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บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาการประเมินการพฒันาทรัพยากรบุคคลระหวา่งคณะนิติศาสตร์และคณะรัฐศาสตร์
และรัฐประศาสนศาสตร์ มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ สามารถสรุปผลไดด้งัต่อไปน้ี 
 

5.1 สรุป 
 5.1.1 การก าหนดทิศทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและการใช้งบประมาณในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของคณะนิติศาสตร์และคณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 
 ในการก าหนดทิศทางด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของทั้ งสองคณะ ผู ้บริหารได้ให้
ความส าคญักับการพฒันาทรัพยากรบุคคลเป็นอย่างดี (ในทศันะของผูบ้ริหาร) โดยมีการก าหนด
กฎเกณฑ์  และงบประมาณ เพื่ อการสนับสนุนบุคลากรให้ เกิดการพัฒนา ทั้ งการฝึกอบรม                 
การสนบัสนุน การศึกษาต่อในระดบับณัฑิตศึกษา และการพฒันาในดา้นอ่ืนๆ อนัเป็นความประสงค์
ของบุคลากรแต่ละคน โดยการก าหนดงบประมาณเพื่อพฒันาบุคลากรนั้นในคณะนิติศาสตร์ไดจ้ดัตั้ง
กองทุนพฒันาบุคลากรเพื่อใชง้บประมาณดงักล่าว เพื่อเป็นค่าใชจ่้ายของบุคลากรในการเดินทาง หรือ
ค่าใชจ่้ายต่างเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาบุคลากร แต่อยา่งไรก็ตามหากพิจารณาสัดส่วนของงบประมาณท่ี
เบิกจ่ายในการพฒันาบุคลากรของกองทุนพฒันาบุคลากรของคณะนิติศาสตร์ งบประมาณส่วนใหญ่
ไดถู้กใช้ไปเพื่อบุคลากรสายวิชาการ มากกวา่บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการซ่ึงมีสัดส่วนไม่มากนกั 
ซ่ึงจากการศึกษาพบว่า กิจกรรมหรือโครงการท่ีจดัข้ึนเพื่อพฒันาบุคลากรนั้นบางโครงการจดัข้ึนมา
เพื่อให้เป็นไปตามท่ีก าหนดไว ้เป็นแนวทางของมหาวิทยาลยัให้ปฏิบติั ไม่ได้เป็นการคิดริเร่ิมจาก
หน่วยงานด้านบุคคลของคณะ ดังนั้ น หน่วยงานด้านบุคคลจึงต้องมีการเสนอให้มีกิจกรรมหรือ
โครงการพฒันาทรัพยากรบุคคลอยูส่ม ่าเสมอ  
 ในดา้นงบประมาณในการใช้พฒันาบุคลากรนั้น อยู่ในสัดส่วนท่ีค่อนขา้งต ่ากว่างบประมาณ
รายไดท่ี้ใช้ในการบริหารงานคณะ ซ่ึงคณะนิติศาสตร์ ไดใ้ช้งบประมาณในการพฒันาอยูใ่นเกณฑ์ต ่า 
และส่วนใหญ่เป็นการเบิกจ่ายงบประมาณเพื่อการพฒันาสายวิชาการหรือผูบ้ริหารมากกว่าท่ีจะ
ส่งเสริมการพฒันาบุคลากรสายสนบัสนุนให้เกิดการเบิกจ่ายเงินงบประมาณท่ีใกลเ้คียงกนั จากการ
สัมภาษณ์เจา้หนา้ท่ีการเงินของคณะนิติศาสตร์ท าให้ไดพ้บวา่ งบประมาณของคณะในสายวิชาการท่ี
สูงนั้ นส่วนมากเกิดจากใช้เป็นงบประมาณเดินทางไปต่างประเทศ และเดินทางไปราชการของ
ผูบ้ริหารและบุคลากรสายวิชาการ ซ่ึงตวัเลขงบประมาณอยูใ่นเกินสูงทุกปี แต่การพฒันาบุคลากรสาย
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สนบัสนุนกลบัไม่ไดรั้บการพฒันาอยา่งจริงจงั มีเพียงการสนบัสนุนการอบรมภาษาองักฤษ แทจ้ริง
แล้วนั้ นคณะก็มีงบประมาณสนับสนุนให้แต่ก็ไม่มีบุคลากรสายสนับสนุนคนใดสนใจท่ีจะใช้
งบประมาณส่วนน้ีโดยให้เหตุผลวา่ เป็นการสร้ารงภาระและเกิดความยุง่ยากในการด าเนินการเพื่อขอ
งบประมาณ จึงไม่มีใครสนใจท่ีจะพฒันา และบุคลากรบางคนไม่ทราบถึงการสนบัสนุนในส่วนน้ีดว้ย  
 ในคณะรัฐศาสตร์ฯการเบิกจ่ายงบประมาณนั้น เม่ือศึกษาจากงบประมาณรายจ่ายกลบัพบว่า 
สัดส่วนในการเบิกจ่ายใกลเ้คียงกนั แต่งบประมาณพฒันาบุคลากรสายสนบัสนุนมีอยูสู่งกวา่บุคลากร
สายวิชาการ จริงอยู่ท่ีเม่ือดูงบแลว้อาจจะท าให้เห็นว่าคณะรัฐศาสตร์ฯให้ความส าคญักบัการพฒันา
บุคลากรสายสนบัสนุน แต่หากพิจารณางบแลว้กลบัพบวา่งบพฒันามีสัดส่วนท่ีต ่ามากคณะนิติศาสตร์
มาก ในส่วนของสายวิชาการ แต่ในสายสนับสนุนแล้วนั้น คณะรัฐศาสตร์ฯมีงบประมาณในการ
พฒันาท่ีสูงกว่าคณะนิติศาสตร์ ท าให้เห็นว่าบุคลากรสายสนับสนุนในคณะรัฐศาสตร์ได้รับการ
สนบัสนุนจากคณะเพื่อการพฒันามากกวา่คณะนิติศาสตร์ ซ่ึงเป็นจุดท่ีคณะนิติศาสตร์ควรกระตุ้นให้
บุคลากรเห็นว่าการพฒันาทรัพยากรบุคคลนั้นเป็นส่ิงท่ีมีประโยชน์และควรจะพฒันาตนเองเพื่อการ
เพิ่มข้ึนของทกัษะ ความรู้ ความสามารถในการท างาน 
 อย่างไรก็ตาม ผูศึ้กษาได้พบว่า ไม่ใช่ปัญหาจะมีแต่เพียงฝ่ายบุคคลเท่านั้ น ข้อมูลจากการ
สัมภาษณ์ฝ่ายบุคคลพบว่า ปัญหาท่ีส าคญัท่ีสุดในการพฒันาไม่ได้อยู่ท่ีนโยบาย หรือการก าหนด
ทิศทางของผูบ้ริหาร แต่คือผูป้ฏิบติัเอง คือตวัปัญหาท่ีเป็นปัญหาท่ีสุด การไม่ให้ความร่วมมือใน      
การจดักิจกรรม ความขดัแยง้หรือความรู้สึกแบ่งแยกต่างๆล้วนเกิดจากคนทั้งส้ินบุคลากรในคณะ
นิติศาสตร์แมจ้ะมีจ านวนน้อย แต่ปัญหาไม่ไดย้ิ่งหยอ่นไปกว่าหน่วยงานอ่ืนท่ีมีบุคลากรจ านวนมาก  
และเป็นหาท่ีผูศึ้กษาไดพ้บก็คือความไม่ต่อเน่ืองของโครงการหรือกิจกรรม ท่ีเกิดข้ึนในระยะเวลาอนั
สั้น แต่มุ่งหวงัผลประโยชน์ในระยะยาว กล่าวคือ ตวัอยา่งเช่น โครงการพฒันาทกัษะภาษาองักฤษของ
บุคลากรสายปฏิบติังาน ในทศันะของผูศึ้กษาเห็นว่าบ่อเกิดของโครงการน้ี คือ  การร่วมกนัคิดของ
บุคลากรทุกคนท่ีเห็นดว้ยและเขา้ร่วมกิจกรรมเป็นอย่างดี ซ่ึงเป็นโครงการท่ีดีมากในความเห็นของผู ้
ศึกษา แต่วา่ผลลพัธ์ ท่ีเกิดข้ึนของโครงการคิด ไม่แตกต่างอะไรจากท่ีไม่มีการจดักิจกรรม บุคลากรมี
ความรู้ในภาษาองักฤษในระดบัเดิม จุดมุ่งหวงัของโครงการเพื่อให้บุคลากรใช้ภาษาองักฤษไดแ้ละ
เป็น มีการฝึกฝนทกัษะภาษาในการท างาน พูดคุยเป็นภาษาองักฤษบา้งเพื่อการฝึกฝนและทบทวน  แต่
ระยะเวลาท่ีผ่านมาไม่มีการฝึกฝน หรือทบทวนการใช้ภาษาของบุคลากร ผูท่ี้รู้หรือมีทกัษะก็มีทกัษะ
ภาษาองักฤษท่ีสามารถใชพู้ด อ่าน เขียนไดอ้ยูเ่หมือนเดิม แต่บุคลากรท่ีมีพื้นฐานทางภาษาองักฤษท่ีอยู่
ในระดบัต ่ากลบัไม่สามารถน าความรู้ท่ีไดจ้ากกิจกรรมดงักล่าวมาเพิ่มทกัษะการใชภ้าษาองักฤษให้ดี
ข้ึนได ้ส่งผลถึงความลม้เหลวของกิจกรรม ท่ีผูบ้ริหารและทุกคนท่ีเก่ียวขอ้งจะตอ้งคิดหาวธีิการแกไ้ข
ต่อไป 
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 5.1.2 กระบวนการด าเนินการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของคณะนิติศาสตร์และคณะรัฐศาสตร์
และรัฐประศาสนศาสตร์ 
 ผูบ้ริหารคณะรัฐศาสตร์ฯ มีความคิดเห็นต่อการพฒันาทรัพยากรบุคคลท่ีคล้ายคลึงกบัคณะ
นิติศาสตร์ โดยเฉพาะการส่งเสริมทักษะ ความสามารถของบุคลากรในด้านภาษาอังกฤษ และ
ภาษาต่างประเทศอ่ืนๆ ทั้งน้ีเพื่อพฒันาทกัษะบุคลากรเพื่อรองรับการเปิดประชาคมอาเซียนท่ีจะร่วม
ในปลายปี 2558 น้ี ซ่ึงคณะรัฐศาสตร์ฯไดมี้การปรับเปล่ียน และเพิ่มหลกัสูตรการเรียนการสอนเพื่อให้
เข้ากับการเปล่ียนแปลงในคร้ังน้ีด้วย จึงมีนโยบายให้บุคลากรมีความรู้ในภาษาอังกฤษเพิ่มข้ึน         
และนอกจากน้ียงัอนุมติังบประมาณในการพฒันาบุคลากรสายสนับสนุนรายหัวต่อปีงบประมาณ             
ปีละ 20,000 บาท และการจดัสรรวงเงินงบประมาณเพื่อการพฒันาบุคลากรตลอดปี 1,000,000 บาท  
นอกจากน้ียงัมีนโยบายเพื่อสร้างองค์กร เพื่อให้เป็นองค์กรแห่งความสุข บุคลากรมีสุขภาพร่างกาย
และจิตใจท่ีดี และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานท่ีดีต่อไป 
 กระบวนการพฒันาทรัพยากรบุคคลของคณะนิติศาสตร์คณะรัฐศาสตร์ฯมีลักษณะของการ
ด าเนินการท่ีคล้ายคลึงกัน หากแต่จะมีกฎระเบียบท่ีแตกต่างกันบ้างในรายละเอียด เปรียบเทียบ
กระบวนการพฒันาทรัพยากรบุคคลของคณะนิติศาสตร์และคณะรัฐศาสตร์ฯ เห็นได้ว่า การเกิด
กระบวนการพฒันาทรัพยากรบุคคลในล าดบัแรกนั้น คือการก าหนดผลผลิตและผลลพัธ์ เพื่อความ
ตอ้งการในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในองคก์รหรือ เป็นความตอ้งการของบุคลากร ซ่ึงการท่ีจะท าให้
แผนพฒันาทรัพยากรบุคคลนั้นบรรลุตามวตัถุประสงคน์ั้น ยอ่มตอ้งอาศยัทรัพยากรเพื่อให้บรรลุผล
ผลิต  โดยทรัพยากรดงักล่าว หมายถึงทรัพยากรบุคคล และทรัพยากรอนัเป็นวสัดุอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการ
จดัท าโครงการหรือกิจกรรม และทรัพยากรท่ีเป็นตวัเงินท่ีจะช่วยให้โครงการสามารถขบัเคล่ือนให้
เกิดผลผลิต และผลลัพธ์ได้ จึงอาจกล่าวสรุปได้ว่า “การด าเนินกิจกรรมหรือโครงการเพ่ือให้เกิด
ผลผลิต และผลลัพธ์เพ่ือแก้ปัญหาและตอบสนองความต้องการ รวมถึงการบรรลุตามแผนพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลตามท่ีต้องการ และต้องมีการใช้ทรัพยากรให้เกิดความคุ้มค่าด้วย” 

 5.1.3 การศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรต่อการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของคณะนิติศาสตร์
และคณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ 
 ด้านความพึงพอใจน้ี บุคลากรส่วนใหญ่มีความพึงพอใจ ทั้งในรูปแบบของการพฒันา และ
รูปแบบของการส่งเสริมของคณะต่อการพฒันาทรัพยากรบุคคลในระยะเวลาท่ีผ่าน อย่างไรก็ตาม
ความพึงพอใจดงักล่าว ก็ไม่ไดเ้ป็นความพึงพอใจอยา่งท่ีสุด ในทศันะของผูศึ้กษามองวา่ส่ิงท่ีบุคลากร
ท่ีมีความพึงพอใจน้ี เป็นความพึงพอใจท่ียงัไม่ควรพึงพอใจต่อการได้รับการพัฒนาเท่าท่ีควร          
เพียงเพราะการให้อบรมไม่ก่ีคร้ังตลอดปีงบประมาณ บางคร้ังอาจถูกมองว่าเป็นภาระเสียมากกว่า
ความพึงพอใจต่อการเขา้รับการฝึกอบรม จึงท าให้ค  าตอบจึงออกมาในรูปดงักล่าว ในอีกประเด็น
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บุคลากรบางคนไดใ้ห้ขอ้ความเห็นวา่ การพฒันาท่ีดีควรออกมาจากความตอ้งการของบุคคล และการ
ส่งเสริมท่ีเกิดข้ึนจากฝ่ายบุคคลท่ีมองเห็นถึงปัญหา กล่าวคือหน่วยงานไมเพียงแต่มีหนา้ท่ีส่งบุคลากร
ให้เขา้รับการฝึกอบรมจากหน่วยงานภายนอกเท่านั้น หากแต่ยงัไดมี้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ให้เกิด
การพฒันาบุคลากรในรูปแบบใหม่ใหเ้กิดข้ึนไปพร้อมกบัการพฒันาจากหน่วยงานภายนอก 
 การพฒันาคนเป็นเร่ืองยาก แต่ใช่ว่าจะท าไม่ได้เลย คน เป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดการขบัเคล่ือน
องคก์รไปสู่ความส าเร็จ กระบวนการรับคนเขา้มาท างานจึงตอ้งพิจารณาอยา่งละเอียดถ่ีถว้น รอบคอบ
มากท่ีสุด เพราะคนตอ้งปฏิบติังานกบัองค์กรไปอีกนาน จริงอยู่ท่ีหากคนไม่สามารถปฏิบติังานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ แต่การบริหารองค์กรจะตอ้งสะดุดไปดว้ย และยงัตอ้งเสียเวลา เสียงบประมาณ
ในการสรรหา คดัเลือกคนใหม่ อีกคร้ัง  การรักษาคนท่ีมีคุณภาพไวเ้พื่อสามารถใชป้ระโยชน์ของคนท่ี
มีคุณภาพนั้นคือส่ิงท่ีองคก์รตอ้งพยายามท าให้ดีท่ีสุด พยายามดึงเอาความสามารถ และสมรรถนะท่ีมี
อยู่หรือแฝงอยู่ในตวับุคลากรแต่ละคนมาให้ได ้ระบบการให้รางวลั การจูงใจต่างๆและค่าตอบแทน  
สวสัดิการ  สิทธิประโยชน์อ่ืนๆ คือส่ิงท่ีช่วยสร้างก าลังใจในการท างานของบุคลากร แต่ทั้ งน้ี
ย่อมข้ึนอยู่กับตวับุคลากรเองด้วยอีกประเด็นหน่ึง การสร้างความผูกพนัต่อองค์กร ความภกัดีต่อ
องคก์ร การเสียสละ การสร้างวฒันธรรมองคก์ร บุคลากรตอ้งกา้วขา้มความขดัแยง้ การเมืองในองคก์ร 
การแบ่งพรรคแบ่งพวก การมีคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบติังาน คือจุดมุ่งหมายสูงสุดของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อความส าเร็จขององคก์รตามท่ีมุ่งหวงัไว ้

5.2 อภิปรายผลการศึกษา 

 ผูศึ้กษาไดอ้ภิปรายผลของการศึกษาไว ้ดงัน้ี 
 การศึกษาเร่ืองการประเมินการพฒันาบุคลากรของคณะนิติศาสตร์และคณะรัฐศาสตร์ฯ ท่ีผู ้
ศึกษาไดท้  าการศึกษาอยูใ่นขณะน้ี จุดมุ่งหมายท่ีแทจ้ริงนั้นเพื่ออยากให้แต่ละคณะ หรือทุกหน่วยงาน
ให้ความส าคญักบัทรัพยากรบุคคลท่ี ถือว่าเป็นตน้ทุนท่ีมีค่าและส าคญัอย่างมาก ในการขบัเคล่ือน
องคก์ร ซ่ึงความหมายการพฒันาทรัพยากรบุคคลน้ี เชาวน์ โรจนแสง (2553) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า
การพฒันาทรัพยากรบุคคลเกิดจากปัจจยัแวดล้อมต่างๆเป็นส่วนประกอบท่ีส าคญั ทั้ งท่ีเป็นปัจจยั
แวดล้อมภายในองค์การและปัจจยัแวดล้อมภายนอกองค์การ ปัจจยัแวดล้อมภายในองค์การได้แก่ 
โครงสร้างองค์การ กลยุทธ์ขององค์การ ระบบงาน ทักษะ ค่านิยมร่วม ลีลาการบริหารงานของ
ผูบ้ริหาร และทรัพยากรบุคคลขององคก์าร ปัจจยัแวดลอ้มภายนอกอาจจ าแนกออกเป็นปัจจยัแวดลอ้ม
ทัว่ไป ประกอบด้วย เศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี และปัจจยัแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องกบังาน
โดยตรง  
 โดยการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการเปรียบเทียบหน่วยงานภายในมหาวิทยาลยัเชียงใหม่ ในคณะท่ีเป็น
ตน้แบบในการศึกษาเร่ืองทรัพยากรบุคคลอย่างเช่นคณะรัฐศาสตร์ฯ และคณะนิติศาสตร์ ศาสตร์ท่ี
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เก่ียวขอ้งการด ารงอยูร่่วมกนัของมนุษย ์ซ่ึงไดแ้ยกออกมาจากคณะสังคมศาสตร์ในระยะเวลา 10 ปี ท่ี
ผ่านมา โดยอยากทราบถึงความก้าวหน้าในการพฒันาคน พฒันาระบบการพฒันา อยากเห็นการ
ส่งเสริมการให้ความส าคญักบัคนท่ีอยูใ่นสายงานระดบัล่าง ไม่ใช่มีคนเหล่าน้ีเพื่อใช้งานไปวนัๆ ซ่ึง
แตกต่างกบับุคลากรสายวิชาการ ท่ีสนบัสนุนทุกอยา่งท่ีประสงค ์แต่กลบัละเลยบุคลากรประเภทน้ีไป 
เพราะคนไม่ใช่เคร่ืองจกัร เป็นส่ิงมีชีวิตท่ีมีจิตใจและอารมณ์ความรู้ นึกคิด การบริหารคนจึงเป็นทั้ง
ศาสตร์และศิลป์ ท่ีผูบ้ริหารตอ้งใหค้วามส าคญัไม่นอ้ยไปกวา่เร่ืองอ่ืนเลย 

ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ อัมพวรรณ ปัญญารักษา (2556) ท่ีศึกษาสภาพปัญหาด้าน
บุคลากรและแนวทางการแกไ้ขของคณะนิติศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ พบว่า คณะนิติศาสตร์ยงั
ไม่ไดมี้การด าเนินการพฒันาบุคลากรเท่าท่ีควรจะเป็น ทั้งยงัประสบปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากตวับุคลากร
และผูบ้ริหาร กฎระเบียบท่ีไม่ชดัเจนและการขาดขวญัของบุคลากร ซ่ึงจากการศึกษาดงักล่าวน้ี ผูศึ้กษา 
มีความคิดเห็นวา่ในการศึกษาของผูศึ้กษาขนาดน้ี มียงัมีปัญหาท่ีเกิดข้ึนในคณะนิติศาสตร์ เช่นเดียวกบั
การศึกษาในขั้นตน้รวงทิพย ์สุรวิชัย (2542) ได้ศึกษาสภาพปัญหาและความตอ้งการในการพฒันา
บุคลากร สาย ข. และสาย ค.ในมหาวิทยาลยัเชียงใหม่ พบวา่ ส่วนใหญ่เคยเขา้ร่วมกิจกรรมการพฒันา
บุคลากรในรูปแบบต่างๆกนั เช่น การฝึกอบรม การประชุมสัมมนาการศึกษาดูงาน เป็นตน้ หน่วยงาน
ต้นสังกัดเป็นผูส่้งเสริมและสนับสนุนการเข้าร่วมกิจกรรมการพฒันาบุคลากร ปัญหาการพฒันา
บุคลากรโดยทัว่ไปไม่ถือวา่มีปัญหา อยา่งไรก็ตามในกรณีท่ีหน่วยงานภายนอกจดั รวมถึงกิจกรรมการ
พฒันาบุคลากรในต่างประเทศ ผูบ้ ังคับบัญชาจะไม่สนับสนุนให้เข้าร่วมกิจกรรม ส าหรับความ
ตอ้งการในการฝึกอบรมมีความตอ้งการฝึกอบรมในเร่ืองเน้ือหาท่ีเก่ียวกับการท างาน แต่ก็มีความ
คิดเห็นเพิ่มเติมวา่ควรจดักิจกรรมในดา้นการพฒันาดา้นจิตใจอีกดว้ย 
 แนวคิดท่ีผูศึ้กษาน ามาอ้างอิงในคร้ังน้ี คือทฤษฎีระบบ เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายปรากฏการณ์ท่ี
เกิดข้ึนโดยการอธิบายบริบทแวดลอ้ม ท่ีเช่ือมโยงถึงปัญหา/อุปสรรค โดยการหาวิธีการแกไ้ขขั้นตอน
อยา่งเป็นระบบ อาจเร่ิมจากจุดใหญ่เร่ือยไปจนถึงจุดย่อยของปัญหา จนน ามาสู่ผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจาก
การแกไ้ขปัญหา โดยอาศยัขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อวิเคราะห์หรือประเมินว่า  จากบริบทหรือปัญหานั้นมี
วิธีการแก้ไขอย่างถูกต้องมากน้อยเพียงไร น่ีคือตัวอย่างของการใช้ทฤษฎีระบบในการอธิบาย
ปรากฏการณ์ ซ่ึงสามารถน าไปใชไ้ดก้บัทุกระบบทุกสถานการณ์ เพราะมีความเช่ือว่า เม่ือมีเหตุ ยอ่ม
ตอ้งมีผลเสมอ แต่อยา่งไรก็ตามวธีิการแกไ้ขปัญหานั้น ยอ่มอยูท่ี่วธีิคิดของแต่ละคนวา่เป็นอยา่งไร นัน่
คือส่ิงท่ีเรียกวา่ วิธีการแกไ้ขปัญหาหรือการบริหาร เป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ท่ีจะตอ้งใชท้ั้งความรู้และ
ประสบการณ์ในการแกไ้ขปัญหาใหส้ าเร็จลุล่วงได ้
 การใช้ทฤษฏีระบบในการอธิบายประบวนการพฒันาทรัพยากรบุคคลของทั้งสองคณะ เป็น
วธีิการท่ีจะช่วยอธิบายถึงกระบวนการตั้งแต่เร่ิมตน้ของการพฒันา อาทิ การวิเคราะห์สภาวะแวดลอ้ม
ภายนอกและภายในองคก์าร เพื่อการก าหนดเป็นนโยบายในการพฒันาบุคลากร และการเห็นถึงปัญหา
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โดยการระดมความคิดของบุคลากรเพื่อส ารวจหาความตอ้งการ และเพื่อร่วมกนัหาแนวทางในการ
แก้ไข ปัญหานั้ น  โดยการน าเอาความต้องการและนโยบ ายมาเป็ น ส่ วนในการก าหนด
กระบวนการพฒันาทรัพยากรบุคคล ซ่ึงส่ิงท่ีตอ้ง Input หรือน าเขา้ไปนั้น ไดแ้ก่บุคลากร องคค์วามรู้
ต่างๆ งบประมาณเพื่อการด าเนินการ และวิทยากรผูใ้ห้ความรู้ เพื่อน าเข้าสู่กระบวนการพัฒนา
ทรัพยากร ทั้ งในด้านการฝึกอบรม การให้การศึกษาต่อ และการพฒันาในรูปแบบต่างๆ เม่ือผ่าน
กระบวนการพฒันาดงักล่าวมาแล้ว ผลลพัธ์ท่ีได้ คือการพฒันาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ มีความรู้ 
ความสามารถ และทกัษะท่ีสามารถน ามาพฒันางานและคุณภาพชีวติของตนเองได้ ซ่ึงผลลพัธ์ท่ีไดจ้ะ
เป็นตวัสะทอ้นถึงความส าเร็จ หรือปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการพฒันาบุคลากร เพื่อให้ผูบ้ริหาร น า
ขอ้มูลป้อนกลบัน้ีมาปรับปรุง เปล่ียนแปลง หรือการคงสภาพของกระบวนการพฒันาไว ้เพื่อใช้กบั
บุคลากรรุ่นต่อไปการศึกษาของ วรลกัษณ์ ราชคุณ (2556) ได้ใช้ทฤษฎีระบบเพื่อใช้ในการศึกษา
กระบวนการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิของโรงพยาบาลสวนปรุง พบว่า การด าเนินงานบริหาร
แบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิของโรงพยาบาลสวนปรุงก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงระบบการท างานภายใน
องคก์ร เพื่อมุ่งเนน้การตอบสนองความตอ้งการของประชาชนผูรั้บบริการ และเกิดการพฒันาในดา้น
การพฒันาบุคลากรอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ภาพรวมของการศึกษาในคร้ังน้ีมีความสอดคลอ้งอยา่งยิ่ง จากการศึกษาเปรียบเทียบระบบการ
บริหารงานบริหารทรัพยากรบุคคลระหว่างสถาบนัวิจยัดาราศาสตร์แห่งชาติ (องค์การมหาชน) และ
สถาบนัวิจยัและพฒันาพื้นท่ีสูง (องคก์ารมหาชน) ของ ปาณิศรา หวัเวียง (2556) พบวา่ ดา้นงานแผน
ทรัพยากรบุคคล ทั้ง2แห่งมีการด าเนินงานตามแผนพฒันาท่ีไดว้างไว ้ดา้นการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง 
ทั้ง2 แห่งก็ไดด้ าเนินการตามแผนอตัราก าลงัเช่นกนั และในดา้นการพฒันาและฝึกอบรม พบวา่ มีการ
ให้โอกาสทรัพยากรบุคคลดา้นการพฒันาและการฝึกอบรมเป็นอยา่งดี ทั้งภายในและต่างประเทศ แต่
เจา้หน้าท่ีและลูกจา้งยงัไม่เห็นความส าคญัของการพฒันา และฝึกอบรมอย่างแทจ้ริง และยงัมองว่า
กระบวนการดงักล่าวเป็นภาระท่ีเพิ่มจากการท างาน ดงันั้น ควรจะมีการปลูกจิตส านึกให้ทรัพยากร
บุคคลให้มีความใฝ่เรียนรู้อยู่ตลอดเวลาเพื่อการพฒันาตนเอง พฒันางานท่ีไดรั้บมอบหมาย และการ
พฒันาองค์การให้มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลโดยในทศันะของผูศึ้กษา มีความเห็นด้วยใน
ประการท่ีเห็นวา่คณะมีการเตรียมความพร้อมเพื่อให้เกิดการพฒันาบุคลากรอยู่แลว้ในระดบัหน่ึง แต่
บุคลากรนั้นเองคือปัญหาท่ียงัไม่เห็นคุณค่าความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรบุคคล กลบัมองเห็น
เป็นภาระ พยายามหลีกเล่ียงท่ีจะพฒันา หรือเกิดความไม่พอใจข้ึนเม่ือไดรั้บค าสั่งใหเ้ขา้ร่วมฝึกอบรม 
 การประเมินการพฒันาบุคลากรของทั้งสองคณะ ท าให้ไดท้ราบวา่ แมค้ณะจะมีการวางแผนเพื่อ
การจดัท ากิจกรรมหรือโครงการพฒันาบุคลากรสายสนับสนุนแล้ว แต่ยงัเป็นการพฒันาท่ีน้อยมาก 
หากเปรียบเทียบกบัการให้ความส าคญักบัการพฒันาบุคลากรสายวิชาการ การวิเคราะห์งบประมาณจึง
เป็นส่วนหน่ึงของการประเมินเพื่อช้ีให้เห็นถึงสัดส่วนงบประมาณท่ีไดเ้บิกจ่ายเพื่อการพฒันาบุคลากร
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หากเปรียบเทียบจากแนวคิดการควบคุมกลยุทธ์การพฒันาทรัพยากรบุคคลตามลกัษณะเคร่ืองมือท่ี
น ามาเป็นมาตรฐานอนัได้แก่ การควบคุมด้านคุณภาพ (Quality Control) การควบคุมด้านปริมาณ 
(Quantity Control) การควบคุมด้านเวลา (Time Control)และการควบคุมด้านต้นทุน (Cost Control) 
ทั้งสองคณะยงัขาดการพฒันาบุคลากรสายสนบัสนุนใหเ้กิดประสิทธิภาพอยา่งแทจ้ริง 
 การส ารวจความพึงพอใจของการพฒันาบุคลากรของทั้งสองคณะ จะออกมาในรูปแบบเดียวกนั
คือ บุคลากรพึงพอใจท่ีตนไดรั้บการพฒันาในช่วงระยะเวลาท่ีผ่านมา และการวางแผนท่ีจดัข้ึนเพื่อ
พฒันาบุคลากร อย่างไรก็ตามผูศึ้กษาเช่ือ ผูศึ้กษาอาจไม่ได้รับข้อมูลท่ีเป็นจริงจากการสัมภาษณ์
เท่าท่ีควร เน่ืองดว้ยอุปสรรคจากการสัมภาษณ์ท่ีไม่ค่อยเป็นส่วนตวั และการให้ขอ้มูลในเชิงลบต่อ
หน่วยงานอาจเป็นผลร้ายต่อผูป้ฏิบติังาน แต่หากสังเกตดูจากกิจกรรม และโครงการท่ีผูใ้ห้ขอ้มูลบาง
คนไดก้รุณาเล่าใหฟั้งก็พอท่ีจะเขา้ใจไดว้า่ท่ีผา่นมา การพฒันาบุคลากรของแต่ละคณะเป็นอยา่งไร 
 แมค้ณะจะมีทิศทางท่ีดีในการพฒันาบุคลากรของตนเอง มีกระบวนการพฒันาบุคลากรท่ีชดัเจน
วา่ไดป้ฏิบติัตามขั้นตอนดงักล่าว แต่การศึกษาในคร้ังน้ีกลบัพบวา่ กิจกรรมโครงการพฒันาบุคลากร
สายสนบัสนุนของทั้งสองคณะ มีนอ้ยมาก โดยเฉล่ียปีงบประมาณละหน่ึงโครงการเท่านั้น หากไม่นบั
รวมการสัมมนาประจ าปีของคณะ ผูศึ้กษาขออภิปรายสรุปการประเมินในคร้ังน้ีวา่ การพฒันาบุคลากร
สายสนับสนุนของคณะนิติศาสตร์และคณะรัฐศาสตร์ อยู่ในขั้นท่ีตอ้งรีบแก้ไขเพื่อให้มีการพฒันา
บุคลากร โดยเร่ิมจากตวับุคลากรเอง จากฝ่ายบุคคล และผูบ้ริหาร เพื่อการสร้างความส าเร็จอนัจะเป็น
ประโยชน์ต่อทั้งองคก์รและตวัผูป้ฏิบติังานสืบไป 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

 5.3.1 ข้อเสนอแนะด้านบุคลากร 

 บุคลากรเป็นเร่ืองส าคญัมากท่ีสุดขององค์กร เพราะบุคลากรยงัมีแนวคิดท่ีไม่อยากจะพฒันา
ตนเอง การพฒันาตนเองเป็นภาระท่ีบุคลากร หรือบุคลากรบางคนมีความต้องการท่ีจะได้รับการ
พฒันาตนเอง แต่ไม่มีเวลาและมีภาระงานท่ีลน้มือ จนไม่สามารถมีเวลาในการพฒันาตนเอง บุคลากร
บางคนยงัขาดคุณธรรม จริยธรรม ท่ีท าให้เกิดอุปสรรคในการปฏิบติังาน ดงันั้น การพฒันาบุคลากร
เพื่อปรับปรุงเปล่ียนแปลงทศันคติของบุคลากร เพื่อให้เกิดคุณธรรม จริยธรรม ในการพฒันาตวัของ
บุคลากรจึงเป็นขอ้เสนอแนะหน่ึงของการพฒันาบุคลากร 
 โดยขอ้เสนอแนะดา้นบุคลากร คือการให้ความส าคญัท่ีเพิ่มข้ึนของผูบ้ริหาร และการส่งเสริมให้
บุคลากรเกิดก าลงัใจในการพฒันาตนเอง เห็นคุณค่าของการพฒันาท่ีไม่เพียงแต่จะเกิดประโยชน์แก่
องคก์รแต่ยงัเป็นประโยชน์ท่ีเกิดข้ึนต่อตนเองดว้ย 
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 5.3.2 ข้อเสนอแนะด้านกระบวนการบริหารจัดการภายใน 

 กระบวนการบริหารจดัการภายใน ในท่ีน้ีผูศึ้กษาหมายถึง ระบบโครงสร้างท่ีไม่เอ้ืออ านวยต่อ
ความกา้วหนา้ในสายงานแมบุ้คลากรในหน่วยงาน อาจจะมีจ านวนไม่มากนกั แต่ดว้ยเพราะโครงสร้าง
ท่ีท าให้มีบุคลากรท่ีสามารถกา้วหนา้ข้ึน เป็นหัวหนา้งานไดไ้ม่ก่ีต  าแหน่ง จึงยงัท าให้เป็นอุปสรรคต่อ
การพฒันาองค์การ ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากรบุคคลตรงท่ี เม่ือมีการวางแผนเพื่อกา้วหน้าสู่
สายงานท่ีสูงข้ึน บุคลากรยอ่มตอ้งมีการพฒันาตนเอง เพื่อให้ตนเองมีความพร้อมท่ีสุดในการปฏิบติั
หนา้ท่ีในต าแหน่งหัวหนา้งาน  และอีกประเด็นท่ีน่าสนใจคือ ผูศึ้กษาพบวา่บุคลากรไดรั้บเสียงต าหนิ
จากการปฏิบัติงานมากพอสมควร แต่อย่างไรก็ตามหากมองในทัศนะของงานบุคลากรแล้วการ
ปฏิบติังานเพื่อให้ตรงกบัความตอ้งการท่ีหลากหลายและไม่ส้ินสุดของคนนั้นยากมาก และดว้ยภาระ
งานของฝ่ายบุคลากรนั้นมีมากเร่ิมตั้งแต่กระบวนการสรรหาคดัเลือกบุคคล การบริหารคน การพฒันา
คน การรักษาและใช้ประโยชน์จากคน ต่างๆเหล่าเป็นภาระหนา้ท่ีโดยตรงของฝ่ายบุคคล ไม่เพียงแต่
ภาระหนา้ท่ีทางตรงเท่านั้น แต่งานบุคลากรยงัมีภาระงานอ่ืนๆ อีกมาก ท าใหก้ารดูแลเอาใจใส่บุคลากร
ยงัไม่ทัว่ถึง ในบางคณะงานดา้นบุคคลบุคคลยงัไม่สามารถทราบเลยวา่แผนพฒันาบุคคลเป็นอยา่งไร 
เพราะแผนดังกล่าวอยู่ท่ีผูบ้ริหาร จากปัญหาดังกล่าวผูศึ้กษาขอเสนอแนะให้มีการเพิ่มอตัราก าลัง
บุคลากรท่ีปฏิบติังานแต่ละส่วน ซ่ึงสามารถแยกเป็นส่วนในการรับผิดชอบ การท างานท่ีเอาทุกอยา่ง
มารวมกนัในจุดเดียวย่อมไม่เกิดผลส าเร็จของงาน ซ ้ ายงัเกิดปัญหามากมายท่ีจะตอ้งตามมาแกไ้ขใน
ภายหลงั การปรับเปล่ียน หรือการเพิ่มอตัราก าลงัจึงเป็นแนวทางหน่ึงของการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนได ้

 5.3.3 ข้อเสนอแนะด้านวฒันธรรมองค์กร 

 ขอ้เสนอแนะด้านวฒันธรรมองค์กรน้ี จริงอยู่ท่ีวฒันธรรมองค์กรจะเป็นเร่ืองนามธรรม แต่
วฒันธรรมองค์กร สามารถส่ือความรู้สึกไดจ้ากบุคคลผูป้ฏิบติังานเองและบุคลากรภายนอกท่ีรับรู้ถึง
การกระท าหรือวฒันธรรมองค์การของแต่ละหน่วยงาน จุดเร่ิมตน้ของวฒันธรรมองค์กรในความ
คิดเห็นของผูศึ้กษานั้น ตอ้งเร่ิมท่ีการปฏิบติัตนของผูป้ฏิบติังาน ท่ีสามารถรักษาระเบียบวินัย หรือ
มารยาททางสังคมไว ้การตรงต่อเวลา การรักษาความสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย การมีสัมมาคารวะ
ต่างๆเหล่าน้ีก็ล้วนแล้วแต่มีอยู่ในตัวของบุคลากรท่ีองค์กรพึงประสงค์ทั้ งส้ิน และส่ิงท่ีเป็นตัว
ก าหนดให้เกิดพฤติกรรมท่ีดีของบุคลากรคือ คุณธรรม จริยธรรมในตวับุคลากรแต่ละคน ซ่ึงมีผลต่อ
การปฏิบติังาน หากเป็นผูน้ าแลว้ก็จะเป็นผูน้ าท่ีดี สามารถชกัจูงผูป้ฏิบติัอ่ืนๆ ให้ปฏิบติัตนตามท่ีพึง
ประสงค์ขององค์กร วฒันธรรมองค์กร จึงต้องเร่ิมจากตวัผูป้ฏิบัติงาน และ การสร้างภาวะผูน้ าท่ี
สามารถน าพาองคก์รสู่องคก์รท่ีพึงประสงคใ์นท่ีสุด 
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 5.3.4 ข้อเสนอแนะด้านเทคโนโลยสีารสนเทศ 

 ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นระบบท่ีน าเขา้มาใช้กนัอย่างแพร่หลาย  และเร่ิมเขา้มาใช้ใน
ระบบการบริหารงานในระบบราชการ โดยเกือบทุกหน่วยงานตอ้งมีระบบเทคโนโลยีเขา้มาก ากบัใน
การจดัการ จากเอกสารสู่เอกสารอิเล็กทรอนิกส์ มีระบบการจดัการขอ้มูลต่างๆ เช่น E-document ใน
ระบบงานธุรการคณะ E –Auction ในระบบพัสดุ เป็นต้น โดยระบบพัฒนาบุคลากรก็ยงัมีระบบ
อิเล็กทรอนิกส์  แต่อย่างไรก็ตามหน่วยงานฝ่ายบุคคลย ังไม่ได้มีการน าเอาระบบน้ีเข้ามาใช ้
ขอ้เสนอแนะดา้นเทคโนโลยีคือการพฒันาทกัษะ ความสามารถดา้นเทคโนโลย ีเพื่อให้สามารถใชง้าน
สารสนเทศไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 โดยมีขอ้เสนอแนะคือ การน าเอาเทคโนโลยีมาปรับใชใ้นองคก์ร โดยสร้างการยอมรับ ทศันคติ
ของผูป้ฏิบติังาน เพื่อสร้างความสะดวกในการท างานมากข้ึน 

 5.3.5 ข้อเสนอแนะด้านการส่ือสารสัมพนัธ์ในองค์กร 

 การติดต่อ การส่ือสารกนัของบุคลากรย่อมท าให้เกิดความเขา้ใจในเร่ืองท่ี ผูส่ื้อสาร และผูรั้บ
สารตอ้งการท่ีจะส่ือสารให้แต่ละฝ่ายเขา้ใจได ้ปัญหาหน่ึงท่ีผูศึ้กษาไดรั้บการบอกเล่าจากผูป้ฏิบติังาน
คือปัญหาการส่ือสารท่ียงัไม่มีการสร้างความเขา้ใจท่ีตรงกนัในองค์กร การประชุม อาจเป็นแนวทาง
หน่ึงท่ีท าให้บุคลากรทุกคนเกิดความเขา้ใจโดยทัว่ถึงกนั อย่างไรก็ตามการส่ือสารนั้นมีดว้ยกนัหลาย
ระดบั การส่ือสารสัมพนัธ์ในองค์กรไม่ว่าจะเป็นการส่ือสารระหว่างเพื่อนร่วมงานดว้ยกนั ระหว่าง
หวัหน้างานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือระดบัผูบ้ริหารยอ่มตอ้งมีการส่ือสารสัมพนัธ์ท่ีท าให้เกิดความ
เขา้ใจ หรือในระดบัข่าวสารบางคร้ังผูป้ฏิบติังานไม่ไดรั้บข่าวการประชาสัมพนัธ์ หรือเร่ืองราวการ
เชิญชวนเพื่อให้เขา้ร่วมการพฒันาต่างๆ ท าให้สูญเสียโอกาสการพฒันาซ่ึงบางคร้ังเป็นส่ิงท่ีตนเอง
สนใจอยากจะเขา้รับการพฒันาจึงมีขอ้เสนอแนะว่าบุคลากรทุกส่วนตอ้งมีการส่ือสารกนัในทุกทาง 
การใชเ้ทคโนโลยีเขา้มาเป็นส่วนหน่ึงในการส่ือสาร และการส่ือสารท่ีผูส่ื้อสารท่ีไม่ก่อให้เกิดอคติต่อ
กนั 

5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาคร้ังต่อไป 

 จากการศึกษาในเร่ืองการประเมินการพฒันาทรัพยากรบุคคลระหวา่งคณะนิติศาสตร์และคณะ
รัฐศาสตร์ฯมหาวิทยาลยัเชียงใหม่ ซ่ึงเป็นการศึกษาในประเด็นด้านการพฒันาทรัพยากรบุคคลใน
องคก์ร ประเด็นท่ีเป็นขอ้แนะน าส าหรับการศึกษาคน้ควา้ในคร้ังต่อไป มี 3 ประเด็นท่ีน่าสนใจ ดงัน้ี 
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 5.4.1 การพฒันาสายอาชีพ 

 การพฒันาสายอาชีพ career path ของหน่วยงานแต่ละแห่งมีวิธีการ/แนวทางในการด าเนินงาน
อยา่งไร โดยมีการก าหนดนโยบายเก่ียวกบัการพฒันาสายอาชีพ การก าหนดรูปแบบสายอาชีพในแต่
ละต าแหน่งเป็นอยา่งไรอีกทั้งยงัรวมไปถึงการประเมินผลการปฏิบติังาน การด าเนินการประเมินผล
การปฏิบติังาน การพิจารณาแนวทางการพฒันาสายอาชีพ และการดูแลติดตามการพฒันาสายอาชีพ
ของหน่วยงานนั้นวา่เป็นอยา่งไร 

 5.4.2 การพฒันาสมรรถนะ 

 ค าวา่สมรรถนะ เป็นคุณลกัษณะพื้นฐานของบุคคลในการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพสูงกว่า 
ซ่ึงความหมายและเน้ือหาของหลกัสมรรถนะนั้นผูส้นใจสามารถคน้หาจากเอกสารวิชาการได ้แต่ใน
ประเด็นเร่ืองสมรรถนะน้ี ท่ีผูศึ้กษาให้ความสนใจแต่เป็นประเด็นท่ีไม่ไดก้ล่าวถึง จึงอยากเสนอแนะ
ให้ผูใ้นมีความสนใจด้าน การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ท าการศึกษาค้นควา้ในเร่ืองน้ี ดังประเด็น
ดงัต่อไปน้ี 
 การพัฒนาสมรรถนะในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ในหน่วยงานมีการน าเอาหลัก
สมรรถนะมาใชใ้นทางปฏิบติัหรือไม่  
 การพฒันาสมรรถนะเกิดผลดี-ผลเสีย ต่อหน่วยงานท่ีปรับใชอ้ยา่งไร 
 หลกัสมรรถนะมีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบับริบทและปัจจยัแวดลอ้มของหน่วยงาน
ต่างๆท่ีน าหลกัสมรรถนะมาปรับใชห้รือไม่ เป็นตน้ 

 5.4.3 การเสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรม 

 ในเร่ืองของการเสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรมน้ีผูป้ฏิบัติงานในทุกส่วนขององค์กรพึง
จ าเป็นต้องมีและระลึกอยู่ในจิตใจอยู่เสมอผูป้ฏิบัติงานพึงยึดถือไวป้ฏิบติัควบคู่ไปกับการพฒันา
ทางดา้นความรู้ ความสามารถในงาน จริยธรรมในการปฏิบติังาน รวมถึงจรรยาบรรณในวิชาชีพ เป็น
ส่ิงท่ีผูป้ฏิบติัทุกคนตอ้งเคารพในหลกัเกณฑ์ เพื่อเป็นแบบอย่างแนวทางท่ีดี ทั้งน้ีเพื่อความส าเร็จต่อ
ตนเองและความส าเร็จลุล่วงตามจุดมุ่งหมายขององคก์ร โดยอาจท าการศึกษาในประเด็น ดงัน้ี 
 1) การจดัการระบบเสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรมในองคก์ร เป็นอยา่งไร 
 2) ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดปัญหาและอุปสรรคในการใชห้ลกัคุณธรรม จริยธรรมในองคก์รมีปัจจยั 
ใดบา้ง เป็นตน้ 
 


