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บทคัดยอ 

งานวิจัยเรื่องรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในสถาบันอุดมศึกษา : กรณีศึกษาสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลา  
พระนครเหนือ มีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนารูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ  
ผลการวิจัยพบวา รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ ควรใหความสําคัญเปน
ลําดับแรกในเรื่องตางๆ ดังนี้ นโยบายหลักของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ควรสงเสริมใหบุคลากรพัฒนาความรูอยางตอเนื่อง 
นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสายวิชาการ (สาย ก) ควรสงเสริมการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานดานการสอน การวิจัย
และพัฒนา และการบริการวิชาการ นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสายสนับสนุนวิชาการ (สาย ข, สาย ค) ควรสงเสริมการ
พัฒนาความรูความสามารถในการปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับตําแหนงอยางตอเนื่อง หลักการหาความจําเปนของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ควรใชวิธีการสํารวจความตองการพัฒนาจากผูปฏิบัติงาน ผูท่ีมีภาระหนาท่ีในการหาความจําเปนของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยคือ ผูบริหารและหนวยงานที่รับผิดชอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย ควรมี
วัตถุประสงคเพ่ือเพ่ิมทักษะและศักยภาพของบุคลากรอยางตอเนื่อง มาตรการในการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ควร
กําหนดใหมีการจัดทํากรอบภาระงานของบุคลากรแตละตําแหนงใหชัดเจน การกําหนดความสําคัญของการวางแผนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยควรคํานึงถึงนโยบายของหนวยงาน การเตรียมการเพื่อปฏิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ควรใชวิธี
การศึกษาขอมูลความตองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การจัดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแบบกลุมของบุคลากรสายวิชาการ 
(สาย ก) ควรจัดในรูปแบบการอบรม การจัดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแบบกลุมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
(สาย ข, สาย ค)  ควรจัดในรูปแบบการอบรม เชนกัน การจัดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแบบรายบุคคลของบุคลากร
สายวิชาการ (สาย ก) ควรจัดในรูปแบบการศึกษาตอ  การจัดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแบบรายบุคคลของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ (สาย ข, สาย ค) ควรจัดในรูปแบบการอบรม การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ควรใชวิธีการพิจารณา
ผลสัมฤทธิ์ของงานที่ไดรับมอบหมายทั้งในเชิงปฏิบัติและคุณภาพจากผูบังคับบัญชา 
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Abstract 
The objective of this study, “Model of Human Resource Development for an academic institution : A Case 

Study of King Mongkut’s Institute of Technology North Bangkok”, is to build a model of human resource development 

for King Mongkut’s Institute of Technology North Bangkok (KMITNB). The results of the study found the model of 

human resource development for KMITNB should concentrate process on the following items as listed : The main 

policy of human resource development is to promote the human resource of continuing knowledge development. The 

policy of human resource development for teacher is to promote efficiency in teaching research  and  development  and  

academic service. The policy of human resource development for support staff is to always promote appropriate 

knowledge and capacity in their job. The process of seeking the need of human resource development should  survey 

from all staff. The person, who function of seeking the need of human resource development are the administrative 

official and the organization who is responsible for human resource development. The objective of human resource 

development planning is to always develop skill and efficiency of all staff. The measures of human resource 

development planning are to make the job descriptions of all staff clear. The importance of human resource 

development planning is the policy of University. Preparing the process of human resource development planning 

should seek the need of human resource development for all staff. The activity of human resource development for 

teachers’ groups is training. The activity of human resource development for support staff’ groups are training. The 

activity of human resource development for individual teachers is continuing study. The activity of human resource 

development for individual support staff is training. The evaluation of human resource development should be a study 

of competency and quality on the job from their boss. 

 

Keywords :  Human resource development, University 

 

 

1.  บทนํา 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545-
2549) มีนโยบายที่มุงเนน     การพัฒนาศักยภาพของมนุษยเปนสําคัญ   
เนื่องจากมนุษยเปนปจจัยสําคัญในการผลิตเพื่อสนองความตองการการ
พัฒนาใหเกิดความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ  การพัฒนาศักยภาพของ
คนที่พึงปรารถนาจะตองพัฒนาใหคนทุกคนไดรับการพัฒนาตาม
ศักยภาพอยางเต็มที่ทั้งทางดานรางกาย จิตใจปญญาและทักษะฝมือ
เพื่อใหเปนคนดีมีคุณธรรมมีสุขภาพพลานามัยที่ดีและมีสวนรวมในการ
พัฒนาเศรษฐกิจสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพ  ทั้งนี้เนื่องจากการพัฒนา
องคกรใหมีศักยภาพในการปฏิบัติภารกิจตางๆ เพื่อมุงไปสูความเปนเลิศ
นั้น  สินี เจริญพจน ไดกลาวสนับสนุนความสําคัญของทรัพยากรมนุษยใน
องคการไวโดยสรุปวา ในบรรดาปจจัยเกื้อหนุนไปสูความเปนเลิศนั้น ทุกๆ
ฝายเห็นพองตองกันวาตองอาศัย “คน” ในองคการเปนหลักที่จะนํา
เทคโนโลยีตางๆ ที่มีอยูหรือที่จะประดิษฐคิดคนปรับปรุงเขามาใชให
เหมาะสมตรงกับเปาหมายการดําเนินงานหนวยงาน  คนจึงเปนตัวการ
สําคัญที่จะนําองคการไปสูความเปนเลิศ ความเปนผูนําในสังคมทุกระดับ 
[1] นอกจากนี้วิธีการที่สําคัญอยางย่ิงที่นํามาใหเปนกลยุทธในการแขงขัน
และพัฒนาองคการไปสูความเปนเลิศคือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ทั้งนี้เพราะมนุษยจะเปนผูที่นําทรัพยากรอื่นๆ มาใช ดังนั้นหากมนุษยซึ่ง
เปนบุคลากรขององคการไดรับการพัฒนาศักยภาพอยางเต็มที่แลว เชื่อวา
พลังที่เกิดขึ้นจะผลักดันใหการบริหารจัดการในองคการเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุดได และบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยคือองคประกอบที่สําคัญที่สุด
ประการหนึ่งขององคการ  ทั้งนี้เพราะการที่องคการหนึ่งๆ จะบรรลุถึง
เปาหมายไดสําเร็จนั้นจะตองอาศัยความรวมมือรวมใจของบุคลากรใน
องคการนั้นๆ [2] นอกจากนี้เมื่อเปรียบเทียบกับปจจัยอื่นๆ ของการ
ดําเนินงานอันไดแก เงิน วัตถุดิบ  เครื่องจักร  การตลาดและการจัดการ
แลว  ทรัพยากรมนุษย คือ  ปจจัยหลักที่สําคัญที่สุดของการแขงขันธุรกิจ  
กลาวคือ  หากองคการตางๆ มีทรัพยากรดานอื่นๆ เหมือนกัน แตมี
ผูปฏิบัติงานและผูบริหารตางกันแลว  ผลการดําเนินงานยอมแตกตางกัน 
[3]  นอกจากนี้  ดนัย  เทียนพุฒ ไดกลาวถึงธรรมชาติของมนุษยไววา
มนุษยคือ ทรัพยากรอยางหน่ึงและเปนทรัพยากรที่ทําใหเกิดมูลคาเพิ่ม
ในตัวมันเอง  และมนุษยมีความตองการที่ไมสิ้นสุด  เริ่มจากความตองการ
ขั้นพื้นฐาน คือ ความตองการทางรางกาย  สภาพแวดลอมในการทํางาน  
ความตองการดานความปลอดภัย  การไดรับวาเปนสวนหน่ึงขององคการหรือ
สังคมและไดมีสวนรวมจนไดรับการยอมรับ  และสุดทายความตองการ
บรรลุผลสําเร็จในชีวิต [4] 
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สถาบันอุดมศึกษาเปนแหลงรวมของทรัพยากรมนุษยที่มีความรู
ความสามารถในระดับสูงของประเทศ  อีกทั้งยังเปนแหลงผลิต
กําลังคนที่สําคัญเพื ่อสนองความตองการของประเทศในดานตางๆ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในสถาบันอุดมศึกษาจึงนับวาเปนสิ่งสําคัญ
ย่ิงในการพัฒนาประเทศ  โดยที่การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนเรื่องที่
เกี่ยวกับผลผลิตของงาน การจูงใจในการปฏิบัติงาน  การสรางโอกาส
ในความกาวหนา  มาตรการดึงดูดหรือรักษาคนใหอยูในระบบความ
ปลอดภัยและสุขภาพ  การศึกษา ฝกอบรมและดูงาน  
สถาบันอุดมศึกษาจึงจําเปนตองมีวิธีการที ่จะทําใหบุคลากรสามารถ
ปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด  โดยเฉพาะอยางย่ิงในสถานการณ
ปจจุบันสถาบันอุดมศึกษาของรัฐจําเปนตองมีการปรับเปลี่ยนสถานภาพเปน
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาลตามนโยบายของรัฐบาล เพื่อใหการ
บริหารงานมีความคลองตัวและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ ้น  ดังนั้น 
สถาบันอุดมศึกษาจึงจําเปนตองมีการวางแผนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย เพื ่อรองร ับก ับการเปลี่ยนสถานภาพของมหาวิทยาลัยใหมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเปนหลัก  ซึ่งจะตองมี
ระบบการประเมินและตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยาง
เปนระบบใหสอดคลองกัน 

ตลอดระยะเวลาที่ผานมาสถาบันอุดมศึกษามีการดําเนินการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษยมาอยางตอเนื่อง แตเนื่องจากสถาบันอุดมศึกษายังติด
อยูกับระบบราชการจึงไมสามารถดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยได
อยางเต็มที่ จนมีแนวคิดในเรื่องมหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาลขึ้น จึง
จําเปนตองมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในสถาบันอุดมศึกษาใหมี
ศักยภาพอยางเต็มความสามารถ องคประกอบของทรัพยากรมนุษยใน
สถาบันอุดมศึกษาซึ่งมีอาจารยเปนบุคลากรหลักในการดําเนินการดานการ
สอน  การวิจัยและการบริการวิชาการ  และมีเจาหนาที่ทําหนาที่สนับสนุน
การดําเนินการตาง ๆ ของอาจารยใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

ดังนั ้นการพัฒนาทร ัพยากรมนุษยในสถาบันอุดมศึกษาจ ึงมี
รูปแบบที่หลากหลายขึ้นอยูกับลักษณะสายงานที่ปฏิบัติ นอกจากนี้ยัง
อาจแบงรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในสถาบันอุดมศึกษา  
ตามอํานาจหนาที่ที่รับผิดชอบในการบริหารระดับตาง ๆ เชน อธิการบดี  
คณบดี  หัวหนาภาควิชา  ผูอํานวยการกอง  หัวหนางาน  หัวหนาแผนก 
เปนตน  แตในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยจะจําแนกรูปแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันอุดมศึกษาตามลักษณะสายงานที่ปฏิบัติของ
บุคลากร 2 ประเภทคือ สายวิชาการ และสายสนับสนุนวิชาการ เพื่อเปน
แนวทางใหสถาบันอุดมศึกษามีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่เหมาะสม
กับบุคลากรแตละสายงานและสอดคลองกับสถานการณในปจจุบัน 
 

2.  วัตถุประสงคของการวิจัย 
 เพื่อพัฒนารูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในสถาบันเทคโนโลยี
พระจอมเกลาพระนครเหนือ 
 

3.  วิธีการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research 

Method) มีประชากรและกลุมตัวอยาง เครื่องมือที่ใชในการวิจัยและ
วิธีการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง   

3.1.1  ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีประกอบดวย 

 3.1.1.1 ผูทรงคุณวุฒิที่ใชในการสัมภาษณเพื่อศึกษารูปแบบการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในสถาบันอุดมศึกษา เปนบุคคลที่มีความรูและ
หรือมีประสบการณดานการบริหารงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
สถาบันอุดมศึกษาภายในสถาบันจํานวน 12 คนและภายนอกสถาบนั จํานวน 

7 คน 

 3.1.1.2 ผูบริหารตั้งแตระดับหัวหนาภาควิชาขึ้นไป ในสถาบัน
เทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ โดยไมนับรวมผูบริหารของ
สถาบันที่เปนผูทรงคุณวุฒิแลว ที่ใชเปนประชากรในการแจกแบบสอบถาม 

จํานวน 147 คน 

3.2  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  3.2.1  แบบสัมภาษณ เปนแบบสัมภาษณที่สรางขึ้นจากการศึกษา
แนวคิดทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื ่อใชในการสัมภาษณ
ผู ทรงคุณว ุฒิที ่ม ีความรู และหร ือม ีประสบการณด านการบร ิหาร
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งมีประเด็นการสัมภาษณ
เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในดานการกําหนดนโยบาย หลักเกณฑ
และวิธีการหาความจําเปน การวางแผนและมาตรการ การปฏิบัติตามแผน 
เทคนิคและวิธีการและการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
สถาบันอุดมศึกษา โดยลักษณะของแบบสัมภาษณเปนการสัมภาษณ
แบบมีโครงสราง แบงออกเปน 2 ตอน 
 ตอนที่ 1 เปนคําถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูใหสัมภาษณ 
ไดแก ชื่อ นามสกุล อายุ ตําแหนงทางบริหาร ตําแหนงทางวิชาการ วุฒิ
การศึกษาสูงสุด อายุราชการและระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงในปจจุบัน 
 ตอนที่ 2 เปนคําถามเกี่ยวกับความคิดเห็นดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันอุดมศึกษา จํานวน 9 ขอ โดยผูวิจัยนําแบบ
สัมภาษณไปสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 19 คน ดวยตนเอง การ
วิเคราะหขอมูลจากแบบสัมภาษณใชวิธี Content Analysis และ
สรุปผลเปนรายขอ จําแนกตามความถี ่แลวนํามาเรียงลําดับ
ความสําคัญจากมากไปหานอย 

3.2.2  แบบสอบถาม เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
ที ่สรางขึ ้นจากการนําขอมูลที ่ไดจากการสัมภาษณผู ทรงคุณวุฒิมา
สังเคราะหดวยวิธี Content Analysis แลวนํามาหาคาความถี่เพื่อใช
เปนประเด็นในการสรางแบบสอบถาม ผูบริหารของสถาบันเทคโนโลยี
พระจอมเกลาพระนครเหนือ  ตั้งแตระดับหัวหนาภาควิชาขึ้นไป โดย
ลักษณะของแบบสอบถามแบงออกเปน 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับขอมูลสถานภาพของผูตอบ
แบบสอบถาม จํานวน 5 ขอ มีลักษณะเปนคําถามแบบเลือกตอบ 
(Check List) 

ตอนที่ 2 สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ในสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
จํานวน 12 ขอ มีลักษณะเปนคําถามแบบเลือกตอบและใหเรียงลําดับ
ความสําคัญ โดยผูวิจัยใหผูตอบแบบสอบถามสงแบบสอบถามคืนผูวิจัย
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โดยตรง จํานวน 147 คน ในชวงเดือนกรกฎาคม ถึง สิงหาคม พ.ศ. 
2547 ซึ่งไดรับแบบสอบถามกลับมาจํานวน 93 ชุด คิดเปนรอยละ 
63.26 ของแบบสอบถามที่แจกไปทั้งหมด การวิเคราะหขอมูลจาก
แบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 10.0 
โดยขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหโดยการ
แจกแจงความถี่และหาคารอยละของแตละขอ แลวนําเสนอในรูปตารางและ
แปลผลดวยการบรรยาย สําหรับขอมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
วิเคราะหขอมูลโดยการแจกแจงความถี่ของลําดับความสําคัญของขอ
คําถามแตละขอที่มีลําดับที่ 1 แลวนํามาเรียงลําดับความสําคัญ [5] 
 

4. ผลการวิจัย  
 4.1 สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

       สถานภาพของผูบริหารที่ตอบแบบสอบถาม จํานวน 93 คน สวน
ใหญมีตําแหนงระดับหัวหนาภาควิชา/ฝาย/ศูนย/หัวหนาสํานักงานและ
ผูอํานวยการกอง มีประเภทสายงานเปนสายวิชาการ (อาจารย) มีคุณวุฒิ
ระดับปริญญาโท และมีระยะเวลาทํางานในสถาบันระหวาง 21-30 ป 
 4.2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ ผูบริหารของสถาบัน
มีความคิดเห็นในลําดับที่ 1 เรียงลําดับได ดังน้ี 
  1. นโยบายหลักของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ควรมี
การกําหนดให  สงเสริมใหบุคลากรพัฒนาความรูอยางตอเนื่อง (f=25) 

สงเสริมการพัฒนาบุคลากรใหมีความเปนเลิศทางวิชาการในสาขาวิชาที่
เปดสอน (f=15) สงเสริมการสรางจิตสํานึกใหมีความรักองคกร (f=12) 
สงเสริมการพัฒนาความรูที่ใชในการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง (f=10)  
สงเสริมการปลูกฝงคุณธรรมและจริยธรรมของบุคลากร (f=9) ตอบสนอง
พันธกิจของสถาบันที่มุ ง เนนความเปนเลิศทางวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี (f=6) สงเสริมใหมีเจตคติที่ดีในการทํางาน (f=5) สงเสริมให
บุคลากรพัฒนาความพรอมสําหรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต (f=4) 
สงเสริมการนําเทคโนโลยีสมัยใหมมาใชในการจัดการเรียนการสอนใหมี
คุณภาพยิ่งขึ้น (f=2) สงเสริมใหทําการวิจัยเพื่อสรางองคความรูใหม 
(f=2) พัฒนาสภาพแวดลอมใหเอื้อตอการปฏิบัติงาน (f=1) 

  2. นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสายวิชาการ (สาย 

ก) ควรมีการกําหนดให สงเสริมการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานดาน
การสอน การวิจัยและพัฒนาและการบริการวิชาการ (f=29)   สงเสริม
การสรางจิตสํานึกในการเปนอาจารยที่ดี (f=27) พัฒนาคณาจารยใหเปน
ผูมีความรูจริงและสามารถถายทอดความรูความคิดใหนักศึกษาได (f=16) 
สงเสริมการพัฒนาความสามารถดานทักษะการถายทอดความรูใหแก
นักศึกษาอยางมีประสิทธิภาพ (f=6) สนับสนุนใหมีการทําวิจัยอยาง
ตอเนื่อง (f=6) 

 3. นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสายสนับสนุนวิชาการ 
(สาย ข, สาย ค) ควรมีการกําหนดให สงเสริมการพัฒนาความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับตําแหนงอยางตอเนื่อง 
(f=46) เสริมสรางใหมีจิตสํานึกในการใหบริการ (f=18) สงเสริมใหมี
ความกาวหนาในสายงานอยางตอเนื่อง (f=12) สงเสริมการพัฒนา

ความสามารถในการบริหารจัดการ (f=6) สงเสริมใหมีเจตคติที่มุงการ
สนับสนุนงานวิชาการอยางเต็มใจ (f=6) 

  4. หลักการหาความจําเปนของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ควรใชวิธีการ สํารวจความตองการพัฒนาจากผูปฏิบัติงาน (f=31) 

จัดสัมมนาระดมความคิดเห็นจากทุกหนวยงาน (f=17) พิจารณาจาก
นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของแตละหนวยงาน (f=11) 

 5. ผูที่มีภาระหนาที่ในการหาความจําเปนของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย คือ ผูบริหารรวมกับหนวยงานที่รับผิดชอบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 
  6. วัตถุประสงคของการวางแผนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ควรมีการกําหนดให เพื่อเพิ่มทักษะและศักยภาพของบุคลากร
อยางตอเนื่อง (f=43) เพื่อแกไขปญหาการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น (f=14) 
เพื่อใหการทํางานเปนระบบมีขั้นตอนและตรวจสอบได (f=12) เพื่อให
สอดคลองกับความตองการกําลังคนของหนวยงาน (f=9) เพื่อให
บุคลากรกาวทันกับเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลง (f=6) 

 7. มาตรการในการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ควรมีการกําหนดให จัดทํากรอบภาระงานของบุคลากรแตละตําแหนง
ใหชัดเจน (f=26) กําหนดใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนภารกิจหนึ่ง
ของผูบริหาร (f=18) กําหนดการติดตามประเมินผลการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยใหชัดเจน (f=16) กําหนดตัวชี้วัดผลสัมฤทธ์ิของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยใหชัดเจน (f=14) กําหนดโอกาสความกาวหนาในตําแหนง
และสายงานใหชัดเจน (f=10) 

 8. การกําหนดความสําคัญของการวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ควรคํานึงถึงเร่ือง นโยบายของหนวยงาน (f=69)    

ผูปฏิบัติงาน (f=9) งบประมาณ (f=9) 

 9. การเตรียมการเพื่อปฏิบัติตามแผนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ควร ศึกษาขอมูลความตองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
(f=63) จัดทําแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (f=17) จัดเตรียม      
งบประมาณและบุคลากร (f=4) ประกาศแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
(f=2) จัดทําหลักสูตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตละประเภท (f=2) 

 10. การจัดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แบบ
กลุมของบุคลากรสายวิชาการ (สาย ก) ควรใชวิธี การอบรม (f=33) 

การสัมมนา (f=17) การศึกษาดูงาน (f=12) จัด Team Researching 
(f=7) จัด Team Teaching (f=6) 

 11. การจัดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แบบ
กลุมของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ (สาย ข, สาย ค) ควรใชวิธี 
การอบรม (f=48) การศึกษาดูงาน (f=12) การสัมมนา (f=11) การจัด
อภิปรายกลุม (f=4) จัด Team Teaching (f=3) จัดทํากิจกรรมบริการ
วิชาการ (f=3) การฟงบรรยายพิเศษ (f=3) 

 12. การจัดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แบบ
รายบุคคลของบุคลากรสายวิชาการ (สาย ก) ควรใชวิธี การศึกษาตอ 

(f=26) การอบรม (f=20) การสงไปดูงาน (f=10) การมอบหมายงาน 
(f=4) การเปดโอกาสใหแสดงความสามารถ (f=4) การสนับสนุนใหทํา
วิจัย (f=4) การสัมมนา (f=4) การสงไปฝกงาน (f=3) การศึกษาพิเศษ 
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(f=2) การสงเสริมใหทําผลงานวิชาการ (f=2) การฟงบรรยายพิเศษ 
(f=1) การแลกเปลี่ยนบุคลากร (f=1) การสอนแบบสําเร็จรูป (f=1) 

 13. การจัดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แบบ
รายบุคคลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ (สาย ข, สาย ค) ควรใช
วิธี การอบรม (f=32) การสัมมนาเชิงปฏิบัติการ (f=13) การศึกษาตอ 

(f=13) การสงไปดูงาน (f=11) การมอบหมายงานใหปฏิบัติ (f=5) การ
สงไปฝกงาน (f=4) การจัดหาคูมือการปฏิบัติงาน (f=4) การสอนงาน 
(f=3) การหมุนเวียนการดํารงตําแหนง (f=2) การสงเสริมใหทําวิจัย 
(f=1) การใหรักษาการแทน (f=1) การใหเขาประชุมในเรื่องที่เกี่ยวกับงาน 
(f=1) 
 14. การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ควรใชวธิี
พิจารณาผลสัมฤทธ์ิของงานที่ไดรับมอบหมายทั้งในเชิงปฏิบัติและ 
คุณภาพจากผูบังคับบัญชา (f=30) กําหนดมาตรการการปฏิบัติงาน  
หลังจากไดรับการพัฒนา (f=28) มอบหมายงานใหสอดคลองกับสิ่งที่
ไดรับการพัฒนา  (f=15) พิจารณาการนําความรูที่ไดรับมาประยุกตใชใน
การทํางานโดยผูบังคับบัญชา (f=8) สังเกตพฤติกรรมการเปลี่ยนแปลง
ทัศนคติตอการทํางานที่ดีขึ้น (f=6) 

 4.3  ผลการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในสถาบันอุดมศึกษา มีดังน้ี 

1. นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในสถาบันอุดมศึกษา
ที่ควรดําเนินการมี 8 ขอ ไดแก สงเสริมใหบุคลากรพัฒนาความรูอยาง
ตอเนื่องตลอดชีวิต ใหบุคลากรพัฒนาความพรอมสําหรับการ
เปลี่ยนแปลงขององคกรในอนาคต  ตอบสนองพันธกิจของ
สถาบันอุดมศึกษาใหมีความเปนเลิศในศาสตรที่จัดการศึกษา เสริมสราง
การปลูกฝงคุณธรรมและจริยธรรม สรางจิตสํานึกใหมีความรักองคกร 
พัฒนาสภาพแวดลอมใหเอื้อตอการปฏิบัติงาน พัฒนาคุณภาพบุคลากร
ใหมีความรู ความสามารถ ทักษะและมีเจตคติที่ดีในการทํางาน และ
พัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับการวางแผนกําลังคน 

2. นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบุคลากรสายวิชาการ 
(สาย ก) 5 อันดับ ไดแก ควรกําหนดใหมีการสงเสริมใหศึกษาตอใน
สาขาวิชาที่สอนใหมีคุณวุฒิระดับสูงสุด ใหทําการวิจัยอยางตอเนื่องเปน
ประจําทุกป พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานดานการสอน การวิจัยและ
พัฒนาและการบริการวิชาการแกสังคม ใหสรางผลงานทางวิชาการเพื่อ
สรางโอกาสความกาวหนาในการขอตําแหนงทางวิชาการ พัฒนาความรู
เชิงวิชาการใหเปนผูรูจริงและสามารถถายทอดความรูรวมถึงการสราง
องคความรูใหมได 

3. นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ (สาย ข, สาย ค) 5 อันดับ ไดแก ควรกําหนดใหมีการ
สงเสริมการพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับ
ตําแหนง การพัฒนาความสามารถในการบริหารจัดการ ความกาวหนาใน
สายงาน การทํางานรวมกันเปนทีม การศึกษาตอ ฝกอบรม ดูงาน ประชุม
ตามภาระงานที่รับผิดชอบ 

4. หลักการหาความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 3 
อันดับ ไดแก ควรมีการดําเนินการสํารวจความตองการการพัฒนาของ
บุคลากรที่เกี่ยวของทั้งในดานทักษะและประสบการณ ศึกษาผลการ

ประเมินบุคลากรของแตละหนวยงาน ศึกษาสภาพการเปลี่ยนแปลงใน
องคกร 

5. ผูมีหนาที่รับผิดชอบในการหาความจําเปนของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในสถาบันอุดมศึกษา ควรใหผูบริหารระดับสูง
ถายทอดนโยบาย โดยมีขอมูลพื้นฐานของหนวยงานพิจารณาประกอบ 

6. วัตถุประสงคของการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย 5 
อันดับ ไดแก เพื่อใหเกิดความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ใหสูงขึ้นตาม
สายงาน ความเปนเลิศทางวิชาการขององคกร สรางขวัญกําลังใจแก
บุคลากร แกไขปญหาการปฏิบัติงาน สนองตอบการเปลี่ยนแปลงของ
องคกรทั้งในปจจุบันและอนาคต 

7. มาตรการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 5 อันดับ ไดแก 
กําหนดใหเปนภารกิจและหนาที่ของผูบริหารทุกคน ใหมีการจัดสรร
อัตรากําลังและงบประมาณดานพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเพียงพอ 
จัดทําแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยทั้งระยะสั้นและระยะยาวอยางชัดเจน 
จัดทํากรอบภาระงานของบุคลากรแตละตําแหนงใหชัดเจน 

8. การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย ควรพิจารณา
ความสําคัญจาก 3 ประเด็น ไดแก ประเภทบุคลากร ตําแหนงของ
บุคลากร นโยบายและงบประมาณขององคกร 

9. การเตรียมการสําหรับการปฏิบัติการตามแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 5 อันดับ ไดแก ควรมีการดําเนินการจัดเตรียม
ทรัพยากรทั้งบุคคลและงบประมาณใหเหมาะสม กําหนดหลักสูตรการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยดานตางๆ พิจารณาคัดเลือกบุคลากรที่จะเขารับ
การพัฒนา ศึกษาขอมูลความตองการการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร 
ประกาศแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและหลักสูตรที่ใชในการพัฒนา 

10. เทคนิคและวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแบบกลุมของ
บุคลากรสายวิชาการ (สาย ก) 5 อันดับ ไดแก ควรใชวิธีการฝกอบรม/   
อบรมเชิงปฏิบัติการ การสัมมนา การศึกษาดูงาน การทําวิจัย การประชุม
วิชาการ  

11. เทคนิคและวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแบบกลุมของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ (สาย ข, สาย ค) 5 อันดับ ไดแก ควรใช
วิธีการฝกอบรม/การอบรมเชิงปฏิบัติการ การสัมมนา การสับเปลี่ยน
โยกยายตําแหนงตามความถนัด การสรางทีมงาน การสราง คูมือการ
ปฏิบัติงาน 

12. เทคนิคและวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและ
รายบุคคลของบุคลากรสายวิชาการ (สาย ก) มี 9 วิธีการ ไดแก การอบรม 
การศึกษาตอ การศึกษาดูงาน การสนับสนุนใหทําวิจัย การเขาประชุมทาง
วิชาการ การฝกงาน การมอบหมายงานใหทํา การจัดหาทีมงานใหและ
การสงเสริมใหทําผลงานทางวิชาการ 

13. เทคนิคและวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแบบ
รายบุคคล ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ (สาย ข, สาย ค) มี 10 
วิธีการไดแก การฝกอบรมตามสายงาน การศึกษาดูงาน การศึกษาตอ 
การสัมมนาเชิงปฏิบัติการ การมอบหมายงานใหทํา การใหแกปญหาดวย
ตนเอง การหมุนเวียนตําแหนงงาน การสงเสริมใหทําวิจัย การสอนงาน
และการฝกงาน 
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14. วิธีการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 5 อันดับ 
ไดแก ควรดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานหลังจากไดรับการพัฒนา 
ติดตามและสังเกตพฤติกรรมการปฏิบัติงาน พิจารณาความกาวหนาของ
การพัฒนางานที่ไดรับมอบหมาย ประเมินผลโดยผูรวมงานและ
มอบหมายงานใหสอดคลองกับการไปพัฒนา 
 

5. อภิปรายผลการวิจัย 
ผลการวิจัยพบวานโยบายหลักของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ผูทรงคุณวุฒิและผูบริหารในสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนคร
เหนือ มีความเห็นสอดคลองกันวานโยบายที่มีความสําคัญเปนอันดับ
แรก คือ สงเสริมใหบุคลากรพัฒนาความรูอยางตอเนื่อง แสดงใหเห็น
วา ผูบริหารของสถาบันไดตระหนักถึงความสําคัญในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยอยางตอเนื่อง ดังที่ ดนัย เทียนพุด ไดกลาวไววา คน
เปนศูนยกลางของความสําเร็จ ทุกองคกรจําเปนตองอาศัยความสําเร็จ
ที่เกิดจากทรัพยากรมนุษยที่อยูภายในองคกร [4]  ดังนั้นถาหาก
องคกรมีการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่องแลว องคกรนั้นก็จะมีการ
ดําเนินการบรรลุตามเปาหมายที่ตองการ สําหรับนโยบายการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของบุคลากรสายวิชาการ (อาจารย) ผูบริหารให
ค ว า ม สํ า ค ัญ ต อ ก า ร พ ัฒ น า ศ ัก ย ภ า พ ข อ ง ภ า ร ก ิจ ห ล ัก ข อ ง
สถาบันอุดมศึกษา ทั้ง 3 ดาน ไดแก การสอน การวิจัยและพัฒนา และ
การบริการวิชาการ ซึ่งเปนหนาที่หลักของบุคลากรสายวิชาการที่
จะตองปฏิบัติหนาที่ทั้ง 3 ดานนี้ควบคูไปดวย สวนนโยบายตอมา 3 
อันดับ ไดแก สงเสริมการสรางจิตสํานึกในการเปนอาจารยที่ดี พัฒนา
คณาจารยใหเปนผูมีคามรูจริงและสามารถถายทอดความรูความคิดให
นักศึกษาได และสงเสริมการพัฒนาความสามารถดานกระบวนการ
ถายทอดความรูใหแกนักศึกษาอยางมีประสิทธิภาพ แสดงใหเห็นวา
ผูบริหารไดใหความสําคัญตอการจัดการเรียนการสอนมากที่สุด เพราะ
ถือวาเปนหนาที่หลักของบุคลากรสายวิชาการในสถาบันอุดมศึกษา สวน
นโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสายสนับสนุนวิชาการ (สาย ข, 
สาย ค) ผูบริหารใหความสําคัญมากที่สุดในการสงเสริมการพัฒนา
ความรูความสามารถในการปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับตําแหนงอยาง
ตอเนื่อง ซึ่งถือวาเปนหัวใจของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในทุก 
องคกรที่สอดคลองกับความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ 
สมคิด บางโม ไดใหความหมายไววา หมายถึง กรรมวิธีตางๆ ที่มุงจะ
เพิ่มพูนความรู ความชํานาญและประสบการณเพื่อใหทุกคนในหนวยงาน
สามารถปฏิบัติหนาที่ในความรับผิดชอบไดดียิ่งขึ้น [6] หลักการหา
ความจําเปนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ผูบริหารเห็นวาควรใช
วิธีการสํารวจความตองการพัฒนาจากผูปฏิบัติมากที่สุด ซึ่งสอดคลอง
กับความเห็นของผูทรงคุณวุฒิที่เห็นวา ควรใชวิธีการสํารวจความ
ตองการการพัฒนาของบุคลากรที ่เกี ่ยวข องทั ้งในดานทักษะและ
ประสบการณซึ่งเปนวิธีการหาความจําเปนของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยวิธีการหนึ่งที่สมพงษ เกษมสิน ไดกําหนดไว คือ การสํารวจ
ความตองการ โดยใชวิธีการรวบรวมขอมูล เอกสาร เพื่อใหไดขอเท็จจริง 
ทําไดหลายวิธี เชน การสัมภาษณ การตอบแบบสอบถาม [7] ผูที่มี
ภาระหนาที่ในการหาความจําเปนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ผูบริหาร

ถือวาเปนหนาที่ของผูบริหารรวมกับหนวยงานที่รับผิดชอบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ซึ่งสอดคลองกับ ณัฐนิภา คุปรัตน ที่กลาวถึงวิธีการหา
ความจําเปนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไววาจะตองวิเคราะหหาความ
จําเปนของ  หนวยงานดวยการศึกษาวิเคราะหเปาประสงคของหนวยงาน 
ทรัพยากรการบริหาร รวมทั้งการวิเคราะหลักษณะงานของหนวยงานและ
งานที่สมาชิกจะตองปฏิบัติ รวมถึงกิจกรรมตางๆ ที่เกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งหนาที่ดังกลาวเปนความรับผิดชอบของผูบริหาร [8] ซึ่งเมื่อ
แตละหนวยงานหาความจําเปนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
หนวยงานตนเองไดแลว ก็จะตองเสนอใหหนวยงานที่รับผิดชอบการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยดําเนินการจัดทําการหาความจําเปนของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในภาพรวมของหนวยงานตอไป การกําหนด 
วัตถุประสงคของการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย ผูบริหารให
ความสําคัญในเรื่อง การเพิ่มทักษะและศักยภาพของบุคลากรอยาง
ตอเนื่องมากที่สุด ซึ่งเปนขอสมมติฐานเบื้องตนประการหนึ่งที่ Pace 
ไดกําหนดไววา มนุษยมีความตองการเรียนรูที่ตอเนื่อง (Continuous 
Learning Need) การฝกอบรมและการพัฒนาพนักงานจึงไมใชจะ
กระทําครั้งเดียวเทานั้น ไมมีพนักงานคนใดที่เขามาในองคกรแลวจะมี
ทักษะและความรูที่ครบถวนสมบูรณ สามารถทํางานใหบรรลุตามที่
ตองการไดแตละคนยังตองการความรูทักษะที่ตอเนื่องตลอดไป ซึ่ง
องคกรตองสงเสริมการพัฒนาปรับปรุงทักษะใหมๆ ใหพนักงานมีการ
เรียนรูอยางตอเนื่อง [9] การกําหนดมาตรการในการวางแผนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย     ผูบริหารใหความสําคัญในเรื่อง การจัดทํากรอบภาระ
งานของบุคลากร แตละตําแหนงใหชัดเจน ทั้งนี้เพื่อใหทราบวา
บุคลากรแตละตําแหนงมีภาระหนาที่อะไรบาง ซึ่งจะทําใหการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดในกรอบภาระงานของ
แตละตําแหนง การกําหนดความสําคัญของการวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  ผูบริหารใหความสําคัญเรื่องนโยบายของหนวยงาน
มากที่สุด ทั้งนี้เนื่องจากทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดที่ทําให
องคการสามารถดําเนินกิจการเพ่ือบรรลุเปาหมายที่ตองการ ดังน้ันการ
วางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะตองใหความสําคัญเรื่องนโยบายของ
หนวยงานมากที่สุด การเตรียมการเพื่อปฏิบัติตามแผนพัฒนาทรัพยากร
มนุษย  ผูบริหารใหความสําคัญของการศึกษาขอมูลความตองการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยมากที่สุด  เพราะเปนขั้นตอนแรกของ
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ที่ Herbest G. Heneman และ
คณะไดกําหนดไว [10] และถือวาเปนกระบวนการที่มีความสําคัญมาก 
เพราะถาหากหนวยงานใดสามารถศึกษาขอมูลความตองการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยไดถูกตองแลวก็จะนําไปสูการพัฒนาองคกรในทิศทาง
ที่ถูกตองดวย การจัดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แบบกลุมของ
บุคลากรสายวิชาการ (สาย ก)    ผูบริหารเห็นวาควรใชวิธีการอบรมมาก
ที่สุด รองลงมาไดแก การสัมมนาและการศึกษาดูงาน ซึ่งเปนวิธีการ
เชนเดียวกันใชในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ (สาย ข, สาย 
ค) ซึ่งแตกตางกับวิธีการ การพัฒนาบุคลากรของสถาบันเทคโนโลยี
พระจอมเกลาพระนครเหนือ ที่ใชวิธีการสัมมนามากกวาการฝกอบรม
มาตั้งแตปงบประมาณ 2542-2547 [11] การจัดกิจกรรมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยแบบรายบุคคล  ผูบริหารเห็นวาบุคลากรสายวิชาการ 
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(สาย ก) ควรใชวิธีการศึกษาตอมาก ที่สุด สอดคลองกับที่วรรณโณ นาค
เพชรพูล ไดศึกษาเรื่องการศึกษาสภาพและปญหาการพัฒนาบุคลากร
ในวิทยาลัยกลุมอาชีวศึกษาภาคใต พบวา    กิจกรรมที่ไดปฏิบัติจริงอยู
ในระดับมาก ไดแก การสงเสริมใหมีการศึกษาตอ [12] เพราะวา
การศึกษาตอถือวาเปนการเพิ ่มพูนความรู เกี ่ยวกับวิชาที่สอนใหมี
ความรูกวางขวางและลึกซึ้งย่ิงขึ้น อีกทั้งเปนการเพ่ิมพูนคุณวุฒิแก
อาจารยอีกดวย สวนบุคลากรสายสนับสนุน วิชาการ (สาย ข, สาย ค) ควร
ใชวิธีการอบรมมากที่สุด    สอดคลองกับความเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 
ทั้งนี ้เปนเพราะการฝกอบรมจะประหยัดเวลาและคาใชจายมากกวา
การศึกษาตอและไดผลรวดเร็วกวาเพราะบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
(สาย ข, สาย ค) มีภาระหนาที่เฉพาะดานที่ชัดเจนอยูแลว การประเมินผล
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย     ผูบริหารเห็นวาควรใชวิธีการพิจารณา
ผลสัมฤทธ์ิของงานที่ไดรับ มอบหมายทั้งในเชิงปฏิบัติและคุณภาพจาก
ผูบังคับบัญชามากที่สุด แสดงใหเห็นถึง   ผูบริหารมีความคาดหวังวา 
เมื ่อส งบ ุคลากรไปพัฒนาแลวจะสามารถนําความรู กลับมากเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทํางานไดมากนอยเพียงใด ซึ่งสอดคลองกับ
ผูทรงคุณวุฒิที่เห็นวาการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษยควร
ประเมินผลการปฏิบัติงานหลังจากไดรับการพัฒนา 
 

6. ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
  6.1 ควรกําหนดใหการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนนโยบายที่มี
ความสําคัญและจําเปนขององคกรและใหการสนับสนุนงบประมาณ
ดําเนินการใหเปนไปตามแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่กําหนดให 
 6.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยควรเนนเรื่องการสรางสายสัมพันธให
บุคลากรไดรูจักกันดีขึ้น เพื่อใหเกิดความรวมมือในการทํางานมากยิ่งขึ้น 
 6.3 ควรใหความสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแกบุคลากร
สายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการอยางเทาเทียมกัน 
 6.4 ควรสรางแรงจูงใจใหบุคลากรใฝรูมุงพัฒนาตนเองควบคูกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยที่หนวยงานจัดให 
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