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บทที ่1 
บทน ำ 

 
1.1 ทีม่ำและควำมส ำคัญ 

บุคลากรถือเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่ามากท่ีสุดขององค์กร องค์กรจะด าเนินการให้บรรลุผล
สัมฤทธ์ิตามวตัถุประสงค์ขององค์กรมากน้อยเพียงไร ย่อมข้ึนอยู่กบัคุณภาพของทรัพยากรมนุษย์
ขององค์กรนั้น การพฒันาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีทุกองค์กรต้องพิจารณาแลให้
ความส าคญัเป็นปัจจยัแรก เม่ือองคก์รไดเ้สาะแสวงหาทรัพยากรมนุษยใ์หไ้ดม้าซ่ึงทรัพยากรมนุษยท่ี์
พึงประสงคข์ององคก์รแลว้ นอกไปจากการไดม้าซ่ึงทรัพยากรมนุษย ์องคก์รยงัตอ้งมีกระบวนการ 
ระวงัรักษาทรัพยากรมนุษย ์มีการพฒันาเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และใชค้วามรู้ความสามารถ
นั้นใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีวตัถุประสงค์เพื่อประสิทธิภาพในองค์การ โดยองค์การ
ด าเนินการเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์3 ประการดงัน้ี 
 1. สนองความตอ้งการทางสังคม คือ การแสวงหาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความเหมาะสมกบังาน
และการให้ผลตอบแทนท่ีถูกต้องเป็นธรรม อีกทั้ งพัฒนาทรัพยากรให้มีความรู้ ทักษะและ
ความสามารถ  
 2. สนองความคาดหวงัดา้นการบริการ คือการสร้างความมัน่ใจในความรู้ทกัษะความสามารถ
เพิ่มความจงรักภกัดีและการทุ่มเทการท างานต่อองคก์าร 
 3. สนองความตอ้งการของพนกังาน คือมุ่งพฒันาความเขา้ใจในการท างานและมีความสุขใน
การท างาน (สัมฤทธ์ิ ยศสมศกัด์ิ อา้งใน ปาณิศรา หวัเวยีง, 2556) 
 เม่ือสภาพสังคมในปัจจุบันเกิดการเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ทั้ งทางด้านเศรษฐกิจ 
การเมือง เทคโนโลยี รวมทั้งองค์ความรู้ท่ีเกิดข้ึนพร้อมกบัการพฒันาของเทคโนโลยีในยุคสมยัท่ี
เรียกว่า โลกาภิวตัน์ จึงท าให้ทักษะของทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอยู่มีความล้าสมัย ไม่ทันต่อการ
เปล่ียนแปลง การจดัการทรัพยากรมนุษยต์้องมีการปรับเปล่ียนให้สอดคล้องกับส่ิงท่ีท้าทายใน       
ยุค เศรษฐกิจท่ี เน้นองค์ความ รู้ (Knowledge Economy) เพื่ อความได้เป รียบในการแข่งขัน 
(Competitive Advantage) ซ่ึงสภาวการณ์แข่งขนัในปัจจุบนัท าให้องคก์ารต่างๆตอ้งให้ความส าคญั
ต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ (Strategic human Resource management) ท่ีเนน้การสร้าง
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ทุนมนุษย ์(Human capital building) ให้เหมาะสมกับงาน สภาวะสังคมและเศรษฐกิจท่ีเน้นองค์
ความรู้ เทคโนโลย ีและข่าวสาร  
ท่ามกลางส่ิงแวดล้อมท่ีมีการแข่งขนัสูงและเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษย์
จะต้องให้ความส าคญัต่อองค์กรในฐานะท่ีเป็นทุนมนุษย์ Human capital ซ่ึงหมายถึงทรัพยากร
มนุษย์ท่ีมีความสามารถทางด้านเทคโนโลยี มีความรู้ มีทักษะและมีสมรรถนะซ่ึงติดอยู่ในตัว
ทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กรและเป็นส่ิงจ าเป็นในการปฏิบติังาน เป็นความรู้ ทกัษะ ความสามารถ 
และประสบการณ์ท่ีทรัพยากรในองค์กรแต่ละคนมีและเม่ือทุนมนุษย์ในองค์กรรวมกันเป็น
ทรัพยากรขององคก์รท่ีแสดงถึงความแตกต่างในดา้นความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัขององคก์รแต่ละ
องค์กร ทุนมนุษยเ์ป็นปัจจยัส าคญัในการเพิ่มความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั เพื่อให้องค์กรอยู่รอด
และเติบโตในเศรษฐกิจท่ีเน้นความรู้ได้อย่างย ัง่ยืน องค์กรจะต้องพฒันาแหล่งสะสมความรู้ซ่ึง
หมายถึงทรัพยากรมนุษยข์ององค์กร และผูป้ฏิบติังานอิสระอ่ืน ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งตอ้ง
พฒันาสมรรถนะและมีความมุ่งมัน่ในการพฒันาขององคก์รใหบ้รรลุตามเป้าหมายและวตัถุประสงค์
ขององค์กร เพื่อความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัขององค์กรอย่างย ัง่ยืน มนุษยทุ์กคนขององค์กรตอ้ง
ได้รับการยอมรับและมีการวางแผนอาชีพท่ีชัดเจน ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยต์้องเปล่ี ยนแปลง
บทบาทตนเอง เป็นผูท่ี้มองไปขา้งหน้าไกลๆ มีวิสัยทศัน์กวา้งไกล อนัจะเป็นส่วนหน่ึงของการเพิ่ม
ผลผลิตและลดค่าใชจ่้ายในองคก์ร มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ไดรั้บการยอมรับและท าใหท้รัพยากร
มนุษย์มีความจงรักภักดี (Loyalty) ต่อให้องค์กรให้ได้ ต้องท าให้ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรมี
ความสุขและความพอใจในงานไม่วา่จะเป็นพนกังาน หรือ CEO (ประธานกรรมการของบริษทัหรือ
ผูบ้ริหารสูงสุดขององค์กร) การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนัได้น าการวิจยัทรัพยากรมนุษย์
และระบบสารสนเทศเขา้มาช่วยในการจดัการการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ย่างจริงจงั ผูป้ฏิบติังาน
ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะเขา้ไปมีส่วนร่วมในการจดัการองคก์รและไดรั้บการยอมรับจาก 
CEO ซ่ึงตอ้งการให้การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์การเติบโตอยา่งต่อเน่ือง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานใหเ้ป็นท่ีพึงพอใจของประชาชน (เชาวน์ โรจนแสง, 2553) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรมุ่งพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีพลวตั (Dynamic) 
กล่าวคือมีลกัษณะการเคล่ือนไหวไวต่อการรับรู้ มีการปรับตวัไดท้นัต่อการเปล่ียนแปลง และพร้อม
ท่ีจะละลายพฤติกรรมของตนเองเพื่อท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานซ่ึงระบบของการพฒันาทรัพยากร
มนุษยแ์สดงไดด้งัน้ี (เชาวน์ โรจนแสง, 2553) 
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ภาพท่ี 1.1 ระบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ทีม่ำ: ระบบของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เชาวน์ โรจนแสง, 2553 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยเชียงใหม่มีโครงสร้างการบริหารงานตาม 
พระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัเชียงใหม่ พ.ศ. 2551 มีการด าเนินปรับเปล่ียนสถานะจากมหาวิทยาลยั
ของรัฐมาเป็นมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐหรือมหาวิทยาลยัออกนอกระบบ จากขอ้มูลของระบบ
สารสนเทศ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ในปี 2552 พบวา่มีขา้ราชการ ลูกจา้งประจ าท่ีแสดงเจตนาเปล่ียน
สภาพไปเป็นพนักงานมหาวิทยาลยัตามระยะเวลาท่ีมหาวิทยาลยัก าหนด 3คร้ัง มีถึงร้อยละ 45.23 
ตดัสินใจเปล่ียนสถานภาพ การปรับเปล่ียนดงักล่าวมีผลกระทบต่อการเปล่ียนแปลงโครงสร้าง
บุคลากรเป็นอยา่งมาก โดยเฉพาะขอ้บงัคบัดา้นการบริหารงานบุคคล เน่ืองจากเก่ียวขอ้งกบับุคลากร
ทุกภาคส่วน ไม่ว่าจะเป็นการสรรหาคดัเลือกคน การประเมินผลการปฏิบติังาน ระบบสวสัดิการ 
ค่าตอบแทน และการพฒันาบุคลากร โดยเฉพาะ การพฒันาบุคลากรมีความส าคญัเป็นอยา่งยิ่งเพราะ
จะเป็นกระบวนการพฒันาคนและพฒันาองคก์ารให้กา้วหนา้ไปสู่เป้าหมายท่ีมหาวทิยาลยัก าหนดไว้
อยา่งมีประสิทธิภาพ (ศิริรัตน์ ฉตัรแกว้, 2556) 

อย่างไรก็ตาม เม่ือมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ได้ปรับปรุงโครงสร้างระบบการบริหารงาน
มหาวิทยาลัย จากเดิมมาเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ หรือมหาวิทยาลัยออกนอกระบบ 
(ราชการ) กล่าวคือรัฐมีหนา้ท่ีในการควบคุมดูแลอยู่ภายนอก แต่การการบริหารจดัการนั้น เป็นการ
ด าเนินการของมหาวิทยาลยัเองซ่ึงเป็นอ านาจบริหารจดัการท่ีเป็นอิสระ แต่ความเป็นจริงแลว้กลบั
ไม่เป็นเช่นนั้น แมจ้ะเป็นการปรับเปล่ียนคร้ังใหญ่แต่เป็นเพียงบางส่วนเท่านั้นท่ีเปล่ียนแปลง เช่น 

สภำพแวดล้อมภำยในองค์กร 

ปัจจยัน ำออก 

(ผลที่ได้) 
-พฒันาความคิด 

-พฒันาความรู้ 

-พฒันาการท างาน 

-พฒันาบุคลิกภาพ 
 

 

กระบวนกำร
แปรสภำพ 

-การศึกษา 

-การฝึกอบรม 

-การพฒันา 

ปัจจยัน ำเข้ำ 

-ทกัษะ 

-ความรู้ 

-ความสามารถ 

-การอุทิศตวั 

-บุคลิกภาพ 

-การปรับตวั 

-การคิดริเร่ิม 

 
 ข้อมูลป้อนกลบั 
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สถานภาพพนักงานจากข้าราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย มาเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย หรือ
ค่าใช้จ่ายท่ีเพิ่มข้ึน ค่าตอบแทนพนักงานท่ีเพิ่มข้ึนตามระเบียบของมหาวิทยาลยั และค่าเล่าเรียนท่ี
เพิ่มข้ึนอนัมาจากผลสะทอ้นของตน้ทุนท่ีเป็นจริงในปัจจุบนัแต่เจตนารมณ์ของกฎหมายท่ีใหอ้ านาจ
มหาวิทยาลยัในการบริหารจดัการตนเองนั้นกลบัไม่เป็นผลมหาวิทยาลยัเชียงใหม่ยงัคงรูปแบบการ
บริหารงานแบบราชการไวอ้ย่างเหนียวแน่น และออกระเบียบรัดตวัเองไวม้ากมายมากเสียยิ่งกว่า
ระบบราชการแบบเดิม เป้าหมายของการให้มหาวิทยาลยัออกนอกระบบนั้นเพื่อการบริหารงานท่ีมี
ความเป็นอิสระคล่องตวั ยดืหยุน่ สะดวก รวดเร็ว ทนัสมยั  

การพฒันาตนเองของคณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์และคณะนิติศาสตร์ ไดก้า้วขา้ม
ระยะเวลาเป็นระยะเวลาหน่ึงแลว้ มีการบริหารจดัการในหลกัสูตร การพฒันาวิชาการผลิตบณัฑิต
เพื่อรับใช้สังคมเป็นจ านวนมาก ในขณะเดียวกันระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ย่อมต้องมี
ความส าคัญต่อกระบวนการบริหารงานของทั้ งสองคณะอย่างเช่ือมโยงกันทั้ งระบบ กล่าวคือ
พนกังานมหาวิทยาลยัประเภทวิชาการ หรืออาจารย ์ทั้งประจ าและชัว่คราว ในการให้การศึกษาต่อ 
การฝึกอบรมหรือการพฒันาตนเอง ยอ่มท่ีจะส่งเสริมศกัยภาพของตนเองให้มีประสิทธิภาพในดา้น
การสอน ซ่ึงจะส่งผลต่อผลสัมฤทธ์ิทางการศึกษาของนกัศึกษาและท าให้มีความรู้เพื่อน าไปใช้ใน
การปฏิบติังาน ส่วนพนกังานมหาวทิยาลยัประเภทปฏิบติัการหรือฝ่ายสนบัสนุน เป็นกลไกส าคญัใน
การขบัเคล่ือนการบริหารงานขององค์การ เป็นงานประจ าท่ีแต่ละหน่วยงานต้องมี และต้องให้
ความส าคญั เช่นงานพฒันาคุณภาพการศึกษา งานกิจการนักศึกษา งานการเงินการคลงัและพสัดุ 
งานวิจยัและวิเทศสัมพนัธ์ งานนโยบายและแผน งานทรัพยากรมนุษย์ งานอาคารสถานท่ี งาน
เลขานุการคณะและงานบริหารทั่วไป เป็นต้นนั้นจะท าให้เกิดการขบัเคล่ือนองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ หากมีการพฒันา การให้การศึกษาต่อ เพื่อให้ความรู้แก่พนักงานหรือการฝึกอบรม 
ตามแต่ละสายงานท่ีตนไดป้ฏิบติัหนา้ท่ี 

ยอ้นไปในปี พ.ศ.2507 จงัหวดัเชียงใหม่ไดมี้มหาวทิยาลยัเกิดข้ึนเป็นมหาวิทยาลยัแห่งแรกใน
ส่วนภูมิภาคจากความตอ้งการของประชาชน คณะสังคมศาสตร์ เป็นในคณะล าดบัท่ี 4 ท่ีก่อตั้งข้ึนมา
เพื่อผลิตบณัฑิต ออกมาเพื่อรับใช้สังคม (อุตสาหกรรม) ท่ีก าลงัจะเกิดข้ึนในอีกไม่ช้าไม่นาน ซ่ึง
คณะสังคมศาสตร์ นั้นประกอบไปด้วยหลากหลายสาขาวิชาเช่น สาขาวิชาไทยศึกษา สาขาวิชา
ภูมิศาสตร์ สาขาวิชาสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา สาขาวิชารัฐศาสตร์ สาขาวิชานิติศาสตร์ และอีก
หลากหลายหลกัสูตรวิชา อนัเป็นการก่อตั้งสาขาวชิาหลงัจากท่ีมีการก่อตั้งคณะสังคมศาสตร์เร่ือยมา
จึงถึงในปี พ.ศ.2549 ภาควชิารัฐศาสตร์ และสาขาวิชานิติศาสตร์ ไดแ้ยกมาก่อตั้งเป็นคณะรัฐศาสตร์
และรัฐประศาสนศาสตร์และคณะนิติศาสตร์ เป็นคณะล าดบัท่ี 19 และ 20 ตามล าดบั 

ดังนั้ นการศึกษาในคร้ังน้ีจึงมุ่งเน้นท่ีจะการศึกษาผลการด าเนินการจริงกับมาตรฐานท่ี      
ก าหนดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ระหว่างคณะนิ ติศาสตร์และคณะรัฐศาสตร์และ                        
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รัฐประศาสนศาสตร์ อนัจะเป็นการสะทอ้นถึงการให้ความส าคญัต่อบุคลากรระดบัปฏิบติังานอยา่ง
แทจ้ริง โดยจะท าการศึกษาจากขอ้มูลปฐมภูมิ เป็นการสัมภาษณ์ใน 3 ผูบ้ริหารปัจจุบนั บุคลากรท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละพนักงานมหาวิทยาลยัสายปฏิบติังานและทุติยภูมิ คือ
การศึกษาจากเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกับการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องทั้ง 2 คณะและน าขอ้มูลการ
พฒันาบุคลากรของทั้งสองคณะการประเมินซ่ึงจะน าขอ้มูลท่ีไดม้าเปรียบเทียบโดยการใช้ ทฤษฎี
ระบบ (System Theory) เพื่อแสดงให้เห็นการเช่ือมโยง ความสัมพนัธ์ของการก าหนดมาตรฐานของ           
การพฒันาทรัพยากรบุคคลและกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ต่ละคณะไดป้ฏิบติัจริงซ่ึงเป็น
กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์นัจะส่งผลเป็นประสิทธิผลของการบริหารงานในองค์กร
ตลอดจนเพื่อการปรับปรุงการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ให้ดียิ่งข้ึนเพื่อเพิ่มสมรรถนะในการท างาน
ของบุคลากร  

1.2 ค ำถำมกำรวจัิย 

1.2.1 การพฒันาทรัพยากรบุคคลของคณะนิติศาสตร์ และคณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสน
ศาสตร์ มีการก าหนดทิศทางและมีการก าหนดงบประมาณในการพฒันาทรัพยากรบุคคลอยา่งไร 

1.2.2 กระบวนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของคณะนิติศาสตร์และคณะรัฐศาสตร์และ                 
รัฐประศาสนศาสตร์มีวธีิการอยา่งไร 

1.2.3 บุคลากรมีความพึงพอใจอยา่งไร ต่อการพฒันาทรัพยากรบุคคลของคณะนิติศาสตร์และ  
คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 

1.3 วตัถุประสงค์กำรศึกษำ 

1.3.1 เพื่อศึกษาการก าหนดทิศทางและงบประมาณในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ              
คณะนิติศาสตร์และคณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 

1.3.2 เพื่อศึกษากระบวนการพฒันาทรัพยากรบุคคลของคณะนิติศาสตร์และคณะรัฐศาสตร์
และ   รัฐประศาสนศาสตร์ 

1.3.3 เพื่อศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรต่อการพฒันาทรัพยากรบุคคลใน การพฒันา
ทรัพยากรบุคคลของคณะนิติศาสตร์และคณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 

1.4 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 

1.4.1 ท าให้ทราบถึงการก าหนดทิศทางในการด าเนินการพฒันาบุคลากรของคณะนิติศาสตร์
และคณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ วา่การด าเนินงานตามแนวทาง
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ของแต่ละคณะเป็นอย่างไร หรือมีการพฒันาไปในทิศทางใดอนัจะส่งผลถึงการปรับปรุงแก้ไข
แนวทางดงักล่าวใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ีเป็นอยู ่

1.4.2 ท าให้ทราบถึงกระบวนการการพัฒนาบุคลากรและปัจจัย ท่ี ส่งผลกระทบต่อ
กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องคณะนิติศาสตร์และคณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ ซ่ึงกระบวนการดงักล่าวจะท าใหท้ราบถึงวธีิการด าเนินการตั้งแต่เร่ิมตน้จนถึง
การด าเนินการจนถึงขั้นสุดทา้ยของการพฒันาทรัพยากรบุคคล 

1.4.3 เป็นขอ้เสนอในการปรับปรุงการพฒันาบุคลากรของคณะนิติศาสตร์และคณะรัฐศาสตร์
และรัฐประศาสนศาสตร์มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ เพื่อให้การพฒันาดงักล่าวไดก้ าหนดรูปแบบหรือ
กระบวนการท่ีสอดคลอ้งเป็นไปตามความคิดเห็นหรือความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานอยา่งแทจ้ริง
และเพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีเพิ่มข้ึนอนัจะส่งผลให้เกิดผลสัมฤทธ์ิทั้งต่อตวัผูป้ฏิบติังาน
และต่อหน่วยงานยิง่ข้ึน 

1.5 นิยำมศัพท์ทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 

1.5.1 การพฒันาทรัพยากรบุคคล หมายถึง การส่งเสริมหรือสนับสนุนของคณะนิติศาสตร์ 
และคณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ เพื่อให้บุคลากรของแต่ละคณะเกิดการพฒันาความรู้ 
ความสามารถ และสมรรถนะท่ีเพิ่มข้ึน สามารถน าไปใชใ้นการปฏิบติังานได ้ 

1.5.2 กระบวนการพฒันาทรัพยากรบุคคล หมายถึง ขั้นตอนในการด าเนินการพฒันาบุคลากร
เพื่อส่งเสริมหรือสนบัสนุนให้บุคลากรเกิดการพฒันาความรู้ ความสามารถ และสมรรถนะท่ีเพิ่มข้ึน 
สามารถน าไปใชใ้นการปฏิบติังานได ้โดยมีกระบวนการด าเนินการอยา่งเป็นขั้นตอน 

1.5.3 ทรัพยากรบุคคล หมายถึงบุคลากรท่ีปฏิบติังานในคณะนิติศาสตร์และคณะรัฐศาสตร์
และ  รัฐประศาสนศาสตร์ 

1.5.4 การก าหนดทิศทาง หมายถึงการก าหนดเป้าหมายขององคก์รเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์
ท่ีไดต้ั้งเป้าหมายไวข้องผูบ้ริหารของทั้งสองคณะ 

1.5.5 ความพึงพอใจ หมายถึงความพึงพอใจของบุคลากรต่อการได้รับการพัฒนาและ             
ความพึงพอใจต่อรูปแบบการพฒันาของคณะ 


