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บทที่  1 
 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
จากกระแสความเปลี่ยนแปลงของสังคมไทย ที่เปนไปตามการเปลี่ยนแปลงของ

สังคมโลกที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็วและตอเนื่อง เชน ความกาวหนาของเทคโนโลยีและการสื่อสารที่ทํา
ใหโลกไรพรมแดน (Globalization) การเผยแพรวัฒนธรรมหรือคานิยมจากโลกตะวนัตกสูโลก
ตะวนัออกรวมไปถึงการคาขายระหวางประเทศ ทําใหส่ิงที่เกิดขึ้นจากจุดหนึ่งมีผลกระทบไปถึงอีก
จุดหนึ่งอยางหลีกเลี่ยงไมได ดังเชนเหตุการณสําคัญจากอดีตที่กอใหเกดิผลกระทบตอเนื่องยาวนาน
ถึงอนาคตคือภาวะวกิฤติเศรษฐกิจ (Economic Crisis) ตั้งแตป พ.ศ.2540 ซ่ึงมีสาเหตุมาจากภาวะ    
ผันผวนของเศรษฐกิจโลกทีม่ีการเปลี่ยนแปลงคาเงิน สกุลเงินบาทมีคาลดลง ประเทศไทยมีภาระ
หนี้สินตางประเทศเพิ่มขึ้น ทําใหเศรษฐกจิตกต่ํา เหตุการณนี้เปนภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจที่รุนแรง 
กอใหเกิดผลกระทบเชิงลบในหลายมิติ ทั้งดานเศรษฐกิจ การเมือง สังคม (รังสรรค หทัยเสรี, 2541: 
19) เมื่องบประมาณของประเทศสําหรับใชในการดําเนนิการตางๆ มีจํากัด จึงสงผลกระทบตอสังคม
ในทุกดาน กอใหเกดิการปฏรูิประบบตางๆ เพื่อเพิ่มประสทิธิภาพทรัพยากรที่มีอยูในจาํนวนจํากัด 
เชน การปฏิรูปการเมืองการปกครอง การปรับโครงสรางองคกรของภาครัฐบาลใหมีขนาดเล็กลงแต
มีประสิทธิภาพสูง ผลักดันใหมีการแปรรปูหรือปรับใหบางหนวยงานออกนอกระบบ เปน
หนวยงานทีไ่มใชหนวยงานราชการและไมใชรัฐวิสาหกจิ แตยังคงเปนหนวยงานของรัฐบาลที่มี
อิสระ มีความคลองตัว และมปีระสิทธิภาพในการดําเนนิการสูงสุด (อาริยา สัพพะเลข, 2542: 85)  

การปฏิรูปดังกลาวขางตนสงผลใหสถาบันอุดมศึกษาตองออกนอกระบบใน
อนาคตอันใกล และตองมีการบริหารงบประมาณใหองคกรอยูรอดได นอกจากนี้รัฐบาลยังปรับ
โครงสรางกําลังคนใหเหมาะสมโดยการไมกําหนดอัตราเพิ่มขาราชการใหมตั้งแตป พ.ศ. 2541 
รวมทั้งยุบตําแหนงที่วางจากการเกษยีณอายุราชการ และยังจัดโครงการสงเสริมการเกษียณอายุ
ราชการกอนอายุครบ 60 ป (Early Retirement) เพื่อบีบรัดการทํางานใหคํานึงถึง ประสิทธิภาพใน
การทํางาน จูงใจขาราชการออกจากราชการกอนกําหนด มีการปรับลดอัตราลูกจางประจําของ
รัฐบาล ดวยการยุบเลิกตําแหนงลูกจางประจําที่วางลง มีผลใหอัตรากําลังขาราชการพลเรือนลดลง 
การปรับโครงสรางกอใหเกดิการปฏิรูประบบราชการตั้งแตหนาที่บทบาทของรัฐบาล โครงสราง
อํานาจในระดบัตางๆ โครงสรางรูปแบบองคกร ระบบการบริหารและระเบยีบวิธี วฒันธรรม และ
คานิยม เพื่อใหขาราชการมีสมรรถนะสูง เปนระบบราชการที่มีคุณภาพและคุณธรรม ทันสมยั มี
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ความเปนสากล ภาครัฐบาลจึงตองปรับเปลี่ยนบทบาทใหเหมาะสมกบับริบทที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
(คนึงนิจ อุณหโชค, 2546: 1-2) 

การปฏิรูประบบราชการ ไดมีการประกาศใชพระราชบญัญัติระเบียบบริหาร
ราชการแผนดนิ (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 ใหมีหนวยงาน 20 กระทรวง เพื่อใหสามารถปฏิบัติงาน
ตอบสนองตอการพัฒนาประเทศและการใหบริการแกประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 
ยิ่งกวานั้น ในดานการศึกษาไดมีการดําเนนิการตามสาระบัญญัติของพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ พ.ศ. 2542 และไดมกีารหลอมรวมกระทรวงศกึษาธิการ ทบวงมหาวิทยาลัย และสํานักงาน      
คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติเปนแหงเดียวทําใหกระทรวงศึกษาไดปรับปรุงโครงสรางใหมเปน 
5 หนวยงานหลักที่จะรวมพลังในการพัฒนาการศึกษาใหเขมแข็งยิ่งขึน้ประกอบดวย 

1. สํานักงานปลัดกระทรวง  
2. สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา  
3. สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
4. สํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา 
5. สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  
และไดรวมกนัดําเนนิงานเปนน้ําหนึ่งใจเดียวในการรวมกันพัฒนาประเทศรวมกัน 
ในการปฏิรูประบบบริหารภาครัฐนั้นไดอธิบายถึงกรอบความคิด วิสัยทัศนของ

ระบบราชการ สาระสําคัญ ประกอบกับแผนในการปฏิรูปซึ่งมีแผนหลักใหญๆ อยู 5 แผน คือ  
1. แผนปรับบทบาทภารกิจและวิธีการทํางานของภาครัฐ  
2. แผนปรับปรุงระบบงบประมาณ ที่จะเปนเสนเลือดในการบริหารราชการ  
3. แผนปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคล  
4. แผนปรับปรุงระบบกฎหมาย กฎระเบียบ 
5. แผนปรับปรุงวัฒนธรรม คานิยม ของเจาหนาที่ภาครัฐ (สํานักงาน

คณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ, 2544: 209-217) 
จากขอมูลขางตน จะเห็นไดวา แผนปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคลเปนหนึ่งใน  

5 แผนหลักที่ไดรับความสําคัญยิ่ง 
การปฏิรูปการศึกษา เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จเปนรูปธรรมและสอดคลองตาม

เจตนารมณ แหงรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พทุธศักราช 2540 และพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 ซ่ึงมีวัตถุประสงคในการพัฒนาสงัคมไทย พัฒนาบุคลากรทาง
การศึกษาและสรางความเทาเทียมกันในการศึกษาของคนไทย ซ่ึงกฎหมายสําคัญ 3 ฉบับที่นําไปสู
การปฏิรูปการศึกษา คือ พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ 
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พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา และพระราชบัญญัติสภาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

กระทรวงศกึษาธิการไดมีการปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหารครั้งสําคัญตาม
เจตนารมณแหงรัฐธรรมนูญและพระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 เพื่อพัฒนาสังคมไทย
ใหเปนสังคมแหงการเรียนรู โดยมุงเนนแนวทางสําคัญของการปฏิรูปไว 5 ดาน เรียกวา           
"ปญจปฏิรูป" คือ การปฏิรูประบบการศึกษา การปฏิรูปการเรียนรู การปฏิรูประบบบริหารและการ
จัดการศึกษา การปฏิรูประบบครูคณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา และการปฏิรูประบบ
ทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษาใหเปนรูปธรรม (สํานักงานปฏิรูปการศึกษา, 2545: 3) ในการ
ปฏิรูปการศึกษา จะเห็นไดวา มีการใหความสําคัญในเรื่องการปฏิรูประบบครู คณาจารยและ
บุคลากรทางการศึกษา ซ่ึงปรากฏชัดในพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา และพระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อใหการบริหารจัดการบุคลากร
ทางการศึกษาเปนไปอยางมปีระสิทธิภาพ 

 บคุลากรทางการศึกษาจึง นบัวาเปนทรัพยากรบุคคลที่สําคัญและตองการไดรับ
การพัฒนา การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนขั้นตอนหนึ่งทีจ่ะตองปฏิบัตคิวบคูไปกับการบริหาร
องคกร ในระดับชาติจะตองดําเนินควบคูไปกับการพัฒนาประเทศ โดยไมสามารถแยกการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเปนอีกสวนหนึ่ง ซ่ึงมิไดนําเปาหมายและการดําเนนิงานขององคกรมาเปนหลักการ
พิจารณา ยอมเปนไปไมได ในการดําเนนิกจิการใดๆ คนหรือมนุษยนับเปนสิ่งสําคัญที่สุด ไมวา
องคกรนั้นจะเปนองคกรขนาดเล็กหรือขนาดใหญ คนที่เปนสมาชิกในองคกรมีสวนอยางมากตอ
ความเจริญรุงเรืองหรือการอยูรอด ตลอดจนความลมเหลวขององคกร เนื่องจากคนแตกตางไปจาก
ปจจัยอ่ืน คนสามารถสะสมความรูความสามารถเพิ่มขึ้นอยางไมจํากัดและถายทอดความรูนี้สูกันได
ในเวลาอันรวดเร็ว ทําใหพฒันาสรางสรรคส่ิงตางๆ ที่มีคาไดมากมายมหาศาล ขณะเดียวกันก็
สามารถสรางปญหาไดมากเชนกัน ลักษณะคนที่พึงประสงคของทุกองคกร ไดแก การเปนคนที่มี
กายภาพแข็งแรงทั้งรางกายและจิตใจ การเปนคนดี คนเกง ในปริมาณทีเ่หมาะสม แตการไดบุคคล
เหลานี้มาไวในองคกรไมใชเร่ืองงายนัก บางกรณีตองแขงขันแยงตวักนั และองคกรจํานวนไมนอย
ไดมีการวางแผนทรัพยากรบุคคล เพื่อใหไดบุคคลในปริมาณและคณุภาพที่สอดคลองกับความ
ตองการขององคกรสําหรับดําเนินงานใหไดตามเปาหมายที่วางไว (วรพงษ รวิรัฐ, 2546: 2) 

การวางแผนทรัพยากรบุคคล (Human Resource Planning) หรือ การวางแผน
กาํลังคน (Manpower Planning) เปนกาวแรกของการพฒันาทรัพยากรบุคคล (Human Resource 
Development) ในการบริหารงานขององคการ ซ่ึงการวางแผนทรัพยากรบุคคลนี้จะชวยใหองคการ
สามารถที่จะพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่องคการมีอยู ใหเปนทรัพยากรทีม่ีคุณภาพทีจ่ะสามารถนํา
องคการไปสูเปาหมายทีว่างไวอยางมีประสิทธิภาพ และมีความสามารถที่จะตอบไดหรือแสดง
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ปฏิกิริยาตอส่ิงกดดันจากภายนอกไดไมวาจะมีองคกรที่มกีารจัดโครงสราง มีระบบการทํางานหรือมี
การวางแผนทีร่อบคอบสักเพียงใด ส่ิงตางๆ เหลานี้จะไมสามารถนําองคการไปสูเปาหมายหรือ
วัตถุประสงคที่กําหนดได ถาความสําคัญของการวางแผนทรัพยากรบคุคลไมไดรับการยอมรับและ
นําไปปฏิบัติ ดงันั้นจึงไมมใีครสามารถปฏิเสธถึงความสําคัญของการวางแผนทรัพยากรบุคคลตอ
ความสําเร็จขององคการได (ทวีศักดิ์ ศิริยนตระกาล, 2530: 1)  

การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนเรื่องสําคัญที่องคการทั่วไปควรใหความสนใจ
เปนอันดับตนๆ ของการบริหารงาน เพราะองคกรที่จะสามารถดําเนินงานไดอยางราบรื่นและ
ตอเนื่อง จําเปนอยางยิ่งที่ตองมีทรัพยากรบคุคลที่มีทั้งคุณภาพและปริมาณ มีสมรรถนะ 
(Competency) ที่เหมาะสมกบัวิสัยทัศน พนัธกิจ และเปาหมายขององคการ กลาวคือ บุคลากร
จะตองมีความรู ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะตางๆ ที่จําเปนตอการปฏิบัติงานเพียงพอและ
เหมาะสมกับการดําเนินงานขององคกรนั้นๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อเทคโนโลยีที่ทันสมัยเขามามี
บทบาทมากขึ้น การพัฒนารปูแบบตางๆ ของการบริหารก็มีมากขึ้น ดังนั้น การวางแผนทรัพยากร
บุคคลจึงทวีความสําคัญไปดวย (วรพงษ รวิรัฐ, 2546: คํานํา) 

 จากบันทกึรายละเอียดขอเสนอของคณะกรรมการกําหนดเปาหมายและนโยบาย
กําลังคนภาครฐั (คปร.) เร่ืองยุทธศาสตรการปรับขนาดกําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2549-2551) ตามมติ
คณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 23 กันยายน 2546 มีมาตรการระยะสั้น 2 ป (พ.ศ. 2547-2548) ไมใหเพิ่ม
อัตราตั้งใหม โดยขาราชการพลเรือนไมยุบเลิกอัตราในภาพรวม ขาราชการครูและขาราชการตํารวจ
ยุบเลิกรอยละ 80 และจัดสรรคืนรอยละ 20 ขาราชการอัยการจัดสรรตามความจําเปน สวน
ลูกจางประจํานั้นใหทุกสวนราชการยุบเลิกอัตราลูกจางประจําที่วางลงจากผลการเกษยีณอายแุละ
อัตราวางระหวางปทุกตําแหนง เพื่อปรับเขาสูระบบพนักงานราชการ ไดส้ินสุดลงแลวใน
ปงบประมาณ 2548 (สํานักงาน ก.พ., 2549: 9) พบปญหาและอุปสรรคที่เกี่ยวของกับการวางแผน
ทรัพยากรบุคคล คือ สวนราชการยังไมมีการวางแผนทรพัยากรบุคคลเชิงกลยุทธและไมให
ความสําคัญกับการศึกษาวิเคราะหสภาพปญหากําลังคน (สํานักงาน ก.พ., 2549: 10)  และมแีนวทาง
ใหสวนราชการมีกําลังคนในจํานวน ประเภท กลุมอายุ ทกัษะ และสมรรถนะที่ตองการในแตละ
ชวงเวลาไดอยางเหมาะสมกบัการปฏิบัติภารกิจใหสัมฤทธิ์ผลตามลักษณะพิเศษเฉพาะของภารกจิ
และสภาพปญหาในแตละพืน้ที่อยางสอดคลองกับทิศทางของสวนราชการ (สํานักงาน ก.พ., 2549: 
18) 

 การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนกิจกรรมของการจัดหาบคุคลที่มีคุณสมบัติและ
ความสามารถเหมาะสมกับงาน ทําไดโดยการสํารวจความตองการทรัพยากรบุคคลที่มีทักษะตามที่
ตองการ เพื่อกาํหนดจาํนวนและลักษณะของบุคลากรที่จะสรรหาเขามาใหเหมาะสมกบังานหรือ 
ทดแทนบุคลากรที่ออกจากงาน สถาบันอุดมศึกษาควรตระหนกัถึงความสําคัญของกิจกรรมนี้ให
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มาก โดยเฉพาะในสถาบันอดุมศึกษาของรฐั ซ่ึงไดรับผลกระทบจากภาวะเศรษฐกจิ ทาํใหมีขอจํากดั
ดานงบประมาณในหมวดเงนิเดือนในเรื่องการรับบุคลากรใหม การวางแผนกําลังคนจึงมีความ
จําเปนอยางยิ่งสําหรับสถาบัน (สุกัญญา โฆวิไลกูล, 2547: 105) 

 ทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษามีลักษณะเฉพาะแตกตางจากองคกรอื่น คือ 
บุคลากรสวนใหญมีวุฒิการศกึษาและความสามารถสูง ภารกิจที่รับผิดชอบสอน วิจัย บริการชุมชน 
และทะนุบํารุงศิลปวัฒนธรรมเปนภารกจิทีสํ่าคัญ เพราะทําหนาที่พัฒนาทรัพยากรบคุคลในสังคม 
สรางสรรคนวัตกรรมและองคความรูใหมใหแกสังคม การบริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา จึงเปนงานที่ทาทายสําหรับผูบริหารสถาบันการศึกษา    
แนวคดิพื้นฐานในการบรหิารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษาใหประสบผลสําเร็จ 
คือ การศึกษาระบบการดําเนนิงานและวัฒนธรรมอาจารย (สุกัญญา โฆวิไลกูล, 2547: 100-101)  

มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษาระดับปริญญา สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศกึษาธิการ ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 
2547 ประกาศในราชกิจจานุเบกษาในวนัที่ 14 มิถุนายน พ.ศ. 2547 และกฎหมายนี้มีผลบังคับใช
ตั้งแตวนัที่ 15 มิถุนายน พ.ศ. 2547 ปจจุบันมีจํานวนทั้งสิ้น 40 แหงกระจายอยูทัว่ประเทศ ตาม
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 มาตรา 7 ระบุใหมหาวทิยาลยัราชภัฏเปน
สถาบันอุดมศึกษาเพื่อการพฒันาทองถ่ิน ที่เสริมสรางพลังปญญาแผนดิน ฟนฟูพลังการเรียนรู เชิดชู
ปญญาของทองถ่ิน สรางสรรคศิลปวิทยา เพื่อความเจริญกาวหนาอยางมั่นคงและยั่งยนืของปวงชน 
มีสวนรวมในการจัดการ การบํารุงรักษา การใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
อยางสมดุลและยั่งยืน โดยมีวัตถุประสงคใหการศึกษา สงเสริมวิชาการและวิชาชพีช้ันสูง ทําการ
สอน วิจัย ใหบริการทางวิชาการแกสังคม ปรับปรุง ถายทอดและพัฒนาเทคโนโลยี ทะนุบํารุงศิลปะ
และวัฒนธรรม ผลิตครูและสงเสริมวิทยฐานะครู (วิทยา รุงอดุลพิศาล, 2547: 50-51) 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษาที่ปรับเปลี่ยนมาจากสถาบันราชภัฏ 
(อนันต รัตนภานุศร, 2547: 59-60) ซ่ึงอยูในชวงการวางแผนและพัฒนาเพื่อใหมีศกัยภาพทัดเทยีม
มหาวิทยาลัยอ่ืนๆ ฉะนั้น การวางแผนทรัพยากรบุคคลหรือการวางแผนกําลังคนในมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏ จึงเปนกระบวนการทีสํ่าคัญยิ่งที่ตองรีบดําเนินงาน เพื่อใหไดบคุลากรที่มีคุณสมบัติและ
คุณภาพในปรมิาณที่เพยีงพอ มารวมกันดําเนินงานพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏใหบรรลุตามภารกิจ
ขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจากการศึกษาการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ พบวา เดิมสภาสถาบันราชภัฏ (สรภ.) เปนหนวยงานที่จะดําเนนิการวางแผนทรัพยากร
บุคคลในภาพรวมของมหาวทิยาลัยราชภัฏทั้งหมด ตอมาเมื่อมีการยุบหนวยงานนีแ้ละให
มหาวิทยาลัยราชภัฏสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา สงผลใหมหาวิทยาลัยราชภัฏ    
แตละแหงตองทําการวางแผนทรัพยากรบคุคลเอง จากการเปลี่ยนแปลงดังกลาวทําใหการวางแผน
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ทรัพยากรบุคคลยังไมเปนรูปธรรมที่ชัดเจน สวนใหญการวางแผนทรพัยากรบุคคลมักเกิดเมื่อมี
ปญหาการขาดแคลนและมีความตองการ ซ่ึงแตละหนวยงานก็จะทําคํารองหรือคําขอบุคลากร
ทดแทนหรือเพิ่มเติมตามความตองการเสียมากกวาการทีจ่ะคาดการณและกําหนดแนวทางไว
ลวงหนา  

เนื่องจากปจจบุันมหาวิทยาลัยราชภัฏมีฐานะเปนนิติบุคคล จากการศึกษา
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พบวา แมมหาวิทยาลยัราชภัฏแตละแหงจะมีพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนของตนเอง มีปรัชญา วิสัยทัศน พันธกิจ โครงสรางการบริหาร หลักสูตร 
การจัดการเรยีนการสอน งบประมาณ และอื่นๆ ที่แตกตางกันตามบริบทของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นั้นๆ แตกย็ังมพีระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏฉบับที่เปนสวนกลาง ดังเชน มาตรา10 ของ                  
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ ไดใหหลักเกณฑการแบงสวนราชการโดยใหแตละ
มหาวิทยาลัยราชภัฏมีสิทธิที่จะแบงตามความเหมาะสม โดยพระราชบญัญัติเพียงกําหนดเกณฑ
ใหญๆ ไวใหเปนแนวทาง (พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ มาตรา 10) การวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏจึงอาจใชรูปแบบเดยีวกนัเปนแนวทางเพื่อปรับใชใหเหมาะสมตาม
บริบทที่แตกตางกันของมหาวิทยาลัยราชภฏัแตละแหงได การวจิัยคร้ังนี้จึงเลือกศึกษามหาวิทยาลัย
ราชภัฏโดยรวม ประกอบกับขอมูลดานการวางแผนทรัพยากรบุคคลในมหาวิทยาลัยราชภัฏที่กลาว
ขางตน ผูวิจยัจงึสนใจไปศึกษาตอ เพื่อพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏในการวิจัยคร้ังนี้ตอไป 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

เพื่อพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 

คําถามวิจัย 
1. สภาพการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏเปนอยางไร 
2. ปญหาการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏเปนอยางไร 
3. การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏควรเปนอยางไร 
4. ปจจัยใดบางทีส่งผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
5. รูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏมีลักษณะอยางไร 
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ขอบเขตของการวิจัย 
การศึกษาวิจยัครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) เพือ่พัฒนา

รูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 40 แหงทั่วประเทศ 
 
กรอบแนวคิดเบื้องตนในการวิจัย 

การศึกษาวิจยัครั้งนี้ไดประมวลแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ การวางแผนทรพัยากร
บุคคล และขอมูลพื้นฐานของมหาวิทยาลัยราชภัฏ สรุปเปนกรอบแนวคิดเบื้องตนเพือ่พัฒนา
รูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ดังนี ้

1. แนวคดิเกีย่วกบัรูปแบบและการพฒันารูปแบบ ผูวิจยัใชแนวคดิของนกัวิชาการ 
ไดแก Willer (1968), Good (1973), Eisner (1976), Bardo และ Hartman (1982), Joyce และ Weil 
(1985), Keeves (1988), Ivancevich (1989), อุทัย บุญประเสริฐ (2516), สมาน อัศวภูม ิ(2536), 
สมศักดิ์ ดลประสิทธิ์ (2539), พูลสุข หิงคานนท (2540), มานพ จันทนเทศ (2544), ดิเรก วรรณเศยีร 
(2544), เบญจพร แกวมีศรี (2545),  กัลยา ไผเกาะ (2546), จินตนา ศกัดิ์ภูอราม (2546), พิณสุดา  
สิริธรังศรี (2546), วิสุทธิ์ วิจติรพัชราภรณ (2547) และ รุงนภา จิตรโรจนรักษ (2548) มาใชเปนสวน
หนึ่งของการวจิัย สรุปขั้นตอนสําคัญของการพัฒนารูปแบบ ไดดังนี ้

1.1 การศึกษาองคความรูที่เกี่ยวของ 
1.2 การกําหนดหลักการและองคประกอบของรูปแบบ 
1.3 การรางรูปแบบ 
1.4 การตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปได 
1.5 การปรับปรุงและพัฒนารูปแบบใหสมบูรณ 

2. แนวคดิเกีย่วกบัการวางแผนทรัพยากรบุคคลและกระบวนการวางแผน
ทรัพยากรบุคคล ผูวิจัยใชแนวคิดของนกัวิชาการ ไดแก Flippo (1961), Mondy และ Noe (1966), 
Fisher (1972), Vetter (1972), Castetter (1976), Burack (1988), Attwood (1989), Sherman และ 
Bohlander (1992), Daft (2000), Decenzo และ Robbins (2002), ธงชัย สันติวงษ (2531), วิชชุดา  
หุนวไิล (2542), บรรยงค โตจินดา (2543), สมพร พวงเพช็ร (2544), นงนุช วงษสุวรรณ (2546), 
วรพงษ รวิรัฐ (2546), ศุภชัย ยาวะประภาษ (2546), สุนันทา เลาหนันทน (2546) และ วิลาวรรณ   
รพีพิศาล (2549) มาใชเปนสวนหนึ่งของการวิจัย สรุปขัน้ตอนสําคัญของกระบวนการวางแผน
ทรัพยากรบุคคล ไดดังนี ้

2.1 การศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานขององคการ 
2.2 การประเมินทรัพยากรบุคคลปจจุบัน 
2.3 การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล 
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2.4 การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล 
2.5 การกําหนดแนวปฏิบัต ิ
2.6 การตรวจสอบและประเมนิผล 

3. แนวคดิเกีย่วกบัมหาวิทยาลัยราชภัฏ ผูวิจัยไดศึกษาขอมูลของมหาวิทยาลัย   
ราชภัฏจากเอกสารที่เกี่ยวของ เพื่อนํามาประกอบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย  
ราชภัฏ สรุปประเด็นที่สําคัญไดดังนี ้

3.1 สภาพแวดลอมภายในของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวย 
วัตถุประสงค ภารกิจ วิสัยทศัน การจัดโครงสรางองคการ จุดออนและจุดแข็งขององคการ และ
แผนพัฒนาการศึกษาระดับอดุมศึกษา ฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545-2549) 

3.2 สภาพแวดลอมภายนอกในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ ไดแก สภาพแวดลอมดานเศรษฐกจิ ดานสังคมวฒันธรรม ดานการเมืองการปกครอง และ
ดานเทคโนโลย ี

3.3 กฎหมาย ระเบยีบขอบังคับ ประกอบดวย พระราชบัญญัติระเบียบบริหาร      
ราชการกระทรวงศึกษาธิการ พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา       
พระราชบัญญตัิสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาต ิพ.ศ. 2542 
และพระราชบญัญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 

3.4 ประวัติความเปนมาและพัฒนาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 
กรอบแนวคิดเบื้องตน แบงออกเปน 4 กรอบใหญๆ โดย 3 กรอบแรกเปนการหา

ฐานแนวคิด เพื่อประกอบการพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบคุคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
กรอบสุดทายเปนกรอบของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลเบื้องตน 
 
กรอบท่ี 1 

ขั้นตอนการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
1. การศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานขององคการ 
2. การประเมินทรัพยากรบุคคลปจจุบัน 
3. การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล 
4. การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล 
5. การกําหนดแนวปฏิบัต ิ
6. การตรวจสอบและประเมนิผล 
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กรอบท่ี 2 
ขอมูลพื้นฐานในการวางแผนทรัพยากรบคุคล 

1. สภาพแวดลอมภายใน 
2. สภาพแวดลอมภายนอก 
3. กฎหมาย ระเบยีบขอบังคับ 
4. ประวัติความเปนมาและพัฒนาการขององคการ 

 
กรอบท่ี 3 

ขั้นตอนการพฒันารปูแบบ 
1. การศึกษาองคความรูที่เกี่ยวของ 
2. การกําหนดหลักการและองคประกอบของ รูปแบบ 
3. การรางรูปแบบ 
4. การตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปได 
5. การปรับปรุงและพัฒนารูปแบบใหสมบูรณ 

 
กรอบท่ี 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขั้นตอนการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
1.    การศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานขององคการ 
2. การประเมินทรัพยากรบุคคลปจจุบัน 
3. การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล 
4. การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล 
5. การกําหนดแนวปฏิบัต ิ
6. การตรวจสอบและประเมนิผล 

ขั้นตอนการพฒันารปูแบบ 
1. การศึกษาองคความรูที่เกี่ยวของ 
2. การกําหนดหลักการและองคประกอบของ รูปแบบ 
3. การรางรูปแบบ 
4. การตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปได 
5. การปรับปรุงและพัฒนารูปแบบใหสมบูรณ 

รูปแบบการ
วางแผน
ทรัพยากร
บุคคลของ
มหาวิทยาลัย
ราชภฏั 
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คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
1. มหาวิทยาลัยราชภัฏ หมายถงึ มหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 40 แหง ทัว่ประเทศ ซ่ึง

เปนสถาบันอุดมศึกษา สังกดักระทรวงศึกษาธิการ 
2. การวางแผนทรัพยากรบุคคล (Human Resource Planning) หมายถึง 

กระบวนการคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล อันไดแก บุคลากรสายวิชาการ และบุคลากร
สายสนับสนุน ของมหาวิทยาลัยราชภัฏเปนการลวงหนา เพื่อนําไปสูการกําหนดกลวธีิที่จะใหได
กําลังคนที่มีความรูความสามารถเหมาะสม อยางเพยีงพอทั้งในดานปริมาณและคณุภาพ                
มาปฏิบัติงานในเวลาที่ตองการ 

2.1 บุคลากรสายวชิาการ หมายถงึ บุคคลที่ทําหนาที่จัดการเรยีนการสอนใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ทั้งที่เปนขาราชการครู อาจารยอัตราจาง อาจารยประจําตามสัญญา พนักงาน
ราชการ และพนักงานมหาวทิยาลัย 

2.2 บุคลากรสายสนับสนุน หมายถึง บุคคลที่ทําหนาที่สนับสนุนงานประจําที่
ไมใชงานสอนในมหาวทิยาลยัราชภัฏ ทั้งที่เปนขาราชการพลเรือนสามัญ ลูกจางประจํา พนักงาน
ราชการ และพนักงานมหาวทิยาลัย 

3. รูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคล หมายถึง ส่ิงที่แสดงโครงสรางของความ
เกี่ยวของระหวางชุดของปจจัยหรือตวัแปรตางๆ หรือองคประกอบที่สําคัญในเชิงความสัมพันธหรือ
เหตุผลซ่ึงกันและกัน เพื่อชวยใหเขาใจขอเท็จจริงหรือปรากฏการณในการวางแผนทรพัยากรบุคคล 

 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
1. ไดขอมลูเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบคุคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏใน

ปจจุบัน ไดแก สภาพ ปญหาการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
2. ไดองคความรูและนวัตกรรมในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏที่ผานการตรวจสอบตามกระบวนการวิจยั 
3. ไดแนวทางและเงื่อนไขการนํารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏไปใช 
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วิธีดําเนินการวิจัย 
การวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจัยไดกําหนดขั้นตอนและวิธีดําเนนิการวิจัยเปน 5 ขั้นตอน ดังนี ้

 
 
1. กําหนดกรอบแนวคดิเบื้องตนในการวิจยั 
 

 
 
2. ศึกษาหาขอมลูปจจุบันในการการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 

 
 
3. สรางรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 

 
 
4. ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบที่สรางขึ้น 
 

 
 
5. ปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
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ขั้นท่ี 1  การกําหนดกรอบแนวคิดเบื้องตนในการวิจัย 
  การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ เปนการศึกษาวเิคราะหแนวคดิเกีย่วกบัการ     
วางแผนทรัพยากรบุคคล แนวคิดเกีย่วกับรูปแบบและการพัฒนารูปแบบ โดยศึกษาจากหนังสือ 
ตํารา ผลงานวิจัย เอกสารทางวิชาการ ฐานขอมูลทางอินเตอรเน็ต และการสัมภาษณบุคลากรที่
เกี่ยวของกับการวางแผนทรพัยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เพื่อใชเปนแนวทางในการ
กําหนดกรอบแนวคดิในการวิจัยที่มคีวามสอดคลองกับวตัถุประสงคในการวจิัย 

ขั้นท่ี 2  การศึกษาขอมูลปจจุบันในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ 
  การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ เปนการศึกษาวเิคราะหสภาพปจจุบนั ปญหา และ
ความตองการเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เพื่อหาขอมูลวา รูปแบบ
การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏมีสภาพเปนอยางไร มีปญหาอะไรบาง และมี
ความตองการที่จะปรับปรุงพัฒนารูปแบบใหดีขึ้นอยางไร โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากการวิเคราะห
เอกสารที่เกี่ยวของกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล การใชแบบสัมภาษณชนิดมีโครงสรางไป
สัมภาษณบุคคลที่เกี่ยวของกบัการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เพื่อใชเปน
ขอมูลพื้นฐานที่เปนสวนประกอบในการสรางรูปแบบ 

ขั้นท่ี 3  การสรางรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
  การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ เปนการนาํผลการวิจัยในขั้นกําหนดกรอบแนวคิด
ในการวิจัยและผลการวิจยัในขั้นการศึกษาขอมูลปจจุบันในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ มาทาํการศึกษาและสรปุเนื้อหา ออกแบบสวนประกอบที่สําคัญของรูปแบบ
การวางแผนทรัพยากรบุคคล รางรูปแบบการวางแผนทรพัยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ และ
ใหผูทรงคุณวฒุิตรวจสอบความถูกตองของรูปแบบที่รางขึ้นเบื้องตน โดยการสัมภาษณ 

ขั้นท่ี 4  การตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบที่สรางขึ้น 
  การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ เปนการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบที่
พัฒนาขึ้น โดยการสอบถามความคิดเห็นของบุคคลที่มีความเกี่ยวของกบัการวางแผนทรัพยากร
บุคคลในระดบัมหาวิทยาลัย โดยใชแบบสอบถาม เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไป
ไดของรูปแบบ 
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ขั้นท่ี 5  การปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
  การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ เปนการปรับปรุงรูปแบบการวางแผนทรัพยากร
บุคคลตามความคิดเห็นของผูที่เกี่ยวของกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลในระดับมหาวิทยาลัยใน
ขั้นที่ 4 และนาํเสนอรูปแบบที่ปรับปรุงแลว รวมทั้งรายงานผลการวิจัย 
 

ลําดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิจัย 
การรายงานผลการวิจัยประกอบดวย 6 บท มีลําดับขั้นตอนดังนี ้
บทท่ี 1  บทนํา ประกอบดวย ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

วัตถุประสงคในการวจิัย คําถามนําในการวจิัย ขอบเขตของการวิจยั กรอบแนวคดิในการวิจยั        
คําจํากัดความที่ใชในการวิจยั ประโยชนทีค่าดวาจะไดรับจากการวิจัย วิธีดําเนนิการวิจัย และลําดบั
ขั้นตอนในการเสนอผลการวิจัย 

บทท่ี 2  เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ประกอบดวย แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับ
รูปแบบและการพัฒนารูปแบบ แนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลและการวางแผน
ทรัพยากรบคุคล ขอมูลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ งานวจิัยที่เกี่ยวของ และกรอบแนวคดิทฤษฎีที่ใชใน
การวิจยั 

บทท่ี 3  วิธีดําเนินการวิจัย ประกอบดวย ขัน้ตอนและรายละเอียดในการดําเนินการ
วิจัยในแตละขัน้ตอนที่สําคัญ 

บทท่ี 4  การวิเคราะหขอมูล ประกอบดวย การนําเสนอรายละเอียดเกีย่วกับผลการ
เก็บรวบรวมขอมูล ผลการวิเคราะหและสังเคราะหขอมูลทั้งจากเอกสารงานวิจยั แบบสัมภาษณ และ
แบบสอบถาม รวมท้ังการแปลผลการวิเคราะหขอมูล 

บทท่ี 5  การนําเสนอรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ประกอบดวย การนําเสนอการสรางรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ   
ที่ผานขั้นตอนการวิจยัในขัน้สุดทายแลว ซ่ึงถือวามีความสมบูรณสําหรับงานวิจยันี ้

บทท่ี 6  สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ ประกอบดวย การนําเสนอ
เนื้อหาโดยสรุปของการวิจยัทั้งหมด รวมทัง้มีการอภิปรายผลและการใหขอเสนอแนะที่ไดจากการ
วิจัย 

รายการอางองิ 
ภาคผนวก 



บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
ในการวิจัยเร่ือง การพัฒนารปูแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏ ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด หลักการ ทฤษฎี และงานวิจัยทีเ่กีย่วของดังนี ้
1.  รูปแบบ 

1.1 ความหมายของรูปแบบ  
1.2 ประเภทของรปูแบบ  
1.3 องคประกอบของรูปแบบ  
1.4 คุณลักษณะของรูปแบบที่ดี  
1.5 การพัฒนารูปแบบ  
1.6 การตรวจสอบและประเมนิรูปแบบ 

2.  การบริหารทรัพยากรบุคคล 
2.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
2.2 วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2.3 ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
2.4 บทบาทหนาทีข่องการบริหารทรัพยากรบุคคล  
2.5 การบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา 

3.  การวางแผนทรัพยากรบุคคล 
3.1 ความหมายของการวางแผนทรัพยากรบุคคล  
3.2 วัตถุประสงคของการวางแผนทรัพยากรบุคคล  
3.3 ความสําคัญของการวางแผนทรัพยากรบคุคล 
3.4 ความจําเปนทีต่องมีการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
3.5 หลักการกําหนดทิศทางของแผนทรัพยากรบุคคล 
3.6 กระบวนการการวางแผนทรพัยากรบุคคล 
3.7 รูปแบบในการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
3.8 ประโยชนของการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
3.9 ขอจํากัดของการวางแผนทรพัยากรบุคคลในองคการ 
3.10 ปจจัยกําหนดความสําเร็จในการจัดทําแผนทรัพยากรบุคคล 
3.11 ขอควรพิจารณาเกีย่วกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
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3.12 การวางแผนทรัพยากรบุคคลทางการศึกษา 
4. ขอมูลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  

ในสวนนี้จะเปนการเสนอขอมูลในสวนที่จาํเปนตองใชในการพัฒนารปูแบบ
การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

4.1 ความเปนมาของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
4.2 วัตถุประสงคของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
4.3 ภารกิจของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
4.4 การแบงสวนราชการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
4.5 รายช่ือมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
4.6 เอกลักษณของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
4.7 จํานวนขาราชการและลูกจางของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

5. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
5.1 งานวิจยัที่เกีย่วของกับการพฒันารูปแบบการบริหารสถาบันการศึกษา   
5.2 งานวิจยัที่เกีย่วของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล และการวางแผน

ทรัพยากรบุคคลในสถาบันการศึกษา 
6. กรอบแนวคิดทฤษฎีท่ีใชในการวิจัย 

6.1 กรอบการวิจยัในสวนทีเ่ปนขั้นตอนของการพัฒนารูปแบบ 
6.2 กรอบการวิจยัในสวนทีเ่ปนขั้นตอนของกระบวนการวางแผนทรัพยากร

บุคคล 
 
1.  รูปแบบ 

ในเรื่องรูปแบบนี้จะกลาวถึง ความหมายของรูปแบบ ประเภทของรูปแบบ 
องคประกอบของรูปแบบ คุณลักษณะของรูปแบบที่ดี การพัฒนารูปแบบ การตรวจสอบและ
ประเมินรูปแบบ ดังรายละเอยีดตอไปนี ้
 
1.1  ความหมายของรปูแบบ 

รูปแบบ มาจากคําวา โมเดล (Model) ซ่ึงอาจใชคําวา ตวัแบบ หุนจําลอง 
แบบจําลอง หรือบางคนอาจเรียกทับศัพทวา โมเดล ลักษณะคําที่เรียกใชสวนใหญแตกตางกันตาม
ลักษณะที่มาและที่ใช เชน ในวงการวิทยาศาสตร แพทยศาสตร และวศิวกรรมศาสตร มักใชคําวา 
หุนจําลอง จะทําใหเกดิความเขาใจที่ลึกซึง้ไดอยางดี เปนตน แมวาในวงการบริหารมีการใชคําวา  
ตัวแบบหรือรูปแบบ พอๆ กบัคําวา แบบจาํลอง แตในทีน่ี้ขอใชคําวา รูปแบบ เพื่อการทําความเขาใจ
และนําไปสูการศึกษาถึงหลักการพัฒนารูปแบบทางการบริหารตอไป 
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คําวา รูปแบบ (Model) มีนักวิชาการใหความหมายไวหลายลักษณะ เชน 
Good (1973) ไดรวบรวมความหมายของรปูแบบไว 4 ความหมาย คือ 
1. เปนแบบอยางของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เพื่อเปนแนวทางในการสรางหรือทําซ้ํา 
2. เปนตัวอยางเพือ่การเลียนแบบ เชน ตัวอยางในการออกเสียงภาษาตางประเทศ 

เพื่อใหผูเรียนไดเลียนแบบ เปนตน 
3. เปนแผนภูมิหรือรูปสามมิติ ซ่ึงเปนตัวแทนของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง หรือหลักการ 

หรือแนวคิด 
4. เปนชุดของปจจัยหรือตวัแปรที่มีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน ซ่ึงรวมตวักันเปน

ตัวประกอบและเปนสัญลักษณทางระบบสังคม อาจจะเขียนเปนสูตรทางคณิตศาสตร หรือบรรยาย
เปนภาษาก็ได 

Willer (1968) กลาววา รูปแบบเปนการสรางมโนทัศน (Conceptualization) 
เกี่ยวกับชดุของปรากฏการณโดยอาศัยหลักการ (Rationale) ของระบบรูปนัย (Formal System) และ
มีจุดมุงหมายเพื่อการทําใหเกิดความกระจางชัดของนิยาม ความสัมพันธและประพจนที่เกี่ยวของ 

Keeves (1988) กลาววา รูปแบบหมายถึง การแสดงโครงสรางเพื่อใชศึกษา
ความสัมพันธของตัวแปร 

อุทัย บุญประเสริฐ (2516) กลาววา รูปแบบ หมายถึง ส่ิงที่แสดงใหเหน็ถึง
ความสัมพันธขององคประกอบที่สําคัญๆ ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ 

จากการรวบรวมความหมายที่นักวิชาการไดใหไวหลายลักษณะทั้งที่คลายคลึงกัน
และแตกตางกนั ซ่ึงพอที่จะสรุปได 3 ลักษณะ กลาวคือ 

รูปแบบ หมายถึง รูปแบบของจรงิ รูปแบบที่เปนแบบอยาง และแบบจําลองที่
เหมือนของจริงทุกอยาง แตมีขนาดเล็กลงหรือใหญขึ้นกวาปกติ นักวิชาการที่ใหความหมายของ
รูปแบบในลักษณะนี้ เชน Good (1973) 

รูปแบบ หมายถึง ส่ิงที่แสดงโครงสรางของความเกีย่วของระหวางชดุของปจจัย
หรือตัวแปรตางๆ หรือองคประกอบที่สําคัญในเชิงความสัมพันธหรือเหตุผลซ่ึงกันและกัน เพื่อชวย
ใหเขาใจขอเทจ็จริงหรือปรากฏการณในเรือ่งใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ นักวิชาการที่ใหความหมายของ
รูปแบบในลักษณะนี้ ไดแก Good (1973) Keeves (1988) Willer (1967) อุทัย บุญประเสริฐ (2516)  

รูปแบบ หมายถึง ชุดของทฤษฎีที่ผานการทดสอบความแมนตรง (validity) และ
ความนาเชื่อถือ (reliability) แลวสามารถระบุและพยากรณความสัมพันธระหวางตวัแปรโดยวิธีการ
ทางคณิตศาสตรหรือทางสถิติไดดวย นักวชิาการที่ใหความหมายของรปูแบบในลักษณะนี้ ไดแก 
Willer (1967) 
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ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยักําหนดใหรูปแบบของการวางแผนทรัพยากรบุคคล มี
ลักษณะของรูปแบบที่กําหนดใหรูปแบบ หมายถึง ส่ิงที่แสดงโครงสรางของความเกีย่วของระหวาง
ชุดของปจจัยหรือตัวแปรตางๆ หรือองคประกอบที่สําคัญในเชิงความสัมพันธหรือเหตุผลซ่ึงกัน
และกัน เพื่อชวยใหเขาใจขอเท็จจริงหรือปรากฏการณในเรือ่งใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ 

 
1.2  ประเภทของรูปแบบ 

นักวิชาการไดจําแนกประเภทของรูปแบบไวหลายแนวทางแตกตางกนั แตผูวจิยัจะ
ขอยกประเภทของรูปแบบที่เปนแนวทางในการนํามาพฒันาเปนรูปแบบการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงจากการศึกษาประเภทของรูปแบบที่นักการศึกษาหลายทานได
จําแนกประเภทของรูปแบบ พบวา  การแบงประเภทรูปแบบของ Keeves (1988) มีความใกลเคียง
กับรูปแบบของวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่สุดคือ 

Keeves (1988) ไดแบงประเภทรูปแบบโดยยึดแนวทางของ Caplan and Tutsuoka 
ซ่ึงเปนการแบงตามลักษณะการเขียนรูปแบบ แบงไดเปน 4 ประเภท คือ 

1. รูปแบบเชิงเทยีบเคียง (Analogue Model) เปนรูปแบบที่ใชการอุปมาอุปมัย
เทียบเคียงปรากฏการณซ่ึงเปนรูปธรรมเพื่อสรางความเขาใจนามธรรม เชน รูปแบบในการทํานาย
จํานวนนักเรียนที่จะเขาสูระบบโรงเรียน เปนตน 

2. รูปแบบเชิงขอความ (Semantic Model) เปนรูปแบบที่ใชภาษาเปนสื่อในการ
บรรยาย หรืออธิบายปรากฏการณที่ศึกษาดวยภาษา แผนภูมิ หรือ รูปภาพ เพื่อใหเหน็โครงสรางทาง
ความคิด องคประกอบและความสัมพันธขององคประกอบของปรากฏการณนั้นๆ เชน รูปแบบการ
เรียนรูในโรงเรียน (A Model of School Learning) เปนตน 

3. รูปแบบเชิงคณิตศาสตร (Mathematical Model) เปนรูปแบบที่ใชสมการทาง
คณิตศาสตรเปนสื่อในการแสดงความสัมพันธของตัวแปรตางๆ รูปแบบประเภทนีน้ิยมใชกับทั้ง
สาขาวิชาจิตวทิยาและศกึษาศาสตรรวมทั้งบริหารการศึกษาดวย 

4. รูปแบบเชิงสาเหตุ (Casual Model) เปนรูปแบบที่พัฒนามาจากเทคนคิที่เรียกวา 
Path Analysis และ หลักการสราง Semantic Model โดยการนําเอาตัวแปรตางๆ มาสัมพันธกันเชิง
เหตุและผลที่เกิดขึ้น เชนรูปแบบที่แสดงความสัมพันธระหวางสภาพทางเศรษฐกิจ สังคมของบิดา
มารดา สภาพทางการศึกษาที่บานและระดับสติปญญาของเด็ก เปนตน 

 
จากแนวคิดขางตน ผูวิจยัเหน็วา ประเภทของรูปแบบวางแผนทรัพยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ นาจะเปนแบบผสมผสานระหวางรูปแบบเชิงเทียบเคียง รูปแบบเชิง
คณิตศาสตร และรูปแบบเชิงสาเหตุ 
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1.3  องคประกอบของรูปแบบ 
Brown และ Moberg (1980) ไดสังเคราะหรูปแบบมาจากแนวคิดเชิงระบบ 

(System Approach) กับหลักการบริหารตามสถานการณ (Contigency Approach) กลาววา 
องคประกอบของรูปแบบ ประกอบดวย  

1. สภาพแวดลอม (Environment)  
2. เทคโนโลยี (Technology)  
3. โครงสราง (Structure)  
4. กระบวนการจดัการ (Management Process)  
5. การตัดสินใจสัง่การ (Decision Making) 
Bardo และ Hartman (1982) ไดใหความเหน็เกี่ยวกบัองคประกอบของรูปแบบไว

วา การที่จะระบุวารูปแบบใดรูปแบบหนึ่งจะตองประกอบดวยรายละเอยีดมากนอยเพยีงใดจึงจะ
เหมาะสม และรูปแบบนัน้ควรมีองคประกอบอะไรบาง ไมไดมีขอกําหนดทีแ่นนอน ทั้งนี้ขึ้นอยูกับ         
ปรากฏการณนั้นๆ ตัวอยาง เชน  

รูปแบบระบบที่มีลักษณะบางประการของระบบเปด (Ivancevich และคณะ, 1989) 
เปนรูปแบบทีแ่สดงถึงองคประกอบยอยของระบบ ซ่ึงประกอบดวย 4 สวนคือ ปจจัยนาํเขา 
กระบวนการ ผลผลิต และขอมูลปอนกลับจากสภาพแวดลอม การพิจารณารูปแบบในลักษณะนี้   
ถือวา ผลผลิตของระบบเกิดจากการที่มีปจจัยนําเขาสงเขาไปผานกระบวนการซึ่งจะจดักระทําให
เกิดผลผลิตขึ้น และใหความสนใจกับขอมลูปอนกลับจากสภาพแวดลอมภายนอก ซ่ึงแสดงถึงการ
เร่ิมมีลักษณะของความเปนระบบเปด ดังแผนภูมิที่ 1 
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แผนภูมิที่ 1  รูปแบบระบบทีม่ีลักษณะบางประการของระบบเปด 
 
 
 
 

 

 

• ความคิดสรางสรรค 
   และทกัษะของมนุษย 
• สารสนเทศ 
• วัตถุดิบ 
• งบประมาณ 

• วิธีการจัดการและ 
เทคโนโลยีในการแปลง 

   ปจจยันําเขาเปนผลผลิต 

• ผลิตภัณฑ 
• บริการ 

ขอมูลปอนกลับจากสภาพแวดลอม (Environment) 

ที่มา : Ivancevich, J. M.,et al.  Management: Principles and Functions. p.16. 4 th ed. Boston, MA: 
Richard D. Irwin, Inc., 1989.  

ปจจัยนําเขา 
(Inputs) 

การแปลงปจจยันําเขา 
(Transformation) 

ผลผลิต 
(Outputs) 
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รูปแบบการบริหารเชิงกลยทุธ ประกอบดวยองคประกอบสําคัญ 3 ขั้นตอน ไดแก 
การวางแผนกลยุทธ การดําเนินงาน และการควบคุม (สนานจิตร สุคนธทรัพย, [ม.ป.ป.]) ดังแผนภมูิ
ที่ 2 

 
แผนภูมิที่  2     รูปแบบการบริหารเชิงกลยทุธ 
 

 
 
ที่มา : สนานจติร  สุคนธทรัพย, การบริหาร : หลักการ แนวคิด และการประยุกตทางการศึกษา. หนา 

47. (ม.ป.ท.), (ม.ป.ป.). (อัดสําเนา) 
 

 •       การวางแผนกลยุทธ การดําเนินงาน การควบคุม 

การวิเคราะหสภาพแวดลอม 
(Environmental Scanning/ 
               SWOT) 
        สภาพแวดลอม 
  ภายนอก           ภายใน 

วิสัยทัศน (vision) 

พันธกิจ (Mission) 

จุดหมาย (Goals) 

จุดประสงค(Objectives) 

กลยุทธ (Strategic) 

นโยบาย (Policy) 

• จัดทําแผนปฏิบัติการ 
(Action Plan) 

-แผนงาน 
-งบประมาณ 
-วิธีดําเนินการ 

• สนับสนุนการดําเนินงาน 
-จัดสรรทรัพยากร 
-เตรียมความพรอมบคุคล 
-จูงใจ นิเทศ ติดตาม 

• ดําเนินการ 
- ปฏิบัติตามแผน 
- แกไขปรับปรุง (Taking 

Corrective actions) 

 
• กํากับ 
• ประเมิน 

-  ทบทวน
สภาพแวดลอม
ภายนอกภายใน 

-  วัดผลการ
ดําเนินงาน 

-  เปรียบเทียบกับ
เกณฑ 

   (Performance 
VS Mission) 

-  บันทึกความ
แตกตาง 
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ผูวิจัยกําหนดองคประกอบของรูปแบบการวางแผนทรพัยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยเลือกใชรูปแบบระบบที่มีลักษณะของระบบเปด ซ่ึงเปนรูปแบบที่แสดงถงึ
องคประกอบยอยของระบบ ประกอบดวย 4 สวนคือ ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลผลิต และขอมูล
ปอนกลับจากสภาพแวดลอม เนื่องจาก มหาวิทยาลัยราชภัฏมีบริบทในภาพรวม ไมวาจะเปนเรื่อง
สภาพแวดลอมภายใน สภาพแวดลอมภายนอก ความเกีย่วของในเรื่องกฎหมาย ระเบยีบขอบังคับ 
ประวัติความเปนมาและพัฒนาการขององคการ ที่นับไดวาเปนปจจัยนาํเขา (Inputs) ตรงตามที่ 
Bardo และ Hartman (1982) กลาวถึงในแงที่เปนองคประกอบของรูปแบบ มีการแปลงปจจัยนําเขา
ทําใหไดมาซึ่งผลผลิต 
 
1.4  คุณลักษณะของรูปแบบที่ดี 

รูปแบบเปนสิง่ที่ไดรับการพฒันาขึ้นเพื่อบรรยายลักษณะที่สําคัญของปรากฏการณ
อยางใดอยางหนึ่ง เปรียบเสมือนกับเปนสิง่ที่ผูสนใจทําการศึกษาในเรือ่งนั้นๆ ไดเขาใจเบื้องตนและ
นําไปสูการศึกษาในเชิงลึกตอไป คุณลักษณะที่ดีของรูปแบบจึงควรมลัีกษณะดังนี้  

ทาคาโอะ มิยากาวะ (คงศักดิ ์สันติพฤกษวงศ (แปล), 1986) กลาวไววา 
1. รูปแบบควรประกอบดวยความสัมพันธเชิงโครงสรางระหวางตวัแปร มากกวา

เนนความสัมพันธระหวางตวัแปรแบบรวมๆ 
2. รูปแบบควรนาํไปสูการพยากรณผลที่ตามมา ซ่ึงสามารถตรวจสอบไดขอมูลเชิง

ประจักษ โดยเมื่อทดสอบรูปแบบแลวถาปรากฏวาไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ รูปแบบนั้น
ตองถูกยกเลิกไป 

3. รูปแบบควรอธิบายโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุเชิงผลของเรื่องที่ศึกษาได
ชัดเจน 

4. รูปแบบควรนาํไปสูการสรางแนวความคิดใหมหรือความสัมพันธของเรื่องที่
ศึกษาได 

5. รูปแบบในเรื่องใดจะเปนเชนไรขึ้นกับกรอบของทฤษฎีในเรื่องนั้นๆ 
 Keeves (1988) กลาววา รูปแบบที่ใชประโยชนไดควรจะมีขอกําหนด 

(Requirement) 4 ประการ คอื 
1. รูปแบบ ควรประกอบดวยความสัมพันธอยางมีโครงสราง (Structural  

Relationship) มากกวาความสัมพันธที่เกี่ยวเนื่องกนัแบบรวมๆ (Associative Relationship) 
2. รูปแบบ ควรใชเปนแนวทางในการพยากรณผลที่จะเกิดขึ้น ซ่ึงสามารถถูก

ตรวจสอบไดโดยการสังเกต ซ่ึงเปนไปไดทีจ่ะทดสอบรูปแบบบนพื้นฐานของขอมูลเชิงประจักษได 
3. รูปแบบ ควรจะตองระบุหรือช้ีใหเหน็ถึงกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องที่ศึกษา ดังนัน้     

นอกจากรูปแบบจะเปนเครื่องมือในการพยากรณได ควรใชอธิบายปรากฏการณไดดวย 
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4. รูปแบบ ควรเปนเครื่องมือในการสรางมโนทัศนใหม และสรางความสัมพันธ
ของตัวแปรในลักษณะใหม  ซ่ึงเปนการขยายในเรื่องทีก่ําลังศึกษา 

 
ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัพยายามออกแบบรปูแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ ใหมีคณุลักษณะของรูปแบบที่ดีตามแนวคดิดังกลาวขางตน โดยเฉพาะในเรื่อง
ความสัมพันธอยางมีโครงสราง ช้ีใหเหน็ถึงกลไกเชิงเหตผุล และสามารถพยากรณผลที่จะเกดิขึ้นได
ในระดับหนึ่ง 
 
1.5  การพัฒนารูปแบบ 

อุทัย บุญประเสริฐ (2516) ทําการวิจยัเร่ือง แบบจําลองแบบสมบูรณสําหรับการ
วางแผนของสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย: กรณีของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย โดยมี
วัตถุประสงค เพื่อเสนอทางเลือกที่เปนไปไดในการปรับปรุงการวางแผน และระบบการบริหาร
ทรัพยากรของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย แบงขั้นตอนการวิจัยเปน 5 ขั้น ไดแก 1) การศึกษาสภาพ
การวางแผนและระบบการบริหารทรัพยากรของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 2) ระบุปญหาและความ
ตองการจําเปนในการวางแผนและบริหารทรัพยากร 3) นําเสนอแบบจําลองที่เปนทางเลือก            
4) ทดสอบความเปนไปไดและการยอมรับของคณะผูบริหาร และ 5) ทบทวนแบบจําลองและให
ขอเสนอแนะจากการวจิัย 

พูลสุข หิงคานนท (2540) ทําการวิจยัเร่ือง การพัฒนารูปแบบการจัดองคการของ
วิทยาลัยพยาบาลกระทรวงสาธารณสุข โดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารปูแบบการจัดองคการของ
วิทยาลัยพยาบาลกระทรวงสาธารณสุข แบงขั้นตอนการวจิัยเปน 5 ขั้น คือ 1) การศึกษาเอกสารเพื่อ
กําหนดกรอบการวิจยั 2) การศึกษาสภาพปญหาการจัดองคการ 3) การสรางรปูแบบการจัดองคการ
วิทยาลัยในขั้นตน 4) การทดสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบขั้นตน โดยการ
สัมมนาผูทรงคุณวุฒิ และ 5) ปรับปรุงและพัฒนารูปแบบใหสมบูรณ 

ดิเรก วรรณเศยีร (2545) ทําการวิจยัเร่ือง การพัฒนาแบบจําลองแบบสมบูรณใน
การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานสําหรบัสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนา
แบบจําลองแบบสมบูรณในการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานสําหรบัสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน การ
วิจัยมี 5 ขั้นตอน คือ 1) การศกึษาในขั้นตนเพื่อกําหนดกรอบแนวคดิการวิจัย 2) การศึกษาภาคสนาม
เกี่ยวกับการบริหารโรงเรียนปจจุบัน 3) การรางแบบจําลอง 4) การประเมินแบบจําลอง และ 5) การ
นําเสนอแบบจําลอง แหลงขอมูลที่ศึกษา ไดแก ผูบริหารโรงเรียน เอกสาร และผูทรงคุณวุฒิ เก็บ
รวบรวมขอมลูโดยการใชแบบสอบถาม วิเคราะหเอกสาร การสัมภาษณ และการสัมภาษณกลุม 
วิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหเนื้อหา แจกแจงความถี่ หาคารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
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ในการสรางหรือพัฒนารูปแบบที่ใชในการศึกษาหรือวจิยั Keeves (1988) กลาวถึง
หลักการอยางกวางๆ ในการกํากับการสรางรูปแบบไวดังนี้ 

รูปแบบควรประกอบขึ้นดวยความสัมพันธอยางมีโครงสรางของตัวแปร มากกวา
ความสัมพันธเชิงเสนตรงแบบธรรมดา อยางไรก็ตามความเชื่อมโยงแบบเสนตรงแบบธรรมดา   
ทั่วไปนัน้ก็มีประโยชนโดยเฉพาะอยางยิ่งในการศึกษาวิจยัในชวงตนของการพัฒนารปูแบบ 

รูปแบบควรใชเปนแนวทางในการพยากรณผลที่จะเกิดขึ้นจากการใชรูปแบบได 
สามารถตรวจสอบไดโดยการสังเกตและหาขอสนับสนุนดวยขอมูลเชิงประจักษได 

รูปแบบควรจะตองระบุหรือช้ีใหเห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องที่ศึกษา ดังนั้น   
นอกจากรูปแบบจะเปนเครื่องมือในการพยากรณได ควรใชในการอธบิายปรากฏการณไดดวย 

นอกจากคณุสมบัติตางๆ ที่กลาวมาแลว รูปแบบควรเปนเครื่องมือในการสราง 
มโนทัศนใหมและการสรางความสัมพันธของตัวแปรในลักษณะใหม ซ่ึงเปนการขยายองคความรู
ในเรื่องที่เรากาํลังศึกษาดวย 

ในการพัฒนารูปแบบอาจมขีั้นตอนในการดําเนินงานแตกตางกันไป แตโดยทัว่ไป
แลวอาจจะแบงออกเปนสองขั้นตอนใหญๆ คือ การสรางรูปแบบ (Construct) และการหาความตรง
(Validity) ของรูปแบบ (Willer, 1967 อางถึงใน สมาน อัศวภูม,ิ 2537) สวนรายละเอยีดในแตละ
ขั้นตอนวามกีารดําเนินการอยางไรนั้นขึน้อยูกับคุณลักษณะและกรอบแนวคดิซึ่งเปนพื้นฐานในการ
พัฒนารูปแบบนั้นๆ  

 
จากการศึกษาเรื่องการพัฒนารูปแบบขางตน ผูวิจยัไดแนวคิดในการพฒันารูปแบบ

เบื้องตน ซ่ึงกําหนดเปน 5 ขั้นตอน คือ 1) การศึกษาองคความรูที่เกี่ยวของ 2) การกําหนดหลักการ
และองคประกอบของรูปแบบ 3) การรางรูปแบบ 4) การตรวจสอบความเหมาะสมและความเปน 
ไปได 5) การปรับปรุงและพัฒนารูปแบบใหสมบูรณ จากรูปแบบเบื้องตนดังกลาวผูวจิัยจึงไดนําไป
ทําการศึกษาในรายละเอยีด เพื่อหารูปแบบที่เหมาะสมกบัการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏตอไป 

 
1.6  การตรวจสอบและประเมินรูปแบบ 

นอกเหนือจากหลักการพัฒนาหรือสรางรูปแบบที่กลาวมาขางตน การทดสอบหรือ
ประเมินรูปแบบนั้น ก็มีความสําคัญยิ่งตอการที่จะใหไดมาซึ่งรูปแบบในการศึกษาวิจยั ที่มีคุณภาพ 
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เที่ยงตรง เชื่อถือได โดยปกตแิลวในการวจิยัทางสังคมศาสตรและ  
พฤติกรรมศาสตรมักจะทําการทดสอบรูปแบบดวยวิธีการทางสถิติหรือวิธีการเชิงประมาณ ซ่ึงเปน
เร่ืองที่ตองคํานึงอยางมากถงึความถูกตองและความเชื่อมั่นของขอมูลตัวเลขเหลานัน้ มิฉะนั้นอาจ
เกิดผลเสียมากกวาผลดีเสียอีก การทดสอบหรือการประเมินรูปแบบอาจกระทําไดหลายลักษณะ  
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ดังที่ Joint Committee on Standards for Educational Evaluation (Maduas, Scriven and 
Stufflebeam, 1983) ไดเสนอหลักการประเมินเพื่อเปนบรรทัดฐานของการตรวจสอบรูปแบบ ไว
ดังนี ้

การประเมินความเปนไปไดในการนําไปปฏิบัติจริง 
การประเมินการสนองตอบตอความตองการของผูใชรูปแบบ 
การประเมินความเหมาะสมทั้งในดานกฎหมายและศีลธรรมจรรยา 
การประเมินความนาเชื่อถือ และไดสาระครอบคลุมครบถวนตามความตองการ

อยางแทจริง 
จุดมุงหมายทีสํ่าคัญของการสรางรูปแบบก็เพื่อทดสอบ หรือตรวจสอบรูปแบบนั้น

ดวยขอมูลเชิงประจักษ การตรวจสอบรูปแบบมีหลายวธีิ ซ่ึงอาจใชการวิเคราะหจากหลักฐานเชิง      
คุณลักษณะ (Qualitative) และเชิงปริมาณ (Quantitative) โดยที่การตรวจสอบรูปแบบจาก
หลักฐานเชงิคณุลักษณะอาจใชผูเชีย่วชาญเปนผูตรวจสอบ สวนการตรวจสอบโมเดลจากหลักฐาน   
เชิงปริมาณใชเทคนิคทางสถิติ ซ่ึงการตรวจสอบรูปแบบควรตรวจสอบคุณลักษณะ 2 อยาง 
(อุทุมพร จามรมาน, 2541) คือ  

การตรวจสอบความมากนอยของความสัมพันธ / ความเกี่ยวของ / เหตุผล
ระหวางตัวแปร 

การประมาณคาพารามิเตอรของความสัมพันธดังกลาว  ซ่ึงการประมาณคานี้
สามารถประมาณขามกาลเวลา กลุมตัวอยาง หรือสถานที่ได (Across Time, Samples, Sites) หรือ
อางอิงจากกลุมตัวอยางไปหาประชากรก็ได โดยผลการตรวจสอบนําไปสูคําตอบ 2 ขอ คือ  

2.1 การสรางรูปแบบใหม หรือ 
2.2 การปรับปรุงหรือพัฒนารูปแบบเดิม 
Eisner (1976) ไดเสนอแนวคดิการตรวจสอบและประเมนิรูปแบบโดยผูทรงคุณวุฒิ 

ซ่ึงตางจากการดําเนินการเชิงวิทยาศาสตรหรือเชิงปริมาณ โดยเฉพาะในบางเรื่องตองการความ
ละเอียดออนมากกวาตัวเลขที่นํามาพิจารณา เชื่อวาการรับรูที่เทากันนั้นเปนคณุสมบัติพื้นฐานของ
ผูรู และไดเสนอแนวคิดการประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิไวดังนี ้

การประเมินโดยแนวทางนี้ มิไดเนนผลสมัฤทธิ์ของเปาหมายหรือวัตถุประสงค
ตามรูปแบบการประเมินแบบอิงเปาหมาย (Goal-based Model) การตอบสนองปญหาและความ
ตองการของผูเกี่ยวของตามรูปแบบการประเมินแบบสนองตอบ (Responsive Model) หรือ
กระบวนการตัดสินใจ (Decision Making Model) แตอยางใดอยางหนึ่ง แตการประเมินโดย
ผูทรงคุณวุฒิจะเปนการวิเคราะหวิจารณอยางลึกซึ้งเฉพาะในประเดน็ทีน่ํามาพิจารณา  ซ่ึงไม       
จําเปนตองเกี่ยวโยงกับวัตถุประสงค หรือผูที่มีสวนเกีย่วของกับการตัดสนิใจเสมอไป แตอาจจะ



 25

ผสมผสานปจจัยในการพิจารณาตางๆ เขาดวยกัน ตามวจิารญาณของผูทรงคุณวุฒิ เพือ่ใหได      
ขอสรุปเกี่ยวกบัคุณภาพ ประสิทธิภาพ หรือความเหมาะสมของสิ่งที่ทําการประเมิน 

เปนรูปแบบการประเมินที่เนนความเชีย่วชาญเฉพาะทาง (Specialization) ในเรื่อง
ที่จะประเมนิ โดยที่พัฒนามาจากรูปแบบการวิจารณงานศิลป (Art Criticism) ที่มีความละเอียดออน
ลึกซึ้ง และตองอาศัยผูเชี่ยวชาญระดับสูงมาเปนผูวินจิฉัย เนื่องจากเปนการวัดคุณคา ไมอาจประเมิน
ดวยเครื่องวัดใดๆได และตองใชความรูความสามารถของผูประเมินอยางแทจริง ตอมาไดมีการนํา
แนวคดินี้มาประยุกตใชในทางการศึกษาระดับสูงในวงการอุดมศึกษามากขึ้น ในสาขาเฉพาะที่ตอง
อาศัยผูรู ผูเลนในเรื่องนั้นจรงิๆ มาเปนผูประเมินผล ทั้งนี้เพราะองคความรูเฉพาะสาขานั้น ผูที่ศึกษา
เร่ืองนั้นจริงๆ จึงจะทราบและเขาใจอยางลึกซึ้ง 

เปนรูปแบบทีใ่ชตัวบุคคล คือผูทรงคุณวุฒเิปนเครื่องมือในการประเมิน โดยให
ความเชื่อถือวาผูทรงคุณวุฒนิั้นเที่ยงธรรมและมีดุลยพินจิที่ดี ทั้งนี้มาตรฐานและเกณฑพิจารณา
ตางๆ นั้น จะเกิดขึ้นจากประสบการณและความชํานาญของผูทรงคุณวุฒินั่นเอง 

เปนรูปแบบทีย่อมใหความยดืหยุนในกระบวนการทํางานของผูทรงคุณวุฒิตาม
อัธยาศัย และความถนัดของแตละคน นับตั้งแตการกําหนดประเด็นสําคัญที่พิจารณา การบงชี้  
ขอมูลที่ตองการ การเก็บรวบรวม การประมวลผล การวินิจฉยัขอมูล ตลอดจนวิธีการนําเสนอ 

การทดสอบหรือประเมินรูปแบบทั้ง 2 วิธีที่กลาวมาตามแนวคดิของ Joint 
Committee on Standards for Educational Evaluation และของ Eisner มีแนวคดิในการประเมินที่
แตกตางกนัจึงตองพิจารณาถงึความเหมาะสมสอดคลองในการศึกษาวจิัยดวย 
 

ซ่ึงการวิจัยคร้ังนี้ ไดเลือกแนวทางการตรวจสอบและประเมินรูปแบบโดย
ผูทรงคุณวุฒิของ Eisner (1976) มาใชในการพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบคุคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 
2.  การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 ในเรื่องการบรหิารทรัพยากรบุคคลนี้จะกลาวถึง ความหมายของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรบุคคล ความสําคัญของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล บทบาทหนาที่ของการบริหารทรัพยากรบุคคล และการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
สถาบันอุดมศึกษา ดังรายละเอียดตอไปนี ้

 
2.1  ความหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

สมาน สังสิโยกฤษณ (2520) ไดใหความหมายวา การบริหารทรัพยากรบุคคลเปน
กระบวนการวางนโยบาย การวางแผน การวางระเบยีบและขอบังคับเกี่ยวกับบุคคลที่ปฏิบัติงานใน
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องคการหรือหนวยงาน ทั้งนีก้็เพื่อใหไดมา ไดใชประโยชน และบํารุงรักษาไวซ่ึงทรัพยากรดาน
มนุษยใหมีประสิทธิภาพและมีปริมาณเพยีงพอ เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค 
กระบวนการตางๆ ที่วานี้จึงรวมหนาทีต่างๆ ทั้งหมด นับตั้งแตการสรรหาบุคคลเขาปฏิบัติงาน
จนกระทั่งออกจากงาน 

เมธี ปลันธนานนท (2529) ใหความเห็นวา การบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง
ความเพยีรพยายามจัดการใหบุคคลในหนวยงานทุกๆ ตาํแหนงปฏิบัตงิานไดอยางมปีระสิทธิภาพ 
โดยพยายามใหบุคคลเหลานั้นไดเห็นวางานของเขามีทางที่จะทําใหเขาเจริญกาวหนาตาม
จุดมุงหมายของเขาขณะเดียวกันผูบริหารกพ็ยายามทีจ่ะทาํใหจดุประสงคของบุคลากรไดบรรลุ  
โดยใหเกดิความสัมพันธกันอยางเหมาะสมทั้งความตองการของบุคลากรและความตองการของ
องคการหรือสถาบัน 

เสนาะ ติเยาว (2532) ใหความเห็นวา การบริหารทรัพยากรบุคคล คือ การจัด
ระเบียบและดแูลบุคคลใหทํางาน เพื่อใหบคุคลใชประโยชนและความรูความสามารถของแตละ
บุคคลใหมากที่สุด อันเปนผลทําใหองคการอยูในฐานะไดเปรียบทางดานการแขงขัน และไดรับ
ผลงานมากที่สุด 

จิระ หงสลดารมภ (2535) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรบคุคลวา  
เปนการบริหารและใชประโยชนจากทรัพยากรบุคคลเหลานั้นใหไดประโยชนสูงสุด 

วิชชุดา หุนวไิล (2542) สรุปสาระสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลไวดังนี ้
1. การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนการใชคนใหเหมาะสมกบังานตามวัตถุประสงค

และความตองการของหนวยงาน 
2. ขอบขายของการบริหารทรัพยากรบุคคลกวางขวาง ครอบคลุมตั้งแตการ

แสวงหา การเลือกสรรบุคคลเขาสูหนวยงาน จนกระทั่งพนจากการปฏิบัติงาน 
3. ในแงของกระบวนการ การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนกระบวนการตอเนื่อง

ตั้งแตการวางนโยบาย การกาํหนดแผน และความตองการดานบุคลากร การสรรหา การเลือกสรร 
การพัฒนา การกําหนดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อน
ตําแหนง การโอนยาย ไปจนถึงการพนจากการปฏิบัติหนาที่ของบุคลากร 

สุนันทา เลาหนันท (2542) อธิบายวา การบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง 
กระบวนการตดัสินใจ และการปฏิบัติการที่เกี่ยวของกับบคุลากรทุกระดบัในหนวยงาน เพื่อใหเปน
ทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพสูงสุดที่จะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคการ กระบวนการที่
เกี่ยวของ ไดแก การวางแผนทรัพยากรบุคคล การวิเคราะหงาน การสรรหา การคัดเลือก การ
ฝกอบรม และการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจายคาตอบแทน สวัสดกิาร และ
ผลประโยชนเกื้อกูล สุขภาพ และความปลอดภัย พนักงานและแรงงานสัมพันธ การพัฒนาองคการ 
ตลอดจนการวจิัยดานทรัพยากรบุคคล 
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พยอม วงศสารศรี (2543) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรบคุคลวา 
หมายถึงกระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธตางๆ พิจารณาบุคคลที่มีอยูในสังคม เพื่อ
ดําเนินการสรรหาคัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขาอยูในองคการ และในขณะที่
บุคคลเขามาปฏิบัติงานในองคการ ไดมีการจัดกิจกรรรมธํารงรักษาใหบคุคลที่คัดเลือกเขามาได
เพิ่มพูนความรูความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการทํางาน และยังรวมไปถึงการ
แสวงหาวิธีการที่ทาํใหสมาชิกในองคการที่ตองพนจากการทํางานสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคม
อยางมีความสขุ 

เชาว โรจนแสง (2544) อธิบายวา การบริหารทรัพยากรบคุคลเปนคําที่ใชในการ
บอกถึงกิจกรรมทั้งหลายที่เกีย่วของกับการดึงดูด (Attracting) การพัฒนา (Developing) และการ
ธํารงรักษา (Maintaining) ผูมีความรูความสามารถเปนกําลังสําคัญขององคการ ความเกี่ยวของ
ดังกลาวไมเพยีงแตการจัดทรัพยากรบุคคลหรือบุคคลที่มีความรูความสามารถในตําแหนงเทานัน้  
ยังรวมถึงผลงานที่คาดวาจะไดรับในอนาคตอีกดวย ทั้งนี้ก็เพื่อจะใชทรัพยากรบุคคลใหเหมาะสม
กับงานตามวตัถุประสงคและความตองการขององคการ เพื่อใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานบรรลุ
ตามวัตถุประสงคขององคการอยางมีประสิทธิภาพดวย ความพึงพอใจและมีความสขุกับการ
ปฏิบัติงาน 

เสนาะ ติเยาว (2545) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคลวา หมายถึง 
การจัดระเบยีบดูแลบุคลากรใหปฏิบัติงานเพื่อใหบุคลากรไดใชประโยชนจากความรู ความสามารถ
ของแตละบุคลากรใหมากทีสุ่ด อันเปนผลทําใหองคการอยูในฐานะไดเปรียบทางการแขงขัน และ
ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับบุคลากร ตั้งแตระดับสงูสุดและต่ําสุด รวมตลอดถึงการ
ดําเนินการตางๆ อันเกี่ยวของกับบุคลากรทุกคนในองคการ 

ดนัย เทยีนพุฒ (2546) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคลวา 
หมายถึง การจัดการในเรื่องทรัพยากรบุคคลขององคการ เชน เร่ืองการสรรหา การพัฒนา การรักษา 
และการใชประโยชนทรัพยากรบุคคล ใหสามารถพัฒนาทันกับการเปลีย่นแปลงของโลกธุรกิจและ
เทคโนโลยยีุคใหม รวมถึงการตอบสนองความตองการเฉพาะของบุคลากรใหมากทีสุ่ดดวย
เทคโนโลยีและวิทยาการดานตางๆ 

นงนุช วงษสุวรรณ (2546) สรุปความหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคลไววา 
การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนกระบวนการทางการบริหารที่จะสรรหาบุคคลมาปฏิบัติงาน ให
บุคลากรไดปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถดวยความเต็มใจ 

วิลาวรรณ รพพีิศาล (2549) สรุปความหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคลไววา 
การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนกระบวนการหนึ่งที่จะชวยใหองคการไดบุคลากรที่มีความรู 
ความสามารถ เขามาปฏิบัติงาน เพื่อสรางความเจริญเติบโตกาวหนาใหแกองคการ และพรอมจะ
รองรับการเปลี่ยนแปลงของโลกปจจุบันได 
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Flippo (1961) ใหคําจํากัดความของการบริหารทรัพยากรบุคคลไววา หมายถึง              
การวางแผนการจัดองคการ การอํานวยการ การควบคุม การสรรหา การพัฒนาอัตราเงินเดือน     
คาตอบแทน ความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกัน และการทํานบุํารุงรักษาไวซ่ึงบุคคลขององคการเพื่อ
วัตถุประสงคตางๆ ขององคการ 

Beach (1965) ใหความเห็นวา การบริหารทรัพยากรบุคคลคือ การดําเนินงานตางๆ 
เกี่ยวกับตวับุคคล การคัดเลือกบุคคล การใหการศกึษาอบรม การกําหนดสิ่งตอบแทนตางๆ การ
ควบคุมอัตรากาํลัง การเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การสรางภาวะผูนํา ตลอดจนการสราง
มนุษยสัมพนัธที่ดีในองคการ 

Milkovich และ Boudreau (1991) กลาววา การบริหารทรัพยากรบุคคล เปน
ขั้นตอนการตดัสินใจเกี่ยวกบัความสัมพันธระหวางคนทาํงาน ที่มีผลตอประสิทธิภาพของคนงาน
และองคการ 

Fisher, Schoenfedt และคณะ (1993) เห็นวา การบริหารทรัพยากรบุคคล เกี่ยวของ
กับการตัดสินใจทางการบรหิารทั้งมวล และการปฏิบัติที่มีผลหรือมีอิทธิพลตอบุคคลหรือทรัพยากร
บุคคลที่ปฏิบัติเพื่อองคการ 

Mondy, Noe และ Premeaux (1999) กลาววา การบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง 
การบริหารทรัพยากรบุคคลใหเกิดประโยชนสูงสุด เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

Bowin และ Harvey (2001) ใหความหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคลวา 
หมายถึง กิจกรรมในการพฒันา จูงใจ การปฏิบัติงานของพนักงานภายในองคการใหอยูในระดับสูง 
รวมทั้งการหลอมรวมความตองการของบุคคลแตละคน เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

Robert และ David (2001) ใหความหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคลวา 
หมายถึง การใชทรัพยากรบคุคลอันทรงคาขององคการใหปฏิบัติงานไดสําเร็จตามวตัถุประสงคของ
องคการ โดยมภีารกิจหลัก 7 ดาน คือ การวางแผนดานกําลังคน การสรรหาและการคดัเลือก การ
ฝกอบรมพัฒนา การจายคาตอบแทนและผลประโยชนเกือ้กูล การดูแลสุขภาพความปลอดภัย 
แรงงานสัมพนัธ และการวจิัยดานทรัพยากรบุคคล 

 
ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดสังเคราะหแนวคิดของนักวิชาการตางๆ พอสรุป

สาระสําคัญเกี่ยวกับความหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคลองกับการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏไดวา การบริหารทรัพยากรบคุคลเปนกระบวนการในการ
จัดการทรัพยากรบุคคลตั้งแตการกําหนดนโยบาย การวางแผน การแสวงหาบุคคลที่เหมาะสมมา
ปฏิบัติงาน การบํารุงรักษา และการพัฒนาบุคคลใหมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน เพื่อให
บรรลุวัตถุประสงคขององคการตลอดจนการรักษาไวซ่ึงบคุคลที่ดีมีคุณภาพใหอยูในองคการ
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ตลอดไป โดยใหเกดิความสมัพันธกันอยางเหมาะสมทั้งความตองการของบุคลากรและความ
ตองการขององคการ 
 
2.2  วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

วิชชุดา หุนวไิล (2542) กลาววา วัตถุประสงคที่สําคัญของการบริหารทรัพยากร
บุคคลคือ 

1. เพื่อสรรหาและเลือกสรร (Recruitment and Selection) ใหไดบุคคลที่มคีวามรู 
ความสามารถ และความประพฤติดี 

2. เพื่อใชประโยชนของบุคคลใหเกดิผลสูงสุด (Utilization) 
3. เพื่อธํารงรักษาบุคคลไวใหอยูทํางานกับองคการนานๆ (Maintenance) 
4. เพื่อพัฒนาใหบุคคลมีสมรรถภาพเพิ่มขึ้นอยางไมหยุดยัง้ (Development) 
วิลาวรรณ รพพีิศาล (2549) กลาววา การบริหารทรัพยากรบุคคล มีวัตถุประสงคที่

สําคัญที่จะชวยขยายบทบาทหนาที่งานดานทรัพยากรบคุคลใหมีขอบขายของการปฏิบัติที่กวางขึน้ 
เพื่อครอบคลุมดูแลการปฏิบัติภารกิจตางๆ ที่เกี่ยวของกับบุคลากรและองคการ ดังนี ้

1. เพื่อชวยใหบุคลากรใชทักษะ ความรู ความสามารถปฏิบัติงานของตนไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2. เพื่อชวยองคการดําเนินงานบรรลุผลตามเปาหมายที่กําหนดไว 
3. เพื่อชวยคัดสรรบุคลากรที่มีคุณภาพ และมแีรงจูงใจใฝหาผูที่สําเร็จการศึกษาใน

ระดับสูงเขามาปฏิบัติงาน 
4. เพื่อยกระดับความสามารถ และสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร 
5. เพื่อพัฒนา และธํารงรักษาบคุลากรที่มีคุณคาใหปฏิบัติงานในระดับที่พงึ

ปรารถนาขององคการ 
Werther และ Davis (1993) กลาววา การบริหารทรัพยากรบุคคลมีวัตถุประสงค

สําคัญ 4 ประการ ดังตอไปนี้ 
1. วัตถุประสงคที่มีตอสังคม (Societal Objective) องคการจะตองมีความ

รับผิดชอบตอสังคม และปฏิบัติตอบุคลากรอยางมีจริยธรรม อาทิ การปฏิบัติตามพระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพนัธ เปนตน 

2. วัตถุประสงคที่มีตอองคการ (Organizational Objective) องคการจะตอง
ตระหนกัวาการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนสิ่งที่ชวยเพิ่มประสิทธิภาพขององคการใหสามารถ
ดําเนินการและบรรลุเปาหมายได 
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3. วัตถุประสงคที่มีตอภาระหนาที่ (Functional Objective) ฝายบุคลากร/ทรัพยากร
บุคคลจะตองปฏิบัติภารกิจของตนเพื่อตอบสนองความตองการขององคการ ซ่ึงมุงหวังใหบุคลากร
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

4. วัตถุประสงคที่มีตอบุคลากร (Personal Objective) หมายถึง การชวยเหลือให
บุคลากรสามารถบรรลุเปาหมายสวนตวั ตราบใดที่เปาหมายนี้มีสวนเกือ้หนุนการดําเนินงานของ
องคการ ทั้งนี้เพื่อเปนการจูงใจและรกัษาบคุลากรที่มีคุณภาพใหคงอยูกบัองคการตอไป มิฉะนั้น
แลว บุคลากรอาจเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน และลาออกจากงานไปในที่สุด 
 

ในการวิจัยคร้ังนี้ เปนการพฒันารูปแบบการวางแผนทรพัยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงสอดคลองกับวัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรบุคคลของ Werther 
และ Davis (1993) ที่กลาวถึงวัตถุประสงคที่มีตอองคการวา องคการจะตองตระหนกัวาการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเปนสิ่งที่ชวยเพิ่มประสิทธภิาพขององคการใหสามารถดําเนินการและบรรลุ
เปาหมายได 
 
2.3  ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

อุทัย หิรัญโต (2531) ไดใหความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลวา การ
ปฏิบัติการเกี่ยวกับตวับุคคลในองคการใดองคการหนึ่ง นับตั้งแตการสรรหาคนเขาทํางาน การ
คัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การโอน การยาย การฝกอบรม การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อน
ตําแหนง  การเลื่อนเงินเดือน การปกครองบังคับบัญชา การดําเนินการทางวินยั การใหพนจากงาน 
และการจายบาํเหน็จบาํนาญเมื่อออกจากงานไปแลว การบริหารงานดังกลาวนี้เพื่อใหไดบุคคลที่มี
ความรูความสามารถ และใชบุคคลนั้นใหเกิดประโยชนแกองคการ ในดานประสิทธิภาพของงาน 
และเกดิผลงานมากที่สุด 

กิติมา ปรีดีดิลก (2532) กลาววา องคการหรือหนวยงานใดๆ จะเจริญกาวหนาและ
มีประสิทธิภาพตามเปาหมายที่วางไวมากนอยเพยีงใดนัน้ ขึ้นอยูกับสมรรถภาพและคุณภาพของ     
ผูปฏิบัติงานควบคูไปกับความรูความสามารถของผูบริหารดวย หากผูบริหารสามารถจัดการ    
เกี่ยวกับเรื่องคนไดแลว ปญหาอื่นๆ แทบจะหมดไป ปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในองคการหรือ
หนวยงานตางๆ ในปจจุบันลวนเปนปญหาที่เกิดจากการบริหารบุคคลที่ขาดประสิทธิภาพของ
ผูบริหาร การบริหารงานบุคคลที่ดีจะชวยแกและลดปญหาได 

วิชชุดา หุนวไิล (2542) กลาววา ในการพฒันาตางๆ ตั้งแตองคการ สังคมไปจนถึง
ประเทศชาติ จาํเปนตองระดมปจจัยตางๆ ทั้งกําลังคน กาํลังเงิน วัสดุ เครื่องมือเครื่องใช เทคนิค 
ทรัพยากรธรรมชาติ มาใชในการดําเนนิงานตามแผนทีว่างไว เพื่อใหการปฏิบัติงานลุลวงกาวหนา
สําเร็จลงดวยดตีามเปาหมายที่กําหนดไว การพัฒนาทุกประเภทจงึตองพัฒนาทั้งในดานการบริหาร 
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(Administration Development) และ พัฒนาดานบุคคล (Human Resources Development) ควบคูกัน
ไปใหไดสัดสวนกนั นั่นคือ ในปจจยัพืน้ฐานที่ใชพัฒนาตางๆ นั้น ทรัพยากรบุคคล (Human 
Resources) จัดวาสําคัญที่สุด เพราะถามีกาํลังคนจํานวนพอสมควร ทุกคนมีความรูความสามารถ
เหมาะสมกับตาํแหนงหนาทีก่ารงานที่รับผิดชอบและมีการจัดการที่ดแีลว โอกาสที่จะทํางานให
สําเร็จ ไดรับผลดีและประหยัด ยอมสะดวกงายดาย จึงกลาวไดวา ปจจยัคนสําคัญยิ่งกวาเงนิและ 
ส่ิงของมากมาย เพราะถาคนมีความสามารถแลว กิจการงานทุกอยางก็จะสําเร็จลุลวงไปดวยดีและ
รวดเร็ว แตในวงการตางๆ ทัง้ภาครัฐและเอกชน มีปญหาในเรื่องหาคนที่มีความสามารถความรู
เหมาะสมกับตาํแหนงหนาทีทุ่กระดับชั้นมาปฏิบัติงานเปนอยางยิ่ง โดยเฉพาะในวงงานราชการ    
ซ่ึงมีขอบเขตการปฏิบัติงานกวางขวาง ตองการใชคนจํานวนมาก ปญหาการขาดแคลนบุคลากรที่มี
ความสามารถเปนเรื่องที่ประเทศและองคการตางๆ ประสบอยูเชนเดียวกัน นักวิชาการตางๆ ได
พยายามศกึษาคนควาเพื่อหาหนทางแกไข บรรเทาปญหาความขาดแคลนบุคลากรที่มีความสามารถ
เหมาะสมในการปฏิบัติงาน และไดพบวา การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ดีเปนวิธีการหนึ่งที่จะชวย
แกปญหาได 

พยอม วงศสารศรี (2543) ไดสรุปความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล     
ไวดังนี ้

 1. ชวยพฒันาใหองคการเจรญิเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรบุคคลเปน
ส่ือกลางในการประสานงานกับแผนกตางๆ เพื่อแสงหาวิธีการใหไดบคุคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสม
เขามาทํางานในองคการ เมื่อองคการไดบุคคลที่มีคุณสมบัติดังกลาวยอมทําใหองคการเจริญเติบโต
และพัฒนายิ่งขึ้น 

 2. ชวยใหบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบตัิงาน     
เกิดความจงรักภักดีตอองคการที่ตนปฏิบัติงาน 

 3. ชวยเสริมสรางความมั่นคงแกสังคมและประเทศชาติ ถาการบริหารทรัพยากร
บุคคลดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพแลว ยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคการและ
ผูปฏิบัติงาน ทําใหสภาพสังคมโดยสวนรวมมีความสุข มีความเขาใจอนัดีตอกัน 

นงนุช วงษสุวรรณ (2546) กลาวถึงความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
สรุปเปนประเด็นไดดังนี ้

1. ชวยใหพนักงานในองคการไดพัฒนาตนเอง นําศักยภาพที่มีออกมาใชในการ
ปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ มีความสุขจากการทํางาน มีความกาวหนาในการทํางาน พัฒนางานอยาง
ตอเนื่อง เนื่องจากมีความสําเร็จจากการทํางาน ทําใหพนักงานรักงาน รักองคการ ทําใหงานของ
องคการในภาพรวมเกดิความมั่นคง และบรรลุเปาหมาย 
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2. ชวยพัฒนาองคการ องคการประกอบดวยบุคลากร เมื่อระบบการบริหาร
องคการเปนไปไดดวยดี บุคลากรกาวหนา ประสบความสําเร็จ องคการยอมเจริญกาวหนา มีความ
มั่นคง สามารถขยายงานใหกวางขวางออกไป 

3. ชวยพัฒนาระบบสังคมและประเทศชาติ ในสังคมประกอบดวยองคการตางๆ 
ทั้งภาครัฐบาลและภาคเอกชน เมื่อองคการมั่นคงกาวหนาก็สงผลกระทบตอสังคมใหกาวหนาตาม
ไปดวย เพราะบุคคลในสังคมมีอาชีพ มีรายได จะชวยพฒันาระบบสังคมพื้นฐาน คือครอบครัวให
มั่นคง และขยายไปสูระบบสังคมชุมชนที่กวางออกไป จนเนนความเจริญกาวหนาของประเทศชาติ 
ซ่ึงหมายถึงวา ความเจริญมั่งคั่งของประเทศชาติ เกิดจากบุคคลในชาติมีคุณภาพ ทีจ่ะตองอาศัย
ระบบการพัฒนาอยางตอเนือ่งจากความสามารถสวนบุคคล ในระบบครอบครัว ระบบการทํางานใน  
องคการที่เกี่ยวพันกับระบบการบริหารที่ดขีองผูที่รับผิดชอบระดับตางๆ 

วิลาวรรณ รพพีิศาล (2549) กลาวโดยสรุปวา การบริหารทรัพยากรบุคคลมี
ความสําคัญในแงของการบริหารจัดการในรูปของทนุมนุษย ดังตอไปนี้ 

1. ชวยสรางความเจริญเติบโตมั่นคงใหแกองคการ ในฐานะที่งานดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล จะทําใหไดบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ และมีความพรอมเขามาเชื่อมโยง
ภารกิจตางๆ ของแตละหนวยงานในองคการ 

2. ชวยสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เมื่อบุคลากรไดปฏิบัติงานที่
ตนเองมีความรู ความสามารถ และยังจะสงผลทําใหเกิดการทุมเท เสียสละ จงรักภกัดตีอองคการ
มากขึ้น 

3. ชวยกระตุนใหบุคลากรตื่นตัวที่จะเพิ่มศักยภาพการปฏิบตัิงานของตนเอง     
โดยอาศัยความรู ความสามารถแบบหลากหลาย 

4. ชวยสรางความมั่นคงใหแกสังคมแประเทศชาติ โดยเฉพาะการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่ดี ยอมจะชวยเสริมใหบคุลากรมีคุณภาพ มีงานทํา สรางผลผลิตใหแกองคการ 
และเพิ่มรายไดใหแกประเทศชาติไดอีกทางหนึ่ง 

French (1994) กลาวถึงความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลวา การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไมควรเปนเพียงการบรหิารเกี่ยวกับคนของหัวหนางานหรือไมควรเปนเพียงงาน
ดานบุคลากรที่มอบหมายใหเปนความรับผิดชอบของแผนกใดแผนกหนึ่งเทานัน้ หากแตควรจะมี
ฐานะเปนรูปงานยอยที่สําคญัที่สุด ที่ครอบคลุมและมีอยูทุกสวนขององคการ 

 
การวิจยัคร้ังนี้ เปนการศึกษาเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนสวนหนึ่ง

ของการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่มีความสําคัญ เนื่องจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนการ
บริหารจัดการเกี่ยวกับคน ซ่ึงถือไดวาเปนหวัใจสําคัญที่จะพาใหองคการเจริญกาวหนา และบคุลากร
กับองคการเปนสิ่งที่ตองดําเนินควบคูกนั ตางเปนตัวบงชี้ซ่ึงกันและกนั ถาองคการมีบุคลากรที่มี
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คุณภาพ มีความสามารถเหมาะสมกับงานที่ไดรับมอบหมาย ยอมจะสงผลใหการปฏิบัติงานบรรลุ
วัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพสนองเปาหมายขององคการ 
 
2.4  บทบาทหนาท่ีของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

การบริหารทรัพยากรบุคคลจะบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลเพียงใดนั้น ขึ้นอยูกับการจัดการดําเนินการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีระบบขั้นตอน 
บทบาทหนาทีข่องการบริหารทรัพยากรบุคคลจึงมีขอบเขตกวางขวาง ตั้งแตการสรรหา การคัดเลือก 
การสอบแขงขัน การบรรจุแตงตั้ง การโอนยาย การฝกอบรม การประเมนิผลพิจารณาความดี
ความชอบ การเลื่อนขั้น ตลอดจนการสงเสริมพัฒนาสมรรถภาพ เพื่อใหการปฏิบัติในหนวยงานมี    
ประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคมากที่สุด ในการดาํเนินงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค        
ดังกลาว ตองมีบทบาทหนาที่ในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสม ไดมีผูกลาวถึงบทบาท
หนาที่ของการบริหารทรัพยากรบุคคลไวแตกตางกัน เชน 

สมาน รังสิโยกฤษณ (2520) ไดกําหนดหนาที่ในการบริหารทรัพยากรบุคคลไว   
12 ประการ คือ 

1. การวางนโยบาย ออกกฎหมาย ระเบียบและขอบังคับเกี่ยวกับบุคคล 
2. การวางแผนกําลังคน 
3. การกําหนดตําแหนง 
4. การกําหนดเงินเดือน 
5. การสรรหาบุคคล 
6. การบรรจุและแตงตั้ง 
7. การจัดทําทะเบียนประวัติ 
8. การพัฒนาบุคคล 
9. การประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาความดีความชอบ 
10. วินัยและการดําเนินการตามระเบียบวินัย 
11. การจัดสวัสดิการและผลประโยชนเกื้อกูล 
12. การใหออกจากงานและบํานาญ 
เมธี  ปลันธนานนท (2529) เสนอหนาที่ในการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
1. การวางแผนกําลังคน 
2. การเสาะหาบุคลากร 
3. การคัดเลือกบุคลากร 
4. การจูงใจบุคลากรเขาสูหนวยงาน 
5. การประเมินคาการปฏิบัติงานบุคลากร 
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6. การพัฒนาบุคลากร 
7. การตอบแทนบุคลากร 
8. สวัสดิการ 
9. การใหบริการที่ตอเนื่องแกบุคลากร 
พนัส หันนาคนิทร (2530) กลาววา ภารกิจหลักในการบริหารทรัพยากรบุคคลใน      

สถานศึกษามอียู 8 ประการ คือ 
1. การวางแผนกําลัง หรือการจัดอัตรากําลัง (Manpower Planning)  
2. การสรรหา หรือการจัดสมัครบุคคลเขาทํางาน (Recruitment) 
3. การคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน (Selection) 
4. การนําเขาสูงาน (Induction) 
5. การประเมินบุคลากร (Evaluation) 
6. การพัฒนาบุคลากร (Development) 
7. การตอบแทนบุคลากร (Compensation) 
8. การสรางสภาพความมั่งคงในการทํางานของบุคลากร (Security) 
วิชชุดา หุนวไิล (2542) กลาววา เมื่อขยายขอบขายของงานใหกวางออกไป การ

บริหารทรัพยากรบุคคลนาจะประกอบดวย 
1. การกําหนดนโยบายและระเบียบขอบังคับ 
2. การวางแผนกําลังคน 
3. การปฏิบัติงานตามแผน 
4. การกําหนดคุณสมบัติและหนาที่ของผูปฏิบัติงาน 
5. การจําแนกตําแหนง 
6. การกําหนดเงินเดือน คาจาง และคาตอบแทน 
7. การแสวงหาคนเขาทํางาน 
8. การสอบและการคัดเลือก 
9. การบรรจุแตงตั้ง 
10. การทดลองใหปฏิบัติงาน 
11. การจัดทําทะเบียนและประวัติ 
12. การพิจารณาความดีความชอบ เล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง การลดขั้น               

ลดตําแหนง การโอน การยาย 
13. การจัดสภาพการทํางาน และการบํารุงขวัญ 
14. การจัดสวัสดิการ 
15. การควบคุมและนิเทศงาน 
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16. การจัดอัตราการทํางาน 
17. การฝกอบรมกอนเขาปฏิบัติงาน และระหวางปฏิบัติงาน 
18. การพนจากงานและจัดระบบบําเหน็จบํานาญ 
19. การวิเคราะหและประเมินผลงาน 
ชูชัย สมิทธิไกร (2547) กลาววา การบริหารทรัพยากรบุคคล มักประกอบดวย

ภารกิจที่สําคญั 5 ประการ ดังนี ้
1. การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร (Recruitment and Selection) ภารกิจ

สําคัญประการแรกของการบริหารทรัพยากรบุคคลคือ การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรที่มี
ความเหมาะสมกับตําแหนงงานและองคการ การสรรหาบุคลากร คือ กระบวนการของการคนหา
และจูงใจบุคคลซึ่งมีความสามารถใหเขามาสมัครงานกับองคการ กระบวนการนี้เร่ิมตนเมื่อบุคคล
ไดรับการติดตอและสิ้นสุดลงเมื่อบุคคลเหลานั้นไดสมัครเขาทํางานกับองคการ ดังนัน้ ผลลัพธของ
กระบวนการสรรหาบุคลากรคือ กลุมผูสมัครงานซึ่งจะไดรับการคัดเลือกใหเขาทํางานตอไป 
สําหรับการคัดเลือกบุคลากรคือ กระบวนการพิจารณาและคัดเลือกผูที่มคีวามรูความสามารถและ
ความเหมาะสมมากที่สุดจากกลุมบุคคลที่ไดเลือกสรรไว 

2. การพัฒนาบุคลากร (Development) หมายถึง การดําเนินการอยางเปนระบบ
ขององคการ เพื่อสงเสริม สนับสนุน และปรับปรุงใหบคุลากรมีความรู ทักษะ และความสามารถ 
ในการทํางานที่เหมาะสม และมีความงอกงามเติบโตทางจิตใจและบุคลิกภาพ อันจะสงผลใหการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ รวมทั้งมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึน้ดวย สําหรับวิธีการพัฒนาบุคลากรนั้น 
สามารถกระทําไดในหลายรปูแบบ เชน การปฐมนิเทศบคุลากร การฝกอบรมและพัฒนาบคุลากร 
การพัฒนาอาชพี เปนตน 

3. การกระตุนจูงใจบุคลากร (Motivation) คือ การจูงใจบุคลากรใหมีความ
กระตือรือรน ทุมเทพลังกายและใจใหแกการทํางานเปนสิ่งที่สําคัญมากตอความสําเร็จขององคการ 
กลยุทธการจูงใจบุคลากรสามารถกระทําไดหลายรูปแบบ เชน การบรหิารคาตอบแทนและ
สวัสดิการ การใหรางวัลตอบแทน และการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความเปนธรรม เปนตน 

4. การบํารุงรักษาบุคลากร (Maintainance) คือ การดําเนนิการตางๆ เพื่อทําให
บุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีการจัดการดานความปลอดภัยในการทํางาน การ
สงเสริมสุขภาพของบุคลากร และการจดัระบบการติดตอส่ือสารภายในองคการที่ดี 

5. การยุติการจางงาน (Termination) คือ การยุติความสัมพันธระหวางองคการกับ
พนักงาน เนื่องจากสาเหตุตางๆ เชน การเกษียณอายุ การลาออก หรือการเลิกสัญญาจางงาน เปนตน 
ดังนั้น องคการจึงจําเปนตองมีวิธีการที่เหมาะสมในการยุติการจางงาน โดยทั่วไป วิธีการที่ใชมัก
ไดแก การใหคําปรึกษาเมื่อเกษียณ การสัมภาษณกอนออกจากงาน การจัดหางานใหม 
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Kingsbury (1957) ไดจําแนกกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลไว 22 ขั้นตอน 
ดังนี้ 

1. การวางนโยบาย ระเบียบ ขอบังคับเกี่ยวกับตัวบุคคล 
2. การวางแผนในการจัดอัตรากําลังคนใหสอดคลองกับวัตถุประสงค 
3. การวางโครงการปฏิบัติ 
4. การกําหนดหนาที่ คุณสมบัติของผูปฏิบัติงานในตําแหนงตางๆ 
5. การจัดชั้น ตําแหนงงาน 
6. การกําหนดอัตราเงินเดือน คาจาง 
7. การสรรหาคนเขาทาํงานและการสอบไล 
8. การคัดเลือกและการบรรจุแตงตั้ง 
9. การทดลองใหปฏิบัติราชการ 
10. การจัดทําทะเบียนประวัติ 
11. การยายและโอน 
12. การพัฒนาบุคคล 
13. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
14. การพิจารณาความดีความชอบ 
15. การเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง 
16. การรักษาสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน 
17. การจัดสวัสดิการ 
18. การปกครองบังคับบัญชา 
19. การรักษาวินัย 
20. ใหพนจากงาน 
21. การจัดระบบบําเหน็จบํานาญ 
22. การศึกษา คนควา วิจัยเกี่ยวกับตัวบุคคล 
Beach (1965) ไดกําหนดกิจกรรมของการบริหารทรัพยากรบุคคลไวดังนี้ 
1. การคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน 
2. การจัดปฐมนิเทศแกบุคลากรใหม 
3. การจัดฝกอบรม 
4. การสรางภาวะผูนําขึ้นในตัวบุคคล 
5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
6. การฝกงานและแกไขปรับปรุงขอบกพรอง 
7. การใหคําแนะนําแกผูปฏิบัติงาน 
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8. การใหขอเสนอแนะแกผูมีอํานาจในการเพิม่เงินเดือน เล่ือนขั้นตําแหนง    
การโอน การยาย และการใหออกจากงาน 

9. การนํากฎและระเบียบตางๆ ออกใช และดแูลใหเปนไปตามกฎและ    
ระเบียบนัน้ 

10. การแจงและชี้แจงนโยบายการปฏิบัติงานใหบุคลากร 
11. การเสนอขอคิดเห็นของผูปฏิบัติงานใหผูบังคับบัญชาชั้นสูงทราบ 
12. การสรางแรงจูงใจใหแกบุคคลผูปฏิบัติงาน 
13. การจัดสวัสดิการและหลักประกันในการทํางาน 
Flippo (1966) กลาววา หนาที่ของการบริหารทรัพยากรบุคคลของฝายบริหาร       

มีดังนี ้
1. การวางแผนงาน (Planning) คือ การวางนโยบายเกี่ยวกับตัวบุคคล รวบรวม

ความคิด กระบวนการตดัสินใจ เพื่อเปนแนวปฏิบัติพื้นฐานของบุคลากรในหนวยงาน 
2. การจัดหนวยงาน (Organizing) จัดแบงหนวยงานใหมหีนาที่และความ

รับผิดชอบเฉพาะ วางโครงสรางหนวยงานใหประสานสัมพันธ เพื่อความสะดวกคลองตัวในการ
ปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงตางๆ 

3. การบังคับบัญชา (Directing) การสั่งการชี้แนะใหบุคคลทํางานดวยความเต็มใจ
และบังเกดิผลดี 

4. การควบคุม (Controlling) เพื่อใหการปฏบิัติงานเปนไปตามแผนและนโยบายที่
วางไว บางทีตองปรับปรุงแกไขแผนเพื่อแกไขความลาชา 

Castetter (1976) เห็นวา บทบาทของการบริหารทรัพยากรบุคคลของครูตอง
เกี่ยวกับการวางแผน การจัดองคการ การวนิิจฉัยส่ังการ และการควบคมุ ซ่ึงประกอบดวยภารกจิ
ตางๆ ในการปฏิบัติ คือ 

1. การวางแผนกําลังคน (Manpower Planning) 
2. การสรรหา (Recruitment) 
3. การคัดเลือก (Selection) 
4. การนําบุคลากรเขาสูหนวยงาน (Induction) 
5. การประเมินผลปฏิบัติงาน (Appraisal) 
6. ส่ิงตอบแทน (Compensation) 
7. การพัฒนา (Development) 
8. การเจรจาไกลเกลี่ยขอขัดแยง (Collective Negotiations) 
9. ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน (Security) 
10. การใหบริการตอเนื่อง (Continuity of Service) 



 38

11. การใหบริการขอมูลขาวสาร (Information) 
Byars และ Rue (1997) กลาวถึงบทบาทหนาที่ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

เพื่อใหองคการมีการใชทรัพยากรบุคคลใหเกิดประโยชนสูงสุด เปาหมายขององคการ ดังนั้น 
สมาคมการบริหารทรัพยากรบุคคล (The Society for Human Resource Management: SHRM) ของ
ประเทศสหรัฐอเมริกาไดกําหนดไว 6 บทบาทหนาที่หลักดังตอไปนี ้

1. การวางแผน การสรรหา และการคัดเลือกทรัพยากรบุคคล (Human Resource 
Planning, Recruitment and Selection) มีหนาที่ดังนี ้

1.1 การวิเคราะหงานเพื่อสรางความตองการเฉพาะของแตละงาน 
1.2 การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคลเพื่อใหบรรลุเปาหมายของ

องคการ 
1.3 การพัฒนาและจัดทําแผนปฏิบัติการตามความตองการทีก่ําหนดไว 
1.4 การสรรหาทรัพยากรบุคคลตามความตองการขององคการ 
1.5 การคัดเลือกและบรรจุในตําแหนงงานที่วาง 

2. การพัฒนาทรพัยากรบุคคล (Human Resource Development) มีหนาที่ดังนี ้
2.1  การปฐมนิเทศและฝกอบรมพนักงาน 
2.2 การออกแบบการปฏิบัติงานตามแผนและจดัโปรแกรมการพัฒนา 
2.3 การจัดตั้งทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
2.4 การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน 
2.5 การประเมินพนักงานเพื่อการพัฒนาอาชีพ 

3. การจายคาตอบแทนและผลประโยชน (Compensation and Benefits) มีหนาที่
ดังนี ้

3.1 การบริหารระบบการจายคาตอบแทนและผลประโยชนเพื่อพนักงาน 
3.2 การบริหารคาตอบแทนและผลประโยชนที่เปนธรรม 

4. พนักงานและแรงงานสัมพนัธ (Employee and Labor Relations) มีหนาที่ดังนี ้
4.1 การรักษาความสัมพันธอันดรีะหวางองคการและสหภาพแรงงาน 
4.2 การออกแนวปฏิบัติงานที่สรางความสัมพันธอันดีระหวางองคการและ

สหภาพแรงงาน 
5. ความปลอดภยัและสุขภาพอนามัย (Safety and Health) มีหนาที่ดังนี ้

5.1 การบริหารดานความปลอดภัยและสุขอนามัยของพนักงาน 
5.2 การแกปญหาที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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6. การวิจยัทรัพยากรบุคคล (Human Resource Research) มีหนาที่ดังนี ้
6.1 การจัดหาขอมลูและสารสนเทศทรัพยากรบุคคล 
6.2 การจัดระบบการสื่อสารขอมูลการดําเนินงานของพนักงาน 

Decenzo และ Robbins (2002) กลาววา การบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย
หนาที่พื้นฐาน 4 หนาที่ ดังนี ้

1. การจัดคนเขาทํางาน เพื่อใหไดบุคลากรที่เหมาะสมเขามาทํางาน 
2. การฝกอบรมและการพัฒนาเพื่อใหบุคลากรมีความสามารถเหมาะสมกบั

ตําแหนงงาน 
3. การจูงใจ เพื่อกระตุนใหมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 
4. การบํารุงรักษา เพื่อใหบุคลากรอยูกับองคการใหนานที่สุด 

 
จากแนวคิดของนักวิชาการขางตน จะเห็นไดวา การวางแผนทรัพยากรบุคคลหรือ

การวางแผนกาํลังคน เปนบทบาทหนึ่งของการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงผูบริหารตองให
ความสําคัญ ผูวิจัยจึงสนใจจะนํามาเปนประเด็นศกึษาในการวิจยัคร้ังนี ้
 
2.5  การบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา 

สุกัญญา โฆวิไลกูล (2547) กลาววา การบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบัน 
อุดมศึกษาแมจะมีลักษณะและวัฒนธรรมองคกรเฉพาะ ซ่ึงตางจากองคกรธุรกิจก็ยังคงใชหลักการ
เดียวกันในการบริหารทรัพยากรบุคคล กิจกรรมหรือหนวยงานยอยขึ้นอยูกับการออกแบบและ
มาตรการที่เหมาะสมกับทรัพยากรบุคคลของสถาบัน และสภาวะแวดลอมภายนอกที่เปล่ียนไป เชน 
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในระยะ 5-10 ปที่ผานมา ตองออกแบบจัดระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสถาบันใหม ผลกระทบจากวิกฤตทางเศรษฐกจิของประเทศที่ผลักดันใหสถาบัน 
อุดมศกึษาของรัฐออกนอกระบบราชการ ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันตอง
ปรับเปลี่ยนจากเดิมอยางมาก ไดมีการศึกษาหารูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสม 
ดังเชนในงานวิจัยเร่ือง การเตรียมความพรอมของมหาวทิยาลัยของรัฐ เพื่อเปนมหาวทิยาลัยใน
กํากับรัฐ ของอุทุมพร จามรมาน และคณะ (2542) ไดเสนอแนวทางกําหนดขั้นตอนการดําเนินงาน
บริหารทรัพยากรบุคคลสําหรับมหาวิทยาลยัในกํากับรัฐไวดังนี ้

ขั้นที่ 1  สรรหาทรัพยากรบุคคล ในขั้นแรกนี้ ประกอบดวยกิจกรรมยอย คือ 
1. การจําแนกตําแหนงงานและจัดทําคําบรรยายลักษณะงาน 
2. การสรรหาคัดเลือก ยึดระบบคุณธรรม 
3. การบรรจุแตงตั้ง ใชสัญญาจางงาน มีระยะเวลาทดลองปฏิบัติงาน 
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ขั้นที่ 2  การจดัสรรทรัพยากรบุคคล ควรจัดสรรทรัพยากรบุคคลดวยวิธีการ
ตอไปนี ้

1. กําหนดโครงสรางเงินเดือนของแตละสาย ซ่ึงไดเสนอใหแบงเปน 3 สาย คือ 
สายวิชาการ สายสนับสนุนทัว่ไป และสายบริหารวิชาการ 

2. ประเมินผลการปฏิบัติงาน ประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน และผลการ
ปฏิบัติงาน เพือ่ประกอบการพิจารณาความดีความชอบประจําป 

3. การเลื่อนขั้นเงนิเดือน ใหเล่ือนตามบัญชีเงินเดือนของแตละสายงานและเลื่อนป
ละครั้ง 

4. การจัดสวัสดกิารและผลประโยชนเกื้อกูล ในรูปแบบกองทุนเงินสะสม สํารอง
เล้ียงชีพ เงินชดเชย เงนิคารักษาพยาบาล เงินคาเลาเรียนบุตร 

ขั้นที่ 3  การพฒันาทรัพยากรบุคคล 
 พัฒนาบุคลากรทุกสายดวยการฝกอบรมและพัฒนาดวยการจัดหาและจดัสรรทุน 

สําหรับการควบคุมระบบการดําเนินงานทาํโดย การรักษาวินัย การลงโทษทางวินยั การรองทุกข 
และการอุทธรณ 

ทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษาสวนใหญ คือ อาจารย ดังนัน้วฒันธรรม
องคการและสิ่งแวดลอมภายในสถาบันจะมีความเปนวิชาการสูง การบริหารทรัพยากรบุคคลใน
สถาบันอุดมศึกษาคงใชหลักการและกระบวนการเดียวกนักับการบริหารทรัพยากรบคุคลในที่  
กลาวมาแลว คอื ครอบคลุมเรื่องการวางแผนกําลังคน การสรรหา และคัดเลือกการบรรจุแตงตั้ง           
การบริหารเงนิเดือนและคาตอบแทน การฝกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน      
การเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง ระเบียบวินยั ผลตอบแทนและสิทธปิระโยชนอ่ืนๆ ซ่ึงมีรายละเอียด
ดังที่ อุทัย บุญประเสริฐ และคณะ (2542) ไดศึกษาเกี่ยวกบัอาจารยมหาวิทยาลัยไวดังนี้ 

การสรรหาบุคคลมาทําหนาที่อาจารยคงยดึหลัก การเสาะแสวงหาไดคนดี คนเกง 
มีความเปนนกัวิชาการ วิธีการเสาะหา สรรหาและคัดเลือก เพื่อใหไดคนที่เหมาะสมเปนอาจารยใน
สถาบันอุดมศึกษานั้นแตกตางกันไปในแตละสถาบัน เนื่องจากสถาบันอุดมศึกษาเปนที่รวมของผูรู 
เหลานักปราชญราชบัณฑิตในอดีต อาจารยมหาวิทยาลัยเกิดจากการรวมกลุมในลักษณะกลุมอาชีพ 
(Guild) เชน นกับวช นกักฎหมาย รวมตัวกันในกลุมของตนเองเพื่อสอน เพื่อสืบทอดวิชาความรูใน
สายวิชาการของตน พรอมทั้งปกปองไมใหบุคคลภายนอกเขามาแทรกแซงในวงการอาชีพ ตอมา
มหาวิทยาลัยกลายเปนที่รวมกลุมผูเรียนรวมกันจัดจางผูสอนโดยวิธีเลือกเชิญ (Invite) อาจารยที่มี
ช่ือเสียงมาสอนในสถาบันอดุมศึกษา ตอมาเมื่อมหาวิทยาลัยเปนที่รวมของกลุมอาชีพเดียวกนัหลาย
อาชีพกลุมผูเรียนมมีากขึน้ มหาวิทยาลัยตองแสวงหาสมาชิกใหม (Recruit) คนมาทําหนาที่อาจารย 

สําหรับสถาบันอุดมศึกษาไทย การสรรหาและคัดเลือกบุคคลของแตละสถาบัน
ตางมุงใหไดบคุคลที่มีศักยภาพสูง ดวยวิธีการโปรงใส ตามระบบคุณธรรม โดยใชระบบเปดกวาง 
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ประกาศเปนทางการทั่วไป คดัเลือกโดยไมตองมีการสอบแขงขัน แตมกัจะพิจารณาคัดเลือกตาม
ขั้นตอนที่สถาบันกําหนดไว กระบวนการสรรหาและคัดเลือกของสถาบันอุดมศึกษาสวนใหญ มี
ดังนี ้

1. การประเมินวฒุิการศึกษา ผลการศึกษา ประสบการณ ผลงานทางวิชาการและ
สาขาวิชาเฉพาะของผูสมัคร คุณสมบัติที่เหมาะสมกับลักษณะงานทางวชิาการในตําแหนงที่จะบรรจุ
หรือแตงตั้ง 

2. ภายหลังจากการประเมินในขั้นตอนที่ 1 จะเชิญผูผานการประเมินเขารับ
สัมภาษณเพื่อพิจารณาความสนใจ ทัศนคต ิความสามารถในการแสดงออก ความถนัดและความ
สนใจเฉพาะ ความจริงจังมุงมั่นในการทํางาน ลักษณะเชงิมนุษยสัมพนัธ ความเหมาะสมในการ
ทํางานรวมกับบุคลากรปจจุบันและบุคลิกภาพดานอื่นๆ ที่เกี่ยวของ 

3. การประเมินศกัยภาพเฉพาะดาน ในดานการสอน การวิจยัและดานวิชาการ    
ซ่ึงถาเปนผูไมมีประสบการณโดยตรงมากอน หรือมีประสบการณไมมากหรือไมแนชัด โดยเฉพาะ
ผูที่สมัครเปนอาจารย ตองมกีารทดลองสอนหรือเขารวมประชุมปฏิบัติการเชิงทดลอง หรือสาธิต
การปฏิบัติการประกอบในการประเมินดวย ในกรณีที่ผูสมัครเปนผูมีประสบการณสูง มีผลงานเปน
ที่ปรากฏชัดเจน เปนที่ยอมรบั อาจจะไมตองผานกระบวนการประเมินในลักษณะดังกลาว ขึ้นอยูกบั
แนวปฏิบัติของแตละสถาบัน 

เมื่อผานการคัดเลือกแลว จะมีเงื่อนไขกําหนดใหมีการทดลองปฏิบัติงานระหวาง  
4 เดือน ถึง 1 ป มหาวิทยาลัยบางแหงกําหนดไวในลักษณะและเงื่อนไขที่แตกตางกนั เชน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี กําหนดไวในระดับสัญญาวาจางทดลองงานในสัญญาแรก 3 ป และ
เมื่อผานสัญญาชวงแรกไปแลวจะตองทดลองปฏิบัติงานตออีก 2 ป เมือ่ผานการประเมินแลวจึงจะ
ไดรับสถานภาพการจางแบบถาวรเปนพนกังานประจํา 
 

การวิจยัคร้ังนี้ เปนการพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงเปนสถาบันอุดมศึกษาแหงหนึ่ง และเปนกระบวนการหนึ่งของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ดังนั้นจึงนาํประเด็นขอความรูเกีย่วกับการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบัน 
อุดมศึกษาขางตนมาศึกษา และพบวาขอความรูที่นาสนใจและสอดคลองใกลเคียงกบัประเด็นหลัก
ในการวิจัยคร้ังนี้ คือขอความรูที่ อุทัย บุญประเสริฐและคณะ (2542) ไดศึกษาไว ผูวจิัยจึงได
นํามาใชประกอบการศึกษาวจิัยในครั้งนี ้
 
3.  การวางแผนทรัพยากรบุคคล 

ในเรื่องการวางแผนทรัพยากรบุคคลหรือการวางแผนกําลังคนนี้จะกลาวถึง 
ความหมายของการวางแผนทรัพยากรบุคคล วัตถุประสงคของการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
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ความสําคัญของการวางแผนทรัพยากรบคุคล ความจําเปนที่ตองมีการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
หลักการกําหนดทิศทางของแผนทรัพยากรบุคคล กระบวนการการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
รูปแบบในการวางแผนทรัพยากรบุคคล ประโยชนของการวางแผนทรพัยากรบุคคล ขอจํากัดของ
การวางแผนทรัพยากรบุคคลในองคการ ปจจัยกําหนดความสําเร็จในการจัดทําแผนทรัพยากรบุคคล 
ขอควรพิจารณาเกีย่วกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล และการวางแผนทรัพยากรบคุคลทาง
การศึกษา ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 
3.1  ความหมายของการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

การวางแผนทรัพยากรบุคคล ตรงกับภาษาอังกฤษ คือ Human Resource Planning 
หรือใชคํายอวา HRP จากการคนควาพบวาเอกสารวิชาการที่ตีพิมพกอนป ค.ศ. 1990 ไดใชคําวา 
การวางแผนกาํลังคน (Manpower Planning) การวางแผนบุคลากร (Personnel Planning) หรือ     
การวางแผนการจางงาน (Employment Planning) เปนตน ในปจจุบันนี้วงวิชาการและวิชาชีพ
บริหารไดใชคาํวา "การวางแผนทรัพยากรบุคคล" กันอยางกวางขวางจนเปนที่ยอมรับกันโดยทัว่ไป 

กมล คูสุวรรณ (2527) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบคุคลคือ กระบวนการที่   
มุงในการจดัใหมีกําลังคนในจํานวนและคุณภาพทีเ่หมาะสมกับตําแหนงหนาที่การงานที่มีอยูใน
องคการตลอดเวลาที่ตองการ และเปนเครื่องมือชวยทําใหแนใจวามกีารใชกําลังคนในองคการอยาง
มีประสิทธิภาพ โดยแตละคนจะไดรับการพัฒนาและมีโอกาสใชสติปญญาอุทิศตนในการทํางาน 
จนเต็มขีดความสามารถของตน 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2529) กลาววา การวางแผน
ทรัพยากรบุคคล หมายถึง การดําเนินการอยางเปนระบบในการวิเคราะหและพยากรณเกีย่วกับ
อุปสงค (Demand) และอุปทาน (Supply) ดานกําลังคน เพือ่นําไปสูการกาํหนดกลวิธีทีจ่ะใหได
กําลังคนที่มีความรูความสามารถเหมาะสมอยางเพยีงพอทั้งในดานปริมาณและคณุภาพ มาปฏิบัต ิ
งานในเวลาทีต่องการ โดยมแีผนการใชและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเหลานั้นอยางมีประสิทธิภาพ
และตอเนื่อง ทั้งนี้เพื่อธํารงรักษากําลังคนที่เหมาะสมไวกับองคการอยางตอเนื่อง และทํางานใหกับ
องคการอยางเต็มศักยภาพ 

สมาน รังสิโยกฤษฏ (2535) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนการ
คาดคะเนถึงความตองการกาํลังคนของหนวยงานเปนการลวงหนา วาตองการกําลังคนประเภทใด 
ระดับใด จํานวนเทาใด และตองการเมื่อใด และกําหนดวธีิการที่จะไดมาซึ่งกําลังคนที่ตองการเปน
การลวงหนาเชนกันวาจะไดมาจากไหน อยางไร ตลอดจนกําหนดนโยบายและระเบยีบปฏิบัติตางๆ 
เพื่อที่จะใชกําลังคนที่มีอยูใหไดประโยชนสูงสุด 
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ทัศนีย ธรรมสิทธิ์ (2537) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนกระบวนการ
เพื่อใหไดคนที่เหมาะสม ทาํงานที่ตรงกับความรูความสามารถ และในเวลาอันเหมาะสม การ
วางแผนทรัพยากรบุคคลจึงมิใชกิจกรรมเบ็ดเสร็จที่จะสามารถบรรลุวัตถุประสงคไดดวยตนเอง แต
ตองมีความสัมพันธกับกิจกรรมหรือการบริหารงานดานอื่นๆ ของหนวยงาน และตองอาศัยขอมูล
จากหนวยงานอื่นๆ หลายประการ 

เพ็ญศรี วายวานนท (2537) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนกระบวนการ
คาดคะเนตามความตองการกําลังคนที่จะใชในงานตางๆ ขององคการ เปนการคาดการณและ
กําหนดทั้งจํานวนและประเภทกําลังคน ทีห่นวยยอยตางๆ ในองคการของตน ตามเวลาที่สอดคลอง
กับงาน การคาดคะเนและการกําหนดดังกลาว กระทําโดยอาศัยขอมูลเกี่ยวกับการวางแผนงานของ
องคการเปนสําคัญ การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนสวนสําคัญอยางหนึ่งของการบริหารทรัพยากร
บุคคลในแบบแนวทีเ่รียกวา "ทํางานมีแผน" มิใชการแกปญหาเฉพาะหนา สมกับที่มนุษยเปน
ทรัพยากรสําคัญและเปนปจจัยละเอยีดออน แผนกาํลังคนจะมีสวนเพิม่ความพรอมในการทํางานให
บรรลุวัตถุประสงคขององคการ ในขณะเดยีวกันจะเปนประโยชนตอบุคคลในแงที่ทําใหคนทํางาน 
พอรูแนวการพัฒนาของตนและบันไดความกาวหนาของตน เปนระยะเวลาหนึ่ง คือ 3 ป หรือ 5 ป 
เปนตน 

ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2538) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล หมายถึง 
การคาดคะเนความตองการดานกําลังคนในองคการเปนการลวงหนา เพื่อจัดเตรยีม จดัหา พัฒนา 
และใชกาํลังคนดังกลาวใหเกิดประโยชนสูงสุด รวมทั้งมีการศึกษาวิจยักําลังคน เพื่อกําหนด
มาตรการอันจะชวยจูงใจใหพนักงานปฏิบตัิงานใหกับองคการอยางมีประสิทธิภาพ 

ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2542) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล หมายถึง 
กระบวนการทีใ่ชการคาดการณความตองการดานทรัพยากรบุคคลขององคการ อันจะสงผลถึงการ
กําหนดวิธีการปฏิบัติที่เกี่ยวของกับบุคลากร และการตอบสนองตอปจจยัส่ิงแวดลอม ตั้งแตกอน
บุคคลเขารวมงานกับองคการ ขณะปฏิบัติงานอยูในองคการ จนกระทั่งเขาตองพนออกจากองคการ 
เพื่อใหองคการใชเปนแนวทางปฏิบัติ และเปนหลัก 

พนัส หันนาคนิทร (2542) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่
คาดคะเนวาจะตองใชคนในการทํางานตามประเภทและลักษณะของงาน เพื่อใหบรรลุจุดหมายของ
องคการนั้นๆ สักเพียงไร โดยคํานึงถึงจุดมุงหมายและขอบขายงานขององคการ การวเิคราะหงาน 
การเปลี่ยนแปลงในจุดหมายหรือนโยบายขององคการ และระยะเวลา 

วิชชุดา หุนวไิล (2542) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนกระบวนการ
คาดคะเนความตองการกําลังคนที่จะใชในงานตางๆ ของหนวยงาน เปนการเตรียมการเพื่อปฏิบัติใน
อนาคตเกี่ยวกบัตัวบุคคลที่จะเลือกสรรมาดํารงตําแหนงตางๆ ตามเวลาที่สอดคลองกับงาน          
การคาดคะเนและการกําหนดดังกลาว ตองอาศัยขอมูลเกีย่วกับการวางแผนขององคการเปนสําคัญ 
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เชน การขยายงาน การพัฒนาหนวยงาน การเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการ การเปลี่ยนเทคโนโลยี
และนวัตกรรม ฯลฯ ประกอบกับขอมูลดานบุคลากร ไดแก การเกษยีณอายุราชการ การลาออก   
การเลื่อนตําแหนง การสับเปลี่ยนคนในตาํแหนงตางๆ การเพิ่มทักษะ และการเพิ่มประสบการณของ
บุคลากร การประเมินผลงาน เปนตน การวางแผนทรัพยากรบุคคลซึ่งเปนการคาดคะเนปริมาณงาน 
จํานวนคน และจัดสรรคนใหเกิดประโยชนสูงสุด จึงเปนสวนสําคัญของการจัดทรัพยากรคนของ
องคการที่ "ทาํงานอยางมีแผน" ไมใชแกปญหาเฉพาะหนา การวางแผนทรัพยากรบคุคลจะชวยเพิม่
ความพรอม ศกัยภาพในการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการและเปนประโยชนตอ
บุคลากรในดานที่คนปฏิบัติงานจะไดรูอนาคตของตน รูแนวการพฒันาของตน และบนัไดแหง
ความกาวหนาของตนในชวงเวลาระยะ 3 ป หรือ 5 ป 

สมชาย หิรัญกติติ (2542) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนกระบวนการ
สํารวจความตองการทรัพยากรบุคคลเพื่อใหไดจํานวนพนักงานที่มีทกัษะที่ตองการ และสามารถ
จัดหาไดเมื่อจาํเปนตองใช การพิจารณาความตองการทรัพยากรบุคคลในอนาคตตามแผนกลยุทธ
ขององคการและการกําหนดขั้นตอนที่จําเปนเพื่อตอบสนองความตองการนั้น ตองพิจารณาถึงความ
ตองการใชพนกังานทั้งในปจจุบันและอนาคต ตลอดจนลักษณะตลาดแรงงานในอนาคต 

อํานวย แสงสวาง (2542) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล คือ กระบวนการ
สําหรับกําหนดการตัดสินใจอยางมีความมัน่ใจวา องคการจะมีจํานวนบุคลากรที่มีคุณภาพอยาง
พอเพียง และสามารถจัดหาไดภายในระยะเวลาที่เหมาะสม สามารถนํามาใชปฏิบัติงานไดตรงความ
ตองการขององคการ มีรายละเอียดการวเิคราะหสภาพการณในปจจุบันและในอนาคตอยางตอเนื่อง 
เพื่อทําใหมัน่ใจวา องคการสามารถจัดหาทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีทักษะสมัพันธกับงานที่ตองปฏิบัติ
ตามที่องคการกําหนดไดครบจํานวนสอดคลองกับความตองการขององคการ นั่นคือ ไดบุคลากรที่มี
คุณภาพและมคีวามพึงพอใจในงาน 

สมพร พวงเพช็ร (2544) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนกระบวนการ
คาดการณเกี่ยวกับอุปสงคและอุปทานของกําลังคนภายในองคการอยางเปนระบบ รวมทั้งกําหนด
วิธีการที่จะทําใหไดบุคคลมาตอบสนองตอแผนงานในอนาคตขององคการอยางเหมาะสม ทั้งในแง
ของปริมาณและประเภทของบุคคล 

พยอม วงศสารศรี (2545) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล หมายถึง 
กระบวนการคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคลขององคการเปนการลวงหนา วาตองการ
บุคคลประเภทใด ระดับใด จาํนวนเทาใด และตองการเมือ่ใด และกําหนดวิธีการทีจ่ะไดมาซึ่ง
ทรัพยากรบุคคลที่ตองการ วาจะไดมาจากไหน อยางไร ตลอดจนกําหนดนโยบายและระเบียบ
ปฏิบัติตางๆ เพื่อที่จะใชทรัพยากรบุคคลที่มีอยูใหไดประโยชนสูงสุด 
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เสนาะ ติเยาว (2545) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล หมายถึง กระบวนการ
ตัดสินใจโดยใชขอมูลเพื่อใหแนใจวา องคการสามารถสรรหาบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ
เหมาะสมเขามาปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่องคการตองการบุคลากร หรือเปนการคาดคะเนอยาง
เปนระบบในเรื่องของอุปสงคและอุปทานของบุคลากรในองคการ 

ดนัย เทยีนพุฒ ิ(2546) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบคุคล หมายถึง การ
ดําเนินการอยางเปนระบบในการวิเคราะหและพยากรณเกีย่วกับอุปสงคและอุปทานดานกําลัง
บุคลากร เพื่อนําไปสูการกําหนดวิธีการทีจ่ะใหไดบุคลากรที่มีความรู ความสามารถเหมาะสมกับ
ตําแหนง หนาที่ งานอยางเพยีงพอ ทั้งในดานจํานวนและคุณภาพทีจ่ะปฏิบัติงานในเวลาที่ตองการ 
โดยมีแผนการเตรียมไว และพัฒนากําลังบคุลากรเหลานั้นใหมีประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง 

ธงชัย สันติวงษ (2546) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล คือ ขั้นตอนของ
กระบวนการบริหารงานบุคคลที่สําคัญ ที่มุงจะพยายามใหมีกําลังคนทีพ่อเพียง เพื่อทีจ่ะสามารถ
ปฏิบัติภารกิจขององคการใหสําเร็จไดตามวัตถุประสงคในอนาคต เปนกิจกรรมการพยากรณความ
ตองการพนักงานประเภทตางๆ สําหรับอนาคต โดยการเปรียบเทียบกําลังคนที่มีอยูในปจจุบัน โดย
มีการพิจารณาถึงจํานวนและประเภทของพนักงานที่ตองทําการสรรหาและรับเขามาใหม หรือที่
จะตองออกไปจากองคการ หรือสรุปสั้นๆ วา การวางแผนทรัพยากรบุคคล คือกระบวนการที่ทําให
หนวยงานมัน่ใจไดวา  

1. มีจํานวนและชนิดของบคุคลตรงตามที่ตองการ 
2. มีบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมบรรจุไวตรงกับความจําเปนของงาน 
3. มีบุคคลไวพรอมในทุกครั้งที่มีความตองการ 
นงนุช วงษสุวรรณ (2546) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนกระบวนการ

จัดระบบทรัพยากรบุคคล เพือ่เตรียมการปฏิบัติงานในตําแหนงตางๆ ใหเหมาะสมในอนาคต ใหเกดิ
ประโยชนตอองคการสูงสุด ประกอบดวย การสรรหา และการเลือกสรร การจําแนกตาํแหนง      
การกําหนดเงนิเดือน และสภาพการทํางาน 

นพ  ศรีบุญนาค (2546) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนกระบวนการ
ตอเนื่องในการพิจารณาวเิคราะหกําลังคน ในปจจุบนัการพยากรณอุปทานดานกําลังคนภายใน
องคการ การพยากรณอุปสงคดานกําลังคนและการวางแผนการปฏิบัติงาน เพื่อที่จะทําใหเกดิความ
สอดคลองระหวางอุปสงคและอุปทานดานทรัพยากรบคุคล 

วรพงษ รวิรัฐ (2546) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนกิจกรรมหรืองาน 
ในการกําหนดวัตถุประสงค นโยบาย และวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุดไวลวงหนาเพื่อเปนแนวทางสําหรับ
ดําเนินการใหเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว โดยการดาํเนินอยางเปนระบบในการวเิคราะหและ
วิเคราะหเกีย่วกับอุปสงคและอุปทานกําลังงาน เพื่อนําไปสูการกําหนดวธีิการที่จะใหไดกําลังคนที่มี
ความรูความสามารถเหมาะสมอยางเพียงพอ หรือกลาวโดยทั่วไป การมีจํานวนและคุณภาพทีจ่ะ
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ปฏิบัติงานในเวลาที่ตองการ ซ่ึงมีการกําหนดแนวทางดําเนินงานดานตางๆ ในเรื่องบุคลากรของ
องคกรอยางตอเนื่อง ซ่ึงมีลักษณะสําคัญดงันี้  

1. เปนเรื่องที่เกีย่วกับอนาคต 
2. เปนการกระทาํหรือการปฏิบัติตามแผนที่วางไว  
3. เปนเรื่องที่เกีย่วกับสาเหตุทีก่อใหเกดิผลของการกระทํา ดวยมกีารกระทาํที่

ตอเนื่องหรือตดิตอกัน 
ศุภชัย ยาวะประภาษ (2546) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล เปน

กระบวนการในการกําหนดความตองการบุคลากรลวงหนาในแตละชวงเวลา วาองคการตองการ
บุคลากรประเภทใด จํานวนเทาไร และรวมถึงวิธีการในการไดมาซึ่งบุคลากรที่กําหนดไวลวงหนา 
นี้ดวย การไดมาซึ่งบุคลากรกําลังคนนี้รวมตั้งแตการสรรหาคัดเลือกจากภายนอกองคการ ภายใน
องคการ ตลอดจนการพัฒนาเพิ่มศักยภาพของบุคลากรภายในใหมีคณุสมบัติครบถวนตามที่ตองการ 
นอกจากนั้น ยงัรวมถึงการรักษาไวซ่ึงบุคลากร ตลอดจนการใชประโยชนจากบุคลากรใหเกดิ
ประโยชนสูงสุดแกองคการ 

สุนันทา เลาหนันทน (2546) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล หมายถึง 
กระบวนการวเิคราะหและคาดคะเนความตองการทรัพยากรบุคคลในอนาคตอยางเปนระบบ โดย
ระบุจํานวน ประเภทของบุคคลที่จะปฏิบัติงาน รวมถึงระดับของทักษะความรู ความสามารถที่
ตองการ เพื่อใหองคการมั่นใจวามีบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสม และมีจํานวนเพยีงพอกับการ
ปฏิบัติภารกิจที่คาดวาจะมีในอนาคต พรอมทั้งกําหนดแนวทางในการปฏิบัติ และมีแผนการใช
บุคลากรใหเกดิประโยชนสูงสุดแกองคการ 

วิลาวรรณ รพพีิศาล (2549) สรุปใหเห็นวา การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปน
กระบวนการวเิคราะหและคาดคะเนความตองการทรัพยากรบุคคลขององคการในอนาคตอยางเปน
ระบบ โดยจะตองระบุจํานวน คุณสมบัติของบุคลากร รวมถึงระดับความรู ความสามารถ และ
ทักษะที่ตองการ ใหสอดคลองกับแผนงานที่องคการกําหนดไว ทั้งนีเ้พื่อใหมั่นใจวาจะไดบุคลากรที่
เพียบพรอมในคุณสมบัติ มีจาํนวนเพียงพอกับภารกจิขององคการที่จะจดักระทําในอนาคตเปน
สําคัญ และส่ิงที่ควรตระหนกัใหมากที่สุดคือ การกําหนดแนวทางปฏิบัติและแผนการใชบุคลากรให
เกิดคุณคาสูงสดุแกองคการ 

Vetter (1972) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล คือ การจัดใหองคการไดมี
กําลังคนเทาทีต่องการในตําแหนงตางๆ ในอนาคต ดวยการเตรียมการเกี่ยวกับปริมาณและคณุภาพ
ของกําลังคนที่พึงประสงค ซ่ึงในระยะยาวจะทําใหองคการไดรับประโยชนสูงสุด 

Castetter (1976) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนขั้นตอนแรกของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงตองมีเพื่อเตรียมคนใหเหมาะกบังานและเวลา เพื่อใชบุคลากรทั้งหมดให
เกิดประโยชนสูงสุด อันจะทาํใหบรรลุเปาหมายตามความตองการขององคการหรือหนวยงาน 
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Fisher (1976) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล คือ วิธีการกําหนดความ
ตองการกําลังคนในอนาคต และการปฏิบตัิเพื่อใหบรรลุถึงความตองการดังกลาว 

Sikula (1976) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล หมายถึง กระบวนการของ
การวิเคราะหความตองการกาํลังคนขององคการภายใตสถานการณของการเปลี่ยนแปลงและการ
พัฒนาหรือกําหนดกิจกรรมตางๆ ที่จําเปนและทําใหความตองการดังกลาวไดรับความสําเร็จหรือ
เปนที่นาพอใจ 

Beach (1985) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล หมายถึง กระบวนการในการ
กําหนดและใหหลักประกันวาองคการจะมีบุคลากรที่ดี มีความรู ความสามารถ มีจํานวนประมาณที่
เพียงพอ ในเวลาที่ตองการ และสามารถปฏิบัติงานไดตามความตองการของหนวยงาน และเปนที่
พอใจของผูเกีย่วของ 

Attwood (1989) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลมุงวิเคราะหปจจยัที่นาจะมี
อิทธิพลตออุปสงคและอุปทานกําลังคน เพือ่ที่จะใหเกดิประโยชนสูงสุดตอผลการปฏิบัติงานของ
องคการในอนาคต การวางแผนเรื่องบุคคลในองคการเกีย่วของกับความพยายามทีจ่ะไดมาซึ่ง  

1. บุคลากรที่เหมาะสม 
2. ในจํานวนทีเ่หมาะสม 
3. เพียบพรอมดวยความรู ทักษะ และประสบการณ  
4. ในงานที่เหมาะสม 
5. ในสถานที่ที่เหมาะสม  
6. ณ ชวงเวลาที่เหมาะสม 
7. ณ ตนทุนทีเ่หมาะสม  
ซ่ึงการวางแผนทรัพยากรบคุคลไมไดเปนเพียง "แบบฝกหัดทางตวัเลข" (Numbers 

Exercise) ซ่ึงเกี่ยวของกับปรมิาณของกําลังคนเทานั้น แตยังเกีย่วของกบัประเด็นที่เชือ่มโยงถึง   
คุณภาพของกาํลังคน เชน ความตองการเรือ่งการฝกอบรมและการพัฒนา 

Sherman และ Bohlander (1992) กลาววา การวางแผนทรพัยากรบุคคลเปน
กระบวนการพยากรณความตองการทรัพยากรบุคคล โดยการเปรียบเทยีบความตองการที่จะใช
พนักงานกับจาํนวนพนักงานที่มีอยูจริง แลวจึงตัดสินใจดําเนินการตามความเหมาะสม เพื่อใหเกิด
ความสมดุลระหวางจํานวนบคุลากรที่ตองการในอนาคต กับจํานวนที่ตองสรรหาเพิ่ม วิธีการที่ใช
เพื่อพยากรณความตองการทรัพยากรบุคคลใชทั้งวิธีเชิงปริมาณและคณุภาพควบคูกันไป 

Kreiner (1992) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนการพัฒนากลยุทธดาน
บุคลากรอยางครอบคลุม เพื่อตอบสนองความตองการดานทรัพยากรบคุคลในอนาคตขององคการ 
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Fisher และคณะ (1993) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลเกี่ยวของกับการนํา
บุคลากรเขาสูระบบและออกจากระบบจากองคการ ซ่ึงมีสวนในการเปลี่ยนแปลงระดับทักษะของ
บุคลากร และวิธีการที่จะใหทักษะดังกลาวนั้นสอดคลองกับความตองการขององคการ 

Werther และ Davis (1993) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล หมายถึง การ
พยากรณอุปสงค (Demand) และอุปทาน (Supply) กําลังคนสําหรับการดําเนินงานขององคการใน
อนาคตอยางเปนระบบ โดยจะประเมนิทั้งจํานวนและประเภทของบุคคลที่จําเปนสําหรับองคการ 

Cascio (1995) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนความพยายามในการ
พยากรณอนาคตดานธุรกิจและความตองการทรัพยากรบคุคลขององคการ เพื่อจัดหาบคุลากรที่มี
คุณสมบัติตามที่ตองการมาปฏิบัติงานใหตอบสนองตอความตองการดงักลาว 

Mondy และ Noe (1996) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนกระบวนการ
ทบทวนความตองการทรัพยากรบุคคลขององคการอยางเปนระบบ เพื่อใหมั่นใจวาจํานวนบุคลากร
ที่มีคุณสมบัติและทักษะที่จาํเปนสําหรับการปฏิบัติงานมีเพียงพอเมื่อถึงเวลาที่องคการตองการ 
กระบวนการนี้จึงเปนการคาดคะเนความตองการบุคลากรกับจํานวนตําแหนงงานทีจ่ะเปดรับ
พนักงานในระยะเวลาที่ระบุไวในอนาคต 

Mondy, Noe และ Premeaux (1999) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล 
หมายถึง การทบทวนกระบวนการความตองการทรัพยากรบุคคลอยางเปนระบบ เพือ่ใหรูวาความ
ตองการบุคลากรมีจํานวนเทาไร และตองมทีักษะอยางไร เพื่อใหมีบุคลากรที่พอเพียง ความตองการ
กําลังคนยังรวมถึงการคาดการณกําลังคนที่เหมาะสมกบัปริมาณกําลังคนที่มีอยูภายในและภายนอก 
องคการในแตละชวงเวลาดวย 

Daft (2000) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล หมายถึง การคาดการณความ
ตองการทรัพยากรบุคคลในอนาคตและวางแผนใหมกีําลังคนที่พอเพียงในตําแหนงที่วาง 

Rue และ Byars (2000) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบคุคล หมายถึง การ
วางแผนกําลังคน เปนกระบวนการจัดหาบคุคลที่มีคุณสมบัติตามตองการในจํานวนที่พอเหมาะกบั
ตําแหนงงานและประเภทของงาน เพื่อตอบสนองความตองการขององคการในเวลาที่เหมาะสม 

จากการใหความหมายของการวางแผนทรพัยากรบุคคลขางตน จะเห็นไดวามี
ลักษณะเดนอยู 3 ประการ คือ 

1. เปนเรื่องที่จะตองปฏิบัติในอนาคต ในลักษณะการคาดการณลวงหนา 
(Forecasting) ทั้งจํานวนและคุณภาพของทรัพยากรบุคคล 

2. เปนเรื่องการกาํหนดใหปฏิบตัิอยางใดอยางหนึ่ง (Programming) ที่เปนกิจกรรม
หลักและกิจกรรมยอย 

3. เปนชองทางของการกําหนดงาน (Task System) และทรพัยากรบุคคล 
(Manpower System) ใหเหมาะสม 
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ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยักําหนดใหการวางแผนทรัพยากรบุคคล มีความหมายตาม
การสรุปแนวคิดของนักวิชาการไดวา หมายถึง กระบวนการคาดการณความตองการทรัพยากร
บุคคลขององคการเปนการลวงหนา เพื่อนําไปสูการกําหนดกลวิธีที่จะใหไดกําลังคนที่มีความรู
ความสามารถเหมาะสมอยางเพียงพอทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ มาปฏิบัติงานในเวลาที่ตองการ 
 
3.2  วัตถุประสงคของการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

ยงยุทธ เกษสาคร (2545) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพจะ
ชวยฝายบรหิารขององคการใหสามารถทํางานไดบรรลุเปาหมายขององคการ ในดานการบริหารงาน
บุคคล การวางแผนทรัพยากรบุคคลมีวัตถุประสงคที่สําคัญ 4 ประการ คือ 

1. เพื่อสรางความแนนอนในการจางงาน เหตุการณมีความไมแนนอนทางดาน
แรงงานจะเกิดขึ้นในกรณีที่ความตองการทางดานแรงงานเปลี่ยนแปลงไป อาจทําใหองคการตอง
เสียคาใชจายในการจางงานสูงขึ้น เชน เมือ่เกิดการขาดแคลนแรงงาน องคการก็อาจหาคนมาทํางาน
ได หรือเมื่อมคีวามตองการแรงงานสูงก็จะทําใหองคการลดคาจางลวงเวลาลงได 

2. เพื่อปองกันพนักงานที่มีความรูความสามารถสูงออกจากงานภายหลังทีไ่ดรับ
การอบรมแลว องคการมักจะเสียคาใชจายเปนจํานวนสูงในการฝกอบรมพนักงานทีเ่ขามาใหม แต
เมื่อจบการอบรมแลวปรากฏวาบุคคลเหลานี้เห็นวาโอกาสที่เขาจะกาวหนาในงานมนีอยจึงลาออก
จากงานไป การวางแผนทรัพยากรบุคคลจะตองพิจารณาถงึโอกาสของบุคลากรที่ทํางานเหลานี้ดวย 

3. เพื่อลดปญหาในการหาคนมาทดแทนตําแหนงงานทีว่างลง อันเนื่องมาจาก
พนักงานลาออกหรือตาย องคการมักจะวางแผนลวงหนาหลายๆ ป วาในปใดพนกังานคนไหนตอง
ออกจากงานเพราะเหตเุกษยีณอายุ หรือหมดสัญญาจางงาน ก็จะไดเตรียมบุคลากรไวดาํรงตําแหนง
แทน 

4. เพื่อจัดสรรจํานวนเงนิไวเปนคาจาง หรือเงินเดือนใหกับพนักงานสอดคลอง
และเหมาะสมกับตําแหนงหรือประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน การวางแผนทําใหรูวาตําแหนงงาน
ใดมีความจําเปนตองานขององคการ และงานใดผูปฏิบตัิงานทํางานมปีระสิทธิภาพเหมาะสมกับ
ตําแหนงงาน คุมกับคาตอบแทนที่จายใหกับการทํางานนั้น 

ศุภชัย ยาวะประภาษ (2546) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล ไมวาจะเปน
องคการภาครัฐหรือธุรกิจเอกชน ลวนแลวแตมีวัตถุประสงคคลายกันใน 5 ประการ คือ 

1. เพื่อใหไดมาซึง่บุคลากรที่ตองการในจํานวนที่ตองการ ในประเภทที่ตองการ 
ในเวลาที่ตองการ 

2. เพื่อพัฒนาบุคลากรที่มีอยู ใหสามารถปฏิบัติภารกิจตางๆ ขององคการที่กําหนด
ไวในปจจุบนัและอนาคตได 
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3. เพื่อรักษาบุคลากรที่มีอยูใหคงอยูกับองคการตอไป และสามารถที่จะทํางาน
ใหกับองคการดวยความมุงมัน่ อุตสาหะ เปนประโยชนสูงสุดแกองคการ 

4. เพื่อใชประโยชนจากบุคลากรที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด 
5. เพื่อเตือนลวงหนาถึงภยันตรายที่อาจเกดิขึ้น หากไมสามารถที่จะจัดการเรื่อง

ของบุคลากรไดอยางเหมาะสม 
วัตถุประสงคทั้ง 5 ประการ คือ การไดมา พัฒนา รักษาไว ใชประโยชน และ   

เตือนภยัลวงหนา เปนวัตถุประสงคสําคัญของการวางแผนทรัพยากรบุคคลทั้งในภาครัฐและเอกชน 
สุนันทา เลาหนันทน (2546) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลในองคการ                  

มีวัตถุประสงคดังนี ้
1.  เพื่อคาดคะเนความตองการ จํานวน และประเภทของทรัพยากรบุคคลที่จะ

ปฏิบัติงาน รวมถึงระดับของทักษะ ความรู และความสามารถที่ตองการ 
2.  เพื่อใหไดมาและธํารงไวซ่ึงทรัพยากรบคุคลในจํานวนและคณุภาพที่ตองการ 
3.  เพื่อบริหารการใชทรัพยากรบุคคลในองคการที่มีอยูใหไดประโยชนสูงสุดและ     

ปองกันพนกังานที่มีความรูความสามารถออกจากงาน หลังจากที่ไดรับการพัฒนาจากองคการแลว 
4.  เพื่อคาดคะเนลวงหนาปญหาตางๆ เกี่ยวกับทรัพยากรบุคคล เชน ปญหาการ          

ขาดแคลนบุคลากร และปญหาการมีบุคลากรเกินความตองการ เปนตน 
5.  เพื่อจัดเตรยีมมาตรการทีเ่หมาะสมสําหรับปองกันและแกไขปญหาเกี่ยวกับ

ทรัพยากรบุคคลในองคการ 
6.  เพื่อสรางความเขาใจรวมกันเกีย่วกับทรพัยากรบุคคลของหนวยงานตางๆ 

ภายในองคการ ซ่ึงจะเชื่อมโยงไปถึงการเกลี่ยกําลังคนระหวางหนวยงานในที่สุด 
 

ในการวิจัยคร้ังนี้ เปนการพฒันารูปแบบการวางแผนทรพัยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงการวางแผนทรัพยากรบุคคลนี้ มีวตัถุประสงคสอดคลองกับแนวคิดของ
นักวิชาการทั้ง 3 ทานขางตน โดยเฉพาะอยางยิ่ง การวางแผนเพื่อใหไดมาซึ่งบุคลากรที่ตองการใน
จํานวนที่ตองการ ในประเภทที่ตองการ ในเวลาที่ตองการ โดยการคาดคะเนความตองการ จํานวน 
และประเภทของทรัพยากรบคุคลที่จะปฏิบัติงาน รวมถึงระดับของทักษะ ความรู และความสามารถ
ที่ตองการ เพื่อใหไดมาและธาํรงไวซ่ึงทรัพยากรบุคคลในจํานวนและคณุภาพที่ตองการ 
 
3.3  ความสําคญัของการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

ธงชัย สันติวงษ (2535) กลาวถึงเหตุผลสําคัญที่ตองมีการวางแผนทรัพยากรบุคคล
ไว 3 ประการ คือ 

1. เพื่อใหมีประสิทธิภาพสูงในการใชทรัพยากรที่เกี่ยวกับมนุษยในองคการ 
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2. เพื่อที่จะใหตอบสนองความพอใจของพนกังาน และเพื่อโอกาสที่จะไดมีการ
พัฒนาพนกังานไดมากขึน้กวาเดิม 

3. เพื่อที่จะใหมกีารวางแผนที่จะไดทําการวาจางไดอยางถูกตอง 
พยอม วงศสารศรี (2537) กลาวถึงเหตุผลสําคัญที่ตองมีการวางแผนทรัพยากร

บุคคลไว 3 ประการ คือ 
1. ทําใหองคการสามารถดําเนินการอยางมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพใน

อนาคต เพราะการวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนองคประกอบสําคัญของการวางแผนกลยุทธใหแก
ผูบริหารระดับสูงขององคการ 

2. ทําใหองคการสามารถดําเนินการอยางมั่นคงทามกลางสภาพสังคมที่
เปล่ียนแปลง องคการตองหากลยุทธตางๆ ที่จะไดบุคคลที่มีคุณภาพ เพือ่ใหองคการสามารถแขงขัน
กับองคการอื่นได 

3. ทําใหองคการมีแผนดําเนนิงานอยางละเอยีดที่จะปฏิบัติงานดานบุคคลอยางมี         
ขั้นตอนอันจะสงผลตอความเจริญกาวหนาขององคการในบั้นปลาย 

บรรยงค โตจินดา (2543) กลาววา การที่งานจะสําเร็จตามเปาหมายขององคการนั้น 
ตองมีปจจัยทางดานทรัพยากรใหครบถวน ส่ิงที่สําคัญคือบุคคล เพราะบุคคลเปนทรัพยากรที่ไม
หยุดนิ่ง เปล่ียนแปลงตลอดเวลา จึงตองใหความสําคัญเมื่อมีการขาดแคลนบุคคลขึ้น องคการจะตอง
เลือกสรรบุคลากรที่จะเขาทํางานใหเหมาะสมกับงาน ความสําคัญของการวางแผนทรัพยากรบุคคล
สรุปได 3 ประการ คือ 

1. การวางแผนทรัพยากรบุคคลเพื่อการใชคนที่มีประสิทธิภาพ องคการที่มีปญหา 
คือ องคการที่ขาดบุคลากรที่เหมาะสมในการทํางาน และการมีทรัพยากรบุคคลทาํงานอยูในองคการ
มากเกินไป การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนจุดแรกที่จะกําหนดประสทิธิภาพของกจิกรรมที่  
เกี่ยวของกับงาน และบุคคลทั้งหมด 

2. การวางแผนทรัพยากรบุคคลใหเกดิความพอใจในการทํางานและพัฒนาบุคคล 
การวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนขั้นตอนแรกที่สงเสริมใหพนักงานมีโอกาสกาวหนา และมีสวน
รวมในการทํางานใหองคการมากขึ้น ซ่ึงเปนความรูสึกในทางสรางสรรค และสงเสริมใหพนกังาน
ใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ ผลที่ไดรับยอมนําไปสูการลดอุบัติเหตุ ลดการขาดงาน ลดอัตรา
การเขา-ออกงาน และทําใหคุณภาพของงานสูงขึ้น ทั้งนี้เพราะการวางแผนทางดานกําลังคนที่
เหมาะสม ควรจะเริ่มตั้งแตการรับเขาทํางาน จนกระทั่งออกจากงาน 

3. การวางแผนทรัพยากรบุคคลใหเกดิความเทาเทียมกนัในดานการจางงาน การ
วางแผนทางดานงานบุคคล จะเริ่มตั้งแตการสรรหา การคัดเลือก การประเมินการปฏิบตัิงาน การ
เล่ือนตําแหนง การวางแผนทางดานอาชีพ การฝกอบรม และการพัฒนาคาตอบแทน และการออก
จากงาน ส่ิงเหลานี้เองที่ใชเปนแนวในการจดัหาคนเขาทํางาน 
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สมพร พวงเพช็ร (2544) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลมีความสําคัญตอ
องคการเปนอยางยิ่ง เพราะเปนการจัดสรรทรัพยากรบุคคลภายในองคการใหเปนไปอยางถูกตอง 
และเหมาะสมกับแผนงานขององคการทั้งระยะสั้นและระยะยาว ทําใหการทํางานขององคการ
เปนไปอยางมรีะบบและดําเนินไปดวยความราบรื่น เพราะความพอดีในจํานวนของบุคลากร
ตําแหนงตางๆ ตลอดจนคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงานของบุคคลเหลานั้น ผลที่จะเกดิตามมาหลังจาก
การวางแผนทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพก็คือ ทําใหองคการมีผลผลิตที่นาพอใจและลดปญหา
ความขัดแยงของบุคลากร 

นงนุช วงษสุวรรณ (2546) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล มีความสําคัญ 
แยกได 3 ลักษณะ คือ 

1. ความสําคัญของบุคลากรจะชวยใหบุคลากรไดวางแผนพฒันาตนเองใน         
ขีดความสามารถที่จะปฏิบัติงาน ตั้งแตการเตรียมตัวเพื่อพัฒนาคุณลักษณะใหสอดคลองกับความ
ตองการขององคการ ทั้งในดานความรู ดานเทคนิควิธี และดานทักษะ การพัฒนาตนเองระหวางการ
ปฏิบัติงาน และวางแผนตนเองเมื่อออกจากงาน 

2. ความสําคัญตอระบบการพฒันาทรัพยากรบุคคล ถาผูรับผิดชอบไดมรีะบบการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล ตั้งแตกําหนดเปนนโยบาย เปนแผนงาน และโครงการตั้งแตระดับสูงหรอื
ระดับชาติลงมา จะทําใหศักยภาพของบุคลากรไดรับการพฒันาอยางตอเนื่องในสวนยอย คือใน
ระดับครอบครัว ระดับสังคมยอย และในสังคมองคการ เมื่อบุคลากรไดรับการพัฒนาอยางเต็ม
ศักยภาพแลว บุคลากรเหลานี้จะเปนบุคลากรที่มีคุณภาพเขาสูองคการ ทดแทนที่มีตอเนื่องกัน 

3. ความสําคัญตอองคการ องคการเมื่อไดบุคลากรที่มีการพัฒนามาดีแลว ยอม
ดําเนินงานตามภารกิจขององคการไดดี ทําใหงานขององคการสําเร็จตามวัตถุประสงค ไมตอง
เสียเวลา และคาใชจายมาพฒันาบุคลากร และบางกรณกี็เกิดปญหาขาดแคลนบุคลากร ทําใหงาน
ขององคการไมบรรลุเปาหมายตามตองการ 

สุนันทา เลาหนันทน (2546) กลาววา ทรัพยากรบุคคลเปนทรัพยากรทีม่ีความ 
สําคัญอยางยิ่งตอการผลิตหรือการดําเนินกจิการของหนวยงาน การที่จะไดทรัพยากรบุคคลที่มี
คุณภาพ จําเปนตองมีการวางแผน ทั้งนี้เพราะ การวางแผนทรัพยากรบุคคลมีความสําคัญดังตอไปนี้ 

1. ทําใหองคการสามารถที่จะพยากรณเกีย่วกบัเงื่อนไขตางๆ ในอนาคต ไมวาจะ
เปนการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและเทคโนโลยี ซ่ึงถาไดมีการคาดการณกจ็ะไดมกีารเตรียม
มาตรการเพื่อรองรับเหตุการณที่เกิดขึน้ ทาํใหปญหาที่องคการจะตองเผชิญในอนาคตดานกําลังคน 
ลดความรุนแรงลงได ยังผลใหองคการสามารถดําเนินการไดอยางมั่นคงทามกลางความ
เปล่ียนแปลงทีเ่กิดขึ้น 
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2. ทําใหองคการสามารถที่จะจัดปริมาณ ประเภท และระดบัทักษะของทรัพยากร
บุคคลในองคการใหเหมาะสมกับงานในระยะเวลาที่เหมาะสม เพื่อใหสามารถปฏิบัติกิจกรรมตางๆ 
ที่กําหนดให ซ่ึงจะเปนผลทําใหองคการและบุคลากรมีการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนด
ไวอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ โดยไดรับผลประโยชนสูงสุดในระยะยาว 

3. ทําใหองคการสามารถวางแผนความกาวหนาในอาชีพของพนักงานในแตละ
กลุมงาน และในแตละระดบัความรับผิดชอบได ชวยใหพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางาน 

4. ทําใหองคการทราบขอมูลพื้นฐานเกี่ยวกับสมรรถนะของทรัพยากรบุคคลที่มี
อยูในปจจุบัน ทําใหมีการปรบัการใชกําลังคนใหยืดหยุนตามสภาพการณที่เปล่ียนไป 

5. เปนสิ่งที่เชื่อมโยงระหวางการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเขากับกระบวนการ
วางแผนเชิงกลยุทธขององคการ แผนทรัพยากรบุคคลที่สมบูรณเปรียบเสมือนเข็มทิศชี้นําการปฏิบัติ
ใหไปสูเปาหมายที่ตองการ 

วิลาวรรณ รพพีิศาล (2549) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลมีความสําคัญตอ
องคการ ดังนี ้

1. ทําใหองคการทราบทิศทางการวางแผนงานกับบุคลากรไดอยางเหมาะสม คือ
ทุกคนสามารถปฏิบัติงานที่ตนเองถนัดและพอใจ ขณะเดียวกันแตละสวนงานในองคการไมประสบ
ปญหาเรื่องการขาดแคลนกําลังคน 

2. ทําใหองคการมีความเชื่อมั่นในการดําเนินงาน ถึงแมวาจะเผชิญกับสภาพการ
เปล่ียนแปลงนานัปการก็ตาม โดยเฉพาะสามารถใชเปนแนวทางในการกําหนดจํานวน ลักษณะ 
คุณสมบัติ ตลอดจนความสามารถของบุคลากรที่องคการตองการ 

3. ทําใหองคการมีแผนการดําเนินงานเฉพาะที่จะคอยดูแลงานดานบุคลากร
โดยตรง เปนเครื่องมือที่จะชวยใหองคการปฏิบัติงานอยางมีระบบที่ชัดเจน สามารถทําใหองคการมี
บุคลากรที่มีคุณสมบัติพรอมที่จะปฏิบัติงาน 

Sikula และ Mckenna (1984) กลาวถึงความสําคัญของการวางแผนทรัพยากรบุคคล
ไวดังนี ้

1. ในระดับบุคคล การวางแผนทรัพยากรบุคคลชวยปจเจกบุคคลในการปรับปรุง
ทักษะ และการใชศักยภาพและความสามารถจนถึงที่สุด ความพึงพอใจสวนบุคคลสามารถบรรลุถึง
ไดเมื่อบุคคลมีการวางแผนอาชีพอยางเหมาะสม บุคคลที่มีเปาหมายในงานชัดเจน มีวตัถุประสงคใน
การทํางานและแผนอาชีพทีก่ําหนดไวลวงหนามักจะมีความกังวล ความเครียดและความคับของใจ
นอยลง 
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2. ในระดับองคการ องคการทั้งหลายใชการวางแผนทรัพยากรบุคคลในการ
ยกระดับประสิทธิภาพและผลิตภาพขององคการ องคการตางๆ ตองคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติ
เพียงพอ เพื่อประกอบกันเปนทรัพยากรทีม่ีผลิตภาพขององคการ ยิ่งองคการสวนใหญมีนโยบายที่
จะแตงตั้งคนในกอน บุคลากรที่เปนกําลัง คนแรกเริ่มที่มีอยูจึงมีความสําคัญตอปจจุบันและอนาคต
ขององคการ 

3. ในระดับชาติ เหตุผลสําคัญที่นํามาซึ่งความยิ่งใหญของสหรัฐอเมริกา คอื การ
คัดเลือกและการพัฒนาบุคลากรอยางมีระบบของบรรดาองคการมหาชนทั้งหลาย ยิ่งเทคโนโลยีมี
ความกาวหนามากเทาไร อุปทานที่เพียงพอของกําลังคนที่มีความสามารถ และผานการฝกอบรม   
ยิ่งมีความสําคญั ทั้งนี้เพื่อจะสนองตอบตอความตองการที่เพิ่มขึ้นและเปลี่ยนไป เพื่อจะเพิ่มผลิตภาพ
การผลิตและรับผิดชอบตอสังคม 

Sherman (1998) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลโดยทั่วไปมีความสําคัญ
ดังตอไปนี ้

1. ทําใหองคการสามารถคาดการณส่ิงที่เกิดขึน้ในอนาคต โดยสอดคลองกับการ
เปล่ียนแปลงดานเศรษฐกจิ สังคม และเทคโนโลยี 

2. ทําใหทราบขอมูลพื้นฐานเกีย่วกับสมรรถภาพของกําลังคนที่มีอยูในปจจบุัน 
เพื่อปรับการใชกําลังคนใหยดืหยุนกับสถานการณที่เปล่ียนไป 

3. ทําใหเกดิการเชื่อมโยงระหวางการบริหารทรัพยากรบุคคลเขากับการวางแผน
ขององคการ 

4. ทําใหองคการทราบถึงความสัมพันธระหวางผลผลิตที่พนักงานผลิตไดกับ
เกณฑที่องคการตั้งไว 

5. ทําใหองคการสามารถวางแผนความกาวหนาในอาชีพของพนักงานทีท่ํางานใน
แตละอาชีพ และในแตละระดับของความรับผิดชอบ 

6. ทําใหองคการสามารถที่จะจัดปริมาณ ประเภท และระดบัของทักษะของบุคคล
ใหเหมาะสมกบังานในระยะเวลาที่เหมาะสม เพื่อใหสามารถปฏิบัติกิจกรรมที่กําหนดได ซ่ึงจะเปน
ผลทําใหองคการและบุคคลบรรลุวัตถุประสงคของตนโดยไดรับประโยชนสูงสุดในระยะยาว 

7. ทําใหองคการสามารถพยากรณเกีย่วกับเงือ่นไขตางๆ ในอนาคต เพื่อการ
กําหนดวัตถุประสงคและโครงการ ตลอดจนการกําหนดเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานให
สัมพันธกับเงือ่นไขตางๆ ดงักลาว 

8. ทําใหผลตอบแทนจากการลงทุนในทรัพยากรบุคคลเกิดประโยชนสูงสุด 
อาจกลาวไดวา การวางแผนทรัพยากรบุคคลจะทําใหมกีารใชทรัพยากรบุคคลให

เกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ และชวยแกปญหาดานกาํลังคนที่เกิดขึน้ ทําใหการดาํเนินงานของ 
องคการเปนไปอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพตลอดเวลา 
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ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดคํานึงถึงความสําคัญของการวางแผนทรัพยากรบุคคล    
ที่สอดคลองกับแนวคดิของนักวิชาการขางตน โดยเฉพาะอยางยิ่งแนวคิดที่กลาวถึงการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลเปนจุดแรกที่จะกําหนดประสิทธิภาพของกิจกรรมที่เกี่ยวของกับงาน และบุคคล
ทั้งหมดทําใหองคการทราบขอมูลพื้นฐานเกี่ยวกับทรัพยากรบุคคลที่มีอยูในปจจุบันเพือ่ที่จะทําการ
วาจางไดอยางถูกตอง ทําใหการทํางานขององคการเปนไปอยางมีระบบและดําเนินไปดวยความ
ราบรื่น มีประสิทธิผล และประสิทธิภาพในอนาคต และทําใหองคการมีแผนการดําเนินงานเฉพาะที่
จะคอยดูแลงานดานบุคลากรโดยตรง 
 
3.4  ความจําเปนท่ีตองมีการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

ยงยุทธ เกษสาคร (2545) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลนั้นเปนประโยชน
ตอผูบริหาร ไมวาจะเปนองคการขนาดเลก็หรือองคการขนาดใหญ สําหรับองคการขนาดเล็กการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลจะแสดงใหเห็นปญหาที่เกิดขึ้นหากองคการนัน้ขยายตวัใหญขึ้น และ
สําหรับองคการขนาดใหญผูบริหารก็จะรูวาการบริหารทางดานงานบุคคลมีประสิทธิภาพมากนอย
เพียงใด ความจําเปนในการวางแผนเกิดขึน้ดวยสาเหตุตอไปนี ้

1. การบริหารในปจจุบันจําเปนจะตองมีการวางแผนทรัพยากรบุคคลที่ดีขึ้น 
เพราะภาวะตางๆ ในการดําเนินงานมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว หากไมมีการเตรยีมตัวทีด่ี 
องคการก็จะประสบปญหาในดานตางๆ โดยเฉพาะปญหาในทางเศรษฐกิจที่ประสบโดยตรงตอ
ความอยูรอดขององคการ 

2. ปจจุบันองคการมีความสลับซับซอนยิ่งขึ้น ซ่ึงจําเปนตองใชความเปนเลิศของ
ผูปฏิบัติงาน การหาคนที่มีความรูความชํานาญมาบรรจุในตําแหนงเปนเรื่องยุงยากและการบรรจุ
บุคคลทดแทนผูที่มีความรูความชํานาญก็จะยุงยากมากขึ้น เพราะวากวาทีจ่ะฝกอบรมคนใหมีความรู
ความชํานาญตองใชเวลามากขึ้นกวาเดิม การใชเวลามากขึน้นั้นก็ทําใหตองมีการวางแผนทางดาน
กําลังคนที่ยุงยากยิ่งขึ้น 

3. การเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยีเกิดขึน้อยางรวดเร็ว ในปจจุบนัไดมีการ
เปล่ียนแปลงไปสูเทคโนโลยีใหมๆ จนแทบจะตามไมทนัในทุกๆ ดาน งานบางอยางที่เคยใชเวลา
ทํางานหลายๆ วัน กใ็ชเวลาเพียงไมกี่ช่ัวโมง อันเนื่องมาจากการคิดคนสิง่ประดิษฐใหมๆ เชน เครื่อง
คอมพิวเตอรทีน่ํามาชวยในการประมวลขอมูล ทําใหประหยัดเวลาอยางมาก และไดขอมูลที่ถูกตอง
แนนอน และการมีเทคโนโลยีกาวหนานีเ่องที่ทําใหผูปฏิบัติงานมีคุณคา คนที่มีความชํานาญในการ
ใชเทคโนโลยใีหมๆ ยอมเปนที่ตองการขององคการ เรียกไดวาเปนการไดเปรียบในตลาดแรงงาน 
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4. กฎหมายและขอกําหนดของรัฐ ในปจจุบนัไดออกกฎหมายระเบยีบปฏิบัติ
ทางดานแรงงานมากขึ้น โดยเฉพาะเปนกฎหมายคุมครองสิทธิทางดานแรงงาน ขอกําหนดของรัฐ
ตางๆ ลวนมีอิทธิพลตอการดําเนินงานขององคการ โดยเฉพาะทางดานการจัดการตดัสินใจทาง   
การบริหาร ผลที่เกิดขึ้นก็คอื จะกอใหเกิดปญหาการจางงาน คือ แทนที่องคการจางงานไดจํานวน
ตามที่ตองการ แตจะทําใหจํากัดการจางงานในระดับหนึ่ง 

5. การสรางความเทาเทียมกนัในการจางงาน เมื่อมีปญหาแรงงานโดยพนกังาน
รองเรียนตอกระทรวงแรงงานและสวัสดกิารสังคมวา องคการไมไดใหความเทาเทียมกันตอ  
ผูสมัครงาน องคการจะตองแสดงหลักฐานการวางแผนดานทรัพยากรบุคคลเกี่ยวกับการจาง       
การบรรจุแตงตั้ง การฝกอบรม การเลื่อนตําแหนง หรือการจายคาตอบแทนเปนไปตามหลักเกณฑ 
และไมกอใหเกิดความไมเปนธรรมในการจางงาน 

6. การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนสวนหนึ่งของการวางแผนกลยุทธ ปจจุบัน 
การแขงขันทางธุรกิจดําเนินไปอยางรนุแรง จนองคการทุกแหงตองกําหนดแผนกลยทุธขององคการ
ขึ้นมา เพื่อใหสามารถแขงขันกับองคการอืน่ได การวางแผนดานทรัพยากรบุคคลก็เปนแผนอยาง
หนึ่งขององคการ และเปนสวนประกอบสวนหนึ่งของแผนกลยุทธขององคการ 

ศุภชัย ยาวะประภาษ (2546) กลาววา สถานการณปจจุบนัและสภาพทีจ่ะเกดิขึ้น
ตามมาในอนาคต ลวนมุงชี้ถึงการขาดแคลนบุคลากรที่มีความรูความสามารถและประสบการณที่
เหมาะสมกับงานในยุคสมัยใหม จึงมีความจําเปนตองพจิารณาประเดน็ตอไปนี ้

1. การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจการเมืองในระดับโลก 
 การเปลี่ยนแปลงเชนวามีประจักษพยานที่เห็นชัดในสื่อมวลชนทุกประเภท        

ทุกแขนงในแทบทุกวัน การเปลี่ยนแปลงเหลานี้ลวนกอใหเกดิการถายเททรัพยากรและการผลิต 
จากสวนหนึ่งของโลกไปยังอีกสวนหนึ่ง ดังเชนระลอกคลื่นในทะเลที่หนุนเนื่อง ตดิตอกัน           
ไมหยดุหยอน สงผลใหกิจการหลายประเภท ทั้งของรัฐและเอกชนตองมีลักษณะที่ "เปนสากล"  
มากยิ่งขึ้น บุคลากรขององคการนอกจากจะตองเรียนรูเร่ืองขนบธรรมเนียม ประเพณ ีวัฒนธรรม 
ภาษาของชาตติางๆ มากยิ่งขึน้กวาเดิมแลว ความจําเปนทีต่องมีบุคลากรที่รอบรูในกฎหมายระหวาง
ประเทศ ธุรกิจระหวางประเทศ รวมตลอดถึงกฎหมายและระเบยีบขอบังคับของแตละประเทศก็ 
มากยิ่งขึ้นตามลําดับ กิจการในเรื่องการสงออก พาณิชยนาวี ที่จะมีมากขึ้นก็มีความจําเปนที่ตองมี
บุคลากรที่รอบรูเร่ืองเฉพาะเหลานี้มากขึ้น ตัวอยางทีย่กมานี้แสดงถึงความจําเปนตองวางแผน
เพื่อใหไดมาซึง่บุคลากรเหลานี้ไวลวงหนา 

2. การเปลี่ยนแปลงทางสังคม วัฒนธรรม คานิยม 
 ตัวอยางคานยิมที่เปนรูปธรรม เชน คานิยมในการรับราชการ ซ่ึงทุกวันนี้นับวาจะ  

ลดนอยถอยลงไป โดยเฉพาะอยางยิ่งในสาขาที่คาตอบแทนแรกบรรจแุตกตางจากภาคเอกชนมาก 
ภาครัฐยิ่งมีโอกาสนอยลงในการที่จะเสาะแสวงหาคนที่มคีวามรูความสามารถมารับราชการ     
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โดยเฉพาะหากยังใชวิธีการสรรหาและคัดเลือกแบบเดิมๆ คานิยมในการศึกษาตอในระดับสูงมีมาก
ขึ้น และการออกมาทํางานนอกบานของสตรีที่มีเพิ่มมากขึ้นทุกขณะ กม็ีผลตอการที่องคการภาครัฐ
ตองกําหนดลักษณะของบุคลากรที่ตองการใหสอดคลองกัน ขณะเดยีวกันก็ตองหาทางปองกัน
ปญหาที่อาจเกดิจากการลวงละเมิดทางเพศที่อาจเกิดขึ้นได 

 ในประเด็นทางสังคมนั้น หากลักษณะครอบครัวเปลี่ยนเปนครอบครัวเดี่ยวมาก
ยิ่งขึ้น ประกอบกับแรงงานที่สมัครใจทํางาน ลักษณะผูชวยแมบานลดลง องคการคงตองประสบ
ปญหาการขาดงาน หรือการสูญเสียบุคลากรสตรีที่อยูชวงตองบริบาลทารกไปมากยิ่งขึน้ก็ได ซ่ึงอาจ     
สงผลใหตองปรับเงื่อนไขการจางงาน รวมถึงชวงเวลาทํางาน ตลอดจนสภาพการทํางานให     
สอดคลองและเอื้อตอการธํารงรักษาไวซ่ึงบุคลากรสตรีก็ได นอกจากนั้น องคการอาจจําเปนตองมี
การปรับเปลี่ยนเงื่อนไขในการเกษียณอายุ ตลอดจนหลักเกณฑในการจงูใจบุคลากรใหมี 
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เพื่อรักษาบุคลากรบางสาขาที่ขาดแคลนมากใหนานกวาทีเ่ปนอยู และใช
ประโยชนจากบคุคลกลุมนี้ใหคุมคาที่สุด 

3. การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีตางๆ 
 การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีสงผลใหองคการทั้งภาครัฐและภาคเอกชนตอง

ปรับเปลี่ยนระบบและวิธีการทํางาน อันหมายถึงความตองการบุคลากรเพื่อทํางานตามระบบและ
วิธีการที่เปล่ียนไปดวย หากผลกระทบนี้เกดิขึ้นกับหลายๆ องคการพรอมๆ กัน องคการตางๆ ก็
จะตองทําสงครามแยงชิงบุคลากรกัน องคการที่มีการวางแผนไวลวงหนายอมอยูในฐานะไดเปรียบ
มากกวาองคการอื่นๆ ตามตัวอยางในเรื่องนี้ เชน คอมพวิเตอร เมื่อคอมพิวเตอรมีราคาถูกลงและยงั
ชวยประหยัดเวลาการทํางานไปไดมาก ทกุองคการก็ปรารถนาจะไดบคุลากรที่รอบรูเร่ืองนี้ องคการ
ใดที่เตรียมตวัเปนขั้นตอนพฒันาบุคลากรภายในไวแลวหรือติดตอแหลงผลิตบุคลากรไวลวงหนา 
ยอมไดเปรยีบกวาองคการที่เพิ่งเริ่มมีดําริที่จะดําเนินการ เปนตน 

วิลาวรรณ รพพีิศาล (2549) กลาววา สามารถจําแนกความจําเปนในการวางแผน
ทรัพยากรบุคคล ไดดังนี ้

1. เพื่อสรางความพรอมใหแกองคการ องคการจําเปนตองสรางความพรอมดาน
บุคลากร โดยจะตองศึกษา วิเคราะห และคาดการณถึงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ประกอบการจดัทาํ
แผนรองรับ เพื่อไมใหเกิดผลกระทบดานการขาดแคลนกําลังบุคลากรและอาจเปนตวัเชื่อมโยงไป
กระทบถึงกระบวนการปฏิบตัิงานของทุกฝายในองคการ 

2. เพื่อสรางความมั่นใจในดานการบริหารงาน การที่ผูมีสวนเกี่ยวของดแูลงาน
ดานทรัพยากรบุคคลใหความสําคัญและตระหนกัถึงภาระงานดานการวางแผนทรัพยากรบุคคล  
ยอมทําใหมัน่ใจในการปฏิบัติงาน สามารถคาดการณการใชกําลังบุคลากร มองเห็นทศิทางในการ
ปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จไดงายยิง่ขึ้น 
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3. เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลง
ทางดานเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ที่เปนตัวแปรสําคัญ ที่จะโยงไปถึงการปฏิบัติงานของ
องคการ 

4. เพื่อใหองคการมีทิศทางการดําเนินงาน การบริหารทรัพยากรบุคคลตองมี
กระบวนการปฏิบัติอยางตอเนื่องกันทุกหนาที่ของงาน และมีความจําเปนอยางยิ่งทีจ่ะตองมีการ
วางแผนลวงหนา เพื่อใชเปนทิศทางในการดําเนินกิจกรรมตางๆ อยางมีประสิทธิภาพและสอดคลอง
กับแผนงานขององคการ 

 
ในการวิจัยคร้ังนี้ ไดเล็งเห็นความจําเปนทีต่องมีการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

สอดคลองกับแนวคดิของนกัวิชาการขางตน โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงทางดานเศรษฐกิจ สังคม 
และการเมือง ทําใหมหาวิทยาลัยราชภัฏตองสรางความพรอมใหแกองคการ โดยเฉพาะดานบุคลากร 
ซ่ึงตองศึกษา วิเคราะห และคาดการณถึงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ประกอบการจดัทาํแผนรองรับ 
เพื่อไมใหเกดิผลกระทบดานการขาดแคลนกําลังบุคลากรและอาจเปนตัวเชื่อมโยงไปกระทบถึง
กระบวนการปฏบิัติงานของทุกฝายในองคการ 
 
3.5  หลักการกําหนดทิศทางของแผนทรัพยากรบุคคล 

ดนัย เทยีนพุฒ (2539) กลาววา การกําหนดทิศทางของแผนทรัพยากรบคุคล 
จะตองดําเนินการเรื่องตอไปนี้ 

1. การกําหนดทศิทางและเปาหมายที่ชัดเจน เชน แผนทรพัยากรบุคคลของ
องคการจะตองเปนระบบและตอบสนองตอการขยายตวัทางธุรกิจ และการใชทรัพยากรบุคคลที่มี
อยูในปจจุบันใหเกดิประโยชนสูงสุดและคุมคา 

2. การกําหนดระยะเวลาที่จะดําเนินการ มกีารระบุปฏิทินการปฏิบัติงานตามแผน
อยางชัดเจน 

3. การทําความเขาใจเรื่องแผนทรัพยากรบุคคล โดย 
3.1  ชี้แจงเรื่องแผนอัตรากําลังใหทุกระดับเขาใจรวมกนั เพื่อกําหนดทิศทาง

และวัตถุประสงค 
3.2 ฝายบริหารจะตองมีความมัน่ใจวาทรัพยากรบุคคลทุกฝายทุกระดับมกีาร

รับรู ยอมรับ และเขาใจความจําเปนและความสําคัญของการวางแผนทรัพยากรมนษุยของหนวยงาน 
4. การสื่อสารสมมติฐานที่ใชประกอบการวางแผนทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจนเปนที่

เขาใจของทุกฝายในองคการ สมมติฐานที่สําคัญ เชน 
4.1  อัตราการเจริญเติบโตขององคการ จะตองมีอัตรากาวหนาสูงกวาอัตรา

เจริญเติบโตของสภาวะเศรษฐกิจ 
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4.2  องคการมีเปาหมายการใชกําลังคนในการใหบริการแกลูกคา จะไม
เปล่ียนไปใชอุปกรณดานเทคโนโลยีแทน 

4.3  มุงใชทรัพยากรบุคคลที่มีอยูในแตละแผนกใหคุมคา ในกรณนีี้อาจกําหนด
นโยบาย อาทิ มีเปาหมายในการพัฒนากําลังคนทดแทนจากภายในองคการ แทนที่จะสรรหามาจาก
ภายนอก 

5. ผูรับผิดชอบดานการวางแผนทรัพยากรบคุคล จะตองแปลสมมติฐานดาน
กําลังคน เชน ทิศทางของแผนที่จะเชื่อมโยงกับแผนกลยทุธขององคการ แตละสวนของงานจะตอง
ตระหนกัถึงปญหาและความตองการภายในของแตละงานเปนสําคัญ โดยจะตองดําเนินกิจกรรม
ตอไปนี ้

5.1  สํารวจและวิเคราะหปญหาดานกําลังทรัพยากรบุคคล 
5.2 วิเคราะหแนวโนมและเปาหมายดานกําลังทรัพยากรบุคคล 
5.3 กําหนดนโยบายและเปาหมายดานทรัพยากรบุคคลในเรื่องการใชกําลังคน 

การพัฒนากําลังคน การสรรหา การโยกยายสับเปลี่ยนงาน และการพัฒนาอาชีพ 
5.4 ส่ือสารและทําความเขาใจเพือ่ใหการปฏิบตัิงานบรรลุตามวัตถุประสงค 

ทั้งนี้โดยไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง และทุกฝายใหความรวมมือ 
6. ส่ิงที่มีผลกับการวางแผนทรพัยากรบุคคล จะตองพจิารณาถึงเรื่องตอไปนี้ 

6.1  ทรัพยากรบุคคลที่มีอยูไดใชใหเกดิประโยชนสูงสุดแกองคการแลวหรือไม 
เพียงใด และไดประโยชนคุมคาตอบแทนและคาใชจายหรือไม 

6.2 มีแผนการฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรบคุคลในองคการหรือไม 
อยางไร 

6.3 อัตราสูญเสียกําลังคนในอนาคตจะรุนแรงหรือไม โดยพิจารณาวาจะ
สูญเสียกําลังคนประเภทใด ระดับใด ในกลุมสายงานใด มีจุดใดบางทีไ่ดรับผลกระทบและเมื่อใด 
รวมถึงศึกษาสาเหตุของการสูญเสียวามีอะไรบาง 

6.4 จะใชเทคนิคและวิธีการในการคาดคะเนทรัพยากรบุคคลทั้งในดาน
อุปสงคและอุปทานวิธีใดจึงจะเหมาะสม 

6.5 การสรรหาผูมาดํารงตําแหนงจะกระทําโดยวิธีใดจึงจะเหมาะสมและ      
สอดคลองกับสภาพปญหาการขาดแคลนกาํลังคน 

6.6 ระยะเวลาที่เหมาะสมในการวางแผนทรัพยากรบุคคลควรจะเปนเทาใด 
เชน ทบทวนทกุๆ 3 ป หรือ 5 ป เปนตน 

7. การจัดทําแผนทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับแผนกลยุทธอยางเปนระบบ 
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ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดนาํหลักการตางๆ ที่นําเสนอขางตนมาพิจารณา
ประกอบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยเฉพาะอยางยิ่งแนวคิดทีก่ลาววา 
ทิศทางของแผนจะเชื่อมโยงกับแผนกลยุทธขององคการ แตละสวนของงานจะตองตระหนกัถึง
ปญหาและความตองการภายในของแตละงานเปนสําคัญ ดังนั้นการวางแผนทรัพยากรบุคคลจึงควร
มีการดําเนินกจิกรรมและขอควรพิจารณาดงัที่นักวิชาการเสนอไวขางตน 
 
3.6  กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

ธงชัย สันติวงษ (2531) ไดกลาวถึงขั้นตอนของการวางแผนกําลังคนไววา          
การวางแผนกาํลังคนที่สําคัญ ยอมขึ้นอยูกบัความสมบูรณของสวนประกอบที่สําคัญ 3 ดาน คือ 

1. กําลังคนที่อยูในปจจุบัน (Manpower Inventory) ซ่ึงจะตองมีความพรอมทั้งใน
แงของขอมูลและรายละเอียดวา กําลังคนในปจจุบันที่มีอยูนั้นทั้งในเชิงปริมาณและคณุภาพเปน
อยางไรบาง 

2. การคาดการณกําลังบุคคลในอนาคต (Manpower Forecast) ซ่ึงตองคาดการณ
และระบุไวพรอมวาในระยะเวลาขางหนาในอนาคตที่กําหนดไวนัน้ กําลังบุคคลที่ตองการนั้นมี
อะไร เทาไร อยางไรบาง ทั้งในแงของจํานวนรวมหรือแยกประเภท ตลอดจนเปนการระบุเปน
รายบุคคลลงไปจนถึงคุณสมบัติตางๆ เชน ความชํานาญ พื้นฐานการศึกษา และประสบการณ 

3. แผนกําลังคน (Manpower Plan) หรือแผนเฉพาะที่แนนอนสําหรับที่จะนํามาใช
ปฏิบัติเพื่อเสริมสวนที่ขาดระหวางขอแตกตางที่เกิดขึ้นจากกําลังคนที่คาดการณและกาํลังคนที่มีอยู 

บรรยงค โตจนิดา (2543) กลาววา กระบวนการการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
สามารถแบงขั้นตอนการดําเนินงานเปน 3 ขั้น คือ 

1. ศึกษานโยบายและแผนขององคการ การวางแผนทรัพยากรบุคคลจําเปนตอง
ศึกษานโยบายและแผนขององคการเพื่อใหสอดคลองกัน ทั้งนี้เนื่องจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล
จะตองศึกษาถึงการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ และโครงสรางขององคการการเปลี่ยนแปลงแนวความคิด 
นโยบายของการบริหาร ตลอดสภาวะแวดลอมภายนอก ดานสังคม เศรษฐกิจ และการเมืองดวย 

2. การวิเคราะหกาํลังคน เปนการคนหาอยางเปนระบบเกีย่วกับสภาพกําลังคนที่มี
อยูในองคการ ทําการวิเคราะหงานแตละตําแหนง โดยดูตาํแหนงงาน ขอบเขตการปฏิบัติงาน 
คุณสมบัติของพนักงาน ความรูความสามารถ รวมทั้งการคาดการณความสูญเสียกําลังคนในอนาคต
ดวย 

3. การพยากรณความตองการกาํลังคน เปนการมุงเนนกําลังคนในอนาคต         
การปรับตัวขององคการในอนาคต อันจะเกิดจากแรงผลักดันภายนอกและภายในองคการ เปนการ
กําหนดความตองการจํานวนคนงานที่มีคณุสมบัติตามที่ระบุไวสําหรับระยะเวลาหนึง่ในอนาคต 
เปนการคาดคะเนวาจะมีบุคลากรเกษียณอายุ การปลดถาย การแตงตั้ง ความตองการดานกําลังคน 
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การพยากรณความตองการจางงานขององคการตางๆ ในระยะเวลาชวงการวางแผนเปรยีบเทียบ
ความตองการกําลังคนกับการผลิตกําลังคน 

สมพร พวงเพช็ร (2544) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลควรดําเนินการเปน
ขั้นตอน 5 ขั้นตอน ดังนี ้

1. การประเมินอปุทานกําลังคนภายในองคการ กิจกรรมสําคัญขั้นตอนนี้ ไดแก 
การจัดทําทะเบียนขอมูลบุคคล (Personnel Inventory) ซ่ึงถาเปนทะเบยีนขอมูลของพนักงานระดบั
ปฏิบัติงานจะเรียกวา ขอมูลแสดงรายการทักษะ (Skill Inventories) และถาเปนทะเบียนขอมูลของ
ผูบริหารจะเรยีกวา ขอมูลแสดงรายการการบริหาร (Management Inventories) วัตถุประสงคของ
ขั้นตอนนี้เพื่อตองการประเมินสภาพการณปจจุบนัของคนในองคการ เกี่ยวกับทกัษะ ความสามารถ 
และศักยภาพตางๆ 

2. การประเมินอปุทานกําลังคนภายนอกองคการ นอกจากองคการจะทาํการ
ประเมินกําลังคนภายในองคการแลว ยังจําเปนตองประเมนิอุปทานของแรงงานประเภทตางๆ จาก
ภายนอกองคการดวย ในขั้นตอนนี้ผูวางแผนทรัพยากรบคุคลจะตองกําหนดความตองการของ
บุคลากรจากภายนอกองคการไวใหชัดเจน นอกจากนี้ยังจาํเปนตองทําการวิเคราะหตลาดแรงงาน 
สํารวจทัศนคติชุมชน และศกึษาแนวโนมดานประชากรศาสตรดวย เพือ่ทําใหการประเมินอุปทาน
กําลังคนภายนอกองคการถูกตองและสมบูรณ 

3. การพยากรณทรัพยากรกําลังคน เปนการคาดการณเกี่ยวกบัพนักงานที่ตองการ
ในอนาคตขององคการเกี่ยวกบัเรื่องตางๆ ไดแก ปริมาณทีต่องการ สวนผสมของทักษะที่จําเปน 
รวมทั้งการคาดการณเกี่ยวกบัอุปทานภายในและภายนอกองคการ 

4. การจัดทําแผนปฏิบัติงาน แผนปฏบิัติงาน (Action Plans) เปนการเปลี่ยน
กิจกรรมของการวางแผนทรพัยากรกําลังคนจากภาคทฤษฎีไปสูการปฏิบัติที่เปนจริง การจัดทํา
แผนปฏิบัติงานจะอาศยัขอมลู (Data) รวมทั้งขาวสาร (Information) ที่ไดรับจากขั้นตอนตางๆ ของ
กระบวนการวางแผนกําลังคน แผนปฏิบัตงิานที่เกีย่วของกับการวางแผนทรัพยากรกําลังคน มักเปน
เร่ืองของการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงไดแกแผนปฏิบัตงิานที่เกีย่วของกับงานตอไปนี้ 

4.1 งานการสรรหาและการคัดเลือก 
4.2 งานการฝกอบรม และการพฒันาบุคลากร 
4.3 งานการบรรจแุตงตั้ง 
4.4 งานการโยกยาย 
4.5 งานการเลื่อนตําแหนง 
4.6 งานการบริหารคาตอบแทน 



 62

5. การควบคุมและการประเมนิผล เปนขั้นตอนสุดทายของกระบวนการวางแผน
ทรัพยากรบุคคล การควบคุมและการประเมินผลจะทําใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับประสิทธิภาพของ
ระบบการวางแผนทรัพยากรบุคคล โดยจะตรวจสอบไดจากระดับของความสามารถในการบรรลุ
วัตถุประสงคที่กําหนดไววามากนอยเพียงใด 

นงนุช วงษสุวรรณ (2546) กลาววา กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล สามารถ
แบงออกเปน 2 ประเภท คือ 

1.  กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคลทั่วไป มีขั้นตอนสรุปไดดังนี้ 
1.1 พิจารณาเปาหมายและแผนขององคการ (Goals and Plan Organization) 

ซ่ึงถือเปนขั้นแรกที่นักวางแผนทรัพยากรบุคคลควรพิจารณา เพื่อใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของ
องคการ 

1.2 กําหนดขอบเขตปญหา (Define the Problem) เปนการพิจารณาปญหาดาน
กําลังคนในองคการวา มีปญหาอะไรบาง เชน ปญหาดานทักษะ ปญหาการลาออกจากงาน   เปนตน 
เมื่อทราบปญหา จะนํามาเปนแนวทางในการหาวิธีการแกปญหานั้นได 

1.3 กําหนดวิธีการในการแกไขปญหา (Determine the Solution) เปนการ
แสวงหาวิธีการแกไขปญหา โดยการกําหนดทางเลือกหลายๆ ทาง ที่คิดวาจะสามารถแกไขปญหา
ไดตรงเปาหมายที่สุด 

1.4 รวบรวมและวเิคราะหขอมูล (Collect and Analyze Facts) ในขั้นนี้จะตอง
ใชนักวิเคราะหและจดัหมวดหมูขอมูล คัดเลือกขอมูลที่ถูกตอง และเปนประโยชนในการแกไข
ปญหา เพื่อกําหนดแนวทางในการแกไขปญหา 

1.5 กําหนดแนวปฏิบัติงาน (Implementation Programs) กําหนดแผน
ปฏิบัติงานของฝายบริหารบุคคล ใหปฏิบัติตามแผนเพื่อแกปญหา 

1.6 การตรวจสอบและประเมนิผล (Audit and Evaluation) ขั้นนี้เปนการ
ตรวจสอบความกาวหนาของแผนปฏิบัติงาน และตองทําการประเมินผลทุกครั้ง เพื่อจะไดทราบผล
การแกปญหาวาประสบผลสําเร็จหรือไม 

2.  กระบวนการวางแผนทรพัยากรบุคคลเฉพาะกิจการ จากกระบวนการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลทั่วไปที่กลาวมาแลว เมื่อนํามาพิจารณาเฉพาะในองคการ ที่จะนําไปสูการปฏิบัติจะ
มีลักษณะดังนี ้

2.1  การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล (Human Resource Forecast) 
องคการจะตองทําแผนคาดการณกําลังคนในอนาคต จึงจาํเปนตองมีขอมูลของพนักงานปจจุบันวา 
ในดานจํานวน ความรูความสามารถ ทักษะเปนอยางไร มีบุคคลใดที่สามารถไดรับการพิจารณา
เล่ือนตําแหนงไดบางหรือไม ในขณะเดยีวกัน จะตองวางแผนคาดการณกําลังคนในอนาคตที่
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สัมพันธกับลักษณะงานที่ขยายเพิ่มขึ้น ซ่ึงจะพิจารณาในรายละเอียด เชน จํานวน ตําแหนง ความรู 
ความสามารถ ระดับการศึกษา และประสบการณ เปนตน 

2.2 กําหนดแผนพฒันาทรัพยากรบุคคล (Human Plans) เมื่อทราบปริมาณ
และประเภทความตองการทรัพยากรบุคคลในอนาคต ตามระยะเวลาทีก่ําหนด ขั้นตอนที่สําคัญคือ   
การจัดทําแผนเพื่อจัดหากําลังคนมาใหไดตามเปาหมายทีต่องการ ซ่ึงอาจทําไดหลายวธีิ เชน       
เสาะแสวงหาบุคลากรใหมจากภายนอกองคการ หรือหาจากบุคคลที่อยูภายในองคการ จะตอง
กําหนดออกมาเปนแผนปฏบิัติของฝายที่รับผิดชอบ เชน แผนการสรรหาบุคลากร แผนการคัดเลือก
และบรรจุ แผนการประเมินผลการปฏิบัติงาน แผนการฝกอบรมและพัฒนา เปนตน แผนเหลานี้
จะตองมีความสัมพันธและสอดคลองกัน และเปนแผนในลักษณะยดืหยุนไดตามสภาพแวดลอมทาง
สังคมที่เปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว 

2.3 การตรวจสอบและการปรับปรุง (Audit and Adjustment) เมื่อมีการ
วางแผนทรัพยากรบุคคล และไดนําแผนมาปฏิบัติแลว ควรจะไดมกีารตรวจสอบผลการปฏิบัติตาม
แผนทุกขั้นตอน วาการคาดการณกําลังไวนัน้มีปญหา หรืออุปสรรคใดบางในการปฏบิัติ ปรับปรุง   
บางสวนที่บกพรอง ปรับปรุงแผนการพัฒนาทรัพยากรบคุคลใหม เพื่อใหไดแผนที่มปีระสิทธิภาพ 

วรพงษ รวิรัฐ (2546) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนกระบวนการที่ตอง
ใชเหตุผล ความคิด จินตนาการ การคาดคะเนสถานการณไปในอนาคต โดยการพจิารณาจากขอมูล 
ขาวสารและปจจัยแวดลอมตางๆ อยางเปนแบบแผนและตอเนื่องตลอดเวลา ในการดาํเนินการ  
วางแผนทรัพยากรบุคคลจึงตองมีกระบวนการปฏิบัติที่ตอเนื่องกันไป ซ่ึงสามารถสรุปกระบวนการ
และขั้นตอนการวางแผนดังกลาวไดเปน 5 สวน ดังนี ้

1. การพิจารณาถงึเปาหมายขององคการและแผนงานในชวงที่มีการวางแผน 
เพื่อใหแผนกําลังคน เปาหมายขององคการ และแผนงานมคีวามสอดคลองกัน ถาหากเปนระดับชาติ
ก็จะเปนการศกึษาการดําเนนิงานตามนโยบายสาธารณะตางๆ ของรัฐ เปาหมาย แนวโนมทาง
เศรษฐกิจ สังคม และการเมืองทั้งภายในและภายนอกประเทศ กฎหมายที่สงผลกระทบตอการ
ดําเนินงาน ภาวะเงนิเฟอ การวางงาน คานยิมของการทํางาน ความกาวหนาทางเทคโนโลยี            
วาแตละสวนสงผลกระทบตอความตองการทั้งจํานวนและปริมาณอยางไรในระยะตอไป 

2. การพิจารณากาํลังคนทั้งหมดที่ตองการใชในดานปริมาณและคณุภาพในชวง
ระยะเวลาที่กําหนด ซ่ึงจะทําใหแผนงานตางๆ องคการสามารถดําเนินการไปไดจนบรรลุผลสําเร็จ 

3. การพิจารณาทบทวน ตรวจสอบการใชกําลังคนที่มีอยูปจจุบันโดยอาศยัขอมูลที่
มีอยู ซ่ึงควรครอบคลุมในเรื่องตอไปนี ้

3.1  ขอมูลทั่วไป ประกอบดวย ชื่อ-สกุล ตําแหนง เพศ อายุ สถานภาพสมรส  
สายงาน ระดบั สังกัด ระดบัการศึกษาสูงสุด การฝกอบรม การดูงาน ทักษะและความชํานาญพิเศษ 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน เงินเดือน อายุการทํางาน 
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3.2  ขอมูลจําเพาะ ประกอบดวย ขอมูลดานกําลังคนที่มอียูปจจุบนั อัตราการ   
สูญเสียกําลังคน ซ่ึงเกิดจากการตาย การลาออก หรือการบรรจุใหม รวมทั้งอัตราการเลื่อนขั้น      
การโอน การยาย 

4. การกําหนดจํานวนคนที่ตองการเพิ่ม/ลด ในชวงที่มีการวางแผน ซ่ึงพิจารณา
จากการคาดการณในขอ 2 หักจํานวนคนทีม่ีอยูในปจจุบนัในขอ 3 เพื่อนํามาพิจารณาเพิ่ม ลด หรือ       
ปรับปรุงกําลังคน ตลอดจนการปรับปรุงองคการในขั้นสดุทายเปนไปดวยดี ในทางปฏิบัติพบวา 
หนวยงานมกัประสบปญหาหลายดานในเรื่องนี้ 

5. การวางแนวทางการดําเนินงานหรือโครงการเกี่ยวกับกําลังคน เพื่อให
ผูเกี่ยวของใชเปนวิธีปฏิบัติในการทํางาน ใหบรรลุเปาหมายในการเลือกสรรคนดี คนมีความรู
ความสามารถเขามาทํางาน การใชคนที่มีอยูเดิมใหไดผลงาน การสรางสิ่งจูงใจ และสภาพแวดลอม
ในการทํางาน รวมถึงการพัฒนาบุคลากรที่มีอยูใหมีความรูความสามารถ ปรับเปลี่ยนวิธีการทํางาน
ใหทันกับกระแสโลก 

ศุภชัย ยาวะประภาษ (2546) กลาววา ขัน้ตอนการวางแผนทรัพยากรบคุคลใน
องคการใดก็ตาม มักจะประกอบไปดวยข้ันตอนที่สําคัญ ดังนี ้

1.  การกําหนดทศิทางขององคการ องคการตางๆ มักมีการกําหนดวิสัยทศัน   
พันธกิจ วัตถุประสงค และแผนงาน โครงการ หรือที่เรียกรวมกนัวา แผนกลยุทธขององคการ     
เปนเสมือนแผนที่จะนําองคการไปสูเปาหมาย ส่ิงสําคัญที่สุดในการวางแผนทรัพยากรบุคคล คือ 
การศึกษาแผนกลยุทธขององคการใหถองแท เพื่อใหสามารถมีคนที่ตองการ ในเวลาที่ตองการ   
ตามทักษะความสามารถที่ตองการ นอกจากนี้ยังตองศึกษาและทําความเขาใจเกีย่วกับนโยบายการ
บริหารงานบุคคลขององคการดวย เชน การสรรหาหรือคัดเลือกบุคลากรเขาสูองคการ 

2. การคาดการณอุปสงคกําลังคน หมายถึง การคาดการณจํานวนและประเภท
กําลังคนที่ตองการที่จะทําใหสามารถปฏิบัติภารกิจขององคการตามที่กาํหนดไวในแผนกลยุทธได            
การคาดการณอุปสงคกําลังคนจะมีเทคนิคและวิธีการที่สําคัญอยูหลายวธีิดวยกัน เทคนิคและ      
วิธีการหลักๆ ที่ใชคาดการณอุปสงคกําลังคน ไดแก การใชดุลยพินจิในทางการบริหาร การคํานวณ
สัดสวน และแนวโนม และการวิเคราะหงาน 

3. การคาดการณอุปทานกําลังคน หมายถึง การคาดการณเกีย่วกับจํานวนและ
ประเภทของกาํลังคนที่มีอยู และสามารถจะหาไดในอนาคต โดยทั่วไปอุปทานกําลังคน                
จะประกอบดวยอุปทานภายนอกองคการ อันไดแก บุคลากรที่องคการมีอยูและอาจสญูเสียไปตาม
ระยะเวลาตางๆ และอุปทานภายในองคการ อันไดแก บคุลากรภายนอกองคการที่องคการสามารถ
สรรหาและคัดเลือกเขามาเพือ่ทดแทนบุคลากรที่ขาดหายไป หรือเพิ่มเตมิใหครบตามจํานวนและ
ประเภทของอปุสงคกําลังคนที่คาดการณเอาไวลวงหนา โดยมีเทคนิคและวิธีการหลายวิธี ไดแก 
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การวิเคราะหการกระจายตัวของโครงสรางอายุของกําลังคน การวิเคราะหการอยูรอดของกําลังคน 
การวิเคราะหสํามะโนกําลังคน และการวิเคราะหโครงสรางทางอาชีพของกําลังคน 

4. การกําหนดความตองการกําลังคน โดยการเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง
อุปสงคและอุปทาน ในรูปแบบตางๆ ดังนี้ 

4.1  องคการมีความตองการมากขึ้นทั้งในแงของจํานวนและประเภทของ
บุคลากร เนื่องจากอุปสงคมีมากกวาอุปทาน 

4.2  องคการมีความจําเปนตองลดอุปทานที่มีอยู เนื่องจากการลดลงของอุปสงค 
ซ่ึงหมายถึงการที่องคการตองการหาวิธีการลดขนาดบุคลากรที่มีอยูในปจจุบัน 

4.3  กรณีที่อุปสงคและอุปทานไมแตกตางกัน ซ่ึงความจาํเปนในการลดหรือ
เพิ่มคนก็จะลดนอยลงไป 

5. การจัดทําแผนทรัพยากรบุคคลเพื่อใหเปนไปตามความตองการขององคการ  
ในแตละขณะ เมื่อสามารถวิเคราะหไดแลววา องคการมีความตองการทีจ่ะใชคนจํานวนเทาใด 
ประเภทใด ในเวลาใด องคการสามารถที่จะนําขอมูลเหลานั้นมากําหนดเปนแผนทรพัยากรบุคคล
ได โดยทัว่ไปแผนทรัพยากรบุคคลครอบคลุมประเด็นสําคัญ ดังตอไปนี้ 

5.1    แผนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
5.2 แผนการพัฒนาและฝกอบรมบุคลากร 
5.3 แผนการปรับเปลี่ยนความรูและทักษะของบุคลากรใหม เพื่อใหสอดคลอง

กับความตองการใหมขององคการ 
5.4 แผนการไกลเกลี่ยบุคลากรมักใชกรณีที่องคการตองการลดขนาดบุคลากร

ขององคการ 
5.5 แผนการเพิ่มประสิทธิภาพบคุลากร 
5.6 แผนการทดแทนบุคลากรที่มีอยู 

วิลาวรรณ รพพีิศาล (2549) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล จําเปนตองมี
ขั้นตอนการปฏิบัติดังตอไปนี้ 

1. ศึกษาวตัถุประสงคและกําหนดเปาหมายของแผนงาน ผูวางแผนตองทาํความ
เขาใจถึงวัตถุประสงคขององคการที่เกี่ยวของกับงานดานทรัพยากรบุคคล จากนั้นตองศึกษาขอมูล 
ที่เปนอยูในปจจุบันในดานตางๆ ซ่ึงจะทําใหสามารถกําหนดเปาหมายของแผนงานไดงายขึ้น     
โดยคํานึงถึงความสอดคลองระหวางวัตถุประสงคกับเปาหมายของแผนงาน 

2. พิจารณาทรัพยากรบุคคลที่มีอยูในปจจุบนั เปนการสํารวจจํานวนบุคลากรที่มี
อยูทั้งหมดในองคการ โดยจาํแนกตามประเภทตางๆ เชน ตามลักษณะของงาน ตามแผนก ตามอายุ 
ตามระดับการศึกษา ตามสถานะทางครอบครัว และตามประสบการณ เปนตน เพื่อสามารถจัดแบง
งานใหเหมาะสมสอดคลองกับตําแหนงงานที่มีอยู 



 66

3. การคาดการณทรัพยากรบุคคลในอนาคต เปนการนําจํานวนและประเภทของ
บุคลากรที่มีอยูจริงในปจจุบนั มาเปรียบเทยีบกับจํานวนที่องคการตองการ ซ่ึงจะทําใหรูวา อนาคต
องคการตองจางบุคลากรกลุมใดบาง ในระยะเวลาใด และจัดทําแผนการวาจางทรัพยากรบุคคลไว
ลวงหนา เพื่อไมใหเกดิปญหาการขาดแคลนกําลังคนในอนาคต 

4. จัดทําแผนทรพัยากรบุคคล โดยกําหนดรายละเอียดเกีย่วกับกิจกรรมของ
บุคลากรที่องคการจะตองปฏิบัติ วาตองจัดทําในชวงเวลาใด มีใครเปนผูรับผิดชอบ รวมถึง
งบประมาณทีต่องใช เพื่อใหแผนมีความเหมาะสม ครอบคลุมวัตถุประสงคที่ตองการ และ
สอดคลองกับสถานการณที่เปนอยูมากที่สุด 

5. การประเมินผลและปรับปรุงแกไข เปนการประเมินผลเพื่อตรวจสอบความ
เหมาะสมและความกาวหนาของแผนตางๆ วาสามารถบรรลุเปาหมายทีต่ั้งไวหรือไม หลังจากนัน้
จะตองนําผลลัพธจากการประเมินผลมาประกอบการเสนอแนวทางในการปรับปรุงแกไข            
เพื่อพัฒนาการดําเนินงานใหมีความเหมาะสมสอดคลองกับสถานการณจรงิ 

 Flippo (1961) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลมีขั้นตอนดังนี ้
1. ยอมรับและเขาใจปญหา (Recognize and Define the Problem) กอนวางแผน

จะตองรูวาปญหามีอะไร มีทีม่าอยางไร เมือ่ยอมรับวามปีญหา ก็จะเหน็แนวทางในการกําหนด
จุดมุงหมายของแผนและวิธีแกปญหานั้น 

2. กําหนดวิธีการแกปญหา (Determine Possible Solution) นาํเอาความคิดและ 
การตั้งสมมติฐานตางๆ มาใช โดยมองทางเลือกหลายๆ ทาง แลวพิจารณาทางเลือกทีแ่กปญหาได
ตรงจุดที่สุด 

3. การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล (Collect and Analysis Facts) พยายามรวบรวม
ขอมูลทุกดานมาวิเคราะห โดยอาศัยนักวิเคราะหเปนผูปฏิบัติตามหลักตรรกวิทยา และตองใชขอมูล
ใหเปนประโยชนในการหาวธีิการแกปญหาไดถูกตองที่สุด 

4. การกําหนดทางแกปญหา (Determine the Solution) การกาํหนดทางแกปญหา
นั้น ผูบริหารงานบุคคลจะตองสรางความคิดตางๆ จากขอมูลที่ไดรับ โดยตั้งสมมติฐานในการ          
แกปญหาขึ้น แลวตัดสินใจเลือกโดยมีระยะเวลาเปนปจจยักําหนด ควรมีการทดสอบวิธีการ        
แกปญหาที่เลือกนั้นกอน 

5. การเตรียมการเพื่อปฏิบัติตามแผน (Arrange for the Execution of the Solution) 
ขั้นนี้ตองมีการวางแผนชวย (Supplementary Plans) เพื่อใหสามารถปฏิบัติได เชน การวางแผนให
คําแนะนําชี้แจงการมอบอํานาจหนาที่ตางๆ การเตรียมการเพื่อปฏิบัติตามแผน นักบรหิารงานบุคคล
จะตองเตรยีมตัวใหพรอมทีจ่ะพบปญหาตางๆ ที่อาจเกิดขึ้น ที่สําคัญตองรูจักใชหลักมนุษยสัมพนัธ 
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Fisher (1972) กลาววา กระบวนการการวางแผนทรัพยากรบุคคลมี 3 ขั้น คือ 
1. การจัดทํารายละเอียดเกี่ยวกบักําลังคน เปนขอมูลที่บอกกําลังคนที่มีอยูใน

ปจจุบัน ทั้งปรมิาณและคณุภาพ 
2. การคาดคะเนความตองการกําลังคนในระยะเวลาที่กําหนดไวในอนาคต ทั้ง

จํานวนรวม และในรูปของการแบงประเภทเฉพาะ เชน ทักษะความชํานาญงาน ระดบัวุฒิการศึกษา
และประสบการณ 

3. แผนปฏิบัติการเฉพาะหรือทาํโครงการ เชื่อมดวยการคาดคะเนกําลังคนและ
ขอมูลรายละเอียดกําลังคนเขาดวยกัน 

Castetter (1976) กลาววา การวางแผนกําลังคนเปนกจิกรรมขั้นแรกของ
กระบวนการบริหารงานบุคคล ซ่ึงมีองคประกอบที่สําคัญ 2 ประการ คือ ตําแหนงและบุคคล 
องคประกอบทั้งสองมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา เนื่องจากมีการเปลีย่นแปลงตางๆ ในตัวแตละ
บุคคล และการเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดลอมทัง้ภายในภายนอกของโรงเรียนหรือหนวยงาน ดังนั้นจึง
ตองมีการวางแผนกําลังคน 2 ระยะใหทนักับการเปลี่ยนแปลง คือ 

1.  การวางแผนกาํลังคนระยะสัน้ จะเกี่ยวของกับงานสําคัญ 2 ลักษณะดวยกันคือ 
1.1 การวางแผนเพือ่ทําใหในแตละตําแหนงทีม่ีอยูแลวไดปฏิบัติงานใหไดผล

สูงสุด 
1.2 การวางแผนเพือ่บรรจุบุคคลที่มีอยูลงตําแหนงที่วาง ผูบริหารจะตองบรรจุ

บุคคลเขาแทนโดยเร็วที่สุด 
2.  การวางแผนกาํลังคนระยะยาว มีลักษณะดงันี้ 

2.1 การวางแผนทีมุ่งถึงงานในอนาคต 
2.2 การวางแผนกาํลังคน เปนกระบวนการที่ตองสัมพันธและขึ้นอยูกับการ

วางแผนระยะยาวเรื่องอื่นๆ เชน โปรแกรมการสอน 
2.3 ประเมินบุคคลที่มีอยูในปจจุบัน เพื่อพจิารณาวางแผนตวับุคคลใน

ตําแหนงตางๆ 
2.4 คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลที่มิอยูในปจจุบันกบับุคคลที่คาดวา

จะบรรจุเขาใหม 
 การวางแผนกาํลังคนระยะยาวจะเนนจํานวนของตําแหนงกับบุคคลของโรงเรียน

ในอนาคตจะชวยใหการตดัสินใจวางตัวบุคคลที่มีความสามารถ มีเจตคติ และมีความกระตือรือรน  
ใหเขารับตําแหนงตางๆ อยางเหมาะสมมากขึ้น 

การวางแผนกาํลังคนเปนกระบวนการตอเนื่องกับกระบวนการอื่นๆ ทีจ่ะกําหนด
งาน มอบหมายงาน สงเสริมสนับสนุน เพิม่กําลังคน ควบคุมและเชื่อมโยงแผนงานกาํลังคนเขากับ  
องคประกอบอื่นๆ ของระบบบริหารเพื่อใหโรงเรียนบรรลุเปาหมายทีก่ําหนดไว 
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กระบวนการวางแผนกําลังคนมี 6 ขั้นตอน สามารถใชเปนแนวทาง และเพื่อยดึเปน
หลักนําไปปฏบิัติดังนี ้

1.  การคาดคะเนเพื่อการวางแผนกําลังคน 
2.  การทําโครงสรางองคการ และความตองการดานกําลังคนในอนาคต 
3.  การเตรียมกําลังคนที่มีอยู 
4.  การคาดคะเนการเปลี่ยนแปลงตางๆ ของกําลังคนในปจจุบัน 
5.  การทําแผนงานสนับสนุน และเพิ่มพูนกําลังคน 
6.  การควบคุมแผนกําลังคน 
การวางแผนกาํลังคน เปนการเตรียมการคาดคะเนความตองการกําลังคนใน

องคการลวงหนา ซ่ึงคลอบคลุมกิจกรรมกวางขวางนับตั้งแตการคัดเลือก บรรจุ การฝกฝน พัฒนา 
การโอนยายเล่ือนขั้นเล่ือนตําแหนง การสงเสริมบํารุงน้ําใจ จนถึงการสิน้สุดการจางงานดวยเหตุผล
ตางๆ กัน เพื่อนําไปสูการกําหนดกลวิธีที่จะใหไดกําลังคนที่มีความรูความสามารถอยางเพยีงพอ 
การวางแผนกาํลังคนจึงเปนสิ่งที่ตองทําโดยการรับรูอยางจริงจังของผูบริหาร และตองคํานึงถึง
ปจจัยอ่ืนที่มีอิทธิพลแวดลอมอยู เชน แนวโนมพฤติกรรมและความคาดหวังของสังคม เปนตน 
เพื่อที่จะสามารถใชกําลังคนที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด 

Burack (1988) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลประกอบดวย 4 ขั้นตอน คือ 
1. การประเมินอปุสงคและอุปทาน (Assessing Personnel Demand and Supply) 

หมายถึง การรวบรวมและวเิคราะหขอมูลเพื่อพยากรณความตองการดานบุคลากรสําหรับแผนการ
ดําเนินงานในอนาคต และการพยากรณกําลังคนที่จะคงเหลืออยูในอนาคต 

2. การกําหนดวัตถุประสงคดานบุคลากร (Establishing Personnel Objectives) 
หมายถึง การกาํหนดวาองคการมีความตองการดานกําลังคนในดานใด ระดับใด จํานวนเทาไร และ
ภายในระยะเวลานานเทาไร 

3. การออกแบบโครงการและการดําเนินงานตามแผน (Designing and 
Implementing Programs) ซ่ึงไดแก การกําหนดกลยุทธและวิธีการตางๆ เพื่อใหบรรลุตาม
วัตถุประสงคที่กําหนดไว 

4. การประเมินโครงการ (Evaluating Programs) คือ การประเมินผลวาองคการ
สามารถบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือไม ปญหาและอุปสรรคของการดําเนินงานคืออะไร 
และควรจะทําอยางไรตอไปในอนาคต 

Decenzo และ Robbins (2002) กลาววา กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource Planning Process) เปนกระบวนการเพื่อทบทวนความตองการทรัพยากรบุคคล
อยางเปนระบบ โดยการคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล (Demand) ในปจจุบนัและอนาคต 
ทั้งดานปริมาณและคณุภาพเปรียบเทียบกบัทรัพยากรบคุคลที่มีอยู (Supply) ในปจจบุันและอนาคต 
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เพื่อปรับกระบวนการใชทรัพยากรบุคคลในองคการใหอยูในสภาวะดุลยภาพ (Equilibrium) ทั้งใน
ปจจุบันและอนาคต โดยมีกระบวนการทีสํ่าคัญ 6 ขั้นตอน ดังนี ้

1.  การศึกษาวิเคราะหขอมูลพืน้ฐานขององคการ จะถูกนํามาใชในการวิเคราะห
เพื่อใหรูจํานวนและประเภททรัพยากรบุคคล ประกอบดวยขอมูลตอไปนี้ 

1.1 ประวัติความเปนมาและพัฒนาการขององคการ แสดงใหเห็นวาองคการมี
การเติบโตแตละชวงอยางไร 

1.2 สภาพแวดลอมภายนอก ไดแก กฎหมายขอบังคับของรัฐบาล สภาวะ
เศรษฐกิจภายในประเทศและการแขงขัน จํานวนและระดบัการศึกษาของกําลังแรงงาน เปนตน 

1.3 สภาพแวดลอมภายใน ไดแก ภารกจิ เปาหมาย กลยุทธ นโยบาย การจดั    
โครงสรางองคการ แผนกงาน กลุมงาน ศกัยภาพของผูบริหารและพนักงาน ระบบการบริหารงาน
เพื่อใหรูจดุออนและจดุแข็งขององคการ 

1.4 ขอมูลดานการบริหารงาน ไดแก คาใชจายตอหัว อายุงานโดยเฉลี่ย และ
รายไดตอหวัของพนักงาน 

2.  การประเมนิทรัพยากรบคุคลปจจุบัน เปนการวิเคราะหขอมูลภายในทั่วไปของ
องคการ ไดแก จํานวนพนกังาน คนงาน และทักษะที่มีอยูในปจจุบนั โดยมีการจัดทําเปนระบบ
คลังขอมูลทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย ชื่อ ระดับการศึกษา การฝกอบรม เปาหมายดานอาชีพ 
ตําแหนง ผลการปฏิบัติงาน ระดับเงินเดือน ความสามารถทางภาษาและทักษะอื่นๆ องคการสามารถ
ใชขอมูลนี้กําหนดความตองการฝกอบรม การเลื่อนขั้น การปรับปรุงประสิทธิภาพการผลิต ซ่ึง     
องคการสวนใหญใชระบบคอมพิวเตอรชวยในการบริหารขอมูลนี้ โดยการจัดกลุมของขอมูล การ
จัดเก็บจะทําเปนทะเบยีนขอมูลในเครื่องคอมพิวเตอรเพือ่ใหผูบริหารสามารถเรียกใชไดตลอดเวลา 

3.  การศึกษาความตองการหรืออุปสงคทรัพยากรบุคคลในองคการ เปนการ
ประเมินถึงสภาพการณของทรัพยากรบุคคลที่องคการตองการมีในปจจุบันและในอนาคต ดังนี ้

3.1  ทรัพยากรบคุคลที่ตองการในปจจุบนั เปนการประเมนิทั้งทางดานปริมาณ
และคุณภาพ มจีํานวนอยูเทาไร และมีคุณลักษณะอยางไร 

3.2 ทรัพยากรบุคคลที่ตองการในอนาคต เปนการคาดการณทรัพยากรบุคคล
ทั้งดานปริมาณและดานคุณภาพ โดยการวเิคราะหจากระดับและรูปแบบของงาน ภารกิจ และ
เปาหมายขององคการในอนาคตวามีความตองการบุคคลในรูปแบบของทักษะ ความรู และ
ความสามารถแบบไหน 

4.  การศึกษาอปุทานของทรัพยากรบุคคล อุปทานของทรัพยากรบุคคลสามารถ       
เปล่ียนแปลงเพิ่มขึ้นหรือลดลงได 2 ประการ ดังนี ้



 70

4.1  อุปทานภายในองคการ หมายถึง จํานวนคนที่มีอยู จะเพิ่มขึ้นหรือลดลง 
จากสาเหตุของการเลื่อนขั้น โยกยาย การใหออก การลาออก การเกษียณ นโยบายการจายบํานาญ
กอนการเกษียณ การหาคนใหมเพิ่มตามความกาวหนาทางเทคโนโลยี นโยบายการกระจายอํานาจ
และการขยายขอบเขต 

4.2  อุปทานภายนอกองคการ หมายถึง ปริมาณผูสําเร็จการศึกษาในสาขาวิชา
ตางๆ ทั้งชายและหญิง นอกจากนี้ ปริมาณของอุปทานที่เพิม่ขึ้นหรือลดลงยังขึ้นอยูกับคณุสมบัติ
ของบุคคล เชน อุปทานของผูสําเร็จการศึกษาระดับ ปวส. สาขาอิเล็กทรอนิกส อุปทานของผูมี
ทักษะ  ฝมือดานชางยนต เปนตน 

5.  การเปรียบเทียบอุปสงคกับอุปทานของทรัพยากรบุคคล วัตถุประสงคของการ
วางแผนทรัพยากรบุคคล คือ การเปรียบเทยีบอุปสงค และอุปทานของทรัพยากรบุคคลทั้งใน
ปจจุบันและอนาคต ผลการเปรียบเทียบของอุปสงคและอุปทานเกิดผล 2 ประการ คือ 

5.1  อุปสงคมากกวาอุปทาน องคการควรจะดําเนนิการจดัหาคนเขาทํางาน 
(Recruitment) เพิ่มขึ้น 

5.2 อุปสงคนอยกวาอุปทาน องคการควรจะดาํเนินการคัดคนออก 
(Decruitment) 

6.  การจัดทําแผนทรัพยากรบุคคล ผลทั้ง 2 ประการจากขั้นตอนที่ 5 ขางตน 
นําไปสูการจัดทําแผนทรัพยากรบุคคลโดยทั่วไป เมื่อองคการพิจารณาทั้งดานอุปสงคและอุปทาน
แลว มักจะดําเนินการจดัทําแผนทรัพยากรบุคคลในแตละชวงเวลา แผนทรัพยากรบคุคล 
ประกอบดวย แผนระยะสั้น (1 ป) แผนระยะกลาง (1-3 ป) และแผนระยะยาว (3-5 ป) จัดทําขึ้นเปน
แผนความตองการของทรัพยากรบุคคล หรือแผนอัตรากําลัง แผนการสรรหา แผนฝกอบรมและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล แผนเตรียมคนทดแทนในตําแหนงที่วาง โดยพิจารณาใหสอดคลองและ
เชื่อมโยงกับภารกิจ กลยุทธระดับองคการ และกลยุทธระดับธุรกิจ รวมท้ังยังตองประสาน
สอดคลองสนับสนุนการทํางานของแผนกงานอื่นๆ เชน แผนกผลิต แผนกตลาด และแผนกการเงนิ 
เปนตน 

 
ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดกําหนดกรอบการวิจัยเบื้องตนที่สําคญัเกี่ยวของกับ

กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล ผูวิจัยจึงนําแนวความคิดทั้งหมดของนักวิชาการมาทําการ
สังเคราะหเพื่อเปนหลักในกรอบการวิจัยคร้ังนี้ โดยสรุปกระบวนการได 6 ขั้นตอน คอื 1) การศึกษา
วิเคราะหขอมูลพื้นฐานขององคการ 2) การประเมินทรัพยากรปจจุบนั 3) การคาดการณความ
ตองการทรัพยากรบุคคล 4) การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล 5) การกําหนดแนวปฏิบัติ และ          
6) การตรวจสอบและประเมนิผล 
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3.7  รูปแบบในการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
Fisher และคณะ (1993) กลาวถึงรูปแบบของการวางแผนทรัพยากรบคุคลวา      

ขั้นแรกของการวางแผนใดๆ ก็ตาม จะตองเก็บรวบรวมขอมูล และคาดการณหรือการวางแผนจะทํา
อยูบนพื้นฐานของขอมูล ดังนั้น ในการวางแผนทรัพยากรบุคคล จึงตองการขอมูล 2 ประเภท คือ 

1. ขอมูลจากสิ่งแวดลอมภายนอกองคการ รวมถึงขอมูลในปจจุบัน และการ
คาดการณเปล่ียนแปลงไปทางดานเศรษฐกิจ เทคโนโลย ีและการแขงขนัทางการตลาด 
องคประกอบที่เปนปจจยัเหลานี้จะมีผลกระทบตอแผนธรุกิจขององคการ และความตองการ
ทรัพยากรบุคคล ยิ่งไปกวานั้นนักวางแผนจะตองระมัดระวังภาวะตลาดแรงงาน เชน อัตราการ
วางงาน ความสามารถทางทักษะ อายุ เชื้อชาติ และเพศ ประการสุดทาย นักวางแผนจะตองคํานึงถึง
กฎระเบยีบและปญหาการเปลี่ยนแปลงทางการเมืองประกอบดวย 

2. ขอมูลภายในองคการ รวมถึงแผนงานขององคการ ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว
ดวย รวมถึงภาวะปจจุบันของบุคลากรในองคการ เชน ในแตละงานมพีนักงานกี่คน มีจํานวนเทาใด
ที่จะลาออก และมีจํานวนเทาไรที่จะเกษยีณอายุ เปนตน 

นักวางแผนของมหาวิทยาลัย จําเปนตองทราบเกี่ยวกับแผนภายในของแตละคณะ 
และภาควิชา วาจะมีการเพิ่มและมีการลด การเปดรับนักศึกษาโปรแกรมอะไรบาง ในจํานวนเทาไร 
การสรางอาคารเรียนใหม หรือหอพัก หรืออาคารอื่นๆ จําเปนตองทราบขอมูลปจจุบันของ
ผูปฏิบัติงานในแตละหนวยงาน เชนเดยีวกับจํานวนผูทีจ่ะเกษียณอายแุละคาเฉลี่ยของผูลาออกจาก
งานของผูปฏิบัติงานแตละประเภท 

ขั้นตอนสุดทายในการวางแผนทรัพยากรบุคคล คือ การวางแผนเฉพาะโปรแกรม
งาน เพื่อใหมัน่ใจวาสิ่งที่จําหนายออกไปมีทดแทนเทาเทียมกัน โปรแกรมงาน รวมถึงแผนการ   
สรรหา การฝกอบรม และการพัฒนาโปรแกรม การใหการฝกอบรมกอนการเกษียณอายุ เปนตน 

นักวิชาการบางทานไดพจิารณารูปแบบการวางแผนบริหารทรัพยากรบคุคลแบบนี้
วา ดําเนินการไดชา และคอนขางยากในโลกปจจุบัน ในรูปแบบจึงควรเริ่มตนที่ปญหากอนแลวจึง
หาขอมูลนํามาคาดการณในระยะสั้น ระยะยาว จากนัน้จึงนํามาวางเปนแผนบนโครงการ 
 

ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดนาํแนวความคิดของ Fisher และคณะ (1993) ขางตนมา
พิจารณาเปนแนวทางในการพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ    
ที่ผูวิจัยศกึษาและพัฒนาขึ้น 
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3.8  ประโยชนของการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
วิชชุดา หุนวไิล (2542) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนการวิเคราะห

และเตรียมการลวงหนาเพื่อหาคนมาทํางานในองคการ แลวยังจะตองคํานึงถึงการใชคนใหได
ผลงานมากที่สุดดวย การวางแผนทรัพยากรบุคคลจึงมีประโยชนหลายประการ เชน 

1. การวางแผนทรัพยากรบุคคลทําใหทราบความตองการกําลังคนในอนาคต  
ระยะยาว เกีย่วพันไปถึงการวางแผนดานงบประมาณ เงนิเดือนผลประโยชนพิเศษ และการจัด
สวัสดิการรูปแบบตางๆ 

2. การวางแผนทรัพยากรบุคคลทําใหการคาดคะเนกําลังคนเกิดเปนรูปธรรม
ชัดเจน สามารถพัฒนาปรับปรุงตําแหนงไดเหมาะสม และการใชคนใหเกิดประโยชนสูงสุดยิ่งขึ้น 

3. การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนวิธีการพัฒนากําลังคนทางหนึ่ง ซ่ึงมีผลทําให
การใชคนไดประโยชนยิ่งขึ้น 

4. การวางแผนทรัพยากรบุคคลจะเปนประโยชนในการขยาย ปรับปรุงองคการ 
หรือหนวยงานในอนาคตใหมีประสิทธิภาพ 

5. การวางแผนทรัพยากรบุคคลทําใหเกดิความเชื่อมั่นวา หนวยงานจะมีกาํลังคนที่
มีความรูความสามารถเหมาะสม มาทํางานจํานวนเพยีงพอ ทั้งปจจุบนัและอนาคต 

6. การวางแผนทรัพยากรบุคคลทําใหสะดวกในการจัดหนวยงานตางๆ ให
ดําเนินงานประสานสัมพันธกันเหมาะสมทั้งจํานวนคน ปริมาณงาน เวลาในการทํางานและคณุภาพ
ของงานตามความตองการ 

7. การวางแผนทรัพยากรบุคคลสามารถควบคุมการทํางานของบุคลากรใหอยูใน
ขอบเขตเต็มขีดความสามารถของแตละคน เปนการประหยัดคาใชจาย แรงงานไมสูญเปลา 

8. การวางแผนทรัพยากรบุคคลจะสรางความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร 
เพราะทุกคนมงีานทํา ไดงานเหมาะสมกับความรูความสามารถ และความสนใจ 

9. การจัดกําลังคนและงานเหมาะสมจนเกิดดลุยภาพ ยุติธรรม จะตัดปญหาเรื่อง
ความไมเสมอภาคที่บางคนทํางานนอย บางคนงานมาก เมื่อมีการกําหนดงานลวงหนาชัดเจน      
เปดโอกาสหนงีานหรือเล่ียงงาน 

10.  การวางแผนทรัพยากรบุคคลจะเปนแนวทางเปนขอมูลสําหรับหนวยงานที่มี
หนาที่ผลิตบุคลากรในสาขาวิชาชีพตางๆ สามารถผลิตกําลังคนไดสอดคลองเหมาะสมกับความ
ตองการของหนวยงานตางๆ ผูใชคน 
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สมพร พวงเพช็ร (2544) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลมีประโยชนตอ
องคการทุกประเภท โดยเฉพาะองคการขนาดใหญ เพราะจะชวยใหองคการสามารถคาดคะเน
กําลังคนทั้งในระยะสั้นและระยะยาวไดตามความจําเปนขององคการ แผนกําลังคนระยะสั้นจะชวย
ใหองคการระบุตําแหนงวางที่จําเปนตองหาคนมาบรรจุในปนั้นๆ สําหรับแผนกําลังคนระยะยาว  
จะชวยประเมนิสถานการณของทรัพยากรบุคคลในระยะ 2 ป 5 ป หรือ 10 ป ในอนาคตขางหนา   
ซ่ึงการวางแผนทรัพยากรบคุคลจะอํานวยประโยชนตอองคการขนาดใหญ ดังนี ้

1. เปนการปรับปรุงการใชทรัพยากรบุคคลขององคการอยางคุมคา 
2. ชวยใหกจิกรรมตางๆ ดานการบริหารงานบุคคล สอดคลองกับวัตถุประสงค

ขององคการอยางมีประสิทธิภาพ 
3. ชวยใหการจางพนักงานใหมขององคการเปนไปอยางประหยัด 
4. ชวยใหการจัดทําฐานขอมูลดานบริหารงานบุคคลมีคุณภาพและสมบูรณ        

ซ่ึงจะเปนประโยชนตอกิจกรรมการบริหารงานบุคคลอื่นๆ รวมทั้งหนวยงานยอยอ่ืนๆ ภายใน
องคการดวย 

5. ชวยใหการสรางอุปสงคของแรงงานในตลาดแรงงานทองถ่ินประสบ
ความสําเร็จ 

6. ชวยขจดัปญหาคนที่เหมือนกับไมที่ตายแลว (Dead Wood) ใหหมดไปจาก
องคการ ทําใหเกิดการประหยัดคาใชจาย 

7. ชวยในการประสานความแตกตางระหวางโปรแกรมการบริหารงานบุคคล เชน 
แผนการปฏิบัติงานและความจําเปนในการจางบุคคล 

ยงยุทธ เกษสาคร (2545) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนสิ่งจําเปน และมี
บทบาทสําคัญตอการดําเนินงานขององคการ ประโยชนของการวางแผนทรัพยากรบุคคล มีดังนี้ 

1. ชวยปรับปรุงการใชทรัพยากรบุคคลใหดขีึ้น โดยอาศัยวิธีการประเมนิผลจาก
การใชการบรหิารการวางแผนทรัพยากรบุคคล ตามปกติจะกําหนดกลยุทธการวางแผนเปนระยะ    
5 ป เจาหนาทีผู่วางแผนทรัพยากรบุคคลมีขีดความสามารถพัฒนาหนาทีก่ารวางแผนทรัพยากร
บุคคลใหดีขึ้น และการวางแผนทรัพยากรบุคคลเหลานี้จะมีความเหมาะสมกับการวางแผนองคการ
ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

2. ชวยใหเกิดประสิทธิภาพในการประสานงานทางดานกจิกรรมทรัพยากรบุคคล 
และวัตถุประสงคขององคการในอนาคต เพราะวาองคการจะตองมีการพัฒนาและขยายการ
ดําเนินงานใหมีความเจริญกาวหนามากขึ้น จึงตองมีการวางแผนลวงหนา ในขณะเดยีวกันทางดาน
กิจกรรมทรัพยากรบุคคลจะตองมีการวางแผนควบคูและใหมีความสอดคลองกับการวางแผนการ
ดําเนินงานขององคการในอนาคต กลาวไดวา องคการจะตองมีการวางแผนการดําเนินงาน และการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลอยางเปนระบบ และสัมพันธกันอยางมีประสิทธิภาพ 
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3. ชวยใหประสบความสําเร็จดานการประหยัดในการจางบุคลากรใหม เปนระบบ
การควบคุมอัตราจํานวนบุคลากรใหเหมาะสมกับจํานวนตําแหนงงานภายในองคการ เปนหนาที่
ของฝายทรัพยากรบุคคลจะตองดําเนินการจางบุคลากรใหมตามกลยุทธการวางแผนดําเนินงาน
ควบคูกับการวางแผนความตองการทรัพยากรบุคคล เพราะการจางบุคลากรใหมแตละบุคคลเปน
การเพิ่มคาใชจายในการดําเนนิงาน ทําใหองคการมีตนทนุการผลิตหรือการบริการที่สูงขึ้น ดังนั้น 
องคการจัดจางบุคลากรใหม ตองคาํนึงถึงประสิทธิภาพความคุมทุนเปนหลัก โดยตองดําเนินการ
จางบุคลากรใหมตามแผนการดําเนินงานและแผนความตองการทรัพยากรบุคคลอยางเปนระบบ 
โดยอาศัยสถิตขิอมูลและการศึกษาวจิัย ทั้งนี้ใหเปนไปโดยประหยดั คลองตัว ตรงตามวันที่ตองการ
ใชบุคลากรมาปฏิบัติงาน 

4. ชวยกระจายขาวสารการจัดทรัพยากรบุคคล เพื่อชวยงานกิจกรรมทรพัยากร
บุคคลและหนวยงานอื่นภายในองคการใหไดรับทราบขาวสารความตองการทรัพยากรบุคคลตาม
แผนปฏิบัติการในการดําเนนิงานขององคการในอนาคต จะสามารถชวยใหบุคลากรขององคการ
และบุคคลภายนอกที่สนใจมาสมัครเขาทํางาน เมื่อถึงโอกาสที่องคการมีการประกาศรบัสมัคร
บุคลากร นับไดวาเปนการชวยงานประชาสัมพันธ ทั้งการดําเนินงานและการรับสมัครบุคลากร  
ขององคการไปพรอมกันในขณะเดียวกัน 

5. ชวยประสานงานโปรแกรมการจัดการทรัพยากรบุคคลที่มีความแตกตางกัน 
เชน การยนืยนัแผนปฏิบัติการและความตองการในการจดัจางทรัพยากรบุคคล ใหมีผลปฏิบัติ     
เปนจริง เพื่อทาํใหองคการสามารถดําเนินงานบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคในการวางแผน    
การดําเนินงานขององคการในอนาคตไดอยางมีประสิทธิภาพ 

นงนุช วงษสุวรรณ (2546) กลาววา ประโยชนของการวางแผนทรัพยากรบุคคล          
สรุปสาระสําคัญไดดังนี ้

1. ทําใหทราบถึงความตองการดานบุคลากรในระยะยาว เพราะชวยใหการจาง
พนักงานใหมเปนไปอยางมปีระสิทธิภาพ สามารถคํานวณงบประมาณดานเงินเดือน ผลประโยชน
พิเศษ และสวสัดิการดานตางๆ ดังนั้น การกําหนดรับพนกังานใหมจะตองยึดแผนดานทรัพยากร
บุคคล 

2. ชวยใหองคการใชทรัพยากรบุคคลใหเกิดประโยชนสูงสุด การวางแผน
ทรัพยากรบุคคลจะทําใหเหน็ภาพรวมการใชกําลังคนในแผนกและฝายตางๆ รวมถึงการพัฒนา
บุคคลอยางชัดเจน ซ่ึงทําใหทรัพยากรบุคคลที่รับเขามาในองคการมีคณุคา ทําใหเกดิประโยชนอยาง
แทจริงแกองคการ 

3. ทําใหกระบวนการเลือกสรรคนเขามาทํางานในองคการมีประสิทธิภาพ เพราะ
เปนระบบที่มคีวามสัมพันธตอเนื่องกัน ตัง้แตการวเิคราะหงาน การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ 
การปฐมนิเทศ การพัฒนาและฝกอบรม ทําใหไมเกิดปญหาการขาดแคลนบุคลากรในฝายตางๆ 
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4. ทําใหการขยายหรือการปรับปรุงองคการในอนาคตเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
โดยมีการวางแผนการพัฒนาและการฝกอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถใหแกพนักงาน
สามารถทํางานในตําแหนงใหมได เปนการสงเสริมและพัฒนาโอกาสใหพนกังานกาวหนา 

5. เปนแนวทางใหสถาบันการศึกษาพัฒนาหลักสูตร ใหเปนความตองการของ
ตลาดแรงงาน ขอมูลจากองคการที่มีการวางแผนทรัพยากรบุคคล จะเปนประโยชนและชวย
สนับสนุนใหสถาบันผลิตนักศึกษาไดสอดคลองกับความตองการของหนวยงานตางๆ ทําใหไมเกดิ
ปญหาการวางงาน เปนการชวยพัฒนาความมั่นคงของประเทศ 

วรพงษ รวิรัฐ (2546) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลในองคการ มีประโยชน
ดังนี ้

1. การวางแผนทรัพยากรบุคคล จะทําใหองคการมีขอมูลความเขาใจสถานการณ
สภาพปญหากาํลังคนที่เปนผลและสามารถคาดการณส่ิงที่อาจเกิดขึ้นลวงหนาในอนาคตจากการ
เปล่ียนแปลงทางดานเศรษฐกิจและเทคโนโลยี ดังนั้น การเตรียมการเพือ่รองรับเหตุการณที่จะ
เกิดขึ้น โดยคาดการณเงื่อนไขเกี่ยวกับกําลังคนลวงหนานี้ จะทําใหปญหาที่องคการจะตองเผชิญใน
อนาคตลดความรุนแรงลงได 

2. การวางแผนทรัพยากรบุคคล จะทําใหทราบขอมูลพื้นฐานเกี่ยวกบัสมรรถนะ
ของกําลังคนที่มีอยูในปจจุบนั และใหการบริหารองคการปรับการใชกาํลังคนใหยดืหยุนกับสภาพที่
เปล่ียนแปลงไป 

3. การวางแผนทรัพยากรบุคคล จะเปนสิ่งที่เชือ่มโยงระหวางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเขากับกระบวนการวางแผนขององคการ อันจะทําใหองคการบรรลุเปาหมาย
ดําเนินการได 

4. การวางแผนทรัพยากรบุคคล จะทําใหองคการทราบความสัมพันธระหวาง
ผลผลิตที่ลูกจางผลิตไดกับเกณฑที่องคการไดตั้งเอาไว 

5. การวางแผนทรัพยากรบุคคล จะทําใหองคการสามารถวางแผนความกาวหนา
ในอาชีพของเจาหนาที่ ที่ทํางานในแตละอาชีพและในแตละระดับของความรับผิดชอบ 

6. การวางแผนทรัพยากรบุคคล จะทําใหองคการสามารถที่จะจดัปริมาณและ
ระดับทักษะของบุคคลใหเหมาะสมกับงานในระยะเวลาทีเ่หมาะสม เพื่อใหสามารถปฏิบัติกิจกรรม
ที่กําหนดให ซ่ึงจะเปนผลทําใหองคการและบุคคลบรรลุวัตถุประสงคโดยรับผลประโยชนสูงสุดใน
ระยะยาว 

7. การวางแผนทรัพยากรบุคคล จะทําใหองคการพยากรณเกี่ยวกับเงื่อนไขตางๆ 
ในอนาคต เพือ่การกําหนดวตัถุประสงคและโครงการใหสอดคลองกับเงื่อนไขดังกลาว ตลอดจน
การวางเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานใหสัมพนัธกบัเงื่อนไขตางๆ 
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8. การวางแผนทรัพยากรบุคคล จะทําใหผลตอบแทนจากการลงทุนในทรัพยากร
บุคคลเกิดประโยชนสูงสุด 

สุนันทา เลาหนันทน (2546) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลในองคการ       
มีประโยชนดังนี้ 

1. ชวยใหองคการไดทราบถึงความตองการดานกําลังคนทีต่องการในอนาคตวา  
มีจํานวนเทาไร ประเภทใดบาง ตลอดจนคุณสมบัติตางๆ ที่ตองการ ซ่ึงสารสนเทศดานกําลังคน    
จะเปนสวนสําคัญประกอบการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในหนวยงาน 

2. ชวยใหองคการสามารถใชทรัพยากรบุคคลใหเกดิประโยชนสูงสุด รายละเอียด
ของแผนทรัพยากรบุคคลที่จดัทําขึ้นจะทําใหเขาใจความจาํเปนในความตองการใชบุคลากรของ   
แตละแผนก รับรูถึงเหตุผลและขอกําหนดตางๆ ซ่ึงจะชวยใหการพิจารณาทรัพยากรบุคคลนั้น
สอดคลองกับเปาหมายเชิงกลยุทธขององคการ และอาจนาํไปสูการปรับปรุงตําแหนงหนาที่การ
ทํางานไดอยางเหมาะสม 

3. ชวยใหกจิกรรมดานการบรหิารทรัพยากรบุคคลและเปาหมายเชิงกลยทุธของ
องคการมีความสอดคลองกัน กลาวคือ ถาองคการมีเปาหมายที่จะขยายกิจการ กิจกรรมดาน
ทรัพยากรบุคคลจะตองปรับขยายเพื่อรองรับความเจรญิกาวหนาขององคการ จํานวนบุคลากร 
รวมทั้งขอกําหนดคุณสมบัติเฉพาะของงานจะตองปรับใหสอดคลองกับเปาหมายที่เปล่ียนไปดวย 

4. ชวยใหองคการสามารถพัฒนาทรัพยากรบคุคลที่มีอยูใหเปนผูที่มีความรู
ความสามารถ และทักษะเพิ่มขึ้นไดตามที่องคการตองการ การไดรับทราบถึงปริมาณและคุณภาพที่
ขาดหรือเกินความตองการในอนาคต ถาจาํนวนพนักงานไมเพยีงพอ นอกจากจะตองมีการสรรหา
แลว ยังสามารถใชวิธีการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรเพือ่การเล่ือนตําแหนงไดอีก อันจะชวยใหมี
การกําหนดวิธีการและเปาหมายในการพัฒนาบุคลากรไดถูกตองและเหมาะสม 

5. ชวยใหกจิกรรมพื้นฐานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในหนวยงานดําเนินไป
อยางมีความสอดคลองและสัมพันธกัน กจิกรรมเหลานัน้ ไดแก การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ
และแตงตั้ง การปฐมนิเทศ การฝกอบรมและพัฒนา ตลอดจนการประเมินผลการปฏิบัติงานและ
อ่ืนๆ จะมีการดําเนินการอยางสอดคลองกัน และมีความตอเนื่อง ที่สําคัญชวยปองกนัปญหาการ        
ขาดแคลนบุคลากรที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน 

6. ชวยใหการสรรหาและการคดัเลือกพนกังานใหมดําเนินการไดอยางมี
ประสิทธิภาพและตรงตามความตองการของแผนกหรือฝายตางๆ รายละเอียดในแผนทรัพยากร
บุคคลจะชี้ใหเห็นวาแตละหนวยงานยอยตองการพนักงานที่มีความสามารถลักษณะใด เมื่อใด 
จํานวนเทาไร ยังผลทําใหการตัดสินใจจางดําเนินไดทันเวลาและตรงความตองการ นอกจากนี้       
ยังชวยประหยดัทรัพยากรและงบประมาณของหนวยงาน ทําใหไมตองเสียคาใชจายในการสรรหา
หรือคัดเลือกคนเขาทํางานบอย 
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7. ชวยสงเสริมและพัฒนาโอกาสความเสมอภาคในการปฏิบัติงาน การมแีผน
ทรัพยากรบุคคลที่สมบูรณจะทําใหผูปฏิบตัิงานไดทราบถึงทิศทางในการทํางาน โอกาสในการ
เล่ือนขั้นตําแหนง รวมถึงแผนการพัฒนาและฝกอบรม การพิจารณาโดยภาพรวมจะทาํใหพนกังาน
ในแตละฝายทีเ่กี่ยวของไดรับการพิจารณาอยางทั่วถึง ซ่ึงการไดรับการพัฒนาอยางเปนธรรม        
จะทําใหพนกังานมีกําลังใจในการทํางานและมีความมั่นคงในอาชีพ 

8. ชวยใหองคการที่มีหนาที่ผลิตกําลังคนสามารถผลิตกําลังคนใหสอดคลอง     
กับความตองการของหนวยงาน ขอมูลจากแผนทรัพยากรบุคคลทําใหมีการปรับปรุงและพัฒนา
หลักสูตรรองรับความตองการของตลาดแรงงาน อีกทั้งยังเปนการลดปญหาการวางงานไดอีก     
ทางหนึ่ง 

วิลาวรรณ รพพีิศาล (2549) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล กอใหเกิด
ประโยชนตอองคการในดานตางๆ ตอไปนี้ 

1. ชวยใหองคการสามารถวางแผนการใชทรัพยากรบุคคลเปนไปอยางมคีุณคา
และกอใหเกิดประโยชนสูงสุดในการปฏบิัติงาน 

2. ชวยลดและหลีกเลี่ยงความเสี่ยงที่จะเกิดขึน้ในอนาคต 
3. ชวยสรางความแนนอนในการจางงาน 
4. ชวยสรางความมั่นใจใหแกบุคลากร 
5. ชวยสงเสริมโอกาสความเทาเทียมกนัของบุคลากรในหนวยงานตางๆ ของ

องคการ 
6. ชวยปองกันการลาออกของบุคลากร 
7. ชวยใหดําเนินกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปอยางมีระบบ 
8. ชวยใหการจางบุคลากรใหมเปนไปอยางมปีระสิทธิภาพ 
9. ชวยใหการกําหนดคาจางและเงินเดือนบุคลากรเปนไปอยางเหมาะสม 
10. ชวยใหฝายทรพัยากรบุคคลตระหนกัถึงบทบาทหนาที่ของตนเองมากยิ่งขึ้น 
กลาวโดยสรุป การวางแผนทรัพยากรบุคคลในองคการจะชวยใหองคการสามารถ

แสวงหาบุคคลที่มีความรูความสามารถ และทักษะที่ตองการได สามารถพัฒนาศักยภาพของ
กําลังคนที่มีอยูเดิมแลวไดอยางเหมาะสม สงเสริมใหมีผูปฏิบัติงานมีกาํลังใจในการทํางาน การผลิต
และการใชกําลังคนมีความสอดคลองกันในระดับองคการ 
 

ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดประมวลแนวคดิของนักวิชาการทุกทาน เพือ่เปน
แนวทางในการพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลใหเกิดประโยชนตามที่นกัวิชาการ       
ไดนําเสนอไวขางตน โดยเฉพาะอยางยิ่ง การวางแผนทรพัยากรบุคคลทําใหทราบความตองการ
กําลังคนในอนาคตที่จะเกี่ยวพันไปถึงการวางแผนดานงบประมาณ ทําใหการคาดคะเนกําลังคน
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อยางเปนรูปธรรม สะดวกในการจัดหนวยงานตางๆ ใหดําเนินงานประสานสัมพันธกัน เหมาะสม
ทั้งจํานวน ปริมาณงาน เวลาในการทํางาน และคุณภาพของงานตามความตองการ 
 
3.9  ขอจํากัดของการวางแผนทรัพยากรบคุคลในองคการ 

โกวิทย กังสนนัทน (2535) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลในองคการมี
จุดมุงหมายที่จะลดสภาวะความไมแนนอน (Uncertainty) ดานอัตรากําลังของทรัพยากรบุคคลใน 
แตละองคการ ชวยเพิ่มประสทิธิภาพและประสิทธิผลการใชทรัพยากรบคุคลใหสูงขึ้น และลดการ     
สูญเสียขององคการ การวางแผนทรัพยากรบุคคลจึงเปนกระบวนการทีซั่บซอน และมีความยุงยาก 
จําเปนตองไดรับความสนใจอยางจริงจังจากทุกๆ ฝายที่เกี่ยวของ ขอจํากัดที่มีผลกระทบทั้งโดย
ทางตรงและทางออมตอการวางแผนทรัพยากรบุคคลในองคการมีหลายประการ เชน 

1. ฝายบริหารระดับสูงขาดความรูและความเขาใจเกีย่วกับปรัชญาแนวความคิด
และ หลักการที่สําคัญดานการวางแผนทรพัยากรบุคคล ทําใหผูบริหารไมไดตระหนกัถึงบทบาท
ดานนี้มากนัก รวมถึงมองขามความสําคัญและความจําเปนของการวางแผนอัตรากําลัง 

2. การขาดความเอาจริงเอาจังและความผูกพนัของฝายบริหาร การวางแผน
ทรัพยากรบุคคลผลักดันใหเกิดความสมดลุและความสอดคลองระหวางวัตถุประสงค เปาหมาย 
นโยบาย กิจกรรม การปฏิบัติการและทรัพยากรบุคคลที่จาํเปนตองใช ถาฝายบริหารขาดความ
ผูกพันในเรื่องดังกลาว ความสําเร็จของการวางแผนทรัพยากรบุคคลจะเกิดขึ้นไดยาก 

3. การเมืองในองคการ เปนสาเหตุสําคัญประการหนึ่งที่สงผลกระทบตอ
ความสําเร็จ ดานการวางแผนทรัพยากรบคุคลในองคการ ปรากฏการณการเมืองที่พบเห็นกนัทั่วไป 
เชน การแบงพรรคแบงพวก การสรางฐานอํานาจและอาณาจักรของแตละฝาย รวมถึงความขัดแยง
ดานผลประโยชน เปนตน ปจจัยทางการเมอืงในองคการเหลานี้ยอมสงผลกระทบในทางลบตอ
ความรวมมือประสานงานกันระหวางฝายตางๆ ที่เกี่ยวของ ถาองคการไมสามารถตกลงรวมกันได    
เกี่ยวกับวัตถุประสงค เปาหมาย การประสานงาน และการใชทรัพยากรรวมกัน การวางแผนที่มี
ประสิทธิผลจึงมีความเปนไปไดคอนขางนอย 

4. การขาดวัฒนธรรมดานการวางแผน (Planning Culture) การวางแผนทรพัยากร
บุคคลมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับการวางแผนระดับตางๆ และประเภทตางๆ ขององคการ 
นับตั้งแตแผนกลยุทธ แผนปฏิบัติการของแผนงานตางๆ ถาองคการขาดแนวปฏิบัติดานการวางแผน
ที่จะสนับสนนุใหมกีารทํางานอยางเปนระบบ มีทิศทางที่ชัดเจนและตอเนื่องครอบคลุมทั่วทั้ง
องคการแลว การวางแผนทรพัยากรบุคคลยอมไมไดรับการยอมรับและผลักดันไปสูการปฏิบัติ 
อยางจริงจัง 
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5. ระบบขอมูลและสารสนเทศในองคการ เปนองคประกอบพื้นฐานสําคญั ถา
องคการขาดระบบขอมูลและสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพ ยอมสงผลกระทบตอประสิทธิผลตอการ
จัดทําแผนทรพัยากรบุคคล ทั้งนี้เนื่องจากขอมูลและสารสนเทศที่เพียงพอและถูกตอง ชวยใหแผนที่    
จัดทํามีความสมบูรณ สามารถเปนหลักประกันในการนําไปปฏิบัติไดดขีึ้น 

6. ศักยภาพและคุณภาพของฝายทรัพยากรบุคคลหรือบุคลากรที่เกี่ยวของเปนดัชนี
ที่จะชี้วา การวางแผนทรัพยากรบคุคลจะมปีระสิทธิผลมากนอยแคไหนในองคการ โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งฝายทรัพยากรบุคคลขององคการ จําเปนตองไดรับความรวมมือและสนับสนุนจากหนวย
ปฏิบัติการตางๆ ที่เกี่ยวของ ขณะเดียวกันกจ็ะตองมีการจดัระบบงานภายในใหเกิดประสิทธิภาพ  

วิลาวรรณ รพพีิศาล (2549) กลาววา ขอจํากัดในการวางแผนทรัพยากรบุคคล   
สรุปไดดังนี ้

1. ฝายบริหารไมใหความสําคญัตอแนวทางปฏิบัติเพื่ออนาคต เพราะมองวาเปน
เร่ืองปกติทั่วไป จะดําเนินการเมื่อองคการมีความตองการบุคลากรเพิ่ม 

2. ผูเกี่ยวของทกุฝายไมใหความรวมมือ เพราะถือวาเปนภาระหนาที่ของฝาย
ทรัพยากรบุคคลที่ตองดําเนินการเพื่อสนบัสนุนงานใหแตละฝายมีบุคลากรเพียงพอ 

3. เกิดการเมืองในองคการ เชน การแบงพรรคแบงพวก สรางฐานอํานาจของ     
แตละฝาย เปนเหตุใหสงผลตอความสําเร็จในการวางแผนและนําไปสูความขัดแยงในที่สุด 

4. องคการไมใหความสําคัญตอระบบขอมูลของงานดานทรัพยากรบุคคล ทําให
ขอมูลไมเพียงพอตอการวางแผน และมีประสิทธิภาพไมสอดคลองกับแผนงานขององคการ 

5. ขาดความรับผิดชอบที่ดีของฝายบริหารทรัพยากรบุคคล ที่มองขามความ
สอดคลองระหวางการวางแผนทรัพยากรบุคคลกับวัตถุประสงค เปาหมาย นโยบาย รวมถึงกิจกรรม
ที่ผูกพันกําลังบุคลากรที่องคการจําเปนตองใช 
 

ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดศกึษาขอจํากดัของการวางแผนทรัพยากรบคุคลตาม
ความเหน็ของนักวิชาการทั้ง 2 ทานขางตน เพื่อใชในการอางอิงขอจํากัดของการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่จะคนพบจากการวิจัยคร้ังนี้ โดยเฉพาะอยางยิ่ง ดานผูบริหารที่ตอง
มีความรูความเขาใจหลักสําคัญดานการวางแผนทรัพยากรบุคคล ใหความสําคัญและสรางความ
รวมมือกับบุคลากรที่เกี่ยวของ 
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3.10  ปจจัยกําหนดความสําเร็จในการจัดทําแผนทรัพยากรบุคคล 
ศุภชัย ยาวะประภาษ (2546) กลาววา แผนทรัพยากรบุคคลก็คลายกับแผนงาน  

แผนเงิน และแผนอื่นๆ ขององคการ ความสําเร็จในการจดัทําแผนทรัพยากรบุคคล และนําแผน
ทรัพยากรบุคคลไปปฏิบัติ มักขึ้นอยูกับปจจัยสําคัญที่เรียกวา ปจจยักําหนดความสําเร็จ (Key 
Success Factors) ซ่ึงนักวิชาการสวนใหญชี้วาปจจยัสําคัญ ไดแก 

1.  ความมุงมัน่ จริงจัง และเอาใจใสของผูบริหารระดับสูงขององคการ 
การใดก็ตามทีอ่งคการริเร่ิมดําเนินการจะประสบความสําเร็จได ก็ตอเมือ่ผูบริหาร

ระดับสูงขององคการเอาจริงกับเรื่องนั้น หมั่นติดตาม ตรวจตรา และประเมินผลเปนระยะๆ ส่ิงใดที่
ผูบริหารระดับสูงใหความสําคัญ ผูบริหารระดับอื่นๆ ตลอดจนเจาหนาที่หรือบุคลากรภายใน 
องคการก็จะใหความสําคัญเชนเดียวกนั 

2.  ระบบขอมูล 
การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนการนาํขอมูลที่มีอยูมาจดัทําขอมูลเพิ่มเติม และ

การประมวล วิเคราะห อุปทานของบุคลากรในอนาคต จงึควรเปนขอมลูที่ครบถวน ทันสมัย 
เฉพาะเจาะจง เพื่อใหการวางแผนทรัพยากรบุคคลสามารถทําไดอยางสมบูรณ ครบถวน และถูกตอง 

3.  การมีสวนรวมของหนวยงานยอยตางๆ ในองคการ 
แผนทรัพยากรบุคคลที่จัดทําโดยเจาหนาที่หรือบุคลากรผูรับผิดชอบการวางแผน

ทรัพยากรบุคคลเพียงหนวยเดียว อาจจะสามารถจัดทําเปนแผนได แตมกัไมไดรับการยอมรับจาก   
ผูที่เกี่ยวของทัง้หลายในหนวยงาน เมื่อนําไปปฏิบัติจึงมักมีปญหา ดังนั้นควรเปดโอกาสให          
ทุกหนวยงานมีสวนรวมในการใหขอมูล การวิเคราะห และการเสนอความคิดเหน็ 

4.  การรายงาน ติดตาม และประเมินผล 
การหมั่นติดตามประเมินผลและทบทวนแผนเปนระยะๆ เปนสิ่งสําคัญที่สุดในการ

จัดทําแผนทรพัยากรบุคคล โดยองคการจาํเปนตองวางกลไกการติดตาม รายงาน และประเมินผล
เอาไว นอกจากนี้ยังตองมกีารทบทวนแผนเปนระยะๆ ตลอดเวลา และตองใหทุกฝายที่เกี่ยวของ  
เขามามีสวนรวมดวย 

 
ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดศกึษาปจจยักําหนดความสําเรจ็ในการจัดทําแผน

ทรัพยากรบุคคลตามแนวคดิของ ศุภชัย ยาวะประภาษ (2546) เพื่อใชในการอางอิงเงือ่นไขในการ
นําไปใชของรปูแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ที่จะคนพบจากการวิจยั
ในครั้งนี้ โดยเฉพาะประเด็นลักษณะการทาํงานของผูบริหารระดับสูงขององคการที่ตองมีความ
มุงมั่น จริงจัง เอาใจใส เปดโอกาสใหทุกหนวยงานมีสวนรวมในการใหขอมูล วิเคราะหและเสนอ
ความคิดเหน็ มีระบบการทํางานที่สมบูรณและมีการติดตามประเมินผลแผนงานเปนระยะ 
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3.11  ขอควรพิจารณาเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบคุคล 
วิชชุดา หุนวไิล (2542) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนเรื่องที่ตองคิด

อยางละเอียดรอบคอบ กวางขวาง รัดกุมนัน้ มีปจจยัตางๆ จะตองนํามาพิจารณาในการกําหนดไว 
ในการทําแผน คือ 

1. เวลาที่จะตองเริ่มวางแผน โดยปกติควรจะเริ่มจัดทํากอนเริ่มดําเนินงาน เพราะ
การจัดวางตัวบุคคลนั้น ตองพิจารณาถึงแนวโนมวางานใดหรือสาขาวิชาชีพใดจะขยายตัวมากขึ้น 
ตลาดตองการมากขึ้น จะตองใชกําลังคนทาํงานเทาใด และอาจจะตองวางแผนเพิ่มเตมิเมื่อเริ่ม
กิจการใหม หรือมีการปรับปรุงงานใหม 

2. วัตถุประสงคและนโยบายขององคการหรือหนวยงาน จะตองศึกษาและทํา
ความเขาใจใหกระจางชัดเจน เพราะการวางแผนทรัพยากรบุคคลจะตองสอดคลองกับวัตถุประสงค
และนโยบายขององคการ ของหนวยงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งการกําหนดแผนทุกแผนควรตอง
สนับสนุนวัตถุประสงคและนโยบายโดยสวนรวมขององคการใหมากทีสุ่ด 

3. คํานึงถึงเปาหมายในอนาคตเกี่ยวกับกําลังคน โดยจาํแนกกําลังคนที่ตองการ
ออกเปนประเภทตางๆ หรือเปนสาขาวิชาตางๆ เชน พวกชางฝมือ นักวชิาการ นักบรหิาร            
การกําหนดแผนตองมีการวิเคราะหแนวโนมถึงสภาพความตองการกาํลังคนทุกสาขา ทั้งระยะสั้น 
และระยะยาว 

4. พิจารณาสภาวะตางๆ ที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ไดแก การ
โอนยาย การเลื่อนตําแหนง การลาออก การเกษียณอายุ เพราะภาวะเหลานี้อาจทําใหการกําหนด
แผนกําลังคนผิดพลาดไดงาย เชน ปญหาที่เกิดขึ้นในลักษณะที่หนวยงานรับบุคคลเขาทํางานฝกฝน
จนเกดิความชาํนาญแลวแตหนวยงาน ไมสามารถธํารงรักษา โนมนาวจิตใจใหเขาทํางานอยูตอไป
ได เพราะปญหาสภาพการทาํงาน หรือคาตอบแทนไมเปนที่นาพอใจ บคุลากรจึงลาออก ถาหาก
สถิติการลาออกสูงก็จะกระทบกับการสรรหา การคัดเลือก ตลอดจนการฝกอบรมและชวงเวลาการ
ใชคนดวย 

5. ความปรารถนาที่จะทํางาน เปนปจจยัสําคัญอยางหนึ่งในการวางแผนทรัพยากร
บุคคล เพราะความตองการของบุคคลที่จะเขาทํางานกับหนวยงานนัน้ ทาํใหสามารถคาดการณได
ถูกตอง และสามารถกําหนดขอบเขตวิธีการสรรหา และคัดเลือกบุคคลไดงายขึ้น ทั้งนี้ความ
ปรารถนาที่จะทํางานยังสัมพนัธกับปจจยัอ่ืน เชน สภาวะการทํางาน คาตอบแทน สวสัดิการ ดังนั้น 
แมวาความปรารถนาของคนไทยที่จะเลือกอาชีพรับราชการคอนขางสูง แตการ    สรรหา คัดเลือก
ตัวบุคคลสําหรับบางสาขาวิชาชีพคอนขางจะมีปญหา เพราะตองแขงขนักับองคการ บริษัทเอกชน 
ซ่ึงเสนอคาตอบแทนและสภาวะการทํางานที่ดีกวาทางราชการ ไดแก บคุลากรในสาขาวิชาแพทย 
วิศวกรรม บัญชี สถาปตยกรรม นิเทศศาสตร ฯลฯ เปนตน นั่นคือ ในปจจุบันความนยิมในการ
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ประกอบอาชพีรับราชการของวิชาชีพบางสาขาเปลี่ยนแปลงไป การวางแผนทรัพยากรบุคคลจึงตอง
พิจารณากนัอยางรอบคอบในการสรรหา และคัดเลือก 

6. การกําหนดตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบ คือ วิธีการหรือเทคนิคในการ
กําหนดตําแหนงหนาทีใ่หบคุคลปฏิบัติงานตามความสามารถ ความเหมาะสมนั้น เปนเรื่องที่
องคการหรือหนวยงานจะพิจารณาเลือกได ไมวาระบบชัน้ ยศ (Rank Classification) หรือระบบการ
จําแนกตําแหนง (Position Classification) การเลือกใชระบบใดจะมีผลในการวางแผนทรัพยากร
บุคคลไปดวย 

7. การกําหนดคาตอบแทน คาตอบแทนไมวาเงินเดือนหรือคาจาง รวมทั้งการจัด     
สวัสดิการและผลประโยชนพิเศษอื่นๆ ลวนเปนปจจัยสําคัญในการวางแผนทรัพยากรบุคคล เพราะ
บุคลากรที่ทํางานตองการไดรับคาตอบแทนการปฏิบัติอาชีพอยางเปนธรรม และพอเพียงแกการ
ดํารงชีพ นอกจากคาตอบแทนเปนตวัเงินยงัตองการสิ่งตอบแทนเปนน้าํใจดวย การวางแผน
ทรัพยากรบุคคลจึงตองคิดถึงและกําหนดสิ่งตอบแทนในรูปแบบตางๆ โดยพิจารณาถึงภาวะการ
เปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมดวย 

สุนันทา เลาหนันทน (2546) กลาววา ไดมกีารตระหนกัดีวาการวางแผนทรัพยากร
บุคคลไมใชเร่ืองงาย โดยเฉพาะอยางยิ่งในองคการขนาดใหญ อาจจําเปนตองใชรูปแบบจําลอง
คอมพิวเตอรหรือเทคนิคทางคณิตศาสตรเขาชวยเพื่อใหกระบวนการตางๆ ดําเนินไปไดดวยดี 
นอกจากนี้อาจมีความแตกตางกันทั้งในดานรูปแบบ รายละเอียด ขั้นตอน และหลักวธีิการ ทั้งนี้ 
ขึ้นอยูกับองคประกอบหลายๆ อยาง เชน ขนาด ระดับเทคโนโลยี การจัดองคการ รวมถึง         
วัฒนธรรมขององคการ เปนตน อยางไรกต็ามมีขอควรพิจารณาในการวางแผนทรัพยากรบุคคลที่
ควรนําไปปฏบิัติ ดังนี ้

1.  แผนทรัพยากรบุคคลของหนวยงานจะตองสอดคลองกับแผนกลยุทธของ
องคการนั้นๆ กลาวคือ สาระรายละเอียดของแผนจะตองสัมพันธกับวัตถุประสงคดานการขยาย
ความเจริญเตบิโตของหนวยงาน รวมถึงสอดคลองกับแผนงานดานการผลิต การขาย การวิจยัและ
พัฒนา และอ่ืนๆ ที่สําคัญจะตองเหมาะสมกับสภาพแวดลอมและวัฒนธรรมขององคการดวย 

2. ในการจดัทําแผนทรัพยากรบุคคลควรไดมีการพิจารณาถึงอิทธิพลของ              
สภาพแวดลอมภายนอกองคการประกอบดวย เชน สภาพทางเศรษฐกิจ เทคโนโลยีการผลิต    
ตลาดแรงงาน และอ่ืนๆ เปนตน ส่ิงตางๆ เหลานี้ลวนตองนํามาพิจารณา เพราะการเปลี่ยนแปลงของ
ส่ิงแวดลอมเปนทั้งโอกาสและสิ่งคุกคามที่มีผลตอการวางแผนดานอัตรากําลังของหนวยงาน 

3. รายละเอียดของการเปลี่ยนแปลงใดๆ เกี่ยวกับงาน ควรมกีารอธิบายอยาง
ชัดเจนในแผน และจะตองไมมีการคาดคะเนลวงหนาวาโครงสรางของงานในอนาคตจะยงัคงมี
ลักษณะ โครงสรางเหมือนสภาพที่เปนอยูในปจจุบัน 
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4. รายละเอียดในแผนทรัพยากรบุคคลควรจะชี้ใหชัดเจนวาระดับหรือประเภท
ของบุคลากรที่ตองการจะขึ้นอยูกับเปาหมายการผลิตที่เพิม่ขึ้น ทั้งนี้เพื่อใหองคการสามารถสูกับ
คูแขงได การวางแผนอัตรากาํลังจึงเกี่ยวของโดยตรงกับการรักษาความสมดุลระหวางการสรรหากับ
ความจําเปนของการใช ทั้งในดานปริมาณ กลุมงาน ทักษะและความชํานาญระดับองคการ ตลอดจน
ความรูและการปฏิบัติงาน การที่มีตําแหนงวางไมจําเปนจะตองบรรจุพนักงานใหมเพิม่โดยทันที 
ตําแหนงนั้นอาจจะไมตองมอีีกตอไป หรืออาจจะผนวกกบังานอื่นก็ได 

5. การคาดคะเนจํานวนบุคลากรที่ขาดแคลนหรือลนงาน (เกินความตองการ) 
จําเปนตองอาศัยหลักการและเครื่องมือดานการบริหาร โดยเฉพาะอยางยิ่งดานการวางแผนและ
ควบคุม เชน เทคโนโลยีโปรแกรมคอมพวิเตอรเขาชวยดวย เพื่อใหการบริหารกระบวนการดีขึ้น 

6. วัตถุประสงคเชิงปฏิบัติการของกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละดาน
ควรสอดคลองกับวัตถุประสงคของแผนทรัพยากรบุคคล และขณะเดยีวกันกิจกรรมตางๆ ของแตละ
โครงการจะตองตอบสนองตอวัตถุประสงคขององคการดวย 

7. การจัดทําแผนทรัพยากรบุคคลเปนกิจกรรมและเปนหนาที่ความรับผิดชอบ
โดยตรงของฝายบริหารปจจยันําเขา (Input) จากผูบริหารทุกฝายเปนสิ่งที่สําคัญและจําเปน 
นอกจากนี้ยังตองอาศัยความรวมมือและประสานงานกันอยางใกลชิดและตอเนื่อง ระหวาง        
คณะผูจัดทําแผนและหวัหนาหนวยงานอืน่ๆ 

8. แผนทรัพยากรบุคคลควรมีความยืดหยุน สามารถปรับไดตามสภาพแวดลอม
ตางๆ ที่เปล่ียนแปลง เชน การเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงาน กฎหมายแรงงาน เทคโนโลยีการผลิต 
และทัศนคติของสังคม เปนตน การปรับเปลี่ยนไดอยางเหมาะสมสามารถลดคาใชจายและการ
สูญเสียขององคการทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

วิลาวรรณ รพพีิศาล (2549) กลาววา ขอควรพิจารณาในการวางแผนทรพัยากร
บุคคล มีดังนี้ 

1. การวางแผนทรัพยากรบุคคลจะตองปฏิบัตใิหสอดคลองกับแผนกลยุทธของ
องคการ 

2. การวางแผนทรัพยากรบุคคลจะตองจดัทําโครงสรางแผนงานทรัพยากรบุคคล
ใหครอบคลุม และสอดคลองกับภาระหนาที่ งานขององคการที่มีอยูในปจจุบันและคาดวาจะเกดิขึน้
ในอนาคต 

3. การวางแผนทรัพยากรบุคคลไมควรเปนไปในลักษณะเดาสุม แบบลองผิด   
ลองถูก ที่สําคัญตองมีขอมูลขอเท็จจริงปรากฏเห็นชัด 

4. การวางแผนทรัพยากรบุคคลจะตองใหความสําคัญเกี่ยวกบัปจจัยแวดลอม     
ทั้งภายในและภายนอกที่มีอิทธิพลตอการจัดทําแผน โดยเฉพาะดานเศรษฐกิจ การเมอืง สังคม 
เทคโนโลยี ตลาดแรงงาน เปนตน 
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5. การวางแผนทรัพยากรบุคคลจะตองรับทราบรายละเอียดขอมูลจากทุกฝาย     
ในองคการ เพือ่ทําใหแผนมคีวามสมบูรณ สามารถนํามาปฏิบัติไดจริง 

6. การวางแผนทรัพยากรบุคคลจะตองคาดคะเนบุคลากรในอนาคตใหสอดคลอง
กับตําแหนงหนาที่งาน และมีระเบียบแบบแผน ไมอยูในลักษณะคนลนงานหรืองานลนคน 

7. รายละเอียดในแผนทรัพยากรบุคคลจะตองจัดสรรใหชัดเจนกับระดับ หรือ
ประเภทของบคุลากรที่ตองการ และสอดคลองกับเปาหมายการผลิตที่เพิ่มขึ้นขององคการ 

8. การวางแผนทรัพยากรบุคคลจะตองเนนศักยภาพของบุคลากร ในดานความรู 
ความสามารถ ประสบการณเปนสําคัญ และไมเสียเวลากบัการเปลี่ยนแปลง โยกยายตาํแหนงงาน
บอยๆ ซ่ึงจะทาํใหการปฏิบัตงิานขาดความตอเนื่อง 

9. การวางแผนทรัพยากรบุคคลจะตองเนนวิสัยทัศนหรือมุมมองที่ทันสมัย โดยให
บุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการกําหนดแผนและนโยบายการดําเนนิงาน คํานึงถึงสภาวการณ
เปล่ียนแปลงของปจจัยตางๆ ที่อยูทั้งภายในและภายนอกองคการ 

การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนองคประกอบพื้นฐานอันสําคัญที่จะนําไปสูการ     
บริหารงานแบบเชิงรุก (Proactive Approach) ของกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งหลายใน
องคการ เปนการชวยเชื่อมโยงกิจกรรมเหลานั้นใหสอดคลองกับการบริหารเชิงกลยุทธของ      
องคการ ทําใหมั่นใจไดวา วตัถุประสงค นโยบาย และกิจกรรมตางๆ ดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลไดมีแนวปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกนั 

 
ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดศกึษาแนวคิดของนักวิชาการขางตน เพื่อนําไป

ประกอบการอางอิงเงื่อนไข ขอจํากัดและการนําไปใชของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคล  
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ที่จะคนพบจากการวิจัยในครั้งนี้ โดยเฉพาะอยางยิ่ง ควรพิจารณาความ
สอดคลองของแผนทรัพยากรบุคคลกับแผนกลยุทธขององคการ ประกอบกับอิทธิพลของ
สภาพแวดลอมภายนอกและภายในขององคการ และสอดคลองกับภาระหนาที่ งานขององคการ     
ที่มีอยูในปจจบุัน และคาดวาจะเกดิขึ้นในอนาคต 

 
3.12  การวางแผนทรัพยากรบุคคลทางการศึกษา 

วิชชุดา หุนวไิล (2542) กลาววา ปจจุบันประเทศเจริญกาวหนาพัฒนาไปในดาน
ตางๆ มากมายทุกจังหวัด และเกือบทกุทองถ่ิน จํานวนประชากรทั่วประเทศก็เพิ่มขึ้นทัง้ในดาน
อัตราการเกิด การอพยพยายถ่ิน ตลอดจนการจัดโครงการพิเศษตางๆ เชน การจัดสรรที่ดินทํากิน  
ในนิคมสรางตนเอง โครงการพัฒนาชุมชน ดานเอกชนกม็ีโครงการจัดสรรที่ดินใหเชาซื้อ
โดยเฉพาะในเมืองที่เปนศูนยกลางความเจริญตางๆ ทําใหรัฐตองพิจารณาวางแผนการใหความรู   
ใหการศกึษาแกประชาชนทกุวยั เพื่อใหมคีวามรู ความคดิ มีอาชีพอยูไดอยางดใีนสังคมที่เจริญใน
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ทุกๆ ดาน และมีการแขงขันสูง การวางแผนดานการศกึษาทั้งขยายสถานศึกษาและจดัหาครูจึงเปน
ส่ิงจําเปน หลักในการวางแผนทรัพยากรบุคคลทางการศึกษาจึงมดีังนี ้

1. จํานวนบุคลากรที่จะบรรจุใหมควรเหมาะสมกับจํานวนนกัเรียนทีเ่พิ่มขึน้    
โดยพิจารณาจากสถิติของโรงเรียน สถิติประชากรของทองถ่ินเปนหลักการคิด 

2. จํานวนบุคลากรที่ออกไปดวยเหตุตางๆ และจําเปนตองมีบุคลากรอื่นมาแทน 
3. การขยายงาน 
4. งบประมาณทีไ่ดรับ 
5. การชดเชยบุคลากรที่ไดเล่ือนตําแหนงสูงขึ้นไป 
กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคลของกรม กองตางๆ ในกระทรวงศึกษาธิการ

นั้น ตางกรมตางก็มีขั้นตอน วิธีการรายละเอียดของตนเอง แตหลักการสวนใหญทกุกรมดําเนินการ 
ดังนี้คือ 

1. สํารวจความตองการอัตรากําลังในปงบประมาณตอไป โดยวิธีการ 
1.1 สอบถาม รวบรวมขอมูลจากโรงเรียนหรือวิทยาลัย หรือพิจารณาจาก

รายงานตางๆ 
1.2 ดูจากจํานวนชัน้เรียน หองเรียน แผนขยายชั้นเรียนหรือหองเรียน และการ

เปดโรงเรียน คณะวิชาเพิ่ม 
1.3 คิดคํานวณตามสูตรที่ ก.ค. ตั้งไวให ซ่ึงสูตรของแตละกรมมีหลักการและ

เกณฑการคิดแตกตางกันการคิดคํานวณใชตัวเลขขอมูลจาก 2 เปนฐานจํานวนอัตรายอดรวมทั้งหมด 
1.4 เอาจํานวนครูเกาลบจากผลขอ 3 จะไดยอดอัตราครูที่จะขอกําหนด

ตําแหนงในปงบประมาณใหม 
1.5 ตั้งตัวเลขของกําหนดอัตราตําแหนง โดยคิดเผื่ออัตราที่สงวนไวเผ่ือกรณี

ตางๆ การตั้งตัวเลขอัตราดังกลาวมักจะตั้งเกินอัตราที่ตองการใชไวเผ่ือการถูกตองจากสํานัก
งบประมาณ 

1.6 การขออัตรากําหนดตําแหนงตางๆ จะขอไปรวมๆ โดยไมจําแนก
รายละเอียดเปนวุฒิที่ตองการ 

1.7 กรอบอัตรากําลังทั้งหมดของกรมจะผานการพิจารณาจากคณะกรรมการ
กล่ันกรองการกําหนดอัตรากาํลังขาราชการครูและลูกจางของแตละกรม 

1.8 การขอกําหนดตําแหนงตางๆ ทุกหนวยงานตองทําลวงหนา ที่กรอบ
อัตรากําลังของแตละหนวยงาน แตละกระทรวง ทบวง กรม ตามแผนพฒันาการศึกษา การศาสนา 
และการวัฒนธรรมแตละระยะ 
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2. เสนอความตองการอัตรากําลังบุคลากรไปยงัผูมีอํานาจอนมุัติ ดังนี ้
2.1 แตละกรมเสนอขอตั้งอัตรา–ตําแหนงไปยังคณะกรรมการพัฒนากําลังคน

ของกระทรวงศึกษาธิการ เพือ่พิจารณาใหความเหน็ชอบ แลวจึง 
2.2 เสนอไปยัง ก.ค. เพื่อขอกําหนดตําแหนง–อัตราเงินเดือน สําหรับ

ขาราชการครู 
2.3 เสนอไปยัง ก.พ. เพื่อขอกําหนดตําแหนง–อัตราเงินเดือน สําหรับ

ขาราชการพลเรือนสามัญ 
2.4 เสนอไปยังสํานักงบประมาณเพื่อขอกําหนดตําแหนง–อัตราเงินเดือน 

สําหรับลูกจางประจํา ตามระเบียบกระทรวงการคลัง 
2.5 เมื่อไดตําแหนง–อัตราเงินเดอืนแลว กเ็สนอขอเงินประจาํตําแหนง อัตรา        

เงินเดือนไปยังสํานักงบประมาณ 
 
ในการวิจัยคร้ังนี้ เปนการพฒันารูปแบบการวางแผนทรพัยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงเปนบุคลากรทางการศึกษาที่สอดคลองกับแนวคิดของ วิชชุดา หุนวไิล 
(2542) ที่ไดนาํเสนอขางตน ซ่ึงผูวิจัยจะนําหลักการนี้ไปเปนแนวทางประกอบการศึกษาวิจยัตอไป 
โดยเฉพาะอยางยิ่ง หลักการคิดจํานวนบุคลากรที่เหมาะสมกับจํานวนนกัศึกษา การกําหนด
อัตรากําลังบุคลากร และขั้นตอนในการดําเนินการขออนมุัติ 

 
4.  ขอมูลของมหาวิทยาลัยราชภฎั 

ในเรื่องขอมูลมหาวิทยาลัยราชภัฏนี้จะกลาวถึง ความเปนมาของมหาวิทยาลัย    
ราชภัฏ วัตถุประสงคของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ภารกิจของมหาวิทยาลัยราชภัฏ การแบงสวนราชการ
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ รายชื่อมหาวิทยาลัยราชภัฏ เอกลักษณของมหาวิทยาลัยราชภฏั และจํานวน        
ขาราชการและลูกจางของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ดังรายละเอียดตอไปนี ้
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4.1  ความเปนมาของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษาระดับปริญญา สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศกึษาธิการ ปจจบุันมีจํานวนทัง้สิ้น 40 แหงกระจายอยู     
ทั่วประเทศ พฒันามาจากโรงเรียนฝกหัดอาจารยในกระทรวงธรรมการ มีการพัฒนามาตามลําดับ 
พอสังเขปดังนี ้ 

เมื่อมีการประกาศตั้งกระทรวงธรรมการหรือกระทรวงศกึษาธิการ ในวนัที่            
1 เมษายน พุทธศักราช 2435 ในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว (ร.5) แลว 
การศึกษาไทยในระบบโรงเรียน ไดกาวหนาสืบมา สงผลใหมีการประกาศตั้งสถาบันผลิตครู 

12 ตุลาคม 2435 ตั้งโรงเรียนฝกหัดครูอาจารย ณ โรงเล้ียงเด็ก ถนนบํารุงเมือง 
กรุงเทพมหานคร  

พุทธศักราช 2446 ตั้งโรงเรียนฝกหัดครูเพิม่ขึ้น  
29 กันยายน 2497 ประกาศตัง้กรมการฝกหดัครู เพื่อทําหนาที่ผลิตครูที่ยังขาด   

วิทยฐานะครู ใหมีวฒุิทางครู และผูที่มีวฒุทิางครูไดรับวฒุิสูงขึ้น  
14 กุมภาพันธ 2518 มีการประกาศใช พ.ร.บ.วิทยาลัยครู พ.ศ. 2518 กําหนดหนาที่ 

5 ประการ คือ ผลิตครูถึงระดับปริญญาตรี คนควาศึกษาวจิัย ฝกอบรมบคุลากรทางการศึกษา    
ประจําการ ทํานุ บํารุง สงเสริม และพัฒนาวัฒนธรรมแหงชาติ ใหบริการทางวิชาการแกชุมชน  

พุทธศักราช 2527 รัฐสภาใหความเหน็ชอบราง พ.ร.บ. วิทยาลัยครู (ฉบับที่ 2)  
พ.ศ. 2527 แกไขเพิ่มเติม พ.ร.บ. วิทยาลัยครู พ.ศ. 2518 กําหนดใหวิทยาลัยครูเปนสถาบันการศึกษา
และวจิัย มวีัตถุประสงคใหการศึกษาวิชาการ ในสาขาวชิาตางๆ สามารถผลิตบัณฑิตเพิ่มจากสาย
ศึกษาศาสตร (ค.บ.) อีก 2 สายคือ สายวิทยาศาสตร (วท.บ.) และสายศิลปศาสตร (ศศ.บ.) รวม         
3 สาย หลายโปรแกรมวิชา ตามความตองการของทองถ่ินไดอยางกวางขวาง แตคนทั่วไปยังคดิวา 
วิทยาลัยครูผลิตบัณฑิตเฉพาะสายครูเทานัน้ บัณฑิตจากวิทยาลัยครูจะตองประกอบวิชาชีพครู   
อยางเดยีว จุดนี้จึงทําใหผูที่จบการศึกษาในสายวิทยาศาสตรบัณฑิต (วท.บ.) และศิลปศาสตรบัณฑิต 
(ศศ.บ.) ขาดโอกาสในการไดงานทํา  

ดวยเหตนุี้จึงมคีวามจําเปนตองเปลี่ยนชื่อใหสอดคลองกับการดําเนินงานที่ได
ขยายตวัไป และสอดคลองกับความเปนสากล เพื่อความเขาใจที่ถูกตอง และเพื่อประโยชนตอ
นักศึกษาในสถาบัน กรมการฝกหัดครูจึงขอพระราชทานนามวิทยาลัยครูใหม และไดรับ
พระราชทานนามจากพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหวัวา "สถาบันราชภัฏ" แทน "วิทยาลัยครู" เมื่อ
วันที่ 14 กุมภาพันธ 2535  

ตอมากระทรวงศึกษาธิการไดเสนอราง พ.ร.บ.สถาบันราชภัฏ เมื่อวันที่                  
7 กรกฎาคม 2535 และสงเขาสูการพิจารณาของคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 17 สิงหาคม 2535 
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คณะรัฐมนตรสีงใหสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติพิจารณา เมื่อวนัที่ 16 เมษายน 2535 
ใชเวลาพจิารณา 8 เดือน จึงสงกลับใหคณะรัฐมนตรีอนมุัติเมื่อวันที่ 24 พฤศจิกายน 2536  

คณะรัฐมนตรอีนุมัติเม่ือวันที่ 7 ธันวาคม 2536 รับหลักการ 4 ประการคือ เปล่ียน
ชื่อเปนสถาบันราชภัฏ เปดสอนไดสูงกวาระดับปริญญาตรี การจัดสรรงบประมาณรายไดและ
ทรัพยสินของสถาบันมีความคลองตัวมากขึ้น และใหสถาบันราชภัฏมีฐานะเปนนิตบิุคคล  

เมื่อสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาไดพจิารณาราง พ.ร.บ.สถาบันราชภัฏ ตาม
มติคณะรัฐมนตรี ใชเวลาทั้งสิ้น 4 เดือน เสร็จเมื่อวันที่ 27 เมษายน 2537 มีความเหน็วา สถาบัน   
ราชภัฏไมอาจเปนนิติบุคคลได แตก็มีความพยายามใหสถาบันราชภัฏเปนอิสระ มีความคลองตัวใน
การดําเนินการตามเจตนารมณเดิมที่ตองการใหเปนนิติบคุคล จึงสงกลับสูการพิจารณาของ
คณะรัฐมนตรี  

นายกรัฐมนตรสีงใหสภาผูแทนราษฎรพิจารณาเมื่อวนัที ่20 กรกฎาคม 2537 และ
ไดผานวาระแรก เมื่อวันที่ 21 กันยายน 2537 โดยไดยึดราง พ.ร.บ. ของรัฐบาลเปนหลักในจํานวน   
5 ราง ซ่ึงมีของพรรคฝายคาน 4 ราง โดยเนนใหเปนนติบิุคคล  

สภาผูแทนราษฎรแตงตั้งคณะกรรมาธิการวิสามัญฯ 27 ทาน ใชเวลาพจิารณา        
2 เดือน ประชุม 17 คร้ัง และนําเสนอสภาผูแทนราษฎรพจิารณา เมื่อวันที่ 7 ธันวาคม 2537 ผาน
วาระ 2 และวาระ 3 โดยไมมกีารแกไข  

วันท่ี 9 ธันวาคม 2537 ราง พ.ร.บ. สถาบันราชภัฏไดเขาสูการพิจารณาของวุฒิสภา 
และมีมติที่ขอแปรญัตติภายใน 5 วัน โดยตั้งคณะกรรมาธิการวิสามัญฯ ขึ้นมาพิจารณา 27 ทาน และ
ประชุมครั้งแรกเมื่อวันที่ 13 ธันวาคม 2537 และประชุมรวมกันรวม 3 คร้ัง โดยไมมีการแกไข 

วันศุกรท่ี 16 ธันวาคม 2537 วุฒิสภาไดผานความเห็นชอบราง พ.ร.บ.สถาบัน    
ราชภัฏ โดยไมมีผูขอสงวนคําแปรญัตติและไมมีการเปลี่ยนแปลงแกไขเชนกัน  

จากนั้นนายกรฐัมนตรีไดนํา พ.ร.บ.สถาบันราชภัฏข้ึนกราบบังคมทูลเพื่อทรงลง          
พระปรมาภิไธย และประกาศในราชกิจจานุเบกษา ฉบับกฤษฎีกาเมื่อวนัที่ 24 มกราคม 2538  

วันท่ี 25 มกราคม 2538 พ.ร.บ.สถาบันราชภัฏไดมีผลบังคับใช สงผลใหสถาบัน
ราชภัฏมศีักดิแ์ละสิทธิ์สมบูรณตามกฎหมายทุกประการ นับไดวานามพระราชทาน "สถาบัน      
ราชภัฏ" ไดเขาแทนชื่อวิทยาลัยครูแลวตั้งแตบัดนั้น ซ่ึงสถาบันราชภัฏมีรูปแบบแตกตางไปจาก
สถาบันอุดมศึกษาอื่นๆ กลาวคือ สถาบันราชภัฏทุกแหงเปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อการพัฒนา
ทองถ่ิน มีพันธกิจหลัก 6 ดาน คือ 4 ดานแรกเหมือนกับมหาวิทยาลัย และอีก 2 ดานเปนพันธกจิ
เฉพาะพิเศษของการดําเนินงานสถาบนัราชภัฏ (สงบ ลักษณะ, 2543: 2) สําหรับบริบทที่สําคัญยิ่งก็
คือ พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ไดสงผลใหสถาบันราชภัฏ จําตองปรับเปลี่ยน
สถานะ โครงสราง และการบริหารงานใหสอดคลองกับบทบัญญัติ กลาวคือ สถาบันราชภัฏจะมี
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ฐานะเปนนิตบิุคคลและตองปรับโครงสรางเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ตามโครงสรางของ
กระทรวงศกึษาธิการ  

วันท่ี 10 มิถุนายน 2547 พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช           
มีพระบรมราชโองการโปรดเกลาฯ ใหประกาศจัดตั้งมหาวิทยาลัยราชภฏัข้ึนแทนสถาบันราชภัฏ  
ใหพระราชบญัญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 มีผลบังคับใช  และใหมหาวิทยาลัยราชภัฏ       
แตละแหงเปนนิติบุคคลและเปนสวนราชการตามกฎหมายวาดวยวิธีงบประมาณในสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา และอาจจดัเปนสวนราชการหรือเปนหนวยงานในกํากับของรัฐ 
ดําเนินการไดโดยอิสระ สามารถพัฒนาระบบบริหาร และการจัดการที่เปนของตนเอง มีความ
คลองตัว มีเสรีภาพทางวิชาการ และอยูภายใตการกํากับดแูลของสถานศึกษา ตามกฎหมายวาดวย
การจัดตั้งสถานศึกษานั้นๆ  

 
จากประวัติความเปนมาและพัฒนาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ แสดงใหเห็นวา 

เดิมเปนสถาบันผลิตครู ฉะนั้น บุคลากรที่มีอยูสวนใหญจงึมีคุณวุฒทิางสาขาการศึกษา ตอมาพัฒนา
สูสถาบันราชภัฏและมหาวทิยาลัยราชภัฏตามลําดับ ซ่ึงมีการเปดสอนในหลักสูตรสาขาวิชาชีพอ่ืน
เพิ่มเติมจากสาขาการศึกษา แตบุคลากรที่เปนขาราชการกลุมเดิมยังคงอยู ทําใหบุคลากรที่มีอยูใน
ปจจุบันไมสอดคลองกับความตองการที่แทจริงของหนวยงาน ซ่ึงจะนําขอมูลเบื้องตนนี้มาพิจารณา
ประกอบการพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏในวจิัยคร้ังนี ้
 
4.2  วัตถุประสงคของมหาวทิยาลัยราชภัฏ 

พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 มาตรา 7 ระบุใหมหาวทิยาลัย    
ราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อการพัฒนาทองถ่ิน ที่เสริมสรางพลังปญญาแผนดิน ฟนฟูพลังการ
เรียนรู  เชิดชูปญญาของทองถ่ิน สรางสรรคศิลปวิทยา เพื่อความเจริญกาวหนาอยางมั่นคงและยั่งยนื
ของปวงชน มสีวนรวมในการจัดการ การบาํรุงรักษา การใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติและ   
ส่ิงแวดลอม อยางสมดุลและยั่งยนื โดยมวีตัถุประสงคใหการศึกษา สงเสริมวิชาการและวิชาชพี 
ช้ันสูง ทําการสอน วิจัย ใหบริการทางวิชาการแกสังคม ปรับปรุง ถายทอดและพัฒนาเทคโนโลยี 
ทะนุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม ผลิตครูและสงเสริมวิทยฐานะครู 
 

วัตถุประสงคของมหาวิทยาลัยราชภัฏ จะแสดงใหเห็นถึงทิศทาง นโยบาย 
เปาหมายของมหาวิทยาลัย เปนขอมูลพื้นฐานขององคการในการพิจารณาประกอบการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลใหตรงตามวัตถุประสงคของมหาวิทยาลยั ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของการศึกษาวจิัยใน
คร้ังนี้ 
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4.3  ภารกิจของมหาวิทยาลัยราชภฏั  
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 มาตรา 8 ระบุใหมหาวทิยาลัย    

ราชภัฏ มีภารกิจ ดังนี ้
1.  แสวงหาความเจริญเพื่อสูความเปนเลิศทางวิชาการ บนพื้นฐานของภูมิปญญา

ทองถ่ิน ภูมิปญญาไทย และภูมิปญญาสากล  
2.  ผลิตบัณฑิตที่มีความรูคูคุณธรรม สํานึกในความเปนไทย และมีความรักและ

ผูกพันตอทองถ่ิน อีกทั้งสงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิตในชุมชน เพื่อชวยใหคนในทองถ่ินรูเทาทัน
การเปลี่ยนแปลง การผลิตบัณฑิตดังกลาว จะตองใหมีจํานวนและคุณภาพสอดคลองกับแผนการ
ผลิตบัณฑิตของประเทศ  

3.  เสริมสรางความรูความเขาใจในคณุคา ความสํานึก และความภูมใิจใน
วัฒนธรรมของทองถ่ินและของชาติ  

4.  เรียนรูและเสริมสรางความเขมแข็งของผูนําชุมชน ผูนําศาสนา และนักการเมือง   
ทองถ่ินใหมีจติสํานึกประชาธิปไตย คุณธรรม จรยิธรรม และความสามารถในการบริหารงานพัฒนา
ชุมชนและทองถ่ินเพื่อประโยชนของสวนรวม  

5.  เสริมสรางความเขมแข็งของวิชาชีพครู ผลิตและพัฒนาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาใหมีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเปนวชิาชีพช้ันสูง  

6.  ประสานความรวมมือและชวยเหลือเกือ้กูลกันระหวางมหาวิทยาลัย ชุมชน 
องคกรปกครองสวนทองถ่ินและองคกรอื่นทั้งในและตางประเทศ เพื่อการพัฒนาทองถ่ิน  

7.  ศึกษาและแสวงหาแนวทางพัฒนาเทคโนโลยีพื้นบานและเทคโนโลยีสมัยใหม
ใหเหมาะสมกบัการดํารงชีวติและการประกอบอาชีพของคนในทองถ่ิน รวมถึงแสวงหาแนวทาง
เพ่ือสงเสริมใหเกิดการจัดการ การบํารุงรักษา และการใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติและ       
ส่ิงแวดลอมอยางสมดุลและยัง่ยืน  

8.  ศึกษา วจิัย สงเสริมและสืบสานโครงการอันเนื่องมาจากแนวพระราชดําริใน
การปฏิบัติภารกิจของมหาวิทยาลัยเพื่อการพัฒนาทองถ่ิน 
 

ภารกิจของมหาวิทยาลัย เปนแนวการดําเนนิการของมหาวิทยาลัยใหสอดคลองกับ
วัตถุประสงค ดังนั้นจึงเปนขอมูลที่จะใชประกอบการพจิารณาในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏเชนเดยีวกัน 
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4.4  การแบงสวนราชการของมหาวิทยาลัยราชภฏั 
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 มาตรา 10 ระบุใหมหาวทิยาลัย  

ราชภัฏอาจแบงสวนราชการ ดังนี ้
1. สํานักงานอธิการบดี 
2. สํานักงานวิทยาเขต 
3. บัณฑิตวิทยาลยั 
4. คณะ 
5. สถาบัน 
6. สํานัก 
7. วิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยอาจใหมีศนูย สวนราชการหรอืหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอืน่ที่มีฐานะ

เทียบเทาคณะ เพื่อดําเนนิการตามวัตถุประสงคในมาตรา 7 เปนสวนราชการหรือหนวยงานใน
มหาวิทยาลัยอีกได 

สํานักงานอธิการบดีและสํานกังานวิทยาเขตอาจแบงสวนราชการเปนกอง       
สวนราชการหรือเรียกหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทยีบเทากอง 

บัณฑิตวิทยาลยั คณะ และวทิยาลัยอาจแบงสวนราชการเปนสํานักงานคณบดี กอง 
สวนราชการหรือหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทยีบเทากอง 

สถาบัน สํานัก ศูนย สวนราชการหรือหนวยงานที่เรียกชือ่อยางอื่นที่มีฐานะ
เทียบเทาคณะ อาจแบงสวนราชการเปนสํานักงานผูอํานวยการกอง สวนราชการหรือหนวยงานที่
เรียกชื่ออยางอืน่ที่มีฐานะเทียบเทากอง 

สํานักงานคณบดี สํานักงานผูอํานวยการกอง สวนราชการหรือหนวยงานที่เรียกชื่อ
อยางอื่นที่มีฐานะเทยีบเทากอง อาจแบงสวนราชการเปนงาน สวนราชการหรือหนวยงานที่เรียกชื่อ
อยางอื่นที่มีฐานะเทยีบเทางาน 

 
การแบงสวนราชการที่ชัดเจน จะสามารถทําใหการวางแผนทรัพยากรบุคคล

ดําเนินการไดมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น โดยสามารถวางแผนทรัพยากรบคุคลไดตามความตองการของ
หนวยงาน และเปนการกําหนดหนาที่ในกระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคลตามขั้นตอนตางๆ ได
อยางเปนระบบ และการแบงสวนราชการนี้จะเปนขอมลูที่ใชประกอบการพิจารณาในการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ในการวิจัยคร้ังนี้ 
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4.5  รายชื่อมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 ระบุรายช่ือสถาบันราชภัฏที่

เปล่ียนเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ ดังนี ้
1. มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี 
2. มหาวิทยาลัยราชภัฏกาฬสินธุ 
3. มหาวิทยาลัยราชภัฏกําแพงเพชร 
4. มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม 
5. มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูม ิ
6. มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย 
7. มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม 
8. มหาวิทยาลัยราชภฏัเทพสตรี 
9. มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี 
10. มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
11. มหาวิทยาลัยราชภัฏนครพนม 
12. มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 
13. มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 
14. มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 
15. มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา 
16. มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย 
17. มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 
18. มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา 
19. มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 
20. มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี 
21. มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ  
22. มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ 
23. มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต 
24. มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
25. มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา 
26. มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร 
27. มหาวิทยาลัยราชภัฏรอยเอ็ด 
28. มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี 
29. มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย 
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30. มหาวิทยาลัยราชภัฏลําปาง 
31. มหาวิทยาลัยราชภัฏศรีสะเกษ 
32. มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
33. มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 
34. มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 
35. มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนนัทา 
36. มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี 
37. มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร 
38. มหาวิทยาลัยราชภัฏหมูบานจอมบึง 
39. มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี 
40. มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ 
41. มหาวิทยาลัยราชภฏัอุบลราชธานี 
 
ปจจุบันมหาวทิยาลัยราชภัฏนครพนมไดยบุรวมกับมหาวิทยาลัยนครพนม จึงเหลือ

มหาวิทยาลัยราชภัฏเพียง 40 แหง ซ่ึงผูวิจยัจะใหเปนกลุมประชากรในการวิจัยคร้ังนี ้
 
4.6  เอกลักษณของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

วิทยา รุงอดุลพิศาล (2547) กลาววา เอกลักษณและลักษณะเฉพาะของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏที่แตกตางจากมหาวทิยาลัยอ่ืนๆ มดีังนี ้

1. มหาวิทยาลัยราชภัฏในอดีต พระบาทสมเดจ็พระเจาอยูหวั (องคปจจุบัน) เปน           
ผูพระราชทานนามวา “สถาบันราชภัฏ” พรอมกับพระราชทานพระราชลัญจกรประจําพระองค ให
เปนตราสัญลักษณประจําสถาบันราชภัฏทุกแหง และในปจจุบันที่สถาบันราชภัฏไดรับการยกฐานะ
เปนมหาวิทยาลัยราชภัฏก็ยังใชตราสัญลักษณเดิมอยู มหาวิทยาลัยราชภัฏบางแหงอาจมีประวัติที่
เกี่ยวของกับองคพระมหากษัตริยไทยอีก เปนตนวา มหาวิทยาลัยราชภฏัพระนครศรีอยุธยานั้น 
พระบาทสมเดจ็พระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว รัชกาลที่ 5 ไดพระราชทานทรัพยสวนพระองคจํานวน 
30,000 บาท เพื่อเปนทุนกอสรางโรงเรียนฝกหัดครูแหงนี้ ตั้งแตป พ.ศ. 2448 หากนบัเวลาตั้งแตคร้ัง
นั้นจนถึงปจจบุันได 99 ปกวาแลว ดังนั้นมหาวิทยาลัยราชภัฏจึงมีคุณคา มีเกียรติ และมีความเปน    
ศิริมงคลอยางยิ่ง ควรที่จะไดชวยกันจรรโลงใหอยูคูกับสังคมไทยตลอดไป 

2. มหาวิทยาลัยราชภัฏทุกแหงลวนมีรากเหงาอยูในทองถ่ิน (ชนบท) หลักสูตรการ
เรียนการสอนในอดีตตั้งแตเปนโรงเรียนฝกหัดครู เปนลักษณะของการลงมือปฏิบัติเพื่อคนหาความ
จริงมากกวาการเรียนเฉพาะทฤษฎีจากตําราหรือในหองเรียนเหมือนในปจจุบัน นกัศกึษาทุกคนจึง
ตองใชเวลาสวนหนึ่งอาจจะครึ่งหนึ่งของเวลาการเรียนในหองเรียนหรือนอยกวานั้นลงไปใชชีวิตอยู
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กับคนในทองถ่ินหรือในชนบท ไดผานความทุกขยาก ความไมพอดี ความไมพอเพียง ตลอดจนได
เรียนรูวิธีการแกปญหาจากภมูิปญญาของผูรูในทองถ่ิน โครงการที่ประสบความสําเร็จมากไดแก
โครงการฝกหัดครูชนบท โครงการพัฒนาชมุชน และอีกหลายโครงการ และตอมาไดพฒันาเปน
โปรแกรมวิชาตางๆ ทั้งในระดับปริญญาตรีและปริญญาโทอีกมากมาย รากฐานใหมๆ ที่นักศึกษา 
ไดเรียนรูจากทองถ่ินจะเกีย่วของกับวิธีการประกอบอาชีพ การอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติฯ   
วัฒนธรรมทองถ่ินและอื่นๆ จนทําใหมหาวิทยาลัยราชภฏัเปนขุมกําลังสําคัญในการอนุรักษและ  
สืบสานวัฒนธรรมของทองถ่ินและของชาตสืิบมาจนถึงทุกวันนี ้

3. ในพระราชบญัญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 มีรายละเอียดที่เนนถึงการ
เปนมหาวิทยาลัยเพื่อการพัฒนาทองถ่ิน ที่แตกตางจากมหาวิทยาลัยแหงอื่นอยางชัดเจน 3 มาตรา คือ 

3.1 ในมาตรา 7 ของพระราชบัญญัติดังกลาว ไดฉายภาพของการเปน
มหาวิทยาลัยทีเ่ปน “สถาบันอุดมศึกษาเพื่อการพัฒนาทองถ่ิน” โดยเฉพาะจะตองรับผิดชอบใน   
งานสําคัญของชาติที่เกี่ยวกับ การเสริมสรางปญญาของแผนดิน ฟนฟูพลังการเรียนรู เชดิชูภูมิปญญา
ของทองถ่ิน สรางสรรคศิลปวิทยา เพื่อความเจริญกาวหนาอยางมั่นคง และยั่งยนืของปวงชน          
มีสวนรวมในการจัดการบํารุงรักษา การใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติอยางสมดุลและ  
ยั่งยืน ฯลฯ 

3.2 ในมาตรา 8 ของพระราชบัญญัติฉบับนี้ ไดเนนย้ําถึงขอบขายความ
รับผิดชอบที่ตองดําเนินการในฐานะ “สถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนาทองถ่ิน” ใหสอดคลองกับ
มาตรา 7 ดังที่กลาวแลวอยู 8 ประการ คือ 

3.2.1 ตองมุงสูความเปนเลิศทางวชิาการ บนพื้นฐานของภูมิปญญา
ทองถ่ินภูมิปญญาไทยและภมูิปญญาสากล 

3.2.2 ตองผลิตบัณฑิตใหมีคุณภาพดานความรู ควบคูกับคุณธรรม     
มีความสํานึกในความเปนไทย มีความรักและผูกพันตอทองถ่ิน และใหผลิตบัณฑิตในปริมาณที่
เหมาะสม ฯลฯ 

3.2.3 มุงเนนใหบัณฑิตเห็นคณุคา เกิดความสํานกึและเกิดความ    
ภูมิใจในวัฒนธรรมทองถ่ินและของชาต ิ

3.2.4 ตองดําเนินการเสริมสรางความเขมแข็งใหผูนําชุมชน           
ผูนําศาสนา และนักการเมืองทองถ่ิน ใหมจีิตสํานึกประชาธิปไตย คุณธรรม จริยธรรม และ
ความสามารถในการบริหารงานพัฒนาชุมชนและทองถ่ิน เพื่อประโยชนของสวนรวม 

3.2.5 จะตองพัฒนาผูประกอบอาชีพครู และการผลิตครูใหมี        
คุณธรรมและมาตรฐาน เหมาะสมกับการเปนวิชาชีพช้ันสูง 

3.2.6 จะตองสามารถประสานทุกระบบและองคกรทั้งในและ      
ตางประเทศ เพื่อการพัฒนาทองถ่ิน 
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3.2.7 ตองดําเนินการนําเทคโนโลยีพื้นบาน และเทคโนโลยีสมัยใหม 
มาปรับใชใหเหมาะสมกับการใชชีวิตของคนในทองถ่ิน รวมทั้งการใชประโยชนจาก
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม ใหสมดุลและยั่งยืน 

3.2.8 จะตองดําเนินการศึกษา วิจยั สงเสริม และสืบสานโครงการ   
อันเนื่องมาจากแนวพระราชดําริ เปนหลักของการปฏิบัติของมหาวิทยาลัยเพื่อการพฒันาทองถ่ิน 

3.3 ในมาตรา 9 ของพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ ไดแสดงถึงความ      
รับผิดชอบและหวงใยนักศกึษาที่ขาดแคลนทุนทรัพย ทีศ่ึกษาในมหาวทิยาลัยแหงนีม้ากเปนพิเศษ
กวามหาวิทยาลัยแหงอื่น 

4. การที่สถาบันราชภัฏทั้ง 41 แหง ไดรับการยกฐานะเปน “มหาวิทยาลัยราชภัฏ” 
พรอมกันทั้ง 41 แหง ทําใหเกิดเครือขายการพัฒนาประเทศกระจายไปทุกภูมภิาคทั่วประเทศ 
โดยเฉพาะการเปนมันสมองของทองถ่ิน สามารถที่จะเสริมสรางปญญา และสรางภูมคิุมกันสิ่งที่  
ไมดีไมงามไดอยางทั่วถึงและรวดเรว็ ถือเปนขอดีอยางหนึ่งแตมีขอเสียอยูดวยเหมอืนกัน การที่
สถาบันราชภัฏไดรับการยกฐานะเปนมหาวิทยาลัยราชภฏัพรอมกันทั้ง 41 แหง หรือเปน “ทบวง
ใหญ” อยางนี้ โอกาสที่รัฐบาลจะทุมงบประมาณสนับสนุนใหเติบโตไปพรอมๆ กัน เหมือนกับ
มหาวิทยาลัยเดี่ยวๆ ซ่ึงมักเริม่ตนจากงบประมาณเปน 1,000 ลานบาท หรือมากกวานัน้ยอมเปนไป
ไมได ขณะนีม้หาวทิยาลัยราชภัฏแตละแหงไดรับงบประมาณนอยกวามหาวิทยาลยับางแหงที่รับ
นักศึกษาใกลเคียงกันเกือบ 30 เทา ขอเสียอีกประการหนึ่งที่มีการวิพากษวิจารณกันมากก็คือใน
โครงการผลิตครูพันธุใหม 5 ป ของกระทรวงศึกษาธกิาร ซ่ึงในระยะแรกรัฐบาลตองการให
ดําเนินการเปนโครงการนํารองใน 12 มหาวิทยาลัยที่มีความพรอมกอน แตมหาวิทยาลัยราชภัฏมี
สภาพการเกาะเกี่ยวกันแนน ไดปรับเปลี่ยนโครงการนี้ไมใหเปนไปตามหลักการที่กลาวแลว แตได
นําโครงการนี้มากระจายไปทุกมหาวิทยาลัยอยางที่เรียกวา การปูพรม ทั้งที่เคยมีผลการวิจัยไวแลว
วา มหาวิทยาลยับางแหงยังขาดความพรอมดานบุคลากรและมีปญหาอยางอื่น ทั้งนี้อาจจะเกิดจากมี
คณาจารยประจําคณะครุศาสตรเกษียณอายรุาชการมาก ที่มีอยูก็เฉพาะอาจารยใหมที่ยงัขาด
ประสบการณ ถึงแมจะมีความสามารถในการแกปญหาดวยการเชิญวิทยากรไดบาง แตใชวาจะ  
หมดปญหาเสยีเลย นอกจากนี้ปญหาบรรยากาศของการปลูกฝงความเปนครูก็เปนเรือ่งสําคัญ 

5. พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 ไดเนนย้ําเปนกรณีพเิศษ
แตกตางจากมหาวิทยาลัยโดยทั่วไปทีต่องการใหมหาวิทยาลัยราชภัฏเปน “สถาบันอุดมศึกษาเพื่อ
การพัฒนาทองถ่ิน” ในลักษณะของการเนนสรางความสํานึกในเรื่องทองถ่ินและความเปนไทยดวย
การอนุรักษ วจิัย และสงเสริมในเรื่องวัฒนธรรม คุณธรรม และทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม
จากภูมิปญญาทองถ่ิน ภูมิปญญาไทย จนถึงภูมิปญญาสากล ตรงขามกับแนวคดิของผูนํารัฐบาลที่
เคยเสนอไวในหลายที่หลายแหงวา อยากใหมีการพัฒนาการศึกษาของชาติไทยนําความคิดการจัด
การศึกษาของตะวนัตกมาเปนตัวแบบ ไมวาจะเปนการพฒันาแบบกาวกระโดด หรือการพัฒนาแบบ
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หลุดโลกก็ตาม ที่มุงเนนใหเกิดการแขงขนัทางเศรษฐกิจเปนหลัก และตองใหการศกึษาเปนเพยีง
เครื่องมืออยางหนึ่งของเศรษฐกิจเทานั้น ซ่ึงเปนการพัฒนาที่ถือเอาเศรษฐกิจเปนตวัตัง้ มีการทําทุก
วิถีทางเพื่อใหตัวเลขจีดีพีสูงขึ้น นับเปนความสับสนเชิงนโยบายทีไ่มเคยเกิดขึน้มากอน ทําใหฉุดรัง้
การพัฒนาของมหาวิทยาลัยอีกวิธีหนึ่ง ทําใหมหาวิทยาลัยบางแหงเอาตวัรอดโดยการพยายามจับ
กระแสของผูนํามากําหนดนโยบายการดาํเนินงาน ขณะเดยีวกันบางมหาวิทยาลัยกใ็ชวิธีเฝาดูและ 
ทําเหมือนเดิมไปกอน มหาวทิยาลัยราชภัฏซ่ึงเปนมหาวิทยาลัยใหมที่มีรากฐานจากอดตีจะทําเปน
ทองไมรูรอนไดหรือ และจะกาวอยางไรจึงจะเหมาะสมมากที่สุด 

6. มหาวิทยาลัยราชภัฏถือกําเนดิในชวงที่สภาพสังคมกําลังออนแออยางนาเปน
หวง ถึงแมเศรษฐกิจจะดี แตคอรรัปชั่นกลับบอนเซาะทําลายชาติรุนแรงกวาเดิม เมื่อเปรียบเทียบกบั
ประเทศในเอเซียดวยกัน ประเทศไทยคอรรัปชั่นมากเปนอันดับ 5 รองจากประเทศเวียตนาม      
อินโดนีเซีย อินเดีย และฟลิปปนส ขณะทีป่ญหายาเสพตดิที่รัฐบาลประกาศชยัชนะสงคราม
ยาเสพติด เมื่อวันที่ 3 ธันวาคม 2546 ขอมูลจาก เอแบกโพลลพบวา ในชวงระยะเวลาเพียง 3 เดือน      
เยาวชนไทยเกีย่วของกับยาเสพติดเพิ่มกวาเทาตัว ที่มากทีสุ่ดคือภาคใตรอยละ 9.74 รองลงมาคือ 
กทม. รอยละ 5.82 ภาคเหนอืรอยละ 4.76 ภาคกลางรอยละ 4.49 และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ    
รอยละ 4.34 คุณภาพชวีิต และคุณภาพจิตใจของคนไทยเลวลง มีอาชญากรรมเพิ่มมากขึ้น มีหนี้
ครัวเรือนเพิ่มมากขึ้น ในขณะที่จํานวนปของการศึกษาของคนไทยอยูที่ 7.8 ป ต่ํากวาประเทศใน  
เอเซียอีกหลายประเทศที่มีจํานวนปการศึกษาเฉลี่ยอยูที่ 9-11 ป (มากกวาไทย) ผลการสํารวจของ
สํานักงานสถิติแหงชาติพบวา คนไทยอานหนังสือเพยีงวันละ 2.99 นาที และเยาวชนไทยสวนใหญ
ออนแอทั้งรางกายและจิตใจ ขาดระเบียบวนิัย ปลอยตวัวิง่ตามกระแสวฒันธรรมตะวนัตกอยาง  
ถอนตัวไมขึ้น มีการใชจายอยางฟุมเฟอย มรีะดับเชาวปญญา (I.Q.) ลดต่ํากวาเกณฑปกติลงมาเรื่อยๆ 
ในขณะที่รัฐบาลตองการใหคนไทยมีศักยภาพในการแขงขันเพิ่มขึ้น นีค่ือโจทยใหญที่มหาวิทยาลัย
เพื่อการพัฒนาทองถ่ินจะตองรับไปดําเนินการแกไขใหได 

7. เคยมีนักวิชาการหลายทานไมเชื่อวา อาจารยในมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เคยอยูใน
ระบบที่คอยรับคําสั่ง ทําตามคําสั่ง หรือเปนผูบริโภควชิาการอยางเดยีว จะสามารถปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมจากความเคยชินเดมิมาเปนริเร่ิมสรางสรรควิชาการหรือผลิตวิชาการตามอดุมการณของ
อาจารยสถาบันอุดมศึกษาหรือมหาวิทยาลยัได แมแตการทําผลงานวิชาการยังตองมกีารสั่งบังคับใน       
รูปแบบตางๆ ในอดีตเคยมีผูเสนอรวมวิทยาลัยครู ตอมาเรียกวา สถาบนัราชภัฏกับมหาวิทยาลัยที่
เกิดใหม แตในที่สุดก็เปนไปไมได อาจจะมีปญหาดานอื่นดวย แตในสวนลึกยังมีปญหาเรื่องนี้อยู 
และมีผลการวจิัยจากหลายสาํนักยนืยนัตรงกันวา แมแตการปฏิรูปการศึกษา หรือการปฏิรูประบบ
ราชการที่วาเปลี่ยนแปลงได ก็เปล่ียนไดเฉพาะรูปแบบภายนอกเทานั้น สวนวัฒนธรรมและจิตใจ  
ซ่ึงอยูภายในเปนเรื่องที่เปล่ียนแปลงไดยาก คงจะเปนโอกาสสําคัญของชาวมหาวิทยาลัยราชภัฏที่
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จะตองพิสูจนในเรื่องนี้ใหเห็นประจักษใหได มิฉะนั้นอาจจะมีผูคัดคานการใชช่ือมหาวิทยาลัย
เหมือนในประเทศอังกฤษก็เปนได 
 

จากแนวคิดขางตน แสดงใหเห็นถึงเอกลักษณของมหาวิทยาลัยราชภัฏทีแ่ตกตาง
จากมหาวิทยาลัยอ่ืน โดยมหาวิทยาลัยราชภัฏจะเนนความเปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนาทองถ่ิน 
ทําใหสงผลถึงหลักสูตรที่เปดสอนจะเนนเรื่องทองถ่ิน ดังนั้น การวางแผนทรัพยากรบุคคลจึงตอง
สอดคลองกับเปาหมายนี้ ซ่ึงในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัจะไดนําไปประกอบการพัฒนารปูแบบการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงอาจแตกตางจากมหาวิทยาลัยอ่ืน 
 
4.7  จํานวนขาราชการและลูกจางของมหาวิทยาลัยราชภฏั 

สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา สวนของสํานักงานสภาสถาบันราชภัฏเดิม 
ระบุจํานวนขาราชการและลูกจางของมหาวิทยาลัยราชภฏั (ขอมูลเมื่อวันที่ 9 เมษายน พ.ศ. 2547) 
ในดานตางๆ ดังนี ้

 
1. จํานวนขาราชการและลูกจาง จําแนกตามประเภทขาราชการและลูกจาง 

 
ประเภทขาราชการและลูกจาง จํานวน (คน) 

ขาราชการครู 7,247 
ขาราชการพลเรือนสามัญ 657 
ลูกจางประจํา 1,554 

รวมทั้งสิ้น 9,458 
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2. จํานวนขาราชการครูและขาราชการพลเรือนสามัญ จําแนกตามระดับตําแหนง 
 

ระดับตําแหนง ขาราชการครู 
จํานวน (คน) 

ขาราชการพลเรือนสามัญ 
จํานวน (คน) 

10 0 1 
9 220 4 
8 2,162 24 
7 2,786 85 
6 495 126 
5 972 314 
4 565 68 
3 47 19 
2 0 13 
1 0 3 

รวมทั้งสิ้น 7,247 657 
 

3. จํานวนขาราชการครู จําแนกตามระดับคุณวุฒ ิ
 

ระดับคุณวุฒ ิ จํานวน (คน) 
ปริญญาเอก 527 
ประกาศนยีบตัรบัณฑิตชั้นสูง 9 
ปริญญาโท 5,456 
ประกาศนยีบตัรบัณฑิต 28 
ปริญญาตรี 1,227 

รวมทั้งสิ้น 7,247 
 

4. จํานวนขาราชการครู จําแนกตามระดับการศึกษาตอ 
 

ระดับคุณวุฒ ิ จํานวน (คน) 
ปริญญาเอก 338 
ปริญญาโท 95 

รวมทั้งสิ้น 433 
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จากขอมูลสถิติขางตน แสดงถึงขอมูลบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภฏัในภาพรวม 
ซ่ึงสามารถนํามาประกอบการพิจารณาเปนฐานขอมูลในการพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาราชภัฏ ในการวิจัยคร้ังนี้ 
 
5.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

ในเรื่องงานวิจยัที่เกีย่วของนีจ้ะกลาวถึง งานวิจยัที่เกีย่วของกับการพัฒนารูปแบบ
การบริหารสถาบันการศึกษา และงานวิจยัที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลและการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลในสถาบันการศึกษา ดังรายละเอียดตอไปนี ้
 
5.1  งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการพัฒนารูปแบบการบริหารสถาบันการศึกษา 

จากการศึกษางานวิจยัที่เกีย่วของกับการพฒันารูปแบบการบริหาร
สถาบันการศึกษา พบวา มีงานวิจยัที่จะนําเสนอ 13 เร่ือง ดังนี ้

สมาน อัศวภูม ิ(2536) ทําการวิจัยเร่ือง การพัฒนารูปแบบการบริหารการ
ประถมศึกษาระดับจังหวดั โดยมีวตัถุประสงคในการพฒันารูปแบบการบริหารการประถมศึกษา
ระดับจังหวัดที่เหมาะสมสําหรับการบริหารการประถมศึกษาในระดับจงัหวัด ในกรณทีี่หนวย
บริหารการศึกษาที่ระดับจังหวัดจะเปนผูรับผิดชอบการจัดการประถมศึกษาดวยตนเอง ขั้นตอน  
การวิจยัแบงเปน 4 ขั้น ไดแก 1) การศึกษาวิเคราะหเกีย่วกบัหลักการและ ขอมูลพื้นฐานประกอบ 
การสรางรูปแบบ 2) การสรางรูปแบบขั้นตน 3) การประมวลความคดิเห็นของผูทรงคุณวุฒิเกี่ยวกบั
รูปแบบ และ 4) การปรับปรุงแกไขและพฒันาเปนรูปแบบที่สมบูรณ 

สมศักดิ์ ดลประสิทธิ์ (2539) ทําการวิจยัเร่ือง การนําเสนอรูปแบบระบบการ 
บริหารคุณภาพแบบมุงคุณภาพทั้งองคการในสํานักงานศกึษาธิการจังหวัด โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ         
นําเสนอรูปแบบระบบการบริหารคุณภาพแบบมุงคุณภาพทั้งองคการในสํานักงานศกึษาธิการ
จังหวดั การดําเนินการวิจยัประกอบดวยการดําเนินการตามขั้นตอนสําคัญดังนี้ 1) การกําหนด  
กรอบแนวคิดสําหรับการวิจยั 2) การวิเคราะหองคการ ระบบงานและหลักการประยกุต TQM        
3) การออกแบบรูปแบบระบบบริหารคุณภาพแบบมุงคุณภาพทั้งองคการในสํานักงานศึกษาธิการ
จังหวดั 4) การตรวจสอบรูปแบบระบบการบริหารแบบมุงคุณภาพทั้งองคการจากผูทรงคุณวุฒิ      
5) การปรับปรุง แกไข 6) สรุปและนําเสนอรูปแบบ 

อํานาจ บัวศิริ (2539) ทําการวิจัยเร่ือง การพัฒนารูปแบบมหาวิทยาลัยสงฆ
นานาชาติในประเทศไทย ขัน้ตอนการดําเนินการวิจัยแบงออกเปน 4 ขั้นตอน คือ 1) การศึกษา
องคประกอบและภารกิจของมหาวิทยาลัยสงฆในปจจุบนัและมหาวิทยาลัยสงฆนานาชาติ              
2) การประชุมสัมมนาเรื่องรูปแบบมหาวิทยาลัยสงฆนานาชาติในประเทศไทย 3) การตรวจสอบ
รูปแบบในการนํารูปแบบมหาวิทยาลัยสงฆนานาชาติในประเทศไทยไปดําเนินการ                        
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4) การเปรียบเทียบองคประกอบและภารกจิของมหาวิทยาลัยสงฆในปจจุบันกับมหาวทิยาลัยสงฆ
นานาชาติใน ประเทศไทย 

พูลสุข หิงคานนท (2540) ทําการวิจยัเร่ือง การพัฒนารูปแบบการจัดองคการของ
วิทยาลัยพยาบาลกระทรวงสาธารณสุข โดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารปูแบบการจัดองคการของ
วิทยาลัยพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข แบงขั้นตอนการวิจัยเปน 5 ขั้น คือ 1) การศึกษาเอกสารเพือ่
กําหนดกรอบการวิจยั 2) การศึกษาสภาพปญหาการจัดองคการ 3) การสรางรูปแบบการจัดองคการ
วิทยาลัยในขั้นตน 4) การทดสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบขั้นตน โดยการ
สัมมนาผูทรงคุณวุฒิ และ 5) ปรับปรุงและพัฒนารูปแบบใหสมบูรณ 

วิจิตรา ปญญาชัย (2543) ทําการวิจยัเร่ือง การนําเสนอรปูแบบการพัฒนาอาชีพ
สําหรับอาจารยวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยมีวตัถุประสงคเพื่อนําเสนอ
รูปแบบการพฒันาอาชีพ สําหรับอาจารยวทิยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยาง 
ไดแก อาจารยวิทยาลัยพยาบาลระดับ 3-8 จํานวน 619 คน จากวิทยาลัยพยาบาล 26 แหง เครื่องมือ  
ที่ใชประกอบดวย แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณการพัฒนาอาชีพอาจารยวิทยาลัยพยาบาล 
รวมทั้งแบบวิเคราะหเอกสาร วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงบรรยาย เพื่อนําผลมาเปนพื้นฐานใน
การสรางรูปแบบการพัฒนาอาชีพ ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดในการนํารูปแบบ
ไปใช โดยการสอบถามความคิดเห็นจากผูทรงคุณวุฒ ิ

มานพ จันทรเทศ (2544) ทําการวิจยัเร่ือง การนําเสนอรปูแบบการพัฒนานโยบาย
ของสถาบันราชภัฏ โดยมวีัตถุประสงคเพื่อเสนอรูปแบบการพัฒนานโยบายของสถาบันราชภัฏ      
มีวิธีดําเนนิการวิจัย 5 ขั้นตอน คือ 1) การศึกษาและการเตรียมการในขัน้ตนเพื่อกําหนดกรอบ
แนวคดิในการวิจัย 2) การศึกษาภาคสนาม 3) การสรางรูปแบบการพัฒนานโยบายของสถาบัน    
ราชภัฏในขั้นตน 4) การตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนา
นโยบาย 5) การปรับปรุงรูปแบบการพัฒนานโยบายของสถาบันราชภัฏที่สมบูรณ 

ดิเรก วรรณเศยีร (2545) ทําการวิจยัเร่ือง การพัฒนาแบบจําลองแบบสมบูรณใน
การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานสําหรบัสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนา
แบบจําลองแบบสมบูรณในการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานสําหรบัสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน   
การวิจยัมี 5 ขั้นตอน คือ 1) การศึกษาในขัน้ตนเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดการวิจยั 2) การศึกษา
ภาคสนามเกีย่วกับการบรหิารโรงเรียนปจจบุัน 3) การรางแบบจําลอง 4) การประเมินแบบจําลอง 
และ 5) การนําเสนอแบบจําลอง แหลงขอมูลที่ศึกษา ไดแก ผูบริหารโรงเรียน เอกสาร และ
ผูทรงคุณวุฒิ เก็บรวบรวมขอมูลโดยการใชแบบสอบถาม วิเคราะหเอกสาร การสัมภาษณ และการ
สัมภาษณกลุม วิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหเนื้อหา แจกแจงความถี่ หาคารอยละ คาเฉลี่ย และ
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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เบญจพร แกวมีศรี (2545) ทําการวิจยัเร่ือง การนําเสนอรปูแบบการพัฒนา
คุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยพยาบาล สังกดักระทรวงสาธารณสุข โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อนําเสนอรปูแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวง  
สาธารณสุข กลุมตัวอยางที่ใชศึกษา คือ ผูบริหารวิทยาลยัพยาบาล จํานวน 157 คน ประกอบดวย  
ผูอํานวยการ 32 คน และรองผูอํานวยการ 125 คน วิธีดําเนินการวิจัยประกอบดวย 1) การศึกษา
แนวคดิ ทฤษฎี และงานวิจยัเกี่ยวกับภาวะผูนํา 2) การศึกษาบทบาทพฤติกรรม และคณุลักษณะ     
ผูนําของผูบริหารวิทยาลยัพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 3) การสรางรูปแบบพัฒนา        
คุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยพยาบาล สังกดักระทรวงสาธารณสุข 4) การประเมิน 
ปรับปรุงแกไข และพัฒนารปูแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยพยาบาล 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 5) การนําเสนอ รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนาํของผูบริหาร
วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

กัลยา ไผเกาะ (2546) ทําการวิจัยเร่ือง การนําเสนอรูปแบบการพัฒนาผูอํานวยการ
วิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมดานบทบาททางวิชาการ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อนําเสนอ
รูปแบบการพฒันาผูอํานวยการวิทยาลยัพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมดานบทบาททางวิชาการ 
โดยใชระเบียบวิธีวิจยัเชิงพรรณนา ขั้นตอนการดําเนนิการวิจัยประกอบดวย 5 ขั้นตอนสําคัญ คือ   
1) การวิเคราะหงาน 2) การกาํหนดกรอบบทบาททางวิชาการ 3) การวัดบทบาททางวชิาการ           
4) การสรางรูปแบบ และ 5) การตรวจสอบรูปแบบ เครื่องมือที่ใชในการวิจยัประกอบดวยแบบ
วิเคราะหเอกสาร แบบสังเคราะห แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ กลุมประชากร ประกอบดวย 
ผูบริหารระดับสูง ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาล คณาจารยวิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
และผูทรงคุณวุฒ ิ

จินตนา ศกัดิ์ภูอราม (2546) ทําการวิจยัเร่ือง การนําเสนอรูปแบบการบริหาร
โรงเรียนในกํากับของรัฐสําหรับประเทศไทย โดยมวีัตถุประสงคเพื่อนาํเสนอรูปแบบการบริหาร
โรงเรียนในกํากับของรัฐสําหรับประเทศไทย เปนการวิจยัเชิงพรรณนา โดยใชวิธีการศึกษาเอกสาร
และกรณีศึกษา การวิเคราะหขอมูลใชวิธีการวิเคราะหเนื้อหา นําผลทีไ่ดไปรางรูปแบบ สัมภาษณ   
ผูทรงคุณวุฒิ เกี่ยวกับความคดิเห็นที่มีตอรางรูปแบบ ปรับรูปแบบ และตรวจสอบความเหมาะสม
และความเปนไปไดของรูปแบบครั้งสุดทาย โดยการประชุมสัมมนาผูทรงคณุวุฒ ิ

พิณสุดา  สิริธรังศรี (2546) ทําการวิจยัเร่ือง การนําเสนอรูปแบบการจดัการศึกษา
ของสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา โดยมีวัตถุประสงคเพื่อนําเสนอรูปแบบการจัดการศกึษาของ     
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เปนการวจิัยเชิงพรรณนา โดยมีขั้นตอนการวิจัย 5 ขั้นตอน คือ           
1) ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของ 2) ศึกษาสภาพการจัดการศกึษาของสํานักงานการศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรมเขตพื้นที่นํารองปฏิรูปการศึกษา ทั้งหมด 10 แหง ดวยการสังเคราะหเอกสาร สัมภาษณ
ผูอํานวยการและสอบถามหัวหนากลุมงาน 3) นําผลที่ไดไปรางรูปแบบ 4) ศึกษาความเหมาะสม
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และความเปนไปไดของรูปแบบดวยการสัมมนาผูทรงคุณวุฒิ และ 5) ปรับปรุงรูปแบบและนําเสนอ
ผลการวิจัย 

วิสุทธิ์ วิจิตรพชัราภรณ (2547) ทําการวจิัยเร่ือง การพัฒนารูปแบบการจดัการศึกษา
แบบกระจายอาํนาจในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน ตามแนวพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 
2542 โดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบการจัดการศกึษาแบบกระจายอํานาจในสถานศึกษา    
ขั้นพื้นฐาน ตามแนวพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 โดยใชรูปแบบการวิจัยเชิง
พรรณนา ใชวธีิการเก็บรวบรวมขอมูลดวยการวิเคราะหเอกสาร การสัมภาษณ และการสอบถาม
ผูบริหารสถานศึกษา การวิเคราะหขอมูลใชสถิติบรรยายเพื่อนําผลมาเปนขอมูลในการสรางรูปแบบ
และประเมนิความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบโดยการสมัมนาผูทรงคุณวุฒ ิ

รุงนภา จิตรโรจนรักษ (2548) ทําการวจิัยเร่ือง การพัฒนารูปแบบการบริหารของ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสําหรับประเทศไทย โดยมวีัตถุประสงคเพื่อพฒันารูปแบบ
การบริหารของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสําหรับประเทศไทย ดําเนนิการในลกัษณะ
การวิจยัและพฒันา 3 ระยะ คือ 1) การพัฒนารูปแบบการบริหารของคณะกรรมการสถานศึกษา    
ขั้นพื้นฐานที่คาดหวังสําหรับประเทศไทย 2) การพัฒนารปูแบบการบรหิารของคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เปนไปไดสําหรบัประเทศไทย และ 3) พัฒนารูปแบบการบริหารของ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสําหรับประเทศไทย โดยข้ันตอนประกอบดวย 1) การศึกษา
เอกสาร 2) การศึกษาภาคสนามดวยวิธีกรณีศึกษา และ 3) การศึกษาเชิงปริมาณดวยการสอบถาม 
ผลการวิจัยในแตละขั้นตอนไดนําไปใชสนับสนุน ทบทวน และปรับปรุงรูปแบบการบริหารของ
คณะกรรมการสถานศึกษาในแตละขั้นตอนของการวิจยัที่ตอเนื่องตามลําดับ สําหรับการวิเคราะห
ขอมูลใชการวเิคราะหเนื้อหา และสถิติวิเคราะห 

 
งานวิจยัที่นําเสนอขางตนแสดงถึงขั้นตอนการพัฒนารปูแบบทุกเรื่อง ซ่ึงขั้นตอน

ในการพัฒนารูปแบบนี้มีทั้งขอเหมือนและขอแตกตาง แตเมื่อพิจารณาโดยสรุปจะเหน็วา           
แนวทางการพฒันารูปแบบในสถาบันการศึกษานัน้จะแบงเปนขั้นตอนหลักได 5 ขั้นตอน คือ        
1) การศึกษาองคความรูที่เกีย่วของ 2) การกําหนดหลักการและองคประกอบของรูปแบบ               
3) การรางรูปแบบ 4) การตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปได และ 5) การปรับปรุงและ
พัฒนารูปแบบใหสมบูรณ ซ่ึงผูวิจัยก็สนใจนําแนวทางที่ไดไปศึกษาตอ เพื่อพัฒนารูปแบบการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏในการวจิัยคร้ังนี้ตอไป 
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5.2  งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล และการวางแผนทรัพยากรบคุคลใน
สถาบันการศึกษา 

จากการศึกษางานวิจยัที่เกีย่วของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลและการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลในสถาบันการศึกษา พบวา มีงานวิจัยทีจ่ะนําเสนอ 11 เร่ือง ดังนี ้

อุบล รักการงาน (2531) ทําการวิจัยเร่ือง การบริหารงานบุคคล ในโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดเล็ก ที่นกัเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวดั เขตการศึกษา 1 โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคล ในโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดเล็ก ที่นกัเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวดั เขตการศึกษา 1 โดยจะศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา ตามขอบขาย
การบริหารงานบุคคลใน 4 ลักษณะ คือ 1) การสรรหาบุคลากร 2) การทํานุบํารุงและรักษาบุคลากร 
3) การพัฒนาบุคลากร และ 4) การใหบุคลากรพนจากงาน   

วิทยา วงษสมาน (2533) ทําการวิจยัเร่ือง การบริหารงานบุคคลของวิทยาลัย        
พลศึกษา โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคล ปญหา และขอเสนอแนะในการ
บริหารงานบุคคลของวิทยาลัยพลศึกษา ซ่ึงเปนการศึกษาการบริหารงานบุคคลใน 4 ดาน คือ          
1) การสรรหาบุคลากร 2) การธํารงรักษาบุคลากร 3) การพัฒนาบุคลากร และ 4) การใหบุคลากร 
พนจากงาน 

สิทธิชัย ล่ิวเวหา (2533) ทําการวิจยัเร่ือง การศึกษาการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนประถมศึกษา สังกดักรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศกึษาการบริหารงานบุคคล
ในโรงเรียนประถมศึกษา และศึกษาปญหาในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา สังกดั
กรุงเทพมหานคร ซ่ึงเปนการศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน ในขอบเขตของงาน 4 ดาน คือ 
1) การจัดหาบคุลากร 2) การบํารุงรักษาบุคลากร 3) การพฒันาบุคลากร และ 4) การใหพนจากงาน 

กฤติมา มังคลาภรณ (2534) ทําการวิจยัเร่ือง การศึกษากระบวนการบรหิารงาน
บุคคลของมหาวิทยาลัยเอกชน โดยมวีัตถุประสงคเพื่อศึกษากระบวนการบริหารงานบุคคล และ
ความคิดเหน็ของอาจารยมหาวิทยาลัยเอกชนที่มีตอกระบวนการบริหารงานบุคคลใน 7 ดาน         
คือ    1) การวางแผนทรัพยากร 2) การสรรหา 3) การคัดเลอืก 4) การแนะนําเขาสูหนวยงาน           
5) การประเมนิการปฏิบัติงาน 6) การอบรมและพัฒนา และ 7) สวัสดิการ  

วิกรม ศาศวตัวงศกร (2535) ทําการวิจยัเร่ือง สภาพและปญหาที่เกี่ยวกบัการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวดัมุกดาหาร    
เขตการศึกษา 4 โดยมีวัตถุประสงคเพื่อทราบสภาพและปญหาของการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศกึษาจังหวดั ในเขตการศึกษา 4 ซ่ึงเปนการศึกษาการ
บริหารงานบุคคลตามกรอบของแนวความคิดที่แบงเปน 4 ดาน คือ 1) การแสวงหาบคุคล               
2) การธํารงรักษาบุคคล 3) การพัฒนาบุคคล และ 4) การใหบุคคลพนจากงาน  
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กรรณิการ มานะกจิ และคณะ (2537) ทําการวิจัยเร่ือง การบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยขอนแกน โดยมวีัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรกลุมตางๆ 
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในมหาวิทยาลัยขอนแกน 2) ศึกษาถึงปญหาดานการบริหารงานบุคคล
และเสนอแนะแนวทางแกไข 3) เพื่อเปนแนวทางในการพฒันางานดานการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยขอนแกน และ 4) เพื่อเปนแนวทางในการศกึษาสําหรับผูสนใจตอไป ซ่ึงการวิจยัคร้ังนี้
ไดวางแนวทางการศึกษาตามวัตถุประสงคที่ไดกําหนดไว โดยศึกษาใน 4 เร่ือง คือ 1) การวางแผน
กําลังคน 2) การสรรหาและคัดเลือกบุคคล 3) การฝกอบรมและพัฒนาบคุคล และ 4) การจาย
ผลตอบแทนซึ่งประกอบดวย เงินเดือน และสวัสดิการ 

จารุพรรณ คุณพันธ (2537) ทําการวิจยัเร่ือง การศึกษาการบริหารบุคลากรครูใน
โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 1 โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการบริหาร
บุคลากรครูในโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 1 และศึกษาปญหาการบริหาร
บุคลากรครูใน โรงเรียนเอกชนระดบัประถมศึกษา เขตการศึกษา 1 ซ่ึงมีกรอบแนวคิดในการศกึษา
การบริหารงานบุคคลที่ประมวลจากแนวคดิและทฤษฎีทางการบริหารบุคคลของ Flippo (1984) 
และ Fulmer (1988) ไดแก 1) การวางแผนกําลังคน 2) การสรรหา และการคัดเลือก 3) การธํารง
รักษา 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 5) การพัฒนาบุคลากร 6) การสนับสนุนสงเสริมในการ
ปฏิบัติงาน และ 7) การสิ้นสุดภาระการปฏิบัติงาน  

ฐานันดร ภักด ี(2537) ทําการวิจัยเร่ือง สภาพและปญหาของระบบบริหารการ
ประถมศึกษาในภาคใต โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพและปญหาของระบบบริหารการ
ประถมศกึษาในภาคใต ใน 5 ดาน คือ 1) นโยบายการจดัการประถมศึกษา 2) โครงสรางระบบ
บริหารการประถมศึกษา 3) การบริหารงานวิชาการ 4) การบริหารงานบุคคล และ 5) การบริหาร
งบประมาณ  

มนิดา อดิศยัสกุล (2537) ทําการวิจยัเร่ือง สภาพและปญหาของระบบบริหารการ
ประถมศึกษาในภาคเหนือ โดยมีวตัถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพและปญหาของระบบบริหารการ
ประถมศึกษาในภาคเหนือ ใน 5 ดาน คือ 1) นโยบายการจัดการประถมศึกษา 2) โครงสรางระบบ
บริหารการประถมศึกษา 3) การบริหารงานวิชาการ 4) การบริหารงานบุคคล และ 5) การบริหาร
งบประมาณ  

นิชาภา ประสพอารยา (2543) ทําการวจิัยเร่ือง การศึกษาการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร โดยมี             
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลและศึกษาสภาพปญหาในการบริหารงานบุคคล
ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานครโดย
อาศัยกรอบแนวคิดการบริหารงานบุคคลของ Castetter (1976) ซ่ึงประกอบดวยภารกจิตางๆ ไดแก 
1) การวางแผนกําลังคน 2) การสรรหา 3) การคัดเลือก 4) การนําเขาสูหนวยงาน 5) การประเมินผล
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การปฏิบัติงาน 6) การพัฒนา 7) คาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ 8) การปฏิบัติงานตอเนื่อง 9) ความมั่นคง
ในการปฏิบัติงาน 10) การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล และ 11) การใหขอมูลขาวสารเกี่ยวกับบุคคล  

คนึงนิจ อุณหโชค (2546) ทําการวิจยัเร่ือง การบริหารทรัพยากรบุคคลของกลุม
งานการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐบาล ในชวงพุทธศักราช 2550-2554 โดยมีวตัถุประสงคเพื่อศึกษา
การบริหารทรัพยากรบุคคลของกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐบาล ในชวงพุทธศักราช  
2550-2554 ซ่ึงใชกรอบแนวคิดในการบรหิารทรัพยากรมนุษยของกลุมงานการพยาบาล 
โรงพยาบาลรัฐบาล ที่ครอบคลุม 6 ดาน ไดแก 1) การวางแผนบุคลากรพยาบาล 2) การคัดเลือก
บุคลากรพยาบาล 3) การพัฒนาบุคลากรพยาบาล 4) การประเมินผลบุคลากรพยาบาล 5) การให
รางวัลบุคลากรพยาบาล และ 6) การธํารงรักษาบุคลากรพยาบาล 

 
งานวิจยัที่นําเสนอขางตนแสดงถึงขอบขายการบริหารงานบุคคลทุกเรื่อง            

ซ่ึงขอบขายการบริหารงานบุคคลนี้มีทั้งขอเหมือนและขอแตกตาง แตเมือ่พิจารณาโดยสรุป           
จะเห็นวา แนวทางการวางแผนทรัพยากรบคุคลในสถาบันการศึกษานัน้สวนใหญครอบคลุม
การศึกษาขอบขายการบริหารงานบุคคลที่มีเนื้อหาอยูใน 5 ดาน คือ 1) การวางแผนทรัพยากรบุคคล 
2) การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรบุคคล 3) การธํารงรักษาทรัพยากรบุคคล 4) การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล และ 5) การใหทรัพยากรบุคลากรพนจากงาน  

 
ในสวนทีเ่กีย่วกับการวางแผนทรัพยากรบคุคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ในงานวิจยั

ที่มีผูศึกษาไวพบวา การวางแผนทรัพยากรบุคคลของสถาบันการศึกษานั้น สวนใหญสถาบัน 
การศึกษาทําการวางแผนการศึกษาในภาพรวม แตสําหรับการวางแผนทรพัยากรแลว ยงัไมมีการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลอยางเปนรูปธรรมที่ชัดเจน สวนใหญการวางแผนทรัพยากรบุคคลมักเกิด
เมื่อมีปญหาการขาดแคลนและมีความตองการ ซ่ึงแตละหนวยงานกจ็ะทาํคํารองหรือคําขอบุคลากร
ทดแทนหรือเพิ่มเติมตามความตองการเสียมากกวาการทีจ่ะคาดการณและกําหนดแนวทางไว
ลวงหนา ซ่ึงจากขอมูลงานวิจยัทางดานการบริหารทรัพยากรบุคคลและการวางแผนทรัพยากรบุคคล
ในสถาบันการศึกษาที่กลาวขางตน ผูวิจยัจึงสนใจนําแนวทางที่ไดไปศึกษาตอ เพื่อพัฒนารูปแบบ
การวางแผนทรพัยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏในการวิจัยคร้ังนี้ตอไป 
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6.  กรอบแนวคิดทฤษฎีท่ีใชในการวิจัย 
ในเรื่องกรอบแนวคดิทฤษฎทีี่ใชในการวิจยันี้จะกลาวถึง กรอบการวิจยัในสวนที่

เปนขั้นตอนของการพัฒนารปูแบบ และกรอบการวิจยัในสวนที่เปนขั้นตอนของกระบวนการ
วางแผนทรัพยากรบุคคล ดังรายละเอียดตอไปนี ้

 
6.1  กรอบการวิจัยในสวนท่ีเปนขัน้ตอนของการพัฒนารปูแบบ 

แนวคดิเกีย่วกบัรูปแบบและการพัฒนารูปแบบ ผูวิจยัใชแนวคดิของนกัวิชาการ 
ไดแก Willer (1968), Good (1973), Eisner (1976), Bardo และ Hartman (1982), Joyce และ Weil 
(1985), Keeves (1988), Ivancevich (1989), อุทัย บุญประเสริฐ (2516), สมาน อัศวภูม ิ(2536), 
สมศักดิ์ ดลประสิทธิ์ (2539), พูลสุข หิงคานนท (2540), มานพ จันทนเทศ (2544), ดิเรก วรรณเศยีร 
(2544), เบญจพร แกวมีศรี (2545),  กัลยา ไผเกาะ (2546), จินตนา ศกัดิ์ภูอราม (2546), พิณสุดา  
สิริธรังศรี (2546), วิสุทธิ์ วิจติรพัชราภรณ (2547) และ รุงนภา จิตรโรจนรักษ (2548) มาใชเปน 
สวนหนึ่งของการวิจยั  

ในสวนขัน้ตอนสําคัญของการพัฒนารูปแบบ ตามแนวคิดของนักวิชาการ สามารถ
รวบรวมมาสังเคราะหและนาํเสนอโดยสรุปไดดังนี ้

 



 107

ตารางที่ 1  แสดงการสังเคราะหขั้นตอนของการพัฒนารปูแบบ 
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ธิ์ (
253

9) 
พูล

สุข
  ห

ิงค
าน
นท

 (2
540

) 

มา
นพ

 จัน
ทน

เทศ
 (2

544
) 

ดิเร
ก  
วร
รณ

เศยี
ร (

254
4) 

เบญ
จพ

ร แ
กว

มีศ
รี (

254
5) 

กัล
ยา 

ไผ
เกา

ะ (
254

6) 
จิน

ตน
า ศ

กัด
ิ์ภูอ

ราม
 (2

546
) 

พิณ
สุด

า สิ
ริธ
รังศ

รี (
254

6) 

วิสุ
ทธ

ิ์ วิจ
ิตร
พชั

ราภ
รณ

 (2
547

) 
รุงน

ภา
 จิต

รโ
รจ
นร

ักษ
 (2

548
) 

1. การศึกษาองค
ความรูที่เกี่ยวของ 

            

2. การกําหนด
หลักการและ
องคประกอบของ
รูปแบบ 

            

3. การรางรูปแบบ              

4. การตรวจสอบ
ความเหมาะสม
และความเปน  
ไปได   

            

5. การปรับปรุง
และพัฒนา
รูปแบบให
สมบูรณ  

            

 
สรุปขั้นตอนสําคัญของการพัฒนารูปแบบจากการสังเคราะห  ผูวจิัยไดนาํไปเปน

กรอบแนวคิดในการพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ไดดังนี ้
1. การศึกษาองคความรูที่เกี่ยวของ 
2. การกําหนดหลักการและองคประกอบของรูปแบบ 
3. การรางรูปแบบ 
4. การตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปได 
5. การปรับปรุงและพัฒนารูปแบบใหสมบูรณ 
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ซ่ึงแตละขั้นตอนมีแนวทางการศึกษาเบื้องตน ดังนี ้
1. การศึกษาองคความรูที่เกี่ยวของ เปนการศึกษาวิเคราะหเกี่ยวกบัหลกัการและ 

ขอมูลพ้ืนฐานประกอบการสรางรูปแบบ โดยการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจัิยที่เกี่ยวของ
จากเอกสาร รวมถึงการศึกษาสภาพปญหาขององคการและการวิเคราะหองคการ  

2. การกําหนดหลักการและองคประกอบของรูปแบบ จากการศึกษาองคความรูที่
เกี่ยวของกับการพัฒนารูปแบบ มากําหนดหลักการและองคประกอบของรูปแบบ เพ่ือกําหนด
กรอบแนวคิดสาํหรับการวิจัย 

3. การรางรูปแบบ เปนการนําขอมูลจากการศึกษาองคความรูที่เกี่ยวของประกอบ
กับการกําหนดหลักการและองคประกอบของรูปแบบ มาออกแบบรูปแบบ และสรางรูปแบบขั้นตน  

4. การตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปได เปนการทดสอบความ
เหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบขั้นตน โดยการประมวลความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ
จากการสัมมนา การสนทนากลุม หรือการสัมภาษณ 

5. การปรับปรุงและพัฒนารูปแบบใหสมบูรณ หลังจากผานการตรวจสอบความ
เหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบเรียบรอยแลว จึงนําขอมลูที่ไดจากการประมวลความ
คิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแกไขและพัฒนาเปนรูปแบบที่สมบูรณ สรุปและนําเสนอ
รูปแบบ 

 
6.2  กรอบการวิจัยในสวนท่ีเปนขัน้ตอนของกระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

แนวคดิเกีย่วกบัการวางแผนทรัพยากรบุคคลและกระบวนการวางแผนทรัพยากร
บุคคล ผูวิจยัใชแนวคดิของนักวิชาการ ไดแก Flippo (1961), Mondy และ Noe (1966), Fisher 
(1972), Vetter (1972), Castetter (1976), Burack (1988), Attwood (1989), Sherman และ Bohlander 
(1992), Daft (2000), Decenzo และ Robbins (2002), ธงชัย สันติวงษ (2531), วิชชุดา  หุนวไิล 
(2542), บรรยงค โตจินดา (2543), สมพร พวงเพ็ชร (2544), นงนุช วงษสุวรรณ (2546), วรพงษ    
รวิรัฐ (2546), ศุภชัย ยาวะประภาษ (2546), สุนันทา เลาหนันทน (2546) และ วิลาวรรณ รพีพิศาล 
(2549) มาใชเปนสวนหนึ่งของการวิจยั  

ในสวนกระบวนการวางแผนทรัพยากรบคุคล ตามแนวคิดของนักวิชาการ สามารถ
รวบรวมมาสังเคราะหและนาํเสนอโดยสรุปไดดังนี ้



 109

ตารางที่ 2  แสดงการสังเคราะหกระบวนการวางแผนทรพัยากรบุคคล 

กระบวนการวางแผน
ทรัพยากรบุคคล 

Fli
ppo

 (1
961

) 
Fis

her
 (1

972
) 

Ca
ste

tter
 (1

976
) 

Bu
rac

k (
198

8) 
De

cen
zo 

แล
ะ R

obb
ins

 (2
002

) 
บร

รย
งค
 โต

จิน
ดา

 (2
543

) 
สม

พร
 พว

งเพ
ช็ร

 (2
544

) 
นง

นุช
 วง

ษสุ
วร
รณ

 (2
546

) 
วร
พง

ษ ร
วิรั
ฐ (

254
6) 

ศุภ
ชัย

 ยา
วะ
ปร

ะภ
าษ

 (2
546

) 
วิล

าวร
รณ

 รพ
พีิศ

าล
 (2

549
) 

1. การศึกษาวิเคราะห
ขอมูลพื้นฐานของ
องคการ 

           

2. การประเมนิ
ทรัพยากรบุคคลปจจุบัน 

           

3. การคาดการณความ
ตองการทรัพยากรบุคคล 

           

4. การรวบรวมและ
วิเคราะหขอมูล 

           

5. การกําหนดแนว
ปฏิบัติ 

           

6. การตรวจสอบและ
ประเมินผล 

           

 
สรุปขั้นตอนสําคัญของกระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคลจากการสังเคราะห  

ผูวิจัยไดนําไปเปนกรอบแนวคิดในการพฒันารูปแบบการวางแผนทรพัยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ ไดดังนี้ 

1. การศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานขององคการ 
2. การประเมินทรัพยากรบุคคลปจจุบัน 
3. การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล 
4. การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล 
5. การกําหนดแนวปฏิบัต ิ
6. การตรวจสอบและประเมนิผล 
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ซ่ึงแตละขั้นตอนมีแนวทางการศึกษาเบื้องตน ดังนี ้
1. การศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานขององคการ เปนการศึกษานโยบายและแผน

ขององคการ ศึกษาถึงการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ และโครงสรางขององคการ การเปลี่ยนแปลง
แนวความคิด นโยบายของการบริหาร ตลอดสภาวะแวดลอมภายนอก ดานสังคม เศรษฐกิจ และ
การเมือง การพิจารณาถึงเปาหมายขององคการและแผนงานในชวงที่มกีารวางแผน เพื่อใหแผน
กําลังคน เปาหมายขององคการ และแผนงานมีความสอดคลองกัน ศึกษาและทําความเขาใจเกีย่วกับ
นโยบายการบริหารงานบคุคลขององคการ  

2. การประเมินทรัพยากรบุคคลปจจุบัน เปนการประเมินอุปทานกําลังคนภายใน
องคการ เพื่อตองการประเมนิสภาพการณปจจุบันของคนในองคการ เกี่ยวกับทักษะ ความสามารถ 
และศักยภาพตางๆ การพิจารณาทรัพยากรบุคคลที่มีอยูในปจจุบัน การจัดทํารายละเอยีดเกีย่วกับ
กําลังคน เปนขอมูลที่บอกกําลังคนที่มีอยูในปจจุบัน ทั้งปริมาณและคณุภาพ  

3. การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล เปนการคาดการณทรัพยากร
บุคคลในอนาคต กําหนดความตองการจํานวนคนงานทีม่ีคุณสมบัติตามที่ระบุไวสําหรับระยะเวลา
หนึ่งในอนาคต การคาดคะเนวาจะมีบุคลากรเกษยีณอายุ การปลดถาย การแตงตั้ง ความตองการดาน
กําลังคน การพยากรณความตองการจางงานขององคการตางๆ  

4. การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล เปนการวเิคราะหกําลังคน การประเมนิ
อุปสงคและอุปทาน (Assessing Personnel Demand and Supply) หมายถึง การรวบรวมและ
วิเคราะหขอมูลเพื่อพยากรณความตองการดานบุคลากรสําหรับแผนการดําเนินงานในอนาคต และ
การพยากรณกําลังคนที่จะคงเหลืออยูในอนาคต 

5. การกําหนดแนวปฏิบัต ิเปนการจัดทําแผนปฏิบัติงาน กําหนดวิธีการในการ
แกไขปญหา การกําหนดแผนปฏิบัติงานดานทรัพยากรบคุคลของฝายบริหารงานบุคคล การ
ออกแบบโครงการ และการปฏิบัติตามแผนเพื่อแกปญหา  

6. การตรวจสอบและประเมนิผล เปนการควบคุม ตรวจสอบความกาวหนาของ
แผนปฏิบัติงาน ประเมินผลและปรับปรุงแกไข 



บทที่  3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เปนการ
วิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) มีวตัถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 

ในการดําเนินการวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจัยไดกําหนดขั้นตอนและวิธีการดําเนนิการวิจยั 
เปน 5 ขั้นตอนสําคัญ ดังนี้ 1) การกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 2) การศึกษาขอมลูปจจุบันใน
การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 3) การสรางรปูแบบการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 4) การตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบที่
สรางขึ้น 5) การปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ซ่ึงมี รายละเอียดในแตละขัน้ตอน ดังนี ้
 

 ขั้นท่ี 1  การกําหนดกรอบแนวคิดในการวจิัย 
  การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ เปนการศึกษาวเิคราะหแนวคดิเกีย่วกบัการ     
วางแผนทรัพยากรบุคคล แนวคิดเกีย่วกับรูปแบบและการพัฒนารูปแบบ โดยศึกษาจากหนังสือ 
ตํารา ผลงานวิจัย เอกสารทางวิชาการ ฐานขอมูลทางอินเตอรเน็ต และการสัมภาษณบุคลากรที่
เกี่ยวของกับการวางแผนทรพัยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เพื่อนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะห
เนื้อหาและสังเคราะหมาใชเปนแนวทางในการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยที่มคีวาม         
สอดคลองกับวัตถุประสงคในการวจิัย และนําสาระสําคัญไปประกอบการรางรูปแบบ 
 

 ขั้นท่ี 2  การศึกษาขอมูลปจจุบันในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ 
  การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ เปนการศึกษาวเิคราะหสภาพปจจุบนั ปญหา และ
ความตองการเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เพื่อหาขอมูลวา รูปแบบ
การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏมีสภาพเปนอยางไร มีปญหาอะไร และมีความ
ตองการจะปรบัปรุงพัฒนารูปแบบใหดีขึ้นอยางไร โดยเกบ็รวบรวมขอมูลจากการวิเคราะหเอกสาร
ที่เกี่ยวของกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล และการใชแบบสัมภาษณชนิดมีโครงสรางไปสัมภาษณ
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บุคคลที่เกี่ยวของกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เพื่อใชเปนขอมูลพื้นฐาน
ที่เปนสวนประกอบในการสรางรูปแบบ 
  กลุมตัวอยางทีใ่ชในการรวบรวมขอมูลในขั้นตอนนี้ ผูวจิยัไดแบงมหาวทิยาลัย 
ราชภัฏทั่วประเทศ 40 แหง ออกเปน 6 กลุมตามที่ตั้งของมหาวิทยาลัยราชภัฏในลักษณะการแบงชัน้ 
(Stratified Sampling) ประกอบดวย 1) มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคเหนือ 2) มหาวทิยาลัยราชภัฏ
ในเขตภาคตะวันออกเฉยีงเหนือตอนบน 3) มหาวิทยาลัยราชภฏัในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ตอนลาง 4) มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคกลาง 5) มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร    
6) มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคใต แลวจึงทําการสุมในแตละกลุม เลือกมหาวิทยาลัยราชภัฏมา
กลุมละ 1 แหงโดยใชการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) ดวยการจับฉลาก ซ่ึงสุมตัวอยาง
แลวจะไดมหาวิทยาลัยราชภฏัที่เปนหนวยศึกษา ไดแก มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 
มหาวิทยาลัยราชภัฏกาฬสินธุ มหาวิทยาลยัราชภัฏนครราชสีมา มหาวทิยาลัยราชภัฏพระนคร 
มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา และมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช ซ่ึงผูใหขอมูลคือ 
บุคคลที่มีความเกี่ยวของกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลในระดับมหาวิทยาลัย แหงละ 3 ทาน 
ประกอบดวย อธิการบดี รองอธิการบดีผูกํากับดูแลดานบุคลากร และรองอธิการบดีผูกํากับดูแล 
ดานการวางแผน หรือผูที่อธิการบดีเหน็สมควร รวมทั้งสิ้น 18 ทาน 
 

 ขั้นท่ี 3  การสรางรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
  การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ เปนการนาํผลการวิจัยในขั้นกําหนดกรอบแนวคิด
ในการวิจัยและผลการวิจยัในขั้นการศึกษาสภาพการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย   
ราชภัฏ มาทําการศึกษาและสรุปเนื้อหา ออกแบบสวนประกอบที่สําคัญของรูปแบบการวางแผน
ทรัพยากรบุคคล รางรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ และให
ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความถูกตองของรูปแบบที่รางขึ้นเบื้องตน โดยการสัมภาษณ 
  ผูทรงคุณวุฒิในการวจิัยคร้ังนี้ หมายถึง ผูบริหารหรือนกัวิชาการดานบรหิาร
การศึกษาหรือการวางแผนทรัพยากรบุคคลที่มีผลงานทางวิชาการเปนทีป่ระจักษ เชน ผลงานการ
เขียนตํารา บทความทาง วิชาการ งานวจิัย ที่ปรึกษาในการทําวิจัย ที่ปรึกษาขององคการทั่วไป 
ปฏิบัติหนาที่เกี่ยวของกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล หรือดํารงตําแหนงผูบริหารในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ และสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาโทขึ้นไป มีจํานวน 15 ทาน ซ่ึงผูวิจัยแบงออกเปน       
3 กลุม ดังนี ้
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กลุมที่ 1  นักวชิาการดานบรหิารการศึกษาหรือดานการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
จากสถาบันอุดมศึกษา จํานวน 5 ทาน 
  กลุมที่ 2  นักวชิาการจากสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาหรือนักวิชาการ
จากสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน ที่กํากับดแูลหรือปฏิบัติหนาที่ดานการวางแผน
ทรัพยากรบุคคล จํานวน 5 ทาน 
  กลุมที่ 3  นักวชิาการที่ดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงนายกสภามหาวิทยาลัย
ราชภัฏ อุปนายกสภามหาวทิยาลัยราชภัฏ หรือผูที่เคยดํารงตําแหนงอธกิารบดีสถาบันราชภัฏ 
จํานวน 5 ทาน 
 

 ขั้นท่ี 4  การตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบที่สรางขึ้น 
  การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ เปนการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบที่
พัฒนาขึ้น โดยการสอบถามความคิดเห็นของบุคคลที่มีความเกี่ยวของกบัการวางแผนทรัพยากร
บุคคลในระดบัมหาวิทยาลัย โดยใชแบบสอบถาม เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไป
ไดของรูปแบบ 
  กลุมตัวอยางทีใ่ชในการรวบรวมขอมูลในขั้นตอนนี้ คือ มหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง  
40 แหง ทัว่ประเทศ ซ่ึงผูใหขอมูลคือ บุคคลที่มีความเกี่ยวของกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลใน
ระดับมหาวิทยาลัย แหงละ 3 ทาน ประกอบดวย อธิการบดี รองอธิการบดีผูกํากับดแูลดานบุคลากร 
และรองอธิการบดีผูกํากับดแูลดานการวางแผน หรือผูทีอ่ธิการบดีเห็นสมควร รวมทั้งสิ้น 120 ทาน 
 

 ขั้นท่ี 5  การปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
  การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ เปนการปรับปรุงรูปแบบการวางแผนทรัพยากร
บุคคลตามความคิดเห็นของบุคคลที่มีความเกี่ยวของกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลในระดับ
มหาวิทยาลัยในขั้นที่ 4 และนําเสนอรูปแบบที่ปรับปรุงแลว รวมทั้งรายงานผลการวิจยั 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 ในการดําเนินการวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจัยไดออกแบบเครื่องมือที่ใชในการวิจยัครั้งนี้เปน 
4 ประเภท ดังนี้ 

1. แบบวิเคราะหเอกสาร เปนการบันทึกขอมูลจากแหลงขอมูลที่เปนเอกสาร
ประเภทตางๆ เกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยนําเนื้อหาที่ไดมา
วิเคราะห เพื่อสรางกรอบแนวคิดในการวจิยั ซ่ึงเปนการดาํเนินการในขัน้ตอนที่ 1 ของการวิจยั 
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2. แบบสัมภาษณชนิดมีโครงสราง ไดแก คําถามนําในการสัมภาษณความคิดเห็น 
เกี่ยวกับสภาพปจจุบัน ปญหา และความตองการดานการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ โดยการสัมภาษณบุคคลที่เกี่ยวของกับการวางแผนทรัพยากรบคุคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
เพื่อหาขอมูลปจจุบันของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงเปนการดําเนินการในขั้นตอนที่ 2 ของการวิจยั 

3. แบบตรวจสอบความถูกตองของรูปแบบ ไดแก แบบสัมภาษณชนิดมี
โครงสรางที่มุงตรวจสอบความถูกตองของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ โดยการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ ซ่ึงเปนการดําเนนิการในขั้นตอนที่ 3 ของการวิจัย 

4. แบบตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ ไดแก 
แบบสอบถามที่มุงตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายปดและปลายเปดผสมผสานกัน โดยการ
สอบถามบุคคลที่เกี่ยวของกบัการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงเปนการ
ดําเนินการในขั้นตอนที่ 4 ของการวิจยั 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ในการดําเนินการวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจัยไดดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูลดังนี้ 
1. การวิเคราะหเอกสาร  
ผูวิจัยรวบรวมเอกสารที่เกี่ยวของกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏ โดยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลยั จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย เพื่อขอความรวมมือจาก
สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ และมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เปนหนวย
วิเคราะห  

2. การสัมภาษณ  
ผูวิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เพื่อตดิตอขอความ

รวมมือจากบุคคลที่เปนกลุมตัวอยางในการสัมภาษณ จากนั้นทําการนดัหมายขอสัมภาษณดวย
ตนเอง ในภาคเรียนที่ 1 ปการศึกษา 2549 

3. การสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ  
ผูวิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เพื่อตดิตอขอความ

รวมมือจากผูทรงคุณวุฒิ จากนั้นทําการนดัหมายขอสัมภาษณดวยตนเอง ในภาคเรยีนที่ 2                
ปการศึกษา 2549 
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4. การสอบถาม 
ผูวิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เพื่อตดิตอขอความ

รวมมือจากบุคคลที่เปนกลุมตัวอยางในการสอบถาม เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความ
เปนไปไดของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ จากนัน้ดาํเนินการ     
สงแบบสอบถามทางไปรษณีย โดยผูวจิัยจัดเตรียมซองและแสตมปทีจ่าหนาซองถึงผูวิจัยสงไป
พรอมกับแบบสอบถาม ในภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2549 
 
การวิเคราะหขอมูล 

 ในการดําเนินการวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจัยไดประมวลผลและวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
1. แบบบันทึกเอกสาร ใชการวเิคราะหเนื้อหาเปนหลักในการสรางกรอบการวิจัย 
2. แบบสัมภาษณชนิดมีโครงสราง ใชการวิเคราะหเนื้อหาจากการสัมภาษณ โดย

สรุปประเด็นที่สําคัญที่จะใชในการสรางรูปแบบเปนหลัก 
3. แบบตรวจสอบความถูกตองของรูปแบบ ใชคาความถี่ (Frequency) และการ

วิเคราะหเนื้อหาจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒ ิเพื่อตรวจสอบความถูกตองของรูปแบบ 
4. แบบสอบถามเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรปูแบบ

การวางแผนทรัพยากรบุคคล ใชคาเฉลี่ย (Mean) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Diviation) และ
การวิเคราะหเนื้อหาจากการสอบถามความคิดเห็นของบุคคลที่มีความเกี่ยวของกับการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลในระดับมหาวิทยาลัย เพือ่ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของ
รูปแบบ 

เกณฑทีใ่ชพจิารณาความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ 
คาเฉลี่ย 3.51 - 4.00  หมายถึง  เหมาะสมหรือเปนไปไดมากที่สุด 
คาเฉลี่ย 2.51 - 3.50  หมายถึง  เหมาะสมหรือเปนไปไดมาก 
คาเฉลี่ย 1.51 - 2.50  หมายถึง  เหมาะสมหรือเปนไปไดนอย 
คาเฉลี่ย 1.00 - 1.50  หมายถึง  ไมเหมาะสมหรือเปนไปไมได 



บทที่  4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เปนการ

วิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) มีวตัถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ การดําเนนิการวิจยัครอบคลุมทั้งการศึกษาเอกสาร การสัมภาษณ
และการสอบถาม การรวบรวมขอมูลจึงมีทั้งการรวบรวมเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ  

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ในบทนี้จะนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลการ
ดําเนินการวิจยัในขั้นตอนที่ 2 การศึกษาขอมูลปจจุบันในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ขั้นตอนที่ 3 การสรางรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ และ ขัน้ตอนที่ 4 การตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบที่สรางขึ้น 
เนื่องจากผลการวิจัยในขั้นตอนที่ 1 การกําหนดกรอบแนวคิดในการวจิยั ไดนาํเสนอในบทที่ 2 แลว 
สวนขั้นตอนที ่5 การปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ จะนําเสนอในบทที่ 5 ตอไป โดยนาํเสนอเปน 3 ตอน ไดแก ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหสภาพ
การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ตอนที่ 2 ผลการวเิคราะหการตรวจสอบความ
ถูกตองของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ และตอนที่ 3 ผลการ
วิเคราะหการตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 
ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจุบันในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
  การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ เปนการศึกษาวเิคราะหสภาพปจจุบนั ปญหา และ
ความตองการเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เพื่อหาขอมูลวา รูปแบบ
การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏปจจบุันมีสภาพเปนอยางไร มีปญหาอะไร 
และมีความตองการจะปรับปรุงพัฒนารูปแบบใหดีขึ้นอยางไร โดยเก็บรวบรวมขอมลูจากการ
วิเคราะหเอกสารที่เกี่ยวของกับการวางแผนทรัพยากรบคุคล และการใชแบบสัมภาษณชนิดมี
โครงสรางไปสัมภาษณบุคคลที่เกี่ยวของกบัการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
เพื่อใชเปนขอมูลพื้นฐานที่เปนสวนประกอบในการสรางรูปแบบ 
  กลุมตัวอยางทีใ่ชในการรวบรวมขอมูลในขั้นตอนนี้ ผูวจิยัไดแบงมหาวทิยาลัย 
ราชภัฏทั่วประเทศ 40 แหง ออกเปน 6 กลุมตามที่ตั้งของมหาวิทยาลัยราชภัฏในลักษณะการแบงชัน้ 
(Stratified Sampling) ประกอบดวย 1) มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคเหนือ 2) มหาวทิยาลัยราชภัฏ



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

 

117

ในเขตภาคตะวันออกเฉยีงเหนือตอนบน 3) มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ตอนลาง 4) มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคกลาง 5) มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร    
6) มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคใต แลวจึงทําการสุมในแตละกลุม เลือกมหาวิทยาลัยราชภัฏมา
กลุมละ 1 แหงโดยใชการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) ดวยการจับฉลาก ซ่ึงผูใหขอมูล
คือ บุคคลที่มีความเกีย่วของกับการวางแผนทรัพยากรบคุคลในระดับมหาวิทยาลัย แหงละ 3 ทาน 
ประกอบดวย อธิการบดี รองอธิการบดีผูกํากับดูแลดานบุคลากร และรองอธิการบดีผูกํากับดูแลดาน
การวางแผน หรือผูที่อธิการบดีเห็นสมควร รวมทั้งสิ้น 18 ทาน 

จากการสัมภาษณ ผูวจิัยนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหเนื้อหา โดยใชหลักของการ
วิเคราะหและตีความขอมูล ทําความเขาใจความหมาย แลวนํามาสรุปเปนมโนทัศน (Concept) ตาม
ประเด็นที่เปนกรอบในการศกึษา โดยหลอมรวมและเชื่อมโยงคําใหสัมภาษณที่คลาย/เหมือน หรือ
ตางกันแตมีความหมายไปในแนวเดียวกัน และพิจารณาประเด็นซ้ํากนั ของผูใหสัมภาษณ 3 ทาน 
รวมเปนขอมูลของมหาวิทยาลัยราชภัฏแตละแหงวิเคราะหรายกรณี โดยขอมูลที่แสดงชื่อหรือส่ิงที่
บงบอกใหทราบวาเปนสถาบันใดถูกตดัออกเพื่อใหเปนไปตามระเบียบการวิจยั และนํามาวิเคราะห
ภาพรวมของมหาวิทยาลัยราชภัฏทั้งหมด ผลการวิเคราะหขอมูล มีรายละเอียดดังนี ้

 
มหาวิทยาลัยราชภฏัภาคเหนือ 

 
ขอมูลเบื้องตน (จากการศึกษาเอกสาร) 

ประวัติความเปนมาและพฒันาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้อยูในภาคเหนือ มีประวัติคอนขางยาวนับตั้งแตป

พุทธศักราช 2464 รัฐบาลไดประกาศใชพระราชบัญญัติประถมศึกษาเปดโอกาสใหประชาชนทุกคน
ไดเรียนหนังสอื ความตองการครูเพิ่มขึ้น จึงผลิตครูโดย เพิ่มหลักสูตรวิชาชีพครูขึ้นในโรงเรียน
ประจํามณฑล ในชั้นมัธยมศกึษาปที่ 5 และมัธยมศึกษาปที่ 6 เมื่อสําเร็จ แลว ทางราชการจะบรรจุ
ใหเขารับราชการครูทันทีไดรับวุฒิประกาศนียบัตรประโยคครูมูล 

พ.ศ.2469 สรางอาคารเรียนโรงเรียนฝกหดัประจํามณฑลขึ้น เปนโรงเรียนฝกหดัครู
มณฑล พ.ศ.2476 เปดแผนกฝกหัดคร ูจัดการศึกษาหลักสตูรประโยคครูมูล (ครู ป.) หลักสูตร
ประโยคครูประกาศนยีบัตรจงัหวัด (ครูว.) และหลักสูตรประกาศนยีบตัรครูประชาบาล (ป.ป.)     
มาตามลําดับ พ.ศ. 2486 แยกออกมาเปนโรงเรียนสตรีฝกหัดครู โดยท่ีกิจการแยกกันสถานที่ยังใช
รวมกันอยูตลอดเวลาตั้งแต พ.ศ. 2476 โรงเรียนสตรีฝกหดัครูขึ้นอยูกับกรมวิสามัญศึกษาพ.ศ.2497 
กระทรวงศกึษาธิการ ไดตั้งกรมการฝกหัดครูขึ้น จึงโอนโรงเรียนสตรีฝกหัดครูไปสังกัดกรมการ
ฝกหัดคร ูและปรับปรุงหลักสูตรเปนระกาศนียบัตรวิชาการศึกษา (ป.กศ.) และ เมื่อ 23 มิถุนายน 



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

 

118

2499 ไดเปล่ียนชื่อใหมเปนโรงเรียนฝกหดัครู เปดรับนกัศึกษาแบบสหศึกษา นักเรยีนหญิงอยู
ประจํานักเรียนชายเดนิเรียน ในป พ.ศ. 2504 ไดยกฐานะเปน วิทยาลัยครู เปดสอนหลักสูตร
ประกาศนยีบตัรวิชาชีพช้ันสูง (ป.กศ.สูง) ตอเนื่องประกาศนียบัตรวิชาการศึกษา (ป.กศ.) ตอมาได
ผลิตครูยามฉุกเฉินหลักสูตรประกาศนยีบตัรประโยคครูประถม (ป.ป.) เปดสอนในภาคนอกเวลา 
เรียนระหวาง 17.00 น. – 20.00 น. ในวันราชการและเปดหลักสูตรปริญญาตรีวิชาชีพครูภาษาไทย 
ใน พ.ศ. 2517 พ.ศ.2518 รัฐบาลไดประกาศใชพระราชบญัญัติวิทยาลัยครู โดยมีสภาการฝกหัดคร ู
ทําหนาที่กําหนดนโยบายควบคุมการบริหารงานในวิทยาลัยครูทั่วประเทศแลวเปลี่ยนชื่อตําแหนง
หัวหนาสถานศึกษา เปนอธิการวิทยาลยัครู การบริหารงานของวิทยาลยัฯ จัดเปนคณะวิชาและสํานกั
หรือศูนยที่เทยีบเทาคณะวิชา พ.ศ.2519 สภาการฝกหัดครปูระกาศใหหลักสูตรการฝกหัดครูฉบับ
ใหมยกเลิกหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาการศึกษา (ป.กศ.) จัดการศกึษา 2 ระดับคือ ระดับ
ประกาศนยีบตัรวิชาการศึกษาชั้นสูง (ป.กศ.สูง) และระดับปริญญาตรีผูสําเร็จระดับปริญญาตรี ได
ครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ.) งดรับนักศึกษานอกเวลาและเปลี่ยนเปนเปดการสอนภาคตอเนื่องในระดับ
ประกาศนยีบตัร วิชาการศึกษาชั้นสูงในเวลาเรียนระหวาง 17.00 น.- 20.00 น. ในวันราชการ      
พ.ศ.2522 เร่ิมโครงการอบรมครูและบุคลการการศึกษาประจําการ (อคป.) โดยเปดอบรมบุคลากร
การศึกษาประจําการในวันเสาร – อาทิตย ทั้งระดับ ป.กศ. ป.กศ.ชั้นสูง และปริญญาตรีและการ
ยกเลิกการฝกหัดครูภาคตอเนื่อง พ.ศ.2527 มีการแกไขพระราชบัญญัติวิทยาลัยครูสามารถเปดสอน
ปริญญาตรีสาขาวิชาการอื่นได และวิทยาลัยไดจดัตั้งวิทยาลัยชุมชน โดยเปดหลักสตูร
ประกาศนยีบตัรเทคนิคอาชีพ (อ.วท.) ยกเลิกหลักสูตรประกาศนยีบัตรเทคนิคอาชีพ (ป.ทอ.)      
พ.ศ. 2530 เลิกโครงการอบรมครูและบุคลากรทางการศึกษาประจําการ (อคป.) เปล่ียนมาเปน
โครงการศึกษาสําหรับบุคลากรประจํา (กศ.บป.) แทน ทั้งระดับอนุปริญญา และปริญญาตรี เรียนใน
วันเสาร – อาทิตย 

14 กุมภาพนัธ 2535 พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหวัทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ 
พระราชทานนาม “สถาบันราชภัฏ” แกวทิยาลัยครู จัดการศึกษาตามพระราชบัญญัติสถาบันราชภัฏ 
พ.ศ. 2538 

15 มิถุนายน 2547 พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหวั ทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ ทรง
ลงพระปรมาภไิธยในพระราชบัญญัติมหาวทิยาลัยราชภัฏ พุทธศักราช 2547 และไดประกาศใน 
พระราชกิจจานุเบกษา เมื่อ วันที่ 14 มิถุนายน พุทธศักราช 2547 แลวนัน้ ยังผลใหสถาบันราชภัฏ  
ไดยกฐานะเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ ตั้งแตวันที่ 15 มิถุนายน พุทธศักราช 2547 มี 6 คณะ คือ      
คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม คณะเทคโนโลยีการเกษตรและอาหาร คณะวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี คณะครุศาสตร คณะมนษุยศาสตรและสังคมศาสตร และคณะวิทยาการจัดการ 
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ขอมูลเบื้องตนจากกการวิเคราะหเอกสารที่ควรนํามาพิจารณาในการพฒันารูปแบบ
การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยสรุป คือ มหาวิทยาลัยราชภฏัเริ่มจากการ
เปนสถาบันผลิตครู ฉะนั้น บุคลากรที่มีอยูสวนใหญจึงมีคุณวุฒิทางสาขาการศึกษา ตอมาพัฒนาสู
สถาบันราชภัฏและมหาวิทยาลัยราชภัฏตามลําดับ ซ่ึงมีการเปดสอนในหลักสูตรสาขาวิชาชีพอ่ืน
เพิ่มเติมจากสาขาการศึกษา แตบุคลากรที่เปนขาราชการกลุมเดิมยังคงอยู ทําใหบุคลากรที่มีอยูใน
ปจจุบันไมสอดคลองกับความตองการที่แทจริงของหนวยงาน 

 
ปรัชญา คือ มหาวิทยาลัยอุดมศึกษาเพื่อการพัฒนาทองถ่ิน 
วิสัยทัศน คือ เปนสถาบันอุดมศึกษาที่มีความเขมแข็งทางวิชาการ มีการกระจาย

โอกาสทางการศึกษามีการสรางเอกภาพในการบริหารและการจัดการ เพื่อการพัฒนาทองถ่ินที่ 
ยั่งยืน 

พันธกิจ 
ใหการศกึษาวชิาการและวิชาชีพช้ันสูง สรางสรรคองคความรูและมิตใิหม 

ทะนุบํารุงศิลปวัฒนธรรม บริการวิชาการรวมทั้งเฝาระวัง ชี้เหตเุตือนภัยใหสังคม และเปนผูนําการ
ผลิตและสงเสริมวิทยฐานะครู เพื่อการพัฒนาศักยภาพและคุณภาพของคน ชุมชนและทองถ่ินให
เจริญกาวหนาและยั่งยืน  

 
จากปรัชญา วสัิยทัศน และพันธกิจของมหาวิทยาลัยราชภัฏ จะแสดงใหเห็นถึง

ทิศทางในการกําหนดนโยบายการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย ซ่ึงตองเปดหลักสูตรใหสอดคลอง
กับนโยบายดังกลาว สงผลถึงความจําเปนในการวางแผนทรัพยากรบุคคลที่ตองมีการดําเนินการ 
เพื่อเตรียมความพรอมรองรบัการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย และนโยบายหนึ่งทีเ่ดนชัด คือ การ
เปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพฒันาทองถ่ิน หลักสูตรจึงเนนไปที่สาขาวชิาชีพที่เปนภมูิปญญาทองถ่ิน
หรือการใชทรัพยากรทองถ่ินเปนสําคัญ 

 
ขอมูลเก่ียวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล (จากการสัมภาษณ) 

การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ เดิมสภาสถาบัน     
ราชภัฏเปนฝายดําเนนิการ ซ่ึงสภาจะดูแลราชภัฏทั้งหมดโดยทําแผนบคุลากรรวมหรือเปนแผน
กลางที่ใชกับราชภัฏทั้งหมด ตอมามหาวิทยาลัยราชภัฏแตละแหงจะตองดําเนินการเอง เพื่อ
ตอบสนองความตองการตามบริบทของมหาวิทยาลัยราชภัฏนั้นๆ ปจจุบันจึงมีการจดัทําเปนแผน
ทรัพยากรบุคคลแบบปตอป สวนแผนทรพัยากรบุคคลโดยตรงมีมหาวทิยาลัยราชภัฏแหงหนึ่งกําลัง
ดําเนินการจัดทําเพื่อเปนแนวทางในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
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บุคคลหรือหนวยงานที่มีบทบาทสําคัญในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ คือ อธิการบดี รองอธิการบดีฝายวางแผนและพัฒนา รองอธิการบดีฝาย
บริหาร คณบด ีผูอํานวยการสํานัก ผูอํานวยการกอง ขาราชการพลเรือนทุกคน 

 
ดําเนินการโดยรองอธิการบดีฝายวางแผนและพัฒนา และกองแผนงาน ตั้ง

คณะกรรมการขึ้นมาวางแผนทรัพยากรบุคคล ซ่ึงแบงเปนสายสอนและสายสนับสนนุ 
ขั้นตอนในการวางแผนทรัพยากรบุคคลสายสอน 
- คณะวิเคราะหวา ปตอไปมีบคุลากรกี่คน มีนักศึกษากี่คน มีภาระงานเทาไร 

อาจารยไปศึกษาตอกี่คน ตองการเพิ่มอีกกีค่น  
- เสนอวาตองการบุคลากรเทาใด คุณสมบัตอิยางไร ใหสภามหาวิทยาลัยพิจารณา

อนุมัติ  
- กองกลางประกาศรับสมัคร 
ขั้นตอนในการวางแผนทรัพยากรบุคคลสายสนับสนุน 
- ดูกฎกระทรวง ประกาศกระทรวง มีโครงสรางอยางไร 
- วิเคราะห ในแตละหนวยงานมีหนาที่/งานอะไรบาง คิดเปนเงื่อนเวลาวาใชเวลา

ทํางานเทาใด คิดเปนงานวาตองใชคนกี่คน คิดเปนตําแหนงงาน 
- สรุปการกําหนดกรอบอัตรากําลังทุกหนวยงาน แกไขตวัเลขทุก 4 ป 
- ปรับซี เล่ือนตําแหนง จัดชื่อบุคคลใส 
- เสนอสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) 
- เร่ิมสรรหา คัดเลือก 
- พัฒนาบุคลากร 

 
ปญหาการวางแผนทรัพยากรบุคคล ของมหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ ไดแก 
- ไมรูวาตองทําอยางไร ไมมใีครบอก 
- บางสาขาที่ตองการวุฒิปริญญาเอกแตไมมผูีมาสมัคร ก็ตองรับปริญญาโทหรือ

ปริญญาตรีเกียรตินิยม 
- นโยบายของรฐัที่จะลดอัตรากําลังลง 
- การปฏิบัติที่ไมเปนธรรมของราชการ การใหเงินเดือนอตัราแตกตางจาก

มหาวิทยาลัยเกา 
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ความตองการจําเปนเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล ของมหาวทิยาลัยราชภัฏ
แหงนี้ ไดแก 

- เนื่องจากเงนิคาตอบแทนในอัตราราชการนอยจึงตองมแีรงจูงใจ คือ 
งบประมาณรายได รายไดพเิศษจากการทํางาน เสาร-อาทิตย สถานที่พักอาศัย มีกองทนุพัฒนา
บุคลากร มีสวัสดิการที่ดี เงินเดือนสูงกวาอัตราปกติ 

- นโยบายของรฐั ในการสนับสนุนอยางเทาเทียม 
- ตองการใหหนวยงานในระดบัชาติตอบคําถามสังคมไดวา ในอนาคตกีป่

ขางหนา ตองการบุคลากรเทาไร คุณสมบัติอยางไร 
- นโยบายเมื่อออกมาแลวตองกํากับใหเปนไปได 
- ตองมีขอมูล ตองมีคนที่รอบรูดานการวางแผนทรัพยากรบุคคล มีที่ปรึกษาที่ด ี

 
ปจจัยท่ีสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบคุคล ของมหาวิทยาลัยราชภฏัแหงนี ้

ไดแก 
- สภาพแวดลอมภายใน  ไมสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัย 
- สภาพแวดลอมภายนอก 
ดานเศรษฐกิจ งบประมาณทีไ่มเทาเทียมระหวางมหาวิทยาลัยราชภัฏกับ

มหาวิทยาลัยเกา 
ดานสังคมวัฒนธรรม คานิยมของคนในสังคมที่เห็นเงินเปนตัวตั้ง ก็จะไปทํางาน

ในมหาวิทยาลยัที่ใหคาตอบแทนสูงกวา 
ดานการเมืองการปกครอง นโยบายของรฐัในการลดอัตรากําลังลง 
ดานเทคโนโลยี ไมสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล  
- กฎหมาย ระเบยีบ ขอบังคับ ไมสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัย 
- ประวัติความเปนมา ไมสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย 

 
ขอเสนอแนะในการวางแผนทรัพยากรบุคคล ของมหาวทิยาลัยราชภัฏแหงนี้ ไดแก 
- ตองสรางความแข็งแกรงดวยตนเอง ในการสรางงาน สรางเงิน มีกองทนุมา

สนับสนุนในการจางงาน 
- แผนทรัพยากรบุคคลที่ดี ตองมีแผนทางวิชาการที่ชัดเจน วาจะเปดสอนสาขาใด 

ตองนํามาทบทวน แลวจัดบคุลากรใส 
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- อัตราเกษียณ ยดึเปนกองกลางจัดสรร ไมจําเปนวามาจากสาขาใด สาขานั้นตอง
ได ตองดูความจําเปนของแตละสาขา 

- ในสวนของอาจารยที่เกษียณ จะไดเงินทดแทนมาจางสอน ถาไมพอตองเอาเงิน
รายไดของมหาวิทยาลัยมาจางเพิ่ม 

- กรรมการตองพิจารณาเปนรายป เกีย่วกับ ภาระงานสอน จํานวนอาจารยอัตรา
จาง  ตารางสอนของเทอมถัดไป โปรแกรมหรือสาขาวิชาที่จะเปดสอน 

 
มหาวิทยาลัยราชภฏัอีสานเหนือ 

 
ขอมูลเบื้องตน (จากการศึกษาเอกสาร) 

ประวัติความเปนมาและพฒันาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ตัง้อยูบนดนิแดนอีสานเหนือ ถือกําเนิดจากโครงการ

จัดตั้งสถาบันราชภัฏใหม 5 แหง ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เปดรับนกัศึกษาครั้งแรกในป
การศึกษา 2542 ในระดับอนปุริญญาทั้งหมด 3 โปรแกรมวิชา คือ โปรแกรมวิชากอสราง โปรแกรม
วิชาคอมพิวเตอร และโปรแกรมวิชาบริหารธุรกิจ ตอมา ในปการศึกษา 2544 และไดเปดรับสมัคร
นักศึกษาระดบัปริญญาตรีโปรแกรมวิชาคอมพิวเตอร  โปรแกรมวิชาภาษาอังกฤษ โปรแกรมวิชา
บริหารธุรกิจ และรับสมัครนักศึกษาภาคพิเศษ (หลักสูตรการศึกษาเพื่อปวงชน) ในโปรแกรมวชิา
คอมพิวเตอร (อนุปริญญา) การศึกษาปฐมวยั การประถมศึกษา คอมพิวเตอรศึกษา และการจัดการ
ทั่วไป รวมทั้งรับสมัครนักศึกษาหลักสูตรประกาศนยีบตัรบัณฑิต  

เมื่อวันที่ 21 กรกฎาคม 2544 ไดยกฐานะเปนสถาบันราชภัฏตามพระราชกฤษฎีกา
จัดตั้งพรอมกบัสถาบันราชภัฏใหมอีก 4 แหง จดัการศกึษาตามพระราชบัญญัติสถาบันราชภัฏ    
พ.ศ. 2538 โดยแบงเปน 2 คณะ และ 4 สํานัก คือ  คณะวชิาการศึกษาทัว่ไป คณะวิทยาการวิชาชีพ 
สํานักงานอธิการบดี สํานักสงเสริมการเรียนรู สํานักวจิัยและพัฒนาทองถ่ิน และสํานกักิจการ
นักศึกษา เปดสอน 2 สาขาวิชาไดแก สาขาวิชาวิทยาศาสตรและสาขาวชิาการจัดการเรียนมี 4 ระดับ 
คือ อนุปริญญา ปริญญาตรี 4 ป  ปริญญาตรี 2 ป (หลังอนปุริญญา) และประกาศนยีบตัรบัณฑิต 
(การจัดและประเมินโครงการ ตามโครงการเพิ่มประสิทธิภาพกองทนุหมูบานและชุมชนเมือง
แหงชาติ)  

ปการศึกษา 2544 ไดเปดรับนักศึกษาระดบัปริญญาตรี โปรแกรมวิชา
คอมพิวเตอร โปรแกรมวิชาภาษาอังกฤษ โปรแกรมวิชาบริหารธุรกิจและเปดรับนักศกึษาภาคพิเศษ 
(หลักสูตรการศึกษาเพื่อปวงชน) ในระดับอนุปริญญาโปรแกรมวิชาคอมพิวเตอรและการศึกษา
ปฐมวัยในระดบัปริญญาตรี 2 ป (หลังอนุปริญญา) โปรแกรมวิชาประถมศึกษา คอมพวิเตอรศึกษา
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และการจดัการทั่วไป รวมทั้งรับสมัครนักศึกษาหลักสูตรประกาศนียบตัรบัณฑิต การจัดการและ
ประเมินโครงการเพิ่มประสทิธิภาพกองทนุหมูบานและชุมชนเมืองแหงชาติ  

ปการศึกษา 2545 เปดสอนหลักสูตรปริญญา 4 ป ในภาคการจัดการศึกษาเพื่อ   
ปวงชน (กศ.ปช.) โปรแกรมวิชารัฐประศาสนศาสตรและหลักสูตรปริญญาตรี 2 ป (หลัง
อนุปริญญา) โปรแกรมวิชาบริหารธุรกิจ (คอมพิวเตอรธุรกิจ)  

ปการศึกษา 2546 เปดสอนหลักสูตรปริญญาตรี 4 ป ในภาคปกติโปรแกรมวิชา   
รัฐประศาสนศาสตร 

เมื่อวันที่ 15 มิถุนายน 2547 ไดเปล่ียนฐานะเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ ตาม
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 โดยใหแบงสวนราชการตามกฎกระทรวงที่ประกาศ
เมื่อวันที่ 8 มีนาคม 2548 ใหแบงสวนราชการของมหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ออกเปน 2 สวน คือ 
สํานักงานอธิการบดี และคณะศิลปศาสตรและวิทยาศาสตร ตอมาไดมีการแบงสวนราชการภายใน
สํานักงานอธิการบดีออกเปน 2 กอง คือ กองกลาง กองนโยบายและแผน และแบงสวนราชการ
ภายในคณะศลิปศาสตรและวิทยาศาสตรออกเปน 1 สํานักงานคณบดีและ 2 ภาควิชา คือ ภาควิชา
วิทยาศาสตรและภาควิชาศิลปศาสตร  

 
ขอมูลเบื้องตนจากกการวิเคราะหเอกสารที่ควรนํามาพิจารณาในการพฒันารูปแบบ

การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยสรุป คือ มหาวิทยาลัยราชภฏัเริ่มจากการ
เปนสถาบันผลิตครู ฉะนั้น บุคลากรที่มีอยูสวนใหญจึงมีคุณวุฒิทางสาขาการศึกษา ตอมาพัฒนาสู
สถาบันราชภัฏและมหาวิทยาลัยราชภัฏตามลําดับ ซ่ึงมีการเปดสอนในหลักสูตรสาขาวิชาชีพอ่ืน
เพิ่มเติมจากสาขาการศึกษา แตบุคลากรที่เปนขาราชการกลุมเดิมยังคงอยู ทําใหบุคลากรที่มีอยูใน
ปจจุบันไมสอดคลองกับความตองการที่แทจริงของหนวยงาน 

 
ปรัชญา คือ คุณธรรมนําการศึกษา คือ การพัฒนาที่ยั่งยืน 
วิสัยทัศน คือ ใหโอกาสอุดมศึกษาแกผูแสวงหาโอกาส  
พันธกิจ  
- แสวงหาความจริงเพื่อความเปนเลิศทางวิชาการ โดยบูรณาการภูมิปญญา

ทองถ่ิน ภูมิปญญาไทย ภูมปิญญาสากล เพื่อสรางและพฒันาองคความรูอันมีคุณคาและเปน
ประโยชนตอการพัฒนาคุณภาพชีวติของประชาชน  
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- สรางบัณฑิตที่มีความรูคูความดี ใฝเรียนรูอยางตอเนื่อง ดาํเนินชวีิตดวยปญญา 
สํานึกในความเปนไทย มีความรักและความผูกพันทองถ่ิน รูเทาทันการเปลี่ยนแปลง สามารถเผชิญ
ปญหาและพฒันาการดําเนนิชีวิต ตลอดการประกอบอาชีพไดอยางเหมาะสมกับยุคสมัย  

- เสริมสรางความรูความเขาใจในระดับคณุคา ความสํานึกและภูมใิจใน
วัฒนธรรมของทองถ่ินและของชาติ ใชทรัพยากรทางวฒันธรรมเปนทุนการสรางความเขมแข็งของ
ทองถ่ินและของชาติโดยรวม  

- เสริมสรางความเขมแข็งของวิชาชีพครู สราง และพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา  

- สรางเสริมเครือขายความรวมมือ และชวยเหลือเกื้อกูลกนั ระหวางมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ ชุมชน องคกรอื่นทั้งในและประเทศเพื่อการพัฒนาทองถ่ิน  

- ศึกษาและแสวงหาแนวทางการพัฒนาเทคโนโลยีพื้นบานและเทคโนโลยี
สมัยใหม ใหเหมาะสมกับการดําเนินชวีิตและประกอบอาชีพของคนในทองถ่ิน รวมทั้งการจัดการ
บํารุงรักษา และการใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอมอยางสมดุลและยั่งยืน  

- ศึกษา สงเสริม สืบสานโครงการอันเนื่องมาจากแนวพระราชดําริในการปฏิบัติ
ภารกิจของมหาวิทยาลัยราชภัฏเพื่อการพฒันาทองถ่ิน  

 
จากปรัชญา วสัิยทัศน และพันธกิจของมหาวิทยาลัยราชภัฏ จะแสดงใหเห็นถึง

ทิศทางในการกําหนดนโยบายการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย ซ่ึงตองเปดหลักสูตรใหสอดคลอง
กับนโยบายดังกลาว สงผลถึงความจําเปนในการวางแผนทรัพยากรบุคคลที่ตองมีการดําเนินการ 
เพื่อเตรียมความพรอมรองรับการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย และนโยบายหนึ่งทีเ่ดนชัด คือ การ
เปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพฒันาทองถ่ิน หลักสูตรจึงเนนไปที่สาขาวชิาชีพที่เปนภมูิปญญาทองถ่ิน
หรือการใชทรัพยากรทองถ่ินเปนสําคัญ 

 
ขอมูลเก่ียวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล (จากการสัมภาษณ) 

การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ไมมีแผนทรพัยากร
บุคคลชัดเจน เคยทําแผนทรพัยากรบุคคลเสนอสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) ที่
สอดคลองกับการรับนักศึกษาวาปไหนตองการบุคลากรดานใด แตมกัไมไดรับการจัดสรรอัตราตาม
แผนที่เสนอ และขณะนี้กําลังทําแผนขออัตรากําลังของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เสนอสํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน (กพ.) และสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) แตยัง
ไมเห็นแผนทรัพยากรบุคคล 
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บุคคลหรือหนวยงานที่มีบทบาทสําคัญในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ คือ คณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัย ซ่ึงประกอบดวย อธิการบดี     
รองอธิการบดี คณบด ี

 
ดําเนินการโดยคณบดีตองทาํการวิเคราะหหนวยงานเบื้องตน และวางแผน

ทรัพยากรบุคคลวาตองการอัตรากําลังอยางไร ประกอบกับขอมูลบุคลากรจากฝายการเจาหนาที่ 
และงบประมาณจัดทําแผนบคุคลจากฝายนโยบายและแผน จากนัน้จะนาํเสนอตอคณะ
กรรมการบริหารมหาวิทยาลยัเพื่อประชุมปรึกษาหารือขอความเหน็ชอบโดยมีอธิการบดีเปน
ประธาน เมื่ออนุมัติตามเสนอก็เปนหนาทีข่องฝายการเจาหนาที่ในการดําเนินการสรรหาตอไป     
แตไมมีการติดตามประเมินผลเปนลายลักษณอักษร วาเปนไปตามแผนทรัพยากรบุคคลหรือไม 

 
ปญหาการวางแผนทรัพยากรบุคคล ของมหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ ไดแก 
- บางสาขามีบุคลากรเกิน บางสาขาขาด ไมสามารถเอาบุคคลที่เกินมาแทนสาขา

ที่ขาดได แตอาจมีการพัฒนาไปทํางานอื่นแทน 
- บางสาขาขาดแคลน มีคนจบนอย จึงเลือกทํางานในที่ทีด่ีกวา  
- สถานที่ตั้งของมหาวิทยาลัยอยูไกล จึงไมมีผูมาสมัครทํางาน สวนใหญจะเปน

คนในทองถ่ินตองการกลับมาทํางานในภูมลํิาเนา และสงผลใหไมสามารถหาผูที่มีศักยภาพสูงตามที่
ตองการมาทํางานได 

- เปดสาขาที่วางแผนบุคคลไว แตไมมีนกัศึกษามาสมัคร นักศึกษามจีํานวนหรือ
เลือกเรียนในสาขาที่ไมตรงตามเปาที่วางไว สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) จึงไม
อนุมัติตามแผนทรัพยากรบคุคลที่เสนอ สงผลใหทําตามแผนทรัพยากรบุคคลที่วางไวไมได ตอง
ปรับปตอป 

- ผูสมัครมีคุณสมบัติไมตรงตามตองการ เชน แผนทรัพยากรบุคคลเปดรับสมัคร
วุฒิปริญญาโท แตไมมีมาสมคัรจึงรับปริญญาตรีมากอนแลวสงใหศกึษาตอ แตพอจบกลับมาก็มักจะ
ลาออกไปทํางานที่อ่ืน เนื่องจากไมมีอัตราบรรจุตําแหนงขาราชการ  

- เปนมหาวิทยาลัยขนาดเล็ก ไมมีงบพัฒนา จางเพิ่ม และงบในการใหสวสัดิการ
อ่ืนๆ 

 
ความตองการจําเปนเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล ของมหาวทิยาลัยราชภัฏ

แหงนี้ ไดแก 
- อยากใหเปนตามแผนทรัพยากรบุคคลที่วาง  
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- อยากใหเปนมติของคณะรัฐมนตรีวา ตองการใหมหาวิทยาลัยราชภัฏพฒันาไป
ในทิศทางใด แลวสนับสนุนทั้งงบประมาณดานบุคลากรและอื่นๆ เหมือนมหาวิทยาลัยใหมแหงอืน่ 

- รัฐบาลสนับสนุนดานอัตราเกษียณแลวยังคงอยู  
- ตองการอัตราเพิ่มในสาขาทีมุ่งพัฒนา 
- สวนที่เกีย่วของ อธิการ ฝายแผน ฝายบริหาร คณะ มาคุยกนั กําหนดทิศทาง

อยางมีสวนรวม และมีส่ิงลอใจ 
- งบประมาณ อัตรา งบในการปรับปรุงภูมิทัศน ทําแผนทรพัยากรบุคคล ใหการ

คมนาคมสะดวกขึ้น 
- ใหกระทรวงเห็นใจมหาวิทยาลัยใหม งบตางกันมาก ระหวาง มหาวิทยาลัยเกดิ

ใหมสังกัดทบวงเดิมกับมหาวิทยาลัยราชภฏั  
 

ปจจัยท่ีสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบคุคล ของมหาวิทยาลัยราชภฏัแหงนี ้
ไดแก 

- สภาพแวดลอมภายใน  
การดูทิศทางของมหาวิทยาลัย ตองวิเคราะห SWOT กอน วาจะเปดสาขาใดบาง 

ตอจากนั้นจึงจะวางแผนทรัพยากรบุคคลได 
- สภาพแวดลอมภายนอก 
ดานเศรษฐกิจ สภาพเศรษฐกจิที่ถดถอย ทําใหการจดัสรรงบประมาณลดลง และ

การจัดสรรงบประมาณจากกระทรวงศึกษาธิการที่ไดมาเปนกอนใหมหาวิทยาลัยราชภัฏแตละแหง
ดําเนินการบริหารเอง การจดัสรรงบประมาณดานบุคลากรจึงมีนอย และการใหงบตามรายหวั 
(จํานวน) นักศกึษา เมื่อมีจํานวนนกัศึกษานอย งบจึงนอยตาม สําหรับคาตอบแทนของบุคลากรจาก
เดิมจางเปนอัตราจางจะไดรับเงินเดือนตามวฒุิ ไมมีการขึ้นเงินเดือนและสวัสดิการนอย ตอมาปรับ
เปนพนกังานราชการ เงินเดือนสูงขึ้น ก็มีผูสนใจเขามาทาํงานบาง นอกจากนีย้ังตองจงูใจในรูปของ
สวัสดิการ ส่ิงอํานวยความสะดวก และการเดินทาง  

ดานสังคมวัฒนธรรม คานิยมของสังคมที่เชื่อวาการเปนขาราชการจะมีความมั่นคง 
ทําใหหากไมมีอัตราขาราชการบรรจุให ก็มักจะไมมีใครสมัครมาทํางาน 

ดานการเมืองการปกครอง การเมืองการปกครองมีผล เพราะเปนตวักาํหนด
งบประมาณ เมื่อการเมืองมีปญหา งบประมาณแผนดินจงึไมไดตามกําหนด แผนทรพัยากรบุคคล
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏข้ึนกับคณะรัฐมนตรีพิจารณา การเปลี่ยนรัฐมนตรี จึงสงผลตอการเสนอ
แผนทรัพยากรบุคคลที่ทําไมไดตามเวลาที่กําหนด และบางยุคนักการเมืองจะมีผลตอการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลในการอนมุัติ/ไมอนุมัต ิ
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ดานเทคโนโลยี มหาวิทยาลยัราชภัฏมีเทคโนโลยีพรอม เพราะฉะนัน้ไมนาจะ
สงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล  

- กฎหมาย ระเบยีบ ขอบังคับ 
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ เปดโอกาสใหสรางระเบียบขอบังคบัขึ้นเอง 

จึงนาจะสะดวกขึ้น กฎหมาย ระเบียบขอบังคับไมมีปญหา 
- ประวัติความเปนมา  
เดิมเปนฝกหัดครู มีเฉพาะสายการศึกษา  ชวงขาดแคลนครู มีการเพิ่มราชภัฏให

เพียงพอ มกีารสอนภาคพิเศษเพิ่ม ตอมาเดก็เกิดนอย นักเรียนนอย คนจบสายครูลนตลาด จึงเปลี่ยน
สาขามาเปดสาขาอื่นเพิ่ม สงผลใหเกิดการขาดแคลนบุคลากรในสาขาอื่น 

 
ขอเสนอแนะในการวางแผนทรัพยากรบุคคล ของมหาวทิยาลัยราชภัฏแหงนี้ ไดแก 
- ทําแบบภาคธุรกิจ ใหคาตอบแทนสูงกวา นัน่คือ มหาวิทยาลัยตองออกนอก

ระบบเปนมหาวิทยาลัยในกาํกับ 
- ใหคาตอบแทนพิเศษสําหรบัผูปฏิบัติงานในถิ่นทุรกันดารหางไกลหรอืหา

ส่ิงจูงใจอื่น 
- ขาราชการที่เกษียณแลว ใหรัฐชวยจางมาทาํงานเปนศักยภาพ ใหเงินเดอืน

เทากับเดือนสดุทายตอนเกษยีณ 
- การวางแผนทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน ขึ้นอยูกับจํานวนนกัศึกษาที่รับเขาตาม

แผนทรัพยากรบุคคลที่วางไว ทําใหชัดเจน มีเปาหมายและโครงสรางชัดเจน 
- วิสัยทัศนของผูบริหารมีสวนสําคัญในการเอื้อตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
- คนที่จะวางแผนทรัพยากรบคุคลไดตองมีประสบการณ มีความเหน็กวางไกล 

พรอมปรับเปลี่ยนเรียนรู มีความรอบรู รูลึก รูกวาง มีความรูพื้นฐานพรอมปรับเปลี่ยน ทํางานกับ
ผูอ่ืนได ความเกงและความชาํนาญจะเพิ่มเติมได 

- แผนทรัพยากรบุคคลเปนตัวส่ือสารของคนในองคกร วาจะเปนไปในทิศทางใด 
เชน ไดอัตรามาก็ตองดูแผนทรัพยากรบุคคลวามีภารกิจดานใด เนนสาขาใด จะใหอัตรากอน 

- หากประกาศรับสมัครแลวไมมีคนมาสมคัรตามคุณสมบัติที่ตองการ ควรเกล่ีย
ใหหนวยงานอื่น ทําใหบุคลากรบางสวนขาด บางสวนเกนิ แตก็ตองคุมอัตราไวกอน 

- เนนบุคลากรสายสอน สายสนับสนุนมีนอยมาก หากคาบสอนนอย ตองทํางาน
วิจัยหรือชวยงานในสํานกังาน ทุกคนตองทําอยางนอย 2 อยางและมแีบบประเมิน 
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มหาวิทยาลัยราชภฏัอีสานใต 
 

ขอมูลเบื้องตน (จากการศึกษาเอกสาร) 
ประวัติความเปนมาและพฒันาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้อยูในภาคอีสานตอนใต เมื่อ พ.ศ. 2457 ทางราชการได

จัดตั้งโรงเรียนตัวอยางของการฝกหัดครู ตอมาเปลี่ยนชื่อเปนโรงเรียนประจํามณฑล เมื่อ พ.ศ. 2461 
ในสมัยนัน้เปดสอนชั้นประโยคฝกหัดครมููลและฝากไวที่โรงเรียนสามัญเทานั้น มิไดแตกแยกออก
ตางหาก การจดัสอน รับนักเรียนที่สําเร็จชัน้มัธยมปที่ 3 แลวเขาเรียนโดยเรียนวิชาสามัญรวมกับ
นักเรียนสามัญทุกอยางและเรยีน วิชาครูนอกเวลาเรียน (หลังเลิกเรียน) แลวกําหนดการเรียน 2 ป 
สําเร็จแลวไดรับประกาศนยีบัตรประโยคครูมูลสามัญ (ป.) การฝกหดัครูไดเปดสอนอยูในโรงเรียน
ประจํามณฑล จนถึง พ.ศ. 2467 

ในปพ.ศ. 2466 ไดจัดเปดโรงเรียนฝกหัดครูมูลข้ึน เรียกชือ่วา "โรงเรียนฝกหัดครู
มณฑล" ซ่ึงปจจุบันเปน "วิทยาลัยเทคนิค" และในป พ.ศ. 2467 การฝกหัดครูที่โรงเรียนประจํา
มณฑล ไดเลิกและมารวมอยูที่โรงเรียนฝกหัดครูมณฑล หลักสูตรของโรงเรียนฝกหดัครูที่เปดใหม
นี้หนกัไปในทางกสิกรรม เปนสวนมาก การเรียนจัดเปนสองประโยค คือประโยคฝกหัดครูมูล และ
ประโยคฝกหดัครูประกาศนยีบัตรจังหวัด ผูที่สําเร็จครูมูลจะไดรับประกาศนียบัตรจังหวัด ผูที่สําเร็จ
ครูมูลจะไดรับประกาศนยีบตัรครูมูล (ป.) และผูที่สําเร็จประโยคครูประกาศนยีบัตรจงัหวัดจะไดรับ
ประกาศนยีบตัรจังหวดั (ว.)  

พ.ศ. 2478 เปลี่ยนชื่อจากโรงเรียนฝกหัดครูมณฑล เปนโรงเรียนฝกหดัครู
ประกาศนยีบตัร เปดสอนเฉพาะประโยคฝกหัดครูประกาศนียบัตรจังหวัด พ.ศ. 2478 โรงเรียน
ฝกหัดครูประกาศนียบตัรจังหวัด ยายไปอยูที่โรงเรียน ฝกหัดครูประถมกสิกรรม หลักสูตรที่เปด
สอนที่โรงเรียนฝกหัดครูประกาศนยีบัตรระหวางป พ.ศ. 2484 เปล่ียน หลักสูตรครูประชาบาล 
(ป.บ.) รับนักเรียนจบชั้นประถมปที่ 4 (ประถมบริบูรณ) และ ม.1 พิเศษกําหนด เวลาเรียน 3 ปอีก
ดวย รวมมีสอนทั้งครู ว. และครู ป.บ. พ.ศ. 2458 กระทรวงศึกษาธกิารไดเปล่ียนชื่อโรงเรียนฝกหดั
ครูประกาศนียบัตรเปน "โรงเรียนฝกหัดคร"ู เปดสอนหลักสูตรประโยคครูมูลสอนวิชาสามัญขึ้นอีก
ประเภทหนึ่ง ใชเวลาเรียน 1 ป และวิชาตางๆ เชนเดียวกบัโรงเรียนสายสามัญ แตเรียนวิชาครู
เพิ่มเติม รับนกัเรียนที่สงมา เรียนจากจังหวัดตางๆ ในภาคอีสานรวม 15 จังหวดั (ในขณะนัน้) และ
บางจังหวดัจากภาคกลาง ไดแก สระบุรี ลพบุรี และนครนายก (ในสมยันั้น มีเปดชั้นฝกหัดครูมูลที่
โรงเรียนฝกหดัครูแหงนีแ้หงเดียว) พ.ศ. 2490 โรงเรียนฝกหัดครูไดยายที่ตั้งมาอยูในเขตอําเภอเมือง 
เมื่อวันที่ 10 กนัยายน 2490 และไดเร่ิมมาใชสถานที่ใหมเปนสถานที่ศึกษา เมื่อวนัที่ 1 กันยายน 
2491 และเปลีย่นชื่อใหมวา "โรงเรียน ฝกหัดครู" พ.ศ. 2495 กระทรวงศึกษาธิการไดขยายระดับการ
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ฝกหัดครูของโรงเรียนฝกหดัครู เปดสอนหลักสูตรประโยคครูประถมขึ้นเปนครั้งแรกรับนักเรยีนจบ
ชั้นมัธยมปที่ 6 เรียน 3 ป สําเร็จแลวไดรับ ประกาศนยีบตัรประโยคครูประถม (ป.ป.) และยุบชัน้
ประโยคครูมูล ประโยคครูประกาศนยีบัตรจังหวดัและ ประโยคครูประชาบาล ในระยะแรก
โรงเรียนฝกหดัครูรับนักเรียนครูมาจากจังหวัดตางๆ ในภาค 3 ภาค 4 และภาค 1  

พ.ศ. 2527 กระทรวงศึกษาธิการประกาศจดัตั้งวิทยาลัยชุมชนขึ้นในวิทยาลัยครู 
เปนครั้งแรกในประเทศไทย เปดสอนหลักสูตรประกาศนียบัตรเทคนคิการอาชีพ (ปทอ.) ใชเวลา
เรียน 3 ป ในแตละสาขาไมมีเรียนวิชาครู สาขาที่เปดสอนครั้งแรก คือ สาขาคอมพิวเตอร และ
สาขาวิชาธุรกิจโรงแรมและการทองเที่ยว พ.ศ. 2527 ไดมีการประกาศใชพระราชบญัญัติวิทยาลัยครู 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2527 มีผลใหวิทยาลัยครูสามารถผลิตบัณฑิต สาขาวิชาอื่นๆ (ที่ไมใชวิชาครู) ได 
พ.ศ. 2528 ไดเปดสอนวิชาวทิยาศาสตรและวิทยาศาสตรประยุกต (วิชาเอกคอมพิวเตอร) และ 
สาขาวิชาอุตสาหกรรมบริการ (ธุรกิจการทองเที่ยว) และในระดับอนุปริญญา นอกเหนือไปจากการ
เปดสอนวิชาตางๆ ของวิชาชีพครู  

วันที่ 28 ตุลาคม 2528 สภาการฝกหัดครูไดกําหนดขอบังคับวาดวยการจัดกลุม
วิทยาลัยออกเปน สหวิทยาลัยตางๆ วิทยาลยัครูแหงนี้ สังกัดกลุม "สหวทิยาลยัอีสานใต" ซ่ึง
ประกอบดวย วิทยาลัยครูนครราชสีมา บุรีรัมย สุรินทร และอุบลราชธานี สํานักงานคณะกรรมการ
สหวิทยาลยัอีสานใต ในวันที่ 6 มีนาคม 2535 เวลา 12.45 น. กรมการฝกหัดครูไดจดัพิธีรับ
พระราชทานชือ่วิทยาลัยครูทัว่ประเทศเปน "สถาบันราชภัฏ" ที่วิทยาลัยครูสวนสุนันทา วิทยาลัยครู
ทุกแหง จึงไดชื่อใหมโดยท่ัวกัน วันที่ 15 มิถุนายน 2547 สถาบันราชภัฏ ไดเปล่ียนชื่อมาเปน 
"มหาวิทยาลัยราชภัฏ" เปดสอนคณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร คณะวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี คณะครุศาสตร คณะวิทยาการจัดการ คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม และบัณฑติวิทยาลัย 

 
ขอมูลเบื้องตนจากกการวิเคราะหเอกสารที่ควรนํามาพิจารณาในการพฒันารูปแบบ

การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยสรุป คือ มหาวิทยาลัยราชภฏัเริ่มจากการ
เปนสถาบันผลิตครู ฉะนั้น บุคลากรที่มีอยูสวนใหญจึงมคีุณวุฒิทางสาขาการศึกษา ตอมาพัฒนาสู
สถาบันราชภัฏและมหาวิทยาลัยราชภัฏตามลําดับ ซ่ึงมีการเปดสอนในหลักสูตรสาขาวิชาชีพอ่ืน
เพิ่มเติมจากสาขาการศึกษา แตบุคลากรที่เปนขาราชการกลุมเดิมยังคงอยู ทําใหบุคลากรที่มีอยูใน
ปจจุบันไมสอดคลองกับความตองการที่แทจริงของหนวยงาน 
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ปรัชญา  คือ แหลงวิชาการ สรางสรรคคนดี มีคุณธรรม นําสังคม 
วิสัยทัศน คือ เปนองคกรการเรียนรูที่เปนผูนํา ดานการศกึษา และการวจิัยเพื่อ

พัฒนาทองถ่ิน เปนที่พึ่งทางปญญาของชุมชน เสริมสรางคุณภาพคน สังคมไทยใหเขมแข็ง ยั่งยนื 
และมีศักยภาพในการแขงขัน  

พันธกิจ  
-  จัดการศึกษาใหหลากหลาย เพื่อเปดโอกาสใหบุคคลทุกกลุมอายุ รวมทัง้

ผูดอยโอกาสไดเขามาแสวงหาความ รูและเรียนไดตลอดชีวิต 
- ผลิตกําลังคนที่มีความรู ความสามารถ คุณธรรมและความพรอมในการ

ดํารงชีวิตในสังคมตามความตองการในทองถ่ิน  
- ผลิตครูและสงเสริมวิทยฐานะของครู ทั้งในระดับปริญญาตรีและสูงกวา          

ที่สอดคลองกับความตองการของทองถ่ิน  
- ทําการวิจยัเพื่อแสวงหาและสรางองคความรูใหมๆ สําหรับพัฒนาภารกจิของ

สถาบัน และพฒันาทองถ่ินที่ยั่งยนื  
- ใหบริการทางวิชาการแกทองถ่ินใหหลากหลายรูปแบบ และอยางตอเนื่อง   

เพื่อช้ีนําทิศทางในการพัฒนาทองถ่ิน  
- ปรับปรุงถายทอด และพัฒนาเทคโนโลยีที่เหมาะสมโดยบูรณาการองคความรู

จากภูมิปญญาทองถ่ินกับความรูสากลสูการพัฒนาทองถ่ินที่ยั่งยนื  
- ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมของทองถ่ินและของชาติเพื่อดาํรงไวซ่ึงคุณคาของ

มรดกทางวัฒนธรรม อันเปนสัญลักษณของทองถ่ินและชาติตอไป  
 

จากปรัชญา วสัิยทัศน และพันธกิจของมหาวิทยาลัยราชภัฏ จะแสดงใหเห็นถึง
ทิศทางในการกําหนดนโยบายการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย ซ่ึงตองเปดหลักสูตรใหสอดคลอง
กับนโยบายดังกลาว สงผลถึงความจําเปนในการวางแผนทรัพยากรบุคคลที่ตองมีการดําเนินการ 
เพื่อเตรียมความพรอมรองรับการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย และนโยบายหนึ่งทีเ่ดนชัด คือ การ
เปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพฒันาทองถ่ิน หลักสูตรจึงเนนไปที่สาขาวชิาชีพที่เปนภมูิปญญาทองถ่ิน
หรือการใชทรัพยากรทองถ่ินเปนสําคัญ 

 
ขอมูลเก่ียวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล (จากการสัมภาษณ) 

การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ มีแผนทรัพยากรบุคคล
เปนลายลักษณอักษรชดัเจน ตามแผนพฒันามหาวิทยาลัยและมีการปรับเปลี่ยนทกุปตาม
สถานการณการรับนักศึกษาและตามความตองการของสังคมหรือตลาดแรงงาน 
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บุคคลหรือหนวยงานที่มีบทบาทสําคัญในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ คือ ทุกหนวยรวมกัน ทั้งสายวชิาการและสายสนับสนุน 

 
ดําเนินการโดยสายวิชาการ คณะ สํานัก และรองอธิการบดีฝายวางแผนและพัฒนา 

ศึกษาขอมูลเบือ้งตนตามนโยบายของมหาวทิยาลัย ที่จะเนนสาขาใดเปนพิเศษ ตองการบุคลากร
สาขาใด ดูแผนรับนักศึกษาเปนหลัก จํานวนนักศึกษา มีงานวิจยัมากนอยเพยีงใด ตองมีอาจารย
เทาไร ถาเปนสายสนับสนุน รองอธิการบดีฝายวางแผนและพัฒนา รองอธิการบดีฝายบริหาร และ
รองอธิการบดีฝายวิชาการ รวมกันพิจารณา ดูตามโครงสรางการแบงสวนราชการ แผนบุคคลรับ
นักศึกษา สาขา ภาระงานสอน ใชเกณฑของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) มีอยู
เทาไร ขาดหรอืเกินเทาไร สรุป จากนั้นฝายนโยบายและแผนรวมกับฝายกองการเจาหนาที่จะ
รวบรวมและวเิคราะห ทําการวิจัยภาระงานบุคลากรในมหาวิทยาลัย เพื่อประกอบพจิารณาวา 
อัตรากําลังนาจะเปนอยางไร แลวเสนอกรรมการบริหาร ใหอธิการบดีอนุมัติ และเสนอสภา
มหาวิทยาลัยเพื่อรับทราบ และมอบใหฝายกองการเจาหนาที่รับผิดชอบดําเนินการรับสมัครบุคลากร 
และมีการติดตามวา ที่ไดรับอัตรากําลังไป พอเพียงหรือไม อยางไร ซ่ึงเปนหนาที่ของกองการ
เจาหนาที ่

 
ปญหาการวางแผนทรัพยากรบุคคล ของมหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ ไดแก 
- ขาดบุคลากรที่จะทํางานดานแผนทรัพยากรบคุคลโดยตรง ตองใหอาจารย   

บางทานมาชวย 
- ขาดบุคลากรที่มีความรูดานแผนทรัพยากรบุคคลโดยตรง 
- ไมมีเวลา 
- ขาดการตรวจสอบ 
- วางแผนทรัพยากรบุคคลแลวไมเปนไปตามแผนทรัพยากรบุคคล ไมมีผูสมัครที่

มีคุณสมบัติตรงตามที่ตองการ สวนใหญตองการรับวุฒปิริญญาเอก 
- ไมไดตามแผนทรัพยากรบคุคลที่วางไว ตองจางเองตามงบของมหาวทิยาลัย 
- ระบบราชการในการใหออก ปลดออก บุคคลที่ขาดศักยภาพ มีการประเมนิ

อาจารย แตอาจดําเนนิการตามที่ตองการไมได 
- ไมมีแผนทรัพยากรบุคคลใหญของประเทศ มีแผนทรัพยากรบุคคลทางแนวคิด

แตไมมีเปนลายลักษณอักษร 
- การรับนักศึกษาที่เบี่ยงเบนจากเปาหมายเดิม สงผลตอการวางแผนทรพัยากร

บุคคลที่กําหนดไว 
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- ความมั่นคงเปนแรงจูงใจที่สูง เมื่อไมมีอัตราขาราชการ และไมสามารถจางตาม
ฐานของพนักงานราชการซึ่งมีบัญชีที่สูงกวา จึงตองจางตามวุฒิในเกณฑขาราชการ จึงตองจูงใจโดย
วิธีอ่ืน เชน ใหทุนการศึกษาตอ จางอาจารยพิเศษ ใหทนุบุคคลภายนอก ออกระเบยีบใหขึ้นเงนิเดอืน
โดยมีการประเมิน 

- งบไมพอ จางไมไดตามที่ตองการ ทั้งในแงของปริมาณ และคุณวุฒิ กําลังออก
ระเบียบใหสามารถจางผูเชี่ยวชาญในอัตราสูงกวาปกติได 

- การใชระบบ  ICL แลวบอกวาตอไปนีจ้ะสนับสนุนมหาวิทยาลัยตามจํานวน 
หัวนกัศึกษา จงึตองพยายามรับนักศึกษามากขึ้น 

- บุคลากรที่ไปศึกษาตอมักศกึษาในสาขาที่งาย จึงขาดบุคลากรในบางสาขา
หรือไมตรงตามสาขาที่ตองการ 

- นโยบายของรฐั ในการเนนวา อยากผลิตบุคลากรสายใด แตไมสามารถทําตาม
ได เนื่องจากบางสาขาไมเปนที่ตองการของผูเรียน เชน สายวิทยาศาสตร 

 
ความตองการจําเปนเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล ของมหาวทิยาลัยราชภัฏ

แหงนี้ ไดแก 
- บุคลากรที่มีความรูความสามารถดานนี้มาทํางานโดยตรง มีเวลาทํางานนี้เต็มที ่
- ควรมีการตรวจสอบการประเมินผลการวางแผนทรัพยากรบุคคลอยางจริงจัง 

ตรงไปตรงมา  การตรวจสอบและประเมนิผล ดูจากรายงานสรุปผลประจําป ซ่ึงใครทําใครประเมนิ 
โดยมีฝายแผนรวบรวม และมีการประเมินภายในโดยสํานักประกันคุณภาพและประเมินภายนอก
โดย กพร. และ สมศ. การประเมินยังไมมปีระสิทธิภาพ บางหนวยยอยอาจจริงจัง บางหนวยทําแบบ
ลูบหนาปะจมกู ในภาพรวมบางทีก็ทําอะไรไมได เมื่อประเมินออกมาหวัหนาหนวยกไ็มกลาบอกวา
บุคลากรในหนวยงานลน อยากใหกลาหาญ ตรงไปตรงมา จริงจังใหมปีระสิทธิภาพ 

 
ปจจัยท่ีสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบคุคล ของมหาวิทยาลัยราชภฏัแหงนี ้

ไดแก 
- สภาพแวดลอมภายใน  
สภาพแวดลอมภายใน  ใชประกอบการวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนแนวทาง ไมมี

ปญหา 
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- สภาพแวดลอมภายนอก 
ดานเศรษฐกิจ มหาวิทยาลัยมงีบพิเศษมากพอ ไมมีปญหาในการดําเนนิการในการ

ใหคาจางและสวัสดิการลูกจาง การสงเสริมและพัฒนาใหบุคลากรศึกษาตอ ใหทนุบคุลากรภายนอก
เพื่อใหกลับมาทํางานในมหาวิทยาลัย 

ดานสังคมวัฒนธรรม คานิยมของสังคม พอแมอยากใหเปนขาราชการ เมื่อมีการ
สอบบรรจุครู ไมวาจะประถม มัธยม ถาสอบไดก็ไป 

ดานการเมืองการปกครอง นักการเมืองเปนนายกสภามหาวิทยาลัย สงผลอํานวย
ความสะดวก ความคลองตัวในการดําเนินงานและงบประมาณ  

ดานเทคโนโลยี ไมสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
- กฎหมาย ระเบยีบ ขอบังคับ 
กฎหมายอืน่ไมเอื้อตอการวางแผนทรัพยากรบุคคลในปจจุบัน แตมหาวทิยาลัย

สามารถเสนอปรับแกกฎหมาย ระเบยีบ ขอบังคับใหเหมาะกับการดําเนนิงานของมหาวิทยาลัยตาม
อํานาจของพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏแตละแหงไดเอง 

- ประวัติความเปนมา สงผลนอยมาก แตชื่อเสียงของมหาวทิยาลัยในอดีต จะทํา
ใหมีผูตองการมาทํางานดวย ประกอบกับบรรยากาศในการทํางานดี เปนกันเอง ชวยเหลือเกื้อกูล 

 
ขอเสนอแนะในการวางแผนทรัพยากรบุคคล ของมหาวทิยาลัยราชภัฏแหงนี้ ไดแก 
- นโยบายการดาํเนินงานของผูบริหารมีผลตอการวางแผนทรัพยากรบคุคล 

ผูบริหารใหความสําคัญและสงเสริม สนับสนุน ใหการวางแผนทรัพยากรบุคคลสามารถดําเนินการ
ไดดีขึ้น มกีารทุมงบประมาณมากขึ้น 

- นโยบายของรฐัและผูบริหารระดับสูง ตองชัดเจน คงที่ ไมเปล่ียนบอย เพราะจะ
มีผลกระทบตอการดําเนินการ 

- ควรรับอาจารยตามความขาดแคลน กําหนดภาระงานของอาจารยเปนตวัตั้ง ใช
เกณฑสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) เปนแนวทาง ดูสัดสวนความรบัผิดชอบของ
อาจารยตอนักศึกษาประกอบกับการดูแผนการรับนักศกึษา คาดการณจากสถิติการรับนักศึกษาใน
สาขาตางๆ ถาไมมีนักศึกษาสมัครก็ยุบสาขานั้นๆ 

- แกปญหาขาดแคลนอัตรา ดวยการสรางความรวมมือกับหนวยงานอืน่ 
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มหาวิทยาลัยราชภฏัภาคกลาง 
 

ขอมูลเบื้องตน (จากการศึกษาเอกสาร) 
ประวัติความเปนมาและพฒันาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้อยูในภาคกลาง กอตั้งมาเปนระยะเวลาอันยาวนาน 

นับตั้งแตรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว โดยมีววิัฒนาการจากโรงเรียนฝกหัดคร ู
กอตั้งขึ้นเมื่อ 1 กรกฎาคม พ.ศ. 2448 สอนวิชาสามัญอนุโลมตามหลักสูตรมัธยมศึกษา 1-2-3 แตเพิ่ม
วิชาครู ในป พ.ศ. 2509 ไดยกฐานะขึน้เปนวิทยาลัยครู ทําการผลิตครูหลายระดับ พ.ศ. 2517 เร่ิมเปด
สอนถึงระดับปริญญาตรี (ป.อ.) หลักสูตร 2 ป จากผูมีวุฒ ิปกศ.สูง ป.ม. หรือ พ.ม. พ.ศ. 2523 เปด
สอนระดับปริญญา (ค.บ.) หลักสูตร 4 ป พ.ศ. 2528 เร่ิมเปดหลักสูตรสาขาวิชาการอืน่ๆ 
นอกเหนือจากสาขาวิชาชีพครู โดยเปดหลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิต และศิลปศาสตรบัณฑิต พรอม
กับระดับอนุปริญญา ขณะเดยีวกัน ก็ยังคงเปดหลักสูตรสาขาวิชาชีพครู ครุศาสตรบัณฑิต ทั้งระดับ
ปริญญาตรีหลักสูตร 4 ป และ 2 ป ไปพรอมๆ กัน 

เมื่อวันที่ 14 กมุภาพันธ พ.ศ. 2538 พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหวัภูมิพลอดุลยเดช 
พระราชทานนาม "ราชภัฏ" และตราสัญลักษณราชภัฏ แกวิทยาลัยครูทั่วประเทศ สงผลใหมีการ
ปรับเปลี่ยน พ.ร.บ. วิทยาลัยครู เปน พ.ร.บ. สถาบันราชภัฏ มีผลบังคับใชตั้งแตวนัที่ 25 มกราคม 
พ.ศ. 2538 เปนตนมา จึงไดเปล่ียนชื่อเปนสถาบันราชภัฏ ผลิตบัณฑิตในระดับตางๆ ดังนี ้

- ระดับปริญญาตรีสาขาวิชาการศึกษา สาขาวิทยาศาสตร สาขาศิลปศาสตร สาขา
บริหารธุรกิจ และสาขาบริหารธุรกิจ (นานาชาติ) 

- ระดับประกาศนยีบัตรบัณฑติสาขาวิชาชีพครู และสาขาการบริหารการศึกษา 
- ระดับปริญญาโทสาขาการบริหารการศึกษา สาขาสังคมศาสตรเพื่อการพัฒนา 

สาขาหลักสูตรและการสอน และสาขาบริหารธุรกิจ 
เมื่อวันที่ 10 มิถุนายน พ.ศ. 2547 พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมพิล     

อดุลยเดช มีพระบรมราชโองการโปรดเกลาฯ ใหประกาศจัดตั้งมหาวิทยาลัยราชภัฏข้ึนแทนสถาบัน
ราชภัฏ ใหพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 มีผลบังคับใช และใหมหาวิทยาลัยราชภฏั
แตละแหงเปนนิติบุคคลและเปนสวนราชการตามกฎหมายวาดวยวิธีงบประมาณในสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา และอาจจดัเปนสวนราชการหรือเปนหนวยงานในกํากับของรัฐ 
ดําเนินการไดโดยอิสระ สามารถพัฒนาระบบบริหาร และการจัดการที่เปนของตนเอง มีความ
คลองตัว มีเสรีภาพทางวิชาการ และอยูภายใตการกํากับดแูลของสถานศึกษา ตามกฎหมายวาดวย
การจัดตั้งสถานศึกษานั้นๆ จงึไดเปล่ียนชื่อเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ ผลิตบัณฑิตในระดับตางๆ ดังนี ้
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- ระดับปริญญาตรีและอนุปริญญาสาขาวิชาการศึกษา สาขาวิทยาศาสตร และ
สาขาศิลปศาสตร 

- ระดับประกาศนียบัตรบัณฑติสาขาวิชาชีพครู และสาขาบริหารการศึกษา 
- ระดับปริญญาโท สาขาการบริหารการศึกษา สาขาสังคมศาสตรเพื่อการพัฒนา 

สาขาหลักสูตรและการสอน และสาขาบริหารธุรกิจ 
นอกจากนี้ยังจดัการศึกษาในระดับประถมศึกษา มัธยมศกึษา (โรงเรียนสาธิต) และ

จัดการศึกษาศนูยสาธิตปฐมวัย เพื่อจัดแหลงฝกประสบการณวิชาชพี แกนกัศึกษาสาขาการศึกษา 
 
ขอมูลเบื้องตนจากกการวิเคราะหเอกสารที่ควรนํามาพิจารณาในการพฒันารูปแบบ

การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยสรุป คือ มหาวิทยาลัยราชภฏัเริ่มจากการ
เปนสถาบันผลิตครู ฉะนั้น บุคลากรที่มีอยูสวนใหญจึงมีคุณวุฒิทางสาขาการศึกษา ตอมาพัฒนาสู
สถาบันราชภัฏและมหาวิทยาลัยราชภัฏตามลําดับ ซ่ึงมีการเปดสอนในหลักสูตรสาขาวิชาชีพอ่ืน
เพิ่มเติมจากสาขาการศึกษา แตบุคลากรที่เปนขาราชการกลุมเดิมยังคงอยู ทําใหบุคลากรที่มีอยูใน
ปจจุบันไมสอดคลองกับความตองการที่แทจริงของหนวยงาน 

 
ปรัชญา คือ คุณภาพ คณุธรรม นําการพัฒนาทองถ่ิน 
วิสัยทัศน คือ ภายในป 2550 จะทําหนาทีม่หาวิทยาลัยราชภัฏที่สมบูรณแบบ โดย

จะเปนผูนําทางวิชาการและการวิจยัเพื่อการพัฒนาทองถ่ิน 
พันธกิจ 
- จัดการศึกษาวชิาการและวิชาชีพช้ันสูง เพือ่ผลิตกําลังคนระดับปริญญาอยางมี

คุณภาพและคณุธรรม สอดคลองกับการพฒันาทองถ่ินและประเทศชาติ 
- วิจัยและพฒันา วิจัยและใชเทคโนโลยีวิชาการเพื่อพัฒนาองคความรู พัฒนางาน

ของมหาวิทยาลัยและพัฒนาทองถ่ิน 
- บริการวิชาการแกชุมชน ใหบริการวิชาการแกทองถ่ิน โดยใหการศึกษา วิจัย

และถายทอดเทคโนโลยีที่เหมาะสม 
- ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ศึกษา อนุรักษ และเผยแพรศิลปวัฒนธรรมไทย 

ประสานวัฒนธรรมสากลใหสอดคลองกับวิถีชีวิตไทย 
 

จากปรัชญา วสัิยทัศน และพันธกิจของมหาวิทยาลัยราชภัฏ จะแสดงใหเห็นถึง
ทิศทางในการกําหนดนโยบายการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย ซ่ึงตองเปดหลักสูตรใหสอดคลอง
กับนโยบายดังกลาว สงผลถึงความจําเปนในการวางแผนทรัพยากรบุคคลที่ตองมีการดําเนินการ 
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เพื่อเตรียมความพรอมรองรับการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย และนโยบายหนึ่งทีเ่ดนชัด คือ การ
เปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพฒันาทองถ่ิน หลักสูตรจึงเนนไปที่สาขาวชิาชีพที่เปนภมูิปญญาทองถ่ิน
หรือการใชทรัพยากรทองถ่ินเปนสําคัญ 

 
ขอมูลเก่ียวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล (จากการสัมภาษณ) 

การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ ไมมีแผนทรพัยากร
บุคคลที่ชัดเจน แตทราบวาใครจะทํา ทําอยางไร และไมมีการประเมิน เปนการทํางานเฉพาะหนา 
เนื่องจากเดิมทาํโดยสภาสถาบันราชภัฏ (สรภ.) ที่จะสงขอมูลมาใหขออัตรา วามีอัตราเทาไร 
อยางไร ราชภฏัจะดูสัดสวนระหวางจํานวนนักศึกษาตอจํานวนอาจารย เมื่อคาที่ดูจากสัดสวนสูง ไม
สมดุลก็จะขออัตราเพิ่ม ไมไดมีการวางแผนทรัพยากรบคุคลลวงหนาอยางชัดเจน แตก็ดูวาแนวโนม
มีผูสนใจเขาศกึษาในสาขาใดบางก็จะขออัตรา แตมักไมไดตามที่เสนอ สํานักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา (สกอ.) ก็เคยใหทําแผนทรัพยากรบุคคลสง  แตไมเหน็ผลตามมา วาสงไปแลวจะอนุมัติ
ตามที่เสนอไปหรือไม 

 
บุคคลหรือหนวยงานที่มีบทบาทสําคัญในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ คือ คณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัย ซ่ึงประกอบดวย อธิการบดี     
รองอธิการบดี ผูชวยอธิการบดี คณบดี ผูอํานวยการสํานกั ผูอํานวยการกอง หนวยงานที่รับผิดชอบ
โดยตรง คือ ฝายนโยบายและแผน ฝายบรหิารงานทั่วไป และฝายวิชาการ 

 
ดําเนินการโดยโปรแกรมหรอืสาขารวบรวมขอมูลเบื้องตนวามีความตองการ

บุคลากรดานใด มีคุณสมบัตอิยางไร เสนอความตองการมายังคณะ คณะ/ศูนย/สํานัก เสนอมายัง 
ฝายบุคคลเพื่อรวบรวมและวเิคราะหขอมูล โดยมีฝายแผนรวมวิเคราะหดานงบประมาณ จากนั้นเขา
พิจารณาโดยคณะกรรมการบริหารมหาวทิยาลัย เพื่อใหสภามหาวิทยาลัยเห็นชอบ แลวเสนอตอ
สํานักงบประมาณ หลังจากอนุมัติเรียบรอย ฝายบุคคลจะดําเนนิการตอในการสรรหาบุคลากร แตยงั
ไมมีการประเมินแผนทรัพยากรบุคคลโดยหลักการหรือวธีิการที่ชัดเจน 

 
ปญหาการวางแผนทรัพยากรบุคคล ของมหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ ไดแก 
- ไมสามารถทําแผนทรัพยากรบุคคลได เนื่องจากระเบยีบการบริหารยงัไม

ชัดเจน 
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- การศึกษาตอของอาจารย ขอเพียงจบปริญญาเอก โดยไมคํานึงวาเปนสาขาที่
มหาวิทยาลัยตองการหรือไม อาจเนื่องมาจากการไมมีแผนทรัพยากรบคุคลที่ชัดเจนวาตองการสาขา
ใดบาง 

- ปจจุบันรัฐไมใหขออัตราเพิม่ แตจะใหอัตราแทนอัตราเกษียณในรูปของ
งบประมาณมาจางอาจารยอัตราจาง ยกเวน หากมีอาจารยเสียชีวิต จึงจะไดอัตราทดแทนมา เดิมจะ
ทดแทนใหในสาขาเดิม ปจจบุันจะพจิารณาความจําเปนในสาขาที่ตองการบุคลากรเพิ่มและพิจารณา
สาขาที่จําเปนที่สุดกอน 

 
ความตองการจําเปนเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล ของมหาวทิยาลัยราชภัฏ

แหงนี้ ไดแก 
- อยากมีแผนทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน เปนแผนบุคคล 5 ป 10 ป ที่เปนของ

มหาวิทยาลัยเอง เพราะอดีตทําเปนกลุมของราชภัฏ 
- การเปนนิติบุคคลเต็มตัว เราสามารถจัดหาบุคลากรเองได แมไมมีอัตรา

ขาราชการ ก็จะจางในรูปอาจารยอัตราจาง โดยดูจากยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย วาจะเนนสาขาใด
ที่เหมาะกับความตองการของชุมชนหรือสาขาที่มีผูตองการเรียนมาก 

- มีการเสนอรางระเบียบเกี่ยวกับบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยตรง       
ทั้งสายวิชาการและสายสนบัสนุน เสนอสภามหาวิทยาลัยใหเห็นชอบ 

 
ปจจัยท่ีสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบคุคล ของมหาวิทยาลัยราชภฏัแหงนี ้

ไดแก 
- สภาพแวดลอมภายใน  
สภาพแวดลอมภายใน ใชดปูระกอบการวางแผนทรัพยากรบุคคลบางแตไม

ละเอียด สวนใหญการวางแผนทรัพยากรบคุคลเปนการแกปญหาเฉพาะหนา ไมคอยดปูรัชญา   
พันธกิจ วิสัยทศัน สักเทาไร จะดูเพียงยุทธศาสตรและแผนพัฒนามหาวทิยาลัย ซ่ึงเนนดานการ
พัฒนาศักยภาพของอาจารย โดยการสนับสนุนการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น และสงเสริมการทํา
ผลงานวิชาการ 

- สภาพแวดลอมภายนอก 
ดานเศรษฐกิจ ปจจัยทางเศรษฐกิจมีผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคลมาก เพราะ

บางสาขาที่สามารถทํางานเอกชนแลวไดเงนิคาตอบแทนสูงกวา ก็ไมมาถาไมไดตําแหนงขาราชการ 
เพราะถือวาถาเปนขาราชการเงินเดือนนอยแตมีความมั่นคง 
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ดานสังคมวัฒนธรรม คานิยมการเปนขาราชการ และความไมมั่นคง หากอยูใน
ตําแหนงอาจารยอัตราจางหรือพนักงานราชการ ก็ทําใหไมมีคนเขามาทํางาน 

ดานการเมืองการปกครอง การเมืองมีผลตอการวางทรพัยากรแผนบคุคล ขณะนี้ยัง
ไมมั่นใจในสภาพของมหาวทิยาลัยราชภัฏ ขึ้นอยูกับนโยบายของรัฐมนตรีในชวงนั้นๆ วาจะมี
นโยบายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏอยางไร ทั้งดานอตัราและงบประมาณ เมื่อไมชัดเจนจึงเปน
อุปสรรคตอการวางแผนทรพัยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏในทกุดาน 

ดานเทคโนโลยี เทคโนโลยีในมหาวิทยาลัยราชภัฏมีพรอมที่จะชักจูงใหมีคนเขามา
ทํางาน จึงไมเปนปญหาตอการวางแผนทรพัยากรบุคคล 

- กฎหมาย ระเบยีบ ขอบังคับ 
กฎหมาย พระราชบัญญัติตางๆ จะตองมีการศึกษาระเบยีบตางๆ กอนการวางแผน

ทรัพยากรบุคคล  
กฎหมายมีผลตอการวางแผนทรัพยากรบคุคลมาก เชน การแบงสวนราชการ

ภายในยังไมผานการพิจารณา มีเฉพาะโครงสรางสวนราชการ แตในสวนการแบงภาควิชายังไม
ชัดเจน จึงสงผลตอการบริหารจัดการและการวางแผนทรพัยากรบุคคล 

รางกฎขอบังคับของมหาวิทยาลัยใหมดานบุคลากร โดยมีพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ เอื้อใหสามารถทําไดสะดวกยิ่งขึ้น แมมีพระราชบัญญัติบางตัวไมสอดคลองกับ
การดําเนินงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เชน การตั้งเกณฑมาตรฐานตางๆ แตพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยราชภัฏจะใหอํานาจในการแกกฎหมายหรือรางกฎหมายตามความเหมาะสม ทําใหเกดิ
ความคลองตัวในการบริหารจัดการยิ่งขึน้และชวยในดานการวางแผนทรัพยากรบุคคล เชน เรา
สามารถจางอาจารยที่เกษียณแลวหรืออาจารยที่มีตําแหนงทางวิชาการใหยังทํางานอยูกับเราได แตก็
ขึ้นกับงบประมาณของมหาวิทยาลัยทีจ่ะจายคาตอบแทนวามีเพยีงพอหรือไม  ถาเปนมหาวิทยาลัย
ราชภัฏที่มีเงินรายไดของมหาวิทยาลัยสูงกจ็ะจางอาจารยที่เกษยีณจากมหาวิทยาลัยช่ือดังอื่นๆ มา
เพิ่มศักยภาพใหมหาวิทยาลัยราชภัฏนั้นๆ ได 

- ประวัติความเปนมา  
ประวัติสงผล เนื่องจากเดิมเปนสายครู ซ่ึงมีจํานวนมาก แตปจจุบันเปดสอนสายอื่น

เพิ่มขึ้น แตบุคลากรในสายนัน้ๆ มีนอย ตองจางเพิ่มในรูปของอาจารยอัตราจางหรือพนักงาน
มหาวิทยาลัย สวนคนเกาก็ตองรอใหเกษียณออกไปเอง 

 
ขอเสนอแนะในการวางแผนทรัพยากรบุคคล ของมหาวทิยาลัยราชภัฏแหงนี้ ไดแก 
- ใหมหาวิทยาลัยดําเนนิการตามพระราชบัญญัติใหม ที่ระบุเกี่ยวกับระเบียบ

บริหารบุคลากรในมหาวิทยาลัย ทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน 
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- การเปนมหาวทิยาลัยในกํากบัจะชวยใหไดคนเกง คนดี เพราะมีคาตอบแทนที่
สูงขึ้น 

- ใหทุกฝายมีสวนรวมและยอมรับความเปนจริงที่จะพึงมี เปนตนวา บาง
สาขาวิชาไมมีผูเรียน อาจารยผูสอนจึงควรเปลี่ยนไปศึกษาตอในสาขาอื่นที่เปนสาขาตามความ
ตองการของมหาวิทยาลัย หรือเปลี่ยนไปชวยสอนในสาขาที่ใกลเคียง 

- ทําเปนเชิงระบบมากขึ้น อยาเห็นแกบุคคล ความเปนพวกพอง 
- หากไมมีอัตราขาราชการ ก็อาจใชวิธีรับโอนยายจากหนวยงานอื่น หรือ

แกปญหาโดยการหาบุคลากรที่มีความรูความสามารถในชุมชนหรือในหนวยงานอืน่มาเปนวิทยากร
หรืออาจารยพเิศษ 

- ดานขวัญกําลังใจ ควรเปลี่ยนคําเรียกจากอาจารยอัตราจางเปนพนกังาน
มหาวิทยาลัย และมีแทงเงนิเดือนใหม มีสิทธิขึ้นเงินเดือนจากการประเมิน 

 
มหาวิทยาลัยราชภฏัสวนกลาง 

 
ขอมูลเบื้องตน (จากการศึกษาเอกสาร) 

ประวัติความเปนมาและพฒันาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้อยูในสวนกลางหรือกรุงเทพมหานคร กอตั้งจาก

โรงเรียนสําหรับฝกสอนผูจะเปนอาจารย เรียกชื่อวา โรงเรียนฝกหัดอาจารย ใน พ.ศ.2430 เปดสอน
เปนครั้งแรกเมือ่วันที่ 12 ตุลาคม พ.ศ.2435 ตอมาในป พ.ศ. 2446 ไดเปดโรงเรียนฝกหัดครูเพิ่มขึ้น
อีกแหงหนึ่งทีโ่รงเรียนราชวทิยาลัยเกามีชือ่วา "โรงเรียนฝกหัดครูฝงตะวันตก" พ.ศ. 2449 กระทรวง
ธรรมการไดมีคําสั่งใหยายโรงเรียนฝกหดัอาจารย ไปรวมอยูกับโรงเรยีนฝกหดัครูฝงตะวนัตก 
เรียกวา "โรงเรียนฝกหดัอาจารยฝงตะวนัตก" พ.ศ.2461 โรงเรียนฝกหัดอาจารยไดเปล่ียนชื่อเปน
โรงเรียนฝกหดัครู             

พ.ศ.2509 กระทรวงศึกษาธิการไดยกฐานะโรงเรียนฝกหดัครูขึ้นเปน "วิทยาลัยครู" 
เมื่อวันที่ 1 พฤษภาคม พ.ศ.2509  และไดประกาศพระราชบัญญัติวทิยาลัยครูเมื่อ 14 กุมภาพนัธ 
พ.ศ.2518 ทําใหวิทยาลัยครูสามารถเปดสอนระดับปริญญาตรีครุศาสตรบัณฑิต พ.ศ.2527 
ประกาศใชพระราชบัญญัติวทิยาลัยครู (ฉบบัที่ 2) ทําใหวทิยาลัยครูสามารถเปดสอนสาขาวิชาอ่ืน
นอกเหนือจากวิชาชีพครู วันที่ 14 กุมภาพนัธ พ.ศ.2535 พระบาทสมเดจ็พระเจาอยูหวัภูมิพล    
อดุลยเดชมหาราช ทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ พระราชทานนาม "สถาบันราชภัฏ" เปนชื่อ
สถาบันการศึกษาในสังกัดกรมการฝกหัดครู กระทรวงศกึษาธิการ วนัที่ 24 มกราคม พ.ศ. 2538 
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พระราชบัญญัติสถาบันราชภัฏไดประกาศ ในราชกิจจานเุบกษาและมีผลใหวิทยาลัยครูไดช่ือใหมวา 
สถาบันราชภัฏ  ตั้งแตวันที่ 25 มกราคม 2538 

ในป พ.ศ.2547 พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ ไดประกาศ ในราชกิจจา
นุเบกษาและมผีลใหสถาบันราชภัฏไดชื่อใหมวา มหาวิทยาลัยราชภัฏ ตั้งแต วนัที่ 15 มิถุนายน พ.ศ.
2547 เปนตนมาและเปดสอนใน 5 คณะ คอื คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร คณะเทคโนโลยี
อุตสาหกรรม คณะวิทยาการจัดการ คณะวทิยาศาสตรและเทคโนโลยี และวิทยาลยัการฝกหัดครู 

 
ขอมูลเบื้องตนจากกการวิเคราะหเอกสารที่ควรนํามาพิจารณาในการพฒันารูปแบบ

การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยสรุป คือ มหาวิทยาลัยราชภฏัเริ่มจากการ
เปนสถาบันผลิตครู ฉะนั้น บุคลากรที่มีอยูสวนใหญจึงมีคุณวุฒิทางสาขาการศึกษา ตอมาพัฒนาสู
สถาบันราชภัฏและมหาวิทยาลัยราชภัฏตามลําดับ ซ่ึงมีการเปดสอนในหลักสูตรสาขาวิชาชีพอ่ืน
เพิ่มเติมจากสาขาการศึกษา แตบุคลากรที่เปนขาราชการกลุมเดิมยังคงอยู ทําใหบุคลากรที่มีอยูใน
ปจจุบันไมสอดคลองกับความตองการที่แทจริงของหนวยงาน 

 
ปรัชญา คือ สรางคนดี มีปญญา เพื่อพัฒนาทองถ่ิน 
วิสัยทัศน คือ เปนมหาวิทยาลัยเพื่อการพัฒนาทองถ่ิน เปนมหาวิทยาลัยทองถ่ินที่

มุงเสริมสรางคุณธรรม นําเทคโนโลยีสูการพัฒนาใหเปนที่ยอมรับของสังคมโดยทั่วไป 
พันธกิจ 
- สรางระบบเครือขายและใชทรัพยากรรวมกันในการบรหิารและจดัการทั้ง

ภาครัฐและเอกชนอยางมีประสิทธิภาพ 
- สรางระบบเครือขายในการจัดการศึกษาเพื่อผลิตบัณฑติใหมีความรูคูคุณธรรม 
- สงเสริมการวิจัย สรางระบบเครือขายในการปรับปรุงถายทอดและนํา

เทคโนโลยีสูการพัฒนาทองถ่ินที่ยั่งยืน 
- ผลิตครูและสงเสริมวิทยฐานะครูใหเปนนักวิชาชีพช้ันสูง 
- ทํานุบํารุงศาสนา ศิลปวัฒนธรรม และสืบสานโครงการตามแนวพระราชดําริ 
- บริการวิชาการแกสังคมตลอดจนจดัการทรัพยากรใหเกดิประโยชนสูงสุด 

 
จากปรัชญา วสัิยทัศน และพันธกิจของมหาวิทยาลัยราชภัฏ จะแสดงใหเห็นถึง

ทิศทางในการกําหนดนโยบายการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย ซ่ึงตองเปดหลักสูตรใหสอดคลอง
กับนโยบายดังกลาว สงผลถึงความจําเปนในการวางแผนทรัพยากรบุคคลที่ตองมีการดําเนินการ 
เพื่อเตรียมความพรอมรองรับการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย และนโยบายหนึ่งทีเ่ดนชัด คือ การ
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เปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพฒันาทองถ่ิน หลักสูตรจึงเนนไปที่สาขาวชิาชีพที่เปนภมูิปญญาทองถ่ิน
หรือการใชทรัพยากรทองถ่ินเปนสําคัญ 
 
ขอมูลเก่ียวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล (จากการสัมภาษณ) 

การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ มีแผนทรัพยากรบุคคล 
5 ป  

 
บุคคลหรือหนวยงานที่มีบทบาทสําคัญในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ คือ กองบริหารทรัพยากรบุคคล (กองการเจาหนาที่เดิม) และ
คณะกรรมการที่จะจดับุคลากรใหตรงตามโครงสราง ประกอบดวย ผูบริหารและกรรมการหรือ      
ผูทํางาน 

 
ดําเนินการโดยคณะจะศกึษาขอมูลเบื้องตนมา วาตองการบุคลากรจํานวนเทาใด 

จําแนกประเภทตามสายงาน โดยมีกองบรหิารงานบุคคล (การเจาหนาที่เดิม) รวบรวมขอมูล แลว
รวมกันวิเคราะห เขาพจิารณาในกรรมการบริหารมหาวทิยาลัย เมื่ออนมุัติแลวกระบวนการสรรหา
จะเปนหนาทีข่องกองบริหารงานบุคคล แตไมมีการประเมินผลการวางแผนทรัพยากรบุคคล แตมี
การประเมินการทํางานของบุคลากร 

 
ปญหาการวางแผนทรัพยากรบุคคล ของมหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ ไดแก 
- หาบุคลากรที่มีคุณสมบัติตามที่ตองการไมได 
- งบประมาณทีไ่ดขึ้นอยูกับจํานวนนักศึกษา งบประมาณทีไ่ดแตกตางจาก     

มหาวยิาลัยที่มาจากทบวงเดมิ เพราะถือวามหาวิทยาลัยราชภัฏเปนมหาวิทยาลัยใหม เทียบเทากับ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

 
ความตองการจําเปนเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล ของมหาวทิยาลยัราชภัฏ

แหงนี้ ไดแก 
- อยากไดคนเพิม่ ไดคนที่มีวฒุิตรง มีความสามารถมาเพิ่มศักยภาพ 
- อยากไดบุคลากรสายสนับสนุนที่ครบตามโครงสราง 
- อยากไดอัตราขาราชการ 
- อยากมีงบประมาณเพิ่มขึ้น สําหรับจางบุคลากรที่มีคุณสมบัติตามตองการ และ 

มีบัญชีขั้นเงินเดือนของมหาวิทยาลัย ที่สูงกวาอัตราขาราชการทั่วไป 
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ปจจัยท่ีสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบคุคล ของมหาวิทยาลัยราชภฏัแหงนี ้
ไดแก 

- สภาพแวดลอมภายใน  
การวางแผนทรัพยากรบุคคล ตองดูนโยบาย มาจากกรรมการบริหารมหาวิทยาลัย 

ซ่ึงมีอธิการบดีเปนประธาน ประกอบหลักสูตรที่เปดสอน วาบุคลากรในหนวยงานนัน้มีจํานวน
เทาไร ตองการเพิ่มหรือไม ตองการบุคลากรที่มีคุณสมบัติอยางไร 

- สภาพแวดลอมภายนอก 
ดานเศรษฐกิจ ไมมีผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
ดานสังคมวัฒนธรรม คานิยมที่ไมอยากเปนครูในปจจุบนั ทําใหคนรุนใหมไมคอย

มาเปนครู หรือถาเปนครูก็ตองเปนขาราชการ หากเปนเพียงอัตราจางเมื่อสอบเขาทํางานที่อ่ืนที่บรรจุ
เปนขาราชการหรือพนักงานราชการก็ลาออก เพราะมัน่คงกวา มีสวัสดิการดีกวาการเปนอัตราจาง 

ดานการเมืองการปกครอง ไมมีผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
ดานเทคโนโลยี ไมมีผลตอการวางแผนทรพัยากรบุคคล 
- กฎหมาย ระเบยีบ ขอบังคับ 
กฎระเบยีบตางๆ ไมคอยมีผล นอกจากการลดอัตรากําลังคนภาครัฐ 
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ สงเสริมใหการวางแผนทรัพยากรบุคคล

สะดวกขึ้น เพราะผานสภามหาวิทยาลัยอนมุัติเทานั้น  
- ประวัติความเปนมา  
ช่ือเสียงของมหาวิทยาลัย และการเปนมหาวิทยาลัยในสวนกลาง ทําใหมีผูอยากมา

เรียนและมาทาํงานมาก 
 

ขอเสนอแนะในการวางแผนทรัพยากรบุคคล ของมหาวทิยาลัยราชภัฏแหงนี้ ไดแก 
- มหาวิทยาลัยราชภัฏตองบริหารงานใหดีทีสุ่ดในงบประมาณที่จํากดั เพื่อ

ช่ือเสียงของมหาวิทยาลัย โดยการผนึกกําลังของมหาวิทยาลัยราชภัฏทั้งหมด ซ่ึงเปนจดุแข็งของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏที่แตกตางจากมหาวิทยาลัยอ่ืน 

- ตองดูบริบทของทองถ่ินประกอบการวางแผนทรัพยากรบุคคล ใชทรัพยากรใน
ทองถ่ินมาชวยในการเรยีนการสอน ใชทรัพยากรรวมกัน 
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- ใหทุนสนับสนุนในการศึกษาตอ ศึกษาดงูาน ทําผลงานวิชาการ เหมือนกับ
ขาราชการทั่วไป เพื่อเตรียมทดแทนอาจารยที่จะเกษยีณ แกอาจารยประจําตามสัญญาหรืออาจารย
อัตราจาง มีเงินเพิ่มใหเปนแรงจูงใจ มีการขึ้นเงินเดือนเหมือนอาจารยประจํา และใหทุนการศึกษา
แกนกัศึกษาทีเ่รียนไดเกียรตนิิยมในสาขาขาดแคลนเขามาทํางาน โดยใชงบประมาณรายไดของ
มหาวิทยาลัย 

 
มหาวิทยาลัยราชภฏัภาคใต 

 
ขอมูลเบื้องตน (จากการศึกษาเอกสาร) 

ประวัติความเปนมาและพฒันาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้อยูในภาคใต กําเนิดมาจากโรงเรียนฝกหัดคร ูเมื่อวันที่  

1 มกราคม พ.ศ. 2500 ไดเปดสอนระดับประกาศนยีบัตรวิชาการศึกษา (ป.กศ.) หลังจากโรงเรียน
ฝกหัดครูเปดสอนมาครบ 12 ป กระทรวงศึกษาธิการประกาศยกระดับฐานะเปนวิทยาลัยครู เมื่อ
วันที่ 13 กุมภาพันธ 2512 และเปดสอนถึงระดับประกาศนียบัตรวิชาการศึกษาชั้นสูง (ป.กศ.ชั้นสูง) 
ประจวบกับชวงเวลาดังกลาวกระทรวงศึกษาธิการมีนโยบายเรงรัดการผลิตครู จึงไดเปดสอนภาค
นอกเวลาแกบคุคลภายนอกในหลักสูตร ป.กศ. และป.กศ.ช้ันสูง โครงการนี้ดําเนินการเรื่อยมาและ
ส้ินสุดโครงการเมื่อ พ.ศ. 2519 ปการศึกษา 2517 วิทยาลัยครูสังกัดกรมการฝกหัดครูรวม 17 
วิทยาลัยไดเร่ิมเปดสอนหลกัสูตรปริญญาตรีครุศาสตรบัณฑิตหลักสูตร 2 ป รับผูสําเร็จ ป.กศ.ชั้นสงู
หรือสําเร็จประโยคครูมัธยม (พ.ม.) วิทยาลยัครูแหงนี้เปน 1 ใน 17 ของวิทยาลัยครูที่เปดสอน
หลักสูตรปริญญาตรีดังกลาว สําหรับในปแรกเปดสอนวิชาเอกวิทยาศาสตรทั่วไปเพยีงวิชาเดยีว     
ปการศึกษา 2518 มีพระบรมราชโองการโปรดเกลาฯใหตราพระราชบัญญัติวิทยาลัยครูพุทธศักราช 
2518 ไดรับการยกฐานะเปนวิทยาลัยครูตามพระราชบัญญัติ ปการศึกษา 2527 ไดรับการประกาศ
จากกระทรวงศึกษาธิการใหเปนวิทยาลัยชุมชนในวิทยาลัยครูตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ
ที่กระจายโอกาสทางการศึกษาระดับสูงออกสูประชาชนและเรงรัดการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาและ
สรางกําลังคนที่มีความรูความสามารถในสาขาวิชาชีพตางๆ เพื่อการพฒันาเศรษฐกจิและสังคมใน
ทองถ่ิน จึงเปดสอนหลักสูตรประกาศนียบตัรเทคนิคการอาชีพ (ป.ทอ.) เนื่องจากพระราชบัญญัติ
วิทยาลัยครู (ฉบับที่2) พุทธศักราช 2527 ไดกําหนดใหวิทยาลัยครูสามารถจัดการศึกษาสาขาวิชาการ
อ่ืน ในระดับปริญญาตรีไดตามความตองการของทองถ่ินนอกเหนือจากสาขาวิชาชีพครูจึงไดปรับ
รายวิชาหลักสูตรของประกาศนียบัตรเทคนิคการอาชีพ (ป.ทอ.) เขาเปนหลักสูตรอนปุริญญา
วิชาเอกพืชศาสตร และวิชาเอกกอสราง 



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

 

144

พ.ศ.2538 ไดมพีระราชบัญญัติสถาบันราชภัฏ พ.ศ.2538 ซ่ึงพระบาทสมเด็จ     
พระเจาอยูหวัฯ ทรงพระกรณุาโปรดเกลาฯ พระราชทานเมื่อวันที ่14 กุมภาพนัธ พ.ศ. 2535 แลว
วิทยาลัยครูทั้งหมดทั่วประเทศไดเปล่ียนชือ่เปนสถาบันราชภัฏตามพระราชบัญญัติสถาบันราชภัฏ 
พ.ศ. 2538 เปนสถาบันอุดมศึกษาในกระทรวงศึกษาธิการทําหนาที่พัฒนาทองถ่ิน มีวตัถุประสงคคือ
ใหการศกึษาวชิาการและวิชาชีพช้ันสูงเปดสอนในระดับสูงกวาปริญญาตรีและมีหนาที่ทําการวิจยั
ใหบริการทางวิชาการแกสังคม ปรับปรุงถายทอดและพฒันาเทคโนโลยีทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม
ผลิตครูและสงเสริมวิทยฐานะครู สถาบันราชภัฏแหงนี้ มศีักยภาพทางวชิาการเชนเดยีวกับ
มหาวิทยาลัย สามารถเปดสอนทั้งระดับปริญญาตรี ปริญญาโทและปริญญาเอกได ในระดับปริญญา
ตรีเปดสอน 5 สาขาวิชา คือสาขาวิชาการศึกษา สาขาวชิาศิลปะศาสตร สาขาวิชาวิทยาศาสตร 
สาขาวิชาบริหารธุรกิจ และสาขาวิชาการบญัชี ระดับปริญญาโทเปดสอนใน 3 สาขา คือ สาขาไทย
คดีศึกษา สาขาสังคมศาสตรเพื่อการพัฒนา และสาขาบริหารการศึกษา นอกจากจะมภีารกิจในดาน
จัดการศึกษาแลวยังมีภารกิจดานวจิัยการบริการวิชาการและการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม วันที่ 15 
มิถุนายน 2547 สถาบันราชภัฏ ไดเปล่ียนชื่อมาเปน "มหาวิทยาลัยราชภัฏ" เปดสอนคณะครุศาสตร 
คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี คณะมนษุยศาสตรและสังคมศาสตร คณะวิทยาการจดัการ      
คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม และสํานักงานคณะกรรมการบัณฑิตศกึษา 

 
ขอมูลเบื้องตนจากกการวิเคราะหเอกสารที่ควรนํามาพิจารณาในการพฒันารูปแบบ

การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยสรุป คือ มหาวิทยาลัยราชภฏัเริ่มจากการ
เปนสถาบันผลิตครู ฉะนั้น บุคลากรที่มีอยูสวนใหญจึงมีคุณวุฒิทางสาขาการศึกษา ตอมาพัฒนาสู
สถาบันราชภัฏและมหาวิทยาลัยราชภัฏตามลําดับ ซ่ึงมีการเปดสอนในหลักสูตรสาขาวิชาชีพอ่ืน
เพิ่มเติมจากสาขาการศึกษา แตบุคลากรที่เปนขาราชการกลุมเดิมยังคงอยู ทําใหบุคลากรที่มีอยูใน
ปจจุบันไมสอดคลองกับความตองการที่แทจริงของหนวยงาน 

 
ปรัญญา คือ ประทีปถ่ิน ประเทืองไทย 
วิสัยทัศน คือ เปนศูนยกลางการเรียนรู เปนเลิศทางภูมิปญญา พัฒนาทองถ่ินให

ยั่งยืน 
พันธกิจ 
- จัดการศึกษาระดับอุดมศกึษา 
- พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการเรียนรู 
- สรางองคความรู พัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีที่เหมาะสม 
- ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 
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จากปรัชญา วสัิยทัศน และพันธกิจของมหาวิทยาลัยราชภัฏ จะแสดงใหเห็นถึง
ทิศทางในการกําหนดนโยบายการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย ซ่ึงตองเปดหลักสูตรใหสอดคลอง
กับนโยบายดังกลาว สงผลถึงความจําเปนในการวางแผนทรัพยากรบุคคลที่ตองมีการดําเนินการ 
เพื่อเตรียมความพรอมรองรับการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย และนโยบายหนึ่งทีเ่ดนชัด คือ การ
เปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพฒันาทองถ่ิน หลักสูตรจึงเนนไปที่สาขาวชิาชีพที่เปนภมูิปญญาทองถ่ิน
หรือการใชทรัพยากรทองถ่ินเปนสําคัญ 

 
ขอมูลเก่ียวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล (จากการสัมภาษณ) 

การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ แผนทรัพยากรบุคคล
ยังไมชัดเจน แตมีกรอบคราวๆ ตั้งแตกระบวนการ วิธีการ สาระ ของแผนทรัพยากรบคุคล
โดยเฉพาะ เพราะในอดีตราชภัฏเปนมหาวิทยาลัยในสวนราชการ การไดคนตองขึ้นอยูกับเบื้องบน 
ทําแผนทรัพยากรบุคคลแตไมไดตามแผนที่ขอ ไมมีอิสระในการกําหนดดวยตนเอง และแผน
ทรัพยากรบุคคลยังไมเปนแผนปานกลางหรือแผนระยะยาวที่ชัดเจน เนื่องจากกําลังรอกรอบ
อัตรากําลังที่ทางสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) จะประสานใหสวนตางๆ จัดทําขึ้น 
เบื้องตน มหาวิทยาลัยราชภฏัพิบูลสงครามเปนผูจัดรวบรวมขอมูล ทําสงไปแตยังไมไดรับการ
อนุมัติ 

บุคคลหรือหนวยงานที่มีบทบาทสําคัญในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ คือ สํานักงานอธิการบดี มีกองกลางและกองนโยบายและแผน รวมกนั
ดแูลดานการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

 
ดําเนินการโดยกองวชิาการรวมกับคณะ รวบรวมขอมูลเบื้องตนและวิเคราะห 

กําหนดศูนยปฏิบัติของบุคลากรสายสอนใหเปนไปตามเกณฑมาตรฐานหลักสูตรของสํานักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) ดูตามภาระการสอน อัตราสวนอาจารยตอนักศกึษาภายใน
คณะ โดยมีกองนโยบายและแผนดูกรอบและงบประมาณ คณะสงคุณสมบัติตอใหกองการเจาหนาที่
ดําเนินการรับสมัคร การสอบ การคัดเลือก เปนหนาที่ของคณะ แตไมมกีารประเมินการวางแผน
ทรัพยากรบุคคล 

 
ปญหาการวางแผนทรัพยากรบคุคล ของมหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ ไดแก 
- ไมมีกฎหมายรองรับเหมือนมหาวิทยาลัยนอกระบบที่มีกฎระเบียบของตนเอง

ในการบริหารงานบุคคล จึงตองชวยตวัเองโดยใชเงนิรายไดของมหาวทิยาลัยในการบรรจุคนเขา
ทํางานในนามพนักงานมหาวิทยาลัย  
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- ไมมีบุคลากรทํางานดานการวางแผนบุคคลโดยตรง 
- ไมมีกฎหมายเฉพาะเปนตนแบบ จึงตององิกันอยู ขณะนีม้ีกฎหมายของ กบอ. 

เปนกฎหมายแม แตกฎหมายลูกของราชภัฏยังไมออก เพราะฉะนัน้ภายใตกรอบอัตรากําลัง 
มาตรฐาน คุณลักษณะ วิธีการ กระบวนการ จะมอบหมายใหมหาวิทยาลัย ทําอะไร อยางไร ยังไมชัด 
จึงตองอางอิง ตองศึกษาใหเกิดความชดัเจนในเชิงระบบ เพราะวากฎหมายที่กํากับไมชัดเจน  

- กปร. มองราชภัฏเปนมหาวทิยาลัยตัวสุดทาย การใหอัตราทดแทนเกษยีณ 
อาชีวะใหเปนราชการแตราชภัฏใหเปนพนักงาน 

- เมื่อไมเปนราชการจึงมีปญหาขาดคนมาทํางาน ความไมมั่นคง สวัสดกิารที่นอย
กวางานเอกชนหรือมหาวิทยาลัยใหญๆ 

- ปญหาใหญ คอื อัตราเกษียณอีก 5-10 ปขางหนามีจํานวนมาก แตไมมอัีตรา
ราชการมาทดแทน จึงตองพยายามวา ทําอยางไรจึงจะทําใหบุคลากรเขาระบบได 

- ตัวเลือกในตางจังหวดัมีนอย 
- ไมไดปริญญาเอก ตองรับปริญญาโท แลวจงึสงไปศึกษาตอ 
- ไมไดตามเวลา บางสาขาประกาศหลายครั้ง ไมมีผูมาสมัคร 

 
ความตองการจําแปนเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล ของมหาวทิยาลัย     

ราชภัฏแหงนี้ ไดแก 
- การเปนนิติบุคคล จะมีอิสระในการวางแผนทรัพยากรบคุคล เปนไปอยางมี

ระบบระเบียบ โครงสรางองคกรชัด บทบาทหนาที่ชัด คนชัด กฎหมายชัด รัฐสนับสนุนเต็มที่       
ไมหวังใหเราใชเงินรายไดของมหาวิทยาลัย 

- มหาวิทยาลัยราชภัฏซ่ึงเปนนติิบุคคล โดยหลักการนาจะทาํอะไรไดโดยอิสระ 
ขณะนี้มหาวิทยาลัยราชภัฏกาํลังทําอัตรากําลังอยู แตดูเหมือนวาทํางายขึ้น ทําทั้งสายผูสอนและ
สนับสนุน เสนอสภามหาวทิยาลัยแตละแหงอนุมัติเอง แลวสงไปสํานักงานขาราชการพลเรือน
อุดมศึกษา (พจิารณา สังเคราะห) สงเรื่องตอไปยังสํานักงบประมาณ เพื่อผลักดันเปนมติ
คณะรัฐมนตรี ในเชิงกฎหมาย ในเชงิใหเงนิ ใหคน 

- โครงสรางการบริหารที่ชัดเจน การวางแผนทรัพยากรบุคคลเชื่อมโยงจาก
โครงสรางบริหารและกฎกระทรวงในการแบงสวนราชการ เมื่อโครงสรางองคกรชัด แผนงานและ
คนจึงจะชดัขึน้ 

- ราชภัฏตองปรับระบบสวัสดกิาร เพื่อเปนแรงจูงใจใหคนมาทํางาน 
- ขออัตราเกษยีณคืน ทั้งขาราชการปกติและพนักงานราชการ 
- รัฐบาลตองสนับสนุนเต็มที ่ไมหวังใชเงินรายไดของมหาวิทยาลัยอยางเดียว 
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ปจจัยท่ีสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบคุคล ของมหาวิทยาลัยราชภฏัแหงนี ้
ไดแก 

- สภาพแวดลอมภายใน ไมมีผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
- สภาพแวดลอมภายนอก ไมมีผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
- กฎหมาย ระเบยีบ ขอบังคับ ไมมีผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
- ประวัติความเปนมา  
ชื่อเสียงของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ทําใหมีผูนิยมมาเรียนและมาทํางานในราชภัฏ 

 
ขอเสนอแนะในการวางแผนทรัพยากรบุคคล ของมหาวทิยาลัยราชภัฏแหงนี้ ไดแก 
- ตองใชหลักวิชาทางวิชาการ เชน เกณฑมาตรฐานหลักสูตร โดยเฉพาะสาย

ผูสอนตองชัดกฎระเบยีบในการวางแผนบคุคลชัดเจน ครอบคลุม 
- ตองแขงกับคณุภาพ นโยบายคุณภาพ “ จิ๋วแตแจว ” 
- ผูบริหารตองเลื่อนไหลตามตําแหนง พัฒนาบุคคลจากอัตราจาง 
- ดึงบุคลากรในทองถ่ินหรือภาคเอกชนมาเปนวิทยากรหรืออาจารยพิเศษ 
- จางอาจารยลาออกกอนปเกษียณ เพื่อคงอตัราขาราชการ แตยังคงจางตอดวยเงิน

ของมหาวิทยาลัย แตเอาอัตราไปรับอาจารยใหมบรรจเุปนขาราชการ 
- ใชเงินรายไดของมหาวิทยาลัยจางอาจารยพเิศษ 
- ใหทุนผูเรียนปริญญาเอกที่ยังไมมีสังกัด หรืออยูในภาคเอกชน 
- สนับสนุนใหบุคลากรสายสนับสนุนไปศกึษาตอและฝกอบรมภายในประเทศ 

โดยใชเงนิกองทุนพัฒนาบุคลากรและเงินนอกงบประมาณ 
 

จากรวบรวมขอมูลเบื้องตนของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยการวิเคราะหเอกสาร และ
ขอมูลที่เกี่ยวของกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยการใชแบบสัมภาษณ
ชนิดมีโครงสรางไปสัมภาษณบุคคลที่เกี่ยวของกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ เพื่อใชเปนขอมูลพื้นฐานที่เปนสวนประกอบในการสรางรูปแบบ สามารถสรุปใจความ
สําคัญในประเด็นตางๆ ไดดงันี้ 
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ตารางที่ 3  แสดงขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ  
                  มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

คําถาม คําตอบ ความถี่ 
1. มีแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏหรือไม 

1. เคยมีแผนทรัพยากรบุคคล แตปจจุบนั   
ไมมีแผนทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน 4 

  2. มีแผนทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน 2 
1. คณะกรรมการบริหารของมหาวิทยาลัย 
ประกอบดวย อธิการบดี รองอธิการบดี 
ผูชวยอธิการบดี คณบดี ผูอํานวยการสํานัก/
กอง/ศูนย 5 

2.  กลุมบุคคลที่มีบทบาทสําคัญใน
การวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏคือใคร 

2. อธิการบดี รองอธิการบดี คณบดี 
ผูอํานวยการสํานัก/กอง/ศูนย ขาราชการ
พลเรือนทุกคน 1 
1. การศึกษาขอมูลพื้นฐานขององคการ 6 3.  วิธีดําเนินการวางแผนทรพัยากร

บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ         2. การประเมนิทรัพยากรบคุคลปจจุบัน 6 
 ทําอยางไร 3. การคาดการณความตองการทรัพยากร

บุคคล 6 
  4. การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล 6 
  5. การกําหนดแนวปฏิบัต ิ 6 
  6. การตรวจสอบและประเมนิผล 1 
4. ผูรับผิดชอบในการดําเนนิการ   
เปนใคร    
4.1 การศึกษาขอมูลพื้นฐานของ
องคการ 1. คณะ 5 
  2. รองอธิการบดีฝายวางแผนและพัฒนา 

รองอธิการบดีฝายบริหาร รองอธิการบดี 
ฝายวิชาการ คณบด ี 1 
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ตารางที่ 3  แสดงขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ  
                  มหาวิทยาลัยราชภัฏ (ตอ) 

คําถาม คําตอบ ความถี่ 
4.2 การประเมนิทรัพยากรบคุคล
ปจจุบัน 1. คณะ 5 

  

2. รองอธิการบดีฝายวางแผนและพัฒนา 
รองอธิการบดีฝายบริหาร รองอธิการบดี 
ฝายวิชาการ คณบด ี 1 

4.3 การคาดการณความตองการ
ทรัพยากรบุคคล 1. คณะ 5 

  

2. รองอธิการบดีฝายวางแผนและพัฒนา 
รองอธิการบดีฝายบริหาร รองอธิการบดี 
ฝายวิชาการ คณบด ี 1 

4.4 การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล 1. คณะ ฝายนโยบายและแผน ฝายการ
เจาหนาที ่ 6 

4.5 การกําหนดแนวปฏิบัต ิ 1. กองกลาง ฝายการเจาหนาที่ 5 
  2. ฝายการเจาหนาที่ คณะ 1 
4.6 การตรวจสอบและประเมินผล 1. ไมมีการติดตามประเมินผลเปนลาย

ลักษณอักษร 5 
  2. ฝายการเจาหนาที ่ 1 
5. ปญหาการวางแผนทรัพยากรบุคคล
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏมีอะไรบาง 

1. ผูสมัครมีคุณสมบัติไมตรงตามตองการ 
เชน บางสาขาที่ตองการวุฒปิริญญาเอกแต
ไมมีผูมาสมัคร ก็ตองรับปริญญาโทหรือ
ปริญญาตรีเกียรตินิยม 5 

  2. นโยบายของรัฐที่จะลดอัตรากําลังลง 3 

  

3. การปฏิบัติที่ไมเปนธรรมและไมเทาเทยีม
ระหวางมหาวทิยาลัยราชภัฏกับมหาวิทยาลัย
เกาหรือสถาบันการศึกษาอืน่ 3 
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ตารางที่ 3  แสดงขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ  
                  มหาวิทยาลัยราชภัฏ (ตอ) 

คําถาม คําตอบ ความถี่ 

  

4. การไมมีอัตราบรรจุตําแหนงขาราชการ 
ทําใหไมมีผูสมัครหรือลาออกไปทํางานที่
อ่ืน 3 

  5. งบประมาณไมเพียงพอ 2 

  
6. สถานที่ตั้งของมหาวิทยาลัยสงผลใหไมมี
ผูมาสมัครทํางาน 2 

  

7. เปดสาขาที่วางแผนทรัพยากรบุคคลไว 
แตไมมีนกัศึกษามาสมัครหรือสมัครไมได
ตามจํานวนทีค่าดการณไว สงผลใหทําตาม
แผนไมได  2 

  
8. ขาดบุคลากรที่จะทํางานดานแผน
ทรัพยากรบุคคลโดยตรง 2 

  

9. ไมสามารถทําแผนทรัพยากรบุคคลได 
เนื่องจากระเบยีบการบริหาร และกฎหมาย
ยังไมชัดเจน 2 

  

10. ไมมีแผนทรัพยากรบุคคลใหญของ
ประเทศ มีแผนทรัพยากรบคุคลทางแนวคดิ
แตไมมีเปนลายลักษณอักษร 1 

  

11. ไมมีกฎหมายรองรับเหมือนมหาวิทยาลัย
นอกระบบที่มกีฎระเบยีบของตนเองในการ
บริหารงานบุคคล 1 

  12. ไมรูวาตองทําอยางไร ไมมีใครบอก 1 

  
13. ขาดบุคลากรที่มีความรูดานแผน
ทรัพยากรบุคคลโดยตรง 1 

  
14. ขาดการตรวจสอบประเมินผลแผน
ทรัพยากรบุคคล 1 
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ตารางที่ 3  แสดงขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ  
                 มหาวิทยาลัยราชภัฏ (ตอ) 

คําถาม คําตอบ ความถี่ 

  

15. บางสาขามีบุคลากรเกิน บางสาขาขาด 
แตไมสามารถไปบุคคลที่เกินทดแทนสาขา
ที่ขาดได  1 

  
16. ไมไดตามเวลา บางสาขาประกาศหลาย
คร้ัง แตไมมีผูมาสมัคร 1 

  
17. บางสาขาขาดแคลน มีคนจบนอย         
จึงเลือกทํางานในที่ที่ดีกวา 1 
1. ใหมีการปฏบิัติหรือใหไดผลตามแผน 3 6. ความตองการจําเปนเกีย่วกับการ

วางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏมีอะไรบาง 

2. ใหมีความเทาเทียม สนับสนุนทั้ง
งบประมาณดานบุคลากรและอื่นๆ เหมือน
มหาวิทยาลัยเปดใหมแหงอืน่ 3 

  3. ใหมีงบประมาณในการดําเนินงานเพิ่มขึน้ 3 

  
4. ใหเพิ่มแรงจูงใจ เชน เพิ่มคาตอบแทน 
รายไดพิเศษ และสวัสดิการอืน่ๆ 2 

  

5. ใหมีการกําหนดเปนมติของคณะรัฐมนตรี
วา จะใหมหาวทิยาลัยราชภัฏพัฒนาไปใน
ทิศทางใด 2 

  
6. ใหรัฐบาลสนับสนุนดานอตัราเกษียณแลว
ยังคงอยู  2 

  
7. ใหมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถดาน
นี้มาทํางานโดยตรง มีที่ปรึกษาที่ด ี 2 

  

8. ใหมีแผนทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน มีการ
เสนอรางระเบยีบเกีย่วกับบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏโดยตรง ทั้งสายวิชาการ
และสายสนับสนุน  2 
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ตารางที่ 3  แสดงขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ  
                 มหาวิทยาลัยราชภัฏ (ตอ) 

คําถาม คําตอบ ความถี่ 

  
9. ใหเปนนิติบคุคลเต็มตัว สามารถจัดหา
บุคลากรเองได 2 

  10. ใหอัตราเพิม่ในสาขาที่มุงพัฒนา 1 
  11. ใหอัตราขาราชการ 1 

  
12. ใหสวนทีเ่กี่ยวของคุยกนั กําหนดทิศทาง
อยางมีสวนรวม และมีส่ิงลอใจ 1 

  13. ใหมีโครงสรางการบริหารที่ชัดเจน 1 

  
14. ใหมีการตรวจสอบการประเมินผลการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลอยางจริงจัง 1 

7. ปจจัยที่สงผลตอการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย  
ราชภัฏมีอะไรบาง    

1. ไมสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล
ของมหาวิทยาลัย 4 
2. สงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัย โดยปจจยัที่สงผล ไดแก 2 

7.1  สภาพแวดลอมภายใน 
(วัตถุประสงค ภารกิจ วิสัยทศัน     
การจัดโครงสรางองคการ จุดออนและ
จุดแข็งขององคการ แผนพัฒนา
การศึกษาระดบัอุดมศึกษา) 

2.1 ทิศทางหรือนโยบายของมหาวิทยาลัย  2 
  2.2 หลักสูตรที่จะเปดสอน 2 
7.2  สภาพแวดลอมภายนอก    
7.2.1  ดานเศรษฐกิจ 1. ไมสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล

ของมหาวิทยาลัย 2 

 
2. สงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัย โดยปจจยัที่สงผล ไดแก 4 

  
     2.1 อัตราคาตอบแทนตามระเบียบ
ราชการต่ํา 2 

       2.2 งบประมาณที่ไมเทาเทียม 1 
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ตารางที่ 3  แสดงขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ  
                 มหาวิทยาลัยราชภัฏ (ตอ) 

คําถาม คําตอบ ความถี่ 

  
     2.3 เศรษฐกิจถดถอย การจัดสรร
งบประมาณลดลง 1 

  

     2.4 งบประมาณไดมาเปนกอน การ
จัดสรรงบประมาณดานบุคลากรจึงมีนอย
และการใหงบตามรายหวั (จาํนวน) 
นักศึกษานอย เมื่อมีจํานวนนกัศึกษานอย  
งบจึงนอยตาม 1 

  

     2.5 งบประมาณดานบุคลากรมีนอยมาก 
ถึงแมจะมีการตัดอัตราเกษยีณจากที่อ่ืนมา
ชวย แตกย็ังไมเพียงพอ 1 

  

     2.6 มหาวิทยาลัยมีงบพิเศษมากพอ ไมมี
ปญหาในการดําเนินการในการใหคาจาง
และสวัสดิการลูกจาง การสงเสริมและ
พัฒนาใหบุคลากรศึกษาตอ ใหทุนบุคลากร
ภายนอกใหกลับมาทํางานในมหาวิทยาลัย 1 

7.2.2  ดานสังคม วัฒนธรรม 1. ไมสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล
ของมหาวิทยาลัย 1 

 
2. สงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัย โดยปจจยัที่สงผล ไดแก 5 

  
     2.1 คานิยมของสังคมที่เชื่อวาการเปน
ขาราชการจะมีความมั่นคง 4 

  

     2.2 คานิยมของคนในสังคมที่เห็นเงินเปน  
ตัวตั้ง ก็จะไปทํางานในมหาวิทยาลัยทีใ่ห
คาตอบแทนสูงกวา 1 

       2.3 คานิยมที่ไมอยากเปนครู 1 
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ตารางที่ 3  แสดงขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ  
                 มหาวิทยาลัยราชภัฏ (ตอ) 

คําถาม คําตอบ ความถี่ 
7.2.3  ดานการเมือง การปกครอง 1. ไมสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล

ของมหาวิทยาลัย 2 

 
2. สงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัย โดยปจจยัที่สงผล ไดแก 4 

       2.1 นโยบายของรัฐในการลดอัตรากําลัง 1 

  
     2.2 บางยุคนักการเมืองจะมีผลตอการ
วางแผนบุคคล การอนุมัติ/ไมอนุมัติ 1 

  

     2.3 นโยบายของรัฐมนตรใีนชวงนั้นๆ วา
จะมีนโยบายสนับสนุนมหาวทิยาลัยราชภัฏ
อยางไร ทั้งดานอัตราและงบประมาณ 1 

  

     2.4 นักการเมืองเปนนายกสภา
มหาวิทยาลัย สงผลอํานวยความสะดวก 
ความคลองตัวในการดําเนินงานและ
งบประมาณ 1 

  

     2.5 ระบบการเมืองการปกครอง มีผล 
เพราะเปนตวักําหนดงบประมาณ เมื่อ
การเมืองมีปญหา งบประมาณแผนดนิจึง
ไมไดตามกําหนด 1 

  

     2.6 การเปลี่ยนรัฐมนตร ีสงผลตอการ
เสนอแผนบุคคลที่ทําไมไดตามเวลาที่
กําหนด 1 

7.2.4  ดานเทคโนโลยี ไมสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล
ของมหาวิทยาลัย 6 

7.3  กฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ 1. ไมสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล
ของมหาวิทยาลัย 2 

 
2. สงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัย โดยปจจยัที่สงผล ไดแก 4 
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ตารางที่ 3  แสดงขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ  
                 มหาวิทยาลัยราชภัฏ (ตอ) 

คําถาม คําตอบ ความถี่ 

  

     2.1 พระราชบัญญัติมหาวทิยาลัยราชภัฏ 
เปดโอกาสใหสรางระเบียบขอบังคับขึ้นเอง 
จึงสะดวกขึ้น 4 

       2.2 การลดอัตรากําลังคนภาครัฐ 1 

  
     2.3 จะตองมีการศึกษาระเบียบตางๆ กอน
การวางแผนทรัพยากรบุคคล 1 

  

     2.4 กฎหมายการแบงสวนราชการภายใน
มหาวิทยาลัยยงัไมผานการพจิารณา ไม
ชัดเจน จึงสงผลตอการบริหารจัดการและ
การวางแผนทรัพยากรบุคคล 1 

7.4  ประวัติความเปนมา 1. ไมสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล
ของมหาวิทยาลัย 1 

 
2. สงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัย โดยปจจยัที่สงผล ไดแก 5 

  
     2.1 ชื่อเสียงของมหาวิทยาลัยในอดีต จะ
ทําใหมีผูตองการมาทํางานและเขาเรียนมาก 3 

  

     2.2 เดิมเปนฝกหัดคร ูมีเฉพาะสาย
การศึกษา  ตอมาเปดสาขาอื่นเพิ่ม สงผลให
เกิดการขาดแคลนบุคลากรในสาขาอื่น 2 

8.  ขอเสนอแนะในการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย  
ราชภัฏ 

1. แกปญหาขาดแคลนอัตรา ดวยการสราง
ความรวมมือกบัหนวยงานอืน่ หรือ          
ภูมิปญญาทองถ่ิน 4 

  

2. วิสัยทัศนและนโยบายการทํางานของ
ผูบริหารมีสวนสําคัญในการเอื้อตอการ
วางแผนบุคคล 3 
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ตารางที่ 3  แสดงขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ  
                 มหาวิทยาลัยราชภัฏ (ตอ) 

คําถาม คําตอบ ความถี่ 

  
3. ตองสรางความแข็งแกรงดวยตนเอง    
แขงกับคุณภาพ 2 

  
4. แผนทรัพยากรบุคคลที่ดี ตองมีแผนทาง
วิชาการและแผนรับนักศึกษาที่ชัดเจน 2 

  

5. อัตราเกษียณหรืออัตราใหม ยึดเปน
กองกลางจัดสรร ตามความจาํเปนของแตละ
สาขา 2 

  
6. มหาวิทยาลัยตองออกนอกระบบเปน
มหาวิทยาลัยในกํากับ 2 

  

7. ขาราชการที่เกษยีณแลว ใหรัฐชวยจางมา
ทํางานเปนศักยภาพ หรือใชเงินรายไดของ
มหาวิทยาลัย 2 

  

8. ดําเนินการตามพระราชบญัญัติใหม ที่
ระบุเกี่ยวกับระเบียบบรหิารบุคลากรใน
มหาวิทยาลัย 2 

  

9. ทําเปนเชิงระบบมากขึ้น อยาเหน็แก
บุคคล ความเปนพวกพอง ตองใชหลักวิชา
ทางวิชาการ 2 
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ตารางที่ 3  แสดงขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ  
                 มหาวิทยาลัยราชภัฏ (ตอ) 

คําถาม คําตอบ ความถี่ 
 10. ใหทุนสนบัสนุนในการศึกษาตอ ศึกษาดู

งาน ทําผลงานวิชาการ เหมือนกับขาราชการ
ทั่วไป เพื่อเตรียมทดแทนอาจารยที่จะ
เกษยีณ แกอาจารยประจําตามสัญญาหรือ
อาจารยอัตราจาง มีเงินเพิ่มใหเปนแรงจูงใจ 
มีการขึ้นเงินเดอืนเหมือนอาจารยประจํา 
และใหทุนการศึกษาแกผูเรียนปริญญาเอกที่
ยังไมมีสังกัด หรืออยูในภาคเอกชน และ
นักศึกษาที่เรียนไดเกียรตินยิมในสาขาขาด
แคลนเขามาทํางาน โดยใชงบประมาณ
รายไดของมหาวิทยาลัย 2 

  11. ใหคาตอบแทนพิเศษสําหรับผูปฏิบัติงาน
ในถ่ินทุรกันดารหางไกลหรอืหาสิ่งจูงใจอืน่ 1 

  

12. คนที่จะวางแผนบุคคลไดตองมี
ประสบการณ มีความเหน็กวางไกล พรอม
ปรับเปลี่ยนเรยีนรู มีความรอบรู รูลึก รูกวาง 
มีความรูพื้นฐานพรอมปรับเปลี่ยน ทํางาน
กับผูอ่ืนได 1 

  

13. กรรมการตองพิจารณาเปนรายป 
เกี่ยวกับ ภาระงานสอน จํานวนอาจารยอัตรา
จาง  ตารางสอนของเทอมถัดไป โปรแกรม
หรือสาขาวิชาที่จะเปดสอน 1 

  

14. หากประกาศรับสมัครแลวไมมีคนมา
สมัครตามคุณสมบัติที่ตองการ ควรเกล่ียให
หนวยงานอืน่ ทําใหบุคลากรบางสวนขาด 
บางสวนเกนิ แตก็ตองคุมอตัราไวกอน 1 
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ตารางที่ 3  แสดงขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ  
                 มหาวิทยาลัยราชภัฏ (ตอ) 

คําถาม คําตอบ ความถี่ 

  

15. เนนบุคลากรสายสอน สายสนับสนุนมี
นอยมาก หากคาบสอนนอย ตองทํางานวิจยั
หรือชวยงานในสํานักงาน 1 

  

16. ควรรับอาจารยตามความขาดแคลน 
ประกอบกับแผนการรับนักศึกษา ถาไมมี
นักศึกษาสมัครก็ยุบสาขานัน้ๆ 1 

  

17. สาขาวิชาที่ไมมีผูเรียน อาจารยผูสอน
ควรเปลี่ยนไปศึกษาตอในสาขาอื่นที่เปน
ความตองการของมหาวิทยาลัย 1 

  

18. ตองบริหารงานใหดีที่สุดในงบประมาณ
ที่จํากัด โดยการผนึกกําลังของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏทั้งหมด ซ่ึงเปนจุดแข็งของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏที่แตกตางจาก
มหาวิทยาลัยอ่ืน 1 

  
19. ผูบริหารตองเล่ือนไหลตามตําแหนง 
พัฒนาบุคคลจากอัตราจาง 1 

  

20. จางอาจารยลาออกกอนปเกษยีณ เพื่อคง
อัตราขาราชการ แตยังคงจางตอดวยเงินของ
มหาวิทยาลัย แตเอาอัตราไปรับอาจารยใหม
บรรจุเปนขาราชการ 1 

  
21. ใชเงินรายไดของมหาวิทยาลัยจาง
อาจารยพิเศษ 1 
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จากตารางที่ 3  แสดงใหเห็นวา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนใหญเคยมีแผนทรัพยากรบุคคล แตปจจุบนัไมมีแผน

ทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน มีเพียงกรอบคราวๆ ตั้งแตกระบวนการ วิธีการ สาระ ของแผนทรัพยากร
บุคคลโดยเฉพาะ เพื่อทราบวาใครจะทํา ทําอยางไร และไมมีการประเมนิ เปนการทํางานเฉพาะหนา 
เนื่องจากเดิมทาํโดยสภาสถาบันราชภัฏ (สรภ.) ที่จะสงขอมูลมาใหขออัตรา วามีอัตราเทาไร 
อยางไร ราชภฏัจะดูสัดสวนระหวางจํานวนนักศึกษาตอจํานวนอาจารย เมื่อคาที่ดูจากสัดสวนสูง  
ไมสมดุลก็จะขออัตราเพิ่ม อยางไรก็ตามยังมีมหาวิทยาลัยราชภัฏอีก 2 แหงที่ตอบวามแีผน
ทรัพยากรบุคคล 

บุคคลหรือหนวยงานที่มีบทบาทสําคัญในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนใหญ คือ คณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัย ซ่ึงประกอบดวย อธิการบดี 
รองอธิการบดี ผูชวยอธิการบดี คณบดี ผูอํานวยการสํานกั ผูอํานวยการกอง และผูอํานวยการศูนย 

วิธีดําเนนิการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนใหญมีการ 
ศึกษาขอมูลข้ันพื้นฐานขององคการ การประเมินทรัพยากรบุคคลปจจุบัน การคาดการณความ
ตองการทรัพยากรบุคคล การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล การกําหนดแนวปฏิบัติ แตสวนใหญไมมี
การตรวจสอบและประเมนิผลที่เปนลายลักษณอักษร  

ผูรับผิดชอบในการดําเนนิการขั้นตอนตางๆ คือ  
ขั้นตอนการศกึษาขอมูลข้ันพื้นฐานขององคการ การประเมินทรัพยากรบุคคล

ปจจุบัน การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล สวนใหญดําเนินการโดยคณะ 
ขั้นตอนการรวบรวมและวิเคราะหขอมูล ทั้งหมดดําเนินการโดยคณะ กองนโยบาย

และแผน กองการเจาหนาที ่
ขั้นตอนการกําหนดแนวปฏิบัติ สวนใหญดําเนินการโดยกองการเจาหนาที่ 
ขั้นตอนการตรวจสอบและประเมินผล สวนใหญไมมีการดําเนินการ 
ปญหาการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนใหญ คือ ผูสมัคร

มีคุณสมบัติไมตรงตามตองการ เชน บางสาขาที่ตองการวฒุิปริญญาเอกแตไมมีผูมาสมัคร ก็ตองรับ
ปริญญาโทหรือปริญญาตรีเกียรตินิยม รองลงมา คือ นโยบายของรัฐที่จะลดอัตรากําลังลง การ
ปฏิบัติที่ไมเปนธรรมและไมเทาเทียมระหวางมหาวิทยาลัยราชภัฏกับมหาวิทยาลัยเกาหรือ
สถาบันการศึกษาอื่น และ การไมมีอัตราบรรจุตําแหนงขาราชการ ทําใหไมมีผูสมัครหรือผูที่ทํางาน
อยูแลวก็ตัดสนิใจลาออกไปทํางานที่อ่ืน 
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ความตองการจําเปนเกีย่วกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนใหญ คือ 1) ใหเกิดการปฏิบัติเปนไปตามแผน 2) ใหมีความเทาเทียมในการสนับสนุน
งบประมาณดานบุคลากรและอื่นๆ ที่เกีย่วของเหมือนมหาวิทยาลัยเปดใหมแหงอื่น และ 3) ใหมี
งบประมาณในการดําเนนิงานทุกดานของมหาวิทยาลัยเพิ่มขึ้น ความตองการรองลงมา คือ 1) การ
เพิ่มแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร เชน เพิ่มคาตอบแทน รายไดพิเศษ และสวัสดกิารอื่นๆ      
2) ใหการพัฒนามหาวิทยาลัยกําหนดโดยมติคณะรัฐมนตรี 3) ใหคงอตัราเกษียณเพือ่การจัดกําลังคน
ทดแทน 4) ใหบุคลากรที่มีความรูความสามารถดานการวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนผูทํางาน
วางแผนโดยตรงและมีที่ปรึกษาที่ดี 5) ใหมีแผนทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน 6) ใหมีการเสนอราง
ระเบียบเกี่ยวกบับุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยตรง ทั้งสายวิชาการและสายสนบัสนุน และ  
7) ใหมกีารปฏิบัติแบบองคกรนิติบุคคลเต็มที่ โดยสามารถจัดหาบุคลากรเองได 

ปจจัยที่สงผลตอการวางแผนทรัพยากรบคุคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
1. สภาพแวดลอมภายใน ซ่ึงประกอบดวย วตัถุประสงค ภารกิจ วิสัยทัศน การจัด

โครงสรางองคการ จุดออนและจุดแข็งของมหาวิทยาลัยราชภัฏ และแผนพัฒนาการศึกษา
ระดับอุดมศึกษา สวนใหญมีความคิดเหน็วาไมสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัย สวนกรณีที่มีความคิดเห็นวาสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล มีปจจัยที่สงผล คือ 
ทิศทางหรือนโยบายของมหาวิทยาลัย และหลักสูตรที่จะเปดสอน  

2. สภาพแวดลอมภายนอก 
2.1 ดานเศรษฐกิจ สวนใหญมีความคิดเห็นวาสงผลตอการวางแผนทรัพยากร

บุคคลของมหาวิทยาลัย โดยปจจัยที่สงผลสวนใหญ คือ อัตราคาตอบแทนตามระเบยีบราชการต่ํา 
2.2 ดานสังคม วัฒนธรรม สวนใหญมีความคิดเห็นวาสงผลตอการวางแผน

ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย โดยปจจัยที่สงผลสวนใหญ คือ คานิยมของสังคมที่เชื่อวาการเปน
ขาราชการจะมีความมั่นคง 

2.3 ดานการเมือง การปกครอง สวนใหญมีความคิดเห็นวาสงผลตอการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย โดยปจจยัที่สงผล คือ นโยบายของรัฐ นักการเมือง  
ระบบการเมืองการปกครอง และการเปลี่ยนรัฐมนตร ี

2.4 ดานเทคโนโลยี ทั้งหมดมีความคิดเห็นวา ไมสงผลตอการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย 

3. กฎหมาย ระเบยีบ ขอบังคับ สวนใหญมีความคิดเห็นวา สงผลตอการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยโดยปจจัยที่สงผลสวนใหญ คือ พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย    
ราชภัฏ เปดโอกาสใหสรางระเบียบขอบังคบัขึ้นเอง จึงสะดวกขึน้  



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

 

161

4. ประวัติความเปนมาและพัฒนาการขององคการ สวนใหญมีความคิดเหน็วา 
สงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย โดยปจจยัที่สงผลสวนใหญ คือ ช่ือเสียงของ
มหาวิทยาลัยในอดีต จะทําใหมีผูตองการมาทํางานและเขาเรียนมาก  

 
ขอเสนอแนะจากการสัมภาษณ ในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏสวนใหญ คือ แกปญหาขาดแคลนอัตรา ดวยการสรางความรวมมือกับหนวยงานอื่น หรือ 
ภูมิปญญาทองถ่ิน รองลงมา คือ วิสัยทัศนและนโยบายการทํางานของผูบริหารมีสวนสําคัญในการ
เอื้อตอการวางแผนบุคคล 
 
ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหการตรวจสอบความถูกตองของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภฏั 
  การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ เปนการนาํผลการวิจัยในขั้นกําหนดกรอบแนวคิด
ในการวิจัยและผลการวิจยัในขั้นการศึกษาขอมูลปจจุบันในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ มาทําการศึกษาและสรปุเนื้อหา ออกแบบสวนประกอบที่สําคัญของรูปแบบ
การวางแผนทรัพยากรบุคคล รางรูปแบบการวางแผนทรพัยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ และ
ใหผูทรงคุณวฒุิจํานวน 15 ทาน ตรวจสอบความถูกตองของรูปแบบที่รางขึ้นเบื้องตน โดยการ
สัมภาษณ 

 รางรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ได 
ประกอบดวย 4 สวน ไดแก 
สวนที่ 1  ความนํา 
สวนที่ 2  องคประกอบของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
สวนที่ 3  แนวทางการนํารูปแบบไปใช 
สวนที่ 4  เงื่อนไขหรือขอจํากัดของรูปแบบ 
 

จากการกําหนดกรอบแนวคดิในการวิจยัและการศึกษาขอมูลปจจุบันในการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยการสัมภาษณ ไดรูปแบบการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ประกอบดวย 4 สวนแลวนั้น ผูวิจยัขอแสดงภาพแผนภูมิ
ของรูปแบบการวางแผนทรพัยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงจะแสดงใหเหน็ถึง
สวนประกอบตางๆ ทั้งสวนหลักใหญๆ และสวนยอย ดงัแผนภูมิที่ 3 ตอไปนี้
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สวนที่ 1  ความนํา 

สวนที่ 2  องคประกอบของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

สวนที่ 3  แนวทางการนํารูปแบบไปใช 

   ปจจัยปอน 
 
1. สภาพแวดลอม
ภายใน 
2. กฎ ระเบียบ 
ขอบังคับ 
3. ประวัติความ
เปนมาและ
พัฒนาการของ
องคการ 

              กระบวนการ 
 
1. การศึกษาวิเคราะหขอมูล
พื้นฐานขององคการ 
2. การประเมินทรัพยากร
บุคคลปจจุบัน 
3. การคาดการณความ
ตองการทรัพยากรบุคคล 
4. การรวบรวมและวิเคราะห
ขอมูล 
5. การกําหนดแนวปฏิบัติ 
6. การตรวจสอบและ
ประเมินผล 

    ผลผลิต 
 
บุคลากร  
ในจํานวน 
คุณสมบัติ 
และเวลา 
ตามความ
ตองการ 
ขององคการ 

ขอมูลยอนกลับ 

สภาพแวดลอมภายนอก 

สภาพแวดลอมภายนอก 

แผนภูมิที่  3  รางรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

สวนที่ 4  เงื่อนไขหรือขอจํากัดของรูปแบบ 
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สวนท่ี 1  ความนํา 
การวางแผนทรัพยากรบุคคล (Human Resource Planning) หรือ การวางแผน

กําลังคน (Manpower Planning) เปนกาวแรกของการพฒันาทรัพยากรบุคคล (Human Resource 
Development) ในการบริหารงานขององคการ ซ่ึงการวางแผนทรัพยากรบุคคลนี้จะชวยใหองคการ
สามารถที่จะพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่องคการมีอยู ใหเปนทรัพยากรทีม่ีคุณภาพทีจ่ะสามารถนํา
องคการไปสูเปาหมายทีว่างไวอยางมีประสิทธิภาพ และมีความสามารถที่จะตอบไดหรือแสดง
ปฏิกิริยาตอส่ิงกดดันจากภายนอกไดไมวาจะมีองคกรที่มกีารจัดโครงสราง มรีะบบการทํางานหรือ 
มีการวางแผนที่รอบคอบสักเพียงใด ส่ิงตางๆ เหลานี้จะไมสามารถนําองคการไปสูเปาหมายหรือ
วัตถุประสงคที่กําหนดได ถาความสําคัญของการวางแผนทรัพยากรบคุคลไมไดรับการยอมรับและ
นําไปปฏิบัติ  

การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนเรื่องสําคัญที่องคการทั่วไปควรใหความสนใจ
เปนอันดับตนๆ ของการบริหารงาน เพราะองคกรที่จะสามารถดําเนินงานไดอยางราบรื่นและ
ตอเนื่อง จําเปนอยางยิ่งที่ตองมีทรัพยากรบคุคลที่มีทั้งคุณภาพและปริมาณ มีสมรรถนะ 
(Competency) ที่เหมาะสมกบัวิสัยทัศน พนัธกิจ และเปาหมายขององคการ กลาวคือ บุคลากร
จะตองมีความรู ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะตางๆ ที่จําเปนตอการปฏิบัติงานเพียงพอและ
เหมาะสมกับการดําเนินงานขององคกรนั้นๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อเทคโนโลยีที่ทันสมัยเขามามี
บทบาทมากขึ้น การพัฒนารปูแบบตางๆ ของการบริหารก็มีมากขึ้น ดังนั้น การวางแผนทรัพยากร
บุคคลจึงทวีความสําคัญไปดวย 

การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนกิจกรรมของการจัดหาบคุคลที่มีคุณสมบัติและ
ความสามารถเหมาะสมกับงาน ทําไดโดยการสํารวจความตองการทรัพยากรบุคคล ที่มีทักษะตามที่
ตองการเพื่อกาํหนดจาํนวนและลักษณะของบุคลากรที่จะสรรหาเขามาใหเหมาะสมกบังานหรือ 
ทดแทนบุคลากรที่ออกจากงาน สถาบันอุดมศึกษาควรตระหนกัถึงความสําคัญของกิจกรรมนี้ให
มาก โดยเฉพาะในสถาบันอดุมศึกษาของรฐั ซ่ึงไดรับผลกระทบจากภาวะเศรษฐกจิ ทาํใหมีขอจํากดั
ดานงบประมาณในหมวดเงนิเดือนในเรื่องการรับบุคลากรใหม การวางแผนกําลังคนจึงมีความ
จําเปนอยางยิ่งสําหรับสถาบัน และเนื่องดวยทรัพยากรบคุคลในสถาบันอุดมศึกษามลัีกษณะเฉพาะ
แตกตางจากองคกรอื่น คือ บุคลากรสวนใหญมีวุฒิการศกึษาและความสามารถสูง ภารกิจที่
รับผิดชอบสอน วิจยั บริการชุมชน และทะนุบํารุงศิลปวัฒนธรรมเปนภารกิจที่สําคญั เพราะทํา
หนาที่พัฒนาทรัพยากรบุคคลในสังคม สรางสรรคนวัตกรรมและองคความรูใหมใหแกสังคม     
การบริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา จึงเปนงานที่      
ทาทายสําหรับผูบริหารสถาบันการศึกษา  
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มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษาระดับปริญญา สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศกึษาธิการ ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 
2547 ประกาศในราชกิจจานุเบกษาในวนัที่ 14 มิถุนายน พ.ศ. 2547 และกฎหมายนี้มีผลบังคับใช
ตั้งแตวนัที่ 15 มิถุนายน พ.ศ. 2547 มีจํานวนทั้งสิ้น 41 แหงกระจายอยูทั่วประเทศ แตปจจุบัน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครพนมไดยุบรวมกบัมหาวิทยาลัยนครพนม จึงเหลือมหาวิทยาลัยราชภัฏ
ทั้งสิ้น 40 แหง  ตามพระราชบัญญัติมหาวทิยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 มาตรา 7 ระบุใหมหาวิทยาลัย
ราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อการพัฒนาทองถ่ิน ที่เสริมสรางพลังปญญาแผนดิน ฟนฟูพลังการ
เรียนรู เชิดชูปญญาของทองถ่ิน สรางสรรคศิลปวิทยา เพื่อความเจริญกาวหนาอยางมั่นคงและยั่งยนื
ของปวงชน มสีวนรวมในการจัดการ การบาํรุงรักษา การใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอม อยางสมดุลและยั่งยืน โดยมวีตัถุประสงคใหการศึกษา สงเสริมวิชาการและวิชาชพี
ชั้นสูง ทําการสอน วิจัย ใหบริการทางวิชาการแกสังคม ปรับปรุง ถายทอดและพัฒนาเทคโนโลยี 
ทะนุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม ผลิตครูและสงเสริมวิทยฐานะครู 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษาที่ปรับเปลี่ยนมาจากสถาบันราชภัฏ ซ่ึง
อยูในชวงการวางแผนและพฒันาเพื่อใหมศีกัยภาพทัดเทยีมมหาวิทยาลยัอ่ืนๆ ฉะนัน้ การวางแผน
ทรัพยากรบุคคลหรือการวางแผนกําลังคนในมหาวิทยาลยัราชภัฏ จึงเปนกระบวนการที่สําคัญยิ่งที่
ตองรีบดําเนินงาน เพื่อใหไดบุคลากรที่มีคุณสมบัติและคณุภาพในปริมาณที่เพยีงพอ มารวมกัน
ดําเนินงานพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏใหบรรลุตามภารกิจขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
สวนท่ี 2  องคประกอบของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

รูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวย
องคประกอบสําคัญ ไดแก สภาพแวดลอมภายนอก ปจจัยปอนในการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล ผลผลิตจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล และขอมูลยอนกลับ
จากการวางแผนทรัพยากรบคุคล 

 องคประกอบท่ี 1  สภาพแวดลอมภายนอก 
สภาพแวดลอมภายนอกในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฎ    

ประกอบดวย สภาพแวดลอมดานเศรษฐกจิ ดานสังคม วฒันธรรม ดานการเมือง การปกครอง และ
ดานเทคโนโลย ี

 องคประกอบท่ี 2  ปจจัยปอนในการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
 ปจจัยปอนในการวางแผนทรัพยากรบุคคล ไดแก 
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1.  สภาพแวดลอมภายในของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวย วัตถุประสงค 
ภารกิจ วิสัยทศัน การจัดโครงสรางองคการ จุดออนและจุดแข็งขององคการ และแผนพัฒนา
การศึกษาระดบัอุดมศึกษา ฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545-2549) 

2.  กฎหมาย ระเบียบขอบังคบั ประกอบดวย พระราชบัญญัติระเบียบบรหิาร
ราชการกระทรวงศึกษาธิการ พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา       
พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาต ิพ.ศ. 2542 
และพระราชบญัญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 

3.  ประวัติความเปนมาและพฒันาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ แสดงใหเห็นวา
องคการมีพัฒนาการและการเติบโตในแตละชวงอยางไร 

 องคประกอบท่ี 3  กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
 กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล มี 6 ขั้นตอน ไดแก 
1. การศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานขององคการ 
2. การประเมินทรัพยากรบุคคลปจจุบัน 
3. การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล 
4. การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล 
5. การกําหนดแนวปฏิบัต ิ
6. การตรวจสอบและประเมนิผล 
ซ่ึงแตละขั้นตอนมีรายละเอยีด ดังนี ้
1.  การศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานขององคการ 
การศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานขององคการ เปนขั้นแรกที่นักวางแผนทรัพยากร

บุคคลควรพิจารณา เพื่อใหสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการ  
องคการตางๆ มักมีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ วัตถุประสงค และแผนงาน 

โครงการ หรือที่เรียกรวมกันวา แผนกลยุทธขององคการ เปนเสมือนแผนที่จะนําองคการไปสู
เปาหมาย ส่ิงสาํคัญที่สุดในการวางแผนทรพัยากรบุคคล คือ การศึกษาแผนกลยุทธขององคการ    
ใหถองแท เพือ่ใหสามารถมีคนที่ตองการ ในเวลาที่ตองการ ตามทักษะความสามารถที่ตองการ 

การวางแผนทรัพยากรบุคคลจําเปนตองศึกษานโยบายและแผนขององคการ 
เพื่อใหแผนกําลังคน เปาหมายขององคการและแผนงานมคีวามสอดคลองกัน ทั้งนี้เนือ่งจากการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลจะตองศึกษาถึงการเปลี่ยนแปลงรูปแบบและโครงสรางขององคการ      
การเปลี่ยนแปลงแนวความคิด นโยบายของการบริหารตลอดจนสภาวะแวดลอมภายนอก           
ดานสังคม เศรษฐกิจและการเมือง เชน กฎหมายที่สงผลกระทบตอการดําเนินงาน ภาวะเงนิเฟอ  
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การวางงาน คานิยมของการทํางาน ความกาวหนาทางเทคโนโลยี วาแตละสวนสงผลกระทบตอ
ความตองการทรัพยากรบุคคลอยางไร 

2.  การประเมินทรัพยากรบคุคลปจจุบัน 
การประเมินทรัพยากรบุคคลปจจุบัน เปนการวิเคราะหขอมูลภายในทั่วไปของ

องคการ ไดแก จํานวนบุคลากร และทักษะที่มีอยูในปจจบุัน เปนการคนหาอยางเปนระบบ เกีย่วกบั
สภาพกําลังคนที่มีอยูในองคการ ทําการวเิคราะหงานแตละตาํแหนง โดยดูตําแหนงงาน ขอบเขต
การปฏิบัติงาน คุณสมบัติของบุคลากร ความรูความสามารถ รวมทั้งการคาดการณความสูญเสีย
กําลังคนในอนาคตดวย 

3.  การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล  
การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล ตองคาดการณและระบไุดพรอมวา 

ในระยะเวลาขางหนาในอนาคตที่กําหนดไวนั้น กําลังบุคคลที่ตองการนั้นมีอะไร เทาไร อยางไรบาง 
ทั้งในแงของจาํนวนรวมหรอืแยกประเภท ตลอดจนเปนการระบุเปนรายบุคคลลงไปถึงคุณสมบัติ
ตางๆ เชน ความชํานาญ พื้นฐานการศึกษาและประสบการณ 

เปนการมุงเนนกําลังคนในอนาคต การปรับตัวขององคการในอนาคต อันเกิดจาก
แรงผลักดันภายนอกและภายในองคการ เปนการกําหนดความตองการจํานวนคนงานที่มีคุณสมบัติ
ตามที่ระบุไวสําหรับระยะเวลาหนึ่งในอนาคต เปนการคาดคะเนวาจะมีบุคลากรเกษยีณอายุราชการ 
การปลดถาย การแตงตั้ง ความตองการดานกําลังคน การพยากรณความตองการจางงานขององคการ
ตางๆ ในระยะเวลาชวงการวางแผนเปรียบเทียบความตองการกําลังคนกบัการผลิตกําลังคน 

ตองมีขอมูลของบุคลากรปจจุบันวา มจีํานวนเทาใด ความรูความสามารถ ทักษะ
เปนอยางไร มบีุคคลใดที่สามารถไดรับการพิจารณาเลื่อนตําแหนงไดบางหรือไม ในขณะเดียวกนั 
จะตองวางแผนคาดการณกําลังคนในอนาคตที่สัมพันธกับลักษณะงานที่ขยายเพิ่มขึน้ ซ่ึงพิจารณาใน
รายละเอียด เชน จํานวน ตําแหนง ความรูความสามารถ ระดับการศกึษาและประสบการณ เปนตน 

4.  การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล 
การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล จะตองใชนักวเิคราะหและจัดหมวดหมูขอมูล 

คัดเลือกขอมูลที่ถูกตองและเปนประโยชนในการแกไขปญหา พยายามรวบรวมขอมลูทุกดานมา
วิเคราะห โดยอาศัยนักวิเคราะหมาเปนผูปฏิบัติตามหลักตรรกวิทยาและตองใชขอมูลใหเปน
ประโยชนในการหาวิธีแกปญหาไดถูกตองที่สุด 

5.  การกําหนดแนวปฏิบัต ิ
การกําหนดแนวปฏิบัติ เปนการกําหนดแผนปฏิบัติงาน กลยุทธและวิธีการตางๆ 

ของฝายบริหารบุคคล (กองการเจาหนาที่) ใหปฏิบัติตามแผนเพื่อแกปญหาและบรรลุตาม
วัตถุประสงคที่กําหนดไว หรือเปนการจัดทําแผนทรัพยากรบุคคลเพื่อใหเปนไปตามความตองการ
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ขององคการในแตละขณะ เมื่อสามารถวิเคราะหไดแลววา องคการมีความตองการทรัพยากรบุคคล
จํานวนเทาใด ประเภทใด ในเวลาใด องคการสามารถนําขอมูลเหลานั้นมากําหนดเปนแผน
ทรัพยากรบุคคลได ขั้นตอนที่สําคัญ คือ การจัดทําแผนเพื่อจัดหากําลังคนมาใหไดตามเปาหมายที่
ตองการ ซ่ึงอาจทําไดหลายวธีิ เชน เสาะแสวงหาบุคคลใหมจากภายนอกองคการ หรือ หาจากบุคคล
ที่อยูภายในองคการ จะตองกาํหนดออกมาเปนแผนปฏิบตัิของฝายที่รับผิดชอบ เชน แผนการสรรหา
บุคลากร แผนการคัดเลือกและบรรจุ แผนการประเมินผลการปฏิบัติงาน แผนการฝกอบรมและ
พัฒนา แผนการปรับเปลี่ยนความรูและทกัษะของบุคลากรใหมเพื่อใหสอดคลองกับความตองการ
ใหมขององคการ แผนการไกลเกลี่ยบุคลากร แผนการเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากร แผนการทดแทน
บุคลากรที่มีอยู เปนตน แผนเหลานี้จะตองมีความสัมพันธและสอดคลองกัน และเปนแผนใน
ลักษณะยดืหยุนไดตามสภาพแวดลอมทางสังคมที่เปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว 

6.  การตรวจสอบและประเมินผล 
การตรวจสอบและประเมนิผล เปนการตรวจสอบความเหมาะสมและ

ความกาวหนาของแผนปฏิบัติงานหรือแผนตางๆ วาสามารถบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวหรือไม หลังจาก
นั้นจะตองนําผลลัพธจากการประเมินผลมาประกอบการเสนอแนวทางในการปรับปรงุแกไข เพื่อ
พัฒนาการดําเนินงานใหมีความเหมาะสมสอดคลองกับสถานการณจรงิ 

เมื่อมีการวางแผนทรัพยากรบุคคล และไดนําแผนมาปฏบิัติแลว ควรจะไดมกีาร
ตรวจสอบผลการปฏิบัติตามแผนทุกขั้นตอน วาการคาดการณกําลังไวนั้นมีปญหาหรืออุปสรรค
ใดบางในการปฏิบัติ ปรับปรุงบางสวนที่บกพรอง ปรับปรุงแผนการพฒันาทรัพยากรบุคคลใหม 
เพื่อใหไดแผนที่มีประสิทธิภาพ และมีการการประเมินผลวาองคการสามารถบรรลุวัตถุประสงคที่
กําหนดไวหรือไม ปญหาและอุปสรรคของการดําเนินงานคืออะไร และควรจะทําอยางไรตอไปใน
อนาคต 

 องคประกอบท่ี 4  ผลผลิตจากการวางแผนทรัพยากรบคุคล 
ผลผลิตจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนผลที่ไดจากการวางแผนทรัพยากร

บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภฏั ทั้งดานจํานวนและคุณสมบัติของบุคลากร ในชวงเวลาที่ตองการ 
องคประกอบท่ี 5  ขอมูลยอนกลับจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
การใหขอมูลยอนกลับจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนการนาํผลจาก

กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล มาเปนขอมูลในการปรับปรุง และพัฒนาการวางแผน
ทรัพยากรบุคคล ใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายขององคการ 
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สวนท่ี 3  แนวทางการนํารูปแบบไปใช 
1. เรงดําเนินการออกกฎหมายและระเบยีบการบริหารงานของมหาวิทยาลัย     

ราชภัฏแตละแหง เชน กฎหมายเกีย่วกับการแบงสวนราชการ และระเบยีบบริหารบุคลากรใน
มหาวิทยาลัย ประกอบกับการมีแผนทางวชิาการ และแผนการรับนักศกึษา เพื่อความชัดเจนใน   
การวางแผนทรัพยากรบุคคลไดตรงตามสายงาน 

2. จัดใหมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถ และประสบการณดานการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลมาทํางานโดยตรง มีที่ปรึกษาที่ดี ประกอบกับผูบริหารที่มีวิสัยทัศนและนโยบาย
การทํางานที่เอือ้ตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
 
สวนท่ี 4  เงื่อนไขหรือขอจํากัดของรูปแบบ 

 เงื่อนไขความสําเร็จของรูปแบบ 
1. รัฐตองเรงพิจารณาอนุมัติกฎหมายและระเบียบการบริหารงานของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏแตละแหง เพื่อใหดําเนินการวางแผนทรัพยากรบคุคลไดอยางชดัเจน 
2. คณะกรรมการในการวางแผนทรัพยากรบคุคลตองประกอบดวย ผูบริหารที่มี

วิสัยทัศนและนโยบายการทํางานที่เอื้อตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล มีที่ปรึกษาที่ด ีและมี
บุคลากรที่มีความรูความสามารถ และประสบการณดานการวางแผนทรัพยากรบุคคลมาทํางาน
โดยตรง เพื่อใหไดแผนทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ 

3. รัฐตองใหความเปนธรรมและเทาเทยีมระหวางมหาวิทยาลัยราชภัฏกับ
มหาวิทยาลัยเกาหรือสถาบันการศึกษาอืน่ ในการจัดสรรงบประมาณและการใหอัตราบรรจุ 

ขอจํากัดของรปูแบบ 
1. การวางแผนทรัพยากรบุคคลไมสามารถนําไปสูการปฏิบัติไดอยางสมบรูณ 

หากกฎหมาย ระเบียบการบริหารงาน แผนทางวิชาการ และแผนการรับนักศึกษาของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏแตละแหงยังไมชดัเจน 

2. บริบททางเศรษฐกิจ สังคม วฒันธรรมตอการเปนขาราชการ ที่มีความมั่นคงแต
คาตอบแทนต่าํ ทําใหไมสามารถรับบุคลากรตามแผนได ทั้งในแงของจํานวน คุณสมบัติ และใน
เวลาที่ตองการ เนื่องจากไมมผูีมาสมัคร หรือผูมาสมัครมีคุณสมบัติไมตรงตามตองการ รวมถึงการ
เปล่ียนงานหรือการลาออกไปทํางานที่อ่ืนของบุคลากร 

3. การเมืองในองคการ เปนสาเหตุสําคัญประการหนึ่งที่สงผลกระทบตอ
ความสําเร็จดานการวางแผนทรัพยากรบุคคลในองคการ ปรากฏการณการเมืองที่พบเห็นกนัทั่วไป 
เชน การแบงพรรคแบงพวก การสรางฐานอํานาจและอาณาจักรของแตละฝาย รวมถึงความขัดแยง
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ดานผลประโยชน เปนตน ปจจัยทางการเมอืงในองคการเหลานี้ยอมสงผลกระทบในทางลบตอ
ความรวมมือประสานงานกันระหวางฝายตางๆ ที่เกี่ยวของ 
 
ผลการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒ ิ

หลังจากไดรางรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏแลว 
จึงใหผูทรงคณุวุฒจิํานวน 15 ทาน ตรวจสอบความถูกตองของรูปแบบที่รางขึ้นเบื้องตน โดยการ
สัมภาษณ ซ่ึงไดผลการประเมินและตรวจสอบรูปแบบดังแสดงในตารางที่ 4 

 
ตารางที่ 4  แสดงความคิดเหน็ของผูทรงคุณวุฒใินการประเมินและตรวจสอบรูปแบบการวางแผน

ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ประเด็น เหมาะสม
แลว (คน) 

ยังไม
เหมาะสม 

(คน) 
1. การนําเสนอรปูแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ มีสวนสาํคัญ 4 สวน ไดแก 

สวนที่ 1  ความนํา 
สวนที่ 2  องคประกอบของรูปแบบการวางแผนทรัพยากร

บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
สวนที่ 3  แนวทางการนํารูปแบบไปใช 
สวนที่ 4  เงื่อนไขหรือขอจํากัดของรูปแบบ 

14 1 

2.  สวนที่ 1 ความนํา จะครอบคลุมเนื้อหาหลักการและเหตุผล
ในการวางแผนทรัพยากรบคุคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 11 4 

3.  สวนที่ 2  องคประกอบของรูปแบบการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวย สภาพแวดลอม
ภายนอก ปจจยัปอน กระบวนการ ผลผลิต และขอมูลยอนกลับ 

12 3 

4.  องคประกอบสวนสภาพแวดลอมภายนอก ประกอบดวย 
สภาพแวดลอมดานเศรษฐกจิ   ดานสังคม วัฒนธรรม ดาน
การเมือง การปกครอง และดานเทคโนโลย ี

12 3 

5.  องคประกอบสวนปจจยัปอน ประกอบดวย สภาพแวดลอม
ภายใน กฎ ระเบียบ ขอบังคับ และประวัติความเปนมาและ
พัฒนาการขององคการ 

11 4 
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ตารางที่ 4  แสดงความคิดเหน็ของผูทรงคุณวุฒใินการประเมินและตรวจสอบรูปแบบการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ (ตอ) 

ประเด็น 
เหมาะสม
แลว (คน) 

ยังไม
เหมาะสม 

(คน) 
6.  องคประกอบสวนกระบวนการ ประกอบดวย กระบวนการ
วางแผนทรัพยากรบุคคล 6 ขั้นตอน ไดแก การศึกษาวิเคราะห
ขอมูลพื้นฐานขององคการ การประเมินทรพัยากรบุคคลปจจุบัน   
การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล การรวบรวมและ
วิเคราะหขอมูล การกําหนดแนวปฏิบัต ิ
และการตรวจสอบและประเมินผล 

13 2 

7.  องคประกอบสวนผลผลิต เปนผลที่ไดจากการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวทิยาลัยราชภัฏ ทัง้ดานจํานวนและ
คุณสมบัติของบุคลากร ในชวงเวลาที่ตองการ 

12 3 

8.  องคประกอบสวนขอมูลยอนกลับ เปนการนําผลจาก
กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล มาเปนขอมูลในการ
ปรับปรุง และพัฒนาการวางแผนทรัพยากรบุคคล ใหเกดิ
ผลสัมฤทธ์ิตามเปาหมายขององคการ 

12 3 

9.  สวนที่ 3  แนวทางการนํารูปแบบไปใช 12 3 
10.  สวนที่ 4  เงื่อนไขหรือขอจํากัดของรูปแบบ 12 3 
 

จากตารางที่ 4  แสดงใหเห็นวา ความคิดเหน็ของผูทรงคุณวุฒใินการประเมินและ
ตรวจสอบรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ สวนใหญเห็นวาเหมาะสม
แลวในทุกประเด็น 

 
ในกรณีที่ผูทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นวา รูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏนี้ ยังไมเหมาะสม ไดมขีอเสนอแนะเพื่อปรับปรุงรูปแบบตามประเด็นตางๆ   
ดังแสดงในตารางที่ 5 
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ตารางที่ 5  แสดงขอเสนอแนะในการปรับปรุงรูปแบบการวางแผนทรพัยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  
ประเด็น ขอเสนอแนะ ความถี่ 

1. การนําเสนอรปูแบบการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ มีสวน
สําคัญ 4 สวน ไดแก 

สวนที่ 1  ความนํา 
สวนที่ 2  องคประกอบของ

รูปแบบการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

สวนที่ 3  แนวทางการนํา
รูปแบบไปใช 

สวนที่ 4  เงื่อนไขหรือ
ขอจํากัดของรปูแบบ 

1. ถาพิจารณาเฉพาะ concept “System 
Theory” จะยังขาดการมองไปสู 
outcome/impact และรูปแบบที่มองมีสาระที่
เปน inside in ขาด outside in 

1 

2.  สวนที่ 1 ความนํา จะ
ครอบคลุมเนื้อหาหลักการและ
เหตุผลในการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

1. ในยอหนาที ่3 “การวางแผนทรัพยากร
บุคคลเปนกิจกรรมของการจัดหาบุคคลทีม่ี
คุณสมบัตแิละความสามารถเหมาะสมกับ
งาน…” ควรปรับเปน “…เปนกิจกรรม
กําหนดความตองการและการจัดหาบุคคลที่
มีคุณสมบัติความสามารถตามมาตรฐานและ
ความเหมาะสมกับงาน…” 
2. ในยอหนาที ่1 “...ซ่ึงการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลนี้จะชวยใหองคการสามารถ
ที่จะพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่องคการมีอยู...” 
ควรนําขอความ “การวางแผนทรัพยากร
บุคคลเปนกิจกรรมของการจัดหาบุคคลทีม่ี
คุณสมบัติและความสามารถเหมาะสมกับ
งาน...” มาปรับใชขยายความ 
3. ความนําควรขึ้นตนดวยนยิามของคําวา 
การวางแผนทรัพยากรบุคคล 

1 
 
 
 
 
 
 
 

1 
 
 
 
 
 
 

1 
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ตารางที่ 5  แสดงขอเสนอแนะในการปรับปรุงรูปแบบการวางแผนทรพัยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ (ตอ) 
ประเด็น ขอเสนอแนะ ความถี่ 

3.  สวนที่ 2  องคประกอบของ
รูปแบบการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ประกอบดวย สภาพแวดลอม
ภายนอก ปจจยัปอน 
กระบวนการ ผลผลิต และขอมูล
ยอนกลับ 

1. ปจจัยปอน ที่เกี่ยวกับกฎหมาย ระเบียบ 
ขอบังคับ ตองพิจารณาเกี่ยวกับ 
พระราชบัญญัติขาราชกรพลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.) ประกอบดวย 

2 

4.  องคประกอบสวน
สภาพแวดลอมภายนอก 
ประกอบดวย สภาพแวดลอม
ดานเศรษฐกิจ   ดานสังคม 
วัฒนธรรม ดานการเมือง การ
ปกครอง และดานเทคโนโลย ี

1. ควรเพิ่มแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาต ิ
2. ควรเปนการวิเคราะหสภาพแวดลอม
ภายนอก 

1 
 

1 

5.  องคประกอบสวนปจจยัปอน 
ประกอบดวย สภาพแวดลอม
ภายใน กฎ ระเบียบ ขอบังคับ 
และประวัติความเปนมาและ
พัฒนาการขององคการ 

1. ควรจะมีบุคลากร งบประมาณ อาคาร 
ครุภัณฑและหลักสูตรการเรียนการสอน 
2. ควรเปนการวิเคราะหปจจัยปอน 
3. ควรเพิ่มนโยบาย แผนพัฒนามหาวิทยาลัย 
และแผนการรับนักศึกษา 

2 
 

1 
1 

6.  องคประกอบสวน
กระบวนการ ประกอบดวย 
กระบวนการวางแผนทรัพยากร
บุคคล 6 ขั้นตอน ไดแก 
การศึกษาวิเคราะหขอมูล
พื้นฐานขององคการ การ
ประเมินทรัพยากรบุคคล
ปจจุบัน    การคาดการณความ
ตองการทรัพยากรบุคคล การ
รวบรวมและวเิคราะหขอมูล  

1. ควรนํา 4 ขั้นตอนที่นําเสนอไปปรับเขากับ 
6 ขั้นตอนของผูวิจัย ประกอบดวย ขัน้ที่ 1 
กําหนดเปาหมาย แผนงาน และงบประมาณ
ขององคการในระยะเวลาที่ตองการ ขั้นที่ 2 
วิเคราะหอุปสงค และอุทานของกําลังคนใน
องคการ ขั้นที่ 3 จัดทําแผน สรุปผลการ
วิเคราะหอุปสงคและอุปทานกําลังคนของ
องคการ ขั้นที่ 4 จัดทําแผนการใชกําลังคน 

1 
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ตารางที่ 5  แสดงขอเสนอแนะในการปรับปรุงรูปแบบการวางแผนทรพัยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ (ตอ) 
ประเด็น ขอเสนอแนะ ความถี่ 

การกําหนดแนวปฏิบัต ิ
และการตรวจสอบและ
ประเมินผล 

  

7.  องคประกอบสวนผลผลิต 
เปนผลทีไ่ดจากการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ทั้งดาน
จํานวนและคณุสมบัติของ
บุคลากร ในชวงเวลาที่ตองการ 

1. ในการวางแผนบุคคล ขั้นตอนทั้ง 6 ใชกบั
การวางแผนระยะยาว แตกรณีที่ตอง
แกปญหาเฉพาะหนา ตองมกีารวางแผนระยะ
ส้ันไวดวย 
2. ผลผลิตในเชิงปริมาณและคุณภาพ ตามผล
การวิเคราะหลักษณะงาน หนาที่ มาตรฐาน
ความตองการทั้งปจจุบันและอนาคต 

1 
 
 
 

1 

8.  องคประกอบสวนขอมูล
ยอนกลับ เปนการนําผลจาก
กระบวนการวางแผนทรัพยากร
บุคคล มาเปนขอมูลในการ
ปรับปรุง และพัฒนาการ
วางแผนทรัพยากรบุคคล ใหเกิด
ผลสัมฤทธ์ิตามเปาหมายของ
องคการ 

1. ควรมีคําอธิบาย 
2. ควรจะมีขอมูลยอนกลับของผลผลิตดวย 

1 
1 

9.  สวนที่ 3  แนวทางการนํา
รูปแบบไปใช 

1. ควรมีการประเมินความเปนไปไดหรือ
ความเหมาะสมของรูปแบบกอนนําไปใช 

1 

10.  สวนที่ 4  เงื่อนไขหรือ
ขอจํากัดของรปูแบบ 

1. ขอจํากัดของรูปแบบการวางแผนบุคลากร
จะไปสูการปฏิบัติอยางสมบูรณ อาจจะขึ้นอยู
กับ 1) ภาระงานของภาควิชา/โปรแกรมวิชา 
วาจะใหลําดับความสําคัญอยางไร 2) การ 
ศึกษาตอของบุคลากร 3) กฎ ระเบียบที่
เอื้ออํานวย 4) ผูบริหารที่มีประสบการณ 

2 
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ตารางที่ 5  แสดงขอเสนอแนะในการปรับปรุงรูปแบบการวางแผนทรพัยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ (ตอ) 
ประเด็น ขอเสนอแนะ ความถี่ 

 2. เงื่อนไขแหงความสําเร็จ ควรเพิ่มปจจยั
เร่ือง สภามหาวิทยาลัย สภาวชิาการ และการ
วางแผนรับนกัศึกษา 

1 

 3. อาศัยกรอบทฤษฎีระบบมีขอจํากัดในการ
แสวงหา Innovation นาจะม ีInnovation 
ผูวิจัยเอง 

1 

11. ความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะอื่นๆ 

1. ควรพิจารณาเกี่ยวกับประเด็นนโยบายการ
ปรับเปลี่ยนเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของ
สถาบันอุดมศึกษา 
2. นโยบายและแนวทางการกําหนด
อัตรากําลังสายสอนและสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏที่ขาดแคลนอัตรากําลัง
มาก ซ่ึงอาจไมไดรับเปนอัตราขาราชการ   
แตจะเปนงบประมาณสนับสนุนการรับ
พนักงานมหาวิทยาลัย ซ่ึงมหาวิทยาลัย     
ราชภัฏจะตองออกระเบียบขอบังคับสภา
มหาวิทยาลัยเกี่ยวกับพนักงานมหาวิทยาลัย
รองรับไวดวย 

2 
 
 

2 

 
จากตารางที่ 5  แสดงใหเห็นวา ขอเสนอแนะในการปรบัปรุงรูปแบบการวางแผน

ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ในภาพรวมเปนเพียงการปรับขอความ และเพิ่มเติมเนื้อหา
บางสวนเพื่อใหคําอธิบายรูปแบบมีความสมบูรณยิ่งขึ้น ไมไดมีขอเสนอแนะใหเพิ่มหรอืตัด
สวนประกอบหลักของรางรูปแบบที่นําเสนอ แตไดเพิ่มเติมในสวนประกอบยอยของปจจัยปอนใน
การวางแผนทรัพยากรบุคคล ดานสภาพแวดลอมภายในของมหาวิทยาลัยราชภัฏ คือ นโยบาย และ
หลักสูตร
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ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหการตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภฏั 
  การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ เปนการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบที่
พัฒนาขึ้น โดยการสอบถามความคิดเห็นของบุคคลที่มีความเกี่ยวของกบัการวางแผนทรัพยากร
บุคคลในระดบัมหาวิทยาลัย จากมหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 40 แหง ทัว่ประเทศ โดยใชแบบสอบถาม 
เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรปูแบบ 

หลังจากผานการตรวจสอบความถูกตองจากผูทรงคุณวุฒแิละนํามาปรับปรุงตาม
คําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิเรียบรอยแลว ไดรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏที่ประกอบดวย 4 สวน ไดแก 
สวนที่ 1  ความนํา 
สวนที่ 2  องคประกอบของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
สวนที่ 3  แนวทางการนํารูปแบบไปใช 
สวนที่ 4  เงื่อนไขหรือขอจํากัดของรูปแบบ 
 

จากการตรวจสอบความถูกตองจากผูทรงคุณวุฒิ และไดรูปแบบการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ประกอบดวย 4 สวนแลวนั้น ผูวิจยัขอแสดงภาพแผนภูมิ
ของรูปแบบการวางแผนทรพัยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงจะแสดงใหเหน็ถึง
สวนประกอบตางๆ ทั้งสวนหลักใหญๆ และสวนยอย ดงัแผนภูมิที่ 4 ตอไปนี ้
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แผนภูมิที่ 4   รูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏตามคําแนะนําของ
ผูทรงคุณวุฒ ิ

 

สวนที่ 1  ความนํา 

สวนที่ 2  องคประกอบของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

สวนที่ 3  แนวทางการนํารูปแบบไปใช 

สวนที่ 4  เงื่อนไขหรือขอจํากัดของรูปแบบ 

    ปจจัยปอน 
 

1. สภาพแวดลอมภายใน 
   1.1 นโยบาย 
         1.1.1 จุดมุงหมาย 
         1.1.2 ระยะเวลา 
   1.2 หลักสูตร 
       1.2.1 หลักสูตรปจจุบัน 
       1.2.2 หลักสูตรที่คาดวา   
                 จะเปด 
2. กฎ ระเบียบ ขอบังคับ 
    2.1 พ.ร.บ.มหาวิทยาลัย  
ราชภัฏ 
    2.2 ระเบียบการบริหารงาน
บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
    2.3 ระเบียบขอบังคับอื่นๆ 
3. ประวตัิความเปนมาและ
พัฒนาการขององคการ 

           กระบวนการ 
 

1. การศึกษาวิเคราะหขอมูล
พื้นฐานขององคการ 
2. การประเมินทรัพยากร
บุคคลปจจุบัน 
3. การคาดการณความ
ตองการทรัพยากรบุคคล 
4. การรวบรวมและวิเคราะห
ขอมูล 
5. การกําหนดแนวปฏิบัติ 
6. การตรวจสอบและ
ประเมินผล 

    ผลผลิต 
 
บุคลากร  
ในจํานวน 
คุณสมบัติ 
และเวลา 
ตามความ
ตองการของ
องคการ 

ขอมูลยอนกลับ 

สภาพแวดลอมภายนอก 

สภาพแวดลอมภายนอก 
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สวนท่ี 1  ความนํา 
การวางแผนทรัพยากรบุคคล หมายถึง กระบวนการคาดการณความตองการ

ทรัพยากรบุคคลขององคการเปนการลวงหนา เพื่อนําไปสูการกําหนดกลวิธีที่จะใหไดกําลังคนที่มี
ความรูความสามารถเหมาะสมอยางเพียงพอทั้งในดานปริมาณและคณุภาพ มาปฏิบัติงานในเวลาที่
ตองการ 

การวางแผนทรัพยากรบุคคล (Human Resource Planning) หรือ การวางแผน
กําลังคน (Manpower Planning) เปนกาวแรกของการพฒันาทรัพยากรบุคคล (Human Resource 
Development) ในการบริหารงานขององคการ ซ่ึงการวางแผนทรัพยากรบุคคลนี้จะชวยใหองคการ
สามารถที่จะจัดหาบุคคลที่มีคุณสมบัติ ความสามารถตามมาตรฐานเหมาะสมกบังาน และพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลที่องคการมีอยู ใหเปนทรพัยากรที่มีคณุภาพที่จะสามารถนําองคการไปสูเปาหมาย 
ที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพ และมีความสามารถที่จะตอบไดหรือแสดงปฏิกิริยาตอส่ิงกดดันจาก
ภายนอกไดไมวาจะมีองคกรที่มีการจัดโครงสราง มีระบบการทํางานหรือมีการวางแผนที่รอบคอบ
สักเพียงใด ส่ิงตางๆ เหลานี้จะไมสามารถนําองคการไปสูเปาหมายหรือวตัถุประสงคที่กําหนดได 
ถาความสําคัญของการวางแผนทรัพยากรบุคคลไมไดรับการยอมรับและนาํไปปฏิบตัิ  

การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนเรื่องสําคัญที่องคการทั่วไปควรใหความสนใจ
เปนอันดับตนๆ ของการบริหารงาน เพราะองคกรที่จะสามารถดําเนินงานไดอยางราบรื่นและ
ตอเนื่อง จําเปนอยางยิ่งที่ตองมีทรัพยากรบคุคลที่มีทั้งคุณภาพและปริมาณ มีสมรรถนะ 
(Competency) ที่เหมาะสมกบัวิสัยทัศน พนัธกิจ และเปาหมายขององคการ กลาวคือ บุคลากร
จะตองมีความรู ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะตางๆ ที่จําเปนตอการปฏิบัติงานเพียงพอและ
เหมาะสมกับการดําเนินงานขององคกรนั้นๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อเทคโนโลยีที่ทันสมัยเขามามี
บทบาทมากขึ้น การพัฒนารปูแบบตางๆ ของการบริหารก็มีมากขึ้น ดังนั้น การวางแผนทรัพยากร
บุคคลจึงทวีความสําคัญไปดวย 

 การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนกิจกรรมกาํหนดความตองการและการจัดหา
บุคคลที่มีคุณสมบัติความสามารถตามมาตรฐานและความเหมาะสมกับงาน ทําไดโดยการสํารวจ
ความตองการทรัพยากรบุคคล ที่มีทักษะตามที่ตองการเพื่อกําหนดจํานวนและลักษณะของบุคลากร
ที่จะสรรหาเขามาใหเหมาะสมกับงานหรอื ทดแทนบุคลากรที่ออกจากงาน สถาบันอุดมศึกษาควร
ตระหนกัถึงความสําคัญของกิจกรรมนีใ้หมาก โดยเฉพาะในสถาบันอดุมศึกษาของรฐั ซ่ึงไดรับ
ผลกระทบจากภาวะเศรษฐกจิ ทําใหมีขอจาํกัดดานงบประมาณในหมวดเงินเดือนในเรื่องการรับ
บุคลากรใหม การวางแผนกาํลังคนจึงมีความจําเปนอยางยิ่งสําหรับสถาบัน และเนื่องดวยทรพัยากร
บุคคลในสถาบันอุดมศึกษามีลักษณะเฉพาะแตกตางจากองคกรอื่น คอื บุคลากรสวนใหญมี         
วุฒิการศึกษาและความสามารถสูง ภารกิจที่รับผิดชอบสอน วิจยั บริการชุมชน และทะนุบํารุง
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ศิลปวัฒนธรรมเปนภารกจิทีสํ่าคัญ เพราะทําหนาที่พัฒนาทรัพยากรบคุคลในสังคม สรางสรรค
นวัตกรรมและองคความรูใหมใหแกสังคม การบริหารทรัพยากรบุคคลและการพฒันาทรัพยากร
บุคคลในสถาบันอุดมศึกษา จึงเปนงานที่ทาทายสําหรับผูบริหารสถาบันการศึกษา  

มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษาระดับปริญญา สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศกึษาธิการ ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 
2547 ประกาศในราชกจิจานุเบกษาในวนัที่ 14 มิถุนายน พ.ศ. 2547 และกฎหมายนี้มีผลบังคับใช
ตั้งแตวนัที่ 15 มิถุนายน พ.ศ. 2547 มีจํานวนทั้งสิ้น 41 แหงกระจายอยูทั่วประเทศ แตปจจุบัน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครพนมไดยุบรวมกบัมหาวิทยาลัยนครพนม จึงเหลือมหาวิทยาลัยราชภัฏ
ทั้งสิ้น 40 แหง  ตามพระราชบัญญัติมหาวทิยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 มาตรา 7 ระบุใหมหาวิทยาลัย
ราชภัฏเปนสถาบันอดุมศึกษาเพื่อการพัฒนาทองถ่ิน ที่เสริมสรางพลังปญญาแผนดิน ฟนฟูพลังการ
เรียนรู เชิดชูปญญาของทองถ่ิน สรางสรรคศิลปวิทยา เพื่อความเจริญกาวหนาอยางมั่นคงและยั่งยนื
ของปวงชน มสีวนรวมในการจัดการ การบาํรุงรักษา การใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอม อยางสมดุลและยั่งยืน โดยมวีตัถุประสงคใหการศึกษา สงเสริมวิชาการและวิชาชพี
ช้ันสูง ทําการสอน วิจัย ใหบริการทางวิชาการแกสังคม ปรับปรุง ถายทอดและพัฒนาเทคโนโลยี 
ทะนุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม ผลิตครูและสงเสริมวิทยฐานะครู 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษาที่ปรับเปลี่ยนมาจากสถาบันราชภัฏ ซ่ึง
อยูในชวงการวางแผนและพฒันาเพื่อใหมศีักยภาพทัดเทยีมมหาวิทยาลยัอ่ืนๆ ฉะนัน้ การวางแผน
ทรัพยากรบุคคลหรือการวางแผนกําลังคนในมหาวิทยาลยัราชภัฏ จึงเปนกระบวนการที่สําคัญยิ่งที่
ตองรีบดําเนินงาน เพื่อใหไดบุคลากรที่มีคุณสมบัติและคณุภาพในปริมาณที่เพยีงพอ มารวมกัน
ดําเนินงานพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏใหบรรลุตามภารกิจขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
สวนท่ี 2  องคประกอบของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 รูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวย
องคประกอบสําคัญ ไดแก สภาพแวดลอมภายนอก ปจจัยปอนในการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล ผลผลิตจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล และขอมูลยอนกลับ
จากการวางแผนทรัพยากรบคุคล 

 องคประกอบท่ี 1  สภาพแวดลอมภายนอก 
สภาพแวดลอมภายนอกในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ    

ประกอบดวย สภาพแวดลอมดานเศรษฐกจิรวมถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ         
ดานสังคม วัฒนธรรม ดานการเมือง การปกครอง และดานเทคโนโลย ี
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 องคประกอบท่ี 2  ปจจัยปอนในการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
 ปจจัยปอนในการวางแผนทรัพยากรบุคคล ไดแก 
1.  สภาพแวดลอมภายในของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวย วัตถุประสงค 

ภารกิจ วิสัยทศัน การจัดโครงสรางองคการ จุดออนและจุดแข็งขององคการ ทรัพยากรดานบุคลากร 
การเงินงบประมาณ อาคารสถานที่ และครุภัณฑ แผนพฒันามหาวิทยาลัย แผนการรบันักศึกษา
รวมถึงหลักสูตรการเรียนการสอน และแผนพัฒนาการศกึษาระดับอุดมศึกษา  

จากการสัมภาษณผูทรงคุณวฒุิ ไดขอมูลเพิม่เติมประกอบการจัดทํารูปแบบการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ดังนี้คือ ในสวนของสภาพแวดลอมภายใน 
นอกจากองคประกอบที่กลาวขางตนแลว ผูทรงคุณวุฒิยงัแนะนําใหเพิม่ปจจัยยอยทีอ่ยูในมิติของ
สภาพแวดลอมภายในอีก 2 ปจจัย คือ 1) นโยบาย และ 2) หลักสูตร 

นโยบายของมหาวิทยาลัยตามแผนพัฒนามหาวิทยาลัย จะเปนสิ่งที่กําหนดทิศทาง
ของมหาวิทยาลัย วาจะมุงพฒันามหาวิทยาลัยไปดานใด สงผลถึงการเปดหลักสูตรที่เนนความ
สอดคลองกับความตองการของทองถ่ิน 

หลักสูตรที่เปดสอน จะเปนแนวทางในการวางแผนทรัพยากรบุคคล ประกอบการ
ประเมินทรัพยากรบุคคลปจจุบัน และคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล โดยรวบรวมขอมูล
บุคลากรปจจุบันจากหลักสูตรที่เปดสอน และสํารวจความตองการบุคลากรเพิ่มจากหลักสูตรที่คาด
วาจะเปดสอนในอนาคต 

2.  กฎหมาย ระเบียบขอบังคบั ประกอบดวย พระราชบัญญัติระเบียบบรหิาร
ราชการกระทรวงศึกษาธิการ พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา       
พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาต ิพ.ศ. 2542 
และพระราชบญัญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 และระเบยีบการบริหารงานบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ในเรื่องกฎหมาย ระเบยีบขอบังคับ ผูทรงคุณวุฒไิมมีขอเสนอแนะใหเพิ่มเติม 
3.  ประวัติความเปนมาและพฒันาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ แสดงใหเห็นวา

องคการมีพัฒนาการและการเติบโตในแตละชวงอยางไร ซ่ึงมหาวิทยาลัยราชภัฏพฒันาจากอดตีเปน
สถาบันผลิตครู ตอมามีการเปดหลักสูตรสาขาวิชาชีพอ่ืนที่ตอบรับความตองการของทองถ่ินเพิ่มขึ้น 

ในเรื่องประวตัิความเปนมาและพัฒนาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ผูทรงคุณวุฒิ
ไมมีขอเสนอแนะใหเพิ่มเติม 

องคประกอบท่ี 3  กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล มี 6 ขั้นตอน ไดแก 
1. การศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานขององคการ 
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2. การประเมินทรัพยากรบุคคลปจจุบัน 
3. การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล 
4. การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล 
5. การกําหนดแนวปฏิบัต ิ
6. การตรวจสอบและประเมนิผล 
ซ่ึงแตละขั้นตอนมีรายละเอยีด ดังนี ้
1.  การศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานขององคการ 
การศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานขององคการ เปนขั้นแรกที่นักวางแผนทรัพยากร

บุคคลควรพิจารณา เพื่อใหสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการ  
องคการตางๆ มักมกีารกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ วัตถุประสงค และแผนงาน 

โครงการ หรือที่เรียกรวมกันวา แผนกลยุทธขององคการ เปนเสมือนแผนที่จะนําองคการไปสู
เปาหมาย ส่ิงสาํคัญที่สุดในการวางแผนทรพัยากรบุคคล คือ การศึกษาแผนกลยุทธขององคการให
ถองแท เพื่อใหสามารถมีคนที่ตองการ ในเวลาที่ตองการ ตามทักษะความสามารถที่ตองการ 

การวางแผนทรัพยากรบุคคลจําเปนตองศึกษานโยบายและแผนขององคการ 
เพื่อใหแผนกําลังคน เปาหมาย แผนงาน และงบประมาณขององคการในระยะเวลาที่ตองการมีความ
สอดคลองกัน ทั้งนี้เนื่องจากการวางแผนทรัพยากรบุคคลจะตองศึกษาถึงการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ
และโครงสรางขององคการ การเปลี่ยนแปลงแนวความคิด นโยบายของการบริหารตลอดจนสภาวะ
แวดลอมภายนอก ดานสังคม เศรษฐกิจและการเมือง เชน กฎหมายทีส่งผลกระทบตอการดําเนินงาน 
ภาวะเงินเฟอ การวางงาน คานิยมของการทํางาน ความกาวหนาทางเทคโนโลยี วาแตละสวนสงผล
กระทบตอความตองการทรัพยากรบุคคลอยางไร และตามปกติองคการจะตองกําหนดระยะเวลาที่
แนนอนในการวางแผนทรัพยากรบุคคลขึ้นกอน แลวจึงกําหนดวาในชวงเวลานัน้องคการมี
เปาหมาย แผนงานและงบประมาณเปนอยางไร ระยะเวลาที่เหมาะสม คอื ระหวาง 3-5 ป เพราะวา
ไมส้ันจนเกินไปจนมองไมเห็นผลและ ไมยาวเกินไปจนปรับปรุงและประเมินผลไดยาก 

2.  การประเมินทรัพยากรบคุคลปจจุบัน 
การประเมินทรัพยากรบุคคลปจจุบัน เปนการวิเคราะหขอมูลภายในทั่วไปของ

องคการ ไดแก จํานวนบุคลากร และทักษะที่มีอยูในปจจบุัน เปนการคนหาอยางเปนระบบ เกีย่วกบั
สภาพกําลังคนที่มีอยูในองคการ ทําการวเิคราะหงานแตละตําแหนง จากการดูตําแหนงงาน ขอบเขต
การปฏิบัติงาน คุณสมบัติของบุคลากร ความรูความสามารถ รวมทั้งการคาดการณความสูญเสีย
กําลังคนในอนาคตดวย โดยวิเคราะหจากขอมูลทะเบียนประวัติที่มีอยูวาเพยีงพอตอการปฏิบัติงาน
ตามเปาหมายขององคการหรือไม หรือใชวิธีการสอบถามและตรวจสอบ คือ สอบถามขอมูลจาก  
แตละหนวยงานยอยแลวนํามาสรุปเปนขอมูลในภาพรวมของทั้งองคการ 
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3.  การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล  
การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล ตองคาดการณและระบไุดพรอมวา 

ในระยะเวลาขางหนาในอนาคตที่กําหนดไวนั้น กําลังบุคคลที่ตองการนั้นมีอะไร เทาไร อยางไรบาง 
ทั้งในแงของจาํนวนรวมหรอืแยกประเภท ตลอดจนเปนการระบุเปนรายบุคคลลงไปถึงคุณสมบัติ
ตางๆ เชน ความชํานาญ พื้นฐานการศึกษาและประสบการณ 

เปนการมุงเนนกําลังคนในอนาคต การปรับตัวขององคการในอนาคต อันเกิดจาก
แรงผลักดันภายนอกและภายในองคการ เปนการกําหนดความตองการจํานวนคนงานที่มีคุณสมบัติ
ตามที่ระบุไวสําหรับระยะเวลาหนึ่งในอนาคต เปนการคาดคะเนวาจะมีบุคลากรเกษยีณอายุราชการ 
การปลดถาย การแตงตั้ง ความตองการดานกําลังคน การพยากรณความตองการจางงานขององคการ
ตางๆ ในระยะเวลาชวงการวางแผนเปรียบเทียบความตองการกําลังคนกบัการผลิตกําลังคน 

ตองมีขอมูลของบุคลากรปจจุบันวา มจีํานวนเทาใด ความรูความสามารถ ทักษะ
เปนอยางไร มบีุคคลใดที่สามารถไดรับการพิจารณาเลื่อนตําแหนงไดบางหรือไม ในขณะเดียวกนั 
จะตองวางแผนคาดการณกําลังคนในอนาคตที่สัมพันธกับลักษณะงานที่ขยายเพิ่มขึน้ ซ่ึงพิจารณาใน
รายละเอียด เชน จํานวน ตําแหนง ความรูความสามารถ ระดับการศกึษาและประสบการณ เปนตน 

4.  การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล 
การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล จะตองใชนักวเิคราะหและจัดหมวดหมูขอมูล 

คัดเลือกขอมูลที่ถูกตองและเปนประโยชนในการแกไขปญหา พยายามรวบรวมขอมลูทกุดานมา
วิเคราะห โดยอาศัยนักวิเคราะหมาเปนผูปฏิบัติตามหลักตรรกวิทยาและตองใชขอมูลใหเปน
ประโยชนในการหาวิธีแกปญหาไดถูกตองที่สุด 

5.  การกําหนดแนวปฏิบัต ิ
การกําหนดแนวปฏิบัติ เปนการกําหนดแผนปฏิบัติงาน กลยุทธและวิธีการตางๆ 

ของฝายบริหารบุคคล (กองการเจาหนาที่) ใหปฏิบัติตามแผนเพื่อแกปญหาและบรรลุตาม
วัตถุประสงคที่กําหนดไว หรือเปนการจัดทําแผนทรัพยากรบุคคลเพื่อใหเปนไปตามความตองการ
ขององคการในแตละขณะ เมื่อสามารถวิเคราะหไดแลววา องคการมีความตองการทรัพยากรบุคคล
จํานวนเทาใด ประเภทใด ในเวลาใด องคการสามารถนําขอมูลเหลานั้นมากําหนดเปนแผน
ทรัพยากรบุคคลได ขั้นตอนที่สําคัญ คือ การจัดทําแผนเพื่อจัดหากําลังคนมาใหไดตามเปาหมายที่
ตองการ ซ่ึงอาจทําไดหลายวธีิ เชน เสาะแสวงหาบุคคลใหมจากภายนอกองคการ หรือ หาจากบุคคล
ที่อยูภายในองคการ จะตองกาํหนดออกมาเปนแผนปฏิบตัิของฝายที่รับผิดชอบ เชน แผนการสรรหา
บุคลากร แผนการคัดเลือกและบรรจุ แผนการประเมินผลการปฏิบัติงาน แผนการฝกอบรมและ
พัฒนา แผนการปรับเปลี่ยนความรูและทกัษะของบุคลากรใหมเพื่อใหสอดคลองกับความตองการ
ใหมขององคการ แผนการไกลเกลี่ยบุคลากร แผนการเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากร แผนการทดแทน
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บุคลากรที่มีอยู เปนตน แผนเหลานี้จะตองมีความสัมพันธและสอดคลองกัน และเปนแผนใน
ลักษณะยดืหยุนไดตามสภาพแวดลอมทางสังคมที่เปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว 

6.  การตรวจสอบและประเมินผล 
การตรวจสอบและประเมนิผล เปนการตรวจสอบความเหมาะสมและ

ความกาวหนาของแผนปฏิบัติงานหรือแผนตางๆ วาสามารถบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวหรือไม  
หลังจากนัน้จะตองนําผลลัพธจากการประเมินผลมาประกอบการเสนอแนวทางในการปรับปรุง
แกไข เพื่อพัฒนาการดําเนนิงานใหมีความเหมาะสมสอดคลองกับสถานการณจริง 

เมื่อมีการวางแผนทรัพยากรบุคคล และไดนําแผนมาปฏบิัติแลว ควรจะไดมกีาร
ตรวจสอบผลการปฏิบัติตามแผนทุกขั้นตอน วาการคาดการณกําลังไวนั้นมีปญหาหรืออุปสรรค
ใดบางในการปฏิบัติ ปรับปรุงบางสวนที่บกพรอง ปรับปรุงแผนการพฒันาทรัพยากรบุคคลใหม 
เพื่อใหไดแผนที่มีประสิทธิภาพ และมีการการประเมินผลวาองคการสามารถบรรลุวัตถุประสงค    
ที่กําหนดไวหรือไม ปญหาและอุปสรรคของการดําเนินงานคืออะไร และควรจะทําอยางไรตอไป 
ในอนาคต 

ในองคประกอบที่ 3 จะเห็นไดวา ผูทรงคุณวุฒิก็ไมไดปรับเพิ่ม ในกระบวนการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลยังคงกําหนดเทาเดมิ คือ 6 ขั้นตอน เพียงแตไดใหขอคิดเหน็เปน
รายละเอียดในสวนประกอบของแตละขั้นตอนเทานั้น 

 องคประกอบท่ี 4  ผลผลิตจากการวางแผนทรัพยากรบคุคล 
ผลผลิตจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนผลที่ไดจากการวางแผนทรัพยากร

บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภฏั ทั้งดานจํานวนและคุณสมบัติของบุคลากร ในชวงเวลาที่ตองการ 
ในเรื่องผลผลิตจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล ผูทรงคุณวุฒไิมมีขอเสนอแนะให

เพิ่มเติม 
องคประกอบท่ี 5  ขอมูลยอนกลับจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
การใหขอมูลยอนกลับจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนการนาํผลจาก

กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคลและผลผลิต มาเปนขอมูลในการปรับปรุง และพัฒนาการ
วางแผนทรัพยากรบุคคล ใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายขององคการ 

ในเรื่องขอมูลยอนกลับจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล ผูทรงคุณวุฒมิี
ขอเสนอแนะใหเพิ่มเติม คือ ควรจะมีขอมูลยอนกลับของผลผลิตดวย เพื่อจะไดเปนการตรวจสอบ
ผลผลิต วาผลผลิตนั้นมีจํานวนตามที่ตองการ มีคุณสมบัติตามที่กําหนด และไดในเวลาที่ตองการ
หรือไม เนื่องจากในบางครั้งไมมีผูมาสมัครหรือมาสมัครไมเพียงพอกบัความตองการที่เปดรับ
สมัคร หรือตองการบุคลากรที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก แตไมมีผูมาสมัคร ตองรับสมัครผูที่ 
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จบการศึกษาระดับปริญญาโทแทน หรือเปดรับสมัครแลวไมมีผูมาสมัคร ตองขยายเวลารับสมัคร 
ซ่ึงอาจไมทันในชวงเวลาที่ตองการ 
 
สวนท่ี 3  แนวทางการนํารูปแบบไปใช 

1. เรงดําเนินการออกกฎหมายและระเบยีบการบริหารงานของมหาวิทยาลัย     
ราชภัฏแตละแหง เชน กฎหมายเกีย่วกับการแบงสวนราชการ และระเบยีบบริหารบุคลากรใน
มหาวิทยาลัย ประกอบกับการมีแผนทางวชิาการ และแผนการรับนักศกึษา เพื่อความชัดเจนใน   
การวางแผนทรัพยากรบุคคลไดตรงตามสายงาน 

2. จัดใหมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถ และประสบการณดานการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลมาทํางานโดยตรง มีที่ปรึกษาที่ดี ประกอบกับผูบริหารที่มีวิสัยทัศนและนโยบาย
การทํางานที่เอือ้ตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
 
สวนท่ี 4  เงื่อนไขหรือขอจํากัดของรูปแบบ 

 เงื่อนไขความสําเร็จของรูปแบบ 
1. รัฐตองเรงพิจารณาอนุมัติกฎหมายและระเบียบการบริหารงานของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏแตละแหง เพื่อใหดําเนินการวางแผนทรัพยากรบคุคลไดอยางชดัเจน 
2. คณะกรรมการในการวางแผนทรัพยากรบคุคลตองประกอบดวย ผูบริหาร

มหาวิทยาลัย สภามหาวิทยาลัย สภาวิชาการ ฯลฯ ที่มีวิสัยทัศนและนโยบายการทํางานที่เอื้อตอการ
วางแผนทรัพยากรบุคคล มีที่ปรึกษาที่ดี และมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถ และประสบการณ
ดานการวางแผนทรัพยากรบุคคลมาทํางานโดยตรง เพื่อใหไดแผนทรพัยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ 

3. รัฐตองใหความเปนธรรมและเทาเทยีมระหวางมหาวิทยาลัยราชภัฏกับ
มหาวิทยาลัยเกาหรือสถาบันการศึกษาอืน่ ในการจัดสรรงบประมาณและการใหอัตราบรรจุ 

ขอจํากัดของรปูแบบ 
1. การวางแผนทรัพยากรบุคคลไมสามารถนําไปสูการปฏิบัติไดอยางสมบรูณ 

หากกฎหมาย ระเบียบการบริหารงาน แผนทางวิชาการ และแผนการรับนักศึกษาของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏแตละแหง ยังไมชดัเจน รวมถึงภาระงานของภาควิชา/โปรแกรมวิชา วาจะใหลําดับ
ความสําคัญอยางไร 

2. บริบททางเศรษฐกิจ สังคม วฒันธรรมตอการเปนขาราชการ ที่มีความมั่นคงแต
คาตอบแทนต่าํ ทําใหไมสามารถรับบุคลากรตามแผนได ทั้งในแงของจํานวน คุณสมบัติ และใน
เวลาที่ตองการ เนื่องจากไมมผูีมาสมัคร หรือผูมาสมัครมีคุณสมบัติไมตรงตามตองการ รวมถึงการ
เปล่ียนงานหรือการลาออกไปทํางานที่อ่ืนของบุคลากร 
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3. การเมืองในองคการ เปนสาเหตุสําคัญประการหนึ่งที่สงผลกระทบตอ
ความสําเร็จดานการวางแผนทรัพยากรบุคคลในองคการ ปรากฏการณการเมืองที่พบเห็นกนัทั่วไป 
เชน การแบงพรรคแบงพวก การสรางฐานอํานาจและอาณาจักรของแตละฝาย รวมถึงความขัดแยง
ดานผลประโยชน เปนตน ปจจัยทางการเมอืงในองคการเหลานี้ยอมสงผลกระทบในทางลบตอ
ความรวมมือประสานงานกันระหวางฝายตางๆ ที่เกี่ยวของ 
 
ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม 

รูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ผานการตรวจสอบ
ความถูกตองจากผูทรงคุณวฒุิและปรับปรุงตามคําแนะนาํของผูทรงคุณวุฒิเรียบรอยแลว ไดถูกสง
เปนแบบสอบถามไปยังบุคคลที่มีความเกี่ยวของกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลในระดับ
มหาวิทยาลัย จากมหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 40 แหง ทัว่ประเทศ แหงละ 3 ทาน รวมทั้งสิ้น 120 ทาน 
เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรปูแบบ โดยมีผูตอบแบบสอบถามกลับมา
ทั้งสิ้น 112 ฉบับ หรือคิดเปนรอยละ 93.3 

แบบสอบถามเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรปูแบบการ
วางแผนทรัพยากรบุคคล ใชคาเฉลี่ย (Mean) สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Diviation) และการ
วิเคราะหเนื้อหา 

เกณฑทีใ่ชพจิารณาความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ คือ 
คาเฉลี่ย 3.51 - 4.00  หมายถึง  เหมาะสมหรือเปนไปไดมากที่สุด 
คาเฉลี่ย 2.51 - 3.50  หมายถึง  เหมาะสมหรือเปนไปไดมาก 
คาเฉลี่ย 1.51 - 2.50  หมายถึง  เหมาะสมหรือเปนไปไดนอย 
คาเฉลี่ย 1.00 - 1.50  หมายถึง  ไมเหมาะสมหรือเปนไปไมได 
 
ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการ

วางแผนทรพัยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏในประเด็นตางๆ สามารถนําเสนอไดดังตารางที่ 6 
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ตารางที่ 6  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานความเหมาะสมและเปนไปไดของรูปแบบการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 
ความเหมาะสม/

เปนไปได 
(N=120) 

ประเด็น คาเฉล่ีย สวน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

1. ดานความเหมาะสม 2.75 0.67 
2. ดานความเปนไปไดในเชงิบริหาร 2.88 0.55 
3. ดานความเปนไปไดในความสามารถทางเทคนิคในการปฏิบัติของ
บุคลากรที่เกี่ยวของ 

2.78 0.49 

4. ดานความเปนไปไดในทรัพยากร กําลังคน เงิน ส่ิงอํานวยความสะดวก 
ในการดําเนินการตามรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

2.66 0.48 

ภาพรวมทั้งหมด 2.77 0.40 
 

จากตารางที่ 6  แสดงใหเห็นวา รูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาพรวมมีความเหมาะสมและเปนไปไดมาก (คาเฉลี่ย = 2.77) รวมถึงราย
ดานมีความเหมาะสมและเปนไปไดมากทกุขอ 

 
สวนความคิดเห็นเกีย่วกับรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏในดานตางๆ ที่มีความเหมาะสมหรอืความเปนไปไดนอย มีขอเสนอแนะวาควรปรับเปลี่ยน
ดังแสดงในตารางที่ 7 
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ตารางที่ 7  แสดงขอเสนอแนะในการปรับเปลี่ยนรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ประเด็น ขอเสนอแนะ ความถี่ 

1. ดานความเหมาะสม 1. ตองจัดสรรอัตรากําลังทั้งสายผูสอนและ
สนับสนุนตามภาระงาน โครงสรางและ
ภารกิจของมหาวิทยาลัย 
2. ตองวิเคราะหทิศทางพัฒนามหาวิทยาลัย
ใหมและจัดทําแผนใหสอดคลองกัน 
3. ใหความรูความเขาใจบุคลากรในองคการ
เร่ืองแนวโนมของการพัฒนาองคการใน
อนาคต 
4. เปล่ียนแนวความคิดดั้งเดมิในเรื่องของ
การพัฒนาทรพัยากรบุคคล 
5. สรางความสัมพันธระหวางการพัฒนา
หลักสูตรกับการพัฒนาอาจารยประจํา
หลักสูตร 
6. เพิ่มศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุน 
7. ควรมีแผนยทุธศาสตรดานบุคลากรที่ระบุ 
Output และ Outcome ที่เปนรูปธรรม 
8. รัฐควรคืนอัตราเกษียณใหแกมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ เนื่องจากเปนมหาวิทยาลัยใหม ซ่ึงยงั
ขาดแคลนบุคลากร ทรัพยสินและรายได 
9. สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ควรกําหนด
อัตราเปนขาราชการ เพื่อเปนแรงจูงใจใหคน
มีคุณภาพเขาทํางาน 

12 
 
 

4 
 

4 
 
 

4 
 

4 
 
 

4 
4 
 

4 
 
 

4 
 
 

2. ดานความเปนไปไดในเชงิ
บริหาร 

1. วางแผนแลวไมไดรับการสนับสนุนจาก
รัฐ รัฐควรมีการพิจารณาแผนพัฒนาแลว
อนุมัติงบประมาณใหดําเนนิการตามแผน 
2. รัฐควรมีนโยบายที่ชัดเจนดานการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลที่จะดําเนนิการโดยภาพรวม
ของมหาวิทยาลัยทั้งประเทศ 

5 
 
 

4 
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ตารางที่ 7  แสดงขอเสนอแนะในการปรับเปลี่ยนรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ (ตอ) 
ประเด็น ขอเสนอแนะ ความถี่ 

 3. ควรกําหนดวิธีการสรรหาไดมาซึ่ง
บุคลากรที่มีคุณสมบัติตามที่ตองการ รวมทั้ง
จัดสรรงบประมาณสนับสนนุ 
4. บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏตอง
ทํางานหนกัมาก เพราะขาดแคลนบุคลากร
และงบประมาณในการจางบคุลากรเพิ่ม 
5. ควรใชการกําหนดเขตพืน้ที่พัฒนาพเิศษ
เฉพาะกจิจังหวัดชายแดนภาคใตเปนหลักใน
การพัฒนาเรื่องการวางแผนทรัพยากรบุคคล
เปนพิเศษ แตกตางจากนโยบายทั่วไปของรัฐ 

4 
 
 

4 
 
 

4 

3. ดานความเปนไปไดใน
ความสามารถทางเทคนิคในการ
ปฏิบัติของบุคลากรที่เกี่ยวของ 

1. มหาวิทยาลัยราชภัฏขาดบคุลากรที่มี
ความรูความสามารถและประสบการณดาน
การวางแผนทรัพยากรบุคคล จึงทําใหได
บุคลากรไมตรงกับความตองการของ
หนวยงานอยางแทจริง 

13 
 

 2. เพิ่มศักยภาพในการพัฒนาคนโดยมี
แผนพัฒนาบุคลากรทั้งระยะสั้น ระยะกลาง 
และระยะยาว 

12 

 3. ควรมีกรอบยุทธศาสตรยกคุณภาพ
มาตรฐานอาจารย ขาราชการ พนักงาน
มหาวิทยาลัย 

8 

 4. ควรจะตองมีกระบวนการอบรม
ผูปฏิบัติงานดานการวางแผนทรัพยากร
บุคคลใหมีความรูและทักษะดานการ
บริหารงานบุคคลอยางมืออาชีพ 

4 

 5. ควรมีแผนงานการรับบุคลากรตามจุดเนน/
เดนของมหาวทิยาลัยและหนวยงาน 

4 
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ตารางที่ 7  แสดงขอเสนอแนะในการปรับเปลี่ยนรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ (ตอ) 
ประเด็น ขอเสนอแนะ ความถี่ 

 6. ผูบริหารตองทํางานหนกั  และบุคลากร
ทุกคนตองรวมแรงรวมใจกนัทํางาน 

4 

1. ควรใชงบประมาณเงนิรายไดของ
มหาวิทยาลัยสนับสนุนหรือรัฐบาล
สนับสนุนงบประมาณแผนดินเพิ่มขึ้น 

12 
 

4. ดานความเปนไปไดใน
ทรัพยากร กําลังคน เงิน          
ส่ิงอํานวยความสะดวกในการ
ดําเนินการตามรูปแบบการ
วางแผนทรัพยากรบุคคล 

2. รัฐบาลควรจัดสรรงบประมาณและดาน
อ่ืนๆ ใหยุติธรรมเหมือนกับมหาวิทยาลัย 
ของรัฐ 20 แหง 

12 

 3. กรอบกําลังคนขึ้นกับการกําหนดของ 
คปร. สํานักงบประมาณ และกรมบัญชีกลาง 
จึงเปนอุปสรรคในการดําเนนิงานวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

4 

 4. ควรปรับเปลี่ยนรูปแบบใหเหมาะสมกบั
ขนาดของมหาวิทยาลัยราชภฏัแตละขนาด 

4 

 
จากตารางที่ 7 แสดงใหเห็นวา 1) ดานความเหมาะสม สวนใหญเสนอแนะวาตอง

จัดสรรอัตรากําลังทั้งสายผูสอนและสนับสนุนตามภาระงาน โครงสรางและภารกิจของมหาวิทยาลัย 
2) ดานความเปนไปไดในเชงิบริหาร สวนใหญเสนอแนะวารัฐบาลควรมีการพิจารณาแผนของ
มหาวิทยาลัย แลวอนุมัติงบประมาณใหดาํเนินการตามแผน 3) ดานความเปนไปไดในความสามารถ
ทางเทคนิคในการปฏิบัติของบุคลากรที่เกี่ยวของ สวนใหญเสนอแนะวา มหาวิทยาลยัราชภัฏขาด
บุคลากรที่มีความรูความสามารถและประสบการณดานการวางแผนทรัพยากรบุคคล จึงทําใหได
บุคลากรไมตรงกับความตองการของหนวยงานอยางแทจริง 4) ดานความเปนไปไดในทรัพยากร 
กําลังคน เงิน ส่ิงอํานวยความสะดวก ในการดําเนินการตามรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
สวนใหญเสนอแนะวา รัฐบาลควรจัดสรรงบประมาณและดานอื่นๆ ใหยุติธรรมเหมอืนกับ
มหาวิทยาลัยของรัฐ 20 แหง และควรใชงบประมาณเงนิรายไดของมหาวิทยาลัยสนับสนุนหรือ
รัฐบาลสนับสนุนงบประมาณแผนดนิเพิ่มขึ้น 
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ความคิดเหน็ตอการดําเนินการที่เปนไปไดตามรูปแบบการวางแผนทรพัยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่นําเสนอ ควรปรับปรุงและดําเนินการดังขอเสนอแนะในตารางที่ 8 
 
ตารางที่ 8  แสดงขอเสนอแนะเพื่อใหการดาํเนินการที่เปนไปไดตามรปูแบบการวางแผนทรัพยากร

บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ขอเสนอแนะ ความถี่ 

1. วิเคราะหความตองการบุคลากรและกําหนดกรอบอัตรากาํลังตามหลักสูตร 
โครงสรางและภารกจิของมหาวิทยาลัย 28 
2. พัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มีอยูใหมีคณุสมบตัิตามกรอบอัตรา และสรรหา
บุคลากรเพิ่มในสวนที่ขาด 28 
3. มีสวัสดิการ/แรงจูงใจมากพอที่จะใหบุคลากรอยูกับมหาวิทยาลัย ไมเกดิการ
สมองไหล รวมถึงการสงเสริมใหทุนศึกษาตอแกบุคลากร 20 
4. รัฐควรจัดสรรงบประมาณใหมหาวิทยาลัยอยางเปนธรรมและเพยีงพอ
เชนเดยีวกับมหาวิทยาลัยสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยเดิม โดยพิจารณาถึงขอจํากัด 
ความจําเปน มใิชจัดสรรใหตามจํานวนนักศึกษา 20 
5. ผูบริหารทุกระดับและบุคลากรทุกคนตองใหความรวมมอื ปรับเปลี่ยนทัศนคติ
ใหมองและตระหนกัในภาพรวมของมหาวทิยาลัย คํานึงถึงประโยชนของ
มหาวิทยาลัยเปนที่ตั้ง และมคีวามรับผิดชอบในหนาที่ของตน 20 
6. การประเมินทรัพยากรบุคคล โดยวิเคราะหงาน จัดการทํางานใหสัมพนัธกัน 
และจัดคนใหเหมาะสมกับตาํแหนง 20 
7. วิธีดําเนนิการตองมีการประชุมและลงมติใหความเห็นชอบเกี่ยวกับแผน
ทรัพยากรบุคคล และมอบหมายใหหนวยงานดําเนนิการอยางจริงจัง มกีารกําหนด
เปนผลผลิต ตัวช้ีวดัที่ชัดเจน และวดัผลงานอยางจริงจัง 16 
8. การปรับหนวยงานใหเขากบับริบทและสภาพความเปนจริง รองรับการ
เปล่ียนแปลงสูมหาวิทยาลัยในกํากับ จัดองคการใหมีความคลองตัว จัดตามงาน
ไมใชจัดตามคน 16 
9. มีแผนทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน สามารถดําเนินการได และมีระเบยีบ
บริหารงานบุคคลที่เหมาะสมกับการดําเนินงานของมหาวทิยาลัย 16 
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ตารางที่ 8  แสดงขอเสนอแนะเพื่อใหการดาํเนินการที่เปนไปไดตามรปูแบบการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ (ตอ) 

ขอเสนอแนะ ความถี่ 
10. ลดขั้นตอนการพิจารณาของภาครัฐลง ในการเสนอแผนใหคณะรัฐมนตรี
พิจารณาอนุมตัิ 12 
11. รัฐตองชัดเจนเรื่องนโยบาย ตระหนกัในความสําคัญของการพัฒนา
มหาวิทยาลัยราชภัฏ และกําหนดทิศทาง บทบาท หนาทีข่องมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ที่แนนอน 12 
12. รัฐควรคืนอัตราเกษยีณใหกับมหาวิทยาลัย เพราะบุคลากรอัตราจางขาดขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ คุณภาพยังดอยกวาขาราชการ 8 
13. มหาวิทยาลัยตองมีแผนพัฒนาระยะยาวไวคอนขางชัดเจน 15-20 ป มีเปาหมาย
ในการผลิตบัณฑิตในสาขาและจํานวนทีช่ัดเจน จึงจะเห็นภาพความตองการ
กําลังคนทั้งหมด 8 
14. ควรมีการนําเจตคติและภาวะผูนําขององคการเปนองคประกอบหรือตวัแปรใน
การดําเนินการ 8 
15. รูปแบบที่เสนอ หากไดดําเนนิการและมีขอมูลที่ถูกตองสนับสนุน จะเปน
ประโยชนอยางยิ่งตอการไดผลผลิตตามที่องคการตองการ 4 
16.  ควรจัดสัมมนาเรื่องรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลใหกับผูบริหาร 4 
 

จากตารางที่ 8 แสดงใหเห็นวา เพื่อใหการดาํเนินการที่เปนไปไดตามรปูแบบการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ สวนใหญเสนอแนะใหวิเคราะหความตองการ
บุคลากรและกาํหนดกรอบอัตรากําลังตามหลักสูตร โครงสรางและภารกิจของมหาวทิยาลัย และ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มีอยูใหมีคณุสมบตัิตามกรอบอัตรา และสรรหาบุคลากรเพิม่ในสวนที่ขาด 
 

สวนขอเสนอแนะอืน่ๆ เกี่ยวกับรูปแบบการวางแผนทรพัยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏโดยรวม ดังแสดงในตารางที่ 9 
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ตารางที่ 9  แสดงขอเสนอแนะอื่นๆ เกีย่วกบัรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏโดยรวม 

ขอเสนอแนะ ความถี่ 
1. ใหอิสระแกมหาวิทยาลัยราชภัฏแตละแหง ที่จะกําหนดความเชี่ยวชาญและ
วางแผนพฒันาบุคลากรใหเหมาะกับบริบทของราชภัฏนั้นๆ 16 
2. มีการจัดทําแผนทรัพยากรบคุคลทั้งระยะสัน้ ระยะกลาง และระยะยาว 12 
3. มหาวิทยาลัยตองกําหนดทิศทางของตนเองใหชัดเจนวาจะมุงไปทางใด จะ
เนนอัตลักษณอยางไร จึงจะสามารถวางแผนทรัพยากรบุคคลไดอยางเหมาะสม 12 
4. สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาจะตองมีแผนที่ชดัเจนในการสนับสนุน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ และเปนพี่เล้ียงอบรมใหกับมหาวิทยาลัยราชภัฏกอน 12 
5. ควรมีความมุงมั่นที่จะดําเนินการตามแผน มีการตรวจสอบ ประเมินผล และ
สนับสนุนอยางตอเนื่อง 8 
6. การจัดสรรอัตราบุคลากรและงบประมาณ ควรเปนระบบและใชเกณฑเดียวกัน
ทุกมหาวิทยาลัยของรัฐ 8 
7. ควรมีการศึกษาและเปรียบเทยีบรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลในกลุม
ราชภัฏที่มีขนาดและสภาพแวดลอมที่แตกตางกัน 8 
8. ทุกคนในองคการตองรวมมอืรวมใจในการปฏิบัติงาน รวมกําลังในศาสตรและ
สาขาที่เอื้อประโยชนตอกันได 4 
9. หากมหาวิทยาลัยมีคนที่มีคุณภาพ มีงบประมาณเพยีงพอ ยอมวางแผน
ทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ 4 
10. สภาพแวดลอมภายนอกควรมีเร่ืองเกี่ยวกับนโยบายของรฐับาลดวย 4 
11. บุคลากรยังยึดติดกับการเปนขาราชการ ไมพอใจกับระบบพนักงาน
มหาวิทยาลัย หากมีหนวยงานใดใหส่ิงตอบแทนดกีวากล็าออกไปหนวยงานใหม 4 
12.  มหาวิทยาลัยควรไดรับการสนับสนุนดานอัตรากําลังเพิ่มในสาขาทีข่าดแคลน 4 
 

จากตารางที่ 9 แสดงใหเห็นวา ขอเสนอแนะอื่นๆ เกีย่วกบัรูปแบบการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยรวม สวนใหญเสนอแนะวาควรใหอิสระแก
มหาวิทยาลัยราชภัฏแตละแหง ที่จะกําหนดความเชีย่วชาญและวางแผนพัฒนาบุคลากรใหเหมาะกับ
บริบทของราชภัฏนั้นๆ โดยมหาวิทยาลัยตองกําหนดทิศทางของตนเองใหชัดเจนวาจะมุงไปทางใด 
จะเนนอัตลักษณอยางไร จึงจะสามารถวางแผนทรัพยากรบุคคลไดอยางเหมาะสม และมีการจัดทํา
แผนทรัพยากรบุคคลทั้งระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว 



บทที่  5 
 

สรุปผลการวิจัย 

 
การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  

พัฒนาขึ้นโดยกระบวนการทีผ่านการตรวจสอบความถูกตองของรูปแบบ รวมทั้งความเหมาะสม
และความเปนไปไดของรูปแบบในการปฏบิัติตามที่ไดนาํเสนอแลวในบทที่ 1-4 โดยในบทนี้จะ
นําเสนอการสรุปผลการวิจัย ซ่ึงทําใหไดรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย   
ราชภัฏ ที่ประกอบดวย 4 สวน ไดแก 
สวนท่ี 1  ความนํา 
สวนท่ี 2  องคประกอบของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 รูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวย
องคประกอบสําคัญ ไดแก  

 องคประกอบท่ี 1  สภาพแวดลอมภายนอก 
 องคประกอบท่ี 2  ปจจัยปอนในการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
องคประกอบท่ี 3  กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล มี 6 ขั้นตอน ไดแก 
1. การศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานขององคการ 
2. การประเมินทรัพยากรบุคคลปจจุบัน 
3. การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล 
4. การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล 
5. การกําหนดแนวปฏิบัต ิ
6. การตรวจสอบและประเมนิผล 
 องคประกอบท่ี 4  ผลผลิตจากการวางแผนทรัพยากรบคุคล 
องคประกอบท่ี 5  ขอมูลยอนกลับจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

สวนท่ี 3  แนวทางการนํารปูแบบไปใช 
สวนท่ี 4  เงื่อนไขหรือขอจํากัดของรปูแบบ 
 

โดยสามารถอธิบายดวยแผนภูมิ ดังนี้
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สวนที่ 1  ความนํา 

สวนที่ 2  องคประกอบของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

สวนที่ 3  แนวทางการนํารูปแบบไปใช 

สวนที่ 4  เงื่อนไขหรือขอจํากัดของรูปแบบ 

    ปจจัยปอน 
 

1. สภาพแวดลอมภายใน 
   1.1 นโยบาย 
         1.1.1 จุดมุงหมาย 
         1.1.2 ระยะเวลา 
   1.2 หลักสูตร 
       1.2.1 หลักสูตรปจจุบัน 
       1.2.2 หลักสูตรที่คาดวา   
                 จะเปด 
2. กฎ ระเบียบ ขอบังคับ 
    2.1 พ.ร.บ.มหาวิทยาลัย  
ราชภัฏ 
    2.2 ระเบียบการบริหารงาน
บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
    2.3 ระเบียบขอบังคับอื่นๆ 
3. ประวตัิความเปนมาและ
พัฒนาการขององคการ 

           กระบวนการ 
 

1. การศึกษาวิเคราะหขอมูล
พื้นฐานขององคการ 
2. การประเมินทรัพยากรบุคคล
ปจจุบัน 
3. การคาดการณความตองการ
ทรัพยากรบุคคล 
4. การรวบรวมและวิเคราะห
ขอมูล 
5. การกําหนดแนวปฏิบัติ 
6. การตรวจสอบและประเมินผล 

    ผลผลิต 
 
บุคลากร  
ในจํานวน 
คุณสมบัติ 
และเวลา 
ตามความ
ตองการของ
องคการ 

ขอมูลยอนกลับ 

สภาพแวดลอมภายนอก 

สภาพแวดลอมภายนอก 

แผนภูมิที่ 5  รูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสมบูรณ 



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

 

194

สวนท่ี 1  ความนํา 
การวางแผนทรัพยากรบุคคล หมายถึง กระบวนการคาดการณความตองการ

ทรัพยากรบุคคลขององคการเปนการลวงหนา เพื่อนําไปสูการกําหนดกลวิธีที่จะใหไดกําลังคน      
ที่มีความรูความสามารถเหมาะสมอยางเพยีงพอทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ มาปฏิบัติงาน        
ในเวลาที่ตองการ 

การวางแผนทรัพยากรบุคคล (Human Resource Planning) หรือ การวางแผน
กําลังคน (Manpower Planning) เปนกาวแรกของการพฒันาทรัพยากรบุคคล (Human Resource 
Development) ในการบริหารงานขององคการ ซ่ึงการวางแผนทรัพยากรบุคคลนี้จะชวยใหองคการ
สามารถที่จะจัดหาบุคคลที่มีคุณสมบัต ิความสามารถตามมาตรฐานเหมาะสมกับงาน และพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลที่องคการมีอยู ใหเปนทรพัยากรที่มีคณุภาพที่จะสามารถนําองคการไปสูเปาหมาย 
ที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพ และมีความสามารถที่จะตอบไดหรือแสดงปฏิกิริยาตอส่ิงกดดันจาก
ภายนอกไดไมวาจะมีองคกรที่มีการจัดโครงสราง มีระบบการทํางานหรือมีการวางแผนที่รอบคอบ
สักเพียงใด ส่ิงตางๆ เหลานี้จะไมสามารถนําองคการไปสูเปาหมายหรือวตัถุประสงคที่กําหนดได 
ถาความสําคัญของการวางแผนทรัพยากรบุคคลไมไดรับการยอมรับและนําไปปฏิบตัิ  

การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนเรื่องสําคัญที่องคการทั่วไปควรใหความสนใจ
เปนอันดับตนๆ ของการบริหารงาน เพราะองคกรที่จะสามารถดําเนินงานไดอยางราบรื่นและ
ตอเนื่อง จําเปนอยางยิ่งที่ตองมีทรัพยากรบคุคลที่มีทั้งคุณภาพและปริมาณ มีสมรรถนะ 
(Competency) ที่เหมาะสมกบัวิสัยทัศน พนัธกิจ และเปาหมายขององคการ กลาวคือ บุคลากร
จะตองมีความรู ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะตางๆ ที่จําเปนตอการปฏิบัติงานเพียงพอและ
เหมาะสมกับการดําเนินงานขององคกรนั้นๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อเทคโนโลยีที่ทันสมัยเขามามี
บทบาทมากขึ้น การพัฒนารปูแบบตางๆ ของการบริหารก็มีมากขึ้น ดังนั้น การวางแผนทรัพยากร
บุคคลจึงทวีความสําคัญไปดวย 

 การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนกิจกรรมกาํหนดความตองการและการจัดหา
บุคคลที่มีคุณสมบัติความสามารถตามมาตรฐานและความเหมาะสมกับงาน ทําไดโดยการสํารวจ
ความตองการทรัพยากรบุคคล ที่มีทักษะตามที่ตองการเพื่อกําหนดจํานวนและลักษณะของบุคลากร
ที่จะสรรหาเขามาใหเหมาะสมกับงานหรอื ทดแทนบุคลากรที่ออกจากงาน สถาบันอุดมศึกษาควร
ตระหนกัถึงความสําคัญของกิจกรรมนีใ้หมาก โดยเฉพาะในสถาบันอดุมศึกษาของรฐั ซ่ึงไดรับ
ผลกระทบจากภาวะเศรษฐกจิ ทําใหมีขอจาํกัดดานงบประมาณในหมวดเงินเดือนในเรื่องการรับ
บุคลากรใหม การวางแผนกาํลังคนจึงมีความจําเปนอยางยิ่งสําหรับสถาบัน และเนื่องดวยทรพัยากร
บุคคลในสถาบันอุดมศึกษามีลักษณะเฉพาะแตกตางจากองคกรอื่น คอื บุคลากรสวนใหญมี         
วุฒิการศึกษาและความสามารถสูง ภารกิจที่รับผิดชอบสอน วิจยั บริการชุมชน และทะนุบํารุง
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ศิลปวัฒนธรรมเปนภารกจิทีสํ่าคัญ เพราะทําหนาที่พัฒนาทรัพยากรบคุคลในสังคม สรางสรรค
นวัตกรรมและองคความรูใหมใหแกสังคม การบริหารทรัพยากรบุคคลและการพฒันาทรัพยากร
บุคคลในสถาบันอุดมศึกษา จึงเปนงานที่ทาทายสําหรับผูบริหารสถาบันการศึกษา  

มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษาระดับปริญญา สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศกึษาธิการ ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ       
พ.ศ. 2547 ประกาศในราชกจิจานุเบกษาในวันที่ 14 มิถุนายน พ.ศ. 2547 และกฎหมายนี้มีผลบังคับ
ใชตั้งแตวันที่ 15 มิถุนายน พ.ศ. 2547 มีจํานวนทั้งสิ้น 41 แหงกระจายอยูทั่วประเทศ แตปจจุบนั 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครพนมไดยุบรวมกบัมหาวิทยาลัยนครพนม จึงเหลือมหาวิทยาลัยราชภัฏ
ทั้งสิ้น 40 แหง  ตามพระราชบัญญัติมหาวทิยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 มาตรา 7 ระบุใหมหาวิทยาลัย
ราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อการพัฒนาทองถ่ิน ที่เสริมสรางพลังปญญาแผนดิน ฟนฟูพลังการ
เรียนรู เชิดชูปญญาของทองถ่ิน สรางสรรคศิลปวิทยา เพื่อความเจริญกาวหนาอยางมั่นคงและยั่งยนื
ของปวงชน มสีวนรวมในการจัดการ การบาํรุงรักษา การใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอม อยางสมดุลและยั่งยืน โดยมวีตัถุประสงคใหการศึกษา สงเสริมวิชาการและวิชาชพี
ช้ันสูง ทําการสอน วิจัย ใหบริการทางวิชาการแกสังคม ปรับปรุง ถายทอดและพัฒนาเทคโนโลยี 
ทะนุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม ผลิตครูและสงเสริมวิทยฐานะครู 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษาที่ปรับเปลี่ยนมาจากสถาบันราชภัฏ ซ่ึง
อยูในชวงการวางแผนและพฒันาเพื่อใหมศีักยภาพทัดเทยีมมหาวิทยาลยัอ่ืนๆ ฉะนัน้ การวางแผน
ทรัพยากรบุคคลหรือการวางแผนกําลังคนในมหาวิทยาลยัราชภัฏ จึงเปนกระบวนการที่สําคัญยิ่งที่
ตองรีบดําเนินงาน เพื่อใหไดบุคลากรที่มีคุณสมบัติและคณุภาพในปริมาณที่เพยีงพอ มารวมกัน
ดําเนินงานพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏใหบรรลุตามภารกิจขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
สวนท่ี 2  องคประกอบของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 รูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวย
องคประกอบสําคัญ ไดแก สภาพแวดลอมภายนอก ปจจัยปอนในการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล ผลผลิตจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล และขอมูลยอนกลับ
จากการวางแผนทรัพยากรบคุคล 

 องคประกอบท่ี 1  สภาพแวดลอมภายนอก 
สภาพแวดลอมภายนอกในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ    

ประกอบดวย สภาพแวดลอมดานเศรษฐกจิรวมถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ         
ดานสังคม วัฒนธรรม ดานการเมือง การปกครอง และดานเทคโนโลย ี
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 องคประกอบท่ี 2  ปจจัยปอนในการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
 ปจจัยปอนในการวางแผนทรัพยากรบุคคล ไดแก 
1.  สภาพแวดลอมภายในของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวย วัตถุประสงค 

ภารกิจ วิสัยทศัน การจัดโครงสรางองคการ จุดออนและจุดแข็งขององคการ ทรัพยากรดานบุคลากร 
การเงินงบประมาณ อาคารสถานที่ และครุภัณฑ แผนพฒันามหาวิทยาลัย แผนการรบันักศึกษา
รวมถึงหลักสูตรการเรียนการสอน และแผนพัฒนาการศกึษาระดับอุดมศึกษา  

1.1  นโยบายของมหาวทิยาลัยตามแผนพฒันามหาวิทยาลัย จะเปนสิ่งทีก่ําหนด
ทิศทางของมหาวิทยาลัย วาจะมุงพัฒนามหาวิทยาลัยไปดานใด สงผลถึงการเปดหลักสูตรที่เนน
ความสอดคลองกับความตองการของทองถ่ิน 

1.2  หลักสูตรที่เปดสอน จะเปนแนวทางในการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
ประกอบการประเมินทรัพยากรบุคคลปจจุบัน และคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล โดย
รวบรวมขอมลูบุคลากรปจจุบันจากหลักสูตรที่เปดสอน และสํารวจความตองการบุคลากรเพิ่มจาก
หลักสูตรที่คาดวาจะเปดสอนในอนาคต 

2.  กฎหมาย ระเบียบขอบังคบั ประกอบดวย พระราชบัญญัติระเบียบบรหิาร
ราชการกระทรวงศึกษาธิการ พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา       
พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาต ิพ.ศ. 2542 
และพระราชบญัญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน    
ในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 และระเบยีบการบริหารงานบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

3.  ประวัติความเปนมาและพฒันาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ แสดงใหเห็นวา
องคการมีพัฒนาการและการเติบโตในแตละชวงอยางไร ซ่ึงมหาวิทยาลัยราชภัฏพฒันาจากอดตีเปน
สถาบันผลิตครู ตอมามีการเปดหลักสูตรสาขาวิชาชีพอ่ืนที่ตอบรับความตองการของทองถ่ินเพิ่มขึ้น 

องคประกอบท่ี 3  กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล มี 6 ขั้นตอน ไดแก 
1. การศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานขององคการ 
2. การประเมินทรัพยากรบุคคลปจจุบัน 
3. การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล 
4. การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล 
5. การกําหนดแนวปฏิบัต ิ
6. การตรวจสอบและประเมนิผล 
ซ่ึงแตละขั้นตอนมีรายละเอยีด ดังนี ้
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1.  การศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานขององคการ 
การศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานขององคการ เปนขั้นแรกที่นักวางแผนทรัพยากร

บุคคลควรพิจารณา เพื่อใหสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการ  
องคการตางๆ มักมีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ วัตถุประสงค และแผนงาน 

โครงการ หรือที่เรียกรวมกันวา แผนกลยุทธขององคการ เปนเสมือนแผนที่จะนําองคการไปสู
เปาหมาย ส่ิงสาํคัญที่สุดในการวางแผนทรพัยากรบุคคล คือ การศึกษาแผนกลยุทธขององคการ    
ใหถองแท เพือ่ใหสามารถมีคนที่ตองการ ในเวลาที่ตองการ ตามทักษะความสามารถที่ตองการ 

การวางแผนทรัพยากรบุคคลจําเปนตองศึกษานโยบายและแผนขององคการ 
เพื่อใหแผนกําลังคน เปาหมาย แผนงาน และงบประมาณขององคการในระยะเวลาที่ตองการมีความ
สอดคลองกัน ทั้งนี้เนื่องจากการวางแผนทรัพยากรบุคคลจะตองศึกษาถึงการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ
และโครงสรางขององคการ การเปลี่ยนแปลงแนวความคิด นโยบายของการบริหารตลอดจนสภาวะ
แวดลอมภายนอก ดานสังคม เศรษฐกิจและการเมือง เชน กฎหมายทีส่งผลกระทบตอการดําเนินงาน 
ภาวะเงินเฟอ การวางงาน คานิยมของการทํางาน ความกาวหนาทางเทคโนโลยี วาแตละสวนสงผล
กระทบตอความตองการทรัพยากรบุคคลอยางไร และตามปกติองคการจะตองกําหนดระยะเวลาที่
แนนอนในการวางแผนทรัพยากรบุคคลขึ้นกอน แลวจึงกําหนดวาในชวงเวลานัน้องคการมี
เปาหมาย แผนงานและงบประมาณเปนอยางไร ระยะเวลาที่เหมาะสม คอื ระหวาง 3-5 ป เพราะวา
ไมส้ันจนเกินไปจนมองไมเห็นผลและ ไมยาวเกินไปจนปรับปรุงและประเมินผลไดยาก 

2.  การประเมินทรัพยากรบคุคลปจจุบัน 
การประเมินทรัพยากรบุคคลปจจุบัน เปนการวิเคราะหขอมูลภายในทั่วไปของ

องคการ ไดแก จํานวนบุคลากร และทักษะที่มีอยูในปจจบุัน เปนการคนหาอยางเปนระบบ เกีย่วกบั
สภาพกําลังคนที่มีอยูในองคการ ทําการวเิคราะหงานแตละตําแหนง จากการดูตําแหนงงาน ขอบเขต
การปฏิบัติงาน คุณสมบัติของบุคลากร ความรูความสามารถ รวมทั้งการคาดการณความสูญเสีย
กาํลังคนในอนาคตดวย โดยวิเคราะหจากขอมูลทะเบียนประวัติที่มีอยูวาเพยีงพอตอการปฏิบัติงาน
ตามเปาหมายขององคการหรือไม หรือใชวิธีการสอบถามและตรวจสอบ คือ สอบถามขอมูลจาก  
แตละหนวยงานยอยแลวนํามาสรุปเปนขอมูลในภาพรวมของทั้งองคการ 

3.  การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล  
การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล ตองคาดการณและระบไุดพรอมวา 

ในระยะเวลาขางหนาในอนาคตที่กําหนดไวนั้น กําลังบุคคลที่ตองการนั้นมีอะไร เทาไร อยางไรบาง 
ทั้งในแงของจาํนวนรวมหรอืแยกประเภท ตลอดจนเปนการระบุเปนรายบุคคลลงไปถึงคุณสมบัติ
ตางๆ เชน ความชํานาญ พื้นฐานการศึกษาและประสบการณ 
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เปนการมุงเนนกําลังคนในอนาคต การปรับตัวขององคการในอนาคต อันเกิดจาก
แรงผลักดันภายนอกและภายในองคการ เปนการกําหนดความตองการจํานวนคนงานที่มีคุณสมบัติ
ตามที่ระบุไวสําหรับระยะเวลาหนึ่งในอนาคต เปนการคาดคะเนวาจะมีบุคลากรเกษยีณอายุราชการ 
การปลดถาย การแตงตั้ง ความตองการดานกําลังคน การพยากรณความตองการจางงานขององคการ
ตางๆ ในระยะเวลาชวงการวางแผนเปรียบเทียบความตองการกําลังคนกบัการผลิตกําลังคน 

ตองมีขอมูลของบุคลากรปจจุบันวา มจีํานวนเทาใด ความรูความสามารถ ทักษะ
เปนอยางไร มบีุคคลใดที่สามารถไดรับการพิจารณาเลื่อนตําแหนงไดบางหรือไม ในขณะเดียวกนั 
จะตองวางแผนคาดการณกําลังคนในอนาคตที่สัมพันธกับลักษณะงานที่ขยายเพิ่มขึน้ ซ่ึงพิจารณาใน
รายละเอียด เชน จํานวน ตําแหนง ความรูความสามารถ ระดับการศกึษาและประสบการณ เปนตน 

4.  การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล 
การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล จะตองใชนักวเิคราะหและจัดหมวดหมูขอมูล 

คัดเลือกขอมูลที่ถูกตองและเปนประโยชนในการแกไขปญหา พยายามรวบรวมขอมลูทุกดานมา
วิเคราะห โดยอาศัยนักวิเคราะหมาเปนผูปฏิบัติตามหลักตรรกวิทยาและตองใชขอมูลใหเปน
ประโยชนในการหาวิธีแกปญหาไดถูกตองที่สุด ซ่ึงจะกาํหนดโครงสรางขององคการแสดงตําแหนง
ที่มีอยูวาองคการตองการตําแหนงใดบาง ในระดับใดและมีปริมาณเทาใด พรอมกับกาํหนดตวั
บุคคลลงไปใหเหมาะสมกบัตําแหนงและคุณสมบัติของบุคคลลวงหนาไปตามระยะเวลาของแผน  
ที่ไดกําหนดไว 

5.  การกําหนดแนวปฏิบัต ิ
การกําหนดแนวปฏิบัติ เปนการกําหนดแผนปฏิบัติงาน กลยุทธและวิธีการตางๆ 

ของฝายบริหารบุคคล (กองการเจาหนาที่) ใหปฏิบัติตามแผนเพื่อแกปญหาและบรรลุตาม
วัตถุประสงคที่กําหนดไว หรือเปนการจัดทําแผนทรัพยากรบุคคลเพื่อใหเปนไปตามความตองการ
ขององคการในแตละขณะ เมื่อสามารถวิเคราะหไดแลววา องคการมีความตองการทรัพยากรบุคคล
จํานวนเทาใด ประเภทใด ในเวลาใด องคการสามารถนําขอมูลเหลานั้นมากําหนดเปนแผน
ทรัพยากรบุคคลได ขั้นตอนที่สําคัญ คือ การจัดทําแผนเพื่อจัดหากําลังคนมาใหไดตามเปาหมายที่
ตองการ ซ่ึงอาจทําไดหลายวธีิ เชน เสาะแสวงหาบุคคลใหมจากภายนอกองคการ หรือ หาจากบุคคล
ที่อยูภายในองคการ จะตองกาํหนดออกมาเปนแผนปฏิบตัิของฝายที่รับผิดชอบ เชน แผนการสรรหา
บุคลากร แผนการคัดเลือกและบรรจุ แผนการประเมินผลการปฏิบัติงาน แผนการฝกอบรมและ
พัฒนา แผนการปรบัเปลี่ยนความรูและทกัษะของบุคลากรใหมเพื่อใหสอดคลองกับความตองการ
ใหมขององคการ แผนการไกลเกลี่ยบุคลากร แผนการเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากร แผนการทดแทน
บุคลากรที่มีอยู เปนตน แผนเหลานี้จะตองมีความสัมพันธและสอดคลองกัน และเปนแผนใน
ลักษณะยดืหยุนไดตามสภาพแวดลอมทางสังคมที่เปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว 
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6.  การตรวจสอบและประเมินผล 
การตรวจสอบและประเมนิผล เปนการตรวจสอบความเหมาะสมและ

ความกาวหนาของแผนปฏิบัติงานหรือแผนตางๆ วาสามารถบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวหรือไม หลังจาก
นั้นจะตองนําผลลัพธจากการประเมินผลมาประกอบการเสนอแนวทางในการปรับปรงุแกไข เพื่อ
พัฒนาการดําเนินงานใหมีความเหมาะสมสอดคลองกับสถานการณจรงิ 

เมื่อมีการวางแผนทรัพยากรบุคคล และไดนําแผนมาปฏบิัติแลว ควรจะไดมกีาร
ตรวจสอบผลการปฏิบัติตามแผนทุกขั้นตอน วาการคาดการณกําลังไวนั้นมีปญหาหรืออุปสรรค
ใดบางในการปฏิบตัิ ปรับปรุงบางสวนที่บกพรอง ปรับปรุงแผนการพฒันาทรัพยากรบุคคลใหม 
เพื่อใหไดแผนที่มีประสิทธิภาพ และมีการการประเมินผลวาองคการสามารถบรรลุวัตถุประสงค    
ที่กําหนดไวหรือไม ปญหาและอุปสรรคของการดําเนินงานคืออะไร และควรจะทําอยางไรตอไป 
ในอนาคต 

 องคประกอบท่ี 4  ผลผลิตจากการวางแผนทรัพยากรบคุคล 
ผลผลิตจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนผลที่ไดจากการวางแผนทรัพยากร

บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภฏั ทั้งดานจํานวนและคุณสมบัติของบุคลากร ในชวงเวลาที่ตองการ 
องคประกอบท่ี 5  ขอมูลยอนกลับจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
การใหขอมูลยอนกลับจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนการนาํผลจาก

กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคลและผลผลิต มาเปนขอมูลในการปรับปรุง และพัฒนาการ
วางแผนทรัพยากรบุคคล ใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายขององคการ 
 
สวนท่ี 3  แนวทางการนํารูปแบบไปใช 

นอกจากแนวทางการนํารูปแบบไปใชตามรูปแบบที่ผูทรงคุณวุฒิใหขอมูลมาแลว 
เมื่อผูวิจัยนําไปสอบถามความเหมาะสมและเปนไปไดกบัผูที่เกี่ยวของกับการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ผูวิจยัไดขอมูลเพิ่มเติมที่สามารถนํามาเปนสวนประกอบของรูปแบบ
การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ในสวนที่ 3 นี้ โดยไดเพิ่มเติม ขอ 3 และ ขอ 4 
ซ่ึงนําเสนอเปนแนวทางการนํารูปแบบไปใช ดังนี ้

1. เรงดําเนินการออกกฎหมายและระเบยีบการบริหารงานของมหาวิทยาลัย     
ราชภัฏแตละแหง เชน กฎหมายเกีย่วกับการแบงสวนราชการ และระเบยีบบริหารบุคลากรใน
มหาวิทยาลัย ประกอบกับการมีแผนทางวชิาการ และแผนการรับนักศกึษา เพื่อความชัดเจนในการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลไดตรงตามสายงาน 
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2. จัดใหมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถ และประสบการณดานการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลมาทํางานโดยตรง มีที่ปรึกษาที่ดี ประกอบกับผูบริหารที่มีวิสัยทัศนและนโยบาย
การทํางานที่เอือ้ตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

3. งบประมาณในการดําเนนิงานดานการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ควรใชงบประมาณเงนิรายไดของมหาวิทยาลัยสนับสนุน และรัฐบาลควร
สนับสนุนงบประมาณแผนดินเพิ่มขึ้น 

4. ควรใหอิสระแกมหาวทิยาลัยราชภัฏแตละแหง ที่จะกําหนดความเชีย่วชาญและ
วางแผนพฒันาบุคลากรใหเหมาะกับบริบทของราชภัฏนั้นๆ โดยมหาวิทยาลัยตองกาํหนดทิศทาง
ของตนเองใหชัดเจนวาจะมุงไปทางใด จะเนนอัตลักษณอยางไร จึงจะสามารถวางแผนทรัพยากร
บุคคลไดอยางเหมาะสม และมีการจัดทําแผนทรัพยากรบุคคลทั้งระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว 
 
สวนท่ี 4  เงื่อนไขหรือขอจํากัดของรูปแบบ 

จากเงื่อนไขหรือขอจํากัดของรูปแบบตามรูปแบบที่ผูทรงคุณวุฒใิหขอมลูมาแลว 
เมื่อผูวิจัยนําไปสอบถามความเหมาะสมและเปนไปไดกบัผูที่เกี่ยวของกับการวางแผนทรพัยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก็ไมมีขอมลูเพิ่มเติมที่สามารถนํามาเปนสวนประกอบของรูปแบบ
การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ในสวนที่ 4 นี้ จึงนําเสนอเปนเงือ่นไขหรือ
ขอจํากัดของรปูแบบ ดังนี ้

 เงื่อนไขความสําเร็จของรูปแบบ 
1. รัฐบาลตองเรงพิจารณาอนุมตัิกฎหมายและระเบยีบการบริหารงานของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏแตละแหง เพื่อใหดําเนินการวางแผนทรัพยากรบคุคลไดอยางชดัเจน และควร
อนุมัติงบประมาณใหดําเนนิการตามแผน 

2. คณะกรรมการในการวางแผนทรัพยากรบคุคลตองประกอบดวย ผูบริหาร
มหาวิทยาลัย สภามหาวิทยาลัย สภาวิชาการ ฯลฯ ที่มีวิสัยทัศนและนโยบายการทํางานที่เอื้อตอการ
วางแผนทรัพยากรบุคคล มีที่ปรึกษาที่ดี และมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถ และประสบการณ
ดานการวางแผนทรัพยากรบุคคลมาทํางานโดยตรง เพื่อใหไดแผนทรพัยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ 

3. รัฐบาลตองใหความเปนธรรมและเทาเทยีมระหวางมหาวทิยาลัยราชภัฏกับ
มหาวิทยาลัยทีสั่งกัดทบวงมหาวิทยาลัยเดมิหรือสถาบันการศึกษาอื่น ในการจดัสรรงบประมาณ 
การใหอัตราบรรจุและดานอืน่ๆ 
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ขอจํากัดของรปูแบบ 
1. การวางแผนทรัพยากรบุคคลไมสามารถนําไปสูการปฏิบัติไดอยางสมบรูณ 

หากกฎหมาย ระเบียบการบริหารงาน แผนทางวิชาการ และแผนการรับนักศึกษาของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏแตละแหง ยังไมชัดเจน รวมถึงภาระงานของภาควิชา/โปรแกรมวิชา วาจะใหลําดับ
ความสําคัญอยางไร 

2. บริบททางเศรษฐกิจ สังคม วฒันธรรมตอการเปนขาราชการ ที่มีความมั่นคง  
แตคาตอบแทนต่ํา ทําใหไมสามารถรับบุคลากรตามแผนได ทั้งในแงของจํานวน คุณสมบัติ และ  
ในเวลาที่ตองการ เนื่องจากไมมีผูมาสมัคร หรือผูมาสมัครมีคุณสมบัติไมตรงตามตองการ รวมถึง
การเปลี่ยนงานหรือการลาออกไปทํางานทีอ่ื่นของบุคลากร 

3. การเมืองในองคการ เปนสาเหตุสําคัญประการหนึ่งที่สงผลกระทบตอ
ความสําเร็จดานการวางแผนทรัพยากรบุคคลในองคการ ปรากฏการณการเมืองที่พบเห็นกนัทั่วไป 
เชน การแบงพรรคแบงพวก การสรางฐานอํานาจและอาณาจักรของแตละฝาย รวมถึงความขัดแยง
ดานผลประโยชน เปนตน ปจจัยทางการเมอืงในองคการเหลานี้ยอมสงผลกระทบในทางลบตอ
ความรวมมือประสานงานกันระหวางฝายตางๆ ที่เกี่ยวของ 
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แนวทางการทาํแผนทรัพยากรบุคคล 
ตามรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภฏั 
 
แนวทางการทาํแผนทรัพยากรบุคคล ตามรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ที่ผูวิจัยศกึษาและไดนําเสนอเปนรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ แนวทางการทําแผนจะชวยใหนักวางแผนหรือผูทีจ่ะนํารูปแบบการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ที่ผูวิจัยเสนอไปใชไดอยางเปนรูปธรรม โดยงายและ
สะดวกขึ้น ถาใชแนวการเขยีนหรือสรางแผนตามนี้ ซ่ึงผูใชรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคล
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ทําไดโดยการหาขอมูลมาประกอบในประเดน็ตามที่กําหนดในรูปแบบ 
การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏทั้งหมด 4 สวน ดงันี้ 
 
สวนท่ี 1  ความนํา (ขอมูลที่กลาวถึงความสําคัญของการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ) ……………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………  
 
สวนท่ี 2  องคประกอบของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 
1.  ปจจัยปอน 

1.1 สภาพแวดลอมภายใน ที่สงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล  
1.1.1  นโยบายของมหาวิทยาลัยตามแผนพฒันามหาวิทยาลัย  

1.1.1.1  จุดมุงหมาย (ทิศทางการพัฒนามหาวิทยาลัย) ……………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

1.1.1.2  ระยะเวลา (แผนนี้จะนําไปใชในชวงเวลาใด) ……………………………. 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
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1.1.2  หลักสูตรที่เปดสอน 
1.1.2.1  หลักสูตรที่เปดสอนในปจจุบัน (โดยแยกทําเปนแตละหลักสูตร เพื่อนําไป

คิดรวมในการวางแผนทรัพยากรบุคคลตอไป) 
ช่ือสาขาวิชา ……………………………………………………………… 
ระดับการศึกษา 

     อนุปริญญา     ปริญญาตรี 4 ป  
     ปริญญาตรี 2 ปหลัง    ประกาศนียบัตรบัณฑติ 
     ปริญญาโท     ปริญญาเอก 

จํานวนอาจารยปจจุบนั …………………………………………………... 
จํานวนนักศกึษาปจจบุัน …………………………………………………. 
อัตราสวนระหวางจํานวนอาจารยกับจํานวนนกัศึกษา …………………… 

1.1.2.2  หลักสูตรที่คาดวาจะเปดสอน (โดยแยกทําเปนแตละหลักสูตร เพื่อนําไป  
คิดรวมในการวางแผนทรัพยากรบุคคลตอไป) 

ช่ือสาขาวิชา ……………………………………………………………… 
ระดับการศึกษา 

     อนุปริญญา     ปริญญาตรี 4 ป  
     ปริญญาตรี 2 ปหลัง    ประกาศนียบัตรบัณฑติ 
     ปริญญาโท     ปริญญาเอก 

จํานวนอาจารยปจจุบนั .…………………………………………………. 
จํานวนอาจารยที่ตองการเพิม่ ……………………………………………. 
คุณสมบัติของอาจารยที่ตองการ …………………………………………. 

……………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………. 

จํานวนนักศกึษาที่คาดวาจะรับ …………………………………………... 
อัตราสวนระหวางจํานวนอาจารยกับจํานวนนกัศึกษา …………………… 
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1.2  กฎหมาย ระเบียบขอบังคับ ท่ีสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล  
1.2.1  พระราชบัญญัติมหาวทิยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 (สวนที่สงผลตอการวางแผน

ทรัพยากรบุคคล) …………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

1.2.2 ระเบียบการบริหารงานบุคลากรของมหาวทิยาลัยราชภัฏ (สวนที่สงผลตอการ
วางแผนทรัพยากรบุคคล) ………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

1.2.3 อ่ืนๆ (กฎหมาย ระเบยีบขอบังคับอื่นๆ ที่เกี่ยวของ).……………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

1.3 ประวัติความเปนมาและพฒันาการขององคการ (สวนทีส่งผลตอการวางแผนทรัพยากร
บุคคล)……………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
2.  กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

รูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ จากการวจิัยคร้ังนี้ 
ผูวิจัยไดกําหนดกระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคลไว 6 ขั้นตอน ซ่ึงสามารถนําไปเปนแนวทาง
ในการดําเนินการ ดังนี ้

2.1 การศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานขององคการ (ขอมูลปจจัยปอนในการวางแผนทรัพยากร
บุคคล) ……………………………………………………………………………..….................... 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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2.2 การประเมินทรัพยากรบุคคลปจจุบัน (ขอมูลหลักสูตรที่เปดสอน จํานวนอาจารย จํานวน
นักศึกษา อัตราสวนระหวางจํานวนอาจารยกับจํานวนนกัศึกษา) ………………….………………. 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

2.3 การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล (ขอมูลหลักสูตรที่คาดวาจะเปดสอน จํานวน
อาจารยปจจุบนั จํานวนอาจารยที่ตองการเพิ่ม คุณสมบัตขิองอาจารยที่ตองการจํานวนนักศึกษาที่
คาดวาจะรับ อัตราสวนระหวางจํานวนอาจารยกับจาํนวนนักศึกษา) ……………….……………… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

2.4 การศึกษาวิเคราะหขอมูลการแขงขันในตลาดแรงงานและระหวางองคการ (ขอมูลความ
ตองการอาจารยตามคุณสมบตัิที่กําหนดในตลาดแรงงาน ขอมูลเกี่ยวกับเงินเดือน รายได สวัสดิการ
ที่อาจารยจะไดรับ) ………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

2.5 การกําหนดกรอบคุณภาพของบุคลากรที่นอกเหนือจากคณุสมบัติหรือคุณภาพที่ตองการ 
(ขอมูลคุณสมบัติของอาจารยที่ตองการ และคุณสมบัติพิเศษเพิ่มเติม) ………………………..…… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

2.6 การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล (การรวบรวมขอมูลพื้นฐานขององคการ ขอมูลทรัพยากร
บุคคลปจจุบัน และขอมูลความตองการทรัพยากรบุคคล มาวิเคราะหวาองคการตองการตําแหนง
ใดบาง ในระดบัใด และมีปริมาณเทาใด พรอมกับกําหนดตัวบุคคลลงไปใหเหมาะสมกับตําแหนง
และคุณสมบัตขิองบุคคลลวงหนาไปตามระยะเวลาของแผนที่ไดกําหนดไว)……………. 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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2.7 การกําหนดแนวปฏิบัต ิ(ขอมูลแนวปฏิบัตติามแผนปฏิบัติงาน กลยุทธและวิธีการตางๆ ของ
ฝายบริหารงานบุคคล เพื่อจดัหากําลังคนมาใหไดตามเปาหมายที่ตองการ) …………………..…… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

2.8 การตรวจสอบและประเมนิผล (ขอมูลผลจากการปฏิบัติตามแผน ปญหาและอุปสรรคใน
การปฏิบัติ)……………………………………………………………………………………....…. 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
3.  ผลผลิต (ขอมูลจํานวนบคุลากร และคุณสมบัติของบุคลากร ที่รับเขามาในชวงเวลาที่ตองการ) 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
4.  ขอมูลยอนกลับ (ขอมูลปญหาและอุปสรรค จากปจจัยปอน กระบวนการวางแผนทรัพยากร
บุคคล และผลผลิต) ………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
5.  สิ่งแวดลอมภายนอก 

5.1  ดานเศรษฐกิจ  (สวนที่สงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล) ……………………………. 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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4.2 ดานสังคม วัฒนธรรม (สวนที่สงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล) ……………………. 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

4.3 ดานการเมือง การปกครอง (สวนที่สงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล) ………………. 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

4.4 ดานเทคโนโลย ี(สวนที่สงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล) …………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

ในองคประกอบสวนที่ 2 ที่นักวางแผนทรัพยากรบุคคลตองนําองคประกอบ
ทั้งหมดมาพิจารณาดูในแตละสวน และพิจารณาในสวนที่แตละสวนมคีวามสัมพันธซ่ึงกันและกัน
ดวย ซ่ึงในที่สุดจะสงผลทําใหไดผลผลิต คือ บุคลากรในจํานวน คุณสมบัติ และเวลาตามที่ตองการ 

 
สวนท่ี 3  แนวทางการนํารปูแบบไปใช (เปนการกําหนดแนวทางการนาํรูปแบบไปใชโดยอาศัยแบบ

ตรวจสอบ) 
 มีการออกกฎหมายและระเบียบการบริหารงานของมหาวิทยาลัยราชภฏัแตละแหง เชน 

กฎหมายเกีย่วกับการแบงสวนราชการ และระเบียบบริหารบุคลากรในมหาวิทยาลัย ประกอบกับ
การมีแผนทางวิชาการ และแผนการรับนักศึกษา  

 มีบุคลากรที่มีความรูความสามารถ และประสบการณดานการวางแผนทรัพยากร
บุคคลมาทํางานโดยตรง มีทีป่รึกษาที่ด ีประกอบกับผูบริหารที่มีวิสัยทศันและนโยบายการทํางานที่
เอื้อตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

 มีงบประมาณในการดําเนินงานดานการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย    
ราชภัฏ  

 มีการกําหนดทิศทางการพฒันามหาวิทยาลัยที่ชัดเจน  
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สวนท่ี 4  เงื่อนไขหรือขอจํากัดของรปูแบบ 
 
1.   เงื่อนไขความสําเร็จของรูปแบบ (เปนการตรวจสอบการปฏิบัติตามเงื่อนไขโดยอาศยัแบบ
ตรวจสอบ) 

  รัฐบาลพิจารณาอนุมัตกิฎหมายและระเบียบการบริหารงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
 คณะกรรมการในการวางแผนทรัพยากรบคุคลตองเปนผูที่มีความรูความสามารถ และ

มีประสบการณดานการวางแผนทรัพยากรบุคคล  
  รัฐใหความเปนธรรมและเทาเทยีมระหวางมหาวิทยาลัยราชภัฏกับมหาวิทยาลัยทีสั่งกัด

ทบวงมหาวิทยาลัยเดิมหรือสถาบันการศึกษาอื่น ในการจัดสรรงบประมาณ การใหอัตราบรรจุและ
ดานอื่นๆ 

 
2.  ขอจํากัดของรูปแบบ (สวนในขอจํากดั ไดเปดวางใหผูใชรูปแบบเตมิ) 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 



บทที่  6 
 

การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
การวิจยัเร่ือง การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย  

ราชภัฏ เปนการวิจัยเชงิบรรยาย (Descriptive Research) มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยกําหนดขั้นตอนและวิธีการดําเนนิการวจิัย 
เปน 5 ขั้นตอนสําคัญ คือ 1) การกําหนดกรอบแนวคิดในการวจิัย 2) การศึกษาขอมูลปจจุบันในการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 3) การสรางรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคล
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 4) การตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรปูแบบที่สราง
ขึ้น และ 5) การปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ซ่ึงเมื่อดําเนินการตามขั้นตอนทั้ง 5 เพื่อจะนําไปสูการพฒันารูปแบบการวางแผนทรพัยากรบุคคล
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ประกอบดวย 4 สวน ไดแก 1) ความนํา 2) องคประกอบของรูปแบบการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 3) แนวทางการนํารูปแบบไปใช และ 4) เงื่อนไข
หรือขอจํากัดของรูปแบบ ซ่ึงในบทที่ 6 นี้ ผูวิจัยจะนําเสนอการอภิปรายผลการวิจัยและ
ขอเสนอแนะที่ไดจากการศกึษาวิจัยคร้ังนี ้ 

ในสวนของการอภิปรายผลการวิจัยนั้น ผูวจิัยจะขออภิปรายสวนของรูปแบบ
สมบูรณที่นําเสนอในบทที่ 5 ซ่ึงเปนผลการวิจัย โดยจะนาํเสนอการอภปิรายใน 3 ประเด็นหลัก คือ 
1) อภิปรายในสวนขององคประกอบของรูปแบบ 2) อภปิรายในสวนของแนวทางการนํารูปแบบ 
ไปใช และ 3) อภิปรายในสวนของเงื่อนไขหรือขอจํากัดของรูปแบบ นอกจากการอภิปราย
ผลการวิจัยแลวในบทนี้ผูวิจยัยังไดนําเสนอขอเสนอแนะในการวิจยัมาแสดงดวย โดยแบงการ
เสนอแนะออกเปน 1) ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 2) ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ และ 3) ขอเสนอแนะ  
ในการวิจัยคร้ังตอไป 

 

การอภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการวิจยั ผูวิจยัขออภปิรายสวนของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคล
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยจะนําเสนอการอภิปรายใน 3 ประเด็นหลัก คือ 1) อภิปรายในสวนของ
องคประกอบของรูปแบบ 2) อภิปรายในสวนของแนวทางการนํารูปแบบไปใช และ 3) อภิปรายใน
สวนของเงื่อนไขหรือขอจํากดัของรูปแบบ 

จากผลการวิจยั มีประเดน็ทีจ่ะนํามาอภปิราย ดังนี ้
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1.  การอภิปรายในสวนขององคประกอบของรูปแบบ 
ในสวนขององคประกอบของรูปแบบนั้น ผูวิจัยนําผลการศึกษาขอมูลปจจุบันใน

การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ จากการสัมภาษณผูบริหารของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏมาอภิปราย พบวา มหาวิทยาลัยราชภัฏพัฒนามาจากวิทยาลัยครู โดยมีภารกิจหลักคือการ
ผลิตครู จึงมีอาจารยสวนใหญที่มีพื้นฐานความรูทางดานครู ซ่ึงเมื่อจํานวนสัดสวนอาจารยทั้งหมด  
ก็จะพบวามจีํานวนอาจารยสาขาการศึกษามากกวาสาขาอื่น แตตอมาในป 2538 มีพระราชบัญญัติ
สถาบันราชภัฎ พ.ศ. 2538 ทําใหสถานะเปนสถาบันราชภัฏ และในป 2547 มีพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยราชภัฎ พ.ศ. 2547 มีสถานะเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงนีท้ําให
มหาวิทยาลัยราชภัฏมีการขยายสาขาวิชามากขึ้น มีหลักสตูรใหมๆ เพิ่มขึ้น มีคณะใหมๆ เกิดขึ้น  
โดยเปดสอนในสาขาวิชาตางๆ เพื่อตอบสนองความตองการของนักศึกษาและทองถ่ิน ทําใหมี
ปญหาที่เกิดขึน้จากการเปลี่ยนแปลง เชน อาจารยไมมวีฒุิการศึกษาจบตรงตามสาขาวิชาที่ตนสอน 
มีสาขาวิชาที่เปดสอนแตมีสัดสวนอาจารยตอนักศึกษาไมเปนตามเกณฑกลางมาตรฐานอุดมศึกษา 
จํานวนอาจารยที่จะเกษยีณอายุราชการในอนาคตอันใกลมีเปนจํานวนมาก ขณะเดยีวกันมีการจาง
อาจารยพิเศษและอาจารยอัตราจางเปนจํานวนมาก รวมทั้งยังพบวาอาจารยสวนหนึ่งนอกจากจะ   
ทําหนาที่สอนแลวตองทําภารกิจดานอืน่ทีน่อกเหนือจากงานสอน เชน ทํางานดานธุรการ ทาํใหเกิด
ความขาดแคลนอาจารยผูสอนและสงผลใหเปนขอจํากัดในบทบาทของมหาวิทยาลัย ที่ทําให
อาจารยจํานวนหนึ่งไมอาจทําหนาที่ของตนตามที่ไดศกึษามา แตเพื่อแสดงถึงความพรอม 
มหาวิทยาลัยจงึมีการพัฒนาเพื่อใหสามารถสอนวิชาในสาขาที่ไมเคยเรียนมา จึงมีอาจารยสวนหนึ่ง
ที่จบทางวิชาครูแตไปศึกษาตอหรืออบรมเพื่อจะสอนในสาขาอื่น เชน ทางคอมพิวเตอร 
บริหารธุรกิจ เศรษฐศาสตร เปนตน  (ทรงพล โสภณ, 2546)  

ในสวนของงบประมาณนัน้ ผูวิจัยพบวา มหาวิทยาลัยราชภัฏไมไดรับการพัฒนา
สนับสนุนดานงบประมาณและอัตรากําลังอยางเพยีงพอ จึงสงผลกระทบตอการปฏิบัติภารกิจของ
สถาบันรวมถึงความเชื่อถือทางสังคม จากขอมูลที่ปรากฏใน ทรงพล โสภณ (2546) วามหาวิทยาลัย
ราชภัฏไมไดรับความเชื่อถือเทียบเทาสถาบันอุดมศึกษาอืน่ๆ โดยเฉพาะสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
เมื่อเกิดการขาดงบประมาณและขาดความเชื่อถือจึงทําใหมีผูสนใจสมัครเขาเรียนนอย และการโอน
ไปทํางานในมหาวิทยาลัยอ่ืนของอาจารยที่มีวุฒิสูงขึ้น อีกทั้งสงผลตอการขาดแคลนอาจารยบาง
สาขาทั้งๆ ที่มีอัตรากําลังที่จะบรรจุได แตไมมีผูสนใจมาสมัครเพื่อทํางานในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ผูวิจัยเห็นวา ทีเ่ปนเชนนี้สวนหนึ่งเปนเพราะปจจุบนัการแขงขันในตลาดแรงงานและการแขงขัน
ระหวางองคการมีสูง ในการที่จะรับคนที่มคีุณภาพ และผูที่จบการศึกษาในสาขาที่ขาดแคลนหรือ
สาขาวิชาชีพที่เปนความเชีย่วชาญเฉพาะทาง เชน วิศวกร นักคอมพวิเตอร ใหมาทํางานในองคการ
ของตนนั้นบุคคลเหลานี้มีโอกาสที่จะเลือกหนวยงานที่ทาํงานไดมาก ทาํใหสวนใหญไมเลือกที่จะ
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มาทํางานในมหาวิทยาลัยราชภัฏ อาจเนื่องมาจากมหาวิทยาลัยราชภัฏเปนหนวยงานราชการ มีอัตรา
เงินเดือนและสวัสดิการอื่นนอยกวาบางหนวยงานโดยเฉพาะหนวยงานเอกชน การวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏจึงควรพิจารณาจากคุณสมบตัิของอาจารยที่ตองการ 
ประกอบกับกฎ ระเบียบขอบังคับที่เกี่ยวของ เชน ระเบยีบในการสรรหา การบรรจุ และการธํารงไว
ซ่ึงบุคลากร เปนตน เพื่อสามารถจูงใจใหมผูีที่มีคุณสมบัติตามที่ตองการมาทํางานในองคการมากขึ้น 

จากการสอบถามผูที่เกี่ยวของกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏ ไดมีผูเสนอแนะเพื่อใหการดําเนินการตามรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏมีความเปนไปได วา ควรมีการปรับหนวยงานใหเขากับบริบทและสภาพความ
เปนจริง รองรับการเปลี่ยนแปลงสูมหาวิทยาลัยในกํากับ รวมถึงการจัดองคการใหมีความคลองตัว 
แนวทางการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ จึงควรจดัใหสอดคลองกับ
แผนพัฒนาการศึกษาระดับอดุมศึกษา ฉบับที่ 9 (2545-2549) ที่ระบุวามหาวิทยาลัยราชภัฏตองเรง
จัดทาํโครงสรางระบบและระเบียบการบริหารจัดการและการพัฒนาบคุลากรเพื่อรองรับสถานะ   
นิติบุคคล ปรับปรุงหลักสูตรเดิม เชน ยุบเลิกโปรแกรมวชิาที่ไมตอบสนองความตองการของสังคม
และทองถ่ินและมีตนทุนการผลิตสูง ขณะเดียวกันใหพฒันาหลักสูตรใหมๆ ที่เปนทีต่องการของ
สังคม เชน สาขาวิทยาศาสตรคอมพิวเตอร สาขาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีที่เปนความตองการ
ของประเทศในอนาคต สาขาวิชาภาษาไทย ภาษาอังกฤษ ภาษาอืน่ๆ ที่สนับสนุนธุรกิจและ
อุตสาหกรรม บริการและการคาในกลุมประเทศเอเชยี เชน ภาษาจีน ภาษาญี่ปุน เปนตน สาขาวิชา
สังคมศาสตรและมนุษยศาสตร ไดแก บัญชี การบริหารการขนสงและการจัดการทรพัยากรการผลติ 
สาขาวิชาทางดานการคาระหวางประเทศและสาขาที่เกีย่วกับอุตสาหกรรมบริการ เชน อุตสาหกรรม
การทองเที่ยว   

การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ตองสอดคลองกับแนวทาง
ของแผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา ฉบับที่ 9 (2545-2549) ในขณะเดียวกนั มหาวิทยาลัย  
ราชภัฏตองดําเนนิการประกนัคุณภาพทุกสาขาวิชาใหเปนรูปธรรม ชัดเจน เปนที่ยอมรับสอดคลอง
กับความตองการและศักยภาพของทองถ่ินและมหาวิทยาลัย ซ่ึงเปนไปตามที่กําหนดใน
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 หมวด 6 มาตรา 43 ที่ระบุใหมีระบบการประกัน
คุณภาพการศกึษาเพื่อการพฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดับ ประกอบดวย              
การประกันคณุภาพภายในและการประกนัคุณภาพภายนอก  

นอกจากนี้สถาบันราชภัฏยังตองดําเนินการพัฒนาอาจารยในสาขาหรือโปรแกรม
วิชาที่ขาดแคลนอาจารย โดยจัดสรรทุนใหศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นทุกสาขาวิชา เพื่อใหสอดคลอง
หรือใกลเคียงกับเกณฑมาตรฐานอัตราสวนอาจารยตอนกัศึกษาระดับปริญญาตรีในสาขาวิชา
การศึกษา 1:15 สาขาวิชาวิทยาศาสตร 1:10 และสาขาศิลปศาสตร 1:18 (สํานักงานสภาสถาบัน   
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ราชภัฏ, 2547) ที่ไดกําหนดไวและการขยายการเกษียณอายุราชการของอาจารยโดย เฉพาะในสาขา
ที่ขาดแคลนตามนโยบายของรัฐที่ขยายอายุเกษียณราชการถึง 65 ป และการจางบุคลากรโดยเฉพาะ
ควรมีระบบการจางนอกเวลาเพื่อแกปญหาการขาดแคลนอาจารย  

จะเห็นวา บุคลากรที่มีคุณภาพควรมีคุณสมบัติที่สามารถทํางานไดนอกเหนือจาก
ความรูในสาขาที่สําเร็จการศึกษามา สามารถทําหนาที่ไดหลากหลาย และพรอมรับการเปลี่ยนแปลง 
ผูวิจัยเห็นวากรอบคุณภาพมคีวามสําคัญอยางมากในปจจุบัน เนื่องจากปจจุบัน นอกจากองคการ
ตางๆ ตองการรับบุคลากรใหตรงกับสายงานแลว องคการที่จะมีศักยภาพในการแขงขันสูงตองมี
บุคลากรที่มีศักยภาพสูงนอกเหนือจากทีก่าํหนดสําหรับงานในหนาที่ ซ่ึงคุณสมบัตินี้รวมถึงการเปน
ผูรูในสังคมที่ใชความรูเปนฐาน (Knowledge-based Society) และเปนบุคลากรที่มีบทบาทสําคัญใน
สังคมที่กําหนดใหองคการเปนองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) อีกทั้งยังตองเปน
บุคลากรที่สามารถเปนทั้งผูบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) และผูรับการเปลี่ยนแปลง 
(Change Receptor) ไดดวย (ปองสิน วิเศษศิริ, 2550) ซ่ึงตามเกณฑมาตรฐานการบริหารหลักสูตร 
ในระดับบณัฑติศึกษาของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ก็ไดกําหนดคุณสมบัติของ
อาจารยที่สอนในระดับปริญญาโทและเปนที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ตองจบการศึกษาระดับปริญญา
เอกหรือมีตําแหนงทางวิชาการไมต่ํากวารองศาสตราจารย และตองมีงานวิจยัอ่ืนที่ไมใชสวนหนึ่ง
ของวิทยานพินธดวย สําหรับในระดับปรญิญาเอก อาจารยที่สอนในระดับปริญญาเอกและเปนที่
ปรึกษาวิทยานพินธ ตองจบการศึกษาระดับปริญญาเอก และตองมีงานวจิัยอ่ืนที่ไมใชสวนหนึ่ง  
ของวิทยานพินธดวย จึงจะสอนและเปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธได (สํานักมาตรฐานและ
ประเมินผลอุดมศึกษา, 2548) 

 
2.  การอภิปรายในสวนของแนวทางการนาํรูปแบบไปใช 
รูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ที่พัฒนาขึ้นจาก   

การวิจยัคร้ังนี้ สามารถขยายผลใหมีการนําไปใชอยางกวางขวาง เนื่องจากการวจิัยคร้ังนี้ไดใช
กระบวนการวจิัยตามกรอบทฤษฎีในการพฒันารูปแบบและการวางแผนทรัพยากรบคุคลที่ผูวิจัย  
ไดสังเคราะหมาจากแนวคิดของนักการศึกษาหลายทานดงันําเสนอในบทที่ 1 เพื่อใหสอดคลองกับ
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 ซ่ึงผานการตรวจสอบความถูกตองโดยผูทรงคุณวุฒ ิ
และตรวจสอบความเหมาะสมและเปนไปไดจากผูบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏทุกแหง ในการนํา
รูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏไปใชกับมหาวิทยาลัยราชภัฏแตละ
แหง ตองพจิารณาบริบทที่แตกตางกัน เชน ขนาด ระดบัเทคโนโลยี การจัดองคการ รวมถึง
วัฒนธรรมขององคการ เปนตน อยางไรกต็ามนักวิชาการดานการวางแผนทรัพยากรบุคคล เชน 
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วิชชุดา หุนวไิล (2542) สุนันทา เลาหนันทน (2546) และวิลาวรรณ รพีพิศาล (2549) ไดเสนอแนะ
ขอควรพิจารณาประกอบการนําแผนไปปฏิบัติในแนวทางที่สอดคลองกัน ดังนี ้

2.1 จะตองศึกษาและทําความเขาใจวัตถุประสงค นโยบายและแผนกลยุทธ
ขององคการหรือหนวยงาน ใหกระจางชัดเจน เพราะการวางแผนทรัพยากรบุคคลจะตองสอดคลอง
กับวัตถุประสงค นโยบายและแผนกลยุทธขององคการ ที่สําคัญควรมีความยืดหยุน สามารถปรับได
ใหเหมาะสมกบัสภาพแวดลอมและวัฒนธรรมขององคการดวย และจะตองจัดทําโครงสราง
แผนงานทรัพยากรบุคคลใหครอบคลุม และสอดคลองกับภาระหนาที่ งานขององคการที่มีอยูใน
ปจจุบันและคาดวาจะเกดิขึน้ในอนาคต เพื่อไมใหอยูในลักษณะคนลนงานหรืองานลนคน 

2.2   พิจารณาสภาวะตางๆ ที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ไดแก  
การโอนยาย การเลื่อนตําแหนง การลาออก การเกษยีณอายุราชการ เพราะภาวะเหลานีอ้าจทําให 
การกําหนดแผนกําลังคนผิดพลาดไดงาย เชน ปญหาที่เกดิขึ้นในลักษณะที่หนวยงานรบับุคคลเขา
ทํางานฝกฝนจนเกิดความชํานาญแลว แตหนวยงานไมสามารถธํารงรักษา โนมนาวจติใจใหเขา
ทํางานอยูตอไปได เพราะปญหาสภาพการทํางาน หรือคาตอบแทนไมเปนที่นาพอใจ บุคลากรจึง
ลาออก การกําหนดคาตอบแทน คาตอบแทนไมวาเงนิเดือนหรือคาจาง รวมทั้งการจดัสวัสดิการและ
ผลประโยชนพิเศษอื่นๆ ลวนเปนปจจัยสําคัญในการวางแผนทรัพยากรบุคคล เพราะบุคลากรที่
ทํางานตองการไดรับคาตอบแทนการปฏิบตัิอาชีพอยางเปนธรรม และพอเพียงแกการดํารงชีพ 
นอกจากคาตอบแทนเปนตวัเงินยังตองการสิ่งตอบแทนเปนน้ําใจ การวางแผนทรัพยากรบุคคลจึง
ตองคํานึงถึงและกําหนดสิ่งตอบแทนในรูปแบบตางๆ โดยพิจารณาถึงการเปลี่ยนแปลงทาง
เศรษฐกิจและสังคมรวมดวย 

2.3 การวางแผนทรัพยากรบุคคลจะตองเนนศักยภาพของบุคลากร ในดาน
ความรู ความสามารถ ประสบการณเปนสําคัญ และไมเสียเวลากับการเปลี่ยนแปลง โยกยาย
ตําแหนงงานบอยๆ ซ่ึงจะทําใหการปฏิบัติงานขาดความตอเนื่อง และการวางแผนทรัพยากรบุคคล
จะตองเนนวิสัยทัศนหรือมุมมองที่ทันสมัย โดยใหบุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการกาํหนดแผน
และนโยบายการดําเนินงาน คํานึงถึงสภาวการณเปล่ียนแปลงของปจจัยตางๆ ที่อยูทั้งภายในและ
ภายนอกองคการ 
 

3.  การอภิปรายในสวนของเงื่อนไขหรือขอจํากัดของรูปแบบ 
จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ พบวา การวางแผนทรัพยากรบคุคลของมหาวิทยาลัย    

ราชภัฏ ควรประกอบดวยผูบริหารมหาวทิยาลัย สภามหาวิทยาลัย สภาวิชาการ เปนตน 
คณะกรรมการในการวางแผนทรัพยากรบคุคลควรมวีิสัยทัศนกวางไกล และยึดมัน่ในนโยบายการ
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ทํางานที่เอื้อตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล มีที่ปรึกษาที่ดี และใชบุคลากรที่มีความรูความสามารถ 
และมีประสบการณดานการวางแผนทรัพยากรบุคคลมาทํางานรวมกนั  

ผูวิจัยจึงมีความคิดเห็นวา ผูบริหารมหาวทิยาลัยเปนผูมบีทบาทสําคัญอยางยิ่งที่จะ
นําพามหาวิทยาลัยไปสูความสําเร็จตามวัตถุประสงคของมหาวิทยาลัยในดานตางๆ โดยเปนผูเชื่อม
ประสานระหวางผูปฏิบัติงานซึ่งอยูในบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา ผลจากการศึกษากลยุทธการ
พัฒนาบทบาทหัวหนางาน พบวามีกลวิธีทีจ่ะนําไปปฏิบัติใหเกิดประสทิธิภาพสูงสุด ซ่ึงเปนการใช
จุดแข็งใหเกิดประโยชนตอการไดรับโอกาสสูงสุด คือ การพัฒนาสถาบันใหเปนองคกรแหงการ
เรียนรู เพื่อเปนหลักและแนวทางปฏิบัติที่จะชวยใหองคการมีความพรอม มีศักยภาพและสามารถ
ปรับตัวตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมและปจจยัภายในองคการอยางเหมาะสม 
ทําใหสามารถสรางโอกาสใหมๆ และปรบัอุปสรรคใหเปนประโยชนตอการดําเนินงาน (ณัฏฐพนัธ 
เขจรนันทน, 2544, ปองสิน วิเศษศิริ, 2549)  

ดังนั้น ผูบริหารองคการจึงตองเตรียมความพรอม เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงและ
ผลกระทบที่จะเกิดขึน้ ซ่ึงตองดําเนินงานผานสมาชิกและการประสานงานอยางเปนระบบ เพื่อทาํ
ใหองคการสามารถเรียนรู เพื่อความอยูรอดในอนาคต โดยเปนการเรียนรูเพื่อสรางสรรคส่ิงใหม 
สมาชิกภายในองคการเรียนรูจะตองมีความคิดกาวไกล เปดกวางและจะตองมีความกลาทดลองทํา
ส่ิงใหมๆ ตองพัฒนาความรู ทักษะและความชํานาญสวนตัว รวมไปถึงทักษะดานมนษุยสัมพันธ 
การติดตอส่ือสารและการแลกเปลี่ยนความคิดกับบุคคลอื่นๆ ซ่ึงสอดคลองกับ ธัญญา ผลอนันต 
(2546) ที่ไดระบุถึงแนวคิดวาการแลกเปลี่ยนความรูหรือทักษะเปนกุญแจสําคัญในการบริหาร
ทรัพยากรยุคใหม ซ่ึงใหความสนใจกับการบริหารความรูคือ การใชทรัพยากรเพื่อสรางสภาพ 
แวดลอมที่คนในองคการสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารไดตามตองการ มีการแลกเปลี่ยนและใช
ขอมูลขาวสารเพื่อพัฒนาองคความรูของตนและนําความรูดังกลาวมาประยุกตใช เพื่อกอใหเกิด
ประโยชนแกองคการ วิธีการหรือกิจกรรมที่นําไปสูการแลกเปลี่ยนความรูหรือทักษะทั้งที่เปน
ทางการและไมเปนทางการ สวนหนึ่งของจุดมุงหมายของการแลกเปลีย่นความรูหรือทักษะคือ   
การสรางองคกรแหงการเรียนรูคือ สถานที่ทํางานตองไมเปนเพียงแหลงปฏิบัติงานแตเพียงอยาง
เดียว หวัหนางานตองสงเสริมใหบุคลากรใสใจใฝรู และเปดโอกาสใหพัฒนาตนเอง เพื่อเพิ่ม        
ขีดความสามารถของตน  

ขณะที่ ฐาปบตุร ชมเสวี (2544) กลาววา การปลูกฝงทัศนคติของบุคลากรใน
องคการใหเปนผูใฝรู พัฒนาตนเองอยูเสมอและชอบการเปลี่ยนแปลง รักการทํางานเปนทีมโดยมุง 
ที่วัตถุประสงคขององคการเปนสิ่งที่ผูบริหารควรใหความสําคัญ นอกจากนี้การศึกษามีขอคนพบ   
ที่มหาวิทยาลัยราชภัฏจะตองสงเสริมการบริหารและการจัดการใหโปรงใส โดยมีสวนรวมของ
บุคลากรทุกระดับตามหลักการบริหารจัดการที่ดี (good governance) และสนับสนุนการจัด



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

 

215

โครงสรางองคกรแบบแนวราบเนนการทาํงานเปนทีมและนําหลักการบริหารเชิงกลยุทธ             
การบริหารจัดการที่มุงผลลัพธ ซ่ึงสอดคลองกับ วิษณุ เครืองาม (2546) ที่กลาววาเปนเรื่องที่สําคัญ
มากที่สุด คือ การปรับทัศนคติและวัฒนธรรมในการทํางานของขาราชการใหมีจติวญิญาณของการ
เสียสละ การเห็นแกประโยชนสวนรวมและความซื่อสัตยสุจริต ซ่ึงประกอบดวย 6 หลักดังนี้          
1) ตองทํางานตามหลักนิติธรรมคือ เคารพในกฎหมาย ไมหลีกเลี่ยงออกนอกกฎหมาย 2) ตอง
ทํางานตามหลกัคุณธรรม ตองคิดถึงคุณธรรม เมตตาธรรม ตองรูจักผอนปรน 3) ตองคํานึงถึงหลัก
ความโปรงใส ทุกอยางตองอธิบายได ตรวจสอบได ขอดูหลักฐานได 4) ตองมีความคุมคาหรือการ
ประหยดั คือประหยดัทรัพยากรทุกอยาง ทัง้คน เงิน เวลาและใชทกุอยางที่มีอยูใหคุมคา 5) ตองเนน
การมีสวนรวม หัวหนากับลูกนองตองมีสวนรวม 6) ตองมีความรับผิดชอบ คือ การมีจิตสํานึก 
ผูกพัน เปนเจาของ หวงใย เอาใจใส เอื้ออาทรและไมดูดาย และยังสอดคลองกับแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาต ิฉบับที่ 9 ที่เนนถึงการปรับโครงสราง ลดขนาด มีรูปแบบองคกรและ
การจางงานทีห่ลากหลายเหมาะสมสอดคลองกับบทบาทภารกิจที่ปรับเปลี่ยนไป รวมทั้งปรับระบบ
บริหารบุคคลและจํานวนบคุลากรใหสอดคลองกับบทบาทภารกิจใหม พัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพ 
มีระเบียบวินยั รับผิดชอบสูง สามารถทํางานไดเทยีบเคียงกับภาคเอกชนและทันตอการเปลี่ยนแปลง
ทางเศรษฐกิจและสังคม ซ่ึงในเรื่องการทนัตอการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมเปนเรื่อง
สําคัญที่ตองนํามาพิจารณาในการวางแผนการบริหารองคการ (ปองสิน วิเศษศิริ, 2549) 

นอกจากนี้ยังศกึษาพบวา มหาวิทยาลัยจะตองพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในระดับ
หัวหนางานหรือบุคลากรหลักใหมวีิสัยทศันหรือแนวคดิที่ทันสมัยและเพิ่มขีดความสามารถในการ
พัฒนางานและพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีภาวะผูนํารวมภายในองคการ ซ่ึงสอดคลองกับ ไพฑูรย 
สินลารัตน (2539) ที่ไดกลาวถึงบทบาทของหัวหนางานที่ดีจะมีลักษณะเปนบุคคลทีม่ีความตื่นตวั
ทางวิชาการ ใหความเปนธรรมกับผูรวมงานทุกคน มีการพิจารณากําหนดแนวทางการปฏิบัติงาน
รวมกับสมาชกิ ไมเผด็จการ ไมเลนพรรคเลนพวก มีสวนชวยเหลือเลือกสรรบุคคลที่มีคุณภาพเพือ่
ผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพ  มกีารประเมินผลอยางเปนธรรมและติดตามงานโดยตลอด ซ่ือสัตย 
ตรงไปตรงมา ไมเห็นสิ่งที่เปนประโยชนสวนตน ทํางานเพื่อความกาวหนาในหนาที่ และใหการ
สนับสนุนทางดานวิชาการอยางเต็มที่ และยังสอดคลองกับ สมชาย สัมฤทธิ์ทรัพย (2546) ที่ได
กลาวถึงขอพึงปฏิบัติของความเปนผูนํา คอื การทาทายกระบวนการบริหาร โดยคนหาโอกาสที่    
ทาทายตอการเปลี่ยนแปลง การเติบโต การสรางสรรคส่ิงใหมและการปรับปรุงใหดีขึน้ แรงดลใจใน
วิสัยทัศนรวมโดยการสรางวิสัยทัศนในการยกระดับอนาคตใหสูงขึ้นและดีขึ้น ชกันาํลูกนองใหเกดิ
วิสัยทัศนรวม โดยการดึงดูดใจดวยคานยิม ผลประโยชน คาดหวัง และความฝน ใหอํานาจลูกนอง
ในการปฏิบัติงาน โดยสนับสนุนความรวมมือ โดยการสงเสริมเปาหมายและสรางความไววางใจ 
เสริมความเขมแข็งใหลูกนองโดยการกระจายอํานาจ การใหทางเลือก การพัฒนาขีดความสามารถ 
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การมอบหมายภารกิจสําคัญและการใหความสนับสนุนที่เปนรูปธรรม จําลองวิถีทางโดยสราง
ตัวอยาง โดยการแสดงใหเหน็ถึงวิธีการที่สอดคลองกับคุณคาเฉพาะกิจ บรรลุความสําเร็จทีละนอย
ซ่ึงกอใหเกิดความกาวหนาอยางตอเนื่อง และบํารุงขวัญกาํลังใจ โดยการยอมรับการมีสวนรวมของ
ลูกนองแตละคนในความสําเร็จของทุกโครงการ ตลอดจนฉลองความสําเร็จของทีมงานอยาง
สม่ําเสมอ  
 

ขอเสนอแนะ 
จากผลการวิจยั ผูวิจยัมีขอเสนอแนะซึ่งแบงออกเปน 3 สวน คือ 1) ขอเสนอแนะ

เชิงนโยบาย 2) ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ และ 3) ขอเสนอแนะในการวจิัยครั้งตอไป ดังนี้ 
 
1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย  

1.1 จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ พบวา ปญหาในการวางแผนทรพัยากรบุคคล
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่สําคัญ คือ ระเบียบการบริหาร และกฎหมายยงัไมชัดเจน  

ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะวา รัฐบาลควรกําหนดนโยบายในการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏใหชัดเจน โดยควรเรงพิจารณาอนุมัติกฎหมายและระเบยีบ
การบริหารงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏแตละแหง เชน กฎหมายเกีย่วกับการแบงสวนราชการ และ
ระเบียบบริหารบุคลากรในมหาวิทยาลัย เพื่อใหดําเนินการวางแผนทรัพยากรบุคคลไดอยางชัดเจน  

 
1.2 จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ พบวา ปญหาในการวางแผนทรพัยากรบุคคล

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่สําคัญอีกประการหนึ่ง คือ ปญหาการจัดสรรงบประมาณทีไ่มเพียงพอ 
และไมเทาเทยีมกับมหาวิทยาลัยอ่ืน  

ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะวา รัฐบาลควรกําหนดเปนนโยบายใหมีการจดัสรร
งบประมาณอยางเพยีงพอ เปนธรรมและเทาเทียมระหวางมหาวิทยาลัยราชภัฏกับมหาวิทยาลัยที่
สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยเดมิหรือสถาบันการศึกษาอื่น ทั้งในการจดัสรรงบประมาณ การใหอัตรา
บรรจุและดานอื่นๆ 

 
1.3 การศึกษาวิจยัครั้งนี้ พบวา มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนใหญยังไมมีแผน

ทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจนและไมมีการกําหนดนโยบายวาตองวางแผนทรัพยากรบุคคล ซ่ึงการวิจัย
คร้ังนี้ ผูวิจัยไดพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยรวม เพื่อให
สามารถเปนรูปแบบกลางในฐานเดยีวกันของมหาวิทยาลัยราชภัฏทุกแหง  
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ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะวา มหาวิทยาลัยราชภัฏทุกแหงควรกําหนดเปน
นโยบายในการวางแผนทรัพยากรบุคคล และกระทรวงศกึษาธิการโดยสํานักงานคณะกรรมการ  
การอุดมศึกษา ควรนําสาระและรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ       
ไปกําหนดเปนนโยบายการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เอื้อตอบริบท
สภาพแวดลอม และนําไปใชปฏิบัติในมหาวิทยาลัยราชภัฏ รวมถึงนําไปปรับใชกับสถาบัน 
อุดมศึกษาอื่นๆ ได 

 
1.4 จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้  พบวา แผนทรัพยากรบุคคลที่ดี ตองวิเคราะห

ทิศทางพัฒนามหาวิทยาลัย มีแผนทางวิชาการและแผนรบันักศึกษาที่ชัดเจน และจดัทําแผนให
สอดคลองกัน  

ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะวา มหาวิทยาลัยตองกําหนดเปนนโยบายในการ  
ทําแผนทรัพยากรบุคคล โดยใหมกีารกําหนดทิศทางการพัฒนามหาวิทยาลัยใหชัดเจนวาจะมุงไป
ทางใด  จะเนนอัตลักษณอยางไร มีแผนทางวิชาการ และแผนการรับนกัศึกษา เพื่อความชัดเจนใน
การวางแผนทรัพยากรบุคคลไดตรงตามสายงาน และเหมาะกับบริบทของราชภัฏนั้นๆ ประกอบกับ
มีระเบียบบริหารทรัพยากรบคุคลของมหาวิทยาลัยเปนกรอบในการดําเนินการ 

 
1.5 จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้  พบวา มหาวิทยาลยัราชภัฏขาดบคุลากรที่มี

ความรูความสามารถและประสบการณดานการวางแผนทรัพยากรบุคคล  และตองการใหมีบุคลากร
ที่มีความรูความสามารถดานนี้มาทํางานโดยตรง มีที่ปรึกษาที่ดี  

ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะวา มหาวิทยาลัยราชภัฏทุกแหงควรกําหนดเปน
นโยบายในการพัฒนาคน เชน จัดใหมีการอบรมเพื่อพัฒนาผูบริหารมหาวิทยาลัย สภามหาวิทยาลยั 
สภาวิชาการ ครูอาจารย  บุคลากร ฯลฯ ใหมีความรู ความเขาใจและทกัษะการวางแผนทรัพยากร
บุคคล โดยรวมมือกันในกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏ และมสํีานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
เปนพี่เล้ียงชวยเหลือดแูลแนะนําใหคําปรึกษา  
 

2. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบตัิ  
2.1 จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้  พบวา การวางแผนทรัพยากรบคุคลเปนหนาที่

ของผูบริหารและบุคลากรที่เกี่ยวของหลักๆ ดังนี้ ผูบริหารมหาวิทยาลยั สภามหาวิทยาลัย           
สภาวิชาการ 
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ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะวา  การกําหนดผูที่จะทําหนาทีว่างแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงอาจกําหนดในรูปคณะกรรมการโดย คณะกรรมการในการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลควรประกอบดวยบุคคลที่เกี่ยวของหลักๆ ดังนี ้ผูบริหารมหาวิทยาลัย    
สภามหาวิทยาลัย สภาวิชาการ ที่มีวิสัยทัศนและนโยบายการทํางานที่เอื้อตอการวางแผนทรัพยากร
บุคคล มีที่ปรึกษาที่ดี และมบีุคลากรที่มีความรูความสามารถ และประสบการณดานการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลมาทํางานโดยตรง เพื่อใหไดแผนทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ 
 

2.2 จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้  รูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏที่นําเสนอเปนเพยีงรูปแบบและแนวทางกวางๆ   เพื่อใหเห็นความสัมพันธ     
ทั้งระบบของการวางแผนทรัพยากรบุคคล  

ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะวา เมื่อมหาวิทยาลัยราชภัฏใดจะนํารูปแบบนี้ไปใช 
ตองมีการปรับใหเหมาะสมกบับริบท สภาพปญหา และความตองการทรัพยากรบุคคลที่สอดคลอง
กับภารกจิ และวิสัยทัศนของมหาวิทยาลัยราชภัฏนั้นๆ  
 

2.3 จากการศึกษาวิจยัคร้ังนี้  พบวา การวางแผนทรัพยากรบคุคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏจําเปนตองไดรับการสนับสนุนดานงบประมาณจากรัฐบาลเพิ่มขึ้น ในการ
ดําเนินการจางบุคลากรเพิ่มรวมถึงการใหสวัสดิการจูงใจแกบุคลากรในดานตางๆ  

ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะวา เพือ่ใหการดําเนนิการดานการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏดําเนินการไดอยางตอเนื่อง มหาวิทยาลัยราชภัฏแตละแหง
จึงควรนําเงนิรายไดของมหาวิทยาลัยมาสนบัสนุนการบริหารงานบุคลากรเพิ่มขึ้น เพือ่สามารถ
จัดสรรอตัรากําลังทั้งสายผูสอนและสนับสนุน ไดเหมาะสมกับภาระงาน โครงสรางและภารกิจของ
มหาวิทยาลัย 
 

3. ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
3.1 จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากร

บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงภาพรวมในการวางแผนทรัพยากรบุคคล โดย
แสดงองคประกอบและปจจยัที่เกีย่วของในการวางแผนทรัพยากรบุคคลเทานั้น  

ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะวา ควรมีการวิจยัในเชิงลึกเกี่ยวกับการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏแตละดาน ทั้งดานสภาพแวดลอม ปจจัยปอน กระบวนการ
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วางแผนทรัพยากรบุคคล ผลผลิต และขอมูลยอนกลับที่เหมาะสมในแตละประเดน็ของการวางแผน
ทรัพยากรบุคคล ตามตัวแปรสาระและองคประกอบที่ไดนําเสนอไวในงานวจิัยนี ้
 

3.2 จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงกระบวนการพัฒนารปูแบบในการวิจัยคร้ังนี้ ไมไดทําการทดลอง
ใชรูปแบบที่พฒันาขึ้น มีเพยีงการตรวจสอบความเหมาะสมและเปนไปไดเทานัน้  

ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะวา ควรมีการวิจยัถึงตัวบงชี้ความสาํเร็จที่แทจริง
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เมื่อไดมีการทดลองใชรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏไปแลวระยะหนึ่ง วารูปแบบดังกลาวมีประสิทธิภาพมากนอยเพยีงใด เพื่อเปน
กรอบในการนาํไปใชประเมนิและปรับปรงุรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลในสถาบัน 
อุดมศึกษาไดอยางกวางขวางตอไป 
 

3.3 จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงเปนการวางแผนทรัพยากรบุคคลในภาพรวมของระดับ
มหาวิทยาลัย  

ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะวา ควรมีการวิจยัที่ศกึษาการวางแผนทรัพยากร
บุคคลในหนวยงานยอย เชน ระดับคณะ เพราะขอมูลจากหนวยงานเบื้องตนเปนสิ่งสําคัญที่ตอง
นํามาประกอบในการวางแผนทรัพยากรบุคคลในภาพรวมของมหาวทิยาลัย 

 

3.4 จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงเปนรูปแบบทั่วไปของการวางแผนทรัพยากรบุคคลที่เปน
กระบวนการหนึ่งในการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะวา ควรมีการวิจยัที่ศกึษาเพื่อพัฒนารูปแบบของ
กระบวนการอืน่ในการบรหิารทรัพยากรบุคคล เชน รูปแบบการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 
รูปแบบการพฒันาบุคลากร รูปแบบการประเมินบุคลากร รูปแบบการบํารุงรักษาบุคลากร เปนตน 
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ภาคผนวก  ก 

 

รายช่ือผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือวิจยั 

รายช่ือมหาวิทยาลัยราชภัฏทีใ่หความอนุเคราะหในการรวบรวมขอมูลวิจัย (สัมภาษณ) 

รายช่ือผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ 

รายช่ือมหาวิทยาลัยราชภัฏทีใ่หความอนุเคราะหในการรวบรวมขอมูลวิจัย (ตอบแบบสอบถาม) 
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

1.  อาจารย ดร.ดิเรก วรรณเศยีร    มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 
2.  ผูชวยศาสตราจารย ดร.มานพ จันทรเทศ  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี 
3.  อาจารย ดร.เฉลิมชัย หาญกลา    มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี 
4.  ผูชวยศาสตราจารย ดร.เจริญวิชญ สมพงษธรรม  มหาวิทยาลัยบรูพา 
5.  อาจารย ดร.วิสุทธิ์ วจิิตรพัชราภรณ   มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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รายชื่อมหาวิทยาลัยราชภัฏท่ีใหความอนุเคราะหในการรวบรวมขอมูลวิจัย (สัมภาษณ) 
 

1. มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
2. มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 
3. มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา 
4. มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 
5. มหาวิทยาลัยราชภัฏกาฬสินธุ 
6. มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 
7. มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ 

 
1.  รองศาสตราจารย ดร. อุทัย บุญประเสริฐ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 
2.  รองศาสตราจารย ดร. กลา ทองขาว  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
3.  รองศาสตราจารย สุรชัย ขวัญเมือง  มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 
4.  ศาสตราจารย ดร. สายหยดุ จําปาทอง  มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม 
5.  ผูชวยศาสตราจารย ดร. โสภณ พวงสุวรรณ มหาวิทยาลัยราชภัฏหมูบานจอมบึง 
6.  ผูชวยศาสตราจารย ดร. เหม ทองชัย  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 
7.  นายโอภาส เขียววิชัย    สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
8.  นางสาวพรสวรรค วงษไกร   สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
9.  ดร. เพิ่ม กอมณ ี    สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 
10. ดร. รัตนา ศรีเหรัญ  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
11. ผูชวยศาสตราจารย ดิเรก ตั้งสายัณห  มหาวทิยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี 
12. ผูชวยศาสตราจารย ศุทธิณีย เถาทับนุม  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
13. ผูชวยศาสตราจารย ดร. ไพโรจน กล่ินกุหลาบ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 
14. ผูชวยศาสตราจารย ดร. ภารดี อนันตนาว ี มหาวิทยาลัยบรูพา 
15. คุณพรทิพา เชื้อวัฒนากุล   สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
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รายชื่อมหาวิทยาลัยราชภัฏท่ีใหความอนุเคราะหในการรวบรวมขอมูลวิจัย (ตอบแบบสอบถาม) 

 
1.  มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี 
2.  มหาวิทยาลัยราชภัฏกาฬสินธุ 
3.  มหาวิทยาลัยราชภัฏกําแพงเพชร 
4.  มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม 
5.  มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูม ิ
6.  มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย 
7.  มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม 
8.  มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี 
9.  มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบรีุ 
10.  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
11.  มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี 
12.  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 
13.  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 
14.  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 
15.  มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา 
16.  มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย 
17.  มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 
18.  มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา 
19.  มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบลูสงคราม 
20.  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี 
21.  มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 
22.  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ 
23.  มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเกต็ 
24.  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
25.  มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา 
26.  มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร 
27.  มหาวิทยาลัยราชภัฏรอยเอ็ด 
28.  มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณ ี
29.  มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย 
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30.  มหาวิทยาลัยราชภัฏลําปาง 
31.  มหาวิทยาลัยราชภัฏศรีสะเกษ 
32.  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
33.  มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 
34.  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 
35.  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
36.  มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี 
37.  มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร 
38.  มหาวิทยาลัยราชภัฏหมูบานจอมบึง 
39.  มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี 
40.  มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ
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ที่ ศธ 0512.6(2771)/0222   คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

               ถนนพญาไท กรุงเทพมหานคร 10330 

      5  กุมภาพันธ  2550 

เรื่อง  ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ 

เรียน รองศาสตราจารย ดร.อุทัย บุญประเสริฐ 

สิ่งท่ีสงมาดวย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ดวย นางสาววรีภัทร ภัทรกุล นิสิตข้ันปริญญาดุษฎีบัณฑิต ภาควิชานโยบาย การจัดการ

และความเปนผูนําทางการศึกษา สาขาวิชาบริหารการศึกษา อยูระหวางการดําเนนิงานวจิัยวิทยานิพนธ

เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย 

ดร.ปองสิน วิเศษศิริ และรองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช สุชีวะ เปนอาจารยท่ีปรึกษา ในการนี้จึงขอเชิญทาน

เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ ท้ังนี้นิสิตผูวิจัยจะไดประสานงานในรายละเอียดตอไป 

จึงเรียนมาเพือ่ขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเปนผูทรงคุณวุฒิดังกลาวเพื่อประโยชน
ทางวิชาการตอไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(รองศาสตราจารย ดร.ณรุทธ สุทธจิตต) 

        รองคณบดี 
          ปฏิบัติราชการแทนคณบดี 

 
สํานักงานหลักสูตรและการสอน 
โทร. 0-2218-2710 
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ท่ี ศธ 0512.6(2771)/0223    คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

               ถนนพญาไท กรุงเทพมหานคร 10330 

      5  กุมภาพันธ  2550 

เรื่อง  ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ 

เรียน รองศาสตราจารย ดร.กลา ทองขาว 

สิ่งท่ีสงมาดวย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ดวย นางสาววรีภัทร ภัทรกุล นิสิตข้ันปริญญาดุษฎีบัณฑิต ภาควิชานโยบาย การจัดการ

และความเปนผูนําทางการศึกษา สาขาวิชาบริหารการศึกษา อยูระหวางการดําเนินงานวจิัยวิทยานิพนธ

เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย 

ดร.ปองสิน วิเศษศิริ และรองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช สุชีวะ เปนอาจารยท่ีปรึกษา ในการนี้จึงขอเชิญทาน

เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ ท้ังนี้นิสิตผูวิจัยจะไดประสานงานในรายละเอียดตอไป 

จึงเรียนมาเพือ่ขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเปนผูทรงคุณวุฒิดังกลาวเพื่อประโยชน
ทางวิชาการตอไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(รองศาสตราจารย ดร.ณรุทธ สุทธจิตต) 

        รองคณบดี 
          ปฏิบัติราชการแทนคณบดี 

 
สํานักงานหลักสูตรและการสอน 
โทร. 0-2218-2710 
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ท่ี ศธ 0512.6(2771)/0224    คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

               ถนนพญาไท กรุงเทพมหานคร 10330 

      5  กุมภาพันธ  2550 

เรื่อง  ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ 

เรียน รองศาสตราจารยสุรชัย ขวัญเมือง 

สิ่งท่ีสงมาดวย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ดวย นางสาววรีภัทร ภัทรกุล นิสิตข้ันปริญญาดุษฎีบัณฑิต ภาควิชานโยบาย การจัดการ

และความเปนผูนําทางการศึกษา สาขาวิชาบริหารการศึกษา อยูระหวางการดําเนินงานวจิัยวิทยานิพนธ

เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย 

ดร.ปองสิน วิเศษศิริ และรองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช สุชีวะ เปนอาจารยท่ีปรึกษา ในการนี้จึงขอเชิญทาน

เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ ท้ังนี้นิสิตผูวิจัยจะไดประสานงานในรายละเอียดตอไป 

จึงเรียนมาเพือ่ขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเปนผูทรงคุณวุฒิดังกลาวเพื่อประโยชน
ทางวิชาการตอไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(รองศาสตราจารย ดร.ณรุทธ สุทธจิตต) 

        รองคณบดี 
          ปฏิบัติราชการแทนคณบดี 

 
สํานักงานหลักสูตรและการสอน 
โทร. 0-2218-2710 
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ท่ี ศธ 0512.6(2771)/0225    คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

               ถนนพญาไท กรุงเทพมหานคร 10330 

      5  กุมภาพันธ  2550 

เรื่อง  ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ 

เรียน ศาสตราจารย ดร.สายหยุด จําปาทอง 

สิ่งท่ีสงมาดวย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ดวย นางสาววรีภัทร ภัทรกุล นิสิตข้ันปริญญาดุษฎีบัณฑิต ภาควิชานโยบาย การจัดการ

และความเปนผูนําทางการศึกษา สาขาวิชาบริหารการศึกษา อยูระหวางการดําเนินงานวจิัยวิทยานิพนธ

เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย 

ดร.ปองสิน วิเศษศิริ และรองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช สุชีวะ เปนอาจารยท่ีปรึกษา ในการนี้จึงขอเชิญทาน

เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ ท้ังนี้นิสิตผูวิจัยจะไดประสานงานในรายละเอียดตอไป 

จึงเรียนมาเพือ่ขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเปนผูทรงคุณวุฒิดังกลาวเพื่อประโยชน
ทางวิชาการตอไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(รองศาสตราจารย ดร.ณรุทธ สุทธจิตต) 

        รองคณบดี 
          ปฏิบัติราชการแทนคณบดี 

 
สํานักงานหลักสูตรและการสอน 
โทร. 0-2218-2710 
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ท่ี ศธ 0512.6(2771)/0226    คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

               ถนนพญาไท กรุงเทพมหานคร 10330 

      5  กุมภาพันธ  2550 

เรื่อง  ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ 

เรียน ผูชวยศาสตราจารย ดร.โสภณ พวงสุวรรณ 

สิ่งท่ีสงมาดวย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ดวย นางสาววรีภัทร ภัทรกุล นิสิตข้ันปริญญาดุษฎีบัณฑิต ภาควิชานโยบาย การจัดการ

และความเปนผูนําทางการศึกษา สาขาวิชาบริหารการศึกษา อยูระหวางการดําเนินงานวจิัยวิทยานิพนธ

เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย 

ดร.ปองสิน วิเศษศิริ และรองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช สุชีวะ เปนอาจารยท่ีปรึกษา ในการนี้จึงขอเชิญทาน

เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ ท้ังนี้นิสิตผูวิจัยจะไดประสานงานในรายละเอียดตอไป 

จึงเรียนมาเพือ่ขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเปนผูทรงคุณวุฒิดังกลาวเพื่อประโยชน
ทางวิชาการตอไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(รองศาสตราจารย ดร.ณรุทธ สุทธจิตต) 

        รองคณบดี 
          ปฏิบัติราชการแทนคณบดี 

 
สํานักงานหลักสูตรและการสอน 
โทร. 0-2218-2710 
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ท่ี ศธ 0512.6(2771)/0227    คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

               ถนนพญาไท กรุงเทพมหานคร 10330 

      5  กุมภาพันธ  2550 

เรื่อง  ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ 

เรียน ผูชวยศาสตราจารย ดร.เหม ทองชัย 

สิ่งท่ีสงมาดวย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ดวย นางสาววรีภัทร ภัทรกุล นิสิตข้ันปริญญาดุษฎีบัณฑิต ภาควิชานโยบาย การจัดการ

และความเปนผูนําทางการศึกษา สาขาวิชาบริหารการศึกษา อยูระหวางการดําเนินงานวจิัยวิทยานิพนธ

เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย 

ดร.ปองสิน วิเศษศิริ และรองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช สุชีวะ เปนอาจารยท่ีปรึกษา ในการนี้จึงขอเชิญทาน

เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ ท้ังนี้นิสิตผูวิจัยจะไดประสานงานในรายละเอียดตอไป 

จึงเรียนมาเพือ่ขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเปนผูทรงคุณวุฒิดังกลาวเพื่อประโยชน
ทางวิชาการตอไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(รองศาสตราจารย ดร.ณรุทธ สุทธจิตต) 

        รองคณบดี 
          ปฏิบัติราชการแทนคณบดี 

 
สํานักงานหลักสูตรและการสอน 
โทร. 0-2218-2710 
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ท่ี ศธ 0512.6(2771)/0228    คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

               ถนนพญาไท กรุงเทพมหานคร 10330 

      5  กุมภาพันธ  2550 

เรื่อง  ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ 

เรียน คุณโอภาส เขียววิชัย 

สิ่งท่ีสงมาดวย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ดวย นางสาววรีภัทร ภัทรกุล นิสิตข้ันปริญญาดุษฎีบัณฑิต ภาควิชานโยบาย การจัดการ

และความเปนผูนําทางการศึกษา สาขาวิชาบริหารการศึกษา อยูระหวางการดําเนินงานวจิัยวิทยานิพนธ

เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย 

ดร.ปองสิน วิเศษศิริ และรองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช สุชีวะ เปนอาจารยท่ีปรึกษา ในการนี้จึงขอเชิญทาน

เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ ท้ังนี้นิสิตผูวิจัยจะไดประสานงานในรายละเอียดตอไป 

จึงเรียนมาเพือ่ขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเปนผูทรงคุณวุฒิดังกลาวเพื่อประโยชน
ทางวิชาการตอไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(รองศาสตราจารย ดร.ณรุทธ สุทธจิตต) 

        รองคณบดี 
          ปฏิบัติราชการแทนคณบดี 

 
สํานักงานหลักสูตรและการสอน 
โทร. 0-2218-2710 
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ท่ี ศธ 0512.6(2771)/0229    คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

               ถนนพญาไท กรุงเทพมหานคร 10330 

      5  กุมภาพันธ  2550 

เรื่อง  ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ 

เรียน คุณพรสวรรค วงษไกร 

สิ่งท่ีสงมาดวย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ดวย นางสาววรีภัทร ภัทรกุล นิสิตข้ันปริญญาดุษฎีบัณฑิต ภาควิชานโยบาย การจัดการ

และความเปนผูนําทางการศึกษา สาขาวิชาบริหารการศึกษา อยูระหวางการดําเนินงานวจิัยวิทยานิพนธ

เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย 

ดร.ปองสิน วิเศษศิริ และรองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช สุชีวะ เปนอาจารยท่ีปรึกษา ในการนี้จึงขอเชิญทาน

เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ ท้ังนี้นิสิตผูวิจัยจะไดประสานงานในรายละเอียดตอไป 

จึงเรียนมาเพือ่ขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเปนผูทรงคุณวุฒิดังกลาวเพื่อประโยชน
ทางวิชาการตอไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(รองศาสตราจารย ดร.ณรุทธ สุทธจิตต) 

        รองคณบดี 
          ปฏิบัติราชการแทนคณบดี 

 
สํานักงานหลักสูตรและการสอน 
โทร. 0-2218-2710 
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ท่ี ศธ 0512.6(2771)/0231    คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

               ถนนพญาไท กรุงเทพมหานคร 10330 

      5  กุมภาพันธ  2550 

เรื่อง  ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ 

เรียน ดร.เพิ่ม กอมณี 

สิ่งท่ีสงมาดวย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ดวย นางสาววรีภัทร ภัทรกุล นิสิตข้ันปริญญาดุษฎีบัณฑิต ภาควิชานโยบาย การจัดการ

และความเปนผูนําทางการศึกษา สาขาวิชาบริหารการศึกษา อยูระหวางการดําเนินงานวจิัยวิทยานิพนธ

เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย 

ดร.ปองสิน วิเศษศิริ และรองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช สุชีวะ เปนอาจารยท่ีปรึกษา ในการนี้จึงขอเชิญทาน

เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ ท้ังนี้นิสิตผูวิจัยจะไดประสานงานในรายละเอียดตอไป 

จึงเรียนมาเพือ่ขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเปนผูทรงคุณวุฒิดังกลาวเพื่อประโยชน
ทางวิชาการตอไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(รองศาสตราจารย ดร.ณรุทธ สุทธจิตต) 

        รองคณบดี 
          ปฏิบัติราชการแทนคณบดี 

 
สํานักงานหลักสูตรและการสอน 
โทร. 0-2218-2710 
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ท่ี ศธ 0512.6(2771)/0704    คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

               ถนนพญาไท กรุงเทพมหานคร 10330 

      6  มีนาคม  2550 

เรื่อง  ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ 

เรียน ดร.รัตนา ศรีเหรัญ 

สิ่งท่ีสงมาดวย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ดวย นางสาววรีภัทร ภัทรกุล นิสิตข้ันปริญญาดุษฎีบัณฑิต ภาควิชานโยบาย การจัดการ

และความเปนผูนําทางการศึกษา สาขาวิชาบริหารการศึกษา อยูระหวางการดําเนินงานวจิัยวิทยานิพนธ

เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย 

ดร.ปองสิน วิเศษศิริ และรองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช สุชีวะ เปนอาจารยท่ีปรึกษา ในการนี้จึงขอเชิญทาน

เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ ท้ังนี้นิสิตผูวิจัยจะไดประสานงานในรายละเอียดตอไป 

จึงเรียนมาเพือ่ขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเปนผูทรงคุณวุฒิดังกลาวเพื่อประโยชน
ทางวิชาการตอไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(รองศาสตราจารย ดร.ณรุทธ สุทธจิตต) 

        รองคณบดี 
          ปฏิบัติราชการแทนคณบดี 

 
สํานักงานหลักสูตรและการสอน 
โทร. 0-2218-2710 
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ท่ี ศธ 0512.6(2771)/0705    คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

               ถนนพญาไท กรุงเทพมหานคร 10330 

      6  มีนาคม  2550 

เรื่อง  ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ 

เรียน ผูชวยศาสตราจารยดิเรก ตั้งสายัณห 

สิ่งท่ีสงมาดวย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ดวย นางสาววรีภัทร ภัทรกุล นิสิตข้ันปริญญาดุษฎีบัณฑิต ภาควิชานโยบาย การจัดการ

และความเปนผูนําทางการศึกษา สาขาวิชาบริหารการศึกษา อยูระหวางการดําเนินงานวจิัยวิทยานิพนธ

เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย 

ดร.ปองสิน วิเศษศิริ และรองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช สุชีวะ เปนอาจารยท่ีปรึกษา ในการนี้จึงขอเชิญทาน

เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ ท้ังนี้นิสิตผูวิจัยจะไดประสานงานในรายละเอียดตอไป 

จึงเรียนมาเพือ่ขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเปนผูทรงคุณวุฒิดังกลาวเพื่อประโยชน
ทางวิชาการตอไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(รองศาสตราจารย ดร.ณรุทธ สุทธจิตต) 

        รองคณบดี 
          ปฏิบัติราชการแทนคณบดี 

 
สํานักงานหลักสูตรและการสอน 
โทร. 0-2218-2710 



 261

ท่ี ศธ 0512.6(2771)/0706    คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

               ถนนพญาไท กรุงเทพมหานคร 10330 

      6  มีนาคม  2550 

เรื่อง  ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ 

เรียน ผูชวยศาสตราจารยศุทธิณีย เถาทับนุม 

สิ่งท่ีสงมาดวย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ดวย นางสาววรีภัทร ภัทรกุล นิสิตข้ันปริญญาดุษฎีบัณฑิต ภาควิชานโยบาย การจัดการ

และความเปนผูนําทางการศึกษา สาขาวิชาบริหารการศึกษา อยูระหวางการดําเนินงานวจิัยวิทยานิพนธ

เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย 

ดร.ปองสิน วิเศษศิริ และรองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช สุชีวะ เปนอาจารยท่ีปรึกษา ในการนี้จึงขอเชิญทาน

เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ ท้ังนี้นิสิตผูวิจัยจะไดประสานงานในรายละเอียดตอไป 

จึงเรียนมาเพือ่ขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเปนผูทรงคุณวุฒิดังกลาวเพื่อประโยชน
ทางวิชาการตอไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(รองศาสตราจารย ดร.ณรุทธ สุทธจิตต) 

        รองคณบดี 
          ปฏิบัติราชการแทนคณบดี 

 
สํานักงานหลักสูตรและการสอน 
โทร. 0-2218-2710 
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ท่ี ศธ 0512.6(2771)/0707    คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

               ถนนพญาไท กรุงเทพมหานคร 10330 

      6  มีนาคม  2550 

เรื่อง  ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ 

เรียน ผูชวยศาสตราจารย ดร.ไพโรจน กลิ่นกุหลาบ 

สิ่งท่ีสงมาดวย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ดวย นางสาววรีภัทร ภัทรกุล นิสิตข้ันปริญญาดุษฎีบัณฑิต ภาควิชานโยบาย การจัดการ

และความเปนผูนําทางการศึกษา สาขาวิชาบริหารการศึกษา อยูระหวางการดําเนินงานวจิัยวิทยานิพนธ

เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย 

ดร.ปองสิน วิเศษศิริ และรองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช สุชีวะ เปนอาจารยท่ีปรึกษา ในการนี้จึงขอเชิญทาน

เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ ท้ังนี้นิสิตผูวิจัยจะไดประสานงานในรายละเอียดตอไป 

จึงเรียนมาเพือ่ขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเปนผูทรงคุณวุฒิดังกลาวเพื่อประโยชน
ทางวิชาการตอไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(รองศาสตราจารย ดร.ณรุทธ สุทธจิตต) 

        รองคณบดี 
          ปฏิบัติราชการแทนคณบดี 

 
สํานักงานหลักสูตรและการสอน 
โทร. 0-2218-2710 
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ท่ี ศธ 0512.6(2771)/0708    คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

               ถนนพญาไท กรุงเทพมหานคร 10330 

      6  มีนาคม  2550 

เรื่อง  ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ 

เรียน ผูชวยศาสตราจารย ดร.ภารดี อนัตนาวี 

สิ่งท่ีสงมาดวย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ดวย นางสาววรีภัทร ภัทรกุล นิสิตข้ันปริญญาดุษฎีบัณฑิต ภาควิชานโยบาย การจัดการ

และความเปนผูนําทางการศึกษา สาขาวิชาบริหารการศึกษา อยูระหวางการดําเนินงานวจิัยวิทยานิพนธ

เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย 

ดร.ปองสิน วิเศษศิริ และรองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช สุชีวะ เปนอาจารยท่ีปรึกษา ในการนี้จึงขอเชิญทาน

เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ ท้ังนี้นิสิตผูวิจัยจะไดประสานงานในรายละเอียดตอไป 

จึงเรียนมาเพือ่ขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเปนผูทรงคุณวุฒิดังกลาวเพื่อประโยชน
ทางวิชาการตอไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(รองศาสตราจารย ดร.ณรุทธ สุทธจิตต) 

        รองคณบดี 
          ปฏิบัติราชการแทนคณบดี 

 
สํานักงานหลักสูตรและการสอน 
โทร. 0-2218-2710 
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ท่ี ศธ 0512.6(2771)/0709    คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

               ถนนพญาไท กรุงเทพมหานคร 10330 

      6  มีนาคม  2550 

เรื่อง  ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ 

เรียน คุณพรทิพา เชื้อวัฒนากุล 

สิ่งท่ีสงมาดวย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ดวย นางสาววรีภัทร ภัทรกุล นิสิตข้ันปริญญาดุษฎีบัณฑิต ภาควิชานโยบาย การจัดการ

และความเปนผูนําทางการศึกษา สาขาวิชาบริหารการศึกษา อยูระหวางการดําเนินงานวจิัยวิทยานิพนธ

เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย 

ดร.ปองสิน วิเศษศิริ และรองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช สุชีวะ เปนอาจารยท่ีปรึกษา ในการนี้จึงขอเชิญทาน

เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ ท้ังนี้นิสิตผูวิจัยจะไดประสานงานในรายละเอียดตอไป 

จึงเรียนมาเพือ่ขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเปนผูทรงคุณวุฒิดังกลาวเพื่อประโยชน
ทางวิชาการตอไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(รองศาสตราจารย ดร.ณรุทธ สุทธจิตต) 

        รองคณบดี 
          ปฏิบัติราชการแทนคณบดี 

 
สํานักงานหลักสูตรและการสอน 
โทร. 0-2218-2710 
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ภาคผนวก  ข 

 
แบบสัมภาษณเพื่อศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหา และความตองการดานการวางแผน

ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
แบบสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิเพื่อประเมินและตรวจสอบรปูแบบ 
แบบสอบถามเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรปูแบบการ

วางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
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แบบสัมภาษณเพื่อศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหา และความตองการดานการวางแผนทรพัยากรบุคคล
ของมหาวิทยาลัยราชภฏั 

 
************************************ 

 
ชื่อผูใหสัมภาษณ…………………………………………………………………………………….. 
ตําแหนงผูใหสัมภาษณ……………………………………………………………………………… 
สัมภาษณเมื่อวันที…่……….……เดือน…………………….……………….พ.ศ…………………. 
สถานที่สัมภาษณ……………………………………………………………………………………. 
ผูสัมภาษณ…………………………………………………………………...……………………… 
เนื้อหาสาระทีสั่มภาษณ 

1. สภาพแวดลอมที่สงผลตอการวางแผนทรพัยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
1.1 สภาพแวดลอมดานเศรษฐกจิ ดานสังคมวฒันธรรม ดานการเมืองการปกครอง 

และดานเทคโนโลยี โดยทัว่ไปเปนอยางไร 
1.2 สภาพแวดลอมดานเศรษฐกจิ ดานสังคมวฒันธรรม ดานการเมืองการปกครอง 

และดานเทคโนโลยีที่ไมเอื้อตอการวางแผนทรัพยากรบคุคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏเปนอยางไร 
และที่เอื้อตอการวางแผนทรพัยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏควรเปนอยางไร 

2. ประวัติความเปนมาและพัฒนาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เอื้อตอการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏหรือไม อยางไร 

3.  กฎหมาย ระเบียบขอบังคบั ประกอบดวย พระราชบัญญัติระเบียบบรหิารราชการ
กระทรวงศกึษาธิการ พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาต ิพ.ศ. 2542 
และ พระราชบัญญัติมหาวทิยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 เอื้อตอการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏหรือไม อยางไร 

4.  สภาพแวดลอมภายในของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวย วัตถุประสงค ภารกิจ 
วิสัยทัศน การจัดโครงสรางองคการ จุดออนและจดุแข็งขององคการ และแผนพัฒนาการศึกษา
ระดับอุดมศึกษา ฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545-2549) เอื้อตอการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏหรือไม อยางไร 

5.  ขอเสนอแนะในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เพื่อนําไปสูการ
กําหนดกลวิธีที่จะใหไดกําลังคนที่มีความรูความสามารถเหมาะสมอยางเพียงพอทั้งในดานปริมาณ
และคุณภาพ มาปฏิบัติงานในเวลาที่ตองการ มีอะไรบาง 
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แบบสัมภาษณผูทรงคุณวฒุิเพื่อประเมินและตรวจสอบรูปแบบ 
การวิจัยเร่ือง 

การพัฒนารปูแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 
อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ ผูชวยศาสตราจารย ดร. ปองสิน วิเศษศิริ 
อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธรวม รองศาสตราจารย ดร. ศิริเดช สุชีวะ 
ผูวิจัย    นางสาววีรภัทร ภัทรกุล 
    นิสิตปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา 
    ภาควิชานโยบาย การจัดการ และความเปนผูนําทางการศึกษา 
    คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 
คําชี้แจง 

1. แบบสัมภาษณนี้มีวัตถุประสงคเพื่อสํารวจความคิดเหน็ของผูทรงคุณวฒุิ 
เกี่ยวกับรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงผูวิจัยไดพฒันาขึ้น 

2. แบบสอบถามนี้ แบงออกเปน 2 ตอน คือ 
ตอนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคล 
ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ  
โดยการใหผูถูกสัมภาษณศึกษารูปแบบพรอมคําอธิบายกอนทําการสัมภาษณ 
3. ขอมูลจากแบบสัมภาษณจะใชเฉพาะในการวิจัยนี้เทานัน้ โดยนําเสนอผล     

การวิเคราะหขอมูลในภาพรวมและไมสงผลกระทบตอผูถูกสัมภาษณแตอยางใด 
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ตอนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคล 
ชื่อ-สกุล .............................................................................................................................................. 
ตําแหนง .............................................................................................................................................. 
หนวยงาน ............................................................................................................................................ 
 
ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

1. การนําเสนอรปูแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ มีสวนสําคัญ 
4 สวน ไดแก 

สวนที่ 1  ความนํา 
สวนที่ 2  องคประกอบของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
สวนที่ 3  แนวทางการนํารูปแบบไปใช 
สวนที่ 4  เงื่อนไขหรือขอจํากัดของรูปแบบ 
 เหมาะสมแลว 
 ยังไมเหมาะสม ควรปรับปรุงดังนี้  

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
 
 2.  สวนที่ 1 ความนํา จะครอบคลุมเนื้อหาหลักการและเหตุผลในการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 เหมาะสมแลว 
 ยังไมเหมาะสม ควรปรับปรุงดังนี้  

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
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3.  สวนที่ 2  องคประกอบของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย     
ราชภัฏ ประกอบดวย สภาพแวดลอมภายนอก ปจจยัปอน กระบวนการ ผลผลิต และขอมูลยอนกลับ 

 เหมาะสมแลว 
 ยังไมเหมาะสม ควรปรับปรุงดังนี้  

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
 
 4.  องคประกอบสวนสภาพแวดลอมภายนอก ประกอบดวย สภาพแวดลอมดานเศรษฐกิจ   
ดานสังคม วัฒนธรรม ดานการเมือง การปกครอง และดานเทคโนโลย ี

 เหมาะสมแลว 
 ยังไมเหมาะสม ควรปรับปรุงดังนี้  

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
 
 5.  องคประกอบสวนปจจยัปอน ประกอบดวย สภาพแวดลอมภายใน กฎ ระเบยีบ 
ขอบังคับ และประวัติความเปนมาและพัฒนาการขององคการ 

 เหมาะสมแลว 
 ยังไมเหมาะสม ควรปรับปรุงดังนี้  

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
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 6.  องคประกอบสวนกระบวนการ ประกอบดวย กระบวนการวางแผนทรัพยากรบคุคล 6 
ขั้นตอน ไดแก การศึกษาวิเคราะหขอมูลพืน้ฐานขององคการ การประเมินทรัพยากรบุคคลปจจุบัน    
การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล การกาํหนดแนว
ปฏิบัติและการตรวจสอบและประเมินผล 

 เหมาะสมแลว 
 ยังไมเหมาะสม ควรปรับปรุงดังนี้  

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
 
 7.  องคประกอบสวนผลผลิต เปนผลที่ไดจากการวางแผนทรัพยากรบคุคลของมหาวทิยาลัย   
ราชภัฏ ทั้งดานจํานวนและคุณสมบัติของบุคลากร ในชวงเวลาที่ตองการ 

 เหมาะสมแลว 
 ยังไมเหมาะสม ควรปรับปรุงดังนี้  

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
 
 8.  องคประกอบสวนขอมูลยอนกลับ เปนการนําผลจากกระบวนการวางแผนทรัพยากร
บุคคล มาเปนขอมูลในการปรับปรุง และพัฒนาการวางแผนทรัพยากรบุคคล ใหเกดิผลสัมฤทธิ์ตาม
เปาหมายขององคการ 

 เหมาะสมแลว 
 ยังไมเหมาะสม ควรปรับปรุงดังนี้  

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
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9.  สวนที่ 3  แนวทางการนํารูปแบบไปใช 
 เหมาะสมแลว 
 ยังไมเหมาะสม ควรปรับปรุงดังนี้  

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
 

10.  สวนที่ 4  เงื่อนไขหรือขอจํากัดของรูปแบบ 
 เหมาะสมแลว 
 ยังไมเหมาะสม ควรปรับปรุงดังนี้  

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
 

11.  ความคิดเหน็และขอเสนอแนะอื่นๆ 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
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แบบสอบถามเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปได 
ของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภฏั 

การวิจัยเร่ือง 
การพัฒนารปูแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 
อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ ผูชวยศาสตราจารย ดร. ปองสิน วิเศษศิริ 
อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธรวม รองศาสตราจารย ดร. ศิริเดช สุชีวะ 
ผูวิจัย    นางสาววีรภัทร ภัทรกุล 
    นิสิตปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา 
    ภาควิชานโยบาย การจัดการ และความเปนผูนําทางการศึกษา 
    คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 
คําชี้แจง 

1. แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อสํารวจความคิดเหน็ของผูบริหาร เกี่ยวกับ
รูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงผูวิจัยไดพัฒนาขึน้ 

2. แบบสอบถามนี้ แบงออกเปน 2 ตอน คือ 
ตอนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคล 
ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
3. ขอมูลจากแบบสอบถามจะใชเฉพาะในการวิจัยนี้เทานัน้ โดยนําเสนอผล     

การวิเคราะหขอมูลในภาพรวมและไมสงผลกระทบตอทานแตอยางใด 
4. ผูวิจัยใครขอความอนุเคราะหจากทานในการตอบแบบสอบถาม และสงคืน

ผูวิจัย โดย 
นัดใหไปรับเอกสารดวยตนเอง ที่หมายเลขโทรศัพท 08-1807-7793 
สงโทรสารเฉพาะแบบสอบถาม ที่หมายเลขโทรสาร 035-336-753 
สงแบบสอบถามทาง e-mail : p_weeraphat@hotmail.com 
หรือ สงแบบสอบถามทางไปรษณีย ตามซองเอกสารที่แนบ 
 

ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะหของทานเปนอยางสูง 
นางสาววีรภัทร ภัทรกุล 
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แบบสอบถามเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปได 
ของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภฏั 

 
************************************ 

 
ตอนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคล 
 
ตําแหนงผูตอบแบบสอบถาม…..…………………………………………………………………… 
สังกัดของผูตอบแบบสอบถาม…………………………………………………………….………… 
วุฒิการศึกษาสูงสุด…………………………………………………………………………………. 
ประสบการณดานการบริหาร (ป) …………………………………………………………………. 
 
ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภฏั 
(โปรดทําเครื่องหมาย √  ลงหนาขอความ หรือเขียนขอความแสดงความคิดเห็น) 
 

ก.  ในภาพรวมของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ทานมี
ความคิดเหน็อยางไร ในประเด็นตอไปนี ้

1. ดานความเหมาะสม 
  เหมาะสมมากที่สุด        เหมาะสมมาก 
  เหมาะสมนอย         ไมเหมาะสมเลย 
ถาเหมาะสมนอยหรือไมเหมาะสมเลย ควรปรับเปลี่ยนอยางไร 

………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 
 

2.  ดานความเปนไปไดในเชิงบริหาร 
  เปนไปไดมากที่สุด        เปนไปไดมาก 
  เปนไปไดนอย         เปนไปไมไดเลย 
ถาเปนไปไดนอยหรือเปนไปไมไดเลย ควรปรับเปลี่ยนอยางไร 

………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 
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3.  ดานความเปนไปไดในความสามารถทางเทคนิคในการปฏิบัติของบุคลากรที่เกี่ยวของ 
  เปนไปไดมากที่สุด        เปนไปไดมาก 
  เปนไปไดนอย         เปนไปไมไดเลย 
ถาเปนไปไดนอยหรือเปนไปไมไดเลย ควรปรับเปลี่ยนอยางไร 

………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 
 

4. ดานความเปนไปไดในทรัพยากร กําลังคน เงิน ส่ิงอํานวยความสะดวก ในการ
ดําเนินการตามรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

  เปนไปไดมากที่สุด        เปนไปไดมาก 
  เปนไปไดนอย         เปนไปไมไดเลย 
ถาเปนไปไดนอยหรือเปนไปไมไดเลย ควรปรับเปลี่ยนอยางไร 

………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 
 

ข. ถาจะใหการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ สามารถดําเนินการให
เปนไปตามรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เสนอนี้ได ทานคิดวา 
ควรปรับปรุงในเรื่องใดบาง และควรดําเนนิการอยางไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
 

ค. ขอเสนอแนะอื่นๆ เกี่ยวกับรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
โดยรวม 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 

ขอขอบพระคณุอยางสงูในความอนุเคราะหตอบแบบสอบถามครั้งนี ้
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

นางสาววีรภัทร ภัทรกุล เกดิเมื่อวันที่ 23 มีนาคม 2515 ที่จังหวัดมหาสารคาม 
สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี วิทยาศาสตรบัณฑิต (วท.บ.) สาขาสุขศึกษา จากวิทยาลัยครู
สกลนคร ในปการศึกษา 2534 และคหกรรมศาสตรบัณฑิต (คศ.บ.) สาขาโภชนาการชุมชน จาก
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ในปการศึกษา 2535 และสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท    
ครุศาสตรมหาบัณฑิต (ค.ม.) สาขาสขุศึกษา จากจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในปการศึกษา 2539    
เขารับการศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาบริหารการศึกษา ภาควิชานโยบาย การจัดการและความ
เปนผูนําทางการศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในปการศึกษา 2545 ปจจุบนั      
รับราชการตําแหนง อาจารย 1 ระดับ 5 สังกัดมหาวิทยาลยัราชภัฏพระนครศรีอยุธยา 
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