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บทคัดยอ  
 บทความวิจัยนี้เพ่ือศึกษาสภาพปญหาดานบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในภูมิภาค
ตะวันตก เปนการวิจัยเชิงคุณภาพทําการสัมภาษณพรอมจดบันทึกขอมูลและจัดสนทนากลุมกับ
บุคลากรสายวิชาการ บุคลากรสายสนับสนุน  ผูบริหารของสถาบันอุดมศึกษา เจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน
ดานกฎหมาย และผูบริหารหรือเจาหนาที่ผูมีสวนเกี่ยวของในหนวยงานอ่ืน พบวา สวนใหญมีปญหา
ดานกระบวนการสรรหาและคัดเลือก และการพัฒนาและฝกอบรม อันเนื่องจากมีปญหาการเขาถึง
ขอมูล คานิยมและทัศนคติของบุคลากร ทางแกไขคือตองมีแนวทางการบริหารและพัฒนาดวยการ
ปรับปรุงกลไกและระบบการสรรหาและคัดเลือกใหทันสมัย เขาถึงกลุมเปาหมายในรูปแบบแมวมอง
หรือการจางซ้ํา พรอมกับควรมีการเสริมแรงทางบวกและทางลบ เชน จัดหลักสูตรการพัฒนาบุคลากร
ใหสอดคลองกับตําแหนงงาน 
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Abstract 

 This research article aimed to study the conditions and problems of 

personnel of higher education institutions in the western region. It was a qualitative 

study and used in-depth interviews, the recording data, and focus group discussion 

with academic personnel, support personnel, the executives of higher education 

institutions, legal officer and other executives or officers from other institutions. The 

results showed that most institutions have problems about recruitment and 

selection process and the development and training because the personnel can’t 

access to information, values and attitude. The solutions must have the ways to 

improve the mechanisms and systems of recruitment and selection process by 

finding the targeted in the institutions by scouting model or re-recruiting and should 
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be a positive and negative reinforcement such as operate curriculum development 

personnel in accordance with the job. 
 

Keywords : Problem, Public Higher Education Institutions, Western Region 
 

บทนํา  
สถาบันอุดมศึกษาเปนองคการที่ถือวาเปนแหลงรวมของทรัพยากรมนุษยที่มีความรู

ความสามารถในระดับสูง อีกทั้งยังเปนแหลงผลิตกําลังคนที่สําคัญเพ่ือสนองความตองการของประเทศ
ในดานตาง ๆ เชน เปนผูมีบทบาทชี้นํา และรวมเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาชุมชน เปนตน การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยจึงนับวาเปนสิ่งสําคัญยิ่งในการพัฒนาประเทศ เพราะเปนเรื่องที่เกี่ยวกับผลผลิตของ
งาน การจูงใจในการปฏิบัติงาน การสรางโอกาสในความกาวหนา มาตรการดึงดูดหรือรักษาคนใหอยู
ในระบบความปลอดภัยและสุขภาพ การศึกษา ฝกอบรมและดูงานสถาบันอุดมศึกษาจึงจําเปนตองมี
วิธีการที่จะทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด (วีระ อรัญมงคล และ
รัชฎา  ธิโสภา, 2549) ในสถานการณปจจุบัน สถาบันอุดมศึกษาของรัฐบางแหงมีการปรับเปล่ียนสถานภาพ
เปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล เพ่ือใหการบริหารงานมีความคลองตัวและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
และหากทบทวนถึงปญหาการอุดมศึกษาไทย พบวา สถาบันอุดมศึกษาประสบปญหาในดานธรรมาภิบาล
ในการบริหาร การผลิตกําลังคนท่ีไมตอบสนองความตองการของภาคอุตสาหกรรมท้ังในเชิงปริมาณและ
คุณภาพ และทักษะภาษาอังกฤษอยูในระดับตํ่า ฯลฯ (บัลลังก โลหิตเสถียร, 2559) ภูมิภาคตะวันตกเปน
พ้ืนที่ที่มีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในลักษณะที่หลากหลาย อาทิ มหาวิทยาลัยมหิดล ไดรับการจัด
อันดับเปนอันดับที่ 1 ของประเทศไทยใน 5 สาขาวิชา ไดแก Medicine (การแพทย) Nursing (พยาบาล) 
Pharmacy & Pharmacology (เภสัชศาสตร) Law (กฎหมาย) และ Sociology (สังคมวิทยา) จาก QS 

(Quacquarelli Symonds) นอกจากนี้ยังไดรับการจัดใหเปนมหาวิทยาลัยอันดับ 1 ของประเทศไทย
จาก University Ranking by Academic Performance (URAP) จากผลงานวิจัยที่มีคุณภาพใน
สาขาตาง ๆ และมีความรวมมือเชิงวิชาการกับ นานาชาติ (งานประชาสัมพันธ กองบริหารงานท่ัวไป, 

2559) มหาวิทยาลัยศิลปากรท่ีมีความโดดเดนดานศิลปะและการออกแบบ มหาวิทยาลัยราชภัฏ เชน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี ฯลฯ ที่มุงเนนการจัดการเรียนการสอน
พัฒนาครู มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เชน มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทรและมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ (วิทยาเขต
สุพรรณบุรี) ที่มีการจัดการเรียนการสอน โดยคํานึงถึงศักยภาพของมหาวิทยาลัย และวางแนวทางการ
จัดการเรียนการสอนท่ีสอดคลองกับยุทธศาสตรและวิสัยทัศน อยางไรก็ตามดวยบริบทที่มีการ
เปลี่ยนแปลง อาทิ แผนพัฒนาการศึกษา ระดับอุดมศึกษา กรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว 15 ป ประกาศ
กระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง เกณฑมาตรฐานหลักสูตรระดับปริญญาตรี พ.ศ.2548 ขอที่ 9 และประกาศ
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กระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง เกณฑมาตรฐานหลักสูตรระดับปริญญาตรี พ .ศ.2558 ตลอดจนปจจัย
สภาพแวดลอมภายในท่ีมีผลตอการปรับตัว อาทิ จํานวนผูดํารงตําแหนงทางวิชาการ จํานวนอาจารยที่
จบการศึกษาระดับปริญญาเอก เปนตน ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกที่เขามามีอิทธิพล อาทิ จํานวน
ผูเรียนที่ลดลง และคานิยมของผูเรียนท่ีเปลี่ยนไป สงผลใหทุกสถาบันการศึกษาในภูมิภาคตะวันตก
ตองมีการปรับตัวโดยใหความสําคัญกับการพัฒนาทุนมนุษยเพ่ิมขึ้น ในการวิจัยนี้ ทุนมนุษย คือ 
บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาท่ีมีการสะสมองค
ความรูและปฏิบัติงานในหนวยงาน โดยมุงเนนใหบุคลากรมีการพัฒนาสมรรถนะดานวิชาการ 

ความสามารถในการจัดการเรียนการสอน ความสามารถดานการวิจัย สมรรถนะทางวิชาชีพที่เกี่ยวของ
กับสาขาที่ตนรับผิดชอบ การบริหารจัดการ การขัดเกลาทางสังคม (สํานักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา, 2551) ดังน้ัน ทรัพยากรองคการที่สําคัญ คือ ทุนมนุษยที่มีลักษณะเฉพาะ  ไมสามารถ
ลอกเลียนแบบได และสามารถสรางความไดเปรียบในการแขงขันได (ดรุณวรรณ  สมใจ, 2551; นิสดารก  
เวชยานนท, 2559; Garavan, 2007) 

จากความเปนมาและความสําคัญของปญหาดังกลาวจึงเปนที่มาของบทความวิจัยนี้ที่จะมุง
วิเคราะหเฉพาะมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ตลอดจนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ เชน มหาวิทยาลัย
ราชภัฏและมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในพ้ืนที่ 5 จังหวัด ไดแก จังหวัดกาญจนบุรี จังหวัด
นครปฐม จังหวัดเพชรบุรี จังหวัดราชบุรี และจังหวัดสุพรรณบุรีมีทั้งสิ้น 14 แหง เพ่ือพิจารณาที่สภาพ
ปญหาดานบุคลากร และนําขอมูลที่ไดไปสูการวางแผนและการกําหนดนโยบายการบริหารและการ
พัฒนาบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาตอไป 
  วัตถุประสงคการวิจัย  

เนนที่การพิจารณาถึงสภาพปญหาดานบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในภูมิภาคตะวันตก 
ที่จะนําไปสูการเสนอแนวทางการบริหารและการพัฒนา  ใหสอดคลองกับนโยบายการบริหารใน
สถาบันอุดมศึกษาท่ีเปลี่ยนแปลงไปตามบริบทและนโยบายของรัฐบาล 
  การทบทวนวรรณกรรม 

  บทความวิจยัน้ีมีรายละเอียดการทบทวนวรรณกรรม ดังนี้ 
  1. สภาพและปญหาในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชน  
     จากการศึกษาของสํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2546) ไดสรุปปญหาและอุปสรรค
ตอการเปลี่ยนแปลง เนื่องจากรูปแบบการบริหารจัดการของสถาบันอุดมศึกษาท่ีถูกกําหนดโดย
กฎระเบียบที่ตางกัน พบวา  
  1) มีปญหาดานการบริหารงานการเงิน คือ แหลงที่มาของเงินทุนจากงบประมาณของรัฐ
ลดลง ในขณะที่คาใชจายคงที่หรือมีแนวโนมมากขึ้น เปนขอจํากัดในการใชเงินลงทุนเพ่ือพัฒนา
สถาบัน หรือคณะวิชาที่ตนทุนสูงในการดําเนินการโดยเฉพาะดานสายวิทยาศาสตร บุคลากรยังขาด
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ความรู ความชํานาญ ในการปรับแนวคิดและวิธีการทํางานสูการบริหารงบประมาณ และการจัดทํา
ระบบการเงินการบัญชีแบบตนทุนหนวย (unit cost)   

  2) การบริหารงานบุคคล กฎ ระเบียบเกี่ยวกับพนักงานยังไมชัดเจน เชน พระราชบัญญัติ
ระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ.2547 และฉบับที่ 2 พ.ศ.2551 และขอบังคับ
สภามหาวิทยาลัย ฯลฯ แนวคิดใหม ๆ อาทิ การจัดสวัสดิการใหกับพนักงานมหาวิทยาลัยกับ
ขาราชการอยางเทาเทียมกันยังมีขอจํากัด เพราะตําแหนงงาน ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยมี
ความเกี่ยวของกับการบริหารงานทั่วไป และการบริหารการเงินและงบประมาณ ทําใหเปนอุปสรรคตอ
การเปลี่ยนแปลง อัตราคาตอบแทน เงินเดือน คาจาง หรือสวนที่มิใชเงินเดือน อาจไมสะทอนคาครอง
ชีพ หรือสรางแรงจูงใจที่พอเพียงตอการรักษาหรือไดคนดีมาไวในมหาวิทยาลัย  
  3) การบริหารจัดการทั่วไป โครงสรางการบริหารงาน หากเปนสถาบันที่เพ่ิงเปดใหม
มหาวิทยาลัยสามารถปรับเปลี่ยนหรือจัดวางระบบบริหาร โครงสรางองคการและกติกาตาง ๆ ไดงาย
สําหรับสถาบันเกาแก มีอายุยาวนาน จะมีเงื่อนไขเบ้ืองตนและเง่ือนไขขอจํากัดคอนขางมาก การ
ประสานงานระหวางมหาวิทยาลัยกับหนวยงานภายนอกท่ีเกี่ยวของมีความไมชัดเจน เชน กฎระเบียบ
ของราชการมีความจํากัดตายตัวไมยืดหยุนตอความตองการท่ีเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัย ทัศนคติ
และความเขาใจของบุคลากร ขาราชการในหนวยงานที่เกี่ยวของภายนอกมหาวิทยาลัยยังยึดติดอางอิง
กฎระเบียบเกาทั้งนี้การปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารงานใหม ๆ ตองเกี่ยวของกับกิจกรรมใหม แต
ความเขาใจของผูปฏิบัติตอรูปแบบการบริหารใหมอาจไมชัดเจน ไมแนใจ เพราะยึดติดอางอิงกับ
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดินพระราชบัญญัติวิธีการงบประมาณ ประมวลรัษฎากร 
กองทุนสํารองเล้ียงชีพ การขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ เปนตน เหลานี้ทําใหการ
บริหารงานทั้งดานบุคลากร งบประมาณ ชะงักลาชา การบริหารจัดการยังมิไดมุงที่ผูรับบริการ เชน 
นิสิต นักศึกษา เปนสําคัญ  
  4) ดานการบริหารงานวิชาการ การพยายามใหทุกคนจบปริญญาตรี  มีผลกระทบตอ
ศาสตรของวิชาการ หลักสูตรตอเน่ืองไมไดผลเต็มที่เพราะขาดกลยุทธสรางความพรอมแกผูเรียน  
  5) ปญหาดานการวิจัย พบวา จํานวนงบประมาณอาจมีจํากัดหรืออาจไมตอเนื่อง เชน 
อาจมีเฉพาะกิจ โครงการ หรือปงบประมาณ ขาดความพรอมและความเต็มใจของบุคลากรทุกฝายทั้ง
ดานอาจารยและผูสนับสนุน ผูชวยนักวิจัยมีไมมากในแตละสถาบัน และแตละกลุมอาจมีความสนใจที่
แตกตางกัน ผลการวิจัยสนองความตองการสวนบุคคลมากกวามองถึงการนําผลการวิจัยไปใช         
ในเชิงพาณิชย ขาดแคลนผลการวิจัยในเชิงสหวิทยาการ  
  6) วัฒนธรรมองคการ อุปสรรคในการทํางานรวมกันแตละสถาบันมีวัฒนธรรมเฉพาะ 
ดังนั้นจึงเกิดความแตกตางในคานิยม ความเชื่อ พฤติกรรม จึงจําเปนตองตองปรับตัวและมีการเรียนรู
ซึ่งกันและกัน โดยเฉพาะการทํางานในระบบเครือขาย  
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  และ 7) ความสามารถของบุคลากรในการใชเทคโนโลยีคอมพิวเตอรและสารสนเทศยัง
อยูในวงจํากัด ทําใหไมไดใชประโยชนเต็มที่ (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2546) 
  สําหรับสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จากการศึกษา พบวา นวัตกรรมดานการบริหารจัดการใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน ในดานการจัดการทั่วไป การบริหารบุคลากรน้ัน มีความคลองตัวในการ
ดําเนินการ  มีการนําแนวคิดดานการบริหารธุรกิจมาประยุกตใช ทําใหไมพบปญหาเร่ืองความมีอิสระ
ในการบริหารจัดการ แตกลับพบปญหาจากปจจัยภายนอก ดังนี้   
   1) การบริหารการเงิน เนื่องจากตองพ่ึงรายไดหลักจากคาหนวยกิตของผูเรียน ทําใหการใช
เงินในดานตาง ๆ เชน การพัฒนาระบบโครงสรางพื้นฐานของสารสนเทศอุดมศึกษาตองคํานึงถึงความ
คุมทุนเปนกรอบแนวคิด เปนขอจํากัดสําหรับการพัฒนาสรางสรรคสวนที่เปนบริการสังคมหรือ
สาธารณชนรวมทั้งการสนับสนุนการวิจัย  
   2) การบริหารวิชาการดานการวิจัยที่เปนโครงการ  ที่มีผลตอการแกปญหาของธุรกิจและ
สังคมมีนอย ขอจํากัดน้ีมาจากงบประมาณ เวลาของผูทําวิจัย ความสนใจของคณาจารย และ
ความสามารถในการหาทุนวิจัยจากภายนอก  
   3) นโยบายการกระจายโอกาสทางการศึกษา และการมุงเนนอุดหนุนดานการจัดการเรียน
การสอนทําใหเกิดความไมเสมอภาคในการแขงขัน แผนการจัดการอุดมศึกษาของชาติไมชัดเจนในการ
กําหนดบทบาทสถาบันแตละประเภทวาควรมีบทบาทเชนใด เพ่ือเปนภาพรวมที่สมบูรณของการ
อุดมศึกษาไทย (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2546) 
  2. บทบาทของสถาบันอุดมศึกษาและเง่ือนไขการพัฒนา 
  ในสถานการณปจจุบัน สถาบันอุดมศึกษาของรัฐบางแหงไดมีการปรับเปลี่ยนสถานภาพ 
เปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาลตามนโยบายของรัฐบาล เพ่ือใหการบริหารงานมีความคลองตัว
และมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ดังน้ันสถาบันอุดมศึกษาจึงจําเปนตองมีการวางแผนในการบริหาร และการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย เพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนสถานภาพของมหาวิทยาลัย ใหมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเปนหลัก ประกอบกับการท่ีสถาบันอุดมศึกษาแตละแหงจําเปนที่จะตอง
มีการเสริมสรางความเขมแข็ง ใหมีมาตรฐาน เปนที่ยอมรับในระดับสากล และมีความพรอมในการเขา
สูประชาคมอาเซียน (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 2554) สําหรับ
เงื่อนไขเรงดวนที่จะสรางสถาบันอุดมศึกษาใหมีคุณภาพ คือ ระบบการพัฒนาบุคลากรในอุดมศึกษา 
ทั้งนี้การพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัยตองคํานึงถึงการพัฒนาหลายมิติ เชน ดานวิชาการ ความเปน
ครู ความสามารถในการจัดการเรียนการสอน ความสามารถดานการวิจัย สมรรถนะทางวิชาชีพที่
เกี่ยวของกับสาขาที่ตนรับผิดชอบ การบริหารจัดการ การขัดเกลาทางสังคม คํานึงถึงชวงวัยตาง ๆ 
ของการทํางานและพัฒนา (Life Cycle Development)  จัดใหมีกระบวนการกํากับติดตาม โดยผูมี
ความรูและประสบการณบนฐานของการพัฒนาจากการทํางานจริง  (สํานักงานคณะกรรมการการ
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อุดมศึกษา, 2551) สอดคลองกับแผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา ฉบับที่ 11 (พ.ศ.2555-2559) 
ที่ไดกําหนดใหมี 4 ยุทธศาสตร ซึ่งจะเปนเครื่องมือในการพัฒนาอุดมศึกษาไทยมุงสูวิสัยทัศนที่กําหนด 
โดยสรุปเปนอักษรยอ คือ “LEGS” STRATEGY โดย L= Leader of Change Management for 

Quality คือ เปลี่ยนระบบการนําองคกรใหขับเคลื่อนอุดมศึกษาแบบองครวม E = Educator Professional 

คือ พัฒนาอาจารยใหเปนมืออาชีพและพัฒนาผูเชี่ยวชาญมืออาชีพใหเปนอาจารย  G= Graduated 

with Quality and Social Responsibility คือ ยกระดับคุณภาพบัณฑิตอยางกาวกระโดด และ S= 

Satang Utilization คือ ปฏิรูปการบริหารการเงินอุดมศึกษา เพ่ือขับเคล่ือนสถาบันอุดมศึกษาสูความ
เปนเลิศ ทั้งนี้ยุทธศาสตรที่เกี่ยวของกับการบริหารและการพัฒนาทุนมนุษยในสถาบันอุดมศึกษา คือ 
ยุทธศาสตรที่ 2 ไดแก E = Educator Professional (พัฒนาอาจารยใหเปนมืออาชีพ และพัฒนา
ผูเชี่ยวชาญมืออาชีพใหเปนอาจารย) (สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2556) มีประเด็น
ยุทธศาสตร/เปาประสงค คือ ทําใหอาจารยมีจํานวนเพียงพอ ตรงความตองการในการผลิตบัณฑิต มี
ความสามารถในการทํางานวิจัย งานสรางสรรคและนวัตกรรม มีทักษะประสบการณในการถายทอด
ความรู ที่ทันตอการเปล่ียนแปลงของโลก มีจิตวิญญาณความเปนครู มีคุณธรรมจริยธรรม สามารถ
ดํารงตนอยางมีเกียรติและศักดิ์ศรี ไดรับการยกยองจากสังคม และมีคุณภาพเปนที่ยอมรับในระดับ
นานาชาติ รวมทั้งพัฒนาผูที่มีความรู ความเชี่ยวชาญ มีประสบการณทางวิชาการหรือวิชาชีพใหเขาสู
การเปนอาจารย 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 

การวิจัยน้ีเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ มีรายละเอียด ดังนี้ 
ผูใหขอมูล 
1. ผูใหขอมูลในการสัมภาษณเชิงลึก ประกอบดวย 1) ผูบริหารของสถาบันอุดมศึกษา 

ที่มีสวนเก่ียวของกับการบริหารและการพัฒนาทุนมนุษย ไดแก  อธิการบดี รองอธิการบดี ผูชวย
อธิการบดีหรือผูแทนที่ไดรับมอบหมายจากอธิการบดี และ/หรือ 2) เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานดานกฎหมาย 
กฎ ระเบียบ และขอบังคับของสถาบันอุดมศึกษาท่ีเกี่ยวของกับการบริหารและการพัฒนาทุนมนุษย ไดแก 
ผูอํานวยการกองทรัพยากรบุคคล ผูอํานวยการกองบริหารงานบุคคล หรือผูแทนที่ไดรับมอบหมาย
ทั้งหมด 14 แหง ซึ่งมีเกณฑในการคัดเลือกผูใหขอมูล คือ 1) มีประสบการณทํางานไมนอยกวา 5 ป  
2) ตําแหนงงาน รวมผูใหขอมูลทั้งหมด 12 คน โดยดําเนินการรวบรวมขอมูลเดือนมีนาคม ถึงกันยายน 
พ.ศ.2559 

2. ผูใหขอมูลในการสนทนากลุม ประกอบดวย 1) บุคลากรสายวิชาการทุกประเภท ที่มีความรู
และความเขาใจในระบบการบริหารและการพัฒนาทุนมนุษย 2) บุคลากรสายสนับสนุนทุกประเภทมี
ความรูและความเขาใจในระบบการบริหารและการพัฒนาทุนมนุษย 3) ผูบริหารของสถาบันอุดมศึกษา 
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ที่มีสวนเกี่ยวของกับการบริหารและการพัฒนาทุนมนุษย 4) เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานดานกฎหมาย กฎ 
ระเบียบ และขอบั งคับ  5) ผู บริหารหรือเจ าหน าที่ ผู มีส วนเกี่ ยวของในหนวยงานอ่ืนที่มิ ใช
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ แตมีบทบาทสําคัญเกี่ยวของกับการบริหารและการพัฒนาทุนมนุษย เกณฑ
ในการคัดเลือกผูใหขอมูล คือ 1) มีประสบการณทํางานไมนอยกวา 5 ป 2) ตําแหนงงาน และ 3) 
ผลงานทางวิชาการหรือผลงานอ่ืนที่เกี่ยวของ รวมจํานวน 6 คน โดยดําเนินการจัดสนทนากลุมเดือน
กุมภาพันธ พ.ศ.2560 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ประกอบดวย  
1. แบบสัมภาษณเชิงลึกมีเนื้อหาของคําถามเก่ียวนโยบาย ขอบังคับ กฎ ระเบียบ หรือ

แผนปฏิบัติการของสถาบันอุดมศึกษา การศึกษาสภาพและปญหาในการบริหารและการพัฒนาทุนมนุษย
จํานวน 9 ขอ และเม่ือผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ทานพิจารณา ผูวิจัยไดปรับขอคําถามเปน 10 ขอ และ
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยผานการพิจารณาตรวจสอบเพ่ือประเมินดัชนีความตรงของเครื่องมือวิจัย 
(Content Validity Index) ไดคาดัชนีความตรงตามเน้ือหาเทากับ 1.00 โดยงานวิจัยนี้ไดผานการ
พิจารณาและรับรองจากคณะอนุกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย สถาบันวิจัยและพัฒนา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม  

2. แบบบันทึกขอมูล เปนแบบบันทึกขอมูลจากเอกสารเชิงประจักษ อาทิ เอกสาร รายงาน
ประจําป กฎหมายที่เกี่ยวของในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 14 แหง แผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา 
กรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว 15 ป ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่องเกณฑมาตรฐานหลักสูตรระดับ
ปริญญาตรี พ.ศ.2548 ขอที่ 9 และประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่องเกณฑมาตรฐานหลักสูตรระดับปริญญาตรี 
พ.ศ.2558 และพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ.2547 เปนตน  

3. แบบการสนทนากลุม ผูวิจัยเปนผูดําเนินการจัดสนทนากลุมดวยตนเอง ใชวิธีการ
อภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ซึ่งใชเวลาในการสนทนากลุม ประมาณ 3 ชั่วโมง มีเนื้อหาการ
สนทนาเนนในดานสภาพปญหาของบุคลากรและเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรใหเหมาะสม 
 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูล จากการสัมภาษณเชิงลึกและแบบ
บันทึกขอมูล ดวยการวิเคราะหเนื้อหา และดําเนินการจัดระเบียบขอมูล การใหรหัสของผูใหขอมูล 
จําแนกกลุมและตีความขอมูล และดําเนินการตรวจสอบสามเสาดานแหลงขอมูล (ชาย  โพธิสิตา, 2554)  
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ผลการวิจัย 
1. ดานการสรรหาและการคัดเลือก 

     สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในภูมิภาคตะวันตก  มีการกําหนดคุณสมบัติของผูสมัครที่
คลายกัน โดยมีการกําหนดแนวทางการบริหารและการพัฒนาใหสอดคลองตามประกาศ
กระทรวงศึกษาธิการ เรื่องเกณฑมาตรฐานหลักสูตรระดับปริญญาตรี พ.ศ . 2548 ประกาศ
กระทรวงศึกษาธิการ เรื่องเกณฑมาตรฐานหลักสูตรระดับปริญญาตรี พ.ศ.2558 และขอบังคับวาดวย
การบริหารงานบุคคลของแตละสถาบันอุดมศึกษาท้ังในเรื่องการสรรหาบุคลากร การคัดเลือกบุคลากร 
ที่มีการระบุคุณสมบัติและเกณฑในการคัดเลือกตามประกาศของมหาวิทยาลัยแตละแหง อาทิ 
ประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม เรื่องรับสมัครบุคคลเพ่ือคัดเลือกเขาปฏิบัติงานเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ตําแหนงอาจารย สังกัดคณะวิทยาการจัดการ ลงวันที่ 25 เมษายน พ.ศ.2559 ใน
ประกาศจะระบุคุณสมบัติทั่วไปและคุณสมบัติเฉพาะตําแหนง และวิธีการคัดเลือก  ซึ่งผูสมัครจะตอง
สอบวิชาความรูความสามารถทั่วไปความรูความสามารถเฉพาะตําแหนง การใชเครื่องมือทดลองสอน 
เปนตน และประกาศนั้นมีความสอดคลองกับพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ.2547 
ประกอบกับขอบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม วาดวยการบริหารงานบุคคลพนักงาน
มหาวิทยาลัย พ.ศ.2555 และประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม  เรื่องหลักเกณฑมาตรฐาน
ความสามารถภาษาอังกฤษสําหรับการคัดเลือกอาจารย พ.ศ.2559 อยางไรก็ตามในดานการสรรหา
และการคัดเลือก พบวา กฎระเบียบ นโยบายรัฐบาล และความเปล่ียนแปลงในเร่ืองของมาตรฐาน
หลักสูตร สงผลตอการสรรหาและการคัดเลือกเพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติตรงตามท่ีระบุในเกณฑ
มาตรฐานของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา อาทิ มาตรฐานความสามารถภาษาอังกฤษ
อาจารยประจําที่รับเขาใหม เปนตน รวมถึงปญหาของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในการดึงดูดผูมี
ศักยภาพและคุณสมบัติตรงเขาสูตําแหนงงาน ซึ่งพบวามีหลายปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจเขาทํางาน 
อาทิ การเดินทางไกล เน่ืองจากบางสถาบันอุดมศึกษาต้ังอยูไกลแหลงชุมชนเมือง ปญหาดาน
คาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนเก้ือกูล เปนตน ทําใหการสรรหาและการคัดเลือกไมเปนไป
ตามเปาหมาย มีการจัดทําประกาศรับสมัครบุคลากร แตไมมีบุคลากรใดมาสมัคร สงผลตอมาตรฐาน
หลักสูตรโดยเฉพาะสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ (ราชภัฏ) เนื่องจากคานิยมและการยอมรับทางสังคม 

2. ดานการพัฒนาและการฝกอบรม 

               ในดานการพัฒนาและการฝกอบรม พบวา แตละสถาบันจะมีการกําหนดแนวทางการ
พัฒนาไวแตกตางกัน อาทิ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตกําแพงแสน ไดกําหนดแนวทางการ
สงเสริมและสนับสนุนบุคลากรใหดํารงตําแหนงทางวิชาการในอนาคต จําแนกเปนกลุมขาราชการไม
ต่ํากวารอยละ 20 กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยไมต่ํากวารอยละ 80 หรือมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม
กับการกําหนดแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลและระบบการประเมินผลโดยอิงระบบสมรรถนะ 
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เพ่ือเสริมสรางขีดความสามารถหลักใหแกบุคลากร โดยนําแนวความคิดการบริหารงานเพ่ือใหเกิด
ผลสําเร็จอยางรอบดานในมิติตาง ๆ มาใชในการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยปจจัยท่ีเปน
ตัวกําหนดสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยที่ประเมินจาก “มาตรฐานความสําเร็จ
ของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในมหาวิทยาลัย” เปนตน อยางไรก็ตามหากพิจารณาถึงปญหาใน
กระบวนการบริหารและการพัฒนาทุนมนุษย พบวา แมวาทางสถาบันอุดมศึกษาของรัฐทั้ง 14 แหงมี
การกําหนดแนวทางการบริหารและการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจนผานกระบวนการพัฒนาดวยการ
สงเสริมใหจัดทําผลงานทางวิชาการ จัดโครงการอบรมและพัฒนาศักยภาพท่ีพบวามีรูปแบบ 2 
รูปแบบ คือ รูปแบบการพัฒนาจําแนกตามอายุงาน และรูปแบบการพัฒนาจําแนกตามระดับของ
บุคลากร เชน ผูบริหารระดับตน ผูบริหารระดับกลาง และผูบริหารระดับสูง โดยคาดหวังใหการพัฒนา
และการฝกอบรมทําใหผูปฏิบัติงานเปนผูที่ความรู ความเชี่ยวชาญในงาน ดังคําใหสัมภาษณ 
“มหาวิทยาลัยตองการบุคลากรมีความรูความสามารถสอดคลองกับภาระงาน มีเจตคติที่ดีตอองคการ 
มีผลิตภาพ (การปฏิบัติงานดี มีขอผิดพลาดนอย) มีการพัฒนาเชิงระบบ” (ผูบริหารสถาบันอุดมศึกษา, 
การสื่อสารระหวางบุคคล, 13 มิถุนายน 2559) 

แตสถาบันอุดมศึกษาของรัฐทั้ง 14 แหงยังประสบปญหา คือ มีกระบวนการสงเสริมและ
พัฒนาตอเนื่องแตยังไมสามารถดําเนินการไดตามเปาหมายท่ีกําหนดสําเร็จได อาทิ จํานวนผูดํารง
ตําแหนงทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ และการขอกําหนดตําแหนงระดับชํานาญงาน ชํานาญ
การ เชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญพิเศษ โดยตองมีคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงของบุคลากรสาย
สนับสนุนยังมีจํานวนนอยเมื่อเทียบกับจํานวนบุคลากรท้ังมหาวิทยาลัย ทั้งนี้เนื่องจากบุคลากร      
สวนใหญใหเหตุผลถึงความไมพรอมจากภาระงานสอนของบุคลากรสายวิชาการ และภาระงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนที่เพ่ิมมากขึ้น สอดคลองกับคําใหสัมภาษณ “เราไมสามารถบังคับใหทุกคน
ดําเนินการตามเปาหมายของมหาวิทยาลัยไดแตเราตองการใหบุคลากรอยูได มีแนวโนมที่ดี มีแรง
บันดาลใจจากรุนพ่ี กฎระเบียบจะเปนสวนทายมากํากับ วากี่ปตองดําเนินการอะไรบางเพ่ือตอสัญญา
จาง เราอยากใชแนวทางการสงเสริมมากกวาการใชระเบียบบังคับ” (ผูบริหารสถาบันอุดมศึกษา, การ
สื่อสารระหวางบุคคล, 3 มิถุนายน 2559) 

จากคําใหสัมภาษณ สะทอนถึงมุมมองของผูบริหารและผูที่ เกี่ยวของกับการบริหารและ
พัฒนาทุนมนุษยในดานการเชื่อมโยงบุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุน กับกระบวนการ
บริหารและการพัฒนา ตามเสนทางความกาวหนาของแตละสาย พบวา มีการเปล่ียนแปลงไปโดยเนน
ที่การสรางคุณคาใหกับบุคลากร ทั้งนี้บุคลากรจะตองมีความกลาที่จะพัฒนาตนเองและมีการวางแผน
เพ่ือการเรียนรูใหมและปรับตัวกับกติกา ระเบียบที่มีเกณฑและตัวชี้วัดการพัฒนามากขึ้น อนึ่งจากการ
สัมภาษณยังพบวา บุคลากรบางสวนขาดการตระหนักถึงการเปล่ียนแปลงและไมพรอมตอการพัฒนา
ตนเอง จากสภาพปญหาขางตน สามารถสรุปแนวทางการบริหารและการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 
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1) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรควรมีชองทางการสรรหาท่ีหลากหลายเพ่ิมขึ้น  เพ่ือ
เปดโอกาสใหบุคลากรไดเขาถึงขอมูล อาทิ ผานระบบออนไลน การเขาไปติดตอดวยตนเอง นอกจากนี้
ขั้นตอนของกระบวนการสรรหาควรใหทุกฝายเขามามีบทบาทในการกําหนดเกณฑและคุณสมบัติ และ
การสรรหาบุคลากรเขาสูตําแหนง อาทิ อาจารยประจําหลักสูตร อาจารยในสาขาวิชาที่เกี่ยวของ  
คณบดีและผูบริหาร เปนตน ดังขอความท่ีวา  

“องคกรชั้นนํา เชน Google ผูบริหารทุกรุน ทุกระดับใหความสําคัญมากกับกิจกรรม 
การสรรหาบุคลากร โดยกําหนดเปนนโยบายและแนวทางปฏิบัติที่สําคัญ เพราะผูบริหารตองทําหนาที่
เหมือนโคชฝมือดีที่ขวนขวายมองหาผูเลน ที่มีฝมือดีมารวมงานดวยตนเองต้ังแตแรก  ผูบริหารและ
ทีมงานจะเขามามีสวนเกี่ยวของในรายละเอียดของการสรรหาคัดเลือก โดยไมปลอยใหเปนหนาที่ของ
ฝายสรรหาแตเพียงหนวยงานเดียว” (Schmidt & Cech, 2015) 

2) ควรมีกลไกการเสริมแรงทางบวกใหกับบุคลากรสายวิชาการ อาทิ การใหรางวัลหรือ
คาตอบแทนอ่ืนที่ไมใชตัวเงิน เชน การใหเกียรติบัตร การประกาศเกียรติคุณ การใหโลรางวัล เพ่ือ
สนับสนุนบุคลากรท่ีศึกษาวิจัย การเขียนเอกสารทางวิชาการ การตีพิมพบทความในวารสารวิชาการ 
เปนตน เพ่ือเปนการสรางบรรยากาศที่เอ้ือตอการพัฒนาตนเอง และเปนการสรางเจตคติที่ดีตอการ
สรางสรรคผลงานวิชาการ เปนตน และเสริมแรงทางลบดวยการกําหนดมาตรการ กลไกที่ชัดเจน เชน 
การกําหนดรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานตามผลสัมฤทธ์ิของงาน (KPI) เพ่ือเปนการกระตุนให
เกิดการพัฒนาตนเอง รวมถึงมีการวิจัยศึกษาสาเหตุของการไมขอตําแหนงของบุคลากรสายวิชาการ 
และควรจัดหลักสูตรการพัฒนาใหสอดคลองกับระดับตําแหนงทั้งนี้ควรคํานึงถึงความแตกตาง
หลากหลายของบุคลากรในองคการ อาทิ อายุ ความเปนภูมิภาคนิยม สถาบันนิยม โครงสรางของ
องคการ เปนตน เพ่ือขจัดชองวางทางทักษะที่เกิดขึ้นจากการทํางาน  สําหรับบุคลากรสายสนับสนุน
ควรมีการฝกอบรมและพัฒนาดวยการหมุนเวียนงานหรือการฝกอบรมขามสายงานเพ่ือพัฒนาทักษะ
และความชํานาญรวมถึงเปนการสรางทัศนคติที่ดีในการทํางานและมีการจัดทีมติดตามผลการ
ฝกอบรมและพัฒนาและวิเคราะหผลการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน 

 

การอภิปรายผลและสรุป 
 ในสวนของสภาพการบริหารและการพัฒนาบุคลากร พบวา สถาบันอุดมศึกษาของรัฐใน
ภูมิภาคตะวันตก ยังประสบปญหาในกระบวนการดานการสรรหาและการคัดเลือก เนื่องจาก
กฎระเบียบ นโยบายรัฐบาล และความเปล่ียนแปลงในเร่ืองของมาตรฐานหลักสูตร สงผลตอการสรร
หาและการคัดเลือก เพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติตรงตามที่ระบุในเกณฑมาตรฐานของสํานักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา สอดคลองกับ สุรพงษ  มาลี (2555) ที่กลาวถึงปญหาเรื่อง การสรรหา
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และการดึงดูดบุคลากรที่มีความรูความสามารถเขามาปฏิบัติงานในระบบราชการ หากสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐไมสามารถสรรหาบุคลากรมาปฏิบัติงานไดจะสงผลตอมาตรฐานหลักสูตร  

นอกจากน้ีปญหาดานกฎระเบียบของราชการมีความจํากัดตายตัว ไมยืดหยุนตอความ
ตองการท่ีเปล่ียนแปลงของมหาวิทยาลัย ทัศนคติและความเขาใจของบุคลากร ขาราชการใน
หนวยงานท่ีเกี่ยวของภายนอกมหาวิทยาลัย ยังยึดติดอางอิงกฎระเบียบเกา ทั้งนี้การปรับเปลี่ยน
รูปแบบการบริหารงานใหม ๆ ตองเกี่ยวของกับกิจกรรมใหม แตความเขาใจของผูปฏิบัติตอรูปแบบ
การบริหารใหมอาจไมชัดเจน ไมแนใจ เพราะยึดติดอางอิงกับพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
แผนดินพระราชบัญญัติวิธีการงบประมาณ ประมวลรัษฎากร กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ การขอ
พระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ เปนตน ทําใหการบริหารงานทั้งดานบุคลากร งบประมาณ ชะงัก
ลาชา (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2546)  

สําหรับกระบวนการการพัฒนาและการฝกอบรม พบวา มีกระบวนการสงเสริมและพัฒนา
ตอเนื่องแตไมสามารถดําเนินการไดตามเปาหมายท่ีกําหนดสําเร็จได อาทิ จํานวนผูดํารงตําแหนงทาง
วิชาการของบุคลากรสายวิชาการ และการขอกําหนดตําแหนงของบุคลากรสายสนับสนุนยังมีจํานวน
นอยเม่ือเทียบกับจํานวนบุคลากรท้ังมหาวิทยาลัย ซึ่งไมสอดคลองกับงานวิจัยของ เพชราวลัย  ถิระวณัฐพงศ
และปญจปพัชรภร  บุญพรอม (2558) ที่สรุปวา นโยบายหลักของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ควร
สงเสริมใหบุคลากรมีศักยภาพและพัฒนาความรูอยางตอเนื่อ ง เ พ่ือสนับสนุนพันธกิจของ
สถาบันอุดมศึกษา เพราะผลการวิจัยนี้ สะทอนเห็นถึงปญหาดานทัศนคติ และการไมยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากร ซึ่งในงานวิจัยหลายเลมตางบงชี้ใหเห็นวา อายุแสดงถึงความหลากหลาย
ของบุคลากรที่มีทัศนคติ ความคิดเห็นและรูปแบบการทํางานท่ีแตกตางกัน เพ่ือใหกระบวนการพัฒนา
และการฝกอบรมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพไดผลลัพธตามที่มหาวิทยาลัยกําหนดไว ควรมีกลไก
เสริมแรงทางบวกและเสริมแรงทางลบที่ชัดเจน สอดคลองกับ กานตพิชชา  เกงการชาง (2556) ราตรี 
แสงจันทร และวาสิตา  บุญสาธร (2558) ที่กลาวถึง การวางแผนการพัฒนาฝกอบรมใหกับบุคลากร
อาจตองมีการนําปจจัยตาง ๆ อาทิ อายุ ระดับตําแหนง ความสนใจในการพัฒนาตนเองมา
ประกอบการพิจารณา ใหสอดคลองกับระเบียบปฏิบัติของแตละมหาวิทยาลัย (Lucia & Lepsinger, 

1999; ศรัณย  พิมพทอง, 2557; นิภาพรรณ  เจนสันติกุล, 2559) โดยการพัฒนาบุคลากรควรจัด
กิจกรรมการเรียนรูใหในลักษณะใหการศึกษา เพ่ือสรางการเรียนรูเกี่ยวกับงานในอนาคต เพ่ือเตรียม
ความพรอมใหกับบุคลากร รวมถึงการเรียนรูเพ่ือความเติบโตกาวหนา  ทั้งในเร่ืองความรู ทักษะ 
ทัศนคติที่สงเสริมใหบุคลากรมีความรอบรูทั้งในงานและชีวิตสวนตัว ทั้งนี้การฝกอบรมหรือการวาง
แนวทางการพัฒนาอาจพิจารณาจากความจําเปนในการพัฒนากลุมบุคคล อายุ และชวงเวลา (Nadler, 

1990; Serim, Demirbag, & Yozgat, 2014) สําหรับแนวทางการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย ควร
ปรับปรุงกลไกและระบบการสรรหาและคัดเลือกใหเหมาะสมกับบริบทของสถาบันอุดมศึกษา และมี
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การวางแผนเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาและฝกอบรม ใหมีการเสริมแรงทางบวก และทางลบ และการจัด
หลักสูตรการพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับตําแหนงงาน ซึ่งจากแนวทางดังกลาว มีความแตกตางจาก
แนวทางการบริหารและการพัฒนาทุนมนุษย ของ วิยะดา  วรานนทวนิช (2558) ที่ไดเสนอแผนยุทธศาสตร
การพัฒนาทุนมนุษย โดยเนนไปท่ีการสรางคุณคาและการจัดการเครือขายความรู ซึ่งเปนแนวทางการ
จัดการที่มีความแตกตางกันของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและสถาบันอุดมศึกษาของเอกชน  
  ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 1. สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในภูมิภาคดังกลาวควรมีการทบทวนองคประกอบศักยภาพและ
พิจารณาตัวบงชี้ อาทิ คุณภาพอาจารย หลักสูตร คุณภาพการวิจัย ความเปนสากล การประกัน
คุณภาพ/มาตรฐานการศึกษา ความคุมคาของการลงทุน ความเสมอภาคในการศึกษาเพ่ือการ  
เตรียมความพรอมทางดานการศึกษาใหสอดคลองกับสถานการณที่มีการเปล่ียนแปลงและการแขงขัน
เพ่ิมสูงขึ้น 

 2. ดานกระบวนการพัฒนาทุนมนุษยในพ้ืนที่นี้ควรมีการสรางเครือขายรวมกันเพ่ือกําหนด
แนวทางการพัฒนาทุนมนุษยในกรณีที่มีลักษณะงานท่ีใกลเคียงกัน เพ่ือใหกระบวนการพัฒนา 
ทุนมนุษยสามารถดําเนินการไดครอบคลุมครบทุกตําแหนงงาน การพัฒนาโดยจัดกิจกรรมการเรียนรู
ใหในลักษณะใหการศึกษาเพ่ือสรางการเรียนรูเกี่ยวกับงานในอนาคต เพ่ือเตรียมความพรอมใหกับ
บุคลากร รวมถึงการเรียนรูเพ่ือความเติบโตกาวหนาในสายงานท้ังในเรื่องความรู ทักษะ และทัศนคติ  
ที่ดีในการทํางาน  
 3. ดานกระบวนการสรรหาและการคัดเลือก ควรวางระบบและกลไกการสรรหาและ
คัดเลือกใหสามารถเขาถึงกลุมบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติตรงตามเกณฑที่กําหนด อาทิ การเขาไปหาใน
พ้ืนที่การศึกษา (รูปแบบแมวมอง) หรือการจางซ้ํา (การจางบุคลากรที่ลาออกดวยเหตุผลการเปลี่ยน
สถานที่ทํางาน คาตอบแทนที่สูงกวามาปฏิบัติหนาที่อีกครั้งเพ่ือลดตนทุนการพัฒนาและการฝกอบรม
ใหม) การพิจารณาบุคลากรที่เกงและโดดเดนจากสถาบันการศึกษาตาง ๆ ประกอบกับการนําระบบ
เทคโนโลยีสมัยใหมมาใชในการสรรหา เพ่ือใหบุคลากรที่สนใจสามารถเขาถึงขอมูลการสมัครงานได
อยางรวดเร็ว  
  กิตติกรรมประกาศ  
 บทความวิจัยน้ีเปนสวนหนึ่งของโครงการวิจัยเรื่องอนาคตภาพของการบริหารและการพัฒนา
ทุนมนุษยตามนโยบายรัฐในทศวรรษหนา (พ.ศ.2559 - 2568): กรณีศึกษา สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ
ในภูมิภาคตะวันตก ขอขอบคุณกองทุนเพ่ือการวิจัย มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ที่สนับสนุนทุน 
การวิจัยในคร้ังน้ี และขอกราบขอบพระคุณผูบริหารสถาบันอุดมศึกษา บุคลากรสายวิชาการ บุคลากร
สายสนับสนุน เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานดานกฎหมาย และผูบริหารหรือเจาหนาที่ผูมีสวนเกี่ยวของใน
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หนวยงานอ่ืนทุกทานที่ใหความอนุเคราะหขอมูล และขอกราบขอบพระคุณรองศาสตราจารย         
ดร.ศิริรัตน ชุณหคลาย ที่ปรึกษาโครงการวิจัยไว ณ โอกาสนี้ดวย 
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