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Abstract

This article aims to explain the mechanism of human resource development to enhance 

the competitiveness and the ASEAN community by offering some of the reasons and

the need to develop human resources and the process of human resource development in 

Rajabhat University. The process of human resource development in Rajabhat University 

has 3 stages, namely formulating human resource development policy, implementing 

human resource development policy and evaluating human resource development policy, 

In addition, personnel are classified into academic or support staff for the development 

potential and development approach.

Human Resource Development, Rajabhat University, ASEAN Community
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นิภาพรรณ เจนสันติกุล

ปีที่ 36 ฉบับที่ 1 เดือนมกราคม - มีนาคม 2559

พิจารณาศักยภาพและความสามารถของบุคลากร

แต่ละสาขาวิชา เพื่อให้สอดคล้องกับแผนระดับ

หน่วยงานและแผนระดบัองค์การ อย่างไรกต็าม แผน 

3 ระดับน้ีมหาวิทยาลัยราชภัฏแต่ละแห่งอาจมีการ

ก�าหนดและน�าไปปฏบัิตไิม่เหมือนกัน ขึน้อยูก่บัจุดเด่น

และลักษณะของแต่ละมหาวิทยาลัยราชภัฏในการ

วเิคราะห์ศกัยภาพในการแข่งขนัและการผลิตบณัฑติ

ให้สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงาน

ภายในประเทศและประชาคมอาเซยีน ขัน้ตอนทีส่อง 

ระบุทักษะที่จ�าเป็นส�าหรับการฝึกอบรมและพัฒนา 

(De Silva, 1997) ขั้นตอนที่สาม มีกระบวนการฝึก

อบรมและพัฒนาที่สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ 

9 ประการ โดยส่งเสริมทักษะบุคลากรสายวิชาการ

และสายสนับสนุนที่มีความคล้ายคลึงกัน คือ การส่ง

เสริมทักษะการส่ือสารหลายภาษา การจัดการข้าม

วัฒนธรรม ความแตกต่างในเจนเนอเรชั่น ซึ่งจะ

ประกอบด้วยอย่างน้อย 4 รุ่น ได้แก่ Baby Boomer, 

Gen X, Gen Y และ Gen Z หรือ Gen M หรือเรียก

อีกอย่างหนึ่งว่า NewBiES (พิภพ อุดร, 2555: 1; 

สวุรรณ หวงัเจริญเดช, 2557: 114) ในส่วนท่ีแตกต่าง

กัน บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนควรจัด

ท�าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ที่เป็นกรอบหรือ

แนวทางทีจ่ะช่วยให้บคุลากรในองค์การสามารถปฏบัิติ

งานได้บรรลุตามเป้าหมายในสายอาชีพ (อาภรณ์

ภูว่ทิยพนัธ์, ม.ป.ป) อย่างไรกต็าม การพฒันาทรพัยากร

มนุษย์เพื่อให้ได้เปรียบในการแข่งขันควรพัฒนาให้มี

คณุลกัษณะทีส่�าคัญ 4 ประการ ได้แก่ มีคุณค่า หายาก

ลอกเลียนแบบไม่ได้ และทดแทนไม่ได้ (ชลธิชา 

มธุรเมธา, 2557: 129)

 3. การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ในส่วนของการประเมินผลเป็นกระบวนการประเมิน

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการและสาย

สนับสนุน ที่ค�านึงถึงแผนการพัฒนาบุคลากรราย

บุคคลและประเมินผลการปฏิบัติงานที่เป็นธรรม

และการให้ค่าตอบแทนและรางวัล โดยระบบการ

บริหารค่าตอบแทนแบ่งออกเป็น 2 วิธีการหลัก ๆ 

คอื ระบบจ่ายตามผลการปฏบิตังิาน (Performance-

Based System) และระบบจ่ายตามทกัษะการปฏบิตัิ

งาน (Skill-Based System) โดยในแต่ละวธีิจะมทีาง

เลือกให้แยกย่อยออกไปอีกเป็นรายบุคคลและราย

ทีมงานในการประเมินและการกระจายผลตอบแทน

การท�างาน การจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏบัิตงิาน

(Performance-Based Pay) เป็นหลักการที่จัดว่า

เป็นการจ่ายแบบคุณธรรม (Merit Pay) ที่ดีที่สุดวิธี

หนึ่งที่ท�าให้เกิดการยอมรับของผู้ปฏิบัติงาน (กิ่งพร 

ทองใบ, 2545: 146-156) ทัง้นี ้เพือ่เป็นการจงูใจและ

การรักษาบุคลากรไว้ให้อยู่กับองค์การ การจัดการค่า

ตอบแทนและการให้รางวัลที่มีประสิทธิภาพจะต้อง

ตั้งอยู่บนหลักของการประเมินค่างานในแต่ละงาน

และพจิารณาจากค�าบรรยายลกัษณะงานทีส่อดคล้อง

กบัแผนระดบัองค์การ แผนระดบัหน่วยงาน และแผน

ระดับหน้าที่ ซึ่งต่างมีผลต่อความพึงพอใจในงาน 

ผลิตภาพ และความผูกพันต่อองค์การในระยะยาว 

(นิภาพรรณ เจนสันติกุล, 2555: 73; Duke II and 

Udono, 2012: 158-159)

สรุป

 กลไกการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ในมหาวิทยาลยั-

ราชภัฏให้มีความสามารถในการแข่งขันและรองรับ

กับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนน้ัน จ�าเป็นอย่างย่ิงที่

จะต้องมกีารวเิคราะห์ศกัยภาพของมหาวทิยาลยัและ

บคุลากรให้ชดัเจน และทราบถงึจดุแข็ง จดุอ่อน โอกาส

และภัยคุกคาม เพื่อน�าไปสู ่การก�าหนดวิสัยทัศน์ 

พันธกิจของมหาวิทยาลัย 
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