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การพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ในระบบอุตสาหกรรมอ้อยน้ าตาลทราย และอุตสาหกรรมต่อเนื่อง1 

สมบูรณ์ ศิริสรรหิรัญ2 ภัทร์ พลอยแหวน3 สมศักดิ์ อมรสิริพงศ์4 *   
อาชว์ภูริชญ์ น้อมเนียน5 กฤษณ์ รักษชาติเจริญ6 วุฒิชัย อารักษ์โพชฌงค์7 

(วันรบับทความ : 5 มิถุนายน  2561 /วันแก้ไขบทความ : 28 มิถุนายน 2561 /วันตอบรับบทความ : 3 กรกฎาคม 2561) 
 

บทคัดย่อ 
 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 3 ประการ ได้แก่ 1) เพ่ือศึกษา วิเคราะห์ ทบทวนและก าหนด
มาตรการในทางการบริหารและการพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรบุคคล 2) เพ่ือจัดท าแผนกลยุทธ์ด้าน
ทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์การและแนวทางการบริหารและพัฒนาก าลังคน
ภาครัฐที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด และ 3) เพ่ือสร้างความเข้มแข็งด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ให้กับส านักงานคณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทราย อันจะน าไปสู่การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล
ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพและมีความพร้อมส าหรับภารกิจในการด าเนินงานอย่างมีประสิทธิผล 
ระเบียบวิธีการวิจัยใช้แบบผสมผสาน โดยมีเครื่องมือวิจัยที่ประกอบไปด้วย แบบสอบถาม แนวค าถาม
ส าหรับการสัมภาษณ์เชิงลึก และการสนทนากลุ่มย่อย ผลการศึกษา พบว่า มาตราการทางการบริหาร
ที่สอดคล้องกับบริบทการด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคลขององค์การในปัจจุบัน มีจ านวน 12 
มาตรการ ส าหรับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการอ้อย         
และน้ าตาลทราย ที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์การและแนวทางการบริหารและพัฒนาก าลังคน
ภาครัฐที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด ประกอบไปด้วย 1) ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มี
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ซึ่งประกอบไปด้วยกลยุทธ์การวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ     
การวิเคราะหอั์ตราก าลังและแผนสืบทอดต าแหน่ง การปรับปรุงและพัฒนาระบบการปฏิบัติงานในการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคล การบริหารงานทรัพยากรบุคคลเพ่ือให้เกิดความโปร่งใส ตามหลักธรรมาภิบาล 
การบริหารผลการปฏิบัติงานเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท างาน และการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ
เพ่ือเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 2) ยุทธศาสตร์การพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรที่มีความพร้อมต่อการขับเคลื่อนนโยบายการ ซึ่งประกอบไปด้วย กลยุทธ์การปรับโครงสร้าง
อุตสาหกรรมอ้อยและน้ าตาลทราย การพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะเพ่ือสร้างทุนมนุษย์ และการ
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เสริมสร้างค่านิยมหลักและวัฒนธรรมองค์การ 3) ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือผลักดัน
การสร้างองค์การสมรรถนะสูง ซึ่งประกอบไปด้วย กลยุทธ์การส่งเสริมสมาชิกภาพเพ่ือสร้างความ
ผูกพันของบุคลากรในองค์การ การบริหารคนต่างวัยและความหลากหลายภายในองค์การ การสร้าง
องค์การแห่งความสุขเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน การส่งเสริม
การจัดการความรู้เพ่ือสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ และการส่งเสริมภาพลักษณ์องค์การและความ
รับผิดชอบต่อสังคม และหลักสูตรที่ได้รับการพัฒนาเพ่ือสร้างความเข้มแข็งด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลมีจ านวน 10 หลักสูตร  

 
ค าส าคัญ: การพัฒนาบุคลากร/ ศักยภาพ/ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน/ อุตสาหกรรมอ้อยและน้ าตาล   
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Abstract 
 

The objectives of this research were 1) to study, analyze, review and measure 
the human resource competency development; 2) to formulate the human resource 
strategy which was relevant to the administrative and development guidelines of the 
Office of the Civil Service Commission; and 3) to strengthen the human resource 
management of the Office of Cane and Sugar Board in order to increase the efficient 
and effective operation. The researchers employed mixed methodology which was 
comprised of research tools including: queationnaires, in-depth interview and focus 
group discussion. The research found that there were twelve administrative measures 
which were relevant to the human resource operation context at the present day. In 
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addition, the human resource strategy of the Office of Cane and Sugar Board was also 
conformed the organizational strategy and development guidelines of the Office of 
the Civil Service Commission which composed of 1) the efficient and effective 
administrative human resource strategy including; career path progression, man 
power analysis, career inherit and human resource management system 
improvement and development, good governance and transparency in human 
resource management, performance appraisal administration for raising working 
motivation and information technology development for increasing the effectiveness 
in human resource management 2) human resource competency strategy including: 
structure reengineering for sugar and sugar cane industry, human capital and 
potentiality development and core value and organizational culture promotion 3) 
strategy of human resource management for high performance organization including; 
organizational membership promotion for organization engagement, intergeneration 
and diversity management in organization, happy work place creation for the quality 
of life and work-life balance, knowledge management for being a learning 
organization and organization image promotion and corporate social responsibility. 
Finally, the curriculum development to strengthen the human resource management 
was compresed of ten programs. 
 
Keywords: Human Resource Development/ Potentiality/ Working Competency/  
               Sugar Can and Sugar Industry 
 
 
บทน า  

ท่ามกลางกระแสความเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน ส่งผลให้เกิดการปรับตัวขององค์การในมิติต่าง ๆ 
เพ่ือให้เกิดความอยู่รอดในการด าเนินงานขององค์การ ซึ่งความสามารถในการปรับตัว ขององค์การถือ
เป็นสมรรถนะส าคัญประการหนึ่งในการพัฒนาและแข่งขันเพ่ือสร้างความเท่าทันต่อโลกของการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ (Human Resource Management) 
ถือเป็นกระบวนการหลักในการสร้างความอยู่รอดและสร้างสมรรถนะในการแข่งขัน (Competitive 
Advantage) ขององค์การจากสภาวะการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 โดยองค์การสมัยใหม่ให้
ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์หรือบุคลากรภายในองค์การในฐานะของทุนมนุษย์ (Human Capital)     
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ที่จ าเป็นต้องได้รับกระบวนการในทางการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้เกิดการใช้ทุนมนุษย์ใน
องค์การอย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งต่อยอดและพัฒนาให้เป็นทุนที่มีศักยภาพขององค์การต่อไป     
(ทองศรี ก าภู ณ อยุธยา, 2539; นิทัศน์ ศิริโชติรัตน์, 2557) การวางแผนทรัพยากรบุคคลขององค์การ     
เป็นเครื่องมือส าคัญของกระบวนการในทางการบริหารองค์การภาครัฐสมัยใหม่ เพ่ือให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องตามเป้าหมายขององค์การ 
โดยมุ่งให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ (Human Resource Strategy) 
เพ่ือให้เกิดแนวทางในการจัดการบุคลากรภายในองค์การทั้งกระบวนการในทางการจัดการ (Human 
Resource Management) และการพัฒนาบุคลากรขององค์การ (Human Resource Development) 
ภายใต้บริบทของสภาพแวดล้อมขององค์การที่เหมาะสม (เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ, 2556: สุขุมวิทย์ ไสยโสภณ, 
2560; สมบูรณ์ ศิริสรรหิรัญ, 2551)   

ส านักงานคณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทราย (2558 ค) เป็นองค์การส าคัญองค์การหนึ่งใน
ด้านการก าหนดและขับเคลื่อนนโยบายอ้อยและน้ าตาลทรายของประเทศที่ตระหนักและเห็นถึง
ความส าคัญในการเสริมสร้างความเข้มแข็งด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในองค์การ           
โดยค านึงถึงการบริหารก าลังคนให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามหลักการของการบริหารจัดการ
ที่ดี เพ่ือให้บุคลากรภายในองค์การมีความพร้อมในการปฏิบัติราชการให้ประสบความส าเร็จ         
ตามเป้าหมายและวิสัยทัศน์ขององค์การ และส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมายของแผนปฏิบัติราชการ   
และยุทธศาสตร์องค์การ รวมทั้งมีความสอดคล้องกับแนวทางการบริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐ   
ที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด (กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร (กพร.ปค.) ส านักงาน ก.พ.ร..2554) ซึ่งประกอบ
ไปด้วยยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 3 ประเด็นยุทธศาสตร์ ได้แก่ ยุทธศาสตร์ที่ 1    
การวางแผนบริหารก าลังคนให้เกิดประโยชน์สูงสุด ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาก าลังคนและสร้างความ
พร้อมเชิงกลยุทธ์ มีเป้าประสงค์เพ่ือให้บุคลากรได้รับการพัฒนาทักษะ ความรู้และสมรรถนะให้มีความ
พร้อมในการปฏิบัติงานท่ามกลางการเปลี่ยนแปลง และยุทธศาสตร์ที่ 3 การดึงดูดและรักษาบุคลากร
ที่มีคุณภาพไว้ มีเป้าประสงค์เพ่ือสามารถดึงดูดและรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไว้ได้ มีความผูกพันและ
รักองค์การ และบุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีแรงจูงใจในการสร้างและพัฒนาผลงาน คณะผู้วิจัย
เล็งเห็นความส าคัญในการด าเนินโครงการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ        
การปฏิบัติงานในระบบอุตสาหกรรมอ้อย น้ าตาลทราย และอุตสาหกรรมต่อเนื่อง เพื่อศึกษาวิเคราะห์ 
ก าหนดมาตรการในทางการบริหารและการพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
คณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทราย ด้วยการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
คณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทราย (HR Strategic Planning) เพ่ือเป็นทิศทางและแนวทางในการ
บริหารและพัฒนาบุคลากรให้เป็นไปตามยุทธศาสตร์ของส านักงานและสอดคล้องกับการบริหาร      
และพัฒนาก าลังคนภาครัฐที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด รวมทั้งการเตรียมการรองรับนโยบายการปรับ



 
               วารสารการเมืองการปกครอง  

                ปีที่ 9 ฉบับท่ี 3  ประจ าเดือนกันยายน – ธันวาคม  2562                                         150 
 

 

โครงสร้างอุตสาหกรรมอ้อยและน้ าตาลทรายในอนาคต (ส านักงานคณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทราย, 
(2558 ก); (2558 ข); (2558 ค)) 

 
วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

1) เพ่ือศึกษา วิเคราะห์ ทบทวนและก าหนดมาตรการในทางการบริหารและการพัฒนา
สมรรถนะทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทราย ให้สอดคล้องกับความ
จ าเป็นในการปฏิบัติภารกิจ เป้าหมายและวิสัยทัศน์ขององค์การ รวมทั้งพร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลง
ในอนาคต 

2) เพ่ือจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการอ้อยและน้ าตาล
ทราย ที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์การและแนวทางการบริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐ        
ที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด 

3) เพ่ือสร้างความเข้มแข็งด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้กับส านักงานคณะกรรมการอ้อย
และน้ าตาลทราย อันจะน าไปสู่การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ
และมีความพร้อมส าหรับภารกิจในการด าเนินงานอย่างมีประสิทธิผล 
 
วิธีการด าเนินการศึกษา 
  โครงการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระบบอุตสาหกรรม
อ้อย น้ าตาลทราย และอุตสาหกรรมต่อเนื่อง เป็นการวิจัยแบบผสานผสาน (Mixed Methodology) 
ระหว่างการวิจัยเชิงคุณภาพและการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้วิธีการเก็บข้อมูลจากการศึกษาเอกสาร
และงานวิจัย (Documentary Research) การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) การสนทนา
กลุ่มย่อย (Focus Group Discussion) และการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม (Questionnaires) โดย
มีแนวทาง/ขั้นตอนการด าเนินงาน และวิธีการวางแผนการด าเนินงานรวมทั้งวิธีด าเนินการวิจัย 
(Research Methodology) ดังนี้ 
 
 ขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลการศึกษา 
 ส าหรับการเก็บข้อมูลการวิจัย ผู้วิจัยใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยแบ่งเป็น 8 ขั้นตอน ดังนี้ 

1) ศึกษาวิเคราะห์และทบทวนบริบทเอกสาร ข้อบังคับ แผนงาน แผนยุทธ์ศาสตร์หรือ
นโยบายขององค์การที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลและสมรรถนะหลักในการ
ด าเนินงาน (Core Competency) และสมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง (Functional Competency)       
ที่จ าเป็นและเหมาะสมกับบริบทของส านักงานคณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทราย เพ่ือน าไปพัฒนา
เครื่องมือวิจัย 
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2) เก็บรวบรวมข้อมูลเชิงทิศทางและนโยบายการพัฒนาด้านทรัพยากรบุคคลของ
องค์การที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลและสมรรถนะหลักในการด าเนินงาน 
(Core Competency) และสมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง (Functional Competency) ที่จ าเป็น      
และเหมาะสมกับบริบทของส านักงานคณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทราย จากกลุ่มผู้บริหารระดับสูง
และระดับกลางที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก จ านวนไม่น้อยกว่า 
5 ราย และจากตัวแทนบุคลากรของส านักงานคณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทรายด้วยการสนทนา
กลุ่มย่อยจ านวนไม่น้อยกว่า 30 ราย 

3) ก าหนดประเด็นหรือมาตรการทางการบริหาร การพัฒนา เพ่ือจัดท าประเด็นยุทธ์
ศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล ผ่านการสังเคราะห์ข้อมูลเชิงทิศทางและนโยบายการพัฒนาด้าน
ทรัพยากรบุคคลขององค์การและข้อมูลสถานภาพการด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคลขององค์การที่
เกี่ยวข้องกับกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลและสมรรถนะหลักในการด าเนินงาน ( Core 
Competency) และสมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง (Functional Competency) ที่จ าเป็นและเหมาะสมกับ
บริบทของส านักงานคณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทราย ด้วยเครื่องมือแบบสอบถามกับข้าราชการ 
จ านวน 100 ราย พนักงานราชการ 25 ราย และลูกจ้างประจ าเงินกองทุนอ้อย และน้ าตาลทราย จ านวน 
95 ราย รวมทั้งสิ้น จ านวน 220 ราย 

4) วิเคราะห์ข้อมูลกับผลงานวิจัยจากฐานข้อมูลงานวิจัยที่เกี่ยวกับแนวคิดการพัฒนา
สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน (HR Scorecard) การพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ (PMQA: Public Sector Management Quality Award) การพัฒนาคุณภาพ   
การบริหารจัดการองค์การแบบ MBNQA (Malcolm Baldrige National Quality Award)         
การพัฒนาสมรรถนะบุคคลภาครัฐ (Competency) การจัดท าแผนกลยุทธ์ การพัฒนาองค์การสู่การ
เป็นองค์การสมรรถนะสูง (High Performance Organization) และการพัฒนาหลักสูตรการ
พัฒนาบุคลากรภาครัฐ เพ่ือสรุปประเด็นยุทธ์ศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล  

5) สังเคราะห์ประเด็นยุทธศาสตร์จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือการจัดท าร่างแผน      
กลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส าหรับการบริหารและพัฒนาบุคลากรของส านักงาน
คณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทราย ที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์การและแนวทางการบริหาร
และพัฒนาก าลังคนภาครัฐที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด พร้อมทั้ง พัฒนาหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับการ
บริหารและพัฒนาบุคลากรของส านักงานคณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทราย ที่สอดคล้องกับแผน   
กลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ขององค์การและแนวทางการบริหารและ
พัฒนาก าลังคนภาครัฐที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด 
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6) จัดประชุมชี้แจง (Policy Meeting) ร่างแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคลและหลักสูตร    
การพัฒนาบุคลากรของส านักงานคณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทราย เพ่ือสร้างการยอมรับจาก
ผู้บริหารและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง  

7) ด าเนินการพัฒนาฝึกอบรม/สัมมนาตามหลักสูตรจากแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากร
บุคคลของส านักงานคณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทราย จ านวนไม่ต่ ากว่า 2 หลักสูตร จากหลักสูตร
ที่ได้พัฒนาขึ้น พร้อมจัดท าสรุปรายงานผลการประเมินความส าเร็จและความพึงพอใจต่อการพัฒนา
แต่ละหลักสูตร 

8) สรุปผลการศึกษาและจัดท ารายงานวิจัยฉบับสมบูรณ์ 
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ประกอบไปด้วย 1) การศึกษา/วิจัยเอกสาร 2) แนวค าถามส าหรับ
การสัมภาษณ์เชิงลึก 3) แนวค าถามส าหรับการสนทนากลุ่มย่อย และ 4) แบบสอบถาม โดยลักษณะ
ค าถามในแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จะใช้มาตรวัดระดับความคิดเห็น        
5 ระดับของลิเคิร์ท (Likert, 1932, p.55) เพ่ือประเมินสภาพการด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคลและ    
ความคาดหวังต่อการด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคล  

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 1) การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
 ส าหรับข้อมูลเชิงปริมาณจากแบบสอบถาม ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ข้อมูลโดยการหา
ค่าสถิติส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม ค่าสถิติที่ใช้จะเป็นการหาค่าความถี่ (frequency)      
ค่าร้อยละ (percentage) ค่าเฉลี่ย ( ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และการจัดล าดับความต้องการ
จ าเป็นโดยวิธี Priority Needs Index (PNI) ตามการสูตรการค านวณของ นงลักษณ์  วิรัชชัย และ
สุวิมล ว่องวาณิช (2548) เพ่ืออธิบายความต้องการจ าเป็นในการอภิปรายประกอบข้อมูล 
 2) การวิเคราะห์/ตีความข้อมูลเชิงคุณภาพ  
 ผู้วิจัยใช้วิธีการถอดถ้อยค าจากการสัมภาษณ์เชิงลึกและการสนทนากลุ่มย่อย จดบันทึก
การสังเกต และคัดลอกข้อมูลความส าคัญจากเอกสารและบันทึกอย่างละเอียด เพ่ือใช้ในการตีความ
ข้อมูล (Interpretation) และการก าหนดประเด็นที่ส าคัญได้อย่างถูกต้อง เชื่อถือได้ แล้วท าการ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา (content analysis) การจัดกลุ่มข้อมูล 
การจัดจ าแนกแยกประเภทข้อมูลเพ่ือก าหนดหัวข้อ/กลุ่มหัวข้อแนวคิดส าคัญ (topic/ category) และแบบ
แผนแนวคิดส าคัญอันเป็นแก่นสาระหลัก (pattern/ themes) เพ่ือน าไปสู่การตอบค าถามในการวิจัย 
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สรุปผลการศึกษา  
 ผลจากการด าเนินการวิจัยตามขั้นตอนต่าง ๆ ที่กล่าวข้างต้นของโครงการพัฒนาบุคลากรให้มี
ศักยภาพเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระบบอุตสาหกรรมอ้อย น้ าตาลทราย และอุตสาหกรรม
ต่อเนื่อง ภายใต้วัตถุประสงค์หลักที่ต้องการพัฒนาบุคลากรของส านักงานคณะกรรมการอ้อยและ
น้ าตาลทราย กระทรวงอุตสาหกรรม ให้มีศักยภาพ และเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระบบ
อุตสาหกรรมอ้อย น้ าตาลทราย และอุตสาหกรรมต่อเนื่อง โดยสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ของ
ส านักงานฯ ปี พ.ศ.2560 – 2564 โดยกระบวนการและขั้นตอนการวิจัยเพ่ือให้ได้ ผลการศึกษาตาม   
ที่ก าหนด โดยผลการวิจัยสามารถสรุปได้ดังนี้ 
 
มาตรการในทางการบริหารและการพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการ
อ้อยและน้ าตาลทราย และความจ าเป็นในการปฏิบัติภารกิจ เป้าหมายและวิสัยทัศน์ขององค์การ 
รวมทั้งพร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
   จากบริบทของการเปลี่ยนแปลงแผนยุทธศาสตร์ของส านักงานคณะกรรมการอ้อยและ
น้ าตาลทราย พ.ศ. 2560-2564 ภายใต้วิสัยทัศน์ที่มุ่งน าพาองค์การไปสู่ความเป็นองค์การสมรรถนะสูง 
(High performance organization) จึงเกิดภารกิจส าคัญในประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 ด้านการพัฒนา
ระบบบริหารและศักยภาพบุคลากรมุ่งสู่องค์การสมรรถนะสูง และผนวกกับแรงขับเคลื่อนของการ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้าง บทบาทหน้าที่และนโยบาย ที่ส านักงานคณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทราย
ก าลังขับเคลื่อนนโยบายการปรับโครงสร้างอุตสาหกรรมอ้อยและน้ าตาลทราย ที่ส่งผลตรงต่อความ
จ าเป็นในการปฏิรูปองค์การ จึงเป็นความจ าเป็นในการให้ความส าคัญกับการพัฒนาระบบการบริหาร
และการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทราย จากการวิเคราะห์
ข้อมูลสภาพแวดล้อมภายในองค์การทางด้านทรัพยากรมนุษย์ พบว่า  

1) องค์การมีระบบและกลไกในการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคล ภายใต้บุคลากรที่
พร้อมและเต็มใจให้บริการ แต่การด าเนินงานยังมีข้อจ ากัดเกี่ยวกับจ านวนบุคลากรที่ปฏิบัติงาน 
นโยบาย ทิศทาง แนวทางพัฒนาและมาตรการต่างที่เป็นรูปธรรม ต่อเนื่องและชัดเจน รวมทั้งข้อจ ากัด
ต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องจากหน่วยงานภาครัฐ กฎหมายและข้อจ ากัดด้านงบประมาณ ท าให้การด าเนินงาน
ไม่ครอบคลุมภารกิจในเชิงการพัฒนาและการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรภายในองค์การ ซึ่งอาจส่งผล
ต่อความพร้อมในการปรับโครงสร้างอุตสาหกรรมอ้อยและน้ าตาลทรายในอนาคต 

2) บุคลากรในองค์การ ถึงแม้จะมีทักษะ ความรู้ ความสามารถและพฤติกรรมที่สนับสนุน
การด าเนินงานขององค์การให้บรรลุเป้าหมายในการด าเนินงาน แต่บุคลากรประกอบด้วยบุคคลต่างวัย
จ านวนมาก และมีความหลากหลายในทักษะความสามารถ โดยยังขาดการก าหนดมาตรการส าหรับ
การจัดการปรากฏการณ์ดังกล่าว จึงอาจส่งผลต่อความพร้อมของบุคลากรในการปฏิบัติงานและอาจ



 
               วารสารการเมืองการปกครอง  

                ปีที่ 9 ฉบับท่ี 3  ประจ าเดือนกันยายน – ธันวาคม  2562                                         154 
 

 

ส่งผลต่อการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งในอนาคต ซึ่งเป็นอุปสรรคส าคัญในการด าเนินภารกิจและ
นโยบายการพัฒนาองค์การในภาพรวม 

3) ความท้าทายจากโอกาสในการพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ       
เมื่อเปรียบเทียบกับอุปสรรคในการด าเนินงานแล้ว กลับมีโอกาสในการด าเนินงานมากกว่า เนื่องจาก
อุปสรรคส่วนใหญ่เป็นอุปสรรคที่เกิดจากข้อจ ากัดของหน่วยงานภาครัฐทุกหน่วยงานก าลังเผชิญ      
โดยสามารถหาแนวทางในการบริหารความเสี่ยงดังกล่าวได้ แต่ในทางตรงกันข้ามส านักงาน
คณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทรายเป็นหน่วยงานภาครัฐ ที่มีความส าคัญต่อระบบเศรษฐกิจไทย     
เป็นหน่วยงานที่มีภารกิจเฉพาะที่เกี่ยวข้องกับระบบเศรษฐกิจของประเทศและเศรษฐกิจโลก           
จึงมีความจ าเป็นที่ต้องสร้างกลไกในการบริหารจัดการบุคลากรหรือการบริหารทรัพยากรบุคคลให้
ขับเคลื่อนภารกิจดังกล่าวให้เกิดความต่อเนื่อง และสร้างกลไกสนับสนุนการเป็นองค์การสมรรถนะสูง 
รวมทั้งบทบาทและภารกิจตามนโยบายการปรับโครงสร้างอุตสาหกรรมอ้อยและน้ าตาลทรายที่ก าลัง
จะเกิดขึ้น มีส่วนในการขยายภารกิจขององค์การ จึงอาจน าไปสู่การขยายภารกิจด้านการบริหาร     
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ตอบสนองกับนโยบายดังกล่าวในอนาคต  
 นอกจากนี้ หากพิจารณาจากความคาดหวังและความต้องการของบุคลากรส านักงาน
คณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทราย ที่มีต่อประเด็นด้านทรัพยากรบุคคลขององค์การ พบว่า บุคลากร
มีความคาดหวังและความต้องการให้เกิดการพัฒนาทั้งมิติการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลและมิติ
การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร โดยเน้นการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ รวดเร็ว ทั่วถึงและทันสมัย 
รวมทั้งมีการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรที่ตอบสนองต่อการด าเนินภารกิจในปัจจุบัน ตลอดจนการ
พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรให้มีศักยภาพเพ่ือทดแทนอัตราก าลังที่จะเกษียณอายุราชการจ านวน
มากในระยะเวลาอันใกล้ 
 ในส่วนของการด าเนินงานด้านการพัฒนาสมรรถนะหลักในการด าเนินงานและสมรรถนะ
เฉพาะต าแหน่งของส านักงานคณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทรายที่ด าเนินการในปัจจุบัน มีความ
สอดคล้องกับทิศทางของการพัฒนาสมรรถนะข้าราชการพลเรือนของส านักงาน ก.พ. แต่ด้วยนโยบาย
การปรับโครงสร้างอุตสาหกรรมอ้อยและน้ าตาลทราย รวมทั้งความคิดเห็นของผู้บริหารระดับสูงและ
ความต้องการของบุคลากรระดับปฏิบัติการที่เกี่ยวข้อง ต่างเล็งเห็นต่อความส าคัญในการพัฒนา
สมรรถนะที่จ าเป็นและสอดคล้องกับสภาพการด าเนินงาน รวมทั้งการเผชิญกับความท้าทายจากการ
ปรับทิศทางของโครงสร้างอุตสาหกรรมอ้อยและน้ าตาลทรายในอนาคต โดยองค์การมีความคาดหวัง
ต่อคุณลักษณะของบุคลากรที่พึงประสงค์ อันเป็นพ้ืนฐานส าคัญในการก าหนดสมรรถนะหลักในการ
ด าเนินงานและสมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง ที่จ าเป็น คือ “มีความเป็นมืออาชีพ ซื่อสัตย์ และเป็นผู้น า” 
และก าหนดคุณลักษณะที่พึงประสงค์ในการพัฒนาสมรรถนะ จ านวน 17 สมรรถนะ ซึ่งเป็นข้อมูลเชิง
การพัฒนาเพ่ือใช้ในการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคลขององค์การต่อไป ด้วยเหตุนี้          
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จึงเป็นความจ าเป็นที่องค์การต้องให้ความส าคัญกับระบบการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ด้วยกลไกของแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคล อันเป็นแนวทางส าคัญในการก าหนดมาตรการในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือแก้ไขจุดอ่อนขององค์การและความพยายามควบคุมความเสี่ยงจาก
อุปสรรคการด าเนินงานจากข้อจ ากัดต่าง ๆ จากภาครัฐอย่างเป็นรูปธรรม 
 ส าหรับมาตรการในการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ จากการวิเคราะห์และทบทวน
ข้อมูลบริบทขององค์การ สภาพการด าเนินงาน ความคาดหวังและความต้องการของทั้งผู้บริหารและ
บุคคลากรที่มีต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทราย พบว่า 
มาตราการทางการบริหารที่สอดคล้องกับบริบทการด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคลขององค์การใน
ปัจจุบัน มีจ านวน 12 มาตรการ ประกอบด้วย 

1) การบริหารผลการปฏิบัติงานเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท างาน คือ การทบทวน ปรับปรุง
และพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ การวางแผน การติดตาม การประเมิน การพัฒนา 
การบริหารค่าตอบแทนในกระบวนการทรัพยากรบุคคลขององค์การ เพ่ือให้เกิดความเหมาะสม        
มีความเป็นธรรมและเป็นที่ยอมรับของบุคลากร และสอดคล้องกับแนวทางการบริหารและพัฒนา
ก าลังคนภาครัฐ 

2) การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานทรัพยากร
บุคคล คือ การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศส าหรับการบริหารงานทรัพยากรบุคคลในมิติต่างๆ 
เช่น การบันทึกข้อมูลบุคลากร การสร้างระบบการลางานผ่านระบบเครือข่าย  

3) การจัดการความรู้เพ่ือสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ คือ การสร้างกลไกและระบบการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรภายในองค์การ เพ่ือเป็นคลังข้อมูลและรวบรวมประสบการณ์         
และเทคนิคในการปฏิบัติงานอันน าไปสู่การเกิดความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  ( Learning 
organization) ต่อไป  

4) การวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ การวิเคราะห์อัตราก าลังและแผนสืบทอด
ต าแหน่ง คือ การพัฒนากระบวนการวางแผนความก้าวหน้าของบุคลากรภายในองค์การและการให้
ความส าคัญกับการวิเคราะห์อัตราก าลังที่มีความสอดคล้องกับภารกิจและสถานการณ์ด้านทรัพยากร
บุคคลขององค์การในปัจจุบัน 

5) การสร้างองค์การแห่งความสุขเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างาน คือ การเสริมสร้างบรรยากาศองค์การให้เกิดความเป็นองค์การแห่งความสุข (Happy work 
place) อันน าไปสู่การเกิดการพัฒนาคุณภาพชีวิตและสุขภาวะองค์การที่ดี  

6) การปรับปรุงและพัฒนาระบบการปฏิบัติงานในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล คือ 
การปรับปรุงและพัฒนาระบบการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเน้นการพัฒนา
กระบวนการให้บริการและการปฏิบัติงานที่เป็นการท างานเชิงรุก  
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7) การเสริมสร้างค่านิยมหลักและวัฒนธรรมองค์การ คือ การเสริมสร้างค่านิยมและ
วัฒนธรรมองค์การที่เป็นไปตามความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์การ  

8) การพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะเพ่ือสร้างทุนมนุษย์ คือ การพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรให้สอดคล้องกับสมรรถนะหลักและสมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง เพ่ือให้เกิดการพัฒนาบุคลากร
ที่ตรงกับทิศทางของสมรรถนะที่จ าเป็น ภายใต้แนวคิดการพัฒนาบุคลากรขององค์การที่ถือเป็นทุน
มนุษย์ (Human Capital) 

9) การบริหารคนต่างวัยและความหลากหลายภายในองค์การ คือ การสร้างกลไกในการ
จัดการภาวะของบุคลากรที่มีวัยต่างกัน รวมทั้งมีนิสัย ค่านิยมและพฤติกรรมที่ต่างกัน  

10) การส่งเสริมสมาชิกภาพเพ่ือสร้างความผูกพันของบุคลากรในองค์การ คือ 
กระบวนการเสริมสร้างความเป็นสมาชิกที่ดีหรือพลเมืองที่ดีขององค์การ โดยอาศัยกลไกในด้าน
กิจกรรมส่งเสริมความรัก ความสามัคคี เพ่ือให้เกิดเป็นความผูกพันต่อองค์การและน าไปสู่ความ
จงรักภักดีต่อองค์การ 

11) การบริหารงานทรัพยากรบุคคลเพ่ือให้เกิดความโปร่งใสตามหลักธรรมาภิบาล คือ 
องค์การต้องให้ความส าคัญและยึดถือหลักธรรมาภิบาลเป็นแนวทางส าคัญในการบริหารงาน      
รวมทั้งการบริหารงานทรัพยากรบุคคล ที่ต้องยึดหลักธรรมาภิบาล เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางใน  
การสร้างพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน (HR Scorecard) และแนวคิด
การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 
(ส านักงาน ก.พ.ร.), 2557) 

12) การส่งเสริมภาพลักษณ์องค์การและความรับผิดชอบต่อสังคม คือ การส่งเสริมให้
บุคลากรขององค์การมีภาพลักษณ์ที่แสดงถึงความเป็นมืออาชีพและมีศักยภาพสูง (Smart) รวมทั้งเป็น     
ผู้ที่มีความรับผิดชอบต่อการด าเนินงานควบคู่กับความรับผิดชอบต่อสังคมทั้งภายในและภายนอก
องค์การ อันน าไปสู่การเกิดความศรัทธาของสังคมท่ีมีต่อองค์การ 

โดยมาตรการทางการบริหารด้านทรัพยากรบุคคลทั้ง 12 มาตรการ ผู้วิจัยจะน ามาตรการ
ต่าง ๆ ร่วมกับการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น และความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์องค์การ ไป        
สู่กระบวนการยกร่างแผนกลยุทธ์ เพ่ือจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคลขององค์การในขั้นตอน
ต่อไป  
 เมื่อด าเนินการตามขั้นตอนการน าประเด็นมาตรการทางการบริหารด้านทรัพยากรบุคคลทั้ง 
12 มาตรการ ไปท าการวิเคราะห์ด้วยเทคนิคการจัดล าดับความความต้องการจ าเป็น  (Priority needs 
index: PNI) พบว่า มีดัชนีการจัดล าดับความต้องการจ าเป็นอยู่ระหว่าง 0.16 – 0.30 (PNI = 0.16 – 0.30)  
โดยมาตรการการวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ การวิเคราะห์อัตราก าลังและแผนสืบทอด
ต าแหน่ง เป็นมาตรการที่มีดัชนีการจัดล าดับความต้องการจ าเป็นสูงสุด (PNI = 0.30) รองลงมา ได้แก่ 



 
               วารสารการเมืองการปกครอง  

                ปีที่ 9 ฉบับท่ี 3  ประจ าเดือนกันยายน – ธันวาคม  2562                                         157 
 

 

มาตรการการปรับปรุงและพัฒนาระบบการปฏิบัติงานในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล (PNI = 0.25) และ
มาตรการการส่งเสริมสมาชิกภาพเพ่ือสร้างความผูกพันของบุคลากรในองค์การ (PNI = 0.24) โดยมี
มาตรการการส่งเสริมภาพลักษณ์องค์การและความรับผิดชอบต่อสังคมมีดัชนีการจัดล าดับความ
ต้องการจ าเป็นต่ าสุด (PNI = 0.16) ซึ่งมีเพียงมาตรการการวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ การ
วิเคราะห์อัตราก าลังและแผนสืบทอดต าแหน่ง เป็นมาตรการที่อยู่ในเกณฑ์นัยส าคัญทางสถิติดังกล่าว 
และสมควรต้องได้รับการแก้ไขเร่งด่วนจ าเป็น 
 ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ยของความคาดหวังต่อมาตรการด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล พบว่า บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทรายมีความคาดหวังสูงกว่าสภาพ
การด าเนินการตามมาตรการนั้นๆ ในปัจจุบันทั้งในภาพรวมและรายมาตรการ ซึ่งสะท้อนได้ว่า       
หากต้องการให้การด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การเป็นไปตามมาตรการการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ที่สามารถตอบสนองต่อบริบทขององค์การ ให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์
ส านักงานคณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทราย พ.ศ. 2560 – 2564 และรวมทั้งนโยบายการปรับ
โครงสร้างอุตสาหกรรมอ้อยและน้ าตาลทรายและทิศทางและนโยบายการพัฒนาด้านทรัพยากรบุคคล
ขององค์การที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลและสมรรถนะหลักในการด าเนินงาน 
(Core Competency) และสมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง (Functional Competency) ที่จ าเป็นและ
เหมาะสมกับบริบทของส านักงานคณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทราย รวมทั้งทิศทางของแผนกลยุทธ์
ด้านทรัพยากรบุคคลและแนวทางการพัฒนาการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล องค์การ
ควรมีการพัฒนาและปรับปรุงในการด าเนินการตามมาตรการดังกล่าวทุกประการ โดยการน ามาตรการ       
ทั้ง 12 มาตรการ ก าหนดเป็นประเด็นยุทธศาสตร์ ที่เป็นส่วนส าคัญในการขับเคลื่อน แผนกลยุทธ์ด้าน
ทรัพยากรบุคคลขององค์การ ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงน ามาตรการทางการบริหารทั้ง 12 มาตรการ ด าเนินการ
ตามขั้นตอนการวิเคราะห์ความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์การและ แนวทางการบริหารและ
พัฒนาก าลังคนภาครัฐที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด  
 ดังนั้น ผู้วิจัยท าให้สามารถสังเคราะห์ประเด็นยุทธศาสตร์และความเชื่อมโยงของแนวคิด
ด้านการด าเนินงานขององค์การภาครัฐต่าง ๆ ท าให้ผู้วิจัยก าหนดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลของส านักงานคณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทราย ที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์การและ
แนวทางการบริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด โดยผ่านความเห็นชอบและ
การยอมรับจากคณะผู้บริหารและผู้เกี่ยวข้องของส านักงานคณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทราย     
ด้วยการจัดประชุมชี้แจง (Policy Meeting) และมีการปรับแก้ตามข้อเสนอแนะจากที่ประชุมซึ่ง
ปรากฏรายละเอียด ดังนี้ 
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 สาระส าคัญของแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการอ้อย
และน้ าตาลทราย ประกอบด้วย 

1. วิสัยทัศน์ คือ บริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์การสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูง  
 2. พันธกิจ ประกอบด้วย 1) พัฒนาระบบและกลไกการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
องค์การให้มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 2) พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรภายในองค์การ ให้ตอบสนองต่อ
นโยบาย ภารกิจและเท่าทันความเปลี่ยนแปลง 3) พัฒนาศักยภาพบุคลากร ที่เหมาะสมส าหรับการ
ขับเคลื่อนนโยบายการปรับโครงสร้างอุตสาหกรรมอ้อยและน้ าตาลทรายสู่การปฏิบัติ และ 4) ส่งเสริม
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การเพ่ือผลักดันการสร้างองค์การสมรรถนะสูง 

3. ยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ ประกอบด้วย 1) ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มี
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ซึ่งประกอบไปด้วยกลยุทธ์การวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพการวิเคราะห์
อัตราก าลังและแผนสืบทอดต าแหน่ง การปรับปรุงและพัฒนาระบบการปฏิบัติงานในการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคล การบริหารงานทรัพยากรบุคคลเพ่ือให้เกิดความโปร่งใส ตามหลัก ธรรมาภิบาล การบริหาร
ผลการปฏิบัติงานเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท างาน และการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 2) ยุทธศาสตร์การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรที่มี
ความพร้อมต่อการขับเคลื่อนนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งประกอบไปด้วย กลยุทธ์การปรับ
โครงสร้างอุตสาหกรรมอ้อยและน้ าตาลทราย การพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะเพ่ือสร้างทุนมนุษย์ 
และการเสริมสร้างค่านิยมหลักและวัฒนธรรมองค์การ  3) ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือ
ผลักดันการสร้างองค์การสมรรถนะสูง ซึ่งประกอบไปด้วย กลยุทธ์การส่งเสริมสมาชิกภาพเพ่ือสร้าง
ความผูกพันของบุคลากรในองค์การ การบริหารคนต่างวัยและความหลากหลายภายในองค์การ การสร้าง
องค์การแห่งความสุขเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน การส่งเสริม
การจัดการความรู้เพ่ือสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้  และการส่งเสริมภาพลักษณ์องค์การและความ
รับผิดชอบต่อสังคม แสดงได้ดังตารางต่อไปนี้  
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แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านกังานคณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทราย พ.ศ. 2560 - 2564 

ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ ์ ตัวชี้วัด (KPIs) กลยุทธ ์
ความสอดคล้องกับ 

แนวทาง HR Scorecard 
1) การบริหารทรัพยากร
บุคคลให้มีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ 

1) เกิดการวิเคราะห์และจดัท าแผน
บริหารก าลังคน 
และแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
2) เกิดโครงการปรับปรุงและพัฒนา
ระบบการปฏิบัติงานในการบริหารงาน
ทรัพยากรบคุคล 
3) บุคลากรมีความพึงพอใจของต่อ
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
4) เกิดการปรับปรุงการบรหิารผลการ
ปฏิบัติงานแบบ 360 องศา 
5) เกิดระบบฐานข้อมลูและการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศใน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 
 
 
 

1) ระดับความส าเร็จในการด าเนินการวิเคราะห์และ
จัดท าแผนบริหารก าลังคน 
2) จ านวนโครงการปรับปรุงและพฒันาระบบการ
ปฏิบัติงานในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
3) ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอยู่ในเกณฑ์ดไีม่นอ้ยกว่าร้อยละ 80  
4) ระดับความส าเร็จในการด าเนินการปรับปรุงการ
บริหารผลการปฏิบตัิงานแบบ 360 องศา 
5) ระดับความส าเร็จในการด าเนินการพัฒนาระบบ
ฐานข้อมูลและการประยุกต์ใช้เทคโนโลยสีานสนเทศ
ในการบริหารทรัพยากรบคุคล 

1) วางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
การวิเคราะห์อัตราก าลังและแผนสืบ
ทอดต าแหน่ง 
2) ปรับปรุงและพัฒนาระบบการ
ปฏิบัติงานในการบริหารงานทรัพยากร
บุคคล 
3) บริหารงานทรัพยากรบคุคลเพื่อให้
เกิดความโปร่งใสตามหลักธรรมาภบิาล 
4) บริหารผลการปฏิบัติงานเพื่อสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน 
5) พัฒนาเทคโนโลยสีารสนเทศเพือ่
เสรมิสร้างประสิทธิภาพการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคล 

- มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร ์
- มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของ
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
- มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
- มิติที่ 4 ความรับผิดชอบ
ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 
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ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ ์ ตัวชี้วัด (KPIs) กลยุทธ ์
ความสอดคล้องกับ 

แนวทาง HR Scorecard 
2) การพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรที่มีความพร้อมต่อ
การขับเคลื่อนนโยบายการ
ปรับโครงสร้างอุตสาหกรรม
อ้อยและน้ าตาลทราย 
 

1) เกิดแผนการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล 
2) เกิดโครงการหรือกิจกรรม             
พัฒนาสมรรถนะหลักในการ
ด าเนินงาน (Core Competency) 
และสมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง 
(Functional Competency) และ
การเสริมสร้างค่านิยมหลักและ
วัฒนธรรมองค์การ 
3) บุคลากรได้รับการฝึกอบรมพัฒนา
ทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นและ
เหมาะสมต่อการด าเนินงานเพื่อการ
ขับเคลื่อนนโยบายการปรับโครงสร้าง
อุตสาหกรรมอ้อยและน้ าตาลทราย 
4) บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล 

1) ระดับความส าเร็จในการจดัท าแผนพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
2)จ านวนโครงการหรือกิจกรรมพฒันาสมรรถนะหลัก
ในการด าเนินงาน (Core Competency) และ
สมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง (Functional 
Competency) และการเสรมิสรา้งค่านิยมหลักและ
วัฒนธรรมองค์การ 
3) ร้อยละของบุคลากรไดร้ับการฝกึอบรมและพัฒนา  
4) ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต่อการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลอยู่ในเกณฑ์ดไีม่นอ้ยกว่าร้อยละ 80 

1) พัฒนาศักยภาพและสมรรถนะ          
เพือ่สร้างทุนมนุษย ์
2) เสริมสร้างค่านิยมหลักและ
วัฒนธรรมองค์การ 

- มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร ์
- มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของ
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
- มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
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ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ ์ ตัวชี้วัด (KPIs) กลยุทธ ์
ความสอดคล้องกับ 

แนวทาง HR Scorecard 
3) การบริหารทรัพยากร
บุคคลเพื่อผลักดันการสร้าง
องค์การสมรรถนะสูง 
 

1) เกิดโครงการหรือกิจกรรมที่
เสรมิสร้างสมาชิกภาพ คุณภาพชีวิต 
ความสุข การบริหารความแตกต่าง
และความหลากหลายของบุคลากร 
2) มีการวัดความสุขและสุขภาวะ
องค์การตามเกณฑ์ Happinometer  
3) มีผลงาน/งานวิจัยหรือนวัตกรรม
ส าหรับการพัฒนางานและองค์การ 
4) เกิดโครงการหรือกิจกรรมที่ส่งเสริม
ภาพลักษณ์องค์การและความ
รับผิดชอบต่อสังคม 
5) บุคลากรมีความพึงพอใจต่อการ
ระบบการจัดสวัสดิการ 

1) จ านวนโครงการหรือกิจกรรมท่ีเสรมิสร้างสมาชิก
ภาพ คุณภาพชีวิต ความสุข การบริหารความ
แตกต่างและความหลากหลายของบุคลากร 
2) ระดับความสุขและสุขภาวะองค์การตามเกณฑ ์
Happinometer มากกว่าหรือเท่ากับ 7 คะแนน 
(คะแนนเต็ม 10 คะแนน) 
3) จ านวนผลงาน/งานวิจัยหรือนวตักรรมส าหรับการ
พัฒนางานและองค์การ 
4) จ านวนโครงการหรือกิจกรรมท่ีส่งเสริมภาพลักษณ์
องค์การและความรับผิดชอบต่อสงัคม 
5) ระดับความพึงพอใจของบุคลากรต่อการระบบการ
จัดสวสัดิการอยู่ในเกณฑด์ีไม่น้อยกว่าร้อยละ 80  

1) ส่งเสริมสมาชิกภาพเพื่อสร้างความ
ผูกพันของบุคลากรในองค์การ 
2) บริหารคนต่างวัยและความ
หลากหลายภายในองค์การ 
3) สร้างองค์การแห่งความสุขเพื่อ
พัฒนาคุณภาพชีวิตและความสมดลุ
ระหว่างชีวิตกับการท างาน 
4) ส่งเสริมการจัดการความรู้เพื่อสร้าง
องค์การแห่งการเรยีนรู ้
5) ส่งเสริมภาพลักษณ์องค์การและ
ความรับผิดชอบต่อสังคม 

- มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของ
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
- มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
- มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและ
สมดลุระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน 
 
 
 



 
               วารสารการเมืองการปกครอง  

                ปีที่ 9 ฉบับท่ี 3  ประจ าเดือนกันยายน – ธันวาคม  2562                                         162 
 

 

ความเข้มแข็งด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพและความพร้อมส าหรับ
ภารกิจในการด าเนินงานอย่างมีประสิทธิผลของส านักงานคณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทราย 
 การสร้างความเข้มแข็งด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ดังกล่าว
ข้างต้น จ าเป็นจะต้องมีการพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมเพ่ือให้สอดรับกับประเด็นดังกล่าว ได้แก่  

1. หลักสูตรการฝึกอบรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ การขับเคลื่อน
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การโดยพิจารณาลักษณะส าคัญของการขับเคลื่อน
แผนกลยุทธ์ดังกล่าวประด้วยลักษณะส าคัญ 2 ประการ ได้แก่ การขับเคลื่อนผ่านโครงการหรือ
กิจกรรมในการพัฒนากระบวนการในเชิงบริหารทรัพยากรบุคคล และการขับเคลื่อนผ่านโครงการหรือ
กิจกรรมในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทราย 
ให้มีความพร้อมต่อการปฏิบัติงานและเท่าทันความเปลี่ยนแปลง และจ าเป็นต้องก าหนดแผนกิจกรรม/
โครงการ/หลักสูตร รวมทั้งค่าเป้าหมายตามเกณฑ์ตัวชี้วัดต่าง ๆ เพื่อขับเคลื่อนแผนกลยุทธ์ดังกล่าวให้
เกิดรูปธรรม โดยการจัดท าร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการ
อ้อยและน้ าตาลทรายที่เกิดขึ้น มีการก าหนดแผนกิจกรรม/โครงการ/หลักสูตร ซึ่งประกอบด้วย         
1) โครงการ จ านวน 17 โครงการ 2) กิจกรรม จ านวน 8 กิจกรรม และ 3) หลักสูตร จ านวน 20 
หลักสูตร ที่ครอบคลุมประเด็นยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ต่างๆ ซึ่งมีการก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์
เป็นตัวก ากับการด าเนินแผนกิจกรรม/โครงการ/หลักสูตร เพ่ือชี้วัดความส าเร็จของแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ นอกจากนี้ ผู้วิจัยมีการพัฒนาหลักสูตร จ านวน 10 หลักสูตร       
(ที่ครอบคลุมประเด็นยุทธศาสตร์ทั้ง 3 ประเด็น ทั้งใน 1) มิติการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มี
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 2) มิติการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรที่มีความพร้อมต่อการ
ขับเคลื่อนนโยบายการปรับโครงสร้างอุตสาหกรรมอ้อยและน้ าตาลทราย และ 3) มิติการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพ่ือผลักดันการสร้างองค์การสมรรถนะสูง ) ประกอบด้วยรายละเอียด ดังนี้            
1) หลักสูตรการเสริมสร้างค่านิยมหลักให้สอดคล้องกับสมรรถนะข้าราชการพลเรือนของส านักงาน ก.พ. 
2) หลักสูตรการพัฒนาทักษะการใช้ระบบคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการ
ปฏิบัติงาน (IT Competency) เพ่ือขับเคลื่อนนโยบายการปรับโครงสร้างอุตสาหกรรมอ้อยและ
น้ าตาลทราย 3) หลักสูตรการพัฒนาคุณธรรม จริยธรรมและแนวคิดธรรมาภิบาลในการด าเนินงาน 
(Moral/ Ethic/ Good Governance) เพ่ือสร้างความเป็นธรรมในระบบแบ่งปันผลประโยชน์ และ
การเก็บเงินเข้ากองทุนในอุตสาหกรรมอ้อยและน้ าตาลทราย 4) หลักสูตรการพัฒนาทักษะการจัดท า
คู่มือสนับสนุนการปฏิบัติงาน (Work Manual) เพ่ือพัฒนามาตรฐานการด าเนินงาน 5) หลักสูตรการ
พัฒนาบุคลิกภาพส าหรับการปฏิบัติงานเพ่ือเตรียมความพร้อมรองรับการปรับโครงสร้างอุตสาหกรรม
อ้อยและน้ าตาลทราย (Personality Building) 6) หลักสูตรการพัฒนาทักษะภาวะผู้น า (Leadership) และ
การท างานเป็นทีม (Team Building) เพ่ือการปฏิรูปองค์การ 7) หลักสูตรการพัฒนาทักษะการจัดการ
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ความรู้ (Knowledge Management) เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานและการพัฒนาอุตสาหกรรมอ้อย
และน้ าตาลทรายอย่างยั่งยืน 8) หลักสูตรพัฒนานักบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ (HR strategy) 
9) หลักสูตรการพัฒนาความเป็นสมาชิกและพลเมืองที่ดีเพ่ือการปฏิรูปองค์การ (Organizational 
Citizenship Behavior) และ 10) หลักสูตรการเตรียมความพร้อมบุคลากรด้านการวิจัยและพัฒนา
เพ่ือการสนับสนุนการจัดตั้งสถาบันวิจัยและพัฒนาอุตสาหกรรมอ้อยและน้ าตาลทราย 
  
การอภิปรายผลการศึกษา 
 จากข้อมูลที่ปรากฏ ท าให้ผู้วิจัยอภิปรายความคิดเห็นต่อข้อมูลดังกล่าวได้ว่า ส านักงาน
คณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทราย กระทรวงอุตสาหกรรม มีการด าเนินงานภายใต้แผนยุทธศาสตร์
ของส านักงานคณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทราย (พ.ศ. 2560 - 2564) ซึ่งมีเป้าหมายส าคัญ           
ที่ต้องการก้าวสู่ความเป็นเลิศและเป็นองค์การสมรรถนะสูง (High Performance Organization)      
ที่มีความจ าเป็นต้องขับเคลื่อนการพัฒนาการบริหารองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ประเด็นการบริหารและ
พัฒนาศักยภาพบุคลากรเพ่ือสร้างความเข้มแข็งของบุคลากรในอุตสาหกรรมอ้อยและน้ าตาลทราย 
นอกจากนี้ บริบทที่ส าคัญขององค์การ ซึ่งเป็นปัจจัยแวดล้อมที่ส่งผลต่อโอกาสในการพัฒนาความก้าวหน้า
และการขยายภารกิจขององค์การ คือ การปฏิรูปองค์การจากนโยบายการปรับโครงสร้างอุตสาหกรรม
อ้อยและน้ าตาลทราย ซึ่งจะมีผลท าให้องค์การมีภารกิจและบทบาทส าคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจของชาติ 
จากระบบอุตสาหกรรมอ้อย น้ าตาลทรายและอุตสาหกรรมชีวภาพที่เกี่ยวข้อง ซึ่งส่งผลต่อความท้าทาย   
ในการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การให้เท่าทันและมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง  
ที่ก าลังจะเกิดขึ้นในอนาคต องค์การต้องเร่งให้เกิดการปรับตัวในด้านการบริหารและการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลให้เกิดความเป็นรูปธรรม โดยมีแผนการด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคลขององค์การที่ชัดเจน 
และสามารถขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตร์ขององค์การเพ่ือก้าวสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูง (High 
Performance Organization) สอดคล้องกับพชร สันทัด และคณะ (2557, น. 19-20) ที่ให้ความส าคัญกับ
การสมรรถนะของบุคลากรเพ่ือการเป็นองค์การสมรรถนะสูงและเป็นแนวทางการบริหารที่ท าให้
องค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ด้วย 
 เมื่อพิจารณาช่องว่าง (Gap analysis) ระหว่างความคาดหวังกับสภาพการด าเนินการตาม
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในปัจจุบันของส านักงานคณะกรรมการอ้อยและ        
น้ าตาลทราย ถึงแม้จะมีเพียงมาตรการการวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ การวิเคราะห์
อัตราก าลังและแผนสืบทอดต าแหน่ง เป็นมาตรการที่อยู่ในเกณฑ์สมควรได้รับการพัฒนาแก้ไข
ปรับปรุงเร่งด่วน 
 แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ได้พัฒนาขึ้นมาจะส่งผลส าคัญให้การด าเนินงานทั้ง
ในมิติการบริหารงาน (Human resource management) และการพัฒนา (Human resource 
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development) ทรัพยากรบุคคลขององค์การ สามารถตอบสนองทิศทางการพัฒนาคุณภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ในหมวดที่ 5 และการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
ราชการพลเรือน (HR Scorecard) ที่มีจุดเน้นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลใน 5 มิติ ได้แก่     
มิติความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ มิติประสิทธิภาพ มิติประสิทธิผล มิติความพร้อมรับผิดด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล และมิติคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน รวมทั้งการ
พัฒนาสมรรถนะบุคคลภาครัฐ (Competency) ที่เน้นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มีสมรรถนะหลัก  
ในการด าเนินงาน (Core Competency) และสมรรถนะเฉพาะต าแหน่ง (Functional Competency)        
ที่จ าเป็นและเหมาะสมกับบริบทในการปฏิบัติงานและเท่าทันความเปลี่ยนแปลงที่องค์การจ าเป็นต้อง
ปฏิรูปองค์การตามแนวทางของนโยบายการปรับโครงสร้างอุตสาหกรรมอ้อยและน้ าตาลทรายใน
อนาคต (กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร (กพร.ปค.) ส านักงาน ก.พ.ร. (2554)) 
 
ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 
 จากข้อมูลผลการศึกษา กระบวนการในการศึกษา รวมทั้งความคิดเห็นต่างๆ ของผู้วิจัย                
ที่เกิดขึ้นระหว่างการศึกษา จึงน าไปสู่ข้อเสนอแนะต่างๆ ส าหรับการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพเพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระบบอุตสาหกรรมอ้อย น้ าตาลทราย และอุตสาหกรรมต่อเนื่อง  
ประกอบด้วยข้อเสนอแนะต่าง ๆ ดังนี้ 
  ข้อเสนอแนะเชิงการจัดการ 

1) ผู้ที่ เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคลขององค์การควรให้
ความส าคัญ และน าแผนกลยุทธ์ดังกล่าวไปถ่ายทอดสู่การปฏิบัติ ภายใต้แผนปฏิบัติราชการประจ าปี 
เพ่ือก าหนดแนวทางในการพัฒนาและกรอบงบประมาณในการจัดท าแผนกิจกรรม/โครงการ/หลักสูตร
ต่าง ๆ เพ่ือให้เกิดการบรรลุเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้และบรรลุวิสัยทัศน์ของแผนกลยุทธ์ฯ 
รวมทั้งเป็นส่วนส าคัญในการผลักดันเชิงรุกต่อการขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตร์ส านักงานคณะกรรมการ
อ้อยและน้ าตาลทราย ปี 25660 -2564 ให้เกิดความเป็นองค์การสมรรถนะสูงตามที่ก าหนดเป้าหมาย
ไว้ในระดับองค์การ 

2) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการอ้อยและ
น้ าตาลทราย ที่เกิดข้ึนเป็นการก าหนดภายใต้บริบทของสภาพการด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคลของ
องค์การที่ผ่านมา และบริบทของความเปลี่ยนแปลงขององค์การ รวมทั้งความต้องการของผู้บริหาร
และบุคลากร ด้วยเหตุนี้  ประเด็นยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้น จึงมุ่ งเน้นการแก้ไข      
พัฒนาและปรับปรุงสภาพการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องในปัจจุบัน ดังนั้น ระยะเวลาในการด าเนินการ
ตามแผนกลยุทธ์ดังกล่าว จึงเป็นช่วงเวลาระยะ 4 ปี ที่อาจเกิดความเปลี่ยนแปลง ความผันแปรต่าง ๆ 
หรือนโยบายต่างๆ ที่กระทบต่อเนื้อหาและบริบทของแผนกลยุทธ์ขององค์การ 
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3) หลักสูตรที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น จ านวน 10 หลักสูตร ถือเป็นส่วนหนึ่งของแผน
กิจกรรม/โครงการ/หลักสูตร ที่บรรจุอยู่ในแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
คณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทราย ซึ่งองค์การสามารถพิจารณาเลือกใช้เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติจริง  
ทั้งนี้ จ าเป็นต้องพิจารณาแผนกิจกรรม/โครงการ/หลักสูตร ที่เหลืออยู่ในแผนเพ่ือก าหนดเนื้อหาสาระ 
กิจกรรมและแนวทางการด าเนินงาน เพ่ือวางแผนส าหรับการน าไปสู่การปฏิบัติจริงให้ครอบคลุมด้วย  

 
   ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

1) ผู้บริหารระดับสูงขององค์การ ควรก าหนดกิจกรรมมอบหมายตัวชี้วัดความรับผิดชอบ
และก าหนดผู้รับผิดชอบต่อแผนกิจกรรม/โครงการ/หลักสูตร ตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลของส านักงานคณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทรายอย่างเป็นทางการซึ่งผู้ที่เกี่ยวข้องในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การควรมีส่วนในความรับผิดชอบดังกล่าวและมีส่วนร่วมในการ
ขับเคลื่อนแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การ 

2) การด าเนินการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์การในอนาคต ผู้วิจัยคาดการณ์ถึง
สถานการณ์ปัญหาช่องว่างระหว่างวัย การพัฒนาอัตราก าลังคนเพ่ือสืบทอดต าแหน่งและการถ่ายทอด
และการสอนงาน เป็นประเด็นที่หน่วยงานราชการส่วนใหญ่ก าลังเผชิญและมีแนวโน้มสูงขึ้นอย่าง
ต่อเนื่อง 
   3) แผนกิจกรรม/โครงการ/หลักสูตร ที่เกิดขึ้นจากแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลขององค์การ หากพิจารณาจ านวนเชิงปริมาณและศักยภาพของผู้เกี่ยวข้องกับการด าเนินงาน
ด้านทรัพยากรบุคคล ถือเป็นข้อจ ากัดส าคัญ กล่าวคือ บุคลากรฝ่ายที่เกี่ยวข้องกับงานด้านทรัพยากร
บุคคล มีจ านวนน้อยมาก เมื่อเทียบกับปริมาณงานประจ าและงานเชิงกลยุทธ์ตามแผนกลยุทธ์ดังกล่าว 
ซึ่งอาจส่งผลต่อความส าเร็จในภาพรวมของแผน 
 
  ข้อเสนอแนะเชิงการศึกษาและการวิจัย 
   1) ควรมีการด าเนินการวิจัยในประเด็นการติดตาม ทบทวนและประเมินผลการ
ด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการอ้อยและ     
น้ าตาลทรายในอนาคตซึ่งจะเป็นประโยชน์ในการต่อยอดจากการวิจัยครั้งนี้ 
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