
 

 

 

บทที� 1 / บทนํา 
 

1.1 ความเป็นมาและความสาํคัญของปัญหา 
 
สภาวะเศรษฐกิจ สงัคม การเมือง และเทคโนโลยีในปัจจุบนัที มีการเปลี ยนแปลงอย่างรวดเร็วซึ งเป็น

แรงผลกัสําคญัที ทําให้ประเทศไทยต้องมีการปรับเปลี ยนเพื อความอยู่รอดและช่วงชิงความได้เปรียบในการ
แข่งขนั ความสามารถในการแข่งขนัระดบัโลกของประเทศไทยขึ 2นอยู่กับปัจจัยสําคญั 3 ปัจจยั ได้แก่ ปัจจยั
เกี ยวกับสมรรถนะของระบบราชการและข้าราชการ ปัจจยัเกี ยวกบัคณุสมบตัิและคุณลกัษณะของข้าราชการ 
และปัจจัยเสริมแรงระดับชาติ ในการนี 2ระบบราชการและระบบข้าราชการจึงได้รับการคาดหวังให้มีการ
ปรับเปลี ยนให้สอดคล้องกบักระแสการเปลี ยนแปลงดงักลา่วอยา่งทนัทว่งที นอกจากนี 2ตวัข้าราชการยงัได้รับการ
คาดหวังจากภาคประชาสงัคมให้เป็นผู้ ขับเคลื อนในการพัฒนาประเทศ โดยการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ 
มีมโนสุจริต และมีสมรรถนะขีดความสามารถในการให้บริการประชาชนตามแนวทางพระราชทาน “เข้าใจ 
เข้าถึง พฒันา” เพื อให้ข้าราชการเป็นที พึ งและไว้วางใจรวมทั 2งได้รับความเชื อถือจากสงัคมและประชาชน 

จากผลการศึกษาบทบาทและแนวโน้มการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐไทยในทศวรรษหน้าของ
เกษมสนัต์ สารภี (สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์, 2549) พบว่า ในอีก 10 ปีข้างหน้า บทบาทและแนวโน้ม
การบริหารทรัพยากรมนษุย์ภาครัฐไทยยงัคงมี 4 บทบาทสําคญั ได้แก่ บทบาททางยทุธศาสตร์ (Strategic role) 
บทบาทผู้ นําการเปลี ยนแปลง (Change agent) บทบาทนกัพฒันา (Developmental role) และบทบาท
ผู้ เชี ยวชาญในงานบุคคล (Administrative expert) ทั 2งนี 2รูปแบบของบทบาทจะเปลี ยนจากในปัจจุบัน โดย
บทบาทผู้ เชี ยวชาญในงานบุคคลจะเปลี ยนไปเป็นงานที มีความเชี ยวชาญอย่างแท้จริง งานบางอย่างจะ
ถกูแทนด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศ มีการถ่ายโอนงาน (Out source) ให้หน่วยงานอื นทําแทนมากขึ 2น และงาน
บางอยา่งจะถกูสง่มอบให้สายงานโดยตรง (Line function) รับผิดชอบ พร้อมทั 2งได้เสนอแนะให้สว่นราชการต้อง
เร่งพฒันาความพร้อม โดยการเตรียมคน โครงสร้าง ระบบ และวิธีบริหารจัดการให้พร้อมรับต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์ เร่งรัดปรับเปลี ยนกระบวนทศัน์ คา่นิยมและวฒันธรรมข้าราชการเพื อให้การบริหารทรัพยากร
มนษุย์ภาครัฐมีประสิทธิภาพและตอบสนองต่อบทบาทภารกิจในแตล่ะสว่นราชการได้อยา่งแท้จริง 
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ในทศวรรษที ผา่นมา บทบาทของ ก.พ. และสาํนกังาน ก.พ. ซึ งเป็นหนว่ยงานที ดแูลด้านการบริหารและ
พฒันาทรัพยากรบคุคลในราชการพลเรือนนั 2นเป็นผู้ เสนอแนะ กํากบัดแูล และให้คําปรึกษาแก่สว่นราชการในการ
ดําเนินงานพฒันาข้าราชการโดยสะท้อนให้เห็นจากการวางแนวทางสง่เสริม สนบัสนนุ ให้สว่นราชการสามารถ
บริหารและพฒันาข้าราชการในสงักัดอย่างเป็นระบบภายใต้เป้าหมายและยุทธศาสตร์การบริหารและพฒันา
ข้าราชการพลเรือน อยา่งไรก็ตามการปฏิรูประบบราชการ ที เกิดขึ 2นอย่างต่อเนื องมาตั 2งแต่ ปี 2543 รัฐบาลในแต่
ละยุคมีจุดมุ่งเน้นที แตกต่างกัน อาทิเช่น การปรับมุมมองของการทํางานของข้าราชการที มองประชาชน
เปรียบเสมือนลกูค้า การทํางานที เน้นความคุ้มคา่ของการใช้ทรัพยากรในด้านต่าง ๆ โดยการนําเอาเครื องมือใน
การบริหารจดัการ อาทิเช่น Balance Scorecard, Strategy Map การเน้นคณุธรรมจริยธรรม โดยการนําเอา
แนวคิดเรื อง Merit System การบริหารจดัการที มุ่งเน้นการจดัการแบบมุ่งผลสมัฤทธิd และการบริหารงานบคุคล
บนพื 2นฐานของขีดสมรรถนะรายบคุคล หรือแม้แตก่ารเน้นที การทําให้ระบบการทํางานรวดเร็วและมีประสทิธิภาพ
ขึ 2น และสดุท้ายได้ประยกุต์ใช้ PMQA ซึ งเป็นเครื องมือในการพฒันาคณุภาพการบริหารจดัการภาครัฐที มีความ
ซบัซ้อน  เป็นการสะท้อนให้เห็นว่าการมองคน ผู้ซึ งเป็นหวัใจสําคญัในองค์กร มีความแตกต่างแปรผนัไปตาม
แนวคิดในการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ (New public management) ที มุ่งเน้นการพฒันาคนเพื อสร้าง
ความยั งยืนให้แก่องค์การ ปัจจบุนับคุลากรในภาครัฐถกูมองเป็นทนุ ที สามารถสร้างมลูค่าเพิ มให้กบัองค์การได้ 
กอปรกับกระแสสงัคมที ปรับเปลี ยนไปเป็นสงัคมแห่งการเรียนรู้ ส่งผลให้การทํางานของ ก.พ. และสํานกังาน 
ก.พ. ซึ งรับผิดชอบยทุธศาสตร์ด้านทรัพยากรบคุคลของรัฐ จําต้องมีความสอดคล้องและทนัต่อการเปลี ยนแปลง
ของความต้องการของการทํางานในภาครัฐ  

บทบาทที ผ่านมาของงานบริหารทรัพยากรบุคคลที สะท้อนให้เห็นในงานวิจัยของนักวิชาการใน
ต่างประเทศ พบว่าในช่วงก่อนศตวรรษที  21 งานบริหารทรัพยากรบุคคลมีบทบาทในฐานะของการเป็นผู้ ให้
คําแนะนํา เป็นผู้ช่วย และสนบัสนนุหน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์การเท่านั 2น ภายหลงัศตวรรษที  21 งานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเปลี ยนไป และยิ งเด่นชัดว่าบทบาทของงานบริหารทรัพยากรบุคคลมีการเปลี ยนแปลงอย่าง
ตอ่เนื องในช่วง 10 ปี ที ผา่นมา   

บทบาทของงานทรัพยากรบุคคลในองค์การ จากงานวิจัยของ Dave Ulrich ในปี ค.ศ. 1997 จาก
หนงัสอื Human Resource Champions ได้สะท้อนให้เห็นบทบาทหลกัของงานทรัพยากรบคุคลว่ามี 4 บทบาท
หลกั คือ (1) การจดัการทรัพยากรบคุคลเชิงกลยทุธ์ (2) การจดัการด้านผู้ นําการเปลี ยนแปลง (3) การจดัการด้าน
โครงสร้างพื 2นฐานทางธุรกิจทรัพยากรบคุคล และ (4) การจัดการด้านแรงงานสมัพนัธ์ ซึ งบทบาทหลกัดงักลา่ว
สามารถจําแนกภายใต้มิติตา่งๆ ได้ ดงัภาพตอ่ไปนี 2 
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วันต่อวัน/เน้นปฏิบัตกิาร 

อนาคต/เน้นกลยุทธ์ 

เน้นปฏิบัตกิาร เน้นคน 

การจดัการ 
ทรัพยากรบคุคล 

เชิงกลยทุธ์ 

การจดัการด้านผู้ นําการ
เปลี ยนแปลง 

การจดัการด้านโครงสร้าง
พื 2นฐานทางธุรกิจ 
ทรัพยากรบคุคล 

การจดัการด้านแรงงานสมัพนัธ์ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 

ภาพที  1.1 บทบาทหลกัของงานทรัพยากรบคุคล 
 

ในปี ค.ศ. 2004 นกัวิชาการจากมหาวิทยาลยัเพนซินเวเนีย (Pen State University) ได้ศึกษาเกี ยวกบั
บทบาทและขีดสมรรถนะที นกัพฒันาทรัพยากรบุคคลควรมี  โดยบทบาทของนกัพัฒนาทรัพยากรบุคคลมี 4 
บทบาทหลกั ได้แก่ บทบาทของนกักลยุทธ์การเรียนรู้ (Learning strategist) บทบาทของหุ้นส่วนทางธุรกิจ 
(Business partner) บทบาทผู้ เชี ยวชาญอย่างมืออาชีพ (Professional specialist) และบทบาทของผู้จดัการ
โครงการ (Project manager)  ซึ งสามารถแสดงความสมัพนัธ์ของบทบาทหลกัของนกัพฒันาทรัพยากรบคุคลทั 2ง 
4 ประการ ได้ดงัภาพตอ่ไปนี 2 

 
 

ภาพที  1.2 ความสมัพนัธ์ของบทบาทหลกัของนกัพฒันาทรัพยากรบคุคล 

 นักกลยุทธ์ 
การเรียนรู้ 

 หุ้นส่วน 
ทางธรุกิจ 

 ผู้เชี�ยวชาญ 
อย่างมืออาชีพ 

 ผู้จดัการ 
โครงการ 
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ในปี ค.ศ. 2005 มีการศึกษาวิจยัเรื อง “Survey of Global HR Challenges:  Yesterday, today and 
tomorrow” โดยบริษัท Pricewaterhouse Coopers เก็บข้อมูลกับบุคคลที ทํางานทรัพยากรบุคคลทั วโลก 
ผลการศึกษาพบว่า บทบาทของนกัทรัพยากรบคุคล ประกอบด้วย 5 บทบาทสําคญั คือ Strategic Business, 
Administrative Expert, Employee Champion, Change Agent, และ Business Player  และงานวิจยัในปี 
ค.ศ. 2007 โดย Dave Ulrich ได้ทําการศึกษาร่วมกบั Society of Human Resource Management  ได้สะท้อน
ให้เห็นอยา่งเดน่ชดัวา่บทบาทของงานทรัพยากรบคุคลได้มีการปรับเปลี ยนจากผู้สนบัสนนุ มาเป็นผู้ลงมาปฏิบตัิ
และผลกัดนั นกัทรัพยากรบคุคลจําเป็นต้องแสดงบทบาทที หลากหลายขึ 2น ได้แก่ บทบาทผู้จดัการดาวเด่นและ
การออกแบบองค์การ (Talent manager/Organization designer) บทบาทของผู้ผลกัดนัการสร้างวฒันธรรม
และการเปลี ยนแปลง (Culture and change steward) บทบาทของสถาปนิกทางกลยทุธ์ (Strategy architect) 
บทบาทของผู้ลงมือปฏิบตัิ (Operational executor) บทบาทของผู้ ร่วมธุรกิจ (Business ally) และบทบาทของ
ผู้สร้างศรัทธาที น่าเชื อถือ (Credible activist) ซึ งแสดงความสมัพนัธ์ตามมิติของบุคคลและธุรกิจ ได้ดงัภาพ
ตอ่ไปนี 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที  1.3 บทบาทของนกัทรัพยากรบคุคล 
 

ด้วยเหตนีุ 2 ความเข้าใจเกี ยวกบับทบาทของงานด้านทรัพยากรบคุคลจะสะท้อนให้เห็นถึงขีดสมรรถนะ 
จดุที มุง่เน้นในการทํางานและกระบวนทศัน์ในการทํางานที เปลี ยนไป อย่างไรก็ตามงานวิจยัในบริบทของไทยที 
สามารถสะท้อนให้เห็นบทบาทที เปลี ยนไปของ ก.พ. และสาํนกังาน ก.พ. ที สอดคล้องกบัการทํางานภาครัฐแนว
ใหม่ยงัไม่มีให้เห็นมากนกั ดงันั 2นการวิจยัเกี ยวกบัการเปลี ยนแปลงบทบาทของ ก.พ. และสํานกังาน ก.พ. จึงมี
ความจําเป็นและสําคญัอย่างยิ งในภาคราชการ โดยที ต้องศึกษาร่วมไปกบับทบาทด้านการบริหารทรัพยากร
บคุคลของสว่นราชการซึ งอาจมีบทบาทสาํคญัในงานทรัพยากรบคุคลภาคราชการและมีหน้าที โดดเด่นขึ 2นมาใน

บทบาท 
นักทรพัยากรบคุคล 

ผู้จดัการดาวเด่น 
และการออกแบบ

องคก์าร 

ผูผ้ลกัดนัการสร้าง
วฒันธรรมและการ

เปลี�ยนแปลง 

สถาปนิก 
ทางกลยุทธ์ 

ผู้ลงมือปฏิบติั ผู้ร่วมธรุกิจ 

ผู้สร้างศรทัธาที�
น่าเชื�อถือ 

ความสมัพนัธ์ 

ระบบและกระบวนการ 

ความสามารถขององคก์ร 
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อนาคต หากบทบาทของ ก.พ. และสํานกังาน ก.พ. มีแนวโน้มจะเปลี ยนไปเป็นผู้ เอื 2ออํานวย (Facilitator) หรือ
เปลี ยนบทบาทไปเป็นอยา่งอื นแทน 

ดงันั 2นสาํนกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ในฐานะองค์การกลางบริหารงานบคุคลได้ตระหนกั
ถึงความสําคัญของการเตรียมความพร้อมดังกล่าว จึงเห็นควรให้มีการศึกษาวิจัยบทบาทหน้าที ของ ก.พ. 
สาํนกังาน ก.พ. และบทบาทของสว่นราชการด้านการบริหารทรัพยากรบคุคลในการบริหารและพฒันาทรัพยากร
บคุคลของภาครัฐเพื อให้สอดคล้องเหมาะสมและทนัตอ่การเปลี ยนแปลงที จะเกิดขึ 2นในอีก 10 ปีข้างหน้า โดยใช้
เทคนิคการวิจัยอนาคตแบบต่างๆ ได้แก่ เทคนิคการสร้างภาพอนาคต (Scenario Planning) โดยเชิญ
ผู้ทรงคุณวุฒิ นกัวิชาการทั 2งจากภาครัฐ เอกชนและประชาสงัคมร่วมแสดงทัศนะพร้อมทั 2งแลกเปลี ยนความ
คิดเห็นเกี ยวกับแนวโน้มสภาพสงัคม การเมืองและเทคโนโลยีของโลกและของประเทศไทย ตลอดจนระบบ
ราชการไทยในทศวรรษหน้า การสนทนากลุม่ (Focus group) การสํารวจความคิดเห็น (Opinion survey) และ
เทคนิค EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) ซึ งเป็นการผสมผสานระหว่างเทคนิค EFR และ 
Delphi อีกด้วย  

การวิจัยอนาคตเป็นวิธีการศึกษาอย่างเป็นระบบเกี ยวกับแนวโน้มต่างๆ ที คาดว่าจะเป็นไปได้ 
(Possible) หรือน่าจะเป็นไปได้ (Probable) อนัจะนําไปสูก่ารควบคมุและผลกัดนัให้เป็นไปตามที ต้องการใน
อนาคตได้ โดยมีเป้าหมายสําคญั 3 ประการ คือ 1) สร้างภาพอนาคตที จะเป็นและที ควรจะเป็น 2) แสวงหา
ทางเลอืกที จะดําเนินการในอนาคต และ 3) กระตุ้นให้ตระหนกัถึงภยัอนัตรายที จะเกิดขึ 2นในอนาคตและหาแนว
ทางการแก้ไขตอ่ไป  
 
1.2 วตัถุประสงค์การวิจัย 
 

1) ศกึษาสภาวการณ์ของสงัคมโลก สภาพเศรษฐกิจ สงัคม การเมืองและเทคโนโลยีของประเทศไทย
ในปัจจบุนั และแนวโน้มการเปลี ยนแปลงในทศวรรษหน้า ซึ งสง่ผลต่อการปรับเปลี ยนระบบราชการของประเทศ
ไทย เพื อเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาบทบาทหน้าที ของ ก.พ. สํานกังาน ก.พ. และบทบาทของส่วนราชการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบคุคลในทศวรรษหน้า 

2) สร้างภาพในอนาคต (Scenarios) ของระบบราชการไทยในทศวรรษหน้า 

3) ศึกษาบทบาทหน้าที ของ ก.พ. สํานักงาน ก.พ. และบทบาทของส่วนราชการด้านการบริหาร

ทรัพยากรบคุคลในทศวรรษหน้า 

 
1.3 ขอบเขตของการวจัิย 

 
การวิจยัในครั 2งนี 2ผู้วิจยัใช้รูปแบบการวิจยัเชิงอนาคตศึกษา (Future research) โดยใช้เทคนิค EDFR 

(Ethnographic Delphi Future Research) การฉายภาพอนาคต (Scenarios) และการสนทนากลุม่ (Focus 
group) ร่วมกบัผู้ทรงคณุวฒุิทั 2งในและนอกระบบราชการ นกัวิชาการจากหลากหลายสาขา รวมถึงข้าราชการ
ผู้ปฏิบัติงานทั วไป จากทั วทุกภูมิภาคของประเทศ นอกจากนี 2ผู้ วิจัยยังมีการสํารวจความคิดเห็น (Opinion 
survey) ร่วมกบัการวิจยัเอกสาร (Documentary research) ที เกี ยวข้องกบับทบาทหน้าที ของ ก.พ. สํานกังาน 
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ก.พ. และบทบาทของสว่นราชการด้านการบริหารทรัพยากรบคุคล ในสว่นของบทบาทและหน้าที ของ ก.พ. และ
สาํนกังาน ก.พ. ในปัจจบุนั ยดึถือตามพระราชบญัญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ในมาตรา 8 และ
มาตรา 13 ว่าด้วยอํานาจหน้าที ของ ก.พ. และสํานักงาน ก.พ. ตามลําดับ นอกจากนี 2ผู้ วิจัยยังได้ศึกษา
กรณีศกึษาที เป็น Best Practices เกี ยวกบัการปฏิรูประบบราชการ หรือแนวโน้มของระบบข้าราชการในอนาคต
ของตา่งประเทศอีกด้วย  

อนึ งขอบเขตของกลุม่ตวัอยา่งนั 2นได้แก่ ข้าราชการระดบั 7 – 10 นกัวิชาการ สื อมวลชน NGO นกัเรียน
ทนุภายใต้การดแูลของสาํนกังาน ก.พ. ทั 2งในอดีตและปัจจุบนั ผู้บริหารองค์กรอิสระตามรัฐธรรมนญูปี พ.ศ. 2550 
และผู้บริหารจากภาคเอกชน 

ส่วนกลุ่มผู้ ทรงคุณวุฒิทั 2งในและนอกระบบราชการ รวมทั 2งนักวิชาการ ประกอบไปด้วยกลุ่มคน
ดงัตอ่ไปนี 2  

1) อดีตเลขาธิการ ก.พ.  เลขาธิการ ก.พ. เลขาธิการ ก.พ.ร.  คณะกรรมการ ก.พ. และนกัการเมืองผู้ ที 
ดํารงหรือเคยดํารงตําแหนง่รัฐมนตรี 

2) ผู้บริหารระดบัสงูของสว่นราชการ     
3) นักวิชาการด้านต่างๆ อาทิ เช่น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ รัฐศาสตร์ รัฐประศาสนศาสตร์ 

เทคโนโลยีสารสนเทศ เศรษฐศาสตร์ เป็นต้น ในมหาวิทยาลยัทั 2งในสว่นกลางและสว่นภมูิภาค 
4) นกัเรียนทนุภายใต้การดแูลของสาํนกังาน ก.พ. ทั 2งในอดีตและปัจจบุนั 
5) ภาคเอกชน/NGO 
6) ผู้บริหารองค์กรอิสระตามรัฐธรรมนญูปี พ.ศ. 2550 

 
1.4 ข้อตกลงเบื -องต้นของการวิจัย  
 

การศกึษาบทบาทหน้าที ของ ก.พ. สาํนกังาน ก.พ. และบทบาทหน้าที ของสว่นราชการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบคุคลโดยใช้เทคนิค EDFR ซึ งเป็นเทคนิคที ให้ความสําคญักบัความคิดเห็นของผู้ทรงคณุวฒุิ โดยเน้น
ความคิดเห็นที สอดคล้อง (Consensus) ในกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ โดยก่อนการเข้าสมัภาษณ์เชิงลึก (In - depth 
interview) คณะผู้ วิจยัจําเป็นต้องให้ข้อมูลเกี ยวกับแนวโน้มของสภาพสงัคม เศรษฐกิจ การเมืองการปกครอง 
ตลอดจนความก้าวหน้าทางการแพทย์และเทคโนโลยีสารสนเทศ และแนวโน้มของระบบราชการในอนาคต 
เพื อให้เป็นข้อมลูการพิจารณาและแสดงความคิดเห็นสาํหรับผู้ทรงคณุวฒุิ ภายใต้เงื อนไขที คาดวา่น่าจะเป็นหรือ
จะเกิดขึ 2น ดงันั 2นความคิดเห็นของผู้ทรงคณุวฒุิเกี ยวกบับทบาทหน้าที ของ ก.พ. สาํนกังาน ก.พ. และบทบาทของ
สว่นราชการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจึงอยู่ภายใต้เงื อนไขที ทางคณะผู้วิจัยได้ทําการศึกษาไว้ก่อนแล้ว 
และการเก็บข้อมูลในช่วงของการทบทวนเพื อยืนยันหรือเปลี ยนแปลงคําตอบนั 2น การวิจัยนี 2จะยืนยันหรือ
เปลี ยนแปลงคําตอบได้ไมเ่กิน 3 ครั 2ง ถึงแม้ว่าในประเด็นคําถามบางข้อยงัไม่สอดคล้องกนัทั 2งหมดก็ตาม ความ
คิดเห็นของผู้ทรงคณุวฒุิถือวา่เป็นอนัสิ 2นสดุ 
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1.5 ข้อจาํกัดในการวิจัย  
 

การศกึษาเชิงอนาคตเป็นวิธีการศกึษาเกี ยวกบัแนวโน้มตา่ง ๆ โดยศกึษาจากเอกสารและวรรณกรรมที 
เกี ยวข้อง และจากความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ ผลการศึกษาที ได้เป็นสถานการณ์ เหตุการณ์ ที คาดว่าจะ
เป็นไปได้หรือนา่จะเป็นไปได้ ทั 2งในด้านบวก ด้านลบ หรือด้านที เป็นไปได้มากที สดุ ซึ งไม่จําเป็นที จะต้องเกิดขึ 2น
จริงในอนาคต เนื องจากการคาดคะเนถึงแนวโน้มในอนาคตนั 2น คณะผู้วิจยัและผู้ทรงคณุวฒุิ ได้คํานงึที เหตปัุจจยั
ที คาดว่าจะส่งผลกระทบต่อเหตุการณ์ที จะเกิดขึ 2น ซึ งอาจไม่ใช่เป็นเหตุปัจจัยที จะเกิดขึ 2นและส่งผลต่อ
สถานการณ์ในอนาคตอย่างแน่นอน เนื องจากสภาพการณ์บางอย่างในอนาคตเป็นตวัแปรที ไม่อาจควบคุมได้ 
โดยเฉพาะอยา่งยิ งสภาพการณ์ที ไม่พึงประสงค์ต่างๆ อนัเนื องมาจากภยัธรรมชาติ หรือวิกฤตสงัคมโลก ซึ งอาจ
สง่ผลทําให้สถานการณ์หรือเหตกุารณ์ที จะเกิดขึ 2นจริงในอนาคตไมส่อดคล้องกบัผลการศกึษาในครั 2งนี 2 และสง่ผล
ให้เมื อนําข้อเสนอที ปรากฎอยูใ่นงานวิจยัไปใช้อาจจะไมเ่กิดผลลพัธ์สงูสดุตามที ตั 2งไว้ 
 
1.6 คาํจาํกัดความที�ใช้ในการวิจัย   
 

1) คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) หมายถึง คณะบคุคลที มีอํานาจหน้าที รับผิดชอบงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน ทําหน้าที เสนอแนะและให้คําปรึกษาแก่คณะรัฐมนตรี
เกี ยวกบันโยบายและยทุธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบคุคลด้านต่างๆ กําหนดหลกัเกณฑ์มาตรฐานการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล ให้ส่วนราชการใช้เป็นแนวทางในการดําเนินการ ให้ความเห็นชอบด้านกรอบ
อตัรากําลงั ออกกฎ ก.พ. และระเบียบต่างๆ ที เกี ยวข้อง ตีความและวินิจฉยัปัญหาต่างๆ ด้านทรัพยากรบคุคล 
ติดตามประเมินผลการบริหารทรัพยากรบคุคลในสว่นราชการ กําหนดนโยบายและออกระเบียบเกี ยวกบัทนุเลา่เรียน
หลวงและทุนของรัฐบาล กําหนดหลกัเกณฑ์และวิธีการเพื อรับรองคุณวุฒิต่างๆ กําหนดอตัราค่าธรรมเนียม
เกี ยวกบับริหารทรัพยากรบคุคล จัดระบบและบริหารทะเบียนประวตัิของข้าราชการพลเรือน รวมถึงการปฏิบตัิ
หน้าที อื นๆ ที กําหนดไว้ในพระราชบญัญตัิระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และกฎหมายอื นๆ ที เกี ยวข้อง 

2) สาํนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (สาํนักงาน ก.พ.) หมายถึง องค์กรกลางด้านการ
บริหารทรัพยากรบคุคลในระบบข้าราชการพลเรือน ทําหน้าที สง่เสริมการพฒันาข้าราชการและเจ้าหน้าที ของรัฐ
ให้มีคณุภาพชีวิตและการทํางานที ดี และพฒันาระบบการบริหารกําลงัคนในภาคราชการ  หรือดําเนินการตามที  
ก.พ. มอบหมาย เพื อให้การดําเนินงานในหน้าที ของ ก.พ. บรรลวุตัถปุระสงค์  

3) การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหาคดัเลือก การบรรจุแต่งตั 2ง การพัฒนา การเลื อนขั 2นเลื อน
ตําแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบคุคลอื นๆ ที แต่ละสว่นราชการเป็นผู้ดแูลจดัการ
โดยให้เป็นหน้าที ของหนว่ยงานภายในของตนเอง 
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1.7 ประโยชน์ที�ได้รับจากการวิจัย 
 

1) ระบบราชการไทยและข้าราชการไทยรับรู้และเข้าใจการเปลี ยนแปลงทางสภาพเศรษฐกิจ สงัคม 
การเมืองและเทคโนโลยีของประเทศไทย ซึ งจะส่งผลอย่างยิ งต่อการเตรียมการวางแผนระบบราชการและ
ข้าราชการของประเทศให้สามารถตอบสนองตอ่การเปลี ยนแปลงได้อยา่งทนัทว่งที 

2) จากผลการศึกษาภาพในอนาคต (Scenarios) ของระบบราชการไทยในทศวรรษหน้า ทําให้ระบบ

ราชการไทยและระบบข้าราชการไทยสามารถพฒันาในทิศทางที สอดรับกับความเปลี ยนแปลงที จะเกิดขึ 2นได้

อยา่งเหมาะสม  

3) ก.พ. สํานกังาน ก.พ. และส่วนราชการสามารถปรับบทบาทการบริหารทรัพยากรบุคคลของตนเอง

และสว่นราชการให้สอดคล้องเหมาะสมและเทา่ทนัตอ่การเปลี ยนแปลงที จะเกิดขึ 2นในอนาคต 


