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Abstract  
The purposes of this research were to (1) study the situation of the strategic human resource 

management policy of the Department of Learning Encouragement, Ministry of Education (2) study the relationship 
between strategic human resource management and the success of strategic human resource management policy of 
the Department of Learning Encouragement, Ministry of Education (3) propose guidelines for developing strategic human 
resource management policies of the Department of Learning Encouragement, Ministry of Education.  

This research was mixed methods research. The population was civil servants, government employees 
and employees of the Department of Learning Encouragement based in the central offices, totaling 432 people. A 
sample of 208 people was established through the Taro Yamane formula: stratified sampling method and simple 
random sampling method. The study instrument was a questionnaire. Data analysis was carried out by using statistical 
tools, namely frequency, percentage, mean, standard deviation, and analysis by the method of Pearson correlation 
coefficient. In the qualitative research, the population was 12 executives of the directorial level based in the central 
offices. A sample group of three was the executives of the directorial level directly supervising the human resource 
development. The purposive sampling was employed to select those directly involved with the issues studied.  
The study instruments were structured interviews and the data were analyzed by the content analysis method. 

The results of the research revealed that (1) operations in the area of personnel management had not 
yet been efficient due to the fact that work analysis and the current human resource position planning were not in line 
with the current mission of the Department of Learning Encouragement, human resource development and training 
plans were not diverse and up-to-date, and the policy promotion to incentivize the capable personnel is still lacking.  
(2) strategic human resource management factors had a positive relationship with the success of the strategic human 
resource management policy of the Department of Learning Encouragement, Ministry of Education (3) development 
guidelines were that resource allocation for human resource development should be made more sufficient, suitable for 
and in line with the mission, need assessments for the positions required by the agency should be conducted before 
the recruiting and selecting process, the personnel should undergo regular trainings, clear and suitable career paths of 
the personnel should be promoted and supported, and those with good virtues, high capabilities and potentials should 
be promoted to raise the personnel’s motivation and morale. 
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การศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนี ้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความเมตตากรุณาเป็นอย่างยิ่ง  
จากรองศาสตราจารย์ ดร.นพดล อุดมวิศวกุล อาจารย์ที่ปรึกษาหลักที่ได้ให้ค าปรึกษา แนะน า ความรู้ 
ก าลังใจ และความเมตตาต่อศิษย์เป็นอย่างมาก ซึ่งมีคุณค่าอย่างสูงยิ่งแก่ผู้ศึกษาต่อการจัดท าการศึกษา
ค้นคว้าอิสระฉบับนี้จนส าเร็จมีความสมบูรณ์ทั้งทางด้านวิชาการและการน าไปใช้ประโยชน์ และ  
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จ าเนียร ราชแพทยาคม กรรมการสอบการศึกษาค้นคว้าอิสระที่ให้ความรู้ 
ข้อแนะน าที่มีคุณค่าช่วยเติมเต็มและพัฒนาความคิดของผู้ศึกษาในการจัดท าการศึกษาค้นคว้าอิ สระ
ให้มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 

ขอขอบพระคุณผู ้บร ิหารของกรมส่งเสริมการเรียนรู ้ ท ี ่ได ้เส ียสละเวลาอันมีค่า  
ในการสัมภาษณ์และให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนี้เป็นอย่างมาก รวมทั้ง
ขอขอบคุณพ่ี ๆ น้อง ๆ บุคลากรของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ทุกท่านที่ให้ความร่วมมือและเสียสละเวลา
ในการตอบแบบสอบถามจนส าเร็จไปด้วยด ี

ขอขอบพระคุณคณาจารย์หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช 
ทุกท่านที่ได้ให้ความรู้ และขอขอบคุณเพื่อนนักศึกษาและผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการท าการศึกษาค้นคว้า
อิสระครั้งนี้ทุกท่าน ที่ได้กรุณาให้การสนับสนุน ช่วยเหลือ และให้ก าลังใจตลอดมา 

ผู้ศึกษาขออุทิศความส าเร็จนี้ให้แก่ บิดา มารดา และครอบครัวที่มีส่วนในความส าเร็จ  
ในการเรียนปริญญาโทเป็นอย่างมาก ตลอดจนพี่น้องทุกคนที่เข้าใจและให้ก าลังใจ ส่งผลให้การศึกษา
ค้นคว้าอิสระฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงอย่างดียิ่ง 
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บทที่ 1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 
 
 สภาวการณ์ในปัจจ ุบ ันท ี ่ม ีการเปล ี ่ยนแปลงภายใต ้บร ิบทของการข ับเคล ื ่อน  
การด าเนินงานด้วยเทคโนโลยี ความท้าทายในศตวรรษที่ 21 และความส าคัญของการสร้างนวัตกรรม 
รวมถึงการรับมือกับความปรกติใหม่หรือฐานวิถีชีวิตใหม่ (The New Normal) ภายหลังสถานการณ์ 
การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ท าให้องค์การทั้งภาครัฐและภาคเอกชนต่างต้องมี
การรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเพื่อให้สอดรับกับการท างานและการด าเนินชีวิตท่ามกลาง  
ความท้าทายในยุคดิจิทัลและศตวรรษที่ 21 โดยเฉพาะคุณภาพของบุคลากรนับเป็นปัจจัยส าคัญ  
ในการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศเพื่อน าไปสู่เป้าหมาย ทั้งนี้ ตามกรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  
(พ.ศ. 2561 – 2580) ยุทธศาสตร์ที่ 6 ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
ซึ่งมีเป้าหมายที่เน้นการปรับเปลี่ยนภาครัฐ ภายใต้หลัก “ภาครัฐของประชาชนเพื่อประชาชนและ
ประโยชน์ส่วนรวม” โดยมีวัฒนธรรมการท างานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์และประโยชน์ส่วนรวม มีการบูรณา
การการท างานและฐานข้อมูลภาครัฐ มีการปรับปรุงและพัฒนาโครงสร้างและระบบการบริหารงาน
ของรัฐและแผนก าลังคนภาครัฐให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ ยังต้องมีการพัฒนาระบบบริหาร
จัดการบุคลากรภาครัฐที่มีประสิทธิภาพ มุ่งเน้นให้ก าลังคนภาครัฐมีสมรรถนะสูง มีความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะที่ทันสมัย ปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ สามารถบูรณาการการท างานร่วมกับภาค
ส่วนอื่นได้อย่างเป็นรูปธรรม และยึดมั่นในคุณธรรม รวมถึงพัฒนาภาวะผู้น าในทุกระดับให้มีขีด
ความสามารถสูง มีความรับผิดชอบ และมีความเป็นมืออาชีพ 
 ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) ถือเป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงสุดขององค์การ และ 
เป็นปัจจัยส าคัญที่จะบ่งชี้ถึงความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์การ โดยประเทศไทยได้เริ่มเห็น
ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยมีจุดเริ่มต้นตั้งแต่แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540–2544) ที่เป็นการปรับแนวคิดการพัฒนาจากเดิมที่เน้นเศรษฐกิจมา
เป็นการเน้นคนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา เป็นการวางแผนจากเบื้องล่างสู่เบื้องบน เปิดโอกาสให้คน
ไทยทุกสาขาอาชีพและทุกภูมิภาค เข้าร่วมแสดงความคิดเห็นและก าหนดทิศทางการพัฒนาประเทศ  
ดังนั้น คน หรือ ทรัพยากรมนุษย์ นับว่าเป็นกลไกขับเคลื่อนองค์การให้ประสบผลส าเร็จ สามารถสร้าง
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ความได้เปรียบเชิงการแข่งขันได้ โดยที่องค์การสามารถดึงศักยภาพของบุคลากรที่มีอยู่มาใช้ให้เกิด
ประโยชน์อย่างคุ้มค่า ซึ่งคนในองค์การไม่ใช่แค่การมองเป็นบุคลากรคนหนึ่งในองค์การเท่านั้น เนื่องจาก 
คนมีความส าคัญมากกว่าทรัพยากรอื่น กล่าวคือ หากหน่วยงานมีทรัพยากรด้านอื่น ๆ เหมือนกัน แต่มี
ผ ู ้ปฏิบ ัต ิงานและผู ้บร ิหารแตกต่างกัน ผลการด าเนินงานและความส าเร ็จย่อมแตกต่างกัน  
การที่ผู้ปฏิบัติงานและผู้บริหารมีคุณภาพที่แตกต่างกัน ส่วนหนึ่งมีสาเหตุมาจากการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่แตกต่างกัน ทั้งนี้ เพื่อให้การด าเนินงานในองค์การบรรลุผลได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุด การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นภารกิจที่ส าคัญที่จะช่วยให้องค์การสามารถใช้
ก าลังคนภาครัฐ ให้เป็นไปอย่างคุ้มค่า ประหยัด และเต็มศักยภาพให้เกิดประโยชน์สูงสุดเหมาะกับ
ภารกิจและเกิดความสมดุล ตลอดจนองค์การต้องมีกลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เป็นระบบ
และครอบคลุมในทุกมิติได้อย่างชัดเจน 
 อย่างไรก็ตาม ผลจากการเปลี่ยนแปลงและความจ าเป็นที่จะต้องปรับตัวขององค์การ 
ประกอบกับแนวทางในการจัดการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) ที่มีการปรับเปลี่ยน 
การบริหารจัดการภาครัฐให้มีความทันสมัยแบบเอกชน เพื่อให้เกิดความคล่องตัวในการบริหารจัดการ  
ท าให้การบริหารจัดการภาครัฐได้ปรับเปลี่ยนจากที่เคยให้ความส าคัญต่อปัจจัยน าเข้า กฎระเบียบต่าง ๆ  
ก็เปลี่ยนมาเน้นที่ผลสัมฤทธิ์ของงาน เพื่อพัฒนาคุณภาพของผลงานและบริการต่าง ๆ ในอันที่จะท าให้
เกิดความพอใจให้แก่ประชาชน จึงเป็นเหตุให้หลายองค์การต่างต้องมีการปรับตัว เพื่อเตรียมความพร้อม
และหาแนวทางให้องค์การสามารถด ารงอยู่รอดและสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน (Competitive 
advantage) ได้ โดยเฉพาะการบริหารงานที่ส าคัญที่สุด คือ การบริหารคน หรือที่เรียกว่า ทรัพยากรมนุษย์ 
เพราะทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพจะสามารถใช้ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์บริหาร
ทรัพยากรอื่นๆได้ดี โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management)  
เป็นกระบวนการการให้ได ้บ ุคลากรมาท างานในองค์การ เร ิ ่มตั ้งแต่กระบวนการฝึกอบรม  
การประเมินผล และการให้ค่าตอบแทนพนักงาน ตลอดจนการรักษาความสัมพันธ์ในการจ้างงาน และ
ยังรวมไปถึงปัจจัยอีกหลาย ๆ ส่วน ได้แก่ กลยุทธ์ การตัดสินใจ การด าเนินงาน หน้าที่ และวิธีการ  
ซึ่งทั้งหมดล้วนเป็นปัจจัยส าคัญที่มีส่วนท าให้เกิดความมีประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในองค์การทั้งสิ้น แต่จากการด าเนินงานขององค์การในปัจจุบันต่างเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมทั้งภายนอก ได้แก่ เศรษฐกิจ การเมือง สังคม และวัฒนธรรม และสภาพแวดล้อม
ภายใน ได้แก่ วิธีการท างาน และทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ ท าให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้มี
การปรับเปลี่ยนแนวทางการด าเนินงาน โดยการน าเอาแนวคิดการจัดการเชิงกลยุทธ์มาปรับใช้ ซึ่งเป็น
การก าหนดแนวทางในการด าเนินงานขององค์การ เพื่อให้งานบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ ผ่านการ
วิเคราะห์และประเมินปัจจัยต่าง ๆ ที่เกิดจากสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก เพื่อให้องค์การมี
ทิศทางในการด าเนินงานที่ชัดเจนและสามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันได้มากขึ้น โดยเฉพาะ
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อย่างยิ่งด้านการบริหารจัดการคน เพราะว่า คน เป็นทรัพยากรที่สามารถเพิ่มมูลค่ามหาศาลให้กับ
องค์การมากกว่าทรัพย์สินหรือทุนประเภทอื่น ๆ การเปลี่ยนแนวคิดในการบริหารจัดการคนให้
สามารถตอบสนองต่อองค์การซึ่งเชื่อว่ามนุษย์มีการเรียนรู้และมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่จะน าไปสู่
การพัฒนา ยกระดับผลผลิต ผลลัพธ์ สามารถสร้างมูลค่าเพิ่มให้เกิดความแข็งแกร่งและมีความ
ได้เปรียบเหนือคู่แข่ง ทั้งนี้ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในบทบาทเชิงรุกอย่างมีกลยุทธ์ ส าหรับ ค าว่า 
“กลยุทธ์” นั้นมีความหมายเดียวกับค าว่า “ยุทธศาสตร์” ซึ่งมักจะใช้กับการบริหารงานเกี่ยวกับ
ภาครัฐ จึงเป็นการเชื่อมโยงการบริหารทรัพยากรมนุษย์เข้ากับเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในแผน
ยุทธศาสตร์ขององค์การ เพื่อให้ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ได้มีความพร้อมในการท างานด้วย
ทักษะและความสามารถพร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ดังนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์ยุค
ใหม่จะต้องปรับเปลี่ยนกลยุทธ์การท างานและปรับตัวให้พร้อมด้วยแนวปฏิบัติที่เป็นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกมากขึ้น โดยการใช้วิธีการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ (Strategic 
Human Resource Management : SHRM) มาเป็นส่วนส าคัญที่จะท าให้องค์การสามารถวางแผน 
ตัดสินใจ และด าเนินงานในกิจกรรมที่เกี ่ยวข้องกับทรัพยากรมนุษย์ ตลอดจนพัฒนาวัฒนธรรม
องค์การเพ่ือให้เกิดนวัตกรรม ความคิดสร้างสรรค์ และความแปลกใหม่ในการให้บริการที่สามารถสร้าง
ความได้เปรียบในการแข่งขันได้ ซึ่งผู้บริหารหรือหน่วยงานที่รับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์จะต้องด าเนินการเชื ่อมโยงระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับการบริหารกลยุทธ์  
เพื่อสนับสนุนและด าเนินการให้สอดคล้องกับทิศทางการด าเนินงาน วิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ
ให้เป็นไปอย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพให้องค์การเกิดความได้เปรียบในการแข่งขันได้อย่างสูงสุด 
โดยเน้นผลการด าเนินงานระยะยาว และท าให้องค์การมีทิศทางที่ชัดเจน เพราะงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เป็นส่วนหนึ่งของกิจกรรมในการเพิ่มคุณค่าให้กับองค์การ (Value add) ตลอดจนมี
ส่วนร่วมในการผลักดันผลการปฏิบัติงานขององค์การให้บรรลุวิสัยทัศน์ ภารกิจ และเป้าหมายที่องค์การ
ก าหนดขึ้น รวมทั้งก่อให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขันให้กับองค์การได้อย่างยั่งยืน 
 กรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ  ตามพระราชบัญญัติส่งเสริมการเรียนรู้  
พ.ศ. 2566 ตามมาตรา 27 “ให้เปลี่ยนส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัย ในส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ เป็นกรมส่งเสริมการเรียนรู ้ตาม
พระราชบัญญัตินี้ มีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็นกรมในกระทรวงศึกษาธิการตามกฎหมายว่าด้วย
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการและกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน  
อยู ่ในบังคับบัญชาของรัฐมนตรีและปลัดกระทรวงศึกษาธิการ” โดยมีหน้าที ่ จัด ส่งเสริม และ
สนับสนุนการเรียนรู้ ทั้ง 3 รูปแบบ คือ  1) การเรียนรู้ตลอดชีวิต 2) การเรียนรู้เพื่อการพัฒนาตนเอง 
และ 3) การเรียนรู้เพื่อคุณวุฒิตามระดับ เพื่อให้ประชาชนได้รับการศึกษาตามความต้องการในระบบ
ต่าง ๆ รวมทั้งส่งเสริมให้มีการเรียนรู้ตลอดชีวิต โดยสร้างโอกาสให้ผู้ซึ ่งอยู่ในวัยเรียนแต่ไม่ได้รับ
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การศึกษาในโรงเรียน หรือผู้ซึ่งพ้นวัยที่จะศึกษาในโรงเรียนหรืออยู่ในพื้นที่ที่ห่างไกลหรือทุรกันดาร  
มีโอกาสเรียนรู้และเข้าถึงแหล่งการเรียนรู้ได้อย่างทั่วถึงและพัฒนาศักยภาพ ทักษะ ความเชี่ยวชาญได้
ตามความถนัด เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของการเรียนรู้ตลอดชีวิตตามแนวคิด Life Long Learning ที่
เน้นเรียนรู้ตลอดชีวิต ผ่านแหล่งเรียนรู้หลากหลายรูปแบบเพื่อให้ประชาชนกลุ่มเป้าหมายสามารถน า
ความรู้ที่ได้รับไปพัฒนาตนเองและครอบครัว ประกอบอาชีพสร้างรายได้ และเพิ่มโอกาสในการต่อ
ยอดและพัฒนาอาชีพของตนเองและชุมชน อีกทั้งสามารถปรับตัวให้ทันกับความเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่เจริญก้าวหน้าไปอย่างรวดเร็ว ทั้งนี้ สิ่งส าคัญในการขับเคลื่อนงานให้บรรลุผล
ส าเร็จ คือ คนหรือทรัพยากรมนุษย์ที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อความส าเร็จขององค์การ โดยเฉพาะใน
ปัจจุบันที ่ต้องเผชิญกับการเปลี ่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั ้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม 
การเมือง เทคโนโลยี สิ่งแวดล้อม และการบริหารจัดการภายในองค์การ ประกอบกับเดิมส านักงาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย เป็นหน่วยงานที่ด าเนินการจัดการศึกษา  
ทั้ง 3 รูปแบบ คือ 1) การศึกษาขั้นพื้นฐาน 2) การศึกษาต่อเนื่อง และ 3) การศึกษาตามอัธยาศัย 
ให้แก่ประชาชนกลุ่มเป้าหมายตามความต้องการที่สอดคล้องกับบริบทของพื้นที่ในการจัด ส่งเสริม 
และสนับสนุนการเรียนรู้ ฉะนั้น การบริหารงานจึงจ าเป็นต้องบริหารการท างานในเชิงรุก โดยลงพื้นที่
ในการปฏิบัติงาน ให้ประชาชนกลุ ่มเป้าหมายได้รับโอกาสทางการศึ กษาที ่มีคุณภาพได้อย่าง
หลากหลาย และครอบคลุมทุกพื้นที่ รวมถึงประสานความร่วมมือเชิงรุกกับภาคีเครือข่าย ให้เข้ามามี
ส่วนร่วมในการสนับสนุนและจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย และการเรียนรู้
ตลอดชีวิตในรูปแบบต่าง ๆ ให้กับประชาชน  
 ทั้งนี้ ผลจากการด าเนินงานจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยที่ผ่านมา 
พบว่า 1) การศึกษาขั้นพื้นฐาน มีนักศึกษาที่ลงทะเบียนเรียนและจบหลักสูตรการศึกษานอกระบบ
ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 หลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพ พุทธศักราช 2556 
ส าหรับกลุ่มเป้าหมายนอกระบบ และหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพ พุทธศักราช 2562 ส าหรับ
กลุ่มเป้าหมายนอกระบบ ในภาคเรียนที่2/2563 มีผู้จบการศึกษา จ านวน 104,023 คน และภาคเรียน
ที่ 1/2564 มีผู้จบการศึกษา จ านวน 103,732 คน2) การศึกษาต่อเนื่อง มีผู้รับบริการที่ผ่านกิจกรรม
การศึกษาต่อเนื่อง จ านวน 1,392,881 คน จ าแนกเป็น 1) การศึกษาเพื่อพัฒนาทักษะชีวิต จ านวน 
281,806 คน 2) การศึกษาเพื่อพัฒนาอาชีพ (โครงการศูนย์ฝึกอาชีพชุมชน) จ านวน 583,936 คน  
3) การศึกษาเพื่อพัฒนาสังคมและชุมชน จ านวน 241,635 คน 4) การจัดการเรียนรู้หลักปรัชญา 
ของเศรษฐกิจพอเพียง จ านวน 145,887 คน 5) การจัดการศึกษาเพื่อชุมชนในเขตภูเขา (ศศช.) 
จ านวน 76,020 คน และ 6) การส่งเสริมการรู้หนังสือ จ านวน 63,597 คน และ 3) การศึกษาตาม
อัธยาศัย มีผู้รับบริการที่เข้าร่วมกิจกรรมการศึกษาตามอัธยาศัยในหลายรูปแบบ ทั้งการให้บริการ
รายการวิทยุเพื ่อการศึกษา รายการโทรทัศน์เพื ่อการศึกษา สื ่อเพื ่อการศึกษา กิจกรรมทาง
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วิทยาศาสตร์เพื ่อการศึกษา กิจกรรมส่งเสริมการอ่าน จ านวน 17,989,136 คน จ าแนกเป็น  
1) กิจกรรมด้านวิทยาศาสตร์ จ านวน 5,223,986 คน 2) กิจกรรมด้านส่งเสริมการอ่าน จ านวน 
4,154,326 คน และ 3) กิจกรรมด้านเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา จ านวน 8,610,824 คน ซึ่งผลการ
ด าเนินงานตามตัวชี้วัดในการจัดการศึกษา พบว่า กิจกรรมการจัดการศึกษานอกระบบ (การศึกษา  
ขั้นพื้นฐานและการศึกษาต่อเนื่อง) มีจ านวนประชาชนกลุ่มเป้าหมายที่ลงทะเบียนเรียน โดยมีค่า
เป้าหมาย จ านวน 756,675 คน แต่พบว่า มีผู้ลงทะเบียนเรียนกิจกรรมการจัดการศึกษานอกระบบ 
จ านวน 829,846 คน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 100 ของผู้จบหลักสูตร/กิจกรรมที่สามารถน าความรู้ความ
เข้าใจไปใช้ได้ตามจุดมุ่งหมายของหลักสูตร/กิจกรรมที่ก าหนด ส าหรับกิจกรรมจัดการศึกษาตาม
อัธยาศัย มีจ านวนประชาชนกลุ่มเป้าหมายที่ได้รับบริการ/เข้าร่วมกิจกรรมการเรียนการศึกษาตาม
อัธยาศัย โดยมีค่าเปา้หมาย จ านวน 9,800,000 คน แต่พบว่า ประชาชนกลุ่มเป้าหมายที่ได้รับบริการ/
เข้าร่วมกิจกรรมการเรียนการศึกษาตามอัธยาศัย จ านวน 12,368,652 คน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 80  
ของประชาชนกลุ่มเป้าหมายที่ได้รับบริการ/เข้าร่วมกิจกรรมที่มีความรู้ ความเข้าใจ/เจตคติ/ทักษะตาม
จุดมุ่งหมายของกิจกรรมที่ก าหนด 
 จะเห็นได้ว่า ผลการด าเนินงานดังกล่าวสะท้อนถึงศักยภาพและความสามารถของ
บุคลากรในการปฏิบัติงานตามภารกิจขององค์การให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ อันเป็นผล  
จากการจัดการศึกษาได้ตรงตามตามความต้องการของกลุ่มเป้าหมาย เพื่อให้สอดรับกับการพัฒนาคน 
ทิศทางการพัฒนาประเทศ สอดคล้องกับบริบทที่เปลี่ยนแปลง ความต้องการและความหลากหลาย  
ของผู้เรียน/ผู้รับบริการ และเมื่อส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย   
ได้ยกระดับฐานะสู่เป็นกรมส่งเสริมการเรียนรู้ ตามพระราชบัญญัติส่งเสริมการเรียนรู้ พ.ศ. 2566  
ซึ ่งมุ ่งพัฒนาบุคคลให้มีทักษะการเรียนรู ้ ทักษะอาชีพ และทักษะชีวิตที ่สอดคล้องและเท่าทัน
พัฒนาการของโลก โดยเชื่อมโยงเครือข่ายการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยเดิม จัดตั้ง
เป็น “ศูนย์การเรียนรู้” เพื่อรองรับความต้องการของคนรุ่นใหม่ที่มีความต้องการเรียนเพื่อการรับ
ประกาศนียบัตร หรือการเรียนเพื่อให้ได้วุฒิการศึกษา ตั้งแต่ระดับปฐมวัย ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ระดับอาชีวศึกษา และระดับอุดมศึกษา ฉะนั้น องค์การจะประสบความส าเร็จได้ บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน
จะเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะกรมส่งเสริมการเรียนรู้ใน
ปัจจุบันที่มีการปรับโครงสร้างและบทบาทภารกิจใหม่ที่เพิ่มขึ้น ตลอดจนการเร่งขับเคลื่อนงานให้
เป็นไปตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการและภารกิจขององค์การ ท าให้การบริหารงานในปัจจุบันจะต้องมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะการปรับกลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  เพื่อรองรับ
การเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานให้มีทิศทางการท างานให้มีความชัดเจน สอดคล้องกับสถานการณ์
การเปลี่ยนแปลงทั้งในปัจจุบันและอนาคต โดยการผลักดันประสิทธิภาพของคนในองค์การให้สามารถ
น าพาองค์การไปสู ่เป้าหมายที ่ตั ้งไว้ ด้วยการวางแผนก าลังคนให้เพียงพอต่อภ ารกิจ พัฒนา



 

6 

กระบวนการสรรหาและคัดเลือกที่ทันสมัย เพื่อให้ได้บุคลากรที่มีความพร้อมกับต าแหน่ง และการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีสมรรถนะที่สูงขึ้น ตลอดจนธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้มีความรู้สึก
ผูกพันกับองค์การ รวมทั้งมีกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อช่วยสนับสนุนให้บุคลากรและ
หน่วยงานต่างๆ ในองค์การให้สามารถปรับตัวเข้าสู่การเปลี่ยนแปลงได้อย่างต่อเนื่อง รวมถึงส านักงาน 
ก.พ. มีการก าหนดมาตรฐานแห่งความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง  
HR scorecard เพื่อน ามาประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  อันจะ
น าไปสู่การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ขององค์การ ซึ่งเน้นให้การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสอดคล้อง
กับยุทธศาสตร์ขององค์การ มีการบริหารอย่างสมดุลทุกด้าน และมีความเหมาะสมกับเป้าหมาย
ยุทธศาสตร์ชาต ิ
 กล่าวได้ว่า กรมส่งเสริมการเรียนรู้ จึงจ าเป็นต้องน าแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
เชิงยุทธศาสตร์มาปรับใช้ในการบริหารงาน โดยเชื่อมโยงการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับการใช้กลยุทธ์
เชิงรุกในการปฏิบัติงาน เพื่อให้องค์การขับเคลื่อนการด าเนินงานไปสู่ทิศทางที่ก าหนดไว้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันได้ ซึ่งการน ากลยุทธ์มาปรับใช้กับกิจกรรมด้าน
ทรัพยากรมนุษย์จะช่วยท าให้บุคลากรมีทักษะการคิดเชิงกลยุทธ์มากขึ้น มีการท างานแบบยืดหยุ่น 
และมีความสามารถในการท างานเพิ่มขึ้น และเป็นส่วนช่วยในการก าหนดวิสัยทัศน์ ภารกิจ เป้าหมาย
และกลยุทธ์ขององค์การให้สามารถด าเนินงานได้อย่างบรรลุจุดมุ่งหมาย รวมทั้งสามารถน ายุทธศาสตร์ 
ที่ก าหนดขึ้นไปปฏิบัติได้อย่างเหมาะสม ส่งผลให้การด าเนินงานในองค์การเกิดศักยภาพในการสร้าง
ความแข็งแกร่งให้กับองค์การในระยะยาว และเป็นการยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพ ในการ
ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ตามหลักเกณฑ์และกรอบมาตรฐานความส าเร็จ  
เกิดผลสัมฤทธิ ์ต่อภารกิจของรัฐ และประโยชน์สูงสุดต่อสังคมและประเทศชาติ และสามารถ
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ เพราะโลก
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว การบริหารคน จึงต้องตามให้ทัน ซึ่งจะท าให้คน และ องค์การ อยู่รอดอย่าง
ยั่งยืนและประสบความส าเร็จ 
 ดังนั้น ผู้ศึกษาจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้  กระทรวงศึกษาธิการ ซึ ่งเป็นหน่วยงานที่เปิดโอกาส 
ให้เกิดการศึกษาเรียนรู้ที่มีความหลากหลายตามความต้องการของผู้เรียน โดยเฉพาะผู้ซึ่งอยู่ในวัยเรียน
แต่ไม่ได้รับการศึกษาในโรงเรียน หรือผู้ซึ่งพ้นวัยที่จะศึกษาในโรงเรียนหรืออยู่ในพื้นที่ที่ห่างไกลหรือ
ทุรกันดารได้มีโอกาสเรียนรู ้และเข้าถึงแหล่งการเรียนรู ้ได้อย่างทั ่วถึง โดยเฉพาะบุคลากรของ  
กรมส่งเสริมการเรียนรู ้ กระทรวงศึกษาธิการ ที่ต้องขับเคลื ่อนงานให้บรรลุตามบทบาทภารกิจ  
ให้เป็นผลส าเร็จ องค์การจึงต้องปรับกลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ทั้งการวางแผนคน พัฒนา
กระบวนการสรรหาและคัดเลือก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
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เพื่อให้การบริหารงานมีประสิทธิภาพสามารถตอบสนองความต้องการทางการศึกษาที่หลากหลาย  
อย่างต่อเนื่อง และครอบคลุมการดูแลการศึกษาให้กับประชาชนทุกกลุ่มทุกช่วงวัยอย่างแท้จริง  
อันเป็นที่มาของการศึกษาถึงสภาพปัญหา ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิง
ยุทธศาสตร์กับความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริม
การเรียนรู ้ กระทรวงศึกษาธิการ รวมถึงการน าไปสู่การเสนอแนวทางการพัฒนานโยบายการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ ควรเป็นอย่างไร เพื่อ
น าผลการศึกษาไปใช้ประโยชน์ในการปรับปรุงนโยบาย และแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของหน่วยงานภาครัฐ ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของ
นโยบายที่ก าหนดไว ้
 

2. ปัญหาการศึกษา 

 
 2.1 สภาพการณ์ของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริม 
การเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ มีอะไรบ้าง 
 2.2 ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์กับความส าเร็จ  
ของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ  
มีอะไรบ้าง 
 2.3 แนวทางในการพ ัฒนานโยบายการบร ิหารทร ัพยากรมน ุษย ์ เช ิงย ุทธศาสตร์  
ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ ควรเป็นอย่างไร 
 

3. วัตถุประสงค์ในการศึกษา 

 
 3.1 เพื ่อศึกษาสภาพการณ์ของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์  
ของกรมส่งเสริมการเรียนรู ้กระทรวงศึกษาธิการ 
 3.2 เพื ่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์กับ
ความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้  
กระทรวงศึกษาธิการ 
 3.3 เพื่อเสนอแนวทางในการพัฒนานโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ 
ของกรมส่งเสริมการเรียนรู ้กระทรวงศึกษาธิการ 
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4. กรอบแนวคิดการศึกษา 

 
 การศึกษาเรื่อง นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริม 
การเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ จากการทบทวนวรรณกรรมและศึกษาผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้ศึกษา 
ได้น ากรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 
ของ Gitman and Mcdaniel (2008, อ้างใน วนิดา วงค์สร้างทรัพย์, 2557:9) และแนวคิดมาตรฐาน
ความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ HR Scorecard ของส านักงาน ก.พ. (2556) อันเป็น
ความสัมพันธ์กับความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริม
การเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ ดังภาพที่ 1.1  
 

 ตัวแปรอิสระ  (Independent Variable)       ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 
 

ที่มา : พัฒนาจากแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนษุย์ ของ Gitman and Mcdaniel (2008, อ้างใน  
วนิดา วงค์สร้างทรัพย์, 2557:9) และ แนวคิด HR Scorecard ของส านักงาน ก.พ. (2556) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร ์
1. การวางแผนทรพัยากรมนุษย์ 

• การวางแผนกรอบอัตราก าลัง 

• การวิเคราะห์และออกแบบงาน 
2. การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 

• การสรรหาบุคลากร 

• การคัดเลือกบุคลากร 
3. การพัฒนาทรพัยากรมนุษย ์

• การฝึกอบรมและพัฒนา 

• การวางแผนและพฒันาอาชีพ 
4. การธ ารงรักษาทรัพยากรมนษุย ์

• การให้ความส าคญักับความปลอดภัยและ
สุขภาพของบุคลากร 

• การให้บุคลากรมสีว่นร่วมในการตดัสินใจที่
มีผลต่อตัวเองและความสัมพันธ์กับองค์การ 

ความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู ้

กระทรวงศึกษาธิการ 
1. ด้านความสอดคล้องของยุทธศาสตร ์

• นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล สอดคลอ้ง
และสนบัสนุนใหบ้รรลุพันธกจิ เปา้หมาย และวตัถุประสงค์
ที่ตั้งไว ้

• มีการวางแผนก าลงัคนให้สอดคลอ้งกับการบริการ 
ในอนาคต 
2. ด้านประสิทธผิลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

• สนับสนุนใหบุ้คลากรเกิดการเรียนรู้และพัฒนา 
อย่างต่อเนื่อง 

• มีระบบบริหารผลงาน (PMS)  
3. ดา้นคุณภาพชีวติและความสมดุลระหว่างชีวิต 

• จัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพิม่เติม 
ที่ไม่ใช่สวัสดิการบงัคับตามกฎหมาย 

• ส่งเสรมิความสมัพนัธ์อันดีระหว่างฝา่ยบริหาร กับ
ฝ่ายบุคลากร 
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5. สมมติฐานในการศึกษา 
 
 สมมติฐานทางสถิติ ดังนี ้

 H0  :  การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  

ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และด้านการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ ไม่มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิง

ยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู ้กระทรวงศึกษาธิการ (H0 :  = 0) 

 H1  :  การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และด้านการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์

ของกรมส่งเสริมการเรียนรู ้กระทรวงศึกษาธิการ (H1 :   0) 

 

6. ขอบเขตการศึกษา 

 
 การศึกษาเรื ่อง นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริม 
การเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งผู้ศึกษามีการก าหนดขอบเขตการศึกษาดังนี้ 
 6.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  การศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษาสภาพการณ์ของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ ตลอดจนความสัมพันธ์กับความส าเร็จ 
และแนวทางในการพัฒนานโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริม 
การเรียนรู้กระทรวงศึกษาธิการ 
 6.2 ขอบเขตด้านพื้นที่ 
  หน่วยงานในการศึกษา คือ กรมส่งเสริมการเรียนรู ้กระทรวงศึกษาธิการในส่วนกลาง  
 6.3 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  6.3.1 ประชากร 
   กรมส่งเสริมการเรียนรู้ในส่วนกลางมีทั้งหมด 12 หน่วยงาน โดยประชากร 
แบ่งเป็น  2 กลุ่ม ได้แก่ 
   กลุ่มที่ 1 ส าหรับการวิจัยเชิงปริมาณ  คือ ข้าราชการ พนักงานราชการ  
และลูกจ้างของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ในส่วนกลาง จ านวน 12 หน่วยงาน ได้แก่ (1) กลุ่มตรวจสอบ
ภายใน (2) กลุ ่มพัฒนาระบบบริหาร (3) กลุ ่มเลขานุการกรม (4) กลุ ่มการคลังและสินทรัพย์  
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(5) กลุ่มบริหารงานบุคคลและนิติการ (6) กลุ่มยุทธศาสตร์และแผนงาน (7) กลุ่มเทคโนโลยีดิจิทัลและ
สารสนเทศ (8) กลุ ่มพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา (9) กลุ ่มพัฒนาระบบการทดสอบ  
(10) กลุ่มส่งเสริมกิจการการศึกษาและเครือข่าย (11) ศูนย์เทคโนโลยีทางการศึกษา (12) ศูนย์
วิทยาศาสตร์เพื่อการศึกษา เป็นจ านวน 432 คน 
   กลุ่มที่ 2 ส าหร ับการว ิจ ัยเช ิงค ุณภาพ  คือ ผ ู ้บร ิหารหน่วยงานระดับ
ผู้อ านวยการกลุ่มของกรมส่งเสริมการเรียนรูใ้นส่วนกลาง จ านวน 12 หน่วยงาน เป็นจ านวน 12 คน 
  6.3.2 กลุ่มตัวอย่าง 
   กลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนในการศึกษา แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่  
   กลุ่มที่ 1 ส าหรับการวิจัยเชิงปริมาณ คือ ข้าราชการ พนักงานราชการ และ
ลูกจ้างของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ในส่วนกลาง จ านวน 208 คน โดยค านวณจากสูตรทาโร่ ยามาเน่  
(Taro Yamane) โดยใช้ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 และการสุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิและ
วิธีการสุ่มอย่างง่าย  
   กลุ่มที่ 2 ส าหร ับการว ิจ ัยเช ิงค ุณภาพ ค ือ ผ ู ้บร ิหารหน่วยงานระดับ
ผู้อ านวยการกลุ่มของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ในส่วนกลาง โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจงผู้บริหารที่
เกี่ยวข้องในการก ากับดูแลงานด้านนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยตรงกับประเด็นที่ศึกษาที่
เป็นตัวแทนของประชากร จ านวน 3 คน ประกอบด้วย 
    (1) ผู้อ านวยการกลุ่มพัฒนาระบบบริหาร เนื่องจากเป็นผู้เสนอแนะ
และให้ค าปรึกษาแก่อธิบดีกรมส่งเสริมการเรียนรู้เกี่ยวกับยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการภายใน
กรม ติดตาม ประเมินผล และจัดท ารายงานเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการภายในกรม ประสาน
และด าเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการร่วมกับหน่วยงานกลางต่าง ๆ และหน่วยงานภายใน 
พัฒนาโครงสร้างส่วนราชการและสถานศึกษา การเสริมสร้างจริยธรรมและการป้องกันการทุจริต 
พัฒนามาตรฐานทางจริยธรรม เสริมสร้างเครือข่ายจริยธรรม ให้ค าปรึกษา แนะน า เสนอความเห็น ฝึกอบรม
ด้านการพัฒนาจริยธรรม ป้องกันการทุจริต ผลิตสื่อ เผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร รณรงค์ส่งเสริมคุณธรรม 
จริยธรรมและการทุจริตและปฏิบัติงานร่วมกับหน่วยงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง  
    (2) ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารบุคคลและนิติการ เนื่องจากเป็นผู้จัดท า
ระบบงาน วางแผนก าลังคน และการบริหารทรัพยากรบุคคล จัดท าข้อเสนอแนะ ระเบียบ หลักเกณฑ์ 
แนวปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล กฎหมาย 
ระเบียบ งานนิติกรรมสัญญา การพัฒนาวินัย การอุทธรณ์ และการร้องทุกข์ การเลือกตั้งผู้แทน
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และการเลือกตั้งผู้ทรงคุณวุฒิองค์คณะบุคคลเกี่ยวกับ 
การบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและข้าราชการพลเรือนสามัญ และ
ปฏิบัติงานร่วมกับหน่วยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
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    (3) ผู้อ านวยการกลุ่มยุทธศาสตร์และแผนงาน เนื่องจากเป็นผู้จัดท า
และพัฒนานโยบาย แผนยุทธศาสตร์ แผนส่งเสริมการเรียนรู้ และแผนการปฏิบัติราชการของกรมที่
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ แผนบริหารราชการแผ่นดิน นโยบายรัฐบาล แผนการศึกษาแห่งชาติ 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ มติคณะรัฐมนตรีที่เกี่ยวข้อง และนโยบายกระทรวงศึกษาธิการ 
รวมถึง ติดตาม ประเมินผล และจัดท ารายงานผลการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ แผนและนโยบาย 
วางแผน จัดท าค าขอตั้งงบประมาณ จัดสรรงบประมาณรายจ่ายประจ าปี ประสานงานและแสวงหาความ
ร่วมมือด้านวิเทศสัมพันธ์ กับหน่วยงานทั้งภายในและต่างประเทศและปฏิบัติงานร่วมกับหน่วยงานอื่น ๆ 
ที่เกี่ยวข้อง 
 6.4 ขอบเขตด้านตัวแปร 
  ในการศึกษาครั้งนี ้ ผู ้ศึกษาได้ก าหนดกรอบแนวคิดการศึกษาเรื ่องนโยบายการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ โดยก าหนด 
กรอบแนวคิดที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ดังนี้ 
  6.4.1 ตัวแปรอิสระ คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ ประกอบด้วย  
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
และการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
  6.4.2 ตัวแปรตาม คือ ความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการโดยได้น าแนวคิด HR Scorecard  
ของ ส านักงาน ก.พ. (2556) เพื่อเป็นการประเมินผลความส าเร็จขององค์การในการบรรลุเป้าหมาย  
ที่ก าหนดไว้ และเป็นแนวทางในการประเมินการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส่วนราชการ ซึ่งได้
ก าหนดมาตรฐานความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ไว้ 3 มิติ ประกอบด้วย  
   มิติที่ 1 ด้านความสอดคล้องของยุทธศาสตร์  
   มิติที่ 2 ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
   มิติที่ 3 ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิต  
 6.5 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
  ระยะเวลาในการศึกษา ระหว่างเดือนสิงหาคม 2566 – เดือนกุมภาพันธ์ 2567  
รวมระยะเวลา 6 เดือน 
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7. นิยามศัพท์เฉพาะ  
 
 7.1 การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์  หมายถึง การน าหลักการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์มาปรับใช้กับภาครัฐ เพื่อมุ่งหมายต่อประโยชน์ ต่อสาธารณะของกรม
ส่งเสริมการเรียนรู ้กระทรวงศึกษาธิการ ประกอบด้วย 
  7.1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การบริหารการวางแผนกรอบอัตราก าลัง 
เป็นการนับจ านวนอัตราก าลังคน ทั้งอัตราก าลังคนที่มีอยู่และจะเกษียณในอนาคต การวิเคราะห์งานและ 
การออกแบบงานเป็นการให้ได้มาซึ่งข้อมูลในรายละเอียดเกี ่ยวกับงานของกรมส่งเสริมการเรียนรู้  
กระทรวงศึกษาธิการ เพื่อท าให้งานบรรลุผลส าเร็จและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
  7.1.2 การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง กระบวนการที ่ได้
บุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสม มีความรู้ ความช านาญงาน และความสามารถตรงกับความต้องการ 
ด้วยความความโปร่งใส และเป็นธรรม เพื่อให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และเหมาะสมกับ
ต าแหน่งของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ  
  7.1.3 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การฝึกอบรมและพัฒนาให้เกิดการ
เรียนรู ้และความช านาญในงาน และการวางแผนและพัฒนาอาชีพให้บุคลากรได้เห็นเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพของตนเอง อันจะน าไปสู่การพัฒนาได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม เพื่อน าไปสู่การ
ปฏิบ ัต ิงานท ี ่ดี  และเสร ิมสมรรถนะในการท  างานให ้ เพ ิ ่มข ึ ้นของกรมส่งเสร ิมการเร ียนรู้  
กระทรวงศึกษาธิการ 
  7.1.4 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การให้ความส าคัญกับความ
ปลอดภัยและสุขภาพของบุคลากร และให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่มีผลต่อตัวเองและ
ความสัมพันธ์กับองค์การ อันจะเป็นการส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ
ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 
 7.2 ความส าเร็จนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์  หมายถึง 
ความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
กระทรวงศึกษาธิการ ตามกรอบแนวคิด HR Scorecard ของส านักงาน ก.พ. ประกอบด้วย 
  7.2.1 ด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การมีนโยบาย แผนงาน และ
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ซึ ่งมีความสอดคล้องและสนับสนุนให้บรรลุพันธกิจ 
เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ รวมถึงมีการวางแผนและบริหารก าลังคนที่เหมาะสมกับในอนาคต 
  7.2.2 ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ข้าราชการ พนักงาน
ราชการ และลูกจ้างของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ มีการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้
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และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และมีระบบบริหารผลงาน (NPS) ที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และ
ความคุ้มค่ามีระบบและวิธีการประเมินผลที่จ าแนกความแตกต่างและจัดล าดับผลการปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิผล 
  7.2.3 ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  หมายถึง  
มีการจัดสวัสดิการ และสิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานเพิ่มเติมจากที่กฎหมายก าหนดอย่าง
เหมาะสม โดยมีการทบทวนปรับปรุงให้สอดคล้องกับความต้องการและสภาพขององค์การและส่งเสริม
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหาร และฝ่ายข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างของกรม
ส่งเสริมการเรียนรู้ในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อบรรเทาและแก้ไขความเดือดร้อน บริหารความขัดแย้ง และ 
ท าการบริหารแบบมีส่วนร่วมต่างๆ 
 7.3 กรมส่งเสริมการเรียนรู ้ หมายถึง หน่วยงานในกระทรวงศึกษาธิการ มีฐานะ 
เป็นนิติบุคคล ที่ท าหน้าที่จัด ส่งเสริม และสนับสนุนการเรียนรู้ ซึ่งเป็นการให้ประชาชนได้รับการศึกษา
ตามความต้องการในระบบต่าง ๆ มีโอกาสเรียนรู้และเข้าถึงแหล่งการเรียนรู้ได้อย่างทั่วถึงและพัฒนา
ศักยภาพ ทักษะ ความเชี่ยวชาญได้ตามความถนัด เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
 

8. ประโยชน์ที่ได้รับ 
 
 จากการศึกษาเรื่องนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริม  
การเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับมีดังต่อไปน้ี 
 8.1 ผลการศึกษาจะท าให้ทราบสภาพการณ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์  
ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ  
 8.2 ผลจากการศึกษาจะท าให้ทราบความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
เชิงยุทธศาสตร์กับความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริม
การเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 
 8.3 ผลจากการศึกษาจะเป็นแนวทางในการพัฒนานโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู ้ กระทรวงศึกษาธิการ และการวางแผนการด าเนินงาน 
ในการพัฒนานโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช ิงย ุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเร ียนรู้  
กระทรวงศึกษาธิการ ให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผล บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ของนโยบาย อันเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานอื่น ๆ ต่อไป 

 



 

บทที่ 2 

วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 
 
 

 การศึกษา “นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการ
เรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ” ผู้ศึกษาได้ท าการค้นคว้ารวบรวมวรรณกรรม ซึ่งมีแนวคิด ทฤษฎี และ
เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
 1. แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ 
 2. แนวคิดเกี่ยวกับมาตรฐานความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ HR Scorecard 
 3. โครงสร้างและอ านาจหน้าที่ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 
 4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

1. แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ 
 
 1.1 ความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  ในอดีตที่ผ่านมาจะพบกับค าว่า “people” และ “personnel” ที่หมายถึงคนและ
บุคลากร ซึ่งมีความส าคัญและเป็นปัจจัยส าคัญที่สุดในการบริหารองค์การสู่ความส าเร็จ แต่ในปัจจุบัน
และอนาคต จะใช้ค าว่า “human resource” ที่หมายถึง ทรัพยากรมนุษย์เป็นสินทรัพย์ (asset) ที่มี
ประโยชน์และมีคุณค่ายิ่งต่อองค์การ เพราะทรัพยากรมนุษย์จะท าหน้าที่ “บริหาร” ทรัพยากรอื่น ๆ 
จนกระทั่งกลายเป็นผลผลิต ดังนั้น องค์การใดที่สามารถสรรหา พัฒนา และธ ารงไว้ซึ่งบุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถและคุณสมบัติที่เหมาะสม องค์การนั้นย่อมมีศักยภาพที่จะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล
และประสิทธิภาพทั้งนี้ มีนักวิชาการได้ให้นิยามความหมายของค าว่า “การบริหารทรัพยากรมนุษย์”  
ไว้ดังนี ้
  ไมเคิล อาร์มสตรอง (Michael Armstrong 1994, p. 13, อ้างใน สุนันทา เลาหนันทน,์ 
2546, น. 3) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การจัดการเชิงกลยุทธ์ที่เกี่ยวกับทรัพยากรที่
มีคุณค่าขององค์การ คือ ทรัพยากรบุคคลที่ปฏิบัติงานเพื่อความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 
  ชอน ไทสัน (Shuan Tyson 1995, p. 18, อ้างใน เสน่ห์ จุ ้ยโต, 2554, น. 17)  
กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องมุ่งเน้นเชิงกลยุทธ์ โดยเป็นตัวแปรตามหรือได้รับอิทธิพลจาก
กลยุทธ์องค์การ และธุรกิจ เมื่อใดก็ตามที่กลยุทธ์องค์การเปลี่ยนก็จะส่งผลให้การบริหารทรัพยากร
มนุษย์แปรเปลี่ยนตามทันที 
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  อาร์ เวน มอนดี้ และ โรเบิร์ต เอ็ม โน (R. Wayne Mondy and Robert M. Noe 
1996, p. 4-6, อ้างใน สุนันทา เลาหนันทน์, 2546, น. 3) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
การใช้ทรัพยากรบุคคลขององค์การให้ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ  ได้แก่  
การวางแผน การสรรหาและการคัดเลือก การพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ สุขภาพและ
ความปลอดภัย พนักงานสัมพันธ์และแรงงานสัมพันธ์ และการวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย ์
  แกรี่ เดสเลอร์ (Gary Dessler 1997, p. 2, อ้างใน สุนันทา เลาหนันทน์, 2546, น. 3) 
กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การก าหนดนโยบายและแนวปฏิบัติที่ด าเนินการ
เกี่ยวกับพนักงานในองค์การ ได้แก่ การสรรหา การกลั่นกรอง การฝึกอบรม การให้รางวัล และ
ผลประโยชน์เกื้อกูล การประเมินผล และแรงงานสัมพันธ์ 
  ไอแวนซ์วิช เจ เอ็ม (Ivancevich J. M. 2004: อ้างใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554, น. 25) 
กล่าวว่า หน้าที่ขององค์การซึ่งท าให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดจากการใช้พนักงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย  
ขององค์การและเป้าหมายของบุคคล 
  พยอม  วงศ์สารศรี (2538, น. 5) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
กระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ในการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติ  
ให้ปฏิบัติงานในองค์การ รวมถึงส่งเสริมเพื่อพัฒนาและธ ารงรักษาให้ผู้ปฏิบัติงานได้เพิ่มพูนความรู้ 
ความสามารถเพื ่อให้พร้อมที ่จะท างาน และยังรวมไปถึงการหาวิธีการที ่ช่วยให้ผู ้พ้นจากงาน 
เกษียณอายุ หรือเหตุผลอื่นที่เกี่ยวกับงานให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 
  ตุลา มหาพสุธานนท์(2545, น. 162, อ้างใน ยุภาพร รัตนบุรี, 2560, น. 9) กล่าวว่า 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การใช้ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอย่างจ ากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยให้ความส าคัญกับบุคลากรที่เป็น “มนุษย์” คนหนึ่ง ซึ่งถือเป็น
ส่วนหนึ่งความส าเร็จขององค์การ 
  สุนันทา  เลาหนันทน์ (2546, น. 5) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
กระบวนการตัดสินใจและการปฏิบัติที ่เกี ่ยวข้องกับบุคลากรทุกระดับในหน่วยงานเพื ่อให้เป็น
ทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์การ ซึ่งมีกระบวนการที่เกี ่ยวข้อง ได้แก่ การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ การว ิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเล ือก การฝึกอบรมและการพัฒนา  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชน์เกื้อกูล สุขภาพและ
ความปลอดภัย พนักงานแรงงานสัมพันธ์ การพัฒนาองค์การตลอดจนการวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ 
  พิชิต เทพวรรณ์ (2554, น. 24 - 25) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญที่น าองค์การให้ไปสู่ความส าเร็จ โดยเป้าหมายของการจัดการจะเน้น 
ที่การสร้างมูลค่าเพิ่ม มุ่งเน้นการใช้ศักยภาพของมนุษย์ ที่จะท าให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ มีความ
มั่นคง และอยู่ร่วมกันอย่างสันติสุข 
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  วิชัย  โถสุวรณจินดา (2556, น. 2) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
กระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งสนใจการพัฒนา การบ ารุงรักษาให้บุคลากรที่ปฏิบัติงาน  
ในองค์การ สามารถเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ เพื่อการทุ่มเทการท างานให้กับองค์การ สามารถ
ด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 
  นิทัศน์ ศิริโชติรัตน์ (2559, น. 1 - 2) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
กระบวนการที่จะช่วยให้องค์การได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน ให้ปฏิบัติงาน  
ได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 
  พยัต วุฒิรงค์ (2561 , น. 19) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง  
วิธีปฏิบัติของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สร้างให้เกิดการเรียนรู้และสร้างสรรค์นวัตกรรมองค์การ 
เช่น การฝึกอบรมพนักงาน การจูงใจ และการประเมินผลและการควบคุมที่มีประสิทธิผลเป็นปัจจัยที่มี
ความส าคัญในการสร้างนวัตกรรม 
  จากที่กล่าวมาอาจสรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง กระบวนการใน
การก าหนดนโยบายและวิธีการที่ต้องใช้ศิลปะและกลยุทธ์ในการบริหาร “คน” หรือ “ทรัพยากรมนุษย์”  
โดยเริ่มตั้งแต่การวางแผน การสรรหา การคัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติให้ปฏิบัติงาน 
ในองค์การได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 
 1.2 วัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีบทบาทส าคัญในการสร้างความมั่นใจว่าองค์การจะ
ด ารงอยู่ได้และมีความเจริญรุ่งเรือง ซึ่งมีเป้าหมายหลัก คือ ความมีประสิทธิผลขององค์การซึ่งวัดได้
จากคุณลักษณะต่าง ๆ ที่สนับสนุนเกื้อกูลกัน โดยมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
  สุนันทา  เลาหนันทน์ (2546, น. 12) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้ประสบ
ผลส าเร็จต้องปฏิบัติต่อทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ ซึ่งมีวัตถุประสงค์ที่มุ ่งตอบสนองต่อความมี
ประสิทธิผลขององค์การ ดังนี ้
  1. เพื่อช่วยให้องค์การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ 
  2. เพื่อใช้ทักษะความสามารถและความเชี่ยวชาญของทรัพยากรบุคคลในองค์การ  
อย่างมีประสิทธิภาพ 
  3. เพื่อสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพและมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมาปฏิบัติงานในองค์การ 
  4. เพื่อเสริมสร้างความพึงพอใจในการท างานและการตระหนักในคุณค่าและศักยภาพ
ของผู้ปฏิบัติงาน 
  5. เพื่อพัฒนาและธ ารงไว้ซึ่งชีวิตของการท างานที่มีคุณภาพในระดับที่พึงปรารถนา 
  6. เพื่อช่วยธ ารงนโยบายด้านระเบียบวินัยและจริยธรรมขององค์การ 
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  7. เพื ่อบริหารการเปลี ่ยนแปลงในองค์การให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อบุคลากร  
กลุ่มบุคคล องค์การ และสาธารณชน 
  วิชัย  โถสุวรณจินดา (2556 , น. 2) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที ่มี
ประสิทธิภาพน้ัน จะต้องสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่ส าคัญ 2 ประการต่อไปน้ี 
  1. ความต้องการขององค์การ เป็นการท าให้องค์การเติบโตก้าวหน้ามีการท างานที่มี
ประสิทธิภาพ โดยอาศัยกลไกการวิเคราะห์งาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา การคัดเลือก 
การบรรจุ การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การประเมินผล และการจ่ายค่าตอบแทน เพื่อให้องค์การได้  
คนที่ดีที่สุดเข้ามาท างาน 
  2. ความต้องการของผู ้ปฏิบัติงาน เป็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที ่สามารถ
ตอบสนองความต้องการต่าง ๆ ของผู้ปฏิบัติงานในเรื่องของการด ารงชีวิต การมีความมั่นคง ความรู้สึก
ปลอดภัย การได้รับการยอมรับ และการประสบความส าเร็จในชีวิต โดยอาศัยกลไกในการขึ้นค่าจ้าง 
การให้ต าแหน่ง การจัดกิจกรรมสังคม และการท างานร่วมกันเป็นทีม 
  จากที่กล่าวมาอาจสรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีวัตถุประสงค์ที่มุ ่งให้
องค์การด าเนินงานได้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อีกทั้งสามารถตอบสนอง
ความต้องการต่าง ๆ ของผู้ปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี 
 1.3 ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ถือเป็นกระบวนการและแนวทางปฏิบัติที่เกี่ยวข้อง  
กับบุคลากรทุกระดับในหน่วยงานเพื่อให้เป็นทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์การ  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญดังนี้ 
  พยอม วงษ์สารศรี (2538, น. 8) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญ
ที่ช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จ ดังนี้  
  1. ช่วยพัฒนาให้องค์การเจริญเติบโต เช่น การประสานงานกับแผนกต่าง ๆ เพื่อหา
วิธีการให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสม เมื่อองค์การได้บุคคลที่มีคุณสมบัติ ย่อมท าให้องค์การ
เจริญเติบโตได ้
  2. ช่วยให้บุคคลที ่ปฏิบัติงานในองค์การ เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การที ่ตน
ปฏิบัติงาน  
  3. ช่วยเสริมสร้างความมั ่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ ซึ ่งถ้าองค์การบริหาร 
งานทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ ย่อมท าให้ภายในองค์การไม่เกิดความขัดแย้งระหว่างกัน  
ท าให้สภาพสังคมโดยส่วนรวม มีความสุข มีความเข้าใจดีต่อกัน 
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  พิมลพรรณ เชื ้อบางแก้ว (2550, น. 6 – 8, อ้างใน ยุภาพร รัตนบุรี2560, น. 4)  
กล่าวว่า ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ สามารถแยกพิจารณาเป็น 3 มิติ คือ 
  1. มนุษย์เป็นปัจจัยการผลิต ที่เป็นผู้ใช้ปัจจัยต่าง ๆ เพื่อผลิตผลงานออกมาเป็น
ผลิตภัณฑ์หรือบริการต่าง ๆ ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ขององค์การ องค์การจึงต้องมีการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพเพื่อที่จะไม่ให้เกิดผลเสียต่อการใช้ประโยชน์จากปัจจัยการผลิต
อื่นๆ ขององค์การ 
  2. มนุษย์เป็นปัจจัยการผลิต ที่เป็นปัจจัยที่มีชีวิตจิตใจ มีความรู้ ความสามารถ และ  
มีศักยภาพที่สามารถพัฒนาได้ ดังนั้น องค์การต้องมีการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบ และ
บริหารด้วยความเข้าใจในความเป็นมนุษย์ เพื่อให้องค์การสามารถเก็บรักษาบุคลากรที่ดีไว้ได้ 
  3. มนุษย์เป็นปัจจัยการผลิต ที่เป็นปัจจัยที่มีผลต่อความสามารถในการแข่งขันของ
องค์การ ซึ่งการด าเนินงานขององค์การในยุคโลกาภิวัตน์มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในทุกๆ ด้าน 
องค์การจึงต้องตระหนักในความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ตั้งแต่การจัดหาบุคลากร  
ที่มีความรู้ และความสามารถ การพัฒนาและประสิทธิภาพของบุคลากร การใช้ประโยชน์สูงสุด  
จากทรัพยากรบุคคลที่องค์การมีอยู่ และการเก็บรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้กับองค์การ 
  พิชิต เทพวรรณ์ (2554, น. 26) กล่าวว่า การด าเนินงานขององค์การจะต้องมีความ
เกี่ยวข้องกับทรัพยากรมนุษย์ เพราะทรัพยากรมนุษย์ถือได้ว่าเป็นผู้สร้างสรรค์งานให้กับองค์การ 
เพื่อให้องค์การด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สรุปได้ดังนี้ 
  1. ด้านพนักงาน ท าให้พนักงานในองค์การสามารถใช้ศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่
ช่วยให้พนักงานได้มีโอกาสน าเอาความรู้และความสามารถมาใช้ในงานที่รับผิดชอบ เพื่อให้เกิด  
การพัฒนาตนเอง พัฒนางาน ให้มีโอกาสและมีความก้าวหน้าในอาชีพ น าไปสู่การบรรลุเป้าหมายของ
องค์การระหว่างพนักงานและองค์การร่วมกัน 
  2. ด้านองค์การ ท าให้องค์การสามารถด าเนินงานได้อย่างต่อเนื่อง โดยมีทิศทางหรือ
นโยบายการบริหารงานในลักษณะใดในปัจจุบันและในอนาคต ซึ่งการวางแผนความพร้อมและจ านวน
ทรัพยากรมนุษย์ให้มีความเพียงพอ จะส่งผลให้องค์การสามารถด าเนินงานไปได้ตามทิศทางและบรรลุ
เป้าหมายที่ต้องการ 
  3. ด้านสังคม การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นพื้นฐานของการพัฒนาระบบสังคมและ
เศรษฐกิจ เพราะหากองค์การเจริญเติบโตก็จะส่งผลต่อการจ้างงาน ท าให้ประชาชนมีงานท า มีอาชีพ 
สามารถเลี้ยงครอบครัวได้ และน าไปสู่ความเจริญก้าวหน้าด้านเศรษฐกิจของประเทศได้ 
  จากที่กล่าวมาอาจสรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีความส าคัญต่อองค์การ  
เพราะจะช่วยให้องค์การได้บุคลากรที่มีความรู้และความสามารถมาปฏิบัติงาน รวมถึงการใช้ทรัพยากรมนุษย์ 
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ให้ปฏิบัติงานได้ส าเร็จบรรลุเป้าหมายขององค์การ สร้างความเจริญเติบโตให้กับประเทศ ให้มีความมั่นคง  
และพร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลงของโลกได ้
 1.4 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้มีนักวิชาการแสดงทรรศนะไว้หลายท่าน 
ดังนี ้
  สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2550, น. 17 - 18) อธิบายว่า การจัดระบบการบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์ห้สอดคล้องกับเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์การ แบ่งออกเป็น 6 ประการ ดังนี้ 
  1. การวางแผนอัตราก าลัง และการวิเคราะห์งาน เป็นเครื่องมือที่ส าคัญของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งการวางแผนอัตราก าลังเป็นการคาดการณ์ว่าต้องใช้คนจ านวนเท่าใดในการ
ท าให้งานบรรลุผลส าเร็จ ส าหรับการวิเคราะห์งานเป็นแนวทางในการก าหนดกิจกรรมในงานที่ใช้ใน
การรับสมัคร คัดเลือกพนักงาน ปฐมนิเทศ ฝึกอบรม ให้รางวัล ประเมินผลการปฏิบัติงาน และพัฒนา
บุคลากร 
  2. การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร เป็นกระบวนการที่ต่อเนื่อง ซึ่งการสรรหาคือ
กระบวนการในการประกาศและเชิญชวนให้ผู้ที่มีความสามารถและคุณสมบัติตามที่องค์การต้องการ
จ านวนมากที่สุดมาสมัครงานในต าแหน่งที่องค์การต้องการและในเวลาที่องค์การต้องการ ขณะที่  
การคัดเลือกเป็นกระบวนการค้นหาและรับผู้ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมและตรงกับองค์การมากที่สุด 
  3. การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร  เป็นแนวทางส าค ัญในการปรับปรุงผล 
การปฏิบัติงานของพนักงานให้ดีขึ้นตามที่องค์การคาดหวัง เนื่องจากการฝึกอบรมและพัฒนาจะท าให้
พนักงานมีความสามารถสูงขึ้น และตอบสนองความต้องการของลูกค้าให้ดีขึ้น 
  4. การจัดท าแผนก้าวหน้าในอาชีพ เป็นวิธีการที่ท าให้พนักงานได้รู้ได้เห็นเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพของตนเอง และรู้ถึงความช่วยเหลือขององค์การที่จะท าให้ได้พนักงานที่มี
ความก้าวหน้าขึ้นไป 
  5. การประเมินผลการปฏิบัต ิงาน  เป็นการประเมินผลพนักงานเป็นประจ า  
เพื่อพัฒนาผลงานและสร้างแรงบันดาลใจให้พนักงาน ในเรื่องเกี่ยวกับการปรับเงินเดือน การเลื่อนขั้น  
เลื่อนต าแหน่ง และประเด็นอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
  6. การบริหารค่าตอบแทน เป็นการมุ่งให้รางวัลและรักษาพนักงานที่ท างานตาม
เกณฑ์มาตรฐานขององค์การ 
  วิชัย  โถสุวรรณจินดา (2556, น. 9) อธิบายว่า กิจกรรมของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การเป็นการช่วยให้ฝ่ายบริหารองค์การมีการพนักงานที่มีการพัฒนา ใช้ประโยชน์ 
ประเมินค่า คงอยู่ และท างานที่ก าหนดได้ตามต้องการ แบ่งออกเป็น 6 ประการดังนี้ 
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  1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เป็นการคาดการณ์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การเป็นการล่วงหน้าว่าต้องการคนประเภทใด ระดับใด จ านวนเท่าใด และต้องการเมื่อไหร่ 
และก าหนดวิธีการที่จะได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ที่ต้องการ ว่าจะได้มาจากไหน และเมื่อใด 
  2. การสรรหาและคัดเลือก เป็นการเสาะหาคนที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับต าแหน่ง  
โดยผ่านกระบวนการกลั่นกรองและคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติ คุณวุฒิทางการศึกษา ความรู้และ
ความสามารถและประสบการณ์ในการท างานเพื่อมาท างานในต าแหน่งงานที่ก าหนดไว้ 
  3. การฝึกอบรมและพัฒนา เป็นการท าให้คนเหมาะสมกับงาน เน้นการพัฒนาคน
ไปสู่ต าแหน่งหรืออาชีพ ซึ่งเป็นวิธีการในการเพิ่มสมรรถภาพในการท างานของพนักงานทั้งด้าน
ความคิด การกระท า ความสามารถ ความรู้ ความช านาญ และยังเป็นกระบวนการที่ใช้เสริมความรู้ 
ทักษะในการท างาน และความสามารถของบุคคลให้สามารถท างานได้ตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 
  4. การประเมินผลการท างาน เป็นการวัดผลการปฏิบัติงานในหน้าที่ของพนักงาน
ในช่วงระยะเวลาหนึ่ง โดยเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานนั้น กับเกณฑ์หรือมาตรฐานที่ก าหนดไว้  
  5. การจ่ายผลตอบแทน เป็นเครื่องมือในการบริหารที่ส าคัญในรูปแบบของค่าจ้าง 
เงินเดือน สวัสดิการ และสิ่งจูงใจต่าง ๆ ในการท างาน รวมถึงเงื ่อนไขต่าง ๆ ตามกฎหมาย เช่น  
การประกันสังคม การจ่ายค่าล่วงเวลา เป็นต้น 
  6. การแรงงานสัมพันธ์ เป็นการก าหนดนโยบายในการสร้างความสัมพันธ์กับ
พนักงานเพ่ือให้เกิดความเข้าใจอันดีต่อกัน ขจัดข้อขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นและสร้างบรรยากาศการท างาน
ร่วมกันระหว่างนายจ้างและลูกจ้างอย่างมีความสุข 
  นิทัศน์  ศิริโชติรัตน์ (2559, น. 69 – 82) อธิบายกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ประกอบด้วย 7 กระบวนการ ดังนี้ 
  1. การสรรหาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการตระหนักว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่มี
ความส าคัญมากที่สุดต่อการปฏิบัติงาน ฉะนั้น เป้าประสงค์ของการสรรหาที่มีประสิทธิผลคือการคัดเลือก
คุณสมบัติในตัวบุคคล ในเรื่องความสามารถ ประสบการณ์ หรืออื่น ๆ ให้เหมาะสมกับงาน โดยใช้
เครื ่องมือส าหรับการสรรหาคัดเลือก เช่น แบบฟอร์มการสมัครงาน การสัมภาษณ์ การทดสอบ  
การท างาน (employment tests) การตรวจสอบประวัติ และจดหมายรับรอง ซึ่งจะช่วยให้องค์การตัดสินใจ 
ได้ว่าผู้สมัครมีทักษะ ความรู้ และความสามารถ เหมาะสมกับต าแหน่งหรือหน้าที่งานนั้น ๆ หรือไม่ 
  2. การปฐมนิเทศ และการฝึกอบรมและพัฒนา เป็นการช่วยชี้น าให้พนักงานใหม่
สามารถเริ่มต้นท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การฝึกอบรมคือการถ่ายทอดความรู้ เพื่อเพิ่มพูนทักษะ 
ความช านาญ ความสามารถ และทัศนคติในทางที่ถูกที่ควร เพื่อช่วยให้การปฏิบัติงานและภาระหน้าที่
ต่าง ๆ ในปัจจุบันและอนาคตเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น  
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  3. การพัฒนาทักษะด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เป็นการท างานของผู้ปฏิบัติงาน
ทุกคนจะเป็นการท างานอยู่ในหน่วยใดหน่วยหนึ่ง ซึ่งผลการปฏิบัติงานขึ้นอยู่กับความสามารถในการ  
มีปฏิสัมพันธ์อย่างมีประสิทธิภาพ กับเพื ่อนร่วมงานและหัวหน้างาน ผู ้ปฏิบัติงานบางคนมี
ความสัมพันธ์ที่ดี แต่บางคนจ าเป็นต้องได้รับการฝึกอบรม เพื่อพัฒนาการมีสัมพันธภาพที่ดีกับผู้อื่น  
ซึ่งรวมถึงการเป็นผู้ฟังที่ดี การสื่อสารเพ่ือให้เกิดความเข้าใจอย่างชัดเจน และการท างานเป็นทีมอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
  4. การฝึกอบรมข้ามวัฒนธรรม เป็นการฝึกอบรมของผู้ที่มีความหลากหลาย และ
แตกต่างทางวัฒนธรรม โดยที่คนเหล่านั้นยังไม่มีกรอบของวัฒนธรรมพื้นฐานร่วมกัน  การฝึกอบรม
ข้ามวัฒนธรรมจึงเป็นประเด็นที่ส าคัญและมีการพัฒนาอย่างมากตามการเจริญเติบโตของเศรษฐกิจที่มี
การติดต่อกันในระหวา่งประเทศและต่างวัฒนธรรมมากขึ้น 
  5. การพ ัฒนาในอาช ีพการงาน เป ็นการวางแผนการพ ัฒนาบ ุคลากรให ้มี
ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพที่ครองอยู่ โดยระบุว่าบุคลากรแต่ละต าแหน่งงานจะต้องได้รับการ
ฝึกอบรมเพื่อพัฒนาความรู้ หรือทักษะในด้านใดและเมื่อใด จึงจะได้รับการพิจารณาให้เลื่อนระดับ
ต าแหน่งที่สูงขึ้นได้  
  6. การประเมินค่างาน เป็นกระบวนการที่เป็นระบบในการพิจารณาความสัมพันธ์
ของค่าของแต่ละงานเพื่อน าไปสู่การสร้างโครงงาน (job structure) ขององค์การ การประเมินค่าของ
งานอยู่บนพื้นฐานของการเชื่อมโยงระหว่างเนื ้องาน หรือทักษะที่พึงประสงค์ หรือคุณค่าที่มีต่อ
องค์การหรือวัฒนธรรมองค์การ หรือตลาดภายนอก 
  7. การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการประเมินที ่ผู ้ใช้การประเมินเพื ่อการ
ตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั่ว ๆ ไป เช่น การเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และการเลิก
จ้าง การประเมินจะบ่งชี้ถึงความจ าเป็นของการฝึกอบรมและพัฒนาที่จ าเป็น การประเมินจะบ่งชี้ถึง
ทักษะและความสามารถที่บุคลากรต้องได้รับการพัฒนา การประเมินสามารถใช้เป็นการป้อนกลับให้
บุคลากรทราบว่าการปฏิบัติงานของตนเป็นอย่างไรในมุมมองขององค์การ นอกจากนี้การประเมินยังใช้
เป็นพ้ืนฐานส าหรับการจัดสรรให้รางวัล เช่น การขึ้นเงินเดือน หรือโบนัส 
  เอช จอห์น เบอร์นาดิน (H. John Bernadin, 2010, อ้างใน ตฤณชาติ ซึงพานิช, 
2559, น. 20 - 21) อธิบายว่า กิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มี 5 ประการ ดังนี้ 
  1. การจัดรูปแบบองค์การ เป็นการจัดระเบียบงานภายในองค์การ โดยให้ทุกคน 
มีส่วนร่วม ภายใต้บริบทของภารกิจเป้าหมายขององค์การและแผนยุทธศาสตร์ขององค์การ  
  2. การจัดหาบุคคลเข้าท างาน เป็นการจัดหาบุคคลที่มีความเหมาะสม และมีจ านวน
ความต้องการขององค์การ เพื่อบรรจุบุคคลเข้าท างานในหน้าที่ต่างๆ ตามความต้องการขององค์การ  
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  3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน เป็นการบริหารผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
เป็นรายบุคคล แผนก หรือระดับมาตรฐานของการปฏิบัติงานขององค์การ โดยวัดที ่ผลผลิต  
ความพึงพอใจของลูกค้า การประเมินผลแบบ 360 องศา 
  4. การฝึกอบรมและพัฒนา เป็นการบริหารเพื่อการพัฒนาอาชีพ การช่วยเหลือและ 
การให้ค าแนะน าแก่พนักงาน  
  5. รางวัลและสิทธิประโยชน์ เป็นรูปแบบและวิธีการในการให้รางวัลและสวัสดิการ  
ที่องค์การให้แก่พนักงานได้ค่าตอบแทนทั้งทางตรงและทางอ้อม 
  มันดี้ อาร์ ดับบลิว และ โน เอ็ม อาร์ (Mondy, R W. & Noe, M. R. 2004, อ้างใน 
พิชิต เทพวรรณ์ ,2554, น. 28 - 30) อธิบายว่าการด าเนินงานตามภารกิจและกิจกรรมล้วนต้องอาศัย
ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งประกอบด้วยหน้าที่หลัก 6 ประการที่สัมพันธ์กัน เพื่อให้การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิภาพ ซึ่งหน้าที่เหล่านี้มีความส าคัญและจ าเป็นต่อการด าเนินงาน  
ด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การให้มีประสิทธิภาพ ดังนี ้
  1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและการคัดเลือก เป็นการหาทรัพยากรมนุษย์ 
ที่เหมาะสมกับงานและต าแหน่งงาน โดยต้องอาศัยการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและการคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) เป็นกระบวนการที่
มีการพิจารณาอย่างเป็นระบบเกี่ยวกับความต้องการด้านทรัพยากรมนุษย์ ส าหรับการสรรหาเป็น
กระบวนการในการชักชวนทรัพยากรมนุษย์ในจ านวนที่เพียงพอ และสามารถกระตุ้นให้สมัครงานหรือ
ร่วมงาน ส่วนการคัดเลือกเป็นกระบวนการที่องค์การได้ใช้วิธีการเลือกสรรทรัพยากรมนุษย์ที่มาสมัคร 
เพื่อให้ได้พนักงานที่เหมาะสมที่สุดส าหรับต าแหน่งงานและองค์การ 
  2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการท าให้ทรัพยากรมนุษย์ทั ่วทั ้งองค์การ  
มีประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้น โดยกระบวนการทรัพยากรมนุษย์ควรเริ่มตั้งแต่เมื่อทรัพยากรมนุษย์
เข้ามาร่วมในองค์การ และด าเนินการอย่างต่อเนื่องตลอดอาชีพ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยังรวมถึง 
การวางแผนอาชีพ (Career Planning) และการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Appraisal) โดยการวางแผนอาชีพเป็นกระบวนการก าหนดเป้าหมายของทรัพยากรมนุษย์และก าหนด
วิธีการปฏิบัติเพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมาย ส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการช่วยให้
พนักงานมีโอกาสรู้ถึงจุดแข็งของตัวเอง และแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ เพื่อให้เป็นพนักงานที่สามารถ
สร้างผลงานได้เพ่ิมสูงขึ้น 
  3. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก ื ้อกูล เป็นค่าตอบแทนที ่ประกอบไปด้วย
ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน (Financial Reward) ได้แก่ เงินเดือนหรือค่าจ้าง ซึ่งพนักงานได้รับจากการ
ปฏิบัติงาน ส่วนค่าตอบแทนที่ไม่ใช่เงิน (Non Financial Rewards) ได้แก่ การมีงานที่ท้าทาย 
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ตลอดจนการมีสภาพแวดล้อมที่ดี ส าหรับผลประโยชน์เกื้อกูล (Benefits) เป็นการให้เพิ่มเติมจาก
เงินเดือนหรือค่าจ้าง ได้แก่ การหยุดพักผ่อน การลาป่วย วันหยุด ตลอดจนการประกันสุขภาพ 
  4. สุขภาพและความปลอดภัย เป็นเรื่องส าคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพราะ
พนักงานที่ท างานในสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและมีสุขภาพอนามัยสมบูรณ์นั้น สามารถที่จะสร้าง
ผลผลิตและก่อให้เกิดประโยชน์ในระยะยาวต่อองค์การได้ 
  5. พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ เป็นหน้าที่ของหน่วยงานในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างฝ่ายนายจ้างกับฝ่ายลูกจ้าง รวมทั้งบทบาทของสหภาพแรงงานและการต่อรองกับสหภาพ
แรงงานในแนวทางที่จะให้เกิดประโยชน์ทั้งสองฝ่าย 
  6. การวิจัยทรัพยากรมนุษย์ เป็นการช่วยให้องค์การสามารถหาแนวทางในการ
ป้องกันและแก้ไขปัญหาที่อาจเกิดขึ้นอันเกี่ยวข้องกับทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ เช่น การศึกษา
เกี่ยวกับการสรรหาพนักงาน จะท าให้ได้แนวทางหรือข้อแนะน าเกี่ยวกับประเภทของพนักงานที่
เหมาะสมกับองค์การหนึ่งองคก์ารใดโดยเฉพาะ  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพที่ 2.1 หนา้ที่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 

ที่มา : พิชิต เทพวรรณ์ (2554, น. 30) 
 
  จากกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่ากระบวนการ
ท างานต่าง ๆ  นั้นมีความสัมพันธ์กัน ดังนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องตระหนักว่าการตัดสินใจ
ในด้านหนึ ่งนั ้นจะมีผลกระทบหน้าที ่ในด้านอื ่นด้วย ทั ้งในเรื ่องการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  

 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ค่าตอบแทนและ 

ผลประโยชน์เก้ือกลู 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์

การสรรหาและการคดัเลือก 

 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 

สุขภาพและความปลอดภยั 

การวิจยัทรัพยากรมนุษย ์
 

พนกังานและแรงงานสมัพนัธ์ 
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การสรรหาและการคัดเลือก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การจ่ายค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูล 
สุขภาพและความปลอดภัย และแรงงานสัมพันธ์ ตลอดจนการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งแต่ละหน้าที่จะ
มีความสัมพันธ์ระหว่างกัน ผู้บริหารจะต้องมีการบริหารจัดการท างานให้เหมาะสมและสอดคล้องกับ
การด าเนินงานขององค์การ อันจะส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมายของงานได้ 
 1.5 ตัวแบบในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  พิชิต เทพวรรณ์ (2554, น. 34 - 40) กล่าวว่า ตัวแบบตามแนวคิดของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในลักษณะของกลุ่มนักคิด สามารถแบ่งออกได้ 2 กลุ่ม ดังนี้ 
  1. ตัวแบบของกลุ่มนักคิดในสหรัฐฯ สามารถแบ่งตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ได้ 2 ตัวแบบ ดังนี ้
   1.1 ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด หรือเรียกว่าตัวแบบ  
“มนุษย์นิยมเชิงพัฒนาการ” เป็นแนวคิดกระแสหลักที่มีอิทธิพลและนิยมแพร่หลายที่สุด โดยตัวแบบนี้
มองว่า ปัญหาที่เกี ่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เกิดขึ้นในอดีตนั้นจะสามารถแก้ไขได้  
หากผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ นโยบาย กลยุทธ์ และวิธีด าเนินการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่า
ต้องการให้พนักงานในองค์การของตนเป็นอย่างไร ตลอดจนวิธีการที่สามารถจะท าให้องค์การบรรลุ  
ถึงเป้าหมาย ซึ่งหากผู้บริหารไม่มีความชัดเจนในเรื่องดังกล่าว การบริหารทรัพยากรมนุษย์ยังถือได้ว่า 
ไม่มีความแตกต่างไปจากการปฏิบัติหน้าที่ในแบบเดิม ซึ่งตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบ  
ฮาร์วาร์ด จะให้ความส าคัญกับปัจจัยต่าง ๆ ดังต่อไปนี ้
    1.1.1 ปัจจัยสถานการณ์อื ่น ๆ ประกอบด้วยปัจจัยภายในและภายนอก
องค์การ ได้แก่ ลักษณะแรงงาน กลยุทธ์ธุรกิจ ปรัชญาการบริหาร ตลาดแรงงาน เทคโนโลยี และ
กฎหมาย ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะเป็นผลักดันนโยบายให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
    1.1.2 ผู้มีส่วนได้เสียและเกี่ยวข้องกับองค์การ ได้แก่ ผู้ถือหุ้น ผู้บริหาร ลูกจ้าง 
รัฐบาล และสหภาพแรงงาน ซึ่งผู้มีส่วนได้เสียและเกี่ยวข้องกับองค์การ ควรมีอ านาจหรือมีส่วนร่วม  
ในการก าหนดนโยบายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์การ  
ที่สอดคล้องหรือเป็นไปตามความต้องการของผู้มีส่วนได้เสียเหล่านี ้
    1.1.3 นโยบายทางเลือกด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 
อิทธิพลของพนักงาน ความคล่องตัวของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การมีระบบการให้รางวัลหรือสิ่ง
ตอบแทนที่จูงใจ และระบบการท างาน ซึ่งนโยบายทางเลือกด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้อง
ครอบคลุมการพัฒนาและกิจกรรมที่เกี่ยวกับพนักงาน เพื่อสามารถเสริมแรงและกระตุ้นการท างาน
ให้กับพนักงานในการท างานด้วย 
    1.1.4 ผลลัพธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การทุ่มเทความพยายาม  
ความผูกพันในงาน ความสามารถ ต้นทุน และประสิทธิผล ซึ่งสิ่งเหล่านี้คือผลที่เกิดจากการที่องค์การ 



 

25 

มีประสิทธิภาพด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพราะจะท าให้พนักงานมีความสัมพันธ์และมีความ
ผูกพันกับองค์การ ท างานอย่างเต็มความสามารถ ประสิทธิภาพในการท างานสูงขึ้น ส่งผลให้พนักงาน
อยู่กับองค์การยาวนาน องค์การมีความมั่นคงและแข่งขันได้ในระยะยา 
    1.1.5 ผลลัพธ์ระยะยาว ได้แก่ ความเป็นอยู ่ที ่ดีของพนักงาน ตลอดจน
ประสิทธิผลขององค์การ ซึ่งจะท าให้พนักงานท างานอย่างกระตือรือร้นและเข้าไปเป็นสมาชิกหนึ่ง  
ในสังคม ส่งผลในระดับองค์การคือพนักงานมีความสุข ประสิทธิผลขององค์การมีสูง และในระดับ
สังคมที่ประชาชนมีระดับความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น 
 

 
 

ภาพที่ 2.2  ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด 
 

ที่มา: พิชิต เทพวรรณ์ (2554, น. 35) 
 
   1.2 ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบมิชิแกน หรือเรียกอีกชื่อหนึ่งว่าเป็น  
ตัวแบบ “การจัดการนิยม” เป็นตัวแบบที่ให้ความส าคัญกับผลประโยชน์ตอบแทนที่องค์การจะได้รับ
เป็นอันดับแรก และให้การจัดการ “คนหรือทรัพยากรมนุษย์” เป็นเครื ่องมือในการท าให้บรรลุ  
สู่เป้าหมายขององค์การ จึงมีผู้เรียกตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของแนวคิดนี้ว่าเป็นกลุ่ม 
“อรรถประโยชน์” โดยมองผลประโยชน์ขององค์การเป็นหลัก มีการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกลไก

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                   
                     

• ผู  ือหุ น 

• ผู บริหาร 

• ลูกจ าง 
• รั บาล 

• สหภาพแรงงาน 

 

                      

• ลักษ ะแรงงาน 

• กลยุทธ์ธุรกิจ 

• ปรัช าการบริหาร 

• ตลาดแรงงาน 

• สหภาพแรงงาน 

• เทคโนโลย  
• ก หมาย  ล  

 

                    
               
• การทุ่มเทความ
พยายาม 

• ความสามาร  

• ต นทุนประสิทธิผล 

               

• ความเป นอยู่ท  ด 
ของพนักงาน 

• ประสิทธิผลของ
องค์การ 

• ความเป นอยู่ท  ด 
ของสังคม 

 

                     
                     
• อิทธิพลของพนักงาน 

• ความคล่องตัว นการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์

• ระบบการ ห รางวัล 

• ระบบการท างาน 
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ส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การไปสู่การมีผลประกอบการที่ดีขึ้น ซึ่งอธิบายได้ตามวงจรการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 4 กระบวนการ ดังนี ้
    1.2.1 กระบวนการสรรหาและคัดเลือก เป็นการจัดหาและเลือกสรรทรัพยากร
มนุษยใ์ห้ตรงกับงาน 
    1.2.2 กระบวนการประเมินผลการปฏิบัต ิงาน เป็นการจัดการผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์การ 
    1.2.3 กระบวนการให้รางวัลและผลตอบแทน เป็นการให้รางวัลตอบแทน 
แก่ความส าเร็จที่เกิดขึ้นกับองค์การทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
    1.2.4 กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนา เป็นการพัฒนาพนักงานให้มีความรู้ 
ทักษะ ความสามารถ และพฤติกรรมที่องค์การต้องการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.3  ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบมิชิแกน 
 

ที่มา: พิชิต เทพวรรณ์ (2554, น. 38) 
 

  2. ตัวแบบของกลุ่มนักคิดในสหราชอาณาจักร เป็นตัวแบบใช้ในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ คือ ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบวาร์วิค โดยตัวแบบนี้เกิดจากการปรับเปลี่ยนตัว
แบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มนักคิดในสหรัฐ ที่ให้ความส าคัญกับลักษณะการบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์ห้เป็นในทิศทางเดียวกันกับกลยุทธ์ขององค์การ หรืออาจกล่าวว่า ตัวแบบการบริหารทรัพยากร
มนุษย์แบบวาร์วิค เป็นความพยายามที่จะบูรณาการขอบเขตการท างานด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ให้เข้ากับสภาพแวดล้อมขององค์การ ได้แก่ สภาพเศรษฐกิจ อิทธิพลของสังคม การเมือง 
และกลยุทธ์ธุรกิจ ดังภาพที่ 2.4 

 

การสรรหา 
และคดัเลือก 

ผลการ
ปฏิบติังาน 

รางวลัและ
ผลตอบแทน 

การฝึกอบรม
และพฒันา 

ระบบการ
ประเมินผล 

การปฏิบติังาน 



 

27 

 
 

ภาพที่ 2.4  ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบวาร์วิค 
 

ที่มา: พิชิต เทพวรรณ์ (2554, น. 39) 
 

   ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบวาร์วิค เสนอจุดเน้นในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ได้ใน 2 ลักษณะ ได้แก่ 
   1) การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงนามธรรม เป็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
แบบดั้งเดิม มีลักษณะเหมือนกับตัวแบบฮาร์วาร์ด โดยจะให้ความส าคัญที่คนมากกว่าการจัดการ  
ซึ่งเชื่อว่าพนักงานทุกคนเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าในตนเอง ดังนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์แนวนี้  
จึงเน้นในเรื่องของการสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจกัน การหาแนวทางที่จะสร้างความรู้สึกถึงการมีความ
ผูกพัน (Commitment) ความเกี ่ยวข้อง ( Involvement) และการมีส่วนร่วม (Participation)  
ให้เกิดขึ้นในกลุ่มพนักงาน 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
            

•  เ รษ กจิสังคม 

•  เทคนิค เทคโนโลย  
•  การเมือง 
•  การแข่งขัน 

 

           

•  วัฒนธรรมองค์การ 
•  โครงสร างองค์การ 
•  ผู น า 
•  งานด านเทคโนโลย  
•  ผลลัพธ์ทางธุรกจิ 

               

•  วัต ุประสงค ์

•  ตลาดผลิตภั  ์ 

•  กลยุทธ์และยุทธวิธ  

 

               
               

•  บทบาท 

•  องค์การ 
•  ผลลัพธ์ด านทรัพยากร
มนุษย์ 

 

              
          

               

•  ความคล่องตัว นการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ 

•  ระบบการ ห รางวัล 

•  ระบบการท างาน 

•  พนักงานสัมพันธ์ 
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   2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรูปธรรม เป็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ถูก
คิดขึ้นใหม่ มีลักษณะคล้ายกับตัวแบบมิชิแกน โดยจะให้ความส าคัญไปที่การจัดการมากกว่าเรื่องของ
คน ดังนั้น แนวทางนี้จึงมองการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นภาระงานด้านหนึ่งที่องค์การจะสามารถ
เพิ่มผลตอบแทนทางเศรษฐกิจให้กับองค์การได้มากที่สุดจากการใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์
สูงสุด ซึ่งต้องมีการบูรณาการ (Integrated) เรื่องของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เข้ากับกลยุทธ์ของ
องค์การ หรือการใช้พนักงานเป็นเครื่องมือในการเข้าถึงกลยุทธ์ขององค์การ โดยผ่านนโยบายในการ
ด าเนินงาน ได้แก่ การเลือกพนักงานให้เหมาะสมกับความจ าเป็นขององค์การ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การตรวจสอบการปฏิบัติงาน การให้รางวัล  และการพัฒนาทักษะและความรู้ของพนักงาน
เพื่อให้ได้มาซึ่งวัตถุประสงค์ขององค์การ 
   จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ตัวแบบและแนวคิดดังกล่าวสามารถสะท้อนถึง  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่บูรณาการให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม ทิศทาง เป้าหมาย ภารกิจ 
และกลยุทธ์ขององค์การได้อย่างเหมาะสม เพื่อส่งผลให้องค์การสามารถใช้ประโยชน์จากทรัพยากร
มนุษย์ได้สูงสุด 
   การศึกษานี ้ เป็นการศึกษาที ่เน้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในเชิงกลยุทธ์ 
ซึ่งส าหรับค าว่า “กลยุทธ์” นั้นมีความหมายเดียวกับค าว่า “ยุทธศาสตร์ ซึ่งมักจะใช้กับการบริหารงาน
เกี่ยวกับภาครัฐ ดังนั้น การศึกษาครั้งนี้จึงเป็นการศึกษาเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิง
ยุทธศาสตร์ส าหรับหน่วยงานภาครัฐ เพื่อเป็นแนวทางให้องค์การสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับสิ่งที่มุ่งหวัง
ทั้งแผนงานต่าง ๆ ที่มีความส าคัญครอบคลุมในเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้องค์การ
ด าเนินงานไปในทิศทางที่เหมาะสมและพร้อมรองรับกับอิทธิพลของการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม 
ซึ่งส่งผลให้องค์การต่าง ๆ ต้องปรับเปลี่ยนแนวทางการด าเนินงานให้สอดคล้องกับสถานการณ์ในโลก
ปัจจุบันที่มีการแข่งขันมากมาย ในการนี้ หน่วยงานภาครัฐ จะต้องด าเนินการเชื่อมโยงระหว่างการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์กับกลยุทธ์ในการด าเนินงาน ให้มีความสัมพันธ์และสอดคล้องกัน เพื่อเป็นส่วน
ช่วยสนับสนุนการจัดการองค์การให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมถึงการ
สร้างความได้เปรียบในการแข่งขันให้กับองค์การได้อย่างยั่งยืน 
 1.6 แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
  สุนันทา เลาหนันทน์ (2546, น. 24-27) ในแนวความคิดของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์แบบดั ้งเดิม จะเกี ่ยวข้องกับภารกิจหลัก 6 ประการ สามารถแบ่งเป็นงานย่อยได้ เช่น  
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์งาน การสรรหา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหาร
ค่าจ้าง เงินเดือน และผลประโยชน์เกื้อกูล การฝึกอบรม แรงงานสัมพันธ์ เป็นต้นโดยทั่วไปการท างาน
ด้านนี้จะเป็นการท างานเกี่ยวกับเอกสาร รับผิดชอบเฉพาะด้านในขอบเขตที่แคบ เน้นการแก้ปัญหา
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เฉพาะหน้าของการจัดหาบุคลากรให้เพียงพอกับความต้องการของหน่วยงาน ลักษณะงานจึงเป็นงาน
ประจ า รูปแบบความสัมพันธ์ของการท างาน ดังภาพที่ 2.5 
 

 
 

ภาพที่ 2.5  รปูแบบการท างานของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดเดิมและแนวคิดใหม่ 
 

ที่มา: สุนันทา เลาหนันทน์ (2546, น. 25) 
 
  สุนันทา  เลาหนันทน์ กล่าวไว้ว่ารูปแบบในการท างานด้านนี้สะท้อนให้เห็นการ
ขยายขอบเขตซึ่งไม่จ ากัดอยู่ในกรอบของหน่วยงานเดียวแต่เป็นภารกิจร่วมกันทั้งองค์การ และ  
มีความสัมพันธ์เชิงระบบกับฝ่ายอื่น ๆ ไม่ว่าจะฝ่ายตลาด ฝ่ายผลิต ฝ่ายการเงิน หรือฝ่ายวิจัยและ
พัฒนา กิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะเชื่อมโยงและสนับสนุนกลยุทธ์ธุรกิจ มีการสร้าง
สัมพันธ์ระหว่างฝ่ายต่าง ๆ ขององค์การ และระบบทรัพยากรมนุษย์ให้ไปในทิศทางเดียวกัน และ
สามารถให้การสนับสนุนเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งแนวคิดการบริหารทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ สามารถแบ่งบทบาทของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ได้ 5 บทบาท ดังน้ี 
  1. บทบาทเชิงกลยุทธ์ เป็นการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกับฝ่ายบริหาร เพื่อก าหนด  
ทิศทางการท างาน รวมถึงร่วมกันก าหนดกลยุทธ์หรือวิธีการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ธุรกิจขององค์การ 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ก. แนวคิดเดิม 

 
 
 
 
 
 

เป าหมาย 
เชิงกลยทุธ ์
ของธุรกิจ 

 
 
 
 

ข. แนวคิด หม่ 

          
               

• การวางแผน 

• การวเิคราะห์งาน 

• การสรรหา 
• การจ่ายค่าจ าง

เงินเดือน 

• การฝึกอบรมและ
อื น    

 

                 

 

        

 

        

 

 

        

การวจิยัและ
พฒันา 

 

การเงิน 
การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์

 

การตลาด 
 

การผลิต 
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  2. บทบาทด้านการให้สารสนเทศและการแก้ปัญหา เป็นแหล่งข้อมูลเกี ่ยวกับ  
แนวปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลและช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหาของพนักงาน 
  3. บทบาทด้านการปฏิบัติการเชิงกลยุทธ์ เป็นการจัดระบบงาน การก าหนด
ขั้นตอนการด าเนินงานของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้งระบบ ที่สอดคล้องกับเป้าหมายเชิงกลยุทธ์
และวัฒนธรรมขององค์การ 
  4. บทบาทด้านการบริหารทั่วไป เป็นการท าหลักเกณฑ์ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับระบบ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น การก าหนดนโยบายบริหารทรัพยากรมนุษย์ กฎระเบียบต่าง ๆ 
เกี่ยวกับการจ้างงาน เป็นต้น 
  5. บทบาทด้านการบริหารการเปลี่ยนแปลง เป็นความสามารถในการแปลวิสัยทัศน์
ขององค์การเป็นกลยุทธ์ที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  เสน่ห์ จุ้ยโต (2554, น. 21 – 24) อธิบายถึงแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของช่วงระยะเวลา ดังนี ้
  1. ระยะช่วงแรก (ค.ศ. 1920 – 1950) มุ่งเน้นแนวคิดการบริหารการจ้างงาน หรือ 
การบริหารงานบุคคล เป็นการศึกษาถึงการบริหารภายในองค์การและการบริหารภายนอกองค์การ 
เนื่องจากปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การมีผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น สภาวะ  
การแข่งขัน สภาวะเศรษฐกิจและกฎหมาย เป็นต้น ซึ่งถ้าเราบริหารคนได้ดีมีประสิทธิภาพก็จะท าให้
องค์การมีประสิทธิภาพด้วย 
  2. ระยะที่สอง (ค.ศ. 1950 – 1970) การบริหารบุคคลได้รับความสนใจมากขึ้น  
โดยมุ่งเน้นด้านอุตสาหกรรมสัมพันธ์และแรงงานสัมพันธ์ ท าให้การบริหารคนหรือการจ้างคนในเชิง
เทคนิค และกระบวนการมีความส าคัญลดลง 
  3. ระยะที่สาม (ค.ศ. 1970 – ปัจจุบัน) การบริหารบุคคลได้ปรับเปลี่ยนสู่การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยคาดหวังว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จะมีบทบาทในการส่งเสริมและ
สนับสนุนให้กลยุทธ์ธุรกิจประสบความส าเร็จ สร้างคุณค่าเพิ่มให้กับองค์การผ่านทางทรัพยากรมนุษย์
ที่องค์การมีอยู่ โดยท างานคู่ไปกับหน้าที่ตามสายงานหลัก ในหน่วยงานอื่น ๆ ท างานมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น น าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาช่วยในการท างาน และจ้างบริษัทภายนอก เข้ามาช่วยในงาน 
สนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงปรับปรุงคุณภาพทั่วทั้งองค์การ (Total Quality Management : 
TQM) ด าเนินการให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีบทบาทเป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจ 
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ภาพที่ 2.6  ทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยุทธ์ 
 

ที่มา:  จอห์น เอ็ม. อีเวนเซอร์วิช (John M. Ivancevich 2009, อ้างใน เสน่ห์ จุ้ยโต,2554, น. 23) 
 
  จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  
เป็นการเปลี่ยนแนวคิดในการบริหารจัดการคนให้สามารถตอบสนองต่อองค์การได้ ซึ่งเชื่อว่า “คน”  
มีการเรียนรู้และมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่จะน าไปสู่การพัฒนา ยกระดับผลผลิต ผลลัพธ์ สามารถ
สร้างมูลค่าเพิ่มให้เกิดความแข็งแกร่งและมีความได้เปรียบเหนือคู่แข่ง การบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ยุคใหม่จึงเป็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในบทบาทเชิงรุกอย่างมีกลยุทธ์ ส าหรับค าว่า “กลยุทธ์” นั้น
มีความหมายเดียวกับค าว่า “ยุทธศาสตร์”  ซึ่งมักจะใช้กับการบริหารงานเกี่ยวกับภาครัฐ โดยมี
นักวิชาการได้ให้ความหมายค าว่า “ยุทธศาสตร์” ไว้ดังนี ้
  สุวิชัย  ศุภารานนท์ (2549, น. 5, อ้างใน ยุภาพร รัตนบุรี, 2560, น. 19) กล่าวว่า 
ยุทธศาสตร์ หมายถึง แผนงาน วิธีการ หรือแนวทางที่จะน าองค์การไปสู่ผลที่ก าหนดไว้กับภารกิจและ
เป้าหมายรวมขององค์การ 
 

     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 

 

             

• ก หมาย/รั บาล 
• สหภาพ 

• เ รษ กิจ/ประชากร/การต่างประเท  
• การแข่งขนั 

• ท  ตั้งองคก์าร 

            

• กลยทุธ ์
• เป าหมาย 
• วฒันธรรมองคก์าร 
• สหภาพการท างาน 

• กลุ่มท างาน 

• ส ตล ์และประสบการ ์ผู  น า 

                    

• โอกาสจ างงานเท่ากนั 

• วางแผนทรัพยากร
มนุษย ์

• การวเิคราะห์งานและ
ออกแบบงาน 

• สรรหา 

• คดัเลือก 

                        

• ประเมินผลการ
ท างาน 

• ค่าตอบแทน 

• การวเิคราะห์งานและ
ออกแบบงาน 

• ประโยชน์และบริการ 

 

                    

• ฝึกอบรมและพฒันา 
• วางแผนอาช พ 

• วินยั 
 

                    
               

• แรงงานสัมพนัธ์และ
เจรจาต่อรอง 

• สุขภาพและความ
ปลอดภยั 
 

                     

ความรับผดิชอบและ

จริยธรรมทางสังคม 

คุ ภาพผลิตภ ั ์

สูง นการแข่งขนั 

คุ ภาพบริการสูง 

 นการแข่งขนั 
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  พัฒนา แสงมณีโคตร (2561, น. 5) กล่าวว่า ยุทธศาสตร์ หมายถึง แนวทางหรือ
วิธีการในการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน  
  ยุภาพร รัตนบุรี (2560, น. 20) ยุทธศาสตร์ หมายถึง แผนการด าเนินงานที่แสดงทิศ
ทางการด าเนินงานขององค์การที่สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมภายนอกและสภาพแวดล้อมภายใน  
เพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชน โดยน ากลยุทธ์มาปรับใช้เพื่อให้สอดคล้องกับภารกิจ  
อันจะน าไปสู่การบรรลุวิสัยทัศน์ขององค์การได้ต่อไป 
  จากที่กล่าวมาอาจสรุปได้ว่า ยุทธศาสตร์ หมายถึง แผนการด าเนินงานที่เป็นแนวทาง
ในการน าพาให้องค์การมีทิศทางในการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายส าเร็จตามแผนที่ก าหนดไว้ 
 1.7 ความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ 
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ เป็นส่วนที่ท าให้องค์การสามารถสร้าง
ความได้เปรียบทางการแข่งขันและเป็นส่วนช่วยในการก าหนดวิสัยทัศน์ ภารกิจ เป้าหมายและกลยุทธ์
ขององค์การให้สามารถด าเนินงานได้อย่างบรรลุจุดมุ่งหมาย รวมทั้งสามารถน ายุทธศาสตร์ที่ก าหนด
ขึ้นไปปฏิบัติได้อย่างเหมาะสม ในการนี้ มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของ การบริหารทรัพยากร
มนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ ดังนี ้
  มิลเลอร์ ดี (Miller D. 1989, อ้างใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554, น. 72) กล่าวว่า  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันที่ยั ่งยืน  
ซึ่งมีผลต่อการตัดสินใจและการด าเนินการที่เกี่ยวข้องกับพนักงานในทุกระดับขององค์การ 
  จอห์น อี บัทเลอร์, เจอราล์ด อาร์ เฟอร์ริส และ แนนซี่ เค เนเพียร์ (John E. Butler, 
Gerald R. Ferris and Nancy K Napier 2005, p. 25, อ้างใน เสน่ห์ จุ้ยโต,2554, น. 17) กล่าวว่า  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การให้ความส าคัญต่อการก าหนดกลยุทธ์และ  
การด าเนินกลยุทธ์โดยต้องร่วมมือกับทุกฝ่ายเพื่อมุ่งไปสู่กลยุทธ์องค์การและกลยุทธ์ธุรกิจ เพื่อให้องค์การ
ส าเร็จและมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 
  เดสเลอร์ จี (Dessler G. 2006, อ้างใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554, น. 72) กล่าวว่า  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การเชื่อมโยงการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับ
เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ของกลยุทธ์ เพื ่อปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน ส่งเสริมนวัตกรรมและ  
ความยืดหยุ่น 
  จอห์น เอ็ม อีเวนเซอร์วิช (John M. Ivancevich 2009, p. 3, อ้างใน เสน่ห์ จุ้ยโต, 
2554, น. 15 - 16) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตที่ส าคัญ มี 4 ประการ คือ 
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  1. การมุ่งเน้นการปฏิบัติ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขึ ้นอยู่กับ  
การเน้นวิธีการที่ดีกว่าของบุคลากรเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การและส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนา
บุคลากร การสร้างความพึงพอใจในงานมากกว่าการเน้นกฎระเบียบ และข้อบังคบั 
  2. มุ่งเน้นคน ต้องให้ความส าคัญและปฏิบัติต่อบุคลากรเหมือนเป็นมนุษย์คนหนึ่งที่มี
ชีวิตจิตใจ และอ านวยการบริการต่าง ๆ เพื่อให้เขาเหล่านั้นบรรลุความต้องการของแต่ละบุคคล 
  3. มุ่งเน้นทั่วโลก (It is globally oriented) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต
จ าเป็นที่จะต้องค านึงถึงทั่วโลก มิใช่เน้นที่เฉพาะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในระดับท้องถิ่นหรือ
ระดับประเทศเท่านั้น 
  4. มุ่งเน้นอนาคต (It is future oriented) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์จะช่วยให้องค์การบรรลุความส าเร็จในอนาคตได้โดยการสร้างความสามารถและกระตุ้นจูงใจ  
ให้บุคลากรท างานอย่างเต็มที่ ทรัพยากรมนุษย์มีความต้องการที่จะเข้าไปมีส่วนร่วมในการวางแผน  
กลยุทธ์ขององค์การในระยะยาว 
  นิทัศน์ ศิริโชติรัตน์ (2559, น. 19) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ 
หมายถึง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งเน้นการสร้างและพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร การสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยก าหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มุ่งสู่เป้าหมายและพันธกิจ 
ขององค์การนั้น 
  เสน่ห์ จุ ้ยโต (2554, น. 18) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ 
หมายถึง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ โดยที่กลยุทธ์จะแปรเปลี่ยนไป
ตามสภาพแวดล้อมขององค์การแต่ละประเภท และเหมาะสมกับขนาด รวมถึงโครงสร้างองค์การด้วย 
  พิชิต เทพวรรณ์ (2554, น. 72) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ 
หมายถึง แผนของกิจกรรม รวมถึงการตัดสินใจในการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยมีความเชื่อมโยงและ
สอดคล้องกับเป้าหมายและวัตถุประสงค์ทางกลยุทธ์ที่สามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันให้กับ
องค์การได้ 
  สุนันทา เลาหนันทน์ (2546, น. 37) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ 
หมายถึง การประยุกต์แนวคิดการบริหารเชิงกลยุทธ์มาใช้กับการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
ซึ่งน าบทบาทด้านต่าง ๆ ได้แก่ บทบาทเชิงกลยุทธ์ บทบาทด้านการบริหาร และบทบาทด้านการ มาใช้ 
เพื่อรองรับการเปลี่ยนแผลงที่เกิดขึ้นที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
  จากที่กล่าวมาอาจสรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง   
การเชื่อมโยงการบริหารทรัพยากรมนุษย์รวมเข้ากับการบริหารเชิงกลยุทธ์ เพื่อมุ่งเน้นการสร้างและ
พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ขององค์การ  
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โดยช่วยให้ผู้บริหารขององค์การมีการท างานเชิงรุก ก าหนดทิศทางแก่บุคลากร เพื่อที่จะท าให้ผลการ
ด าเนินงานขององค์การส าเร็จและสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันให้กับองค์การได้ 
 1.8 ความส าคัญการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ 
  พิชิต เทพวรรณ์ (2554, น. 74) อธิบายถึงความส าคัญของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ เป็นการน ากลยุทธ์มาปรับใช้กับรูปแบบกิจกรรมขององค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
ด้านทรัพยากรมนุษย์ และการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและภายใน ซึ่งการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์จะเป็นหลักส าคัญที่สามารถตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
ตลอดจนการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติได้อย่างประสบความส าเร็จ 
  เสน่ห์ จุ้ยโต (2554, น. 19) อธิบายถึงความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
เชิงกลยุทธ์ ได้ 8 ประการ ดังนี ้
  1. ช่วยน าพาองค์การมีวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ทุกกิจการขององค์การจ าเป็นต้องมี
ประเด็นเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ ถ้าปราศจากทรัพยากรมนุษย์ที่ดีมีคุณภาพก็ยากที่จะมีองค์การที่ดี  
มีคุณภาพได ้
  2. ช่วยท าให้พนักงานมีทักษะและความสามารถในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
ความส าเร็จขององค์การขึ้นอยู่กับคน ถ้าคนขาดทักษะและความสามารถก็ยากที่จะน าองค์การขึ้น  
สู่ความส าเร็จได ้
  3. ช่วยสร้างองค์การให้มีการฝึกฝนและกระตุ้นจูงใจพนักงานอย่างดีพอ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่ดีต้องสร้างค่านิยมในเรื่องความเป็นวิสาหกิจหรือผู้ประกอบการ ระบบการให้รางวัล
ต้องให้มีความยุติธรรม การสร้างเครื่องมือวัดผลงานจึงเป็นสิ่งจ าเป็น ต้องมุ่งเน้นน าไปสู่การใช้คน  
ให้เหมาะสมกับงาน และเหมะสมกับเวลาเพ่ือน าพาองค์การสู่ความเป็นเลิศ 
  4. ช่วยเพิ่มความพึงพอใจในงานและความส าเร็จในชีวิตของพนักงาน การออกแบบงาน
ให้เกิดความท้าทาย ความสนุกและความสุขในการท างานเป็นสิ่งส าคัญ การสร้างความพึงพอใจและ
ความส าเร็จในทุกด้านของพนักงาน จึงเป็นหน้าที่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
  5. ช่วยพัฒนาและธ ารงรักษาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานให้สอดคล้อง  
ต่อเป้าประสงค์องค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องค านึงถึงมนุษย์ต้องการท างาน ต้องการมีชีวิต 
ที่มีความสุขควบคู่กันไป จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องสร้างสภาพแวดล้อมและเงื่อนไขการท างานที่ดี  
เพื่อเป็นเครื่องมือน าไปสู่ความส าเร็จในเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างาน 
  6. ช่วยสื่อวิสัยทัศน์ นโยบาย และกลยุทธ์สู่พนักงานทุกคน การบริหารทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์จะมุ่งสื่อสารทุกรูปแบบเพื่อสร้างความเข้าใจที่ถูกต้อง สร้างความผูกพันที่มั่นคง และ
สร้างการมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ รวมถึงการสร้างจิตส านึกในการบริการให้เกิดขึ้นในตัว
พนักงาน 
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  7. ช่วยธ ารงรักษาพฤติกรรมพนักงานให้มีจริยธรรมและความรับผิดชอบทางสังคม  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ มุ่งเน้นการตัดสินใจและการปฏิบัติงานต้องยึดหลักจริยธรรม 
และความรับผิดชอบทางสังคม สร้างระเบียบ กฎเกณฑ์ ข้อบังคับ และสร้างมาตรฐานการท างานที่ใช้
เป็นบรรทัดฐานเดียวกัน 
  8. ช่วยก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการจัดการ จากการเปลี่ยนแปลงสู่สังคมข้อมูล
ข่าวสาร (information society) การใช้ระบบอิเล็กทรอนิกส์ การใช้ทรัพยากรจากแหล่งภายนอก 
มากขึ้น (outsourcing) การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงต้องมุ่งสู่การสร้างและพัฒนาคนให้มีความเร็ว
ในการท างาน มีคุณภาพการปฏิบัติในระดับสูงสามารถเทียบแข่งกับคู่แข่งได้ 
  จากที ่กล่าวมาอาจสรุปได้ว ่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์มี
ความส าคัญต่อองค์การเพราะช่วยให้องค์การขับเคลื่อนการด าเนินงานไปสู่ทิศทางที่ก าหนดไว้ 
โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและภายใน ซึ่งการน ากลยุทธ์มาปรับใช้กับ
กิจกรรมด้านทรัพยากรมนุษย์จะช่วยท าให้พนักงานมีทักษะและความสามารถในการท างานเพิ่มขึ้น 
ส่งผลต่อการด าเนินงานในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 
 1.9 เป้าหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  ประกอบด้วย 4 เป้าหมาย คือ การสรรหา การพัฒนา รักษาไว้และเพื่อใช้ประโยชน์  
(อรพันธ์  อันติมานนท์, 2560 อ้างใน วรชัย  สิงหฤกษ์, 2561, น. 14 – 15) ดังนี ้
  1. การสรรหา คือ การหาบุคคลที่เป็นคนดี คนเก่งเข้ามาท างาน ประกอบด้วย 
การสรรหาแบบต้ังรับหรือแบบดั้งเดิม และการสรรหาเชิงรุก 
  2. การพัฒนา คือ การรับบุคคลเข้ามาแล้วพัฒนาให้มีความรู้ ความสามารถ และเป็น 
คนดี คนเก่งยิ่ง ๆ ขึ้นไป ซึ่งในการที่จะพัฒนาบุคคลให้เก่งขึ้นไปนั้น องค์การจะต้องรู้ว่าบุคลากร 
ในองค์การเป็นใคร มีความถนัด มีจุดแข็งจุดอ่อนอย่างไร โดยการจัดท า Career Planning หรือจัดท า
Individual Development Plan ทั้งนี้ การพัฒนาเป็นเรื่องที่จ าเป็นในการสร้างคน ต้องพัฒนาอย่าง
ทั่วถึงทั้งองค์การ และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
  3. การรักษาไว้ คือ การรักษาบุคคลไว้ให้อยู่กับเรา ซึ่งองค์การต้องให้ความส าคญักับ
บุคลากร ในเรื่องการจัดการทางก้าวหน้าในอาชีพ การมีค่าตอบแทนที่เหมาะสม การสร้างความ  
พึงพอใจและเป็นผู้รักองค์การ 
  4. การใช้ประโยชน์คือ การใช้คนให้ตรงกับงาน ให้ความเป็นอิสระและมีส่วนร่วม  
ให้สามารถท างานได้อย่างเต็มศักยภาพ 
  กิตแมน และแม็คแดเนียล (Gitman and McDaniel, 2008 อ้างใน วนิดา วงค์สร้างทรัพย์, 
2557, น. 9) กล่าวไว้ว่า กระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นการท างานแบบเป็นขั้นตอนตั้งแต่
การได้ทรัพยากรมนุษย์จนถึงออกไปจากองค์การ ดังนี ้
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  1. การก าหนดความต้องการและการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
  2. การตอบสนองความต้องการทรัพยากรมนุษย์ได้แก่การสรรหาและคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษย ์
  3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการธ ารงรักษา ได้แก่ การฝึกอบรมพนักงาน
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์แรงงานสัมพันธ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 1.10 กระบวนการบริหารการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ 
  สุนันทา เลาหนันทน์ (2546: 19-21) อธิบายถึงรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
เชิงกลยุทธ์มาใช้กับการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ มี 6 ประการ ดังนี้ 
  1. การยอมรับอิทธิพลของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ สภาพแวดล้อมภายนอก
องค์การ เป็นทั ้งโอกาส (Opportunities) และอุปสรรค (Threats) ต่อองค์การ เช่น กฎหมาย  
การเปลี่ยนทางสังคมและประชากร การเมือง เทคโนโลยี เศรษฐกิจ เป็นต้น การก าหนดกลยุทธ์กิจ
กรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะน าเรื่องเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมมาประกอบในการจัดท าแผนกล
ยุทธ์แต่ละด้าน โดยใช้มาตรการเชิงรุกกับโอกาสที่จะเกิดขึ้น และพยายามหาวิธีการแก้ไขปัญหา
อุปสรรคให้หมดไป 
  2. การยอมรับอิทธิพลของการแข่งขันและความเคลื ่อนไหวเปลี ่ยนแปลงของ
ตลาดแรงงาน เป็นองค์ประกอบกอบที่เกี่ยวข้องในการแข่งขันและเคลื่อนไหวของตลาดแรงงาน ได้แก่ 
การจูงใจ ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล  อัตราการว่างงาน เป็นต้น ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อ  
การตัดสินใจด้านทรัพยากรมนุษย์ด้วย 
  3. การเน้นแผนระยะยาว เป็นการมุ ่งเน ้นเป้าหมายในอนาคต และทิศทาง 
การปฏิบัติงานในระยะยาว มีการก าหนดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน และก าหนดกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์
เพื่อให้ด าเนินการไปสู่เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ที่ได้ก าหนดไว ้
  4. การเน้นการพัฒนาทางเลือกในการปฏิบัติงานและการตัดสินใจ เป็นการก าหนด  
กลยุทธ์ที ่ได้มาจากทางเลือกหลาย ๆ ทาง ซึ ่งจะมีผู้ที ่เกี ่ยวข้องจะร่วมกันเสนอทางเลือกในการ
ด าเนินงานไปสู่เป้าหมาย และการตัดสินใจจะพิจารณาเลือกกลยุทธ์ที่เหมาะสมที่สุด 
  5. ขอบเขตของการพิจารณาครอบคลุมทุกคนในหน่วยงาน เป็นกลุ่มเป้าหมายของ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ บุคลากรทุกคนในองค์การนับตั ้งแต่พนักงานระดับปฏิบัติการ 
จนกระทั่งถึงผู้บริหาร  
  6. การบูรณาการระหว่างกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์ด้านธุรกิจ  
เป็นการร่วมกันวางแผนเป้าหมายกลยุทธ์ระดับองค์การ และร่วมกันก าหนดเป้าหมายกลยุทธ์ด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ เพื่อให้มั่นใจว่าเป้าหมายด้านทรัพยากรมนุษย์สนับสนุนและ
สนองตอบเป้าหมายของธุรกิจ ตารางที่ 2.1 
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ตารางที่ 2.1  การบูรณาการระหว่างกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์และกลยุทธ์ด้านธุรกิจ 
 

กลยุทธ์ด้านธุรกิจ กลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ 
ลดการขยายตัว 

(ลดต้นทุน) 
การเลิกจ้าง การลดค่าจ้าง 

การเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 

การออกแบบงานใหม ่

การท าความตกลงด้านแรงงาน 
การขยายตัวเพิ่มขึ้น การสรรหา 

การเพ่ิมค่าจ้าง 

การสร้างงานใหม่ 
การฝึกอบรมและพัฒนา 

การฟื้นฟ ู การเลิกจ้างเฉพาะงาน/คน 

การพัฒนาองค์การ 

การโยกย้ายและสับเปลี่ยน 

การให้พนักงานได้มีส่วนร่วม 

การรวมกิจการ การเลิกจ้างเฉพาะงาน/คน 

การโยกย้าย/การบรรจุใหม ่

การรวมงานต่าง ๆ เข้าด้วยกัน 

การปฐมนิเทศและการฝึกอบรม 

ที่มา : สุนันทา เลาหนันทน์ (2546, น. 20) 
 
  สุนันทา เลาหนันทน์  ได้กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์มีความ
แตกต่างจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบดั้งเดิม เป็นการมุ่งเน้นหน้าที่ (Function) ในการท างาน
มากกว่าและแต่ละหน้าที่จะมีการด าเนินงานอย่างเป็นอิสระ ซึ่งในแนวคิดการบริหารเชิงกลยุทธ์นั้น 
ผู้อ านวยการฝ่ายทุกคนจะเป็นส่วนหนึ่งของทีมผู้บริหาร (Management team) กล่าวคือ แนวคิดการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ เชิงกลยุทธ์ จะต้องพิจารณาคุณลักษณะของการวางแผนเชิงกลยุทธ์  
การก าหนดเป้าหมายในการบริหารงาน เพื่อสนับสนุนภารกิจด้านอื่น ๆ ให้ประสบผลส าเร็จตามที่
ต้องการ ดังตารางที่ 2.2 
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ตารางที่ 2.2 ความแตกต่างระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์และการบริหารทรัพยากร 
 มนุษยแ์บบดั้งเดิม 
 

มิต ิ การบริหารทรพัยากรมนุษย ์

เชิงกลยุทธ ์ แบบดั้งเดิม 

การวางแผนและ 

การก าหนดกลยุทธ ์

มีส่วนร่วมในการจัดท าแผน 

เชิงกลยุทธ์ขององค์การ และก าหนด
ภารกิจ HRM ให้สอดคล้องกับแผน
เชิงกลยุทธ์ของหน่วยงาน 

มีส่วนร่วมในการวางแผนระดับ
ปฏิบัติการเท่านั้น 

อ านาจ ผู้บริหารระดับสูงด้านนี้มีสถานภาพ
และอ านาจในระดับสูง ต าแหน่ง
ส ู ง ส ุ ด เร ี ยกว ่ ารองประธานฝ ่ าย
ทรัพยากรมนุษย์ 

ผู้บริหารมีสถานภาพและมี
อ านาจ ระดับกลาง ต าแหน่ง
ระดับสูง คือ ผู้อ านวยการฝ่าย 

ขอบเขตของภารกิจ เกี่ยวข้องกับพนักงานทุกคนตั้งแต่
ระดับปฏิบัติการจนถึงระดับผู้บริหาร 

เกี่ยวข้องส่วนใหญ่กับพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ 

การตัดสินใจ มีส่วนร่วมในการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ มีส่วนร่วมในการตัดสินใจระดับ 

ปฏิบัติการ 

กา รบ ู รณาก า รกั บ
ภารก ิจอ ื ่ น  ๆ  ของ
องค์การ 

ภารก ิจด ้ าน HRM ตอบสนองต่อ
ภารกิจด้านอื ่น ๆ เช่น การตลาด 
การเงิน และการผลิต เป็นต้น 

ภารกิจของ HRM ตอบสนองต่อ
ภารกิจอื่นในระดับต ่า 

การประสานงาน ทุกกิจกรรมหลักมีการประสานงาน
กัน เช่น การสรรหา การคัดเลือก 
การบรรจุ และการฝึกอบรม 

แต ่ ละก ิ จกรรมด  า เน ิ นการ 
อย่างอิสระไม่สัมพันธ์กัน 

ที่มา: สุนันทา เลาหนันทน์ (2546, น. 23) 
 
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ได้รับการยอมรับว่าเป็นกลไกส าคัญที่
สนับสนุนความส าเร็จของเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ของธุรกิจ แนวทางการด าเนินงานที่ฝ่ายบริหารควร
น าไปพิจารณา ดังนี ้
  1. มีการก าหนดกลยุทธ์ทางธุรกิจขององค์การก่อน แล้วจึงพัฒนากลยุทธ์ด้านทรัพยากร
มนุษยใ์ห้สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ 
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  2. กลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ควรสอดคล้องกับกลยุทธ์ด้านอื่น ๆ เช่น การเงิน 
การตลาด และการผลิต เป็นต้น 
  3. กระบวนการก าหนดกลยุทธ์ควรยืดหยุ ่น และพร้อมจะปรับตามสภาพการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
  4. ผู้บริหารระดับสูงด้านทรัพยากรมนุษย์ควรมีส่วนร่วมในกระบวนการก าหนด  
กลยุทธ์ขององค์การ 
  5. กลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์จะต้องครอบคลุมบุคลากรทุกคนและทุกระดับ 
ตั้งแต่ระดับผู้บริหารลงมาถึงระดับปฏิบัติการ 
  6. สภาพแวดล้อมภายนอกและการแข่งข ันที ่ เก ิดข ึ ้นต ้องถูกน ามาพิจารณา
ประกอบการจัดท าแผนกลยุทธ์ทั้งขององค์การและของงานทรัพยากรมนุษย์ 
  7. การตัดสินใจเป็นหัวใจส าคัญของกระบวนการพัฒนากลยุทธ์ และผู้บริหารควร
เข้าใจกระบวนการและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจทั้งเชิงคุณภาพและปริมาณ 
  8. ความเข้าใจเรื่องสภาพแวดล้อมภายนอกที่ดีจะส่งผลถึงคุณภาพการตัดสินใจ 
  9. งานบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นหน่วยงานหลักที่จะต้องศึกษาเรื ่องต่าง ๆ ที่
เกี่ยวข้องกับสภาวะตลาดแรงงาน 
  10. การคาดคะเนหรือการพยากรณ์ผลกระทบของการตัดสินใจที่มีต่อทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การเป็นสิ่งที่ต้องด าเนินการ 
  พิชิต  เทพวรรณ์ (2554, น. 76 - 89) อธิบายถึงกระบวนการในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์ มีองค์ประกอบที่ส าคัญ 2 ประการ ดังนี้ 
  1. การจัดท ากลยุทธ์ เป็นการรวมกระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ์ ในการก าหนด
ทิศทางขององค์การมาเชื่อมโยงและประสานกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ประกอบด้วย  
   1.1 การก าหนดภารกิจ เมื่อภารกิจองค์การได้ก าหนดไว้อย่างชัดเจนและสามารถ 
วางเป็นแนวทางให้เกิดความเข้าใจกันระหว่างผู้บริหารและพนักงานจะท าให้บรรลุวัตถุประสงค์  
ขององค์การได้ โดยเฉพาะอย่างยิ ่งในหน้าที ่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในเรื ่องการวางแผน  
การสรรหา การคัดเลือก และการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์ ที่ต้องค านึงถึงภารกิจขององค์การเพื่อให้มี
ความสัมพันธ์กันอย่างเป็นระบบระหว่างกิจกรรมของทรัพยากรมนุษย์กับภารกิจ กลยุทธ์ เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายเป็นผลส าเร็จ  
   1.2 การก าหนดเป้าหมาย ซึ่งองค์การจะก าหนดเป็นระยะปานกลางหรือระยะยาว  
โดยจะท าให้เห็นถึงวิธีการที่จะท าให้ภารกิจเกิดขึ้นจริง  
   1.3 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม เมื่อก าหนดภารกิจและเป้าหมายแล้ว สิ่งต่อไป
องค์การจะท าการวิเคราะห์และประเมินสภาพแวดล้อมภายในที่เป็นจุดแข็งและจุดอ่อน รวมทั้ง
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สภาพแวดล้อมภายนอกที ่เป็นโอกาสและอุปสรรค เพื ่อน ามาวางแผนกลยุทธ์และช่วยให้การ
ด าเนินงานของฝ่ายด้านทรัพยากรมนุษย์ได้ทราบถึงสถานการณ์ที่ส่งผลต่อการด าเนินงานขององค์การ  
   1.4 การก าหนดทางเลือกกลยุทธ์ โดยองค์การจะหาวิธีการให้บรรลุภารกิจและ
เป้าหมายระยาวตามที ่ก าหนดไว้ ตลอดจนเป็นกลยุทธ์ที ่ผู ้บริหารขององค์การตัดสินใจเลือก  
จากทางเลือกหลาย ๆ ทางที่ได้มาจากการวิเคราะห์ทั้งปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายใน โดยกลยุทธ์
ทางเลือกที่องค์การใช้ในการด าเนินงาน มี 3 กลยุทธ์ ดังนี้ 
    ก. กลยุทธ์การเจริญเติบโต เป็นกลยุทธ์ในการขยายกิจกรรมการด าเนินงาน
ขององค์การเพิ่มขึ้น ซึ่งกลยุทธ์การเจริญเติบโตแบ่งได้ 2 แนวทางคือ แนวทางการเจริญเติบโตจาก
ภายใน เป็นกลยุทธ์ที่เน้นการพัฒนาด้านการตลาดและการพัฒนาตัวสินค้าใหม่ ๆ และแนวทางการ
เจริญเติบโตสู่ภายนอก ประกอบด้วย การขยายตัวในแนวดิ่งเป็นการเพิ่มความหลากหลายในธุรกิจ
ด้านต่าง ๆ ขององค์การ และการขยายตัวในแนวราบเป็นการขยายตัวในระดับเดียวกันในธุรกิจเดิม 
เพื่อเพิ่มยอดขาย ก าไร และส่วนแบ่งตลาด โดยการเจริญเติบโตขององค์การจะมีส่วนท าให้องค์การ
ต้องจ้างพนักงาน โยกยา้ย หรือเลื่อนต าแหน่งด้วยความรวดเร็ว เพื่อขยายไปสู่ตลาดอ่ืน 
    ข. กลยุทธ์คงที่ เป็นการรักษากิจกรรมการด าเนินงานขององค์การต่อไป  
ไม่เปลี่ยนแปลง ซึ่งการใช้กลยุทธ์คงที่ส าหรับวิธีการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์จะต้องหาทางรักษา
ทักษะและความสามารถของพนักงานที่มีอยู่เดิมไว้ ซึ่งการพัฒนาและฝึกอบรมจะเน้นการเพิ่มทักษะ
ของพนักงานให้ดียิ่งขึ้น 
    ค. กลยุทธ์การตัดทอน เป็นทางออกในการแก้ปัญหาขององค์การที่ไม่ประสบ
ผลส าเร็จ โดยจะลดระดับหรือขนาดกิจกรรมขององค์การ ซึ่งการใช้กลยุทธ์นี้จะไม่รับพนักงานเพิ่ม  
แต่จะลดขนาดจ านวนพนักงานลง การจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์จะต้องกระตุ้นและจูงใจให้พนักงาน
มีส่วนร่วมในการปรับปรุงประสิทธิภาพการด าเนินงานใหม่ 
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ภาพที่ 2.7  การก าหนดกลยุทธ ์
 

ที่มา: พิชิต  เทพวรรณ์ (2554, น. 83) 
 
  2. การปฏิบัติการตามกลยุทธ์ จากการที่องค์การได้ก าหนดกลยุทธ์ที่จะด าเนินงานแล้ว 
ต้องมีการบูรณาการและใช้หลักการจัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมด เพื่อให้เกิดการใช้ทรัพยากรมนุษย์
ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งการปฏิบัติการตามกลยุทธ์ ประกอบด้วย 
   2.1 โครงสร้างองค์การ โดยโครงสร้างองค์การจะท าให้เห็นถึงความรับผิดชอบของ
งานในแต่ละระดับ ซึ่งในการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์จะต้องพิจารณาโครงสร้างขององค์การ 
รวมทั้งการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและการคัดเลือกเพื่อจัดคนให้ตรงกับงาน  
   2.2 ความเป็นผู้น า ผู้บริหารระดับสูงจะต้องแสวงหาการปฏิบัติการตามกลยุทธ์ใหม่ ๆ 
โดยใช้ความร่วมมือและโน้มน้าวผู้บริหารระดับกลางและระดับต้นให้สร้างและปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์  
   2.3 สารสนเทศและระบบการควบคุม เป็นสิ่งส าคัญส าหรับการด าเนินงานของ
องค์การ ที่หมายถึงระบบการให้รางวัล แรงจูงใจ งบประมาณส าหรับการจัดสรรทรัพยากร ระบบ
ข้อมูลสารสนเทศ ซึ ่งสารสนเทศที ่ถ ูกต้องและระบบการการควบคุมที ่ดีต้องได้ร ับการพัฒนา  
เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติการตามแผนกลยุทธ์ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

                         

 External Factor Analysis  
        - โอกาส  Opportunities  
        - อุปสรรค  Threats  

                        

 Internal Factor Analysis  
        - จุดแข ง  Strengths  
        - จุดอ่อน  Weaknesses  

 

         
 Goals  

 

 

       
 Mission  

 

 

                
 Strategic Choice  
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   2.4 ทรัพยากรมนุษย์ ซึ ่งเริ ่มตั ้งแต่การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา  
การคัดเลือก การฝึกอบรม การโยกย้าย และการปรับเลื่อนต าแหน่ง เพื่อใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์
สูงสุด ซึ่งปัจจัยที่มีผลต่อหน่วยงานด้านทรัพยากรมนุษย์ในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติให้เกิดความส าเร็จ 
ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 1) โครงสร้างองค์การ 2) รูปแบบของสารสนเทศ 3) การออกแบบงาน  
4) ระบบการให้รางวัล 5) การคัดเลือก การฝึกอบรม และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
 

 
 

ภาพที่ 2.8  ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติตามกลยุทธ์ 
 

ที่มา: พิชิต  เทพวรรณ์ (2554, น. 85)  
 
  พิชิต  เทพวรรณ์ ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของ
องค์การนั้น ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะมีความรับผิดชอบในปัจจัย 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการออกแบบงาน  
ด้านการคัดเลือก การฝึกอบรม และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังนั้น ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะต้องมี
ความรับผิดชอบในการท าให้องค์การมีจ านวนพนักงานที่มีความเชี่ยวชาญเพียงพอ สามารถพัฒนา
ระบบการควบคุมการท างาน ตลอดจนพนักงานมีการทุ่มเทการท างานให้องค์การบรรลุเป้าหมาย  
ที่ก าหนดไว้ โดยมีวิธีปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ดังภาพที่ 2.9 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
 
 
 
 

 
 

โครงสร าง

องคก์าร 

 

รูปแบบของ

สารสนเท  

การคดัเลือก  
การฝึกอบรม 

และการพฒันา 

ผลการ
ปฏิบติังาน 

กลยทุธ์

ตลาดสินค า 

การออกแบบ
งาน 

 

ระบบการ 

 ห รางวลั 
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ภาพที่ 2.9  การปฏิบัติตามกลยุทธ ์
 

ที่มา: พิชิต  เทพวรรณ์ (2554, น. 86) 
 
  วิธีปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย ์
  องค์การสามารถเลือกใช้วิธีการปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ 6 ด้านให้สอดคล้อง
กับทิศทางกลยุทธ์ที่ก าหนดขึ้น ดังนี ้
  1. การวิเคราะห์และการออกแบบงาน โดยการวิเคราะห์งานเป็นกระบวนการ 
ให้ได้มาซึ่งรายละเอียดเกี่ยวกับงานในแต่ละหน้าที่ ส าหรับการออกแบบงานเป็นการตัดสินใจเพื่อจัด
กลุ่มงานว่าภาระงานใด ควรถูกจัดกลุ่มให้อยู่ในงานประเภทใด โดยการจัดกลุ่มภาระงานต่าง ๆ 
สามารถจัดรวมกลุ่มงานอย่างแคบที่ต้องอาศัยความรู้ความช านาญเป็นพิเศษ และกลุ่มงานอย่างกว้าง
ที่ต้องใช้ทักษะและความสามารถที่หลากหลาย 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

                                 
     การวิเคราะห์และการออกแบบงาน 

      การสรรหาแลการคัดเลือก 

      การฝ กอบรมและการพัฒนา 
      การจัดการผลการปฏิบัติงาน 

      ค่าตอบแทน สิ งจงู จ และประโยชน์ต่าง    
 

           
               
  - ทักษะ 

  - พ ติกรรม 

 - วัฒนธรรม 

               
        
  - การเพิ มผลผลิต 

  - คุ ภาพ 

 - ผลก า ร 

          
               
  - ความสามาร  

  - ความรู  
 

            
               
  - พ ติกรรม 

  - ผลลัพธ์ 
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  2. การสรรหาและการคัดเลือก โดยการสรรหาเป็นกระบวนการที่ได้มาซึ่งผู้สมัครที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมกับการจ้างงาน ส าหรับการคัดเลือกเป็นกระบวนการก าหนดว่าผู ้สมัครรายใด 
มีความรู้ ความช านาญงาน และความสามารถตรงกับความต้องการที่พร้อมจะเข้าท างานให้กับองค์การ 
เพื่อบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดขึ้น 
  3. การฝึกอบรมและการพัฒนา โดยการฝึกอบรมเป็นวิธีการเพื่อช่วยให้เกิดการ
เรียนรู้ เกิดความรู้หรือทักษะ ส่วนการพัฒนาเป็นการเพิ่มความรู้และทักษะ รวมถึงช่วยปรับปรุง
พฤติกรรมของพนักงานให้บรรลุความท้าทายของงานที่เกิดขึ้น 
  4. การจัดการผลการปฏิบัติงาน เป็นวิธีการที่เป็นตัวชี้วัดว่าพนักงานได้รับมอบหมาย
ว่าผลงานที่เกิดขึ้นนั้น สอดคล้องและเป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ ประกอบไปด้วยเงินเดือน  
และผลประโยชน์ตอบแทนอื่น ๆ ซึ่งมีบทบาทส าคัญในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ ซึ่งการจ่ายค่าตอบแทน
ที่สูงจะท าให้รักษาพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานและคุณภาพสูงไว้ได้ 
  5. การจ่ายค่าตอบแทน สิ่งจูงใจ และประโยชน์ต่าง ๆ เป็นการปฏิบัติตามกลยุทธ์ที่มี
บทบาทส าคัญในการดึงดูดและจูงใจผู้ที่มีความรู้ ทักษะ และความสามารถให้เข้ามาท างานให้กับ
องค์การ 
  6. พนักงานสัมพันธ์และแรงงานสัมพันธ์ เป็นรูปแบบหรือวิธีการที่ท าให้องค์การ  
มีสัมพันธภาพที่ดีกับพนักงาน ซึ่งจะช่วยส่งเสริมให้พนักงานสามารถท างานร่วมกันองค์การได้อย่างมี
ความสุข 
  นพดล อุดมวิศวกุล (2560, น. 9) ได้อธิบายเกี่ยวกับ กระบวนการน านโยบายไป
ปฏิบัติว่า เป็นการวิเคราะห์เกี่ยวกับการแสวงหากลไกที่จะแปลงตัวนโยบายที่เป็นตัวอักษรไปสู่การ
ปฏิบัติหรือการกระท าให้ได้ รวมไปถึงการพิจารณาหาหน่วยงานหรือองค์การที่จะเป็นผู้รับตัวนโยบาย
สาธารณะไปด าเนินการ บังคับใช้ หรือท าให้เกิดขึ้น ทั้งนี้ การแสวงหากลไกหรือหน่วยงานที่จะน า
นโยบายสาธารณะไปสู่การปฏิบัติจะเกี ่ยวข้องโดยตรงกับความส าเร็จหรือความล้มเหลวของตัว
นโยบายสาธารณะซึ่งล้วนแต่มีความคาดหวังและเป้าหมายที่แตกต่างกันไปแต่จ าเป็นต้องเข้ามา
ปฏิบัติงานร่วมกัน จึงมีผู้เกี่ยวข้องส าคัญในการน านโยบายสาธารณะไปปฏิบัติเกี่ยวข้องกับหลาย
ฝ่าย ดังน้ี 
  1. ฝ่ายการเมือง ซึ่งเป็นผู้ให้ความเห็นชอบ ดูแล และติดตามการน านโยบายไปปฏิบัติ  
  2. ส่วนราชการ เป็นหน่วยงานกลไกต่าง ๆ ของรัฐ ซึ่งเป็นทรัพยากรส าคัญในการน า
นโยบายไปปฏิบัติ ทั้งในแง่ของเครือข่ายระบบราชการที่เชื่อมโยงนโยบายให้สามารถน าไปปฏิบัติ ได้
อย่างครอบคลุม รวมไปถึงทักษะหรือองค์ความรู้ในระบบราชการที่จะท าให้การน านโยบายไปปฏิบัติ
เกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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  3. ข้าราชการ เป็นหัวใจส าคัญของการน านโยบายไปปฏิบัติ เพราะกล่าวได้ว่า
เป็นผู้ปฏิบัตินโยบายอย่างแท้จริง ทั้งในฐานะที่เป็นผู้บังคับใช้นโยบาย ผู้อ านวยการให้นโยบาย
สามารถด าเนินการได้ รวมถึงเป็นผู้เปิดเผยข้อมูลทางนโยบายให้แก่ผู้ที่รับผลจากนโยบาย   
  4. ผู้ได้รับผลจากนโยบาย เป็นตัวชี้วัดส าคัญของความส าเร็จในการน านโยบายไป
ปฏิบัติ ด้วยเหตุที่ว่า ผู้ได้รับผลกระทบอาจเพิกเฉยต่อการบังคับใช้นโยบาย หรืออาจปฏิบัติตามนโยบาย
เป็นอย่างดีก็เป็นได้ พฤติกรรมทั้งสองแนวทางดังกล่าวล้วนส่งผลกระทบต่อการปฏิบัตินโยบายทั้งสิ้น  
ซึ่งการขัดขืนต่อนโยบายย่อมท าให้การน านโยบายไปปฏิบัติเกิดขึ้นได้ล าบาก ในทางกลับกันการยอมรับที่
จะท าตามย่อมท าให้การน านโยบายไปปฏิบัติส าเร็จได้ง่าย 
  จอห์น เอ็ม. อีเวนเซอร์วิช (John M. Ivancevich 2009: 132, อ้างใน เสน่ห์ จุ้ยโต, 
2554, น. 56) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ได้ให้ความส าคัญต่อกระบวนการใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน 4 ขั้นตอน ประกอบด้วย การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ การให้รางวัล
ทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ ทั้งนี้ เสน่ห์ 
จุ้ยโต (2554, น. 34 - 45) ได้อธิบายถึงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ตามแนวคิด  
ของ John M. Ivancevic ดังนี้  
  1. การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการเพื่อให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถในเวลาที่ต้องการ ประกอบด้วย การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์งานและ 
การออกแบบงาน การสรรหาและการคัดเลือก อธิบายได้ดังนี ้
   1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการที่มุ่งวางแผนทรัพยากรบุคคล 
ให้เพียงพอทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ ส าหรับปฏิบัติภารกิจขององค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์  
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ที่ดี ต้องด าเนินการให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ  ซึ่งมีตัวแบบ 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ดังภาพที่ 2.10 
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ภาพที่ 2.10  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
 

ที่มา: จอห์น เอ็ม. อีเวนเซอร์วิช (John M. Ivancevich 2009, อ้างใน เสน่ห์ จุ้ยโต, 2553, น.34) 
 
   เสน่ห์ จุ้ยโต กล่าวไว้ว่า ปัญหาการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
ปัจจุบันส่วนใหญ่ คือ พนักงานที่เกินความต้องการ (surplus) มากกว่าจ านวนพนักงานมีไม่เพียงพอ 
(shortage) ซึ่งส าหรับการแก้ปัญหาพนักงานที่เกินความต้องการ มีดังนี้ การงดจ้างพนักงานใหม่  
การลดการท างานล่วงเวลา การลดเวลาการท างาน การเกษียณอายุก่อนก าหนด การให้พนักงานออก
จากงาน การให้ลากิจโดยไม่จ่ายเงินชดเชย การให้หน่วยงานอื่นยืมตัวพนักงาน  การแบ่งงานกันท า 
ทั้งนี้ แนวโน้มในอนาคตองค์การจะปรับให้มีขนาดเล็กลง (downsizing) มีการมอบหมายภาระงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรไปสู่ฝ่ายต่าง ๆ มากขึ้น โดยเฉพาะการวางแผนทรัพยากรมนุษย์จะมิใช่หน้าที่
ของผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เพียงเท่านั้น แต่ผู้จัดการฝ่ายต่าง ๆ และผู้บริหารองค์การระดับสูง
ต้องเข้ามามีบทบาทในการบริหารทรัพยากรด้วย 
   1.2 การวิเคราะห์งานและการออกแบบงาน โดยการวิเคราะห์งาน (Job Analysis) 
เป็นการศึกษาโดยรวบรวมข้อมูลอย่างเป็นระบบเพื่อพิจารณาถึงความส าคัญของการท างานแต่ละต าแหน่ง
งาน โดยการจัดท าค าบรรยายลักษณะงาน (Job Description : JD) จัดท าคุณสมบัติเฉพาะของงาน  
(Job specification : JS) ซึ่งในปัจจุบันและอนาคตมุ่งการเพิ่มผลผลิตโดยใช้พนักงานที่มีอยู่ให้เกิด

 
 
 
  
 
  
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

                  

• การพยากร ์เทคโนโลย  
• การพยากร ์เ รษ กิจ 

• การพยากร ์ตลาด 

• การวางแผนองค์การ 

• การวางแผนลงทุน 

• แผนประจ าป  

                      

• ความต องการต่อป  
• จ านวน 

• ทักษะ 

• อาช พ 

 

                     

• ทรัพยากรมนุษย์ท  ม อยู ่
• จ านวน 

• คุ วุฒิ 
• ประสบการ ์ 

• สมรร นะ 

 

           

                              

                                                                  

      

 ม่ความแตกต่าง 

เปร ยบเท ยบ 

ตัดสิน จ 
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ประโยชน์สูงสุด ดังนั้น จ าเป็นที่จะต้องทบทวนการวิเคราะห์งานอยู่ตลอดเวลา ส าหรับการออกแบบงาน 
(Job Design) ได้ให้ความส าคัญในเชิงกลยุทธ์มากขึ้น เพราะการออกแบบงานแบบเดิมจะเน้นการ
ท างานตามความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน ท าให้คนเกิดความเบื่อหน่ายงาน เกิดความซ ้าซาก งานไม่ท้า
ทาย ดังนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์แนวใหม่จึงเน้นการออกแบบงานที่ท าให้เกิดความท้าทายและลด
ความซ ้าซากมากขึ้น โดยมีวิธีการที่ส าคัญ ได้แก่ การขยายงาน การหมุนเวียนงาน และการให้ความส าคัญ
ของงาน 
   1.3 การสรรหา เป็นกระบวนการในการแสวงหาและจูงใจให้คนที ่มีความรู้ 
ความสามารถที่พึงประสงค์มาสมัครเพื่อเข้าท างานในองค์การต่อไป ซึ่งการสรรหา มี 2 วิธี ดังนี ้
    ก. การสรรหาภายในเป็นการให้องค์การใช้ข้อมูลที ่มีอยู ่ภายในองค์การ
เกี่ยวกับผู้สมัครน ามาบรรจุในต าแหน่งที่ว่างได้ ซึ่งการสรรหาจาภายใน มี 4 วิธี ประกอบด้วย (1) การ
ปิดประกาศต าแหน่งที่ว่าง (2) การรับสมัครแข่งขันเพื่อบรรจุต าแหน่งงาน (3) การเสนอแนะของ
พนักงานในองค์การ และ(4) ระบบการบันทึกข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์  
    ข. การสรรหาภายนอก เป็นการสรรหาบุคลากรจากภายนอกให้เข้ามาสมัครงาน
ในองค์การเป็นจ านวนมาก เพื่อให้กระบวนการคัดเลือกมีคุณภาพและได้บุคลากรที่เหมาะสมเข้ามาท างาน
ในองค์การ ซึ่งการสรรหาจาภายนอก มี 8 วิธี ประกอบด้วย (1) ผู้สมัครเข้ามาสมัครเอง (2) ผู้สมัครเขียน
จดหมายมาสมัครเอง (3) การสมัครผ่านระบบการสื ่อสารโทรคมนาคม (4) การโฆษณารับสมัคร  
(5) การติดต่อกับสถาบันการศึกษา (6) การติดต่อกับส านักจัดหางาน (7) การติดต่อกับบริษัทแสวงหา
ผู้บริหาร และ (8) การจัดตลาดนัดแรงงาน 
   1.4 การคัดเลือก เป็นการกระท าที่ต่อเนื่องจากการสรรหาเพื่อเลือกคนที่ดีที่สุด
เหมาะสมกันงานนั้นมากที่สุด ซึ่งการคัดเลือกที่ดีต้องพิจารณาด้านการปฏิบัติงานและเป้าหมายของ
ระบบ ต้องตอบค าถามให้ได้ว่าจะหาคนที่มีความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ ตามที่
องค์การทีพ่ึงประสงค์ได้อย่างไร กระบวนการคัดเลือกดังภาพที่ 2.11 
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ภาพที่ 2.11  กระบวนการคัดเลือก 
 

ที่มา: จอห์น เอม็. อีเวนเซอร์วิช (John M. Ivancevich 2009, p. 12, อ้างใน เสน่ห ์จุ้ยโต,2553, น.38) 
 
  2. การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการที่เน้นการสร้างขวัญและก าลังใจ
ให้แก่บุคลากรในองค์การ ประกอบด้วย การประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทน ประโยชน์ และ
บริการ อธิบายได้ดังนี ้
   2.1 การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นกิจกรรมที่ก าหนดให้พนักงานท างานอย่าง
มีผลส าเร็จ ในการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การสมัยใหม่ต้องตอบค าถามใน 3 เรื่อง  
ที่ส าคัญคือ (1) ประเมินท าไม ค าตอบคือ ประเมินเพื่อการพัฒนา การให้รางวัล การวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ และการจูงใจ (2) เกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินต้องเป็นอย่างไร ค าตอบคือ ความน่าเชื่อถือ ความ
เกี่ยวพันกับผลลัพธ์ (ความรู้สึกในความแตกต่างระหว่างผู้ที่ปฏิบัติงานในระดับสูงกับผู้ปฏิบัติงานใน
ระดับต ่าและสามารถปฏิบัติ  (3) มีเทคนิคประเมินอะไรบ้าง เช่น วิธีประเมินบุคคลและวิธีประเมิน
กลุ่มบุคคล ส าหรับแนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การสมัยใหม่ จะเน้น
ผลลัพธ์มากขึ้น (result) กล่าวคือ พิจารณาที่ความส าเร็จตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 
แต่ขณะเดียวกันก็พิจารณาความพยายาม (effort) ในการท างานด้วย 
   2.2 ค่าตอบแทน เป็นรูปแบบของรางวัลตอบแทนของบุคคลในการปฏิบัติงานของ
องค์การในรูปของค่าจ้าง เงินเดือน โบนัส คอมมิชชั่น ประโยชน์และรางวัลที่มิใช่เงิน ซึ่งการบริหาร
ค่าตอบแทนแนวใหม่จ าเป็นต้องกระตุ้นจูงใจพนักงานให้ท างานเต็มที่ เต็มความสามารถ การจ่าย
ค่าตอบแทนที่ดีจะส่งเสริมจูงใจคนปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ในขณะเดียวกันก็ก่อให้เกิดความพึงพอใจ  
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ของพนักงาน และเพิ่มผลผลิตของพนักงาน ดังนั้น การเลือกใช้กลยุทธ์แต่ละอย่างขึ้นอยู่กับว่าองค์การ
ต้องการอะไร กล่าวคือ กรณีที่ต้องการเพิ่มผลผลิตและเป็นผู้น าในค่าตอบแทน (pacesetter) ควรจะ
ใช้กลยุทธ์จ่ายสูงกว่า ส าหรับกรณีภาวะเศรษฐกิจต ่าและยอดขายลดลง ควรใช้กลยุทธ์ค่าตอบแทนต ่า
กว่า ซึ่งวิธีการจ่ายให้แก่พนักงาน มี 5 วิธีที่ส าคัญ ได้แก่ (1) จ่ายตามทักษะการท างาน (2) จ่ายตาม
ความรู้ (3) จ่ายตามความน่าเชื่อถือ (4) จ่ายตามผลลัพธ์ที่ได้ และ (5) จ่ายตามความสามารถหรือ
สมรรถนะ 
   2.3 ประโยชน์และบริการ เป็นค่าตอบแทนทางอ้อมที ่จัดให้ส าหรับพนักงาน
นอกเหนือจากค่าจ้างและเงินเดือน เป็นการสร้างความมั่นคงทางสังคมให้กับพนักงาน เมื่อพนักงาน  
มีความมั ่นคง เมื ่อนั ้นพนักงานก็พร้อมที ่จะปฏิบัติงานให้กับองค์การอย่างเต็มที ่ โดยกลยุทธ์  
ด้านประโยชน์และบริการที่ดี เหมาะสม จะช่วยท าให้พนักงานมีผลการปฏิบัติที่มีมาตรฐานสูงขึ้นและ
การจูงใจให้พนักงานท างานอย่างเต็มใจ ซึ่งส่งผลต่อองค์การประสบความส าเร็จต่อไป 
  3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการเพิ่มทักษะความรู้ เพื่อเป็นการ
สร้างความก้าวหน้าในอาชีพและเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรมีวินัย ประกอบด้วย การฝึกอบรมและ
พัฒนา การวางแผนและพัฒนาอาชีพ และการจัดการวินัยพนักงาน อธิบายได้ดังนี้ 
   3.1 การฝึกอบรมและการพัฒนา เป็นกระบวนการที่สร้างทักษะ ความเข้าใจ และ
ข้อมูลข่าวสารขององค์การไปยังพนักงาน เป็นการออกแบบเพื ่อช่วยให้พนักงานมีทัศนคติที ่ดี  
เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติงานที่ดี การอบรมปฐมนิเทศเป็นจุดเริ่มต้นของการสร้างความเข้าใจในการท างาน
กิจการ เพื่อนร่วมงาน และภารกิจ การฝึกอบรมเป็นการช่วยให้พนักงานท างานในปัจจุบันให้ดีขึ้น  
ส่วนการพัฒนาเป็นการเตรียมคนในอนาคต โดยเน้นที่การเรียนรู้และพัฒนาบุคคล 
   3.2 การวางแผนและพัฒนาอาชีพ เป็นการก าหนดรูปแบบการท างานที่สัมพันธ์
กับประสบการณ์และกิจกรรมยิ่งกว่าชีวิตการท างานของแต่ละบุคคล เพื่อให้พนักงานมีทัศนคติและ
พฤติกรรมการท างานที่ดีเมื ่อเห็นโอกาสแห่งความก้าวหน้าในงานการวางแผนและพัฒนาอาชีพ  
เป็นการสร้างทางเดินของทุกอาชีพในองค์การให้ก้าวไปสู่ความส าเร็จได้  
    เสน่ห์ จุ้ยโต กล่าวได้ว่า การวางแผนและพัฒนาอาชีพมีความส าคัญต่อการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเพราะว่าเป็นการพัฒนาบุคคลให้สอดคล้องต่อความชอบและ
บุคลิกภาพของแต่ละคน การท างานในสิ่งที่ตนชอบจะน าไปสู่ความส าเร็จในการท างานและชีวิตการ
ท างานของแต่ละคนอีกด้วยและส่งผลความส าเร็จต่อองค์การ 
   3.3 การจัดการวินัยพนักงาน มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
ถ้าบุคคลขาดวินัยแล้วการบริหารทรัพยากรมนุษย์ยากที่จะประสบความส าเร็จ ประเภทการท าผิดวินัย 
มี 4 ประการ ได้แก่ (1) พนักงานไร้ประสิทธิภาพ (2) พนักงานติดสุราและกระท าผิดในงาน  
(3) พนักงานท าผิดโดยขโมยและร่วมท าผิดตามกฎหมาย (4) พนักงานที่ไม่ปฏิบัติตามกฎระเบียบ  
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การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้พนักงานมีวินัยนั้นกระท าได้โดยพยายามป้องกันและเสริมสร้างวินัย
ทางบวก ให้เกิดขึ้นกับพนักงาน 
   3.4 การธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ เป็นการท าให้องค์การประสบ
ความส าเร็จในระยะยาว ซึ่งมีทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้ขับเคลื่อนในกิจกรรมต่าง ๆ ดังนั้น การธ ารงรักษา
และป้องกันทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญในการที่จะน าพาองค์การขับเคลื่อนให้เป็นไปในทิศทางที่
ก าหนดไว้ ประกอบด้วย แรงงานสัมพันธ์และเจรจาต่อรอง สุขภาพและความปลอดภัย อธิบายได้ดังนี้ 
    1) แรงงานสัมพันธ์และเจรจาต่อรอง เป็นการมุ่งให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจที่มีผลต่อตนเองและความสัมพันธ์กับองค์การ ซึ่งก่อให้เกิดความรับผิดชอบต่อการตัดสินใจ 
ต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน จะท าให้บุคลากรท างานให้กับองค์การอย่างเต็มความสามารถและอยู่
กับองค์การเป็นระยะเวลานาน 
    2) สุขภาพและความปลอดภัย เป็นแนวคิดใหม่ที่ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ต้อง
ให้ความส าคัญ เพราะทรัพยากรมนุษย์เป ็นสินทรัพย์ที ่ม ีค ่าขององค์การ เม ื ่อส ุขภาพและ  
ความปลอดภัยของบุคลากรในการท างานเป็นไปอย่างดี ย่อมส่งผลให้การปฏิบัติงานของบุคลากรมี
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
 จากที่กล่าวมาอาจสรุปได้ว่า แนวคิดดังกล่าวเป็นการแสดงให้เห็นถึงการบูรณาการ
ระหว่างนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และกลยุทธ์ธุรกิจ ซึ่งเป็นกระบวนการที่เมื่อองค์การ
ต้องการเปลี่ยนแปลงให้มีประสิทธิภาพและเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันจ าเป็นต้องปรับเปลี่ยน
กลยุทธ์และวิธีการท างานให้สามารถบรรลุผลส าเร็จ โดยการด าเนินการดังกล่าวจะเชื ่อมโยงกัน
ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับการใช้กลยุทธ์เชิงรุกในการบริหารบุคคลที่เป็นเป็นทรัพยากรที่
มีคุณค่ามากที่สุดในองค์การ  
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2. แนวคิดเกี่ยวกับมาตรฐานความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
 HR Scorecard 

 
 จากสภาวะการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น ทั้งภายในและภายนอกองค์การ ท าให้
หน่วยงานภาคราชการมีการปรับตัวโดยเฉพาะข้าราชการและบุคลากรทุกกลุ่มที่ขับเคลื่อนผลงานไปสู่
การบรรลุวิสัยทัศน์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ในแผนยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน โดยองค์การต่าง ๆ  
ได้มีแนวคิดการบริหารผลงานเป็นเครื่องมือส าคัญ เพื่อให้ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การด าเนินการ  
ตามเป้าหมายผลการปฏิบัติงานที่องค์การได้ก าหนดไว้ ทั้งนี้ มีนักวิชาการได้ให้นิยามความหมายของ  
ค าว่า “การบริหารผลงาน” ไว้ดังนี ้
 สเปนเซอร์ แอล เอ็ม และสเปนเซอร์ เอส เอ็ม (Spencer, L.M  and Spencer, S.M. 
1993, อ้างใน ลักษณา ศิริวรรณ, 2561, น. 162) กล่าวว่า การบริหารผลงาน หมายถึง กระบวนการ
การวางแผน การจัดการหรือการสอนงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 อาร์มสตรอง เอ็ม และ บารอน เอ (Armstrong, M. and Baron, A. 1998, อ้างใน 
ลักษณา ศิริวรรณ, 2561, น. 162) กล่าวว่า การบริหารผลงาน หมายถึง แนวทางเชิงบูรณาการหรือ
แนวทางเชิงกลยุทธ์ในการเพิ่มประสิทธิผลขององค์การ โดยมีการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานและ
พัฒนาความสามารถของบุคลากรในหน่วยงาน  
 สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2550, น. 74) กล่าวว่า การบริหารผลงาน หมายถึง กระบวนการ
ของการก าหนดเป้าหมายขององค์การและการวางแผน เพื่อให้พนักงานมุ่งไปสู่ทิศทางที่เป็นเป้าหมาย 
 ทวีศักดิ์ สูทกวาทิน (2551, น. 281) กล่าวว่า การบริหารผลงาน หมายถึง เครื่องมือหรือ
วิธีการในการบูรณาการกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับกระบวนการปรับปรุงประสิทธิผลของ
องค์การ มุ่งเน้นให้พนักงานจัดท าและด าเนินการแผนพัฒนาของตนเอง  
 ลักษณา ศิริวรรณ (2561, น. 162) กล่าวว่า การบริหารผลงาน หมายถึง กระบวนการ
วางแผนการปฏิบัติงาน การติดตามผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาผลงานปฏิบัติงาน และการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยมีการบูรณาการเพื่อให้ผลการปฏิบัติงานขององค์การบรรลุผลส าเร็จ  
 จากที่กล่าวมาอาจสรุปได้ว่า การบริหารผลงาน หมายถึง แนวทางเชิงกลยุทธ์ที่มีการ  
บูรณาการอย่างเป็นระบบ ทั้งในการวางแผนการปฏิบัติงาน การติดตามผลการปฏิบัติงาน การพัฒนา
ผลงานปฏิบัติงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและให้การบริหารงาน
เป็นไปตามเป้าหมายที่ต้องการ 
 ดังนั้น แนวโน้มการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยงานภาครัฐจึงปรับเปลี่ยนจากการ
งานประจ า เช่น งานด้านวินัย การโอนย้ายข้าราชการ เป็นต้น มาเป็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์
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เชิงกลยุทธ์มากขึ ้น ความเปลี ่ยนแปลงดังกล่าวเป็นการปรับรูปแบบการด าเนินกิจกรรมและ
กระบวนการบริหารบุคคลที่จากเดิม (As-is) ที ่ให้ความส าคัญกับการท าให้ถูกต้องตามระเบียบ 
กฎเกณฑ์ ข้อปฏิบัติ และข้อกฎหมายที่เป็นลายลักษณ์อักษร ปรับมาเป็น (To-Be) เป็นการท าเพื่อ
ตอบสนองความคาดหวังของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ ่ม เช่น ผู ้บริหารองค์การ ข้าราชการ และ
ผู้ปฏิบัติงาน เป็นต้น โดยเน้นแผนกลยุทธ์ซึ ่งการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความเชื ่อมโยงกับแผน
ยุทธศาสตร์การบริหารราชการของส่วนราชการ รูปแบบการท างานมีลักษณะเป็นเชิงรุก (Proactive) 
การริเริ่ม (Initiatives) การยืดหยุ่น (Flexibility) และเน้นการมีส่วนร่วม ( Involvement) ของ
ผู้บริหารและข้าราชการมากขึ้น เพื่อให้การบริหารมาตรฐานการท างานด้านบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการมีการบริหารอย่างสมดุลทุกด้าน และมีความเหมาะสมกับเป้าหมายยุทธศาสตร์ของ
ส่วนราชการภายใต้กรอบของกฎหมายและหลักคุณธรรมสามารถปฏิบัติงานได้ผลตามเป้าหมายที่
ก าหนด ทั้งนี้ นักวิชาการได้ให้นิยามความหมายของ “การบริหารมาตรฐานการท างาน” ไว้ดังนี้ 
 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2556, น. 3) กล่าวว่า การบริหารมาตรฐาน 
การท างาน หมายถึง การด าเนินการอย่างเป็นระบบเพื่อผลักดันให้ผลการปฏิบัติราชการของส่วนราชการ
บรรลุผลเป้าหมาย โดยการเชื่อมโยงเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการในระดับองค์การ หน่วยงาน และ
บุคคลเข้าด้วยกัน โดยผ่านการกระบวนการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน  
 นิทัศน์  ศิริโชติรัตน์ (2559, น. 28) กล่าวว่า การบริหารมาตรฐานการท างาน หมายถึง  
การร่วมกันสร้างความสมดุลภายในองค์การให้เกิดขึ ้นโดยความสมดุลที ่ว่านี ้ ประกอบด้วย 4 ด้าน  
คือ ผลประกอบการขององค์การ ความพึงพอใจของลูกค้า การบริหารงานที ่มีประสิทธิภาพ และ 
ความพึงพอใจของผู้บริหาร ซึ่งผู้บริหารจะต้องพยายามสร้างสมดุลให้เกิดภายในองค์การเพื่อความส าเร็จที่
ยั่งยืนขององค์การ 
 ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2566, น. 3) กล่าวว่า การบริหารมาตรฐานการ
ท างาน หมายถึง หลักการมุ่งเน้นการบริหารก าลังคนให้สมดุลกับบทบาทภารกิจของภาครัฐ ควบคุม
การเพิ่มอัตราก าลังภาครัฐให้มีขนาดที่เหมาะสม พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภทให้มีความรู้
ความสามารถสูง มีทักษะการคิดวิเคราะห์ และปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง โดยก าหนดให้น า
มาตรการมาใช้ในการบริหารก าลังคนภาครัฐที่ครอบคลุมส่วนราชการและหน่วยงานในก ากับของฝ่าย
บริหารที่ได้รับการจัดสรรงบประมาณรายจ่ายประจ าปี  
 จากที่กล่าวมาอาจสรุปได้ว่า การบริหารมาตรฐานการท างาน  หมายถึง กระบวนการ
บริหารก าลังคนให้สมดุลกับบทบาทภารกิจภายในองค์การให้เกิดขึ้น โดยการเชื่อมโยงเป้าหมายผลการ
ปฏิบัติราชการในระดับองค์การ หน่วยงาน และบุคคลเข้าด้วยกัน เพื่อความส าเร็จที่ยั่งยืนขององค์การ 
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 ทั้งนี้ อ.ก.พ. วิสามัญเกี่ยวกับการบริหารก าลังคนภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ ได้มีมติ
เห็นชอบต่อหลักการ องค์ประกอบ และวิธีการประเมินระบบบริหารบุคคลของส่วนราชการ เมื่อวันที่  
5 กุมภาพันธ์ 2547 ซึ่งได้เห็นความส าคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ในราชการพล
เรือนภายใต้ชื่อ “กรอบมาตรฐานการพัฒนาสมรรถนะการบริการทรัพยากรมนุษย์ (HR Scorecard) 
(ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2556, น. 3 - 4) ซึ่งส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดมาตรฐาน 
แห่งความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ HR scorecard เพื่อประเมินสมรรถนะระบบบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของส่วนราชการ 5 มิติ โดยให้ส่วนราชการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ที่มีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และสอดคล้องกับมาตรฐานความส าเร็จ ส าหรับมาตรฐาน
ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนดเป็นเครื่องมือที่ให้ส่วนราชการ
ต่าง ๆ น าไปใช้ในการประเมินตนเองว่า มีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการด าเนินงานด้าน  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีความสอดคล้องกับมาตรฐานที่ก าหนดอย่างมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลหรือไม่ หากยังไม่มีการด าเนินการ หรือมีในระดับน้อยแล้ว ส่วนราชการจะต้องมีการ
พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับกรอบการประเมินดังกล่าว เพื่อเป็นการ
ยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพ ในการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ตาม
หลักเกณฑ์และกรอบมาตรฐานความส าเร็จ ทั้ง 5 มิต ิ
 1. วัตถุประสงค์ของการน ากรอบมาตรฐานความส าเร็จของระบบการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์HR Scorecard มาใช้ในส่วนราชการ 
  1.1 เพื ่อให้สามารถพัฒนาระบบและสร้างกลไกการประเมินประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ตลอดจนความคุ้มค่า และความพร้อมรับผิดในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับ 
ส่วนราชการ อันจะเป็นช่องทางในการให้ข้อมูล ย้อนกลับเกี่ยวกับสภาพปัญหาและแนวทางการพัฒนา
ระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะช่วยให้ส่วนราชการสามารถบริหารก าลังคนให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
เพื่อบรรลุภารกิจและเป้าหมายที่ตั้งไว ้
  1.2 เพื ่อให้ส่วนราชการมีความเข้มแข็ง ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ สามารถ
ปฏิบัติงานในฐานะหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ ในการบริหารราชการได ้
  1.3 เพื่อสร้างกลไกความสัมพันธ์ให้ส่วนราชการสามารถรับผิดชอบต่อยุทธศาสตร์และ 
วิธีปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ด้วยตนเอง โดยมีองค์การกลางบริหารทรัพยากรมนุษย์
(ส านักงาน ก.พ.) เป็นผู้ให้ค าปรึกษา ช่วยเหลือ และแนะน า 
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 2. องค์ประกอบการประเมินผลส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ก าหนดไว้ 4 
ประการ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2556, น. 7) ดังนี ้
  2.1 มาตรฐานความส าเร็จของระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง ผลการ
บริหารราชการด้านทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็นเป้าหมายสุดท้ายที่ส่วนราชการจะต้องบรรลุ 
  2.2 ปัจจัยที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ หมายถึง นโยบาย (Policy) แผน (Plan) แผนงาน 
(Program) โครงการ (Project) มาตรการ (Approach) และการด าเนินการต่าง ๆ ในทุก ๆ หน้าที่ 
และกิจกรรม ซึ่งจะท าให้ส่วนราชการสามารถบรรลุผลตามมาตรฐานความส าเร็จ 
  2.3 มาตรวัดและตัวชี้วัดความส าเร็จ หมายถึง ปัจจัยหรือตัวบ่งชี้ว่าส่วนราชการ 
มีความก้าวหน้าในการด าเนินการตามนโยบาย แผน แผนงาน โครงการ มาตรการ และการด าเนินการ
ต่าง ๆ ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยมีความสอดคล้องกับมิติต่าง ๆ ในมาตรฐานความส าเร็จ  
จนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้มากน้อยเพียงใด 
  2.4 ผลการด าเนินงานโดยพิจารณาจากหลักฐาน การประยุกต์ใช้ และรายงาน เป็นการ
น าเอาข้อมูลและข้อเท็จจริงที่ใช้เป็นหลักฐานในการประเมินว่าส่วนราชการได้ด าเนินการตามนโยบาย 
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้บังเกิดผลที่มีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความส าเร็จ 
  เสน่ห์ จุ้ยโต (2554, น. 93) กล่าวว่า องค์ประกอบทั้ง 4 ประการ จะน าไปใช้ประเมิน
สมรรถนะระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส่วนราชการว่าประสบความส าเร็จหรือไม่ มีสมรรถนะ 
อยู่ในระดับใด มีอะไรบ้าง ที่เป็นจุดแข็งที่ควรน ามาใช้และมีสิ่งใดบ้างที่เป็นจุดอ่อนที่ควรน ามาพัฒนา  
ดังภาพที่ 2.12 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.12  กระบวนการประเมินสมรรถนะของระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส่วนราชการ 
 

ที่มา: เสน่ห์ จุ้ยโต (2554, น. 96) 

 ผลการด าเนินงาน  ปัจจยัท  จะน า ปสู่ความส าเร จ 

 มาตรวดัและตวัช ้วดั 

 มาตร านความส าเร จของ

ระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์
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 3. แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของประเมินสมรรถนะของระบบบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของส่วนราชการ (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2556 อ้างใน จงไท เพ็ญแข, 
2552, น. 20-21) ประกอบด้วย 
  3.1 การบริหารราชการแบบบูรณาการ ส่วนราชการต้องมีอิสระในการบริหาร
อัตราก าลังของตนเอง เพราะความส าเร็จในการบริหารราชการจะขึ้นอยู่กับการที่ส่วนราชการมีอัตรา
ก าลังคนที่มีคุณภาพและสมรรถนะที่มีจ านวนเหมาะสมกับภารกิจในปัจจุบันและพร้อมตั้งรับกับ
สภาพแวดล้อมที่อาจเปลี่ยนแปลงไปในอนาคต ซึ่งจะช่วยให้การบริหารงานมีความสัมฤทธิ์ผล และ
ตอบสนองความต้องการของประชาชนที่เป็นผู้รับบริการอย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงมีความคุ้มค่าและ
มีความรับผิด สอดรับกับหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีและหลักคุณธรรมในการบริหารราชการ 
  3.2 ส่วนราชการต้องมีระบบการบริการทรัพยากรมนุษย์ที ่ม ีความเข้มแข็งและ 
มีสมรรถนะสูง เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่ได้เป็นแค่เพียงงานสนับสนุน แต่เป็นหุ้นส่วนเชิง
ยุทธศาสตร์ในการบริหารราชหาร ซึ่งจะช่วยให้ส่วนราชการใช้ทรัพยากรมนุษย์ในฐานะที่เป็นทุน
ส าหรับการบริหารราชการ เพื่อบรรลุวิสัยทัศน์ ภารกิจ นโยบาย เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว ้
  3.3 การประเมินสมรรถนะระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ช่วยให้ผู้บริหารของส่วน
ราชการที่รับผิดชอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในสังกัดโดยตรง ได้รับทราบสภาพปัจจุบันและปัญหา
ของการใช้ทรัพยากรมนุษย์อันจะน าไปสู่การพัฒนาผลการปฏิบัติราชการด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ซึ่งจะช่วยให้บรรลุภารกิจและเป้าหมายที่ตั้งไว้ และยังเป็นกลไกส าคัญที่จะช่วยให้ผู้บริหารทุก
ระดับตลอดจนผู้ปฏิบัติงานได้ 
  3.4 การกระจายอ านาจด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ สามารถช่วยสร้างความ
เข้มแข็งให้กับส่วนราชการได้ ซึ่งจ าเป็นต้องมีกลไกที่ก าหนดความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกลางการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์กับส่วนราชการ เพื่อให้เป็นเครื่องมือส าหรับช่วยก าหนดทิศทางความสัมพันธ์  
โดยองค์การกลางจะช่วยในด้านการอ านวยความสะดวกช่วยเหลือ แนะน า และให้ค าปรึกษา ตลอดจน
การจูงใจ มิใช่การควบคุม เพื่อให้ส่วนราชการสามารถก าหนดยุทธศาสตร์ วางแผนการบริหารและ  
การพัฒนาก าลังคนให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยค านึงถึงความต้องการและสภาพแวดล้อมของส่วน
ราชการแต่ละแห่ง 
 4. เงื่อนไขความส าเร็จของการน ามาตรฐานความส าเร็จของระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ไปปฏิบัต ิ
  4.1 มีแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Strategic Human Resource 
Management Plan) ที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ในมาตรฐานความส าเร็จของระบบการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์
  4.2 จัดตั้งรางวัลและก าหนดเกณฑ์ในการประเมิน 
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  4.3 มีระบบข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างครบถ้วน เพื่อใช้เป็นหลักฐาน
ส าหรับการประเมิน  
  4.4 พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น การวางแผนก าลังคน ระบบการ
พัฒนาสมรรถนะข้าราชการ เป็นต้น 
 5. กรอบมาตรฐานความส าเร็จของระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์  (Standard for 
Success) ของ HR Scorecard ซึ่งเป็นเครื่องมือส าหรับใช้ประเมินผลส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของส่วนราชการ ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี ้
  5.1 ด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ คือ แนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ดังนี ้
   5.1.1 ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ซึ ่งมีความสอดคล้องและสนับสนุนให้ส่วนราชการและจังหวัดบรรลุพันธกิจ เป้าหมาย และ
วัตถุประสงค์ที่ต้ังไว ้
   5.1.2 ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารก าลังคน ทั ้งในเชิงปริมาณและ
คุณภาพ คือ “ก าลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสม สอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความ
จ าเป็นของส่วนราชการ ทั้งในปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce 
Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการก าลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว 
   5.1.3 ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เพื่อดึงดูดให้ได้มา พัฒนา รักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะสูง 
หรือสมรรถนะสูง ซึ ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ 
(Talent Management) 
   5.1.4 ส่วนราชการมีแผนการสร้าง และแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมี
แผนสร้างความต่อเนื่องในการบริหารราชการ และการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี และสร้าง  
แรงบันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน 
  5.2 ด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ กิจกรรมและกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ มีลักษณะดังน้ี 
   5.2.1 กิจกรรมและกระบวนการทรัพยากรมนุษย์ของส่วนราชการ เช่น การสรรหา  
การคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การโอนย้าย และกิจกรรมด้าน  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์อ่ืน ๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 
   5.2.2 ส่วนราชการและจังหวัดมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่
มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจ และการบริหารทรัพยากรมนษุย์
ของส่วนราชการและจังหวัดได้จริง 
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   5.2.3 สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ต่องบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร  
(HR Productivity) ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for money) 
   5.2.4 มีการน าเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรม และ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส่วนราชการ เพื ่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ  
(HR Automation) 
  5.3 ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ นโยบาย แผนงาน โครงการ 
และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส่วนราชการ ก่อให้เกิดผลดังนี้ 
   5.3.1 การรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย
และพันธกิจของส่วนราชการ (Retention) 
   5.3.2 ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานต่อนโยบาย แผนงาน 
โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส่วนราชการ 
   5.3.3 การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริม
ให้มีการแบ่งปัน แลกเปลี ่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู ้ (Development and Knowledge 
Management) เพื่อพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็น ส าหรับการ
บรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการ 
   5.3.4 การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที ่เน้น
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุ้มค่า มีระบบและวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถ
จ าแนกความแตกต่างและจัดล าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน นอกจากนี้
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและ
ผลงานของทีมงาน กับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 
  5.4 ด้านความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ การที่ส่วนราชการ
จะต้องด าเนินการดังนี ้
   5.4.1 รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ตลอดจนการด าเนินการวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติ
ธรรม และหลักสิทธิมนุษยชน 
   5.4.2 มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
  5.5 ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน  คือ การมีนโยบาย 
แผนงาน โครงการ และมาตรการที่จะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากร
ภาครัฐ ดังนี้ 
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   5.5.1 ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ระบบงาน และบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารมาใช้ในการบริหาร
ราชการ และการให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพ
อย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 
   5.5.2 มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพิ่มเติม ที่ไม่ใช่สวัสดิการภาค
บังคับตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 
   5.5.3 มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับ
ข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง 
   จากที่กล่าวมาอาจสรุปได้ว่า แนวคิดดังกล่าวเป็นเครื่องมือที่จะช่วยให้องค์การมี
แนวทางในการบริหารมาตรฐานการท างานได้อย่างเป็นระบบ มีกระบวนการที่ครอบคลุมในการ
ท างานทั้งองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยน าการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มาใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบายแผนงาน โครงการ มาตรการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ให้สอดคล้องกับการประเมินอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล หรือไม่ มากน้อยเพียงใด ซึ่งจะ
ท าให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส่วนราชการสามารถตอบสนองต่อการบรรลุเป้าหมาย
ยุทธศาสตร์ของส่วนราชการได้ หากยังไม่มีการด าเนินการตามมติการประเมินดังกล่าวหรือมีระดับ
น้อยแล้ว องค์การจะต้องมีการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับมิติการ
ประเมินดังกล่าว เพื่อเป็นการยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพ ในการปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ได้ตามหลักเกณฑ์และกรอบมาตรฐานความส าเร็จทั้ง 5 ด้าน รวมถึงเป็นการส่งเสริม
และสนับสนุนให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี สร้างขวัญ ก าลังใจ และแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการ 
ส่งผลให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ และประโยชน์สูงสุดต่อสังคมและประเทศชาติ และสามารถ
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
 

3. โครงสร้างและอ านาจหน้าที่ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 

 
 กรมส่งเสริมการเรียนรู ้ กระทรวงศึกษาธิการ ตามพระราชบัญญัติส่งเสริมการเรียนรู้  
พ.ศ. 2566 มีผลบังคับใช้ วันที่ 18 พฤษภาคม 2566 ด้วยเหตุนี้ ตามมาตรา 27 “ให้เปลี่ยนส านักงาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ 
เป ็นกรมส ่งเสร ิมการเร ียนร ู ้ตามพระราชบ ัญญัต ิน ี ้  ม ีฐานะเป ็นน ิต ิบ ุคคลและเป ็นกรมใน
กระทรวงศึกษาธิการตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการและกฎหมายว่าด้วย
ระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน อยู่ในบังคับบัญชาของรัฐมนตรีและปลัดกระทรวงศึกษาธิการ” และตาม
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มาตรา 28 “ให้โอนบรรดากิจการ อ านาจหน้าที่ ทรัพย์สิน งบประมาณ สิทธิ หนี้ และภาระผูกพัน  
ทั้งปวง รวมถึงข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้าง และอัตราก าลังของส านักงานปลัดกระทรวง 
กระทรวงศึกษาธิการ เฉพาะในส่วนที่เกี่ยวกับส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัย ไปเป็นของกรมส่งเสริมการเรียนรู ้ กระทรวงศึกษาธิการ โดยมีอธิบดีกรมส่งเสริม  
การเรียนรู้ เป็นผู้บังคับบัญชาข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง และรับผิดชอบการด าเนินงาน
ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้” 
 ทั้งนี้ ก่อนจะเป็นกรมส่งเสริมการเรียนรู้ โดยในปี พ.ศ. 2483 ก่อตั้งขึ้นเป็นหน่วยงาน 
กองการศึกษาผู ้ใหญ่ ก่อนจะยกระดับขึ ้นในปี พ.ศ. 2522 เป็นกรมการศึกษานอกโรงเร ียน  
ซึ่งด าเนินการจัดการศึกษาพื้นฐาน ข่าวสารข้อมูล และทักษะอาชีพ ภายใต้ปรัชญา “คิดเป็น”  
ต่อมาเมื่อมีการปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ท าให้ในปี  
พ.ศ. 2546 ได้ม ีการปร ับโครงสร ้างของกระทรวงศึกษาธิการ ท าให้ม ีการยุบรวมกรมต่าง ๆ  
ของกระทรวงศึกษาธิการ จากเดิม 14 กรม เหลือเพียง 5 ส านักงาน ท าให้ กรมการศึกษานอกโรงเรียน 
ถูกยุบรวมเป็น “ส านักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน” สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
และต่อมาเพื่อให้เกิดความคล่องตัวในการท างานมากขึ้น พร้อมทั้งสามารถรองรับความต้องการของ
กลุ่มเป้าหมายที่หลากหลายในทุกพื้นที่ จึงได้มีการประกาศใช้ “พระราชบัญญัติส่งเสริมการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย พุทธศักราช 2551” ขึ้น  เมื่อวันที่ 4 มีนาคม พ.ศ. 2551 จึงปรับ
เปลี่ยนเป็น “ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย” หรือ “ส านักงาน 
กศน.” เป็นหน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีหน้าที่ดูแลรับผิดชอบเกี่ยวกับ
การจัดการศึกษานอกระบบ การศึกษาตามอัธยาศัย และการเรียนรู้ตลอดชีวิต และเมื่อวันที่ 18 
มีนาคม 2566 พระบาทสมเด็จพระปรเมนทรรามาธิบดีศรีสินทรมหาวชิราลงกรณ พระวชิรเกล้า
เจ้าอยู่หัว ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ ให้ตราพระราชบัญญัติ “พระราชบัญญัติส่งเสริมการเรียนรู้  
พ.ศ. 2566” ขึ้น และให้ยกเลิกพระราชบัญญัติส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัย พ.ศ. 2551 โดยยกระดับจากส านักงาน กศน. เป็น “กรมส่งเสริมการเรียนรู้” หรือเรียกโดย
ย่อว่า “สกร.” ให้มีสภาพทางกฎหมายเป็นนิติบุคคล และเป็นกรมในกระทรวงศึกษาธิการ เพื่อให้เกิด
การท างานที่มีความคล่องตัวมากขึ้น และครอบคลุมการดูแลการศึกษาให้กับประชาชนทุกกลุ่มทุกช่วง
วัยอย่างแท้จริง สอดรับกับแนวทางกระทรวงศึกษาธิการที่มุ่งเน้นให้ประชาชนทุกช่วงวัยได้รับโอกาส
ทางการศึกษาอย่างทั่วถึง เสมอภาค และเท่าเทียม และเน้น “การเรียนรู้”เป็นส าคัญ อย่างไรก็ตาม 
กรมส่งเสริมการเรียนรู้ ในปัจจุบันยังคงด าเนินการสานต่อภารกิจของส านักงานส่งเสริมการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย โดยการเชื่อมโยงเครือข่ายการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยเดิม จัดตั้งเป็น “ศูนย์การเรียนรู้” ที่จะขยายตัวรองรับทุกพื้นที่ เพื่อรองรับความต้องการของ
คนรุ่นใหม่ ที่มีความต้องการเรียนเพื่อการรับประกาศนียบัตร หรือการเรียนเพื่อให้ได้วุฒิการศึกษา 
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ตั้งแต่ระดับปฐมวัย ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ระดับอาชีวศึกษา และระดับอุดมศึกษาโดยเฉพาะ
อย่างยิ่ง การเน้นไปที่การฝึกฝนทักษะอาชีพ เพื่อเพิ่มทักษะการท างาน สร้างรายได้เลี้ยงตนเองและ
ครอบครัวเพื่อให้ประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น ตามแนวคิด Life Long Learning ที่เน้นเรียนรู้ตลอด
ชีวิต ผ่านแหล่งเรียนรู้หลากหลายรูปแบบเพื่อให้ประชาชนกลุ่มเป้าหมายสามารถน าความรู้ที่ได้รับไป
พัฒนาตนเองและครอบครัว ประกอบอาชีพสร้างรายได้ และเพิ่มโอกาสในการต่อยอดและพัฒนา
อาชีพของตนเองและชุมชน อีกทั้งสามารถปรับตัวให้ทันกับความเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีใหม่ ๆ  
ที่เจริญก้าวหน้าไปอย่างรวดเร็ว (กรมส่งเสริมการเรียนรู้, 2566 สืบค้นจาก  
http://www.nfe.go.th/onie2019/index.php/about-us1/history.html  เมื่อวันที่ 16 กันยายน 2566) 
 

3.1 วัตถุประสงค์ 
  ตามพระราชบัญญัติส่งเสริมการเรียนรู้ พ.ศ. 2566 มาตรา 5 ก าหนดวัตถุประสงค์ 
คือ “เพื่อพัฒนาบุคคลให้มีความสมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สังคมและสติปัญญา เป็นคนดี  
มีวินัย รู ้จักสิทธิควบคู่กับหน้าที่และความรับผิดชอบ ภูมิใจและตระหนักในความส าคัญของชาติ 
ศาสนา พระมหากษัตริย์ และการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
รู้จักรักษาประโยชน์ส่วนรวมและของประเทศชาติ รู้จักความพอเพียง มีเหตุผล มีภูมิคุ้มกันในตัวที่ดี  
ใฝ่เรียนรู้ มีความรอบรู้ รอบคอบ ระมัดระวัง มีคุณธรรม และมีความซื่อสัตย์สุจริต รวมทั้งมี ส านึก 
ในความรับผิดชอบทั้งต่อตนเอง ครอบครัว ชุมชน สังคม และประเทศชาติ มีความเป็นพลเมือง  
ที่สามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นในสังคมไทย และสังคมโลกได้อย่างผาสุก กับเพ่ือให้บุคคลมีทักษะการเรียนรู้ 
ทักษะอาชีพ และทักษะชีวิต ที่สอดคล้องและเท่าทันพัฒนาการของโลก และมีโอกาสพัฒนาหรือ
เพิ่มพูนทักษะของตนให้สูงขึ้นหรือปรับเปลี่ยนทักษะของตนตามความถนัดหรือความจ าเป็น” 
 3.2 อ านาจหน้าที่ 
  ตามพระราชบัญญัติส่งเสริมการเรียนรู้ พ.ศ. 2566 มาตรา 6 ก าหนดให้กรมมีหน้าที่จัด 
ส่งเสริม และสนับสนุนการเรียนรู้ ดังต่อไปน้ี  
  3.2.1 การเรียนรู้ตลอดชีวิต โดยมีเป้าหมายเพื่อจัดให้มีระบบกระตุ้น ชี้แนะ หรือ
อ านวยความสะดวก ด้วยวิธีการใด ๆ ให้บุคคลสามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเองในเรื่องที่สนใจ หรือตาม
ความถนัด และสามารถเข้าถึงแหล่งเรียนรู้ทุกประเภทได้ทุกที่ทุกเวลา 
  3.2.2 การเรียนรู้เพื่อการพัฒนาตนเอง โดยมีเป้าหมายเพื่อพัฒนาศักยภาพ ทักษะ 
และความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านตามความถนัดของตน 
  3.2.3 การเรียนรู้เพื่อคุณวุฒิตามระดับ โดยมีเป้าหมายเพื่อจัดการเรียนรู้ให้แก่ผู้ซึ่งอยู่
ในวัยเรียน แต่ไม่ได้รับการศึกษาในสถานศึกษาหรืออยู่ในพื้นที่ห่างไกล หรือทุรกันดาร หรือไม่มี
หน่วยงานอ่ืนใดไปด าเนินการ เพื่อให้ได้รับการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

http://www.nfe.go.th/onie2019/index.php/about-us1/history.html%20%20เมื่อวันที่%2016
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  ทั้งนี้ นอกจากการจัด ส่งเสริม และสนับสนุนการเรียนรู้ กรมอาจจัดส่งเสริม และ
สนับสนุนการเรียนรู้ในรูปแบบอื่นที่จะก่อให้เกิดประโยชน์แก่ประชาชนได ้
 3.3 โครงสร้างของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
  ตามพระราชบัญญัติส่งเสริมการเรียนรู้ พ.ศ. 2566 ก าหนดให้เปลี่ยนส านักงานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ในส านักงานปลัดกระทรวง  กระทรวงศึกษาธิการ  
เป็นกรมส่งเสริมการเรียนรู้ มีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็นกรมในกระทรวงศึกษาธิการ ประกอบไปด้วย 
  3.3.1 กรมส่งเสริมการเรียนรู้ในส่วนกลาง โดยมีการแบ่งกลุ่มงานภายในกรมส่งเสริม
การเรียนรู้ ออกเป็น 12 หน่วยงาน ดังนี้ 
    1) กลุ่มตรวจสอบภายใน  
    2) กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 
    3) กลุ่มเลขานุการกรม  
    4) กลุ่มการคลังและสินทรัพย์  
    5) กลุ่มบริหารงานบุคคลและนิติการ  
    6) กลุ่มยุทธศาสตร์และแผนงาน 
    7) กลุ่มเทคโนโลยีดิจิทัลและสารสนเทศ 
    8) กลุ่มพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา 
    9) กลุ่มพัฒนาระบบการทดสอบ 
    10) กลุ่มส่งเสริมกิจการการศึกษาและเครือข่าย  
    11) ศูนย์เทคโนโลยีทางการศึกษา 
    12) ศูนย์วิทยาศาสตร์เพ่ือการศึกษา 
  3.3.2 ส านักงานส่งเสริมการเรียนรู ้ประจ าจังหวัด/กรุงเทพมหานคร ท าหน้าที่  
เป็นหน่วยงานธุรการของคณะกรรมการส่งเสริมการเรียนรู้จังหวัด โดยบริหารงานและการปฏิบัติงาน
ของศูนย์การเรียนรู้ระดับอ าเภอ ศูนย์การเรียนรู้ระดับต าบล และศูนย์การเรียนรู้ในพื้นที่ให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด รวมถึงจัดท าแผนการส่งเสริมการเรียนรู้ระดับจังหวัด และปฏิบัติหน้ าที่อื่นตามที่
อธิบดีมอบหมาย 
  3.3.3 บุคลากรของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ แบ่งออกเป็น 5 ประเภท ดังนี้  
    1) ข้าราชการพลเรือน 
    2) ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา แยกเป็น 
     (1) ผู้อ านวยการ สกร.จังหวัด 
     (2) รองผู้อ านวยการ สกร.จังหวัด 
     (3) ผู้อ านวยการสถานศึกษา 
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     (4) รองผู้อ านวยการสถานศึกษา 
     (5) ศึกษานิเทศก ์
     (6) ครู 
     (7) บุคลากรอื่น 38 ค (2)  
    3) ลูกจ้างประจ า 
    4) พนักงานราชการ 
    5) บุคลากรจ้างเหมาบริการ 
  3.3.4 หน่วยงานและสถานศึกษาในสังกัด 
 
ตารางที่ 2.3  หน่วยงานและสถานศึกษาในสังกัด 
 

ที ่ ชื่อ ประเภท จ านวน 
1 ส านักงานส่งเสริมการเรียนรู้กรุงเทพมหานคร หน่วยงานการศึกษา 1 
2 ส านักงานส่งเสริมการเรียนรู้จังหวัด หน่วยงานการศึกษา 76 
3 ศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้เขต สถานศึกษา 50 
4 ศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้อ าเภอ สถานศึกษา 878 
5 ศูนย์การเรียนรู้แขวง หน่วยจัดการเรียนรู้ 180 
6 ศูนย์การเรียนรู้ต าบล หน่วยจัดการเรียนรู้ 7,255 
7 สถาบันส่งเสริมการเรียนรู้ภาค สถานศึกษา 5 
8 ศูนย์วิทยาศาสตร์เพ่ือการศึกษา สถานศึกษา 17 
9 ศูนย์วิทยาศาสตร์และวัฒนธรรมเพื่อการศึกษา 

ร้อยเอ็ด 
สถานศึกษา 1 

10 อุทยานวิทยาศาสตร์พระจอมเกล้า ณ หว้ากอ 
จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 

สถานศึกษา 1 

11 ศูนย์ฝ ึกและพัฒนาอาชีพราษฎรไทยบริเวณ
ชายแดน 

สถานศึกษา 1 

12 ศูนย์ฝึกและพัฒนาอาชีพเกษตรกรรม 
วัดญาณสังวรารามวรมหาวิหาร  
อันเน่ืองมาจากพระราชด าร ิ

สถานศึกษา 1 
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ตารางที่ 2.3  (ต่อ) 
 

ที ่ ชื่อ ประเภท จ านวน 
13 ศูนย์ฝึกวิชาชีพจังหวัดกาญจนบุร ี

“สามสงฆ์ทรงพระคุณ” 
สถานศึกษา 1 

14 ศูนย์การศึกษานอกโรงเรียนกาญจนาภิเษก 
(วิทยาลัยในวัง) 

สถานศึกษา 1 

15 ศูนย์วงเดือน อาคมสุรฑัณฑ์ สถานศึกษา 1 
16 สถาบันการศึกษาและพัฒนาต่อเนื่องสิรินธร สถานศึกษา 1 
17 ศูนย์ส่งเสริมการเรียนรู้กลุ่มเป้าหมายพิเศษ สถานศึกษา 1 
18 สถาบันการศึกษาทางไกล สถานศึกษา 1 
19 สถาบันส่งเสริมและพัฒนานวัตกรรมการเรียนรู้ สถานศึกษา 1 
20 ห้องสมุดประชาชนจังหวัด แหล่งเรียนรู ้ 1 
21 ห้องสมุดประชาชน “เฉลิมราชกุมารี” แหล่งเรียนรู ้ 1 
22 หอสมุดรัชมังคลาภิเษกไกลกังวล แหล่งเรียนรู ้ 1 
23 ศูนย์การเรียนชุมชนในต่างประเทศ (19 ประเทศ) หน่วยจัดการเรียนรู้ 45 

ที่มา: กรมส่งเสริมการเรียนรู ้(2566) สืบค้นจาก http://www.nfe.go.th เมื่อวันที่ 27 กรกฎาคม 2567  
 
 3.4 วิสัยทัศน์ 
  ประชาชนได้รับการส่งเสริมการเรียนรู้ที่มีคุณภาพ พร้อมเข้าสู่สังคมแห่งการเรียนรู้
ตลอดชีวิต 
 3.5 พันธกิจ 
  3.5.1 จัด ส่งเสริม และสนับสนุนการเรียนรู้ตลอดชีวิต การเรียนรู้เพื่อพัฒนาตนเอง 
และการเรียนรู้เพื่อคุณวุฒิตามระดับ ที่มีคุณภาพ เพื่อพัฒนาทักษะการเรียนรู้ และยกระดับการศึกษา 
ของประชาชน ให้สามารถปรับตัวในการด ารงชีวิตได้อย่างเหมาะสม และมีสมรรถนะพร้อมรับ  
การเปลี่ยนแปลงของโลกยุคใหม่ 
  3.5.2 ผลิตและพัฒนาหลักสูตร โปรแกรมการเรียนรู้ สื่อและนวัตกรรมการเรียนรู้ 
วิธีการจัดกระบวนการเรียนรู้ การวัดและประเมินผลการเรียนรู้ที่มีคุณภาพและมาตรฐาน สอดคล้อง  
กับรูปแบบการจัดการเรียนรู้และสภาวการณ์การพัฒนาของประเทศ 
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  3.5.3 ส่งเสริมการน าเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรมที ่ทันสมัยมาใช้ในการจัด 
และส่งเสริมการเรียนรู้ให้ประชาชนสามารถเรียนรู้ได้ทุกที่ และทุกเวลา 
  3.5.4 สร้างและประสานความร่วมมือเชิงรุกกับภาคีเครือข่าย ให้เข้ามามีส่วนร่วม  
ในการจัดการเรียนรู้ มีสิ่งอ านวยความสะดวกและแหล่งเรียนรู้รูปแบบต่าง ๆ เพื่อให้ผู้เรียนสามารถ
เข้าถึงการเรียนรู้ได้ทุกรูปแบบทุกที่ และทุกเวลา 
  3.5.5 พัฒนาระบบบริหารจัดการภายในองค์การให้มีความทันสมัย โดยยึดหลักธรรมา 
ภิบาล เพื่อการส่งเสริมการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ 
  3.5.6 พัฒนาและยกระดับศักยภาพบุคลากรทุกประเภท ทุกระดับ เพื ่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและการส่งเสริมการเรียนรู้ที่มีคุณภาพ 
 3.6 จุดเน้นการด าเนินงาน 
  3.6.1 สร้างโอกาสในการเข้าถึงการเรียนรู้อย่างทั่วถึงและเท่าเทียม 
   1) จัดท าระบบหรือแพลตฟอร์มการเรียนรู้ (Digital Learning Platform)  
   2) พัฒนาระบบสะสมหน่วยการเรียนรู้ในธนาคารหน่วยกิต (Credit Bank System) 
   3) พัฒนาระบบเทียบระดับการศึกษา เทียบเคียงหรือเทียบโอนผลการเรียน 
ทักษะ ความรู้ ประสบการณ์ และสมรรถนะ ให้มีมาตรฐาน 
  3.6.2 ยกระดับคุณภาพการจัดการเรียนรู้ 
   1) พัฒนาและปรับปรุงหลักสูตร โปรแกรมการเรียนรู ้ สื ่อการเรียนรู ้ และ
วิธีการจัดกระบวนการเรียนรู้ ที่มีคุณภาพและมาตรฐาน  
   2) จัด ส่งเสริม และสนับสนุนการเรียนรู้แบบ STEM Education  
   3) จัดให้มีระบบแนะแนวทางส าหรับผู้เรียน (Coaching)  
  3.6.3 ส่งเสริมและสนับสนุนการสร้างสังคมแหงการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
   1) พัฒนากระบวนการส่งเสริมให้ประชาชนมีนิสัยรักการเรียนรู้ 
   2) ส่งเสริมการจัดการเรียนรู้เพื่อเสริมสร้างความมั่นคง  
   3) พัฒนารูปแบบการด าเนินงานส่งเสริมการอ่านให้กับประชาชน  
   4) จัดให้มีการฝึกอบรมอาชีพในชุมชน เพื่อเป็นการเสริมสร้างทักษะใหม่   
(New Skill) เพิ่มสมรรถนะ (Upskill) หรือทบทวนทักษะ (Reskill) ให้แก่ประชาชน  
   5) ส่งเสริม สนับสนุน สร้างโอกาสให้เกิด Soft Power  
   6) พัฒนาทักษะฝีมือ พัฒนาการทางร่างกายและจิตใจกลุ่มผู้สูงอายุ 
  3.6.4 พัฒนาระบบการบริหารจัดการ และการบริการภาครัฐ 
   1) ทบทวน ปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ และอื่น ๆ  
   2) จัดท าระบบข้อมูลสารสนเทศของผู้เรียนเป็นรายบุคคล  
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   3) พัฒนาความพร้อมในการส่งเสริมการจัดการเรียนรู้  
  3.6.5 ส่งเสริมและสนับสนุนด้านบุคลากร 
   1) แก้ไขปัญหาหนี้สินครูและบุคลากรทางการศึกษา  
   2) พัฒนาสมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   3) พัฒนาขีดความสามารถของข้าราชการพลเรือนในสังกัด  
 จากการทบทวนวรรณกรรม ทั้งในส่วนที่เป็นแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องดังที่กล่าวมา
ข้างต้น ผู้ศึกษาจึงขอสรุปเพื่อใช้เป็นแนวทางในการศึกษาประเด็นเกี่ยวกับนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู ้ กระทรวงศึกษาธิการ โดยมี
รายละเอียดในการพิจารณา ดังนี้ 
 การศึกษาแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์เป็นส่วนที่ท าให้องค์การ
สามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันและเป็นส่วนช่วยในการก าหนดวิสัยทัศน์ ภารกิจ 
เป้าหมายและกลยุทธ์ขององค์การให้สามารถด าเนินงานได้อย่างบรรลุจุดมุ่งหมาย รวมทั้งสามารถน า
ยุทธศาสตร์ที่ก าหนดขึ้นไปปฏิบัติได้อย่างเหมาะสม โดยเป็นการน ากลยุทธ์มาปรับใช้กับกิจกรรมด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ เพื่อช่วยท าให้บุคลากรมีทักษะและความสามารถในการท างานเพิ่มขึ้น ส่งผลต่อการ
ด าเนินงานในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ 
เป็นกระบวนการที่เมื่อองค์การต้องการเปลี่ยนแปลงให้มีประสิทธิภาพและเพ่ิมขีดความสามารถในการ
แข่งขันจ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนกลยุทธ์และวิธีการท างานให้สามารถบรรลุผลส าเร็จได้ โดยกระบวนการ
ดังกล่าวจะเชื่อมโยงกันระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับการใช้กลยุทธ์เชิงรุกในการบริหาร
บุคคล ซึ่งเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดในองค์การ  ผู้ศึกษาจึงสนใจในการศึกษาเกี่ยวกับแนวคิด
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ว่ามีความสัมพันธ์กับความส าเร็จของนโยบายที่ก าหนดไว้
หรือไม่ โดยใช้กระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ ทั ้ง 4 ประการ คือ  
1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการเกี่ยวกับการบริหารการวางแผนกรอบอัตราก าลัง  
การวิเคราะห์งานและการออกแบบงาน ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 2) การสรรหาและคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการเกี ่ยวกับการได้บุคลากรที ่มีคุณสมบัติเหมาะสม มีความรู้  
ความช านาญงาน และความสามารถตรงกับความต้องการ ด้วยความความโปร่งใส และเป็นธรรม เพื่อให้
ได้บุคลากรที ่มีความรู ้ ความสามารถ และเหมาะสมกับต าแหน่ง 3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
เป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับการฝึกอบรมและพัฒนา และการวางแผนและพัฒนาอาชีพ น าไปสู่การ
พัฒนาได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม  เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติงานที่ดีและเสริมสมรรถนะในการท างานให้
เพิ่มขึ้น และ 4) การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับการให้ความส าคัญกับ
ความปลอดภัยและสุขภาพของบุคลากร และให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่มีผลต่อตัวเองและ
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ความสัมพันธ์กับองค์การ ในการส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ มาใช้ใน
การศึกษาครั้งนี ้
 จากแนวคิดเกี่ยวกับมาตรฐานความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ HR Scorecard 
ซึ่งเป็นเครื่องมือที่จะช่วยท าให้องค์การใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบายแผนงาน โครงการ มาตรการ
ด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับมิติในการประเมินอย่างมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล หรือไม่ มากน้อยเพียงใด โดยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของส่วนราชการต้องตอบสนองต่อ
การบรรลุเป้าหมายยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ และตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
และเป็นการยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพ ในการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ตาม
หลักเกณฑ์ที่ก าหนด ผู้ศึกษาจึงน าความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของ
กรมส่งเสริมการเรียนรู้ โดยเน้นใน 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านความสอดคล้องของยุทธศาสตร์ ซึ่งเป็นด้านที่
เกี ่ยวข้องกับนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และการด าเนินงานให้บรรลุพันธกิจ เป้าหมาย  
และว ัตถ ุประสงค ์ท ี ่ต ั ้ งไว ้  และม ีการวางแผนก าล ังคนให ้สอดคล้องก ับการบร ิการในอนาคต  
2) ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับบุคลากร โดยสนับสนุนให้บุคลากร
เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และมีระบบบริหารผลงาน (PMS)  และ 3) ด้านคุณภาพชีวิตและ
ความสมดุลระหว่างชีวิต จะเป็นเสริมแรงในการสร้างขวัญและก าลังใจให้กับบุคลากรในการปฏิบัติการ 
โดยจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการบังคับตามกฎหมาย และส่งเสริม
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหาร กับฝ่ายบุคลากร 
 ส าหรับกรมส่งเสริมการเรียนรู้  เป็นหน่วยงานที่มีหน้าที่ จัด ส่งเสริม และสนับสนุน 
การเรียนรู้ ทั้ง 3 รูปแบบ คือ  1) การเรียนรู้ตลอดชีวิต 2) การเรียนรู้เพื่อการพัฒนาตนเอง และ  
3) การเรียนรู้เพื่อคุณวุฒิตามระดับ เพื่อให้ประชาชนได้รับการศึกษาตามความต้องการในระบบต่าง ๆ 
รวมทั้งส่งเสริมให้มีการเรียนรู้ตลอดชีวิต โดยสร้างโอกาสให้ผู้ซึ่งอยู่ในวัยเรียนแต่ไม่ได้รับการศึกษา  
ในโรงเรียน หรือผู้ซึ่งพ้นวัยที่จะศึกษาในโรงเรียนหรืออยู่ในพื้นที่ที่ห่างไกลหรือทุรกันดาร มีโอกาส
เรียนรู้และเข้าถึงแหล่งการเรียนรู้ได้อย่างทั่วถึงและพัฒนาศักยภาพ ทักษะ ความเชี่ยวชาญได้ตามความถนัด 
เพื ่อให้บรรลุเป้าหมายของการเรียนรู ้ตลอดชีวิต ผ่านแหล่งเรียนรู ้หลากหลายรูปแบบ ฉะนั้น  
กรมส่งเสริมการเรียนรู้ในปัจจุบัน จึงจ าเป็นต้องน าการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ มาปรับ
ใช้ในการบริหารงาน โดยเชื่อมโยงการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับการใช้กลยุทธ์เชิงรุกในการปฏิบัติงาน 
เพื่อให้องค์การขับเคลื่อนการด าเนินงานไปสู่ทิศทางที่ก าหนดไว้ และสร้างความได้เปรียบทางการ
แข่งขันได้ ซึ ่งการน ากลยุทธ์มาปรับใช้กับกิจกรรมด้านทรัพยากรมนุษย์จะช่วยท าให้บุลากร 
มีทักษะและความสามารถในการท างานเพิ่มขึ้น และเป็นส่วนช่วยในการก าหนดวิสัยทัศน์ ภารกิจ 
เป้าหมายและกลยุทธ์ขององค์การให้สามารถด าเนินงานได้อย่างบรรลุจุดมุ่งหมาย รวมทั้งสามารถ  
น ายุทธศาสตร์ที่ก าหนดขึ้นไปปฏิบัติได้อย่างเหมาะสม ส่งผลให้การด าเนินงานในองค์การเกิดศักยภาพ 
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ในการสร้างความแข็งแกร่งให้กับองค์การในระยะยาว โดยการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ผู้ศึกษาจึงน ากรมส่งเสริมการเรียนรู้  
มาเป็นหน่วยงานการศึกษา ซึ่งเป็นหน่วยงานที่เปิดโอกาสให้เกิดการศึกษาเรียนรู้ที่มีความหลากหลาย
ตามความต้องการของผู้เรียน โดยเฉพาะผู้ซึ่งอยู่ในวัยเรียนแต่ไม่ได้รับการศึกษาในโรงเรียน หรือผู้ซึ่ง
พ้นวัยที่จะศึกษาในโรงเรียนหรืออยู่ในพื้นที่ที่ห่างไกลหรือทุรกันดารได้มีโอกาสเรียนรู้และเข้าถึงแหล่ง
การเรียนรู ้ได้อย่างทั ่วถึง โดยเฉพาะบุคลากรของกรมส่งเสริมการเรียนรู ้ กระทรวงศึกษาธิการ  
ที่ต้องขับเคลื่อนงานให้บรรลุตามบทบาทภารกิจให้เป็นผลส าเร็จ องค์การจึงต้องปรับกลยุทธ์ในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ทั ้งการวางแผนคน พัฒนากระบวนการสรรหาและคัดเลือก การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ และการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้การบริหารงานมีประสิทธิภาพสามารถ
ตอบสนองความต้องการทางการศึกษาที่หลากหลายอย่างต่อเนื่อง และครอบคลุมการดูแลการศึกษาให้กับ
ประชาชนทุกกลุ่มทุกช่วงวัยอย่างแท้จริง อันเป็นที่มาของการศึกษาถึงสภาพปัญหา ความสัมพันธ์ระหว่าง
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์กับความส าเร็จของของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์
เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ รวมถึงการน าไปสู่การน าเสนอแนวทางการพัฒนานโยบายการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ ควรเป็นอย่างไร เพื่อน าผลการศึกษา
ไปใช้ประโยชน์ในการปรับปรุงนโยบาย และแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยงาน
ภาครัฐ ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของนโยบาย  
ที่ก าหนดไว ้
 

4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 สุพัตรา ธัญน้อม (2555) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากร
มนุษย์กับความผูกพันต่อองค์การ : กรณีศึกษาโรงเรียนลาซาล โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของโรงเรียนลาซาล 2) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียน
ลาซาล และ 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนลาซาลกับความความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนลาซาล ผลการวิจัยพบว่า 1) การบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ของโรงเรียนลาซาล โดยรวมอยู่ในระดับดีมาก โดยแยกเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ และด้านการให้รางวัลทรัพยากร
มนุษย์ 2) บุคลากรโรงเรียนลาซาลมีความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับสูง และ 3) ผลการ
ทดสอบความสัมพันธ์ พบว่า การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ และการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
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องค์การของบุลากรโรงเรียนลาซาล โดยมีขนาดของความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและแปรผันใน
ทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 วิไลพร แก้วคูณ (2556) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ที่
ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การและความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของบริษัทในกลุ่ม
อุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นส่วน ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรี โดยมีวัตถุประสงค์ 
เพื่อ 1) ศึกษาสภาพการปฏิบัติในกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 2) ศึกษาปัจจัยด้าน
ลักษณะของกิจการที่ส่งผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
สภาพการปฏิบัติในกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์กับความส าเร็จขององค์การ  
4) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพการปฏิบัติในกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยทุธ์
กับความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นส่วน  
ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบว่า 1) กลุ่มตัวอย่างมีสภาพการปฏิบัติ
ในกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์อยู่ในระดับปานกลาง โดยอยู่ในระดับมากมี 3 ด้าน 
คือ ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร และด้านการวิเคราะห์ งาน
และการออกแบบงาน และอยู่ในระดับปานกลางมี 6 ด้าน คือ ด้านระบบบริหารประสิทธิภาพการ
ด าเนินงาน ด้านการสรรหาและคัดเลือก ด้านการจ่ายค่าตอบแทน ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
ด้านกลยุทธ์แรงงานสัมพันธ์ และด้านการพัฒนาเส้นทางอาชีพ 2) ปัจจัยด้านลักษณะของกิจการที่
แตกต่างกันจะส่งผลต่อสภาพการปฏิบัติในกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) สภาพการปฏิบัติในกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์กับความส าเร็จขององค์การ โดยมีความสัมพันธ์เชิงบวกอยู่ในระดับสูง ที่ระดับนัยส าคัญทาง
สถิติ .05 ซึ่งมีด้านประสิทธิภาพขององค์การอยู่ในระดับสูง คือ ด้านเวลา ด้านคุณภาพของงาน และ
ด้านค่าใช้จ่าย  ส าหรับด้านประสิทธิผลขององค์การอยู่ในระดับสูง คือ ด้านความสามารถในการผลิต 
และด้านความยืดหยุ่น และ 4) สภาพการปฏิบัติในกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์กับ
ความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยมีความสัมพันธ์เชิงบวกอยู่ในระดับสูง ที่ระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ .05 ซึ่งด้านที่มีระดับสูงมี 3 ด้าน คือ ด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ ด้านประสิทธิภาพ
ของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล และด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ส าหรับด้านที่มีระดับปานกลางมี 2 ด้าน คือ ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล และ
ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
 กฤติยา จินตเศรณี (2557) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์
ของสายสนับสนุนวิชาการเพื ่อรองรับการเป็นมหาวิทยาลัยวิจัยของมหาวิทยาลัยบูรพา โดย มี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 2) การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ 3) การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ และ 4) การธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยบูรพา  
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ผลการศึกษา พบว่า 1) การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ แม้จะมีความคล่องตัวเหมาะสมกับการเปลี่ยนเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ แต่ไม่อาจไม่ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติตามที่ต้องการมาปฏิบัติงานและอาจ
ไม่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ จึงควรก าหนดภาระงานต าแหน่งและเข้าสู่กระบวนการสรรหาคัดเลือก 
และจัดระบบให้เป็นมาตรฐานกลางเพื่อให้แต่ละส่วนงานสามารถบริหารจัดการได้ 2) การให้รางวัล
ทรัพยากรมนุษย์ พบว่า มีการสร้างตัวชี้วัดในการประเมินผลงานแต่ไม่มีการประเมินจากผลการ
ปฏิบัติงานที่สัมฤทธิ์ผลจริง จึงควรมีการจัดท าระบบติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรม   
3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ไม่มีแผนในการพัฒนาตัวบุคคล แผนในการพัฒนาภาระงาน  
จึงควรจัดท าระบบการพัฒนาเป็นรายบุคคลเพื่อให้มีองค์ความรู้สนับสนุนภารกิจตามแผนยุทธศาสตร์
ของมหาวิทยาลัย และ 4) การธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ พบว่าควรปรับปรุงกระบวนการ
พิจารณาให้บุคลากรที่ดีมีความรู ้ความสามารถ ความช านาญงาน และเข้าใจในเรื่องของภาระงานและ
ภารกิจขององค์การ 
 อรอุมา ป้องศรี และสุรศักดิ์  ชะมารัมย์ (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดที่ท าการปกครองอ าเภอ
ในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
สังกัดที่ท าการปกครองอ าเภอในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด 2) ศึกษาระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ  
ที่ท าการปกครองอ าเภอในเขตจังหวัดร้อยเอ็ด และ 3) ศึกษาหาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดที่ท าการปกครองอ าเภอในเขต
จังหวัดร้อยเอ็ด ผลการวิจัยพบว่า 1) ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร อยู่ในระดับมากกว่า  
ร้อยละ 70 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 โดยอยู ่ในระดับมาก จ านวน 4 ด้าน และ  
อยู่ในระดับปานกลางจ านวน 1 ด้าน เมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้านพบว่า ด้านความพึงพอใจของผู้มา
รับบริการ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาได้แก่ ด้านความรอบรู้ในงานที่ท า ด้านความประหยัดคุ้มค่า  
ในการใช้ทรัพยากร ด้านความเร็ว และด้านคุณภาพของงาน 2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์บุคลากร 
อยู่ในระดับต ่ากว่า ร้อยละ 70  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยอยู่ในระดับมาก จ านวน 11 
ด้าน อยู่ใน ระดับปานกลาง จ านวน 1 ด้าน และอยู่ในระดับน้อย จ านวน 1 ด้าน โดยด้านการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาได้แก่ ด้านการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหา
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา ด้านพนักงานสัมพันธ์ ด้านการแต่งตั้งและการปฐมนเิทศ 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านสุขภาพและความปลอดภัย ด้านวินัยและการด าเนินการทางวินัย  
ด้านการวางแผนและพัฒนาอาชีพ ด้านการบริหารค่าตอบแทน และด้านการพ้นจากต าแหน่ง 3) การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการการปฏิบัติงานของบุคลากรมีความสัมพันธ์กันในเชิงบวกระดับ 
ปานกลาง (r =.568) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 4) แนวทางในการเสริมสร้างการปฏิบัติงาน
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ของบุคลากร ได้แก่ หน่วยงานควรจัดให้มีการอบรมบุคลากรอยู่สม ่าเสมอ และหน่วยงานควรจัดสรร
งบประมาณอย่างเพียงพอ 
 ศศิวิมล ภิวัฒน์ (2560) ได้ท าการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากร
มนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง โดยมีวัตถุประสงค์  
เพื่อ 1) ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง 2) ศึกษาประสิทธิภาพ  
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง และ 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหนึ่ง ผลการวิจัย
พบว่า 1) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 
คือ ด้านการสรรหาด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านการคัดเลือก 2) ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก โดยด้านค่าใช้จ่ายอยู่ในระดับมากที่สุด และด้านเวลา ด้านคุณภาพและด้านปริมาณอยู่ใน
ระดับมาก โดยเรียงตามล าดับ และ 3) ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ พบว่า ด้านการสรรหา ด้านการ
คัดเลือก ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านค่าตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเชิงบวก (r =.630) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 
 ณัฐพร ฉายประเสริฐ นิธิมา ยืนยง และพงศ์ธวัช  จันทบูลย์ (2560) ได้ท าการวิจัยเรื่อง 
ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับความส าคัญของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน และ 2) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง  
การจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับ
ความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานทุกด้าน  
อยู่ในระดับมาก โดยด้านสุขภาพและความปลอดภัยมีระดับสูงสุด รองลงมาคือด้านการฝึกอบรมและ
การพัฒนา ด้านการประเมินผลการปฏิบัติการ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านค่าตอบแทน 
และด้านการสรรหาและการคัดเลือก และ 2) ระดับความส าคัญด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทุก
ด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านเวลามีระดับสูงสุด รองลงมาคือด้านคุณภาพงาน ด้านปริมาณงาน  
ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน และด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน และ 3) การจัดการทรัพยากร
มนุษย์มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในทางบวกระดับสูง (r =.862) อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 
 ชวัลวิชญ์  วรรธนะสูตร (2560) ได้ท าการวิจัยเรื ่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์
มหาวิทยาลัยราชภัฎบุรีรัมย์ โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อ 1) ศึกษา 2) เปรียบเทียบความคิดเห็นของ
บุคลากรเกี ่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์มหาวิทยาลัยราชภัฎบุรีรัมย์ โดยจ าแนกตามเพศ 
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สถานภาพต าแหน่ง และระดับการศึกษา และ 3) ศึกษาความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์มหาวิทยาลัยราชภัฎบุรีรัมย์ ผลการวิจัยพบว่า 1) การบริหารทรัพยากร
มนุษย์มหาวิทยาลัยราชภัฎบุรีรัมย์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้ านการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ รองลงมา คือ ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ ด้านการธ ารงรักษาและ
ป้องกันทรัพยากรมนุษย์ และด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 2) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็น  
ของบุคลากร โดยจ าแนกตามเพศ ต าแหน่ง สถานภาพต าแหน่ง และระดับการศึกษา ดังนี้ จ าแนกตาม
เพศ โดยภาพรวมแตกต่างกัน ซึ่งด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ และด้านการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ แตกต่างกัน จ าแนกสถานภาพต าแหน่ง โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน และจ าแนก
ตามระดับการศึกษา โดยภาพรวมแตกต่างกัน และ 3) ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี ่ยวกับ  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์มหาวิทยาลัยราชภัฎบุรีรัมย์ คือ ควรมีการสรรหาและคัดเลือกบุคคลที่มี
ความเหมาะสม เพื่อให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ ความช านาญ เข้ามาปฏิบัติงาน มีการให้
เงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทน และสวัสดิการที ่เหมาะสม  มีการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร  
ได้เพิ ่มพูนความรู้ความสามารถ ทักษะ และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน เพื่อส่งเสริมพัฒนา
ศักยภาพบุคลากร และมีแผนพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพบุคลากร รวมถึงเสริมสร้างขวัญและ
ก าลังใจในการท างาน 
 ทัศวรรณ์ แหยมดอนไพร และจ าเนียร ราชแพทยาคม (2560) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัย
ที่มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป ระดับปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลัย
นเรศวร โดยมีวัตถุประสงค์ เพื ่อศึกษา 1) ระดับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าที ่บริหารงานทั ่วไป  
2) ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป และ 3) ปัญหาและ
ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป ผลการศึกษาพบว่า  
1) ระดับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 2) ปัจจัยด้าน
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และปัจจัยด้านองค์การ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับสมรรถนะหลักของ
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ 3) ปัญหาที่พบมากที่สุดคือ 
บุคลากรแต่ละฝ่ายจะมีความรู้เฉพาะงานที่ตนเองรับผิดชอบเท่านั้น และปัญหาเกี่ยวกับการให้บริการ
ต่างๆ ข้อเสนอแนะของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป ระดับปฏิบัติการ คือ หน่วยงานควรจัดให้มีการ
หมุนเวียนบุคลากรให้ได้รับการเรียนรู้งานที่หลากหลาย และสร้างจิตส านึกในการรักงานบริการ 
 ยุภาพร รัตนบุรี จ าเนียร ราชแพทยาคม และเฉลิมพงศ์ มีสมนัย (2560) ได้ท าการวิจัย
เรื ่อง ปัจจัยสภาพแวดล้อมที่มีความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธิ ์ของการพัฒนาสมรรถนะการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของส านักงานอัยการสูงสุด โดยมี วัตถุประสงค์ เพื่อศึกษา 1) ระดับ
ผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของส านักงานอัยการสูงสุด 
2) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสภาพแวดล้อมกับผลสัมฤทธิ์ ของการพัฒนาสมรรถนะการบริหาร
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ทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของส านักงานอัยการสูงสุด และ 3) แนวทางการพัฒนาสมรรถนะกา
บริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการของส านักงานอัยการสูงสุด ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดับผลสัมฤทธิ์
ของการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมิติที่ 
5 ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน อยู่ในระดับมากที่สุด และมิติที่  
4 ด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล อยู ่ในระดับน้อยที ่ส ุด 2) ปัจจัย
สภาพแวดล้อมภายในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับผลสัมฤทธิ ์ของการพัฒนา
สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านธุรการ และปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากร
บุคคลด้านธุรการ และ 3) ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ 
ควรน าเทคนิคการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้มาใช้ และให้ความส าคัญกับบทบาทและกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน โดยเฉพาะการพัฒนาสมรรถนะและปรับปรุงงานการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลให้มีศักยภาพเพ่ิมขึ้น โดยเน้นเรื่อการฝึกอบรมเป็นหลัก 
 ภิญญาพัชญ์ นาคภิบาล (2562) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกล
ยุทธ์และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธุรกิจโรงแรมรีสอร์ท โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อ  
1) ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน และ 2) ศึกษาอิทธิพล
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการให้รางวัลทรัพยากร
มนุษย์ ด ้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด ้านการธ ารงร ักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์  
ที่มีผลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่  
ระดับการศึกษา และสภาพสมรสที่แตกต่างกัน ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ส่วนเพศ อายุ และรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ด้านการจัดกา ร
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการธ ารง
รักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ รองลงมา คือ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ และค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ และ 4) การบริหารเชิง 
กลยุทธ์ ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
การธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ มีความสัมพันธ์ทางบวก ระดับน้อย 
 ปาณิสรา  อินทศิริ (2563) ได้ท าการวิจัยเรื ่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมขนาดกลางในอ าเภอหาดใหญ่ 
จังหวัดสงขลา โดยวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 2) ศึกษาระดับ
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ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 3) เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบคุคล 
4) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ผลการวิจัย
พบว่า 1) การจัดการทรัพยากรมนุษย์พนักงานโรงแรม า อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด เป็น 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านความ
ปลอดภัยและสุขภาพ ด้านการสรรหาและคัดเลือก และด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ส่วนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 2) ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานพนักงานโรงแรม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด เป็น 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านค่าใช้จ่าย ด้านเวลาการท างาน และ
ด้านปริมาณงาน ส่วนประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านที่มีค่าเฉลี่ ยน้อยที่สุด คือ ด้านคุณภาพงาน  
3) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและทุกด้านของ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นราย
ด้าน พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาและคัดเลือกมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน และทุกด้านของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสัมพันธ์กันในระดับต ่าถึงต ่ามาก ด้านการ
ฝึกอบรมและพัฒนา ด้านผลตอบแทนและประโยชน์อื ่นและด้านความปลอดภัยและสุขภาพ  
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง แต่เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ด้านผลตอบแทนและประโยชน์อื่น  
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับต ่า ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ  
ด้านเวลาการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในระดับปานกลาง ส่วนด้านการประเมินผลการ
ปฏบิัติงาน มีความสัมพันธ์กับทุกด้านของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 
 โกวิทย์ มั่นคง จตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ และอดุลยเดช ตันแก้ว (2564) ได้ท าการวิจัยเรื่อง  
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  
ในบริษัทเอกชน อ าเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานีเพื่อเตรียมความพร้อมเข้าสู่ AEC โดยมีวัตถุประสงค์ 
เพื่อ 1) ศึกษาระดับประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 2) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 3) ศึกษาปัญหา อุปสรรค และ
ข้อเสนอแนะประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับความคิดเห็น 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ทั้ง 4 ด้าน คือ ด้านสรรหา ด้านพัฒนา ด้านการรักษาไว้ และด้านการ
น าไปใช้ประโยชน์ โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 2) ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวก  
ในระดับต ่าอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 3) ปัญหาและอุปสรรค พบว่า ปริมาณงานมีมาก 
สมรรถนะของบุคลากรยังไม่ตรงกับลักษณะงาน ความก้าวหน้าของบุคลากรยังไม่ชัดเจน และ  
4) ข้อเสนอแนะ ต้องปรับอัตราก าลังให้สอดคล้องกับภาระงาน ควรจัดการฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้าง
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สมรรถนะ ก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพที่ชัดเจน ปรับปรุงคุณสมบัติของผู้ที่จะด ารง
ต าแหน่งสูงขึ้นให้มีความพร้อมทั้งความรู้ และประสบการณ์ 
 พัชรินทร์ จันทรสุข และพรศักดิ์ สุจริตรักษ์ (2565) ได้ท าการวิจัยเรื ่อง การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในสถานศึกษาอาชีวศึกษาจังหวัดราชบุรี  
โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อ 1) ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 2) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การ  
ของบุคลากร และ 3) ศึกษาความสัมพันธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อองค์การ  
ของบุคลากรในสถานศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัดราชบุรี ผลการวิจัย พบว่า 1) การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การพัฒนา  
การออกจากงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวิเคราะห์และวางแผน และการสรรหาและ
คัดเลือก 2) ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อยได้แก่ บรรทัดฐาน การคงอยู่ และจิตใจ และ 3) การบริหารทรัพยากรมนุษย์กับ
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวกระดับสูง ( r = 0.799) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 รีดา  มะดีเย๊าะ อัสมะ ยูโซะ นูรฮาซีมี อาแว และสุวิมล อิสระธนาชัยกุล (2566) ได้ท า
การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับผลลัพธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ศึกษากรณีที่ว่าการอ าเภอเมืองยะลาและที่ว่าการอ าเภอรามัน โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อ 1) ศึกษาระดับ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของที่ว่าการอ าเภอเมืองยะลาและที่ว่าการอ าเภอรามัน  2) ศึกษาระดับ
ผลลัพธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของที ่ว ่าการอ าเภอเมืองยะลาและที ่ว ่าการอ าเภอรามัน  
3) เสนอแนะแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของที่ว่าการอ าเภอเมืองยะลาและที่ว่าการ อ าเภอ
รามันเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่ส่งผลดีต่อองค์การผลการวิจัย พบว่า 1) ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ด้านการสรรหา ด้านการฝึกอบรม ด้านการวางแผนก าลังคน ด้านความปลอดภัยและ
สุขภาพ และด้านค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 2) ผลลัพธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยภาพรวม
อยู่ในระดับสูง โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความมั่นคงก้าวหน้าในหน้าที่การ
งาน ด้านโอกาสในการพัฒนาความสามารถ และด้านความสมดุลระหว่างกับชีวิตความเป็นอยู่ และ  
3) กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับผลลัพธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ค่อนข้างมาก (r = 0.780) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี ่ยวข้องข้างต้น ผู้ศึกษาได้สรุปเพื่อใช้เป็นแนวทางใน
การศ ึกษานโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เช ิงย ุทธศาสตร์ของกรมส่งเสร ิมการเร ียนรู้  
กระทรวงศึกษาธิการ ได้ดังนี้ 
 การบร ิหารทร ัพยากรมนุษย์เช ิงย ุทธศาสตร์ (Strategic Human Resource 
Management) เป็นกลไกส าคัญที ่ช่วยสนับสนุนเป้าหมายยุทธศาสตร์ได้อย่างมีประสิทธิผล  
และมีความสัมพันธ์กับความส าเร็จขององค์การต่าง ๆ ส่งผลให้เกิดศักยภาพในการสร้างความแข็งแกร่ง
ให้กับองค์การในระยะยาว โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ที่มีส่วนท าให้ทิศทางการท างานมี
ความชัดเจน สอดคล้องกับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงทั้งในปัจจุบันและอนาคต โดยการผลักดัน
ประสิทธิภาพของคนในองค์การให้สามารถน าพาองค์การไปสู่เป้าหมายที่ตั ้งไว้ ด้วยการพัฒนา
กระบวนการสรรหาและคัดเลือกที่ทันสมัย เพื่อให้ได้บุคลากรที่มีความพร้อมกับต าแหน่ง และการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีสมรรถนะที่สูงขึ้น ตลอดจนธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้มีความรู้สึก
ผูกพันกับองค์การ รวมทั้งมีกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อช่วยสนับสนุนให้บุคลากรและ
หน่วยงานต่างๆ ในองค์การสามารถปรับตัวเข้าสู่การเปลี่ยนแปลงได้อย่างต่อเนื่องโดยจากการศึกษา
งานวิจัยที ่เกี ่ยวข้องทั ้งหมด พบว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที ่มีความสัมพันธ์กับ
ความส าเร็จ และสามารถน ามาปรับใช้ในกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ขององค์การ คือ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์  
 จะเห็นได้ว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ดังกล่าว สอดคล้องกับแนวคิด  
ของ กิตแมน และแม็คแดเนียล (Gitman and McDaniel, 2008 อ้างใน วนิดา วงค์สร้างทรัพย์, 
2557, น. 9) ที่กล่าวว่า กระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นการท างานแบบเป็นขั้นตอน
ตั้งแต่การได้ทรัพยากรมนุษย์จนถึงออกไปจากองค์การ ดังนั้น หน่วยงานควรให้ความส าคัญกับการ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ โดยผู้บริหารควรค านึงถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การ ว ่ามีความเหมาะสมกับสภาพสถานการณ์ปัจจ ุบ ันที ่ เปล ี ่ยนแปลงหรือไม ่อย ่างไร  
เพื่อปรับเปลี่ยนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีความสอดคล้องกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ซึ่งใช้
หลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ ทั ้ง 4 ด้าน คือ 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
เป็นการบริหารการวางแผนกรอบอัตราก าลัง การวิเคราะห์งานและการออกแบบงาน เพื่อให้องค์การ
สามารถวิเคราะห์และพยากรณ์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบ รวมถึงระดับทักษะ
ความรู้ ความสามารถที่ต้องการ เพื่อให้บุคลากรที่มีความเหมาะสมและเพียงพอทั้งในเชิงปริมาณและ
คุณภาพ สามารถใช้ทรัพยากรมนุษย์ที ่มีอยู ่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 2) การสรรหาและคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการที่ได้บุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสม มีความรู้ ความช านาญงาน 
และความสามารถตรงกับความต้องการได้ครบตามจ านวนที่ต้องการ โดยเปรียบเทียบกับความต้องการ 
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ที่จะใช้คนในอนาคตกับก าลังคนที่มีในปัจจุบันและก าหนดระยะเวลาที่จะรับคนเข้ามาอย่างชัดเจน 
และยึดการคัดเลือกที่โปร่งใส ตรวจสอบได้ 3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีการปรับแผนการสร้าง
ความก้าวหน้าของแต่ละสายงานด้วยความเหมาะสม และส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผน
และพัฒนาอาชีพของตนเอง โดยส ารวจความต้องการด้านการฝึกอบรมของบุคลากร และมุ่งเน้นให้มี
การประเมินผลการฝึกอบรมก่อน และหลังการฝึกอบรม รวมทั ้งควรจัดให้มีการจัดฝึ กอบรม 
เพื่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมด้านความรู้ ทักษะ เจตคติ ความประพฤติ คุณธรรม และจริยธรรม 
และ4) การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ โดยส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ส่งเสริมให้
บุคลากรมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาพร้อมทั้ งจัดกิจกรรม
ต่าง ๆ เพื่อมุ่งรักษาบุคลากรที่เป็นคนดีคนเก่ง ได้ปฏิบัติงานต่อไป และสร้างจิตส านึกด้านความ
ปลอดภัยในการท างานและส่งเสริมสุขภาพของบุคลากร  
 จากที่กล่าวมานั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ ทั้ง 4 ด้าน มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความส าเร็จขององค์การต่าง ๆ ได้ โดยมีความเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ ที่มุ่งเน้นปรับแนวทางการด าเนินงานให้สอดคล้อง
กับโอกาสที่เกิดขึ้นใหม่  ก าหนดทิศทางในการบริหารให้มีความชัดเจนเพื่อให้สอดคล้องกับหลักการ
บริหารงานบุคคลให้พร้อมที่จะท างานเป็นทีมให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน เพราะโลกเปลี่ยนแป ลง 
อย่างรวดเร็ว การบริหารคน จึงต้องตามให้ทัน ซึ่งจะท าให้คน และ องค์การ อยู่รอดอย่างยั่ง ยืนและ
ประสบความส าเร็จผู้ศึกษาจึงน าแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ของ กิตแมน และ  
แม็คแดเนียล มาใช้เป็นกรอบแนวคิดอันเป็นความสัมพันธ์กับความส าเร็จกับความส าเร็จของนโยบาย
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
 
 



 

บทที่ 3 

วิธีด าเนินการศึกษา 
 
 

 การศึกษาเรื่อง “นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริม 
การเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ” โดยมีขั้นตอนในการด าเนินการศึกษา ดังนี ้
 

1. รูปแบบการศึกษา 

 
 ผู้ศึกษาใช้รูปแบบการวิจัยแบบผสมวิธี (Mix Research Method) ระหว่างการวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) ด้วยการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยการใช้แบบสอบถาม
ในการส ารวจความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างของกรม
ส่งเสริมการเรียนรู้ ในส่วนกลาง และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการใช้แบบ
สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) เป็นการสัมภาษณ์ในเชิงลึก ( In-depth 
Interview) ของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ในส่วนกลาง 
 

2. วิธีด าเนินการวิจัยเชิงปริมาณ 

 
 2.1 ประชากร 
  ประชากรที ่ ใช ้ในการศึกษา ค ือ ข ้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ ้าง 
ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ในส่วนกลาง จ านวน 12 หน่วยงาน ได้แก่ (1) กลุ่มตรวจสอบภายใน  
(2) กล ุ ่มพ ัฒนาระบบบร ิหาร (3) กล ุ ่มเลขาน ุการกรม (4) กล ุ ่มการคล ังและส ินทร ัพย์  
(5) กลุ่มบริหารงานบุคคลและนิติการ (6) กลุ่มยุทธศาสตร์และแผนงาน (7) กลุ่มเทคโนโลยีดิจิทัลและ
สารสนเทศ (8) กลุ ่มพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา (9) กลุ ่มพัฒนาระบบการทดสอบ  
(10) กล ุ ่มส ่งเสร ิมก ิจการการศ ึกษาและเคร ือข ่าย (11) ศ ูนย ์ เทคโนโลย ีทางการศ ึกษา  
(12) ศูนย์วิทยาศาสตร์เพื่อการศึกษา เป็นจ านวน 432 คน โดยหน่วยงานสังกัดกรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
ทั้ง 12 หน่วยงาน มีจ านวนข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง ดังปรากฏตามตารางที่ 3.1 ดังนี ้
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ตารางที่ 3.1 จ านวนข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ในส่วนกลาง  
 แต่ละหน่วยงาน 

 

ที ่ หน่วยงานสังกัดกรมส่งเสริมการเรียนรู ้ ประชากร (คน) 
1 กลุ่มตรวจสอบภายใน 9 
2 กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 13 
3 กลุ่มเลขานุการกรม 42 
4 กลุ่มการคลังและสินทรัพย์ 33 
5 กลุ่มบริหารงานบุคคลและนิติการ 49 
6 กลุ่มยุทธศาสตร์และแผนงาน 27 
7 กลุ่มเทคโนโลยีดิจิทัลและสารสนเทศ 5 
8 กลุ่มพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา 31 
9 กลุ่มพัฒนาระบบการทดสอบ 13 
10 กลุ่มส่งเสริมกิจการการศึกษาและเครือข่าย 26 
11 ศูนย์เทคโนโลยีทางการศึกษา 122 
12 ศูนย์วิทยาศาสตร์เพ่ือการศึกษา 62 
 รวม 432 

ที่มา: ข้อมูลจากกลุ่มบริหารงานบุคคลและนิติการ กรมส่งเสริมการเรียนรู้ ณ วันที่ 29 พฤษภาคม 2566 
 
 2.2 กลุ่มตัวอย่าง 
  กลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนในการศึกษา คือ ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง
ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ในส่วนกลาง 12 หน่วยงาน เป็นจ านวน 208 คน ซึ่งผู้ศึกษาใช้วิธีการ
ก าหนดขนาดโดยใช้สูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  
มีรายละเอียดดังนี ้

 
สูตร n     =       N 

                    1 + N(e)2 
 โดยที่     n      =    ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
 N    =    จ านวนประชากรทั้งหมด 
 e    =    ขนาดของความคาดเคลื่อน 
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แทนค่า n     =         432 
          1 + 432 (0.05)2 
 N   =         208  คน 

                               
 กลุ่มตัวอย่าง  คือ  จ านวน 208 คน 

 
 2.3 วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
  การสุ่มตัวอย่างเพื่อน ามาใช้ในการศึกษา ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบใช้ความน่าจะเป็น 
(Probability Sampling) ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) และวิธีการสุ่ม
อย่างง่ายซึ่งน าจ านวนเจ้าหน้าที่ของแต่ละหน่วยงานมาค านวณแบบก าหนดสัดส่วน เพื่อหาตัวอย่างที่
เหมาะสมของแต่ละหน่วยงาน โดยสูตรการค านวณ ดังนี ้

 

จ านวนตัวอย่างแต่ละหน่วยงาน  =  จ านวนประชากรในแต่ละหน่วยงาน x จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด  
                                                      จ านวนประชากรรวมทั้งหมด 
 

ตัวอย่าง กลุ่มตรวจสอบภายใน  = 9 x 208 
                   432 
      =       4 คน 

 
ตารางที่ 3.2  แสดงกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาแต่ละหน่วยงาน 
 

ที ่ หน่วยงานสังกัดกรมส่งเสริมการเรียนรู ้ ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 
1 กลุ่มตรวจสอบภายใน 9 4 
2 กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 13 6 
3 กลุ่มเลขานุการกรม 42 20 
4 กลุ่มการคลังและสินทรัพย ์ 33 16 
5 กลุ่มบริหารงานบุคคลและนิติการ 49 24 
6 กลุ่มยุทธศาสตร์และแผนงาน 27 13 
7 กลุ่มเทคโนโลยีดิจิทัลและสารสนเทศ 5 2 
8 กลุ่มพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา 31 15 
9 กลุ่มพัฒนาระบบการทดสอบ 13 6 
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ตารางที่ 3.2  (ต่อ) 
 

ที ่ หน่วยงานสังกัดกรมส่งเสริมการเรียนรู ้ ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 
10 กลุ่มส่งเสริมกจิการการศึกษาและเครือข่าย 26 13 
11 ศูนย์เทคโนโลยีทางการศึกษา 122 59 
12 ศูนย์วิทยาศาสตร์เพ่ือการศึกษา 62 30 
 รวม 432 208 

 
 2.4 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
  2.4.1 ลักษณะของเครื่องมือ 
   ในการวิจัยเชิงปริมาณ ผู้ศึกษาท าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaires) ประกอบด้วย 4 ส่วน ดังนี ้
   1) ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
   2) ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่าง 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์กับความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์  
โดยแบบสอบถามมีลักษณะมาตรประเมินค่า (Rating Scale) ตามแบบของ อาร์. เอ. ลิเคิร์ท (R. A. Likert) 
แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยก าหนดระดับคะแนน ดังนี ้
    ระดับความคิดเห็นมากที่สุด  คะแนนเท่ากับ  5  
    ระดับความคิดเห็นมาก   คะแนนเท่ากับ  4 
    ระดับความคิดเห็นปานกลาง  คะแนนเท่ากับ  3 
    ระดับความคิดเห็นน้อย   คะแนนเท่ากับ  2  
    ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด  คะแนนเท่ากับ  1  
   3) ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความส าเร็จของนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ ได้แก่ ด้านความ
สอดคล้องของยุทธศาสตร์ ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และด้านคุณภาพชีวิตและ
ความสมดุลระหว่างชีวิต โดยแบบสอบถามมีลักษณะมาตรประเมินค่า (Rating Scale) ตามแบบของ 
อาร์. เอ. ลิเคิร์ท (R. A. Likert) แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยก าหนดระดับคะแนน ดังนี ้
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    ระดับความส าเร็จมากที่สุด  คะแนนเท่ากับ  5  
    ระดับความส าเร็จมาก   คะแนนเท่ากับ  4 
    ระดับความส าเร็จปานกลาง  คะแนนเท่ากับ  3 
    ระดับความส าเร็จน้อย   คะแนนเท่ากับ  2 
    ระดับความส าเร็จน้อยที่สุด  คะแนนเท่ากับ  1 
   4) ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะแนวทาง 
ในการพัฒนานโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสร ิมการเร ียนรู้   
กระทวงศึกษาธิการ มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปิด 
  2.4.2 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
   1) ศึกษาหลักการสร้างแบบสอบถาม และก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา 
   2) ศึกษาข้อมูลจากแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร บทความ และผลงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นแนวทางน ามาสร้างข้อค าถามในแบบสอบถาม 
   3) ก าหนดประเด็นและขอบเขตของค าถามให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค ์
   4) ร่างแบบสอบถาม 
  2.4.3 การตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
   ผู้ศึกษาน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปตรวจสอบความตรง  และตรวจสอบ   
ความเชื่อมั่นของเครื่องมือ ดังนี ้
   1) ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ผู้ศึกษาน าแบบสอบถาม
ฉบับร่างส่งอาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข จากนั้นน าแบบสอบถามที่ปรับปรุงเสนอ
ต่อผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา และความถูกต้องของภาษา จากนั้น
ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามให้เหมาะสมตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ หากค่าดัชนีความสอดคล้อง 
(Index of Item Objective Congruence : IOC) มีค่าตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป จึงจะถือว่าแบบสอบถามใน
การศึกษาน้ีมีข้อค าถามวัดตรงตามเน้ือหา   

 
สูตรการค านวณ ดังนี้ 
 IOC  = ΣR 
                                        N 

    โดยที่        IOC = ดัชนีความสอดคล้อง 
 R =  คะแนนการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ 
 ΣR = ผลรวมของคะแนนการพิจารณาของผูเ้ชี่ยวชาญ 
 N = จ านวนของผู้เชี่ยวชาญ 
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   เกณฑ์การให้คะแนนเป็น 3 ระดับ ดังนี ้
   +1  หมายถึง แน่ใจว่าแบบสอบถามข้อนั้นวัดตรงตามวัตถุประสงค ์
    หรือตรงตามเน้ือหาที่ต้องการศึกษา 
   0   หมายถึง ไม่แน่ใจว่าแบบสอบถามข้อนั้นวัดตรงตามวัตถุประสงค ์
    หรือตรงตามเน้ือหาที่ต้องการศึกษา 
   -1  หมายถึง แน่ใจว่าแบบสอบถามข้อนั้นไม่ได้วัดตรงตามวัตถุประสงค ์
    หรือตรงตามเน้ือหาที่ต้องการศึกษา 
 
ตารางที่ 3.3  ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร ค่าดัชนีความสอดคล้อง 
(IOC) 

ตัวแปรอิสระ การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ 
1) การวางแผนทรัพยากรมนษุย์  
2) การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 
3) การพัฒนาทรัพยากรมนษุย์  
4) การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 

0.94 

ตัวแปรตาม ความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสรมิการเรียนรู้ 
กระทรวงศึกษาธิการ 
1) ด้านความสอดคล้องของยุทธศาสตร์  
2) ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 3) 
ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิต 

0.92 

 รวม 0.94 

 
   ผู้ศึกษาได้ก าหนดโครงสร้างของแบบสอบถามที่แสดงถึงตัวบ่งชี้ที่จ าแนกตาม
ชนิดของตัวแปร แสดงตามตารางที่ 3.4 ดังนี ้
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ตารางที่ 3.4  แสดงโครงสร้างของแบบสอบถามจ าแนกตามตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
 

ตัวแปร ข้อค าถาม แบบสอบถาม 
ตัวแปรอิสระ 
การบริหารทรพัยากรมนุษยเ์ชิงยุทธศาสตร ์
1. การวางแผนทรพัยากรมนุษย์ 
หมายถึง การบริหารการวางแผน
กรอบอัตราก าลัง การวิเคราะห์งาน
และการออกแบบงาน ให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด 

1. มีการวิเคราะห์งานของหน่วยงาน
เพื่อให้ทราบว่าหน่วยงานต้องการ
บุคลากรที่มีคณุสมบัติอย่างไร เพ่ือที่จะ
น าไปสรรหาและคัดเลือกบุคคล 
2. มีการวางแผนกรอบอัตราก าลังที่ชัดเจน
สอดคล้องกับภารกิจของหน่วยงาน 
3. มีการก าหนดต าแหน่งและบทบาท
หน้าที่ในการปฏิบัติงานของบุคลากร
อย่างชัดเจน 
4. มีการจัดสรรทรัพยากรใหม้ีความ
พร้อมและเพียงพอส าหรับการ
ปฏิบัติงาน เพื่อให้บุคลากรสามารถใช้
ทรัพยากรได้อย่างเต็มความสามารถ
และมีความตั้งใจในการพัฒนางาน 

ส่วนที่ 2  ข้อที ่1 - 4 

2. การสรรหาและคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษย์  
หมายถึง กระบวนการที่ได้บุคลากร 
ที่มีคุณสมบัติเหมาะสม มีความรู ้
ความช านาญงาน และ
ความสามารถตรงกับความต้องการ 
ด้วยความความโปร่งใส และเป็น
ธรรม เพื่อใหไ้ด้บุคลากรทีม่ีความรู ้
ความสามารถ และเหมาะสมกับ
ต าแหน่ง 

1. มีการก าหนดหลักเกณฑ์การสรรหา 
โดยแยกตามลักษณะประเภทของ
บุคลากรแต่ละต าแหน่งให้สอดคล้อง
กับภารกิจของหน่วยงาน 
2. มีการสรรหาบุคลากร โดยวิธีการ
โอน - ย้าย จากภายในและภายนอก
องค์การ เพื่อหาบุคลากรที่มีความ
เหมาะสมกับต าแหน่งงานงาน 
3. มีการก าหนดหลักเกณฑ์ในการ
คัดเลือก โดยระบุคุณสมบัติของผู้สมัคร 
ที่ชัดเจนตรงกับต าแหน่งที่ต้องการ 

ส่วนที่ 2  ข้อที ่5 - 9 
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ตารางที่ 3.4  (ต่อ) 
 

ตัวแปร ข้อค าถาม แบบสอบถาม 
 4. มีกระบวนการคัดเลือกบุคลากร ทั้งการ

ทดสอบทางวิชาการ และการสัมภาษณ ์
5. มีการปฐมนเิทศและสร้างขวัญ
ก าลังใจที่ดีใหแ้ก่บุคลากรที่เข้ามาใหม ่

 

3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
หมายถึง การฝึกอบรมและพัฒนา 
และการวางแผนและพัฒนาอาชีพ 
น าไปสู่การพัฒนาได้อย่างถูกตอ้ง
และเหมาะสม เพื่อน าไปสู่การ
ปฏิบัติงานที่ด ี

1. มีการส ารวจความต้องการของบุคลากร
เพื่อการเข้าอบรมสัมมนาในด้านต่าง ๆ   
2. มีแผนการพฒันาและฝึกอบรม 
ที่ชัดเจน เป็นระบบ หลากหลาย และ
ทันสมัย 
3. มีการส่งเสรมิให้บุคลากรเข้ารับ 
การพัฒนาและฝึกอบรมในหลักสูตร 
ที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
4. มีการประชาสัมพันธ์กิจกรรม 
การอบรมต่าง ๆ ที่เอื้อต่อ
ความก้าวหน้าของบุคลากรในต าแหน่ง
ที่สูงขึ้น  
5. มีการวางแผนเตรียมบุคลากร เพื่อ
เพิ่มศักยภาพและสร้างความพร้อม 
กับการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 
6. มีการส่งเสรมิและพัฒนาการเป็น
ข้าราชการที่ดีอย่างสร้างสรรค์ และ
ปลูกฝังการสรา้งวัฒนธรรม 
อย่างเหมาะสมและต่อเนื่อง 

ส่วนที่ 2  ข้อที ่10 - 15 
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ตารางที่ 3.4  (ต่อ) 
 

ตัวแปร ข้อค าถาม แบบสอบถาม 
4. การธ ารงรกัษาทรัพยากร
มนุษย์ หมายถงึ การให้
ความส าคัญกบัความปลอดภัย
และสุขภาพของบุคลากร และ
ให้บุคลากรมีสว่นร่วมในการ
ตัดสินใจที่มผีลต่อตัวเองและ
ความสัมพันธ์ 
กับองค์การ ในการส่งเสริมให้
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้
ประสบผลส าเร็จ 

1. มีการจัดสภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่ดีและส่งเสริมด้านปลอดภัยใน
การปฏิบัติงานให้กับบุคลากร 
2. มีการส่งเสรมิบทบาทของหัวหน้างาน
ในการสนับสนนุและจูงใจคนเก่ง  
เพื่อการธ ารงรักษาและป้องกัน 
การสูญเสียคนเก่งไปจากองค์การ 
3. มีการน ามาตรฐานการปฏิบัติงาน
บุคลากรในแตล่ะต าแหน่ง มาก าหนด
ใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมินการ
ปฏิบัติงานบุคลากรเพื่อใช้ในเตรียม
ความพร้อมในการเข้าสู่ต าแหน่งที่ก าหนด 
4. มีการด าเนินการ ดูแล และอ านวย
ความสะดวกให้กับบุคลากรเกี่ยวกับ
ขั้นตอนต่าง ๆ ในแต่ละต าแหน่ง 
เพื่อให้มีความก้าวหน้าทางวิชาชีพ เช่น 
การโอน-ย้าย การเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น   
5. มีการส่งเสรมิสร้างวัฒนธรรมในการ
ท างาน มีกิจกรรมกลุ่มสัมพนัธ ์
6. มีการจัดสวสัดิการที่ดีส่งเสริมต่อ
คุณภาพชีวิตของบุคลากร เช่น การ
ตรวจสุขภาพประจ าปี โดยเอื้ออ านวย
ค่าบริการต่าง ๆ ให้กับบุคลากร
โครงการสินเชื่อต่าง ๆ ของธนาคาร 
ในการซื้อที่อยูอ่าศัย โดยลดดอกเบี้ย 
ให้ถูกกว่าซื้อปกติ โครงการสนับสนุน
ทุนการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 

ส่วนที่ 2  ข้อที ่16 - 21 
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ตารางที่ 3.4  (ต่อ) 
 

ตัวแปร ข้อค าถาม แบบสอบถาม 
ตัวแปรตาม 
ความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสรมิการเรียนรู้ 
กระทรวงศึกษาธิการ 
1. ด้านความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์ หมายถึง การมี
นโยบาย แผนงาน และ
มาตรการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลซึ่งมีความ
สอดคล้องและสนับสนุนให้ 
บรรลุพันธกิจ เป้าหมาย และ
วัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ 
 รวมถึงมีการวางแผนและ
บริหารก าลังคนที่เหมาะสมกบัใน
อนาคต 

1. นโยบาย  แผนงาน โครงการด้าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความ
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกจิ และ
เป้าหมายขององค์การ 
2. มีแผนงานการบริหารอัตราก าลังที่มี
อยู่ตามภารกิจในปัจจุบันและใน
อนาคต เพื่อเตรียมการเกี่ยวกับการ
วางแผนก าลังคนที่มีลักษณะหรือ
คุณสมบัติในจ านวนที่ต้องการ 
3. มีนโยบาย แผนงาน และแนวทางด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลซึง่เป็นกลุ่ม
ผู้ปฏิบัติงานที่มีสมรรถนะสูง เพื่อดึงดูด 
ให้ได้มา พัฒนา และรักษาไว ้ซึ่งมีความ
จ าเป็นและสามารถสร้างขีดความสามารถใน
การแข่งขันให้กับองค์การได้ 
4. มีแผนการพฒันาผู้บริหารอย่าง
ต่อเนื่องในการบริหารราชการเพื่อให้
เหมาะสมกับสมรรถนะที่เพิ่มขึ้นตาม
ต าแหน่งของแต่ละสายงาน 

ส่วนที่ 3  ข้อที ่1 - 4 
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ตารางที่ 3.4  (ต่อ) 
 

ตัวแปร ข้อค าถาม แบบสอบถาม 
2. ด้านประสิทธิผลของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
ข้าราชการ พนักงานราชการ และ
ลูกจ้างของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ใน
ส่วนกลางมีการสนับสนุนให้เกิดการ
เรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
และมีระบบบริหารผลงาน (NPS) ที่
เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และ
ความคุ้มค่า มีระบบ และวิธีการ
ประเมินผลที่จ าแนกความแตกต่าง
และจัดล าดับผลการปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิผล 

1. มีมาตรการและแนวทางในการ
รักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน 
ซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายและ 
พันธกิจขององค์การ 
2. บุคลากรมีความพึงพอใจต่อนโยบาย 
แผนงาน โครงการ และมาตรการ 
ด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย ์
3. มีการส่งเสรมิ และสนับสนนุให้
บุคลากรเกิดการเรียนรู้และพัฒนา 
อย่างต่อเนื่องเพื่อบรรลุตาม
ยุทธศาสตร์ขององค์การ 
4. มีระบบการบริหารผลงาน 
ที่สอดคล้องกับแผนพัฒนาบุคลากร 

ส่วนที่ 3  ข้อที ่5 - 8 

3. ด้านคุณภาพชีวิตและความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
หมายถึง มีการจัดสวัสดิการ และ
สิ่งอ านวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงานเพิ่มเติมจากที่กฎหมาย
ก าหนดอย่างเหมาะสม โดยมีการ
ทบทวนปรับปรุงให้สอดคล้องกับ
ความต้องการและสภาพของ
องค์การและส่งเสริมความสัมพันธ์
อันดีระหว่างฝ่ายบรหิาร และ 
ฝ่ายข้าราชการ พนักงานราชการ 
และลูกจ้างของกรมส่งเสรมิ 
การเรยีนรูใ้นส่วนกลางในรูปแบบ
ต่าง ๆ เพื่อบรรเทาและแก้ไข 

1. บุคลากรมีความพึงพอใจต่อ
สภาพแวดล้อมและบรรยากาศ 
การท างานในหน่วยงาน 
2. มีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาใช้ 
ในการส่งเสริมการท างาน เพื่อ
ช่วยเหลือและอ านวยความสะดวก
ให้กับบุคลากรในการปฏิบัติราชการ 
3. มีการจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์
อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้ร่วมงาน 
4. บุคลากรมีการจัดสรรเวลาระหว่าง
งานและครอบครัวอย่างสมดุล 
5. ท่านมีความสุขและไม่เครียดกับงาน 

ส่วนที่ 3  ข้อที ่9 - 12 
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ตารางที่ 3.4  (ต่อ) 
 

ตัวแปร ข้อค าถาม แบบสอบถาม 
ความเดือดร้อน บริหารความ
ขัดแย้ง และท าการบริหารแบบ
มีส่วนร่วมต่างๆ 

  

 
   2) ตรวจสอบความเชื่อมั ่น (Reliability) ผู้ศึกษาน าแบบสอบถามที่ผ่าน 
การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาแล้ว ไปทดสอบก่อนน าไปใช้จริง (Try Out) โดยทดสอบกับกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 30 คน ที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างและไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจริง จากนั้นน าข้อมูลที่
ได้มาวิเคราะห์หาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์ของความเชื่อมั่น ด้วยวิธี
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient Method) หากค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟาที่ได้จากการทดสอบครั้งนี้ มีค่าตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป จึงจะถือว่าแบบสอบถามในการศึกษานี้มี
ความเชื่อมั่น พร้อมที่จะน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลได ้

สูตรการค านวณ ดังนี้ 

      𝛼 = k       (1 - ΣSi
2)    

                      k -1         St
2                                         

    โดยที่        𝛼 = ค่าความเชื่อมั่น 
 k =  จ านวนข้อค าถาม 

 ΣSi
2 = ผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนรายข้อ 

 St
2 = ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ ์ความเชื ่อมั ่นของแบบสอบถาม พบว่า  
มีค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาค แอลฟา (Cronbach’s Alpha) 0.96 สรุปได้ว่า มาตรวัดทั้งในส่วนของตัว
แปรอิสระ และตัวแปรตามของแบบสอบถามในการศึกษานี้มีความเชื่อมั่น สามารถน าไปใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลได้จริงต่อไป ซึ่งแสดงรายละเอียดได้จากตารางที่ 3.5 ดังนี้ 
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ตารางที่ 3.5  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร ค่าสัมประสิทธิ ์
ครอนบาค แอลฟา 

ตัวแปรอิสระ การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ 0.93 
ตัวแปรตาม ความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 
0.93 

 รวม 0.96 

 
   3) น าข้อบกพร่องที ่พบ จากการทดสอบแบบสอบถามมาแก้ไขปรับปรุง
แบบสอบถามให้ถูกต้องครบถ้วนก่อนน าไปใช้จริง 
 2.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู ้ศึกษาได้เก็บรวบรวมข้อมูลทั ้งที ่เป็นข้อมูลปฐมภูมิและข้อมูลทุติยภูมิ โดยมี
รายละเอียด ดังนี ้
  2.5.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เก็บรวมรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม 
ดังนี ้
   1) ท าหนังสือขออนุญาตเก็บข้อมูลถึงหน่วยงานกรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
กระทรวงศึกษาธิการในส่วนกลาง 
   2) ส่งแบบสอบถามออนไลน์ให้กับกลุ่มตัวอย่าง พร้อมระบุข้อความให้ตอบ
แบบสอบถามออนไลน์ภายในระยะเวลาที ่ก าหนด และติดตามแบบสอบถามออนไลน์ที ่ยังไม่ได้  
ตอบกลับ โดยประสานให้เจ้าหน้าที่แต่ละหน่วยงานช่วยติดตามการตอบแบบสอบถามออนไลน์ 
   3) ติดตาม รวบรวม และตรวจสอบจ านวน ความครบถ้วนของข้อมูล 
ของแบบสอบถาม และน ามาลงรหัสเพ่ือน าไปสู่การวิเคราะห์และแปลผล 
  2.5.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เก็บรวมรวบข้อมูลจากการศึกษา
เอกสารและบันทึกต่าง ๆ เช่น หนังสือ วารสาร นิตยสาร บทความ คู ่ม ือ รายงานประจ าปี  
และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวมถึงเว็บไซต์ต่าง ๆ ทั้งในอินทราเน็ตและอินเตอร์เน็ตทั้งส านักงาน
ส ่งเสร ิมการศ ึกษานอกระบบและการศ ึกษาตามอ ัธยาศ ัย และกรมส ่งเสร ิมการเร ียนรู้  
กระทรวงศึกษาธิการ 
 
 



 

90 

 2.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
  2.6.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ผู้ศึกษาจะน าโปรแกรมสถิติส าเร็จรูปมาใช้       
ในการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูล จ าแนกได้เป็น 2 ประเภท ดังนี ้
   1) สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
การศึกษาในลักษณะการบรรยายข้อมูล แบ่งเป็น 2 ส่วน คือ 
    (1) ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
(แบบสอบถาม ส่วนที่ 1) น ามาวิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  
และแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลในรูปของการพรรณนาบรรยาย และตาราง 
    (2) ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่าง
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์กับความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้  กระทรวงศึกษาธิการ (แบบสอบถาม ส่วนที่ 2) และระดับ
ความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้  
กระทรวงศึกษาธิการ (แบบสอบถาม ส่วนที่ 3) น ามาวิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean : X) และ 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) และแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลในรูปของ
การพรรณนาบรรยาย และตาราง 
    การก าหนดเกณฑ์ในการแปลผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ตอบ
แบบสอบถาม เพื่อจัดระดับค่าเฉลี่ยออกเป็นช่วงคะแนน ใช้สูตรในการค านวณหาอันตรภาคชั้น         
หรือช่วงห่าง ดังนี้  

 

ค่าพิสัย          =          คะแนนสูงสุด  -  คะแนนต ่าสุด 
                        จ านวนชั้น 
 =              5   -   1 
            5 
 =              0.8 

 

   จากค่าพิส ัยดังกล่าว ผ ู ้ศ ึกษาจึงน ามาก าหนดเกณฑ์ในการแปลผล 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ (แบบสอบถาม ส่วนที่ 2) ดังนี ้
   คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
   คะแนนเฉลี่ย 3.40 - 4.20 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมาก 
   คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
   คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง ระดับความคิดเห็นน้อย   
   คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 
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   และน ามาก าหนดเกณฑ์ในการแปลผลระดับความส าเร ็จของนโยบาย 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ (แบบสอบถาม ส่วนที่ 3) ดังนี ้
   คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง ระดับความส าเร็จมากที่สุด 
   คะแนนเฉลี่ย 3.40 - 4.20 หมายถึง ระดับความส าเร็จมาก 
   คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง ระดับความส าเร็จปานกลาง 
   คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง ระดับความส าเร็จน้อย  
   คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง ระดับความส าเร็จน้อยที่สุด 
   2) สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
    ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อหาความสัมพันธ์ของตัวแปรคือความสัมพันธ์
ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์กับความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ โดยก าหนดค่าทางสถิติที่ระดับ 
0.01 และ 0.05 หร ือระดับความเช ื ่อม ั ่นทางสถิต ิท ี ่  99 % และ 95% และท าการทดสอบ 
เพื่อวัดระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระ โดยใช้วิธีการทางสถิติด้วยวิธีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
(Pearson Product Moment Correlation; Coefficient rxy) ทั้งนี้ การแปรผลระดับความสัมพันธ์
จะใช้ค่าตัวเลขของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในการแปลผล โดยหากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าเข้า
ใกล้ -1 หรือ 1 แสดงให้เห็นถึงการมีความสัมพันธ์กันในระดับมาก แต่หากมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เข้าใกล้ 0 แสดงให้เห็นถึงการมีความสัมพันธ์ก ันในระดับน้อย หรือไม่ม ีความสัมพันธ์เลย  
ซึ่งการพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ใช้เกณฑ์ต่อไปน้ี (สิทธรา สังวราภรณ์, 2550, อ้างใน ยุภาพร 
รัตนบุรี, 2560, น. 103) 
    ค่า r คือ ระดับของความสัมพันธ ์
    0.91 - 1.00 มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมาก 
    0.71 - 0.90 มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
    0.51 - 0.70 มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง  
    0.31 - 0.50 มีความสัมพันธ์กันในระดับต ่า 
    0.00 - 0.30 มีความสัมพันธ์กันในระดับต ่ามาก 
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   ผู้ศึกษาขอสรุปการใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ตามตารางที่ 3.6 ดังนี ้
 

ตารางที่ 3.6  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
 

ข้อมูลที่ท าการวิเคราะห ์ ประเภทสถิต ิ สถิติที่ใช ้
1.  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
(แบบสอบถาม ส่วนที ่1)   

สถิติเชิงพรรณนา 
 

1.  การแจกแจงความถี่ 
(Frequency) 
2.  ค่าร้อยละ (Percentage) 

2.  ความคิดเหน็เกี่ยวกับความสัมพันธ์
ระหว่างการบรหิารทรัพยากรมนุษย ์
เชิงยุทธศาสตรก์ับความส าเรจ็ของ
นโยบายการบรหิารทรัพยากรมนุษย์เชิง
ยุทธศาสตรข์องกรมส่งเสรมิการเรียนรู้ 
กระทรวงศึกษาธิการ  
(ตัวแปรอิสระ; แบบสอบถาม ส่วนที่ 2) 
และความคิดเหน็เกี่ยวกับระดับ
ความส าเร็จของนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์เชิงยุทธศาสตร์ของ 
กรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
กระทรวงศึกษาธิการ  
(ตัวแปรตาม; แบบสอบถาม ส่วนที่ 3) 

สถิติเชิงพรรณนา 
 

1.  ค่าเฉลี่ย (Mean : X) 
2.  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation : S.D.) 

3.  ทดสอบสมมติฐานการศึกษา คือ  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ 
ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านการ
สรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ด้าน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และด้านการ
ธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ มี
ความสัมพันธ์กับความส าเร็จของนโยบาย
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์
ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
กระทรวงศึกษาธิการ 

สถิติเชิงอนุมาน 1. โดยใช้วิธีการทางสถิติด้วยวิธี
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
(Pearson Product Moment 
Correlation; Coefficient rxy) 
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  2.6.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ในส่วนของแบบสอบถาม ส่วนที่ 4 ซึ่งเป็น
ค าถามที่มีลักษณะค าถามแบบปลายเปิด ผู้ศึกษาท าการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) โดยใช้
การสรุปประเด็นจากข้อมูลที่ได้จากการเก็บรวบรวมแบบสอบถามความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
แนวทางในการพัฒนานโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
กระทรวงศึกษาธิการ ในการจัดกลุ่มข้อความที่มีความสัมพันธ์หรือเกี่ยวข้องกัน น าเสนอข้อมูลด้วยการ
พรรณนาบรรยาย และการน าค่าสถิติ ได้แก่ การแจกแจงความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percentage) ของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบค าถามของแต่ละข้อ มาใช้ในการวิเคราะห์ร่วมกับแบบสัมภาษณ์เชิง
ลึกเพื่อหาค าตอบของวัตถุประสงค์ในการศึกษาข้อที่ 3 คือ เพื่อน าเสนอแนวทางในการพัฒนานโยบาย
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 
 

3. วิธีด าเนินการวิจัยเชิงคุณภาพ 

 
 3.1 ประชากร 
  ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ ผู้บริหารหน่วยงานระดับผู้อ านวยการกลุ่มที่ก ากับ    
ดูแลงานเกี่ยวกับนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
ในส่วนกลาง 12 หน่วยงาน เป็นจ านวน 12 คน 
 3.2 กลุ่มตัวอย่าง 
  ผู้ศึกษาได้ก าหนดกลุ่มตัวอย่าง โดยผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) เป็น
ผู้บริหารของหน่วยงานระดับผู้อ านวยการกลุ่มที่มีความเชี่ยวชาญและมีภารกิจหลักในการก ากับดูแล
งานด ้านนโยบายการบร ิหารทร ัพยากรมน ุษย ์ เช ิ งย ุทธศาสตร ์ของกรมส ่งเสร ิมการเร ียนรู้  
กระทรวงศึกษาธิการโดยตรง จ านวน 3 คน 
 3.3 วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
  ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จากผู้เชี่ยวชาญที่มีทักษะ
และประสบการณ์ที่จะศึกษาโดยตรง เพื่อให้ได้ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) ที่เป็นตัวแทน 
ของประชากร จ านวน 3 คน ดังนี้  
  3.3.1 ผู้อ านวยการกลุ่มพัฒนาระบบบริหาร เนื ่องจากเป็นผู้เสนอแนะและให้
ค าปรึกษาแก่อธิบดีกรมส่งเสริมการเรียนรู้เกี่ยวกับยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการภายในกรม 
ติดตาม ประเมินผล และจัดท ารายงานเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการภายในกรม ประสานและ
ด าเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการร่วมกับหน่วยงานกลางต่าง ๆ และหน่วยงานภายใน 
พัฒนาโครงสร้างส่วนราชการและสถานศึกษา การเสริมสร้างจริยธรรมและการป้องกันการทุจริต 
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พัฒนามาตรฐานทางจริยธรรม เสริมสร้างเครือข่ายจริยธรรม ให้ค าปรึกษา แนะน า เสนอความเห็น ฝึกอบรม
ด้านการพัฒนาจริยธรรม ป้องกันการทุจริต ผลิตสื่อ เผยแพร่ข้อมูลข่าวสาร รณรงค์ส่งเสริมคุณธรรม 
จริยธรรมและการทุจริตและปฏิบัติงานร่วมกับหน่วยงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
  3.3.2 ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารบุคคลและนิติการ เนื่องจากเป็นผู้จัดท าระบบงาน 
วางแผนก าลังคน และการบริหารทรัพยากรบุคคล จัดท าข้อเสนอแนะ ระเบียบ หลักเกณฑ์  
แนวปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล กฎหมาย 
ระเบียบ งานนิติกรรมสัญญา การพัฒนาวินัย การอุทธรณ์ และการร้องทุกข์ การเลือกตั้งผู้แทน
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และการเลือกตั้งผู้ทรงคุณวุฒิองค์คณะบุคคลเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและข้าราชการพลเรือนสามัญ และ
ปฏิบัติงานร่วมกับหน่วยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
  3.3.3 ผู้อ านวยการกลุ่มยุทธศาสตร์และแผนงาน เนื่องจากเป็นผู้จัดท าและพัฒนา
นโยบาย แผนยุทธศาสตร์ แผนส่งเสริมการเรียนรู้ และแผนการปฏิบัติราชการของกรมที่สอดคล้อง 
กับยุทธศาสตร์ชาติ แผนบริหารราชการแผ่นดิน นโยบายรัฐบาล แผนการศึกษาแห่งชาติ แผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ มติคณะรัฐมนตรีที่เกี่ยวข้อง และนโยบายกระทรวงศึกษาธิการ รวมถึง 
ติดตาม ประเมินผล และจัดท ารายงานผลการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ แผนและนโยบาย วางแผน 
จัดท าค าขอตั้งงบประมาณ จัดสรรงบประมาณรายจ่ายประจ าปี ประสานงานและแสวงหาความร่วมมือ
ด้านวิเทศสัมพันธ์ กับหน่วยงานทั้งภายในและต่างประเทศและปฏิบัติงานร่วมกับหน่วยงานอื่น ๆ 
ที่เกี่ยวข้อง 
 3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
  3.4.1 ลักษณะของเครื่องมือ 
   ในการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้ศึกษาท าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสัมภาษณ์
แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) เป็นการสัมภาษณ์ในเชิงลึก ( In-depth Interview)  
โดยเป็นเครื่องมือการศึกษาที่ใช้สนับสนุนข้อมูลเชิงลึกในด้านการเสนอแนวทางในการพัฒนานโยบาย 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู ้ กระทรวงศึกษาธิการ  
ซึ่งเป็นการหาค าตอบให้กับวัตถุประสงค์ในการศึกษาข้อที่ 3 จึงใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกร่วมกับ
แบบสอบถาม เพื่อเก็บข้อมูลให้ครอบคลุมสมบูรณ์ แบบสัมภาษณ์ประกอบด้วย 2 ส่วน ดังนี ้
   1) ส่วนที่ 1 แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 
   2) ส่วนที่ 2 แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะแนวทาง 
   ในการพ ัฒนานโยบายการบร ิหารทร ัพยากรมน ุษย ์ เช ิ งย ุทธศาสตร์  
ของกรมส่งเสริมการเรียนรู ้กระทรวงศึกษาธิการ 
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  3.4.2 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
   1) ศึกษาค้นคว้าข้อมูล โดยแหล่งข้อมูลที่ใช้ประกอบในการสร้างเครื่องมือ 
ได้จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร บทความ และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   2) ก าหนดประเด็นและขอบเขตของค าถามให้ครอบคลุมถึงวัตถุประสงค์ 
   3) ร่างแบบสัมภาษณ ์
  3.4.3 การตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
   ผู้ศึกษาน าแบบสัมภาษณ์ฉบับร่างส่งอาจารย์ที ่ปรึกษา เพื ่อตรวจสอบและ
ปรับปรุงแก้ไข จากนั้นน าแบบสอบถามปรับปรุงตามข้อเสนอแนะ ก่อนน าไปใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล 
 3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู ้ศึกษาได้เก็บรวบรวมข้อมูลทั ้งที ่เป็นข้อมูลปฐมภูมิและข้อมูลทุติยภูมิ โดยมี
รายละเอียด ดังนี ้
  3.5.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เก็บรวมรวมข้อมูลโดยใช้แบบสัมภาษณ์ 
ดังนี ้
   1) ท าหนังสือขออนุญาตเก็บข้อมูลถึงหน่วยงานกรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
กระทรวงศึกษาธิการในส่วนกลาง 
   2) ขออน ุญาตผ ู ้บร ิหารหน ่วยงานในส ังก ัดกรมส ่ง เสร ิมการเร ียนรู้  
กระทรวงศึกษาธิการ จ านวน 3 ท่าน ที ่เป็นกลุ ่มตัวอย่าง พร้อมท าการนัดหมายล่วงหน้าเพื่อ
ด าเนินการสัมภาษณ์ 
   3) ด าเนินการสัมภาษณ์ผู ้บริหารหน่วยงานที ่เป็นกลุ ่มตัวอย่าง พร้อมทั้ง
บันทึกเสียงและการจดบันทึกตลอดการสัมภาษณ ์
   4) สรุปข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ 
  3.5.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เก็บรวมรวบข้อมูลจากการศึกษา
เอกสารและบันทึกต่าง ๆ เช่น หนังสือ วารสาร นิตยสาร บทความ คู่มือ รายงานประจ าปี และ
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวมถึงเว็บไซต์ต่าง ๆ ทั้งในอินทราเน็ตและอินเตอร์เน็ตทั้งส านักงานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย และกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 
 3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
  ในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพที่ได้จากการสัมภาษณ์ ผู้ศึกษาใช้การวิเคราะห์
เนื้อหา (Content Analysis) ดังนี้ 
  3.6.1 แยกตามประเด็นของข้อค าถาม แล้วจัดกลุ่มข้อความที่มีความเกี่ยวข้องกัน  
ตามตัวแปรที่ศึกษา 
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  3.6.2 น าเสนอข้อมูลด้วยการพรรณนาบรรยาย โดยใช้วิธีการวิเคราะห์แบบอุปนัย 
(Analytic Induction) โดยน าข้อมูลมาเรียบเรียงและจ าแนกอย่างเป็นระบบ  
  3.6.3 จากนั ้นน ามาเชื ่อมโยงความสัมพันธ์และสร้างข้อสรุปจากข้อมูลต่าง ๆ  
ที่รวบรวม เพื่อตอบค าถามหลักตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อมูลเชิงคุณภาพและน ามาวิเคราะห์
เพื่อหาความเชื่อมโยง ความสัมพันธ์เชิงทฤษฎี  
  3.6.4 การตรวจสอบสามเส้าด้านวิธีรวบรวมข้อมูล (Methodology  Triangulation) 
คือ การใช้วิธีเก็บรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ กัน เพื่อรวบรวมข้อมูลเรื่องเดียวกัน เช่น ใช้วิธีการสังเกตควบคู่กับ
การซักถามพร้อมกัน และศึกษาข้อมูลจากแหล่งเอกสารประกอบด้วยนั้นเอง 
  3.6.4 การสร้างบทสรุป เป็นการน าแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยต่าง ๆ ทางวิชาการ  
มาสร้างเป็นบทสรุปร่วมกับข้อมูลที่เชื่อถือได้อีกครั้งหนึ่ง โดยเน้นความเชื่อมโยง เพื่อน าไปสู่การพิสูจน์
ที่เป็นรูปธรรมและตรงต่อข้อเท็จจริงที่ปรากฏ 
 

 



 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 

 ผลการศึกษานโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริม  
การเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพการณ์และความสัมพันธ์ระหว่าง
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์กับความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิง
ยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ รวมถึงน าเสนอแนวทางในการพัฒนา
นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ ผู้ศึกษาใช้รูปแบบการ
วิจัยแบบผสมวิธี (Mix Research Method) ระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างข้าราชการ พนักงานราชการ และ
ลูกจ้างของกรมส่งเสริมการเรียนรู ้ในส่วนกลาง จ านวน 208 คน และการวิจ ัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) โดยการใช้แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview Form) ของกลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารหน่วยงานระดับผู้อ านวยการกลุ่มที่ก ากับดูแลงานเกี่ยวกับนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ จ านวน 3 คน ทั้งนี้ ขอเสนอการวิเคราะห์
ข้อมูลแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี ้
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์สภาพการณ์ของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 
 ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิง
ยุทธศาสตร์กับความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริม
การเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 
 ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์แนวทางในการพัฒนานโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 
 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

 
 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการ
เป็นบุคลากรภาครัฐ ต าแหน่ง หน่วยงาน และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นข้าราชการ พนักงาน
ราชการ และลูกจ้างของกรมส่งเสริมการเรียนรู ้ในส่วนกลาง โดยเก็บรวบรวมข้อมูลที ่ได้จาก
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แบบสอบถามของกลุ ่มตัวอย่าง จ านวน 208 คน ผู ้ศึกษาน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในรูป 
ของการแจกแจงความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) มีรายละเอียดดังตารางที่ 4.1 
 
ตารางที่ 4.1  ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 

ข้อมูลทั่วไป ความถี ่ ร้อยละ 
1.  เพศ 

ชาย 
หญิง 

 
70 
138 

 
33.65 
66.35 

รวม 208 100 
2.  อายุ 

ไม่เกิน 30 ป ี   
31 - 40 ปี    
41 - 50 ปี    
51 - 60 ปี     

 
41 
85 
43 
39 

 
19.71 
40.87 
20.67 
18.75 

รวม 208 100 
3.  ระดับการศึกษา 

ต ่ากว่าปริญญาตร ี   
ปริญญาตร ี
ปริญญาโท    

           ปรญิญาเอก 

 
30 
144 
33 
1 

 
14.42 
69.23 
15.87 
0.48 

รวม 208 100 
4.  สถานภาพการเป็นบุคลากรภาครัฐ 

ข้าราชการ   
ลูกจ้างประจ า  
พนักงานราชการ  
ลูกจ้างเหมาบริการ 

 
123 
1 
79 
5 

 
59.14 
0.48 
37.98 
2.40 

รวม 208 100 
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ตารางที่ 4.1  (ต่อ) 
 

ข้อมูลทั่วไป ความถี ่ ร้อยละ 
5.  ต าแหน่ง 

นักทรัพยากรบุคคล  
นักจัดการงานทั่วไป 
นักวิชาการเงินและบัญช ี   
นักวิชาการพัสด ุ
นักวิชาการศึกษา  
เจ้าพนักงานการเงินและบัญช ี
เจ้าพนักงานธุรการ 
อื่น ๆ 
- นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
- นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
- นักเทคโนโลยีสารสนเทศ 
- นายช่างโยธา 
- นายช่างศิลป ์
- นักประชาสัมพันธ์ 
- นิติกร 
- พนักงานพิมพ ์
- นายช่างไฟฟ้า 

 
19 
31 
6 
11 
83 
3 
18 
 
3 
9 
2 
1 
1 
1 
2 
1 
16 

 
9.14 
14.90 
2.89 
5.30 
39.90 
1.44 
8.65 

 
1.44 
4.33 
0.96 
0.48 
0.48 
0.48 
0.96 
0.48 
7.69 

- สถาปนิก 1 0.48 
รวม 208 100 

6.  หน่วยงาน 
กลุ่มตรวจสอบภายใน  
กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 
กลุ่มเลขานุการกรม  
กลุ่มการคลังและสินทรัพย ์
กลุ่มบริหารงานบุคคลและนิติการ  
กลุ่มยุทธศาสตร์และแผนงาน 

 
4 
6 
20 
16 
24 
13 

 
1.92 
2.89 
9.62 
7.69 
11.54 
6.25 
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ตารางที่ 4.1  (ต่อ) 
 

ข้อมูลทั่วไป ความถี ่ ร้อยละ 
          กลุ่มเทคโนโลยีดิจิทลัและสารสนเทศ 
          กลุ่มพฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา 

 กลุ่มพัฒนาระบบการทดสอบ 
 กลุ่มส่งเสริมกิจการการศึกษาและเครือข่าย 
 ศูนย์เทคโนโลยีทางการศึกษา  
 ศูนย์วิทยาศาสตร์เพ่ือการศึกษา  

2 
15 
6 
13 
59 
30 

0.96 
7.21 
2.89 
6.25 
28.36 
14.42 

รวม 208 100 
7.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ต ่ากว่า 5 ปี  
5 - 10 ปี  
มากกว่า 10 ปี 

 
97 
42 
69 

 
46.64 
20.19 
33.17 

รวม 208 100 

 
 จากตารางที่ 4.1 แสดงผลการวิเคราะห์ของข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 
 1.1 เพศ 
  กลุ ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 66.35 และ 
เป็นเพศชาย จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 33.65 ตามล าดับ 
 1.2 อายุ 
  กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุในช่วง 31 - 40 ปี จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 40.87 
รองลงมามีอายุในช่วง 41 - 50 ปี จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 20.67 และอายุไม่เกิน 30 ปี จ านวน 41 คน 
คิดเป็นร้อยละ 19.71 ตามล าดับ 
 1.3 ระดับการศึกษา 
  กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวน 144  คน คิดเป็น
ร้อยละ 69.23 รองลงมามีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาโท จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 15.87 และ
การศึกษาอยู่ในระดับต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 14.42 ตามล าดับ 
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 1.4 สถานภาพการเป็นบุคลากรภาครัฐ 
  กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพการเป็นบุคลากรภาครัฐ คือ ข้าราชการ จ านวน 123 คน 
คิดเป็นร้อยละ 59.14 รองลงมาเป็นพนักงานราชการ จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 37.98 และลูกจ้าง 
เหมาบริการ จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.40 ตามล าดับ  
 1.5 ต าแหน่ง 
  กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่ในต าแหน่งนักวิชาการศึกษา จ านวน 83 คน คิดเป็น  
ร้อยละ 39.90 รองลงมาต าแหน่งนักจัดการงานทั่วไป จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 14.90 และ
ต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคล จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 9.14 ตามล าดับ 
 1.6 หน่วยงาน 
  กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่ในศูนย์เทคโนโลยีทางการศึกษา จ านวน 59 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 28.36 รองลงมาอยู่ในศูนย์วิทยาศาสตร์เพื่อการศึกษา จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 14.42 
และ กลุ่มบริหารงานบุคคลและนิติการ จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 11.54 ตามล าดับ    
 1.7 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต ่ากว่า 5 ปี  จ านวน 97 คน  
คิดเป็นร้อยละ 46.64 รองลงมามีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 10 ปี จ านวน 69 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 33.17 และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 5 - 10 ปี จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 20.19 
ตามล าดับ 
 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์สภาพการณ์ของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 
 

ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นข้าราชการ พนักงานราชการ และ
ลูกจ้างของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ในส่วนกลาง ซึ่งเก็บรวบรวมจากแบบสอบถามในส่วนที่ 2 และ 3  
โดยแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นค่าเฉลี่ย (X) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในรูปของตาราง 
พร้อมค าอธิบาย และผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้บริหารหน่วยงานระดับผู้อ านวยการกลุ่ม  
ที่ก ากับดูแลงานเกี่ยวกับนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการ
เรียนรู้ซึ ่งเก็บรวบรวมจากการสัมภาษณ์เชิงลึก น าเสนอผลการวิเคราะห์ในรูปแบบการพรรณนา
บรรยาย ซึ่งสามารถสรุปรายละเอียดได้ ดังนี ้
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 2.1 ความคิดเห็นเกี ่ยวกับสภาพการณ์ของปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
เชิงยุทธศาสตร์ 
  ดังที่กล่าวมาข้างต้นแล้วว่า ตัวแปรอิสระที่ใช้ในการศึกษา คือ การบริหารทรัพยากร
มนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 2) ด้านการสรรหา
และคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 3) ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และ 4) ด้านการธ ารงรักษา  
ทรัพยากรมนุษย์ โดยผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นเป็นข้าราชการ พนักงาน
ราชการ และลูกจ้างของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ในส่วนกลาง มีรายละเอียดดังตารางที่ 4.2 
 
ตารางที่ 4.2 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ 
 ในภาพรวม 
 

การบริหารทรพัยากรมนุษยเ์ชิงยุทธศาสตร ์ X S.D. การแปลผล 
1.  ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
2.  ด้านการสรรหาและคัดเลอืกทรัพยากรมนุษย์ 
3.  ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
4.  ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์

3.70 
3.76 
3.45 
3.46 

0.91 
0.92 
1.02 
0.91 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

เฉลี่ยรวม 3.59 0.94 มาก 

 
  จากตารางที่ 4.2 ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของข้าราชการ พนักงานราชการ 
และลูกจ้างของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ในส่วนกลางในภาพรวมทั้ง 4 ด้าน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.59 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.94 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน เรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า 
  1. ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
3.76 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.92 
  2. ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 และ 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.91 
  3. ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46 และ 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.91 
  4. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.45 และ 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.02 
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  2.1.1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ จ าแนกเป็น 
รายด้าน 
   1) ความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ ด้านการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ รายละเอียดดังตารางที่ 4.3 
 
ตารางที่ 4.3 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์  
 ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
 

ข้อที่ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ X S.D. การแปลผล 
1 
 
 
2 
 
3 
 
4 
 
 

 

มีการวิเคราะห์งานของหน่วยงานเพื่อให้ทราบว่า
หน่วยงานต้องการบุคลากรทีม่ีคุณสมบัติอยา่งไร 
เพื่อที่จะน าไปสรรหาและคัดเลือกบุคคล 
มีการวางแผนกรอบอัตราก าลังที่ชัดเจนสอดคล้อง
กับภารกิจของหน่วยงาน 
มีการก าหนดต าแหน่งและบทบาทหน้าที่ในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างชัดเจน 
มีการจัดสรรทรัพยากรให้มีความพร้อมและเพียงพอ
ส าหรับการปฏิบัติงาน เพื่อให้บุคลากรสามารถใช้
ทรัพยากรได้อย่างเต็มความสามารถและมีความตั้งใจ
ในการพัฒนางาน 

3.74 
 
 

3.69 
 

3.89 
 

3.48 
 
 

 

0.98 
 
 

0.98 
 

0.80 
 

0.89 
 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 
 
 

 เฉลี่ยรวม 3.70 0.91 มาก 

 
    จากตารางที ่ 4.3 ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.91 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า 
    1) มีการก าหนดต าแหน่งและบทบาทหน้าที่ในการปฏิบัติงานของบุคลากร
อย่างชัดเจน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.80 
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     (2) มีการวิเคราะห์งานของหน่วยงานเพื่อให้ทราบว่าหน่วยงานต้องการ
บุคลากรที่มีคุณสมบัติอย่างไร เพื่อที่จะน าไปสรรหาและคัดเลือกบุคคล อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.74 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.98 
     (3) มีการวางแผนกรอบอัตราก าลังที่ชัดเจนสอดคล้องกับภารกิจของ
หน่วยงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.69 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.98 
     (4) มีการจัดสรรทรัพยากรให้มีความพร้อมและเพียงพอส าหรับการ
ปฏิบัติงาน เพื่อให้บุคลากรสามารถใช้ทรัพยากรได้อย่างเต็มความสามารถและมีความตั้งใจในการ
พัฒนางาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.48 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.89 
   2) ความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ ด้านการสรรหา
และคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ รายละเอียดดังตารางที่ 4.4 
 
ตารางที่ 4.4 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์  
 ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย ์
 

ข้อที่ ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย ์ X S.D. การแปลผล 
5 
 
 
6 
 
 
7 
 
 
8 
 
9 

มีการก าหนดหลักเกณฑ์การสรรหา โดยแยกตาม
ลักษณะประเภทของบุคลากรแต่ละต าแหนง่ให้
สอดคล้องกับภารกิจของหน่วยงาน 
มีการสรรหาบคุลากร โดยวิธีการโอน - ย้าย จากภายใน
และภายนอกองค์การ เพื่อหาบุคลากรที่มีความ
เหมาะสมกับต าแหน่งงานงาน 
มีการก าหนดหลักเกณฑ์ในการคัดเลือก โดยระบุ
คุณสมบัติของผู้สมัครที่ชัดเจนตรงกับต าแหน่งที่
ต้องการ 
มีกระบวนการคัดเลือกบุคลากร ทั้งการทดสอบทาง
วิชาการ และการสัมภาษณ์ 
มีการปฐมนิเทศและสร้างขวญัก าลังใจที่ดใีห้แก่บุคลากร
ที่เข้ามาใหม ่

3.78 
 
 

3.56 
 
 

3.86 
 
 

3.93 
 

3.66 
 

0.88 
 
 

0.99 
 
 

0.90 
 

 
0.97 

 
0.88 

 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

 เฉลี่ยรวม 3.76 0.92 มาก 
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    จากตารางที ่ 4.4 ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ในภาพรวมอยู่  
ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.92 และเมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า 
    (1) มีกระบวนการคัดเล ือกบุคลากร ทั ้งการทดสอบทางวิชาการ และ 
การสัมภาษณ์ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.97 
    (2) มีการก าหนดหลักเกณฑ์ในการคัดเลือก โดยระบุคุณสมบัติของผู้สมัคร 
ที่ชัดเจนตรงกับต าแหน่งที่ต้องการ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.90 
    (3) มีการก าหนดหลักเกณฑ์การสรรหา โดยแยกตามลักษณะประเภท 
ของบุคลากรแต่ละต าแหน่งให้สอดคล้องกับภารกิจของหน่วยงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.78 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.88 
    (4) มีการปฐมนิเทศและสร้างขวัญก าลังใจที่ดีให้แก่บุคลากรที่เข้ามาใหม่   
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.88 
    (5) มีการสรรหาบุคลากร โดยวิธีการโอน - ย้าย จากภายในและภายนอก
องค์การ เพื่อหาบุคลากรที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่งงานงาน  อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.56 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.99 
   3) ความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์รายละเอียดดังตารางที่ 4.5 
 
ตารางที่ 4.5 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์  
 ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 

ข้อที ่ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ X S.D. การแปลผล 
10 

 
11 
 

12 
 

มีการส ารวจความต้องการของบุคลากรเพื่อการเข้า
อบรมสัมมนาในด้านต่าง ๆ  
มีแผนการพัฒนาและฝึกอบรมที่ชัดเจน เป็นระบบ 
หลากหลาย และทันสมัย 
มีการส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการพัฒนาและ
ฝึกอบรมในหลักสูตรที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

3.33 
 

3.33 
 

3.51 
 

0.97 
 

1.03 
 

1.09 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
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ตารางที่ 4.5 (ต่อ) 
 

ข้อที ่ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ X S.D. การแปลผล 
13 มีการประชาสัมพันธ์กิจกรรมการอบรมต่าง ๆ ที่เอื้อ 3.50 0.95 มาก 

 
14 
 

15 
 

ต่อความก้าวหน้าของบุคลากรในต าแหน่งทีสู่งขึ้น 
มีการวางแผนเตรียมบุคลากร เพื่อเพ่ิมศักยภาพ
และสร้างความพร้อมกับการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 
มีการส่งเสริมและพัฒนาการเป็นข้าราชการที่ดี
อย่างสร้างสรรค์ และปลูกฝังการสร้างวัฒนธรรม
อย่างเหมาะสมและต่อเนื่อง 

 
3.43 

 
3.60 

 
 

 
1.07 

 
1.03 

 
 

 
มาก 

 
มาก 

 
 

 เฉลี่ยรวม 3.45 1.02 มาก 

 
    จากตารางที ่ 4.5 ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 และค่าส่วนส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  1.02 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า 
    (1) มีการส่งเสริมและพัฒนาการเป็นข้าราชการที่ดีอย่างสร้างสรรค์ และ
ปลูกฝังการสร้างวัฒนธรรมอย่างเหมาะสมและต่อเนื่อง อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.60 และ 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.03 
    (2) มีการส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมในหลักสูตร 
ที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 1.09 
    (3) มีการประชาสัมพันธ์กิจกรรมการอบรมต่าง ๆ ที่เอื้อต่อความก้าวหน้า
ของบุคลากรในต าแหน่งที่สูงขึ ้น อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.50  และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.95 
    (4) มีการวางแผนเตรียมบุคลากร เพื่อเพิ่มศักยภาพและสร้างความพร้อม  
กับการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.43 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 1.07 
    (5) มีการส ารวจความต้องการของบุคลการเพื่อการเข้าอบรมสัมมนาในด้าน
ต่าง ๆ  อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.33 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.97 
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    (6) มีแผนการพัฒนาและฝึกอบรมที่ชัดเจน เป็นระบบ หลากหลาย และ
ทันสมัย อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.33 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.03 
   4) ความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ ด้านการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย ์รายละเอียดดังตารางที่ 4.6 
 

ตารางที่ 4.6 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์  
 ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
 

ข้อที่ ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ X S.D. การแปลผล 
16 
 

17 
 
 

18 
 
 
 

19 
 
 
 

20 
 

21 
 

มีการจัดสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีและส่งเสริม
ด้านปลอดภัยในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร 
มีการส่งเสริมบทบาทของหัวหน้างานในการสนับสนุน
และจูงใจคนเกง่ เพื่อการธ ารงรักษาและป้องกันการ
สูญเสียคนเก่งไปจากองค์การ 
มีการน ามาตรฐานการปฏิบัติงานบุคลากร 
ในแต่ละต าแหน่ง มาก าหนดใช้เป็นเกณฑ์ในการ
ประเมินการปฏิบัติงานบุคลากรเพื่อใช้ในเตรียมความ
พร้อมในการเขา้สู่ต าแหน่งที่ก าหนด 
มีการด าเนินการ ดูแล และอ านวยความสะดวกให้กับ
บุคลากรเกี่ยวกับขั้นตอนต่าง ๆ ในแตล่ะต าแหน่ง 
เพื่อให้มีความก้าวหน้าทางวิชาชีพ เช่น การโอน-ย้าย 
การเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น   
มีการส่งเสริมสร้างวัฒนธรรมในการท างาน มีกิจกรรม
กลุ่มสัมพันธ์ 
มีการจัดสวัสดิการที่ดีส่งเสริมต่อคุณภาพชีวิตของ
บุคลากร เช่น การตรวจสุขภาพประจ าปี โดย
เอื้ออ านวยค่าบริการต่าง ๆ ให้กับบุคลากรโครงการ
สินเชื่อต่าง ๆ ของธนาคารในการซื้อที่อยู่อาศัย โดย
ลดดอกเบี้ยให้ถูกกว่าซื้อปกติ โครงการสนับสนุน
ทุนการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 

3.54 
 

3.33 
 
 

3.57 
 
 
 

3.49 
 
 
 

3.37 
 

3.46 
 
 

0.91 
 

0.94 
 
 

0.87 
 
 
 

0.91 
 
 
 

0.88 
 

0.93 
 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
 
 

มาก 
 
 
 

มาก 
 
 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

 

 เฉลี่ยรวม 3.46 0.91 มาก 
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    จากตารางที ่ 4.6 ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ  0.91 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า 
    (1) มีการน ามาตรฐานการปฏิบัติงานบุคลากรในแต่ละต าแหน่ง มาก าหนด
ใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมินการปฏิบัติงานบุคลากรเพื่อใช้ในเตรียมความพร้อมในการเข้าสู่ต าแหน่ง  
ที่ก าหนด อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.87 
    (2) มีการจัดสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีและส่งเสริมด้านปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงานให้กับบุคลากร อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.91 
    (3) มีการด าเนินการ ดูแล และอ านวยความสะดวกให้กับบุคลากรเกี่ยวกับ
ขั้นตอนต่าง ๆ ในแต่ละต าแหน่ง เพื่อให้มีความก้าวหน้าทางวิชาชีพ เช่น การโอน -ย้าย การเลื่อน
ต าแหน่งที่สูงขึ้น อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.49  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.91 
    (4) มีการจัดสวัสดิการที ่ด ีส ่งเสริมต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากร เช่น  
การตรวจสุขภาพประจ าปี โดยเอื้ออ านวยค่าบริการต่าง ๆ ให้กับบุคลากรโครงการสินเชื่อต่าง ๆ ของ
ธนาคารในการซื้อที่อยู่อาศัย โดยลดดอกเบี้ยให้ถูกกว่าซื้อปกติ โครงการสนับสนุนทุนการศึกษาต่อใน
ระดับที่สูงขึ้น อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.93 
    (5) มีการส่งเสริมสร้างวัฒนธรรมในการท างาน มีกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์   
อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.37 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.88 
    (6) มีการส่งเสริมบทบาทของหัวหน้างานในการสนับสนุนและจูงใจคนเก่ง 
เพื่อการธ ารงรักษาและป้องกันการสูญเสียคนเก่งไปจากองค์การ  อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.33 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.94 
   ในส่วนผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้บริหารหน่วยงานระดับผู้อ านวยการ
กลุ่มที่ก ากับดูแลงานเกี่ยวกับนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริม  
การเรียนรู้ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกเกี ่ยวกับสภาพการณ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิง
ยุทธศาสตร์ สามารถสรุปรายละเอียดได้ ดังนี ้
   1) ความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ ด้านการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย ์
    การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมการเร ียนรู ้  ได ้จ ัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพ ปฏิบัติงานได้อย่าง  
มืออาชีพ ท ั ้งน ี ้ ได ้ด  าเน ินการพัฒนาทร ัพยากรให ้สอดร ับก ับแนวโน ้มท ิศทางและกระแส  
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ทั้งในปัจจุบันและอนาคต โดย 1) ศึกษา วิเคราะห์ สังเคราะห์ปัจจัย 
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ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารและการพัฒนาบุคลากร ได้แก่ ยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี แผนแม่บท
ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ แผนปฏิรูปประเทศ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  การปฏิรูประบบ
ราชการไทยเพื่อรองรับ Thailand 4.0 การขับเคลื่อนระบบราชการ 4.0 จัดท าข้อมูลทรัพยากรบุคคล 
เช่น จ านวนบุคลากรแต่ละประเภท ต าแหน่ง เพศ ช่วงวัย อัตราการบรรจุแต่งตั้ง การโอนย้าย และ
ลาออก 2) วางแผนการพัฒนาบุคลากร โดยจัดล าดับความส าคัญ เพื่อน ามาเป็นกรอบแนวทางในการ
ก าหนดหลักสูตร รูปแบบ วิธีการในการพัฒนาบุคลากร 3) พัฒนาบุคลากร ติดตามและประเมินผล
การพัฒนาบุคลากร กรณีเป็นหลักสูตร หรือโครงการ หรือทุนให้ผู้เข้ารับการพัฒนาจัดท ารายงาน  
จากการเข้าร่วมหลักสูตร หรือโครงการ หรือทุน เพื่อประชาสัมพันธ์ข้อมูลให้ทราบภายในองค์การ 
ทั้งนี้ ข้อเสนอแนะในด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ คือ ควรด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลส าคัญ 
ให้รอบด้าน เพื ่อน ามาวางแผนในเรื ่องของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั ้งในส่วนของข้อมูล  
จากภารกิจงาน นโยบาย ตลอดจนข้อมูลของผู้ที่เกี่ยวข้องทุกฝ่าย เช่น ผู้ปฏิบัติงาน เพื่อน าข้อมูล
ดังกล่าวมาวางแผนจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
    จากความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างและการสัมภาษณ์ของผู้บริหาร สรุปได้ว่า  
ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ในการตอบแบบสอบถามของผู้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่ให้ความคิดเห็น
ในระดับต ่าสุด ในเรื่องการจัดสรรทรัพยากรให้มีความพร้อมและเพียงพอส าหรับการปฏิบัติงาน เพื่อให้
บุคลากรสามารถใช้ทรัพยากรได้อย่างเต็มความสามารถและมีความตั้งใจในการพัฒนางาน ซึ่งสะท้อน
ได้ว่า ผู ้ปฏิบัติงานมีความต้องการและคาดหวังให้องค์การจัดสรรทรัพยากรให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานได้เต็มที่ เพื่อให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ส่งผลต่อองค์การได้เป็นอย่างดี ขณะที่  
ผลจากการสัมภาษณ์ของผู ้บริหารมองว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ต้องศึกษา วิเคราะ ห์ 
สังเคราะห์ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารและการพัฒนาบุคลากร และรวบรวมข้อมูลที่ส าคัญเพื่อให้
ได้ข้อมูลในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ และจัดท าข้อมูลทรัพยากรบุคคล 
เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล สอดรับกับแนวโน้มทิศทางและกระแสการเปลี่ ยนแปลง 
ที่เกิดขึ้น 
   2) ความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ ด้านการสรรหา
และคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 
    ในการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้  
ได้ด าเนินการศึกษา วิเคราะห์ พัฒนาการด าเนินการเกี ่ยวกับการสรรหาบุคคลเข้ารับราชการ  
เป็นข้าราชการพลเรือนสามัญ การสรรหาบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา การสรรหาและเลือกสรรพนักงานราชการ จ้างเหมาบริการ ลูกจ้างชั่วคราว รวมทั้งการบรรจุ
แต่งตั้งการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ การขอมีใบประกอบวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา  
การเลื่อนต าแหน่ง การย้าย การโอน การรักษาราชการแทน การรักษาการในต าแหน่ง การลาออก  
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จากราชการ ทั้งนี้ ส าหรับข้อเสนอแนะในด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ คือ การสรรหา
และคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ต้องด าเนินการในรูปแบบของคณะกรรมการ  เพื ่อร่วมกันก าหนด 
แนวปฏิบัติให้สอดคล้องและให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ส านักงาน ก.พ. และหลักเกณฑ์และ
วิธีการที่ส านักงาน ก.ค.ศ. ก าหนด 
    จากความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างและการสัมภาษณ์ของผู้บริหาร สรุปได้ว่า  
ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ในการตอบแบบสอบถามของผู ้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่  
ให้ความคิดเห็นในระดับต ่าสุด ในเรื่องมีการสรรหาบุคลากร โดยวิธีการโอน - ย้าย จากภายในและ
ภายนอกองค์การ เพื่อหาบุคลากรที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่งงานงาน ซึ่งสะท้อนได้ว่า การสรรหา
และคัดเลือกบุคลากรควรด าเนินการให้มีความเหมาะสม ตรงกับต าแหน่งงาน เพื่อให้ได้บุคลากร  
ที่มีความรู้ ความสามารถ และเหมาะสมกับต าแหน่งอย่างแท้จริง ขณะที่ผลจากการสัมภาษณ์ของ
ผู้บริหารมองว่า เพื่อให้การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร เป็นไปอย่างโปร่งใสและยุติธรรม จึงควรต้อง
ด าเนินการการสรรหาและคัดเลือกในรูปแบบของคณะกรรมการ เพื่อก าหนดแนวปฏิบัติให้สอดคล้อง
และให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ถูกต้อง  และป้องกันการทุจริตในองค์การได้  
   3) ความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์
    การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ ได้ด าเนินการศึกษา 
วิเคราะห์ จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร จัดท าหลักสูตรและด าเนินการพัฒนาบุคลากร การจัดส่งบุคลากร
เข้ารับการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน ลาศึกษาต่อ การประสานความร่วมมือกับหน่วยงานอื่นในการพัฒนา
บุคลากร จัดท าฐานข้อมูลการพัฒนาบุคลากรกร ส่งเสริมสมรรถนะและพัฒนาประสิทธิภาพ
ประสิทธิผล การปฏิบัติราชการของบุคลากร ด าเนินการเกี ่ยวกับจัดสวัสดิการแก่บุคลากร  
การคัดเลือกบุคลากร เพื่อยกย่องประกาศเกียรติคุณ ทั้งนี้ ส าหรับข้อเสนอแนะ ในด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ คือควรวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น ทักษะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานใน
อนาคต เพื่อพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของโลก เช่น ปัจจุบันได้มีการให้
ความส าคัญกับการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการปฏิบัติงาน หน่วยงานควรจัดให้มีการอบรม
หลักสูตรด้านการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลให้กับผู้ปฏิบัติงานและบุคลากรที่เกี่ยวข้องเพ่ิมเติม เพื่อให้ผู้เข้ารับ
การอบรมมีความรู้และสามารถน าความรู้ไปประยุกต์ใช้กับการท างานในอนาคตได้ เป็นต้น โดยควร
ชี้แจงข้อมูลรายละเอียดการพัฒนาบุคลากรให้ผู้เกี่ยวข้องทราบและด าเนินการให้เป็นไปตามกรอบ
ระยะเวลาที่ก าหนด 
    จากความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างและการสัมภาษณ์ของผู้บริหาร สรุปได้ว่า 
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการตอบแบบสอบถามของผู้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่ให้ความคิดเห็นใน
ระดับต ่าสุด ในเรื่องมีแผนการพัฒนาและฝึกอบรมที่ชัดเจน เป็นระบบ หลากหลาย และทันสมัย  
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ซึ่งสะท้อนได้ว่า ผู ้ปฏิบัติงานมีความต้องการให้องค์การจัดอบรมหลักสูตรที่มีความหลากหลาย 
ทันสมัย และเทคนิคใหม่ ๆ ที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในด้านต่าง ๆ ที่สอดรับกับสถานการณ์ใน
ปัจจุบัน ขณะที่ผลจากการสัมภาษณ์ของผู้บริหารมองว่า ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ องค์การควร
วิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น ทักษะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในอนาคต เพื่อพัฒนาบุคลากรให้
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของโลก 
   4) ความคิดเห็นต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ ด้านการธ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษย์ 
    การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู ้ ได้ด าเนินงาน
ทะเบียนประวัติ การจัดท าฐานข้อมูลบุคลากรการให้บริการข้อมูลสารสนเทศการบริหารงานบุคคล  
การจัดท าบัตรประจ าต ัว การออกหนังส ือร ับรอง การลาไปต่างประเทศ การขอพระราชทาน
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ การเกษียณอายุราชการ การออกจากราชการก่อนก าหนด กองทุนบ าเหน็จบ านาญ
ข้าราชการ กองทุนส ารองเลี ้ยงชีพส าหรับลูกจ้างประจ า การจัดท าบัญชีถือจ่าย ศึกษา วิเคราะห์ 
พัฒนาการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเลื่อนเงินเดือน ค่าตอบแทน ค่าตอบแทนพิเศษนอกเหนือจาก
เงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่งการจัดสรรเงินรางวัลประจ าปีตามผลการประเมินประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลของงาน ทั้งนี้ ข้อเสนอแนะ ในด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ คือ ผู้บริหาร เนื่องจาก
ผู้บริหารเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญอย่างยิ่งที่สามารถส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรู้สึกรักองค์การได้ โดยควร
จัดให้มีสวัสดิการและผลตอบแทนที่จูงใจ โดยการให้รางวัลที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน วางแผน
ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพให้กับบุคลากรได้เติบโตในสายงานอาชีพให้ชัดเจน จัดสภาพแวดล้อมและ
สิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานให้เหมาะสม ส่งเสริมและพัฒนาให้บุคลากรได้พัฒนาความรู้ ทักษะ
และทัศนะคติที่ดีต่อการท างาน 
   จากความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างและการสัมภาษณ์ของผู้บริหาร สรุปได้ว่า  
ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ในการตอบแบบสอบถามของผู้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่ให้ความคิดเห็น
ในระดับต ่าสุด ในเรื่องมีการส่งเสริมบทบาทของหัวหน้างานในการสนับสนุนและจูงใจคนเก่ง เพื่อการ
ธ ารงรักษาและป้องกันการสูญเสียคนเก่งไปจากองค์การ ซึ่งสะท้อนได้ว่า ผู้ปฏิบัติงานมีความต้องการ
ให้ส่งเสริมคนดี คนเก่ง และมีศักยภาพสูง สร้างความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ เพื่อให้เกิดขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงาน ขณะที่ผลจากการสัมภาษณ์ของผู้บริหารมองว่า ในการธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย์ ผู้บริหารในระดับสูงควรมีบทบาทส าคัญอย่างยิ ่งที ่จะส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรู้สึกรัก 
ในองค์การได้ ทั้งในด้านการจัดสรรสวัสดิการและผลตอบแทน จัดสภาพแวดล้อมและสิ่งอ านวยความ
สะดวกในการท างานให้เหมาะสม เพื่อให้บุคลากรในองค์การสามารถด ารงชีวิตปัจจุบันได้อย่างมี
ความสุข 
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 2.2 ความคิดเห็นเกี ่ยวกับสภาพการณ์ของความส าเร็จของนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 
  ในส่วนของตัวแปรตามที่ใช้ในการศึกษา คือ ความส าเร็จของนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ ประกอบด้วย 3 ด้าน 
ได้แก่ 1) ด้านความสอดคล้องของยุทธศาสตร์ 2) ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
และ 3) ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิต โดยผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างของกรมส่งเสริมการเรียนรู ้ในส่วนกลาง  
มีรายละเอียดดังตารางที่ 4.7 
 
ตารางที่ 4.7 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู ้กระทรวงศึกษาธิการ ในภาพรวม 
 

ความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้  

กระทรวงศึกษา  

X S.D. การแปลผล 

1.  ด้านความสอดคล้องของยุทธศาสตร ์
2.  ด้านประสทิธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
3.  ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิต 

3.54 
3.47 
3.52 

0.81 
0.81 
0.86 

มาก 
มาก 
มาก 

เฉลี่ยรวม 3.51 0.83 มาก 

 
  จากตารางที่ 4.7 ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นต่อความส าเร็จของนโยบายการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษา ในภาพรวมทั้ง 3 ด้าน 
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.83 และเมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า 
  1. ด้านความสอดคล้องของยุทธศาสตร์ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 และ 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.81 
  2. ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิต อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.52 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.86 
  3. ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.47 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.81 
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  2.2.1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ จ าแนกเป็นรายด้าน 
   1) ความคิดเห็นต่อความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิง
ยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ ด้านความสอดคล้องของยุทธศาสตร์ 
รายละเอียดดังตารางที่ 4.8 
 

ตารางที่ 4.8 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากร 
 มนุษย ์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ ด้านความสอดคล้องของยุทธศาสตร์ 
 

ข้อที่ ด้านความสอดคล้องของยทุธศาสตร ์ X S.D. การแปลผล 
1 

 
 
2 
 
 
 
3 
 

 
 
 

4 

นโยบาย  แผนงาน โครงการด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์มีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกจิ และ
เป้าหมายขององค์การ 
มีแผนงานการบริหารอัตราก าลังที่มีอยู่ตามภารกิจใน
ปัจจุบันและในอนาคต เพื่อเตรียมการเกี่ยวกับการ
วางแผนก าลังคนที่มีลักษณะหรือคุณสมบัต ิ
ในจ านวนที่ต้องการ 
มีนโยบาย แผนงาน และแนวทางด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นกลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่มีสมรรถนะสูง 
เพื่อดึงดูด ให้ได้มา พัฒนา และรักษาไว้ ซึ่งมีความจ าเป็น
และสามารถสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันให้กับ
องค์การได้ 
มีแผนการพัฒนาผู้บริหารอย่างต่อเนื่องในการบริหาร
ราชการเพ่ือให้เหมาะสมกับสมรรถนะที่เพิ่มขึ้นตาม
ต าแหน่งของแต่ละสายงาน 

3.63 
 

 
3.53 

 
 

 
3.48 

 
 

 
 
3.54 

0.77 
 
 

0.84 
 
 

 
0.86 

 
 
 
 
0.79 

มาก 
 
 

มาก 
 

 
 

มาก 
 
 
 
 

มาก 

 เฉลี่ยรวม 3.54 0.81 มาก 
 

    จากตารางที่ 4.9 ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นต่อความส าเร็จของ
นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 
ด้านความสอดคล้องของยุทธศาสตร์ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.81 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 
พบว่า 
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    (1) นโยบาย แผนงาน โครงการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความ
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายขององค์การ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.77 
    (2) มีแผนงานการบริหารอัตราก าลังที่มีอยู่ตามภารกิจในปัจจุบันและ  
ในอนาคต เพื่อเตรียมการเกี่ยวกับการวางแผนก าลังคนที่มีลักษณะหรือคุณสมบัติในจ านวนที่ต้องการ  
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.53 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.84 
    (3) มีแผนการพัฒนาผู้บริหารอย่างต่อเนื่องในการบริหารราชการเพื่อให้
เหมาะสมกับสมรรถนะที่เพิ่มขึ้นตามต าแหน่งของแต่ละสายงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.54และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.79 
    (4) มีนโยบาย แผนงาน และแนวทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่ง
เป็นกลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่มีสมรรถนะสูง เพื่อดึงดูด ให้ได้มา พัฒนา และรักษาไว้ ซึ่งมีความจ าเป็นและ
สามารถสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันให้กับองค์การได้  อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.48 
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.86 
   2) ความคิดเห็นต่อความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ ด้านประสิทธิผลของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์รายละเอียดดังตารางที่ 4.9 
 
ตารางที่ 4.9 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากร 
 มนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ ด้านประสิทธิผล 
 ของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 

ข้อที่ ด้านประสิทธผิลของการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ X S.D. การแปลผล 
5 
 

 
6 

 
7 

 
 

มีมาตรการและแนวทางในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการ
และผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายและ
พันธกิจขององค์การ 
บุคลากรมีความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ 
และมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรมนษุย ์
มีการส่งเสริม และสนบัสนนุให้บุคลากรเกิดการเรยีนรู้
และพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพื่อบรรลุตามยทุธศาสตรข์อง
องค์การ 

3.52 
 

 
3.46 

 
3.45 

 
 

0.80 
 

 
0.86 

 
0.75 

 
 

มาก 
 

 
มาก 

 
มาก 
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ตารางที่ 4.9 (ต่อ) 
 

ข้อที่ ด้านประสิทธผิลของการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ X S.D. การแปลผล 
8 มีระบบการบริหารผลงานที่สอดคล้องกับแผนพัฒนา

บุคลากร 
3.46 0.86 มาก 

 เฉลี่ยรวม 3.47 0.81 มาก 

 
    จากตารางที่ 4.9 ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นต่อความส าเร็จของ
นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ  
ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.47  
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.81 และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมาก 
ไปน้อย พบว่า 
    (1) มีมาตรการและแนวทางในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน 
ซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายและพันธกิจขององค์การ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.52 และ 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.80 
    (2) บุคลากรมีความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46 และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.86 
    (3) มีระบบการบริหารผลงานที ่สอดคล้องก ับแผนพัฒนาบุคลากร 
อยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.86 
    (4) มีการส่งเสริม และสนับสนุนให้บุคลากรเกิดการเรียนรู ้และพัฒนา  
อย่างต่อเนื่องเพื่อบรรลุตามยุทธศาสตร์ขององค์การ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 และ 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.75 
   3) ความคิดเห็นต่อความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุล
ระหว่างชีวิต รายละเอียดดังตารางที่ 4.10 
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ตารางที่ 4.10 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความส าเร็จของนโยบายการบริหาร 
 ทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ  
 ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิต 
 

ข้อที่ ด้านคณุภาพชวีิตและความสมดุลระหว่างชีวิต X S.D. การแปลผล 
9 
 

10 
 
 

11 
 

12 
 

13 

บุคลากรมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมและ
บรรยากาศการท างานในหน่วยงาน 
มีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลเขา้มาใช้ในการส่งเสริม 
การท างาน เพื่อช่วยเหลือและอ านวยความสะดวก
ให้กับบุคลากรในการปฏิบัติราชการ 
มีการจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้ร่วมงาน 
บุคลากรมีการจัดสรรเวลาระหว่างงานและ
ครอบครัวอย่างสมดุล 
ท่านมีความสุขและไม่เครียดกบังาน 

3.61 
 

3.57 
 
 

3.39 
 

3.56 
 

3.49 

0.81 
 

0.85 
 
 

0.96 
 

0.82 
 

0.87 

มาก 
 

มาก 
 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

มาก 
 เฉลี่ยรวม 3.52 0.86 มาก 

 
    จากตารางที่ 4.10 ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นต่อความส าเร็จของ
นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ
ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิต ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.52 
และค่าส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.86 และเมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ย 
จากมากไปน้อย พบว่า 
    (1) บุคลากรมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมและบรรยากาศการท างาน 
ในหน่วยงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.81 
    (2) มีการน าเทคโนโลยีด ิจ ิท ัลเข ้ามาใช ้ในการส่งเสร ิมการท างาน  
เพื่อช่วยเหลือและอ านวยความสะดวกให้กับบุคลากรในการปฏิบัติ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.57 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.85 
    (3) บุคลากรมีการจัดสรรเวลาระหว่างงานและครอบครัวอย่างสมดุล 
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.82 
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    (4) ท่านมีความสุขและไม่เครียดกับงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.49 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.87 
    (5) มีการจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู ้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้ร่วมงาน อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.39 และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.96 
    ในส่วนผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู ้บร ิหารหน่วยงานระดับ
ผู้อ านวยการกลุ่มซึ่งเป็นผู้เชี ่ยวชาญที่มีทักษะ ประสบการณ์ และก ากับดูแลงานเกี่ยวกับนโยบาย  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู ้ โดยเป็นข้อมูลที ่ได้จาก 
การสัมภาษณ์เชิงลึกเกี่ยวกับสภาพการณ์ของความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิง
ยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ สามารถสรุปรายละเอียดได้ ดังนี ้
    ความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์  
ของกรมส่งเสริมการเรียนรู ้กระทรวงศึกษาธิการ จะช่วยให้การด าเนินงานขององค์การมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล เนื่องจากได้ด าเนินการให้เป็นไปตามนโยบาย แผนงาน โครงการ ซึ่งช่วยสนบัสนุนให้
การด าเนินงานบรรลุตามพันธกิจ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ขององค์การ ทั้งนี้องค์การจะ
ประสบความส าเร็จหรือไม่ขึ ้นอยู ่กับประสิทธิผลหรือผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การและ
ความสามารถในการด าเนินงาน ตลอดจนความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานที่จะสามารถช่วยให้การ
ด าเนินงานของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
เนื่องจากหากบุคลากรมีคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิต บุคลากรจะไม่มีความรู้สึกว่า
จ าเป็นต้องลาออกหรือโอน ย้ายไปท างานที่อื่น เนื่องจากคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิต 
เป็นความพึงพอใจในการท างานของบุคคลที่ท าให้มีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้นหลังจากท างาน โดยมีปัจ จัย
ส าคัญที่เกี่ยวข้องได้แก่ สิ่งแวดล้อมในการท างาน ค่าตอบแทนที่เหมาะสม ความมั่นคงก้าวหน้าและ
ความปลอดภัยในชีวิตการท างาน กล่าวคือท าให้บุคลากรรู้สึกว่าชีวิตมีคุณค่า มีงานมั่งคง เป็นที่ยอมรับ
ของคนในสังคมและสามารถน าไปสู่ความสุขในชีวิตได้ ทั้งนี้ องค์การควรยึดหลักการ ดังนี้ 1) สรรหา : 
หาคนดีคนเก่งเข้ามาท างาน 2) พัฒนา : พัฒนาให้เป็นคนดี คนเก่งยิ่งขึ้น 3) รักษาไว้ : รักษาให้อยู่นาน ๆ 
และ 4) ใช้ประโยชน์ : จัดสรรทรัพยากรให้เหมาะสมและส่งเสริมให้ท างานได้เต็มศักยภาพ 
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ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
 เชิงยุทธศาสตร์กับความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
 เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ  
 
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์กับ
ความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
กระทรวงศึกษาธิการ ทั้ง 4 ด้าน ผู้ศึกษาได้ท าการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้การวิเคราะห์ทางสถิติด้วย
วิธีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation; Coefficient rxy)  
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 เพื่อท าการทดสอบสมมติฐานที่ว่า “การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิง
ยุทธศาสตร์ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ด้านการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จของ
นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้” และน ามาก าหนด

สมมติฐานว่าง (H0) และสมมติฐานทางเลือก (H1) ของการศึกษา มีรายละเอียดดังนี ้

 H0  :  การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  

ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และด้านการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ ไม่มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิง

ยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู ้(H0 :  = 0) 

 H1  :  การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  

ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และด้านการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ 

ของกรมส่งเสริมการเรียนรู ้(H1 :   0) 

 การศึกษานี ้ใช้สถิติการวิเคราะห์ทางสถิติด้วยวิธีสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน 
(Pearson Product Moment Correlation; Coefficient rxy) เป็นการวิเคราะห์เพ่ือหาความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปร 2 ตัวแปร โดยเป็นการศึกษาเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนษุย์
เชิงยุทธศาสตร์ (ตัวแปรอิสระ) กับความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์
ของกรมส่งเสริมการเรียนรู ้ กระทรวงศึกษาธิการ (ตั วแปรตาม) ว่ามีความสัมพันธ์กันหรือไม่  
มีรายละเอียด ดังตารางที่ 4.11 
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ตารางที่ 4.11 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
 ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
 และด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ กับความส าเร็จของนโยบายการบริหาร 
 ทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 
 

ตัวแปร X1 X2 X3 X4 Y 
ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (X1) 
ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรพัยากรมนุษย์ (X2) 
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (X3) 
ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์(X4) 
ความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากร
มนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ (Y) 

1 
0.751** 
0.638** 
0.634** 
0.654** 

 

 
1 

0.710** 
0.661** 
0.610** 

 
 
1 

0.784** 
0.780** 

 

 
 
 
1 

0.840** 
 

 
 
 
 
1 
 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตารางที่ 4.11 ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์  
ทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์  
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
กระทรวงศึกษาธิการ โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังน้ี 
 1. ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จของนโยบาย  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู ้ กระทรวงศึกษาธิการ  
อยู่ในระดับสูง โดยมีค่า r = 0.840  ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
 2. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีความสัมพันธ์ก ับความส าเร็จของนโยบาย  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู ้ กระทรวงศึกษาธิการ  
อยู่ในระดับสูง โดยมีค่า r = 0.780  ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
 3. ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จของนโยบายการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ อยู่ในระดับ
ปานกลางโดยมีค่า r = 0.654 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01  
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 4. ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จของ
นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ  
อยู่ในระดับปานกลางโดยมีค่า r = 0.610 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
 อธิบายได้ว่า ถ้ามีการน าตัวแปรของปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์  
มาประยุกต์ใช้ในกรมส่งเสริมการเรียนรู้ จะเพิ่มความส าเร็จของการน านโยบายการบริหารทรัพยากร
มนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ มากยิ่งขึ้น  
 ดังนั ้น จากการทดสอบสมมติฐานในการศึกษาข้างต้น สามารถสรุปผลการทดสอบ  
โดยมีรายละเอียดดังตารางที่ 4.12 
 
ตารางที่ 4.12  ผลการทดสอบสมมติฐานในการศึกษา 
 

สมมติฐานในการศึกษา 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ยอมรับ ปฏิเสธ 

สมมติฐานทางเลือก (H1)  :  การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิง
ยุทธศาสตร์ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนษุย์ ด้านการสรร
หาและคัดเลือกทรัพยากรมนษุย์ ด้านการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ และด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จของนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมสง่เสริมการเรียนรู้ 

กระทรวงศึกษาธิการ (H1 :   0) 
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ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์แนวทางในการพัฒนานโยบายการบริหารทรัพยากร  
มนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ  

 

 ผลการวิเคราะห์แนวทางในการพัฒนานโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ 
ของกรมส่งเสริมการเรียนรู ้ กระทรวงศึกษาธิการ โดยน าเสนอข้อมูลที ่ได้จากความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนานโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์  
ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ ข้อมูลได้มาจาก 2 แหล่ง ได้แก่ 
 1. จากการตอบแบบสอบถาม ในส่วนที่ 4 คือ ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะแนวทาง 
ในการพัฒนานโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
กระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งมีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปิด จากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นข้าราชการ 
พนักงานราชการ และลูกจ้างของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ในส่วนกลาง 
 2. จากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหารของหน่วยงานระดับผู้อ านวยการกลุ่มที่มีภารกิจหลัก 
ในการก ากับดูแลงานด้านนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยตรง 
 ทั้งนี้ ในส่วนของความคิดเห็นและข้อเสนอแนะที่ได้ข้อมูลจาก 2 แหล่ง สามารถสรุปผล
และมีรายละเอียด ดังนี ้
 4.1 ข้อสรุปที่ได้จากความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากการตอบแบบสอบถาม 
   ผลการแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนานโยบายการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการของข้าราชการ 
พนักงานราชการ และลูกจ้างของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ ผู้ศึกษาท าการรวบรวมความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะจากแบบสอบถามทั้งหมด โดยวิธีการนับความถี่ของความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
ที่เหมือนกันน ามาเรียงล าดับค่าความถี่จากสูงสุดไปต ่าสุดในแต่ละด้าน มีรายละเอียดดังตารางที่ 4.13 
 

ตารางที่ 4.13  ค่าความถี่และค่าร้อยละของความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากแบบสอบถาม 
 

ความคิดเหน็และข้อเสนอแนะ ความถี ่ ร้อยละ 
ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
     1) ควรจัดสรรทรัพยากรในด้านบุคลากรให้เพียงพอ เหมาะสม และ
สอดคล้องกับภารกิจงาน  

2) ควรมีการวางแผนกรอบอัตราก าลัง ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
เพื่อให้หน่วยงานมีบุคลากรที่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่องและ  
ทดแทนบุคลากรที่เกษียณ ลาออก หรือโอนไปส่วนราชการอื่น  

 
7 
 
6 
 
 

 
9.46 

 
8.11 
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ตารางที่ 4.13  (ต่อ) 
 

ความคิดเหน็และข้อเสนอแนะ ความถี ่ ร้อยละ 
3) ควรมีการวางแผน วิเคราะห์งาน และก าหนดแนวทางการ

ปฏิบัติงานให้มีความเหมาะสมกับภารกิจของหน่วยงาน เพื ่อให้การ
ปฏิบัติงานในองค์การมีความสอดคล้องกับสถานการณ์ในปัจจุบัน 

4) ควรก าหนดคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งให้ตรงกับความต้องการ
ของหน่วยงาน  

4 
 
 
1 

5.41 
 
 

1.35 

ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย ์

1) ควรด าเนินการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรให้มีความเหมาะสม 
ตรงกับต าแหน่งงาน 

2) ควรด าเนินการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรจากภายใน  
ที่มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ที่เหมาะสมในการ
ปฏิบัติงานส าหรับต าแหน่งที่ว่างลงก่อน เพ่ือเปิดโอกาสให้บุคลากร 

ได้มีความก้าวหน้าในต าแหน่ง แล้วจึงจะพิจารณาสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรจากภายนอก 

3) ควรด าเนนิการสรรหาและคดัเลือกบคุลากร ด้วยความโปร่งใส และ
เป็นธรรม เพื่อให้ได้บุคลากรทีม่ีความรู ้ความสามารถ และเหมาะสมกบั
ต าแหน่ง 

4) ควรมีแผนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรขององค์การ 

5) ควรส ารวจความต้องการ/คุณสมบัติเฉพาะของบุคลากรตาม
ความต้องการของหน่วยงาน ก่อนที่จะน าไปด าเนินการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากร 

 
5 
 
2 
 
 
 
 
2 
 
 
2 
1 

 

 
6.76 

 
2.70 

 
 
 
 

2.70 
 
 

2.70 
1.35 

 

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
1) ควรจัด ส่งเสริม และสนับสนุนให้บุคลากร ได้อบรมตามสายงาน 

อย่างสม ่าเสมอ เพื่อให้บุคลากรน าองค์ความรู้ที่ได้รับมาพัฒนาการท างาน
และเอื้อต่อความก้าวหน้าของตนเองในต าแหน่งที่สูงขึ้น 

2) ควรด าเนินการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื ่อง เพื่อให้บุคลากรมี
ความรู้ ความสามารถ ทันยุคสมัย และรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของโลกใน
ปัจจุบัน  

 
7 
 
 
5 
 
 

 
9.46 

 
 

6.76 
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ตารางที่ 4.13  (ต่อ) 
 

ความคิดเหน็และข้อเสนอแนะ ความถี ่ ร้อยละ 
3) ควรมีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรให้มีความชัดเจน เพื ่อให้

สามารถน ามาวัดผลและติดตามผลได้ 
4) ควรมีหลักสูตรการอบรมที่มีความหลากหลาย ทันสมัย และเทคนิค 

ใหม่ ๆ เพื่อให้สามารถน ามาปรับใช้ในการท างานให้มีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น 

5) ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
6) ควรจัดให้มีการส่งบุคลากรเข้าร่วมฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ ทั้ง

ด้านวิชาการ ด้านเทคนิค และด้านอื่น ๆ โดยไม่มีค่าใช้จ่าย 

2 
 
2 
 
1 
1 

2.70 
 

2.70 
 

1.35 
1.35 

ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ 
1) ควรเสริมสร้างขวัญ ก าลังใจ และแรงจูงใจให้กับบุคลากรในการ

ท างานอย่างเหมาะสม เพื่อให้บุคลากรเกิดความเชื่อมั่นและลดความ 
ตึงเครียดที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 

2) ควรปรับปรุงด้านค่าตอบแทนให้มีความเหมาะสมกับสภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบัน  

3) ควรสร้างระบบจูงใจ ส่งเสริมคนดี คนเก่ง และมีศักยภาพสูง
เพื ่อที ่จะรักษาบุคลากรที ่มีศักยภาพ ให้เกิดความรักและศรัทธาใน
องค์การ ให้สามารถท างานในหน้าที่ได้ระยะยาว  

4) ควรจัดสรรเครื ่องคอมพิวเตอร์และอุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน         
ให้ตรงกับความต้องการของผู้ใช้งาน เพื่อทดแทนเครื่องเดิมที่มีสภาพเก่า 
ล้าสมัย และไม่มีประสิทธิภาพ 

5) ควรจัดให้มีสวัสดิการที่ดี ส่งเสริมต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
เพื่อให้บุคลากรมีความเป็นอยู่ที่ดีและมั่นคง 

6) ควรส่งเสริมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ เพื่อ
สร้างแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น 

7) ควรมีกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความสัมพันธ์ในองค์การให้มากขึ้น 

 
11 
 
 
4 
 
3 
 
 
3 
 
 
2 
 
2 
 
1 

 
14.86 

 
 

5.41 
 

4.05 
 
 

4.05 
 
 

2.70 
 

2.70 
 

1.35 
รวม 74 100 
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  จากตารางที่ 4.16 จะเห็นได้ว่า ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างของกรม
ส่งเสริมการเรียนรู้  มีความคิดเห็นและข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนานโยบายการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ เรียงล าดับตาม
จ านวนความคิดเห็นจากมากไปน้อย ดังนี้ 
 4.2 ข้อสรุปที่ได้จากความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากการสัมภาษณ์ 
  ในส่วนของข้อมูลที ่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู ้บริหารของหน่วยงานระดับ
ผู้อ านวยการกลุ่มที่มีภารกิจหลักในการก ากับดูแลงานด้านนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์
โดยตรง เกี่ยวกับข้อเสนอแนะแนวทางความส าเร็จนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์
ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งผู้ศึกษาได้น าข้อมูลดังกล่าวมาท าการวิเคราะห์  
โดยใช้การวิเคราะห์เนื้อหา และน าเสนอผลการวิเคราะห์ในรูปแบบการพรรณนาบรรยาย ซึ่งสามารถ
สรุปรายละเอียดได้ ดังนี ้
  4.2.1 ปัจจัยด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
   ผู ้ปฏิบัติงานเห็นว่าการจัดสรรทรัพยากรในด้านบุคลากรยังไม่เหมาะสม
เท่าที่ควร เนื่องจากบุคลากรกับภาระงานที่ได้รับมอบหมายไม่สอดคล้องกัน ขณะที่ผู้บริหารเห็นว่าองค์การ
ต้องมีการวางแผนการท างานโดยต้องศึกษา วิเคราะห์ สังเคราะห์ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารและ 
การพัฒนาบุคลากร และรวบรวมข้อมูลที ่ส าคัญเพื ่อให้ได้ข้อมูลในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ และจัดท าข้อมูลทรัพยากรบุคคล เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
สอดรับกับแนวโน้มทิศทางและกระแสการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ดังนั้น กล่าวได้ว่า ในการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ องค์การจะให้ความส าคัญในการบริหารงาน โดยเริ ่มจากการศึกษาวิเคราะห์ 
สังเคราะห์ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารและการพัฒนาบุคลากร เพื่อให้การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น
ด้านการวิเคราะห์งานและวางแผนอัตราก าลังคนมีความชัดเจนและเป็นระบบ ท าให้การจัดสรร
ทรัพยากรของกรมส่งเสริมการเรียนรู ้ มีความเหมาะสมและเพียงพอ ส่งผลต่อความต้องการ  
ของบุคลากรที่จะได้รับการจัดสรรทรัพยากรได้อย่างเพียงพอ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่องและ
มีประสิทธิภาพ รวมทั้งตอบสนองความต้องการขององค์การได้เป็นอย่างดี 
  4.2.2 ปัจจัยด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 
   ผู้ปฏิบัติงานมีความต้องการให้องค์การด าเนินการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร
ให้มีความเหมาะสม ตรงกับต าแหน่งงาน มีความโปร่งใส และเป็นธรรม เพื่อให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถ และเหมาะสมกับต าแหน่งอย่างแท้จริง และให้ความส าคัญกับการพิจารณาบุคลากร 
จากภายในได้มีความก้าวหน้ากับต าแหน่งที่สูงขึ้นก่อน แล้วจึงจะพิจารณาสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
จากภายนอก ขณะที่ผู้บริหารเห็นว่า เพื่อให้การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร เป็นไปอย่างโปร่งใสและ
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ยุติธรรม จึงควรมีวิธีการสรรหาและคัดเลือกในรูปแบบของคณะกรรมการ เพื ่อก าหนดแนวปฏิบัติ  
ให้สอดคล้องและเป็นไปตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ถูกต้อง ดังนั้น กล่าวได้ว่าในการสรรหาและคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษย์ ควรยึดหลักธรรมาภิบาลในการสรรหาและคัดเลือกคนอย่างยุติธรรม และโปร่งใส 
และพัฒนารูปแบบการสรรหาและคัดเลือกให้เป็นไปตามแนวทางที่ชัดเจน อันก่อให้เกิดการบริหาร
ภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
  4.2.3 ปัจจัยด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
   ผู้ปฏิบัติงานมีความต้องการให้องค์การ ส่งเสริม และสนับสนุนให้บุคลากร 
ได้พัฒนาตนเองอย่างสม ่าเสมอและต่อเนื่อง โดยเฉพาะการพัฒนาตนเองในสายงานที่รับผิดชอบ เพื่อให้
สามารถน าองค์ความรู้มาพัฒนาการท างานและเอื้อต่อความก้าวหน้าของตนเองในต าแหน่งที่สูงขึ้น และ
หลักสูตรการอบรมควรมีความหลากหลาย ทันสมัย และเทคนิคใหม่ ๆ ขณะที่ผู้บริหารเห็นว่าองค์การ 
ควรวิเคราะห์ ทักษะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในอนาคต เพื่อพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับ 
การเปลี่ยนแปลงของโลก ดังนั้น กล่าวได้ว่า ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดผลส าเร็จต่อองค์การ 
คือ ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างยิ่ง โดยจัดท าเป็นนโยบาย เพื่อให้
การพัฒนาและส่งเสริมการใช้งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรมีประสิทธิผล และก าหนดสมรรถนะเฉพาะ 
ที่มีความจ าเป็นในสายงานนั้น ๆ เพื่อน าไปสู่การพัฒนาได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม รวมถึงการสร้าง
รูปแบบการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบการอบรมออนไลน์ ที่หลากหลายและทันสมัย  
  4.2.4 ปัจจัยด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 

  ผู้ปฏิบัติงานมีความต้องการให้องค์การ เสริมสร้างขวัญ ก าลังใจ และแรงจูงใจ
ให้กับบุคลากรในการท างาน โดยเฉพาะการส่งเสริมคนดี คนเก่ง และมีศักยภาพสูง สร้างความก้าวหน้า
ในสายงานอาชีพ จัดให้มีสวัสดิการที่ดีที่ส่งเสริมต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากร ขณะที่ผู้บริหารเห็นว่า 
ผู้บริหารในระดับสูงควรมีบทบาทส าคัญอย่างยิ่งที่จะส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความรู้สึกผูกพันในองค์การ 
โดยค านึงถึงการจัดสรรสวัสดิการและผลตอบแทนที่จ าเป็นในการด ารงชีพ จัดสภาพแวดล้อมและ 
สิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานให้เหมาะสม เพื่อให้บุคลากรในองค์การสามารถปฏิบัติงาน  
ในองค์การได้อย่างมีความสุข ดังนั้น กล่าวได้ว่า การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ คือ หลักส าคัญในการ
ขับเคลื่อนองค์การให้เป็นไปในทิศทางที่ก าหนดไว้ ก่อให้ เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด  
ซึ่งผู้บริหารจะเป็นส่วนส าคัญในการสร้างความเชื่อมั่นให้กับบุคลากรในองค์การ และรักษาบุคลากร  
ให้อยู่กับองค์การให้นานที่สุด 
  4.2.5 ความส าเร ็จของความส าเร ็จนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 
   กรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ สามารถขับเคลื่อนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ ให้เป็นไปตามนโยบาย แผนงาน โครงการ ซึ่งช่วยสนับสนุนให้การ
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ด าเนินงานบรรลุตามพันธกิจ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ขององค์การ สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ชาติในด้านการพัฒนาศักยภาพของคนตลอดชีวิต โดยเฉพาะการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ตามความต้องการของบุคลากร เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถที่จะใช้ในภารกิจได้อย่าง
เหมาะสม เพื่อน าไปสู่การประยุกต์ใช้ในงานให้เกิดความก้าวหน้าในวิชาชีพตามเป้าประสงค์ที่ก าหนดไว้ 
ส่งผลให้บุคลากรในภาพรวมของกรมส่งเสริมการเรียนรู ้มีความเข้มแข็งทางด้านความรู ้ ทักษะ  
และเจตคติที่ดีต่อการรับราชการของกรมส่งเสริมการเรียนรู ้ 
 

 



 

บทที่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาเรื่อง นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
กระทรวงศึกษาธิการ ผู้ศึกษาได้สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ดังต่อไปนี้ 
 

1. สรุปผลการศึกษา 

 
 1.1 วัตถุประสงค์ในการศึกษา 
  1.1.1 เพื่อศึกษาสภาพการณ์ของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ 
ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 
  1.1.2 เพื ่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์  
กับความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
กระทรวงศึกษาธิการ 
  1.1.3 เพื ่อเสนอแนวทางในการพัฒนานโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิง
ยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 
 1.2 วิธีด าเนินการศึกษา 
  ผู ้ศึกษาใช้รูปแบบการวิจัยแบบผสมวิธี โดยวิธีการวิจัยเชิงปริมาณด้วยการใช้
เครื่องมือแบบสอบถาม และการวิจัยเชิงคุณภาพด้วยการใช้เครื่องมือแบบสัมภาษณ์ มีรายละเอียด 
ดังนี ้
  1.2.1 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และวิธีการสุ่มตัวอย่าง การศึกษานี้แบ่งประชากร
ออกเป็น 2 กลุ่ม 
   1) กลุ่มที่ 1 ส าหรับการวิจัยเชิงปริมาณ คือ ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง
ของกรมส่งเสริมการเรียนรู ้ กระทรวงศึกษาธิการในส่วนกลาง จ านวน 432 คน โดยใช้สูตรทาโร่ ยามาเน่  
(Taro Yamane) ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ค านวณจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 208 คน และใช้การสุ่ม
ตัวอย่างด้วยวิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิและวิธีการสุ่มอย่างง่าย 
   2) กลุ ่มที ่ 2 ส าหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ คือ ผู ้บริหารหน่วยงานระดับ
ผู้อ านวยการกลุ่มของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ในส่วนกลาง โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจงผู้บริหาร 
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ที่เกี่ยวข้องในการก ากับดูแลงานด้านนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยตรงกับประเด็นที่ศึกษา  
ที่เป็นตัวแทนของประชากร จ านวน 3 คน  
  1.2.2 เครื ่องมือที ่ใช้ในการศึกษา เครื ่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลมี 2 
ลักษณะ ดังนี ้
   1) แบบสอบถาม ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ ประกอบด้วย 4 
ส่วน ได้แก ่
    ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
    ส่วนที่ 2 แบบสอบถาม ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่าง 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์กับความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ  
    ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความส าเร็จของนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ  
    ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะแนวทาง 
ในการพัฒนานโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้  
กระทรวงศึกษาธิการ โดยผู้ศึกษาได้น าแบบสอบถามไปตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาโดยผู้เชี่ยวชาญ 
จ านวน 3 ท่าน ได้ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 0.94 และตรวจสอบความเชื่อมั่นโดยทดสอบก่อน
น าไปใช้จริง (Try Out) กับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน ที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างและไมใ่ช่
กลุ่มตัวอย่างจริงได้ค่าสัมประสิทธิ์ครอนบาค แอลฟา (Cronbach’s Alpha) 0.96 
   2) แบบสัมภาษณ์ ลักษณะแบบมีโครงสร้าง เป็นการสัมภาษณ์ในเชิงลึก 
ประกอบด้วย 2 ส่วน ได้แก ่
    ส่วนที่ 1 แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์  
    ส่วนที่ 2 แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะแนวทาง
ความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
กระทรวงศึกษาธิการโดยผู ้ศ ึกษาได้น าแบบสัมภาษณ์ฉบับร่างส่งอาจารย์ที ่ปรึกษาตรวจสอบ  
และปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษา ก่อนน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  1.2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล การเก็บรวบรวมข้อมูล แบ่งเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
   1) ข้อมูลปฐมภูมิ ผู้ศึกษาเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม เพื่อสอบถาม
ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการในส่วนกลาง 
โดยส่งแบบสอบถามออนไลน์ให้กับกลุ่มตัวอย่าง และเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ผู้บริหาร
หน่วยงานที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง พร้อมทั้งบันทึกเสียงและการจดบันทึกตลอดการสัมภาษณ์ 
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   2) ข้อมูลทุติยภูมิ ผู้ศึกษาเก็บรวมรวบข้อมูลจากการศึกษาเอกสารและบันทึกต่าง 
ๆ เช่น หนังสือ วารสาร นิตยสาร บทความ คู่มือ รายงานประจ าปี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวมถึง
เว็บไซต์ต่างๆ ทั้งในอินทราเน็ตและอินเตอร์เน็ตของส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยและกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 
  1.2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
   1) การวิเคราะห์ข ้อม ูลเช ิงปร ิมาณ ได ้จากการเก ็บรวบรวมข้อม ูลจาก
แบบสอบถาม โดยแบ่งการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 2 ประเภท ดังนี ้
    (1) สถิติเชิงพรรณนา 
     การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติการแจกแจงความถี ่และค่าร้อยละ  
ในการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
ในการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นและระดับความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 
    (2) สถิติเชิงอนุมาน 
     การวิเคราะห์ข ้อมูล โดยใช้ว ิธ ีการทางสถิติด ้วยวิธ ีส ัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation; Coefficient rxy) ในการวิเคราะห์
รูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระหลายตัวกับตัวแปรตามในรูปแบบของสมการในการ
พยากรณ์ เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระหว่างปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ (ตัวแปร
อิสระแต่ละตัว) ที่คาดว่าจะมีความสัมพันธ์กับความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ (ตัวแปรตาม) เพื่อตอบสมมติฐานที่ว่า 
ปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหา
และคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และด้านการธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย์ มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริม
การเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ และใช้การแจกแจงความถี่และค่าร้อยละในการวิเคราะห์เนื้อหาเกี่ยวกับ 
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนานโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิง
ยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 
   2) การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ  แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ (1) จากการ
เก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม ส่วนที่ 4 ที่มีลักษณะค าถามแบบปลายเปิด ท าการวิเคราะห์
เนื้อหา โดยใช้การสรุปประเด็นจากข้อมูลที่ได้มาท าการจัดกลุ่มข้อความที่มีความสัมพันธ์หรือเกี่ยวข้อง
กัน น าเสนอข้อมูลด้วยการพรรณนาบรรยาย และการน าค่าสถิติ ได้แก่ การแจกแจงความถี่  
และค่าร้อยละ ของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบค าถามของแต่ละข้อ  และ (2) จากการเก็บรวบรวมข้อมูล 
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จากแบบสัมภาษณ์ โดยใช้การวิเคราะห์เนื้อหา แยกตามประเด็นของข้อค าถาม เพื่อให้สอดคล้องตาม
กรอบแนวคิดที่วางไว ้
 1.3 ผลการศึกษา 
  1.3.1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้หญงิ 
ร้อยละ 66.35 โดยมีกลุ่มอายุระหว่าง 31 - 40 ปี มากที่สุด ร้อยละ 40.87 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี 
มากที ่สุด ร้อยละ 69.23 ส่วนใหญ่มีสถานภาพเป็นข้าราชการ ร้อยละ 59.13 อยู ่ในต าแหน่ง
นักวิชาการศึกษาเป็นส่วนใหญ่ ร้อยละ 39.90 อยู่หน่วยงานศูนย์เทคโนโลยีทางการศึกษาเป็น 
ส่วนใหญ่ ร้อยละ 28.37 และส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต ่ากว่า 5 ปี ร้อยละ 46.63 
  1.3.2 ผลการศึกษาตามข้อว ัตถุประสงค์ข ้อที ่  1 เพ ื ่อศ ึกษาสภาพการณ์  
ของนโยบายการบร ิหารทร ัพยากรมนุษย ์ เช ิงย ุทธศาสตร ์ของกรมส ่งเสร ิมการเร ียนรู้  
กระทรวงศึกษาธิการ 
   จากการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่เป็นข้าราชการ พนักงานราชการ และ
ลูกจ้างของกรมส่งเสริมการเรียนรู ้ในส่วนกลาง ได้แสดงความคิดเห็นเกี ่ยวกับปัจจัยการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 2) การสรรหา 
และการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และ 4) การธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย์ ในภาพรวมทั้ง 4 ด้าน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.94โดยมีรายละเอียดดังนี ้
   1) ปัจจัยด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็น 
ในปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์  ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ในภาพรวม 
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.91 เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้คะแนนความคิดเห็นสูงสุด คือ มีการก าหนดต าแหน่งและบทบาทหน้าที่
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างชัดเจนอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.89 และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.91 และข้อที่ให้คะแนนความคิดเห็นต ่าสุด คือ มีการจัดสรรทรัพยากรให้
มีความพร้อมและเพียงพอส าหรับการปฏิบัติงาน เพื่อให้บุคลากรสามารถใช้ทรัพยากรได้อย่างเต็ม
ความสามารถและมีความตั้งใจในการพัฒนางาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.48 และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.65 
   2) ปัจจัยด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง 
มีความคิดเห็นในปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ ด้านด้านการสรรหาและการคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษย์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.92 เม ื ่อพิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่า กลุ ่มตัวอย่างให้คะแนนความคิดเห็นสูงสุด  
คือ มีกระบวนการคัดเลือกบุคลากร ทั้งการทดสอบทางวิชาการ และการสัมภาษณ์  อยู่ในระดับมาก  
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มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.97 และข้อที่ให้คะแนนความคิดเห็น
ต ่าสุด คือ มีการสรรหาบุคลากร โดยวิธีการโอน - ย้าย จากภายในและภายนอกองค์การ เพื่อหา
บุคลากรที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่งงานงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56 และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.99 
   3) ปัจจัยด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็น 
ในปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในภาพรวม  
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.02 เมื่อพิจารณา 
เป็นรายข้อ พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้คะแนนความคิดเห็นสูงสุด คือ มีการส่งเสริมและพัฒนาการเป็น
ข้าราชการที่ดีอย่างสร้างสรรค์ และปลูกฝังการสร้างวัฒนธรรมอย่างเหมาะสมและต่อเนื่อง อยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.60 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.03 และข้อที่ให้คะแนนความ
คิดเห็นต ่าสุด คือ มีแผนการพัฒนาและฝึกอบรมที่ชัดเจน เป็นระบบ หลากหลาย และทันสมัย  อยู่ใน
ระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.33 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.03 
   4) ปัจจัยด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์  พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความ
คิดเห็นในปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์  ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์  
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.91  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้คะแนนความคิดเห็นสูงสุด คือ มีการน ามาตรฐานการ
ปฏิบัติงานบุคลากรในแต่ละต าแหน่ง มาก าหนดใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมินการปฏิบัติงานบุคลากร
เพื่อใช้ในเตรียมความพร้อมในการเข้าสู่ต าแหน่งที่ก าหนด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.87 และข้อที่ให้คะแนนความคิดเห็นต ่าสุด คือ มีการส่งเสริมบทบาทของหัวหน้า
งานในการสนับสนุนและจูงใจคนเก่ง เพื่อการธ ารงรักษาและป้องกันการสูญเสียคนเก่งไปจากองค์การ 
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.33 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.94 
   ในด้านความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อระดับความส าเร็จของนโยบาย 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเร ียนรู ้ กระทรวงศึกษาธิการ 
ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านความสอดคล้องของยุทธศาสตร์ 2) ด้านประสิทธิผลของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ และ  3) ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิต ในภาพรวมทั้ง 3 ด้าน อยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.83 โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
   1) ด้านความสอดคล้องของยุทธศาสตร์  พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็น 
ในระดับความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.81 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  
กลุ่มตัวอย่างให้คะแนนความคิดเห็นสูงสุด คือ นโยบาย  แผนงาน โครงการด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์มีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายขององค์การ  อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
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เท่ากับ 3.63 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.77 และข้อที่ให้คะแนนความคิดเห็นต ่าสุด คือ  
มีนโยบาย แผนงาน และแนวทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ ่งเป็นกลุ ่มผู ้ปฏิบัติงานที ่มี
สมรรถนะสูง เพื ่อดึงดูด ให้ได้มา พัฒนา และรักษาไว้ ซึ ่งมีความจ าเป็นและสามารถสร้างขีด
ความสามารถในการแข่งขันให้กับองค์การได้ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.48 และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.86 
   2) ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  พบว่า กลุ่มตัวอย่าง 
มีความคิดเห็นในระดับความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร ์ในภาพรวม
อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.47 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.81 เมื่อพิจารณา 
เป็นรายข้อ พบว่า กลุ่มตัวอย่างให้คะแนนความคิดเห็นสูงสุด คือ มีมาตรการและแนวทางในการรักษา
ไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายและพันธกิจขององค์การ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.52 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.80 และข้อที่ให้คะแนนความคิดเห็นต ่าสุด  
คือ มีการส่งเสริม และสนับสนุนให้บุคลากรเกิดการเรียนรู ้และพัฒนาอย่างต่อเนื ่องเพื ่อบรรลุ  
ตามยุทธศาสตร์ขององค์การ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.75 
   3) ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิต พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความ
คิดเห็นในระดับความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์  ในภาพรวม 
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.52 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.86 เมื่อพิจารณา 
เป็นรายข้อ พบว่า กลุ ่มตัวอย่างให้คะแนนความคิดเห็นสูงสุด คือ บุคลากรมีความพึงพอใจ  
ต่อสภาพแวดล้อมและบรรยากาศการท างานในหน่วยงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.61 
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.81 และข้อที่ให้คะแนนความคิดเห็นต ่าสุด คือ มีการจัด
กิจกรรมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้ร่วมงาน  อยู่ในระดับ
ปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.39 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.96 
  1.3.3 ผลการศึกษาตามข้อวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์กับความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากร
มนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 
   การทดสอบสมมติฐาน ผู้ศึกษาได้ตั้งสมมติฐานที่ว่า “การบริหารทรัพยากร
มนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ มีความสัมพันธ์กับ
ความส  าเร ็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เช ิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเร ียนรู้  
กระทรวงศึกษาธิการ” โดยท าการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้วิธีการทางสถิติด้วยวิธีสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation; Coefficient rxy) ที่ระดับนัยส าคัญ
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ทางสถิติ 0.01 เพื่อวิเคราะห์ตัวแปรจากปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิง
ยุทธศาสตร์กับความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริม
การเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ 
ทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์  
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
กระทรวงศึกษาธิการ โดยเรียงตามล าดับความสัมพันธ์จากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ (r = 0.840) และด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (r = 0.780) มีความสัมพันธ์กันใน
ระดับสูง และด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ( r = 0.654) และด้านการสรรหาและคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษย์ (r = 0.610) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานว่าง 
(H0) หรืออีกนัยหนึ่งคือ ยอมรับสมมติฐานทางเลือก (H1) ที่ตั้งไว้ ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน 
  1.3.4 ผลการศึกษาตามข้อวัตถุประสงค์ข้อที่ 3 เพื่อเสนอแนวทางในการพัฒนา
นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 
   จากการวิเคราะห์ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการ
พ ัฒนานโยบายการบร ิหารทร ัพยากรมน ุษย ์ เช ิงย ุทธศาสตร ์ของกรมส ่งเสร ิมการเร ียนรู้  
กระทรวงศึกษาธิการ ทั้งในส่วนข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ ดังนี ้
   1) ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ควรวิเคราะห์และสังเคราะห์
ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารและการพัฒนาบุคลากร มีการวิเคราะห์งานและวางแผนอัตราก าลังคน
ไว้อย่างชัดเจนและเป็นระบบ ก าหนดคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งให้ตรงกับความต้องการของหน่วยงาน 
เพื่อให้การจัดสรรทรัพยากรในด้านบุคลากรเพียงพอ เหมาะสม และสอดคล้องกับภารกิจงาน รวมทั้ง
ตอบสนองความต้องการขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   2) ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์  พบว่า ควรยึดหลักธรรมาภิบาล 
ในการสรรหาและคัดเลือกคนอย่างยุติธรรม และโปร่งใส โดยด าเนินการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร
ให้มีความเหมาะสม ตรงกับต าแหน่งงาน มีการส ารวจความต้องการ/คุณสมบัติเฉพาะของบุคลากร 
ตามความต้องการของหน่วยงาน ก่อนที่จะน าไปด าเนินการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร เปิดโอกาส
พิจารณาการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรจากภายใน ที่มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์  
ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานส าหรับต าแหน่งที่ว่างลง แล้วจึงจะพิจารณาสรรหาและคัดเลือกบุคลากร
จากภายนอก และพัฒนารูปแบบการสรรหาและคัดเลือกให้เป็นไปตามแนวทางที ่ชัดเจน และ
เหมาะสม 
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   3) ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ผู้บริหารควรจัดท าเป็นนโยบาย 
เพื่อให้การพัฒนาและส่งเสริมการใช้งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรมีประสิทธิผล มีการวิเคราะห์
ความต้องการและทักษะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในอนาคต เพื่อน าไปสู่การพัฒนาได้อย่าง
ถูกต้องและเหมาะสม รวมถึงการสร้างรูปแบบการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบการอบรมออนไลน์  
ที่หลากหลายและทันสมัย เพื่อให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้เท่าทันโลก และสามารถเข้าถึงการพัฒนา
ตนเองได้ทุกที่ ทุกเวลา เพื่อให้เกิดการพัฒนาบุคลากรที่ยั่งยืน 
   4) ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ผู้บริหารจะเป็นส่วนส าคัญใน
การเสริมสร้างขวัญ ก าลังใจ และแรงจูงใจให้กับบุคลากรในการท างานอย่างเหมาะสม ส่งเสริม
บุคลากรที ่ม ีความสามารถให้มีความก้าวหน้าในอาชีพมากขึ ้น จัดท าระบบการประเมินที ่มี
ประสิทธิภาพ สามารถวัดผลสัมฤทธิ์ของการท างานได้ เพื่อให้บุคลากรมีความเชื่อมั่นในระบบการ
ประเมินที่มีความถูกต้อง เป็นธรรม โปร่งใส และสามารถตรวจสอบได้ มีการสร้างกิจกรรมให้เกิดความ
สามัคคีในองค์การ รวมทั ้งการจัดสรรสวัสดิการและผลตอบแทนที ่จ  าเป็นในการด ารงชีพ  
จัดสภาพแวดล้อมและสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานให้เหมาะสม เพื่อให้บุคลากรในองค์การ
สามารถปฏิบัติงานในองค์การได้อย่างมีความสุข 
 

2. อภิปรายผล 

 
 จากการศึกษานโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริม  
การเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ ผู้ศึกษามีประเด็นในการอภิปรายผล ดังน้ี 
 2.1 สภาพการณ์ของนโยบายการบร ิหารทร ัพยากรมน ุษย ์ เช ิงย ุทธศาสตร์  
ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 
  นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
กระทรวงศึกษาธิการ พบว่า ปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ในภาพรวมทั้ง 4 ด้าน  
อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ และด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามล าดับ ที่ส่งผลต่อระดับ
ความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
กระทรวงศึกษาธิการใน 3 ด้าน อยู ่ในระดับมาก ได้แก่  ด้านความสอดคล้องของยุทธศาสตร์  
ด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิต และด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ตามล าดับ จากการศึกษาสภาพการณ์ของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์  
ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ ผู้ศึกษาอภิปรายผลดังต่อไปนี้ 
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  2.1.1 ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
เชิงยุทธศาสตร์ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และในรายด้านอยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน ทั้งนี้ จากผลการศึกษาพบว่า ช่วงอายุ ต าแหน่ง หน่วยงานและระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน เป็นตัวแปรที่ส่งผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริม  
การเรียนรู ้ กระทรวงศึกษาธิการ ที่อาจเกิดจากประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและภารกิจงาน  
ของบุคลากรที่ได้รับมอบหมายจากที่ผ่านมา ที่มีทั้งบุคลากรเดิมและบุคลากรที่บรรจุใหม่ ซึ่งสะท้อน
จากความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีความเห็นแตกต่างกันค่อนข้างมากและแบบสัมภาษณ์  
ดังที่กล่าวมาผู้ศึกษาจึงมีความเห็นว่า ในด้านการจัดสรรทรัพยากรให้มีความพร้อมและเพียงพอ
ส าหรับการปฏิบัติงาน เพื่อให้บุคลากรสามารถใช้ทรัพยากรได้อย่างเต็มความสามารถและมีความตั้งใจ
ในการพัฒนางานนั้นเป็นปัญหาที่ส าคัญต่อความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิ ง
ยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 
   จากสภาพปัญหาด้านการจัดสรรทรัพยากรให้มีความพร้อมและเพียงพอ
ส าหรับการปฏิบัติงาน เพื่อให้บุคลากรสามารถใช้ทรัพยากรได้อย่างเต็มความสามารถและมีความตั้งใจ
ในการพัฒนางาน อาจเป็นเพราะว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ยังไม่เหมาะสม โดยการวิเคราะห์งาน
และวางแผนกรอบอัตราก าลังในปัจจุบันไม่สอดรับกับภารกิจงานในปัจจุบันของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
และความต้องการอัตราก าลังคนของหน่วยงาน ซึ่งปัจจุบันกรมส่งเสริมการเรียนรู้เป็นหน่วยงานที่จัด 
ส่งเสริม และสนับสนุนการเรียนรู้ทั้ง 3 รูปแบบ คือ 1) การเรียนรู้ตลอดชีวิต 2) การเรียนรู้เพื่อการพัฒนา
ตนเอง และ 3) การเรียนรู้เพื่อคุณวุฒิตามระดับ รวมถึงอาจจัดส่งเสริม และสนับสนุนการเรียนรู้ใน
รูปแบบอื ่นที ่ก ่อให้เกิดประโยชน์แก่ประชาชนได้ ด้วยเหตุนี ้ กรมส่งเสริมการเรียนรู ้จ ึงมีภาระ  
ความรับผิดชอบในการจัดการเรียนรู้ให้กับประชาชนที่สนใจมีโอกาสเรียนรู้และเข้าถึงแหล่งเรียนรู้ เพิ่ม
มากขึ ้น รวมถึงการขับเคลื ่อนงานตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ แต่ปรากฏว่าการจัดสรร
ทรัพยากรในด้านบุคลากรผู้ปฏิบัติงานยังไม่เพียงพอต่อภารกิจงานต่าง ๆ ส่งผลให้บุคลากรไม่สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่องและตอบสนองต่อภารกิจงานในปัจจุบัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ อรอุมา 
ป้องศรี และสุรศักดิ ์  ชะมารัมย์ (2559) ได้ท าการวิจัยเรื ่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดที่ท าการปกครองอ าเภอในเขต
จังหวัดร้อยเอ็ด พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ยังไม่สามารถด าเนินการให้ประสบผลส าเร็จได้
เท่าที่ควรโดยเฉพาะในเรื่องการวางแผนอัตราก าลังคนไว้อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ณัฐพร ฉายประเสริฐ นิธิมา ยืนยง และพงศ์ธวัช  จันทบูลย์ (2560) ได้ท าการวิจัยเรื ่อง 
ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรม จังหวัดปทุมธานี พบว่า ควรปรับปรุงด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นระบบและ
มีการวิเคราะห์อัตราก าลังคนของแต่ละหน่วยงานให้มีความเหมาะสมเพื่อให้หน่วยงานสามารถ
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ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีการวิเคราะห์และปรับปรุงค าบรรยายลักษณะงาน เพื่อให้สามารถ
ใช้ทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดประสิทธิผลต่อการด าเนินงานขององค์การ  
ซึ่งเป็นไปตามแนวคิดของ วิชัย  โถสุวรรณจินดา (2556: 9) ได้อธิบายถึงปัจจัยที่มีบทบาทส าคัญท าให้
องค์การสามารถบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นการช่วยให้ฝ่ายบริหารองค์การมี
พนักงานที ่มีการพัฒนา ใช้ประโยชน์ ประเมินค่า คงอยู ่ และท างานที ่ก าหนดได้ตามต้องการ  
โดยการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เป็นการคาดการณ์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การเป็ น
การล่วงหน้าว่าต้องการคนประเภทใด ระดับใด จ านวนเท่าใด และต้องการเมื่อไหร่ และสอดคล้อง  
สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2550, น. 17 – 18) กล่าวว่า การวางแผนอัตราก าลัง และการวิเคราะห์งาน  
เป็นเครื่องมือที่ส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในการท าให้งานบรรลุผลส าเร็จ เพราะการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์จะประสบความส าเร็จได้นั้น ควรมีการวิเคราะห์ สังเคราะห์ปัจจัยที่เกี่ยวข้อง
กับการบริหารและการพัฒนาบุคลากร จะท าให้การวิเคราะห์งานและวางแผนอัตราก าลังคนมีความ
ชัดเจนและเป็นระบบ ท าให้การจัดสรรทรัพยากรของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ มีความเหมาะสมและ
เพียงพอ ส่งผลให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ โดยกรมส่งเสริมการ
เรียนรู้เป็นหน่วยงานที่มุ่งพัฒนาบุคคลให้มีทักษะการเรียนรู้ ทักษะอาชีพ และทักษะชีวิตที่สอดคล้อง
และเท่าทันพัฒนาการของโลกตามบทบาทภารกิจใหม่ที่เพิ่มขึ้น ตามแนวคิดของ เสน่ห์ จุ้ยโต (2554, น. 19) 
กล่าวว่า การยอมรับอิทธิพลของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ 
เป็นทั้งโอกาส และอุปสรรคต่อองค์การ โดยใช้มาตรการเชิงรุกกับโอกาสที่จะเกิดขึ้น และพยายามหา
วิธีการแก้ไขปัญหาอุปสรรค เน้นแผนระยะยาว มุ่งเน้นเป้าหมายในอนาคต และทิศทางการปฏิบัติงาน 
มีการก าหนดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน เพื่อให้ด าเนินการไปสู่เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ที่ได้ก าหนดไว้ ดังนั้น  
กรมส่งเสริมการเรียนรู้ จึงควรมีปรับกลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับภารกิจงาน 
โดยอาจจะด าเนินการตามแนวคิดของ สุนันทา เลาหนันทน์  (2546: 19-21) ที่ว่า การตัดสินใจเป็น
หัวใจส าคัญของกระบวนการพัฒนากลยุทธ์ และผู้บริหารควรเข้าใจกระบวนการและมีส่วนร่วม  
ในการตัดสินใจทั้งเชิงคุณภาพและปริมาณความเข้าใจเรื่องสภาพแวดล้อมภายนอกที่ดีจะส่งผลถึง
คุณภาพการตัดสินใจ 
  2.1.2 ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ปัจจัยการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
และในรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน ทั้งนี้ จากผลการศึกษาพบว่า ช่วงอายุ ต าแหน่ง หน่วยงาน
และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เป็นตัวแปรที่ส่งผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของ 
กรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ ที่อาจเกิดจากประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่ผ่านมา  
ซึ ่งสะท้อนจากความคิดเห็นของผู ้ตอบแบบสอบถามที ่มีความเห็นแตกต่างกันค่อนข้างมากและ 
แบบสัมภาษณ์ ดังที่กล่าวมา ผู้ศึกษาจึงมีความเห็นว่า ในด้านการสรรหาบุคลากร โดยวิธีการโอน - ย้าย 
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จากภายในและภายนอกองค์การ เพื่อหาบุคลากรที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่งงานงานนั้น เป็นปัญหา 
ที่ส าคัญต่อความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการ
เรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 
   จากสภาพปัญหาด้านการสรรหาบุคลากร โดยวิธีการโอน - ย้าย จากภายใน
และภายนอกองค์การ เพื่อหาบุคลากรที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่งงานงาน อาจเป็นเพราะว่า
สภาพการณ์ในปัจจุบันของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ ได้เปลี่ยนจากส านักงานส่งเสริมการส านักงาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย (ส านักงาน กศน.) เป็น “กรมส่งเสริมการ
เรียนรู้” มีฐานะเป็นนิติบุคคล และเป็นกรมในกระทรวงศึกษาธิการ จึงท าให้การจัดโครงสร้างการแบ่ง
ส่วนราชการและกรอบอัตราก าลังของข้าราชการพลเรือนสามัญ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ  
และข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ ยังไม่แล้วเสร็จ ส่งผลให้
ชะลอการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรไปก่อน รวมทั้งการรับโอน - ย้าย จากภายในและภายนอก
องค์การ ท าให้การด าเนินงานในด้านการบริหารบุคคลยังไม่มีการขับเคลื ่อนให้เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพเท่าที่ควร และท าให้บุคลากรที่มีอยู่ต้องรับภาระหน้าที่ความรับผิดชอบในการท างานเพิ่ม
มากขึ้น จนกว่าโครงสร้างของกรมส่งเสริมการเรียนรู้จะเรียบร้อย สอดคล้องกับงานวิจัยของ พัชรินทร์ 
จันทรสุข และพรศักดิ์ สุจริตรักษ์ (2565) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความ
ผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในสถานศึกษาอาชีวศึกษาจังหวัดราชบุรี พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาได้
มีการก าหนดเกณฑ์การคัดเลือกบุคลากรให้ตรงกับต าแหน่งที่ก าหนด แต่คุณสมบัติของผู้สมัครส่วน
ใหญ่ไม่ตรงตามเกณฑ์ที่ก าหนด จึงท าให้การคัดเลือกเกิดขึ้นได้น้อย และสอดคล้องกับวิจัยของ สุพัตรา 
ธัญน้อม (2555) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพัน
ต่อองค์การ : กรณีศึกษาโรงเรียนลาซาล พบว่า การมีกระบวนการในการรับสมัครบุคลากร  
มีการก าหนดต าแหน่งที่เหมาะสมตรงกับความรู้ ความสามารถ มีการรับสมัครบุคลากรจากภายในและ
ภายนอก โดยก าหนดความรู้ความสามารถ ซึ่งเป็นการวางแผนใช้คนให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งเป็นไปตามแนวคิดของนิทัศน์  ศิริโชติรัตน์ (2557: 69 – 82) ได้อธิบายว่า 
การสรรหาทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญมากที่สุดต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งเป้าประสงค์ของ
การสรรหาที่มีประสิทธิผลคือการคัดเลือกคุณสมบัติในตัวบุคคล ในเรื่องความสามารถ ประสบการณ์ 
หรืออื่น ๆ ให้เหมาะสมกับงาน ซึ่งจะช่วยให้องค์การตัดสินใจได้ว่าผู้สมัครมีทักษะ ความรู้ และ
ความสามารถ เหมาะสมกับต าแหน่งหรือหน้าที่งานนั้น ๆ และแนวคิดของ อรพันธ์  อันติมานนท์ 
(2560 อ้างใน วรชัย  สิงหฤกษ์, 2561, น. 14 – 15) ได้กล่าวว่า การสรรหา คือ การหาบุคคลที่เป็นคนดี 
คนเก่งเข้ามาท างาน และสอดคล้องกับ พิชิต  เทพวรรณ์ (2554, น. 76 – 89 ได้อธิบายถึงปัจจัยที่มีผลต่อ
ความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์การ โดยการสรรหาเป็นกระบวนการที่ได้มาซึ่งผู้สมัครที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมกับการจ้างงาน ส าหรับการคัดเลือกเป็นกระบวนการก าหนดว่าผู้สมัครรายใดมี
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ความรู้ ความช านาญงาน และความสามารถตรงกับความต้องการที่พร้อมจะเข้าท างานให้กับองค์การ
เพื่อบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดขึ้น โดยกรมส่งเสริมการเรียนรู้ เป็นหน่วยงานที่มีอัตราก าลังบุคลากรที่
หลากหลาย ท าให้การสรรหาและการคัดเลือกต้องสอดรับกับการพัฒนาคน ตลอดจนการเร่ง
ขับเคลื่อนงานให้เป็นไปตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการและภารกิจขององค์การ ตามแนวคิด
ของ สุนันทา  เลาหนันทน์ (2546, น. 12) กล่าวว่า วัตถุประสงค์ที่มุ่งตอบสนองต่อความมีประสิทธิผล 
ขององค์การ คือ การสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพและมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมาปฏิบัติงานในองค์การ 
ดังนั้น กรมส่งเสริมการเรียนรู้ จึงควรมีปรับกลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับ
ภารกิจงาน โดยอาจจะด าเนินการตามแนวคิดของพยอม วงษ์สารศรี (2538 : 8) กล่าวว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ช่วยพัฒนาให้องค์การเจริญเติบโต เช่น การประสานงานกับแผนกต่าง ๆ เพื่อหา
วิธีการให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสม เมื่อองค์การได้บุคคลที่มีคุณสมบัติ ย่อมท าให้องค์การ
เจริญเติบโตได ้
  2.1.3 ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
เชิงยุทธศาสตร์ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ จากผลการศึกษา
พบว่า ช่วงอายุ ต าแหน่ง หน่วยงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เป็นตัวแปรที ่ส่งผลต่อ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ โดยพบว่า
ตัวแปรแต่ละด้านมีความคิดเห็นแตกต่างกันค่อนข้างมาก ซึ่งอาจเป็นเพราะว่าการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ เป็นตัวแปรส าคัญที่จะสามารถเพิ่มทักษะและสมรรถนะในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรใน
ส่งเสริมความก้าวหน้าในสายอาชีพ และเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของตนเอง ท าให้ผู ้ตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นที่ค่อนข้างแตกต่างกัน เพื่อให้การด าเนินงานของกรมส่งเสริมการเรียนรู้เกิด
การพัฒนาที่แท้จริง ดังที่กล่าวมา ผู้ศึกษาจึงมีความเห็นว่า ด้านแผนการพัฒนาและฝึกอบรมที่ชัดเจน 
เป็นระบบ หลากหลาย และทันสมัยนั้น เป็นปัญหาที่ส าคัญต่อความส าเร็จของนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 
   จากสภาพปัญหาด้านแผนการพัฒนาและฝึกอบรมที ่ช ัดเจน เป็นระบบ 
หลากหลาย และทันสมัย อาจเป็นเพราะว่า กรมส่งเสริมการเรียนรู้ มีบุคลากรที่เป็นทั้งข้าราชการพล
เรือนสามัญ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ และข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งการจัด
แผนการพัฒนาและฝึกอบรมต้องมีความหลากหลาย รองรับความก้าวหน้าในสายงานของตนเองได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ประกอบกับบุคลากรบางส่วนไม่มีความสนใจในการพัฒนาตนเอง เนื ่องจากไม่เห็น
ความส าคัญในการพัฒนาตนเอง หรือก าลังจะเกษียณอายุราชการ ท าให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิง
ยุทธศาสตร์ในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีคะแนนเฉลี ่ยน้อยที ่ส ุด สอดคล้องกับงานวิจัย 
ของ ทัศวรรณ์ แหยมดอนไพร และจ าเนียร ราชแพทยาคม (2560) ได้ท าการวิจัยเรื ่อง ปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักของเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป ระดับปฏิบัติการ ในมหาวิทยาลยันเรศวร 
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พบว่า การฝึกอบรมช่วยให้มีความรู้และประสบการณ์เพิ่มขึ้น มีส่วนช่วยในการแก้ไขปัญหาการท างาน
ต่าง ๆ โดยน าทักษะในการฝึกอบรมมาใช้ในการปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชวัลวิชญ์  
วรรธนะสูตร (2560) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์มหาวิทยาลัยราชภัฎบุรีรัมย์ 
ได้อธิบายว่า เมื่อบุคลากรได้รับการฝึกอบรมและการพัฒนาย่อมต้องเกิดการพัฒนาตนเองในทางที่ดีขึ้น 
การส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการฝึกอบรมและการพัฒนานั้น ย่อมก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ 
ที่ส่งผลต่อภารกิจขององค์การได้ดียิ่งขึ้น ซึ่งเป็นไปตามแนวคิดของ สุนันทา  เลาหนันทน์ (2546, น. 12)  
ได้กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้ประสบผลส าเร็จต้องใช้ทักษะความสามารถและความ
เชี่ยวชาญของทรัพยากรบุคคลในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ  และแนวคิดของ พิชิต เทพวรรณ์ 
( 2 5 5 4 :  2 6 ) 
ได้อธิบายถึงว่าการที่พนักงานได้มีโอกาสน าเอาความรู้และความสามารถมาใช้ในงานที่รับผิดชอบ 
ส่งผลให้เกิดการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน ท าให้มีโอกาสและมีความก้าวหน้าในอาชีพ น าไปสู่การ
บรรลุเป้าหมายขององค์การระหว่างพนักงานและองค์การร่วมกัน และแนวคิดของ มันดี้ อาร์ ดับบลิว 
และ โน เอ็ม อาร์ (Mondy, R W. & Noe, M. R. 2004, อ้างใน พิชิต เทพวรรณ์ ,2554: 28 – 30)  
ได้กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการท าให้ทรัพยากรมนุษย์ทั่วทั้งองค์การมีประสิทธิภาพใน
การท างานมากขึ้น เป็นการช่วยให้พนักงานมีโอกาสรู้ถึงจุดแข็งของตัวเอง และแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ 
เพื่อให้เป็นพนักงานที่สามารถสร้างผลงานได้เพิ่มสูงขึ้น เพราะการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะประสบ
ความส าเร็จได้นั้น องค์การควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยจัดท าเป็นนโยบาย 
เพื่อให้การพัฒนาและส่งเสริมการใช้งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรมีประสิทธิผล มีการวิเคราะห์
ความต้องการและทักษะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในอนาคต เพื่อน าไปสู่การพัฒนาได้อย่าง
ถูกต้องและเหมาะสม โดยกรมส่งเสริมการเรียนรู้ ควรน าแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิง
ยุทธศาสตร์มาปรับใช้ในการบริหารงาน โดยเชื่อมโยงการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับการใช้กลยุทธ์ 
เพื ่อจะช่วยท าให้บุคลากรมีทักษะการคิดเชิงกลยุทธ์มากขึ ้น มีการท างานแบบยืดหยุ ่น และ
ความสามารถในการท างานเพิ่มขึ้น เป็นไปตามแนวคิดของ สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2550, น. 17 - 18) 
กล่าวว่า การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร เป็นแนวทางส าคัญในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานให้ดีขึ้นตามที่องค์การคาดหวัง และแนวคิดของ สุนันทา เลาหนันทน์ (2546 , น. 19-21) 
กล่าวว่า กระบวนการก าหนดกลยุทธค์วรยืดหยุ่น และพร้อมจะปรับตามสภาพการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  
  2.1.4 ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ปัจจัยการบริหารทรัพยากร
มนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
ทั้งนี้ จากผลการศึกษาพบว่า ช่วงอายุ ต าแหน่ง หน่วยงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เป็นตัว
แปรที่ส่งผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ ที่อาจเกิดจาก
ความความต้องการของบุคลากร ในเรื่องของการด ารงชีวิต การมีความมั่นคง ความรู้สึกปลอดภัย  
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การได้รับการยอมรับ และการประสบความส าเร็จในชีวิต ท าให้ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นที่
ค่อนข้างแตกต่างกัน โดยการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์จะเป็นรูปแบบหรือวิธีการที่ท าให้องค์การ  
มีสัมพันธภาพที่ดีกับพนักงาน ซึ่งจะช่วยส่งเสริมให้พนักงานสามารถท างานร่วมกันองค์การได้อย่าง  
มีความสุขดังที่กล่าวมา ผู้ศึกษาจึงมีความเห็นว่า ด้านการส่งเสริมบทบาทของหัวหน้างานในการ
สนับสนุนและจูงใจคนเก่ง เพื่อการธ ารงรักษาและป้องกันการสูญเสียคนเก่งไปจากองค์การ นั้น  
เป็นปัญหาที ่ส  าคัญต่อความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์  
ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 
   จากสภาพปัญหาด้านการส่งเสริมบทบาทของหัวหน้างานในการสนับสนุน
และจูงใจคนเก่ง เพื่อการธ ารงรักษาและป้องกันการสูญเสียคนเก่งไปจากองค์การ อาจเป็นเพราะว่า
ผู้บริหารไม่มีนโยบายในการส่งเสริมและเสริมสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรที่มีความสามารถให้มี
ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพ โดยเฉพาะในบทบาทของหัวหน้างานท าให้บุคลากรบางส่วนที่มีความ
ต้องการเติบโตในสายงานอาชีพมีการท าเรื่องโอน-ย้ายไปหน่วยงานอื่น ประกอบกับกรมส่งเสริมการ
เรียนรู้ที่ผ่านมามีข้อจ ากัดในการบริหารอัตราก าลังและการเติบโตในสายงาน เนื่องจากเป็นหน่วยงาน
ที่อยู่ภายใต้ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ท าให้การบริหารงานขาดความคล่องตัว จนส่งผลต่อ
การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  สอดคล้องกับงานวิจัยของ โกวิทย์ 
มั่นคง จตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ และอดุลยเดช ตันแก้ว (2564) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในบริษัทเอกชน 
อ าเภอเมือง จังหวัดอุบลราชธานีเพื ่อเตรียมความพร้อมเข้าสู ่ AEC พบว่า การมอบหมายงาน
ภาระหน้าที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานไม่เหมาะสม เนื่องจากบางส่วนยังมอบหมายงานไม่ตรง
กับลักษณะงานและลักษณะเฉพาะต าแหน่ง สนับสนุนบุคลากรที่มีความสามารถ เพื่อรักษาบุคลากรที่
มีความสามารถให้อยู่กับบริษัทได้ยาวนานที่สุด ซึ่งเป็นไปตามแนวคิดของ สุนันทา  เลาหนันทน์ (2546, น. 12)  
ได้อธิบายถึงปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้ประสบผลส าเร็จต้องพัฒนาและธ ารงไว้ซึ ่งชีวิต 
ของการท างานที่มีคุณภาพในระดับที่พึงปรารถนา และแนวคิดของ อรพันธ์  อันติมานนท์ (2560 อ้าง
ใน วรชัย  สิงหฤกษ์, 2561, น. 14 – 15) ได้อธิบายถึงการรักษาบุคคลไว้ให้อยู่กับเรา ซึ่งองค์การต้อง
ให้ความส าคัญกับบุคลากร ในเรื ่องการจัดการความก้าวหน้าในอาชีพ การมีค่าตอบแทนที่เหมาะสม  
และแนวคิดของ เสน่ห์ จุ้ยโต (2553, น. 34 - 45)ได้อธิบายถึงปัจจัยการท าให้องค์การประสบความส าเร็จ
ในระยะยาว ซึ่งการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญในการที่จะน าพาองค์การ
ขับเคลื่อนให้เป็นไปในทิศทางที่ก าหนดไว้ซึ ่งเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อความส าเร็จของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ เพราะการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์จะประสบความส าเร็จได้นั้น 
ผู้บริหารจะเป็นส่วนส าคัญในการสร้างความเชื่อมั่นให้กับบุคลากรในองค์การ และรักษาบุคลากรให้อยู่
กับองค์การให้นานที่สุด โดยกรมส่งเสริมการเรียนรู้ ควรให้ความส าคัญในการสนับสนุนให้บุคลากร
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และหน่วยงานต่างๆ ในองค์การสามารถปรับตัวเข้าสู่การเปลี่ยนแปลงได้อย่างต่อเนื่อง ตามแนวคิด
ของ เสน่ห์ จุ้ยโต (2554, น. 19) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดีต้องสร้างค่านิยมในเรื่อง
ความเป็นวิสาหกิจหรือผู้ประกอบการ ระบบการให้รางวัลต้องให้มีความยุติธรรม การสร้างเครื่องมือ
วัดผลงานจึงเป็นสิ่งจ าเป็น ต้องมุ่งเน้นน าไปสู่การใช้คนให้เหมาะสมกับงาน และเหมะสมกับเวลา  
เพื่อน าพาองค์การสู่ความเป็นเลิศ และธ ารงรักษาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานให้สอดคล้อง
ต่อเป้าประสงค์ โดยต้องค านึงถึงมนุษย์ต้องการท างาน ต้องการมีชีวิตที่มีความ สุขควบคู่กันไป  
จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องสร้างสภาพแวดล้อมและเงื่อนไขการท างานที่ดี เพื่อเป็นเครื่องมือน าไปสู่
ความส าเร็จในเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างาน และแนวคิดของ พิชิต  เทพวรรณ์ (2554, น. 76 - 89) 
กล่าวว่า การจัดการผลการปฏิบัติงาน เป็นวิธีการที่เป็นตัวชี้วัดว่าพนักงานได้รับมอบหมายว่าผลงานที่
เกิดขึ้นนั้น สอดคล้องและเป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ ซึ่งมีบทบาทส าคัญในการน ากลยุทธ์ไป
ปฏิบัติ และการจ่ายค่าตอบแทน สิ่งจูงใจ และประโยชน์ต่าง ๆ เป็นการปฏิบัติตามกลยุทธ์ที่มีบทบาท
ส าคัญในการดึงดูดและจูงใจผู้ที่มีความรู้ ทักษะ และความสามารถให้เข้ามาท างานให้กับองค์การ 
ซึ่งการจ่ายค่าตอบแทนที่สูงจะท าให้รักษาพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานและคุณภาพสูงไว้ได้ 
 2.2 ปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์กับ
ความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
  จากผลการทดสอบสมมติฐาน การบริหารทรัพยากรมนุษย์เช ิงย ุทธศาสตร์  
ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ และด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จของนโยบาย
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้กระทรวงศึกษาธิการ พบว่า 
ปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ ทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และด้านการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยเรียงตามล าดับความสัมพันธ์จากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการ
ธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์   
และด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ โดยตัวแปรดังกล่าว ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย์ และด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง ซึ่งมีความสัมพันธ์กับ
ความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
กระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งอภิปรายผลได้ ดังนี ้
  2.2.1 ปัจจัยด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์  
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   การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์จะประสบความส าเร็จได้อย่างมี
ประสิทธิภาพนั้น ผู้บริหารควรให้ความส าคัญในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์มากที่สุด เนื่องจาก 
การธ ารงทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง ทั้งในด้านการจัดสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี
และส่งเสริมด้านความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน การส่งเสริมบทบาทของหัวหน้างาน การน า
มาตรฐานการปฏิบัติงานของบุคลากรในแต่ละต าแหน่งมาก าหนดใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมินเพื่อใช้ใน
การเตรียมความพร้อมในการเข้าสู่ต าแหน่ง การดูแลและอ านวยความสะดวกให้กับบุคลากรเกี่ยวกับ
ขั้นตอนต่าง ๆ เพื่อให้มีความก้าวหน้าทางวิชาชีพ และการจัดกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ ซึ่งเป็นการสร้าง
แรงจูงใจในการธ ารงรักษาบุคลากรให้เกิดความรักและศรัทธาในองค์การและส่งผลต่อความสัมพันธ์ 
กับความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
กระทรวงศึกษาธิการ ผลการศึกษานี้สอดคล้องกับวิจัยของ ภิญญาพัชญ์ นาคภิบาล (2562) ได้ท าการ
วิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธุรกิจ
โรงแรมรีสอร์ท ที่พบว่า การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมากที่สุด  
โดยส่งเสริมให้บุคลากรมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา และ
มุ่งเน้นการจัดกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อมุ่งรักษาบุคลากรที่เป็นคนดี คนเก่งให้ปฏิบัติงานในองค์การต่อไป 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของ กฤติยา จินตเศรณี (2557) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์ของสายสนับสนุนวิชาการเพื่อรองรับการเป็นมหาวิทยาลัยวิจัยของมหาวิทยาลัยบูรพา 
พบว่า ระบบการรักษาคนดี คนเก่งมีความส าคัญ จึงมีการบริหารจัดการที่หลากหลายแล้วแต่บริบทของ
ส่วนงาน ซึ่งการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์เป็นหลักส าคัญของการขับเคลื่อนองค์การให้เป็นไปใน
ทิศทางที่ตั้งเป้าหมายไว้และให้บุคลากรเหล่านั้นอยู่กับองค์การให้นานที่สุด ซึ่งเป็นไปตามแนวคิดของ  
พยอม วงษ์สารศรี (2540, น. 8) ได้อธิบายถึงปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ช่วยให้องค์การ
ประสบความส าเร็จ โดยช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การ เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การที่ตน
ปฏิบัติงาน ซึ่งถ้าองค์การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ ย่อมท าให้ภายในองค์การไม่เกิด
ความขัดแย้งระหว่างกัน อีกทั้งสอดคล้องกับแนวคิดของ พิมลพรรณ เชื้อบางแก้ว (2550, น. 6 – 8, อ้างใน ยุ
ภาพร รัตนบุรี 2560 : 4) ได้อธิบายถึงปัจจัยความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยทรัพยากร
มนุษย์เป็นปัจจัยการผลิต ที่เป็นปัจจัยที่มีชีวิตจิตใจ มีความรู้ ความสามารถ และมีศักยภาพที่สามารถ
พัฒนาได้ องค์การต้องมีการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบ เพื่อให้องค์การสามารถเก็บรักษา
บุคลากรที่ดีไว้ได้ และต้องตระหนักในความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ตั้งแต่การจัดหา
บุคลากรที่มีความรู้ และความสามารถ การพัฒนาและประสิทธิภาพของบุคลากร การใช้ประโยชน์
สูงสุดจากทรัพยากรบุคคลที่องค์การมีอยู่ และการเก็บรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้กับองค์การ 
และสอดคล้องกับแนวคิดของ พิชิต  เทพวรรณ์ (2554 : 76 - 89) ได้อธิบายว่าพนักงานสัมพันธ์และ
แรงงานสัมพันธ์ เป็นรูปแบบหรือวิธีการที่ท าให้องค์การมีสัมพันธภาพที่ดีกับพนักงาน ซึ่งจะช่วย



 

143 

ส่งเสริมให้พนักงานสามารถท างานร่วมกันองค์การได้อย่างมีความสุข และสอดคล้องกับแนวคิดของ 
จอห์น เอ็ม อีเวนเซอร์วิช (John M. Ivancevich 2009: 3, อ้างใน เสน่ห์ จุ้ยโต,2553, น. 15 - 16) ได้อธิบายว่า 
องค์การต้องให้ความส าคัญและปฏิบัติต่อบุคลากรเหมือนเป็นมนุษย์คนหนึ่งที่มีชีวิตจิตใจ และอ านวยการ
บริการต่าง ๆ เพื่อให้เขาเหล่านั้นบรรลุความต้องการของแต่ละบุคคล เพราะการธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษย์จะเป็นส่วนส าคัญในการส่งเสริมและจูงใจให้คนปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ ซึ่งส่งผลต่อองค์การ
ประสบความส าเร็จต่อไป 
  2.2.2 ปัจจัยด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
   การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์จะประสบความส าเร็จได้อย่างมี
ประสิทธิภาพนั้น  ผู้บริหารควรให้ความส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มากที่สุด เนื่องจากการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง ทั้งในด้านการส ารวจความต้องการของบุคลากร
เพื่อการเข้าอบรมสัมมนาในด้านต่าง ๆ การจัดท าแผนการพัฒนาและฝึกอบรมที่ชัดเจน เป็นระบบ 
หลากหลาย และทันสมัย การส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรมในหลักสูตรที่
เหมาะสม การประชาสัมพันธ์กิจกรรมการอบรมต่าง ๆ ที่เอื ้อต่อความก้าวหน้าของบุคลากรใน
ต าแหน่งที่สูงขึ้น การวางแผนเตรียมบุคลากรเพื่อสร้างความพร้อมกับการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น  
การส่งเสริมและพัฒนาการเป็นข้าราชการที่ดีอย่างสร้างสรรค์ เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ
ที่จะใช้ในภารกิจได้อย่างเหมาะสม และน าไปสู่การประยุกต์ใช้ในงานให้เกิดความก้าวหน้าในวิชาชีพ
ตามเป้าประสงค์ที ่ก าหนด และส่งผลต่อความสัมพันธ์กับความส าเร็จของนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ ผลการศึกษานี้
สอดคล้องกับวิจัยของ สุพัตรา ธัญน้อม (2555) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อองค์การ : กรณีศึกษาโรงเรียนลาซาล พบว่า มีการปรับแผนการ
สร้างความก้าวหน้าของแต่ละสายงานด้วยความเหมาะสมค่อนข้างน้อย จึงควรปรับแผนโดยจัดท า
ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพของแต่ละต าแหน่งและแจ ้งให ้บ ุคลากรทราบอย่างท ั ่วถึง  
และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปาณิสรา  อินทศิริ (2563) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง
การจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมขนาดกลางในอ าเภอ
หาดใหญ่ จังหวัดสงขลา พบว่า มีการส่งเสริมในการพัฒนาบุคลากรไว้ในนโยบายอย่างชัดเจน รวมทั้ ง
การฝึกอบรมเพื่อเตรียมความพร้อมเรื่องความสามารถของพนักงาน เป็นการพัฒนาพนักงานในการ
เลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น ซึ่งเป็นไปตามแนวคิดของ นพดล อุดมวิศวกุล (2560: 9) ได้กล่าวว่า ข้าราชการ
เป็นหัวใจส าคัญของการน านโยบายไปปฏิบัติ เพราะถือว่าเป็นผู้ปฏิบัตินโยบายอย่างแท้จริง ซึ่งเป็น
ทรัพยากรส าคัญในการน านโยบายไปปฏิบัติ ทั้งในแง่ของเครือข่ายระบบราชการที่เชื่อมโยงนโยบายให้
สามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างครอบคลุม รวมไปถึงทักษะหรือองค์ความรู้ในระบบราชการที่จะท าให้การน า
นโยบายไปปฏิบัติเกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ และแนวคิดของของ สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2550, 
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น. 17 – 18) ได้อธิบายถึงปัจจัยการพัฒนาบุคลากร ซึ ่งเป็นแนวทางส าคัญในการปรับปรุงผล 
การปฏิบัติงานให้ดีขึ้นตามที่องค์การคาดหวัง เนื่องจากจะท าให้พนักงานมีความสามารถสูงขึ้น รวมถึง
การจัดท าแผนก้าวหน้าในอาชีพ จะท าให้พนักงานได้ทราบถึงเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพของ
ตนเอง และรู้ถึงความช่วยเหลือขององค์การที่จะท าให้ได้พนักงานที่มีความก้าวหน้าขึ ้นไป แล ะ
สอดคล้องกับแนวคิดของ เอช จอห์น เบอร์นาดิน (H. John Bernadin, 2010, อ้างใน ตฤณชาติ ซึงพานิช, 
2559, น. 20 - 21) ได้อธิบายถึงปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ โดยการฝึกอบรม
และพัฒนาเป็นการบริหารเพื่อการพัฒนาอาชีพ การช่วยเหลือและการให้ค าแนะน าแก่พนักงาน และ
สอดคล้องกับ มันดี้ อาร์ ดับบลิว และ โน เอ็ม อาร์ (Mondy, R W. & Noe, M. R. 2004, อ้างใน 
พิชิต เทพวรรณ์, 2554, น. 28 - 30) ได้อธิบายถึงปัจจัยระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สัมพันธ์กัน 
เพื่อให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิภาพ โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท าให้ทรัพยากร
มนุษย์ทั่วทั้งองค์การมีประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้น ซึ่งเริ่มตั้งแต่เมื่อบุคลากรเข้ามาร่วมใน
องค์การ และด าเนินการอย่างต่อเนื่องตลอดอาชีพ รวมถึงการวางแผนอาชีพ (Career Planning) โดย
การวางแผนอาชีพเป็นกระบวนการก าหนดเป้าหมายของทรัพยากรมนุษย์และก าหนดวิธีการปฏิบัติ
เพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมาย  เพราะการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการท าให้คนเหมาะสมกับงาน 
เน้นการพัฒนาคนไปสู่ต าแหน่งงานในสายอาชีพ โดยเน้นที่การเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรให้สามารถ
ท างานได้ตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว ้
 2.3 แนวทางในการพัฒนานโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์  
ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 
  จากผลความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี ่ยวกับแนวทางในการพัฒนานโยบาย  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ ที่ได้จาก
การตอบแบบสอบถาม (ค าถามปลายเปิด ในส่วนที่ 4) และสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหารของหน่วยงาน
ระดับผู้อ านวยการกลุ่มที่มีภารกิจหลักในการก ากับดูแลงานด้านนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษ ย์
โดยตรง พบว่า ความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริม  
การเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ ที่ส าคัญ คือ ปัจจัยด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ รวมทั้ง
สอดคล้องกับผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของแบบสอบถาม (ค าถามปลายเปิด ในส่วนที่ 4) ว่าปัจจัย 
ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที ่ม ีผ ู ้ให้ข ้อเสนอแนะมากที ่ส ุด ดังนั ้น กรมส่งเสริม 
การเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ จึงควรสร้างขวัญและก าลังใจให้กับบุคลากรในการท างาน โดยเฉพาะ
ผู้บริหารซึ่งเป็นผู้ที ่มีบทบาทส าคัญอย่างยิ ่งในการรักษาบุคลากรในองค์การ โดยการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน ส่งเสริมคนดี คนเก่ง และมีศักยภาพสูง วางแผนความก้าวหน้าในสายงาน
อาชีพให้กับบุคลากรได้เติบโตในสายงานอาชีพให้ชัดเจน จัดให้มีสวัสดิการและผลตอบแทนที่จูงใจ  
จัดสภาพแวดล้อมและสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานให้เหมาะสม เพราะทรัพยากรมนุษย์  
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เป็นสินทรัพย์ที ่มีค่าขององค์การที ่จะน าพาองค์การขับเคลื ่อนในการท างานให้เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิผล ซึ ่งหากองค์การมีการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ที ่ด ี ย่อมส่งผลให้บุคลากรเกิด  
ความผูกพันต่อองค์การ อัตราการย้ายหรือการลาออกจากองค์การก็จะลดลง แต่หากไม่ธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ที่ดีไว้ องค์การย่อมจะพัฒนาให้เจริญรุ่งเรืองเติบโตไปได้ยาก  ซึ่งการธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ มีความสัมพันธ์ต่อความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิง
ยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ เป็นอย่างมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ยุภาพร รัตนบุรี จ าเนียร ราชแพทยาคม และเฉลิมพงศ์ มีสมนัย (2560) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ปัจจัย
สภาพแวดล้อมที่มีความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลด้าน
ธุรการของส านักงานอัยการสูงสุด พบว่า ผู ้บริหารเป็นส่วนส าคัญในการสร้างความเชื ่อมั่นให้กับ
ทรัพยากรบุคคลขององค์การ เพื่อเสริมสร้างความเข้าใจอันดีให้เกิดขึ้นแก่บุคลากรในองค์การ และควร
เห็นความส าคัญในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของการท างานของบุคลากรให้เหมาะสมกับสภาพการณ์ใน
ปัจจุบัน และงานวิจัยของ รีดา  มะดีเย๊าะ อัสมะ ยูโซะ นูรฮาซีมี อาแว และสุวิมล อิสระธนาชัย กุล 
(2566) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับผลลัพธ์การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ศึกษากรณีที่ว่าการอ าเภอเมืองยะลาและที่ว่าการอ าเภอรามัน ที่พบว่า ควรจัดระบบ
การบริหารค่าตอบแทนให้สอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจปัจจุบันและเพียงพอต่อการครองชีพ มีการ
ก าหนดค่าตอบแทนที่ชัดเจนและเป็นธรรม รวมถึงจัดสวัสดิการและผลประโยชน์อื่นให้แก่บุคลากร
อย่างเสมอภาค และมีการยกย่องชมเชย และรางวัล เพื่อสร้างแรงกระตุ้นและสร้างขวัญก าลังใจต่อ
บุคลากรในองค์การให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นไป และสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
อรอุมา ป้องศรี และสุรศักดิ์  ชะมารัมย์ (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดที่ท าการปกครองอ าเภอในเขต
จังหวัดร้อยเอ็ด พบว่า ควรมีหลักการจูงใจให้ท างานอย่างเต็มใจ เต็มความสามารถ สร้างบรรยากาศการ
ท างานที่เปิดเผย จริงใจ ไว้วางใจต่อกัน และจัดอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ให้เพียงพอกับ
ความต้องการของบุคลากร รวมทั้งควรจัดกิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพันธ์อันดีต่อกันเป็นระยะ ๆ  เช่น 
การประชุม การสังสรรค์ เป็นต้น ซึ่งเป็นไปตามแนวคิดของ วิชัย  โถสุวรณจินดา (2556, น. 2)  
ได้กล่าวว่า การบ ารุงรักษาให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การสามารถเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ 
เพื่อการทุ่มเทการท างานให้กับองค์การ และสามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข และ
แนวคิดของ พิชิต เทพวรรณ์ (2554, น. 34 - 40) ได้กล่าวว่า การให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ระยะยาว 
ในเด้านความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ตลอดจนประสิทธิผลขององค์การ ซึ่งจะท าให้พนักงานท างาน
อย่างกระตือรือร้นและเข้าไปเป็นสมาชิกหนึ่งในสังคม ส่งผลในระดับองค์การคือพนักงานมีความสุข 
ประสิทธิผลขององค์การมีสูง และในระดับสังคมที่ประชาชนมีระดับความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น ดังที่กล่าวมา 
ผู้ศึกษาจึงมีความเห็นว่า แนวทางในการพัฒนานโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์
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ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ จึงควรมุ่งเน้นการรักษาบุคคลให้อยู่กับองค์การ  
ซึ่งองค์การต้องให้ความส าคัญกับบุคลากรในเรื่องการจัดการทางก้าวหน้าในอาชีพ การมีค่าตอบแทนที่
เหมาะสม ซึ ่งการบริหารค่าตอบแทนแนวใหม่จ าเป็นต้องกระตุ ้นจูงใจพนักงานให้ท างานเต็มที่  
เต็มความสามารถ นอกเหนือจากค่าจ้างและเงินเดือน เป็นการสร้างความมั่นคงทางสังคมให้กับ
บุคลากร การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากร ให้ก้าวไปสู่ความส าเร็จได้ซึ่งส่งผลต่อองค์การ
ประสบความส าเร็จต่อไป 
 

3. ข้อเสนอแนะ 

 
 จากผลการศึกษาเรื ่อง นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรม
ส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ ผู้ศึกษามีข้อเสนอแนะส าหรับเป็นแนวทางให้กับองค์การและ 
ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการปรับปรุงนโยบาย และการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ อีกทั้งเป็นแนวทางในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยงานภาครัฐให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดตามเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ของนโยบายที่ก าหนดไว ้ดังนี ้
 3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช้ 
  3.1.1 ปัจจัยด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
   1) ควรมีการก าหนดกรอบ บทบาทหน้าที่การปฏิบัติงานของบุคลากรให้
ชัดเจน เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายภายตามระยะเวลาที่ก าหนด  
   2) ควรมีการบูรณาการปฏิบัติงานร่วมกันเพื ่อช่วยแก้ไขปัญหา และลด
ขั้นตอนการปฏิบัติงานให้สั้นลง เพื่อให้การจัดสรรทรัพยากรมีความเหมาะสมและเพียงพอ  
   3) ควรมีการหมุนเวียนบุคลากรให้ได้รับการเรียนรู้งานที่หลากหลายในกลุ่ม
งานต่าง ๆ เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่อง สามารถปฏิบัติงานตอบสนองต่อภารกิจ
ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   4) ควรมีการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งให้กับผู ้บริหารที่มีความส าคัญ  
กับองค์การอย่างชัดเจนและเหมาะสม 
   5) ควรมีการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการอย่างสม ่าเสมอของกรมส่งเสริมการ
เรียนรู้ทั้งหน่วยงานในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค เพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้และแบ่งปันประสบการณ์
ร่วมกัน เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
  3.1.2 ปัจจัยด้านการสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 
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   1) ควรจัดระบบข่าวสารข้อมูลเพื่อประชาสัมพันธ์คุณสมบัติของต าแหน่ง  
ที่ต้องการแก่กลุ่มเป้าหมายอย่างเหมาะสมและทั่วถึง 
   2) ควรมีกระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที ่มีความหลากหลาย 
และทันสมัยเข้ามาใช้ในการหาอัตราต าแหน่งที ่ว่าง เพื ่อให้บุคลากรที ่มีความรู ้ ความสามารถ  
และประสบการณ์ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน และยึดหลักธรรมาภิบาลในการสรรหาและคัดเลือก  
   3) ควรมีนโยบายการสรรหาและคัดเลือก เพื ่อจูงใจให้บุคคลที ่มีความรู้ 
ความสามารถ และมีความเหมาะสมกับต าแหน่งงานที่องค์การต้องการ ให้เกิดความสนใจที่จะเข้ามา
ร่วมงานกับองค์การ 
   4) ควรจัดอบรมสร้างความเข้าใจในกระบวนการสรรหาและคัดเลือกที่ถูกต้อง  
เป็นกระบวนการเดียวกัน  
  3.1.3 ปัจจัยด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
   1) ควรสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสได้ศึกษาต่อในระดับ 
ที่สูงขึ้น เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์  
   2) ควรสนับสนุนให้บุคลากรได้มีโอกาสได้ปรับเปลี่ยนในการท างานใหม่ ๆ 
หรืองานที่มีความท้าทาย เพื่อให้มีโอกาสในการแสดงความสามารถในการปรับปรุงหรือพัฒนารูปแบบ
การท างานให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
   3) ควรส่งเสร ิมการจัดฝ ึกอบรมให้บ ุคลากรมีความร ู ้ความเช ี ่ยวชาญ 
ในการปฏิบัติงานตามต าแหน่งหน้าที่อย่างสม ่าเสมอ เพื่อให้บุคลากรน าองค์ความรู้ที่ได้รับมาพัฒนา  
การปฏิบัติงานและเอื้อต่อความก้าวหน้าของตนเองในต าแหน่งที่สูงขึ้น 
   4) ควรสร้างรูปแบบการพัฒนาทักษะความรู ้ความสามารถในรูปแบบ 
ที่หลากหลายและทันสมัย เพื่อให้บุคลากรสามารถเข้าถึงการพัฒนาตนเองได้ทุกที่ ทุกเวลา  
   5) ควรจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรให้มีความชัดเจน เพื่อให้สามารถน ามาวัดผล
และติดตามผลได ้เพื่อให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิภาพ  
   6) ควรส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาความรู้ ทักษะและทัศนะคติที่ดีสามารถ
ด ารงตนและมีความประพฤติปฏิบัติตามจรรยาวิชาชีพตามกฎหมาย และรักษาจริยธรรมข้าราชการ  
เพื่อพัฒนาสมรรถนะด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรมให้สูงขึ้น  
  3.1.4 ปัจจัยด้านการธ ารงทรัพยากรมนุษย์ 
   1) ควรสนับสนุนและส่งเสริมเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร
ให้มีความชัดเจนและเหมาะสม รวมทั้งส่งเสริมคนดี คนเก่ง และมีศักยภาพสูง เพื่อเสริมสร้างขวัญและ
ก าลังใจแก่บุคลากรให้สูงขึ้น 
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   2) ควรหาแนวทางในการเพิ ่มความภาคภูมิใจในอาชีพให้มากขึ ้นเพื ่อให้
บุคลากรรู้สึกภาคภูมิใจที่สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายและภาคภูมิใจในอาชีพที่ได้ปฏิบัติงาน  
ในองค์การที่มีเกียรติและศักดิ์ศรี 
   3) ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย ที่น ามาใช้
เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน เพื่อท าให้บุคลากรมีความผูกพัน และมีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่ง  
ขององค์การ ซึ่งจะท าให้ให้เกิดความมุ่งมั่นร่วมมือร่วมใจกันท างานอย่างเต็มที่ 
   4) ควรจัดสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างานที่ดีในสถานที่ท างาน 
ให้เหมาะสม ถูกสุขลักษณะ และปลอดภัย เพ่ือสร้างความพึงพอใจและคุณภาพชีวิตที่ดีของบุคลากร 
   5) ควรมีระบบการประเมินที ่มีประสิทธิภาพ สามารถวัดผลสัมฤทธิ ์ของ 
การท างานได้ เพื่อให้บุคลากรมีความเชื่อมั่นในระบบการประเมินที่มีความถูกต้อง เป็นธรรม โปร่งใส 
และสามารถตรวจสอบได้ ส่งผลให้เกิดความผูกพันและศรัทธาในองค์การ บุคลากรมีความสุขกับการ
ท างาน พร้อมเรียนรู้และพัฒนาการท างาน เพื่อร่วมเป็นส่วนหนึ่งให้องค์การประสบความส าเร็จ 
 3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 
  3.2.1 ศึกษานโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริม 
การเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 
   การศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษาถึงสภาพการณ์ ความสัมพันธ์และแนวทาง  
ในการพัฒนาที ่ส ่งผลต่อความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์  
ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งเป็นหน่วยงานที่มีการบริหารงานทั้งในส่วนกลาง
และส่วนภูมิภาค จึงน าผลการศึกษาดังกล่าวมาเป็นแนวทางสู่ความส าเร็จของนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เช ิงย ุทธศาสตร์ของกรมส่งเสร ิมการเร ียนร ู ้  กระทรวงศึกษาธิการ ด ังนั้น  
หากมีการศึกษาครั ้งต ่อไป ควรศึกษานโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เช ิงย ุทธศาสตร์  
ของกรมส่งเสริมการเร ียนรู ้ กระทรวงศึกษาธิการใหม่ โดยวิเคราะห์ปัจจัยเพิ ่มเติมในส่วน 
ของการพัฒนาและส่งเสริมความก้าวหน้าในสายอาชีพ และการประเมินผลการปฏิบัติงานตามผลงาน 
เพื่อให้ได้ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพและมีความพร้อมในการท างานด้วยทักษะและความสามารถ
พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ นโยบายของรัฐบาล และสามารถน าไปสู่
การปรับปรุงนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ได้อย่างชัดเจนและเหมาะสม 
ส่งผลให้องค์การเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
  3.2.2 ศึกษานโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริม 
การเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ ในส านักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจ าจังหวัด 
   การศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษากลุ่มตัวอย่างของบุคลากรของกรมส่งเสริมการ
เรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการในส่วนกลางเท่านั้น ดังนั้น หากมีการศึกษาครั้งต่อไป ควรขยายขอบเขต  
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ของการศึกษาให้ครอบคลุมบุคลากรของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการในส่วนภูมิภาคด้วย 
เพื่อให้ทราบถึงสภาพการณ์ ความสัมพันธ์ และแนวทางในการพัฒนาที่ส่งผลต่อความส าเร็จของ
นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ  
ได้อย่างครอบคลุม สามารถน าไปสู่การปรับปรุงนโยบายและกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ในภาพรวมของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ ได้อย่างชัดเจนและเหมาะสมมากยิ่งขึ้น 
  3.2.3 ศึกษานโยบายการบรหิารทรพัยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของส่วนราชการอื่น ๆ  
   การศึกษาครั้งต่อไป ควรท าการศึกษานโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
เชิงยุทธศาสตร์ของส่วนราชการอื่น ๆ เช่น ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา เป็นต้น ซึ ่งเป็นหน่วยงานปฏิบัติในกระทรวงศึกษาธิการ ดังนั้น 
การศึกษานโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ เพื่อให้ทราบถึงผลการด าเนินตาม
นโยบาย และได้มาซึ่งข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการบริหารงานด้านบุคลากรในกระทรวงศึกษาธิการให้
เกิดประสิทธิภาพมากที่สุด 
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แบบสอบถาม 

เรื่อง  นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 

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

ค าชี้แจง 

1. แบบสอบถามฉบับนี้ใช้สอบถามความคิดเห็นข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างของ

กรมส่งเสริมการเรียนรู ้ กระทรวงศึกษาธิการในส่วนกลางโดยเป็นเครื ่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

เพื่อประโยชน์ในการศึกษาค้นคว้าอิสระ 

2. วัตถุประสงค์การศึกษา มีดังนี้ 

 2.1 เพื่อศึกษาสภาพการณ์ของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของ  

กรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ  

 2.2 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์กับความส าเร็จ

ของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 

 2.3 เพื่อเสนอแนวทางการพัฒนานโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของ

กรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 

3.  แบบสอบถามนี้มีทั้งหมด 4 ส่วน 

ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนที ่  2  ป ัจจ ัยความสัมพันธ ์ระหว่างการบร ิหารทร ัพยากรมนุษย ์เช ิงย ุทธศาสตร์  

กับความส าเร ็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เช ิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสร ิมการเร ียนรู้  

กระทรวงศึกษาธิการ 

ส่วนที่ 3  ระดับความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรม

ส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 

ส่วนที่ 4  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนานโยบายการบริหารทรัพยากร

มนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 

4.  ผู้ศึกษาขอความร่วมมือจากท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริงและตอบให้ครบทุกข้อ

ข้อมูลที่ได้รับจากท่านจะเป็นประโยชน์อย่างสูงยิ ่งต่อการศึกษาครั้งนี ้ ผู ้ศึกษาจะถือเป็นความลับและ  

ไม่มีผลกระทบต่อตัวท่านแต่ประการใด โดยน าเสนอข้อมูลในภาพรวมเท่านั้น 

ขอขอบพระคุณทุกท่านที่เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 

***************************************** 
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ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงใน ❑ หน้าข้อความที่ตรงกับความเป็นจริงของท่าน 

1.  เพศ 

 ❑   ชาย ❑   หญิง   

2.  อาย ุ

 ❑   ไม่เกิน 30 ปี ❑   31  -  40  ป ี  ❑   41  -  50  ป ี   ❑   51  -  60  ปี 

3.  ระดับการศึกษา 

 ❑   ต ่ากว่าปริญญาตรี ❑   ปริญญาตรี ❑  ปริญญาโท ❑  ปริญญาเอก 

4.  สถานภาพการเป็นบุคลากรภาครัฐ 

 ❑   ข้าราชการ ❑   ลูกจ้างประจ า ❑  พนักงานราชการ ❑  ลูกจ้างเหมาบริการ 

5.  ต าแหน่ง 

 ❑   นักทรัพยากรบุคคล   ❑  นักจัดการงานทั่วไป  

 ❑   นักวิชาการเงินและบัญชี   ❑  นักวิชาการพัสดุ   

 ❑   นักวิชาการศึกษา   ❑  เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี  

 ❑   เจ้าพนักงานธุรการ   ❑  อื่น ๆ  (ระบุ) ............................................................ 

6.  หน่วยงาน 

 ❑  กลุ่มตรวจสอบภายใน  ❑ กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 

❑  กลุ่มเลขานุการกรม  ❑ กลุ่มการคลังและสินทรัพย์  

❑  กลุ่มบริหารงานบุคคลและนิติการ  ❑ กลุ่มยุทธศาสตร์และแผนงาน 

❑  กลุ่มเทคโนโลยีดิจิทัลและสารสนเทศ ❑ กลุ่มพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา❑  

กลุ่มพัฒนาระบบการทดสอบ ❑ กลุ่มส่งเสริมกิจการการศึกษาและเครือข่าย 

 ❑  ศูนย์เทคโนโลยีทางการศึกษา  ❑ ศูนย์วิทยาศาสตร์เพื่อการศึกษา 

7.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานด้านระบบบริหารการเงินการคลังภาครัฐแบบอิเล็กทรอนิกส์ 

 ❑   ต ่ากว่า  5  ป ี  ❑   5 - 10  ป ี  ❑   มากกว่า  10  ป ี
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ส่วนที่ 2 ปัจจัยความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช ิงยุทธศาสตร์ก ับ

ความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริม

การเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องระดับที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

ล าดับ
ที ่

การบริหารทรพัยากรมนุษยเ์ชิงยุทธศาสตร ์

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
1 มีการวิเคราะห์งานของหน่วยงานเพื่อให้

ทราบว่าหน่วยงานต้องการบุคลากรที่มี
คุณสมบัติอย่างไร เพ่ือที่จะน าไปสรรหา 
และคัดเลือกบคุคล 

     

2 มีการวางแผนกรอบอัตราก าลังที่ชัดเจน
สอดคล้องกับภารกิจของหน่วยงาน 

     

3 มีการก าหนดต าแหน่งและบทบาทหน้าที่ใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างชัดเจน 

     

4 มีการจดัสรรทรพัยากรใหม้ีความพร้อมและ
เพียงพอส าหรับการปฏิบัติงาน เพื่อให้บคุลากร
สามารถใชท้รัพยากรได้อย่างเต็มความสามารถ 
และมีความตั้งใจในการพัฒนางาน 

     

ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย ์
5 มีการก าหนดหลักเกณฑ์การสรรหา  

โดยแยกตามลักษณะประเภทของบุคลากร
แต่ละต าแหน่งให้สอดคล้องกบัภารกิจ 
ของหน่วยงาน 

     

6 มีการสรรหาบุคลากร โดยวิธีการโอน - ย้าย  
จากภายในและภายนอกองค์กร เพื่อหาบคุลากร
ที่มีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงานงาน 
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ล าดับ
ที ่

การบริหารทรพัยากรมนุษยเ์ชิงยุทธศาสตร ์

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย ์
7 มีการก าหนดหลักเกณฑ์ในการคัดเลือก โดย

ระบุคุณสมบัตขิองผู้สมัครที่ชดัเจนตรงกับ
ต าแหน่งที่ต้องการ 

     

8 มีกระบวนการคัดเลือกบุคลากร ทั้งการ
ทดสอบทางวิชาการ และการสัมภาษณ ์

     

9 มีการปฐมนิเทศและสร้างขวญัก าลังใจที่ดี
ให้แก่บุคลากรที่เข้ามาใหม ่

     

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
10 มีการส ารวจความต้องการของบุคลากรเพ่ือ

การเข้าอบรมสัมมนาในด้านต่าง ๆ  
     

11 มีแผนการพัฒนาและฝึกอบรมที่ชัดเจน  
เป็นระบบ หลากหลาย และทันสมัย 

     

12 มีการส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการพัฒนา
และฝึกอบรมในหลักสูตรที่เหมาะสม 

กับการปฏิบัติงาน 

     

13 มีการประชาสัมพันธ์กิจกรรมการอบรมต่าง ๆ 
ที่เอื้อต่อความก้าวหน้าของบุคลากรใน
ต าแหน่งที่สูงขึ้น  

     

14 มีการวางแผนเตรียมบุคลากร เพื่อเพิ่ม
ศักยภาพและสร้างความพร้อมกับการเลื่อน
ต าแหน่งที่สูงขึ้น 

     

15 มีการส่งเสริมและพัฒนาการเป็นข้าราชการ
ที่ดีอย่างสร้างสรรค์ และปลกูฝังการสร้าง
วัฒนธรรมอย่างเหมาะสมและต่อเนื่อง 
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ล าดับ
ที ่

การบริหารทรพัยากรมนุษยเ์ชิงยุทธศาสตร ์

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
16 มีการจัดสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี

และส่งเสริมด้านความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงานให้กับบุคลากร 

     

17 
 

มีการส่งเสริมบทบาทของหัวหน้างานในการ
สนับสนุนและจงูใจคนเก่ง เพื่อการธ ารงรักษา
และป้องกันการสูญเสียคนเก่งไปจากองค์กร 

     

18 มีการน ามาตรฐานการปฏิบัติงานบุคลากร 
ในแต่ละต าแหน่ง มาก าหนดใช้เป็นเกณฑ ์
ในการประเมินการปฏิบัติงานบุคลากรเพื่อ
ใช้ในเตรียมความพร้อมในการเข้าสู่ต าแหน่ง 
ที่ก าหนด 

     

19 มีการด าเนินการ ดูแล และอ านวยความ
สะดวกให้กับบุคลากรเกี่ยวกับขั้นตอนต่าง ๆ 
ในแต่ละต าแหน่ง เพ่ือให้มีความก้าวหน้าทาง
วิชาชีพ เช่น การโอน-ย้าย การเลื่อน
ต าแหน่งที่สูงขึ้น   

     

20 มีการส่งเสริมสร้างวัฒนธรรมในการท างาน
และมีกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ 

     

21 มีการจัดสวัสดิการที่ดีส่งเสริมต่อคุณภาพชีวิต
ของบุคลากร เช่น การตรวจสุขภาพประจ าปี 
โดยเอื้ออ านวยค่าบริการต่าง ๆ ให้กับบุคลากร
โครงการสินเชื่อต่าง ๆ ของธนาคารในการซื้อที่
อยู่อาศัย โดยลดดอกเบี้ยให้ถูกกว่าซื้อปกติ 
โครงการสนับสนุนทุนการศึกษาต่อในระดับ 
ที่สูงขึ้น  
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ส่วนที่ 3 ระด ับความส  าเร ็จของนโยบายการบร ิหารทร ัพยากรมน ุษย ์ เช ิงย ุทธศาสตร์  
ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องระดับที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 

ล าดับ
ที ่

ความส าเร็จของนโยบายการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์เชิงยทุธศาสตร ์

ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
กระทรวงศึกษาธิการ 

ระดับความส าเร็จ 
มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ด้านความสอดคล้องของยทุธศาสตร ์
1 นโยบาย  แผนงาน โครงการด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนษุย์มีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ และเป้าหมายขององค์กร 

     

2 มีแผนงานการบริหารอัตราก าลังที่มีอยู่ตาม
ภารกิจในปัจจุบันและในอนาคต เพื่อเตรียมการ
เกี่ยวกับการวางแผนก าลังคนที่มีลักษณะหรอื
คุณสมบัติในจ านวนที่ต้องการ 

     

3 มีนโยบาย แผนงาน และแนวทางด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน
ที่มีสมรรถนะสงู เพื่อดึงดูด ให้ได้มา พัฒนา 
และรักษาไว้ ซึง่มีความจ าเป็นและสามารถ
สร้างขีดความสามารถในการแข่งขันให้กับ
องค์กรได ้

     

4 มีแผนการพัฒนาผู้บริหารอย่างต่อเนื่องในการ
บริหารราชการเพื่อให้เหมาะสมกับสมรรถนะที่
เพิ่มขึ้นตามต าแหน่งของแต่ละสายงาน  

     

ด้านประสิทธผิลของการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ 
5 มีมาตรการและแนวทางในการรักษาไว้ 

ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อการ
บรรลุเป้าหมายและพันธกิจขององค์กร 
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ล าดับ
ที ่

ความส าเร็จของนโยบายการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์เชิงยทุธศาสตร ์

ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ 
กระทรวงศึกษาธิการ 

ระดับความส าเร็จ 
มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ด้านประสิทธผิลของการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ 
6 
 

บุคลากรมีความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน 
โครงการ และมาตรการด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย ์

     

7 มีการส่งเสริม และสนับสนุนให้บุคลากรเกิดการ
เรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพื่อบรรลุตาม
ยุทธศาสตร์ขององค์การ 

     

8 
 

มีระบบการบริหารผลงานที่สอดคล้องกับ
แผนพัฒนาบุคลากร 

     

ด้านคณุภาพชวีิตและความสมดุลระหว่างชีวิต 
9 บุคลากรมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมและ

บรรยากาศการท างานในหน่วยงาน 
     

10 มีการน าเทคโนโลยีดิจิทัลเขา้มาใช้ในการ
ส่งเสริมการท างาน เพื่อช่วยเหลือและอ านวย
ความสะดวกให้กับบุคลากรในการปฏิบัติ
ราชการ 

     

11 มีการจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บงัคับบัญชา และ
ผู้ร่วมงาน 

     

12 บุคลากรมีการจัดสรรเวลาระหว่างงานและ
ครอบครัวอย่างสมดุล 

     

13 ท่านมีความสุขและไม่เครียดกบังาน      
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ส่วนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนานโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 

ค าชี้แจง  โปรดให้ข้อเสนอแนะตามความคิดเห็นข้อท่าน 
 
1.  ท่านมีความคิดเห็นและข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนานโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
เชิงยุทธศาสตร์ ในด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ อย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
2.  ท่านมีความคิดเห็นและข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนานโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิง
ยุทธศาสตร์ ในด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ อย่างไร 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
3.  ท่านมีความคิดเห็นและข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนานโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
เชิงยุทธศาสตร์ ในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อย่างไร 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
4.  ท่านมีความคิดเห็นและข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนานโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
เชิงยุทธศาสตร์ ในด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ อย่างไร 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
5.  ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 

***  ขอขอบพระคุณในความร่วมมือของท่านเป็นอย่างสูง  *** 
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ภาคผนวก ค 
แบบสัมภาษณ ์
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แบบสัมภาษณ์ 
เรื่อง นโยบายการบร ิหารทร ัพยากรมนุษย ์ เช ิงย ุทธศาสตร ์ของกรมส ่งเสร ิมการเร ียนรู้  

กระทรวงศึกษาธิการ 
.......................................................................................... 

ค าชี้แจง 
1. แบบส ัมภาษณ์ฉบ ับน ี ้ เป ็นส ่วนหนึ ่งของการศ ึกษาค ้นคว ้าอ ิสระ หล ักส ูตร  

รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ลักษณะของแบบสัมภาษณ์  
เป็นแบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) เป็นการสัมภาษณ์ในเชิงลึก (In-depth Interview) 
โดยมีลักษณะของข้อค าถามแบบปลายเปิด ใช้ในการสัมภาษณ์ผู้บริหารหน่วยงานที่ก ากับดูแลงานด้าน
นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู ้กระทรวงศึกษาธิการ 

2. วัตถุประสงค์การศึกษา มีดังนี ้
 2.1 เพื่อศึกษาสภาพการณ์ของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของ

กรมส่งเสริมการเรียนรู ้กระทรวงศึกษาธิการ  
 2.2 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์กับ

ความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้  
กระทรวงศึกษาธิการ 

 2.3 เพื่อเสนอแนวทางการพัฒนานโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์
ของกรมส่งเสริมการเรียนรู ้กระทรวงศึกษาธิการ 

3. แบบสัมภาษณ์ มีทั้งหมด 2 ส่วน 
ส่วนที ่1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 
ส่วนที่ 2  แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะแนวทางความส าเร็จ

ของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 
4. ข้อมูลที ่ได้รับจากท่าน จะเป็นประโยชน์อย่างสูงยิ ่งต่อการศึกษาครั ้งนี ้ ผู ้ศึกษา  

จะถือเป็นความลับและไม่มีผลกระทบต่อตัวท่านแต่ประการใด โดยน าเสนอข้อมูลในภาพรวมเท่านั้น 
ขอขอบพระคุณทุกท่านที่เสยีสละเวลาในการตอบแบบสัมภาษณ์ 

***************************************** 
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ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 
 

ชื่อ-สกุล ผู้ให้สมัภาษณ ์....................................................................................................................... 
ต าแหน่ง .............................................................................................................................................. 
หน่วยงาน ............................................................................................................................................ 
วันที่ให้สัมภาษณ์ ............................................  สถานที่ให้สมัภาษณ์ ................................................. 
 

ส่วนที่ 2  แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะแนวทางความส าเร็จของนโยบาย 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ 
ค าชี้แจง  โปรดตอบค าถามต่อไปนี้ตามความจริงและตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 
 

1)  ท่านคิดว่าหน่วยงานของท่านมีการบริหารจัดการในด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
ที่เหมาะสมหรือไม่ อย่างไร และมีข้อเสนอแนะแนวทางความส าเร็จในด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
อย่างไร 

2)  ท่านคิดว่าการบริหารจัดการในด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์  
กับบุคลากรที ่ปฏิบัติราชการอย่างเต็มที ่ มีความเหมาะสมหรือไม่ อย่างไร และมีข้อเสนอแนะ  
แนวทางความส าเร็จในด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ อย่างไร 

3)  ท่านคิดว่าหน่วยงานของท่านมีการบริหารจัดการในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่
เหมาะสมหรือไม่ อย่างไร และมีข้อเสนอแนะแนวทางความส าเร็จในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์อย่างไร 

4)  ท่านคิดว่าหน่วยงานของท่านมีการบริหารจัดการในด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
ที่เหมาะสมหรือไม่ อย่างไร และมีข้อเสนอแนะแนวทางความส าเร็จในด้านการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
อย่างไร 

5)  ท่านคิดว่าความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์  
ในด้านความสอดคล้องของยุทธศาสตร์ จะสามารถช่วยให้การด าเนินงานของกรมส่งเสริม  
การเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น อย่างไร 

6)  ท่านคิดว่าความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์  
ในด ้านประส ิทธ ิผลของการบร ิหารทร ัพยากรมน ุษย ์  จะสามารถช ่วยให ้การด  าเน ินงาน  
ของกรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น อย่างไร 

7)  ท่านคิดว่าความส าเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงยุทธศาสตร์  
ในด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิต จะสามารถช่วยให้การด าเนินงานของกรมส่งเสริม
การเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น อย่างไร 

8)  ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 
***  ขอขอบพระคุณอยา่งยิ่งที่ท่านเสียสละเวลาอันมีค่าของท่านในการตอบแบบสัมภาษณ์ชุดนี้  *** 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 

ชื่อสกุล  นางสาวสุดารัตน์  ชาญชัย  

วัน เดือน ปี เกิด 21 กันยายน 2530  

สถานทีเ่กิด  เขตราชเทวี กรุงเทพมหานคร 

ที่อยู่ปัจจุบัน กรมส่งเสริมการเรียนรู้ กระทรวงศึกษาธิการ กรุงเทพมหานคร  

ประวัติการศึกษา บริหารธุรกิจบัณฑิต (การจัดการ) มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ พ.ศ. 2552 

ประวัติการท างาน นักจัดการงานทั่วไปปฏิบัติการ  
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