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บทที ่2 
แนวคดิทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 
2.1 แนวคิดทีเ่กี่ยวข้อง 

 ในการศึกษาการประเมินการพฒันาทรัพยากรมนุษยร์ะหวา่งคณะนิติศาสตร์และคณะรัฐศาสตร์
และรัฐประศาสนศาสตร์มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ ผูศึ้กษาไดศึ้กษาหลกัการท่ีส าคญัดงัน้ี 

2.1.1 แนวคิดและความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้นมีหลากหลายความหมาย ซ่ึงมีนกัวิชาการหลาย
ท่านได้ให้ความหมายไวแ้ตกต่างกนัไปตามพฒันาการของศาสตร์แห่งการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์    
ค  าว่า พัฒนา (Development) หมายถึง การเจริญเติบโตของมนุษย์ ซ่ึงหมายถึงการขยายขอบเขต
ความสามารถในการใช้ความรู้ความสามารถของบุคคลอย่างกวา้งขวางมากยิ่งข้ึน และสามารถ
ประยุกต์ใช้ความรู้และประสบการณ์ท่ีได้รับมาใช้ในการแก้ไขปัญหาหรือเพิ่มประสิทธิภาพ           
การท างานในสถานการณ์ใหม่ๆท่ีแตกต่างกนัออกไป (เชาว ์โรจนแสง, 2553)  
 Arther M. Whitehill.Jr (อ้างใน เชาว์ โรจนแสง , 2553) ได้ให้ความหมายของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยว์่าเป็นการฝึกอบรมและการให้การศึกษาคือฝึกอบรมทรัพยากรมนุษยใ์ห้เหมาะกบั
งาน และให้การศึกษาคือการให้ความรู้เพื่อให้ทรัพยากรมนุษยส์ามารถปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้ม
และงานในหน้าท่ีได้ ค  าว่าการศึกษา Whitehill ได้กล่าวไวก้วา้งครอบคลุมถือว่าเป็นการให้ความรู้  
การท่ีทรัพยากรมนุษยศึ์กษาวธีิการบริหารงานในองคก์รหรือฝึกงานในหนา้ท่ีการงานใหม่ท่ีสูงข้ึน ซ่ึง
ถือว่าการเล่ือนต าแหน่งเป็นการให้ความรู้ แม้การขยายขอบเขตของงาน (Job Enlargement) และ    
การขยายคุณค่าของงาน (Job Enrichment) ก็ถือว่าเป็นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพราะกิจกรรม
ดงักล่าวเป็นการขยายขอบเขตความสามารถในการใชค้วามรู้ ความสามารถของทรัพยากรมนุษย ์และ
เป็นการเจริญเติบโตของทรัพยากรมนุษย ์ท าใหท้รัพยากรมนุษยต์อ้งศึกษางานในความรับผดิชอบของ
ตนเพิ่มเติม เพื่อให้มีความรู้เพิ่มมากข้ึน สามารถปรับตัวเข้ากับงานได้ด้วยความหมายดังกล่าว
Whitehill มองแต่เพี ยงท่ี งาน เป็นหลัก  R.Wayne Pace (อ้างใน เชาว์ โรจนแสง , 2553) ได้ให้
ความหมายเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์า่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นระบบการปรับปรุง
ประสิทธิภาพของพนกังานในการท างานให้ดีข้ึน การท่ีพนกังานท างานอยา่งมีประสิทธิภาพจะส่งผล
ท าให้กลุ่มและองค์การมีประสิทธิภาพด้วย การพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งครอบคลุมถึงการพฒันา
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บุคคลใหรู้้จกัการวิเคราะห์จุดอ่อนและจุดแข็งของตนเองและพฒันาปรับปรุงให้สามารถปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพรวมทั้งการพฒันาองคก์ารและการพฒันาอาชีพของทรัพยากรมนุษย ์
 Harbison F.H. และ Myers,C.A (อ้างใน เชาว์ โรจนแสง , 2553) ได้ให้ความหมายของการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วว้่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยห์มายถึงกระบวนการของการเพิ่มความรู้ 
ทักษะและความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ในสังคม ส าหรับในด้านเศรษฐศาสตร์การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยห์มายถึงการเพิ่มพนูทุนมนุษยแ์ละการลงทุนในการพฒันาเศรษฐกิจ ในดา้นรัฐศาสตร์ 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย์หมายถึงการเตรียมทรัพยากรมนุษย์ส าหรับการเข้าไปมีส่วนร่วมใน
กระบวนการการเมืองในระบอบประชาธิปไตย จากความหมายดงักล่าว ไดม้องทรัพยากรมนุษยเ์ป็น
ทุนท่ีมีค่าและให้ผลตอบแทน ซ่ึงในอดีตองคก์ารต่างๆไม่เคยคิดท่ีจะลงทุนในทรัพยากรมนุษยแ์มแ้ต่
นโยบายของประเทศหรือนโยบายขององค์การในอดีตไม่ได้ให้ความส าคญักับทรัพยากรมนุษย์
เท่าท่ีควรการลงทุนในทรัพยากรมนุษยท์ั้งในดา้นการศึกษา สาธารณสุข อาหาร น ้ าด่ืม และการจา้ง
งาน หรือแมแ้ต่เม่ือเขา้มาท างานแลว้ยงัตอ้งลงทุนกนัต่อไป 
 Leonard Nadler (อา้งใน เชาว ์โรจนแสง, 2553)ไดใ้ห้ความหมายเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากร
มนุษยไ์วว้า่ เป็นกระบวนการการศึกษาต่อเน่ืองท่ีมนุษยจ์ะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา การท่ี
สังคม เศรษฐกิจและการเมือง เปล่ียนแปลงไป จะส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงทรัพยากรมนุษย ์ในระยะ
เร่ิมต้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์จะมุ่งการฝึกอบรม (Training) เป็นส าคญัและต่อมาการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยจึ์งมุ่งไปสู่การฝึกอบรมและการพฒันา (Training and Development) ในปัจจุบนัการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดมุ้่งการท ากิจกรรม 3 ประการ คือ 1.การฝึกอบรม(Training) เป็นการเรียนรู้
เพื่อมุ่งการท างานในปัจจุบนั 2.การศึกษา (Education) เป็นการเรียนรู้เพื่อมุ่งการท างานในอนาคต 3.
การพฒันา (Development) เป็นการเรียนรู้ท่ีไม่ไดมุ้่งการปฏิบติังาน แต่มุ่งการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
ของมนุษยไ์ปในทางท่ีดีข้ึน 
 นอกจากน้ียงัมีนกัวชิาการของไทยอีกจ านวนไม่นอ้ยท่ีไดอ้ธิบาย การพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ว้
หลากหลายความหมาย ลว้นแลว้แต่ทรรศนะของแต่ละคน  
 อรุณ รักธรรม (2540) ได้ให้ความหมายของการพฒันาบุคคลคือ กระบวนการท่ีจะเพิ่มพูน
ความรู้ ทกัษะ และความสามารถ ของบุคคลทั้งหมดในสังคมใดสังคมหน่ึง โดยการพฒันาบุคคล       
จะครอบคลุมกิจกรรมท่ีมีลกัษณะ เป็นการเพิ่มพนูใน 3 ดา้น คือ 
 1.ความรู้ ความสามารถ และความช านาญในการปฏิบติังาน 
 2.ทศันคติท่ีดีต่อหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
 3.โอกาสความกา้วหนา้ส าหรับหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน 
 อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ (2551) ได้ให้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ว่า การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์มีองค์ประกอบของค าสองค าท่ีมารวมกัน ได้แก่  การพัฒนา (Development)           
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และทรัพยากรมนุษย์ (Human) ซ่ึงได้น าแนวคิดของทฤษฎีระบบ ท่ีประกอบไปด้วยปัจจยัน าเข้า 
กระบวนการ ผลลพัธ์ และการให้ขอ้มูลป้อนกลบั มาใชอ้ธิบายความหมาย คือ ปัจจยัน าเขา้ ทรัพยากร
มนุษยเ์ป็นทรัพยสิ์นท่ีมีมูลค่า การพฒันาความสามารถและศกัยภาพของคนในองค์การจึงเป็นเร่ือง
ส าคญั และการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีประสิทธิภาพคือการปรับเปล่ียนเคร่ืองมือให้สามารถปรับ
เขา้ไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์รของแต่ละองคก์ร 
 สมบติั กุสุมาวลี (2553) มองวา่การบริหารจดัการและการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นสายงานท่ี
เป็นดาวรุ่งขององคก์รต่างๆทั้งในภาคธุรกิจเอกชนและแมก้ระทัง่ในหน่วยงานภาครัฐราชการ เพราะ
ไม่ว่าองค์การจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงตวัเองไปด้านไหน ย่อมตอ้งเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองของคนทั้งส้ิน     
จึงกล่าวไดว้า่ ตวัช้ีวดัความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนืขององคก์ร อยูท่ี่คุณภาพของคนในองคก์รนั้น 
 ศิรภสัสรส์ วงศท์องดี (2556) ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยอธิบายเป็น
สองความหมายคือ การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นความหมายกวา้ง และการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
ความหมายแคบ  ดังน้ี การพฒันาในความหมายกวา้งคือการพฒันาทรัพยากรมนุษยมุ์่งไปท่ีมวล
มนุษยชาติไม่เลือกถ่ินท่ีเกิด ท่ีอยูอ่าศยั สถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคม ลกัษณะทางกายภาพหรือ
ทางจิตใจ ตลอดจนความเช่ือและศรัทธาในระบบความคิดท่ีใช้เป็นหลกัในการด าเนินชีวิต พยายาม
คน้หาความหมาย วิธีการ และเป้าหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์สามารถน ามาใชไ้ดก้บัมนุษย์
ทุกคน เป็นการพฒันามนุษยใ์นระดบัสังคม ประเทศ และสากล มรองค์การหลายระดบัท่ีถูกคาดหวงั
ให้ร่วมกนัรับผิดชอบในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัมหภาค เช่น กระทรวง ทบวง กรมของ
รัฐบาลในทุกๆประเทศ  นอกจากน้ีส่ิงท่ีเป็นหลกัการหรือวตัถุประสงค์ส าคญัตามท่ีนักวิชาการดา้น
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์องค์ศาสดาของแต่ละศาสนาและหน่วยงานองค์การต่างๆ ในระดบัสากลยึด
มัน่และแสดงเป้าหมายไวช้ดัเจนเพื่อไปสู่เป้าหมายเดียวกนั คือการใหม้นุษยทุ์กคนมีความสุข พน้ทุกข ์
มีอิสระ เสรีภาพ สังคมมีสันติสุข และภราดรภาพไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
 ส่วนการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นความหมายแคบนั้น หมายถึง การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
ระดบับุคคล และการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัองคก์าร ซ่ึงเป็นการพฒันาเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ 
ความรู้ ทักษะประสบการณ์ใหม่ๆ และเป็นการเพิ่มศักยภาพของบุคคลให้เป็นผูท่ี้มีพฤติกรรม         
การปฏิบติังานตามท่ีตอ้งการ 
 ดงันั้น การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์กิดจากปัจจยัแวดลอ้มต่างๆ เป็นส่วนประกอบท่ีส าคญั ทั้ง
ท่ีเป็นปัจจยัแวดล้อมภายในองค์การและปัจจยัแวดล้อมภายนอกองค์การ ปัจจยัแวดล้อมภายใน
องค์การได้แก่  โครงสร้างองค์การ กลยุทธ์ขององค์การ ระบบงาน ทักษะ ค่านิยมร่วม ลีลา               
การบริหารงานของผูบ้ริหาร และทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ ปัจจยัแวดล้อมภายนอกอาจจ าแนก
ออกเป็นปัจจยัแวดลอ้มทัว่ไป ประกอบดว้ย เศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลย ีและปัจจยัแวดลอ้ม
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ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง ได้แก่ ลูกคา้หรือผูใ้ช้บริการคู่แข่งขนั ผูค้วบคุมและผูส้นับสนุน (อา้งใน 
เชาว ์โรจนแสง, 2553) 
 การจดัการทรัพยากรมนุษยต์อ้งมีการปรับเปล่ียนให้สอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีทา้ทายในยุคเศรษฐกิจท่ี
เน้นองค์ความรู้ (Knowledge Economy) เพื่อความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั (Competitive Advantage) 
สภาวการณ์แข่งขนัในปัจจุบันท าให้ประเทศและองค์การต่างๆต้องให้ความส าคญัต่อการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  (Strategic Human Resource Management) ท่ีเน้นการสร้างทุนมนุษย์
(Human Capital Building) ให้ เหมาะสมกับงาน สภาวะสังคมและเศรษฐกิจท่ี เน้นองค์ความรู้ 
เทคโนโลย ีและข่าวสาร ท่ามกลางส่ิงแวดลอ้มท่ีมีการแข่งขนัสูงและเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว(อา้งใน 
เชาว ์โรจนแสง, 2553)ดงันั้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งตอ้งหันมาให้ความส าคญักบัทุนมนุษย์
(Human Capital) ซ่ึงหมายถึงทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสามารถทางดา้นเทคโนโลยี มีความรู้ มีทกัษะ 
และมีสมรรถนะซ่ึงติดอยู่ในตวัทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การและเป็นส่ิงจ าเป็นในการปฏิบติังาน เป็น
ความรู้ทกัษะ ความสามารถ และประสบการณ์ท่ีทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การแต่ละคนมี ซ่ึงการมี
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความพร้อมในทุกดา้นยอ่มส่งผลต่อประสิทธิภาพ การบริหารงานขององคก์ารเพื่อ
การเติบโตและพฒันาองค์อย่างย ัง่ยืน ภายใต้สภาวการณ์ การแข่งขันทางเศรษฐกิจ และสังคมท่ี
เปล่ียนแปลงภายใตย้คุแห่งโลกาภิวตัน์ 

 2.1.2 วธีิการและเทคนิคการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 เม่ือกล่าวถึงวิธีการและเทคนิคการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คนทัว่ไปมกัมองวา่เป็นวธีิการและ
เทคนิคเดียวกบัการฝึกอบรม แต่ทวา่ความเป็นจริงแลว้ วิธีการและเทคนิคการฝึกอบรมเป็นเพียงวธีิการ
และเทคนิคประเภทหน่ึงในการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ท่านั้น แต่ทวา่ยงัมีวธีิการอ่ืนๆ อีกท่ีสามารถจะ
น ามาใชใ้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ด ้(เฉลิมพงศ ์มีสมนยั, 2553) 
 ผลจากการศึกษาเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้น Development Dimension International 
หรือ DDI พบว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกิจกรรมท่ีจะตอ้งด าเนินการเป็นขั้นตอนในลกัษณะ
ของกระบวนการ ซ่ึงกระบวนการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีสมบูรณ์จะต้องประกอบด้วย
องคป์ระกอบท่ีส าคญั 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
 1) การประเมินช่องวา่ง (Gap) การพฒันา 
 2) ก าหนดวธีิการและเทคนิคท่ีใชใ้นการสร้างการเรียนรู้ และ/หรือการพฒันา 
 3) การน าไปใชใ้นการปฏิบติังานจริงภายในองคก์าร 
 กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มี 3 กิจกรรม ซ่ึงสามารถสรุปสาระส าคญัได ้ดงัน้ี 
 1) การประเมินหาช่องวา่งในการพฒันา เป็นการประเมินความรู้ ทกัษะ สมรรถนะ และทศันคติ
ของผูป้ฏิบติังานแต่ละคนท่ีควรจะมีในแต่ละช่วงเวลา กบัความรู้ ทกัษะ สมรรถนะ และทศันคติท่ี
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เกิดข้ึนจริงจากการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน ผลการเปรียบเทียบระหว่างความรู้ ทกัษะ สมรรถนะ 
และทศันคติท่ีมี กบัความรู้ ทกัษะ สมรรถนะ และทศันคติท่ีควรจะมีน้ี เรียกวา่ ช่องวา่งในการพฒันา 
ซ่ึงถ้าหากมีวิธีการในการสร้างเสริมความรู้ ทักษะ สมรรถนะ และทัศนคติเพื่อเช่ือมช่องว่างให้
ทดัเทียมกนัไดแ้ลว้ จะเป็นส่วนส าคญัท่ีจะช่วยใหบุ้คคลสามารถปฏิบติังานไดเ้ป็นผลส าเร็จ จากนั้นจะ
น าขอ้มูลไปจดัท าแผนพฒันาเฉพาะบุคคล 
 2) การก าหนดวิธีการและเทคนิคท่ีใช้ในการสร้างการเรียนและ/หรือการพฒันา จุดมุ่งหมายท่ี
ส าคญัประการหน่ึงของการพฒันาผูป้ฏิบติังานก็คือ การท าให้ความรู้ ทกัษะ สมรรถนะ และทศันคติ
ของท่ีมีอยู่ในปัจจุบันให้เท่าเทียมกับความรู้ ทักษะ สมรรถนะ และทัศนคติท่ีช่วยให้สามารถ
ปฏิบติังานได้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพซ่ึงการพฒันาทรัพยากรมนุษย์นั้นอาจต้องใช้วิธีการและ
เทคนิคท่ีแตกต่างกนัในการท่ีจะพฒันาผูป้ฏิบติังานแต่ละคนให้เกิดความรู้ การพฒันาทกัษะ และการ
ปรับเปล่ียนทศันคติ 
 อยา่งไรก็ตาม บางกรณีการจะสร้างความรู้ พฒันาทกัษะหรือปรับทศันคติอยา่งใดอยา่งหน่ึงให้
เกิดข้ึนแก่ผูป้ฏิบติังานแต่ละคน อาจตอ้งใชว้ิธีการและเทคนิคการพฒันาหลายๆวิธีการร่วมกนัเพื่อท า
ใหเ้กิดการพฒันาในส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการก็ได ้
 ส าหรับวิธีการและเทคนิคในการพฒันาผูป้ฏิบติังานสามารถกระท าไดห้ลายวธีิ แต่วิธีท่ีนิยมใช้
กนัอยา่งแพร่หลายไดแ้ก่ 
  2.1) การพฒันาดว้ยตนเอง 
  2.2) การพฒันาท่ีเขา้ร่วมกบัผูอ่ื้น 
  2.3) การรับมอบหมายงานอยา่งมีเป้าหมาย 
  2.4) การประชุมเชิงปฏิบติัการ 
  2.5) การแนะน าหนงัสือใหอ่้าน เป็นตน้ 
 3) การน าไปใช้ในการปฏิบติังานจริงภายในองค์การอาจกล่าวไดว้่าเป็นการสูญเปล่าอย่างยิ่ง   
ถ้าหากผูป้ฏิบติังานได้รับการพฒันา ฝึกฝน หรือเรียนรู้ โดยเฉพาะความรู้ ทกัษะ สมรรถนะหรือ
ทศันคติแลว้ ไม่ไดน้ าไปใช้ในการปฏิบติังานไดอ้ย่างจริงจงั การพฒันาในลกัษณะดงักล่าวไม่ถือว่า
เป็นการพฒันาท่ีครบทั้งกระบวนการ ดงันั้นเพื่อให้เกิดประโยชน์อยา่งบริบูรณ์ ควรท่ีผูป้ฏิบติังานจะ
ไดใ้ช้ความรู้ ทกัษะ สมรรถนะ และทศันคติใหม่ๆ น าไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบติัจริง พร้อมกนันั้น
ควรจะตอ้งมีขอ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานดว้ย อยา่งไรก็ตามเม่ือผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาส
ในการน าความรู้ ทกัษะ สมรรถนะใหม่ๆไปปรับใชก้บัการท างานจริงแลว้ ควรจะตอ้งทบทวนความรู้
และทกัษะนั้นๆวา่ใชไ้ดผ้ลจริงในทางปฏิบติัหรือไม่ มากนอ้ยเพียงใด ขอ้มูลจากการทบทวนน้ีควรจะ
ได้น าไปปรับปรุงการใช้ทกัษะ ความรู้ สมรรถนะ ในด้านนั้นๆในโอกาสต่อไปด้วย ทั้ งน้ี เพราะ      
ทุกคร้ังท่ีมีการปรับใชท้กัษะและความรู้ทั้งหลายทั้งปวงจะท าให้เกิดการเรียนรู้ใหม่ๆ ทกัษะใหม่ๆ แก่
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ผูป้ฏิบติังาน ฉะนั้นการปรับปรุงความรู้ ทกัษะหลายๆคร้ัง อยา่งต่อเน่ืองจะช่วยให้สามารถปฏิบติังาน
บรรลุเป้าหมายไดดี้ยิง่ข้ึน 

 2.1.3 กระบวนการและกจิกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

 การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การมีการด าเนินงานเป็นล าดบัขั้นตอนตามกระบวนการ
ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงได้มีผูก้  าหนดล าดบัขั้นตอนไวแ้ตกต่างกนัออกไป ในท่ีน้ีจะได้
อธิบายถึงแนวคิดการจดัล าดบัขั้นของกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง Herbert G. Heneman
และคณะ และของ Jack j. Phkllips ดงัน้ี (อา้งใน เฉลิมพงศ ์มีสมนยั, 2553) 
 Herbert G. Heneman และคณะ ไดเ้สนอกระบวนการของการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นฐานะ
ท่ีเป็นทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารไว ้4 ขั้นตอน  
 กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารประกอบดว้ย 4 ขั้นตอนคือ 
 1) การระบุความต้องการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การระบุความต้องการการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์หมายถึงการระบุปัญหาเก่ียวกบัการปฏิบติังานซ่ึงเกิดจากความแตกต่างระหวา่งผล
การปฏิบติัท่ีเกิดข้ึนจริงกบัผลการปฏิบติังานท่ีองค์การตอ้งการอนัเน่ืองมาจากทรัพยากรขาดความรู้ 
ความสามารถ และบ่อยคร้ัง เกิดจากทรัพยากรมนุษยต์ามการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีและสภาวะ
แวดลอ้มไม่ทนัเพราะไม่ไดมี้การพฒันาในการท างานอยา่งต่อเน่ืองปัญหาน้ีมีความส าคญัต่อองคก์ารท่ี
สามารถแกไ้ขได้โดยการให้การศึกษา การฝึกอบรมและการพฒันา ทั้งท่ีเป็นการพฒันาในรูปแบบ
ต่างๆโดยองคก์ารและการสนบัสนุนใหพ้ฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
 2) การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หลังจากท่ีได้ระบุความต้องการการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์แล้วขั้ น ต่อมาก็จะเป็นการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยทั่วไปแล้ว             
ความตอ้งการการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์กัจะมีมาก ทั้งท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารโดยตรงและโดย
ออ้มเกินกว่าท่ีจะจดัการได้ทั้งหมดภายใตท้รัพยากรท่ีจ ากดัขององค์การ จึงจ าเป็นตอ้งมีการก าหนด
แผน กลยุทธ์ให้สนองตอบต่อความตอ้งการให้ได้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได้ ภายใต้ทรัพยากรมนุษย ์
เงินทุน และส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีมี ขั้นตอนการจดัสรรในการก าหนดแผนกลยุทธ์จะเร่ิมจากการ
วิเคราะห์ความตอ้งการเพื่อจดล าดบัความตอ้งการการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ขั้นต่อมาก็จะจดัสรร
ทรัพยากรให้แต่ละโครงการการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามล าดบั ขั้นสุดทา้ยจึงเป็นการบูรณาการ
โครงการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต่างๆเข้าด้วยกันให้เป็นแผนด าเนินการในการการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความเช่ือมโยงกนัไม่ซ ้ าซอ้น 
 3) การคัดเลือก ออกแบบโครงการ และด าเนินกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
กระบวนการขั้นตอนน้ีเป็นการคดัเลือกและออกแบบโครงการการพฒันาทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งตอ้งเร่ิม
จากการก าหนดวตัถุประสงค์เชิงพฤติกรรมของการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้บงัเกิดผลอย่างไร 
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โดยทั่วไปแล้วว ัตถุประสงค์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ  าแนกได้เป็นหลายลักษณะ ได้แก่                 
1.วตัถุประสงคก์ารเรียนรู้ คือเม่ือไดรั้บการพฒันาแลว้สามารถท าอะไรได ้2.วตัถุประสงคด์า้นทศันคติ
เม่ือพฒันาแลว้มีทศันคติอยา่งไรต่องานและองคก์ร 3.วตัถุประสงคด์า้นทกัษะเม่ือพฒันาแลว้มีทกัษะ
ในการปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างไร 4.วตัถุประสงค์ด้านพฤติกรรม     
การท างานคือมีพฤติกรรมอยา่งไรในการท างาน และ 5. วตัถุประสงคด์า้นผลท่ีองคก์ารจะไดรั้บเพื่อให้
บงัเกิดอะไรกบัองคก์าร วตัถุประสงค ์3 ลกัษณะแรกเป็นวตัถุประสงคร์ะยะสั้น ส่วนอีกสองลกัษณะ
หลังเป็นวตัถุประสงค์ระยะยาว เม่ือได้ก าหนดวตัถุประสงค์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ล้ว 
กระบวนการขั้นตอนต่อมาจะเป็นการพิจารณาเน้ือหาของโครงการการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงเป็น
การก าหนดหลกัสูตรท่ีจะให้ผูเ้ขา้รับการพฒันาไดเ้รียนรู้หรือมีส่วนร่วมในโครงการเพื่อให้โครงการ
สอดคล้องกับความต้องการของทั้งองค์การและทรัพยากรมนุษยอ์ย่างแท้จริง หลังจากได้ก าหนด
เน้ือหาโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ล้ว ก็จะก าหนดวิธีการหรือรูปแบบและเทคนิคท่ีจะใช้ใน   
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงเม่ือได้ก าหนดวิธีการและเทคนิคท่ีจะใช้แล้ว ขั้นตอนต่อมาก็จะเป็น  
การน าเอาวธีิการและเทคนิคนั้นเขา้มาใชใ้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 4) การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยก์็คือการประเมินผล ซ่ึงสามารถกระท าไดใ้น 2 ระดบั ระดบัแรกคือการพิจารณาว่า
การด าเนินการตามโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ แต่ละโครงการบรรลุผลตามวตัถุประสงค์ท่ี
ต้องการหรือไม่  ซ่ึงเป็นการประเมินทันทีหลังการพัฒนา ระดับท่ีสองเป็นการพิจารณาถึง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของความพยายามในการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ั้งหมดว่า สนองต่อ
ความตอ้งการการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การหรือไม่ เป็นการประเมินการปฏิบติังานของ
ทรัพยากรมนุษยว์า่ไดน้ าส่ิงท่ีไดรั้บการพฒันามาใชไ้ดต้รงตามความตอ้งการหรือไม่ เป็นการประเมิน
การปฏิบติังานของทรัพยากรมนุษยว์่าไดรั้บการพฒันาใช้ได้ตรงตามความตอ้งการหรือไม่ หากไม่
เป็นไปตามความตอ้งการตอ้งมีการปรับปรุง 

แนวคิดล าดับขั้นการพฒันาของ Philips 
 Jack J. Philips ไดเ้สนอรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยเร่ิมประเด็นการพิจารณา การ
พฒันาทรัพยากรมนุษย์จากพฒันาใคร พฒันาเร่ืองอะไร พฒันาท่ีไหน พฒันาเม่ือใด และพัฒนา
อย่างไร ในส่วนของการพฒันาอย่างไรนั้น Philipsได้เสนอกระบวนการของการพฒันาทรัพยากร
มนุษยไ์วอ้ยา่งเป็นขั้นตอนซ่ึงประกอบดว้ยขั้นตอนดงัน้ี (เฉลิมพงศ ์มีสมนยั, 2553) 
 1) วเิคราะห์ความตอ้งการการพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์
 2) ก าหนดเป้าหมายของความตอ้งการ 
 3) จดัหาขอ้มูลเพื่อประเมินความตอ้งการ 
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 4) ก าหนดยทุธวธีิการประเมินความตอ้งการ 
 5) พฒันาเป้าหมายขององคก์ารในการพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์
 6) ประเมินผลท่ีคาดวา่จะไดรั้บจากการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 7) เตรียมเสนอโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์
 8) ก าหนดเคร่ืองมือท่ีจะใชใ้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 9) พฒันาเน้ือหาของโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 10) ก าหนดเคร่ืองมือการประเมินผลโครงการท่ีไดพ้ฒันาข้ึน 
 11) เลือกวธีิพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสม 
 12) ทดลองโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 13) ปฏิบติัตามโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 14) รวมรวบขอ้มูลการปฏิบติัตามโครงการอยา่งเป็นระบบ 
 15) วเิคราะห์ขอ้มูลนั้นๆเพื่อประเมินประสิทธิภาพโครงการ 
 16) ปรับปรุงโครงการหลงัจากประเมินแลว้ 
 17) ประเมินการลงทุนในโครงการท่ีด าเนินการไปแลว้ 
 18) ประเมินผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ขั้นตอนทั้ง 18 ขั้นตอน เป็นขั้นตอนโดยละเอียดของการพฒันาทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งตอ้งเร่ิม
จากการวิเคราะห์ความตอ้งการการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ความตอ้งการจะแสดงระบุปัญหาเก่ียวกบั
ทรัพยากรมนุษย ์โดยเฉพาะอย่างยิ่งปัญหาการขาดทกัษะ ความรู้ ความสามารถของทรัพยากรมนุษย ์
และปัญหาการใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรมนุษยไ์ม่เต็มท่ี จากนั้นจึงก าหนดเป้าหมายของการประเมิน
ทรัพยากรมนุษย์ว่าเพื่ออะไร เช่น เพื่อการพัฒนาความรู้ ทักษะ และความสามารถ หรือเพื่อใช้
ประโยชน์ทรัพยากรมนุษยไ์ดเ้ต็มท่ี แลว้จึงพิจารณาขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง พฒันาเป้าหมายขององคก์ารใน
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และคาดถึงผลท่ีจะไดรั้บจากการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อเตรียมเสนอ
โครงการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต่อไป ในโครงการดังกล่าวจะก าหนดเคร่ืองมือท่ีจะใช้ใน        
การจดัท าโครงการ เน้ือหาสาระของโครงการ เคร่ืองมือท่ีจะใชป้ระเมินผลโครงการ ตลอดจนวิธีการ
พฒันา เม่ือโครงการไดรั้บการพิจารณาอนุมติัแลว้จะทดลองโครงการกบักลุ่มทดสอบ น าผลท่ีไดจ้าก
การทดสอบมาปรับปรุงโครงการ เม่ือปรับปรุงแลว้ก็จะน าโครงการไปสู่การปฏิบติั รวบรวมขอ้มูลท่ี
ได้จากการด าเนินโครงการอย่างเป็นระบบ วิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อดูว่าโครงการมีประสิทธิภาพหรือไม่ 
ประเมินวา่การลงทุนในการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้นเป็นเท่าใด และประเมินผลส าเร็จของโครงการ
โดยเปรียบเทียบผลการด าเนินการตามโครงการกบัเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้เพื่อน าผลการประเมินผลมา
ปรับปรุงโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นโอกาสต่อไปให้ตรงตามความตอ้งการและแกปั้ญหาของ
องคก์ารไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
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ข้อเสนอของ Heneman กบั Philips 

 ข้อเสนอของ Heneman กับ Philips มีความคล้ายกัน หากแตกต่างท่ีข้อเสนอของ Philips มี
ขั้นตอนท่ีลงรายละเอียดในกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์ระบวนการการพฒันาทรัพยากร
มนุษยต์ามท่ีนกัวชิาการทั้ง2 เสนอ มีสาระท่ีพอเทียบเคียงกนัไดด้งัน้ี (เฉลิมพงศ ์มีสมนยั, 2553) 

 

ตารางที ่2.1 การเปรียบเทียบขอ้เสนอกระบวนการการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง Heneman กบั 
Philips 
 

ข้อเสนอของ Herbert G. Heneman ข้อเสนอของ Jack J. Philips 

1.การระบุความตอ้งการการพฒันาทรัพยากร 
มนุษย ์

1.วเิคราะห์ความตอ้งการการพฒันาทรัพยากร 
มนุษย ์

2.การวางแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
-จดัล าดบัความจ าเป็นของความตอ้งการ 
-จดัสรรทรัพยากร 
-บูรณาการโครงการต่างๆเป็นแผนด าเนินงาน 
 

2.ก าหนดเป้าหมายของความตอ้งการ 
3.จดัหาขอ้มูลเพื่อประเมินความตอ้งการ 
4.ก าหนดยทุธวธีิการประเมินความตอ้งการ 
5.พฒันาเป้าหมายขององคก์ารในการการ 
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์
6.ประเมินผลท่ีคาดวา่จะไดรั้บจากการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย ์

3.การคดัเลือก ออกแบบ และด าเนินกิจกรรม 
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์
    -ก าหนดวตัถุประสงคข์องการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย ์
-พิจารณาเน้ือหาโครงการพฒันาทรัพยากร 
มนุษย ์
-ก าหนดวธีิการและเทคนิคการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย ์
-การน าวธีิการและเทคนิคมาด าเนินการ 

7.เตรียมเสนอโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
8. ก าหนดเคร่ืองมือท่ีจะใชใ้นการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย ์
9.พฒันาเน้ือหาของโครงการพฒันาทรัพยากร 
มนุษย ์
10.ก าหนดเคร่ืองมือการประเมินผลโครงการท่ี 
ไดพ้ฒันาข้ึน 
11.เลือกวธีิพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสม 
12.ทดลองโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
13.ปฏิบติัตามโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
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ตารางที ่2.1 (ต่อ) 

ข้อเสนอของ Herbert G. Heneman ข้อเสนอของ Jack J. Philips 
4.การประเมินผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 14.รวมรวบขอ้มูลการปฏิบติัตามโครงการ 

อยา่งเป็นระบบ 
15.วเิคราะห์ขอ้มูลนั้นๆเพื่อประเมิน 
ประสิทธิภาพโครงการ      
16.ปรับปรุงโครงการหลงัจากประเมินแลว้ 
17.ประเมินการลงทุนในโครงการท่ีด าเนินการ 
ไปแลว้ 
18.ประเมินผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ทีม่า: การเปรียบเทียบขอ้เสนอกระบวนการการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เฉลิมพงศ ์มีสมนยั, 2553 

กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์าจก าหนดขั้นตอนของกระบวนการพฒันาทรัพยากร

มนุษยต์ามหนา้ท่ีการจดัการไดเ้ป็น 4 ขั้นตอนคือ 

 1) การวางแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 2) การจดัองคก์ารเพื่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 3) การด าเนินการการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 4) การควบคุมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 เน้ือหารายละเอียดของกระบวนการทั้ ง4 ขั้ นตอนมีความครอบคลุมประเด็นสาระของ
กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามท่ีนักวิชาการด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ด้เสนอไว้
กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการท่ีจดัให้มีข้ึนเพื่อแกปั้ญหาเก่ียวกบัการปฏิบติังาน
ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามท่ีองค์การตอ้งการ กระบวนการดงักล่าวจึงเร่ิมจากการระบุ
ปัญหาเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษยห์รือการระบุความตอ้งการการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ตามมาดว้ยขั้น
ของการวางแผนพฒันาทรัพยากร การน าแผนมาปฏิบติั และการประเมินผลการพฒันาทรัพยากร
มนุษยต์ามล าดบั เพื่อควบคุมการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้เป็นไปตามท่ีวางไว ้เพื่อการปรับปรุงแกไ้ข
ใหเ้หมาะสมกบัการแกไ้ขและสนองความตอ้งการขององคก์ารและน าไปใชพ้ฒันาในคร้ังต่อไป 
 ในเร่ืองการวางแผนกลยุทธ์และการควบคุม ได้มีการก าหนดแนวคิดเก่ียวกบัการควบคุมคือ 
การติดตามตรวจสอบหรือการประเมินผลการด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์ท่ีวางไว ้ โดยอาจใช้การ
ควบคุมโดยการน า Balanced Scorecard มาปรับใช ้การควบคุมดงักล่าวนั้นมีวตัถุประสงคห์ลกัคือการ
ควบคุมการด าเนินการตามแผนงานให้เป็นไปตามท่ีไดมี้การก าหนดไว ้หรือการปรับปรุงแผนท่ีไม่ได้
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เป็นไปตามท่ีไดก้ าหนดไว ้ทั้งน้ีการควบคุมดงักล่าวยงัช่วยใหผู้บ้ริหารองคก์ารมัน่ใจไดว้า่การก าหนด
ทิศทางของการด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้ นเป็นไปตามแผนกลยุทธ์ขององค์การและ
เหมาะสมกบัสภาวการณ์ นอกจากน้ียงัช่วยสร้างความมัน่ใจให้กบัผูบ้ริหารวา่วตัถุประสงคก์บัผลลพัธ์
ท่ีจะเกิดข้ึนมีความสอดคล้องกบัมาตรฐานในการด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์อีกทั้งยงัเป็น
เคร่ืองมือในการวดัและตรวจสอบการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งสม ่าเสมอ (เชาวน์ โรจนแสง, 2553) 

ประเภทของการควบคุมแผนกลยุทธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 1) การควบคุมควบคุมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามช่วงเวลาการด าเนินการตามแผนการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย์อาจแบ่งเป็นประเภทได ้(เชาวน์ โรจนแสง,2553) ดงัน้ี 
 1.1) การควบคุมด าเนินการตามแผน (Feed forward Control) เป็นการควบคุมในระยะ
แรกเร่ิม ในช่วงก่อนการด าเนินการ เป็นการควบคุมปัจจยัน าเขา้ท่ีจะป้อนเขา้สู่กระบวนการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงรวมถึงบุคลากร งบประมาณ วสัดุอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์าม
แผนกลยุทธ์ ซ่ึงจ าเป็นตอ้งมีการตรวจสอบทั้งปริมาณ คุณภาพและตน้ทุน และแนวโน้มของปัจจยั
ต่างๆในอนาคต รวมทั้งการคาดคะเนผลกระทบต่อผลลพัธ์เพื่อป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 
เป็นการควบคุมก่อนด าเนินการตามแผนเพื่อป้องกนัไม่ให้เกิดปัญหาท่ีคาดวา่อาจจะเกิดข้ึนในอนาคต
ดว้ยการเตรียมความพร้อมกบัการเผชิญปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน 
 1.2) การควบคุมขณะด าเนินการ (Current Control) เป็นการควบคุมในขณะท่ีด าเนินการ
ตามแผนกลยทุธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นการติดตามดูแล (Supervision) การด าเนินกลยทุธ์การ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์หากมีขอ้ผิดพลาดผูบ้ริหารอาจแกไ้ขไดท้นั แต่เวลาด าเนินการจริงอาจพบว่า 
เวลาใหด้ าเนินการปรับปรุงค่อนขา้งจะนอ้ยมาก 
 1.3) การควบคุมหลังการด าเนินการ (Feedback Control) เป็นการควบคุมการด าเนินกล
ยุทธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์นิยมใช้กนัมาก การควบคุมการด าเนินการตามแผนโดยวิธีน้ีการ
ประเมินผลจะกระท าหลงัจากท่ีไดด้ าเนินการไปแลว้ระยะหน่ึง การประเมินผลการพฒันาทรัพยากร
มนุษยจ์ะเป็นการวดัผลการด าเนินการจริง น ามาเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีก าหนด หากผลการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นไปตามเป้าหมายก็จะด าเนินการต่อไปตามแผนเดิม หากพบว่าผลการด าเนินการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย์เกิดการเบ่ียงเบนจากมาตรฐานก็จะต้องปรับปรุงแก้ไข การควบคุมหลัง
ด าเนินการ เม่ือผูบ้ริหารรับทราบความเบ่ียงเบนจะไม่มีเวลาพอท่ีจะปรับปรุง เพราะไดด้ าเนินการไป
แลว้จะปรับปรุงไดก้็แต่การด าเนินการในคร้ังต่อไป ซ่ึงในทางปฏิบติัการปรับปรุงในการด าเนินการ
คร้ังต่อไปถือวา่เป็นการสูญเสีย เพราะไดด้ าเนินการไปแลว้ ซ่ึงตอ้งด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
โดยวธีิใหม่ท าใหต้อ้งเสียเวลา เสียทรัพยากร 
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2) การควบคุมกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามลักษณะเคร่ืองมือที่น ามาเป็นมาตรฐาน
อาจจ าแนกออกเป็นประเภทได ้(เชาวน์ โรจนแสง,2553) ดงัน้ี 
 2.1) การควบคุมดา้นคุณภาพ (Quality Control) เป็นการควบคุมการด าเนินกลยุทธ์ท่ีเนน้
คุณภาพในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้สามารถบรรลุไดต้ามเป้าหมาย โดยการควบคุมทุกขั้นตอน
ในกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 2.2) การควบคุมด้านปริมาณ (Quantity Control) เป็นการควบคุมจ านวนของผล         
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เช่น จ านวนหลกัสูตร จ านวนคร้ังของการพฒันา จ านวนบุคลากรท่ีไดรั้บ
การพฒันาเป็นตน้ 
 2.3) การควบคุมด้านเวลา (Time Control) เป็นการควบคุมระยะเวลาในการด าเนินการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้แลว้เสร็จ โดยมีปัจจยัด้านเวลาในการด าเนินการให้มีประสิทธิภาพ เช่น  
การพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งด าเนินการใหแ้ลว้เสร็จภายในก่ีเดือน เป็นตน้ 
 2.4) การควบคุมด้านตน้ทุน (Cost Control) เป็นการควบคุมผลการปฏิบติังานโดยเน้น
ค่าใช้จ่ายในการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์่าควรจะเป็นเท่าไรในแต่ละโครงการ หรือแมแ้ต่การลงใน
รายละเอียดในแต่ละโครงการควรมีค่าใชจ่้ายเป็นเท่าใด 

 3) กระบวนการควบคุมการด าเนินกลยุทธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
การควบคุมการด าเนินกลยุทธ์ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ตอ้งด าเนินอย่างเป็นระบบเป็น

ขั้นตอนตามกระบวนการ ซ่ึงมีขั้นตอน (เชาวน์ โรจนแสง, 2553) ดงัน้ี 
 3.1) การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม เป็นการวิเคราะห์สภาวะแวดลอ้มภายในและภายนอก

องค์การ สภาวะแวดล้อมภายในคือ การพิจารณาจากวิสัยทัศน์ พันธกิจ วตัถุประสงค์ กลยุทธ์ 
ทรัพยากร และการจดัการขององค์การเพื่อวิเคราะห์วา่องค์การจะไปในทิศทางใด ตอ้งการให้บงัเกิด
อะไรในอนาคต และมีความจ าเป็นในเร่ืองใดอย่างไร ส่วนสภาวะแวดล้อมภายนอกประกอบด้วย
เศรษฐกิจ สังคม การเมือง การแข่งขนั ส่ิงแวดล้อม และเทคโนโลยี เป็นการวิเคราะห์สภาวการณ์
ภายนอกองค์การว่ามีส่วนท่ีเอ้ือและเป็นอุปสรรคอย่างไรเพื่อก าหนดแนวทางการควบคุมกลยุทธ์    
การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หเ้หมาะสมกบัสภาวการณ์ 
 3.2) ก าหนดมาตรฐานหรือเป้าหมาย การก าหนดมาตรฐานท่ีต้องการเพื่อน ามา
เปรียบเทียบผลกบัผลการด าเนินการ ซ่ึงมาตรฐานการด าเนินกลยทุธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้ง
มีความสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าประสงค ์วตัถุประสงค์ นโยบาย กลยุทธ์ สภาวะแวดลอ้ม
ทั้งภายในและภายนอกองคก์าร ความสอดคลอ้งดงักล่าวจะน ามาซ่ึงประสิทธิภาพ คุณภาพ นวตักรรม
และการตอบสนองความตอ้งการของหน่วยงานในองคก์าร องคก์ารโดยรวม และผูใ้ชบ้ริการในท่ีสุด 
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 3.3) สร้างระบบการติดตามตรวจสอบ และการวดัผล เป็นการพฒันาระบบการวดัผลการ
ด าเนินการจริงตามกลยุทธ์การพฒันาทรัพยากรบุคคลขององค์การ การวดัผลจะเป็นการวดัทั้งในเชิง
ปริมาณและคุณภาพ การวดัผลการด าเนินการตามแผนกลยทุธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นบางกรณี
อาจตอ้งใชเ้วลาในการวดัผลการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ด าเนินการตามแผนกลยทุธ์วา่ผลเป็นไปตาม
เป้าประสงคข์ององคก์ารอยา่งไร ซ่ึงผูบ้ริหารอาจตอ้งใชก้ารวดัผลหลายๆดา้น เพื่อการประเมินผลท่ีมี
คุณภาพ 
 3.4) การเปรียบเทียบผลการด าเนินการจริงกบัมาตรฐานท่ีก าหนด เป็นการน าผลการ
ด าเนินการท่ีได้จากการวดัผลการด าเนินการจริงตามแผนกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
เปรียบเทียบกบัมาตรฐานตามความคาดหวงัตั้งแต่แรก คือ กระบวนการขั้นท่ี 2 หากผลการด าเนินการ
การแผนกลยุทธ์โดยทัว่ไปจะด าเนินการต่อไป หากพบว่ามาตรฐานท่ีก าหนด ก าหนดไวต้  ่าเกินไป 
ผูบ้ริหารอาจพิจารณาปรับปรุงมาตรฐานตามความคาดหวงัให้สูงข้ึน หากเม่ือเปรียบเทียบแลว้พบว่า
การด าเนินการต ่ากว่ามาตรฐานจ าเป็นต้องปรับปรุงการด าเนินการให้บรรลุได้ตามเป้าประสงค์ท่ี
ก าหนดไว ้
 3.5) การประเมินผลและการด าเนินการแก้ไขหากมีความจ าเป็น เป็นการด าเนินการ
ประเมินผลการด าเนินการภายหลงัจากการเปรียบเทียบผลการด าเนินการจริงกบัมาตรฐาน หากผล  
การด าเนินการอยู่ในระดบัเดียวกบัมาตรฐานหรือสูงกวา่ไม่จ  าเป็นท่ีจะตอ้งมีการแกไ้ข ในกรณีท่ีผล
การด าเนินการต ่ ากว่ามาตรฐานท่ีก าหนด ต้องมีการค้นหาสาเหตุ และท าการปรับปรุงแก้ไข            
การด าเนินการให้สามารถบรรลุผลตามแผนท่ีได้ก าหนดไว ้การประเมินผลให้เกิดความถูกต้อง 
แม่นย  า ทันเวลา อาจกระท าได้โดยการน าเอาเทคโนโลยีเข้ามาใช้ จะท าให้ผู ้บริหารสามารถ
ปรับเปล่ียนการด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ไสอดคล้องกับความต้องการขององค์การและ
ด าเนินการไดต้ามเป้าหมายขององคก์าร 

 4) เกณฑ์ทีใ่ช้ในการควบคุมการด าเนินการตามแผนกลยุทธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 การวดัผลการด าเนินกลยุทธ์มีความจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งทราบวา่ ตอ้งการจะวดัอะไร แลว้จึง
คน้หาวธีิท่ีจะน ามาใชว้ดั และก าหนดเกณฑ์ท่ีจะน ามาใชเ้ปรียบเทียบกบัผลท่ีวดัได ้การท่ีจะก าหนดวา่
จะตอ้งวดัอะไรในองคก์ารข้ึนอยูก่บัขนาด ประเภท และความเช่ียวชาญของแต่ละองคก์าร องคก์ารท่ีมี
ลกัษณะเดียวกันจะมีแง่มุมการวดัผลการด าเนินการคล้ายคลึงกัน หากพิจารณาในระดบังาน การ
ก าหนดว่าจะวดัอะไร จะพิจารณาท่ีวตัถุประสงค์ของการควบคุมงานนั้น ซ่ึงในท่ีน้ีคือวตัถุประสงค์
ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะค านึงถึงการด าเนินการในจุดวิกฤตท่ีอาจท าความเสียหายหรือ
ท าลายความอยูร่อดขององค์การ ตลอดจนการด าเนินการท่ีเป็นวิกฤตท่ีท าให้เกิดโอกาสในการสร้าง
ความส าเร็จ 
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 ส่ิงท่ีตอ้งการวดั (What to Measure) คือจะวดัอะไรนั้น ส่ิงท่ีตอ้งการวดัหรือเกณฑ์การควบคุมท่ี
ใชก้นัโดยทัว่ไปมีดงัน้ี 
 4.1) การวดัผลด้านการเงิน (Financial Consideration) เป็นการวดัประสิทธิภาพการ
ด าเนินกลยุทธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารวา่มีความสามารถหรือมีประสิทธิภาพมากนอ้ย
เพียงใด โดยวดัผลใชเ้กณฑ์การเงินเป็นตวัเปรียบเทียบกบัผลการด าเนินการท่ีวดัได ้เช่น ผลก าไรสุทธิ 
ผลตอบแทนจากการลงทุน ราคาหุ้นในตลาด และอ่ืนๆท่ีเกิดจากการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงเป็น
ส่วนท่ีท าใหผ้ลของการด าเนินการถูกวดัและเปรียบเทียบเป็นตวัเงิน 
 4 .2) ก ารว ัดความพึ งพ อใจของผู ้ใช้ บ ริก าร  (Custom Satisfaction) เป็ น ก ารวัด
ความสามารถหรือประสิทธิภาพการด าเนินการตามแผนกลยทุธ์ การบริการสร้างความพึงพอใจให้กบั
ผูใ้ช้บริการและผูม้าติดต่อได้มากน้อยเพียงใดรวมทั้งการวดัอตัราการคงอยู่ของผูใ้ช้บริการ การวดั
จ านวนการร้องเรียนของผูใ้ชบ้ริการ ซ่ึงเป็นเกณฑ์ท่ีใชใ้นการควบคุมการด าเนินการตามแผนกลยุทธ์
การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร 
 4.3) การวดัการด าเนินการภายในขององค์การ (Internal Operation) เป็นการวดัคุณภาพ
การด าเนินการภายในขององค์การในการควบคุมการด าเนินกลยุทธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยว์่ามี
คุณภาพมากน้อยเพียงใด คือความสามารถพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีความรู้ ความสามารถ และ
พฤติกรรมตามท่ีไดมี้การก าหนดไวห้รือไม่ จะตอ้งมีการปรับปรุงกลยุทธ์หรือการด าเนินการอยา่งไร
ใหส้ามารถด าเนินการแลว้ไดผ้ลตามท่ีตอ้งการอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 4.4) การว ัดความพึงพอใจของทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ (Human Resources 
Satisfaction or Employee Satisfaction) เป็นการวดัการด าเนินกลยุทธ์ในการให้ความรู้ การฝึกอบรม 
และการพฒันากบัทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารในระดบัตามท่ีทรัพยากรมนุษยแ์ละองคก์ารคาดหวงั
หรือไม่ หากเป็นไปตามท่ีคาดหวงัของทรัพยากรมนุษยก์็จะเป็นท่ีพึงพอใจของทรัพยากรมนุษยด์ว้ย
เช่นกนั ฉะนั้นเกณฑ์ในการควบคุมการด าเนินกลยุทธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยก์็คือ ความพึงพอใจ
ของทรัพยากรมนุษย ์หรือ พนกังานขององคก์าร 
 4.5) การวดัความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดเ้สีย (Stakeholder Satisfaction) เป็นการวดัการ
ด าเนินกลยุทธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อการควบคุมการด าเนินการด าเนินการพฒันาทรัพยากร
มนุษยโ์ดยใชค้วามพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดเ้สียเป็นเกณฑ์ในการวดั การวดัความพึงพอใจของผูมี้ส่วน
ไดเ้สียพิจารณาไดจ้ากความคุม้ค่าท่ีไดรั้บจากการลงทุน ประโยชน์ท่ีผูมี้ส่วนไดเ้สียไดรั้บ ซ่ึงผูมี้ส่วน
ไดเ้สียหมายถึงทุกฝ่ายท่ีไดรั้บผลประโยชน์หรือเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินกลยุทธ์การพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์เช่น รัฐบาล ผูบ้ริหารองคก์าร พนกังาน ประชาชน ผูใ้ชบ้ริการ และอ่ืนๆ 
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 ในเร่ืองความพึงพอใจในการท างานน้ี กนัตยา เพิ่มผล (2544) ไดส้รุปความพึงพอใจของ
บุคลากรในการท างานวา่ องคป์ระกอบท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจจะสัมพนัธ์กบัการท างาน ถา้คนงาน
มีความพึงพอใจเขาจะท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน และผลผลิตก็จะเพิ่มข้ึนซ่ึงเป็นผลติดตามมา 
 

2.1.5 ทฤษฎรีะบบ (System Theory) 
 ทฤษฎีระบบหรือSystem Theory เป็นแนวคิดท่ีมองส่ิงใดใดอย่างเป็นระบบ ขั้นตอนท่ีมีความ
เช่ือมโยง สัมพนัธ์กนั ซ่ึงแนวคิดน้ีสามารถน าเอามาปรับใชก้บัหลากหลายวิชาหรือมีลกัษณะเป็นสห
วทิยาการ (Interdisciplinary) ความเช่ือมโยงและความสัมพนัธ์ดงักล่าว คือการพิจารณาความสัมพนัธ์
ท่ีเป็นอยูข่องปัจจยัต่างๆอยา่งมีเหตุมีผลและเป็นระบบ (ธนวตัร พิมลจินดา,2554) 
 ในการศึกษาในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาจึงน าเอาทฤษฎีระบบ มาเป็นตวัแบบไปปรับใชใ้นการประเมินผล 
ประสิทธิภาพกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กร ซ่ึงเป็นการศึกษาอย่างเป็นระบบ ซ่ึง
ประกอบดว้ยองคก์ร บุคคล และการก าหนดทิศทางการบริหารงานพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นปัจจยั
น าเขา้ กระบวนการการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือกระบวนการท่ีเกิด องค์การ ก าหนดนโยบายและ
การด าเนินการตามความตอ้งการของบุคคลไปพร้อมกนัเพื่อให้เกิดผลลพัธ์เป็นประสิทธิภาพของการ
บริหารงานในองค์กร แนวคิดของ David Easton น้ีได้อธิบายในแนวทางรัฐศาสตร์ถึงแนวคิดน้ีโดย
อธิบายเป็นภาพไดด้งัน้ี 
 
      สภาพแวดล้อม       สภาพแวดล้อม 

             ขอ้เรียกร้อง                                                นโยบาย 

            การสนบัสนุน                                           การตดัสินใจ 
 

ข้อมูลป้อนกลบั 
 

ภาพที ่2.1 การอธิบายทฤษฎีระบบ (System Theory) 
ทีม่า: ทฤษฎีรัฐประศาสนศาสตร์ ธนวตัร พิมลจินดา,2554 

 
 
 
 
 

ส่ิงทีเ่ข้าไปใน
ระบบ 

ระบบการเมอืง 

 

ผลลพัธ์ทีอ่อกมา 



 

22 

Environment 
 
 
 
 
 
 

Feedback 
 

ภาพที ่2.2 ความสัมพนัธ์ของทฤษฎีระบบและนโยบายขององคก์ร 
ทีม่า: ทฤษฎีรัฐประศาสนศาสตร์ธนวตัร พิมลจินดา,2554 

2.1.6 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ตามหลกัไตรสิกขา 
 เป็นแนวคิดของการพฒันาทรัพยากรบุคคลตามแนวทางของพระพุทธศาสนา โดยก าหนด
เป้าหมายของการพฒันาทรัพยากรบุคคลเชิงพุทธ 3 ประการ (ศุภกิจ สุภกิจโจ, 2558) คือ 
 1. พฒันาทรัพยากรบุคคลในองคก์ารให้ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ สนองความจ าเป็นของ
องคก์าร มีความสามารถในการประกอบสัมมาอาชีวะ 
 2. นอกจากพฒันาใหเ้ป็นคนเก่งมีความสามารถแลว้ยงัตอ้งมีศีลธรรม จริยธรรม ท างานไดอ้ยา่ง
มีความสุข มีสุขภาพจิตท่ีดี เป็นคนดีของสังคมประเทศชาติ 
 3. พฒันามนุษยไ์ปสู่ระดบัอุดมคติตามหลกัพุทธธรรม คือ ระดบันิโรธ หรือนิพพาน ซ่ึงจะท า
ใหม้นุษยมี์ความสุขท่ีแทจ้ริงหรือมีสภาพของการดบัทุกขอ์ยา่งส้ินเชิง 
 การพฒันาตามหลกัไตรสิกขานั้น กล่าวคือการพฒันาท่ีเร่ิมตน้ดว้ยการพฒันาศีล สมาธิ และ
ปัญญา และการผสมผสานของหลกัอริยสัจส่ี เพื่อการพฒันาชีวติอนัประเสริฐของการพฒันาทรัพยากร
บุคคลตามแนววธีิพุทธ 

2.2 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 ปาณิศรา หัวเวียง (2556) ไดศึ้กษาเปรียบเทียบระบบการบริหารงานบริหารทรัพยากรมนุษย์
ระหว่างสถาบันวิจยัดาราศาสตร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) และสถาบันวิจยัและพฒันาพื้นท่ีสูง 
(องคก์ารมหาชน) พบวา่ ดา้นงานแผนทรัพยากรมนุษย ์ทั้ง 2 แห่งมีการด าเนินงานตามแผนพฒันาท่ีได้
วางไว ้ดา้นการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง ทั้ง2 แห่งก็ไดด้ าเนินการตามแผนอตัราก าลงัเช่นกนั และในดา้น
การพฒันาและฝึกอบรม พบวา่ มีการให้โอกาสทรัพยากรมนุษยด์า้นการพฒันาและการฝึกอบรมเป็น
อย่างดี ทั้งภายในและต่างประเทศ แต่เจา้หน้าท่ีและลูกจา้งยงัไม่เห็นความส าคญัของการพฒันา และ
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ฝึกอบรมอยา่งแทจ้ริง และยงัมองวา่กระบวนการดงักล่าวเป็นภาระท่ีเพิ่มจากการท างาน ดงันั้น ควรจะ
มีการปลูกจิตส านึกให้ทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีความใฝ่เรียนรู้อยูต่ลอดเวลาเพื่อการพฒันาตนเอง พฒันา
งานท่ีไดรั้บมอบหมาย และการพฒันาองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
 วรลักษณ์ ราชคุณ (2556) ได้ศึกษากระบวนการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของ
โรงพยาบาลสวนปรุง พบวา่ การด าเนินงานบริหารแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิของโรงพยาบาลสวนปรุง
ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงระบบการท างานภายในองคก์ร เพื่อมุ่งเนน้การตอบสนองความตอ้งการของ
ประชาชนผูรั้บบริการ และในดา้นการพฒันาบุคลากร โรงพยาบาลสวนปรุงไดมี้การจดัท าแผนพฒันา
บุคลากรรายบุคคล (IDP) โดยพิจารณาจากผลการประเมินสมรรถนะ เส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพ 
(Career path) และแผนท่ีการฝึกอบรม (Training Road Map) โดย HRD จะรวบรวมขอ้มูลในส่วนของ
การอบรม และหวัหนา้งานก ากบัดูแลการพฒันาและเรียนรู้ของบุคลากรผา่นช่องทางต่างๆ เช่น On the 
job training, Rotation, Coaching เป็นต้น ซ่ึงผลลัพธ์ท่ีชัดเจนประเมินจากผลการปฏิบัติงานตาม
ตวัช้ีวดั 
 ศิ ริ รั ต น์  ฉั ต รแ ก้ ว  (2 5 56 )  ได้ ศึ ก ษ า เร่ื อ งส ม รรถน ะขอ งผู ้ป ฏิ บั ติ ง าน บุ ค ค ล 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ โดยการศึกษาสมรรถนะท่ีเป็นสมรรถนะหลกัและสมรรถนะประจ ากลุ่มงาน
บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ การศึกษาระดับสมรรถนะและช่องว่างสมรรถนะท่ี
ตอ้งการกบัสมรรถนะท่ีมีอยู่ของผูป้ฏิบติังานด้านบริหารงานบุคคล ของมหาวิทยาลยัเชียงใหม่ ซ่ึง
ท าการศึกษาโดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ผูป้ฏิบติังานเลขานุการผูบ้ริหารระดบัคณะ 
เลขานุการสถาบนั พบวา่ สมรรถนะหลกัและสมรรถนะในงานคือสมรรถนะของผูป้ฏิบติังานในดา้น
บริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเชียงใหม่พึงมีอยู่หลายประการ และมีระดับของสมรรถนะของ
ผูป้ฏิบัติงานเลขานุการผูบ้ริหารระดับคณะ เลขานุการผูบ้ริหารสถาบัน/ส านัก/ผูอ้  านวยการกอง
บริหารงานบุคคลและหัวหน้างานท่ีปฏิบัติงานด้านบริหารงานบุคคลในมหาวิทยาลัยเชียงใหม่       
ดา้นสมรรถนะหลกัและสมรรถนะในงานท่ีคลา้ยคลึงกบัระดบัของผูป้ฏิบติังานดา้นบริหารงานบุคคล 
อีกทั้งยงัไดจ้ดัท าพจนานุกรมสมรรถนะเพื่อจดัเรียงล าดบัสมรรถนะเพื่อการประมวลผลสมรรถนะใน
แต่ละระดบั 
 อมัพวรรณ ปัญญารักษา (2556)  ไดศึ้กษาสภาพปัญหาดา้นบุคลากรและแนวทางการแกไ้ข
ของคณะนิติศาสตร์มหาวิทยาลยัเชียงใหม่โดยได้สรุปผลการศึกษาคือสภาพปัญหาการบริหารงาน
บุคคล คือ ดา้นความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นเป้าหมายและจุดมุ่งหมายยงัมีปัญหาในการปฏิบติัให้
บรรลุผล เน่ืองจากการปรึกษางานคณะฯท่ีมีการส่ือสารแบบทางเดียวด้านสภาพแวดล้อม และ
บรรยากาศการท างานท่ีขาดความสัมพนัธ์ท่ีดีในทุกฝ่ายทุกระดบัท าใหเ้กิดการก่อตวัของความไม่พอใจ
ในการท างาน เพราะพนักงานมีการรับรู้ว่ามีการเลือกปฏิบติัของกลุ่มผูบ้ริหารทั้งในการมอบหมาย 
การงาน การปฏิบติังาน และ การประเมินผลฯ ดา้นระเบียบ ยงัไม่มีความเหมาะสมขาดความชดัเจน    
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มีการเปล่ียนแปลงน้อย เกิดปัญหาการลาออกท่ีมีสาเหตุอนั เกิดจากค่าตอบแทนไม่จูงใจหรือไม่
สามารถแข่งขนักบัสถาบนัการศึกษาระดบัเดียวกนั การจ่ายค่าตอบแทนล่าชา้ ระเบียบหลกัเกณฑ์การ
คิดค านวณภาระงานสอนส่วนเกิน ท่ีเป็นค่าตอบแทนเพิ่มนอกเหนือไปจากเงินเดือนมีขอ้จ ากดัขาด    
ความแน่นอนชัดเจน การประเมินผลการปฏิบัติงานไม่โปร่งใสเกิดความไม่ยุติธรรม และเป็นท่ี
ประจกัษช์ดัเจนแก่ผูถู้กประเมินและความรู้สึกไม่มัน่คงในการท างาน 
 รวงทิพย์ สุรวชัิย (2542) ไดศึ้กษาสภาพปัญหาและความตอ้งการในการพฒันาบุคลากร สาย 
ข. และสาย ค.ในมหาวิทยาลยัเชียงใหม่ พบว่า ส่วนใหญ่เคยเขา้ร่วมกิจกรรมการพฒันาบุคลากรใน
รูปแบบต่างๆ กนั เช่น การฝึกอบรม การประชุมสัมมนาการศึกษาดูงาน เป็นตน้ หน่วยงานตน้สังกดั
เป็นผูส่้งเสริมและสนับสนุนการเข้าร่วมกิจกรรมการพฒันาบุคลากร ปัญหาการพฒันาบุคลากร
โดยทัว่ไปไม่ถือว่ามีปัญหา อยา่งไรก็ตามในกรณีท่ีหน่วยงานภายนอกจดั รวมถึงกิจกรรมการพฒันา
บุคลากรในต่างประเทศ ผูบ้งัคบับญัชาจะไม่สนบัสนุนให้เขา้ร่วมกิจกรรม ส าหรับความตอ้งการใน
การฝึกอบรมมีความตอ้งการฝึกอบรมในเร่ืองเน้ือหาท่ีเก่ียวกบัการท างาน แต่ก็มีความคิดเห็นเพิ่มเติม
วา่ควรจดักิจกรรมในดา้นการพฒันาดา้นจิตใจอีกดว้ย 
 ภาวิณี วรรณสุข (2541) ไดศึ้กษาความคิดเห็นของขา้ราชการมหาวิทยาลยั สาย ข. และสาย 
ค.ต่อการพฒันาบุคลากรของมหาวิทยาลยัรามค าแหง พบวา่ ดา้นการศึกษาต่อ ดา้นการฝึกอบรม และ
ดา้นการพฒันาตนเอง โดยจ าแนกเป็นตามเพศ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ท างาน โดยรวมทุกด้าน
และรายไดอ้ยู่ในระดบัปานกลาง การเปรียบเทียบการปฏิบติังานการพฒันาบุคลากรจ าแนกตามเพศ 
ในการศึกษาต่อมีความคิดเห็นต่อการปฏิบติังานการพฒันาบุคลากรแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 และในดา้นการฝึกอบรมและการพฒันาตนเอง มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั ส่วน
การฝึกอบรมและดา้นการพฒันาตนเอง ขา้ราชการ สาย ข.และสาย ค. ท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน
ต่างกนั มีความเห็นต่อการพฒันาบุคลากรของมหาวิทยาลยัรามค าแหงนั้น ไม่แตกต่างกนัมากในดา้น
การฝึกอบรม สรุปในภาพรวมส่วนใหญ่ตอ้งการให้มีการฝึกอบรมท่ีตรงกบัสายการปฏิบติังาน ส่วน
ดา้นการพฒันาตนเอง ควรจะกระตุน้และกระจายใหท้ัว่ถึง 
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2.3 กรอบแนวคิดทีใ่ช้ในการศึกษา 
ในคร้ังน้ีผูศึ้กษาจะใชก้รอบแนวคิดในการศึกษาในต่อไปน้ี 

 


