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บทคัดย่อ

	 บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทบทวนกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครปฐม	โดยให้ความสำาคญักบักระบวนการสรรหา	การคดัเลอืก	และการพฒันาทรพัยากรมนษุย์	เป็นการ

วิจัยเชิงคุณภาพ	 ศึกษาข้อมูลจากเอกสารและการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการตีความแบบอุปนัยและการ

วิเคราะห์	SWOT			

	 ผลการวิจัย	พบว่า

	 1.	 ด้านการสรรหาและคัดเลือก	 พบว่า	 การสรรหาและการคัดเลือกเป็นระบบเปิด	 มหาวิทยาลัย					

ราชภฏันครปฐมมกีารดำาเนนิการสำารวจ/	วเิคราะห์อตัรากำาลังในช่วงระยะเวลา	5	ปี	และวางแผนเพือ่รองรบั

อัตรากำาลังแทนอาจารย์ที่เกษียณอายุ	ลาศึกษาต่อหรือลาออก	

	 2.	 ด้านการพัฒนาทรพัยากรมนษุย์	พบว่า	ม	ี3	กระบวนการ	ได้แก่	ดำาเนนิการฝึกอบรม		การให้การ

ศึกษา	และการพัฒนาทั้งในระดับปัจเจกบุคคลและระดับกลุ่มขององค์การ	มีการกำาหนดกลยุทธ์ที่ชัดเจน

ค�าส�าคัญ :  การสรรหา,	การคัดเลือก,	การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

Abstract

	 This	article	aimed	to	review	the	human	resource	management	process	in	Nakhon	Pathom	

Rajabhat	University	by	focusing	on	the	recruitment	process,	selection	process	and	human	resource	

development	process.	 It	was	a	qualitative	 research	by	studying	documents	and	using	analytic	

induction	and	SWOT	analysis.

	 The	results	showed;

	 1.	 The	recruitment	process	and	selection	process	was	an	open	system.	Nakhon	Rajabhat	

University	conducted	a	survey/analysis	of	manpower	during	the	five-year	plan	for	staffing.

	 2.	 Human	 resource	 development	 had	 three	 processes:	 training,	 education	 and	 the	 

development	of	both	the	individual	and	organizational	level,	which	is	defined	in	a	clear	strategy.

Keywords: Recruitment,	Selection,	Human	Resource	Development
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ความเป็นมาและความส�าคัญของปัญหา

	 ในสภาวะท่ีมีการแข่งขันสูงและมีข้อจำากัด

ด้านทรพัยากร	องค์การต้องการผลลพัธ์การบรหิาร

ที่มีคุณภาพ	 ซ่ึงเป็นแรงกดดันให้องค์การต้อง 

ขบัเคล่ือนอย่างมปีระสิทธภิาพ	โดยหลกัการบรหิารที่ 

ทำาให้องค์การได้รับการปรับปรุงขึ้นอยู่กับแนวทาง

การจดัการหลายแนวทาง	ซึง่สิง่สำาคญั	คอื	องค์การ

ต้องสามารถวัดผลหรือการมีผลผลิตเทียบเคียงได้

กับองค์การอื่น	การมีภาวะผู้นำา	การทำาให้พนักงาน

เข้ามามีส่วนร่วม	การปรบัปรงุกระบวนการ	และการ

ให้ความสำาคัญกับลูกค้า	 ซ่ึงเป็นปัจจัยสำาคัญ	 

(Potocki	 &	 Brocato,	 1995:	 402)	 ในงานของ	 

Vinitwantanakhun	 (1998)	 ได้ทำาการวิจัยเรื่อง	 

Factors	 affecting	 organizational	 effectiveness	

of	nursing	in	Thailand	ผลการวิจัย	ได้ชี้ให้เห็นว่า

ประสิทธิผลขององค์การควรให้ความสำาคัญกับ

ทรัพยากรมนุษย์และการทำาให้บุคลากรมีความ

สามารถและความสำาเร็จในชีวิตของตนเอง	

	 สำาหรับการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

องค์การ	 เป็นอีกหน่ึงปัจจัยที่องค์การควรให้ความ

สำาคัญ	 วิเคราะห์และพัฒนาศักยภาพของบุคลากร

อย่างสมำา่เสมอเพือ่ให้บคุลากรสามารถแข่งขนัในเวที

โลกได้	 (เฉลิม	 สุขเจริญ,	 2557:	 1)	 ไม่เพียงแต่

กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เท ่านั้นที่

องค์การควรให้ความสำาคญั	แต่ควรคำานึงถึงการสร้าง

ขวัญกำาลังใจในการทำางานและการรักษาไว้ซ่ึง

บุคลากรที่มีสมรรถนะสูงด้วย	ซึ่งจากการศึกษางาน

วิจัยของ	Sanjo	&	Adeniyi	 (2012:	 68)	 ได้ทำาการ

วิจัยเรื่อง	 Determinants	 of	 organizational	 

effectiveness	 in	 the	 Nigerian	 communication	

sector	ผลการวิจัยได้สะท้อนให้เห็นว่า	ปัจจัยที่มีผล

ต่อประสทิธผิลขององค์การ	ได้แก่	ผลการปฏบิตังิาน	

แรงจูงใจ	 สภาพแวดล้อมขององค์การ	 การแข่งขัน

ขององค์การและปัจจัยทางสังคมและวัฒนธรรม	

นอกจากนี้หากองค์การสามารถตอบสนองความ

ต้องการของพนักงานได้ไม่ว่าจะเป็นความม่ันคงใน

การทำางาน	 สภาพการทำางาน	 ผลประโยชน์	 และ

สถานภาพ	เป็นต้น	จะนำาไปสูก่ารสร้างความพงึพอใจ

ในงานของพนักงาน	นอกจากนี้กระบวนการสรรหา

และคัดเลือกยังเป็นกระบวนการที่องค์การควรให้

ความสำาคัญอย่างยิ่งเพราะองค์การจะอยู่รอดได้เมื่อ

สามารถสรรหาและคดัเลอืกบคุลากรทีเ่หมาะสมเข้า

มาทำางานในองค์การได้	(กติต	ิมลิำาเอียง,	2559:	133)

	 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมเป็นสถาบัน

อุดมศึกษาที่มีนโยบายในการพัฒนาท้องถิ่น	มุ่งเน้น

ให้โอกาสทางการศึกษาเพ่ือให้สามารถตอบสนอง

ภารกิจมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม	 จึงมีความ

จำาเป็นในการพฒันาคณุภาพบคุลากรเพือ่ให้มคีวาม

สามารถในการปฏิบัติงานส่งเสริมนักศึกษาให้มี

ความรู้เป็นที่ต้องการของตลาดแรงงาน	มีงานทำาที่

ตรงกับสาขาวิชา	 และมีค่าตอบแทนที่เหมาะสม	

(เพ็ญศรี	จันทร์อินทร์	ปาจรีย์	ผลประเสริฐ	และยุภาดี	

ปณราช,	 2555:	 15)	 ดังนั้นมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครปฐมควรมีการวางแผนในการบริหาร	 และการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับกับการเปล่ียน

สถานภาพของมหาวิทยาลัยให้มีประสิทธิภาพ	และ

ประสทิธผิลในการปฏบิตังิานเป็นหลัก	เป็นทีย่อมรบั

ในระดับสากล	 และมีความพร้อมในการเข ้าสู ่

ประชาคมอาเซียน	 (สำานักงานคณะกรรมการ

พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ,	2554:	15)	

และควรกำาหนดกลยุทธ์ที่เหมาะสมในการพัฒนา

บุคลากรสายวิชาการ/สายสนับสนุนให้มีคุณภาพ	

ครอบคลุม	3	ด้าน	ได้แก่	ด้านการจัดการทักษะ	ด้าน

การจัดการความรู ้	 และด้านการจัดการทัศนคต	ิ 

(อรพรรณ	มาตช่วง	การุณย์	ประทุม	และ	พลาญ	

จนัทรจตรุภทัร,	2558:	215)	สอดคล้องกบัสถานการณ์ 

ปัจจบุนัทีส่ถาบนัอดุมศกึษาของรฐับางแห่งได้มกีาร

ปรับเปลี่ยนสถานภาพเป็นมหาวิทยาลัยในกำากับ

ของรัฐบาลตามนโยบายของรัฐบาล	 เพื่อให้การ

บรหิารงานมคีวามคล่องตวัและมปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้

	 บทความนี้มีวัตถุประสงค ์เพื่อทบทวน

กร ะบวนกา รบ ริ ห า รท รั พย าก รม นุษย ์ ใ น

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม	 โดยให้ความสำาคัญ
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กบักระบวนการสรรหา	การคดัเลอืกและการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์	 เน่ืองจากเป็นกระบวนการได้มา

ซึ่งบุคลากรที่มีศักยภาพมีความเหมาะสมท้ังความ

รู ้ความสามารถ	 มีทัศนคติและบุคลิกภาพที่

สอดคล้องกบัวฒันธรรมองค์การ	และทำาให้องค์การ

สามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันได้

วัตถุประสงค์

	 เพ่ือทบทวนกระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม	 และ

วิเคราะห์ผลการดำาเนินงานท่ีผ่านมา	 เพ่ือนำาไปสู่

การกำาหนดแนวทางการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ให้

เหมาะสมต่อไปในอนาคต

การทบทวนวรรณกรรม

 1. ความหมายและกระบวนการสรรหา

	 นักวิชาการต่างให้ความหมายของการ

สรรหาไว้	ดังนี้

	 ยุวดี	ศรีธรรมรัฐ	(2541:	159)	กล่าวว่า	การ

สรรหา	 หมายถึง	 วิธีดำาเนินการเพื่อเสาะแสวงหา	

และชักจูงให้บุคคลเกิดความสนใจในงานของ

องค์การ	 และมาสมัครเพ่ือเข้ารับการคัดเลือกเข้า

ทำางานในตำาแหน่งต่างๆ	ภายในหน่วยงานต่อไป	

	 กฤติน	 กุลเพ็ง	 (2555:	 10)	 กล่าวว่า	 การ

สรรหา	หมายถงึ	กระบวนการแสวงหากลุม่บคุลากร

ที่มีความรู้ความสามารถและทักษะที่เหมาะสมกับ

องค์การให้เข้ามาร่วมงาน	 โดยองค์การจะต้อง

ประชาสัมพันธ์ตำาแหน่งท่ีต้องการให้ตลาดแรงงาน

ทราบเพ่ือจูงใจให้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถเข้ามา

สมัคร	 อาจเป็นการแสวงหาจากแหล่งภายในหรือ

ภายนอกองค์การก็ได้	

		 Kumari	 (2012:	 34)	 กล่าวว่า	 การสรรหา	

หมายถงึ	กระบวนการกระตุน้และดงึดดูบคุลากรเข้า

มาสมคัรงานในองค์การโดยมวีธิกีารสองวธิ	ีคอื	การ

สรรหาภายในและการสรรหาภายนอก

	 กิตติ	มิลำาเอียง	(2559:	138)	กล่าวว่า	การ

สรรหา	หมายถึง	กระบวนการแสวงหากลุ่มคนที่มี

ความรู้ความสามารถ	 และทักษะที่เหมาะสมกับ

องค์การให้เข้ามาร่วมงาน	 โดยเริ่มต้ังแต่การก่อให้

เกิดความสนใจในงาน	 การประกาศให้ทราบถึง

ตำาแหน่งลักษณะงานและข้อมูลอื่นๆ	 เพื่อชักจูงให้

บุคคลเกิดความสนใจในงานขององค์การ	 และมา

สมคัรเพือ่เข้ารบัการคดัเลือกเข้าทำางานในตำาแหน่ง

ต่างๆ	ภายในหน่วยงานต่อไป

	 สรุปได้ว ่า	 การสรรหาทรัพยากรมนุษย์	

หมายถึง	 กระบวนการค้นหาทรัพยากรมนุษย์ที่มี

ความรู้	 ความสามารถ	 และทักษะที่เหมาะสมกับ

ตำาแหน่งเข้ามาปฏบิติังานในองค์การ	โดยกระบวนการ 

สรรหาสามารถพิจารณาได้ดังภาพประกอบ	1

	
การวางแผนสรรหา 

วิธีการที่ใช้ในการสรรหา 

สรรหาจากภายนอกองค์กร สรรหาจากภายในองค์กร 

วิธีการที่ใช้ในการสรรหา 

กลุ่มผู้สมัครงานที่ม ี

คุณสมบัติเพื่อทำการคัดเลือ
กต่อไป 

วิธีการสรรหา 

ภาพประกอบ 1	กระบวนการสรรหา

ที่มา:	ธงชัย	สันติวงษ์,	2539.

 2. ความหมายและกระบวนการคดัเลอืก

 นักวิชาการต่างให้ความหมายของการ 

คัดเลือกไว้ดังนี้

	 นงนชุ	วงษ์สวรรค์	(2552:	151)	กล่าวว่าการ

คัดเลือก	 หมายถึง	 กระบวนการที่องค์การจะใช้ 

วิธีการและเครื่องมือในการคัดเลือกผู้สมัคร	 โดย

กำาหนดเกณฑ์ในการคัดเลือกและดำาเนินการ 

คัดเลือกเพื่อให้ได้พนักงานท่ีมีคุณสมบัติมีความรู	้

ความสามารถหรือทักษะตรงกับลักษณะของงานที่

ว่างอยู่และต้องการพนักงานไปปฏิบัติงานให้ได้คน

ที่มีคุณภาพเหมาะสมและดีที่สุดโดยกระบวนการ
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คัดเลือกเป็นกระบวนการต่อเนื่องจากการสรรหา

	 Kumari	 (2012:	35)	กล่าวว่า	การคัดเลือก	

หมายถงึ	การเลอืกบคุลากรทีม่คีณุสมบตัเิหมาะสม

กับตำาแหน่ง

	 สรุปได้ว่า	 การคัดเลือกหมายถึง	 การเลือก

บุคลากรที่มีความรู้	ความสามารถตรงกับตำาแหน่ง

เข้าปฏิบัติงาน	 โดยมีขั้นตอนการคัดเลือกที่ชัดเจน

ตามนโยบายขององค์การ

 3. ความหมายและกระบวนการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์

	 นักวิชาการต่างให้ความหมายของการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้	ดังนี้

	 Harrison	&	Kessels	(2004)	กล่าวว่า	การ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์	 หมายถึง	 กระบวนการ

อย่างหนึง่ในองค์การ	ประกอบด้วยการวางแผนและ

การสนับสนุน	 เพื่อจัดให้มีการเรียนรู้ทั้งรูปแบบท่ี

เป็นทางการและไม่เป็นทางการ	กระบวนการสร้าง

ความรู้และจัดประสบการณ์ใหม่ๆ	 ทั้งในสถานท่ี

ปฏบัิตงิานและทีอ่ืน่ๆ	เพือ่ความเตบิโตก้าวหน้าของ

องค์การ	 และเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรโดยผ่าน

การนำาเอาความสามารถ	การปรับตัว	การร่วมแรง

ร่วมใจ	 และกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดความรู้ใหม่ของ 

ทุกคนที่ทำางานเพื่อองค์การ	

	 Yorks	(2005)	กล่าวว่า	การพัฒนาทรพัยากร

มนุษย์	หมายถึง	ความคิดรวบยอดต่อบทบาทของ

องค์การ	 และนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีร่วมกัน

ผลักดันและสร้างความมีประสิทธิภาพในงานโดยมี

บุคลากรและองค์การต่างก็บรรลุยุทธศาสตร์และ

พันธกิจไปพร้อมๆ	กัน	

	 Swanson	&	Holton	(2009)	กล่าวว่า	พฒันา

ทรัพยากรมนุษย์	 หมายถึง	 กระบวนการของการ

พัฒนาและปลดปล่อยพลังความรู้ความสามารถ	

เพื่อสร้างระบบการทำางานและกระบวนการภายใน	

เช่น	 กระบวนการกลุ่ม	 ระบบงาน	 และการทำางาน

ของบุคลากรแต่ละคนอย่างมีประสิทธิภาพ

	 สรุปได้ว ่า	 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์	

หมายถึง	การจัดกระบวนการเรียนรู้ให้กับบุคลากร

ในรูปแบบต่างๆ	เพื่อส่งเสริมทักษะ	ความสามารถ

ในการปฏิบั ติงานโดยมีวงจรของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์	ดังภาพประกอบ	2

	
องค์การและบ
ทบาท 

การจ้างและก
ารคัดเลือก 

การปฐมนิเท

ศ 

การประเมินผลง

าน 

องค์การแห่งก
ารเรียนรู ้

การวางแผนอ
าชีพ 

แผนสืบทอดต
ำแหน่ง 

การให้รางวัลแ
ละการให้ความ

สำคัญ 
การพัฒนาท
รัพยากรมนุ

ษย์ 

ภาพประกอบ 2 วงจรการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ที่มา:  GlobalEdg, 2007:	2.

 4. กระบวนการบรหิารทรัพยากรมนษุย์

 นักวิชาการต่างอธิบายถึงกระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้	ดังนี้

	 ศินารถ	 ศิริจันทพันธุ์	 (2546:	 23)	 ได้สรุป

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์	ดังนี้

	 1.	 การออกแบบการวิเคราะห์และการ

วเิคราะห์เพือ่จดัแบ่งตำาแหน่งงาน	(task	specializa-

tion	process)

	 2.	 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์	 (human	

resource	planning)

	 3.	 การสรรหาและการคัดเลือกพนักงาน	

(recruitment	and	selection	process)	

	 4.	 การปฐมนิเทศบรรจุพนักงานและการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน	(induction	or	orienta-

tion	and	appraisal	process)

	 5.	 การฝึกอบรมและการพัฒนา	 (training	

and	development	process)

	 6.	 กระบวนการทางด้านสุขภาพ	 ความ

ปลอดภัย	 และแรงงานสัมพันธ์	 (health,	 safety	

maintenance	process	and	labor	relation)
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	 7.	 การใช้วนิยัควบคมุตลอดจนการประเมนิ

ผล	(discipline	control	and	evaluation	process)

	 นอกจากนี้	 นพคุณ	 ชีวะธนรักษ์	 และวิไล	 

พึ่งผล	 (2556:	 66-67)	 ได้อธิบายถึงกระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์	ไว้ดังนี้

	 1.		กระบวนการสรรหาและจดัคนเข้าทำางาน

	 2.		กระบวนการรักษาคนเก่ง

	 3.		การพัฒนาบุคลากร

	 4.		การบริหารการเปลี่ยนแปลง

 สรุปได้ว่า	 กระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษย์	 ประกอบด้วย	 กระบวนการออกแบบ

วิเคราะห์งาน	 การสรรหาและการคัดเลือก	 การ

ปฐมนิเทศและการประเมินผลการปฏิบัติงาน	

แรงงานสัมพันธ์	เป็นต้น

ระเบียบวิธีวิจัย

 1. วิธีการวิจัย

	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพโดย

การวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสาร	ดังนี้

	 	 1.1	 รายงานประจำาปี	2556

	 	 1.2	 สารสนเทศปีงบประมาณ	2557

	 	 1.3	 แผน พัฒนาทรั พย าก รบุ คคล

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม	พ.ศ.	2557-2561	

	 	 1.4	 พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย

ราชภัฏ	พ.ศ.	2547	

	 	 1.5	 ข ้อบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครปฐม	 ว่าด้วยการบริหารงานบุคคลพนักงาน

มหาวิทยาลัย	พ.ศ.	2555

	 	 1.6	 ประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครปฐม	 เรื่องหลักเกณฑ์มาตรฐานความสามารถ

ภาษาอังกฤษสาหรับการคัดเลือกอาจารย์	 พ.ศ.	

2559

 2. การรวบรวมข้อมูล

	 	 2.1	 ดำาเนินการรวบรวมข้อมูล	 เอกสาร	

รายงานประจำ าป ี 	 กฎหมายที่ เกี่ ยวข ้อง ใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม

	 	 2.2	 ดำาเนินการจำาแนกข้อมูล	 จัดระบบ

ข้อมูล	และตีความ	

 3. เครื่องมือส�าหรับการวิเคราะห์ข้อมูล 

ได้แก่	แบบวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสาร

 4. การวิเคราะห์ข้อมูล

	 การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการตีความแบบ

อปุนยั	(Analytic	Induction)	เพือ่จำาแนกหรอืจัดกลุม่

ข้อมูลอย่างละเอียด	 และทำาการวิเคราะห์	 SWOT	

เพือ่วเิคราะห์จดุแขง็	จดุอ่อน	โอกาสและภยัคกุคาม

 5. การตรวจสอบความน่าเชื่อถือของ

ข้อมูล 

	 ผูว้จิยัดำาเนนิการคดัเลอืกข้อมลูเอกสารโดย

พจิารณาจากแหล่งทีม่า	ช่วงระยะเวลาปีพมิพ์แหล่ง

เผยแพร่และลักษณะการเผยแพร่ของเอกสารท่ี

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมดำาเนินการรวบรวม

ไว้และทำาการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของข้อมูล

 

ผลการวิจัย

 1. การสรรหาและการคัดเลือก

	 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมมีการดำาเนิน

การสำารวจ/วิเคราะห์อัตรากำาลังในช่วงระยะเวลา	5	

ปี	 และวางแผนเพื่อรองรับอัตรากำาลังแทนอาจารย์

ที่เกษียณอายุ	อาจารย์ลาศึกษาต่อหรือลาออก	ซึ่ง

คณุสมบัตขิองอาจารย์เป็นไปตามประกาศกระทรวง

ศึกษาธิการ	 เรื่อง	 เกณฑ์มาตรฐานหลักสูตรระดับ

ปริญญาตรี	 พ.ศ.	 2548	 ข้อท่ี	 9	 และประกาศ

กระทรวงศึกษาธิการ	 เรื่อง	 เกณฑ์มาตรฐาน

หลักสูตรระดับปริญญาตรี	พ.ศ.	2558	การสรรหา

เป็นระบบเปิดและการคัดเลือกพิจารณาจาก 

ความรู	้ความสามารถและคณุสมบตัเิฉพาะตำาแหน่ง	

อาทิ	 ประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม	 เรื่อง	

รับสมัครบุคคลเพื่อคัดเลือกเข้าปฏิบัติงานเป็น

พนักงานมหาวิทยาลัย	 ตำาแหน่ง	 อาจารย์	 สังกัด

คณะวิทยาการจัดการ	 ลงวันที่	 25	 เมษายน	พ.ศ.	

2559	 ซึ่งในประกาศจะระบุคุณสมบัติทั่วไปและ

คุณสมบัติเฉพาะตำาแหน่ง	 และวิธีการคัดเลือกซึ่ง 
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ผู้สมัครจะต้องสอบวิชาความรู้ความสามารถทั่วไป	

ความรูค้วามสามารถเฉพาะตำาแหน่ง	การใช้เครือ่งมอื 

ทดลองสอน	 เป็นต้น	 และประกาศน้ันมีความ

สอดคล้องกับพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ	

พ.ศ.	 2547	 ประกอบกับข้อบังคับมหาวิทยาลัย

ราชภัฏนครปฐม	 ว่าด้วยการบริหารงานบุคคล

พนักงานมหาวิทยาลัย	 พ.ศ.	 2555	 และประกาศ

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม	 เรื่อง	 หลักเกณฑ์

มาตรฐานความสามารถภาษาอังกฤษสำาหรับการ

คัดเลือกอาจารย์	 พ.ศ.	 2559	 เมื่อเปรียบเทียบกับ

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์	 วิทยาเขตกำาแพงแสน	

พบว่า	 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์	 วิทยาเขต

กำาแพงแสน	มีการกำาหนดกระบวนการและกลไกใน

การบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นรูปธรรม 

ภายใต้การวเิคราะห์ข้อมลูเชงิประจกัษ์	มรีะบบการ

ติดตามประเมินผลการพัฒนาตนเอง	หลังเสร็จส้ิน

การพัฒนา	 3-6	 เดือน	 (สำานักงานวิทยาเขต

กำาแพงแสน,	 2559:	 24-25)	 ซ่ึงแตกต่างจาก

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม	 จากข้อมูลดังกล่า 

วผู้วิจัยทำาการวิเคราะห์จุดแข็ง	จุดอ่อน	โอกาสและ

ภัยคุมคามในส่วนของการสรรหาและการคัดเลือก

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม	ดังนี้

 จุดแข็ง	(Strength)	

	 1.	 ได้บคุลากรทีต่รงกบัตำาแหน่งงานมคีวาม

รู ้ความสามารถตามท่ีได้มีการระบุและกำาหนด

คุณสมบัติไว้ตามประกาศ	

	 2.	 ส่งเสรมิระบบการสรรหาและการคดัเลอืก

บุคลากรด้วยระบบคุณธรรม

	 3.	 กระบวนการสรรหามีช่องทางการรับ

สมัครชัดเจน	และเกณฑ์การคัดเลือกเป็นไปตามที่

ระบุไว้

	 จุดอ่อน	(Weakness)

	 1.	 วิธีการสรรหาขาดความหลากหลาย

	 2.	 กระบวนการสรรหาและการคดัเลอืกเป็น

แบบดั้งเดิมขาดความยืดหยุ่น	และการปรับเปลี่ยน

ตามสถานการณ์

	 3.	 ต้นทนุค่าใช้จ่ายเกีย่วกบัการสมัครงานสงู

	 โอกาส	(Opportunity)

	 ลดการต ่อต ้ าน/ความไม ่ เห็นด ้วยใน

กระบวนการสรรหาและคัดเลือกเนื่องจากมีระบบ

การประเมนิคณุสมบติั	และมีการแจ้งผลการสรรหา

และคัดเลือกเป็นลายลักษณ์อักษรชัดเจน

	 ภัยคุกคาม	(Threat)

	 1.	 ภาวะเศรษฐกิจที่ไม ่แน ่นอน	 ทำาให ้

มหาวิทยาลัยต้องวางแผนเรื่องรายรับรายจ่ายและ

การจัดสรรอัตรากำาลัง

	 2.	 ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี	 ทำาให ้

วิธีการสรรหาสะดวกรวดเร็วมากขึ้น

	 3.	 การแข่งขันจากภายนอกเพิ่มสูงขึ้น	

เนื่องจากสถาบันการศึกษาหลายแห่งต้องการ

บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถสูงมาปฏิบัติงาน	

 2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

	 ในส่วนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย	์

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมได้กำาหนดกลยุทธ์

การพัฒนาเป็น	2	กลุ่ม	ได้แก่	

  2.1	 กลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรสาย

วิชาการ	มีรายละเอียด	ดังนี้

	 	 1.	 สนับสนุนการเพิ่มอาจารย์ต่างชาติ

และอาจารย์ที่มีคุณวุฒิปริญญาเอกแต่ละสาขาวิชา

ที่สามารถจัดการเรียนการสอนเป็นภาษาอังกฤษ	

	 	 2.	 สนบัสนนุคนรุ่นใหม่	พฒันาหลักสูตร

เตรียมผู้บริหารในอนาคต	

	 	 3.	 พัฒนาศักยภาพอาจารย์	 โดยการ

สนับสนุนให้มีเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู ้ระหว่าง

คณาจารย์เกี่ยวกับนวัตกรรมในการจัดการเรียน

การสอน	 เทคนิคและแนวปฏิบัติที่ดีและประสบ

ความสำาเร็จในการสอนเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ที ่

พงึประสงค์ทัง้	5	ด้าน	(Five	Domains	of	Learning)	

	 	 4.	 สนับสนุนให้อาจารย์พัฒนาส่ือ/ 

บทเรียนออนไลน์	

	 	 5.	 พัฒนาวิธีการจัดการเรียนการสอน

ที่เน้นกิจกรรมให้เกิดกระบวนการเรียนรู้	

	 	 6.	 สนบัสนนุสร้างเครอืข่ายความร่วมมือ 

กับสถาบันอุดมศึกษาในกลุ่มประชาคมอาเซียน	
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	 	 7.	 เร่งพัฒนาและสนับสนุนการเข้าสู่

ตำาแหน่งทางวิชาการของคณาจารย์	

	 	 8.	 พฒันาระบบบรหิารจดัการทีน่ำาไปสู่

องค์กรแห่งการเรียนรู้	

	 	 9.	 สนบัสนนุการพฒันาทกัษะทางด้าน

ภาษาอังกฤษของคณาจารย์	

	 	 10.	 พัฒนาระบบอาจารย์ที่ปรึกษาที่ 

เข้มแข็ง	

	 	 11.	 บรูณาการงานด้านวจิยักบัการเรยีน

การสอน

	 	 2.2	 กลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรสาย

สนับสนุน มีรายละเอียด	ดังนี้

	 	 1.	 สร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ภายใน

องค์กรมมุ่งสู่การ	บริหารจัดการแบบมีส่วนร่วม	

	 	 2.	 เสริมสร้างค่านิยมสำานึกรักองค์กร	

	 	 3.	 พัฒนาศักยภาพบุคลากรสาย

สนับสนุนการเรียนการสอนให ้พร ้อมรับการ

เปลี่ยนแปลง	

	 	 4.	 พัฒนาให้มีการสร้างสรรค์งานมี

คุณภาพและมาตรฐานการบริการ	

	 	 5.	 ล ด ขั้ น ต อ น ก า ร ทำ า ง า น เ พิ่ ม

ประสทิธภิาพการทำางาน	ให้บรกิารทีส่ะดวก	รวดเรว็ 

ด้วย	E-office	มุ่งสู่	E-	University	

	 	 6.	 สนับสนุน	 Routine	 to	 Research	

เป็นฐานในการปฏิบัติงาน	

	 	 7.	 สร้างระบบและสวสัดกิารทีจ่งูใจเพือ่

ดึงดูดคนดีคนเก่ง	

	 	 8.	 สนบัสนนุคนรุ่นใหม่พัฒนาหลกัสตูร

เตรียมผู้บริหาร	ในอนาคต	

	 	 9.	 พัฒนาทักษะทางด้านภาษา

	 รปูแบบการพฒันาทรพัยากรมนษุย์	ส่วนใหญ่ 

เป็นการจดัฝึกอบรม	เชญิวทิยากรบรรยายระยะสัน้	

การศึกษาดูงาน	 การสัมมนา	 การประชุมวิชาการ	

เป็นต้น	นอกจากนีแ้ต่ละคณะได้มกีารจดัอบรมเพิม่

เติมให้กับบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน	

อาทิ	 การอบรมการเขียนบทความวิจัยเป็นภาษา

องักฤษ	การจดัการความรูด้้านการประกนัคณุภาพ	

การบริหารความเส่ียง	 การพัฒนากระบวนการ

จดัการเรยีนการสอน	การพฒันาด้านภาษาองักฤษ

บคุลากรสายวชิาการและสายสนบัสนนุ	เป็นต้น	เมือ่

เปรียบเทียบกับมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร	์

วิทยาเขตกำาแพงแสน	 พบว่า	 มีการกำาหนดแผน

กลยุทธ์การพัฒนาบุคลากร	 และกำาหนดเป้าหมาย

ชดัเจน	อาท	ิส่งเสรมิและสนบัสนนุบคุลากรให้ดำารง

ตำาแหน่งทางวชิาการ	กลุม่ข้าราชการไม่ตำา่กว่าร้อย

ละ	20	กลุ่มพนักงานมหาวิทยาลัยไม่ตำ่ากว่าร้อยละ	

80	 สนับสนุนให้มีการศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้นไม่

ตำา่กว่าร้อยละ	80	และทำาการจำาแนกกลุม่ต่างๆ	เพือ่

เตรียมความพร้อมในการพัฒนาโดยพิจารณาอายุ

งาน	เช่น	ต้นกล้านนทร	ีอายงุาน	0-2	ปี	นนทรีเขยีว

ขจี	อายุงาน	2-5	ปี	 เป็นต้น	 (สำานักงานวิทยาเขต

กำาแพงแสน,	 2559:	 24-25)	 จากข้อมูลดังกล่าว 

ผู้วิจัยทำาการวิเคราะห์จุดแข็ง	 จุดอ่อน	 โอกาสและ

ภัยคุมคามในส่วนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม	ดังนี้

	 จุดแข็ง	(Strength)	

	 1.	 มีกระบวนการพัฒนา	 และกิจกรรม 

ส่งเสริมความรู้อย่างสมำ่าเสมอ	

	 2.	 ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรให้เกิดการ

เปลีย่นแปลงทางด้านความรู	้ทกัษะ	และพฤตกิรรม

และเตรียมความพร้อมสู่ตำาแหน่งที่สูงขึ้น

	 จุดอ่อน	(Weakness)

	 1.	 ภาระงานสอน	ในบางหลักสูตรบุคลากร

สายวิชาการมีภาระการสอนจำานวนมาก	ทำาให้เข้า

ร่วมการพัฒนาได้ไม่เต็มศักยภาพ

	 2.	 หลักสูตรที่จัดอบรมไม่มีการจำาแนก

ศักยภาพของบุคลากรสายวิชาการ/สายสนับสนุน

ทำาให้การจัดการเรียนรู้	การพัฒนา	ฝึกอบรมต่างๆ	

นำาไปใช้อย่างไม่มีประสิทธิภาพ	 เนื่องจากขาดการ

ประเมินความต้องการการฝึกอบรม	 และการ

วิเคราะห์ความแตกต่างของบุคลากรสายวิชาการ/

สายสนับสนุน
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	 โอกาส	(Opportunity)

	 มี รูปแบบและวิธีการพัฒนาบุคลากรที่ 

หลากหลายมากขึน้ทัง้ภายในมหาวทิยาลยัและนอก

มหาวิทยาลัย	 ทำาให้มีทางเลือกในการจัดการฝึก

อบรมและพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับความ

ต้องการของบุคลากรได้

	 ภัยคุกคาม	(Threat)

	 1.	 การเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมและ

ความสามารถในการใช้ภาษาที่สาม

	 2.	 ความหลากหลายของบุคลากรทางด้าน

เชื้อชาติ	ภาษา	อายุ	และวัฒนธรรม

	 3.	 การแข่งขันจากภายนอกที่ต ้องการ

บุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานสูงไปทำางาน

อภิปรายผล

 1.	 การสรรหาและการคัดเลือกเป็นระบบ

เปิด	มหาวทิยาลยัราชภฏันครปฐมมกีารดำาเนนิการ 

สำารวจ/วิเคราะห์อัตรากำาลังในช่วงระยะเวลา	 5	 ปี	

และวางแผนเพื่อรองรับอัตรากำาลังแทนอาจารย์ที่

เกษียณอายุ	 อาจารย์ลาศึกษาต่อหรือลาออก 

มีความสอดคล้องกบั	ธงชยั	สนัตวิงษ์	(2539)	ทีส่รปุ

ให้เห็นถึงขั้นตอนการสรรหาบุคลากรจะเริ่มตั้งแต่

การวางแผนการสรรหา	 (Human	 Resource	 

Planning)	โดยผูส้รรหาจะดำาเนนิการตามแผนอตัรา

กำาลังที่วางไว้	 และความต้องการพิเศษของทาง

หน่วยงานหลักเก่ียวกับตำาแหน่งงานว่างท่ีจะเปิด 

รับสมัคร	 โดยอาศัยข้อมูลเก่ียวกับคุณสมบัติของ

พนักงาน		และจากการวเิคราะห์งาน		คณุสมบตัขิอง

พนักงาน	 และจำานวนตำาแหน่งท่ีจะเปิดรับจะเป็น 

ตัวกำาหนดวิธีการที่จะสรรหาพนักงาน	 ซึ่งมีความ

สอดคล้องกับกระบวนการสรรหาและการคัดเลือก

ของมหาวทิยาลยัราชภฏันครปฐม	ทีม่กีระบวนการ

สรรหาและการคัดเลือก	 โดยจากเอกสารคู่มือการ

บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย	 ได้กำาหนด

เงื่อนไข	 และหลักเกณฑ์เก่ียวกับการคัดเลือก	 คือ 

1.	 พิจารณาความรู้ความสามารถเฉพาะตำาแหน่ง	 

2.	 ความเหมาะสมกับตำาแหน่ง	 โดยการพิจารณา

จากการสัมภาษณ์และการทดลองสอน	ซึ่งจะแสดง

ถึงคุณลักษณะของบุคลากรและแนวคิดในการ

ปฏบิตังิาน	แนวทางการพฒันางานในหน้าทีห่ากได้

รับการคัดเลือกจะสอดคล ้องกับค ่านิยมของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม	 ดังนี้	 1.	 การสร้าง

เครือข่ายการทำางานและการส่ือสารหลายรูปแบบ

หมายถึง	 การทำางานแบบประสานความร่วมมือ	

แลกเปลีย่นเรยีนรู้และมุง่พฒันาไปสู่องค์กรแห่งการ

เรียนรู้เต็มรูปแบบ	 2.	 การทำางานแบบมืออาชีพ	

หมายถงึ	การปฏบิตัหิน้าทีอ่ย่างมปีระสิทธิภาพและ

ปร ะสิ ทธิ ผ ลดำ า เ นิ น ง าน ให ้ แ ล ้ ว เ ส ร็ จ ต าม

วัตถุประสงค์	โดยใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า	3.	การ

ทำางานด้วยความรบัผดิชอบ	หมายถึง	การยดึมัน่ใน

คุณธรรม	 จริยธรรมรักษาคุณภาพและมาตรฐาน

โปร่งใสและตรวจสอบได้	 4.	 การประสานสามัคค	ี

หมายถึง	 การทำางานด้วยความเคารพในความคิด

เห็นของเพื่อนร่วมงานช่วยเหลือเกื้อกูลกันโดยไม่

แบ่งฝักฝ่ายและเสียสละเพื่อประโยชน์สุขส่วนรวม	

นอกจากนี้กระบวนการสรรหาและการคัดเลือกท่ีมี

ประสทิธภิาพจะช่วยให้ได้บคุลากรทีม่ศีกัยภาพเพิม่

ประสิทธิภาพการทำางานขององค์การ	 (Kumari,	

2012:	34-35)	อย่างไรกต็ามกระบวนการสรรหาและ

การคัดเลือกในรูปแบบเดิมที่มีการประกาศเป็น 

ลายลักษณ์อักษรมีค่าใช้จ่ายค่อนข้างสูง	 เพื่อลด 

ค่าใช้จ่ายและได้บคุลากรทีม่คีวามหลากหลาย	ควร

มกีารพจิารณาการนำาระบบสรรหาออนไลน์มาใช้ใน

การสรรหาคดัเลอืกมากขึน้เพือ่ให้สอดคล้องกบัการ

เปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยีและเพิ่มโอกาสให้

กบับคุลากรทีม่าจากสถานทีห่ลากหลายเพิม่ขึน้	ลด

ระยะเวลาในการเดินทางและเพิ่มทางเลือกให้ทั้ง 

ผู้สรรหาและผู้สมัครด้วย	 ซึ่งเรียกว่า	 การสรรหา

บคุลากรผ่านเทคโนโลย	ีอนิเทอร์เนต็หรอืทีเ่รยีกว่า	

“E-recruitment”	 หรือ	 “Online	 Recruitment”  

(ภานุวัฒน์	กลับสีอ่อน,	2558:	115-116)

	 2.	 การพฒันาทรพัยากรมนษุย์ของบคุลากร

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม	จำาแนกเป็น	การ
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ฝึกอบรม	การให้การศึกษาและการพัฒนาเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพทั้งในระดับปัจเจกบุคคลและระดับ

กลุม่ขององค์การ	โดยการฝึกอบรมของมหาวิทยาลยั 

จะเป็นการฝึกอบรมระยะสัน้	อาทิ	การพฒันาระบบ

อาจารย์ทีป่รกึษา	การพัฒนาการเขยีนและทบทวน

ตัวชี้วัดของ	สกอ.	และเกณฑ์หลักสูตรใหม่	เป็นต้น	

ให้ความสำาคัญกับสภาพแวดล้อมการทำางาน	 ใน

ขณะที่การให้การศึกษาเป็นการพัฒนาในระยะยาว

และมุ่งไปที่การพัฒนางานที่รับผิดชอบในอนาคต	

อาท	ิการศกึษาต่อในระดบัต่างๆ	เป็นต้น	การพฒันา

เป็นการเพิ่มทักษะและความสามารถของบุคลากร

ซึง่การกำาหนดกลยทุธ์การพฒันาของมหาวทิยาลยั

ราชภัฏนครปฐมได้กำาหนดกลยุทธ์ในการพัฒนา

บคุลากรสายวชิาการและสายสนบัสนนุโดยกำาหนด

ขึ้นตามนโยบายและยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย	

สอดคล้องกับ	Nadler	&	Nadler		(1989)	และ	Agwu	

&	 Ogiriki	 (2014:	 136)	 ที่กล่าวถึงการพัฒนา

ทรพัยากรมนษุย์นัน้เป็นการเพิม่ความเชีย่วชาญผ่าน

กระบวนการ	3	กิจกรรม	ประกอบด้วย	การฝึกอบรม	

การศกึษา	การพฒันา	การฝึกอบรมเป็นกจิกรรมทีจ่ดั

ขึน้จากนายจ้างสูล่กูจ้างเพือ่เพิม่ประสิทธิภาพในการ

ทำางาน	 การศึกษาเน้นไปที่การเรียนรู้เพื่อเตรียม

ความพร้อมปัจเจกบุคคลที่มีงานแตกต่างกัน	 การ

พัฒนาเน้นไปที่การจัดเตรียมความรู ้หรือทักษะ

ภายในเฉพาะสาขาที่ไม่จำาเป็นต้องเชื่อมโยงกับงาน	

(Agwu	&	Ogiriki,	 2014:	 137)	 ดังนั้นกระบวนการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีดีควรมีการพิจารณาความ

เชื่อมโยงระหว่างตัวชี้วัดที่มีการกำาหนดขึ้นและควร

เกิดขึ้นจากการมีส ่วนร่วมของบุคลากรทุกฝ่าย	 

(นิภาพรรณ	เจนสันติกุล,	2559:	201)

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย

 1.	 ควรมีการทบทวนจำานวนภาระงานสอน

ของบุคลากรสายวิชาการให้มีความเหมาะสมมาก

ขึน้	เพือ่ให้บคุลากรสายวชิาการสามารถดำาเนนิการ

จดัการวางแผนการพฒันา	ฝึกอบรมให้เหมาะสมกบั

วันและเวลาในการพัฒนาหรือการฝึกอบรมได้	

	 2.	 ควรจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรให้

สอดคล้องกับช่วงอายุ	 ความต้องการเรียนรู้ใน

ศาสตร์เฉพาะ	 และความต้องการในการพัฒนา

ตนเองเพ่ือให้บุคลากรสามารถเสนอหลักสูตรท่ี

ต้องการฝึกอบรมได้อย่างเหมาะสม

	 3.	 ควรเพิม่ช่องทางหรอืกระบวนการในการ

สรรหาและการคัดเลือกให้มีความหลากหลายและ

ยืดหยุ่นมากขึ้น	 อาทิ	 การสรรหาบุคลากรผ่าน

เทคโนโลยีอินเทอร์เน็ต	เป็นต้น

ข้อเสนอแนะการวิจัยครั้งต่อไป

 ควรศึกษาแนวโน้มการพัฒนาทรัพยากร

มนษุย์ในสถาบนัการศกึษาและนำาระเบยีบวธิวีจิยัที่

หลากหลายมาใช้ในการศึกษา

กิตติกรรมประกาศ

	 บทความวิจัยนี้เป็นส่วนหนึ่งของโครงการ

วจิยัเรือ่งอนาคตภาพของการบรหิารและการพฒันา

ทุนมนุษย์ตามนโยบายรัฐ	 ในทศวรรษหน้า	 (พ.ศ.	

2559	-	2568):	กรณีศึกษา	สถาบันอุดมศึกษาของ

รัฐในภูมิภาคตะวันตก	 โดยได้รับการสนับสนุน 

งบประมาณปี	2558	และได้รบัความอนเุคราะห์จาก

คณะกรรมการกองทุนวิจัย	สถาบันวิจัยและพัฒนา	

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม	 และคณะผู้บริหาร

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมทุกท่าน	



วารสารมนษุยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 125 ปีที่ 35 ฉบับที่ 6 พฤศจิกายน - ธันวาคม พ.ศ.2559

เอกสารอ้างอิง

กฤติน	กุลเพ็ง.	(2555).	กลยุทธ์การสรรหาบุคลากร.	กรุงเทพฯ:	เอช	อาร์	เซ็นเตอร์.

กิตติ	 มิลำาเอียง.	 (2559).	 การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ในองค์การภาครัฐยุคใหม่.	 วารสาร

มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์.	8	(1):	131-152.

เฉลมิ	สขุเจรญิ.	(2557).	แรงจูงใจในการทำางานกบัประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของบคุลากรองค์การบริหาร

ส่วนจังหวดัชลบรุ.ี	สารนพินธ์สาขารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑติ	คณะศลิปศาสตร์	มหาวทิยาลยั

เกริก.

ธงชัย	สันติวงษ์.	(2539).	การบริหารค่าจ้างและเงินเดือน.	(พิมพ์ครั้งที่	4).	กรุงเทพฯ:	ไทยวัฒนาพานิช.

นงนุช	วงษ์สุวรรณ.	(2552).	การบริหารทรัพยากรมนุษย์.	กรุงเทพฯ:	จามจุรีโปรดักท์.

นพคุณ	 ชีวะธนรักษ์	 และวิไล	 พึ่งผล.	 (2556).	 ภารกิจและวิกฤติที่ทรัพยากรมนุษย์ต้องทบทวนก่อนถึง

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน	ปี	2558.	วารสารนักบริหาร.	33	(4):	64-71.

นภิาพรรณ	เจนสันตกิลุ.	(2559).	กลไกการพฒันาทรพัยากรมนษุย์เพือ่เพิม่ศกัยภาพในการแข่งขนัและการ	

เข้าสู่ประชาคมอาเซียนในมหาวิทยาลัยราชภัฏ.วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยหอการค้าไทย

มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์.	36	(1):	196-208.

เพ็ญศรี	จันทร์อินทร์	ปาจรีย์	ผลประเสริฐ	และยุภาดี	ปณราช.	(2555).	กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์	

สายวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏในกลุ่มภาคเหนือตอนล่าง.	 วารสารวิชาการบัณฑิตศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์.	7	(20):	13-22.

ภานุวัฒน์	 กลับศรีอ่อน.	 (2558).	 ปัจจัยความสำาเร็จของการสรรหาบุคลากรผ่านระบบออนไลน์.	 วารสาร 

นักบริหาร.	35	(1):	114-125.

ยุวดี	ศรีธรรมรัฐ.	(2541).	การบริหารงานบุคคลในภาครัฐกิจ.	กรุงเทพฯ:	มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์.	

ศินารถ	ศิริจันทพันธุ์.	(2546).	กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์.	ม.ป.ท.

สำานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ.	(2554).	แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 

แห่งชาติฉบับท่ีสิบเอ็ด (พ.ศ. 2555-2559).	 กรุงเทพฯ:	 สำานักงานคณะกรรมการพัฒนาการ

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ	สำานักนายกรัฐมนตรี.

สำานักงานวิทยาเขตกำาแพงแสน.	(2559).	แผนบริหารและพัฒนาบุคลากรสำานักงานวิทยาเขตกำาแพงแสน  

ประจำาปีงบประมาณ พ.ศ. 2559-2563 (ฉบบัร่าง).	นครปฐม:	มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์	วทิยาเขต

กำาแพงแสน.

อรพรรณ	มาตช่วง	การุณย์	ประทุมและ	พลาญ	จันทรจตุรภัทร.	(2558).	ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทุน

มนุษย์กับความได้เปรียบทางการแข่งขันของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในเขตภาคตะวันออก

เฉียงเหนือ.	วารสารมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม.	34	(4):	214-222.

Agwu,	M.	 O.	 &	Ogiriki,T.	 (2014).	 Human	Resource	 Development	 and	Organizational	 Perfor-

mance		 in	the	Nigeria	Liquefied	Natural	Gas	Company	Limited,	Bonny.	Journal of Man-

agement and Sustainability.	4	(4):	134-146.

GlobalEdg	LLC.	(2007).	Insights for Action: The Human Resource Development Value Proposition: 

A Comprehensive and Integrated Approach to Talent Management for Leaders.	n.p.



126 นิภาพรรณ เจนสันติกุลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม

Harrison,	 R.	 &	 Kessels,	 J.	W.	 M.	 (2004).	Human Resource Development in a Knowledge  

Economy:  An Organisational View.	New	York:	Palgrave	Macmillan.

Kumari,	N.	(2012).	A	Study	of	the	Recruitment	and	Selection	Process:	SMC	Global.	Industrial  

Engineering Letters.	2	(1):	34-43.

Nadler,	L.	&	Nadler,	Z.	(1989).	Developing Human Resource. (1st	ed.).	San	Francisco:	Jossey-

Bass	Press.

Potocki,	K.A.	&	Brocato,	R.C.	(1995).	A	System	of	Management	for	Organizational	Improvement.	

Johns hopkins apl technical digest.	16	(4):	402-412.

Sanjo.	O.	M.	&	Adeniyi,	W.	A.	(2012).	Determinants	OF	Organizational	Effectiveness	in	the	Nige-

rian	Communication	Sector. European Journal of Business and Management.	 4	 (13):	

68-77.

Swanson,	R.	A.	&	Holton,	E.	F.	III.	(2009).	Foundations of Human Resource Development.	(2nd	

ed.).	San	Francisco:	Berrett-Koehler.

Vinitwatanakhun,	W.	(1998).	Factors affecting Organizational Effectiveness of Nursing Institutes 

in Thailand.	Doctoral	Dissertation.	The	National	Institute	of	Development	Administration.

Yorks,	L.	(2005).	Strategic Human Resource Development. Mason.	OH:	Thompson.

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

http://www.tcpdf.org

