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บทคัดยอ 

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาสภาพการณของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย

เชงิยทุธศาสตรของกรมสงเสรมิการเรยีนรู กระทรวงศกึษาธกิาร 2) ศกึษาความสัมพันธระหวางการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตรกับความสําเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตร

ของกรมสงเสริมการเรียนรู กระทรวงศึกษาธิการ 3) เสนอแนวทางในการพัฒนานโยบายการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตรของกรมสงเสริมการเรียนรู กระทรวงศึกษาธิการ การวิจัยนี้เปนการวิจัย

แบบผสมวิธี การวิจัยเชิงปริมาณ ประชากร คือ ขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางของกรมสงเสริม

การเรียนรูในสวนกลาง จํานวน 432 คน โดยสํารวจจากกลุมตัวอยาง จํานวน 208 คน เครื่องมือที่ใชศึกษา 

คือ แบบสอบถาม สถติทิีใ่ชในการวเิคราะหขอมลู ไดแก ความถี ่รอยละ คาเฉลีย่ คาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 

และการวิเคราะหโดยวิธีการสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน การวิจัยเชิงคุณภาพ ประชากร คือ ผูบริหาร

หนวยงานที่กํากับดูแล จํานวน 12 คน โดยเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจงผูบริหารของหนวยงานระดับ

ผูอํานวยการกลุมในสวนกลางที่มีความเชี่ยวชาญและมีภารกิจหลักในการกํากับดูแลงานดานนโยบาย
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การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตรของกรมสงเสริมการเรียนรู จํานวน 3 คน เครื่องมือที่ใชศึกษา 

คือ แบบสัมภาษณ

 ผลการวิจัยพบวา 1) สภาพการณของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตร

ของกรมสงเสริมการเรียนรู กระทรวงศึกษาธิการ พบวา ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตร

ในภาพรวมทั้ง 4 ดาน อยูในระดับมาก โดยการดําเนินงานตามนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย

เชิงยุทธศาสตรของกรมสงเสริมการเรียนรู กระทรวงศึกษาธิการ ไปปฏิบัติยังมีขอจํากัดบางประการ 

ไดแก  การวิเคราะหงานและวางแผนกรอบอัตรากําลังไมสอดรับกับภารกิจงานในปจจุบันของกรมสงเสริม

การเรียนรู แผนการพัฒนาและฝกอบรมยังไมมีความหลากหลาย และทันสมัย และยังขาดการสงเสริม

นโยบายในการเสริมสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากรที่มีความสามารถใหมีความกาวหนาในสายงานอาชีพ 

2) ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตรมีความสัมพันธเชิงบวกกับความสําเร็จของนโยบาย

การบรหิารทรพัยากรมนษุยเชงิยทุธศาสตรของกรมสงเสรมิการเรยีนรู กระทรวงศกึษาธกิาร อยางมนียัสาํคญั

ทางสถิตทิีร่ะดับ 0.01 3) แนวทางการพฒันา พบวา ดานการสรรหาและคดัเลอืกทรพัยากรมนษุยมคีวามสมัพนัธ

กับความสําเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตรนอยที่สุด จึงควรจัดสรรทรัพยากร

ในดานบุคลากรใหเพียงพอ เหมาะสม และสอดคลองกับภารกิจ ควรสนับสนุนใหบุคลากรไดอบรม

ตามสายงานอยางสมํา่เสมอ และควรสนับสนุนและสงเสรมิเสนทางความกาวหนาในสายอาชพีของบคุลากร

ใหมีความชัดเจนและเหมาะสม รวมทั้งสงเสริมคนดี คนเกง และมีศักยภาพสูง เพ่ือเสริมสรางแรงจูงใจ

และขวัญกําลังใจแกบุคลากรใหสูงขึ้น

คําสําคัญ: นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตร 

กรมสงเสริมการเรียนรู 

ABSTRACT 

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

human resource management policy of Department of Learning Encouragement, 

Ministry of Education (2) study relationship between strategic human resource management 

and the success of strategic human resource management policy of Department of Learning 

Encouragement, Ministry of Education, and (3) propose guidelines for developing 

strategic human resource management policies of Department of Learning Encouragement, 

Ministry of Education. The research approaches adopted in this study were mixed methods. 

In the quantitative research, the population was civil servants, government employees 

and temporary employees of Department of Learning Encouragement based in the central 

offices, totaling 432 people. The sample size was 208 people and the study instrument 
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was a questionnaire. Data analysis was carried out by using statistical tools, namely frequency, 

percentage, mean, standard deviation, and analysis by Pearson’s correlation coefficient. 

In the qualitative research, the population was 12 executives of the directorial level based 

in the central offices. The 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.

 The results of the study revealed that (1) the situation of the strategic 

human resource management policy of Department of Learning Encouragement, 

Ministry of Education, concerning the overall factors in strategic human resource management 

in four areas were in a high level while the implementation of the aforementioned policy 

still encountered some restrictions, namely the work analysis and the current human 

resource position planning were not in line with the current mission of 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 

was still lacking (2) strategic human resource management factors had a positive relationship 

with the success of the strategic human resource management policy of Department 

of Learning Encouragement, Ministry of Education, with a statistical significance at 0.01, 

and (3) development guidelines were that recruitment and selection of human resources 

had the least relationship with the success of the strategic human resource management 

policy. As such, resource allocation in personnel should be made more sufficient, 

suitable for and in line with the mission; the personnel should be encouraged to 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.

Ke ywords: Human Resource Management Policy, Strategic Human Resource Management 

Policy, Department of Learning Encouragement
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บทนํา

 สภาวการณในปจจบัุนท่ีมกีารเปลีย่นแปลง

ภายใต บริบทของการขับเคลื่อนภาครัฐด วย

เทคโนโลยี และความทาทายในศตวรรษที่ 21 

เปนเหตุใหหลายองคการไดมีการปรับเปลี่ยน

แนวทางการดําเนินงาน เพื่อใหทรัพยากรมนุษย

ที่มีอยู ไดมีความพรอมในการทํางานดวยทักษะ

และความสามารถพรอมรับการเปลี่ยนแปลง

ที่เกิดขึ้น โดยการใชวิธีการบริหารทรัพยากรมนุษย

เชิงยุทธศาสตร (Strategic Human Resource 

Management : SHRM) มาเปนสวนสําคัญ

ที่จะทําใหองคการสามารถวางแผน ตัดสินใจ 

และดํ า เนินงานในกิ จกรรมที่ เ กี่ ย วข  องกับ

ทรัพยากรมนุษย  ตลอดจนพัฒนาวัฒนธรรม

องคการเพื่อใหเกิดนวัตกรรม ความคิดสรางสรรค 

และความแปลกใหมในการใหบริการท่ีสามารถ

สรางความไดเปรียบในการแขงขันได ซึ่งผูบริหาร

หรือหน วยงานที่ รับผิดชอบด านการบริหาร

ทรพัยากรมนษุยจะตองดาํเนนิการเชือ่มโยงระหวาง

การบริหารทรัพยากรมนุษยกับการบริหารกลยุทธ 

เพื่อสนับสนุนและดําเนินการใหสอดคลองกับ

ทิศทางการดําเนินงานขององคการใหเปนไปอยาง

เหมาะสมและมีประสิทธิภาพใหองคการเกิด

ความไดเปรยีบในการแขงขันไดอยางสงูสดุ โดยเนน

ผลการดําเนินงานระยะยาว และทําใหองคการ

มีทิศทางที่ชัดเจน

 กรมส  ง เสริมการเรียนรู   กระทรวง

ศึกษาธิการตามพระราชบัญญัติสงเสริมการเรียนรู 

พ.ศ. 2566 ตามมาตรา 27 “ใหเปลี่ยนสํานักงาน

สงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัย ในสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวง

ศึกษาธิการ เป นกรมสงเสริมการเรียนรู ตาม

พระราชบญัญตันิี ้มฐีานะเปนนติบิคุคลและเปนกรม

ในกระทรวงศกึษาธกิารตามกฎหมายวาดวยระเบยีบ

บริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการและกฎหมาย

วาดวยระเบยีบบริหารราชการแผนดิน อยูในบงัคบั

บญัชาของรฐัมนตรแีละปลดักระทรวงศกึษาธกิาร” 

โดยตามมาตรา 6 ใหมหีนาที ่จดั สงเสรมิ และสนบัสนนุ

การเรียนรู 3 รูปแบบ คือ 1) การเรียนรูตลอดชีวิต 

2) การเรียนรูเพ่ือการพัฒนาตนเอง และ 3) การเรียนรู

เพือ่คณุวฒุติามระดบั (Learning Encouragement 

Act, 2566) เพื่อใหประชาชนไดรับการศึกษา

ตามความตองการในรูปแบบตาง ๆ  รวมทั้งสงเสริม

ใหมีการเรียนรูตลอดชีวิต โดยสรางโอกาสใหผูซ่ึง

อยูในวัยเรียนแตไมไดรับการศึกษาในโรงเรียน 

หรือผู ซึ่งพนวัยที่จะศึกษาในโรงเรียนหรืออยู ใน

พื้นที่ที่หางไกลหรือทุรกันดาร มีโอกาสเรียนรูและ

เขาถึงแหลงการเรียนรูไดอยางท่ัวถึงและพัฒนา

ศักยภาพ ทักษะ ความเชี่ยวชาญไดตามความถนัด 

เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของการเรียนรูตลอดชีวิต 

ตามแนวคิด Life Long Learning ท่ีเนนเรียนรู

ตลอดชวีติ และรองรบัความตองการของคนรุนใหม

ที่มีความตองการเรียนเพื่อการรับประกาศนียบัตร 

หรือการเรียนเพื่อใหไดวุฒิการศึกษา ตั้งแตระดับ

ปฐมวยั ระดบัการศกึษาขัน้พืน้ฐาน ระดบัอาชวีศกึษา 

และระดับอุดมศึกษา ฉะนั้น บุคลากรผูปฏิบัติงาน

จะเปนปจจัยสําคัญท่ีสงผลตอการบริหารงาน

อยางมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะกรมสงเสริม

การเรียนรู  ในป จจุบันที่มีการปรับโครงสร าง

และบทบาทภารกจิใหมท่ีเพ่ิมข้ึน จึงตองปรับกลยทุธ

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย   เพื่อรองรับ
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การเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานใหมีทิศทาง

การทํางานให มีความชัดเจน สอดคล องกับ

สถานการณ การเปลี่ยนแปลงทั้ ง ในป จจุ บัน

และอนาคต 

 ดั งนั้น  ผู  วิ จัยจึ งมีความสนใจศึกษา

เกี่ยวกับนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย

เชิ งยุทธศาสตร ของกรมส ง เสริมการเรียนรู  

กระทรวงศกึษาธกิาร ซึง่เปนหนวยงานท่ีเปดโอกาส

ใหเกิดการศึกษาเรียนรู  ท่ีมีความหลากหลาย

ตามความตองการของผู เรียน โดยเฉพาะผู ซึ่ง

อยู ในวัยเรียนแตไมไดรับการศึกษาในโรงเรียน 

หรอืผูซึง่พนวยัทีจ่ะศกึษาในโรงเรยีนหรอือยูในพืน้ที่

ที่หางไกลหรือทุรกันดารไดมีโอกาสเรียนรูและเขาถึง

แหลงการเรียนรูไดอยางทั่วถึง ทําใหบุคลากรของ

กรมสงเสริมการเรียนรู  กระทรวงศึกษาธิการ 

ตองขับเคลื่อนงานใหบรรลุตามบทบาทภารกิจ

ใหเปนผลสําเร็จ องคการจึงตองปรับกลยุทธ

ในการบรหิารทรพัยากรมนษุย เพือ่ใหการบรหิารงาน

มีประสิทธิภาพสามารถตอบสนองความตองการ

ทางการศึกษาที่หลากหลายอยางตอเนื่อง และ

ครอบคลุมการดูแลการศึกษาใหกับประชาชน

ทุกกลุมทุกชวงวัยอยางแทจริง อันเปนท่ีมาของ

การศึกษาถึงสภาพปญหา ความสัมพันธระหวาง

การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตรกับ

ความสําเร็จของของนโยบายการบริหารทรัพยากร

มนุษยเชิงยุทธศาสตรของกรมสงเสริมการเรียนรู 

กระทรวงศึกษาธิการ รวมถึงการนําไปสูการเสนอ

แนวทางการพัฒนานโยบายการบริหารทรัพยากร

มนุษยเชิงยุทธศาสตรของกรมสงเสริมการเรียนรู 

กระทรวงศึกษาธิการ ควรเปนอยางไร เพื่อนําผล

การศึกษาไปใชประโยชนในการปรับปรุงนโยบาย 

และแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษยของ

หน วยงานภาครัฐ ให  เกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลสูงสุดตามเปาหมายและวัตถุประสงค

ของนโยบายที่กําหนดไว

วัตถุประสงค

 1. เพื่อศึกษาสภาพการณของนโยบาย

การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตรของ

กรมสงเสริมการเรียนรู กระทรวงศึกษาธิการ

 2. เ พ่ือศึกษาความสัมพันธ ระหว าง

การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตรกับ

ความสําเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากร

มนุษยเชิงยุทธศาสตรของกรมสงเสริมการเรียนรู 

กระทรวงศึกษาธิการ

 3. เพื่ อ เสนอแนวทางในการพัฒนา

นโยบายการบรหิารทรพัยากรมนษุยเชงิยทุธศาสตร

ของกรมสงเสริมการเรียนรู กระทรวงศึกษาธิการ

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย 

 ผลการวิจัยนี้สามารถนําไปเปนแนวทาง

ในการพัฒนา และวางแผนการดําเนินงาน

ในการพัฒนานโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย

เชิ งยุทธศาสตร ของกรมส ง เสริมการเรียนรู  

กระทรวงศึกษาธิการ ใหเกิดประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผล บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายและ

วัตถุประสงคของนโยบาย อันเปนประโยชน

ตอหนวยงานอื่น ๆ ตอไป

ขอบเขตของการวิจัย

 การวิจั ย เรื่ อง  นโยบายการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตรของกรมสงเสริม
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วารสารวิจัยราชภัฏพระนคร สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 

ปที่ 19 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2567)

การเรียนรู   กระทรวงศึกษาธิการ ซึ่ งผู  วิจัย

มีการกําหนดขอบเขตการวิจัยดังนี้

 1. ขอบเขตด  านเนื้ อหา การวิจั ยนี้

เป นการศึกษาสภาพการณของนโยบายการ

บริหารทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตรของกรม

สงเสริมการเรียนรู กระทรวงศึกษาธิการ ตลอดจน

ความสัมพันธกับความสําเร็จ และเสนอแนวทาง

ในการพัฒนานโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย

เชงิยทุธศาสตรของกรมสงเสรมิการเรยีนรูกระทรวง

ศึกษาธิการ

 2. ขอบเขตดานพื้นที่  สถานที่ที่ ใช ใน 

การวิจัย คือ กรมสงเสริมการเรียนรูในสวนกลาง

 3. ขอบเขตดานประชากรและกลุมตวัอยาง 

ประกอบดวย

  3.1 ประชากร แบงเปน 2 กลุม ไดแก 

กลุมที ่1 สาํหรับการวจิยัเชงิปรมิาณ คอื ขาราชการ 

พนักงานราชการ และลูกจางของกรมสงเสริม

การเรียนรูในสวนกลาง จํานวน 12 หนวยงาน 

เปนจํานวน 432 คน กลุมที่ 2 สําหรับการวิจัย

เชิงคณุภาพ คอื ผูบรหิารหนวยงานระดบัผูอาํนวยการ

กลุมที่เก่ียวของในการกํากับดูแลงานดานนโยบาย

การบริหารทรัพยากรมนุษยของกรมสงเสริม

การเรียนรูในสวนกลาง จํานวน 12 หนวยงาน 

เปนจํานวน 12 คน

  3.2 กลุมตัวอยาง แบงเปน 2 กลุม 

ไดแก กลุมที่ 1 สําหรับการวิจัยเชิงปริมาณ คือ 

ขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางของกรม

สงเสริมการเรียนรูในสวนกลาง จํานวน 208 คน 

กลุมที่ 2 สําหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ คือ ผูบริหาร

หนวยงานระดับผู อํานวยการกลุ มที่ เกี่ยวของ

ในการกํากับดูแลงานดานนโยบายการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย จํานวน 3 คน

 4. ขอบเขตดานตัวแปร ประกอบดวย

  4.1 ตัวแปรอิสระ คือ การบริหาร

ทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตร ประกอบดวย 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย การสรรหาและ

คัดเลือกทรัพยากรมนุษย การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย และการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย

  4.2 ตัวแปรตาม คือ ความสําเร็จ

ของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย เชิง

ยุทธศาสตรของกรมสงเสริมการเรียนรู กระทรวง

ศึกษาธิการ ประกอบดวย ดานความสอดคลอง

ของยุทธศาสตร ดานประสิทธิผลของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย  และดานคุณภาพชีวิตและ

ความสมดุลระหวางชีวิต

 5. ขอบเขตดานระยะเวลา ระยะเวลา

ในการเก็บรวบรวมข อมูลการวิจัย ระหว าง

พฤศจิกายนถึ ง เดือนธันวาคม พ.ศ.  2566 

เปนระยะเวลา 1 เดือน

ทบทวนแนวคิด

  แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย

เชิงยุทธศาสตร

 Gitman and McDaniel (2008; 

Wongsrangsap,2015) กลาววา กระบวนการ

การบริหารทรัพยากรมนุษย เปนการทํางานแบบ

เปนขั้นตอนต้ังแตการไดทรัพยากรมนุษยจนถึง

ออกไปจากองคการ ดงันี ้1) การกาํหนดความตองการ

และการวางแผนทรพัยากรมนษุย 2) การตอบสนอง

ความตองการทรัพยากรมนุษย ไดแก การสรรหา
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และคัดเลือกทรัพยากรมนุษย 3) การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยและการธํารงรักษา 

 John M. Ivancevich (2006; Juito, 2012) 

ไดอธบิายถงึ การบรหิารทรพัยากรมนษุยในอนาคต

ที่สําคัญมี 4 ประการ ดังนี้ 1) การมุงเนนการปฏิบัติ 

2) มุงเนนคน 3) มุงเนนทั่วโลก 4) มุงเนนอนาคต 

 เสนห จุ ยโต (Juito, 2012) กลาววา 

การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตร คือ 

การบรหิารทรพัยากรมนษุยทีส่อดคลองกบักลยทุธ

ขององคการ โดยจาํแนกความสาํคญัของการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ ดังนี้ 1) ชวยนําพา

องคการมีวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 2) ชวยทําให

พนักงานมีทักษะและความสามารถในการทํางาน

อยางมีประสิทธิภาพ 3) ชวยสรางองคการใหมี

การฝ กฝนและกระตุ นจูงใจพนักงานอย างดี 

4) ชวยเพ่ิมความพึงพอใจในงานและความสําเร็จ

ในชีวิตของพนักงาน 5) ชวยพัฒนาและธํารงรักษา

คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานใหสอดคลอง

ตอเปาประสงคองคการ 6) ชวยสื่อวิสัยทัศน 

นโยบาย และกลยทุธสูพนกังานทกุคน 7) ชวยธาํรง

รักษาพฤติกรรมพนักงานให มีจริยธรรมและ

ความรับผิดชอบทางสังคม 8) ชวยกอใหเกิด

การเปลี่ยนแปลงการจัดการ จากการเปลี่ยนแปลง

สูสังคมขอมูลขาวสาร 

 สุนันทา เลาหนันทน (Laohanan, 2005) 

กลาววา การบรหิารทรพัยากรมนษุยเชงิยทุธศาสตร 

คือ การประยุกตแนวคิดการบริหารเชิงกลยุทธ

มาใชกบัการจดัการดานทรพัยากรมนุษยในองคการ 

โดยนํารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิง

กลยุทธมาใชกับการจัดการดานทรัพยากรมนุษย

ในองคการ 

 สรุปไดวา การบริหารทรัพยากรมนุษย

เชิงยุทธศาสตร หมายถึง การบูรณาการระหวาง

นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยและกลยุทธ

ธุรกิจ ซึ่งเปนกระบวนการที่เมื่อองคการตองการ

เปลี่ ยนแปลงให มีประสิทธิภาพและเพิ่มขีด

ความสามารถในการแขงขนัจําเปนตองปรับเปล่ียน

กลยทุธและวธิกีารทาํงานใหสามารถบรรลผุลสาํเรจ็ 

โดยการดําเนินการดังกล าวจะเชื่อมโยงกัน

ระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยกับการใช

กลยุทธเชิงรุกในการบริหารบุคคลที่เปนทรัพยากร

ทีม่คีณุคามากทีส่ดุในองคการ ดงันัน้ การนาํกลยทุธ

มาปรับใชกับกิจกรรมดานทรัพยากรมนุษยจะชวย

ทํามุงเนนการสรางและพัฒนาขีดความสามารถ

ของบุคลากรใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงค

เชิงกลยุทธ ขององค การโดยชวยให ผู บริหาร

ขององคการมีการทํางานเชิงรุก กําหนดทิศทาง

แกบุคลากร เพ่ือท่ีจะทําใหผลการดําเนินงาน

ขององคการสําเร็จและสรางความไดเปรียบในการ

แขงขันใหกับองคการได

 แนวคิดเกี่ยวกับมาตรฐานความสําเร็จ

ของการบริหารทรัพยากรบุคคล HR Scorecard

 นิทัศน ศิริโชติรัตน (Sirichotiratana, 

2017) กลาววา การบริหารมาตรฐานการทํางาน 

คือ การรวมกันสรางความสมดุลภายในองคการ

ใหเกดิข้ึนโดยความสมดุลท่ีวาน้ี ประกอบดวย 4 ดาน 

คอื 1) ผลประกอบการขององคการ 2) ความพงึพอใจ

ของลูกคา 3) การบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ 

และ 4) ความพึงพอใจของผูบริหาร ซึ่งผูบริหาร

จะตองพยายามสรางสมดุลใหเกิดภายในองคการ

เพื่อความสําเร็จที่ยั่งยืนขององคการ



150
วารสารวิจัยราชภัฏพระนคร สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 

ปที่ 19 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2567)

 สํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดมาตรฐาน

แหงความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

ตามแนวทาง HR scorecard เพือ่ประเมนิสมรรถนะ

ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

และกําหนดเปนเครื่องมือท่ีใหสวนราชการตาง ๆ 

นําไปใชในการประเมนิตนเองวา มนีโยบายแผนงาน 

โครงการ มาตรการดําเนินงานดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล มีความสอดคลองกับมาตรฐาน

ที่กําหนดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล

หรือไม หากยังไมมีการดําเนินการ หรือมีใน

ระดับนอยแลว สวนราชการจะตองมีการพัฒนา

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลอง

กบักรอบการประเมนิดงักลาว เพือ่เปนการยกระดบั

ประสิทธิภาพและคุณภาพ ในการปฏิบัติงาน

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไดตามหลักเกณฑ

และกรอบมาตรฐานความสําเร็จ (Office of the 

Civil Service Commission, 2014)

 แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย

ประเมินสมรรถนะของระบบบริหารทรัพยากร

มนุษยของสวนราชการ เปนการบริหารราชการ

แบบบูรณาการ ส วนราชการต องมีอิสระใน

การบรหิารอตัรากาํลงัของตนเอง เพราะความสาํเรจ็

ในการบรหิารราชการจะขึน้อยูกบัการทีส่วนราชการ

มีอัตรากําลังคนที่มีคุณภาพและสมรรถนะที่มี

จํานวนเหมาะสมกับภารกิจในปจจุบันและพรอม

ตั้งรับกับสภาพแวดลอมท่ีอาจเปลี่ยนแปลงไป

ในอนาคต ซึ่ งจํ า เป นต องมีกลไก ท่ีกํ าหนด

ความสัมพันธระหวางองคการกลางการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยกับสวนราชการ เพื่อใหเปน

เครื่องมือสําหรับชวยกําหนดทิศทางความสัมพันธ 

เพื่อใหสวนราชการสามารถกําหนดยุทธศาสตร 

วางแผนการบริหารและการพัฒนากําลังคนใหเกิด

ประโยชนสูงสุด โดยคํานึงถึงความตองการและ

สภาพแวดลอมของสวนราชการแตละแหง

 สรุปไดว า มาตรฐานความสําเร็จของ

การบริหารทรัพยากรบุคคล HR Scorecard

เปนเครื่องมือที่จะช วยใหองค การมีแนวทาง

ในการทํางานไดอยางเปนระบบ มีกระบวนการ

ที่ครอบคลุมในการทํางานทั้งองคการไดอยาง

มีประสิทธิภาพ โดยนําการประเมินสมรรถนะ

ในการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งเป นกรอบ

มาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหารทรัพยากร

มนุษย มาใชในการประเมินตนเอง ซึ่งจะทําให

การบริหารทรัพยากรมนุษยของสวนราชการ

สามารถตอบสนองต อการบรรลุ เป  าหมาย

ยุทธศาสตร ของส วนราชการได  รวมถึงเป น

การสงเสริมและสนบัสนนุใหบคุลากรมคีณุภาพชวีติ

ที่ดี สรางขวัญ กําลังใจ และแรงจูงใจในการปฏิบัติ

ราชการ สงผลใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ 

และประโยชนสูงสุดตอสังคมและประเทศชาติ 

และสามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงที่จะ

เกิดขึ้นในอนาคต

สมมติฐาน

 H1 :  การบริหารทรัพยากรมนุษย 

เชิงยุทธศาสตร ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย 

ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย 

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานการธํารง

รักษาทรัพยากรมนุษย   มีความสัมพันธ กับ

ความสําเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากร

มนุษยเชิงยุทธศาสตรของกรมสงเสริมการเรียนรู 

กระทรวงศึกษาธิการ
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และนําเสนอขอมลูในภาพรวมเทานัน้ การตรวจสอบ

เครื่องมือ โดยตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา มีคา

ดัชนีความสอดคลอง เทากับ 0.94 และตรวจสอบ

ความเชื่อมั่น มีคาสัมประสิทธิ์ครอนบาค แอลฟา 

เทากับ 0.96 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก 

ความถี ่รอยละ คาเฉล่ีย คาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 

และการวิเคราะหดวยวิธีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

เพียรสัน และการวิจัยเชิงคุณภาพ ประชากร คือ 

ผูบริหารหนวยงานระดับผูอํานวยการกลุมที่กํากับ

ดูแลงานเกี่ยวกับนโยบายการบริหารทรัพยากร

มนุษยเชิงยุทธศาสตรของกรมสงเสริมการเรียนรู

ในสวนกลาง จํานวน 12 คน กลุมตัวอยาง จํานวน 

3 คน โดยเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจงผูบริหาร

ที่เกี่ยวของในการกํากับดูแลงานด านนโยบาย

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย

 ตัวแปรอิสระ

การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตร

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย

2. การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย

3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย

4. การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย

ความสําเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย

เชิงยุทธศาสตรของกรมสงเสริมการเรียนรู 

กระทรวงศึกษาธิการ

1. ดานความสอดคลองของยุทธศาสตร

2. ดานประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย

3. ดานคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิต

แนวทางในการพัฒนานโยบาย

การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตร

ของกรมสงเสริมการเรียนรู กระทรวงศึกษาธิการ

 ตัวแปรตาม

ระเบียบวิธีวิจัย

 การวิจัยครั้งนี้ใช การวิจัยแบบผสมวิธี 

โดยการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากร คือ ขาราชการ 

พนักงานราชการ และลูกจางของกรมสงเสริม

การเรียนรูในสวนกลาง จํานวน 432 คน กําหนด

ขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของทาโร ยามาเน 

(Yamane, 1973) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 208 คน และวิธีการ

สุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ โดยนําจํานวนเจาหนาที่

ของแตละหนวยงานมาคาํนวณแบบกาํหนดสดัสวน 

เพื่อหาตัวอยางที่เหมาะสมของแตละหนวยงาน 

เครื่องมือที่ใชศึกษา คือ แบบสอบถาม โดยแจก

กลุมตัวอยาง 208 คนในการตอบแบบสอบถามนี้

จะถอืเปนความลบั และไมมผีลกระทบตอตวัผูตอบ
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การบริหารทรัพยากรมนุษยโดยตรงกับประเด็น

ที่ศึกษา คือ ผูอํานวยการกลุมพัฒนาระบบบริหาร 

ผู อํานวยการกลุ มบริหารงานบุคคลและนิติการ 

และผู อํานวยการกลุ มยุทธศาสตรและแผนงาน 

เคร่ืองมือที่ ใช ศึกษา คือ แบบสัมภาษณแบบ

มโีครงสราง วเิคราะหขอมลูโดยการวเิคราะหเนือ้หา 

สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผลการวิจัย 

 สรุปผลการวิจัย

 1. ผลการศกึษาสภาพการณของนโยบาย

การบริหารทรัพยากรมนุษย  เชิงยุทธศาสตร 

ของกรมสงเสริมการเรียนรู กระทรวงศึกษาธิการ 

พบวา ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิง

ยุทธศาสตรในภาพรวมทั้ง 4 ดาน อยูในระดับมาก 

(M = 3 .59, SD = 0.94) รายละเอียดดังนี้

  1.1 ปจจยัดานการวางแผนทรพัยากร

มนุษย ในภาพรวม อยูในระดับมาก (M = 3.70, 

SD = 0.1) โดยคะแนนความคิดเห็นสูงสุด 

คือ การกําหนดตําแหนงและบทบาทหนาท่ี

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางชัดเจน อยูใน

ระดับมาก (M = 3.89, SD = 0.80) และขอท่ี

ใหคะแนน ความคดิเห็นตํา่สดุ คือ การจดัสรรทรัพยากร

ใหมคีวามพรอมและเพยีงพอสาํหรบัการปฏบัิตงิาน 

เพื่อใหบุคลากรสามารถใชทรัพยากรไดอยาง

เตม็ความสามารถและมคีวามตัง้ใจในการพฒันางาน 

มีความเหมาะสม อยูในระดับมาก (M = 3.48, 

SD = 0.89)

  1.2 ปจจยัดานการสรรหาและคดัเลอืก

ทรัพยากรมนุษยในภาพรวม อยู ในระดับมาก 

(M = 3.76, SD = 0.92) โดยคะแนนความคิดเห็น

สงูสดุ คอื กระบวนการคดัเลอืกบคุลากร ทัง้การทดสอบ

ทางวิชาการ และการสัมภาษณในระดับมาก 

(M = 3.93, SD = 0.97) และขอที่ใหคะแนน

ความคิดเห็นตํ่าสุด คือ มีการสรรหาบุคลากร 

โดยวิธีการโอน – ยาย จากภายในและภายนอก

องคการ เพื่อหาบุคลากรที่มีความเหมาะสม

กับตําแหนงงานอยู ในระดับมาก (M = 3.56, 

SD = 0.99) 

  1.3 ปจจัยดานการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยในภาพรวม อยูในระดับมาก (M = 3.45, 

SD = 1.02) โดยคะแนนความคิดเห็นสูงสุด 

คือ การสงเสริมและพัฒนาการเปนขาราชการที่ดี

อยางสรางสรรค และปลูกฝงการสรางวัฒนธรรม

อยางเหมาะสมและตอเนื่อง อยู ในระดับมาก 

(M = 3.60, SD = 1.03) และขอที่ใหคะแนน

ความคิด เห็นตํ่ าสุ ด  คือ  มี แผนการพัฒนา

และฝกอบรมที่ชัดเจน เปนระบบ หลากหลาย 

และทันสมัย อยูในระดับปานกลาง (M = 3.33, 

SD = 1.03)

  1.4 ปจจยัดานการธาํรงรกัษาทรพัยากร

มนุษยในภาพรวม อยูในระดับมาก (M = 3.46, 

SD = 0.91) โดยคะแนนความคิดเห็นสูงสุด คือ 

การนํามาตรฐานการปฏิบัติงานบุคลากรในแตละ

ตําแหนง มากําหนดใชเปนเกณฑในการประเมิน

การปฏบิติังานบคุลากรเพือ่ใชในเตรยีมความพรอม

ในการเขาสู ตําแหนงที่กําหนด อยูในระดับมาก 

(M = 3.57, SD = 0.91) และขอที่ใหคะแนน

ความคิดเห็นต่ําสุด คือ การสงเสริมบทบาท

ของหัวหนางานในการสนับสนุนและจูงใจคนเกง 

เพื่อการธํารงรักษาและปองกันการสูญเสียคนเกง

ไปจากองคการ อยูในระดับปานกลาง (M = 3.33, 

SD = 0.94) 
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 ผลการวิเคราะหความคดิเห็นของผูบรหิาร

หนวยงานระดับผูอํานวยการกลุมที่กํากับดูแลงาน

เกี่ยวกับนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย

เชิงยทุธศาสตรของกรมสงเสรมิการเรยีนรู กระทรวง

ศึกษาธิการ พบวา 1) ดานการวางแผนทรัพยากร

มนุษย ควรศึกษา วเิคราะห และสงัเคราะหปจจยั

ที่เกี่ยวของกับการบริหารและการพัฒนาบุคลากร 

และรวบรวมขอมูลท่ีสําคัญเพื่อใหไดขอมูลในการ

จัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ใหเกิดประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล สอดรบักบัการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ 

2) ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย 

ควรดําเนินการสรรหาและคัดเลือกในรูปแบบของ

คณะกรรมการ เพื่อกําหนดแนวปฏิบัติใหสอดคลอง

และใหเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการที่ถูกตอง 

และปองกนัการทุจรติในองคการ 3) ดานการพฒันา

ทรพัยากรมนษุย ควรวิเคราะหความตองการจาํเปน 

ทักษะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในอนาคต 

เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง

ของโลก และ 4) ดานการธํารงรักษาทรัพยากร

มนุษย ผู บริหารในระดับสูงควรมีบทบาทสําคัญ

อยางยิ่งที่จะสงเสริมใหบุคลากรเกิดความรู สึก

รักในองคการได ท้ังในดานการจัดสรรสวัสดิการ

และผลตอบแทน ในการทาํงานใหเหมาะสม เพือ่ให

บุคลากรในองคการสามารถดํารงชีวิตปจจุบันได

อยางมีความสุข

 2. ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง

การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตรกับ

ความสําเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากร

มนุษยเชิงยุทธศาสตรของกรมสงเสริมการเรียนรู 

กระทรวงศึกษาธิการ จากการทดสอบสมมติฐาน 

ผูวจิยัไดตัง้สมมตฐิาน คอื การบรหิารทรพัยากรมนษุย

เชิงยุทธศาสตร ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย 

ด านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย 

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานการธํารง

รกัษาทรพัยากรมนษุย มคีวามสมัพนัธกบัความสาํเรจ็

ของนโยบายการบริ  หารทรัพยากรมนุษย 

เชิ งยุทธศาสตร ของกรมส ง เสริมการเรียนรู  

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ปจจัยการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตร ทั้ง 4 ดาน ไดแก 

ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหา

และคัดเลือกทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนา

ทรัพยากรมนษุย และดานการธาํรงรักษาทรัพยากร

มนุษย มีความสัมพันธเชิงบวกกับความสําเร็จของ

นโยบายการบรหิารทรพัยากรมนษุยเชงิยทุธศาสตร

ของกรมสงเสริมการเรียนรู กระทรวงศึกษาธิการ 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงเปนไป

ตามสมมติฐานที่ต้ังไว โดยดานการธํารงรักษา

ทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกับความสําเร็จ

ของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย 

เชิงยุทธศาสตรสูงที่สุด (r = 0.840) และดาน

การสรรหาและคั ด เลื อกทรัพยากรมนุษย 

มีความสัมพันธ กับความสําเร็จของนโยบาย

การบริหารทรัพยากรมนุษย  เชิงยุทธศาสตร 

นอยที่สุด (r = 0.610) ดังแสดงไวในตารางที่ 1
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ปที่ 19 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2567)

 3. ผลการศึกษาแนวทางในการพัฒนา

นโยบายการบรหิารทรพัยากรมนุษยเชิงยทุธศาสตร

ของกรมสงเสริมการเรียนรู กระทรวงศึกษาธิการ 

เรียงลําดับความคิดเห็นจากมากไปนอย พบวา

  3.1 ดานการธํารงรักษาทรัพยากร

มนุษย ควรเสริมสรางแรงจูงใจ ขวัญ และกําลังใจ

ใหกับบคุลากรในการทาํงานอยางเหมาะสม สงเสรมิ

คนด ีคนเกง และมศีกัยภาพสงู สรางความกาวหนา

ในสายงานอาชีพ จัดใหมีสวัสดิการที่ดีและจัดสรร

ทรัพยากรที่สงเสริมตอคุณภาพชีวิตของบุคลากร 

เพื่อใหบุคลากรมีความเช่ือมั่น เกิดความรักและ

ศรัทธาในองคการ ใหสามารถทํางานในหนาที่ได

ระยะยาว 

  3.2 ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ควรจดั สงเสรมิ และสนับสนุนใหบุคลากร ไดพฒันา

ตนเองตามสายงานอยางสมํ่าเสมอและตอเนื่อง 

เพื่อใหบุคลากรนําองคความรู ที่ไดรับมาพัฒนา

การทํางานและเอื้อตอความกาวหนาของตนเอง

ในตําแหนงที่สูงขึ้น จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรใหมี

ความชดัเจนใหสามารถนาํมาวดัผลและตดิตามผลได 

มีหลักสูตรการอบรมในรูปแบบการอบรมออนไลน

ที่หลากหลายและทันสมัย เพื่อใหบุคลากรเกิด

การเรียนรูตลอดชีวิต สามารถเขาถึงการพัฒนา

ตนเองไดทุกที่และทุกเวลา 

  3.3 ดานการวางแผนทรพัยากรมนษุย

ควรจัดสรรทรัพยากรในดานบุคลากรใหเพียงพอ 

เหมาะสม และสอดคลองกับภารกิจงาน เพ่ือให

บุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางตอเนื่อง

  3.4 ด านการสรรหาและคัดเลือก

ทรพัยากรมนษุย ควรดําเนนิการสรรหาและคดัเลอืก

บุคลากรใหมีความเหมาะสม ตรงกับตําแหนงงาน 

โดยยดึหลกัธรรมาภบิาลในการสรรหาและคดัเลอืกคน

อยางยุติธรรม โปรงใส และเปนธรรม 

 อภิปรายผลการวิจัย

 1. จากศึกษาสภาพการณของนโยบาย

การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตรของ

กรมสงเสริมการเรียนรู  กระทรวงศึกษาธิการ 

ทั้ง 4 ดาน พบวา

ตารางที่ 1 ผลการวเิคราะหคาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธระหวางการบรหิารทรพัยากรมนษุยเชงิยทุธศาสตร

  กับความสําเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตรของกรมสงเสริม

  การเรียนรู กระทรวงศึกษาธิการ

ตัวแปร

ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย (X
1
)

ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย (X
2
)

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (X
3
)

ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย(X
4
)

ความสําเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตร (Y)

1

0.751**

0.638**

0.634**

0.654**

1

0.784**

0.780**

1

0.710**

0.661**

0.610*
1

0.840** 1

X
1

X
3

X
2

X
4

Y

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
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  1.1 ปจจยัดานการวางแผนทรพัยากร

มนษุย ในดานการจดัสรรทรพัยากรใหมคีวามพรอม

และเพยีงพอสาํหรบัการปฏิบัตงิาน เพือ่ใหบุคลากร

สามารถใชทรัพยากรไดอยางเต็มความสามารถ

และมีความตั้งใจในการพัฒนางานเปนปญหา

ที่สําคัญตอความสําเร็จของนโยบายการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตร อาจเปนเพราะวา 

การวางแผนทรัพยากรมนุษยยังไม เหมาะสม 

โดยการวเิคราะหงานและวางแผนกรอบอตัรากาํลงั

ในปจจุบันไมสอดรับกับภารกิจงานในปจจุบันของ

กรมสงเสริมการเรียนรู  ซึ่งปจจุบันกรมสงเสริม

การเรยีนรูเปนหนวยงานทีจ่ดั สงเสรมิ และสนบัสนนุ

การเรยีนรูทัง้ 3 รปูแบบ คอื 1) การเรยีนรูตลอดชวีติ 

2) การเรยีนรูเพือ่การพฒันาตนเอง และ 3) การเรยีนรู

เพื่อคุณวุฒิตามระดับ รวมถึงอาจจัดสงเสริม 

และสนับสนุนการเรียนรูในรูปแบบอ่ืนท่ีกอใหเกิด

ประโยชนแกประชาชนได ดวยเหตุนี้ กรมสงเสริม

การเรียนรู จึงมีภาระความรับผิดชอบในการจัด

การเรียนรูใหกับประชาชนที่สนใจมีโอกาสเรียนรู

และเข าถึงแหล งเรียนรู  เพิ่มมากข้ึน รวมถึง

การขับเคลื่อนงานตามนโยบายของกระทรวง

ศึกษาธิการ แตปรากฏวาการจัดสรรทรัพยากร

ในดานบุคลากรผู ปฏิบัติงานยังไมเพียงพอตอ

ภารกิจงานตาง ๆ สงผลใหบุคลากรไมสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางตอเนื่องและตอบสนองตอ

ภารกิจงานในปจจุบัน สอดคลองกับผลการวิจัย

ของ Pongsri and Chamaram (2016) ที่พบวา 

การบรหิารทรพัยากรมนษุยยังไมสามารถดาํเนนิการ

ใหประสบผลสําเร็จไดเทาที่ควรโดยเฉพาะในเรื่อง

การวางแผนอัตรากําลังคนไวอยางเปนระบบและ

ตอเนือ่ง ซึง่สะทอนใหเหน็ถงึปญหาในดานการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตรท่ียังไมประสบ

ผลสําเร็จ 

  1.2 ปจจยัดานการสรรหาและคดัเลอืก

ทรัพยากรมนุษย ในด านการสรรหาบุคลากร 

โดยวิธีการโอน - ยาย จากภายในและภายนอก

องคการ เพื่อหาบุคลากรที่มีความเหมาะสมกับ

ตําแหนงงานงานที่ปฏิบัติงานเปนปญหาที่สําคัญ

ตอความสําเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากร

มนษุยเชงิยทุธศาสตร อาจเปนเพราะวาสภาพการณ

ในปจจุบันของกรมสงเสริมการเรียนรู ไดเปลี่ยน

จากสํานักงานสงเสริมการสํานักงานสงเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 

(สํานักงาน กศน.) เปน “กรมสงเสริมการเรียนรู”

จึงทําใหการจัดโครงสรางการแบงสวนราชการ

และกรอบอัตรากําลังของบุคลากร ยังไมแลวเสร็จ 

สงผลใหชะลอการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร

ไปกอน รวมทั้งการรับโอน - ยาย จากภายใน

และภายนอกองคการ ทําใหการดําเนินงานในดาน

การบริหารบุคคลยังไมมีการขับเคลื่อนใหเปนไป

อยางมีประสิทธิภาพเทาท่ีควร และทําใหบุคลากร

ที่มีอยู  ต องรับภาระหน าที่ ความรับผิดชอบ

ในการทํางานเพิ่มมากขึ้น สอดคล องกับผล

การวิจัยของ Chantarasook and Sucharitrak 

(2023) ท่ีพบวา ผูบริหารสถานศกึษาไดมกีารกาํหนด

เกณฑการคัดเลือกบุคลากรใหตรงกับตําแหนง

ที่กําหนด แตคุณสมบัติของผูสมัครสวนใหญไมตรง

ตามเกณฑที่กําหนด จึงทําใหการคัดเลือกเกิดขึ้น

ไดนอย ซ่ึงกระบวนการดังกลาวควรมกีารดําเนนิการ

คัดเลือกบุคคลที่มีความรู ความสามารถตรงตาม

ตําแหนงที่กําหนดไว ดวยวิธีการที่หลากหลาย
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  1.3 ปจจัยดานการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย  ในด านแผนการพัฒนาและฝกอบรม

ท่ีชัดเจน เปนระบบ หลากหลาย และทันสมัย

เปนปญหาที่สําคัญตอความสําเร็จของนโยบาย

การบริหารทรัพยากรมนุษย  เชิงยุทธศาสตร 

อาจเป นเพราะว า กรมส ง เสริมการเรียนรู  

มีบุคลากรที่ เป นทั้งข าราชการพลเรือนสามัญ 

ลูกจางประจํา พนักงานราชการ และขาราชการ

ครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งการจัดแผน

การพัฒนาและฝกอบรมตองมีความหลากหลาย 

ประกอบกับบุคลากรบางสวนไมมีความสนใจ

ในการพัฒนาตนเอง เนื่องจากไมเห็นความสําคัญ

ในการพัฒนาตนเอง หรือกําลังจะเกษียณอายุ

ราชการ สอดคลองกับการวิจัยของ สอดคลอง

กั บ ง า น วิ จั ย ข อ ง  Y h a m d o n p r a i  a n d 

Ratchapattayakom (2018) ทีพ่บวา การฝกอบรม

ชวยใหมคีวามรูและประสบการณเพิม่ขึน้ มสีวนชวย

ในการแกไขปญหาการทํางานตางๆ โดยนําทักษะ

ในการฝกอบรมมาใชในการปฏิบัติงาน อันสงผล

ตอภารกจิขององคการใหมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้

  1.4 ป  จ จั ยด  านการธํ า ร ง รั กษา

ทรัพยากรมนุษย ในดานการสงเสริมบทบาทของ

หัวหนางานในการสนับสนุนและจูงใจคนเก ง 

เพื่อการธํารงรักษาและปองกันการสูญเสียคนเกง

ไปจากองคการ เปนปญหาที่สําคัญตอความสําเร็จ

ของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย 

เชิงยุทธศาสตรอาจเปนเพราะวาผู บริหารไมมี

นโยบายในการสงเสริมและเสริมสรางแรงจูงใจ

ใหกับบุคลากรที่มีความสามารถใหมีความกาวหนา

ในสายงานอาชีพ โดยเฉพาะในบทบาทของ

หวัหนางานทาํใหบคุลากรบางสวนท่ีมคีวามตองการ

เติบโตในสายงานอาชีพมีการทําเรื่องโอน-ยาย

ไปหนวยงานอื่น สอดคล องกับงานวิ จัยของ 

Monkong, Sriwongwanna and Tankaeo (2022) 

ที่ พบว  า  ก ารมอบหมายงานภาระหน  าที่

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานไมเหมาะสม 

เนื่องจากบางสวนยังมอบหมายงานไมตรงกับ

ลั กษณะงานและลั กษณะ เฉพาะ ตํ าแหน  ง 

สนับสนุนบุคลากรท่ีมีความสามารถ เพ่ือรักษา

บุคลากรที่มีความสามารถใหอยู กับบริษัทได 

ยาวนานที่สุด 

 2. จากผลการวิเคราะหความสัมพันธ

ระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยเชงิยุทธศาสตรกบั

ความสาํเรจ็ของนโยบายการบรหิารทรพัยากรมนษุย

เชิ งยุทธศาสตร ของกรมส ง เสริมการเรียนรู  

กระทรวงศึกษาธิการ พบวา ปจจัยดานการธํารง

รักษาทรัพยากรมนุษย   และด านการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย มีความสัมพันธกันในระดับสูง 

ซ่ึงมีความสัมพันธกับความสําเร็จของนโยบาย

การบริหารทรัพยากรมนุษย  เชิงยุทธศาสตร 

ของกรมสงเสริมการเรียนรู กระทรวงศึกษาธิการ 

อาจเปนเพราะวา ปจจัยดานการธํารงรักษา

ทรัพยากรมนุษย   มีการจัดสภาพแวดล อม

และสงเสริมดานปลอดภัยในการปฏิบัติงานใหกับ

บุคลากร การสงเสริมบทบาทของหัวหนางาน

ในการสนับสนุนและจูงใจคนเกง การนํามาตรฐาน

การปฏบิตังิานบคุลากรในแตละตาํแหนงมากาํหนด

ใชเปนเกณฑในการเตรียมความพรอมในการเขาสู

ตาํแหนงทีก่าํหนด การดแูล และอาํนวยความสะดวก

ใหกับบุคลากรเกี่ยวกับขั้นตอนตาง ๆ ในแตละ

ตําแหนง เพ่ือใหมีความกาวหนาทางวิชาชีพ 

การสงเสริมสรางวัฒนธรรมในการทํางาน และ
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การจัดกิจกรรมกลุ มสัมพันธ ซึ่งเปนการสราง

แรงจูงใจในการธํารงรักษาบุคลากรใหเกิดความรัก

และศรัทธาในองคการและสงผลตอความสัมพันธ

กับความสําเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากร

มนุษยเชิงยุทธศาสตร เปนไปตามแนวคิดของ 

Ivancevich (2006) และ Juito (2012) 

ไดอธิบายถึง องคการตองใหความสําคัญและ

ปฏิบัติต อบุคลากรเหมือนเป นมนุษยคนหนึ่ง

ที่มีชีวิตจิตใจ และอํานวยการบริการตาง ๆ เพื่อให

เขาเหลาน้ันบรรลุความตองการของแตละบุคคล 

ในสวนปจจัยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

อาจเปนเพราะวาไดมีการสํารวจความตองการของ

บุคลากรเพื่อการเขาอบรมสัมมนาในดานตาง ๆ 

การจัดทําแผนการพัฒนาและฝกอบรมท่ีชัดเจน 

เปนระบบ หลากหลาย และทันสมัย การสงเสริม

ใหบคุลากรเขารบัการพัฒนาและฝกอบรมในหลกัสตูร

ที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน การประชาสัมพันธ

กิจกรรมการอบรมตาง ๆ ที่เอื้อตอความกาวหนา

ของบุคลากรในตําแหนงที่สูงขึ้น การวางแผน

เตรียมบุคลากร เพื่อเพิ่มศักยภาพและสร าง

ความพร อมกับการ เลื่ อนตํ าแหน  งที่ สู งขึ้ น 

การสงเสริมและพัฒนาการเปนขาราชการที่ดี

อยางสรางสรรค และปลูกฝงการสรางวัฒนธรรม

อยางเหมาะสมและตอเนื่อง เพื่อใหบุคลากร

มีความรู ความสามารถที่จะใชในภารกิจไดอยาง

เหมาะสม และนําไปสูการประยุกตใชในงานใหเกิด

ความกาวหนาในวิชาชีพตามเปาประสงคท่ีกําหนด 

และสงผลตอความสัมพันธกับความสําเร็จของ

นโยบายการบรหิารทรพัยากรมนุษยเชิงยทุธศาสตร 

เปนไปตามแนวคดิของ Udomwisawakul (2017) 

ไดกลาววา ขาราชการเปนหัวใจสําคัญของการนํา

นโยบายไปปฏิบัติ  เพราะถือว าเป นผู ปฏิบัติ

นโยบายอยางแทจริง ซึ่งเปนทรัพยากรสําคัญ

ในการนํานโยบายไปปฏิบัติ ท้ังในแงของเครือขาย

ระบบราชการที่ เชื่อมโยงนโยบายใหสามารถ

นําไปปฏิบัติไดอยางครอบคลุม รวมไปถึงทักษะ

หรือองคความรูในระบบราชการที่จะทําใหการนํา

นโยบายไปปฏิบัติเกิดขึ้นไดอยางมีประสิทธิภาพ

 3. จากผลการศกึษาแนวทางในการพฒันา

นโยบายการบรหิารทรพัยากรมนษุยเชงิยทุธศาสตร

ของกรมสงเสริมการเรียนรู กระทรวงศึกษาธิการ 

ที่มีความสัมพันธ ต อความสําเร็จของนโยบาย

การบรหิารทรพัยากรมนษุยเชงิยทุธศาสตรทีส่าํคญั 

คือ ปจจัยดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 

อาจจะเปนเพราะบุคลากรตองการความมั่นคง

ตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน จึงควรสรางขวัญ

และกาํลังใจใหกบับคุลากรในการทาํงาน โดยเฉพาะ

ผู บริหารซึ่งเปนผู ที่มีบทบาทสําคัญอยางยิ่งใน

การธาํรงรกัษาบคุลากรในองคการ โดยการเสรมิสราง

แรงจูงใจในการทํางานอยางเหมาะสม สงเสริม

คนดี  คนเก  ง  และมีศักยภาพสู ง  วางแผน

ความกาวหนาในสายงานอาชีพใหกับบุคลากร

ไดเติบโตในสายงานอาชีพใหชัดเจน จัดใหมี

สวสัดกิารและผลตอบแทนทีจ่งูใจ จดัสภาพแวดลอม

และสิง่อาํนวยความสะดวกในการทํางานใหเหมาะสม 

ซ่ึงมีผลตอความสําเร็จของนโยบายการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตรของกรมสงเสริม

การเรียนรู กระทรวงศึกษาธิการ เปนอยางมาก

เปนไปตามแนวคดิของ Thosuvonchinda (2014) 

ทีอ่ธบิายถงึการบํารุงรักษาใหบคุลากรทีป่ฏบิตัิงาน

ในองคการสามารถเพิ่มพูนความรู ความสามารถ 

เพือ่การทุมเทการทํางานใหกบัองคการ และสามารถ
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ดํารงชีวิตอยู ในสังคมไดอยางมีความสุข และ

แนวคิดของ Thepwan (2012) ที่อธิบายถึง

ตวัแบบตามแนวคิดของการบรหิารทรพัยากรมนษุย 

โดยเปนการใหความสําคัญกับผลลัพธระยะยาว 

ในเดานความเปนอยูที่ดีของพนักงาน ซึ่งจะทําให

พนักงานทํางานอยางกระตือรือรนและเขาไปเปน

สมาชิกหนึ่งในสังคม สงผลในระดับองคการคือ

พนักงานมีความสุข ประสิทธิผลขององคการมีสูง 

และในระดบัสงัคมท่ีประชาชนมรีะดบัความเปนอยู

ที่ดีขึ้น

ขอเสนอแนะ

 ขอเสนอแนะสําหรับเปนแนวทางใหกับ

องคการและผู มีสวนเกี่ยวของสามารถนําไปใช

ประโยชนในการปรับปรุงนโยบาย และการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตรของกรมสงเสริม

การเรยีนรู กระทรวงศกึษาธกิาร อกีทัง้เปนแนวทาง

ในการบริหารทรัพยากรมนุษยของหนวยงาน

ภาครัฐใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด

ตามเปาหมายและวัตถุประสงคของนโยบาย

ที่กําหนดไว ดังนี้

 1. ปจจยัดานการวางแผนทรพัยากรมนษุย

ควรมีการกําหนดกรอบ บทบาทหนาที่การปฏิบัติ

งานของบุคลากรใหชัดเจน ควรมีการบูรณาการ

การปฏบิตังิานรวมกันเพือ่ชวยการแกไขปญหา และ

ลดขั้นตอนการปฏิบัติงานใหสั้นลง และสอดคลอง

กับภารกิจ ควรมีการหมุนเวียนบุคลากรใหไดรับ

การเรียนรู งานที่หลากหลายในกลุ มงานตาง ๆ 

เพือ่ใหบคุลากรสามารถปฏบิตังิานไดอยางตอเนือ่ง 

ควรมกีารวางแผนการสบืทอดตาํแหนงใหกบัผูบรหิาร

ทีม่คีวามสาํคญักบัองคการอยางชดัเจนและเหมาะสม 

และควรมกีารจดัประชมุเชงิปฏบัิติการอยางสมํา่เสมอ

ท้ังหน วยงานในส วนกลางและส วนภูมิภาค 

เพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรูและแบงปนประสบการณ

รวมกัน เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น

 2. ปจจยัดานการสรรหาและการคดัเลอืก

ทรพัยากรมนษุย ควรกาํหนดระยะเวลาในการสรรหา

ไว อย างชัดเจน และจัดระบบขาวสารข อมูล

เพือ่ประชาสมัพนัธคณุสมบตัขิองตาํแหนงทีต่องการ

แกกลุมเปาหมายอยางเหมาะสมและทั่วถึง ควรมี

กระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มี

ความหลากหลายและทันสมัย ควรยึดหลัก

ธรรมาภิบาลในการสรรหาและคัดเลือกคนอยาง

ยุติธรรม และโปรงใส ควรมีนโยบายการสรรหา

และคัดเลือก เพื่อจูงใจให บุคคลที่มีความรู  

ความสามารถ และมคีวามเหมาะสมกบัตําแหนงงาน

ท่ีองคการตองการ และควรจัดอบรมสรางเขาใจ

ในกระบวนการสรรหาและคัดเลือกที่ถูกต อง 

เปนกระบวนการเดยีวกนั ทัง้กรมสงเสรมิการเรยีนรู

 3. ปจจัยดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย

ควรสนับสนุนและสงเสริมใหบุคลากรมีโอกาส

ไดศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นเพื่อเพิ่มพูนความรู  

ความสามารถและประสบการณ ควรสนับสนุนให

บคุลากรไดมโีอกาสไดปรบัเปลีย่นในการทาํงานใหม ๆ  

หรอืงานทีม่คีวามทาทาย เพ่ือใหมโีอกาสในการแสดง

ความสามารถในการปรับปรุงหรือพัฒนารูปแบบ

การทํางานใหเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นควรสงเสริม

การจดัฝกอบรมใหบคุลากรมคีวามรูความเชีย่วชาญ

ในการปฏบิตังิานตามตาํแหนงหนาทีอ่ยางสมํา่เสมอ 
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ควรสร  า งรูปแบบการพัฒนาทักษะความรู 

ความสามารถในรูปแบบท่ีหลากหลายและทันสมัย 

ควรจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรใหมีความชัดเจน 

เพื่อให สามารถนํามาวัดผลและติดตามผลได 

และควรสงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาความรู  

ทักษะและทัศนะคติที่ดีสามารถดํารงตนและ

มีความประพฤติปฏิบั ติ ตามจรรยาวิ ชาชีพ

ตามกฎหมาย และรักษาจริยธรรมขาราชการ 

เพื่อพัฒนาสมรรถนะดานการยึดมั่นในความ

 4. ปจจัยดานการธํารงทรัพยากรมนุษย 

ควรสนับสนุนและสงเสริมเสนทางความกาวหนา

ในสายอาชีพของบุคลากรใหมีความชัดเจนและ

เหมาะสม รวมท้ังสงเสริมคนดี คนเกง และมี

ศักยภาพสูง เพื่อเสริมสรางแรงจูงใจและขวัญ

กําลังใจแกบุคลากรใหสูงข้ึน ควรหาแนวทาง

ในการเพิ่มความภาคภูมิใจในอาชีพใหมากขึ้น

เพื่อใหบุคลากรรูสึกภาคภูมิใจที่สามารถปฏิบัติงาน

ที่ได รับและภาคภูมิใจในอาชีพท่ีไดปฏิบัติงาน

ในองคการที่มีเกียรติและศักดิ์ศรี ควรเปดโอกาส

ใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย 

ที่นํามาใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน เพื่อทําให

บุคลากรมีความผูกพัน ควรจัดสภาพแวดลอม

และบรรยากาศในการทํางานที่ดีในสถานที่ทํางาน

ใหเหมาะสม เพื่อสรางความพึงพอใจและคุณภาพ

ชีวิตที่ดีของบุคลากร และควรมีระบบการประเมิน

ที่ มีประสิทธิภาพ สามารถวัดผลสัมฤทธิ์ของ

การทํางานได เพื่อใหบุคลากรมีความเชื่อมั่น

ในระบบการประเมินท่ีมีความถูกตอง เปนธรรม 

โปรงใส และสามารถตรวจสอบได สงผลใหเกิด

ความผูกพันและศรัทธาในองคการ เพื่อรวมเปน

สวนหนึ่งใหองคการประสบความสําเร็จ

 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป

 1. การวิจัยครั้ งนี้  เป นการศึกษาใน

ความสัมพันธ ต  อความสํา เร็จของนโยบาย

การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตรของ

กรมสงเสริมการเรียนรู  กระทรวงศึกษาธิการ 

ซึ่ งยั ง ไม ครอบคลุม ในกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย   ดั งนั้นการวิจัยครั้ งต อไป

จึงควรศึกษาควรศึกษานโยบายการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยเชิงยุทธศาสตรของกรมสงเสริม

การเรยีนรู กระทรวงศกึษาธกิารใหม พรอมวเิคราะห

ปจจัยเพิ่มเติมในสวนของการพัฒนาและสงเสริม

ความกาวหนาในสายอาชีพ และการประเมินผล

การปฏิบติังานตามผลงาน เพือ่ใหไดทรพัยากรมนษุย

ทีม่คีณุภาพและมคีวามพรอมในการทาํงานดวยทกัษะ

และความสามารถพรอมรับการเปลี่ยนแปลง

ที่เกิดขึ้นในสถานการณปจจุบัน และสามารถนําไป

สูการปรับปรุงนโยบายการบริหารทรัพยากรมนษุย

ของกรมสงเสริมการเรียนรู ไดอยางชัดเจนและ

เหมาะสม สงผลใหองคการเกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลสูงสุด

 2. ควรขยายขอบเขตของการศึกษา

ใหครอบคลุมบุคลากรกรมสงเสริมการเรียนรู 

ในส วนภูมิภาค เพื่อให ทราบถึงสภาพการณ

ความสมัพนัธ และแนวทางในการพฒันาทีส่งผลตอ

ความสําเร็จของนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย

เชงิยทุธศาสตรของกรมสงเสรมิการเรยีนรู กระทรวง

ศกึษาธกิาร ไดอยางครอบคลมุในหลายดานมากขึน้ 
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 3. ควรทําการศึกษานโยบายการบริหาร

ทรพัยากรมนษุยเชงิยุทธศาสตรของสวนราชการอ่ืน ๆ  

เชน สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา เปนตน 

ซึ่งเปนหนวยงานปฏิบัติในกระทรวงศึกษาธิการ 

เพ่ือใหทราบถึงผลการดําเนินตามนโยบาย และ

ไดมาซึ่งข อมูลที่ เป นประโยชนต อการบริหาร

งานดานบุคลากรในกระทรวงศึกษาธิการใหเกิด

ประสิทธิภาพมากที่สุดตอไป
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