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มารดาผูใหกําเนิด ใหโอกาสในการศึกษาเลาเรียน ใหความรัก ใหกําลังใจ และใหการสนับสนุนแก 
ผูวิจัยเสมอมาจนประสบความสําเร็จในที่สุด 
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บทที่  1 
 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
จากกระแสความเปลี่ยนแปลงของสังคมไทย ที่เปนไปตามการเปลี่ยนแปลงของ

สังคมโลกที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็วและตอเนื่อง เชน ความกาวหนาของเทคโนโลยีและการสื่อสารที่ทํา
ใหโลกไรพรมแดน (Globalization) การเผยแพรวัฒนธรรมหรือคานิยมจากโลกตะวนัตกสูโลก
ตะวนัออกรวมไปถึงการคาขายระหวางประเทศ ทําใหส่ิงที่เกิดขึ้นจากจุดหนึ่งมีผลกระทบไปถึงอีก
จุดหนึ่งอยางหลีกเลี่ยงไมได ดังเชนเหตุการณสําคัญจากอดีตที่กอใหเกดิผลกระทบตอเนื่องยาวนาน
ถึงอนาคตคือภาวะวกิฤติเศรษฐกิจ (Economic Crisis) ตั้งแตป พ.ศ.2540 ซ่ึงมีสาเหตุมาจากภาวะ    
ผันผวนของเศรษฐกิจโลกทีม่ีการเปลี่ยนแปลงคาเงิน สกุลเงินบาทมีคาลดลง ประเทศไทยมีภาระ
หนี้สินตางประเทศเพิ่มขึ้น ทําใหเศรษฐกจิตกต่ํา เหตุการณนี้เปนภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจที่รุนแรง 
กอใหเกิดผลกระทบเชิงลบในหลายมิติ ทั้งดานเศรษฐกิจ การเมือง สังคม (รังสรรค หทัยเสรี, 2541: 
19) เมื่องบประมาณของประเทศสําหรับใชในการดําเนนิการตางๆ มีจํากัด จึงสงผลกระทบตอสังคม
ในทุกดาน กอใหเกดิการปฏรูิประบบตางๆ เพื่อเพิ่มประสทิธิภาพทรัพยากรที่มีอยูในจาํนวนจํากัด 
เชน การปฏิรูปการเมืองการปกครอง การปรับโครงสรางองคกรของภาครัฐบาลใหมีขนาดเล็กลงแต
มีประสิทธิภาพสูง ผลักดันใหมีการแปรรปูหรือปรับใหบางหนวยงานออกนอกระบบ เปน
หนวยงานทีไ่มใชหนวยงานราชการและไมใชรัฐวิสาหกจิ แตยังคงเปนหนวยงานของรัฐบาลที่มี
อิสระ มีความคลองตัว และมปีระสิทธิภาพในการดําเนนิการสูงสุด (อาริยา สัพพะเลข, 2542: 85)  

การปฏิรูปดังกลาวขางตนสงผลใหสถาบันอุดมศึกษาตองออกนอกระบบใน
อนาคตอันใกล และตองมีการบริหารงบประมาณใหองคกรอยูรอดได นอกจากนี้รัฐบาลยังปรับ
โครงสรางกําลังคนใหเหมาะสมโดยการไมกําหนดอัตราเพิ่มขาราชการใหมตั้งแตป พ.ศ. 2541 
รวมทั้งยุบตําแหนงที่วางจากการเกษยีณอายุราชการ และยังจัดโครงการสงเสริมการเกษียณอายุ
ราชการกอนอายุครบ 60 ป (Early Retirement) เพื่อบีบรัดการทํางานใหคํานึงถึง ประสิทธิภาพใน
การทํางาน จูงใจขาราชการออกจากราชการกอนกําหนด มีการปรับลดอัตราลูกจางประจําของ
รัฐบาล ดวยการยุบเลิกตําแหนงลูกจางประจําที่วางลง มีผลใหอัตรากําลังขาราชการพลเรือนลดลง 
การปรับโครงสรางกอใหเกดิการปฏิรูประบบราชการตั้งแตหนาที่บทบาทของรัฐบาล โครงสราง
อํานาจในระดบัตางๆ โครงสรางรูปแบบองคกร ระบบการบริหารและระเบยีบวิธี วฒันธรรม และ
คานิยม เพื่อใหขาราชการมีสมรรถนะสูง เปนระบบราชการที่มีคุณภาพและคุณธรรม ทันสมยั มี
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ความเปนสากล ภาครัฐบาลจึงตองปรับเปลี่ยนบทบาทใหเหมาะสมกบับริบทที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
(คนึงนิจ อุณหโชค, 2546: 1-2) 

การปฏิรูประบบราชการ ไดมีการประกาศใชพระราชบญัญัติระเบียบบริหาร
ราชการแผนดนิ (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 ใหมีหนวยงาน 20 กระทรวง เพื่อใหสามารถปฏิบัติงาน
ตอบสนองตอการพัฒนาประเทศและการใหบริการแกประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 
ยิ่งกวานั้น ในดานการศึกษาไดมีการดําเนนิการตามสาระบัญญัติของพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ พ.ศ. 2542 และไดมกีารหลอมรวมกระทรวงศกึษาธิการ ทบวงมหาวิทยาลัย และสํานักงาน      
คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติเปนแหงเดียวทําใหกระทรวงศึกษาไดปรับปรุงโครงสรางใหมเปน 
5 หนวยงานหลักที่จะรวมพลังในการพัฒนาการศึกษาใหเขมแข็งยิ่งขึน้ประกอบดวย 

1. สํานักงานปลัดกระทรวง  
2. สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา  
3. สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
4. สํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา 
5. สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  
และไดรวมกนัดําเนนิงานเปนน้ําหนึ่งใจเดียวในการรวมกันพัฒนาประเทศรวมกัน 
ในการปฏิรูประบบบริหารภาครัฐนั้นไดอธิบายถึงกรอบความคิด วิสัยทัศนของ

ระบบราชการ สาระสําคัญ ประกอบกับแผนในการปฏิรูปซึ่งมีแผนหลักใหญๆ อยู 5 แผน คือ  
1. แผนปรับบทบาทภารกิจและวิธีการทํางานของภาครัฐ  
2. แผนปรับปรุงระบบงบประมาณ ที่จะเปนเสนเลือดในการบริหารราชการ  
3. แผนปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคล  
4. แผนปรับปรุงระบบกฎหมาย กฎระเบียบ 
5. แผนปรับปรุงวัฒนธรรม คานิยม ของเจาหนาที่ภาครัฐ (สํานักงาน

คณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ, 2544: 209-217) 
จากขอมูลขางตน จะเห็นไดวา แผนปรับปรุงระบบบริหารงานบุคคลเปนหนึ่งใน  

5 แผนหลักที่ไดรับความสําคัญยิ่ง 
การปฏิรูปการศึกษา เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จเปนรูปธรรมและสอดคลองตาม

เจตนารมณ แหงรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พทุธศักราช 2540 และพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 ซ่ึงมีวัตถุประสงคในการพัฒนาสงัคมไทย พัฒนาบุคลากรทาง
การศึกษาและสรางความเทาเทียมกันในการศึกษาของคนไทย ซ่ึงกฎหมายสําคัญ 3 ฉบับที่นําไปสู
การปฏิรูปการศึกษา คือ พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ 
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พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา และพระราชบัญญัติสภาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

กระทรวงศกึษาธิการไดมีการปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหารครั้งสําคัญตาม
เจตนารมณแหงรัฐธรรมนูญและพระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 เพื่อพัฒนาสังคมไทย
ใหเปนสังคมแหงการเรียนรู โดยมุงเนนแนวทางสําคัญของการปฏิรูปไว 5 ดาน เรียกวา           
"ปญจปฏิรูป" คือ การปฏิรูประบบการศึกษา การปฏิรูปการเรียนรู การปฏิรูประบบบริหารและการ
จัดการศึกษา การปฏิรูประบบครูคณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา และการปฏิรูประบบ
ทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษาใหเปนรูปธรรม (สํานักงานปฏิรูปการศึกษา, 2545: 3) ในการ
ปฏิรูปการศึกษา จะเห็นไดวา มีการใหความสําคัญในเรื่องการปฏิรูประบบครู คณาจารยและ
บุคลากรทางการศึกษา ซ่ึงปรากฏชัดในพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา และพระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อใหการบริหารจัดการบุคลากร
ทางการศึกษาเปนไปอยางมปีระสิทธิภาพ 

 บคุลากรทางการศึกษาจึง นบัวาเปนทรัพยากรบุคคลที่สําคัญและตองการไดรับ
การพัฒนา การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนขั้นตอนหนึ่งทีจ่ะตองปฏิบัตคิวบคูไปกับการบริหาร
องคกร ในระดับชาติจะตองดําเนินควบคูไปกับการพัฒนาประเทศ โดยไมสามารถแยกการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเปนอีกสวนหนึ่ง ซ่ึงมิไดนําเปาหมายและการดําเนนิงานขององคกรมาเปนหลักการ
พิจารณา ยอมเปนไปไมได ในการดําเนนิกจิการใดๆ คนหรือมนุษยนับเปนสิ่งสําคัญที่สุด ไมวา
องคกรนั้นจะเปนองคกรขนาดเล็กหรือขนาดใหญ คนที่เปนสมาชิกในองคกรมีสวนอยางมากตอ
ความเจริญรุงเรืองหรือการอยูรอด ตลอดจนความลมเหลวขององคกร เนื่องจากคนแตกตางไปจาก
ปจจัยอ่ืน คนสามารถสะสมความรูความสามารถเพิ่มขึ้นอยางไมจํากัดและถายทอดความรูนี้สูกันได
ในเวลาอันรวดเร็ว ทําใหพฒันาสรางสรรคส่ิงตางๆ ที่มีคาไดมากมายมหาศาล ขณะเดียวกันก็
สามารถสรางปญหาไดมากเชนกัน ลักษณะคนที่พึงประสงคของทุกองคกร ไดแก การเปนคนที่มี
กายภาพแข็งแรงทั้งรางกายและจิตใจ การเปนคนดี คนเกง ในปริมาณทีเ่หมาะสม แตการไดบุคคล
เหลานี้มาไวในองคกรไมใชเร่ืองงายนัก บางกรณีตองแขงขันแยงตวักนั และองคกรจํานวนไมนอย
ไดมีการวางแผนทรัพยากรบุคคล เพื่อใหไดบุคคลในปริมาณและคณุภาพที่สอดคลองกับความ
ตองการขององคกรสําหรับดําเนินงานใหไดตามเปาหมายที่วางไว (วรพงษ รวิรัฐ, 2546: 2) 

การวางแผนทรัพยากรบุคคล (Human Resource Planning) หรือ การวางแผน
กาํลังคน (Manpower Planning) เปนกาวแรกของการพฒันาทรัพยากรบุคคล (Human Resource 
Development) ในการบริหารงานขององคการ ซ่ึงการวางแผนทรัพยากรบุคคลนี้จะชวยใหองคการ
สามารถที่จะพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่องคการมีอยู ใหเปนทรัพยากรทีม่ีคุณภาพทีจ่ะสามารถนํา
องคการไปสูเปาหมายทีว่างไวอยางมีประสิทธิภาพ และมีความสามารถที่จะตอบไดหรือแสดง
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ปฏิกิริยาตอส่ิงกดดันจากภายนอกไดไมวาจะมีองคกรที่มกีารจัดโครงสราง มีระบบการทํางานหรือมี
การวางแผนทีร่อบคอบสักเพียงใด ส่ิงตางๆ เหลานี้จะไมสามารถนําองคการไปสูเปาหมายหรือ
วัตถุประสงคที่กําหนดได ถาความสําคัญของการวางแผนทรัพยากรบคุคลไมไดรับการยอมรับและ
นําไปปฏิบัติ ดงันั้นจึงไมมใีครสามารถปฏิเสธถึงความสําคัญของการวางแผนทรัพยากรบุคคลตอ
ความสําเร็จขององคการได (ทวีศักดิ์ ศิริยนตระกาล, 2530: 1)  

การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนเรื่องสําคัญที่องคการทั่วไปควรใหความสนใจ
เปนอันดับตนๆ ของการบริหารงาน เพราะองคกรที่จะสามารถดําเนินงานไดอยางราบรื่นและ
ตอเนื่อง จําเปนอยางยิ่งที่ตองมีทรัพยากรบคุคลที่มีทั้งคุณภาพและปริมาณ มีสมรรถนะ 
(Competency) ที่เหมาะสมกบัวิสัยทัศน พนัธกิจ และเปาหมายขององคการ กลาวคือ บุคลากร
จะตองมีความรู ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะตางๆ ที่จําเปนตอการปฏิบัติงานเพียงพอและ
เหมาะสมกับการดําเนินงานขององคกรนั้นๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อเทคโนโลยีที่ทันสมัยเขามามี
บทบาทมากขึ้น การพัฒนารปูแบบตางๆ ของการบริหารก็มีมากขึ้น ดังนั้น การวางแผนทรัพยากร
บุคคลจึงทวีความสําคัญไปดวย (วรพงษ รวิรัฐ, 2546: คํานํา) 

 จากบันทกึรายละเอียดขอเสนอของคณะกรรมการกําหนดเปาหมายและนโยบาย
กําลังคนภาครฐั (คปร.) เร่ืองยุทธศาสตรการปรับขนาดกําลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2549-2551) ตามมติ
คณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 23 กันยายน 2546 มีมาตรการระยะสั้น 2 ป (พ.ศ. 2547-2548) ไมใหเพิ่ม
อัตราตั้งใหม โดยขาราชการพลเรือนไมยุบเลิกอัตราในภาพรวม ขาราชการครูและขาราชการตํารวจ
ยุบเลิกรอยละ 80 และจัดสรรคืนรอยละ 20 ขาราชการอัยการจัดสรรตามความจําเปน สวน
ลูกจางประจํานั้นใหทุกสวนราชการยุบเลิกอัตราลูกจางประจําที่วางลงจากผลการเกษยีณอายแุละ
อัตราวางระหวางปทุกตําแหนง เพื่อปรับเขาสูระบบพนักงานราชการ ไดส้ินสุดลงแลวใน
ปงบประมาณ 2548 (สํานักงาน ก.พ., 2549: 9) พบปญหาและอุปสรรคที่เกี่ยวของกับการวางแผน
ทรัพยากรบุคคล คือ สวนราชการยังไมมีการวางแผนทรพัยากรบุคคลเชิงกลยุทธและไมให
ความสําคัญกับการศึกษาวิเคราะหสภาพปญหากําลังคน (สํานักงาน ก.พ., 2549: 10)  และมแีนวทาง
ใหสวนราชการมีกําลังคนในจํานวน ประเภท กลุมอายุ ทกัษะ และสมรรถนะที่ตองการในแตละ
ชวงเวลาไดอยางเหมาะสมกบัการปฏิบัติภารกิจใหสัมฤทธิ์ผลตามลักษณะพิเศษเฉพาะของภารกจิ
และสภาพปญหาในแตละพืน้ที่อยางสอดคลองกับทิศทางของสวนราชการ (สํานักงาน ก.พ., 2549: 
18) 

 การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนกิจกรรมของการจัดหาบคุคลที่มีคุณสมบัติและ
ความสามารถเหมาะสมกับงาน ทําไดโดยการสํารวจความตองการทรัพยากรบุคคลที่มีทักษะตามที่
ตองการ เพื่อกาํหนดจาํนวนและลักษณะของบุคลากรที่จะสรรหาเขามาใหเหมาะสมกบังานหรือ 
ทดแทนบุคลากรที่ออกจากงาน สถาบันอุดมศึกษาควรตระหนกัถึงความสําคัญของกิจกรรมนี้ให
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มาก โดยเฉพาะในสถาบันอดุมศึกษาของรฐั ซ่ึงไดรับผลกระทบจากภาวะเศรษฐกจิ ทาํใหมีขอจํากดั
ดานงบประมาณในหมวดเงนิเดือนในเรื่องการรับบุคลากรใหม การวางแผนกําลังคนจึงมีความ
จําเปนอยางยิ่งสําหรับสถาบัน (สุกัญญา โฆวิไลกูล, 2547: 105) 

 ทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษามีลักษณะเฉพาะแตกตางจากองคกรอื่น คือ 
บุคลากรสวนใหญมีวุฒิการศกึษาและความสามารถสูง ภารกิจที่รับผิดชอบสอน วิจัย บริการชุมชน 
และทะนุบํารุงศิลปวัฒนธรรมเปนภารกจิทีสํ่าคัญ เพราะทําหนาที่พัฒนาทรัพยากรบคุคลในสังคม 
สรางสรรคนวัตกรรมและองคความรูใหมใหแกสังคม การบริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา จึงเปนงานที่ทาทายสําหรับผูบริหารสถาบันการศึกษา    
แนวคดิพื้นฐานในการบรหิารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษาใหประสบผลสําเร็จ 
คือ การศึกษาระบบการดําเนนิงานและวัฒนธรรมอาจารย (สุกัญญา โฆวิไลกูล, 2547: 100-101)  

มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษาระดับปริญญา สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศกึษาธิการ ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 
2547 ประกาศในราชกิจจานุเบกษาในวนัที่ 14 มิถุนายน พ.ศ. 2547 และกฎหมายนี้มีผลบังคับใช
ตั้งแตวนัที่ 15 มิถุนายน พ.ศ. 2547 ปจจุบันมีจํานวนทั้งสิ้น 40 แหงกระจายอยูทัว่ประเทศ ตาม
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 มาตรา 7 ระบุใหมหาวทิยาลยัราชภัฏเปน
สถาบันอุดมศึกษาเพื่อการพฒันาทองถ่ิน ที่เสริมสรางพลังปญญาแผนดิน ฟนฟูพลังการเรียนรู เชิดชู
ปญญาของทองถ่ิน สรางสรรคศิลปวิทยา เพื่อความเจริญกาวหนาอยางมั่นคงและยั่งยนืของปวงชน 
มีสวนรวมในการจัดการ การบํารุงรักษา การใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
อยางสมดุลและยั่งยืน โดยมีวัตถุประสงคใหการศึกษา สงเสริมวิชาการและวิชาชพีช้ันสูง ทําการ
สอน วิจัย ใหบริการทางวิชาการแกสังคม ปรับปรุง ถายทอดและพัฒนาเทคโนโลยี ทะนุบํารุงศิลปะ
และวัฒนธรรม ผลิตครูและสงเสริมวิทยฐานะครู (วิทยา รุงอดุลพิศาล, 2547: 50-51) 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษาที่ปรับเปลี่ยนมาจากสถาบันราชภัฏ 
(อนันต รัตนภานุศร, 2547: 59-60) ซ่ึงอยูในชวงการวางแผนและพัฒนาเพื่อใหมีศกัยภาพทัดเทยีม
มหาวิทยาลัยอ่ืนๆ ฉะนั้น การวางแผนทรัพยากรบุคคลหรือการวางแผนกําลังคนในมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏ จึงเปนกระบวนการทีสํ่าคัญยิ่งที่ตองรีบดําเนินงาน เพื่อใหไดบคุลากรที่มีคุณสมบัติและ
คุณภาพในปรมิาณที่เพยีงพอ มารวมกันดําเนินงานพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏใหบรรลุตามภารกิจ
ขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจากการศึกษาการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ พบวา เดิมสภาสถาบันราชภัฏ (สรภ.) เปนหนวยงานที่จะดําเนนิการวางแผนทรัพยากร
บุคคลในภาพรวมของมหาวทิยาลัยราชภัฏทั้งหมด ตอมาเมื่อมีการยุบหนวยงานนีแ้ละให
มหาวิทยาลัยราชภัฏสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา สงผลใหมหาวิทยาลัยราชภัฏ    
แตละแหงตองทําการวางแผนทรัพยากรบคุคลเอง จากการเปลี่ยนแปลงดังกลาวทําใหการวางแผน
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ทรัพยากรบุคคลยังไมเปนรูปธรรมที่ชัดเจน สวนใหญการวางแผนทรพัยากรบุคคลมักเกิดเมื่อมี
ปญหาการขาดแคลนและมีความตองการ ซ่ึงแตละหนวยงานก็จะทําคํารองหรือคําขอบุคลากร
ทดแทนหรือเพิ่มเติมตามความตองการเสียมากกวาการทีจ่ะคาดการณและกําหนดแนวทางไว
ลวงหนา  

เนื่องจากปจจบุันมหาวิทยาลัยราชภัฏมีฐานะเปนนิติบุคคล จากการศึกษา
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พบวา แมมหาวิทยาลยัราชภัฏแตละแหงจะมีพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนของตนเอง มีปรัชญา วิสัยทัศน พันธกิจ โครงสรางการบริหาร หลักสูตร 
การจัดการเรยีนการสอน งบประมาณ และอื่นๆ ที่แตกตางกันตามบริบทของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นั้นๆ แตกย็ังมพีระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏฉบับที่เปนสวนกลาง ดังเชน มาตรา10 ของ                  
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ ไดใหหลักเกณฑการแบงสวนราชการโดยใหแตละ
มหาวิทยาลัยราชภัฏมีสิทธิที่จะแบงตามความเหมาะสม โดยพระราชบญัญัติเพียงกําหนดเกณฑ
ใหญๆ ไวใหเปนแนวทาง (พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ มาตรา 10) การวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏจึงอาจใชรูปแบบเดยีวกนัเปนแนวทางเพื่อปรับใชใหเหมาะสมตาม
บริบทที่แตกตางกันของมหาวิทยาลัยราชภฏัแตละแหงได การวจิัยคร้ังนี้จึงเลือกศึกษามหาวิทยาลัย
ราชภัฏโดยรวม ประกอบกับขอมูลดานการวางแผนทรัพยากรบุคคลในมหาวิทยาลัยราชภัฏที่กลาว
ขางตน ผูวิจยัจงึสนใจไปศึกษาตอ เพื่อพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏในการวิจัยคร้ังนี้ตอไป 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

เพื่อพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 

คําถามวิจัย 
1. สภาพการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏเปนอยางไร 
2. ปญหาการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏเปนอยางไร 
3. การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏควรเปนอยางไร 
4. ปจจัยใดบางทีส่งผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
5. รูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏมีลักษณะอยางไร 
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ขอบเขตของการวิจัย 
การศึกษาวิจยัครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) เพือ่พัฒนา

รูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 40 แหงทั่วประเทศ 
 
กรอบแนวคิดเบื้องตนในการวิจัย 

การศึกษาวิจยัครั้งนี้ไดประมวลแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ การวางแผนทรพัยากร
บุคคล และขอมูลพื้นฐานของมหาวิทยาลัยราชภัฏ สรุปเปนกรอบแนวคิดเบื้องตนเพือ่พัฒนา
รูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ดังนี ้

1. แนวคดิเกีย่วกบัรูปแบบและการพฒันารูปแบบ ผูวิจยัใชแนวคดิของนกัวิชาการ 
ไดแก 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 จันทนเทศ (2544), ดิเรก วรรณเศยีร 
(2544), เบญจพร แกวมีศรี (2545),  กัลยา ไผเกาะ (2546), จินตนา ศกัดิ์ภูอราม (2546), พิณสุดา  
สิริธรังศรี (2546), วิสุทธิ์ วิจติรพัชราภรณ (2547) และ รุงนภา จิตรโรจนรักษ (2548) มาใชเปนสวน
หนึ่งของการวจิัย สรุปขั้นตอนสําคัญของการพัฒนารูปแบบ ไดดังนี ้

1.1 การศึกษาองคความรูที่เกี่ยวของ 
1.2 การกําหนดหลักการและองคประกอบของรูปแบบ 
1.3 การรางรูปแบบ 
1.4 การตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปได 
1.5 การปรับปรุงและพัฒนารูปแบบใหสมบูรณ 

2. แนวคดิเกีย่วกบัการวางแผนทรัพยากรบุคคลและกระบวนการวางแผน
ทรัพยากรบุคคล ผูวิจัยใชแนวคิดของนกัวิชาการ ไดแก 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  
หุนวไิล (2542), บรรยงค โตจินดา (2543), สมพร พวงเพช็ร (2544), นงนุช วงษสุวรรณ (2546), 
วรพงษ รวิรัฐ (2546), ศุภชัย ยาวะประภาษ (2546), สุนันทา เลาหนันทน (2546) และ วิลาวรรณ   
รพีพิศาล (2549) มาใชเปนสวนหนึ่งของการวิจัย สรุปขัน้ตอนสําคัญของกระบวนการวางแผน
ทรัพยากรบุคคล ไดดังนี ้

2.1 การศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานขององคการ 
2.2 การประเมินทรัพยากรบุคคลปจจุบัน 
2.3 การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล 
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2.4 การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล 
2.5 การกําหนดแนวปฏิบัต ิ
2.6 การตรวจสอบและประเมนิผล 

3. แนวคดิเกีย่วกบัมหาวิทยาลัยราชภัฏ ผูวิจัยไดศึกษาขอมูลของมหาวิทยาลัย   
ราชภัฏจากเอกสารที่เกี่ยวของ เพื่อนํามาประกอบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย  
ราชภัฏ สรุปประเด็นที่สําคัญไดดังนี ้

3.1 สภาพแวดลอมภายในของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวย 
วัตถุประสงค ภารกิจ วิสัยทศัน การจัดโครงสรางองคการ จุดออนและจุดแข็งขององคการ และ
แผนพัฒนาการศึกษาระดับอดุมศึกษา ฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545-2549) 

3.2 สภาพแวดลอมภายนอกในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ ไดแก สภาพแวดลอมดานเศรษฐกจิ ดานสังคมวฒันธรรม ดานการเมืองการปกครอง และ
ดานเทคโนโลย ี

3.3 กฎหมาย ระเบยีบขอบังคับ ประกอบดวย พระราชบัญญัติระเบียบบริหาร      
ราชการกระทรวงศึกษาธิการ พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา       
พระราชบัญญตัิสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาต ิพ.ศ. 2542 
และพระราชบญัญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 

3.4 ประวัติความเปนมาและพัฒนาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 
กรอบแนวคิดเบื้องตน แบงออกเปน 4 กรอบใหญๆ โดย 3 กรอบแรกเปนการหา

ฐานแนวคิด เพื่อประกอบการพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบคุคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
กรอบสุดทายเปนกรอบของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลเบื้องตน 
 
กรอบท่ี 1 

ขั้นตอนการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
1. การศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานขององคการ 
2. การประเมินทรัพยากรบุคคลปจจุบัน 
3. การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล 
4. การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล 
5. การกําหนดแนวปฏิบัต ิ
6. การตรวจสอบและประเมนิผล 
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กรอบท่ี 2 
ขอมูลพื้นฐานในการวางแผนทรัพยากรบคุคล 

1. สภาพแวดลอมภายใน 
2. สภาพแวดลอมภายนอก 
3. กฎหมาย ระเบยีบขอบังคับ 
4. ประวัติความเปนมาและพัฒนาการขององคการ 

 
กรอบท่ี 3 

ขั้นตอนการพฒันารปูแบบ 
1. การศึกษาองคความรูที่เกี่ยวของ 
2. การกําหนดหลักการและองคประกอบของ รูปแบบ 
3. การรางรูปแบบ 
4. การตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปได 
5. การปรับปรุงและพัฒนารูปแบบใหสมบูรณ 

 
กรอบท่ี 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขั้นตอนการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
1.    การศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานขององคการ 
2. การประเมินทรัพยากรบุคคลปจจุบัน 
3. การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล 
4. การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล 
5. การกําหนดแนวปฏิบัต ิ
6. การตรวจสอบและประเมนิผล 

ขั้นตอนการพฒันารปูแบบ 
1. การศึกษาองคความรูที่เกี่ยวของ 
2. การกําหนดหลักการและองคประกอบของ รูปแบบ 
3. การรางรูปแบบ 
4. การตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปได 
5. การปรับปรุงและพัฒนารูปแบบใหสมบูรณ 

รูปแบบการ
วางแผน
ทรัพยากร
บุคคลของ
มหาวิทยาลัย
ราชภฏั 
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คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
1. มหาวิทยาลัยราชภัฏ หมายถงึ มหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 40 แหง ทัว่ประเทศ ซ่ึง

เปนสถาบันอุดมศึกษา สังกดักระทรวงศึกษาธิการ 
2. การวางแผนทรัพยากรบุคคล (Human Resource Planning) หมายถึง 

กระบวนการคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล อันไดแก บุคลากรสายวิชาการ และบุคลากร
สายสนับสนุน ของมหาวิทยาลัยราชภัฏเปนการลวงหนา เพื่อนําไปสูการกําหนดกลวธีิที่จะใหได
กําลังคนที่มีความรูความสามารถเหมาะสม อยางเพยีงพอทั้งในดานปริมาณและคณุภาพ                
มาปฏิบัติงานในเวลาที่ตองการ 

2.1 บุคลากรสายวชิาการ หมายถงึ บุคคลที่ทําหนาที่จัดการเรยีนการสอนใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ทั้งที่เปนขาราชการครู อาจารยอัตราจาง อาจารยประจําตามสัญญา พนักงาน
ราชการ และพนักงานมหาวทิยาลัย 

2.2 บุคลากรสายสนับสนุน หมายถึง บุคคลที่ทําหนาที่สนับสนุนงานประจําที่
ไมใชงานสอนในมหาวทิยาลยัราชภัฏ ทั้งที่เปนขาราชการพลเรือนสามัญ ลูกจางประจํา พนักงาน
ราชการ และพนักงานมหาวทิยาลัย 

3. รูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคล หมายถึง ส่ิงที่แสดงโครงสรางของความ
เกี่ยวของระหวางชุดของปจจัยหรือตวัแปรตางๆ หรือองคประกอบที่สําคัญในเชิงความสัมพันธหรือ
เหตุผลซ่ึงกันและกัน เพื่อชวยใหเขาใจขอเท็จจริงหรือปรากฏการณในการวางแผนทรพัยากรบุคคล 

 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
1. ไดขอมลูเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบคุคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏใน

ปจจุบัน ไดแก สภาพ ปญหาการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
2. ไดองคความรูและนวัตกรรมในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏที่ผานการตรวจสอบตามกระบวนการวิจยั 
3. ไดแนวทางและเงื่อนไขการนํารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏไปใช 
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วิธีดําเนินการวิจัย 
การวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจัยไดกําหนดขั้นตอนและวิธีดําเนนิการวิจัยเปน 5 ขั้นตอน ดังนี ้

 
 
1. กําหนดกรอบแนวคดิเบื้องตนในการวิจยั 
 

 
 
2. ศึกษาหาขอมลูปจจุบันในการการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 

 
 
3. สรางรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 

 
 
4. ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบที่สรางขึ้น 
 

 
 
5. ปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
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ขั้นท่ี 1  การกําหนดกรอบแนวคิดเบื้องตนในการวิจัย 
  การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ เปนการศึกษาวเิคราะหแนวคดิเกีย่วกบัการ     
วางแผนทรัพยากรบุคคล แนวคิดเกีย่วกับรูปแบบและการพัฒนารูปแบบ โดยศึกษาจากหนังสือ 
ตํารา ผลงานวิจัย เอกสารทางวิชาการ ฐานขอมูลทางอินเตอรเน็ต และการสัมภาษณบุคลากรที่
เกี่ยวของกับการวางแผนทรพัยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เพื่อใชเปนแนวทางในการ
กําหนดกรอบแนวคดิในการวิจัยที่มคีวามสอดคลองกับวตัถุประสงคในการวจิัย 

ขั้นท่ี 2  การศึกษาขอมูลปจจุบันในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ 
  การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ เปนการศึกษาวเิคราะหสภาพปจจุบนั ปญหา และ
ความตองการเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เพื่อหาขอมูลวา รูปแบบ
การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏมีสภาพเปนอยางไร มีปญหาอะไรบาง และมี
ความตองการที่จะปรับปรุงพัฒนารูปแบบใหดีขึ้นอยางไร โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากการวิเคราะห
เอกสารที่เกี่ยวของกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล การใชแบบสัมภาษณชนิดมีโครงสรางไป
สัมภาษณบุคคลที่เกี่ยวของกบัการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เพื่อใชเปน
ขอมูลพื้นฐานที่เปนสวนประกอบในการสรางรูปแบบ 

ขั้นท่ี 3  การสรางรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
  การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ เปนการนาํผลการวิจัยในขั้นกําหนดกรอบแนวคิด
ในการวิจัยและผลการวิจยัในขั้นการศึกษาขอมูลปจจุบันในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ มาทาํการศึกษาและสรปุเนื้อหา ออกแบบสวนประกอบที่สําคัญของรูปแบบ
การวางแผนทรัพยากรบุคคล รางรูปแบบการวางแผนทรพัยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ และ
ใหผูทรงคุณวฒุิตรวจสอบความถูกตองของรูปแบบที่รางขึ้นเบื้องตน โดยการสัมภาษณ 

ขั้นท่ี 4  การตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบที่สรางขึ้น 
  การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ เปนการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบที่
พัฒนาขึ้น โดยการสอบถามความคิดเห็นของบุคคลที่มีความเกี่ยวของกบัการวางแผนทรัพยากร
บุคคลในระดบัมหาวิทยาลัย โดยใชแบบสอบถาม เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไป
ไดของรูปแบบ 
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ขั้นท่ี 5  การปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
  การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ เปนการปรับปรุงรูปแบบการวางแผนทรัพยากร
บุคคลตามความคิดเห็นของผูที่เกี่ยวของกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลในระดับมหาวิทยาลัยใน
ขั้นที่ 4 และนาํเสนอรูปแบบที่ปรับปรุงแลว รวมทั้งรายงานผลการวิจัย 
 

ลําดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิจัย 
การรายงานผลการวิจัยประกอบดวย 6 บท มีลําดับขั้นตอนดังนี ้
บทท่ี 1  บทนํา ประกอบดวย ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

วัตถุประสงคในการวจิัย คําถามนําในการวจิัย ขอบเขตของการวิจยั กรอบแนวคดิในการวิจยั        
คําจํากัดความที่ใชในการวิจยั ประโยชนทีค่าดวาจะไดรับจากการวิจัย วิธีดําเนนิการวิจัย และลําดบั
ขั้นตอนในการเสนอผลการวิจัย 

บทท่ี 2  เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ประกอบดวย แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับ
รูปแบบและการพัฒนารูปแบบ แนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลและการวางแผน
ทรัพยากรบคุคล ขอมูลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ งานวจิัยที่เกี่ยวของ และกรอบแนวคดิทฤษฎีที่ใชใน
การวิจยั 

บทท่ี 3  วิธีดําเนินการวิจัย ประกอบดวย ขัน้ตอนและรายละเอียดในการดําเนินการ
วิจัยในแตละขัน้ตอนที่สําคัญ 

บทท่ี 4  การวิเคราะหขอมูล ประกอบดวย การนําเสนอรายละเอียดเกีย่วกับผลการ
เก็บรวบรวมขอมูล ผลการวิเคราะหและสังเคราะหขอมูลทั้งจากเอกสารงานวิจยั แบบสัมภาษณ และ
แบบสอบถาม รวมท้ังการแปลผลการวิเคราะหขอมูล 

บทท่ี 5  การนําเสนอรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ประกอบดวย การนําเสนอการสรางรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ   
ที่ผานขั้นตอนการวิจยัในขัน้สุดทายแลว ซ่ึงถือวามีความสมบูรณสําหรับงานวิจยันี ้

บทท่ี 6  สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ ประกอบดวย การนําเสนอ
เนื้อหาโดยสรุปของการวิจยัทั้งหมด รวมทัง้มีการอภิปรายผลและการใหขอเสนอแนะที่ไดจากการ
วิจัย 

รายการอางองิ 
ภาคผนวก 



บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
ในการวิจัยเร่ือง การพัฒนารปูแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏ ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด หลักการ ทฤษฎี และงานวิจัยทีเ่กีย่วของดังนี ้
1.  รูปแบบ 

1.1 ความหมายของรูปแบบ  
1.2 ประเภทของรปูแบบ  
1.3 องคประกอบของรูปแบบ  
1.4 คุณลักษณะของรูปแบบที่ดี  
1.5 การพัฒนารูปแบบ  
1.6 การตรวจสอบและประเมนิรูปแบบ 

2.  การบริหารทรัพยากรบุคคล 
2.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
2.2 วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2.3 ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
2.4 บทบาทหนาทีข่องการบริหารทรัพยากรบุคคล  
2.5 การบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา 

3.  การวางแผนทรัพยากรบุคคล 
3.1 ความหมายของการวางแผนทรัพยากรบุคคล  
3.2 วัตถุประสงคของการวางแผนทรัพยากรบุคคล  
3.3 ความสําคัญของการวางแผนทรัพยากรบคุคล 
3.4 ความจําเปนทีต่องมีการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
3.5 หลักการกําหนดทิศทางของแผนทรัพยากรบุคคล 
3.6 กระบวนการการวางแผนทรพัยากรบุคคล 
3.7 รูปแบบในการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
3.8 ประโยชนของการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
3.9 ขอจํากัดของการวางแผนทรพัยากรบุคคลในองคการ 
3.10 ปจจัยกําหนดความสําเร็จในการจัดทําแผนทรัพยากรบุคคล 
3.11 ขอควรพิจารณาเกีย่วกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
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3.12 การวางแผนทรัพยากรบุคคลทางการศึกษา 
4. ขอมูลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  

ในสวนนี้จะเปนการเสนอขอมูลในสวนที่จาํเปนตองใชในการพัฒนารปูแบบ
การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

4.1 ความเปนมาของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
4.2 วัตถุประสงคของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
4.3 ภารกิจของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
4.4 การแบงสวนราชการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
4.5 รายช่ือมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
4.6 เอกลักษณของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
4.7 จํานวนขาราชการและลูกจางของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

5. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
5.1 งานวิจยัที่เกีย่วของกับการพฒันารูปแบบการบริหารสถาบันการศึกษา   
5.2 งานวิจยัที่เกีย่วของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล และการวางแผน

ทรัพยากรบุคคลในสถาบันการศึกษา 
6. กรอบแนวคิดทฤษฎีท่ีใชในการวิจัย 

6.1 กรอบการวิจยัในสวนทีเ่ปนขั้นตอนของการพัฒนารูปแบบ 
6.2 กรอบการวิจยัในสวนทีเ่ปนขั้นตอนของกระบวนการวางแผนทรัพยากร

บุคคล 
 
1.  รูปแบบ 

ในเรื่องรูปแบบนี้จะกลาวถึง ความหมายของรูปแบบ ประเภทของรูปแบบ 
องคประกอบของรูปแบบ คุณลักษณะของรูปแบบที่ดี การพัฒนารูปแบบ การตรวจสอบและ
ประเมินรูปแบบ ดังรายละเอยีดตอไปนี ้
 
1.1  ความหมายของรปูแบบ 

รูปแบบ มาจากคําวา โมเดล (Model) ซ่ึงอาจใชคําวา ตวัแบบ หุนจําลอง 
แบบจําลอง หรือบางคนอาจเรียกทับศัพทวา โมเดล ลักษณะคําที่เรียกใชสวนใหญแตกตางกันตาม
ลักษณะที่มาและที่ใช เชน ในวงการวิทยาศาสตร แพทยศาสตร และวศิวกรรมศาสตร มักใชคําวา 
หุนจําลอง จะทําใหเกดิความเขาใจที่ลึกซึง้ไดอยางดี เปนตน แมวาในวงการบริหารมีการใชคําวา  
ตัวแบบหรือรูปแบบ พอๆ กบัคําวา แบบจาํลอง แตในทีน่ี้ขอใชคําวา รูปแบบ เพื่อการทําความเขาใจ
และนําไปสูการศึกษาถึงหลักการพัฒนารูปแบบทางการบริหารตอไป 
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คําวา รูปแบบ (Model) มีนักวิชาการใหความหมายไวหลายลักษณะ เชน 
Good (1973) ไดรวบรวมความหมายของรปูแบบไว 4 ความหมาย คือ 
1. เปนแบบอยางของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เพื่อเปนแนวทางในการสรางหรือทําซ้ํา 
2. เปนตัวอยางเพือ่การเลียนแบบ เชน ตัวอยางในการออกเสียงภาษาตางประเทศ 

เพื่อใหผูเรียนไดเลียนแบบ เปนตน 
3. เปนแผนภูมิหรือรูปสามมิติ ซ่ึงเปนตัวแทนของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง หรือหลักการ 

หรือแนวคิด 
4. เปนชุดของปจจัยหรือตวัแปรที่มีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน ซ่ึงรวมตวักันเปน

ตัวประกอบและเปนสัญลักษณทางระบบสังคม อาจจะเขียนเปนสูตรทางคณิตศาสตร หรือบรรยาย
เปนภาษาก็ได 

Willer (1968) กลาววา รูปแบบเปนการสรางมโนทัศน (Conceptualization) 
เกี่ยวกับชดุของปรากฏการณโดยอาศัยหลักการ (Rationale) ของระบบรูปนัย (Formal System) และ
มีจุดมุงหมายเพื่อการทําใหเกิดความกระจางชัดของนิยาม ความสัมพันธและประพจนที่เกี่ยวของ 

Keeves (1988) กลาววา รูปแบบหมายถึง การแสดงโครงสรางเพื่อใชศึกษา
ความสัมพันธของตัวแปร 

อุทัย บุญประเสริฐ (2516) กลาววา รูปแบบ หมายถึง ส่ิงที่แสดงใหเหน็ถึง
ความสัมพันธขององคประกอบที่สําคัญๆ ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ 

จากการรวบรวมความหมายที่นักวิชาการไดใหไวหลายลักษณะทั้งที่คลายคลึงกัน
และแตกตางกนั ซ่ึงพอที่จะสรุปได 3 ลักษณะ กลาวคือ 

รูปแบบ หมายถึง รูปแบบของจรงิ รูปแบบที่เปนแบบอยาง และแบบจําลองที่
เหมือนของจริงทุกอยาง แตมีขนาดเล็กลงหรือใหญขึ้นกวาปกติ นักวิชาการที่ใหความหมายของ
รูปแบบในลักษณะนี้ เชน Good (1973) 

รูปแบบ หมายถึง ส่ิงที่แสดงโครงสรางของความเกีย่วของระหวางชดุของปจจัย
หรือตัวแปรตางๆ หรือองคประกอบที่สําคัญในเชิงความสัมพันธหรือเหตุผลซ่ึงกันและกัน เพื่อชวย
ใหเขาใจขอเทจ็จริงหรือปรากฏการณในเรือ่งใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ นักวิชาการที่ใหความหมายของ
รูปแบบในลักษณะนี้ ไดแก Good (1973) Keeves (1988) Willer (1967) อุทัย บุญประเสริฐ (2516)  

รูปแบบ หมายถึง ชุดของทฤษฎีที่ผานการทดสอบความแมนตรง (validity) และ
ความนาเชื่อถือ (reliability) แลวสามารถระบุและพยากรณความสัมพันธระหวางตวัแปรโดยวิธีการ
ทางคณิตศาสตรหรือทางสถิติไดดวย นักวชิาการที่ใหความหมายของรปูแบบในลักษณะนี้ ไดแก 
Willer (1967) 
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ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยักําหนดใหรูปแบบของการวางแผนทรัพยากรบุคคล มี
ลักษณะของรูปแบบที่กําหนดใหรูปแบบ หมายถึง ส่ิงที่แสดงโครงสรางของความเกีย่วของระหวาง
ชุดของปจจัยหรือตัวแปรตางๆ หรือองคประกอบที่สําคัญในเชิงความสัมพันธหรือเหตุผลซ่ึงกัน
และกัน เพื่อชวยใหเขาใจขอเท็จจริงหรือปรากฏการณในเรือ่งใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ 

 
1.2  ประเภทของรูปแบบ 

นักวิชาการไดจําแนกประเภทของรูปแบบไวหลายแนวทางแตกตางกนั แตผูวจิยัจะ
ขอยกประเภทของรูปแบบที่เปนแนวทางในการนํามาพฒันาเปนรูปแบบการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงจากการศึกษาประเภทของรูปแบบที่นักการศึกษาหลายทานได
จําแนกประเภทของรูปแบบ พบวา  การแบงประเภทรูปแบบของ Keeves (1988) มีความใกลเคียง
กับรูปแบบของวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่สุดคือ 

Keeves (1988) ไดแบงประเภทรูปแบบโดยยึดแนวทางของ Caplan and Tutsuoka 
ซ่ึงเปนการแบงตามลักษณะการเขียนรูปแบบ แบงไดเปน 4 ประเภท คือ 

1. รูปแบบเชิงเทยีบเคียง (Analogue Model) เปนรูปแบบที่ใชการอุปมาอุปมัย
เทียบเคียงปรากฏการณซ่ึงเปนรูปธรรมเพื่อสรางความเขาใจนามธรรม เชน รูปแบบในการทํานาย
จํานวนนักเรียนที่จะเขาสูระบบโรงเรียน เปนตน 

2. รูปแบบเชิงขอความ (Semantic Model) เปนรูปแบบที่ใชภาษาเปนสื่อในการ
บรรยาย หรืออธิบายปรากฏการณที่ศึกษาดวยภาษา แผนภูมิ หรือ รูปภาพ เพื่อใหเหน็โครงสรางทาง
ความคิด องคประกอบและความสัมพันธขององคประกอบของปรากฏการณนั้นๆ เชน รูปแบบการ
เรียนรูในโรงเรียน (A Model of School Learning) เปนตน 

3. รูปแบบเชิงคณิตศาสตร (Mathematical Model) เปนรูปแบบที่ใชสมการทาง
คณิตศาสตรเปนสื่อในการแสดงความสัมพันธของตัวแปรตางๆ รูปแบบประเภทนีน้ิยมใชกับทั้ง
สาขาวิชาจิตวทิยาและศกึษาศาสตรรวมทั้งบริหารการศึกษาดวย 

4. รูปแบบเชิงสาเหตุ (Casual Model) เปนรูปแบบที่พัฒนามาจากเทคนคิที่เรียกวา 
Path Analysis และ หลักการสราง Semantic Model โดยการนําเอาตัวแปรตางๆ มาสัมพันธกันเชิง
เหตุและผลที่เกิดขึ้น เชนรูปแบบที่แสดงความสัมพันธระหวางสภาพทางเศรษฐกิจ สังคมของบิดา
มารดา สภาพทางการศึกษาที่บานและระดับสติปญญาของเด็ก เปนตน 

 
จากแนวคิดขางตน ผูวิจยัเหน็วา ประเภทของรูปแบบวางแผนทรัพยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ นาจะเปนแบบผสมผสานระหวางรูปแบบเชิงเทียบเคียง รูปแบบเชิง
คณิตศาสตร และรูปแบบเชิงสาเหตุ 
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1.3  องคประกอบของรูปแบบ 
Brown และ Moberg (1980) ไดสังเคราะหรูปแบบมาจากแนวคิดเชิงระบบ 

(System Approach) กับหลักการบริหารตามสถานการณ (Contigency Approach) กลาววา 
องคประกอบของรูปแบบ ประกอบดวย  

1. สภาพแวดลอม (Environment)  
2. เทคโนโลยี (Technology)  
3. โครงสราง (Structure)  
4. กระบวนการจดัการ (Management Process)  
5. การตัดสินใจสัง่การ (Decision Making) 
Bardo และ Hartman (1982) ไดใหความเหน็เกี่ยวกบัองคประกอบของรูปแบบไว

วา การที่จะระบุวารูปแบบใดรูปแบบหนึ่งจะตองประกอบดวยรายละเอยีดมากนอยเพยีงใดจึงจะ
เหมาะสม และรูปแบบนัน้ควรมีองคประกอบอะไรบาง ไมไดมีขอกําหนดทีแ่นนอน ทั้งนี้ขึ้นอยูกับ         
ปรากฏการณนั้นๆ ตัวอยาง เชน  

รูปแบบระบบที่มีลักษณะบางประการของระบบเปด (Ivancevich และคณะ, 1989) 
เปนรูปแบบทีแ่สดงถึงองคประกอบยอยของระบบ ซ่ึงประกอบดวย 4 สวนคือ ปจจัยนาํเขา 
กระบวนการ ผลผลิต และขอมูลปอนกลับจากสภาพแวดลอม การพิจารณารูปแบบในลักษณะนี้   
ถือวา ผลผลิตของระบบเกิดจากการที่มีปจจัยนําเขาสงเขาไปผานกระบวนการซึ่งจะจดักระทําให
เกิดผลผลิตขึ้น และใหความสนใจกับขอมลูปอนกลับจากสภาพแวดลอมภายนอก ซ่ึงแสดงถึงการ
เร่ิมมีลักษณะของความเปนระบบเปด ดังแผนภูมิที่ 1 
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แผนภูมิที่ 1  รูปแบบระบบทีม่ีลักษณะบางประการของระบบเปด 
 
 
 
 

 

 

• ความคิดสรางสรรค 
   และทกัษะของมนุษย 
• สารสนเทศ 
• วัตถุดิบ 
• งบประมาณ 

• วิธีการจัดการและ 
เทคโนโลยีในการแปลง 

   ปจจยันําเขาเปนผลผลิต 

• ผลิตภัณฑ 
• บริการ 

ขอมูลปอนกลับจากสภาพแวดลอม (Environment) 

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

ปจจัยนําเขา 
(Inputs) 

การแปลงปจจยันําเขา 
(Transformation) 

ผลผลิต 
(Outputs) 
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รูปแบบการบริหารเชิงกลยทุธ ประกอบดวยองคประกอบสําคัญ 3 ขั้นตอน ไดแก 
การวางแผนกลยุทธ การดําเนินงาน และการควบคุม (สนานจิตร สุคนธทรัพย, [ม.ป.ป.]) ดังแผนภมูิ
ที่ 2 

 
แผนภูมิที่  2     รูปแบบการบริหารเชิงกลยทุธ 
 

 
 
ที่มา : สนานจติร  สุคนธทรัพย, การบริหาร : หลักการ แนวคิด และการประยุกตทางการศึกษา. หนา 

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

 •       การวางแผนกลยุทธ การดําเนินงาน การควบคุม 

การวิเคราะหสภาพแวดลอม 
(Environmental Scanning/ 
               SWOT) 
        สภาพแวดลอม 
  ภายนอก           ภายใน 

วิสัยทัศน (vision) 

พันธกิจ (Mission) 

จุดหมาย (Goals) 

จุดประสงค(Objectives) 

กลยุทธ (Strategic) 

นโยบาย (Policy) 

• จัดทําแผนปฏิบัติการ 
(Action Plan) 

-แผนงาน 
-งบประมาณ 
-วิธีดําเนินการ 

• สนับสนุนการดําเนินงาน 
-จัดสรรทรัพยากร 
-เตรียมความพรอมบคุคล 
-จูงใจ นิเทศ ติดตาม 

• ดําเนินการ 
- ปฏิบัติตามแผน 
- แกไขปรับปรุง (Taking 

Corrective actions) 

 
• กํากับ 
• ประเมิน 

-  ทบทวน
สภาพแวดลอม
ภายนอกภายใน 

-  วัดผลการ
ดําเนินงาน 

-  เปรียบเทียบกับ
เกณฑ 

   (Performance 
VS Mission) 

-  บันทึกความ
แตกตาง 
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ผูวิจัยกําหนดองคประกอบของรูปแบบการวางแผนทรพัยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยเลือกใชรูปแบบระบบที่มีลักษณะของระบบเปด ซ่ึงเปนรูปแบบที่แสดงถงึ
องคประกอบยอยของระบบ ประกอบดวย 4 สวนคือ ปจจัยนําเขา กระบวนการ ผลผลิต และขอมูล
ปอนกลับจากสภาพแวดลอม เนื่องจาก มหาวิทยาลัยราชภัฏมีบริบทในภาพรวม ไมวาจะเปนเรื่อง
สภาพแวดลอมภายใน สภาพแวดลอมภายนอก ความเกีย่วของในเรื่องกฎหมาย ระเบยีบขอบังคับ 
ประวัติความเปนมาและพัฒนาการขององคการ ที่นับไดวาเปนปจจัยนาํเขา (Inputs) ตรงตามที่ 
Bardo และ Hartman (1982) กลาวถึงในแงที่เปนองคประกอบของรูปแบบ มีการแปลงปจจัยนําเขา
ทําใหไดมาซึ่งผลผลิต 
 
1.4  คุณลักษณะของรูปแบบที่ดี 

รูปแบบเปนสิง่ที่ไดรับการพฒันาขึ้นเพื่อบรรยายลักษณะที่สําคัญของปรากฏการณ
อยางใดอยางหนึ่ง เปรียบเสมือนกับเปนสิง่ที่ผูสนใจทําการศึกษาในเรือ่งนั้นๆ ไดเขาใจเบื้องตนและ
นําไปสูการศึกษาในเชิงลึกตอไป คุณลักษณะที่ดีของรูปแบบจึงควรมลัีกษณะดังนี้  

ทาคาโอะ มิยากาวะ (คงศักดิ ์สันติพฤกษวงศ (แปล), 1986) กลาวไววา 
1. รูปแบบควรประกอบดวยความสัมพันธเชิงโครงสรางระหวางตวัแปร มากกวา

เนนความสัมพันธระหวางตวัแปรแบบรวมๆ 
2. รูปแบบควรนาํไปสูการพยากรณผลที่ตามมา ซ่ึงสามารถตรวจสอบไดขอมูลเชิง

ประจักษ โดยเมื่อทดสอบรูปแบบแลวถาปรากฏวาไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ รูปแบบนั้น
ตองถูกยกเลิกไป 

3. รูปแบบควรอธิบายโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุเชิงผลของเรื่องที่ศึกษาได
ชัดเจน 

4. รูปแบบควรนาํไปสูการสรางแนวความคิดใหมหรือความสัมพันธของเรื่องที่
ศึกษาได 

5. รูปแบบในเรื่องใดจะเปนเชนไรขึ้นกับกรอบของทฤษฎีในเรื่องนั้นๆ 
 Keeves (1988) กลาววา รูปแบบที่ใชประโยชนไดควรจะมีขอกําหนด 

(Requirement) 4 ประการ คอื 
1. รูปแบบ ควรประกอบดวยความสัมพันธอยางมีโครงสราง (Structural  

Relationship) มากกวาความสัมพันธที่เกี่ยวเนื่องกนัแบบรวมๆ (Associative Relationship) 
2. รูปแบบ ควรใชเปนแนวทางในการพยากรณผลที่จะเกิดขึ้น ซ่ึงสามารถถูก

ตรวจสอบไดโดยการสังเกต ซ่ึงเปนไปไดทีจ่ะทดสอบรูปแบบบนพื้นฐานของขอมูลเชิงประจักษได 
3. รูปแบบ ควรจะตองระบุหรือช้ีใหเหน็ถึงกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องที่ศึกษา ดังนัน้     

นอกจากรูปแบบจะเปนเครื่องมือในการพยากรณได ควรใชอธิบายปรากฏการณไดดวย 
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4. รูปแบบ ควรเปนเครื่องมือในการสรางมโนทัศนใหม และสรางความสัมพันธ
ของตัวแปรในลักษณะใหม  ซ่ึงเปนการขยายในเรื่องทีก่ําลังศึกษา 

 
ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัพยายามออกแบบรปูแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ ใหมีคณุลักษณะของรูปแบบที่ดีตามแนวคดิดังกลาวขางตน โดยเฉพาะในเรื่อง
ความสัมพันธอยางมีโครงสราง ช้ีใหเหน็ถึงกลไกเชิงเหตผุล และสามารถพยากรณผลที่จะเกดิขึ้นได
ในระดับหนึ่ง 
 
1.5  การพัฒนารูปแบบ 

อุทัย บุญประเสริฐ (2516) ทําการวิจยัเร่ือง แบบจําลองแบบสมบูรณสําหรับการ
วางแผนของสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย: กรณีของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย โดยมี
วัตถุประสงค เพื่อเสนอทางเลือกที่เปนไปไดในการปรับปรุงการวางแผน และระบบการบริหาร
ทรัพยากรของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย แบงขั้นตอนการวิจัยเปน 5 ขั้น ไดแก 1) การศึกษาสภาพ
การวางแผนและระบบการบริหารทรัพยากรของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 2) ระบุปญหาและความ
ตองการจําเปนในการวางแผนและบริหารทรัพยากร 3) นําเสนอแบบจําลองที่เปนทางเลือก            
4) ทดสอบความเปนไปไดและการยอมรับของคณะผูบริหาร และ 5) ทบทวนแบบจําลองและให
ขอเสนอแนะจากการวจิัย 

พูลสุข หิงคานนท (2540) ทําการวิจยัเร่ือง การพัฒนารูปแบบการจัดองคการของ
วิทยาลัยพยาบาลกระทรวงสาธารณสุข โดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารปูแบบการจัดองคการของ
วิทยาลัยพยาบาลกระทรวงสาธารณสุข แบงขั้นตอนการวจิัยเปน 5 ขั้น คือ 1) การศึกษาเอกสารเพื่อ
กําหนดกรอบการวิจยั 2) การศึกษาสภาพปญหาการจัดองคการ 3) การสรางรปูแบบการจัดองคการ
วิทยาลัยในขั้นตน 4) การทดสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบขั้นตน โดยการ
สัมมนาผูทรงคุณวุฒิ และ 5) ปรับปรุงและพัฒนารูปแบบใหสมบูรณ 

ดิเรก วรรณเศยีร (2545) ทําการวิจยัเร่ือง การพัฒนาแบบจําลองแบบสมบูรณใน
การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานสําหรบัสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนา
แบบจําลองแบบสมบูรณในการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานสําหรบัสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน การ
วิจัยมี 5 ขั้นตอน คือ 1) การศกึษาในขั้นตนเพื่อกําหนดกรอบแนวคดิการวิจัย 2) การศึกษาภาคสนาม
เกี่ยวกับการบริหารโรงเรียนปจจุบัน 3) การรางแบบจําลอง 4) การประเมินแบบจําลอง และ 5) การ
นําเสนอแบบจําลอง แหลงขอมูลที่ศึกษา ไดแก ผูบริหารโรงเรียน เอกสาร และผูทรงคุณวุฒิ เก็บ
รวบรวมขอมลูโดยการใชแบบสอบถาม วิเคราะหเอกสาร การสัมภาษณ และการสัมภาษณกลุม 
วิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหเนื้อหา แจกแจงความถี่ หาคารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
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ในการสรางหรือพัฒนารูปแบบที่ใชในการศึกษาหรือวจิยั Keeves (1988) กลาวถึง
หลักการอยางกวางๆ ในการกํากับการสรางรูปแบบไวดังนี้ 

รูปแบบควรประกอบขึ้นดวยความสัมพันธอยางมีโครงสรางของตัวแปร มากกวา
ความสัมพันธเชิงเสนตรงแบบธรรมดา อยางไรก็ตามความเชื่อมโยงแบบเสนตรงแบบธรรมดา   
ทั่วไปนัน้ก็มีประโยชนโดยเฉพาะอยางยิ่งในการศึกษาวิจยัในชวงตนของการพัฒนารปูแบบ 

รูปแบบควรใชเปนแนวทางในการพยากรณผลที่จะเกิดขึ้นจากการใชรูปแบบได 
สามารถตรวจสอบไดโดยการสังเกตและหาขอสนับสนุนดวยขอมูลเชิงประจักษได 

รูปแบบควรจะตองระบุหรือช้ีใหเห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องที่ศึกษา ดังนั้น   
นอกจากรูปแบบจะเปนเครื่องมือในการพยากรณได ควรใชในการอธบิายปรากฏการณไดดวย 

นอกจากคณุสมบัติตางๆ ที่กลาวมาแลว รูปแบบควรเปนเครื่องมือในการสราง 
มโนทัศนใหมและการสรางความสัมพันธของตัวแปรในลักษณะใหม ซ่ึงเปนการขยายองคความรู
ในเรื่องที่เรากาํลังศึกษาดวย 

ในการพัฒนารูปแบบอาจมขีั้นตอนในการดําเนินงานแตกตางกันไป แตโดยทัว่ไป
แลวอาจจะแบงออกเปนสองขั้นตอนใหญๆ คือ การสรางรูปแบบ (Construct) และการหาความตรง
(Validity) ของรูปแบบ (Willer, 1967 อางถึงใน สมาน อัศวภูม,ิ 2537) สวนรายละเอยีดในแตละ
ขั้นตอนวามกีารดําเนินการอยางไรนั้นขึน้อยูกับคุณลักษณะและกรอบแนวคดิซึ่งเปนพื้นฐานในการ
พัฒนารูปแบบนั้นๆ  

 
จากการศึกษาเรื่องการพัฒนารูปแบบขางตน ผูวิจยัไดแนวคิดในการพฒันารูปแบบ

เบื้องตน ซ่ึงกําหนดเปน 5 ขั้นตอน คือ 1) การศึกษาองคความรูที่เกี่ยวของ 2) การกําหนดหลักการ
และองคประกอบของรูปแบบ 3) การรางรูปแบบ 4) การตรวจสอบความเหมาะสมและความเปน 
ไปได 5) การปรับปรุงและพัฒนารูปแบบใหสมบูรณ จากรูปแบบเบื้องตนดังกลาวผูวจิัยจึงไดนําไป
ทําการศึกษาในรายละเอยีด เพื่อหารูปแบบที่เหมาะสมกบัการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏตอไป 

 
1.6  การตรวจสอบและประเมินรูปแบบ 

นอกเหนือจากหลักการพัฒนาหรือสรางรูปแบบที่กลาวมาขางตน การทดสอบหรือ
ประเมินรูปแบบนั้น ก็มีความสําคัญยิ่งตอการที่จะใหไดมาซึ่งรูปแบบในการศึกษาวิจยั ที่มีคุณภาพ 
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เที่ยงตรง เชื่อถือได โดยปกตแิลวในการวจิยัทางสังคมศาสตรและ  
พฤติกรรมศาสตรมักจะทําการทดสอบรูปแบบดวยวิธีการทางสถิติหรือวิธีการเชิงประมาณ ซ่ึงเปน
เร่ืองที่ตองคํานึงอยางมากถงึความถูกตองและความเชื่อมั่นของขอมูลตัวเลขเหลานัน้ มิฉะนั้นอาจ
เกิดผลเสียมากกวาผลดีเสียอีก การทดสอบหรือการประเมินรูปแบบอาจกระทําไดหลายลักษณะ  
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ดังที่ Joint Committee on Standards for Educational Evaluation (Maduas, Scriven and 
Stufflebeam, 1983) ไดเสนอหลักการประเมินเพื่อเปนบรรทัดฐานของการตรวจสอบรูปแบบ ไว
ดังนี ้

การประเมินความเปนไปไดในการนําไปปฏิบัติจริง 
การประเมินการสนองตอบตอความตองการของผูใชรูปแบบ 
การประเมินความเหมาะสมทั้งในดานกฎหมายและศีลธรรมจรรยา 
การประเมินความนาเชื่อถือ และไดสาระครอบคลุมครบถวนตามความตองการ

อยางแทจริง 
จุดมุงหมายทีสํ่าคัญของการสรางรูปแบบก็เพื่อทดสอบ หรือตรวจสอบรูปแบบนั้น

ดวยขอมูลเชิงประจักษ การตรวจสอบรูปแบบมีหลายวธีิ ซ่ึงอาจใชการวิเคราะหจากหลักฐานเชิง      
คุณลักษณะ (Qualitative) และเชิงปริมาณ (Quantitative) โดยที่การตรวจสอบรูปแบบจาก
หลักฐานเชงิคณุลักษณะอาจใชผูเชีย่วชาญเปนผูตรวจสอบ สวนการตรวจสอบโมเดลจากหลักฐาน   
เชิงปริมาณใชเทคนิคทางสถิติ ซ่ึงการตรวจสอบรูปแบบควรตรวจสอบคุณลักษณะ 2 อยาง 
(อุทุมพร จามรมาน, 2541) คือ  

การตรวจสอบความมากนอยของความสัมพันธ / ความเกี่ยวของ / เหตุผล
ระหวางตัวแปร 

การประมาณคาพารามิเตอรของความสัมพันธดังกลาว  ซ่ึงการประมาณคานี้
สามารถประมาณขามกาลเวลา กลุมตัวอยาง หรือสถานที่ได (Across Time, Samples, Sites) หรือ
อางอิงจากกลุมตัวอยางไปหาประชากรก็ได โดยผลการตรวจสอบนําไปสูคําตอบ 2 ขอ คือ  

2.1 การสรางรูปแบบใหม หรือ 
2.2 การปรับปรุงหรือพัฒนารูปแบบเดิม 
Eisner (1976) ไดเสนอแนวคดิการตรวจสอบและประเมนิรูปแบบโดยผูทรงคุณวุฒิ 

ซ่ึงตางจากการดําเนินการเชิงวิทยาศาสตรหรือเชิงปริมาณ โดยเฉพาะในบางเรื่องตองการความ
ละเอียดออนมากกวาตัวเลขที่นํามาพิจารณา เชื่อวาการรับรูที่เทากันนั้นเปนคณุสมบัติพื้นฐานของ
ผูรู และไดเสนอแนวคิดการประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิไวดังนี ้

การประเมินโดยแนวทางนี้ มิไดเนนผลสมัฤทธิ์ของเปาหมายหรือวัตถุประสงค
ตามรูปแบบการประเมินแบบอิงเปาหมาย (Goal-based Model) การตอบสนองปญหาและความ
ตองการของผูเกี่ยวของตามรูปแบบการประเมินแบบสนองตอบ (Responsive Model) หรือ
กระบวนการตัดสินใจ (Decision Making Model) แตอยางใดอยางหนึ่ง แตการประเมินโดย
ผูทรงคุณวุฒิจะเปนการวิเคราะหวิจารณอยางลึกซึ้งเฉพาะในประเดน็ทีน่ํามาพิจารณา  ซ่ึงไม       
จําเปนตองเกี่ยวโยงกับวัตถุประสงค หรือผูที่มีสวนเกีย่วของกับการตัดสนิใจเสมอไป แตอาจจะ
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ผสมผสานปจจัยในการพิจารณาตางๆ เขาดวยกัน ตามวจิารญาณของผูทรงคุณวุฒิ เพือ่ใหได      
ขอสรุปเกี่ยวกบัคุณภาพ ประสิทธิภาพ หรือความเหมาะสมของสิ่งที่ทําการประเมิน 

เปนรูปแบบการประเมินที่เนนความเชีย่วชาญเฉพาะทาง (Specialization) ในเรื่อง
ที่จะประเมนิ โดยที่พัฒนามาจากรูปแบบการวิจารณงานศิลป (Art Criticism) ที่มีความละเอียดออน
ลึกซึ้ง และตองอาศัยผูเชี่ยวชาญระดับสูงมาเปนผูวินจิฉัย เนื่องจากเปนการวัดคุณคา ไมอาจประเมิน
ดวยเครื่องวัดใดๆได และตองใชความรูความสามารถของผูประเมินอยางแทจริง ตอมาไดมีการนํา
แนวคดินี้มาประยุกตใชในทางการศึกษาระดับสูงในวงการอุดมศึกษามากขึ้น ในสาขาเฉพาะที่ตอง
อาศัยผูรู ผูเลนในเรื่องนั้นจรงิๆ มาเปนผูประเมินผล ทั้งนี้เพราะองคความรูเฉพาะสาขานั้น ผูที่ศึกษา
เร่ืองนั้นจริงๆ จึงจะทราบและเขาใจอยางลึกซึ้ง 

เปนรูปแบบทีใ่ชตัวบุคคล คือผูทรงคุณวุฒเิปนเครื่องมือในการประเมิน โดยให
ความเชื่อถือวาผูทรงคุณวุฒนิั้นเที่ยงธรรมและมีดุลยพินจิที่ดี ทั้งนี้มาตรฐานและเกณฑพิจารณา
ตางๆ นั้น จะเกิดขึ้นจากประสบการณและความชํานาญของผูทรงคุณวุฒินั่นเอง 

เปนรูปแบบทีย่อมใหความยดืหยุนในกระบวนการทํางานของผูทรงคุณวุฒิตาม
อัธยาศัย และความถนัดของแตละคน นับตั้งแตการกําหนดประเด็นสําคัญที่พิจารณา การบงชี้  
ขอมูลที่ตองการ การเก็บรวบรวม การประมวลผล การวินิจฉยัขอมูล ตลอดจนวิธีการนําเสนอ 

การทดสอบหรือประเมินรูปแบบทั้ง 2 วิธีที่กลาวมาตามแนวคดิของ Joint 
Committee on Standards for Educational Evaluation และของ Eisner มีแนวคดิในการประเมินที่
แตกตางกนัจึงตองพิจารณาถงึความเหมาะสมสอดคลองในการศึกษาวจิัยดวย 
 

ซ่ึงการวิจัยคร้ังนี้ ไดเลือกแนวทางการตรวจสอบและประเมินรูปแบบโดย
ผูทรงคุณวุฒิของ Eisner (1976) มาใชในการพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบคุคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 
2.  การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 ในเรื่องการบรหิารทรัพยากรบุคคลนี้จะกลาวถึง ความหมายของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรบุคคล ความสําคัญของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล บทบาทหนาที่ของการบริหารทรัพยากรบุคคล และการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
สถาบันอุดมศึกษา ดังรายละเอียดตอไปนี ้

 
2.1  ความหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

สมาน สังสิโยกฤษณ (2520) ไดใหความหมายวา การบริหารทรัพยากรบุคคลเปน
กระบวนการวางนโยบาย การวางแผน การวางระเบยีบและขอบังคับเกี่ยวกับบุคคลที่ปฏิบัติงานใน
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องคการหรือหนวยงาน ทั้งนีก้็เพื่อใหไดมา ไดใชประโยชน และบํารุงรักษาไวซ่ึงทรัพยากรดาน
มนุษยใหมีประสิทธิภาพและมีปริมาณเพยีงพอ เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค 
กระบวนการตางๆ ที่วานี้จึงรวมหนาทีต่างๆ ทั้งหมด นับตั้งแตการสรรหาบุคคลเขาปฏิบัติงาน
จนกระทั่งออกจากงาน 

เมธี ปลันธนานนท (2529) ใหความเห็นวา การบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง
ความเพยีรพยายามจัดการใหบุคคลในหนวยงานทุกๆ ตาํแหนงปฏิบัตงิานไดอยางมปีระสิทธิภาพ 
โดยพยายามใหบุคคลเหลานั้นไดเห็นวางานของเขามีทางที่จะทําใหเขาเจริญกาวหนาตาม
จุดมุงหมายของเขาขณะเดียวกันผูบริหารกพ็ยายามทีจ่ะทาํใหจดุประสงคของบุคลากรไดบรรลุ  
โดยใหเกดิความสัมพันธกันอยางเหมาะสมทั้งความตองการของบุคลากรและความตองการของ
องคการหรือสถาบัน 

เสนาะ ติเยาว (2532) ใหความเห็นวา การบริหารทรัพยากรบุคคล คือ การจัด
ระเบียบและดแูลบุคคลใหทํางาน เพื่อใหบคุคลใชประโยชนและความรูความสามารถของแตละ
บุคคลใหมากที่สุด อันเปนผลทําใหองคการอยูในฐานะไดเปรียบทางดานการแขงขัน และไดรับ
ผลงานมากที่สุด 

จิระ หงสลดารมภ (2535) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรบคุคลวา  
เปนการบริหารและใชประโยชนจากทรัพยากรบุคคลเหลานั้นใหไดประโยชนสูงสุด 

วิชชุดา หุนวไิล (2542) สรุปสาระสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลไวดังนี ้
1. การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนการใชคนใหเหมาะสมกบังานตามวัตถุประสงค

และความตองการของหนวยงาน 
2. ขอบขายของการบริหารทรัพยากรบุคคลกวางขวาง ครอบคลุมตั้งแตการ

แสวงหา การเลือกสรรบุคคลเขาสูหนวยงาน จนกระทั่งพนจากการปฏิบัติงาน 
3. ในแงของกระบวนการ การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนกระบวนการตอเนื่อง

ตั้งแตการวางนโยบาย การกาํหนดแผน และความตองการดานบุคลากร การสรรหา การเลือกสรร 
การพัฒนา การกําหนดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อน
ตําแหนง การโอนยาย ไปจนถึงการพนจากการปฏิบัติหนาที่ของบุคลากร 

สุนันทา เลาหนันท (2542) อธิบายวา การบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง 
กระบวนการตดัสินใจ และการปฏิบัติการที่เกี่ยวของกับบคุลากรทุกระดบัในหนวยงาน เพื่อใหเปน
ทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพสูงสุดที่จะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคการ กระบวนการที่
เกี่ยวของ ไดแก การวางแผนทรัพยากรบุคคล การวิเคราะหงาน การสรรหา การคัดเลือก การ
ฝกอบรม และการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจายคาตอบแทน สวัสดกิาร และ
ผลประโยชนเกื้อกูล สุขภาพ และความปลอดภัย พนักงานและแรงงานสัมพันธ การพัฒนาองคการ 
ตลอดจนการวจิัยดานทรัพยากรบุคคล 



 27

พยอม วงศสารศรี (2543) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรบคุคลวา 
หมายถึงกระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธตางๆ พิจารณาบุคคลที่มีอยูในสังคม เพื่อ
ดําเนินการสรรหาคัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขาอยูในองคการ และในขณะที่
บุคคลเขามาปฏิบัติงานในองคการ ไดมีการจัดกิจกรรรมธํารงรักษาใหบคุคลที่คัดเลือกเขามาได
เพิ่มพูนความรูความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการทํางาน และยังรวมไปถึงการ
แสวงหาวิธีการที่ทาํใหสมาชิกในองคการที่ตองพนจากการทํางานสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคม
อยางมีความสขุ 

เชาว โรจนแสง (2544) อธิบายวา การบริหารทรัพยากรบคุคลเปนคําที่ใชในการ
บอกถึงกิจกรรมทั้งหลายที่เกีย่วของกับการดึงดูด (Attracting) การพัฒนา (Developing) และการ
ธํารงรักษา (Maintaining) ผูมีความรูความสามารถเปนกําลังสําคัญขององคการ ความเกี่ยวของ
ดังกลาวไมเพยีงแตการจัดทรัพยากรบุคคลหรือบุคคลที่มีความรูความสามารถในตําแหนงเทานัน้  
ยังรวมถึงผลงานที่คาดวาจะไดรับในอนาคตอีกดวย ทั้งนี้ก็เพื่อจะใชทรัพยากรบุคคลใหเหมาะสม
กับงานตามวตัถุประสงคและความตองการขององคการ เพื่อใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานบรรลุ
ตามวัตถุประสงคขององคการอยางมีประสิทธิภาพดวย ความพึงพอใจและมีความสขุกับการ
ปฏิบัติงาน 

เสนาะ ติเยาว (2545) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคลวา หมายถึง 
การจัดระเบยีบดูแลบุคลากรใหปฏิบัติงานเพื่อใหบุคลากรไดใชประโยชนจากความรู ความสามารถ
ของแตละบุคลากรใหมากทีสุ่ด อันเปนผลทําใหองคการอยูในฐานะไดเปรียบทางการแขงขัน และ
ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับบุคลากร ตั้งแตระดับสงูสุดและต่ําสุด รวมตลอดถึงการ
ดําเนินการตางๆ อันเกี่ยวของกับบุคลากรทุกคนในองคการ 

ดนัย เทยีนพุฒ (2546) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคลวา 
หมายถึง การจัดการในเรื่องทรัพยากรบุคคลขององคการ เชน เร่ืองการสรรหา การพัฒนา การรักษา 
และการใชประโยชนทรัพยากรบุคคล ใหสามารถพัฒนาทันกับการเปลีย่นแปลงของโลกธุรกิจและ
เทคโนโลยยีุคใหม รวมถึงการตอบสนองความตองการเฉพาะของบุคลากรใหมากทีสุ่ดดวย
เทคโนโลยีและวิทยาการดานตางๆ 

นงนุช วงษสุวรรณ (2546) สรุปความหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคลไววา 
การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนกระบวนการทางการบริหารที่จะสรรหาบุคคลมาปฏิบัติงาน ให
บุคลากรไดปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถดวยความเต็มใจ 

วิลาวรรณ รพพีิศาล (2549) สรุปความหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคลไววา 
การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนกระบวนการหนึ่งที่จะชวยใหองคการไดบุคลากรที่มีความรู 
ความสามารถ เขามาปฏิบัติงาน เพื่อสรางความเจริญเติบโตกาวหนาใหแกองคการ และพรอมจะ
รองรับการเปลี่ยนแปลงของโลกปจจุบันได 
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Flippo (1961) ใหคําจํากัดความของการบริหารทรัพยากรบุคคลไววา หมายถึง              
การวางแผนการจัดองคการ การอํานวยการ การควบคุม การสรรหา การพัฒนาอัตราเงินเดือน     
คาตอบแทน ความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกัน และการทํานบุํารุงรักษาไวซ่ึงบุคคลขององคการเพื่อ
วัตถุประสงคตางๆ ขององคการ 

Beach (1965) ใหความเห็นวา การบริหารทรัพยากรบุคคลคือ การดําเนินงานตางๆ 
เกี่ยวกับตวับุคคล การคัดเลือกบุคคล การใหการศกึษาอบรม การกําหนดสิ่งตอบแทนตางๆ การ
ควบคุมอัตรากาํลัง การเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การสรางภาวะผูนํา ตลอดจนการสราง
มนุษยสัมพนัธที่ดีในองคการ 

Milkovich และ Boudreau (1991) กลาววา การบริหารทรัพยากรบุคคล เปน
ขั้นตอนการตดัสินใจเกี่ยวกบัความสัมพันธระหวางคนทาํงาน ที่มีผลตอประสิทธิภาพของคนงาน
และองคการ 

Fisher, Schoenfedt และคณะ (1993) เห็นวา การบริหารทรัพยากรบุคคล เกี่ยวของ
กับการตัดสินใจทางการบรหิารทั้งมวล และการปฏิบัติที่มีผลหรือมีอิทธิพลตอบุคคลหรือทรัพยากร
บุคคลที่ปฏิบัติเพื่อองคการ 

Mondy, Noe และ Premeaux (1999) กลาววา การบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง 
การบริหารทรัพยากรบุคคลใหเกิดประโยชนสูงสุด เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

Bowin และ Harvey (2001) ใหความหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคลวา 
หมายถึง กิจกรรมในการพฒันา จูงใจ การปฏิบัติงานของพนักงานภายในองคการใหอยูในระดับสูง 
รวมทั้งการหลอมรวมความตองการของบุคคลแตละคน เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

Robert และ David (2001) ใหความหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคลวา 
หมายถึง การใชทรัพยากรบคุคลอันทรงคาขององคการใหปฏิบัติงานไดสําเร็จตามวตัถุประสงคของ
องคการ โดยมภีารกิจหลัก 7 ดาน คือ การวางแผนดานกําลังคน การสรรหาและการคดัเลือก การ
ฝกอบรมพัฒนา การจายคาตอบแทนและผลประโยชนเกือ้กูล การดูแลสุขภาพความปลอดภัย 
แรงงานสัมพนัธ และการวจิัยดานทรัพยากรบุคคล 

 
ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดสังเคราะหแนวคิดของนักวิชาการตางๆ พอสรุป

สาระสําคัญเกี่ยวกับความหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคลองกับการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏไดวา การบริหารทรัพยากรบคุคลเปนกระบวนการในการ
จัดการทรัพยากรบุคคลตั้งแตการกําหนดนโยบาย การวางแผน การแสวงหาบุคคลที่เหมาะสมมา
ปฏิบัติงาน การบํารุงรักษา และการพัฒนาบุคคลใหมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน เพื่อให
บรรลุวัตถุประสงคขององคการตลอดจนการรักษาไวซ่ึงบคุคลที่ดีมีคุณภาพใหอยูในองคการ
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ตลอดไป โดยใหเกดิความสมัพันธกันอยางเหมาะสมทั้งความตองการของบุคลากรและความ
ตองการขององคการ 
 
2.2  วัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

วิชชุดา หุนวไิล (2542) กลาววา วัตถุประสงคที่สําคัญของการบริหารทรัพยากร
บุคคลคือ 

1. เพื่อสรรหาและเลือกสรร (Recruitment and Selection) ใหไดบุคคลที่มคีวามรู 
ความสามารถ และความประพฤติดี 

2. เพื่อใชประโยชนของบุคคลใหเกดิผลสูงสุด (Utilization) 
3. เพื่อธํารงรักษาบุคคลไวใหอยูทํางานกับองคการนานๆ (Maintenance) 
4. เพื่อพัฒนาใหบุคคลมีสมรรถภาพเพิ่มขึ้นอยางไมหยุดยัง้ (Development) 
วิลาวรรณ รพพีิศาล (2549) กลาววา การบริหารทรัพยากรบุคคล มีวัตถุประสงคที่

สําคัญที่จะชวยขยายบทบาทหนาที่งานดานทรัพยากรบคุคลใหมีขอบขายของการปฏิบัติที่กวางขึน้ 
เพื่อครอบคลุมดูแลการปฏิบัติภารกิจตางๆ ที่เกี่ยวของกับบุคลากรและองคการ ดังนี ้

1. เพื่อชวยใหบุคลากรใชทักษะ ความรู ความสามารถปฏิบัติงานของตนไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2. เพื่อชวยองคการดําเนินงานบรรลุผลตามเปาหมายที่กําหนดไว 
3. เพื่อชวยคัดสรรบุคลากรที่มีคุณภาพ และมแีรงจูงใจใฝหาผูที่สําเร็จการศึกษาใน

ระดับสูงเขามาปฏิบัติงาน 
4. เพื่อยกระดับความสามารถ และสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร 
5. เพื่อพัฒนา และธํารงรักษาบคุลากรที่มีคุณคาใหปฏิบัติงานในระดับที่พงึ

ปรารถนาขององคการ 
Werther และ Davis (1993) กลาววา การบริหารทรัพยากรบุคคลมีวัตถุประสงค

สําคัญ 4 ประการ ดังตอไปนี้ 
1. วัตถุประสงคที่มีตอสังคม (Societal Objective) องคการจะตองมีความ

รับผิดชอบตอสังคม และปฏิบัติตอบุคลากรอยางมีจริยธรรม อาทิ การปฏิบัติตามพระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพนัธ เปนตน 

2. วัตถุประสงคที่มีตอองคการ (Organizational Objective) องคการจะตอง
ตระหนกัวาการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนสิ่งที่ชวยเพิ่มประสิทธิภาพขององคการใหสามารถ
ดําเนินการและบรรลุเปาหมายได 
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3. วัตถุประสงคที่มีตอภาระหนาที่ (Functional Objective) ฝายบุคลากร/ทรัพยากร
บุคคลจะตองปฏิบัติภารกิจของตนเพื่อตอบสนองความตองการขององคการ ซ่ึงมุงหวังใหบุคลากร
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

4. วัตถุประสงคที่มีตอบุคลากร (Personal Objective) หมายถึง การชวยเหลือให
บุคลากรสามารถบรรลุเปาหมายสวนตวั ตราบใดที่เปาหมายนี้มีสวนเกือ้หนุนการดําเนินงานของ
องคการ ทั้งนี้เพื่อเปนการจูงใจและรกัษาบคุลากรที่มีคุณภาพใหคงอยูกบัองคการตอไป มิฉะนั้น
แลว บุคลากรอาจเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน และลาออกจากงานไปในที่สุด 
 

ในการวิจัยคร้ังนี้ เปนการพฒันารูปแบบการวางแผนทรพัยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงสอดคลองกับวัตถุประสงคของการบริหารทรัพยากรบุคคลของ Werther 
และ Davis (1993) ที่กลาวถึงวัตถุประสงคที่มีตอองคการวา องคการจะตองตระหนกัวาการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเปนสิ่งที่ชวยเพิ่มประสิทธภิาพขององคการใหสามารถดําเนินการและบรรลุ
เปาหมายได 
 
2.3  ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

อุทัย หิรัญโต (2531) ไดใหความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลวา การ
ปฏิบัติการเกี่ยวกับตวับุคคลในองคการใดองคการหนึ่ง นับตั้งแตการสรรหาคนเขาทํางาน การ
คัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การโอน การยาย การฝกอบรม การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อน
ตําแหนง  การเลื่อนเงินเดือน การปกครองบังคับบัญชา การดําเนินการทางวินยั การใหพนจากงาน 
และการจายบาํเหน็จบาํนาญเมื่อออกจากงานไปแลว การบริหารงานดังกลาวนี้เพื่อใหไดบุคคลที่มี
ความรูความสามารถ และใชบุคคลนั้นใหเกิดประโยชนแกองคการ ในดานประสิทธิภาพของงาน 
และเกดิผลงานมากที่สุด 

กิติมา ปรีดีดิลก (2532) กลาววา องคการหรือหนวยงานใดๆ จะเจริญกาวหนาและ
มีประสิทธิภาพตามเปาหมายที่วางไวมากนอยเพยีงใดนัน้ ขึ้นอยูกับสมรรถภาพและคุณภาพของ     
ผูปฏิบัติงานควบคูไปกับความรูความสามารถของผูบริหารดวย หากผูบริหารสามารถจัดการ    
เกี่ยวกับเรื่องคนไดแลว ปญหาอื่นๆ แทบจะหมดไป ปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในองคการหรือ
หนวยงานตางๆ ในปจจุบันลวนเปนปญหาที่เกิดจากการบริหารบุคคลที่ขาดประสิทธิภาพของ
ผูบริหาร การบริหารงานบุคคลที่ดีจะชวยแกและลดปญหาได 

วิชชุดา หุนวไิล (2542) กลาววา ในการพฒันาตางๆ ตั้งแตองคการ สังคมไปจนถึง
ประเทศชาติ จาํเปนตองระดมปจจัยตางๆ ทั้งกําลังคน กาํลังเงิน วัสดุ เครื่องมือเครื่องใช เทคนิค 
ทรัพยากรธรรมชาติ มาใชในการดําเนนิงานตามแผนทีว่างไว เพื่อใหการปฏิบัติงานลุลวงกาวหนา
สําเร็จลงดวยดตีามเปาหมายที่กําหนดไว การพัฒนาทุกประเภทจงึตองพัฒนาทั้งในดานการบริหาร 
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(Administration Development) และ พัฒนาดานบุคคล (Human Resources Development) ควบคูกัน
ไปใหไดสัดสวนกนั นั่นคือ ในปจจยัพืน้ฐานที่ใชพัฒนาตางๆ นั้น ทรัพยากรบุคคล (Human 
Resources) จัดวาสําคัญที่สุด เพราะถามีกาํลังคนจํานวนพอสมควร ทุกคนมีความรูความสามารถ
เหมาะสมกับตาํแหนงหนาทีก่ารงานที่รับผิดชอบและมีการจัดการที่ดแีลว โอกาสที่จะทํางานให
สําเร็จ ไดรับผลดีและประหยัด ยอมสะดวกงายดาย จึงกลาวไดวา ปจจยัคนสําคัญยิ่งกวาเงนิและ 
ส่ิงของมากมาย เพราะถาคนมีความสามารถแลว กิจการงานทุกอยางก็จะสําเร็จลุลวงไปดวยดีและ
รวดเร็ว แตในวงการตางๆ ทัง้ภาครัฐและเอกชน มีปญหาในเรื่องหาคนที่มีความสามารถความรู
เหมาะสมกับตาํแหนงหนาทีทุ่กระดับชั้นมาปฏิบัติงานเปนอยางยิ่ง โดยเฉพาะในวงงานราชการ    
ซ่ึงมีขอบเขตการปฏิบัติงานกวางขวาง ตองการใชคนจํานวนมาก ปญหาการขาดแคลนบุคลากรที่มี
ความสามารถเปนเรื่องที่ประเทศและองคการตางๆ ประสบอยูเชนเดียวกัน นักวิชาการตางๆ ได
พยายามศกึษาคนควาเพื่อหาหนทางแกไข บรรเทาปญหาความขาดแคลนบุคลากรที่มีความสามารถ
เหมาะสมในการปฏิบัติงาน และไดพบวา การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ดีเปนวิธีการหนึ่งที่จะชวย
แกปญหาได 

พยอม วงศสารศรี (2543) ไดสรุปความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล     
ไวดังนี ้

 1. ชวยพฒันาใหองคการเจรญิเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรบุคคลเปน
ส่ือกลางในการประสานงานกับแผนกตางๆ เพื่อแสงหาวิธีการใหไดบคุคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสม
เขามาทํางานในองคการ เมื่อองคการไดบุคคลที่มีคุณสมบัติดังกลาวยอมทําใหองคการเจริญเติบโต
และพัฒนายิ่งขึ้น 

 2. ชวยใหบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบตัิงาน     
เกิดความจงรักภักดีตอองคการที่ตนปฏิบัติงาน 

 3. ชวยเสริมสรางความมั่นคงแกสังคมและประเทศชาติ ถาการบริหารทรัพยากร
บุคคลดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพแลว ยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคการและ
ผูปฏิบัติงาน ทําใหสภาพสังคมโดยสวนรวมมีความสุข มีความเขาใจอนัดีตอกัน 

นงนุช วงษสุวรรณ (2546) กลาวถึงความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
สรุปเปนประเด็นไดดังนี ้

1. ชวยใหพนักงานในองคการไดพัฒนาตนเอง นําศักยภาพที่มีออกมาใชในการ
ปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ มีความสุขจากการทํางาน มีความกาวหนาในการทํางาน พัฒนางานอยาง
ตอเนื่อง เนื่องจากมีความสําเร็จจากการทํางาน ทําใหพนักงานรักงาน รักองคการ ทําใหงานของ
องคการในภาพรวมเกดิความมั่นคง และบรรลุเปาหมาย 
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2. ชวยพัฒนาองคการ องคการประกอบดวยบุคลากร เมื่อระบบการบริหาร
องคการเปนไปไดดวยดี บุคลากรกาวหนา ประสบความสําเร็จ องคการยอมเจริญกาวหนา มีความ
มั่นคง สามารถขยายงานใหกวางขวางออกไป 

3. ชวยพัฒนาระบบสังคมและประเทศชาติ ในสังคมประกอบดวยองคการตางๆ 
ทั้งภาครัฐบาลและภาคเอกชน เมื่อองคการมั่นคงกาวหนาก็สงผลกระทบตอสังคมใหกาวหนาตาม
ไปดวย เพราะบุคคลในสังคมมีอาชีพ มีรายได จะชวยพฒันาระบบสังคมพื้นฐาน คือครอบครัวให
มั่นคง และขยายไปสูระบบสังคมชุมชนที่กวางออกไป จนเนนความเจริญกาวหนาของประเทศชาติ 
ซ่ึงหมายถึงวา ความเจริญมั่งคั่งของประเทศชาติ เกิดจากบุคคลในชาติมีคุณภาพ ทีจ่ะตองอาศัย
ระบบการพัฒนาอยางตอเนือ่งจากความสามารถสวนบุคคล ในระบบครอบครัว ระบบการทํางานใน  
องคการที่เกี่ยวพันกับระบบการบริหารที่ดขีองผูที่รับผิดชอบระดับตางๆ 

วิลาวรรณ รพพีิศาล (2549) กลาวโดยสรุปวา การบริหารทรัพยากรบุคคลมี
ความสําคัญในแงของการบริหารจัดการในรูปของทนุมนุษย ดังตอไปนี้ 

1. ชวยสรางความเจริญเติบโตมั่นคงใหแกองคการ ในฐานะที่งานดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล จะทําใหไดบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ และมีความพรอมเขามาเชื่อมโยง
ภารกิจตางๆ ของแตละหนวยงานในองคการ 

2. ชวยสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เมื่อบุคลากรไดปฏิบัติงานที่
ตนเองมีความรู ความสามารถ และยังจะสงผลทําใหเกิดการทุมเท เสียสละ จงรักภกัดตีอองคการ
มากขึ้น 

3. ชวยกระตุนใหบุคลากรตื่นตัวที่จะเพิ่มศักยภาพการปฏิบตัิงานของตนเอง     
โดยอาศัยความรู ความสามารถแบบหลากหลาย 

4. ชวยสรางความมั่นคงใหแกสังคมแประเทศชาติ โดยเฉพาะการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่ดี ยอมจะชวยเสริมใหบคุลากรมีคุณภาพ มีงานทํา สรางผลผลิตใหแกองคการ 
และเพิ่มรายไดใหแกประเทศชาติไดอีกทางหนึ่ง 

French (1994) กลาวถึงความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลวา การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไมควรเปนเพียงการบรหิารเกี่ยวกับคนของหัวหนางานหรือไมควรเปนเพียงงาน
ดานบุคลากรที่มอบหมายใหเปนความรับผิดชอบของแผนกใดแผนกหนึ่งเทานัน้ หากแตควรจะมี
ฐานะเปนรูปงานยอยที่สําคญัที่สุด ที่ครอบคลุมและมีอยูทุกสวนขององคการ 

 
การวิจยัคร้ังนี้ เปนการศึกษาเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนสวนหนึ่ง

ของการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่มีความสําคัญ เนื่องจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนการ
บริหารจัดการเกี่ยวกับคน ซ่ึงถือไดวาเปนหวัใจสําคัญที่จะพาใหองคการเจริญกาวหนา และบคุลากร
กับองคการเปนสิ่งที่ตองดําเนินควบคูกนั ตางเปนตัวบงชี้ซ่ึงกันและกนั ถาองคการมีบุคลากรที่มี
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คุณภาพ มีความสามารถเหมาะสมกับงานที่ไดรับมอบหมาย ยอมจะสงผลใหการปฏิบัติงานบรรลุ
วัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพสนองเปาหมายขององคการ 
 
2.4  บทบาทหนาท่ีของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

การบริหารทรัพยากรบุคคลจะบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลเพียงใดนั้น ขึ้นอยูกับการจัดการดําเนินการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีระบบขั้นตอน 
บทบาทหนาทีข่องการบริหารทรัพยากรบุคคลจึงมีขอบเขตกวางขวาง ตั้งแตการสรรหา การคัดเลือก 
การสอบแขงขัน การบรรจุแตงตั้ง การโอนยาย การฝกอบรม การประเมนิผลพิจารณาความดี
ความชอบ การเลื่อนขั้น ตลอดจนการสงเสริมพัฒนาสมรรถภาพ เพื่อใหการปฏิบัติในหนวยงานมี    
ประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคมากที่สุด ในการดาํเนินงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค        
ดังกลาว ตองมีบทบาทหนาที่ในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสม ไดมีผูกลาวถึงบทบาท
หนาที่ของการบริหารทรัพยากรบุคคลไวแตกตางกัน เชน 

สมาน รังสิโยกฤษณ (2520) ไดกําหนดหนาที่ในการบริหารทรัพยากรบุคคลไว   
12 ประการ คือ 

1. การวางนโยบาย ออกกฎหมาย ระเบียบและขอบังคับเกี่ยวกับบุคคล 
2. การวางแผนกําลังคน 
3. การกําหนดตําแหนง 
4. การกําหนดเงินเดือน 
5. การสรรหาบุคคล 
6. การบรรจุและแตงตั้ง 
7. การจัดทําทะเบียนประวัติ 
8. การพัฒนาบุคคล 
9. การประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาความดีความชอบ 
10. วินัยและการดําเนินการตามระเบียบวินัย 
11. การจัดสวัสดิการและผลประโยชนเกื้อกูล 
12. การใหออกจากงานและบํานาญ 
เมธี  ปลันธนานนท (2529) เสนอหนาที่ในการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
1. การวางแผนกําลังคน 
2. การเสาะหาบุคลากร 
3. การคัดเลือกบุคลากร 
4. การจูงใจบุคลากรเขาสูหนวยงาน 
5. การประเมินคาการปฏิบัติงานบุคลากร 
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6. การพัฒนาบุคลากร 
7. การตอบแทนบุคลากร 
8. สวัสดิการ 
9. การใหบริการที่ตอเนื่องแกบุคลากร 
พนัส หันนาคนิทร (2530) กลาววา ภารกิจหลักในการบริหารทรัพยากรบุคคลใน      

สถานศึกษามอียู 8 ประการ คือ 
1. การวางแผนกําลัง หรือการจัดอัตรากําลัง (Manpower Planning)  
2. การสรรหา หรือการจัดสมัครบุคคลเขาทํางาน (Recruitment) 
3. การคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน (Selection) 
4. การนําเขาสูงาน (Induction) 
5. การประเมินบุคลากร (Evaluation) 
6. การพัฒนาบุคลากร (Development) 
7. การตอบแทนบุคลากร (Compensation) 
8. การสรางสภาพความมั่งคงในการทํางานของบุคลากร (Security) 
วิชชุดา หุนวไิล (2542) กลาววา เมื่อขยายขอบขายของงานใหกวางออกไป การ

บริหารทรัพยากรบุคคลนาจะประกอบดวย 
1. การกําหนดนโยบายและระเบียบขอบังคับ 
2. การวางแผนกําลังคน 
3. การปฏิบัติงานตามแผน 
4. การกําหนดคุณสมบัติและหนาที่ของผูปฏิบัติงาน 
5. การจําแนกตําแหนง 
6. การกําหนดเงินเดือน คาจาง และคาตอบแทน 
7. การแสวงหาคนเขาทํางาน 
8. การสอบและการคัดเลือก 
9. การบรรจุแตงตั้ง 
10. การทดลองใหปฏิบัติงาน 
11. การจัดทําทะเบียนและประวัติ 
12. การพิจารณาความดีความชอบ เล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง การลดขั้น               

ลดตําแหนง การโอน การยาย 
13. การจัดสภาพการทํางาน และการบํารุงขวัญ 
14. การจัดสวัสดิการ 
15. การควบคุมและนิเทศงาน 
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16. การจัดอัตราการทํางาน 
17. การฝกอบรมกอนเขาปฏิบัติงาน และระหวางปฏิบัติงาน 
18. การพนจากงานและจัดระบบบําเหน็จบํานาญ 
19. การวิเคราะหและประเมินผลงาน 
ชูชัย สมิทธิไกร (2547) กลาววา การบริหารทรัพยากรบุคคล มักประกอบดวย

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

สําคัญประการแรกของการบริหารทรัพยากรบุคคลคือ การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรที่มี
ความเหมาะสมกับตําแหนงงานและองคการ การสรรหาบุคลากร คือ กระบวนการของการคนหา
และจูงใจบุคคลซึ่งมีความสามารถใหเขามาสมัครงานกับองคการ กระบวนการนี้เร่ิมตนเมื่อบุคคล
ไดรับการติดตอและสิ้นสุดลงเมื่อบุคคลเหลานั้นไดสมัครเขาทํางานกับองคการ ดังนัน้ ผลลัพธของ
กระบวนการสรรหาบุคลากรคือ กลุมผูสมัครงานซึ่งจะไดรับการคัดเลือกใหเขาทํางานตอไป 
สําหรับการคัดเลือกบุคลากรคือ กระบวนการพิจารณาและคัดเลือกผูที่มคีวามรูความสามารถและ
ความเหมาะสมมากที่สุดจากกลุมบุคคลที่ไดเลือกสรรไว 

2. การพัฒนาบุคลากร (Development) หมายถึง การดําเนินการอยางเปนระบบ
ขององคการ เพื่อสงเสริม สนับสนุน และปรับปรุงใหบคุลากรมีความรู ทักษะ และความสามารถ 
ในการทํางานที่เหมาะสม และมีความงอกงามเติบโตทางจิตใจและบุคลิกภาพ อันจะสงผลใหการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ รวมทั้งมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึน้ดวย สําหรับวิธีการพัฒนาบุคลากรนั้น 
สามารถกระทําไดในหลายรปูแบบ เชน การปฐมนิเทศบคุลากร การฝกอบรมและพัฒนาบคุลากร 
การพัฒนาอาชพี เปนตน 

3. การกระตุนจูงใจบุคลากร (Motivation) คือ การจูงใจบุคลากรใหมีความ
กระตือรือรน ทุมเทพลังกายและใจใหแกการทํางานเปนสิ่งที่สําคัญมากตอความสําเร็จขององคการ 
กลยุทธการจูงใจบุคลากรสามารถกระทําไดหลายรูปแบบ เชน การบรหิารคาตอบแทนและ
สวัสดิการ การใหรางวัลตอบแทน และการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความเปนธรรม เปนตน 

4. การบํารุงรักษาบุคลากร (Maintainance) คือ การดําเนนิการตางๆ เพื่อทําให
บุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีการจัดการดานความปลอดภัยในการทํางาน การ
สงเสริมสุขภาพของบุคลากร และการจดัระบบการติดตอส่ือสารภายในองคการที่ดี 

5. การยุติการจางงาน (Termination) คือ การยุติความสัมพันธระหวางองคการกับ
พนักงาน เนื่องจากสาเหตุตางๆ เชน การเกษียณอายุ การลาออก หรือการเลิกสัญญาจางงาน เปนตน 
ดังนั้น องคการจึงจําเปนตองมีวิธีการที่เหมาะสมในการยุติการจางงาน โดยทั่วไป วิธีการที่ใชมัก
ไดแก การใหคําปรึกษาเมื่อเกษียณ การสัมภาษณกอนออกจากงาน การจัดหางานใหม 
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Kingsbury (1957) ไดจําแนกกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลไว 22 ขั้นตอน 
ดังนี้ 

1. การวางนโยบาย ระเบียบ ขอบังคับเกี่ยวกับตัวบุคคล 
2. การวางแผนในการจัดอัตรากําลังคนใหสอดคลองกับวัตถุประสงค 
3. การวางโครงการปฏิบัติ 
4. การกําหนดหนาที่ คุณสมบัติของผูปฏิบัติงานในตําแหนงตางๆ 
5. การจัดชั้น ตําแหนงงาน 
6. การกําหนดอัตราเงินเดือน คาจาง 
7. การสรรหาคนเขาทาํงานและการสอบไล 
8. การคัดเลือกและการบรรจุแตงตั้ง 
9. การทดลองใหปฏิบัติราชการ 
10. การจัดทําทะเบียนประวัติ 
11. การยายและโอน 
12. การพัฒนาบุคคล 
13. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
14. การพิจารณาความดีความชอบ 
15. การเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง 
16. การรักษาสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน 
17. การจัดสวัสดิการ 
18. การปกครองบังคับบัญชา 
19. การรักษาวินัย 
20. ใหพนจากงาน 
21. การจัดระบบบําเหน็จบํานาญ 
22. การศึกษา คนควา วิจัยเกี่ยวกับตัวบุคคล 
Beach (1965) ไดกําหนดกิจกรรมของการบริหารทรัพยากรบุคคลไวดังนี้ 
1. การคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน 
2. การจัดปฐมนิเทศแกบุคลากรใหม 
3. การจัดฝกอบรม 
4. การสรางภาวะผูนําขึ้นในตัวบุคคล 
5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
6. การฝกงานและแกไขปรับปรุงขอบกพรอง 
7. การใหคําแนะนําแกผูปฏิบัติงาน 
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8. การใหขอเสนอแนะแกผูมีอํานาจในการเพิม่เงินเดือน เล่ือนขั้นตําแหนง    
การโอน การยาย และการใหออกจากงาน 

9. การนํากฎและระเบียบตางๆ ออกใช และดแูลใหเปนไปตามกฎและ    
ระเบียบนัน้ 

10. การแจงและชี้แจงนโยบายการปฏิบัติงานใหบุคลากร 
11. การเสนอขอคิดเห็นของผูปฏิบัติงานใหผูบังคับบัญชาชั้นสูงทราบ 
12. การสรางแรงจูงใจใหแกบุคคลผูปฏิบัติงาน 
13. การจัดสวัสดิการและหลักประกันในการทํางาน 
Flippo (1966) กลาววา หนาที่ของการบริหารทรัพยากรบุคคลของฝายบริหาร       

มีดังนี ้
1. การวางแผนงาน (Planning) คือ การวางนโยบายเกี่ยวกับตัวบุคคล รวบรวม

ความคิด กระบวนการตดัสินใจ เพื่อเปนแนวปฏิบัติพื้นฐานของบุคลากรในหนวยงาน 
2. การจัดหนวยงาน (Organizing) จัดแบงหนวยงานใหมหีนาที่และความ

รับผิดชอบเฉพาะ วางโครงสรางหนวยงานใหประสานสัมพันธ เพื่อความสะดวกคลองตัวในการ
ปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงตางๆ 

3. การบังคับบัญชา (Directing) การสั่งการชี้แนะใหบุคคลทํางานดวยความเต็มใจ
และบังเกดิผลดี 

4. การควบคุม (Controlling) เพื่อใหการปฏบิัติงานเปนไปตามแผนและนโยบายที่
วางไว บางทีตองปรับปรุงแกไขแผนเพื่อแกไขความลาชา 

Castetter (1976) เห็นวา บทบาทของการบริหารทรัพยากรบุคคลของครูตอง
เกี่ยวกับการวางแผน การจัดองคการ การวนิิจฉัยส่ังการ และการควบคมุ ซ่ึงประกอบดวยภารกจิ
ตางๆ ในการปฏิบัติ คือ 

1. การวางแผนกําลังคน (Manpower Planning) 
2. การสรรหา (Recruitment) 
3. การคัดเลือก (Selection) 
4. การนําบุคลากรเขาสูหนวยงาน (Induction) 
5. การประเมินผลปฏิบัติงาน (Appraisal) 
6. ส่ิงตอบแทน (Compensation) 
7. การพัฒนา (Development) 
8. การเจรจาไกลเกลี่ยขอขัดแยง (Collective Negotiations) 
9. ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน (Security) 
10. การใหบริการตอเนื่อง (Continuity of Service) 
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11. การใหบริการขอมูลขาวสาร (Information) 
Byars และ Rue (1997) กลาวถึงบทบาทหนาที่ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

เพื่อใหองคการมีการใชทรัพยากรบุคคลใหเกิดประโยชนสูงสุด เปาหมายขององคการ ดังนั้น 
สมาคมการบริหารทรัพยากรบุคคล (The Society for Human Resource Management: SHRM) ของ
ประเทศสหรัฐอเมริกาไดกําหนดไว 6 บทบาทหนาที่หลักดังตอไปนี ้

1. การวางแผน การสรรหา และการคัดเลือกทรัพยากรบุคคล (Human Resource 
Planning, Recruitment and Selection) มีหนาที่ดังนี ้

1.1 การวิเคราะหงานเพื่อสรางความตองการเฉพาะของแตละงาน 
1.2 การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคลเพื่อใหบรรลุเปาหมายของ

องคการ 
1.3 การพัฒนาและจัดทําแผนปฏิบัติการตามความตองการทีก่ําหนดไว 
1.4 การสรรหาทรัพยากรบุคคลตามความตองการขององคการ 
1.5 การคัดเลือกและบรรจุในตําแหนงงานที่วาง 

2. การพัฒนาทรพัยากรบุคคล (Human Resource Development) มีหนาที่ดังนี ้
2.1  การปฐมนิเทศและฝกอบรมพนักงาน 
2.2 การออกแบบการปฏิบัติงานตามแผนและจดัโปรแกรมการพัฒนา 
2.3 การจัดตั้งทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
2.4 การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน 
2.5 การประเมินพนักงานเพื่อการพัฒนาอาชีพ 

3. การจายคาตอบแทนและผลประโยชน (Compensation and Benefits) มีหนาที่
ดังนี ้

3.1 การบริหารระบบการจายคาตอบแทนและผลประโยชนเพื่อพนักงาน 
3.2 การบริหารคาตอบแทนและผลประโยชนที่เปนธรรม 

4. พนักงานและแรงงานสัมพนัธ (Employee and Labor Relations) มีหนาที่ดังนี ้
4.1 การรักษาความสัมพันธอันดรีะหวางองคการและสหภาพแรงงาน 
4.2 การออกแนวปฏิบัติงานที่สรางความสัมพันธอันดีระหวางองคการและ

สหภาพแรงงาน 
5. ความปลอดภยัและสุขภาพอนามัย (Safety and Health) มีหนาที่ดังนี ้

5.1 การบริหารดานความปลอดภัยและสุขอนามัยของพนักงาน 
5.2 การแกปญหาที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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6. การวิจยัทรัพยากรบุคคล (Human Resource Research) มีหนาที่ดังนี ้
6.1 การจัดหาขอมลูและสารสนเทศทรัพยากรบุคคล 
6.2 การจัดระบบการสื่อสารขอมูลการดําเนินงานของพนักงาน 

Decenzo และ Robbins (2002) กลาววา การบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย
หนาที่พื้นฐาน 4 หนาที่ ดังนี ้

1. การจัดคนเขาทํางาน เพื่อใหไดบุคลากรที่เหมาะสมเขามาทํางาน 
2. การฝกอบรมและการพัฒนาเพื่อใหบุคลากรมีความสามารถเหมาะสมกบั

ตําแหนงงาน 
3. การจูงใจ เพื่อกระตุนใหมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 
4. การบํารุงรักษา เพื่อใหบุคลากรอยูกับองคการใหนานที่สุด 

 
จากแนวคิดของนักวิชาการขางตน จะเห็นไดวา การวางแผนทรัพยากรบุคคลหรือ

การวางแผนกาํลังคน เปนบทบาทหนึ่งของการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงผูบริหารตองให
ความสําคัญ ผูวิจัยจึงสนใจจะนํามาเปนประเด็นศกึษาในการวิจยัคร้ังนี ้
 
2.5  การบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา 

สุกัญญา โฆวิไลกูล (2547) กลาววา การบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบัน 
อุดมศึกษาแมจะมีลักษณะและวัฒนธรรมองคกรเฉพาะ ซ่ึงตางจากองคกรธุรกิจก็ยังคงใชหลักการ
เดียวกันในการบริหารทรัพยากรบุคคล กิจกรรมหรือหนวยงานยอยขึ้นอยูกับการออกแบบและ
มาตรการที่เหมาะสมกับทรัพยากรบุคคลของสถาบัน และสภาวะแวดลอมภายนอกที่เปล่ียนไป เชน 
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในระยะ 5-10 ปที่ผานมา ตองออกแบบจัดระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสถาบันใหม ผลกระทบจากวิกฤตทางเศรษฐกจิของประเทศที่ผลักดันใหสถาบัน 
อุดมศกึษาของรัฐออกนอกระบบราชการ ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบันตอง
ปรับเปลี่ยนจากเดิมอยางมาก ไดมีการศึกษาหารูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสม 
ดังเชนในงานวิจัยเร่ือง การเตรียมความพรอมของมหาวทิยาลัยของรัฐ เพื่อเปนมหาวทิยาลัยใน
กํากับรัฐ ของอุทุมพร จามรมาน และคณะ (2542) ไดเสนอแนวทางกําหนดขั้นตอนการดําเนินงาน
บริหารทรัพยากรบุคคลสําหรับมหาวิทยาลยัในกํากับรัฐไวดังนี ้

ขั้นที่ 1  สรรหาทรัพยากรบุคคล ในขั้นแรกนี้ ประกอบดวยกิจกรรมยอย คือ 
1. การจําแนกตําแหนงงานและจัดทําคําบรรยายลักษณะงาน 
2. การสรรหาคัดเลือก ยึดระบบคุณธรรม 
3. การบรรจุแตงตั้ง ใชสัญญาจางงาน มีระยะเวลาทดลองปฏิบัติงาน 
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ขั้นที่ 2  การจดัสรรทรัพยากรบุคคล ควรจัดสรรทรัพยากรบุคคลดวยวิธีการ
ตอไปนี ้

1. กําหนดโครงสรางเงินเดือนของแตละสาย ซ่ึงไดเสนอใหแบงเปน 3 สาย คือ 
สายวิชาการ สายสนับสนุนทัว่ไป และสายบริหารวิชาการ 

2. ประเมินผลการปฏิบัติงาน ประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน และผลการ
ปฏิบัติงาน เพือ่ประกอบการพิจารณาความดีความชอบประจําป 

3. การเลื่อนขั้นเงนิเดือน ใหเล่ือนตามบัญชีเงินเดือนของแตละสายงานและเลื่อนป
ละครั้ง 

4. การจัดสวัสดกิารและผลประโยชนเกื้อกูล ในรูปแบบกองทุนเงินสะสม สํารอง
เล้ียงชีพ เงินชดเชย เงนิคารักษาพยาบาล เงินคาเลาเรียนบุตร 

ขั้นที่ 3  การพฒันาทรัพยากรบุคคล 
 พัฒนาบุคลากรทุกสายดวยการฝกอบรมและพัฒนาดวยการจัดหาและจดัสรรทุน 

สําหรับการควบคุมระบบการดําเนินงานทาํโดย การรักษาวินัย การลงโทษทางวินยั การรองทุกข 
และการอุทธรณ 

ทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษาสวนใหญ คือ อาจารย ดังนัน้วฒันธรรม
องคการและสิ่งแวดลอมภายในสถาบันจะมีความเปนวิชาการสูง การบริหารทรัพยากรบุคคลใน
สถาบันอุดมศึกษาคงใชหลักการและกระบวนการเดียวกนักับการบริหารทรัพยากรบคุคลในที่  
กลาวมาแลว คอื ครอบคลุมเรื่องการวางแผนกําลังคน การสรรหา และคัดเลือกการบรรจุแตงตั้ง           
การบริหารเงนิเดือนและคาตอบแทน การฝกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน      
การเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง ระเบียบวินยั ผลตอบแทนและสิทธปิระโยชนอ่ืนๆ ซ่ึงมีรายละเอียด
ดังที่ อุทัย บุญประเสริฐ และคณะ (2542) ไดศึกษาเกี่ยวกบัอาจารยมหาวิทยาลัยไวดังนี้ 

การสรรหาบุคคลมาทําหนาที่อาจารยคงยดึหลัก การเสาะแสวงหาไดคนดี คนเกง 
มีความเปนนกัวิชาการ วิธีการเสาะหา สรรหาและคัดเลือก เพื่อใหไดคนที่เหมาะสมเปนอาจารยใน
สถาบันอุดมศึกษานั้นแตกตางกันไปในแตละสถาบัน เนื่องจากสถาบันอุดมศึกษาเปนที่รวมของผูรู 
เหลานักปราชญราชบัณฑิตในอดีต อาจารยมหาวิทยาลัยเกิดจากการรวมกลุมในลักษณะกลุมอาชีพ 
(Guild) เชน นกับวช นกักฎหมาย รวมตัวกันในกลุมของตนเองเพื่อสอน เพื่อสืบทอดวิชาความรูใน
สายวิชาการของตน พรอมทั้งปกปองไมใหบุคคลภายนอกเขามาแทรกแซงในวงการอาชีพ ตอมา
มหาวิทยาลัยกลายเปนที่รวมกลุมผูเรียนรวมกันจัดจางผูสอนโดยวิธีเลือกเชิญ (Invite) อาจารยที่มี
ช่ือเสียงมาสอนในสถาบันอดุมศึกษา ตอมาเมื่อมหาวิทยาลัยเปนที่รวมของกลุมอาชีพเดียวกนัหลาย
อาชีพกลุมผูเรียนมมีากขึน้ มหาวิทยาลัยตองแสวงหาสมาชิกใหม (Recruit) คนมาทําหนาที่อาจารย 

สําหรับสถาบันอุดมศึกษาไทย การสรรหาและคัดเลือกบุคคลของแตละสถาบัน
ตางมุงใหไดบคุคลที่มีศักยภาพสูง ดวยวิธีการโปรงใส ตามระบบคุณธรรม โดยใชระบบเปดกวาง 
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ประกาศเปนทางการทั่วไป คดัเลือกโดยไมตองมีการสอบแขงขัน แตมกัจะพิจารณาคัดเลือกตาม
ขั้นตอนที่สถาบันกําหนดไว กระบวนการสรรหาและคัดเลือกของสถาบันอุดมศึกษาสวนใหญ มี
ดังนี ้

1. การประเมินวฒุิการศึกษา ผลการศึกษา ประสบการณ ผลงานทางวิชาการและ
สาขาวิชาเฉพาะของผูสมัคร คุณสมบัติที่เหมาะสมกับลักษณะงานทางวชิาการในตําแหนงที่จะบรรจุ
หรือแตงตั้ง 

2. ภายหลังจากการประเมินในขั้นตอนที่ 1 จะเชิญผูผานการประเมินเขารับ
สัมภาษณเพื่อพิจารณาความสนใจ ทัศนคต ิความสามารถในการแสดงออก ความถนัดและความ
สนใจเฉพาะ ความจริงจังมุงมั่นในการทํางาน ลักษณะเชงิมนุษยสัมพนัธ ความเหมาะสมในการ
ทํางานรวมกับบุคลากรปจจุบันและบุคลิกภาพดานอื่นๆ ที่เกี่ยวของ 

3. การประเมินศกัยภาพเฉพาะดาน ในดานการสอน การวิจยัและดานวิชาการ    
ซ่ึงถาเปนผูไมมีประสบการณโดยตรงมากอน หรือมีประสบการณไมมากหรือไมแนชัด โดยเฉพาะ
ผูที่สมัครเปนอาจารย ตองมกีารทดลองสอนหรือเขารวมประชุมปฏิบัติการเชิงทดลอง หรือสาธิต
การปฏิบัติการประกอบในการประเมินดวย ในกรณีที่ผูสมัครเปนผูมีประสบการณสูง มีผลงานเปน
ที่ปรากฏชัดเจน เปนที่ยอมรบั อาจจะไมตองผานกระบวนการประเมินในลักษณะดังกลาว ขึ้นอยูกบั
แนวปฏิบัติของแตละสถาบัน 

เมื่อผานการคัดเลือกแลว จะมีเงื่อนไขกําหนดใหมีการทดลองปฏิบัติงานระหวาง  
4 เดือน ถึง 1 ป มหาวิทยาลัยบางแหงกําหนดไวในลักษณะและเงื่อนไขที่แตกตางกนั เชน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี กําหนดไวในระดับสัญญาวาจางทดลองงานในสัญญาแรก 3 ป และ
เมื่อผานสัญญาชวงแรกไปแลวจะตองทดลองปฏิบัติงานตออีก 2 ป เมือ่ผานการประเมินแลวจึงจะ
ไดรับสถานภาพการจางแบบถาวรเปนพนกังานประจํา 
 

การวิจยัคร้ังนี้ เปนการพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงเปนสถาบันอุดมศึกษาแหงหนึ่ง และเปนกระบวนการหนึ่งของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ดังนั้นจึงนาํประเด็นขอความรูเกีย่วกับการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถาบัน 
อุดมศึกษาขางตนมาศึกษา และพบวาขอความรูที่นาสนใจและสอดคลองใกลเคียงกบัประเด็นหลัก
ในการวิจัยคร้ังนี้ คือขอความรูที่ อุทัย บุญประเสริฐและคณะ (2542) ไดศึกษาไว ผูวจิัยจึงได
นํามาใชประกอบการศึกษาวจิัยในครั้งนี ้
 
3.  การวางแผนทรัพยากรบุคคล 

ในเรื่องการวางแผนทรัพยากรบุคคลหรือการวางแผนกําลังคนนี้จะกลาวถึง 
ความหมายของการวางแผนทรัพยากรบุคคล วัตถุประสงคของการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
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ความสําคัญของการวางแผนทรัพยากรบคุคล ความจําเปนที่ตองมีการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
หลักการกําหนดทิศทางของแผนทรัพยากรบุคคล กระบวนการการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
รูปแบบในการวางแผนทรัพยากรบุคคล ประโยชนของการวางแผนทรพัยากรบุคคล ขอจํากัดของ
การวางแผนทรัพยากรบุคคลในองคการ ปจจัยกําหนดความสําเร็จในการจัดทําแผนทรัพยากรบุคคล 
ขอควรพิจารณาเกีย่วกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล และการวางแผนทรัพยากรบคุคลทาง
การศึกษา ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 
3.1  ความหมายของการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

การวางแผนทรัพยากรบุคคล ตรงกับภาษาอังกฤษ คือ Human Resource Planning 
หรือใชคํายอวา HRP จากการคนควาพบวาเอกสารวิชาการที่ตีพิมพกอนป ค.ศ. 1990 ไดใชคําวา 
การวางแผนกาํลังคน (Manpower Planning) การวางแผนบุคลากร (Personnel Planning) หรือ     
การวางแผนการจางงาน (Employment Planning) เปนตน ในปจจุบันนี้วงวิชาการและวิชาชีพ
บริหารไดใชคาํวา "การวางแผนทรัพยากรบุคคล" กันอยางกวางขวางจนเปนที่ยอมรับกันโดยทัว่ไป 

กมล คูสุวรรณ (2527) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบคุคลคือ กระบวนการที่   
มุงในการจดัใหมีกําลังคนในจํานวนและคุณภาพทีเ่หมาะสมกับตําแหนงหนาที่การงานที่มีอยูใน
องคการตลอดเวลาที่ตองการ และเปนเครื่องมือชวยทําใหแนใจวามกีารใชกําลังคนในองคการอยาง
มีประสิทธิภาพ โดยแตละคนจะไดรับการพัฒนาและมีโอกาสใชสติปญญาอุทิศตนในการทํางาน 
จนเต็มขีดความสามารถของตน 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2529) กลาววา การวางแผน
ทรัพยากรบุคคล หมายถึง การดําเนินการอยางเปนระบบในการวิเคราะหและพยากรณเกีย่วกับ
อุปสงค (Demand) และอุปทาน (Supply) ดานกําลังคน เพือ่นําไปสูการกาํหนดกลวิธีทีจ่ะใหได
กําลังคนที่มีความรูความสามารถเหมาะสมอยางเพยีงพอทั้งในดานปริมาณและคณุภาพ มาปฏิบัต ิ
งานในเวลาทีต่องการ โดยมแีผนการใชและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเหลานั้นอยางมีประสิทธิภาพ
และตอเนื่อง ทั้งนี้เพื่อธํารงรักษากําลังคนที่เหมาะสมไวกับองคการอยางตอเนื่อง และทํางานใหกับ
องคการอยางเต็มศักยภาพ 

สมาน รังสิโยกฤษฏ (2535) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนการ
คาดคะเนถึงความตองการกาํลังคนของหนวยงานเปนการลวงหนา วาตองการกําลังคนประเภทใด 
ระดับใด จํานวนเทาใด และตองการเมื่อใด และกําหนดวธีิการที่จะไดมาซึ่งกําลังคนที่ตองการเปน
การลวงหนาเชนกันวาจะไดมาจากไหน อยางไร ตลอดจนกําหนดนโยบายและระเบยีบปฏิบัติตางๆ 
เพื่อที่จะใชกําลังคนที่มีอยูใหไดประโยชนสูงสุด 



 43

ทัศนีย ธรรมสิทธิ์ (2537) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนกระบวนการ
เพื่อใหไดคนที่เหมาะสม ทาํงานที่ตรงกับความรูความสามารถ และในเวลาอันเหมาะสม การ
วางแผนทรัพยากรบุคคลจึงมิใชกิจกรรมเบ็ดเสร็จที่จะสามารถบรรลุวัตถุประสงคไดดวยตนเอง แต
ตองมีความสัมพันธกับกิจกรรมหรือการบริหารงานดานอื่นๆ ของหนวยงาน และตองอาศัยขอมูล
จากหนวยงานอื่นๆ หลายประการ 

เพ็ญศรี วายวานนท (2537) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนกระบวนการ
คาดคะเนตามความตองการกําลังคนที่จะใชในงานตางๆ ขององคการ เปนการคาดการณและ
กําหนดทั้งจํานวนและประเภทกําลังคน ทีห่นวยยอยตางๆ ในองคการของตน ตามเวลาที่สอดคลอง
กับงาน การคาดคะเนและการกําหนดดังกลาว กระทําโดยอาศัยขอมูลเกี่ยวกับการวางแผนงานของ
องคการเปนสําคัญ การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนสวนสําคัญอยางหนึ่งของการบริหารทรัพยากร
บุคคลในแบบแนวทีเ่รียกวา "ทํางานมีแผน" มิใชการแกปญหาเฉพาะหนา สมกับที่มนุษยเปน
ทรัพยากรสําคัญและเปนปจจัยละเอยีดออน แผนกาํลังคนจะมีสวนเพิม่ความพรอมในการทํางานให
บรรลุวัตถุประสงคขององคการ ในขณะเดยีวกันจะเปนประโยชนตอบุคคลในแงที่ทําใหคนทํางาน 
พอรูแนวการพัฒนาของตนและบันไดความกาวหนาของตน เปนระยะเวลาหนึ่ง คือ 3 ป หรือ 5 ป 
เปนตน 

ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2538) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล หมายถึง 
การคาดคะเนความตองการดานกําลังคนในองคการเปนการลวงหนา เพื่อจัดเตรยีม จดัหา พัฒนา 
และใชกาํลังคนดังกลาวใหเกิดประโยชนสูงสุด รวมทั้งมีการศึกษาวิจยักําลังคน เพื่อกําหนด
มาตรการอันจะชวยจูงใจใหพนักงานปฏิบตัิงานใหกับองคการอยางมีประสิทธิภาพ 

ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2542) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล หมายถึง 
กระบวนการทีใ่ชการคาดการณความตองการดานทรัพยากรบุคคลขององคการ อันจะสงผลถึงการ
กําหนดวิธีการปฏิบัติที่เกี่ยวของกับบุคลากร และการตอบสนองตอปจจยัส่ิงแวดลอม ตั้งแตกอน
บุคคลเขารวมงานกับองคการ ขณะปฏิบัติงานอยูในองคการ จนกระทั่งเขาตองพนออกจากองคการ 
เพื่อใหองคการใชเปนแนวทางปฏิบัติ และเปนหลัก 

พนัส หันนาคนิทร (2542) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่
คาดคะเนวาจะตองใชคนในการทํางานตามประเภทและลักษณะของงาน เพื่อใหบรรลุจุดหมายของ
องคการนั้นๆ สักเพียงไร โดยคํานึงถึงจุดมุงหมายและขอบขายงานขององคการ การวเิคราะหงาน 
การเปลี่ยนแปลงในจุดหมายหรือนโยบายขององคการ และระยะเวลา 

วิชชุดา หุนวไิล (2542) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนกระบวนการ
คาดคะเนความตองการกําลังคนที่จะใชในงานตางๆ ของหนวยงาน เปนการเตรียมการเพื่อปฏิบัติใน
อนาคตเกี่ยวกบัตัวบุคคลที่จะเลือกสรรมาดํารงตําแหนงตางๆ ตามเวลาที่สอดคลองกับงาน          
การคาดคะเนและการกําหนดดังกลาว ตองอาศัยขอมูลเกีย่วกับการวางแผนขององคการเปนสําคัญ 
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เชน การขยายงาน การพัฒนาหนวยงาน การเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการ การเปลี่ยนเทคโนโลยี
และนวัตกรรม ฯลฯ ประกอบกับขอมูลดานบุคลากร ไดแก การเกษยีณอายุราชการ การลาออก   
การเลื่อนตําแหนง การสับเปลี่ยนคนในตาํแหนงตางๆ การเพิ่มทักษะ และการเพิ่มประสบการณของ
บุคลากร การประเมินผลงาน เปนตน การวางแผนทรัพยากรบุคคลซึ่งเปนการคาดคะเนปริมาณงาน 
จํานวนคน และจัดสรรคนใหเกิดประโยชนสูงสุด จึงเปนสวนสําคัญของการจัดทรัพยากรคนของ
องคการที่ "ทาํงานอยางมีแผน" ไมใชแกปญหาเฉพาะหนา การวางแผนทรัพยากรบคุคลจะชวยเพิม่
ความพรอม ศกัยภาพในการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการและเปนประโยชนตอ
บุคลากรในดานที่คนปฏิบัติงานจะไดรูอนาคตของตน รูแนวการพฒันาของตน และบนัไดแหง
ความกาวหนาของตนในชวงเวลาระยะ 3 ป หรือ 5 ป 

สมชาย หิรัญกติติ (2542) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนกระบวนการ
สํารวจความตองการทรัพยากรบุคคลเพื่อใหไดจํานวนพนักงานที่มีทกัษะที่ตองการ และสามารถ
จัดหาไดเมื่อจาํเปนตองใช การพิจารณาความตองการทรัพยากรบุคคลในอนาคตตามแผนกลยุทธ
ขององคการและการกําหนดขั้นตอนที่จําเปนเพื่อตอบสนองความตองการนั้น ตองพิจารณาถึงความ
ตองการใชพนกังานทั้งในปจจุบันและอนาคต ตลอดจนลักษณะตลาดแรงงานในอนาคต 

อํานวย แสงสวาง (2542) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล คือ กระบวนการ
สําหรับกําหนดการตัดสินใจอยางมีความมัน่ใจวา องคการจะมีจํานวนบุคลากรที่มีคุณภาพอยาง
พอเพียง และสามารถจัดหาไดภายในระยะเวลาที่เหมาะสม สามารถนํามาใชปฏิบัติงานไดตรงความ
ตองการขององคการ มีรายละเอียดการวเิคราะหสภาพการณในปจจุบันและในอนาคตอยางตอเนื่อง 
เพื่อทําใหมัน่ใจวา องคการสามารถจัดหาทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีทักษะสมัพันธกับงานที่ตองปฏิบัติ
ตามที่องคการกําหนดไดครบจํานวนสอดคลองกับความตองการขององคการ นั่นคือ ไดบุคลากรที่มี
คุณภาพและมคีวามพึงพอใจในงาน 

สมพร พวงเพช็ร (2544) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนกระบวนการ
คาดการณเกี่ยวกับอุปสงคและอุปทานของกําลังคนภายในองคการอยางเปนระบบ รวมทั้งกําหนด
วิธีการที่จะทําใหไดบุคคลมาตอบสนองตอแผนงานในอนาคตขององคการอยางเหมาะสม ทั้งในแง
ของปริมาณและประเภทของบุคคล 

พยอม วงศสารศรี (2545) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล หมายถึง 
กระบวนการคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคลขององคการเปนการลวงหนา วาตองการ
บุคคลประเภทใด ระดับใด จาํนวนเทาใด และตองการเมือ่ใด และกําหนดวิธีการทีจ่ะไดมาซึ่ง
ทรัพยากรบุคคลที่ตองการ วาจะไดมาจากไหน อยางไร ตลอดจนกําหนดนโยบายและระเบียบ
ปฏิบัติตางๆ เพื่อที่จะใชทรัพยากรบุคคลที่มีอยูใหไดประโยชนสูงสุด 
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เสนาะ ติเยาว (2545) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล หมายถึง กระบวนการ
ตัดสินใจโดยใชขอมูลเพื่อใหแนใจวา องคการสามารถสรรหาบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ
เหมาะสมเขามาปฏิบัติงานไดตามระยะเวลาที่องคการตองการบุคลากร หรือเปนการคาดคะเนอยาง
เปนระบบในเรื่องของอุปสงคและอุปทานของบุคลากรในองคการ 

ดนัย เทยีนพุฒ ิ(2546) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบคุคล หมายถึง การ
ดําเนินการอยางเปนระบบในการวิเคราะหและพยากรณเกีย่วกับอุปสงคและอุปทานดานกําลัง
บุคลากร เพื่อนําไปสูการกําหนดวิธีการทีจ่ะใหไดบุคลากรที่มีความรู ความสามารถเหมาะสมกับ
ตําแหนง หนาที่ งานอยางเพยีงพอ ทั้งในดานจํานวนและคุณภาพทีจ่ะปฏิบัติงานในเวลาที่ตองการ 
โดยมีแผนการเตรียมไว และพัฒนากําลังบคุลากรเหลานั้นใหมีประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง 

ธงชัย สันติวงษ (2546) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล คือ ขั้นตอนของ
กระบวนการบริหารงานบุคคลที่สําคัญ ที่มุงจะพยายามใหมีกําลังคนทีพ่อเพียง เพื่อทีจ่ะสามารถ
ปฏิบัติภารกิจขององคการใหสําเร็จไดตามวัตถุประสงคในอนาคต เปนกิจกรรมการพยากรณความ
ตองการพนักงานประเภทตางๆ สําหรับอนาคต โดยการเปรียบเทียบกําลังคนที่มีอยูในปจจุบัน โดย
มีการพิจารณาถึงจํานวนและประเภทของพนักงานที่ตองทําการสรรหาและรับเขามาใหม หรือที่
จะตองออกไปจากองคการ หรือสรุปสั้นๆ วา การวางแผนทรัพยากรบุคคล คือกระบวนการที่ทําให
หนวยงานมัน่ใจไดวา  

1. มีจํานวนและชนิดของบคุคลตรงตามที่ตองการ 
2. มีบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมบรรจุไวตรงกับความจําเปนของงาน 
3. มีบุคคลไวพรอมในทุกครั้งที่มีความตองการ 
นงนุช วงษสุวรรณ (2546) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนกระบวนการ

จัดระบบทรัพยากรบุคคล เพือ่เตรียมการปฏิบัติงานในตําแหนงตางๆ ใหเหมาะสมในอนาคต ใหเกดิ
ประโยชนตอองคการสูงสุด ประกอบดวย การสรรหา และการเลือกสรร การจําแนกตาํแหนง      
การกําหนดเงนิเดือน และสภาพการทํางาน 

นพ  ศรีบุญนาค (2546) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนกระบวนการ
ตอเนื่องในการพิจารณาวเิคราะหกําลังคน ในปจจุบนัการพยากรณอุปทานดานกําลังคนภายใน
องคการ การพยากรณอุปสงคดานกําลังคนและการวางแผนการปฏิบัติงาน เพื่อที่จะทําใหเกดิความ
สอดคลองระหวางอุปสงคและอุปทานดานทรัพยากรบคุคล 

วรพงษ รวิรัฐ (2546) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนกิจกรรมหรืองาน 
ในการกําหนดวัตถุประสงค นโยบาย และวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุดไวลวงหนาเพื่อเปนแนวทางสําหรับ
ดําเนินการใหเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว โดยการดาํเนินอยางเปนระบบในการวเิคราะหและ
วิเคราะหเกีย่วกับอุปสงคและอุปทานกําลังงาน เพื่อนําไปสูการกําหนดวธีิการที่จะใหไดกําลังคนที่มี
ความรูความสามารถเหมาะสมอยางเพียงพอ หรือกลาวโดยทั่วไป การมีจํานวนและคุณภาพทีจ่ะ
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ปฏิบัติงานในเวลาที่ตองการ ซ่ึงมีการกําหนดแนวทางดําเนินงานดานตางๆ ในเรื่องบุคลากรของ
องคกรอยางตอเนื่อง ซ่ึงมีลักษณะสําคัญดงันี้  

1. เปนเรื่องที่เกีย่วกับอนาคต 
2. เปนการกระทาํหรือการปฏิบัติตามแผนที่วางไว  
3. เปนเรื่องที่เกีย่วกับสาเหตุทีก่อใหเกดิผลของการกระทํา ดวยมกีารกระทาํที่

ตอเนื่องหรือตดิตอกัน 
ศุภชัย ยาวะประภาษ (2546) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล เปน

กระบวนการในการกําหนดความตองการบุคลากรลวงหนาในแตละชวงเวลา วาองคการตองการ
บุคลากรประเภทใด จํานวนเทาไร และรวมถึงวิธีการในการไดมาซึ่งบุคลากรที่กําหนดไวลวงหนา 
นี้ดวย การไดมาซึ่งบุคลากรกําลังคนนี้รวมตั้งแตการสรรหาคัดเลือกจากภายนอกองคการ ภายใน
องคการ ตลอดจนการพัฒนาเพิ่มศักยภาพของบุคลากรภายในใหมีคณุสมบัติครบถวนตามที่ตองการ 
นอกจากนั้น ยงัรวมถึงการรักษาไวซ่ึงบุคลากร ตลอดจนการใชประโยชนจากบุคลากรใหเกดิ
ประโยชนสูงสุดแกองคการ 

สุนันทา เลาหนันทน (2546) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล หมายถึง 
กระบวนการวเิคราะหและคาดคะเนความตองการทรัพยากรบุคคลในอนาคตอยางเปนระบบ โดย
ระบุจํานวน ประเภทของบุคคลที่จะปฏิบัติงาน รวมถึงระดับของทักษะความรู ความสามารถที่
ตองการ เพื่อใหองคการมั่นใจวามีบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสม และมีจํานวนเพยีงพอกับการ
ปฏิบัติภารกิจที่คาดวาจะมีในอนาคต พรอมทั้งกําหนดแนวทางในการปฏิบัติ และมีแผนการใช
บุคลากรใหเกดิประโยชนสูงสุดแกองคการ 

วิลาวรรณ รพพีิศาล (2549) สรุปใหเห็นวา การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปน
กระบวนการวเิคราะหและคาดคะเนความตองการทรัพยากรบุคคลขององคการในอนาคตอยางเปน
ระบบ โดยจะตองระบุจํานวน คุณสมบัติของบุคลากร รวมถึงระดับความรู ความสามารถ และ
ทักษะที่ตองการ ใหสอดคลองกับแผนงานที่องคการกําหนดไว ทั้งนีเ้พื่อใหมั่นใจวาจะไดบุคลากรที่
เพียบพรอมในคุณสมบัติ มีจาํนวนเพียงพอกับภารกจิขององคการที่จะจดักระทําในอนาคตเปน
สําคัญ และส่ิงที่ควรตระหนกัใหมากที่สุดคือ การกําหนดแนวทางปฏิบัติและแผนการใชบุคลากรให
เกิดคุณคาสูงสดุแกองคการ 

Vetter (1972) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล คือ การจัดใหองคการไดมี
กําลังคนเทาทีต่องการในตําแหนงตางๆ ในอนาคต ดวยการเตรียมการเกี่ยวกับปริมาณและคณุภาพ
ของกําลังคนที่พึงประสงค ซ่ึงในระยะยาวจะทําใหองคการไดรับประโยชนสูงสุด 

Castetter (1976) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนขั้นตอนแรกของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงตองมีเพื่อเตรียมคนใหเหมาะกบังานและเวลา เพื่อใชบุคลากรทั้งหมดให
เกิดประโยชนสูงสุด อันจะทาํใหบรรลุเปาหมายตามความตองการขององคการหรือหนวยงาน 
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Fisher (1976) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล คือ วิธีการกําหนดความ
ตองการกําลังคนในอนาคต และการปฏิบตัิเพื่อใหบรรลุถึงความตองการดังกลาว 

Sikula (1976) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล หมายถึง กระบวนการของ
การวิเคราะหความตองการกาํลังคนขององคการภายใตสถานการณของการเปลี่ยนแปลงและการ
พัฒนาหรือกําหนดกิจกรรมตางๆ ที่จําเปนและทําใหความตองการดังกลาวไดรับความสําเร็จหรือ
เปนที่นาพอใจ 

Beach (1985) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล หมายถึง กระบวนการในการ
กําหนดและใหหลักประกันวาองคการจะมีบุคลากรที่ดี มีความรู ความสามารถ มีจํานวนประมาณที่
เพียงพอ ในเวลาที่ตองการ และสามารถปฏิบัติงานไดตามความตองการของหนวยงาน และเปนที่
พอใจของผูเกีย่วของ 

Attwood (1989) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลมุงวิเคราะหปจจยัที่นาจะมี
อิทธิพลตออุปสงคและอุปทานกําลังคน เพือ่ที่จะใหเกดิประโยชนสูงสุดตอผลการปฏิบัติงานของ
องคการในอนาคต การวางแผนเรื่องบุคคลในองคการเกีย่วของกับความพยายามทีจ่ะไดมาซึ่ง  

1. บุคลากรที่เหมาะสม 
2. ในจํานวนทีเ่หมาะสม 
3. เพียบพรอมดวยความรู ทักษะ และประสบการณ  
4. ในงานที่เหมาะสม 
5. ในสถานที่ที่เหมาะสม  
6. ณ ชวงเวลาที่เหมาะสม 
7. ณ ตนทุนทีเ่หมาะสม  
ซ่ึงการวางแผนทรัพยากรบคุคลไมไดเปนเพียง "แบบฝกหัดทางตวัเลข" (Numbers 

Exercise) ซ่ึงเกี่ยวของกับปรมิาณของกําลังคนเทานั้น แตยังเกีย่วของกบัประเด็นที่เชือ่มโยงถึง   
คุณภาพของกาํลังคน เชน ความตองการเรือ่งการฝกอบรมและการพัฒนา 

Sherman และ Bohlander (1992) กลาววา การวางแผนทรพัยากรบุคคลเปน
กระบวนการพยากรณความตองการทรัพยากรบุคคล โดยการเปรียบเทยีบความตองการที่จะใช
พนักงานกับจาํนวนพนักงานที่มีอยูจริง แลวจึงตัดสินใจดําเนินการตามความเหมาะสม เพื่อใหเกิด
ความสมดุลระหวางจํานวนบคุลากรที่ตองการในอนาคต กับจํานวนที่ตองสรรหาเพิ่ม วิธีการที่ใช
เพื่อพยากรณความตองการทรัพยากรบุคคลใชทั้งวิธีเชิงปริมาณและคณุภาพควบคูกันไป 

Kreiner (1992) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนการพัฒนากลยุทธดาน
บุคลากรอยางครอบคลุม เพื่อตอบสนองความตองการดานทรัพยากรบคุคลในอนาคตขององคการ 
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Fisher และคณะ (1993) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลเกี่ยวของกับการนํา
บุคลากรเขาสูระบบและออกจากระบบจากองคการ ซ่ึงมีสวนในการเปลี่ยนแปลงระดับทักษะของ
บุคลากร และวิธีการที่จะใหทักษะดังกลาวนั้นสอดคลองกับความตองการขององคการ 

Werther และ Davis (1993) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล หมายถึง การ
พยากรณอุปสงค (Demand) และอุปทาน (Supply) กําลังคนสําหรับการดําเนินงานขององคการใน
อนาคตอยางเปนระบบ โดยจะประเมนิทั้งจํานวนและประเภทของบุคคลที่จําเปนสําหรับองคการ 

Cascio (1995) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนความพยายามในการ
พยากรณอนาคตดานธุรกิจและความตองการทรัพยากรบคุคลขององคการ เพื่อจัดหาบคุลากรที่มี
คุณสมบัติตามที่ตองการมาปฏิบัติงานใหตอบสนองตอความตองการดงักลาว 

Mondy และ Noe (1996) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนกระบวนการ
ทบทวนความตองการทรัพยากรบุคคลขององคการอยางเปนระบบ เพื่อใหมั่นใจวาจํานวนบุคลากร
ที่มีคุณสมบัติและทักษะที่จาํเปนสําหรับการปฏิบัติงานมีเพียงพอเมื่อถึงเวลาที่องคการตองการ 
กระบวนการนี้จึงเปนการคาดคะเนความตองการบุคลากรกับจํานวนตําแหนงงานทีจ่ะเปดรับ
พนักงานในระยะเวลาที่ระบุไวในอนาคต 

Mondy, Noe และ Premeaux (1999) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล 
หมายถึง การทบทวนกระบวนการความตองการทรัพยากรบุคคลอยางเปนระบบ เพือ่ใหรูวาความ
ตองการบุคลากรมีจํานวนเทาไร และตองมทีักษะอยางไร เพื่อใหมีบุคลากรที่พอเพียง ความตองการ
กําลังคนยังรวมถึงการคาดการณกําลังคนที่เหมาะสมกบัปริมาณกําลังคนที่มีอยูภายในและภายนอก 
องคการในแตละชวงเวลาดวย 

Daft (2000) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล หมายถึง การคาดการณความ
ตองการทรัพยากรบุคคลในอนาคตและวางแผนใหมกีําลังคนที่พอเพียงในตําแหนงที่วาง 

Rue และ Byars (2000) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบคุคล หมายถึง การ
วางแผนกําลังคน เปนกระบวนการจัดหาบคุคลที่มีคุณสมบัติตามตองการในจํานวนที่พอเหมาะกบั
ตําแหนงงานและประเภทของงาน เพื่อตอบสนองความตองการขององคการในเวลาที่เหมาะสม 

จากการใหความหมายของการวางแผนทรพัยากรบุคคลขางตน จะเห็นไดวามี
ลักษณะเดนอยู 3 ประการ คือ 

1. เปนเรื่องที่จะตองปฏิบัติในอนาคต ในลักษณะการคาดการณลวงหนา 
(Forecasting) ทั้งจํานวนและคุณภาพของทรัพยากรบุคคล 

2. เปนเรื่องการกาํหนดใหปฏิบตัิอยางใดอยางหนึ่ง (Programming) ที่เปนกิจกรรม
หลักและกิจกรรมยอย 

3. เปนชองทางของการกําหนดงาน (Task System) และทรพัยากรบุคคล 
(Manpower System) ใหเหมาะสม 
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ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยักําหนดใหการวางแผนทรัพยากรบุคคล มีความหมายตาม
การสรุปแนวคิดของนักวิชาการไดวา หมายถึง กระบวนการคาดการณความตองการทรัพยากร
บุคคลขององคการเปนการลวงหนา เพื่อนําไปสูการกําหนดกลวิธีที่จะใหไดกําลังคนที่มีความรู
ความสามารถเหมาะสมอยางเพียงพอทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ มาปฏิบัติงานในเวลาที่ตองการ 
 
3.2  วัตถุประสงคของการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

ยงยุทธ เกษสาคร (2545) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพจะ
ชวยฝายบรหิารขององคการใหสามารถทํางานไดบรรลุเปาหมายขององคการ ในดานการบริหารงาน
บุคคล การวางแผนทรัพยากรบุคคลมีวัตถุประสงคที่สําคัญ 4 ประการ คือ 

1. เพื่อสรางความแนนอนในการจางงาน เหตุการณมีความไมแนนอนทางดาน
แรงงานจะเกิดขึ้นในกรณีที่ความตองการทางดานแรงงานเปลี่ยนแปลงไป อาจทําใหองคการตอง
เสียคาใชจายในการจางงานสูงขึ้น เชน เมือ่เกิดการขาดแคลนแรงงาน องคการก็อาจหาคนมาทํางาน
ได หรือเมื่อมคีวามตองการแรงงานสูงก็จะทําใหองคการลดคาจางลวงเวลาลงได 

2. เพื่อปองกันพนักงานที่มีความรูความสามารถสูงออกจากงานภายหลังทีไ่ดรับ
การอบรมแลว องคการมักจะเสียคาใชจายเปนจํานวนสูงในการฝกอบรมพนักงานทีเ่ขามาใหม แต
เมื่อจบการอบรมแลวปรากฏวาบุคคลเหลานี้เห็นวาโอกาสที่เขาจะกาวหนาในงานมนีอยจึงลาออก
จากงานไป การวางแผนทรัพยากรบุคคลจะตองพิจารณาถงึโอกาสของบุคลากรที่ทํางานเหลานี้ดวย 

3. เพื่อลดปญหาในการหาคนมาทดแทนตําแหนงงานทีว่างลง อันเนื่องมาจาก
พนักงานลาออกหรือตาย องคการมักจะวางแผนลวงหนาหลายๆ ป วาในปใดพนกังานคนไหนตอง
ออกจากงานเพราะเหตเุกษยีณอายุ หรือหมดสัญญาจางงาน ก็จะไดเตรียมบุคลากรไวดาํรงตําแหนง
แทน 

4. เพื่อจัดสรรจํานวนเงนิไวเปนคาจาง หรือเงินเดือนใหกับพนักงานสอดคลอง
และเหมาะสมกับตําแหนงหรือประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน การวางแผนทําใหรูวาตําแหนงงาน
ใดมีความจําเปนตองานขององคการ และงานใดผูปฏิบตัิงานทํางานมปีระสิทธิภาพเหมาะสมกับ
ตําแหนงงาน คุมกับคาตอบแทนที่จายใหกับการทํางานนั้น 

ศุภชัย ยาวะประภาษ (2546) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล ไมวาจะเปน
องคการภาครัฐหรือธุรกิจเอกชน ลวนแลวแตมีวัตถุประสงคคลายกันใน 5 ประการ คือ 

1. เพื่อใหไดมาซึง่บุคลากรที่ตองการในจํานวนที่ตองการ ในประเภทที่ตองการ 
ในเวลาที่ตองการ 

2. เพื่อพัฒนาบุคลากรที่มีอยู ใหสามารถปฏิบัติภารกิจตางๆ ขององคการที่กําหนด
ไวในปจจุบนัและอนาคตได 
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3. เพื่อรักษาบุคลากรที่มีอยูใหคงอยูกับองคการตอไป และสามารถที่จะทํางาน
ใหกับองคการดวยความมุงมัน่ อุตสาหะ เปนประโยชนสูงสุดแกองคการ 

4. เพื่อใชประโยชนจากบุคลากรที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด 
5. เพื่อเตือนลวงหนาถึงภยันตรายที่อาจเกดิขึ้น หากไมสามารถที่จะจัดการเรื่อง

ของบุคลากรไดอยางเหมาะสม 
วัตถุประสงคทั้ง 5 ประการ คือ การไดมา พัฒนา รักษาไว ใชประโยชน และ   

เตือนภยัลวงหนา เปนวัตถุประสงคสําคัญของการวางแผนทรัพยากรบุคคลทั้งในภาครัฐและเอกชน 
สุนันทา เลาหนันทน (2546) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลในองคการ                  

มีวัตถุประสงคดังนี ้
1.  เพื่อคาดคะเนความตองการ จํานวน และประเภทของทรัพยากรบุคคลที่จะ

ปฏิบัติงาน รวมถึงระดับของทักษะ ความรู และความสามารถที่ตองการ 
2.  เพื่อใหไดมาและธํารงไวซ่ึงทรัพยากรบคุคลในจํานวนและคณุภาพที่ตองการ 
3.  เพื่อบริหารการใชทรัพยากรบุคคลในองคการที่มีอยูใหไดประโยชนสูงสุดและ     

ปองกันพนกังานที่มีความรูความสามารถออกจากงาน หลังจากที่ไดรับการพัฒนาจากองคการแลว 
4.  เพื่อคาดคะเนลวงหนาปญหาตางๆ เกี่ยวกับทรัพยากรบุคคล เชน ปญหาการ          

ขาดแคลนบุคลากร และปญหาการมีบุคลากรเกินความตองการ เปนตน 
5.  เพื่อจัดเตรยีมมาตรการทีเ่หมาะสมสําหรับปองกันและแกไขปญหาเกี่ยวกับ

ทรัพยากรบุคคลในองคการ 
6.  เพื่อสรางความเขาใจรวมกันเกีย่วกับทรพัยากรบุคคลของหนวยงานตางๆ 

ภายในองคการ ซ่ึงจะเชื่อมโยงไปถึงการเกลี่ยกําลังคนระหวางหนวยงานในที่สุด 
 

ในการวิจัยคร้ังนี้ เปนการพฒันารูปแบบการวางแผนทรพัยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงการวางแผนทรัพยากรบุคคลนี้ มีวตัถุประสงคสอดคลองกับแนวคิดของ
นักวิชาการทั้ง 3 ทานขางตน โดยเฉพาะอยางยิ่ง การวางแผนเพื่อใหไดมาซึ่งบุคลากรที่ตองการใน
จํานวนที่ตองการ ในประเภทที่ตองการ ในเวลาที่ตองการ โดยการคาดคะเนความตองการ จํานวน 
และประเภทของทรัพยากรบคุคลที่จะปฏิบัติงาน รวมถึงระดับของทักษะ ความรู และความสามารถ
ที่ตองการ เพื่อใหไดมาและธาํรงไวซ่ึงทรัพยากรบุคคลในจํานวนและคณุภาพที่ตองการ 
 
3.3  ความสําคญัของการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

ธงชัย สันติวงษ (2535) กลาวถึงเหตุผลสําคัญที่ตองมีการวางแผนทรัพยากรบุคคล
ไว 3 ประการ คือ 

1. เพื่อใหมีประสิทธิภาพสูงในการใชทรัพยากรที่เกี่ยวกับมนุษยในองคการ 
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2. เพื่อที่จะใหตอบสนองความพอใจของพนกังาน และเพื่อโอกาสที่จะไดมีการ
พัฒนาพนกังานไดมากขึน้กวาเดิม 

3. เพื่อที่จะใหมกีารวางแผนที่จะไดทําการวาจางไดอยางถูกตอง 
พยอม วงศสารศรี (2537) กลาวถึงเหตุผลสําคัญที่ตองมีการวางแผนทรัพยากร

บุคคลไว 3 ประการ คือ 
1. ทําใหองคการสามารถดําเนินการอยางมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพใน

อนาคต เพราะการวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนองคประกอบสําคัญของการวางแผนกลยุทธใหแก
ผูบริหารระดับสูงขององคการ 

2. ทําใหองคการสามารถดําเนินการอยางมั่นคงทามกลางสภาพสังคมที่
เปล่ียนแปลง องคการตองหากลยุทธตางๆ ที่จะไดบุคคลที่มีคุณภาพ เพือ่ใหองคการสามารถแขงขัน
กับองคการอื่นได 

3. ทําใหองคการมีแผนดําเนนิงานอยางละเอยีดที่จะปฏิบัติงานดานบุคคลอยางมี         
ขั้นตอนอันจะสงผลตอความเจริญกาวหนาขององคการในบั้นปลาย 

บรรยงค โตจินดา (2543) กลาววา การที่งานจะสําเร็จตามเปาหมายขององคการนั้น 
ตองมีปจจัยทางดานทรัพยากรใหครบถวน ส่ิงที่สําคัญคือบุคคล เพราะบุคคลเปนทรัพยากรที่ไม
หยุดนิ่ง เปล่ียนแปลงตลอดเวลา จึงตองใหความสําคัญเมื่อมีการขาดแคลนบุคคลขึ้น องคการจะตอง
เลือกสรรบุคลากรที่จะเขาทํางานใหเหมาะสมกับงาน ความสําคัญของการวางแผนทรัพยากรบุคคล
สรุปได 3 ประการ คือ 

1. การวางแผนทรัพยากรบุคคลเพื่อการใชคนที่มีประสิทธิภาพ องคการที่มีปญหา 
คือ องคการที่ขาดบุคลากรที่เหมาะสมในการทํางาน และการมีทรัพยากรบุคคลทาํงานอยูในองคการ
มากเกินไป การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนจุดแรกที่จะกําหนดประสทิธิภาพของกจิกรรมที่  
เกี่ยวของกับงาน และบุคคลทั้งหมด 

2. การวางแผนทรัพยากรบุคคลใหเกดิความพอใจในการทํางานและพัฒนาบุคคล 
การวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนขั้นตอนแรกที่สงเสริมใหพนักงานมีโอกาสกาวหนา และมีสวน
รวมในการทํางานใหองคการมากขึ้น ซ่ึงเปนความรูสึกในทางสรางสรรค และสงเสริมใหพนกังาน
ใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ ผลที่ไดรับยอมนําไปสูการลดอุบัติเหตุ ลดการขาดงาน ลดอัตรา
การเขา-ออกงาน และทําใหคุณภาพของงานสูงขึ้น ทั้งนี้เพราะการวางแผนทางดานกําลังคนที่
เหมาะสม ควรจะเริ่มตั้งแตการรับเขาทํางาน จนกระทั่งออกจากงาน 

3. การวางแผนทรัพยากรบุคคลใหเกดิความเทาเทียมกนัในดานการจางงาน การ
วางแผนทางดานงานบุคคล จะเริ่มตั้งแตการสรรหา การคัดเลือก การประเมินการปฏิบตัิงาน การ
เล่ือนตําแหนง การวางแผนทางดานอาชีพ การฝกอบรม และการพัฒนาคาตอบแทน และการออก
จากงาน ส่ิงเหลานี้เองที่ใชเปนแนวในการจดัหาคนเขาทํางาน 
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สมพร พวงเพช็ร (2544) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลมีความสําคัญตอ
องคการเปนอยางยิ่ง เพราะเปนการจัดสรรทรัพยากรบุคคลภายในองคการใหเปนไปอยางถูกตอง 
และเหมาะสมกับแผนงานขององคการทั้งระยะสั้นและระยะยาว ทําใหการทํางานขององคการ
เปนไปอยางมรีะบบและดําเนินไปดวยความราบรื่น เพราะความพอดีในจํานวนของบุคลากร
ตําแหนงตางๆ ตลอดจนคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงานของบุคคลเหลานั้น ผลที่จะเกดิตามมาหลังจาก
การวางแผนทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพก็คือ ทําใหองคการมีผลผลิตที่นาพอใจและลดปญหา
ความขัดแยงของบุคลากร 

นงนุช วงษสุวรรณ (2546) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล มีความสําคัญ 
แยกได 3 ลักษณะ คือ 

1. ความสําคัญของบุคลากรจะชวยใหบุคลากรไดวางแผนพฒันาตนเองใน         
ขีดความสามารถที่จะปฏิบัติงาน ตั้งแตการเตรียมตัวเพื่อพัฒนาคุณลักษณะใหสอดคลองกับความ
ตองการขององคการ ทั้งในดานความรู ดานเทคนิควิธี และดานทักษะ การพัฒนาตนเองระหวางการ
ปฏิบัติงาน และวางแผนตนเองเมื่อออกจากงาน 

2. ความสําคัญตอระบบการพฒันาทรัพยากรบุคคล ถาผูรับผิดชอบไดมรีะบบการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล ตั้งแตกําหนดเปนนโยบาย เปนแผนงาน และโครงการตั้งแตระดับสูงหรอื
ระดับชาติลงมา จะทําใหศักยภาพของบุคลากรไดรับการพฒันาอยางตอเนื่องในสวนยอย คือใน
ระดับครอบครัว ระดับสังคมยอย และในสังคมองคการ เมื่อบุคลากรไดรับการพัฒนาอยางเต็ม
ศักยภาพแลว บุคลากรเหลานี้จะเปนบุคลากรที่มีคุณภาพเขาสูองคการ ทดแทนที่มีตอเนื่องกัน 

3. ความสําคัญตอองคการ องคการเมื่อไดบุคลากรที่มีการพัฒนามาดีแลว ยอม
ดําเนินงานตามภารกิจขององคการไดดี ทําใหงานขององคการสําเร็จตามวัตถุประสงค ไมตอง
เสียเวลา และคาใชจายมาพฒันาบุคลากร และบางกรณกี็เกิดปญหาขาดแคลนบุคลากร ทําใหงาน
ขององคการไมบรรลุเปาหมายตามตองการ 

สุนันทา เลาหนันทน (2546) กลาววา ทรัพยากรบุคคลเปนทรัพยากรทีม่ีความ 
สําคัญอยางยิ่งตอการผลิตหรือการดําเนินกจิการของหนวยงาน การที่จะไดทรัพยากรบุคคลที่มี
คุณภาพ จําเปนตองมีการวางแผน ทั้งนี้เพราะ การวางแผนทรัพยากรบุคคลมีความสําคัญดังตอไปนี้ 

1. ทําใหองคการสามารถที่จะพยากรณเกีย่วกบัเงื่อนไขตางๆ ในอนาคต ไมวาจะ
เปนการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและเทคโนโลยี ซ่ึงถาไดมีการคาดการณกจ็ะไดมกีารเตรียม
มาตรการเพื่อรองรับเหตุการณที่เกิดขึน้ ทาํใหปญหาที่องคการจะตองเผชิญในอนาคตดานกําลังคน 
ลดความรุนแรงลงได ยังผลใหองคการสามารถดําเนินการไดอยางมั่นคงทามกลางความ
เปล่ียนแปลงทีเ่กิดขึ้น 
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2. ทําใหองคการสามารถที่จะจัดปริมาณ ประเภท และระดบัทักษะของทรัพยากร
บุคคลในองคการใหเหมาะสมกับงานในระยะเวลาที่เหมาะสม เพื่อใหสามารถปฏิบัติกิจกรรมตางๆ 
ที่กําหนดให ซ่ึงจะเปนผลทําใหองคการและบุคลากรมีการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนด
ไวอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ โดยไดรับผลประโยชนสูงสุดในระยะยาว 

3. ทําใหองคการสามารถวางแผนความกาวหนาในอาชีพของพนักงานในแตละ
กลุมงาน และในแตละระดบัความรับผิดชอบได ชวยใหพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางาน 

4. ทําใหองคการทราบขอมูลพื้นฐานเกี่ยวกับสมรรถนะของทรัพยากรบุคคลที่มี
อยูในปจจุบัน ทําใหมีการปรบัการใชกําลังคนใหยืดหยุนตามสภาพการณที่เปล่ียนไป 

5. เปนสิ่งที่เชื่อมโยงระหวางการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเขากับกระบวนการ
วางแผนเชิงกลยุทธขององคการ แผนทรัพยากรบุคคลที่สมบูรณเปรียบเสมือนเข็มทิศชี้นําการปฏิบัติ
ใหไปสูเปาหมายที่ตองการ 

วิลาวรรณ รพพีิศาล (2549) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลมีความสําคัญตอ
องคการ ดังนี ้

1. ทําใหองคการทราบทิศทางการวางแผนงานกับบุคลากรไดอยางเหมาะสม คือ
ทุกคนสามารถปฏิบัติงานที่ตนเองถนัดและพอใจ ขณะเดียวกันแตละสวนงานในองคการไมประสบ
ปญหาเรื่องการขาดแคลนกําลังคน 

2. ทําใหองคการมีความเชื่อมั่นในการดําเนินงาน ถึงแมวาจะเผชิญกับสภาพการ
เปล่ียนแปลงนานัปการก็ตาม โดยเฉพาะสามารถใชเปนแนวทางในการกําหนดจํานวน ลักษณะ 
คุณสมบัติ ตลอดจนความสามารถของบุคลากรที่องคการตองการ 

3. ทําใหองคการมีแผนการดําเนินงานเฉพาะที่จะคอยดูแลงานดานบุคลากร
โดยตรง เปนเครื่องมือที่จะชวยใหองคการปฏิบัติงานอยางมีระบบที่ชัดเจน สามารถทําใหองคการมี
บุคลากรที่มีคุณสมบัติพรอมที่จะปฏิบัติงาน 

Sikula และ Mckenna (1984) กลาวถึงความสําคัญของการวางแผนทรัพยากรบุคคล
ไวดังนี ้

1. ในระดับบุคคล การวางแผนทรัพยากรบุคคลชวยปจเจกบุคคลในการปรับปรุง
ทักษะ และการใชศักยภาพและความสามารถจนถึงที่สุด ความพึงพอใจสวนบุคคลสามารถบรรลุถึง
ไดเมื่อบุคคลมีการวางแผนอาชีพอยางเหมาะสม บุคคลที่มีเปาหมายในงานชัดเจน มีวตัถุประสงคใน
การทํางานและแผนอาชีพทีก่ําหนดไวลวงหนามักจะมีความกังวล ความเครียดและความคับของใจ
นอยลง 
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2. ในระดับองคการ องคการทั้งหลายใชการวางแผนทรัพยากรบุคคลในการ
ยกระดับประสิทธิภาพและผลิตภาพขององคการ องคการตางๆ ตองคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติ
เพียงพอ เพื่อประกอบกันเปนทรัพยากรทีม่ีผลิตภาพขององคการ ยิ่งองคการสวนใหญมีนโยบายที่
จะแตงตั้งคนในกอน บุคลากรที่เปนกําลัง คนแรกเริ่มที่มีอยูจึงมีความสําคัญตอปจจุบันและอนาคต
ขององคการ 

3. ในระดับชาติ เหตุผลสําคัญที่นํามาซึ่งความยิ่งใหญของสหรัฐอเมริกา คอื การ
คัดเลือกและการพัฒนาบุคลากรอยางมีระบบของบรรดาองคการมหาชนทั้งหลาย ยิ่งเทคโนโลยีมี
ความกาวหนามากเทาไร อุปทานที่เพียงพอของกําลังคนที่มีความสามารถ และผานการฝกอบรม   
ยิ่งมีความสําคญั ทั้งนี้เพื่อจะสนองตอบตอความตองการที่เพิ่มขึ้นและเปลี่ยนไป เพื่อจะเพิ่มผลิตภาพ
การผลิตและรับผิดชอบตอสังคม 

Sherman (1998) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลโดยทั่วไปมีความสําคัญ
ดังตอไปนี ้

1. ทําใหองคการสามารถคาดการณส่ิงที่เกิดขึน้ในอนาคต โดยสอดคลองกับการ
เปล่ียนแปลงดานเศรษฐกจิ สังคม และเทคโนโลยี 

2. ทําใหทราบขอมูลพื้นฐานเกีย่วกับสมรรถภาพของกําลังคนที่มีอยูในปจจบุัน 
เพื่อปรับการใชกําลังคนใหยดืหยุนกับสถานการณที่เปล่ียนไป 

3. ทําใหเกดิการเชื่อมโยงระหวางการบริหารทรัพยากรบุคคลเขากับการวางแผน
ขององคการ 

4. ทําใหองคการทราบถึงความสัมพันธระหวางผลผลิตที่พนักงานผลิตไดกับ
เกณฑที่องคการตั้งไว 

5. ทําใหองคการสามารถวางแผนความกาวหนาในอาชีพของพนักงานทีท่ํางานใน
แตละอาชีพ และในแตละระดับของความรับผิดชอบ 

6. ทําใหองคการสามารถที่จะจัดปริมาณ ประเภท และระดบัของทักษะของบุคคล
ใหเหมาะสมกบังานในระยะเวลาที่เหมาะสม เพื่อใหสามารถปฏิบัติกิจกรรมที่กําหนดได ซ่ึงจะเปน
ผลทําใหองคการและบุคคลบรรลุวัตถุประสงคของตนโดยไดรับประโยชนสูงสุดในระยะยาว 

7. ทําใหองคการสามารถพยากรณเกีย่วกับเงือ่นไขตางๆ ในอนาคต เพื่อการ
กําหนดวัตถุประสงคและโครงการ ตลอดจนการกําหนดเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานให
สัมพันธกับเงือ่นไขตางๆ ดงักลาว 

8. ทําใหผลตอบแทนจากการลงทุนในทรัพยากรบุคคลเกิดประโยชนสูงสุด 
อาจกลาวไดวา การวางแผนทรัพยากรบุคคลจะทําใหมกีารใชทรัพยากรบุคคลให

เกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ และชวยแกปญหาดานกาํลังคนที่เกิดขึน้ ทําใหการดาํเนินงานของ 
องคการเปนไปอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพตลอดเวลา 
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ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดคํานึงถึงความสําคัญของการวางแผนทรัพยากรบุคคล    
ที่สอดคลองกับแนวคดิของนักวิชาการขางตน โดยเฉพาะอยางยิ่งแนวคิดที่กลาวถึงการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลเปนจุดแรกที่จะกําหนดประสิทธิภาพของกิจกรรมที่เกี่ยวของกับงาน และบุคคล
ทั้งหมดทําใหองคการทราบขอมูลพื้นฐานเกี่ยวกับทรัพยากรบุคคลที่มีอยูในปจจุบันเพือ่ที่จะทําการ
วาจางไดอยางถูกตอง ทําใหการทํางานขององคการเปนไปอยางมีระบบและดําเนินไปดวยความ
ราบรื่น มีประสิทธิผล และประสิทธิภาพในอนาคต และทําใหองคการมีแผนการดําเนินงานเฉพาะที่
จะคอยดูแลงานดานบุคลากรโดยตรง 
 
3.4  ความจําเปนท่ีตองมีการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

ยงยุทธ เกษสาคร (2545) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลนั้นเปนประโยชน
ตอผูบริหาร ไมวาจะเปนองคการขนาดเลก็หรือองคการขนาดใหญ สําหรับองคการขนาดเล็กการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลจะแสดงใหเห็นปญหาที่เกิดขึ้นหากองคการนัน้ขยายตวัใหญขึ้น และ
สําหรับองคการขนาดใหญผูบริหารก็จะรูวาการบริหารทางดานงานบุคคลมีประสิทธิภาพมากนอย
เพียงใด ความจําเปนในการวางแผนเกิดขึน้ดวยสาเหตุตอไปนี ้

1. การบริหารในปจจุบันจําเปนจะตองมีการวางแผนทรัพยากรบุคคลที่ดีขึ้น 
เพราะภาวะตางๆ ในการดําเนินงานมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว หากไมมีการเตรยีมตัวทีด่ี 
องคการก็จะประสบปญหาในดานตางๆ โดยเฉพาะปญหาในทางเศรษฐกิจที่ประสบโดยตรงตอ
ความอยูรอดขององคการ 

2. ปจจุบันองคการมีความสลับซับซอนยิ่งขึ้น ซ่ึงจําเปนตองใชความเปนเลิศของ
ผูปฏิบัติงาน การหาคนที่มีความรูความชํานาญมาบรรจุในตําแหนงเปนเรื่องยุงยากและการบรรจุ
บุคคลทดแทนผูที่มีความรูความชํานาญก็จะยุงยากมากขึ้น เพราะวากวาทีจ่ะฝกอบรมคนใหมีความรู
ความชํานาญตองใชเวลามากขึ้นกวาเดิม การใชเวลามากขึน้นั้นก็ทําใหตองมีการวางแผนทางดาน
กําลังคนที่ยุงยากยิ่งขึ้น 

3. การเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยีเกิดขึน้อยางรวดเร็ว ในปจจุบนัไดมีการ
เปล่ียนแปลงไปสูเทคโนโลยีใหมๆ จนแทบจะตามไมทนัในทุกๆ ดาน งานบางอยางที่เคยใชเวลา
ทํางานหลายๆ วัน กใ็ชเวลาเพียงไมกี่ช่ัวโมง อันเนื่องมาจากการคิดคนสิง่ประดิษฐใหมๆ เชน เครื่อง
คอมพิวเตอรทีน่ํามาชวยในการประมวลขอมูล ทําใหประหยัดเวลาอยางมาก และไดขอมูลที่ถูกตอง
แนนอน และการมีเทคโนโลยีกาวหนานีเ่องที่ทําใหผูปฏิบัติงานมีคุณคา คนที่มีความชํานาญในการ
ใชเทคโนโลยใีหมๆ ยอมเปนที่ตองการขององคการ เรียกไดวาเปนการไดเปรียบในตลาดแรงงาน 
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4. กฎหมายและขอกําหนดของรัฐ ในปจจุบนัไดออกกฎหมายระเบยีบปฏิบัติ
ทางดานแรงงานมากขึ้น โดยเฉพาะเปนกฎหมายคุมครองสิทธิทางดานแรงงาน ขอกําหนดของรัฐ
ตางๆ ลวนมีอิทธิพลตอการดําเนินงานขององคการ โดยเฉพาะทางดานการจัดการตดัสินใจทาง   
การบริหาร ผลที่เกิดขึ้นก็คอื จะกอใหเกิดปญหาการจางงาน คือ แทนที่องคการจางงานไดจํานวน
ตามที่ตองการ แตจะทําใหจํากัดการจางงานในระดับหนึ่ง 

5. การสรางความเทาเทียมกนัในการจางงาน เมื่อมีปญหาแรงงานโดยพนกังาน
รองเรียนตอกระทรวงแรงงานและสวัสดกิารสังคมวา องคการไมไดใหความเทาเทียมกันตอ  
ผูสมัครงาน องคการจะตองแสดงหลักฐานการวางแผนดานทรัพยากรบุคคลเกี่ยวกับการจาง       
การบรรจุแตงตั้ง การฝกอบรม การเลื่อนตําแหนง หรือการจายคาตอบแทนเปนไปตามหลักเกณฑ 
และไมกอใหเกิดความไมเปนธรรมในการจางงาน 

6. การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนสวนหนึ่งของการวางแผนกลยุทธ ปจจุบัน 
การแขงขันทางธุรกิจดําเนินไปอยางรนุแรง จนองคการทุกแหงตองกําหนดแผนกลยทุธขององคการ
ขึ้นมา เพื่อใหสามารถแขงขันกับองคการอืน่ได การวางแผนดานทรัพยากรบุคคลก็เปนแผนอยาง
หนึ่งขององคการ และเปนสวนประกอบสวนหนึ่งของแผนกลยุทธขององคการ 

ศุภชัย ยาวะประภาษ (2546) กลาววา สถานการณปจจุบนัและสภาพทีจ่ะเกดิขึ้น
ตามมาในอนาคต ลวนมุงชี้ถึงการขาดแคลนบุคลากรที่มีความรูความสามารถและประสบการณที่
เหมาะสมกับงานในยุคสมัยใหม จึงมีความจําเปนตองพจิารณาประเดน็ตอไปนี ้

1. การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจการเมืองในระดับโลก 
 การเปลี่ยนแปลงเชนวามีประจักษพยานที่เห็นชัดในสื่อมวลชนทุกประเภท        

ทุกแขนงในแทบทุกวัน การเปลี่ยนแปลงเหลานี้ลวนกอใหเกดิการถายเททรัพยากรและการผลิต 
จากสวนหนึ่งของโลกไปยังอีกสวนหนึ่ง ดังเชนระลอกคลื่นในทะเลที่หนุนเนื่อง ตดิตอกัน           
ไมหยดุหยอน สงผลใหกิจการหลายประเภท ทั้งของรัฐและเอกชนตองมีลักษณะที่ "เปนสากล"  
มากยิ่งขึ้น บุคลากรขององคการนอกจากจะตองเรียนรูเร่ืองขนบธรรมเนียม ประเพณ ีวัฒนธรรม 
ภาษาของชาตติางๆ มากยิ่งขึน้กวาเดิมแลว ความจําเปนทีต่องมีบุคลากรที่รอบรูในกฎหมายระหวาง
ประเทศ ธุรกิจระหวางประเทศ รวมตลอดถึงกฎหมายและระเบยีบขอบังคับของแตละประเทศก็ 
มากยิ่งขึ้นตามลําดับ กิจการในเรื่องการสงออก พาณิชยนาวี ที่จะมีมากขึ้นก็มีความจําเปนที่ตองมี
บุคลากรที่รอบรูเร่ืองเฉพาะเหลานี้มากขึ้น ตัวอยางทีย่กมานี้แสดงถึงความจําเปนตองวางแผน
เพื่อใหไดมาซึง่บุคลากรเหลานี้ไวลวงหนา 

2. การเปลี่ยนแปลงทางสังคม วัฒนธรรม คานิยม 
 ตัวอยางคานยิมที่เปนรูปธรรม เชน คานิยมในการรับราชการ ซ่ึงทุกวันนี้นับวาจะ  

ลดนอยถอยลงไป โดยเฉพาะอยางยิ่งในสาขาที่คาตอบแทนแรกบรรจแุตกตางจากภาคเอกชนมาก 
ภาครัฐยิ่งมีโอกาสนอยลงในการที่จะเสาะแสวงหาคนที่มคีวามรูความสามารถมารับราชการ     
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โดยเฉพาะหากยังใชวิธีการสรรหาและคัดเลือกแบบเดิมๆ คานิยมในการศึกษาตอในระดับสูงมีมาก
ขึ้น และการออกมาทํางานนอกบานของสตรีที่มีเพิ่มมากขึ้นทุกขณะ กม็ีผลตอการที่องคการภาครัฐ
ตองกําหนดลักษณะของบุคลากรที่ตองการใหสอดคลองกัน ขณะเดยีวกันก็ตองหาทางปองกัน
ปญหาที่อาจเกดิจากการลวงละเมิดทางเพศที่อาจเกิดขึ้นได 

 ในประเด็นทางสังคมนั้น หากลักษณะครอบครัวเปลี่ยนเปนครอบครัวเดี่ยวมาก
ยิ่งขึ้น ประกอบกับแรงงานที่สมัครใจทํางาน ลักษณะผูชวยแมบานลดลง องคการคงตองประสบ
ปญหาการขาดงาน หรือการสูญเสียบุคลากรสตรีที่อยูชวงตองบริบาลทารกไปมากยิ่งขึน้ก็ได ซ่ึงอาจ     
สงผลใหตองปรับเงื่อนไขการจางงาน รวมถึงชวงเวลาทํางาน ตลอดจนสภาพการทํางานให     
สอดคลองและเอื้อตอการธํารงรักษาไวซ่ึงบุคลากรสตรีก็ได นอกจากนั้น องคการอาจจําเปนตองมี
การปรับเปลี่ยนเงื่อนไขในการเกษียณอายุ ตลอดจนหลักเกณฑในการจงูใจบุคลากรใหมี 
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เพื่อรักษาบุคลากรบางสาขาที่ขาดแคลนมากใหนานกวาทีเ่ปนอยู และใช
ประโยชนจากบคุคลกลุมนี้ใหคุมคาที่สุด 

3. การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีตางๆ 
 การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีสงผลใหองคการทั้งภาครัฐและภาคเอกชนตอง

ปรับเปลี่ยนระบบและวิธีการทํางาน อันหมายถึงความตองการบุคลากรเพื่อทํางานตามระบบและ
วิธีการที่เปล่ียนไปดวย หากผลกระทบนี้เกดิขึ้นกับหลายๆ องคการพรอมๆ กัน องคการตางๆ ก็
จะตองทําสงครามแยงชิงบุคลากรกัน องคการที่มีการวางแผนไวลวงหนายอมอยูในฐานะไดเปรียบ
มากกวาองคการอื่นๆ ตามตัวอยางในเรื่องนี้ เชน คอมพวิเตอร เมื่อคอมพิวเตอรมีราคาถูกลงและยงั
ชวยประหยัดเวลาการทํางานไปไดมาก ทกุองคการก็ปรารถนาจะไดบคุลากรที่รอบรูเร่ืองนี้ องคการ
ใดที่เตรียมตวัเปนขั้นตอนพฒันาบุคลากรภายในไวแลวหรือติดตอแหลงผลิตบุคลากรไวลวงหนา 
ยอมไดเปรยีบกวาองคการที่เพิ่งเริ่มมีดําริที่จะดําเนินการ เปนตน 

วิลาวรรณ รพพีิศาล (2549) กลาววา สามารถจําแนกความจําเปนในการวางแผน
ทรัพยากรบุคคล ไดดังนี ้

1. เพื่อสรางความพรอมใหแกองคการ องคการจําเปนตองสรางความพรอมดาน
บุคลากร โดยจะตองศึกษา วิเคราะห และคาดการณถึงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ประกอบการจดัทาํ
แผนรองรับ เพื่อไมใหเกิดผลกระทบดานการขาดแคลนกําลังบุคลากรและอาจเปนตวัเชื่อมโยงไป
กระทบถึงกระบวนการปฏิบตัิงานของทุกฝายในองคการ 

2. เพื่อสรางความมั่นใจในดานการบริหารงาน การที่ผูมีสวนเกี่ยวของดแูลงาน
ดานทรัพยากรบุคคลใหความสําคัญและตระหนกัถึงภาระงานดานการวางแผนทรัพยากรบุคคล  
ยอมทําใหมัน่ใจในการปฏิบัติงาน สามารถคาดการณการใชกําลังบุคลากร มองเห็นทศิทางในการ
ปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จไดงายยิง่ขึ้น 
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3. เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลง
ทางดานเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ที่เปนตัวแปรสําคัญ ที่จะโยงไปถึงการปฏิบัติงานของ
องคการ 

4. เพื่อใหองคการมีทิศทางการดําเนินงาน การบริหารทรัพยากรบุคคลตองมี
กระบวนการปฏิบัติอยางตอเนื่องกันทุกหนาที่ของงาน และมีความจําเปนอยางยิ่งทีจ่ะตองมีการ
วางแผนลวงหนา เพื่อใชเปนทิศทางในการดําเนินกิจกรรมตางๆ อยางมีประสิทธิภาพและสอดคลอง
กับแผนงานขององคการ 

 
ในการวิจัยคร้ังนี้ ไดเล็งเห็นความจําเปนทีต่องมีการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

สอดคลองกับแนวคดิของนกัวิชาการขางตน โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงทางดานเศรษฐกิจ สังคม 
และการเมือง ทําใหมหาวิทยาลัยราชภัฏตองสรางความพรอมใหแกองคการ โดยเฉพาะดานบุคลากร 
ซ่ึงตองศึกษา วิเคราะห และคาดการณถึงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ประกอบการจดัทาํแผนรองรับ 
เพื่อไมใหเกดิผลกระทบดานการขาดแคลนกําลังบุคลากรและอาจเปนตัวเชื่อมโยงไปกระทบถึง
กระบวนการปฏบิัติงานของทุกฝายในองคการ 
 
3.5  หลักการกําหนดทิศทางของแผนทรัพยากรบุคคล 

ดนัย เทยีนพุฒ (2539) กลาววา การกําหนดทิศทางของแผนทรัพยากรบคุคล 
จะตองดําเนินการเรื่องตอไปนี้ 

1. การกําหนดทศิทางและเปาหมายที่ชัดเจน เชน แผนทรพัยากรบุคคลของ
องคการจะตองเปนระบบและตอบสนองตอการขยายตวัทางธุรกิจ และการใชทรัพยากรบุคคลที่มี
อยูในปจจุบันใหเกดิประโยชนสูงสุดและคุมคา 

2. การกําหนดระยะเวลาที่จะดําเนินการ มกีารระบุปฏิทินการปฏิบัติงานตามแผน
อยางชัดเจน 

3. การทําความเขาใจเรื่องแผนทรัพยากรบุคคล โดย 
3.1  ชี้แจงเรื่องแผนอัตรากําลังใหทุกระดับเขาใจรวมกนั เพื่อกําหนดทิศทาง

และวัตถุประสงค 
3.2 ฝายบริหารจะตองมีความมัน่ใจวาทรัพยากรบุคคลทุกฝายทุกระดับมกีาร

รับรู ยอมรับ และเขาใจความจําเปนและความสําคัญของการวางแผนทรัพยากรมนษุยของหนวยงาน 
4. การสื่อสารสมมติฐานที่ใชประกอบการวางแผนทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจนเปนที่

เขาใจของทุกฝายในองคการ สมมติฐานที่สําคัญ เชน 
4.1  อัตราการเจริญเติบโตขององคการ จะตองมีอัตรากาวหนาสูงกวาอัตรา

เจริญเติบโตของสภาวะเศรษฐกิจ 
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4.2  องคการมีเปาหมายการใชกําลังคนในการใหบริการแกลูกคา จะไม
เปล่ียนไปใชอุปกรณดานเทคโนโลยีแทน 

4.3  มุงใชทรัพยากรบุคคลที่มีอยูในแตละแผนกใหคุมคา ในกรณนีี้อาจกําหนด
นโยบาย อาทิ มีเปาหมายในการพัฒนากําลังคนทดแทนจากภายในองคการ แทนที่จะสรรหามาจาก
ภายนอก 

5. ผูรับผิดชอบดานการวางแผนทรัพยากรบคุคล จะตองแปลสมมติฐานดาน
กําลังคน เชน ทิศทางของแผนที่จะเชื่อมโยงกับแผนกลยทุธขององคการ แตละสวนของงานจะตอง
ตระหนกัถึงปญหาและความตองการภายในของแตละงานเปนสําคัญ โดยจะตองดําเนินกิจกรรม
ตอไปนี ้

5.1  สํารวจและวิเคราะหปญหาดานกําลังทรัพยากรบุคคล 
5.2 วิเคราะหแนวโนมและเปาหมายดานกําลังทรัพยากรบุคคล 
5.3 กําหนดนโยบายและเปาหมายดานทรัพยากรบุคคลในเรื่องการใชกําลังคน 

การพัฒนากําลังคน การสรรหา การโยกยายสับเปลี่ยนงาน และการพัฒนาอาชีพ 
5.4 ส่ือสารและทําความเขาใจเพือ่ใหการปฏิบตัิงานบรรลุตามวัตถุประสงค 

ทั้งนี้โดยไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง และทุกฝายใหความรวมมือ 
6. ส่ิงที่มีผลกับการวางแผนทรพัยากรบุคคล จะตองพจิารณาถึงเรื่องตอไปนี้ 

6.1  ทรัพยากรบุคคลที่มีอยูไดใชใหเกดิประโยชนสูงสุดแกองคการแลวหรือไม 
เพียงใด และไดประโยชนคุมคาตอบแทนและคาใชจายหรือไม 

6.2 มีแผนการฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรบคุคลในองคการหรือไม 
อยางไร 

6.3 อัตราสูญเสียกําลังคนในอนาคตจะรุนแรงหรือไม โดยพิจารณาวาจะ
สูญเสียกําลังคนประเภทใด ระดับใด ในกลุมสายงานใด มีจุดใดบางทีไ่ดรับผลกระทบและเมื่อใด 
รวมถึงศึกษาสาเหตุของการสูญเสียวามีอะไรบาง 

6.4 จะใชเทคนิคและวิธีการในการคาดคะเนทรัพยากรบุคคลทั้งในดาน
อุปสงคและอุปทานวิธีใดจึงจะเหมาะสม 

6.5 การสรรหาผูมาดํารงตําแหนงจะกระทําโดยวิธีใดจึงจะเหมาะสมและ      
สอดคลองกับสภาพปญหาการขาดแคลนกาํลังคน 

6.6 ระยะเวลาที่เหมาะสมในการวางแผนทรัพยากรบุคคลควรจะเปนเทาใด 
เชน ทบทวนทกุๆ 3 ป หรือ 5 ป เปนตน 

7. การจัดทําแผนทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับแผนกลยุทธอยางเปนระบบ 
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ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดนาํหลักการตางๆ ที่นําเสนอขางตนมาพิจารณา
ประกอบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยเฉพาะอยางยิ่งแนวคิดทีก่ลาววา 
ทิศทางของแผนจะเชื่อมโยงกับแผนกลยุทธขององคการ แตละสวนของงานจะตองตระหนกัถึง
ปญหาและความตองการภายในของแตละงานเปนสําคัญ ดังนั้นการวางแผนทรัพยากรบุคคลจึงควร
มีการดําเนินกจิกรรมและขอควรพิจารณาดงัที่นักวิชาการเสนอไวขางตน 
 
3.6  กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

ธงชัย สันติวงษ (2531) ไดกลาวถึงขั้นตอนของการวางแผนกําลังคนไววา          
การวางแผนกาํลังคนที่สําคัญ ยอมขึ้นอยูกบัความสมบูรณของสวนประกอบที่สําคัญ 3 ดาน คือ 

1. กําลังคนที่อยูในปจจุบัน (Manpower Inventory) ซ่ึงจะตองมีความพรอมทั้งใน
แงของขอมูลและรายละเอียดวา กําลังคนในปจจุบันที่มีอยูนั้นทั้งในเชิงปริมาณและคณุภาพเปน
อยางไรบาง 

2. การคาดการณกําลังบุคคลในอนาคต (Manpower Forecast) ซ่ึงตองคาดการณ
และระบุไวพรอมวาในระยะเวลาขางหนาในอนาคตที่กําหนดไวนัน้ กําลังบุคคลที่ตองการนั้นมี
อะไร เทาไร อยางไรบาง ทั้งในแงของจํานวนรวมหรือแยกประเภท ตลอดจนเปนการระบุเปน
รายบุคคลลงไปจนถึงคุณสมบัติตางๆ เชน ความชํานาญ พื้นฐานการศึกษา และประสบการณ 

3. แผนกําลังคน (Manpower Plan) หรือแผนเฉพาะที่แนนอนสําหรับที่จะนํามาใช
ปฏิบัติเพื่อเสริมสวนที่ขาดระหวางขอแตกตางที่เกิดขึ้นจากกําลังคนที่คาดการณและกาํลังคนที่มีอยู 

บรรยงค โตจนิดา (2543) กลาววา กระบวนการการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
สามารถแบงขั้นตอนการดําเนินงานเปน 3 ขั้น คือ 

1. ศึกษานโยบายและแผนขององคการ การวางแผนทรัพยากรบุคคลจําเปนตอง
ศึกษานโยบายและแผนขององคการเพื่อใหสอดคลองกัน ทั้งนี้เนื่องจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล
จะตองศึกษาถึงการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ และโครงสรางขององคการการเปลี่ยนแปลงแนวความคิด 
นโยบายของการบริหาร ตลอดสภาวะแวดลอมภายนอก ดานสังคม เศรษฐกิจ และการเมืองดวย 

2. การวิเคราะหกาํลังคน เปนการคนหาอยางเปนระบบเกีย่วกับสภาพกําลังคนที่มี
อยูในองคการ ทําการวิเคราะหงานแตละตําแหนง โดยดูตาํแหนงงาน ขอบเขตการปฏิบัติงาน 
คุณสมบัติของพนักงาน ความรูความสามารถ รวมทั้งการคาดการณความสูญเสียกําลังคนในอนาคต
ดวย 

3. การพยากรณความตองการกาํลังคน เปนการมุงเนนกําลังคนในอนาคต         
การปรับตัวขององคการในอนาคต อันจะเกิดจากแรงผลักดันภายนอกและภายในองคการ เปนการ
กําหนดความตองการจํานวนคนงานที่มีคณุสมบัติตามที่ระบุไวสําหรับระยะเวลาหนึง่ในอนาคต 
เปนการคาดคะเนวาจะมีบุคลากรเกษียณอายุ การปลดถาย การแตงตั้ง ความตองการดานกําลังคน 
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การพยากรณความตองการจางงานขององคการตางๆ ในระยะเวลาชวงการวางแผนเปรยีบเทียบ
ความตองการกําลังคนกับการผลิตกําลังคน 

สมพร พวงเพช็ร (2544) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลควรดําเนินการเปน
ขั้นตอน 5 ขั้นตอน ดังนี ้

1. การประเมินอปุทานกําลังคนภายในองคการ กิจกรรมสําคัญขั้นตอนนี้ ไดแก 
การจัดทําทะเบียนขอมูลบุคคล (Personnel Inventory) ซ่ึงถาเปนทะเบยีนขอมูลของพนักงานระดบั
ปฏิบัติงานจะเรียกวา ขอมูลแสดงรายการทักษะ (Skill Inventories) และถาเปนทะเบียนขอมูลของ
ผูบริหารจะเรยีกวา ขอมูลแสดงรายการการบริหาร (Management Inventories) วัตถุประสงคของ
ขั้นตอนนี้เพื่อตองการประเมินสภาพการณปจจุบนัของคนในองคการ เกี่ยวกับทกัษะ ความสามารถ 
และศักยภาพตางๆ 

2. การประเมินอปุทานกําลังคนภายนอกองคการ นอกจากองคการจะทาํการ
ประเมินกําลังคนภายในองคการแลว ยังจําเปนตองประเมนิอุปทานของแรงงานประเภทตางๆ จาก
ภายนอกองคการดวย ในขั้นตอนนี้ผูวางแผนทรัพยากรบคุคลจะตองกําหนดความตองการของ
บุคลากรจากภายนอกองคการไวใหชัดเจน นอกจากนี้ยังจาํเปนตองทําการวิเคราะหตลาดแรงงาน 
สํารวจทัศนคติชุมชน และศกึษาแนวโนมดานประชากรศาสตรดวย เพือ่ทําใหการประเมินอุปทาน
กําลังคนภายนอกองคการถูกตองและสมบูรณ 

3. การพยากรณทรัพยากรกําลังคน เปนการคาดการณเกี่ยวกบัพนักงานที่ตองการ
ในอนาคตขององคการเกี่ยวกบัเรื่องตางๆ ไดแก ปริมาณทีต่องการ สวนผสมของทักษะที่จําเปน 
รวมทั้งการคาดการณเกี่ยวกบัอุปทานภายในและภายนอกองคการ 

4. การจัดทําแผนปฏิบัติงาน แผนปฏบิัติงาน (Action Plans) เปนการเปลี่ยน
กิจกรรมของการวางแผนทรพัยากรกําลังคนจากภาคทฤษฎีไปสูการปฏิบัติที่เปนจริง การจัดทํา
แผนปฏิบัติงานจะอาศยัขอมลู (Data) รวมทั้งขาวสาร (Information) ที่ไดรับจากขั้นตอนตางๆ ของ
กระบวนการวางแผนกําลังคน แผนปฏิบัตงิานที่เกีย่วของกับการวางแผนทรัพยากรกําลังคน มักเปน
เร่ืองของการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงไดแกแผนปฏิบัตงิานที่เกีย่วของกับงานตอไปนี้ 

4.1 งานการสรรหาและการคัดเลือก 
4.2 งานการฝกอบรม และการพฒันาบุคลากร 
4.3 งานการบรรจแุตงตั้ง 
4.4 งานการโยกยาย 
4.5 งานการเลื่อนตําแหนง 
4.6 งานการบริหารคาตอบแทน 
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5. การควบคุมและการประเมนิผล เปนขั้นตอนสุดทายของกระบวนการวางแผน
ทรัพยากรบุคคล การควบคุมและการประเมินผลจะทําใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับประสิทธิภาพของ
ระบบการวางแผนทรัพยากรบุคคล โดยจะตรวจสอบไดจากระดับของความสามารถในการบรรลุ
วัตถุประสงคที่กําหนดไววามากนอยเพียงใด 

นงนุช วงษสุวรรณ (2546) กลาววา กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล สามารถ
แบงออกเปน 2 ประเภท คือ 

1.  กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคลทั่วไป มีขั้นตอนสรุปไดดังนี้ 
1.1 พิจารณาเปาหมายและแผนขององคการ (Goals and Plan Organization) 

ซ่ึงถือเปนขั้นแรกที่นักวางแผนทรัพยากรบุคคลควรพิจารณา เพื่อใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของ
องคการ 

1.2 กําหนดขอบเขตปญหา (Define the Problem) เปนการพิจารณาปญหาดาน
กําลังคนในองคการวา มีปญหาอะไรบาง เชน ปญหาดานทักษะ ปญหาการลาออกจากงาน   เปนตน 
เมื่อทราบปญหา จะนํามาเปนแนวทางในการหาวิธีการแกปญหานั้นได 

1.3 กําหนดวิธีการในการแกไขปญหา (Determine the Solution) เปนการ
แสวงหาวิธีการแกไขปญหา โดยการกําหนดทางเลือกหลายๆ ทาง ที่คิดวาจะสามารถแกไขปญหา
ไดตรงเปาหมายที่สุด 

1.4 รวบรวมและวเิคราะหขอมูล (Collect and Analyze Facts) ในขั้นนี้จะตอง
ใชนักวิเคราะหและจดัหมวดหมูขอมูล คัดเลือกขอมูลที่ถูกตอง และเปนประโยชนในการแกไข
ปญหา เพื่อกําหนดแนวทางในการแกไขปญหา 

1.5 กําหนดแนวปฏิบัติงาน (Implementation Programs) กําหนดแผน
ปฏิบัติงานของฝายบริหารบุคคล ใหปฏิบัติตามแผนเพื่อแกปญหา 

1.6 การตรวจสอบและประเมนิผล (Audit and Evaluation) ขั้นนี้เปนการ
ตรวจสอบความกาวหนาของแผนปฏิบัติงาน และตองทําการประเมินผลทุกครั้ง เพื่อจะไดทราบผล
การแกปญหาวาประสบผลสําเร็จหรือไม 

2.  กระบวนการวางแผนทรพัยากรบุคคลเฉพาะกิจการ จากกระบวนการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลทั่วไปที่กลาวมาแลว เมื่อนํามาพิจารณาเฉพาะในองคการ ที่จะนําไปสูการปฏิบัติจะ
มีลักษณะดังนี ้

2.1  การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล (Human Resource Forecast) 
องคการจะตองทําแผนคาดการณกําลังคนในอนาคต จึงจาํเปนตองมีขอมูลของพนักงานปจจุบันวา 
ในดานจํานวน ความรูความสามารถ ทักษะเปนอยางไร มีบุคคลใดที่สามารถไดรับการพิจารณา
เล่ือนตําแหนงไดบางหรือไม ในขณะเดยีวกัน จะตองวางแผนคาดการณกําลังคนในอนาคตที่
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สัมพันธกับลักษณะงานที่ขยายเพิ่มขึ้น ซ่ึงจะพิจารณาในรายละเอียด เชน จํานวน ตําแหนง ความรู 
ความสามารถ ระดับการศึกษา และประสบการณ เปนตน 

2.2 กําหนดแผนพฒันาทรัพยากรบุคคล (Human Plans) เมื่อทราบปริมาณ
และประเภทความตองการทรัพยากรบุคคลในอนาคต ตามระยะเวลาทีก่ําหนด ขั้นตอนที่สําคัญคือ   
การจัดทําแผนเพื่อจัดหากําลังคนมาใหไดตามเปาหมายทีต่องการ ซ่ึงอาจทําไดหลายวธีิ เชน       
เสาะแสวงหาบุคลากรใหมจากภายนอกองคการ หรือหาจากบุคคลที่อยูภายในองคการ จะตอง
กําหนดออกมาเปนแผนปฏบิัติของฝายที่รับผิดชอบ เชน แผนการสรรหาบุคลากร แผนการคัดเลือก
และบรรจุ แผนการประเมินผลการปฏิบัติงาน แผนการฝกอบรมและพัฒนา เปนตน แผนเหลานี้
จะตองมีความสัมพันธและสอดคลองกัน และเปนแผนในลักษณะยดืหยุนไดตามสภาพแวดลอมทาง
สังคมที่เปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว 

2.3 การตรวจสอบและการปรับปรุง (Audit and Adjustment) เมื่อมีการ
วางแผนทรัพยากรบุคคล และไดนําแผนมาปฏิบัติแลว ควรจะไดมกีารตรวจสอบผลการปฏิบัติตาม
แผนทุกขั้นตอน วาการคาดการณกําลังไวนัน้มีปญหา หรืออุปสรรคใดบางในการปฏบิัติ ปรับปรุง   
บางสวนที่บกพรอง ปรับปรุงแผนการพัฒนาทรัพยากรบคุคลใหม เพื่อใหไดแผนที่มปีระสิทธิภาพ 

วรพงษ รวิรัฐ (2546) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนกระบวนการที่ตอง
ใชเหตุผล ความคิด จินตนาการ การคาดคะเนสถานการณไปในอนาคต โดยการพจิารณาจากขอมูล 
ขาวสารและปจจัยแวดลอมตางๆ อยางเปนแบบแผนและตอเนื่องตลอดเวลา ในการดาํเนินการ  
วางแผนทรัพยากรบุคคลจึงตองมีกระบวนการปฏิบัติที่ตอเนื่องกันไป ซ่ึงสามารถสรุปกระบวนการ
และขั้นตอนการวางแผนดังกลาวไดเปน 5 สวน ดังนี ้

1. การพิจารณาถงึเปาหมายขององคการและแผนงานในชวงที่มีการวางแผน 
เพื่อใหแผนกําลังคน เปาหมายขององคการ และแผนงานมคีวามสอดคลองกัน ถาหากเปนระดับชาติ
ก็จะเปนการศกึษาการดําเนนิงานตามนโยบายสาธารณะตางๆ ของรัฐ เปาหมาย แนวโนมทาง
เศรษฐกิจ สังคม และการเมืองทั้งภายในและภายนอกประเทศ กฎหมายที่สงผลกระทบตอการ
ดําเนินงาน ภาวะเงนิเฟอ การวางงาน คานยิมของการทํางาน ความกาวหนาทางเทคโนโลยี            
วาแตละสวนสงผลกระทบตอความตองการทั้งจํานวนและปริมาณอยางไรในระยะตอไป 

2. การพิจารณากาํลังคนทั้งหมดที่ตองการใชในดานปริมาณและคณุภาพในชวง
ระยะเวลาที่กําหนด ซ่ึงจะทําใหแผนงานตางๆ องคการสามารถดําเนินการไปไดจนบรรลุผลสําเร็จ 

3. การพิจารณาทบทวน ตรวจสอบการใชกําลังคนที่มีอยูปจจุบันโดยอาศยัขอมูลที่
มีอยู ซ่ึงควรครอบคลุมในเรื่องตอไปนี ้

3.1  ขอมูลทั่วไป ประกอบดวย ชื่อ-สกุล ตําแหนง เพศ อายุ สถานภาพสมรส  
สายงาน ระดบั สังกัด ระดบัการศึกษาสูงสุด การฝกอบรม การดูงาน ทักษะและความชํานาญพิเศษ 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน เงินเดือน อายุการทํางาน 
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3.2  ขอมูลจําเพาะ ประกอบดวย ขอมูลดานกําลังคนที่มอียูปจจุบนั อัตราการ   
สูญเสียกําลังคน ซ่ึงเกิดจากการตาย การลาออก หรือการบรรจุใหม รวมทั้งอัตราการเลื่อนขั้น      
การโอน การยาย 

4. การกําหนดจํานวนคนที่ตองการเพิ่ม/ลด ในชวงที่มีการวางแผน ซ่ึงพิจารณา
จากการคาดการณในขอ 2 หักจํานวนคนทีม่ีอยูในปจจุบนัในขอ 3 เพื่อนํามาพิจารณาเพิ่ม ลด หรือ       
ปรับปรุงกําลังคน ตลอดจนการปรับปรุงองคการในขั้นสดุทายเปนไปดวยดี ในทางปฏิบัติพบวา 
หนวยงานมกัประสบปญหาหลายดานในเรื่องนี้ 

5. การวางแนวทางการดําเนินงานหรือโครงการเกี่ยวกับกําลังคน เพื่อให
ผูเกี่ยวของใชเปนวิธีปฏิบัติในการทํางาน ใหบรรลุเปาหมายในการเลือกสรรคนดี คนมีความรู
ความสามารถเขามาทํางาน การใชคนที่มีอยูเดิมใหไดผลงาน การสรางสิ่งจูงใจ และสภาพแวดลอม
ในการทํางาน รวมถึงการพัฒนาบุคลากรที่มีอยูใหมีความรูความสามารถ ปรับเปลี่ยนวิธีการทํางาน
ใหทันกับกระแสโลก 

ศุภชัย ยาวะประภาษ (2546) กลาววา ขัน้ตอนการวางแผนทรัพยากรบคุคลใน
องคการใดก็ตาม มักจะประกอบไปดวยข้ันตอนที่สําคัญ ดังนี ้

1.  การกําหนดทศิทางขององคการ องคการตางๆ มักมีการกําหนดวิสัยทศัน   
พันธกิจ วัตถุประสงค และแผนงาน โครงการ หรือที่เรียกรวมกนัวา แผนกลยุทธขององคการ     
เปนเสมือนแผนที่จะนําองคการไปสูเปาหมาย ส่ิงสําคัญที่สุดในการวางแผนทรัพยากรบุคคล คือ 
การศึกษาแผนกลยุทธขององคการใหถองแท เพื่อใหสามารถมีคนที่ตองการ ในเวลาที่ตองการ   
ตามทักษะความสามารถที่ตองการ นอกจากนี้ยังตองศึกษาและทําความเขาใจเกีย่วกับนโยบายการ
บริหารงานบุคคลขององคการดวย เชน การสรรหาหรือคัดเลือกบุคลากรเขาสูองคการ 

2. การคาดการณอุปสงคกําลังคน หมายถึง การคาดการณจํานวนและประเภท
กําลังคนที่ตองการที่จะทําใหสามารถปฏิบัติภารกิจขององคการตามที่กาํหนดไวในแผนกลยุทธได            
การคาดการณอุปสงคกําลังคนจะมีเทคนิคและวิธีการที่สําคัญอยูหลายวธีิดวยกัน เทคนิคและ      
วิธีการหลักๆ ที่ใชคาดการณอุปสงคกําลังคน ไดแก การใชดุลยพินจิในทางการบริหาร การคํานวณ
สัดสวน และแนวโนม และการวิเคราะหงาน 

3. การคาดการณอุปทานกําลังคน หมายถึง การคาดการณเกีย่วกับจํานวนและ
ประเภทของกาํลังคนที่มีอยู และสามารถจะหาไดในอนาคต โดยทั่วไปอุปทานกําลังคน                
จะประกอบดวยอุปทานภายนอกองคการ อันไดแก บุคลากรที่องคการมีอยูและอาจสญูเสียไปตาม
ระยะเวลาตางๆ และอุปทานภายในองคการ อันไดแก บคุลากรภายนอกองคการที่องคการสามารถ
สรรหาและคัดเลือกเขามาเพือ่ทดแทนบุคลากรที่ขาดหายไป หรือเพิ่มเตมิใหครบตามจํานวนและ
ประเภทของอปุสงคกําลังคนที่คาดการณเอาไวลวงหนา โดยมีเทคนิคและวิธีการหลายวิธี ไดแก 
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การวิเคราะหการกระจายตัวของโครงสรางอายุของกําลังคน การวิเคราะหการอยูรอดของกําลังคน 
การวิเคราะหสํามะโนกําลังคน และการวิเคราะหโครงสรางทางอาชีพของกําลังคน 

4. การกําหนดความตองการกําลังคน โดยการเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง
อุปสงคและอุปทาน ในรูปแบบตางๆ ดังนี้ 

4.1  องคการมีความตองการมากขึ้นทั้งในแงของจํานวนและประเภทของ
บุคลากร เนื่องจากอุปสงคมีมากกวาอุปทาน 

4.2  องคการมีความจําเปนตองลดอุปทานที่มีอยู เนื่องจากการลดลงของอุปสงค 
ซ่ึงหมายถึงการที่องคการตองการหาวิธีการลดขนาดบุคลากรที่มีอยูในปจจุบัน 

4.3  กรณีที่อุปสงคและอุปทานไมแตกตางกัน ซ่ึงความจาํเปนในการลดหรือ
เพิ่มคนก็จะลดนอยลงไป 

5. การจัดทําแผนทรัพยากรบุคคลเพื่อใหเปนไปตามความตองการขององคการ  
ในแตละขณะ เมื่อสามารถวิเคราะหไดแลววา องคการมีความตองการทีจ่ะใชคนจํานวนเทาใด 
ประเภทใด ในเวลาใด องคการสามารถที่จะนําขอมูลเหลานั้นมากําหนดเปนแผนทรพัยากรบุคคล
ได โดยทัว่ไปแผนทรัพยากรบุคคลครอบคลุมประเด็นสําคัญ ดังตอไปนี้ 

5.1    แผนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
5.2 แผนการพัฒนาและฝกอบรมบุคลากร 
5.3 แผนการปรับเปลี่ยนความรูและทักษะของบุคลากรใหม เพื่อใหสอดคลอง

กับความตองการใหมขององคการ 
5.4 แผนการไกลเกลี่ยบุคลากรมักใชกรณีที่องคการตองการลดขนาดบุคลากร

ขององคการ 
5.5 แผนการเพิ่มประสิทธิภาพบคุลากร 
5.6 แผนการทดแทนบุคลากรที่มีอยู 

วิลาวรรณ รพพีิศาล (2549) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล จําเปนตองมี
ขั้นตอนการปฏิบัติดังตอไปนี้ 

1. ศึกษาวตัถุประสงคและกําหนดเปาหมายของแผนงาน ผูวางแผนตองทาํความ
เขาใจถึงวัตถุประสงคขององคการที่เกี่ยวของกับงานดานทรัพยากรบุคคล จากนั้นตองศึกษาขอมูล 
ที่เปนอยูในปจจุบันในดานตางๆ ซ่ึงจะทําใหสามารถกําหนดเปาหมายของแผนงานไดงายขึ้น     
โดยคํานึงถึงความสอดคลองระหวางวัตถุประสงคกับเปาหมายของแผนงาน 

2. พิจารณาทรัพยากรบุคคลที่มีอยูในปจจุบนั เปนการสํารวจจํานวนบุคลากรที่มี
อยูทั้งหมดในองคการ โดยจาํแนกตามประเภทตางๆ เชน ตามลักษณะของงาน ตามแผนก ตามอายุ 
ตามระดับการศึกษา ตามสถานะทางครอบครัว และตามประสบการณ เปนตน เพื่อสามารถจัดแบง
งานใหเหมาะสมสอดคลองกับตําแหนงงานที่มีอยู 
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3. การคาดการณทรัพยากรบุคคลในอนาคต เปนการนําจํานวนและประเภทของ
บุคลากรที่มีอยูจริงในปจจุบนั มาเปรียบเทยีบกับจํานวนที่องคการตองการ ซ่ึงจะทําใหรูวา อนาคต
องคการตองจางบุคลากรกลุมใดบาง ในระยะเวลาใด และจัดทําแผนการวาจางทรัพยากรบุคคลไว
ลวงหนา เพื่อไมใหเกดิปญหาการขาดแคลนกําลังคนในอนาคต 

4. จัดทําแผนทรพัยากรบุคคล โดยกําหนดรายละเอียดเกีย่วกับกิจกรรมของ
บุคลากรที่องคการจะตองปฏิบัติ วาตองจัดทําในชวงเวลาใด มีใครเปนผูรับผิดชอบ รวมถึง
งบประมาณทีต่องใช เพื่อใหแผนมีความเหมาะสม ครอบคลุมวัตถุประสงคที่ตองการ และ
สอดคลองกับสถานการณที่เปนอยูมากที่สุด 

5. การประเมินผลและปรับปรุงแกไข เปนการประเมินผลเพื่อตรวจสอบความ
เหมาะสมและความกาวหนาของแผนตางๆ วาสามารถบรรลุเปาหมายทีต่ั้งไวหรือไม หลังจากนัน้
จะตองนําผลลัพธจากการประเมินผลมาประกอบการเสนอแนวทางในการปรับปรุงแกไข            
เพื่อพัฒนาการดําเนินงานใหมีความเหมาะสมสอดคลองกับสถานการณจรงิ 

 Flippo (1961) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลมีขั้นตอนดังนี ้
1. ยอมรับและเขาใจปญหา (Recognize and Define the Problem) กอนวางแผน

จะตองรูวาปญหามีอะไร มีทีม่าอยางไร เมือ่ยอมรับวามปีญหา ก็จะเหน็แนวทางในการกําหนด
จุดมุงหมายของแผนและวิธีแกปญหานั้น 

2. กําหนดวิธีการแกปญหา (Determine Possible Solution) นาํเอาความคิดและ 
การตั้งสมมติฐานตางๆ มาใช โดยมองทางเลือกหลายๆ ทาง แลวพิจารณาทางเลือกทีแ่กปญหาได
ตรงจุดที่สุด 

3. การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล (Collect and Analysis Facts) พยายามรวบรวม
ขอมูลทุกดานมาวิเคราะห โดยอาศัยนักวิเคราะหเปนผูปฏิบัติตามหลักตรรกวิทยา และตองใชขอมูล
ใหเปนประโยชนในการหาวธีิการแกปญหาไดถูกตองที่สุด 

4. การกําหนดทางแกปญหา (Determine the Solution) การกาํหนดทางแกปญหา
นั้น ผูบริหารงานบุคคลจะตองสรางความคิดตางๆ จากขอมูลที่ไดรับ โดยตั้งสมมติฐานในการ          
แกปญหาขึ้น แลวตัดสินใจเลือกโดยมีระยะเวลาเปนปจจยักําหนด ควรมีการทดสอบวิธีการ        
แกปญหาที่เลือกนั้นกอน 

5. การเตรียมการเพื่อปฏิบัติตามแผน (Arrange for the Execution of the Solution) 
ขั้นนี้ตองมีการวางแผนชวย (Supplementary Plans) เพื่อใหสามารถปฏิบัติได เชน การวางแผนให
คําแนะนําชี้แจงการมอบอํานาจหนาที่ตางๆ การเตรียมการเพื่อปฏิบัติตามแผน นักบรหิารงานบุคคล
จะตองเตรยีมตัวใหพรอมทีจ่ะพบปญหาตางๆ ที่อาจเกิดขึ้น ที่สําคัญตองรูจักใชหลักมนุษยสัมพนัธ 
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Fisher (1972) กลาววา กระบวนการการวางแผนทรัพยากรบุคคลมี 3 ขั้น คือ 
1. การจัดทํารายละเอียดเกี่ยวกบักําลังคน เปนขอมูลที่บอกกําลังคนที่มีอยูใน

ปจจุบัน ทั้งปรมิาณและคณุภาพ 
2. การคาดคะเนความตองการกําลังคนในระยะเวลาที่กําหนดไวในอนาคต ทั้ง

จํานวนรวม และในรูปของการแบงประเภทเฉพาะ เชน ทักษะความชํานาญงาน ระดบัวุฒิการศึกษา
และประสบการณ 

3. แผนปฏิบัติการเฉพาะหรือทาํโครงการ เชื่อมดวยการคาดคะเนกําลังคนและ
ขอมูลรายละเอียดกําลังคนเขาดวยกัน 

Castetter (1976) กลาววา การวางแผนกําลังคนเปนกจิกรรมขั้นแรกของ
กระบวนการบริหารงานบุคคล ซ่ึงมีองคประกอบที่สําคัญ 2 ประการ คือ ตําแหนงและบุคคล 
องคประกอบทั้งสองมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา เนื่องจากมีการเปลีย่นแปลงตางๆ ในตัวแตละ
บุคคล และการเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดลอมทัง้ภายในภายนอกของโรงเรียนหรือหนวยงาน ดังนั้นจึง
ตองมีการวางแผนกําลังคน 2 ระยะใหทนักับการเปลี่ยนแปลง คือ 

1.  การวางแผนกาํลังคนระยะสัน้ จะเกี่ยวของกับงานสําคัญ 2 ลักษณะดวยกันคือ 
1.1 การวางแผนเพือ่ทําใหในแตละตําแหนงทีม่ีอยูแลวไดปฏิบัติงานใหไดผล

สูงสุด 
1.2 การวางแผนเพือ่บรรจุบุคคลที่มีอยูลงตําแหนงที่วาง ผูบริหารจะตองบรรจุ

บุคคลเขาแทนโดยเร็วที่สุด 
2.  การวางแผนกาํลังคนระยะยาว มีลักษณะดงันี้ 

2.1 การวางแผนทีมุ่งถึงงานในอนาคต 
2.2 การวางแผนกาํลังคน เปนกระบวนการที่ตองสัมพันธและขึ้นอยูกับการ

วางแผนระยะยาวเรื่องอื่นๆ เชน โปรแกรมการสอน 
2.3 ประเมินบุคคลที่มีอยูในปจจุบัน เพื่อพจิารณาวางแผนตวับุคคลใน

ตําแหนงตางๆ 
2.4 คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลที่มิอยูในปจจุบันกบับุคคลที่คาดวา

จะบรรจุเขาใหม 
 การวางแผนกาํลังคนระยะยาวจะเนนจํานวนของตําแหนงกับบุคคลของโรงเรียน

ในอนาคตจะชวยใหการตดัสินใจวางตัวบุคคลที่มีความสามารถ มีเจตคติ และมีความกระตือรือรน  
ใหเขารับตําแหนงตางๆ อยางเหมาะสมมากขึ้น 

การวางแผนกาํลังคนเปนกระบวนการตอเนื่องกับกระบวนการอื่นๆ ทีจ่ะกําหนด
งาน มอบหมายงาน สงเสริมสนับสนุน เพิม่กําลังคน ควบคุมและเชื่อมโยงแผนงานกาํลังคนเขากับ  
องคประกอบอื่นๆ ของระบบบริหารเพื่อใหโรงเรียนบรรลุเปาหมายทีก่ําหนดไว 
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กระบวนการวางแผนกําลังคนมี 6 ขั้นตอน สามารถใชเปนแนวทาง และเพื่อยดึเปน
หลักนําไปปฏบิัติดังนี ้

1.  การคาดคะเนเพื่อการวางแผนกําลังคน 
2.  การทําโครงสรางองคการ และความตองการดานกําลังคนในอนาคต 
3.  การเตรียมกําลังคนที่มีอยู 
4.  การคาดคะเนการเปลี่ยนแปลงตางๆ ของกําลังคนในปจจุบัน 
5.  การทําแผนงานสนับสนุน และเพิ่มพูนกําลังคน 
6.  การควบคุมแผนกําลังคน 
การวางแผนกาํลังคน เปนการเตรียมการคาดคะเนความตองการกําลังคนใน

องคการลวงหนา ซ่ึงคลอบคลุมกิจกรรมกวางขวางนับตั้งแตการคัดเลือก บรรจุ การฝกฝน พัฒนา 
การโอนยายเล่ือนขั้นเล่ือนตําแหนง การสงเสริมบํารุงน้ําใจ จนถึงการสิน้สุดการจางงานดวยเหตุผล
ตางๆ กัน เพื่อนําไปสูการกําหนดกลวิธีที่จะใหไดกําลังคนที่มีความรูความสามารถอยางเพยีงพอ 
การวางแผนกาํลังคนจึงเปนสิ่งที่ตองทําโดยการรับรูอยางจริงจังของผูบริหาร และตองคํานึงถึง
ปจจัยอ่ืนที่มีอิทธิพลแวดลอมอยู เชน แนวโนมพฤติกรรมและความคาดหวังของสังคม เปนตน 
เพื่อที่จะสามารถใชกําลังคนที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด 

Burack (1988) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลประกอบดวย 4 ขั้นตอน คือ 
1. การประเมินอปุสงคและอุปทาน (Assessing Personnel Demand and Supply) 

หมายถึง การรวบรวมและวเิคราะหขอมูลเพื่อพยากรณความตองการดานบุคลากรสําหรับแผนการ
ดําเนินงานในอนาคต และการพยากรณกําลังคนที่จะคงเหลืออยูในอนาคต 

2. การกําหนดวัตถุประสงคดานบุคลากร (Establishing Personnel Objectives) 
หมายถึง การกาํหนดวาองคการมีความตองการดานกําลังคนในดานใด ระดับใด จํานวนเทาไร และ
ภายในระยะเวลานานเทาไร 

3. การออกแบบโครงการและการดําเนินงานตามแผน (Designing and 
Implementing Programs) ซ่ึงไดแก การกําหนดกลยุทธและวิธีการตางๆ เพื่อใหบรรลุตาม
วัตถุประสงคที่กําหนดไว 

4. การประเมินโครงการ (Evaluating Programs) คือ การประเมินผลวาองคการ
สามารถบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือไม ปญหาและอุปสรรคของการดําเนินงานคืออะไร 
และควรจะทําอยางไรตอไปในอนาคต 

Decenzo และ Robbins (2002) กลาววา กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource Planning Process) เปนกระบวนการเพื่อทบทวนความตองการทรัพยากรบุคคล
อยางเปนระบบ โดยการคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล (Demand) ในปจจุบนัและอนาคต 
ทั้งดานปริมาณและคณุภาพเปรียบเทียบกบัทรัพยากรบคุคลที่มีอยู (Supply) ในปจจบุันและอนาคต 
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เพื่อปรับกระบวนการใชทรัพยากรบุคคลในองคการใหอยูในสภาวะดุลยภาพ (Equilibrium) ทั้งใน
ปจจุบันและอนาคต โดยมีกระบวนการทีสํ่าคัญ 6 ขั้นตอน ดังนี ้

1.  การศึกษาวิเคราะหขอมูลพืน้ฐานขององคการ จะถูกนํามาใชในการวิเคราะห
เพื่อใหรูจํานวนและประเภททรัพยากรบุคคล ประกอบดวยขอมูลตอไปนี้ 

1.1 ประวัติความเปนมาและพัฒนาการขององคการ แสดงใหเห็นวาองคการมี
การเติบโตแตละชวงอยางไร 

1.2 สภาพแวดลอมภายนอก ไดแก กฎหมายขอบังคับของรัฐบาล สภาวะ
เศรษฐกิจภายในประเทศและการแขงขัน จํานวนและระดบัการศึกษาของกําลังแรงงาน เปนตน 

1.3 สภาพแวดลอมภายใน ไดแก ภารกจิ เปาหมาย กลยุทธ นโยบาย การจดั    
โครงสรางองคการ แผนกงาน กลุมงาน ศกัยภาพของผูบริหารและพนักงาน ระบบการบริหารงาน
เพื่อใหรูจดุออนและจดุแข็งขององคการ 

1.4 ขอมูลดานการบริหารงาน ไดแก คาใชจายตอหัว อายุงานโดยเฉลี่ย และ
รายไดตอหวัของพนักงาน 

2.  การประเมนิทรัพยากรบคุคลปจจุบัน เปนการวิเคราะหขอมูลภายในทั่วไปของ
องคการ ไดแก จํานวนพนกังาน คนงาน และทักษะที่มีอยูในปจจุบนั โดยมีการจัดทําเปนระบบ
คลังขอมูลทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย ชื่อ ระดับการศึกษา การฝกอบรม เปาหมายดานอาชีพ 
ตําแหนง ผลการปฏิบัติงาน ระดับเงินเดือน ความสามารถทางภาษาและทักษะอื่นๆ องคการสามารถ
ใชขอมูลนี้กําหนดความตองการฝกอบรม การเลื่อนขั้น การปรับปรุงประสิทธิภาพการผลิต ซ่ึง     
องคการสวนใหญใชระบบคอมพิวเตอรชวยในการบริหารขอมูลนี้ โดยการจัดกลุมของขอมูล การ
จัดเก็บจะทําเปนทะเบยีนขอมูลในเครื่องคอมพิวเตอรเพือ่ใหผูบริหารสามารถเรียกใชไดตลอดเวลา 

3.  การศึกษาความตองการหรืออุปสงคทรัพยากรบุคคลในองคการ เปนการ
ประเมินถึงสภาพการณของทรัพยากรบุคคลที่องคการตองการมีในปจจุบันและในอนาคต ดังนี ้

3.1  ทรัพยากรบคุคลที่ตองการในปจจุบนั เปนการประเมนิทั้งทางดานปริมาณ
และคุณภาพ มจีํานวนอยูเทาไร และมีคุณลักษณะอยางไร 

3.2 ทรัพยากรบุคคลที่ตองการในอนาคต เปนการคาดการณทรัพยากรบุคคล
ทั้งดานปริมาณและดานคุณภาพ โดยการวเิคราะหจากระดับและรูปแบบของงาน ภารกิจ และ
เปาหมายขององคการในอนาคตวามีความตองการบุคคลในรูปแบบของทักษะ ความรู และ
ความสามารถแบบไหน 

4.  การศึกษาอปุทานของทรัพยากรบุคคล อุปทานของทรัพยากรบุคคลสามารถ       
เปล่ียนแปลงเพิ่มขึ้นหรือลดลงได 2 ประการ ดังนี ้
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4.1  อุปทานภายในองคการ หมายถึง จํานวนคนที่มีอยู จะเพิ่มขึ้นหรือลดลง 
จากสาเหตุของการเลื่อนขั้น โยกยาย การใหออก การลาออก การเกษียณ นโยบายการจายบํานาญ
กอนการเกษียณ การหาคนใหมเพิ่มตามความกาวหนาทางเทคโนโลยี นโยบายการกระจายอํานาจ
และการขยายขอบเขต 

4.2  อุปทานภายนอกองคการ หมายถึง ปริมาณผูสําเร็จการศึกษาในสาขาวิชา
ตางๆ ทั้งชายและหญิง นอกจากนี้ ปริมาณของอุปทานที่เพิม่ขึ้นหรือลดลงยังขึ้นอยูกับคณุสมบัติ
ของบุคคล เชน อุปทานของผูสําเร็จการศึกษาระดับ ปวส. สาขาอิเล็กทรอนิกส อุปทานของผูมี
ทักษะ  ฝมือดานชางยนต เปนตน 

5.  การเปรียบเทียบอุปสงคกับอุปทานของทรัพยากรบุคคล วัตถุประสงคของการ
วางแผนทรัพยากรบุคคล คือ การเปรียบเทยีบอุปสงค และอุปทานของทรัพยากรบุคคลทั้งใน
ปจจุบันและอนาคต ผลการเปรียบเทียบของอุปสงคและอุปทานเกิดผล 2 ประการ คือ 

5.1  อุปสงคมากกวาอุปทาน องคการควรจะดําเนนิการจดัหาคนเขาทํางาน 
(Recruitment) เพิ่มขึ้น 

5.2 อุปสงคนอยกวาอุปทาน องคการควรจะดาํเนินการคัดคนออก 
(Decruitment) 

6.  การจัดทําแผนทรัพยากรบุคคล ผลทั้ง 2 ประการจากขั้นตอนที่ 5 ขางตน 
นําไปสูการจัดทําแผนทรัพยากรบุคคลโดยทั่วไป เมื่อองคการพิจารณาทั้งดานอุปสงคและอุปทาน
แลว มักจะดําเนินการจดัทําแผนทรัพยากรบุคคลในแตละชวงเวลา แผนทรัพยากรบคุคล 
ประกอบดวย แผนระยะสั้น (1 ป) แผนระยะกลาง (1-3 ป) และแผนระยะยาว (3-5 ป) จัดทําขึ้นเปน
แผนความตองการของทรัพยากรบุคคล หรือแผนอัตรากําลัง แผนการสรรหา แผนฝกอบรมและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล แผนเตรียมคนทดแทนในตําแหนงที่วาง โดยพิจารณาใหสอดคลองและ
เชื่อมโยงกับภารกิจ กลยุทธระดับองคการ และกลยุทธระดับธุรกิจ รวมท้ังยังตองประสาน
สอดคลองสนับสนุนการทํางานของแผนกงานอื่นๆ เชน แผนกผลิต แผนกตลาด และแผนกการเงนิ 
เปนตน 

 
ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดกําหนดกรอบการวิจัยเบื้องตนที่สําคญัเกี่ยวของกับ

กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล ผูวิจัยจึงนําแนวความคิดทั้งหมดของนักวิชาการมาทําการ
สังเคราะหเพื่อเปนหลักในกรอบการวิจัยคร้ังนี้ โดยสรุปกระบวนการได 6 ขั้นตอน คอื 1) การศึกษา
วิเคราะหขอมูลพื้นฐานขององคการ 2) การประเมินทรัพยากรปจจุบนั 3) การคาดการณความ
ตองการทรัพยากรบุคคล 4) การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล 5) การกําหนดแนวปฏิบัติ และ          
6) การตรวจสอบและประเมนิผล 
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3.7  รูปแบบในการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
Fisher และคณะ (1993) กลาวถึงรูปแบบของการวางแผนทรัพยากรบคุคลวา      

ขั้นแรกของการวางแผนใดๆ ก็ตาม จะตองเก็บรวบรวมขอมูล และคาดการณหรือการวางแผนจะทํา
อยูบนพื้นฐานของขอมูล ดังนั้น ในการวางแผนทรัพยากรบุคคล จึงตองการขอมูล 2 ประเภท คือ 

1. ขอมูลจากสิ่งแวดลอมภายนอกองคการ รวมถึงขอมูลในปจจุบัน และการ
คาดการณเปล่ียนแปลงไปทางดานเศรษฐกิจ เทคโนโลย ีและการแขงขนัทางการตลาด 
องคประกอบที่เปนปจจยัเหลานี้จะมีผลกระทบตอแผนธรุกิจขององคการ และความตองการ
ทรัพยากรบุคคล ยิ่งไปกวานั้นนักวางแผนจะตองระมัดระวังภาวะตลาดแรงงาน เชน อัตราการ
วางงาน ความสามารถทางทักษะ อายุ เชื้อชาติ และเพศ ประการสุดทาย นักวางแผนจะตองคํานึงถึง
กฎระเบยีบและปญหาการเปลี่ยนแปลงทางการเมืองประกอบดวย 

2. ขอมูลภายในองคการ รวมถึงแผนงานขององคการ ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว
ดวย รวมถึงภาวะปจจุบันของบุคลากรในองคการ เชน ในแตละงานมพีนักงานกี่คน มีจํานวนเทาใด
ที่จะลาออก และมีจํานวนเทาไรที่จะเกษยีณอายุ เปนตน 

นักวางแผนของมหาวิทยาลัย จําเปนตองทราบเกี่ยวกับแผนภายในของแตละคณะ 
และภาควิชา วาจะมีการเพิ่มและมีการลด การเปดรับนักศึกษาโปรแกรมอะไรบาง ในจํานวนเทาไร 
การสรางอาคารเรียนใหม หรือหอพัก หรืออาคารอื่นๆ จําเปนตองทราบขอมูลปจจุบันของ
ผูปฏิบัติงานในแตละหนวยงาน เชนเดยีวกับจํานวนผูทีจ่ะเกษียณอายแุละคาเฉลี่ยของผูลาออกจาก
งานของผูปฏิบัติงานแตละประเภท 

ขั้นตอนสุดทายในการวางแผนทรัพยากรบุคคล คือ การวางแผนเฉพาะโปรแกรม
งาน เพื่อใหมัน่ใจวาสิ่งที่จําหนายออกไปมีทดแทนเทาเทียมกัน โปรแกรมงาน รวมถึงแผนการ   
สรรหา การฝกอบรม และการพัฒนาโปรแกรม การใหการฝกอบรมกอนการเกษียณอายุ เปนตน 

นักวิชาการบางทานไดพจิารณารูปแบบการวางแผนบริหารทรัพยากรบคุคลแบบนี้
วา ดําเนินการไดชา และคอนขางยากในโลกปจจุบัน ในรูปแบบจึงควรเริ่มตนที่ปญหากอนแลวจึง
หาขอมูลนํามาคาดการณในระยะสั้น ระยะยาว จากนัน้จึงนํามาวางเปนแผนบนโครงการ 
 

ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดนาํแนวความคิดของ Fisher และคณะ (1993) ขางตนมา
พิจารณาเปนแนวทางในการพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ    
ที่ผูวิจัยศกึษาและพัฒนาขึ้น 
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3.8  ประโยชนของการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
วิชชุดา หุนวไิล (2542) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนการวิเคราะห

และเตรียมการลวงหนาเพื่อหาคนมาทํางานในองคการ แลวยังจะตองคํานึงถึงการใชคนใหได
ผลงานมากที่สุดดวย การวางแผนทรัพยากรบุคคลจึงมีประโยชนหลายประการ เชน 

1. การวางแผนทรัพยากรบุคคลทําใหทราบความตองการกําลังคนในอนาคต  
ระยะยาว เกีย่วพันไปถึงการวางแผนดานงบประมาณ เงนิเดือนผลประโยชนพิเศษ และการจัด
สวัสดิการรูปแบบตางๆ 

2. การวางแผนทรัพยากรบุคคลทําใหการคาดคะเนกําลังคนเกิดเปนรูปธรรม
ชัดเจน สามารถพัฒนาปรับปรุงตําแหนงไดเหมาะสม และการใชคนใหเกิดประโยชนสูงสุดยิ่งขึ้น 

3. การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนวิธีการพัฒนากําลังคนทางหนึ่ง ซ่ึงมีผลทําให
การใชคนไดประโยชนยิ่งขึ้น 

4. การวางแผนทรัพยากรบุคคลจะเปนประโยชนในการขยาย ปรับปรุงองคการ 
หรือหนวยงานในอนาคตใหมีประสิทธิภาพ 

5. การวางแผนทรัพยากรบุคคลทําใหเกดิความเชื่อมั่นวา หนวยงานจะมีกาํลังคนที่
มีความรูความสามารถเหมาะสม มาทํางานจํานวนเพยีงพอ ทั้งปจจุบนัและอนาคต 

6. การวางแผนทรัพยากรบุคคลทําใหสะดวกในการจัดหนวยงานตางๆ ให
ดําเนินงานประสานสัมพันธกันเหมาะสมทั้งจํานวนคน ปริมาณงาน เวลาในการทํางานและคณุภาพ
ของงานตามความตองการ 

7. การวางแผนทรัพยากรบุคคลสามารถควบคุมการทํางานของบุคลากรใหอยูใน
ขอบเขตเต็มขีดความสามารถของแตละคน เปนการประหยัดคาใชจาย แรงงานไมสูญเปลา 

8. การวางแผนทรัพยากรบุคคลจะสรางความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร 
เพราะทุกคนมงีานทํา ไดงานเหมาะสมกับความรูความสามารถ และความสนใจ 

9. การจัดกําลังคนและงานเหมาะสมจนเกิดดลุยภาพ ยุติธรรม จะตัดปญหาเรื่อง
ความไมเสมอภาคที่บางคนทํางานนอย บางคนงานมาก เมื่อมีการกําหนดงานลวงหนาชัดเจน      
เปดโอกาสหนงีานหรือเล่ียงงาน 

10.  การวางแผนทรัพยากรบุคคลจะเปนแนวทางเปนขอมูลสําหรับหนวยงานที่มี
หนาที่ผลิตบุคลากรในสาขาวิชาชีพตางๆ สามารถผลิตกําลังคนไดสอดคลองเหมาะสมกับความ
ตองการของหนวยงานตางๆ ผูใชคน 
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สมพร พวงเพช็ร (2544) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลมีประโยชนตอ
องคการทุกประเภท โดยเฉพาะองคการขนาดใหญ เพราะจะชวยใหองคการสามารถคาดคะเน
กําลังคนทั้งในระยะสั้นและระยะยาวไดตามความจําเปนขององคการ แผนกําลังคนระยะสั้นจะชวย
ใหองคการระบุตําแหนงวางที่จําเปนตองหาคนมาบรรจุในปนั้นๆ สําหรับแผนกําลังคนระยะยาว  
จะชวยประเมนิสถานการณของทรัพยากรบุคคลในระยะ 2 ป 5 ป หรือ 10 ป ในอนาคตขางหนา   
ซ่ึงการวางแผนทรัพยากรบคุคลจะอํานวยประโยชนตอองคการขนาดใหญ ดังนี ้

1. เปนการปรับปรุงการใชทรัพยากรบุคคลขององคการอยางคุมคา 
2. ชวยใหกจิกรรมตางๆ ดานการบริหารงานบุคคล สอดคลองกับวัตถุประสงค

ขององคการอยางมีประสิทธิภาพ 
3. ชวยใหการจางพนักงานใหมขององคการเปนไปอยางประหยัด 
4. ชวยใหการจัดทําฐานขอมูลดานบริหารงานบุคคลมีคุณภาพและสมบูรณ        

ซ่ึงจะเปนประโยชนตอกิจกรรมการบริหารงานบุคคลอื่นๆ รวมทั้งหนวยงานยอยอ่ืนๆ ภายใน
องคการดวย 

5. ชวยใหการสรางอุปสงคของแรงงานในตลาดแรงงานทองถ่ินประสบ
ความสําเร็จ 

6. ชวยขจดัปญหาคนที่เหมือนกับไมที่ตายแลว (Dead Wood) ใหหมดไปจาก
องคการ ทําใหเกิดการประหยัดคาใชจาย 

7. ชวยในการประสานความแตกตางระหวางโปรแกรมการบริหารงานบุคคล เชน 
แผนการปฏิบัติงานและความจําเปนในการจางบุคคล 

ยงยุทธ เกษสาคร (2545) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนสิ่งจําเปน และมี
บทบาทสําคัญตอการดําเนินงานขององคการ ประโยชนของการวางแผนทรัพยากรบุคคล มีดังนี้ 

1. ชวยปรับปรุงการใชทรัพยากรบุคคลใหดขีึ้น โดยอาศัยวิธีการประเมนิผลจาก
การใชการบรหิารการวางแผนทรัพยากรบุคคล ตามปกติจะกําหนดกลยุทธการวางแผนเปนระยะ    
5 ป เจาหนาทีผู่วางแผนทรัพยากรบุคคลมีขีดความสามารถพัฒนาหนาทีก่ารวางแผนทรัพยากร
บุคคลใหดีขึ้น และการวางแผนทรัพยากรบุคคลเหลานี้จะมีความเหมาะสมกับการวางแผนองคการ
ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

2. ชวยใหเกิดประสิทธิภาพในการประสานงานทางดานกจิกรรมทรัพยากรบุคคล 
และวัตถุประสงคขององคการในอนาคต เพราะวาองคการจะตองมีการพัฒนาและขยายการ
ดําเนินงานใหมีความเจริญกาวหนามากขึ้น จึงตองมีการวางแผนลวงหนา ในขณะเดยีวกันทางดาน
กิจกรรมทรัพยากรบุคคลจะตองมีการวางแผนควบคูและใหมีความสอดคลองกับการวางแผนการ
ดําเนินงานขององคการในอนาคต กลาวไดวา องคการจะตองมีการวางแผนการดําเนินงาน และการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลอยางเปนระบบ และสัมพันธกันอยางมีประสิทธิภาพ 
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3. ชวยใหประสบความสําเร็จดานการประหยัดในการจางบุคลากรใหม เปนระบบ
การควบคุมอัตราจํานวนบุคลากรใหเหมาะสมกับจํานวนตําแหนงงานภายในองคการ เปนหนาที่
ของฝายทรัพยากรบุคคลจะตองดําเนินการจางบุคลากรใหมตามกลยุทธการวางแผนดําเนินงาน
ควบคูกับการวางแผนความตองการทรัพยากรบุคคล เพราะการจางบุคลากรใหมแตละบุคคลเปน
การเพิ่มคาใชจายในการดําเนนิงาน ทําใหองคการมีตนทนุการผลิตหรือการบริการที่สูงขึ้น ดังนั้น 
องคการจัดจางบุคลากรใหม ตองคาํนึงถึงประสิทธิภาพความคุมทุนเปนหลัก โดยตองดําเนินการ
จางบุคลากรใหมตามแผนการดําเนินงานและแผนความตองการทรัพยากรบุคคลอยางเปนระบบ 
โดยอาศัยสถิตขิอมูลและการศึกษาวจิัย ทั้งนี้ใหเปนไปโดยประหยดั คลองตัว ตรงตามวันที่ตองการ
ใชบุคลากรมาปฏิบัติงาน 

4. ชวยกระจายขาวสารการจัดทรัพยากรบุคคล เพื่อชวยงานกิจกรรมทรพัยากร
บุคคลและหนวยงานอื่นภายในองคการใหไดรับทราบขาวสารความตองการทรัพยากรบุคคลตาม
แผนปฏิบัติการในการดําเนนิงานขององคการในอนาคต จะสามารถชวยใหบุคลากรขององคการ
และบุคคลภายนอกที่สนใจมาสมัครเขาทํางาน เมื่อถึงโอกาสที่องคการมีการประกาศรบัสมัคร
บุคลากร นับไดวาเปนการชวยงานประชาสัมพันธ ทั้งการดําเนินงานและการรับสมัครบุคลากร  
ขององคการไปพรอมกันในขณะเดียวกัน 

5. ชวยประสานงานโปรแกรมการจัดการทรัพยากรบุคคลที่มีความแตกตางกัน 
เชน การยนืยนัแผนปฏิบัติการและความตองการในการจดัจางทรัพยากรบุคคล ใหมีผลปฏิบัติ     
เปนจริง เพื่อทาํใหองคการสามารถดําเนินงานบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคในการวางแผน    
การดําเนินงานขององคการในอนาคตไดอยางมีประสิทธิภาพ 

นงนุช วงษสุวรรณ (2546) กลาววา ประโยชนของการวางแผนทรัพยากรบุคคล          
สรุปสาระสําคัญไดดังนี ้

1. ทําใหทราบถึงความตองการดานบุคลากรในระยะยาว เพราะชวยใหการจาง
พนักงานใหมเปนไปอยางมปีระสิทธิภาพ สามารถคํานวณงบประมาณดานเงินเดือน ผลประโยชน
พิเศษ และสวสัดิการดานตางๆ ดังนั้น การกําหนดรับพนกังานใหมจะตองยึดแผนดานทรัพยากร
บุคคล 

2. ชวยใหองคการใชทรัพยากรบุคคลใหเกิดประโยชนสูงสุด การวางแผน
ทรัพยากรบุคคลจะทําใหเหน็ภาพรวมการใชกําลังคนในแผนกและฝายตางๆ รวมถึงการพัฒนา
บุคคลอยางชัดเจน ซ่ึงทําใหทรัพยากรบุคคลที่รับเขามาในองคการมีคณุคา ทําใหเกดิประโยชนอยาง
แทจริงแกองคการ 

3. ทําใหกระบวนการเลือกสรรคนเขามาทํางานในองคการมีประสิทธิภาพ เพราะ
เปนระบบที่มคีวามสัมพันธตอเนื่องกัน ตัง้แตการวเิคราะหงาน การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ 
การปฐมนิเทศ การพัฒนาและฝกอบรม ทําใหไมเกิดปญหาการขาดแคลนบุคลากรในฝายตางๆ 
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4. ทําใหการขยายหรือการปรับปรุงองคการในอนาคตเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
โดยมีการวางแผนการพัฒนาและการฝกอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถใหแกพนักงาน
สามารถทํางานในตําแหนงใหมได เปนการสงเสริมและพัฒนาโอกาสใหพนกังานกาวหนา 

5. เปนแนวทางใหสถาบันการศึกษาพัฒนาหลักสูตร ใหเปนความตองการของ
ตลาดแรงงาน ขอมูลจากองคการที่มีการวางแผนทรัพยากรบุคคล จะเปนประโยชนและชวย
สนับสนุนใหสถาบันผลิตนักศึกษาไดสอดคลองกับความตองการของหนวยงานตางๆ ทําใหไมเกดิ
ปญหาการวางงาน เปนการชวยพัฒนาความมั่นคงของประเทศ 

วรพงษ รวิรัฐ (2546) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลในองคการ มีประโยชน
ดังนี ้

1. การวางแผนทรัพยากรบุคคล จะทําใหองคการมีขอมูลความเขาใจสถานการณ
สภาพปญหากาํลังคนที่เปนผลและสามารถคาดการณส่ิงที่อาจเกิดขึ้นลวงหนาในอนาคตจากการ
เปล่ียนแปลงทางดานเศรษฐกิจและเทคโนโลยี ดังนั้น การเตรียมการเพือ่รองรับเหตุการณที่จะ
เกิดขึ้น โดยคาดการณเงื่อนไขเกี่ยวกับกําลังคนลวงหนานี้ จะทําใหปญหาที่องคการจะตองเผชิญใน
อนาคตลดความรุนแรงลงได 

2. การวางแผนทรัพยากรบุคคล จะทําใหทราบขอมูลพื้นฐานเกี่ยวกบัสมรรถนะ
ของกําลังคนที่มีอยูในปจจุบนั และใหการบริหารองคการปรับการใชกาํลังคนใหยดืหยุนกับสภาพที่
เปล่ียนแปลงไป 

3. การวางแผนทรัพยากรบุคคล จะเปนสิ่งที่เชือ่มโยงระหวางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเขากับกระบวนการวางแผนขององคการ อันจะทําใหองคการบรรลุเปาหมาย
ดําเนินการได 

4. การวางแผนทรัพยากรบุคคล จะทําใหองคการทราบความสัมพันธระหวาง
ผลผลิตที่ลูกจางผลิตไดกับเกณฑที่องคการไดตั้งเอาไว 

5. การวางแผนทรัพยากรบุคคล จะทําใหองคการสามารถวางแผนความกาวหนา
ในอาชีพของเจาหนาที่ ที่ทํางานในแตละอาชีพและในแตละระดับของความรับผิดชอบ 

6. การวางแผนทรัพยากรบุคคล จะทําใหองคการสามารถที่จะจดัปริมาณและ
ระดับทักษะของบุคคลใหเหมาะสมกับงานในระยะเวลาทีเ่หมาะสม เพื่อใหสามารถปฏิบัติกิจกรรม
ที่กําหนดให ซ่ึงจะเปนผลทําใหองคการและบุคคลบรรลุวัตถุประสงคโดยรับผลประโยชนสูงสุดใน
ระยะยาว 

7. การวางแผนทรัพยากรบุคคล จะทําใหองคการพยากรณเกี่ยวกับเงื่อนไขตางๆ 
ในอนาคต เพือ่การกําหนดวตัถุประสงคและโครงการใหสอดคลองกับเงื่อนไขดังกลาว ตลอดจน
การวางเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานใหสัมพนัธกบัเงื่อนไขตางๆ 
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8. การวางแผนทรัพยากรบุคคล จะทําใหผลตอบแทนจากการลงทุนในทรัพยากร
บุคคลเกิดประโยชนสูงสุด 

สุนันทา เลาหนันทน (2546) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลในองคการ       
มีประโยชนดังนี้ 

1. ชวยใหองคการไดทราบถึงความตองการดานกําลังคนทีต่องการในอนาคตวา  
มีจํานวนเทาไร ประเภทใดบาง ตลอดจนคุณสมบัติตางๆ ที่ตองการ ซ่ึงสารสนเทศดานกําลังคน    
จะเปนสวนสําคัญประกอบการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในหนวยงาน 

2. ชวยใหองคการสามารถใชทรัพยากรบุคคลใหเกดิประโยชนสูงสุด รายละเอียด
ของแผนทรัพยากรบุคคลที่จดัทําขึ้นจะทําใหเขาใจความจาํเปนในความตองการใชบุคลากรของ   
แตละแผนก รับรูถึงเหตุผลและขอกําหนดตางๆ ซ่ึงจะชวยใหการพิจารณาทรัพยากรบุคคลนั้น
สอดคลองกับเปาหมายเชิงกลยุทธขององคการ และอาจนาํไปสูการปรับปรุงตําแหนงหนาที่การ
ทํางานไดอยางเหมาะสม 

3. ชวยใหกจิกรรมดานการบรหิารทรัพยากรบุคคลและเปาหมายเชิงกลยทุธของ
องคการมีความสอดคลองกัน กลาวคือ ถาองคการมีเปาหมายที่จะขยายกิจการ กิจกรรมดาน
ทรัพยากรบุคคลจะตองปรับขยายเพื่อรองรับความเจรญิกาวหนาขององคการ จํานวนบุคลากร 
รวมทั้งขอกําหนดคุณสมบัติเฉพาะของงานจะตองปรับใหสอดคลองกับเปาหมายที่เปล่ียนไปดวย 

4. ชวยใหองคการสามารถพัฒนาทรัพยากรบคุคลที่มีอยูใหเปนผูที่มีความรู
ความสามารถ และทักษะเพิ่มขึ้นไดตามที่องคการตองการ การไดรับทราบถึงปริมาณและคุณภาพที่
ขาดหรือเกินความตองการในอนาคต ถาจาํนวนพนักงานไมเพยีงพอ นอกจากจะตองมีการสรรหา
แลว ยังสามารถใชวิธีการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรเพือ่การเล่ือนตําแหนงไดอีก อันจะชวยใหมี
การกําหนดวิธีการและเปาหมายในการพัฒนาบุคลากรไดถูกตองและเหมาะสม 

5. ชวยใหกจิกรรมพื้นฐานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในหนวยงานดําเนินไป
อยางมีความสอดคลองและสัมพันธกัน กจิกรรมเหลานัน้ ไดแก การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ
และแตงตั้ง การปฐมนิเทศ การฝกอบรมและพัฒนา ตลอดจนการประเมินผลการปฏิบัติงานและ
อ่ืนๆ จะมีการดําเนินการอยางสอดคลองกัน และมีความตอเนื่อง ที่สําคัญชวยปองกนัปญหาการ        
ขาดแคลนบุคลากรที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน 

6. ชวยใหการสรรหาและการคดัเลือกพนกังานใหมดําเนินการไดอยางมี
ประสิทธิภาพและตรงตามความตองการของแผนกหรือฝายตางๆ รายละเอียดในแผนทรัพยากร
บุคคลจะชี้ใหเห็นวาแตละหนวยงานยอยตองการพนักงานที่มีความสามารถลักษณะใด เมื่อใด 
จํานวนเทาไร ยังผลทําใหการตัดสินใจจางดําเนินไดทันเวลาและตรงความตองการ นอกจากนี้       
ยังชวยประหยดัทรัพยากรและงบประมาณของหนวยงาน ทําใหไมตองเสียคาใชจายในการสรรหา
หรือคัดเลือกคนเขาทํางานบอย 



 77

7. ชวยสงเสริมและพัฒนาโอกาสความเสมอภาคในการปฏิบัติงาน การมแีผน
ทรัพยากรบุคคลที่สมบูรณจะทําใหผูปฏิบตัิงานไดทราบถึงทิศทางในการทํางาน โอกาสในการ
เล่ือนขั้นตําแหนง รวมถึงแผนการพัฒนาและฝกอบรม การพิจารณาโดยภาพรวมจะทาํใหพนกังาน
ในแตละฝายทีเ่กี่ยวของไดรับการพิจารณาอยางทั่วถึง ซ่ึงการไดรับการพัฒนาอยางเปนธรรม        
จะทําใหพนกังานมีกําลังใจในการทํางานและมีความมั่นคงในอาชีพ 

8. ชวยใหองคการที่มีหนาที่ผลิตกําลังคนสามารถผลิตกําลังคนใหสอดคลอง     
กับความตองการของหนวยงาน ขอมูลจากแผนทรัพยากรบุคคลทําใหมีการปรับปรุงและพัฒนา
หลักสูตรรองรับความตองการของตลาดแรงงาน อีกทั้งยังเปนการลดปญหาการวางงานไดอีก     
ทางหนึ่ง 

วิลาวรรณ รพพีิศาล (2549) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคล กอใหเกิด
ประโยชนตอองคการในดานตางๆ ตอไปนี้ 

1. ชวยใหองคการสามารถวางแผนการใชทรัพยากรบุคคลเปนไปอยางมคีุณคา
และกอใหเกิดประโยชนสูงสุดในการปฏบิัติงาน 

2. ชวยลดและหลีกเลี่ยงความเสี่ยงที่จะเกิดขึน้ในอนาคต 
3. ชวยสรางความแนนอนในการจางงาน 
4. ชวยสรางความมั่นใจใหแกบุคลากร 
5. ชวยสงเสริมโอกาสความเทาเทียมกนัของบุคลากรในหนวยงานตางๆ ของ

องคการ 
6. ชวยปองกันการลาออกของบุคลากร 
7. ชวยใหดําเนินกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปอยางมีระบบ 
8. ชวยใหการจางบุคลากรใหมเปนไปอยางมปีระสิทธิภาพ 
9. ชวยใหการกําหนดคาจางและเงินเดือนบุคลากรเปนไปอยางเหมาะสม 
10. ชวยใหฝายทรพัยากรบุคคลตระหนกัถึงบทบาทหนาที่ของตนเองมากยิ่งขึ้น 
กลาวโดยสรุป การวางแผนทรัพยากรบุคคลในองคการจะชวยใหองคการสามารถ

แสวงหาบุคคลที่มีความรูความสามารถ และทักษะที่ตองการได สามารถพัฒนาศักยภาพของ
กําลังคนที่มีอยูเดิมแลวไดอยางเหมาะสม สงเสริมใหมีผูปฏิบัติงานมีกาํลังใจในการทํางาน การผลิต
และการใชกําลังคนมีความสอดคลองกันในระดับองคการ 
 

ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดประมวลแนวคดิของนักวิชาการทุกทาน เพือ่เปน
แนวทางในการพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลใหเกิดประโยชนตามที่นกัวิชาการ       
ไดนําเสนอไวขางตน โดยเฉพาะอยางยิ่ง การวางแผนทรพัยากรบุคคลทําใหทราบความตองการ
กําลังคนในอนาคตที่จะเกี่ยวพันไปถึงการวางแผนดานงบประมาณ ทําใหการคาดคะเนกําลังคน
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อยางเปนรูปธรรม สะดวกในการจัดหนวยงานตางๆ ใหดําเนินงานประสานสัมพันธกัน เหมาะสม
ทั้งจํานวน ปริมาณงาน เวลาในการทํางาน และคุณภาพของงานตามความตองการ 
 
3.9  ขอจํากัดของการวางแผนทรัพยากรบคุคลในองคการ 

โกวิทย กังสนนัทน (2535) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลในองคการมี
จุดมุงหมายที่จะลดสภาวะความไมแนนอน (Uncertainty) ดานอัตรากําลังของทรัพยากรบุคคลใน 
แตละองคการ ชวยเพิ่มประสทิธิภาพและประสิทธิผลการใชทรัพยากรบคุคลใหสูงขึ้น และลดการ     
สูญเสียขององคการ การวางแผนทรัพยากรบุคคลจึงเปนกระบวนการทีซั่บซอน และมีความยุงยาก 
จําเปนตองไดรับความสนใจอยางจริงจังจากทุกๆ ฝายที่เกี่ยวของ ขอจํากัดที่มีผลกระทบทั้งโดย
ทางตรงและทางออมตอการวางแผนทรัพยากรบุคคลในองคการมีหลายประการ เชน 

1. ฝายบริหารระดับสูงขาดความรูและความเขาใจเกีย่วกับปรัชญาแนวความคิด
และ หลักการที่สําคัญดานการวางแผนทรพัยากรบุคคล ทําใหผูบริหารไมไดตระหนกัถึงบทบาท
ดานนี้มากนัก รวมถึงมองขามความสําคัญและความจําเปนของการวางแผนอัตรากําลัง 

2. การขาดความเอาจริงเอาจังและความผูกพนัของฝายบริหาร การวางแผน
ทรัพยากรบุคคลผลักดันใหเกิดความสมดลุและความสอดคลองระหวางวัตถุประสงค เปาหมาย 
นโยบาย กิจกรรม การปฏิบัติการและทรัพยากรบุคคลที่จาํเปนตองใช ถาฝายบริหารขาดความ
ผูกพันในเรื่องดังกลาว ความสําเร็จของการวางแผนทรัพยากรบุคคลจะเกิดขึ้นไดยาก 

3. การเมืองในองคการ เปนสาเหตุสําคัญประการหนึ่งที่สงผลกระทบตอ
ความสําเร็จ ดานการวางแผนทรัพยากรบคุคลในองคการ ปรากฏการณการเมืองที่พบเห็นกนัทั่วไป 
เชน การแบงพรรคแบงพวก การสรางฐานอํานาจและอาณาจักรของแตละฝาย รวมถึงความขัดแยง
ดานผลประโยชน เปนตน ปจจัยทางการเมอืงในองคการเหลานี้ยอมสงผลกระทบในทางลบตอ
ความรวมมือประสานงานกันระหวางฝายตางๆ ที่เกี่ยวของ ถาองคการไมสามารถตกลงรวมกันได    
เกี่ยวกับวัตถุประสงค เปาหมาย การประสานงาน และการใชทรัพยากรรวมกัน การวางแผนที่มี
ประสิทธิผลจึงมีความเปนไปไดคอนขางนอย 

4. การขาดวัฒนธรรมดานการวางแผน (Planning Culture) การวางแผนทรพัยากร
บุคคลมีความสัมพันธอยางใกลชิดกับการวางแผนระดับตางๆ และประเภทตางๆ ขององคการ 
นับตั้งแตแผนกลยุทธ แผนปฏิบัติการของแผนงานตางๆ ถาองคการขาดแนวปฏิบัติดานการวางแผน
ที่จะสนับสนนุใหมกีารทํางานอยางเปนระบบ มีทิศทางที่ชัดเจนและตอเนื่องครอบคลุมทั่วทั้ง
องคการแลว การวางแผนทรพัยากรบุคคลยอมไมไดรับการยอมรับและผลักดันไปสูการปฏิบัติ 
อยางจริงจัง 
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5. ระบบขอมูลและสารสนเทศในองคการ เปนองคประกอบพื้นฐานสําคญั ถา
องคการขาดระบบขอมูลและสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพ ยอมสงผลกระทบตอประสิทธิผลตอการ
จัดทําแผนทรพัยากรบุคคล ทั้งนี้เนื่องจากขอมูลและสารสนเทศที่เพียงพอและถูกตอง ชวยใหแผนที่    
จัดทํามีความสมบูรณ สามารถเปนหลักประกันในการนําไปปฏิบัติไดดขีึ้น 

6. ศักยภาพและคุณภาพของฝายทรัพยากรบุคคลหรือบุคลากรที่เกี่ยวของเปนดัชนี
ที่จะชี้วา การวางแผนทรัพยากรบคุคลจะมปีระสิทธิผลมากนอยแคไหนในองคการ โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งฝายทรัพยากรบุคคลขององคการ จําเปนตองไดรับความรวมมือและสนับสนุนจากหนวย
ปฏิบัติการตางๆ ที่เกี่ยวของ ขณะเดียวกันกจ็ะตองมีการจดัระบบงานภายในใหเกิดประสิทธิภาพ  

วิลาวรรณ รพพีิศาล (2549) กลาววา ขอจํากัดในการวางแผนทรัพยากรบุคคล   
สรุปไดดังนี ้

1. ฝายบริหารไมใหความสําคญัตอแนวทางปฏิบัติเพื่ออนาคต เพราะมองวาเปน
เร่ืองปกติทั่วไป จะดําเนินการเมื่อองคการมีความตองการบุคลากรเพิ่ม 

2. ผูเกี่ยวของทกุฝายไมใหความรวมมือ เพราะถือวาเปนภาระหนาที่ของฝาย
ทรัพยากรบุคคลที่ตองดําเนินการเพื่อสนบัสนุนงานใหแตละฝายมีบุคลากรเพียงพอ 

3. เกิดการเมืองในองคการ เชน การแบงพรรคแบงพวก สรางฐานอํานาจของ     
แตละฝาย เปนเหตุใหสงผลตอความสําเร็จในการวางแผนและนําไปสูความขัดแยงในที่สุด 

4. องคการไมใหความสําคัญตอระบบขอมูลของงานดานทรัพยากรบุคคล ทําให
ขอมูลไมเพียงพอตอการวางแผน และมีประสิทธิภาพไมสอดคลองกับแผนงานขององคการ 

5. ขาดความรับผิดชอบที่ดีของฝายบริหารทรัพยากรบุคคล ที่มองขามความ
สอดคลองระหวางการวางแผนทรัพยากรบุคคลกับวัตถุประสงค เปาหมาย นโยบาย รวมถึงกิจกรรม
ที่ผูกพันกําลังบุคลากรที่องคการจําเปนตองใช 
 

ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดศกึษาขอจํากดัของการวางแผนทรัพยากรบคุคลตาม
ความเหน็ของนักวิชาการทั้ง 2 ทานขางตน เพื่อใชในการอางอิงขอจํากัดของการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่จะคนพบจากการวิจัยคร้ังนี้ โดยเฉพาะอยางยิ่ง ดานผูบริหารที่ตอง
มีความรูความเขาใจหลักสําคัญดานการวางแผนทรัพยากรบุคคล ใหความสําคัญและสรางความ
รวมมือกับบุคลากรที่เกี่ยวของ 
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3.10  ปจจัยกําหนดความสําเร็จในการจัดทําแผนทรัพยากรบุคคล 
ศุภชัย ยาวะประภาษ (2546) กลาววา แผนทรัพยากรบุคคลก็คลายกับแผนงาน  

แผนเงิน และแผนอื่นๆ ขององคการ ความสําเร็จในการจดัทําแผนทรัพยากรบุคคล และนําแผน
ทรัพยากรบุคคลไปปฏิบัติ มักขึ้นอยูกับปจจัยสําคัญที่เรียกวา ปจจยักําหนดความสําเร็จ (Key 
Success Factors) ซ่ึงนักวิชาการสวนใหญชี้วาปจจยัสําคัญ ไดแก 

1.  ความมุงมัน่ จริงจัง และเอาใจใสของผูบริหารระดับสูงขององคการ 
การใดก็ตามทีอ่งคการริเร่ิมดําเนินการจะประสบความสําเร็จได ก็ตอเมือ่ผูบริหาร

ระดับสูงขององคการเอาจริงกับเรื่องนั้น หมั่นติดตาม ตรวจตรา และประเมินผลเปนระยะๆ ส่ิงใดที่
ผูบริหารระดับสูงใหความสําคัญ ผูบริหารระดับอื่นๆ ตลอดจนเจาหนาที่หรือบุคลากรภายใน 
องคการก็จะใหความสําคัญเชนเดียวกนั 

2.  ระบบขอมูล 
การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนการนาํขอมูลที่มีอยูมาจดัทําขอมูลเพิ่มเติม และ

การประมวล วิเคราะห อุปทานของบุคลากรในอนาคต จงึควรเปนขอมลูที่ครบถวน ทันสมัย 
เฉพาะเจาะจง เพื่อใหการวางแผนทรัพยากรบุคคลสามารถทําไดอยางสมบูรณ ครบถวน และถูกตอง 

3.  การมีสวนรวมของหนวยงานยอยตางๆ ในองคการ 
แผนทรัพยากรบุคคลที่จัดทําโดยเจาหนาที่หรือบุคลากรผูรับผิดชอบการวางแผน

ทรัพยากรบุคคลเพียงหนวยเดียว อาจจะสามารถจัดทําเปนแผนได แตมกัไมไดรับการยอมรับจาก   
ผูที่เกี่ยวของทัง้หลายในหนวยงาน เมื่อนําไปปฏิบัติจึงมักมีปญหา ดังนั้นควรเปดโอกาสให          
ทุกหนวยงานมีสวนรวมในการใหขอมูล การวิเคราะห และการเสนอความคิดเหน็ 

4.  การรายงาน ติดตาม และประเมินผล 
การหมั่นติดตามประเมินผลและทบทวนแผนเปนระยะๆ เปนสิ่งสําคัญที่สุดในการ

จัดทําแผนทรพัยากรบุคคล โดยองคการจาํเปนตองวางกลไกการติดตาม รายงาน และประเมินผล
เอาไว นอกจากนี้ยังตองมกีารทบทวนแผนเปนระยะๆ ตลอดเวลา และตองใหทุกฝายที่เกี่ยวของ  
เขามามีสวนรวมดวย 

 
ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดศกึษาปจจยักําหนดความสําเรจ็ในการจัดทําแผน

ทรัพยากรบุคคลตามแนวคดิของ ศุภชัย ยาวะประภาษ (2546) เพื่อใชในการอางอิงเงือ่นไขในการ
นําไปใชของรปูแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ที่จะคนพบจากการวิจยั
ในครั้งนี้ โดยเฉพาะประเด็นลักษณะการทาํงานของผูบริหารระดับสูงขององคการที่ตองมีความ
มุงมั่น จริงจัง เอาใจใส เปดโอกาสใหทุกหนวยงานมีสวนรวมในการใหขอมูล วิเคราะหและเสนอ
ความคิดเหน็ มีระบบการทํางานที่สมบูรณและมีการติดตามประเมินผลแผนงานเปนระยะ 
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3.11  ขอควรพิจารณาเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบคุคล 
วิชชุดา หุนวไิล (2542) กลาววา การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนเรื่องที่ตองคิด

อยางละเอียดรอบคอบ กวางขวาง รัดกุมนัน้ มีปจจยัตางๆ จะตองนํามาพิจารณาในการกําหนดไว 
ในการทําแผน คือ 

1. เวลาที่จะตองเริ่มวางแผน โดยปกติควรจะเริ่มจัดทํากอนเริ่มดําเนินงาน เพราะ
การจัดวางตัวบุคคลนั้น ตองพิจารณาถึงแนวโนมวางานใดหรือสาขาวิชาชีพใดจะขยายตัวมากขึ้น 
ตลาดตองการมากขึ้น จะตองใชกําลังคนทาํงานเทาใด และอาจจะตองวางแผนเพิ่มเตมิเมื่อเริ่ม
กิจการใหม หรือมีการปรับปรุงงานใหม 

2. วัตถุประสงคและนโยบายขององคการหรือหนวยงาน จะตองศึกษาและทํา
ความเขาใจใหกระจางชัดเจน เพราะการวางแผนทรัพยากรบุคคลจะตองสอดคลองกับวัตถุประสงค
และนโยบายขององคการ ของหนวยงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งการกําหนดแผนทุกแผนควรตอง
สนับสนุนวัตถุประสงคและนโยบายโดยสวนรวมขององคการใหมากทีสุ่ด 

3. คํานึงถึงเปาหมายในอนาคตเกี่ยวกับกําลังคน โดยจาํแนกกําลังคนที่ตองการ
ออกเปนประเภทตางๆ หรือเปนสาขาวิชาตางๆ เชน พวกชางฝมือ นักวชิาการ นักบรหิาร            
การกําหนดแผนตองมีการวิเคราะหแนวโนมถึงสภาพความตองการกาํลังคนทุกสาขา ทั้งระยะสั้น 
และระยะยาว 

4. พิจารณาสภาวะตางๆ ที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ไดแก การ
โอนยาย การเลื่อนตําแหนง การลาออก การเกษียณอายุ เพราะภาวะเหลานี้อาจทําใหการกําหนด
แผนกําลังคนผิดพลาดไดงาย เชน ปญหาที่เกิดขึ้นในลักษณะที่หนวยงานรับบุคคลเขาทํางานฝกฝน
จนเกดิความชาํนาญแลวแตหนวยงาน ไมสามารถธํารงรักษา โนมนาวจิตใจใหเขาทํางานอยูตอไป
ได เพราะปญหาสภาพการทาํงาน หรือคาตอบแทนไมเปนที่นาพอใจ บคุลากรจึงลาออก ถาหาก
สถิติการลาออกสูงก็จะกระทบกับการสรรหา การคัดเลือก ตลอดจนการฝกอบรมและชวงเวลาการ
ใชคนดวย 

5. ความปรารถนาที่จะทํางาน เปนปจจยัสําคัญอยางหนึ่งในการวางแผนทรัพยากร
บุคคล เพราะความตองการของบุคคลที่จะเขาทํางานกับหนวยงานนัน้ ทาํใหสามารถคาดการณได
ถูกตอง และสามารถกําหนดขอบเขตวิธีการสรรหา และคัดเลือกบุคคลไดงายขึ้น ทั้งนี้ความ
ปรารถนาที่จะทํางานยังสัมพนัธกับปจจยัอ่ืน เชน สภาวะการทํางาน คาตอบแทน สวสัดิการ ดังนั้น 
แมวาความปรารถนาของคนไทยที่จะเลือกอาชีพรับราชการคอนขางสูง แตการ    สรรหา คัดเลือก
ตัวบุคคลสําหรับบางสาขาวิชาชีพคอนขางจะมีปญหา เพราะตองแขงขนักับองคการ บริษัทเอกชน 
ซ่ึงเสนอคาตอบแทนและสภาวะการทํางานที่ดีกวาทางราชการ ไดแก บคุลากรในสาขาวิชาแพทย 
วิศวกรรม บัญชี สถาปตยกรรม นิเทศศาสตร ฯลฯ เปนตน นั่นคือ ในปจจุบันความนยิมในการ



 82

ประกอบอาชพีรับราชการของวิชาชีพบางสาขาเปลี่ยนแปลงไป การวางแผนทรัพยากรบุคคลจึงตอง
พิจารณากนัอยางรอบคอบในการสรรหา และคัดเลือก 

6. การกําหนดตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบ คือ วิธีการหรือเทคนิคในการ
กําหนดตําแหนงหนาทีใ่หบคุคลปฏิบัติงานตามความสามารถ ความเหมาะสมนั้น เปนเรื่องที่
องคการหรือหนวยงานจะพิจารณาเลือกได ไมวาระบบชัน้ ยศ (Rank Classification) หรือระบบการ
จําแนกตําแหนง (Position Classification) การเลือกใชระบบใดจะมีผลในการวางแผนทรัพยากร
บุคคลไปดวย 

7. การกําหนดคาตอบแทน คาตอบแทนไมวาเงินเดือนหรือคาจาง รวมทั้งการจัด     
สวัสดิการและผลประโยชนพิเศษอื่นๆ ลวนเปนปจจัยสําคัญในการวางแผนทรัพยากรบุคคล เพราะ
บุคลากรที่ทํางานตองการไดรับคาตอบแทนการปฏิบัติอาชีพอยางเปนธรรม และพอเพียงแกการ
ดํารงชีพ นอกจากคาตอบแทนเปนตวัเงินยงัตองการสิ่งตอบแทนเปนน้าํใจดวย การวางแผน
ทรัพยากรบุคคลจึงตองคิดถึงและกําหนดสิ่งตอบแทนในรูปแบบตางๆ โดยพิจารณาถึงภาวะการ
เปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมดวย 

สุนันทา เลาหนันทน (2546) กลาววา ไดมกีารตระหนกัดีวาการวางแผนทรัพยากร
บุคคลไมใชเร่ืองงาย โดยเฉพาะอยางยิ่งในองคการขนาดใหญ อาจจําเปนตองใชรูปแบบจําลอง
คอมพิวเตอรหรือเทคนิคทางคณิตศาสตรเขาชวยเพื่อใหกระบวนการตางๆ ดําเนินไปไดดวยดี 
นอกจากนี้อาจมีความแตกตางกันทั้งในดานรูปแบบ รายละเอียด ขั้นตอน และหลักวธีิการ ทั้งนี้ 
ขึ้นอยูกับองคประกอบหลายๆ อยาง เชน ขนาด ระดับเทคโนโลยี การจัดองคการ รวมถึง         
วัฒนธรรมขององคการ เปนตน อยางไรกต็ามมีขอควรพิจารณาในการวางแผนทรัพยากรบุคคลที่
ควรนําไปปฏบิัติ ดังนี ้

1.  แผนทรัพยากรบุคคลของหนวยงานจะตองสอดคลองกับแผนกลยุทธของ
องคการนั้นๆ กลาวคือ สาระรายละเอียดของแผนจะตองสัมพันธกับวัตถุประสงคดานการขยาย
ความเจริญเตบิโตของหนวยงาน รวมถึงสอดคลองกับแผนงานดานการผลิต การขาย การวิจยัและ
พัฒนา และอ่ืนๆ ที่สําคัญจะตองเหมาะสมกับสภาพแวดลอมและวัฒนธรรมขององคการดวย 

2. ในการจดัทําแผนทรัพยากรบุคคลควรไดมีการพิจารณาถึงอิทธิพลของ              
สภาพแวดลอมภายนอกองคการประกอบดวย เชน สภาพทางเศรษฐกิจ เทคโนโลยีการผลิต    
ตลาดแรงงาน และอ่ืนๆ เปนตน ส่ิงตางๆ เหลานี้ลวนตองนํามาพิจารณา เพราะการเปลี่ยนแปลงของ
ส่ิงแวดลอมเปนทั้งโอกาสและสิ่งคุกคามที่มีผลตอการวางแผนดานอัตรากําลังของหนวยงาน 

3. รายละเอียดของการเปลี่ยนแปลงใดๆ เกี่ยวกับงาน ควรมกีารอธิบายอยาง
ชัดเจนในแผน และจะตองไมมีการคาดคะเนลวงหนาวาโครงสรางของงานในอนาคตจะยงัคงมี
ลักษณะ โครงสรางเหมือนสภาพที่เปนอยูในปจจุบัน 
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4. รายละเอียดในแผนทรัพยากรบุคคลควรจะชี้ใหชัดเจนวาระดับหรือประเภท
ของบุคลากรที่ตองการจะขึ้นอยูกับเปาหมายการผลิตที่เพิม่ขึ้น ทั้งนี้เพื่อใหองคการสามารถสูกับ
คูแขงได การวางแผนอัตรากาํลังจึงเกี่ยวของโดยตรงกับการรักษาความสมดุลระหวางการสรรหากับ
ความจําเปนของการใช ทั้งในดานปริมาณ กลุมงาน ทักษะและความชํานาญระดับองคการ ตลอดจน
ความรูและการปฏิบัติงาน การที่มีตําแหนงวางไมจําเปนจะตองบรรจุพนักงานใหมเพิม่โดยทันที 
ตําแหนงนั้นอาจจะไมตองมอีีกตอไป หรืออาจจะผนวกกบังานอื่นก็ได 

5. การคาดคะเนจํานวนบุคลากรที่ขาดแคลนหรือลนงาน (เกินความตองการ) 
จําเปนตองอาศัยหลักการและเครื่องมือดานการบริหาร โดยเฉพาะอยางยิ่งดานการวางแผนและ
ควบคุม เชน เทคโนโลยีโปรแกรมคอมพวิเตอรเขาชวยดวย เพื่อใหการบริหารกระบวนการดีขึ้น 

6. วัตถุประสงคเชิงปฏิบัติการของกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลแตละดาน
ควรสอดคลองกับวัตถุประสงคของแผนทรัพยากรบุคคล และขณะเดยีวกันกิจกรรมตางๆ ของแตละ
โครงการจะตองตอบสนองตอวัตถุประสงคขององคการดวย 

7. การจัดทําแผนทรัพยากรบุคคลเปนกิจกรรมและเปนหนาที่ความรับผิดชอบ
โดยตรงของฝายบริหารปจจยันําเขา (Input) จากผูบริหารทุกฝายเปนสิ่งที่สําคัญและจําเปน 
นอกจากนี้ยังตองอาศัยความรวมมือและประสานงานกันอยางใกลชิดและตอเนื่อง ระหวาง        
คณะผูจัดทําแผนและหวัหนาหนวยงานอืน่ๆ 

8. แผนทรัพยากรบุคคลควรมีความยืดหยุน สามารถปรับไดตามสภาพแวดลอม
ตางๆ ที่เปล่ียนแปลง เชน การเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงาน กฎหมายแรงงาน เทคโนโลยีการผลิต 
และทัศนคติของสังคม เปนตน การปรับเปลี่ยนไดอยางเหมาะสมสามารถลดคาใชจายและการ
สูญเสียขององคการทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

วิลาวรรณ รพพีิศาล (2549) กลาววา ขอควรพิจารณาในการวางแผนทรพัยากร
บุคคล มีดังนี้ 

1. การวางแผนทรัพยากรบุคคลจะตองปฏิบัตใิหสอดคลองกับแผนกลยุทธของ
องคการ 

2. การวางแผนทรัพยากรบุคคลจะตองจดัทําโครงสรางแผนงานทรัพยากรบุคคล
ใหครอบคลุม และสอดคลองกับภาระหนาที่ งานขององคการที่มีอยูในปจจุบันและคาดวาจะเกดิขึน้
ในอนาคต 

3. การวางแผนทรัพยากรบุคคลไมควรเปนไปในลักษณะเดาสุม แบบลองผิด   
ลองถูก ที่สําคัญตองมีขอมูลขอเท็จจริงปรากฏเห็นชัด 

4. การวางแผนทรัพยากรบุคคลจะตองใหความสําคัญเกี่ยวกบัปจจัยแวดลอม     
ทั้งภายในและภายนอกที่มีอิทธิพลตอการจัดทําแผน โดยเฉพาะดานเศรษฐกิจ การเมอืง สังคม 
เทคโนโลยี ตลาดแรงงาน เปนตน 
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5. การวางแผนทรัพยากรบุคคลจะตองรับทราบรายละเอียดขอมูลจากทุกฝาย     
ในองคการ เพือ่ทําใหแผนมคีวามสมบูรณ สามารถนํามาปฏิบัติไดจริง 

6. การวางแผนทรัพยากรบุคคลจะตองคาดคะเนบุคลากรในอนาคตใหสอดคลอง
กับตําแหนงหนาที่งาน และมีระเบียบแบบแผน ไมอยูในลักษณะคนลนงานหรืองานลนคน 

7. รายละเอียดในแผนทรัพยากรบุคคลจะตองจัดสรรใหชัดเจนกับระดับ หรือ
ประเภทของบคุลากรที่ตองการ และสอดคลองกับเปาหมายการผลิตที่เพิ่มขึ้นขององคการ 

8. การวางแผนทรัพยากรบุคคลจะตองเนนศักยภาพของบุคลากร ในดานความรู 
ความสามารถ ประสบการณเปนสําคัญ และไมเสียเวลากบัการเปลี่ยนแปลง โยกยายตาํแหนงงาน
บอยๆ ซ่ึงจะทาํใหการปฏิบัตงิานขาดความตอเนื่อง 

9. การวางแผนทรัพยากรบุคคลจะตองเนนวิสัยทัศนหรือมุมมองที่ทันสมัย โดยให
บุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการกําหนดแผนและนโยบายการดําเนนิงาน คํานึงถึงสภาวการณ
เปล่ียนแปลงของปจจัยตางๆ ที่อยูทั้งภายในและภายนอกองคการ 

การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนองคประกอบพื้นฐานอันสําคัญที่จะนําไปสูการ     
บริหารงานแบบเชิงรุก (Proactive Approach) ของกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งหลายใน
องคการ เปนการชวยเชื่อมโยงกิจกรรมเหลานั้นใหสอดคลองกับการบริหารเชิงกลยุทธของ      
องคการ ทําใหมั่นใจไดวา วตัถุประสงค นโยบาย และกิจกรรมตางๆ ดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลไดมีแนวปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกนั 

 
ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดศกึษาแนวคิดของนักวิชาการขางตน เพื่อนําไป

ประกอบการอางอิงเงื่อนไข ขอจํากัดและการนําไปใชของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคล  
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ที่จะคนพบจากการวิจัยในครั้งนี้ โดยเฉพาะอยางยิ่ง ควรพิจารณาความ
สอดคลองของแผนทรัพยากรบุคคลกับแผนกลยุทธขององคการ ประกอบกับอิทธิพลของ
สภาพแวดลอมภายนอกและภายในขององคการ และสอดคลองกับภาระหนาที่ งานขององคการ     
ที่มีอยูในปจจบุัน และคาดวาจะเกดิขึ้นในอนาคต 

 
3.12  การวางแผนทรัพยากรบุคคลทางการศึกษา 

วิชชุดา หุนวไิล (2542) กลาววา ปจจุบันประเทศเจริญกาวหนาพัฒนาไปในดาน
ตางๆ มากมายทุกจังหวัด และเกือบทกุทองถ่ิน จํานวนประชากรทั่วประเทศก็เพิ่มขึ้นทัง้ในดาน
อัตราการเกิด การอพยพยายถ่ิน ตลอดจนการจัดโครงการพิเศษตางๆ เชน การจัดสรรที่ดินทํากิน  
ในนิคมสรางตนเอง โครงการพัฒนาชุมชน ดานเอกชนกม็ีโครงการจัดสรรที่ดินใหเชาซื้อ
โดยเฉพาะในเมืองที่เปนศูนยกลางความเจริญตางๆ ทําใหรัฐตองพิจารณาวางแผนการใหความรู   
ใหการศกึษาแกประชาชนทกุวยั เพื่อใหมคีวามรู ความคดิ มีอาชีพอยูไดอยางดใีนสังคมที่เจริญใน
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ทุกๆ ดาน และมีการแขงขันสูง การวางแผนดานการศกึษาทั้งขยายสถานศึกษาและจดัหาครูจึงเปน
ส่ิงจําเปน หลักในการวางแผนทรัพยากรบุคคลทางการศึกษาจึงมดีังนี ้

1. จํานวนบุคลากรที่จะบรรจุใหมควรเหมาะสมกับจํานวนนกัเรียนทีเ่พิ่มขึน้    
โดยพิจารณาจากสถิติของโรงเรียน สถิติประชากรของทองถ่ินเปนหลักการคิด 

2. จํานวนบุคลากรที่ออกไปดวยเหตุตางๆ และจําเปนตองมีบุคลากรอื่นมาแทน 
3. การขยายงาน 
4. งบประมาณทีไ่ดรับ 
5. การชดเชยบุคลากรที่ไดเล่ือนตําแหนงสูงขึ้นไป 
กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคลของกรม กองตางๆ ในกระทรวงศึกษาธิการ

นั้น ตางกรมตางก็มีขั้นตอน วิธีการรายละเอียดของตนเอง แตหลักการสวนใหญทกุกรมดําเนินการ 
ดังนี้คือ 

1. สํารวจความตองการอัตรากําลังในปงบประมาณตอไป โดยวิธีการ 
1.1 สอบถาม รวบรวมขอมูลจากโรงเรียนหรือวิทยาลัย หรือพิจารณาจาก

รายงานตางๆ 
1.2 ดูจากจํานวนชัน้เรียน หองเรียน แผนขยายชั้นเรียนหรือหองเรียน และการ

เปดโรงเรียน คณะวิชาเพิ่ม 
1.3 คิดคํานวณตามสูตรที่ ก.ค. ตั้งไวให ซ่ึงสูตรของแตละกรมมีหลักการและ

เกณฑการคิดแตกตางกันการคิดคํานวณใชตัวเลขขอมูลจาก 2 เปนฐานจํานวนอัตรายอดรวมทั้งหมด 
1.4 เอาจํานวนครูเกาลบจากผลขอ 3 จะไดยอดอัตราครูที่จะขอกําหนด

ตําแหนงในปงบประมาณใหม 
1.5 ตั้งตัวเลขของกําหนดอัตราตําแหนง โดยคิดเผื่ออัตราที่สงวนไวเผ่ือกรณี

ตางๆ การตั้งตัวเลขอัตราดังกลาวมักจะตั้งเกินอัตราที่ตองการใชไวเผ่ือการถูกตองจากสํานัก
งบประมาณ 

1.6 การขออัตรากําหนดตําแหนงตางๆ จะขอไปรวมๆ โดยไมจําแนก
รายละเอียดเปนวุฒิที่ตองการ 

1.7 กรอบอัตรากําลังทั้งหมดของกรมจะผานการพิจารณาจากคณะกรรมการ
กล่ันกรองการกําหนดอัตรากาํลังขาราชการครูและลูกจางของแตละกรม 

1.8 การขอกําหนดตําแหนงตางๆ ทุกหนวยงานตองทําลวงหนา ที่กรอบ
อัตรากําลังของแตละหนวยงาน แตละกระทรวง ทบวง กรม ตามแผนพฒันาการศึกษา การศาสนา 
และการวัฒนธรรมแตละระยะ 
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2. เสนอความตองการอัตรากําลังบุคลากรไปยงัผูมีอํานาจอนมุัติ ดังนี ้
2.1 แตละกรมเสนอขอตั้งอัตรา–ตําแหนงไปยังคณะกรรมการพัฒนากําลังคน

ของกระทรวงศึกษาธิการ เพือ่พิจารณาใหความเหน็ชอบ แลวจึง 
2.2 เสนอไปยัง ก.ค. เพื่อขอกําหนดตําแหนง–อัตราเงินเดือน สําหรับ

ขาราชการครู 
2.3 เสนอไปยัง ก.พ. เพื่อขอกําหนดตําแหนง–อัตราเงินเดือน สําหรับ

ขาราชการพลเรือนสามัญ 
2.4 เสนอไปยังสํานักงบประมาณเพื่อขอกําหนดตําแหนง–อัตราเงินเดือน 

สําหรับลูกจางประจํา ตามระเบียบกระทรวงการคลัง 
2.5 เมื่อไดตําแหนง–อัตราเงินเดอืนแลว กเ็สนอขอเงินประจาํตําแหนง อัตรา        

เงินเดือนไปยังสํานักงบประมาณ 
 
ในการวิจัยคร้ังนี้ เปนการพฒันารูปแบบการวางแผนทรพัยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงเปนบุคลากรทางการศึกษาที่สอดคลองกับแนวคิดของ วิชชุดา หุนวไิล 
(2542) ที่ไดนาํเสนอขางตน ซ่ึงผูวิจัยจะนําหลักการนี้ไปเปนแนวทางประกอบการศึกษาวิจยัตอไป 
โดยเฉพาะอยางยิ่ง หลักการคิดจํานวนบุคลากรที่เหมาะสมกับจํานวนนกัศึกษา การกําหนด
อัตรากําลังบุคลากร และขั้นตอนในการดําเนินการขออนมุัติ 

 
4.  ขอมูลของมหาวิทยาลัยราชภฎั 

ในเรื่องขอมูลมหาวิทยาลัยราชภัฏนี้จะกลาวถึง ความเปนมาของมหาวิทยาลัย    
ราชภัฏ วัตถุประสงคของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ภารกิจของมหาวิทยาลัยราชภัฏ การแบงสวนราชการ
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ รายชื่อมหาวิทยาลัยราชภัฏ เอกลักษณของมหาวิทยาลัยราชภฏั และจํานวน        
ขาราชการและลูกจางของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ดังรายละเอียดตอไปนี ้
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4.1  ความเปนมาของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษาระดับปริญญา สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศกึษาธิการ ปจจบุันมีจํานวนทัง้สิ้น 40 แหงกระจายอยู     
ทั่วประเทศ พฒันามาจากโรงเรียนฝกหัดอาจารยในกระทรวงธรรมการ มีการพัฒนามาตามลําดับ 
พอสังเขปดังนี ้ 

เมื่อมีการประกาศตั้งกระทรวงธรรมการหรือกระทรวงศกึษาธิการ ในวนัที่            
1 เมษายน พุทธศักราช 2435 ในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว (ร.5) แลว 
การศึกษาไทยในระบบโรงเรียน ไดกาวหนาสืบมา สงผลใหมีการประกาศตั้งสถาบันผลิตครู 

12 ตุลาคม 2435 ตั้งโรงเรียนฝกหัดครูอาจารย ณ โรงเล้ียงเด็ก ถนนบํารุงเมือง 
กรุงเทพมหานคร  

พุทธศักราช 2446 ตั้งโรงเรียนฝกหัดครูเพิม่ขึ้น  
29 กันยายน 2497 ประกาศตัง้กรมการฝกหดัครู เพื่อทําหนาที่ผลิตครูที่ยังขาด   

วิทยฐานะครู ใหมีวฒุิทางครู และผูที่มีวฒุทิางครูไดรับวฒุิสูงขึ้น  
14 กุมภาพันธ 2518 มีการประกาศใช พ.ร.บ.วิทยาลัยครู พ.ศ. 2518 กําหนดหนาที่ 

5 ประการ คือ ผลิตครูถึงระดับปริญญาตรี คนควาศึกษาวจิัย ฝกอบรมบคุลากรทางการศึกษา    
ประจําการ ทํานุ บํารุง สงเสริม และพัฒนาวัฒนธรรมแหงชาติ ใหบริการทางวิชาการแกชุมชน  

พุทธศักราช 2527 รัฐสภาใหความเหน็ชอบราง พ.ร.บ. วิทยาลัยครู (ฉบับที่ 2)  
พ.ศ. 2527 แกไขเพิ่มเติม พ.ร.บ. วิทยาลัยครู พ.ศ. 2518 กําหนดใหวิทยาลัยครูเปนสถาบันการศึกษา
และวจิัย มวีัตถุประสงคใหการศึกษาวิชาการ ในสาขาวชิาตางๆ สามารถผลิตบัณฑิตเพิ่มจากสาย
ศึกษาศาสตร (ค.บ.) อีก 2 สายคือ สายวิทยาศาสตร (วท.บ.) และสายศิลปศาสตร (ศศ.บ.) รวม         
3 สาย หลายโปรแกรมวิชา ตามความตองการของทองถ่ินไดอยางกวางขวาง แตคนทั่วไปยังคดิวา 
วิทยาลัยครูผลิตบัณฑิตเฉพาะสายครูเทานัน้ บัณฑิตจากวิทยาลัยครูจะตองประกอบวิชาชีพครู   
อยางเดยีว จุดนี้จึงทําใหผูที่จบการศึกษาในสายวิทยาศาสตรบัณฑิต (วท.บ.) และศิลปศาสตรบัณฑิต 
(ศศ.บ.) ขาดโอกาสในการไดงานทํา  

ดวยเหตนุี้จึงมคีวามจําเปนตองเปลี่ยนชื่อใหสอดคลองกับการดําเนินงานที่ได
ขยายตวัไป และสอดคลองกับความเปนสากล เพื่อความเขาใจที่ถูกตอง และเพื่อประโยชนตอ
นักศึกษาในสถาบัน กรมการฝกหัดครูจึงขอพระราชทานนามวิทยาลัยครูใหม และไดรับ
พระราชทานนามจากพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหวัวา "สถาบันราชภัฏ" แทน "วิทยาลัยครู" เมื่อ
วันที่ 14 กุมภาพันธ 2535  

ตอมากระทรวงศึกษาธิการไดเสนอราง พ.ร.บ.สถาบันราชภัฏ เมื่อวันที่                  
7 กรกฎาคม 2535 และสงเขาสูการพิจารณาของคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 17 สิงหาคม 2535 
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คณะรัฐมนตรสีงใหสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติพิจารณา เมื่อวนัที่ 16 เมษายน 2535 
ใชเวลาพจิารณา 8 เดือน จึงสงกลับใหคณะรัฐมนตรีอนมุัติเมื่อวันที่ 24 พฤศจิกายน 2536  

คณะรัฐมนตรอีนุมัติเม่ือวันที่ 7 ธันวาคม 2536 รับหลักการ 4 ประการคือ เปล่ียน
ชื่อเปนสถาบันราชภัฏ เปดสอนไดสูงกวาระดับปริญญาตรี การจัดสรรงบประมาณรายไดและ
ทรัพยสินของสถาบันมีความคลองตัวมากขึ้น และใหสถาบันราชภัฏมีฐานะเปนนิตบิุคคล  

เมื่อสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาไดพจิารณาราง พ.ร.บ.สถาบันราชภัฏ ตาม
มติคณะรัฐมนตรี ใชเวลาทั้งสิ้น 4 เดือน เสร็จเมื่อวันที่ 27 เมษายน 2537 มีความเหน็วา สถาบัน   
ราชภัฏไมอาจเปนนิติบุคคลได แตก็มีความพยายามใหสถาบันราชภัฏเปนอิสระ มีความคลองตัวใน
การดําเนินการตามเจตนารมณเดิมที่ตองการใหเปนนิติบคุคล จึงสงกลับสูการพิจารณาของ
คณะรัฐมนตรี  

นายกรัฐมนตรสีงใหสภาผูแทนราษฎรพิจารณาเมื่อวนัที ่20 กรกฎาคม 2537 และ
ไดผานวาระแรก เมื่อวันที่ 21 กันยายน 2537 โดยไดยึดราง พ.ร.บ. ของรัฐบาลเปนหลักในจํานวน   
5 ราง ซ่ึงมีของพรรคฝายคาน 4 ราง โดยเนนใหเปนนติบิุคคล  

สภาผูแทนราษฎรแตงตั้งคณะกรรมาธิการวิสามัญฯ 27 ทาน ใชเวลาพจิารณา        
2 เดือน ประชุม 17 คร้ัง และนําเสนอสภาผูแทนราษฎรพจิารณา เมื่อวันที่ 7 ธันวาคม 2537 ผาน
วาระ 2 และวาระ 3 โดยไมมกีารแกไข  

วันท่ี 9 ธันวาคม 2537 ราง พ.ร.บ. สถาบันราชภัฏไดเขาสูการพิจารณาของวุฒิสภา 
และมีมติที่ขอแปรญัตติภายใน 5 วัน โดยตั้งคณะกรรมาธิการวิสามัญฯ ขึ้นมาพิจารณา 27 ทาน และ
ประชุมครั้งแรกเมื่อวันที่ 13 ธันวาคม 2537 และประชุมรวมกันรวม 3 คร้ัง โดยไมมีการแกไข 

วันศุกรท่ี 16 ธันวาคม 2537 วุฒิสภาไดผานความเห็นชอบราง พ.ร.บ.สถาบัน    
ราชภัฏ โดยไมมีผูขอสงวนคําแปรญัตติและไมมีการเปลี่ยนแปลงแกไขเชนกัน  

จากนั้นนายกรฐัมนตรีไดนํา พ.ร.บ.สถาบันราชภัฏข้ึนกราบบังคมทูลเพื่อทรงลง          
พระปรมาภิไธย และประกาศในราชกิจจานุเบกษา ฉบับกฤษฎีกาเมื่อวนัที่ 24 มกราคม 2538  

วันท่ี 25 มกราคม 2538 พ.ร.บ.สถาบันราชภัฏไดมีผลบังคับใช สงผลใหสถาบัน
ราชภัฏมศีักดิแ์ละสิทธิ์สมบูรณตามกฎหมายทุกประการ นับไดวานามพระราชทาน "สถาบัน      
ราชภัฏ" ไดเขาแทนชื่อวิทยาลัยครูแลวตั้งแตบัดนั้น ซ่ึงสถาบันราชภัฏมีรูปแบบแตกตางไปจาก
สถาบันอุดมศึกษาอื่นๆ กลาวคือ สถาบันราชภัฏทุกแหงเปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อการพัฒนา
ทองถ่ิน มีพันธกิจหลัก 6 ดาน คือ 4 ดานแรกเหมือนกับมหาวิทยาลัย และอีก 2 ดานเปนพันธกจิ
เฉพาะพิเศษของการดําเนินงานสถาบนัราชภัฏ (สงบ ลักษณะ, 2543: 2) สําหรับบริบทที่สําคัญยิ่งก็
คือ พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ไดสงผลใหสถาบันราชภัฏ จําตองปรับเปลี่ยน
สถานะ โครงสราง และการบริหารงานใหสอดคลองกับบทบัญญัติ กลาวคือ สถาบันราชภัฏจะมี
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ฐานะเปนนิตบิุคคลและตองปรับโครงสรางเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ตามโครงสรางของ
กระทรวงศกึษาธิการ  

วันท่ี 10 มิถุนายน 2547 พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช           
มีพระบรมราชโองการโปรดเกลาฯ ใหประกาศจัดตั้งมหาวิทยาลัยราชภฏัข้ึนแทนสถาบันราชภัฏ  
ใหพระราชบญัญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 มีผลบังคับใช  และใหมหาวิทยาลัยราชภัฏ       
แตละแหงเปนนิติบุคคลและเปนสวนราชการตามกฎหมายวาดวยวิธีงบประมาณในสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา และอาจจดัเปนสวนราชการหรือเปนหนวยงานในกํากับของรัฐ 
ดําเนินการไดโดยอิสระ สามารถพัฒนาระบบบริหาร และการจัดการที่เปนของตนเอง มีความ
คลองตัว มีเสรีภาพทางวิชาการ และอยูภายใตการกํากับดแูลของสถานศึกษา ตามกฎหมายวาดวย
การจัดตั้งสถานศึกษานั้นๆ  

 
จากประวัติความเปนมาและพัฒนาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ แสดงใหเห็นวา 

เดิมเปนสถาบันผลิตครู ฉะนั้น บุคลากรที่มีอยูสวนใหญจงึมีคุณวุฒทิางสาขาการศึกษา ตอมาพัฒนา
สูสถาบันราชภัฏและมหาวทิยาลัยราชภัฏตามลําดับ ซ่ึงมีการเปดสอนในหลักสูตรสาขาวิชาชีพอ่ืน
เพิ่มเติมจากสาขาการศึกษา แตบุคลากรที่เปนขาราชการกลุมเดิมยังคงอยู ทําใหบุคลากรที่มีอยูใน
ปจจุบันไมสอดคลองกับความตองการที่แทจริงของหนวยงาน ซ่ึงจะนําขอมูลเบื้องตนนี้มาพิจารณา
ประกอบการพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏในวจิัยคร้ังนี ้
 
4.2  วัตถุประสงคของมหาวทิยาลัยราชภัฏ 

พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 มาตรา 7 ระบุใหมหาวทิยาลัย    
ราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อการพัฒนาทองถ่ิน ที่เสริมสรางพลังปญญาแผนดิน ฟนฟูพลังการ
เรียนรู  เชิดชูปญญาของทองถ่ิน สรางสรรคศิลปวิทยา เพื่อความเจริญกาวหนาอยางมั่นคงและยั่งยนื
ของปวงชน มสีวนรวมในการจัดการ การบาํรุงรักษา การใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติและ   
ส่ิงแวดลอม อยางสมดุลและยั่งยนื โดยมวีตัถุประสงคใหการศึกษา สงเสริมวิชาการและวิชาชพี 
ช้ันสูง ทําการสอน วิจัย ใหบริการทางวิชาการแกสังคม ปรับปรุง ถายทอดและพัฒนาเทคโนโลยี 
ทะนุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม ผลิตครูและสงเสริมวิทยฐานะครู 
 

วัตถุประสงคของมหาวิทยาลัยราชภัฏ จะแสดงใหเห็นถึงทิศทาง นโยบาย 
เปาหมายของมหาวิทยาลัย เปนขอมูลพื้นฐานขององคการในการพิจารณาประกอบการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลใหตรงตามวัตถุประสงคของมหาวิทยาลยั ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของการศึกษาวจิัยใน
คร้ังนี้ 
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4.3  ภารกิจของมหาวิทยาลัยราชภฏั  
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 มาตรา 8 ระบุใหมหาวทิยาลัย    

ราชภัฏ มีภารกิจ ดังนี ้
1.  แสวงหาความเจริญเพื่อสูความเปนเลิศทางวิชาการ บนพื้นฐานของภูมิปญญา

ทองถ่ิน ภูมิปญญาไทย และภูมิปญญาสากล  
2.  ผลิตบัณฑิตที่มีความรูคูคุณธรรม สํานึกในความเปนไทย และมีความรักและ

ผูกพันตอทองถ่ิน อีกทั้งสงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิตในชุมชน เพื่อชวยใหคนในทองถ่ินรูเทาทัน
การเปลี่ยนแปลง การผลิตบัณฑิตดังกลาว จะตองใหมีจํานวนและคุณภาพสอดคลองกับแผนการ
ผลิตบัณฑิตของประเทศ  

3.  เสริมสรางความรูความเขาใจในคณุคา ความสํานึก และความภูมใิจใน
วัฒนธรรมของทองถ่ินและของชาติ  

4.  เรียนรูและเสริมสรางความเขมแข็งของผูนําชุมชน ผูนําศาสนา และนักการเมือง   
ทองถ่ินใหมีจติสํานึกประชาธิปไตย คุณธรรม จรยิธรรม และความสามารถในการบริหารงานพัฒนา
ชุมชนและทองถ่ินเพื่อประโยชนของสวนรวม  

5.  เสริมสรางความเขมแข็งของวิชาชีพครู ผลิตและพัฒนาครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาใหมีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเปนวชิาชีพช้ันสูง  

6.  ประสานความรวมมือและชวยเหลือเกือ้กูลกันระหวางมหาวิทยาลัย ชุมชน 
องคกรปกครองสวนทองถ่ินและองคกรอื่นทั้งในและตางประเทศ เพื่อการพัฒนาทองถ่ิน  

7.  ศึกษาและแสวงหาแนวทางพัฒนาเทคโนโลยีพื้นบานและเทคโนโลยีสมัยใหม
ใหเหมาะสมกบัการดํารงชีวติและการประกอบอาชีพของคนในทองถ่ิน รวมถึงแสวงหาแนวทาง
เพ่ือสงเสริมใหเกิดการจัดการ การบํารุงรักษา และการใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติและ       
ส่ิงแวดลอมอยางสมดุลและยัง่ยืน  

8.  ศึกษา วจิัย สงเสริมและสืบสานโครงการอันเนื่องมาจากแนวพระราชดําริใน
การปฏิบัติภารกิจของมหาวิทยาลัยเพื่อการพัฒนาทองถ่ิน 
 

ภารกิจของมหาวิทยาลัย เปนแนวการดําเนนิการของมหาวิทยาลัยใหสอดคลองกับ
วัตถุประสงค ดังนั้นจึงเปนขอมูลที่จะใชประกอบการพจิารณาในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏเชนเดยีวกัน 
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4.4  การแบงสวนราชการของมหาวิทยาลัยราชภฏั 
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 มาตรา 10 ระบุใหมหาวทิยาลัย  

ราชภัฏอาจแบงสวนราชการ ดังนี ้
1. สํานักงานอธิการบดี 
2. สํานักงานวิทยาเขต 
3. บัณฑิตวิทยาลยั 
4. คณะ 
5. สถาบัน 
6. สํานัก 
7. วิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยอาจใหมีศนูย สวนราชการหรอืหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอืน่ที่มีฐานะ

เทียบเทาคณะ เพื่อดําเนนิการตามวัตถุประสงคในมาตรา 7 เปนสวนราชการหรือหนวยงานใน
มหาวิทยาลัยอีกได 

สํานักงานอธิการบดีและสํานกังานวิทยาเขตอาจแบงสวนราชการเปนกอง       
สวนราชการหรือเรียกหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทยีบเทากอง 

บัณฑิตวิทยาลยั คณะ และวทิยาลัยอาจแบงสวนราชการเปนสํานักงานคณบดี กอง 
สวนราชการหรือหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทยีบเทากอง 

สถาบัน สํานัก ศูนย สวนราชการหรือหนวยงานที่เรียกชือ่อยางอื่นที่มีฐานะ
เทียบเทาคณะ อาจแบงสวนราชการเปนสํานักงานผูอํานวยการกอง สวนราชการหรือหนวยงานที่
เรียกชื่ออยางอืน่ที่มีฐานะเทียบเทากอง 

สํานักงานคณบดี สํานักงานผูอํานวยการกอง สวนราชการหรือหนวยงานที่เรียกชื่อ
อยางอื่นที่มีฐานะเทยีบเทากอง อาจแบงสวนราชการเปนงาน สวนราชการหรือหนวยงานที่เรียกชื่อ
อยางอื่นที่มีฐานะเทยีบเทางาน 

 
การแบงสวนราชการที่ชัดเจน จะสามารถทําใหการวางแผนทรัพยากรบุคคล

ดําเนินการไดมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น โดยสามารถวางแผนทรัพยากรบคุคลไดตามความตองการของ
หนวยงาน และเปนการกําหนดหนาที่ในกระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคลตามขั้นตอนตางๆ ได
อยางเปนระบบ และการแบงสวนราชการนี้จะเปนขอมลูที่ใชประกอบการพิจารณาในการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ในการวิจัยคร้ังนี้ 
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4.5  รายชื่อมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 ระบุรายช่ือสถาบันราชภัฏที่

เปล่ียนเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ 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. มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา 
16. มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย 
17. มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 
18. มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา 
19. มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 
20. มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี 
21. มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ  
22. มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ 
23. มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต 
24. มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
25. มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา 
26. มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร 
27. มหาวิทยาลัยราชภัฏรอยเอ็ด 
28. มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี 
29. มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย 
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30. มหาวิทยาลัยราชภัฏลําปาง 
31. มหาวิทยาลัยราชภัฏศรีสะเกษ 
32. มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
33. มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 
34. มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 
35. มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนนัทา 
36. มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี 
37. มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร 
38. มหาวิทยาลัยราชภัฏหมูบานจอมบึง 
39. มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี 
40. มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ 
41. มหาวิทยาลัยราชภฏัอุบลราชธานี 
 
ปจจุบันมหาวทิยาลัยราชภัฏนครพนมไดยบุรวมกับมหาวิทยาลัยนครพนม จึงเหลือ

มหาวิทยาลัยราชภัฏเพียง 40 แหง ซ่ึงผูวิจยัจะใหเปนกลุมประชากรในการวิจัยคร้ังนี ้
 
4.6  เอกลักษณของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

วิทยา รุงอดุลพิศาล (2547) กลาววา เอกลักษณและลักษณะเฉพาะของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏที่แตกตางจากมหาวทิยาลัยอ่ืนๆ มดีังนี ้

1. มหาวิทยาลัยราชภัฏในอดีต พระบาทสมเดจ็พระเจาอยูหวั (องคปจจุบัน) เปน           
ผูพระราชทานนามวา “สถาบันราชภัฏ” พรอมกับพระราชทานพระราชลัญจกรประจําพระองค ให
เปนตราสัญลักษณประจําสถาบันราชภัฏทุกแหง และในปจจุบันที่สถาบันราชภัฏไดรับการยกฐานะ
เปนมหาวิทยาลัยราชภัฏก็ยังใชตราสัญลักษณเดิมอยู มหาวิทยาลัยราชภัฏบางแหงอาจมีประวัติที่
เกี่ยวของกับองคพระมหากษัตริยไทยอีก เปนตนวา มหาวิทยาลัยราชภฏัพระนครศรีอยุธยานั้น 
พระบาทสมเดจ็พระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว รัชกาลที่ 5 ไดพระราชทานทรัพยสวนพระองคจํานวน 
30,000 บาท เพื่อเปนทุนกอสรางโรงเรียนฝกหัดครูแหงนี้ ตั้งแตป พ.ศ. 2448 หากนบัเวลาตั้งแตคร้ัง
นั้นจนถึงปจจบุันได 99 ปกวาแลว ดังนั้นมหาวิทยาลัยราชภัฏจึงมีคุณคา มีเกียรติ และมีความเปน    
ศิริมงคลอยางยิ่ง ควรที่จะไดชวยกันจรรโลงใหอยูคูกับสังคมไทยตลอดไป 

2. มหาวิทยาลัยราชภัฏทุกแหงลวนมีรากเหงาอยูในทองถ่ิน (ชนบท) หลักสูตรการ
เรียนการสอนในอดีตตั้งแตเปนโรงเรียนฝกหัดครู เปนลักษณะของการลงมือปฏิบัติเพื่อคนหาความ
จริงมากกวาการเรียนเฉพาะทฤษฎีจากตําราหรือในหองเรียนเหมือนในปจจุบัน นกัศกึษาทุกคนจึง
ตองใชเวลาสวนหนึ่งอาจจะครึ่งหนึ่งของเวลาการเรียนในหองเรียนหรือนอยกวานั้นลงไปใชชีวิตอยู
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กับคนในทองถ่ินหรือในชนบท ไดผานความทุกขยาก ความไมพอดี ความไมพอเพียง ตลอดจนได
เรียนรูวิธีการแกปญหาจากภมูิปญญาของผูรูในทองถ่ิน โครงการที่ประสบความสําเร็จมากไดแก
โครงการฝกหัดครูชนบท โครงการพัฒนาชมุชน และอีกหลายโครงการ และตอมาไดพฒันาเปน
โปรแกรมวิชาตางๆ ทั้งในระดับปริญญาตรีและปริญญาโทอีกมากมาย รากฐานใหมๆ ที่นักศึกษา 
ไดเรียนรูจากทองถ่ินจะเกีย่วของกับวิธีการประกอบอาชีพ การอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติฯ   
วัฒนธรรมทองถ่ินและอื่นๆ จนทําใหมหาวิทยาลัยราชภฏัเปนขุมกําลังสําคัญในการอนุรักษและ  
สืบสานวัฒนธรรมของทองถ่ินและของชาตสืิบมาจนถึงทุกวันนี ้

3. ในพระราชบญัญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 มีรายละเอียดที่เนนถึงการ
เปนมหาวิทยาลัยเพื่อการพัฒนาทองถ่ิน ที่แตกตางจากมหาวิทยาลัยแหงอื่นอยางชัดเจน 3 มาตรา คือ 

3.1 ในมาตรา 7 ของพระราชบัญญัติดังกลาว ไดฉายภาพของการเปน
มหาวิทยาลัยทีเ่ปน “สถาบันอุดมศึกษาเพื่อการพัฒนาทองถ่ิน” โดยเฉพาะจะตองรับผิดชอบใน   
งานสําคัญของชาติที่เกี่ยวกับ การเสริมสรางปญญาของแผนดิน ฟนฟูพลังการเรียนรู เชดิชูภูมิปญญา
ของทองถ่ิน สรางสรรคศิลปวิทยา เพื่อความเจริญกาวหนาอยางมั่นคง และยั่งยนืของปวงชน          
มีสวนรวมในการจัดการบํารุงรักษา การใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติอยางสมดุลและ  
ยั่งยืน ฯลฯ 

3.2 ในมาตรา 8 ของพระราชบัญญัติฉบับนี้ ไดเนนย้ําถึงขอบขายความ
รับผิดชอบที่ตองดําเนินการในฐานะ “สถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนาทองถ่ิน” ใหสอดคลองกับ
มาตรา 7 ดังที่กลาวแลวอยู 8 ประการ คือ 

3.2.1 ตองมุงสูความเปนเลิศทางวชิาการ บนพื้นฐานของภูมิปญญา
ทองถ่ินภูมิปญญาไทยและภมูิปญญาสากล 

3.2.2 ตองผลิตบัณฑิตใหมีคุณภาพดานความรู ควบคูกับคุณธรรม     
มีความสํานึกในความเปนไทย มีความรักและผูกพันตอทองถ่ิน และใหผลิตบัณฑิตในปริมาณที่
เหมาะสม ฯลฯ 

3.2.3 มุงเนนใหบัณฑิตเห็นคณุคา เกิดความสํานกึและเกิดความ    
ภูมิใจในวัฒนธรรมทองถ่ินและของชาต ิ

3.2.4 ตองดําเนินการเสริมสรางความเขมแข็งใหผูนําชุมชน           
ผูนําศาสนา และนักการเมืองทองถ่ิน ใหมจีิตสํานึกประชาธิปไตย คุณธรรม จริยธรรม และ
ความสามารถในการบริหารงานพัฒนาชุมชนและทองถ่ิน เพื่อประโยชนของสวนรวม 

3.2.5 จะตองพัฒนาผูประกอบอาชีพครู และการผลิตครูใหมี        
คุณธรรมและมาตรฐาน เหมาะสมกับการเปนวิชาชีพช้ันสูง 

3.2.6 จะตองสามารถประสานทุกระบบและองคกรทั้งในและ      
ตางประเทศ เพื่อการพัฒนาทองถ่ิน 
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3.2.7 ตองดําเนินการนําเทคโนโลยีพื้นบาน และเทคโนโลยีสมัยใหม 
มาปรับใชใหเหมาะสมกับการใชชีวิตของคนในทองถ่ิน รวมทั้งการใชประโยชนจาก
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม ใหสมดุลและยั่งยืน 

3.2.8 จะตองดําเนินการศึกษา วิจยั สงเสริม และสืบสานโครงการ   
อันเนื่องมาจากแนวพระราชดําริ เปนหลักของการปฏิบัติของมหาวิทยาลัยเพื่อการพฒันาทองถ่ิน 

3.3 ในมาตรา 9 ของพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ ไดแสดงถึงความ      
รับผิดชอบและหวงใยนักศกึษาที่ขาดแคลนทุนทรัพย ทีศ่ึกษาในมหาวทิยาลัยแหงนีม้ากเปนพิเศษ
กวามหาวิทยาลัยแหงอื่น 

4. การที่สถาบันราชภัฏทั้ง 41 แหง ไดรับการยกฐานะเปน “มหาวิทยาลัยราชภัฏ” 
พรอมกันทั้ง 41 แหง ทําใหเกิดเครือขายการพัฒนาประเทศกระจายไปทุกภูมภิาคทั่วประเทศ 
โดยเฉพาะการเปนมันสมองของทองถ่ิน สามารถที่จะเสริมสรางปญญา และสรางภูมคิุมกันสิ่งที่  
ไมดีไมงามไดอยางทั่วถึงและรวดเรว็ ถือเปนขอดีอยางหนึ่งแตมีขอเสียอยูดวยเหมอืนกัน การที่
สถาบันราชภัฏไดรับการยกฐานะเปนมหาวิทยาลัยราชภฏัพรอมกันทั้ง 41 แหง หรือเปน “ทบวง
ใหญ” อยางนี้ โอกาสที่รัฐบาลจะทุมงบประมาณสนับสนุนใหเติบโตไปพรอมๆ กัน เหมือนกับ
มหาวิทยาลัยเดี่ยวๆ ซ่ึงมักเริม่ตนจากงบประมาณเปน 1,000 ลานบาท หรือมากกวานัน้ยอมเปนไป
ไมได ขณะนีม้หาวทิยาลัยราชภัฏแตละแหงไดรับงบประมาณนอยกวามหาวิทยาลยับางแหงที่รับ
นักศึกษาใกลเคียงกันเกือบ 30 เทา ขอเสียอีกประการหนึ่งที่มีการวิพากษวิจารณกันมากก็คือใน
โครงการผลิตครูพันธุใหม 5 ป ของกระทรวงศึกษาธกิาร ซ่ึงในระยะแรกรัฐบาลตองการให
ดําเนินการเปนโครงการนํารองใน 12 มหาวิทยาลัยที่มีความพรอมกอน แตมหาวิทยาลัยราชภัฏมี
สภาพการเกาะเกี่ยวกันแนน ไดปรับเปลี่ยนโครงการนี้ไมใหเปนไปตามหลักการที่กลาวแลว แตได
นําโครงการนี้มากระจายไปทุกมหาวิทยาลัยอยางที่เรียกวา การปูพรม ทั้งที่เคยมีผลการวิจัยไวแลว
วา มหาวิทยาลยับางแหงยังขาดความพรอมดานบุคลากรและมีปญหาอยางอื่น ทั้งนี้อาจจะเกิดจากมี
คณาจารยประจําคณะครุศาสตรเกษียณอายรุาชการมาก ที่มีอยูก็เฉพาะอาจารยใหมที่ยงัขาด
ประสบการณ ถึงแมจะมีความสามารถในการแกปญหาดวยการเชิญวิทยากรไดบาง แตใชวาจะ  
หมดปญหาเสยีเลย นอกจากนี้ปญหาบรรยากาศของการปลูกฝงความเปนครูก็เปนเรือ่งสําคัญ 

5. พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 ไดเนนย้ําเปนกรณีพเิศษ
แตกตางจากมหาวิทยาลัยโดยทั่วไปทีต่องการใหมหาวิทยาลัยราชภัฏเปน “สถาบันอุดมศึกษาเพื่อ
การพัฒนาทองถ่ิน” ในลักษณะของการเนนสรางความสํานึกในเรื่องทองถ่ินและความเปนไทยดวย
การอนุรักษ วจิัย และสงเสริมในเรื่องวัฒนธรรม คุณธรรม และทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม
จากภูมิปญญาทองถ่ิน ภูมิปญญาไทย จนถึงภูมิปญญาสากล ตรงขามกับแนวคดิของผูนํารัฐบาลที่
เคยเสนอไวในหลายที่หลายแหงวา อยากใหมีการพัฒนาการศึกษาของชาติไทยนําความคิดการจัด
การศึกษาของตะวนัตกมาเปนตัวแบบ ไมวาจะเปนการพฒันาแบบกาวกระโดด หรือการพัฒนาแบบ
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หลุดโลกก็ตาม ที่มุงเนนใหเกิดการแขงขนัทางเศรษฐกิจเปนหลัก และตองใหการศกึษาเปนเพยีง
เครื่องมืออยางหนึ่งของเศรษฐกิจเทานั้น ซ่ึงเปนการพัฒนาที่ถือเอาเศรษฐกิจเปนตวัตัง้ มีการทําทุก
วิถีทางเพื่อใหตัวเลขจีดีพีสูงขึ้น นับเปนความสับสนเชิงนโยบายทีไ่มเคยเกิดขึน้มากอน ทําใหฉุดรัง้
การพัฒนาของมหาวิทยาลัยอีกวิธีหนึ่ง ทําใหมหาวิทยาลัยบางแหงเอาตวัรอดโดยการพยายามจับ
กระแสของผูนํามากําหนดนโยบายการดาํเนินงาน ขณะเดยีวกันบางมหาวิทยาลัยกใ็ชวิธีเฝาดูและ 
ทําเหมือนเดิมไปกอน มหาวทิยาลัยราชภัฏซ่ึงเปนมหาวิทยาลัยใหมที่มีรากฐานจากอดตีจะทําเปน
ทองไมรูรอนไดหรือ และจะกาวอยางไรจึงจะเหมาะสมมากที่สุด 

6. มหาวิทยาลัยราชภัฏถือกําเนดิในชวงที่สภาพสังคมกําลังออนแออยางนาเปน
หวง ถึงแมเศรษฐกิจจะดี แตคอรรัปชั่นกลับบอนเซาะทําลายชาติรุนแรงกวาเดิม เมื่อเปรียบเทียบกบั
ประเทศในเอเซียดวยกัน ประเทศไทยคอรรัปชั่นมากเปนอันดับ 5 รองจากประเทศเวียตนาม      
อินโดนีเซีย อินเดีย และฟลิปปนส ขณะทีป่ญหายาเสพตดิที่รัฐบาลประกาศชยัชนะสงคราม
ยาเสพติด เมื่อวันที่ 3 ธันวาคม 2546 ขอมูลจาก เอแบกโพลลพบวา ในชวงระยะเวลาเพียง 3 เดือน      
เยาวชนไทยเกีย่วของกับยาเสพติดเพิ่มกวาเทาตัว ที่มากทีสุ่ดคือภาคใตรอยละ 9.74 รองลงมาคือ 
กทม. รอยละ 5.82 ภาคเหนอืรอยละ 4.76 ภาคกลางรอยละ 4.49 และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ    
รอยละ 4.34 คุณภาพชวีิต และคุณภาพจิตใจของคนไทยเลวลง มีอาชญากรรมเพิ่มมากขึ้น มีหนี้
ครัวเรือนเพิ่มมากขึ้น ในขณะที่จํานวนปของการศึกษาของคนไทยอยูที่ 7.8 ป ต่ํากวาประเทศใน  
เอเซียอีกหลายประเทศที่มีจํานวนปการศึกษาเฉลี่ยอยูที่ 9-11 ป (มากกวาไทย) ผลการสํารวจของ
สํานักงานสถิติแหงชาติพบวา คนไทยอานหนังสือเพยีงวันละ 2.99 นาที และเยาวชนไทยสวนใหญ
ออนแอทั้งรางกายและจิตใจ ขาดระเบียบวนิัย ปลอยตวัวิง่ตามกระแสวฒันธรรมตะวนัตกอยาง  
ถอนตัวไมขึ้น มีการใชจายอยางฟุมเฟอย มรีะดับเชาวปญญา (I.Q.) ลดต่ํากวาเกณฑปกติลงมาเรื่อยๆ 
ในขณะที่รัฐบาลตองการใหคนไทยมีศักยภาพในการแขงขันเพิ่มขึ้น นีค่ือโจทยใหญที่มหาวิทยาลัย
เพื่อการพัฒนาทองถ่ินจะตองรับไปดําเนินการแกไขใหได 

7. เคยมีนักวิชาการหลายทานไมเชื่อวา อาจารยในมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เคยอยูใน
ระบบที่คอยรับคําสั่ง ทําตามคําสั่ง หรือเปนผูบริโภควชิาการอยางเดยีว จะสามารถปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมจากความเคยชินเดมิมาเปนริเร่ิมสรางสรรควิชาการหรือผลิตวิชาการตามอดุมการณของ
อาจารยสถาบันอุดมศึกษาหรือมหาวิทยาลยัได แมแตการทําผลงานวิชาการยังตองมกีารสั่งบังคับใน       
รูปแบบตางๆ ในอดีตเคยมีผูเสนอรวมวิทยาลัยครู ตอมาเรียกวา สถาบนัราชภัฏกับมหาวิทยาลัยที่
เกิดใหม แตในที่สุดก็เปนไปไมได อาจจะมีปญหาดานอื่นดวย แตในสวนลึกยังมีปญหาเรื่องนี้อยู 
และมีผลการวจิัยจากหลายสาํนักยนืยนัตรงกันวา แมแตการปฏิรูปการศึกษา หรือการปฏิรูประบบ
ราชการที่วาเปลี่ยนแปลงได ก็เปล่ียนไดเฉพาะรูปแบบภายนอกเทานั้น สวนวัฒนธรรมและจิตใจ  
ซ่ึงอยูภายในเปนเรื่องที่เปล่ียนแปลงไดยาก คงจะเปนโอกาสสําคัญของชาวมหาวิทยาลัยราชภัฏที่
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จะตองพิสูจนในเรื่องนี้ใหเห็นประจักษใหได มิฉะนั้นอาจจะมีผูคัดคานการใชช่ือมหาวิทยาลัย
เหมือนในประเทศอังกฤษก็เปนได 
 

จากแนวคิดขางตน แสดงใหเห็นถึงเอกลักษณของมหาวิทยาลัยราชภัฏทีแ่ตกตาง
จากมหาวิทยาลัยอ่ืน โดยมหาวิทยาลัยราชภัฏจะเนนความเปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนาทองถ่ิน 
ทําใหสงผลถึงหลักสูตรที่เปดสอนจะเนนเรื่องทองถ่ิน ดังนั้น การวางแผนทรัพยากรบุคคลจึงตอง
สอดคลองกับเปาหมายนี้ ซ่ึงในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัจะไดนําไปประกอบการพัฒนารปูแบบการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงอาจแตกตางจากมหาวิทยาลัยอ่ืน 
 
4.7  จํานวนขาราชการและลูกจางของมหาวิทยาลัยราชภฏั 

สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา สวนของสํานักงานสภาสถาบันราชภัฏเดิม 
ระบุจํานวนขาราชการและลูกจางของมหาวิทยาลัยราชภฏั (ขอมูลเมื่อวันที่ 9 เมษายน พ.ศ. 2547) 
ในดานตางๆ ดังนี ้

 
1. จํานวนขาราชการและลูกจาง จําแนกตามประเภทขาราชการและลูกจาง 

 
ประเภทขาราชการและลูกจาง จํานวน (คน) 

ขาราชการครู 7,247 
ขาราชการพลเรือนสามัญ 657 
ลูกจางประจํา 1,554 

รวมทั้งสิ้น 9,458 
 



 98

2. จํานวนขาราชการครูและขาราชการพลเรือนสามัญ จําแนกตามระดับตําแหนง 
 

ระดับตําแหนง ขาราชการครู 
จํานวน (คน) 

ขาราชการพลเรือนสามัญ 
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. จํานวนขาราชการครู จําแนกตามระดับคุณวุฒ ิ
 

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

รวมทั้งสิ้น 7,247 
 

4. จํานวนขาราชการครู จําแนกตามระดับการศึกษาตอ 
 

ระดับคุณวุฒ ิ จํานวน (คน) 
ปริญญาเอก 338 
ปริญญาโท 95 

รวมทั้งสิ้น 433 
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จากขอมูลสถิติขางตน แสดงถึงขอมูลบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภฏัในภาพรวม 
ซ่ึงสามารถนํามาประกอบการพิจารณาเปนฐานขอมูลในการพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาราชภัฏ ในการวิจัยคร้ังนี้ 
 
5.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

ในเรื่องงานวิจยัที่เกีย่วของนีจ้ะกลาวถึง งานวิจยัที่เกีย่วของกับการพัฒนารูปแบบ
การบริหารสถาบันการศึกษา และงานวิจยัที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลและการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลในสถาบันการศึกษา ดังรายละเอียดตอไปนี ้
 
5.1  งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการพัฒนารูปแบบการบริหารสถาบันการศึกษา 

จากการศึกษางานวิจยัที่เกีย่วของกับการพฒันารูปแบบการบริหาร
สถาบันการศึกษา พบวา มีงานวิจยัที่จะนําเสนอ 13 เร่ือง ดังนี ้

สมาน อัศวภูม ิ(2536) ทําการวิจัยเร่ือง การพัฒนารูปแบบการบริหารการ
ประถมศึกษาระดับจังหวดั โดยมีวตัถุประสงคในการพฒันารูปแบบการบริหารการประถมศึกษา
ระดับจังหวัดที่เหมาะสมสําหรับการบริหารการประถมศึกษาในระดับจงัหวัด ในกรณทีี่หนวย
บริหารการศึกษาที่ระดับจังหวัดจะเปนผูรับผิดชอบการจัดการประถมศึกษาดวยตนเอง ขั้นตอน  
การวิจยัแบงเปน 4 ขั้น ไดแก 1) การศึกษาวิเคราะหเกีย่วกบัหลักการและ ขอมูลพื้นฐานประกอบ 
การสรางรูปแบบ 2) การสรางรูปแบบขั้นตน 3) การประมวลความคดิเห็นของผูทรงคุณวุฒิเกี่ยวกบั
รูปแบบ และ 4) การปรับปรุงแกไขและพฒันาเปนรูปแบบที่สมบูรณ 

สมศักดิ์ ดลประสิทธิ์ (2539) ทําการวิจยัเร่ือง การนําเสนอรูปแบบระบบการ 
บริหารคุณภาพแบบมุงคุณภาพทั้งองคการในสํานักงานศกึษาธิการจังหวัด โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ         
นําเสนอรูปแบบระบบการบริหารคุณภาพแบบมุงคุณภาพทั้งองคการในสํานักงานศกึษาธิการ
จังหวดั การดําเนินการวิจยัประกอบดวยการดําเนินการตามขั้นตอนสําคัญดังนี้ 1) การกําหนด  
กรอบแนวคิดสําหรับการวิจยั 2) การวิเคราะหองคการ ระบบงานและหลักการประยกุต TQM        
3) การออกแบบรูปแบบระบบบริหารคุณภาพแบบมุงคุณภาพทั้งองคการในสํานักงานศึกษาธิการ
จังหวดั 4) การตรวจสอบรูปแบบระบบการบริหารแบบมุงคุณภาพทั้งองคการจากผูทรงคุณวุฒิ      
5) การปรับปรุง แกไข 6) สรุปและนําเสนอรูปแบบ 

อํานาจ บัวศิริ (2539) ทําการวิจัยเร่ือง การพัฒนารูปแบบมหาวิทยาลัยสงฆ
นานาชาติในประเทศไทย ขัน้ตอนการดําเนินการวิจัยแบงออกเปน 4 ขั้นตอน คือ 1) การศึกษา
องคประกอบและภารกิจของมหาวิทยาลัยสงฆในปจจุบนัและมหาวิทยาลัยสงฆนานาชาติ              
2) การประชุมสัมมนาเรื่องรูปแบบมหาวิทยาลัยสงฆนานาชาติในประเทศไทย 3) การตรวจสอบ
รูปแบบในการนํารูปแบบมหาวิทยาลัยสงฆนานาชาติในประเทศไทยไปดําเนินการ                        
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4) การเปรียบเทียบองคประกอบและภารกจิของมหาวิทยาลัยสงฆในปจจุบันกับมหาวทิยาลัยสงฆ
นานาชาติใน ประเทศไทย 

พูลสุข หิงคานนท (2540) ทําการวิจยัเร่ือง การพัฒนารูปแบบการจัดองคการของ
วิทยาลัยพยาบาลกระทรวงสาธารณสุข โดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารปูแบบการจัดองคการของ
วิทยาลัยพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข แบงขั้นตอนการวิจัยเปน 5 ขั้น คือ 1) การศึกษาเอกสารเพือ่
กําหนดกรอบการวิจยั 2) การศึกษาสภาพปญหาการจัดองคการ 3) การสรางรูปแบบการจัดองคการ
วิทยาลัยในขั้นตน 4) การทดสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบขั้นตน โดยการ
สัมมนาผูทรงคุณวุฒิ และ 5) ปรับปรุงและพัฒนารูปแบบใหสมบูรณ 

วิจิตรา ปญญาชัย (2543) ทําการวิจยัเร่ือง การนําเสนอรปูแบบการพัฒนาอาชีพ
สําหรับอาจารยวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยมีวตัถุประสงคเพื่อนําเสนอ
รูปแบบการพฒันาอาชีพ สําหรับอาจารยวทิยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยาง 
ไดแก อาจารยวิทยาลัยพยาบาลระดับ 3-8 จํานวน 619 คน จากวิทยาลัยพยาบาล 26 แหง เครื่องมือ  
ที่ใชประกอบดวย แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณการพัฒนาอาชีพอาจารยวิทยาลัยพยาบาล 
รวมทั้งแบบวิเคราะหเอกสาร วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงบรรยาย เพื่อนําผลมาเปนพื้นฐานใน
การสรางรูปแบบการพัฒนาอาชีพ ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดในการนํารูปแบบ
ไปใช โดยการสอบถามความคิดเห็นจากผูทรงคุณวุฒ ิ

มานพ จันทรเทศ (2544) ทําการวิจยัเร่ือง การนําเสนอรปูแบบการพัฒนานโยบาย
ของสถาบันราชภัฏ โดยมวีัตถุประสงคเพื่อเสนอรูปแบบการพัฒนานโยบายของสถาบันราชภัฏ      
มีวิธีดําเนนิการวิจัย 5 ขั้นตอน คือ 1) การศึกษาและการเตรียมการในขัน้ตนเพื่อกําหนดกรอบ
แนวคดิในการวิจัย 2) การศึกษาภาคสนาม 3) การสรางรูปแบบการพัฒนานโยบายของสถาบัน    
ราชภัฏในขั้นตน 4) การตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนา
นโยบาย 5) การปรับปรุงรูปแบบการพัฒนานโยบายของสถาบันราชภัฏที่สมบูรณ 

ดิเรก วรรณเศยีร (2545) ทําการวิจยัเร่ือง การพัฒนาแบบจําลองแบบสมบูรณใน
การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานสําหรบัสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนา
แบบจําลองแบบสมบูรณในการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานสําหรบัสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน   
การวิจยัมี 5 ขั้นตอน คือ 1) การศึกษาในขัน้ตนเพื่อกําหนดกรอบแนวคิดการวิจยั 2) การศึกษา
ภาคสนามเกีย่วกับการบรหิารโรงเรียนปจจบุัน 3) การรางแบบจําลอง 4) การประเมินแบบจําลอง 
และ 5) การนําเสนอแบบจําลอง แหลงขอมูลที่ศึกษา ไดแก ผูบริหารโรงเรียน เอกสาร และ
ผูทรงคุณวุฒิ เก็บรวบรวมขอมูลโดยการใชแบบสอบถาม วิเคราะหเอกสาร การสัมภาษณ และการ
สัมภาษณกลุม วิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหเนื้อหา แจกแจงความถี่ หาคารอยละ คาเฉลี่ย และ
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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เบญจพร แกวมีศรี (2545) ทําการวิจยัเร่ือง การนําเสนอรปูแบบการพัฒนา
คุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยพยาบาล สังกดักระทรวงสาธารณสุข โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อนําเสนอรปูแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวง  
สาธารณสุข กลุมตัวอยางที่ใชศึกษา คือ ผูบริหารวิทยาลยัพยาบาล จํานวน 157 คน ประกอบดวย  
ผูอํานวยการ 32 คน และรองผูอํานวยการ 125 คน วิธีดําเนินการวิจัยประกอบดวย 1) การศึกษา
แนวคดิ ทฤษฎี และงานวิจยัเกี่ยวกับภาวะผูนํา 2) การศึกษาบทบาทพฤติกรรม และคณุลักษณะ     
ผูนําของผูบริหารวิทยาลยัพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 3) การสรางรูปแบบพัฒนา        
คุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยพยาบาล สังกดักระทรวงสาธารณสุข 4) การประเมิน 
ปรับปรุงแกไข และพัฒนารปูแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยพยาบาล 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 5) การนําเสนอ รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนาํของผูบริหาร
วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

กัลยา ไผเกาะ (2546) ทําการวิจัยเร่ือง การนําเสนอรูปแบบการพัฒนาผูอํานวยการ
วิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมดานบทบาททางวิชาการ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อนําเสนอ
รูปแบบการพฒันาผูอํานวยการวิทยาลยัพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมดานบทบาททางวิชาการ 
โดยใชระเบียบวิธีวิจยัเชิงพรรณนา ขั้นตอนการดําเนนิการวิจัยประกอบดวย 5 ขั้นตอนสําคัญ คือ   
1) การวิเคราะหงาน 2) การกาํหนดกรอบบทบาททางวิชาการ 3) การวัดบทบาททางวชิาการ           
4) การสรางรูปแบบ และ 5) การตรวจสอบรูปแบบ เครื่องมือที่ใชในการวิจยัประกอบดวยแบบ
วิเคราะหเอกสาร แบบสังเคราะห แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ กลุมประชากร ประกอบดวย 
ผูบริหารระดับสูง ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาล คณาจารยวิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
และผูทรงคุณวุฒ ิ

จินตนา ศกัดิ์ภูอราม (2546) ทําการวิจยัเร่ือง การนําเสนอรูปแบบการบริหาร
โรงเรียนในกํากับของรัฐสําหรับประเทศไทย โดยมวีัตถุประสงคเพื่อนาํเสนอรูปแบบการบริหาร
โรงเรียนในกํากับของรัฐสําหรับประเทศไทย เปนการวิจยัเชิงพรรณนา โดยใชวิธีการศึกษาเอกสาร
และกรณีศึกษา การวิเคราะหขอมูลใชวิธีการวิเคราะหเนื้อหา นําผลทีไ่ดไปรางรูปแบบ สัมภาษณ   
ผูทรงคุณวุฒิ เกี่ยวกับความคดิเห็นที่มีตอรางรูปแบบ ปรับรูปแบบ และตรวจสอบความเหมาะสม
และความเปนไปไดของรูปแบบครั้งสุดทาย โดยการประชุมสัมมนาผูทรงคณุวุฒ ิ

พิณสุดา  สิริธรังศรี (2546) ทําการวิจยัเร่ือง การนําเสนอรูปแบบการจดัการศึกษา
ของสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา โดยมีวัตถุประสงคเพื่อนําเสนอรูปแบบการจัดการศกึษาของ     
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เปนการวจิัยเชิงพรรณนา โดยมีขั้นตอนการวิจัย 5 ขั้นตอน คือ           
1) ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของ 2) ศึกษาสภาพการจัดการศกึษาของสํานักงานการศึกษา ศาสนาและ
วัฒนธรรมเขตพื้นที่นํารองปฏิรูปการศึกษา ทั้งหมด 10 แหง ดวยการสังเคราะหเอกสาร สัมภาษณ
ผูอํานวยการและสอบถามหัวหนากลุมงาน 3) นําผลที่ไดไปรางรูปแบบ 4) ศึกษาความเหมาะสม
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และความเปนไปไดของรูปแบบดวยการสัมมนาผูทรงคุณวุฒิ และ 5) ปรับปรุงรูปแบบและนําเสนอ
ผลการวิจัย 

วิสุทธิ์ วิจิตรพชัราภรณ (2547) ทําการวจิัยเร่ือง การพัฒนารูปแบบการจดัการศึกษา
แบบกระจายอาํนาจในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน ตามแนวพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 
2542 โดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบการจัดการศกึษาแบบกระจายอํานาจในสถานศึกษา    
ขั้นพื้นฐาน ตามแนวพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 โดยใชรูปแบบการวิจัยเชิง
พรรณนา ใชวธีิการเก็บรวบรวมขอมูลดวยการวิเคราะหเอกสาร การสัมภาษณ และการสอบถาม
ผูบริหารสถานศึกษา การวิเคราะหขอมูลใชสถิติบรรยายเพื่อนําผลมาเปนขอมูลในการสรางรูปแบบ
และประเมนิความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบโดยการสมัมนาผูทรงคุณวุฒ ิ

รุงนภา จิตรโรจนรักษ (2548) ทําการวจิัยเร่ือง การพัฒนารูปแบบการบริหารของ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสําหรับประเทศไทย โดยมวีัตถุประสงคเพื่อพฒันารูปแบบ
การบริหารของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสําหรับประเทศไทย ดําเนนิการในลกัษณะ
การวิจยัและพฒันา 3 ระยะ คือ 1) การพัฒนารูปแบบการบริหารของคณะกรรมการสถานศึกษา    
ขั้นพื้นฐานที่คาดหวังสําหรับประเทศไทย 2) การพัฒนารปูแบบการบรหิารของคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เปนไปไดสําหรบัประเทศไทย และ 3) พัฒนารูปแบบการบริหารของ
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสําหรับประเทศไทย โดยข้ันตอนประกอบดวย 1) การศึกษา
เอกสาร 2) การศึกษาภาคสนามดวยวิธีกรณีศึกษา และ 3) การศึกษาเชิงปริมาณดวยการสอบถาม 
ผลการวิจัยในแตละขั้นตอนไดนําไปใชสนับสนุน ทบทวน และปรับปรุงรูปแบบการบริหารของ
คณะกรรมการสถานศึกษาในแตละขั้นตอนของการวิจยัที่ตอเนื่องตามลําดับ สําหรับการวิเคราะห
ขอมูลใชการวเิคราะหเนื้อหา และสถิติวิเคราะห 

 
งานวิจยัที่นําเสนอขางตนแสดงถึงขั้นตอนการพัฒนารปูแบบทุกเรื่อง ซ่ึงขั้นตอน

ในการพัฒนารูปแบบนี้มีทั้งขอเหมือนและขอแตกตาง แตเมื่อพิจารณาโดยสรุปจะเหน็วา           
แนวทางการพฒันารูปแบบในสถาบันการศึกษานัน้จะแบงเปนขั้นตอนหลักได 5 ขั้นตอน คือ        
1) การศึกษาองคความรูที่เกีย่วของ 2) การกําหนดหลักการและองคประกอบของรูปแบบ               
3) การรางรูปแบบ 4) การตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปได และ 5) การปรับปรุงและ
พัฒนารูปแบบใหสมบูรณ ซ่ึงผูวิจัยก็สนใจนําแนวทางที่ไดไปศึกษาตอ เพื่อพัฒนารูปแบบการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏในการวจิัยคร้ังนี้ตอไป 

 



 103

5.2  งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล และการวางแผนทรัพยากรบคุคลใน
สถาบันการศึกษา 

จากการศึกษางานวิจยัที่เกีย่วของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลและการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลในสถาบันการศึกษา พบวา มีงานวิจัยทีจ่ะนําเสนอ 11 เร่ือง ดังนี ้

อุบล รักการงาน (2531) ทําการวิจัยเร่ือง การบริหารงานบุคคล ในโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดเล็ก ที่นกัเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวดั เขตการศึกษา 1 โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคล ในโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดเล็ก ที่นกัเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวดั เขตการศึกษา 1 โดยจะศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา ตามขอบขาย
การบริหารงานบุคคลใน 4 ลักษณะ คือ 1) การสรรหาบุคลากร 2) การทํานุบํารุงและรักษาบุคลากร 
3) การพัฒนาบุคลากร และ 4) การใหบุคลากรพนจากงาน   

วิทยา วงษสมาน (2533) ทําการวิจยัเร่ือง การบริหารงานบุคคลของวิทยาลัย        
พลศึกษา โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคล ปญหา และขอเสนอแนะในการ
บริหารงานบุคคลของวิทยาลัยพลศึกษา ซ่ึงเปนการศึกษาการบริหารงานบุคคลใน 4 ดาน คือ          
1) การสรรหาบุคลากร 2) การธํารงรักษาบุคลากร 3) การพัฒนาบุคลากร และ 4) การใหบุคลากร 
พนจากงาน 

สิทธิชัย ล่ิวเวหา (2533) ทําการวิจยัเร่ือง การศึกษาการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนประถมศึกษา สังกดักรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศกึษาการบริหารงานบุคคล
ในโรงเรียนประถมศึกษา และศึกษาปญหาในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา สังกดั
กรุงเทพมหานคร ซ่ึงเปนการศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน ในขอบเขตของงาน 4 ดาน คือ 
1) การจัดหาบคุลากร 2) การบํารุงรักษาบุคลากร 3) การพฒันาบุคลากร และ 4) การใหพนจากงาน 

กฤติมา มังคลาภรณ (2534) ทําการวิจยัเร่ือง การศึกษากระบวนการบรหิารงาน
บุคคลของมหาวิทยาลัยเอกชน โดยมวีัตถุประสงคเพื่อศึกษากระบวนการบริหารงานบุคคล และ
ความคิดเหน็ของอาจารยมหาวิทยาลัยเอกชนที่มีตอกระบวนการบริหารงานบุคคลใน 7 ดาน         
คือ    1) การวางแผนทรัพยากร 2) การสรรหา 3) การคัดเลอืก 4) การแนะนําเขาสูหนวยงาน           
5) การประเมนิการปฏิบัติงาน 6) การอบรมและพัฒนา และ 7) สวัสดิการ  

วิกรม ศาศวตัวงศกร (2535) ทําการวิจยัเร่ือง สภาพและปญหาที่เกี่ยวกบัการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวดัมุกดาหาร    
เขตการศึกษา 4 โดยมีวัตถุประสงคเพื่อทราบสภาพและปญหาของการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศกึษาจังหวดั ในเขตการศึกษา 4 ซ่ึงเปนการศึกษาการ
บริหารงานบุคคลตามกรอบของแนวความคิดที่แบงเปน 4 ดาน คือ 1) การแสวงหาบคุคล               
2) การธํารงรักษาบุคคล 3) การพัฒนาบุคคล และ 4) การใหบุคคลพนจากงาน  
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กรรณิการ มานะกจิ และคณะ (2537) ทําการวิจัยเร่ือง การบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยขอนแกน โดยมวีัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรกลุมตางๆ 
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในมหาวิทยาลัยขอนแกน 2) ศึกษาถึงปญหาดานการบริหารงานบุคคล
และเสนอแนะแนวทางแกไข 3) เพื่อเปนแนวทางในการพฒันางานดานการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยขอนแกน และ 4) เพื่อเปนแนวทางในการศกึษาสําหรับผูสนใจตอไป ซ่ึงการวิจยัคร้ังนี้
ไดวางแนวทางการศึกษาตามวัตถุประสงคที่ไดกําหนดไว โดยศึกษาใน 4 เร่ือง คือ 1) การวางแผน
กําลังคน 2) การสรรหาและคัดเลือกบุคคล 3) การฝกอบรมและพัฒนาบคุคล และ 4) การจาย
ผลตอบแทนซึ่งประกอบดวย เงินเดือน และสวัสดิการ 

จารุพรรณ คุณพันธ (2537) ทําการวิจยัเร่ือง การศึกษาการบริหารบุคลากรครูใน
โรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 1 โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการบริหาร
บุคลากรครูในโรงเรียนเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษา 1 และศึกษาปญหาการบริหาร
บุคลากรครูใน โรงเรียนเอกชนระดบัประถมศึกษา เขตการศึกษา 1 ซ่ึงมีกรอบแนวคิดในการศกึษา
การบริหารงานบุคคลที่ประมวลจากแนวคดิและทฤษฎีทางการบริหารบุคคลของ Flippo (1984) 
และ Fulmer (1988) ไดแก 1) การวางแผนกําลังคน 2) การสรรหา และการคัดเลือก 3) การธํารง
รักษา 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 5) การพัฒนาบุคลากร 6) การสนับสนุนสงเสริมในการ
ปฏิบัติงาน และ 7) การสิ้นสุดภาระการปฏิบัติงาน  

ฐานันดร ภักด ี(2537) ทําการวิจัยเร่ือง สภาพและปญหาของระบบบริหารการ
ประถมศึกษาในภาคใต โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพและปญหาของระบบบริหารการ
ประถมศกึษาในภาคใต ใน 5 ดาน คือ 1) นโยบายการจดัการประถมศึกษา 2) โครงสรางระบบ
บริหารการประถมศึกษา 3) การบริหารงานวิชาการ 4) การบริหารงานบุคคล และ 5) การบริหาร
งบประมาณ  

มนิดา อดิศยัสกุล (2537) ทําการวิจยัเร่ือง สภาพและปญหาของระบบบริหารการ
ประถมศึกษาในภาคเหนือ โดยมีวตัถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพและปญหาของระบบบริหารการ
ประถมศึกษาในภาคเหนือ ใน 5 ดาน คือ 1) นโยบายการจัดการประถมศึกษา 2) โครงสรางระบบ
บริหารการประถมศึกษา 3) การบริหารงานวิชาการ 4) การบริหารงานบุคคล และ 5) การบริหาร
งบประมาณ  

นิชาภา ประสพอารยา (2543) ทําการวจิัยเร่ือง การศึกษาการบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร โดยมี             
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลและศึกษาสภาพปญหาในการบริหารงานบุคคล
ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานครโดย
อาศัยกรอบแนวคิดการบริหารงานบุคคลของ Castetter (1976) ซ่ึงประกอบดวยภารกจิตางๆ ไดแก 
1) การวางแผนกําลังคน 2) การสรรหา 3) การคัดเลือก 4) การนําเขาสูหนวยงาน 5) การประเมินผล
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การปฏิบัติงาน 6) การพัฒนา 7) คาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ 8) การปฏิบัติงานตอเนื่อง 9) ความมั่นคง
ในการปฏิบัติงาน 10) การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล และ 11) การใหขอมูลขาวสารเกี่ยวกับบุคคล  

คนึงนิจ อุณหโชค (2546) ทําการวิจยัเร่ือง การบริหารทรัพยากรบุคคลของกลุม
งานการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐบาล ในชวงพุทธศักราช 2550-2554 โดยมีวตัถุประสงคเพื่อศึกษา
การบริหารทรัพยากรบุคคลของกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐบาล ในชวงพุทธศักราช  
2550-2554 ซ่ึงใชกรอบแนวคิดในการบรหิารทรัพยากรมนุษยของกลุมงานการพยาบาล 
โรงพยาบาลรัฐบาล ที่ครอบคลุม 6 ดาน ไดแก 1) การวางแผนบุคลากรพยาบาล 2) การคัดเลือก
บุคลากรพยาบาล 3) การพัฒนาบุคลากรพยาบาล 4) การประเมินผลบุคลากรพยาบาล 5) การให
รางวัลบุคลากรพยาบาล และ 6) การธํารงรักษาบุคลากรพยาบาล 

 
งานวิจยัที่นําเสนอขางตนแสดงถึงขอบขายการบริหารงานบุคคลทุกเรื่อง            

ซ่ึงขอบขายการบริหารงานบุคคลนี้มีทั้งขอเหมือนและขอแตกตาง แตเมือ่พิจารณาโดยสรุป           
จะเห็นวา แนวทางการวางแผนทรัพยากรบคุคลในสถาบันการศึกษานัน้สวนใหญครอบคลุม
การศึกษาขอบขายการบริหารงานบุคคลที่มีเนื้อหาอยูใน 5 ดาน คือ 1) การวางแผนทรัพยากรบุคคล 
2) การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรบุคคล 3) การธํารงรักษาทรัพยากรบุคคล 4) การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล และ 5) การใหทรัพยากรบุคลากรพนจากงาน  

 
ในสวนทีเ่กีย่วกับการวางแผนทรัพยากรบคุคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ในงานวิจยั

ที่มีผูศึกษาไวพบวา การวางแผนทรัพยากรบุคคลของสถาบันการศึกษานั้น สวนใหญสถาบัน 
การศึกษาทําการวางแผนการศึกษาในภาพรวม แตสําหรับการวางแผนทรพัยากรแลว ยงัไมมีการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลอยางเปนรูปธรรมที่ชัดเจน สวนใหญการวางแผนทรัพยากรบุคคลมักเกิด
เมื่อมีปญหาการขาดแคลนและมีความตองการ ซ่ึงแตละหนวยงานกจ็ะทาํคํารองหรือคําขอบุคลากร
ทดแทนหรือเพิ่มเติมตามความตองการเสียมากกวาการทีจ่ะคาดการณและกําหนดแนวทางไว
ลวงหนา ซ่ึงจากขอมูลงานวิจยัทางดานการบริหารทรัพยากรบุคคลและการวางแผนทรัพยากรบุคคล
ในสถาบันการศึกษาที่กลาวขางตน ผูวิจยัจึงสนใจนําแนวทางที่ไดไปศึกษาตอ เพื่อพัฒนารูปแบบ
การวางแผนทรพัยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏในการวิจัยคร้ังนี้ตอไป 
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6.  กรอบแนวคิดทฤษฎีท่ีใชในการวิจัย 
ในเรื่องกรอบแนวคดิทฤษฎทีี่ใชในการวิจยันี้จะกลาวถึง กรอบการวิจยัในสวนที่

เปนขั้นตอนของการพัฒนารปูแบบ และกรอบการวิจยัในสวนที่เปนขั้นตอนของกระบวนการ
วางแผนทรัพยากรบุคคล ดังรายละเอียดตอไปนี ้

 
6.1  กรอบการวิจัยในสวนท่ีเปนขัน้ตอนของการพัฒนารปูแบบ 

แนวคดิเกีย่วกบัรูปแบบและการพัฒนารูปแบบ ผูวิจยัใชแนวคดิของนกัวิชาการ 
ไดแก 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 จันทนเทศ (2544), ดิเรก วรรณเศยีร 
(2544), เบญจพร แกวมีศรี (2545),  กัลยา ไผเกาะ (2546), จินตนา ศกัดิ์ภูอราม (2546), พิณสุดา  
สิริธรังศรี (2546), วิสุทธิ์ วิจติรพัชราภรณ (2547) และ รุงนภา จิตรโรจนรักษ (2548) มาใชเปน 
สวนหนึ่งของการวิจยั  

ในสวนขัน้ตอนสําคัญของการพัฒนารูปแบบ ตามแนวคิดของนักวิชาการ สามารถ
รวบรวมมาสังเคราะหและนาํเสนอโดยสรุปไดดังนี ้
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ตารางที่ 1  แสดงการสังเคราะหขั้นตอนของการพัฒนารปูแบบ 

ขั้นตอนของการ
พัฒนารปูแบบ 

อุท
ัย บ

ุญป
ระ
เสร

ิฐ (
251

6) 

สม
าน

 อัศ
วภ

ูม ิ(
253

6) 

สม
ศัก

ดิ์ ด
ลป

ระ
สิท

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
กว

มีศ
รี (

254
5) 

กัล
ยา 

ไผ
เกา

ะ (
254

6) 
จิน

ตน
า ศ

กัด
ิ์ภูอ

ราม
 (2

546
) 

พิณ
สุด

า สิ
ริธ
รังศ

รี (
254

6) 

วิสุ
ทธ

ิ์ วิจ
ิตร
พชั

ราภ
รณ

 (2
547

) 
รุงน

ภา
 จิต

รโ
รจ
นร

ักษ
 (2

548
) 

1. การศึกษาองค
ความรูที่เกี่ยวของ 

            

2. การกําหนด
หลักการและ
องคประกอบของ
รูปแบบ 

            

3. การรางรูปแบบ              

4. การตรวจสอบ
ความเหมาะสม
และความเปน  
ไปได   

            

5. การปรับปรุง
และพัฒนา
รูปแบบให
สมบูรณ  

            

 
สรุปขั้นตอนสําคัญของการพัฒนารูปแบบจากการสังเคราะห  ผูวจิัยไดนาํไปเปน

กรอบแนวคิดในการพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ไดดังนี ้
1. การศึกษาองคความรูที่เกี่ยวของ 
2. การกําหนดหลักการและองคประกอบของรูปแบบ 
3. การรางรูปแบบ 
4. การตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปได 
5. การปรับปรุงและพัฒนารูปแบบใหสมบูรณ 
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ซ่ึงแตละขั้นตอนมีแนวทางการศึกษาเบื้องตน ดังนี ้
1. การศึกษาองคความรูที่เกี่ยวของ เปนการศึกษาวิเคราะหเกี่ยวกบัหลกัการและ 

ขอมูลพ้ืนฐานประกอบการสรางรูปแบบ โดยการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจัิยที่เกี่ยวของ
จากเอกสาร รวมถึงการศึกษาสภาพปญหาขององคการและการวิเคราะหองคการ  

2. การกําหนดหลักการและองคประกอบของรูปแบบ จากการศึกษาองคความรูที่
เกี่ยวของกับการพัฒนารูปแบบ มากําหนดหลักการและองคประกอบของรูปแบบ เพ่ือกําหนด
กรอบแนวคิดสาํหรับการวิจัย 

3. การรางรูปแบบ เปนการนําขอมูลจากการศึกษาองคความรูที่เกี่ยวของประกอบ
กับการกําหนดหลักการและองคประกอบของรูปแบบ มาออกแบบรูปแบบ และสรางรูปแบบขั้นตน  

4. การตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปได เปนการทดสอบความ
เหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบขั้นตน โดยการประมวลความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ
จากการสัมมนา การสนทนากลุม หรือการสัมภาษณ 

5. การปรับปรุงและพัฒนารูปแบบใหสมบูรณ หลังจากผานการตรวจสอบความ
เหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบเรียบรอยแลว จึงนําขอมลูที่ไดจากการประมวลความ
คิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแกไขและพัฒนาเปนรูปแบบที่สมบูรณ สรุปและนําเสนอ
รูปแบบ 

 
6.2  กรอบการวิจัยในสวนท่ีเปนขัน้ตอนของกระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

แนวคดิเกีย่วกบัการวางแผนทรัพยากรบุคคลและกระบวนการวางแผนทรัพยากร
บุคคล ผูวิจยัใชแนวคดิของนักวิชาการ ไดแก 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  หุนวไิล 
(2542), บรรยงค โตจินดา (2543), สมพร พวงเพ็ชร (2544), นงนุช วงษสุวรรณ (2546), วรพงษ    
รวิรัฐ (2546), ศุภชัย ยาวะประภาษ (2546), สุนันทา เลาหนันทน (2546) และ วิลาวรรณ รพีพิศาล 
(2549) มาใชเปนสวนหนึ่งของการวิจยั  

ในสวนกระบวนการวางแผนทรัพยากรบคุคล ตามแนวคิดของนักวิชาการ สามารถ
รวบรวมมาสังเคราะหและนาํเสนอโดยสรุปไดดังนี ้
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ตารางที่ 2  แสดงการสังเคราะหกระบวนการวางแผนทรพัยากรบุคคล 

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

ษสุ
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
ขอมูลพื้นฐานของ
องคการ 

           

2. การประเมนิ
ทรัพยากรบุคคลปจจุบัน 

           

3. การคาดการณความ
ตองการทรัพยากรบุคคล 

           

4. การรวบรวมและ
วิเคราะหขอมูล 

           

5. การกําหนดแนว
ปฏิบัติ 

           

6. การตรวจสอบและ
ประเมินผล 

           

 
สรุปขั้นตอนสําคัญของกระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคลจากการสังเคราะห  

ผูวิจัยไดนําไปเปนกรอบแนวคิดในการพฒันารูปแบบการวางแผนทรพัยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ ไดดังนี้ 

1. การศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานขององคการ 
2. การประเมินทรัพยากรบุคคลปจจุบัน 
3. การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล 
4. การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล 
5. การกําหนดแนวปฏิบัต ิ
6. การตรวจสอบและประเมนิผล 
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ซ่ึงแตละขั้นตอนมีแนวทางการศึกษาเบื้องตน ดังนี ้
1. การศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานขององคการ เปนการศึกษานโยบายและแผน

ขององคการ ศึกษาถึงการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ และโครงสรางขององคการ การเปลี่ยนแปลง
แนวความคิด นโยบายของการบริหาร ตลอดสภาวะแวดลอมภายนอก ดานสังคม เศรษฐกิจ และ
การเมือง การพิจารณาถึงเปาหมายขององคการและแผนงานในชวงที่มกีารวางแผน เพื่อใหแผน
กําลังคน เปาหมายขององคการ และแผนงานมีความสอดคลองกัน ศึกษาและทําความเขาใจเกีย่วกับ
นโยบายการบริหารงานบคุคลขององคการ  

2. การประเมินทรัพยากรบุคคลปจจุบัน เปนการประเมินอุปทานกําลังคนภายใน
องคการ เพื่อตองการประเมนิสภาพการณปจจุบันของคนในองคการ เกี่ยวกับทักษะ ความสามารถ 
และศักยภาพตางๆ การพิจารณาทรัพยากรบุคคลที่มีอยูในปจจุบัน การจัดทํารายละเอยีดเกีย่วกับ
กําลังคน เปนขอมูลที่บอกกําลังคนที่มีอยูในปจจุบัน ทั้งปริมาณและคณุภาพ  

3. การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล เปนการคาดการณทรัพยากร
บุคคลในอนาคต กําหนดความตองการจํานวนคนงานทีม่ีคุณสมบัติตามที่ระบุไวสําหรับระยะเวลา
หนึ่งในอนาคต การคาดคะเนวาจะมีบุคลากรเกษยีณอายุ การปลดถาย การแตงตั้ง ความตองการดาน
กําลังคน การพยากรณความตองการจางงานขององคการตางๆ  

4. การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล เปนการวเิคราะหกําลังคน การประเมนิ
อุปสงคและอุปทาน (Assessing Personnel Demand and Supply) หมายถึง การรวบรวมและ
วิเคราะหขอมูลเพื่อพยากรณความตองการดานบุคลากรสําหรับแผนการดําเนินงานในอนาคต และ
การพยากรณกําลังคนที่จะคงเหลืออยูในอนาคต 

5. การกําหนดแนวปฏิบัต ิเปนการจัดทําแผนปฏิบัติงาน กําหนดวิธีการในการ
แกไขปญหา การกําหนดแผนปฏิบัติงานดานทรัพยากรบคุคลของฝายบริหารงานบุคคล การ
ออกแบบโครงการ และการปฏิบัติตามแผนเพื่อแกปญหา  

6. การตรวจสอบและประเมนิผล เปนการควบคุม ตรวจสอบความกาวหนาของ
แผนปฏิบัติงาน ประเมินผลและปรับปรุงแกไข 



บทที่  3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เปนการ
วิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) มีวตัถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 

ในการดําเนินการวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจัยไดกําหนดขั้นตอนและวิธีการดําเนนิการวิจยั 
เปน 5 ขั้นตอนสําคัญ ดังนี้ 1) การกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 2) การศึกษาขอมลูปจจุบันใน
การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 3) การสรางรปูแบบการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 4) การตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบที่
สรางขึ้น 5) การปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ซ่ึงมี รายละเอียดในแตละขัน้ตอน ดังนี ้
 

 ขั้นท่ี 1  การกําหนดกรอบแนวคิดในการวจิัย 
  การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ เปนการศึกษาวเิคราะหแนวคดิเกีย่วกบัการ     
วางแผนทรัพยากรบุคคล แนวคิดเกีย่วกับรูปแบบและการพัฒนารูปแบบ โดยศึกษาจากหนังสือ 
ตํารา ผลงานวิจัย เอกสารทางวิชาการ ฐานขอมูลทางอินเตอรเน็ต และการสัมภาษณบุคลากรที่
เกี่ยวของกับการวางแผนทรพัยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เพื่อนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะห
เนื้อหาและสังเคราะหมาใชเปนแนวทางในการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยที่มคีวาม         
สอดคลองกับวัตถุประสงคในการวจิัย และนําสาระสําคัญไปประกอบการรางรูปแบบ 
 

 ขั้นท่ี 2  การศึกษาขอมูลปจจุบันในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ 
  การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ เปนการศึกษาวเิคราะหสภาพปจจุบนั ปญหา และ
ความตองการเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เพื่อหาขอมูลวา รูปแบบ
การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏมีสภาพเปนอยางไร มีปญหาอะไร และมีความ
ตองการจะปรบัปรุงพัฒนารูปแบบใหดีขึ้นอยางไร โดยเกบ็รวบรวมขอมูลจากการวิเคราะหเอกสาร
ที่เกี่ยวของกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล และการใชแบบสัมภาษณชนิดมีโครงสรางไปสัมภาษณ
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บุคคลที่เกี่ยวของกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เพื่อใชเปนขอมูลพื้นฐาน
ที่เปนสวนประกอบในการสรางรูปแบบ 
  กลุมตัวอยางทีใ่ชในการรวบรวมขอมูลในขั้นตอนนี้ ผูวจิยัไดแบงมหาวทิยาลัย 
ราชภัฏทั่วประเทศ 40 แหง ออกเปน 6 กลุมตามที่ตั้งของมหาวิทยาลัยราชภัฏในลักษณะการแบงชัน้ 
(Stratified Sampling) ประกอบดวย 1) มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคเหนือ 2) มหาวทิยาลัยราชภัฏ
ในเขตภาคตะวันออกเฉยีงเหนือตอนบน 3) มหาวิทยาลัยราชภฏัในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ตอนลาง 4) มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคกลาง 5) มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร    
6) มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคใต แลวจึงทําการสุมในแตละกลุม เลือกมหาวิทยาลัยราชภัฏมา
กลุมละ 1 แหงโดยใชการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) ดวยการจับฉลาก ซ่ึงสุมตัวอยาง
แลวจะไดมหาวิทยาลัยราชภฏัที่เปนหนวยศึกษา ไดแก มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 
มหาวิทยาลัยราชภัฏกาฬสินธุ มหาวิทยาลยัราชภัฏนครราชสีมา มหาวทิยาลัยราชภัฏพระนคร 
มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา และมหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช ซ่ึงผูใหขอมูลคือ 
บุคคลที่มีความเกี่ยวของกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลในระดับมหาวิทยาลัย แหงละ 3 ทาน 
ประกอบดวย อธิการบดี รองอธิการบดีผูกํากับดูแลดานบุคลากร และรองอธิการบดีผูกํากับดูแล 
ดานการวางแผน หรือผูที่อธิการบดีเหน็สมควร รวมทั้งสิ้น 18 ทาน 
 

 ขั้นท่ี 3  การสรางรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
  การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ เปนการนาํผลการวิจัยในขั้นกําหนดกรอบแนวคิด
ในการวิจัยและผลการวิจยัในขั้นการศึกษาสภาพการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย   
ราชภัฏ มาทําการศึกษาและสรุปเนื้อหา ออกแบบสวนประกอบที่สําคัญของรูปแบบการวางแผน
ทรัพยากรบุคคล รางรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ และให
ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความถูกตองของรูปแบบที่รางขึ้นเบื้องตน โดยการสัมภาษณ 
  ผูทรงคุณวุฒิในการวจิัยคร้ังนี้ หมายถึง ผูบริหารหรือนกัวิชาการดานบรหิาร
การศึกษาหรือการวางแผนทรัพยากรบุคคลที่มีผลงานทางวิชาการเปนทีป่ระจักษ เชน ผลงานการ
เขียนตํารา บทความทาง วิชาการ งานวจิัย ที่ปรึกษาในการทําวิจัย ที่ปรึกษาขององคการทั่วไป 
ปฏิบัติหนาที่เกี่ยวของกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล หรือดํารงตําแหนงผูบริหารในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ และสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาโทขึ้นไป มีจํานวน 15 ทาน ซ่ึงผูวิจัยแบงออกเปน       
3 กลุม ดังนี ้
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กลุมที่ 1  นักวชิาการดานบรหิารการศึกษาหรือดานการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
จากสถาบันอุดมศึกษา จํานวน 5 ทาน 
  กลุมที่ 2  นักวชิาการจากสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาหรือนักวิชาการ
จากสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน ที่กํากับดแูลหรือปฏิบัติหนาที่ดานการวางแผน
ทรัพยากรบุคคล จํานวน 5 ทาน 
  กลุมที่ 3  นักวชิาการที่ดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงนายกสภามหาวิทยาลัย
ราชภัฏ อุปนายกสภามหาวทิยาลัยราชภัฏ หรือผูที่เคยดํารงตําแหนงอธกิารบดีสถาบันราชภัฏ 
จํานวน 5 ทาน 
 

 ขั้นท่ี 4  การตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบที่สรางขึ้น 
  การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ เปนการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบที่
พัฒนาขึ้น โดยการสอบถามความคิดเห็นของบุคคลที่มีความเกี่ยวของกบัการวางแผนทรัพยากร
บุคคลในระดบัมหาวิทยาลัย โดยใชแบบสอบถาม เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไป
ไดของรูปแบบ 
  กลุมตัวอยางทีใ่ชในการรวบรวมขอมูลในขั้นตอนนี้ คือ มหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง  
40 แหง ทัว่ประเทศ ซ่ึงผูใหขอมูลคือ บุคคลที่มีความเกี่ยวของกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลใน
ระดับมหาวิทยาลัย แหงละ 3 ทาน ประกอบดวย อธิการบดี รองอธิการบดีผูกํากับดแูลดานบุคลากร 
และรองอธิการบดีผูกํากับดแูลดานการวางแผน หรือผูทีอ่ธิการบดีเห็นสมควร รวมทั้งสิ้น 120 ทาน 
 

 ขั้นท่ี 5  การปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
  การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ เปนการปรับปรุงรูปแบบการวางแผนทรัพยากร
บุคคลตามความคิดเห็นของบุคคลที่มีความเกี่ยวของกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลในระดับ
มหาวิทยาลัยในขั้นที่ 4 และนําเสนอรูปแบบที่ปรับปรุงแลว รวมทั้งรายงานผลการวิจยั 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 ในการดําเนินการวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจัยไดออกแบบเครื่องมือที่ใชในการวิจยัครั้งนี้เปน 
4 ประเภท ดังนี้ 

1. แบบวิเคราะหเอกสาร เปนการบันทึกขอมูลจากแหลงขอมูลที่เปนเอกสาร
ประเภทตางๆ เกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยนําเนื้อหาที่ไดมา
วิเคราะห เพื่อสรางกรอบแนวคิดในการวจิยั ซ่ึงเปนการดาํเนินการในขัน้ตอนที่ 1 ของการวิจยั 
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2. แบบสัมภาษณชนิดมีโครงสราง ไดแก คําถามนําในการสัมภาษณความคิดเห็น 
เกี่ยวกับสภาพปจจุบัน ปญหา และความตองการดานการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ โดยการสัมภาษณบุคคลที่เกี่ยวของกับการวางแผนทรัพยากรบคุคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
เพื่อหาขอมูลปจจุบันของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงเปนการดําเนินการในขั้นตอนที่ 2 ของการวิจยั 

3. แบบตรวจสอบความถูกตองของรูปแบบ ไดแก แบบสัมภาษณชนิดมี
โครงสรางที่มุงตรวจสอบความถูกตองของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ โดยการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ ซ่ึงเปนการดําเนนิการในขั้นตอนที่ 3 ของการวิจัย 

4. แบบตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ ไดแก 
แบบสอบถามที่มุงตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงเปนแบบสอบถามปลายปดและปลายเปดผสมผสานกัน โดยการ
สอบถามบุคคลที่เกี่ยวของกบัการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงเปนการ
ดําเนินการในขั้นตอนที่ 4 ของการวิจยั 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ในการดําเนินการวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจัยไดดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูลดังนี้ 
1. การวิเคราะหเอกสาร  
ผูวิจัยรวบรวมเอกสารที่เกี่ยวของกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏ โดยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลยั จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย เพื่อขอความรวมมือจาก
สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ และมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เปนหนวย
วิเคราะห  

2. การสัมภาษณ  
ผูวิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เพื่อตดิตอขอความ

รวมมือจากบุคคลที่เปนกลุมตัวอยางในการสัมภาษณ จากนั้นทําการนดัหมายขอสัมภาษณดวย
ตนเอง ในภาคเรียนที่ 1 ปการศึกษา 2549 

3. การสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ  
ผูวิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เพื่อตดิตอขอความ

รวมมือจากผูทรงคุณวุฒิ จากนั้นทําการนดัหมายขอสัมภาษณดวยตนเอง ในภาคเรยีนที่ 2                
ปการศึกษา 2549 
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4. การสอบถาม 
ผูวิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เพื่อตดิตอขอความ

รวมมือจากบุคคลที่เปนกลุมตัวอยางในการสอบถาม เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความ
เปนไปไดของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ จากนัน้ดาํเนินการ     
สงแบบสอบถามทางไปรษณีย โดยผูวจิัยจัดเตรียมซองและแสตมปทีจ่าหนาซองถึงผูวิจัยสงไป
พรอมกับแบบสอบถาม ในภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2549 
 
การวิเคราะหขอมูล 

 ในการดําเนินการวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจัยไดประมวลผลและวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
1. แบบบันทึกเอกสาร ใชการวเิคราะหเนื้อหาเปนหลักในการสรางกรอบการวิจัย 
2. แบบสัมภาษณชนิดมีโครงสราง ใชการวิเคราะหเนื้อหาจากการสัมภาษณ โดย

สรุปประเด็นที่สําคัญที่จะใชในการสรางรูปแบบเปนหลัก 
3. แบบตรวจสอบความถูกตองของรูปแบบ ใชคาความถี่ (Frequency) และการ

วิเคราะหเนื้อหาจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒ ิเพื่อตรวจสอบความถูกตองของรูปแบบ 
4. แบบสอบถามเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรปูแบบ

การวางแผนทรัพยากรบุคคล ใชคาเฉลี่ย (Mean) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Diviation) และ
การวิเคราะหเนื้อหาจากการสอบถามความคิดเห็นของบุคคลที่มีความเกี่ยวของกับการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลในระดับมหาวิทยาลัย เพือ่ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของ
รูปแบบ 

เกณฑทีใ่ชพจิารณาความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ 
คาเฉลี่ย 3.51 - 4.00  หมายถึง  เหมาะสมหรือเปนไปไดมากที่สุด 
คาเฉลี่ย 2.51 - 3.50  หมายถึง  เหมาะสมหรือเปนไปไดมาก 
คาเฉลี่ย 1.51 - 2.50  หมายถึง  เหมาะสมหรือเปนไปไดนอย 
คาเฉลี่ย 1.00 - 1.50  หมายถึง  ไมเหมาะสมหรือเปนไปไมได 



บทที่  4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เปนการ

วิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) มีวตัถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ การดําเนนิการวิจยัครอบคลุมทั้งการศึกษาเอกสาร การสัมภาษณ
และการสอบถาม การรวบรวมขอมูลจึงมีทั้งการรวบรวมเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ  

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ในบทนี้จะนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลการ
ดําเนินการวิจยัในขั้นตอนที่ 2 การศึกษาขอมูลปจจุบันในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ขั้นตอนที่ 3 การสรางรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ และ ขัน้ตอนที่ 4 การตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบที่สรางขึ้น 
เนื่องจากผลการวิจัยในขั้นตอนที่ 1 การกําหนดกรอบแนวคิดในการวจิยั ไดนาํเสนอในบทที่ 2 แลว 
สวนขั้นตอนที ่5 การปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ จะนําเสนอในบทที่ 5 ตอไป โดยนาํเสนอเปน 3 ตอน ไดแก ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหสภาพ
การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ตอนที่ 2 ผลการวเิคราะหการตรวจสอบความ
ถูกตองของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ และตอนที่ 3 ผลการ
วิเคราะหการตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 
ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจุบันในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
  การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ เปนการศึกษาวเิคราะหสภาพปจจุบนั ปญหา และ
ความตองการเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เพื่อหาขอมูลวา รูปแบบ
การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏปจจบุันมีสภาพเปนอยางไร มีปญหาอะไร 
และมีความตองการจะปรับปรุงพัฒนารูปแบบใหดีขึ้นอยางไร โดยเก็บรวบรวมขอมลูจากการ
วิเคราะหเอกสารที่เกี่ยวของกับการวางแผนทรัพยากรบคุคล และการใชแบบสัมภาษณชนิดมี
โครงสรางไปสัมภาษณบุคคลที่เกี่ยวของกบัการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
เพื่อใชเปนขอมูลพื้นฐานที่เปนสวนประกอบในการสรางรูปแบบ 
  กลุมตัวอยางทีใ่ชในการรวบรวมขอมูลในขั้นตอนนี้ ผูวจิยัไดแบงมหาวทิยาลัย 
ราชภัฏทั่วประเทศ 40 แหง ออกเปน 6 กลุมตามที่ตั้งของมหาวิทยาลัยราชภัฏในลักษณะการแบงชัน้ 
(Stratified Sampling) ประกอบดวย 1) มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคเหนือ 2) มหาวทิยาลัยราชภัฏ



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

 

117

ในเขตภาคตะวันออกเฉยีงเหนือตอนบน 3) มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ตอนลาง 4) มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคกลาง 5) มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร    
6) มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคใต แลวจึงทําการสุมในแตละกลุม เลือกมหาวิทยาลัยราชภัฏมา
กลุมละ 1 แหงโดยใชการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) ดวยการจับฉลาก ซ่ึงผูใหขอมูล
คือ บุคคลที่มีความเกีย่วของกับการวางแผนทรัพยากรบคุคลในระดับมหาวิทยาลัย แหงละ 3 ทาน 
ประกอบดวย อธิการบดี รองอธิการบดีผูกํากับดูแลดานบุคลากร และรองอธิการบดีผูกํากับดูแลดาน
การวางแผน หรือผูที่อธิการบดีเห็นสมควร รวมทั้งสิ้น 18 ทาน 

จากการสัมภาษณ ผูวจิัยนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหเนื้อหา โดยใชหลักของการ
วิเคราะหและตีความขอมูล ทําความเขาใจความหมาย แลวนํามาสรุปเปนมโนทัศน (Concept) ตาม
ประเด็นที่เปนกรอบในการศกึษา โดยหลอมรวมและเชื่อมโยงคําใหสัมภาษณที่คลาย/เหมือน หรือ
ตางกันแตมีความหมายไปในแนวเดียวกัน และพิจารณาประเด็นซ้ํากนั ของผูใหสัมภาษณ 3 ทาน 
รวมเปนขอมูลของมหาวิทยาลัยราชภัฏแตละแหงวิเคราะหรายกรณี โดยขอมูลที่แสดงชื่อหรือส่ิงที่
บงบอกใหทราบวาเปนสถาบันใดถูกตดัออกเพื่อใหเปนไปตามระเบียบการวิจยั และนํามาวิเคราะห
ภาพรวมของมหาวิทยาลัยราชภัฏทั้งหมด ผลการวิเคราะหขอมูล มีรายละเอียดดังนี ้

 
มหาวิทยาลัยราชภฏัภาคเหนือ 

 
ขอมูลเบื้องตน (จากการศึกษาเอกสาร) 

ประวัติความเปนมาและพฒันาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้อยูในภาคเหนือ มีประวัติคอนขางยาวนับตั้งแตป

พุทธศักราช 2464 รัฐบาลไดประกาศใชพระราชบัญญัติประถมศึกษาเปดโอกาสใหประชาชนทุกคน
ไดเรียนหนังสอื ความตองการครูเพิ่มขึ้น จึงผลิตครูโดย เพิ่มหลักสูตรวิชาชีพครูขึ้นในโรงเรียน
ประจํามณฑล ในชั้นมัธยมศกึษาปที่ 5 และมัธยมศึกษาปที่ 6 เมื่อสําเร็จ แลว ทางราชการจะบรรจุ
ใหเขารับราชการครูทันทีไดรับวุฒิประกาศนียบัตรประโยคครูมูล 

พ.ศ.2469 สรางอาคารเรียนโรงเรียนฝกหดัประจํามณฑลขึ้น เปนโรงเรียนฝกหดัครู
มณฑล พ.ศ.2476 เปดแผนกฝกหัดคร ูจัดการศึกษาหลักสตูรประโยคครูมูล (ครู ป.) หลักสูตร
ประโยคครูประกาศนยีบัตรจงัหวัด (ครูว.) และหลักสูตรประกาศนยีบตัรครูประชาบาล (ป.ป.)     
มาตามลําดับ พ.ศ. 2486 แยกออกมาเปนโรงเรียนสตรีฝกหัดครู โดยท่ีกิจการแยกกันสถานที่ยังใช
รวมกันอยูตลอดเวลาตั้งแต พ.ศ. 2476 โรงเรียนสตรีฝกหดัครูขึ้นอยูกับกรมวิสามัญศึกษาพ.ศ.2497 
กระทรวงศกึษาธิการ ไดตั้งกรมการฝกหัดครูขึ้น จึงโอนโรงเรียนสตรีฝกหัดครูไปสังกัดกรมการ
ฝกหัดคร ูและปรับปรุงหลักสูตรเปนระกาศนียบัตรวิชาการศึกษา (ป.กศ.) และ เมื่อ 23 มิถุนายน 
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2499 ไดเปล่ียนชื่อใหมเปนโรงเรียนฝกหดัครู เปดรับนกัศึกษาแบบสหศึกษา นักเรยีนหญิงอยู
ประจํานักเรียนชายเดนิเรียน ในป พ.ศ. 2504 ไดยกฐานะเปน วิทยาลัยครู เปดสอนหลักสูตร
ประกาศนยีบตัรวิชาชีพช้ันสูง (ป.กศ.สูง) ตอเนื่องประกาศนียบัตรวิชาการศึกษา (ป.กศ.) ตอมาได
ผลิตครูยามฉุกเฉินหลักสูตรประกาศนยีบตัรประโยคครูประถม (ป.ป.) เปดสอนในภาคนอกเวลา 
เรียนระหวาง 17.00 น. – 20.00 น. ในวันราชการและเปดหลักสูตรปริญญาตรีวิชาชีพครูภาษาไทย 
ใน พ.ศ. 2517 พ.ศ.2518 รัฐบาลไดประกาศใชพระราชบญัญัติวิทยาลัยครู โดยมีสภาการฝกหัดคร ู
ทําหนาที่กําหนดนโยบายควบคุมการบริหารงานในวิทยาลัยครูทั่วประเทศแลวเปลี่ยนชื่อตําแหนง
หัวหนาสถานศึกษา เปนอธิการวิทยาลยัครู การบริหารงานของวิทยาลยัฯ จัดเปนคณะวิชาและสํานกั
หรือศูนยที่เทยีบเทาคณะวิชา พ.ศ.2519 สภาการฝกหัดครปูระกาศใหหลักสูตรการฝกหัดครูฉบับ
ใหมยกเลิกหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาการศึกษา (ป.กศ.) จัดการศกึษา 2 ระดับคือ ระดับ
ประกาศนยีบตัรวิชาการศึกษาชั้นสูง (ป.กศ.สูง) และระดับปริญญาตรีผูสําเร็จระดับปริญญาตรี ได
ครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ.) งดรับนักศึกษานอกเวลาและเปลี่ยนเปนเปดการสอนภาคตอเนื่องในระดับ
ประกาศนยีบตัร วิชาการศึกษาชั้นสูงในเวลาเรียนระหวาง 17.00 น.- 20.00 น. ในวันราชการ      
พ.ศ.2522 เร่ิมโครงการอบรมครูและบุคลการการศึกษาประจําการ (อคป.) โดยเปดอบรมบุคลากร
การศึกษาประจําการในวันเสาร – อาทิตย ทั้งระดับ ป.กศ. ป.กศ.ชั้นสูง และปริญญาตรีและการ
ยกเลิกการฝกหัดครูภาคตอเนื่อง พ.ศ.2527 มีการแกไขพระราชบัญญัติวิทยาลัยครูสามารถเปดสอน
ปริญญาตรีสาขาวิชาการอื่นได และวิทยาลัยไดจดัตั้งวิทยาลัยชุมชน โดยเปดหลักสตูร
ประกาศนยีบตัรเทคนิคอาชีพ (อ.วท.) ยกเลิกหลักสูตรประกาศนยีบัตรเทคนิคอาชีพ (ป.ทอ.)      
พ.ศ. 2530 เลิกโครงการอบรมครูและบุคลากรทางการศึกษาประจําการ (อคป.) เปล่ียนมาเปน
โครงการศึกษาสําหรับบุคลากรประจํา (กศ.บป.) แทน ทั้งระดับอนุปริญญา และปริญญาตรี เรียนใน
วันเสาร – อาทิตย 

14 กุมภาพนัธ 2535 พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหวัทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ 
พระราชทานนาม “สถาบันราชภัฏ” แกวทิยาลัยครู จัดการศึกษาตามพระราชบัญญัติสถาบันราชภัฏ 
พ.ศ. 2538 

15 มิถุนายน 2547 พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหวั ทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ ทรง
ลงพระปรมาภไิธยในพระราชบัญญัติมหาวทิยาลัยราชภัฏ พุทธศักราช 2547 และไดประกาศใน 
พระราชกิจจานุเบกษา เมื่อ วันที่ 14 มิถุนายน พุทธศักราช 2547 แลวนัน้ ยังผลใหสถาบันราชภัฏ  
ไดยกฐานะเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ ตั้งแตวันที่ 15 มิถุนายน พุทธศักราช 2547 มี 6 คณะ คือ      
คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม คณะเทคโนโลยีการเกษตรและอาหาร คณะวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี คณะครุศาสตร คณะมนษุยศาสตรและสังคมศาสตร และคณะวิทยาการจัดการ 
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ขอมูลเบื้องตนจากกการวิเคราะหเอกสารที่ควรนํามาพิจารณาในการพฒันารูปแบบ
การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยสรุป คือ มหาวิทยาลัยราชภฏัเริ่มจากการ
เปนสถาบันผลิตครู ฉะนั้น บุคลากรที่มีอยูสวนใหญจึงมีคุณวุฒิทางสาขาการศึกษา ตอมาพัฒนาสู
สถาบันราชภัฏและมหาวิทยาลัยราชภัฏตามลําดับ ซ่ึงมีการเปดสอนในหลักสูตรสาขาวิชาชีพอ่ืน
เพิ่มเติมจากสาขาการศึกษา แตบุคลากรที่เปนขาราชการกลุมเดิมยังคงอยู ทําใหบุคลากรที่มีอยูใน
ปจจุบันไมสอดคลองกับความตองการที่แทจริงของหนวยงาน 

 
ปรัชญา คือ มหาวิทยาลัยอุดมศึกษาเพื่อการพัฒนาทองถ่ิน 
วิสัยทัศน คือ เปนสถาบันอุดมศึกษาที่มีความเขมแข็งทางวิชาการ มีการกระจาย

โอกาสทางการศึกษามีการสรางเอกภาพในการบริหารและการจัดการ เพื่อการพัฒนาทองถ่ินที่ 
ยั่งยืน 

พันธกิจ 
ใหการศกึษาวชิาการและวิชาชีพช้ันสูง สรางสรรคองคความรูและมิตใิหม 

ทะนุบํารุงศิลปวัฒนธรรม บริการวิชาการรวมทั้งเฝาระวัง ชี้เหตเุตือนภัยใหสังคม และเปนผูนําการ
ผลิตและสงเสริมวิทยฐานะครู เพื่อการพัฒนาศักยภาพและคุณภาพของคน ชุมชนและทองถ่ินให
เจริญกาวหนาและยั่งยืน  

 
จากปรัชญา วสัิยทัศน และพันธกิจของมหาวิทยาลัยราชภัฏ จะแสดงใหเห็นถึง

ทิศทางในการกําหนดนโยบายการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย ซ่ึงตองเปดหลักสูตรใหสอดคลอง
กับนโยบายดังกลาว สงผลถึงความจําเปนในการวางแผนทรัพยากรบุคคลที่ตองมีการดําเนินการ 
เพื่อเตรียมความพรอมรองรบัการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย และนโยบายหนึ่งทีเ่ดนชัด คือ การ
เปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพฒันาทองถ่ิน หลักสูตรจึงเนนไปที่สาขาวชิาชีพที่เปนภมูิปญญาทองถ่ิน
หรือการใชทรัพยากรทองถ่ินเปนสําคัญ 

 
ขอมูลเก่ียวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล (จากการสัมภาษณ) 

การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ เดิมสภาสถาบัน     
ราชภัฏเปนฝายดําเนนิการ ซ่ึงสภาจะดูแลราชภัฏทั้งหมดโดยทําแผนบคุลากรรวมหรือเปนแผน
กลางที่ใชกับราชภัฏทั้งหมด ตอมามหาวิทยาลัยราชภัฏแตละแหงจะตองดําเนินการเอง เพื่อ
ตอบสนองความตองการตามบริบทของมหาวิทยาลัยราชภัฏนั้นๆ ปจจุบันจึงมีการจดัทําเปนแผน
ทรัพยากรบุคคลแบบปตอป สวนแผนทรพัยากรบุคคลโดยตรงมีมหาวทิยาลัยราชภัฏแหงหนึ่งกําลัง
ดําเนินการจัดทําเพื่อเปนแนวทางในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
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บุคคลหรือหนวยงานที่มีบทบาทสําคัญในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ คือ อธิการบดี รองอธิการบดีฝายวางแผนและพัฒนา รองอธิการบดีฝาย
บริหาร คณบด ีผูอํานวยการสํานัก ผูอํานวยการกอง ขาราชการพลเรือนทุกคน 

 
ดําเนินการโดยรองอธิการบดีฝายวางแผนและพัฒนา และกองแผนงาน ตั้ง

คณะกรรมการขึ้นมาวางแผนทรัพยากรบุคคล ซ่ึงแบงเปนสายสอนและสายสนับสนนุ 
ขั้นตอนในการวางแผนทรัพยากรบุคคลสายสอน 
- คณะวิเคราะหวา ปตอไปมีบคุลากรกี่คน มีนักศึกษากี่คน มีภาระงานเทาไร 

อาจารยไปศึกษาตอกี่คน ตองการเพิ่มอีกกีค่น  
- เสนอวาตองการบุคลากรเทาใด คุณสมบัตอิยางไร ใหสภามหาวิทยาลัยพิจารณา

อนุมัติ  
- กองกลางประกาศรับสมัคร 
ขั้นตอนในการวางแผนทรัพยากรบุคคลสายสนับสนุน 
- ดูกฎกระทรวง ประกาศกระทรวง มีโครงสรางอยางไร 
- วิเคราะห ในแตละหนวยงานมีหนาที่/งานอะไรบาง คิดเปนเงื่อนเวลาวาใชเวลา

ทํางานเทาใด คิดเปนงานวาตองใชคนกี่คน คิดเปนตําแหนงงาน 
- สรุปการกําหนดกรอบอัตรากําลังทุกหนวยงาน แกไขตวัเลขทุก 4 ป 
- ปรับซี เล่ือนตําแหนง จัดชื่อบุคคลใส 
- เสนอสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) 
- เร่ิมสรรหา คัดเลือก 
- พัฒนาบุคลากร 

 
ปญหาการวางแผนทรัพยากรบุคคล ของมหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ ไดแก 
- ไมรูวาตองทําอยางไร ไมมใีครบอก 
- บางสาขาที่ตองการวุฒิปริญญาเอกแตไมมผูีมาสมัคร ก็ตองรับปริญญาโทหรือ

ปริญญาตรีเกียรตินิยม 
- นโยบายของรฐัที่จะลดอัตรากําลังลง 
- การปฏิบัติที่ไมเปนธรรมของราชการ การใหเงินเดือนอตัราแตกตางจาก

มหาวิทยาลัยเกา 
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ความตองการจําเปนเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล ของมหาวทิยาลัยราชภัฏ
แหงนี้ ไดแก 

- เนื่องจากเงนิคาตอบแทนในอัตราราชการนอยจึงตองมแีรงจูงใจ คือ 
งบประมาณรายได รายไดพเิศษจากการทํางาน เสาร-อาทิตย สถานที่พักอาศัย มีกองทนุพัฒนา
บุคลากร มีสวัสดิการที่ดี เงินเดือนสูงกวาอัตราปกติ 

- นโยบายของรฐั ในการสนับสนุนอยางเทาเทียม 
- ตองการใหหนวยงานในระดบัชาติตอบคําถามสังคมไดวา ในอนาคตกีป่

ขางหนา ตองการบุคลากรเทาไร คุณสมบัติอยางไร 
- นโยบายเมื่อออกมาแลวตองกํากับใหเปนไปได 
- ตองมีขอมูล ตองมีคนที่รอบรูดานการวางแผนทรัพยากรบุคคล มีที่ปรึกษาที่ด ี

 
ปจจัยท่ีสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบคุคล ของมหาวิทยาลัยราชภฏัแหงนี ้

ไดแก 
- สภาพแวดลอมภายใน  ไมสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัย 
- สภาพแวดลอมภายนอก 
ดานเศรษฐกิจ งบประมาณทีไ่มเทาเทียมระหวางมหาวิทยาลัยราชภัฏกับ

มหาวิทยาลัยเกา 
ดานสังคมวัฒนธรรม คานิยมของคนในสังคมที่เห็นเงินเปนตัวตั้ง ก็จะไปทํางาน

ในมหาวิทยาลยัที่ใหคาตอบแทนสูงกวา 
ดานการเมืองการปกครอง นโยบายของรฐัในการลดอัตรากําลังลง 
ดานเทคโนโลยี ไมสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล  
- กฎหมาย ระเบยีบ ขอบังคับ ไมสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัย 
- ประวัติความเปนมา ไมสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย 

 
ขอเสนอแนะในการวางแผนทรัพยากรบุคคล ของมหาวทิยาลัยราชภัฏแหงนี้ ไดแก 
- ตองสรางความแข็งแกรงดวยตนเอง ในการสรางงาน สรางเงิน มีกองทนุมา

สนับสนุนในการจางงาน 
- แผนทรัพยากรบุคคลที่ดี ตองมีแผนทางวิชาการที่ชัดเจน วาจะเปดสอนสาขาใด 

ตองนํามาทบทวน แลวจัดบคุลากรใส 
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- อัตราเกษียณ ยดึเปนกองกลางจัดสรร ไมจําเปนวามาจากสาขาใด สาขานั้นตอง
ได ตองดูความจําเปนของแตละสาขา 

- ในสวนของอาจารยที่เกษียณ จะไดเงินทดแทนมาจางสอน ถาไมพอตองเอาเงิน
รายไดของมหาวิทยาลัยมาจางเพิ่ม 

- กรรมการตองพิจารณาเปนรายป เกีย่วกับ ภาระงานสอน จํานวนอาจารยอัตรา
จาง  ตารางสอนของเทอมถัดไป โปรแกรมหรือสาขาวิชาที่จะเปดสอน 

 
มหาวิทยาลัยราชภฏัอีสานเหนือ 

 
ขอมูลเบื้องตน (จากการศึกษาเอกสาร) 

ประวัติความเปนมาและพฒันาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ตัง้อยูบนดนิแดนอีสานเหนือ ถือกําเนิดจากโครงการ

จัดตั้งสถาบันราชภัฏใหม 5 แหง ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เปดรับนกัศึกษาครั้งแรกในป
การศึกษา 2542 ในระดับอนปุริญญาทั้งหมด 3 โปรแกรมวิชา คือ โปรแกรมวิชากอสราง โปรแกรม
วิชาคอมพิวเตอร และโปรแกรมวิชาบริหารธุรกิจ ตอมา ในปการศึกษา 2544 และไดเปดรับสมัคร
นักศึกษาระดบัปริญญาตรีโปรแกรมวิชาคอมพิวเตอร  โปรแกรมวิชาภาษาอังกฤษ โปรแกรมวิชา
บริหารธุรกิจ และรับสมัครนักศึกษาภาคพิเศษ (หลักสูตรการศึกษาเพื่อปวงชน) ในโปรแกรมวชิา
คอมพิวเตอร (อนุปริญญา) การศึกษาปฐมวยั การประถมศึกษา คอมพิวเตอรศึกษา และการจัดการ
ทั่วไป รวมทั้งรับสมัครนักศึกษาหลักสูตรประกาศนยีบตัรบัณฑิต  

เมื่อวันที่ 21 กรกฎาคม 2544 ไดยกฐานะเปนสถาบันราชภัฏตามพระราชกฤษฎีกา
จัดตั้งพรอมกบัสถาบันราชภัฏใหมอีก 4 แหง จดัการศกึษาตามพระราชบัญญัติสถาบันราชภัฏ    
พ.ศ. 2538 โดยแบงเปน 2 คณะ และ 4 สํานัก คือ  คณะวชิาการศึกษาทัว่ไป คณะวิทยาการวิชาชีพ 
สํานักงานอธิการบดี สํานักสงเสริมการเรียนรู สํานักวจิัยและพัฒนาทองถ่ิน และสํานกักิจการ
นักศึกษา เปดสอน 2 สาขาวิชาไดแก สาขาวิชาวิทยาศาสตรและสาขาวชิาการจัดการเรียนมี 4 ระดับ 
คือ อนุปริญญา ปริญญาตรี 4 ป  ปริญญาตรี 2 ป (หลังอนปุริญญา) และประกาศนยีบตัรบัณฑิต 
(การจัดและประเมินโครงการ ตามโครงการเพิ่มประสิทธิภาพกองทนุหมูบานและชุมชนเมือง
แหงชาติ)  

ปการศึกษา 2544 ไดเปดรับนักศึกษาระดบัปริญญาตรี โปรแกรมวิชา
คอมพิวเตอร โปรแกรมวิชาภาษาอังกฤษ โปรแกรมวิชาบริหารธุรกิจและเปดรับนักศกึษาภาคพิเศษ 
(หลักสูตรการศึกษาเพื่อปวงชน) ในระดับอนุปริญญาโปรแกรมวิชาคอมพิวเตอรและการศึกษา
ปฐมวัยในระดบัปริญญาตรี 2 ป (หลังอนุปริญญา) โปรแกรมวิชาประถมศึกษา คอมพวิเตอรศึกษา
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และการจดัการทั่วไป รวมทั้งรับสมัครนักศึกษาหลักสูตรประกาศนียบตัรบัณฑิต การจัดการและ
ประเมินโครงการเพิ่มประสทิธิภาพกองทนุหมูบานและชุมชนเมืองแหงชาติ  

ปการศึกษา 2545 เปดสอนหลักสูตรปริญญา 4 ป ในภาคการจัดการศึกษาเพื่อ   
ปวงชน (กศ.ปช.) โปรแกรมวิชารัฐประศาสนศาสตรและหลักสูตรปริญญาตรี 2 ป (หลัง
อนุปริญญา) โปรแกรมวิชาบริหารธุรกิจ (คอมพิวเตอรธุรกิจ)  

ปการศึกษา 2546 เปดสอนหลักสูตรปริญญาตรี 4 ป ในภาคปกติโปรแกรมวิชา   
รัฐประศาสนศาสตร 

เมื่อวันที่ 15 มิถุนายน 2547 ไดเปล่ียนฐานะเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ ตาม
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 โดยใหแบงสวนราชการตามกฎกระทรวงที่ประกาศ
เมื่อวันที่ 8 มีนาคม 2548 ใหแบงสวนราชการของมหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ออกเปน 2 สวน คือ 
สํานักงานอธิการบดี และคณะศิลปศาสตรและวิทยาศาสตร ตอมาไดมีการแบงสวนราชการภายใน
สํานักงานอธิการบดีออกเปน 2 กอง คือ กองกลาง กองนโยบายและแผน และแบงสวนราชการ
ภายในคณะศลิปศาสตรและวิทยาศาสตรออกเปน 1 สํานักงานคณบดีและ 2 ภาควิชา คือ ภาควิชา
วิทยาศาสตรและภาควิชาศิลปศาสตร  

 
ขอมูลเบื้องตนจากกการวิเคราะหเอกสารที่ควรนํามาพิจารณาในการพฒันารูปแบบ

การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยสรุป คือ มหาวิทยาลัยราชภฏัเริ่มจากการ
เปนสถาบันผลิตครู ฉะนั้น บุคลากรที่มีอยูสวนใหญจึงมีคุณวุฒิทางสาขาการศึกษา ตอมาพัฒนาสู
สถาบันราชภัฏและมหาวิทยาลัยราชภัฏตามลําดับ ซ่ึงมีการเปดสอนในหลักสูตรสาขาวิชาชีพอ่ืน
เพิ่มเติมจากสาขาการศึกษา แตบุคลากรที่เปนขาราชการกลุมเดิมยังคงอยู ทําใหบุคลากรที่มีอยูใน
ปจจุบันไมสอดคลองกับความตองการที่แทจริงของหนวยงาน 

 
ปรัชญา คือ คุณธรรมนําการศึกษา คือ การพัฒนาที่ยั่งยืน 
วิสัยทัศน คือ ใหโอกาสอุดมศึกษาแกผูแสวงหาโอกาส  
พันธกิจ  
- แสวงหาความจริงเพื่อความเปนเลิศทางวิชาการ โดยบูรณาการภูมิปญญา

ทองถ่ิน ภูมิปญญาไทย ภูมปิญญาสากล เพื่อสรางและพฒันาองคความรูอันมีคุณคาและเปน
ประโยชนตอการพัฒนาคุณภาพชีวติของประชาชน  
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- สรางบัณฑิตที่มีความรูคูความดี ใฝเรียนรูอยางตอเนื่อง ดาํเนินชวีิตดวยปญญา 
สํานึกในความเปนไทย มีความรักและความผูกพันทองถ่ิน รูเทาทันการเปลี่ยนแปลง สามารถเผชิญ
ปญหาและพฒันาการดําเนนิชีวิต ตลอดการประกอบอาชีพไดอยางเหมาะสมกับยุคสมัย  

- เสริมสรางความรูความเขาใจในระดับคณุคา ความสํานึกและภูมใิจใน
วัฒนธรรมของทองถ่ินและของชาติ ใชทรัพยากรทางวฒันธรรมเปนทุนการสรางความเขมแข็งของ
ทองถ่ินและของชาติโดยรวม  

- เสริมสรางความเขมแข็งของวิชาชีพครู สราง และพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษา  

- สรางเสริมเครือขายความรวมมือ และชวยเหลือเกื้อกูลกนั ระหวางมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ ชุมชน องคกรอื่นทั้งในและประเทศเพื่อการพัฒนาทองถ่ิน  

- ศึกษาและแสวงหาแนวทางการพัฒนาเทคโนโลยีพื้นบานและเทคโนโลยี
สมัยใหม ใหเหมาะสมกับการดําเนินชวีิตและประกอบอาชีพของคนในทองถ่ิน รวมทั้งการจัดการ
บํารุงรักษา และการใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอมอยางสมดุลและยั่งยืน  

- ศึกษา สงเสริม สืบสานโครงการอันเนื่องมาจากแนวพระราชดําริในการปฏิบัติ
ภารกิจของมหาวิทยาลัยราชภัฏเพื่อการพฒันาทองถ่ิน  

 
จากปรัชญา วสัิยทัศน และพันธกิจของมหาวิทยาลัยราชภัฏ จะแสดงใหเห็นถึง

ทิศทางในการกําหนดนโยบายการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย ซ่ึงตองเปดหลักสูตรใหสอดคลอง
กับนโยบายดังกลาว สงผลถึงความจําเปนในการวางแผนทรัพยากรบุคคลที่ตองมีการดําเนินการ 
เพื่อเตรียมความพรอมรองรับการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย และนโยบายหนึ่งทีเ่ดนชัด คือ การ
เปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพฒันาทองถ่ิน หลักสูตรจึงเนนไปที่สาขาวชิาชีพที่เปนภมูิปญญาทองถ่ิน
หรือการใชทรัพยากรทองถ่ินเปนสําคัญ 

 
ขอมูลเก่ียวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล (จากการสัมภาษณ) 

การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ไมมีแผนทรพัยากร
บุคคลชัดเจน เคยทําแผนทรพัยากรบุคคลเสนอสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) ที่
สอดคลองกับการรับนักศึกษาวาปไหนตองการบุคลากรดานใด แตมกัไมไดรับการจัดสรรอัตราตาม
แผนที่เสนอ และขณะนี้กําลังทําแผนขออัตรากําลังของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เสนอสํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน (กพ.) และสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) แตยัง
ไมเห็นแผนทรัพยากรบุคคล 
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บุคคลหรือหนวยงานที่มีบทบาทสําคัญในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ คือ คณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัย ซ่ึงประกอบดวย อธิการบดี     
รองอธิการบดี คณบด ี

 
ดําเนินการโดยคณบดีตองทาํการวิเคราะหหนวยงานเบื้องตน และวางแผน

ทรัพยากรบุคคลวาตองการอัตรากําลังอยางไร ประกอบกับขอมูลบุคลากรจากฝายการเจาหนาที่ 
และงบประมาณจัดทําแผนบคุคลจากฝายนโยบายและแผน จากนัน้จะนาํเสนอตอคณะ
กรรมการบริหารมหาวิทยาลยัเพื่อประชุมปรึกษาหารือขอความเหน็ชอบโดยมีอธิการบดีเปน
ประธาน เมื่ออนุมัติตามเสนอก็เปนหนาทีข่องฝายการเจาหนาที่ในการดําเนินการสรรหาตอไป     
แตไมมีการติดตามประเมินผลเปนลายลักษณอักษร วาเปนไปตามแผนทรัพยากรบุคคลหรือไม 

 
ปญหาการวางแผนทรัพยากรบุคคล ของมหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ ไดแก 
- บางสาขามีบุคลากรเกิน บางสาขาขาด ไมสามารถเอาบุคคลที่เกินมาแทนสาขา

ที่ขาดได แตอาจมีการพัฒนาไปทํางานอื่นแทน 
- บางสาขาขาดแคลน มีคนจบนอย จึงเลือกทํางานในที่ทีด่ีกวา  
- สถานที่ตั้งของมหาวิทยาลัยอยูไกล จึงไมมีผูมาสมัครทํางาน สวนใหญจะเปน

คนในทองถ่ินตองการกลับมาทํางานในภูมลํิาเนา และสงผลใหไมสามารถหาผูที่มีศักยภาพสูงตามที่
ตองการมาทํางานได 

- เปดสาขาที่วางแผนบุคคลไว แตไมมีนกัศึกษามาสมัคร นักศึกษามจีํานวนหรือ
เลือกเรียนในสาขาที่ไมตรงตามเปาที่วางไว สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) จึงไม
อนุมัติตามแผนทรัพยากรบคุคลที่เสนอ สงผลใหทําตามแผนทรัพยากรบุคคลที่วางไวไมได ตอง
ปรับปตอป 

- ผูสมัครมีคุณสมบัติไมตรงตามตองการ เชน แผนทรัพยากรบุคคลเปดรับสมัคร
วุฒิปริญญาโท แตไมมีมาสมคัรจึงรับปริญญาตรีมากอนแลวสงใหศกึษาตอ แตพอจบกลับมาก็มักจะ
ลาออกไปทํางานที่อ่ืน เนื่องจากไมมีอัตราบรรจุตําแหนงขาราชการ  

- เปนมหาวิทยาลัยขนาดเล็ก ไมมีงบพัฒนา จางเพิ่ม และงบในการใหสวสัดิการ
อ่ืนๆ 

 
ความตองการจําเปนเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล ของมหาวทิยาลัยราชภัฏ

แหงนี้ ไดแก 
- อยากใหเปนตามแผนทรัพยากรบุคคลที่วาง  
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- อยากใหเปนมติของคณะรัฐมนตรีวา ตองการใหมหาวิทยาลัยราชภัฏพฒันาไป
ในทิศทางใด แลวสนับสนุนทั้งงบประมาณดานบุคลากรและอื่นๆ เหมือนมหาวิทยาลัยใหมแหงอืน่ 

- รัฐบาลสนับสนุนดานอัตราเกษียณแลวยังคงอยู  
- ตองการอัตราเพิ่มในสาขาทีมุ่งพัฒนา 
- สวนที่เกีย่วของ อธิการ ฝายแผน ฝายบริหาร คณะ มาคุยกนั กําหนดทิศทาง

อยางมีสวนรวม และมีส่ิงลอใจ 
- งบประมาณ อัตรา งบในการปรับปรุงภูมิทัศน ทําแผนทรพัยากรบุคคล ใหการ

คมนาคมสะดวกขึ้น 
- ใหกระทรวงเห็นใจมหาวิทยาลัยใหม งบตางกันมาก ระหวาง มหาวิทยาลัยเกดิ

ใหมสังกัดทบวงเดิมกับมหาวิทยาลัยราชภฏั  
 

ปจจัยท่ีสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบคุคล ของมหาวิทยาลัยราชภฏัแหงนี ้
ไดแก 

- สภาพแวดลอมภายใน  
การดูทิศทางของมหาวิทยาลัย ตองวิเคราะห SWOT กอน วาจะเปดสาขาใดบาง 

ตอจากนั้นจึงจะวางแผนทรัพยากรบุคคลได 
- สภาพแวดลอมภายนอก 
ดานเศรษฐกิจ สภาพเศรษฐกจิที่ถดถอย ทําใหการจดัสรรงบประมาณลดลง และ

การจัดสรรงบประมาณจากกระทรวงศึกษาธิการที่ไดมาเปนกอนใหมหาวิทยาลัยราชภัฏแตละแหง
ดําเนินการบริหารเอง การจดัสรรงบประมาณดานบุคลากรจึงมีนอย และการใหงบตามรายหวั 
(จํานวน) นักศกึษา เมื่อมีจํานวนนกัศึกษานอย งบจึงนอยตาม สําหรับคาตอบแทนของบุคลากรจาก
เดิมจางเปนอัตราจางจะไดรับเงินเดือนตามวฒุิ ไมมีการขึ้นเงินเดือนและสวัสดิการนอย ตอมาปรับ
เปนพนกังานราชการ เงินเดือนสูงขึ้น ก็มีผูสนใจเขามาทาํงานบาง นอกจากนีย้ังตองจงูใจในรูปของ
สวัสดิการ ส่ิงอํานวยความสะดวก และการเดินทาง  

ดานสังคมวัฒนธรรม คานิยมของสังคมที่เชื่อวาการเปนขาราชการจะมีความมั่นคง 
ทําใหหากไมมีอัตราขาราชการบรรจุให ก็มักจะไมมีใครสมัครมาทํางาน 

ดานการเมืองการปกครอง การเมืองการปกครองมีผล เพราะเปนตวักาํหนด
งบประมาณ เมื่อการเมืองมีปญหา งบประมาณแผนดินจงึไมไดตามกําหนด แผนทรพัยากรบุคคล
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏข้ึนกับคณะรัฐมนตรีพิจารณา การเปลี่ยนรัฐมนตรี จึงสงผลตอการเสนอ
แผนทรัพยากรบุคคลที่ทําไมไดตามเวลาที่กําหนด และบางยุคนักการเมืองจะมีผลตอการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลในการอนมุัติ/ไมอนุมัต ิ
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ดานเทคโนโลยี มหาวิทยาลยัราชภัฏมีเทคโนโลยีพรอม เพราะฉะนัน้ไมนาจะ
สงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล  

- กฎหมาย ระเบยีบ ขอบังคับ 
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ เปดโอกาสใหสรางระเบียบขอบังคบัขึ้นเอง 

จึงนาจะสะดวกขึ้น กฎหมาย ระเบียบขอบังคับไมมีปญหา 
- ประวัติความเปนมา  
เดิมเปนฝกหัดครู มีเฉพาะสายการศึกษา  ชวงขาดแคลนครู มีการเพิ่มราชภัฏให

เพียงพอ มกีารสอนภาคพิเศษเพิ่ม ตอมาเดก็เกิดนอย นักเรียนนอย คนจบสายครูลนตลาด จึงเปลี่ยน
สาขามาเปดสาขาอื่นเพิ่ม สงผลใหเกิดการขาดแคลนบุคลากรในสาขาอื่น 

 
ขอเสนอแนะในการวางแผนทรัพยากรบุคคล ของมหาวทิยาลัยราชภัฏแหงนี้ ไดแก 
- ทําแบบภาคธุรกิจ ใหคาตอบแทนสูงกวา นัน่คือ มหาวิทยาลัยตองออกนอก

ระบบเปนมหาวิทยาลัยในกาํกับ 
- ใหคาตอบแทนพิเศษสําหรบัผูปฏิบัติงานในถิ่นทุรกันดารหางไกลหรอืหา

ส่ิงจูงใจอื่น 
- ขาราชการที่เกษียณแลว ใหรัฐชวยจางมาทาํงานเปนศักยภาพ ใหเงินเดอืน

เทากับเดือนสดุทายตอนเกษยีณ 
- การวางแผนทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน ขึ้นอยูกับจํานวนนกัศึกษาที่รับเขาตาม

แผนทรัพยากรบุคคลที่วางไว ทําใหชัดเจน มีเปาหมายและโครงสรางชัดเจน 
- วิสัยทัศนของผูบริหารมีสวนสําคัญในการเอื้อตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
- คนที่จะวางแผนทรัพยากรบคุคลไดตองมีประสบการณ มีความเหน็กวางไกล 

พรอมปรับเปลี่ยนเรียนรู มีความรอบรู รูลึก รูกวาง มีความรูพื้นฐานพรอมปรับเปลี่ยน ทํางานกับ
ผูอ่ืนได ความเกงและความชาํนาญจะเพิ่มเติมได 

- แผนทรัพยากรบุคคลเปนตัวส่ือสารของคนในองคกร วาจะเปนไปในทิศทางใด 
เชน ไดอัตรามาก็ตองดูแผนทรัพยากรบุคคลวามีภารกิจดานใด เนนสาขาใด จะใหอัตรากอน 

- หากประกาศรับสมัครแลวไมมีคนมาสมคัรตามคุณสมบัติที่ตองการ ควรเกล่ีย
ใหหนวยงานอื่น ทําใหบุคลากรบางสวนขาด บางสวนเกนิ แตก็ตองคุมอัตราไวกอน 

- เนนบุคลากรสายสอน สายสนับสนุนมีนอยมาก หากคาบสอนนอย ตองทํางาน
วิจัยหรือชวยงานในสํานกังาน ทุกคนตองทําอยางนอย 2 อยางและมแีบบประเมิน 
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มหาวิทยาลัยราชภฏัอีสานใต 
 

ขอมูลเบื้องตน (จากการศึกษาเอกสาร) 
ประวัติความเปนมาและพฒันาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้อยูในภาคอีสานตอนใต เมื่อ พ.ศ. 2457 ทางราชการได

จัดตั้งโรงเรียนตัวอยางของการฝกหัดครู ตอมาเปลี่ยนชื่อเปนโรงเรียนประจํามณฑล เมื่อ พ.ศ. 2461 
ในสมัยนัน้เปดสอนชั้นประโยคฝกหัดครมููลและฝากไวที่โรงเรียนสามัญเทานั้น มิไดแตกแยกออก
ตางหาก การจดัสอน รับนักเรียนที่สําเร็จชัน้มัธยมปที่ 3 แลวเขาเรียนโดยเรียนวิชาสามัญรวมกับ
นักเรียนสามัญทุกอยางและเรยีน วิชาครูนอกเวลาเรียน (หลังเลิกเรียน) แลวกําหนดการเรียน 2 ป 
สําเร็จแลวไดรับประกาศนยีบัตรประโยคครูมูลสามัญ (ป.) การฝกหดัครูไดเปดสอนอยูในโรงเรียน
ประจํามณฑล จนถึง พ.ศ. 2467 

ในปพ.ศ. 2466 ไดจัดเปดโรงเรียนฝกหัดครูมูลข้ึน เรียกชือ่วา "โรงเรียนฝกหัดครู
มณฑล" ซ่ึงปจจุบันเปน "วิทยาลัยเทคนิค" และในป พ.ศ. 2467 การฝกหัดครูที่โรงเรียนประจํา
มณฑล ไดเลิกและมารวมอยูที่โรงเรียนฝกหัดครูมณฑล หลักสูตรของโรงเรียนฝกหดัครูที่เปดใหม
นี้หนกัไปในทางกสิกรรม เปนสวนมาก การเรียนจัดเปนสองประโยค คือประโยคฝกหัดครูมูล และ
ประโยคฝกหดัครูประกาศนยีบัตรจังหวัด ผูที่สําเร็จครูมูลจะไดรับประกาศนียบัตรจังหวัด ผูที่สําเร็จ
ครูมูลจะไดรับประกาศนยีบตัรครูมูล (ป.) และผูที่สําเร็จประโยคครูประกาศนยีบัตรจงัหวัดจะไดรับ
ประกาศนยีบตัรจังหวดั (ว.)  

พ.ศ. 2478 เปลี่ยนชื่อจากโรงเรียนฝกหัดครูมณฑล เปนโรงเรียนฝกหดัครู
ประกาศนยีบตัร เปดสอนเฉพาะประโยคฝกหัดครูประกาศนียบัตรจังหวัด พ.ศ. 2478 โรงเรียน
ฝกหัดครูประกาศนียบตัรจังหวัด ยายไปอยูที่โรงเรียน ฝกหัดครูประถมกสิกรรม หลักสูตรที่เปด
สอนที่โรงเรียนฝกหัดครูประกาศนยีบัตรระหวางป พ.ศ. 2484 เปล่ียน หลักสูตรครูประชาบาล 
(ป.บ.) รับนักเรียนจบชั้นประถมปที่ 4 (ประถมบริบูรณ) และ ม.1 พิเศษกําหนด เวลาเรียน 3 ปอีก
ดวย รวมมีสอนทั้งครู ว. และครู ป.บ. พ.ศ. 2458 กระทรวงศึกษาธกิารไดเปล่ียนชื่อโรงเรียนฝกหดั
ครูประกาศนียบัตรเปน "โรงเรียนฝกหัดคร"ู เปดสอนหลักสูตรประโยคครูมูลสอนวิชาสามัญขึ้นอีก
ประเภทหนึ่ง ใชเวลาเรียน 1 ป และวิชาตางๆ เชนเดียวกบัโรงเรียนสายสามัญ แตเรียนวิชาครู
เพิ่มเติม รับนกัเรียนที่สงมา เรียนจากจังหวัดตางๆ ในภาคอีสานรวม 15 จังหวดั (ในขณะนัน้) และ
บางจังหวดัจากภาคกลาง ไดแก สระบุรี ลพบุรี และนครนายก (ในสมยันั้น มีเปดชั้นฝกหัดครูมูลที่
โรงเรียนฝกหดัครูแหงนีแ้หงเดียว) พ.ศ. 2490 โรงเรียนฝกหัดครูไดยายที่ตั้งมาอยูในเขตอําเภอเมือง 
เมื่อวันที่ 10 กนัยายน 2490 และไดเร่ิมมาใชสถานที่ใหมเปนสถานที่ศึกษา เมื่อวนัที่ 1 กันยายน 
2491 และเปลีย่นชื่อใหมวา "โรงเรียน ฝกหัดครู" พ.ศ. 2495 กระทรวงศึกษาธิการไดขยายระดับการ
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ฝกหัดครูของโรงเรียนฝกหดัครู เปดสอนหลักสูตรประโยคครูประถมขึ้นเปนครั้งแรกรับนักเรยีนจบ
ชั้นมัธยมปที่ 6 เรียน 3 ป สําเร็จแลวไดรับ ประกาศนยีบตัรประโยคครูประถม (ป.ป.) และยุบชัน้
ประโยคครูมูล ประโยคครูประกาศนยีบัตรจังหวดัและ ประโยคครูประชาบาล ในระยะแรก
โรงเรียนฝกหดัครูรับนักเรียนครูมาจากจังหวัดตางๆ ในภาค 3 ภาค 4 และภาค 1  

พ.ศ. 2527 กระทรวงศึกษาธิการประกาศจดัตั้งวิทยาลัยชุมชนขึ้นในวิทยาลัยครู 
เปนครั้งแรกในประเทศไทย เปดสอนหลักสูตรประกาศนียบัตรเทคนคิการอาชีพ (ปทอ.) ใชเวลา
เรียน 3 ป ในแตละสาขาไมมีเรียนวิชาครู สาขาที่เปดสอนครั้งแรก คือ สาขาคอมพิวเตอร และ
สาขาวิชาธุรกิจโรงแรมและการทองเที่ยว พ.ศ. 2527 ไดมีการประกาศใชพระราชบญัญัติวิทยาลัยครู 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2527 มีผลใหวิทยาลัยครูสามารถผลิตบัณฑิต สาขาวิชาอื่นๆ (ที่ไมใชวิชาครู) ได 
พ.ศ. 2528 ไดเปดสอนวิชาวทิยาศาสตรและวิทยาศาสตรประยุกต (วิชาเอกคอมพิวเตอร) และ 
สาขาวิชาอุตสาหกรรมบริการ (ธุรกิจการทองเที่ยว) และในระดับอนุปริญญา นอกเหนือไปจากการ
เปดสอนวิชาตางๆ ของวิชาชีพครู  

วันที่ 28 ตุลาคม 2528 สภาการฝกหัดครูไดกําหนดขอบังคับวาดวยการจัดกลุม
วิทยาลัยออกเปน สหวิทยาลัยตางๆ วิทยาลยัครูแหงนี้ สังกัดกลุม "สหวทิยาลยัอีสานใต" ซ่ึง
ประกอบดวย วิทยาลัยครูนครราชสีมา บุรีรัมย สุรินทร และอุบลราชธานี สํานักงานคณะกรรมการ
สหวิทยาลยัอีสานใต ในวันที่ 6 มีนาคม 2535 เวลา 12.45 น. กรมการฝกหัดครูไดจดัพิธีรับ
พระราชทานชือ่วิทยาลัยครูทัว่ประเทศเปน "สถาบันราชภัฏ" ที่วิทยาลัยครูสวนสุนันทา วิทยาลัยครู
ทุกแหง จึงไดชื่อใหมโดยท่ัวกัน วันที่ 15 มิถุนายน 2547 สถาบันราชภัฏ ไดเปล่ียนชื่อมาเปน 
"มหาวิทยาลัยราชภัฏ" เปดสอนคณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร คณะวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี คณะครุศาสตร คณะวิทยาการจัดการ คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม และบัณฑติวิทยาลัย 

 
ขอมูลเบื้องตนจากกการวิเคราะหเอกสารที่ควรนํามาพิจารณาในการพฒันารูปแบบ

การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยสรุป คือ มหาวิทยาลัยราชภฏัเริ่มจากการ
เปนสถาบันผลิตครู ฉะนั้น บุคลากรที่มีอยูสวนใหญจึงมคีุณวุฒิทางสาขาการศึกษา ตอมาพัฒนาสู
สถาบันราชภัฏและมหาวิทยาลัยราชภัฏตามลําดับ ซ่ึงมีการเปดสอนในหลักสูตรสาขาวิชาชีพอ่ืน
เพิ่มเติมจากสาขาการศึกษา แตบุคลากรที่เปนขาราชการกลุมเดิมยังคงอยู ทําใหบุคลากรที่มีอยูใน
ปจจุบันไมสอดคลองกับความตองการที่แทจริงของหนวยงาน 
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ปรัชญา  คือ แหลงวิชาการ สรางสรรคคนดี มีคุณธรรม นําสังคม 
วิสัยทัศน คือ เปนองคกรการเรียนรูที่เปนผูนํา ดานการศกึษา และการวจิัยเพื่อ

พัฒนาทองถ่ิน เปนที่พึ่งทางปญญาของชุมชน เสริมสรางคุณภาพคน สังคมไทยใหเขมแข็ง ยั่งยนื 
และมีศักยภาพในการแขงขัน  

พันธกิจ  
-  จัดการศึกษาใหหลากหลาย เพื่อเปดโอกาสใหบุคคลทุกกลุมอายุ รวมทัง้

ผูดอยโอกาสไดเขามาแสวงหาความ รูและเรียนไดตลอดชีวิต 
- ผลิตกําลังคนที่มีความรู ความสามารถ คุณธรรมและความพรอมในการ

ดํารงชีวิตในสังคมตามความตองการในทองถ่ิน  
- ผลิตครูและสงเสริมวิทยฐานะของครู ทั้งในระดับปริญญาตรีและสูงกวา          

ที่สอดคลองกับความตองการของทองถ่ิน  
- ทําการวิจยัเพื่อแสวงหาและสรางองคความรูใหมๆ สําหรับพัฒนาภารกจิของ

สถาบัน และพฒันาทองถ่ินที่ยั่งยนื  
- ใหบริการทางวิชาการแกทองถ่ินใหหลากหลายรูปแบบ และอยางตอเนื่อง   

เพื่อช้ีนําทิศทางในการพัฒนาทองถ่ิน  
- ปรับปรุงถายทอด และพัฒนาเทคโนโลยีที่เหมาะสมโดยบูรณาการองคความรู

จากภูมิปญญาทองถ่ินกับความรูสากลสูการพัฒนาทองถ่ินที่ยั่งยนื  
- ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมของทองถ่ินและของชาติเพื่อดาํรงไวซ่ึงคุณคาของ

มรดกทางวัฒนธรรม อันเปนสัญลักษณของทองถ่ินและชาติตอไป  
 

จากปรัชญา วสัิยทัศน และพันธกิจของมหาวิทยาลัยราชภัฏ จะแสดงใหเห็นถึง
ทิศทางในการกําหนดนโยบายการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย ซ่ึงตองเปดหลักสูตรใหสอดคลอง
กับนโยบายดังกลาว สงผลถึงความจําเปนในการวางแผนทรัพยากรบุคคลที่ตองมีการดําเนินการ 
เพื่อเตรียมความพรอมรองรับการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย และนโยบายหนึ่งทีเ่ดนชัด คือ การ
เปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพฒันาทองถ่ิน หลักสูตรจึงเนนไปที่สาขาวชิาชีพที่เปนภมูิปญญาทองถ่ิน
หรือการใชทรัพยากรทองถ่ินเปนสําคัญ 

 
ขอมูลเก่ียวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล (จากการสัมภาษณ) 

การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ มีแผนทรัพยากรบุคคล
เปนลายลักษณอักษรชดัเจน ตามแผนพฒันามหาวิทยาลัยและมีการปรับเปลี่ยนทกุปตาม
สถานการณการรับนักศึกษาและตามความตองการของสังคมหรือตลาดแรงงาน 
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บุคคลหรือหนวยงานที่มีบทบาทสําคัญในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ คือ ทุกหนวยรวมกัน ทั้งสายวชิาการและสายสนับสนุน 

 
ดําเนินการโดยสายวิชาการ คณะ สํานัก และรองอธิการบดีฝายวางแผนและพัฒนา 

ศึกษาขอมูลเบือ้งตนตามนโยบายของมหาวทิยาลัย ที่จะเนนสาขาใดเปนพิเศษ ตองการบุคลากร
สาขาใด ดูแผนรับนักศึกษาเปนหลัก จํานวนนักศึกษา มีงานวิจยัมากนอยเพยีงใด ตองมีอาจารย
เทาไร ถาเปนสายสนับสนุน รองอธิการบดีฝายวางแผนและพัฒนา รองอธิการบดีฝายบริหาร และ
รองอธิการบดีฝายวิชาการ รวมกันพิจารณา ดูตามโครงสรางการแบงสวนราชการ แผนบุคคลรับ
นักศึกษา สาขา ภาระงานสอน ใชเกณฑของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) มีอยู
เทาไร ขาดหรอืเกินเทาไร สรุป จากนั้นฝายนโยบายและแผนรวมกับฝายกองการเจาหนาที่จะ
รวบรวมและวเิคราะห ทําการวิจัยภาระงานบุคลากรในมหาวิทยาลัย เพื่อประกอบพจิารณาวา 
อัตรากําลังนาจะเปนอยางไร แลวเสนอกรรมการบริหาร ใหอธิการบดีอนุมัติ และเสนอสภา
มหาวิทยาลัยเพื่อรับทราบ และมอบใหฝายกองการเจาหนาที่รับผิดชอบดําเนินการรับสมัครบุคลากร 
และมีการติดตามวา ที่ไดรับอัตรากําลังไป พอเพียงหรือไม อยางไร ซ่ึงเปนหนาที่ของกองการ
เจาหนาที ่

 
ปญหาการวางแผนทรัพยากรบุคคล ของมหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ ไดแก 
- ขาดบุคลากรที่จะทํางานดานแผนทรัพยากรบคุคลโดยตรง ตองใหอาจารย   

บางทานมาชวย 
- ขาดบุคลากรที่มีความรูดานแผนทรัพยากรบุคคลโดยตรง 
- ไมมีเวลา 
- ขาดการตรวจสอบ 
- วางแผนทรัพยากรบุคคลแลวไมเปนไปตามแผนทรัพยากรบุคคล ไมมีผูสมัครที่

มีคุณสมบัติตรงตามที่ตองการ สวนใหญตองการรับวุฒปิริญญาเอก 
- ไมไดตามแผนทรัพยากรบคุคลที่วางไว ตองจางเองตามงบของมหาวทิยาลัย 
- ระบบราชการในการใหออก ปลดออก บุคคลที่ขาดศักยภาพ มีการประเมนิ

อาจารย แตอาจดําเนนิการตามที่ตองการไมได 
- ไมมีแผนทรัพยากรบุคคลใหญของประเทศ มีแผนทรัพยากรบุคคลทางแนวคิด

แตไมมีเปนลายลักษณอักษร 
- การรับนักศึกษาที่เบี่ยงเบนจากเปาหมายเดิม สงผลตอการวางแผนทรพัยากร

บุคคลที่กําหนดไว 
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- ความมั่นคงเปนแรงจูงใจที่สูง เมื่อไมมีอัตราขาราชการ และไมสามารถจางตาม
ฐานของพนักงานราชการซึ่งมีบัญชีที่สูงกวา จึงตองจางตามวุฒิในเกณฑขาราชการ จึงตองจูงใจโดย
วิธีอ่ืน เชน ใหทุนการศึกษาตอ จางอาจารยพิเศษ ใหทนุบุคคลภายนอก ออกระเบยีบใหขึ้นเงนิเดอืน
โดยมีการประเมิน 

- งบไมพอ จางไมไดตามที่ตองการ ทั้งในแงของปริมาณ และคุณวุฒิ กําลังออก
ระเบียบใหสามารถจางผูเชี่ยวชาญในอัตราสูงกวาปกติได 

- การใชระบบ  ICL แลวบอกวาตอไปนีจ้ะสนับสนุนมหาวิทยาลัยตามจํานวน 
หัวนกัศึกษา จงึตองพยายามรับนักศึกษามากขึ้น 

- บุคลากรที่ไปศึกษาตอมักศกึษาในสาขาที่งาย จึงขาดบุคลากรในบางสาขา
หรือไมตรงตามสาขาที่ตองการ 

- นโยบายของรฐั ในการเนนวา อยากผลิตบุคลากรสายใด แตไมสามารถทําตาม
ได เนื่องจากบางสาขาไมเปนที่ตองการของผูเรียน เชน สายวิทยาศาสตร 

 
ความตองการจําเปนเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล ของมหาวทิยาลัยราชภัฏ

แหงนี้ ไดแก 
- บุคลากรที่มีความรูความสามารถดานนี้มาทํางานโดยตรง มีเวลาทํางานนี้เต็มที ่
- ควรมีการตรวจสอบการประเมินผลการวางแผนทรัพยากรบุคคลอยางจริงจัง 

ตรงไปตรงมา  การตรวจสอบและประเมนิผล ดูจากรายงานสรุปผลประจําป ซ่ึงใครทําใครประเมนิ 
โดยมีฝายแผนรวบรวม และมีการประเมินภายในโดยสํานักประกันคุณภาพและประเมินภายนอก
โดย กพร. และ สมศ. การประเมินยังไมมปีระสิทธิภาพ บางหนวยยอยอาจจริงจัง บางหนวยทําแบบ
ลูบหนาปะจมกู ในภาพรวมบางทีก็ทําอะไรไมได เมื่อประเมินออกมาหวัหนาหนวยกไ็มกลาบอกวา
บุคลากรในหนวยงานลน อยากใหกลาหาญ ตรงไปตรงมา จริงจังใหมปีระสิทธิภาพ 

 
ปจจัยท่ีสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบคุคล ของมหาวิทยาลัยราชภฏัแหงนี ้

ไดแก 
- สภาพแวดลอมภายใน  
สภาพแวดลอมภายใน  ใชประกอบการวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนแนวทาง ไมมี

ปญหา 
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- สภาพแวดลอมภายนอก 
ดานเศรษฐกิจ มหาวิทยาลัยมงีบพิเศษมากพอ ไมมีปญหาในการดําเนนิการในการ

ใหคาจางและสวัสดิการลูกจาง การสงเสริมและพัฒนาใหบุคลากรศึกษาตอ ใหทนุบคุลากรภายนอก
เพื่อใหกลับมาทํางานในมหาวิทยาลัย 

ดานสังคมวัฒนธรรม คานิยมของสังคม พอแมอยากใหเปนขาราชการ เมื่อมีการ
สอบบรรจุครู ไมวาจะประถม มัธยม ถาสอบไดก็ไป 

ดานการเมืองการปกครอง นักการเมืองเปนนายกสภามหาวิทยาลัย สงผลอํานวย
ความสะดวก ความคลองตัวในการดําเนินงานและงบประมาณ  

ดานเทคโนโลยี ไมสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
- กฎหมาย ระเบยีบ ขอบังคับ 
กฎหมายอืน่ไมเอื้อตอการวางแผนทรัพยากรบุคคลในปจจุบัน แตมหาวทิยาลัย

สามารถเสนอปรับแกกฎหมาย ระเบยีบ ขอบังคับใหเหมาะกับการดําเนนิงานของมหาวิทยาลัยตาม
อํานาจของพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏแตละแหงไดเอง 

- ประวัติความเปนมา สงผลนอยมาก แตชื่อเสียงของมหาวทิยาลัยในอดีต จะทํา
ใหมีผูตองการมาทํางานดวย ประกอบกับบรรยากาศในการทํางานดี เปนกันเอง ชวยเหลือเกื้อกูล 

 
ขอเสนอแนะในการวางแผนทรัพยากรบุคคล ของมหาวทิยาลัยราชภัฏแหงนี้ ไดแก 
- นโยบายการดาํเนินงานของผูบริหารมีผลตอการวางแผนทรัพยากรบคุคล 

ผูบริหารใหความสําคัญและสงเสริม สนับสนุน ใหการวางแผนทรัพยากรบุคคลสามารถดําเนินการ
ไดดีขึ้น มกีารทุมงบประมาณมากขึ้น 

- นโยบายของรฐัและผูบริหารระดับสูง ตองชัดเจน คงที่ ไมเปล่ียนบอย เพราะจะ
มีผลกระทบตอการดําเนินการ 

- ควรรับอาจารยตามความขาดแคลน กําหนดภาระงานของอาจารยเปนตวัตั้ง ใช
เกณฑสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) เปนแนวทาง ดูสัดสวนความรบัผิดชอบของ
อาจารยตอนักศึกษาประกอบกับการดูแผนการรับนักศกึษา คาดการณจากสถิติการรับนักศึกษาใน
สาขาตางๆ ถาไมมีนักศึกษาสมัครก็ยุบสาขานั้นๆ 

- แกปญหาขาดแคลนอัตรา ดวยการสรางความรวมมือกับหนวยงานอืน่ 
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มหาวิทยาลัยราชภฏัภาคกลาง 
 

ขอมูลเบื้องตน (จากการศึกษาเอกสาร) 
ประวัติความเปนมาและพฒันาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้อยูในภาคกลาง กอตั้งมาเปนระยะเวลาอันยาวนาน 

นับตั้งแตรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว โดยมีววิัฒนาการจากโรงเรียนฝกหัดคร ู
กอตั้งขึ้นเมื่อ 1 กรกฎาคม พ.ศ. 2448 สอนวิชาสามัญอนุโลมตามหลักสูตรมัธยมศึกษา 1-2-3 แตเพิ่ม
วิชาครู ในป พ.ศ. 2509 ไดยกฐานะขึน้เปนวิทยาลัยครู ทําการผลิตครูหลายระดับ พ.ศ. 2517 เร่ิมเปด
สอนถึงระดับปริญญาตรี (ป.อ.) หลักสูตร 2 ป จากผูมีวุฒ ิปกศ.สูง ป.ม. หรือ พ.ม. พ.ศ. 2523 เปด
สอนระดับปริญญา (ค.บ.) หลักสูตร 4 ป พ.ศ. 2528 เร่ิมเปดหลักสูตรสาขาวิชาการอืน่ๆ 
นอกเหนือจากสาขาวิชาชีพครู โดยเปดหลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิต และศิลปศาสตรบัณฑิต พรอม
กับระดับอนุปริญญา ขณะเดยีวกัน ก็ยังคงเปดหลักสูตรสาขาวิชาชีพครู ครุศาสตรบัณฑิต ทั้งระดับ
ปริญญาตรีหลักสูตร 4 ป และ 2 ป ไปพรอมๆ กัน 

เมื่อวันที่ 14 กมุภาพันธ พ.ศ. 2538 พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหวัภูมิพลอดุลยเดช 
พระราชทานนาม "ราชภัฏ" และตราสัญลักษณราชภัฏ แกวิทยาลัยครูทั่วประเทศ สงผลใหมีการ
ปรับเปลี่ยน พ.ร.บ. วิทยาลัยครู เปน พ.ร.บ. สถาบันราชภัฏ มีผลบังคับใชตั้งแตวนัที่ 25 มกราคม 
พ.ศ. 2538 เปนตนมา จึงไดเปล่ียนชื่อเปนสถาบันราชภัฏ ผลิตบัณฑิตในระดับตางๆ ดังนี ้

- ระดับปริญญาตรีสาขาวิชาการศึกษา สาขาวิทยาศาสตร สาขาศิลปศาสตร สาขา
บริหารธุรกิจ และสาขาบริหารธุรกิจ (นานาชาติ) 

- ระดับประกาศนยีบัตรบัณฑติสาขาวิชาชีพครู และสาขาการบริหารการศึกษา 
- ระดับปริญญาโทสาขาการบริหารการศึกษา สาขาสังคมศาสตรเพื่อการพัฒนา 

สาขาหลักสูตรและการสอน และสาขาบริหารธุรกิจ 
เมื่อวันที่ 10 มิถุนายน พ.ศ. 2547 พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมพิล     

อดุลยเดช มีพระบรมราชโองการโปรดเกลาฯ ใหประกาศจัดตั้งมหาวิทยาลัยราชภัฏข้ึนแทนสถาบัน
ราชภัฏ ใหพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 มีผลบังคับใช และใหมหาวิทยาลัยราชภฏั
แตละแหงเปนนิติบุคคลและเปนสวนราชการตามกฎหมายวาดวยวิธีงบประมาณในสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา และอาจจดัเปนสวนราชการหรือเปนหนวยงานในกํากับของรัฐ 
ดําเนินการไดโดยอิสระ สามารถพัฒนาระบบบริหาร และการจัดการที่เปนของตนเอง มีความ
คลองตัว มีเสรีภาพทางวิชาการ และอยูภายใตการกํากับดแูลของสถานศึกษา ตามกฎหมายวาดวย
การจัดตั้งสถานศึกษานั้นๆ จงึไดเปล่ียนชื่อเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ ผลิตบัณฑิตในระดับตางๆ ดังนี ้
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- ระดับปริญญาตรีและอนุปริญญาสาขาวิชาการศึกษา สาขาวิทยาศาสตร และ
สาขาศิลปศาสตร 

- ระดับประกาศนียบัตรบัณฑติสาขาวิชาชีพครู และสาขาบริหารการศึกษา 
- ระดับปริญญาโท สาขาการบริหารการศึกษา สาขาสังคมศาสตรเพื่อการพัฒนา 

สาขาหลักสูตรและการสอน และสาขาบริหารธุรกิจ 
นอกจากนี้ยังจดัการศึกษาในระดับประถมศึกษา มัธยมศกึษา (โรงเรียนสาธิต) และ

จัดการศึกษาศนูยสาธิตปฐมวัย เพื่อจัดแหลงฝกประสบการณวิชาชพี แกนกัศึกษาสาขาการศึกษา 
 
ขอมูลเบื้องตนจากกการวิเคราะหเอกสารที่ควรนํามาพิจารณาในการพฒันารูปแบบ

การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยสรุป คือ มหาวิทยาลัยราชภฏัเริ่มจากการ
เปนสถาบันผลิตครู ฉะนั้น บุคลากรที่มีอยูสวนใหญจึงมีคุณวุฒิทางสาขาการศึกษา ตอมาพัฒนาสู
สถาบันราชภัฏและมหาวิทยาลัยราชภัฏตามลําดับ ซ่ึงมีการเปดสอนในหลักสูตรสาขาวิชาชีพอ่ืน
เพิ่มเติมจากสาขาการศึกษา แตบุคลากรที่เปนขาราชการกลุมเดิมยังคงอยู ทําใหบุคลากรที่มีอยูใน
ปจจุบันไมสอดคลองกับความตองการที่แทจริงของหนวยงาน 

 
ปรัชญา คือ คุณภาพ คณุธรรม นําการพัฒนาทองถ่ิน 
วิสัยทัศน คือ ภายในป 2550 จะทําหนาทีม่หาวิทยาลัยราชภัฏที่สมบูรณแบบ โดย

จะเปนผูนําทางวิชาการและการวิจยัเพื่อการพัฒนาทองถ่ิน 
พันธกิจ 
- จัดการศึกษาวชิาการและวิชาชีพช้ันสูง เพือ่ผลิตกําลังคนระดับปริญญาอยางมี

คุณภาพและคณุธรรม สอดคลองกับการพฒันาทองถ่ินและประเทศชาติ 
- วิจัยและพฒันา วิจัยและใชเทคโนโลยีวิชาการเพื่อพัฒนาองคความรู พัฒนางาน

ของมหาวิทยาลัยและพัฒนาทองถ่ิน 
- บริการวิชาการแกชุมชน ใหบริการวิชาการแกทองถ่ิน โดยใหการศึกษา วิจัย

และถายทอดเทคโนโลยีที่เหมาะสม 
- ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ศึกษา อนุรักษ และเผยแพรศิลปวัฒนธรรมไทย 

ประสานวัฒนธรรมสากลใหสอดคลองกับวิถีชีวิตไทย 
 

จากปรัชญา วสัิยทัศน และพันธกิจของมหาวิทยาลัยราชภัฏ จะแสดงใหเห็นถึง
ทิศทางในการกําหนดนโยบายการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย ซ่ึงตองเปดหลักสูตรใหสอดคลอง
กับนโยบายดังกลาว สงผลถึงความจําเปนในการวางแผนทรัพยากรบุคคลที่ตองมีการดําเนินการ 
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เพื่อเตรียมความพรอมรองรับการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย และนโยบายหนึ่งทีเ่ดนชัด คือ การ
เปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพฒันาทองถ่ิน หลักสูตรจึงเนนไปที่สาขาวชิาชีพที่เปนภมูิปญญาทองถ่ิน
หรือการใชทรัพยากรทองถ่ินเปนสําคัญ 

 
ขอมูลเก่ียวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล (จากการสัมภาษณ) 

การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ ไมมีแผนทรพัยากร
บุคคลที่ชัดเจน แตทราบวาใครจะทํา ทําอยางไร และไมมีการประเมิน เปนการทํางานเฉพาะหนา 
เนื่องจากเดิมทาํโดยสภาสถาบันราชภัฏ (สรภ.) ที่จะสงขอมูลมาใหขออัตรา วามีอัตราเทาไร 
อยางไร ราชภฏัจะดูสัดสวนระหวางจํานวนนักศึกษาตอจํานวนอาจารย เมื่อคาที่ดูจากสัดสวนสูง ไม
สมดุลก็จะขออัตราเพิ่ม ไมไดมีการวางแผนทรัพยากรบคุคลลวงหนาอยางชัดเจน แตก็ดูวาแนวโนม
มีผูสนใจเขาศกึษาในสาขาใดบางก็จะขออัตรา แตมักไมไดตามที่เสนอ สํานักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา (สกอ.) ก็เคยใหทําแผนทรัพยากรบุคคลสง  แตไมเหน็ผลตามมา วาสงไปแลวจะอนุมัติ
ตามที่เสนอไปหรือไม 

 
บุคคลหรือหนวยงานที่มีบทบาทสําคัญในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ คือ คณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัย ซ่ึงประกอบดวย อธิการบดี     
รองอธิการบดี ผูชวยอธิการบดี คณบดี ผูอํานวยการสํานกั ผูอํานวยการกอง หนวยงานที่รับผิดชอบ
โดยตรง คือ ฝายนโยบายและแผน ฝายบรหิารงานทั่วไป และฝายวิชาการ 

 
ดําเนินการโดยโปรแกรมหรอืสาขารวบรวมขอมูลเบื้องตนวามีความตองการ

บุคลากรดานใด มีคุณสมบัตอิยางไร เสนอความตองการมายังคณะ คณะ/ศูนย/สํานัก เสนอมายัง 
ฝายบุคคลเพื่อรวบรวมและวเิคราะหขอมูล โดยมีฝายแผนรวมวิเคราะหดานงบประมาณ จากนั้นเขา
พิจารณาโดยคณะกรรมการบริหารมหาวทิยาลัย เพื่อใหสภามหาวิทยาลัยเห็นชอบ แลวเสนอตอ
สํานักงบประมาณ หลังจากอนุมัติเรียบรอย ฝายบุคคลจะดําเนนิการตอในการสรรหาบุคลากร แตยงั
ไมมีการประเมินแผนทรัพยากรบุคคลโดยหลักการหรือวธีิการที่ชัดเจน 

 
ปญหาการวางแผนทรัพยากรบุคคล ของมหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ ไดแก 
- ไมสามารถทําแผนทรัพยากรบุคคลได เนื่องจากระเบยีบการบริหารยงัไม

ชัดเจน 
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- การศึกษาตอของอาจารย ขอเพียงจบปริญญาเอก โดยไมคํานึงวาเปนสาขาที่
มหาวิทยาลัยตองการหรือไม อาจเนื่องมาจากการไมมีแผนทรัพยากรบคุคลที่ชัดเจนวาตองการสาขา
ใดบาง 

- ปจจุบันรัฐไมใหขออัตราเพิม่ แตจะใหอัตราแทนอัตราเกษียณในรูปของ
งบประมาณมาจางอาจารยอัตราจาง ยกเวน หากมีอาจารยเสียชีวิต จึงจะไดอัตราทดแทนมา เดิมจะ
ทดแทนใหในสาขาเดิม ปจจบุันจะพจิารณาความจําเปนในสาขาที่ตองการบุคลากรเพิ่มและพิจารณา
สาขาที่จําเปนที่สุดกอน 

 
ความตองการจําเปนเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล ของมหาวทิยาลัยราชภัฏ

แหงนี้ ไดแก 
- อยากมีแผนทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน เปนแผนบุคคล 5 ป 10 ป ที่เปนของ

มหาวิทยาลัยเอง เพราะอดีตทําเปนกลุมของราชภัฏ 
- การเปนนิติบุคคลเต็มตัว เราสามารถจัดหาบุคลากรเองได แมไมมีอัตรา

ขาราชการ ก็จะจางในรูปอาจารยอัตราจาง โดยดูจากยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย วาจะเนนสาขาใด
ที่เหมาะกับความตองการของชุมชนหรือสาขาที่มีผูตองการเรียนมาก 

- มีการเสนอรางระเบียบเกี่ยวกับบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยตรง       
ทั้งสายวิชาการและสายสนบัสนุน เสนอสภามหาวิทยาลัยใหเห็นชอบ 

 
ปจจัยท่ีสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบคุคล ของมหาวิทยาลัยราชภฏัแหงนี ้

ไดแก 
- สภาพแวดลอมภายใน  
สภาพแวดลอมภายใน ใชดปูระกอบการวางแผนทรัพยากรบุคคลบางแตไม

ละเอียด สวนใหญการวางแผนทรัพยากรบคุคลเปนการแกปญหาเฉพาะหนา ไมคอยดปูรัชญา   
พันธกิจ วิสัยทศัน สักเทาไร จะดูเพียงยุทธศาสตรและแผนพัฒนามหาวทิยาลัย ซ่ึงเนนดานการ
พัฒนาศักยภาพของอาจารย โดยการสนับสนุนการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น และสงเสริมการทํา
ผลงานวิชาการ 

- สภาพแวดลอมภายนอก 
ดานเศรษฐกิจ ปจจัยทางเศรษฐกิจมีผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคลมาก เพราะ

บางสาขาที่สามารถทํางานเอกชนแลวไดเงนิคาตอบแทนสูงกวา ก็ไมมาถาไมไดตําแหนงขาราชการ 
เพราะถือวาถาเปนขาราชการเงินเดือนนอยแตมีความมั่นคง 



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

 

138

ดานสังคมวัฒนธรรม คานิยมการเปนขาราชการ และความไมมั่นคง หากอยูใน
ตําแหนงอาจารยอัตราจางหรือพนักงานราชการ ก็ทําใหไมมีคนเขามาทํางาน 

ดานการเมืองการปกครอง การเมืองมีผลตอการวางทรพัยากรแผนบคุคล ขณะนี้ยัง
ไมมั่นใจในสภาพของมหาวทิยาลัยราชภัฏ ขึ้นอยูกับนโยบายของรัฐมนตรีในชวงนั้นๆ วาจะมี
นโยบายสนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏอยางไร ทั้งดานอตัราและงบประมาณ เมื่อไมชัดเจนจึงเปน
อุปสรรคตอการวางแผนทรพัยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏในทกุดาน 

ดานเทคโนโลยี เทคโนโลยีในมหาวิทยาลัยราชภัฏมีพรอมที่จะชักจูงใหมีคนเขามา
ทํางาน จึงไมเปนปญหาตอการวางแผนทรพัยากรบุคคล 

- กฎหมาย ระเบยีบ ขอบังคับ 
กฎหมาย พระราชบัญญัติตางๆ จะตองมีการศึกษาระเบยีบตางๆ กอนการวางแผน

ทรัพยากรบุคคล  
กฎหมายมีผลตอการวางแผนทรัพยากรบคุคลมาก เชน การแบงสวนราชการ

ภายในยังไมผานการพิจารณา มีเฉพาะโครงสรางสวนราชการ แตในสวนการแบงภาควิชายังไม
ชัดเจน จึงสงผลตอการบริหารจัดการและการวางแผนทรพัยากรบุคคล 

รางกฎขอบังคับของมหาวิทยาลัยใหมดานบุคลากร โดยมีพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ เอื้อใหสามารถทําไดสะดวกยิ่งขึ้น แมมีพระราชบัญญัติบางตัวไมสอดคลองกับ
การดําเนินงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เชน การตั้งเกณฑมาตรฐานตางๆ แตพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยราชภัฏจะใหอํานาจในการแกกฎหมายหรือรางกฎหมายตามความเหมาะสม ทําใหเกดิ
ความคลองตัวในการบริหารจัดการยิ่งขึน้และชวยในดานการวางแผนทรัพยากรบุคคล เชน เรา
สามารถจางอาจารยที่เกษียณแลวหรืออาจารยที่มีตําแหนงทางวิชาการใหยังทํางานอยูกับเราได แตก็
ขึ้นกับงบประมาณของมหาวิทยาลัยทีจ่ะจายคาตอบแทนวามีเพยีงพอหรือไม  ถาเปนมหาวิทยาลัย
ราชภัฏที่มีเงินรายไดของมหาวิทยาลัยสูงกจ็ะจางอาจารยที่เกษยีณจากมหาวิทยาลัยช่ือดังอื่นๆ มา
เพิ่มศักยภาพใหมหาวิทยาลัยราชภัฏนั้นๆ ได 

- ประวัติความเปนมา  
ประวัติสงผล เนื่องจากเดิมเปนสายครู ซ่ึงมีจํานวนมาก แตปจจุบันเปดสอนสายอื่น

เพิ่มขึ้น แตบุคลากรในสายนัน้ๆ มีนอย ตองจางเพิ่มในรูปของอาจารยอัตราจางหรือพนักงาน
มหาวิทยาลัย สวนคนเกาก็ตองรอใหเกษียณออกไปเอง 

 
ขอเสนอแนะในการวางแผนทรัพยากรบุคคล ของมหาวทิยาลัยราชภัฏแหงนี้ ไดแก 
- ใหมหาวิทยาลัยดําเนนิการตามพระราชบัญญัติใหม ที่ระบุเกี่ยวกับระเบียบ

บริหารบุคลากรในมหาวิทยาลัย ทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน 
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- การเปนมหาวทิยาลัยในกํากบัจะชวยใหไดคนเกง คนดี เพราะมีคาตอบแทนที่
สูงขึ้น 

- ใหทุกฝายมีสวนรวมและยอมรับความเปนจริงที่จะพึงมี เปนตนวา บาง
สาขาวิชาไมมีผูเรียน อาจารยผูสอนจึงควรเปลี่ยนไปศึกษาตอในสาขาอื่นที่เปนสาขาตามความ
ตองการของมหาวิทยาลัย หรือเปลี่ยนไปชวยสอนในสาขาที่ใกลเคียง 

- ทําเปนเชิงระบบมากขึ้น อยาเห็นแกบุคคล ความเปนพวกพอง 
- หากไมมีอัตราขาราชการ ก็อาจใชวิธีรับโอนยายจากหนวยงานอื่น หรือ

แกปญหาโดยการหาบุคลากรที่มีความรูความสามารถในชุมชนหรือในหนวยงานอืน่มาเปนวิทยากร
หรืออาจารยพเิศษ 

- ดานขวัญกําลังใจ ควรเปลี่ยนคําเรียกจากอาจารยอัตราจางเปนพนกังาน
มหาวิทยาลัย และมีแทงเงนิเดือนใหม มีสิทธิขึ้นเงินเดือนจากการประเมิน 

 
มหาวิทยาลัยราชภฏัสวนกลาง 

 
ขอมูลเบื้องตน (จากการศึกษาเอกสาร) 

ประวัติความเปนมาและพฒันาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้อยูในสวนกลางหรือกรุงเทพมหานคร กอตั้งจาก

โรงเรียนสําหรับฝกสอนผูจะเปนอาจารย เรียกชื่อวา โรงเรียนฝกหัดอาจารย ใน พ.ศ.2430 เปดสอน
เปนครั้งแรกเมือ่วันที่ 12 ตุลาคม พ.ศ.2435 ตอมาในป พ.ศ. 2446 ไดเปดโรงเรียนฝกหัดครูเพิ่มขึ้น
อีกแหงหนึ่งทีโ่รงเรียนราชวทิยาลัยเกามีชือ่วา "โรงเรียนฝกหัดครูฝงตะวันตก" พ.ศ. 2449 กระทรวง
ธรรมการไดมีคําสั่งใหยายโรงเรียนฝกหดัอาจารย ไปรวมอยูกับโรงเรยีนฝกหดัครูฝงตะวนัตก 
เรียกวา "โรงเรียนฝกหดัอาจารยฝงตะวนัตก" พ.ศ.2461 โรงเรียนฝกหัดอาจารยไดเปล่ียนชื่อเปน
โรงเรียนฝกหดัครู             

พ.ศ.2509 กระทรวงศึกษาธิการไดยกฐานะโรงเรียนฝกหดัครูขึ้นเปน "วิทยาลัยครู" 
เมื่อวันที่ 1 พฤษภาคม พ.ศ.2509  และไดประกาศพระราชบัญญัติวทิยาลัยครูเมื่อ 14 กุมภาพนัธ 
พ.ศ.2518 ทําใหวิทยาลัยครูสามารถเปดสอนระดับปริญญาตรีครุศาสตรบัณฑิต พ.ศ.2527 
ประกาศใชพระราชบัญญัติวทิยาลัยครู (ฉบบัที่ 2) ทําใหวทิยาลัยครูสามารถเปดสอนสาขาวิชาอ่ืน
นอกเหนือจากวิชาชีพครู วันที่ 14 กุมภาพนัธ พ.ศ.2535 พระบาทสมเดจ็พระเจาอยูหวัภูมิพล    
อดุลยเดชมหาราช ทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ พระราชทานนาม "สถาบันราชภัฏ" เปนชื่อ
สถาบันการศึกษาในสังกัดกรมการฝกหัดครู กระทรวงศกึษาธิการ วนัที่ 24 มกราคม พ.ศ. 2538 
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พระราชบัญญัติสถาบันราชภัฏไดประกาศ ในราชกิจจานเุบกษาและมีผลใหวิทยาลัยครูไดช่ือใหมวา 
สถาบันราชภัฏ  ตั้งแตวันที่ 25 มกราคม 2538 

ในป พ.ศ.2547 พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ ไดประกาศ ในราชกิจจา
นุเบกษาและมผีลใหสถาบันราชภัฏไดชื่อใหมวา มหาวิทยาลัยราชภัฏ ตั้งแต วนัที่ 15 มิถุนายน พ.ศ.
2547 เปนตนมาและเปดสอนใน 5 คณะ คอื คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร คณะเทคโนโลยี
อุตสาหกรรม คณะวิทยาการจัดการ คณะวทิยาศาสตรและเทคโนโลยี และวิทยาลยัการฝกหัดครู 

 
ขอมูลเบื้องตนจากกการวิเคราะหเอกสารที่ควรนํามาพิจารณาในการพฒันารูปแบบ

การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยสรุป คือ มหาวิทยาลัยราชภฏัเริ่มจากการ
เปนสถาบันผลิตครู ฉะนั้น บุคลากรที่มีอยูสวนใหญจึงมีคุณวุฒิทางสาขาการศึกษา ตอมาพัฒนาสู
สถาบันราชภัฏและมหาวิทยาลัยราชภัฏตามลําดับ ซ่ึงมีการเปดสอนในหลักสูตรสาขาวิชาชีพอ่ืน
เพิ่มเติมจากสาขาการศึกษา แตบุคลากรที่เปนขาราชการกลุมเดิมยังคงอยู ทําใหบุคลากรที่มีอยูใน
ปจจุบันไมสอดคลองกับความตองการที่แทจริงของหนวยงาน 

 
ปรัชญา คือ สรางคนดี มีปญญา เพื่อพัฒนาทองถ่ิน 
วิสัยทัศน คือ เปนมหาวิทยาลัยเพื่อการพัฒนาทองถ่ิน เปนมหาวิทยาลัยทองถ่ินที่

มุงเสริมสรางคุณธรรม นําเทคโนโลยีสูการพัฒนาใหเปนที่ยอมรับของสังคมโดยทั่วไป 
พันธกิจ 
- สรางระบบเครือขายและใชทรัพยากรรวมกันในการบรหิารและจดัการทั้ง

ภาครัฐและเอกชนอยางมีประสิทธิภาพ 
- สรางระบบเครือขายในการจัดการศึกษาเพื่อผลิตบัณฑติใหมีความรูคูคุณธรรม 
- สงเสริมการวิจัย สรางระบบเครือขายในการปรับปรุงถายทอดและนํา

เทคโนโลยีสูการพัฒนาทองถ่ินที่ยั่งยืน 
- ผลิตครูและสงเสริมวิทยฐานะครูใหเปนนักวิชาชีพช้ันสูง 
- ทํานุบํารุงศาสนา ศิลปวัฒนธรรม และสืบสานโครงการตามแนวพระราชดําริ 
- บริการวิชาการแกสังคมตลอดจนจดัการทรัพยากรใหเกดิประโยชนสูงสุด 

 
จากปรัชญา วสัิยทัศน และพันธกิจของมหาวิทยาลัยราชภัฏ จะแสดงใหเห็นถึง

ทิศทางในการกําหนดนโยบายการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย ซ่ึงตองเปดหลักสูตรใหสอดคลอง
กับนโยบายดังกลาว สงผลถึงความจําเปนในการวางแผนทรัพยากรบุคคลที่ตองมีการดําเนินการ 
เพื่อเตรียมความพรอมรองรับการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย และนโยบายหนึ่งทีเ่ดนชัด คือ การ
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เปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพฒันาทองถ่ิน หลักสูตรจึงเนนไปที่สาขาวชิาชีพที่เปนภมูิปญญาทองถ่ิน
หรือการใชทรัพยากรทองถ่ินเปนสําคัญ 
 
ขอมูลเก่ียวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล (จากการสัมภาษณ) 

การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ มีแผนทรัพยากรบุคคล 
5 ป  

 
บุคคลหรือหนวยงานที่มีบทบาทสําคัญในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ คือ กองบริหารทรัพยากรบุคคล (กองการเจาหนาที่เดิม) และ
คณะกรรมการที่จะจดับุคลากรใหตรงตามโครงสราง ประกอบดวย ผูบริหารและกรรมการหรือ      
ผูทํางาน 

 
ดําเนินการโดยคณะจะศกึษาขอมูลเบื้องตนมา วาตองการบุคลากรจํานวนเทาใด 

จําแนกประเภทตามสายงาน โดยมีกองบรหิารงานบุคคล (การเจาหนาที่เดิม) รวบรวมขอมูล แลว
รวมกันวิเคราะห เขาพจิารณาในกรรมการบริหารมหาวทิยาลัย เมื่ออนมุัติแลวกระบวนการสรรหา
จะเปนหนาทีข่องกองบริหารงานบุคคล แตไมมีการประเมินผลการวางแผนทรัพยากรบุคคล แตมี
การประเมินการทํางานของบุคลากร 

 
ปญหาการวางแผนทรัพยากรบุคคล ของมหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ ไดแก 
- หาบุคลากรที่มีคุณสมบัติตามที่ตองการไมได 
- งบประมาณทีไ่ดขึ้นอยูกับจํานวนนักศึกษา งบประมาณทีไ่ดแตกตางจาก     

มหาวยิาลัยที่มาจากทบวงเดมิ เพราะถือวามหาวิทยาลัยราชภัฏเปนมหาวิทยาลัยใหม เทียบเทากับ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

 
ความตองการจําเปนเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล ของมหาวทิยาลยัราชภัฏ

แหงนี้ ไดแก 
- อยากไดคนเพิม่ ไดคนที่มีวฒุิตรง มีความสามารถมาเพิ่มศักยภาพ 
- อยากไดบุคลากรสายสนับสนุนที่ครบตามโครงสราง 
- อยากไดอัตราขาราชการ 
- อยากมีงบประมาณเพิ่มขึ้น สําหรับจางบุคลากรที่มีคุณสมบัติตามตองการ และ 

มีบัญชีขั้นเงินเดือนของมหาวิทยาลัย ที่สูงกวาอัตราขาราชการทั่วไป 
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ปจจัยท่ีสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบคุคล ของมหาวิทยาลัยราชภฏัแหงนี ้
ไดแก 

- สภาพแวดลอมภายใน  
การวางแผนทรัพยากรบุคคล ตองดูนโยบาย มาจากกรรมการบริหารมหาวิทยาลัย 

ซ่ึงมีอธิการบดีเปนประธาน ประกอบหลักสูตรที่เปดสอน วาบุคลากรในหนวยงานนัน้มีจํานวน
เทาไร ตองการเพิ่มหรือไม ตองการบุคลากรที่มีคุณสมบัติอยางไร 

- สภาพแวดลอมภายนอก 
ดานเศรษฐกิจ ไมมีผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
ดานสังคมวัฒนธรรม คานิยมที่ไมอยากเปนครูในปจจุบนั ทําใหคนรุนใหมไมคอย

มาเปนครู หรือถาเปนครูก็ตองเปนขาราชการ หากเปนเพียงอัตราจางเมื่อสอบเขาทํางานที่อ่ืนที่บรรจุ
เปนขาราชการหรือพนักงานราชการก็ลาออก เพราะมัน่คงกวา มีสวัสดิการดีกวาการเปนอัตราจาง 

ดานการเมืองการปกครอง ไมมีผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
ดานเทคโนโลยี ไมมีผลตอการวางแผนทรพัยากรบุคคล 
- กฎหมาย ระเบยีบ ขอบังคับ 
กฎระเบยีบตางๆ ไมคอยมีผล นอกจากการลดอัตรากําลังคนภาครัฐ 
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ สงเสริมใหการวางแผนทรัพยากรบุคคล

สะดวกขึ้น เพราะผานสภามหาวิทยาลัยอนมุัติเทานั้น  
- ประวัติความเปนมา  
ช่ือเสียงของมหาวิทยาลัย และการเปนมหาวิทยาลัยในสวนกลาง ทําใหมีผูอยากมา

เรียนและมาทาํงานมาก 
 

ขอเสนอแนะในการวางแผนทรัพยากรบุคคล ของมหาวทิยาลัยราชภัฏแหงนี้ ไดแก 
- มหาวิทยาลัยราชภัฏตองบริหารงานใหดีทีสุ่ดในงบประมาณที่จํากดั เพื่อ

ช่ือเสียงของมหาวิทยาลัย โดยการผนึกกําลังของมหาวิทยาลัยราชภัฏทั้งหมด ซ่ึงเปนจดุแข็งของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏที่แตกตางจากมหาวิทยาลัยอ่ืน 

- ตองดูบริบทของทองถ่ินประกอบการวางแผนทรัพยากรบุคคล ใชทรัพยากรใน
ทองถ่ินมาชวยในการเรยีนการสอน ใชทรัพยากรรวมกัน 
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- ใหทุนสนับสนุนในการศึกษาตอ ศึกษาดงูาน ทําผลงานวิชาการ เหมือนกับ
ขาราชการทั่วไป เพื่อเตรียมทดแทนอาจารยที่จะเกษยีณ แกอาจารยประจําตามสัญญาหรืออาจารย
อัตราจาง มีเงินเพิ่มใหเปนแรงจูงใจ มีการขึ้นเงินเดือนเหมือนอาจารยประจํา และใหทุนการศึกษา
แกนกัศึกษาทีเ่รียนไดเกียรตนิิยมในสาขาขาดแคลนเขามาทํางาน โดยใชงบประมาณรายไดของ
มหาวิทยาลัย 

 
มหาวิทยาลัยราชภฏัภาคใต 

 
ขอมูลเบื้องตน (จากการศึกษาเอกสาร) 

ประวัติความเปนมาและพฒันาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้อยูในภาคใต กําเนิดมาจากโรงเรียนฝกหัดคร ูเมื่อวันที่  

1 มกราคม พ.ศ. 2500 ไดเปดสอนระดับประกาศนยีบัตรวิชาการศึกษา (ป.กศ.) หลังจากโรงเรียน
ฝกหัดครูเปดสอนมาครบ 12 ป กระทรวงศึกษาธิการประกาศยกระดับฐานะเปนวิทยาลัยครู เมื่อ
วันที่ 13 กุมภาพันธ 2512 และเปดสอนถึงระดับประกาศนียบัตรวิชาการศึกษาชั้นสูง (ป.กศ.ชั้นสูง) 
ประจวบกับชวงเวลาดังกลาวกระทรวงศึกษาธิการมีนโยบายเรงรัดการผลิตครู จึงไดเปดสอนภาค
นอกเวลาแกบคุคลภายนอกในหลักสูตร ป.กศ. และป.กศ.ช้ันสูง โครงการนี้ดําเนินการเรื่อยมาและ
ส้ินสุดโครงการเมื่อ พ.ศ. 2519 ปการศึกษา 2517 วิทยาลัยครูสังกัดกรมการฝกหัดครูรวม 17 
วิทยาลัยไดเร่ิมเปดสอนหลกัสูตรปริญญาตรีครุศาสตรบัณฑิตหลักสูตร 2 ป รับผูสําเร็จ ป.กศ.ชั้นสงู
หรือสําเร็จประโยคครูมัธยม (พ.ม.) วิทยาลยัครูแหงนี้เปน 1 ใน 17 ของวิทยาลัยครูที่เปดสอน
หลักสูตรปริญญาตรีดังกลาว สําหรับในปแรกเปดสอนวิชาเอกวิทยาศาสตรทั่วไปเพยีงวิชาเดยีว     
ปการศึกษา 2518 มีพระบรมราชโองการโปรดเกลาฯใหตราพระราชบัญญัติวิทยาลัยครูพุทธศักราช 
2518 ไดรับการยกฐานะเปนวิทยาลัยครูตามพระราชบัญญัติ ปการศึกษา 2527 ไดรับการประกาศ
จากกระทรวงศึกษาธิการใหเปนวิทยาลัยชุมชนในวิทยาลัยครูตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ
ที่กระจายโอกาสทางการศึกษาระดับสูงออกสูประชาชนและเรงรัดการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาและ
สรางกําลังคนที่มีความรูความสามารถในสาขาวิชาชีพตางๆ เพื่อการพฒันาเศรษฐกจิและสังคมใน
ทองถ่ิน จึงเปดสอนหลักสูตรประกาศนียบตัรเทคนิคการอาชีพ (ป.ทอ.) เนื่องจากพระราชบัญญัติ
วิทยาลัยครู (ฉบับที่2) พุทธศักราช 2527 ไดกําหนดใหวิทยาลัยครูสามารถจัดการศึกษาสาขาวิชาการ
อ่ืน ในระดับปริญญาตรีไดตามความตองการของทองถ่ินนอกเหนือจากสาขาวิชาชีพครูจึงไดปรับ
รายวิชาหลักสูตรของประกาศนียบัตรเทคนิคการอาชีพ (ป.ทอ.) เขาเปนหลักสูตรอนปุริญญา
วิชาเอกพืชศาสตร และวิชาเอกกอสราง 
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พ.ศ.2538 ไดมพีระราชบัญญัติสถาบันราชภัฏ พ.ศ.2538 ซ่ึงพระบาทสมเด็จ     
พระเจาอยูหวัฯ ทรงพระกรณุาโปรดเกลาฯ พระราชทานเมื่อวันที ่14 กุมภาพนัธ พ.ศ. 2535 แลว
วิทยาลัยครูทั้งหมดทั่วประเทศไดเปล่ียนชือ่เปนสถาบันราชภัฏตามพระราชบัญญัติสถาบันราชภัฏ 
พ.ศ. 2538 เปนสถาบันอุดมศึกษาในกระทรวงศึกษาธิการทําหนาที่พัฒนาทองถ่ิน มีวตัถุประสงคคือ
ใหการศกึษาวชิาการและวิชาชีพช้ันสูงเปดสอนในระดับสูงกวาปริญญาตรีและมีหนาที่ทําการวิจยั
ใหบริการทางวิชาการแกสังคม ปรับปรุงถายทอดและพฒันาเทคโนโลยีทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม
ผลิตครูและสงเสริมวิทยฐานะครู สถาบันราชภัฏแหงนี้ มศีักยภาพทางวชิาการเชนเดยีวกับ
มหาวิทยาลัย สามารถเปดสอนทั้งระดับปริญญาตรี ปริญญาโทและปริญญาเอกได ในระดับปริญญา
ตรีเปดสอน 5 สาขาวิชา คือสาขาวิชาการศึกษา สาขาวชิาศิลปะศาสตร สาขาวิชาวิทยาศาสตร 
สาขาวิชาบริหารธุรกิจ และสาขาวิชาการบญัชี ระดับปริญญาโทเปดสอนใน 3 สาขา คือ สาขาไทย
คดีศึกษา สาขาสังคมศาสตรเพื่อการพัฒนา และสาขาบริหารการศึกษา นอกจากจะมภีารกิจในดาน
จัดการศึกษาแลวยังมีภารกิจดานวจิัยการบริการวิชาการและการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม วันที่ 15 
มิถุนายน 2547 สถาบันราชภัฏ ไดเปล่ียนชื่อมาเปน "มหาวิทยาลัยราชภัฏ" เปดสอนคณะครุศาสตร 
คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี คณะมนษุยศาสตรและสังคมศาสตร คณะวิทยาการจดัการ      
คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม และสํานักงานคณะกรรมการบัณฑิตศกึษา 

 
ขอมูลเบื้องตนจากกการวิเคราะหเอกสารที่ควรนํามาพิจารณาในการพฒันารูปแบบ

การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยสรุป คือ มหาวิทยาลัยราชภฏัเริ่มจากการ
เปนสถาบันผลิตครู ฉะนั้น บุคลากรที่มีอยูสวนใหญจึงมีคุณวุฒิทางสาขาการศึกษา ตอมาพัฒนาสู
สถาบันราชภัฏและมหาวิทยาลัยราชภัฏตามลําดับ ซ่ึงมีการเปดสอนในหลักสูตรสาขาวิชาชีพอ่ืน
เพิ่มเติมจากสาขาการศึกษา แตบุคลากรที่เปนขาราชการกลุมเดิมยังคงอยู ทําใหบุคลากรที่มีอยูใน
ปจจุบันไมสอดคลองกับความตองการที่แทจริงของหนวยงาน 

 
ปรัญญา คือ ประทีปถ่ิน ประเทืองไทย 
วิสัยทัศน คือ เปนศูนยกลางการเรียนรู เปนเลิศทางภูมิปญญา พัฒนาทองถ่ินให

ยั่งยืน 
พันธกิจ 
- จัดการศึกษาระดับอุดมศกึษา 
- พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการเรียนรู 
- สรางองคความรู พัฒนาและถายทอดเทคโนโลยีที่เหมาะสม 
- ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 
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จากปรัชญา วสัิยทัศน และพันธกิจของมหาวิทยาลัยราชภัฏ จะแสดงใหเห็นถึง
ทิศทางในการกําหนดนโยบายการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย ซ่ึงตองเปดหลักสูตรใหสอดคลอง
กับนโยบายดังกลาว สงผลถึงความจําเปนในการวางแผนทรัพยากรบุคคลที่ตองมีการดําเนินการ 
เพื่อเตรียมความพรอมรองรับการดําเนินงานของมหาวิทยาลัย และนโยบายหนึ่งทีเ่ดนชัด คือ การ
เปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพฒันาทองถ่ิน หลักสูตรจึงเนนไปที่สาขาวชิาชีพที่เปนภมูิปญญาทองถ่ิน
หรือการใชทรัพยากรทองถ่ินเปนสําคัญ 

 
ขอมูลเก่ียวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล (จากการสัมภาษณ) 

การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ แผนทรัพยากรบุคคล
ยังไมชัดเจน แตมีกรอบคราวๆ ตั้งแตกระบวนการ วิธีการ สาระ ของแผนทรัพยากรบคุคล
โดยเฉพาะ เพราะในอดีตราชภัฏเปนมหาวิทยาลัยในสวนราชการ การไดคนตองขึ้นอยูกับเบื้องบน 
ทําแผนทรัพยากรบุคคลแตไมไดตามแผนที่ขอ ไมมีอิสระในการกําหนดดวยตนเอง และแผน
ทรัพยากรบุคคลยังไมเปนแผนปานกลางหรือแผนระยะยาวที่ชัดเจน เนื่องจากกําลังรอกรอบ
อัตรากําลังที่ทางสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) จะประสานใหสวนตางๆ จัดทําขึ้น 
เบื้องตน มหาวิทยาลัยราชภฏัพิบูลสงครามเปนผูจัดรวบรวมขอมูล ทําสงไปแตยังไมไดรับการ
อนุมัติ 

บุคคลหรือหนวยงานที่มีบทบาทสําคัญในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ คือ สํานักงานอธิการบดี มีกองกลางและกองนโยบายและแผน รวมกนั
ดแูลดานการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

 
ดําเนินการโดยกองวชิาการรวมกับคณะ รวบรวมขอมูลเบื้องตนและวิเคราะห 

กําหนดศูนยปฏิบัติของบุคลากรสายสอนใหเปนไปตามเกณฑมาตรฐานหลักสูตรของสํานักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) ดูตามภาระการสอน อัตราสวนอาจารยตอนักศกึษาภายใน
คณะ โดยมีกองนโยบายและแผนดูกรอบและงบประมาณ คณะสงคุณสมบัติตอใหกองการเจาหนาที่
ดําเนินการรับสมัคร การสอบ การคัดเลือก เปนหนาที่ของคณะ แตไมมกีารประเมินการวางแผน
ทรัพยากรบุคคล 

 
ปญหาการวางแผนทรัพยากรบคุคล ของมหาวิทยาลัยราชภัฏแหงนี้ ไดแก 
- ไมมีกฎหมายรองรับเหมือนมหาวิทยาลัยนอกระบบที่มีกฎระเบียบของตนเอง

ในการบริหารงานบุคคล จึงตองชวยตวัเองโดยใชเงนิรายไดของมหาวทิยาลัยในการบรรจุคนเขา
ทํางานในนามพนักงานมหาวิทยาลัย  
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- ไมมีบุคลากรทํางานดานการวางแผนบุคคลโดยตรง 
- ไมมีกฎหมายเฉพาะเปนตนแบบ จึงตององิกันอยู ขณะนีม้ีกฎหมายของ กบอ. 

เปนกฎหมายแม แตกฎหมายลูกของราชภัฏยังไมออก เพราะฉะนัน้ภายใตกรอบอัตรากําลัง 
มาตรฐาน คุณลักษณะ วิธีการ กระบวนการ จะมอบหมายใหมหาวิทยาลัย ทําอะไร อยางไร ยังไมชัด 
จึงตองอางอิง ตองศึกษาใหเกิดความชดัเจนในเชิงระบบ เพราะวากฎหมายที่กํากับไมชัดเจน  

- กปร. มองราชภัฏเปนมหาวทิยาลัยตัวสุดทาย การใหอัตราทดแทนเกษยีณ 
อาชีวะใหเปนราชการแตราชภัฏใหเปนพนักงาน 

- เมื่อไมเปนราชการจึงมีปญหาขาดคนมาทํางาน ความไมมั่นคง สวัสดกิารที่นอย
กวางานเอกชนหรือมหาวิทยาลัยใหญๆ 

- ปญหาใหญ คอื อัตราเกษียณอีก 5-10 ปขางหนามีจํานวนมาก แตไมมอัีตรา
ราชการมาทดแทน จึงตองพยายามวา ทําอยางไรจึงจะทําใหบุคลากรเขาระบบได 

- ตัวเลือกในตางจังหวดัมีนอย 
- ไมไดปริญญาเอก ตองรับปริญญาโท แลวจงึสงไปศึกษาตอ 
- ไมไดตามเวลา บางสาขาประกาศหลายครั้ง ไมมีผูมาสมัคร 

 
ความตองการจําแปนเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคล ของมหาวทิยาลัย     

ราชภัฏแหงนี้ ไดแก 
- การเปนนิติบุคคล จะมีอิสระในการวางแผนทรัพยากรบคุคล เปนไปอยางมี

ระบบระเบียบ โครงสรางองคกรชัด บทบาทหนาที่ชัด คนชัด กฎหมายชัด รัฐสนับสนุนเต็มที่       
ไมหวังใหเราใชเงินรายไดของมหาวิทยาลัย 

- มหาวิทยาลัยราชภัฏซ่ึงเปนนติิบุคคล โดยหลักการนาจะทาํอะไรไดโดยอิสระ 
ขณะนี้มหาวิทยาลัยราชภัฏกาํลังทําอัตรากําลังอยู แตดูเหมือนวาทํางายขึ้น ทําทั้งสายผูสอนและ
สนับสนุน เสนอสภามหาวทิยาลัยแตละแหงอนุมัติเอง แลวสงไปสํานักงานขาราชการพลเรือน
อุดมศึกษา (พจิารณา สังเคราะห) สงเรื่องตอไปยังสํานักงบประมาณ เพื่อผลักดันเปนมติ
คณะรัฐมนตรี ในเชิงกฎหมาย ในเชงิใหเงนิ ใหคน 

- โครงสรางการบริหารที่ชัดเจน การวางแผนทรัพยากรบุคคลเชื่อมโยงจาก
โครงสรางบริหารและกฎกระทรวงในการแบงสวนราชการ เมื่อโครงสรางองคกรชัด แผนงานและ
คนจึงจะชดัขึน้ 

- ราชภัฏตองปรับระบบสวัสดกิาร เพื่อเปนแรงจูงใจใหคนมาทํางาน 
- ขออัตราเกษยีณคืน ทั้งขาราชการปกติและพนักงานราชการ 
- รัฐบาลตองสนับสนุนเต็มที ่ไมหวังใชเงินรายไดของมหาวิทยาลัยอยางเดียว 
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ปจจัยท่ีสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบคุคล ของมหาวิทยาลัยราชภฏัแหงนี ้
ไดแก 

- สภาพแวดลอมภายใน ไมมีผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
- สภาพแวดลอมภายนอก ไมมีผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
- กฎหมาย ระเบยีบ ขอบังคับ ไมมีผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
- ประวัติความเปนมา  
ชื่อเสียงของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ทําใหมีผูนิยมมาเรียนและมาทํางานในราชภัฏ 

 
ขอเสนอแนะในการวางแผนทรัพยากรบุคคล ของมหาวทิยาลัยราชภัฏแหงนี้ ไดแก 
- ตองใชหลักวิชาทางวิชาการ เชน เกณฑมาตรฐานหลักสูตร โดยเฉพาะสาย

ผูสอนตองชัดกฎระเบยีบในการวางแผนบคุคลชัดเจน ครอบคลุม 
- ตองแขงกับคณุภาพ นโยบายคุณภาพ “ จิ๋วแตแจว ” 
- ผูบริหารตองเลื่อนไหลตามตําแหนง พัฒนาบุคคลจากอัตราจาง 
- ดึงบุคลากรในทองถ่ินหรือภาคเอกชนมาเปนวิทยากรหรืออาจารยพิเศษ 
- จางอาจารยลาออกกอนปเกษียณ เพื่อคงอตัราขาราชการ แตยังคงจางตอดวยเงิน

ของมหาวิทยาลัย แตเอาอัตราไปรับอาจารยใหมบรรจเุปนขาราชการ 
- ใชเงินรายไดของมหาวิทยาลัยจางอาจารยพเิศษ 
- ใหทุนผูเรียนปริญญาเอกที่ยังไมมีสังกัด หรืออยูในภาคเอกชน 
- สนับสนุนใหบุคลากรสายสนับสนุนไปศกึษาตอและฝกอบรมภายในประเทศ 

โดยใชเงนิกองทุนพัฒนาบุคลากรและเงินนอกงบประมาณ 
 

จากรวบรวมขอมูลเบื้องตนของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยการวิเคราะหเอกสาร และ
ขอมูลที่เกี่ยวของกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยการใชแบบสัมภาษณ
ชนิดมีโครงสรางไปสัมภาษณบุคคลที่เกี่ยวของกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ เพื่อใชเปนขอมูลพื้นฐานที่เปนสวนประกอบในการสรางรูปแบบ สามารถสรุปใจความ
สําคัญในประเด็นตางๆ ไดดงันี้ 
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ตารางที่ 3  แสดงขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ  
                  มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

คําถาม คําตอบ ความถี่ 
1. มีแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏหรือไม 

1. เคยมีแผนทรัพยากรบุคคล แตปจจุบนั   
ไมมีแผนทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน 4 

  2. มีแผนทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน 2 
1. คณะกรรมการบริหารของมหาวิทยาลัย 
ประกอบดวย อธิการบดี รองอธิการบดี 
ผูชวยอธิการบดี คณบดี ผูอํานวยการสํานัก/
กอง/ศูนย 5 

2.  กลุมบุคคลที่มีบทบาทสําคัญใน
การวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏคือใคร 

2. อธิการบดี รองอธิการบดี คณบดี 
ผูอํานวยการสํานัก/กอง/ศูนย ขาราชการ
พลเรือนทุกคน 1 
1. การศึกษาขอมูลพื้นฐานขององคการ 6 3.  วิธีดําเนินการวางแผนทรพัยากร

บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ         2. การประเมนิทรัพยากรบคุคลปจจุบัน 6 
 ทําอยางไร 3. การคาดการณความตองการทรัพยากร

บุคคล 6 
  4. การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล 6 
  5. การกําหนดแนวปฏิบัต ิ 6 
  6. การตรวจสอบและประเมนิผล 1 
4. ผูรับผิดชอบในการดําเนนิการ   
เปนใคร    
4.1 การศึกษาขอมูลพื้นฐานของ
องคการ 1. คณะ 5 
  2. รองอธิการบดีฝายวางแผนและพัฒนา 

รองอธิการบดีฝายบริหาร รองอธิการบดี 
ฝายวิชาการ คณบด ี 1 
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ตารางที่ 3  แสดงขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ  
                  มหาวิทยาลัยราชภัฏ (ตอ) 

คําถาม คําตอบ ความถี่ 
4.2 การประเมนิทรัพยากรบคุคล
ปจจุบัน 1. คณะ 5 

  

2. รองอธิการบดีฝายวางแผนและพัฒนา 
รองอธิการบดีฝายบริหาร รองอธิการบดี 
ฝายวิชาการ คณบด ี 1 

4.3 การคาดการณความตองการ
ทรัพยากรบุคคล 1. คณะ 5 

  

2. รองอธิการบดีฝายวางแผนและพัฒนา 
รองอธิการบดีฝายบริหาร รองอธิการบดี 
ฝายวิชาการ คณบด ี 1 

4.4 การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล 1. คณะ ฝายนโยบายและแผน ฝายการ
เจาหนาที ่ 6 

4.5 การกําหนดแนวปฏิบัต ิ 1. กองกลาง ฝายการเจาหนาที่ 5 
  2. ฝายการเจาหนาที่ คณะ 1 
4.6 การตรวจสอบและประเมินผล 1. ไมมีการติดตามประเมินผลเปนลาย

ลักษณอักษร 5 
  2. ฝายการเจาหนาที ่ 1 
5. ปญหาการวางแผนทรัพยากรบุคคล
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏมีอะไรบาง 

1. ผูสมัครมีคุณสมบัติไมตรงตามตองการ 
เชน บางสาขาที่ตองการวุฒปิริญญาเอกแต
ไมมีผูมาสมัคร ก็ตองรับปริญญาโทหรือ
ปริญญาตรีเกียรตินิยม 5 

  2. นโยบายของรัฐที่จะลดอัตรากําลังลง 3 

  

3. การปฏิบัติที่ไมเปนธรรมและไมเทาเทยีม
ระหวางมหาวทิยาลัยราชภัฏกับมหาวิทยาลัย
เกาหรือสถาบันการศึกษาอืน่ 3 
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ตารางที่ 3  แสดงขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ  
                  มหาวิทยาลัยราชภัฏ (ตอ) 

คําถาม คําตอบ ความถี่ 

  

4. การไมมีอัตราบรรจุตําแหนงขาราชการ 
ทําใหไมมีผูสมัครหรือลาออกไปทํางานที่
อ่ืน 3 

  5. งบประมาณไมเพียงพอ 2 

  
6. สถานที่ตั้งของมหาวิทยาลัยสงผลใหไมมี
ผูมาสมัครทํางาน 2 

  

7. เปดสาขาที่วางแผนทรัพยากรบุคคลไว 
แตไมมีนกัศึกษามาสมัครหรือสมัครไมได
ตามจํานวนทีค่าดการณไว สงผลใหทําตาม
แผนไมได  2 

  
8. ขาดบุคลากรที่จะทํางานดานแผน
ทรัพยากรบุคคลโดยตรง 2 

  

9. ไมสามารถทําแผนทรัพยากรบุคคลได 
เนื่องจากระเบยีบการบริหาร และกฎหมาย
ยังไมชัดเจน 2 

  

10. ไมมีแผนทรัพยากรบุคคลใหญของ
ประเทศ มีแผนทรัพยากรบคุคลทางแนวคดิ
แตไมมีเปนลายลักษณอักษร 1 

  

11. ไมมีกฎหมายรองรับเหมือนมหาวิทยาลัย
นอกระบบที่มกีฎระเบยีบของตนเองในการ
บริหารงานบุคคล 1 

  12. ไมรูวาตองทําอยางไร ไมมีใครบอก 1 

  
13. ขาดบุคลากรที่มีความรูดานแผน
ทรัพยากรบุคคลโดยตรง 1 

  
14. ขาดการตรวจสอบประเมินผลแผน
ทรัพยากรบุคคล 1 
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ตารางที่ 3  แสดงขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ  
                 มหาวิทยาลัยราชภัฏ (ตอ) 

คําถาม คําตอบ ความถี่ 

  

15. บางสาขามีบุคลากรเกิน บางสาขาขาด 
แตไมสามารถไปบุคคลที่เกินทดแทนสาขา
ที่ขาดได  1 

  
16. ไมไดตามเวลา บางสาขาประกาศหลาย
คร้ัง แตไมมีผูมาสมัคร 1 

  
17. บางสาขาขาดแคลน มีคนจบนอย         
จึงเลือกทํางานในที่ที่ดีกวา 1 
1. ใหมีการปฏบิัติหรือใหไดผลตามแผน 3 6. ความตองการจําเปนเกีย่วกับการ

วางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏมีอะไรบาง 

2. ใหมีความเทาเทียม สนับสนุนทั้ง
งบประมาณดานบุคลากรและอื่นๆ เหมือน
มหาวิทยาลัยเปดใหมแหงอืน่ 3 

  3. ใหมีงบประมาณในการดําเนินงานเพิ่มขึน้ 3 

  
4. ใหเพิ่มแรงจูงใจ เชน เพิ่มคาตอบแทน 
รายไดพิเศษ และสวัสดิการอืน่ๆ 2 

  

5. ใหมีการกําหนดเปนมติของคณะรัฐมนตรี
วา จะใหมหาวทิยาลัยราชภัฏพัฒนาไปใน
ทิศทางใด 2 

  
6. ใหรัฐบาลสนับสนุนดานอตัราเกษียณแลว
ยังคงอยู  2 

  
7. ใหมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถดาน
นี้มาทํางานโดยตรง มีที่ปรึกษาที่ด ี 2 

  

8. ใหมีแผนทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน มีการ
เสนอรางระเบยีบเกีย่วกับบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏโดยตรง ทั้งสายวิชาการ
และสายสนับสนุน  2 
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ตารางที่ 3  แสดงขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ  
                 มหาวิทยาลัยราชภัฏ (ตอ) 

คําถาม คําตอบ ความถี่ 

  
9. ใหเปนนิติบคุคลเต็มตัว สามารถจัดหา
บุคลากรเองได 2 

  10. ใหอัตราเพิม่ในสาขาที่มุงพัฒนา 1 
  11. ใหอัตราขาราชการ 1 

  
12. ใหสวนทีเ่กี่ยวของคุยกนั กําหนดทิศทาง
อยางมีสวนรวม และมีส่ิงลอใจ 1 

  13. ใหมีโครงสรางการบริหารที่ชัดเจน 1 

  
14. ใหมีการตรวจสอบการประเมินผลการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลอยางจริงจัง 1 

7. ปจจัยที่สงผลตอการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย  
ราชภัฏมีอะไรบาง    

1. ไมสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล
ของมหาวิทยาลัย 4 
2. สงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัย โดยปจจยัที่สงผล ไดแก 2 

7.1  สภาพแวดลอมภายใน 
(วัตถุประสงค ภารกิจ วิสัยทศัน     
การจัดโครงสรางองคการ จุดออนและ
จุดแข็งขององคการ แผนพัฒนา
การศึกษาระดบัอุดมศึกษา) 

2.1 ทิศทางหรือนโยบายของมหาวิทยาลัย  2 
  2.2 หลักสูตรที่จะเปดสอน 2 
7.2  สภาพแวดลอมภายนอก    
7.2.1  ดานเศรษฐกิจ 1. ไมสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล

ของมหาวิทยาลัย 2 

 
2. สงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัย โดยปจจยัที่สงผล ไดแก 4 

  
     2.1 อัตราคาตอบแทนตามระเบียบ
ราชการต่ํา 2 

       2.2 งบประมาณที่ไมเทาเทียม 1 
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ตารางที่ 3  แสดงขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ  
                 มหาวิทยาลัยราชภัฏ (ตอ) 

คําถาม คําตอบ ความถี่ 

  
     2.3 เศรษฐกิจถดถอย การจัดสรร
งบประมาณลดลง 1 

  

     2.4 งบประมาณไดมาเปนกอน การ
จัดสรรงบประมาณดานบุคลากรจึงมีนอย
และการใหงบตามรายหวั (จาํนวน) 
นักศึกษานอย เมื่อมีจํานวนนกัศึกษานอย  
งบจึงนอยตาม 1 

  

     2.5 งบประมาณดานบุคลากรมีนอยมาก 
ถึงแมจะมีการตัดอัตราเกษยีณจากที่อ่ืนมา
ชวย แตกย็ังไมเพียงพอ 1 

  

     2.6 มหาวิทยาลัยมีงบพิเศษมากพอ ไมมี
ปญหาในการดําเนินการในการใหคาจาง
และสวัสดิการลูกจาง การสงเสริมและ
พัฒนาใหบุคลากรศึกษาตอ ใหทุนบุคลากร
ภายนอกใหกลับมาทํางานในมหาวิทยาลัย 1 

7.2.2  ดานสังคม วัฒนธรรม 1. ไมสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล
ของมหาวิทยาลัย 1 

 
2. สงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัย โดยปจจยัที่สงผล ไดแก 5 

  
     2.1 คานิยมของสังคมที่เชื่อวาการเปน
ขาราชการจะมีความมั่นคง 4 

  

     2.2 คานิยมของคนในสังคมที่เห็นเงินเปน  
ตัวตั้ง ก็จะไปทํางานในมหาวิทยาลัยทีใ่ห
คาตอบแทนสูงกวา 1 

       2.3 คานิยมที่ไมอยากเปนครู 1 
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ตารางที่ 3  แสดงขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ  
                 มหาวิทยาลัยราชภัฏ (ตอ) 

คําถาม คําตอบ ความถี่ 
7.2.3  ดานการเมือง การปกครอง 1. ไมสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล

ของมหาวิทยาลัย 2 

 
2. สงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัย โดยปจจยัที่สงผล ไดแก 4 

       2.1 นโยบายของรัฐในการลดอัตรากําลัง 1 

  
     2.2 บางยุคนักการเมืองจะมีผลตอการ
วางแผนบุคคล การอนุมัติ/ไมอนุมัติ 1 

  

     2.3 นโยบายของรัฐมนตรใีนชวงนั้นๆ วา
จะมีนโยบายสนับสนุนมหาวทิยาลัยราชภัฏ
อยางไร ทั้งดานอัตราและงบประมาณ 1 

  

     2.4 นักการเมืองเปนนายกสภา
มหาวิทยาลัย สงผลอํานวยความสะดวก 
ความคลองตัวในการดําเนินงานและ
งบประมาณ 1 

  

     2.5 ระบบการเมืองการปกครอง มีผล 
เพราะเปนตวักําหนดงบประมาณ เมื่อ
การเมืองมีปญหา งบประมาณแผนดนิจึง
ไมไดตามกําหนด 1 

  

     2.6 การเปลี่ยนรัฐมนตร ีสงผลตอการ
เสนอแผนบุคคลที่ทําไมไดตามเวลาที่
กําหนด 1 

7.2.4  ดานเทคโนโลยี ไมสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล
ของมหาวิทยาลัย 6 

7.3  กฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ 1. ไมสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล
ของมหาวิทยาลัย 2 

 
2. สงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัย โดยปจจยัที่สงผล ไดแก 4 
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ตารางที่ 3  แสดงขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ  
                 มหาวิทยาลัยราชภัฏ (ตอ) 

คําถาม คําตอบ ความถี่ 

  

     2.1 พระราชบัญญัติมหาวทิยาลัยราชภัฏ 
เปดโอกาสใหสรางระเบียบขอบังคับขึ้นเอง 
จึงสะดวกขึ้น 4 

       2.2 การลดอัตรากําลังคนภาครัฐ 1 

  
     2.3 จะตองมีการศึกษาระเบียบตางๆ กอน
การวางแผนทรัพยากรบุคคล 1 

  

     2.4 กฎหมายการแบงสวนราชการภายใน
มหาวิทยาลัยยงัไมผานการพจิารณา ไม
ชัดเจน จึงสงผลตอการบริหารจัดการและ
การวางแผนทรัพยากรบุคคล 1 

7.4  ประวัติความเปนมา 1. ไมสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล
ของมหาวิทยาลัย 1 

 
2. สงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัย โดยปจจยัที่สงผล ไดแก 5 

  
     2.1 ชื่อเสียงของมหาวิทยาลัยในอดีต จะ
ทําใหมีผูตองการมาทํางานและเขาเรียนมาก 3 

  

     2.2 เดิมเปนฝกหัดคร ูมีเฉพาะสาย
การศึกษา  ตอมาเปดสาขาอื่นเพิ่ม สงผลให
เกิดการขาดแคลนบุคลากรในสาขาอื่น 2 

8.  ขอเสนอแนะในการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย  
ราชภัฏ 

1. แกปญหาขาดแคลนอัตรา ดวยการสราง
ความรวมมือกบัหนวยงานอืน่ หรือ          
ภูมิปญญาทองถ่ิน 4 

  

2. วิสัยทัศนและนโยบายการทํางานของ
ผูบริหารมีสวนสําคัญในการเอื้อตอการ
วางแผนบุคคล 3 
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ตารางที่ 3  แสดงขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ  
                 มหาวิทยาลัยราชภัฏ (ตอ) 

คําถาม คําตอบ ความถี่ 

  
3. ตองสรางความแข็งแกรงดวยตนเอง    
แขงกับคุณภาพ 2 

  
4. แผนทรัพยากรบุคคลที่ดี ตองมีแผนทาง
วิชาการและแผนรับนักศึกษาที่ชัดเจน 2 

  

5. อัตราเกษียณหรืออัตราใหม ยึดเปน
กองกลางจัดสรร ตามความจาํเปนของแตละ
สาขา 2 

  
6. มหาวิทยาลัยตองออกนอกระบบเปน
มหาวิทยาลัยในกํากับ 2 

  

7. ขาราชการที่เกษยีณแลว ใหรัฐชวยจางมา
ทํางานเปนศักยภาพ หรือใชเงินรายไดของ
มหาวิทยาลัย 2 

  

8. ดําเนินการตามพระราชบญัญัติใหม ที่
ระบุเกี่ยวกับระเบียบบรหิารบุคลากรใน
มหาวิทยาลัย 2 

  

9. ทําเปนเชิงระบบมากขึ้น อยาเหน็แก
บุคคล ความเปนพวกพอง ตองใชหลักวิชา
ทางวิชาการ 2 
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ตารางที่ 3  แสดงขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ  
                 มหาวิทยาลัยราชภัฏ (ตอ) 

คําถาม คําตอบ ความถี่ 
 10. ใหทุนสนบัสนุนในการศึกษาตอ ศึกษาดู

งาน ทําผลงานวิชาการ เหมือนกับขาราชการ
ทั่วไป เพื่อเตรียมทดแทนอาจารยที่จะ
เกษยีณ แกอาจารยประจําตามสัญญาหรือ
อาจารยอัตราจาง มีเงินเพิ่มใหเปนแรงจูงใจ 
มีการขึ้นเงินเดอืนเหมือนอาจารยประจํา 
และใหทุนการศึกษาแกผูเรียนปริญญาเอกที่
ยังไมมีสังกัด หรืออยูในภาคเอกชน และ
นักศึกษาที่เรียนไดเกียรตินยิมในสาขาขาด
แคลนเขามาทํางาน โดยใชงบประมาณ
รายไดของมหาวิทยาลัย 2 

  11. ใหคาตอบแทนพิเศษสําหรับผูปฏิบัติงาน
ในถ่ินทุรกันดารหางไกลหรอืหาสิ่งจูงใจอืน่ 1 

  

12. คนที่จะวางแผนบุคคลไดตองมี
ประสบการณ มีความเหน็กวางไกล พรอม
ปรับเปลี่ยนเรยีนรู มีความรอบรู รูลึก รูกวาง 
มีความรูพื้นฐานพรอมปรับเปลี่ยน ทํางาน
กับผูอ่ืนได 1 

  

13. กรรมการตองพิจารณาเปนรายป 
เกี่ยวกับ ภาระงานสอน จํานวนอาจารยอัตรา
จาง  ตารางสอนของเทอมถัดไป โปรแกรม
หรือสาขาวิชาที่จะเปดสอน 1 

  

14. หากประกาศรับสมัครแลวไมมีคนมา
สมัครตามคุณสมบัติที่ตองการ ควรเกล่ียให
หนวยงานอืน่ ทําใหบุคลากรบางสวนขาด 
บางสวนเกนิ แตก็ตองคุมอตัราไวกอน 1 
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ตารางที่ 3  แสดงขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ  
                 มหาวิทยาลัยราชภัฏ (ตอ) 

คําถาม คําตอบ ความถี่ 

  

15. เนนบุคลากรสายสอน สายสนับสนุนมี
นอยมาก หากคาบสอนนอย ตองทํางานวิจยั
หรือชวยงานในสํานักงาน 1 

  

16. ควรรับอาจารยตามความขาดแคลน 
ประกอบกับแผนการรับนักศึกษา ถาไมมี
นักศึกษาสมัครก็ยุบสาขานัน้ๆ 1 

  

17. สาขาวิชาที่ไมมีผูเรียน อาจารยผูสอน
ควรเปลี่ยนไปศึกษาตอในสาขาอื่นที่เปน
ความตองการของมหาวิทยาลัย 1 

  

18. ตองบริหารงานใหดีที่สุดในงบประมาณ
ที่จํากัด โดยการผนึกกําลังของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏทั้งหมด ซ่ึงเปนจุดแข็งของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏที่แตกตางจาก
มหาวิทยาลัยอ่ืน 1 

  
19. ผูบริหารตองเล่ือนไหลตามตําแหนง 
พัฒนาบุคคลจากอัตราจาง 1 

  

20. จางอาจารยลาออกกอนปเกษยีณ เพื่อคง
อัตราขาราชการ แตยังคงจางตอดวยเงินของ
มหาวิทยาลัย แตเอาอัตราไปรับอาจารยใหม
บรรจุเปนขาราชการ 1 

  
21. ใชเงินรายไดของมหาวิทยาลัยจาง
อาจารยพิเศษ 1 
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จากตารางที่ 3  แสดงใหเห็นวา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนใหญเคยมีแผนทรัพยากรบุคคล แตปจจุบนัไมมีแผน

ทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน มีเพียงกรอบคราวๆ ตั้งแตกระบวนการ วิธีการ สาระ ของแผนทรัพยากร
บุคคลโดยเฉพาะ เพื่อทราบวาใครจะทํา ทําอยางไร และไมมีการประเมนิ เปนการทํางานเฉพาะหนา 
เนื่องจากเดิมทาํโดยสภาสถาบันราชภัฏ (สรภ.) ที่จะสงขอมูลมาใหขออัตรา วามีอัตราเทาไร 
อยางไร ราชภฏัจะดูสัดสวนระหวางจํานวนนักศึกษาตอจํานวนอาจารย เมื่อคาที่ดูจากสัดสวนสูง  
ไมสมดุลก็จะขออัตราเพิ่ม อยางไรก็ตามยังมีมหาวิทยาลัยราชภัฏอีก 2 แหงที่ตอบวามแีผน
ทรัพยากรบุคคล 

บุคคลหรือหนวยงานที่มีบทบาทสําคัญในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนใหญ คือ คณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัย ซ่ึงประกอบดวย อธิการบดี 
รองอธิการบดี ผูชวยอธิการบดี คณบดี ผูอํานวยการสํานกั ผูอํานวยการกอง และผูอํานวยการศูนย 

วิธีดําเนนิการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนใหญมีการ 
ศึกษาขอมูลข้ันพื้นฐานขององคการ การประเมินทรัพยากรบุคคลปจจุบัน การคาดการณความ
ตองการทรัพยากรบุคคล การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล การกําหนดแนวปฏิบัติ แตสวนใหญไมมี
การตรวจสอบและประเมนิผลที่เปนลายลักษณอักษร  

ผูรับผิดชอบในการดําเนนิการขั้นตอนตางๆ คือ  
ขั้นตอนการศกึษาขอมูลข้ันพื้นฐานขององคการ การประเมินทรัพยากรบุคคล

ปจจุบัน การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล สวนใหญดําเนินการโดยคณะ 
ขั้นตอนการรวบรวมและวิเคราะหขอมูล ทั้งหมดดําเนินการโดยคณะ กองนโยบาย

และแผน กองการเจาหนาที ่
ขั้นตอนการกําหนดแนวปฏิบัติ สวนใหญดําเนินการโดยกองการเจาหนาที่ 
ขั้นตอนการตรวจสอบและประเมินผล สวนใหญไมมีการดําเนินการ 
ปญหาการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนใหญ คือ ผูสมัคร

มีคุณสมบัติไมตรงตามตองการ เชน บางสาขาที่ตองการวฒุิปริญญาเอกแตไมมีผูมาสมัคร ก็ตองรับ
ปริญญาโทหรือปริญญาตรีเกียรตินิยม รองลงมา คือ นโยบายของรัฐที่จะลดอัตรากําลังลง การ
ปฏิบัติที่ไมเปนธรรมและไมเทาเทียมระหวางมหาวิทยาลัยราชภัฏกับมหาวิทยาลัยเกาหรือ
สถาบันการศึกษาอื่น และ การไมมีอัตราบรรจุตําแหนงขาราชการ ทําใหไมมีผูสมัครหรือผูที่ทํางาน
อยูแลวก็ตัดสนิใจลาออกไปทํางานที่อ่ืน 
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ความตองการจําเปนเกีย่วกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนใหญ คือ 1) ใหเกิดการปฏิบัติเปนไปตามแผน 2) ใหมีความเทาเทียมในการสนับสนุน
งบประมาณดานบุคลากรและอื่นๆ ที่เกีย่วของเหมือนมหาวิทยาลัยเปดใหมแหงอื่น และ 3) ใหมี
งบประมาณในการดําเนนิงานทุกดานของมหาวิทยาลัยเพิ่มขึ้น ความตองการรองลงมา คือ 1) การ
เพิ่มแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร เชน เพิ่มคาตอบแทน รายไดพิเศษ และสวัสดกิารอื่นๆ      
2) ใหการพัฒนามหาวิทยาลัยกําหนดโดยมติคณะรัฐมนตรี 3) ใหคงอตัราเกษียณเพือ่การจัดกําลังคน
ทดแทน 4) ใหบุคลากรที่มีความรูความสามารถดานการวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนผูทํางาน
วางแผนโดยตรงและมีที่ปรึกษาที่ดี 5) ใหมีแผนทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน 6) ใหมีการเสนอราง
ระเบียบเกี่ยวกบับุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยตรง ทั้งสายวิชาการและสายสนบัสนุน และ  
7) ใหมกีารปฏิบัติแบบองคกรนิติบุคคลเต็มที่ โดยสามารถจัดหาบุคลากรเองได 

ปจจัยที่สงผลตอการวางแผนทรัพยากรบคุคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
1. สภาพแวดลอมภายใน ซ่ึงประกอบดวย วตัถุประสงค ภารกิจ วิสัยทัศน การจัด

โครงสรางองคการ จุดออนและจุดแข็งของมหาวิทยาลัยราชภัฏ และแผนพัฒนาการศึกษา
ระดับอุดมศึกษา สวนใหญมีความคิดเหน็วาไมสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัย สวนกรณีที่มีความคิดเห็นวาสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล มีปจจัยที่สงผล คือ 
ทิศทางหรือนโยบายของมหาวิทยาลัย และหลักสูตรที่จะเปดสอน  

2. สภาพแวดลอมภายนอก 
2.1 ดานเศรษฐกิจ สวนใหญมีความคิดเห็นวาสงผลตอการวางแผนทรัพยากร

บุคคลของมหาวิทยาลัย โดยปจจัยที่สงผลสวนใหญ คือ อัตราคาตอบแทนตามระเบยีบราชการต่ํา 
2.2 ดานสังคม วัฒนธรรม สวนใหญมีความคิดเห็นวาสงผลตอการวางแผน

ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย โดยปจจัยที่สงผลสวนใหญ คือ คานิยมของสังคมที่เชื่อวาการเปน
ขาราชการจะมีความมั่นคง 

2.3 ดานการเมือง การปกครอง สวนใหญมีความคิดเห็นวาสงผลตอการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย โดยปจจยัที่สงผล คือ นโยบายของรัฐ นักการเมือง  
ระบบการเมืองการปกครอง และการเปลี่ยนรัฐมนตร ี

2.4 ดานเทคโนโลยี ทั้งหมดมีความคิดเห็นวา ไมสงผลตอการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย 

3. กฎหมาย ระเบยีบ ขอบังคับ สวนใหญมีความคิดเห็นวา สงผลตอการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยโดยปจจัยที่สงผลสวนใหญ คือ พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย    
ราชภัฏ เปดโอกาสใหสรางระเบียบขอบังคบัขึ้นเอง จึงสะดวกขึน้  
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4. ประวัติความเปนมาและพัฒนาการขององคการ สวนใหญมีความคิดเหน็วา 
สงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย โดยปจจยัที่สงผลสวนใหญ คือ ช่ือเสียงของ
มหาวิทยาลัยในอดีต จะทําใหมีผูตองการมาทํางานและเขาเรียนมาก  

 
ขอเสนอแนะจากการสัมภาษณ ในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏสวนใหญ คือ แกปญหาขาดแคลนอัตรา ดวยการสรางความรวมมือกับหนวยงานอื่น หรือ 
ภูมิปญญาทองถ่ิน รองลงมา คือ วิสัยทัศนและนโยบายการทํางานของผูบริหารมีสวนสําคัญในการ
เอื้อตอการวางแผนบุคคล 
 
ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหการตรวจสอบความถูกตองของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภฏั 
  การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ เปนการนาํผลการวิจัยในขั้นกําหนดกรอบแนวคิด
ในการวิจัยและผลการวิจยัในขั้นการศึกษาขอมูลปจจุบันในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ มาทําการศึกษาและสรปุเนื้อหา ออกแบบสวนประกอบที่สําคัญของรูปแบบ
การวางแผนทรัพยากรบุคคล รางรูปแบบการวางแผนทรพัยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ และ
ใหผูทรงคุณวฒุิจํานวน 15 ทาน ตรวจสอบความถูกตองของรูปแบบที่รางขึ้นเบื้องตน โดยการ
สัมภาษณ 

 รางรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ได 
ประกอบดวย 4 สวน ไดแก 
สวนที่ 1  ความนํา 
สวนที่ 2  องคประกอบของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
สวนที่ 3  แนวทางการนํารูปแบบไปใช 
สวนที่ 4  เงื่อนไขหรือขอจํากัดของรูปแบบ 
 

จากการกําหนดกรอบแนวคดิในการวิจยัและการศึกษาขอมูลปจจุบันในการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยการสัมภาษณ ไดรูปแบบการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ประกอบดวย 4 สวนแลวนั้น ผูวิจยัขอแสดงภาพแผนภูมิ
ของรูปแบบการวางแผนทรพัยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงจะแสดงใหเหน็ถึง
สวนประกอบตางๆ ทั้งสวนหลักใหญๆ และสวนยอย ดงัแผนภูมิที่ 3 ตอไปนี้
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สวนที่ 1  ความนํา 

สวนที่ 2  องคประกอบของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

สวนที่ 3  แนวทางการนํารูปแบบไปใช 

   ปจจัยปอน 
 
1. สภาพแวดลอม
ภายใน 
2. กฎ ระเบียบ 
ขอบังคับ 
3. ประวัติความ
เปนมาและ
พัฒนาการของ
องคการ 

              กระบวนการ 
 
1. การศึกษาวิเคราะหขอมูล
พื้นฐานขององคการ 
2. การประเมินทรัพยากร
บุคคลปจจุบัน 
3. การคาดการณความ
ตองการทรัพยากรบุคคล 
4. การรวบรวมและวิเคราะห
ขอมูล 
5. การกําหนดแนวปฏิบัติ 
6. การตรวจสอบและ
ประเมินผล 

    ผลผลิต 
 
บุคลากร  
ในจํานวน 
คุณสมบัติ 
และเวลา 
ตามความ
ตองการ 
ขององคการ 

ขอมูลยอนกลับ 

สภาพแวดลอมภายนอก 

สภาพแวดลอมภายนอก 

แผนภูมิที่  3  รางรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

สวนที่ 4  เงื่อนไขหรือขอจํากัดของรูปแบบ 
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สวนท่ี 1  ความนํา 
การวางแผนทรัพยากรบุคคล (Human Resource Planning) หรือ การวางแผน

กําลังคน (Manpower Planning) เปนกาวแรกของการพฒันาทรัพยากรบุคคล (Human Resource 
Development) ในการบริหารงานขององคการ ซ่ึงการวางแผนทรัพยากรบุคคลนี้จะชวยใหองคการ
สามารถที่จะพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่องคการมีอยู ใหเปนทรัพยากรทีม่ีคุณภาพทีจ่ะสามารถนํา
องคการไปสูเปาหมายทีว่างไวอยางมีประสิทธิภาพ และมีความสามารถที่จะตอบไดหรือแสดง
ปฏิกิริยาตอส่ิงกดดันจากภายนอกไดไมวาจะมีองคกรที่มกีารจัดโครงสราง มรีะบบการทํางานหรือ 
มีการวางแผนที่รอบคอบสักเพียงใด ส่ิงตางๆ เหลานี้จะไมสามารถนําองคการไปสูเปาหมายหรือ
วัตถุประสงคที่กําหนดได ถาความสําคัญของการวางแผนทรัพยากรบคุคลไมไดรับการยอมรับและ
นําไปปฏิบัติ  

การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนเรื่องสําคัญที่องคการทั่วไปควรใหความสนใจ
เปนอันดับตนๆ ของการบริหารงาน เพราะองคกรที่จะสามารถดําเนินงานไดอยางราบรื่นและ
ตอเนื่อง จําเปนอยางยิ่งที่ตองมีทรัพยากรบคุคลที่มีทั้งคุณภาพและปริมาณ มีสมรรถนะ 
(Competency) ที่เหมาะสมกบัวิสัยทัศน พนัธกิจ และเปาหมายขององคการ กลาวคือ บุคลากร
จะตองมีความรู ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะตางๆ ที่จําเปนตอการปฏิบัติงานเพียงพอและ
เหมาะสมกับการดําเนินงานขององคกรนั้นๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อเทคโนโลยีที่ทันสมัยเขามามี
บทบาทมากขึ้น การพัฒนารปูแบบตางๆ ของการบริหารก็มีมากขึ้น ดังนั้น การวางแผนทรัพยากร
บุคคลจึงทวีความสําคัญไปดวย 

การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนกิจกรรมของการจัดหาบคุคลที่มีคุณสมบัติและ
ความสามารถเหมาะสมกับงาน ทําไดโดยการสํารวจความตองการทรัพยากรบุคคล ที่มีทักษะตามที่
ตองการเพื่อกาํหนดจาํนวนและลักษณะของบุคลากรที่จะสรรหาเขามาใหเหมาะสมกบังานหรือ 
ทดแทนบุคลากรที่ออกจากงาน สถาบันอุดมศึกษาควรตระหนกัถึงความสําคัญของกิจกรรมนี้ให
มาก โดยเฉพาะในสถาบันอดุมศึกษาของรฐั ซ่ึงไดรับผลกระทบจากภาวะเศรษฐกจิ ทาํใหมีขอจํากดั
ดานงบประมาณในหมวดเงนิเดือนในเรื่องการรับบุคลากรใหม การวางแผนกําลังคนจึงมีความ
จําเปนอยางยิ่งสําหรับสถาบัน และเนื่องดวยทรัพยากรบคุคลในสถาบันอุดมศึกษามลัีกษณะเฉพาะ
แตกตางจากองคกรอื่น คือ บุคลากรสวนใหญมีวุฒิการศกึษาและความสามารถสูง ภารกิจที่
รับผิดชอบสอน วิจยั บริการชุมชน และทะนุบํารุงศิลปวัฒนธรรมเปนภารกิจที่สําคญั เพราะทํา
หนาที่พัฒนาทรัพยากรบุคคลในสังคม สรางสรรคนวัตกรรมและองคความรูใหมใหแกสังคม     
การบริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา จึงเปนงานที่      
ทาทายสําหรับผูบริหารสถาบันการศึกษา  
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มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษาระดับปริญญา สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศกึษาธิการ ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 
2547 ประกาศในราชกิจจานุเบกษาในวนัที่ 14 มิถุนายน พ.ศ. 2547 และกฎหมายนี้มีผลบังคับใช
ตั้งแตวนัที่ 15 มิถุนายน พ.ศ. 2547 มีจํานวนทั้งสิ้น 41 แหงกระจายอยูทั่วประเทศ แตปจจุบัน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครพนมไดยุบรวมกบัมหาวิทยาลัยนครพนม จึงเหลือมหาวิทยาลัยราชภัฏ
ทั้งสิ้น 40 แหง  ตามพระราชบัญญัติมหาวทิยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 มาตรา 7 ระบุใหมหาวิทยาลัย
ราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อการพัฒนาทองถ่ิน ที่เสริมสรางพลังปญญาแผนดิน ฟนฟูพลังการ
เรียนรู เชิดชูปญญาของทองถ่ิน สรางสรรคศิลปวิทยา เพื่อความเจริญกาวหนาอยางมั่นคงและยั่งยนื
ของปวงชน มสีวนรวมในการจัดการ การบาํรุงรักษา การใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอม อยางสมดุลและยั่งยืน โดยมวีตัถุประสงคใหการศึกษา สงเสริมวิชาการและวิชาชพี
ชั้นสูง ทําการสอน วิจัย ใหบริการทางวิชาการแกสังคม ปรับปรุง ถายทอดและพัฒนาเทคโนโลยี 
ทะนุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม ผลิตครูและสงเสริมวิทยฐานะครู 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษาที่ปรับเปลี่ยนมาจากสถาบันราชภัฏ ซ่ึง
อยูในชวงการวางแผนและพฒันาเพื่อใหมศีกัยภาพทัดเทยีมมหาวิทยาลยัอ่ืนๆ ฉะนัน้ การวางแผน
ทรัพยากรบุคคลหรือการวางแผนกําลังคนในมหาวิทยาลยัราชภัฏ จึงเปนกระบวนการที่สําคัญยิ่งที่
ตองรีบดําเนินงาน เพื่อใหไดบุคลากรที่มีคุณสมบัติและคณุภาพในปริมาณที่เพยีงพอ มารวมกัน
ดําเนินงานพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏใหบรรลุตามภารกิจขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
สวนท่ี 2  องคประกอบของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

รูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวย
องคประกอบสําคัญ ไดแก สภาพแวดลอมภายนอก ปจจัยปอนในการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล ผลผลิตจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล และขอมูลยอนกลับ
จากการวางแผนทรัพยากรบคุคล 

 องคประกอบท่ี 1  สภาพแวดลอมภายนอก 
สภาพแวดลอมภายนอกในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฎ    

ประกอบดวย สภาพแวดลอมดานเศรษฐกจิ ดานสังคม วฒันธรรม ดานการเมือง การปกครอง และ
ดานเทคโนโลย ี

 องคประกอบท่ี 2  ปจจัยปอนในการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
 ปจจัยปอนในการวางแผนทรัพยากรบุคคล ไดแก 
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1.  สภาพแวดลอมภายในของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวย วัตถุประสงค 
ภารกิจ วิสัยทศัน การจัดโครงสรางองคการ จุดออนและจุดแข็งขององคการ และแผนพัฒนา
การศึกษาระดบัอุดมศึกษา ฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545-2549) 

2.  กฎหมาย ระเบียบขอบังคบั ประกอบดวย พระราชบัญญัติระเบียบบรหิาร
ราชการกระทรวงศึกษาธิการ พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา       
พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาต ิพ.ศ. 2542 
และพระราชบญัญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 

3.  ประวัติความเปนมาและพฒันาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ แสดงใหเห็นวา
องคการมีพัฒนาการและการเติบโตในแตละชวงอยางไร 

 องคประกอบท่ี 3  กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
 กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล มี 6 ขั้นตอน ไดแก 
1. การศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานขององคการ 
2. การประเมินทรัพยากรบุคคลปจจุบัน 
3. การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล 
4. การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล 
5. การกําหนดแนวปฏิบัต ิ
6. การตรวจสอบและประเมนิผล 
ซ่ึงแตละขั้นตอนมีรายละเอยีด ดังนี ้
1.  การศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานขององคการ 
การศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานขององคการ เปนขั้นแรกที่นักวางแผนทรัพยากร

บุคคลควรพิจารณา เพื่อใหสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการ  
องคการตางๆ มักมีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ วัตถุประสงค และแผนงาน 

โครงการ หรือที่เรียกรวมกันวา แผนกลยุทธขององคการ เปนเสมือนแผนที่จะนําองคการไปสู
เปาหมาย ส่ิงสาํคัญที่สุดในการวางแผนทรพัยากรบุคคล คือ การศึกษาแผนกลยุทธขององคการ    
ใหถองแท เพือ่ใหสามารถมีคนที่ตองการ ในเวลาที่ตองการ ตามทักษะความสามารถที่ตองการ 

การวางแผนทรัพยากรบุคคลจําเปนตองศึกษานโยบายและแผนขององคการ 
เพื่อใหแผนกําลังคน เปาหมายขององคการและแผนงานมคีวามสอดคลองกัน ทั้งนี้เนือ่งจากการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลจะตองศึกษาถึงการเปลี่ยนแปลงรูปแบบและโครงสรางขององคการ      
การเปลี่ยนแปลงแนวความคิด นโยบายของการบริหารตลอดจนสภาวะแวดลอมภายนอก           
ดานสังคม เศรษฐกิจและการเมือง เชน กฎหมายที่สงผลกระทบตอการดําเนินงาน ภาวะเงนิเฟอ  
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การวางงาน คานิยมของการทํางาน ความกาวหนาทางเทคโนโลยี วาแตละสวนสงผลกระทบตอ
ความตองการทรัพยากรบุคคลอยางไร 

2.  การประเมินทรัพยากรบคุคลปจจุบัน 
การประเมินทรัพยากรบุคคลปจจุบัน เปนการวิเคราะหขอมูลภายในทั่วไปของ

องคการ ไดแก จํานวนบุคลากร และทักษะที่มีอยูในปจจบุัน เปนการคนหาอยางเปนระบบ เกีย่วกบั
สภาพกําลังคนที่มีอยูในองคการ ทําการวเิคราะหงานแตละตาํแหนง โดยดูตําแหนงงาน ขอบเขต
การปฏิบัติงาน คุณสมบัติของบุคลากร ความรูความสามารถ รวมทั้งการคาดการณความสูญเสีย
กําลังคนในอนาคตดวย 

3.  การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล  
การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล ตองคาดการณและระบไุดพรอมวา 

ในระยะเวลาขางหนาในอนาคตที่กําหนดไวนั้น กําลังบุคคลที่ตองการนั้นมีอะไร เทาไร อยางไรบาง 
ทั้งในแงของจาํนวนรวมหรอืแยกประเภท ตลอดจนเปนการระบุเปนรายบุคคลลงไปถึงคุณสมบัติ
ตางๆ เชน ความชํานาญ พื้นฐานการศึกษาและประสบการณ 

เปนการมุงเนนกําลังคนในอนาคต การปรับตัวขององคการในอนาคต อันเกิดจาก
แรงผลักดันภายนอกและภายในองคการ เปนการกําหนดความตองการจํานวนคนงานที่มีคุณสมบัติ
ตามที่ระบุไวสําหรับระยะเวลาหนึ่งในอนาคต เปนการคาดคะเนวาจะมีบุคลากรเกษยีณอายุราชการ 
การปลดถาย การแตงตั้ง ความตองการดานกําลังคน การพยากรณความตองการจางงานขององคการ
ตางๆ ในระยะเวลาชวงการวางแผนเปรียบเทียบความตองการกําลังคนกบัการผลิตกําลังคน 

ตองมีขอมูลของบุคลากรปจจุบันวา มจีํานวนเทาใด ความรูความสามารถ ทักษะ
เปนอยางไร มบีุคคลใดที่สามารถไดรับการพิจารณาเลื่อนตําแหนงไดบางหรือไม ในขณะเดียวกนั 
จะตองวางแผนคาดการณกําลังคนในอนาคตที่สัมพันธกับลักษณะงานที่ขยายเพิ่มขึน้ ซ่ึงพิจารณาใน
รายละเอียด เชน จํานวน ตําแหนง ความรูความสามารถ ระดับการศกึษาและประสบการณ เปนตน 

4.  การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล 
การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล จะตองใชนักวเิคราะหและจัดหมวดหมูขอมูล 

คัดเลือกขอมูลที่ถูกตองและเปนประโยชนในการแกไขปญหา พยายามรวบรวมขอมลูทุกดานมา
วิเคราะห โดยอาศัยนักวิเคราะหมาเปนผูปฏิบัติตามหลักตรรกวิทยาและตองใชขอมูลใหเปน
ประโยชนในการหาวิธีแกปญหาไดถูกตองที่สุด 

5.  การกําหนดแนวปฏิบัต ิ
การกําหนดแนวปฏิบัติ เปนการกําหนดแผนปฏิบัติงาน กลยุทธและวิธีการตางๆ 

ของฝายบริหารบุคคล (กองการเจาหนาที่) ใหปฏิบัติตามแผนเพื่อแกปญหาและบรรลุตาม
วัตถุประสงคที่กําหนดไว หรือเปนการจัดทําแผนทรัพยากรบุคคลเพื่อใหเปนไปตามความตองการ
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ขององคการในแตละขณะ เมื่อสามารถวิเคราะหไดแลววา องคการมีความตองการทรัพยากรบุคคล
จํานวนเทาใด ประเภทใด ในเวลาใด องคการสามารถนําขอมูลเหลานั้นมากําหนดเปนแผน
ทรัพยากรบุคคลได ขั้นตอนที่สําคัญ คือ การจัดทําแผนเพื่อจัดหากําลังคนมาใหไดตามเปาหมายที่
ตองการ ซ่ึงอาจทําไดหลายวธีิ เชน เสาะแสวงหาบุคคลใหมจากภายนอกองคการ หรือ หาจากบุคคล
ที่อยูภายในองคการ จะตองกาํหนดออกมาเปนแผนปฏิบตัิของฝายที่รับผิดชอบ เชน แผนการสรรหา
บุคลากร แผนการคัดเลือกและบรรจุ แผนการประเมินผลการปฏิบัติงาน แผนการฝกอบรมและ
พัฒนา แผนการปรับเปลี่ยนความรูและทกัษะของบุคลากรใหมเพื่อใหสอดคลองกับความตองการ
ใหมขององคการ แผนการไกลเกลี่ยบุคลากร แผนการเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากร แผนการทดแทน
บุคลากรที่มีอยู เปนตน แผนเหลานี้จะตองมีความสัมพันธและสอดคลองกัน และเปนแผนใน
ลักษณะยดืหยุนไดตามสภาพแวดลอมทางสังคมที่เปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว 

6.  การตรวจสอบและประเมินผล 
การตรวจสอบและประเมนิผล เปนการตรวจสอบความเหมาะสมและ

ความกาวหนาของแผนปฏิบัติงานหรือแผนตางๆ วาสามารถบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวหรือไม หลังจาก
นั้นจะตองนําผลลัพธจากการประเมินผลมาประกอบการเสนอแนวทางในการปรับปรงุแกไข เพื่อ
พัฒนาการดําเนินงานใหมีความเหมาะสมสอดคลองกับสถานการณจรงิ 

เมื่อมีการวางแผนทรัพยากรบุคคล และไดนําแผนมาปฏบิัติแลว ควรจะไดมกีาร
ตรวจสอบผลการปฏิบัติตามแผนทุกขั้นตอน วาการคาดการณกําลังไวนั้นมีปญหาหรืออุปสรรค
ใดบางในการปฏิบัติ ปรับปรุงบางสวนที่บกพรอง ปรับปรุงแผนการพฒันาทรัพยากรบุคคลใหม 
เพื่อใหไดแผนที่มีประสิทธิภาพ และมีการการประเมินผลวาองคการสามารถบรรลุวัตถุประสงคที่
กําหนดไวหรือไม ปญหาและอุปสรรคของการดําเนินงานคืออะไร และควรจะทําอยางไรตอไปใน
อนาคต 

 องคประกอบท่ี 4  ผลผลิตจากการวางแผนทรัพยากรบคุคล 
ผลผลิตจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนผลที่ไดจากการวางแผนทรัพยากร

บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภฏั ทั้งดานจํานวนและคุณสมบัติของบุคลากร ในชวงเวลาที่ตองการ 
องคประกอบท่ี 5  ขอมูลยอนกลับจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
การใหขอมูลยอนกลับจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนการนาํผลจาก

กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล มาเปนขอมูลในการปรับปรุง และพัฒนาการวางแผน
ทรัพยากรบุคคล ใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายขององคการ 
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สวนท่ี 3  แนวทางการนํารูปแบบไปใช 
1. เรงดําเนินการออกกฎหมายและระเบยีบการบริหารงานของมหาวิทยาลัย     

ราชภัฏแตละแหง เชน กฎหมายเกีย่วกับการแบงสวนราชการ และระเบยีบบริหารบุคลากรใน
มหาวิทยาลัย ประกอบกับการมีแผนทางวชิาการ และแผนการรับนักศกึษา เพื่อความชัดเจนใน   
การวางแผนทรัพยากรบุคคลไดตรงตามสายงาน 

2. จัดใหมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถ และประสบการณดานการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลมาทํางานโดยตรง มีที่ปรึกษาที่ดี ประกอบกับผูบริหารที่มีวิสัยทัศนและนโยบาย
การทํางานที่เอือ้ตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
 
สวนท่ี 4  เงื่อนไขหรือขอจํากัดของรูปแบบ 

 เงื่อนไขความสําเร็จของรูปแบบ 
1. รัฐตองเรงพิจารณาอนุมัติกฎหมายและระเบียบการบริหารงานของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏแตละแหง เพื่อใหดําเนินการวางแผนทรัพยากรบคุคลไดอยางชดัเจน 
2. คณะกรรมการในการวางแผนทรัพยากรบคุคลตองประกอบดวย ผูบริหารที่มี

วิสัยทัศนและนโยบายการทํางานที่เอื้อตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล มีที่ปรึกษาที่ด ีและมี
บุคลากรที่มีความรูความสามารถ และประสบการณดานการวางแผนทรัพยากรบุคคลมาทํางาน
โดยตรง เพื่อใหไดแผนทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ 

3. รัฐตองใหความเปนธรรมและเทาเทยีมระหวางมหาวิทยาลัยราชภัฏกับ
มหาวิทยาลัยเกาหรือสถาบันการศึกษาอืน่ ในการจัดสรรงบประมาณและการใหอัตราบรรจุ 

ขอจํากัดของรปูแบบ 
1. การวางแผนทรัพยากรบุคคลไมสามารถนําไปสูการปฏิบัติไดอยางสมบรูณ 

หากกฎหมาย ระเบียบการบริหารงาน แผนทางวิชาการ และแผนการรับนักศึกษาของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏแตละแหงยังไมชดัเจน 

2. บริบททางเศรษฐกิจ สังคม วฒันธรรมตอการเปนขาราชการ ที่มีความมั่นคงแต
คาตอบแทนต่าํ ทําใหไมสามารถรับบุคลากรตามแผนได ทั้งในแงของจํานวน คุณสมบัติ และใน
เวลาที่ตองการ เนื่องจากไมมผูีมาสมัคร หรือผูมาสมัครมีคุณสมบัติไมตรงตามตองการ รวมถึงการ
เปล่ียนงานหรือการลาออกไปทํางานที่อ่ืนของบุคลากร 

3. การเมืองในองคการ เปนสาเหตุสําคัญประการหนึ่งที่สงผลกระทบตอ
ความสําเร็จดานการวางแผนทรัพยากรบุคคลในองคการ ปรากฏการณการเมืองที่พบเห็นกนัทั่วไป 
เชน การแบงพรรคแบงพวก การสรางฐานอํานาจและอาณาจักรของแตละฝาย รวมถึงความขัดแยง
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ดานผลประโยชน เปนตน ปจจัยทางการเมอืงในองคการเหลานี้ยอมสงผลกระทบในทางลบตอ
ความรวมมือประสานงานกันระหวางฝายตางๆ ที่เกี่ยวของ 
 
ผลการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒ ิ

หลังจากไดรางรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏแลว 
จึงใหผูทรงคณุวุฒจิํานวน 15 ทาน ตรวจสอบความถูกตองของรูปแบบที่รางขึ้นเบื้องตน โดยการ
สัมภาษณ ซ่ึงไดผลการประเมินและตรวจสอบรูปแบบดังแสดงในตารางที่ 4 

 
ตารางที่ 4  แสดงความคิดเหน็ของผูทรงคุณวุฒใินการประเมินและตรวจสอบรูปแบบการวางแผน

ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ประเด็น เหมาะสม
แลว (คน) 

ยังไม
เหมาะสม 

(คน) 
1. การนําเสนอรปูแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ มีสวนสาํคัญ 4 สวน ไดแก 

สวนที่ 1  ความนํา 
สวนที่ 2  องคประกอบของรูปแบบการวางแผนทรัพยากร

บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
สวนที่ 3  แนวทางการนํารูปแบบไปใช 
สวนที่ 4  เงื่อนไขหรือขอจํากัดของรูปแบบ 

14 1 

2.  สวนที่ 1 ความนํา จะครอบคลุมเนื้อหาหลักการและเหตุผล
ในการวางแผนทรัพยากรบคุคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 11 4 

3.  สวนที่ 2  องคประกอบของรูปแบบการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวย สภาพแวดลอม
ภายนอก ปจจยัปอน กระบวนการ ผลผลิต และขอมูลยอนกลับ 

12 3 

4.  องคประกอบสวนสภาพแวดลอมภายนอก ประกอบดวย 
สภาพแวดลอมดานเศรษฐกจิ   ดานสังคม วัฒนธรรม ดาน
การเมือง การปกครอง และดานเทคโนโลย ี

12 3 

5.  องคประกอบสวนปจจยัปอน ประกอบดวย สภาพแวดลอม
ภายใน กฎ ระเบียบ ขอบังคับ และประวัติความเปนมาและ
พัฒนาการขององคการ 

11 4 
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ตารางที่ 4  แสดงความคิดเหน็ของผูทรงคุณวุฒใินการประเมินและตรวจสอบรูปแบบการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ (ตอ) 

ประเด็น 
เหมาะสม
แลว (คน) 

ยังไม
เหมาะสม 

(คน) 
6.  องคประกอบสวนกระบวนการ ประกอบดวย กระบวนการ
วางแผนทรัพยากรบุคคล 6 ขั้นตอน ไดแก การศึกษาวิเคราะห
ขอมูลพื้นฐานขององคการ การประเมินทรพัยากรบุคคลปจจุบัน   
การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล การรวบรวมและ
วิเคราะหขอมูล การกําหนดแนวปฏิบัต ิ
และการตรวจสอบและประเมินผล 

13 2 

7.  องคประกอบสวนผลผลิต เปนผลที่ไดจากการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวทิยาลัยราชภัฏ ทัง้ดานจํานวนและ
คุณสมบัติของบุคลากร ในชวงเวลาที่ตองการ 

12 3 

8.  องคประกอบสวนขอมูลยอนกลับ เปนการนําผลจาก
กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล มาเปนขอมูลในการ
ปรับปรุง และพัฒนาการวางแผนทรัพยากรบุคคล ใหเกดิ
ผลสัมฤทธ์ิตามเปาหมายขององคการ 

12 3 

9.  สวนที่ 3  แนวทางการนํารูปแบบไปใช 12 3 
10.  สวนที่ 4  เงื่อนไขหรือขอจํากัดของรูปแบบ 12 3 
 

จากตารางที่ 4  แสดงใหเห็นวา ความคิดเหน็ของผูทรงคุณวุฒใินการประเมินและ
ตรวจสอบรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ สวนใหญเห็นวาเหมาะสม
แลวในทุกประเด็น 

 
ในกรณีที่ผูทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นวา รูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏนี้ ยังไมเหมาะสม ไดมขีอเสนอแนะเพื่อปรับปรุงรูปแบบตามประเด็นตางๆ   
ดังแสดงในตารางที่ 5 
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ตารางที่ 5  แสดงขอเสนอแนะในการปรับปรุงรูปแบบการวางแผนทรพัยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ  
ประเด็น ขอเสนอแนะ ความถี่ 

1. การนําเสนอรปูแบบการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ มีสวน
สําคัญ 4 สวน ไดแก 

สวนที่ 1  ความนํา 
สวนที่ 2  องคประกอบของ

รูปแบบการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

สวนที่ 3  แนวทางการนํา
รูปแบบไปใช 

สวนที่ 4  เงื่อนไขหรือ
ขอจํากัดของรปูแบบ 

1. ถาพิจารณาเฉพาะ concept “System 
Theory” จะยังขาดการมองไปสู 
outcome/impact และรูปแบบที่มองมีสาระที่
เปน inside in ขาด outside in 

1 

2.  สวนที่ 1 ความนํา จะ
ครอบคลุมเนื้อหาหลักการและ
เหตุผลในการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

1. ในยอหนาที ่3 “การวางแผนทรัพยากร
บุคคลเปนกิจกรรมของการจัดหาบุคคลทีม่ี
คุณสมบัตแิละความสามารถเหมาะสมกับ
งาน…” ควรปรับเปน “…เปนกิจกรรม
กําหนดความตองการและการจัดหาบุคคลที่
มีคุณสมบัติความสามารถตามมาตรฐานและ
ความเหมาะสมกับงาน…” 
2. ในยอหนาที ่1 “...ซ่ึงการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลนี้จะชวยใหองคการสามารถ
ที่จะพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่องคการมีอยู...” 
ควรนําขอความ “การวางแผนทรัพยากร
บุคคลเปนกิจกรรมของการจัดหาบุคคลทีม่ี
คุณสมบัติและความสามารถเหมาะสมกับ
งาน...” มาปรับใชขยายความ 
3. ความนําควรขึ้นตนดวยนยิามของคําวา 
การวางแผนทรัพยากรบุคคล 

1 
 
 
 
 
 
 
 

1 
 
 
 
 
 
 

1 
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ตารางที่ 5  แสดงขอเสนอแนะในการปรับปรุงรูปแบบการวางแผนทรพัยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ (ตอ) 
ประเด็น ขอเสนอแนะ ความถี่ 

3.  สวนที่ 2  องคประกอบของ
รูปแบบการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ประกอบดวย สภาพแวดลอม
ภายนอก ปจจยัปอน 
กระบวนการ ผลผลิต และขอมูล
ยอนกลับ 

1. ปจจัยปอน ที่เกี่ยวกับกฎหมาย ระเบียบ 
ขอบังคับ ตองพิจารณาเกี่ยวกับ 
พระราชบัญญัติขาราชกรพลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.) ประกอบดวย 

2 

4.  องคประกอบสวน
สภาพแวดลอมภายนอก 
ประกอบดวย สภาพแวดลอม
ดานเศรษฐกิจ   ดานสังคม 
วัฒนธรรม ดานการเมือง การ
ปกครอง และดานเทคโนโลย ี

1. ควรเพิ่มแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาต ิ
2. ควรเปนการวิเคราะหสภาพแวดลอม
ภายนอก 

1 
 

1 

5.  องคประกอบสวนปจจยัปอน 
ประกอบดวย สภาพแวดลอม
ภายใน กฎ ระเบียบ ขอบังคับ 
และประวัติความเปนมาและ
พัฒนาการขององคการ 

1. ควรจะมีบุคลากร งบประมาณ อาคาร 
ครุภัณฑและหลักสูตรการเรียนการสอน 
2. ควรเปนการวิเคราะหปจจัยปอน 
3. ควรเพิ่มนโยบาย แผนพัฒนามหาวิทยาลัย 
และแผนการรับนักศึกษา 

2 
 

1 
1 

6.  องคประกอบสวน
กระบวนการ ประกอบดวย 
กระบวนการวางแผนทรัพยากร
บุคคล 6 ขั้นตอน ไดแก 
การศึกษาวิเคราะหขอมูล
พื้นฐานขององคการ การ
ประเมินทรัพยากรบุคคล
ปจจุบัน    การคาดการณความ
ตองการทรัพยากรบุคคล การ
รวบรวมและวเิคราะหขอมูล  

1. ควรนํา 4 ขั้นตอนที่นําเสนอไปปรับเขากับ 
6 ขั้นตอนของผูวิจัย ประกอบดวย ขัน้ที่ 1 
กําหนดเปาหมาย แผนงาน และงบประมาณ
ขององคการในระยะเวลาที่ตองการ ขั้นที่ 2 
วิเคราะหอุปสงค และอุทานของกําลังคนใน
องคการ ขั้นที่ 3 จัดทําแผน สรุปผลการ
วิเคราะหอุปสงคและอุปทานกําลังคนของ
องคการ ขั้นที่ 4 จัดทําแผนการใชกําลังคน 

1 
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ตารางที่ 5  แสดงขอเสนอแนะในการปรับปรุงรูปแบบการวางแผนทรพัยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ (ตอ) 
ประเด็น ขอเสนอแนะ ความถี่ 

การกําหนดแนวปฏิบัต ิ
และการตรวจสอบและ
ประเมินผล 

  

7.  องคประกอบสวนผลผลิต 
เปนผลทีไ่ดจากการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ทั้งดาน
จํานวนและคณุสมบัติของ
บุคลากร ในชวงเวลาที่ตองการ 

1. ในการวางแผนบุคคล ขั้นตอนทั้ง 6 ใชกบั
การวางแผนระยะยาว แตกรณีที่ตอง
แกปญหาเฉพาะหนา ตองมกีารวางแผนระยะ
ส้ันไวดวย 
2. ผลผลิตในเชิงปริมาณและคุณภาพ ตามผล
การวิเคราะหลักษณะงาน หนาที่ มาตรฐาน
ความตองการทั้งปจจุบันและอนาคต 

1 
 
 
 

1 

8.  องคประกอบสวนขอมูล
ยอนกลับ เปนการนําผลจาก
กระบวนการวางแผนทรัพยากร
บุคคล มาเปนขอมูลในการ
ปรับปรุง และพัฒนาการ
วางแผนทรัพยากรบุคคล ใหเกิด
ผลสัมฤทธ์ิตามเปาหมายของ
องคการ 

1. ควรมีคําอธิบาย 
2. ควรจะมีขอมูลยอนกลับของผลผลิตดวย 

1 
1 

9.  สวนที่ 3  แนวทางการนํา
รูปแบบไปใช 

1. ควรมีการประเมินความเปนไปไดหรือ
ความเหมาะสมของรูปแบบกอนนําไปใช 

1 

10.  สวนที่ 4  เงื่อนไขหรือ
ขอจํากัดของรปูแบบ 

1. ขอจํากัดของรูปแบบการวางแผนบุคลากร
จะไปสูการปฏิบัติอยางสมบูรณ อาจจะขึ้นอยู
กับ 1) ภาระงานของภาควิชา/โปรแกรมวิชา 
วาจะใหลําดับความสําคัญอยางไร 2) การ 
ศึกษาตอของบุคลากร 3) กฎ ระเบียบที่
เอื้ออํานวย 4) ผูบริหารที่มีประสบการณ 

2 
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ตารางที่ 5  แสดงขอเสนอแนะในการปรับปรุงรูปแบบการวางแผนทรพัยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ (ตอ) 
ประเด็น ขอเสนอแนะ ความถี่ 

 2. เงื่อนไขแหงความสําเร็จ ควรเพิ่มปจจยั
เร่ือง สภามหาวิทยาลัย สภาวชิาการ และการ
วางแผนรับนกัศึกษา 

1 

 3. อาศัยกรอบทฤษฎีระบบมีขอจํากัดในการ
แสวงหา Innovation นาจะม ีInnovation 
ผูวิจัยเอง 

1 

11. ความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะอื่นๆ 

1. ควรพิจารณาเกี่ยวกับประเด็นนโยบายการ
ปรับเปลี่ยนเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของ
สถาบันอุดมศึกษา 
2. นโยบายและแนวทางการกําหนด
อัตรากําลังสายสอนและสายสนับสนุนของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏที่ขาดแคลนอัตรากําลัง
มาก ซ่ึงอาจไมไดรับเปนอัตราขาราชการ   
แตจะเปนงบประมาณสนับสนุนการรับ
พนักงานมหาวิทยาลัย ซ่ึงมหาวิทยาลัย     
ราชภัฏจะตองออกระเบียบขอบังคับสภา
มหาวิทยาลัยเกี่ยวกับพนักงานมหาวิทยาลัย
รองรับไวดวย 

2 
 
 

2 

 
จากตารางที่ 5  แสดงใหเห็นวา ขอเสนอแนะในการปรบัปรุงรูปแบบการวางแผน

ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ในภาพรวมเปนเพียงการปรับขอความ และเพิ่มเติมเนื้อหา
บางสวนเพื่อใหคําอธิบายรูปแบบมีความสมบูรณยิ่งขึ้น ไมไดมีขอเสนอแนะใหเพิ่มหรอืตัด
สวนประกอบหลักของรางรูปแบบที่นําเสนอ แตไดเพิ่มเติมในสวนประกอบยอยของปจจัยปอนใน
การวางแผนทรัพยากรบุคคล ดานสภาพแวดลอมภายในของมหาวิทยาลัยราชภัฏ คือ นโยบาย และ
หลักสูตร
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ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหการตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภฏั 
  การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ เปนการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบที่
พัฒนาขึ้น โดยการสอบถามความคิดเห็นของบุคคลที่มีความเกี่ยวของกบัการวางแผนทรัพยากร
บุคคลในระดบัมหาวิทยาลัย จากมหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 40 แหง ทัว่ประเทศ โดยใชแบบสอบถาม 
เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรปูแบบ 

หลังจากผานการตรวจสอบความถูกตองจากผูทรงคุณวุฒแิละนํามาปรับปรุงตาม
คําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิเรียบรอยแลว ไดรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏที่ประกอบดวย 4 สวน ไดแก 
สวนที่ 1  ความนํา 
สวนที่ 2  องคประกอบของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
สวนที่ 3  แนวทางการนํารูปแบบไปใช 
สวนที่ 4  เงื่อนไขหรือขอจํากัดของรูปแบบ 
 

จากการตรวจสอบความถูกตองจากผูทรงคุณวุฒิ และไดรูปแบบการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ประกอบดวย 4 สวนแลวนั้น ผูวิจยัขอแสดงภาพแผนภูมิ
ของรูปแบบการวางแผนทรพัยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงจะแสดงใหเหน็ถึง
สวนประกอบตางๆ ทั้งสวนหลักใหญๆ และสวนยอย ดงัแผนภูมิที่ 4 ตอไปนี ้
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แผนภูมิที่ 4   รูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏตามคําแนะนําของ
ผูทรงคุณวุฒ ิ

 

สวนที่ 1  ความนํา 

สวนที่ 2  องคประกอบของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

สวนที่ 3  แนวทางการนํารูปแบบไปใช 

สวนที่ 4  เงื่อนไขหรือขอจํากัดของรูปแบบ 

    ปจจัยปอน 
 

1. สภาพแวดลอมภายใน 
   1.1 นโยบาย 
         1.1.1 จุดมุงหมาย 
         1.1.2 ระยะเวลา 
   1.2 หลักสูตร 
       1.2.1 หลักสูตรปจจุบัน 
       1.2.2 หลักสูตรที่คาดวา   
                 จะเปด 
2. กฎ ระเบียบ ขอบังคับ 
    2.1 พ.ร.บ.มหาวิทยาลัย  
ราชภัฏ 
    2.2 ระเบียบการบริหารงาน
บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
    2.3 ระเบียบขอบังคับอื่นๆ 
3. ประวตัิความเปนมาและ
พัฒนาการขององคการ 

           กระบวนการ 
 

1. การศึกษาวิเคราะหขอมูล
พื้นฐานขององคการ 
2. การประเมินทรัพยากร
บุคคลปจจุบัน 
3. การคาดการณความ
ตองการทรัพยากรบุคคล 
4. การรวบรวมและวิเคราะห
ขอมูล 
5. การกําหนดแนวปฏิบัติ 
6. การตรวจสอบและ
ประเมินผล 

    ผลผลิต 
 
บุคลากร  
ในจํานวน 
คุณสมบัติ 
และเวลา 
ตามความ
ตองการของ
องคการ 

ขอมูลยอนกลับ 

สภาพแวดลอมภายนอก 

สภาพแวดลอมภายนอก 
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สวนท่ี 1  ความนํา 
การวางแผนทรัพยากรบุคคล หมายถึง กระบวนการคาดการณความตองการ

ทรัพยากรบุคคลขององคการเปนการลวงหนา เพื่อนําไปสูการกําหนดกลวิธีที่จะใหไดกําลังคนที่มี
ความรูความสามารถเหมาะสมอยางเพียงพอทั้งในดานปริมาณและคณุภาพ มาปฏิบัติงานในเวลาที่
ตองการ 

การวางแผนทรัพยากรบุคคล (Human Resource Planning) หรือ การวางแผน
กําลังคน (Manpower Planning) เปนกาวแรกของการพฒันาทรัพยากรบุคคล (Human Resource 
Development) ในการบริหารงานขององคการ ซ่ึงการวางแผนทรัพยากรบุคคลนี้จะชวยใหองคการ
สามารถที่จะจัดหาบุคคลที่มีคุณสมบัติ ความสามารถตามมาตรฐานเหมาะสมกบังาน และพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลที่องคการมีอยู ใหเปนทรพัยากรที่มีคณุภาพที่จะสามารถนําองคการไปสูเปาหมาย 
ที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพ และมีความสามารถที่จะตอบไดหรือแสดงปฏิกิริยาตอส่ิงกดดันจาก
ภายนอกไดไมวาจะมีองคกรที่มีการจัดโครงสราง มีระบบการทํางานหรือมีการวางแผนที่รอบคอบ
สักเพียงใด ส่ิงตางๆ เหลานี้จะไมสามารถนําองคการไปสูเปาหมายหรือวตัถุประสงคที่กําหนดได 
ถาความสําคัญของการวางแผนทรัพยากรบุคคลไมไดรับการยอมรับและนาํไปปฏิบตัิ  

การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนเรื่องสําคัญที่องคการทั่วไปควรใหความสนใจ
เปนอันดับตนๆ ของการบริหารงาน เพราะองคกรที่จะสามารถดําเนินงานไดอยางราบรื่นและ
ตอเนื่อง จําเปนอยางยิ่งที่ตองมีทรัพยากรบคุคลที่มีทั้งคุณภาพและปริมาณ มีสมรรถนะ 
(Competency) ที่เหมาะสมกบัวิสัยทัศน พนัธกิจ และเปาหมายขององคการ กลาวคือ บุคลากร
จะตองมีความรู ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะตางๆ ที่จําเปนตอการปฏิบัติงานเพียงพอและ
เหมาะสมกับการดําเนินงานขององคกรนั้นๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อเทคโนโลยีที่ทันสมัยเขามามี
บทบาทมากขึ้น การพัฒนารปูแบบตางๆ ของการบริหารก็มีมากขึ้น ดังนั้น การวางแผนทรัพยากร
บุคคลจึงทวีความสําคัญไปดวย 

 การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนกิจกรรมกาํหนดความตองการและการจัดหา
บุคคลที่มีคุณสมบัติความสามารถตามมาตรฐานและความเหมาะสมกับงาน ทําไดโดยการสํารวจ
ความตองการทรัพยากรบุคคล ที่มีทักษะตามที่ตองการเพื่อกําหนดจํานวนและลักษณะของบุคลากร
ที่จะสรรหาเขามาใหเหมาะสมกับงานหรอื ทดแทนบุคลากรที่ออกจากงาน สถาบันอุดมศึกษาควร
ตระหนกัถึงความสําคัญของกิจกรรมนีใ้หมาก โดยเฉพาะในสถาบันอดุมศึกษาของรฐั ซ่ึงไดรับ
ผลกระทบจากภาวะเศรษฐกจิ ทําใหมีขอจาํกัดดานงบประมาณในหมวดเงินเดือนในเรื่องการรับ
บุคลากรใหม การวางแผนกาํลังคนจึงมีความจําเปนอยางยิ่งสําหรับสถาบัน และเนื่องดวยทรพัยากร
บุคคลในสถาบันอุดมศึกษามีลักษณะเฉพาะแตกตางจากองคกรอื่น คอื บุคลากรสวนใหญมี         
วุฒิการศึกษาและความสามารถสูง ภารกิจที่รับผิดชอบสอน วิจยั บริการชุมชน และทะนุบํารุง
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ศิลปวัฒนธรรมเปนภารกจิทีสํ่าคัญ เพราะทําหนาที่พัฒนาทรัพยากรบคุคลในสังคม สรางสรรค
นวัตกรรมและองคความรูใหมใหแกสังคม การบริหารทรัพยากรบุคคลและการพฒันาทรัพยากร
บุคคลในสถาบันอุดมศึกษา จึงเปนงานที่ทาทายสําหรับผูบริหารสถาบันการศึกษา  

มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษาระดับปริญญา สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศกึษาธิการ ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 
2547 ประกาศในราชกจิจานุเบกษาในวนัที่ 14 มิถุนายน พ.ศ. 2547 และกฎหมายนี้มีผลบังคับใช
ตั้งแตวนัที่ 15 มิถุนายน พ.ศ. 2547 มีจํานวนทั้งสิ้น 41 แหงกระจายอยูทั่วประเทศ แตปจจุบัน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครพนมไดยุบรวมกบัมหาวิทยาลัยนครพนม จึงเหลือมหาวิทยาลัยราชภัฏ
ทั้งสิ้น 40 แหง  ตามพระราชบัญญัติมหาวทิยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 มาตรา 7 ระบุใหมหาวิทยาลัย
ราชภัฏเปนสถาบันอดุมศึกษาเพื่อการพัฒนาทองถ่ิน ที่เสริมสรางพลังปญญาแผนดิน ฟนฟูพลังการ
เรียนรู เชิดชูปญญาของทองถ่ิน สรางสรรคศิลปวิทยา เพื่อความเจริญกาวหนาอยางมั่นคงและยั่งยนื
ของปวงชน มสีวนรวมในการจัดการ การบาํรุงรักษา การใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอม อยางสมดุลและยั่งยืน โดยมวีตัถุประสงคใหการศึกษา สงเสริมวิชาการและวิชาชพี
ช้ันสูง ทําการสอน วิจัย ใหบริการทางวิชาการแกสังคม ปรับปรุง ถายทอดและพัฒนาเทคโนโลยี 
ทะนุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม ผลิตครูและสงเสริมวิทยฐานะครู 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษาที่ปรับเปลี่ยนมาจากสถาบันราชภัฏ ซ่ึง
อยูในชวงการวางแผนและพฒันาเพื่อใหมศีักยภาพทัดเทยีมมหาวิทยาลยัอ่ืนๆ ฉะนัน้ การวางแผน
ทรัพยากรบุคคลหรือการวางแผนกําลังคนในมหาวิทยาลยัราชภัฏ จึงเปนกระบวนการที่สําคัญยิ่งที่
ตองรีบดําเนินงาน เพื่อใหไดบุคลากรที่มีคุณสมบัติและคณุภาพในปริมาณที่เพยีงพอ มารวมกัน
ดําเนินงานพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏใหบรรลุตามภารกิจขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
สวนท่ี 2  องคประกอบของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 รูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวย
องคประกอบสําคัญ ไดแก สภาพแวดลอมภายนอก ปจจัยปอนในการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล ผลผลิตจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล และขอมูลยอนกลับ
จากการวางแผนทรัพยากรบคุคล 

 องคประกอบท่ี 1  สภาพแวดลอมภายนอก 
สภาพแวดลอมภายนอกในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ    

ประกอบดวย สภาพแวดลอมดานเศรษฐกจิรวมถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ         
ดานสังคม วัฒนธรรม ดานการเมือง การปกครอง และดานเทคโนโลย ี



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

 

179

 องคประกอบท่ี 2  ปจจัยปอนในการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
 ปจจัยปอนในการวางแผนทรัพยากรบุคคล ไดแก 
1.  สภาพแวดลอมภายในของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวย วัตถุประสงค 

ภารกิจ วิสัยทศัน การจัดโครงสรางองคการ จุดออนและจุดแข็งขององคการ ทรัพยากรดานบุคลากร 
การเงินงบประมาณ อาคารสถานที่ และครุภัณฑ แผนพฒันามหาวิทยาลัย แผนการรบันักศึกษา
รวมถึงหลักสูตรการเรียนการสอน และแผนพัฒนาการศกึษาระดับอุดมศึกษา  

จากการสัมภาษณผูทรงคุณวฒุิ ไดขอมูลเพิม่เติมประกอบการจัดทํารูปแบบการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ดังนี้คือ ในสวนของสภาพแวดลอมภายใน 
นอกจากองคประกอบที่กลาวขางตนแลว ผูทรงคุณวุฒิยงัแนะนําใหเพิม่ปจจัยยอยทีอ่ยูในมิติของ
สภาพแวดลอมภายในอีก 2 ปจจัย คือ 1) นโยบาย และ 2) หลักสูตร 

นโยบายของมหาวิทยาลัยตามแผนพัฒนามหาวิทยาลัย จะเปนสิ่งที่กําหนดทิศทาง
ของมหาวิทยาลัย วาจะมุงพฒันามหาวิทยาลัยไปดานใด สงผลถึงการเปดหลักสูตรที่เนนความ
สอดคลองกับความตองการของทองถ่ิน 

หลักสูตรที่เปดสอน จะเปนแนวทางในการวางแผนทรัพยากรบุคคล ประกอบการ
ประเมินทรัพยากรบุคคลปจจุบัน และคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล โดยรวบรวมขอมูล
บุคลากรปจจุบันจากหลักสูตรที่เปดสอน และสํารวจความตองการบุคลากรเพิ่มจากหลักสูตรที่คาด
วาจะเปดสอนในอนาคต 

2.  กฎหมาย ระเบียบขอบังคบั ประกอบดวย พระราชบัญญัติระเบียบบรหิาร
ราชการกระทรวงศึกษาธิการ พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา       
พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาต ิพ.ศ. 2542 
และพระราชบญัญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 และระเบยีบการบริหารงานบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ในเรื่องกฎหมาย ระเบยีบขอบังคับ ผูทรงคุณวุฒไิมมีขอเสนอแนะใหเพิ่มเติม 
3.  ประวัติความเปนมาและพฒันาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ แสดงใหเห็นวา

องคการมีพัฒนาการและการเติบโตในแตละชวงอยางไร ซ่ึงมหาวิทยาลัยราชภัฏพฒันาจากอดตีเปน
สถาบันผลิตครู ตอมามีการเปดหลักสูตรสาขาวิชาชีพอ่ืนที่ตอบรับความตองการของทองถ่ินเพิ่มขึ้น 

ในเรื่องประวตัิความเปนมาและพัฒนาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ผูทรงคุณวุฒิ
ไมมีขอเสนอแนะใหเพิ่มเติม 

องคประกอบท่ี 3  กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล มี 6 ขั้นตอน ไดแก 
1. การศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานขององคการ 
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2. การประเมินทรัพยากรบุคคลปจจุบัน 
3. การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล 
4. การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล 
5. การกําหนดแนวปฏิบัต ิ
6. การตรวจสอบและประเมนิผล 
ซ่ึงแตละขั้นตอนมีรายละเอยีด ดังนี ้
1.  การศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานขององคการ 
การศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานขององคการ เปนขั้นแรกที่นักวางแผนทรัพยากร

บุคคลควรพิจารณา เพื่อใหสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการ  
องคการตางๆ มักมกีารกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ วัตถุประสงค และแผนงาน 

โครงการ หรือที่เรียกรวมกันวา แผนกลยุทธขององคการ เปนเสมือนแผนที่จะนําองคการไปสู
เปาหมาย ส่ิงสาํคัญที่สุดในการวางแผนทรพัยากรบุคคล คือ การศึกษาแผนกลยุทธขององคการให
ถองแท เพื่อใหสามารถมีคนที่ตองการ ในเวลาที่ตองการ ตามทักษะความสามารถที่ตองการ 

การวางแผนทรัพยากรบุคคลจําเปนตองศึกษานโยบายและแผนขององคการ 
เพื่อใหแผนกําลังคน เปาหมาย แผนงาน และงบประมาณขององคการในระยะเวลาที่ตองการมีความ
สอดคลองกัน ทั้งนี้เนื่องจากการวางแผนทรัพยากรบุคคลจะตองศึกษาถึงการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ
และโครงสรางขององคการ การเปลี่ยนแปลงแนวความคิด นโยบายของการบริหารตลอดจนสภาวะ
แวดลอมภายนอก ดานสังคม เศรษฐกิจและการเมือง เชน กฎหมายทีส่งผลกระทบตอการดําเนินงาน 
ภาวะเงินเฟอ การวางงาน คานิยมของการทํางาน ความกาวหนาทางเทคโนโลยี วาแตละสวนสงผล
กระทบตอความตองการทรัพยากรบุคคลอยางไร และตามปกติองคการจะตองกําหนดระยะเวลาที่
แนนอนในการวางแผนทรัพยากรบุคคลขึ้นกอน แลวจึงกําหนดวาในชวงเวลานัน้องคการมี
เปาหมาย แผนงานและงบประมาณเปนอยางไร ระยะเวลาที่เหมาะสม คอื ระหวาง 3-5 ป เพราะวา
ไมส้ันจนเกินไปจนมองไมเห็นผลและ ไมยาวเกินไปจนปรับปรุงและประเมินผลไดยาก 

2.  การประเมินทรัพยากรบคุคลปจจุบัน 
การประเมินทรัพยากรบุคคลปจจุบัน เปนการวิเคราะหขอมูลภายในทั่วไปของ

องคการ ไดแก จํานวนบุคลากร และทักษะที่มีอยูในปจจบุัน เปนการคนหาอยางเปนระบบ เกีย่วกบั
สภาพกําลังคนที่มีอยูในองคการ ทําการวเิคราะหงานแตละตําแหนง จากการดูตําแหนงงาน ขอบเขต
การปฏิบัติงาน คุณสมบัติของบุคลากร ความรูความสามารถ รวมทั้งการคาดการณความสูญเสีย
กําลังคนในอนาคตดวย โดยวิเคราะหจากขอมูลทะเบียนประวัติที่มีอยูวาเพยีงพอตอการปฏิบัติงาน
ตามเปาหมายขององคการหรือไม หรือใชวิธีการสอบถามและตรวจสอบ คือ สอบถามขอมูลจาก  
แตละหนวยงานยอยแลวนํามาสรุปเปนขอมูลในภาพรวมของทั้งองคการ 
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3.  การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล  
การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล ตองคาดการณและระบไุดพรอมวา 

ในระยะเวลาขางหนาในอนาคตที่กําหนดไวนั้น กําลังบุคคลที่ตองการนั้นมีอะไร เทาไร อยางไรบาง 
ทั้งในแงของจาํนวนรวมหรอืแยกประเภท ตลอดจนเปนการระบุเปนรายบุคคลลงไปถึงคุณสมบัติ
ตางๆ เชน ความชํานาญ พื้นฐานการศึกษาและประสบการณ 

เปนการมุงเนนกําลังคนในอนาคต การปรับตัวขององคการในอนาคต อันเกิดจาก
แรงผลักดันภายนอกและภายในองคการ เปนการกําหนดความตองการจํานวนคนงานที่มีคุณสมบัติ
ตามที่ระบุไวสําหรับระยะเวลาหนึ่งในอนาคต เปนการคาดคะเนวาจะมีบุคลากรเกษยีณอายุราชการ 
การปลดถาย การแตงตั้ง ความตองการดานกําลังคน การพยากรณความตองการจางงานขององคการ
ตางๆ ในระยะเวลาชวงการวางแผนเปรียบเทียบความตองการกําลังคนกบัการผลิตกําลังคน 

ตองมีขอมูลของบุคลากรปจจุบันวา มจีํานวนเทาใด ความรูความสามารถ ทักษะ
เปนอยางไร มบีุคคลใดที่สามารถไดรับการพิจารณาเลื่อนตําแหนงไดบางหรือไม ในขณะเดียวกนั 
จะตองวางแผนคาดการณกําลังคนในอนาคตที่สัมพันธกับลักษณะงานที่ขยายเพิ่มขึน้ ซ่ึงพิจารณาใน
รายละเอียด เชน จํานวน ตําแหนง ความรูความสามารถ ระดับการศกึษาและประสบการณ เปนตน 

4.  การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล 
การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล จะตองใชนักวเิคราะหและจัดหมวดหมูขอมูล 

คัดเลือกขอมูลที่ถูกตองและเปนประโยชนในการแกไขปญหา พยายามรวบรวมขอมลูทกุดานมา
วิเคราะห โดยอาศัยนักวิเคราะหมาเปนผูปฏิบัติตามหลักตรรกวิทยาและตองใชขอมูลใหเปน
ประโยชนในการหาวิธีแกปญหาไดถูกตองที่สุด 

5.  การกําหนดแนวปฏิบัต ิ
การกําหนดแนวปฏิบัติ เปนการกําหนดแผนปฏิบัติงาน กลยุทธและวิธีการตางๆ 

ของฝายบริหารบุคคล (กองการเจาหนาที่) ใหปฏิบัติตามแผนเพื่อแกปญหาและบรรลุตาม
วัตถุประสงคที่กําหนดไว หรือเปนการจัดทําแผนทรัพยากรบุคคลเพื่อใหเปนไปตามความตองการ
ขององคการในแตละขณะ เมื่อสามารถวิเคราะหไดแลววา องคการมีความตองการทรัพยากรบุคคล
จํานวนเทาใด ประเภทใด ในเวลาใด องคการสามารถนําขอมูลเหลานั้นมากําหนดเปนแผน
ทรัพยากรบุคคลได ขั้นตอนที่สําคัญ คือ การจัดทําแผนเพื่อจัดหากําลังคนมาใหไดตามเปาหมายที่
ตองการ ซ่ึงอาจทําไดหลายวธีิ เชน เสาะแสวงหาบุคคลใหมจากภายนอกองคการ หรือ หาจากบุคคล
ที่อยูภายในองคการ จะตองกาํหนดออกมาเปนแผนปฏิบตัิของฝายที่รับผิดชอบ เชน แผนการสรรหา
บุคลากร แผนการคัดเลือกและบรรจุ แผนการประเมินผลการปฏิบัติงาน แผนการฝกอบรมและ
พัฒนา แผนการปรับเปลี่ยนความรูและทกัษะของบุคลากรใหมเพื่อใหสอดคลองกับความตองการ
ใหมขององคการ แผนการไกลเกลี่ยบุคลากร แผนการเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากร แผนการทดแทน
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บุคลากรที่มีอยู เปนตน แผนเหลานี้จะตองมีความสัมพันธและสอดคลองกัน และเปนแผนใน
ลักษณะยดืหยุนไดตามสภาพแวดลอมทางสังคมที่เปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว 

6.  การตรวจสอบและประเมินผล 
การตรวจสอบและประเมนิผล เปนการตรวจสอบความเหมาะสมและ

ความกาวหนาของแผนปฏิบัติงานหรือแผนตางๆ วาสามารถบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวหรือไม  
หลังจากนัน้จะตองนําผลลัพธจากการประเมินผลมาประกอบการเสนอแนวทางในการปรับปรุง
แกไข เพื่อพัฒนาการดําเนนิงานใหมีความเหมาะสมสอดคลองกับสถานการณจริง 

เมื่อมีการวางแผนทรัพยากรบุคคล และไดนําแผนมาปฏบิัติแลว ควรจะไดมกีาร
ตรวจสอบผลการปฏิบัติตามแผนทุกขั้นตอน วาการคาดการณกําลังไวนั้นมีปญหาหรืออุปสรรค
ใดบางในการปฏิบัติ ปรับปรุงบางสวนที่บกพรอง ปรับปรุงแผนการพฒันาทรัพยากรบุคคลใหม 
เพื่อใหไดแผนที่มีประสิทธิภาพ และมีการการประเมินผลวาองคการสามารถบรรลุวัตถุประสงค    
ที่กําหนดไวหรือไม ปญหาและอุปสรรคของการดําเนินงานคืออะไร และควรจะทําอยางไรตอไป 
ในอนาคต 

ในองคประกอบที่ 3 จะเห็นไดวา ผูทรงคุณวุฒิก็ไมไดปรับเพิ่ม ในกระบวนการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลยังคงกําหนดเทาเดมิ คือ 6 ขั้นตอน เพียงแตไดใหขอคิดเหน็เปน
รายละเอียดในสวนประกอบของแตละขั้นตอนเทานั้น 

 องคประกอบท่ี 4  ผลผลิตจากการวางแผนทรัพยากรบคุคล 
ผลผลิตจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนผลที่ไดจากการวางแผนทรัพยากร

บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภฏั ทั้งดานจํานวนและคุณสมบัติของบุคลากร ในชวงเวลาที่ตองการ 
ในเรื่องผลผลิตจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล ผูทรงคุณวุฒไิมมีขอเสนอแนะให

เพิ่มเติม 
องคประกอบท่ี 5  ขอมูลยอนกลับจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
การใหขอมูลยอนกลับจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนการนาํผลจาก

กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคลและผลผลิต มาเปนขอมูลในการปรับปรุง และพัฒนาการ
วางแผนทรัพยากรบุคคล ใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายขององคการ 

ในเรื่องขอมูลยอนกลับจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล ผูทรงคุณวุฒมิี
ขอเสนอแนะใหเพิ่มเติม คือ ควรจะมีขอมูลยอนกลับของผลผลิตดวย เพื่อจะไดเปนการตรวจสอบ
ผลผลิต วาผลผลิตนั้นมีจํานวนตามที่ตองการ มีคุณสมบัติตามที่กําหนด และไดในเวลาที่ตองการ
หรือไม เนื่องจากในบางครั้งไมมีผูมาสมัครหรือมาสมัครไมเพียงพอกบัความตองการที่เปดรับ
สมัคร หรือตองการบุคลากรที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก แตไมมีผูมาสมัคร ตองรับสมัครผูที่ 
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จบการศึกษาระดับปริญญาโทแทน หรือเปดรับสมัครแลวไมมีผูมาสมัคร ตองขยายเวลารับสมัคร 
ซ่ึงอาจไมทันในชวงเวลาที่ตองการ 
 
สวนท่ี 3  แนวทางการนํารูปแบบไปใช 

1. เรงดําเนินการออกกฎหมายและระเบยีบการบริหารงานของมหาวิทยาลัย     
ราชภัฏแตละแหง เชน กฎหมายเกีย่วกับการแบงสวนราชการ และระเบยีบบริหารบุคลากรใน
มหาวิทยาลัย ประกอบกับการมีแผนทางวชิาการ และแผนการรับนักศกึษา เพื่อความชัดเจนใน   
การวางแผนทรัพยากรบุคคลไดตรงตามสายงาน 

2. จัดใหมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถ และประสบการณดานการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลมาทํางานโดยตรง มีที่ปรึกษาที่ดี ประกอบกับผูบริหารที่มีวิสัยทัศนและนโยบาย
การทํางานที่เอือ้ตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
 
สวนท่ี 4  เงื่อนไขหรือขอจํากัดของรูปแบบ 

 เงื่อนไขความสําเร็จของรูปแบบ 
1. รัฐตองเรงพิจารณาอนุมัติกฎหมายและระเบียบการบริหารงานของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏแตละแหง เพื่อใหดําเนินการวางแผนทรัพยากรบคุคลไดอยางชดัเจน 
2. คณะกรรมการในการวางแผนทรัพยากรบคุคลตองประกอบดวย ผูบริหาร

มหาวิทยาลัย สภามหาวิทยาลัย สภาวิชาการ ฯลฯ ที่มีวิสัยทัศนและนโยบายการทํางานที่เอื้อตอการ
วางแผนทรัพยากรบุคคล มีที่ปรึกษาที่ดี และมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถ และประสบการณ
ดานการวางแผนทรัพยากรบุคคลมาทํางานโดยตรง เพื่อใหไดแผนทรพัยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ 

3. รัฐตองใหความเปนธรรมและเทาเทยีมระหวางมหาวิทยาลัยราชภัฏกับ
มหาวิทยาลัยเกาหรือสถาบันการศึกษาอืน่ ในการจัดสรรงบประมาณและการใหอัตราบรรจุ 

ขอจํากัดของรปูแบบ 
1. การวางแผนทรัพยากรบุคคลไมสามารถนําไปสูการปฏิบัติไดอยางสมบรูณ 

หากกฎหมาย ระเบียบการบริหารงาน แผนทางวิชาการ และแผนการรับนักศึกษาของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏแตละแหง ยังไมชดัเจน รวมถึงภาระงานของภาควิชา/โปรแกรมวิชา วาจะใหลําดับ
ความสําคัญอยางไร 

2. บริบททางเศรษฐกิจ สังคม วฒันธรรมตอการเปนขาราชการ ที่มีความมั่นคงแต
คาตอบแทนต่าํ ทําใหไมสามารถรับบุคลากรตามแผนได ทั้งในแงของจํานวน คุณสมบัติ และใน
เวลาที่ตองการ เนื่องจากไมมผูีมาสมัคร หรือผูมาสมัครมีคุณสมบัติไมตรงตามตองการ รวมถึงการ
เปล่ียนงานหรือการลาออกไปทํางานที่อ่ืนของบุคลากร 
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3. การเมืองในองคการ เปนสาเหตุสําคัญประการหนึ่งที่สงผลกระทบตอ
ความสําเร็จดานการวางแผนทรัพยากรบุคคลในองคการ ปรากฏการณการเมืองที่พบเห็นกนัทั่วไป 
เชน การแบงพรรคแบงพวก การสรางฐานอํานาจและอาณาจักรของแตละฝาย รวมถึงความขัดแยง
ดานผลประโยชน เปนตน ปจจัยทางการเมอืงในองคการเหลานี้ยอมสงผลกระทบในทางลบตอ
ความรวมมือประสานงานกันระหวางฝายตางๆ ที่เกี่ยวของ 
 
ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม 

รูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ผานการตรวจสอบ
ความถูกตองจากผูทรงคุณวฒุิและปรับปรุงตามคําแนะนาํของผูทรงคุณวุฒิเรียบรอยแลว ไดถูกสง
เปนแบบสอบถามไปยังบุคคลที่มีความเกี่ยวของกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลในระดับ
มหาวิทยาลัย จากมหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 40 แหง ทัว่ประเทศ แหงละ 3 ทาน รวมทั้งสิ้น 120 ทาน 
เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรปูแบบ โดยมีผูตอบแบบสอบถามกลับมา
ทั้งสิ้น 112 ฉบับ หรือคิดเปนรอยละ 93.3 

แบบสอบถามเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรปูแบบการ
วางแผนทรัพยากรบุคคล ใชคาเฉลี่ย (Mean) สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Diviation) และการ
วิเคราะหเนื้อหา 

เกณฑทีใ่ชพจิารณาความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ คือ 
คาเฉลี่ย 3.51 - 4.00  หมายถึง  เหมาะสมหรือเปนไปไดมากที่สุด 
คาเฉลี่ย 2.51 - 3.50  หมายถึง  เหมาะสมหรือเปนไปไดมาก 
คาเฉลี่ย 1.51 - 2.50  หมายถึง  เหมาะสมหรือเปนไปไดนอย 
คาเฉลี่ย 1.00 - 1.50  หมายถึง  ไมเหมาะสมหรือเปนไปไมได 
 
ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการ

วางแผนทรพัยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏในประเด็นตางๆ สามารถนําเสนอไดดังตารางที่ 6 
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ตารางที่ 6  แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานความเหมาะสมและเปนไปไดของรูปแบบการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 
ความเหมาะสม/

เปนไปได 
(N=120) 

ประเด็น คาเฉล่ีย สวน
เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

1. ดานความเหมาะสม 2.75 0.67 
2. ดานความเปนไปไดในเชงิบริหาร 2.88 0.55 
3. ดานความเปนไปไดในความสามารถทางเทคนิคในการปฏิบัติของ
บุคลากรที่เกี่ยวของ 

2.78 0.49 

4. ดานความเปนไปไดในทรัพยากร กําลังคน เงิน ส่ิงอํานวยความสะดวก 
ในการดําเนินการตามรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

2.66 0.48 

ภาพรวมทั้งหมด 2.77 0.40 
 

จากตารางที่ 6  แสดงใหเห็นวา รูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏในภาพรวมมีความเหมาะสมและเปนไปไดมาก (คาเฉลี่ย = 2.77) รวมถึงราย
ดานมีความเหมาะสมและเปนไปไดมากทกุขอ 

 
สวนความคิดเห็นเกีย่วกับรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏในดานตางๆ ที่มีความเหมาะสมหรอืความเปนไปไดนอย มีขอเสนอแนะวาควรปรับเปลี่ยน
ดังแสดงในตารางที่ 7 
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ตารางที่ 7  แสดงขอเสนอแนะในการปรับเปลี่ยนรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ประเด็น ขอเสนอแนะ ความถี่ 

1. ดานความเหมาะสม 1. ตองจัดสรรอัตรากําลังทั้งสายผูสอนและ
สนับสนุนตามภาระงาน โครงสรางและ
ภารกิจของมหาวิทยาลัย 
2. ตองวิเคราะหทิศทางพัฒนามหาวิทยาลัย
ใหมและจัดทําแผนใหสอดคลองกัน 
3. ใหความรูความเขาใจบุคลากรในองคการ
เร่ืองแนวโนมของการพัฒนาองคการใน
อนาคต 
4. เปล่ียนแนวความคิดดั้งเดมิในเรื่องของ
การพัฒนาทรพัยากรบุคคล 
5. สรางความสัมพันธระหวางการพัฒนา
หลักสูตรกับการพัฒนาอาจารยประจํา
หลักสูตร 
6. เพิ่มศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุน 
7. ควรมีแผนยทุธศาสตรดานบุคลากรที่ระบุ 
Output และ Outcome ที่เปนรูปธรรม 
8. รัฐควรคืนอัตราเกษียณใหแกมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ เนื่องจากเปนมหาวิทยาลัยใหม ซ่ึงยงั
ขาดแคลนบุคลากร ทรัพยสินและรายได 
9. สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ควรกําหนด
อัตราเปนขาราชการ เพื่อเปนแรงจูงใจใหคน
มีคุณภาพเขาทํางาน 

12 
 
 

4 
 

4 
 
 

4 
 

4 
 
 

4 
4 
 

4 
 
 

4 
 
 

2. ดานความเปนไปไดในเชงิ
บริหาร 

1. วางแผนแลวไมไดรับการสนับสนุนจาก
รัฐ รัฐควรมีการพิจารณาแผนพัฒนาแลว
อนุมัติงบประมาณใหดําเนนิการตามแผน 
2. รัฐควรมีนโยบายที่ชัดเจนดานการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลที่จะดําเนนิการโดยภาพรวม
ของมหาวิทยาลัยทั้งประเทศ 

5 
 
 

4 
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ตารางที่ 7  แสดงขอเสนอแนะในการปรับเปลี่ยนรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ (ตอ) 
ประเด็น ขอเสนอแนะ ความถี่ 

 3. ควรกําหนดวิธีการสรรหาไดมาซึ่ง
บุคลากรที่มีคุณสมบัติตามที่ตองการ รวมทั้ง
จัดสรรงบประมาณสนับสนนุ 
4. บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏตอง
ทํางานหนกัมาก เพราะขาดแคลนบุคลากร
และงบประมาณในการจางบคุลากรเพิ่ม 
5. ควรใชการกําหนดเขตพืน้ที่พัฒนาพเิศษ
เฉพาะกจิจังหวัดชายแดนภาคใตเปนหลักใน
การพัฒนาเรื่องการวางแผนทรัพยากรบุคคล
เปนพิเศษ แตกตางจากนโยบายทั่วไปของรัฐ 

4 
 
 

4 
 
 

4 

3. ดานความเปนไปไดใน
ความสามารถทางเทคนิคในการ
ปฏิบัติของบุคลากรที่เกี่ยวของ 

1. มหาวิทยาลัยราชภัฏขาดบคุลากรที่มี
ความรูความสามารถและประสบการณดาน
การวางแผนทรัพยากรบุคคล จึงทําใหได
บุคลากรไมตรงกับความตองการของ
หนวยงานอยางแทจริง 

13 
 

 2. เพิ่มศักยภาพในการพัฒนาคนโดยมี
แผนพัฒนาบุคลากรทั้งระยะสั้น ระยะกลาง 
และระยะยาว 

12 

 3. ควรมีกรอบยุทธศาสตรยกคุณภาพ
มาตรฐานอาจารย ขาราชการ พนักงาน
มหาวิทยาลัย 

8 

 4. ควรจะตองมีกระบวนการอบรม
ผูปฏิบัติงานดานการวางแผนทรัพยากร
บุคคลใหมีความรูและทักษะดานการ
บริหารงานบุคคลอยางมืออาชีพ 

4 

 5. ควรมีแผนงานการรับบุคลากรตามจุดเนน/
เดนของมหาวทิยาลัยและหนวยงาน 

4 
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ตารางที่ 7  แสดงขอเสนอแนะในการปรับเปลี่ยนรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ (ตอ) 
ประเด็น ขอเสนอแนะ ความถี่ 

 6. ผูบริหารตองทํางานหนกั  และบุคลากร
ทุกคนตองรวมแรงรวมใจกนัทํางาน 

4 

1. ควรใชงบประมาณเงนิรายไดของ
มหาวิทยาลัยสนับสนุนหรือรัฐบาล
สนับสนุนงบประมาณแผนดินเพิ่มขึ้น 

12 
 

4. ดานความเปนไปไดใน
ทรัพยากร กําลังคน เงิน          
ส่ิงอํานวยความสะดวกในการ
ดําเนินการตามรูปแบบการ
วางแผนทรัพยากรบุคคล 

2. รัฐบาลควรจัดสรรงบประมาณและดาน
อ่ืนๆ ใหยุติธรรมเหมือนกับมหาวิทยาลัย 
ของรัฐ 20 แหง 

12 

 3. กรอบกําลังคนขึ้นกับการกําหนดของ 
คปร. สํานักงบประมาณ และกรมบัญชีกลาง 
จึงเปนอุปสรรคในการดําเนนิงานวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

4 

 4. ควรปรับเปลี่ยนรูปแบบใหเหมาะสมกบั
ขนาดของมหาวิทยาลัยราชภฏัแตละขนาด 

4 

 
จากตารางที่ 7 แสดงใหเห็นวา 1) ดานความเหมาะสม สวนใหญเสนอแนะวาตอง

จัดสรรอัตรากําลังทั้งสายผูสอนและสนับสนุนตามภาระงาน โครงสรางและภารกิจของมหาวิทยาลัย 
2) ดานความเปนไปไดในเชงิบริหาร สวนใหญเสนอแนะวารัฐบาลควรมีการพิจารณาแผนของ
มหาวิทยาลัย แลวอนุมัติงบประมาณใหดาํเนินการตามแผน 3) ดานความเปนไปไดในความสามารถ
ทางเทคนิคในการปฏิบัติของบุคลากรที่เกี่ยวของ สวนใหญเสนอแนะวา มหาวิทยาลยัราชภัฏขาด
บุคลากรที่มีความรูความสามารถและประสบการณดานการวางแผนทรัพยากรบุคคล จึงทําใหได
บุคลากรไมตรงกับความตองการของหนวยงานอยางแทจริง 4) ดานความเปนไปไดในทรัพยากร 
กําลังคน เงิน ส่ิงอํานวยความสะดวก ในการดําเนินการตามรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
สวนใหญเสนอแนะวา รัฐบาลควรจัดสรรงบประมาณและดานอื่นๆ ใหยุติธรรมเหมอืนกับ
มหาวิทยาลัยของรัฐ 20 แหง และควรใชงบประมาณเงนิรายไดของมหาวิทยาลัยสนับสนุนหรือ
รัฐบาลสนับสนุนงบประมาณแผนดนิเพิ่มขึ้น 
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ความคิดเหน็ตอการดําเนินการที่เปนไปไดตามรูปแบบการวางแผนทรพัยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่นําเสนอ ควรปรับปรุงและดําเนินการดังขอเสนอแนะในตารางที่ 8 
 
ตารางที่ 8  แสดงขอเสนอแนะเพื่อใหการดาํเนินการที่เปนไปไดตามรปูแบบการวางแผนทรัพยากร

บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ขอเสนอแนะ ความถี่ 

1. วิเคราะหความตองการบุคลากรและกําหนดกรอบอัตรากาํลังตามหลักสูตร 
โครงสรางและภารกจิของมหาวิทยาลัย 28 
2. พัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มีอยูใหมีคณุสมบตัิตามกรอบอัตรา และสรรหา
บุคลากรเพิ่มในสวนที่ขาด 28 
3. มีสวัสดิการ/แรงจูงใจมากพอที่จะใหบุคลากรอยูกับมหาวิทยาลัย ไมเกดิการ
สมองไหล รวมถึงการสงเสริมใหทุนศึกษาตอแกบุคลากร 20 
4. รัฐควรจัดสรรงบประมาณใหมหาวิทยาลัยอยางเปนธรรมและเพยีงพอ
เชนเดยีวกับมหาวิทยาลัยสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยเดิม โดยพิจารณาถึงขอจํากัด 
ความจําเปน มใิชจัดสรรใหตามจํานวนนักศึกษา 20 
5. ผูบริหารทุกระดับและบุคลากรทุกคนตองใหความรวมมอื ปรับเปลี่ยนทัศนคติ
ใหมองและตระหนกัในภาพรวมของมหาวทิยาลัย คํานึงถึงประโยชนของ
มหาวิทยาลัยเปนที่ตั้ง และมคีวามรับผิดชอบในหนาที่ของตน 20 
6. การประเมินทรัพยากรบุคคล โดยวิเคราะหงาน จัดการทํางานใหสัมพนัธกัน 
และจัดคนใหเหมาะสมกับตาํแหนง 20 
7. วิธีดําเนนิการตองมีการประชุมและลงมติใหความเห็นชอบเกี่ยวกับแผน
ทรัพยากรบุคคล และมอบหมายใหหนวยงานดําเนนิการอยางจริงจัง มกีารกําหนด
เปนผลผลิต ตัวช้ีวดัที่ชัดเจน และวดัผลงานอยางจริงจัง 16 
8. การปรับหนวยงานใหเขากบับริบทและสภาพความเปนจริง รองรับการ
เปล่ียนแปลงสูมหาวิทยาลัยในกํากับ จัดองคการใหมีความคลองตัว จัดตามงาน
ไมใชจัดตามคน 16 
9. มีแผนทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน สามารถดําเนินการได และมีระเบยีบ
บริหารงานบุคคลที่เหมาะสมกับการดําเนินงานของมหาวทิยาลัย 16 
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ตารางที่ 8  แสดงขอเสนอแนะเพื่อใหการดาํเนินการที่เปนไปไดตามรปูแบบการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ (ตอ) 

ขอเสนอแนะ ความถี่ 
10. ลดขั้นตอนการพิจารณาของภาครัฐลง ในการเสนอแผนใหคณะรัฐมนตรี
พิจารณาอนุมตัิ 12 
11. รัฐตองชัดเจนเรื่องนโยบาย ตระหนกัในความสําคัญของการพัฒนา
มหาวิทยาลัยราชภัฏ และกําหนดทิศทาง บทบาท หนาทีข่องมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ที่แนนอน 12 
12. รัฐควรคืนอัตราเกษยีณใหกับมหาวิทยาลัย เพราะบุคลากรอัตราจางขาดขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ คุณภาพยังดอยกวาขาราชการ 8 
13. มหาวิทยาลัยตองมีแผนพัฒนาระยะยาวไวคอนขางชัดเจน 15-20 ป มีเปาหมาย
ในการผลิตบัณฑิตในสาขาและจํานวนทีช่ัดเจน จึงจะเห็นภาพความตองการ
กําลังคนทั้งหมด 8 
14. ควรมีการนําเจตคติและภาวะผูนําขององคการเปนองคประกอบหรือตวัแปรใน
การดําเนินการ 8 
15. รูปแบบที่เสนอ หากไดดําเนนิการและมีขอมูลที่ถูกตองสนับสนุน จะเปน
ประโยชนอยางยิ่งตอการไดผลผลิตตามที่องคการตองการ 4 
16.  ควรจัดสัมมนาเรื่องรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลใหกับผูบริหาร 4 
 

จากตารางที่ 8 แสดงใหเห็นวา เพื่อใหการดาํเนินการที่เปนไปไดตามรปูแบบการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ สวนใหญเสนอแนะใหวิเคราะหความตองการ
บุคลากรและกาํหนดกรอบอัตรากําลังตามหลักสูตร โครงสรางและภารกิจของมหาวทิยาลัย และ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มีอยูใหมีคณุสมบตัิตามกรอบอัตรา และสรรหาบุคลากรเพิม่ในสวนที่ขาด 
 

สวนขอเสนอแนะอืน่ๆ เกี่ยวกับรูปแบบการวางแผนทรพัยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏโดยรวม ดังแสดงในตารางที่ 9 
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ตารางที่ 9  แสดงขอเสนอแนะอื่นๆ เกีย่วกบัรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏโดยรวม 

ขอเสนอแนะ ความถี่ 
1. ใหอิสระแกมหาวิทยาลัยราชภัฏแตละแหง ที่จะกําหนดความเชี่ยวชาญและ
วางแผนพฒันาบุคลากรใหเหมาะกับบริบทของราชภัฏนั้นๆ 16 
2. มีการจัดทําแผนทรัพยากรบคุคลทั้งระยะสัน้ ระยะกลาง และระยะยาว 12 
3. มหาวิทยาลัยตองกําหนดทิศทางของตนเองใหชัดเจนวาจะมุงไปทางใด จะ
เนนอัตลักษณอยางไร จึงจะสามารถวางแผนทรัพยากรบุคคลไดอยางเหมาะสม 12 
4. สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาจะตองมีแผนที่ชดัเจนในการสนับสนุน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ และเปนพี่เล้ียงอบรมใหกับมหาวิทยาลัยราชภัฏกอน 12 
5. ควรมีความมุงมั่นที่จะดําเนินการตามแผน มีการตรวจสอบ ประเมินผล และ
สนับสนุนอยางตอเนื่อง 8 
6. การจัดสรรอัตราบุคลากรและงบประมาณ ควรเปนระบบและใชเกณฑเดียวกัน
ทุกมหาวิทยาลัยของรัฐ 8 
7. ควรมีการศึกษาและเปรียบเทยีบรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลในกลุม
ราชภัฏที่มีขนาดและสภาพแวดลอมที่แตกตางกัน 8 
8. ทุกคนในองคการตองรวมมอืรวมใจในการปฏิบัติงาน รวมกําลังในศาสตรและ
สาขาที่เอื้อประโยชนตอกันได 4 
9. หากมหาวิทยาลัยมีคนที่มีคุณภาพ มีงบประมาณเพยีงพอ ยอมวางแผน
ทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ 4 
10. สภาพแวดลอมภายนอกควรมีเร่ืองเกี่ยวกับนโยบายของรฐับาลดวย 4 
11. บุคลากรยังยึดติดกับการเปนขาราชการ ไมพอใจกับระบบพนักงาน
มหาวิทยาลัย หากมีหนวยงานใดใหส่ิงตอบแทนดกีวากล็าออกไปหนวยงานใหม 4 
12.  มหาวิทยาลัยควรไดรับการสนับสนุนดานอัตรากําลังเพิ่มในสาขาทีข่าดแคลน 4 
 

จากตารางที่ 9 แสดงใหเห็นวา ขอเสนอแนะอื่นๆ เกีย่วกบัรูปแบบการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยรวม สวนใหญเสนอแนะวาควรใหอิสระแก
มหาวิทยาลัยราชภัฏแตละแหง ที่จะกําหนดความเชีย่วชาญและวางแผนพัฒนาบุคลากรใหเหมาะกับ
บริบทของราชภัฏนั้นๆ โดยมหาวิทยาลัยตองกําหนดทิศทางของตนเองใหชัดเจนวาจะมุงไปทางใด 
จะเนนอัตลักษณอยางไร จึงจะสามารถวางแผนทรัพยากรบุคคลไดอยางเหมาะสม และมีการจัดทํา
แผนทรัพยากรบุคคลทั้งระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว 



บทที่  5 
 

สรุปผลการวิจัย 

 
การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  

พัฒนาขึ้นโดยกระบวนการทีผ่านการตรวจสอบความถูกตองของรูปแบบ รวมทั้งความเหมาะสม
และความเปนไปไดของรูปแบบในการปฏบิัติตามที่ไดนาํเสนอแลวในบทที่ 1-4 โดยในบทนี้จะ
นําเสนอการสรุปผลการวิจัย ซ่ึงทําใหไดรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย   
ราชภัฏ ที่ประกอบดวย 4 สวน ไดแก 
สวนท่ี 1  ความนํา 
สวนท่ี 2  องคประกอบของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 รูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวย
องคประกอบสําคัญ ไดแก  

 องคประกอบท่ี 1  สภาพแวดลอมภายนอก 
 องคประกอบท่ี 2  ปจจัยปอนในการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
องคประกอบท่ี 3  กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล มี 6 ขั้นตอน ไดแก 
1. การศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานขององคการ 
2. การประเมินทรัพยากรบุคคลปจจุบัน 
3. การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล 
4. การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล 
5. การกําหนดแนวปฏิบัต ิ
6. การตรวจสอบและประเมนิผล 
 องคประกอบท่ี 4  ผลผลิตจากการวางแผนทรัพยากรบคุคล 
องคประกอบท่ี 5  ขอมูลยอนกลับจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

สวนท่ี 3  แนวทางการนํารปูแบบไปใช 
สวนท่ี 4  เงื่อนไขหรือขอจํากัดของรปูแบบ 
 

โดยสามารถอธิบายดวยแผนภูมิ ดังนี้
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สวนที่ 1  ความนํา 

สวนที่ 2  องคประกอบของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

สวนที่ 3  แนวทางการนํารูปแบบไปใช 

สวนที่ 4  เงื่อนไขหรือขอจํากัดของรูปแบบ 

    ปจจัยปอน 
 

1. สภาพแวดลอมภายใน 
   1.1 นโยบาย 
         1.1.1 จุดมุงหมาย 
         1.1.2 ระยะเวลา 
   1.2 หลักสูตร 
       1.2.1 หลักสูตรปจจุบัน 
       1.2.2 หลักสูตรที่คาดวา   
                 จะเปด 
2. กฎ ระเบียบ ขอบังคับ 
    2.1 พ.ร.บ.มหาวิทยาลัย  
ราชภัฏ 
    2.2 ระเบียบการบริหารงาน
บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
    2.3 ระเบียบขอบังคับอื่นๆ 
3. ประวตัิความเปนมาและ
พัฒนาการขององคการ 

           กระบวนการ 
 

1. การศึกษาวิเคราะหขอมูล
พื้นฐานขององคการ 
2. การประเมินทรัพยากรบุคคล
ปจจุบัน 
3. การคาดการณความตองการ
ทรัพยากรบุคคล 
4. การรวบรวมและวิเคราะห
ขอมูล 
5. การกําหนดแนวปฏิบัติ 
6. การตรวจสอบและประเมินผล 

    ผลผลิต 
 
บุคลากร  
ในจํานวน 
คุณสมบัติ 
และเวลา 
ตามความ
ตองการของ
องคการ 

ขอมูลยอนกลับ 

สภาพแวดลอมภายนอก 

สภาพแวดลอมภายนอก 

แผนภูมิที่ 5  รูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏสมบูรณ 
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สวนท่ี 1  ความนํา 
การวางแผนทรัพยากรบุคคล หมายถึง กระบวนการคาดการณความตองการ

ทรัพยากรบุคคลขององคการเปนการลวงหนา เพื่อนําไปสูการกําหนดกลวิธีที่จะใหไดกําลังคน      
ที่มีความรูความสามารถเหมาะสมอยางเพยีงพอทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ มาปฏิบัติงาน        
ในเวลาที่ตองการ 

การวางแผนทรัพยากรบุคคล (Human Resource Planning) หรือ การวางแผน
กําลังคน (Manpower Planning) เปนกาวแรกของการพฒันาทรัพยากรบุคคล (Human Resource 
Development) ในการบริหารงานขององคการ ซ่ึงการวางแผนทรัพยากรบุคคลนี้จะชวยใหองคการ
สามารถที่จะจัดหาบุคคลที่มีคุณสมบัต ิความสามารถตามมาตรฐานเหมาะสมกับงาน และพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลที่องคการมีอยู ใหเปนทรพัยากรที่มีคณุภาพที่จะสามารถนําองคการไปสูเปาหมาย 
ที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพ และมีความสามารถที่จะตอบไดหรือแสดงปฏิกิริยาตอส่ิงกดดันจาก
ภายนอกไดไมวาจะมีองคกรที่มีการจัดโครงสราง มีระบบการทํางานหรือมีการวางแผนที่รอบคอบ
สักเพียงใด ส่ิงตางๆ เหลานี้จะไมสามารถนําองคการไปสูเปาหมายหรือวตัถุประสงคที่กําหนดได 
ถาความสําคัญของการวางแผนทรัพยากรบุคคลไมไดรับการยอมรับและนําไปปฏิบตัิ  

การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนเรื่องสําคัญที่องคการทั่วไปควรใหความสนใจ
เปนอันดับตนๆ ของการบริหารงาน เพราะองคกรที่จะสามารถดําเนินงานไดอยางราบรื่นและ
ตอเนื่อง จําเปนอยางยิ่งที่ตองมีทรัพยากรบคุคลที่มีทั้งคุณภาพและปริมาณ มีสมรรถนะ 
(Competency) ที่เหมาะสมกบัวิสัยทัศน พนัธกิจ และเปาหมายขององคการ กลาวคือ บุคลากร
จะตองมีความรู ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะตางๆ ที่จําเปนตอการปฏิบัติงานเพียงพอและ
เหมาะสมกับการดําเนินงานขององคกรนั้นๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อเทคโนโลยีที่ทันสมัยเขามามี
บทบาทมากขึ้น การพัฒนารปูแบบตางๆ ของการบริหารก็มีมากขึ้น ดังนั้น การวางแผนทรัพยากร
บุคคลจึงทวีความสําคัญไปดวย 

 การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนกิจกรรมกาํหนดความตองการและการจัดหา
บุคคลที่มีคุณสมบัติความสามารถตามมาตรฐานและความเหมาะสมกับงาน ทําไดโดยการสํารวจ
ความตองการทรัพยากรบุคคล ที่มีทักษะตามที่ตองการเพื่อกําหนดจํานวนและลักษณะของบุคลากร
ที่จะสรรหาเขามาใหเหมาะสมกับงานหรอื ทดแทนบุคลากรที่ออกจากงาน สถาบันอุดมศึกษาควร
ตระหนกัถึงความสําคัญของกิจกรรมนีใ้หมาก โดยเฉพาะในสถาบันอดุมศึกษาของรฐั ซ่ึงไดรับ
ผลกระทบจากภาวะเศรษฐกจิ ทําใหมีขอจาํกัดดานงบประมาณในหมวดเงินเดือนในเรื่องการรับ
บุคลากรใหม การวางแผนกาํลังคนจึงมีความจําเปนอยางยิ่งสําหรับสถาบัน และเนื่องดวยทรพัยากร
บุคคลในสถาบันอุดมศึกษามีลักษณะเฉพาะแตกตางจากองคกรอื่น คอื บุคลากรสวนใหญมี         
วุฒิการศึกษาและความสามารถสูง ภารกิจที่รับผิดชอบสอน วิจยั บริการชุมชน และทะนุบํารุง
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ศิลปวัฒนธรรมเปนภารกจิทีสํ่าคัญ เพราะทําหนาที่พัฒนาทรัพยากรบคุคลในสังคม สรางสรรค
นวัตกรรมและองคความรูใหมใหแกสังคม การบริหารทรัพยากรบุคคลและการพฒันาทรัพยากร
บุคคลในสถาบันอุดมศึกษา จึงเปนงานที่ทาทายสําหรับผูบริหารสถาบันการศึกษา  

มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษาระดับปริญญา สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศกึษาธิการ ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ       
พ.ศ. 2547 ประกาศในราชกจิจานุเบกษาในวันที่ 14 มิถุนายน พ.ศ. 2547 และกฎหมายนี้มีผลบังคับ
ใชตั้งแตวันที่ 15 มิถุนายน พ.ศ. 2547 มีจํานวนทั้งสิ้น 41 แหงกระจายอยูทั่วประเทศ แตปจจุบนั 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครพนมไดยุบรวมกบัมหาวิทยาลัยนครพนม จึงเหลือมหาวิทยาลัยราชภัฏ
ทั้งสิ้น 40 แหง  ตามพระราชบัญญัติมหาวทิยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 มาตรา 7 ระบุใหมหาวิทยาลัย
ราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อการพัฒนาทองถ่ิน ที่เสริมสรางพลังปญญาแผนดิน ฟนฟูพลังการ
เรียนรู เชิดชูปญญาของทองถ่ิน สรางสรรคศิลปวิทยา เพื่อความเจริญกาวหนาอยางมั่นคงและยั่งยนื
ของปวงชน มสีวนรวมในการจัดการ การบาํรุงรักษา การใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอม อยางสมดุลและยั่งยืน โดยมวีตัถุประสงคใหการศึกษา สงเสริมวิชาการและวิชาชพี
ช้ันสูง ทําการสอน วิจัย ใหบริการทางวิชาการแกสังคม ปรับปรุง ถายทอดและพัฒนาเทคโนโลยี 
ทะนุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม ผลิตครูและสงเสริมวิทยฐานะครู 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนสถาบันอุดมศึกษาที่ปรับเปลี่ยนมาจากสถาบันราชภัฏ ซ่ึง
อยูในชวงการวางแผนและพฒันาเพื่อใหมศีักยภาพทัดเทยีมมหาวิทยาลยัอ่ืนๆ ฉะนัน้ การวางแผน
ทรัพยากรบุคคลหรือการวางแผนกําลังคนในมหาวิทยาลยัราชภัฏ จึงเปนกระบวนการที่สําคัญยิ่งที่
ตองรีบดําเนินงาน เพื่อใหไดบุคลากรที่มีคุณสมบัติและคณุภาพในปริมาณที่เพยีงพอ มารวมกัน
ดําเนินงานพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏใหบรรลุตามภารกิจขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
สวนท่ี 2  องคประกอบของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 รูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวย
องคประกอบสําคัญ ไดแก สภาพแวดลอมภายนอก ปจจัยปอนในการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล ผลผลิตจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล และขอมูลยอนกลับ
จากการวางแผนทรัพยากรบคุคล 

 องคประกอบท่ี 1  สภาพแวดลอมภายนอก 
สภาพแวดลอมภายนอกในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ    

ประกอบดวย สภาพแวดลอมดานเศรษฐกจิรวมถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ         
ดานสังคม วัฒนธรรม ดานการเมือง การปกครอง และดานเทคโนโลย ี
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 องคประกอบท่ี 2  ปจจัยปอนในการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
 ปจจัยปอนในการวางแผนทรัพยากรบุคคล ไดแก 
1.  สภาพแวดลอมภายในของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวย วัตถุประสงค 

ภารกิจ วิสัยทศัน การจัดโครงสรางองคการ จุดออนและจุดแข็งขององคการ ทรัพยากรดานบุคลากร 
การเงินงบประมาณ อาคารสถานที่ และครุภัณฑ แผนพฒันามหาวิทยาลัย แผนการรบันักศึกษา
รวมถึงหลักสูตรการเรียนการสอน และแผนพัฒนาการศกึษาระดับอุดมศึกษา  

1.1  นโยบายของมหาวทิยาลัยตามแผนพฒันามหาวิทยาลัย จะเปนสิ่งทีก่ําหนด
ทิศทางของมหาวิทยาลัย วาจะมุงพัฒนามหาวิทยาลัยไปดานใด สงผลถึงการเปดหลักสูตรที่เนน
ความสอดคลองกับความตองการของทองถ่ิน 

1.2  หลักสูตรที่เปดสอน จะเปนแนวทางในการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
ประกอบการประเมินทรัพยากรบุคคลปจจุบัน และคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล โดย
รวบรวมขอมลูบุคลากรปจจุบันจากหลักสูตรที่เปดสอน และสํารวจความตองการบุคลากรเพิ่มจาก
หลักสูตรที่คาดวาจะเปดสอนในอนาคต 

2.  กฎหมาย ระเบียบขอบังคบั ประกอบดวย พระราชบัญญัติระเบียบบรหิาร
ราชการกระทรวงศึกษาธิการ พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา       
พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาต ิพ.ศ. 2542 
และพระราชบญัญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน    
ในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 และระเบยีบการบริหารงานบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

3.  ประวัติความเปนมาและพฒันาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ แสดงใหเห็นวา
องคการมีพัฒนาการและการเติบโตในแตละชวงอยางไร ซ่ึงมหาวิทยาลัยราชภัฏพฒันาจากอดตีเปน
สถาบันผลิตครู ตอมามีการเปดหลักสูตรสาขาวิชาชีพอ่ืนที่ตอบรับความตองการของทองถ่ินเพิ่มขึ้น 

องคประกอบท่ี 3  กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล มี 6 ขั้นตอน ไดแก 
1. การศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานขององคการ 
2. การประเมินทรัพยากรบุคคลปจจุบัน 
3. การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล 
4. การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล 
5. การกําหนดแนวปฏิบัต ิ
6. การตรวจสอบและประเมนิผล 
ซ่ึงแตละขั้นตอนมีรายละเอยีด ดังนี ้
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1.  การศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานขององคการ 
การศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานขององคการ เปนขั้นแรกที่นักวางแผนทรัพยากร

บุคคลควรพิจารณา เพื่อใหสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการ  
องคการตางๆ มักมีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ วัตถุประสงค และแผนงาน 

โครงการ หรือที่เรียกรวมกันวา แผนกลยุทธขององคการ เปนเสมือนแผนที่จะนําองคการไปสู
เปาหมาย ส่ิงสาํคัญที่สุดในการวางแผนทรพัยากรบุคคล คือ การศึกษาแผนกลยุทธขององคการ    
ใหถองแท เพือ่ใหสามารถมีคนที่ตองการ ในเวลาที่ตองการ ตามทักษะความสามารถที่ตองการ 

การวางแผนทรัพยากรบุคคลจําเปนตองศึกษานโยบายและแผนขององคการ 
เพื่อใหแผนกําลังคน เปาหมาย แผนงาน และงบประมาณขององคการในระยะเวลาที่ตองการมีความ
สอดคลองกัน ทั้งนี้เนื่องจากการวางแผนทรัพยากรบุคคลจะตองศึกษาถึงการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ
และโครงสรางขององคการ การเปลี่ยนแปลงแนวความคิด นโยบายของการบริหารตลอดจนสภาวะ
แวดลอมภายนอก ดานสังคม เศรษฐกิจและการเมือง เชน กฎหมายทีส่งผลกระทบตอการดําเนินงาน 
ภาวะเงินเฟอ การวางงาน คานิยมของการทํางาน ความกาวหนาทางเทคโนโลยี วาแตละสวนสงผล
กระทบตอความตองการทรัพยากรบุคคลอยางไร และตามปกติองคการจะตองกําหนดระยะเวลาที่
แนนอนในการวางแผนทรัพยากรบุคคลขึ้นกอน แลวจึงกําหนดวาในชวงเวลานัน้องคการมี
เปาหมาย แผนงานและงบประมาณเปนอยางไร ระยะเวลาที่เหมาะสม คอื ระหวาง 3-5 ป เพราะวา
ไมส้ันจนเกินไปจนมองไมเห็นผลและ ไมยาวเกินไปจนปรับปรุงและประเมินผลไดยาก 

2.  การประเมินทรัพยากรบคุคลปจจุบัน 
การประเมินทรัพยากรบุคคลปจจุบัน เปนการวิเคราะหขอมูลภายในทั่วไปของ

องคการ ไดแก จํานวนบุคลากร และทักษะที่มีอยูในปจจบุัน เปนการคนหาอยางเปนระบบ เกีย่วกบั
สภาพกําลังคนที่มีอยูในองคการ ทําการวเิคราะหงานแตละตําแหนง จากการดูตําแหนงงาน ขอบเขต
การปฏิบัติงาน คุณสมบัติของบุคลากร ความรูความสามารถ รวมทั้งการคาดการณความสูญเสีย
กาํลังคนในอนาคตดวย โดยวิเคราะหจากขอมูลทะเบียนประวัติที่มีอยูวาเพยีงพอตอการปฏิบัติงาน
ตามเปาหมายขององคการหรือไม หรือใชวิธีการสอบถามและตรวจสอบ คือ สอบถามขอมูลจาก  
แตละหนวยงานยอยแลวนํามาสรุปเปนขอมูลในภาพรวมของทั้งองคการ 

3.  การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล  
การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล ตองคาดการณและระบไุดพรอมวา 

ในระยะเวลาขางหนาในอนาคตที่กําหนดไวนั้น กําลังบุคคลที่ตองการนั้นมีอะไร เทาไร อยางไรบาง 
ทั้งในแงของจาํนวนรวมหรอืแยกประเภท ตลอดจนเปนการระบุเปนรายบุคคลลงไปถึงคุณสมบัติ
ตางๆ เชน ความชํานาญ พื้นฐานการศึกษาและประสบการณ 
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เปนการมุงเนนกําลังคนในอนาคต การปรับตัวขององคการในอนาคต อันเกิดจาก
แรงผลักดันภายนอกและภายในองคการ เปนการกําหนดความตองการจํานวนคนงานที่มีคุณสมบัติ
ตามที่ระบุไวสําหรับระยะเวลาหนึ่งในอนาคต เปนการคาดคะเนวาจะมีบุคลากรเกษยีณอายุราชการ 
การปลดถาย การแตงตั้ง ความตองการดานกําลังคน การพยากรณความตองการจางงานขององคการ
ตางๆ ในระยะเวลาชวงการวางแผนเปรียบเทียบความตองการกําลังคนกบัการผลิตกําลังคน 

ตองมีขอมูลของบุคลากรปจจุบันวา มจีํานวนเทาใด ความรูความสามารถ ทักษะ
เปนอยางไร มบีุคคลใดที่สามารถไดรับการพิจารณาเลื่อนตําแหนงไดบางหรือไม ในขณะเดียวกนั 
จะตองวางแผนคาดการณกําลังคนในอนาคตที่สัมพันธกับลักษณะงานที่ขยายเพิ่มขึน้ ซ่ึงพิจารณาใน
รายละเอียด เชน จํานวน ตําแหนง ความรูความสามารถ ระดับการศกึษาและประสบการณ เปนตน 

4.  การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล 
การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล จะตองใชนักวเิคราะหและจัดหมวดหมูขอมูล 

คัดเลือกขอมูลที่ถูกตองและเปนประโยชนในการแกไขปญหา พยายามรวบรวมขอมลูทุกดานมา
วิเคราะห โดยอาศัยนักวิเคราะหมาเปนผูปฏิบัติตามหลักตรรกวิทยาและตองใชขอมูลใหเปน
ประโยชนในการหาวิธีแกปญหาไดถูกตองที่สุด ซ่ึงจะกาํหนดโครงสรางขององคการแสดงตําแหนง
ที่มีอยูวาองคการตองการตําแหนงใดบาง ในระดับใดและมีปริมาณเทาใด พรอมกับกาํหนดตวั
บุคคลลงไปใหเหมาะสมกบัตําแหนงและคุณสมบัติของบุคคลลวงหนาไปตามระยะเวลาของแผน  
ที่ไดกําหนดไว 

5.  การกําหนดแนวปฏิบัต ิ
การกําหนดแนวปฏิบัติ เปนการกําหนดแผนปฏิบัติงาน กลยุทธและวิธีการตางๆ 

ของฝายบริหารบุคคล (กองการเจาหนาที่) ใหปฏิบัติตามแผนเพื่อแกปญหาและบรรลุตาม
วัตถุประสงคที่กําหนดไว หรือเปนการจัดทําแผนทรัพยากรบุคคลเพื่อใหเปนไปตามความตองการ
ขององคการในแตละขณะ เมื่อสามารถวิเคราะหไดแลววา องคการมีความตองการทรัพยากรบุคคล
จํานวนเทาใด ประเภทใด ในเวลาใด องคการสามารถนําขอมูลเหลานั้นมากําหนดเปนแผน
ทรัพยากรบุคคลได ขั้นตอนที่สําคัญ คือ การจัดทําแผนเพื่อจัดหากําลังคนมาใหไดตามเปาหมายที่
ตองการ ซ่ึงอาจทําไดหลายวธีิ เชน เสาะแสวงหาบุคคลใหมจากภายนอกองคการ หรือ หาจากบุคคล
ที่อยูภายในองคการ จะตองกาํหนดออกมาเปนแผนปฏิบตัิของฝายที่รับผิดชอบ เชน แผนการสรรหา
บุคลากร แผนการคัดเลือกและบรรจุ แผนการประเมินผลการปฏิบัติงาน แผนการฝกอบรมและ
พัฒนา แผนการปรบัเปลี่ยนความรูและทกัษะของบุคลากรใหมเพื่อใหสอดคลองกับความตองการ
ใหมขององคการ แผนการไกลเกลี่ยบุคลากร แผนการเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากร แผนการทดแทน
บุคลากรที่มีอยู เปนตน แผนเหลานี้จะตองมีความสัมพันธและสอดคลองกัน และเปนแผนใน
ลักษณะยดืหยุนไดตามสภาพแวดลอมทางสังคมที่เปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว 
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6.  การตรวจสอบและประเมินผล 
การตรวจสอบและประเมนิผล เปนการตรวจสอบความเหมาะสมและ

ความกาวหนาของแผนปฏิบัติงานหรือแผนตางๆ วาสามารถบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวหรือไม หลังจาก
นั้นจะตองนําผลลัพธจากการประเมินผลมาประกอบการเสนอแนวทางในการปรับปรงุแกไข เพื่อ
พัฒนาการดําเนินงานใหมีความเหมาะสมสอดคลองกับสถานการณจรงิ 

เมื่อมีการวางแผนทรัพยากรบุคคล และไดนําแผนมาปฏบิัติแลว ควรจะไดมกีาร
ตรวจสอบผลการปฏิบัติตามแผนทุกขั้นตอน วาการคาดการณกําลังไวนั้นมีปญหาหรืออุปสรรค
ใดบางในการปฏิบตัิ ปรับปรุงบางสวนที่บกพรอง ปรับปรุงแผนการพฒันาทรัพยากรบุคคลใหม 
เพื่อใหไดแผนที่มีประสิทธิภาพ และมีการการประเมินผลวาองคการสามารถบรรลุวัตถุประสงค    
ที่กําหนดไวหรือไม ปญหาและอุปสรรคของการดําเนินงานคืออะไร และควรจะทําอยางไรตอไป 
ในอนาคต 

 องคประกอบท่ี 4  ผลผลิตจากการวางแผนทรัพยากรบคุคล 
ผลผลิตจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนผลที่ไดจากการวางแผนทรัพยากร

บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภฏั ทั้งดานจํานวนและคุณสมบัติของบุคลากร ในชวงเวลาที่ตองการ 
องคประกอบท่ี 5  ขอมูลยอนกลับจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล 
การใหขอมูลยอนกลับจากการวางแผนทรัพยากรบุคคล เปนการนาํผลจาก

กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคลและผลผลิต มาเปนขอมูลในการปรับปรุง และพัฒนาการ
วางแผนทรัพยากรบุคคล ใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมายขององคการ 
 
สวนท่ี 3  แนวทางการนํารูปแบบไปใช 

นอกจากแนวทางการนํารูปแบบไปใชตามรูปแบบที่ผูทรงคุณวุฒิใหขอมูลมาแลว 
เมื่อผูวิจัยนําไปสอบถามความเหมาะสมและเปนไปไดกบัผูที่เกี่ยวของกับการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ผูวิจยัไดขอมูลเพิ่มเติมที่สามารถนํามาเปนสวนประกอบของรูปแบบ
การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ในสวนที่ 3 นี้ โดยไดเพิ่มเติม ขอ 3 และ ขอ 4 
ซ่ึงนําเสนอเปนแนวทางการนํารูปแบบไปใช ดังนี ้

1. เรงดําเนินการออกกฎหมายและระเบยีบการบริหารงานของมหาวิทยาลัย     
ราชภัฏแตละแหง เชน กฎหมายเกีย่วกับการแบงสวนราชการ และระเบยีบบริหารบุคลากรใน
มหาวิทยาลัย ประกอบกับการมีแผนทางวชิาการ และแผนการรับนักศกึษา เพื่อความชัดเจนในการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลไดตรงตามสายงาน 
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2. จัดใหมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถ และประสบการณดานการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลมาทํางานโดยตรง มีที่ปรึกษาที่ดี ประกอบกับผูบริหารที่มีวิสัยทัศนและนโยบาย
การทํางานที่เอือ้ตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

3. งบประมาณในการดําเนนิงานดานการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ควรใชงบประมาณเงนิรายไดของมหาวิทยาลัยสนับสนุน และรัฐบาลควร
สนับสนุนงบประมาณแผนดินเพิ่มขึ้น 

4. ควรใหอิสระแกมหาวทิยาลัยราชภัฏแตละแหง ที่จะกําหนดความเชีย่วชาญและ
วางแผนพฒันาบุคลากรใหเหมาะกับบริบทของราชภัฏนั้นๆ โดยมหาวิทยาลัยตองกาํหนดทิศทาง
ของตนเองใหชัดเจนวาจะมุงไปทางใด จะเนนอัตลักษณอยางไร จึงจะสามารถวางแผนทรัพยากร
บุคคลไดอยางเหมาะสม และมีการจัดทําแผนทรัพยากรบุคคลทั้งระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว 
 
สวนท่ี 4  เงื่อนไขหรือขอจํากัดของรูปแบบ 

จากเงื่อนไขหรือขอจํากัดของรูปแบบตามรูปแบบที่ผูทรงคุณวุฒใิหขอมลูมาแลว 
เมื่อผูวิจัยนําไปสอบถามความเหมาะสมและเปนไปไดกบัผูที่เกี่ยวของกับการวางแผนทรพัยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ก็ไมมีขอมลูเพิ่มเติมที่สามารถนํามาเปนสวนประกอบของรูปแบบ
การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ในสวนที่ 4 นี้ จึงนําเสนอเปนเงือ่นไขหรือ
ขอจํากัดของรปูแบบ ดังนี ้

 เงื่อนไขความสําเร็จของรูปแบบ 
1. รัฐบาลตองเรงพิจารณาอนุมตัิกฎหมายและระเบยีบการบริหารงานของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏแตละแหง เพื่อใหดําเนินการวางแผนทรัพยากรบคุคลไดอยางชดัเจน และควร
อนุมัติงบประมาณใหดําเนนิการตามแผน 

2. คณะกรรมการในการวางแผนทรัพยากรบคุคลตองประกอบดวย ผูบริหาร
มหาวิทยาลัย สภามหาวิทยาลัย สภาวิชาการ ฯลฯ ที่มีวิสัยทัศนและนโยบายการทํางานที่เอื้อตอการ
วางแผนทรัพยากรบุคคล มีที่ปรึกษาที่ดี และมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถ และประสบการณ
ดานการวางแผนทรัพยากรบุคคลมาทํางานโดยตรง เพื่อใหไดแผนทรพัยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ 

3. รัฐบาลตองใหความเปนธรรมและเทาเทยีมระหวางมหาวทิยาลัยราชภัฏกับ
มหาวิทยาลัยทีสั่งกัดทบวงมหาวิทยาลัยเดมิหรือสถาบันการศึกษาอื่น ในการจดัสรรงบประมาณ 
การใหอัตราบรรจุและดานอืน่ๆ 
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ขอจํากัดของรปูแบบ 
1. การวางแผนทรัพยากรบุคคลไมสามารถนําไปสูการปฏิบัติไดอยางสมบรูณ 

หากกฎหมาย ระเบียบการบริหารงาน แผนทางวิชาการ และแผนการรับนักศึกษาของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏแตละแหง ยังไมชัดเจน รวมถึงภาระงานของภาควิชา/โปรแกรมวิชา วาจะใหลําดับ
ความสําคัญอยางไร 

2. บริบททางเศรษฐกิจ สังคม วฒันธรรมตอการเปนขาราชการ ที่มีความมั่นคง  
แตคาตอบแทนต่ํา ทําใหไมสามารถรับบุคลากรตามแผนได ทั้งในแงของจํานวน คุณสมบัติ และ  
ในเวลาที่ตองการ เนื่องจากไมมีผูมาสมัคร หรือผูมาสมัครมีคุณสมบัติไมตรงตามตองการ รวมถึง
การเปลี่ยนงานหรือการลาออกไปทํางานทีอ่ื่นของบุคลากร 

3. การเมืองในองคการ เปนสาเหตุสําคัญประการหนึ่งที่สงผลกระทบตอ
ความสําเร็จดานการวางแผนทรัพยากรบุคคลในองคการ ปรากฏการณการเมืองที่พบเห็นกนัทั่วไป 
เชน การแบงพรรคแบงพวก การสรางฐานอํานาจและอาณาจักรของแตละฝาย รวมถึงความขัดแยง
ดานผลประโยชน เปนตน ปจจัยทางการเมอืงในองคการเหลานี้ยอมสงผลกระทบในทางลบตอ
ความรวมมือประสานงานกันระหวางฝายตางๆ ที่เกี่ยวของ 

 



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

 

202

แนวทางการทาํแผนทรัพยากรบุคคล 
ตามรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภฏั 
 
แนวทางการทาํแผนทรัพยากรบุคคล ตามรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ที่ผูวิจัยศกึษาและไดนําเสนอเปนรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ แนวทางการทําแผนจะชวยใหนักวางแผนหรือผูทีจ่ะนํารูปแบบการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ที่ผูวิจัยเสนอไปใชไดอยางเปนรูปธรรม โดยงายและ
สะดวกขึ้น ถาใชแนวการเขยีนหรือสรางแผนตามนี้ ซ่ึงผูใชรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคล
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ทําไดโดยการหาขอมูลมาประกอบในประเดน็ตามที่กําหนดในรูปแบบ 
การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏทั้งหมด 4 สวน ดงันี้ 
 
สวนท่ี 1  ความนํา (ขอมูลที่กลาวถึงความสําคัญของการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ) ……………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………  
 
สวนท่ี 2  องคประกอบของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 
1.  ปจจัยปอน 

1.1 สภาพแวดลอมภายใน ที่สงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล  
1.1.1  นโยบายของมหาวิทยาลัยตามแผนพฒันามหาวิทยาลัย  

1.1.1.1  จุดมุงหมาย (ทิศทางการพัฒนามหาวิทยาลัย) ……………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

1.1.1.2  ระยะเวลา (แผนนี้จะนําไปใชในชวงเวลาใด) ……………………………. 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
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1.1.2  หลักสูตรที่เปดสอน 
1.1.2.1  หลักสูตรที่เปดสอนในปจจุบัน (โดยแยกทําเปนแตละหลักสูตร เพื่อนําไป

คิดรวมในการวางแผนทรัพยากรบุคคลตอไป) 
ช่ือสาขาวิชา ……………………………………………………………… 
ระดับการศึกษา 

     อนุปริญญา     ปริญญาตรี 4 ป  
     ปริญญาตรี 2 ปหลัง    ประกาศนียบัตรบัณฑติ 
     ปริญญาโท     ปริญญาเอก 

จํานวนอาจารยปจจุบนั …………………………………………………... 
จํานวนนักศกึษาปจจบุัน …………………………………………………. 
อัตราสวนระหวางจํานวนอาจารยกับจํานวนนกัศึกษา …………………… 

1.1.2.2  หลักสูตรที่คาดวาจะเปดสอน (โดยแยกทําเปนแตละหลักสูตร เพื่อนําไป  
คิดรวมในการวางแผนทรัพยากรบุคคลตอไป) 

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

     อนุปริญญา     ปริญญาตรี 4 ป  
     ปริญญาตรี 2 ปหลัง    ประกาศนียบัตรบัณฑติ 
     ปริญญาโท     ปริญญาเอก 

จํานวนอาจารยปจจุบนั .…………………………………………………. 
จํานวนอาจารยที่ตองการเพิม่ ……………………………………………. 
คุณสมบัติของอาจารยที่ตองการ …………………………………………. 

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

จํานวนนักศกึษาที่คาดวาจะรับ …………………………………………... 
อัตราสวนระหวางจํานวนอาจารยกับจํานวนนกัศึกษา …………………… 
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1.2  กฎหมาย ระเบียบขอบังคับ ท่ีสงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล  
1.2.1  พระราชบัญญัติมหาวทิยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 (สวนที่สงผลตอการวางแผน

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

1.2.2 ระเบียบการบริหารงานบุคลากรของมหาวทิยาลัยราชภัฏ (สวนที่สงผลตอการ
วางแผนทรัพยากรบุคคล) ………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

1.2.3 อ่ืนๆ (กฎหมาย ระเบยีบขอบังคับอื่นๆ ที่เกี่ยวของ).……………………………….. 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

1.3 ประวัติความเปนมาและพฒันาการขององคการ (สวนทีส่งผลตอการวางแผนทรัพยากร
บุคคล)……………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
2.  กระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

รูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ จากการวจิัยคร้ังนี้ 
ผูวิจัยไดกําหนดกระบวนการวางแผนทรัพยากรบุคคลไว 6 ขั้นตอน ซ่ึงสามารถนําไปเปนแนวทาง
ในการดําเนินการ ดังนี ้

2.1 การศึกษาวิเคราะหขอมูลพื้นฐานขององคการ (ขอมูลปจจัยปอนในการวางแผนทรัพยากร
บุคคล) ……………………………………………………………………………..….................... 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

 

205

2.2 การประเมินทรัพยากรบุคคลปจจุบัน (ขอมูลหลักสูตรที่เปดสอน จํานวนอาจารย จํานวน
นักศึกษา อัตราสวนระหวางจํานวนอาจารยกับจํานวนนกัศึกษา) ………………….………………. 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

2.3 การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล (ขอมูลหลักสูตรที่คาดวาจะเปดสอน จํานวน
อาจารยปจจุบนั จํานวนอาจารยที่ตองการเพิ่ม คุณสมบัตขิองอาจารยที่ตองการจํานวนนักศึกษาที่
คาดวาจะรับ อัตราสวนระหวางจํานวนอาจารยกับจาํนวนนักศึกษา) ……………….……………… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

2.4 การศึกษาวิเคราะหขอมูลการแขงขันในตลาดแรงงานและระหวางองคการ (ขอมูลความ
ตองการอาจารยตามคุณสมบตัิที่กําหนดในตลาดแรงงาน ขอมูลเกี่ยวกับเงินเดือน รายได สวัสดิการ
ที่อาจารยจะไดรับ) ………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

2.5 การกําหนดกรอบคุณภาพของบุคลากรที่นอกเหนือจากคณุสมบัติหรือคุณภาพที่ตองการ 
(ขอมูลคุณสมบัติของอาจารยที่ตองการ และคุณสมบัติพิเศษเพิ่มเติม) ………………………..…… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

2.6 การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล (การรวบรวมขอมูลพื้นฐานขององคการ ขอมูลทรัพยากร
บุคคลปจจุบัน และขอมูลความตองการทรัพยากรบุคคล มาวิเคราะหวาองคการตองการตําแหนง
ใดบาง ในระดบัใด และมีปริมาณเทาใด พรอมกับกําหนดตัวบุคคลลงไปใหเหมาะสมกับตําแหนง
และคุณสมบัตขิองบุคคลลวงหนาไปตามระยะเวลาของแผนที่ไดกําหนดไว)……………. 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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2.7 การกําหนดแนวปฏิบัต ิ(ขอมูลแนวปฏิบัตติามแผนปฏิบัติงาน กลยุทธและวิธีการตางๆ ของ
ฝายบริหารงานบุคคล เพื่อจดัหากําลังคนมาใหไดตามเปาหมายที่ตองการ) …………………..…… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

2.8 การตรวจสอบและประเมนิผล (ขอมูลผลจากการปฏิบัติตามแผน ปญหาและอุปสรรคใน
การปฏิบัติ)……………………………………………………………………………………....…. 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
3.  ผลผลิต (ขอมูลจํานวนบคุลากร และคุณสมบัติของบุคลากร ที่รับเขามาในชวงเวลาที่ตองการ) 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
4.  ขอมูลยอนกลับ (ขอมูลปญหาและอุปสรรค จากปจจัยปอน กระบวนการวางแผนทรัพยากร
บุคคล และผลผลิต) ………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
5.  สิ่งแวดลอมภายนอก 

5.1  ดานเศรษฐกิจ  (สวนที่สงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล) ……………………………. 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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4.2 ดานสังคม วัฒนธรรม (สวนที่สงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล) ……………………. 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

4.3 ดานการเมือง การปกครอง (สวนที่สงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล) ………………. 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

4.4 ดานเทคโนโลย ี(สวนที่สงผลตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล) …………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

ในองคประกอบสวนที่ 2 ที่นักวางแผนทรัพยากรบุคคลตองนําองคประกอบ
ทั้งหมดมาพิจารณาดูในแตละสวน และพิจารณาในสวนที่แตละสวนมคีวามสัมพันธซ่ึงกันและกัน
ดวย ซ่ึงในที่สุดจะสงผลทําใหไดผลผลิต คือ บุคลากรในจํานวน คุณสมบัติ และเวลาตามที่ตองการ 

 
สวนท่ี 3  แนวทางการนํารปูแบบไปใช (เปนการกําหนดแนวทางการนาํรูปแบบไปใชโดยอาศัยแบบ

ตรวจสอบ) 
 มีการออกกฎหมายและระเบียบการบริหารงานของมหาวิทยาลัยราชภฏัแตละแหง เชน 

กฎหมายเกีย่วกับการแบงสวนราชการ และระเบียบบริหารบุคลากรในมหาวิทยาลัย ประกอบกับ
การมีแผนทางวิชาการ และแผนการรับนักศึกษา  

 มีบุคลากรที่มีความรูความสามารถ และประสบการณดานการวางแผนทรัพยากร
บุคคลมาทํางานโดยตรง มีทีป่รึกษาที่ด ีประกอบกับผูบริหารที่มีวิสัยทศันและนโยบายการทํางานที่
เอื้อตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

 มีงบประมาณในการดําเนินงานดานการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย    
ราชภัฏ  

 มีการกําหนดทิศทางการพฒันามหาวิทยาลัยที่ชัดเจน  
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สวนท่ี 4  เงื่อนไขหรือขอจํากัดของรปูแบบ 
 
1.   เงื่อนไขความสําเร็จของรูปแบบ (เปนการตรวจสอบการปฏิบัติตามเงื่อนไขโดยอาศยัแบบ
ตรวจสอบ) 

  รัฐบาลพิจารณาอนุมัตกิฎหมายและระเบียบการบริหารงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
 คณะกรรมการในการวางแผนทรัพยากรบคุคลตองเปนผูที่มีความรูความสามารถ และ

มีประสบการณดานการวางแผนทรัพยากรบุคคล  
  รัฐใหความเปนธรรมและเทาเทยีมระหวางมหาวิทยาลัยราชภัฏกับมหาวิทยาลัยทีสั่งกัด

ทบวงมหาวิทยาลัยเดิมหรือสถาบันการศึกษาอื่น ในการจัดสรรงบประมาณ การใหอัตราบรรจุและ
ดานอื่นๆ 

 
2.  ขอจํากัดของรูปแบบ (สวนในขอจํากดั ไดเปดวางใหผูใชรูปแบบเตมิ) 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 



บทที่  6 
 

การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
การวิจยัเร่ือง การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย  

ราชภัฏ เปนการวิจัยเชงิบรรยาย (Descriptive Research) มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยกําหนดขั้นตอนและวิธีการดําเนนิการวจิัย 
เปน 5 ขั้นตอนสําคัญ คือ 1) การกําหนดกรอบแนวคิดในการวจิัย 2) การศึกษาขอมูลปจจุบันในการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 3) การสรางรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคล
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 4) การตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรปูแบบที่สราง
ขึ้น และ 5) การปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ซ่ึงเมื่อดําเนินการตามขั้นตอนทั้ง 5 เพื่อจะนําไปสูการพฒันารูปแบบการวางแผนทรพัยากรบุคคล
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ประกอบดวย 4 สวน ไดแก 1) ความนํา 2) องคประกอบของรูปแบบการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 3) แนวทางการนํารูปแบบไปใช และ 4) เงื่อนไข
หรือขอจํากัดของรูปแบบ ซ่ึงในบทที่ 6 นี้ ผูวิจัยจะนําเสนอการอภิปรายผลการวิจัยและ
ขอเสนอแนะที่ไดจากการศกึษาวิจัยคร้ังนี ้ 

ในสวนของการอภิปรายผลการวิจัยนั้น ผูวจิัยจะขออภิปรายสวนของรูปแบบ
สมบูรณที่นําเสนอในบทที่ 5 ซ่ึงเปนผลการวิจัย โดยจะนาํเสนอการอภปิรายใน 3 ประเด็นหลัก คือ 
1) อภิปรายในสวนขององคประกอบของรูปแบบ 2) อภปิรายในสวนของแนวทางการนํารูปแบบ 
ไปใช และ 3) อภิปรายในสวนของเงื่อนไขหรือขอจํากัดของรูปแบบ นอกจากการอภิปราย
ผลการวิจัยแลวในบทนี้ผูวิจยัยังไดนําเสนอขอเสนอแนะในการวิจยัมาแสดงดวย โดยแบงการ
เสนอแนะออกเปน 1) ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 2) ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ และ 3) ขอเสนอแนะ  
ในการวิจัยคร้ังตอไป 

 

การอภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการวิจยั ผูวิจยัขออภปิรายสวนของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคล
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยจะนําเสนอการอภิปรายใน 3 ประเด็นหลัก คือ 1) อภิปรายในสวนของ
องคประกอบของรูปแบบ 2) อภิปรายในสวนของแนวทางการนํารูปแบบไปใช และ 3) อภิปรายใน
สวนของเงื่อนไขหรือขอจํากดัของรูปแบบ 

จากผลการวิจยั มีประเดน็ทีจ่ะนํามาอภปิราย ดังนี ้
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1.  การอภิปรายในสวนขององคประกอบของรูปแบบ 
ในสวนขององคประกอบของรูปแบบนั้น ผูวิจัยนําผลการศึกษาขอมูลปจจุบันใน

การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ จากการสัมภาษณผูบริหารของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏมาอภิปราย พบวา มหาวิทยาลัยราชภัฏพัฒนามาจากวิทยาลัยครู โดยมีภารกิจหลักคือการ
ผลิตครู จึงมีอาจารยสวนใหญที่มีพื้นฐานความรูทางดานครู ซ่ึงเมื่อจํานวนสัดสวนอาจารยทั้งหมด  
ก็จะพบวามจีํานวนอาจารยสาขาการศึกษามากกวาสาขาอื่น แตตอมาในป 2538 มีพระราชบัญญัติ
สถาบันราชภัฎ พ.ศ. 2538 ทําใหสถานะเปนสถาบันราชภัฏ และในป 2547 มีพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยราชภัฎ พ.ศ. 2547 มีสถานะเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงนีท้ําให
มหาวิทยาลัยราชภัฏมีการขยายสาขาวิชามากขึ้น มีหลักสตูรใหมๆ เพิ่มขึ้น มีคณะใหมๆ เกิดขึ้น  
โดยเปดสอนในสาขาวิชาตางๆ เพื่อตอบสนองความตองการของนักศึกษาและทองถ่ิน ทําใหมี
ปญหาที่เกิดขึน้จากการเปลี่ยนแปลง เชน อาจารยไมมวีฒุิการศึกษาจบตรงตามสาขาวิชาที่ตนสอน 
มีสาขาวิชาที่เปดสอนแตมีสัดสวนอาจารยตอนักศึกษาไมเปนตามเกณฑกลางมาตรฐานอุดมศึกษา 
จํานวนอาจารยที่จะเกษยีณอายุราชการในอนาคตอันใกลมีเปนจํานวนมาก ขณะเดยีวกันมีการจาง
อาจารยพิเศษและอาจารยอัตราจางเปนจํานวนมาก รวมทั้งยังพบวาอาจารยสวนหนึ่งนอกจากจะ   
ทําหนาที่สอนแลวตองทําภารกิจดานอืน่ทีน่อกเหนือจากงานสอน เชน ทํางานดานธุรการ ทาํใหเกิด
ความขาดแคลนอาจารยผูสอนและสงผลใหเปนขอจํากัดในบทบาทของมหาวิทยาลัย ที่ทําให
อาจารยจํานวนหนึ่งไมอาจทําหนาที่ของตนตามที่ไดศกึษามา แตเพื่อแสดงถึงความพรอม 
มหาวิทยาลัยจงึมีการพัฒนาเพื่อใหสามารถสอนวิชาในสาขาที่ไมเคยเรียนมา จึงมีอาจารยสวนหนึ่ง
ที่จบทางวิชาครูแตไปศึกษาตอหรืออบรมเพื่อจะสอนในสาขาอื่น เชน ทางคอมพิวเตอร 
บริหารธุรกิจ เศรษฐศาสตร เปนตน  (ทรงพล โสภณ, 2546)  

ในสวนของงบประมาณนัน้ ผูวิจัยพบวา มหาวิทยาลัยราชภัฏไมไดรับการพัฒนา
สนับสนุนดานงบประมาณและอัตรากําลังอยางเพยีงพอ จึงสงผลกระทบตอการปฏิบัติภารกิจของ
สถาบันรวมถึงความเชื่อถือทางสังคม จากขอมูลที่ปรากฏใน ทรงพล โสภณ (2546) วามหาวิทยาลัย
ราชภัฏไมไดรับความเชื่อถือเทียบเทาสถาบันอุดมศึกษาอืน่ๆ โดยเฉพาะสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
เมื่อเกิดการขาดงบประมาณและขาดความเชื่อถือจึงทําใหมีผูสนใจสมัครเขาเรียนนอย และการโอน
ไปทํางานในมหาวิทยาลัยอ่ืนของอาจารยที่มีวุฒิสูงขึ้น อีกทั้งสงผลตอการขาดแคลนอาจารยบาง
สาขาทั้งๆ ที่มีอัตรากําลังที่จะบรรจุได แตไมมีผูสนใจมาสมัครเพื่อทํางานในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ผูวิจัยเห็นวา ทีเ่ปนเชนนี้สวนหนึ่งเปนเพราะปจจุบนัการแขงขันในตลาดแรงงานและการแขงขัน
ระหวางองคการมีสูง ในการที่จะรับคนที่มคีุณภาพ และผูที่จบการศึกษาในสาขาที่ขาดแคลนหรือ
สาขาวิชาชีพที่เปนความเชีย่วชาญเฉพาะทาง เชน วิศวกร นักคอมพวิเตอร ใหมาทํางานในองคการ
ของตนนั้นบุคคลเหลานี้มีโอกาสที่จะเลือกหนวยงานที่ทาํงานไดมาก ทาํใหสวนใหญไมเลือกที่จะ
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มาทํางานในมหาวิทยาลัยราชภัฏ อาจเนื่องมาจากมหาวิทยาลัยราชภัฏเปนหนวยงานราชการ มีอัตรา
เงินเดือนและสวัสดิการอื่นนอยกวาบางหนวยงานโดยเฉพาะหนวยงานเอกชน การวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏจึงควรพิจารณาจากคุณสมบตัิของอาจารยที่ตองการ 
ประกอบกับกฎ ระเบียบขอบังคับที่เกี่ยวของ เชน ระเบยีบในการสรรหา การบรรจุ และการธํารงไว
ซ่ึงบุคลากร เปนตน เพื่อสามารถจูงใจใหมผูีที่มีคุณสมบัติตามที่ตองการมาทํางานในองคการมากขึ้น 

จากการสอบถามผูที่เกี่ยวของกับการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏ ไดมีผูเสนอแนะเพื่อใหการดําเนินการตามรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏมีความเปนไปได วา ควรมีการปรับหนวยงานใหเขากับบริบทและสภาพความ
เปนจริง รองรับการเปลี่ยนแปลงสูมหาวิทยาลัยในกํากับ รวมถึงการจัดองคการใหมีความคลองตัว 
แนวทางการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ จึงควรจดัใหสอดคลองกับ
แผนพัฒนาการศึกษาระดับอดุมศึกษา ฉบับที่ 9 (2545-2549) ที่ระบุวามหาวิทยาลัยราชภัฏตองเรง
จัดทาํโครงสรางระบบและระเบียบการบริหารจัดการและการพัฒนาบคุลากรเพื่อรองรับสถานะ   
นิติบุคคล ปรับปรุงหลักสูตรเดิม เชน ยุบเลิกโปรแกรมวชิาที่ไมตอบสนองความตองการของสังคม
และทองถ่ินและมีตนทุนการผลิตสูง ขณะเดียวกันใหพฒันาหลักสูตรใหมๆ ที่เปนทีต่องการของ
สังคม เชน สาขาวิทยาศาสตรคอมพิวเตอร สาขาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีที่เปนความตองการ
ของประเทศในอนาคต สาขาวิชาภาษาไทย ภาษาอังกฤษ ภาษาอืน่ๆ ที่สนับสนุนธุรกิจและ
อุตสาหกรรม บริการและการคาในกลุมประเทศเอเชยี เชน ภาษาจีน ภาษาญี่ปุน เปนตน สาขาวิชา
สังคมศาสตรและมนุษยศาสตร ไดแก บัญชี การบริหารการขนสงและการจัดการทรพัยากรการผลติ 
สาขาวิชาทางดานการคาระหวางประเทศและสาขาที่เกีย่วกับอุตสาหกรรมบริการ เชน อุตสาหกรรม
การทองเที่ยว   

การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ตองสอดคลองกับแนวทาง
ของแผนพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษา ฉบับที่ 9 (2545-2549) ในขณะเดียวกนั มหาวิทยาลัย  
ราชภัฏตองดําเนนิการประกนัคุณภาพทุกสาขาวิชาใหเปนรูปธรรม ชัดเจน เปนที่ยอมรับสอดคลอง
กับความตองการและศักยภาพของทองถ่ินและมหาวิทยาลัย ซ่ึงเปนไปตามที่กําหนดใน
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 หมวด 6 มาตรา 43 ที่ระบุใหมีระบบการประกัน
คุณภาพการศกึษาเพื่อการพฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดับ ประกอบดวย              
การประกันคณุภาพภายในและการประกนัคุณภาพภายนอก  

นอกจากนี้สถาบันราชภัฏยังตองดําเนินการพัฒนาอาจารยในสาขาหรือโปรแกรม
วิชาที่ขาดแคลนอาจารย โดยจัดสรรทุนใหศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นทุกสาขาวิชา เพื่อใหสอดคลอง
หรือใกลเคียงกับเกณฑมาตรฐานอัตราสวนอาจารยตอนกัศึกษาระดับปริญญาตรีในสาขาวิชา
การศึกษา 1:15 สาขาวิชาวิทยาศาสตร 1:10 และสาขาศิลปศาสตร 1:18 (สํานักงานสภาสถาบัน   
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ราชภัฏ, 2547) ที่ไดกําหนดไวและการขยายการเกษียณอายุราชการของอาจารยโดย เฉพาะในสาขา
ที่ขาดแคลนตามนโยบายของรัฐที่ขยายอายุเกษียณราชการถึง 65 ป และการจางบุคลากรโดยเฉพาะ
ควรมีระบบการจางนอกเวลาเพื่อแกปญหาการขาดแคลนอาจารย  

จะเห็นวา บุคลากรที่มีคุณภาพควรมีคุณสมบัติที่สามารถทํางานไดนอกเหนือจาก
ความรูในสาขาที่สําเร็จการศึกษามา สามารถทําหนาที่ไดหลากหลาย และพรอมรับการเปลี่ยนแปลง 
ผูวิจัยเห็นวากรอบคุณภาพมคีวามสําคัญอยางมากในปจจุบัน เนื่องจากปจจุบัน นอกจากองคการ
ตางๆ ตองการรับบุคลากรใหตรงกับสายงานแลว องคการที่จะมีศักยภาพในการแขงขันสูงตองมี
บุคลากรที่มีศักยภาพสูงนอกเหนือจากทีก่าํหนดสําหรับงานในหนาที่ ซ่ึงคุณสมบัตินี้รวมถึงการเปน
ผูรูในสังคมที่ใชความรูเปนฐาน (Knowledge-based Society) และเปนบุคลากรที่มีบทบาทสําคัญใน
สังคมที่กําหนดใหองคการเปนองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) อีกทั้งยังตองเปน
บุคลากรที่สามารถเปนทั้งผูบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) และผูรับการเปลี่ยนแปลง 
(Change Receptor) ไดดวย (ปองสิน วิเศษศิริ, 2550) ซ่ึงตามเกณฑมาตรฐานการบริหารหลักสูตร 
ในระดับบณัฑติศึกษาของสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ก็ไดกําหนดคุณสมบัติของ
อาจารยที่สอนในระดับปริญญาโทและเปนที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ตองจบการศึกษาระดับปริญญา
เอกหรือมีตําแหนงทางวิชาการไมต่ํากวารองศาสตราจารย และตองมีงานวิจยัอ่ืนที่ไมใชสวนหนึ่ง
ของวิทยานพินธดวย สําหรับในระดับปรญิญาเอก อาจารยที่สอนในระดับปริญญาเอกและเปนที่
ปรึกษาวิทยานพินธ ตองจบการศึกษาระดับปริญญาเอก และตองมีงานวจิัยอ่ืนที่ไมใชสวนหนึ่ง  
ของวิทยานพินธดวย จึงจะสอนและเปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธได (สํานักมาตรฐานและ
ประเมินผลอุดมศึกษา, 2548) 

 
2.  การอภิปรายในสวนของแนวทางการนาํรูปแบบไปใช 
รูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ที่พัฒนาขึ้นจาก   

การวิจยัคร้ังนี้ สามารถขยายผลใหมีการนําไปใชอยางกวางขวาง เนื่องจากการวจิัยคร้ังนี้ไดใช
กระบวนการวจิัยตามกรอบทฤษฎีในการพฒันารูปแบบและการวางแผนทรัพยากรบคุคลที่ผูวิจัย  
ไดสังเคราะหมาจากแนวคิดของนักการศึกษาหลายทานดงันําเสนอในบทที่ 1 เพื่อใหสอดคลองกับ
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 ซ่ึงผานการตรวจสอบความถูกตองโดยผูทรงคุณวุฒ ิ
และตรวจสอบความเหมาะสมและเปนไปไดจากผูบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏทุกแหง ในการนํา
รูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏไปใชกับมหาวิทยาลัยราชภัฏแตละ
แหง ตองพจิารณาบริบทที่แตกตางกัน เชน ขนาด ระดบัเทคโนโลยี การจัดองคการ รวมถึง
วัฒนธรรมขององคการ เปนตน อยางไรกต็ามนักวิชาการดานการวางแผนทรัพยากรบุคคล เชน 
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วิชชุดา หุนวไิล (2542) สุนันทา เลาหนันทน (2546) และวิลาวรรณ รพีพิศาล (2549) ไดเสนอแนะ
ขอควรพิจารณาประกอบการนําแผนไปปฏิบัติในแนวทางที่สอดคลองกัน ดังนี ้

2.1 จะตองศึกษาและทําความเขาใจวัตถุประสงค นโยบายและแผนกลยุทธ
ขององคการหรือหนวยงาน ใหกระจางชัดเจน เพราะการวางแผนทรัพยากรบุคคลจะตองสอดคลอง
กับวัตถุประสงค นโยบายและแผนกลยุทธขององคการ ที่สําคัญควรมีความยืดหยุน สามารถปรับได
ใหเหมาะสมกบัสภาพแวดลอมและวัฒนธรรมขององคการดวย และจะตองจัดทําโครงสราง
แผนงานทรัพยากรบุคคลใหครอบคลุม และสอดคลองกับภาระหนาที่ งานขององคการที่มีอยูใน
ปจจุบันและคาดวาจะเกดิขึน้ในอนาคต เพื่อไมใหอยูในลักษณะคนลนงานหรืองานลนคน 

2.2   พิจารณาสภาวะตางๆ ที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ไดแก  
การโอนยาย การเลื่อนตําแหนง การลาออก การเกษยีณอายุราชการ เพราะภาวะเหลานีอ้าจทําให 
การกําหนดแผนกําลังคนผิดพลาดไดงาย เชน ปญหาที่เกดิขึ้นในลักษณะที่หนวยงานรบับุคคลเขา
ทํางานฝกฝนจนเกิดความชํานาญแลว แตหนวยงานไมสามารถธํารงรักษา โนมนาวจติใจใหเขา
ทํางานอยูตอไปได เพราะปญหาสภาพการทํางาน หรือคาตอบแทนไมเปนที่นาพอใจ บุคลากรจึง
ลาออก การกําหนดคาตอบแทน คาตอบแทนไมวาเงนิเดือนหรือคาจาง รวมทั้งการจดัสวัสดิการและ
ผลประโยชนพิเศษอื่นๆ ลวนเปนปจจัยสําคัญในการวางแผนทรัพยากรบุคคล เพราะบุคลากรที่
ทํางานตองการไดรับคาตอบแทนการปฏิบตัิอาชีพอยางเปนธรรม และพอเพียงแกการดํารงชีพ 
นอกจากคาตอบแทนเปนตวัเงินยังตองการสิ่งตอบแทนเปนน้ําใจ การวางแผนทรัพยากรบุคคลจึง
ตองคํานึงถึงและกําหนดสิ่งตอบแทนในรูปแบบตางๆ โดยพิจารณาถึงการเปลี่ยนแปลงทาง
เศรษฐกิจและสังคมรวมดวย 

2.3 การวางแผนทรัพยากรบุคคลจะตองเนนศักยภาพของบุคลากร ในดาน
ความรู ความสามารถ ประสบการณเปนสําคัญ และไมเสียเวลากับการเปลี่ยนแปลง โยกยาย
ตําแหนงงานบอยๆ ซ่ึงจะทําใหการปฏิบัติงานขาดความตอเนื่อง และการวางแผนทรัพยากรบุคคล
จะตองเนนวิสัยทัศนหรือมุมมองที่ทันสมัย โดยใหบุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการกาํหนดแผน
และนโยบายการดําเนินงาน คํานึงถึงสภาวการณเปล่ียนแปลงของปจจัยตางๆ ที่อยูทั้งภายในและ
ภายนอกองคการ 
 

3.  การอภิปรายในสวนของเงื่อนไขหรือขอจํากัดของรูปแบบ 
จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ พบวา การวางแผนทรัพยากรบคุคลของมหาวิทยาลัย    

ราชภัฏ ควรประกอบดวยผูบริหารมหาวทิยาลัย สภามหาวิทยาลัย สภาวิชาการ เปนตน 
คณะกรรมการในการวางแผนทรัพยากรบคุคลควรมวีิสัยทัศนกวางไกล และยึดมัน่ในนโยบายการ
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ทํางานที่เอื้อตอการวางแผนทรัพยากรบุคคล มีที่ปรึกษาที่ดี และใชบุคลากรที่มีความรูความสามารถ 
และมีประสบการณดานการวางแผนทรัพยากรบุคคลมาทํางานรวมกนั  

ผูวิจัยจึงมีความคิดเห็นวา ผูบริหารมหาวทิยาลัยเปนผูมบีทบาทสําคัญอยางยิ่งที่จะ
นําพามหาวิทยาลัยไปสูความสําเร็จตามวัตถุประสงคของมหาวิทยาลัยในดานตางๆ โดยเปนผูเชื่อม
ประสานระหวางผูปฏิบัติงานซึ่งอยูในบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา ผลจากการศึกษากลยุทธการ
พัฒนาบทบาทหัวหนางาน พบวามีกลวิธีทีจ่ะนําไปปฏิบัติใหเกิดประสทิธิภาพสูงสุด ซ่ึงเปนการใช
จุดแข็งใหเกิดประโยชนตอการไดรับโอกาสสูงสุด คือ การพัฒนาสถาบันใหเปนองคกรแหงการ
เรียนรู เพื่อเปนหลักและแนวทางปฏิบัติที่จะชวยใหองคการมีความพรอม มีศักยภาพและสามารถ
ปรับตัวตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมและปจจยัภายในองคการอยางเหมาะสม 
ทําใหสามารถสรางโอกาสใหมๆ และปรบัอุปสรรคใหเปนประโยชนตอการดําเนินงาน (ณัฏฐพนัธ 
เขจรนันทน, 2544, ปองสิน วิเศษศิริ, 2549)  

ดังนั้น ผูบริหารองคการจึงตองเตรียมความพรอม เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงและ
ผลกระทบที่จะเกิดขึน้ ซ่ึงตองดําเนินงานผานสมาชิกและการประสานงานอยางเปนระบบ เพื่อทาํ
ใหองคการสามารถเรียนรู เพื่อความอยูรอดในอนาคต โดยเปนการเรียนรูเพื่อสรางสรรคส่ิงใหม 
สมาชิกภายในองคการเรียนรูจะตองมีความคิดกาวไกล เปดกวางและจะตองมีความกลาทดลองทํา
ส่ิงใหมๆ ตองพัฒนาความรู ทักษะและความชํานาญสวนตัว รวมไปถึงทักษะดานมนษุยสัมพันธ 
การติดตอส่ือสารและการแลกเปลี่ยนความคิดกับบุคคลอื่นๆ ซ่ึงสอดคลองกับ ธัญญา ผลอนันต 
(2546) ที่ไดระบุถึงแนวคิดวาการแลกเปลี่ยนความรูหรือทักษะเปนกุญแจสําคัญในการบริหาร
ทรัพยากรยุคใหม ซ่ึงใหความสนใจกับการบริหารความรูคือ การใชทรัพยากรเพื่อสรางสภาพ 
แวดลอมที่คนในองคการสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารไดตามตองการ มีการแลกเปลี่ยนและใช
ขอมูลขาวสารเพื่อพัฒนาองคความรูของตนและนําความรูดังกลาวมาประยุกตใช เพื่อกอใหเกิด
ประโยชนแกองคการ วิธีการหรือกิจกรรมที่นําไปสูการแลกเปลี่ยนความรูหรือทักษะทั้งที่เปน
ทางการและไมเปนทางการ สวนหนึ่งของจุดมุงหมายของการแลกเปลีย่นความรูหรือทักษะคือ   
การสรางองคกรแหงการเรียนรูคือ สถานที่ทํางานตองไมเปนเพียงแหลงปฏิบัติงานแตเพียงอยาง
เดียว หวัหนางานตองสงเสริมใหบุคลากรใสใจใฝรู และเปดโอกาสใหพัฒนาตนเอง เพื่อเพิ่ม        
ขีดความสามารถของตน  

ขณะที่ ฐาปบตุร ชมเสวี (2544) กลาววา การปลูกฝงทัศนคติของบุคลากรใน
องคการใหเปนผูใฝรู พัฒนาตนเองอยูเสมอและชอบการเปลี่ยนแปลง รักการทํางานเปนทีมโดยมุง 
ที่วัตถุประสงคขององคการเปนสิ่งที่ผูบริหารควรใหความสําคัญ นอกจากนี้การศึกษามีขอคนพบ   
ที่มหาวิทยาลัยราชภัฏจะตองสงเสริมการบริหารและการจัดการใหโปรงใส โดยมีสวนรวมของ
บุคลากรทุกระดับตามหลักการบริหารจัดการที่ดี (good governance) และสนับสนุนการจัด
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โครงสรางองคกรแบบแนวราบเนนการทาํงานเปนทีมและนําหลักการบริหารเชิงกลยุทธ             
การบริหารจัดการที่มุงผลลัพธ ซ่ึงสอดคลองกับ วิษณุ เครืองาม (2546) ที่กลาววาเปนเรื่องที่สําคัญ
มากที่สุด คือ การปรับทัศนคติและวัฒนธรรมในการทํางานของขาราชการใหมีจติวญิญาณของการ
เสียสละ การเห็นแกประโยชนสวนรวมและความซื่อสัตยสุจริต ซ่ึงประกอบดวย 6 หลักดังนี้          
1) ตองทํางานตามหลักนิติธรรมคือ เคารพในกฎหมาย ไมหลีกเลี่ยงออกนอกกฎหมาย 2) ตอง
ทํางานตามหลกัคุณธรรม ตองคิดถึงคุณธรรม เมตตาธรรม ตองรูจักผอนปรน 3) ตองคํานึงถึงหลัก
ความโปรงใส ทุกอยางตองอธิบายได ตรวจสอบได ขอดูหลักฐานได 4) ตองมีความคุมคาหรือการ
ประหยดั คือประหยดัทรัพยากรทุกอยาง ทัง้คน เงิน เวลาและใชทกุอยางที่มีอยูใหคุมคา 5) ตองเนน
การมีสวนรวม หัวหนากับลูกนองตองมีสวนรวม 6) ตองมีความรับผิดชอบ คือ การมีจิตสํานึก 
ผูกพัน เปนเจาของ หวงใย เอาใจใส เอื้ออาทรและไมดูดาย และยังสอดคลองกับแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาต ิฉบับที่ 9 ที่เนนถึงการปรับโครงสราง ลดขนาด มีรูปแบบองคกรและ
การจางงานทีห่ลากหลายเหมาะสมสอดคลองกับบทบาทภารกิจที่ปรับเปลี่ยนไป รวมทั้งปรับระบบ
บริหารบุคคลและจํานวนบคุลากรใหสอดคลองกับบทบาทภารกิจใหม พัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพ 
มีระเบียบวินยั รับผิดชอบสูง สามารถทํางานไดเทยีบเคียงกับภาคเอกชนและทันตอการเปลี่ยนแปลง
ทางเศรษฐกิจและสังคม ซ่ึงในเรื่องการทนัตอการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมเปนเรื่อง
สําคัญที่ตองนํามาพิจารณาในการวางแผนการบริหารองคการ (ปองสิน วิเศษศิริ, 2549) 

นอกจากนี้ยังศกึษาพบวา มหาวิทยาลัยจะตองพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในระดับ
หัวหนางานหรือบุคลากรหลักใหมวีิสัยทศันหรือแนวคดิที่ทันสมัยและเพิ่มขีดความสามารถในการ
พัฒนางานและพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีภาวะผูนํารวมภายในองคการ ซ่ึงสอดคลองกับ ไพฑูรย 
สินลารัตน (2539) ที่ไดกลาวถึงบทบาทของหัวหนางานที่ดีจะมีลักษณะเปนบุคคลทีม่ีความตื่นตวั
ทางวิชาการ ใหความเปนธรรมกับผูรวมงานทุกคน มีการพิจารณากําหนดแนวทางการปฏิบัติงาน
รวมกับสมาชกิ ไมเผด็จการ ไมเลนพรรคเลนพวก มีสวนชวยเหลือเลือกสรรบุคคลที่มีคุณภาพเพือ่
ผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพ  มกีารประเมินผลอยางเปนธรรมและติดตามงานโดยตลอด ซ่ือสัตย 
ตรงไปตรงมา ไมเห็นสิ่งที่เปนประโยชนสวนตน ทํางานเพื่อความกาวหนาในหนาที่ และใหการ
สนับสนุนทางดานวิชาการอยางเต็มที่ และยังสอดคลองกับ สมชาย สัมฤทธิ์ทรัพย (2546) ที่ได
กลาวถึงขอพึงปฏิบัติของความเปนผูนํา คอื การทาทายกระบวนการบริหาร โดยคนหาโอกาสที่    
ทาทายตอการเปลี่ยนแปลง การเติบโต การสรางสรรคส่ิงใหมและการปรับปรุงใหดีขึน้ แรงดลใจใน
วิสัยทัศนรวมโดยการสรางวิสัยทัศนในการยกระดับอนาคตใหสูงขึ้นและดีขึ้น ชกันาํลูกนองใหเกดิ
วิสัยทัศนรวม โดยการดึงดูดใจดวยคานยิม ผลประโยชน คาดหวัง และความฝน ใหอํานาจลูกนอง
ในการปฏิบัติงาน โดยสนับสนุนความรวมมือ โดยการสงเสริมเปาหมายและสรางความไววางใจ 
เสริมความเขมแข็งใหลูกนองโดยการกระจายอํานาจ การใหทางเลือก การพัฒนาขีดความสามารถ 
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การมอบหมายภารกิจสําคัญและการใหความสนับสนุนที่เปนรูปธรรม จําลองวิถีทางโดยสราง
ตัวอยาง โดยการแสดงใหเหน็ถึงวิธีการที่สอดคลองกับคุณคาเฉพาะกิจ บรรลุความสําเร็จทีละนอย
ซ่ึงกอใหเกิดความกาวหนาอยางตอเนื่อง และบํารุงขวัญกาํลังใจ โดยการยอมรับการมีสวนรวมของ
ลูกนองแตละคนในความสําเร็จของทุกโครงการ ตลอดจนฉลองความสําเร็จของทีมงานอยาง
สม่ําเสมอ  
 

ขอเสนอแนะ 
จากผลการวิจยั ผูวิจยัมีขอเสนอแนะซึ่งแบงออกเปน 3 สวน คือ 1) ขอเสนอแนะ

เชิงนโยบาย 2) ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ และ 3) ขอเสนอแนะในการวจิัยครั้งตอไป ดังนี้ 
 
1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย  

1.1 จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ พบวา ปญหาในการวางแผนทรพัยากรบุคคล
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่สําคัญ คือ ระเบียบการบริหาร และกฎหมายยงัไมชัดเจน  

ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะวา รัฐบาลควรกําหนดนโยบายในการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏใหชัดเจน โดยควรเรงพิจารณาอนุมัติกฎหมายและระเบยีบ
การบริหารงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏแตละแหง เชน กฎหมายเกีย่วกับการแบงสวนราชการ และ
ระเบียบบริหารบุคลากรในมหาวิทยาลัย เพื่อใหดําเนินการวางแผนทรัพยากรบุคคลไดอยางชัดเจน  

 
1.2 จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ พบวา ปญหาในการวางแผนทรพัยากรบุคคล

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่สําคัญอีกประการหนึ่ง คือ ปญหาการจัดสรรงบประมาณทีไ่มเพียงพอ 
และไมเทาเทยีมกับมหาวิทยาลัยอ่ืน  

ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะวา รัฐบาลควรกําหนดเปนนโยบายใหมีการจดัสรร
งบประมาณอยางเพยีงพอ เปนธรรมและเทาเทียมระหวางมหาวิทยาลัยราชภัฏกับมหาวิทยาลัยที่
สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยเดมิหรือสถาบันการศึกษาอื่น ทั้งในการจดัสรรงบประมาณ การใหอัตรา
บรรจุและดานอื่นๆ 

 
1.3 การศึกษาวิจยัครั้งนี้ พบวา มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนใหญยังไมมีแผน

ทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจนและไมมีการกําหนดนโยบายวาตองวางแผนทรัพยากรบุคคล ซ่ึงการวิจัย
คร้ังนี้ ผูวิจัยไดพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยรวม เพื่อให
สามารถเปนรูปแบบกลางในฐานเดยีวกันของมหาวิทยาลัยราชภัฏทุกแหง  
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ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะวา มหาวิทยาลัยราชภัฏทุกแหงควรกําหนดเปน
นโยบายในการวางแผนทรัพยากรบุคคล และกระทรวงศกึษาธิการโดยสํานักงานคณะกรรมการ  
การอุดมศึกษา ควรนําสาระและรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ       
ไปกําหนดเปนนโยบายการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เอื้อตอบริบท
สภาพแวดลอม และนําไปใชปฏิบัติในมหาวิทยาลัยราชภัฏ รวมถึงนําไปปรับใชกับสถาบัน 
อุดมศึกษาอื่นๆ ได 

 
1.4 จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้  พบวา แผนทรัพยากรบุคคลที่ดี ตองวิเคราะห

ทิศทางพัฒนามหาวิทยาลัย มีแผนทางวิชาการและแผนรบันักศึกษาที่ชัดเจน และจดัทําแผนให
สอดคลองกัน  

ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะวา มหาวิทยาลัยตองกําหนดเปนนโยบายในการ  
ทําแผนทรัพยากรบุคคล โดยใหมกีารกําหนดทิศทางการพัฒนามหาวิทยาลัยใหชัดเจนวาจะมุงไป
ทางใด  จะเนนอัตลักษณอยางไร มีแผนทางวิชาการ และแผนการรับนกัศึกษา เพื่อความชัดเจนใน
การวางแผนทรัพยากรบุคคลไดตรงตามสายงาน และเหมาะกับบริบทของราชภัฏนั้นๆ ประกอบกับ
มีระเบียบบริหารทรัพยากรบคุคลของมหาวิทยาลัยเปนกรอบในการดําเนินการ 

 
1.5 จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้  พบวา มหาวิทยาลยัราชภัฏขาดบคุลากรที่มี

ความรูความสามารถและประสบการณดานการวางแผนทรัพยากรบุคคล  และตองการใหมีบุคลากร
ที่มีความรูความสามารถดานนี้มาทํางานโดยตรง มีที่ปรึกษาที่ดี  

ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะวา มหาวิทยาลัยราชภัฏทุกแหงควรกําหนดเปน
นโยบายในการพัฒนาคน เชน จัดใหมีการอบรมเพื่อพัฒนาผูบริหารมหาวิทยาลัย สภามหาวิทยาลยั 
สภาวิชาการ ครูอาจารย  บุคลากร ฯลฯ ใหมีความรู ความเขาใจและทกัษะการวางแผนทรัพยากร
บุคคล โดยรวมมือกันในกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏ และมสํีานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
เปนพี่เล้ียงชวยเหลือดแูลแนะนําใหคําปรึกษา  
 

2. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบตัิ  
2.1 จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้  พบวา การวางแผนทรัพยากรบคุคลเปนหนาที่

ของผูบริหารและบุคลากรที่เกี่ยวของหลักๆ ดังนี้ ผูบริหารมหาวิทยาลยั สภามหาวิทยาลัย           
สภาวิชาการ 
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ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะวา  การกําหนดผูที่จะทําหนาทีว่างแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงอาจกําหนดในรูปคณะกรรมการโดย คณะกรรมการในการ
วางแผนทรัพยากรบุคคลควรประกอบดวยบุคคลที่เกี่ยวของหลักๆ ดังนี ้ผูบริหารมหาวิทยาลัย    
สภามหาวิทยาลัย สภาวิชาการ ที่มีวิสัยทัศนและนโยบายการทํางานที่เอื้อตอการวางแผนทรัพยากร
บุคคล มีที่ปรึกษาที่ดี และมบีุคลากรที่มีความรูความสามารถ และประสบการณดานการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลมาทํางานโดยตรง เพื่อใหไดแผนทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ 
 

2.2 จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้  รูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏที่นําเสนอเปนเพยีงรูปแบบและแนวทางกวางๆ   เพื่อใหเห็นความสัมพันธ     
ทั้งระบบของการวางแผนทรัพยากรบุคคล  

ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะวา เมื่อมหาวิทยาลัยราชภัฏใดจะนํารูปแบบนี้ไปใช 
ตองมีการปรับใหเหมาะสมกบับริบท สภาพปญหา และความตองการทรัพยากรบุคคลที่สอดคลอง
กับภารกจิ และวิสัยทัศนของมหาวิทยาลัยราชภัฏนั้นๆ  
 

2.3 จากการศึกษาวิจยัคร้ังนี้  พบวา การวางแผนทรัพยากรบคุคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏจําเปนตองไดรับการสนับสนุนดานงบประมาณจากรัฐบาลเพิ่มขึ้น ในการ
ดําเนินการจางบุคลากรเพิ่มรวมถึงการใหสวัสดิการจูงใจแกบุคลากรในดานตางๆ  

ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะวา เพือ่ใหการดําเนนิการดานการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏดําเนินการไดอยางตอเนื่อง มหาวิทยาลัยราชภัฏแตละแหง
จึงควรนําเงนิรายไดของมหาวิทยาลัยมาสนบัสนุนการบริหารงานบุคลากรเพิ่มขึ้น เพือ่สามารถ
จัดสรรอตัรากําลังทั้งสายผูสอนและสนับสนุน ไดเหมาะสมกับภาระงาน โครงสรางและภารกิจของ
มหาวิทยาลัย 
 

3. ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
3.1 จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากร

บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงภาพรวมในการวางแผนทรัพยากรบุคคล โดย
แสดงองคประกอบและปจจยัที่เกีย่วของในการวางแผนทรัพยากรบุคคลเทานั้น  

ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะวา ควรมีการวิจยัในเชิงลึกเกี่ยวกับการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏแตละดาน ทั้งดานสภาพแวดลอม ปจจัยปอน กระบวนการ
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วางแผนทรัพยากรบุคคล ผลผลิต และขอมูลยอนกลับที่เหมาะสมในแตละประเดน็ของการวางแผน
ทรัพยากรบุคคล ตามตัวแปรสาระและองคประกอบที่ไดนําเสนอไวในงานวจิัยนี ้
 

3.2 จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงกระบวนการพัฒนารปูแบบในการวิจัยคร้ังนี้ ไมไดทําการทดลอง
ใชรูปแบบที่พฒันาขึ้น มีเพยีงการตรวจสอบความเหมาะสมและเปนไปไดเทานัน้  

ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะวา ควรมีการวิจยัถึงตัวบงชี้ความสาํเร็จที่แทจริง
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เมื่อไดมีการทดลองใชรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏไปแลวระยะหนึ่ง วารูปแบบดังกลาวมีประสิทธิภาพมากนอยเพยีงใด เพื่อเปน
กรอบในการนาํไปใชประเมนิและปรับปรงุรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลในสถาบัน 
อุดมศึกษาไดอยางกวางขวางตอไป 
 

3.3 จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงเปนการวางแผนทรัพยากรบุคคลในภาพรวมของระดับ
มหาวิทยาลัย  

ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะวา ควรมีการวิจยัที่ศกึษาการวางแผนทรัพยากร
บุคคลในหนวยงานยอย เชน ระดับคณะ เพราะขอมูลจากหนวยงานเบื้องตนเปนสิ่งสําคัญที่ตอง
นํามาประกอบในการวางแผนทรัพยากรบุคคลในภาพรวมของมหาวทิยาลัย 

 

3.4 จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงเปนรูปแบบทั่วไปของการวางแผนทรัพยากรบุคคลที่เปน
กระบวนการหนึ่งในการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะวา ควรมีการวิจยัที่ศกึษาเพื่อพัฒนารูปแบบของ
กระบวนการอืน่ในการบรหิารทรัพยากรบุคคล เชน รูปแบบการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 
รูปแบบการพฒันาบุคลากร รูปแบบการประเมินบุคลากร รูปแบบการบํารุงรักษาบุคลากร เปนตน 



รายการอางอิง 
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ภาคผนวก  ก 

 

รายช่ือผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือวิจยั 

รายช่ือมหาวิทยาลัยราชภัฏทีใ่หความอนุเคราะหในการรวบรวมขอมูลวิจัย (สัมภาษณ) 

รายช่ือผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ 

รายช่ือมหาวิทยาลัยราชภัฏทีใ่หความอนุเคราะหในการรวบรวมขอมูลวิจัย (ตอบแบบสอบถาม) 
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

1.  อาจารย ดร.ดิเรก วรรณเศยีร    มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 
2.  ผูชวยศาสตราจารย ดร.มานพ จันทรเทศ  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี 
3.  อาจารย ดร.เฉลิมชัย หาญกลา    มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี 
4.  ผูชวยศาสตราจารย ดร.เจริญวิชญ สมพงษธรรม  มหาวิทยาลัยบรูพา 
5.  อาจารย ดร.วิสุทธิ์ วจิิตรพัชราภรณ   มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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รายชื่อมหาวิทยาลัยราชภัฏท่ีใหความอนุเคราะหในการรวบรวมขอมูลวิจัย (สัมภาษณ) 
 

1. มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
2. มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 
3. มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา 
4. มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 
5. มหาวิทยาลัยราชภัฏกาฬสินธุ 
6. มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 
7. มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ 

 
1.  รองศาสตราจารย ดร. อุทัย บุญประเสริฐ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 
2.  รองศาสตราจารย ดร. กลา ทองขาว  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
3.  รองศาสตราจารย สุรชัย ขวัญเมือง  มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 
4.  ศาสตราจารย ดร. สายหยดุ จําปาทอง  มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม 
5.  ผูชวยศาสตราจารย ดร. โสภณ พวงสุวรรณ มหาวิทยาลัยราชภัฏหมูบานจอมบึง 
6.  ผูชวยศาสตราจารย ดร. เหม ทองชัย  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 
7.  นายโอภาส เขียววิชัย    สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
8.  นางสาวพรสวรรค วงษไกร   สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
9.  ดร. เพิ่ม กอมณ ี    สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 
10. ดร. รัตนา ศรีเหรัญ  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
11. ผูชวยศาสตราจารย ดิเรก ตั้งสายัณห  มหาวทิยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี 
12. ผูชวยศาสตราจารย ศุทธิณีย เถาทับนุม  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
13. ผูชวยศาสตราจารย ดร. ไพโรจน กล่ินกุหลาบ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 
14. ผูชวยศาสตราจารย ดร. ภารดี อนันตนาว ี มหาวิทยาลัยบรูพา 
15. คุณพรทิพา เชื้อวัฒนากุล   สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
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รายชื่อมหาวิทยาลัยราชภัฏท่ีใหความอนุเคราะหในการรวบรวมขอมูลวิจัย (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.  มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา 
16.  มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย 
17.  มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 
18.  มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา 
19.  มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบลูสงคราม 
20.  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี 
21.  มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ 
22.  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ 
23.  มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเกต็ 
24.  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
25.  มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา 
26.  มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร 
27.  มหาวิทยาลัยราชภัฏรอยเอ็ด 
28.  มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณ ี
29.  มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย 
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30.  มหาวิทยาลัยราชภัฏลําปาง 
31.  มหาวิทยาลัยราชภัฏศรีสะเกษ 
32.  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
33.  มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา 
34.  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 
35.  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
36.  มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี 
37.  มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร 
38.  มหาวิทยาลัยราชภัฏหมูบานจอมบึง 
39.  มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี 
40.  มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ
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ที่ ศธ 0512.6(2771)/0222   คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

               ถนนพญาไท กรุงเทพมหานคร 10330 

      5  กุมภาพันธ  2550 

เรื่อง  ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ 

เรียน รองศาสตราจารย ดร.อุทัย บุญประเสริฐ 

สิ่งท่ีสงมาดวย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ดวย นางสาววรีภัทร ภัทรกุล นิสิตข้ันปริญญาดุษฎีบัณฑิต ภาควิชานโยบาย การจัดการ

และความเปนผูนําทางการศึกษา สาขาวิชาบริหารการศึกษา อยูระหวางการดําเนนิงานวจิัยวิทยานิพนธ

เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย 

ดร.ปองสิน วิเศษศิริ และรองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช สุชีวะ เปนอาจารยท่ีปรึกษา ในการนี้จึงขอเชิญทาน

เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ ท้ังนี้นิสิตผูวิจัยจะไดประสานงานในรายละเอียดตอไป 

จึงเรียนมาเพือ่ขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเปนผูทรงคุณวุฒิดังกลาวเพื่อประโยชน
ทางวิชาการตอไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(รองศาสตราจารย ดร.ณรุทธ สุทธจิตต) 

        รองคณบดี 
          ปฏิบัติราชการแทนคณบดี 

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

               ถนนพญาไท กรุงเทพมหานคร 10330 

      5  กุมภาพันธ  2550 

เรื่อง  ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ 

เรียน รองศาสตราจารย ดร.กลา ทองขาว 

สิ่งท่ีสงมาดวย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ดวย นางสาววรีภัทร ภัทรกุล นิสิตข้ันปริญญาดุษฎีบัณฑิต ภาควิชานโยบาย การจัดการ

และความเปนผูนําทางการศึกษา สาขาวิชาบริหารการศึกษา อยูระหวางการดําเนินงานวจิัยวิทยานิพนธ

เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย 

ดร.ปองสิน วิเศษศิริ และรองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช สุชีวะ เปนอาจารยท่ีปรึกษา ในการนี้จึงขอเชิญทาน

เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ ท้ังนี้นิสิตผูวิจัยจะไดประสานงานในรายละเอียดตอไป 

จึงเรียนมาเพือ่ขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเปนผูทรงคุณวุฒิดังกลาวเพื่อประโยชน
ทางวิชาการตอไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(รองศาสตราจารย ดร.ณรุทธ สุทธจิตต) 

        รองคณบดี 
          ปฏิบัติราชการแทนคณบดี 

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

               ถนนพญาไท กรุงเทพมหานคร 10330 

      5  กุมภาพันธ  2550 

เรื่อง  ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ 

เรียน รองศาสตราจารยสุรชัย ขวัญเมือง 

สิ่งท่ีสงมาดวย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ดวย นางสาววรีภัทร ภัทรกุล นิสิตข้ันปริญญาดุษฎีบัณฑิต ภาควิชานโยบาย การจัดการ

และความเปนผูนําทางการศึกษา สาขาวิชาบริหารการศึกษา อยูระหวางการดําเนินงานวจิัยวิทยานิพนธ

เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย 

ดร.ปองสิน วิเศษศิริ และรองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช สุชีวะ เปนอาจารยท่ีปรึกษา ในการนี้จึงขอเชิญทาน

เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ ท้ังนี้นิสิตผูวิจัยจะไดประสานงานในรายละเอียดตอไป 

จึงเรียนมาเพือ่ขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเปนผูทรงคุณวุฒิดังกลาวเพื่อประโยชน
ทางวิชาการตอไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(รองศาสตราจารย ดร.ณรุทธ สุทธจิตต) 

        รองคณบดี 
          ปฏิบัติราชการแทนคณบดี 

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

               ถนนพญาไท กรุงเทพมหานคร 10330 

      5  กุมภาพันธ  2550 

เรื่อง  ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ 

เรียน ศาสตราจารย ดร.สายหยุด จําปาทอง 

สิ่งท่ีสงมาดวย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ดวย นางสาววรีภัทร ภัทรกุล นิสิตข้ันปริญญาดุษฎีบัณฑิต ภาควิชานโยบาย การจัดการ

และความเปนผูนําทางการศึกษา สาขาวิชาบริหารการศึกษา อยูระหวางการดําเนินงานวจิัยวิทยานิพนธ

เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย 

ดร.ปองสิน วิเศษศิริ และรองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช สุชีวะ เปนอาจารยท่ีปรึกษา ในการนี้จึงขอเชิญทาน

เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ ท้ังนี้นิสิตผูวิจัยจะไดประสานงานในรายละเอียดตอไป 

จึงเรียนมาเพือ่ขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเปนผูทรงคุณวุฒิดังกลาวเพื่อประโยชน
ทางวิชาการตอไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(รองศาสตราจารย ดร.ณรุทธ สุทธจิตต) 

        รองคณบดี 
          ปฏิบัติราชการแทนคณบดี 

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

               ถนนพญาไท กรุงเทพมหานคร 10330 

      5  กุมภาพันธ  2550 

เรื่อง  ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ 

เรียน ผูชวยศาสตราจารย ดร.โสภณ พวงสุวรรณ 

สิ่งท่ีสงมาดวย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ดวย นางสาววรีภัทร ภัทรกุล นิสิตข้ันปริญญาดุษฎีบัณฑิต ภาควิชานโยบาย การจัดการ

และความเปนผูนําทางการศึกษา สาขาวิชาบริหารการศึกษา อยูระหวางการดําเนินงานวจิัยวิทยานิพนธ

เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย 

ดร.ปองสิน วิเศษศิริ และรองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช สุชีวะ เปนอาจารยท่ีปรึกษา ในการนี้จึงขอเชิญทาน

เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ ท้ังนี้นิสิตผูวิจัยจะไดประสานงานในรายละเอียดตอไป 

จึงเรียนมาเพือ่ขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเปนผูทรงคุณวุฒิดังกลาวเพื่อประโยชน
ทางวิชาการตอไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(รองศาสตราจารย ดร.ณรุทธ สุทธจิตต) 

        รองคณบดี 
          ปฏิบัติราชการแทนคณบดี 

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

               ถนนพญาไท กรุงเทพมหานคร 10330 

      5  กุมภาพันธ  2550 

เรื่อง  ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ 

เรียน ผูชวยศาสตราจารย ดร.เหม ทองชัย 

สิ่งท่ีสงมาดวย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ดวย นางสาววรีภัทร ภัทรกุล นิสิตข้ันปริญญาดุษฎีบัณฑิต ภาควิชานโยบาย การจัดการ

และความเปนผูนําทางการศึกษา สาขาวิชาบริหารการศึกษา อยูระหวางการดําเนินงานวจิัยวิทยานิพนธ

เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย 

ดร.ปองสิน วิเศษศิริ และรองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช สุชีวะ เปนอาจารยท่ีปรึกษา ในการนี้จึงขอเชิญทาน

เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ ท้ังนี้นิสิตผูวิจัยจะไดประสานงานในรายละเอียดตอไป 

จึงเรียนมาเพือ่ขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเปนผูทรงคุณวุฒิดังกลาวเพื่อประโยชน
ทางวิชาการตอไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(รองศาสตราจารย ดร.ณรุทธ สุทธจิตต) 

        รองคณบดี 
          ปฏิบัติราชการแทนคณบดี 

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

               ถนนพญาไท กรุงเทพมหานคร 10330 

      5  กุมภาพันธ  2550 

เรื่อง  ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ 

เรียน คุณโอภาส เขียววิชัย 

สิ่งท่ีสงมาดวย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ดวย นางสาววรีภัทร ภัทรกุล นิสิตข้ันปริญญาดุษฎีบัณฑิต ภาควิชานโยบาย การจัดการ

และความเปนผูนําทางการศึกษา สาขาวิชาบริหารการศึกษา อยูระหวางการดําเนินงานวจิัยวิทยานิพนธ

เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย 

ดร.ปองสิน วิเศษศิริ และรองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช สุชีวะ เปนอาจารยท่ีปรึกษา ในการนี้จึงขอเชิญทาน

เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ ท้ังนี้นิสิตผูวิจัยจะไดประสานงานในรายละเอียดตอไป 

จึงเรียนมาเพือ่ขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเปนผูทรงคุณวุฒิดังกลาวเพื่อประโยชน
ทางวิชาการตอไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(รองศาสตราจารย ดร.ณรุทธ สุทธจิตต) 

        รองคณบดี 
          ปฏิบัติราชการแทนคณบดี 

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

               ถนนพญาไท กรุงเทพมหานคร 10330 

      5  กุมภาพันธ  2550 

เรื่อง  ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ 

เรียน คุณพรสวรรค วงษไกร 

สิ่งท่ีสงมาดวย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ดวย นางสาววรีภัทร ภัทรกุล นิสิตข้ันปริญญาดุษฎีบัณฑิต ภาควิชานโยบาย การจัดการ

และความเปนผูนําทางการศึกษา สาขาวิชาบริหารการศึกษา อยูระหวางการดําเนินงานวจิัยวิทยานิพนธ

เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย 

ดร.ปองสิน วิเศษศิริ และรองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช สุชีวะ เปนอาจารยท่ีปรึกษา ในการนี้จึงขอเชิญทาน

เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ ท้ังนี้นิสิตผูวิจัยจะไดประสานงานในรายละเอียดตอไป 

จึงเรียนมาเพือ่ขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเปนผูทรงคุณวุฒิดังกลาวเพื่อประโยชน
ทางวิชาการตอไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(รองศาสตราจารย ดร.ณรุทธ สุทธจิตต) 

        รองคณบดี 
          ปฏิบัติราชการแทนคณบดี 

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

               ถนนพญาไท กรุงเทพมหานคร 10330 

      5  กุมภาพันธ  2550 

เรื่อง  ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ 

เรียน ดร.เพิ่ม กอมณี 

สิ่งท่ีสงมาดวย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ดวย นางสาววรีภัทร ภัทรกุล นิสิตข้ันปริญญาดุษฎีบัณฑิต ภาควิชานโยบาย การจัดการ

และความเปนผูนําทางการศึกษา สาขาวิชาบริหารการศึกษา อยูระหวางการดําเนินงานวจิัยวิทยานิพนธ

เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย 

ดร.ปองสิน วิเศษศิริ และรองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช สุชีวะ เปนอาจารยท่ีปรึกษา ในการนี้จึงขอเชิญทาน

เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ ท้ังนี้นิสิตผูวิจัยจะไดประสานงานในรายละเอียดตอไป 

จึงเรียนมาเพือ่ขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเปนผูทรงคุณวุฒิดังกลาวเพื่อประโยชน
ทางวิชาการตอไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(รองศาสตราจารย ดร.ณรุทธ สุทธจิตต) 

        รองคณบดี 
          ปฏิบัติราชการแทนคณบดี 

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

               ถนนพญาไท กรุงเทพมหานคร 10330 

      6  มีนาคม  2550 

เรื่อง  ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ 

เรียน ดร.รัตนา ศรีเหรัญ 

สิ่งท่ีสงมาดวย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ดวย นางสาววรีภัทร ภัทรกุล นิสิตข้ันปริญญาดุษฎีบัณฑิต ภาควิชานโยบาย การจัดการ

และความเปนผูนําทางการศึกษา สาขาวิชาบริหารการศึกษา อยูระหวางการดําเนินงานวจิัยวิทยานิพนธ

เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย 

ดร.ปองสิน วิเศษศิริ และรองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช สุชีวะ เปนอาจารยท่ีปรึกษา ในการนี้จึงขอเชิญทาน

เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ ท้ังนี้นิสิตผูวิจัยจะไดประสานงานในรายละเอียดตอไป 

จึงเรียนมาเพือ่ขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเปนผูทรงคุณวุฒิดังกลาวเพื่อประโยชน
ทางวิชาการตอไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(รองศาสตราจารย ดร.ณรุทธ สุทธจิตต) 

        รองคณบดี 
          ปฏิบัติราชการแทนคณบดี 

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

               ถนนพญาไท กรุงเทพมหานคร 10330 

      6  มีนาคม  2550 

เรื่อง  ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ 

เรียน ผูชวยศาสตราจารยดิเรก ตั้งสายัณห 

สิ่งท่ีสงมาดวย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ดวย นางสาววรีภัทร ภัทรกุล นิสิตข้ันปริญญาดุษฎีบัณฑิต ภาควิชานโยบาย การจัดการ

และความเปนผูนําทางการศึกษา สาขาวิชาบริหารการศึกษา อยูระหวางการดําเนินงานวจิัยวิทยานิพนธ

เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย 

ดร.ปองสิน วิเศษศิริ และรองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช สุชีวะ เปนอาจารยท่ีปรึกษา ในการนี้จึงขอเชิญทาน

เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ ท้ังนี้นิสิตผูวิจัยจะไดประสานงานในรายละเอียดตอไป 

จึงเรียนมาเพือ่ขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเปนผูทรงคุณวุฒิดังกลาวเพื่อประโยชน
ทางวิชาการตอไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(รองศาสตราจารย ดร.ณรุทธ สุทธจิตต) 

        รองคณบดี 
          ปฏิบัติราชการแทนคณบดี 

 
สํานักงานหลักสูตรและการสอน 
โทร. 0-2218-2710 
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ท่ี ศธ 0512.6(2771)/0706    คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

               ถนนพญาไท กรุงเทพมหานคร 10330 

      6  มีนาคม  2550 

เรื่อง  ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ 

เรียน ผูชวยศาสตราจารยศุทธิณีย เถาทับนุม 

สิ่งท่ีสงมาดวย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ดวย นางสาววรีภัทร ภัทรกุล นิสิตข้ันปริญญาดุษฎีบัณฑิต ภาควิชานโยบาย การจัดการ

และความเปนผูนําทางการศึกษา สาขาวิชาบริหารการศึกษา อยูระหวางการดําเนินงานวจิัยวิทยานิพนธ

เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย 

ดร.ปองสิน วิเศษศิริ และรองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช สุชีวะ เปนอาจารยท่ีปรึกษา ในการนี้จึงขอเชิญทาน

เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ ท้ังนี้นิสิตผูวิจัยจะไดประสานงานในรายละเอียดตอไป 

จึงเรียนมาเพือ่ขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเปนผูทรงคุณวุฒิดังกลาวเพื่อประโยชน
ทางวิชาการตอไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(รองศาสตราจารย ดร.ณรุทธ สุทธจิตต) 

        รองคณบดี 
          ปฏิบัติราชการแทนคณบดี 

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

               ถนนพญาไท กรุงเทพมหานคร 10330 

      6  มีนาคม  2550 

เรื่อง  ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ 

เรียน ผูชวยศาสตราจารย ดร.ไพโรจน กลิ่นกุหลาบ 

สิ่งท่ีสงมาดวย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ดวย นางสาววรีภัทร ภัทรกุล นิสิตข้ันปริญญาดุษฎีบัณฑิต ภาควิชานโยบาย การจัดการ

และความเปนผูนําทางการศึกษา สาขาวิชาบริหารการศึกษา อยูระหวางการดําเนินงานวจิัยวิทยานิพนธ

เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย 

ดร.ปองสิน วิเศษศิริ และรองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช สุชีวะ เปนอาจารยท่ีปรึกษา ในการนี้จึงขอเชิญทาน

เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ ท้ังนี้นิสิตผูวิจัยจะไดประสานงานในรายละเอียดตอไป 

จึงเรียนมาเพือ่ขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเปนผูทรงคุณวุฒิดังกลาวเพื่อประโยชน
ทางวิชาการตอไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(รองศาสตราจารย ดร.ณรุทธ สุทธจิตต) 

        รองคณบดี 
          ปฏิบัติราชการแทนคณบดี 

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

               ถนนพญาไท กรุงเทพมหานคร 10330 

      6  มีนาคม  2550 

เรื่อง  ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ 

เรียน ผูชวยศาสตราจารย ดร.ภารดี อนัตนาวี 

สิ่งท่ีสงมาดวย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ดวย นางสาววรีภัทร ภัทรกุล นิสิตข้ันปริญญาดุษฎีบัณฑิต ภาควิชานโยบาย การจัดการ

และความเปนผูนําทางการศึกษา สาขาวิชาบริหารการศึกษา อยูระหวางการดําเนินงานวจิัยวิทยานิพนธ

เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย 

ดร.ปองสิน วิเศษศิริ และรองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช สุชีวะ เปนอาจารยท่ีปรึกษา ในการนี้จึงขอเชิญทาน

เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ ท้ังนี้นิสิตผูวิจัยจะไดประสานงานในรายละเอียดตอไป 

จึงเรียนมาเพือ่ขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเปนผูทรงคุณวุฒิดังกลาวเพื่อประโยชน
ทางวิชาการตอไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(รองศาสตราจารย ดร.ณรุทธ สุทธจิตต) 

        รองคณบดี 
          ปฏิบัติราชการแทนคณบดี 

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

               ถนนพญาไท กรุงเทพมหานคร 10330 

      6  มีนาคม  2550 

เรื่อง  ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ 

เรียน คุณพรทิพา เชื้อวัฒนากุล 

สิ่งท่ีสงมาดวย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ดวย นางสาววรีภัทร ภัทรกุล นิสิตข้ันปริญญาดุษฎีบัณฑิต ภาควิชานโยบาย การจัดการ

และความเปนผูนําทางการศึกษา สาขาวิชาบริหารการศึกษา อยูระหวางการดําเนินงานวจิัยวิทยานิพนธ

เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย 

ดร.ปองสิน วิเศษศิริ และรองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช สุชีวะ เปนอาจารยท่ีปรึกษา ในการนี้จึงขอเชิญทาน

เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบรูปแบบ ท้ังนี้นิสิตผูวิจัยจะไดประสานงานในรายละเอียดตอไป 

จึงเรียนมาเพือ่ขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเปนผูทรงคุณวุฒิดังกลาวเพื่อประโยชน
ทางวิชาการตอไป และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 

ขอแสดงความนับถือ 

 
(รองศาสตราจารย ดร.ณรุทธ สุทธจิตต) 

        รองคณบดี 
          ปฏิบัติราชการแทนคณบดี 

 
สํานักงานหลักสูตรและการสอน 
โทร. 0-2218-2710 
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ภาคผนวก  ข 

 
แบบสัมภาษณเพื่อศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหา และความตองการดานการวางแผน

ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
แบบสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิเพื่อประเมินและตรวจสอบรปูแบบ 
แบบสอบถามเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรปูแบบการ

วางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
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แบบสัมภาษณเพื่อศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหา และความตองการดานการวางแผนทรพัยากรบุคคล
ของมหาวิทยาลัยราชภฏั 

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

 
ชื่อผูใหสัมภาษณ…………………………………………………………………………………….. 
ตําแหนงผูใหสัมภาษณ……………………………………………………………………………… 
สัมภาษณเมื่อวันที…่……….……เดือน…………………….……………….พ.ศ…………………. 
สถานที่สัมภาษณ……………………………………………………………………………………. 
ผูสัมภาษณ…………………………………………………………………...……………………… 
เนื้อหาสาระทีสั่มภาษณ 

1. สภาพแวดลอมที่สงผลตอการวางแผนทรพัยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
1.1 สภาพแวดลอมดานเศรษฐกจิ ดานสังคมวฒันธรรม ดานการเมืองการปกครอง 

และดานเทคโนโลยี โดยทัว่ไปเปนอยางไร 
1.2 สภาพแวดลอมดานเศรษฐกจิ ดานสังคมวฒันธรรม ดานการเมืองการปกครอง 

และดานเทคโนโลยีที่ไมเอื้อตอการวางแผนทรัพยากรบคุคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏเปนอยางไร 
และที่เอื้อตอการวางแผนทรพัยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏควรเปนอยางไร 

2. ประวัติความเปนมาและพัฒนาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เอื้อตอการวางแผน
ทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏหรือไม อยางไร 

3.  กฎหมาย ระเบียบขอบังคบั ประกอบดวย พระราชบัญญัติระเบียบบรหิารราชการ
กระทรวงศกึษาธิการ พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาต ิพ.ศ. 2542 
และ พระราชบัญญัติมหาวทิยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 เอื้อตอการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏหรือไม อยางไร 

4.  สภาพแวดลอมภายในของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวย วัตถุประสงค ภารกิจ 
วิสัยทัศน การจัดโครงสรางองคการ จุดออนและจดุแข็งขององคการ และแผนพัฒนาการศึกษา
ระดับอุดมศึกษา ฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545-2549) เอื้อตอการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏหรือไม อยางไร 

5.  ขอเสนอแนะในการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เพื่อนําไปสูการ
กําหนดกลวิธีที่จะใหไดกําลังคนที่มีความรูความสามารถเหมาะสมอยางเพียงพอทั้งในดานปริมาณ
และคุณภาพ มาปฏิบัติงานในเวลาที่ตองการ มีอะไรบาง 
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แบบสัมภาษณผูทรงคุณวฒุิเพื่อประเมินและตรวจสอบรูปแบบ 
การวิจัยเร่ือง 

การพัฒนารปูแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 
อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ ผูชวยศาสตราจารย ดร. ปองสิน วิเศษศิริ 
อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธรวม รองศาสตราจารย ดร. ศิริเดช สุชีวะ 
ผูวิจัย    นางสาววีรภัทร ภัทรกุล 
    นิสิตปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา 
    ภาควิชานโยบาย การจัดการ และความเปนผูนําทางการศึกษา 
    คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 
คําชี้แจง 

1. แบบสัมภาษณนี้มีวัตถุประสงคเพื่อสํารวจความคิดเหน็ของผูทรงคุณวฒุิ 
เกี่ยวกับรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงผูวิจัยไดพฒันาขึ้น 

2. แบบสอบถามนี้ แบงออกเปน 2 ตอน คือ 
ตอนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคล 
ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ  
โดยการใหผูถูกสัมภาษณศึกษารูปแบบพรอมคําอธิบายกอนทําการสัมภาษณ 
3. ขอมูลจากแบบสัมภาษณจะใชเฉพาะในการวิจัยนี้เทานัน้ โดยนําเสนอผล     

การวิเคราะหขอมูลในภาพรวมและไมสงผลกระทบตอผูถูกสัมภาษณแตอยางใด 
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ตอนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคล 
ชื่อ-สกุล .............................................................................................................................................. 
ตําแหนง .............................................................................................................................................. 
หนวยงาน ............................................................................................................................................ 
 
ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

1. การนําเสนอรปูแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ มีสวนสําคัญ 
4 สวน ไดแก 

สวนที่ 1  ความนํา 
สวนที่ 2  องคประกอบของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
สวนที่ 3  แนวทางการนํารูปแบบไปใช 
สวนที่ 4  เงื่อนไขหรือขอจํากัดของรูปแบบ 
 เหมาะสมแลว 
 ยังไมเหมาะสม ควรปรับปรุงดังนี้  

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

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

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

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

............................................................................................................................................................. 
 
 2.  สวนที่ 1 ความนํา จะครอบคลุมเนื้อหาหลักการและเหตุผลในการวางแผนทรัพยากร
บุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 เหมาะสมแลว 
 ยังไมเหมาะสม ควรปรับปรุงดังนี้  

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

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

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

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

............................................................................................................................................................. 
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3.  สวนที่ 2  องคประกอบของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย     
ราชภัฏ ประกอบดวย สภาพแวดลอมภายนอก ปจจยัปอน กระบวนการ ผลผลิต และขอมูลยอนกลับ 

 เหมาะสมแลว 
 ยังไมเหมาะสม ควรปรับปรุงดังนี้  

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

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

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

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

............................................................................................................................................................. 
 
 4.  องคประกอบสวนสภาพแวดลอมภายนอก ประกอบดวย สภาพแวดลอมดานเศรษฐกิจ   
ดานสังคม วัฒนธรรม ดานการเมือง การปกครอง และดานเทคโนโลย ี

 เหมาะสมแลว 
 ยังไมเหมาะสม ควรปรับปรุงดังนี้  

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

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

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

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

............................................................................................................................................................. 
 
 5.  องคประกอบสวนปจจยัปอน ประกอบดวย สภาพแวดลอมภายใน กฎ ระเบยีบ 
ขอบังคับ และประวัติความเปนมาและพัฒนาการขององคการ 

 เหมาะสมแลว 
 ยังไมเหมาะสม ควรปรับปรุงดังนี้  

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

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

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

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

............................................................................................................................................................. 
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 6.  องคประกอบสวนกระบวนการ ประกอบดวย กระบวนการวางแผนทรัพยากรบคุคล 6 
ขั้นตอน ไดแก การศึกษาวิเคราะหขอมูลพืน้ฐานขององคการ การประเมินทรัพยากรบุคคลปจจุบัน    
การคาดการณความตองการทรัพยากรบุคคล การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล การกาํหนดแนว
ปฏิบัติและการตรวจสอบและประเมินผล 

 เหมาะสมแลว 
 ยังไมเหมาะสม ควรปรับปรุงดังนี้  

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

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

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

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

............................................................................................................................................................. 
 
 7.  องคประกอบสวนผลผลิต เปนผลที่ไดจากการวางแผนทรัพยากรบคุคลของมหาวทิยาลัย   
ราชภัฏ ทั้งดานจํานวนและคุณสมบัติของบุคลากร ในชวงเวลาที่ตองการ 

 เหมาะสมแลว 
 ยังไมเหมาะสม ควรปรับปรุงดังนี้  

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

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

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

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

............................................................................................................................................................. 
 
 8.  องคประกอบสวนขอมูลยอนกลับ เปนการนําผลจากกระบวนการวางแผนทรัพยากร
บุคคล มาเปนขอมูลในการปรับปรุง และพัฒนาการวางแผนทรัพยากรบุคคล ใหเกดิผลสัมฤทธิ์ตาม
เปาหมายขององคการ 

 เหมาะสมแลว 
 ยังไมเหมาะสม ควรปรับปรุงดังนี้  

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

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

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

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

............................................................................................................................................................. 
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9.  สวนที่ 3  แนวทางการนํารูปแบบไปใช 
 เหมาะสมแลว 
 ยังไมเหมาะสม ควรปรับปรุงดังนี้  

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

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

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

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

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

10.  สวนที่ 4  เงื่อนไขหรือขอจํากัดของรูปแบบ 
 เหมาะสมแลว 
 ยังไมเหมาะสม ควรปรับปรุงดังนี้  

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

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

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

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

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

11.  ความคิดเหน็และขอเสนอแนะอื่นๆ 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
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แบบสอบถามเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปได 
ของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภฏั 

การวิจัยเร่ือง 
การพัฒนารปูแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 
อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ ผูชวยศาสตราจารย ดร. ปองสิน วิเศษศิริ 
อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธรวม รองศาสตราจารย ดร. ศิริเดช สุชีวะ 
ผูวิจัย    นางสาววีรภัทร ภัทรกุล 
    นิสิตปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา 
    ภาควิชานโยบาย การจัดการ และความเปนผูนําทางการศึกษา 
    คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 
คําชี้แจง 

1. แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อสํารวจความคิดเหน็ของผูบริหาร เกี่ยวกับ
รูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซ่ึงผูวิจัยไดพัฒนาขึน้ 

2. แบบสอบถามนี้ แบงออกเปน 2 ตอน คือ 
ตอนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคล 
ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
3. ขอมูลจากแบบสอบถามจะใชเฉพาะในการวิจัยนี้เทานัน้ โดยนําเสนอผล     

การวิเคราะหขอมูลในภาพรวมและไมสงผลกระทบตอทานแตอยางใด 
4. ผูวิจัยใครขอความอนุเคราะหจากทานในการตอบแบบสอบถาม และสงคืน

ผูวิจัย โดย 
นัดใหไปรับเอกสารดวยตนเอง ที่หมายเลขโทรศัพท 08-1807-7793 
สงโทรสารเฉพาะแบบสอบถาม ที่หมายเลขโทรสาร 035-336-753 
สงแบบสอบถามทาง e-mail : p_weeraphat@hotmail.com 
หรือ สงแบบสอบถามทางไปรษณีย ตามซองเอกสารที่แนบ 
 

ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะหของทานเปนอยางสูง 
นางสาววีรภัทร ภัทรกุล 
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แบบสอบถามเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปได 
ของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภฏั 

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

 
ตอนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคล 
 
ตําแหนงผูตอบแบบสอบถาม…..…………………………………………………………………… 
สังกัดของผูตอบแบบสอบถาม…………………………………………………………….………… 
วุฒิการศึกษาสูงสุด…………………………………………………………………………………. 
ประสบการณดานการบริหาร (ป) …………………………………………………………………. 
 
ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภฏั 
(โปรดทําเครื่องหมาย √  ลงหนาขอความ หรือเขียนขอความแสดงความคิดเห็น) 
 

ก.  ในภาพรวมของรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ทานมี
ความคิดเหน็อยางไร ในประเด็นตอไปนี ้

1. ดานความเหมาะสม 
  เหมาะสมมากที่สุด        เหมาะสมมาก 
  เหมาะสมนอย         ไมเหมาะสมเลย 
ถาเหมาะสมนอยหรือไมเหมาะสมเลย ควรปรับเปลี่ยนอยางไร 

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

2.  ดานความเปนไปไดในเชิงบริหาร 
  เปนไปไดมากที่สุด        เปนไปไดมาก 
  เปนไปไดนอย         เปนไปไมไดเลย 
ถาเปนไปไดนอยหรือเปนไปไมไดเลย ควรปรับเปลี่ยนอยางไร 

………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 
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3.  ดานความเปนไปไดในความสามารถทางเทคนิคในการปฏิบัติของบุคลากรที่เกี่ยวของ 
  เปนไปไดมากที่สุด        เปนไปไดมาก 
  เปนไปไดนอย         เปนไปไมไดเลย 
ถาเปนไปไดนอยหรือเปนไปไมไดเลย ควรปรับเปลี่ยนอยางไร 

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

4. ดานความเปนไปไดในทรัพยากร กําลังคน เงิน ส่ิงอํานวยความสะดวก ในการ
ดําเนินการตามรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคล 

  เปนไปไดมากที่สุด        เปนไปไดมาก 
  เปนไปไดนอย         เปนไปไมไดเลย 
ถาเปนไปไดนอยหรือเปนไปไมไดเลย ควรปรับเปลี่ยนอยางไร 

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

ข. ถาจะใหการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ สามารถดําเนินการให
เปนไปตามรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เสนอนี้ได ทานคิดวา 
ควรปรับปรุงในเรื่องใดบาง และควรดําเนนิการอยางไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
 

ค. ขอเสนอแนะอื่นๆ เกี่ยวกับรูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
โดยรวม 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 

ขอขอบพระคณุอยางสงูในความอนุเคราะหตอบแบบสอบถามครั้งนี ้
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

นางสาววีรภัทร ภัทรกุล เกดิเมื่อวันที่ 23 มีนาคม 2515 ที่จังหวัดมหาสารคาม 
สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี วิทยาศาสตรบัณฑิต (วท.บ.) สาขาสุขศึกษา จากวิทยาลัยครู
สกลนคร ในปการศึกษา 2534 และคหกรรมศาสตรบัณฑิต (คศ.บ.) สาขาโภชนาการชุมชน จาก
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ในปการศึกษา 2535 และสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท    
ครุศาสตรมหาบัณฑิต (ค.ม.) สาขาสขุศึกษา จากจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในปการศึกษา 2539    
เขารับการศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาบริหารการศึกษา ภาควิชานโยบาย การจัดการและความ
เปนผูนําทางการศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในปการศึกษา 2545 ปจจุบนั      
รับราชการตําแหนง อาจารย 1 ระดับ 5 สังกัดมหาวิทยาลยัราชภัฏพระนครศรีอยุธยา 
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