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การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของส านักงบประมาณ ส านักนายกรัฐมนตรี1 

Human Resource Development of Bureau of the Budget, 
Prime Minister's Office 

นาคเสน วรรณพงษ์2 

 
บทคัดย่อ 

 
  งานวิจยัน้ีเป็นการศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านักงบประมาณ ส านักนายกรัฐมนตรี 
วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัต่างๆ ท่ีมีผลต่อการการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังบประมาณ ส านกั
นายกรัฐมนตรี ด าเนินการวิจยัโดยใช้แบบสอบถามกบับุคลากรท่ีปฏิบติังานในส านกังบประมาณ สังกดั
ส านกันายกรัฐมนตรี กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 220 คน 

ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ 
อาย ุสถานภาพการสมรส และรายไดต่้อเดือน แตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
ส านกังบประมาณ สังกดัส านักนายกรัฐมนตรี แตกต่างกนั และปัจจยัอ่ืนๆเช่น ได้แก่ การรับรู้ขอ้มูลทาง
พฤติกรรมศาสตร์ การสนับสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูง ผลการปฏิบติังานของหน้าท่ีหลกัดา้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์และความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีซ่ึงมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ทั้ง 3 ดา้น คือ ดา้นการพฒันารายบุคคล ดา้นการพฒันาอาชีพ และดา้นการพฒันาองคก์ร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                           
1 บทความน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการคน้ควา้อิสระเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังบประมาณ ส านกันายกรัฐมนตรี 
2 นกัศึกษาปริญญาโท โครงการทวิปริญญาโท หลกัสูตรทวิปริญญาโททางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
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ABSTRACT 
 
  The main purpose of this research, Human resource development of bureau of the budget, Prime 
Minister's Office, is to study the factor which is effective to human resourced development of Bureau of 
the Budget, Prime Minister's Office.  The questionnaire was used in this research therefor the sample was 
used in this research is 220 persons who are under the Bureau of the Budget, Prime Minister's Office.  

As result showed human resources development of the Bureau of the Budget, Prime Minister's 
Office was dependent on individual persons such as gender, age, status, and monthly income.  Therefore 
the difference of each individual person affects human resources development difference. Individual 
Behavior perceptions, chief executive support, Human Resource Management, and technology advances 
were positive effects on influencing human Resource development with 3 parts including individual 
personal development, career development, and organization development. 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัและสามารถท่ีจะเอ้ือประโยชน์ให้องค์การด าเนินธุรกิจ
ต่างๆ ไปสู่เป้าหมายไดอ้ยา่งมัน่ใจ จะเห็นไดว้่าทุกองค์การประสงค์ท่ีจะพฒันาตนเองไปสู่ความส าเร็จใน
ฐานะผูน้ าธุรกิจ โดยเฉพาะคุณภาพของบุคลากรนบัเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าพาองคก์ารไปสู่เป้าหมายไดใ้น
ฐานะเป็นผูป้ฎิบติัท่ีมีคุณภาพ ทั้งน้ีเพราะงานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นงานท่ีมุ่งเลือกสรรคนดี มี
ความรู้ ความสามารถ เขา้มาปฎิบติังาน และเม่ือเราไดค้ดัสรรใหบุ้คลากรเหล่าน้ีเขา้มาอยูใ่นองคก์ารแลว้ งาน
ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยก์็ไม่ไดห้ยุดอยู่เพียงเท่าน้ี หน่วยงานทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งดูแลฝึกอบรม
และพฒันาให้บุคลากรได้รับความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ท่ีทนัสมยัสอดคล้องกบัสภาพการ
เปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจท่ีมีการพฒันาอย่างต่อเน่ือง โดยเฉพาะความกา้วหน้าดา้นเทคโนโลยีท่ีจะเป็น
พลงัเสริมให้บุคลากรปฎิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพ และพร้อมจะปฎิบติังานท่ีทา้ทายความรู้ ความสามารถ 
สร้างความส าเร็จใหแ้ก่องคก์ารมากยิง่ข้ึน ปัจจุบนัการให้ความส าคญัการบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งมีสาเหตุ
มาจากปัจจยัต่างๆ ไดแ้ก่  

1. การแข่งขนัของโลกธุรกิจยคุใหม่ จากการเปล่ียนแปลงของสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง  
2. กฎเกณฑ์และขอ้ก าหนดของรัฐ จากความเอารัดเอาเปรียบระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง รัฐบาลจึง

ไดเ้ขา้มาควบคุมการด าเนินงาน  
3. ความเติบโตดา้นเทคโนโลยี ปัจจุบนับุคลากรปฏิบติังานโดยอาศยัเคร่ืองมือ เคร่ืองจกัรท่ีมี

เทคโนโลยเีป็นเคร่ืองทุนแรง  
4. ความซบัซอ้นขององคก์าร การด าเนินงานปัจจุบนัตอ้งเผชิญกบัความซบัซ้อนของปัจจยัต่างๆ ไม่

วา่จะเป็นปัจจยัภายในหรือภายนอกองคก์าร  
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5. การเปล่ียนบทบาทของฝ่ายบริหาร 
โดยเฉพาะปรัชญาทางการบริหารไดเ้ปล่ียนแปลงไป คือ จากการบริหารงานท่ีมุ่งหวงัผลก าไรเพียง

อย่างเดียว องค์กรจึงจ าเป็นต้องอาศยัวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ เป็นเคร่ืองมือในการพฒันาการ
ด าเนินงานขององคก์าร (อนุชาติ ปิยนราวชิญ,์ 2559) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นกรอบและกระบวนการ
ในการพฒันาตลอดจนส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรมีความรู้ความสามารถไปจนถึงมีทักษะในการ
ปฎิบติังานได้ดียิ่งข้ึน อีกทั้งพนักงานยงัเกิดการพฒันาศกัยภาพด้วย เม่ือพนักงานได้รับการพฒันาแล้วก็
สามารถเป็นประโยชน์ต่อองคก์รส่งผลใหอ้งคก์รพฒันาและประสบความส าเร็จตามไปดว้ยได ้ซ่ึงการพฒันา
ท่ีส าคญัไดมี้ 3 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ 1) การพฒันารายบุคคล จะท าให้เกิดการขยายความสามารถในการ
ปฏิบติังานและการปรับปรุง ท่ีมีความสัมพนัธ์กบังานท่ีพนกังานปฏิบติั 2) การพฒันาอาชีพ จะท าให้เกิดการ
รองรับการปฏิบติังานในอนาคตท่ีจะเกิดข้ึนได้ และ 3) การพฒันาองค์การจะท าให้เกิดการปรับปรุง
โครงสร้างการปฏิบติังานขององคก์รใหมี้แนวทางใหม่ๆ และสามารถหาแนวทางแกไ้ขปัญหาเชิงสร้างสรรค์
ได้ เพื่อปรับปรุงให้การปฏิบติังานสามารถด าเนินการได้ด้วยการส่งเสริม สนับสนุน ให้ทุกคนเห็นพอ้ง
ตอ้งกนัในการปรับเปล่ียนวฒันธรรม โครงสร้าง พนัธกิจ นโยบายและกระบวนการจดัการ โดยท่ีการพฒันา
ศกัยภาพของบุคลากรในองค์การให้มีสมรรถนะท่ีจ าเป็นและเหมาะสมในดา้นความรู้ (Knowledge) ความ
เขา้ใจ (Understanding) ทกัษะ (Skill) และทศันคติ (Attitude) สามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรม (Behavior) 
ของบุคลากรให้มีศกัยภาพท่ีสูงข้ึนจนเป็นก าลงัส าคญัในการพฒันาองคก์ารสู่ความส าเร็จท่ีย ัง่ยืน (เอกสิทธ์ิ 
สนามทอง, 2562) ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย 7 ปัจจยั ไดแ้ก่ 1) การสนบัสนุน
ของผูบ้ริหารระดบัสูง โดยผูบ้ริหารจะตอ้งให้ความส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ มีการกระตุน้และ
สร้างแรงบนัดาลใจ มีการก าหนดนโยบายท่ีชดัเจน ตลอดจนการส่ือสารให้รับทราบทัว่ทั้งองค์การโดยให้
การสนบัสนุนจดัสรรทรัพยากรต่างๆ ท่ีจ  าเป็นต่อการด าเนินงานดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร 
2) ความตั้งใจและความมุ่งมัน่ในการท างาน โดยหน่วยงานจะตอ้งมีวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละสร้าง
แรงจูงใจใหบุ้คลากรเห็นถึงความส าคญัของการพฒันาวา่ถา้หากประสบผลส าเร็จจะช่วยให้การปฏิบติังานมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ผลผลิตจะเพิ่มข้ึน ตน้ทุนต ่าลงและองคก์ารมีผลก าไรเพิ่มข้ึน 3) ความกา้วหน้าทาง
เทคโนโลย ีซ่ึงความกา้วหนา้และการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วทางดา้นเทคโนโลยีจะส่งผลให้กระบวนการ
ผลิต ระบบการท างานมีการพฒันาก้าวหน้าไปอย่างไม่หยุดย ั้ง องค์การจะตอ้งมีการพฒันาทกัษะในการ
ท างานและปรับทศันคติของพนกังานให้ยอมรับการเปล่ียนแปลง กระตุน้ให้มีการแสวงหาการเปล่ียนแปลง
เพื่อพฒันาประสิทธิภาพในการท างานและการผลิตให้สามารถแข่งขนัในตลาดไดอ้ย่างมีศกัด์ิศรี 4) ขนาด
และความซับซ้อนขององค์การ ถ้าหากว่าองค์การท่ีมีขนาดใหญ่มีโครงสร้างท่ีซับซ้อนจ าเป็นตอ้งมีการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มี ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นมากข้ึน เพื่อให้สามารถไดรั้บการพิจารณาเพื่อกา้วสู่
ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน 5) การรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์ ในช่วงระยะเวลาท่ีผา่นมาทฤษฏีและความรู้
ใหม่ได้เกิดข้ึนมากมาย อนัเป็นผลมาจากการวิจยัค้นควา้และทดลองความรู้ใหม่ท่ีเพิ่มข้ึน ส่วนหน่ึงจะ
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สัมพนัธ์กบัการบริหารทรัพยากรมนุษยผ์ูบ้ริหารสมยัใหม่จึงตอ้งตระหนกัถึงเร่ืองดงักล่าวและต่ืนตวัท่ีจะน า
องคค์วามรู้เหล่านั้นมาประยกุตใ์ชใ้นการท างานใหท้นัสมยั 
 
ค าถามการวจัิย 

1) บุคลากรของส านกังบประมาณ สังกดัส านกันายกรัฐมนตรี ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั มีความ
คิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังบประมาณ สังกดัส านกันายกรัฐมนตรี แตกต่างกนัหรือไม่ 

2) บุคลากรของส านกังบประมาณ สังกดัส านกันายกรัฐมนตรีมีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ระดบัใด 

3) บุคลากรของส านกังบประมาณ สังกดัส านกันายกรัฐมนตรีมีความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องส านกังบประมาณ สังกดัส านกันายกรัฐมนตรี ระดบัใด 

4) ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านัก
งบประมาณ สังกดัส านกันายกรัฐมนตรี หรือไม่ 
 
ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

1) ผลการวิจยัน าไปเป็นแนวทางในการก าหนดกลยุทธ์ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านัก
งบประมาณ สังกดัส านกันายกรัฐมนตรี 

2) ผลการวิจยัเป็นประโยชน์แก่ผูท่ี้สนใจศึกษาเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ช้อ้างอิงใน
การศึกษาได ้
 
แนวคิด ทฤษฎแีละงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

การศึกษา เร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องส านกังบประมาณ 
สังกดัส านกันายกรัฐมนตรี ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
2.1 แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
2.2 แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
2.3 ขอ้มูลส านกังบประมาณ สังกดัส านกันายกรัฐมนตรี 
2.4 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
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กรอบแนวคิดการวจัิย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
รูปแบบทีน่ ามาใช้ในการวจัิย 

การศึกษาคร้ังน้ีท าการศึกษาวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัในคร้ังน้ี คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในส านักงบประมาณ สังกัดส านัก
นายกรัฐมนตรี ซ่ึงมีจ านวน 500 คน (ส านกังบประมาณ สังกดัส านกันายกรัฐมนตรี,2564) 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย  คือ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในส านักงบประมาณ สังกัดส านัก
นายกรัฐมนตรี ซ่ึงมีจ านวน 220 คน 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. สถานภาพสมรส 
5. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
6. รายไดต่้อเดือน 

ตัวแปรต้น 
ปัจจัยทีม่ีผลต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ 
1. การสนบัสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูง 
2. ความตั้งใจและความมุ่งมัน่ในการ
ท างาน 
3. ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี
4. ขนาดและความซบัซอ้นขององคก์ร 
5. การรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์ 
6. เทคนิค วธีิการถ่ายทอดความรู้ 

ตัวแปรตาม 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของ           

ส านักงบประมาณ 
1. ดา้นการพฒันารายบุคคล 
2. ดา้นการพฒันาอาชีพ 
3. ดา้นการพฒันาองคก์ร 
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เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาและเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) จ  านวน 220 

ชุด โดยแบบสอบถามแต่ละชุดจะแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนที่  1 แบบสอบถามเ ก่ียวกับข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู ้ตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็น

แบบสอบถามในลกัษณะแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) จ านวน 6 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายไดต่้อเดือน 

ส่วนที ่2 ค  าถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย การสนบัสนุนของ
ผูบ้ริหารระดบัสูง ความตั้งใจและความมุ่งมัน่ในการท างาน ความกา้วหน้าทางเทคโนโลยี ขนาดและความ
ซับซ้อนขององค์การ การรับรู้ข้อมูลทางพฤติกรรมศาสตร์ เทคนิค วิธีการถ่ายทอดความรู้ และผลการ
ปฏิบติังานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์มีจ านวน 29 ขอ้ ปรับปรุงจากวรรณวิสา แยม้เกตุ (2558) โดยแต่
ละค าถามมีค าตอบเป็นแบบ Likert Scale 5 ระดบั 

เป็นระดบัการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค (Interval Scale) โดยก าหนดค่าน ้ าหนกัของการประเมิน 
ดงัน้ี 

คะแนน ระดบัความคิดเห็น 
5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 
วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ มีวธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล 2 วธีิ ดงัน้ี 
การเกบ็ข้อมูลแบบปฐมภูมิ 
ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) มีการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง คือ 
บุคลากรท่ีปฏิบติังานในส านกังบประมาณ สังกดัส านกันายกรัฐมนตรี ซ่ึงมีจ านวน 220 คน 
ท าการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) โดยให้กลุ่มตวัอยา่งกรอกแบบสอบถามดว้ย

ตวัเอง 
การเกบ็ข้อมูลแบบทุติยภูมิ 
ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยการศึกษาคน้ควา้แนวคิด ทฤษฎี งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง บทความ 

รายงานวิชาการ หนังสือ ส่ือความรู้ออนไลน์ต่างๆ เป็นต้น ท่ีเก่ียวข้องกับการศึกษา เร่ือง การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องส านกังบประมาณ สังกดัส านกันายกรัฐมนตรี เพื่อเป็นขอ้มูลในการศึกษาวิเคราะห์ และ
น ามาประมวลผลสรุปขอ้มูล 
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ผลการวจัิย 
จากการศึกษาผูว้ิจยั พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 127 คน คิดเป็นร้อย

ละ 57.7 มีอายุ 31-40 ปี จ  านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 26.8 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 136 คน คิด
เป็นร้อยละ 61.8 มีสถานภาพโสด จ านวน 148 คน คิดเป็นร้อยละ 67.3 มีรายได้ 15,001 - 25,000 บาท/เดือน 
จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 40.0 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของธนิกานต ์ศรีจนัทร์ และคณะ (2564) ท่ีศึกษา
การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน กรณีศึกษา อ.คอนสวรรค์ จ.ชัยภูมิ พบว่า            
กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุอยู่ระหว่าง 36 – 45 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตรีมีรายได ้
10,000-20,000 บาท มีระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์าร 6-10 ปีความคิดเห็นของพนกังาน ปัจจยัส่วน
บุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส และรายไดต่้อเดือน แตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องส านกังบประมาณ สังกดัส านกันายกรัฐมนตรี แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
วรารัตน์ ชูทอง (2561) ท่ีศึกษาปัจจยัต่อการพฒันาศกัยภาพขา้ราชการศาลยุติธรรมในเขตอ านาจศาลทอ้งท่ี
จงัหวดันครศรีธรรมราช พบว่า กลุ่มตวัอย่างเพศชาย จะยอมรับในการพฒันาศกัยภาพมากกว่าเพศหญิง 
ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของส านัก
งบประมาณ สังกดัส านกันายกรัฐมนตรี สอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุกญัยา แกว้ขาว และคณะ (2561) ท่ีศึกษา
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตร และสหกรณ์ 
พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ได้แก่ การรับรู้ขอ้มูลทาง
พฤติกรรมศาสตร์ การสนับสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูง ผลการปฏิบติังานของหน้าท่ีหลกัดา้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์และความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีสอดคลอ้งกบังานวจิยัของศิริบงัอร ต่อวิเศษ และไพฑูรย ์
ช่วงฉ ่ า  (2557) ท่ีศึกษาปัจจัย ท่ีมีผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กรณีศึกษา คณะแพทยศาสตร์ 
มหาวิทยาลยันเรศวร พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ั้ง 7 ดา้น กบั
การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องคณะแพทยศาสตร์ มีความสัมพนัธ์ในทางบวก โดยปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ใน
ระดบัสูง คือ ดา้นกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ นอกจากน้ีผลของงานวิจยัน้ี พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ั้ง 3 ดา้น คือ ด้านการพฒันารายบุคคล ดา้นการพฒันาอาชีพ และดา้นการ
พฒันาองค์กร มากท่ีสุดท่ีสุด คือ ด้านผลการปฏิบติังานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของวงพกัตร์ ภู่พนัธ์ศรี และวีระยุทธ พรพจน์ธนมาศ (2561) ท่ีศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์
ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การกรณีศึกษาองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัระยอง พบว่า ปัจจยัการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการฝึกอบรม ดา้นการพฒันา ส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์ร 
 
ข้อเสนอแนะศึกษา 

ข้อเสนอแนะส าหรับงานวจัิยนี ้ 
จากผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีอิทธิพลต่อการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์ของส านักงบประมาณ สังกัดส านักนายกรัฐมนตรี ในแต่ละด้าน คือ ด้านการพฒันา
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รายบุคคล  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล มี 4 ด้าน เรียงล าดับปัจจยัท่ีมีอิทธิพลจากมากไปน้อยได้ คือ ด้านผลการ
ปฏิบติังานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์ ดา้นการสนบัสนุนของ
ผูบ้ริหารระดบัสูง และดา้นความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี 
 1. ดา้นการพฒันาอาชีพ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล มี 3 ดา้น เรียงล าดบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลจากมากไปนอ้ยได ้
คือ ดา้นผลการปฏิบติังานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยี และดา้นขนาด
และความซบัซอ้นขององคก์าร 
 2. ดา้นการพฒันาองคก์ร ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล มี 4 ดา้น เรียงล าดบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลจากมากไปน้อยได ้
คือ ดา้นผลการปฏิบติังานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการรับรู้ขอ้มูลทางพฤติกรรมศาสตร์ ดา้นการ
สนบัสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูง และดา้นความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี 

 เม่ือพิจารณาจะเห็นไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิกบัทั้ง 3 ดา้น เป็นอนัดบัแรก คือ ปัจจยัผลการปฏิบติังาน
ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดงันั้น ส านกังบประมาณ สังกดัส านกันายกรัฐมนตรี จึงควรให้ความส าคญั
กบัการด าเนินการในดา้นน้ีเป็นอนัดบัแรกเช่นกนั โดยสามารถท าไดโ้ดยด าเนินการจดัการดา้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ได้แก่ การวางแผนงานทรัพยากรมนุษย ์การสรรหา คดัเลือก ฝึกอบรมและพฒันา การ
บริหารค่าตอบแทน การประเมินผลการปฏิบติังาน รวมถึงการบริหารแรงงานสัมพนัธ์ แต่อย่างไรก็ตาม 
ปัจจยัอ่ืนๆท่ีรองลงมาถึงแมจ้ะมีอิทธิพลนอ้ยกวา่ปัจจยัผลการปฏิบติังานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์แต่
ก็ถือวา่มีอิทธิพลและมีอิทธิพลในเชิงบวกดว้ย ดงันั้น หน่วยงานก็ไม่ควรมองขา้มเช่นกนั  

ข้อเสนอแนะส าหรับงานวจัิยในอนาคต   
1. การศึกษาน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ ควรมีการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อน าผลการศึกษามา

เปรียบเทียบวา่มีความเหมือนหรือต่างกนัอยา่งไร 
2. ควรมีการศึกษาตวัแปรอ่ืนๆท่ีอาจจะมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เช่น ปัจจยัท่ีเก่ียวตวัของ

พนกังานเอง เป็นตน้ เพื่อใหไ้ดท้ราบวา่ปัจจยัใดบา้งท่ีส่งผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
3. ควรศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในบริบทของหน่วยงานราชการอ่ืนๆ หรือองค์กรเอกชน 

เพื่อเปรียบเทียบผลท่ีได้ว่ามีความเหมือนหรือแตกต่างกนั และวิเคราะห์ถึงสาเหตุของความเหมือนหรือ
แตกต่างนั้น 
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