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บทคดัย่อ 
 

การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรค และเสนอแนะแนวทางแกไ้ข
ในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล ของขา้ราชการศาลยุติธรรมในศาลชั้นตน้ จงัหวดัขอนแก่น กลุ่ม
ผูใ้ห้ขอ้มูลเป็นข้าราชการศาลยุติธรรมในศาลชั้นตน้ จงัหวดัขอนแก่น จ านวน 27 คน เลือกแบบ
เจาะจง ก าหนดคุณลกัษณะของกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลท่ีตอ้งศึกษา แบ่งเป็น 3 ประเภท คือ ประเภททัว่ไป  
ประเภทวิชาการ และประเภทอ านวยการ เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ ใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้างหรือการสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ และเก็บรวบรวมข้อมูลจากต าราเอกสารอ่ืนๆ ท่ี
เก่ียวขอ้ง  ระเบียบกฎเกณฑ์  บทความจากหนงัสือ  เอกสารการวิจยัต่าง ๆ  และการสืบคน้ขอ้มูลจาก
อินเตอร์เน็ต เพื่อน ามาใชป้ระกอบเป็นแนวทางในการศึกษาภายใตก้รอบแนวคิดการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ 4  มิติ  (Gilley  and  others, 2002 )  ดงัน้ี  1)  การพฒันาปัจเจกบุคคล  2)  การบริหารผลการ
ปฏิบติังาน  3)  การพฒันาอาชีพ  และ  4)  การพฒันาองค์การ  ผลการศึกษาพบว่า  ปัญหาและ
อุปสรรคต่อการจัดท าแผนพฒันารายบุคคลของข้าราชการศาลยุติธรรมในศาลชั้นต้น จังหวดั
ขอนแก่น ด้านปัจเจกบุคคล ด้านการบริหารผลการปฏิบติังาน ด้านการพฒันาอาชีพ และด้านการ
พฒันาองคก์ารไดแ้ก่  งบประมาณ และนโยบายองค์การ เป็นขอ้มูลส าคญัต่อการพฒันาทั้งส่ีดา้น แม้
องค์การจะหาวิธีการหรือรูปแบบต่างๆ ในการพฒันาให้มีความหลากหลาย  และเหมาะสมกับ
สมรรถนะหรือต าแหน่ง ความรู้ความสามารถของบุคลากรก็ตาม และการศึกษาคร้ังน้ีได้มีการ
เสนอแนะแนวทางแกไ้ข ดงัต่อไปน้ี 1) ดา้นงบประมาณ ควรสนบัสนุนงบประมาณดา้นทุนการศึกษา
ให้ครอบคลุมตลอดหลกัสูตรต่อเน่ืองและทัว่ถึง 2) ดา้นนโยบายองคก์าร ควรเปิดโอกาสให้บุคลากร
ทุกประเภท ทุกต าแหน่ง มีสิทธิเท่าเทียมกนัในเร่ืองการขอรับทุนการศึกษาในระดบัปริญญาโทและ
การฝึกอบรม   
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Individual Development Plan of Judicial Services at Civil Courts  
in Khon Kaen Province 

Sakulkarn Saenphuwa* 
Alongkorn Akkasaeng** 

Abstract 
 The purpose of this study is to investigate the problems and obstacles, and suggestions 
for the individual development plan of the judicial services at the civil courts in Khon Kaen 
province. The informants are 27 judicial services at the civil courts in Khon Kaen province, who are 
purposively selected with regards to the specifications of the informants. The sample group was 
divided into 3 categories: general, academic, and directorial types. This study is the qualitative 
research using the structured interview form or the formal interview to collect the data. Besides 
this, the data are derived from the related documents, rules, articles, research, and the internet as the 
guidelines for this study underneath the conceptual framework of the four-dimensioned human 
resource development (Gilley and others, 2002), including 1) individual development, 2) 
performance management, 3) career development, and 4) organization development.The results of 
the study revealed that the problems and obstacles for the individual development plan of the 
judicial services at the civil courts in Khon Kaen province as determined the individual 
development, performance management, career development, and organization development were 
budget and the organization policy. These were key information to the four-dimensioned human 
resource development though the organization tried to find out the different methods or models in 
order to develop the organization, and suit for the individual competency or position. According to 
this study, it is suggested that 1) the organization should financially support for the scholarship 
covering the entire curriculum thoroughly and continuously, and 2) the organization should give the 
opportunities for all kinds of the personnel to be granted equally for studying at the master degree 
level and training. 
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บทน า 
 

โลกในปัจจุบนัและอนาคต ทรัพยากรมนุษยจ์ะเป็นตน้ทุนท่ีส าคญัท่ีสุดและเป็นตน้ทุนท่ี
แทจ้ริง เพราะมนุษยท่ี์มีความรู้และเทคโนโลยีจะเป็นฐานท่ีส าคญัและขอ้ไดเ้ปรียบในการผลิต  และ
เน่ืองจากโลกปัจจุบนัและอนาคตจะเปล่ียนไปอยา่งมากและรวดเร็ว องค์การไม่วา่ในภาคธุรกิจและ
ภาครัฐจ าเป็นต้องเปล่ียนไปตามสภาพแวดล้อม การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การจะมี
ความส าคญัและจะตอ้งมีประสิทธิภาพมากข้ึน ทั้งน้ีเพราะมนุษยเ์ป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุดในองคก์าร  

ดว้ยเหตุสภาพแวดลอ้มในปัจจุบนัไดเ้ปล่ียนแปลงไปอย่างมากและรวดเร็ว และในอนาคต
จะมีการเปล่ียนแปลงอย่างไม่หยุดย ั้ง  ผูบ้ริหารจึงตอ้งเผชิญกบัอตัราเร่งของการเปล่ียนแปลงทาง
เทคโนโลยีสารสนเทศ  องค์การจึงตอ้งสามารถปรับเปล่ียนและคน้หาวิธีการใหม่ ๆ เพื่อเผชิญกบั
แรงผลกัดนัของการเปล่ียนแปลงเหล่าน้ี  องคก์ารจะประสบผลส าเร็จไดโ้ดยการใชท้รัพยากรต่าง ๆ  
ท่ีมีสมรรถนะและมีประสิทธิภาพ  เพื่อปฏิบติัตามกลยุทธ์อนัมีทรัพยากรมนุษยเ์ป็นศูนยก์ลางในการ
ใชท้รัพยากรเหล่านั้น  ความส าเร็จหรือความลม้เหลวขององคก์ารจึงอยูท่ี่การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อทรัพยากรมนุษย ์ องคก์าร  และโลก  

“ ทรัพยากรมนุษย์ ”  ถือว่าเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าและมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการ
ปฏิบติังานทุกประเภท ดงันั้น การพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งถูกก าหนดให้เป็นนโยบายท่ีมีความส าคญั
และจัดเป็นยุทธศาสตร์ในการพฒันาประเทศ ดังจะเห็นได้จากแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติฉบบัท่ี  8  ท่ีก าหนดให้การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการลงทุนอยา่งหน่ึงของรัฐบาล และ
จะมีผลต่อการลงทุนดา้นอ่ืนๆ  และรัฐสนบัสนุนเงินงบประมาณตลอดจนทรัพยากรอ่ืนๆ ในดา้นการ
พฒันาบุคลากรอยา่งจริงจงั(แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี  8  พ.ศ.2540 - 2545) 

เม่ือสังคมวิวฒันาการมาสู่ยุคโลกาภิวฒัน์ ส่ิงท่ีต้องค านึงถึงคือการเปล่ียนแปลงของ
สภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองค์การ  ดงันั้น  การบริหารงานในองค์การต่างๆ  จึงเน้นท่ี
ความรู้  (knowledge)  ทกัษะความช านาญ  (skill)  และความสามารถ  (ability)  ในการปฏิบติังานของ
บุคลากรเป็นส าคัญ  ในอันท่ีจะปรับตัวให้ทันกับสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไปโดยการน า
เทคโนโลยหีรือวทิยาการใหม่ ๆ  เขา้มาปรับใชเ้พื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 

การน าความรู้ใหม่ ๆ  เขา้มาใช้ในการปฏิบติังานได้นั้น จ  าเป็นตอ้งพฒันาบุคลากรของ
องคก์ารใหมี้ความพร้อมรับความเจริญกา้วหนา้ของเทคโนโลยแีละความรู้ใหม่ ๆ  ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะช่วย
ให้องค์การอยู่รอดและสามารถแข่งขันกับองค์การอ่ืน ๆ ได้  ดังนั้ น องค์การต่างๆ จึงควรเห็น
ความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นอนัดบัแรก  เน่ืองจากเป็นกระบวนการท่ีจะเพิ่มพูน
ความรู้  ทกัษะ ความช านาญ  และความสามารถในการปฏิบติังานของบุคลากรทั้งหมดในองคก์าร 
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 การพฒันาทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งประกอบไปดว้ยกิจกรรมท่ีส าคญั 4 ดา้น  คือ การให้การศึกษา  
(Education) การฝึกอบรม (Training)  การพฒันา (Development)  และการสร้างการเรียนรู้ (Learning)  
เป็นกิจกรรมในกระบวนการของการจดัการเชิงกลยุทธ์ในชั้นตอนของการน านโยบายไปปฏิบติัซ่ึง
เช่ือกนัว่าการท่ีบุคลากรจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพนั้น  จ  าเป็นอย่างยิ่งท่ีองค์การ
จะต้องลงทุนเพื่อพฒันาบุคลากรท่ีมีขีดความสามารถ (Competency) เพื่อให้งานท่ีตนรับผิดชอบ
สามารถบรรลุถึงเป้าหมายท่ีบุคลากรและองคก์ารไดก้ าหนดไวร่้วมกนั (สุจิตรา  ธนานนัท.์  2551: 11) 
 ส านกังานศาลยุติธรรมเป็นหน่วยงานธุรการของศาลยุติธรรมท่ีเป็นอิสระในการบริหารงาน
บุคคล การงบประมาณและการด าเนินการอ่ืน โดยมีอ านาจหนา้ท่ีเก่ียวกบังานธุรการของศาลยุติธรรม 
งานส่งเสริมงานตุลาการ  และงานวิชาการ  โดยการบริหารงานของส านกังานศาลยุติธรรมอยูภ่ายใต้
แผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม พ.ศ. 2553 - 2556  ประกอบดว้ย 6 ยุทธศาสตร์ 23 กลยุทธ์ โดยมี
เป้าประสงคห์ลกัเพื่อพฒันาและเพิ่มพูนความรู้  ทกัษะ  และสมรรถนะของขา้ราชการศาลยุติธรรมทุก
ระดบัใหป้ฏิบติังานอยา่งมืออาชีพ  เกิดผลสัมฤทธ์ิคุม้ค่า  เป็นท่ีน่าเช่ือถือศรัทธาของประชาชน ดั้งนั้น 
เพื่อเป็นการส่งเสริมและสนับสนุนให้ข้าราชการศาลยุติธรรมสามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ปราศจากอคติหรือส่ิงจูงใจจากปัจจยัภายนอก รวมทั้งรักษาความลบัของทางราชการ
และส านวนคดีโดยอาศยัความซ่ือสัตย ์ สุจริต  และยุติธรรมเช่นเดียวกบัผูพ้ิพากษา จึงเห็นสมควร
ก าหนดให้มีเงินค่าตอบแทนพิเศษให้แก่ข้าราชการศาลยุติธรรม เพื่อให้เหมาะสมกับภารกิจของ
องคก์ร  (ระเบียบคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรม วา่ดว้ยเงินค่าตอบแทนพิเศษของขา้ราชการศาล
ยติุธรรม   พ.ศ.2554)  
 การท่ีข้าราชการศาลยุติธรรมจะได้รับเงินค่าตอบแทนพิเศษนั้น จะต้องผ่านการพฒันา
ศกัยภาพบุคคลในการปฏิบติังาน โดยผา่นการอบรมหลกัสูตรการพฒันาขา้ราชการศาลยุติธรรมซ่ึงจดั
โดยหน่วยงานในสังกดัส านกังานศาลยุติธรรมและตรงตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและสมรรถนะ
ในงานแต่ละประเภทต าแหน่งสายงานและระดับ หรือหลักสูตรท่ีจัดโดยหน่วยงานภายนอกท่ี
คณะกรรมการช้าราชการศาลยุติธรรมรับรอง ดังนั้น สถาบนัพฒันาข้าราชการฝ่ายตุลาการศาล
ยุติธรรมร่วมกับส านักคณะกรรมการข้าราชการศาลยุติธรรม  จึงได้จัดท าแนวทางการพฒันา
ขา้ราชการศาลยุติธรรมข้ึน เพื่อใช้เป็นคู่มือหรือแนวทางในการพฒันาขา้ราชการศาลยุติธรรม โดย
สร้างเสริมความเข้าใจในกระบวนการทรัพยากรบุคคลทั้งการบริหารงานบุคคลและการพฒันา
บุคลากรด้วยการอบรมและการพฒันาดว้ยวิธีการอ่ืนโดยได้จดัท าแบบฟอร์มแผนพฒันารายบุคคล  
(IDP : Individual Development  Planning)  เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการพฒันาจุดอ่อนและสร้างจุด
แข็งของขา้ราชการศาลยุติธรรมเป็นรายบุคคล ท าให้บุคลากรได้รับการพฒันาโดยสอดคล้องกับ
สมรรถนะ  บรรลุเป้าหมายในสายอาชีพ  และเช่ือมโยงตอบสนองต่อความตอ้งการหรือเป้าหมายใน
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ระดบัหน่วยงานและองคก์ร (คู่มือมาตรฐานและแนวทางการก าหนดความรู้ความสามารถทกัษะและ
สรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่งขา้ราชการศาลยติุธรรม ว  383  ลงวนัท่ี  13  กรกฎาคม  2553) 
 การจดัท าแผนพฒันารายบุคคล  (IDP : Individual  Development  Planning)  ของขา้ราชการ
ศาลยติุธรรมในคร้ังน้ี ไม่ใช่กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) เพื่อการ
เล่ือนต าแหน่งงานหรือการปรับเงินเดือน  แต่ถูกใช้เป็นขั้นตอนหลกัส าคญัในการพฒันาทรัพยากร
บุคคล  มิใช่ถูกก าหนดข้ึนเพื่อให้คุณให้โทษแก่บุคลากรแต่อยา่งใด นอกจากน้ีแผนพฒันารายบุคคล
ไม่ใช่แผนท่ีรับประกนัว่าบุคลากรจะมีความกา้วหน้าในสายอาชีพ หรือจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง
งานต่อไปในอนาคต  แต่แผนพฒันารายบุคคลเป็นแผนเพื่อเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้มี
คุณสมบติั  ความสามารถ  และศกัยภาพในการท างานส าหรับต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนไป ไม่ใช่แผนงาน
ท่ีรับรองหรือรับประกันความมั่นคงหรือความก้าวหน้าในต าแหน่งงานของบุคลากร ทั้งน้ีแผน
ดังกล่าวควรก าหนดข้ึนโดยบุคลากรท่ีเป็นผูใ้ต้บังคบับญัชากับหัวหน้างานท่ีเป็นผูบ้ ังคบับญัชา
โดยตรง  ซ่ึงจะตอ้งแจง้ถึงเป้าหมายหรือความคาดหวงัท่ีหวัหนา้งานตอ้งการโดยตอ้งเช่ือมโยงความ
สนใจในอาชีพของบุคลากรกบัความตอ้งการขององคก์รท่ีมีต่อบุคลากรผูน้ั้น ประกอบกบัแผนพฒันา
รายบุคคลเป็นวิธีการท่ีช่วยให้บุคลากรไดรั้บการพฒันาขีดสมรรถนะในการปฏิบติังาน ให้สามารถ
ปฏิบติังานไดบ้รรลุตามเป้าหมายในสายอาชีพของตน โดยเช่ือมโยงหรือตอบสนองความตอ้งการหรือ
เป้าหมายขององค์กรไดใ้นขณะเดียวกนั การจดัท าแผนพฒันารายบุคคล มีเป้าหมายให้บุคลากรได้
เรียนรู้ทกัษะใหม่ในการปรับปรุงงานปัจจุบนัใหดี้ข้ึน เพิ่มความพึงพอใจในการท างาน ท าให้บุคลากร
มีขวญัและก าลงัใจในการท างานมากข้ึน อนัจะส่งผลให้เกิดการพฒันาและปรับปรุงระดบับุคคลและ
หน่วยงานให้เพิ่มมากข้ึนจากการท่ีบุคลากรมีความรู้ความสามารถท่ีเพิ่มมากข้ึน จึงเป็นการพฒันา
ขา้ราชการศาลยติุธรรมใหส้ามารถพฒันาจุดอ่อนและสร้างจุดแขง็ในการปฏิบติังาน เพื่อพฒันาผลงาน
ระดับบุคคลและระดับองค์กรให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิตามพนัธกิจและวิสัยทศัน์ขององค์กรได้อย่าง
แทจ้ริง 
 ส านกังานศาลยุติธรรมไดด้ าเนินการแจง้การด าเนินการพฒันาขา้ราชการศาลยุติธรรมตาม
แนวทางท่ีก าหนดเม่ือวนัท่ี  7  มกราคม  2556 โดยในปี 2556 – 2558  มีหลกัเกณฑ์ให้ขา้ราชการศาล
ยติุธรรมทุกคนตอ้งไดรั้บการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานดว้ยวิธีการใดวิธีการหน่ึง/หลายวิธีการ 
ไม่น้อยกว่า  30  ชัว่โมง ปี  2559  เป็นตน้ไป ตอ้งไดรั้บการพฒันาไม่น้อยกว่า 60 ชัว่โมง โดยให้
ขา้ราชการศาลยุติธรรมด าเนินการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2556  ใน
วนัท่ี 25  ธนัวาคม  2556  รายงานผลตามแผนรอบแรกภายในวนัท่ี 1 กุมภาพนัธ์  2556  (ผลการพฒันา  
4  เดือน)  รอบท่ีสองรายงานผลตามแผนภายในวนัท่ี  25  สิงหาคม  (ผลการพฒันา  11  เดือน) (ตาม
แนวทางการพฒันาขา้ราชการศาลยติุธรรมและแผนพฒันารายบุคคล  (IDP) สถาบนัพฒันาขา้ราชการ
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ฝ่ายตุลาการศาลยติุธรรม ร่วมกบัส านกัคณะกรรมการขา้ราชการศาลยุติธรรม ส านกังานศาลยุติธรรม 
วนัท่ี  25  ธนัวาคม  2555)  จึงเห็นไดว้า่การด าเนินการพฒันาตามแผนพฒันารายบุคคลของส านกังาน
ศาลยุติธรรมในคร้ังน้ี  แจง้ให้ขา้ราชการศาลยุติธรรมทัว่ประเทศด าเนินการล่าชา้กวา่เวลาท่ีก าหนด
ตามแผน และไม่มีการจดัฝึกอบรมใหค้วามรู้เบ้ืองตน้ในการจดัท าแผนและท าความเขา้ใจในการจดัท า
แผนดงักล่าวใหแ้ก่ผูมี้หนา้ท่ีดูแลในเร่ืองดงักล่าวของหน่วยงานศาลทัว่ประเทศ  เพียงแต่แจง้แนวทาง
ให้ด าเนินการตามกระบวนการและแนวทางท่ีส านกังานศาลยุติธรรมเป็นผูก้  าหนดเท่านั้น ประกอบ
กบัขา้ราชการศาลยติุธรรมส่วนใหญ่ยงัไม่มีความรู้ความเขา้ใจในการจดัท าแผนฯดงักล่าว ไม่รู้วิธีการ
พฒันา ไม่ศึกษารายละเอียด ไม่เขา้ใจหลกัเกณฑห์รือแนวทางท่ีส านกังานศาลยุติธรรมก าหนดออกมา  
ท าให้การด าเนินการจดัท าแผนฯดงักล่าวยงัไม่ถูกตอ้ง ครบถว้น โดยผูศึ้กษาสังเกตจากการปฏิบติั
หน้าท่ีของ นกัทรัพยากรบุคคล ส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาค 4  จะตอ้งเป็นผูแ้บกรับภาระในการ
ตอบขอ้ซกัถามจากขา้ราชการศาลยุติธรรมในสังกดัในการจดัท าแผนฯดงักล่าวเร่ือยมา ไม่วา่จะเป็น
เร่ืองหลกัเกณฑ์  แนวทางหรือรูปแบบการพฒันา ประกอบกบัผูศึ้กษาก็เจอประสบการณ์ตรงจาก
ขา้ราชการศาลยติุธรรมในสังกดัส านกังานท่ีผูศึ้กษาประจ าอยู ่ก็ยงัเจอกบัปัญหาเช่นเดียวกบัหน่วยงาน
สังกดันั้นเอง 

จากเหตุผลท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ ผูศึ้กษาจึงไดส้นใจศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการจดัท า
แผนพฒันารายบุคคลของขา้ราชการศาลยติุธรรม โดยเลือกกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลจากขา้ราชการศาลยุติธรรม
ในศาลชั้นตน้ในจงัหวดัขอนแก่นเพื่อน าเสนอให้เห็นถึงปัญหาและอุปสรรคใ์นการจดัท าแผนพฒันา
รายบุคคลของแต่ละบุคคลว่ามีความรู้ความเขา้ใจในการจดัท าแผนและวิธีการในการพฒันาตนเอง
อย่างไร  ซ่ึงผูศึ้กษาก็เป็นผูห้น่ึงท่ีต้องด าเนินการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลของตนเองเช่นกัน  
ประกอบกับเป็นเร่ืองใหม่ท่ีน่าสนใจส าหรับส านักงานศาลยุติธรรมในการน าข้อมูลปัญหา และ
ขอ้เสนอแนะในงานวจิยัเล่มน้ีน าไปเป็นขอ้มูลส่วนหน่ึงในการปรับปรุง แกไ้ข และหาแนวทางในการ
ด าเนินการพฒันาการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลของขา้ราชการส านกังานศาลยุติธรรมต่อไป  ทั้งน้ี
เน่ืองจากขา้ราชการศาลยติุธรรมถือเป็นบุคลากรส่วนใหญ่ขององคก์ร  

 
ความมุ่งหมายของการศึกษา 

1.  เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล ของขา้ราชการศาล
ยติุธรรมในศาลชั้นตน้ จงัหวดัขอนแก่น  

2.  เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะ และแนวทางแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคในการจดัท าแผนพฒันา
บุคคลของขา้ราชการศาลยติุธรรมในศาลชั้นตน้จงัหวดัขอนแก่น  
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แนวคิด  ทฤษฎ ี กรอบแนวคิดวธีิการศึกษา 
การศึกษาคร้ังน้ีใชก้รอบแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 4  มิติ ของ Gilley  and  others,  

2002 อา้งถึงใน  ศิรภสัสรศ ์วงศท์อง, 2556: 145  ดงัน้ี  ดา้นการพฒันาปัจเจกบุคคล ดา้นการพฒันา
อาชีพ  ดา้นการบริหารผลการปฏิบติังาน และดา้นการพฒันาองคก์าร ซ่ึงในแต่ละดา้นจะศึกษาปัญหา
แต่ละประเด็นยอ่ย  แลว้น ามาเปรียบเทียบกบัเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง อภิปรายเปรียบเทียบให้
เห็นถึงความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลการสัมภาษณ์อยา่งไรพร้อมเสนอแนะและแนวทางแกไ้ขปัญหา 
 
วธีิด าเนินงานวจัิย 

การศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี  เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล  
คือ แบบสัมภาษณ์  เป็นการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Standardized or Structured Interview)  หรือ
การสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ  (Formal interview)  คือ  การสัมภาษณ์ท่ีผูว้ิจยัไดเ้ตรียมค าถามและ
ขอ้ก าหนดไวแ้น่นอนตายตวั  เป็นการใชค้  าถามจากแบบสัมภาษณ์กบัผูใ้ห้สัมภาษณ์เหมือนกนัหมด
ทุกคน  (คณาจารยภ์าควิชาวิจยัและพฒันาการศึกษา  คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลยัมหาสารคาม. 
2553 : 77)  การวิจยัเชิงเอกสาร  (Documentary  Research)  เก็บรวบรวมขอ้มูลจากต าราเอกสารของ
ส านกังานศาลยุติธรรมและต าราเอกสารอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ระเบียบกฎเกณฑ์ท่ีเก่ียวขอ้ง บทความจาก
หนังสือ  เอกสารการวิจยัต่าง ๆ และการสืบคน้ขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต เพื่อน ามาใช้ประกอบเป็น
แนวทางในการวิจยั  และการวิจยัภาคสนาม (Field Research)  ก่อนการเก็บรวบรวมขอ้มูลผูศึ้กษา
ค้นควา้ได้ก าหนดวนันัดสัมภาษณ์ล่วงหน้าทุกคร้ัง ข้อมูลการสัมภาษณ์จากผูใ้ห้ข้อมูลหรือผูถู้ก
สมัภาษณ์จะเก็บรวบรวมเป็นขอ้มูลส าคญัหรือขอ้มูลหลกั (Key  Informants  Interview) 
 
ผลการศึกษา 
 จากการศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลของขา้ราชการ
ศาลยติุธรรมในศาลชั้นตน้ จงัหวดัขอนแก่น ผลการศึกษา พบวา่  

1. ปัญหาอุปสรรคท่ีเกิดจากการพฒันาดา้นปัจเจกบุคคล โดยวิธีการพฒันาในแต่ละวิธีไม่วา่
จะเป็นวิธีการฝึกอบรม  การให้การศึกษา และการพฒันาด้วยวิธีการอ่ืน เก่ียวเน่ืองกับปัจจยัท่ีไม่
แตกต่างกนั  กล่าวคือ  ปัญหาในเร่ืองของงบประมาณท่ีมีจ ากดั ไม่เพียงพอต่อความต้องการของ
บุคลากรท่ีแทจ้ริง การพฒันาหลกัสูตรท่ีไม่เป็นท่ีสนใจ ไม่เปิดกวา้งกบัต าแหน่งหรือสายงานท่ีถือ
ครองอยู ่ มีขอ้จ ากดัในเร่ืองของหลกัเกณฑท่ี์ก าหนดโดยองคก์าร  ความล่าชา้และขั้นตอนท่ียุง่ยาก ไม่
เป็นมาตรฐานเดียวกนั ความมีอคติ  เป็นตน้ ปัญหาเหล่าน้ีเองเป็นปัญหาท่ีท าให้การพฒันาดา้นปัจเจก
บุคคลขององคก์ารเป็นไปอยา่งเช่ืองชา้ กา้วไม่ทนัยคุสมยัท่ีเป็นอยู ่
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2. ปัญหาและอุปสรรคดา้นการพฒันาอาชีพขององคก์าร ส่วนใหญ่แลว้เป็นเร่ืองเก่ียวเน่ือง
กบันโยบายและเป้าหมายขององค์การ กล่าวคือนโยบายท่ีก าหนดให้ถือปฏิบติั จะตอ้งส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีองคก์ารวางไว ้โดยไม่ค  านึงถึงความรู้ ความสามารถของบุคลากรต่อเร่ืองนั้นๆ วา่มีหรือไม่  
ซ่ึงบุคลากรส่วนใหญ่แลว้เห็นวา่  ก่อนจะด าเนินการตามนโยบายควรจดัให้มีการอบรมให้ความรู้ใน
เร่ืองนั้น ๆ ก่อนเสมอ เพื่อให้ผลการปฏิบัติตามนโยบายบรรลุเป้าหมายท่ีองค์กรได้วางเอาไว ้ 
ประกอบกบังบประมาณท่ีมีจ ากดั  ไม่สามารถจดัฝึกอบรมให้ความรู้กบับุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งไดก่้อน  
ท าใหบุ้คลากรส่วนใหญ่จึงไม่ใหค้วามส าคญัในเร่ืองของการพฒันาอาชีพของต าแหน่งและสายงานท่ี
ตนถือครองอยูว่า่ตอ้งพฒันา  และเรียนรู้ในเร่ืองอะไรบา้ง  ท าให้บุคลากรเกิดความเบ่ือหน่าย เฉ่ือยชา  
มีแนวคิดท่ีไม่อยากพฒันาอะไร  ท่ีท าอยูก่็ดีอยูแ่ลว้  ดงันั้น นโยบายและเป้าหมายขององคก์ารจึงเป็น
เร่ืองท่ีส าคญัต่อการพฒันาบุคลากรในองคก์ารอยา่งยิง่ยวด เป้าหมายดี  วตัถุประสงคช์ดัเจน แต่ผลการ
ด าเนินการตามนโยบายและเป้าหมาย ไม่บรรลุผลก็ถือไดว้า่องคก์ารเสียหายได ้  

3.   ปัญหาและอุปสรรคดา้นการบริหารผลการปฏิบติังาน เก่ียวกบัการประเมินผลและให้
ขอ้มูลยอ้นกลบั เป็นกระบวนการเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานจริงของผูใ้ตบ้งัคบับญัชากบัมาตรฐาน
ท่ีไดก้ าหนดไว ้ ท าใหห้วัหนา้งานทราบจุดแขง็และจุดอ่อนของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และหาวิธีการพฒันา
ในเร่ืองท่ีเป็นจุดอ่อน นอกจากน้ีปัญหาในทางเทคนิคซ่ึงอาจท าให้เกิดความไม่ยุติธรรมในการ
ประเมินผลการปฏิบติังานได ้ เช่น มาตรฐานท่ีไม่ชัดเจน การผ่อนปรนหรือการเขม้งวดจนเกินไป  
หมายถึง หัวหน้างานท่ีผ่อนปรนอาจประเมินผูใ้ต้บงัคบับญัชาทุกคนให้อยู่ในเกณฑ์ท่ีดี ถึงแม้ว่า
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบางคนท่ีท างานต ่ากวา่มาตรฐาน การให้ขอ้มูลยอ้นกลบันอ้ยก็เป็นปัญหาไดเ้ช่นกนั  
เน่ืองจาก ไม่มีขอ้มูลท่ีเพียงพอต่อการพิจารณาได ้และความมีอคติของหัวหน้างานก็เป็นอีกปัญหา
หน่ึงท่ีบุคลากรผูใ้ตบ้งัคบับญัชามกัจะประสบพบเจอ ดงันั้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งและสายงานท่ี
ถือครองอยูข่องผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจึงเป็นไปค่อนขา้งยากนัน่เอง 
 4. ปัญหาและอุปสรรคดา้นการพฒันาองค์การ  ในเร่ืองการสร้างให้เกิดภาวะผูน้ า เป็นเร่ือง
ส าคญัอีกเร่ืองหน่ึงท่ีองค์การตอ้งให้ความส าคญัในเร่ืองของการพฒันาบุคลากร เน่ืองจากปัจจุบนั
องค์การประสบกบัปัญหาของผูบ้ริหารท่ีขาดภาวะผูน้ าท่ีดี  ผูบ้ริหารท่ีด ารงอยู่ปัจจุบนัไม่สามารถ
เป็นไปไดต้ามท่ีองคก์ารตั้งเป้าหมายเอาไว ้เช่น ผูบ้ริหารบางคนยงัขาดองคค์วามรู้ในเร่ืองต่างๆ ไม่วา่
จะเป็นการบริหารงาน และการบริหารคน ชอบเป็นผูต้ามมากกว่าเป็นผูน้ า ไม่กล้าแสดงออก ไม่มี
ความเฉลียวฉลาด ไม่กล้าตดัสินใจ ชอบโยนและผลกัภาระให้กับคนอ่ืนหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มี
ทศันคติท่ีโน้มเอียงไปตามกระแสไม่ยึดแนวปฏิบติัท่ีถูกตอ้ง เป็นตน้ โดยปัญหาเหล่าน้ีเองท าให้
องคก์ารท่ีเป็นอยูไ่ม่สามารถพฒันาไปไดต้ามท่ีวางเป้าหมายเอาไว ้ ประกอบกบัองคก์ารเองยงัขาดการ
ตรวจสอบท่ีดีในเร่ืองของวิธีการในการพฒันาท่ีเป็นความต้องการท่ีแท้จริงของบุคลากร เพราะ
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บุคลากรบางคนมีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการสนบัสนุนการพฒันาในเร่ืองต่างๆ ท่ีครอบคลุมทั้งหมด
เพื่อน าความรู้ต่างๆ ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมหรือการพฒันาดว้ยวิธีการใดก็ตามน ามาใช้ปฏิบติังานได้
จริง  ซ่ึงโดยความเป็นจริงแล้วการพฒันาองค์การในเร่ืองของการสร้างภาวะผูน้ านั้นต้องท าทุก
ระดบัชั้น เพื่อเป็นการวางรากฐานท่ีดีต่อต าแหน่งและสายงานท่ีเติบโตข้ึนในอนาคต   
 
การอภิปรายผล 
 การศึกษาคร้ังน้ีไดอ้ภิปรายผลการศึกษาเป็น  4  ดา้น  ดงัน้ี 
 1. ปัญหาและอุปสรรคท่ีเกิดจากการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ โดยการจดัท าแผนพฒันา
รายบุคคลของขา้ราชการศาลยุติธรรมในศาลชั้นตน้จงัหวดัขอนแก่น ดา้นการพฒันาปัจเจกบุคคล ซ่ึง
อภิปรายได ้ดงัน้ี 
  การพฒันาปัจเจกบุคคล เป็นงานท่ีมุ่งเน้นในส่วนบุคคลให้ความส าคญักับการเติบโต
กา้วหน้าของบุคคลและการพฒันาผา่นกิจกรรมการเรียนรู้ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ และ
เกิดผลลพัธ์ในระยะสั้น เนน้ไปท่ีการพฒันาความรู้  ทกัษะและปรับพฤติกรรมการท างานของบุคลากร
แต่ละคนในองคก์าร เพื่อใหส้ามารถท างานปัจจุบนัท่ีตนรับผิดชอบได้ โดยผา่นเคร่ืองมือท่ีมกัจะนิยม
ใชก้นัมาก นัน่ก็คือ การฝึกอบรม   
 ปัญหาและอุปสรรคผา่นกิจกรรมหรือวิธีการพฒันาดว้ยการฝึกอบรม เป็นเร่ืองของตวับุคคล
ท่ีขาดความเอาใจใส ไม่มีความกระตือรือร้น ปัญหาของหวัหนา้งานท่ีไม่ให้ความรู้และสนบัสนุนการ
จดัส่งบุคลากรไปฝึกอบรม ปัญหาดา้นงบประมาณและระยะเวลาท่ีมีจ  ากดั ไม่สอดรับกบัหลกัสูตรท่ี
ฝึกอบรม เช่น บางหลกัสูตรตอ้งใชร้ะยะเวลาในการฝึกอบรมเพราะเน้ือหาท่ีมาก ยุ่งยาก และมีความ
ซกัซ้อน บางหลกัสูตรใช้ระยะเวลาในการฝึกอบรมนอ้ย  เน่ืองจากเน้ือหาไม่ยุ่งยากซักซ้อน เป็นตน้  
นอกจากน้ีปัญหาดา้นหลกัสูตรท่ีไม่ตรงกบัความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของบุคลากร และบางหลกัสูตรไม่
เป็นท่ีน่าสนใจ  ก็เป็นอีกปัญหาหน่ึงท่ีองค์การควรปรับปรุงและด าเนินการแบบเร่งด่วน ส านกังาน
ศาลยุติธรรมเป็นองคก์ารอิสระ  มีขนาดใหญ่  บุคลากรส่วนใหญ่จะเป็นขา้ราชการศาลยุติธรรม จาก
การตั้งขอ้สังเกตของผูศึ้กษา เห็นวา่ ปัญหาอีกดา้นหน่ึงท่ีส าคญัขององคก์ารก็คือ  ตวัของนกัทรัพยากร
บุคคลท่ียงัไม่มีความรู้ความสามารถเพียงพอต่อวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้วยวิธีการต่าง ๆ 
โดยเฉพาะการฝึกอบรมท่ียงัไม่เพียงพอและเหมาะสมกับความต้องการของบุคลากรท่ีแท้จริง  
สอดคลอ้งกบัแนวความคิดของพรชยั  เจดามาน (2556)  ท่ีวา่ ปัจจยัท่ีท าใหก้ารพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ประสบความส าเร็จหรือลม้เหลวได ้ส่วนหน่ึงข้ึนอยูก่บัผูเ้ขา้รับการพฒันาและฝึกอบรมวา่มีทศันคติท่ี
ดีต่อการพฒันาและฝึกอบรมเป็นอยา่งไร  เห็นถึงประโยชน์และความส าคญัหรือไม่ ให้ความร่วมมือ
หรือปฏิบติัตามดว้ยดีหรือไม่  ทศันคติของผูบ้ริหาร จะตอ้งใหค้วามส าคญั ส่งเสริมสนบัสนุนและเป็น
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ตวัอยา่งท่ีดีใหก้บับุคลากรในองคก์าร หลกัสูตรในการพฒันาและฝึกอบรม งบประมาณ กล่าวคือการ
สนับสนุนค่าใช้จ่ายด้านต่างๆ ขององค์การในการสนับสนุนในการพฒันาและฝึกอบรม และ
ระยะเวลา  การก าหนดวนั  เวลาท่ีจะท าการพฒันาและฝึกอบรม  มีความเหมาะสมของช่วงระยะเวลา
แลว้ก็จะท าให้การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารประสบความส าเร็จ และเป็นไปตามเป้าหมาย
และนโยบายขององคก์าร และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ สุรพนัธ์  ยะกณัฐะ (2546) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ กรณีศึกษา บริษทั เอส แอนด์ พี ซินดิเคด  จ  ากดั (มหาชน)  
พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการสนบัสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูง ความตั้งใจหรือ
ความมุ่งมัน่ในการท างาน ความกา้วหนา้ทางดา้นเทคโนโลยี  และสภาพแวดลอ้มในการท างานอยูใ่น
ระดบัสูง  ส่วนความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง และมีการทดสอบเพิ่มเติม
พบวา่  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการพฒันาความรู้ ไดแ้ก่ การสนบัสนุน
จากผูบ้ริหารระดบัสูง  สภาพการจา้งและสภาพแวดลอ้มในการท างาน ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการพฒันาทกัษะ ไดแ้ก่  การสนบัสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูง ความกา้วหนา้
ทางดา้นเทคโนโลยแีละสภาพแวดลอ้มในการท างาน ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ทางดา้นทศันะคติ ไดแ้ก่  การสนบัสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูง ความกา้วหน้าทางดา้นเทคโนโลย ี 
สภาพการจา้งงานและสภาพแวดลอ้มในการท างาน   
 ปัญหาและอุปสรรคในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลของ
ขา้ราชการศาลยุติธรรมในศาลชั้นตน้ จงัหวดัขอนแก่น หลกัๆ แลว้ปัญหาของการฝึกอบรมจะเป็น
ปัญหาในเร่ืองของงบประมาณท่ีมีน้อยและจ ากัดมากจนเกินไป บางหลักสูตรจ ากัดในเร่ืองของ
งบประมาณการเบิกจ่าย ตอ้งใช้งบประมาณส่วนตวัสนับสนุนอีกดา้นหน่ึง ปัญหาเหล่าน้ีเองท าให้
บุคลากรในองคก์ารจึงไม่ไดใ้ห้ความสนใจกบัการฝึกอบรมสักเท่าไหร่ เวน้แต่การฝึกอบรมนั้นเป็น
เร่ืองเฉพาะ เก่ียวเน่ืองกบัต าแหน่งหรือสายงานท่ีปฏิบติัและถือครองอยูเ่ท่านั้น แมบ้างคร้ังหลกัสูตรท่ี
จดัจะตรงกับต าแหน่งหรือสายงานท่ีปฏิบัติและถือครองอยู่ก็ไม่สามารถเข้ารับการฝึกอบรมได ้ 
เน่ืองจากการจ ากดัจ านวนคนฝึกออบรม  และในองค์การมีบุคลากรท่ีตอ้งการรับการฝึกอบรมมาก  
เกิดการแข่งขนัหรือแยง่ชิงในการเขา้อบรมดงักล่าว  เป็นตน้  ซ่ึงปัญหาท่ีกล่าวมาทั้งหมดขา้งตน้ เป็น
ปัญหาท่ีส าคญัและองค์การในปัจจุบนัท่ีให้ความส าคญักบัการพฒันายงัไม่สามารถก้าวขา้มปัญหา
เหล่าน้ีไปได ้ แมจ้ะใหค้วามส าคญัและหาวธีิการแกไ้ขปัญหาอยูก่็ตาม 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลของขา้ราชการศาลยุติธรรม  
เป็นการพฒันาขา้ราชการศาลยุติธรรมให้สามารถพฒันาจุดอ่อนและสร้างจุดแข็งในการปฏิบติังาน
เพื่อพฒันาผลงานระดบับุคคลและระดบัองค์การให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิตามพนัธกิจและวิสัยทศัน์ของ
องค์การได้อย่างแท้จริง แต่แทจ้ริงแล้ว หลกัของการพฒันาให้เกิดความรู้ความเขา้ใจอย่างแทจ้ริง  
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จะตอ้งมีการอบรมให้ความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองดงักล่าวเสียก่อน เพื่อท าความเขา้ใจในขั้นตอนและ
กระบวนการจดัท าต่างๆ  แต่ส านกังานศาลยุติธรรมหาไดด้ าเนินการดงักล่าวไม่ อา้งวา่งบประมาณมี
จ ากดั  ไม่สามารถจดัอบรมในเร่ืองดงักล่าวไดใ้นคร้ังแรก ท าให้ขา้ราชการศาลยุติธรรมไม่มีความรู้
ความเขา้ใจในเร่ืองดงักล่าวดีพอ บางคนสนใจก็ศึกษาคู่มือเบ้ืองตน้ประกอบการจดัท า บางคนไม่
ศึกษาใชว้ธีิการลอกกบัเพื่อนๆ ในต าแหน่งเดียวกนั  จึงไม่แน่ใจวา่รู้หรือไม่รู้เขา้ใจหรือไม่เขา้ใจ เป็น
ตน้ ดงันั้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลของขา้ราชการศาลยุติธรรม  
ปัจจุบนัยงัคงเป็นปัญหาอยู ่แต่ละส านกัยงัด าเนินการไม่เป็นไปในแนวมาตรฐานเดียวกนัอยู ่   

2.  ปัญหาและอุปสรรคท่ีเกิดจากการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยการจดัท าแผนพฒันา
รายบุคคลของขา้ราชการศาลยติุธรรมในศาลชั้นตน้จงัหวดัขอนแก่น ดา้นการพฒันาอาชีพ      
 จากการศึกษาพบวา่  การพฒันาอาชีพเป็นงานท่ีมุ่งเนน้ส่วนบุคคลและเกิดผลลพัธ์ในระยะ
ยาว  หมายถึงการวิเคราะห์ความจ าเป็น เป็นรายบุคคลในส่วนของความสนใจ ค่านิยม ความสามารถ  
เพื่อท่ีจะน าขอ้มูลท่ีไดรั้บไปใช้ในการวางแผนพฒันาให้พนกังานมีความรู้ และทกัษะในการท างาน
เพื่องานในอนาคต  หรือเป็นแนวทางการพฒันาบุคลากร ซ่ึงจะตอ้งเป็นนโยบายขององคก์าร เพราะ
จะตอ้งครอบคลุมบุคลากรทุกระดบัและทุกสายงาน นัน่คือ เป็นการวางแผนการพฒันาบุคลากรให้มี
ความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ีครองอยู่ โดยระบุว่าบุคลากรแต่ละต าแหน่งงานจะต้องได้รับการ
ฝึกอบรมเพื่อพฒันาความรู้หรือทกัษะในด้านใด  เม่ือใด  จึงจะได้รับการพิจารณาให้เล่ือนระดับ
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนได ้ 
 ลกัษณะของงาน ลกัษณะและความสนใจของบุคลากร นโยบายและเป้าหมายขององคก์าร
กบัการพฒันาด้านอาชีพ เป็นอีกเร่ืองท่ีมีความส าคญักบัการพฒันาของบุคลากรในองค์กร ด้วยเหตุ
ปัจจยัขอ้จ ากดัของต าแหน่งหรือสายงานท่ีถือครองอยู่ และวุฒิการศึกษา ทศันคติท่ีดีต่อองค์กรต่อ
ผูบ้งัคบับญัชาและต่อเพื่อนร่วมงาน ใหค้วามส าคญัและสนบัสนุนกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกระดบั ท าให้
บุคลากรส่วนใหญ่ขององคก์รไม่มีความกระตือรือร้น ไม่ให้ความสนใจท่ีจะเรียนรู้และพฒันาตนเอง
เก่ียวเน่ืองกบัปัจจยัดา้นอายุ ทศันคติ นิสัยส่วนตวั และความสามารถในการเรียนรู้เป็นองคป์ระกอบ
หลกัอยูแ่ลว้  แต่ผูศึ้กษายงัคงมีประเด็นท่ีน่าสนใจอีกประเด็นหน่ึงท่ียงัคงเป็นปัญหาต่อการพฒันาดา้น
อาชีพ  นัน่คือ  งบประมาณ  ลกัษณะและความสนใจของพนกังานจะมากหรือนอ้ยข้ึนอยูก่บันโยบาย
ขององค์กร  ท่ีให้ความส าคญักบัการสนบัสนุนและส่งเสริมพฒันาบุคลากร พร้อมทั้งให้โอกาสกบั
บุคลากรทุกต าแหน่งสายงาน กล่าวคือ สอบเขา้มาท างานต าแหน่งเดียวกนั สายงานเดียวกนั อายุ
ราชการเท่ากนั วฒิุการศึกษาต่างกนั สิทธิในการสอบเล่ือนระดบัไม่เหมือนกนั บุคลากรส่วนใหญ่มอง
วา่ควรก าหนดหลกัเกณฑ์ให้เป็นมาตรเดียวกนั  การจดัท าผลงานเพื่อเล่ือนระดบัต าแหน่งให้สูงข้ึน ก็
เป็นอีกประเด็นหน่ึงท่ีมีผลต่อการพฒันาอาชีพของบุคลากรในองค์กร เน่ืองจากความล่าช้าการ



 
                                                                                                                                        วารสารการเมืองการปกครอง 
ปีที ่6 ฉบับที ่1 กนัยายน 2558 – กมุภาพนัธ์  2559          การบริหารการจดัการ-การบริหารทรัพยากรมนุษย์-นโยบาย 
 

274 

พิจารณาของคณะกรรมการ และความไม่เป็นมาตรฐานการพิจารณาเดียวกนั รวมถึงการสนบัสนุน
จากผู ้บังคับบัญชา การให้ข้อมูลข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์แก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา  ความมีอคติกับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ปัญหาเหล่าน้ีก็ถือได้ว่าเป็นปัญหาส าคญัอีกด้านหน่ึงต่อการพฒันาของบุคลากร
และความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ีด ารงอยู่ได้เ ช่นเดียวกัน สอดคล้องกับแนวความคิดของ  
(Rothenbach, 1982 : 43 - 46)  อา้งถึงใน  (เกรียงศกัด์ิ  เขียวยิ่ง, 2550:  220)  ท่ีวา่ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ความตอ้งการของพนกังานในการวางแผนอาชีพมี  5 ประการ ไดแ้ก่  1)  ความเท่าเทียมกนัในอาชีพ  
พนกังานตอ้งการความเท่าเทียมกนัในระบบการเล่ือนชั้นเล่ือนต าแหน่ง ด้วยการยอมรับในโอกาส
ความกา้วหน้าในอาชีพ  2) ความรับผิดชอบของผูบ้งัคบับญัชา พนกังานตอ้งการให้ผูบ้งัคบับญัชา
แสดงบทบาทท่ีเขม้แข็งในการพฒันาอาชีพ  และให้มีการสะทอ้นการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ  3)  
ความมุ่งมัน่ในโอกาส  พนกังานตอ้งการความรู้เพื่อให้มีโอกาสเจริญกา้วหน้าในอาชีพ  4)  ความ
สนใจของพนกังาน  พนกังานตอ้งการข่าวสารท่ีแตกต่างกนั  และพนกังานมีระดบัความสนใจใน
ความกา้วหนา้ของอาชีพแตกต่างกนั  ซ่ึงความสนใจข้ึนอยูก่บัหลายปัจจยั  5)  ความพอใจในอาชีพ  
ความพอใจในอาชีพของพนกังานข้ึนอยู่กบัอายุ  และอาชีพท่ีท า  และมีความพอใจในอาชีพระดบัท่ี
ต่างกนั  และสอดคลอ้งกบัแนวความคิดของ  (ธงชยั  สันติวงษ,์ 2539 : 174  อา้งถึงใน  เกรียงศกัด์ิ  
เขียวยิ่ง, 2550 :  229)  ท่ีวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาความกา้วหนา้ในสายอาชีพ  3 ประการ คือ 1)  
ลกัษณะของงานกล่าวคือ  ในปัจจุบนัน้ีการพฒันาความกา้วหน้าในสายงานอาชีพ มกัจะมีขอบเขต
จ ากดัซ่ึงมีกระท ากนัมากเฉพาะภายในกลุ่มอาชีพของผูช้  านาญการดา้นวิชาชีพ ผูท้  างานดา้นเทคนิค  
พนกังานในต าแหน่งผูบ้ริหาร  และกบับางคนท่ีสนใจเท่านั้น  สาเหตุท่ีเป็นเช่นน้ี นอกจากจะเป็น
เพราะตวัพนกังานไม่สนใจแลว้  งานบางประเภทอาจจะมีขอ้จ ากดั  ท าให้ยากแก่การเปล่ียนไปท า
อย่างอ่ืน 2) ลักษณะและความสนใจของพนักงาน กล่าวคือ  ข้ึนอยู่กับความสนใจ และความ
กระตือรือร้นของตวัพนกังานเอง  ถา้หากพนักงานคนใดสนใจเร่ืองน้ีเป็นพิเศษแลว้  และหรือถ้า
ประจวบเหมาะกบัหวัหนา้งานสนใจท าใหแ้ละเก่งในเร่ืองน้ีดว้ยแลว้  การพฒันาความกา้วหนา้ก็จะท า
ไดโ้ดยมีประสิทธิภาพสูง  3) นโยบายและเป้าหมายขององคก์าร กล่าวคือ หากองคก์ารมีนโยบายและ
เป้าหมายท่ีชัดแจง้ท่ีจะส่งเสริมและให้ความส าคญัต่องานด้านน้ี และมีทศันะท่ีให้ความส าคญักบั
ทรัพยากรดา้นบุคคลแลว้ การพฒันาความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพก็จะมีไดง่้าย และมีความสมบูรณ์
ดว้ย 
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  3.  ปัญหาและอุปสรรคท่ีเกิดจากการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยการจดัท าแผนพฒันา
รายบุคคลของข้าราชการศาลยุติธรรมในศาลชั้นต้น จังหวดัขอนแก่น ด้านการบริหารผลการ
ปฏิบติังาน 
 จากการศึกษาพบวา่ การบริหารผลการปฏิบติังานเป็นงานท่ีมุ่งเนน้ภาพรวมของทั้งองคก์าร
และเกิดผลในระยะสั้น  ซ่ึงหมายถึงการมุ่งปรับปรุงผลงานขององคก์าร โดยมีเป้าหมายเพื่อประกนั
หรือรับรองวา่บุคลากรจะตอ้งมี  ความรู้  ทกัษะ มีแรงจูงใจและมีสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการสนบัสนุน
ให้บุคลากรสร้างผลงานไดอ้ยา่งสัมฤทธ์ิผลโดยผา่นกิจกรรมหรือวิธีการ ดงัต่อไปน้ี  1) การวางแผน
ท างานร่วมกนัระหวา่งหวัหนา้งานกบัลูกนอ้ง และ  2)  การประเมินผลและใหข้อ้มูลยอ้นกลบั   
 การพฒันาองค์การจะด าเนินไปให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางเอาไวไ้ด้ก็เร่ิมจากบุคลากรใน
องค์การนั่นเอง หากบุคลากรในองค์ไม่สามารถก าหนดเป้าหมายของตนเอง ไม่มีการการวางแผน
ท างานร่วมกนัระหวา่งหวัหนา้งานกบัลูกนอ้งใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนัภายใตก้รอบอ านาจหนา้ท่ีท่ี
องคก์ารก าหนดไวไ้ด ้ องคก์ารก็ไม่สามารถพฒันาให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีองคก์ารวาง
ไวไ้ด้  ดังนั้นองค์การควรให้ความส าคญัในเร่ืองน้ีเป็นส าคญั โดยผูศึ้กษาเองก็ประสบกับปัญหา
ดงักล่าวดว้ยตวัเองอยู่ในขณะน้ี  เก่ียวเน่ืองกบัปัญหาท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ นัน่คือ หวัหน้างานไม่มี
ความรู้ในเร่ืองการแปลงเป้าหมายของฝ่ายจากเป้าหมายองค์การ ให้เป็นเป้าหมายเฉพาะเจาะจงแก่
ลูกน้อง  มีอคติกบัลูกน้อง ไม่ให้ความส าคญักบัลูกน้อง ให้ความส าคญัแต่กบัตวัเอง ไม่ชอบการ
เรียนรู้อะไรใหม่ ๆ  ไม่สนบัสนุนและส่งเสริมลูกนอ้งในเร่ืองการท างาน ชอบผลกัภาระหนา้ท่ีให้คน
อ่ืนเสมอ  เป็นตน้ ซ่ึงปัญหาเหล่าน้ีเองเป็นปัญหาอีกดา้นหน่ึงต่อการพฒันาองคก์าร และการพฒันา
บุคคลได ้
 การประเมินผลและใหข้อ้มูลยอ้นกลบั เป็นกระบวนการเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานจริง
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชากบัมาตรฐานท่ีได้ก าหนดไว ้ท าให้หัวหน้างานทราบจุดแข็งและจุดอ่อนของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  และหาวธีิการพฒันาในเร่ืองท่ีเป็นจุดอ่อน นอกจากน้ีปัญหาในทางเทคนิคซ่ึงอาจท า
ใหเ้กิดความไม่ยติุธรรมในการประเมินผลการปฏิบติังานได ้เช่น มาตรฐานท่ีไม่ชดัเจน การผอ่นปรน
หรือการเขม้งวดจนเกินไป  หมายถึง หัวหนา้งานท่ีผ่อนปรนอาจประเมินผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนให้
อยู่ในเกณฑ์ท่ีดี  ถึงแมว้่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบางคนท่ีท างานต ่ากว่ามาตรฐาน การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั
น้อยก็เป็นปัญหาไดเ้ช่นกนั เน่ืองจาก ไม่มีขอ้มูลท่ีเพียงพอต่อการพิจารณาได ้และความมีอคติของ
หวัหน้างานก็เป็นอีกปัญหาหน่ึงท่ีจะไม่กล่าวเลยไม่ได ้ เน่ืองจาก  ผูศึ้กษาเองเป็นผูป้ระสบเน่ืองจาก
เป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่ไดรั้บความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบติังาน เน่ืองจากหวัหนา้งานมี
อคติต่องานและส่วนตัว ดังนั้ นความก้าวหน้าในต าแหน่งและสายงานท่ีถือครอบอยู่ของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจึงเป็นไปค่อนขา้งยากนัน่เอง 
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4.  ปัญหาและอุปสรรคท่ีเกิดจากการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ โดยการจดัท าแผนพฒันา
รายบุคคลของขา้ราชการศาลยติุธรรมในศาลชั้นตน้ จงัหวดัขอนแก่น ดา้นการพฒันาองคก์าร 
 จากการศึกษาพบวา่  การพฒันาองคก์าร เป็นงานท่ีมุ่งเนน้ภาพรวมองคก์าร และเกิดผลใน
ระยะยาว  ซ่ึงเป็นการแกไ้ขปัญหาขององคก์าร การปรับปรุงหรือวางระบบโครงสร้างองคก์าร การ
สร้างวฒันธรรมองคก์าร  การก าหนดกลยุทธ์และกระบวนการบริหารงาน  และการสร้างให้เกิดภาวะ
ผูน้ า   
 การปรับปรุงหรือวางระบบโครงสร้างองคก์ารเป็นปัญหาส าคญัต่อองคก์ารท่ีมีขนาดใหญ่  
องคก์ารท่ีมีการบริหารงานโดยตนเอง  โดยส่วนใหญ่แลว้ปัญหาท่ีพบกบัระบบโครงสร้างขององคก์าร
นัน่ก็คือ  การบริหารบุคลากรภายในองค์การไม่เป็นไปตามเป้าหมายขององค์การท่ีวางเอาไว ้ เช่น  
การจดับุคลากรปฏิบติังานไม่ตรงกบัต าแหน่งหรือสายงานท่ีถือครองอยู ่การมอบหมายงานท่ีเพิ่มข้ึน
โดยไม่ไดดู้ความเหมาะสมหรือความสามารถท่ีแทจ้ริงของบุคลากร  กรอบอตัราก าลงักบัปริมาณงาน
ท่ีเพิ่มข้ึนไม่สอดรับกนั ประกอบกบัผูบ้ริหารรับสูงไม่ไดใ้ห้ความสนบัสนุนหรือส่งเสริมกิจกรรมการ
พฒันาเพื่อใหเ้ป็นไปตามระบบโครงสร้างองคก์าร งบประมาณ เป็นเร่ืองส าคญัและจ าเป็นต่อกิจกรรม
การพฒันา  แมบ้างกิจกรรมจะไม่จ  าเป็นตอ้งใช้งบประมาณแต่การบริหารโครงการต่าง ๆ นั้นก็ลว้น
แลว้แต่งบประมาณเช่นเดียวกนั สอดรับกบัการปรับปรุงหรือระบบโครงสร้างองคก์ารก็จ  าเป็นตอ้งใช้
งบประมาณในการบริหารให้องค์การด าเนินการไปตามเป้าหมายท่ีตั้งไวใ้ห้ประสบผลส าเร็จอยา่งม
ประสิทธิภาพ  แต่ปัญหาท่ีพบในองคก์ารขนาดใหญ่นัน่ก็คือ  การจ ากดัในเร่ืองของงบประมาณ จึงท า
ให้การปรับปรุงระบบโครงสร้างเป็นไปทีละดา้น  ไม่พร้อมกนั  ส่งผลกระทบภายในองค์การอย่าง
ยิ่งยวด  สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ  Gary  N.  Mclean  (2006 : 2 )  ท่ีวา่ การพฒันาองคก์าร เป็นการ
กระท าหรือกระบวนการของการจดัระบบ  การท าให้อยู่ในภาวะท่ีเป็นระเบียบ  มีความสอดคลอ้ง
ตอ้งกนัเป็นองค์รวม  หมายถึงหลายส่ิงหลายอยา่งท่ีมีหน้าท่ีต่างกนั  มาร่วมกนัและช่วยเหลือเก้ือกูล
ในการท าหนา้ท่ีร่วมกนั  และเป็นการร่วมกนับริหารจดัการให้เกิดผลส าเร็จภายใตโ้ครงสร้างเดียวกนั  
และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ  วอร์เรน  เบนนิส  (Warren  Bennis, 1969 cited in Mclean, 2006 : 7)  
ท่ีว่า  การพฒันาองค์การ เป็นการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงเป็นแนวเชิงรุก  เป็นเสมือน
ยุทธศาสตร์การเรียนรู้ท่ีมีลกัษณะซบัซ้อน เพื่อก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงความเช่ือ  ทศันคติ ค่านิยม  
และโครงสร้างขององค์การเพื่อให้เกิดการปรับตวัไปสู่ส่ิงท่ีดีกว่าทั้งในเร่ืองเทคโนโลยี การตลาด  
และความทา้ทายใหม่ ๆ และการเปล่ียนแปลงต่างๆ  ท่ีเกิดข้ึนอยา่งเป็นปกติขององคก์าร ไม่วา่จะเป็น
ความเช่ือ  ทศันคติ  ค่านิยม  และโครงสร้าง 
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 วฒันธรรมองค์การ  เป็นเร่ืองของความเช่ือ ค่านิยม ท่ียึดถือปฏิบติัสืบต่อกันมา ซ่ึงจะ
กลายเป็นนิสัยและความเคยชิน และกลายเป็นขนบธรรมเนียมประเพณีไปในท่ีสุด องค์การไม่
สามารถเปล่ียนแปลงได้โดยบุคคลใดบุคคลหน่ึง หรือกลุ่มบุคคลใดกลุ่มบุคคลหน่ึง แต่จะ
เปล่ียนแปลงอย่างเงียบ ๆ โดยวฒันธรรมในองค์การอย่างมีระเบียบแบบแผน อย่างไรก็ตาม การ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างภายในองค์กรหรือการบริหารงานถือเป็นอีกปัจจัยหน่ึงท่ีส่งผลต่อการ
เปล่ียนแปลงทางวฒันธรรม ดงัตวัอย่างเช่น องค์กรจะมีการเปล่ียนแปลงแนวทางในการคดัเลือก
บุคลากรหรือสวสัดิการส าหรับบุคลากร ก็จะกระท าอยา่งค่อยเป็นค่อยไปเหมือนกบัการเบนเป้าหมาย  
จนในท่ีสุดก็ไดรั้บการยอมรับในขอ้ตกลงต่าง ๆ ซ่ึงเป็นธรรมชาติ  จนเกิดเป็นวฒันธรรมในองค์กร  
ประเด็นท่ีน่าสนใจอีกเร่ือง คือ  ผูบ้ริหารขาดจรรยาบรรณในการด าเนินงาน ท าให้ไม่ได้รับความ
เช่ือถือแก่บุคคลทัว่ไป  ผูบ้ริหารท่ีมีความเช่ือมัน่ในตนเองสูงจะมีความเช่ือในความรู้ความสามารถ
ของตนเองรู้วา่ตนรู้ดีทุกอยา่ง  เหนือกวา่ผูอ่ื้น  จะไม่ฟังเสียงผูอ่ื้น อาจท าการขดัขวางขอ้มูลทุกอยา่งท่ี
ตนเห็นวา่ไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลของตน  จะปฏิเสธค าแนะน าปรึกษาของผูเ้ช่ียวชาญและท่ีปรึกษาใน
ระยะยาวจะท าใหผ้ลการด าเนินงานขององคก์ารนั้นเสียหายไดเ้ป็นตน้   
 การก าหนดกลยทุธ์และกระบวนการบริหารท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ส่วนใหญ่  มองประเด็น
ไปในเร่ืองของการก าหนดกลยุทธ์และกระบวนการบริหารท่ีเป็นไปไม่ได ้ คือ การก าหนด พนัธกิจ
และวสิัยทศัน์ขององคก์ารท่ีสูงเกินไป  ไม่ค  านึงถึงผลการปฏิบติัไดจ้ริงหรือไม่ ขาดการวางแผนท่ีดี  ผู ้
มีหนา้ท่ีก าหนดก็จะท าหนา้ท่ีก าหนดอยา่งเดียว ไม่เขา้ใจถึงปัญหาและอุปสรรคจากส่ิงท่ีก าหนดข้ึนสู่
การปฏิบติัอย่างแทจ้ริง  เน่ืองจากไม่เคยลงมาปฏิบติัตามส่ิงท่ีตนเองก าหนดเอาไว ้ แมจ้ะมีขอ้มูล
สนบัสนุนแต่ก็ไม่สามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการหักลา้งได ้ ประกอบกบัวตัถุประสงค์ขององคก์าร
แทจ้ริงแลว้ตอ้งการอะไร  และมุ่งก าหนดเป้าหมายไปในดา้นนั้นโดยเฉพาะ แต่ปัจจุบนัการก าหนดกล
ยุทธ์และกระบวนการบริหารขององค์การมักมองเป็นภาพองค์รวมและเปิดกวา้งจนเกินไป  ไม่
ค  านึงถึงปัจจยัด้านอ่ืนประกอบเลย งบประมาณและการเปล่ียนถ่ายอ านาจผูบ้ริหาร จะเห็นได้ว่า
งบประมาณท่ีไดรั้บกบัแนวนโยบายของผูบ้ริหารชุดใหม่ไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงส่วนใหญ่
แลว้ผูบ้ริหารชุดใหม่ก็จะมีการก าหนดแผนกลยุทธ์และกระบวนการบริหารให้เป็นไปในรูปแบบของ
ตนเอง ซ่ึงมกัจะใชง้บประมาณในการด าเนินการท่ีสูง กระทบต่อโครงการท่ีก าหนดเอาไวแ้ลว้ เป็น
ตน้   
 การสร้างใหเ้กิดภาวะผูน้ า เป็นเร่ืองส าคญัอีกเร่ืองหน่ึงท่ีองคก์ารตอ้งให้ความส าคญัในเร่ือง
ของการพฒันาบุคลากร เน่ืองจากปัจจุบนัองคก์ารประสบกบัปัญหาของผูบ้ริหารท่ีขาดภาวะผูน้ าท่ีดี  
ผูบ้ริหารท่ีด ารงอยูปั่จจุบนัไม่สามารถเป็นไปไดต้ามท่ีองคก์ารตั้งเป้าหมายเอาไว ้เช่น ผูบ้ริหารบางคน
ยงัขาดองค์ความรู้ในเร่ืองต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการบริหารงาน และการบริหารคน ชอบเป็นผูต้าม
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มากกวา่เป็นผูน้ า ไม่กลา้แสดงออก ไม่มีความเฉลียวฉลาด  ไม่กลา้ตดัสินใจ ชอบโยนและผลกัภาระ
ใหก้บัคนอ่ืนหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีทศันคติท่ีโนม้เอียงไปตามกระแสไม่ยึดแนวปฏิบติัท่ีถูกตอ้ง เป็น
ตน้  โดยปัญหาเหล่าน้ีเองท าให้องค์การท่ีเป็นอยู่ไม่สามารถพฒันาไปไดต้ามท่ีวางเป้าหมายเอาไว ้ 
ประกอบกบัองคก์ารเองยงัขาดการตรวจสอบท่ีดีในเร่ืองของวิธีการในการพฒันาท่ีเป็นความตอ้งการ
ท่ีแทจ้ริงของบุคลากร  เพราะบุคลากรบางคนมีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการสนบัสนุนการพฒันาใน
เร่ืองต่าง ๆ ท่ีครอบคลุมทั้งหมดเพื่อน าความรู้ต่าง ๆ ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมหรือการพฒันาดว้ยวิธีการ
ใดก็ตามน ามาใชป้ฏิบติังานไดจ้ริง ซ่ึงโดยความเป็นจริงแลว้การพฒันาองคก์ารในเร่ืองของการสร้าง
ภาวะผูน้ านั้นตอ้งท าทุกระดบัชั้น เพื่อเป็นการวางรากฐานท่ีดีต่อต าแหน่งและสายงานท่ีเติบโตข้ึนใน
อนาคต  สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ แม็กกลีน (2006: 12) ท่ีวา่  การพฒันาองคก์าร เป็นระบบการให้
การศึกษาเรียนรู้เพื่อการเปล่ียนค่านิยม  ทศันคติ  ปทสัถาน  และวธีิการบริหารจดัการ ซ่ึงจะมีผลท าให้
องค์การมีสุขภาวะและมีบรรยากาศท่ีดี และสามารถให้ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมแก่บุคลากรได ้การ
พฒันาองคก์ารจึงถูกขบัเคล่ือนโดยค่านิยมร่วมกนัของมนุษยนิยม และการวางแผนระยะยาวเพื่อท าให้
เกิดการเปล่ียนแปลง แต่ก็ให้ความส าคญักบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยา่งเป็นพลวตั  มุ่งเนน้หลกั ๆ 
ของการพฒันาองคก์าร คือ ทัว่ทั้งระบบขององคก์ารรวมทั้งระบบยอ่ยๆ ในองคก์าร 

ปัญหาและอุปสรรคของการจดัท าแผนพฒันารายบุคคลต่อแนวทางการพฒันา 4  ดา้น
ดงักล่าว  ซ่ึงแต่ละดา้นจะแยกย่อยประเด็นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวเน่ืองให้เห็นถึงปัญหาท่ีชดัเจนข้ึน โดยหลกั
ส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารในปัจจุบนันั้น เป็นปัญหาท่ีพฒันาไดย้าก กระท าได้
ยาก  แมจ้ะมีการผลกัดนัหรือใหก้ารส่งเสริมในเร่ืองดงักล่าวอยา่งต่อเน่ืองก็ตาม แต่องคก์ารก็มกัจะท า
ไดค้่อนขา้งยาก ดว้ยเหตุปัจจยัต่างๆ ท่ีไดก้ล่าวมาแล้วขา้งขน้ เช่น ตวับุคคล งบประมาณ นโยบาย  
วิธีการพฒันา  หรือจะเป็นในเร่ืองของลักษณะของงานท่ีมีสายการเติบโตช้า - เร็ว แตกต่างกัน  
นอกจากน้ีระบบโครงสร้างขององค์การก็เป็นปัญหาต่อการพฒันาได้เช่นกนั เป็นตน้ จึงเห็นได้ว่า  
ปัญหาของศาลในสังกดัจ านวน 28  ศาล  และหน่วยงานท่ีผูศึ้กษาสังกดัอยูน่ั้น บุคลากรส่วนใหญ่จะ
ขาดความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองของการจดัท าแผนพฒันารายบุคคล ไม่ยอมศึกษาหลกัเกณฑ์หรือ
วธีิการพฒันาตามคู่มือท่ีส่วนกลางก าหนดมา  มกัจะใชว้ิธีการถามเพื่อให้การจดัท าเสร็จส้ินไปเท่านั้น  
คร้ังต่อไปค่อยวา่กนั แนวคิดเช่นน้ียงัปรากฏอยูใ่นองคก์ารอยู ่และยงัไม่ไดรั้บการปรับเปล่ียนแต่อยา่ง
ใด ดงันั้น องคก์ารท่ีดีจะตอ้งด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ั้งส่ีดา้นไปพร้อมๆ กนั และส่งเสริม
สนบัสนุนวิธีการพฒันาดว้ยปัจจยัต่าง ๆ เพื่อลดปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนกบัการพฒันาในอนาคตให้น้อย
ท่ีสุด จากการน าขอ้มูลป้อนกลบัมาเป็นขอ้มูลในการแกไ้ขปัญหาต่อไป สอดคลอ้งกบัผลการศึกษา
ของ  พิรุณ วฒิุพงศว์รกิจ  (2535) ไดว้จิยัเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารส่วนราชการและ
รัฐวิสาหกิจไทย ไดมี้ความมุ่งหมายท่ีจะวิจยัถึงระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การส่วน
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ราชการและรัฐวิสาหกิจไทย อนัประกอบ ดว้ย  การพฒันาปัจเจกบุคคล การพฒันาทางกา้วหนา้ใน
อาชีพ  และการพฒันาองคก์าร รวมทั้งปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ คือ 
ความถูกตอ้งตามหลกัการและทฤษฎีของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  ความจริงจงัในการด าเนิน
กิจกรรมการพฒันาฯ การใหค้วามสนบัสนุนในกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การให้คุณค่าหรือ
ความส าคญัแก่กิจกรรมการพฒันาฯ  และการมีส่วนร่วมในกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ได้
สรุปผลการวจิยัวา่  ขอ้ 1)  องคก์ารส่วนราชการมีระดบัค่าเฉล่ียของการใชห้ลกัการและทฤษฎี, ความ
จริงจงัในการด าเนินกิจกรรม, การให้ความสนบัสนุนในกิจกรรม, การให้คุณค่าหรือความส าคญัแก่
กิจกรรม, และการมีส่วนร่วมในกิจกรรมในการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่องคก์ารรัฐวิสาหกิจ  
แต่ความแตกต่างของค่าเฉล่ียไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  5  ขอ้  2)  องคก์ารส่วนราชการ มีระดบั
ค่าเฉล่ียของการพฒันาปัจเจกบุคคลมากกวา่องคก์ารรัฐวิสาหกิจ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 5  
ขอ้  3)  องคก์ารส่วนราชการ  มีระดบัค่าเฉล่ียของการพฒันาทางกา้วหนา้ในอาชีพมากกวา่องคก์าร
รัฐวสิาหกิจ  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 1  และขอ้  4) องคก์ารส่วนราชการ มีระดบัค่าเฉล่ียของ
การพฒันาองคก์ารมากกวา่องคก์ารรัฐวสิาหกิจ แต่ความแตกต่างของค่าเฉล่ียไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 5 และได้เสนอแนะในทางปฏิบติัว่า ควรเสนอให้มีการพฒันาบุคลากรในหน่วยงานท่ี
รับผิดชอบในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีความรู้ ความเขา้ใจอยา่งถอ้งแท ้ เพื่อน าความรู้ ความ
เขา้ใจมาปรับเป็นแผนงาน เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน  และผูบ้ริหารในทุกองคก์ารควร
ถือเป็นภารกิจส าคญัในการเขา้มามีส่วนร่วม และสนบัสนุนกิจกรรมในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
อยา่งจริงจงั เพื่อผลกัดนัใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงและกระท าตามในทุกๆส่วนในองคก์าร 
 
สรุปและข้อเสนอแนะ 
 1.  ขอ้เสนอแนะในการน าไปใช ้
 1. ด้านงบประมาณ การศึกษาระดับปริญญาโท องค์การควรให้การสนับสนุนด้าน
งบประมาณให้ครอบคลุมตลอดหลกัสูตร และส่งเสริมและสนบัสนุนการพฒันาดา้นฝึกอบรมหรือ
การพฒันาดว้ยวธีิการอ่ืนๆ อยา่งต่อเน่ืองและทัว่ถึง   
 2.  ดา้นนโยบายองคก์าร ดา้นนโยบายองคก์าร ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกประเภท ทุก
ต าแหน่ง มีสิทธิเท่าเทียมกนัในเร่ืองการขอรับทุนการศึกษาในระดบัปริญญาโท และการฝึกอบรม   
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 2.  ขอ้เสนอแนะในการน าไปศึกษาต่อไป 
 1.  ควรศึกษาถึงความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของบุคลากรในองคก์าร กบัความตอ้งการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นต่างๆ เพื่อใหเ้กิดการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์รงกบัความตอ้งการอยา่งแทจ้ริง 
และเกิดประสิทธิภาพต่อบุคลากรต่องาน และต่อองคก์ารอยา่งเป็นรูปธรรม 
 2.  พฤติกรรมของคนในองคก์ารกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์็เป็นอีกเร่ืองท่ีมีความ
น่าสนใจต่อการศึกษาในคร้ังต่อไป ทั้งน้ีในองค์การจะมีบุคลากรท่ีมีอายุ เพศ วยั การศึกษา และ
ประสบการณ์การท างานท่ีแตกต่างกนัออกไป ดงันั้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์กบัพฤติกรรมท่ี
แสดงออกและต้องการของความต่างด้วยเหตุปัจจยัต่างๆ ท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้น เป็นปัญหาและ
อุปสรรคต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารปัจจุบนั 
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