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การสำรวจความคิดเห็นของบุคลากร 
ต่อการดำเนินงานด้านทรัพยากรบุคคลของกรมกิจการผู้สูงอายุ 

ตามหนังสือกรมกิจการผู้สูงอายุ ที่ พม 0401/ ว 18474 ลงวันที่ 21 ธันวาคม 2565 กรมกิจการ
ผู้สูงอายุ โดยสำนักงานเลขานุการกรม ดำเนินการสำรวจความคิดเห็นของบุคลากรต่อการดำเนินงานด้านทรัพยากร
บุคคลของกรมกิจการผู้สูงอายุ ระหว่างวันที่ 21 ธันวาคม 2565 ถึง 20 มกราคม 2566 นั้น 

1. วัตถุประสงค ์

1.  เพื ่อรับทราบระดับความคิดเห็นของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในกรมกิจการผู ้สูงอายุ ต่อนโยบาย 
ระบบงาน กระบวนการและข้ันตอนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมกิจการผู้สูงอายุ 

2.  เพื่อนำไปใช้เป็นข้อมูลประกอบการจัดทำแผนกลยุทธ์และแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ของกรมกิจการผู้สูงอายุ 

2. ผู้ตอบแบบสำรวจ  

กลุ่มเป้าหมายของการสำรวจ ประกอบด้วย ข้าราชการ ตำแหน่งประเภทอำนวยการ ประเภทวิชาการ และ
ประเภททั่วไป ลูกจ้างประจำ และพนักงานราชการ สังกัดกรมกิจการผู้สูงอายุที่ปฏิบัติงานในส่วนกลาง และส่วนกลาง 
ที่ตั้งอยู่ในภูมิภาค จำนวน 257 คน  (จำนวนบุคลากรของกรมกิจการผู้สูงอายุ ทั้งหมด 332 คน ไม่รวมข้าราชการ
ตำแหน่งประเภทบริหาร) คิดเป็นร้อยละ 77.41  

บุคลากรผู้ตอบแบบสำรวจส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 189 คน คิดเป็นร้อยละ 73.54 ของผู้ตอบ
แบบสำรวจทั้งหมด อายุเฉลี่ยของบุคลากรที่ตอบแบบสำรวจเท่ากับ 41.32 ปี  ส่วนมากปฏิบัติงานที่ศูนย์พัฒนา 
การจัดสวัสดิการสังคมผู้สูงอายุหรือศูนย์การเรียนรู้ ฯ มีจำนวน 175 คน คิดเป็นร้อยละ 68.10 และบุคลากร 
ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานในกรมกิจการผู้สูงอายุมาแล้ว 5.ปีขึ้นไป จำนวน 152 คน คิดเป็นร้อยละ 59.15 
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3. แนวคิดการจัดทำแบบสำรวจ 

สำนักงานเลขานุการกรม นำแนวคิดมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และแนวคิด 
การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร เป็นกรอบการจัดทำแบบสำรวจความคิด
เห็นของบุคลากรต่อการดำเนินงานด้านทรัพยากรบุคคล สรุปสาระสำคัญของกรอบแนวคิดที่เกี่ยวข้อง ได้ดังนี้ 

๑) มาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นเครื่องมือที่สำนักงาน ก.พ. กำหนดไว้ 
เป็นแนวทางให้ส่วนราชการใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารยุทธศาสตร์ และเป็นแนวทางประเมินการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการเป็น 5 มิติ ดังนี้ 
 

มิติที ่1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การที่ส่วนราชการมีแนวทางและวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย  

1.1 มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องและ
สนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้   

1.2 มีการวางแผนและบริหารกำลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ  
1.3 มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดึงดูด พัฒนาและรักษากลุ่มข้าราชการและ

ผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจำเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของหน่วยงาน  
1.4 มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ แผนสร้างความต่อเนื่อง ในการบริหาร

ราชการ รวมถึงการที่ผู้นำปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งใน
เรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทำงาน 

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  หมายถึง กิจกรรมและ
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ มีลักษณะประกอบด้วย 

2.1 มีกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การสรรหาคัดเลือก การบรรจุ
แต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนข้ัน เลื่อนตำแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูก
ต้องและทันเวลา  

2.2 มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย 
และนำมาใช้ประกอบการตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 

2.3 สัดส ่วนค่าใช ้จ ่ายสำหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทร ัพยากรบุคคลต่อ
งบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร และมีความคุ้มค่า  

2.4 มีการนำเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 
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มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และ
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ก่อให้เกิดผล ดังนี้ 

3.2 การรักษาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจำเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย/พันธกิจขององค์กร  
3.2 ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ 

และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
3.3 การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการ

แบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ เพ่ือพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จำเป็น
สำหรับการบรรลุภารกิจ และเป้าหมายของส่วนราชการ 

3.4 มีระบบการบริหารผลงานที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุ้มค่า มีระบบหรือ
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจำแนกความแตกต่างและจัดลำดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผล นอกจากนี้ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยง
ระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงาน กับความสำเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 

มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่ส่วนราชการจะต้อง
รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการดำเนินการด้านวินัย 
โดยคำนึงถึงหลักความสามารถ และผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชน มีความโปร่งใสในทุก
กระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะต้องกำหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
แทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน หมายถึง การที่ส่วนราชการ 
มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ ซึ่งจะนำไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ 
ประกอบด้วย  

5.1 ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทำงาน ระบบงาน 
และบรรยากาศการทำงาน  

5.2 มีการนำเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการแก่
ประชาชน ส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว  

5.3 มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตาม
กฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ  

5.4 มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับข้าราชการและ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้กำลังคนมีความพร้อมที่จะ
ขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 

 
 
 

/2) การพัฒนา... 



4 
 

2)  การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร เป็นเครื่องมือสำหรับ
ส่วนราขการเพื่อให้มีนโยบายและระบบการบริหารจัดการด้านบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ ตอบสนองยุทธศาสตร์และ
สร้างแรงจูงใจ มีความคล่องตัวและมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ มีการสร้างวัฒนธรรมการทำงานท่ีดี ก่อเกิดความร่วมมือ มีระบบ
การพัฒนาบุคลากรทันสมัย พัฒนาบุคลากรในส่วนราชการให้ก้าวทันเทคโนโลยี มีทักษะในการแก้ไขปัญหา สร้างรอบ
รู้ และความมีจริยธรรม มีความคิดริเริ่มที่นำไปสู่นวัตกรรม มีความผู้ประกอบการสาธารณะ ปฏิบัติงานโดยเน้นให้
ประชาชนเป็นศูนย์กลาง มีสาระสำคัญ ดังนี้ 

มิติที ่ 1  ระบบการจัดการบุคลากรตอบสนองยุทธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ  ประกอบด้วย  
การวางแผนกำลังคนให้ตรงกับความต้องการและเพื ่อประโยชน์สูงสุดของระบบงานของราชการ  ระบบการ
ประเมินผลงานและความก้าวหน้า สร้างแรงจูงใจแก่บุคลากรและบรรลุยุทธศาสตร์ และนโยบายการจัดการบุคลากร
สนับสนุนการทำงานให้คล่องตัว รองรับการเปลี่ยนแปลง 

มิติที ่ 2  ระบบการทำงานที่มีประสิทธิภาพ คล่องตัว และมุ่งผลสัมฤทธิ์   ประกอบด้วย การ
จัดการสภาพแวดล้อมการทำงานที่ปลอดภัย คล่องตัว สนับสนุนการทำงานและสร้างความร่วมมือ สภาพแวดล้อมที่
สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีความรับผิดชอบ กล้าตัดสินใจ เข้าถึงข้อมุลเพื่อใช้ทำงาน และส่งเสริมความเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูง คล่องตัว ทำงานร่วมกับเครือข่ายภายนอกแก้ไขปัญหาที่ซับซ้อนได้ 

มิติที่ 3  การสร้างวัฒนธรรมการทำงานที่ดี และความร่วมมือ  ประกอบด้วย การสร้างวัฒนธรรม
ที่เป็นมืออาชีพเปิดโอกาสให้คิดริเริ่ม และสร้างสรรค์สู่การสร้างนวัตกรรม การดำเนินปัจจัยที่สร้างความผูกพัน ทุ่มเท 
มีผลการดำเนินงานที่ดี เสริมประสิทธิภาพสูง สร้างความภูมิใจและความเป็นเจ้าของให้แก่บุคลากร 

มิติที่ 4  ระบบการพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย การพัฒนาคุณธรรมจริยธรรม ทักษะ ความรู้ 
ในการทำงานและด้านดิจิทัล การเพิ่มพูนสั่งทักษะ ความรู้ ความเชี่ยวชาญที่สำคัญต่อสมรรถนะหลักขององค์กร  
พัฒนาบุคลากรและผู้นำให้มีความรอบรู้ สามารถตัดสินใจพร้อมรับปัญหาที่ซับซ้อน 
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4. เครื่องมือ มิติและประเด็นการสำรวจ  

การสำรวจความคิดเห็นของบุคลากรต่อการดำเนินงานด้านทรัพยากรบุคคลของกรมกิจการผู้สูงอายุ  
ใช้รูปแบบการสำรวจออนไลน์ กำหนดมิติและข้อคำถามครอบคลุมประเด็นด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
จำนวน 6 มิติ และมีประเด็นคำถาม จำนวน 30 ข้อ  ดังนี้ 

1) นโยบายและโครงสร้างองค์กรที่สนับสนุนการบรรลุเป้าหมายขององค์กร จำนวน 2 ข้อคำถาม 
ประกอบด้วย ข้อ 1 นโยบายและแผนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมมีส่วนช่วยสนับสนุนให้หน่วยงาน
ปฏิบัติงานได้บรรลุตามพันธกิจ และข้อ 2 โครงสร้างของกรมกิจการผู้สูงอายุสอดคล้องกับยุทธศาสตร์และภารกิจ  
ขององค์กร 

2) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล จำนวน 5 ข้อคำถาม ประกอบด้วย ข้อ 3  
กรมกิจการผู้สูงอายุ และหน่วยงานมีอัตรากำลังที่เหมาะสมกับปริมาณงาน  ข้อ 4 ระบบสรรหา ว่าจ้าง บรรจุของกรม
กิจการผู้สูงอายุมีประสิทธิภาพ โปร่งใส เหมาะสม  ข้อ 5 หน่วยงาน (สำนัก/กอง/ศูนย์) มีกำลังคนที่มีความรู้ ทักษะ 
และสมรรถนะที่จะปฏิบัติงานตามบทบาทภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ   ข้อ 6  กรมกิจการผู้สูงอายุ มีการบริหาร
กำลังคนต่อเนื่องเพื่อเตรียมคนเข้าสู่ตำแหน่งสำคัญขององค์กรและ ข้อ 11 กรมกิจการผู้สูงอายุมีการจัดทำเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ชัดเจน 

3) ประสิทธิภาพของกระบวนการการบริหารทรัพยากรบุคคล จำนวน 6 ข้อคำถาม ประกอบด้วย 
ข้อ 7 กรมกิจการผู้สูงอายุ มีกระบวนงานและมาตรฐานขั้นตอนงานที่ชัดเจน ทันสมัย   ข้อ 8 กรมกิจการผู้สูงอายุมี
ระบบข้อมูลบุคลากรที่เป็นปัจจุบัน ทันสมัย สามารถใช้งานได้จริง  ข้อ 9 กรมกิจการผู้สูงอายุมีการนำระบบเทคโนโลยี
มาใช้ในการจัดการระบบทรัพยากรบุคคลเพื่อให้เกิดความสะดวก รวดเร็ว เช่น การลงเวลาปฏิบัติราชการด้วยระบบ
อิเล็กทรอนิกส์, การลา Online เป็นต้น  ข้อ 10 กรมกิจการผู ้สูงอายุมีการประชาสัมพันธ์สิทธิประโยชน์และ
ระบบงานบุคคลอย่างทั่วถึงและต่อเนื่อง  ข้อ 12 กรมกิจการผู้สูงอายุมีระบบการหมุนเวียนงานที่ส่งเสริมให้บุคลากร 
มีประสบการณ์ที่หลากหลายและ  ข้อ 13 กรมกิจการผู้สูงอายุมีการบริหารค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับคุณภาพและ
ปริมาณงานที่เปลี่ยนแปลงไป 

4) ธรรมาภิบาลการบริหารทรัพยากรบุคคล จำนวน 7 ขอ้คำถาม ประกอบด้วย  ข้อ 14 กรมกิจการ
ผู้สูงอายุมีการส่งเสริมค่านิยม และวัฒนธรรมการทำงานอย่างเป็นมืออาชีพ รอบรู้ ชำนาญ ถูกต้อง มีมาตรฐาน    
ข้อ 15 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของกรมกิจการผู้สูงอายุมีความเป็นธรรมและโปร่งใส   ข้อ 19 กรม
กิจการผู้สูงอายุมีหลักเกณฑ์ในการแต่งตั้ง โยกย้าย ประเมินผลงาน เลื่อนเงินเดือนและพัฒนาข้าราชการ โดยยึดหลัก
คุณธรรม หลักความสามารถ หลักผลงาน  ข้อ 20 การเลื่อนระดับตำแหน่งเป็นไปด้วยความยุติธรรมและโปร่งใส มี
การนำต้นแบบสมรรถนะหลักและสมรรถนะของตำแหน่งมาใช้ประเมินอย่างจริงจัง  ข้อ 21 กรมกิจการผู้สูงอายุมีการ
ดำเนินงานตามหลักธรรมาภิบาล และส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติตนตามหลักธรรมาภิบาล  ข้อ 22 ท่านสามารถเข้าถึง
ช่องทางการอุทธรณ์และร้องทุกข์ โดยเชื่อมั่นว่าไม่ส่งผลกระทบต่อตนเอง  ข้อ 23 กรมกิจการผู้สูงอายุเปิดโอกาสให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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5) คุณภาพชีวิตของบุคลากร จำนวน 7 ข้อคำถาม ประกอบด้วย  ข้อ 24 วัฒนธรรมการทำงาน
ภายในกรมกิจการผู ้สูงอายุมีความคล่องตัว ส่งเสริมการทำงานที่มีประสิทธิภาพ   ข้อ 25 หน่วยงานมีการจัด
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (พ้ืนที่ สิ่งอำนวยความสะดวก อุปกรณ์ เทคโนโลยี) เหมาะสมและเพียงพอต่อการทำงาน  
ข้อ 26 กรมกิจการผู้สูงอายุมีบรรยากาศการทำงานที่มีความปลอดภัย ยืดหยุ่น คล่องตัวและร่วมกันทำงานให้เกิด
ประสิทธิผล  ข้อ 27 กรมกิจการผู้สูงอายุมีการดำเนินการเพื่อสร้างเสริมคุณภาพชีวิตในการทำงานให้กับบุคลากร
อย่างเป็นรูปธรรมและตรงกับความต้องการของแต่ละคน   ข้อ 28 กรมกิจการผู้สูงอายุส่งเสริมให้เกิดการสร้าง
นวัตกรรมและการทำงานเป็นทีม  ข้อ 29 กรมกิจการผู ้สูงอายุ สนับสนุน หรือดำเนินกิจกรรมเพื ่อเสริมสร้าง
สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ปฏิบัติงาน เอื้อให้การทำงานภายในองค์กรมีประสิทธิภาพและ  ข้อ 30 ผู้บริหารของกรม
หรือหน่วยงานและบุคลากรมีความสามัคคี เป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกัน พร้อมร่วมแรงร่วมใจปฏิบัติงานตามภารกิจให้สำเร็จ
ลุล่วง 

6) การพัฒนาบุคลากร จำนวน 3 ข้อคำถาม  ประกอบด้วย  ข้อ 16 กรมกิจการผู้สูงอายุ และ
หน่วยงานมีแผนพัฒนาบุคลากรรองรับการปฏิบัติงาน และทันต่อการเปลี่ยนแปลงในสังคมที่กระทบการทำงาน    
ข้อ 17 หน่วยงานมีโอกาสส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม/พัฒนาในหลักสูตรที่สามารถช่วยปฏิบัติงานได้ดีขึ้น หรือทำ
ให้เพิ่มพูนความรู้ ทักษะ สมรรถนะสูงขึ้นและ  ข้อ 18 มีระบบพี่เลี้ยงและการสอนงานที่เหมาะสม เพื่อถ่ายทอดองค์
ความรู้ของผู้มีประสบการณ์สู่บุคลากรรุ่นใหม่ 
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5. การวิเคราะห์ 

การสำรวจความคิดเห็นของบุคลากรต่อการดำเนินงานด้านทรัพยากรบุคคลของกรมกิจการผู้สูงอายุ  
ใช้เทคนิคการวิเคราะห์ส่วนต่างระหว่าง “ความสำคัญต่อภารกิจของกรม” กับ “สถานะปัจจุบัน” (Gap Analysis) 

โดยกำหนดนิยาม : 
“ความสำคัญต่อภารกิจของกรม” หมายถึง ระดับความสำคัญของประเด็นคำถามต่อการบรรลุ

ภารกิจของกรมกิจการผู้สูงอาย ุแบ่งระดับการประเมินออกเป็น 5 ระดับ มากที่สุด (5) ถึง น้อยที่สุด (1) 
“สถานะปัจจุบัน” หมายถึง ระดับความเห็นของบุคลากรต่อสถานะการปฏิบัติงานด้านทรัพยากร

บุคคลแต่ละประเด็นในปัจจุบัน แบ่งระดับการประเมินออกเป็น 5 ระดับ มากที่สุด (5) ถึง น้อยที่สุด (1) 

แบ่งช่วงระดับความคิดเห็น แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

ระดับมากท่ีสุด   เท่ากับ   4.21 – 5.00  
ระดับมาก   เท่ากับ   3.41 – 4.20  
ระดับปานกลาง   เท่ากับ   2.61 – 3.40  
ระดับน้อย   เท่ากับ   1.81 – 2.60  
ระดับน้อยที่สุด   เท่ากับ   1.00 – 1.80  

มีสูตรการคำนวณส่วนต่าง ดังนี้ 

ผลต่าง (Gap) = ค่าเฉลี่ย "ความสำคัญต่อภารกิจของกรม" −  ค่าเฉลี่ย "สถานะปัจจุบัน" 
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6. ผลการสำรวจ 

การสำรวจความคิดเห็นของบุคลากรต่อการดำเนินงานด้านทรัพยากรบุคคลของกรมกิจการผู้สูงอายุ  
ใช้เทคนิคการวิเคราะห์ส่วนต่าง (Gap Analysis) ระหว่าง “ความสำคัญต่อภารกิจของกรม (Importance) ”  
กับ “สถานะปัจจุบัน (Current Status)”  ผลการสำรวจ  ดังนี้ 

1) ผลการสำรวจจำแนกตามมิติการสำรวจ 

การสำรวจจำแนกออกเป็น 6 มิติ ประกอบด้วย มิติที ่ 1 นโยบายและโครงสร้างองค์กร มิติที ่ 2 
ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติที ่ 3 ประสิทธิภาพของกระบวนการการบริหารทรัพยากรบุคคล   
มิติที่ 4 ด้านธรรมาภิบาลการบริหารทรัพยากรบุคคล  มิติที่ 5 ด้านคุณภาพชีวิตของบุคลากร  มิติที่ 6 ด้านการพัฒนา
บุคลากร รวมจำนวน 30 ข้อคำถาม ผลการสำรวจมีดังนี้ 

มิติที่ 1 นโยบายและโครงสร้างองค์กร ค่าเฉลี่ยระดับความสำคัญเท่ากับ 4.23 (มากที่สุด) และ
ค่าเฉลี่ยระดับสถานะปัจจุบันเท่ากับ 3.94 (มาก) ผลต่างเฉลี่ยเท่ากับ 0.29 รายละเอียด ดังนี้ 

ที ่ หัวข้อ 
ระดับ 

ความสำคัญ 
ระดับ

สถานะปัจจุบัน 
ผลต่าง 
GAP 

1 ข้อ 1 นโยบายและแผนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของกรมกิจการผู้สูงอายุ มีส่วนช่วยสนับสนุนให้หน่วยงานของ
ท่านปฏิบัติงานได้บรรลุตามพันธกิจ  

4.25 
มากที่สุด 

3.95 
มาก 

0.29 

2 ข้อ 2 โครงสร้างของกรมกิจการผู้สูงอายุสอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์และภารกิจขององค์กร  

4.21 
มากที่สุด 

3.93 
มาก 

0.28 

ค่าเฉลี่ย 4.23 
มากที่สุด 

3.94 
มาก 

0.29 

มิติที่ 2 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล ค่าเฉลี่ยระดับความสำคัญเท่ากับ 3.96 (มาก)  
และค่าเฉลี่ยระดับสถานะปัจจุบันเท่ากับ 3.65 (มาก) ผลต่างเฉลี่ยเท่ากับ 0.31 รายละเอียด ดังนี้ 

ที ่ หัวข้อ 
ระดับ 

ความสำคัญ 
ระดับ

สถานะปัจจุบัน 
ผลต่าง 
GAP 

1 ข้อ 3 กรมกิจการผู้สูงอายุ และหน่วยงานของท่านมี
อัตรากำลัง (ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจำ และ
จ้างเหมาบริการ) ที่เหมาะสมกับปริมาณงาน  

3.65 
มาก 

3.19 
ปานกลาง 

0.45 

2 ข้อ 4 ระบบสรรหา ว่าจ้าง บรรจุของกรมกิจการผู้สูงอายุ 
มีประสิทธิภาพ โปร่งใส เหมาะสม  

4.12 
มาก 

3.92 
มาก 

0.19 
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ที ่ หัวข้อ 
ระดับ 

ความสำคัญ 
ระดับ

สถานะปัจจุบัน 
ผลต่าง 
GAP 

3 ข้อ 5 หน่วยงาน (สำนัก/กอง/ศูนย์) ของท่านมีกำลังคนที่มี
ความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จะปฏิบัติงานตามบทบาท
ภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

4.13 
มาก 

3.85 
มาก 

0.28 

4 ข้อ 6 กรมกิจการผู้สูงอายุ มีการบริหารกำลังคนต่อเนื่อง 
เพ่ือเตรียมคนเข้าสู่ตำแหน่งสำคัญขององค์กร 

3.89 
มาก 

3.60 
มาก 

0.30 

5 ข้อ 11 กรมกิจการผู้สูงอายุมีการจัดทำเส้นทางความก้าวหน้า
ในสายอาชีพที่ชัดเจน  

4.04 
มาก 

3.71 
มาก 

0.33 

ค่าเฉลี่ย 3.96 
มาก 

3.65 
มาก 

0.31 

มิติที่ 3 ด้านประสิทธิภาพของกระบวนการการบริหารทรัพยากรบุคคล ค่าเฉลี่ยระดับความสำคัญ
เท่ากับ 4.07 (มาก) และค่าเฉลี่ยระดับสถานะปัจจุบันเท่ากับ 3.77 (มาก) ผลต่างเฉลี่ยเท่ากับ 0.30 รายละเอียด 
ดังนี้ 

ที ่ หัวข้อ 
ระดับ 

ความสำคัญ 
ระดับ

สถานะปัจจุบัน 
ผลต่าง 
GAP 

1 ข้อ 7 กรมกิจการผู้สูงอายุ มีกระบวนงานและมาตรฐาน
ขั้นตอนงานที่ชัดเจน ทันสมัย  

4.11 
มาก 

3.85 
มาก 

0.26 

2 ข้อ 8 กรมกิจการผู้สูงอายุมีระบบข้อมูลบุคลากรที่เป็น
ปัจจุบัน ทันสมัย สามารถใช้งานได้จริง  

4.07 
มาก 

3.77 
มาก 

0.30 

3 ข้อ 9 กรมกิจการผู้สูงอายุมีการนำระบบเทคโนโลยีมาใช้ 
ในการจัดการระบบทรัพยากรบุคคลเพื่อให้เกิดความสะดวก 
รวดเร็ว เช่น การลงเวลาปฏิบตัิราชการด้วยระบบ
อิเล็กทรอนิกส์, การลา Online เป็นต้น  

4.23 
มากที่สุด 

4.01 
มาก 

0.22 

4 ข้อ 10 กรมกิจการผู้สูงอายุมีการประชาสัมพันธ์สิทธิ
ประโยชน์และระบบงานบุคคลอย่างทั่วถึงและต่อเนื่อง 

4.13 
มาก 

3.88 
มาก 

0.25 

5 ข้อ 12 กรมกิจการผู้สูงอายุมีระบบการหมุนเวียนงานที่
ส่งเสริมให้บุคลากรมีประสบการณ์ที่หลากหลาย  

3.99 
มาก 

3.65 
มาก 

0.34 

6 ข้อ 13 กรมกิจการผู้สูงอายุมีการบริหารค่าตอบแทนที่
เหมาะสมกับคุณภาพและปริมาณงานที่เปลี่ยนแปลงไป  

3.89 
มาก 

3.50 
มาก 

0.39 

ค่าเฉลี่ย 4.07 
มาก 

3.77 
มาก 

0.30 

 

/มิติที่ 4... 
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มิติที่ 4 ด้านธรรมาภิบาลการบริหารทรัพยากรบุคคล ค่าเฉลี่ยระดับความสำคัญเท่ากับ 4.10 (มาก)
และค่าเฉลี่ยระดับสถานะปัจจุบันเท่ากับ 3.84 (มาก) ผลต่างเฉลี่ยเท่ากับ 0.26 รายละเอียด ดังนี้ 

ที ่ หัวข้อ 
ระดับ 

ความสำคัญ 
ระดับ

สถานะปัจจุบัน 
ผลต่าง 
GAP 

1 ข้อ 14 กรมกิจการผู้สูงอายุมีการส่งเสริมค่านิยม และ
วัฒนธรรมการทำงานอย่างเป็นมืออาชีพ รอบรู้ ชำนาญ 
ถูกต้อง มีมาตรฐาน  

4.14 
มาก 

3.86 
มาก 

0.28 

2 ข้อ 15 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของกรม
กิจการผู้สูงอายุมีความเป็นธรรมและโปร่งใส  

4.15 
มาก 

3.93 
มาก 

0.21 

3 ข้อ 19 กรมกิจการผู้สูงอายุ มีหลักเกณฑ์ในการแต่งตั้ง 
โยกย้าย ประเมินผลงาน เลื่อนเงินเดือนและพัฒนาข้าราชการ 
โดยยึดหลักคุณธรรม หลักความสามารถ หลักผลงาน 

4.12 
มาก 

3.86 
มาก 

0.26 

4 ข้อ 20 การเลื่อนระดับตำแหน่งเป็นไปด้วยความยุติธรรม
และโปร่งใส มีการนำต้นแบบสมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ของตำแหน่งมาใช้ประเมินอย่างจริงจัง 

4.09 
มาก 

3.84 
มาก 

0.25 

5 ข้อ 21 กรมกิจการผู้สูงอายุมีการดำเนินงานตามหลักธรรมาภิ
บาล และส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติตนตามหลักธรรมาภิบาล 

4.23 
มากที่สุด 

4.02 
มาก 

0.21 

6 ข้อ 22 ท่านสามารถเข้าถึงช่องทางการอุทธรณ์และร้องทุกข์ 
โดยเชื่อมั่นว่าไม่ส่งผลกระทบต่อตนเอง  

4.02 
มาก 

3.75 
มาก 

0.27 

7 ข้อ 23 กรมกิจการผู้สูงอายุเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม
ในการบริหารทรัพยากรบุคคล  

3.95 
มาก 

3.64 
มาก 

0.31 

ค่าเฉลี่ย 4.10 
มาก 

3.84 
มาก 

0.26 

มิติที่ 5 ด้านคุณภาพชีวิตของบุคลากร ค่าเฉลี่ยระดับความสำคัญเท่ากับ 4.13 (มาก) และค่าเฉลี่ย
ระดับสถานะปัจจุบันเท่ากับ 3.85 (มาก) ผลต่างเฉลี่ยเท่ากับ 0.28 รายละเอียด ดังนี้ 

ที ่ หัวข้อ 
ระดับ 

ความสำคัญ 
ระดับ

สถานะปัจจุบัน 
ผลต่าง 
GAP 

1 ข้อ 24 วัฒนธรรมการทำงานภายในกรมกิจการผู้สูงอายุมี
ความคล่องตัว ส่งเสริมการทำงานที่มีประสิทธิภาพ  

4.09 
มาก 

3.81 
มาก 

0.28 

2 ข้อ 25 หน่วยงานของท่านมีการจัดสภาพแวดล้อมทาง
กายภาพ (พ้ืนที่ สิ่งอำนวยความสะดวก อุปกรณ์ เทคโนโลยี) 
เหมาะสมและเพียงพอต่อการทำงาน  

4.10 
มาก 

3.78 
มาก 

0.32 

   

/ที่ 3 ข้อ 26... 
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ที ่ หัวข้อ ระดับ 
ความสำคัญ 

ระดับ
สถานะปัจจุบัน 

ผลต่าง 
GAP 

3 ข้อ 26 กรมกิจการผู้สูงอายุมีบรรยากาศการทำงานที่มีความ
ปลอดภัย ยืดหยุ่น คล่องตัวและร่วมกันทำงานให้เกิด
ประสิทธิผล  

4.10 
มาก 

3.84 
มาก 

0.26 

4 ข้อ 27 กรมกิจการผู้สูงอายุมีการดำเนินการเพ่ือสร้างเสริม
คุณภาพชีวิตในการทำงานให้กับบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม
และตรงกับความต้องการของแต่ละคน 

4.08 
มาก 

3.74 
มาก 

0.34 

5 ข้อ 28 กรมกิจการผู้สูงอายุส่งเสริมให้เกิดการสร้างนวัตกรรม
และการทำงานเป็นทีม 

4.18 
มาก 

3.90 
มาก 

0.27 

6 ข้อ 29 กรมกิจการผู้สูงอายุ สนับสนุน หรือดำเนินกิจกรรม
เพ่ือเสริมสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ปฏิบัติงาน เอ้ือให้การ
ทำงานภายในองค์กรมีประสิทธิภาพ 

4.17 
มาก 

3.89 
มาก 

0.28 

7 ข้อ 30 ท่านเห็นว่าผู้บริหารของกรม หรือหน่วยงานและ
บุคลากรมีความสามัคคี เป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกัน พร้อมร่วมแรง
ร่วมใจปฏิบัติงานตามภารกิจให้สำเร็จลุล่วง 

4.22 
มาก 

4.01 
มาก 

0.21 

ค่าเฉลี่ย 4.13 
มาก 

3.85 
มาก 

0.28 

มิติที่ 6  ด้านการพัฒนาบุคลากร ค่าเฉลี่ยระดับความสำคัญเท่ากับ 4.09 (มาก) และค่าเฉลี่ยระดับ
สถานะปัจจุบันเท่ากับ 3.78 (มาก) ผลต่างเฉลี่ยเท่ากับ 0.31 รายละเอียด ดังนี้ 

ที ่ หัวข้อ 
ระดับ 

ความสำคัญ 
ระดับ

สถานะปัจจุบัน 
ผลต่าง 
GAP 

1 ข้อ 16 กรมกิจการผู้สูงอายุ และหน่วยงานของท่าน มี
แผนพัฒนาบุคลากรรองรับการปฏิบัติงาน และทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงในสังคมที่กระทบการทำงาน  

4.06 
มาก 

3.73 
มาก 

0.33 

2 ข้อ 17 หน่วยงานท่านมีโอกาสส่งบุคลากรเข้ารับการ
ฝึกอบรม/พัฒนาในหลักสูตรที่สามารถช่วยปฏิบัติงานได้ดีขึ้น 
หรือทำให้เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ สมรรถนะสูงขึ้น  

4.16 
มาก 

3.89 
มาก 

0.27 

3 ข้อ 18 มีระบบพ่ีเลี้ยงและการสอนงานที่เหมาะสม เพ่ือ
ถ่ายทอด 
องค์ความรู้ของผู้มีประสบการณ์สู่บุคลากรรุ่นใหม่ 

4.05 
มาก 

3.72 
มาก 

0.33 

ค่าเฉลี่ย 4.09 
มาก 

3.78 
มาก 

0.31 
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2) ความสำคัญของประเด็นต่อภารกิจของกรม (Importance) 

บุคลากรกรมกิจการผู้สูงอายุ มีระดับความคิดเห็นต่อ “ความสำคัญต่อภารกิจกรม” เฉลี่ยอยู่ที่ระดับ 
4.09 จากระดับ 5.00 โดยประเด็นการดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่บุคลากรกรมกิจการผู้สูงอายุ  
ให้ความเห็นว่าเป็นประเด็นสำคัญที่จะช่วยสนับสนุนให้กรมกิจการผู้สูงอายุบรรลุเป้าหมายและภารกิจได้ โดยประเด็น 
ที่บุคลากรให้ความสำคัญ 5 ลำดับแรก (ไม่เรียงตามข้อคำถาม) มีดังนี้ 

ที่ หัวข้อ 
ระดับ 

ความสำคัญ 
ระดับ

สถานะปัจจบุัน 
ผลต่าง 
GAP 

1 ข้อ 1 นโยบายและแผนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของกรมกิจการผู้สูงอายุ มีส่วนช่วยสนับสนุนให้หน่วยงาน 
ของท่านปฏบิัติงานได้บรรลุตามพันธกิจ  

4.25 
มากที่สุด 

3.95 
มาก 

0.29 

2 ข้อ 9 กรมกิจการผู้สูงอายุมีการนำระบบเทคโนโลยีมาใช้ในการ
จัดการระบบทรัพยากรบุคคลเพือ่ให้เกิดความสะดวก รวดเร็ว เช่น 
การลงเวลาปฏิบัติราชการด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์, การลา 
Online เปน็ต้น  

4.23 
มากที่สุด 

4.01 
มาก 

0.22 

3 ข้อ 21 กรมกิจการผู้สูงอายุมีการดำเนินงานตามหลักธรรมาภบิาล 
และส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติตนตามหลักธรรมาภิบาล 

4.23 
มากที่สุด 

4.02 
มาก 

0.21 

4 ข้อ 30 ท่านเห็นว่าผู้บริหารของกรม หรือหน่วยงานและบุคลากร 
มีความสามัคคี เป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกัน พร้อมร่วมแรงร่วมใจ
ปฏิบัติงานตามภารกิจให้สำเร็จลุล่วง 

4.22 
มากที่สุด 

4.01 
มาก 

0.21 

5 ข้อ 2 โครงสร้างของกรมกิจการผู้สูงอายุสอดคล้องกับยุทธศาสตร์
และภารกิจขององค์กร  

4.21 
มากที่สุด 

3.93 
มาก 

0.28 
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3) ผลการดำเนินงานปัจจุบัน (Current Status) 

บุคลากรกรมกิจการผู้สูงอายุ มีระดับความคิดเห็นต่อ “สถานะปัจจุบัน” เฉลี่ยอยู่ท่ีระดับ 3.80 จาก
ระดับ 5.00 โดยผลการดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในปัจจุบันที่บุคลากรกรมกิจการผู ้สูงอายุ 
เห็นว่าปฏิบัติงานไดสู้งกว่าค่าเฉลี่ย 5 ลำดับแรก (ไม่เรียงตามข้อคำถาม) มีดังนี ้

ที ่ หัวข้อ 
ระดับ 

ความสำคญั 
ระดับ

สถานะปัจจบุัน 
ผลตา่ง 
GAP 

1 ข้อ 1 นโยบายและแผนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมกิจการ
ผู้สูงอาย ุมสี่วนช่วยสนับสนุนให้หน่วยงานของท่านปฏิบัติงานได้บรรลุตาม
พันธกิจ  

4.25 
มากที่สุด 

3.95 
มาก 

0.29 

2 ข้อ 21 กรมกิจการผู้สูงอายุมีการดำเนินงานตามหลักธรรมาภิบาล และ
ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติตนตามหลักธรรมาภิบาล 

4.23 
มากที่สุด 

4.02 
มาก 

0.21 

3 ข้อ 9 กรมกิจการผู้สูงอายมุีการนำระบบเทคโนโลยีมาใช้ในการจดัการระบบ
ทรัพยากรบุคคลเพื่อให้เกิดความสะดวก รวดเร็ว เช่น การลงเวลาปฏิบัติ
ราชการด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส,์ การลา Online เป็นต้น  

4.23 
มากที่สุด 

4.01 
มาก 

0.22 

4 ข้อ 2 โครงสร้างของกรมกิจการผูสู้งอายุสอดคล้องกับยุทธศาสตร์และภารกิจ
ขององค์กร  

4.21 
มากที่สุด 

3.93 
มาก 

0.28 

5 ข้อ 15 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของกรมกิจการผูสู้งอายุมี
ความเป็นธรรมและโปร่งใส  

4.15 
มาก 

3.93 
มาก 

0.21 

และผลการดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในปัจจุบันที่บุคลากรกรมกิจการผู้สูงอายุเห็นว่า
ปฏิบัติงานไดน้้อยกว่าค่าเฉลี่ย 5 ลำดับแรก (ไม่เรียงตามข้อคำถาม) มีดังนี้ 

ที ่ หัวข้อ 
ระดับ 

ความสำคญั 
ระดับ

สถานะปัจจบุัน 
ผลตา่ง 
GAP 

1 ข้อ 3 กรมกิจการผู้สูงอายุ และหน่วยงานของท่านมีอัตรากำลัง ที่เหมาะสม
กับปริมาณงาน  

3.65 
มาก 

3.19 
ปานกลาง 

0.45 

2 ข้อ 13 กรมกิจการผู้สูงอายุมกีารบริหารค่าตอบแทนที่เหมาะสมกบัคุณภาพ
และปรมิาณงานท่ีเปลี่ยนแปลงไป  

3.89 
มาก 

3.50 
มาก 

0.39 

3 ข้อ 6 กรมกิจการผู้สูงอายุ มีการบริหารกำลังคนต่อเนื่องเพื่อเตรียมคนเข้าสู่
ตำแหน่งสำคญัขององค์กร 

3.89 
มาก 

3.60 
มาก 

0.30 

4 ข้อ 23 กรมกิจการผู้สูงอายุเปดิโอกาสให้บุคลากรมสี่วนร่วมในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  

3.95 
มาก 

3.64 
มาก 

0.31 

5 ข้อ 12 กรมกิจการผู้สูงอายุมีระบบการหมุนเวียนงานที่ส่งเสริมใหบุ้คลากรมี
ประสบการณ์ที่หลากหลาย  

3.99 
มาก 

3.65 
มาก 

0.34 

/4) ผลการวิเคราะห์... 
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4)  ผลการวิเคราะห์ส่วนต่าง (Gap Analysis)  

ผลต่างระหว่าง “ความสำคัญต่อภารกิจของกรม” กับ “สถานะปัจจุบัน” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.29 
โดยผลต่าง 10 ลำดับแรก (ไม่เรียงตามข้อคำถาม) มีดังนี้ 

ที ่ หัวข้อ 
ระดับ 

ความสำคญั 
ระดับ

สถานะปัจจุบัน 
ผลต่าง 
GAP 

1 ข้อ 3 กรมกิจการผู้สูงอายุ และหน่วยงานของท่านมีอัตรากำลัง  
ที่เหมาะสมกับปริมาณงาน  

3.65 
มาก 

3.19 
ปานกลาง 

0.45 

2 ข้อ 13 กรมกิจการผู้สูงอายุมกีารบริหารค่าตอบแทน 
ที่เหมาะสมกับคณุภาพและปริมาณงานท่ีเปลี่ยนแปลงไป  

3.89 
มาก 

3.50 
มาก 

0.39 

3 ข้อ 27 กรมกิจการผู้สูงอายุมีการดำเนินการเพื่อสร้างเสรมิ
คุณภาพชีวิตในการทำงานให้กับบุคลากรอยา่งเป็นรูปธรรมและ
ตรงกับความต้องการของแต่ละคน 

4.08 
มาก 

3.74 
มาก 

0.34 

4 ข้อ 12 กรมกิจการผู้สูงอายุมีระบบการหมุนเวียนงาน ที่ส่งเสริม
ให้บุคลากรมีประสบการณ์ที่หลากหลาย  

3.99 
มาก 

3.65 
มาก 

0.34 

5 ข้อ 16 กรมกิจการผู้สูงอายุ และหน่วยงานของท่าน มแีผนพัฒนา
บุคลากรรองรับการปฏิบัติงาน และทันต่อการเปลี่ยนแปลงใน
สังคมที่กระทบการทำงาน  

4.06 
มาก 

3.73 
มาก 

0.33 

6 ข้อ 11 กรมกิจการผู้สูงอายุมีการจัดทำเส้นทางความก้าวหน้าใน
สายอาชีพท่ีชัดเจน  

4.04 
มาก 

3.71 
มาก 

0.33 

7 ข้อ 18 มีระบบพี่เลี้ยงและการสอนงานที่เหมาะสม เพื่อถ่ายทอด
องค์ความรู้ของผู้มีประสบการณ์สูบุ่คลากรรุ่นใหม่ 

4.05 
มาก 

3.72 
มาก 

0.33 

8 ข้อ 25 หน่วยงานของท่านมีการจดัสภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
(พื้นที่ สิ่งอำนวยความสะดวก อุปกรณ์ เทคโนโลยี) เหมาะสมและ
เพียงพอต่อการทำงาน  

4.10 
มาก 

3.78 
มาก 

0.32 

9 ข้อ 23 กรมกิจการผู้สูงอายุเปดิโอกาสให้บุคลากรมสี่วนร่วม 
ในการบริหารทรัพยากรบคุคล  

3.95 
มาก 

3.64 
มาก 

0.31 

10 ข้อ 6 กรมกิจการผู้สูงอายุ มีการบริหารกำลังคนต่อเนื่อง 
เพื่อเตรียมคนเข้าสู่ตำแหน่งสำคัญขององค์กร 

3.89 
มาก 

3.60 
มาก 

0.30 

 ข้อ 8 กรมกิจการผู้สูงอายมุีระบบข้อมูลบุคลากรท่ีเป็นปัจจุบนั 
ทันสมัย สามารถใช้งานได้จริง  

4.07 
มาก 

3.77 
มาก 

0.30 

 

 

 

/อย่างไรกต็าม... 
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อย่างไรก็ตามเมื่อวิเคราะห์จากประเด็นที่มีความสำคัญสูง (High Importance) กว่าค่าเฉลี่ยภาพรวม
ทั้งหมดและ มีผลต่างสูง (High GAP) กว่าค่าเฉลี่ยภาพรวมทั้งหมด พบว่ามี 2 ประเด็น คือ  ข้อ 1 นโยบายและแผนงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมกิจการผู้สูงอายุ มีส่วนช่วยสนับสนุนให้หน่วยงานของท่านปฏิบัติงานได้
บรรลุตามพันธกิจ มีระดับความสำคัญเท่ากับ 4.25 และมีผลต่างเท่ากับ 0.29  และข้อ 25 หน่วยงานมีการจัด
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ  (พื ้นที ่ ส ิ ่งอำนวยความสะดวก อุปกรณ์ เทคโนโลยี)  เหมาะสมและเพียงพอ 
ต่อการทำงาน มีระดับความสำคัญเท่ากับ 4.10 และมผีลต่างเท่ากับ 0.32 
 

ที ่ หัวข้อ 
ระดับ 

ความสำคัญ 
ระดับ

สถานะปัจจุบัน 
ผลต่าง 
GAP 

1 ข้อ 1 นโยบายและแผนงานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลของกรมกิจการผู้สูงอายุ มีส่วนช่วยสนับสนุนให้
หน่วยงานของท่านปฏิบัติงานได้บรรลุตามพันธกิจ  

4.25 
มากที่สุด 

3.95 
มาก 

0.29 

2 ข้อ 25 หน่วยงานของท่านมีการจัดสภาพแวดล้อมทาง
กายภาพ (พื้นที่ สิ่งอำนวยความสะดวก อุปกรณ์ 
เทคโนโลยี) เหมาะสมและเพียงพอต่อการทำงาน  

4.10 
มาก 

3.78 
มาก 

0.32 

ทั้งนี้ รายละเอียดผลการสำรวจความคิดเห็นของบุคลากรที ่มีต่อประเด็น “ความสำคัญต่อภารกิจ 
ของกรม” และ “สถานะปัจจุบัน” ตามภาคผนวก ตาราง 1-4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

/7. ข้อคิดเห็น... 
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7. ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ  บุคลากรผู้ตอบแบบสำรวจได้ให้ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนา/
ปรับปรุงระบบและการดำเนินงานด้านทรัพยากรบุคคลของกรมกิจการผู ้สูงอายุไว้อย่างหลากหลาย สามารถสรุป
ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะโดยจำแนกประเด็น ได้ดังนี้ 

1) ด้านการวิเคราะห์ตำแหน่งและอัตรากำลัง  
 ควรมีการวิเคราะห์ตำแหน่งให้เหมาะสมสอดคล้องกับลักษณะงาน เช่น กองยุทธศาสตร์และ

แผนงาน ควรมีตำแหน่งนักวิเคราะห์นโยบายและแผน และนักวิเทศสัมพันธ์ กองส่งเสริมสิทธิและสวัสดิการผู้สูงอายุ  
ควรมีตำแหน่งนักสังคมสงเคราะห์ เป็นต้น 

 ควรจัดทำกรอบอัตรากำลังให้เพียงพอเหมาะสมกับปริมาณงาน ทั้งประเภทตำแหน่งข้าราชการ 
และพนักงานราชการ เนื่องจากอัตรากำลังมีน้อยไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน  

 ควรมีอัตรากำลังสายวิชาชีพและสายปฏิบัติ เนื่องจากมีความขาดแคลน  และไม่เพียงพอต่อการ
ให้บริการ พยาบาลวิชาชีพ นักกายภาพบำบัด นักจิตวิทยา นักสังคมสงเคคราะห์ นักอาชีวบำบัด เป็นต้น 

 ควรมีตำแหน่งงานที่มีความหลากหลายและเหมาะสมสอดคล้องกับลักษณะงาน และควรกระจาย
ให้ทั่วถึงตามความจำเป็นของแต่ละหน่วยงาน  

 ควรมีกรอบมาตรฐานงานที่ชัดเจนและบุคคลที่ปฏิบัตงานต้องมีความรู้ ความสามารถเหมาะสม
กับตำแหน่ง (JDs) 

 ควรมีอัตรากำลังเหมาะสมกับจำนวนผู้รับบริการ สภาพการปฏิบัติงานจริง ภาระงานที่เพิ่มขึ้น 
ในอนาคต ความคาดหวังด้านคุณภาพของงาน 

2) ด้านการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้าย โอน 
 ควรจัดสรรให้สอดคล้องกับภารกิจขององค์กรและเป็นไปตามมาตรฐาน สรรหาคนให้ตรงตาม

ตำแหน่ง มีความรู้ ความสามารถและสอดคล้องกับภารกิจ และการปฏิบัติงาน 
 ควรเร่งดำเนินการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้ายให้เป็นไปอย่างรวดเร็วเมื่อมีตำแหน่งว่าง เพ่ือให้

เกิดความต่อเนื่องในการบริหารงานและขับเคลื่อนภารกิจ ทันต่อความต้องการในการปฏิบัติงานของหน่วยงาน  
 การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้าย ควรเป็นไปอย่างเป็นธรรม โปร่งใส และรวดเร็ว 
 ควรมีการสำรวจ แลกเปลี่ยน ประชาสัมพันธ์ข้อมูลให้บุคลากรทราบอย่างเหมาะสม ถูกต้อง 

โปร่งใสไม่เลือกปฏิบัติ เช่น การเปิดเผยตำแหน่งว่าง เป็นต้น 
 การสรรหาบรรจุควรเปิดรับสมัครบุคลากรใหม่มากกว่ารับโอน บางกรณีการรับโอนบางกรณีรับ

โอนผู้ที่มีความอาวุโสแต่ขาดความรู้ความสามารถหรือสมรรถนะที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน  หมดไฟในการทำงาน 
ส่งผลให้เกิดการปรับตัวเข้ากับองค์กรเป็นไปค่อนข้างช้าหรือเป็นไปได้ยาก 

 การรับโอนควรพิจารณาคุณสมบัติที่เหมาะสมสอดคล้องกับภารกิจกรม สุขภาพกายและจิตเพ่ือ
ป้องกันปัญหาระยะยาว 

 
 

/ควรมีการ... 
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 ควรมีการโยกย้ายสลับการทำงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่ใดที่หนึ่งนานเกินไป  
 ควรมีการโยกย้ายผู้อาวุโสก่อนมีการแต่งตั้ง 
 ควรส่งเสริมการย้ายบุคลากรผู้ปฏิบัติงานให้ใกล้บ้าน หรือครอบครัวเพ่ือเป็นขวัญกำลังใจ 

3) ด้านการเลื่อนเงินเดือนและค่าตอบแทน 
  ควรดำเนินการให้เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล  โปร่งใส เป็นธรรม และมีความเหมาะสม 

พิจารณาจากผลงาน และปริมาณงานที่เกิดขึ้นจริง 
  การเลื่อนเงินเดือนควรสอดคล้องกับผลการปฏิบัติงาน และปริมาณงาน 
  ควรปรับปรุงการดำเนินการเลื่อนค่าตอบแทนให้เป็นไปอย่างรวดเร็ว 
  ควรเพิ่มค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับค่าครองชีพ รวมทั้งเรื่องความไม่ปลอดภัยในการทำงาน 

อันตรายและความเสี่ยงการติดโรคภัย 
  ควรปรับปรุงหลักการประเมินค่าตอบแทนข้าราชการที่ใช้การกำหนดกรอบวงเงินจากจำนวน

บุคลากร หน่วยงานที่มีบุคลากรน้อยไม่ได้รับการประเมินเท่าเทียมกับหน่วยงานที่มีบุคลากรมาก 
 ควรสร้างความรู้ ความเข้าใจในการประเมินตลอดจนแนวทางการวัดผลงานที่ชัดเจน 
  หัวหน้างานควรรู้/เข้าใจการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละตำแหน่งและวิเคราะห์ก่อน  

ที่จะเลื่อนขั้นแต่ละคน ไม่ควรใช้ความรู้สึกส่วนตัว 

4) ด้านการพัฒนาบุคลากร 
  ควรมีการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรขององค์กรที่ครอบคลุมทั้งส่วนกลางและละส่วนกลางที่

ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาคอย่างชัดเจน และมีการดำเนินการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
  ควรมีการพัฒนาทักษะบุคลากรให้ตรงตามตำแหน่ง สอดคล้องกับภารกิจ และงานที่รับผิดชอบ 

และส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือเพ่ิมทักษะความรู้ในการปฏิบัติงาน  
  ควรมีพัฒนาบุคลกรผ่านรูปแบบที่หลากหลาย เช่น  การหมุนเวียนงานเพื่อสร้างประสบการณ์ใน

การทำงาน  การพัฒนาบุคลากรผ่านระบบออนไลน์ การปรับปรุงคู่มือการปฎิบัติงาน 
  ควรมีหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรที่มีความหลากหลาย เช่น สมรรถนะของข้าราชการจำแนก

ตามระดับ การส่งเสริมสมรรถนะการทำงานเป็นทีม การสร้างความผูกพันในองค์กร ความรู้ความเข้าใจการทำงานของ
ทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค หลักสูตรศตวรรษที่ 21 หรือหลักสูตรใหม่อ่ืน ๆ ที่ทันต่อสถานการณ์และสอดคล้องกับ
บริบทของกรม เป็นต้น 

  ควรมีการสนับสนุนงบประมาณสำหรับการพัฒนาบุคคลการของหน่วยงาน 
  ควรมีการนิเทศติดตามผลหลังเข้ารับการอบรม 

 
 
 
 

/5) ด้านทะเบียน... 
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5) ด้านทะเบียนประวัติและบำเหน็จความชอบ 
  ควรมีการพัฒนาและปรับปรุงทะเบียนประวัติให้มีความทันสมัยและเป็นปัจจุบัน 
  ควรเปิดโอกาสให้เจ้าของประวัติร่วมแก้ไขข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน 
  เรื ่องเครื ่องราชย์ฯ และการพิจารณาสิทธิต่าง ๆ ควรมีความชำนาญและรักษาสิทธิให้กับ

เจ้าหน้าที ่

6) ด้านวินัยและเสริมสร้างระบบคุณธรรม จริยธรรม 
  เสริมสร้างความเป็นธรรมให้กับบุคลากร เน้นความโปร่งใส 
  ควรมีหลักสูตรทางการเพื่อเสริมสร้างระบบคุณธรรมจริยธรรมและปลุกจิตสำนึกบุคลากรโดย

ดำเนินการอย่างต่อเนื่อง ไม่ใช่แค่จัดกิจกรรมครั้งคราว 
  ควรมีกิจกรรมพัฒนาจริยธรรม และสื่อสารให้บุคลากรของกรมรับทราบอย่างต่อเนื่อง 
  มีกิจกรรมการอบรม ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมสม่ำเสมอ ส่งเสริมความรับผิดชอบ การรักษา

ระเบียบวินัยแก่บุคลากรทุกระดับ 
  ควรมีการส่งเสริมบุคลากรที่ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี มีวินัย ซื่อสัตย์ โดยไม่แบ่งแยก ขรก/

พรก/ลจป/จ้างเหมาฯ เพ่ือกระตุ้นจูงใจและให้เกียรติ ยกย่องที่คุณความดี 
  ผู้บังคับบัญชาควรดูแลทุกคนให้เท่าเทียมกัน 

7) ด้านสวัสดิการ 
  กรมมีสวัสดิการที่ยังไม่เพียงพอ 
  ควรมีสวัสดิการที่หลากหลาย เหมาะสม โดยพิจารณาจากสถานการณ์ปัจจุบัน ค่าครองชีพ เช่น

การทำประกันชีวิตกลุ่ม สวัสดิการด้านที่พัก (ซ่อมแซมที่ชำรุด) 
  ผู้ปฏิบัติงานไม่ได้รับความเป็นธรรมในวันหยุดราชการที่เป็นไปตามสากล  
  ควรสนับสนุนสวัสดิการแก่บุคลากรทุกคนไม่แบ่งแยก 
  ควรมีสวัสดิการในการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 
 ควรมีการเพ่ิมค่าตอบแทนการทำงานล่วงเวลาแก่บุคลากร 
  การตรวจสุขภาพประจำปีหน่วยที่ตั้งอยู่ต่างจังหวัด ควรประสานโรงพพยาบาลในพื้นที่เพื่อทำ

การตรวจ 
๘) ด้านอ่ืน ๆ 

 ควรมีการปรับปรุงโครงสร้างองค์กรให้เหมาะสม เช่น กองบริหารกองทุน หรือศูนย์พัฒนาการ
จัดสวัสดารสังคมผู้สูงอายุ  

 การประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมให้รับทราบโดยทั่วถึง เช่น 
หลักเกณฑ์การเปลี่ยนตำแหน่ง  การปรับเลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือน งานวินัย และการส้งเสริมคุณธรรม 

 เพ่ิมช่องทางการสื่อสาร ส่ข้อมุลให้หน่วยงาน ผ่านทางหนังสือเวียน และไปรษณีย์อิเล็คทรอนิกส์ 
 

/ควรมีการ... 
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 ควรมีการตรวจสอบค่าตอบแทน (เงินเดือน) ให้เป็นไปตามคุณวุฒิ  
 การมอบหมายงาน ควรมีการมอบหมายงานอย่างเหมาะสม 
 ควรย้ายเครื่องสแกนนิ้ว จากชั้น 7 ลงมาชั้น 6 เพราะตัวเครื่องมีประสิทธิภาพที่ดีกว่า และ  

มีจำนวนบุคลากรใช้งานที่ชั้น 6 มากกว่า 
รายละเอียดข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่อการดำเนินงานด้านทรัพยากรบุคคลของกรมกิจการผู้สูงอายุ

ตามภาคผนวก ตาราง 1.5  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

/8. แนวทางการ... 
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8. แนวทางการพัฒนาและปรับปรุงการดำเนินงาน 

แนวทางการพัฒนาและปรับปรุงระบบการดำเนินการบริหารจัดการองค์กรและระบบทรัพยากรบุคคล
ของกรมกิจการผู้สูงอายุ  พิจารณาจัดลำดับความสำคัญของประเด็นที่ควรพัฒนาและปรับปรุงจากผลต่าง (GAP) ระดับ
ความคิดเห็นของบุคลากรที ่มีต่อความสำคัญ ( Importance) ในแต่ละประเด็นเทียบกับสถานะการดำเนินงาน 
ปัจจุบัน (Current Status) ในประเด็นคำถามเดียวกัน กับแนวคิดมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
และแนวคิดการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร ได้ดังนี ้

1) การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร - กรมควรมีการจัดทำแผนด้านการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
โดยเริ่มจากมีการดำเนินการสำรวจ วิเคราะห์ความต้องการของบุคลากร และจัดทำแผนเพื่อเสริมสร้างและพัฒนา
คุณภาพชีวิตของบุคลากรในองค์กร และดำเนินการเพื่อสร้างเสริมคุณภาพชีวิตในการทำงานให้กับบุคลากรอย่างเป็น
รูปธรรม มีความหลากหลายและสอดคล้องกับความต้องการที่แตกต่างของบุคคลทั้งเรื่องสภาพแวดล้อมทางกายภาพ 
(พื้นที่ สิ ่งอำนวยความสะดวก อุปกรณ์ เทคโนโลยี) ให้มีความเหมาะสมและเพียงพอ และบรรยากาศการทำงาน 
ที่สนับสนุนให้เกิดความคล่องตัว ยืดหยุ่นและส่งเสริมประสิทธิภาพการทำงาน 

2) การปรับปรุงตำแหน่งและกรอบอัตรากำลัง  - กรมควรมีการทบทวน วางแผน และบริหาร
อัตรากำลัง (Workforce) ให้มีขนาดและสมรรถนะท่ีเหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจำเป็นของส่วน
ราชการทั้งในปัจจุบันและอนาคต 

3) การปรับปรุงหลักเกณฑ์การบริหารผลการปฏิบัติงานและค่าตอบแทน  - กรมควรมีการศึกษา
ทบทวนและปรับปรุงระบบการบริหารค่าตอบแทนให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และคุ ้มค่า สามารถจำแนก 
ความแตกต่างและจัดลำดับผลการปฏิบัติงาน รวมถึงเชื่อมโยงการบริหารค่าตอบแทนกับผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคล 
ทีมงาน และความสำเร็จหรือผลงานของส่วนราชการได้ 

4) การพัฒนาบุคลากร - กรมควรมีการศึกษาทิศทางการพัฒนาบุคลากรในปัจจุบันและแผนการพัฒนา
บุคลากรภาครัฐที่เกี ่ยวข้อง เพื่อปรับปรุงและจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรของกรม (Development Plan) ที่เท่าทัน 
ต่อการเปลี่ยนแปลงในสังคมที่กระทบการทำงาน เช่น ทักษะดิจิทัล ทักษะแห่งศตวรรษที่ 21 เป็นต้น รวมทั้งส่งเสริม 
ให้หน่วยงานในสังกัดมีการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลครอบคลุมความรู ้ ทักษะและสมรรถนะที่จำเป็น  
ต่อผลสัมฤทธิ์ขององค์กรกำหนดมาตรการและแนวทางการหมุนเวียนงานอย่างเป็นระบบเพื่อส่งเสริมให้บุคลากร  
มีประสบการณ์ที่หลากหลายในการทำงานเอื้อต่อประสิทธิผลของการพัฒนางานขององค์กร รวมทั้งควรมีการเตรียม
ระบบพี่เลี้ยงและการสอนงาน (Coaching and Mentoring) เพื่อรองรับการพัฒนาบุคลากรโดยเฉพาะบุคลากรใหม่ 
กลุ่มกำลังคนคุณภาพ และครอบคลุมระบบการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากรด้วย 

5) ระบบการหมุนเวียนงาน – กรมควรมีการทบทวนและพิจารณากำหนดมาตรการและแนวทาง 
การหมุนเวียนงานอย่างเป็นระบบเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีประสบการณ์ที่หลากหลายในการทำงานเอื้อต่อประสิทธิผล
ของการพัฒนางานขององค์กร  
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6) เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ – กรมควรมีการศึกษา ทบทวนเพื่อปรับปรุงแผนการสร้าง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ให้ครอบคลุมทุกสาขาของส่วนราชการ โดยเบื้องต้นอาจเริ่มดำเนินการ
จัดทำแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายงานหลักของกรม และขยายสู่สายงานอื่นให้ครบถ้วน  รวมทั้งทบทวนและ
จัดทำแผนการบริหารกำลังคนต่อเนื่อง หรือแผนการสืบทอดตำแหน่ง (Succession Plan) ในตำแหน่งสำคัญของกรม
ที่มีแนวโน้มขาดแคลน 

อย่างไรก็ตาม การดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่กล่าวมานั้นต้องดำเนินการภายใต้หลัก
ธรรมาภิบาล และเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการให้ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่อการดำเนินการ 
 

..................................................... 
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ภาคผนวก 
(ตารางข้อมูลผู้ตอบแบบสำรวจ) 

 

ตารางท่ี 1.1 เพศของผู้ตอบแบบสำรวจ 

เพศ จำนวน ร้อยละ 
1. ชาย 44 17.12 
2. หญิง 189 73.54 
3. ไม่ประสงค์ตอบ 24 9.34 

รวม 257 100.00 
 

ตาราง 1.2 ประเภทตำแหน่งของผู้ตอบแบบสำรวจ 

ประเภทตำแหน่ง จำนวน ร้อยละ 
1. ข้าราชการประเภทอำนวยการ ระดับต้น-สูง 5 1.95 
2. ข้าราชการประเภทวิชาการ ระดับ ชพ - ชช 12 4.67 
3. ข้าราชการประเภทวิชาการ ระดับ ปก - ชก 45 17.51 
4. ข้าราชการประเภททั่วไป ระดับ ปง – ชง 19 7.40 
5. ลูกจ้างประจำพ 14 5.45 
6. พนักงานราชการ 162 63.04 

รวม 257 100.00 
 

ตาราง 1.3 กอง/กลุ่ม/ศูนย์ฯ ที่ปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสำรวจ 

กอง/กลุ่ม/ศูนย์ฯ ที่ปฏิบัติงาน จำนวน ร้อยละ 
1. ราชการบริหารส่วนกลาง / กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร /  
กลุ่มตรวจสอบภายใน 

12 4.67 

2. กองยุทธศาสตร์และแผนงาน 14 5.45 
3. สำนักงานเลขานุการกรม 12 4.67 
4. กองส่งเสริมสวัสดิการและคุ้มครองสิทธิผู้สูงอายุ (ไม่รวมศูนย์) 16 6.23 
5. กองส่งเสริมศักยภาพผู้สูงอายุ (ไม่รวมศูนย์) 28 10.90 
6. ศูนย์พัฒนาการจัดสวัสดิการสังคมฯ / ศูนย์การเรียนรู้ฯ 175 68.10 

รวม 257 100.00 
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ตาราง 1.4 ระยะเวลาที่ปฎิบัติงานในกรมกิจการผู้สูงอายุของผู้ตอบแบบสำรวจ 

ระยะเวลาที่ปฎิบัติงานในกรมกิจการผู้สูงอายุ จำนวน ร้อยละ 
1. น้อยกว่าหรือเท่ากับ 6 เดือน 16 6.23 
2. ตั้งแต่ 6 เดือน - 1 ป ี 11 4.28 
3. 1 – 2  ป ี 23 8.95 
4. 2 – 3  ป ี 19 7.40 
5. 3 – 4  ป ี 15 5.84 
6. 4 – 5  ป ี 21 8.18 
7. 5 ปี ขึ้นไป 152 59.15 

รวม 257 100.00 
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ตาราง 1.5  ผลการสำรวจความคิดเห็นของบุคลากรที่มีต่อ “ความสำคัญต่อภารกิจของกรม” และ “สถานะปัจจุบัน” (จำแนกรายข้อ) 

หัวข้อ 
ความสำคัญต่อภารกิจของกรม สถานะ (ผลการดำเนินงาน) ปัจจุบัน 

GAP 
5 4 3 2 1 ผลรวม ค่าเฉล่ีย 5 4 3 2 1 ผลรวม ค่าเฉล่ีย 

1. นโยบายและแผนงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของกรมกิจการ
ผู้สูงอายุ มีส่วนช่วยสนับสนุนให้
หน่วยงานของท่านปฏิบัติงานได้บรรลุ
ตามพันธกิจ  

108 108 37 4 0 257 4.25 77 103 64 11 1 256 3.95 0.29 

2. โครงสร้างของกรมกิจการผู้สูงอายุ
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์และภารกิจของ
องค์กร  

101 116 35 4 1 257 4.21 73 114 53 14 3 257 3.93 0.28 

3. กรมกิจการผู้สูงอายุ และหน่วยงาน
ของท่านมีอัตรากำลัง (ข้าราชการ 
พนักงานราชการ ลูกจ้างประจำ และจ้าง
เหมาบริการ) ที่เหมาะสมกับปริมาณงาน  

74 63 78 39 3 257 3.65 39 56 90 60 12 257 3.19 0.45 

4. ระบบสรรหา ว่าจ้าง บรรจุของกรม
กิจการผู้สูงอายุมีประสิทธิภาพ โปร่งใส 
เหมาะสม  

97 104 45 11 0 257 4.12 74 103 65 13 1 256 3.92 0.19 

5. หน่วยงาน (สำนัก/กอง/ศูนย์) ของ
ท่านมกีำลังคนที่มีความรู้ ทักษะ และ
สมรรถนะที่จะปฏิบัติงานตามบทบาท
ภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

90 118 42 7 0 257 4.13 60 114 69 13 1 257 3.85 0.28 
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หัวข้อ 
ความสำคัญต่อภารกิจของกรม สถานะ (ผลการดำเนินงาน) ปัจจุบัน 

GAP 
5 4 3 2 1 ผลรวม ค่าเฉล่ีย 5 4 3 2 1 ผลรวม ค่าเฉล่ีย 

6. กรมกิจการผู้สูงอายุ มีการบริหาร
กำลังคนต่อเนื่อง เพ่ือเตรียมคนเข้าสู่
ตำแหน่งสำคัญขององค์กร 

74 102 65 14 2 257 3.89 46 96 85 26 4 257 3.60 0.30 

7. กรมกิจการผู้สูงอายุ มีกระบวนงาน
และมาตรฐานขั้นตอนงานที่ชัดเจน 
ทันสมัย  

88 115 47 5 2 257 4.11 68 99 75 10 4 256 3.85 0.26 

8. กรมกิจการผู้สูงอายุมีระบบข้อมูล
บุคลากรที่เป็นปัจจุบัน ทันสมัย สามารถ
ใช้งานได้จริง  

90 107 47 12 1 257 4.07 67 90 77 20 3 257 3.77 0.30 

9. กรมกิจการผู้สูงอายุมีการนำระบบ
เทคโนโลยีมาใช้ในการจัดการระบบ
ทรัพยากรบุคคลเพ่ือให้เกิดความสะดวก 
รวดเร็ว เช่น การลงเวลาปฏิบตัิราชการ
ด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์, การลา 
Online เป็นต้น  

103 113 39 2 
 

257 4.23 75 118 57 6 1 257 4.01 0.22 

10. กรมกิจการผู้สูงอายุมีการ
ประชาสัมพันธ์สิทธิประโยชน์และ
ระบบงานบุคคลอย่างทั่วถึงและต่อเนื่อง 

95 109 47 5 1 257 4.13 69 110 60 15 3 257 3.88 0.25 

11. กรมกิจการผู้สูงอายุมีการจัดทำ
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ี
ชัดเจน  

87 106 52 10 2 257 4.04 60 92 77 23 4 256 3.71 0.33 
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หัวข้อ 
ความสำคัญต่อภารกิจของกรม สถานะ (ผลการดำเนินงาน) ปัจจุบัน 

GAP 
5 4 3 2 1 ผลรวม ค่าเฉล่ีย 5 4 3 2 1 ผลรวม ค่าเฉล่ีย 

12. กรมกิจการผู้สูงอายุมีระบบการ
หมุนเวียนงานที่ส่งเสริมให้บุคลากรมี
ประสบการณ์ที่หลากหลาย  

75 115 57 8 2 257 3.99 49 102 80 20 6 257 3.65 0.34 

13. กรมกิจการผู้สูงอายุมีการบริหาร
ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับคุณภาพและ
ปริมาณงานที่เปลี่ยนแปลงไป  

79 94 61 20 3 257 3.89 45 84 89 32 7 257 3.50 0.39 

14. กรมกิจการผู้สูงอายุมีการส่งเสริม
ค่านิยม และวัฒนธรรมการทำงาน
อย่างเป็นมืออาชีพ รอบรู้ ชำนาญ 
ถูกต้อง มีมาตรฐาน  

90 119 41 5 2 257 4.14 66 111 64 11 5 257 3.86 0.28 

15. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของกรมกิจการผู้สูงอายุมีความ
เป็นธรรมและโปร่งใส  

97 108 45 7 0 257 4.15 70 112 64 10 1 257 3.93 0.21 

16. กรมกิจการผู้สูงอายุ และหน่วยงาน
ของท่านมีแผนพัฒนาบุคลากรรองรับ
การปฏิบัติงาน และทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงในสังคมที่กระทบการ
ทำงาน  

89 109 46 12 1 257 4.06 58 103 70 20 6 257 3.73 0.33 

17. หน่วยงานท่านมีโอกาสส่งบุคลากร
เข้ารับการฝึกอบรม/พัฒนาในหลักสูตร
ที่สามารถช่วยปฏิบัติงานได้ดีขึ้น หรือทำ

94 113 46 4 0 257 4.16 73 101 68 11 4 257 3.89 0.27 
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หัวข้อ 
ความสำคัญต่อภารกิจของกรม สถานะ (ผลการดำเนินงาน) ปัจจุบัน 

GAP 
5 4 3 2 1 ผลรวม ค่าเฉล่ีย 5 4 3 2 1 ผลรวม ค่าเฉล่ีย 

ให้เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ สมรรถนะ
สูงขึ้น  

18. มีระบบพ่ีเลี้ยงและการสอนงานที่
เหมาะสม เพ่ือถ่ายทอดองค์ความรู้ 
ของผู้มีประสบการณ์สู่บุคลากรรุ่นใหม่ 

90 102 53 12 0 257 4.05 59 97 73 23 4 256 3.72 0.33 

19. กรมกิจการผู้สูงอายุ มีหลักเกณฑ์
ในการแต่งตั้ง โยกย้าย ประเมินผลงาน 
เลื่อนเงินเดือนและพัฒนาข้าราชการ  
โดยยึดหลักคุณธรรม หลัก
ความสามารถ หลักผลงาน 

96 105 48 7 1 257 4.12 67 105 67 14 3 256 3.86 0.26 

20. การเลื่อนระดับตำแหน่งเป็นไป
ด้วยความยุติธรรมและโปร่งใส มีการนำ
ต้นแบบสมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ของตำแหน่งมาใช้ประเมินอย่างจริงจัง 

93 103 53 7 1 257 4.09 62 109 69 13 3 256 3.84 0.25 

21. กรมกิจการผู้สูงอายุมีการ
ดำเนินงานตามหลักธรรมาภิบาล และ
ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติตนตามหลัก
ธรรมาภิบาล 

104 111 39 3 
 

257 4.23 77 115 56 6 1 255 4.02 0.21 



28 
 

หัวข้อ 
ความสำคัญต่อภารกิจของกรม สถานะ (ผลการดำเนินงาน) ปัจจุบัน 

GAP 
5 4 3 2 1 ผลรวม ค่าเฉล่ีย 5 4 3 2 1 ผลรวม ค่าเฉล่ีย 

22. ท่านสามารถเข้าถึงช่องทางการ
อุทธรณ์และร้องทุกข์ โดยเชื่อมั่นว่าไม่
ส่งผลกระทบต่อตนเอง  

92 95 55 14 1 257 4.02 62 97 72 21 4 256 3.75 0.27 

23. กรมกิจการผู้สูงอายุเปิดโอกาสให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  

81 103 55 16 2 257 3.95 57 88 79 29 4 257 3.64 0.31 

24. วัฒนธรรมการทำงานภายในกรม
กิจการผู้สูงอายุมีความคล่องตัว ส่งเสริม
การทำงานที่มีประสิทธิภาพ  

93 102 55 6 1 257 4.09 67 91 86 9 4 257 3.81 0.28 

25. หน่วยงานของท่านมีการจัด
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (พ้ืนที่ สิ่ง
อำนวยความสะดวก อุปกรณ์ 
เทคโนโลยี) เหมาะสมและเพียงพอต่อ
การทำงาน  

86 115 52 3 1 257 4.10 57 108 75 13 4 257 3.78 0.32 

26. กรมกิจการผู้สูงอายุมีบรรยากาศ
การทำงานที่มีความปลอดภัย ยืดหยุ่น 
คล่องตัวและร่วมกันทำงานให้เกิด
ประสิทธิผล  

92 106 54 3 2 257 4.10 65 103 76 9 4 257 3.84 0.26 

27. กรมกิจการผู้สูงอายุมีการ
ดำเนินการเพ่ือสร้างเสริมคุณภาพชีวิต
ในการทำงานให้กับบุคลากรอย่างเป็น

85 114 51 5 2 257 4.08 54 105 81 11 6 257 3.74 0.34 
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หัวข้อ 
ความสำคัญต่อภารกิจของกรม สถานะ (ผลการดำเนินงาน) ปัจจุบัน 

GAP 
5 4 3 2 1 ผลรวม ค่าเฉล่ีย 5 4 3 2 1 ผลรวม ค่าเฉล่ีย 

รูปธรรมและตรงกับความต้องการของ
แต่ละคน 

28. กรมกิจการผู้สูงอายุส่งเสริมให้เกิด
การสร้างนวัตกรรมและการทำงานเป็น
ทีม 

98 113 39 6 1 257 4.18 69 110 64 9 4 256 3.90 0.27 

29. กรมกิจการผู้สูงอายุ สนับสนุน หรือ
ดำเนินกิจกรรม 
เพ่ือเสริมสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงาน เอ้ือให้การทำงานภายใน
องค์กรมีประสิทธิภาพ 

100 107 43 7 0 257 4.17 76 96 68 14 3 257 3.89 0.28 

30. ท่านเห็นว่าผู้บริหารของกรม หรือ
หน่วยงานและบุคลากรมีความสามัคคี 
เป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกัน พร้อมร่วมแรง
ร่วมใจปฏิบัติงานตามภารกิจให้สำเร็จ
ลุล่วง 

111 101 40 3 2 257 4.22 80 111 56 5 4 256 4.01 0.21 

ค่าเฉลี่ย 4.09 3.80 0.29 

คะแนนสูงสุด 4.25 4.02 0.45 

คะแนนน้อยสุด 3.65 3.19 0.19 
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ตาราง 1.6  รายละเอียดข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่อการดำเนินงานดา้นทรัพยากรบุคคลของกรมกิจการผู้สูงอายุ 

1. ด้านการวิเคราะห์ตำแหน่ง 
และอัตรากำลัง 

2. ด้านการสรรหา บรรจุ 
แต่งต้ัง โยกย้าย โอน  

3. ด้านการเลื่อน
เงินเดือน และ
ค่าตอบแทน 

4. ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

5. ด้านทะเบียนประวัติ
และบำเหน็จความชอบ 

6. ด้านวินัยและ
เสริมสร้างระบบ

คุณธรรม จริยธรรม 

7. ด้านสวัสดิการ 

มีตำแหน่งและอัตรากำลัง
เหมาะสมกับงานในหน้าท่ี 

มีความเป็นธรรมและสะดวก
รวดเร็ว 

มีความเป็นธรรมและ
เหมาะสม 

มีความถูกต้องและ
เหมาะสมกับตำแหน่ง
งาน 

มีความเป็นธรรมกับ
บุคคล 

เสรมิสร้างความเป็น
ธรรมให้กับบุคลลากร 

มีความถูกต้องและเป็นธรรม 

ควรจัดสรรอตัรากำลังให้
สอดคล้องกับภารกิจขององค์กร 
และเป็นไปตามมาตรฐาน 

มีความเหมาะสมด ี มีความเป็นธรรม มีการพัฒนาบุคลากร
ผ่านระบบเรยีนออนไลน ์

ข้อมูล เป็นปัจจุบัน มีการสื่อสารให้บคุลากร
ของกรมรับทราบอย่าง
ต่อเนื่อง 

 ของกรมฯ ไม่มีอะไรเลย แย่
ค่ะ 

ควรจัดสรรบางตำแหน่งท่ีว่างมา
นานหลายป ี

มีแต่โอนออก โอนเข้าน้อย
มาก 

เลื่อนน้อยมาก ทั้งงานท่ี
ทำอยู่ต้องอยู่กับระเบยีบ 
กฏหมาย ถ้ายังเอา
เงินเดือนของเจ้าหน้าท่ี
ในกลุ่มแต่มาเป็นตัวหาร
การเลื่อนขั้นแบบน้ี อีก
ไม่นานคงออกกันทั้ง
กลุ่ม 

ไม่เห็นม ี เจ้าหน้าท่ีปฎิบตัิงานช้า
กว่าที่ควรจะเป็น ช้า
มากๆ 

ปกติเฉยๆ ผู้ปฎิบัติงานไมไ่ดร้ับความ
เป็นธรรมในวันหยุดราชการ
ที่ป็นไปตามระบบสากล 

บุคลากรด้านปฎิบตัิขาดแคลน
ตลอด 

-กรณีที่มีตำแหน่งว่าง ควร
รีบดำเนินการสรรหา บรรจุ 
แต่งตั้ง เพื่อให้เกิดความ
ต่อเนื่องในการบริหาร
ราชการแผ่นดินและการ
ขับเคลื่อนภารกิจ 

ไม่ค่อยเป็นไปตาม
หลักธรรมมาภิบาล 

ไม่ทั่วถึง ควรมีการพัฒนาและ
ปรับปรุงทะเบยีนประวตัิ
ให้มีความทันสมัยและ
เป็นปัจจุบัน 

ไปปฏิบตัิธรรมตามป่า
และเขา 

อยากให้มีสวัสดิการที่
หลากหลาย 

มีตำแหน่งทดแทนเวลาเกษียณ
ราชการ 

บรรจลุูกจ้างช่ัวคราวให้เป็น
พนักงานราชการ 

-อยากให้มีค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสมมากกว่าน้ีค่ะ 

ทำงานตามตำแหน่ง ดีแล้วค่ะ ดีแล้วค่ะ อยากให้มีสวัสดิการมากกว่า
นี้ค่ะ 
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1. ด้านการวิเคราะห์ตำแหน่ง 
และอัตรากำลัง 

2. ด้านการสรรหา บรรจุ 
แต่งต้ัง โยกย้าย โอน  

3. ด้านการเลื่อน
เงินเดือน และ
ค่าตอบแทน 

4. ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

5. ด้านทะเบียนประวัติ
และบำเหน็จความชอบ 

6. ด้านวินัยและ
เสริมสร้างระบบ

คุณธรรม จริยธรรม 

7. ด้านสวัสดิการ 

ตำแหน่งท่ีบรรจุกับงานท่ีได้รับ
มอบหมายอยากใหต้รงกัน หรือ
สอดคล้องกัน 

อยากได้คนทำงานท่ีสามารถ
ทำงานได้จริง อยากให้เกดิ
ความคุ้มค่ากับเงิน
งบประมาณที่จ่าย
ค่าตอบแทนไป 

เงินเดือนและ
ค่าตอบแทนน้อยไป 

อยากให้มีการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากร 
ให้พร้อมกับการทำงาน
หรือสอดคล้องกับ
ตำแหน่ง 

ดีอยู่แล้ว ปัจจุบันดีอยู่แล้ว สวัสดิการน้อยเกินไปไม่
เหมาะสมกับสถานการณ์
ปัจจุบันท่ีค่าครองขีพสูงขึ้น
เป็นเท่าตัวทำให้ต้อง
ประหยดัทุกอย่าง 

การวิเคราะห์ตำแหน่งดีค่ะ แต่
อัตรากำลังยังไม่พอเพียง 

ดีแล้วค่ะ ค่างานกับผลการเลื่อน
ขัดแย้งกัน 

ให้มีการอบรมสม่ำเสมอ ดีแล้วค่ะ ชอบค่ะ ดีมากค่ะ สวัสดิการน้อยไป 

เหมาะสมกับสถานการปจัจุบัน พนักงานราชการน่าจะย้าย
ได ้

ค่าตอบแทนน้อยค่ะ เหมาะสมกับเหตุการณ์
ปัจจุบัน 

ไม่เคยไดร้ับข่าวสาร มีอบรมให้สม่ำเสมอ ควรมีสนับสนุนในทุกๆระดับ
ไม่ว่าจะเป็นระดับจ้างเหมา 

การวิเคราะห์ดคี่ะแต่ขาด
อัตรากำลัง 

มีการโยกย้ายที่เหมาะสมคะ่ ดูจากผลของการทำงาน
ของแต่ละบุคคล 

ดีแล้วค่ะ ดูประวตัิการทำงานและ
ความประพฤต ิ

ฝึกให้มีความรับผดิชอบ
และระเบียบวินัยและ
คุณธรรม 

ควรเร่งหาคา่ตอบแทนให้กับ
บุคลากรที่ต้องทำงาน
นอกเหนือวัน/เวลาทำการ 

มีน้อย ไม่ทราบข่าวสาร ควรมีความโปร่งใส 
ยุติธรรม ไมล่ำเอียง 

ควรให้มีการพัฒนา
ทักษะให้ตรงตาม
ตำแหน่งในทุกๆปีให้
สม่ำเสมอ 

มีการนำเทคโนโลยีมาใช้ 
เป็นระบบ 

มีมาตรฐาน พนักงานราชการควรมี
สวัสดิการมากข้ึนกว่านี ้

ดูจากการทำงานของบุคคลากร ดูจากการทำงานและความ
รับผิดชอบ 

ไม่โปร่งใส ฝึกอบรมพัฒนาบคคลา
กรของแต่ละที ่

มีการจัดเก็บข้อมูล
บุคคลที่เป็นปัจจุบัน 
บุคลากรสามารถเข้าดู
ข้อมูลทะเบียนประวตัิ
ส่วนบุคคลได ้

มีการส่งเสรมิด้านวินัย 
เสรมิสร้างคุณธรรมและ
จริยธรรมให้บูตลากร 

สนับสนุนด้านสวสัดิการที่
เหมาะสมกับบุคลากร 

ควรให้ทุกคนมีส่วนร่วม ควรมีการเขียน/สอบถาม 
ตามความต้องการ 

มีการเลื่อนเงินเดือนท่ี
เหมาะสมโปร่งใส 

ตามความเหมาะสม น้อย มีการแจ้งเวียนให้
บุคลากรไดร้ับทราบ ถือ
ปฎิบัต ิ

มีความเหมาะสม เป็นธรรม 
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6. ด้านวินัยและ
เสริมสร้างระบบ
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7. ด้านสวัสดิการ 

งานมากบุคลากรน้อย ยังดำเนินการช้าไม่ทันกับ
ปริมาณงานท่ีมากขึ้น 

มีความเหมาะสม เป็น
ธรรม 

ควรพัฒนาให้มีความรู้
ความสามารถในแตล่ะ
ความรับผิดชอบ 

ควรมีการปรับปรุงข้อมลู
ส่วนบุคคล ให้เป็น
ปัจจุบัน ทั้งนี้เนื่องจาก
ในปัจจุบัน ไม่ได้มีการ
พัฒนาข้อมูลดังกล่าวให้
เป็นปัจจุบัน 

การสร้างวินัยของ
บุคลากรทุกระดับ เริ่ม
จาก การลงเวลา
ปฏิบัติงาน (สแกนนิ้ว) 
ขอให้บุคลากรทุกคน 
รวมถึงพนักงานจ้าง
เหมา ต้องสแกนนิ้ว 

ควรจัดให้มีการจัดสวัสดิการ
อำนวยความสะดวก ให้
บุคลากรภายในสถานท่ี
ทำงานด้วย 

ควรสรรหาอัตรากำลังวิชาชีพท่ี
ขาดแคลน 

มีการสรรหาอย่างโปร่งใส เป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่
กำหนด 

ส่งเสริมให้บุคลากรเพิม่
ทักษะ ความรู้ใน
การโิบัติงาน 

 อัพเดทข้อมูลในระบบ 
DPIS ให้เป็นปัจจุบัน 

 องค์กร มีการส่งเสริม
เรื่องดังกล่าวดีแลเว 

อยากให้มี 

ขาดอัตรากำลังที่เหมาะ  มีความโปร่งใส ยุติธรรม ค่าตอบเเทน ทำงาน
ล่วงเวลา 

มีการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง 

ให้เป็นปัจจุบัน ตามระเบียบ  ขาดสวัสดิการของพนักงาน
จ้างเหมา 

- ตำแหน่งไม่ตรงกับงานควร
ปรับตำแหน่งให้ตรงกับงานท่ีทำ 
- ให้มีตำแหน่งรองรับมากข้ึน 

ควรดำเนินการเรื่องดังกล่าว 
ด้วยความใส่ใจ รวดเร็ว 
เพื่อให้มีบุคลากรตามจำนวน
อัตรากำลังขององค์กร และ
เห็นควรให้มีการสลับ 
เปลี่ยนโยกย้าย การทำงาน
ของบุคลากร ที่ปฏิบัติงานใน
ส่วนหน่ึงส่วนใดเป็น
เวลานานเกินไป 

ได้น้อยมาก ควรมีแผนการพัฒนา
บุคลากรขององค์กร ท้ัง
ส่วนกลางและภูมภิาคที่
ขัดเจน 

ดำเนินการตามขั้นตอน การยกเว้นการลงเวลา 
การยกเว้นช่วงบ่าย 
(เวลากลับ) ยังพอเข้าใจ
ได้ว่าลืมสแกนตอนกลับ
บ้าน แต่หากขอยกเว้น
ตอนเช้า น่าสังเกตว่า มา
สายหรือไม่ เพราะโดย
สามัญสำนึกของ
คนทำงาน การสแกนนิ้ว
เข้างานคือเรื่องสำคญั
มาก 

ควรมีประกันสังคมให้แก่
ลูกจ้างเหมาบริการ 
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เงินเดือน และ
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4. ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
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องค์กรควรให้ความสำคัญกับ
เรื่องดังกล่าว โดยเฉพาะส่วนท่ี
รับผิดชอบ ต้องตระหนักและ
เห็นความสำคัญของเรื่อง
ดังกล่าว ที่มีผลกระทบต่อ
องค์กร 

 ความรวดเร็ว เพิ่มอัตราคา่ล่วงเวลา ไม่เคยไดร้ับการพัฒนา บางข้อมูลอัพเดตช้าไป อยากให้มีกิจกรรมการ
พัฒนาจริยธรรม 
ส่งเสริมวินัยที่ชัดเจนขึ้น 

 การจัดงานอะไรที่เป็น
ภาพรวมของกรม ขอให้
คำนึงถึงความเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกัน ความเป็นทีม
เดียวกัน อะไรที่แจก ก้อควร
แจกให้เหมือนกันและครบ
ทุกคน 

 อัตรากำลังไม่เพียงพอต่อภาระ
งานท่ีมากขึ้น 

ควรมีการหมุนเวียนงานเพื่อ
สร้างประสบการณ์ในการ
ทำงาน 

ควรเพิ่มค่าตอบแทน ให้
เหมาะสมกัยปริมาณงาน
ของแต่ละคน 

 ควรปรับโครงสรา้งของ 
ศพส.เพื่อให้บุคลากรมี
โอกาสเติบโตในสายงาน 

ควรปรับปรุงให้ทันสมัย ดำเนินการตามระบบ ตามความเหมาะสม 

ควรดูประสบการณ์ หน้างาน ที่
ผ่านมา 

การโอนย้ายเข้าออกถ่ีมาก 
จนจำไมไ่ด ้

 ค่าตอบแทนการทำงาน
ล่วงเวลา 

ควรมีการพัฒนา
บุคลากร การสร้างทีม 
การทำความรูจ้ักกัน 
การเรยีนรู้การทำงานใน
ส่วนภูมภิาค-ส่วนกลาง 

ควรแสดง ให้มีการให้เกียรติกัน
มากๆ 

ตามสิทธิ 

ควรมีความหลากหลาย และ
เหมาะสมกับงาน 

เหมาะสม ถูกต้อง เป็นธรรม เหมาะสม ถูกต้อง เป็น
ธรรม 

จัดทำแผนพัฒนา
บุคลากร 

ปานกลาง มีความโปร่งใส น้อย 

กาาจัดสรรอัตรากำลังให้
เหมาะสมกับกลุ่มงาน/กอง ให้มี
สัดส่วนท่ีเหมาะสมกับงาน 

ดำเนินการภายในระเบียบ ดำเนินการเหมาะสม จัดสรรให้มีการอบรม ด ี ควรจัด กรมควรมีจัดสวัสดิการที่
เหมาะสมให้บุคลากรเพื่อ
สร้างขวัญกำลังใจ 

1 กรมควรมีการปรับปรุง
โครงสร้างให้เหมาะสม เช่น การ
ปรับปรุงโครงสร้างกองทุนให้มี
สถานะเทียบเท่ากอง ผอ.กอง 
เป็น อำนวยการต้น 

ต้องเร่งจัดสรรบคุลากรให้
ทันต่อความต้องการในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้น 

ต้องปรับปรุงให้รวดเร็ว
มากขึ้น 

อยากให้มีโครงการ
อบรมหรือพัฒนา
บุคลากรที่มคีวาม
เหมาะสมหลากหลาย 

ยังไม่ค่อยสมบูรณ ์ ควรจัดทำ วัสดุอุปกรณ์สำนักงานขาด
แคลน อุปกรณ์การใช้งาน
บางอย่างเสื่อมสภาพ เช่น 
จอคอม ใช้ไปจนปวดตา 
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5. ด้านทะเบียนประวัติ
และบำเหน็จความชอบ 
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7. ด้านสวัสดิการ 

2. กรมควรมีการทำความตกลง
เพื่อขอปรับตำแหน่งให้มีความ
เหมาะสม เช่น กยผ. เป็น
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
สคส.ควรเป็นนักสังคม
สงเคราะห ์
3. ความชัดเจนเรื่องการเปลีย่น
ตำแหน่งระหว่างนักสังคม
สงเคราะห์ กับ นักพัฒนาสังคม 
(เกื้อกูล) 
ให้เหมาะสม ควรรับการบรรจุ ข้าราชการ

มากๆ หรือการถ่ายโอนควร
มีการแลกเปลีย่นกันเพ่ือ
กำลังพลขาดแคลน 

ยากให้ปรับขึ้นเงินเดือน
เท่ากัน บางทีตัวชีวัด
ครบแต่ก่ยังไม่เท่าคนอื่น 

ให้มีการอบรมเจาะจง
เฉพาะต่ำแหน่ง 

ควรม ี มีการกระตุ้น การจูงใจ 
การสร้างขวัญกำลังใจให้
บุคคลากร 

อยากได้ ค่าปฏิบัติงานนอก
เวลา 

ให้เหมาะสมกับความสามารถ
ของแต่ละคน 

ควรมีการโยกย้ายผู้อาวุโส
ก่อนมีการแต่งตั้ง 

มีความเป็นธรรม ควรจัดสรรงบประมาณ
ด้านการพัฒนาฯ 

 การเข้าระบบยังไมเ่ป็น
แบบเสรภีาพ เข้าระบบ
ยังยากอยู่ 

เน้นความโปร่งใส ดีที่สดุ ควรมีงบประมาณสำหรับ
ทำงานล่วงเวลาให้ส่วน
ภูมิภาค 

ต้องเร่งจัดสรรบคุลากรให้ทันต่อ
ความต้องการในการปฏิบัติงาน
มากขึ้น 

อยากให้มีการโยกย้อย
พนักงานราชการได้แบบ
ข้าราชการบ้าง 

บางตำแหน่งควรได้มาก
กับได้น้อย 

เป็นไปตามปกตติ ิ จัดทำทะเบียนประวัติให้
เป็นปัจจุบัน 

ควรมีการจัดอบรมใน
หลักสตูรที่เป็นทางการ
เพื่อเสรมิสร้างระบบ
คุณธรรมจริยธรรม ไม่ใช่
แค่จัดกิจกรรมเป็นครั้ง
คราว ซึ่งการปลูก
จิตสำนึกบุคลากรต้องมี

การตรวจสุขภาพประจำปี 
หากหน่วยที่ตั้งยังต่างจังหวดั 
ควรประสานโรงพยาบาลใน
พื้นที่เพ่ือทำการตรวจ
สุขภาพให้แก่เจ้าหน้าท่ี หรือ
การทำประกันชีวิตกลุ่ม ใน
ลักษณะของการร่วมจ่ายกับ
หน่วยงานก็ได ้
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การทำอย่างต่อเนื่อง
ผ่านการเรียนรู ้

อัตรากำลังยังไม่เพียงพอต่อการ
ปฏิบัติงานในหน่วยงานของกรม 

ควรจะจดัตามความสะมัคร
ใจ 

น้อย ไม่จำเป็น เก็บเรียบร้อยดีแล้ว อบรม ปลูกฝัง ให้
บุคลากรมีคุณธรรม 

น้อยมาก 

ควรต้องวิเคราะห์ตำแหน่ง และ
อัตรากำลังใหส้อดคล้องกับภาระ
งานท้ังส่วนกลาง และ ศพส.ให้
เพียงพอ และชัดเจนในเรื่องของ
อัตรากำลัง 

กระบวนการต่อเนื่องของ
การการสรรหา บรรจุ 
แต่งตั้ง โยกย้าย โอน บรรจุ
กลับ ในกรณีที่อัตรากำลังท่ี
หน่วยนั้น ๆ ขาด ควรมี
ความต่อเนื่อง ไม่ทิ้งช่วงเป็น
เวลานาน 

ควรพิจารณา
ค่าตอบแทนเรื่องความ
ไม่ปลอดภัยในการ
ทำงาน ทั้งโรคติดต่อ
และอันตรายอันเกิดจาก
ผู้สูงอายุท่ีเป็นจติเวช 

อยากให้มีโครงการ
พัฒนาบุคลากรอย่าง
ต่อเนื่อง ทันต่อ
สถานการณ์ เช่น 
หลักสตูรใหม่ๆ  การ
สร้างความสุข คลาย
เครียดของคนในองค์กร 
เป็นต้น 

ควรมีการบันทึกข้อมลูที่
ละเอียดตรงกับข้อมลู
ปัจจุบันในทุกข้อมูล 

มีการปรับปรุงด้านวินัย
และเสรมืสร้างระบบ
คุณธรรมจริยธรรมเป็น
อย่างดี 

อยากให้ภูมิภาคมี
ค่าตอบแทนพิเศษ หรือ ค่า
ทำงานล่วงเวลาเหมือน
ส่วนกลางบ้าง 

เห็นควรรับตำแหน่งไหนให้
ปฎิบัติตำแหน่งที่สมัคร 

อยากให้มีการบรรจุ สรรหา 
หรือโยกย้าย ให้รวดเร็วขึ้น 

สร้างความรู้ ความเข้าใจ 
ในการประเมิน 
ตลอดจนมีแนวทางการ
วัดผลงานท่ีชัดเจน เป็น
ธรรม 

 จัดอบรมพัฒนา
ศักยภาพ..อย่าง
สม่ำเสมอ 

เพิ่มบำเหน็จความชอบ
ให้คนที่ทำคุณประโยชน์ 

อยากให้หัวหน้าดูแล
พนักงานทุกคนให้เท่า
เทียมกัน 

 

ควรเพิ่มอัตรากำลังพนักงาน
ราชการมากข้ึน 

น้อย เป็นธรรม ตรวจสอบได ้ อยากให้พัฒนาบุคลากร
ให้มีความรู้
ความสามารถมากกว่านี ้

มีการให้จัดเก็บทะเบยีน
ประวัติและบำเหน็จ
ความชอบอย่างเป็น
ธรรม 

 ควรมีการจัดสวสัดิการของ
เจ้าหน้าท่ีที่ทุ่มเทและ
เสียสละในการปฏิบตัิการ 

มีน้อยไม่พอกับงานท่ีทำ  ให้มีเม็ดเงินเพิ่มสำหรับผู้
ที่ทำงานเต็ม
ประสิทธิภาพ 

มีการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลได้อย่างเหมาะสม 

  มีสวัสดิการที่เหมาะสมกับ
สภาวะการทำงานให้ผู้
ปฏิบัต ิ
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1. ด้านการวิเคราะห์ตำแหน่ง 
และอัตรากำลัง 

2. ด้านการสรรหา บรรจุ 
แต่งต้ัง โยกย้าย โอน  

3. ด้านการเลื่อน
เงินเดือน และ
ค่าตอบแทน 

4. ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

5. ด้านทะเบียนประวัติ
และบำเหน็จความชอบ 

6. ด้านวินัยและ
เสริมสร้างระบบ

คุณธรรม จริยธรรม 

7. ด้านสวัสดิการ 

น้อย ควรมีการสำรวจ 
แลกเปลีย่น ประชาสัมพันธ์
ข้อมูลในด้านนี้ให้บุคลากร
ทราบอยู่เสมอ มีตำแหน่งใด
ว่าง ตำแหน่งใดที่ต้องการ 

กรมดำเนินการเป็นไป
ด้วยความเหมาะสมอยู่
แล้ว 

มีแผนพัฒนาฯที่
สอดคล้องกับปญัหา
ความต้องการด้านบุคคล 
พร้อมท้ังการประเมิน
อัตรากำลังอยูต่ลอด 

อยากให้หัวหน้าเห็นใน
แต่ละตำแหน่งว่าทำงาน
แบบไหน และวิเคราะห์
ให้ดีก่อนท่ีจะเลือนขั้น
ของแต่ละคน ไม่ใช่
เห็นชอบส่วนตัว 

  

 เพิ่มอตัรากำลังมากขึ้น มีความถูกต้องเหมาะสม
โปร่งใส ไม่เลือกปฏิบัต ิ

 เปิดโอกาสให้ทุก
ตำแหน่ง 

  ควรให้สวัสดิการข้าราชการ
ซ่อมแซมบ้านพัก 

มีกรอบที่ชัดเจนและบุคคลที่
ปฏิบัติงานต้องเหมาะสมกับ
ตำแหน่งในด้านความรู้ 
ความสามารถ 

  ควรมีการกำหนด
หลักสตูรฝึกอบรมเพื่อ
พัฒนาสมรรถนะของ
ข้าราชการแตล่ะระดับ
เพิ่มเตมิจากกระทรวง 
เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ
ในการสืบทอดตำแหน่ง
ได้อย่างเหมาะสม 

  ควรมีสวสัดิการเพิ่มเติม เช่น 
ค่าเช่าท่ีพักอาศัยให้กับ
ข้าราชการที่บรรจุครั้งแรก 
ณ กรม เพื่อช่วยสนับสนุน
ค่าครองชีพท่ีเหมาะสม
ให้กับข้าราชการใน
สถานการณ์ปัจจุบัน 

อยากให้วิเคราะห์ตำแหน่ง และ
อัตรากำลังให้เหมาะสมกับ
ปริมาณงาน 

เห็นควรมผีู้เชี่ยวชาญมาช่วย
วิเคราะหต์ำแหน่งและ
อัตรากำลังใหส้อดคล้อง 
เหมาะสมกับองค์กร 

     

 เพิ่มตำแหน่งงาน ให้นึกถึงครอบครัวและความ
สมัครใจเป็นหลัก เพื้อ
ทำงานจะไดม้ีความสุข 

 
 

   

ควรจัดสรรอตัราสำคญั เข่น นัก
สังคม นักจิตวิทยา ที่เป็น

กรณสีรรหาบรรจุ ควรเปิด
สอบบุคลากรรุ่นใหม่
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1. ด้านการวิเคราะห์ตำแหน่ง 
และอัตรากำลัง 

2. ด้านการสรรหา บรรจุ 
แต่งต้ัง โยกย้าย โอน  

3. ด้านการเลื่อน
เงินเดือน และ
ค่าตอบแทน 

4. ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

5. ด้านทะเบียนประวัติ
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คุณธรรม จริยธรรม 

7. ด้านสวัสดิการ 

ข้าราชการ เพื่อความมั่นคง ของ
จนท.จะได้ไมต่้องมีการขอย้าย
หรือไมม่ีคนปฏบตัิงาน 

มากกว่าการรับโอน 
เนื่องจากการรับโอนบาง
กรณีรบัโอนผู้ที่มคีวาม
อาวุโสแต่ขาดความรู้
ความสามารถหรือสมรรถนะ
ที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน 
หมดไฟในการทำงาน ส่งผล
ให้เกิดการปรับตัวเข้ากับ
องค์กรเป็นไปค่อนข้างช้า
หรือเป็นไปไดย้าก ควรเปดิ
สอบใหม่เพื่อสร้างบุคคลรุ่น
ใหม่ท่ีจะเป็นกำลังสำคญัต่อ
กรมในอนาคต และเกิด
อรรถประโยชน์สูงสดุต่อกรม 
ส่วนกรณีมีการโยกย้ายหรือ
การให้โอน เมื่อตำแหน่งว่าง
ลง ควรสรรหาทดแทนโดย
เร่งด่วน ไมค่วรปล่อยว่าง
นานจนเกินไป ซึ่งส่งผล
กระทบต่อคณุภาพชีวิตของ
ผู้ปฏิบัติงานอยูเ่ดิม ท่ีต้อง
รับภาระหนักเกินไป 



38 
 

1. ด้านการวิเคราะห์ตำแหน่ง 
และอัตรากำลัง 
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ควรมีการวเิคราะห์ตำแหน่งและ
อัตรากำลังทีส่อดคล้องกับ
ภารกิจงาน และจัดคนลง
ตำแหน่งตรงตามความรู้
ความสามารถและสอดคล้องกับ
ภารกิจ และมีคนปฏิบัติงานจริง
ตรงกับกรอบอัตรากำลังจริง 

พนักงานราชการสมควร
โยกย้ายในตำแหน่งเดียวกัน
ได ้

อย่างสมเหตุสมผลตาม
ผลงาน 

อยากให้มีการอบรมเพื่อ
พัฒนาให้ดียิ่งขึ้น 

  ให้มีสวัสดิการครอบครัวบ้าง 

อัตรากำลังต้องเหมาะสมต่อ
จำนวนผู้รับบริการ 

อยากให้บรรจุพนักงาน
ราชการเป็นลูกจ้างประจำ
เพื่อความมั่นคงในอนาคต 

ควรมีการเลื่อนเงินเดือน
และค่าตอบแทน 

   เพิ่มสวสัดิการต่างๆให้
เจ้าหน้าท่ี 

ควรเพิ่มตำแหน่งและอตัรากำลัง มีการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง 
โยกย้าย โอน บรรจุกลับได้
อย่างเหมาะสมและเป็น
ธรรม 

อยากให้เลื่อนขั้น
เงินเดือนท่ีสูงกว่าเดมิ 

   มีการจัดสวัสดิการได้อย่าง
เหมาะสม ท้ังการลาพักผ่อน 
การมีการงานไปเที่ยว
ประจำปีงบประมาณ หรือมี
การจัดงานปีใหม่ ฯลฯ ถือว่า
เหมาะสม 

อยากให้มีการเพิ่มอตัรากำลัง อยากให้พนักงานราชการ
เป็นข้าราชการทุกคน 

มีการเลื่อนเงินเดือน 
และค่าตอบแทนได้อย่าง
เหมาะสม 

   อยากให้เพิ่มสวสัดิการ 

มีการวิเคราะหต์ำแหน่งและ
อัตรากำลังได้อย่างเหมาะสม 

 อยากได้เงินเดือนให้
เหมาะสมกับตำแหน่ง
งาน และมีค่าล่วงเวลา
ในการปฏิบัติงาน 
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อยากให้จ้างแต่ละตำแหน่งมี
ข้าราชการด้วย 

      

น้อย ปานกลาง ยุติธรรม มีน้อย  ปานกลาง น้อย 
เหมาะสม ด ี เหมาะสม เหมาะสม  ดึึ เหมาะสม 
ด ี ด ี มีความเป็นธรรม ด ี  ด ี ดี 
ยังไม่เพียงพอสำหรับการ
ปฏิบัติงานท่ีมีภาระงานเพิม่ขึ้น
ในทุกๆวัน เพื่อพัฒนางานให้
ผู้สูงอายุใรคณุภาพชีวิตที่ดีควร
จัดสรร เพิ่มจำนวนบุลากรใฟ้
เพียงพอกับการปฏิบัติงานมาก
ขึ้น 

หากไม่มผีู้โอเนเข้ามา
ปฏิบัติงานท่ีกรม ก็ควรเปิด
สอบเพื่อรับผู้ปฏิบัติทีม่ี
คุณภาพเข้ามาทำงาน 

มีการประเมินจาก
ผู้บริหารด้วยความเป็น
ธรรม 

ควรจัดให้มีการพัฒนา
บุคลากรของกรม ใน
ภาพรวมส่งเสริมให้เกดิ
สัมพันธภาพที่ดีในการ
ทำงานร่วมกัน ซึ่งจะ
ส่งผลให้การทำงานมี
คุณภาพมากขึ้น 

- - การจัดสรรให้มีค่าตอบแทน
ในการทำงานล่วงเวลา หรือ
การปฏิบัติงานในบางครั้งมี
จุดคัดกรองตา่งๆ เพื่อสรา้ง
ขวัญกำลังใจให้ผู้ปฏิบัติงาน 

อัตรากำลังน้อยกว่าความ
คาดหวังของการสรา้งคุณภาพ
งาน 

มีการโอนย้ายออกจาก
องค์กรจำนวนมาก โดย
ได้รับอัตราทดแทนไม่
เพียงพอเท่ากรอบ
อัตรากำลังที่ม ี

เงินเดือนไมไ่ดต้ามวุฒิ
การศึกษาขอประกาศ
ตามระเบียบราชการ ได้
น้อยกว่ากำหนด ควรมี
การตรวจสอบบ้างครับ 
ว่าเงินหายไปไหน 

 ควรมีหลักสูตรพัฒนา
ทักษะศตวรรษ 21 

  ทำงานเกินหน้าท่ี และ
ล่วงเวลาเกินไป ควรตาม
สอบบ้างครับ เรื่อง
เงินเดือนและเวลา
เกินไปครบั 

ลูกจ้างควรมีประกันสังคมให ้

ควรเพิ่มนักวิเทศสัมพันธ์ 
บริหารและสนับสนุน 

ควรมีการจัดส่งเอกสาร
มากกว่า1 ช่องทาง 1. 
หนังสือ 2. E-mail 

อยากให้เพิ่มเงินเดือนขึ้น
ให้เหมาะสมกับค้าครอง
ชีพ 

ทรัพยากรบุคคลยังไม่
เพียงพอเท่าท่ีควร 

      

บางตำแหน่งยังไม่เพยีงพอ ทำงานเกินหน้าท่ี  เวลาการทำงานไม่ตรง
ตามประกาศล่วงเวลา

- - - 
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แต่งต้ัง โยกย้าย โอน  

3. ด้านการเลื่อน
เงินเดือน และ
ค่าตอบแทน 

4. ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

5. ด้านทะเบียนประวัติ
และบำเหน็จความชอบ 

6. ด้านวินัยและ
เสริมสร้างระบบ

คุณธรรม จริยธรรม 

7. ด้านสวัสดิการ 

เกิน1ช่ัวโมงขึ้นโดยเบิก
ค่าล่วงเวลาไมไ่ด ้

อัตรากำลังไม่เพียงพอต่อการ
ปฏิบัติงาน 

การปฏิบัติงานในการสรรหา 
บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้าย และ
โอน มีความลา่ช้า 

 ควรมีหลักสูตรอบรม
สำหรับแต่ละตำแหน่ง 
และให้บุคลากรใน
ตำแหน่งน้ันไดเ้ข้ารับ
การอบรมทุกคน 

ใช้ ดีพิส และให้เจ้าของ
ประวัตริ่วมแก้ไขเป็น
ปัจจุบัน 

   อยากให้มีการช่วยเหลือ
ด้านสวสัดิการใหม้ากกว่าน้ี
เช่นด้านการศึกษาของบุตร
เป็นต้น 

ควรทำทุกปีโดยให้ทุกหน่วยงาน
มีส่วนร่วม 

ไม่ควรปล่อยให้มีอตัราว่าง
หรือการไปช่วยปฏิบัติ
ราชการที่ส่งผลกระทบกับ
หน่วยงานเจ้าของ ตน. 

การจัดสรรค่าตอบแทน
ให้กับผู้ปฏิบัติงานท่ี
ศูนย์ฯ น้อยกว่าคน
ส่วนกลาง 

ด้วยงบประมาณที่จำกัด 
จึงทำให้มีการพัฒนาใน
รูปแบบออนไลน์ 
บางครั้งมองว่า ไม่มี
ประสิทธิภาพเท่าที่ควร 

  ควรให้ความสำคัญมากๆ แจ้งบุคลากร/หน่วยงานเป็น
ระยะ/ทุกปีว่ามสีวัสดิการ
อะไรบ้าง 

คนไม่อยู่ตามตำแหน่งเนื่องจาก
สถานท่ีที่ปฏิบัติ ไม่มตีำแหน่ง
ตามกรอบ 

การสรรหา จนท. ยังลา่ช้า 
จึงทำให้บางตำแหน่งท่ีว่างอ
ยู่ ขาดผู้ที่มีความเช่ียวชาญ
ในการปฏิบัติ จึงทำให้เกิด
ข้อบกพร่องมากขึ้น 

เป็นธรรม ควรปรับปรุง เช่น การ
สอนงาน การทำคู่มือ
แนะนำการทำงาน และ
ควรมีการจัดสรร
งบประมาณที่เพียงพอ 

ควรปรับปรุง ให้ข้อมูลมี
ความเป็นปัจจุบันและ
ถูกต้อง 

- เอาเครื่องสแกนนิ้วช้ัน7 มา
แทนช้ัน6 ได้หรือไหม 
เนื่องจากเครื่องช้ัน7มี
ประสิทธิภาพที่ดีกว่า และมี
บุคลากรใช้งานน้อย 

ควรปรับปรุง ให้สอดคล้องกับ
สภาพการทำงานจริงในปัจจุบัน 
และควรมีตำแหน่งวิชาชีพท่ี
สำคัญ เช่น พยาบาลวิชาชีพ นัก
กายภาพบำบัด เป็นต้น และควร
กระจายตำแหน่งวิชาชีพเหล่านี้
ที่มีอยู่ ให้ทั่วถึงหน่วยงานท่ีขาด
แคลน รวมทั้งการมอบหมาย

ควรปรับปรุง โดยเฉพาะ
คุณสมบัติของการรับโอน ว่า
มีคุณสมบัตเิหมาะสม
สอดคล้องกับภารกิจของ
กรมหรือไม่ และมสีุขภาพท้ัง
กายและจติเป็นอย่างไร เพื่อ
ป้องกันปัญหาในระยะยาว 

ควรปรับปรุง โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งการประเมิน
ค่าตอบแทนข้าราชการ 
หน่วยงานท่ีมีข้าราชการ
จำนวนน้อยจะไม่ได้รับ
การประเมินท่ีเท่าเทยีม
กับหน่วยงานส่วนกลาง

ควรส่งเสริมสนับสนุนใน
การเพิ่มเติมดา้นทักษะ
ความรู้ในด้านต่างๆ 
เกี่ยวกับการปฏบิัติงาน
ด้านผูสู้งอายุให้
ครอบคลมุ เช่น การ
อบรม สัมมนา 

    ค่าล่วงเวลาสำหรับบุคลกร
ในตำแหน่งผู้ปฏิบตัิ/ลงพ้ืนท่ี 
/พขร.ที่มีความทุ่มเทและ
เสียสละ 
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1. ด้านการวิเคราะห์ตำแหน่ง 
และอัตรากำลัง 

2. ด้านการสรรหา บรรจุ 
แต่งต้ัง โยกย้าย โอน  

3. ด้านการเลื่อน
เงินเดือน และ
ค่าตอบแทน 

4. ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

5. ด้านทะเบียนประวัติ
และบำเหน็จความชอบ 

6. ด้านวินัยและ
เสริมสร้างระบบ

คุณธรรม จริยธรรม 

7. ด้านสวัสดิการ 

งานท่ีตรงกับความรู้
ความสามารถ 

ที่มีข้าราชการจำนวน
มาก 

 ควรเพิ่มอัตรากำลัง   ควรให้สอดคล้องกับ
ปริมาณงานและ
ผลสัมฤทธ์ิของงาน 

    

เหมาะสม เหมาะสมโปร่งใส่ เป็นธรรม เหมาะสม กับปริมาณ 
งาน 

เหมาะสมกับสถารณ์
ปัจจุบัน 

- ดีมาก ดีปานกลาง 

ยังขาด ยังน้อย ได้เฉพาะตำแหน่งที่
สำคัญ 

ดีขึ้น ยังน้อย ดีมาก ไม่ม ี

วางแผนเพิ่มอัตรากำลังให้
เพียงพอต่อภารกิจ
กลุ่มเป้าหมายที่จะเพิ่มขึ้นมาก
ในอนาคต 

อำนวยความสะดวกให้แก่
บุคลากรในการปฏิบัติงานใน
พื้นที่ใกล้บ้านให้มากข้ึนเพื่อ
สร้างขวัญและกำลังใจ 

เพิ่ค่าตอบแทน
ผู้ปฏิบัติงานชายแดนใต้
และผู้ทำงานในภาวะไม่
น่าอภิรมย ์

ให้มีโครงการพัฒนา
บุคลากรใหม้ีความรู้ทัน
ต่อเหตุการณ์ปจัจุบัน
เพื่อเสรมิสร้างสมรรถนะ
ในการปฏิบัต ิ

      

ควรเพิ่มบุคลากรที่มี
ความสามารถอีก 

ควรหาบุคคลที่มี
ความสามารถตรงตาม
ตำแหน่งงานท่ีบรรจ ุ

ควรเพิ่มค่าตอบแทนให้
สอดคล้องกับค่าครอง
ชีพในปัจจุบัน 

ใช้คนให้ถูกกับงาน ควรเพิ่มให้เหมาะสมกับ
งานท่ีรับผิดชอบ 

ปลูกจิตสำนึกให้ทำเป็น
ประจำทุกวัน 

เพิ่มสิทธ์ิการรักษาฟร ี

ขอเพิ่มอัตรา ในภูมภิาค ควรสรรหาคนมาบรรจุ
ตำแหน่งท่ีว่างให้เร็วขึ้น ไม่
ควรว่างเกิน 3 เดือน 

ควรพิจารณาจาก
ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ
และผลการดำเนินงาน 

ควรมีการอบรมพัฒนา
ความรู้ใหม่ๆ ที่เหมาะสม
กับตำแหน่ง 

  ดีอยู่แล้วตามระบบ 

ตำแหน่งควรจะตรงกับสายงาน
หรือคนที่พร้อมจะทำงานจริง 
(ถูกคน ถูกหน้าท่ี) และ
อัตรากำลัง ควรจะมีให้พร้อมกับ

ควรจะมีการโอน หรือ 
โยกย้าย สำหรับขรก.ที่อยู่
กับพ้ืนท่ีนานๆ เผื่อลดการ
เป็นเจ้าถิ่นหรือวางอำนาจ

การเลื่อนเงินเดือนก็ควร
เกิดจากการทำงานหรื
อปริมาณทีเ่กิดขึ้นจริงๆ 
ไม่ใช่เพราะถูกใจ 

การศึกษาดูงานควรจะ
เกิดขึ้น หรือการที่กรม
จัดให้ส่วนกลางและ
ภูมิภาคได้ทำกิจกรรม
ร่วมกันให้เกิด

ผู้รับผิดชอบต้องมีความ
ชำนาญและรักษาสิทธิ
ให้กับเจ้าหน้าที ่เช่น 
เครื่องราชฯ 

6.1 ส่งเสริมคนดี คนมี
วินัย ซื่อสัตย์ บุคลากร
ทุกระดับให้เกียรติและ
ยกย่อง เป๋นแบบอย่าง
แก่ผู้อื่น โดยไม่คำนึงจะ

ตำแหน่งงานท่ีขาดแคลน
ส่วนใหญ่เป็นพ่ีเลี้ยง แต่
ค่าตอบแทนท่ีจะได้รับน้อย 
ลองคิดถึงปริมาณงานท่ีเขา
จะต้องปฏิบัติ เช่น การนอน
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1. ด้านการวิเคราะห์ตำแหน่ง 
และอัตรากำลัง 

2. ด้านการสรรหา บรรจุ 
แต่งต้ัง โยกย้าย โอน  

3. ด้านการเลื่อน
เงินเดือน และ
ค่าตอบแทน 

4. ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

5. ด้านทะเบียนประวัติ
และบำเหน็จความชอบ 

6. ด้านวินัยและ
เสริมสร้างระบบ

คุณธรรม จริยธรรม 

7. ด้านสวัสดิการ 

สังคมผูสู้งอายุท่ีเพิ่มมากข้ึน
เรื่อยๆ 

หรือผลประโยชน์สิ่งหนึ่งสิ่ง
ใด 

ความสัมพันธ์ที่ดี ง่ายต่อ
การประสานงานหรือ
บูรณาการงานร่วมกัน 

เป็น ขรก./ลจป./พรก.
หรือ ลูกจ้างช่ัวใคราว 

เวร 24 ชม. ดูแลผส.15-
25 คน/พี่เลีย้ง การนำผส.
ไปพบแพทย์ และอื่นๆ อีก
มาก กับค่าตอบแทน 
9000-10000 บาท/เดือน 
กับเศรษฐกิจท่ีข้าวของแพง 
ค่าครองชีพสูง พี่เลี้ยงเอง
อาจจะเป็นผู้เปราะบาง
ครอบครัวด้วยซ้ำ อยากให้
ตรงนี้สะท้อนไปยังกระทรวง
หรือหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง 
ว่าปัจจุบันมันเกดิอะไรขึ้น
และควรจะปรับเปลีย่น
บางอย่างให้ทันตามยุคสมัย
หรือไม ่

 ควรเพิ่มอัตรากำลัง บริการด ี เป็นไปตามผลงาน เป็นไปตามหลักเกณฑ์
ระเบียบที่กำหนด 

ยังไม่เคยใช้งานระบบนี ้
 

ควรจัดให้มสีวัสดิการที่
ครอบคลมุ ตรงต่อความ
ต้องการของบุคลากร 
ปัจจุบันถือว่ายังน้อย 

ควรเพิ่มอัตรากำลังใหส้อดคล้อง
กับภารกิจ 

ทำได้ดีแล้วแต่คนจะเพิ่ม
ความเร็ว 

เป็นไปตามหลักเกณฑ์
และระเบียบที่กำหนด 

4.1 มหีลักสูตรที่สร้าง
ความผูกพันในองค์กร  
4.2 หลักสตูรผู้สูงอายุ
ศาสตร์ เข้าใจผูสู้งอายุ / 
ฝึกงานในศูนย์ฯ อย่าง
น้อย 1 สัปดาห ์

5.1 การติดตามผลการ
พิจารณา ปรับทะเบยีน
ประวัติ และความดี
ความชอบให้เป็น
ปัจจุบัน  
5.2 สิทธ์ิของ ลจป. 

 7.1 การปนะชาสมัพันธ์ 
เรื่องสิทธิต่างๆ เป็นระยะ  
7.2 การคัดเลือก ผูม้ี
คุณสมบัติทั้งส่วนกลาง และ 
ศูนย์ต่างๆ อย่างยุติธรรม 
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1. ด้านการวิเคราะห์ตำแหน่ง 
และอัตรากำลัง 

2. ด้านการสรรหา บรรจุ 
แต่งต้ัง โยกย้าย โอน  

3. ด้านการเลื่อน
เงินเดือน และ
ค่าตอบแทน 

4. ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

5. ด้านทะเบียนประวัติ
และบำเหน็จความชอบ 

6. ด้านวินัยและ
เสริมสร้างระบบ

คุณธรรม จริยธรรม 

7. ด้านสวัสดิการ 

(การพิจารณา ส.ต่างๆ) 
อย่างเหมาะสมและ
รวดเร็ว 

1.1 กรอบตำแหน่งที่เห็นควรให้
มีเพิ่มเติม /อาจมีอยู่แล้ว (แต่
หายไป) กรอบตำแหน่ง 
พยาบาล /นักกายภาพบำบัด 
1.2 กรอบตำแหน่งจำเป็นท่ีต้อง
มี ให้สอดคล้องสังคมปัจจุบัน 
เช่น นักอาชีวบำบัด เพื่อส่งเสรมิ
อาชีพผู้สูงอายุ ทั้งในสถาบัน 
และชุมชน 

2.1 การประชาสัมพันธ์ การ
สรรหาบุคลากรให ้
กว้างขวาง /ไม่จำกัดแต่ให้
ข้าราชการพลเรือนท่ีจะ
โอนย้ายเท่าน้ัน แตต่้องมี
แนวทาง หรือใหัตำแนะนำ
บุคลากรจากท้องถิ่น ให้
สะดวกและง่ายขึ้น เป็นการ
เปิดโอกาสให้มี ข้าราชการ
โอนเข้ามาใน กรม มากข้ึน 
2.2 การบรรจุ ขรก./ลจป./
พรก. ในภูมิลำเนา หรือพื้นที่
ใกล้เคียงบ้านเกดิ ก่อน 
เพื่อให้ ขรก./ลจป./พรก. รัก
ถิ่นที่อยู่ อยู่ในองค์กร และ
ทำงานได้นานยิ่งขึ้น 

ประชาสมัพันธ์ 
ระยะเวลาการปรับขั้น /
เงินเดือน /เส้นทาง
ความก้าวหน้า ของแต่
ละแท่งงาน /ตำแหน่ง
ต่างๆ ให้แก่ น้องๆ 
เจ้าหน้าท่ี ให้มากข้ึน 
เพื่อสร่างแรงจูงใจในการ
ทำงาน 

  ควรจัดการอบรม และ 
ส่งเสริม ฝึกฝน ให้มีคณุ
ถาพ และเป็นแบบอย่าง
ที่ดี ต่อสังคม 

อยากให้มีมากกว่านี ้

ยังตอบสนองไมม่ากพอ ด้านการสรรหา บุคลากรช้า
เพราะภารกิจต้องเดินหน้า
ทุกวัน ขาดอัตรากำลังการ
ทำงาน (งานเพิ่ม คนลด) 

อยากให้มีความ
เหมาะสมกับเนื้องาน 
และเวลาการปฏิบัติงาน
อย่างชัดเจน 

เห็นควรจดัการนิเทศ 
ติดตาม การทำงานอย่าง
เป๋นระบบ และต่อเนื่อง 

ควรเห็นให้ขวัญและ
กำลังใจ ตามสมควร 

มีคุณธรรมอย่างสูง น่าจะมสีวัสดิการเพิ่มเติม
ให้กับ พรก.ท่ีปฏิบัติงานเกิน 
10 ปี 
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1. ด้านการวิเคราะห์ตำแหน่ง 
และอัตรากำลัง 

2. ด้านการสรรหา บรรจุ 
แต่งต้ัง โยกย้าย โอน  

3. ด้านการเลื่อน
เงินเดือน และ
ค่าตอบแทน 

4. ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

5. ด้านทะเบียนประวัติ
และบำเหน็จความชอบ 

6. ด้านวินัยและ
เสริมสร้างระบบ

คุณธรรม จริยธรรม 

7. ด้านสวัสดิการ 

  เปิดอัตรากำลังเพิ่ม ด้านการสรรหา ควรบรรจุ
อัตราที่เหมาะ กับงาน และ 
เพียงพอต่อการดำเนินงาน 

ด้านการเลื่อน
ค่าตอบแทน ค่อนข้าง
น้อย เมื่อเทียบกับภาระ
งานท่ีปฏิบัต ิ

มีความเหมาะสม มีความสมบูรณ ์ ต้องมีคุณธรรม ควรจัดสวัสดีการ ที่มั่งคง 
ต่ออนาคต ของบุคลากร 

ตำแหน่งกำลังและอัตรากำลังไม่
เพียงพอต่อระบบการทำงานท่ี
เป็นจริงในปัจจุบัน 

มีความโปร่งใส่ แต่ยังขาดอีก
หลายตำแหน่ง 

ควรใช้ ระบบท่ีเป็นธรรม 
และไม่เจาะจง 

 ควรมีงบประมาณ
สนับสนุนในการพัฒนา
บุคคลากร 

   ได้รับตามสวัสดิการ 

ยังขาดนักวิเคราะห์ระดับ
ภูมิภาค 

 ควรพิจารณาเพิ่มตำแหน่ง
และอัตรากำลังสำหรับ
หน่วยงานท่ียังขาดบุคลากร
เฉพาะทางในการปฏิบตัิงาน 

ควรประเมินเลื่อนขั้นเงิน 
ปีละ 2ครั้ง 

   มีสวัสดิการให้บ้าง 

ตามความเหมาะสม ตำแหน่งพ่ี
เลี้ยงคือหัวใจสำคัญ ควารจะให้
เพียงพอกับจำนวนผู้สูงอาย ุ

 สมเหตุสมผล     

ไม่เพียงพอ  เหมาะสม     
 


