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แนวทางพัฒนาการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ (สายวิชาการ)  
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม

The ways of human resource development (academic) 

in Nakhon Pathom Rajahbat University

ธิดารัตน์ สืบญาติ1 

Thidarat  Suebyart1

บทคัดย่อ
	 การวิจัยเร่ืองนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษากระบวนการในขั้นตอน

การพัฒนา การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (สายวิชาการ) ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครปฐม 2) เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

(สายวิชาการ) ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพโดย

ใช้วธิกีารสมัภาษณ์เชงิลกึ จ�ำนวน 28 คน และแบบสนทนากลุม่ จ�ำนวน 10 คน 

ผลการวจิยัพบว่า กระบวนการขอต�ำแหน่งทางวชิาการของมหาวทิยาลยัมีความ

ชัดเจนและมีกลไกในการขับเคลื่อนที่ครอบคลุมต่อความต้องการของอาจารย์

ในการขอข้อมูลส�ำหรับการขอต�ำแหน่งทางวิชาการ อัตราการเข้าออกของ

บคุลากร พบว่า มหาวิทยาลัยมรีะบบขัน้ตอนในการฝึกอบรมอยูอ่ย่างสม�ำ่เสมอ 

และพฒันาบคุลากรตามสายงานทีเ่หมาะสม อตัราการเข้าออกของพนกังานได้

มีการประเมินที่มีความเป็นธรรมต่อบุคลากรทุกคนของมหาวิทยาลัย และการ

ให้สวัสดิการด้านต่าง ๆ แก่บุคลากร พบว่า สวัสดิการนั้นเป็นไปตามสิทธิของ

พนักงานมหาวิทยาลัย โดยมีความเพียงพอต่อความต้องการ ซึ่งระเบียบท่ี

ก�ำหนดขึน้มา มคีวามแตกต่างอยูบ้่าง ขึน้อยูก่บัการบรหิารจดัการของผูบ้รหิาร

	 1ดร.ประจ�ำสาขาวชิารฐัประศาสนศาสตร์ คณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวทิยาลัย
ราชภัฏนครปฐม
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ของมหาวิทยาลัยในการสร้างมาตรฐานท่ีมีความชัดเจนของสวัสดิการท่ี

ครอบคลมุ อย่างไรกต็าม ปัญหาของการบรหิารทรพัยากรมนษุย์มจีะต้องมกีาร

เรียนรู้ให้เข้าใจต่อสถานการณ์ปัจจุบัน

ค�ำส�ำคัญ : การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครปฐม 

Abstract
	 These objectives of research were : 1) to study the process 
of human resource development (academic) in Nakhon Pathom 
Rajahbat University 2) to study the guideline of human resource 
administration development (academic) in Nakhon Pathom  
Rajahbat University. This research was qualitative research by  
in-depth interview 28 people and focus group discussion 10 people. 
This finding of the study was clearly mechanism in comprehensive 
needing of lecturers for proposing academic position. Moreover, 
turnover of the staffs was found that the university has the  
processing for training regularly and developing the staffs properly. 
The turnover of the staffs had evaluated in equality with the staff 
of university and welfares for staffs. In the welfares of the staffs 
got properly in rule of the university. The rules of university  
were slightly different in welfares. It was depended upon the  
administrators of university. It was standard of welfares in  
university. However, the problems of human resource management 
must be learnt with present situation.

Keyword : human resource management, development, Nakhon 

Pathom Rajahbat University
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บทน�ำ
	 ปัจจบัุนหลาย ๆ  องค์การในประเทศไทยให้ความส�ำคญักบัการบรหิาร

ทรัพยากรมนษุย์ ซึง่มนษุย์ถอืได้ว่าเป็นปัจจัยทีส่�ำคญัขององค์การในการพฒันา

ความรู้ ความสามารถ ศักยภาพในการท�ำงานในด้านต่าง ๆ เพื่อให้เกิดความ 

มีประสิทธิภาพ เนื่องจากมนุษย์เป็นทุนมนุษย์ (Human capital) ที่ส�ำคัญ

ส�ำหรับองค์การ โดยถือว่าเป็นทุนอย่างหนึ่งในทุนทางปัญญาขององค์การท่ี 

มีความส�ำคัญในฐานะเป็นผู้ขับเคลื่อนและน�ำพาไปซึ่งความส�ำเร็จขององค์การ 

ด้วยการผลักดันองค์การให้สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว้ อูไลอนา, แมคซ ี 

และแกรนด์ (Uliana, Macey& Grant, 2005, หน้า 167-188) ทรพัยากรมนษุย์

จึงเป็นสิ่งที่มีคุณค่าช่วยให้การปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีองค์การก�ำหนด

ไว้ การบรหิารทรพัยากรมนษุย์ท�ำให้ได้บคุลากรทีมี่ความรูเ้หมาะกับงานทีป่ฏบิตั ิ

สามารถพัฒนาให้ใช้ความสามารถเต็มศักยภาพและรักษาบุคลากรเหล่านี้ให ้

อยู่กับองค์การได้นานที่สุด แม้ว่าในปัจจุบันมีความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีเพิ่ม

มากขึ้นรวมทั้งการน�ำเครื่องจักรและอุปกรณ์มาใช้ในการทดแทนแรงงานฝีมือ

ของมนุษย์เพิ่มมากขึ้น แต่ทรัพยากรมนุษย์ยังคงมีความส�ำคัญและมีคุณค่าต่อ

ระบบการบริหารงานเพื่อช่วยให้องค์การสามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับ 

สภาพแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว (วรารัตน์ เขียวไพรี 2550,  

น. 1)

	 ปัญหาในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในประเทศไทยน้ัน 

เป็นรปูแบบทีม่กีารเปลีย่นแปลงตามภาวะเศรษฐกจิต่าง ๆ  เช่น การเปลีย่นแปลง

ทางด้านการตลาดแรงงาน โดยประเทศไทยมีความต้องการด้านแรงงานสูงขึ้น 

ท�ำให้รัฐบาลให้ความสนใจและส่งเสริมด้านการท�ำงานอย่างเป็นระบบ และมี

การจัดระเบียบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีเป็นระเบียบเพิ่มมากข้ึนเพื่อ

ท�ำให้ปัญหาการว่างงานของประเทศลดลง อย่างไรก็ตาม ความเปลี่ยนแปลง 

ดังกล่าวได้กลายมาเป็นปัญหาของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งถ้าหากขาด
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การท�ำงานที่เป็นระบบ ย่อมท�ำให้มีอัตราการเข้าออกของบุคลากรในองค์การ 

ทีสู่ง และยงัท�ำให้องค์การขาดเสถยีรภาพในการท�ำงาน เช่น องค์การอาจมีการ

ประหยดัทรพัยากรของประเทศได้อกีมากมาย ถ้ามกีารบรหิารทรพัยากรมนษุย์

ให้เกิดความเหมาะสม ในขณะเดียวกันจะต้องมีความสอดคล้องกับสภาพ

แวดล้อมขององค์การที่เป็นอยู่ เพราะถ้ามีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ไม่

เหมาะสมย่อมส่งผลให้เกิดปัญหาการว่างงานและปัญหาอื่น ๆ ตามมา (จินดา

ลักษณ์ วัฒนสินธุ์, 2553, น. 61-62)

	 ในประเทศไทยมีปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

หลาย ๆ ด้านที่ส่งให้เกิดการบริหารงานอย่างผิดพลาดและส่งผลให้องค์การ 

มีการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพิ่มมากขึ้น ซึ่งเป็นกระบวนการ

วางแผนการด�ำเนนิงานและการควบคุมในแนวทางการจดัการทีมี่ประสทิธภิาพ 

ทั้งน้ี เพื่อการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การท่ีมีส่วนร่วมในการผลักดันผลการ 

ปฏิบัติงานขององค์การให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ ภารกิจ และเป้าหมายที่องค์การ

ก�ำหนดไว้ ซึ่งการบริหารทรัพยากรข้างต้นน้ันมีความสอดคล้องกับองค์การ 

ในระดับมหาวิทยาลัยด้วยเช่นกัน เพื่อให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์และการ

พัฒนาองค์การนั้นบรรลุตามเป้าหมายตามที่มหาวิทยาลัยก�ำหนดขึ้นในด้าน 

ต่าง ๆ ให้สอดคล้องตามภาวะเศรษฐกิจ สังคม การเมือง โดยประเด็นปัญหา 

ที่ส�ำคัญในระดับมหาวิทยาลัยนั้น ได้แก่ ระยะเวลาในการขอต�ำแหน่งผลงาน

ทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการที่มีความล่าช้า มีขั้นตอนกระบวนการ 

ที่ใช้ระยะเวลาค่อนข้างมาก โดยมีรายละเอียดตามภาพที่ 1 
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ภาพที่ 1 ขั้นตอนในการเสนอขอก�ำหนดต�ำแหน่งทางวิชาการ มหาวิทยาลัย

ราชภัฏนครปฐม 

ทีม่า : หน่วยก�ำหนดต�ำแหน่งทางวิชาการ มหาวทิยาลยัราชภฏันครปฐม, 2561

	 จากภาพที่ 1 แสดงให้เห็นถึงขั้นตอนในการเสนอขอก�ำหนดต�ำแหน่ง

ทางวชิาการของมหาวทิยาลยัราชภฏันครปฐม มรีะยะเวลาในการยืน่ขอต�ำแหน่ง

ผลงานทางวิชาการที่ใช้ระยะเวลาในการยื่นขอต�ำแหน่งผลงานทางวิชาการ 

ค่อนข้างมรีะยะเวลาทีย่าวนาน ส่งผลให้การได้ต�ำแหน่งผลงานทางวชิาการของ

คณาจารย์ยังมีอยู่จ�ำนวนไม่มาก อีกทั้งส่งผลต่อระดับคะแนนการตรวจประกัน

คุณภาพในระดับมหาวิทยาลัยอีกเช่นกันว่า คณาจารย์ท่ีมีต�ำแหน่งผลงาน 
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ทางวิชาการยังมีจ�ำนวนไม่มากเพียงพอ อย่างไรก็ตาม ข้ันตอนในการเสนอ 

ขอต�ำแหน่งทางวิชาการข้างต้นนั้น เป็นเพียงส่วนหนึ่งจากปัญหาการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในด้านศักยภาพของบุคลากร โดยผู้วิจัยได้สรุปประเด็นจาก

รายงานการประชุมสภามหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม พบว่า ประเด็นปัญหา

เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (สายวิชาการ) ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครปฐมได้แบ่งออกเป็น 4 ประการ ดังนี้ ประการที่หนึ่ง การขอต�ำแหน่งทาง

วชิาการมคีวามล่าช้า โดยน�ำเข้าคณะอนกุรรมการกลัน่กรองผลงานทางวชิาการ

ที่ใช้ระยะเวลาถึง 30 วัน เมื่อน�ำเรื่องเข้าคณะกรรมการพิจารณาต�ำแหน่งทาง

วิชาการ เพื่อเสนอแต่งตั้งคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิประเมินคุณภาพผลงาน

วิชาการแล้ว จะส่งให้คณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิประเมิน อีก 90 วัน ซึ่ง

กระบวนการข้างต้นมีการด�ำเนินการที่ล่าช้าในการขอต�ำแหน่งทางวิชาการ 

(หน่วยก�ำหนดต�ำแหน่งทางวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภัฏนครปฐม, 2561) ท�ำให้

ส่งผลต่อแนวทางพฒันาการบรหิารทรพัยากรมนุษย์เกิดความไม่มีประสทิธิภาพ

เท่าที่ควร และขาดความต่อเนื่องในการผลิตบุคลากรที่มีศักยภาพเพ่ิมมากข้ึน

ในด้านต�ำแหน่งทางวิชาการของมหาวิทยาลัย อีกท้ังขั้นตอนในการเสนอ 

ขอก�ำหนดต�ำแหน่งทางวิชาการข้างต้นนั้นมีความซับซ้อนของกระบวนการ จึง 

ส่งผลให้เกิดปัญหาทางด้านระยะเวลาในการขอต�ำแหน่งทางวิชาการ ซึ่งเป็น

ผลกระทบในระดับบุคลากรทีม่คีวามต้องเสรมิสร้างศกัยภาพให้กบัตนเองในการ

เพิ่มต�ำแหน่งผลงานทางวิชาการ (รองอธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม, 

2561)

	 ประการที่สอง หลักเกณฑ์และเง่ือนไขในการต่อสัญญาในแต่ละ 

ระยะน้ัน มีขั้นตอนที่ค่อนข้างซับซ้อน ทั้งการต่อสัญญาในระยะสั้นระยะยาว 

โดยมเีงือ่นไขทีย่งัไม่เอือ้อ�ำนวยในการต่อสญัญา เน่ืองจากบคุลากรมีจ�ำนวนมาก 

จึงจ�ำเป็นต้องบริหารทรัพยากรทั้งมนุษย์และค่าตอบแทนในแต่ละสัญญา 

จ้าง ให้มีประสทิธภิาพและประสทิธผิล ทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว ท�ำให้อัตรา
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การเข้าออกของบุคลากร จะมอัีตราการลาออกของบคุลากรและการสมคัรใหม่

ของบุคลากรในอัตราสูง ซึ่งเกิดความไม่มั่นคงในอาชีพการงานเนื่องจากต้องมี

เงือ่นไขในการต่อสญัญา อกีทัง้ระยะเวลาในการพฒันาตนเองและธ�ำรงรกัษาไว้

ซึ่งบุคลากรมีระยะเวลาที่สั้น ท�ำให้บุคลากรขาดความเชื่อม่ันในการท�ำงานใน

ระยะยาวกับทางมหาวิทยาลัย

	 ประการที่สาม การให้สวัสดิการด้านต่าง ๆ แก่บุคลากรมีความไม ่

เท่าเทียมกัน ได้แก่ การได้รับสิทธิประกันสังคมร่วมกับค่าตอบแทน กองทุน

ส�ำรองเลี้ยงชีพส�ำหรับบุคลากรที่เกษียณอายุรวมทั้งสวัสดิการหลังการ 

เลกิจ้างงานทีพ่นกังานทีไ่ด้รบั เพือ่ให้บุคลากรมคีณุภาพชวีติทีด่หีลงัการท�ำงาน 

เป็นต้น ในขณะเดียวกันมหาวิทยาลัยขาดการธ�ำรงรักษาไว้ซึ่งบุคลากรใน 

ระยะยาว ขาดแรงจูงใจให้บุคลากรรู ้สึกอยากท�ำงาน ตามเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ที่วางไว้

	 ประการท่ีสี่ ภาระงานของอาจารย์ยังมีความไม่เหมาะสม เน่ืองจาก

การบริหารและการจัดสรรงานของแต่ละคณะยังขาดเสถียรภาพในการท�ำงาน 

ท�ำให้เกดิการแบกรบัภาระทีม่ากจนเกนิไป เช่น การก�ำหนดให้มกีารสอนขัน้ต�ำ่ 

15 คาบการสอนต่อสัปดาห์ และมีการแบ่งแยกผู้ท�ำวิจัยกับการสอน เป็นต้น 

ซ่ึงอาจส่งผลให้อาจารย์ขาดความมุ่งมุ่นในการท�ำงานที่ได้รับมอบหมาย โดย

ขาดแรงจงูใจในการท�ำงานทีม่คีวามเหมาะสมในต�ำแหน่งหน้าทีท่ีไ่ด้รบัผดิชอบ 

จึงท�ำให้การประเมินผลและการเลื่อนเงินเดือนของบุคลากรนั้น อาจมีการ

ประเมินที่ใช้ระยะเวลาค่อนข้างนาน จะต้องมีคุณสมบัติและเงื่อนไขในการ

ประเมินค่อนข้างซับซ้อน โดยการประเมินผลน้ันเป็นการสร้างศักยภาพให้กับ

อาจารย์แต่ละคณะให้เกิดความสามารถในการท�ำงาน ดงันัน้ การสร้างแรงจงูใจ

ในการประเมินผลนั้นจึงเป็นสิ่งส�ำคัญของการเลื่อนเงินเดือนของบุคลากร

	 จากประเด็นปัญหาทั้ง 4 ประการนั้น เป็นสิ่งที่องค์การต้องให้ความ

สนใจและให้ความส�ำคัญในการบรหิารจัดการอย่างเป็นระบบ ตัง้แต่กระบวนการ
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สรรหาคัดเลือกพนักงานเข้ามาในองค์การ การธ�ำรงรักษา และการพัฒนา

บุคลากรในองค์การในด้านการส่งเสริมการท�ำผลงานทางวิชาการเพื่อให้ได้

ทรัพยากรที่มีคุณค่าแก่องค์การอย่างแท้จริง ดังนั้น องค์การควรสนใจจัด

กิจกรรมในวางแผนการพัฒนาอย่างจริงจังต่อเนื่องสม�่ำเสมอ การลงมือปฏิบัติ

เพือ่การบรหิารทรัพยากรมนษุย์ในองค์การอย่างเป็นระบบ มเีป้าหมายทีช่ดัเจน  

และด�ำเนินการอย่างต่อเนื่องเพื่อจะท�ำให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ

ทักษะและประสบการณ์ในการปฏิบัติงานได้ดียิ่งข้ึน รวมท้ังมีทัศนคติท่ี 

ดีต่อหน้าที่ความรับผิดชอบอันจะท�ำให้งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นทั้งใน 

ปัจจบุนัและในอนาคต (สมัภาษณ์เชงิลกึผูบ้รหิารมหาวทิยาลยัราชภฏันครปฐม, 

2561) 

	 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาแนวทางพัฒนาการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ (สายวิชาการ) ในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม เพื่อศึกษา 

ถึงแนวทางพัฒนาการบริหารบุคลากรในสายวิชาการของมหาวิทยาลัยให้มี 

ความรู้ความสามารถ มีสมรรถนะสอดคล้องตามเป้าหมายและยุทธศาสตร์ของ

มหาวิทยาลัย ตลอดจนทัศนคติที่ดีต่อมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม เพื่อน�ำผล

การศกึษาทีไ่ด้มาใช้เป็นแนวทางในการพฒันาและปรับปรงุกระบวนการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในด้านอื่น ๆ ต่อไปในอนาคต

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1) เพือ่ศึกษากระบวนการในข้ันตอนการพฒันา การบรหิารทรพัยากร

มนุษย์ (สายวิชาการ) ในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

	 2)	เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (สาย

วิชาการ) ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม
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แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง
	 การบริหารทรัพยากรมนุษย์

	 ความหมาย

	 การศึกษาแนวทางพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (สายวิชาการ) 

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมผู้วิจัยได้ศึกษาและวิเคราะห์ความหมายของ

การบริหารทรัพยากรมนุษย์จากนักวิชาการและผู้เชี่ยวชาญ ดังนี้

	 มอนดี้, โน และ เพรอโมซ (Mondy, Noe, and Premeaux, 1999, 

น. 5) ให้ความหมายว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการใช้ประโยชน์ 

จากทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ทั้งนี้  

การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นนโยบาย แนวปฏิบัติ และระบบท่ีส่งผลต่อ

พฤติกรรม ทัศนคติและประสิทธิภาพของพนักงานหลาย ๆ องค์การกล่าวถึง

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่า เป็นการจัดการเกี่ยวกับพนักงานตั้งแต่การ

วิเคราะห์งาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหา การคัดเลือก การฝึก

อบรมและพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทน การบริหารผลการปฏิบัติงาน และ

แรงงานสมัพันธ์ซึง่ส่งผลต่อความส�ำเรจ็ขององค์การ โนเอท (Noe et al, 2003, 

P. 5)

      	 การใช้ทักษะและกลยุทธ์ในเชิงรุกที่มีความสัมพันธ์อย่างต่อเนื่องใน 

การบริหารทรัพยากรท่ีมีคุณค่ามากที่สุดภายในองค์กร โดยรวมถึงการท�ำงาน

เป็นทีมและการท�ำงานคนเดียว เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร อาร์มสตอง 

และมิชเชล (Armstrong and Michael, 2006) ซึ่งเป็นการประยุกต์ใช้กลยุทธ์

การบริหารทรัพยากรมนุษย์มาใช้เพื่อสร้างผลงานที่เป็นนวัตกรรม ภายใต ้

องค์ความรู ้โดยท�ำความเข้าใจและศึกษากบัสภาพแวดล้อม ใช้สถติแิบบถดถอย 

ท�ำให้ได้ผลการศกึษาว่า กลยทุธ์การบรหิารทรพัยากรมนษุย์มคีวามสมัพนัธ์กบั

องค์ความรู้ทางบวก ส�ำหรับการสร้างผลงานที่เป็นนวัตกรรม เฉินและหวาง 

(Chen and Huang, 2009)

������ ��������� 2    1-384.indd   56 4/6/2562   15:44:55



57 

วา
รส

าร
สัง

คม
ศา
สต

ร์บ
ูรณ

าก
าร

	 เดสเลอร์ (Dessler, 2009, น. 2) ให้ความหมายของการบริหาร

ทรพัยากรมนษุย์ หมายถงึ นโยบายและการปฏบัิตทิีเ่กีย่วกบับคุคลในการท�ำงาน

โดยเฉพาะในเรื่องการสรรหา การฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

การให้รางวัล ความปลอดภัยในการท�ำงาน จริยธรรมและความยุติธรรมต่อ

พนักงาน ซึ่งนโยบายและการปฏิบัติดังกล่าวจะครอบคลุมถึงการวิเคราะห์งาน 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา การคัดเลือก การปฐมนิเทศ  

การจ่ายค่าตอบแทนและเงินเดือน แรงจูงใจ การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

การติดต่อสื่อสาร การฝึกอบรมและพัฒนาและความผูกพันต่อองค์การ  

โดยสดุา สวุรรณาา ภริมย์ (2548, น. 5) ให้ความหมายว่า การบรหิารงานบคุคล

เป็นกระบวนการท่ีผู้บริหารขององค์การร่วมกันใช้ความรู้ และประสบการณ ์

ในการด�ำเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให ้

เข้ามาปฏบิติังานในองค์การ พร้อมทัง้ให้ความสนใจในการธ�ำรงรกัษาและพฒันา

ให้บุคลากรขององค์การมีความรู้ความสามารถเพิ่มพูนขึ้น ให้มีสุขภาพกาย 

และจติใจทีด่ใีนการท�ำงาน ตลอดจนช่วยเหลอืสร้างหลกัประกนัให้แก่บคุลากร

ที่ต้องพ้นจากการท�ำงานด้วยเหตุผลบางประการให้สามารถด�ำรงชีวิตอยู่ใน

สังคมได้อย่างมีความสุข

	 รจนา เวียงอินทร์ (2553, น. 10) ให้ความหมายว่า การบริหาร

ทรัพยากรมนษุย์เป็นเคร่ืองมอืวิธีการในการท�ำกจิกรรมของการใช้ประโยชน์จาก

ทรัพยากรมนุษย์ซึ่งด�ำเนินกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรในองค์กร เพื่อท�ำให้

องค์กรสามารถสรรหาและคัดเลือกบุคลากรท่ีมีคุณภาพ ต่อองค์กรต่อไป 

ซึ่งเป็นกระบวนการจัดระบบงานเพื่อเสริมสร้างให้เกิดการเพิ่มพูนความรู ้

ความสามารถ ทกัษะ และวธิกีารประยกุต์การท�ำงาน โดยจดัประสบการณ์การ

เรยีนรูใ้ห้เหมาะสมกับบทบาทของแต่ละบุคคลให้มีความพร้อมในการปฏบิตังิาน

ในทุกด้าน เพื่อเป็นการสร้างความพึงพอใจให้กับบุคลากร และเสริมสร้าง 

แรงจูงใจให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ธนัชพร สว่างแจ้ง (2554, น. 27)
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	 อรุณโรจน์ พวงสุวรรณ (2555, น. 26 อ้างถึงใน เดชวิทย์ นิลวรรณ, 

2550, น. 1) ให้ความหมายว่า ทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งที่มีค่าอย่างยิ่งของ 

องค์กร ถึงแม้องค์กรจะประกอบไปด้วยปัจจัยต่าง ๆ หลายประการ เช่น 

เครื่องจักร เครื่องมือ เครื่องใช้ ตลอดจนวัสดุอุปกรณ์ อาคารสถานที่ ทุนมนุษย์ 

และเทคโนโลยีที่ทันสมัยในการด�ำเนินงาน หากขาดบุคลากรท่ีเป็นผู ้ใช ้

เครื่องมือเหล่านั้น ก็ไม่สามารถก่อให้เกิดการผลิตหรือการประกอบการแต ่

อย่างใด ทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นศูนย์กลางของกิจการทั้งมวล เป็นผู้ผลักดันให้

องค์กรสามารถปฏบิตัภิารกิจขององค์กรให้บรรลตุามวัตถุประสงค์ท่ีตัง้ไว้ ดงัน้ัน

การบรหิารทรัพยากรมนษุย์จึงเป็นหน้าทีส่�ำคัญขององค์กร โดยอาศยัการท�ำงาน 

ที่เป็นทีม เทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบเครือข่าย รวมท้ังต้องอาศัยการมี 

ส่วนร่วมของสมาชิกในองค์กร

	 อรุณโรจน์ พวงสุวรรณ (2555, น. 27 อ้างถึงใน รัชฎา อสิสนธิสกุล, 

2550) ให้ความหมายว่า การบริหารเพื่อสร้างคุณภาพและผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในองค์กร ซึ่งเป็นการรวมกิจกรรมอย่างกว้างขวาง นับตั้งแต่การ

ก�ำหนดและสรรหาบคุลากรทีม่คีวามสามารถทีด่ ีการรกัษาบคุลากร การพฒันา

และจูงใจให้บุคลากรแสดงศักยภาพสูงสุดของตนเองได้ กระแสทุนนิยมที่มี

อิทธิพลส�ำคัญต่อการบริหารจัดการในทุกภาคส่วน ไม่ว่าจะเป็นภาคธุรกิจ 

รัฐวิสาหกิจ กระทั่งหน่วยงานราชการและสถาบันการศึกษาต่างได้รับอิทธิพล

จากกระแสทุนนิยมจนต้องปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการของตนเอง เพื่อให้

สามารถแข่งขนัและสร้างความเตบิโตขององค์กร ในส่วนภาครฐัและสถาบันการ

ศึกษาจ�ำเป็นต้องปรับการบริหารจัดการขององค์กรของตนเองในด้านการ 

ให้บริการเช่นกัน 

	 อรุณโรจน์ พวงสุวรรณ (2555, น. 27) ให้ความหมายว่า เป็น 

รูปแบบหน่ึงของการบริหารบุคคล ซึ่งเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่ส�ำคัญส�ำหรับ 

ผู้บริหารในองค์กร โดยผู้บริหารจะต้องใช้บุคลากรในการด�ำเนินงานให้เกิด
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ประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร คือ ท�ำให้องค์กรมีความสามารถใช้บุคลากรของ

องค์กรด�ำเนนิกจิกรรมต่าง ๆ  ให้บรรลุผลส�ำเรจ็ตามวตัถปุระสงค์และเป้าหมาย

ที่ต้องการ โดยการบริหารงานบุคคล หมายถึง “งานที่เกี่ยวข้องกับตัวบุคคล 

หรือเจ้าหน้าที่ในองค์การ นับตั้งแต่การสรรหา การรับสมัคร การสอบคัดเลือก 

การบรรจแุต่งตัง้ การโอน การย้าย การฝึกอบรม การประเมนิผลการปฏบิตังิาน  

การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนขั้นต�ำแหน่ง การจัดชั้นต�ำแหน่ง 

ตามหน้าที่ และระดับความรับผิดชอบของงาน การก�ำหนดอัตราเงินเดือน  

ค่าจ้าง การจัดสวัสดิการ การปกครองบังคับบัญชา การด�ำเนินการทางวินัย  

การให้พ้นจากต�ำแหน่ง การช่วยเหลอืและอ�ำนวยความสะดวกต่าง ๆ  แก่ผูป้ฏบิตัิ

งานตลอดจนการให้สนิน�ำ้ใจ การให้รางวลั บ�ำเหนจ็ บ�ำนาญเมือ่ออกจากงาน” 

พิชิตชัย ผ่องอุดม และคณะ (2551, น. 6)

	 พยอม วงศ์สารศรี (2552, น. 5) ให้ความหมายของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง “กระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลป์และกลยุทธ์ด�ำเนิน

การสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานใน

องค์การ พร้อมท้ังสนใจการพฒันาธ�ำรงรกัษา ให้สมาชกิทีป่ฏบิตังิานในองค์การ

เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการท�ำงาน 

และยงัรวมไปถึงการแสวงหาวิธกีารทีท่�ำให้สมาชิกในองค์การ ท่ีต้องพ้นจากการ

ท�ำงานด้วยเหตทุพุลภาพ เกษยีณอาย ุหรอืเหตอ่ืุนใดในงานให้สามารถด�ำรงอยู่

ในสังคมอย่างมีความสุข” เป็นกระบวนการที่ผู้บริหารใช้ทักษะ กลยุทธ์ในการ

ด�ำเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติ

งานในองค์กรพร้อมทั้งการพัฒนา การตอบแทนสวัสดิการ การธ�ำรงรักษาให้

สมาชิกปฏิบัติงานในองค์กร ได้เพิ่มพูนความรู้ความสามารถ และยังรวมไปถึง

การด�ำเนินการด้านการให้พ้นสภาพงานกับบุคลากร ตามวัตถุประสงค์ของ

องค์กรอีกเช่นกัน ปรสูตร สิริวัฒนากร (2555, น. 17)
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	 วิเชียร วิทยอุดม (2557, น. 1-1) ให้ความหมายว่า การพัฒนาของ

องค์กรมคีวามส�ำคญัและจ�ำเป็น เนือ่งจากทรพัยากรท่ีส�ำคญัท่ีสดุ คอื ทรพัยากร

บุคคลหรือทรัพยากรมนุษย์เป็นการลงทุนที่คุ้มค่ามากที่สุดในแต่ละองค์กร  

โดยจะต้องมีองค์ความรู้ ทักษะความช�ำนาญ และความเหมาะสมกับงานที่จะ

ท�ำให้เกดิความคุม้ค่าให้แก่องค์กร ซึง่จะต้องพฒันาบุคคลให้มกีารคดัเลอืกและ

ปฏิบัติตามขั้นตามตามกฎระเบียบที่องค์กรได้วางไว้โดยเป็นหน้าที่ส�ำคัญของ

องค์กร เพื่อให้การใช้ประโยชน์จากพนักงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิผล อันจะ

น�ำไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์กรและบุคลากรไปพร้อมกัน (Ivancevich, 

2010, น. 4)

	 เดสเลอร์ (Dessler, 2013, หน้า 4) ให้ความหมายว่า เป็นกระบวนการ

เกี่ยวกับบุคคลในด้านการบริหารงานซึ่งรวมทั้งเรื่องต่าง ๆ ได้แก่ การวิเคราะห์

งาน การวางแผนก�ำลงัคน การสรรหา การคัดเลอืก การนเิทศงาน การฝึกอบรม

พนักงานใหม่ การบริหารค่าจ้างเงินเดือน การให้รางวัลและสิ่งตอบแทน  

การประเมนิผลงาน การตดิต่อสือ่สาร การพฒันาผูจ้ดัการและสิง่ทีผู่จ้ดัการควร

จะรู้เก่ียวกับเรื่องความเสมอภาคทางโอกาส สุขภาพและความปลอดภัยของ

พนักงานและเรือ่งการแรงงานสมัพนัธ์ โดยกระบวนการจดัการบคุคลในองค์กร

เพือ่ให้ได้บคุคลทีม่คุีณภาพเข้าสู่องค์กร และเพือ่ให้บคุคลสามารถปฏบิตังิานได้

อย่างมีประสิทธิภาพตลอดจน ให้อยู่กับองค์กรได้ในระยะยาว กิจกรรมส�ำคัญ

ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การวิเคราะห์งาน การวางแผน 

ทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและการพัฒนา  

การประเมนิผลการปฏบิตังิาน การบรหิารค่าตอบแทน และการแรงงานสมัพนัธ์ 

กุลชลี พวงเพ็ชร์ (2558, น. 2)

	 จากความหมายข้างต้นผูวิ้จยัสามารถสรปุได้ว่า การบรหิารทรพัยากร

มนุษย์ หมายความว่า ระบบการบริหารนโยบายต่าง ๆ ที่องค์กรได้ก�ำหนดขึ้น 

ภายใต้วัตถุประสงค์และนโยบาย เพื่อให้สอดคล้องกับรูปแบบการท�ำงานตาม
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สภาพแวดล้อมขององค์กร ทั้งภายในและภายนอก ตั้งแต่การสรรหาและ 

การคัดเลือก การพัฒนา การประเมิน และการให้สวัสดิการแก่บุคลากร โดย

เป็นการสร้างแรงจูงใจแก่พนกังานให้สามารถปฏบิตังิานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ 

ซึ่งความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์นี้ เมื่อน�ำสังเคราะห์กับงานวิจัย

ในประเด็นเรื่องกระบวนการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (สายวิชาการ) ของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม มีความเกี่ยวข้องกันเน่ืองจากเป็นแนวทางการ

บรหิารงานขององค์กรทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว เพือ่เป็นการพฒันาบคุลากร

เพ่ือให้มีความเหมาะสมภายในมหาวิทยาลัย และธ�ำรงรักษาบุคลากรให้มี 

ความรูค้วามสามารถในการท�ำงาน ผ่านสวสัดกิารในด้านต่าง ๆ  ทีม่หาวทิยาลยั

สรรหาให้ 

ระเบียบวิธีวิจัย
	 1. ประชากรที่ใช้ในการศึกษา

	 ประชากรทีใ่ช้ในการศึกษาและวธิกีารคดัเลอืกประชากรคร้ังนีแ้บ่งออก

เป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ 

	 	 1.1	กลุ่มผู้บริหาร ได้แก่ รองอธิการบดีฝ่ายบริหาร รองอธิการบดี

ฝ่ายวิชาการ และคณบดีจากทั้ง 5 คณะ ดังนั้นกลุ่มประชากรที่เป็นตัวแทน 

จะมีจ�ำนวน ดังนี้

	 	 	 1)	มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ได้แก่ รองอธิการบดีฝ่าย

บริหาร 1 คน รองอธิการบดีฝ่ายวิชาการ 1 คน และคณบดีจากท้ัง 5 คณะ  

5 ท่าน รวมจ�ำนวนทั้งสิ้น 7 คน

	 	 	 2)	มหาวิทยาลัยราชภัฏหมู่บ้านจอมบึง ได้แก่ รองอธิการบดี

ฝ่ายบริหาร 1 คน รองอธิการบดีฝ่ายวิชาการ 1 คน และคณบดีจากทั้ง 5 คณะ 

5 ท่าน รวมจ�ำนวนทั้งสิ้น 7 คน
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	 	 	 3)	มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี ได้แก่ รองอธิการบดีฝ่าย

บริหาร 1 คน รองอธิการบดีฝ่ายวิชาการ 1 คน และคณบดีจากท้ัง 5 คณะ  

5 ท่าน รวมจ�ำนวนทั้งสิ้น 7 คน

	 	 	 4)	มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี ได้แก่ รองอธิการบดีฝ่าย

บริหาร 1 คน รองอธิการบดีฝ่ายวิชาการ 1 คน และคณบดีจากท้ัง 5 คณะ  

5 ท่าน รวมจ�ำนวนทั้งสิ้น 7 คน ดังนั้น จ�ำนวนประชากรทั้งหมด 28 คน

	 	 1.2 กลุ่มพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏนครปฐม ทั้ง 5 คณะ จ�ำนวน 10 คน

	 2. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล

	 	 2.1 ศึกษาจากเอกสารที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ เอกสารและบทความ 

ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกับแนวทางพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ รวมทั้งงานวิจัย

เกีย่วกับแนวทางพัฒนาการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ท้ังของไทยและต่างประเทศ

ด้วย และข้อมลูจากการทบทวนวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้องมาร่วมวเิคราะห์กบัข้อมูล

ที่ได้จากการสัมภาษณ์และการสนทนากลุ ่มมาเสนอแนะแนวทางในการ

พัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (สายวิชาการ) ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครปฐม

	 	 2.2 การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth Interview) กับผู้ให้

ข้อมูลส�ำคัญ ได้แก่ ผู้บริหารของทั้ง 5 คณะของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี มหาวิทยาลัยราชภัฏหมู่บ้านจอมบึง และ

มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรีนั้น จะประกอบไปด้วยคณะดังนี้ คณะครุศาสตร์ 

คณะมนุษยศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์ คณะวิทยาการจัดการ และคณะ 

พยาบาลศาสตร์ โดยได้มีการท�ำหนังสือขออนุญาตจากมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครปฐม และด�ำเนินการนัดหมายพร้อมท้ังเตรียมประเด็นการสัมภาษณ ์

เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย
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	 	 2.3 การสนทนากลุม่ (Focus Group Discussion) เป็นการสนทนา
กลุ่มกับกลุ่มตัวแทนบุคลากรสายวิชาการ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม
จาก ทั้ง 5 คณะ โดยมีผู้เข้าร่วมสนทนาจ�ำนวน 5 คน ได้แก่ คณะครุศาสตร์ 
คณะมนุษยศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์ คณะวิทยาการจัดการ และคณะ 
พยาบาลศาสตร์ และผู้บริหารกลุ่มราชภัฏตะวันตก จ�ำนวน 5 คน ได้แก่ 
อธิการบดี รองอธิการบดี และคณบดี เพื่อให้ได้ข้อมูลที่เป็นแนวทางในการ
พัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (สายวิชาการ) ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐม รวมทั้งสิ้น 10 คน

ผลการวิจัย
	 ในการศึกษาแนวทางพัฒนาการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ์ 
(สายวิชาการ) ในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมน้ัน ได้ท�ำการสัมภาษณ์เชิงลึก 
ที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการในขั้นตอนการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
(สายวิชาการ) ในส่วนของอาจารย์ประจ�ำ ทั้ง 5 คณะ จ�ำนวน 10 คน ประกอบ
ด้วยประเด็นที่ส�ำคัญ ดังนี้
	 1)	กระบวนการในข้ันตอนการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
(สายวิชาการ)
	 ทางมหาวิทยาลัยมีขั้นตอนในการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
(สายวิชาการ) อย่างชัดเจน มีกฎ ระเบียบ ข้อบังคับของทางมหาวิทยาลัย 
อย่างชัดเจน เพื่อก่อให้เกิดความเสมอภาคและมีความเป็นธรรมเพิ่มมากขึ้น 
ในการพัฒนาศักยภาพของตนเองในด้านต่าง ๆ ตามความถนัดของแต่ละสาขา 
ซึง่แต่ละสาขามกีารพฒันาทีแ่ตกต่างกนัไปขึน้อยูก่บัความต้องการในการพฒันา
ความสามารถของตนให้สอดคล้องกับทางสาขาวิชาของตนเองและก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพต่อการสอนเพิ่มมากขึ้น และในระดับมหาวิทยาลัยมีการพัฒนา
ศกัยภาพการเรียนรูใ้ห้สอดคล้องกับการเรยีนรูใ้นศตวรรษที ่21 โดยมกีารจดัฝึก

อบรมพัฒนาหลักสูตรการสอนทั้งในระดับมหาวิทยาลัยและระดับคณะ
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		  1.1) กระบวนการขอต�ำแหน่งทางวิชาการของมหาวิทยาลัย 

	 	 การก�ำหนดความชดัเจนของหลกัเกณฑ์และขัน้ตอนในกระบวนการ

ขอต�ำแหน่งทางวชิาการนัน้ มหาวทิยาลยัได้มกีารวางข้อก�ำหนดและวธิกีารตาม

ระเบียบของมหาวิทยาลัยอย่างเคร่งครัด โดยผ่านการการประเมินการสอนใน

รูปแบบต่าง ๆ ของบุคลากร ความชัดเจนของหลักเกณฑ์และขั้นตอนใน

กระบวนการขอต�ำแหน่งทางวิชาการอาจารย์ประจ�ำที่อยู่ในกระบวนการขอ

ต�ำแหน่งทางวิชาการท่านหนึ่งของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม กล่าวว่า
	

“ในกระบวนการขอต�ำแหน่งทางวิชาการนั้น วิธีการต่าง ๆ มีการรวบรัด

มากเกินไปในบางขั้นตอน ส่งผลให้ขาดความชัดเจนในการจัดสรรภาระ

งานของคณาจารย์มหาวิทยาลัย ในกระบวนการประเมินการสอนของ 

เจ้าหน้าที่กองการเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามประกาศที่ก�ำหนด 

และยงัไม่มรีายละเอยีดของเอกสารทีต้่องแนบประกอบอย่างชดัเจน อาทิ

เช่น ค�ำอธิบายรายวิชาและหน้ารายละเอียดของหลักสูตร เป็นต้น”
	

	 อย่างไรก็ตาม ในบางขั้นตอนมีระเบียบที่ชัดเจน โดยมีกระบวนการ

เตรียมความพร้อมอย่างเป็นระบบ รวมทั้งได้มีการช้ีแจงให้อาจารย์ทุกท่านรับ

ทราบและได้มีกระบวนการจัดอบรมอย่างชัดเจน โดยเฉพาะคณาจารย์ท่ีต้อง

ต่อสญัญาจ้างต้องยืน่ขอต�ำแหน่งทางวชิาการให้แล้วเสรจ็ภายในเวลาทีก่�ำหนด 

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมจึงได้มีระบบการดูแลและควบคุมแบบพี่เลี้ยง 

ในการให้ค�ำแนะน�ำต่าง ๆ  และการให้ค�ำปรกึษาในการขอต�ำแหน่งทางวชิาการ

ที่ครอบคลุมตลอดทั้งกระบวนการ ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบกับในอดีตแล้วนั้น 

ระบบต่าง ๆ มีการพัฒนาที่รวดเร็วมากขึ้น การช้ีแจงผลของการขอต�ำแหน่ง 

ทางวิชาการมีความชัดเจนและรวดเร็ว อย่างไรก็ตาม อาจารย์ท่านหนึ่งที่อยู่

ระหว่างกระบวนการยืน่ขอต�ำแหน่งผลงานทางวชิาการของมหาวทิยาลยัราชภฏั

นครปฐม กล่าวว่า
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	 “ในกระบวนการขอต�ำแหน่งทางวชิาการนัน้ ระยะเวลาอาจต้องใช้
เวลาประมาณ 2 ปี ในกระบวนการถึงจะสามารถทราบได้ว่า ต้องด�ำเนิน
การใหม่หรอืมีการแก้ไขในบางส่วนอย่างไรในการขอต�ำแหน่งทางวชิาการ
ของมหาวิทยาลัย”

	 ปัญหาของความล่าช้าในกระบวนการขอต�ำแหน่งทางวิชาการกับ 

ผลกระทบต่อการท�ำงาน

	 อาจารย์ประจ�ำที่อยู่ในกระบวนการขอต�ำแหน่งทางวิชาการท่านหนึ่ง

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม กล่าวว่า 
	
	 “ในกระบวนการขอต�ำแหน่งทางวชิาการน้ัน ปัญหาของความล่าช้า
ในกระบวนการขอต�ำแหน่งทางวิชาการกับผลกระทบต่อการท�ำงานนั้น 
ผู้ทรงคุณวุฒิได้ใช้ระยะเวลาในการประเมินและปรับแก้ค่อนข้างใช้ระยะ
เวลายาวนาน โดยมีระยะเวลา 1 ปี ซึ่งมีผลกระทบต่อการเรียนพร้อมกับ
การท�ำงานควบคู่กนั ส่งผลให้ต้องชะลอการขอต�ำแหน่งทางวชิาการท่ีล่าช้า 
รวมทัง้มหาวทิยาลยัขาดการตดิตามกระบวนการขอต�ำแหน่งทางวชิาการ
ที่ใช้ระยะเวลานาน ท�ำให้เกิดความกังวลและขาดโอกาสในคุณภาพการ
ท�ำงานของบุคลากร”

	 	 ซึ่งสอดคล้องกับอาจารย์ประจ�ำที่อยู่ในกระบวนการขอต�ำแหน่ง 

ทางวิชาการอีกท่านหนึ่งของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม กล่าวว่า 

	 “กระบวนการยื่นขอต�ำแหน่งผลงานทางวิชาการน้ันยังได้รับ 
ค�ำแนะน�ำน้อยเกินไปในการปฏิบัติงาน การประสานงานกับผู้ทรงคุณวุฒิ
ภายนอกมหาวิทยาลัย ทางเจ้าหน้าที่ควรมีการติดตามอย่างใกล้ชิด และ
ควรมีความเอาใจใส่อย่างเป็นระบบ ซึง่ในบางครัง้มีระยะเวลาค่อนข้างนาน
ในการประสานงานของมหาวิทยาลัย รวมระยะเวลา 8 เดือน ส่งผลให้ 
เสียโอกาสของการท�ำวิจัย”
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	 	 ซ่ึงสอดคล้องกับอาจารย์ประจ�ำที่อยู่ในกระบวนการขอต�ำแหน่ง 

ทางวิชาการอีกท่านหนึ่งของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม กล่าวในด้าน

กระบวนการความล่าช้าในการยื่นขอต�ำแหน่งผลงานทางวิชาว่า ในปัจจุบัน 

มีจ�ำนวนผู้ยื่นขอต�ำแหน่งผลงานทางวิชาการค่อนข้างจ�ำนวนมากอันเนื่องมา 

จากการผูกมัดด้วยข้อก�ำหนดในการต่อสัญญากับทางมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครปฐม 

	 “อีกหนึ่งสาเหตุของความล่าช้าในการยื่นขอต�ำแหน่งผลงาน 
ทางวิชาการซึ่งมาจากการไม่ได้รับการติดตามเอกสารจากผู้ทรงคุณวุฒิ 
โดยการส่งเอกสารประกอบการสอน ต�ำรา หรอืงานวจัิยฉบบัสมบรูณ์จาก
ผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งส่วนใหญ่ใช้วิธีในการส่งไปรษณีย์ให้กับผู้ทรงคุณวุฒินั้น 
อาจใช้กบัผูท้รงคณุวฒุบิางท่าน แต่ส�ำหรบัผูท้รงคณุวฒุบิางท่านอาจใช้วธิี
การอื่น เช่น บางท่านอาจต้องใช้การไปพบด้วยตนเอง” 

	 ซึ่งสอดคล้องกับอาจารย์ประจ�ำท่ีอยู่ในกระบวนการขอต�ำแหน่งทาง

วิชาการอีกท่านหนึ่งของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม กล่าวว่า 

 

	 “อีกทั้งกระบวนการควรมีการตรวจสอบความล่าช้าและการแก้ไข

ที่ใช้ระยะเวลาค่อนข้างนาน เนื่องจากในปัจจุบันยังไม่มีการก�ำหนด

มาตรฐานการด�ำเนนิการของขัน้ตอนขอต�ำแหน่งทางวชิาการทีชั่ดเจนของ

ระยะเวลา และมีบางประเด็นที่ไม่ชัดเจนในการสื่อสารระหว่างเจ้าหน้าที่

กับคณาจารย์”

	 	 ซ่ึงสอดคล้องกับอาจารย์ประจ�ำที่อยู่ในกระบวนการขอต�ำแหน่ง 

ทางวิชาการอีกหนึ่งท่านของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม กล่าวว่า 

	 “กระบวนการอ่านและการประเมนิจากผูท้รงคณุวฒุนิัน้มรีะยะเวลา
ทีน่านเกนิไป จงึขาดการวางแผนในการจดัท�ำข้ันตอนในการเรยีนการสอน
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ได้ทนัก�ำหนด รวมทัง้รปูแบบและวิธีในการขอต�ำแหน่งทางวชิาการน้ันขาด
การติดตามและตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิภายในและภายนอก ส่งผลให้
เกดิความล่าช้าในการขอต�ำแหน่งทางวชิาการของคณาจารย์ต่าง ๆ  ภายใน
มหาวิทยาลัย”

	 	 ในประเด็นในด้านการให้ค�ำปรึกษาหรือค�ำแนะน�ำจากบุคลากรที่

ให้บริการส�ำหรับการขอต�ำแหน่งทางวิชาการของมหาวิทยาลัยนั้นพบว่า การ

ค�ำปรึกษาหรือค�ำแนะน�ำจากบุคลากรที่ให้บริการส�ำหรับการขอต�ำแหน่งทาง

วชิาการของมหาวทิยาลยันัน้มคีวามชดัเจน โดยทางมหาวทิยาลยัได้มกีารจดัสรร

บุคลากรท่ีเพยีงพอต่อการให้บรกิารในการให้ค�ำแนะน�ำ ซึง่อาจารย์อกีท่านหนึง่

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมกล่าวว่า

	 “ในกระบวนการขอต�ำแหน่งทางวิชาการน้ัน วิธีการต่าง ๆ มีการ

รวบรัดมากเกินไปในบางขั้นตอน ส่งผลให้ขาดความชัดเจนในการจัดสรรภาระ

งานของคณาจารย์มหาวทิยาลยั ในกระบวนการประเมนิการสอนของเจ้าหน้าที่

กองการเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามประกาศท่ีก�ำหนด และยังไม่มี 

รายละเอียดของเอกสารที่ต้องแนบประกอบอย่างชัดเจน อาทิเช่น ค�ำอธิบาย

รายวิชาและหน้ารายละเอียดของหลักสูตร เป็นต้น”

	 	 การค�ำปรึกษาหรือค�ำแนะน�ำจากบุคลากรท่ีให้บริการส�ำหรับการ

ขอต�ำแหน่งทางวิชาการของมหาวิทยาลัยน้ัน ซึ่งอาจารย์อีกท่านหน่ึงของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมกล่าวว่า

		   “ในขณะเดียวกันควรมีการเพิ่มจ�ำนวนเจ้าหน้าที่ในการดูแล 

สนับสนุนเพิ่มเติมส�ำหรับอาจารย์ที่ยื่นขอต�ำแหน่ง นอกจากนี้ยังมีการให้ค�ำ

ปรึกษาในการแนะน�ำในลักษณะของรุ่นพี่รุ่นน้องในบางคณะ หรือได้มีการให้

ค�ำปรึกษาผ่านอาจารย์ผู้มีประสบการณ์ในการขอต�ำแหน่งทางวิชาการท่ีผ่าน

การขอต�ำแหน่งทางวิชาการด้วยเช่นกัน” 
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		  1.2) อัตราการเข้าออกของบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

	 	 ความเป็นธรรมและเป็นกลางต่อผู้ท่ีสมคัรเข้าท�ำงานในมหาวิทยาลัย 

ผ่านการสรรหา และการคัดเลือกของมหาวิทยาลัยนั้น มีความเป็นธรรมจาก

กระบวนการต่าง ๆ ที่ครอบคลุมและผ่านการตรวจสอบจากคณะกรรมการ 

หลายข้ันตอนตามมาตรฐานที่มหาวิทยาลัยได้ก�ำหนดขึ้น และปรับเปลี่ยน 

หลักเกณฑ์ต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทางสังคมมากขึ้น เพื่อยก

ระดับมาตรฐานของต�ำแหน่งบุคลากรสายวิชาการให้มีความน่าเช่ือถือมากข้ึน 

ในการก�ำหนดกลยุทธ์การสรรหาและคัดเลือกนั้นจะต้องก�ำหนดให้สอดคล้อง

กับกลยุทธ์และความต้องการขององค์การ โดยต้องคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความ 

เหมาะสมและสอดคล้องกับวัฒนธรรมขององค์การ เม่ือก�ำหนดกลยุทธ์การ

สรรหาคัดเลอืกทีม่คีวามเหมาะสมขององค์การแล้ว จงึพจิารณาถึงวงจรชีวิตของ

องค์การให้เกิดความสอดคล้องกับการคัดเลือก (สัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหาร

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม, 2561)

	 นอกจากนี้ มหาวิทยาลัยมีกระบวนการและขั้นตอนในการฝึกอบรม 

และพัฒนาบุคลากรที่ทันสมัย โดยครอบคลุมต่อศักยภาพการให้บริการ 

ของบุคลากร เป็นการพัฒนาหลักสูตรของแต่ละคณะ ซึ่งภายในมหาวิทยาลัย

ได้จัดอบรมอย่างต่อเนื่อง อย่างไรก็ตาม การศึกษาดูงานหรือการอบรมกับ

มหาวิทยาลัยภายนอกยังมีจ�ำนวนน้อย เมื่อเปรียบเทียบกับการส่งเสริมให้ขอ

ต�ำแหน่งทางวิชาการของมหาวิทยาลัย โดยวิธีการบูรณาการระหว่างกลยุทธ์

ทางทรพัยากรมนษุย์ให้สอดคล้องกบักลยทุธ์ของมหาวทิยาลยันัน้ บทบาทของ

ผู้บรหิารถือเป็นปัจจัยส�ำคัญทีจ่ะต้องเห็นพ้องไปในทศิทางเดยีวกนั และร่วมมอื

กันสร้างวัฒนธรรมที่จะท�ำให้บุคลากรส่งมอบในสิ่งที่สอดคล้องกับกลยุทธ ์

ขององค์การ ดังนั้น บทบาทพฤติกรรมของบุคลากรจึงเป็นหัวใจส�ำคัญของ 

ความส�ำเร็จตามกลยุทธ์ เช่น เมื่อองค์การต้องการสร้างมูลค่าให้กับผลงาน

วิชาการผ่านกระบวนการและขั้นตอนในการฝึกอบรมบุคลากร กลยุทธ์ของ 
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การบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องเน้นที่วัฒนธรรม พฤติกรรม ทักษะ ความรู้ 

ความสามารถ ของบุคลากรที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ ขณะที่ การสร้างแรงจูงใจ

ของมหาวิทยาลัยต่อการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลนั้น เป็นลักษณะของการอบรมนอกสถานที่ในรูปแบบของการ

สัมมนาวิชาการ หรือการอบรมในต่างประเทศ รวมทั้งการเลื่อนขั้นเงินเดือน 

เมื่อมีผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่น อย่างไรก็ตาม พบว่า ภาระงานการสอนเมื่อ

เปรียบเทียบค่าสวัสดิการที่ได้รับยังไม่เหมาะสม เน่ืองจาก จ�ำนวนนักศึกษามี

จ�ำนวนมาก ในขณะที่สวัสดิการมีไม่เพียงพอต่อภาระงาน โดยการบริหารค่า

ตอบแทนนั้นจะต้องมีความครอบคลุมเพื่อสร้างแรงจูงใจในการท�ำงานของ

บุคลากร และที่ส�ำคัญการจ่ายค่าตอบแทนจะส่งผลกระทบต่อการด�ำเนินงาน

ขององค์การ ทั้งโดยตรงและโดยอ้อม ดังนั้น ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์และองค์การ

จ�ำเป็นต้องเข้าใจวตัถปุระสงค์ของการจ่ายค่าตอบแทน เพือ่ให้สามารถพจิารณา

ก�ำหนดค่าตอบแทนได้อย่างเหมาะสม นอกจากนี้ การประเมินการท�ำงานของ

บุคลากรที่เป็นธรรมและเป็นกลางต่อทุกฝ่ายในมหาวิทยาลัยน้ัน ได้เน้นย�้ำไป

ทางด้านการบริหารการวิจัยจ�ำนวนมาก ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการสอน 

ลดลง โดยการประเมินส่วนใหญ่จากผู้บริหารนั้นเป็นเชิงคุณภาพ ผ่านการใช้

ดุลยพินิจของผู้บริหารในการประเมินบุคลากรด้วยตนเองจึงท�ำให้การจ�ำกัด 

ของการประเมนิมคีวามแตกต่างกนั (สมัภาษณ์เชิงลกึผูบ้รหิารของมหาวิทยาลยั

นครปฐม) ซึ่งสอดคล้องกับผู ้บริหารของมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี 

มหาวทิยาลยัราชภฏักาญจนบรุ ีและมหาวทิยาลยัราชภฏัหมู่บ้านจอมบงึในด้าน

การส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรในองค์การส่งเสริมให้พนักงานมหาวิทยาลัย 

สายวชิาการมคีวามรูค้วามสามารถในการท�ำงาน โดยเฉพาะส่งเสรมิในด้านการ

ท�ำผลงานทางวิชาการโดยมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้นในด้านของ

การให้รางวลัค่าตอบแทนจากการท�ำผลงานทางวจัิย หรอืจากงานวจัิยโดยมกีาร

จดัฝึกอบรมอย่างต่อเนือ่งทัง้ภายในประเทศและต่างประเทศ (สมัภาษณ์เชงิลึก
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ผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี และ

มหาวิทยาลัยราชภัฏหมู่บ้านจอมบึง, 2561)

		  1.3) การให้สวัสดิการด้านต่าง ๆ แก่บุคลากรของมหาวิทยาลัย 

	 	 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมสามารถมีการจัดสรรสวัสดิการที่ 

เพียงพอและครอบคลุมต่อความต้องการของมหาวิทยาลัย โดยมีการจัดตั้ง

กองทนุส�ำรองเลีย้งชพี และสวัสดกิารประเภทประกนัสงัคม รวมท้ังค่าตอบแทน

ในการท�ำวิจัยเพ่ิมเติมให้กับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ (สัมภาษณ์ 

เชิงลึกอธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม, 2561) เนื่องมาจากเป็น

มหาวทิยาลยัท้องถิน่ทีส่ามารถท�ำงานร่วมกบัชมุชนในการพฒันาท้องถิน่ซึง่ก่อ

ให้เกิดผลงานวิจัยให้กับคณาจารย์และยังสามารถใช้ในการยื่นขอต�ำแหน่ง 

ผลงานทางวิชาการได้อีกด้วย อย่างไรก็ตาม สิ่งอ�ำนวยความสะดวกภายใน

มหาวิทยาลัยยังมีไม่เพียงพอต่อความต้องการเท่าที่ควร โดยการปรับปรุงและ

พฒันาสิง่อ�ำนวยความสะดวกให้พร้อมรบับรกิารของมหาวิทยาลยันัน้ ได้เพิม่เตมิ

เทคโนโลยีสารสนเทศมาบริหารจัดการของแต่ละคณะรวมทั้งการปรับปรุง 

ระบบพื้นฐาน เช่น อินเทอร์เน็ตให้มีเสถียรภาพและครอบคลุมในทุกพื้นที่ 

มากขึ้น เป็นต้น ในขณะท่ีห้องสมุดยังมีจ�ำนวนหนังสือและข้อมูลสารสนเทศ 

ที่ยังไม่เพียงพอเท่าที่ควรต่อความต้องการของบุคลากรภายในมหาวิทยาลัย  

ซึง่สอดคล้องกบัผูบ้ริหารของมหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบุร ีมหาวิทยาลยัราชภฏั

กาญจนบุร ีและมหาวทิยาลยัราชภฏัหมูบ้่านจอมบงึในด้านการจดัสวสัดกิารให้

กับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการในด้านการรักษาพยาบาล สิทธิในด้าน

ประกันสังคม กองทุนส�ำรองเล้ียงชีพ รวมทั้งการจัดท�ำประกันกลุ่มให้กับ

พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการเพื่อได้รับสิทธินอกเหนือจากประกันสังคม

เพิ่มเติม (สัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหารมหาวิทยาลัยมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี 

มหาวิทยาลยัราชภัฏกาญจนบรีุ และมหาวิทยาลยัราชภฏัหมูบ้่านจอมบงึ, 2561) 

โดยอธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม (2561) กล่าวว่ามีการประชุมใน
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สภามหาวิทยาลัยเพื่อจัดท�ำประกันกลุ่มให้พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ

ด้วยเช่นกัน 

		  1.4) ผู้บริหารของมหาวิทยาลัย	

	 	 ในการศึกษาแนวทางพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (สาย

วิชาการ) ในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมนั้น ได้ท�ำการจัดสนทนาแบบกลุ่ม  

ที่เกี่ยวข้องกับแนวทางการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (สายวิชาการ)  

ในส่วนของผู้บริหารของมหาวิทยาลัย สามารถสรุปประเด็นที่ส�ำคัญ ดังนี้

	 	 ความชัดเจนในระเบียบของกระบวนการขอต�ำแหน่งทางวิชาการ

ของมหาวิทยาลัยนั้นมีกระบวนการต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัยที่ชัดเจน โดยม ี

ระบบและกลไกขับเคลื่อนกลไกต่าง ๆ  ที่ครอบคลุม ในขณะที่ จ�ำนวนบุคลากร

ในการให้บริการต่อคณาจารย์ผู้ขอต�ำแหน่งทางวิชาการของมหาวิทยาลัย ได้มี

บุคลากรฝ่ายวชิาการในการให้บรกิาร และมอีาจารย์ในระดบัรองศาสตราจารย์

ในการเป็นวิทยากรของการฝึกอบรม ทั้งบุคลากรมหาวิทยาลัยประเภท 

สายวชิาการและสายสนบัสนนุ โดยมบีคุลากรให้ค�ำแนะน�ำบรกิารต่ออาจารย์ที่

ยื่นขอต�ำแหน่งทางวิชาการที่เพียงพอ เนื่องจาก ส่วนใหญ่เป็นระเบียบและ 

หลักเกณฑ์ที่อาจารย์จะต้องค้นคว้าข้อมูลด้วยตนเอง ซึ่งกระบวนการ ขั้นตอน

ในการฝึกอบรม และพัฒนาบุคลาการให้เพียงพอต่อภาระงานสอนที่ได้รับของ

มหาวทิยาลยั โดยในด้านกระบวนการ และขัน้ตอนในการฝึกอบรมในการพฒันา

ศักยภาพของบุคลากรมีเพียงพอต่อภาระงานที่รับของมหาวิทยาลัย และมีการ

จัดสรรภาระงานที่เหมาะสมทั้งระดับมหาวิทยาลัยและระดับคณะมีการ

สนบัสนนุศักยภาพของบุคลากรโดยการจัดอบรมความรูใ้นด้านต่าง ๆ  ทีม่คีวาม

ทนัสมยั และเทคโนโลยใีนการอ�ำนวยความสะดวกต่อกระบวนการขอต�ำแหน่ง

ทางวิชาการของมหาวิทยาลัย มีการสนับสนุนระบบเทคโนโลยีที่มีความชัดเจน

กับระบบส�ำนักวิจัย โดยได้มีความเชื่อมโยงระบบในระดับคณะต่าง ๆ และ 

มีบริการห้องสมุดในการค้นหาเอกสารที่สะดวกและชัดเจนมากขึ้น นอกจากนี ้
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มหาวทิยาลยัมกีารจัดสรรระบบคอมพวิเตอร์ทีส่นับสนุนการท�ำงานของอาจารย์

ต่าง ๆ  ในการขอต�ำแหน่งทางวิชาการตามภาระงานที่ได้รับมอบหมายในแต่ละ

ปีการศึกษา (ผู้บริหารมหาวิทยาราชภัฏตะวันตก, 2561)

	 2) แนวทางพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (สายวิชาการ)  

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม

	 จากการจัดสนทนากลุม่กับผูบ้รหิารของมหาวทิยาลยัราชภฏันครปฐม

และผู ้บริหารของมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

หมู่บ้านจอมบึง มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี (2561) เพื่อหาแนวทางใน 

การพฒันาพบว่า ควรเน้นเรือ่งสวัสดกิารต่าง ๆ  ของบคุลากรสายวชิาการให้เกดิ

ความเป็นธรรม ซึ่งพิจารณาได้จากสามเหล่ียมฐานกว้างเป็นการช้ีให้เห็นถึง 

ความเป็นธรรมที่ทุกฝ่ายจะได้รับภายในมหาวิทยาลัย เนื่องจากบุคลากรสาย

วิชาการมีความส�ำคัญต่อการพัฒนาระบบวิชาการให้เกิดความทันสมัยและ 

สร้างมหาวทิยาลยัให้มีคณุค่าทางวชิาการภายในระบบสงัคมในปัจจบุนั ขณะที ่

อตัราการเข้าออกของบุคลากรนัน้ ควรมกีารส่งเสรมิเรือ่งปัจจยัสวสัดกิารทีเ่ป็น

ธรรมข้างต้น และสรรหาคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการท่ีตรงคุณสมบัติใน

ต�ำแหน่งเพ่ือสร้างความโปร่งใสในการสรรหาบคุลากรภายในมหาวทิยาลยั และ

ที่ส�ำคัญการก�ำหนดวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายนั้น ควรมีการเน้นย�้ำในเรื่อง

กระบวนการขอต�ำแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ เพื่อให้เกิดการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างต่อเนื่อง รวมทั้งการสร้างแรงจูงใจในค่าตอบแทน

เพือ่ให้เกดิประสิทธิภาพและประสิทธิผลของผลงานวจิยัท่ีได้จดัท�ำ ซึง่ระยะเวลา

ในการประเมินผลงานวิจัยจากผู้ทรงคุณวุฒิภายนอกนัน้ ควรก�ำหนดระยะเวลา

ที่ชัดเจนและเหมาะสม เพื่อลดขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ไม่จ�ำเป็น และสร้าง 

แรงจงูใจต่อบคุลากรให้สามารถสร้างผลงานวจิยัในแต่ละปีงบประมาณท่ีเพิม่ข้ึน

หรือมากกว่าเกินที่ก�ำหนดไว้ดังภาพที่ 2
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ภาพที ่2 รปูแบบการน�ำเสนอโมเดลแนวทางพฒันาการบรหิารจัดการทรพัยากร

มนุษย์ (สายวิชาการ) ในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม

ที่มา : จากการสังเคราะห์ของผู้วิจัย

สรุป
	 ในการวิจัยเรื่องแนวทางพัฒนาการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

(สายวิชาการ) ในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม นั้น กระบวนการขอต�ำแหน่ง

ทางวิชาการของมหาวิทยาลัยมีความชัดเจนและมีกลไกในการขับเคลื่อนที่

ครอบคลมุต่อความต้องการของอาจารย์ในการขอข้อมลูส�ำหรบัการขอต�ำแหน่ง

ทางวชิาการโดยมหาวิทยาลยัมรีะบบขัน้ตอนในการฝึกอบรมอยูอ่ย่างสม�ำ่เสมอ 

และพัฒนาบุคลากรตามสายงานที่เหมาะสมอย่างต่อเนื่อง อัตราการเข้าออก

ของพนักงานได้มีการประเมินที่มีความเป็นธรรมต่อบุคลากรทุกคนของ

มหาวิทยาลัย และการให้สวัสดิการด้านต่าง ๆ  แก่บุคลากรเป็นไปตามสิทธิของ

พนักงานมหาวิทยาลัย โดยมีความเพียงพอต่อความต้องการในด้านต่างๆ 

สอดคล้องกับมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี ราชภัฏหมู่บ้านจอมบึง ราชภัฏ

เพชรบุรีขึ้นอยู่กับความแตกต่างกันของผู้บริหารของมหาวิทยาลัยในการสร้าง

มาตรฐานที่มีความชัดเจนของสวัสดิการทางสังคม
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อภิปรายผล
	 ปัญหาในการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ส่วนใหญ่น้ัน มาจากกระบวนการ

ฝึกอบรม ซ่ึงถือได้ว่าเป็นวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การที่นิยมกัน

อย่างแพร่หลายและเป็นที่ทราบกันดีว่าการฝึกอบรมเป็นการพัฒนาบุคลากร 

ท่ีจะช่วยแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ เพ่ือให้สามารถ 

เพิ่มทักษะ ความรู้ ความสามารถของผู้เข้ารับการอบรม ให้กลับไปปฏิบัติงาน

ในความรบัผดิชอบได้ดีขึน้ (สุจิตรา ธนานันท์, 2557 : 191) การบรหิารทรพัยากร

มนุษย์ในระดับองค์กรนั้น มักพบปัญหาจ�ำนวนมากที่เกิดขึ้นทั้งผู้บริหารและ

บคุลากรผูด้�ำเนนิงานด้วยตนเอง ซึง่ในมหาวิทยาลยัในปัจจบุนันัน้พนกังานสาย

วิชาการมีการปรับตัวเพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดล้อมทาง

สังคม เช่น กฎหมาย เศรษฐกิจ และอัตราการเกิดของประชาชนในประเทศ 

ที่ลดลง เป็นต้น ระบบการขอต�ำแหน่งทางวิชาการของพนักงานสายวิชาการ

เป็นปัจจัยส�ำคัญต่อการสร้างประสิทธิภาพในการเรียนการสอน การวิจัย และ

การบริการวิชาการ ดังนั้น การวิจัยเรื่องนี้มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ  

บุญอนันต์ พินัยทรัพย์ (2559) ที่ได้ศึกษาเรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย์  

ผลการวจิยัพบว่า ทรพัยากรมนษุย์ในองค์การนัน้เป็นทัง้ทรพัยากรทีม่ทีรงคณุค่า

และบริหารจัดการยากที่สุด เนื่องจากในตัวของมนุษย์มีส่วนผสมของอารมณ์ 

จิตใจ ความมีเหตุผล ความไม่มีเหตุผลประกอบกัน ด้วยเหตุนี้ องค์การจึงต้อง

ลงทุนในทรพัยากรมนษุย์อย่างต่อเนือ่ง และสอดคล้องกบั นสิดารก์ เวชยานนท์ 

(2559) ท่ีได้ศกึษาเรือ่ง ระบบการสรรหา พฒันา และรกัษาบคุลากรภาครฐัของ

ไทย (พ.ศ. 2418-ปัจจุบัน) ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มบุคลากรที่ท�ำงานในภาครัฐ

และภาคเอกชน มกีระบวนการและวิธีการทีเ่น้นการไปศกึษาดงูานต่างประเทศ 

มีระบบการสอนงานให้กับพนักงานใหม่ และจัดท�ำแผนพัฒนาบุคลากร และ

การจัดหลักสูตรเพื่อการพัฒนาประสิทธิภาพการท�ำงานในองค์การ เป็นต้น
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ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งนี้
	 1. ด้านนโยบาย

	 	 1.1 ผู้บริหารของมหาวิทยาลัยควรปรับเปลี่ยนนโยบายในการขอ

ต�ำแหน่งทางวิชาการให้มีความรวดเร็วยิ่งขึ้น เพื่อให้เกิดความเป็นธรรมต่อ

คณาจารย์ในแต่ละมหาวิทยาลัย 

	 	 1.2 ผู้บริหารควรส่งเสริม และสนับสนุน ผ่านการประชาสัมพันธ์

ผ่านระบบสารสนเทศให้มีความทันสมัยมากข้ึน เพื่อเป็นการลดข้ันตอนท่ี 

ไม่จ�ำเป็นของกระบวนการขอต�ำแหน่งทางวิชาการ

	 2. ด้านปฏิบัติ

	 	 2.1 ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ควรมีการประสานงานระหว่างผู้ทรง

คุณวุฒิภายนอกอย่างเป็นระบบขั้นตอน เพื่อให้เกิดความเสมอต่อคณาจารย์ 

ผู้ขอต�ำแหน่งทางวิชาการในทุกคณะภายในมหาวิทยาลัย

	 	 2.2 ทุกภาคส่วนในมหาวิทยาลัย ควรให้ความส�ำคัญต่อการขอ

ต�ำแหน่งทางวชิาการอย่างต่อเนือ่ง ผ่านการสนับสนุนจากผูท้รงคณุวุฒภิายนอก

ที่มีความรู้ความสามารถอย่างมีคุณภาพ

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป
	 1) ควรมีการวิจัยที่เป็นลักษณะส่งเสริมการเก็บข้อมูลสถิติในการ 

ขอต�ำแหน่งทางวิชาการย้อนหลัง เพื่อให้ทราบถึงปัญหา และการแก้ไขปัญหา

ที่ตรงจุดในเครือมหาวิทยาลัยราชภัฏทั้งหมดภายในประเทศ

	 2) ในการศึกษาที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับ

มหาวิทยาลัยนั้น ควรศึกษาในส่วนของเชิงปริมาณประกอบกับการสัมภาษณ ์

เพื่อเป็นการสร้างความชัดเจนของข้อมูลมากขึ้น และสร้างแนวโน้มของการ 

คาดคะเนการขอต�ำแหน่งทางวิชาการที่ชัดเจนยิ่งขึ้น
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	 3) ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบกับมหาวิทยาลัยอ่ืนท่ีมีกระบวนการ

ขอต�ำแหน่งทางวิชาการ เพื่อน�ำมาวิเคราะห์ถึงความแตกต่างตามบริบท 

สภาพแวดล้อมของแต่ละมหาวิทยาลัยที่มีการเปลี่ยนแปลงไป
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