
บทที่ 1 

บทนํา 

ภูมิหลัง 

 ประเทศสาธารณรฐัสังคมนยิมเวยีดนามเปนประเทศกําลังพัฒนา มีทรัพยากร

ทางธรรมชาตทิี่มากมาย แตทรัพยากรมนุษยมีคุณภาพต่ํา เม่ือเทยีบกบัประเทศอ่ืนๆ  

ในภูมิภาคและทั่วโลก จากการประชุมพรรคคอมมิวนสิตแหงชาตคิรัง้ที่ 12ระบุวา 

การศกึษาและการฝกอบรมของเวยีดนามยังไมสอดคลองกับความจําเปนในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย และการพัฒนาประเทศ เพื่อสรางนวัตกรรมทีจ่ําเปนตอการพัฒนา

ประเทศ(สํานกัขาวแหงชาตเิวียดนาม เขาถงึไดจากhttp://daihoidang.vnanet.vn)การศกึษา

เปนรากฐานสําคัญที่สุดในการพัฒนาคนและประเทศชาติ ตองอาศยักําลงัคนที่มีความรู

ความสามารถและมีคุณภาพ การศกึษาจึงเปนกระบวนการที่สําคัญในการพัฒนาคนใหมี

คุณภาพและสามารถทีจ่ะปรับตัวเทาทนตอการเปลี่ยนแปลงทางสังคม โดยเฉพาะอยางยิ่ง

ในยุคโลกสมัยใหม ทรัพยากรบุคคลนับเปนทรัพยากรที่มีความสําคัญที่สุด (ถวลิ คําโสภา 

และพระมหาสนัติ ธรีภัทโท, 2551,บทคัดยอ) 

 ทรัพยากรมนุษยนับวาเปนปจจัยที่สําคัญในการนําความสําเร็จมาสูองคการ 

เนื่องจากมนุษยเปนผูสรางสรรพสิ่งจนกลายเปนผลผลติขององคการ โดยทั่วไปคนมี

ลักษณะหลากหลายแตกตางกันดานความรูทักษะ และทัศนคต ิเปนคุณลกัษณะที่สําคัญ 

ในการปฏิบตัภิารกจิตางๆ ใหองคการบรรลุเปาหมาย การดําเนนิการใหบุคคลสามารถ

สรางสรรคงานไดดีมีประสทิธิภาพ ตองอาศัยความสามารถทางการบรหิารทรัพยากร

มนุษยในองคการ การบรหิารงานบุคคลไดปรบัเปลี่ยนไป จากผูบังคับบัญชาเคยเปนผูออก

คําสั่งมาเปนใหผูรวมงานมีสวนรวมในการพัฒนางานขององคการ ผูบรหิารองคการทุกคน

ตองทําหนาที่เปนนกับรหิารงานบุคคล พรอมกับปฏิบตังิานอ่ืนๆ คนจงึเปนทรัพยากรที่มี

คุณคาและมีประสทิธิภาพ สรางสรรคประโยชนใหกบัองคการไดอยางมหาศาล ภายใต

สภาวการณและสภาพแวดลอมตางๆ กจิกรรมที่ผูบริหารดําเนินการจะเกี่ยวของกับ 

การบรหิารงานบุคคล การวิเคราะหงาน การออกแบบงาน การวางแผนและการพยากรณ 
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กําลังคน การสรรหา การคัดเลือก การปฐมนิเทศและการบรรจ ุการประเมินผล 

การปฏิบัตงิาน การวางแผนและการพัฒนาอาชีพ การบริหารคาตอบแทน ความปลอดภัย

และสุขภาพ และการจงูใจในการทํางาน อยางไรกต็าม แมคนจะเปนทรพัยากรที่มีคุณคายิง่  

แตถาทกุองคการมีแนวคิดที่เนนย้ําวาทรัพยากรดังกลาวตองเปนทรัพยากรที่มีคุณภาพ  

จึงเปนหนาที่ของผูบรหิารองคการที่จะใชความสามารถดานการบรหิารจัดการ เพื่อใหได

บุคลากรที่มีคุณภาพและศกัยภาพมาสนับสนุนใหเกดิประสิทธภิาพในการใชทรัพยากร

มนุษยที่มีอยูในองคการ เปนการนําเอาพลังความสามารถที่มีอยูในตัวบุคลากรออกมาอุทศิ

ใหกับองคการ และกจิกรรมทีท่ําอยูจะสงผลตอความสําเร็จหรอืการบรรลุเปาหมาย 

ขององคการ (สอฝนะ จนัพรมศรี, 2552,บทคัดยอ) 

 ระยะเวลากวาทศวรรษทีผ่านมา พบวาองคการตางๆ ทัง้ภาครัฐและภาคเอกชน

ตระหนกัถงึความสําคัญในเรื่องของการบรหิารและการจัดการ "คน" ในองคการเปน 

อยางยิ่ง เนื่องจากคนมีสวนสําคัญและเปนปจจัยตอความสําเร็จในการชวยใหองคการ

บรรลุพันธกจิ เปาหมายและวัตถุประสงคของการดําเนนิงานในแตละองคการไดซ่ึงตางก็

อยูภายใตปจจัยทีต่องเผชิญกับสภาวะการแขงขัน ทัง้ดานสภาพแวดลอมและความม่ันคง

ทางเศรษฐกจิสังคม วัฒนธรรมการเมืองซ่ึงไดมีการเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว 

และเพราะ “คน” ทีส่ามารถบริหารจดัการและควบคุมปจจัยตางๆ เหลานัน้ไดดวย

ความสามารถในการสรางมูลคาเพิ่ม สรางความแตกตางและความหลากหลายใหเกดิขึ้นได

ทัง้ในดานของผลิตภัณฑและบรกิาร สรางภาพลกัษณทีด่ีขององคการ และนําไปสูการสราง

ความไดเปรียบในเชิงการแขงขัน (Competitive Advantage) ใหกับองคการ 

 สถาบันอุดมศกึษาเปนองคกรที่มีจุดมุงหมายเชนเดยีวกบัองคกรทั่วไป คอื

ตองการเปนองคกรช้ันนําของประเทศที่มีบุคลากรมีความรู ความสามารถ เพื่อให

ความกาวหนาทัดเทียมกับสถาบันอุดมศกึษาที่มีช่ือเสยีงของโลก (ยพุา ทัศกุล, 2550, 

หนา 2)ถาบุคลากรที่ปฏิบตัิหนาที่ในสถาบันอุดมศึกษามีการทํางานที่มีคุณภาพ 

และประสทิธิภาพที่ดแีลว ยอมนําไปพาสถาบันอุดมศกึษานัน้ๆ กาวสูการเปนองคกรช้ันนํา

ไดเชนกัน ซ่ึงการที่บุคลากรจะเปนบุคลากรที่มีคุณภาพไดนัน้ตองมีกระบวน 

การบรหิารงานบุคคลที่ด ีจากผลการวจิยัของ ชนินทร จกัรภพโยธนิ (2554,หนา 145-147)  

พัฒนพงศสมุทรหลา (2556,หนา 44-47) ชาญไชย พิมพคํา (2558 ,หนา 98-99)  

วาสินี ใยโพธิ์ทอง (2558,หนา 157-171) สรุปขอบขายงานการบรหิารบุคคลไว 6 ดาน  

ไดแก 1) ดานการวางแผน 2) ดานการสรรหาและคัดเลอืก 3) ดานการพัฒนา  
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4) ดานการจัดสวัสดกิาร 5) ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 6) ดานการพน 

จากงานดานการวางแผนทรัพยากรบุคคลภาครฐัของเวยีดนามนัน้ ยงัไมมีระบบแบบแผนที่

ชัดเจนนกั โดยอยูบนพื้นฐานของแผนโควตา “จํานวนเจาหนาที่” ของแตละหนวยงาน  

ซ่ึงจํานวนเหลานี้ไมไดอยูบนพื้นฐานของความตองการทีแ่ทจรงิ สงผลใหมีการใชจาย

งบประมาณที่ไมจําเปน และสถานการณการขนาดแคลนบุคลากร รวมถงึการมีบุคลากร

เกนิความจําเปนในเวลาเดียวกนั การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระบบขาราชการของ

เวียดนาม มีจดุเริ่มตนมาจากความพยายามของเวยีดนามที่จะปฏิรูปการบรหิารงานใน

ภาครัฐ (Public Administration Reform) ใหสอดคลองกบัการปฏิรูประบบเศรษฐกจิภายใต

นโยบาย โดยเหมย(DoiMoi) ดวยวัตถุประสงคทีจ่ะเปลี่ยนจากระบบวางแผนโดยสวนกลาง

ไปสูการใชระบบเศรษฐกจิแบบกลไกตลาดมากข้ึน โดยมีเปาหมายจะเปนประเทศที่มีรายได

ในระดับปานกลาง ถึงแมเวยีดนามจะประสบความสําเรจ็ในการเปนประเทศที่มีรายไดปาน

กลาง แตเวยีดนามยังจะตองเผชิญกับความทาทายใหมๆ  เชน การปรับลดลงของระดบั

ความชวยเหลอื ความคาดหวังยงัจะตองที่เวยีดนามไดเริม่ปฏิรูปจากระบบ 

การเติบโตตามสายอาชีพมาเปนการเติบโตตามตําแหนง เพื่อใหสอดคลองกับการปฏิรูป 

การบรหิารงานในภาครัฐ สรางความไดเปรียบในการแขงขันและเสรมิสรางเสถียรภาพ 

ทางการเมืองบนพื้นฐานความพงึพอใจที่มากขึน้ จะอํานวยความสะดวกในระบบราชการ

เกดิประสทิธิภาพและประสทิธิผล เกี่ยวของกบัระบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 

ใน 3 สวนหลกัๆ คือ การสรรหา (Recruitment) การบรหิารจัดการผลการปฏิบตังิาน 

(Perform Management) และการบรหิารคาตอบแทน (Compensation and Incentive)  

ซ่ึงหากการปฏิรูปในทัง้ 3 ระบบประสบความสําเร็จจะชวยเพ่ิมการเสริมสรางประสิทธภิาพ

ในการสงมอบผลงานของระบบราชการ (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรอืน 

(ก.พ.), มปป.,) 

 การบรหิารงานบุคคลในมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยม

เวียดนาม ถอืเปนหัวใจในการบริหารงาน แตการดําเนนิงานการบรหิารงานบุคลากร 

ในมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนิยมเวยีดนาม ยังมีสภาพปญหา 

และอุปสรรคหลายประการประกอบดวย ขาดการวางแผนดานบุคลากร การจัดวางตัว

บุคคลไมสอดคลองกับศกัยภาพ และคุณสมบตัิเฉพาะของผูปฏิบัติงาน ทัง้นี้อาจ

เนื่องมาจากบุคลากรมีไมเพียงพอ บุคลากรมีคุณสมบตัไิมตรงกับสายงานยอมทําใหเกดิ

ปญหาในการบรหิารงานบุคคลสงผลใหผลสัมฤทธิ์ทางการปฏิบัตงิานของบุคลากร 
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ในมหาวทิยาลัยมีคุณภาพลดลง (Le KhacDien,สัมภาษณ,กรกฎาคม, 2559) 

 จากความเปนมาและความสําคัญของปญหาดังกลาว ผูวจิัยในฐานะอาจารย 

ที่ปฏิบัตหินาที่ในมหาวทิยาลัยกวางบิน่ห ประเทศสาธารณรัฐสังคมนยิมเวยีดนาม  

มีความสนใจที่จะศกึษา สภาพ ปญหาและประสทิธิผลการบรหิารงานบุคคลใน

มหาวทิยาลัยกวางบิน่ห ประเทศสาธารณรฐัสงัคมนิยมเวียดนาม ใน 6 ดาน ไดแก  

ดานการวางแผน ดานการสรรหาและคัดเลอืก ดานการพัฒนา ดานการจดัสวัสดกิาร  

ดานการประเมินผลการปฏิบัตงิาน ดานการพนจากงาน เพื่อใหทราบถงึ สภาพ ปญหา 

และประสทิธิผลการบริหารงานบุคคลในมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสงัคม

นิยมเวยีดนาม เพื่อใชเปนขอมูลในการปรับปรุงแกไขและพัฒนาการบริหารงานบุคคล 

ในมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนยิมเวยีดนาม เพื่อใหเกิด

ประสิทธภิาพในการปฏิบัตงิานตอไป 

คําถามของการวจิัย 

 การวิจัยครัง้นี้ ผูวจิัยตัง้คําถามการวจิัยไวดงันี้ 

  1.สภาพ ปญหา และประสิทธผิลการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัย 

กวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนยิมเวียดนาม ตามความคิดเห็นของผูบรหิาร 

อาจารย และเจาหนาที่อยูในระดับใด 

  2. สภาพ ปญหา และประสิทธผิลการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัย 

กวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนยิมเวียดนามตามความคิดเห็นของผูบรหิาร อาจารย 

และเจาหนาที ่แตกตางกันหรอืไม เม่ือจําแนกตามสถานภาพการดํารงตําแหนง วุฒิ

การศกึษา และประสบการณการทํางาน 

  3. แนวทางในการพัฒนาประสิทธผิลการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัย

กวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนยิมเวียดนามเปนอยางไร 
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ความมุงหมายของการวจิัย 

 การวิจัยครัง้นี้ ผูวจิัยตัง้ความมุงหมายของการวจิัยไวดงันี้ 

  1. เพื่อศึกษาสภาพ ปญหา และประสิทธผิลการบริหารงานบุคคล 

ของมหาวทิยาลัยกวางบิน่ห ประเทศสาธารณรัฐสังคมนยิมเวียดนาม ตามความคิดเหน็ 

ของผูบริหาร อาจารย และเจาหนาที่ 

  2. เพื่อเปรยีบเทียบสภาพ ปญหา และประสทิธิผลการบริหารงานบุคคล 

ของมหาวทิยาลัยกวางบิน่ห ประเทศสาธารณรัฐสังคมนยิมเวียดนามตามความคิดเห็น 

ของผูบริหาร อาจารย และเจาหนาที่ จําแนกตามสถานภาพการดํารงตําแหนง 

  3. เพื่อเปรยีบเทียบสภาพ ปญหา และประสิทธผิลการบริหารงานบุคคล 

ของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ประเทศสาธารณรัฐสังคมนยิมเวยีดนามตามความคิดเห็น 

ของผูบริหาร อาจารย และเจาหนาที่ จําแนกตามวุฒิการศกึษา 

  4. เพื่อเปรยีบเทียบสภาพ ปญหา และประสิทธผิลการบริหารงานบุคคล 

ของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ประเทศสาธารณรัฐสังคมนยิมเวยีดนามตามความคิดเห็น 

ของผูบริหาร อาจารย และเจาหนาที่ จําแนกตามประสบการณการทํางาน 

  5. เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาประสทิธิผลการบริหารงานบุคคล 

ของมหาวทิยาลัยกวางบิน่ห ประเทศสาธารณรัฐสังคมนยิมเวียดนาม 

สมมตฐิานของการวจิัย 

 การวิจัยครัง้นี้ ผูวจิัยตัง้สมมตฐิานการวิจัยไวดังนี้ 

  1. สภาพ และประสทิธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกวางบิน่ห 

ประเทศสาธารณรฐัสังคมนยิมเวียดนาม ตามความคิดเห็นของผูบรหิาร อาจารย และ

เจาหนาที่ อยูในระดับมากสวนปญหาการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห 

อยูในระดับปานกลาง 

  2. สภาพ ปญหา และประสิทธผิลการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัย 

กวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนยิมเวียดนาม ตามความคิดเห็นของผูบรหิาร 

อาจารย และเจาหนาที่ ที่มีสถานภาพการดํารงตําแหนงตางกันแตกตางกัน 

  3. สภาพ ปญหา และประสิทธผิลการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัย 

กวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนยิมเวียดนามตามความคิดเห็นของผูบรหิาร  
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อาจารย และเจาหนาที่ ที่มีวุฒิการศกึษาตางกัน แตกตางกัน 

  4. สภาพ ปญหา และประสิทธผิลการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัย 

กวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนยิมเวียดนามตามความคิดเห็นของผูบรหิาร อาจารย 

และเจาหนาที ่ที่มีประสบการณการทํางานตางกันแตกตางกัน 

ความสําคัญของงานวจิัย 

 การวิจัยครัง้นี้มีความสําคัญ ดังนี้  

  1. ไดขอมูลเกี่ยวกบัสภาพ ปญหา และประสทิธผิลการบริหารงานบุคคล 

ของมหาวทิยาลัยกวางบิน่ห ประเทศสาธารณรัฐสังคมนยิมเวียดนาม 

  2. ไดแนวทางการพัฒนาประสิทธผิลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย

กวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนยิมเวียดนาม 

  3. ผูบรหิาร องคกรและหนวยงานที่เกี่ยวของไดแนวทางในการปรับปรุง 

แกไข พัฒนา สงเสรมิและหาแนวทางในการสนับสนนุการบรหิารงานบุคคลของ

มหาวทิยาลัยกวางบิน่ห ประเทศสาธารณรฐัสงัคมนยิมเวยีดนาม 

ขอบเขตของการวจิัย 

 1. ประชากรและกลุมตวัอยาง 

  1.1 ประชากรที่ใชในการวจิัย คอื บุคลากรมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ประเทศ

สาธารณรฐัสงัคมนยิมเวียดนาม ไดแก ผูบรหิาร อาจารย และเจาหนาทีข่องมหาวทิยาลัย

กวางบิ่นหปการศกึษา 2559 จํานวน 323คน ประกอบดวยผูบริหาร จํานวน24 คน 

อาจารย จํานวน 193 คน และเจาหนาที่ จํานวน 106 คน (QuangBinh University Annual 

Report, 2015, p 8) 

  1.2 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คอื บุคลากรมหาวิทยาลัยกวางบิน่ห 

ประเทศสาธารณรฐัสังคมนยิมเวียดนาม ปการศกึษา 2559 จํานวน198 คนประกอบดวย

ผูบริหาร จํานวน24 คน อาจารย จํานวน 109 คน เจาหนาที่ จํานวน 65 คน การกําหนด

กลุมตัวอยางใชวธิกีารกําหนดตัวอยางของเคร็ซซ่ีและมอรแกน (บุญชม ศรีสะอาด, 2556, 

หนา 43) โดยใชการสุมแบบหลายข้ันตอน (Multi – Stage Sampling)  
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 2.ตัวแปรท่ีศกึษา 

  2.1 ตัวแปรตนไดแก 

   2.1.1 สถานภาพการดํารงตําแหนงประกอบดวย 

    2.1.1.1ผูบรหิาร 

    2.1.1.2อาจารย 

    2.1.1.3 เจาหนาที่ 

   2.1.2 วุฒิการศกึษา ประกอบดวย 

    2.1.2.1 ต่ํากวาปริญญาตรแีละปรญิญาตร ี

    2.1.2.2 สูงกวาปริญญาตร ี

   2.1.3 ประสบการณ ประกอบดวย 

    2.1.3.1 นอยกวา 5 ป 

    2.1.3.2 ระหวาง 5-10 ป 

    2.1.3.3 มากกวา 10 ป 

  2.2 ตัวแปรตามไดแก สภาพ ปญหา และประสิทธผิลการบริหาร 

งานบุคคลของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ประเทศสาธารณรัฐสงัคมนยิมเวียดนาม6ดาน ดังนี้ 

   2.2.1 ดานการวางแผน 

   2.2.2 ดานการสรรหาและคัดเลือก 

   2.2.3 ดานการพัฒนา 

   2.2.4 ดานการจดัสวัสดกิาร 

   2.2.5 ดานการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

   2.2.6 ดานการพนจากงาน 

 

 

 

 

 

 

 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 
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 ตัวแปรอิสระ             ตัวแปรตาม  

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวจิัย 
 

นยิามศัพทเฉพาะ 

 1. การบริหารงานบุคคล หมายถงึ การดําเนนิการเกี่ยวกับทรัพยากรบุคคล 

ใหเกดิประโยชนมากที่สดุโดยใชกระบวนการในการปฏิบตัิงานที่เกี่ยวของกับงานบุคคล 

ในมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนยิมเวยีดนาม แบงเปน 6ดานดังนี้ 

  1.1ดานการวางแผน หมายถึง การวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลงั 

คนลวงหนา ความตองการบุคลากร คุณวุฒิ จํานวน และระยะเวลาตลอดจนกําหนด

วธิีการที่จะไดมาซ่ึงทรัพยากรบุคคลทีต่องการ ตลอดจนการกําหนดนโยบายและ 

ระเบียบปฏิบัตติางๆ 

  1.2ดานการสรรหาและคัดเลือก หมายถงึ กระบวนการจงูใจ และจดัการ 

ใหไดมาซ่ึงบุคลากรที่มีคุณสมบตั ิคุณวุฒิการศกึษา มีความรู ความสามารถและ 

ประสบการณในการทํางานมาสมัครงานในตําแหนงที่ตองการ พรอมทั้งหากระบวนการที่

องคกรใชเครื่องมือตางๆมาดําเนนิการพิจารณาคัดเลือกผูสมัครที่เหมาะสมกับลักษณะ 

1. สถานภาพการดํารงตําแหนง 

 1.1 ผูบรหิาร 

 1.2 อาจารย 

 1.3 เจาหนาที ่

2. วุฒิการศกึษา 

2.1 ต่ํากวาปริญญาตร ี

และปรญิญาตร ี

 2.2 สูงกวาปริญญาตร ี

3. ประสบการณ 

 3.1 นอยกวา 5 ป 

 3.2 ระหวาง 5-10 ป 

 3.3 มากกวา 10 ป 

 สภาพ ปญหา และประสิทธผิล

การบรหิารงานบุคคล 

 1. ดานการวางแผน 

 2. ดานการสรรหาและคัดเลือก 

 3. ดานการพัฒนา 

 4. ดานการจัดสวัสดกิาร 

 5. ดานการประเมินผล 

การปฏิบัตงิาน 

 6. ดานการพนจากงาน 

 

แนวทางในการพัฒนาประสทิธผิล                                                                          

การบรหิารงานบุคคล 
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งานและตรงกับความตองการขององคกร 

  1.3 ดานการพัฒนา หมายถึง การดําเนนิการเกี่ยวกับการสงเสริมให

บุคลากรมีการเพ่ิมพูนความรู การศกึษาตอ การศกึษาดงูาน ใหมีความรูความสามารถ 

ทักษะและทศันคตทิี่ด ีในการทํางานอันสงผลใหการปฏิบตัิงานมีประสิทธภิาพ 

  1.4 ดานการจัดสวัสดกิาร หมายถงึการจัดผลตอบแทนนอกเหนือ 

จากคาจางและเงินเดือนใหกับบุคลากร เพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจ พรอมทัง้ 

สรางความม่ันคง และความเช่ือม่ันใหแกบุคลากร 

  1.5ดานการประเมินผลการปฏิบตัิงานหมายถึง การประเมินผลงาน 

ของบุคลากรวาสามารถปฏิบตังิานไดผลตามมาตรฐานที่กําหนดไวมากนอยเพียงใด 

เพื่อที่จะไดทําการสงเสรมิ หรือแกไขปญหาใหพนกังานทํางานไดอยางมีประสทิธิภาพตอไป 

  1.6ดานการพนจากงาน หมายถึง การพิจารณาใหบุคคลที่ทํางานไมประสบ

ผลสําเร็จ ขาดการพัฒนาตนเองใหพนจากตําแหนงงานที่ทํา หรอืเปนการลาออก 

โดยสมัครใจ และการสิ้นสุดการทํางาน หรอืเนื่องจากเกษียณอายุราชการตามวาระเวลา 

 2. สภาพการบรหิารงานบุคคล หมายถงึ ลกัษณะการปฏิบัตงิาน 

หรอืการดําเนนิงานดานการบรหิารงานบุคคลในมหาวทิยาลัยกวางบิน่ห ประเทศ

สาธารณรฐัสงัคมนยิมเวียดนาม 

 3. ปญหาการบรหิารงานบุคคล หมายถึงสิ่งที่เปนขอขัดของหรืออุปสรรค 

ในการบรหิารงานบุคคลในมหาวิทยาลัยกวางบิน่ห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนยิม

เวียดนาม ไมสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตัง้ไว ซ่ึงสงผลตอประสิทธผิลของงาน 

 4. ประสิทธผิลการบรหิารงานบุคคล หมายถงึความสําเร็จของการบรหิาร 

งานบุคคลในมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนิยมเวยีดนาม ใหบรรลุ

วัตถุประสงคทีต่ัง้ไว ทัง้ 4 ดาน ไดแก ดานการวางแผน ดานการสรรหาและคัดเลอืก  

ดานการพัฒนา ดานการจดัสวัสดกิาร ดานการประเมินผลการปฏิบตัิงาน และ 

ดานการพนจากงาน 

 5. วุฒิการศกึษา หมายถงึ ระดบัการศึกษาสูงสดุของบคุลากรที่ปฏิบัติหนาที ่

ในมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนยิมเวียดนาม ซ่ึงเปนกลุมตัวอยาง 

แบงเปน 2 ระดับ คือ 1) ไมเกนิปริญญาตร ีและ 2)สูงกวาปรญิญาตร ี

  5.1 วุฒิการศกึษาต่ํากวาปรญิญาตรแีละปรญิญาตร ีหมายถึง ระดับ

การศกึษาสูงสุดของบุคลากรที่ไมเกนิปริญญาตรแีละปรญิญาตร ีไดแก ประกาศนัยบตัร 
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วิชาชีพ (ปวช.) ประกาศนยีบัตรวิชาชีพช้ันสงู (ปวส.) อนปุรญิญา และปริญญาตร ี

  5.2 วุฒิการศกึษาสงูกวาปรญิญาตร ีหมายถงึ ระดบัการศึกษาสูงสุด 

ของบุคลากรที่สงูกวาปริญญาตร ีไดแก ปริญญาโท  และปรญิญาเอก 

 6. ประสบการณการทํางานหมายถึง ระยะเวลาตัง้แตบคุลากร 

ของมหาวทิยาลัยกวางบิน่หไดรับคําสั่งบรรจแุตงตั้งเปนขาราชการในมหาวทิยาลัย 

กวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนยิมเวียดนาม จนถงึปจจุบัน แบงเปน 3 กลุม ไดแก 

กลุมประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป กลุมประสบการณการทํางานระหวาง 5-10 ป 

และกลุมประสบการณการทํางานมากกวา 10 ป 

 7. สถานภาพการดํารงตําแหนง หมายถึง ตําแหนงของบุคลากร 

ของมหาวทิยาลัยกวางบิน่ห ประเทศสาธารณรัฐสังคมนยิมเวียดนาม ปการศกึษา 2559 

  7.1 ผูบรหิาร หมายถึงขาราชการที่ไดรับการบรรจุแตงตัง้ใหดํารงตําแหนง

หัวหนาสวน หรือผูดํารงตําแหนงทางการบรหิารตัง้แตระดับรองอธกิารบด ีคณบด ี 

รองคณบดี ผูอํานวยการ รองผูอํานวยการ หัวหนาภาควชิา และหัวหนาฝายใน

มหาวทิยาลัยกวางบิ๋นห ประเทศสาธารณรฐัสงัคมนิยมเวยีดนาม 

  7.2อาจารย หมายถงึ ขาราชการที่ไดรับการบรรจุแตงตัง้ใหดํารงตําแหนง

อาจารย และปฏิบตักิารสอนในมหาวิทยาลัยกวางบิ๋นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนยิม 

เวียดนาม 

  7.3เจาหนาที่ หมายถงึ ขาราชการทีไ่ดรับการบรรจแุตงตัง้ใหดํารงตําแหนง

เจาหนาที่ และปฏิบัตหินาที่สนับสนุนการสอนของมหาวทิยาลัยกวางบิน่ห 

ประเทศสาธารณรฐัสังคมนยิมเวียดนาม  

 8. แนวทางในการพัฒนาประสทิธผิลการบรหิารงานบุคคลหมายถงึ  

วิธกีารดําเนินการเพื่อใหผลการบรหิารงานบุคลของมหาวิทยาลัยกวางบิ๋นห ประสบ

ผลสําเร็จ โดยนําเอาผลการวิเคราะหดานที่มีสภาพในการบรหิารงานนอยกวาคาเฉลี่ยรวม 

ดานที่มีปญหามากกวาคาเฉลี่ยรวม และประสทิธิผลอยูในระดับนอยกวาคาเฉลี่ยรวม  

มาสรางแบบสัมภาษณแนวทางพัฒนาการบรหิารงานบคุคล นําไปสัมภาษณผูเช่ียวชาญ 

จํานวน 10 คน และนําเสนอเปนแนวทางการพัฒนาการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัย 

กวางบิ่นห ตอไป 
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