
 
 

บทที ่2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
 การวิจยัในคร้ังนั้นมุ่งศึกษายุทธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นโรงพยาบาลจ าปาสัก 
ผูว้จิยัไดค้น้ควา้จากเอกสาร บทความและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาโดย
มีเน้ือหาสาระในการน าเสนอเป็นล าดบัดงัน้ี 
 1.  แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 2.  แนวคิดในการจดัท าแผนยทุธศาสตร์ 
 3.  แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้ง 
 4.  บริบทของโรงพยาบาลจ าปาสัก 
 5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 6.  กรอบแนวคิดของการวจิยั 
 

2.1   แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 
 2.1.1  ความหมายการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความหมายไดห้ลายนยั แตกต่างกนัตามทศันะของ 
นกัวชิาการแต่ละกลุ่ม ดงัน้ี 
  สมาน รังสิโยกฤษฎ์ (2544, น. 82) ให้ความหมายการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 
การด าเนินการเก่ียวกับการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถ มีทกัษะในการท างานดีข้ึน
ตลอดจนมีทศันะคติท่ีดีในการท างานอนัเป็นผลให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพดียิง่ข้ึน หรืออีกนยั
หน่ึง การพฒันาบุคคลเป็นกระบวนการท่ีจะเสริมสร้างและเปล่ียนแปลงผูป้ฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ 
เช่น ความรู้ ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการในการท างาน อันจะน าไป สู่
ประสิทธิภาพท างาน 
  พยอม วงศ์สารศรี (2542, น. 166) ให้ความหมายการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์่าหมายถึง 
การด าเนินการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังานท่ีตนรับผิดชอบให้มี
คุณภาพประสบความส าเร็จเป็นท่ีน่าพอใจแก่องคก์ร 
  เช่นเดียวกบั ดนยั เทียนพุฒ (2540, น. 29) การพฒันาทรัพยากรบุคคล ไดส้รุปว่าการบูร
ณาการ หรือผสมผสานเพื่อใช้การฝึกอบรมและการพฒันาพนักงาน การพฒันาอาชีพ การพฒันา
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องคก์ร ส าหรับการปรับปรุงบุคคล ทีมและประสิทธิผลขององคก์ร การบูรณาการในท่ีน้ีเป็นการใช้
ประโยชน์ทั้งหมดเพื่อการพฒันาให้เกิดความส าเร็จในระดบัท่ีสูงข้ึนของพนกังานแต่ละคนและเกิด
ประสิทธิผลขององคก์ร 
  Delahaye (2000, p. 108 ; 2005, p. 35) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ เป็นว่สนท่ี
แยกไม่ออกจากการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และยงัเก่ียวขอ้งกบัการบริหารความหลากหลาย การ
สร้างความรู้ใหม่ ๆ การบริหารสมยัใหม่ การเรียนรู้ของผูใ้หญ่ การสร้างหุ้นส่วนการเรียนรู้และการ
เรียนรู้ในงานใหม ่
  บุญเรือง พรมสิทธ์ิ (2540, น. 8) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การเพิ่มทกัษะดว้ย
การฝึกอบรมเพื่อใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
  Gilley, Eggland, and Maycunich (2002) ก ล่ าวว่าก ารพัฒนาท รัพยากรม นุษย์เป็ น
กระบวนการท่ีเป็นไปเพื่อการเรียนรู้การเพิ่มผลงาน และการ เปล่ียนแปลงของมนุษยโ์ดยผ่าน
กิจกรรมความคิดริเร่ิมและกิจกรรมทางการบริหาร ทั้งท่ีเป็น ทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในงาน ศกัยภาพในคน รวมทั้งความพร้อมรับมือ กบกัารเปล่ียนแปลงและการปรับตวั 
  Grieves (2003) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์มกจัะรวม 3 ส่ิงคือ การ
ตระหนกัรู้ถึงความซบัซ้อนของการจดัการการเปล่ียนแปลง ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อดและ การ
ปรับเปล่ียนจากการใหค้วามส าคญัเฉพาะการฝึกอบรมไปเป็นการแสวงหาแนวคิด และทิศทาง ใหม่ 
ๆ เพื่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นศตวรรษหนา้  
  Harrison and Kessels (2004) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการอย่าง
หน่ึงในองค์การ ประกอบด้วยการวางแผนและการสนับสนุนอย่างช านิ ช านาญ เพื่อจดใัห้มีการ
เรียนรู้ทั้งรูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ กระบวนการสร้าง ความรู้และจด ัประสบการณ์
ใหม่ ๆ ทั้งในสถานท่ีปฏิบติังานและท่ีอ่ืน ๆ เพื่อความเติบโตกา้วหนา้ ขององคก์ารและเพิ่มศกัยภาพ
ของบุคลากรโดยผ่านการน า เอาความสามารถการปรับตัวการร่วม แรงร่วมใจและกิจกรรมท่ี
ก่อใหเ้กิดความรู้ใหม่ของทุกคนท่ีท างานเพื่อองคก์าร 
  YorKS (2005) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ ความคิดรวบยอดต่อบทบาทของ
องคก์าร และนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ร่วมกนัผลกัดนัและสร้างความมีประสิทธิภาพในงานโดย
มีบุคลากรและองคก์ารต่างก็บรรลุยทุธศาสตร์และพนัธกิจไปพร้อม ๆ กนั 
  Swanson and Holton (2009) นิยามการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ เป็นกระบวนการของ
การพฒันาและปลดปล่อยพลงัความรู้ความสามารถ เพื่อสร้างระบบการท างานและกระบวนการ
ภายใน เช่น กระบวนการกลุ่ม ระบบงาน และการท างานของบุคลากรแต่ละคนอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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  จากความหมายการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์งักล่าวสรุปไดว้า่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
หมายถึง การด าเนินการเพื่อเพิ่มพูนความรู้ทกัษะ ความสามารถ ทศันคติท่ีดีใหพ้นกังาน เเละ 
ผูบ้ริหารองศก์ร เพื่อใหเ้กิดประสิทธิผลแก่องคก์ร 
 2.1.2  ความส าคัญและความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 ในการด าเนินงานของหน่วยงานหรือองค์การใด ๆ จ าเป็นต้องอาศยัปัจจยัน าเขา้ (Inputs) 
หรือทรัพยากรต่าง ๆ (Resourcees) ขององคก์รท่ีมีอยูม่าใชป้ระโยชน์ให้มากท่ีสุด และไดผ้ลดีท่ีสุด 
จึงจะท าให้การด าเนินงานขององค์การบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ทรัพยากรมนุษย์เป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญยิ่งอย่างหน่ึงขององค์การ เพราะจะเป็นผูท่ี้น าเอา
ทรัพยากรดา้นอ่ืน ๆ ขององคก์ารท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดัมาใชเ้พื่อใหเ้กิดประโยชน์แก่องคก์ารใหม้ากท่ีสุด
ทั้งยงัเป็นผูจ้ดัการหรือด าเนินงานให้แก่องคก์าร ในการท่ีจะแสวงหาทรัพยากรอ่ืน ๆ ท่ีจ  าเป็นให้แก่
องค์การด้วย หากทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูท่ี้ขาดประสิทธิภาพ ทรัพยากรต่าง ๆ เหล่านั้น ก็จะถูก
น าไปใชอ้ยา่งไร้ประสิทธิภาพ ดงันั้นการพฒันาบุคคลเป็นส่ิงจ าเป็นต่อประสิทธิภาพงานเป็นอยา่ง
มาก กล่าวคือ เม่ือไดมี้การบรรจุและแต่งตั้งบุคคลเขา้ท างานแลว้ ก็มิไดห้มายความวา่จะสามารถให้
เข้าท างานได้ทันที เสมอไป  จ าเป็นต้องมีการอบรมแนะน า เบ้ืองต้นแก่ผู ้เข้าท างานใหม่ 
(Orientation)ในบางกรณีอาจตอ้งมีการอบรมถึงวิธีการท างาน (In-service Trainin) ให้ดว้ย (สมาน 
รังสิโยกฤษฎ์, 2544, น. 83) ทั้งน้ีเพราะการศึกษาท่ีไดม้าจากโรงเรียน วทิยาลยั หรือมหาวทิยาลยันั้น 
ส่วนใหญ่จะเป็นความรู้พื้นฐาน และมีงานหลายอย่างท่ีไม่ได้สอน ซ่ึงท าให้ผูส้ าเร็จการศึกษาไม่
สามารถท างานไดท้นัทีตอ้งมีการอบรมก่อนจึงท างานได ้
  นอกจากนั้น เม่ือผูป้ฏิบติังานท างานไปนาน ๆ ประกอบกบัระเบียบ หลกัเกณฑ ์
และเทคนิคต่าง ๆ ในการท างานได้เปล่ียนแปลงไป ก็จ  าเป็นจะตอ้งมีการอบรมเพื่อให้สามารถ
ท างานไดดี้ดงัเดิม  
  ความส าคญัและความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์รุปไดต้ามแนวคิดของ 
นกัวชิาการ ดงัต่อไปน้ี 
  ธงชยั สันติวงษ ์(2536, น. 358) สรุปแนวคิดความจ าเป็นท่ีตอ้งพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ในระดบัผูบ้ริหารดงัน้ี 
   1. ความสามารถทางสติปัญญาและการนึกคิด 
   2. ความช านาญในงานเฉพาะบางดา้น 
   3. ความสามารถทางมนุษยสัมพนัธ์ 
  ในขณะท่ี จิตติมา อคัรธิติพงศ ์(2556, น. 20-21) ไดส้รุปแนวคิดเก่ียวกบัความส าคญั หรือ
ประโยชน์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มี 14 ประการคือ 
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   1. คนคือ สินทรัพยท่ี์ส าคญั และองค์การสามารถใช้ศกัยภาพของปัจเจกบุคลให้ได้
ประโยชยสู์งสุดโดยให้ส่ิงแวดลอ้มและโอกาสในการพฒันา ดว้ยการส่งเสริมและให้รางวลัส าหรับ
ส่ิงใหม่ ๆ และความสร้างสรรค ์
   2. สมรรถนะสามารถพฒันาได้ในคน ณ จุดใดจุดหน่ึงของเวลา และองค์ตอ้งสนับ
สนุกส่งเสริมสมรรนุ 
   3. การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้คุณภาพของชีวิตการท างานท่ีสูงผ่านโอกาสของ
อาชีพท่ีมีความหมายความพอใจในงาน และการพฒันาวชิาชีพ 
   4. ปรัชญาการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์น้นความผาสุกของมนุษย ์และความเจริญงอก
งามในองคก์าร 
   5. นโยบายการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์นน้ความสัมพนัธ์เป็นศูนยก์ลาง และระดบัของ
ความสัมพนัธ์ภายใตก้ารพฒันาทรัพยากรมนุษยคื์อ ตลอดชีวติไม่ใช่แค่ 8 ชัว่โมงต่อวนั 
   6. ถ้าพนักงานรับรู้ส่ิงแวดลอ้มท่ีก่อให้เกิดความงอกงาม มนัจะมีการตอบสนองใน
ทางบวกโดยมตัโนมติัในการจบัคู่การดลใจของปัจเจกบุคคลกบัความตอ้งการขององคก์าร 
   7. กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งมีการวางแผน และเป็นไปอย่างต่อเน่ือง
เพื่อใหมี้ประสิทธิผล 
   8. สัญญาณท่ีให้กบัพนกังานท่ีวา่ ฝ่ายบริหารเช่ือว่า พวกเขามีความส าคญัและควรจูง
ใจพวกเขาใหไ้ดรั้บทกัษะใหม่ ๆ และรางวลั 
   9. การพฒันาทรัพยากรมนุษยก่์อใหเ้กิดพนัธะผา่นการส่ือความหมายในค่านิคม 
   10. การพฒันาทรัพยากรมนุษยก่์อใหเ้กิดเอกลกัษณ์กบัเป้าหมายองคก์ารโดยผา่นความ
เขา้ใจดีกวา่ของพนกังาน 
   11. การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้การส่ือความหมายเปิดสองทาง และมีปฏิสัมพนัธ์
ระหวา่งฝ่ายบริหารกบัพนกังาน 
   12. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โฟกัสไปยงัความพอใจในความต้องการผ่าน
ผลสัมฤทธ์ิและการยอมรับ 
   13. การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หก้ารเพิ่มเน้ือหางานผา่นการผึกอบคม และการไดม้า
ซ่ึงทกัษะใหม่ ๆ 
   14. การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พิ่มความตระหนกัในความส าคญัของการบริหารการ
เปล่ียนแปลงและการปรับตวัของพนกังานท่ีตามมา 
 
 



10 
 

 2.1.3  เป้าหมายในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 เป้าหมายผลส าเร็จในการดา้นทรัพยากรบุคคลท่ีพึงปรารถนาในโลกอนาคต ยุคสารสนเทศ
นั้ น ประกอบด้วยเป้าหมายหลักท่ีส าคัญ  3 ประการท่ีจะต้องพยายามท าให้บรรลุ คือ (ธงชัย         
สันติวงษ,์ 2540, น. 428-431) 
   1. การสร้างคนและสังคมรุ่นใหม่ ใหมี้นิสัยรักการเรียนรู้ ใหรู้้กล่าวคือ การสร้าง 
บรรยากาศและส่งเสริมให้เกิดสังคมท่ีมีนิสัยอยากเรียนรู้. (Learming society) และส าหรับองค์การ
นั้นผูบ้ริหารจะตอ้งด าเนินการพฒันาและจดัหาเคร่ืองมือ อุปกรณ์ ท่ีจ  าเป็นเพื่อให้พนกังานสามารถ
หาความรู้ทั้งเก่าและใหม่ไดต้ลอดเวลา ซ่ึงการจดัไดด้งักล่าวจะท าให้องคก์ารมีสภาพเป็นระบบเปิด
สู่โลกกวา้ง และพนกังานซ่ึงเป็นกลไกการท างานก็จะสามารถติดต่อสัมผสักบัการเปล่ียนแปลงได ้
ตลอดวลา ดงันั้นองคก์ารท่ีกลไกการเรียนรู้ตลอดเวลา (Learning organization)ท่ีพนกังานสามารถ 
ติดตามหาความรู้ไดต้ลอดเวลา เกิดนิสัยรักการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง ท าใหไ้ม่เกิดปัญหานกับริหาร 
และพนกังานลา้สมยัหรือตามวทิยาการใหม่ ๆ ท่ีกา้วหนา้ไม่ทนั 
    นิสัยการเรียนรู้ช่วยให้สามารถตามทันการเปล่ียนแปลง และรู้จักปรับตัว 
คุณสมบติัของการตามทนัและปรับตวัต่อกระแสโลกาภิวฒัน์ไดน้ั้นเพื่อให ้
     1.1 มีความสามารถในการแข่งขนักบัองคก์ารอ่ืน และประเทศอ่ืน 
(Competitiveness) ดว้ยการสร้างทกัษะ และความสามารถใหม่ ๆ 
     1.2 มีประสิทธิผลในการท าตลาด 
     1.3 การมีประสิทธิภาพในการผลิต สามารถเอาชนะการแข่งขนัไดด้ว้ย 
ราคาถูก ผลผลิตสูงกวา่ หรือบริการท่ีดีกวา่และรวดเร็วกวา่ 
   โดยสรุป การสร้างสังคมและองคก์ารใหรั้กการเรียนรู้ใฝ่รู้ จะช่วยใหค้นและ 
องคก์ารสามารถตามกระแสการเปล่ียนแปลงของโลกาภิวตัน์ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล หรือการอยูร่อด 
ปลอดภยัและเติบโตไดด้ว้ยประสิทธิภาพ 
   2. มุ่งสร้างคุณภาพทรัพยากรบุคคลดว้ยการจดัระบบการอบรม เเละพฒันาท่ีมี 
ประสิทธิภาพและดีพอ 
   สาเหตุท่ีตอ้งมการปรับระบบการอบรมและการพฒันาคน ก็เพือ่ใหเ้ป็นเคร่ืองมือ 
ส าหรับการสร้างประสิทธิภาพในการผลิต และสามารถรักษาต้นทุนสินค้า รวมทั้งเพิ่มคุณภาพ
สินคา้และการจดัระบบการบริการท่ีดีไดจ้ริง ท่ีนัน่คือ การท าไดด้ว้ยรู้จริง) ซ่ึงวิธีการท่ีจะท าได ้คือ
ตอ้งสามารถให้ความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพหรือตอ้งแน่ใจวา่พนกังานทุกคนท่ี
อยู่กับองค์การจะต้องได้ความรู้ทั้ งท่ีจ  าเป็นและเหมาะสม (Proper Knowledge) เสมอเพื่อให้การ
อบรมเเละพฒันาเป็นพื้นฐานในการช่วยปรับตวัเพื่อสู้การแข่งขนัดว้ยประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึนและมี 
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คุณภาพโดยวธีิการดงัน้ี 
    2.1 สร้างประสิทธิภาพการบริหารองคก์ารให้สูงข้ึน ดว้ยการรู้จกัน าเอา 
เทคโนโลย ีโดยเฉพาะเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชอ้ยา่งไดผ้ล ซ่ึงจะช่วยใหมี้การจดัระบบการ 
จดัการเท่าเทียมมาตรฐานโลก ซ่ึงขอ้มูลคือ อ านาจ 
    2.2 มีการพฒันาการบริหารและการจดัการท่ีดี ซ่ึงจะช่วยใหผ้ลผลิตและการ 
ท างานมีคุณภาพดีข้ึน ผลผลิตและตน้ทุนถูกลง ทั้งน้ีการพฒันานกับริหารและระบบการฝึกบรม 
พนกังานจะตอ้งมีคุณภาพและดีเพื่อมีความรู้และไดท้กัษะท่ีส าคุญและจ าเป็นและผลิตคนไดต้รง 
ตามความตอ้งการ เพื่อเป็นพื้นฐานของการสร้างประสิทธิภาพทางการผลิตทุกแขนงไดอ้ยา่งสมดุล 
    2.3 จดัใหมี้การฝึกอบรมทกัษะแก่พนกังานระดบัเทคนิค และการผลิตต่าง ๆ 
โดยการมีประสิทธิภาพทั้งในระบบการศึกษา (Education Systems) และระบบการพฒันาบุคคลากร 
ทุกระดบั ตั้งแต่ระดบันกับริหาร (Managerial) เจา้หนา้ท่ีดา้นเทคนิคชั้นสูง (Technical) รวมไปถึง 
ผูช้  านาญการทางวชิาชีพแขนงต่าง ๆ (Professional) ดว้ย 
   3. เสริมสร้างคุณภาพชีวติส่วนตวั ชีวติในงานและสังคมให้ดีข้ึน นัน่คือ การจดั 
สภาพแวดล้อมให้ทรัพยากรบุคคลในองค์การทั้ งหมดโดยรวม ให้มีการอยู่ดี กินดี และได้รับ
ส่ิงจ าเป็นในชีวิตอยา่งมีความสมดุล ซ่ึงรวมถึงการให้ไดรั้บประโยชน์จากเทคโนโลยีใหม่ โดยไม่
เป็นทาสเทคโนโลยี มีความเจริญทางวตัถุ คู่กบัความเจริญทางปัญญา จริยธรรมและจิตใจ มีการ
พฒันาท่ีรวดเร็วแต่ยงัรักษาส่ิงแวดลอ้มใหส้มดุลได ้
   การด าเนินการดงักล่าวน้ี เป้าหมายท่ีพึงปรารถนา คือ ท าใหเ้กิดการสร้างสรรค ์เพื่อให้
พนกังานไดรู้้จกัชีวติท่ีแทจ้ริง ซ่ึงจะช่วยใหส้ามารถปรับตวัเองใหมี้ดุลยภาพระหวา่งชีวติส่วนตวักบั
ครอบครัวชีวติการงานการใชชี้วิตส่วนตวัทั้งสังคม สามารถวิ่งตามทนักระแสโลกาภิวฒัน์ไดอ้ยา่งมี
สติ และสามารถปรับตวัให้อยู่ในโลกยุคใหม่ คือ การเข้าใจและรับรู้ถึงธรรมชาติและอิทธิพล
ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนการเขา้ถึงและการรู้จกัปรับตวั เพิ่มทกัษะใหม่ท่ีจ  าเป็นได้อย่างเหมาะสมไม่
ลา้สมยั 
   โดยสรุป จากกรอบแนวคิดการพฒันาทรัพยากรบุคคลท่ีกล่าวมาเน้ือหา (Content)ของ
การพฒันาทรัพยากรบุคคล ไดข้ยายขอบเขตครอบคลุมใน 3 เร่ืองดว้ยกนั คือ 
    1. การฝึกอบรม (Training) 
    2. การศึกษา (Education) 
    3. การพฒันา (Development) 
  ปัจจุบนัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หรือ HRD (Human Resource Development) มกัจะ
พูดกนัในแง่มุมของการฝึกอบรมและการพฒันา (Training and Development) การพฒันาทรัพยากร
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มนุษย์ เป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารท่ีต้องรับผิดชอบด าเนินการอย่างต่อเน่ืองเพื่อประสิทธิผลของ
องคก์าร 
 2.1.4  ปัญหาและอุปสรรคของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การโดยทัว่ไป ผูบ้ริหารองค์การมกัจะพิจารณาในด้าน
คุณประโยชน์ ในการท่ีจะท าให้เกิดการเปล่ียนปแลงในองค์การโดยรวมทั้งองค์การหรือเฉพาะ
หน่วยงาน นอกจากนั้นยงัมองวา่ ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารจะเป็นประโยชน์ในดา้นการปรับปรุง
การจูงใจ การเพิ่มผลผลิต คุณภาพของงาน ความพึงพอใจ ท าท างานเป็นทีม และการแกปั้ญหาขอ้
ขดัแยง้ ซ่ึงในทางปฏิบติั การพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ั้งส่วนท่ีเป็นประโยชน์และส่วนท่ีเป็นปัญหา
อุปสรรค ในส่วนทีเป็นปัญหาอุปสรรค ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งท าความเขา้ใจและหาปัญหาให้ไดว้่า
ปัญหาอุปสรรคของการพมันาทรัพยากรมนุษยคื์ออะไร เพื่อการเตรียมความพร้อมและหาแนวทาง
ในการแกปั้ญหาท่ีอาจเกิดในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ผูบ้ริหารองค์การตอ้งหาแนวทางในการ
ปรับตวัให้เขา้กบัการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ เพื่อให้การพมันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การด าเนินการ
ต่อไปโดยไม่มีปัญหา อุปสรรค หรือมีปัญหาอุปสรรคนอ้ยท่ีสุด ปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์
ส าคญัอาจกล่าวไดโ้ดยสรุปอยา่งกวา้ง ๆ ไดด้งัน้ี (จิตติมา อคัรธิติพงศ,์ 2556, น. 31-34)  
   1. ปัญหาการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณค่าและมีประสิทธิภาพ เอาไวใ้น
องค์การให้นานท่ีสุดเท่าท่ีจะกระท าได้ ซ่ึงในทางปฏิบติัจะกระท าได้ยากอนัเน่ืองจากทรัพยากร
มนุษยท่ี์มีคุณค่าและมีประสิทธิภาพมกัท่ีจะคน้หาส่ิงท่ีทา้ทายมากยิง่ข้ึนไปเร่ือย ๆ และในบางกรณี
เม่ือไดรั้บการพฒันาแลว้มกัจะมองวา่งานท่ีรับผดิชอบอยูไ่ม่เหมาะสมกบัความสามารถของตน 
   2. ปัญหาความขดัแยง้ระหว่างฝ่ายบริหารและฝ่ายทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความไม่เขา้ใจ
กนั รวมทั้งปัญหาความขดัแยง้ระหว่างทรัพยากรมนุษยรุ่์นเก่าและทรัพยกรมนุษยรุ่์นใหม่ ฝ่าย
บริหารทกัท่ีจะไม่ให้ความส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ท่าท่ีควร ทั้งน้ี เพราะการพมันา
ทรัพยากรมนุษยว์า่จะเห็นผลไดต้อ้งใชเ้วลา และเป็นการลงทุนระยะยาว ส่วนความขดัแยง้ระหวา่ง
ทรัพยากรมนุษยเ์ท่ากบัทรัพยากรมนุษยร่์วมใหม่มกัเกิดจากทรัพยากรมนุษยรุ่์นเก่า ไม่สามารถตาม
ทรัพยากรมนุษยรุ่์นใหม่ไดท้นั ซ่ึงในบางคร้ังอาจเป็นส่ิงท่ีสร้างความหนกัใจให้กบัผูบ้ริหารในการ
ท่ีจะพฒันาใหมี้ความรู้ ความสามารถทดัเทียมกบัทรัพยากรมนุษยรุ่์นใหม่ได ้
   3. ปัญหาการขาดประสิทธิภาพในการท างาน  และไม่พึงพอใจในงานท่ีท า อัน
เน่ืองมาจากการมีความสามารถสูงเกินความจ าเป็นท่ีจะใชใ้นการปฏิบติังาน จึงเป็นเหตุใหท้รัพยากร
มนุษยข์ององคก์ารเกิดความเบ่ือหน่ายและไม่พอใจกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติั 
   4. ปัญหาการจดัองค์การไม่เหมาะสม และขาดบรรยากาศในการท างาน ในบาง
องคก์ารอาจจดัโครงสร้างองคก์ารท่ีมีสายการบงัคบับญัชาท่ีสลบัซบัซ้อน ขาดความคล่องตวัในการ
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ท างานการท าใหก้ารไหลของการท างานเป็นไปดว้ยความยากล าบากและเช่ืองชา้ ตอ้งผา่นขั้นตอนฟ
ลายขั้นตอน เป็นเหตุให้ทรัพยากรมนุษย์ท่ีได้รับการพัฒนาไม่สามารถปฏิบัติงานได้เต็มตาม
ความสามารถของตงัเอง 
   5. ปัญหาการขยายตัวของธุรกิจท่ีรวดเร็ว จนท าให้ทรัพยากรมนุษย์นองค์การไม่
สามารถปรับตวัไดท้นัการเปล่ียนแปลง แมอ้งคก์ารจะมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารให้
รูปต่าง ๆ อยา่งต่อเน่ืองก็ตาม 
   6. ปัญหาดา้นการบริหารค่อตอบแทนและสวสัดิการท่ีไม่ยุติธรรม แมโ้ครงการจะมีกล
ยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีดีสักปานใดก็ตาม หากไม่สามารถบริหารค่าตอบแทนและ
สวสัดิการท่ียติุธรรมไดแ้ลว้ โครงการก็จะไม่สามารถรักาษาทรัพยากรมนุษยท่ี์ไดรั้บการพฒันาแลว้
เอาไวไ้ด ้
   7. ปัญหาการวางแผนทรัพยากรมนุษยท่ี์ไม่สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร จะท า
ให้องค์การเกิดการสูญเปล่าในการพมันาทรัพยากรมนุษย ์เพราะกาพรัฒนาทรัพยากรมนุษยข์อง
องคก์ารไม่ตรงกบัความตอ้งการหรือไม่สอดคลอ้งกบัแผนขององคก์รในอนาคต 
   8. ปัญหาด้านการท างานเป็นทีมของทรัพยากรมนุษย์ เน่ืองจากไม่สามารถท างาน
ร่วมกบัคนอ่ืนได ้อนัเน่ืองจากทศันคติในการท างานรูปแบบเดิมกบัรูปแบบใหม่ไม่ตรงกนั 
   9. ปัญหาการขาดวิสัยทศัน์ในการบิรหารงานของผูบ้ริหาร และการขาดวิสัยทศัน์ใน
การพฒันาตนเองของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร ซ่ึงเป็นผลท าให้ทั้งผูบ้ริหารและทรัพยากรมนุษย์
ขาดความสนใจในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
   10. ปัญหาดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นปัจเจกบุคคล การพฒันาอาชีพและ
การพฒันาองค์การท่ีไม่เป็นระบบ รวมทั้งทรัพยากรมนุษยไ์ม่ให้ความร่วมมือในการพฒันา ไม่
เขา้ใจการพฒันาจากการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เพราะไม่สามารถยอมรับการพฒันาและการ
เปล่ียนแปลงได ้
   11. ปัญหาการใช้เวลาในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ การพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้ง
ใช้เวลาซ่ึงโดยทัว่ไปจะเป็นอุปสรรคกบัการท างานเพราะองค์การอาจไม่มีเวลาพอท่ีจะปล่อยให้
ทรัพยากรมนุษยใ์ชเ้วลาปฏิบติังานไปกบัการพฒันาได ้
   12. ปัญหาค่าใช้จ่ายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ บางองค์การอาจขาดแคลน
งบประมาณในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงจะท าให้องค์การไม่สามารถพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ขององคก์ารไดต้ามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
   13. ความล่าชา้ในการจ่ายค่าใชจ่้ายในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หรือไม่จ่ายตรงตาม
ก าหนด 
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   14. ปัญหาการเปิดเผยขอ้มูลส่วนบุคคล การพมันาทรัพยากรมนุษยอ์าจท าใหต้อ้งมีการ
เปิดเผยขอ้มูลส่วนบุคคลบางประการของทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงในบางกรณีอาจจะท าไดย้ากเพราะเจา้
ตวัไม่ประสงคท่ี์จะเปิดเผย หากน ามาเปิดเผยโดยพละการอาจเป็นการกระท าท่ีไม่ชอบดว้ยกฎหมาย 
   15. ยากต่อการประเมินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยทั่วไปเป็นส่ิงท่ียากท่ีจะ
ประเมินไดว้่าการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ต่ละราย หรือแต่ละคร้ังบรรลุไดต้ามความตอ้งการของ
องคก์ารในระดบัใด การประเมินจะไดผ้ลอยา่งจริงจงัก็ต่อเมือทรัพยากรมนุษยร์ายนั้น ๆ สามารถน า
ความรู้ความสามารถท่ีได้รับจากการพฒันามาใช้ในการปฏิบติังานจริง ซ่ึงโอกาสในการท่ีจะใช้
ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานจริงมีน้อย และมีสถานการณ์ให้ไดใ้ช้ความรู้ความสามารถ
มากนอ้ยแตกต่างกนัตามภาวการณ์ 
   16. ปัญหาผูไ้ด้รับการพัฒนาไม่สามารถน าทักษะท่ีได้รับมาประยุกต์ใช้ให้เกิด
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานได้ เน่ืองจากยงัต้องปฏิบัติงานด้วยวิธีเดิม และยงัไม่มีเทคโนโลย ี
ใหม่ ๆ เขา้มารองรับ 
   17. ปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นภาคทฤษฎีและภาคปฏิบติัไม่สอดคลอ้งกนั 
ท าใหท้รัพยากรมนุษยไ์ม่สามารถน าส่ิงท่ีไดรั้บการเรียนรู้มาใชก้บัการปฏิบติังานจริงได ้
   18. ปัญหาการขาดแคลนปัจจยัเสริมในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ท่ีครบวงจร เช่น 
ดา้นการเงิน ดา้นวทิยากร ดา้นบุคลากร ดา้นกายภาพ ดา้นเทคโนโลย ีและอ่ืน ๆ 
   19. ปัญหาวิทยากรด้อยคุณภาพแลขาดการเรียนรู้  ซ่ึงในบางกรณีองค์การอาจจัด
วิทยากรหรือผูรั้บผิดชอบในการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ดอ้ยประสิทธิภาพ ไม่สนใจเทคโนโลยี
ใหม่ ๆ ขาดประสบการณ์ในนวตักรรมใหม่ ๆ ทั้งดา้นเทคโนโลยแีละกรณีศึกษาท่ีเก่ียวขอ้ง 
  ปัญหาทุกปัญหาไม่วา่จะเป็นปัญหาเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ปัญหาการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์หรือปัญหาอ่ืนใดท่ีเกิดข้ึน ย่อมต้องมีแนวทางในการแก้ปัญหา ส าหรับการ
แกปั้ญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์าจตอ้งเก่ียวขอ้งกบับุคคล 3 ฝ่าย คือ เจา้ขององคก์ารหรือผูถื้อ
หุ้น ผูบ้ริหารองค์การทุกระดับ และทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ โดยมีแนวทางแก้ปัญหาท่ีอาจ
เกิดข้ึนดงัน้ี  
   1. ผูบ้ริหารองคก์ารตอ้งให้ความสนใจปัญหาอยา่งจริงจงั และตอ้งเขา้ใจความตอ้งการ
ของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารวา่มีความตอ้งการอะไร  
   2. ผูบ้ริหารองคก์ารควรตอ้งวิเคราะห์องคก์ารของตนอยา่งจริงจงั และสร้างระบบการ
วางแผนทรัพยากรมนุษยก์บัการวางแผนองคก์ารใหส้อดคลอ้งกนั  
   3. ผูบ้ริหารองค์การและทรัพยากรมนุษยค์วรให้ความส าคญักบัการท างานเป็นทีม 
และการสร้างบรรยากาศของการมีส่วนร่วมในการจดัการ  
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   4. ผูบ้ริหารองค์การควรผลกัดนัตนเองให้เป็นผูบ้ริหารแบบประชาธิปไตย และเป็น
ผูใ้หค้  าปรึกษามากกวา่เป็นผูค้วบคุม จดัการองคก์ารในลกัษณะของการเป็นหุน้ส่วน   
   5. ทรัพยากรมนุษยข์ององค์การควรเปิดรับการพฒันาตนเองอย่างจริงจงั โดยปลูก
จิตส านึกของตนเองในการแกปั้ญหา ปรับปรุงตนเองตามท่ีองคก์ารตอ้งการเพื่อสร้างศกัยภาพของ
ตนและขององคก์ารโดยรวม  
   6. องค์การควรพฒันาให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ร่วมกนั มีการเรียนรู้ตั้งแต่ระดบั
ผูบ้ริหารจนถึงระดบัปฏิบติัการ  
   7. องค์การควรถ่ายทอดนโยบายท่ีได้ก าหนดไวใ้ห้ทรัพยากรมนุษยข์ององค์การทุก
ระดบัไดรั้บรู้ และเขา้ใจถึงจุดมุ่งหมายท่ีจะด าเนินการอยา่งถูกตอ้งและทนัเวลา  
  จากปัญหาอุปสรรคและแนวทางในการแกปั้ญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์งักล่าว อาจ
กล่าวโดยสรุปได้ว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์าจมีทั้ งคุณประโยชน์และปัญหาอุปสรรค แต่
ปัญหาอุปสรรคใด ๆ ท่ีอาจเกิดย่อมมีทางแก้ หากผูบ้ริหารได้มีการวิเคราะห์พิจารณา ปัญหาและ
อุปสรรคท่ีอาจเกิดจากการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จะท าให้ผูบ้ริหารสามารถก าหนดแนวทางและ
เตรียมการในการแกปั้ญหาต่าง ๆ ดงักล่าวเอาไวล่้วงหน้า ปัญหาบางปัญหาอาจแกไ้ดใ้นระยะยาว 
และปัญหาบางปัญหาสามารถแกไ้ขไดใ้นระยะสั้น อยา่งไรก็ตาม หากไดมี้การพิจารณาปัญหาอยา่ง
ถ่องแท ้และไดมี้การเตรียมการในการแกปั้ญหาทุกแง่ทุกมุมท่ีสามารถมองเห็น ก็จะท าให้ปัญหาท่ี
อาจเกิดกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์นอ้ย หรืออาจจะไม่มีเลยในท่ีสุด 
 2.1.5  กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 การท่ีการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนัยึดหลกัทรัพยากรมนุษยคื์อ ศูนยก์ลางของการ
พฒันา ทุกหน่วยงานในองคก์ารและองคก์ารโดยรวมไดฝ้ากความหวงัในความส าเร็จของหน่วยงาน
และองค์การเอาไวก้บัหน่วยงานพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ความส าเร็จของหน่วยงานและองค์การ
ข้ึนอยูก่บัความรู้ความสามารถของทรัพยากรมนุษยต์ามท่ีตอ้งการ การท่ีจะไดม้าซ่ึงทรัพยากรมนุษย์
ท่ีตอ้งการข้ึนอยูก่บัความรับผดิชอบของหน่วยงานพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พราะการด าเนินการของ
หน่วยงานพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์กระบวนการและขั้นตอนท่ีครอบคลุมถึงการประเมินความ
ตอ้งการการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การเตรียมแผนงาน การจดัท าโครงการ จดัเตรียมวสัดุอุปกรณ์
และเคร่ืองอ านวยความสะดวก การก าหนดวิธีการ การระบุและสรรหาวิทยากร การวางแผนและ
ด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การวิเคราะห์ผลท่ีไดจ้ากการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การทดสอบ
และประเมินผลการพฒันากระบวนการด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยก์ระท าเป็นขั้นตอนอย่าง
ต่อเน่ือง มีการน าขอ้มูลยอ้นกลบัมาใชเ้ป็นประโยชน์ในการวางแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
คร้ังต่อไป 
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  กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์อาจน ามาพิจารณาวิเคราะห์ให้เห็นถึงภารกิจและ
ขั้นตอนการด าเนินการท่ีหน่วยงานพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งรับผิดชอบการด าเนินการ ดงัน้ี 
(จิตติมา อคัรธิติพงศ,์ 2556, น. 92-97) 
   1. การประเมินความตอ้งการการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการด าเนินการขั้นแรก
ของหน่วยงานพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้การพฒันาทรัพยากรมนุษยส์นองความตอ้งการทั้งใน
ส่วนบุคคล หน่วยงาน และในส่วนรวมขององค์การ หน่วยงานพฒันาทรัพยากรมนุษย์จึงต้อง
ด าเนินการส ารวจและประเมินความตอ้งการเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การด าเนินการ
เพื่อให้การพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อบสนองความตอ้งการขององคก์ารไดอ้ยา่งแทจ้ริง หน่วยงาน
พฒันาทรัพยากรมนุษยอ์าจไดข้อ้มูลมาโดยการวิเคราะห์วตัถุประสงค์ นโยบาย และแผนงานของ
องค์การการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยี ความกา้วหนา้ทางวิชาการและสภาวะแวดลอ้ม ตลอดจนการ
ขยายตวัและการเติบโตขององค์การ ลกัษณะงานขององค์การ องค์ประกอบเก่ียวกบับุคลากรของ
องค์การ รวมทั้ งการสอบถามข้อมูลจากผูบ้ริหารหน่วยงานต่าง ๆ ประกอบการประเมินความ
ตอ้งการ การพฒันาส่วนบุคคลอาจกระท าโดยการสอบถามจากบุคลากรในองคก์ารไดโ้ดยตรง 
   2. การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับลักษณะงานในองค์การ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์จดัท าในองคก์ารหรือท่ีองค์การสนบัสนุนให้ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารไดรั้บ
การพฒันาจะตอ้งเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงาน ภารกิจ ความรับผิดชอบ บทบาท ตลอดจนนโยบายและ
แผนด าเนินงานขององค์การ เพื่อให้โครงการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยู่บนพื้นฐานเพื่อเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร หน่วยงานพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้ง
ใช้การวิเคราะห์งาน (Job Or Task Analysis) เพื่อรวบรวมข้อมูลเก่ียวกับงานและลักษณะงานท่ี
ทรัพยากรมนุษย์แต่ละคนปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง ขอ้มูลดังกล่าวเม่ือน ามาพิจารณาประกอบกับ
มาตรฐานการท างานท่ีองค์การประสงค์จะให้ผูด้  ารงต าแหน่งต่าง ๆ ปฏิบติับรรลุไดต้ามเป้าหมาย
แลว้จะไดค้วามจ าเป็นและความตอ้งการการพฒันาท่ีชดัเจน 
   3. การจดัทาแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จากขอ้มูลท่ีได้จากการประเมินความ
ตอ้งการการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะงานในองคก์าร เป็นส่ิงท่ี
หน่วยงานพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ ามาใชใ้นการพิจารณาก าหนดแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์
องค์การต้องรับผิดชอบด าเนินการทั้ งท่ีเป็นแผนระยะสั้ นและแผนระยะยาว แผนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวเป็นส่ิงท่ีน าไปใช้เป็นพื้นฐานของการพัฒนาโครงการและก าหนด
งบประมาณการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
   4. การพฒันาโครงการการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การด าเนินการตามภารกิจดงักล่าว
เป็นการน าแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์าวิเคราะห์และจดัท าเป็นโครงการท่ีมีการก าหนด
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วตัถุประสงค ์เน้ือหาหลกัสูตร และวิธีการกลุ่มทรัพยากรมนุษยเ์ป้าหมาย ค่าใชจ่้าย ระยะเวลา ผลท่ี
คาดวา่จะไดรั้บ และผูรั้บผิดชอบโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษยต่์าง ๆ ท่ีจดัท าข้ึนตอ้งสอดคลอ้ง
กบัแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และการจดัท าโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จะตอ้งพิจารณา
ถึงล าดบัความส าคญัเร่งด่วนของแต่ละโครงการ เพื่อจดัระยะเวลาของการพฒันาให้สอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ยา่งเหมาะสม 
   5. การกาหนดเกณฑ์และเคร่ืองมือในการประเมินโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
การด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งมีวิธีการท่ีจะพิจารณาวา่โครงการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ท่ีหน่วยงานรับผิดชอบด าเนินการมีความเหมาะสม มีประสิทธิผล และบรรลุผลตามนโยบายและ
วตัถุประสงค์ขององค์การและของโครงการหรือไม่ การประเมินโครงการการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ต้องก าหนดเกณฑ์การพัฒนา ซ่ึงโดยปกติวดัจากความส าเร็จของผู ้เข้ารับการพัฒนา
เปรียบเทียบกบัวตัถุประสงคข์องการพฒันาวา่ผลส าเร็จท่ีวดัจากผูไ้ดรั้บการพฒันาระดบัใดจึงจะถือ
ว่าโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บรรลุผลตามวตัถุประสงค์ของโครงการ และการประเมินผล
การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะใช้เคร่ืองมือและวิธีการใด จะใช้แบบสอบถาม แบบทดสอบ แบบ
สัมภาษณ์ แบบทดลองปฏิบติังาน หรือวิธีการใดจึงจะได้รับผลดีท่ีสุด เกณฑ์และเคร่ืองมือการ
ประเมินโครงการเป็นส่ิงท่ีตอ้งจดัท าก่อนท่ีจะน าโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ปปฏิบติั 
   6. การกาหนดหลกัสูตรเน้ือหา และวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การด าเนินการใน
ขั้นตอนน้ีหน่วยงานพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะน าวตัถุประสงคข์องโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
มาพิจารณาและก าหนดพฤติกรรมท่ีผูไ้ดรั้บการพฒันาควรจะมีภายหลงัการพฒันา ต่อจากนั้นจะ
พิจารณาพฤติกรรมท่ีประสงคใ์ห้เกิดข้ึนแก่ผูรั้บการพฒันา ผูรั้บการพฒันาควรไดรั้บความรู้ ทกัษะ 
และประสบการณ์ใด และมีล าดบัขั้นตอนการไดรั้บการพฒันาก่อนหลงัอยา่งไรนั้น การด าเนินการ
ในขั้นน้ีจะมีการก าหนดเน้ือหาหลกัสูตรและล าดบัขั้นของการพฒันาโดยอาศยัทฤษฎีการเรียนรู้ เม่ือ
ได้เน้ือหาสาระและล าดบัขั้นของเน้ือหาตามโครงสร้างหลกัสูตรแลว้ หน่วยงานพฒันาทรัพยากร
มนุษยต์อ้งพิจารณาวา่แต่ละเน้ือหาตามหลกัสูตรจะตอ้งใชว้ิธีการพฒันาอยา่งไร วิธีการใดสามารถ
น าไปปฏิบติัในโครงการพฒันาแต่ละโครงการไดผ้ล 
   7. การคดัเลือกวสัดุอุปกรณ์และเคร่ืองอานวยความสะดวกต่อการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์วสัดุอุปกรณ์และเคร่ืองอ านวยความสะดวกในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์เป็นส่ิงท่ีทดแทน
หรือเพิ่มเติม เพื่อให้ผูรั้บการพฒันาไดรั้บประสบการณ์โดยตรงหรือใกลเ้คียงกบัความเป็นจริงมาก
ท่ีสุด ทั้งจะเป็นเคร่ืองมือเช่ือมโยงการอธิบายค าพูดกบัส่ิงท่ีเห็นจริง หรือการเช่ือมโยงแนวคิดกบั
การปฏิบติัจริง นอกจากน้ียงัจะเป็นเคร่ืองกระตุน้และส่งเสริมให้ผูรั้บการพฒันาติดตามการพฒันา
ดว้ยความสนใจและกระตือรือร้นตลอดรายการ วสัดุอุปกรณ์และเคร่ืองอ านวยความสะดวกเก่ียวกบั
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การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์อยูห่ลายประเภท เช่น วิทยุกระจายเสียง เทป ภาพทศัน์ วิทยุโทรทศัน์ 
ภาพยนตร์ สไลด ์แผน่ใส และเคร่ืองฉายคอมพิวเตอร์ ตลอดจนหอ้งจ าลอง การเลือกใชว้สัดุอุปกรณ์
อะไร อยา่งไร เป็นเคร่ืองอ านวยความสะดวกในการพฒันาและด าเนินการไปตามเน้ือหาและวิธีการ
พฒันาท่ีก าหนดไวใ้นหลกัสูตร วสัดุอุปกรณ์และเคร่ืองอ านวยความสะดวกในการพฒันานบัวนัจะมี
ความส าคญัและมีความจ าเป็นต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากยิ่งข้ึน หน่วยงานพฒันาทรัพยากร
มนุษยห์ลายแห่งไดจ้ดัแบ่งหน่วยงานยอ่ย และบรรจุบุคลากรทางดา้นโสตทศันูปกรณ์เพื่อท าหนา้ท่ี
คดัเลือกผลิตส่ือและวสัดุอุปกรณ์ ตลอดจนเคร่ืองอ านวยความสะดวกต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
โดยเฉพาะ 
   8. การผลิตเอกสารการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เอกสารพฒันาท่ีจะตอ้งจดัท าแจกผูรั้บ
การพฒันาและผูท่ี้เก่ียวขอ้ง เอกสารดงักล่าวประกอบดว้ยโครงการและตารางการพฒันา ซ่ึงท าให้
ทราบวตัถุประสงค ์เป้าหมาย วธีิการท่ีจะน ามาใช ้ตลอดจนช่วงระยะเวลาของการพฒันา 
   9. การกาหนดกลุ่มเป้าหมาย และการคดัเลือกผูเ้ขา้รับการพฒันา การจดัท าโครงการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ต่ละโครงการ หน่วยงานพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งระบุถึงกลุ่มทรัพยากร
มนุษย์เป้าหมายและจ านวนท่ีจะรับเข้ามาพฒันาได้ในแต่ละคร้ัง เม่ือโครงการพฒันาทรัพยากร
มนุษยไ์ดรั้บอนุมติัใหด้ าเนินการจะก าหนดคุณสมบติัของผูเ้ขา้รับการพฒันาให้ชดัเจน เพื่อน าไปใช้
เป็นเกณฑ์การคดัเลือกทรัพยากรมนุษยเ์ขา้รับการพฒันา ในกรณีท่ีทรัพยากรมนุษย ์เป้าหมาย มี
จ านวนเกินกวา่ท่ีจะรับการพฒันาไดท้ั้งหมด หรือมีผูส้มคัรประสงคจ์ะเขา้รับการพฒันาเกินจ านวน
ท่ีตอ้งการ วธีิการคดัเลือกผูเ้ขา้รับการพฒันา หน่วยงานพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะแจง้คุณสมบติัและ
จ านวนผูเ้ขา้รับการพฒันาท่ีประสงค์จะให้หน่วยงานต่าง ๆ ส่งมาให้หน่วยงานพฒันาทรัพยากร
มนุษยโ์ดยมอบภาระการคดัเลือกไวใ้ห้แก่ผูบ้งัคบับญัชาของแต่ละหน่วยงาน ในบางกรณีท่ีรับผูเ้ขา้
รับการพฒันาทัว่ไป หน่วยงานต่าง ๆ มกัจะส่งทรัพยากรมนุษยเ์กินจ านวนท่ีจะเขา้รับการพฒันาได ้
การคดัเลือกจะใชเ้กณฑใ์นการคดัเลือกคดัเฉพาะเท่าท่ีก าหนดไว ้
   10. การคดัเลือกวิทยากรหรือผูด้าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ผูด้  าเนินการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์จดัได้ว่าเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าให้การพฒันาทรัพยากรมนุษย์มีคุณภาพและ
สามารถดึงดูดผูเ้ขา้รับการพฒันาให้มีความสนใจและกระตือรือร้นต่อการพฒันาตลอดเวลา การสรร
หาและคดัเลือกผูมี้คุณวุฒิและประสบการณ์ท่ีตรงต่อความตอ้งการตามโครงการพฒันาทรัพยากร
มนุษยจึ์งเป็นส่ิงส าคญัยิ่ง การจดัโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งตอ้งมีการก าหนดคุณสมบติัของ
ผูรั้บผิดชอบหรือผูท่ี้จะเป็นวิทยากรไวก่้อน เพื่อน ามาใช้เป็นแนวทางในการคดัเลือกผูรั้บผิดชอบ
หรือวิทยากรท่ีเหมาะสม ฉะนั้นจึงเป็นหน้าท่ีของหน่วยงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องจดัท า
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ฐานขอ้มูล และมีการวางแผนโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์อาไวล่้วงหนา้ใหส้อดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการขององคก์ารมากท่ีสุด 
   11. การอานวยการและประสานพฒันาทรัพยากรมนุษย์ เป็นขั้นตอนของการน า
โครงการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ปปฏิบติัจริง หน่วยงานพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะรับผิดชอบการ
อ านวยการและประสานงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในทุกด้าน นับตั้งแต่การประสานกับ
ผูบ้ริหารหน่วยงานต่าง ๆ ในองคก์ารเพื่อก าหนดความตอ้งการ รูปแบบการพฒันา และเวลาท่ีจะท า
การพฒันาซ่ึงเป็นส่ิงท่ียากมาก เน่ืองจากแต่ละหน่วยงานมีงานประจ าท่ีจะตอ้งรับผิดชอบเต็มเวลา
อยู่แล้ว จึงต้องมีการวางแผนร่วมกันการจดัเตรียมสถานท่ี วสัดุ อุปกรณ์ การจดัพิมพ์เอกสาร
ตลอดจนงานเลขานุการ ส่ิงท่ีปรากฏอยู่เสมอวา่ระหวา่งการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์กัจะมีปัญหา
เก่ียวกบัการปฏิบติับางอย่าง เช่น ความไม่พร้อมของหน่วยงานและบุคลากรท่ีตอ้งรับการพฒันา 
เพราะมีงานเร่งด่วน ติดกิจกรรมท่ีส าคญั เป็นส่ิงท่ีหน่วยงานพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งมีความ
พร้อมท่ีจะแก้ปัญหา ดงันั้น ในช่วงระยะเวลาของการพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งมีความจ าเป็นท่ี
ผูบ้ริหารหน่วยงานพฒันาทรัพยากรมนุษยห์รือผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีสามารถตดัสินใจแกปั้ญหาได้
จะตอ้งอ านวยการและประสานการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยูต่ลอดเวลา 
   12. การประเมินผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นการด าเนินงานเพื่อให้ทราบว่า
โครงการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ด าเนินการบรรลุวตัถุประสงคข์องการพฒันาหรือไม่ หน่วยงาน
พฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งรับผิดชอบการประเมินสมรรถภาพของการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ั้ง
ในดา้นการวางแผน เตรียมการ โครงสร้างหลกัสูตร เน้ือหา วิธีการ วิทยากร วสัดุอุปกรณ์ เอกสาร 
ช่วงระยะเวลา สถานท่ี และปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อน าไปปรับปรุง
แกไ้ขโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ส าหรับดชันีท่ีจะใช้วดัความส าเร็จและความลม้เหลวของ
โครงการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์็คือ เกณฑ์ในการประเมินโครงการดงัท่ีกล่าว กระท าไดโ้ดยการ
ออกแบบสอบถาม แบบทดสอบ แบบสัมภาษณ์ และแบบทดลอง 
   13. การติดตามผลรู้รับการพฒันา เป็นการด าเนินงานเพื่อให้ทราบวา่ผูรั้บการพฒันาได้
น าความรู้ ประสบการณ์และทกัษะท่ีไดจ้ากการพฒันาไปใช้ในการปฏิบติังานไดม้ากน้อยเพียงใด 
ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานภายหลงัการพฒันาแตกต่างจากก่อนการพฒันามากน้อยเพียงใด 
ผูบ้ริหารหน่วยงานได้มอบหมายงานให้ตรงกบัส่ิงท่ีได้รับการพฒันาหรือไม่ เพราะเหตุใด การ
ติดตามผลผูรั้บการพฒันาอาจกระท าไดด้ว้ยการสอบถามตวัผูเ้ขา้รับการพฒันา ผูบ้งัคบับญัชา และ
เพื่อนร่วมงานของเขา ข้อมูลท่ีได้รับสามารถน ามาใช้ในการพิจารณาก าหนดนโยบาย แผนงาน
โครงการ และวธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร 
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  ดงันั้น ภารกิจและวิธีการด าเนินงานของหน่วยงานพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์นน้การน าเอา
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มาจัดท าเป็นแนวปฏิบัติและวิธีด าเนินงาน เพื่อให้การ
ด าเนินงานพฒันาทรัพยากรมนุษย์บรรลุผลตามนโยบายและแผนขององค์การ การด าเนินงาน
ดงักล่าวมีรูปแบบเป็นกระบวนการท่ีมีความต่อเน่ืองสัมพนัธ์กนั และตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบั (Feed 
Back) เพื่อน าไปใชพ้ิจารณาการเร่ิมด าเนินการใหม่ 
  Werther and Davis (1993,  อา้งถึงใน เกรียงศกัด์ิ เขียวยิ่ง, 2539, น. 32) ก าหนดขั้นตอน
กระบวนการฝึกอบรมและการพฒันาไวด้งัน้ี 
   1. การประเมินความตอ้งการในการฝึกอบรม 
   2. วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมและพฒันา 
   3. เน้ือหาของการฝึกอบรม (Program Content) และหลักการเรียน รู้ (Learning 
Principle) 
   4. จดัโปรแกรมการปฏิบติังานจริง 
   5. ประเมินผล 
   Casteter (1996, อ้างถึงในบุญเรือง พรมสิทธ์ิ , 2540, น. 37-38) ก าหนดขั้นตอนของ
กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ว ้4 ขั้นตอนดงัน้ี 
   1. การก าหนดความจ าเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
   2. การวางแผนพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
   3. การปฏิบติักิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
   5. การประเมินผลการพฒันา 
  การพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งท าตามขั้นตอนกระบวนการ และท าอยา่งต่อเน่ือง 
เคยมีการวางแผนร่วมกบัผูเ้ก่ียวขอ้ง เพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการพฒันา 

2.1.6 วธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
  Mankin (2009) ไดจ้  าแนกวธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ 
   1. การบรรยาย (Lecture) เป็นการฝึกอบรมแบบการอธิบายเน้ือหาสาระโดยผู ้
เช่ียวชาญเฉพาะเร่ือง การฝึกอบรมวิธีน้ีโดยมากแล้วเป็นการส่ือสารแบบทางเดียวจากวิทยากร สู่
ผูฟั้ง แต่อาจเปิดโอกาสให้ซักถามไดต้ามความเหมาะสม การฝึกอบรมวิธีน้ีควรใช้กบัหัวขอ้ ท่ีไม่
เนน้การปฏิบติั จึงเหมาะส าหรับกลุ่มผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมจ านวนมาก และมีเวลาจ ากดั 
   2. การสาธิต (Demonstration) คือ การสร้างความเขา้ใจดว้ยการแสดงให้เห็นวิธีการ 
ปฏิบติัจริง เช่น การใช้เคร่ืองมืออุปกรณ์ หรือเคร่ืองจกัร การฝึกอบรมวิธีน้ีจึงเหมาะส าหรับ การ
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ปฏิบติังานท่ีตอ้งการความปลอดภยัสูง และตอ้งผิดพลาดให้น้อยท่ีสุด เพราะอาจส่งผลเสีย หายต่อ
ช้ินงาน 
   3. การฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการ (Workshop Training) คือ การฝึกอบรมท่ีใชก้ารบรรยาย 
สาระความรู้ พร้อมกบัการใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมไดผ้ลิตผลงานหลงัจากการบรรยายเสร็จส้ิน โดย
อาจท าเพียงคนเดียว หรือท าร่วมกนัเป็นกลุ่ม การฝึกอบรมวิธีน้ีจึงเป็นวิธีท่ีมุ่งเน้นให้ผูเ้ขา้ รับการ
ฝึกอบรมมีความรู้ และทกัษะในการปฏิบติังานจริง พร้อมทั้งสร้างเสริมทกัษะในการ ท างานเป็นทีม 
   4. การระดมสมอง (Brainstorming) คือ การกระตุ้นให้ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมแสดง 
ความคิดเห็นในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงอย่างอิสระแล้วน ามาคดัเลือกโดยใช้วิธีเสียงข้างมาก หรืออาจ 
คดัเลือกโดยการตดัสินใจของผูบ้ริหาร การฝึกอบรมวิธีน้ีจะงดเวน้จากการวิพากษ์วิจารณ์จาก 
ผูบ้งัคบับญัชา หรือเพื่อนร่วมงาน จึงเหมาะส าหรับการฝึกใช้ความคิดอย่างสร้างสรรค์ (Creative 
Thinking) ในการพฒันา ปรับปรุง แกไ้ข หรือหาทางออกใหก้บัปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิด ข้ึน 
   5. การอภิปราย (Discussion) คือ การกระตุน้ใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมแลกเปล่ียน ความ
คิดเห็น และประสบการณ์ซ่ึงกนัและกนั ประกอบกบัการวเิคราะห์ และสังเคราะห์ ออก มาเป็นขอ้ดี 
ขอ้เสีย รวมถึงสาเหตุของส่ิงต่าง ๆ แลว้หาขอ้สรุป หรือขอ้เสนอแนะ หรือทางออก ในเร่ืองใดเร่ือง
หน่ึง การฝึกอบรมวธีิน้ีจึงเป็นการฝึกทกัษะการคิดเชิงวพิากษว์จิารณ์ (Critical Thinking) 
   6. การใช้กรณีศึกษา (Case Study) คือ การน าประเด็นส าคญัท่ีเกิดข้ึนจริงมาเรียนรู้ 
ร่วมกนัระหว่างผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม โดยการวิเคราะห์ และสังเคราะห์ เพื่อหาจุดแข็ง และจุด อ่อน 
รวมถึงโอกาสพฒันา และอุปสรรคของกรณีศึกษานั้น และน ามาปรับใชใ้นการป้องกนั ปัญหา และเพื่อ
พฒันาการปฏิบติังานของตนเอง และองค์กรให้ข้ึน การฝึกอบรมวิธีน้ีเหมาะ ส าหรับการฝึกทกัษะการ
คิดเชิงประยกุต ์(Applied Thinking) และบูรณาการเพื่อการพฒันา จากประเด็นท่ีเกิดข้ึนจริง 
   7. การฝึกอบรมขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) คือ การท่ีผูบ้ ังคับบัญชาฝึก 
อบรมผูใ้ตบ้งัคบั บญัชาไปพร้อมกบัการปฏิบติังานจริง วตัถุประสงค์ของการฝึกอบรมวิธีน้ี เน้น 
การเพิ่มพูนทักษะการปฏิบัติงาน เพื่อลดความผิดพลาดจากการทดลองท่ีอาจจะส่งผลต่อความ 
ปลอดภยั รวมทั้งประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการท างาน นอกจากน้ียงัช่วยลดการเสีย เวลาใน
การจดัฝึกอบรมอีกดว้ย 
   8. การศึกษาดูงาน (Observation) คือ การไปศึกษาดูงานจากสถานปฏิบติังานจริง โดย
มีผูบ้รรยายประกอบ การฝึกอบรมวิธีน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อเพิ่มประสบการณ์ให้กบัผูเ้ขา้รับ การ
ฝึกอบรม ประเด็นส าคญัจึงอยูท่ี่การเลือกสถานท่ี จึงตอ้งเลือกสถานท่ีท่ีมีความเหมาะสม กบัการเพิ่ม
ประสบการณ์ในการปฏิบติังานของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
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  Sims (2006) ยงัมีการสนบัสนุนเพื่อพฒันาศกัยภาพของทรัพยากรมนุษย ์โดยแบ่งเป็น ส่ี
วธีิ ไดแ้ก่ 
   1. การฝึกสอน (Coaching) คือ การท่ีผูบ้งัคบับญัชาจดัสถานการณ์ และสภาพแวดลอ้ม 
ให้เสมือนจริงโดยมีก าหนดเวลา และสอนวิธีการปฏิบติังานให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในหน่วยงาน 
เดียวกัน การฝึกสอนมีจุดเน้นเพื่อฝึกทักษะ รวมถึงช่วยเหลือ ปรับปรุงแก้ไข และขัดเกลาจน 
บุคลากรสามารถปฏิบติังานได้ตามมาตรฐานท่ีก าหนด หรือเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึน โดย 
มุ่งเนน้ไปท่ีภาระงานปัจจุบนัท่ีเฉพาะเจาะจง  
   2. ระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) คือ การท่ีผูมี้ประสบการณ์ท างานมากกว่าหรือ 
ผู ้บังคับบัญชาคอยให้ค  าแนะน า สนับสนุนช่วยเหลือ และให้ก าลังใจอย่างต่อเน่ืองกับผู ้ท่ี มี 
ประสบการณ์นอ้ยกวา่ ซ่ึงไม่จ  าเป็นจะตอ้งอยูใ่นแผนก หรือฝ่ายเดียวกนั  
   3. การให้ค  าปรึกษา (Counseling) คือ การท่ีผูบ้งัคบับญัชา ผูมี้ประสบการณ์ หรือผู ้
เช่ียวชาญให้ค  าแนะน าท่ี มีประโยชน์ต่อผู ้ขอค าแนะน าอย่างต่อเน่ือง การให้ค  าปรึกษามี 
วตัถุประสงคเ์พื่อสนบัสนุนการปฏิบติังานในปัจจุบนัให้ดีข้ึน ตลอดจนเพื่อความเจริญกา้วหนา้ ของ
องค์กรในอนาคต นอกจากน้ีการให้ค  าปรึกษายงัมีวตัถุประสงค์เพื่อแกไ้ขปัญหา และ อุปสรรคท่ี
เกิดข้ึนในปัจจุบนั และคาดวา่จะเกิดข้ึนในอนาคต  
   4. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) คือ การสลบัสับเปล่ียนหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
ของแต่ละต าแหน่งงาน ซ่ึงจะส่งผลให้บุคลากรมีความสัมพนัธ์ในการประสานงานท่ีดีข้ึน เน่ืองจาก
มีความรู้เขา้ใจในต าแหน่งหน้าท่ีรับผิดชอบอ่ืน นอกจากน้ีการหมุนเวียนงานยงัช่วย ลดความเบ่ือ
หน่ายในการท างานท่ีซ ้ ากนัทุกวนั และท่ีส าคญัการหมุนเวยีนงานจะช่วยให้ บุคลากรสามารถท างาน
แทนกนัไดเ้ม่ืออยูใ่นภาวะจ าเป็น 
  Muller (1976, pp. 238-243) ไดแ้บ่งการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็น 4 ดา้น 
และเสนอแนะวธีิการท่ีจะด าเนินการเพื่อพฒันาแต่ละดา้น ซ่ึงสามารถประยกุตใ์ชใ้นหน่วยงาน หรือ 
องคก์ารทางดา้นสาธารณาสุข ไดด้งัน้ี 
   1. การพฒันาดา้นส่ิงท่ีเป็นแกนหลกัในการปฏิบติังาน (Core Development) 
หมายถึง การพฒันาเจา้หนา้ท่ีท่ีเก่ียวกบัความรู้พื้นฐาน และกระบวนการด าเนินงานตามหนา้ท่ี ของ
ตน วธีิการท่ีใชใ้นการพฒันาน้ีมีดงัน้ี 
    1.1  การฝึกอบรมขณะประจ าการ 
    1.2  การปฐมนิเทศ 
    1.3  โครงการศึกษาต่อเน่ืองท่ีจดัโดยองคก์าร 
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    1.4  การแจกเอกสารส่ิงพิมพข์ององค์การท่ีจดัพิมพเ์พื่อให้ขอ้มูลเก่ียวกบันโยบาย
ของหน่วยงาน 
   2. การพฒันาด้านเทคนิค (Technical Development) การพฒันาดา้นน้ีมีวตัถุประสงค์
เพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพดา้นเทคนิคต่าง ๆ ของผูป้ฏิบติังานมีวธีิการดงัน้ี 
    2.1  การฝึกอบรมขณะประจ าการ 
    2.2  การฝึกอบรมทกัษะเฉพาะบางอยา่ง 
    2.3  โครงการทดสอบเพื่อประกาศนียบตัร โครงการศึกษาท่ีจดัในมหาวทิยาลยั 
    2.4  การประชุมระหวา่งเจา้หนา้ท่ีในวชิาชีพต่าง ๆ 
    2.5  การประชุมของสมาคมวชิาชีพต่าง ๆ 
    2.6  การส่งเจ้าหน้าท่ีในหน่วยงานหน่ึงไปฝึกงานกับอีกหน่วยงานหน่ึงภายใน
องคก์ารเดียวกนั 
    2.7  การมอบหมายให้เจา้หน้าท่ี หรือคณะกรรมการในหน่วยงานไดมี้ส่วนร่วมใน
การแกปั้ญหาท่ีเกิดระหวา่งแผนก 
   3. การพฒันาความเป็นผูน้ า (Leadership Development) การพฒันาด้านน้ีมีเป้าหมาย
เพื่อปรับปรุงทกัษะในการเป็นผูน้ า (Leadership Skills) ของเจา้หนา้ท่ี วธีิการใช ้ไดแ้ก่ 
    3.1  การฝึกอบรมขณะประจ าการ 
    3.2  โครงการศึกษาท่ีจดัในมหาวทิยาลยั 
    3.3  การฝึกอบรมวิทยากร (Instructor Traning) เพราะเช่ือวา่บุคคลท่ีจะเป็นผูน้ าท่ีดี
นั้นควรจะเป็นครูท่ีดีดว้ย 
   4. การพฒันาด้านอ่ืน ๆ (Supplementary Development) ซ่ึงไม่เก่ียวข้องโดยตรงกับ
เทคนิคกรปฏิบติังาน และการเป็นผูน้ า เช่น 
    4.1 การฝึกอบรมเพื่อปรับปรุงทกัษะการส่ือความหมายดา้นการพูดการเขียน 
    4.2  การจดัโกรงการการศึกษาเพื่อปรับปรุงการใหก้ารแนะแนว หรือมนุษย ์
สัมพนัธ์ ระหวา่งบุคคล การจดักิจกรรมในชุมชน 
  จากรูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มูลเลอร์ เสนอแนะน้ี จะเห็นวา่มีกิจกรรมหลาย
อยา่ง หน่วยงาน หรือองคก์ารสามารถจะจบัใหมี้ดว้ยตนเอง ดงัน้ี 
   1. การฝึกอบรมในรูปแบบต่าง ๆ เช่น 
    1.1  การปฐมนิเทศ 
    1.2  การฝึกอบรมขณะประจ าการ 
    1.3  โครงการศึกษาต่อเน่ือง 
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    1.4  การฝึกอบรมทกัษะเฉพาะบางอยา่ง 
    1.5  การฝึกอบรมเพื่อปรับปรุง พฒันาทกัษะท่ีไม่เก่ียวขอ้งโดยตรงกบังาน 
แต่มีผลดีต่องาน เช่น การฝึกอบรมเพื่อปรับปรุงทักษะการ ส่ือความหมาย การให้การแนะแนว
มนุษยร์ะหวา่งบุคคล การจดักิจกรรมในชุนชน เป็นตน้  
   2. การส่งเจา้หนา้ท่ีตกงานในหน่วยงานอ่ืนภายในองคก์าร  
   3. การมอบหมายใหเ้จา้หนา้ท่ีไดมี้ส่วนร่วมในการแกปั้ญหาท่ีเกิดระหวา่งแผนก 
   4. การจดัพิมพเ์อกสารส่ิงพิมพ ์เพื่อใหข้อ้มูลเก่ียวกบัองคก์ารแก่เจา้หนา้ท่ี 
  จากท่ีกล่าวมาทั้งหมดสรุปไดว้่า วดัการพฒันาการพยากรมนุษยมี์หลายลกัษณะ ทั้งใน
ระดับปฏิบัติ และระดับบริหาร สามารถเลือกใช้ได้ตามความเหมาะสม ตามวตัถุประสงค์ของ
หน่วยงาน หรือองคก์าร วิธีการท่ีจะน ามาปรับไดก้บัทรัพยากรมนุษยใ์นงาน โรงพยาบาลขอนแก่น 
มีดงัน้ี (จุรีพร บวรผดุงกิตติ, 2542, น. 42) 
   1.  การปฐมนิเทศ 
   2.  การฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนทกัษะในการปฏิบติังาน 
   3.  การประชุมเชิงปฏิบติัการ 
   4.  การประชุมสัมมนาทางวชิาการ 
   5.  การศึกษาดูงานเพิ่มเติม 
   6.  การโยกยา้ย และการหมุนเวยีนต าแหน่ง 
   7.  การจดัท าคู่มือการปฏิบติังาน 
   8.  การเผยแพร่ข่าวสารทางวชิาการ 
   9.  การตั้งเป็นคณะกรรมการ 
   10.  การศึกษาต่อ 
   11.  การประชุมเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็น 
   12.  การศึกษาเฉพาะกรณี 
  รายละเอียด มี ดงัต่อไปน้ี 
   1. การปฐมนิเทศ (Orientation) มีกิจกรรมดงัต่อไปน้ี 
    1.1 การอบรมปฐมนิเทศ เพื่อให้ผูป้ฏิบัติงานใหม่สามารถปฏิบัติงานท่ีได้รับ
มอบหมายได ้โดยปราศจากความกลวั และเป็นการแนะน าให้รู้จกัสภาพทัว่ไปขององคก์ารทั้งหมด
การจดัอบรมควรใหมี้การตอบค าถามใหม้ากท่ีสุด หวัขอ้ท่ีมกับรรจุไวใ้นโครงการปฐมนิเทศมีดงัน้ี 
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     1.1.1 เน้ือหาเก่ียวกบัองค์การ ได้แก่ ประวติัของค์การ ช่ือต าแหน่งผูบ้ริหาร
หน่วยงานในองค์การ ส่ิงอ านวยความสะดวก กระบวนการและขั้นตอนการท างาน นโยบายและ
กฎเกณฑร์ะเบียบแบบแผนและวนิยั คู่มือพนกังาน ระยะเวลาของการทดลองงาน  
ขอ้บงัคบัและมาตรการความปลอดภยับริการต่าง ๆ ท่ีจดัให ้
     1.1.2 ผลประโยชน์ของพนักงาน ได้แก่ เงินเดือนและค่าจ้าง การประกัน
วนัหยุด ช่วงพกัการฝึกอบรมและการศึกษาการให้ค  าแนะน าปรึกษาบริการท่ีให้ โครงการฟ้ืนฟู
สุขภาพโครงการเกษียณอาย ุ
     1.1.3 การแนะน า ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร ผูร่้วมงาน ผูใ้ห้การฝึกอบรม ผูใ้ห้ค  าแนะน า
ปรึกษา  
     1.1.4 หน้าท่ีงาน ได้แก่ สถานท่ีตั้ งของงาน ภาระงาน ภาพรวมของงาน
วตัถุประสงคข์องงานความปลอดภยัในการท างาน และความสัมพนัธ์กบังานอ่ืน วตัถุประสงคข์อง
การปฐมนิเทศ คือ เพื่อสร้างทศันคติท่ีดีของคนงานต่อองค์การให้เขา้ใจถึงนโยบายและการบงัคบั
บญัชา ช่วยให้คนงานรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การส่งเสริมขวญัและความกระตือรือร้น
ในการท างานซ่ึงเป็นการท าให้คนงานใหมเ่ริมตน้ท่ีถูกตอ้ง 
   2. การฝึกอบรม (Training) 
   การฝึกอบรมคือการเพิ่มพูนความรู้ ความช านาญความสามารถและเปล่ียนแปลงทศัคติ
ท่าทีความรู้สึกของผูเ้ขา้ร่วมการฝึกอบรม เพื่อให้เขาสามารถปฏิบติังานในหน้าท่ีของตนอย่างมี
ประสิทธิภาพ สามารถแก้ไขข้อบกพร่องในการท างานปัจจุบนั และท างานประสบผลส าเร็จใน
อนาคตตลอดจนการเตรียมคนให้พร้อมเพรียงเพื่อรับต าแหน่งท่ีมีความรับผิดชอบสูงข้ึนไปถือเป็น
งานส่วนหน่ึงของฝ่ายบริหาร ซ่ึงตอ้งด าเนินการอยา่งต่อเน่ือง (อุทยั หิรัญโต, 2531,น. 108) 
   จากความหมายการฝึกอบรมท่ีกล่าวมา สรุปวา่ การฝึกอบรม คือ กระบวนการท่ีจดัข้ึน
มีวตัถุประสงค์เพื่อพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ั้งระดบัผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานให้มีความรู้ใน การ
ปฏิบติังาน มีทศันคติท่ีดีในการท างาน และเพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานให้เป็นไป
ในทิศทางท่ีตอ้งการ 
   การฝึกอบรมเป็นหน้าท่ีของการจดัการความรับผิดชอบขั้นแรกของการบริหาร คือ
ความพยายามท างานใหบ้รรลุเป้าหมายอยา่งดี ดงันั้นจึงนีความจ าเป็นของจดัการฝึกอบรมข้ึนเพื่อ 
เป็นเคร่ืองมือน าไปสู่ความส าเร็จ (Stahl, 1962, p. 279) ความจ าเป็นมากน้อยในการจดัการอบรม
ข้ึนอยู่กบัความเหมาะสม และความตอ้งการของหน่วยงานนั้น ๆ ซ่ึงสอดคล้องกับนโยบาย การ
บริหารแต่ ละแห่ง การฝึกอบรมเป็นเค ร่ืองมือช่วยพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ เกิดความรู้ 
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ความสามารถและ พร้อมท่ีจะเป็นตวัน าในการเปล่ียนแปลง โดยเข้าไปจดัด าเนินการปรับปรุง
องคก์ารใหเ้กิดความกา้วหนา้ไดใ้นอนาคต 
   ประโชน์การฝึกอบรม มีดงัน้ี (อุทยั หิรัญโต, 2531, น. 109) 
    1. การฝึกอบรมจะท าใหระบบวธีิการปฏิบติังานดีข้ึน 
    2. การฝึกอบรมจะช่วยลดค่าใชจ่้าย แรงงาน และเวลาในการปฏิบติังานให้ 
นอ้ย ลง 
    3. การฝึกอบรมจะช่วยลดเวลาเรียนและวธีิการปฏิบติังานใหน้อ้ยลง 
    4. การฝึกอบรมจะช่วยแบ่งเบาภาระการปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชาให ้
นอ้ยลง 
    5. การฝึกอบรมจะช่วยให้การบริหาร การควบคุมงาน การติดต่อส่ือสาร การ
ประสานงานดีข้ึน  
    6. การฝึกอบรมท าใหข้า้ราชการหรือเจา้หนา้ท่ีมีสมรรถภาพสูงข้ึน 
    7. การฝึกอบรมจะท าใหข้า้ราชการหรือเจา้หนา้ท่ีท างานอยา่งมีชีวิตชีวามากข้ึน 
   ประโยชน์ของการฝึกอบรมมีทั้งประโยชน์ต่อองคก์าร ประโยชน์ต่อบุคคล และ 
มนุษยสัมพนัธ์ (Tessin, 1979,  อา้งถึงใน เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่, 2539, น. 29-31) 
   ส าหรับจุดมุ่งหมายของการฝึกอบรม จ าแนกไดด้งัน้ี 
    1. ความมุ่งหมายขององคก์าร เป็นความมุ่งหมายท่ีเนน้หนกัในแง่ส่วนรวม ดงัน้ี 
     1.1  เพื่อสร้างความสนใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการพนักงานและ
เจา้หนา้ท่ี 
     1.2  เพื่อสอนและวธีิการปฏิบติังานท่ีดีท่ีสุด 
     1.3  พฒันาการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลสูงสุด 
     1.4  ลดความส้ินเปลืองและป้องกนัอุบติัเหตุใหก้ารปฏิบติังาน 
     1.5  เพือ่จดัวางมาตรฐานในการปฎิบติังาน 
     1.6  พฒันาฝีมือในการปฏิบติังานของบุคคล 
     1.7  เพื่อพฒันาการบริหาร โดยเฉพาะการบริการดา้นบุคคลใหมี้ความพอใจทุก
ฝ่าย 
     1.9  ฝึกฝนบุคคลไวเ้พือ่ความกา้วหนา้ของงาน และการขยายองคก์าร 
     1.10  สนองบริการอนัมีประสิทธิภาพแก่ผูรั้บบริการ 
    2. ความมุ่งหมายส่วนบุคคล หมายถึง ความมุ่งหมายของข้าราชการ พนักงาน
เจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารดงัน้ี 
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     2.1  เพื่อความกา้วหนา้ในการเล่ือนขั้นต าเหน่ง 
     2.2  เพือ่พฒันาบุคลิกภาพในการปฏิบติังาน 
     2.3  เพื่อพฒันามือในการปฏิบติังานโดยการทดลองปฏิบติั 
     2.4  เพือ่ฝึกฝนการตดัสินใจ 
     2.5  เพื่อเรียนรู้งาน ลดการเส่ียงอนัตรายในการปฏิบติังาน 
     2.6  เพื่อปรับปรุงสภาพการปฏิบติังานใหดี้ข้ึน 
     2.7  เพื่อส่งเสริม และสร้างขวญัในการปฏิบติังาน 
     2.8  เพือ่เขา้ใจนโยบายและความมุ่งหมายขององคก์ารท่ีปฏิบติังานอยูใ่หดี้ข้ึน 
     2.9  เพื่อใหมี้ความพอใจในการปฏิบติังาน 
   ประเภทของการฝึกอบรม อาจจ าแนกไดต้ามวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม และตาม
ระยะเวลาท่ีจดัใหมี้การฝึกอบรม 
    1. การฝึกอบรมปฐมนิเทศ 
    2. การฝึกอบรมการท างาน 
    3. การฝึกอบรมเจา้หนา้ท่ีระดบัผูบ้งัคบับญัชา 
    4. การฝึกอบรมเจา้หนา้ท่ีระดบับริหาร 
   ธงชยั สันติวงษ ์(2540, น. 223-226) ก็ไดเ้สนอวธีิการฝึกอบรมท่ีส าคญดงัน้ี 
    1.  การฝึกอบรมการท างาน (On-the Job Traing) 
    2.  วธีิอบรมดว้ยการจดัประชุม หรือถกปัญหา (Conference or Discussion) 
    3. การอบรมงานช่างฝีมือ (Apprenticeship Training) 
    4. การอบรมในหอ้งบรรยาย (Class-Room Training Method) 
    5. การจดัแผนการสอน (Program Instruction) 
   โดยสรุป การฝึกอบรม เป็นการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ั้ งระดับผูป้ฏิบติังาน และ
ผูบ้ริหาร พฒันาตั้งแต่ก่อนปฏิบติังาน และขณะปฏิบติังาน เป็นการเตรียมทรัพยากรมนุษยเ์พื่อการ
เปล่ียนแปลงมีหลายประเภท ไม่มีเวลาท่ีดีท่ีสุด แต่ตอ้งดูความเหมาะสม ผูรั้บผิดชอบคือผูบ้ริหาร
ตอ้งใหค้วามส าคญัและการสนบัสนุน 
   3. การประชุมเชิงปฏิบติัการ (Workshop) 
   เทคนิคน้ีเน้นทางดา้นวิชาการหรือทฤษฎี และดา้นปฏิบติังาน ซ่ึงมีส่วนเสริมสร้างให้ผู ้
เขา้รับการอบรมน าเอาส่ิงท่ีตนเรียนรู้ไปปฏิบติังานในสภาพการท างานอนัแทจ้ริง (เกษม หลา้กวนวนั
, 2539, น. 28) 
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   การประชุมเชิงปฏิบัติการ เป็นการประชุมหรืออบรมในลักษณะเข้ม (Intensive 
Training Course) โดยจะเน้นให้ผู ้เข้ารับการอบรมมีความรู้ ควมเข้าใจ และทักษะด้านในด้าน
วชิาการ และดา้น ปฏิบติัอยา่งแทจ้ริง 
   วตัถุประสงคข์องการประชุมเชิงปฏิบติัการ สรุปไดด้งัน้ี 
    1. เพือ่ฝึกฝนใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมเกิดทกัษะในการปฏิบติังาน 
    2. เพื่อก าหนดแนวทางในการปฏิบติังาน 
    3. เพือ่แกปั้ญหาขอ้ขดัแยง้ในการปฏิบติังาน 
    4. เพือ่ก าหนดแนวทางในการปรับปรุงงาน 
   การประชุมปฏิบัติการเป็นเทคนิคการประชุมท่ีเปิดโอกาสให้สมาชิกแต่ละคนมี
ส่วนรวมไดม้าก ให้กลุ่มได้มีโอกาสก าหนดเป้าหมาย และวิธีการไดเ้อง วิทยากรและผูเ้ขา้รับการ
อบรมตอ้งให้เวลาเก่งน้ีมาก และจะตอ้งใช้เจา้หน้าท่ีผูป้ฏิบติังานจ านวนมาก ตอ้งใช้วสัดุอุปกรณ์
หรือเคร่ืองมืออ านวยความสะดวกมากเป็นพิเศษ มีห้องท่ีกวา้งพอ มีเอกสารทางวิชาการ ห้องสมุด
ส าหรับศึกษา คน้ควา้ และควรมีกระดานด า หรืออุปกรณ์อ่ืน ส าหรับจดบนัทึกดว้ย และผูเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรมตอ้งพร้อมท่ีจะท างานแบบล าพงัคนเดียว และแบบร่วมมือกนั (วิน เช้ือโพธ์ิหัก. 2537, น. 
72) การประชุมเชิงปฏิบติัการเหมาะส าหรับพฒันาทรัพยากรมนุษย์สาธารณสุขด้านการพฒันา
เทคนิคบริการ การใชเ้ทคโนโลยีใหม่ ๆ เช่น ดา้นการแพทยห์รือนวตักรรมใหม่ 
   4. การประชุมสัมมนาทางวชิาการ (Seminar) 
   การสัมมนา เป็นเทคนิคการฝึกอบรม ท่ีนิยมใช้กบัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมท่ีปฏิบติังาน
อยา่งเดียวกนัหรือคลา้ยคลึงกนั การสัมมนามีวธีิปฏิบติัเช่นเดียวกนักบัการถกเถียงปัญหา 
แต่การสัมมนาจะเนน้ดา้นการแลกเปล่ียนความคิดเห็น และประสบการณ์ เพื่อประโยชนข์องกลุ่ม 
มากกวา่ท่ีจะถกเถียงเพื่อหาขอ้ยติุของปัญหาหวัขอ้เร่ืองอาจจะเป็นเร่ืองทางวชิาการ หรือหวัขอ้ท่ีทุก 
คนสนใจก็ได ้
   5. การศึกษาดูงาน (Study Visit) 
   การท างานการศึกษา ดูงานเป็นวิธีหน่ึงของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การศึกษาดูงาน
และสังเกตวธีิท างานโดยทัว่ไปเเลว้แบ่งเป็น 2 ลกัษณะคือ 
    1. การไปศึกษาและดูงานในต่างประเทศ ปัจจุบนัน้ีพฒันาการดว้ยความสัมพนัธ์
ระหวา่งประเทศมีการฟ้ืนฟู และช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัมากข้ึน ประเทศเจริญและพฒันากวา่ไดใ้ห้
ความช่วยเหลือประเทศไทยมากข้ึน ทั้งการให้กูย้ืมเงินการใชเ้งิน อุปกรณ์เคร่ืองมือ และนกัวิชการ
ช่วยเหลือ สนับสนุน ตลอดจนให้ทุนการศึกษาและดูงานแก่ข้าราชการเพื่อน าความรู้มาพฒันา
ประเทศชาติใหเ้จริญทดัเทียมกบันานาอารยประเทศ 
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    2. การไปศึกษาดูงานและสังเกตวิธีการท างานภายในประเทศ ปกติมกัใชร้ะยะเวลา
สั้น ๆ และปฏิบติัท่ีไดผ้ล ไดแ้ก่ 
     2.1  การใหไ้ปฝึกงานเป็นการส่งคนไปท างานและใหส้ติปัญญาดว้ย คือ 
     2.2  ฝึกใหคิ้ดและรู้จกัวธีิคิด 
     2.3  ฝึกใหเ้ผชิญปัญหา 
     2.4  ฝึกการท างานท่ีรวดเร็วและฉลาดมีไหวพริบข้ึนประโยชน์ของการฝึกงาน
ท าใหรู้้หลกัการขอ้เทจ็จริงมากข้ึน ช่วยใหก้ารท างานดีข้ึน (วจิิตร อาวะกุล, 2537, น. 149) 
      การพาไปดูงานโดยพาทรัพยากรมนุษยใ์นหน่วยงานไปดูกิจกรรม หรือ
ปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเห็นวา่เป็นแบบอยา่งท่ีดี และเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานของตนเอง
เพื่อให้เห็นของจริง ช่วยให้เกิดความรู้ ความคิดและแนวคิดอยา่งกวา้งขวาง นอกจากน้ียงัเป็นการ
เปล่ียนบรรยากาศและสร้างความสัมพนัธ์ของกลุ่มดว้ย. 
   6. การโยกยา้ยและการหมุนเวยีนงาน (Rotation Transfer) 
   การโยกยา้ย และการหมุนเวยีนงานของพนกังานจากหนา้ทีหน่ึงไปยงัอีกหนา้ท่ี 
หน่ึงเป็นการส่งเสริมผูป้ฏิบติังานใหมี้ประสบการณ์กวา้งขวางข้ึน ตลอดจนเป็นการเตรียมตวัเพื่อ 
ความกา้วหน้าในอนาคตไดเ้ป็นอย่างดี (กรรณิการ์ มานะกิจ, 2539, น. 94) ปกติจะท าการสอนงาน
ก่อนการหมุนเวียนงาน วิธีน้ีนอกจากจะช่วยให้พนักงานท างานได้หลากหลายแลว้ การฝึกอบรม
แบบสับเปล่ียนกันน้ีจะช่วยองค์การ เม่ือพนักงานลา พกังาน ขาดงาน และลาออกจากงาน การ
หมุนเวียนงานเป็นประโยชน์ในแง่การมีส่วนร่วมของผู ้ได้รับการหมุนเวียนและเข้าใจถึง
ความสามารถหมุนเวียนงานกนัได้ เป็นวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ใช้ได้กบังานทุกระดบัของ
องคก์าร และเหมาะกบับริหารยุคโลกาภิวตัน์ท่ีเนน้ศกัยภาพส่วนบุคคลเป็นส าคญั (สมนึก นนทิจนัทร์, 
2538, น. 35-36) 
   7. การจดัท าคู่มือในการปฏิบติังาน (Job Manual) 
   เป็นวธีิการพฒันารายบุคคล หรือการฝึกอบรมและพฒันาอยา่งหน่ึง เพราะเป็น 
เคร่ืองมือในการปฏิบติังานตามขั้นตอนการท างานท่ีก าหนดวา่งานในแต่ละขั้นตอนจะท าอยา่งไรใช้
ความรู้อะไรบา้งท่ีจะท างานได ้และมีเอกสารประกอบหรือแบบฟอร์มเช่นใด (ดนยั เทียนพุฒ, 2540, 
น. 41) 
   8. การเผยเพร่ข่าวสารทางวชิาการ (Academic Information Distribution) 
   การยแพร่ข่าวสารทางวิชาการขององค์การให้แก่ทรัพยากรมนุษยข์ององค์กรหรือการ
จดัพิมพเ์อกสารส่ิงพิมพท์างวิชาการท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร 



30 
 

เช่น วีดีทศัน์ จดหมายข่าว และวารสารความรู้ภายใน เป็นตน้ ซ่ึงเป็นรูปแบบการพฒันาตนเองของ
ทรัพยากรมนุษยอี์กรูปแบบหน่ึง 
   การเผยแพร่ข่าวสารทางวิชาการอาจท าในรูปของห้องสมุด (Library service) อาจเป็น
ห้องสมุดรวม หรือห้องสมุดเฉพาะหน่วยงน เพื่อสะดวกในการไดศึ้กษาคน้ควา้ การจดัให้มีบริการ
หอ้งสมุดมีประโยชน์หลายประการ เช่น 
    1. ช่วยใหท้รัพยากรมนุษยไ์ดท้ราบเร่ืองราวข่าวสารท่ีน่าสนใจ และเป็นประโยชน์ 
    2. เป็นการใชเ้วลาวา่งใหเ้ป็นประโยชน์ทั้งดา้นสาระและบนัเทิง 
   นอกจากน้ี ปัจจุบนัไดมี้การน าเทคโนโลยมีาใชใ้นระบบราชการมากข้ึนทั้งใน 
ดา้นบริหารบริการวชิาการแต่ปัญหาการใชเ้ทคโนโลยขีองส่วนราชการมีอยู ่3 เร่ืองคือ (รุ่ง แกว้แดง,  
2540, น. 330) 
    1. ผูบ้ริหาร ส่วนใหญ่ไม่มีความรู้ในเร่ืองเทคโนโลยคีอมพิวเตอร์ 
    2. ทรัพยากรมนุษย ์ขาดแคลนทรัพยากรมนุษยแ์ละขาดความรู้ 
    3. ดา้นงบประมาณ 
   ดงันั้นเพื่อให้การเผยแพร่ข่าวสารทางวิชาการ และการคน้ควา้ท่ีมีประสิทธิภาพ ควร
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ทกัษะตามทนัเคร่ืองมือทนัสมยัใหม่ดว้ย 
   9. การตั้งเป็นคณะกรรมการ (Committee) 
   เป็นการประชุมกลุ่มคนท่ีเป็นคณะกรรมการ เพื่อปรึกษาหารือกนั เพื่อท างานให ้
บรรลุวตัถุประสงค ์เป็นงานท่ีไม่สามารถท าใหส้ าเร็จไดโ้ดยบุคคลคนเดียว เพื่อช่วยกนัวางแผน 
วางโครงการการด าเนินงาน การศึกษาปัญหา การแกปั้ญหา การประเมินผล การควบคุมก ากบัการ 
ด าเนินงาน (วจิิตร อาวะกุล , 2537, น. 142) เป็นเทคนิคการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งหน่ึง 
   10. การศึกษาต่อ (Further Edcation) 
   การศึกษา (Education) หมายถึง การเรียนรู้ท่ีมุ่งเพื่องานในอนาคต หรือการ 
เปล่ียนแปลงในความรู้ เป็นการช่วยแต่ละบุคคลใหมี้คุณสมบติัท่ีจะเติบโต หรือประสบความส าเร็จ 
ตามเป้าหมายของอาชีพในอนาคต (ดนยั เทียนพุฒ, 2540, น. 31) การศึกษามกัจะสัมพนัธ์กบัการ
พฒันาอาชีพ และเป็นการริเร่ิมโดยบุคคลมากกวา่องค์การ ในองค์การมกัจะเรียกว่า การศึกษาของ
พนกังาน (Employee Education) เช่น 
    1. การศึกษาเพื่อใหไ้ดพ้ื้นฐานท่ีจ าเป็นในงาน 
    2. การศึกษาเพื่อเพิ่มความเป็นวชิา 
    3. การศึกษาต่อเน่ือง 
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   การศึกษาต่อ (Education) เป็นวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีจ  าเป็นวิธีการหน่ึง
เพราะเป็นการเพิ่มวฒิุของทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ความรู้ข้ึน หรือใหไ้ดรั้บความรู้ใหม่ เน่ืองจาก 
เทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงไป ความรู้ ความสามารถลา้สมยั จึงจ าเป็นท่ีตอ้งส่งบุคคลไปศึกษาต่อ มี
ทั้ งการศึกษาต่อภายในประเทศและการศึกษาต่อต่างประเทศ (เกษม หล้ากวนวนั, 2539, น. 33) 
เพื่อให้น าความรู้ความสามารถและประสบการณ์ใหม่มาปรับปรุงและพฒันาการปฏิบัติงานใน
หน่วยงานใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน 
   11. การประชุมเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็น (Conference) 
   การประชุมเพื่อการเปล่ียนความคิดเห็นเป็นการประชุมสมาชิกไม่ควรเกิน 20คน เพื่อ
แกไ้ขปัญหาเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง เพื่อแลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์และความคิดเห็นในเร่ืองท่ีทุก
คนมีความสนใจร่วมกัน สมาชิกจะต้องเป็นผูท่ี้มีความสนใจในเร่ืองท่ีจะประชุมอภิปรายอย่าง
แทจ้ริง จึงเกิดประโยชน์ และบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีวางไว ้การประชุมเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็น
จะตอ้งจดัสถานท่ีให้ผูเ้ขา้ประชุมทุกคนสามารถมองเห็นหน้ากนัได้ มีความใกล้ชิดกันสามารถ
มองเห็นกระดาน หรือโสตทศันูปกรณ์ต่าง ๆ ท่ีได้อย่างชัดเจน ผูด้  าเนินการอภิปรายควรเน้นท่ีผู ้
ไดรั้บความเช่ือถือจากผูร่้วมประชุม มีความรู้ในเร่ืองท่ีจะอภิปรายดีพอ มีความสามารถในการพูด 
ใชเ้ทคนิคต่าง ๆ ในการอภิปราย คอยแนะน าทางและควบคุมใหก้ารประชุมด าเนินการไปน่าร่ืนรมย ์
ตลอดเวลา 
   ในงานบริการรักษาพยาบาล กิจกรรมน้ีเป็นการปฏิบติักิจกรรมหน่ึงท่ีจะน าไปสู่การ
ประกนัคุณภาพการพยาบาลเรียกว่าการประชุม ปรึกษาทางการพยาบาล ในความหมายของการ
ประชุมปรึกษาทางการพยาบาลไว้ว่า เป็นวิธีการติดต่อส่ือสารวิธีหน่ึงของกลุ่มบุคคลท่ีท างาน
ร่วมกนัให้บรรลุเป้าหมายในการปฏิบติัการพยาบาล มีทั้งการประชุมปรึกษา ทั้งก่อนและภายหลงั 
กรปฏิบติัการพยาบาลซ่ึงลว้นแลว้แต่มีความจ าเป็นอยา่งยิ่ง เพื่อให้ผูป้ฏิบติังาน หรือสมาชิกในทีม
พยาบาลไดแ้ลกเปล่ียนขอ้มูลความคิดเห็น วิธีการแกปั้ญหาและส่งเสริมความเขา้ใจอนัดีซ่ึงกนัและ
กันเป็นการพบอย่างไม่เป็นทางการเพื่อหาแนวปฏิบัติเฉพาะเร่ืองทรัพยากรมนุษย์ในท่ีน้ีการ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นเพื่อน าขอ้สรุปมาใชใ้นการปฏิบติังานของทีมการพยาบาลในการจดัประชุม
ปรึกษาทางการพยาบาล ในการจดัประชุมปรึกษาทางการพยาบาลมีวตัถุประสงคท่ี์ส าคญั 6 ประการ 
คือ 
    1. เพื่อใหก้ารพยาบาลแก่ผูใ้ชบ้ริการเป็นรายบุคคล 
    2. เพื่อเป็นโอกาสให้สมาชิกทีมทุกกคนได้แสดงความสมารถการปฏิบัติ โดย
ประยกุตใ์ชค้วามรู้ในทฤษฎีท่ีศึกษามา 
    3. เพื่อส่งเสริมใหเ้กิดความเขา้ใจระหวา่งสมาชิกทีมทุกคนในการปฏิบติั 
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    4. เพื่อใหมี้กลไกการส่ือสารติดต่อประสานงาน การใหก้ารบริการแก่ผูใ้ชบ้ริการ 
    5. เพื่อส่ิงเสริมใหเ้กิดสัมพนัธ์ภาพท่ีดีในการท างานร่วมกนัเป็นทีม 
    6. เพื่อใหส้มาชิกทีมทุกคนไดแ้สดงความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะท่ีเป็น 
ประโยชน์ต่อการบริการพยาบาล 
   ประเภทของการประชุมปรึกษาทางการพยาบาล อาจปฏิบติัไดห้ลายลกัษณะ 
ดว้ยกนั ซ่ึงจ าเป็นท่ีจะจดัแนวปฏิบติัโดยเฉพาะส าหรับการประชุมปรึกษานั้น ๆ ดงัน้ี 
    1. การประชุมปรึกษาในการช้ีแนะแนวทาง 
    2. การประชุมปรึกษาเก่ียวกบัสาระส าคญั 
    3. การประชุมปรึกษาทีมพยาบาล  
    4. การประชมปรึกษาของทรัพยากรมนุษยใ์นทีมการพยาบาล 
    5. การประชุมปรึกษาขา้งเตียงผูใ้ชบ้ริการ 
    6. การประชุมปรึกษาของทรัพยากรมนุษยพ์ยาบาล 
    7. การประชุมปรึกษาทางการพยาบาล 
    8. การประชุมปรึกษาท่ีท าก่อนและหลงัการปฏิบติั 
   การประชุมปรึกษาทางการพยาบาล นบัเป็นกิจกรรมท่ีส าคญัของทีมการพยาบล 
โดยมีหัวหน้าทีมเป็นผู ้น าประชุม มักท าก่อนลงมือปฏิบัติงาน และก่อนส่งเวร เพื่อให้บรรลุ
จุดประสงคข์องการพยาบาลผูไ้ดบ้ริการเป็นรายบุคคล โดยเป็นโอกาสใหส้มาชิกทีมทุกคนไดแ้สดง 
ความสามารถทางการปฏิบติัโดยประยุกตใ์ช้ทฤษฎีท่ีศึกษามา สร้างความเขา้ใจระหวา่งสมาชิกทีม
ทุกคนในการปฏิบติังาน ตลอดจนส่งเสริมสัมพนัธ์ภาพ และมีการติดต่อประสานงานท่ีดีในการ
ใหบ้ริการแก่ผูใ้ชบ้ริการ ถา้ประชุมก่อนการปฏิบติังานเรียก Pre-conference ถา้ประชุมเม่ือส้ินสุด 
การปฏิบติังานเรียก Pre-post - conference  
   ในทีมแพทยผ์ูใ้ห้การรักษาใช้กิจกรรมน้ีในการปรึกษาหารือผูรั้บบริการเฉพาะราย
เรียกวา่ Interesting ในหน่วยงาน หรือระหวา่งหน่วยงาน 
   สรุปไดว้่า การประชุมปรึกษาทางการพยาบาล และการประชุมปรึกษาในทีมแพทย์
เป็นการประชุมเพื่อแลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนั โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อใหผู้ใ้ชบ้ริการไดรั้บการ
ตอบสนองต่อปัญหา และความต้องการทั้ งทางด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์  และสังคมเป็น
กระบวนการกลุ่มท่ีใชเ้พื่อพฒันาดา้นการบริการ และพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
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   12. การศึกษาเฉพาะกรณี (Case Study) 
   การศึกษาเฉพาะกรณี เป็นเทคนิคการฝึกอบรมท่ีใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมได ้
ศึกษาเร่ืองราวซ่ึงได้รวบรวมข้ึนจากเหตุกรณ์ท่ีเกิดข้ึนจริงแล้วพิจารณาตดัสินใจแก้ปัญหาต่าง ๆ 
ภายใตส้ถานการณ์ท่ีใกล้เคียงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุดเทคนิคการฝึกอบรมท่ีเหมาะท่ีจะใช้กับ
กลุ่มล็ก ๆ และสมาชิกจะตอ้งร่วมกนัศึกษารายละเอียด เร่ิมจากการอ่านเร่ืองท่ีเป็นจริงมากท่ีสุด 
เทคนิคการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมท่ีจะใชก้บักลุ่มเล็ก ๆ และสมาชิกจะตอ้งร่วมกนัศึกษารายละเอียด 
และตดัสินใจ สรุปผลตามท่ีไดรั้บมอบหมายจากกรณีศึกษานั้นเร่ืองท่ีน ามาศึกษา ตอ้งมีรายละเอียด 
มากพอท่ีจะท าใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรม มองเห็นจุดส าคญัของปัญหา และขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีจะใชเ้ป็น 
แนวทางในการพิจารณา ส่วนทา้ยของเร่ืองจะตอ้งระบุใหช้ดัเจนวา่ ตอ้งการใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
ใด ตอ้งการแค่ไหน ควรแจกเร่ืองใหก้บัสมาชิกทุกคนล่วงหนา้ เพื่อใหส้มาชิกมีเวลาศึกษาวเิคราะห์ 
เร่ืองนั้นร่วมกนั ภายใตค้  าแนะน าช่วยเหลือ 
   จะเห็นไดว้า่มีทรัพยากรมนุษยจ์  านวนมากเขา้รับการประชุม อบรม ศึกษาดูงาน 
แต่ท่ีพบคือ แต่ละคนไดเ้ขา้รับการประชุม อบรม ศึกษาดูงาน หลายคร้ัง ยงัไม่กระจายครอบคลุมทุก
ระดบั ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์รงพยาบาลจ าปาสัก มีความจ าเป็นและส าคญัโดยกระทรวง
สาธารณสุข ก าหนดนโยบายการพฒันา เช่น การพฒันาคุณภาพทั้งระบบเพื่อสู่ความเป็นเลิศ (Total 
Quality Management : TQM) โรงพยาบาลรับนโยบายเพื่อน าสู่การปฏิบติั นอกจากน้ีภายในแต่ละ
ฝ่าย หน่วยงานหลักในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยจัดท าแผนพัฒนาประจ าปี  และ ขอ
งบประมาณของตนเองหน่วยงานหลกัในการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยประสานงานกบัฝ่าย กลุ่ม
งานต่าง ๆ คือ กลุ่มงานพฒันาคุณภาพบริการและวชิาการ กิจกรรนการพฒันมีทั้งการฝึกอบรมและ
พฒันา การศึกษาต่อทั้งภายในและต่างประเทศ 
   ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัใชก้รอบแนวคิดของมูลเลอร์ เป็นกรอบ ในการสร้าง 
ยทุธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นโรงพยาบาลจ าปาสัก 3 ดา้น ดงัน้ี  
    1. ดา้นการบริหาร 
    2. ดา้นการบริการ 
    3. ดา้นวชิาการ 
   โดยผูว้จิยั ไดก้  าหนดวธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงสรุปไวด้งัน้ี 
    1. การปฐมนิเทศ 
    2. การฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนทกัษะในการปฏิบติังาน 
    3. การประชุมเชิงปฏิบติัการ 
    4. การประชุมสัมมนาทางวชิาการ 
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    5. การศึกษาดูงานเพิม่เติม 
    6. การโยกยา้ย และการหมุนเวยีนต าแหน่ง 
    7. การจดัท าคู่มือการปฏิบติังาน 
    8. การเผยแพร่ข่าวสารทางวชิาการ 
    9. การตั้งเป็นคณะกรรมการ 
    10. การศึกษาต่อ 
    11. การประชุมเพือ่แลกเปล่ียนความคิดเห็น 
    12. การศึกษาเฉพาะกรณี 
 

2.2  แนวคดิในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ 
 
 หน่วยงานภาครัฐไดย้ดึตามแบบแผนของกฎหมายเป็นหลกัในการท างาน ทรัพยากรมนุษย์
ภาครัฐในประเทศอ่ืนก็มีพฤติกรรมยึดกฎระเบียบเป็นหลกัเหมือนกนั โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในประเทศ
สหรัฐอเมริกา และ ประเทศญ่ีปุ่น เป็นตน้ แต่ต่างกนัท่ีทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐลาว ยึดติดระเบียบ
ท่ีมาจากกฎหมายเป็นส าคญัในขณะท่ีประเทศญ่ีปุ่นวางกฏระเบียบจากกระบวนการควบคุมคุณภาพ 
ท่ี เกิดจากวางแผน (Plan) ปฏิบัติ (Do) ตรวจ (Check) วางมาตรฐาน (Act) ตามวงจร เดมมิง
(Demming) ในสหรัฐอเมริกาอาศยัแผนยทุธศาสตร์เป็นเคร่ืองมือในการก าหนดทิศทางในระยะยาว 
การวางแผนปฏิบติัในระยะสั้น และก าหนดกิจกรรมและการควบคุมเป็นระเบียบปฏิบติัมาตรฐาน
หรือ SOPs (Standard Operation Procedures) จะเห็นไดก้ารก าหนดวิธีปฏิบติังาน มีการคิดวางแผน
ในการปรับปรุงงานอยู่เสมอ มิได้ติดยึดวิธีท างานในระดบัท่ีกฎหมายก าหนดเท่านั้น ดังนั้นการ
บริหารงานภาครัฐจึงตอ้งอาศยัการวางแผนเป็นเคร่ืองมือในการก าหนดผลงาน การก าหนดวิธีการ
ท างาน และการก าหนดทรัพยากรบริหาร เช่น เงินงบประมาณ ก าลังคน และอุปกรณ์ ตลอดจน
เทคโนโลยีต่าง ๆ ระเบียบและวิธีปฏิบติังาน ควรมาจากแผน หรือได้แผนในการจบัท าขอ้ตกลง
ผลงาน (Results Agreement) และการท าขอ้ตกลงผลการท างาน (Performance Agreement) ระหวา่ง
รัฐบาลกบัผูบ้ริหารภาครัฐ 
 การปฏิรูประบบราชการลาวเป็นความพยายามในการเปล่ียนแปลงการบริหารของภาครัฐ
ขนานใหญ่ โดยอาศยัการจดัการเชิงยทุธศาสตร์ (Strategic Management) เป็นการน าแผนุทธศาสตร์ 
(Strategic Plan) มาใชเ้ป็นเคร่ืองมือส าคญัในการก าหนดวธีิปฏิบติังาน นบัเป็นคร้ังแรกท่ีรัฐบาลได ้
เช่ือมโยงผลงานของหน่วยงานภาครัฐในแผนระดบัยุทธศาสตร์กับค าของบประมาณ กล่าวคือ
ผลผลิตหลักในแผนุทธศาสตร์กับเม็ดเงินงบประมาณจะต้องสอดรับกันเรียกว่าการวางแผน
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“การงบประมาณท่ีมุ่งเน้นผลงาน” หรือ PBB (Performance Based Budgetion) หน่วยงานภาครฐ
จะต้องแสดงตน้ทุนกิจกรรม (Activity Based Costing) และตน้ทนต่อหน่วย (Unit Cost) เป็นการ
บริหารงานท่ีมุ่งผลผลิตมากวก่ารขยายคน เพิ่มเงิน หาจดัซ้ืออุปกรณ์ซ่ึงเป็นปัจจยัการบริหารงานการ
บริหารคนก็เช่นเดียวกนั ไดใ้ห้น ้ าหนกัไปในการเน้นหลกัความสามารถในการบริหารเชิงกลยุทธ์
ตามโครงการตั้งแต่ ผูบ้ริหารระดบัสูง หรือ SES (Senuor Executive Service) มีการจูงใจดว้ยระบบ
การให้รางวลัพิเศษประจ าปี หรือ โบนสัแก่ผูท่ี้มีผลงานตามตวัช้ีวดัผลงานหลกัท่ีไดมี้การตกลงไว้
ล่วงหนา้การบริหารงานก็เนน้ให้มีการวดัและประเมินผลงาน โดยการติดตามงานตามระบบตวัช้ีวดั
ผลงานท่ีเรียกว่า “การบริหารงานท่ีมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ” หรือ RBM (Resuult Based Management) 
และให้ราชการลาวใสสะอาด ตามหลกัธรรมาภิบาล (Good Govenance) และบรรษทัภิบาล ( Good 
Corporate Govenance) 
 กลยุทธ์และมาตรการของรัฐบาลในระยะคร่ึงทศวรรษท่ีผ่านมามีความชัดเจนท่ีมุ่ ง
ปรับเปล่ียนให้ระบบราชการท างานเปล่ียนไปจากการติดยึดเป้าหมายตามท่ีกฎหมายบญัญติั ไปเป็น
การใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการก าหนดเป้าหมายในการพฒันา ผูบ้ริหารงานภาครัฐจึงตอ้งคิดก่อนท าลด
ความเส่ียงดว้ยแผนก าหนดวธีิการปฏิบติัท่ีชดัเจนให้มีลกัษณะท่ีก่อให้เกิดการท างานท่ีโปร่งใสและ
ตรวจสอบได ้ฉะนั้นการวางแผนจึงเป็นงานท่ีส าคญัอยา่งยิง่ของผูบ้ริหาร การเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ี
เป็นแรงกดดนัท่ีเกิดข้ึนมาท าให้เง่ือนไขต่าง ๆ ท่ีองค์การผูกพนัอยู่ตอ้งเปล่ียนแปลงไปจากเดิม 
ความมีประสิทธิผลขององคก์ารท่ีเคยมีอยูอ่าจเปล่ียนแปลงไปเน่ืองจากระบบงานและวิธีการท างาน
ขององค์การไม่สอดคลอ้งกบัเง่ือนไขใหม่ ๆ ท่ีเกิดข้ึน องคก์ารท่ีสามารถด ารงอยู่ไดภ้ายใตส้ภาวะ
แวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงจึงเป็นองคก์ารท่ีมีความสามารถในการปรับเปล่ียนตนเองใหส้อดคลอ้งกบั
สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป กล่าวคือ องคก์ารตอ้งรับรู้ความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนทั้งภายนอก
และภายในองคก์าร และน ามาใชใ้นการปรับทิศทางการด าเนินงานขององคก์ารให้สอดรับกบัสภาพ
ความเป็นจริงและเกิดผลในทางปฏิบติัมากท่ีสุดนักบริหารในปัจจุบนัจึงตอ้งตระหนกัถึงการรู้จกั
ปรับเปล่ียนองคก์ารให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ทั้งภายนอกและภายในองคก์ารอยูต่ลอดเวลา การ
บริหารงานในลกัษณะดงักล่าวจึงเป็นการบริหารงานท่ีจ าเป็นตอ้งอาศยัการวางแยนุทธศาสตร์ ใน
การแสวงหาแนวทางในการใช้ความสามารถขององค์การกบัโอกาสและภยัอุปสรรคท่ีอาจเกิดจาก
การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอก แผนยุทธศาสตร์จึงเป็นเคร่ืองมือขององค์การในการ
ก าหนดแนวทางการบริหารงาน ให้สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มองคก์ารทั้งภายนอกเละภายในได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
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 2.2.1  ความหมายของแผนยุทธศาสตร์ 
 แผนยทุธศาสตร์(Strategic Plan) มีความหมายใน 3 ลกัษณะดงัน้ี 
   2.2.1.1 เอกสารท่ีระบุ วสิัยทศัน์ (Vision) ภารกิจ (Mission) และกลุทธ์ (Strategies) 
ต่าง ๆ ในการด าเนินงานขององคก์ารหน่ึง ๆ 
   2.2.1.2 เป็นแผนระยะยาว ท่ีบอกถึงทิศทางการด าเนินงานขององคก์าร ส าหรับใชเ้ป็น
เคร่ืองมือในการประสานและก ากบัติดตามการด าเนินงานในส่วนงานต่าง ๆ ขององคก์ารให้เป็นไป
ในทิศทาง และจงัหวะเวลาท่ีสอดคลอ้งกนั 
   2.2.1.3 เป็นเอกสารท่ีจดัท าข้ึนจากการวเิคราะห์สภาพการณ์ภายนอก และภายใน 
องคก์ารเพื่อคาดคะเนแนวโนม้ของสถานการณ์ และก าหนดแนวทางการด าเนินการขององคก์ารให้ 
สอดคลอ้งเหมาะสมกบัแนวโนม้ของสถานการณ์ดงักล่าว 
 2.2.2  กระบวนในการจัดท ายุทธศาสตร์ 
 มีรายละเอียดดงัน้ี 
   2.2.2.1 ขั้นตอนการท าแผนยทุธศาสตร์ 
   การจดัท าแผนยทุธศาสตร์ สรุปไดด้งัภาพท่ี 2.1 ดงัต่อไปน้ี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.1  การจดัท าแผนยทุธศาสตร์ 

 

การวางแผนกลยุทธ์ 
ระบุวสิยัทศัน์ พนัธกิจ วตัถุประสงค ์และ
เป้าหมายระยะยาว ก าหนดกลยทุธ์และ
ตวัช้ีวดัผลงาน ระบุปัจจยัภายนอกท่ีมีผล
ต่อความส าเร็จ (Strategic plan) 

การวางแผนปฏิบัตกิารประจ าปี 
การท่ีก าหนดกิจกรรม ผูรั้บผดิชอบด าเนินการ
ก าหนดตวัช้ีวดัผลงานและเป้าหมายระบุความ
ตอ้งการทรัพยากรท่ีมีผลต่อความส าเร็จของ
เป้าหมาย/วตัถุประสงค ์
(Annual performances report plan) 

การประเมนิผลส าเร็จของแผนงาน 
ประเมินผลส าเร็จของแผนกกลยทุธ์
โดยรวมภายหลงัด าเนินการครบรอบตาม
กรอบเวลาท่ีก าหนดเพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลใน
การปรับปรุงและจดัท าแผนกกลยทุธ์ใน
ระยะเวลาต่อไป (Program evaluation) 

การจดัท ารายงานผลงานประจ าปี 
การควบคุม ตรวจสอบผลการด าเนินงานและ
จดัท ารายงานท่ีระบุถึงผลลพัธ์และผลงาน
เป้าหมาย โดยเปรียบเทียบกบัเป้าหมาย/
วตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวใ้น 
Balanced scorecard (Accountability report)  
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   2.2.2.2  การพฒันาวสิัยทศัน์ 
   การสร้างวสิัยทศัน์เป็นส่ิงท่ีทา้ทายเป็นอยา่งยิง่ขององคก์ารและทีมงาน วสิัยทศัน์มิใช่ 
เป็นเพียงขอ้ความง่าย ๆ ไม่ก่ีวิธีเท่านั้น เป็นสภาวะของอนาคตท่ีมีการคาดหมายไดอ้ยา่งรอบคอบถ่ี
ถ้วน ประกอบไปด้วยคุณค่า กระบวนการ โครงสร้าง เทคโนโลยีบทบาทของงานและสภาพ 
แวดลอ้มต่าง ๆ ซ่ึงอาศยัขั้นตอนหลกั ๆ ในการพฒันาวสิัยทศัน์ดงัน้ี 
     1) คดัเลือกทีมงาน 
     การก าหนดวสิัยทศัน์ตอ้งอาศยักลุ่มท่ีประกอบไปดว้ยทรัพยากรมนุษยท่ี์ 
เหมาะสมและมีคุณสมบติัทางดา้นการงานท่ีเอ้ืออ านวยต่องานน้ี ไดแ้ก่ ความกระตือรือร้นทศันคติท่ี 
ดีต่องาน เป็นตน้ สมาชิกของทีมควรมีดงัน้ี 
      1.1) ทรัพยากรมนุษยท่ี์เขา้ใจหน่วยงาน/องคก์ารเป็นอยา่งดี 
      1.2) บุคคลภายนอกท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตอบสนองวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
(บุคคลเหล่าน้ีอาจไม่เขา้ใจกระบวนการขององคก์าร) 
      1.3) ผูเ้ช่ียวชาญ 
      1.4) บุคคลท่ีท างานใกลชิ้ดกบัลูกคา้ 
      1.5) ลูกคา้และผูท่ี้เก่ียวขอ้ง  
      1.6) ผูบ้ริหารและพนักงานท่ีปฏิบัติตามหน้าท่ีงานต่าง ๆ บุคคลเหล่าน้ี
จะต้องสามารถท างานด้วยกันได้ดี โดยสมาชิกของทีมงานควรมีลักษณะท่ีเหมาะสมดังน้ี เป็น
สมาชิกทีมท่ีดี มีจิตใจเปิดเผยเเละมองโลกในแง่ดี และไดรั้บการยอมรับ จากองคก์าร 
     2) ก าหนดขอบเขตของโครงการและวตัถุประสงค ์
     วสิัยทศัน์ท่ีน าไปสู่ผลจะตอ้งสร้างข้ึนบนพื้นในของวตัถุประสงคแ์ละขอบเขต
ของโครงการท่ีชดัเจนทีมงานอาจจะสามารถสร้างวิสัยทศัน์ท่ีสวยหรูแต่ไม่สามารถปฏิบติัได ้ดงัน้ี 
การก าหนดขอบเขตและวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนจะท าให้เกิดศูนยร์วมพลงัความพยายามท่ีถูกตอ้งตรง
ประเด็นท่ีสามารถน าวสิัยทศัน์ไปปฏิบติัได ้
     ในการก าหนดขอบเขตท่ีชัดเจน เร่ิมจากกระบวนการท่ีแสดงให้เห็นภาพว่า 
กระบวนของหน่วยงานเร่ิมจากท่ีใดและกระบวนการต่าง ๆ ส้ินสุดลง ณ ท่ีใดอธิบายรายละเอียด 
ต่าง ๆ เก่ียวกบัส่ิงรวมอยู ่และไม่รวมอยูใ่นกระบวนการท่ีระบุนั้น โดยใหค้รอบคลุมทั้งองคก์ารและ
ระบบต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง (ควรจดัท าเป็นรายการ) ให้วาดขอบเขตของโครงการและความระมดัระวงั 
ระวงัการล่วงล ้าขอบเขตโดยสมาชิกอาจมีความพยายามน าส่ิงอ่ืน ๆ มาเพิ่มเติมเม่ือมีการด าเนินการ
ต่อไป 
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    การก าหนดวตัถุประสงค์ท่ีชัดเจนจะมีลักษณะท่ีแยกออกเป็นหลายด้าน ได้แก่
วตัถุประสงค์ดา้นปฏิบติัการดา้นลูกคา้ และดา้นการปรับปรุงคุณภาพต่าง ๆ ซ่ึงควรน าวิธีการของ
ลิขิตสมดุล หรือ BSC (Balnced Scorecard) มาปรับใช้นอกจากน้ี จะตอ้งมีการก าหนดดชันีช้ีวดัผล
ส าเร็จในแต่ละวตัถุประสงคด์ว้ย 
     3) สร้างความรู้ใหแ้ก่ทีมงาน 
     ความรู้ท่ีบุคคลรู้อยู่ในปัจจุบนัไม่เพียงพอต่อการสร้างวิสัยทศัน์ ทีมจะตอ้งมี
ความรู้พื้นฐานเก่ียวกบัหน่วยงาน องคก์าร ธุรกิจของตน ลูกคา้ ผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสีย และการปฏิบติั
ท่ียอดเยี่ยม (Best Practices) ของหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีเป็นทั้งคู่แข่งและมิใช่คู่แข่งขนัของเราการสร้าง
ความรู้ในขั้นน้ีมกัจะถูกละเลยเน่ืองจากขอ้จ ากดัของเวลาในการประชุมสัมมนาเเละถูกก าหนดให้
ท างานให้ ไดผ้ลเร็วตามเวลาท่ีก าหนด ในสถานการณ์ท่ีเร่งดวน ทีมสามารถเร่ิมจากส่ิงรู้อยา่งถ่อง
แทก่้อน แลว้ใหมี้การระดมสมองเพื่อเรียนรู้ปัญหาและการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ต่อไป การเรียนรู้ ท่ีล ้า
หน้าออกไปจะเกิดจากการเรียนรู้ท่ีอาศยัการคิดท่ีเกิดจากควมเขา้ใจลูกคา้ ผูท่ี้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
คู่แข่งและเทคโนโลยี โดยการฟังเสียงจากกลุ่มบุคคลเหล่าน้ี และจบัประเด็นความต้องการและ
ทิศทางความตอ้งการในอนาคต และพิจารณาถึงปัจจยัท่ีท าให้ไม่สามารถด าเนินการแกไ้ขปัญหาท่ี
เกิดข้ึนไดก้ารศึกษาหน่วยงานอ่ืน ๆ โดยเฉพาะอยา่งยิง่คู่แข่งขนัจะท าใหเ้กิดการเปรียบเทียบ และวดั
รอย (Benchmaking) ส่งผลให้มีการคน้คิดและเสาะหากรรมวิธีใหม่ และเทคโนโลยีท่ีกา้วหนา้มาใช้
ในองค์การ ทั้งน้ีองคก์ารจะตอ้งพฒันาความคิดสร้างสรรคซ่ึ์งไม่สามารถท าไดใ้นการสัมมนาเพียง
วนัเดียวแต่ตอ้งพฒันาเป็นกระบวนการ การเรียนรู้ของทีม 
     4) ยนืในจุดท่ีล ้ายคุ 
     องค์การต้องปลดเคร่ืองพนัธนาการในปัจจุบัน และสร้างหา จุดท่ีล ้ ายุคใน
อนาคตกล่าวคือ องค์การหาจุดยืนในอนาคตแล้วมองยอ้นกลบัมาไปมองอดีต มิใช่หาจุดยืนใน
ปัจจุบนัและมองไปในอนาคต ผูน้ าในยุคใหม่ จะเปล่ียนตนเองและวฒันธรรมองกก์ารดว้ยการอาศยั
อนาคตท่ีแตกต่างไปจากปัจจุบนั ผูน้ าแบบน้ีจะเร่ิมจากวิสัยทศัน์ของตนท่ีมองอนาคตขององค์การ
บนพื้นฐานของการใชว้ฒันธรรมองคก์ารท่ีแตกต่างออกไป 
     อย่างไรก็ดี บุคคลใช้วิธีการธรรมชาติท่ีชีวิตความเป็มอยูจ่ะเป็นเร่ืองการมอง
จากปัจจุบนัไปสู่อนาคต แต่เม่ือจะตอ้งก าหนดวิสัยทศัน์จะท าให้วิธีการดงักล่าวเป็นอุปสรรคอย่าง
มากในการกา้วล ้าจากอดีตและปัจจุบนัไปสู่อนาคตท่ีแตกต่างจากเดิมโดยส้ินเชิง เน่ืองจากบุคคลใน
สภาพปกติจะตกอยูใ่นวงัวนของกระบวนงานประจ า ระบบงาน และวฒันธรรมเดิม ๆ จนท าให้เกิด
ความยากล าบากในการสร้างวสิัยทศัน ์“ใหม่” ในองคก์าร 
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    ทีมจะตอ้งวางตนเองในอนาคตโดยอาศยัความสามารถทางจินตนาการในการวาด
ภาพในการวาดภาพในอนาคตตามท่ีตอ้งการให้เป็นแลว้อธิบายในผูท่ี้เก่ียวขอ้งเขา้ใจ ซ่ึงจะท าให้
เกิดมาตรฐานโลก (World-Class) ทั้งในเร่ืองกระบวนการ วฒันธรรม เทคโนโลยี คนและผลงาน
กิจกรรมดงักล่าวเป็นการมองยอ้นอดีต จากความส าเร็จท่ีเกิดข้ึน และพิจารณากวา่มีปัญหาอุปสรรค
อะไรบา้งท่ีกั้นขวางความส าเร็จท่ีเกิดข้ึน ในการถกแถลงและการแสดงความคิดเห็นในกลุ่มให้
ด าเนินลกัษณะของการมองยอ้นอดีตถึงสาเหตุท่ีท าให้เกิดผลส าเร็จและผ่านอุปสรรคอะไรบ้าง
วิธีการดงักล่าวจะแกปั้ญหาเดิม ๆ ท่ีคนมองจากจุดเร่ิมตน้ขององค์การ แสวงหาทางเลือกแต่ขาด
แนวทางในการตัดสินใจเลือก แต่การมองยอ้นอดีตจากอนาคตท่ีได้ก าหนดได้จะท าให้บุคคล
สามารถเห็นถึงเส้นทางเดินจากอนาคตไปสู่ปัจจุบนั เป็นเส้นทางเดินท่ีอาจเป็นจริงไดอ้ยา่งยิง่ และ 
อาจเห็นถึงอุปสรรคท่ีไดมี้การแกไ้ขไดลุ้ล่วง 
     5) สร้างวสิัยทศัน์ซ่ึงเนน้หลกัการ 
     วิสัยทัศน์ ท่ีท าให้ เกิดผลสัมฤทธ์ิ จะมีลักษณะของหลักการท่ี ช้ีแนะการ
ด าเนินการซ่ึงเป็นความตั้งมัน่และความเช่ือของทีมงานในการน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จจาก
ประสบการณ์ท่ีผ่านมา การสร้างวิสัยทศัน์ไปในด้านของกระบวนการ หรือระบบใหม่หรือการ
ออกแบบองค์การใหม่ ซ่ึงอาจมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลง หลายคร้ังในการน าไปสู่การปฏิบติัใน
ระยะยาวจนอาจแปรรูปไปจนเบ่ียงเบนไปจากวิสัยทศัน์ ท่ีไดต้ั้งใว ้ซ่ึงท าให้ความตั้งมัน่และความ
เช่ือท่ีได้ตั้ งไวสู้ญหายไปจากการปรับเปล่ียนไปมาในช่วงของการน าวิสัยทศัน์ไปสู่การปฏิบัติ 
“ความตั้งมัน่” มิใช่เป็นเพียงแผนภาพหรือไดอะแกรม กระบวนการ หรือรูปแบบระบบท่ีสร้างข้ึนมา
เท่านั้น แต่ “ความตั้งมัน่” แสดงถึงคุณค่าพื้นฐานขององคก์ารและความเช่ือของทีมและองคก์ารใน
การสร้างวิสัยทศัน์ ซ่ึงมีลกัษณะหลกัการท่ีจะน าไปสู่การกระท าของทีมและองคก์ารทั้งน้ีจะตอ้งมี
การท าความเขา้ใจหลกัการให้ถ่องแทแ้ละวางเป็นฐานส าคญัในการออกแบบกระบวนงาน ระบบ 
และโครงสร้างองคก์ารต่อไปฉะนั้นในการพิจารณาปรับปรุงกระบวนงานระบบและโครงสร้างของ
องค์การ จะตอ้งจดัให้มีการปรึกษาหารือท าความเขา้ใจถึงหลักการดงักล่าวให้ชดัเจน เพื่อน าไปสู่
วสิัยทศัน์ท่ีไดก้  าหนดไว ้
   2.2.2.3  การเช่ือมโยงวสิัยทศัน์ กบัพนัธกิจและค่านิยมหลกั 
   พนัธกิจ วสิัยทศัน์ และ ค่านิยมหลกัขององคก์าร เป็นการจดัตั้งเป้าหมายประสงคห์ลกั
ขององค์การ เพื่อให้เกิดความชัดเจนเป็นท่ียึดเหน่ียวของสมาชิกในองค์การ โดยท่ีวิสัยทศัน์ของ
องคก์าร (Vision) คือ ค าบรรยายถึงสภาพและการด าเนินงานขององคก์ารท่ีตอ้งการใหเ้กิดข้ึนภายใต ้
เง่ือนไข แนวโนม้ของสภาพการณ์ต่าง ๆ ท่ีไดค้าดคะเนไวซ่ึ้งจะเป็นกรอบความคิดเก่ียวกบัสภาพใน 
อนาคตขององคก์ารท่ีทุกคนในองคก์ารมีความปรารถนาร่วมกนั ท่ีจะมุง่มัน่ท าใหก้ลายมาเป็นความ 
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จริง ทั้ งน้ีก็เพื่อให้การเรียนรู้ ริเร่ิม ทดลองส่ิงใหม่ ๆ ของคนในองค์การ เป็นไปในทิศทาง หรือ
กรอบแนวทางท่ีมุ่งไปสู่จุดเดียวกนั คือ สภาพขององค์การท่ีทุกคนตอ้งการ และเพื่อป้องกนัการ
เรียนรู้แบบต่างคนต่างคิด ต่างคนต่างท าไปคนละทิศละทาง จนสูญเสียความเป็นองคก์ารท่ีทุกคนมี 
จดหมาย รวมกนั  ส าหรับการก าหนดภารกิจมี 2 ระดบั คือ 
     1) ระดบัแรก เป็นการก าหนดภารกิจในลกัษณะของอาณติั (Mandate) หรือ 
บทบาทหนา้ท่ีขององคก์ารท่ีสังคมก าหนดให ้หรืออีกนยัหน่ึงก็คือ การตอบค าถามท่ีวา่ “องคก์ารน้ี 
มีข้ึนมาเพื่ออะไร?” (Organizational Mission) ซ่ึงค าตอบจะคงท่ีตลอดชัว่อายขุององคก์าร 
     2) ระดบัท่ีสอง เป็นการก าหนดภารกิจท่ีองคก์ารจะตอ้งด าเนินการเพื่อใหบ้รรลุ
ตามวิสัยทัศน์ ท่ีก าหนดไว้ (Organizational Mission) ซ่ึงเปรียบเสมือนวตัถุประสงค์ของแผน
ยทุธศาสตร์นัน่เอง ซ่ึงอาจปรับเปล่ียนไดต้ามสถานการณ์ แต่ไม่ควรเปล่ียนไปจนไม่สอดคลอ้งกบั 
ภารกิจดั้งเดิม (ระดบัแรก) ขององคก์าร 
   2.2.2.4 การก าหนดกลยทุธ์ 
   เม่ือวิสัยทศัน์ และภารกิจชดัเจนเป็นท่ียอมรับแลว้ขั้นตอนต่อมาก็คือการก าหนดกล
ยุทธ์ซ่ึง หมายถึงแนวทาง หรือ วิธีการต่าง ๆ ท่ีจะน าองค์การไปสู่การบรรลุผลตามวิสัยทศัน์ได้
ก าหนดซ่ึงกลยุทธ์ท่ีก าหนดข้ึนนั้น ควรมีความสอดคล้องกับแนวโน้มท่ีส าคญัท่ีระบุไวใ้นการ
วเิคราะห์สถานการณ์ภายนอกและภายในองคก์ารดว้ย โดยอาจพิจารณาก าหนดกลยทุธไดด้งัน้ี 
     1) พิจารณาโอกาสส าคญัท่ีเกิดข้ึนในสภาพแวดลอ้ม แลว้มองหาวิธีการท่ีจะใช้
จุดแข็งขององค์การให้ไดป้ระโยชน์ในการควา้โอกาสนั้นมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่อองค์การ โดย
ควรพิจารณาจุดอ่อนขององค์การประกอบดว้ยเพราะองคก์ารอาจมีจุดอ่อนท่ีเป็นอุปสรรคท าให้ไม่
สามารถน าเอาจุดแข็งท่ีมีอยู่มาใช้ในการควา้โอกาสท่ี เปิดข้ึนมาได้ เช่น เม่ือเศรษฐกิจเฟ่ืองฟู 
องค์การท่ีมีขีดความสามารถดา้นการผลิตสูงย่อมมีความไดเ้ปรียบแต่ถา้หากองคก์ารนั้นมีจุดอ่อน 
อยูท่ี่การตลาด ก็จะท าใหไ้ม่สามารถใชจุ้ดแขง็ดา้นความสามารถในการผลิตไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
     2) พิจารณาถึงภยัคุกคามท่ีส าคญั โดยพยายามหากลยุทช์ท่ีเป็นการน าเอาจุด
แข็งท่ีมีอยูม่าใชใ้นการป้องกนัตวั หรือไม่ก็น าจุดแข็งนั้นน าไปใชค้วา้โอกาสอ่ืนท่ีเกิดข้ึน เช่น เม่ือมี
คู่แข่งท่ีเขม้แข็งเขา้มาในตลาดท่ีเราครองอยู ่ก็อาจตอ้งใชจุ้ดแขง็ของเรา เช่น ในเร่ืองความสนิทสนม
กบัตวัแทนจ าหน่ายในพื้นท่ีเป็นเคร่ืองป้องกนัตวั เป็นตน้ 
   2.2.2.5 การแปลงกลยทุธไปสู่การปฏิบติั 
   ในการแปลงกลยทุธไปสู่การปฏิบติันั้น ตอ้งอาศยัแผนปฏิบติัการเป็นเคร่ืองมือ 
ส าหรับใชเ้ป็นแนวปฏิบติัส าหรับส่งงานต่าง ๆ ใหเ้ป็นไปอยา่งสอดประสานกนัทั้งในแง่ทิศทางและ 
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จงัหะเวลา โดยการจดัท าแผนปฏิบติัการนั้นอาจใชรู้ปแบบต่าง ๆ กนัได ้ดงันั้นแผนยุทธศาสตร์ท่ีดี
จึงควบคู่กบัการน ากลุทธไปสู่การปฏิบติัท่ีมีประสิทธิภาพ 
  การบริหารน าแผนุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติให้ผลจะต้องน าแผนุทธศาสตร์เป็น
ขอ้พิจารณาในการพฒันาองคก์ารเพื่อการน ากลุทธไปสู่การปฏิบติัโดยมีวตัถุประสงค์เพื่อแนวทาง
ในการพิจารณาปรับปรุงเปล่ียนส่วนส าคญัขององค์การเพื่อให้สามารถปรับขีดความสามารถของ
องค์การให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ท่ีได้วางไว้ในแผนุทธศาสตร์ อีกทั้ งน าไปปรับขีด
ความสามารถของทรัพยากรมนุษย ์ในการรองรับกลุทธ์ต่าง ๆ ผนวกกบัการจดัการเงินงบประมาณ 
ตลอดจนเคร่ืองมืออุปกรณ์และเทคโนโลยต่ีาง ๆ ใหเ้หมาะสมนอกจากน้ีจะตอ้งอาศยัการก ากบั และ
ควบคุมใหเ้ป็นไปตามยุทธศาสตร์ท่ีไดว้างไว ้
 2.2.2  หลกัการในการวางแผนยุทธศาสตร์ 
 องคก์ารทั้งภาครัฐและภาคเอกชนไดรั้บผลกระทบจากสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่ง
รวดเร็วและรุนแรงไม่ว่าจะเป็นทางสังคมเศรษฐกิจวิทยาการ รวมทั้งการท่ีคู่แข่งขนั และกลุ่มท่ีมี
ส่วนไดส่้วนเสียขององคก์ารมีการปรับเปล่ียนไปอยา่งต่อเน่ือง ท าให้เกิดสภาพความเส่ียงท่ีเกิดจาก
ความไม่แน่นอนของอนาคต หากวิเคราะห์ธรรมชาติของความเส่ียงแลว้จะ พบว่า ความเส่ียงมีอยู่
สองส่วน คือ ความเส่ียงส่วนท่ีคาดการณ์และควบคุมไดแ้ละส่วนไม่อาจคาดการณ์ได ้องคก์ารจึงมี
ความจ าเป็นในคาดการณ์อนาคตและวางแผนเพื่อลดความเส่ียง ตลอดจนการเตรียมพร้อมและการ
ปรับตนเองให้เท่าทนั และกา้วล ้ าไปในต าแหน่งท่ีสามารถด ารงอยู่ในสภาพของการเปล่ียนแปลง
ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งไม่ประมาท นกับริหารตอ้งรู้จกัการวิเคราะห์ทางยุทธศาสตร์อยา่งมืออาชีพและการ
ใชก้ลยทุธ์อยา่งชาญฉลาดโดยมีเคล็ดวชิาและหลกัการท่ีส าคญั 4 ประการ ดงัน้ี 
   1. หลกัการ “รู้เขา – รู้เรา” 
   2. หลกัการ “เอาใจเขามาใส่ใจเรา” 
   3. หลกัการ “มรรค – ผล” 
   4. หลกัการ “ไม่ประมาท”  
  หลกัการส าคญัทั้ง 4 ประการน้ีสาระส าคญัโดยสังเขบดงัต่อไปน้ี 
   1. หลักการ “รู้เขา - รู้เรา” เป็นหลักการส าคญท่ีรู้จกักันมานานในหมู่นักวางแผน
ยุทธศาสตร์ ผูน้ าในระดบัสูงจ าเป็นตอ้งวิเคราะห์สรรพก าลงัของตวัเอง จ าเป็นตอ้งรู้จกักนัเองให้
ถ่องแทโ้ดยการรวบรวมขอ้เท็จจริงในประเด็นส าคญัต่าง ๆ ซ่ึงครอบคลุมปัจจยัส าคญัขององคก์าร
เช่น การใช้กรอบความคิดตามตัวแบบ  7s ของแมคคิเซย์ (McKinsey’s) ส าหรับการวินิจฉัย
สถานภาพดา้นจุดแขง็ (Strengths) และจุดอ่อน (Weaknesses) ขององคก์ารซ่ึงเป็นเร่ืองของการรู้เรา 
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   องคก์ารจ าเป็นตอ้งเผชิญและท าความเขา้ใจกบัสภาพการภายนอกองคก์ารหรือ 
“รู้เขา” ดว้ยการรวบรวมขอ้มูลปัจจยัท่ีส าคญัต่าง ๆ กรอบการพิจารณาปัจจยัเหล่าน้ีไดแ้ก่ตวัแบบ 5 
พลัง ของ พอร์ทเตอร์ (Porter’s Five-Force Model) สภาพเเวดล้อมภายนอกทั่ว ๆ ไป (General 
environment) เช่ น  STEP (Social, Technical, Economic และ  Politic) เป็ นต้น  ก ารตรวจสอบ
สภาพแวดลอ้มภายนอกจะ ท าให้เกิดความเขา้ใจปัจจยัท่ีกดดนัองค์การ นกัยุทธศาสตร์จะเสาะหา 
หนทางท่ีเป็นประโยชน์ขององคก์าร ในขณะเดียวกนัองคก์ารจะตอ้งระแวดระวงัภยัคุกคาม 
(Threats) ท่ีจะเป็นเภทภยัท่ีท าความเสียหายแก่องคก์าร 
   หลกัการ รู้เขา – รู้เรา จึงท าให้เรารู้จุดแข็งจุดอ่อนโอกาสและภยัคุกคาม หรือ S-W-O-
T บางที  เรียกว่าการวิเคราะห์สวอท (SWOT analysis) ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์เชิง
ยทุธศาสตร์เพื่อก าหนดทิศทางและวธีิการหรือยทุธศาสตร์เพื่อก าหนดทิศทางและวธีิการหรือ 
กลยทุธไปสู่เป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 
   มูลการวเิคราะห์ SWOT มีประโยชน์อยา่งยิง่ในการก าหนดอนาคตขององคก์าร 
การก าหนด พนัธ์กิจเละวสิัยทศัน์ขององคก์าร อาศยัขอ้มูลการวเิคราะห์ดงักล่าวเป็นพื้นฐาน ซ่ึงจะ 
ท าใหอ้งคก์ารมีทิศทางและเป้าประสงคท่ี์ชดัเจนกวา้งไกล นอกจากน้ีองคก์ารจะสามารถก าหนด 
ประเด็นยทุธศาสตร์ (Strategic Issues ) ท่ีท าใหอ้งคก์ารไดเ้ปรียบในต าราพิชยัสงครามของจีนให ้
ความส าคญักบัชยัภูมิเป็นอยา่งยิง่ กล่าวคือ กองทพัจะตอ้งยดึพื้นท่ีท่ีไดเ้ปรียบ การตั้งกองทพัจะตอ้ง 
อาศยัชยัภูมิท่ีศตัรูเขา้โจมตีไดย้ากในท านองเดียวกนั องคก์ารจ าเป็นตอ้งเลือกหนา้งานหรืองานดา้น
ท่ีได้เปรียบบางทีเรียกว่าก าหนดกลุ่มผลงานหลักหรือ KRA (Key Result Area) หรือใช้ค  าว่าการ
ก าหนดภารกิจหลกั 
   การก าหนด Kra หรือภารกิจหลกันบัวา่มีความส าคญัเป็นอยง่ยิง่ เน่ืองจากจะเป็นหลกั
ส าคญัขององค์กรในการยึดถือและถ่ายทอดให้สมาชิกขององคก์ารมิให้หลงทิศทางในการพฒันา
ภารกิจหลัก ทั้ งน้ีองค์การจะต้องพิจารณาท่ีส าคญั (Key Word) ท่ีปรากฏในวิสัยทัศน์ / พนัธกิจ
ประกอบกบัขอ้มูลในดวงพิชยัสงคราม 
   2. หลกัการ “เอาใจเขามาใส่ใจรา” 
   เป็นหลกัการส าคญัท่ีก าหนดให้องคก์ารจดัตั้งวตัถุประสงก์ครอบคลุมมิติส าคญัต่าง ๆ 
ก รอบก ารวิ เค ร าะ ห์ ท่ี นิ ยม ดัด แป ล ง ม าจ าก ตัวแบบ ลิ ขิ ตส ม ดุ ล  (Balanced Scorecard)  
(การวางแผนยทุธศาสตร์อ าเภอหนองเรือ, 2547, น. 86) 
   ในอดีตธุรกิจมกัจะเนน้ไปท่ีมิติทางการเงินเป็นส าคญั ท าให้ปัจจยัท่ีท าให้เกิดก าไรใน
ภายหน้า (Profitability) มีความส าคญันอ้ยเกินไป ธุรกิจท่ีประสบปัญหาน้ีไม่อาจสร้างก าไรท่ีย ัง่ยืน
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ได ้แนวทางท่ีจะท าให้องคก์ารเติบโตอยา่งย ัง่ยนืจะตอ้งสร้างความสมดุลของการให้ความส าคญัแก่
ปัจจยัทั้งส่ีประการ ในขั้นแรกนกัยทุธศาสตร์จะตอ้งคน้หาปัจจยัท่ีส าคญัยิง่ยวด หรือ 
CSF (Critical Success Factor) ท่ีครอบคลุมมิติส่ีประการ (หรืออาจเติมมิติท่ีส าคุญอ่ืน เช่น มิติสังคม 
ประเทศชาติไดต้ามความเหมาะสม) ตามหลกัการของตวัแบบลิขิตสมดุล และสอดคลอ้งกบัภารกิจ 
พนัธกิจและวสิัยทศัน์ขององกก์าร 
   การก าหนดปัจจยัท่ีส าคญัยิงยวดหรือ CSF มีแค่การตั้งวตัถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์
เน่ืองจาก CSF เป็นส่ิงท่ีนกัยุทธศาสตร์ ก าหนดให้เป็นชยัชนะขององค์การ องค์การสามารถจดัตั้ง
วตัถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ได้จากการระบุความตรงการ CSF ในแต่ละตัว นอกจากน้ี การท่ี
องคก์ารก าหนด CSFไวช้ดัเจน จะท าให้องคก์ารสามารถจดัท าดชันีช้ีวดัผลงานหลกัหรือ KPI (Key 
Performance Indicator)ไดอี้กดว้ย 
   การพฒันา KPI เป็นขั้นตอนท่ีส าคญัของการบริหารงานองคก์ารใหมุ้่งสู่พนัธกิจ 
เเละวสิัยทศัน์ท่ีไดก้  าหนดไวเ้พื่อใชใ้นการก าหนดผลงาน และระดบัเป้าหมายท่ีเป็นเชิงปริมาณของ 
ผลงานแต่ละด้าน ซ่ึงจะน าไปสู่การก าหนดกลยุทธ์ท่ีน าไปสู่เป้าหมายของผลงานตามตัวช้ีวดั
กระบวนการเรียนรู้ในการพฒันา หมายถึง ทรัพยากรมนุษยใ์นโรงพยาบาลขอนแก่นมีปฏิสัมพนัธ์
ต่อกนั ในบรรยากาศของความเป็นมิตร และไวว้างใจกนั เรียนรู้จากกนัและกนั เสริมสร้างความรู้
และประสบการณ์ ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง ร่วมกนัในการวิเคราะห์สภาพ และปัญหาในองคก์ร และ
หาแนวทางแกไ้ข 
 

2.3  แนวคดิและทฤษฏทีเีกีย่วข้อง 
 
 ในการวจิยัคร้ังน้ี ไดร้วบรวมแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ไวด้งัต่อไปน้ี 
 2.3.1  แนวคิดเกีย่วกบัการบริหาร 
 การบริหารการพฒันาไดมี้ผูใ้หค้วามหมายมากมาย อาทิ เช่น 
  ติน ปรัชญาพฤทธ์ิ (2541, น. 8-6) นักวิชาการท่ีได้ให้ค  าอธิบายในเชิงการพฒันาการ
บริหารสู่การปฏิบติัตามนโยบายและส่งผลถึงประชาชนในชาติ ซ่ึงเป็นจุดมุ่งหมายหลกัของการ
บริหารการพัฒนาว่า การบริหารการพัฒนา (Development Administration, Administration of 
Development) หรือ A of D) หมายถึง การน าเอาความสามารถท่ีมีอยูใ่นการพฒันาการบริหารมาลง
มือปฏิบัติตามนโยบายแผน แผนงาน หรือ โครงการพฒันาประเทศจริง ๆ เพื่อให้บังเกิดความ
เปล่ียนแปลงตามท่ีไดว้างแผนไวล่้วงหน้าและความเปล่ียนแปลงตามท่ีไดว้างแผนไวล่้วงหน้าน้ีจะ
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มุ่งความเจริญงอกงามทั้งทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองของประเทศ อนัจะน าไปสู่การลด
ความทุกขย์ากของคนทั้งท่ีอยูใ่นองคก์ร (ขา้ราชการ) และท่ีอยูภ่ายนอกองคก์ร (ประชาชน)” 
  จะเห็นไดว้า่ ติน ปรัชญพฤทธ์ิ ไดใ้ห้ค  าอธิบายความหมายของการบริหารการพฒันาใน
เชิงการพฒันาการบริหารต่อการปฏิบติัท่ีมุ่งผลสัมฤทธ์ิตามนโยบายท่ีส่งผลถึงประชาชนในชาติใน
การพฒันาระบบบริหารในประเทศท่ีมีคุณภาพ 
  อนันต์ เกตุวงศ์ (2533, น. 33) นักวิชาการท่ีได้ให้ค  าอธิบายในเชิงการเมืองค์และการ
บริหารการเปล่ียนแปลง โดยไม่ความเห็นว่า “การบริหารการพฒันา เน้นการพฒันามากกว่าการ
บริหารตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมการประดิษฐคิ์ดคน้และการสร้างสรรคไ์ม่เฉพาะงานบริหารเท่านั้น 
แต่ยงัรวมถึงงานดา้นการเมือง สังคม และเศรษฐกิจท่ีก าลงัเปล่ียนแปลงดว้ย” 
  ปรากรม วฒิุพงศ ์(2541, น. 2) นกัวชิาการดา้นสาธารณสุข ไดใ้หค้  าอธิบายในเชิงนโยบาย
การพฒันาการบริหารปรับปรุงการบริหารจดัการ โดยการระดมก าลงั พฒันาองคค์วามรู้ ร่วมคิดร่วม
ท างานเป็นทีม เพื่อเปล่ียนวิกฤตเป็นโอกาสของการพฒันา สร้างระบบบริการท่ีมีประสิทธิภาพ
ให้บริการแก่ประชาชนทุกคนอยา่งมีคุณภาพและเสอมภาค ตอบสนองความตอ้งการของประชาชน
เปิดโอกาสใหป้ระชาชนมีส่วนร่วม เสริมสร้างความเขม้แขง็ในชุมชนและมีการ 
พฒันาการเปล่ียนแปลงท่ีเป็นพลวตั ” 
  วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2534, น. 34) นักวิชาการได้ให้ค  าอธิบายในเชิงกระบวนการการ
บริหารและกิจกรรมการมีส่วนร่วมของประชาชน โดยมีความเห็นว่า “การบริหารการพฒันาเป็น
กระบวนการของรัฐบาลท่ีจดัตั้งข้ึน เพื่อบริหารกิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายการพฒันากลาวอีกนัย
หน่ึงคือ การบริหารการพฒันาและช่วยให้กลไกต่างๆ ของรัฐเช่ือมโยงส่วนต่างๆ ของการพฒันา
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายการพฒันาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศรวมถึงการมีส่วนร่วมและการ
ควบคุมการบริหารของประชาชนหรือผูรั้บบริการดว้ย” 
  หากจะประมวลความคิดจากนกัวิชาการหลาย ๆ ท่าน จะเห็นไดว้า่ ความหมายการบริหาร
การพฒันา หมายถึง กระบวนการพฒันาในการน าเขา้ความรู้ ความสามารถในการพฒันาการ 
บริหาร (Development of Administration) ลงสู่การปฏิบติัตามนโยบาย (Policy) แผนงาน (Program) 
และโครงการ (Project) ต่าง ๆ ในการพฒันาประเทศอย่างเป็นรูปธรรมท่ีชัดเจน เพื่อให้เกิดความ
เปล่ียนแปลงและการพัฒนาอย่างเป็นพลวตั (Dynamic) โดยมุ่งความเจริญงอกงามทั้ งในด้าน
เศรษฐกิจ สังคม และการเมืองแบบองค์รวมอย่างมีดุลยภาพ อนัจะน าไปสู่ความตอ้งการ ความสุข
สงบ และสันติสุขของประชาชน องค์กรและประเทศชาติโดยรวม นอกจากนั้นยงัรวมถึงการปรับ
ระบบการบริหารจัดการโครงสร้างต่าง ๆ ให้เอ้ือต่อการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและ
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เช่ือมโยงส่วนต่าง ๆ ของการพฒันาให้บรรลุเป้าหมายโดยการมีส่วนร่วมและควบคุมการบริหาร
โดยประชาชน เพื่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงไปสู่การบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพต่อไป 
 2.3.2  แนวคิดเกีย่วกบัองค์การ  
  นิตยา เงินประเสริฐ (2541, น. 97,  อา้งถึงใน วลัลถา เวียงวงษ์, 2545, น. 10) ไดก้ล่าวถึง
ทฤษฎีองค์การว่า เป็นหลักการศึกษาถึงโครงสร้างและการออกแบบองค์การ โดยจะอธิบายว่า
องคก์ารถูกจดัตั้งข้ึนมาไดอ้ยา่งไร และใหข้อ้เสนอแนะถึงการสร้างองคก์ารวา่ลกัษณะใดท่ีจะ 
ก่อใหเ้กิดประสิทธิผลแก่องคก์ารท่ีสุดทั้งน้ีแนวคิดทฤษฎีองคก์ารสามารถแบ่งไดด้งัน้ี 
   1. ส านกัทฤษฎีองคก์ารสมยัดงัเดิม นกัคิดทฤษฎีองคก์ารท่ีส าคญั ไดแ้ก่ Frederick W. 
Taylor, Henri Fayol, Harington Emerson, James D.Mooney, Alan C.Reiley, Luther Gulick แ ล ะ 
Lyndall Urwick โดยมีข้อสมมติฐานในการค้นหาหลักการท่ี เป็นสากลท่ีจะท าให้องค์การมี
ประสิทธิผล โดยใช้วิธีการสังเกตแล้วสรุปไปสู่หลักการท่ีจ าเพาะซ่ึงจะแยกองค์การท่ีประสบ
ความส าเร็จออกจากองคก์ารท่ีลม้เหลวทั้งน้ีขอ้สมมติฐานดงักล่าวมีดงัต่อไปน้ี 
    1.1 วธีิการท่ีน ามาใชจ้ะมีประสิทธิผลหรือไม่นั้นใหว้ดัจากผลิตภาพขององคก์าร 
    1.2 คนงานไมไ่ดใ้ชค้วามคิดและขาดแรงจูงใจในการท างาน ดงันั้นจึงตอ้ง 
มีการควบคุมอย่างใกล้ชิดและการสั่งการตอ้งชัดเจนมิฉะนั้นคนงานจะท างานไม่ไดป้ระสิทธิผล
สูงสุดและการผลิตจะต ่า 
    1.3 คนงานตอ้งเขา้ใจถึงขอบเขตของงานท่ีตนท าอยูแ่ละถูกจ ากดัอยูใ่น 
ขอบเขตของงานนั้น 
    1.4 คนงานจะไดรั้บมอบงานใหท้ าท่ีแน่นอนและหวัหนา้จะบอกวธการท างานให้ 
    1.5 งานของคนงานจะง่ายกวา่งานของหวัหนา้ 
    1.6 พิจารณาคนงานตามลักษณะท่ีเห็นโดยไม่เอาความคิดเห็นส่วนตัวเข้ามา
เก่ียวขอ้ง 
    1.7 คนงานท างานเพื่อเงิน การจ่ายเงินให้เป็นส่ิง่ีกระตุน้ให้ท างานไดดี้ข้ึน จากท่ี
กล่าวจะเห็นได้ว่าทรรศนะของนักคิดทฤษฎีองค์การสมยัดั้งเดิมพิจารณาว่า ขอ้สมมติฐานเหล่าน้ี
อธิบายให้เห็นถึงลกัษณะของมนุษยท่ี์เป็นสากลและสามารถประยุกต์ใช้ไดท้ัว่ไปอย่างไรก็ดีมีขอ้
วจิารณ์ทฤษฎีองคก์ารสมยัดั้งเดิมวา่ไม่สนใจในเร่ืองปัจเจกบุคคลและความตอ้งการของคน รวมทั้ง
ไม่สนใจในเร่ืองลกัษณะและเง่ือนไขของสถานการณ์ท่ีเฉพะเจาะจง 
   2. ส านกัทฤษฎีองค์การแบบมนุษยสัมพนัธ์ โดยท่ี Koethlisberger (อา้งถึงใน เสนาะ  
ติเยาว,์ 2534, น. 46) ไดค้น้พบวา่การเปล่ียนแปลงเง่ือนไขทางกายภาพในสถานท่ีท างานก็บงัท าให้
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การผลิตเพิ่มข้ึน ผลของการทดลองและสัมภาษณ์ช้ีใหเ้ห็นวา่ปัจจยัทางสังคมและอารมณ์เป็นสาเหตุ
ของการเปล่ียนแปลงการผลิต จึงไดท้  าการสรุปแนวทางที 
คนงานปฏิบติั มีดงัต่อไปน้ี 
    2.1 งานเป็นกิจกรรมทางสังคม ซ่ึงคนในองคก์ารธุรกิจและอุตสาหกรรมมี 
แนวโนม้ท่ีจะพฒันาองคก์ารทางสังคมท่ีไม่เป็นทางการ 
    2.2 องคก์ารทางสังคมท่ีไม่เป็นทางการท าหนา้ท่ีสร้างและบงัคบัใชใ้ห้เป็นไปตาม
ปทสัถาน และหลกัเกณฑ์ของพฤติกรรมจะช่วยตอบสนองความตอ้งการของสมาชิกในเร่ืองการ
ยอมรับรู้ความรู้สึกเป็นเจา้ของ และความมัน่คง ซ่ึงมีความส าคญัมากในการสร้างขวญัในการท างาน
และท าให้เกิดผลผลิตโดยมีความส าคญัมากกว่าเง่ือนไขทางกายภาพ จากท่ีกล่าวมจะเห็นได้ว่า
ทรรศนะของนกัคิดทฤษฎีองคก์ารแบบมนุษยส์ัมพนัธ์มีขอ้สมมติฐานตรงขา้มกบัทศันะของนกัคิด
ทฤษฎีองคก์ารดั้งเดิม 
    2.3 ส านกัทฤษฎีองคก์ารสมยัใหม่หรือส านกัระบบและสถานการณ์ โดยท่ีส านัก
ทฤษฎีดา้นระบบจะพิจารณาว่าการเขา้ใจองค์การควรมองในลกัษณะของระบบซ่ึงประกอบดว้ย
ส่วนต่าง ๆ  ท่ี มีความสัมพัน ธ์ ต่อกันการสั งเกตส่ิงใดส่ิ งห น่ึงในลักษณะท่ีแยกออกจาก
สภาพแวดลอ้มท่ีใหญ่กว่า เป็นส่ิงท่ีไม่เหมาะสมปัจเจกบุคคลจะไม่อยู่อยา่งโดดเด่ียวแต่จะไดรั้บ
อิทธิพลจากส่ิงต่าง ๆ รวมทั้งคนซ่ึงมีความสัมพนัธ์ต่อกนัดว้ย พฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานแต่ละคน
ควรจะน ามาพิจารณาภายในสภาพแวดล้อมขององค์การ องค์การจะมีโครงสร้างท่ีมีประสิทธิผล
ท่ีสุดเม่ือมีความสัมพนัธ์กบัระบบสังคม แรงกดดนัจากภาครัฐ และความคาดหวงัจากผูป้ฏิบติังาน
ขณะท่ีส านักทฤษฎีตามสถานการณ์จะยอมรับว่าองค์การเป็นระบบซ่ึงส่วนต่าง ๆ นั้ น มี
ความสัมพนัธ์ระหวา่งกนัการออกแบบองคก์ารโดยใชห้ลกัการแบ่งแยกงานและรวมงานเขา้ดว้ยกนั
จะถูกก าหนดข้ึนมา โดยพิจารณาสภาพแวดลอ้มท่ีเฉพาะในองค์การเพื่อคน้หาส่ิงท่ีเหมาะสมท่ีสุด
ส าหรับองคก์าร เป็นการแยง้วา่ไม่มีค  าตอบท่ีแน่นอนดงัท่ีส านกัทฤษฎีองคก์ารสมยัดงัเดิมไดร้ะบุไว้
อยา่งไรก็ดี ส านกัทฤษฎีดา้นระบบและส านกัทฤษฎีตามสถานการณ์จะมีความสัมพนัธ์กนักล่าวคือ 
แนวคิดดา้นระบบอธิบายวา่ทุกส่ิงมีความสัมพนัธ์กนั แนวคิดเช่นน้ีน่าสนใจแต่ไม่มีประโยชน์ต่อ
การออกแบบองคก์ารซ่ึงแนวคิดตามสถานการณ์จะช่วยสนบัสนุนใหแ้นวคิดดา้นระบบมีประโยชน์
มากข้ึน โดยคน้หาเพื่อบ่งช้ีวา่ปัจจยัใดทั้งหลายท่ีสัมพนัธ์กบัองคก์ารเป็นปัจจยัท่ีตรงกบัประเด็นมาก
ท่ีสุดปัจจยัเหล่าน้ี ด าเนินการและก่อให้ เกิดผลอย่างไร ปัจจยัอะไรบ้างท่ีเอ้ือต่อการออกแบบ
องคก์ารตามสถานการณ์อน่ึงปัจจยัตามสถานการณ์ ไดแ้ก่ ขนาดองคก์ารเทคโนโลยีท่ีใชใ้นองคก์าร 
สภาพแวดลอ้ม และขั้นวงจรชีวติขององคก์าร 
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   จากท่ีไดก้ล่าวมาจะเห็นวา่แนวคิดทฤษฎีองค์การนั้น ก็มีการปรับตวัมาอยา่งต่อเน่ือง
เช่นเดียวกบัแนวคิดทฤษฎีการบริหาร โดยเร่ิมจากส านักทฤษฎีองค์การสมยัดั้งเดิมท่ีไม่สนใจใน
เร่ืองปัจเจกบุคคลและความต้องการของคน รวมทั้ งไม่สนใจในเร่ืองลักษณะและเง่ือนไขของ
สถานการณ์ท่ีเฉพาะเจาะจง ส านกัทฤษฎีองคก์ารแบบมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีให้ความสนใจถึงความรู้สึก
ของคนท างาน และส านักระบบและสถานการณ์ซ่ึงอธิบายวา่ทุกส่ิงมีความสัมพนัธ์กแัละตอ้งน ามา
เก่ียวขอ้งกนัในการออกแบบองคก์ารใหเ้กิดประสิทธิผลสูงสุดส่ิงเหล่าน้ีลว้นช้ีให ้
ตระหนกัวา่องคก์ารมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปใหไ้ดเ้ป็น 
อยา่งดี 
 2.3.3  ทฤษฏีจิตวทิยา 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีไดร้วบรวมทฤษฏีท่ีเก็่ ยวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 
   2.3.3.1 ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของมาสโลว ์
     Maslow (2542, pp. 368-370) นกัจิตวิทยามหาวิทยาลยั แบรนดีส์ระบุวา่บุคคล
จะมีความตอ้งการท่ีเรียงล าดบัจากระดบัพื้นฐานมากท่ีสุดไปยงัระดบัสูงสุด ขอบข่ายของ 
มาสโลวจ์ะตั้งอยูบ่นสมมุติฐานคือ 
     1. บุคคลคือส่ิงมีชีวติท่ีมีความตอ้งการ ความตอ้งการของบุคคลสามารถ 
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของมนุษยไ์ด ้ความตอ้งการท่ียงัไม่ถูกตอบสนองเท่านั้นสามารถมีอิทธิพล 
ต่อพฤติกรรม ส่วนความตอ้งการรู้จกัตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจ 
     2. ความตอ้งการของบุคคลจะถูกเรียงล าดบัตามความส าคญั หรือเป็นล าดบัขั้น
จากความต้องการพื้นฐาน (เช่น อาหารและท่ีท่ีอาศัย) ไปจนถึงความต้องการท่ีซับซ้อน (เช่น 
ความส าเร็จ) 
     3. บุคคลจะกา้วไปสู่ความตอ้งการระดบัต่อไป ต่อเม่ือความตอ้งการระดบัต ่าลง
ไดถู้กตอบสนองอยา่งดีแลว้เท่านั้น นั้นคือ บุคคลจะมุ่งการตอบสนองความตอ้งการสภาพแวดลอ้ม
ก่อนท่ีจะถูกจูงใจไปสู่การตอบสนองความตอ้งการทางสังคม 
   จากสมมติฐานดงักล่าวของมาสโลว ์สรุปไดว้า่ “ความตอ้งการ” หรือ Need ของมนุษย์
มีแรงขบัดนัภายใน คือ จิตใจบงัคบัอยูจึ่งไม่มีความอ่ิมตวั กล่าวคือ เม่ือไดส่ิ้งตอบสนองความอยาก
หรือความตอ้งการแลว้ในชั้นแรกอาจจะพอ แต่ต่อมาก็อยากจะไดข้ึ้นมาอีกและอยากไดม้ากยิ่งข้ึน
เพื่อสะสมไวใ้หก้บัตนเองหรือวงศาคณาญาติ ทั้งในปัจจุบนัและในอนาคตอีกดว้ย ซ่ึงไดต้ั้ง 
ทฤษฎีเก่ียวกบัความตอ้งการของมนุษยไ์วด้งัน้ี 
    1. มนุษยมี์ความตอ้งการมีอนยูเ่สมอและไม่มีท่ีส้ินสุด 
    2. ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอีก 
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ต่อไป ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั้นท่ีเป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรม 
    3. ความตอ้งการของมนุษยมี์เป็นล าดบัขั้นตามลบัความส าคญั กล่าวคือ 
เม่ือความตอ้งการในระดบัต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการระดบัสูงก็จะเรียกร้องใหมี้การ 
ตอบสนองในขั้นต่อมา 
   ความตอ้งการของมาสโลว ์มี 5 ขั้น แบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 
    1. ความตอ้งการทางชีววทิยา (Biological Needs ) ซ่ึงรวมความตอ้งการส่ิงจ าเป็น 
ทั้งหลายทางดา้นรางกายของมนุษย ์ท่ีจ  าเป็นส าหรับท่ีจะให้มีชีวิตอยู่รอด ไดแ้ก่ อาหาร น ้ า อากาศ
และการพกัผอ่นหลบันอน เป็นตน้ ความตอ้งการทางรางกายนั้นปกติจะมีขีดจ ากดัอยูช่ัว่ระยะหน่ึง
เช่น เม่ือรับประทานอาหารอ่ิมแลว้ เป็นตน้ เม่ือความตอ้งการทางร่างกายไดรั้บ การตอบสนองตาม
สมควรแลว้ มนุษยก์็จะมีความตอ้งการในขั้นต่อไปท่ีสูงข้ึน เช่น ตอ้งการบา้นเรือน เส้ือผา้รถยนต ์
เคร่ืองประดบัต่าง ๆ เพื่อแสดงถึงเกียรติและฐานะของบุคคลในสังคม 
    2. ความต้องการทางจิตใจ (Pasychological Needs ) มนุษยเ์ป็นสัตว์สังคมซ่ึงอยู่
โดดเด่ียวไม่ได ้จึงตอ้งคบหาสมาคมกบัมนุษยด์ว้ยกนัเป็นกลุ่ม เป็นสมาคมเป็นชาติ การเป็นสมาชิก
ในสถาบนัต่าง ๆ ของสังคมจึงก่อให้เกิดความตอ้งการในรูปต่าง ๆ ทางด้านจิตใจข้ึน เช่น ความ
ตอ้งการความปลอดภยั หรือความมัน่คงต่าง ๆ (Security or Safety Needs) ตามตอ้งการไดรั้บการยก
ย่อง (Recongnition Needs) ความต้องการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ (Sense of Belonging Needs) 
และความตอ้งการท่ีไดรั้บผลส าเร็จในชีวิต ความตอ้งการทางจิตใจของมนุษยน้ี์ไม่เหมือนกนัทุกคน 
และไม่มีท่ีส้ินสุด 
 
 
 

ความตอ้งการ 
ความสมหวงัของชีวิต 

ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง 
ความตอ้งการทางสังคม 
ความตอ้งการความมัน่คง 
ความตอ้งการทางร่างกาย 

 
 

ภาพที ่2.2  แผนภูมิล าดบัความตอ้งการของมาสโลว ์
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 ล าดบัความตอ้งการของมนุษยด์งักล่าวขา้งตน้และภาพประกอบท่ี 2.2 เม่ือน ามาปรับเขา้กบั
ความตอ้งการของทรัพยากรมนุษยใ์นโรงพยาบาลขอนแก่นจะเห็นได้ว่าทรัพยากรมนุษยมี์ความ
ต้องการความก้าวหน้าท่ีการงานต้องการพฒันาศกัยภาพตนเอง ต้องการความมัน่คงและความ
ตอ้งการทางสังคม ส่งผลถึงสนองตอบความตอ้งการดา้นเกียรติยศช่ือเสียงนั้นหมายถึง จะน ามาสู่
การมีส่วนรวมในกระบวนการพฒันา 
 

2.4  บริบทของโรงพยาบาลจ าปาสัก 
 
 โรงพยาบาลจ าปาสัก ได้สร้างข้ึนในปี ค.ศ. 1932 ตั้ งอยู่บนเน้ือท่ี 16 ไร่ เพื่อรับใช้รักษา 
ประชาชน ในแขวงจ าปาสัก และบรรดาแขวงใกลเ้คียง ในระยะผ่านมาโรงพยาบาล แขวงจ าปาสัก
ได้มีการพัฒนาเร่ือยมาอย่างต่อเน่ืองถึงปี 2000 ได้ก่อสร้างโรงพยาบาล ปรับปรุงก่อสร้าง
โรงพยาบาลใหม่ทั้งหมดขนาด 250 เตียง เพื่อจุดประสงค์ให้กลายเป็นโรงพยาบาลภาคในอนาคต
อนัใกล้น้ี ประกอบด้วยกลุ่มงาน/ฝ่าย/หน่วยงาน และแขนงพิเศษต่าง ๆ จ านวน 28 หน่วยงาน
ให้บริการตั้งแต่ ปฐมภูมิ ทุติยภูมิ จนถึง ตติยภูมิ โดยให้การประสมประสานตั้งแต่การส่งเสริม
สุขภาพ ป้องกนัโรค รักษาพยาบาล และการเพิ่มพูนสภาพและการฟ้ืนฟูสภาพ รับผิดชอบงาน
บริการสาธารณสุขในเขตเมือง และเครือข่ายสถาบนับริการ จากสถิติการรับบริการโรงพยาบาล
จ าปาสักในปี พ.ศ. 2559 แยกประเภทเป็นผูป่้วยมารับบริหาร แผนกผูป่้วยนอก เฉล่ียวนัละ 185 คน 
และจ านวนผูป่้วยรักษาในโรงพยาบาลเฉล่ียวนัละ 76 คน อตัราการครองเตียง ร้อยละ 77 % จะเห็น
ไดว้่าปริมาณผูป่้วยมารับบริการมีจ านวนเพิ่มมากข้ึน ส่งผลให้เกิดการเพิ่มงบประมาณค่าใช้จ่ายท่ี
โรงพยาบาลจ าปาสักตอ้งรับภาระ ซ่ึงเป็นปัญหาในการบริหารจดัการด้านงบประมาณและด้าน
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีจ ากดั โดยมีอตัราก าลงัทั้งส้ิน 461 คน ประกอบดว้ยการแพทย ์128 คน เภสัชกร 
24 คน ทนัตแพทย ์13 คน พยาบาล 172 คน พยาบาลผดุงครรภ์ 13 คน วิทยาศาสตร์การแพทย์ 15 
คน แพทยก์ายภาพบ าบดั 17 คน แพทยรั์งสี 2 คน ขา้ราชการอ่ืน ๆ 29 คน และลูกจา้งประจ า/ลูกจา้ง
ชัว่คราว 57 คน ปัญหาเก่ียวกบัอตัราก าลงัท่ีส าคญัคือ บุคคลท่ีมีจ ากดั ไมเ้พียงพอต่อความตอ้งการ 
ของโรงพยาบาล งบท่ีจะสร้างบุคลากรมีจ านวนจ ากดั ไดเ้พราะกรอบอตัราก าลงัไม่มีการจา้งเพิ่ม
โดยมีการลาออกตั้งแต่ พ.ศ. 2559 เป็นจ านวน 10 คน ตามล าดบั การเกษียณอายุราชการตั้งแต่ปี 
พ.ศ. 2559 เป็นจ านวน 12 คน แต่ไม่มีขา้ราชการถึงแก่กรรม 
 2.4.1 การบริหารงานและการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นโรงพยาบาลจ าปาสัก 
 การบริหารงานและการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นโรงพยาบาลจ าปาสักในดา้นการบริหาร
โรงพยาบาลจ าปาสัก ปรับปรุงโครงสร้างองคก์รตามขอ้ก าหนดเลขท่ี 1079/กชส ลงวนัท่ี 8 เดือน 6 
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พ.ศ. 2553 ซ่ึงไดก้ าหนดหนา้ท่ีของคณะอ านวยการ ห้องการ และแขนงการอยา่งแจ่มแจง้ ซ่ึงมี
วตัถุประสงคเ์พื่อแบ่งความรับผดิชอบ ในหลกัการ มอบหมายอ านาจในการตดัสินใจเพื่อด าเนิน 
งาน ท่ีไดรั้บอนุมติัในท่ีประชุมประจ าปี ในดา้นวชิาการโรงพยาบาลไดพ้ฒันาบริการตามมาตรฐาน
ของโรงพยาบาลพาก ซ่ึงมีความส าคญั ในการรักษา เคียงคู่กบัการป้องกนั และ ส่งเสรีมสุขพาบ 
โรงพยาบาลจ าปาสัก ไดถู้กมอบหมายใหเ้ป็น โรงพยาบาล ส่งต่อของบรรดา โรงพยาบาล ใน 4 
แขวงภาคใต ้เป็นศูนยฝื์กอบรมวชิาการแพทย ์ใหพ้นกังาน ในโรงพยาบาล และ นกัเรียนโรงเรียน
แพทย ์จ าปาสัก นอกจากนั้นยงัเป็นโรงพยาบาลแห่งเดียวใน 4 แขวงพากใต ้ท่ีใหบ้ริการผา่ตดัสมอง 
ฟอกใต รักษาพยาธิหวัใจเส้นเลือด รักษาพยาธิเอดส์ ดว้ยยา ARV ผา่ตดัช่องทอ้ง ระบบถ่ายเทตา
ผา่นท่อ 
  งานพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์รงพยาบาลจ าปาสัก อยูใ่นความรับผิดชอบของงานฝึกอบรม
และพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละศูนยพ์ฒันาทรัพยากรมนุษย ์องค์ประกอบของคุณภาพท่ีเก่ียวกบั
ทรัพยากรมนุษย ์เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายการพฒันาจากวสิัยทศัน์ของกระทรวงสาธารณสุขท่ี 
ตอ้งการใหทุ้กคนมีสุขภาพดีถว้นหนา้ มีดงัน้ี 
   1. คุณภาพในการบริการดา้นพฤติกรรมบริการผูใ้ห้บริการด้วยรอยยิ้มพูดจาไพเราะ
สุภาพระบบบริการมีความทันสมัยสะดวกรวดเร็วทันเวลาการบริการมีความถูกต้องและได้
มาตรฐาน 
   2. คุณภาพของเจา้หนา้ท่ีมีปริมาณเหมาะสมและมีความรู้ 
   3. คุณภาพดา้นวชิการ 
    3.1  ดา้นปริมาณ ผูป้ฎิบติัมีความรู้เพียงพอในงานและบริการท่ีรับผดิชอบ 
    3.2  ดา้นคุณภาพ ผูป้ฏิบติังานมีความรู้ถูกตอ้ง และเหมาะสมกบังาน และ 
บริการท่ีรับผดิชอบ มีกระบวนการหรือวา่การท่ีใหเ้กิดการพฒันาดา้นวชิาการแก่ผูป้ฏิบติังานอยา่ง 
ต่อเน่ือง 
  โดยสรุปการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์รงพยาบาลจ าปาสักมีความจ าเป็นและส าคญัโดย 
กระทรวงสาธารณะสุขก าหนดนโยบายการพฒันาเช่นน้ีการพฒันาคุณภาพทั้งระบบเพื่อสู่ความเป็น
เลิศ นอกจากน้ีภายในแต่ละฝ่าย กลุ่มงานมีแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยจดัท าแผนพัฒนา
ประจ าปีและของบประมาณของตนเอง 
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2.5  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 เน่ืองจากงานวิจยัเก่ียวกบัการสร้างยุทธศาสตร์การพฒันายงัไม่มีผูใ้ดศึกษาจึงไม่ สามารถ
น ามาอา้งอิงได ้จึงขออา้งอิงงานวจิยัท่ีเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งมีดงัต่อไปน้ี 
 อาริยา  ธีรธวธีิ (2541, น. 5) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง การศึกษาปัญหาความตอ้งการและแนวทาง
ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัโคว้อยูฮ่ะมอเตอร์ จงัหวดัขอนแก่น โดยศึกษาความคิดเห็น
จากพนักงานบริษัทแผนกต่าง ๆ ของบริษทั 4 ส านักงาน พบว่า ปัญหาในการพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์นดา้นนโยบายและแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง 3 อนัดบัแรก คือ 
ในแต่ละปีมีการประเมินผลการท างานของพนักงานบริษัท รองลงมาคือ บริษทัในการก าหนด
นโยบายในการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ชดัเจนและเหมาะสม และในแต่ละปีบริษทัมีการก าหนด
แผนในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้านการประเมินผลการพฒันาทรัพยากรมนุษย์อนัดับแรก
พนกังานสามารถน าความรู้ท่ีไดรั้บไปใชใ้นการปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบจริง ๆ ความตอ้งการในการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย์กิจกรรมในการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์พนักงานต้องการมากท่ีสุดคือ
ตอ้งการให้บริษทัมีการเผยแพร่ข่าวสารวิชาการ รองลงมาคือ การศึกษาดูงานเพิ่มเติม และความรู้
ความสามารถ รองลงมาคือ ความรู้ด้านคอมพิวเตอร์ในการท างานและความรู้ใหม่ ๆ ในธุรกิจ
รถยนต ์ส่วนความตอ้งการดา้นปัจจยัในการพฒันาทรัพากรมนุษยม์ากท่ีสุดคือ ตอ้งการทรัพยากร
มนุษย์ท่ีมีความรู้ความสามารถ รองลงมาคือ ต้องการให้มีงบประมาณสนับสนุนในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยแ์ละการไดรั้บสนบัสนุนการพฒันาตนเองจากหวัหน้าหน่วยงาน ส่วนแนวทางใน
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์3 อนัดบัแรกอยูใ่นระดบัมากคือ ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการประชุมเชิง
ปฏิบติัการและการศึกษาต่อ 
 บุญเรือง พรมสิทธ์ิ (2540, น. 76) ไดศึ้กษาเร่ือง การศึกษาความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครู
เก่ียวกบัการพฒันาครูในโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดักรมสามญัศึกษา จงัหวดัขอนแก่นผลการวิจยั
พบว่า สภาพปัจจุบนัในการพฒันาครูของโรงเรียนมธัยมศึกษาโดยภาพรวม และรายด้านมีการ
ปฏิบติัอยูในระดบัมาก เรียงตามล าดบั คือ การก าหนดความตอ้งการจ าเป็น การวางแผนพฒันาครู 
กิจกรรมการพัฒนาครู และการประเมินผลการพัฒนาครู โดยโรงเรียนขนาดเล็กมีการปฏิบัติ
ต าแหน่งต่างกนัพบว่าแตกต่างกนัเปรียบเทียบการพฒันาครูโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดเล็กขนาด
กลางและขนาดใหญ่ พบวา่ ไม่แตกต่างกนั ปัญหาในการพฒันาครูโดยภาพรวมแลว้รายดา้นมีปัญหา
อยู่ในระดับน้อย เปรียบเทียบปัญหาในการพฒันาครูระหว่างผูบ้ริหารและครูพบว่าแตกต่างกัน 
พบวา่ มีความแตกต่างกนั ความตอ้งการและขอ้เสนอแนะในการพฒันาครู พบวา่ผูบ้ริหารและครูได ้
เสนอแนะความตอ้งการในการพฒันาครูสามเร่ืองแรก ไดแ้ก่ 1) ใหโ้รงเรียนเสริมสร้างขวญัก าลงัใจ 
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สภาวะสร้างสรรค ์สร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 2) ใหโ้รงเรียนมีการก าหนดแผนงาน โครงการ 
ตรงตามความตอ้งการของครูเละ 3) ใหโ้รงเรียนจดัวทิยากรหรือผูเ้ช่ียวชาญพิเศษมาใหค้วามรู่แก่ครู 
 เพ็ญประภา พรศรีเมตต์ (2549, น. 94-106) ไดศึ้กษาเร่ือง ยุทธศาสตร์การพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์นโรงพยาบาลขอนแก่น วตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาสภาพปัญหาและความตอ้งการให้การ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการบริหาร การบริการ และวิชาการในโรงพยาบาลขอนแก่น และ 2) 
เพื่อสร้างยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยามนุษย์ในโรงพยาบาลขอนแก่น โดยใช้การวิจัยแบบ
ผสมผสานทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ผลการวจิยัสรุปไดด้งัน้ี  
  1. สภาพทัว่ไปพบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง การศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า มีต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพ/พยาบาลเทคนิค ส่วนใหญ่ไม่มีต าแหน่งทางการบริหารและ
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลขอนแก่นนอ้ยกวา่ 5 ปี ประสบการณ์การพฒันา พบวา่ ไม่เคย
เข้าร่วมประชุมสัมมนา และไม่เคยลาศึกษาต่อ แต่เคยเข้ารับการอบรมในหลักสูตรระยะสั้ น/
หลกัสูตรต่อเน่ือง และไดรั้บการเตรียมความพร้อม (ปฐมนิเทศ) ก่อนเขา้ปฏิบติังานในหน่วยงาน 
  2. สภาพการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์พบว่า มีแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษยร์วมทั้งได้
ปฏิบติัตามแผนพฒันานาทรัพยากรมนุษยใ์นหน่วยงาน โดยมีการก าหนดจุดมุ่งหมายอยา่งชดัเจน มี
การประเมินโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นแต่ละปี และมีการจดัสรรงบประมาณด้านการ
พฒันาแต่ละระดบั โดยกระจายอยา่งทัว่ถึงและยตุะรรม มีการน าความรู้จากการอบรมหรือพฒันาไป
ใชป้ระโยชน์ และการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์อดคลอ้งกบัความตอ้งการและความจ าเป็นของแต่ละ
คน สภาพการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นโรงพยาบาลขอนแก่นดา้นการด าเนินการพบวา่ส่วนใหญ่มี
การประชุมแจง้ใหทุ้กคนรับทราบแผน รวมทั้งมีการประชาสัมพนัธ์ใหรั้บทราบก่อนปฏิบติัการตาม 
โครงการ ส่วนดา้นการประเมินผล ส่วนใหญ่มีการประเมินผลบุคลากรท่ีไดรั้บการพฒันาทุกปี และ
มีบนัทึกประวติัการอบรมหรือการพฒันาของตนเอง 
  3. ปัญหาในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ แผนการด าเนินงานยงัไม่ชดัเจนและดา้น
การรับรู้ข่าวสาร พบวา่ มีการส่ือสารหลายช่องทาง แต่ยงัไดรั้บข่าวสารไม่ทัว่ถึง ดา้นการสนบัสนุน
ของหน่วยงาน พบว่า หน่วยงานท่ีมีภาระงานมาก เจา้หน้าท่ีมกัไม่มีโอกาสร่วมกิจกรรมพฒันา
บุคลากรตามท่ีโรงพยาบาลจัดได้ บางหน่วยงานยงัไม่ได้จดัท าแผนประเมินผลภาระงานของ
บุคลากรในหน่วยงาน ส่วนดา้นงบประมาณ พบว่า งบประมาณมีจ ากดัจึงไม่สามารถตอบสนอง
ความตอ้งการของทุกคนได ้
  4. ความต้องการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับกลาง
นอกจากน้ียงัพบวา่บุคลากรมีความตอ้งการพฒันาดา้นวขิาการมากท่ีสุด และวธีิการพฒันาท่ีตอ้งการ
มากท่ีสุดคือการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนทกัษะในการปฏิบติังาน 
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  5. การสร้างยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้วิสัยทัศน์  คือ “ศูนย์พัฒนา
ทรัพยากรมนุษยช์ั้นน าระดบัมาตรฐานสากล” มีพนัธกิจ 4 ขอ้ และประกอบดว้ยยุทธศาสตร์ในการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์4 ประเด็น ไดแ้ก่  
   ยุทธศาสตร์ท่ี  1 พัฒนาระบบสารสนเทศด้านทรัพยากรมนุษย์ท่ีทันสมัยและมี
ประสิทธิภาพ 
   ยุทธศาสตร์ท่ี 2 พ ัฒนาศักยภาพบุคลากรครอบคลุมทั้ งด้านบริหาร บริการ และ
วชิาการ และมีการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 
   ยุทธศาสตร์ท่ี  3 ส่งเสริม สนับสนุนให้องค์กรมีบรรยากาศในการท างานท่ี ดี 
   ยทุธศาสตร์ท่ี 4 เช่ือมโยงเครือข่ายการเรียนรู้กบัสถาบนัใกลเ้คียงและทางไกล 
 มนัส แจ่มเวหา (2550, น. 85-87) ได้ศึกษาเร่ือง กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
ภาครัฐ : กรณีศึกษากรมบญัชีกลาง กระทรวงการคลงั วตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาสภาพแวดลอ้ม
ภายนอกและภายในท่ีส่งผลให้เกิดการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมบญัชีกลาง 2) เพื่อศึกษา
สมรรถนะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานของบุคลากรในกรมบญัชีกลาง 3) เสนอแนะกลยุทธ์ในการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัองค์การ ระดบัธุรกิจ และระดบัหนา้ท่ี ของกรมบญัชีกลาง และ 4) 
เสนอแนะวธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องกรมบญัชีกลาง  
  ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรขององค์กรจะได้รับการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้เป็นไป
ตามทิศทางท่ีองค์การตอ้งการได้นั้น บุคลากรตอ้งมีขีดความสามารถและสมรรถนะตรงกบัความ
ถนดัของตนเอง ส่งผลให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งรวดเร็ว แม่นย  า และมีประสิทธิภาพ
สามารถน าองคก์ารใหพ้ฒันาและบรรลุเป้าหมายขององคก์ารไดใ้นท่ีสุด 
  ข้อเสนอแนะกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมบัญชีกลาง ได้แก่ (1) การ
ก าหนดกลยุทธ์ (2) การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้เช่ือมโยงกบัขีดความสามารถ สมรรถนะ และ
ความต้องการของบุคลากรของกรมบัญชีกลาง (3) ส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาตามหลัก
สมรรถนะอย่างจริงจัง (4) ส่งเสริมให้มีการถ่ายทอดองค์ความรู้และจัดท าระบบสารสนเทศ
ทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีความสมบูรณ์ เพื่อให้เป็นขอ้มูลประกอบการวางแผนการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องกรมบญัชีกลางต่อไป 
 ขนิษฐา ชิดชิง (2553, น. 146-151) ไดศึ้กษาเร่ือง ยุทธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
โรงพยาบาลดว้ง อ าเภอนาดว้ง จงัหวดัเลย มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาสภพาปัญหาและความ
ตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นโรงพยาบาลนาดว้ง อ าเภอนาดว้ง จงัหวดัเลย และ 2) เพื่อ
สร้างยทุธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นโรงพยาบาลนาดว้ง อ าเภอนาดว้ง จงัหวดัเลย โดยใช้
การวจิยัแบบผสมผสานทั้งการศึกษาเชิงปริมาณและการศึกษาเชิงคุณภาพ ผลการวจิยัพบวา่  
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  1. สภาพ ปัญหาและความต้องการการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในโรงพยาบาลนาด้วง  
   1.1  สภาพการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์พบว่า ไม่มีแผนในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
และไม่มีการปฏิบติัตามแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละไม่ก าหนดจุดมุ่งหมายท่ีชดัเจนในการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไม่มีการก าหนดเป็นแผนพฒันาทั้งระยะสั้นและระยะยาว มีการสนบัสนุน
ในเขา้ร่วมการพฒันาตามความจ าเป็นในแต่ละงานแต่ไม่แน่ใจในการจดัสรรงบประมาณในการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นแต่ละระดบั และไม่แน่ใจในการน าความรู้จากการอบรมมาใชป้ระโยชน์ 
การพฒันา การพฒันาทรัพยากรมนุษย์สอดคล้องกับความจ าเป็นของแต่ละงาน ไม่ครอบคลุม
เจา้หนา้ท่ีทุกระดบัยงัไม่มีการก าหนดการพฒันาเป็นรายบุคคล สภาพการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
โรงพยาบาลนาดว้ง พบวา่ ยงัไม่มีแผนในการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ชดัเจน มีเพียงเหน่วยงานแต่
ละหน่วยก าหนดเองส่วน ใหญ่ยงัไม่มีการประชุมแจง้ให้ทุกคนรับทราบ และไม่มีการประเมินผล
ส าหรับผูเ้ขา้ร่วมในการพฒันา 
   1.2  ปัญหาในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นโรงพยาบาลนาด้วง พบว่า ยงัไม่มีแผน
ด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ชดัเจนและในบางหน่วยงานเช่นงานผูป่้วยในมีภาระงานท่ีมาก 
เจา้หนา้ท่ีมกัไม่ไดเ้ขา้ร่วมในกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์หน่วยงานจดัให้ได ้และส่วนมาก
หน่วยงานไม่ไดก้  าหนดแผนการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นลายลกัษณ์อกัษรและไม่มีการประเมิน
ภาระงานของบุคลากรในหน่วยงาน ส่วนดา้นงบประมาณพบวา่มีขีดจ ากดัจึงไม่สามารถตอบสนอง
ความตอ้งการของทุกคนได ้
   1.3 ความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมพบวา่ มีความตอ้งการการ
พฒันาดา้นวิชาการมากท่ีสุดและวิธีการพฒันาท่ีตอ้งการมากสุดคือ การฝึกอบรมเพิ่มพูนทกัษะใน
การปฏิบติังาน 
  2. การสร้างยทุธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นโรงพยาบาลนาดว้ง 
   ยทุธศาสตร์ท่ี 1 พฒันาศกัยภาพของบุคลากรครอบคลุมทั้งดา้น บริหาร บริการวชิาการ
และมีการประเมินผลอยา่งต่อเน่ือง  
   ยทุธศาสตร์ท่ี 2 พฒันาระบบสารสนเทศดา้นทรัพยากรมนุษยใ์หท้นัสมยัและมี
ประสิทธิภาพ 
   ยทุธศาสตร์ท่ี 3 ส่งเสริมสนบัสนุนองคก์รใหมี้บรรยากาศในการท างานท่ีดี 
   ยทุธศาสตร์ท่ี 4 เช่ือมโยงเครือข่ายการเรียนรู้กบัสถานพยาบาลใกลเ้คียงและ 
ทางไกล 
 ชลธิชา เปไสล (2554, น. 55-56) ไดศึ้กษาเร่ือง กลยุทธ์ส าหรับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลโซง อ าเภอน ้ ายืน จงัหวดัอุบลราชานี มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาปัญห
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อุปสรรค และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการท างานด้านทรัพยากรมนุษยแ์ละเสนอแนะกุลยุทธ์ในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบลโซง โดยวิธีการศึกษาเชิงคุณภาพ ผล
การศึกษา พบวา่  
  ปัญหา อุปสรรค และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการท างานดา้นทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ ดา้นการ
ประสานงาน ความสัมพนัธ์ในองค์กร พบว่า บุคลากรขาดความสามคัคี มีการแบ่งพรรค แบ่งพวก 
แบ่งส่วน ขาดการท างานเป็นทีม ส่งผลให้เกิดการแตกแยกภายในองค์กร ดา้นการมอบหมายงาน
ของผูบ้งัคบับญัชา พบว่า ผูบ้ริหารมีการสั่งงานหรือมอบหมายงาน ไม่ตรงตามท่ีต าแหน่งงานท่ี
รับผิดชอบทั้งน้ี เพราะขาดความเขา้ใจในมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของแต่ละต าแหน่งว่ามีหน้าท่ี
รับผิดชอบงานใดบา้ง ดา้นความละเลยต่อหนา้ท่ีรับผดิชอบ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลโซง
มีความรู้ความสามารถ มีความรับผดิชอบ แต่มีเพียงส่วนนอ้ยท่ีขาดความรับผิดชอบ ไม่ตระหนกัถึง
หนา้ท่ีรับผดิชอบของตน ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน พบวา่ การประเมินผลการปฏิบติังานมี
ระบบอุปถมัภเ์ขา้มาเก่ียวขอ้ง ซ่ึงท าใหก้ารประเมินเป็นไปอยา่งไม่จริงจงั จึงส่วนผลใหบุ้คลากรขาด
ขวญัและก าลงัใจท่ีจะปกิบติังาน เพราหวงัจากการประเมินความดีความชอบซ่ึงเป็นแรงจูงใจอยา่ง
หน่ึงท่ีสามารถจูงใจให้บุคลากรรับผิดชอบต่อหน้าท่ีของตนเอง และด้านการสรรหาและคดัเลือก
บุคลากร พบว่า มีการใชร้ะบบอุปถมัภใ์นการสรรหาและคกัเลือกบุคลากรเขา้ท างาน กระบวนการ
คดัเลือกขาดประสิทธิภาพ ส่งผลให้เกิดความไม่ยุติธรรมในการคดัเลือก และบุคลากรท่ีไดรั้บการ
สรรหาเขา้มาไม่มีความสามารถ ความช านาญ และไม่เหมาะสมกบัต าแหน่งท่ีสรรหา 
  จากประเด็นปัญหา อุปสรรค และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการท างานด้านทรัพยากรมนุษย์
สามารถน ามาเสนอแนะกลยทุธ์ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ด ้ดงัน้ี กลยทุธ์ดา้นการประสานงาน
ความสัมพนัธ์ในองค์กร คือ จดัให้มีกิจกรรมร่วมกนัเพื่อเช่ือมความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากรกบั
บุคลากร และระหว่างหน่วยงานย่อย ควรมีการท างานเป็นทีม กลยุทธ์ด้านการมอบหมายของ
ผูบ้งัคบับญัชา คือ ผูบ้ริหารควรท าการศึกษาเพิ่มเติม เก่ียวกบัมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง รวมถึง
หน้าท่ีรับผิดชอบงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
กลยุทธ์ด้านความละเลยต่อหน้าท่ีรับผิดชอบ คือ สร้างวฒันธรรมองค์กรด้านการมีคุณธรรม
จริยธรรมในการปฏิบติังาน โดยน ามาตรฐานคุณธรรมจริยธรรมขององคก์ารบริหารส่วนต าบลมาใช้
ในการพมันาทรัพยากรมนุษย ์จะช่วยให้บุคลากร ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน กลยทุธ์ดา้นการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน คือ ควรมีประเมินอย่างจริงจงั ไม่น าระบบอุปถมัภ์เขา้มาเป็นตวัช้ีวดัมี
การประชุมรับฟังขอ้เสนอแนะและมีการตดัสินใจร่วมกนัของผูป้ฏิบติังาน และกลยุทธ์ดา้นการสรร
หาและคดัเลือกบุคลากร คือ ความมีการสรรหาและเลือกสรรท่ีโปร่งใส โดยปราศจากระบบอุปภมัภ ์
คดัเลือกตามความรู้ความสามารถและตรงตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 
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 สุริยการต ์มาลาวลัย ์(2554, น. 97-101) ไดศึ้กษาเร่ือง ยทุธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การบริหารส่วนต าบลปางหมู อ าเภอเมือง จังหวดัแม่ฮ่องสอน วตัถุประสงค์ 1) เพื่อ
วิเคราะห์สภาพแวดลอ้มของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบลปางหมู 2) 
เพื่อเสนอยุทธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลปางหมู ผลการวิจยั
พบว่า 1) สภาพแวดล้อมขององค์การบริหารส่วนต าบลหางหมู มีจุดแข็งคือเป็นหน่วยงานท่ีมี
โครงสร้างองค์กรท่ีมั่นคง มีสายการบังคับบัญชาภายในองค์กรชัดเจน จุดอ่อนคืออัตราก าลัง
บุคลากรไม่เพียงพอต่อภารกิจอ านาจหน้าท่ีรับผิดชอบตามท่ีกฎหมายก าหนด และยงัขาดการน า
หลักการจดัการภาครัฐแนวใหม่มาประยุกต์ใช้ ด้านโอกาส ประชาชนคาดหวงัว่าบุคลากรของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลปางหมู สามารถแกไ้ขปัญหาและตอบสนองความตอ้งการของประชาชน
ไดอ้ยา่งมี ประสิทธิภาพ ดา้นขอ้จ ากดั ความตอ้งการของประชาชนและปัญหาในพื้นท่ีมีเพิ่มมากข้ึน 
ประกอบกับพื้นท่ีบางหมู่บ้านอยู่ห่างไกลและล าบากต่อการติดต่อส่ือสารท าให้ไม่สามารถ
ให้บริการสาธารณะไดอ้ยา่งทัว่ถึง 2) ขอ้เสนอยุทธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ
บริหาร ส่วนต าบลปางหมูประกอบดว้ย 4 ยทุธศาสตร์ ดงัน้ี ยุทธศาสตร์ท่ี 1 การส่งเสริมและพฒันา
ความรู้ ยุทธศาสตร์ท่ี 2 การพฒันาคุณภาพชีวิตบุคลากร ยุทธศาสตร์ท่ี 3 การพฒันาองค์กรให้เป็น
องคก์รใหเ้ป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ยทุธศาสตร์ท่ี 4 การส่งเสริมสนบัสนุนการมีส่วนร่วมแบบ 
บูรณาการ  
 เพ็ญศรี จนัทร์อินทร์ (2555, น. 262-265) ได้ศึกษาเร่ือง กลยุทธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
สายวิชาการมหาวทิยาลยัราชภฏัในกลุ่ม ภาคเหนือตอนล่าง วตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาสภาพ ปัญหา 
และความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายวิชาการมหาวิทยาลยัราชภฏัในกลุ่มภาคเหนือ
ตอนล่าง 2) พฒันากลยุทธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการมหาวิทยาลัยราชภฏัในกลุ่ม
ภาคเหนือตอนล่าง 3) ประเมิน กลยุทธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายวิชาการมหาวิทยาลยัราชภฏั
ในกลุ่มภาคเหนือตอนล่าง ผลการศึกษาพบวา่  
  1. สภาพ  ปัญหา และความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สายวิชาการ
มหาวิทยาลยัราชภฏัในกลุ่มภาคเหนือตอนล่าง โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงในดา้นสภาพโดย
ภาพรวมมีการปฏิบติัอยู่ระดบัมาก ในดา้นปัญหาโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และในด้าน
ความตอ้งการโดยภาพรวมตอ้งการอยูใ่นระดบัมาก  
  2. กลยุทธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายวิชาการมหาวิทยาลยัราชภฏัในกลุ่มภาคเหนือ
ตอนล่าง มี 7 กลยุทธ์ ไดแ้ก่ 1) ส่งเสริมการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ายวิชาการด้านวิชาการและ
วิชาชีพ 2) พฒันาขีดความสามารถด้านการวิจัย  3) เพิ่มขีดความสามารถในการทาผลงานทาง
วิชาการ 4) สนับสนุนการศึกษาในระดบัปริญญาเอก 5) สร้างระบบกลไกในการพฒันาทรัพยากร
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มนุษย์สายวิชาการให้มีคุณธรรม จริยธรรม และการปฏิบัติตามจรรยาบรรณวิชาชีพ  6) สร้าง
วฒันธรรมในการทางานอย่างเป็นระบบตามเกณฑ์มาตรฐานคุณภาพ 7) ส่งเสริมการสร้างองคก์าร
แห่งการเรียนรู้และการเรียนรู้ตลอดชีวิต  
  3. ผลการประเมินความสอดคล้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็น
ประโยชน์ของกลยุทธ์พบว่า โดยภาพรวมมีความสอดคลอ้งในระดบัมากท่ีสุด ความเหมาะสมใน
ระดบัมากท่ีสุด ความเป็นไปไดใ้นระดบัมาก และความเป็นประโยชน์ในระดบัมากท่ีสุด  
 วชัรพล ใจสุดา (2555, น. 91-95) ไดศึ้กษาเร่ือง ยุทธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
องค์การบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ อ าเภอร้องกวาง จงัหวดัแพร่ มีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อวิเคราะห์
สภาพแวดลอ้มการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ อ าเภอร้องกวาง 
จงัหวดัแพร่ 2) เพื่อเสนอยุทธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบลแม่
ยางฮ่ออ าเภอร้องกวางจงัหวดัแพร่ ผลการวจิยัพบวา่  
  1. สภาพแวดล้อมการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อ 
ภายในองคก์ารมีจุดแขง็คือดา้นโครงสร้างมีรูปแบบโครงสร้างท่ีชดัเจน มีบุคลากรท่ีมีความสามารถ
ในการด าเนินงาน ประชาชนในพื้นท่ีมีความรักใครี สามคัคี ส่วนจุดอ่อนดา้นโครงสร้างนั้นมีสาย
การบงัคบับญัชายาว และยงัยึดติดบักฎ ระเบียบเกินความจ าเป็น ส่วนดา้นโอกาส สังคมภายนอกให้
การยอมรับการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากรในองคก์าร ขอ้จ ากดัทรัพยากรมนุษยใ์นต าบลแม่ยางฮ่อยงั
ขาดความรู้ความเขา้ใจและความช านาญในการใชเ้ทคโนโลยีท่ีทนัสมยั 2) ขอ้เสนอยุทธศาสตร์การ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การบริหารส่วนต าบลแม่ยางฮ่อประกอบด้วย ยุทธศาสตร์ท่ี 1 
ส่งเสริมการศึกษาเพื่อพฒันาใหเ้ป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ยทุธศาสตร์ท่ี 2 ส่งเสริมการฝึกอบรมเพื่อ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีขีดความสามารถเพิ่มสข้ึน ยุทธศาสตร์ท่ี 3 ส่งเสริมสนับสนุนการใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานสู่คามเป็นเลิศ ยุทธศาสตร์ท่ี 4 ส่งเสริม
การมีส่วนร่วมของเครือข่ายเพื่อพฒันาการท างานอยา่งมีคุณภาพ 
 พระมหาศุภกิจ สุภกิจฺโจ (ภกัดีแสน) (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง กลยทุธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย กรุงเทพมหานคร 
วตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาสภาพทัว่ไปและความจ าเป็นความตอ้งการใน การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั กรุงเทพมหานคร 2) เพื่อ
ศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามหลกัพุทธธรรมของส านกังานส่งเสริม การศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอธัยาศยั กรุงเทพมหานคร 3) เพื่อเสนอกลยุทธ์การพฒันา ทรัพยากรมนุษยต์าม
หลักพุทธธรรมของส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม อัธยาศัย 
กรุงเทพมหานคร ผลการวจิยัพบวา่  



58 
 

  1. สภาพทั่วไปและความจ าเป็นความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ 
ส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย กรุงเทพมหานคร พบว่า 
จุดส าคญั ท่ีสุดท่ีท าใหอ้งคก์รเหล่านั้นประสบความส าเร็จ หรือความลม้เหลวคือ “มนุษย”์ ถา้มนุษย์
มีคุณภาพ มี ศกัยภาพ มนุษยก์็จะขบัเคล่ือนทรัพยากรต่าง ๆ ในองค์กร สร้างบุคคลให้เป็นคนแห่ง
การเรียนรู้ สร้าง คนให้ตรงกับงาน ส่วนส านักงาน กศน. กทม. มีงบประมาณด่านการพัฒนา
บุคลากรเพียงพอ มีการ เรียนรู้ การส่ือสาร และการใชภ้าษาองักฤษ อยูใ่นระดบัปานกลาง  
  2. การพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามหลกัพุทธธรรมของส านกังานส่งเสริมการศึกษานอก 
ระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั กรุงเทพมหานคร พบว่า ในการท างานต้องมีหลักพุทธธรรม
ประจ า ใจทั้งผูบ้ริหาร ทั้งครู ทั้งบุคลากร ทั้งนกัเรียน การจดัฝึกอบรมมีการไปเขา้ค่ายธรรมะโดย
การน าเอาหลกัภาวนา 4 เขา้มาสอดแทรกมาใช้ในการพฒันาบุคลากร เพราะธรรมะจะช่วยหล่อ
หลอมให้เป็น มนุษยท่ี์สมบูรณ์ก่อให้เกิดปัญญาส่งผลต่อประสิทธิภาพของงานในหน่วยงาน ไดค้น
ดี มีความสามารถ และมีความสุข ส่วนบุคลากร กศน. กทม. มีความเขม้แข็ง มีความตั้งใจ มีความ
ทุ่มเทต่อการปฏิบติังาน มีการส่งเสริมให้บุคลากรเขา้ร่วมกิจกรรมทางพุทธศาสนา อยูใ่นระดบัมาก 
และการพฒันาทรัพยากร มนุษยต์ามหลกัพุทธธรรม อยูใ่นระดบัปานกลาง 
  3. กลยทุธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามหลกัพุทธธรรมของส านกังานส่งเสริม 
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั กรุงเทพมหานคร พบวา่ มีการวางแนวทาง งานท่ี 
ปฏิบติั ก าหนดเป้าหมายดว้ยกนั การให้ศึกษาต่อส ารวจความตอ้งการก่อนแลว้จดัพฒันาให้ตรงกบั 
ความตอ้งการ ส่งบุคลากรไปอบรม ฝึกร่างกายให้เขม้แข็งกบัการท างาน การยึดมัน่ในการปฏิบติั
หนา้ท่ี ของตนให้สมบูรณ์ การพฒันาจิตเพื่อใหมี้คุณภาพท่ีดี มองโลกในแง่ดี คิดเป็นบวกต่อองคก์ร 
มีจิต สาธารณะ เขา้ใจส่ิงทั้งหลายตามความเป็นจริงน าไปสู่การประยุกต์งานต่อยอดความรู้ใหม่ 
ส่วนกลยทุธ์ การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร และการประยกุตห์ลกัภาวนา 4 ในการก าหนดกล
ยทุธ์ อยูใ่น ระดบัมาก จะเห็นไดว้า่ 
   กลยุทธ์ท่ี 1 การพฒันากาย ตอ้งรู้อยู ้รู้กิน รู้ปฏิบติั แต่งกายให้เหมาะสม อยู่ ร้วมกนั
เรียนรู้ดว้ยกนั อยู่แบบพอเพียง ตรวจสุขภาพร่างกาย การท าให้ร่างกายเติบโตแข็งแรง ออก ก าลงั
กาย เล่นกีฬา มีสติอยู่กบัการเคล่ือนไหวของกายทุก ๆ ขณะ ฝึกความอดทน เป็นคนตรงต่อเวลา 
บุคลากรในองคก์รมีการพฒันาปรับปรุงการเรียนรู้อยูส่ม าเสมอ จากการท างาน จาก 
ประสบการณ์ และจากปัญหา 
   กลยุทธ์ท่ี 2 การพฒันาศีล พฒันาให้มีระเบียบวินยั ท าใหค้นมีศีล ใหรู้้วา่ “อะไรเหมาะ 
อะไรควร” มีเป้าหมายเดินไปสู่ทิศทางเดียวกนั มีความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ีการงาน อยา่งเต็มท่ี และ
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เตม็ความสามารถท างานดว้ยความซ่ือสัตย ์เสียสละต่อประโยชน์ส่วนรวม รับฟังแสดง ความคิดเห็น
ท่ีถูกตอ้ง 
   กลยุทธ์ท่ี 3 การพฒันาจิต บุคลากรมีจิตบริการ มีจิตสาธารณะ และมีมนุษย สัมพนัธ์ดี 
พอใจในอาชีพของตน ตั้งใจท างานตามแผนท่ีก าหนดไวใ้ห้ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี ปฏิบติัหนา้ท่ี โดย
ความตั้งใจ และอดทนต่อหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย มีสมาธิในการปฏิบติังานเป็นประจ า มีการบูร 
ณาการหลกัธรรมไปใชใ้นการติดตามงาน 
   กลยุทธ์ท่ี 4 การพฒันาปัญญาตอ้ง “คิดเป็น ท าเป็น” เรียนรู้โดยการ ปฏิบติังาน สร้าง
ความเข้าใจว่ามีทิศทางในการด าเนินงานอย่างไร แล้วมาก าหนดป็นวิสัยทัศน์ของ องค์กรเป็น
ปรัชญาท่ีจะน าไปสู่การปฏิบติั มีการเพิ่มศกัยภาพการท างานคิดเป็นขบวนการปฏิบติั หน้าท่ีโดย
ความละเอียดรอบคอบสามารถแกไ้ขโดยใช้หลกัการใช้เหตุผล มีการฝึกทกัษะมาใชใ้นการ พฒันา
สติปัญญาก่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคท่ี์น าไปสู่การแกปั้ญหาได ้
 Kantanen (1997, p. IE) ไดศึ้กษาการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษยก์ารฝึกอบรมจากความคิดเห็น
ของบริษทั ส่ิงท่ีบริษทัอุตสาหกรรมป่าไม้ โดยศึกษาผลการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษยจ์ากความ
คิดเห็นของบริษทั ส่ิงท่ีบริษทัตอ้งการเห็นจากการฝึกอบรมคือ ประโยชน์นการเงินเพิ่มมากข้ึน โดย
ใชแ้บบสอบถามผูเ้ช่ียวชาญและลูกคา้ ในเร่ืองความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะของการฝึกอบรมท่ีเป็น
ประโยชน์ วิธีการฝึกอบรมและสถานท่ี ปัจจยัท่ีท าให้การฝึกอบรมส าเร็จ การศึกษาพบว่า ผลการ
ฝึกอบรมท าใหม่การเปล่ียนแปลงดา้นพฤติกรรมและรายไดโ้ดยรวมในทางท่ีดี 
 
 



 
 

2.6 กรอบแนวคดิของการวจิัย 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
ภาพที ่2.3  แผนภูมิกรอบแนวคิดการสร้างยทุธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นโรงพยาบาลจ าปาสัก 

บริบท 

ก าหนด Stakeholder 

การแพทย ์

เภสัชกร 

ทนัตะแพทย ์

พยาบาล 

พยาบาลผดุงครรภ ์

วทิยาศาสตร์การแพทย ์

แพทยก์ายภาพบ าบดั 

นกัวชิาการสาขาต่าง ๆ 

ลูกจา้งประจ า/ลูกจา้ง

ชัว่คราว 

(1) ก าหนดปัญหาการพฒันาทรัพยากร 

มนุษยโ์ดยขบวนการมีส่วนร่วม 

(2) การคน้หาศกัยภาพของทรัพยากรมนุษย ์

 

 (3) การจดัท ายทุธศาสตร์การพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์

(4) แผนยทุธศาสตร์จากกระบวนการมีส่วน

ร่วม 

ยทุธศาสตร์ 

การรวมรวมขอ้มูลดา้นการ 

พฒันาทรัพยากรมนุษย ์

กระบวนการ 

การวเิคราะห์ SWOT 

ตรวจสอบคณะกรรมบริหาร 

แผนยทุธศาสตร์ฉบบัสมบูรณ์ 
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