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ผู้วจิยั นายชนะชาต ิพลพงศ์    หลักสูตร วปม.    รุ่นที่ 7         

 
 โครงการวิจยัเร่ืองแนวทางการบริหารและพฒันาก าลงัคนเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง
โครงสร้างอายขุา้ราชการพลเรือนสามญั : กรณีศึกษากรมการขนส่งทางบก มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษา
วิเคราะห์ภาพรวมแนวโนม้การเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายขุองขา้ราชการพลเรือนสามญั และผลกระทบ
ต่อการบริหารราชการ รวมทั้งการบริหารและการพฒันาทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการ  แนวทาง
ส าหรับการบริหารและพฒันาก าลงัคนเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุขา้ราชการพลเรือน
สามัญ  และเพื่ อศึกษาแนวทางการเต รี ยมความพร้อมของส่วนราชการส าหรับรองรับ 
ผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุของข้าราชการพลเรือนสามญั โครงการวิจัยเร่ืองน้ี 
มีขอบเขตของการวิจยั เป็นการศึกษาแนวทางการเตรียมความพร้อมของส่วนราชการส าหรับรองรับ 
การเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายขุองขา้ราชการพลเรือนสามญัเป็นการศึกษาเฉพาะกรณีกรมการขนส่ง
ทางบก  เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และการส ารวจ (Survey Research) ผสมผสาน
กนั โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงผลวิจยัปรากฏว่ากรมการขนส่งทางบกก าลงั
ประสบปัญหาความไม่สมดุลของก าลงัคนในแต่ละช่วงอายุ การขาดก าลงัคนทดแทนในต าแหน่ง 
เชิงกลยทุธท่ี์ส าคญั ควรมกีารพฒันาทกัษะในการใชเ้ทคนิค วิธีการ เคร่ืองมือทางการบริหารทรัพยากร
บุคคลต่างๆ อาทิเช่น การวิเคราะห์อตัราก าลงั เพื่อการวางแผนก าลงัคน (Workforce Planning) การจดัท า
เส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) และ 
การจัดการความรู้ (Knowledge Management) เป็นต้น  เพื่อก  าหนดแนวทางการบริหารก าลงัคน 
เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ ให้สอดคล้องกับบริบท  
ความเปล่ียนแปลงภายนอกและสภาพก าลงัคนภายในของส่วนราชการ งานวิจยัฉบบัน้ีเป็นการศึกษาจาก
แหล่งขอ้มลูทุติยภูมิท่ีส านกังาน ก.พ. มีอยู ่และส ารวจความคิดเห็นจากผูบ้ริหารและผูท่ี้เก่ียวขอ้งจาก
ส่วนกลางเท่านั้น หากมีการน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ในส่วนราชการอ่ืน การศึกษาจากข้อมูล 
ท่ีหน่วยงานมีโดยตรงและเป็นปัจจุบนั รวมทั้งส ารวจความคิดเห็นจากผูท่ี้เก่ียวขอ้งในหน่วยงานท่ีตั้งอยู่
ในส่วนภูมิภาคก็จะไดข้อ้มลูท่ีครบถว้นเพ่ือใชใ้นการวิเคราะห์ใหแ้ม่นย  ามากยิง่ข้ึน  



ข 

ค ำน ำ 
 ภาคราชการของไทยก าลงักา้วเขา้สู่การเป็นองคก์รผูสู้งอาย ุเน่ืองจากขา้ราชการจ านวน
มากท่ีเขา้รับราชการในช่วงทศวรรษแห่งการขยายตวัของระบบราชการไทย (พ.ศ. 2512 - 2522) 
ก าลังอยู่ในวัยสูงอายุและเร่ิมเกษียณอายุจากราชการเพ่ิมข้ึนเร่ือยๆ ก่อให้เกิดความกังวลถึง
ผลกระทบต่อการบริหารราชการและการให้บริการสาธารณะของส่วนราชการ โดยเฉพาะในสาย
งานและต าแหน่งท่ีมีความส าคญัของส่วนราชการ  จะเกิดการสูญเสียอตัราก าลงัจากการเกษียณอายุ
จ  านวนมาก ขณะท่ีข้าราชการรุ่นใหม่มีจ  านวนน้อย  เกิดความไม่สมดุลของก าลงัคนในระบบ
ราชการ ซ่ึงจะส่งผลต่อการปฏิบัติราชการ การให้บริการประชาชน งบประมาณค่าใช้จ่ายและ
สวสัดิการท่ีเก่ียวขอ้งกบัขา้ราชการสูงอายุ  ท าให้เกิดค าถามในการวิจยั (Research Questions) ว่า
แนวโนม้การเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายขุองขา้ราชการพลเรือนสามญัส่งผลกระทบต่อการบริหาร
ราชการอย่างไร และส่วนราชการจะมีแนวทางในการบริหารและพฒันาก าลงัคนเพื่อเตรียมความ
พร้อมรองรับการเปล่ียนแปลงดงักล่าวไดอ้ยา่งไร  โดยนอกจากจะศึกษาวิเคราะห์ภาพรวมเก่ียวกบั
แนวโน้มการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุขา้ราชการพลเรือนสามญัและผลกระทบต่อการบริหาร
ราชการและการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาพรวมแลว้ ผูว้ิจยัจะศึกษาเฉพาะกรณีกรมการขนส่ง
ทางบก ซ่ึงเป็นส่วนราชการท่ีมีความส าคญัต่อระบบการคมนาคมขนส่ง (Logistics) ของประเทศ 
เพื่อใหเ้ห็นภาพของการเปล่ียนแปลงและผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุขา้ราชการ
พลเรือนสามญั ตลอดจนการเตรียมความพร้อมเพื่อรองรับปรากฏการณ์ดังกล่าวในระดบัส่วน
ราชการไดอ้ย่างชดัเจน ซ่ึงอาจใชเ้ป็นต้นแบบในการด าเนินการส าหรับเตรียมความพร้อมให้กับ 
ส่วนราชการอ่ืนๆ ต่อไป 
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บทที่  1 

บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

  ประเทศไทยกา้วเขา้สู่สงัคมผูสู้งอาย ุเน่ืองจากจ านวนประชากรท่ีเกิดในช่วงปี พ.ศ. 2489 – 
2507 ( Baby  Boom)  ซ่ึงเป็นก าลงัแรงงานกลุ่มส าคญัในช่วง 2 – 3 ทศวรรษท่ีผ่านมา  เร่ิมแก่ตวัลง
และทยอยเกษียณอายุ โดยในช่วง 10 ปีท่ีผ่านมา สัดส่วนประชากรผูสู้งอายุเพ่ิมข้ึนเฉล่ียประมาณ 
ร้อยละ 10 ของจ านวนประชากรทั้งหมด และมีแนวโนม้จะเพ่ิมสูงข้ึนอย่างต่อเน่ือง จากการประมาณ
การแนวโน้วประชากรของประเทศในอีก 30 ปีขา้งหน้า  โดยใชข้อ้มูลส ามะโนประชากรและเคหะ 
พ.ศ. 2553 เป็นฐานในการค านวณ  พบว่า  ในปี พ.ศ. 2569 จ  านวนประชากรของไทยจะเพ่ิมข้ึนสูงสุด
เป็น 66.4 ลา้นคน  และจะค่อยๆลดเหลือ 63.9 ลา้นคน ในปี พ.ศ. 2583  จ  านวนประชากรไทยท่ีมีอาย ุ
65 ปีข้ึนไปจะมีแนวโน้มเพ่ิมข้ึนอย่างรวดเร็ว  ขณะเดียวกันความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีและ
พฒันาการทางการแพทยท์ าให้ประชากรมีอายุยืนยาวข้ึน  ขณะท่ีอตัราการเกิดลดลง  ส่งผลท าให้
จ  านวนประชากรวยัแรงงานท่ีมีอายุระหว่าง 15 – 59 ปี และกลุ่มแรกเกิดถึง 14 ปี มีแนวโน้มลดลง  
และอตัราการพึ่งพิง (Dependency  Ratio) เพ่ิมสูงข้ึน  โดยคาดการณ์ว่าในอนาคต ประชากร 1 คน จะตอ้ง
ดูแลผูสู้งอาย ุ2 คน  ซ่ึงสภาวการณ์ดงักล่าวจะส่งผลกระทบทั้งทางดา้นเศรษฐกิจและสงัคมของประเทศ 

  ภาคราชการของไทยก าลงักา้วเขา้สู่การเป็นองค์กรผูสู้งอายุ  ขา้ราชการจ านวนมากท่ี
เขา้รับราชการในช่วงทศวรรษแห่งการขยายตวัของระบบราชการของไทย (พ.ศ.2512 – 2522) ก  าลงัอยู่
ในวยัสูงอายุและเร่ิมเกษียณอายุจากราชการเพ่ิมข้ึนเร่ือยๆ  การเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุของ
ขา้ราชการพลเรือนสามญั  อาจพิจารณาไดจ้ากอายุเฉล่ียของข้าราชการ  การกระจายของจ านวน
ขา้ราชการในแต่ละช่วงอาย ุ สดัส่วนของขา้ราชการสูงอายใุนหน่วยงาน  และแนวโนว้การเกษียณอายุ
ในอีก 5 – 10 ปีขา้งหนา้  โดยอายเุฉล่ียของขา้ราชการพลเรือนสามญั ณ ส้ินปีงบประมาณ พ.ศ. 2555 
อยู่ ท่ี  42 .71  ปี   ซ่ึง เป ล่ียนแปลงไม่มากนัก ในรอบ 5  ปี ท่ีผ่านมา   แต่ มีแนวโน้ม เ พ่ิม ข้ึน 
ในดา้นการกระจายของจ านวนขา้ราชการพลเรือนสามญัในแต่ละช่วงอายุ พบว่า ขา้ราชการพลเรือน
สามัญส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 31 – 50 ปี  หรือคิดเป็นร้อยละ 67.19 ของจ านวนข้าราชการ 
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พลเรือนสามญัทั้ งหมด  ส าหรับข้าราชการท่ีมีอายุ 30 ปีหรือน้อยกว่ามีเพียงร้อยละ 9.65 และ
ข้ า ร าชก า ร พล เ รื อนสา มัญ ท่ีมี อ า ยุ น้ อ ย ก ว่ า  2 5  ปี  ซ่ึ ง ถื อ ว่ า เ ป็ น ข้ า ร าช ก า ร รุ่ น ใ หม ่ 
มีจ  านวนนอ้ยท่ีสุด  คิดเป็นร้อยละ 2.14 ของจ านวนขา้ราชการพลเรือนสามญัทั้งหมด 

  การเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุของข้าราชการพลเรือนสามญัท่ีกล่าวถึงข้างต้น 
ก่อใหเ้กิดความกงัวลถึงผลกระทบต่อการบริหารราชการและการใหบ้ริการสาธารณะของส่วนราชการ 
สมาคมการจัดการภาครัฐระหว่างประเทศ สาขาทรัพยากรบุคคลหรือ International Public 
Management Association for Human Resources (IPMA-HR) โดย Davison, Lepeak และ Newman 
ในปี ค.ศ. 20071ระบุว่า  ผลกระทบของการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุของเจ้าหน้าท่ีภาครัฐต่อการ
บรรลุพนัธกิจและยุทธศาสตร์ของหน่วยงานยงัไม่ไดรั้บความสนใจจากหน่วยงานภาครัฐเท่าท่ีควร  
เน่ืองจากขาดผลการวิเคราะห์ขอ้มลูหรือมีขอ้มลูแต่ไม่ไดน้ าเสนอใหผู้บ้ริหารไดรั้บทราบและตดัสินใจ  
โดยผลการศึกษาพบว่า  ผลกระทบของการมีเจา้หนา้ท่ีสูงอายจุ  านวนมากท าใหส่้วนราชการหลายแห่ง
เกิดความวิตกกงัวลเน่ืองจากตระหนกัดีว่าจะส่งผลต่อการส่งมอบบริการสาธารณะท่ีมีคุณภาพให้กบั
ประชาชน  อตัราการเกษียณอายท่ีุสูงอาจส่งผลต่อขีดความสามารถในการใหบ้ริการหน่วยงานภาครัฐ
จะตอ้งเผชิญกบัปัญหาและส่ิงท้าทายในการสรรหาบุคลากรและการดึงดูดผูส้มคัร  การแข่งขนักับ
ภาคเอกชน และการเตรียมบุคลากรใหเ้ป็นผูน้  าและมีความพร้อมในการด ารงต าแหน่งบริหาร 

  ผลการศึกษาของ IPMA-HR  ระบุว่า หน่วยงานภาครัฐส่วนใหญ่มีความเห็นว่า 
การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีจะรองรับการท่ีองคก์รมีเจา้หนา้ท่ีสูงอายหุรือมีแนวโนม้อตัราการเกษียณ
เป็นจ านวนมาก  ควรประกอบดว้ยมาตรการเชิงรุก  ไดแ้ก่  การวางแผนทดแทนและสืบทอดต าแหน่ง  
(Succession  Planning)  การวิเคราะห์ช่องว่างของทกัษะและสมรรถนะ  (Skill  and  Competency  
Gap  Analysis)  การวางระบบการบริหารผลงานหรือการใชด้ชันีช้ีวดัผลงานท่ีมีอยู่ให้มีประสิทธิภาพ
ยิ่งข้ึน  และถ่ายทอดความรู้จากเจา้หน้าท่ีสูงอายุซ่ึงมีประสบการณ์ โดย อลนั วอลค์เกอร์ ในปี ค.ศ. 
19982 ระบุว่า แบบแผนการปฏิบติัท่ีดีเก่ียวกบัการบริหารก าลงัคนสูงอายุ  มกัจะประกอบดว้ย (ก) 
มาตรการส าหรับแกปั้ญหาผลกระทบจากการท่ีหน่วยงานมีจ านวนผูป้ฏิบติังานสูงอายุเพ่ิมข้ึน  ซ่ึงจะ
ส่งผลต่อปัญหาการบริหารงานบุคคลหลายเร่ือง (ข) นโยบายเก่ียวกบัการจ้างงานและการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (ค) การพฒันาวิธีการท างาน (ง) การออกแบบงาน  / อุปกรณ์การท างานให้มีความ

                                                             
1 Davidson, G., Lepeak, S. and Newman, E. The Impct of  the  Aging  Workforce  on  

Public  Sector  Organizations  and  Mission, IPMA-HR  (A  Study  conducted  by  EquaTerra) , 2007 
2
 Walker, A. “Managing  an  Aging  Workforce: A  Guide  to  Good  practice” ,  

European  Foundation  for  the  Improvement  of  living  and  Working  Condition , 1998 
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เ ห ม าะ สมกับ สภ าพส รี ร ะ ข อง ผู ้ป ฏิ บั ติ ง า น  ( จ )  ก า ร เป ล่ี ยน แปล งทัศ น ค ติ ข อง คน 
ในองคก์ร และ (ฉ) การมีนโยบายและยทุธศาสตร์เพื่อสร้างความตระหนักรู้เก่ียวกบัความหลากหลาย
ของช่วงอาย ุ โดยผูบ้ริหารทุกระดบัและเจา้หนา้ท่ีทุกคนตอ้งมีความมุ่งมัน่จริงจงัในการแกไ้ขปัญหา 

  ส าหรับในภาคราชการพลเรือนสามญัของไทยมีการคาดการณ์ว่า ในอีก 10 ปีขา้งหน้า 
ในกระทรวง กรมต่างๆ  จะเกิดการสูญเสียอตัราก าลงัจากการเกษียณอายุจ  านวนมาก  โดยเฉพาะใน
สายงานและต าแหน่งท่ีมีความส าคัญของส่วนราชการ  ประกอบกับตั้งแต่ปี พ.ศ. 2523 เป็นต้นมา
รัฐบาลมีนโยบายและมาตรการหลายอย่างเพื่อจ  ากดัขนาดก าลงัคนภาครัฐ ท าให้ขา้ราชการรุ่นใหม่มี
จ  านวนนอ้ย  เกิดความไม่สมดุลของก าลงัคนในระบบราชการ  ซ่ึงจะส่งผลต่อการปฏิบติัราชการการ
ใหบ้ริการประชาชน  งบประมาณค่าใชจ่้ายและสวสัดิการท่ีเก่ียวขอ้งกบัขา้ราชการสูงอายรุวมทั้งภาระ
บ าเหน็จบ านาญในอนาคต  ดงันั้น  รัฐบาลชุดปัจจุบนัจึงไดใ้ห้ความส าคญัต่อการเตรียมความพร้อม
รองรับปรากฏการณ์ดงักล่าว  โดยคณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อวนัท่ี 15 ตุลาคม 2555  มีมติให้มี
ก า ร จั ด ท า แ ผ น บ ริ ห า ร จั ด ก า ร ก า ลั ง ค น ภ า ค รั ฐ   ร ว ม ทั้ ง ว า ง ร ะ บ บ ก า ร คั ด เ ลื อ ก  
การพฒันาและรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถให้อยู่ในระบบราชการ  เพื่อไม่ให้เกิดช่องว่าง
ระหว่างบุคลากรรุ่นเก่าท่ีจะเกษียณอายอุอกไปจ านวนมาก  และอาจขาดแคลนอตัราก าลงัคนรุ่นใหม่  
ทั้ งน้ี โดยให้สอดคล้องกับภาพรวมของประชากรไทยท่ีมีแนวโน้มจะก้าวเข้าสู้สังคมผูสู้งอาย ุ
มากยิง่ข้ึนดว้ย 

  จากสภาพการณ์ดงักล่าวขา้งตน้ท าใหเ้กิดค าถามในการวิจยั (Research  Questions)  ว่า
แนวโน้วการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุของขา้ราชการพลเรือนสามญัส่งผลกระทบต่อการบริหาร
ราชการอย่างไร  และส่วนราชการจะมีแนวทางในการบริหารและพฒันาก าลงัคนเพื่อเตรียมความ
พร้อมรองรับการเปล่ียนแปลงดงักล่าวไดอ้ย่างไร  โดยนอกจากจะศึกษาวิเคราะห์ภาพรวมเก่ียวกบั
แนวโน้มการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุขา้ราชการพลเรือนสามญัและผลกระทบต่อการบริหาร
ราชการและการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาพรวมแลว้  ผูว้ิจยัจะศึกษาเฉพาะกรณีกรมการขนส่ง  
ทางบก  ซ่ึงเป็นส่วนราชการท่ีมีความส าคญัต่อระบบการคมนาคมขนส่ง (Logistics) ของประเทศ   
แต่มีบุคลากรท่ีมีอายุเฉล่ียสูงท่ีสุดในกระทรวงคมนาคม (มีอายุมัธยฐาน 47 ปี และ อายุเฉล่ีย  
46.08 ปี) มีขา้ราชการท่ีอาย ุ50 ปีข้ึนไป ร้อยละ 28.41 ของขา้ราชการทั้งหมดและในอีก 10 ปีขา้งหน้า
จะมีอตัราการสูญเสียก าลงัคนจากการเกษียณอายุจ  านวนมาก  ดงันั้น  การศึกษาเฉพาะกรณีกรมการ
ขนส่งทางบก เพ่ิมเติมจากการศึกษาในภาพรวม  จะช่วยให้เห็นภาพของการเปล่ียนแปลงและ
ผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุขา้ราชการพลเรือนสามญั  ตลอดจนการเตรียมความ
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พร้อมเพื่อรองรับปรากฏการณ์ดงักล่าวในระดบัส่วนราชการไดอ้ย่างชดัเจน  ซ่ึงอาจใชเ้ป็นตน้แบบ  
ในการด าเนินการส าหรับเตรียมความพร้อมใหก้บัส่วนราชการอ่ืนๆต่อไปไดด้ว้ย 

วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
   โครงการวิจัยเร่ืองแนวทางการบริหารและพัฒนาก าลังคนเพื่อรองรับการ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างอายขุา้ราชการพลเรือนสามญั : กรณีศึกษากรมการขนส่งทางบก มีวตัถุประสงค์
ดงัต่อไปน้ี 

   1.  เพื่อศึกษาวิเคราะห์ภาพรวมแนวโน้มการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุของ
ขา้ราชการพลเรือนสามญั และผลกระทบต่อการบริหารราชการ โดยเฉพาะผลกระทบต่อการบริหาร
และการพฒันาทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการ 
   2.  เพื่อศึกษาแนวทางส าหรับการบริหารและพัฒนาก าลังคนเพื่อรองรับ  
การเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายขุา้ราชการพลเรือน 
   3.  เพื่อศึกษาแนวทางการเตรียมความพร้อมของส่วนราชการส าหรับรองรับ
ผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายขุองขา้ราชการพลเรือนสามญั 

ขอบเขตของกำรวิจัย 

  โครงการวิจยัน้ี  มีขอบเขตของการวิจัยทั้งในภาพรวมและการศึกษาเฉพาะกรณี
ดงัน้ี 

   1.  การศึกษาแนวโน้มการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุของขา้ราชการพลเรือน
สามัญ (ตามวัตถุประสงค์ข้อท่ี 1 และ 2)  เป็นการศึกษาภาพรวมของส่วนราชการในสังกัด
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) 

   2.  การศึกษาแนวทางการเตรียมความพร้อมของส่วนราชการส าหรับรองรับ
การเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายขุองขา้ราชการพลเรือนสามญั (ตามวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 3) เป็นการศึกษา
เฉพาะกรณีกรมการขนส่งทางบก 

   3.  ช่วงเวลาในการศึกษา จะใชเ้วลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นระยะเวลา 
8 เดือน ระหว่างเดือน มกราคม – พฤษภาคม  2557 
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 วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 โครงการวิจยัเร่ืองแนวทางการบริหารและพฒันาก าลงัคนเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง
โครงสร้างอายขุา้ราชการพลเรือนสามญั : กรณีศึกษากรมการขนส่งทางบก  เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ 
(Qualitative  Research)  และการส ารวจ (Survey  Research)ผสมผสานกนั  โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive  Statistics)  ในการประมวลผลและวิเคราะห์โครงสร้างอายขุองขา้ราชการพลเรือนสามญั
ในภาพรวมจากขอ้มลูสถิติในฐานขอ้มลูสารสนเทศก าลงัคนภาครัฐ (GMIS) รวมทั้งขอ้มลูท่ีไดจ้ากการ
สมัภาษณ์และแบบสอบถามความคิดเห็นของประชากรกลุ่มเป้าหมาย  ไดแ้ก่  ผูด้  ารงต าแหน่งประเภท
บริหาร ต าแหน่งประเภทอ านวยการ  และนักทรัพยากรบุคคลในหน่วยงานการเจ้าหน้าท่ีของ 
กรมการขนส่งทางบก  เก่ียวกบัความพร้อมของส่วนราชการ (กรมการขนส่งทางบก) ในการเตรียมการ
รองรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายขุา้ราชการพลเรือนสามญั 

ประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรวิจัย 
 โครงการวิจยัเร่ืองแนวทางการบริหารและพฒันาก าลงัคนเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง
โครงสร้างอายขุา้ราชการพลเรือนสามญั : กรณีศึกษากรมการขนส่งทางบก จะมีประโยชน์ต่อการ
บริหารราชการ การบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคลภาครัฐดงัต่อไปน้ี 
 1.  ช่วยให้ส านักงาน ก.พ. มีสารสนเทศและสามารถวิเคราะห์ผลกระทบจากการ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างอายขุา้ราชการพลเรือนต่อการบริหารราชการในภาพรวมอนัจะน าไปสู่การ
ก าหนดนโยบายและมาตรการรองรับเพื่อให้ส่วนราชการเกิดความต่อเน่ืองในการจดัและส่งมอบ
บริการสาธารณะใหก้บัประชาชน 
 2.  ส านกังาน ก.พ. มีแนวทางในการก าหนดมาตรการเพื่อใชใ้นการบริหารทรัพยากร
บุคคลเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายขุองขา้ราชการพลเรือนสามญั 
 3.  กรมการขนส่งทางบก ตระหนกัถึงผลกระทบของการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุ
ของข้าราชการพลเรือนสามัญในสังกัด และมีแนวทางในการเตรียมความพร้อมเพื่อรองรับ
ผลกระทบดงักล่าว รวมทั้งสภาพการณ์ดา้นโครงสร้างก าลงัคนในหน่วยงาน 
 4.  สามารถน าผลการศึกษาไปถ่ายทอดหรือขยายผลใหก้บัส่วนราชการท่ีก  าลงัประสบ
ปัญหาการสูญเสียอตัราก าลงัจากการเกษียณอายุราชการหรือส่วนราชการท่ีมีการเปล่ียนแปลง
โครงสร้างอายขุา้ราชการพลเรือนสามญัในระดบัท่ีตอ้งเฝ้าระวงั 
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ค ำจ ำกดัควำม 

 แนวทำงกำรบริหำรก ำลงัคน  หมายถึง  แนวทาง  มาตรการ  โครงการหรือกิจกรรมท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการสรรหาเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงอตัราก าลงัท่ีเพียงพอต่อการปฏิบติัราชการ ทั้งในเชิงปริมาณ 
(จ  านวนอตัราก าลงั) และในเชิงคุณภาพ  รวมทั้งการพฒันาบุคลากร  การดึงดูด และการรักษา
บุคลากรไวใ้นกรมการขนส่งทางบก 
 แนวทำงกำรพัฒนำก ำลังคน   หมายถึง  มาตรการ  โครงการหรือกิจกรรม 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเพ่ิมขีดความสามารถ  ความรู้  ทกัษะและสมรรถนะของบุคลากรกรมการขนส่ง
ทางบกใหพ้ร้อมรองรับผลกระทบ 
 โครงสร้ำงอำยุ  หมายถึง  ภาพรวมเก่ียวกบัอายุของบุคลากรในองค์กร  ประกอบดว้ย  
อ า ยุ เ ฉ ล่ี ย   สั ด ส่ ว น ข อ ง จ า น ว น บุ ค ล า ก ร แ ล ะ ก า ร ก ร ะ จ า ย ข อ ง จ า น ว น บุ ค ล า ก ร  
ในแต่ละช่วงอายรุวมทั้งอตัราการเกษียณอายรุาชการของขา้ราชการกรมการขนส่งทางบก 
 กำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุ  หมายถึง  แนวโน้มการเปล่ียนแปลงอายุเฉล่ีย  
สดัส่วนของจ านวนบุคลากรในแต่ละช่วงอายแุละการกระจายของจ านวนบุคลากรในแต่ละช่วงอาย ุ 
รวมทั้งแนวโนม้การเกษียณอายรุาชการ 
 ผลกระทบของกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุ  หมายถึง  การเปล่ียนแปลงภาพรวม
เก่ียวกบัอายขุองบุคลากรในส่วนราชการ  ซ่ึงส่งผลต่อการบริหารราชการและการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการ  โดยเฉพาะอย่างยิ่ง  การระบุว่าต  าแหน่งท่ีมีความส าคญัต าแหน่งใดท่ีอาจ
ไดรั้บผลกระทบจากแนวโนม้การสูญเสียอตัราก าลงัจากการเกษียณอายรุาชการ 



 

บทที่ 2 

แนวคดิและวรรณกรรมที่เกีย่วข้องกบัการบริหารโครงสร้างอายุ 

 
 ในการวิจัยเก่ียวกับแนวคิดทางการบริหารและพัฒนาก าลังคนเพื่อรองรับการ

เปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุ จ  าเป็นต้องศึกษาแนวคิดเก่ียวกับการเข้าสู่การเป็นองค์กรผูสู้งอาย ุ
(Aging Organizations) และผลกระทบ แนวคิดเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ามกลาง 
ความแตกต่างหลากหลายของช่วงอายุ (Generational Management) และแนวคิดวิธีการปฏิบัติ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีองค์กรอาจน ามาพิจารณาใช้เพื่อรองรับสภาพปัญหาการ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างอาย ุโดยแนวความคิดต่างๆเหล่าน้ี ผูว้ิจยัจะน ามาประกอบการท าแนวทาง
การศึกษาในบริบทของการบริหารราชการไทยต่อไป 

ผลกระทบของการเข้าสู่การเป็นองค์กรสูงอายุ (Aging Organizations)  
 ผลการศึกษาแนวโน้มเชิงประชากร  (Demographic Trends) พบว่า ในช่วงหลาย
ทศวรรษท่ีผา่นมาพลว่าประเทศไทยมีจ านวนและสัดส่วนของประชากรสูงอายุเพ่ิมมากข้ึน ซ่ึงการ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างอายดุงักล่าว นอกจากจะส่งผลกระทบต่อการพฒันาสงัคมและเศรษฐกิจของ
ประเทศในภาพรวมแลว้ ยงัส่งผลต่อการบริหารก าลงัคนในระดบัองค์กรดว้ย ส าหรับแนวโน้มการ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างอายขุองขา้ราชการ เช่น สดัส่วนของก าลงัคนสูงอายุในส่วนราชการ ภารกิจ 
สายงาน ประเภทต าแหน่ง ระดับต าแหน่ง คุณวุฒิ ทักษะและสมรรถนะท่ีจ  าเป็น การกระจาย
ก าลงัคนในแต่ละช่วงอาย ุแนวโน้มการเกษียณอายุ ความสมดุลของก าลงัคนในช่วงอายุต่างๆและ
ประสิทธิภาพของการท างานของก าลงัคนในสายงานหรือต าแหน่งท่ีตอ้งใชส้มรรถภาพทางร่างกาย 
เป็นตน้ ลว้นส่งผลกระทบต่อการบริหารและพฒันาก าลงัคนในหน่วยราชการ 

จากการศึกษาของสมาคมการจัดการภาครัฐระหว่างประเทศ สาขาทรัพยากรบุคคล
หรือ International Public Management Association for Human Resources (IPMA-HR) สรุปผล
การศึกษาเก่ียวกับผลกระทบของการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุของหน่วยงานภาครัฐ  
ในต่างประเทศไว ้ดงัน้ี  
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1.  ผลกระทบของการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุของเจา้หน้าท่ีภาครัฐต่อการบรรลุ
พนัธกิจและยุทธศาสตร์ของหน่วยงานยงัไม่ได้รับความสนใจจากหน่วยงานภาครัฐเท่าท่ีควร 
เน่ืองจากขาดผลการวิเคราะห์ขอ้มลูหรือมีขอ้มลูแต่ไม่ไดน้ าเสนอให้ผูบ้ริหารไดรั้บทราบและตดัสินใจ 
ผลการศึกษาของ IPMA ระบุว่าหน่วยงานภาครัฐมีความเห็นว่าการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุ 
มีผลกระทบต่อเร่ืองการสรรหา การจดัอตัราก าลงั การจดัท าแผนทดแทนสืบทอดต าแหน่ง และการจดัการ
ความรู้เพื่อเก็บเก่ียวรวบรวมและเรียนรู้จากประสบการณ์ของผูสู้งอาย ุอยูใ่นระดบัปานกลางเท่านั้น 
 2. ผลกระทบของการมีเจา้หน้าท่ีสูงอายุจ  านวนมากท าให้ส่วนราชการหลายแห่งเกิด
ความวิตกกงัวลเน่ืองจากตระหนักดีกว่า (ก) จะส่งผลต่อการส่งมอบบริการสาธารณะท่ีมีคุณภาพ
ให้กับประชาชน (ข) อัตราการเกษียณอายุท่ีสูงอาจจะส่งผลกระทบต่อขีดความสามารถ 
ในการให้บริการและ (ค) หน่วยงานภาครัฐจะตอ้งเผชิญกับปัญหาและส่ิงทา้ทายในการสรรหา
บุคลากรและการดึงดูดผูส้มคัร การแข่งขนักบัภาคเอกชน และการเตรียมบุคลากรให้เป็นผูน้  าและมี
ความพร้อมในการด ารงต าแหน่งบริการ 
 3. หน่วยงานภาครัฐส่วนใหญ่ยงัไม่มีมาตรการหรือเทคนิคท่ีเป็นรูปธรรมในการ
ประเมินผลกระทบของการมีเจา้หน้าท่ีสูงอายุเพ่ิมมากข้ึน หรือมีแนวโน้มอตัราการเกษียณอายุสูง 
กล่าวคือ มีเพียงหน่ึงในส่ีของหน่วยงานท่ีส ารวจเท่านั้นท่ีใชว้ิธีการเชิงรุกในการจดัการกบัปัญหา 
เช่น การติดตามผลกระทบต่อการให้บริการความพึงพอใจของผูรั้บบริการและแนวโน้มการขาด
แค ลน เ จ้ า หน้ า ท่ี ซ่ึ ง มี ค ว า ม รู้ ค ว า ม ส า ม า ร ถ สู ง  ข ณ ะ ท่ี ส า ม ใน ส่ี ข อ ง ห น่ ว ย ง า น  
ท่ีส ารวจยงัคงด าเนินการแบบเชิงรับโดยใชว้ิธีการติดตามรวบรวมสถิติการเขา้ ออกจากงาน สถิติ
การเกษียณอายุ แผนการสรรหาบุคลากร การคาดการณ์การขาดแคลนแรงงานคุณภาพ เป็นต้น  
เหตุท่ีหน่วยงานส่วนใหญ่ยงัไม่ไดใ้ส่ใจวิเคราะห์ผลกระทบของโครงสร้างอายุอย่างแทจ้ริง อาจจะ
เป็นเพราะมีงบประมาณจ ากดัและขาดความรู้ความเขา้ใจท่ีถกูตอ้ง 
 

การบริหารความหลากหลายของช่วงอายุ (Managing Age Diversity)   

 ความหลายหลายอนัเกิดจากการท่ีองคก์รมีคนหลายช่วงอายุปฏิบติังานร่วมกนัถือเป็น
ความทา้ทายดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลในปัจจุบนั เพราะคนท่ีอยูใ่นช่วงอายท่ีุแตกต่างกนัมกัมี
ทัศนคติประสบการณ์ชีวิตและพฤติกรรมในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันด้วย จนบางคร้ังอาจ
ก่อให้เกิดความขดัแยง้ซ่ึงถา้หากรุนแรงก็จะส่งผลกระทบต่อการบรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน 
ความแตกต่างในเร่ืองอายขุองคนหลายวยั ท าใหม้ีความพยายามในการแบ่งช่วงอายขุองคนในท างาน
ในองคก์รเพ่ือการศึกษาคุณลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบัอายซ่ึุงอาจส่งผลกระทบต่อการท างาน สรุปไดด้งัน้ี  
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1.  แนวคดิเกี่ยวกับความแตกต่างของช่วงวยั (Generations)      
ในการศึกษาช่วงอายขุองคนในองคก์ร มกัจะเนน้การแบ่งช่วงวยัของก าลงัแรงงาน 

(Workforce) ในองคก์ร ซ่ึงในแต่ละสงัคมอาจมีความแตกต่างกนั การศึกษาของ The Sloan Center 
on Aging and Work ไดส้รุปความแตกต่างของช่วงวยัไวด้งัน้ี 

1.1  ช่วงวัย Baby Boomers เป็นก าลังคนซ่ึงในปัจจุบันมีอายุประมาณ 
 49-67 ปี เป็นกลุ่มคนซ่ึงเกิดในช่วงหลงัสงครามโลกคร้ังท่ี 2 ในยคุท่ีประชากรของโลกก าลงัเติบโต 
เช่ือมต่อกบัการเขา้สู่สงครามเยน็ระหว่างสหรัฐอเมริกาและสหภาพโซเวียตและสงครามเวียดนาม 
โดยดา้นการพฒันานั้นเป็นยคุท่ีมีการส ารวจอวกาศและส่งยานอพอลโลไปยงัดวงจนัทร์ เศรษฐกิจโลก
ในช่วงน้ีมีความเขม้แข็งและเติบโต ดงันั้น ก  าลงัคนในช่วงน้ีจึงเนน้การท างานหนกัเพ่ือเล้ียงชีพ 

1.2  ช่วงวยั Generation X เป็นก าลงัคนซ่ึงในปัจจุบันอายุประมาณ 33-48 ปี 
เป็นกลุ่มท่ีเกิดก่อนการพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการส่ือสาร กล่าวคือ เป็นยุครอยต่อ
ระหว่างระบบ Analog กบั Digital ส าหรับสภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจท่ีส าคญัเก่ียวขอ้งกบัวิกฤติ
พลงังานและการเงินของโลก ในด้านการเมืองนั้นเกิดการล่มสลายของลทัธิสังคมนิยมและการ
ท าลายก าแพงเบอร์ลิน ตลอดจนการเปิดประเทศของสาธารณรัฐประชาชนจีน ในเชิงพฤติกรรมของ
ก าลังแรงงานในช่วงน้ีมักจะไม่ได้ให้ความส าคัญกับความจงรักภักดีต่อองค์กร และถือว่า 
งานไม่ใช่ทุกอยา่งของชีวิต 

1.3  ช่วงวยั Generation Y เป็นก าลงัคนซ่ึงในปัจจุบนัมีอายุประมาณ 23-32 ปี 
เป็นกลุ่มท่ีเกิดในยุคอินเตอร์เน็ตซ่ึงเป็นช่วงท่ีมีการขยายตัวของเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการ
ส่ือสาร รวมทั้งเป็นช่วงท่ีมีการเปล่ียนแปลงสงัคม เศรษฐกิจ การเมืองและส่ิงแวดลอ้ม หลายภูมิภาค
เกิดภยัธรรมชาติร้ายแรง ก  าลงัคนกลุ่มน้ีมกัมี อตัลกัษณ์เป็นของตนเองซ่ึงติดยึดอยู่กบักลุ่มความคิด
และทศันคติมกัมีความเป็นอิสระ และมกัถกูมองว่าไม่มีความอดทน 

1.4  ช่วงวัย Generation Z เป็นก าลังคนซ่ึงในปัจจุบันมีอายุ 22 ปี หรือ 
นอ้ยกว่าเป็นกลุ่มท่ีเกิดในช่วงปัจจุบนัซ่ึงมีเหตุการณ์ส าคญัหลายอย่างเกิดข้ึน ทั้งเหตุการณ์ก่อการ
ร้ายนานาชาติ หรือภยัธรรมชาติร้ายแรง คนกลุ่มน้ียงัเขา้สู่ก  าลงัแรงงานไม่เต็มท่ี แมว้่าจะมีความเป็น
ตวัของตวัเองสูงแต่ก็ยงัไดรั้บการประคบประหงมจากผูป้กครองเป็นกลุ่มท่ีตอ้งการความรวดเร็ว 
ในการส่ือสาร การหาขอ้มลู 

2.  แนวคดิการบริหารความหลากหลายของช่วงอายุ 
 จากการศึกษาของ IPMA-HR ดงักล่าวขา้งตน้ระบุว่า หน่วยงานภาครัฐส่วนใหญ่ 
มีความเห็นว่าการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีจะรองรับการท่ีหน่วยงานมีเจา้หน้าท่ีสูงอายุหรือมี
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แนวโน้มอัตราก าร เกษี ยณเป็นจ านวนมาก  ควรประกอบด้วยมาตรการเ ชิง รุก  ได้แ ก่  
การวางแผนทดแทนและสืบทอดต าแหน่ง (Succession Planning) การวิเคราะห์ช่องว่างของทกัษะ
และสมรรถนะ (Skill and Competency Gap Analysis) การวางระบบการบริหารผลงานหรือการใช้
ดชันีช้ีวดัผลงานท่ีมีอยูใ่หมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน รวมทั้งการถ่ายทอดความรู้จากเจา้หน้าท่ีสูงอายุซ่ึงมี
ประสบการณ์ 

ผลการส ารวจของ IPMA-HR ระบุว่า หน่วยงานภาครัฐมีความกงัวลเก่ียวกบัการ
เตรียมความพร้อมและการสรรหาบุคคลเพื่อด ารงต าแหน่งบริหาร จึงให้ความส าคญักบักลยุทธ์การ
วางแผนทดแทนและสืบทอดต าแหน่ง การถ่ายทอดความรู้จากเจา้หน้าท่ีสูงอายุซ่ึงมีประสบการณ์ 
และการบริหารทรัพยากรบุคคลบนความหลายหลายของช่วงอายุ ส่วนการ วิเคราะห์ช่องว่างของ
ทกัษะและสมรรถนะและการวางระบบการบริหารผลงาน หรือการใชด้ชันีช้ีวดัผลงานท่ีมีอยู่ให้มี
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน ถือเป็นมาตรการเชิงรุกท่ีหน่วยงานภาครัฐตอ้งเร่งด าเนินการเพ่ือเตรียมความ
พร้อมส าหรับส่ิงทา้ทายในอนาคต ซ่ึงผลการวิเคราะห์จะช่วยให้หน่วยงานทรัพยากรบุคคลจดัสรร
ทรัพยากรเพ่ือการพฒันาทกัษะและความรู้ความสามารถ (Skill and talent) ไดอ้ยา่งถกูตอ้งเหมาะสม
และตรงตามความจ าเป็นเร่งด่วนขององคก์ร 

3.  แบบแผนการปฏิบัตทิี่ดีด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับ
ช่วงอายุ 

 การศึกษาของศาสตราจารย ์อลนั วอลค์เกอร์  แห่งมหาวิทยาลยั เชฟฟิลด์ ใน
ประเทศอังกฤษ ระบุว่า  แบบแผนการปฏิบัติ ท่ีดีเก่ียวกับการบริหารก าลังคนสูงอายุ มักจะ
ประกอบดว้ยประเด็นดงัต่อไปน้ี (สรุปอย่างแบบแผนการปฏิบติัท่ีดีเก่ียวกบัการบริหารก าลงัคน
สูงอาย ุในองคก์รภาครัฐและเอกชนในต่างประเทศ ตามตารางท่ี 2-1) 

3.1  มาตรการส าหรับแก้ปัญหาผลกระทบจากการท่ีหน่วยงานมีจ  านวน
ผูป้ฏิบติังานสูงอายเุพ่ิมข้ึน ซ่ึงจะส่งผลต่อปัญหาการบริหารงานบุคคลหลายเร่ือง ( Measures to Combat 
Age Barriers)  

3.2  นโยบายเก่ียวกบัการจา้งงานและการบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงเปิดโอกาส
ใหผู้ป้ฏิบติังานแต่ละคนไดใ้ชศ้กัยภาพในการท างานอยา่งเต็มท่ีโดยไม่น าเร่ืองอายุมาเป็นเคร่ืองกีดกนั 
(Employment and Human Resource Policy) ตวัอยา่งนโยบายในการบริหารจดัการ ไดแ้ก่  

3.2.1  การสรรหา: มีนโยบาย ระบบและกระบวนการท่ีรับประกนัว่าจะไม่มีการ
กีดกดัเร่ืองอายใุนการรับสมคัรงานทั้งทางตรงและทางออ้ม 
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3.2.2  การอบรม พฒันาและการเล่ือนต าแหน่ง จะตอ้งไม่ละเลยท่ีจะอบรมและ
พฒันาเจา้หนา้ท่ีผูสู้งอายใุหม้ีความกา้วหนา้ในอาชีพ มีโอกาสเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง รวมทั้งมีเทคนิค
และวิธีการพฒันาท่ีเหมาะสมกบักลุ่มเจา้หนา้ท่ีซ่ึงมีความหลากหลายของช่วงอายุ 

3.2.3  การพฒันาวิธีการท างาน : ออกแบบงานและวิธีการท างานให้มีความ
ยดืหยุน่ โดยเฉพาะช่วงเวลาการปฏิบติังาน และรูปแบบช่วงเวลาการเกษียณอายุ 

3.2.4  การออกแบบงาน/อุปกรณ์การท างานให้มีความเหมาะสมกบัสภาพสรีระ
ของผูป้ฏิบติังานตามหลกั “การยศาสตร์” (Ergonomics/Job Design) : ออกแบบงานให้เหมาะสมกบั
การเปล่ียนแปลงสภาพร่างกาย เพ่ือป้องกนัอนัตรายจากการท างาน รวมทั้งช่วยให้เจา้หน้าท่ีสูงอายุ
รักษาระดบัผลิตภาพไวต่้อไป 

3.2.5  การเปล่ียนแปลงทศันคติของคนในองคก์ร : มีนโยบายและยทุธศาสตร์เพื่อ
สร้างความตระหนักรู้เก่ียวกับความหลากหลายของช่วงอายุ (Age Awareness Strategy) โดย
ผูบ้ริหารทุกระดบัและเจา้หนา้ท่ีทุกคนตอ้งมีความมุ่งมัน่จริงจงั 

ตารางท่ี 2-1 แบบแผนการปฏิบติัท่ีดีเก่ียวกบัการบริหารก าลงัคนสูงอาย ุ

แบบแผนการปฏบิัตทิีด่ ี ตวัอย่างองค์การทั้งภาครัฐและเอกชน 
การสรรหา -บริษทั RAPID ซ่ึงเป็นผูผ้ลิตขนาดกลางในสวีเดน ใชก้ารสรรหา

พนักงานผลิตโลหะท่ีมีผีมือ โดยก าหนดสัดส่วนว่าต้องมี
พนักงานสูงอายุด้วย เพื่อให้มีจ  านวนพนักงานรุ่นหนุ่มสาว
สมดุลกับพนักงานสูงอายุ(Age Mixed Workforce) และ
หลีกเล่ียงการขาดแคลนแรงงานมีผมีือ 
-องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินขนาดใหญ่ของกรุงลอนดอน 
ในองักฤษ (London Bourough of Hunslow) ห้ามไม่ให้
ก  าหนดเง่ือนไขอายไุวใ้นการประกาศรับสมคัรงาน 
-บริษทั IMB-Sernet ในอิตาลี เป็นบริษทัร่วมทุนระหว่างกลุ่ม
ของอดีตผูจ้ดัการของบริษทั IMB กบับริษทั IMB ท่ีเป็นบริษทั 
แม่ ซ่ึงตั้ งข้ึนเพ่ือให้พนักงานสูงอายุท่ีมีประสบการณ์ได้ท า
หน้าท่ี เป็นท่ีปรึกษาให้กับองค์กรหรือหน่วยงานต่างๆ 
-บริษัทจัดหางานในเนเธอร์แลนด์ (Utizendbureau 55+)  
เป็นบริษทัท่ีรับจดัหางานใหผู้สู้งอายโุดยเฉพาะ 
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ตารางท่ี 2-1 แบบแผนการปฏิบติัท่ีดีเก่ียวกบัการบริหารก าลงัคนสูงอาย ุ(ต่อ) 

แบบแผนการปฏบิัตทิีด่ ี ตวัอย่างองค์การทั้งภาครัฐและเอกชน 
การอบรมพฒันาและการเล่ือน
ต าแหน่ง 

-บริษทั Keller GmbH เป็นบริษทัผลิตโลหะในเยอรมนันีมีการ
จดัหลกัสูตรทกัษะดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศส าหรับเจา้หนา้ท่ี
สูงอาย ุ
-องค์กรภาคประชาสังคม FORUM ในเนเธอร์แลนด์ก  าหนด
นโยบายตระหนักรู้เร่ืองอายุหรือ “Age Aware Personnel 
Policy” ส าหรับครูและอาจารย ์
-สถาบันการฝึกอบรมขั้นสูงในอิตาลี (The Higher Training 
Insitute ) มีการเปิดหลกัสูตรส าหรับคนว่างงานซ่ึงส่วนใหญ่
เป็นผูม้ีอายเุกิน 50 ปี 
-บริษัท Fontijne Holland ซ่ึงเป็นบริษัทขนาดกลางใน
เนเธอร์แลนด์ มีการเปิดหลกัสูตรทบทวนความรู้  (Refresher 
Course) เร่ืองเทคโนโลยีสารสนเทศส าหรับการท างานให้กบั
เจา้หนา้ท่ีสูงอาย ุ
-สถาบนัฝึกอบรมวิชาชีพของสมาพนัธ์นายจา้งของเยอรมนันี
(The professional Training Center of a German Employers’ 
Federation) เปิดหลกัสูตรอบรมส าหรับเจ้าหน้าท่ีสูงอายุของ
หน่วยงานต่างๆท่ีถกูออกจากงานเพ่ือเพ่ิมโอกาสในการหางาน 

การสร้างวิธีการท างานท่ีมี 
ความยดืหยุน่ 

-บริษัท Fidisco NV ซ่ึงเป็นบริษัทขนาดกลางในเบลเยี่ยม มี
แผนการท างานท่ียดืหยุน่ โดยใหพ้นกังานชายท่ีมีอายุ 60 ปีข้ึน
ไปและพนกังานหญิงซ่ึงมีอาย ุ55 ปีข้ึนไป สามารถลดเวลาการ
ท างานลงไดส้ปัดาห์ละ 2 ชัว่โมง โดยไม่ลดค่าจา้ง(ไดเ้งินเดือนเท่า
เดิม) หรืออาจจะนบัรวมเป็นวนัหยดุพกัผอ่นประจ าปีได ้
-บริษทัก่อสร้างขนาดกลางในฝร่ังเศสยกเลิกโครงการเกษียณก่อน
ก าหนดในปี ค.ศ. 1993 ละใชร้ะบบเกษียณก่อนก าหนดเป็นระยะ 
(Phase Early Retirement) แทน ซ่ึงโครงการน้ีมีเป้าหมายเพ่ือให้
พนกังานปรับตวัเขา้สู่ภาวะหลงัเกษียณอย่างราบร่ืน ขณะเดียวกนั
ก็สามารถวางแผนการสรรหาได้อย่างเป็นระบบ ตลอดจนใช้
เจา้หนา้ท่ีสูงอายเุป็นผูฝึ้กงานใหก้บัพนกังานใหม่ 
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ตารางท่ี 2-1 แบบแผนการปฏิบติัท่ีดีเก่ียวกบัการบริหารก าลงัคนสูงอาย ุ(ต่อ) 

แบบแผนการปฏบิัตทิีด่ ี ตวัอย่างองค์การทั้งภาครัฐและเอกชน 
การสร้างวิธีการท างานท่ีม ี
ความยดืหยุน่ 

-บริษทัผลิตน ้ าตาลรายใหญ่ของฝร่ังเศสใชร้ะบบ Phase Early 
Retirement เพื่อใหเ้จา้หนา้ท่ีมีโอกาสเลือกท างานให้เหมาะกบั
ช่วงชีวิตใกล้เกษียณ โดยรับค่าจ้างเพียงร้อยละ 90 ของ
เงินเดือน แต่ยงัคงมีสิทธิลาพกัผอ่น 

การออกแบบงานใหเ้หมาะสม
ตามหลกั “การยศาสตร์” 

-บริษัท Ruoka-Saarioinen ผู้ผ ลิตอาหารในฟินแลนด ์ 
ไดร่้วมมือกบัสถาบนัประกนัสุขภาพของรัฐและเอกชนขยาย
เวลาการท างานของพนักงานออกไปออกไปอีก 1-2 ปี มีการ
ซ้ืออุปกรณ์การท างานใหม่ท าให้สภาพการท างานส าหรับ
พนกังานสูงอายดีุข้ึน มีการปรับปรุงการยศาสตร์ในการท างาน 
มีการหยุดพกัเพื่อออกก าลังกายระหว่างท างาน ให้บริการ
สถานออกก าลงักาย (ฟิตเนส) การลดน ้ าหนัก ซ่ึงส่งผลต่อ 
ขีดความสามารถในการท างานของพนกังาน 
-บริษทั Hazenberg Construction ซ่ึงเป็นบริษทัก่อสร้างขนาด
กลาง ในเนเธอร์แลนด์ ใช้วิธีการปรับปรุงปรับแต่งวิ ธีการ
ท างาน เพื่อให้พนักงานมีขีดความสามารถในการรับมือกับ
ภาระงานได้ เช่น มีการเปล่ียนต าแหน่งจากผูป้ฏิบติัไปเป็น
หัวหน้า หรือผูส้อนงาน ส่งพนักงานรุ่นใหม่ลงไปท างาน
ประกบเพ่ือแบ่งเบาภาระรวมทั้งมีการดูแลเร่ืองสุขภาพอย่าง
ต่อเน่ือง 

การเปล่ียนแปลงทศัคติของคน 
ในองคก์ร 

-บริษัท Volvo Penta ซ่ึงเป็นบริษัทผลิตรถยนต์ขนาดใหญ่ 
ในสวีเดนใช้วิธีการเคล่ือนยา้ยสับเปล่ียนหมุนเวียนภายใน
(Internal Mobility) โดยมีการจดัสรรงบประมาณให้พนักงาน
แต่ละคนมีโอกาสในการพฒันาตนเองดว้ย 
-บริษทัจดัหางานแห่งหน่ึงในเบลเยี่ยมใชก้ารโฆษณาเพ่ือช้ีให้
ลูกค้า เ ห็นว่ าการจ้างพนักงานสูงอายุมีข้อดี คือเ ป็นผู ้มี
ประสบการณ์ในอาชีพและชีวิตสูงรวมทั้งมีความยดืหยุน่ 
ในการท างาน 
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ตารางท่ี 2-1 แบบแผนการปฏิบติัท่ีดีเก่ียวกบัการบริหารก าลงัคนสูงอาย ุ(ต่อ) 

แบบแผนการปฏบิัตทิีด่ ี ตวัอย่างองค์การทั้งภาครัฐและเอกชน 
การเปล่ียนแปลงทนัคติของคน 
ในองคก์ร 

-องค์กรขนาดกลางท่ีเก่ียวข้องกับสัตวแพทย์แห่งหน่ึงใน
เนเธอร์แลนด์มีนโยบายสร้างความตระหนักรู้เก่ียวกับความ
หลากหลายของอายุ ใชว้ิธีการส ารวจความเห็นของพนักงาน 
โดยมีขอ้ค  าถามเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของผูต้อบกบัพนักงาน
สูงอายใุนองคก์รดว้ย 

ท่ีมา : สรุปจาก Walker, A. “Managing an Aging Workforce: A Guide to Good practice”,   
 European Foundation for the Improvement of Living and Working Condition. ,1998. 

4.  การเปลี่ยนแปลงทางสรีรวทิยาในผู้สูงอายุที่มีผลกับการท างาน 

   เม่ือมนุษยมี์อายุมากข้ึนการเส่ือมถอยลงของสมรรถภาพร่างกาย อวยัวะ รวมทั้ง
อารมณ์ ความคิด ซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน เป็นเร่ืองท่ีไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้ 
องคก์ร Canadian Center for Occupational Health & Safety (CCOHS) ไดก้ล่าวถึงการเปล่ียนแปลง
ทางสรีรวิทยาในผูสู้งอายท่ีุมีผลกบัการท างาน ไวด้งัน้ี (วิวฒัน์ เอกบูรณะวฒัน์, ออนไลน์, 2557) 
   4.1  การลดลงของก าลงักลา้มเน้ือสูงสุด (maximum muscular strength) และระยะ
การเคล่ือนไหวของขอ้ต่อ (range of joint movement) โดยทัว่ไปนั้น มนุษยจ์ะมีพละก าลงัลดลง
ประมาณ 15 - 20 % ในระหว่างช่วงอายุ 20 - 60 ปี ซ่ึงจะมีความแตกต่างกันในแต่ละบุคคล แต่
เน่ืองจากมนุษยส่์วนใหญ่ไม่ไดท้ างานโดยใชก้  าลงัสูงสุดของร่างกาย ฉะนั้นผูสู้งอายุส่วนใหญ่จะ
สามารถท างานเดิมเมื่ออายุเพ่ิมข้ึนได ้แต่ถา้งานนั้นตอ้งใชก้  าลงัอย่างมากใกลก้ับก าลงัสูงสุดของ
ร่างกายเช่น งานกรรมกร งานขุดดิน จะท าให้เหน่ือยง่ายข้ึน ควรมีการจัดการท่ีเหมาะสม เช่น 
มีเคร่ืองทุ่นแรง เพ่ิมเวลาพกั หรือจดัหางานท่ีเหมาะสมกว่าใหแ้ทน 
   4.2  การควบคุมท่าทางและความสมดุลร่างกาย (regulation of posture and 
balance) คนงานสูงอายุมีโอกาสท่ีจะสูญเสียความสมดุลร่างกายและหกลม้ได้มากข้ึน จึงควร
หลีกเล่ียงงานท่ีตอ้งใชก้  าลงัของขอ้ต่อและกลา้มเน้ืออย่างมาก (เช่นการยกของหนักและการแบก
ของ) งานท่ีตอ้งบิดเอ้ียวตวัมากๆ งานท่ีตอ้งท าบนพ้ืนล่ืนหรือไม่มัน่คง 
   4.3  การนอนหลบั (sleep regulation) เม่ืออายมุากข้ึน การควบคุมการนอนหลบัจะ
ท าไดย้ากข้ึน ส่งผลใหน้อนไดน้อ้ย ใชเ้วลานานจึงจะหลบั ต่ืนง่าย และนอนไดไ้ม่มีคุณภาพ ส่งผล
มาสู่การท างานในช่วงกลางวนั และส าหรับคนงานสูงอายุท่ีท างานกะหรือท างานกลางคืนจะเป็น
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ปัญหามากข้ึน การเปล่ียนเวลานอนของผูสู้งอายจุ  าเป็นตอ้งใชเ้วลาปรับตวัมากกว่าของคนหนุ่มสาว 
การดูแลในเร่ืองน้ีควรพิจารณาเป็นพิเศษ เช่นหาต าแหน่งงานท่ีท าตอนกลางวนัให้ท าแทน การให้
ท างานล่วงเวลาในช่วงเยน็แลว้ไม่ตอ้งอยูก่ลางคืน หรือการใหเ้วลาหยดุพกัในช่วงระหว่างเปล่ียนกะ
นานข้ึน จะช่วยลดปัญหาการท างานตอนกลางคืนของคนงานสูงอาย ุ
   4.4  การควบคุมอุณหภูมิร่างกาย (thermoregulation) เมื่ออายมุาก การปรับอุณหภูมิ
ร่างกายจะท าได้ยากข้ึน ความทนร้อนทนหนาวจะน้อยลง ดงันั้น คนงานสูงอายุท่ีท างานใช้แรง
ติดต่อกนันานๆ จะมีโอกาสเกิดอุณหภูมิร่างกายสูงเกิน (overheat ) ไดง่้าย ควรหลีกเล่ียงการท างาน
ในท่ีอุณหภูมิผดิปกติมากๆ เช่นการท างานใชแ้รงต่อเน่ืองในท่ีร้อนจดั 
   4.5  สายตา (vision) การเปล่ียนแปลงทางสายตาท่ีพบไดบ่้อยคือ “ สายตาผูสู้งอายุ” 
(presbyopia) คือการลดความสามารถในการ accommodation ของสายตา ท าให้เห็นภาพไม่ชดัเจน 
นอกจากน้ียงัอาจมีการลดลงของความสามารถในการมองภาพชดั (visual acuity) ลานสายตา (visual 
field) การมองภาพลึก (depth perception) การทนต่อแสงจา้ (resistance to glare) วิธีการแกไ้ขคือ
ตอ้งให้ผูสู้งอายุท างานท่ีตอ้งใชส้ายตาคือ จดัให้มีแสงพอเพียง ตวัหนังสือตอ้งตัวใหญ่ จัดวางตัว
หนงัสือเป็นระเบียบ ของท่ีมองและพ้ืนหลงัตอ้งมีสีตดักนัชดัเจน (contrast ) 
   4.6  การไดย้นิ (hearing) การไดย้ินท่ีลดลงของผูสู้งอายุ (presbycusis) เป็นการได้
ยินลดลงในช่วงเสียงความถ่ีสูง ซ่ึงมกัจะมีปัญหาในกรณีท่ีต้องท างานในสถานท่ีท่ีมีเสียงสับสน
วุ่นวาย (a lot of background noise) จะไม่ไดย้นิหรือฟังเสียงพดูของคนไม่เขา้ใจ 
   คนท างานสูงอายุน้ีแมจ้ะมีความเปล่ียนแปลงทางด้านร่างกายท่ีเส่ือมถอยลง แต่
ความเปล่ียนแปลงทางดา้นอารมณ์และจิตใจนั้นโดยส่วนใหญ่จะมัน่คงข้ึน และยงัมีประสบการณ์ท่ี
เพ่ิมข้ึนดว้ย  รวมทั้งคนงานสูงอายุมกัจะท างานไดช้า้กว่า ตดัสินใจได้ชา้กว่าวยัผูอ่้อนวยักว่า แต่
อย่างไรก็ตาม ผลการตดัสินใจมกัจะมีความถูกตอ้งมากกว่า และท างานไดถู้กตอ้งมากกว่า (more 
accurate) ในเร่ืองการเรียนรู้และการท างานของสมอง คนสูงอายุอาจคิดได้ชา้ลง ใชเ้วลาในการ
เรียนรู้นานข้ึน มีความยากล าบากมากข้ึนในการท างานของสมองเร่ืองการคิดเช่ือมโยงเหตุผล 
(inductive reasoning) ความมีสมาธิจดจ่อกบัเฉพาะบางส่ิงบางอยา่ง (selective attention) การท างาน
สองอย่างพร้อมกัน (dual-task activities) และการประมวลผลข้อมูลจะช้าลง (information 
processing) ส่วนการท างานของสมองในเร่ืองภาษา (vocabulary) ดูเหมือนจะไม่ไดเ้ส่ือมลงตามอาย ุ
ถึงแมก้ารท างานบางอยา่งของสมองจะชา้ลง แต่ผูสู้งอายสุามารถใช ้“ ประสบการณ์” และ “ ความช านาญ” 
มาทดแทนเพ่ือเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานได ้
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   ในเร่ืองประสิทธิภาพในการท างาน (work performance) พบว่าคนงานสูงอายุจะ
ลาออกจากงานนอ้ยกว่า (low turnover rate) อุทิศตนเองใหง้านมากกว่า (more dedicate) สร้างงานท่ี
มีคุณค่าไดม้ากกว่า (more positive work value) และหยุดงานน้อยกว่า (less absenteeism) แต่หาก
เจ็บป่วยจนตอ้งหยดุงาน ก็มกัจะตอ้งหยดุยาวกว่าคนหนุ่มสาว อีกทั้งยงัไม่มีขอ้บ่งช้ีว่าคนสูงอายุจะ
ท างานมีประสิทธิภาพน้อยกว่าคนหนุ่มสาว ส่วนใหญ่พบว่าปัญหาการท างานไม่มีประสิทธิภาพ
มกัจะเกิดจากการรู้สึกว่าตนท างานท่ีไม่มีคุณค่า การขดัแยง้กบัหัวหน้างาน งานท่ีมีความเครียดสูง 
และขาดการสนบัสนุนจากคนรอบขา้ง ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีสามารถเกิดข้ึนไดก้บัคนทุกช่วงอายุอยู่แลว้
   คนงานสูงอายสุามารถเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆ ได ้เพียงแต่ตอ้งใชเ้วลาเรียนรู้และฝึกฝน
มากกว่า อย่างไรก็ตามผูสู้งอายุแต่ละคนมีความสามารถในการเรียนรู้  ส่ิงใหม่ๆ ได้ไม่เท่ากัน 
ผูสู้งอายท่ีุตลอดช่วงชีวิตไดรั้บการฝึกอบรมทกัษะต่างๆ หรือมีการศึกษาเรียนรู้เร่ืองต่างๆ มามาก 
หรือคนท่ีท างานมาหลากหลายรูปแบบ คนเหล่าน้ีเป็นผูเ้รียนท่ีมีประสบการณ์ ซ่ึงมกัจะเรียนรู้ทกัษะ
ใหม่หรือพฒันาทกัษะเดิมท่ีมีอยู่แลว้ไดไ้ม่ยาก ส่วนคนงานสูงอายุท่ีท างานซ ้ าๆ ง่ายๆ มาเป็นเวลา
หลายปีติดต่อกนั คนกลุ่มน้ีไม่ไดรั้บการฝึกฝนท่ีจะเรียนรู้ จึงมีแนวโน้มท่ีจะกลวัหรือต่อตา้นการ
เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ และหากเรียนรู้ก็ตอ้งใชเ้วลานานกว่า 
   การดูแลสุขภาพของคนงานสูงอายุ นอกจากการจดัสภาพแวดลอ้มการท างานให้
เหมาะสมกบัสภาพร่างกายและการท างานของสมองท่ีเปล่ียนแปลง คนงานสูงอายุบางคนอาจมีโรค
ประจ าตวั การดูแลจดัสวสัดิการการรักษา และการเปิดโอกาสให้คนงานสูงอายุไดม้ีโอกาสเขา้ถึง
บริการทางการแพทย ์อีกทั้งการสร้างเสริมสุขภาพ การดูแลเร่ืองการบริโภคอาหารท่ีมีประโยชน์ 
การสนบัสนุนดา้นจิตใจ ก็จะช่วยใหผู้สู้งอายสุามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและมีความสุข 

แนวคิดในการบริหารทรัพยากรบุคคลเพือ่รองรับการเปลี่ยนแปลง 
โครงสร้างอาย ุ

จากการศึกษาขององคก์รเพื่อความร่วมมือทางเศรษฐกิจและพฒันา(Organization for 
Economic Co-Operation and Development OECD)4 ระบุว่า การเขา้สู่สังคมสูงอายุจะส่งผลกระทบ
ต่อองคก์รภาครัฐในการส่งมอบบริการสาธารณะและการบริหารทรัพยากรบุคคลของรัฐบาลประเทศ
ต่างๆ กล่าวคือ จะน าไปสู่การเปล่ียนแปลงรูปแบบการกระจายก าลังคนในภาคส่วนต่างๆ  
ซ่ึงเป็นสาเหตุท าให้มีการปรับโครงสร้างการส่งมอบสวัสดิการสังคม จากเดิมท่ีภาครัฐเป็น
ผูรั้บผิดชอบหลกัไปสู่ภาคเอกชน รวมทั้งกดดันให้ภาครัฐต้องเพ่ิมผลิตภาพของก าลงัคนภายใต้
ขอ้จ  ากดัดา้นงบประมาณ อยา่งไรก็ตามการท่ีก  าลงัคนภาครัฐมีแนวโนม้สูงอายมุากข้ึนนั้น อาจเป็นได้
ทั้งโอกาสและอุปสรรค กล่าวคือก าลงัคนสูงอายจุะน าไปสู่การท่ีภาครัฐตอ้งแบกภาระค่าใชจ่้ายดา้น
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สวสัดิการ และขีดความสามารถในการสร้างและส่งมอบบริการสาธารณะอาจลดลง แต่ในระยะยาว
อาจถือเป็นโอกาสอนัดีหากภาครัฐตอ้งการลดขนาดก าลงัคนหรือมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงเง่ือนไข
และสภาพการจา้งในราชการ 

1.  ผลการส ารวจนโยบายด้านทรัพยากรบุคคลเกี่ยวกับการจัดการก าลังคน

สูงอายุของประเทศ ในกลุ่ม OECD  

ผลการศึกษา พบว่ามีประเด็นดา้นนโยบาย ยทุธศาสตร์และกิจกรรมท่ีหลากหลาย
ซ่ึงสรุปไดด้งัน้ี 

1.1  นโยบายและมาตรการควบคุมงบประมาณค่าใชจ่้าย (Cost Containment) และ
การเพ่ิมผลิตภาพในภาครัฐ (Productivity Increases) โดยด าเนินการปรับปรุงระบบบ าเหน็จบ านาญ
ให้มีประสิทธิภาพและมีความย ัง่ยืน รวมทั้งลดก าลงัคนในหน่วยงานของรัฐ ส าหรับการควบคุม
ค่าใชจ่้ายบ าเหน็จบ านาญนั้น กลุ่มประเทศ OECD มกัจะเนน้การลดสิทธิประโยชน์ใหอ้ยู่ในระดบัท่ี
ไม่แตกต่างจากภาคเอกชน การขยายอายเุกษียณและการปรับเปล่ียนบ าเหน็จบ านาญจากระบบท่ีรัฐ
จ่ายฝ่ายเดียว(Defined Benefits) ไปสู่ระบบจ่ายสมทบ (Defined Contribution Scheme) ขณะท่ีหลาย
ประเทศใชม้าตรการปรับปรุงประสิทธิภาพดว้ยการน าระบบจดัการควบคุมความรู้มาใช ้มีการปฏิรูป
การจดัการภาครัฐและการลงทุนในเทคโนโลยใีหม่ๆ 

1.2  นโยบายและมาตรการในการรักษาไว้ซ่ึงขีดความสามารถให้บริการ 
(Capacity) ซ่ึงมกัด าเนินการคู่ขนานไปกบัมาตรการอ่ืนๆ หลายประเทศรักษาขีดความสามารถของ
หน่วยงานด้วยการสรรหาหรือจา้งเจ้าหน้าท่ีเข้ามาใหม่จ  านวนมาก (Hiring) มีการเกล่ียก  าลงัคน
(Reallocation of Staff) และใชม้าตรการเฉพาะเพ่ือเพ่ิมความสามารถของผูด้  ารงต าแหน่งบริหาร 
ขณะท่ีบางประเทศใชก้ารสรรหาเชิงรุก(Proactive Recruitment) การขยายอายุเกษียณและการจัด
ส่ิงจูงใจเพ่ือใหเ้จา้หนา้ท่ีปฏิบติังานอยูก่บัองคก์รนานๆ อยา่งไรก็ตามปัญหาของการบริหารก าลงัคน
สูงอายท่ีุส าคญัท่ีสุดคือการขาดการวางแผนก าลงัคนระหว่างภาคส่วนหรือแต่ละภารกิจของภาครัฐ
(Workforce Planning across sectors)  

1.3  ยุทธศาสตร์ท่ีเน้นการจัดสรรทรัพยากรให้กับเร่ืองท่ีมีความส าคัญเร่งด่วน  
(Reallocation of resources) ซ่ึงถือเป็นเร่ืองท่ีทา้ทายส าหรับงานดา้นทรัพยากรบุคคล อย่างไรก็ตาม
เร่ืองน้ีมีความซบัซอ้นเพราะรัฐบาลของแต่ละประเทศจะตอ้งพิจารณาให้เกิดความสมดุลระหว่าง
วิสัยทัศน์และนโยบายส าคัญท่ีต้องการบรรลุ ข้อจ ากัดด้านงบประมาณและบุคลากร และการ
ปรับเปล่ียนบทบาทภารกิจระหว่างหน่วยงานของรัฐในระดบัต่างๆ เช่น บางประเทศพยายามท่ีจะ
เพ่ิมก าลงัคนในงานสาธารณสุขในระยะยาวแต่ตอ้งไปลดก าลงัคนในการภารกิจอ่ืนๆเป็นตน้ 
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1.4 นโยบายท่ีตอ้งการสร้างความมัน่ใจว่าก  าลงัคนท่ีออกไปจากภาครัฐจะไม่เป็น
ภาระให้กับตลาดแรงงานในภาพรวมต่อไปอีก ซ่ึงถือเป็นส่ิงท้าทายส าหรับการบริหารและการ
ก าหนดนโยบายเก่ียวกบัก าลงัคนสูงอายใุนภาครัฐในหลายประเทศ 

2.  การศึกษากลยุทธ์ที่กลุ่มประเทศ OECD ใช้ในการจดัการก าลังคนสูงอายุ 
ผลการศึกษา พบว่ากลยุทธ์เชิงรุก (Proactive Strategies) เป็นส่ิงท่ีมีความจ าเป็น

อยา่งยิง่ โดยกลยทุธด์งักล่าวมีพ้ืนฐานมาจากการด าเนินการใน 3 เร่ืองต่อไปน้ี 
2.1  การทบทวนโครงสร้างก าลงัคนในภาครัฐ(Demographic Profile) เพื่อให้

สามารถประเมินช่องว่างระหว่างขีดความสามารถและศกัยภาพ (capacity gaps) และขอ้จ ากดัดา้น
การเงินและงบประมาณ 

2.2  การทบทวนขีดความสามารถในระยะยาว ซ่ึงถือเป็นความทา้ทายเน่ืองจาก
อนาคตประชากรอาจมีความตอ้งการหรือเรียกร้องบริการของภาครัฐมากยิ่งข้ึน ขณะท่ีงบประมาณ 
มีอยูจ่  ากดั 

2.3  การหาช่องทางหรือมาตรการอ่ืนๆท่ีอาจจะเกิดหรือมีข้ึนเน่ืองจากมีการ
เปล่ียนแปลงก าลงัคนในวงกวา้ง 

 อาจกล่าวไดว้่าจากประสบการณ์ในการก าหนดนโยบายและกลยุทธ์เก่ียวกบัก าลงัคน
สูงอายภุาครัฐของประเทศ(National Aging Strategy for the public Service) จะตอ้งมีองคป์ระกอบท่ี
ครอบคลุมถึง  (ก) การทบทวนผลกระทบของก าลงัคนสูงอายุในภาครัฐโดยค านึงถึงบริบทหรือ
สภาพของตลาดแรงงานทั้งระบบ รวมทั้งขอ้จ  ากดัดา้นงบประมาณ (ข) การตดัสินใจเลือกวิธีการเพ่ิม
ผลิตภาพท่ีมีความเหมาะสมท่ีสุดส าหรับการส่งมอบบริการสาธารณะ ลดงบประมาณค่าใชจ่้ายและ
ฉวยโอกาสจากการท่ีมีอตัราการเกษียณอายุสูง เพื่อปรับปรุงโครงสร้างก าลงัคน (ค) การรักษา ขีด
ความสามารถในบางภารกิจและพยายามเพ่ิมขีดความสามารถในภารกิจอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัทิศทาง
และยทุธศาสตร์ของหน่วยงาน และ (ง) การส่งเสริมให้มีการเปล่ียนแปลงในระดบัโครงสร้างสถาบนั 
กล่าวคือหน่วยงานภาครัฐทุกระดบัสามารถน านโยบายเก่ียวกบัการจดัการก าลงัคนสูงอายไุปใชอ้ยา่ง
ทัว่ถึงจริงจงั และสามารถปรับใหเ้ขา้กบับริบทและสถานการณ์ของหน่วยงานได ้

Best Practices เกี่ยวกับการป้องกันและแก้ไขปัญหาเร่ืองข้าราชการสูงอายุ 
ในภาคราชการ 

 นอกจากแนวคิดทางวิชาการและผลการศึกษาเก่ียวกบัมาตรการบริหารและพฒันา
ทรัพยากรบุคคลเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุแลว้ เพื่อให้การด าเนินการศึกษาวิจัย
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มาตรการท่ีเหมาะสมกับราชการไทย จ  าเป็นต้องศึกษาแนวทางหรือแบบแผนท่ีเป็นเลิศ (Best 
Practices) ของระบบราชการในประเทศต่างๆ ซ่ึงสรุปไดด้งัน้ี  

1.  ประเทศญี่ปุ่น  
 แนวทางการจดัการแรงงานสูงอายใุนประเทศญ่ีปุ่น มีลกัษณะของการด าเนินงานท่ี
น่าสนใจทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ในส่วนของภาครัฐ รัฐบาลญ่ีปุ่นได้น าระบบ Reappointment 
แบบใหม่มาใชใ้นการ จดัการแรงงานสูงอายุในภาครัฐ โดยการจดัสรรสามารถแบ่งออกเป็นสอง
รูปแบบ คือ การเปิดโอกาสใหแ้รงงานสูงอายปุฏิบติัหนา้ท่ีราชการต่อไป และการใหข้อ้มลูในการหา
งานในภาคเอกชนของแรงงานสูงอายุโดยผ่านระบบให้ขอ้มูลของ National Personal Authority ซ่ึง
เป็นหน่วยงานด้านการบริหารบุคคลของรัฐบาล ส าหรับระบบ Reappointment มีสาระส าคัญ
เก่ียวกบัขอ้ก  าหนดการด าเนินงานเก่ียวกบัขา้ราชการท่ีอยูใ่นระบบ ดงัต่อไปน้ี 

1.1  เป็นขา้ราชการท่ีเกษียณอายแุลว้  
1.2  เป็นขา้ราชการท่ีออกจากงานหลงัส้ินสุดการขยายระยะเวลาการท างาน โดยมี

อายไุม่เกิน 65 ปี  
1.3  เป็นขา้ราชการท่ีท างานมานานกว่า 25 ปี แต่ออกจากราชการก่อนเกษียณและ

ยงัออกจากราชการไปไม่เกิน 5 ปีใหบ้รรจุกลบัเขา้รับราชการใหม่ 
1.4  ลกัษณะการปฏิบติังาน เป็นการท างานเต็มเวลา หรือ ท างานเฉพาะช่วงเวลา 
1.5  วิธีการคดัเลือก พิจารณาจากผลงานในขณะรับราชการ 
1.6  การแต่งตั้งใหด้  ารงต าแหน่งใหข้ึ้นอยูก่บัการก าหนดของผูมี้สิทธิพิจารณา 
1.7  ระยะเวลาปฏิบัติงาน ในหลกัการ ก  าหนดไวไ้ม่เกิน 1 ปี ทั้งน้ีข้ึนอยู่กบัผูมี้

อ  านาจในการแต่งตั้งก  าหนด หลงัจากนั้นใหพิ้จารณาจากผลงาน ถา้ผลงานมีประสิทธิภาพให้ต่ออายุ
ไดไ้ม่เกิน 1 ปี โดยการต่ออายดุงักล่าว ตอ้งไม่เกินปลายปีของปีท่ีมี่อายคุรบ 65 

1.8  เงินเดือน ให้ได้รับเงินเดือนตามระดับท่ีก  าหนด ทั้งน้ี จะไม่มีสิทธิได้รับ 
เบ้ียเล้ียงท่ีเก่ียวกบัการด ารงชีพและการรักษาทรัพยากรบุคคล 

1.9  ก  าหนดเวลาในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ ใหท้ างานเต็มเวลา 40 ชัว่โมงต่อสปัดาห์ 
1.10  ใหท้ างานเฉพาะช่วงเวลาจ านวน 16-32 ชัว่โมงต่อสปัดาห์และไม่เกินวนัละ 8 

ชัว่โมง และมีขอ้สังเกตว่า การจดัการการแรงานสูงอายุในญ่ีปุ่น มาตรการส่วนใหญ่จะมุ่งเน้นให้
ท างานในภาคเอกชนมากกว่าท่ีจะส่งเสริมให้ท างานในภาครัฐเน่ืองจากขนาดองค์กรโดยตวัระบบ
ของประเทศญ่ีปุ่นเองแรงงานในภาครัฐจะถกูบีบใหอ้อกจากราชการก่อนช่วงเวลาอายเุกษียณ 

จากระบบของประเทศญ่ีปุ่นจะเห็นได้ว่า การเพ่ิมโอกาสในการท างานของแรงงาน
สูงอายุมกัจะเทน ้ าหนักไปท่ีการให้นายจ้างจ้างแรงงานสูงอายุเพ่ิมข้ึนโดยมีแรงจูงใจเป็นเงิน
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สนบัสนุนจากรัฐซ่ึงในความเป็นจริงการเพ่ิมโอกาสใหก้ารรับแรงงานสูงอายคุวรเนน้ท่ีมาตรการทั้ง
จากนายจา้งและผูถ้กูจา้งรวมทั้งจดัสถานท่ีหรือหน่วยงานท่ีจะสนับสนุนและเปิดโอกาสให้ทั้งสอง
ฝ่ายไดพ้บปะเลือกแรงงานท่ีตรงความตอ้งการได้ ซ่ึงจะมีผลต่อการส่งเสริมการจา้งแรงานสูงอายุ
ระยะยาว โดยมาตรการจากผูถู้กจา้งในท่ีน้ีหมายถึง การส่งเสริมให้แรงงานสูงอายุมีความสามารถ
ทนัสมยัมากพอท่ีจะท างานในองคก์ร รวมทั้งมีสุขภาพท่ีดีในระดบัหน่ึงเพ่ือท่ีจะไม่ให้ตกเป็นภาระ
ขององคก์รท่ีจา้งแรงงานเหล่าน้ี 

2.  ประเทศฟินแลนด์ 
 เ ป็นประเทศหน่ึง ท่ีประสบปัญหาก าลังคนในภาค รัฐมีอายุ สูง ข้ึนและ 

จะเกษียณอายุเป็นจ านวนมากในอนาคตอนัใกลเ้ช่นเดียวกับหลายๆประเทศในโลก  ประเทศ
ฟินแลนด์มีแนวทางในการแก้ไขปัญหาน้ีโดยการขยายเวลาเกษียณอายุของขา้ราชการปรับปรุง
เง่ือนไขการท างานของก าลงัคนสูงอายุ (Older workers) ทั้งน้ีในการขายเวลาเกษียณอายุนั้นพบว่า 
ระยะเวลาท่ีดีท่ีสุดจะอยูใ่นช่วง 2-3 ปีหลงัเกษียณ นอกจาน้ี ไดมี้การก าหนดนโยบายการลดขนาด
ก าลงัคนไวอ้ย่างชดัเจนในหน่วยงานกลาง (Central government level) และท่ีส าคญัยิ่งคือการให้
ความส าคญักบั Lifelong training โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในระดบัผูจ้ดัการ (Manager)  
  ฟินแลนดไ์ดเ้ร่ิมด าเนินการโครงการเก่ียวกบัก  าลงัคนสูงอายุช่ือ “Productivity for 
the public Sector 2005-2015” โดยเนน้การเพ่ิมข้ึนของผลิตภาพในภาคราชการ โครงการน้ีเป็นส่วน
หน่ึงของยทุธศาสตร์ดา้นก าลงัคนท่ีรวมอยูใ่นนโยบายดา้นเศรษฐกิจท่ีรัฐบาลก าหนดข้ึน ยทุธศาสตร์
ดงักล่าวเนน้การเพ่ิมความเขม้แข็งของนโยบายดา้นก าลงัคนสูงอายท่ีุเก่ียวขอ้งเช่ือมโยงกบันโยบาย
ว่างงาน นโยบายดา้นภาษี การเพ่ิมประสิทธิภาพและการปรับปรุงขีดความสามารถในการแข่งขนั 

3.  ประเทศออสเตรเลีย 
  ส านักงานขา้ราชการของประเทศออสเตรเลีย (The Australian Public Service 
Commission) มุ่ง เน้นการถ่ายทอดประสบการณ์ระหว่าง กระทรวง กรม ต่างๆ โดยใช้ 
แนวทางการวางแผนก าลงัคนและแนวทางต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองอายขุา้ราชการ ทั้งน้ี โดยมีการออก
นโยบายเก่ียวกบัอายขุา้ราชการ (Aging Policy) ท่ีเน้นความส าคญัในการรักษาสมรรถนะก าลงัคน 
โดยเน้น ความร่วมมือระหว่างหน่วยงานต่างๆ ในภาครัฐและการรักษาความสามารถ  
ในการจดัสรรก าลงัคนและทรัพยากรใหเ้ป็นไป ตามนโยบายดงักล่าว 

4.  ประเทศเดนมาร์ค 
  หน่วยงานดา้นการบริหารก าลงัคนของภาครัฐ คือ The State Personnel Authority 
เป็นหน่วยงานท่ีรับผดิชอบนโยบายเก่ียวกบัอายขุา้ราชการ (Aging Policy) โดยมีโครงการใหม่จาก
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ฝ่ายการ เมือง ช่ือ New Government Platform ซ่ึง เ ร่ิมด าเ นินการในเดือนกุมภาพันธ ์ 
พ.ศ. 2548 โครงการน้ีเน้นเร่ือง การปรับขนาดก าลงัคน (Workforce Adjustment) และการจดัสรร
ทรัพยากรใหม่รวมทั้งมีนโยบายในการรักษาขา้ราชการสูงอายุ และนโยบายท่ีเน้นเร่ืองผลิตภาพ 
(Productivity) อย่างไรก็ดี ในทางปฏิบติัไดใ้ห้ความส าคญัในการด าเนินงานเก่ียวกบัการวางแผน
ก าลงัคนและการสร้างความสมดุลระหว่างการลดขนาดก าลงัคน (Downsizing) และการรักษา
ประสิทธิภาพของงาน รวมทั้งการปรับปรุง ผลิตภาพในงานดว้ย 

5.  ประเทศเยอรมันนี 
  นโยบายดา้นก าลงัคนสูงอายใุนภาครัฐ (Public Service Aging Policy) ไดผ้กูยึดอยู่
กบัยุทธศาสตร์ท่ีรัฐบาลกลาง (Federal Government) เป็นผูก้  าหนด โดยเช่ือมโยงไวก้ับนโยบาย
ความย ัง่ยนืของครอบครัว(Sustainable Family Policy) ซ่ึงใหก้ารสนบัสนุนทางการเงินและการขยาย
การดู แลเด็ กกับนโยบาย เ ชิ ง รุกด้านข้า ร าชการ สูงอายุ  ซ่ึ ง เ ป็นการสนับสนุนการใช้ 
องค์ความรู้ท่ีอยู่บนฐานของประสบการณ์ (Experience-Base Knowledge) ในการด าเนินการนั้น 
รัฐบาลกลางไดพ้ฒันายทุธศาสตร์ส าหรับภาครัฐโดยเน้นท่ีการให้บ านาญ และการพฒันาศกัยภาพ
ของผูสู้งอายุ ในขณะท่ีก  าหนดให้กลยุทธ์ด้านโครงสร้างอายุของภาคราชการกับโครงสร้างอายุ
โดยรวมของประเทศสัมพนัธ์กัน โดยเน้นท่ีการวางแผนก าลงัคนและการจัดสรรทรัพยากรใหม่ 
รวมทั้งการสร้างความร่วมมือให้เกิดข้ึนระหว่างภาคส่วนต่างๆ ของรัฐในนโยบายก าลงัคนสูงอาย ุ
ท่ีใชท้ั้งภาคราชการและการรักษาขา้ราชการสูงอายแุละการดูแลเร่ืองระบบบ านาญ 

6.  ประเทศเนเธอร์แลนด์ 
เนเธอร์แลนด์ไดด้  าเนินโครงการช่ือ “Different Government” ซ่ึงเป็นการก าหนด

ถึงความสมัพนัธร์ะหว่างภาคเอกชนในการใหบ้ริการและรักษาความยืดหยุ่นในตลาดแรงงาน โดย
มุ่งเนน้เร่ืองสุขภาพและการศึกษา ซ่ึงจะพิจารณาเร่ืองค่าใชจ่้ายและประสิทธิภาพ (Capacity) ในเร่ือง
สุขภาพควบคู่ไปดว้ยแต่ใหค้วามส าคญันอ้ยในเร่ืองการรักษาประสิทธิภาพในภาครัฐ (Public Sector 
Capacity) 

7.  ประเทศฝร่ังเศส 
  รัฐบาลฝร่ังเศสไดด้  าเนินการโดยพฒันาจากโครงการช่ือ Gestion Previsionelle des 
Effectifs,des Emplois et des Competence (GPEEC) ซ่ึงช่วยกระทรวงต่างๆ คาดการณ์เก่ียวกบัการ
จา้งงานในอนาคตและสมรรถนะของก าลงัคนท่ีตอ้งการ รวมทั้งจ  านวนก าลงัคนท่ีจะเกษียณอาย ุเพ่ือ
ประมาณการงบประมาณส าหรับความต้องการข้าราชการในอนาคตดังกล่าว รวมทั้งการให้
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ความส าคัญกับการวางแผนก าลังคน และการรักษาประสิทธิภาพในภาครัฐ ซ่ึงยงัคงพิจารณา
ความส าคญัในเร่ืองการเงินท่ีจะผลกัดนัระบบและแรงกดดนัท่ีเกิดข้ึนในตลาดแรงงานโดยรวม 

8.  ประเทศโปรตุเกส  
  โปรตุเกสไม่มีนโยบายท่ีจะด าเนินการเก่ียวกบัขา้ราชการสูงอายอุยา่งเฉพาะเจาะจง 
ส่ิงท่ีมีการด าเนินการคือ การควบคุมขนาดก าลงัคนภาครัฐ การปฏิรูประบบบ านาญ การยืดเวลา
เกษียณอายุขา้ราชการ นอกจากน้ียงัให้ความส าคญักบัความสามารถในการปรับปรุงเก่ียวกบัการ
วางแผนก าลงัคนและระบบบ านาญ รวมทั้งการรักษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาครัฐดว้ย 

9.  ประเทศอิตาลีและประเทศไอร์แลนด์  
อิตาลีและไอร์แลนดเ์ป็นสองประเทศท่ีนโยบายเก่ียวกบัขา้ราชการสูงอายมุีลกัษณะ

จ ากัดอยู่มาก กล่าวคือ ประเทศอิตาลี ยงัไม่ได้ให้ความส าคัญกับการลดลงของประชากรและ
ขา้ราชการในอนาคตมากเช่นเก่ียวกบัประเทศอ่ืนๆส่วนประเทศไอแลนดไ์ม่มีนโยบายในเร่ืองน้ี 

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 กล่าวโดยสรุป ภาพรวมของผลการศึกษาขององค์การเพื่อความร่วมมือทางเศรษฐกิจ
และการพฒันา (Organization for Economic Co-operation and Development-OECD) เก่ียวกบัการ
แกไ้ขปัญหาเร่ืองอายขุองขา้ราชการประเทศต่างๆ มีประเด็นท่ีตอ้งพิจารณาประกอบการศึกษาวิจยั
ต่อไป ดงัต่อไปน้ี  

1.  ความท้าทายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอันเน่ืองมาจากวิกฤตด้าน
อายุของก าลังคนในภาคราชการ อาจน าไปสู่วกิฤตด้ิานงบประมาณและการคลังภาครัฐ  

การศึกษาจากประเทศต่างๆท่ีเป็นสมาชิกของ OECD (Aging and the public sector: 
Human Resource Challenges OECD, 2007) ปรากฏว่า ผลจากการท่ีขา้ราชการในหน่วยราชการ
ต่ า งๆในหลายๆประ เท ศ ท่ีมี อ ายุ สู ง มาก และจะทยอย เ ก ษี ยณ อายุ ซ่ึ ง เ ป็นแนวโน้ม 
ท่ีเกิดข้ึนในประเทศต่างๆ ทั่วโลกนั้น การพิจารณาในภาพรวมช้ีให้เห็นว่าจะมีผลกระทบต่อการ
จดัสรรเงินบ านาญ และการเพ่ิมข้ึนในเร่ืองค่าใชจ่้ายเพ่ือดูแลสุขภาพของขา้ราชการ(โดยคาดว่าจะ
เพ่ิมจาก 21% ในปี ค.ศ.2000 เป็น 27% ในปี ค.ศ. 2025) การเพ่ิมข้ึนของอายขุา้ราชการจะเปิดโอกาส
ใหม้ีการลดขนาดก าลงัคนในภาครัฐ(Downsize) มีแนวโนม้การจดัองคก์รใหม่ มีการถ่ายโอนงานให้
เอกชนเพ่ิมมากข้ึน และการปรับรูปแบบการท างานร่วมกนักบัเอกชนในรูปของหุ้นส่วนการท างาน
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เพ่ิมมากข้ึน นอกจากน้ี จะท าใหค่้าใชจ่้ายในการสรรหาบุคลากรใหม่ และการฝึกอบรมขา้ราชการ
เพ่ิมมากข้ึน 

 2.  แนวทางในการด าเนินงานเพือ่รองรับการที่ข้าราชการในประเทศต่างๆมี
อายุเพิม่เพิม่มากขึน้ได้แก่ 
  2.1  การด าเนินการเชิงยทุธศาสตร์เร่ือง Cost Containment และการเพ่ิมผลิตภาพ
ในภาคราชการ ซ่ึงเป็นการเนน้เร่ืองความย ัง่ยนืดา้นการเงินในระบบบ านาญและการจ ากดัขนาด
ก าลงัคนภาครัฐ 
  2.2  นโยบายท่ีมีวตัถุประสงคใ์นการรักษาประสิทธิภาพ (Capacity) โดยบางประเทศ
ด าเนินการผา่นทางยทุธศาสตร์การสรรหาเชิงรุก การขยายเวลาเกษียณอายุขา้ราชการ การจดัเตรียม
ส่ิงจูงใจท่ีจะท าให้ข้าราชการอยู่ปฏิบติังานต่อไปนานข้ึน แต่ปรากฏว่า การท าเร่ืองการวางแผน
ก าลงัคนระหว่างภาคต่างๆยงัคงเป็นจุดอ่อนส าหรับยทุธศาสตร์ดา้นก าลงัคนสูงอายเุป็นส่วนใหญ่ 
  2.3  การจัดสรรทรัพยากรใหม่ (Reallocate of resources) โดยการจัดล  าดับ
ความส าคัญใหม่ซ่ึงเป็นการด าเนินการท่ีต้องการความสมดุลระหว่างการจัดล  าดับความส าคัญ 
ของงานนโยบายการเงิน และ ขอ้จ  ากดัเร่ืองก าลงัคนและการจดัสรรหนา้ท่ีความรับผดิชอบในทุกระดบั
ของรัฐ ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ียงัไม่เป็นจุดดอ้ยในประเทศ OECD 

 3.  กลยุทธ์ในการด าเนินงานเพือ่แก้ไขปัญหาเกีย่วกบัข้าราชการสูงอายุของ
ประเทศต่างๆ มีลักษณะการด าเนินการใน 3 ลักษณะดังนี้ 
  3.1  การทบทวนโครงสร้างก าลงัคนในภาครัฐ (demographic profile of the public 
service workforce) เพื่อประเมินช่องว่างระหว่างศกัยภาพ(capacity gaps) ก าลงัคนท่ีตอ้งการ และ
ขอ้จ ากดัดา้นการเงิน 
  3.2  การทบทวนความทา้ทายเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ในระยะยาว ซ่ึงอาจเกิดข้ึนอนัเน่ืองมาจากการเปล่ียนแปลงความตอ้งการรับบริการของประชาชน
และขอ้จ ากดัในเร่ืองงบประมาณค่าใชจ่้าย 
  3.3  การส ารวจช่องว่างเพื่อปรับการสรรหาก าลงัคนท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลงของ
ตลาดแรงงาน เพื่อจะไดห้าทางใช้ทรัพยากรในตลาดเพื่อน ามาแก้ไขปัญหาก าลงัคนในภาพรวม
ส าหรับภาคราชการต่อไป (examine the room for maneuver created by changes to the wider workforce) 



 

บทที่ 3 

การเปลีย่นแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ 

 

 บทท่ี 3 จะกล่าวถึงสภาพปัจจุบนัและแนวโนม้ของการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุ ใน 
5 – 10 ปีข้างหน้าของข้าราชการพลเรือนสามัญในภาพรวม  ซ่ึงสะท้อนว่าระบบราชการ 
พลเรือนก าลังก้าวเข้า สู่การเป็นองค์กรผูสู้งอายุ (Aging Organizations) รวมทั้ งจะได้สรุป 
การด าเนินการขององคก์รกลางบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะส านกังาน ก.พ. ในการสนบัสนุน
ส่งเสริมส่วนราชการใหเ้ตรียมความพร้อมรองรับการเปล่ียนแปลงดงักล่าว นอกจากน้ีจะไดน้ าเสนอ
รายละเอียดเก่ียวกับขอ้มูลก  าลงัคนพ้ืนฐานของกรมการขนส่งทางบก โดยจะเสนอรายละเอียด
เก่ียวกบับทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบ นโยบายและแผนการบริหารราชการ โครงสร้าง อตัราก าลงั 
ตลอดจนการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายขุองขา้ราชการพลเรือนสามญัในกรมขนส่งทางบก เพื่อใช้
เป็นพ้ืนฐานส าหรับการท าความเขา้ใจแนวทางการศึกษาวิจยัในบทต่อไป  

ภาพรวมโครงสร้างอายุข้าราชราชการพลเรือนสามัญ 

 ในการก าหนดมาตรการบริหารก าลงัคนเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุ
ของข้าราชการพลเรือนสามญั จ  าเป็นต้องพิจารณาสภาพปัจจุบันและแนวโน้มโครงสร้างอาย ุ 
ซ่ึงประกอบดว้ย อายุเฉล่ียของข้าราชการ การกระจายของจ านวนข้าราชการในแต่ละช่ว งอาย ุ
สดัส่วนของขา้ราชการสูงอายุในหน่วยงาน และแนวโน้มการเกษียณอายุของขา้ราชการในสังกดั 
ในอีก 5-10 ปีขา้งหนา้ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี  

1.  อายุเฉลี่ยของข้าราชการพลเรือนสามัญ 

  ณ ส้ินปีงบประมาณ พ.ศ. 2555 ข้าราชการพลเรือนสามญัมีอายุเฉล่ีย 42.71ปี  
ซ่ึงเปล่ียนแปลงไม่มากนกัในรอบ 5 ปีท่ีผา่นมา กล่าวคือ ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2551 ขา้ราชการพล
เรือนสามัญมีอายุ เฉล่ีย  42 .44  ปี  และลดลงในปีงบประมาณ พ.ศ.  ในปี  2552  จากนั้ น 
ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 และ พ.ศ. 2554 มีแนวโนม้เพ่ิมข้ึนเป็น 42.44 ปี และ 42.69 ปีตามล าดบั 
ซ่ึงสามารถจ าแนกตามส่วนราชการไดด้งัน้ี 
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  1 . 1   ก ร ะทรวง ท่ีข้ า ร าชการมีอ ายุ เฉ ล่ีย สูงม าก  ( ตั้ ง แ ต่  45  ปี ข้ึน ไป )  
มีจ  านวน 6 กระทรวง กระทรวงท่ีเหลือส่วนใหญ่มีขา้ราชการซ่ึงมีอายุเฉล่ีย 43-44 ปี มีจ  านวน 12 
กระทรวง และกระทรวงท่ีขา้ราชการมีอายุเฉล่ียน้อยกว่า 43 ปี มีเพียง 2 กระทรวงดังท่ีแสดงใน
ตาราง 3-1 
ตารางท่ี 3-1 อายเุฉล่ียของขา้ราชการพลเรือนสามญั 

ล าดบั กระทรวง อายเุฉล่ีย(ปี) ช่วงอายเุฉล่ีย 
1 กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คง

ของมนุษย ์
46.2  

 
 
 
 
45 ปีข้ึนไป 

2 กระทรวงศึกษาธิการ 45.81 
3 กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 45.71 
4 กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 45.63 
5 กระทรวงอุตสาหกรรม 45.63 
6 กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม 45 
7 กระทรวงมหาดไทย 44.97 ระหว่าง 43-44 ปี 
8 กระทรวงคมนาคม 44.88 
9 กระทรวงวฒันธรรม 44.77 
10 กระทรวงแรงงาน 44.56 
11 ส่วนราชการไม่สังกัดส านักนายกรัฐมนตรี

กระทรวงหรือทบวง 
44.27 

12 กระทรวงพาณิชย ์ 43.92 
13 กระทรวงการต่างประเทศ 43.90 
14 กระทรวงการคลงั 43.81 
15 ส านกันายกรัฐมนตรี 43.58 
16 กระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 43.23 
17 กระทรวงยติุธรรม 43.07 
18 กระทรวงพลงังาน 43 
19 กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี 42.21 นอ้ยกว่า 43 ปี 
20 กระทรวงสาธารณสุข 40.6 

ท่ีมา : ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดบักรม (DPIS) 
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  1.2  ส่วนราชการระดับกรมท่ีข้าราชการมีอายุเฉล่ีย 45 ปี ข้ึนไป มีจ  านวน  
41 ส่วนราชการ กรมท่ีมีขา้ราชการซ่ึงมีอายุเฉล่ีย 40-45 ปี มีจ  านวน 92 ส่วนราชการ ท่ีเหลืออีก  
16 ส่วนราชการ ขา้ราชการมีอายเุฉล่ียนอ้ยกว่า 40 ปี โดยกรมซ่ึงมีขา้ราชการท่ีมีอายุเฉล่ียสูงสุดและ
ต ่าสุด 10 อนัดบั แสดงในตารางท่ี 3-2 

ตารางท่ี 3-2 อายเุฉล่ียของขา้ราชการพลเรือนสามญัในส่วนราชการระดบักรม 

กรม/ส่วนราชการที่มอีายุเฉลีย่สูงสุด กรม/ส่วนราชการที่มอีายุเฉลีย่ต า่สุด 
กรมพฒันาสงัคมและสวสัดิการ(47.64ปี) ส านักงานคณะกรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ

(35.6ปี) 
กรมพลศึกษา(47.42ปี) สถาบนันิติวิทยาศาสตร์(36.85ปี) 
กรมศุลกากร(47.35ปี) ส านกังานบริหารหน้ีสาธารณะ ( 36.92 ปี) 
ส านกังานปลดักระทรวงอุตสาหกรรม (47.07ปี) ส านกังานกิจการยติุธรรม(37.05ปี) 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
(46.98ปี) 

ส านกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา(37.99ปี) 

กรมชลประทาน(46.94ปี) ส านักงานมาตรฐานสินค้าเกษตรละอาหาร
แห่งชาติ(38.66ปี) 

กรมการศาสนา(46.73ปี) ส านกังานปลดักระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการส่ือสาร(38.7ปี) 

กรมสรรพสามิต(46.65ปี) ส านกังานปลดักระทรวงยติุธรรม(38.81ปี) 
กรมสนบัสนุนบริการสุขภาพ(46.55ปี) ส านกังานนโยบายและแผนพลงังาน(39.07ปี) 
ส านกังานปลดักระทรวงวฒันธรรม(46.37ปี) ส านกังาน ก.พ.ร. (39.16ปี) 
ท่ีมา : ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดบักรม (DPIS) 

 2.  การกระจายของจ านวนข้าราชการพลเรือนสามัญในแต่ละช่วงอายุ 
  ขา้ราชการพลเรือนสามญัส่วนใหญ่ (243,586 คน) อยูใ่นช่วงอายรุะหว่าง 31-50 ปี 
ห รื อ คิ ด เ ป็ น ร้ อ ย ล ะ  6 7 . 1 9  ข อ ง จ า น ว น ข้ า ร า ช ก า ร พ ล เ รื อ น ส า มัญ ทั้ ง ห ม ด  
ท่ีเหลือร้อยละ 23.16 (83,949 คน) มีอายุเกินกว่า 50 ปีข้ึนไป ส าหรับขา้ราชการท่ีมีอายุ 30 ปีหรือ
นอ้ยกว่ามีจ  านวน 34,999 คน (ร้อยละ 9.65) และขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีมีอายุน้อยกว่า 25 ปี ซ่ึง
ถือว่ า เ ป็นข้า ร าชก าร รุ่น ใหม่  มี จ  าน วนน้อ ย ท่ี สุด  ( 7 ,75 5  คน )  คิ ด เ ป็น ร้ อยละ  2 . 1 4  
ของจ านวนขา้ราชการพลเรือนสามญัทั้งหมด 
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ตารางท่ี 3-3 การกระจายตวัของจ านวนขา้ราชการพลเรือนสามญัในแต่ละช่วงอายุ 

ช่วงอาย ุ จ านวน(คน) ร้อยละ 
นอ้ยกว่า 30 ปี 34,999 9.65 
ระหว่าง 31- 50 ปี 243,586 67.19 
มากกว่า 50 ปี 83,949 23.16 
ท่ีมา : ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดบักรม (DPIS) 

  2.1  กระทรวงซ่ึงมีข้าราชการพลเ รือนสามัญอายุ เ กินกว่ า  50  ปี ข้ึนไป  
เป็นสดัส่วนสูงท่ีสุดและสดัส่วนนอ้ยท่ีสุด 5 อนัดบั รวมทั้งส่วนราชการระดบักรมท่ีมีขา้ราชการอาย ุ
50 ปีข้ึนไป เป็น สดัส่วนท่ีสูงสุด 10 อนัดบั แสดงในตารางท่ี 3-4 

ตารางท่ี 3-4 สดัส่วนขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีมีอายเุกินกว่า 50 ปี ในส่วนราชการ 

กระทรวง ขา้ราชการอายมุากกว่า 50 ปี กรม ขา้ราชการอาย ุ
มากกว่า 50 ปี 

 จ านวน ร้อยละ  จ านวน ร้อยละ 
กระทรวงการพฒันา
สงัคมฯ 

1,985 41.93 

สัด
ส่ว

นข
า้ร
าช
กา
รอ
าย
เุกิน

 50
 ปี

 
มา
กที่

สุด
 5 
อนั

ดบั
แร
ก 

ก ร ม ส่ ง เ ส ริ ม
การเกษตร 

4,499 50.97 

กระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ 

13,678 39.57 กรมพัฒนาสังคม
และสวสัดิการ 

1,492 48.82 

กระทรวงศึกษาธิการ 1,303 38.31 กรมพลศึกษา 82 48.24 
ก ร ะ ท ร ว ง ก า ร
ท่องเท่ียวและกีฬา 

236 36.76 ส า นั ก ง า น
คณะกรรมการออ้ยฯ 

48 47.52 

ก ร ะ ท ร ว ง
อุตสาหกรรม 

1,216 36.48 กรมศุลกากร 1,912 45.08 
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ตารางท่ี 3-4 สดัส่วนขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีมีอายเุกินกวา่ 50 ปี ในส่วนราชการ (ต่อ) 

กระทรวง ขา้ราชการอายมุากกว่า 50 ปี กรม ขา้ราชการอาย ุ
มากกว่า 50 ปี 

กระทรวงสาธารณสุข 25,669 14.82 

สัด
ส่ว

นข
า้ร
าช
กา
รอ
าย
เุกิน

 50
 ปี

 
นอ้

ยที่
สุด

 5 
อนั

ดบั
แร
ก 

กรมพิธีการทูต 16 43.24 
กระทรวงยติุธรรม 3,916 22.98 กรมชลประธาน 2,596 42.71 
กระทรวงวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลย ี

189 25.92 ส านักการปฏิรูป
ท่ี ดิ น เ พื่ อ ก า ร
เกษตรกรรม 

810 42.14 

กระทรวงแรงงาน 1,566 25.92 ส า นั ก ง า น
คณะก ร ร มก า ร
ก า ร ศึ ก ษ า ขั้ น
พ้ืนฐาน 

374 41.93 

ส านกันายกรัฐมนตรี 1,719 26.5 ก ร ม โ ร ง ง า น
อุตสาหกรรม 

230 41.52 

ท่ีมา : ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดบักรม (DPIS) 

  2.2 กระทรวงและส่วนราชการระดบักรมท่ีมีขา้ราชการพลเรือนสามญั ท่ีเป็น
ก าลงัคนรุ่นใหม่ (ซ่ึงมีอายนุอ้ย) มากท่ีสุดและนอ้ยท่ีสุด แสดงในตารางท่ี 3-5 

ตารางท่ี 3-5 สดัส่วนขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีมีอายนุอ้ยกว่า 30 ปีในส่วนราชการ 

กระทรวง ขา้ราชการอายนุอ้ยกว่า 30 ปี กรม ข้ า ร าช ก า ร อ า ยุ
นอ้ยกว่า 30 ปี 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
กระทรวงสาธารณสุข 21,585 12.46 

สัด
ส่ว

นข
า้ร
าช
กา
ร

อา
ยนุ

อ้ย
กว

่า 3
0 ปี

 
มา
กที่

สุด
 5 
อนั

ดับ
แร
ก 

กรมอเมริกาและ
แปซิฟิกใต ้

10 37,04 

กระทรวงวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลย ี

94 12.35 ส า นั ก ง า น
บริหารหน้ีฯ 

43 29.45 
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ตารางท่ี 3-5 สดัส่วนขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีมีอายนุอ้ยกว่า 30 ปีในส่วนราชการ (ต่อ) 

กระทรวง ขา้ราชการอายนุอ้ยกว่า 30 ปี กรม ข้ า ร าช ก า ร อ า ยุ
นอ้ยกว่า 30 ปี 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
ก ร ะ ท ร ว ง ก า ร
ต่างประเทศ 
 

180 12.07 

สัด
ส่ว

นข
า้ร
าช
กา
รอ
าย
นุอ้

ยก
ว่า
 30

 ปี
 

มา
กที่

สุด
 5 
อนั

ดบั
แร
ก 

ส า นั ก ง า น
กิจการยติุธรรม 

22 26.83 

กระทรวงพลงังาน 147 11.56 ส า นั ก ง า น
คณะกรรมการ 
น โ ย บ า ย
รัฐวิสาหกิจ 

25 24.27 
 
 
 

กระทรวงเทคโนโลยี
สารสนเทศและการ
ส่ือสาร 

220 11.07 กรมยโุรป 8 24.24 

กระทรวงแรงงาน 317 5.25 

สัด
ส่ว

นข
า้ร
าช
กา
รอ
าย
นุอ้

ยก
ว่า
 30

 ปี
 

นอ้
ยที่

สุด
 5 
อนั

ดบั
แร
ก 

กรมการศาสนา 2 2.60 
กระทรวงคมนาคม 857 6.08 กรมป้องกนัและ

บรรเทาสาธารณ
ภยั 

53 2.98 

ส่วนราชการไม่สังกดั
ส านักนายกรัฐมนตรี
กระทรวงหรือกรม 

395 6.15 ส า นั ก ง า น
ปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม 

32 3.58 

กระทรวงการคลงั 1,871 6.28 กรมป่าไม ้ 71 3.65 
กระทรวงมหาดไทย 2,597 6.49 กรม เอ เ ชี ย ใ ต ้

ตะวนัออกกลาง
และแอฟริกา 

1 3.70 

ท่ีมา : ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดบักรม (DPIS) 
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  3.  แนวโน้มการเกษียณอายุราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ 
ในอีก 10 ปีข้างหน้า 
   จากข้อมูลโครงสร้างอายุ (อายุเฉล่ีย  การกระจายของจ านวนข้าราชการ 
ในแต่ละช่วงอายุ และสัดส่วนของข้าราชการสูงอายุในกระทรวงและกรม) ท่ีกล่าวถึงข้างต้น 
สามารถคาดการณ์อตัราการสูญเสียก าลงัคนจากการเกษียณอายุราชการ ในอีก 10 ปีข้างหน้า 
ในกระทรวง กรมต่างๆ สรุปไดด้งัน้ี 

   3.1  กระทรวงท่ีจะมีอัตราการเกษียณอายุราชการเกินกว่าร้อยละ 30  
ของจ านวนขา้ราชการพลเรือนสามญัทั้งหมดในกระทรวง  มีจ  านวน 9 กระทรวง  กระทรวงท่ีจะมี
อตัราการเกษียณอายรุาชการเกินกว่าร้อยละ 20 แต่ไม่ถึงร้อยละ 30 ของจ านวนขา้ราชการพลเรือน
สามญัทั้งหมดในกระทรวง  มีจ  านวน 10 กระทรวง  ส่วนกระทรวงท่ีจะมีอตัราการเกษียณอายุ
ราชการนอ้ยกว่าร้อยละ 20 ของจ านวนขา้ราชการพลเรือนสามญัในกระทรวงมีเพียง 1 กระทรวง  
ดงัแสดงในตารางท่ี 3-6  

   3 . 2   ก รม ท่ี จะมีอัตร าก าร เก ษี ยณอายุร าชการ เ กินกว่ า ร้อยละ  3 0  
ของจ านวนขา้ราชการพลเรือนสามญัในกรม มีจ  านวน 59 กรม  ส่วนกรมท่ีมีอตัราการเกษียณอายุ
ราชการร้อยละ 20 – 30 มีจ  านวน 62 กรม ขณะท่ีกรมซ่ึงจะมีอตัราการเกษียณอายรุาชการในอีก 10 ปี 
ขา้งหนา้ นอ้ยกว่าร้อยละ 20 มีจ  านวน 28 กรม 

   3.3  ต  าแหน่งในสายงานท่ีจะมีการสูญเสียก าลงัคนจากการเกษียณยรุาชการใน
อีก 10 ปีขา้งหนา้  จ  าแนกไดด้งัน้ี 

    3.3.1  ต  าแหน่งท่ีมีแนวโน้มการสูญเสียก าลงัคนจากการเกษียณอายุ
ราชการในอีก10 ปีข้างหน้า ร้อยละ 80-100 ไดแ้ก่  นักวิทยาศาสตร์นิวเคลียร์  (ร้อยละ 100) เจ้า
พนกังานควบคุมจราจรทางอากาศ (ร้อยละ 100)  ครูการศึกษาพิเศษ (ร้อยละ 100) ช่างอาภรณ์ (ร้อย
ละ 100) นกัทะเบียนวิชาชีพ (ร้อยละ 100)  นักเทคโนโลยีสารสนเทศ (ร้อยละ 100)  นักปกครอง 
(ร้อยละ 95.93)  ผูต้รวจราชการกระทรวง (ร้อยละ 93.97)  ผูต้รวจราชการกรม (ร้อยละ 93.66)  นกับริหาร
การทูต (ร้อยละ 91.27)  ผูอ้  านวยการ (ร้อยละ 83.38)  และผูอ้  านวยการเฉพาะดา้น (ร้อยละ 80.90) 

    3.3.2  ต  าแหน่งท่ีมีแนวโน้มการสูญเสียก าลงัคนจากการเกษียณอายุ
ราชการในอีก 10 ปีขา้งหนา้  ร้อยละ 50 – 79  มีจ  านวน 22 ต าแหน่ง 

    3.3.3  ต  าแหน่งท่ีมีแนวโน้มการสูญเสียก าลงัคนจากการเกษียณอายุ
ราชการในอีก 10 ปีขา้งหนา้  ร้อยละ 20 – 40  มีจ  านวน 134 ต าแหน่ง 
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    3.3.4  ต  าแหน่งท่ีมีแนวโน้มการสูญเสียก าลงัคนจากการเกษียณอายุ
ราชการในอีก 10 ปีขา้งหนา้  ต  ่ากว่าร้อยละ 20 มีจ  านวน 79 ต าแหน่ง   

ตารางท่ี 3-6 แนวโนม้การเกษียณอายรุาชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัในอีก 10 ปีขา้งหนา้ 

อตัราการเกษียณอายรุาชการเกินกว่าร้อยละ 30 ของจ านวนขา้ราชการพลเรือนสามญัในกระทรวง 
กระทรวง จ านวน (คน) ร้อยละ 

กระทรวงการพฒันาสังคมและ
ความมัน่คงของมนุษย ์

1,983 41.89 

กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 13,611 39.38 
กระทรวงศึกษาธิการ 1,278 37.58 
กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 234 36.45 
กระทรวงอุตสาหกรรม 1,212 36.36 
กระทรวงวฒันธรรม 1,158 33.37 
กระทรวงพาณิชย ์ 1,089 31.46 
กระทรวงการต่างประเทศ 468 31.39 
กระทรวงมหาดไทย 12,072 30.17 
อตัราการเกษียณอายรุาชการเกินกว่าร้อยละ 20 แต่ไม่ถึงร้อยละ 30 ของจ านวนขา้ราชการพลเรือน
สามญัในกระทรวง 
กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ
และส่ิงแวดลอ้ม 

2,935 28.38 

กระทรวงพลงังาน 360 28.30 
กระทรวงคมนาคม 3,907 27.74 
กระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศ
และการส่ือสาร 

538 27.08 

กระทรวงการคลงั 7,926 26.61 
ส านกันายกรัฐมนตรี 1,702 26.31 
ส่ วนราชการไม่ สั งกัดส านั ก
นายกรัฐมนตรี กระทรวงหรือทบวง 

1,663 25.88 

กระทรวงแรงงาน 1,555 25.74 
กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี 188 24.70 
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ตารางท่ี 3-6 แนวโนม้การเกษียณอายรุาชการของขา้ราชการฯ ในอีก 10 ปีขา้งหนา้ (ต่อ) 

อตัราการเกษียณอายรุาชการเกินกว่าร้อยละ 20 แต่ไม่ถึงร้อยละ 30 ของจ านวนขา้ราชการพลเรือน
สามญัในกระทรวง 

กระทรวง จ านวน (คน) ร้อยละ 
กระทรวงยติุธรรม 3,819 22.41 
ส่วนกระทรวงท่ีจะมีอตัราการเกษียณอายรุาชการนอ้ยกว่าร้อยละ 20 ของจ านวนขา้ราชการพลเรือน
สามญัในกระทรวง 
กระทรวงสาธารณสุข 25,419 14.67 

ท่ีมา : ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดบักรม (DPIS) 

 4 .   แ น ว โ น้ ม ก า ร สู ญ เ สี ย ก า ลั ง คน ในต า แห น่ ง ในส าย ง านหลั ก 
ของแต่ละกระทรวง 

  ข้าราชการท่ีด ารงต าแหน่งในสายงานหลักของกระทรวงต่างๆ  มีอายุเฉล่ีย
ค่อนข้างสูงเกินกว่าอายุเฉล่ียของข้าราชการพลเรือนสามญั  (เกินกว่า 42.71 ปี)  โดยส่วนใหญ่ 
อยูใ่นช่วงอาย ุ45 – 50 ปี  และในอีก 10 ปีขา้งหน้า  มีแนวโน้มจะสูญเสียก าลงัคนกลุ่มน้ีประมาณ
ร้อยละ 20 – 40 ซ่ึงส่วนราชการตอ้งวางแผนทดแทนต าแหน่งท่ีตอ้งสั่งสมความเช่ียวชาญในการ
ปฏิบัติงาน (Technical  and  Professional  Succession)  สรุปการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุ 
ของผูป้ฏิบติังานในสายงานหลกัของกลุ่มกระทรวงต่างๆ ดงัน้ี 

  4.1  ต  าแหน่งในสายงานหลกัในกลุ่มกระทรวงดา้นเศรษฐกิจท่ีไดรั้บผลกระทบ
จากการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุและอาจส่งผลต่อการบริหารและขับเคล่ือนนโยบายด้าน
เศรษฐกิจของประเทศ  ตวัอยา่งท่ีส าคญัประกอบดว้ย 

   4.1.1  ต  าแหน่งในกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ เช่น นักวิชาการส่งเสริม
การเกษตร  (อายุเฉล่ีย 43.13 ปี และอัตราการเกษียณอายุราชการในอีก  10 ปีข้างหน้า   
อยูท่ี่ร้อยละ 50.10)  นกัวิชาการเกษตร (อายเุฉล่ีย 44.04 ปี และอตัราการเกษียณอายรุาชการในอีก 10 
ปีขา้งหนา้อยูท่ี่ร้อยละ 32.84) เจา้พนกังานการเกษตร (อายุเฉล่ีย 51.33 ปี และอตัราการเกษียณอายุ
ราชการในอีก 10 ปีขา้งหน้าอยู่ท่ีร้อยละ 68.86) และนายช่างชลประทาน (อายุเฉล่ีย 48359 ปี และ
อตัราการเกษียณอายรุาชการในอีก 10 ปีขา้งหนา้ อยูท่ี่ร้อยละ 45.69) 

   4.1.2  ต  าแหน่งในกระทรวงพาณิชย ์ไดแ้ก่ ต  าแหน่งเจา้พนักงานชั่งตวงวดั 
(อายเุฉล่ีย 48.04 ปี และอตัราการเกษียณอายรุาชการในอีก 10 ปีขา้งหนา้อยูท่ี่ร้อยละ 45.45)  และเจา้



- 33 - 

พนกังานการพาณิชย ์(อายเุฉล่ีย 43.5 ปี  และอตัราการเกษียณอายุราชการในอีก 10 ปีขา้งหน้าอยู่ท่ี
ร้อยละ 37.65) 

   4.1.3  ต  าแหน่งในกระทรวงการคลงั ไดแ้ก่ เจา้พนักงานศุลกากร (อายุเฉล่ีย 
50.68 ปี  และอตัราการเกษียณอายรุาชการในอีก 10 ปีขา้งหน้าอยู่ท่ีร้อยละ 52.09)  และนักวิชาการ
สรรพากร (อายเุฉล่ีย 45.81 ปี  และอตัราการเกษียณอายรุาชการอีก 10 ขา้งหนา้อยูท่ี่ร้อยละ 30.83) 

  4.2  ต  าแหน่งในสายงานหลกัในกลุ่มกระทรวงดา้นสังคมท่ีไดรั้บผลกระทบจาก
การเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายแุละอาจส่งผลต่อการจดับริการสาธารณะท่ีจ าเป็นส าหรับประชาชน  
ตวัอยา่งท่ีส าคญัประกอบดว้ย 

   4.2.1  ต  าแหน่งท่ีเก่ียวข้องกับการให้บริการด้านสุขภาพในกระทรวง
สาธารณสุข   แม้ว่ าแนวโน้มการสูญเสียพยาบาลวิ ชาชีพจากการเก ษียณอายุราชการ  
ในอีก 10 ปีข้างหน้า จะยงัไม่เป็นปัญหาส าคัญ แต่ประมาณร้อยละ 33.7 ของพยาบาลวิชาชีพ 
 มีอายุใกล ้50 ปี ซ่ึงอาจส่งผลต่อปัญหาทางกายภาพและประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน ขณะท่ี
อตัราการเกษียณอายุราชการของพยาบาลเทคนิคในอีก 10 ปีขา้งหน้า จะสูงถึงร้อยละ 69.31 และ
แนวโน้มการเกษียณอายุราชการของเจ้าพนักงานสาธารณสุขซ่ึงต้องปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีอยู่ท่ี
ประมาณร้อยละ 24 

   4.2.2  ต  าแหน่งท่ีเก่ียวขอ้งกบัภารกิจการพฒันาสังคมในกระทรวงการพัฒนา
สงัคมและความมัน่คงของมนุษย ์ไดแ้ก่ ต  าแหน่งนกัพฒันาสงัคม (อายเุฉล่ีย 47.16 ปี  และอตัราการ
เกษียณอายรุาชการในอีก 10 ปีขา้งหนา้อยูท่ี่ร้อยละ 45.17) และเจา้พนักงานพฒันาสังคม (อายุเฉล่ีย 
49.07 ปี  และอตัราการเกษียณอายรุาชการในอีก 10 ปีขา้งหนา้อยูท่ี่ร้อยละ 59.94) 

   4.2.3  ต  าแหน่งท่ีเก่ียวข้องกับการจัดการศึกษาและพัฒนาการกีฬา เช่น 
ต าแหน่งนกัวิชาการศึกษาในกระทรวงศึกษาธิการ (อายเุฉล่ีย 46.82 ปี  และอตัราการเกษียณอายุใน
อีก 10 ปีขา้งหนา้อยูท่ี่ร้อยละ 42.47) และนกัพฒันาการท่องเท่ียวในกระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา 
(อายเุฉล่ีย 50.53 ปี  และอตัราการเกษียณอายรุาชการในอีก 10 ปีขา้งหนา้อยูท่ี่ร้อยละ 61.11) 

  4.3  ต  าแหน่งในสายงานหลกัในกลุ่มกระทรวงดา้นบริหารและความมัน่คงท่ี
ไดรั้บผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุขา้ราชการพลเรือนสามญั ตวัอย่างท่ีส าคัญ
ประกอบดว้ย  ต าแหน่งในกระทรวงมหาดไทย เช่น เจา้หนา้ท่ีปกครอง (อายเุฉล่ีย 46.30 ปี และอตัรา
การเกษียณอายุในอีก 10 ปีขา้งหน้าอยู่ท่ีร้อยละ 34.06)  และนักวิชาการพฒันาชุมชน (อายุเฉล่ีย 
44.64 ปี  และอตัราการเกษียณอายรุาชการในอีก 10 ปีขา้งหนา้อยูท่ี่ร้อยละ 27.61)  เป็นตน้ 
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  4.4  แนวโน้มการสูญเสียอตัราก าลงัในสายงานสนับสนุนจากการเกษียณอายุ
ราชการในอีก 10 ปีขา้งหนา้  ประกอบดว้ยสายงานนกัจดัการงานทัว่ไปและพนักงานธุรการ โดยมี
แนวโน้มอตัราการเกษียณอายุราชการ คิดเป็นร้อยละ 37.59 และร้อยละ 26.06 ตามล าดับ โดย
ขา้ราชการท่ีด ารงต าแหน่งในสายงานนกัจดัการงานทัว่ไป  มีอายเุฉล่ีย 46.34 ปี ขณะท่ีอายุเฉล่ียของ
ผูด้  ารงต าแหน่งในสายงานเจา้พนกังานธุรการ คือ 43.49 ปี  โดยช่วงอายุท่ีมีจ  านวนผูด้  ารงต าแหน่ง
ทั้งสองสายงานมากท่ีสุดคือ 46 – 55 ปี 

  ทั้งน้ี การเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุขา้ราชการพลเรือนสามญัจะมีผลกระทบต่อ
กา รบ ริห า ร ร าชก า รม าน้ อ ย เพี ย ง ใด  ข้ึ นอยู่ ก ับ ก า ร เ ต รี ยมคว ามพ ร้ อมรอง รับของ 
ส่วนราชการและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 

ความเส่ียงจากการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ 

 ในการวิเคราะห์ว่าการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายขุองบุคลากรมีผลต่อการบริหารและ
การบริหารราชการอยา่งไร จ  าเป็นตอ้งมีการวิเคราะห์ความเส่ียง  การจัดระดับความเส่ียงที่เกิดขึ้น
จากการ เปลี่ ยนแปลง โครงส ร้างอ ายุ  จากข้อมูลโครงสร้ างอายุข้า ร าชการพลเ รือน 
ในข้อ 2  ซ่ึงพบว่า ร้อยละ 23.16 ของจ านวนข้าราชการพลเรือนสามัญ มีอายุเกินกว่า 50 ปี 
ข้ึนไป จึงถือว่าสูงกว่าเกณฑ์ท่ีประเทศในกลุ่มองค์การเพื่อความร่วมมือทางเศรษฐกิจและพฒันา 
(OECD) ท่ีระบุว่าองคก์รท่ีกา้วเขา้สู่การเป็นองค์กรผูสู้งอายุ (Aging Organization) ตอ้งมีเจา้หน้าท่ี
ซ่ึงมีอายมุากกว่า 50 ปีข้ึนไปเกินกว่าร้อยละ 20  
 ดงันั้น หากเปรียบเทียบกับเกณฑ์ดังกล่าว จะมีเพียงกระทรวงสาธารณสุขเท่านั้น 
ท่ีมีสัดส่วนข้าราชการสูงอายุต  ่ากว่าเกณฑ์ (ร้อยละ 14.82)ส่วนกระทรวงท่ีเหลือลว้นมีสัดส่วน
ขา้ราชการท่ีมีอายุมากกว่า 50 ปีข้ึนไปเกินกว่าร้อยละ 20 ทั้งส้ิน จึงกล่าวได้ว่ากระทรวง/กรม 
ได้ก้าวเข้า สู่การเป็นองค์กรสูงอายุ ซ่ึงหากไม่มีการวางแผนหรือเตรียมการรองรับอย่างมี
ประสิทธิภาพ ก็อาจส่งผลกระทบต่อการบริหารราชการและการใหบ้ริการประชาชน  ดงันั้น เพ่ือให้
สอดคลอ้งกบับริบทการบริหารราชการไทย รวมทั้งเพื่อให้ส่วนราชการเกิดความตระหนักและมี
แนวทางในการเตรียมความพร้อมรองรับผลกระทบจากการท่ีส่วนราชการมีสัดส่วนจ านวน
ขา้ราชการสูงอายแุละแนวโนม้การสูญเสียอตัราก าลงัจากการเกษียณอายุราชการของส่วนราชการ 
จึงอาจจดัระดับความเส่ียงที่เกิดจากผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุ (Workforce 
Risk) ออกเป็น 3 ระดับ คอื  
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1.  ภาวะเฝ้าระวงัเป็นกรณีพเิศษ 
  ส่วนราชการ ซ่ึงมีการ เปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุอยู่ ในภาวะเ ฝ้าระวัง 
เป็นพิเศษ มีสัดส่วนของขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีมีอายุมากกว่า 50 ปีข้ึนไปเกินกว่าร้อยละ 35 
ของขา้ราชการในส่วนราชการ/ในสายงาน ดงัน้ี 
  กระทรวงซ่ึงมีความเส่ียงจากผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุ
ข้าราชการพลเรือนสามญัในระดับที่ต้องเฝ้าระวงัเป็นพเิศษ มีจ  านวน 5 กระทรวง ไดแ้ก่ กระทรวง
การพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ กระทรวงศึกษาธิการ 
ก ร ะ ท ร ว ง ก า ร ท่ อ ง เ ท่ี ย ว แ ล ะ กี ฬ า  แ ล ะ ก ร ะ ท ร ว ง อุ ต ส า ห ก ร ร ม  
ส่วนกระทรวงท่ีมีสถานภาพการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุอยู่ในภาวะปกติ คือ กระทรวง
สาธารณสุข ส าหรับท่ีเหลืออีก 14 กระทรวงมีความเส่ียงจากผลกระทบของการเปล่ียนแปลง
โครงสร้างอายขุา้ราชการพลเรือนสามญัในระดบัท่ีตอ้งเฝ้าระวงั 

  กรม /ส่ วน ร า ชก า ร ซ่ึ ง มี ค ว าม เ ส่ี ย ง ซ่ึ ง มี ค ว า ม เ ส่ี ย ง จ า ก ผ ลก ร ะทบ  
ของการเปลีย่นแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามญัในระดับที่ต้องเฝ้าระวงัเป็นกรณพีเิศษ 
มีจ  านวน 34 แห่ง ส่วนราชการ/กรมท่ีอยูใ่นสถานะตอ้งเฝ้าระวงั 87 แห่ง และส่วนราชการ/กรมซ่ึงมี
การเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายอุยูใ่นระดบัปกติมีจ  านวน 28 แห่ง 

 2.  ภาวะเฝ้าระวงั  
  ส่วนราชการ ซ่ึงมีการ เปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุอยู่ ในภาวะเ ฝ้าระวัง 
มีสัดส่วนของขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีมีอายุมากกว่า 50 ปี ข้ึนไปประมาณร้อยละ 20-35 ของ
ขา้ราชการในส่วนราชการ/ในสายงาน  

 3.  ภาวะปกต ิ 
  ส่วนราชการซ่ึงมีการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุอยู่ในภาวะปกติมีสัดส่วน 
ของข้าราชการพลเรือนสามญัท่ีมีอายุมากกว่า 50 ปีข้ึนไป น้อยกว่าร้อยละ 20 ของข้าราชการ 
ในส่วนราชการ/ในสายงาน  

แนวโน้มการสูญเสียก าลังคนในต าแหน่งที่มีความส าคัญต่อการบริหารราชการ  

  การสูญเสียก าลงัคนในต าแหน่งส าคญั(Strategic Positions) โดยเฉพาะในต าแหน่ง
ประเภทบริหารและประเภทอ านวยการ ย่อมส่งผลกระทบต่อความต่อเน่ืองในการบริหารราชการ
และเป็นตวับ่งช้ีว่าในอนาคตจะมีการปรับเปล่ียนก าลงัคนไดเ้ร็วหรือชา้เพียงใดโดยส่วนราชการ
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จ าเป็นต้องมีแผนเตรียมอัตราก าลงัทดแทน (Management Succession) ตามปกติแลว้อายุเฉล่ีย 
ของผูด้  ารงต าแหน่งประเภทบริหารและประเภทอ านวยการมกัจะสูง  โดยสายงานท่ีมีอตัราการ
สูญเสียจากการเกษียณอาย ุสูงสุด 3 อนัดบัแรกไดแ้ก่ 

  1.  สายงานนกับริหาร : อายเุฉล่ียของผูด้  ารงต าแหน่งในสายงานน้ี คือ 56.76 ปี โดย
ในอีก 10 ปีจะมีผูเ้กษียณอายรุาชการ จ  านวน 1,021 ราย (ร้อยละ 89.17) 
  2.  สายงานนักปกครอง : อายุเฉล่ียของผูด้  ารงต าแหน่งในสายงานน้ี คือ 57.03 ปี 
โดยในอีก 10 ปี จะมีผูเ้กษียณอายรุาชการ จ  านวน 236 ราย (ร้อยละ 95.93) 
  3.  สายงานอ านวยการ : อายเุฉล่ียของขา้ราชการในสายงานน้ี คือ 54.66 ปี โดยใน
อีก 10 ปี จะมีผูเ้กษียณอายรุาชการ จ  านวน 6,167 ราย (ร้อยละ 83.38) 
  นอกจากนี้  ส่ วนร าชก ารอ าจ เ ผ ชิญกับ ปัญหากา ร เต รี ยมอัตร าก า ลั ง  
เพือ่ทดแทนต าแหน่งบริหาร (Management Succession) ทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ กล่าวคือ 
มีหลายส่วนราชการท่ีสัดส่วนของผูด้  ารงต าแหน่งประเภทบริหาร ต่อผูด้  ารงต าแหน่งประเภท
อ านวยการ(ซ่ึงมีอายุต  ่ากว่า 55 ปี) อยู่ระดบัต ่ามาก ซ่ึงบ่งช้ีว่าบางส่วนราชการจะมีบุคคลท่ีจะสืบ
ทอดต าแหน่งไม่มากนกั(กล่าวคือ ไม่มีผูม้ีคุณสมบติัให้เลือกมากนัก) เช่น กระทรวงการท่องเท่ียว
และกีฬาสัดส่วนของผูด้  ารงต าแหน่งประเภทบริหาร ต่อผูด้  ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการ  
(ซ่ึงมีอายุต  ่ากว่า 55 ปี) อยู่ท่ี 1 : 1.50 กระทรวงพลงังาน อยู่ท่ี 1 : 2.87 กระทรวงพาณิชย ์อยู่ท่ี 1 : 
3.86 ส าหรับกระทรวงท่ีมีสัดส่วนของผูด้  ารงต าแหน่งประเภทบริหาร ต่อผูด้  ารงต าแหน่งประเภท
อ านวยการ( ซ่ึ งมีอายุต  ่ ากว่ า  55  ปี )อยู่ ในระดับค่อนข้าง สูง  ได้แก่  กระทรวงยุ ติธรรม  
(1 : 12.60) กระทรวงแรงาน (1 : 6.50) เป็นตน้ ซ่ึงในกระทรวงเหล่าน้ีจะมีทางเลือกเก่ียวกบับุคคลท่ี
จะสืบทอดต าแหน่งมากกว่า ทั้งน้ี ส่วนราชการตอ้งพิจารณาความพร้อมในเชิงความรู้ความสามารถ 
ทกัษะ สมรรถนะและประสบการณ์ ประกอบกบัจ านวนคนท่ีมี (เชิงปริมาณ) ดว้ย 

ความไม่สมดุลของก าลังคนในแต่ละช่วงอายุ 
 ในภาพรวมจ านวนข้าราชการในแต่ละช่วงอายุยังไม่มีความสมดุล  จากข้อมูล 
ในขอ้ 2 บ่งช้ีว่า แมข้า้ราชการกลุ่มท่ีอยู่ในช่วงอายุระหว่าง 31-50 ปี ซ่ึงถือเป็นกลุ่มท่ีมีทกัษะและ
ประสบการณ์อนัเป็นก าลงัส าคญัในการขบัเคล่ือนระบบราชการ จะมีจ  านวนมากท่ีสุดถึงร้อยละ 
67.19 หากแบ่งขา้ราชการพลเรือนสามญัออกเป็นกลุ่มตามเกณฑ์ของช่วงอายุในสถานท่ีท างาน
(Workplace Generation) จะพบว่าจ  านวนขา้ราชการพลเรือนสามญักลุ่มท่ีมีอายเุกินกว่า 50 ปีข้ึนไป
(ซ่ึงอาจะเรียกว่ากลุ่ม Baby Boomers) ต่อกลุ่มขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีมีอาย ุ31-50 ปี (Generation X) 
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และกลุ่มขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีมีอายุน้อยกว่า 30 ปี (Generation Y ) คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 
23.16 ร้อยละ 67.19 และร้อยละ 9.65 ตามล าดบั  

  สัดส่วนระหว่างข้าราชการพลเรือนสามัญกลุ่มที่มีอายุเกินกว่า 50 ปีขึ้นไป 
(ซ่ึงถือเป็นกลุ่มสูงอายแุละมกัเป็นผูม้ีประสบการณ์ในการท างาน) เทียบกบักลุ่มขา้ราชการท่ีมีอายุ
นอ้ย(ซ่ึงเป็นผูมี้ประสบการณ์ขั้นตน้) จะอยู่ท่ี 2.40 คน : 1 คน ซ่ึงสะทอ้นว่าระบบราชการยงัไม่มี
ปัญหาช่องว่างระหว่างก าลงัคนต่างช่วงอายุแต่มีบางกระทรวงท่ีตอ้งเฝ้าระวงัเช่นกระทรวงพฒันา
สังคมและความมั่นคงของมนุษย(์มีข้าราชการท่ีมีอายุเกินกว่า 50 ปีข้ึนไปร้อยละ 41.93 แต่มี
ขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีมีอายนุอ้ยกว่า 30 ปี อยูเ่พียงร้อยละ 7.41) กระทรวงเกษตรและสหกรณ์
(มีขา้ราชการท่ีมีอายเุกินกว่า 50 ปีข้ึนไปร้อยละ 39.57 แต่มีขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีมีอายนุอ้ยกว่า 
30 ปีอยู่เพียงร้อยละ 7.60) กระทรวงศึกษาธิการ(มีขา้ราชการท่ีมีอายุเกินกว่า 50 ปีข้ึนไป ร้อยละ 
38.31 แต่มีข้าราชการพลเรือนสามญัท่ีมีอายุน้อยกว่า 30 ปี อยู่เพียงร้อยละ 8.17) กระทรวงการ
ท่องเท่ียวและกีฬา(มีขา้ราชการท่ีมีอายุเกินกว่า 50 ปีข้ึนไปร้อยละ 36.76 แต่มีขา้ราชการพลเรือน
สามญัท่ีมีอายนุอ้ยกว่า 30 ปีอยูเ่พียงร้อยละ 6.70) และกระทรวงอุตสาหกรรม(มีขา้ราชการท่ีมีอายุ
เกินกว่า 50 ปีข้ึนไป ร้อยละ 36.48 แต่มีขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีมีอายุน้อยกว่า 30 ปี อยู่เพียงร้อย
ละ 7.74) 

ผลกระทบที่เกิดขึน้จากการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุ  

  ในส่วนน้ี จะน าเสนอขอ้มูลเก่ียวกบัส่วนราชการบางแห่งท่ีไดรั้บผลกระทบจาก
การเปล่ียนแปลงโครงสร้างอาย ุซ่ึงแต่ละส่วนราชการมีความแตกต่างกนัไป ตวัอยา่ง เช่น  

 1.  กรมการค้าภายใน  
  ภาพรวมของข้าราชการมีอายุเฉล่ีย 44.43 ปี โดยมีสัดส่วนการกระจายตัวตาม
ภารกิจ ดงัน้ี ภารกิจดา้นบริหารและอ านวยการ ร้อยละ 1.9 ภารกิจหลกั ร้อยละ 84.2 และภารกิจ
สนบัสนุน ร้อยละ 13.9 ขณะท่ีอตัราสูญเสียในอีก 10 ปีขา้งหน้าของก าลงัคนทั้งหมด ประมาณร้อย
ละ 40 ซ่ึงสายงานท่ีมีอตัราการสูญเสียจ านวนมาก คือ ผูบ้ริหาร (100%)  ผูอ้  านวยการ (100%)  
นกัวิชาการพาณิชย ์(39.21%)  เจา้พนกังานพาณิชย ์(37.7%)  และเจา้พนกังานชัง่ตวงวดั (53.12%) 

 2.  กรมพฒันาสังคมและสวสัดิการ  

 ขา้ราชการในภาพรวมมีอายเุฉล่ีย 46.99 ปี และการกระจายตวัตามภารกิจมีสัดส่วน
ดังน้ี  ภารกิจด้านการบริหารและอ านวยการร้อยละ 7.8 ภารกิจหลกัร้อยละ 59.6 และภารกิจ
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สนบัสนุนร้อยละ 32.6 โดยมีอตัราการสูญเสียก าลงัคนจากการเกษียณอายุราชการภายในอีก 10 ปี
ข้างหน้าประมาณร้อยละ 53 ซ่ึงสายงานท่ีมีอตัราการสูญเสียสูงสุดได้แก่  นักบริหาร (100%) 
ผูอ้  านวยการ (72.34%) นักพฒันาสังคม (65%) พยาบาลเทคนิค (57.14%) เจา้หน้าท่ีพฒันาสังคม 
(64%) และพนกังานธุรการ (66.49%) 

 3.  ส านักงานการปฏิรูปที่ดินเพือ่เกษตรกรรม    
ภาพรวมของข้าราชการมีอายุเฉล่ีย 46.37 ปี โดยการกระจายตัวตามภารกิจมี

สัดส่วนดังน้ี  ภารกิจดา้นบริหารและอ านวยการร้อยละ 4.7 ภารกิจหลกัร้อยละ 79.3 และภารกิจ
สนบัสนุนร้อยละ 16.5  และอตัราการเกษียณอายุราชการภายในอีก 10 ปีขา้งหน้า ประมาณร้อยละ 
46.31 ซ่ึงสายงานท่ีมีอตัราการสูญเสียสูง คือ นกับริหาร (100%) ผูอ้  านวยการ (98.73%) นักวิชาการ
ปฏิรูปท่ีดิน (40.66%) นายช่างส ารวจ (46%) นิติกร (29.65%) และเจา้พนกังานธุรการ (50.25%) 

 4.  กรมการข้าว  
 ขา้ราชการภาพรวมมีอายเุฉล่ีย 46.22 ปี ซ่ึงการกระจายตวัตามภารกิจมีสดัส่วนดงัน้ี  
ภารกิจดา้นบริหารและอ านวยการร้อยละ 7.8 ภารกิจหลกัร้อยละ 18.1 และภารกิจสนับสนุนร้อยละ 
25.1 โดยในอีก 10 ปีขา้งหนา้ อตัราการเกษียณอายรุาชการของขา้ราชการทั้งหมดอยู่ท่ีประมาณร้อย
ละ 46.66 ซ่ึงสายงานท่ีไดรั้บผลกระทบจากการเกษียณอายรุาชการของขา้ราชการจ านวนมาก ไดแ้ก่ 
นกัวิชาการเกษตร (44%) นกัวิชาการส่งเสริมการเกษตร (45.83%) เจา้พนกังานการเกษตร (61.45%) 
และนายช่างเคร่ืองกล/ไฟฟ้า (35.9%) 

 5.  กรมชลประทาน  
 อายุเฉล่ียของขา้ราชการทั้งหมดคือ 46.43 ปีโดยกระจายตวัตามภารกิจมีสัดส่วน
ดงัน้ี  ภารกิจดา้นบริหารและอ านวยการร้อยละ 4.5 ภารกิจหลกัร้อยละ 66.3 และภารกิจสนับสนุน
ร้อยละ 29.2 ซ่ึงอัตราการสูญเสียข้าราชการจากการเกษียณอายุราชการในอีก 10 ปีข้างหน้า  
ประมาณร้อยละ 43 โดยสายงานท่ีมีการเกษียณอายุสูง ไดแ้ก่ วิศวกรชลประทาน (30%) นายช่าง
ชลประทาน (47%) นายช่างเคร่ืองกล (59%) และเจา้พนกังานธุรการ (32%) 

 6.  กรมพลศึกษา  
 ขา้ราชการมีอายุเฉล่ีย 47.79 ปี และกระจายตวัตามภารกิจมีสัดส่วนดงัน้ี  ภารกิจ
ดา้นการบริหารและอ านวยการร้อยละ 4.8 ภารกิจหลกัร้อยละ 44.3 และภารกิจสนับสนุนร้อยละ 
50.9 ซ่ึงในอีก 10 ปีขา้งหนา้ ภาพรวมการเกษียณอายรุาชการอยูท่ี่ประมาณร้อยละ 53 โดยสายงานท่ี
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มีการเกษียณอายใุนอตัราสูง ไดแ้ก่ นกัพฒันาการกีฬา (64%) นกัจดัการทัว่ไป (100%) เจา้พนักงาน
ธุรการ (52%) และนายช่างโยธา (66.66%) 

 7.  กรมพฒันาที่ดิน  
 ขา้ราชการมีอายเุฉล่ีย 44.47 ปี โดยการกระจายตวัตามภารกิจมีสดัส่วนดงัน้ี  ภารกิจ
ดา้นการบริหารและอ านวยการร้อยละ 2.5 ภารกิจหลกัร้อยละ 74.7 และภารกิจสนับสนุนร้อยละ 
22.8 และมีอตัราการเกษียณอายุราชการในอีก 10 ปีข้างหน้า ประมาณร้อยละ 35 ของก าลงัคน
ทั้งหมด ซ่ึงเป็นก าลงัคนในสายงาน ดงัน้ี นักวิชาการเกษตร (25.75%) เจ้าพนักงานการเกษตร 
(40.22%) และนายช่างส ารวจ (33.33%) 

 8.  กรมวชิาการเกษตร 
  ภาพรวมของข้าราชการมีอายุเฉล่ีย 46.25 ปี  และการกระจายตัวตามภารกิจมี
สดัส่วนดงัน้ี  ภารกิจดา้นบริหารและอ านวยการร้อยละ 6.35 ภารกิจหลกัร้อยละ 69.1 และภารกิจ
สนบัสนุนร้อยละ 24.55 ซ่ึงอตัราการสูญเสียขา้ราชการในอีก 10 ปีขา้งหน้าอยู่ท่ีประมาณร้อยละ 40 
ซ่ึงสายงานหลกัท่ีไดรั้บผลกระทบจากสภาวการณ์ดงักล่าว คือ นกัวิชาการเกษตร (30%) เจา้พนักงาน
การเกษตร (63%) นกักีฏวิทยา (30%) และนกัวิชาการโรคพืช (25.9%) 

 9.  กรมศุลกากร  
  ข้าราชการมีอายุเฉล่ีย 47.25 ปี โดยการกระจายตัวตามภารกิจมีสัดส่วน ดังน้ี 
ภารกิจดา้นบริหารและอ านวยการร้อยละ 1.6 ภารกิจหลกัร้อยละ 77.8 และภารกิจสนับสนุนร้อยละ 
20.6 ในขณะท่ีอตัราการเกษียณอายุราชการในอีก 10 ปีขา้งหน้าประมาณร้อยละ 47 ซ่ึงสายงานท่ี
ไดรั้บผลกระทบจากการสูญเสียในอตัราสูง คือ นักวิชาการศุลกากร (49%) เจา้พนักงานศุลกากร 
(54%) นกัวิชาการการเงินและบญัชี (48%) และเจา้พนกังานธุรการ (38%) 

 10.  ส านักงานคณะกรรมการวจิยัแห่งชาติ 

   ในภาพรวมอายุเฉล่ียของข้าราชการอยู่ท่ี 43.71 ปี การกระจายตัวตามภารกิจมี
สัดส่วนดังน้ี ภารกิจด้านบริหารและอ านวยการร้อยละ 6.4 ภารกิจหลกัร้อยละ 50 และภารกิจ
สนบัสนุนร้อยละ 43.6 ขณะท่ีอตัราการเกษียณอายรุาชการในอีก 10 ปีขา้งหน้าประมาณร้อยละ 46 
โดยสายงานท่ีมีอตัราการเกษียณสูง ไดแ้ก่ นักวิเคราะห์นโยบายและแผน (45%) นักวิเทศสัมพนัธ ์
(23%) บรรณารักษ ์(36%) และนกัวิชาการคอมพิวเตอร์ (25%) 

 11.  ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
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   อายเุฉล่ียของขา้ราชการในภาพรวมคือ 44.53 ปี โดยการกระจายตวัตามภารกิจมี
สัดส่วนดังน้ี ภารกิจดา้นบริหารและอ านวยการร้อยละ 3.1 ภารกิจหลกัร้อยละ 50.8 และภารกิจ
สนบัสนุนร้อยละ 46.1 ซ่ึงการสูญเสียขา้ราชการจากการเกษียณอายุในอีก 10 ปีขา้งหน้า ประมาณ
ร้อยละ 40 และสายงานท่ีมีการสูญเสียจ านวนมาก คือ นกัวิชาการศึกษา (45%) นักทรัพยากรบุคคล 
(39%) นกัวิเคราะห์นโยบายและแผน (46%) และนกัจดัการงานทัว่ไป/เจา้พนกังานธุรการ (27%) 

 12.  ส านักงาน ก.พ.  
  อายเุฉล่ียของขา้ราชการทั้งหมด คือ 46.23 ปี โดยกระจายตวัตามภารกิจมีสัดส่วน
ดงัน้ี  ภารกิจดา้นบริหารและอ านวยการร้อยละ 8.1 ภารกิจหลกัร้อยละ 44.2 และภารกิจสนับสนุน
ร้อยละ 47.7 และอตัราการเกษียณอายรุาชการในอีก 10 ปีขา้งหนา้ประมาณร้อยละ 35 ซ่ึงสายงานท่ี
ไดรั้บผลกระทบจากการเกษียณอายุราชการในอตัราสูง ไดแ้ก่ นักทรัพยากรบุคคล (31%) และเจา้
พนกังานธุรการ (40%) 

 13.  กรมควบคุมโรค 
  อายเุฉล่ียของขา้ราชการทั้งหมด คือ 45.47 ปี และกระจายตวัตามภารกิจมีสดัส่วน
ดงัน้ี ภารกิจดา้นบริหารและอ านวยการร้อยละ 0.84 ภารกิจหลกัร้อยละ 92.96 และภารกิจสนับสนุน
ร้อยละ 6.2 โดยอตัราการสูญเสียในอีก 10 ปีขา้งหน้าประมาณร้อยละ 36.21 และสายงานท่ีไดรั้บ
ผลกระทบจากการสูญเสียในอตัราสูง ไดแ้ก่ นักบริหาร (60%) ผูอ้  านวยการ (65%) นักวิชาการ
สาธารณสุข (37.83%) พยาบาลวิชาชีพ (40.07%) และเจา้พนกังานสาธารณสุข (83.19%) 

 14.  กรมส่งเสริมการเกษตร 
   ขา้ราชการมีอายเุฉล่ีย 48.6 ปี โดยการกระจายตวัตามภารกิจมีสดัส่วนดงัน้ี ภารกิจ
ดา้นการบริหารและอ านวยการร้อยละ 1.07 ภารกิจหลกัร้อยละ 82.66 และภารกิจสนับสนุนร้อยละ 
16.27 และการเกษียณอายรุาชการในอีก 10 ปีขา้งหน้าประมาณร้อยละ 54.53 ซ่ึงสายงานท่ีมีอตัรา
การเกษียณสูง ไดแ้ก่ นักบริหาร (100%) ผูอ้  านวยการ (91.39%) นักวิชาการส่งเสริมการเกษตร 
(53.29%) นกัวิชาการเกษตร (51.63%) เจา้พนักงานการเกษตร (84.08%) และเจา้พนักงานธุรการ 
(41.21%) 

 15.  กรมส่งเสริมการเกษตร 
  ข้าราชการมีอายุเฉล่ีย 48.6 ปี  โดยการกระจายตัวตามภารกิจมีสัดส่วนดังน้ี  
ภารกิจดา้นการบริหารและอ านวยการร้อยละ 1.07 ภารกิจหลกัร้อยละ 82.66 และภารกิจสนับสนุน
ร้อยละ 16.27 และการเกษียณอายรุาชการในอีก 10 ปีขา้งหนา้ประมาณร้อยละ 54.53  ซ่ึงสายงานท่ีมี
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อตัราการเกษียณสูง ไดแ้ก่ นกับริหาร (100%) ผูอ้  านวยการ (91.39%) นกัวิชาการส่งเสริมการเกษตร 
(53.29%) นกัวิชาการเกษตร (51.63%) เจา้พนักงานการเกษตร (84.08%) และเจา้พนักงานธุรการ 
(41.21%) 

 16.  กรมส่งเสริมสหกรณ์ 
ในภาพรวมขา้ราชการมีอายเุฉล่ีย 47.27 ปี ซ่ึงมีสดัส่วนการกระจายตวัตามภารกิจ 

ดงัน้ี ภารกิจด้านการบริหารและอ านวยการ ร้อยละ 3.4 ภารกิจหลกั ร้อยละ 39.67 และภารกิจ
สนบัสนุนร้อยละ 16.93 ซ่ึงสายงานท่ีไดรั้บผลกระทบจากการสูญเสียจ านวนมากไดแ้ก่ นักบริหาร 
(100%) ผูอ้  านวยการ (87.65%) นกัวิชาการสหกรณ์( 36.2%) เจา้พนกังานส่งเสริมสหกรณ์ (39.4 %) 
และเจา้พนกังานธุรการ (834.23%)  

 17.  กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
ขา้ราชการในภาพรวมมีอายุเฉล่ีย 46.07 ปี และกระจายตวัตามภารกิจมีสัดส่วน

ดงัน้ี ภารกิจดา้นบริหารและอ านวยการร้อยละ 3.91 ภารกิจลกั ร้อยละ 77.89 และภารกิจสนับสนุน
ร้อยละ 18.2 ซ่ึงอตัราสูญเสียขา้ราชการในอีก 10 ปีขา้งหน้า ประมาณร้อยละ 38.82 และสายงานท่ี
ได้รับผลกระทบจากการสูญเสียจ านวนมาก คือ นักบริหาร (100%) ผูอ้  านวยการ (94.44%) 
นกัวิชาการส่งเสริมอุตสาหกรรม (39.72%) นักวิชาการออกแบบผลิตภณัฑ์ (35.29%) และวิศวกร 
(30.03%)  

 18.  ส านักงานปลัดกระทรวงการพฒันาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ 
 ขา้ราชการมีอายเุฉล่ีย 45.08 ปี และกระจายตวัตามภารกิจมีสัดส่วนดงัน้ี ภารกิจ
ดา้นบริหารและอ านวยการ ร้อยละ 7.72 ภารกิจหลกัร้อยละ 75.27 และภารกิจสนับสนุน ร้อยละ 
17.01 โดยอตัราการเกษียณอายุราชการในอีก 10 ปีขา้งหน้าประมาณร้อยละ 33.44 ซ่ึงสายงานท่ี
ได้รับกระทบจากการเกษียณอายุราชการจ านวนมากได้แก่ นักบริหาร (100%) ผูอ้  านวยการ 
(96.66%) นักพฒันาสังคม (35.02%) นักวิเคราะห์นโยบายและแผน (34.09%) และเจา้พนักงาน
ธุรการ (40.71%) 

การด าเนินการเพือ่เตรียมการรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการ
พลเรือนสามัญ 

 เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมใหก้บัส่วนราชการท่ีมีแนวโน้มเปล่ียนแปลงโครงสร้าง
อายุอยู่ในภาวะวิกฤติ ส านักงาน ก .พ.  ได้ด  าเ นินโครงการบริหารก าลังคนเพื่อรองรับ 
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การเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายขุา้ราชการพลเรือนสามญัมาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2553 ซ่ึงมีเป้าหมายเพื่อให้
ส่วนราชการมีความรู้และตระหนักถึงผลกระทบของการสูญเสียก าลงัคน จากการเกษียณอายุ
ราชการและแนวโนม้การเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายขุองขา้ราชการ รวมทั้งมีแนวทางในการจดัท า
แผนปฏิบติัการเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุขา้ราชการ และมีกลยุทธ์ในการน าแผน
ไปสู่การปฏิบติั สรุปไดด้งัน้ี  

 ในปี พ.ศ. 2553 ได้ด  าเนินการน าร่องโครงการในส่วนราชการจ านวน 3 แห่งไดแ้ก่ 
กรมการค้าภ ายใน  กรมพัฒนาสังคมและสวัส ดิก าร  และส านัก งานการปฏิ รูป ท่ี ดิน  
เพื่อการเกษตรกรรม 

 ในปี พ.ศ. 2554 ไดด้  าเนินการขยายผลในอีก 9 ส่วนราชการ ประกอบดว้ย กรมการขา้ว 
กรมชลประทาน กรมพลศึกษา กรมพฒันาท่ีดิน กรมวิชาการเกษตร กรมศุลกากร ส านักงาน
คณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ ส านกังานปลดักระทรวงศึกษาธิการ และส านกังาน ก.พ. 

 ในปี พ.ศ.  2555 ได้ด  า เนินการอย่าง ต่อเน่ือง เพ่ิมอีก 5 ส่วนราชการ ได้แก่ 
กรมควบคุมโรค กรมส่งเสริมการเกษตร กรมส่งเสริมสหกรณ์ กรมส่งเสริมอุตสาหกรรมและ
ส านกังานปลดักระทรวงการพฒันาสงัคมและความมัน่คงของมนุษย ์ 

 ในปี พ.ศ. 2556 ได้ด  าเนินการสนับสนุนส่วนราชการซ่ึงมีความเส่ียงท่ีจะได้รับ
ผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายใุนระดบัเฝ้าระวงัจ านวน 83 แห่ง 

สรุปความก้าวหน้าในการด าเนินการในบางส่วนราชการ 

1.  ผลการด าเนินการในส่วนราชการน าร่องบางแห่ง 

 โครงการบริหารก าลงัคนเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุขา้ราชการ  
พลเรือนสามญั ช่วยสนบัสนุนใหส่้วนราชการจดัท าแผนปฏิบติัการรองรับการเปล่ียนแปลงดงักล่าว
โดยแต่ละส่วนราชการได้ให้ความส าคัญกับกลยุทธ์ตามความพร้อมและบริบทของหน่วยงาน 
ซ่ึงสามารถสรุปรายละเอียดโดยสงัเขป ดงัน้ี 
 1.1  กรมการค้าภายใน เน้นกลยุทธ์การวางแผนเส้นทางความกา้วหน้าในอาชีพ
ส าหรับทุกสายงาน และการจดัท าแผนความกา้วหน้ารายบุคคลในกลุ่มผูมี้ศกัยภาพสูงรวมทั้งการ
จดัการความรู้เฉพาะบางกลุ่มสายงานท่ีไดรั้บผลกระทบจากการเกษียณอายรุาชการ 
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 1.2  กรมพฒันาสงัคมและสวสัดิการ ใหค้วามส าคญักบัสายงานท่ีมีความขาดแคลน 
โดยการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งในสายงานขาดแคลน อีกทั้งได้มีการวางแผนเส้นทาง
ความกา้วหนา้ในอาชีพส าหรับทุกสายงานและด าเนินการส ารวจและถ่ายทอดองคค์วามรู้ในภาพรวม 
 1.3  ส านกังานการปฏิรูปท่ีดินเพื่อเกษตรกรรม มุ่งเนน้กลยทุธก์ารวางแผนก าลงัคน
ในภาพรวม การวางแผนเสน้ทางความกา้วหน้าในอาชีพทุกสายงาน และการจดัการความรู้โดยใช้
ประโยชน์จากข้าราชการท่ีใกลเ้กษียณอายุราชการหรือเกษียณอายุราชการแลว้มาช่วยถ่ายทอด
ความรู้และเป็นพ่ีเล้ียงสอนงานแก่ขา้ราชการรุ่นใหม่ 
 1.4  กรมพฒันาท่ีดิน เนน้การวางแผนเส้นทางความกา้วหน้าในอาชีพส าหรับสาย
งานหลกั รวมทั้งส ารวจความรู้ทกัษะและสมรรถนะร่วมในกลุ่มต าแหน่งสายงาน 
 1.5  กรมขา้ว มุ่งใหค้วามส าคญักบัการจดัการความรู้โดยไดม้ีการส ารวจขา้ราชการ
ท่ีใกลเ้กษียณเพื่อเขา้ร่วมโครงการคลงัสมองถ่ายทอดองคค์วามรู้สู่ขา้ราชการรุ่นใหม ่
 1.6  กรมวิชาการเกษตร เน้นกลยุทธ์การวางแผนเส้นทางความกา้วหน้าในอาชีพ
และแผนความกา้วหนา้รายบุคคล รวมทั้งการจดัความรู้โดยการใชป้ระโยชน์จากขา้ราชการสูงอายุผู ้
มีประสบการณ์สูงเพื่อถ่ายทอดองคค์วามรู้สู่ขา้ราชการรุ่นใหม่ 
 1.7  กรมชลประทาน ใหค้วามส าคญักบัการวางแผนก าลงัคนในภาพรวมและการ
วางแผนเสน้ทางความกา้วหนา้ในอาชีพ โดยเบ้ืองตน้เน้นต าแหน่งสายงานหลกัก่อนการขายผลให้
ครอบคลุมทุกสายงาน พร้อมทั้งการจดัการความรู้สายงานท่ีมีการสูญเสียในอตัราสูง 
 1.8  กรมศุลกากร มุ่งเนน้การวางแผนก าลงัคนในภาพรวมของส่วนราชการและการ
จดัท าเสน้ทางความกา้วหนา้ในอาชีพทุกต าแหน่งสายงานซ่ึงจะน าไปสู่การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง
ต่อไป 
 1.9  ส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ เน้นกลยุทธ์การวางแผนก าลงัคนใน
ภาพรวม และการวางแผนเสน้ทางความกา้วหนา้ในอาชีพ 
 1.10  ส านกังานคณะกรรมการวิจยัแห่งชาติ มีจุดหมายมุ่งเน้นการวางแผนเส้นทาง
ความกา้วหนา้ในอาชีพโดยเฉพาะในกลุ่มผูม้ีศกัยภาพสูง และพฒันาแผนการสืบทอดต าแหน่งต่อไป 
 1.11  กรมพลศึกษา มุ่งความส าคญัในการวางแผนสร้างความกา้วหน้าในอาชีพ
โดยเฉพาะต าแหน่งท่ีไดรั้บผลกระทบการการเกษียณอายรุาชการในอตัราสูงเพื่อขายผลสูงต าแหน่ง
อ่ืนๆต่อไป และวางระบบการจดัการความรู้โดยการส ารวจขา้ราชการสูงอายุเพื่อเขา้ร่วมโครงการ
คลงัสมอง 
 1.12  ส านักงาน ก.พ. เน้นการวางแผนก าลงัคนในภาพรวมและการวางแผนสืบ
ทอดต าแหน่ง 
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 1.13  ส านักงานปลดักระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษยเ์น้น 
การจดัการความรู้และการวางแผนสืบทอดต าแหน่งส าหรับต าแหน่งสายงานท่ีได้รับผลกระทบ  
จากจากสูญเสียจ านวนมากในเบ้ืองตน้ก่อน 
 1.14  กรมควบคุมโรคมุ่งเนน้การวางแผนเสน้ทางความกา้วหน้าในอาชีพ และการ
จดัการความรู้ส าหรับต าแหน่งยุทธศาสตร์ท่ีไดรั้บผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุ
รวมทั้งการวางแผนสืบทอดต าแหน่งในต าแหน่งส าคญัๆ  
 1.15  กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม มุ่งให้ความส าคญักบัการจดัท าแผนการสืบทอด
ต าแหน่งและการจัดการความรู้ส าหรับต าแหน่งยุทธศาสตร์ท่ีได้รับผลกระทบจากการสูญเสีย  
ในอตัราสูง 
 1.16  กรมส่งเสริมการเกษตร ให้ความส าคัญกับกลยุทธ์การจัดการความรู้
โดยเฉพาะสายงานท่ีมี่การเกษียณอายจุ  านวนมาก 
 1.17  กรมส่งเสริมสหกรณ์ เน้นกลยุทธ์การสร้างเส้นทางความกา้วหน้าในอาชีพ 
และการจดัการความรู้ในต าแหน่งส าคญั 

2.  สรุปความก้าวหน้าในการด าเนินการตามมาตรการบริหารก าลังคนเพื่อ
รองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ  

 ส านกังาน ก.พ. ไดจ้ดัประชุม (เมื่อวนัท่ี 9-10 กนัยายน 2554) โดยมีเป้าหมายหลกั
ให้เกิดการแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์ระหว่างส่วนราชการท่ีได้เขา้ร่วมโครงการใน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2553-2554 และส่วนราชการในกลุ่มอ่ืนท่ีจะได้รับผลกระทบจากการ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างอาย ุรวมทั้งเพ่ือส ารวจความกา้วหนา้และสภาพปัญหาในการด าเนินการตาม
มาตรการบริหารก าลังคนเพื่อรองรับโครงสร้างอายุโดยจากการวิเคราะห์ข้อมูลการส ารวจ
ความกา้วหนา้ในการด าเนินการตามมาตรการดงักล่าวสามารถสรุปสาระส าคญัไดด้งัน้ี 
 ในภาพรวม ส่วนราชการส่วนใหญ่ไดว้ิเคราะห์ขอ้มลูโครงสร้างอายขุา้ราชการจาก
ฐานขอ้มลูดา้นบุคลากร ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นถึงแนวโมการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายแุละแนวโน้มการ
เกษียณอายุราชการในอีก 10 ปีข้างหน้า และสายงาน /ต าแหน่งท่ีจะได้รับผลกระทบจากการ
เปล่ียนแปลงดงักล่าว แต่ยงัไม่มีการด าเนินการเพื่อเตรียมความพร้อมในการเผชิญกบัผลกระทบจาก
การเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายขุา้ราชการดงักล่าวคือ  
 2.1  ส่วนราชการส่วนใหญ่ยงัไม่ได้ด  าเนินการวิเคราะห์การเปล่ียนแปลงของ
ภารกิจ และการวิเคราะห์อตัราก าลงัเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงของภารกิจ 
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  2.2  ส่วนราชการส่วนใหญ่มิไดว้ิเคราะห์การกระจายตวัของก าลงัคนในภาพรวม
ของโครงสร้างอายใุนแต่ละภารกิจของส่วนราชการ 
  2.3  ส่วนราชการยงัขาดความรู้ความเขา้ใจในเคร่ืองมือบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อ
การวางแผนบริหารก าลงัคนเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอาย ุ
 2.4  แผนงาน/โครงการเพื่อบริหารก าลงัคนรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุ
ของส่วนราชการส่วนใหญ่ยงัไม่ได้รับความเห็นชอบจากผูบ้ริหารอย่างเป็นทางการ และการ
สนบัสนุนทรัพยากรดา้นงบประมาณและดา้นบุคลากร 
  2.5   นอกจากน้ี  ย ังพบว่ า การด า เนินการของส่วนราชการตามแนวทาง 
ในมาตรการบริหารก าลงัคนเพื่อรองรับโครงสร้างอายอุยูใ่นระหว่างการด าเนินการ ซ่ึงยงัไม่สามารถ
ด าเนินมาตรการสร้างสมดุลของก าลงัคนในส่วนราชการได ้สรุปประเด็นปัญหาและอุปสรรคในการ
ด าเนินการตามแนวทางในมาตรการบริหารก าลงัคนเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุฯ 
สามารถสรุปดงัน้ี 
  2.5.1  ขาดการสนับสนุนจากผู ้บ ริหารและความร่วมมือจากข้าราชการ  
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่วนราชการ 
  2.5.2  หน่วยงานการเจา้หน้าท่ีขาดความรู้เชิงเทคนิคและประสบการณ์ในการ
ด าเนินงานเพื่อบริหารก าลงัคนรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอาย ุ
  2.5.3  การสูญเสียบุคลากรท่ีมีความช านาญของหน่วยการเจ้าหน้าท่ีทั้ งจากการ
ลาออกและการเกษียณอายุราชการในอัตราท่ีค่อนข้างสูงและการขาดความต่อเน่ืองในการ
ด าเนินงาน 
  2.5.4  ขาดการรวบรวมขอ้มลูอยา่งเป็นระบบ และไม่สามารถถ่ายทอดความรู้จาก
บุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญสู่บุคลากรอ่ืนๆไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม 
 2.5.5  ประเด็นปัญหาท่ีเกิดจากการด าเนินการและข้อเสนอแนะของส่วนราชการ
ระหว่างการด าเนินโครงการวางแผนบริหารก าลงัคนเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุ
ข้าราชการ ส่วนราชการท่ีเข้าร่วมโครงการได้ช้ีให้เห็นถึงประเด็นปัญหาและข้อเสนอแนะซ่ึง
สามารถสรุปโดยสงัเขปได ้ดงัน้ี 

2.5.5.1  ระเบียบ และกฎเกณฑ์ขาดความยืดหยุ่น ไม่เอ้ือต่อการบริหาร
จดัการก าลงัคนของส่วนราชการ ส่งผลต่อการน าแผนปฏิบติัการรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้าง
อายไุปปฏิบติัใหเ้กิดผลอยา่งเป็นรูปธรรม  



- 46 - 

2.5.5.2  ความขาดแคลนทรัพยากรเพื่อสนับสนุนการด าเนินโครงการอย่าง
ต่อเน่ือง เช่น งบประมาณ บุคลากรท่ีมีประสบการณ์และความเช่ียวชาญในการบริหารทรัพยากร
บุคคล หรือหน่วยงานท่ีจะเป็นแกนน าหลกัในการด าเนินการ เป็นตน้ 

2.5.5.3  ควรมีการปรับปรุงหรือผ่อนปรน กฎ ระเบียบ หลกัเกณฑ์ และ
เง่ือนไขใหย้ดืหยุน่ สอดคลอ้งและเพ่ิมความคล่องตวัในการบริหารจดัการก าลงัคนเพ่ือรองรับการ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างอาย ุ(เช่น การขายการเกษียณอายุราชการระยะสั้นให้กบับางสายงานท่ีขาด
แคลน หรือชะลอการยบุเลิกต าแหน่ง เป็นตน้) 

2.5.5.4  ให้มีการด าเนินการร่วมกับส่วนราชการในการทบทวนบทบาท
ภารกิจและการใชก้  าลงัคนของส่วนราชการเพื่อใหเ้กิดความสอดคลอ้งเหมาะสมกบัภารกิจ 

2.5.5.5  ควรมีการช่วยเหลือและให้ค  าปรึกษาแนะน าแก่ส่วนราชการท่ีมี
ปัญหาโครงสร้างอายุ ฯ ในขั้นวิกฤตอย่างต่อเน่ืองและร่วมด าเนินการตามแผนปฏิบติัการท่ีวางไว้
เพื่อให้เกิดผลเป็นรูปธรรม และในส่วนราชการท่ีมีปัญหาน้อย ควรด าเนินการฝึกอบรมเพื่อสร้าง
ความรู้และสร้างความเขา้ใจในการด าเนินการวิจยั เร่ือง แนวทางการบริหารและพฒันาก าลงัคนเพื่อ
รอบรังการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายรุาชการพลเรือนสามญั : กรณีขา้ราชการกรมขนส่งทางบก จะ
ไดน้ าผลการด าเนินการท่ีกล่าวถึงขา้งตน้มาประกอบการพิจารณาเพื่อก  าหนดแนวทางท่ีเหมาะสม
ส าหรับการบริหารและพฒันาก าลงัคนเพื่อเตรียมความพร้อมใหเ้หมาะสมสอดคลอ้งกบัสภาพความ
จ าเป็นของกรมขนส่งทางบกต่อไป 
 ส าหรับขอ้มลูเก่ียวกบัผลการด าเนินงาน และปัญหาอุปสรรคของส่วนราชการต่างๆ 
น้ี ผูว้ิจยัจะไดน้ ามาประกอบการพฒันากรอบการศึกษาวิจยักรณีกรมการขนส่งทางบกต่อไป 

โครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ กรมการขนส่งทางบก 

 ก่อนท่ีจะกล่าวถึงการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุของข้าราชการพลเรือนสามัญ 
ในกรมการขนส่งทางบก จะไดศ้ึกษารายละเอียดเก่ียวกบับทบาทภารกิจของและทิศทาง การบริหาร
ราชการของกรม การจดัโครงสร้างของส่วนราชการและอตัราก าลงั ตลอดจนภาพรวมโครงสร้าง
อายุของข้าราชการและแนวโน้มการสูญเสีย (Snapshot) เพ่ือเป็นพ้ืนฐานส าหรับการวิเคราะห์
ผลกระทบของการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายขุา้ราชการกรมการราชการขนส่งทางบกในบทต่อไป 

1.  ภารกิจและทิศทางการบริหารราชการของกรมการขนส่งทางบก 
 กรมการขนส่งทางบก มีวิสยัทศัน์ ภารกิจอ  านาจหนา้ท่ี นโยบายและแผนงานส าคญั
ดงัต่อไปน้ี 
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 วสัิยทัศน์   
 มุ่งมัน่พฒันาการขนส่งทางถนนเพื่อคุณภาพชีวิตท่ีดีของประชาชน 
 ภารกจิหลกั  

1.  จดัระเบียบพฒันาและส่งเสริมการขนส่งทางถนน ให้มีความสะดวกรวดเร็ว
ปลอดภัยเป็นธรรมคุม้ค่าทางเศรษฐกิจและเช่ือมโยงกบัการขนส่งรูปแบบอ่ืนๆรวมถึงการขนส่ง
ระหว่างประเทศ 

2.  พฒันามาตรฐานและก ากบัดูแลรถให้มีความปลอดภยัเป็นมิตรต่อส่ิงแวดลอ้ม
สอดคลอ้งกบัมาตรฐานสากล  

3.  พฒันาระบบการป้องกนัอุบติัเหตุ และส่งเสริมสวสัดิภาพการขนส่งทางถนน 
4.  ก  ากบัดูแลการขนส่งทางถนนใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย 
5.  พฒันาคุณภาพใหบ้ริการสู่ความเป็นเลิศ 
6.  ส่งเสริมการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 
อ านาจหน้าที่ 
1. ด  าเนินการตามกฎหมายว่าดว้ยการขนส่งทางบก กฎหมายว่าดว้ยรถยนต์และ

กฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
2. ด  าเนินการแกไ้ข ป้องกนัและส่งเสริมสวสัดิภาพการขนส่งทางบก 
3. ส่งเสริมและพฒันาเครือข่ายระบบการขนส่งทางบก 
4. ด  าเนินการจดัระบบและระเบียบการขนส่งทางบก 
5 ร่วมมือและประสานงานกบัองคก์ารและหน่วยงานอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในประเทศ

และต่างประเทศในดา้นการขนส่งทางบกและในส่วนท่ีเก่ียวกบัอนุสญัญาความตกลงระหว่างประเทศ 
6. ปฏิบติัการอ่ืนๆตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของกรมหรือตามท่ี

กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

2.  นโยบายและทิศทางการบริหารงานของกรมชนส่งทางบก 
 กรมขนส่งทางบกไดจ้ัดท าแผนยุทธศาสตร์กรมการขนส่งทางบก (พ.ศ. 2554 – 
2558) ซ่ึงไดแ้สดงนโยบายและทิศทางการบริหารงานของกรมขนส่งทางบกตามพนัธกิจหลกัดงัน้ี 

2.1  พฒันาและควบคุมมาตรฐานการให้บริการขนส่งผูโ้ดยสารทางถนนเพื่อ
ส่งเสริมการใช้บริการรถสาธารณะเพื่อตอบสนองความต้องการคุณภาพชีวิตท่ีดีของผูรั้บบริการ 
โดยมีแนวทางการด าเนินการดงัน้ี 
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2.1.2  พฒันาเส้นทางการเดินรถโดยสารประจ าทางให้ครอบคลุมทุกพ้ืนท่ี 
และเช่ือมโยงการขนส่งทางถนนกบัเครือข่ายขนส่งมวลชนอ่ืนๆ เช่น การขนส่งทางราง ทางน ้ า และ
ทางอากาศ 

2.1.3  พฒันาสถานีขนส่งผูโ้ดยสารให้เป็นศูนยก์ลางการเช่ือต่อการขนส่งท่ี
สะดวกและปลอดภัย รวมถึงการจดัให้มีป้ายหยุด รับ -ส่งผูโ้ดยสารท่ีเหมาะสมเพื่ออ  านวยความ
สะดวกในการเดินทางใหแ้ก่ประชาชน 

2.1.4  ใชก้ลไกควบคุมก ากบัดูแลจากเครือข่ายหน่วยงานท่ีกระจายตวัอยู่ทัว่
ประเทศในการ เขม้งวด กวดขนั ตรวจตรา ใหม้ีการรักษาคุณภาพการให้บริการท่ีดีและส่งเสริมให้
ประชาชนมีส่วนร่วมในการตรวจสอบการใหบ้ริการทุกระดบั 

2.2  พฒันาและส่งเสริมมาตรฐานการให้บริการขนส่งสินค้าด้วยรถบรรทุกเพื่อ
สนบัสนุนการพฒันาระบบโลจิสติกส์ของประเทศ โดยมีแนวทางการด าเนินงานดงัน้ี 

2.2.1  ส่งเสริมใหผู้ป้ระกอบการขนส่งมีการพฒันาการให้บริการขนส่งสินคา้
ท่ีเป็นมาตรฐานทัว่ไปก่อนพฒันาสู่มาตรฐานขั้นกา้วหนา้จนถึงมีมาตรฐานในรายกลุ่มอุตสาหกรรม
ขนส่งเพื่อพัฒนาศักยภาพของผู ้ประกอบการขนส่งให้สามารถแข่งขันได้ รวมถึงส่งเสริมให้
ผูป้ระกอบการขนส่งพฒันาการใหบ้ริการในลกัษณะครบวงจรโดยค านึงถึง Supply Chain ใหม้ากข้ึน 

2.2.2  สนบัสนุนโครงสร้างพ้ืนฐานเพ่ือให้เกิดการเช่ือโยงการขนส่งระหว่าง
ภูมิภาคในเมืองหลกัและเมืองชายแดน โดยมีสถานีขนส่งสินคา้เป็นจุดศูนยร์วมและเช่ือมต่อการ
ขนส่งสินคา้รวมทั้งใหส่้งเสริมภาคเอกชนเขา้มามีส่วนร่วมมากข้ึน 

2.2.3  ประสาน (Harmonize) เก่ียวกบัมาตรฐานการขนส่งเพื่อส่งเสริมการ
ขนส่งสินคา้ทางถนนระหว่างประเทศเพื่อรองรับการเปิดเสรีการคา้บริการในประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน 

2.3  เสริมสร้างระบบความปลอดภยัในการขนส่งทางถนน รวมถึงการใชร้ถให้เป็น
มิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม โดยมีแนวทางการด าเนินงานดงัน้ี 

2.3.1  ศึกษาพฒันาและก ากบัดูแลดา้นความปลอดภยัและส่ิงแวดลอ้มจากรถ 
โดยพฒันาขอ้ก  าหนดดา้นความปลอดภยัและส่ิงแวดลอ้มของตวัรถให้เป็นไปตามมาตรฐานสากล
รวมถึงการพฒันาและก ากบัการดูแลการประกอบตวัรถให้มีมาตรฐานเพื่อพฒันาอุตสาหกรรมการ
ผลิตและประกอบรถภายในประเทศ 

2.3.2  พฒันาระบบตรวจสอบความมัน่คงแข็งแรงและความปลอดภยัของรถท่ี
น าไปใช้งานบนท้องถนน และก ากับดูแลการด าเนินงานของสถานตรวจสภาพรถเอกชนให้มี
มาตรฐาน 
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2.3.3  พฒันาคุณภาพและมาตรฐานของผูข้ ับรถและโรงเรียนสอนขับรถ
เอกชนใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานท่ีก  าหนด 

2.3.4   เสริมสร้างจิตส านึกดา้นความปลอดภยัแก่ผูใ้ชร้ถใชถ้นนรวมถึงการ
ส่งเสริมสวสัดิภาพ การขนส่งทางถนนเพื่อใหเ้กิดความรู้ความเขา้ใจและตระหนักถึงอุบติัภยัอนัเกิด
จากการใชร้ถใชถ้นนอนัน าไปสู่การใชร้ถใชถ้นนร่วมกนัอย่างถูกตอ้งเพื่อป้องกนัและลดอุบติัเหตุ
ทางถนน 

2.3.5  การก ากบัดูแลและควบคุมการกระท าฝ่าฝืนหรือละเวน้การปฏิบติัตาม
กฎหมายทั้งดา้นตวัรถ ผูข้บัรถและผูป้ระจ ารถ 

2.4.  พฒันางานดา้นบริการประชาชน โดยมีแนวทางด าเนินงานดงัน้ี 
2.4.1  พฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังาน ภายใตท้รัพยากรท่ีมีอยู่จ  ากดัเพื่อให้

เกิดการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพประสิทธิผลและพฒันาบุคคลให้มีประสิทธิภาพและ
จิตส านึกในการใหบ้ริการประชาชน 

2.4.2  ปรับปรุงระบบงานให้สะดวกรวดเร็วเป็นธรรม ลดขั้นตอนการติดต่อ
ราชการ ระบบท่ีโปร่งใสตรวจสอบไดค้  านึงถึงความพอใจประชาชนเป็นหลกั 

2.4.3   น าระบบเทคโนโลยสีารสนเทศมาช่วยใหก้ารท างานรวดเร็วเป็นระบบ
และถกูตอ้ง 

2.4.4   พฒันานวตักรรมใหม่ๆและเพ่ิมช่องทางการใหบ้ริการประชาชน 
2.4.5   การใหค้วามส าคญักบัแผนกลยุทธ์การพฒันาบุคลากรในองค์กร โดย

เน้นการจัดหาก าลังคนและการจัดการความรู้ในสาขาท่ีขาดแคลนรวมถึงการพัฒนาบุคลากร
ภายนอกท่ีเก่ียวขอ้งและแผนแม่บทการพฒันาเทคโนโลยสีารสนเทศโดยเฉพาะการพฒันาระบบงาน
ใหม้ีประสิทธิภาพและมีเสถียรภาพ 

3.  โครงสร้างส่วนราชการและอัตราก าลัง 

 อัตร าก าลังข องกรมก ารขนส่ งท างบก  ณ  ว ัน ท่ี  1  พฤศ จิ ก า ยน  2 55 6  
มีจ  านวนทั้งส้ิน 6,612 อตัรา เป็นขา้ราชการ 4,413 อตัรา ลกูจา้งประจ า 454 อตัรา พนักงานราชการ 
1,507 อตัรา นอกจากน้ียงัมีการใชลู้กจา้งชัว่คราวเงินนอกงบประมาณอีก 538 อตัรา ประเภทและ
ระดบัต าแหน่งท่ีมีมากท่ีสุดคือ ประเภททัว่ไป ระดบัช านาญงาน รองลงมาคือ ประเภทวิชาการระดบั
ช านาญการ ข้าราชการกรมการขนส่งทางบก ส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี และ
รองลงมาเป็นระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี และขา้ราชการส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง 
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ภาพรวมโครงสร้างอายุขา้ราชการกรมขนส่งทางบกนั้น ขอ้มูลเบ้ืองตน้ปรากฏว่า
ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2555 ขา้ราชการพลเรือนของกรมขนส่งทางบกมีอายเุฉล่ีย (ค่าเฉล่ียเลขคณิต) 
46.08 ปี และมีอายุมธัยฐาน 47 ปี โดยขา้ราชการส่วนใหญ่ประมาณร้อยละ 67.35 มีอายุ 31-50 ปี 
และมีขา้ราชการอายมุากกว่า 50 ปีอยู ่ร้อยละ 28.41 ขณะท่ีมีขา้ราชการรุ่นใหม่ท่ีมีอายนุอ้ยกว่า 30 ปี
อยู่เพียงร้อยละ 4.24 และจากการรวบรวมสถิติเบ้ืองตน้ พบว่า ในอีก 5 ปีขา้งหน้าจะมีขา้ราชการ
เกษียณอายสุะสม ร้อยละ 8 และในอีก 10 ปีขา้งหนา้จะสูงถึงร้อยละ 28.14  

ส าหรับรายละเอียดทิศทางภารกิจ แผนงานโครงการส าคัญ โครงสร้างการแบ่ง  
ส่วนราชการ และอตัราก าลงั ได้แสดงไว้โดยละเอยีดในภาคผนวกท้ายเล่มนี ้ 

4.  ประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการบริหารและการพฒันาก าลังคนในปัจจุบัน 
  กรมการขนส่งทางบก ไดด้  าเนินกิจกรรมพฒันาบุคลากร เพื่อพฒันาสมรรถนะ
ควบคู่ไปกบัการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยในปีงบประมาณท่ีผ่านๆ มา กรมไดใ้ห้
ความส าคัญในการพฒันาบุคลากร โดยการจัดหลักสูตรต่างๆ เช่น  หลกัสูตรเพื่อการพฒันา
สมรรถนะหลกั (Core Competency) ด  าเนินการจดัการฝึกอบรม/สัมมนาตามแผนพฒันาบุคลากร 
เพื่อพฒันาสมรรถนะหลกัท่ีจ  าเป็นแก่บุคลากรกลุ่มเป้าหมายจ านวน 5 หลกัสูตร แบ่งเป็นหลกัสูตร
พฒันาสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ จ  านวน 3 หลกัสูตร มี และหลกัสูตรพฒันาสมรรถนะ
พ้ืนฐานจ านวน 2 หลกัสูตร  นอกจากน้ี ยงัมีหลกัสูตรเพื่อพฒันาสมรรถนะเฉพาะดา้น (Functional 
Competency) ด  าเนินการจัดหลกัสูตรท่ีเน้นพฒันาสมรรถนะประจ ากลุ่มงานสายอาชีพ รวม 3 
หลักสูตร  หลักสูตรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน (Efficiency Development Program) 
ด  าเนินการจดัหลกัสูตรท่ีเนน้การเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานรวม 4 หลกัสูตร นอกจากหลกัสูตรท่ี
ด าเนินการเองแล้ว ยงัมีการจัดส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม หรือประชุมสัมมนาท่ีจัดโดย
หน่วยงานภายนอกและส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมหรือศึกษาดูงานต่างประเทศ  

 กล่าวโดยสรุป โดยเหตุท่ีกรมการขนส่งทางบก เป็นหน่วยงานเชิงยุทธศาสตร์ท่ีมี
ความส าคญัต่อการพฒันาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ และจากการประเมินความเส่ียงว่าอาจ
ไดรั้บผลกระทบในระดบัเฝ้าระวงั ดงันั้นจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งมีการศึกษาวิเคราะห์ 
การเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุของข้าราชการ โดยเฉพาะต าแหน่งในสายงานท่ีมีความส าคัญ 
(Strategic Positions) รวมถึงต าแหน่งท่ีมีแนวโน้มการสูญเสียจากการเกษียณอายุ เพื่อประกอบ 
การวิเคราะห์ผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงดงักล่าวต่อการบริหารงานราชการของกรมการขนส่ง
ทางบก ซ่ึงจะไดน้ าเสนอผลการศึกษาวิเคราะห์ในบทท่ี 4 ต่อไป  
 



 

บทที่ 4 

แนวทางการบริหารและพฒันาก าลงัคนเพือ่รองรับการเปลีย่นแปลง
โครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามญั 

 

 บทท่ี 4 จะกล่าวถึงผลกระทบของการเปล่ียนแปลงบริบทส่ิงแวดล้อมภายนอก 
ต่อการบริหารราชการในภาพรวม และผลกระทบของโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนของ 
กรมการขนส่งทางบก รวมทั้งผลส ารวจความพร้อมของกรมการขนส่งทางบกในการเตรียมการ
รองรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนของกรม ซ่ึงในบทท่ี 3 ได้น าเสนอ
รายละเอียดเก่ียวกบัขอ้มูลก  าลงัคนพ้ืนฐานของกรมการขนส่งทางบก ไดแ้ก่ บทบาทหน้าท่ีความ
รับผดิชอบ นโยบายและแผนการบริหารราชการ โครงสร้างอตัราก าลงั ตลอดจนการเปล่ียนแปลง
โครงสร้างอายขุองขา้ราชการพลเรือนสามญัในกรมขนส่งทางบก เพ่ือใชเ้ป็นพ้ืนฐานส าหรับการท า
ความเขา้ใจแนวทางการศึกษาวิจยัแลว้  

การวิเคราะห์บริบทของส่ิงแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อการบริหารราชการ 
 จากขอ้มลูแผนยทุธศาสตร์กรมการขนส่งทางบก (พ.ศ. 2554-2558) พอจะสรุปผลการ
วิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีส่งผลกระทบต่อการบริหารราชการ ไดด้งัต่อไปน้ี 

 1.  การเปล่ียนแปลงในระดบัโลกาภิวฒัน์ ท่ีผ่านมาส่งผลให้เกิดการปรับเปล่ียนเชิง
นโยบายในระดับประเทศ เช่น กฎ ระเบียบด้านการค้าและการลงทุน กฎระเบียบด้านการเงิน 
กฎ ระเบียบดา้นส่ิงแวดลอ้ม และกฎระเบียบดา้นสงัคม เป็นตน้ 

 2.  การเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจโลก ได้แก่ การเพ่ิมบทบาทเศรษฐกิจญ่ีปุ่นใน
เศรษฐกิจโลก การขยายตวัของกลุ่มประเทศอุตสาหกรรมใหม่ในเอเชีย (ฮ่องกง เกาหลี สิงคโปร์ 
และไตห้วนั) และนโยบายการเปิดประเทศของจีน และรัสเซีย รวมถึงพลวตัการขยายตวัของบราซิล
และอินเดีย ท าให้เศรษฐกิจโลกมีแนวโน้มพัฒนาสู่ความเป็นโลกหลายศูนย์กลางทั้ งในด้าน
เศรษฐกิจและการเงิน นอกจากน้ี ยงัมีการรวมกลุ่มทางเศรษฐกิจในภูมิภาคต่าง ๆ ของโลก ไดแ้ก่ 
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การรวมกลุ่มในภูมิภาคเอเชีย โดยกรอบการคา้เสรีของอาเซียนกบัจีน ญ่ีปุ่น และอินเดีย และการเป็น
ประชาคมอาเซียนในปี 2558 เป็นตน้ 

 3.  การเขา้สู่สังคมผูสู้งอายุของโลกท าให้ประเทศท่ีพฒันาแลว้ส่วนใหญ่ไดเ้ขา้สู่การ
เป็นสังคมผูสู้งอายุมานานกว่า 40-50 ปี เช่น ฝร่ังเศส สวีเดน สหรัฐอเมริกา อิตาลี และญ่ีปุ่น 
ผลกระทบจากการเป็นสงัคมผูสู้งอายขุองประเทศต่าง ๆ ไดแ้ก่ เกิดการยา้ยถ่ินของแรงงานขา้มชาติ
ทั้งแรงงานท่ีมีฝีมือและไร้ฝีมือเพื่อทดแทนก าลงัแรงงานในประเทศท่ีเป็นสังคมผูสู้งอายุ ส่งผล
กระทบต่อความมัน่คงและสังคมของประเทศนั้น ๆ เกิดความหลากหลายทางวฒันธรรม รวมถึง
ส่งผลกระทบต่อโครงสร้างการใชจ่้ายงบประมาณท่ีเพ่ิมข้ึนในเร่ืองสุขภาพของผูสู้งอาย ุเป็นตน้ 

 4.  การเปล่ียนแปลงภูมิอากาศโลก อุณหภูมิโลกท่ีสูงข้ึนส่งผลให้สภาพภูมิอากาศ
แปรปรวน ก่อใหเ้กิดภยัพิบติัทางธรรมชาติท่ีรุนแรง เกิดความแหง้แลง้ เป็นเหตุให้เกิดความสูญเสีย
พ้ืนท่ีป่าไมแ้ละความหลากหลายทางชีวภาพ รวมถึงส่งผลกระทบต่อผลผลิตทางการเกษตรของโลก 
และความมัน่คงทางอาหาร 

 5.  ปัญหาความมัน่คงทางอาหารและพลงังานโลก เช่น อตัราการใชพ้ลงังานของโลก
ในภาพรวมจะเพ่ิมข้ึน เน่ืองจากการเติบโตของประเทศอุตสาหกรรมใหม่ เช่น จีน และอินเดีย 
ในขณะท่ีแหล่งทรัพยากรพลงังานมีจ  ากดั ส่งผลต่อแนวโน้มราคาพลงังานจะมีความผนัผวนอย่าง
รุนแรง โดยเฉพาะเร่ืองของพลงังานจะมีผลกระทบในสองดา้นคือ ปริมาณความตอ้งการพลงังานท่ี
สูงข้ึน และการขดัแยง้ระหว่างการผลิตพืชอาหารและพืชพลงังานในอนาคต ท าให้ผลผลิตอาหารสู่
ตลาดลดลง ไม่เพยีงพอกบัความตอ้งการของประชากร 

 6.  ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีไดเ้ขา้มามีบทบาทส าคญัต่อการพฒันาเศรษฐกิจและ
สังคม และตอบสนองต่อการด ารงชีวิตของประเทศ โดยเฉพาะเทคโนโลยีสารสนเทศ และการ
ส่ือสาร ซ่ึงจะเป็นทั้งโอกาสและภยัคุกคาม กล่าวคือความกา้วหนา้ดา้นเทคโนโลยเีป็นโอกาสในการ
พฒันาเศรษฐกิจ เช่น การส่งเสริมเศรษฐกิจสร้างสรรค ์การพฒันาสุขภาพและศกัยภาพในการท างาน
ของผูสู้งอายุ ขณะเดียวกันก็อาจเป็นภยัคุกคาม เช่น การขาดทกัษะในการใชเ้คร่ืองมือเพื่อเขา้ถึง
ขอ้มลูของประชากรผูสู้งอาย ุเป็นตน้ 

 7.  การก่อการร้ายสากลอันเป็นภัยคุกคามประชาคมโลก การก่อการร้ายและ
อาชญากรรมขา้มชาติมีแนวโนม้ขยายตวัทัว่โลกและรุนแรง มีรูปแบบและโครงข่ายท่ีซบัซอ้นมาก
ข้ึน โดยใช้ความกา้วหน้าดา้นเทคโนโลยีการส่ือสารและการคมนาคมเป็นปัจจยัสนับสนุน เกิด
กระแสการป้องกนัการก่อการร้ายทัว่โลก 
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 การเปล่ียนแปลงดงักล่าวท่ีเก่ียวขอ้งกบับริบทของการขนส่งทางถนนของประเทศไทย 
ดงัน้ี 
 1.  การเปิดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในปี พ.ศ. 2558  โดยประเทศไทยซ่ึงเป็นสมาชิก
หน่ึงในสิบประเทศของสมาคมประชาชาติแห่งเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้ (ASEAN) ไดม้ีการตกลง
ระหว่างประเทศสมาชิกในการประกาศใชก้ฎบตัรอาเซียน (ASEAN Charter) อยา่งเป็นทางการในปี 
พ.ศ. 2551 และก าหนดแนวทางในการรวมเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic 
Community: AEC) เพื่อรวมตลาดของประเทศสมาชิกใหเ้ป็นหน่ึงเดียวในปี พ.ศ. 2558 ดังนั้ น  ภ าค
ราชการไทยไทยจะตอ้งมีการเตรียมความพร้อมในหลาย ๆ ดา้น เช่น การพฒันาทรัพยากรบุคคล
โดยเฉพาะทกัษะดา้นภาษาองักฤษ การเขา้ใจวฒันธรรมท่ีหลากหลาย เป็นตน้ 
 2.  การเปล่ียนศูนยก์ลางอ  านาจมาเศรษฐกิจโลกมาอยู่ท่ีประเทศแถบเอเชีย  ประเทศ
ไทยซ่ึงมีภูมิประเทศทางกายภาพเป็นศูนยก์ลางระหว่างประเทศจีนและอินเดีย โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ประเทศจีนทางตอนใตท่ี้ใชป้ระเทศไทยเป็นประตูการคา้ไปยงัภูมิภาคต่าง ๆ โดยผ่านความร่วมมือ
ในกรอบอนุภูมิภาคลุ่มแม่น ้ าโขง ในปัจจุบนัประเทศจีนและอินเดียถือเป็นตลาดท่ีจะมีความส าคญั
ทั้งในเชิงของจ านวนประชากรและอตัราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจอย่างต่อเน่ือง ในขณะท่ี
ประเทศผูน้  าทางเศรษฐกิจโลกอยา่งสหรัฐอเมริกาก าลงัประสบปัญหาวิกฤตการทางการเงิน ดงันั้น 
การท่ีเศรษฐกิจโลกจะเปล่ียนศูนยก์ลางอ  านาจมายงัประเทศจีนและอินเดียจะเป็นโอกาสของ
ประเทศไทยท่ีจะไดรั้บผลจากการท่ีตลาดของทั้งสองประเทศมีการขยายตวั 
 3.  ประชากรสูงอาย ุ ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ไดศึ้กษาพบว่า ประเทศไทยไดเ้ร่ิมเขา้สู่สงัคมผูสู้งอายแุลว้ในปี พ.ศ. 2548  โดยมีประชากรในวยัเด็ก
และวยัแรงงานลดลง ผูสู้งอายเุพ่ิมข้ึน ตอ้งปรับบริการทางสงัคมใหม่ โดยมีประชากรวยัสูงอายท่ีุเพ่ิม
มากข้ึนจึงควรเตรียมการจดับริการรถโดยสารสาธารณะใหเ้หมาะสม ในขณะเดียวกนัประชากรใน
วยัท างานท่ียงัคงเพ่ิมสูงข้ึน ดงันั้น ความตอ้งการมีรถส่วนบุคคลยงัคงมีแนวโน้มเพ่ิมข้ึนควรเตรียม
บริการทั้งด้านจดทะเบียนรถและการขอใบอนุญาตขบัรถเพ่ือรองรับกลุ่มประชากรในวยัท างาน
ดงักล่าว 
 4.  ความกา้วหน้าทางเทคโนโลยี  การพฒันาเทคโนโลยีในด้านต่าง ๆ ผลจากการ
พฒันาเศรษฐกิจในดา้นต่าง ๆ จะพบว่าความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยีท่ีเกิดข้ึนอย่างต่อเน่ือง รวมถึง
การพฒันาเทคโนโลยใีนการออกแบบและพฒันาตวัรถและการก าหนดมาตรฐานต่าง ๆ เพื่อให้การ
ใชร้ถมีความปลอดภยัมากยิง่ข้ึน รวมถึงการพฒันาระบบติดตามรถ เทคโนโลยีในการควบคุมตวัรถ 
และไดม้ีการน ามาใชใ้นประเทศท่ีพฒันาแลว้ จึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าใหแ้นวโนม้จ านวนรถยนต์ส่วน
บุคคลจดทะเบียนเพ่ิมข้ึน 
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 5.  ปัญหาดา้นพลงังาน ประเทศไทยยงัพึ่งพาพลงังานจากต่างประเทศในสดัส่วนสูง ท า
ใหข้าดความมัน่คงทางดา้นพลงังานและยงัเป็นปัญหาส าคญัโดยเฉพาะอย่างยิ่งภาคการขนส่งทาง
ถนนเป็นภาคท่ีใชพ้ลงังานน ้ ามนัในสดัส่วนท่ีสูงมาก ราคาน ้ ามนัยงัคงมีแนวโนม้ท่ีจะสูงข้ึน  
 6.  ปัญหาภาวะโลกร้อน เป็นปัญหาท่ีมีผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่ของมนุษยด์งัจะ
เห็นไดจ้ากสภาวะวิกฤตการณ์ทางธรรมชาติท่ีเกิดข้ึน อากาศมีความแปรปรวน แผ่นดินไหว ซ่ึงเกิด
จากการท่ีมนุษยใ์ชท้รัพยากรต่าง ๆ อยา่งส้ินเปลือง ซ่ึงรวมถึงภาคการขนส่งโดยเฉพาะอย่างยิ่งการ
ขนส่งทางถนนท่ีมีการใชร้ถยนตส่์วนบุคคลจ านวนมาก 
 ในส่วนน้ีไดก้ล่าวถึงภาพรวมของปัญหาดา้นต่างๆและผลกระทบท่ีเกิดข้ึน ปัจจยัท่ี
เก่ียวขอ้งและแนวโนม้ท่ีอาจส่งผลกระทบต่อการปฏิบติัราชการในภาพรวม โดยจะกล่าวในส่วนท่ี
เก่ียวขอ้งกบัโครงสร้างอายขุา้ราชการพลเรือนสามญัของกรมการขนส่งทางบก ในหวัขอ้ถดัไป 

การวิเคราะห์ผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ
กรมการขนส่งทางบก 
 1.  โครงสร้างอายุในภาพรวมของกรมการขนส่งทางบก  

  เมื่อจัดแบ่งช่วงอายุของข้าราชการกรมการขนส่งทางบกออกเป็นช่วงละ 5 ปี 
กรมจะมีขอ้มลูการกระจายของขา้ราชการในแต่ละช่วงอาย ุ ดงัตาราง 4-1 

ตารางท่ี 4-1 ขอ้มลูขา้ราชการในแต่ละช่วงอายขุองกรมการขนส่งทางบก 
จ านวนข้าราชการในแต่ละช่วงอายุ(ปี) จ านวน

คน 
อายุมธัย
ฐาน 

อายุเฉลีย่ 
21-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 

13 128 363 365 825 1,444 908 367 4,413 47 46.08 

ท่ีมา : ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดบักรม (DPIS)  

 กรมการขนส่งทางบกมีข้าราชการส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 46 – 50 ปี โดยมี 

อายุมธัยฐานอยู่ท่ี 48 ปี และอายุเฉล่ีย 46.75 ปี  แสดงให้เห็นว่ากรมการขนส่งทางบกยงัไม่ใช่
หน่วยงานท่ีก  าลงัประสบปัญหาการมีบุคลากรสูงอายุในขั้นวิกฤติแต่ก  าลงัประสบปัญหาความไม่
สมดุลของก าลงัคนในแต่ละช่วงอาย ุมีความหลากหลายของก าลงัคนในแต่ละช่วงอายุและขาดการ
กระจายตวัของช่วงอายท่ีุใกลเ้คียงกนั โดยเฉพาะในช่วงอายุ 21 – 25 ปี และ 26 – 30 ปี มีความต่าง
กบัช่วงอาย ุ46 – 50 ปี ค่อนขา้งมาก  
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 2.  แนวโน้มการสูญเสียก าลังคนเน่ืองจากการเกษียณอายุ   

  กรมการขนส่งทางบกมีแนวโน้มการสูญเสียอัตราก าลังข้าราชการจากการ
เกษียณอาย ุดงัตาราง 4-2 

ตารางท่ี 4-2 แนวโนม้การสูญเสียอตัราก าลงัจากการเกษียณอายุ 

จ านวน 
ภาพรวมการเกษียณอาย ุ

ภายใน 5 ปี ภายใน 10 ปี 

4,413 266 1,119 

ท่ีมา : ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดบักรม (DPIS)  

 กรมการขนส่งทางบกมีแนวโน้มการสูญเสียก าลงัคนจากการเกษียณอายุ ภายใน 5ปี 
249 คน คิดเป็นร้อยละ  6.42 ของก าลงัคนทั้งหมด  ภายใน 10 ปี 1,046 คน คิดเป็นร้อยละ 27 ของ
ก าลงัคนทั้งหมด  ซ่ึงการสูญเสียดงักล่าวนอกจากในเชิงปริมาณแลว้ยงัเป็นการสูญเสียก าลงัคนใน
เชิงคุณภาพอนัไดแ้ก่ความรู้ความสามารถท่ีผูเ้กษียณอายมุีอยูอี่กดว้ย  

 3.  สัดส่วนการทดแทนก าลังคนในต าแหน่งประเภทบริหารและอ านวยการ 

กรมการขนส่งทางบกมีสัดส่วนของผูท่ี้จะมาทดแทนก าลังคนท่ีจะสูญเสียไปเน่ืองจากการ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างอาย ุในต าแหน่งประเภทบริหารและอ านวยการ ดงัตาราง 4-3 

ตารางท่ี 4-3 สดัส่วนการทดแทนก าลงัคนในต าแหน่งประเภทบริหารและอ านวยการ 
จ านวนคน ขา้ราชการในสายงานบริหาร ขา้ราชการในสายอ านวยการ 

 
จ านวน สดัส่วน จ านวน สดัส่วน 

4,413 4 1: 1,035 88 1: 44.07 

ท่ีมา : ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดบักรม (DPIS) 

 กรมการขนส่งทางบกจะมีอตัราส่วนในการทดแทนขา้ราชการในต าแหน่งประเภท
บริหารอยูน่อ้ยเน่ืองจากต าแหน่งดงักล่าวเป็นต าแหน่งท่ีถกูจ  ากดัดว้ยโครงสร้างตามกฎหมาย ขณะท่ี
ในประเภทอ านวยการจะมีสดัส่วนการทดแทนท่ีมากกว่าเน่ืองจากโครงสร้างของกรมการขนส่งทางบกมี
ส านกังานในส่วนภูมิภาค 
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 4.  สัดส่วนการทดแทนก าลังคนในต าแหน่งประเภทวชิาการที่เป็นสายงานหลัก  
  กรมการขนส่งทางบกมีจ  านวนและอตัราทดแทนต าแหน่งประเภทวิชาการ ในช่วง
อาย ุ51 ปีข้ึนไป ในสายงานหลกัคือนกัวิชาการขนส่ง ดงัตาราง 4-4 
ตารางท่ี 4-4 สดัส่วนการทดแทนก าลงัคนในต าแหน่งประเภทวิชาการท่ีเป็นสายงานหลกั 

จ านวน 
นกัวิชาการขนส่ง 

(คน) 

จ านวนและอตัราทดแทนต าแหน่งประเภทวิชาการ ในช่วงอาย ุ51 ปี ข้ึนไป 

ทว 
ทว:ชช 
(41-50) 

ชช 
ชช:ชพ
(41-50) 

ชพ ชพ:ชก
(41-50) 

ชก ชก:ปก
(41-50) 

813 2 1 4 10.50 67 4.48 102 0.61 

ท่ีมา : ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดบักรม (DPIS) ณ เมษายน 2557 

 กรมการขนส่งทางบกจะมีอตัราส่วนในการทดแทนอตัราก าลงัในประเภทวิชาการ

ในระดับเช่ียวชาญค่อนขา้งดี ดงัจะเห็นว่าในสัดส่วนของระดับเช่ียวชาญต่อระดบัช านาญการมี
อตัราส่วนเป็น 10.50 แต่ในระดบัผูป้ฏิบัติจะมีอตัราการทดแทนท่ีน้อยกว่าคืออตัราส่วนระดับ
ช านาญการต่อระดบัปฏิบติัการมีเพียง 0.61  ซ่ึงเป็นผลจากการท่ีโครงสร้างอายุในภาพรวมของกรมการ
ขนส่งทางบกมีความแตกต่างในแต่ละช่วงอายคุ่อนขา้งมาก 

ผลการส ารวจความพร้อมของกรมการขนส่งทางบกเพือ่รองรับการเปลี่ยนแปลง

โครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ 

 ผูว้ิจยัไดใ้ชแ้บบสอบถามส ารวจความคิดเห็นท่ีมีต่อการใชเ้คร่ืองมือ เทคนิค วิธีการ 

ทางการบริหารทรัพยากรบุคคล  เพื่อเตรียมความพร้อมรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุ
ขา้ราชการพลเรือนสามญั จากกลุ่มตวัอยา่งของกรม ประกอบดว้ยผูบ้ริหาร ผูอ้  านวยการส านัก และ
ผูรั้บผดิชอบการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมในส่วนกลาง จ  านวน 35 คน เน่ืองจากกลุ่มตวัอย่าง
เป็นผูท่ี้มีบทบาทความรับผิดชอบท่ีส่งผลกระทบต่อการก าหนดนโยบายและการก าหนดแนวทาง
ปฏิบติัในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ซ่ึงสรุปผลการส ารวจไดด้งัน้ี 
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 1.  การศึกษาวเิคราะห์ภารกิจและก าลังคนของส่วนราชการ 

 1.1  การวิเคราะห์การเปล่ียนแปลงภารกิจของส่วนราชการท่ีมีผลต่อการบริหารก าลงัคน  

 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ (ร้อยละ 57.1) ตอบว่าไดด้  าเนินการวิเคราะห์
การเปล่ียนแปลงภารกิจของส่วนราชการท่ีมีผลต่อการบริหารก าลงัคนแลว้ และมีระดับความรู้ 
ความเขา้ใจใน ระดบัดี (ร้อยละ 22.9) ระดบัพอใช ้(ร้อยละ 74.3) และไม่เขา้ใจ (ร้อยละ 2.9) ผูต้อบ
แบบสอบถามตอบว่ามีระดบัทกัษะท่ีใชใ้นการด าเนินการอยู่ในระดบัด าเนินการไดเ้องบางส่วนแต่
ตอ้งอาศยัท่ีปรึกษา/ผูเ้ช่ียวชาญเป็นส่วนใหญ่ (ร้อยละ 65.7) ระดบัด าเนินการไดเ้องเป็นส่วนใหญ่แต่
ตอ้งอาศยัท่ีปรึกษา/ผูเ้ช่ียวชาญบา้ง (ร้อยละ 20)  ยงัไม่สามารถด าเนินการไดเ้อง (ร้อยละ 14.3)  

 1.2  การวิเคราะห์อตัราก าลงัเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงภารกิจและการบริหารราชการ 
 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ (ร้อยละ 82.9) ตอบว่ายงัไม่ได้ด  าเนินการ
วิเคราะห์อตัราก าลงัเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงภารกิจและการบริหารราชการ และมีระดบัความรู้

ความเขา้ใจในการวิเคราะห์อตัราก าลงัเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงภารกิจและการบริหารราชการใน
ระดบัดี (ร้อยละ 22.9) ระดบัพอใช ้(ร้อยละ 68.6) และยงัไม่เขา้ใจ (ร้อยละ 8.6) ผูต้อบแบบสอบถาม
ตอบว่ามีระดบัทกัษะท่ีใชด้  าเนินการในระดบัด าเนินการไดเ้องบางส่วนแต่ต้องอาศยัท่ีปรึกษา/
ผูเ้ช่ียวชาญเป็นส่วนใหญ่ ร้อยละ 62.9 ระดบัด าเนินการไดเ้องเป็นส่วนใหญ่ แต่ตอ้งอาศยัท่ีปรึกษา/
ผูเ้ช่ียวชาญบา้ง (ร้อยละ 20)  ระดบัไม่สามารถด าเนินการไดเ้อง (ร้อยละ 17.1) และระดบัด าเนินการ
ไดเ้องทั้งหมด (ร้อยละ 14.3)  

 2.  การวเิคราะห์ข้อมูลโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญของส่วนราชการ  

 2.1  การวิเคราะห์การกระจายก าลงัคนในแต่ละภารกิจ(หลกั รอง สนับสนุน) ของ

ส่วนราชการ     
 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ (ร้อยละ 88.6) ตอบว่ายงัไม่ได้ด  าเนินการ
วิเคราะห์การกระจายก าลงัคนในแต่ละภารกิจ โดยมรีะดบัความรู้ความเขา้ใจระดบัดี (ร้อยละ 37.8) 
ระดบัพอใช ้(ร้อยละ 68.6) และยงัไม่เข้าใจ (ร้อยละ 17.1) และมีระดบัทกัษะท่ีใชด้  าเนินการใน
ระดับด าเนินการได้เองบางส่วน แต่ต้องอาศยัท่ีปรึกษา/ผูเ้ช่ียวชาญเป็นส่วนใหญ่ (ร้อยละ 65.7) 

ระดบัด าเนินการไดเ้องเป็นส่วนใหญ่ แต่ตอ้งอาศยัท่ีปรึกษา/ผูเ้ช่ียวชาญบา้ง(ร้อยละ 17.1)  และยงัไม่
สามารถด าเนินการไดเ้อง (ร้อยละ 17.1)  
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 2.2  การวิเคราะห์การกระจายของข้าราชการในแต่ละช่วงอายุเพื่อดูภาพรวม
โครงสร้างอาย ุ
 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ (ร้อยละ 88.6) ตอบว่ายงัไม่ได้ด  าเนินการ
วิเคราะห์การกระจายของขา้ราชการในแต่ละช่วงอายุเพื่อดูภาพรวมโครงสร้างอายุ โดยมีระดับ

ความรู้ความเขา้ใจระดบัดี (ร้อยละ 17.1) ระดบัพอใช ้(ร้อยละ 68.6) และยงัไม่เขา้ใจ (ร้อยละ 14.3) 
โดยมีระดับทักษะท่ีใช้ด  าเนินการในระดับด าเนินการได้เองบางส่วนแต่ต้องอาศัยท่ีปรึกษา /
ผูเ้ช่ียวชาญเป็นส่วนใหญ่ (ร้อยละ 65.7) ระดบัด าเนินการไดเ้องเป็นส่วนใหญ่แต่ตอ้งอาศยัท่ีปรึกษา/
ผูเ้ช่ียวชาญบา้ง (ร้อยละ 11.4) ระดบัไม่สามารถด าเนินการไดเ้อง (ร้อยละ 20) และระดบัด าเนินการ
ไดเ้องทั้งหมด (ร้อยละ 2.9) 

 2.3  การวิเคราะห์แนวโน้มความเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุและแนวโน้มการ
เกษียณอายรุาชการใน 10 - 15 ปี   
 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ (ร้อยละ 85.7) ตอบว่ายงัไม่ได้ด  าเนินการ
วิเคราะห์แนวโนม้ความเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายแุละแนวโนม้การเกษียณอายรุาชการใน 10 - 15 

ปี โดยมรีะดบัความรู้ความเขา้ใจระดบัดี (ร้อยละ 14.3) ระดบัพอใช ้(ร้อยละ 71.4) และยงัไม่เขา้ใจ 
(ร้อยละ 14.3) โดยมีระดบัทกัษะท่ีใชด้  าเนินการในระดบัด าเนินการไดเ้องบางส่วน แต่ตอ้งอาศยัท่ี
ปรึกษา/ผูเ้ช่ียวชาญเป็นส่วนใหญ่ (ร้อยละ 68.6) ระดบัด าเนินการไดเ้องเป็นส่วนใหญ่ แต่ตอ้งอาศยัท่ี
ปรึกษา/ผูเ้ช่ียวชาญบา้ง (ร้อยละ 14.3) และยงัไม่สามารถด าเนินการไดเ้อง (ร้อยละ 17.1) 

 2.4  การวิเคราะห์สายงาน/ต าแหน่งท่ีได้รับผลกระทบจากการเปล่ียนแปลง
โครงสร้างอายขุา้ราชการ  
 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ (ร้อยละ 91.4) ตอบว่ายงัไม่ได ้ด  าเนินการ
วิเคราะห์สายงาน/ต าแหน่งท่ีไดรั้บผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุขา้ราชการ โดยมี
ระดบัความรู้ความเขา้ใจระดบัดี (ร้อยละ 14.3) ระดบัพอใช ้(ร้อยละ 68.6) และยงัไม่เขา้ใจ (ร้อยละ 

17.1) โดยมีระดบัทกัษะท่ีใชด้  าเนินการในระดบัด าเนินการไดเ้องบางส่วน แต่ตอ้งอาศยัท่ีปรึกษา/
ผูเ้ช่ียวชาญเป็นส่วนใหญ่ (ร้อยละ 68.6) ระดบัด าเนินการไดเ้องเป็นส่วนใหญ่ แต่ตอ้งอาศยัท่ีปรึกษา/
ผูเ้ช่ียวชาญบา้ง (ร้อยละ 11.4)  และยงัไม่สามารถด าเนินการไดเ้อง (ร้อยละ 20) 

 2.5  การใช้ข้อมูลจากฐานข้อมูลด้านบุคลากร เช่น DPIS และเทคนิคทางสถิติ 
ในการวิเคราะห์โครงสร้างอายขุา้ราชการ  
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 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ (ร้อยละ 51.4) ตอบว่ายงัไม่ไดใ้ชข้อ้มูลจาก
ฐานขอ้มลูดา้นบุคลากร เช่น DPIS และเทคนิคทางสถิติในการวิเคราะห์โครงสร้างอายุขา้ราชการ 
โดยมีระดบัความรู้ความเขา้ใจระดบัดีมาก (ร้อยละ 5.7) ระดบัดี (ร้อยละ 14.3) ระดบัพอใช ้(ร้อยละ 
74.3) และยงัไม่เขา้ใจ (ร้อยละ 5.7) โดยมีระดบัทกัษะท่ีใชด้  าเนินการในระดบัด าเนินการไดเ้อง

บางส่วน แต่ตอ้งอาศยัท่ีปรึกษา/ผูเ้ช่ียวชาญเป็นส่วนใหญ่ (ร้อยละ 65.7) ระดบัด าเนินการไดเ้องเป็น
ส่วนใหญ่ แต่ตอ้งอาศยัท่ีปรึกษา/ผูเ้ช่ียวชาญบา้ง (ร้อยละ 11.4) และยงัไม่สามารถด าเนินการไดเ้อง 
(ร้อยละ17.1) 

 3.  การเลือกใช้เคร่ืองมือบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อจัดท าแผนก าลังคน

รองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการ 

 3.1  การวิเคราะห์ก  าลงัคน(Workforce Analysis) ทั้งดา้นอุปสงค์และอุปทานเพ่ือ
การวางแผนก าลงัคน 
 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ (ร้อยละ 85.7) ตอบว่ายงัไม่ไดด้  าเนินการ

วิเคราะห์ก  าลงัคน(Workforce Analysis) ทั้งดา้นอุปสงคแ์ละอุปทานเพ่ือการวางแผนก าลงัคน โดยมี
ระดบัความรู้ความเขา้ใจระดบัพอใช ้(ร้อยละ 65.7) ระดบัดี (ร้อยละ 14.3) และยงัไม่เขา้ใจ (ร้อยละ 
20) โดยมีระดบัทกัษะท่ีใชด้  าเนินการในระดบัด าเนินการไดเ้องบางส่วน แต่ตอ้งอาศยัท่ีปรึกษา/
ผูเ้ช่ียวชาญเป็นส่วนใหญ่ (ร้อยละ 62.9) ระดบัด าเนินการไดเ้องเป็นส่วนใหญ่ แต่ตอ้งอาศยัท่ีปรึกษา/
ผูเ้ช่ียวชาญบา้ง (ร้อยละ 14.3) และระดบัไม่สามารถด าเนินการไดเ้อง (ร้อยละ 22.9)  

 3.2  การจดัท าเส้นทางกา้วหน้าในสายอาชีพ (Career Path) และ การวางแผนสืบ
ทอดต าแหน่ง (Succession Plan)  
 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ (ร้อยละ 54.2) ตอบว่าได้ด  าเนินการจัดท า 
Career Path และ Succession Plan แลว้ โดยมีระดบัความรู้ความเขา้ใจระดับดีมาก(ร้อยละ 2.9) 

ระดบัดี (ร้อยละ 40) ระดบัพอใช ้(ร้อยละ 48.6) และยงัไม่เขา้ใจ (ร้อยละ 8.6) โดยมีระดบัทกัษะท่ีใช้
ด  าเนินการในระดบัด าเนินการไดเ้องบางส่วนแต่ตอ้งอาศยัท่ีปรึกษา/ผูเ้ช่ียวชาญเป็นส่วนใหญ่ ร้อย
ละ 51.4 ระดบัด าเนินการไดเ้องเป็นส่วนใหญ่แต่ตอ้งอาศยัท่ีปรึกษา/ผูเ้ช่ียวชาญบา้ง ร้อยละ 28.6 
และยงัไม่สามารถด าเนินการไดเ้อง ร้อยละ 17.1 

 3.3  การวางระบบการสบัเปล่ียนหมุนเวียนในสายงานเดียวกนั หรือขา้มสายงาน 
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 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่  (ร้อยละ 57.1) ตอบว่าได้ด  าเนินการวาง
ระบบการสบัเปล่ียนหมุนเวียนในสายงานเดียวกนั หรือขา้มสายงาน โดยมีระดบัความรู้ความเขา้ใจ
ระดบัดี (ร้อยละ 31.4) ระดบัพอใช ้(ร้อยละ 60) และยงัไม่เขา้ใจ (ร้อยละ 8.6) โดยมีระดบัทกัษะท่ีใช้
ด  าเนินการในระดบัด าเนินการไดเ้องบางส่วน แต่ตอ้งอาศยัท่ีปรึกษา/ผูเ้ช่ียวชาญเป็นส่วนใหญ่ (ร้อยละ 

40) ระดบัด าเนินการไดเ้องเป็นส่วนใหญ่ แต่ตอ้งอาศยัท่ีปรึกษา/ผูเ้ช่ียวชาญบา้ง (ร้อยละ 22.9) และ
ยงัไม่สามารถด าเนินการไดเ้อง (ร้อยละ 11.4) 

 3.4  การเตรียมความพร้อมส าหรับการด ารงต าแหน่งท่ีส าคัญ เช่น การพฒันา

บุคลากรและการสร้างระบบขา้ราชการคุณภาพ (Talent Management) เป็นตน้ 
 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ (ร้อยละ 65.7) ตอบว่ายงัไม่ได้ด  าเนินการ
เตรียมความพร้อมส าหรับการด ารงต าแหน่งท่ีส าคญั โดยมีระดบัความรู้ความเขา้ใจระดบัดี (ร้อยละ 
28.6) ระดบัพอใช ้(ร้อยละ 60) และยงัไม่เขา้ใจ (ร้อยละ 11.4) โดยมีระดบัทกัษะท่ีใชด้  าเนินการใน
ระดบัด าเนินการไดเ้องเป็นส่วนใหญ่ แต่ตอ้งอาศยัท่ีปรึกษา/ผูเ้ช่ียวชาญบา้ง(ร้อยละ 22.9) ระดับ
ด าเนินการไดเ้องบางส่วน แต่ตอ้งอาศยัท่ีปรึกษา/ผูเ้ช่ียวชาญเป็นส่วนใหญ่ (ร้อยละ 57.1) ระดับ

ด าเนินการไดเ้องทั้งหมด (ร้อยละ 5.7) และยงัไม่สามารถด าเนินการไดเ้อง (ร้อยละ 14.3) 

 3.5  การประเมินความพร้อมด้านความรู้และด้านจิตใจเพื่อจัดท าคลงัสมองผูม้ี
ความรู้ ความเช่ียวชาญของส่วนราชการ  

 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ (ร้อยละ 88.6) ตอบว่ายงัไม่ได้ด  าเนินการ
ประเมินความพร้อมดา้นความรู้และดา้นจิตใจเพื่อจดัท า คลงัสมองผูม้ีความรู้ ความเช่ียวชาญของ
ส่วนราชการ โดยมีระดบัความรู้ความเขา้ใจระดบัดี (ร้อยละ 14.3) ระดบัพอใช ้(ร้อยละ 71.4) และยงั
ไม่เขา้ใจ (ร้อยละ14.3) โดยมีระดบัทกัษะท่ีใชด้  าเนินการในระดบัด าเนินการไดเ้องบางส่วน แต่ตอ้ง
อาศยัท่ีปรึกษา/ผูเ้ช่ียวชาญเป็นส่วนใหญ่ (ร้อยละ 62.9) ระดบัด าเนินการไดเ้องเป็นส่วนใหญ่แต่ตอ้ง
อาศยัท่ีปรึกษา/ผูเ้ช่ียวชาญบา้ง (ร้อยละ20) และระดบัไม่สามารถด าเนินการไดเ้อง (ร้อยละ 17.1)  

4.  การน าแผนบริหารก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุ

ข้าราชการไปสู่การปฏิบัต ิ
 4.1  แผนงานท่ีก  าหนดไดรั้บความเห็นชอบจากผูบ้ริหารของส่วนราชการอย่างเป็น
ทางการ 



- 61 - 

 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ (ร้อยละ 91.2) ตอบว่าแผนงานท่ีก  าหนดยงั
ไม่ไดรั้บความเห็นชอบจากผูบ้ริหารของส่วนราชการอยา่งเป็นทางการ 
 4.2  ระดบัความส าเร็จในการปฏิบติัตามแผนงาน  
 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ (ร้อยละ 97.1) ตอบว่ายงัไม่มีการน าแผนงาน

ไปสู่การปฏิบติั 

 4.3  ส่วนราชการจดัสรรงบประมาณ และทรัพยากร ส าหรับการด าเนินการตามแผนงาน 

 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ (ร้อยละ 79.4) ตอบว่าไม่ได้รับการจัดสรร 

ทรัพยากรส าหรับการด าเนินการตามแผนงาน 
 4.4  ความร่วมมือของขา้ราชการท่ีเก่ียวขอ้งในส่วนราชการ 
 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ (ร้อยละ 45.5) ตอบว่าไดรั้บความร่วมมือเป็น
อยา่งดี ไดรั้บความร่วมมือบางส่วน( ร้อยละ 30.3) และไมไ่ดรั้บความร่วมมือ (ร้อยละ 24.2)  

 5.  ปัญหา อุปสรรค ที่ส่วนราชการพบในการด าเนินงานตามแผนบริหาร

ก าลังคนเพือ่รองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุ 
 ผูต้อบแบบสอบถามไดใ้ห้ความเห็นต่อปัญหา อุปสรรคท่ีพบในการด าเนินงาน
โดยพอสรุปไดด้งัน้ี 
 5.1  การขาดการสนับสนุนจากผูบ้ริหารและความร่วมมือจากข้าราชการท่ี
เก่ียวขอ้งส่วนราชการ 
 5.2 หน่วยงานการเจ้าหน้าท่ีขาดความรู้เชิงเทคนิค และประสบการณ์ในการ

ด าเนินงานเพื่อบริหารก าลงัคนรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุ 
 5.3  การสูญเสียบุคลากรท่ีมีความช านาญของหน่วยการเจ้าหน้าท่ีทั้งจากการ
ลาออกและการเกษียณอายุราชการในอัตราท่ีค่อนข้างสูง และการขาดคว ามต่อเน่ืองในการ
ด าเนินงาน 
 5.4  การขาดการรวบรวมขอ้มูลอย่างเป็นระบบ และไม่สามารถถ่ายทอดความรู้
จากบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญสู่บุคลากรอ่ืนไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม 

 5.5 คณะกรรมการก าหนดเป้าหมายและนโยบายก าลงัคนภาครัฐ (คปร.) ควร
ก าหนดนโยบายและมาตรการเพื่อวางแผนปรับเปล่ียนโครงสร้างอายุของก าลงัคนในแต่ละภารกิจ 
และส านกังาน ก.พ. ควรปรับกระบวนการและมาตรการบริหารทรัพยากรบุคคลใหค้ล่องตวัข้ึน  
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 6.  ส่ิงที่ส่วนราชการต้องการการสนับสนุนจากส านักงาน ก.พ. ในการบริหาร

ก าลังคนเพือ่รองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุ 
      ผู้ตอบแบบสอบถามได้ให้ความเห็น ต่อส่ิง ท่ีส่วนราชการต้องการได้รับ 
การสนบัสนุนจากส านกังาน ก.พ. ในการบริหารก าลงัคนเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุ 
พอจะสรุปไดด้งัน้ี 

  6.1 ตอ้งการให้ส านักงาน ก.พ. วิทยากรหรือเป็นท่ีปรึกษา ในการวิเคราะห์และ
ก าหนดแนวทางการบริหารก าลงัคนเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายใุหม้ีประสิทธิภาพ 
  6.2 ต้องการให้ส านักงาน ก.พ.เป็นผูติ้ดตาม ตรวจสอบ ความถูกต้องของแผน
บริหารก าลงัคนเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุ ตลอดจนให้ขอ้เสนอแนะในการแกไ้ข
ปัญหาต่างๆ 

 จากผลการส ารวจดงักล่าวพอจะสรุปไดว้่ากรมการขนส่งทางบกยงัมีความตอ้งการ
การพฒันาทกัษะในการใชเ้ทคนิค วิธีการ เคร่ืองมือทางการบริหารทรัพยากรบุคคลต่างๆ อาทิ เช่น 
การวิเคราะห์อตัราก าลงั เพื่อการวางแผนก าลงัคน (Workforce Planning) การจดัท าเสน้ทางกา้วหนา้
ในสายอาชีพ (Career Path) การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) และการจดัการความรู้ 

(Knowledge Management) เป็นต้น  ในการก าหนดแนวทางการบริหารก าลงัคนเพื่อรองรับการ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุขา้ราชการพลเรือนสามญั ให้สอดคลอ้งกับบริบทความเปล่ียนแปลง
ภายนอกและสภาพก าลงัคนภายในของส่วนราชการเอง 



 

บทที่ 5 

สรุปและข้อเสนอแนะ 

 

  บทท่ี 5 จะกล่าวถึงขอ้สรุปของงานวิจยัฉบบัน้ี จากท่ีไดศ้ึกษาแนวความคิดท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัผลกระทบของการเขา้สู่การเป็นองคก์รผูสู้งอาย ุแนวคิดเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลบน
ความหลากหลายของช่วงอาย ุและแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง
โครงสร้างอาย ุในบทท่ี 2  การเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายขุา้ราชการพลเรือนสามญัในบทท่ี 3  และ
การวิเคราะห์ผลกระทบของการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามญั กรมการ
ขนส่งทางบก ในบทท่ี 4  

สรุป 

โครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญของกรมการขนส่งทางบกมีก  าลังคน 
ส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงอาย ุ46 – 50 ปี โดยมีอายเุฉล่ีย 46.75 ปี  แสดงใหเ้ห็นว่ากรมการขนส่งทางบกยงั

ไม่ใช่หน่วยงานท่ีก  าลงัประสบปัญหาการมีบุคลากรสูงอายุในขั้นวิกฤติ แต่ก  าลงัประสบปัญหา
ความไม่สมดุลของก าลังคนในแต่ละช่วงอายุ และมีแนวโน้มของปัญหาการบริหารจัดการ 
ความหลากหลายท่ีเกิดจากช่องว่างระหว่างวยัของบุคลากรรุ่นใหม่กบัคนรุ่นเก่า  รวมทั้งการเตรียม
ก าลงัคนในต าแหน่งท่ีมีความส าคญัเชิงกลยทุธแ์ละสายงานหลกัของส่วนราชการ ซ่ึงส่ิงท่ีกรมการ
ขนส่งทางบกอาจตอ้งด าเนินการเพื่อเตรียมความพร้อมในการรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้าง
อาย ุไดแ้ก่  

๑.  การจดัการความรู้ (Knowledge Management) เป็นการสรุปองค์ความรู้ท่ีกรมการ
ขนส่งทางบกตอ้งการมี โดยการสรุปองค์ความรู้ท่ีหน่วยงานมีอยู่แลว้ เพื่อจัดท าคลงัสมอง และ
ระดมสมองหาองค์ความรู้ท่ีส่วนราชการตอ้งการมีเพ่ิมเติม โดยพิจารณาจากทั้งภารกิจหลกั งาน

สนบัสนุน และภารกิจใหม่ในอนาคต เพื่อจดัท ารายช่ือผูม้ีองคค์วามรู้แต่ละดา้น ท่ีกระจายอยูใ่นช่วง
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อายตุ่างๆ กนั ซ่ึงจะสร้างให้เกิดความมัน่ใจว่าองค์ความรู้ดงักล่าวมีความต่อเน่ืองและกระจายใน
องคก์รอยา่งเหมาะสม 

๒.  การจดัท าแผนสร้างความต่อเน่ืองในการบริหารงานหรือแผนสืบทอดต าแหน่ง 
(Succession Planning)  และจดัท ารายช่ือผูค้วรไดรั้บการเตรียมความพร้อมเพื่อทดแทนในต าแหน่ง
เชิงยุทธศาสตร์ โดยจดัท าแผนเส้นทางความกา้วหน้า (Career Path) ส าหรับต าแหน่งส าคัญใน
องคก์ร โดยวิเคราะห์ขอ้มลูคุณสมบติัผูด้  ารงต าแหน่งส าคญัในปัจจุบนั 

 ๓.  การวางแผนก าลงัคน (Workforce Planning) โดยการวิเคราะห์ความต้องการ
ก าลงัคน (Workforce Demand) ของส่วนราชการ ทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ (ความรู้
ความสามารถ ทกัษะและสมรรถนะ) ให้สอดคลอ้งบทบาทภารกิจ และวิเคราะห์ก  าลงัคนท่ีอยู่ใน
ปัจจุบนัและการใชป้ระโยชน์ (Workforce Supply & Utilization) เพื่อหาความตอ้งการก าลงัคนท่ี
แทจ้ริงโดยการเปรียบเทียบส่วนต่างของก าลงัคน (Gap Analysis)  

 4.  การบริหารความหลากหลาย (Diversity Management) ดว้ยอายุของบุคลากรท่ีต่าง
วยั ต่าง generation  และมีทศันคติ วิถีชีวิตท่ีแตกต่างกนั  เกิดปัญหาช่องว่างระหว่างวยั กรมการ
ขนส่งทางบกควรด าเนินการก าหนดกลยทุธห์รือแผนปฏิบติัการท่ีจะสามารถผสมกลมกลืนหรือลด
ช่องว่าง ใหค้วามแตกต่างกนันั้นลดลงหรือเกล่ือนกลืนกนัไป เพื่อสร้างประสิทธิภาพในการบริหาร
ราชการ 

ข้อเสนอแนะ 

 เน่ืองจากงานวิจยัฉบบัน้ีเป็นการศึกษาขอ้มูลโครงสร้างอายุขา้ราชการพลเรือนสามญั
ของกรมการขนส่งทางบกโดยพิจารณาจากขอ้มูลทุติยภูมิท่ีส านักงาน ก.พ. มีอยู่ และส ารวจความ
คิดเห็นจากผูบ้ริหารและผูท่ี้เก่ียวข้องจากส่วนกลางเท่านั้น หากมีการศึกษาจากข้อมูลท่ีกรมมี
โดยตรงและเป็นปัจจุบัน รวมทั้งส ารวจความคิดเห็นจากผูท่ี้เก่ียวข้องในหน่วยงานท่ีตั้งอยู่ใน 
ส่วนภูมิภาคก็จะได้ข้อมูลท่ีครบถ้วนเพ่ือใช้ในการวิเคราะห์ให้แม่นย  ามากยิ่งข้ึน ซ่ึงผูว้ิจัยมี
ขอ้เสนอแนะดงัส าหรับการน าผลการวิจยัไปประยกุตใ์ชใ้นส่วนราชการอ่ืน ดงัต่อไปน้ี 

 1.  เตรียมความพร้อมรับผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุขา้ราชการ 
พลเรือนสามญัของส่วนราชการ โดยส ารวจขอ้มูลเชิงลึกเก่ียวกบัโครงสร้างอายุในแต่ละสายงาน 
และแต่ละต าแหน่งงานของส่วนราชการ โดยเฉพาะต าแหน่งท่ีมีความส าคัญเชิงยุทธศาสตร์ 
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(Strategic and Critical Positions) เพื่อจะไดจ้ัดท าแผนปฏิบัติการส าหรับเตรียมพร้อมรองรับ
ผลกระทบดงักล่าวไดอ้ยา่งทนัท่วงที อนัเป็นการด าเนินการเชิงรุก 
 2.  จดัท าระบบการบริหารความเส่ียงดา้นก าลงัคนของส่วนราชการ โดยตอ้งพฒันา
ระบบในการประเมินแนวโน้ม ผลกระทบและความรุนแรงของการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุ
ข้าราชการพลเ รือนสามัญต่อการบริหารราชการ   รวมทั้ งอาจให้ส านักงาน ก .พ.  ให ้
ความช่วยเหลือด้านวิชาการและเทคนิคในการวิเคราะห์เพื่อก  าหนดกลยุทธ์และแผนปฏิบติัการ
รองรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอาย ุ 
 3.  พฒันาเจา้หนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความรู้ ทกัษะและ
ขีดความสามารถในการด าเนินการวิเคราะห์ วางแผนและบริหารจัดการผลกระทบจากการ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามญั รวมทั้งควรก าหนดเป็นปัจจัยหน่ึงในการ
พฒันาระบบการบริหารและการพฒันาทรัพยากรบุคคล  
 4.  ส่วนราชการอาจร่วมมือส านักงาน ก.พ. ศึกษาหาแนวทางในการผ่อนคลาย
กฎระเบียบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและมาตรการบริหารก าลงัคน เพื่อให้ส่วนราชการ  
มีความคล่องตวัในการบริหารงานเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอาย ุ  
 5.  ปรับปรุงข้อมูลในระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดบักรม (DPIS) ให้มี 
ความเป็นปัจจุบนัและเช่ือมโยงขอ้มลูใหม้ีความถกูตอ้งตรงกนัระหว่างฐานขอ้มูลของส่วนราชการ
และส่วนกลาง เพื่อใหเ้กิดความคลาดเคล่ือนของขอ้มลูใหน้อ้ยท่ีสุด 
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รายละเอยีดทิศทาง ภารกจิ แผนงานและโครงการส าคญั 
โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ และอตัราก าลัง 

ของกรมการขนส่งทางบก 

  



ภาคผนวก ข 

แบบส ารวจความพร้อมของส่วนราชการเพือ่รองรับการ
เปลีย่นแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ 

กรณศึีกษากรมการขนส่งทางบก 
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กรมการขนส่งทางบก 
 
วสัิยทัศน์ 
      มุ่งมัน่พฒันาการขนส่งทางถนน เพ่ือคุณภาพชีวิตท่ีดีของประชาชน 
 

ภารกิจหลัก 
      1. จัดระเบียบ พฒันาและส่งเสริมการขนส่งทางถนน ให้มีความสะดวก รวดเร็ว 
ปลอดภยัเป็นธรรม คุม้ค่าทางเศรษฐกิจ และเช่ือมโยงกบัการขนส่งรูปแบบอ่ืน รวมถึงการขนส่ง
ระหว่างประเทศ 
      2. พฒันามาตรฐานและก ากับดูแลรถให้มีความปลอดภัยเป็นมิตรต่อส่ิงแวดล้อม 
สอดคลอ้งกบัมาตรฐานสากล 
      3. พฒันาระบบการป้องกนัอุบติัเหตุ และส่งเสริมสวสัดิภาพการขนส่งทางถนน 
      4. ก ากบัดูแลการขนส่งทางถนนใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย 
      5. พฒันาคุณภาพการใหบ้ริการสู่ความเป็นเลิศ 
      6. ส่งเสริมการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 
 

อ านาจหน้าที ่
      1. ด าเนินการตามกฎหมายว่าด้วยการขนส่งทางบก กฎหมายว่าด้วยรถยนต์ และ
กฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
      2. ด าเนินการแกไ้ข ป้องกนั และส่งเสริมสวสัดิภาพการขนส่งทางบก 
      3. ส่งเสริมและพฒันาเครือข่ายระบบการขนส่งทางบก 
      4. ด าเนินการจดัระบบและระเบียบการขนส่งทางบก 
      5. ร่วมมือและประสานงานกบัองคก์ารและหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ ในดา้นการขนส่งทางบก และในส่วนท่ีเก่ียวกับอนุสัญญาและความตกลงระหว่าง
ประเทศ 
      6. ปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของกรม หรือตามท่ี
กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
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นโยบายและทิศทางการบริหารงานของกรมการขนส่งทางบก 
      กรมการขนส่งทางบกไดจ้ดัท าแผนยทุธศาสตร์กรมการขนส่งทางบก (พ.ศ. 2554-2558)  
ซ่ึงไดแ้สดงนโยบายและทิศทางการบริหารงานของกรมการขนส่งทางบกตามพนัธกิจหลกั ดงัน้ี 
      1. พฒันาและควบคุมมาตรฐานการใหบ้ริการขนส่งผูโ้ดยสารทางถนน เพื่อส่งเสริมการ
ใชบ้ริการรถสาธารณะเพื่อตอบสนองความตอ้งการและคุณภาพชีวิตท่ีดีของผูรั้บบริการ โดยมีแนว
ทางการด าเนินงาน ดงัน้ี 
        -  พฒันาเสน้ทางการเดินรถโดยสารประจ าทางให้ครอบคลุมทุกพ้ืนท่ี และเช่ือมโยง
การขนส่งทางถนนกบัเครือข่ายการขนส่งมวลชนอ่ืน ๆ เช่น การขนส่งทางราง ทางน ้ า และทาง
อากาศ 
        -  พฒันาสถานีขนส่งผูโ้ดยสารใหเ้ป็นศนูยก์ลางการเช่ือมต่อการขนส่งท่ีสะดวกและ
ปลอดภยั รวมถึงการจดัให้มีป้ายหยุดรับ-ส่งผูโ้ดยสารท่ีเหมาะสม เพื่ออ  านวยความสะดวกในการ
เดินทางใหแ้ก่ประชาชน 
        -  พฒันาให้มีรูปแบบการให้บริการท่ีทนัสมยัสะดวก รวดเร็ว ปลอดภยั เช่ือถือได ้
และสร้างความพึงพอใจแก่ผูใ้ชบ้ริการ โดยการส่งเสริมและสนบัสนุนผูป้ระกอบการขนส่งให้มีการ
บริหารจดัการท่ีดี รวมถึงการพฒันาระบบสารสนเทศท่ีเก่ียวขอ้งเพื่ออ  านวยความสะดวกในการ
เดินทางใหม้ากท่ีสุด 
        -  ใชก้ลไกควบคุม ก  ากบัดูแลจากเครือข่ายหน่วยงานท่ีกระจายอยู่ทัว่ประเทศในการ
เขม้งวด กวดขนั ตรวจตรา ใหม้ีการรักษาคุณภาพการใหบ้ริการท่ีดี และส่งเสริมใหป้ระชาชนมีส่วน
ร่วมในการตรวจสอบการใหบ้ริการทุกระดบั 

      2. พฒันาและส่งเสริมมาตรฐานการใหบ้ริการขนส่งสินคา้ดว้ยรถบรรทุกเพื่อสนับสนุน 
การพฒันาระบบโลจิสติกส์ของประเทศ  โดยมีแนวทางการด าเนินงาน ดงัน้ี  
        -  ส่งเสริมให้ผูป้ระกอบการขนส่งมีการพฒันาการให้บริการขนส่งสินค้าท่ีเป็น
มาตรฐานทัว่ไปก่อนพฒันาสู่มาตรฐานขั้นกา้วหนา้จนถึงมีมาตรฐานในรายกลุ่มอุตสาหกรรมขนส่ง 
เพื่อพฒันาศกัยภาพของผูป้ระกอบการขนส่งใหส้ามารถแข่งขนัได ้รวมถึงส่งเสริมใหผู้ป้ระกอบการ
ขนส่งพฒันาการใหบ้ริการในลกัษณะครบวงจรโดยค านึงถึง Supply Chain ใหม้ากข้ึน 
        -  สนบัสนุนโครงสร้างพ้ืนฐานเพ่ือใหเ้กิดการเช่ือมโยงการขนส่งระหว่างภูมิภาคใน
เมืองหลกัและเมืองชายแดน โดยมีสถานีขนส่งสินคา้เป็นจุดศูนยร์วมและเช่ือมต่อการขนส่งสินคา้ 
รวมทั้งใหส่้งเสริมภาคเอกชนเขา้มามีส่วนร่วมมากข้ึน  
        -  ประสาน (Harmonize) เก่ียวกบัมาตรฐานการขนส่งเพื่อส่งเสริมการขนส่งสินค้า
ทางถนนระหว่างประเทศ เพื่อรองรับการเปิดเสรีการคา้บริการในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
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      3. เสริมสร้างระบบความปลอดภยัในการขนส่งทางถนน รวมถึงการใชร้ถให้เป็นมิตร
กบัส่ิงแวดลอ้ม โดยมีแนวทางการด าเนินงาน โดยมีแนวทางการด าเนินงาน ดงัน้ี 
        -  ศึกษา พฒันา และก ากบัดูแล ดา้นความปลอดภยัและส่ิงแวดลอ้มจากรถ โดยพฒันา
ขอ้ก  าหนดดา้นความปลอดภยัและส่ิงแวดลอ้มของตวัรถให้เป็นไปตามมาตรฐานสากล รวมถึงการ
พฒันาและก ากับดูแลการประกอบตัวรถให้มีมาตรฐานเพื่อพฒันาอุตสาหกรรมการผลิตและ
ประกอบรถภายในประเทศ 
        -  พฒันาระบบตรวจสอบความมัน่คงแข็งแรงและความปลอดภยัของรถท่ีน าไปใชง้าน 
บนทอ้งถนน และก ากบัดูแลการด าเนินงานของสถานตรวจสภาพรถเอกชนใหม้ีมาตรฐาน 
        -  พฒันาคุณภาพและมาตรฐานของผูข้บัรถ และโรงเรียนสอนขบัรถเอกชนใหเ้ป็นไป
ตามมาตรฐานท่ีก  าหนด 
        -  เสริมสร้างจิตส านึกดา้นความปลอดภยัแก่ผูใ้ชร้ถใชถ้นน รวมถึงการส่งเสริมสวสัดิ
ภาพ    การขนส่งทางถนน เพื่อใหเ้กิดความรู้ ความเขา้ใจ และตระหนกัถึงอุบติัภยัอนัเกิดจากการใช้
รถใชถ้นน    อนัจะน าไปสู่การใชร้ถใชถ้นนร่วมกนัอย่างถูกตอ้ง เพื่อป้องกนัและลดอุบติั เหตุทาง
ถนน 
        -  การก ากบัดูแลและควบคุมการกระท าการฝ่าฝืนหรือละเวน้การปฏิบติัตามกฎหมาย
ทั้งดา้นตวัรถ  ผูข้บัรถ และผูป้ระจ ารถ 

      4. พฒันางานดา้นบริการประชาชน โดยมีแนวทางการด าเนินงาน ดงัน้ี 
        -  พฒันาศกัยภาพในการปฏิบัติงาน ภายใต้ทรัพยากรท่ีมีอยู่จ  ากัด เพื่อให้เกิดการ
บริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และพฒันาบุคลากรใหม้ีประสิทธิภาพและจิตส านึกใน
การใหบ้ริการประชาชน  
        -  ปรับปรุงระบบงานใหส้ะดวก รวดเร็ว เป็นธรรม ลดขั้นตอนการติดต่อราชการ มี
ระบบงานท่ีโปร่งใส ตรวจสอบได ้ค  านึงถึงความพอใจของประชาชนเป็นหลกั  
        -  น าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยให้การท างานให้รวดเร็ว เป็นระบบ และ
ถกูตอ้ง 
        -  พฒันานวตักรรมใหม่ ๆ และเพ่ิมช่องทางในการใหบ้ริการประชาชน 
        -  การใหค้วามส าคญักบัแผนกลยทุธก์ารพฒันาบุคลากรในองคก์ร โดยเนน้การจดัหา
ก าลงัคนและการจดัการความรู้ในสาขาท่ีขาดแคลนรวมถึงการพฒันาบุคลากรภายนอกท่ีเก่ียวขอ้ง 
และแผนแม่บทการพฒันาเทคโนโลยสีารสนเทศโดยเฉพาะการพฒันาระบบงานให้มีประสิทธิภาพ
และมีเสถียรภาพ 
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แผนงาน/โครงการ (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2557) 
   แผนงาน/โครงการ ที่ได้รับอนุมตังิบประมาณรายจ่ายประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2557 

 

ล าดบั แผนงาน/โครงการ/กจิกรรม 
เงิน

งบประมาณ 
(หน่วย : บาท) 

หน่วยงาน 
เจ้าของโครงการ 

ประเด็นยทุธศาสตร์กรมการขนส่งทางบกที่ 1 : การพฒันา ส่งเสริม และก ากบัดูแลระบบการขนส่ง
ทางถนนให้มปีระสิทธิภาพและสนบัสนุนความมัน่คงทางเศรษฐกจิ 
1 โครงการก่อสร้างสถานีขนส่งผูโ้ดยสารจงัหวดัสงขลา 9,000,000 สนส. 
2 โครงการจดัซ้ือท่ีดินเพ่ือก่อสร้างสถานีขนส่ง

ผูโ้ดยสารจงัหวดัพงังา 
33,000,000 สนส. 

3 โครงการก่อสร้างสถานีขนส่งผูโ้ดยสารจงัหวดั
ปราจีนบุรี 

44,710,000 สนส. 

4 โครงการแนะแนวแกไ้ขปัญหาการประกอบการ
ขนส่งประจ าทางเชิงรุก 

300,000 สนส. 

5 โครงการพฒันาศกัยภาพผูป้ระกอบการขนส่งไม่
ประจ าทางดว้ยรถโดยสาร 

35,000 สนส. 

6 โครงการพฒันาศกัยภาพผูป้ระกอบการรถรับจา้ง (รถ
แท็กซ่ี) 

20,000 สนส. 

7 แผนงานออกตรวจรับรองผูป้ระกอบการขนส่งท่ียืน่
ขอรับรองมาตรฐานคุณภาพบริการรถโดยสารประจ าทาง 

100,000 สนส. 

8 แผนงานการใหค้วามรู้ผูป้ระกอบการขนส่งประจ า
ทางดว้ยรถโดยสารเพื่อยืน่ขอรับการรับรองมาตรฐาน 

50,000 สนส. 

9 โครงการส่งเสริมคุณภาพผูป้ระกอบการขนส่งรุ่นใหม่ 100,000 สนส. 
10 โครงการพฒันาและส่งเสริมผูป้ระกอบการขนส่งดว้ย

รถโดยสารในส่วนภูมภิาค 
760,000 สนส. 

11 แผนงานส ารวจความพึงพอใจของประชาชนท่ีใช้
บริการระบบขนส่งดว้ยรถโดยสารสาธารณะ 

120,000 สนส. 

12 แผนงานโครงข่ายเสน้ทางและเง่ือนไขการเดินรถ 200,000 สนส. 
13 โครงการส ารวจตน้ทุนการขนส่งรถยนตรั์บจา้ง 80,000 สนส. 
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ล าดบั แผนงาน/โครงการ/กจิกรรม 
เงิน

งบประมาณ 
(หน่วย : บาท) 

หน่วยงาน 
เจ้าของโครงการ 

บรรทุกคนโดยสารไม่เกิน 7 คน (Taxi Meter) 
14 โครงการพฒันาศกัยภาพผูป้ระกอบการขนส่งสินคา้

ทางถนนรองรับการเปิดเสรีประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน 

31,245,000 สนค. 

15 โครงการเสริมสร้างความเขม้แข็งของผูป้ระกอบการ
ขนส่งสินคา้ดว้ยรถบรรทุกขนาดกลางและขนาดยอ่ม 
(SME) เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการแข่งขนัของ
ประเทศ 

22,354,000 สนค. 

16 โครงการรับรองมาตรฐานคุณภาพบริการขนส่งดว้ย
รถบรรทุก 

400,000 สนค. 

17 การติดตามความกา้วหนา้ดา้นการขนส่งทางถนน
ระหว่างประเทศ 

50,000 กผง. 

18 การพฒันาเสน้ทางการเดินรถโดยสารประจ าทาง
ระหว่างประเทศไทยกบัประเทศเพื่อนบา้น 

40,000 กผง. 

19 แผนงานการส่งเสริมความรู้กบัการขนส่งทางถนน
ระหว่างประเทศและการติดตามผลการด าเนินการ
ภายใตก้รอบความตกลงว่าดว้ยการขนส่งขา้ม
พรมแดนในอนุภูมิภาคลุ่มแม่น ้ าโขง 

52,000 กผง. 

ประเด็นยุทธศาสตร์กรมการขนส่งทางบกที่ 2 : การพฒันา ส่งเสริม และก ากบัดูแลการขนส่งทาง
ถนนให้มีความปลอดภัยและเป็นมติรต่อส่ิงแวดล้อม 
20 โครงการก่อสร้างศนูยท์ดสอบยานยนตพ์ร้อมระบบ

ตรวจสภาพรถ 
11,250,000 สนว. 

21 โครงการพฒันาปรับปรุงระบบตรวจสภาพรถ
ส านกังานขนส่งสาขาอ าเภอ 

23,715,000 สนว. 

22 กิจกรรมการก ากบัดูแลผูต้รวจและทดสอบเคร่ือง
อุปกรณ์และส่วนควบของรถใชก้๊าซเป็นเช้ือเพลิง
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2557 

60,000 สนว. 
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ล าดบั แผนงาน/โครงการ/กจิกรรม 
เงิน

งบประมาณ 
(หน่วย : บาท) 

หน่วยงาน 
เจ้าของโครงการ 

23 โครงการตรวจสอบมลพิษทางอากาศและเสียงรถ
ราชการ 

12,000 สนว. 

24 โครงการซ่อมบ ารุงพร้อมปรับตั้งความเท่ียงตรง
เคร่ืองตรวจสภาพรถ 

200,000 สนว. 

25 โครงการรับรองผูฝึ้กสอนขบัรถ 150,000 สนภ. 
26 โครงการรับรองโรงเรียนสอนขบัรถ 90,000 สนภ. 
27 โครงการติดตามและประเมินผลโครงการดา้นความ

ปลอดภยัทางถนน 
50,000 สนภ. 

28 แผนการตรวจสอบขอ้เท็จจริงกรณีเกิดอุบติัเหตุ
ร้ายแรงทางถนน 

50,000 สนภ. 

29 งานผลิตส่ือและส่งเสริมความปลอดภยัทางถนน 230,000 สนภ. 
30 แผนพฒันาศกัยภาพบุคลากรดา้นการขนส่งทางถนน 280,000 สนภ. 
31 โครงการปรับปรุงสนามทดสอบขบัรถ 4,752,700 สลก. 

ประเด็นยทุธศาสตร์กรมการขนส่งทางบกที่ 3 : การพฒันาการบริหารงานและการบริการสู่ความ
เป็นเลศิ 
32 โครงการจดัหาเคร่ืองพิมพ ์Passbook (ทดแทน) ระยะ

ท่ี 2 
27,500,000 ศทส. 

33 โครงการจดัจา้งท าระบบป้องกนัไฟฟ้ากระโชก
เพ่ิมเติมและทดแทนของเดิมท่ีเส่ือมสภาพของ
ส านกังานขนส่ง 

10,000,000 ศทส. 

34 โครงการจดัหาและพฒันาระบบฐานขอ้มูลกลาง
เพื่อการบูรณาการข้อมูลสนับสนุนการให้บริการ  

128,338,900 ศทส. 

35 โครงการจดัจา้งท่ีปรึกษาเพื่อควบคุมการด าเนินงาน
โครงการดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศกรมการขนส่ง
ทางบก 

1,000,000 ศทส. 

36 โครงการก่อสร้างอาคารส านกังานขนส่งจงัหวดั
ชลบุรี พร้อมส่ิงก่อสร้างประกอบ (ทดแทน) 

7,200,000 สลก. 
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ล าดบั แผนงาน/โครงการ/กจิกรรม 
เงิน

งบประมาณ 
(หน่วย : บาท) 

หน่วยงาน 
เจ้าของโครงการ 

37 โครงการจดัซ้ือท่ีดินเพ่ือขยายพ้ืนท่ีส านกังานขนส่ง
จงัหวดัปทุมธานี 

23,000,000 สลก. 

38 โครงการก่อสร้างทางลาดส าหรับผูพ้ิการ 5,060,000 สลก. 
39 โครงการปรับปรุงท่ีท าการ ส่ิงก่อสร้างประกอบและ

อ่ืน ๆ 
40,000,000 สลก. 

40 โครงการก่อสร้างอาคารท่ีพกัอาศยัขา้ราชการ ขนาด 24 
หน่วย พร้อมส่ิงก่อสร้างประกอบ จงัหวดันครนายก 

3,000,000 สลก. 

41 โครงการก่อสร้างอาคารท่ีพกัอาศยัขา้ราชการ ขนาด 24 
หน่วย พร้อมส่ิงก่อสร้างประกอบ จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ ์

14,039,000 สลก. 

42 โครงการก่อสร้างอาคารท่ีพกัอาศยัขา้ราชการ ขนาด 32 
หน่วย พร้อมส่ิงก่อสร้างประกอบ จงัหวดันครปฐม 

18,133,500 สลก. 

43 โครงการก่อสร้างอาคารส านกังานขนส่งสาขาอ าเภอ
สามพราน จงัหวดันครปฐม 

16,390,600 สลก. 

44 โครงการก่อสร้างอาคารส านกังานขนส่งจงัหวดัสุ
ราษฎร์ธานี พร้อมส่ิงก่อสร้างประกอบ (ทดแทน) 

32,726,500 สลก. 

45 แผนการจดัท าค ารับรองและติดตามประเมินผลการ
ปฏิบติัราชการ ตามค ารับรองการปฏิบติัราชการ 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2557 ของกรมการขนส่ง
ทางบก 

50,000 กพร. 

46 แผนการด าเนินการเสนอขอรับรางวลัของส านกังาน 
ก.พ.ร. และองคก์ารสหประชาชาติ 

6,000 กพร. 

47 โครงการอบรมเสริมความรู้ให้แก่ผูข้อรับใบอนุญาต
ขบัรถยนต ์

120,000 สขพ.5 

48 แผนพฒันาบุคลากรกรมการขนส่งทางบก ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2557 

6,377,200 กจท. 

ท่ีมา : กลุ่มแผนงานและแผนงบประมาณ กองแผนงาน  
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หมายเหตุ  สนส.   = ส านกัการขนส่งผูโ้ดยสาร 
  สนค.   = ส านกัการขนส่งสินคา้ 
  กผง.   = กองแผนงาน 
  สนว.   = ส านกัวิศวกรรมยานยนต ์ 
  สนภ.   = ส านกัสวสัดิภาพการขนส่งทางบก 
  สลก.   = ส านกังานเลขานุการกรม 
  ศทส.   = ศนูยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศ 
  กพร.   = กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 
  สขพ.5 = ส านกังานขนส่งกรุงเทพมหานครพ้ืนท่ี 5 
  กจท.   = กองการเจา้หนา้ท่ี 
 

กรอบอัตราก าลังในภาพรวมของกรมการขนส่งทางบก 
 

ล าดับ 
ที่ 

หน่วยงาน รวม ข้าราชการ 
 
 

(ต าแหน่ง) 

ลูกจ้างประจ า 
 
 

(อัตรา) 

พนักงาน 
ราชการ 

 
(อัตรา) 

ลูกจ้างช่ัวคราว 

เงิน 
งบประมาณ 

เงินนอก 
งบประมาณ 

(อัตรา) (อัตรา) 
1 ส่วนกลาง 13 13 - - - - 
2 กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 7 5 - 2 - - 
3 กลุ่มตรวจสอบภายใน 13 13 - - - - 
4 ส านกังานเลขานุการกรม 132 52 63 14 - 3 
5 กองการเจา้หนา้ที ่ 59 42 - 17 - - 
6 กองตรวจการขนส่งทางบก 200 109 13 33 - 45 
7 กองแผนงาน 61 59 1 1 - - 
8 ส านกักฎหมาย 20 20 - - - - 
9 ส านกัการขนส่งผูโ้ดยสาร 118 89 3 21 - 5 
10 ส านกัการขนส่งสินคา้ 76 36 1 4 - 35 
11 ส านกังานขนส่งกรุงเทพมหานคร

พื้นท่ี 1 
136 97 1 24 - 14 

12 ส านกังานขนส่งกรุงเทพมหานคร
พื้นท่ี 2 

124 85 - 23 - 16 

13 ส านกังานขนส่งกรุงเทพมหานคร
พื้นท่ี 3 

118 80 1 21 - 16 
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ล าดับ 
ที่ 

หน่วยงาน รวม ข้าราชการ 
 
 

(ต าแหน่ง) 

ลูกจ้างประจ า 
 
 

(อัตรา) 

พนักงาน 
ราชการ 

 
(อัตรา) 

ลูกจ้างช่ัวคราว 

เงิน 
งบประมาณ 

เงินนอก 
งบประมาณ 

(อัตรา) (อัตรา) 
14 ส านกังานขนส่งกรุงเทพมหานคร

พื้นท่ี 4 
60 49 1 5 - 5 

15 ส านกังานขนส่งกรุงเทพมหานคร
พื้นท่ี 5 

726 413 6 84 - 223 

16 ส านกับริหารการคลงัและรายได ้ 154 110 5 6 - 33 
17 ส านกัมาตรฐานงานทะเบียนและ

ภาษีรถ 
146 70 2 10 - 64 

18 ส านกัวิศวกรรมยานยนต ์ 81 59 2 20 - - 
19 ส านกัสวสัดิภาพการขนส่งทาง

บก 
67 54 2 11 - - 

20 ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศ 62 56 - 6 - - 
21 ส านกังานขนส่งจงัหวดั 4,239 2,602 353 1,205 - 79 

 รวม 6,612 4,113 454 1,507 - 538 
 

ขอ้มูล ณ วนัที่ 1 พฤศจิกายน 2556 
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แบบส ำรวจ 

ควำมพร้อมของส่วนรำชกำรเพือ่รองรับกำรเปลีย่นแปลงโครงสร้ำงอำยุข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญ : 
กรณีศึกษำกรมกำรขนส่งทำงบก 

 

ค ำช้ีแจงแบบส ำรวจ 

1. แบบส ำรวจน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษำแนวทำงกำรเตรียมควำมพร้อมของส่วนรำชกำรส ำหรับรองรับ
ผลกระทบจำกกำรเปล่ียนแปลงโครงสร้ำงอำยุของข้ำรำชกำรพลเรือนสำมญั  โดยแบบส ำรวจน้ี 
ประกอบดว้ย  

ส่วนท่ี 1 รำยละเอียดของผูต้อบแบบส ำรวจ 
ส่วนท่ี 2 ควำมพร้อมในกำรจัดท ำแผนปฏิบัติกำรรองรับกำรเปล่ียนแปลงโครงสร้ำงอำยุ

ขำ้รำชกำรพลเรือนสำมญั 

2. โปรดเติมเคร่ืองหมำย  และกรอกขอ้ควำมใหส้มบูรณ์ 
 

ส่วนที่ 1 รำยละเอียดผู้ตอบแบบส ำรวจ 

 1.1 สถำนะผู้ตอบ  

 ผูบ้ริหำรระดบัตน้/ระดบัสูง 

 ผูอ้  ำนวยกำรส ำนกั/สถำบนั/กอง/ศนูย ์

 หวัหนำ้หน่วยงำนกำรเจำ้หนำ้ท่ี 

 นกัทรัพยำกรบุคคล หรือขำ้รำชกำร/เจำ้หนำ้ท่ี ซ่ึงไดรั้บ 
  มอบหมำยใหป้ฏิบติังำนดำ้นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

 1.2 ต ำแหน่ง/ระดับ 

 ช่ือต ำแหน่ง
.......................................................................................... 

 ระดบัต ำแหน่ง
......................................................................................... 
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ส่วนที่ 2  ควำมพร้อมในกำรจัดท ำแผนปฏิบัติกำรรองรับกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำง
 อำยุข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญ 

2.1 กำรศึกษำวเิครำะห์ภำรกจิและก ำลงัคนของส่วนรำชกำร 

1) กำรวเิครำะห์กำรเปลีย่นแปลงภำรกจิของส่วนรำชกำรที่มผีลต่อกำรบริหำรก ำลงัคน - กำร
ด ำเนินกำร    ด ำเนินกำรแลว้  ยงัไม่ไดด้  ำเนินกำร 

- ระดบัควำมรู้ควำมเขำ้ใจ    ดีมำก  ดี  พอใช ้ ไม่เขำ้ใจ 
- ระดบัทกัษะท่ีใชใ้นกำรด ำเนินกำร  ไม่สำมำรถด ำเนินกำรไดเ้อง 

       ด ำเนินกำรไดเ้องบำงส่วน แต่ตอ้งอำศยั 
       ท่ีปรึกษำ/ผูเ้ช่ียวชำญเป็นส่วนใหญ่ 
       ด ำเนินกำรไดเ้องเป็นส่วนใหญ่ แต่ตอ้ง
       อำศยัท่ีปรึกษำ/ผูเ้ช่ียวชำญบำ้ง 
       ด ำเนินกำรไดเ้องทั้งหมด 

2) กำรวเิครำะห์อตัรำก ำลงัเพือ่รองรับกำรเปลีย่นแปลงภำรกจิและกำรบริหำรรำชกำร   
 
กำรด ำเนินกำร    ด ำเนินกำรแลว้  ยงัไม่ไดด้  ำเนินกำร 
- ระดบัควำมรู้ควำมเขำ้ใจ    ดีมำก  ดี  พอใช ้ ไม่เขำ้ใจ 
- ระดบัทกัษะท่ีใชใ้นกำรด ำเนินกำร  ไม่สำมำรถด ำเนินกำรไดเ้อง 

       ด ำเนินกำรไดเ้องบำงส่วน แต่ตอ้งอำศยั 
       ท่ีปรึกษำ/ผูเ้ช่ียวชำญเป็นส่วนใหญ่ 
       ด ำเนินกำรไดเ้องเป็นส่วนใหญ่ แต่ตอ้ง
       อำศยัท่ีปรึกษำ/ผูเ้ช่ียวชำญบำ้ง 
       ด  ำเนินกำรไดเ้องทั้งหมด 

2.2 กำรวเิครำะห์ข้อมูลโครงสร้ำงอำยุข้ำรำชกำรพลเรือนสำมญัของส่วนรำชกำร  

1) กำรวเิครำะห์กำรกระจำยก ำลงัคนในแต่ละภำรกจิ(หลกั รอง สนับสนุน) ของส่วนรำชกำร     
- กำรด ำเนินกำร    ด ำเนินกำรแลว้  ยงัไม่ไดด้  ำเนินกำร 
- ระดบัควำมรู้ควำมเขำ้ใจ    ดีมำก  ดี  พอใช ้ ไม่เขำ้ใจ 
- ระดบัทกัษะท่ีใชใ้นกำรด ำเนินกำร  ไม่สำมำรถด ำเนินกำรไดเ้อง 

       ด ำเนินกำรไดเ้องบำงส่วน แต่ตอ้งอำศยั 
       ท่ีปรึกษำ/ผูเ้ช่ียวชำญเป็นส่วนใหญ่ 
       ด ำเนินกำรไดเ้องเป็นส่วนใหญ่ แต่ตอ้ง
       อำศยัท่ีปรึกษำ/ผูเ้ช่ียวชำญบำ้ง 
       ด ำเนินกำรไดเ้องทั้งหมด 
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2) กำรวเิครำะห์กำรกระจำยของข้ำรำชกำรในแต่ละช่วงอำยุเพือ่ดูภำพรวมโครงสร้ำงอำยุ   
- กำรด ำเนินกำร    ด ำเนินกำรแลว้  ยงัไม่ไดด้  ำเนินกำร 
- ระดบัควำมรู้ควำมเขำ้ใจ    ดีมำก  ดี  พอใช ้ ไม่เขำ้ใจ 
- ระดบัทกัษะท่ีใชใ้นกำรด ำเนินกำร  ไม่สำมำรถด ำเนินกำรไดเ้อง 

       ด ำเนินกำรไดเ้องบำงส่วน แต่ตอ้งอำศยั 
       ท่ีปรึกษำ/ผูเ้ช่ียวชำญเป็นส่วนใหญ่ 
       ด ำเนินกำรไดเ้องเป็นส่วนใหญ่ แต่ตอ้ง
       อำศยัท่ีปรึกษำ/ผูเ้ช่ียวชำญบำ้ง 
       ด ำเนินกำรไดเ้องทั้งหมด 

3) กำรวเิครำะห์แนวโน้มควำมเปลีย่นแปลงโครงสร้ำงอำยุและแนวโน้มกำรเกษียณอำยุรำชกำรใน 10 - 15 ปี   
- กำรด ำเนินกำร    ด ำเนินกำรแลว้  ยงัไม่ไดด้  ำเนินกำร 
- ระดบัควำมรู้ควำมเขำ้ใจ    ดีมำก  ดี  พอใช ้ ไม่เขำ้ใจ 
- ระดบัทกัษะท่ีใชใ้นกำรด ำเนินกำร  ไม่สำมำรถด ำเนินกำรไดเ้อง 

       ด ำเนินกำรไดเ้องบำงส่วน แต่ตอ้งอำศยั 
       ท่ีปรึกษำ/ผูเ้ช่ียวชำญเป็นส่วนใหญ่ 
       ด ำเนินกำรไดเ้องเป็นส่วนใหญ่ แต่ตอ้ง
       อำศยัท่ีปรึกษำ/ผูเ้ช่ียวชำญบำ้ง 
       ด ำเนินกำรไดเ้องทั้งหมด 

 4) กำรวเิครำะห์สำยงำน/ต ำแหน่งที่ได้รับผลกระทบจำกกำรเปลีย่นแปลงโครงสร้ำงอำยุข้ำรำชกำร    
- กำรด ำเนินกำร    ด ำเนินกำรแลว้  ยงัไม่ไดด้  ำเนินกำร 
- ระดบัควำมรู้ควำมเขำ้ใจ    ดีมำก  ดี  พอใช ้ ไม่เขำ้ใจ 
- ระดบัทกัษะท่ีใชใ้นกำรด ำเนินกำร  ไม่สำมำรถด ำเนินกำรไดเ้อง 

       ด ำเนินกำรไดเ้องบำงส่วน แต่ตอ้งอำศยั 
       ท่ีปรึกษำ/ผูเ้ช่ียวชำญเป็นส่วนใหญ่ 
       ด ำเนินกำรไดเ้องเป็นส่วนใหญ่ แต่ตอ้ง
       อำศยัท่ีปรึกษำ/ผูเ้ช่ียวชำญบำ้ง 
       ด ำเนินกำรไดเ้องทั้งหมด 
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 5) กำรใช้ข้อมูลจำกฐำนข้อมูลด้ำนบุคลำกร เช่น DPIS และเทคนิคทำงสถิตใินกำรวเิครำะห์โครงสร้ำงอำยุ
ข้ำรำชกำร  

- กำรด ำเนินกำร    ด ำเนินกำรแลว้  ยงัไม่ไดด้  ำเนินกำร 
- ระดบัควำมรู้ควำมเขำ้ใจ    ดีมำก  ดี  พอใช ้ ไม่เขำ้ใจ 
- ระดบัทกัษะท่ีใชใ้นกำรด ำเนินกำร  ไม่สำมำรถด ำเนินกำรไดเ้อง 

       ด ำเนินกำรไดเ้องบำงส่วน แต่ตอ้งอำศยั 
       ท่ีปรึกษำ/ผูเ้ช่ียวชำญเป็นส่วนใหญ่ 
       ด ำเนินกำรไดเ้องเป็นส่วนใหญ่ แต่ตอ้ง
       อำศยัท่ีปรึกษำ/ผูเ้ช่ียวชำญบำ้ง 
       ด ำเนินกำรไดเ้องทั้งหมด 

2.3 กำรเลือกใช้เคร่ืองมือบริหำรทรัพยำกรบุคคลเพื่อจัดท ำแผนก ำลังคนรองรับกำรเปลี่ยนแปลง
โครงสร้ำงอำยุข้ำรำชกำรพลเรือนสำมญั 

 1) กำรวเิครำะห์ก ำลงัคน(Workforce Analysis) ทั้งด้ำนอุปสงค์และอุปทำนเพือ่กำรวำงแผน
ก ำลงัคน 

- กำรด ำเนินกำร    ด ำเนินกำรแลว้  ยงัไม่ไดด้  ำเนินกำร 
- ระดบัควำมรู้ควำมเขำ้ใจ    ดีมำก  ดี  พอใช ้ ไม่เขำ้ใจ 
- ระดบัทกัษะท่ีใชใ้นกำรด ำเนินกำร  ไม่สำมำรถด ำเนินกำรไดเ้อง 

       ด ำเนินกำรไดเ้องบำงส่วน แต่ตอ้งอำศยั 
       ท่ีปรึกษำ/ผูเ้ช่ียวชำญเป็นส่วนใหญ่ 
       ด ำเนินกำรไดเ้องเป็นส่วนใหญ่ แต่ตอ้ง
       อำศยัท่ีปรึกษำ/ผูเ้ช่ียวชำญบำ้ง 
       ด ำเนินกำรไดเ้องทั้งหมด 

2) กำรจัดท ำเส้นทำงก้ำวหน้ำในสำยอำชีพ (Career Path) และกำรวำงแผนสืบทอดต ำแหน่ง
(Succession Plan)  

- กำรด ำเนินกำร    ด ำเนินกำรแลว้  ยงัไม่ไดด้  ำเนินกำร 
- ระดบัควำมรู้ควำมเขำ้ใจ    ดีมำก  ดี  พอใช ้ ไม่เขำ้ใจ 
- ระดบัทกัษะท่ีใชใ้นกำรด ำเนินกำร  ไม่สำมำรถด ำเนินกำรไดเ้อง 

       ด ำเนินกำรไดเ้องบำงส่วน แต่ตอ้งอำศยั 
       ท่ีปรึกษำ/ผูเ้ช่ียวชำญเป็นส่วนใหญ่ 
       ด ำเนินกำรไดเ้องเป็นส่วนใหญ่ แต่ตอ้ง
       อำศยัท่ีปรึกษำ/ผูเ้ช่ียวชำญบำ้ง 
       ด ำเนินกำรไดเ้องทั้งหมด 
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3) กำรวำงระบบกำรสับเปลีย่นหมุนเวยีนในสำยงำนเดียวกนั หรือข้ำมสำยงำน 
- - กำรด ำเนินกำร    ด ำเนินกำรแลว้  ยงัไม่ไดด้  ำเนินกำร 
- ระดบัควำมรู้ควำมเขำ้ใจ    ดีมำก  ดี  พอใช ้ ไม่เขำ้ใจ 
- ระดบัทกัษะท่ีใชใ้นกำรด ำเนินกำร  ไม่สำมำรถด ำเนินกำรไดเ้อง 

       ด ำเนินกำรไดเ้องบำงส่วน แต่ตอ้งอำศยั 
       ท่ีปรึกษำ/ผูเ้ช่ียวชำญเป็นส่วนใหญ่ 
       ด ำเนินกำรไดเ้องเป็นส่วนใหญ่ แต่ตอ้ง
       อำศยัท่ีปรึกษำ/ผูเ้ช่ียวชำญบำ้ง 
       ด ำเนินกำรไดเ้องทั้งหมด 

4) กำรเตรียมควำมพร้อมส ำหรับกำรด ำรงต ำแหน่งที่ส ำคญั เช่น กำรพฒันำบุคลำกรและกำร
สร้ำงระบบ     ข้ำรำชกำรคุณภำพ (Talent Management) เป็นต้น 

- กำรด ำเนินกำร    ด ำเนินกำรแลว้  ยงัไม่ไดด้  ำเนินกำร 
- ระดบัควำมรู้ควำมเขำ้ใจ    ดีมำก  ดี  พอใช ้ ไม่เขำ้ใจ 
- ระดบัทกัษะท่ีใชใ้นกำรด ำเนินกำร  ไม่สำมำรถด ำเนินกำรไดเ้อง 

       ด ำเนินกำรไดเ้องบำงส่วน แต่ตอ้งอำศยั 
       ท่ีปรึกษำ/ผูเ้ช่ียวชำญเป็นส่วนใหญ่ 
       ด ำเนินกำรไดเ้องเป็นส่วนใหญ่ แต่ตอ้ง
       อำศยัท่ีปรึกษำ/ผูเ้ช่ียวชำญบำ้ง 
       ด ำเนินกำรไดเ้องทั้งหมด 

 5) กำรประเมนิควำมพร้อมด้ำนควำมรู้และด้ำนจติใจเพือ่จดัท ำคลงัสมองผู้มคีวำมรู้ ควำมเช่ียวชำญของ
ส่วนรำชกำร  

- กำรด ำเนินกำร    ด ำเนินกำรแลว้  ยงัไม่ไดด้  ำเนินกำร 
- ระดบัควำมรู้ควำมเขำ้ใจ    ดีมำก  ดี  พอใช ้ ไม่เขำ้ใจ 
- ระดบัทกัษะท่ีใชใ้นกำรด ำเนินกำร  ไม่สำมำรถด ำเนินกำรไดเ้อง 

       ด ำเนินกำรไดเ้องบำงส่วน แต่ตอ้งอำศยั 
       ท่ีปรึกษำ/ผูเ้ช่ียวชำญเป็นส่วนใหญ่ 
       ด ำเนินกำรไดเ้องเป็นส่วนใหญ่ แต่ตอ้ง
       อำศยัท่ีปรึกษำ/ผูเ้ช่ียวชำญบำ้ง 
       ด ำเนินกำรไดเ้องทั้งหมด 
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2.4 กำรน ำแผนบริหำรก ำลงัคนเพือ่รองรับกำรเปลีย่นแปลงโครงสร้ำงอำยุข้ำรำชกำรไปสู่กำรปฏิบัต ิ

 1) แผนงำนที่ก ำหนดได้รับควำมเห็นชอบจำกผู้บริหำรของส่วนรำชกำรอย่ำงเป็นทำงกำร 
    เห็นชอบแลว้    ยงัไม่ไดรั้บควำมเห็นชอบ 

 2) ระดับควำมส ำเร็จในกำรปฏิบัตติำมแผนงำน  
   ยงัไม่น ำไปปฏิบติั  ปฏิบติัแลว้ ประมำณร้อยละ....ของแผนงำนท่ีก  ำหนด 

3) ส่วนรำชกำรจดัสรรงบประมำณ และทรัพยำกร ส ำหรับกำรด ำเนินกำรตำมแผนงำน 
    ไม่ไดรั้บกำรจดัสรร ไดรั้บกำรจดัสรรบำงส่วน ไดรั้บกำรจดัสรรครบถว้น 

 4) ควำมร่วมมอืของข้ำรำชกำรที่เกีย่วข้องในส่วนรำชกำร 
    ไม่ไดรั้บควำมร่วมมือ  ไดรั้บควำมร่วมมือบำงส่วน  

  ไดรั้บควำมร่วมมือเป็นอยำ่งดี 

2.5 ปัญหำ อุปสรรค ที่ส่วนรำชกำรพบในกำรด ำเนินงำนตำมแผนบริหำรก ำลังคนเพื่อรองรับกำรเปลี่ยนแปลง
โครงสร้ำงอำยุ ข้ำรำชกำรพลเรือนสำมญั 

..................................................................................................................................................................... 

..................................................................................................................................................................... 

..................................................................................................................................................................... 

..................................................................................................................................................................... 

..................................................................................................................................................................... 
 

2.6 ส่ิงที่ส่วนรำชกำรต้องกำรกำรสนับสนุนจำกส ำนักงำน ก.พ. ในกำรบริหำรก ำลังคนเพื่อรองรับกำร
เปลีย่นแปลง โครงสร้ำงอำยุข้ำรำชกำรพลเรือนสำมญั 

..................................................................................................................................................................... 

..................................................................................................................................................................... 

..................................................................................................................................................................... 

..................................................................................................................................................................... 

..................................................................................................................................................................... 
 

ขอขอบพระคุณในควำมร่วมมือ 
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ประวตัิย่อผู้วจิัย 

ช่ือ   นายชนะชาติ   พลพงศ ์

วนั เดอืน ปีเกดิ  8 มีนาคม 2500 

การศึกษา   ศิลปศาสตรบณัฑิต (รัฐศาสตร์) มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

   พฒันบริหารศาสตรมหาบณัฑิต สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 

ประวตักิารท างานโดยย่อ   

    ปลดัอ  าเภอ  อ  าเภอสนม, อ  าเภอกาบเชิง จงัหวดัสุรินทร์ และ อ  าเภอพล 
จงัหวดัขอนแก่น 

    เจา้พนกังานปกครอง กองราชการส่วนทอ้งถ่ิน กรมการปกครอง 

    เจา้หนา้ท่ีวิเคราะห์งานบุคคล กองวิชาการ ส านกังาน ก.พ. 

    เจา้หนา้ท่ีวิเคราะห์งานบุคคล ส านกัวจิยัและพฒันาระบบงานบุคคล ส านกังาน ก.พ. 

    เจา้หนา้ท่ีวิเคราะห์งานบุคคล ส านกัพฒันาระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทน
ส านกังาน ก.พ. 

ต าแหน่งปัจจุบัน  ผูอ้  านวยการส านกัพฒันาระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทน ส านกังาน ก.พ. 
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สรุปย่อ 

ลักษณะวชิา สังคมจติวทิยา (Social-Psychology) 
เร่ือง  แนวทางการบริหารและพัฒนาก าลังคนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง 
        อายุข้าราชการพลเรือนสามัญ : กรณีศึกษากรมการขนส่งทางบก 
ผู้วจิยั  นายชนะชาต ิพลพงศ์  หลักสูตร  วปม.       รุ่นที่  7         
ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการส านักพฒันาระบบจ าแนกต าแหน่งและค่าตอบแทน ส านักงาน ก.พ. 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  
 1.  ประเทศไทยก้าวเข้าสู่สังคมผูสู้งอายุ เน่ืองจากจ านวนประชากรท่ีเกิดในช่วงปี 
พ.ศ. 2489 – 2507 (Baby Boom) ซ่ึงเป็นก าลงัแรงงานกลุ่มส าคญัในช่วง 2-3 ทศวรรษท่ีผ่านมา เร่ิม
แก่ตวัลงและทยอยเกษียณอาย ุโดยในช่วง 10 ปีท่ีผา่นมา สดัส่วนประชากรผูสู้งอายุเพ่ิมข้ึนเฉล่ียประมาณ 
ร้อยละ 10 ของจ านวนประชากรทั้งหมด และมีแนวโนม้จะเพ่ิมสูงข้ึนอยา่งต่อเน่ือง จากการประมาณการ
แนวโน้มประชากรของประเทศในอีก 30 ปีข้างหน้า โดยใช้ข้อมูลส ามะโนประชากรและเคหะ  
พ.ศ. 2553 เป็นฐานในการค านวณ พบว่า ในปี พ.ศ. 2569 จ  านวนประชากรของไทยจะเพ่ิมข้ึนสูงสุดเป็น 
66.4 ลา้นคน และจะค่อยๆ ลดลงเหลือ 63.9 ลา้นคนในปี พ.ศ. 2583  จ  านวนประชากรไทยท่ีมีอายุ 65 ปี
ข้ึนไปจะมีแนวโนม้เพ่ิมข้ึนอยา่งรวดเร็ว ขณะเดียวกนัความกา้วหนา้ดา้นเทคโนโลยแีละพฒันาการทาง
การแพทยท์ าใหป้ระชากรมีอายยุนืยาวข้ึน ขณะท่ีอตัราการเกิดลดลง  ส่งผลท าให้จ  านวนประชากรวยั
แรงงานท่ีมีอายรุะหว่าง 15-59 ปี และกลุ่มอายุแรกเกิดถึง 14 ปี มีแนวโน้มลดลง และอตัราการพึ่งพิง 
(Dependency Ratio) เพ่ิมสูงข้ึน โดยคาดการณ์ว่าในอนาคต ประชากร 1 คน จะตอ้งดูแลผูสู้งอายุ 2 คน 
ซ่ึงสภาวการณ์ดงักล่าวจะส่งผลกระทบทั้งดา้นเศรษฐกิจและสงัคมของประเทศ     
 2.  ภาคราชการของไทยก าลงักา้วเขา้สู่การเป็นองค์กรผูสู้งอายุ ขา้ราชการจ านวนมาก 
ท่ีเขา้รับราชการในช่วงทศวรรษแห่งการขยายตวัของระบบราชการไทย (พ.ศ. 2512 - 2522) ก  าลงัอยู่
ในวัยสูงอายุและเร่ิ มเกษี ยณอายุ จากราชการเพ่ิมข้ึนเร่ื อยๆ การเปล่ียนแปลงโครงสร้ างอายุ 
ของขา้ราชการพลเรือนสามญั อาจพิจารณาไดจ้ากอายุเฉล่ียของขา้ราชการ การกระจายของจ านวน
ข้าราชการในแต่ละช่วงอายุ สัดส่วนของข้าราชการสูงอายุในหน่ว ยงาน และแนวโน้มการ
เกษียณอายใุนอีก 5 – 10 ปีขา้งหนา้ โดยอายเุฉล่ียของขา้ราชการพลเรือนสามญั ณ ส้ินปีงบประมาณ  
พ.ศ. 2555 อยู่ท่ี  42.71 ปี  ซ่ึงเปล่ียนแปลงไม่มากนักในรอบ 5 ปีท่ีผ่านมา แต่มีแนวโน้มเพ่ิมข้ึน  
ในดา้นการกระจายของจ านวนขา้ราชการพลเรือนสามญัในแต่ละช่วงอายุ พบว่า ขา้ราชการพลเรือนสามญั 
ส่วนใหญ่มีอายอุยูใ่นช่วง 31 – 50 ปี หรือคิดเป็นร้อยละ 67.19 ของจ านวนขา้ราชการพลเรือนสามญัทั้งหมด 



 

ส าหรับขา้ราชการท่ีมีอายุ 30 ปีหรือน้อยกว่ามีเพียงร้อยละ 9.65 และขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีมี
อายุน้อยกว่า 25 ปี ซ่ึงถือว่าเป็นข้าราชการรุ่นใหม่ มีจ  านวนน้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 2.14  
ของจ านวนขา้ราชการพลเรือนสามญัทั้งหมด  

 3.  การเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุของขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีกล่าวถึงขา้งต้น 
ก่อใหเ้กิดความกงัวลถึงผลกระทบต่อการบริหารราชการและการให้บริการสาธารณะของส่วนราชการ 
โดยมีการคาดการณ์ว่า ในอีก 10 ข้างหน้า ในกระทรวง กรมต่างๆ จะเกิดการสูญเสียอตัราก าลัง 
จากการเกษียณอายจุ  านวนมาก โดยเฉพาะในสายงานและต าแหน่งท่ีมีความส าคญัของส่วนราชการ  
ประกอบกบัตั้งแต่ปี พ.ศ. 2523 เป็นตน้มา รัฐบาลมีนโยบายและมาตรการหลายอยา่งเพื่อจ  ากดัขนาด
ก าลงัคนภาครัฐ ท าให้ขา้ราชการรุ่นใหม่มีจ  านวนน้อย  เกิดความไม่สมดุลของก าลงัคนในระบบ
ราชการ ซ่ึงจะส่งผลต่อการปฏิบัติราชการ การให้บริการประชาชน งบประมาณค่าใช้จ่ายและ
สวสัดิการท่ีเก่ียวขอ้งกบัขา้ราชการสูงอายุ รวมทั้งภาระบ าเหน็จบ านาญในอนาคต ดงันั้น รัฐบาล 
ชุดปัจ จุบัน จึงได้ให้ความส าคัญต่อการเตรียมความพร้อมรองรับปรากฏการณ์ดังกล่าว  
โดยคณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อวนัท่ี 15 ตุลาคม 2555 มีมติให้มีการจดัท าแผนบริหารจดัการ
ก าลงัคนภาครัฐ รวมทั้งวางระบบการคดัเลือก การพฒันาและรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ
ให้อยู่ในระบบราชการ เพื่อไม่ให้เกิดช่องว่างระหว่างบุคลากรรุ่นเก่าท่ีจะเกษียณอายุออกไป 
จ านวนมาก และอาจขาดแคลนอตัราก าลงัคนรุ่นใหม่ ทั้งน้ี โดยให้สอดคลอ้งกับภาพรวมของ
ประชากรไทยท่ีมีแนวโนม้จะกา้วเขา้สู่สงัคมผูสู้งอายมุากยิง่ข้ึนดว้ย  

 4.  จากสภาพการณ์ดงักล่าวขา้งตน้ ท าใหเ้กิดค าถามในการวิจัย (Research Questions) 
ว่าแนวโน้มการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุของข้าราชการพลเรือนสามญัส่งผลกระทบต่อการ
บริหารราชการอยา่งไร และส่วนราชการจะมีแนวทางในการบริหารและพฒันาก าลงัคนเพื่อเตรียม
ความพร้อมรองรับการเปล่ียนแปลงดงักล่าวไดอ้ย่างไร  โดยนอกจากจะศึกษาวิเคราะห์ภาพรวม
เก่ียวกบัแนวโน้มการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุขา้ราชการพลเรือนสามญัและผลกระทบต่อการ
บริหารราชการและการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาพรวมแลว้ ผูว้ิจยัจะศึกษาเฉพาะกรณีกรมการ
ขนส่งทางบก ซ่ึงเป็นส่วนราชการท่ีมีความส าคญัต่อระบบการคมนาคมขนส่ง (Logistics) ของประเทศ 
แต่มีบุคลากรท่ีมีอายุเฉล่ียสูงท่ีสุดในกระทรวงคมนาคม (มีอายุมธัยฐาน 47 ปี และอายุเฉล่ีย 46.08 ปี) 
มีขา้ราชการท่ีอาย ุ50 ข้ึนไป ร้อยละ 28.41 ของขา้ราชการทั้งหมดและในอีก 10 ปี ขา้งหนา้จะมีอตัราการ
สูญเสียก าลงัคนจากการเกษียณอายจุ  านวนมาก  ดงันั้น การศึกษาเฉพาะกรณีกรมการขนส่งทางบก เพ่ิมเติมจาก
การศึกษาในภาพรวม จะช่วยใหเ้ห็นภาพของการเปล่ียนแปลงและผลกระทบจากการเปล่ียนแปลง
โครงสร้างอายุขา้ราชการพลเรือนสามญั ตลอดจนการเตรียมความพร้อมเพื่อรองรับปรากฏการณ์



 

ดงักล่าวในระดบัส่วนราชการไดอ้ย่างชดัเจน ซ่ึงอาจใชเ้ป็นตน้แบบในการด าเนินการส าหรับเตรียม
ความพร้อมใหก้บัส่วนราชการอ่ืนๆ ต่อไปไดด้ว้ย    

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 โครงการวิจยัเร่ืองแนวทางการบริหารและพฒันาก าลงัคนเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง
โครงสร้างอายขุา้ราชการพลเรือนสามญั : กรณีศึกษากรมการขนส่งทางบก มีวตัถุประสงคด์งัต่อไปน้ี  
 1 . เพื่ อศึกษาวิ เคร าะห์ภาพรวมแนวโน้มก าร เปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุ 
ของข้าราชการพลเรือนสามญั และผลกระทบต่อการบริหารราชการ รวมทั้งการบริหารและการ
พฒันาทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการ 
 2 . เพื่ อศึ กษาแนวทางส าห รับการบ ริหาร และพัฒนาก าลังคนเพื่ อรอง รับ 
การเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายขุา้ราชการพลเรือน  
 3. เพื่อศึกษาแนวทางการเตรียมความพร้อมของส่วนราชการส าหรับรองรับ 
ผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายขุองขา้ราชการพลเรือนสามญั  

ขอบเขตของการวิจัย  
 โครงการวิจยัเร่ืองน้ี มีขอบเขตของการวิจยัทั้งในภาพรวมและการศึกษาเฉพาะกรณี ดงัน้ี  
 1. การศึกษาแนวโน้มการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุของขา้ราชการพลเรือนสามญั 
(ตามวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 และ 2) เป็นการศึกษาภาพรวมของส่วนราชการในสังกดัคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.)      
 2. การศึกษาแนวทางการเตรียมความพร้อมของส่วนราชการส าหรับรองรับ 
การเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุของข้าราชการพลเรือนสามัญ (ตามวัตถุประสงค์ข้อท่ี  3)  
เป็นการศึกษาเฉพาะกรณีกรมการขนส่งทางบก 
 3. ช่วงเวลาในการศึกษา จะใชเ้วลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นระยะเวลา 5 เดือน 
ระหว่างเดือนมกราคม – พฤษภาคม 2557  

วิธีด าเนินการวิจัย  
 โครงการวิจยัเร่ืองแนวทางการบริหารและพฒันาก าลงัคนเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง
โครงสร้างอายขุา้ราชการพลเรือนสามญั : กรณีศึกษากรมการขนส่งทางบก เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) และการส ารวจ (Survey Research) ผสมผสานกนั โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ในการประมวลผลและวิเคราะห์โครงสร้างอายุของข้าราชการพลเรือน
สามญัในภาพรวมจากขอ้มูลสถิติในฐานขอ้มูลสารสนเทศก าลงัคนภาครัฐ (GMIS) รวมทั้งขอ้มูลท่ีได ้
จากการสมัภาษณ์และแบบสอบถามความคิดเห็นของประชากรกลุ่มเป้าหมาย ไดแ้ก่ ผูด้  ารงต าแหน่ง



 

ประเภทบริหาร ผูด้  ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการ และนักทรัพยากรบุคคลในหน่วยงานการเจา้หน้าท่ี 
ของกรมการขนส่งทางบก เก่ียวกบัความพร้อมของส่วนราชการ (กรมการขนส่งทางบก) ในการ
เตรียมการรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายขุองขา้ราชการพลเรือนสามญั  

ผลการวิจัย   
 กรมการขนส่งทางบกกรมการขนส่งทางบกมีก  าลงัคนส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงอายุ 46 – 50 ปี 
โดยมีอายุมธัยฐานอยู่ท่ี 48 ปี และอายุเฉล่ีย 46.75 ปี  จึงยงัไม่ใช่หน่วยงานท่ีก  าลงัประสบปัญหา 
การมีบุคลากรสูงอายใุนขั้นวิกฤติ แต่ก  าลงัประสบปัญหาความไม่สมดุลของก าลงัคนในแต่ละช่วงอาย ุ
ปัญหาการจดัการความหลากหลายของก าลงัคน ปัญหาการขาดก าลงัคนทดแทนในต าแหน่งเชิงกลยุทธ ์
ท่ีส าคญั กรมการขนส่งทางบกจึงควรมีการพฒันาทกัษะในการใชเ้ทคนิค วิธีการ เคร่ืองมือทางการ
บริหารทรัพยากรบุคคลต่างๆ อาทิ เช่น การวิ เคราะห์อัตราก าลัง เพื่อการวางแผนก าลังคน 
(Workforce Planning) การจดัท าเสน้ทางกา้วหน้าในสายอาชีพ (Career Path) การวางแผนสืบทอด
ต าแหน่ง (Succession Plan) และการจดัการความรู้ (Knowledge Management) เป็นตน้ ในการก าหนดแนว
ทางการบริหารก าลงัคนเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการพลเรือนสามัญ 
ใหส้อดคลอ้งกบับริบทความเปล่ียนแปลงภายนอกและสภาพก าลงัคนภายในของส่วนราชการ  

ข้อเสนอแนะ 
 งานวิจยัฉบบัน้ีเป็นการศึกษาขอ้มูลโครงสร้างอายุขา้ราชการพลเรือนสามญัของกรม 
การขนส่งทางบกโดยพิจารณาจากขอ้มลูทุติยภูมิท่ีส านกังาน ก.พ. มีอยู ่และส ารวจความคิดเห็นจาก
ผูบ้ริหารและผูท่ี้เก่ียวขอ้งจากส่วนกลางเท่านั้น หากมีการศึกษาจากขอ้มูลท่ีกรมมีโดยตรงและเป็น
ปัจจุบัน รวมทั้งส ารวจความคิดเห็นจากผูท่ี้เก่ียวขอ้งในหน่วยงานท่ีตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาคก็จะได้
ขอ้มลูท่ีครบถว้นเพ่ือใชใ้นการวิเคราะห์ใหแ้ม่นย  ามากยิง่ข้ึน ซ่ึงผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะดงัส าหรับการ
น าผลการวิจยัไปประยกุตใ์ชใ้นส่วนราชการอ่ืน ดงัต่อไปน้ี 
 1.  เตรียมความพร้อมรับผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอายุข้าราชการ  
พลเรือนสามญัของส่วนราชการ โดยส ารวจขอ้มูลเชิงลึกเก่ียวกบัโครงสร้างอายุในแต่ละสายงาน 
และแต่ละต าแหน่งงานของส่วนราชการ โดยเฉพาะต าแหน่งท่ีมีความส าคัญเชิงยุทธศาสตร์ 
(Strategic and Critical Positions) เพื่อจะไดจ้ัดท าแผนปฏิบัติการส าหรับเตรียมพร้อมรองรับ
ผลกระทบดงักล่าวไดอ้ยา่งทนัท่วงที อนัเป็นการด าเนินการเชิงรุก 
 2.  จดัท าระบบการบริหารความเส่ียงดา้นก าลงัคนของส่วนราชการ โดยตอ้งพฒันา
ระบบในการประเมินแนวโน้ม ผลกระทบและความรุนแรงของการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอา ยุ
ขา้ราชการพลเรือนสามญัต่อการบริหารราชการ  รวมทั้งอาจให้ส านักงาน ก.พ. ให้ความช่วยเหลือ 



 

ด้านวิชาการและเทคนิคในการวิ เคราะห์เพื่อก  าหนดกลยุทธ์และแผนปฏิบัติการรองรับ  
การเปล่ียนแปลงโครงสร้างอาย ุ 
 3.  พฒันาเจา้หนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความรู้ ทกัษะและ
ขีดความสามารถในการด าเนินการวิเคราะห์ วางแผนและบริหารจดัการผลกระทบจากการเปล่ียนแปลง
โครงสร้างอายขุา้ราชการพลเรือนสามญั รวมทั้งควรก าหนดเป็นปัจจยัหน่ึงในการพฒันาระบบการ
บริหารและการพฒันาทรัพยากรบุคคล  
 4.  ส่วนราชการอาจร่วมมือส านักงาน ก.พ. ศึกษาหาแนวทางในการผ่อนคลาย
กฎระเบียบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและมาตรการบริหารก าลงัคน เพื่อให้ส่วนราชการ   
มีความคล่องตวัในการบริหารงานเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสร้างอาย ุ  
 5.  ปรับปรุงข้อมูลในระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม (DPIS) ให้มี 
ความเป็นปัจจุบนัและเช่ือมโยงขอ้มลูใหม้ีความถกูตอ้งตรงกนัระหว่างฐานขอ้มูลของส่วนราชการ
และส่วนกลาง 
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  This research aims to study the overall picture of changing age structure of Thai civil 
servants, and analyze its impacts on public administration as well as human resource management. Its specific 
objective is to examine the impact of such change in the Department of Land Transportation. The research 
also proposes some approaches to workforce management and development that can be used to offset such 
impacts, and guide government departments to prepare themselves for managing under changing age 
structure. The scope of this research covers both Civil Service-wide changing age profile and a case study of 
Department of Land Transportation, one of the most strategically impartment government’s logistic agencies. 
By so doing, a combination of qualitative and survey research methods were used, and questionnaires 
investigating management awareness and preparedness were distributed to the department’s management 
team. The collected data was processed and analyzed by utilizing mainly descriptive statistics. 
  The research result indicates, in line with the changing trend in the Thai Civil Service, that 
Department of Land Transportation has been impacted by changing age pattern of its own workforce. 
Numbers of civil servants in different age groups or generations are imbalanced. This poses some potential 
risks for succession management. Such problem could be worse for strategically important positions since 
refilling vacancies from retirement would be difficult and the department has not yet fully aware or prepared. 
This research suggests that a suit of human resource management tools and techniques should be introduced to 
help the department coping with this changing situation. These management techniques include workforce 
analysis, career path development, succession planning and knowledge management. This research has some 
limitations as it uses secondary data collected in 2012. Thus, the questionnaire survey was mainly done in 
the department’s central administration and those in regional offices were not represented. As a result, further 
in-depth study and future research with more updated and completed data should be undertaken.        


