
บทที่ 2 

เอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของ 

 ในการดําเนนิการวจิยัครัง้นี้ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

และนําเสนอตามลําดับ ดงันี้ 

  1. แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการบริหารงานบุคคล 

   1.1 แนวคิดเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคล 

   1.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคล 

  2. การบรหิารงานบุคคล 

   2.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

   2.2 ความสําคัญของการบรหิารงานบุคคล 

   2.3 ขอบขายของการบริหารงานบุคคล 

    2.3.1 การวางแผน 

    2.3.2 การสรรหาและคัดเลือก 

    2.3.3 การพัฒนา 

    2.3.4 การจดัสวัสดกิาร 

    2.3.5 การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

    2.3.6 การพนจากงาน 

  3. ประสิทธผิลของการบรหิารงานบุคคล 

   3.1 ความหมายของประสทิธผิล 

   3.2 ประสิทธผิลองคกร 

  4. บริบทมหาวิทยาลัยกวางบิน่ห ประเทศสาธารณรฐัสงัคมนิยมเวยีดนาม 

  5. งานวจิัยที่เกีย่วของ 

 

 

 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



12 

แนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบคุคล 

 การศกึษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัการบรหิารงานบุคคล ผูวจิัยไดศกึษา

คนควาจากนกัวชิาการและนกัการศกึษาหลายทาน ซ่ึงไดเสนอแนวคดิและทฤษฎีการ

บริหารงานบุคคล ดังนี้ 

  1. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

   พิชิตเทพวรรณ (2554, หนา 34-43) ไดสรุปแนวคิดในการบรหิารงาน

บุคคลนั้นสามารถแบงออกได 2 กลุมคอืตัวแบบของกลุมนักคิดในสหรฐัฯ (America Model) 

และตัวแบบของกลุมนกัคิดในสหราชอาณาจักร (British Model) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

    1. ตัวแบบของกลุมนักคดิในสหรัฐฯ (America Model)  

     สําหรับนกัคิดกลุมนี้สามารถแบงตัวแบบการบรหิารทรพัยากร

มนุษยได 2 ตัวแบบไดแกตัวแบบการบรหิารทรัพยากรมนุษยแบบฮารวารดและตัวแบบการ

บริหารทรัพยากรมนุษยแบบมิชิแกนโดยแตละตัวแบบมีลักษณะดังนี้ 

      1.1 ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบฮารวารด 

(Harvard Model of HRM) หรอืที่เรยีกวาตัวแบบ “มนุษยนยิมเชิงพัฒนาการ 

(Developmental Humanism)” เปนแนวคดิกระแสหลักทีมี่อิทธิพลและนิยมแพรหลายที่สดุ

ซ่ึงมีรากฐานทางความคดิมาจากสํานักคิดมนุษยสัมพันธสําหรับตัวแบบนี้ไดถูกพัฒนาโดย

เบยีรและคณะ (Beer et al) กลุมนกัคดิจากสํานักวิชาฮารวารด (Harvard School) ซ่ึงโบ

ซอล (Boxall) ไดใหช่ือวาตัวแบบ “กรอบแนวคิดฮารวารด (Harvard Framework)” โดยตัว

แบบนี้อยูบนสมมตฐิานที่มองวาปญหาที่เกี่ยวของกับการบรหิารทรัพยากรมนุษยที่เกดิขึน้

ในอดีตนั้นจะสามารถแกไขไดหากผูบรหิารองคการมีวสิยัทัศนนโยบายกลยุทธและ

วิธดีําเนนิการดานการบริหารทรัพยากรมนุษยวาตองการใหพนกังานในองคการของตนเปน

อยางไรตลอดจนวธิกีารที่สามารถจะทําใหองคการบรรลุถงึเปาหมายซ่ึงหากผูบรหิารไมมี

ความชัดเจนในเรื่องดงักลาวแลวการบรหิารทรัพยากรมนุษยยังคงถอืไดวาไมมีความ

แตกตางไปจากการปฏิบัติหนาที่ในแบบเดมิตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบฮาร

วารดนั้นจะใหความสําคัญกบัปจจัยตางๆดังตอไปนี้ 

 

       1. ปจจัยสถานการณอ่ืนๆ (Other Factors) ซ่ึงประกอบไป

ดวยปจจัยทัง้จากภายในและภายนอกองคการไดแกลกัษณะแรงงานกลยุทธธรุกจิปรัชญา
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การบรหิารตลาดแรงงานสหภาพแรงงานเทคโนโลยแีละกฎหมายฯลฯโดยปจจัยตางๆ

เหลานี้จะเปนตัวผลกัดนันโยบายทางเลือกในการบรหิารทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับ

การเปลี่ยนแปลงที่เกดิข้ึน 

       2. ผูมีสวนไดเสยีและเกี่ยวของกับองคการ (Stakeholder) 

ไดแกผูถือหุนผูบริหารลูกจางรฐับาลและสหภาพแรงงานโดยผูมีสวนไดเสียและเกี่ยวของกับ

องคการเหลานี้ควรมีอํานาจหรอืมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายในการบรหิารทรัพยากร

มนุษยซ่ึงจะสงผลตอประสิทธภิาพในการบรหิารองคการที่สอดคลองหรือเปนไปตามความ

ตองการของผูมีสวนไดสวนเสียเหลานี้ 

       3. นโยบายทางเลือกดานการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

(Human Resource Policy Choices) ประกอบไปดวยลกัษณะดังตอไปนี้ 

        3.1 อิทธพิลของพนกังาน (Employee Influence) 

ประกอบไปดวยการใหพนกังานมีสทิธิในการตัดสินใจหรอืการมอบหมายความรับผิดชอบ 

        3.2 ความคลองตัวของการบรหิารทรัพยากรมนุษย

(Human Resource Flow) ในเรื่องของการรับเขาทํางานการสรรหาการคัดเลือกการ

ประเมินผลการปฏิบัตงิานและการพิจารณาคดคีวามชอบ 

        3.3 การมีระบบการใหรางวัลหรอืสิ่งตอบแทนทีจู่งใจ 

(Reward System) ประกอบไปดวยการจายคาตอบแทนและผลประโยชนที่เปนการกระตุน

จูงใจและดงึดูดในการรกัษาพนกังานไว 

        3.4 ระบบการทํางาน (Work System) ไดแกการ

ออกแบบงานหรือการเสนอความตองการในงานทีถ่นดัและที่ทําใหสามารถทําไดอยางเต็ม

ประสิทธภิาพโดยนโยบายทางเลอืกดานการบริหารทรัพยากรมนุษยนี้ตองครอบคลุมการ

พัฒนาและกจิกรรมที่เกี่ยวของกับพนกังานทีจ่ะสามารถเปนการเสรมิแรงและกระตุนการ

ทํางานใหกบัพนกังานในการทํางานดวย 

        3.5 ผลลัพธดานการบริหารทรัพยากรมนุษยไดแกการ

ทุมเทความพยายามความผูกพันในงานความสามารถตนทุนและประสทิธผิลโดยสิ่งเหลานี้

คือผลที่เกิดจากการที่องคการมีประสทิธิภาพดานการจดัการทรัพยากรมนุษยซ่ึงพนกังาน

จะมีความสัมพันธและมีความผูกพันกับองคการ,ทํางานอยางเต็ความสามารถ 

ประสิทธภิาพในการทํางานสูงขึน้คาใชจายหรือตนทุนในการบรหิารจดัการลดลงสงผลให

พนักงานอยูกับองคการยาวนานองคการมีความม่ันคงและแขงขันไดในระยะยาว 
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       3.6 ผลลัพธระยะยาวไดแกความเปนอยูทีด่ขีองพนกังาน

ตลอดจนประสิทธผิลขององคการโดยเปนผลมาจากประสทิธภิาพดานการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษยซ่ึงจะทําใหพนักงานทํางานอยางกระตือรอืรนและเขาไปเปนสมาชิกหนึ่งใน

สังคมสงผลทัง้ในระดับองคการคือพนักงานมีความสุขกบัการทางานประสิทธผิลของ

องคการมีสงูและในระดบัสังคมที่ประชาชนมีระดับความเปนอยูที่ดขีึ้น 

      นอกจากนี้ยังพบวาตัวแบบการบรหิารทรัพยากรมนุษยแบบ

ฮารวารดยงัมีปจจัยที่จะสนับสนุนใหองคการสามารถบรหิารทรัพยากรมนุษยไดอยางมี

ประสิทธภิาพซ่ึงประกอบไปดวยปจจัยดังนี้ 

       1. ความผูกพัน (Commitment) เปนสิ่งที่พนกังานไดมีการ

ทุมเทใหกับองคการเม่ือพนักงานมีความสุขในการทํางานรวมกนัในองคการ 

       2. สมรรถนะ (Competence) เปนเรื่องของความเหมาะสม

ในการใชความรูความสามารถไดตรงกับงานที่รับผิดชอบ 

       3. ประสิทธผิลของคาใชจาย (Cost Effectiveness) โดยให

ความสําคัญกับคาใชจายในการลงทุนดานทรัพยากรมนษุยที่จะกอใหเกดิมูลคาเพ่ิมใหกับ

องคการ 

      1.2 ตัวแบบการบรหิารทรัพยากรมนษุยแบบมิชิแกน (Michigan 

Model of HRM) หรอืเรียกอีกช่ือหนึ่งไดวาเปนตัวแบบ “การจดัการนยิม (Managerialism)” 

กลาวคือเปนตัวแบบที่ใหความสําคัญกบัผลประโยชนตอบแทนที่องคการจะไดรับเปน

อันดับแรกและใหการจดัการ “คนหรอืทรัพยากรมนุษย” เปนเครื่องมือในการที่จะทาให

บรรลสุูเปาหมายขององคการดังนัน้ จงึมีผูเรยีกตัวแบบการบรหิารทรัพยากรมนษุยเปน

กลไกสําคัญในการขับเคลื่อนองคการใหไปสูการมีผลประกอบการที่ดขึีน้สําหรับตัวแบบ

การจดัการทรัพยากรมนุษยแบบมิชิแกนนี้พัฒนาโดยฟอมเบรินและคณะ (Fombrun et al) 

ซ่ึงเปนกลุมนกัคิดจากสํานกัวิชามิชิแกน (Michigan School) ที่เช่ือวาการจัดการระบบ

ทรัพยากรมนุษยดานตางๆขององคการจะตองเปนไปในทศิทางเดยีวกันกับกลยุทธของ

องคการสําหรับแนวคิดนี้สามารถเรยีกไดอีกอยางหนึ่งวาเปน “ตัวแบบเทยีบเคยีง 

(Matching Model)” ซ่ึงประกอบไปดวย 4 กระบวนการคอื 

       1. กระบวนการสรรหาและคัดเลอืกเปนการจดัหาและ

เลือกสรรทรัพยากรมนุษยใหตรงกบังาน 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



15 

       2. กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนการจดัการ

ผลการปฏิบตังิานของพนักงานใหเกิดประโยชนสงูสดุกับองคการ 

       3. กระบวนการใหรางวัลและผลตอบแทนเปนการใหรางวัล

ตอบแทนแกความสําเร็จที่เกิดขึน้กับองคการทัง้ในระยะสั้นและระยะยาว 

       4. กระบวนการฝกอบรมและพัฒนาเปนการพัฒนางานใหมี

ความรูทักษะความสามารถและพฤตกิรรมที่องคการตองการ 

    2. ตัวแบบของกลุมนักคิดในสหราชอาณาจกัร (British Model) 

     สําหรับกลุมนกัคดินี้มีตัวแบบที่ใชในการบรหิารทรัพยากรมนุษย

คือตัวแบบการจดัการทรัพยากรมนุษยแบบวารวคิ (Warwick Model of HRM) โดยตัวแบบนี้

เกดิขึ้นจากการปรบัเปลี่ยนตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษยของกลุมนกัคดิในสหรัฐฯ

โดย Hendry and Pettigrew ที่ใหความสําคัญกับลกัษณะการจัดการทรัพยากรมนุษยให

เปนไปในทศิทางเดยีวกับกลยุทธขององคการหรืออาจกลาวไดวาตัวแบบของการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยแบบวารวคิเปนความพยายามที่จะบูรณาการขอบเขตการทํางานดานการ

บริหารทรัพยากรมนุษยใหเขากับสภาพแวดลอมขององคการ 

   ศักดพัินธ ตันวิมลรัตน (2557, หนา 854-860) ไดสรุปแนวคิดทฤษฎีตัว

แบบการบรหิารทรัพยากรมนุษยทางการศกึษามีความสอดคลองกับตัวแบบของแบบ

มิชิแกน (Michigan Model of HRM) หรอืเรียกอีกช่ือหนึ่งไดวาเปนตัวแบบการจดัการนยิม 

(Managerialism) ซ่ึงเปนตัวแบบที่ใหความสําคัญกับผลประโยชนตอบแทนที่องคการจะ

ไดรับเปนอันดับแรกและใหการจดัการ “คนหรอืทรัพยากรมนุษย” เปนเครื่องมือในการที่จะ

ทําใหบรรลุสูเปาหมายขององคการซ่ึงในการบรหิารทรพัยากรมนุษยทางการศกึษาก็เปน

การบรหิารที่ใหความสําคัญกับผลประโยชนของราชการหรือโรงเรยีนเปนอันดับแรกและให

ครูหรือทรัพยากรมนุษยเปนเพียงเครื่องมือในการที่จะทาํใหบรรลุสูเปาหมาย ไดสรุป

แนวคิดเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคล ดงันี้ 

    1. การสรรหาและคัดเลือกในสวนของการกําหนดคุณสมบัติผูซ่ึงจะ

เขารับราชการเปนขาราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษาซ่ึงเปนขัน้ตอนในสวนการสรร

หาและคัดเลอืกของการบริหารทรัพยากรมนุษ 

    2. รางวัลและผลตอบแทนสวนของการกําหนดตําแหนงเงนิเดอืน 

คาตอบแทน 
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    3. การบริหารผลการปฏิบัติงานในสวนของการประเมินผลปฏิบัติงาน

และการเลื่อนขัน้เงนิเดือน 

    4. การฝกอบรมและพัฒนา 

   Mondy and Noe (1996, pp 6-7 อางถึงในกฤตยิาจนิตเศรณี, 2557, 

หนา 10) ไดเสนอแนวคิดการบรหิารงานบุคคลทัง้ระบบนั่นคือระบบการบรหิารงานบุคคล

ประกอบดวย6 สวนยอยดงันี้ 

    1. การวางแผนการรับสมัครและการคัดเลือก 

    2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

    3. คาตอบแทนและผลประโยชน 

    4. ความปลอดภัยและสุขภาพ 

    5. บุคลากรและแรงงานสัมพันธ 

    6. การวิจัยทรัพยากรมนุษย 

   พรชัย เจดามาน, นิตยาพร กนิบุญ และไพฑูรย พมิด ี(2560, หนา 16-

17) แนวคิดของการบริหารงานบุคคลในองคกรมีแนวคิดอยางหลากหลายสามารถแยก

แนวคิดออกเปนกลุมนักคดิในสหรัฐอเมรกิาและกลุมนักคดิสหราชอาณาจักรดังนี้ได 

    1. กลุมนักคดิในสหรฐัอเมรกิามีตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษยที่

สําคัญออกไดเปน 2 กลุมคอื 

     1.1 แนวคิดการบรหิารงานบุคคลกลุมฮารวารด ไววา เปนแนวคดิ

กระสวนหลกัที่ทรงอิทธิพลและแพรหลายที่สดุรากฐานทางความคิดมาจากสํานกัคิดมนุษย

สัมพันธจดุเนนทางความคดิอยูที่เรื่องของการสื่อสารในองคกรการสรางทมีเวิรกและการใช

ความสามารถของแตละบุคคลใหกอเกิดอัตถประโยชนและอัตลกัษณในศกัยภาพสูงสุดเปน

การใหความสําคัญกับเรื่องการสรางสัมพันธภาพของคนในองคกรเพราะการที่จะทําให

องคกรมีศกัยภาพที่ดีข้ึนจะตองสามารถตอบสนองความตองการของบุคลากรในองคกรให

เหมาะสมและเม่ือบุคลากรไดรับการตอบสนองที่ดกี็จะเกดิแรงจงูใจใฝสัมฤทธิท์ําใหเกดิ

ภาวะอยูดีและมีสุขทางสงัคมขึ้นนําไปสูคุณภาพประสทิธภิาพและปริมาณงานไดอยาง

เขมแข็ง 

     1.2 แนวคิดการบรหิารงานบุคคลกลุมมิชิแกน (Michigan School)  

หรอืเรียกวาแนวคิดแบบ "บริหารจัดการนิยม" (Managerialism) เปนกลุมที่เนนเรื่องการ 

บริหารจดัการเชิงกลยุทธที่มองการจัดการทรัพยากรมนษุยในองคกรจากมุมมองของฝาย 
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จัดการใหความสําคัญของผลประโยชนตอบแทนที่องคกรจะไดรบัสวนเรื่องของบุคลากร

และการบรหิารจัดการเปนเครื่องมือในการทีจ่ะทําใหบรรลุสูเปาหมายเขององคกรดงันัน้จึง

มีผูเรยีกแนวคิดการบรหิารจดัการทรัพยากรมนุษยในองคกรของสํานักคิดนี้เรยีกวาแนวคิด

แบบ “อัตถประโยชนและกลไกนยิม” (Utilitarian-instrumentalism) คือมองผลประโยชน

หรอืผลประกอบการขององคกรเปนหลักมีการบรหิารจดัการทรัพยากรมนุษยเปนกลไก

สําคัญตอการขับเคลื่อนองคกรไปสูผลประกอบการที่เปนเลิศ 

    2. กลุมนกัคดิสหราชอาณาจักรมีการนําเสนอแนวคิดของ 2 กลุม

ความคดิที่มีจุดย้ําเนนที่แตกตางกนัระหวาง "กลุมออน" กับ "กลุมแข็ง" กลาวคือ 

     2.1 กลุมที่มีมุมมองแบบออน (Soft) คือการทุมน้ําหนกั

ความสําคัญไปที่บุคลากรมากกวาการบรหิารจดัการโดยเช่ือวาบุคลากรทกุคนเปน

ทรัพยากรที่มีคุณคาอยูในตนเองแนวทางของกลุมความคิดนี้จงึมองการบรหิารจัดการ

ทรัพยากรมนุษยวาจะเปนวธิกีารหนึ่งทีจ่ะตองชวยปลดปลอยพลังศักยภาพทัง้มวลของ

ทรัพยากรมนุษยออกมาจงึเนนในเรื่องการสรางความไวเนื้อเช่ือใจการหาแนวทางที่จะสราง

ความรูสึกถงึการมีพันธกิจและการผูกพันเขามาเกี่ยวของ (Commitment, Involvement) 

และการมีสวนรวม (Participation) ใหเกดิขึ้นในหมูบุคลากร 

     2.2 กลุมที่มีมุมมองแบบแข็ง (Hard) คือทุมน้ําหนักความสําคัญไป

ที่การบรหิารจดัการมากกวาบุคลากรดังนั้นแนวทางของกลุมความคิดนี้จึงมองการบรหิาร

จัดการทรัพยากรมนุษยในองคกรวาเปนภาระงานดานหนึ่งที่องคกรจะสามารถเพ่ิมพูน

ผลตอบแทนทางเศรษฐกจิใหไดมากที่สดุจากการใชทรัพยากรบุคคลใหเกิดประโยชนสูงสุด

แนวทางสําคัญที่จะทําใหการบรหิารจัดการองคกรใหเกดิประสิทธภิาพโดยจะตองมีการบรู

ณาการ (Integrate) ในเรื่องของการบรหิารจดัการทรัพยากรมนุษยเขากับกลยุทธการ

ดําเนนิงานขององคกร 

   Mondy and Noe (2004, อางถงึในพิชิตเทพวรรณ, 2554,หนา 28-29) 

อธบิายวาปจจุบันปญหาทรัพยากรมนุษยเปนปญหาที่มีความสําคัญและขยายตัวอยาง

กวางขวางผูบรหิารตองเผชิญกับความทาทายมากข้ึนเรื่อยๆเริ่มจากการเปลี่ยนแปลง

กําลังคนไปจนถงึกฎระเบยีบตางๆ ที่เปนทางการดวยเหตุนี้ปญหาทรัพยากรมนุษยจงึไดรับ

การเอาใจใสมากขึน้จากผูบรหิารระดับสูงและปญหาสวนใหญถกูรายงานตรงไปยงั

ผูบรหิารสงูสดุขององคการผูบริหารทรัพยากรมนุษยมีการพัฒนาระบบการบริหาร 
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ทรัพยากรมนุษยประกอบดวยหนาที6่ ประการดังนี้การวางแผนทรัพยากรมนุษยการสรร

หาและการคัดเลอืกการพัฒนา การจายคาตอบแทนและสวัสดกิารความปลอดภัยในการ

ทํางานแรงงานสัมพันธตลอดจนการวจิัยหนาที่เหลานี้มีความสําคัญและความจําเปนตอ

การดําเนนิการบริหารงานบุคคลเพื่อใหประสบความสําเร็จโดยมีรายละเอียดดังนี้ 

    1. การวางแผนการสรรหาและคัดเลือกองคการทั่วไปตองการ

บุคลากรที่มีคุณสมบตัิเหมาะสมกบังานเหมาะกับสถานที่ทํางานและระยะเวลาทั้งนี้เพื่อให

เปาหมายขององคการประสบความสําเรจ็ที่จะใหไดคนที่มีคุณสมบัตดิังกลาวนัน้โดยอาศัย

การวางแผนการสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษยซ่ึงการวางแผนทรัพยากรมนุษย

เปนกระบวนการที่พิจารณาเกี่ยวกับความตองการอยางเปนระบบเพื่อใหม่ันใจวาได

พนักงานตามที่ตองการกลาวคือไดพนักงานที่มีทกัษะและพอเพียง เม่ือองคการมีความ

ตองการสําหรบัการสรรหานัน้เปนกระบวนการของการชักจูงบุคคลในจํานวนที่เพยีงพอ

และกระตุนใหสมัครงานกบัองคการการคัดเลอืกนัน้เปนกระบวนการที่องคการคัดสรรกลุม

บุคคลที่สมัครใหไดคนที่เหมาะสมที่สุดสําหรับตําแหนงงานและองคการความสําเร็จใน

หนาที่ 3 ประการนี้สําคัญอยางยิ่งที่ชวยใหองคการบรรลุความสําเร็จตามพันธกจิอยางมี

ประสิทธภิาพ 

    2. การพัฒนาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยชวยใหบุคคลและองคการ 

มีประสทิธภิาพมากขึ้นซ่ึงการพัฒนาทรัพยากรมนษุยมีความจําเปนเพราะคนงานและ

องคการมีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอนอกจากนัน้การปรบัปรุงอยางตอเนื่องในกระบวนการ

ชวยใหองคการรักษาการแขงขันไวไดกระบวนการพัฒนาควรเริ่มตนตัง้แตเม่ือบุคคลเขา

มารวมในองคการและกระทําอยางตอเนื่องตลอดอาชีพของเขาโปรแกรมการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยขนาดใหญไดแกการพัฒนาองคการซ่ึงมีความมุงหมายเพื่อการ

เปลี่ยนแปลงแกไขสภาพแวดลอมภายในองคการและชวยใหพนกังานมีผลการปฏิบัตงิานที่

สูงข้ึนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยยังรวมไปถงึการวางแผนอาชีพ (career planning) และ

การประเมินผลการปฏิบตัิงาน (performance appraisal) โดยการวางแผนอาชีพเปน

กระบวนการกําหนดเปาหมายอาชีพของบุคคลกบัความตองการขององคการไมสามารถ

แยกออกจากกันไดชัดเจนดงันั้นองคการจงึควรสนบัสนนุพนักงานในการวางแผนอาชีพทัง้นี้

เพื่อใหเปนไปตามความตองการของทัง้สองฝายสวนการประเมินผลการปฏิบัตงิานนั้น

พนักงานจะไดรับการประเมินเพื่อพจิารณาผลการปฏิบตังิานซ่ึงชวยใหพนักงานมีโอกาสรู

ถงึจดุแข็งและแกไขขอบกพรองตางๆ 
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    3. การจายคาตอบแทนและผลประโยชนเกื้อกลูระบบการจาย

คาตอบแทนทีด่ชีวยใหพนกังานรูสกึไดรับผลตอบแทนที่พอเพียงและเทาเทยีมกันซ่ึงสงผล

ตอการทําประโยชนใหแกองคการเพื่อบรรลเุปาหมายคาตอบแทนในที่นี้หมายถงึคาจาง

หรอืเงินเดือน (wage and salary) ซ่ึงเปนเงนิที่บุคคลไดรบัจากการปฏิบัตงิานผลประโยชน

เกื้อกลูหมายถงึสิ่งที่ใหเพิ่มเติมจากเงนิเดอืนหรือคาจางไดแกการหยุดพักผอนการลาปวย

ตลอดจนการประกันสุขภาพและยังเปนคาตอบแทนที่ไมใชเงนิ(Non-Financial Rewards) 

ไดแกความสุขกายสบายใจในการทางานตลอดจนสภาพแวดลอมการทางานที่ด ี

    4. ความปลอดภัยและสุขภาพความปลอดภัยหมายถงึการปองกนั

พนักงานจากการเจ็บปวยอันเนื่องมาจากอุบตัเิหตุทีเ่กดิจากการทํางานสวนสุขภาพนั้น

หมายถึงพนกังานปลอดภัยจาการเจ็บปวยและรางกาย จิตใจทีส่มบูรณความปลอดภัยและ

สุขภาพเปนเรื่องที่สําคัญมากเพราะพนกังานทีท่ํางานในสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและมี

สุขภาพอนามัยที่สมบูรณสามารถผลติผลผลติและกอใหเกดิผลประโยชนในระยะยาวตอ

องคการดวยเหตนุี้ผูบริหารที่มีวิสัยทศันจงึสงเสรมิสนับสนุนและจดัใหมีโปรแกรมดาน

ความปลอดภัยและสุขภาพอยางเพยีงพอโดยปจจุบนัไดมีการออกกฎหมายเกี่ยวกับเรื่องนี้

เพื่อสะทอนใหเห็นถงึการใหความสําคัญตอสังคมจงึทําใหทุกองคการตระหนกัถงึความ

ปลอดภัยและสุขภาพพนักงาน 

    5. พนักงานและแรงงานสัมพันธกฎหมายตองการใหองคการตางๆ

โดยเฉพาะองคการธุรกจิตระหนักเกี่ยวกับสหภาพแรงงานและการตอรองกับสหภาพ

แรงงานในทางทีจ่ะใหเกิดประโยชนแกทั้งสองฝายในอดตีความสัมพันธนี้เปนประโยชนแก

นายจางเพียงฝายเดียวแตปจจุบันระบบแรงงานสัมพันธไดรับการปรบัปรุงใหมี

ประสิทธภิาพมากขึ้นและมีความสําคัญมากขึ้นในลกัษณะของการรวมเจรจาตอรอง 

    6. การวิจัยดานทรัพยากรมนุษยการวิจัยดานทรัพยากรมนุษยมี

ความสําคัญมากขึน้เปนลําดับหองปฏิบัตกิารทางการวิจยันี้คือสภาพแวดลอมตาม

ธรรมชาตขิองงานเชนการศึกษาเกี่ยวกับการสรรหาอาจใหขอแนะนําเกี่ยวกับประเภทของ

พนักงานที่เหมาะสมกับองคการหนึ่งองคการโดยเฉพาะหรอืการวจิัยเกี่ยวกับความ

ปลอดภัยของการทํางานอาจบอกถงึสาเหตุของอุบตัเิหตทุี่สัมพันธกับงานหนาที่ของการ

บริหารทรัพยากรมนุษยดงักลาวขางตน 
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   Werner,Schuler and Jackson (2012, pp 18-19 อางถึงใน ศักดิพันธ ตันติ

วิมลรัตน, 2557, หนา 852) กลาววาองคการทัง้หลายแตกตางกันในหลายๆ อยางเชนที่ตัง้

ขนาดวัฒนธรรมองคการกลยุทธองคการรวมทัง้กระบวนการผลติและผลติภัณฑ

เชนเดยีวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีประสทิธผิลของแตละองคการก็มีความ

แตกตางกนัในรายละเอียดเชนคาจางที่จงูใจพนกังานของแตละที่แตหนาที่ของการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษยที่จําเปนและตองใสใจเปนพิเศษประกอบดวยหนาที่โดยสรุปดงันี้ 

    1. การวางแผน (planning) เปนการวางแผนใหมีความสอดคลอง

ระหวางแผนกลยุทธองคการกับแผนกลยุทธเพื่อเปนแนวทางในการปรับเปลี่ยนองคการ 

    2. การวิเคราะหงาน (job Analysis) เปนการสรางความเขาใจและ

พัฒนาสมรรถนะของพนักงานในการทางานเพื่อใหไดศักยภาพอยางเต็มที่ในการทางาน

และความสําเร็จขององคการระยะยาว 

    3. การสรรหาและการบํารงุรกัษา (recruitment and Retention) การ

สรรหาและการบํารุงรักษาพนักงานเปนวิธกีารเพื่อเปดโอกาสใหกับพนกังานที่เปนที่

ตองการขององคการไดเขามาพรอมทั้งการหาวธิกีารในการบํารุงรักษาพนักงาน เพื่อลด

อัตราการลาออกของพนักงาน 

    4. การคัดเลอืก (selection) การคัดเลอืกเปนหนาที่ของนายจางในการ

เลือกลูกจางหรือพนักงานที่มีความสามารถและความเตม็ใจที่จะเขามาเรียนรูการทํางาน

ใหมๆ  ไดอยางตอเนื่องและปรับเปลี่ยนการทางานไดเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงในเงื่อนไขตางๆ

ในสวนที่เกี่ยวของกับการพัฒนาและสรางประสิทธผิล (Training and Performance)  

    5. การฝกอบรมและพัฒนา (training and Development) เปนการหา

แนวทางวธิกีารเพื่อพัฒนาพนกังานอยางตอเนื่องในดานทักษะความรูและประสทิธิภาพใน

การทํางานภายใตเงื่อนไขที่มีการเปลี่ยนแปลงทัง้ในเรื่องงานและเงื่อนไขภายนอกพนักงาน

จะตองสามารถพัฒนาความรูความสามารถและทัศนคตใินการทางานพัฒนาสมรรถนะ

ใหมๆ  เพื่อรองรบังานใหมๆ  และการเปลี่ยนแปลงตางๆที่เกิดขึน้ในอาชีพได 

    6. การบริหารผลการปฏิบตังิาน (performance Management)  

เปนการประเมินผลและใหขอมูลยอนกลับไปยงัพนกังานซ่ึงเปนกระบวนการเบื้องตนที่

นําไปสูการตดัสนิใจในเรื่องการใหรางวัลและผลตอบแทนตอพนกังานและจะไดเปนการ

สรางแรงจงูใจในการทํางานดวยและในสวนทีเ่กี่ยวของกบัคาตอบแทน (compensation)  
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    7. การจายคาตอบแทน (compensation) ความคาดหวังในการจาย

คาตอบแทนและผลประโยชนอื่นๆ ของพนกังานยอมสงผลตอความพยายามในการทํางาน

ใหสําเร็จของพนกังานการจายคาตอบแทนทัง้ในรูปของเงนิหรือผลประโยชนอ่ืนๆ จึงสําคัญ

ตอองคการ 

    8. การจายตามความสามารถ (pay for Performance) องคการอาจ

ตองออกแบบการจายคาตอบแทนเปนแบบแพ็คเกจตางๆ ใหพนักงานไดเลอืกตามความ

ตองการทัง้ในรูปของเงินเดือนรูปแบบการจายเงนิเดือนและผลตอบแทนรวมทัง้

ผลประโยชนอื่นๆ เพื่อสรางแรงจูงใจใหกบัพนกังานเพื่อใหองคการบรรลุความสําเร็จตาม

กลยุทธที่ไดวางไว 

   Lunenburg &Onstein(2000, p.517-518) ไดนําเสนอ แนวคิดเกี่ยวกับ 

การบรหิารงานบุคคล ดังนี้ 

    1. การวางแผนบุคลากร โดยกําหนดความตองการบุคลากรทัง้ระยะ

สั้นและระยะยาว โดยคํานงึถงึหลกัสูตรและกระบวนการวางแผนการเงิน 

    2. การสรรหาบุคลากร บุคคลที่มีคุณภาพเปนสิ่งจําเปนที่จะนําไปสู

การบรหิารทางการศกึษาที่มีประสทิธิภาพแกนกัเรยีนและผูปกครอง 

    3. การคัดเลือกบุคลากรความตองการทรัพยากรมนุษยทัง้ระยะสัน้

และระยะยาว เปนการนําไปสูเทคนคิและกระบวนการคัดเลือกบุคคล 

    4. การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร เปนการจดัโครงการพัฒนา

บุคลากรเพื่อชวยใหบุคลากรในโรงเรยีนแตละคนมีโอกาสพัฒนาตนเองและพัฒนาวชิาชีพ

ของตน 

    5. การประเมินบุคลากรกระบวนการและเทคนคิการประเมินจะชวย

ใหบุคลากรแตละคนไดพัฒนาวชิาชีพ และชวยใหโรงเรียนบรรลุวัตถุประสงค 

    6. การจดัสวัสดกิารบุคลากร ควรมีการจดัโปรแกรมใหรางวัลแก

บุคลากรที่มีคุณภาพเพื่อชวยกระตุนการปฏิบัตงิานของบุคลากร 

  สรุปไดวา แนวคิดเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคลใหมีประสทิธิภาพนั้น เนน

ความคดิที่วา บุคลากรทุกคนเปนทรัพยากรที่มีคุณคาอยูในตนเองแนวทางของกลุม

ความคดินี้จงึมองการบรหิารจดัการทรัพยากรมนุษยวาจะเปนวธิกีารหนึ่งที่จะตองชวย

ปลดปลอยพลงัศักยภาพทัง้มวลของทรัพยากรมนุษยออกมา เพื่อใหสามารถพัฒนาองคกร

ดําเนนิงานบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธภิาพ 
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  2. ทฤษฎเีกี่ยวกับการบริหารงานบคุคล 

   ปราชญา กลาผจญ และพอตา บตุรสุทธิวงศ (2550, หนา 33-35) ได

กลาวเกี่ยวกับทฤษฎีการบรหิารงานบุคคลวา ไดรับอิทธพิลมาจากสมมตฐิานข้ันพื้นฐานที่มี

การดําเนนิการเกี่ยวกับบุคคล ตามทีด่ักลาส แมกเกรเกอร ไดจําแนกสมมตฐิานขัน้พื้นฐาน

ไว2 ประเภท คือ ทฤษฎี X ทฤษฎี Y 

    1. สมมติฐานทฤษฎี X เปนการจัดการทรัพยากรมนษุยแบบพอแม

ปกครองลกู กลาวไวดงันี้ 

     1.1 มนุษยโดยทั่วไป ชอบหลกีเลี่ยงงาน 

     1.2 มนุษยไมชอบการทํางาน เม่ือจะใหทํางาน ตองบังคับขมขูให

เกรงกลัว ใหคําแนะนําและเม่ือมนษุยกระทําความผิดกจ็ะตองแนะนําตกัเตอืนจากเบาไปหา

หนกัและถาแกไข พัฒนาไมไดก็จะตองมีทําทณัฑบนหรือทําการลงโทษ จากโทษเบาไปหา

โทษหนกั 

     1.3 มนุษยไมชอบใหมีการช้ีนําในการทํางานแตชอบหลกีเลี่ยงความ

รับผิดชอบ ในการทํางาน 

   หัวหนางานที่มุงทํางานตามทฤษฎี X ลกูนองมักจะไมชอบ เนื่องจากไม

ไววางใจพวกเขา มีทัศนคติเชิงลบตอพวกเขา ควบคุมกํากับดูแลมากเกนิไป ถอืวาเปนการ

ไมใหเกียรติแกกัน และกนั วธิกีารเขมงวดกวดขันเชนทีก่ลาวนี้ เรยีกวา วิธกีารใชไมเรยีวไว

คอยหวดกนผูกระทําผิดหรือคอยปองปรามมิใหมีการกระทําผิดเกิดขึน้นั่นเอง (Stick 

approach) 

    2. สมมติฐานทฤษฎี Y 

     2.1 มนุษยโดยทั่วไปมีความขยันทํางาน มนษุยสามารถทาํงานได

โดยมิจําเปนตองมีผูดูแลควบคุม 

     2.2 การควบคุมและการลงโทษเปนวิธทีใีชไมไดผลสําหรบัมนุษยที่

ชอบใชความรู ความสามารถในการทํางานใหบรรลุวัตถปุระสงคขององคการ 

     2.3 มนุษยจะไดรับการจงูใจเปนอยางดีทีสุ่ด ตอเม่ือสามารถทําให

เกดิความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน เรยีงลําดับความตองการตัง้แตข้ันต่ําสดุไปจนถงึข้ัน

สูงสดุ เริ่มจากตองการระดับพื้นฐาน (กนิ อยู หลับ นอน) ไปถงึความตองการปลอดภัย 

ตองการความรกั ตองการไดรับการยกยองนับถอื และตองการความสําเรจ็ขัน้สงูสดุของ

ชีวติ 
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     2.4 มนุษยสามารถเรยีนไดภายใตเงื่อนไขที่เหมาะสมและมิใชวาจะ

เปนเพยีงผูรับรูเทานัน้ แตยังสามารถศกึษาเรยีนรูไดดวยตนเอง และมีความรับผิดชอบใน

การทํางานดวย 

     2.5 ศักยภาพที่ใชในการทํางานจะตองใชความสัมพันธดาน

จินตนาการสติปญญาและความคดิริเริ่มสรางสรรค 

    หัวหนางานที่มองตัวบุคคลในแงด ีมุงทํางานตามทฤษฎี Y มีทัศนคติ

เชิงบวกตอผูใตบังคับบัญชา ใหเกยีรตลิูกนองไมควบคุมมากเกนิไป เช่ือวาแมจะปลอยไวให

ไกลตาลูกนองก็จะตั้งหนาตัง้ตา และตั้งใจทํางานอยางเต็มที่กันอยูแลว วธิกีารปกครองบังคับ

บัญชาแบบนี้ เรยีกวา การใหรางวัลใครทําดกี็มีของขวัญ มีขนม มีของฝากตดิไมตดิมือมาให 

เปนการขอบคุณในความทุมเทตอการปฏิบตังิาน (carrot approach) 

   พรชัย เจดามาน, นิตยาพร กนิบุญและไพฑูรย พิมด ี(2560,หนา 18-21)

ไดกลาวถงึทฤษฎีการบรหิารงานบุคคลที่เนนเรื่องลกัษณะพฤตกิรรมและความตองการ

ของบุคคล ดังนี้ 

    1. ทฤษฎี Hierarchy of Needs (Abraham Maslow) เปนทฤษฎีที่

กลาวถงึความตองการของมนุษยแนวคิดของ “Abraham Maslow” เช่ือวาพฤตกิรรมมนุษย

สามารถอธบิายโดยใชแนวโนมของบุคคลในการคนหาเปาหมายที่จะทําใหชีวติไดรับความ

ตองการและความปรารถนาสิ่งที่มีความหมายตอตนเองซ่ึงกระบวนการแรงจงูใจเปนหัวใจ

สําคัญที่เช่ือวามนุษยเปน “สัตวที่มีความตองการ” (wanting animal) และเปนการยากที่

มนุษยจะไปถงึข้ันของความพึงพอใจอยางสมบรูณโดยในทฤษฎีลําดบัข้ันความตองการเม่ือ

บุคคลปรารถนาที่จะไดรับความพงึพอใจและเม่ือบุคคลไดรับความพึงพอใจในสิง่หนึง่แลวก็

จะยังคงเรยีกรองความพึงพอใจในสิ่งอ่ืนๆตอไปซ่ึงถอืเปนคุณลกัษณะของมนุษยที่มีความ

ตองการจะไดรับสิ่งตางๆอยูเสมอโดยลําดับขัน้ความตองการของมนุษย (The Need–

Hierarchy Conception of Human Motivation) มี 5 ลําดับขัน้ดังนี้ 

     1. ความตองการทางรางกาย (Physiological needs) เปนความ

ตองการข้ันพื้นฐานที่มีอํานาจมากที่สุดและสงัเกตเหน็ไดชัดที่สุดจากความตองการทัง้หมด

เปนความตองการที่ชวยการดํารงชีวติไดแกความตองการอาหารน้ําดื่มออกซิเจนการ

พักผอนนอนหลับเปนตน 
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     2. ความตองการความปลอดภัย (Safety needs) เม่ือความ

ตองการทางดานรางกายไดรับความพึงพอใจแลวบุคคลก็จะพัฒนาการไปสูขัน้ใหมตอไปขัน้

นี้เรียกวาความตองการความปลอดภัยหรือความรูสกึม่ันคง (Safety or Security)  

     3. ความตองการความรักและความเปนเจาของ (Belongingness 

and Love needs) เปนความตองการขัน้ที ่3 ความตองการนี้จะเกดิขึน้เม่ือความตองการ

ทางดานรางกายและความตองการความปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลวบุคคลตองการ

ไดรับความรกัและความเปนเจาของโดยการสรางความสัมพันธกบัผูอื่นเชนความสัมพันธ

ภายในครอบครัวหรือกับผูอ่ืนสมาชิกภายในกลุม 

     4. ความตองการไดรับความนับถือยกยอง (Self-Esteem needs)  

เม่ือความตองการไดรับความรกัและการใหความรกัแกผูอ่ืนเปนไปอยางมีเหตุผลและทําให

บุคคลเกดิความพึงพอใจแลวพลงัผลกัดันในข้ันที ่3 ก็จะลดลงและมีความตองการในข้ัน

ตอไปมาแทนทีก่ลาวคือมนุษยตองการที่จะไดรับความนบัถือยกยองออกเปน 2 ลักษณะคือ

ลักษณะแรกเปนความตองการนับถือตนเอง (Self-Respect) สวนลกัษณะที ่2 เปนความ

ตองการไดรบัการยกยองนับถือจากผูอื่น (Esteem from others) 

     5. ความตองการที่จะเขาใจตนเองอยางแทจริง (Self-

Actualization needs) ลําดับขัน้สุดทายถาความตองการลําดับขัน้กอนๆไดทําใหเกดิความพงึ

พอใจอยางมีประสิทธภิาพความตองการเขาใจตนเองอยางแทจรงิกจ็ะเกดิขึ้นเปนความ

ปรารถนาในทกุสิง่ทุกอยางซ่ึงบคุคลสามารถจะไดรับอยางเหมาะสมบุคคลที่ประสบ

ผลสําเร็จในข้ันสูงสดุนี้จะใชพลังอยางเต็มที ่

ในสิ่งที่ทาทายความสามารถและศักยภาพและมีความปรารถนาที่จะปรับปรุงตนเองพลัง

แรงขับจะกระทําพฤติกรรมตรงกับความสามารถของตน 

    2. ทฤษฎี Theory X and Theory Y (Douglas McGregor) เปนทฤษฎี

กลาวถงึลกัษณะและพฤติกรรมของคนวาแบงออกไดเปน 2 ทฤษฎีคือ Theory X และ 

Theory Y 

     ทฤษฎี X เปนดานลบของมนุษยที่วามนุษยทั่วไปเกียจคานไมชอบ

ทํางานหลกีเลี่ยงความรับผิดชอบถาอยากจะใหงานเสรจ็ตองใชไมแข็ง 

     ทฤษฎี Y เปนดานบวกของมนุษยที่ไมเกยีจคานมีความรบัผิดชอบ 

และพึงพอใจในการทํางานถาจะใหงานเสรจ็ก็เพียงแคจงูใจใหทํางานเทานั้น 

     ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ “McGregor” เปนฐานคต ิ
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(Assumption) เกี่ยวกับมนษุยซ่ึงมีความแตกตางกันไปในทางตรงกันขามระหวางแบบทฤษฎี 

X และแบบทฤษฎี Y เปนทฤษฏีที่นยิมใชในการจดัการทรัพยากรมนุษยเปนอยางมาก 

     ฐานคตขิองทฤษฎี X บุคลากรตองการทํางานใหนอยที่สดุดังนั้น

ผูบรหิารตองควบคุมสั่งการและจูงใจใหรางวัลลงโทษเพื่อใหบุคคลทํางานบรรลุจดุมุงหมาย

ขององคกรบุคลากรมีความทะเยอทะยานนอยและไมชอบความรับผิดชอบโดยทั่วไป

บุคลากรจะตอตาน 

การเปลี่ยนแปลง 

     ฐานคตขิองทฤษฎี Y โดยธรรมชาตบิุคคลชอบทํางานมีความคิด

ริเริ่มในการแกปญหาและบรรลจุุดมุงหมายขององคกรบคุลากรเต็มใจทีจ่ะคนหาและ

ยอมรับความรับผิดชอบและจะยอมรับจุดมุงหมายองคกร เพื่อใหสามารถใชความพยายาม

และบรรลุจดุมุงหมาย 

    3. ทฤษฎี Scientific Management (Frederick Taylor) เปนการนํา

วิธกีารคิดและการคํานวณเชิงวทิยาศาสตรมาใชในการบริหารจดัการ 

    4. ทฤษฎี Two Factors Theory (Frederick Herzberg) ใหความสนใจ 

ดานพฤติกรรมและใชการจงูใจในการทํางานไดแกปจจัยอนามัยหรอืปจจัยภายนอก 

(Hygiene Factors or Extrinsic Factors) เชนความม่ันคงในการทํางานสถานภาพ

ความสัมพันธกับผูอื่นสภาพแวดลอมในการทํางานปจจยัจูงใจหรอืปจจัยภายใน (Motivator 

Factors or Intrinsic Factors) เชนความรับผิดชอบการยอมรับนับถือลกัษณะของงานที่ทํา

เปนตน 

    5. ทฤษฏีของเมโย (Elton Mayo) การศกึษาของเอลตันเมโย(Elton 

Mayo) เริ่มตนจากคําถามวา “จะเปนไปไดหรือไมถาหากวาพนักงานไดรับการดแูลเปน

พิเศษแลวประสทิธิภาพการทางานก็จะเพ่ิมข้ึน”  

    6. ทฤษฏีของมันสเตอรเบริก (Hugo Munsterberg) แนวคิดของมัน

สเตอรเบริกนัน้ไดนําไปสูการศกึษาพฤตกิรรมของคนในที่ทํางานหรอืจติวทิยาอุตสาหกรรม 

   สรุปไดวาการบรหิารงานบุคคล เปนการกระทําระหวางมนุษยกับมนุษย  

ในการเลอืกใชทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่งนัน้ ขึน้อยูกบับรบิทขององคกร ไมมีทฤษฎีใดที่สามารถ

ใชไดอยางมีประสทิธิภาพ นักบรหิารที่มีความสามารถจงึจําเปนตองมีการเลือกใชทฤษฎีให

เหมาะสม ในการบรหิารทั่วไปมีทฤษฎีเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคล ไดแก ความตองการ

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



26 

ของมนุษยทฤษฎี Theory X and Theory Y ทฤษฎีการคํานวณเชิงวทิยาศาสตรทฤษฎี Two 

Factors Theory ทฤษฏีของเมโยและทฤษฏีของมันสเตอรเบริก 

การบริหารงานบคุคล 

 1.ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

  การบรหิารงานบุคคล (Personnel Management) เปนการบรหิารองคการ 

ใหมีความไดเปรียบในการแขงขัน ตัง้แตการสรรหาคนเขามาในองคการการพัฒนาและ

ธํารงรกัษาคนในองคการจนกระทั่งออกจากองคการไป และสามารถใชชีวิตไดอยางมี

ความสุขในสังคมนักวชิาการและนกัการศกึษาไดใหความหมายของการบรหิารงานบุคคลไว

ดังนี้   

   พรพรรณ อินทรประเสรฐิ (2550, หนา 75) ไดสรุปความหมายไววา  

การบรหิารงานดานบุคคลในสถานศกึษามีความสําคัญมาก เพราะเปนปจจัยแหง

ความสําเร็จในการบรหิารองคกร หากสถานศึกษาใดประกอบไปดวยบุคลากรทาง

การศกึษาที่เปนมืออาชีพอยางแทจริง คอื มีความรู มีความสามารถ มีสมรรถนะในงาน

หลัก มีคุณธรรมและขรรยาบรรณทีเ่หมาะสมกับการจดัการศกึษา ยอมสงผลให

สถานศกึษาแหงนัน้มีทัง้คุณภาพและประสทิธภิาพ 

   ปทมา พุทธเสน (2551, หนา 14)ไดสรุปความหมายไววา การบริหารงาน

บุคคล หมายถงึ การดําเนนิการเกี่ยวกับบุคคล นักตั้งแตการวางแผน สรรหา การใช การ

พัฒนา ตลอดจนการดูแลรักษาไวเพื่อใหบุคลากรมีประสิทธภิาพในการดําเนนิงานพอเพียง 

สามารถปฏิบัตงิานใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายขององคกร 

   หนูพร สุภาชาติ (2552, หนา 19) ไดสรุปความหมายไววา การ

บริหารงานบุคคล หมายถงึ กระบวนการดําเนนิการเกี่ยวกับบุคคลในหนวยงาน เพื่อให

ไดมาซ่ึงบุคคลที่มีความรู ความสามารถเหมาะสมกับความตองการของหนวยงาน การ

บํารุงรกัษา การพัฒนาตลอดจนการใหพนจากงาน เพื่อใหหนวยงานบรรลุเปาหมายอยางมี

ประสิทธภิาพ โดยความพงึพอใจของคนในหนวยงาน 

   รณกฤต รนิทะชัย (2557, หนา 9) ไดใหความหมายไววา การบรหิารงาน

บุคคล หมายถงึ การดําเนนิงานเกี่ยวกับบุคคลในหนวยงานเพื่อใหไดบุคลากรมาปฏิบัตงิาน

ตามที่ตองการ และเพื่อใหบุคคลปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธภิาพ การ 
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บริหารงานบุคคลนั้นเปนทั้งเทคนคิและวธิกีารในการดําเนนิการเกี่ยวกับบุคคลและเปน

ศาสตรหรือวชิาการสาขาหนึ่งที่มีการศกึษาอยางกวางขวางในปจจบุัน โดยเฉพาะอยางยิ่งผู

ซ่ึงเปนนกับรหิารจําเปนตองรู 

   โสภณ สวยขุนทด (2557, หนา 26) ไดสรุปความหมายไววา การ

บริหารงานบุคคล หมายถงึ กระบวนการบรหิารจดัการเกี่ยวกับบุคคลในองคกร เพื่อให

ไดมาซ่ึงบุคคลที่มีความรู ความสามารถเหมาะสมกับความตองการขององคกร มีการ

พัฒนาบุคลากรเพื่อใหมีความรูความเขาใจในวัตถุประสงคของงาน เห็นคุณคาของบุคคล 

เพื่อใหการทํางานบรรลุเปาหมายสงูสดุตามที่องคกรไดกําหนดไว 

   พรชัย เจดามาน, นิตยาพร กนิบุญ และไพฑูรย พมิด ี(2560, หนา 8) ได

ใหความหมายการบรหิารงานบคุคลหมายถงึการจัดการบุคลากรในองคกรโดยให

ความสําคัญในศักดิ์ศรีแหงความเปนคนและทําใหบุคลากรเหลานั้นมีคุณภาพชีวติที่ดีมีการ

ดูแลเอาใจใสในเรื่องความตองการของบุคลากรใหไดรับผลประโยชนอยางเหมาะสมเพื่อทํา

ใหมีแรงจูงใจการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัตงิานที่กอใหเกดิผลสาเร็จตาม

เปาหมายขององคกร 

   Beach (1980, p.54, อางถึงใน ปทมา พุทธเสน, 2551, หนา 13) ไดให

ความหมายไววา การบรหิารงานบุคคล หมายถึง การดาํเนินการตางๆ เกีย่วกับการวาง

นโยบายและโครงการที่เกี่ยวกับตัวบุคคล การคัดเลอืกบคุคล การฝกอบรม การกําหนดสิง่

ตอบแทนตางๆ การควบคุมอัตรากําลัง การเสรมิสรางแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน การสราง

ภาวะผูนําตลอดจนการสรางมนุษยสัมพันธทีด่ีในการทํางานในองคการหรือหนวยงาน 

   Lunenburg and Ornstein (1984, p.4-7, อางถึงใน ปทมา พุทธเสน, 

2551, หนา 13) ไดใหความหมายไววา การบรหิารบุคคล หมายถงึ กระบวนการสรรหา

บุคลากร เริ่มตัง้แตการวางแผน การสรรหา การคัดเลอืก การอบรมและการพัฒนา การ

ประเมินผลการปฏิบัตงิาน การจดัสวัสดกิารและผลประโยชนเกื้อกูล เพื่อสราง

ความสัมพันธที่ดีในการทํางานในองคกรใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร 

   Nigro(1973, p.86, อางถึงใน พิมพพัฑรา สนิธรุัตน, 2556 หนา 27) ได

ใหความหมายไววา การบรหิารงานบุคคล หมายถงึ การบรหิารงานบุคคล หมายถึง ศลิปะ

ในการเลือกสรรคนใหม และใชคนเกาในลกัษณะที่จะใหไดผลงานและบรกิารจากการ

ปฏิบัตงิานของบุคคลเหลานัน้มากที่สดุ ทัง้ในทางปรมิาณและคุณภาพ 
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   Flippo (1984, pp 4-7 อางถึงใน วัลลภ ขวัญมา, 2557, หนา 29) ไดให

ความหมายไววา การบรหิารงานบุคคล หมายถึง การวางแผน การจดัการ การอํานวยการ  

การควบคุมเกีย่วกับการสรรหา การพัฒนาอัตราเงนิเดอืนและคาตอบแทน ความเปน

อันหนึ่งอันเดยีวกัน และการบํารงุรกัษาไวซ่ึงบุคคลขององคการ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค

ขององคการ 

  สรุปไดวา การบรหิารงานบุคคล หมายถึง การดําเนินการเกี่ยวกับ

ทรัพยากรบุคคลใหเกดิประโยชนมากที่สดุ แบงเปน 6 ดาน ดังนี้ ดานการวางแผน เพื่อ

จัดสรรบุคคลเขาปฏบัตหินาที่ในหนวยงานใหเพยีงพอ ดานการสรรหาและคัดเลอืกเพื่อให

ไดบุคคลที่มีคุณภาพ ดานการพัฒนา สนับสนนุใหบุคคลที่ปฏิบัตงิานในองคการเพ่ิมพูน

ความรู ความสามารถดานการจัดสวัสดกิาร ใหบุคคลในองคการมีสุขภาพกายและ

สุขภาพจิตใจทีด่ใีนการทํางานดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหบุคคลในองคการ

ไดทราบถงึประสทิธิภาพในการทํางานของตนเอง และทราบถงึจุดบกพรองที่ตองพัฒนาให

ดียิ่งขึ้น และดานการพนจากงาน โดยการแสวงหาวธิกีารที่ทําใหสมาชิกในองคการที่ตอง

พนจากการทํางานแลวใหสามารถดํารงชีวติอยูในสงัคมอยางมีความสุข 

  2. ความสําคญัของการบริหารงานบุคคล 

   การบรหิารงานบุคคลที่มีประสทิธิภาพ และเกดิประสทิธผิลนัน้ ยอม

สงผลดตีอองคกร ทําใหองคกรพัฒนาไปไดอยางรวดเร็ว นักวชิาการและนักการศกึษาได

กลาวถงึความสําคัญของการบรหิารงานบุคคล ดงันี้ 

    วิชัย โถสุวรรณจินดา (2551, หนา 1) ไดกลาวไววา มนุษยเปน

ผูรับผิดชอบ มีความคดิสรางสรรคอยูในตัวเอง หนาที่หลักของผูบรหิารจงึเปนการนํา

ศักยภาพของทรัพยากรมนษุยในองคกรมาใชใหเกดิประโยชนสูงสุด ดวยการสราง

บรรยากาศในการทํางานทีด่ ีสงเสรมิและใหกําลงัใจ พัฒนาผูปฏิบัตงิาน รวมทั้งกระตุนใหมี

การเพ่ิมพูนประสทิธภาพในการทํางานเพ่ิมขึ้น 

    นฤป สบืวงษา (2552, หนา 20) ไดกลาววา ความสําคัญของการ

บริหารงานบุคคลวา การบรหิารงานบุคคลเปนปจจยัสําคัญที่สุดในการดําเนนิงานของ

องคการใหบรรลุความสําเรจ็ตามเปาหมายที่กําหนดไว เพราะคนเปนศนูยกลางการพัฒนา 

และเปนเปาหมายสุดทายที่จะไดรับผลประโยชนและผลกระทบจากการพัฒนา 

ขณะเดียวกนัก็เปนผูขับเคลื่อนการพัฒนาเพื่อไปสูเปาประสงคที่ตองการ ความสําเร็จตางๆ 

เกดิจากบุคคลเปนสําคัญเปนปจจัยหลักที่ทําใหปจจยัดานอ่ืนๆ หากบุคคลไมมีคุณภาพการ 
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ใชปจจัยดานอืน่ๆ ก็ไมเกดิประสทิธิภาพ 

    เพชร กลาหาญ (2552, หนา 16) ไดกลาวไววา องคกรจะประสบ

ความสําเร็จในการทํางานมากนอยเพียงใดนัน้ สิ่งที่สําคัญคือ การบรหิารงานบุคคล 

ผูบรหิารจําเปนจะตองมีความรูทางดานพฤตกิรรมศาสตร รูหลกัในการบริหารทรัพยากร

มนุษย ตองเขาใจธรรมชาติของคนและธรรมชาตขิองงานมากขึน้ มีการวางแผนที่เหมาะสม 

มีการใชคนใหเหมาะสมกับงาน ตามวัตถุประสงคและความตองการขององคกร เพื่อให

องคกรมีความเจรญิกาวหนาไมกอใหเกดิปญหาหรอืความขัดแยงในองคกรซ่ึงจะนํา

ประโยชนตอองคกรและผูปฏิบัตงิานในองคกร 

    อุดม พินธรุักษ (2553, หนา 51) ไดกลาวไววา การบรหิารงานบุคคล

มีความสําคัญอยางยิ่งตอองคกร เพราะบุคลากรเปนหัวใจของการบริหาร หากองคกรใด

ไมใหความสําคัญตอการบรหิารงานบุคคลแลวจะทําใหงานดานอื่นๆ ในองคกรดําเนินไป

อยางไรประสทิธภิาพและไมบรรลุประสทิธิผล 

    วัลลภ ขวัญมา (2557, หนา 31) ไดกลาวถงึความสําคัญของการ

บริหารงานบุคคลในโรงเรยีนวา เปนการสรรหาและเสรมิสรางพัฒนาบุคคลใหมีศกัยภาพ

ในการปฏิบตังิานเพื่อใหไดงานที่มีประสทิธภิาพ ซ่ึงถือวาบุคคลเปนปจจัยหลักทีส่ําคัญที่สดุ

ในการพัฒนาการศกึษาเพราะการศกึษาเปนเครื่องมือการพัฒนาคนซ่ึงคนก็คือปจจัยหลกั

ในการสรางทกุสิ่งทกุอยางใหสังคมและประเทศชาตเิจรญิกาวหนา 

    โสภณ สวยขุนทด (2557, หนา 27) ไดกลาวไววา การบรหิารงาน

บุคคลมีความสําคัญอยางยิ่งและเปนปจจัยที่สําคัญทีสุ่ดในการดําเนนิงานขององคกรให

บรรลุเปาหมายที่กําหนดไว เพราะคนเปนศูนยกลางในการพัฒนา รวมถงึเปนผูขับเคลื่อน

การพัฒนาไปสูเปาประสงคที่ตองการ องคกรตางๆ จงึพยายามสรรหาบุคคลที่มีความรู 

ความสามารถเขามารวมงานเพื่อใหการดําเนนิงานขององคกรเปนไปอยางมีประสิทธภิาพ 

    Barnes (1995, p 476 อางถึงใน โสภณ เกียรตนิพคุณ, 2555, หนา 

20) ไดกลาวถงึความสําคัญของการบริหารงานบุคคลวา การบรหิารงานบุคคลสามารถที่

จะเอื้ออํานวยใหองคกรบบรรลเุปาหมายสูความสําเรจ็ เนื่องจากมีการเลอืกสรรคนด ีคน

เกงมีความรูความสามารถ เขามาทํางานและเม่ือทํางานและเม่ือบุคคลเหลานัน้เขามา

ทํางาน ในการบรหิารงานบุคคลจะตองมีการพัฒนา อบรม ใหความรูเพื่อเพิ่มพูน

ประสิทธภิาพในการทํางานใหประสบผลสําเรจ็บรรลตุามวัตถุประสงค 
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   สรุปไดวา ในการบริหารองคกรในเรื่องเกี่ยวกับตัวบุคคลเปนเรื่องที่

สําคัญ ทั้งนี้เพราะตามหลกัทั่วไปในการบริหารงานนัน้ คนซ่ึงเปนผูปฏิบัตงิานเปนคนด ีมี

คุณภาพด ีมีความรูความสามารถ มีความซ่ือสัตยสุจริต และประพฤตตินอยูในระเบยีบ

วินัยอันด ีกจ็ะทําใหการบริหารองคกรบรรลุผลตามความมุงหมาย อยางมีประสทิธิภ 

  3. ขอบขายของการบริหารงานบุคคล 

   การบรหิารงานบุคคลในสถานศกึษาเปนภารกิจที่มุงสงเสรมิให

สถานศกึษาสามารถปฏิบัตงิานเพื่อตอบสนองภารกจิ เพื่อดําเนนิการดานการบริหารงาน

บุคคลใหเกดิความคลองตัว อิสระ ภายใตกฎหมาย ระเบยีบ ขาราชการครแูละบุคลากร

ทางการศกึษาไดรับการพัฒนา มีความรู ความสามารถ มีขวัญกําลังใจ ไดรับการยกยอง

เชิดชูเกียรติ มีความม่ันคงและกาวหนาในวิชาชีพ ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพของ

ผูเรยีนเปนสําคัญ ซ่ึงการบริหารงานบุคคล คือ การใชคนใหทํางานใหไดผลดทีี่สดุ โดยใช

เวลานอยที่สดุและสิ้นเปลืองเงินและวัสดุอุปกรณในการทํางานนัน้ๆ นอยที่สดุ การบรหิาร

ใหบรรดาการบรกิารตางๆ ของฝายผูใหการศกึษาดําเนนิไปดวยดแีละเกิดประโยชนตาม

ความมุงหมายของการศกึษาโดยอาศัยเทคนิคในการคัดเลอืกบุคคลที่มาทํางานให

เหมาะสมและเทคนคิในการพัฒนาบุคคลที่มีอยูแลว ใหมีความรูความสามารถทีจ่ะทํางาน

ใหเกดิประโยชน ขณะเดยีวกันก็สงเสรมิใหคนเหลานัน้มีความเจรญิกาวหนาและไดรับ

ผลตอบแทนเปนที่พอใจและมีความสุขในการทํางาน (จิราพร รตันสงิห, 2556,หนา 17-18) 

   ขอบขายการบรหิารงานบุคคลมีกระบวนการตัง้แตการวางแผน

อัตรากําลงัและกําหนดตําแหนง การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง การเสรมิสรางประสิทธภิาพ

ในการปฏิบตัริาชการ วนิัยและการรกัษาวินัย และการออกจากราชการ นักการศกึษาและ

นักวิชาการหลายทานไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคลไวตางๆ 

กัน ดังนี้ 

    สมาน รงัสิโยกฤษฏ (2550, หนา 2) ไดกลาวถงึ ขอบขายการ

บริหารงานบุคคล ดังนี้ 

     1. การวางนโยบาย ออกกฎหมาย ระเบียบ และขอบังคับ 

     2. การวางแผนกําลังคน 

     3. การวางแผนตําแหนง 

     4. การกําหนดเงินเดือน 

     5. การสรรหาบุคลากร 
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     6. การบรรจแุละแตงตัง้ 

     7. การจดัทะเบียนประวัต ิ

     8. การพัฒนาบุคลากร 

     9. การประเมินผลการปฏิบัตงิาน และการพิจารณาความดี

ความชอบ 

     10. วินัยและการดําเนนิการตามระเบียบวนิัย 

     11. การจดัสวัสดกิารและประโยชนเกื้อกลู 

     12. การใหออกจากงานและบําเหน็จบํานาญ 

    ปทมา พุทธแสน (2551 หนา 8) ไดศกึษาสภาพและปญหาการ

บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 6 ดาน ดงันี้ 

    1. การวางแผน  

    2. การสรรหา 

    3. การคัดเลือก 

    4. การฝกอบรมและพัฒนา 

    5. การจัดสวัสดกิารใหบุคลากร 

     6. การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

    ถวลิ คําโสภา และพระมหาสันติ ธรีภัทโท (2551, หนา 8) ไดศึกษา

สภาพปญหาการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลัย 5 ดาน 

ดังนี้ 

     1. ดานการสรรหา 

     2. ดานการคัดเลอืก 

     3. ดานการสงเสรมิและพัฒนาบุคลากร 

     4. ดานการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

     5. ดานการจดัสวัสดกิารใหบุคลากร 

    สักรนิทร อยูผอง (2553, หนา 32-33) กลาววา การบรหิารงาน

บุคคลมีขอบขายอยางกวางขวางครอบคลุมตัง้แตการแสวงหา และการเลือกสรรบุคลากร

เขาสูหนวยงานจนกระทั่งพนจากการปฏิบตัิงาน พิจารณาในแงกระบวนการบริหารบุคคล

จึงเปนกระบวนการทีเ่กี่ยวของกันเปนลูกโซตัง้แตการวางนโยบายการกําหนดแผน และ

ความตองการดานบุคคลากรการสรรหา การเลือกสรร การพัฒนา การกําหนดสวัสดกิาร
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และประโยชนเกื้อกลูการประเมินผลการปฏิบตังิาน การเลื่อนตําแหนง การโอนยาย และ

การพนจากการปฏิบัตหินาที่ของบุคลากร 

    ชนินทร จักรภพโยธนิ (2554, หนา 6) ไดศกึษาความคิดเห็นของ

บุคลากรดานการบรหิารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ เกี่ยวกับขอบขายงาน

การบรหิารงานบุคคล 6 ดาน ดังนี้ 

     1. การวางแผน 

     2. การสรรหา 

     3. การคัดเลือก 

     4. การฝกอบรมและการพัฒนา 

     5. การจัดสวัสดกิารแกบุคลากร 

     6. การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

    พิชิต สุดโต (2554, หนา 69) กลาววา การบรหิารงานบคุคลใน

สถานศกึษาข้ันพื้นฐานนั้นจะสงผลตอการปฏิบัติงานของขาราชการครูและนักเรยีนใน

สถานศกึษาข้ันพื้นฐานโดยครอบคลุมทัง้ 6 ดาน คอื ดานการดําเนนิงานธุรการของ

สถานศกึษา ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง ดานการสรรหาและการ

บรรจแุตงตั้ง ดานการเสริมสรางประสิทธภิาพในการปฏิบัติราชการ ดานวนิัยและการ

รักษาวินัย และดานการออกจากราชการ การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาขัน้พื้นฐานมี

ความสําคัญตอการบรหิารสถานศกึษาข้ันพื้นฐานเปนอยางมากเพราะการบรหิารงาน

บุคคลจะเปนปจจัยหลกั ที่จะนําไปสูการพัฒนาความกาวหนาในทกุๆ ดานของสถานศกึษา

ข้ันพื้นฐาน เนื่องจากการบรหิารงานบุคคลทัง้ 6 ดานเปนการบริหารทรัพยากรมนุษยใน

สถานศกึษา เพื่อใหการดําเนนิการภายในสถานศกึษาบรรลุวัตถุประสงค โดยมีเปาหมาย

สําคัญคือ การไดมาซ่ึงบุคคลที่มีความรูความสามารถกบัความตองการของสถานศกึษามา

ปฏิบัตริาชการ โดยปฏิบตัหินาทีท่ี่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จอยางมีประสทิธภิาพสูงสุด 

สงผลทําใหเกดิการบรหิารจัดการศกึษาในสถานศกึษาข้ันพื้นฐานไดเกดิประโยชนสงูสดุกับ

ผูเรยีน สถานศกึษา และสงัคมตอไป 

    มาล ีสุริยะ (2554, หนา 60) กลาววา การบรหิารงานบคุคลมี

ความสําคัญตอการบรหิารงานภายในสถานศกึษาเปนอยางมาก เนื่องจากเปนการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย ใหการดําเนนิการภายในสถานศกึษาบรรลุวัตถุประสงค โดยมีเปาหมาย

สําคัญคือ การไดมาของบุคลากร ซ่ึงมีความรูมีความสามารถ เหมาะสมกับความตองการ  
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และบุคคลทีส่รรหามีความพอใจในการปฏิบัตงิานดวย ทํางานที่ไดรับมอบไดสําเร็จอยางมี

ประสิทธภิาพสูงสุด ซ่ึงไดศกึษาการบรหิารงานบุคคลของสถานศึกษาใน 4 ดาน ดังนี้ 1) 

ดานการบรรจุและการแตงตัง้2) ดานการเสรมิสรางประสทิธิภาพในการปฏิบัตริาชการ 3) 

ดานวินัยและการรักษาวินัยและ4) ดานการออกจากราชการ ทัง้นี้เพื่อนําขอมูลทีไ่ดมา

ปรับปรงุการบรหิารงานบุคคลใหสอดคลองกับความตองการของผูบรหิาร ครู สังคม และ

ประเทศชาติตอไป 

    จิราพร รัตนสงิห (2556, หนา 26) กลาววา ขอบขายการบริหารงาน

บุคคลที่นํามาใชเปนกรอบแนวคิดในการวจิัยนัน้ไดมาจากการสรุปและสงัเคราะหขอบขาย

การบรหิารงานบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา (2548) เพราะขอบขายดังกลาวมีความสอดคลองกับการบรหิารงานบุคคลของ

โรงเรยีน ซ่ึงประกอบดวย 5 ดาน ดงันี้  

     1. ดานการวางแผนอัตรากําลงัและการกําหนดตําแหนง 

     2. ดานการสรรหาและการบรรจแุตงตัง้ 

     3. ดานการเสรมิสรางประสทิธภิาพในการปฏิบัตริาชการ 

     4. ดานวินัยและการรกัษาวนิัย 

     5. ดานการออกจากราชการ 

    สมคิด มะธิปะโน (2556, หนา 5) ไดศกึษากรอบแนวคดิในการศกึษา

สภาพปญหาการบรหิารงานบุคคลในสถานศกึษาใชขอบขายการบรหิารงานบุคคลใน

สถานศกึษาของสํานักงานคณะกรรมการสถานศกึษาข้ันพื้นฐาน ซ่ึงประกอบไปดวยภารกิจ 

5 ดาน ดงันี้ 

     1. ดานการวางแผนอัตรากําลงัและการกําหนดตําแหนง 

     2. ดานการสรรหาและการบรรจแุตงตัง้ 

     3. ดานการเสรมิสรางประสทิธภิาพในการปฏิบัตริาชการ 

     4. ดานวินัยและการรกัษาวนิัย 

     5. ดานการออกจากราชการ 

    กฤตยิา จนิตเศรณี (2557, หนา 13-45) ไดศกึษาการบริหารงาน

บุคคลเชิงกลยุทธของสายสนับสนุนวชิาการเพื่อรองรับการเปนมหาวทิยาลัยวจิัย ของ

มหาวทิยาลัยบูรพา 4 ดาน ดังนี้ 

     1. การจดัหาทรัพยากรมนุษย 
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     2. การจัดสวัสดกิารและการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 

     3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

     4. การธํารงและปองกันทรัพยากรมนุษย 

    สายันต เมยไธสง (2557,หนา 54) กลาววา การบรหิารงานบุคคลใน

โรงเรยีนมัธยมศกึษามีความเกี่ยวของกับการจัดบุคลากรเขาปฏิบัตงิาน การพัฒนาและ

ธํารงรกัษาบุคลากร การจดัสวัสดกิาร การรกัษาระเบยีบวนิัยและการประเมินผลการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากร ซ่ึงตองกําหนดแนวทางการประเมินชัดเจน จดัสรางเครื่องมือ

ประเมินที่เที่ยงตรงและเช่ือถอืได คํานงึถงึจดุประสงคของการประเมิน กําหนดใหมีการ

รายงานประเมินเปนรายเดือน รายภาคป หรือประจําปการศึกษา ทีเ่ห็นวาเหมาะสม ซ่ึง

การดําเนนิการตามขัน้ตอนเหลานี้ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา ไดกําหนด

แบบแผนการปฏิบัตเิพื่อเปนแนวทางสําหรับโรงเรยีนมัธยมศกึษา ไดยดึเปนแนวทาง 

    อุทัยผิน เครอืคํา (2557, หนา 76) ไดศกึษาสภาพการบรหิารงาน

บุคคลในโรงเรยีนโดยใชกรอบแนวคดิตามภารกจิ 5 ดาน ดงันี้ 1) ดานการวางแผน

อัตรากําลงัและการกําหนดตําแหนง 2) ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตัง้ 3) ดานการ

เสริมสรางประสทิธิภาพในการปฏิบัตริาชการ 4) ดานวินยัและการรักษาวินัย 5) ดานการ

ออกจากราชการ 

    Lunenburg and Ornstein (2000, p 518 อางถึงใน ปทมา พุทธแสน, 

2551, หนา 23) ไดกลาวถงึขอบขายของการบรหิารงานบุคคล ประกอบดวย 6 ประการ 

คือ 

     1. การวางแผน 

     2. การสรรหา 

     3. การคัดเลือก 

     4. การฝกอบรมและการพัฒนา 

     5. การจัดสวัสดกิารแกบุคลากร 

     6. การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

   จากการศกึษาขอบขายการบรหิารงานบุคคลของนกัการศึกษาและ

นักวิชาการสามารถสรุปผลการสังเคราะหเปนตารางไดดังนี้ 
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ตาราง 1 ขอบขายการบรหิารงานบุคคล 
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ความถี ่

1. การวางนโยบาย ออกกฎหมาย ระเบียบ 

และขอบังคับ 

/   /          2 

2. การวางแผนอัตรากาํลัง / /   /   / /   / / 7 

3. การกาํหนดเงนิเดือน /             1 

4. การสรรหาบุคลากร / / / / /   / / / / / / 11 

5. การบรรจุและแตงตัง้ /      / / /   /  5 

6. การจัดทะเบยีนประวัต ิ /             1 

7. การพัฒนาบุคลากร / / / / /     / /  / 8 

8. การประเมินผลการปฏบัิตงิาน / / / / /      /  / 7 
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ตาราง 1 (ตอ)  
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ความถี ่

9. การคัดเลือก  / / / /     /   / 6 

10. วินัยและการดาํเนนิการตามระเบียบวนิัย /     / / / /   /  6 

11. การจดัสวัสดกิาร / / / /      / /  / 7 

12. การใหออกจากงานและบําเหน็จบํานาญ /   /  / / / /   /  7 

13. การเลื่อนตาํแหนง    /          1 

14. การโอนยาย    /          1 

15. การดาํเนนิงานธุรการของสถานศกึษา      /        1 

16. การเสรมิสรางประสทิธภิาพในการปฏบัิติ

ราชการ 

     / / / /   /  5 
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 จากตาราง 1จากแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของของนักวชิาการ

หลายๆ ทาน ไดศกึษาขอบขายการบรหิารงานบุคคลไวอยางหลากหลาย แตการวจิัยครั้งนี้ 

ผูวจิัยไดพจิารณาขอบขายการบรหิารงานบุคคล โดยใชเกณฑความถี่ของแนวคดิ

นักวิชาการและนกัวิจัยตัง้แตรอยละ 50 ขึน้ไป ไดขอบขายการบรหิารงานบุคคลที่จะใชเปน

กรอบแนวคดิเพื่อการวจิัย จํานวน 6 ดาน ไดแก 

  1. ดานการวางแผนอัตรากําลงัและกําหนดตําแหนง คิดเปนรอยละ 53.84 

  2. ดานการสรรหาและบรรจแุตงตัง้      คิดเปนรอยละ 84.62  

  3. ดานการพัฒนาบุคลากร        คิดเปนรอยละ 61.54 

  4. ดานการจัดสวัสดกิาร         คิดเปนรอยละ 53.84  

  5. ดานการประเมินผลการปฏิบัตงิาน     คิดเปนรอยละ 53.84  

  6. ดานการออกจากราชการ        คิดเปนรอยละ   53.84 

  สรุปไดวา ขอบขายการบรหิารงานบุคคลมีกระบวนการตั้งแตการวางแผน

อัตรากําลงัและการกําหนดตําแหนง การสรรหาและบรรจุแตงตัง้ การเสรมิสราง

ประสิทธภิาพในการปฏิบัตริาชการ การจดัสวัสดกิาร วนิัยและการรกัษาวินัย และการออก

จากราชการ พบวา มีนกัการศกึษาและนกัวิชาการหลายทาน ไดมุงศึกษาขอบขายการ

บริหารงานบุคคลในสถานศกึษา จํานวน 5 ดาน ไดแก 1) ดานการวางแผนอัตรากําลงัและ

กําหนดตําแหนง 2) ดานการสรรหาและบรรจุแตงตัง้ 3) ดานการพัฒนาบุคลากร 4) ดาน

การประเมินผลการปฏิบตัิงาน และ 5) ดานการออกจากราชการดังนัน้ ขอบขายการ

บริหารงานบุคคลในสถานศกึษา ในการวจิัยครัง้นี้ผูวิจัยสนใจขอบขายงานการบรหิารงาน

บุคคล จํานวน 6 ดาน จงึมีประเด็นที่นาสนใจศกึษาตอจากนักวจิัยหลายๆ ทานที่ไดศกึษา

ไวแลว เพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนาการบรหิารงานบุคคลในสถานศึกษาใหเกดิ

ประสิทธภิาพสบืตอไป 

 จากการสังเคราะหขอบขายการบริหารงานบุคคลในสถาบันการศกึษา สรุปเปน 

ดานหลกัของการบรหิารงานบุคคลได 6 ดาน คอื 1) ดานการวางแผน 2) ดานการสรรหา

และคัดเลือก 3) ดานการพัฒนาบุคลากร 4) ดานการจดัสวัสดกิาร 5) ดานการประเมินผล 

การปฏิบัตงิาน และ 6) ดานการพนจากงาน ดังรายละเอียด ดงันี้ 

  1. ดานการวางแผน 

   1.1 ความหมายของการวางแผน 

    การวางแผนกําลังคน เปนการคาดคะเนดานกําลงัคนวา หนวยงาน 
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หรอืองคการตองใชคนในการทํางานตามประเภทและลกัษณะของงานเพื่อใหบรรลุ

จุดมุงหมายขององคการนัน้ๆ การคาดหมายกําลังคนดําเนนิการโดยการประเมินกําลงัคน

ในปจจุบนั  ตลอดจนการคาดการณกําลังคนในอนาคตไดมีนักวิชาการและนักการศกึษา

ทําการศกึษาไวดังนี้ 

     วิเชียรวิทยอุดม (2550, หนา 20) ไดกลาวถงึการวางแผน

ทรัพยากรมนุษยไววา เปนกระบวนการของการคาดการณลวงหนาถงึการเคลื่อนยาย

บุคลากรรวมทัง้การเคลื่อนยายกนัภายในและเคลื่อนยายออกจากองคการจุดมุงหมายของ

การวางแผนทรัพยากรมนุษยคือเพื่อใชทรัพยากรมนุษยเหลานี้ใหมีประสิทธภิาพมากทีสุ่ด

เทาที่จะเปนไปไดไมวาที่ใดและเม่ือใดมีความตองการทรพัยากรเพื่อที่จะทําใหบรรลุ

เปาหมายขององคการไดจดุมุงหมายอ่ืนๆที่ชัดเจนของการวางแผนทรัพยากรมนุษยนั้นรวม

ไปถงึการทํานายการขาดแคลนแรงงานแรงงานสวนเกินมีการเพิ่มโอกาสการไดรับเขา

ทํางานใหแกสตรชีนกลุมนอยและผูพิการและวางแผนโครงการจัดอบรมใหพนักงาน 

     ชนินทร จักรภพโยธนิ (2554, หนา 25) ไดกลาวถงึการวางแผนไว

วา การวางแผน หมายถงึ กระบวนการที่กําหนดไวลวงหนาเพื่อชวยในการตัดสินใจ อัน

ไดแก การวางแผนวาจะทําอยางไร เม่ือใด และที่ไหน อยางเปนระบบเปนขัน้ตอน เพื่อให

บรรลุเปาหมายขององคกร 

     พระเส็ง ปภัสโร (2554, หนา 40) ไดกลาวถงึการวางแผน

อัตรากําลงัไววา การวางแผนอัตรากําลงัเปนการคาดคะเนเกี่ยวกับการกําหนดกําลังคน

หรอืกําหนดความตองการดานบุคคลไวลวงหนาทัง้ในแงปรมิาณและคุณภาพที่หนวยงาน

ตองการวาตองการกําลงัคนประเภทใดระดับใดจํานวนเทาใดเม่ือไรไดมาจากไหนดวยวธิใีด

และเม่ือไดมาแลวจะเหมาะสมหรอืไมอยางไร 

     สุพจนอินหวางและกัญญามนอินหวาง (2556, หนา 36) ได

กลาวถงึ การวางแผนไววา การวางแผน (Planning) หมายถึงกระบวนการกําหนดเปาหมาย

ในอนาคตและแนวทางที่นําไปสูการบรรลุเปาหมายนัน้โดยการวางแผนจะเปนการบอก

ลวงหนาวาทําเพื่ออะไรทําไปทําไมอยางไรเม่ือใดทีไ่หนและใครทําดังนัน้การวางแผนจึงเปน

กจิกรรมที่สําคัญอยางมากในการจัดการและในปจจุบันผูบริหารสมัยใหมกําลงัเผชิญหนา

กับความทาทายในการวางแผนทัง้ในองคการขนาดใหญและแมแตองคการขนาดเล็ก

องคการที่ไมซับซอนและองคการที่มีความซับซอนตลอดจนองคการทีไ่มหวังผลกําไร 

(Nonprofit organization) 
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     กฤตยิา จนิตเศรณี (2557, หนา 14) ไดกลาวถงึการวางแผนงาน

บุคคลไววาเปนกระบวนการวเิคราะหความตองการทรัพยากรมนุษยลวงหนาเพื่อทราบ

จํานวนระดับตําแหนงที่เหมาะสมกับงานและรองรับงานที่ตองปรับปรุงเปลี่ยนแปลงถือเปน

การวางแผนใชคนใหเกิดประโยชนสงูสดุเพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 

     โนรยี ทรัพยโสภณ (2559, หนา 19) ไดกลาวถงึการวางแผน

อัตรากําลงัไววา การวางแผนอัตรากําลงั หมายถึง กระบวนการของการคาดการณความ

ตองการดานทรัพยากรมนุษยขององคการตัง้แตกอนบุคคลเขารวมงานกับองคการขณะ

ปฏิบัตงิานอยูในองคการจนกระทัง่เขาตองพนออกจากองคการเพื่อใหองคการใชเปน

แนวทางปฏิบตัใินการบรหิารงานบุคลากรเพื่อใชทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธภิาพมาก

ที่สุด 

     Lunenburg and Ornstein (2000, p518 อางถึงใน ชนนิทร จกัรภพ

โยธนิ, 2554, หนา 25) ไดกลาวถงึการวางแผนไววา การวางแผน หมายถึง กระบวนการ

ในการกําหนดความตองการของบุคลากรในปจจุบันและอนาคต ผูบรหิารโรงเรียนจะตอง

ทําใหม่ันใจวา ความตองการของบุคลากรทําไดโดยการวเิคราะหวัตถุเชิงปฏิบัตกิารอยาง

ตอเนื่อง และสามารถใชประโยชนเช่ือมโยงกับความรูกฎหมาย 

     Crane (1986, p84 อางถึงใน โสภณ เกียรตนิพคุณ, 2555, หนา 

26) ไดใหความหมายการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง หมายถึง การคาดคะเน

ความตองการบุคลากรเพื่อสนับสนนุการดําเนนิงานของหนวยงาน ซ่ึงตองมีความ

สอดคลองกับจุดหมายและปริมาณของหนวยงานรวมทัง้คานยิมเบื้องตนของการบรหิาร

จัดการ รวมถงึจดุเดนและจุดดอยของหนวยงาน 

     Kast and Rosenzwieg (1998, p 404 อางถึงใน ปทมา พุทธแสน, 

2551, หนา 25) ไดใหความหมายของการวางแผน หมายถงึ กระบวนการในการตดัสนิใจ

ลวงหนาวา จะทําอะไร อยางไร มีการเลือกวัตถุประสงค นโยบายโครงการและแนวปฏิบัติ

เพื่อบรรลุวัตถปุระสงคนัน้ 

    สรุปไดวา การบรหิารงานบุคคลดานการวางแผน หมายถึง การ

วิเคราะหและวางแผนอัตรากําลังคนลวงหนา ความ ตองการบุคลากร คุณวุฒิ จํานวน และ

ระยะเวลา ตลอดจนกําหนดวธิกีารที่จะไดมาซ่ึงทรัพยากรบุคคลที่ตองการ ตลอดจนการ

กําหนดนโยบายและระเบยีบปฏิบตัติางๆ 
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   1.2 ขอบขายการวางแผน  

    นักการศกึษาและนักวชิาการไดกลาวถงึขอบขายงานการวางแผน 

การบรหิารงานบุคคลไวดงันี้ 

     จินดาลกัษณ วัฒนสนิธ (2550, หนา 15) ไดกลาวถงึ ขอบขายการ

วางแผนดังนี้ 

      1. กําหนดความตองการทรัพยากรมนุษยตองทราบวาองคการ

มีความตองการทรัพยากรมนุษยในปจจุบนัและอนาคตเปนจํานวนเทาใด มีคุณวุฒิ 

คุณสมบัติอยางไร 

      2. สํารวจและประเมินทรัพยากรมนุษยที่มีอยู และที่จะหาได

จากขางนอก (supply) และพิจารณาวาหามาไดอยางไร คาดการณถงึศักยภาพของคนใน

องคการในอนาคต เพื่อหาชองวางที่จะหาคนจากแหลงอื่นมาทดแทน 

      3. ฝกอบรมและพัฒนา เพื่อใหบรรลุเปาหมายทัง้ในปจจบุัน

และอนาคต 

      4. ใชทรัพยากรมนุษยใหมากที่สดุ พยายามแตงตั้งคนให

เหมาะสมกับความรู ความสามารถที่มี ใชภาวะผูนํา โครงสรางองคกร และอิทธพิลตางๆ 

เพื่อใหไดใชความรู ความสามารถในตัวใหมากที่สุด 

      5. กําหนดระเบยีบเรื่องจายคาตอบแทนผลประโยชน และการ

จูงใจ การใหกําลังใจ เพื่อรกัษาคนดใีหทํางานกับองคการใหนานที่สดุ 

     สมาน อัศวภูมิ (2550, หนา 86) ไดกลาวถงึขอบขายและขัน้ตอน

ของการวางแผนงานบุคคล มี 6 ข้ันตอนดังนี้ 

      1. การวิเคราะหสภาพและปญหา 

      2. กําหนดวัตถุประสงคขององคการ 

      3. กําหนดทางเลือก 

      4. จัดทําแผนตามทางเลือกที่เลอืก 

      5. การนําแผนไปสูการปฏิบัต ิ

      6. การกํากับตดิตามและประเมินผลแผน 

     วิฑูรย สีแดง (2553, หนา 32) ไดกลาวถงึขอบขายภารกจิการ

วางแผนอัตรากําลังไว 3 ดาน คอื 

      1. การวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลังคน 
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      2. การกําหนดตําแหนง 

      3. การขอเลื่อนตําแหนงบุคลากรทางการศกึษา และ

วิทยะฐานะขาราชการคร ู

     โสภณ เกยีรตนิพคุณ (2555, หนา 31) ไดกลาวถงึขัน้ตอนและ

ขอบขายงานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง ประกอบดวยข้ันตอนตางๆ ดงันี้ 

      1. การวิเคราะหภารกิจและประเมินสภาพความตองการ

กําลังคนกับภารกจิของสถานศกึษา 

      2. การกําหนดคุณสมบตัขิองบุคลากรตามที่สถานศึกษา

ตองการ 

      3. นําขอมูลที่ไดและความตองการดานบุคลากรมาประกอบใน

การวางแผนอัตรากําลังสําหรับอนาคต 

      4. นําเสนอแผนอัตรากําลังเพื่อขอความเหน็ชอบตอ ก.ค.ศ. 

เขตพื้นที่ 

      5. นําแผนอัตรากําลังมากําหนดตําแหนงขาราชการครแูละ

บุคลากรทางการศึกษาของสถานศกึษา เพื่อเสนอ ก.ค.ศ. เขตพื้นที่ และหรือ ก.ค.ศ.

แลวแตกรณพิีจารณาอนุมัต ิ

      6. สถานศกึษาจัดทําภาระงานสําหรับขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 

      7. สถานศกึษาขอปรับปรงุการกําหนดตําแหนง ขอเลื่อนวิทย

ฐานะ ขอเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขตําแหนง ขอกําหนดตําแหนงเพิ่ม 

      8. ประเมินเพื่อขอเลื่อนวิทยฐานะ ขอเปลี่ยนแปลงเงื่อนไข

ตําแหนง ขอกําหนดตําแหนงเพ่ิม 

      9. สถานศกึษาจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานไดตรงกับความรู 

ความสามารถ 

      10. ติดตาม ประเมินผลการวางแผนอัตรากําลัง 

     Lunenburg and Ornstein (2000, pp 518-525 อางถึงใน ปทมา 

พุทธแสน, 2551, หนา 27) ไดเสนอขอบขายการวางแผนดังนี้ 

      1. การวิเคราะหงาน เปนกระบวนการในการไดขอมูลเกี่ยวกับ

ระบบงาน เนื้อหาของงาน เพื่อกําหนดความตองการ 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



42 

      2. การคาดการณอัตรากําลงัคนเปนการมุงเนนกําลงัคนใน

อนาคตการปรับตัวขององคการในอนาคตอันจะเกดิจากแรงผลกัดนัภายนอกและภายใน

องคการ เปนการกําหนดความตองการ 

      3. ขอกําหนดทางกฎหมาย 

     จากนกัการศกึษาและนกัวิชาการกลาวมาขางตน สรปุไดวา 

ขอบขายการวางแผนงานบุคคลเปนกระบวนการตอเนื่องที่ผูเกี่ยวของ ตองนํามาดําเนินการ

ปรับปรงุและพัฒนาอยูตลอดเวลา เพื่อใหแผนมีความเหมาะสมสอดคลองกับสถานการณ 

ซ่ึงประกอบดวยข้ันตอนดังนี้ 

      1. การวิเคราะหงานและความตองการกําลงัคน 

      2. การกําหนดตําแหนง 

      3. กําหนดทางเลือก 

      4. การนําแผนไปสูการปฏิบตั ิ

      5. การกํากบัตดิตามและประเมินผลแผน 

   3.2 ดานการสรรหาและคัดเลอืก 

    3.2.1 การสรรหา 

     ผลสําเร็จของการบรหิารงานในองคกรใดขึ้นอยูกับการทีมี่จํานวน

ผูปฏิบัติงานที่พอเพียงและมีความเหมาะสมกับงานดังนัน้ การสรรหาบุคลากรจงึเปน

ข้ันตอนสําคัญในการดงึดูดผูมีความรูความสามารถจากแหลงตางๆเขามาในองคกรเพื่อ

พิจารณาความเหมาะสมในเบื้องตนนักวิชาการและนกัการศึกษาไดแสดงความคดิเห็น

เกี่ยวกับการสรรหาบุคคลในองคกร ดังนี้ 

      บรรพตวริุณราช (2552, หนา 42) ไดใหความหมายการสรรหา

หมายถึงกระบวนการใหคนสมัครเขาทํางานกับองคการโดยเริ่มตัง้แตผูมีหนาที่ในการสรร

หารับแผนกําลังคนมาจากฝายวางแผนกําลังคนวาตองการคนทํางานตําแหนงใดกี่คน

คุณสมบัติอยางไรอัตราจางเทาไรจากนัน้กําหนดการใชสื่อประชาสัมพันธเพื่อให

กลุมเปาหมายไดรับรูและจงูใจในการเขามาสมัครงานเพือ่ใหองคการไดคัดเลือกตอไปซ่ึง

ตองเปดโอกาสใหคนในองคการและนอกองคการสมัครเขามา 

      ชนินทร จักรภพโยธนิ (2554, หนา 29)ไดใหความหมายของ

การสรรหา หมายถึง กระบวนการจดัหาบุคคลที่มีความรู ความสามารถ ใหเหมาะสมกับ

ตําแหนงงาน เพื่อใหผลการปฏิบัตงิานประสบผลสําเร็จ 
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      พระเส็ง ปภัสโร (2554, หนา 45) ไดใหความหมายของการ

สรรหาบุคลากรหมายถงึการแสวงหาบุคคลที่มีความรูความสามารถเหมาะสมกับงานมาก

ที่สุดเขามารวมปฏิบัตงิานจะสงผลใหโรงเรยีนมีประสทิธภิาพและประสบผลสําเร็จในการ

บริหารจดัการและมีขัน้ตอนในการสรรหาคือจัดทําใบสมัครประกาศรับสมัครรับสมัครและ

พิจารณาใบสมัครประกาศรายช่ือผูมีสทิธสิอบกระบวนการคัดเลือกโดยสอบขอเขยีนสอบ

สัมภาษณ 

      โสภณ เกยีรตนิพคุณ (2555, หนา 33) ไดใหความหมายของ

การสรรหา หมายถึง การสรรหาบุคคลที่มีความรู ความสามารถ และเหมาะสมกบังาน

มากที่สุดเขามารวมในการปฏิบตัิงานในองคการ ซ่ึงจะสงผลใหองคการมีประสทิธภิาพ 

และการใหบุคลากรเขาดํารงตําแหนงเพื่อปฏิบัตงิานตามที่ไดรับมอบหมายจนประสบ

ความสําเร็จในการบรหิารจดัการ 

      กฤตยิา จนิตเศรณี (2557, หนา 19) ไดใหความหมายอของ

การสรรหา (Recruitment) หมายถงึ กระบวนการที่ดงึดดูบุคลากรที่มีความตองการมา

สมัครเปนจานวนที่มากพอโดยพจิารณาวัตถุประสงคขององคกรวาตองการจากแหลง

ภายในหรือภายนอกองคกรเพื่อใหสามารถคัดเลอืกบุคลากรที่เหมาะสมและเพียงพอตอ

ความตองการขององคกร 

      จีรภัทรเชียงทอง (2557, หนา 17) ไดใหความหมายของการ

สรรหาหมายถึงการแสวงหาบุคคลที่มีความรูความสามารถเหมาะสมกบังานมากทีสุ่ดเขา

มารวมปฏิบัตงิานจะสงผลใหโรงเรียนมีประสทิธภิาพและประสบผลสําเร็จในการบรหิาร

จัดการและมีขัน้ตอนในการสรรหาคือจัดทําใบสมัครประกาศรับสมัครรับสมัครและ

พิจารณาใบสมัครประกาศรายช่ือผูมีสิทธสิอบโดยมีกระบวนการคนหาบุคคลที่จะเขามา

ทํางาน 

      โนรยี ทรัพยโสภณ (2559, หนา 20)ไดใหความหมายของ การ

สรรหา หมายถงึ กระบวนการคนหากลั่นกรองบุคคลที่เหมาะสมกับตําแหนงงานมากที่สุด

เขารวมปฏิบัตงิานเพื่อประโยชนของสถานศกึษาอาชีวศกึษาจังหวัดสระแกวสังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา 

      Flippo (1984, p 141 อางถึงใน ชนนิทร จกัรภพโยธนิ, 2554, 

หนา 28) ไดใหความหมายของการสรรหา หมายถงึ กระบวนการเสาะแสวงหาบุคคลที่มี

คุณภาพเหมาะสมเขามาทํางานในองคการ โดยเปดโอกาสใหผูที่มีคุณสมบตัิเขามาสมัคร 
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      Ivancevich and Glueck (1986, p 190 อางถึงใน โสภณ เกียรติ

นพคุณ, 2555, หนา 33) ไดใหความหมายของการสรรหา หมายถงึ กจิกรรมที่องคการใช

เพื่อดงึดดูความสนใจของผูที่มีความรู ความสามารถ และเจตคติที่จะชวยใหการดําเนินงาน

ขององคการบรรลุเปาหมาย 

      O. Glenn Stahl (1971, p 23 อางถึงใน ทพิวรรณจํานงคการ, 

2551,หนา 15) ไดใหความหมายของการสรรหาบุคคล หมายถงึ การคนหาและการใช

ประโยชนจากตลาดแรงงงานทีด่ทีี่สุด สําหรับตําแหนงตางๆ ทีต่องการ โดยใชเอกสารที่

แจงความที่ชวนใหสนใจ การประชาสัมพันธที่เพียงพอกบัการเลอืกใชกรทดสอบที่ทนัสมัย 

การคนหาผูที่จะมาแขงขันกนัทั้งภายนอกและภายในองคการอยางกวางขวาง และการ

บรรจุบุคคลเขามาทํางานใหเหมาะสมกับงาน ตลอดจนติดตามดูผลของการทดลอง

ปฏิบัตงิานดวย 

    จากนกัการศกึษาและนกัวิชาการกลาวมาขางตน สรปุไดวา การสรร

หา หมายถึง กระบวนการเสาะแสวงหาบุคคลที่มีคุณภาพและเหมาะสมกับตําแหนงงานเขา

มาปฏิบัติงานในองคการ ซ่ึงจะสงผลใหองคการมีประสทิธภิาพ และการใหบุคลากรเขา

ดํารงตําแหนงเพื่อปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายจนประสบความสําเร็จในการบรหิาร

จัดการ 

    3.2.2 การคัดเลอืก 

     การจะไดบุคลากรที่มีความรูความสามารถเหมาะสมตรงกับความ

ตองการขององคกรมาปฏิบัตงิานจะตองดําเนนิการคัดเลอืกซ่ึงเปนขัน้ตอนตอเนื่องจากการ

สรรหาเพื่อใหไดบุคลากรที่มีคุณสมบัตติรงความตองการมากที่สดุซ่ึงจะสามารถนําพา

องคกรใหประสบความสาเร็จนักวิชาการและนกัการศกึษาไดใหความคิดเหน็ไว ดังนี้ 

      ปทมา พุทธแสน (2551, หนา 37) ไดใหความหมายของการ

คัดเลอืกหมายถงึ กระบวนการพิจารณาเพื่อตัดสนิใจเลอืกบุคคลที่มีความสามารถและ

คุณสมบัติทีเ่หมาะสมที่สดุ เพื่อบรรจุเขาทํางานตามความตองการของหนวยงาน 

      ชนินทร จักรภพโยธนิ (2554, หนา 37) ไดใหความหมายของ

การคัดเลอืก หมายถงึ กระบวนการพจิารณาเพื่อตัดสินใจเลือกบุคคลที่มีความสามารถ

และคุณสมบตัทิี่เหมาะสมทีสุ่ด เพื่อบรรจุเขาทํางานตามความตองการของหนวยงาน 

      วิไลวรรณ เจียวกก (2554, หนา20) ไดใหความหมายของการ

คัดเลอืก หมายถึง กระบวนการที่องคกรดําเนนิการคัดเลือกบุคคลตามลําดับข้ันตอน โดย
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เริ่มตัง้แตการรับสมัคร การทดสอบ การตรวจคุณภาพ ตลอดจนถงึการปฐมนิเทศ เพื่อให

ไดมาซ่ึงคนดมีีความสามารถ 

      กฤตยิา จนิตเศรณี (2557, หนา 21) ไดใหความหมายของ การ

คัดเลอืกทรัพยากรมนุษย (Selection) หมายถึง กระบวนการตอเนื่องจากการสรรหา 

(Recruitment) โดยทําการคัดเลอืกผูสมัครจากวิธกีารเปนข้ันตอนไดแกการสัมภาษณขัน้ตน

การทบทวนใบสมัครและประวัตขิองผูสมัครงานการทดสอบการตรวจสุขภาพและการ

ตัดสนิใจคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณสมบัตเิหมาะสมตรงกบัความตองการมากที่สุด 

      วัลลภ ขวัญมา (2557, หนา 41) ไดมหความหมายของการ

คัดเลอืก หมายถึง กระบวนการหรือขัน้ตอนเพื่อใหไดมาซ่ึงบุคคลที่มีความรูความสามารถ  

และความเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ที่จะปฏิบัติ ซ่ึงมีกรรมวิธใีนการเลือกกฎเกณฑของ

แตละองคกรแตกตางกันไป เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกรใหไดมากที่สดุ 

      Lunenburg and Ornstein (2000, p 518 อางถึงใน ชนนิทร 

จักรภพโยธนิ, 2554, หนา 37)ไดใหความหมายของการคัดเลือก หมายถงึ กระบวนการ

คัดเลอืกที่พิจารณาจากที่ประเมินผูสมัครในกลุมผูมาสมัคร องคกรก็จะกําหนดการ

คัดเลอืกผูสมัคร ที่มีคุณสมบตัสิอดคลองกับงานนัน้ๆ  

      Ivancevich and Glueck (1986, p 190 อางถึงใน โสภณ เกียรติ

นพคุณ, 2555, หนา 33) ไดใหความหมายของการคัดเลือก หมายถึง การที่หนวยงาน

คัดเลอืกคนที่เหมาะสมกับงานที่สดุจากจํานวนคนที่มาสมัครทํางาน  

    สรุปไดวา การบรหิารงานบุคคลดานการสรรหาและคัดเลือก 

หมายถึง กระบวนการจูงใจ และจัดการใหไดมาซ่ึงบุคลากรที่มีคุณสมบัติ คุณวุฒิ

การศกึษา มีความรู ความสามารถและประสบการณในการทํางานมาสมัครงานในตําแหนง

ที่ตองการ พรอมทัง้หากระบวนการที่องคกรใชเครื่องมือตางๆ มาดําเนนิการพิจารณา

คัดเลอืกผูสมัครที่เหมาะสมกับลกัษณะงานและตรงกับความตองการขององคกร 

    3.2.3 ขอบขายการสรรหาและการคัดเลือก 

     นักการศกึษาและนักการศกึษาไดเสนอขอบขายการสรรหาและ

การคัดเลอืกไวดังนี้ 

      ปทมา พุทแสน (2551, หนา 40) ไดกลาวถงึขอบขายการ

คัดเลอืกบุคลากร ดังนี้ 

       1. การตัง้คณะกรรมการคัดเลอืก 
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       2. การดําเนนิการที่เกี่ยวของกับการคัดเลือก 

       3. การดําเนนิการสอบสัมภาษณ 

       4. การทดสอบ 

       5. การประกาศและบรรจแุตงตั้ง 

      อนวัิช แกวจํานงค (2552, หนา 88-89) ไดเสนอแนวคดิ

เกี่ยวกับขอบขายการสรรหา ดงันี้ 

       1. จัดทําขอมูลตําแหนงงานทีต่องการสรรหา 

       2. วิเคราะหงานมาใชในการสรรหา 

       3. กําหนดวธิกีารสรรหา 

       4. ดําเนนิการสรรหา 

       5. การประเมินผลการสรรหา 

      ชนินทร จักรภพโยธนิ (2554, หนา 36) ไดเสนอแนวคดิ

เกี่ยวกับขอบขายการสรรหา ดงันี้ 

       1. การวิเคราะหงานเพื่อกําหนดการสรรหา 

       2. การแตงตัง้คณะกรรมการสรรหาบุคลากร 

       3. การกําหนดคุณสมบัตขิองผูสมัคร 

       4. การประชาสัมพันธการรับสมัคร 

       5. การกําหนดหลักเกณฑในการสอบคัดเลือก 

      วนดิา วาดเีจรญิ, อธวัิฒนกาญจนวณิชยกลุ และ สมบตั ิทฆี

ทรัพย (2556, หนา 63) ไดเสนอแนวคดิเกี่ยวกับขอบขายการสรรหา ดังนี้ 

       1. กําหนดตําแหนงงานที่ตองการรับสมัคร 

       2. กําหนดคุณสมบตัขิองผูสมัคร 

       3. กําหนดวธิกีารในการสรรหา 

       4. คัดเลอืกบุคคลเขาปฏิบตังิานในตําแหนง 

       5. ประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

       6. ปรับปรงุแกไข และหาแนวทางใหมๆ  

      Lunenburg and Ornstein (2000, p 525-529อางถึงใน  

ชนินทร จักรภพโยธนิ, 2554, หนา 36) ไดเสนอแนะวธิกีารในการสรรหา ไว 3 ประการ 

ดังนี้ 
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       1. การสรรหามีการวิเคราะหงานและการกําหนดงานโดย

กําหนดหนาที่ของงาน ความรับผิดชอบ เปาหมายของงาน การมอบหมาย ความสัมพันธ

และอํานาจหนาที่ จากนั้นกําหนดรายละเอียดของงาน 

       2. การดําเนนิการสรรหาตามกฎระเบียบทางกฎหมายโดย

ยดึหลกัโอกาสการจางงานเทาเทียมกนั โดยกําหนดคาจาง เงินเดือน ช่ัวโมงปฏิบัตงิาน 

สภาพการทํางาน การมอบหมายงาน การสงเสรมิความกาวหนา การพัฒนาบุคลากร และ

การประเมินการปฏิบตัจิะตองกําหนดใหชัดเจน 

       3. การประกาศรับสมัครยังแหลงบุคลากร  

     จากนกัการศกึษาและนกัวิชาการกลาวขางตน สรุปไดวา ขอบขาย 

การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเขามาปฏิบัตงิานในองคประกอบดวยข้ันตอนดังนี้ 

      1. วิเคราะหงานเพื่อกําหนดวิธกีารสรรหาและคัดเลือก 

      2. แตงตัง้กรรมการสรรหาและคัดเลือก 

      3. ดําเนนิการเกี่ยวกับการสรรหาและคัดเลอืก 

      4. ดําเนนิการทดสอบและสอบสัมภาษณ 

      5. ประกาศผลการสรรหาและคัดเลอืก 

   3.3 ดานการพัฒนา 

    3.3.1 ความหมายของการพัฒนา 

     องคกรทีจ่ะบรรลุวัตถุประสงคในการดําเนินงานไดนั้นตองอาศัย

ทรัพยากรมนุษยที่มีความรูความสามารถดังนัน้จะตองจดัการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร

ขององคกรอยางตอเนื่องสมํ่าเสมอ เพื่อเปนการเสริมทกัษะประสบการณและความรูใหม

เพื่อทันตอการเปลี่ยนแปลงอันจะนํามาซ่ึงศักยภาพในการปฏิบัติงานสูงนกัวชิาการและ

นักการศกึษาไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้ 

      วทัญู ศริจิรรยา. (2551, หนา 28) ไดใหความหมายการ

พัฒนาบุคลากร หมายถงึ การดําเนนิการเกี่ยวกับการสงเสรมิใหบุคคลมีความรู

ความสามารถ มีทักษะในการทํางานดขีึ้น ตลอดจนมีทัศนคตทิี่ดใีนการทํางานใหมี

ประสิทธภิาพดยีิ่งขึน้ หรือนัยหนึ่งคือการพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนทีจ่ะเสรมิสรางและ

เปลี่ยนแปลงผูปฏิบตังิานในดานตางๆ เชน ความรู ความสามารถ ทกัษะ อุปนสิัย ทศันคต ิ

และวธิีการในการทํางานอันจะนําไปสูประสทิธิภาพในการทํางาน 
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      วิชัย สวัสด ี(2552, หนา 31) ไดใหความหมายของการพัฒนา

บุคลากร หมายถงึ การเพ่ิมพูนประสบการณ ความรู ศกัยภาพของบุคลากรในองคกรนัน้ๆ 

ใหสามารถปฏิบตัิงานใหบรรลุผลสําเร็จ ซ่ึงเปนการพัฒนาบุคลากรใหเกดิประสทิธิภาพ

สูงสดุ 

      ชนินทร จักรภพโยธนิ (2554, หนา 41) ไดใหความหมายของ

การพัฒนาไววา การพัฒนา หมายถึง กระบวนการตางๆ ที่ชวยสงเสรมิและพัฒนา

บุคลากรใหมีความรู ความสามารถ ความชํานาญในหนาที่ของตน รวมทัง้การสราง

ความสัมพันธกับองคกร ตลอดจนชวยใหบุคลากรสามารถปรับตัวใหเขากับองคกรไดเปน

อยางด ี

      กฤตยิา จนิตเศรณี (2557, หนา 32) ไดใหความหมายของการ

พัฒนาไววา การพัฒนาบุคลากร (Development) เปนขัน้ที่เช่ือมตอจากการฝกอบรมจะเนน

การเรียนรูไปขางหนาระยะยาวเพื่อใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงและการเจรญิเติบโต

ขององคกร 

      วัลลภ ขวัญมา (2557, หนา 43)ไดใหความหมายของการ

พัฒนาบุคลากร หมายถงึ กระบวนการเพ่ิมพูนความรูความสามารถอยางตอเนื่องตอไป 

ตลอดระยะเวลาที่ปฏิบัตงิานในองคกร เพื่อนําไปสูทกัษะและประสทิธิภาพในการทํางาน

สูงข้ึน ปฏิบัตงิานอยางมีคุณธรรม สรางสรรคผลงานใหสอดคลองกับหนาที่ สามารถ

ปฏิบัตงิานไดอยางมีประสิทธภิาพ และมีทัศนคติทีด่ตีอการทํางาน 

      Beach (1980, p 59 อางถึงใน ปทมา พุทธแสน, 2551, หนา 

41) ไดใหความหมายการพัฒนา หมายถงึ การดําเนนิการอยางหนึ่งอยางใด เพื่อให

บุคลากรไดเรยีนรู มีความชํานาญ เพื่อการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรไปในแนวทางที่

ตองการขององคกรและหนวยงาน 

      Castetter (1981, pp 311-313 ทพิวรรณจํานงคการ, 2551, 

หนา 24) ไดกลาวไววา การพัฒนาบุคลากร หมายถงึ กระบวนการปรับปรุงการปฏิบัตงิาน

ของบุคลากร บํารงุรกัษาคุณภาพของบุคลากรใหมีคุณภาพทั้งบุคลากรและผูบรหิารเพื่อให

สามารถแกปญหา และสามารถนําองคการไปสูความสําเร็จ การพัฒนาบุคลากร จงึเปน

การปรับปรุงประสิทธภิาพในการทํางานของบุคลากรอยางเปนทางการและไมเปนทางการ 

ซ่ึงอาจจะใชเวลาในชวงสัน้ๆ หรือชวงยาวก็ได แตกตางกันตามวัตถุประสงค ระดับการ

ปฏิบัตงิาน การพัฒนานี้รวมกจิกรรมหรอืวิธกีารหลายๆ อยาง เพื่อพัฒนาวามสามารถ  
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ทัศนคต ิทักษะ และความรูของสมาชิกในองคการ ข้ันตอนของการพัฒนาบุคลากรมี 4 ข้ัน

ตอ คอื 1) กําหนดองคประกอบของโครงสรางชัดเจน 2) ออกแบบขององคประกอบของ

โครงการ 3) การนําโครงการไปปฏิบตัิ และ 4) การประเมินผลโครงการ 

      MilKovich and Boudreau (1991, p 407 อางถึงใน ชนนิทร 

จักรภพโยธนิ, 2554, หนา 41)ไดใหความหมายของการพัฒนา หมายถงึ กระบวนการใน

การเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรม ความรูที่เปนระบบรวมถึงการจูงใจพนักงานที่มีอยูในปจจุบนั 

เพื่อที่จะปรับปรงุตนเองใหดขึีน้และมีคุณลักษณะตามทีต่องการในงาน 

    สรุปไดวาการบรหิารงานบุคคลดานการพัฒนา หมายถงึ การ

ดําเนนิการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคลากรมีการเพ่ิมพูนความรู การศกึษาตอ การศกึษาดู

งาน ใหมีความรูความสามารถ ทกัษะและทศันคตทิี่ด ีในการทํางานอันสงผลใหการ

ปฏิบัตงิานมีประสิทธภิาพ 

    3.3.2 ขอบขายการพัฒนา 

     นักการศกึษาและนักวชิาการไดเสนอขอบขายการพัฒนาบุคลากร

ดังนี้ 

      เกรยีงศักดิ์ เขียวยิง่ (2550, หนา 183-184) ไดเสนอขอบขาย

การพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

       1. พิจารณาความตองการในการพัฒนา 

       2. กําหนดวัตถุประสงคเฉพาะ 

       3. เลือกวิธกีารในการพัฒนา 

       4. เลือกสื่อในการพัฒนา 

       5. ดําเนนิโครงการในการพัฒนา 

       6. ประเมินโครงการ 

      ปทมา พุทธแสน (2551, หนา 46) ไดเสนอขอบขายการพัฒนา

บุคลากร ดงันี้ 

       1. การประเมินความตองการในการพัฒนา 

       2. การตั้งจุดประสงคการพัฒนา 

       3. การประเมินผลการพัฒนาของบุคคลในการปฏิบตัิงาน 

       4. การสงเสรมิใหบุคลากรลาศกึษาตอ 

       5. การจัดสงบุคลากรเขารับการพัฒนาตามความเหมาะสม 
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       6. การสงเสรมิการแสวงหาความรูดวยตนเองของบุคลากร 

      อนวัิช แกวจํานงค (2552, หนา 154-155) ไดเสนอขอบขาย

การพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

       1. ประเมินความตองการในการพัฒนา 

       2. ดําเนนิการพัฒนา 

        2.1 ออกแบบโปรแกรมการพัฒนา 

        2.2 ทดสอบความเที่ยง 

        2.3 การจดัใหมีการพัฒนา 

       3. ประเมินผลการพัฒนา 

      Castetter (1976, pp 280-281 อางถึงใน ทพิวรรณจํานงคการ

, 2551, หนา 25-26) ไดเสนอขอบขายการพัฒนาบุคลากร เปน 4 ข้ันตอน ดงันี้ 

       1. การกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 

       2. การวางแผนพัฒนาบุคลากร 

       3. การปฏิบัตกิิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 

       4. การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

      Lunenburg and Ornstien (2000, pp 537-539 อางถึงใน 

ปทมา พุทธแสน, 2551, หนา 45-46) ไดเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรดังนี้ 

       1. มีการประเมินความตองการในการพัฒนา เพื่อทราบ

ความตองการในการพัฒนาวาครูขาดประสทิธิภาพหรือทักษะการสอน เพื่อจัดโครงการ

พัฒนาครู การประเมินความตองการอาจใชการประเมินวัดความสามารถตามเกณฑ

มาตรฐาน หรอืการวเิคราะหประสิทธภิาพของโรงเรยีนหรือการสอบถามคร ู

       2. การตั้งจุดประสงคการพัฒนา อาจเปนการใหความรู 

การเปลี่ยนเจตคติหรือการพัฒนาทักษะ 

       3. การกําหนดวธิกีารฝกอบรมตามวัตถุประสงค 

       4. การประเมินโปรแกรมการพัฒนาโดยดจูากปฏิกิรยิาของ

ผูเขารับการพัฒนา การเรยีนรู พฤติกรรม ผลการพัฒนา 

     จากนกัการศกึษาและนกัวิชาการกลาวขางตน สรุปข้ันตอนและ

ขอบขายการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

      1. วิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
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      2. วางแผนการพัฒนาบุคลากร 

      3. ตั้งจุดประสงคการพัฒนาบุคลากร 

      4. ปฏิบัตกิจิกรรมการพัฒนาบุคลากร 

      5. ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร     

   3.4 ดานการจดัสวัสดกิาร 

    3.4.1 ความหมายการจดัสวัสดกิาร 

     นักการศกึษาและนักวชิาการไดใหความหมายของการจดั

สวัสดกิารดังนี้ 

      ถวลิ คําโสภา และพระมหาสันติ ธรีภัทโท.(2551, หนา 26) ได

ใหความหมายของสวัสดกิาร หมายถงึ สิ่งตอบแทนตางๆ ที่รฐัหรอืหนวยงานองคการจดัให

บุคลากรในรูปแบบตางๆ การบรกิารใหบุคลากรไดรบัความสะดวก และสบายใจ เปนการ

บํารุงขวัญกําลงัใจ มีความม่ันคงในชีวติการทํางาน บุคลากรทํางานเต็มความสามารถ

สงผลใหองคการประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคทีว่างไว  

      ปทมา พุทธแสน (2551, หนา 47) ไดใหความหมายของการจดั

สวัสดกิารใหบุคลากร หมายถงึ การตัดสินใจเกี่ยวกับเงนิเดือน ประโยชนพเิศษนอกเหนอื

คาจางและคุณความด ีเชน เงนิเดือน คาจาง คาตอบแทน เงนิชดเชย แกผูปฏิบัตงิานเพื่อ

เปนสิ่งตอบแทนในการทํางานใหองคการ 

      วัลลภ ขวัญมา (2557, หนา 46) ไดใหความหมายของการจัด

สวัสดกิารใหแกบุคคล หมายถงึ การดําเนนิการที่ทุกองคกรดําเนนิการ เพื่อเปนประโยชน

ตอบแทนในการปฏิบัตงิานของบุคคลที่นอกเหนอืจากการจายคาตอบแทนโดยตรงที่องคกร

จัดใหแกบุคคล เพื่อเปนการอํานวยประโยชนตอบุคคลในสิ่งที่สําคัญและเปนที่ตองการของ

เขา 

      Lunenburg and Ornstein (2000, p 518 อางถึงใน ปทมา พุทธ

แสน, 2551, หนา 47) ไดใหความหมายของการจดัสวัสดิการใหบุคลากร หมายถงึ การ

ตัดสนิเกี่ยวกับเงนิเดอืน ประโยชนพิเศษนอกเหนอืคาจาง และคุณความด ี

     จากนกัการศกึษาและนกัวิชาการกลาวขางตน สรุปไดวา การจดั

สวัสดกิารใหแกบุคลากร หมายถึง การตัดสนิใจเกี่ยวกับเงินเดือน สิ่งตอบแทนตางๆ ที่รฐั

หรอืหนวยงานองคการจดัใหบุคลากรในรูปแบบตางๆ เพื่อเปนการอํานวยประโยชนตอ

บุคคลในสิ่งที่สําคัญและเปนที่ตองการของเขา 
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    3.4.2 ขอบขายการจดัสวัสดกิาร 

     นักการศกึษาและนักวชิาการไดเสนอขอบขายงานการจดั

สวัสดกิารไวดังนี้ 

      พิชิต เทพวรรณ (2554, หนา 238-239)ไดเสนอขอบขายงาน 

การจดัสวัสดกิาร ดังนี้ 

       1. การหาสาเหตุ เปนขัน้ตอนในการดําเนนิการเม่ือ

เปาหมายการใหรางวัลเปนที่ยอมรับกันแลว ควรมีการประเมินการตอตานจากนโยบาย

และวธิีการปฏิบัตใินปจจุบนั และควรพจิารณาทางเลือกสําหรับการดําเนนิการใหดีข้ึน 

ตลอดจนการดําเนนิการเพื่อใหการยอมรับการเปลี่ยนแปลง 

       2. การออกแบบลายละเอียด ตองสามารถปรับเปลี่ยนให

สอดคลองกับความตองการของพนกังาน 

       3. การทดสอบข้ันสดุทายและการเตรียมการเพื่อปรับปรุง

แกไข 

       4. การนําไปปฏิบตั ิซ่ึงตองการตดิตามและปรับปรงุแกไขให

เหมาะสม 

 

   3.5 ดานการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

    3.5.1 ความหมายการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

     นักวิชการและนกัการศกึษาไดใหความหมายของการประเมินผล

การปฏิบัตงิานไวดงันี้ 

      ทพิวรรณ จํานงการ (2551, หนา 23) ไดใหความหมายของ

การประเมินผลการปฏิบตัิงาน หมายถงึ กระบวนการที่จะทําใหองคกรทราบผลการ

ปฏิบัตงิานในหนาที่ของบุคลากร เปนการประเมินสมรรถภาพในการปฏิบัตงิาน เพื่อนําผล

การประเมินไปใชพิจารณาเรื่องตางๆ และสามารถนําผลการประเมินไปปรับปรงุพัฒนา

ประสิทธภิาพในการทํางานของบุคลากรใหเกดิประสทิธผิลสูงสดุ โดยผูประเมินตองเปน

กลางและมีความยุตธิรรม เพื่อใหไดภาพความเปนจรงิ และในการใชความรูสกึตดัสนิใจนัน้

ตองวางอยูบนรากฐานของคุณธรรมดวย 

      วิชัย สวัสด ี(2552, หนา 35) ไดใหความหมายของการ

ประเมินผลการปฏิบัตงิาน หมายถงึ การประเมินคาของบุคลากรในแงของผลการ
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ปฏิบัตงิาน และในแงของโอกาสทีจ่ะไดรบัการพิจารณาใหดขีึ้น การประเมินผลการ

ปฏิบัตงิานทําอยางเปนระบบเพื่อใหไดมาตรฐานเดยีวกนั สามารถนํามาเปรยีบเทยีบไดและ

เกดิความเปนธรรม และสามารถนํามาเปนขอมูลในการตัดสนิเกี่ยวกับบุคลากรที่

ปฏิบัตงิานในหนวยงานไดอยางชัดเจนและเปนธรรม 

      ชนินทร จักรภพโยธนิ (2554, หนา 50) ไดใหความหมาย 

ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถงึ กระบวนการของการตัดสนิใจ การวนิจิฉัย  

การตรีาคาสิ่งใดสิ่งหนึ่งอยางเปนระบบและมีหลักเกณฑ โดยอาศัยความยุตธิรรม ความไม

ลําเอียง หรอือคติของผูประเมิน 

      วิไลวรรณ เจียวกก (2554, หนา 24) ไดใหความหมายของการ

ประเมินผลการปฏิบัตงิาน หมายถงึกระบวนการทําใหทราบความกาวหนา ทราบปญหาใน

การปฏิบัต ิชวยตัดสินใจในการทํางาน และกระตุนการพัฒนา ทําใหบุคลากรในหนวยงานมี

ขวัญและกําลงัใจในการทํางาน 

      วัลลภ ขวัญมา (2557, หนา 47) ไดใหความหมายของการ

ประเมินผลการปฏิบัตงิาน หมายถงึ กระบวนการหนึ่งหรือวธิกีารหนึ่งในการบริหารงาน

บุคคล เพื่อประเมินคาการปฏิบตังิานของบุคลากรอันจะนําไปสูการพจิารณาปรับปรงุ

ตําแหนง การปรับขึน้เงนิเดือน การพจิารณาความดคีวามชอบและการโยกยายของ

บุคลากร 

      Beach (1965, p 165 อางถึงใน ทพิวรรณจํานงคการ, 2551, 

หนา 22) ไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบตังิาน หมายถงึ การประเมินอยาง

เปนระบบเกี่ยวกบับุคคล โดยพิจารณาถงึการปฏิบัติงานในหนาที่และศกัยภาพที่จะพัฒนา

บุคคล 

      Castetter (1976, pp 249-250 อางถึงใน ทพิวรรณจํานงคการ

, 2551, หนา 23) ไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัตงิาน หมายถงึ ระบบทีจ่ัด

ขึน้เพื่อหาคุณคาของบุคคลในแงของการปฏิบัติงานและสมรรถภาพในการพัฒนาตนเอง 

      Lunenburg and Ornstein (2000, p 518 อางถึงใน ชนนิทร 

จักรภพโยธนิ, 2554, หนา 50) ไดกลาวถงึการประเมินผลการปฏิบตัิงานวา เปนการ

กลาวถงึประเมินคุณคาความสําเร็จในลกัษณะที่สัมพันธกับมาตรฐานและวัตถปุระสงคของ

องคกร 
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    สรุปไดวา การบรหิารงานบุคคลดานการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

หมายถึง การประเมินผลงานของบุคลากรวาสามารถปฏิบัตงิานไดผลตามมาตรฐานที่

กําหนดไวมากนอยเพยีงใด เพื่อที่จะไดทําการสงเสรมิ หรอืแกไขปญหาใหพนกังานทํางาน

ไดอยางมีประสทิธภิาพตอไป 

    3.5.2 ขอบขายการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

     นักการศกึษาและนักวชิาการไดเสนอขอบขายการประเมินผลการ

ปฏิบัตงิานดังนี้ 

      เกรยีงศักดิ์ เขียวยิง่ (2550, หนา 198-199) ไดกลาวถงึ

ขอบขายและกระบวนการการประเมินผลการปฏิบัตงิาน ดังนี้ 

       1. ระบุเปาหมายการประเมินเฉพาะเจาะจง 

       2. กําหนดความคาดหวังในงาน 

       3. ตรวจสอบงานที่ปฏิบตั ิ

       4. ประเมินการปฏิบัติงาน 

       5. อภิปรายผลการประเมินกับพนักงาน 

      ปราชญา กลาผจญ และพอตา บตุรสุทธิวงศ (2550, หนา 

240-241) ไดกลาวถงึหลกัการประเมินผลการปฏิบตัิงาน ถอืวาเปนหลกัการที่ใชเปน

แนวทางในการประเมินผลการปฏิบัตงิาน ดังนี้ 

       1. การประเมินผลการปฏิบัตงิาน เปนกระบวนการประเมิน

คาผลการปฏิบัตงิานมิใชการประเมินคาตัวบุคคลผูปฏิบตังิาน 

       2. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน เปนสวนหนึ่งของหนาที่

และความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาทกุคน เม่ือมีผูใตบังคับบัญชาตนเองก็ตองทําหนาที่

ประเมินผลการปฏิบัตงิานประจําปดวย 

       3. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน จะตองมีความแมนยําใน

การประเมิน ซ่ึงประกอบไปดวยตัวแปรสองตัวไดแก ความเช่ือม่ันได และความเที่ยงตรง

ของการประเมิน 

       4. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีเครื่องมือหลักใน

การประเมินเครื่องมือสําคัญๆ ไดแก ใบกําหนดหนาที่งาน มาตรฐานการปฏิบัตงิาน แบบ

ประเมินผลการปฏิบัตงิาน ระเบยีบงานบุคคลวาดวยการประเมินผลการปฏิบตังิาน 
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       5. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน จะตองมีการแจงผลการ

ประเมิน และหารือผลการปฏิบัตงิาน ภายหลังจากเสร็จสิ้นการประเมินแลว เพื่อให

พนักงานผูรับการประเมินไดทราบขอด ีขอบกพรอง 

      เชาว โรจนแสง, เสนห จุยโต และเสนาะ ตเิยาว (2552, หนา 

287-288) ไดกลาวถงึข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบตังิาน มี 5 ข้ันตอน ดังนี้ 

       1. การกําหนดนโยบายในการประเมิน การกําหนดนโยบาย

ขององคการวาจะทําการประเมินการปฏิบตัิงานเม่ือใด บอยครั้งเพียงใด (โดยทั่วไปควรจัด

ใหมี2-3 ครัง้ใน 1 ป) ในขัน้ตอนนี้ผูบรหิารจะทําการวิเคราะหรายละเอียดของงาน เพื่อ

กําหนดเปาหมายของแตละงาน การกําหนดเปาหมายดงักลาวอาจที่จะทําเองโดยลําพัง 

หรอือาจรวมกับผูใตบังคับบัญชาก็ได 

       2. การกําหนดวธิกีารมาตรวัด การกําหนดวธิีการและ

มาตรฐานทีจ่ะใชเปนมาตรวัดที่เหมาะสมที่จะนํามาใชวัดผลการปฏิบตังิานของบุคลากรใน

งานหนึง่ๆ ในข้ันนี้ก็คือการเลือกใชวธิกีารประเมินที่เหมาะสมและสอดคลองกับลกัษณะ

ของงานจากวธิกีารประเมินตางๆ ที่มีใชอยูในการข้ันตอนนี้ควรใหผูบังคับบัญชา หรอืผูที่จะ

ถูกประเมินไดมีสวนรวมในการพิจารณา เพื่อสรางการยอมรับใหเกดิขึ้นดวย 

       3. การกําหนดผูทําการประเมิน เกดิขึ้นหลังจากที่

ระยะเวลาไดผานพนไปจนถงึกําหนดเวลาที่จะทําการประเมิน หัวหนางานหรือผูบรหิาร

หนวยตางๆ ซ่ึงโดยทั่วไปจะไดรบัการกําหนดใหเปนผูทําการประเมิน จะประเมินการ

ปฏิบัตงิานของผูใตบังคับบัญชาโดยใชวิธกีารและเกณฑตามที่กําหนดในขัน้ตอนที ่2 เพื่อวัด

วาผูใตบังคับบัญชาสามารถปฏิบตังิานไดบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

       4. การอภิปรายผล นําผลที่ประเมินมาอภิปรายและ

พิจารณารวมกับผูใตบังคับบัญชา ผูบริหารที่ทําการประเมิน จะนําผลที่ประเมินไดมา

พิจารณารวมกันกับผูใตบังคับบัญชาที่ถกูประเมินวาไดบรรลุผลตามที่กําหนดไวหรอืไม 

เพื่อใหผูถูกประเมินไดทราบวาการปฏิบัติงานของตนมีประสทิธิภาพหรือไม  

       5. การดําเนนิการแกไข แยกพจิารณาไดเปน 2 ลกัษณะ คือ

การแกไขเหตุเฉพาะหนาและการแกไขปญหาระยะยาว ในประเดน็แรกอาจเกิดไดจากความ

ลําเอียง และการไมไดรับความเปนธรรม สวนประเดน็หลังอาจเปนปญหาที่ตัวระบบและ

วิธกีารซ่ึงอาจไดผลไดไมถกูตอง ซ่ึงเปนปญหาระยะยาวที่อาจเลื่อนการแกไขไปได 
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      อนวัิช แกวจํานง (2552, หนา 134-135) ไดเสนอนแนวคิด

เกี่ยวกับขอบขายกระบวนการการประเมินผลการปฏิบัตงิาน ดงันี้ 

       1. กําหนดวัตถุประสงคในการประเมินใหชัดเจน  

       2. กําหนดเทคนคิที่ใชในการประเมินผลใหสอดคลองกับ

วัตถุประสงค 

       3. กําหนดเกณฑหรือมาตรฐานที่เหมาะสม 

       4. การประชุมผูประเมินผลการปฏิบตังิาน 

       5. การวเิคราะหผลการประเมินและการนําผลการประเมิน

ไปใช 

      Castetter (1976, pp 249-250 อางถึงใน ทพิวรรณจํานงคการ

, 2551, หนา 23) ไดเสนอขอบขายการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

       1. กําหนดวัตถุประสงคในการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

       2. กําหนดแบบและลกัษณะของงานที่จะประเมิน 

       3. กําหนดตัวผูประเมินและฝกอบรมผูทําการประเมิน 

       4. กําหนดวธิีประเมินผลงาน 

       5. การวเิคราะหผล การนําผลที่ไดจากการประเมินไปใช 

     จากนกัการศกึษาและนกัวิชาการกลาวขางตน สรุปขอบขายการ

ประเมินผลการปฏิบัตงิาน ไดดังนี้ 

      1. กําหนดวัตถุประสงคในการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

      2. กําหนดเทคนคิวธิกีารในการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

      3. ดําเนนิการประเมินผลการปฏิบตังิาน 

      4. การวิเคราะหผลการประเมินและการนําผลการประเมินไป

ใช 

      5. ดําเนนิการแกไข 

   3.6 ดานการพนจากงาน 

    3.6.1 ความหมายของการใหพนจากงาน 

     นักการศกึษาและนักวชิาการไดใหความหมายของการพนจากงาน

ไวดังนี้ 
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      สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรอืน (2551, หนา 64) 

ไดใหความหมายของการออกจากราชการหมายถงึการพนสภาพการเปนขาราชการซ่ึงอาจ

เกดิขึ้นตามสภาพที่ไมอาจเปนขาราชการตอไปไดหรือตามความประสงคของตัวขาราชการ

เองหรอืตามดุลยพินจิของผูบังคับบัญชาเพื่อประโยชนของทางราชการซ่ึงกรณีนี้ตองเปนไป

ตามเงื่อนไขหลักเกณฑและวธิกีารที่ก.พ.กําหนดไวในกฎหมายทัง้นี้เพื่อความม่ันคงในการ

ดํารงสถานภาพของขาราชการและเพื่อประโยชนของทางราชการควบคูกันไปตามระบบ

คุณธรรม 

      สุริยา สวางบุญ (2550, หนา 47) ไดกลาวถงึการออกจาก

ราชการวา เปนบทบาทหรืออํานาจหนาที่ของผูบรหิารสถานศกึษาในอันที่จะสงให

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาออกจากราชการดวยกรณตีางๆ  

      วทัญู ศริจิรรยา (2551, หนา 30) ไดใหความหมายของการ

ใหบุคลากรพนจากงาน หมายถงึ การดําเนนิการที่ใหบุคลากรพนจากหนาที่ทกุกรณ ีไดแก 

การลงโทษทางวนิัย การใหออก ไลออก ลาออก เกษยีณอายุ ทุพพลภาพ ถึงแกกรรม ซ่ึง

บุคคลที่ปฏิบัตหินาที่จะไดรับคาตอบแทนตามที่หนวยงานกําหนด 

      สํานักงานขาราชการครแูละบุคลากรทางการศึกษา (2553, 

หนา 198) ไดใหความหมายของการออกจากราชการการออกจากราชการหมายถึงการพน

จากสภาพการเปนขาราชการการออกจากราชการในสวนของขาราชการครแูละบุคลากร

ทางการศกึษาไดถือปฏิบัตติามพระราชบัญญัตริะเบยีบขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาพ.ศ. 2547 มาตรา 107 ซ่ึงไดบัญญัตใิหขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา

ออกจากราชการเม่ือ 

       1. ตาย 

       2. พนจากราชการตามกฎหมายวาดวยบําเหน็จบํานาญ

ขาราชการ 

       3. ลาออกจากราชการและไดรับอนุญาตใหลาออกหรือการ

ลาออกมีผลตามมาตรา 108 

       4. สั่งใหออกตามมาตรา 49 มาตรา 56 วรรคสองวรรค

สามหรอืวรรคหามาตรา 103 มาตรา 110 มาตรา 111 มาตรา 112 มาตรา 113 มาตรา 114 

หรอืมาตรา 118 
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       5. ถูกสัง่ลงโทษปลดออกหรือไลออก 

       6. ถูกเพกิถอนใบอนุญาตประกอบวชิาชีพเวนแตไดรับ

แตงตัง้ใหดํารงตําแหนงอื่นที่ไมตองมีใบอนุญาตประกอบวชิาชีพตามมาตรา 109 

      พระเส็ง ปภัสโร (2554, หนา 58) ไดใหความหมายของการพัน

จากตําแหนง หมายถงึ การที่บุคคลผูนั้นพนจากตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบการ

ปฏิบัติงานของทางราชการซ่ึงอาจเกิดขึน้ตามสภาพที่ไมอาจเปนขาราชการตอไปได

เนื่องมาจากการลาออกการลดจํานวนพนกังานลนงานการออกเพราะมีเหตุเสียหาย

เกษยีณอายุหรือทุพพลภาพและตายหรือตามความประสงคของตัวขาราชการเองหรือตาม

ดุลยพนิจิของผูบังคับบัญชาเพื่อประโยชนของทางราชการซ่ึงกรณนีี้ตองเปนไปตามเงื่อนไข

หลักเกณฑและวธิีการทีก่.พ. กําหนดไวในกฎหมาย 

      โสภณ เกยีรตนิพโยธนิ (2555, หนา 51) ไดใหความหมายของ

การออกจากราชการ หมายถงึ การที่บุคคลหลดุพนจากหนาที่ที่ไดปฏิบัตอิยูหรือพนจาก

ตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบ ในการปฏิบตังิานของทางราชการ โดยไมไดรับเงินเดือน

ของหนวยงานนั้นๆ ตอไป เนื่องจากการลาออก การลดจํานวนพนกังานลนงาน การออก

เพราะมีเหตุเสยีหาย เกษยีณอายุหรือทุพพลภาพ  

      อนันตชัย คงจันทร (2557, หนา 89) ไดใหความหมายของการ

ออกจากงานของพนกังาน หมายถงึ การสิ้นสดุความเปนสมาชิกขององคการ ซ่ึงเกดิจาก

สาเหตุตางกนั อาจจะเกดิจากความสมัครใจของพนกังานหรือความตองการขององคการ 

      โนรยี ทรัพยโสภณ (2559, หนา 25) ไดใหความหมายของการ

ออกจากราชการหมายถงึการพนสภาพการเปนขาราชการลูกจางหรอืผูปฏิบตังิานในสวน

ราชการซ่ึงอาจเกดิจากความเจบ็ปวยที่ไมสามารถปฏิบตัหินาที่ราชการไดหรือเหตุอื่นๆการ

ลาออกหรือไลออกการบรหิารงานบุคลากรยังตองคํานงึถงึการจัดหาระเบยีบขอกฎหมาย

เกี่ยวกับการยายโอนการลาออกการเกษยีณอายุราชการไวบรกิารแกผูรวมงานเปนการ

อํานวยความสะดวกรวมถงึการประพฤตตินใหเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ราชการ 

     จะเห็นไดวาการบรหิารงานบุคคลดานการพนจากงาน หมายถึง 

การที่ใหบคุคลที่ทํางานไมไดผลหรือขาดประสิทธภิาพขาดการพัฒนา ขาดการปรับปรงุ

ตนเอง ใหพนจากตําแหนงงานที่ทํา หรอืเปนการลาออกโดยสมัครใจ และการสิ้นสุดการ

ทํางานเนื่องจากเกษยีณอายุราชการ 
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    3.6.2 ขอบขายงานการพนจากงาน 

     กระทรวงศกึษาธิการ (2552, หนา 164-166) ไดกําหนดแนวทาง

ปฏิบัตใินการลาออกจากราชการดงันี้ 

      1. การลาออกจากราชการในสถานศกึษาถามีขาราชการครู

ลาออกจากราชการใหสถานศกึษาใชแนวทางในการปฏิบัติดังนี้ 

       1.1 ผูอํานวยการสถานศกึษาพิจารณาอนุญาตการลาออก

จากราชการของครูผูชวยครูและบุคลากรอ่ืนทางการศกึษา 

       1.2 รายงานการอนุญาตการลาออกไปยังสํานักงานเขต

พื้นที่การศกึษา 

      2. การใหออกจากราชการกรณไีมพนทดลองปฏิบตัหินาที่

ราชการหรือไมผานการเตรยีมความพรอมและพัฒนาอยางเขมขนมีแนวทางการปฏิบัตดิังนี้ 

       2.1 ดําเนนิการใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา

ทดลองปฏิบัตหินาที่ราชการหรอืเขารับการพัฒนาอยางเขมขนตามหลกัเกณฑและวธิีการที่

กําหนด 

       2.2 ดําเนนิการประเมินผลการปฏิบตังิานตามหนาที่และ

ความรับผิดชอบที่กําหนดไวในมาตรฐานกําหนดตําแหนง 

       2.3 ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหผูที่ไมผานการประเมิน

ทดลองปฏิบัตริาชการหรือเตรยีมความพรอมและพัฒนาอยางเขมออกจากราชการ 

       2.4 รายงานสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษา 

      3. การออกจากราชการกรณขีาดคุณสมบัตทิั่วไปให

สถานศกึษาใชแนวทางการปฏิบัตดิังนี้ 

       3.1 สถานศกึษาตรวจสอบคุณสมบตัคิรูผูชวยครูและ

บุคลากรทางการศึกษาอ่ืน 

       3.2 ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาออกจากราชการหากภายหลังปรากฏวาขาดคุณสมบตัิทั่วไปแหง

กฎหมายวาดวยระเบยีบขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

       3.3 รายงานการสั่งใหออกจากราชการไปยังสํานกังานเขต

พื้นที่การศกึษาทราบ 
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      4. การใหออกจากราชการไวกอนผูอํานวยการสถานศกึษามี

อํานาจสั่งพักราชการหรอืสัง่ใหออกจากราชการไวกอนในกรณีถกูกลาวหาวากระทําผิด

วินัยอยางรายแรงมีแนวทางการปฏิบัตดิงันี้ 

       4.1 ผูอํานวยการสถานศกึษาสัง่พักราชการหรอืสั่งใหออก

จากราชการไวกอนในกรณทีี่ครูผูชวยครูและบุคลากรทางการศกึษาอ่ืนมีกรณถีกูกลาวหา

วากระทําผิดวนิัยอยางรายแรงจนถูกตั้งคณะกรรมการสอบสวนหรอืถกูฟองคดีอาญาหรอื

ตองหาวากระทําผิดอาญา (เวนแตไดกระทําผิดโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ) 

       4.2 รายงานการสั่งพักราชการหรือการใหออกจากราชการ

ไวกอนไปยงัสํานกังานเขตพื้นที่การศกึษา 

      5. การใหออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรอืเหตุ

ทดแทนมี5 กรณีกรณีเจบ็ปวยโดยไมสามารถปฏิบตัหินาที่โดยสมํ่าเสมอและกรณมีีเหตุอัน

ควรสงสัยวาหยอนความสามารถบกพรองในหนาทีร่าชการหรอืประพฤติตนไมเหมาะสมมี

แนวทางการปฏิบัตดิังนี้ 

       5.1 กรณเีจ็บปวยโดยไมสามารถปฏิบัติหนาที่โดยสมํ่าเสมอ 

        5.1.1 ตรวจสอบขอเทจ็จรงิเกี่ยวกบัการปฏิบตัิราชการ 

อันเนื่องมาจากการเจ็บปวย 

        5.1.2 ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหออกจากราชการ

เม่ือเห็นวาไมสามารถปฏิบตัิราชการได 

        5.1.3 รายงานการสั่งใหออกจากราชการไปยังสํานกังาน

เขตพื้นทีก่ารศกึษา 

       5.2 กรณีไปปฏิบตัิงานตามความประสงคของทางราชการ 

        5.2.1 ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาทีส่มัครใจจะไปปฏิบัตริาชการตามความประสงคของทางราชการ

ออกจากราชการ 

        5.2.2 รายงานการสั่งใหออกจากราชการไปยังสํานักงาน

เขตพื้นทีก่ารศกึษา 

       5.3 กรณีสั่งใหออกจากราชการเพราะขาดคุณสมบัติทั่วไป

แหงกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษากรณีเปนผูไมมี

สัญชาตไิทยกรณเีปนผูดํารงตําแหนงทางการเมืองสมาชิกสภาทองถิ่นหรือผูบริหารทองถิ่น
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กรณเีปนคนไรความสามารถหรือจติฟนเฟอนไมสมประกอบหรอืเปนโรคที่กําหนดในกฎ

ก.ค.ศ.กรณเีปนผูบกพรองในศีลธรรมอันดกีรณเีปนกรรมการบริหารพรรคการเมืองหรอื

เปนเจาหนาที่ในพรรคการเมืองหรือกรณเีปนบุคคลลมละลายมีแนวปฏิบัตดิังนี้ 

       5.3.1 สถานศกึษาตรวจสอบคุณสมบัตคิรูผูชวยครูและ

บุคลากรทางการศึกษาอ่ืนตามคุณสมบตัิแหงกฎหมายวาดวยระเบยีบขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 

       5.3.2 ผูอํานวยการสถานศกึษาสั่งใหผูขาดคุณสมบัติตาม

ขอ 1 ออกจากราชการ 

       5.3.3 รายงานการสั่งใหออกจากราชการไปยงัสํานกังาน

เขตพื้นทีก่ารศกึษา 

      5.4 กรณขีาดคุณสมบัตทิั่วไปที่มีเหตุสงสัยวาเปนผูไมเลื่อมใส 

ในการปกครองระบอบประชาธปิไตยอันมีพระมหากษัตรยิทรงเปนประมุขมีแนวปฏิบัตดิังนี้ 

       5.4.1 ผูอํานวยการสถานศกึษาสั่งแตงตัง้คณะกรรมการ

สอบสวน เม่ือมีเหตุอันควรสงสัยวาครูผูชวยครูและบุคลากรทางการศกึษาอื่นผูใดเปนผู

ขาดคุณสมบัตทิั่วไป 

       5.4.2 ผูอํานวยการสถานศกึษาเสนอผลการสอบสวนตอ

อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นทีก่ารศกึษา 

       5.4.3 เม่ืออ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษามีมตเิปนวาเปนผู

ขาดคุณสมบัตทิั่วไปใหผูอํานวยการสถานศกึษาสัง่ใหออกจากราชการ 

      5.5 กรณีมีเหตุอันควรสงสัยวาหยอนความสามารถบกพรองใน

หนาที่ราชการหรอืประพฤตตินไมเหมาะสมแนวทางการปฏิบัต ิ

       5.5.1 ผูอํานวยการสถานศกึษาสัง่แตงตัง้คณะกรรมการ

สอบสวนเม่ือครูผูชวยครูและบุคลากรทางการศกึษาอื่นมีกรณถีูกกลาวหามีเหตุอันควร

สงสัยวาหยอนความสามารถในอันทีจ่ะปฏิบัตหินาที่ราชการบกพรองในหนาทีร่าชการหรือ

ประพฤตตินไมเหมาะสมทางการศกึษาอื่นไมเปนผูหยอนความสามารถไมบกพรองในหนาที่

ราชการหรือเปนผูประพฤตตินเหมาะสม 

       5.5.2 ถาคณะกรรมการสอบสวนและผูอํานวยการ

สถานศกึษาเหน็วาครูผูชวยและบุคลากรทางการศกึษาอื่นไมเปนผูหยอนความสามารถไม

บกพรองในหนาที่ราชการหรอืเปนผูประพฤติตนเหมาะสมใหสั่งยตุิเรื่องแตถา
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คณะกรรมการสอบสวนและผูอํานวยการสถานศกึษาเหน็วาเปนผูหยอนความสามารถ

บกพรองในหนาที่ราชการหรือเปนผูประพฤตตินเหมาะสมใหสงเรื่องไปยงัสํานกังานเขต

พื้นที่การศกึษาเพื่อเสนออ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษาพิจารณา 

       5.5.3 เม่ืออ.ก.ค.ศ. เขตพื้นทีก่ารศึกษามีมตใิหผูนัน้ออก

จากราชการใหผูอํานวยการสถานศกึษาสั่งใหออกจากราชการเพื่อรับบําเหนจ็บํานาญเหตุ

ทดแทน 

     6. กรณีมีมลทนิมัวหมองในกรณทีี่มีเหตุอันควรสงสัยวา

ขาราชการครูไดมีการกระทําความผิดวินัยอยางรายแรงแตการสอบสวนไมไดความแนชัด

พอที่สั่งลงโทษวนิัยรายแรงใหผูอํานวยการสถานศกึษาใชแนวทางในการปฏิบตัิดังนี้ 

      6.1 ผูอํานวยการสถานศกึษาสัง่แตงตัง้คณะกรรมการสอบสวน 

วินัยอยางรายแรงกรณีมีเหตุอันควรสงสัยวาครูผูชวยครแูละบุคลากรทางการศกึษาอ่ืน 

ไดมีการกระทําความผิดวินัยอยางรายแรงแตการสอบสวนไมไดความแนชัดพอที่สั่งลงโทษ

วินัยรายแรงถาใหรับราชการตอไปจะทําใหเสยีหายตอทางราชการอยางรายแรง 

      6.2 ผูอํานวยการสถานศกึษาเสนอผลการสอบสวนไปยงั

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อเสนออนกุรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเขตพื้นที่การศึกษาพจิารณาเม่ืออนกุรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาเขตพื้นที่การศึกษามีมตใิหผูนัน้ออกจากราชการเพราะมีมลทนิหรือมัวหมองกรณถีูก

สอบขางตนใหผูอํานวยการสถานศกึษาสั่งใหออกจากราชการเพื่อรับบําเหน็จบํานาญเหตุ

ทดแทน 

     7. กรณไีดรับโทษจําคุกโดยคําสั่งของศาลหรอืรับโทษจําคุกโดยคํา

พิพากษาถงึทีสุ่ดใหจําคุกในความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรอืความผิดลหุโทษ

ผูอํานวยการสถานศกึษามีแนวทางการปฏิบตัดิงันี้ 

      7.1 ผูอํานวยการสถานศกึษาสัง่ใหออกจากราชการเพื่อรับ

บําเหน็จบํานาญเหตุทดแทนเม่ือปรากฏวาครูผูชวยครูและบุคลากรอ่ืนทางการศกึษาไดรับ

โทษจําคุกโดยคําสั่งของศาลหรือรับโทษจําคุกโดยคําพพิากษาถึงทีสุ่ดใหจําคุกในความผิดที่

ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 

      7.2 รายงานผลการสั่งใหออกจากราชการไปยังสํานักงานเขต

พื้นที่การศกึษา 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



63 

    สรุปไดวา ขอบขายของการบรหิารงานบุคคลในสถาบันการศกึษา 

แบงได 6 ดาน คอื 1) ดานการวางแผนเปนการวเิคราะหและวางแผนอัตรากําลงัคน

ลวงหนา กําหนดคุณวุฒิ จํานวน และระยะเวลา ตลอดจนกําหนดวิธกีารทีจ่ะไดมาซ่ึง

บุคคลที่ตองการ รวมถงึระเบยีบปฏิบตัติางๆ 2) ดานการสรรหาและคัดเลือก เปน

กระบวนการจดัการใหไดมาซ่ึงบุคคลที่มีคุณสมบัต ิคุณวุฒิการศกึษา มีความรู 

ความสามารถและประสบการณในการทํางานมาสมัครงานในตําแหนงที่ตองการ พรอมทัง้

หาเครื่องมือตางๆ มาดําเนนิการพิจารณาคัดเลอืกผูสมัครที่เหมาะสมกับลักษณะงานและ

ตรงกับความตองการขององคกร 3) ดานการพัฒนา เปนการดําเนนิการเกี่ยวกับการ

สงเสริมใหบุคคลมีการเพ่ิมพูนความรูความสามารถ ทักษะและทัศนคติที่ด ีในการทํางาน

อันสงผลใหการปฏิบัตงิานมีประสทิธภิาพ 4) ดานการจดัสวัสดกิาร เปนการสรางขวัญและ

กําลังใจ ตลอดจนความผูกพันระหวางบุคคลกับองคการ5) ดานการประเมินผลการ

ปฏิบัตงิาน เปนการประเมินผลงานของบุคคลวาสามารถปฏิบัติงานไดผลตามมาตรฐานที่

กําหนดไวมากนอยเพยีงใด เพื่อที่จะไดทําการสงเสรมิ หรอืแกไขปญหาใหพนกังานทํางาน

ไดอยางมีประสทิธภิาพตอไป และ 6) ดานการพนจากงาน เปนการที่ใหบุคคลที่ทํางานไม

ไดผลหรอืขาดประสทิธภิาพขาดการพัฒนา ขาดการปรบัปรุงตนเอง ใหพนจากตําแหนง

งานที่ทํา หรือเปนการลาออกโดยสมัครใจ และการสิ้นสดุการทํางานเนื่องจากเกษียณอายุ

ราชการ 

ประสทิธิผลของการบริหารงานบุคคล 

 1. ความหมายของประสทิธิผล 

  นักการศกึษาและนักวชิาการไดใหความหมายเกี่ยวกบัประสิทธผิล 

ของการบริหารงานบุคคลไวดังนี้ 

   พิมพรรณ สุรโิย (2552, หนา 25) ไดใหความหมายของประสทิธิผล 

หมายถึง ความสามารถของผูบรหิารและครูในโรงเรยีนที่ทํางานรวมกนัจนสามารถทําให

นักเรยีนใฝรูรักการอาน แสวงหาความรูดวยตนเอง ความพงึพอใจในการทํางานของครู 

ความสามารถในการใชสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีของครู ความสามารถในการจัดการ

ทรัพยากรอยางมีประสทิธภิาพ ความสามารถในการปรบัเปลี่ยนตอสภาวะแวดลอมที่มา

กระทบภายในและภายนอก 
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   หนูพร สุภาชาติ (2552, หนา 38) ไดใหความหมายของประสทิธิผลไววา 

ประสิทธผิล หมายถงึ ผลของการปฏิบตังิานที่สามารถบรรลตุามเปาหมายขององคการ

และความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมทัง้ภายในและภายนอกองคการ 

รวมถงึความพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

   วิบูรณ สิงหคราม (2553, หนา 13) ไดใหความหมายของประสทิธิผลใน

โรงเรยีนหรือองคการ หมายถงึ ความสามารถในการผลตินักเรยีนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียนสงู ความสามารถในการปรบัตัวเขากับสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอก รวมทัง้

สามารถแกปญหาภายในโรงเรยีน เพื่อใหการทํางานหรอืการปฏิบัตงิานบรรลุวัตถุประสงค 

และเกดิเปาหมายที่องคการไดกําหนดไว 

   ศักดิไ์ทย สุรกจิบวร และวาโร เพ็งสวัสดิ์ (2554 หนา 81) ไดให

ความหมายของประสทิธผิล หมายถึง ความสําเร็จตามเปาหมายและบรรลุวัตถุประสงคที่

กําหดของผูบรหิารและทีมงานในการดําเนนิการกิจกรรมทุกอยางที่เกี่ยวของกบัการพัฒนา

ศักยภาพของบุคลากรทกุคน และการดําเนินงานกจิกรรมทางวิชาการทุกลักษณะใน

โรงเรยีน 

   วัลลภ ขวัญมา (2557, หนา 49) ไดใหความหมายของประสทิธิผล 

หมายถึง ผลของการปฏิบัติงานที่สามารถบรรลุตามเปาหมายขององคการและ

ความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ 

รวมถงึความพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

   Hoy and Miskel (1991, p 379อางถึงใน หนูพร สุภาชาติ, 2552, หนา 

38) ไดใหความหมายของประสทิธิผลไววา ผลสัมฤทธิ์ทางวชิาการหรือความพึงพอใจใน

การทํางานของครูหรอืขวัญของสมาชิกในโรงเรยีนด ี

   Newby (1992, p 2 อางถึงใน วบิูรณ สงิคราม, 2553, หนา 13) ไดให

ความหมายของประสทิธผิลวา เกี่ยวของกับคํา 2 คํา คอื วัตถุประสงคกับสัมฤทธผิลของ

งาน ดงันัน้ การประเมินวาโรงเรยีนใดจะประสบความสาํเร็จหรือไม จึงควรเปรียบเทยีบ

ระหวางวัตถุประสงคของโรงเรียนกับผลการติดตามวัตถปุระสงคนัน้ๆ  

   David (1972, p 388 อางถึงใน วัลลภ ขวัญมา, 2557, หนา 48) ไดให

ความหมายของประสทิธผิล หมายถึง ระดับความสําเร็จตามเปาหมายที่สังเกตไดในองคกร 

  จากนกัการศกึษาและนกัวิชาการกลาวขางตน สรุปไดวา ประสทิธผิล 

หมายถึง ผลของการปฏิบัติงานที่สามารถบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการ โดย
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วัตถุประสงคทีก่ําหนดนัน้ภายใตการกําหดของผูบรหิารและทมีงานในการดําเนินการ

กจิกรรมทกุอยางที่เกี่ยวของ 

 2. แนวคดิและหลักเกณฑการประเมนิประสิทธผิล 

  นักการศกึษาและนักวชิาการไดใหแนวคดิและหลกัเกณฑการประเมิน

ประสิทธผิลของการบรหิารงานบุคคล ไวดงันี้ 

   ศักดิไ์ทย สุรกจิบวร (2551, หนา 341) ไดสรุปเกณฑการการวัด

ประสิทธผิลขององคการไว จํานวน 30 ตัว ดังนี้ 

    1. ประสิทธผิลรวม 

    2. ผลผลติ 

    3. ประสทิธภิาพ 

    4. กําไร 

    5. คุณภาพ 

    6. อุบัตเิหตุที่เกดิขึน้ 

    7. การเติบโต 

    8. การขาดงาน 

    9. การลาออกจากงาน 

    10. ความพงึพอใจในงาน 

    11. แรงจูงใจ 

    12. ขวัญและกําลงัใจ 

    13. การควบคุม 

    14. ความขัดแยงและความสามัคค ี

    15. ความคลองตัวและการปรับตัว 

    16. การวางแผนและการกําหนดเปาหมาย 

    17. ความเห็นที่สอดคลองกับสมาชิกตอเปาหมาย 

    18. การยอมรับในเปาหมายขององคการ 

    19. การเขากนัไดของบทบาทสมาชิกกับบรรทดัฐาน ระเบียบ 

กฎเกณฑทีก่ลุมกําหนด 

    20. ความสามารถในทางมนุษยสัมพันธของผูบรหิาร 

    21. ความสามารถในสวนเกีย่วของกบัองคการ 
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    22. การบริหารขอมูลและการตดิตอสือสาร 

    23. ความพรอมในทางตางๆ ที่มีอยูแลว 

    24. ความสามารถทําประโยชนจากสภาพแวดลอม 

    25. ทักษะและการสนับสนนุจากกลุมตางๆ ภายนอก 

    26. ความม่ันคง 

    27. คุณคาของทรัพยากรดานบุคคคล 

    28. การมีสวนรวมและการวมแรงรวมใจกนั 

    29. ความตัง้ใจและทุมเทในการอบรมและการพัฒนาบคุลากร 

    30. การมุงสูความสําเรจ็ 

   กษมา วรวรรณ ณ อยธุยา (2555, หนา 16-17) ไดกลาวถงึประสิทธผิล

ของโรงเรยีนเกิดจากความสามารถของผูบริหารโรงเรยีนในการจดัการศกึษาอยางมี

คุณภาพและประสิทธภิาพ สามารถพิจารณาไดจากปจจัยบงช้ี ดงันี้ 

    1. สามารถพัฒนานักเรยีนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนสงู เปนการ

จัดการเรยีนการสอนอยางมีประสทิธผิล  

    2. สามารถพัฒนานกัเรยีนใหเกิดทัศนคติทางบวกเปนการจัด

การศกึษาดวยคุณธรรม จริยธรรม วนิัย ใหนกัเรยีนพัฒนาตนเอง เปนการพัฒนานกัเรยีน

อยางมีประสทิธิผล 

    3. พัฒนาหรือสรางความรวมมือของบุคลากรของโรงเรยีนรวมกนัทํา

หนาที่ในการจดัการเรียนการสอนใหเกดิผลตามวัตถุประสงค เปนการบรหิารจัดการอยาง

มีประสทิธผิล 

    4. ผูบรหิาร ครู และบุคลากรอื่นของโรงเรยีนสามารถรวมกัน

แกปญหาของโรงเรียนใหประสบผลสําเรจ็ตามเปาหมายอยางมีประสิทธภิาพ เปนการ

บริหารบุคลาอยางมีประสทิธิผล 

   Steers (1977 อางถึงใน พิสมัย คูศรพีทิักษ, 2553, หนา43) กลาวถึง

เกณฑการมีประสทิธิผลขององคการพิจารณาความคดิที่สัมพันธกัน 3 ประการ ดังนี้ 

    1. การบรรลเุปาหมายใหไดสูงสุด ซ่ึงการศึกษาในเรื่องเปาหมาย 

หรอืวัตถุประสงคขององคการเปนที่ยอมรับกันอยางกวางขวางในบรรดานกัวชิาการ 

    2. แนวความคดิดานระบบ เปนแนวความคิดที่สัมพันธกนักับแนวคิด

แรกการวิเคราะหในแงของระบบพจิารณาเปาหมายในฐานะที่ไมใชอยูในสภาพที่นิ่งอยูกับที่ 
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เปนระบบองคการ 

    3. การเนนเรื่องพฤตกิรรม แนวความคดิการบรรลุเปาหมายใหได

สูงสดุเนนบทบาทของพฤตกิรรมของบุคคลในองคการทีมี่ตอความสําเร็จขององคการใน

ระยะยาว 

   Gibson and Others (1988 อางถึงใน ไชยา ภาวะบุตร, 2555, หนา 1) 

กลาวถงึเกณฑการมีประสทิธผิลขององคการประกอบดวยตัวบงช้ี 5 ตัว คือ 

    1. การผลติ ใหไดทัง้ประมาณและคุณภาพตามความตองการของ

องคการ 

    2. ประสิทธภิาพ อัตราสวนระหวางปจจัยทรัพยากร ที่ใชกับการผลติ

มีความเหมาะสมคุมคา 

    3. ความพงึพอใจ นํามาซ่ึงความสําเร็จสอดคลองกับความตองการ

และความคาดหวังของสมาชิกในองคการ 

    4. การปรบัเปลี่ยน องคการมีกลไกที่สามารถปรับเปลี่ยนการ

ดําเนนิงานไดสอดคลองกบัสถานณที่เปลี่ยนแปลงไปทัง้ภายในและภายนอกองคการ 

    5. การพัฒนา องคการสามารถเพิ่มพูนศกัยภาพและวสิยัสามารถ

ขององคการใหเจริญกาวหนาตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม 

   Edmonds (2005, p 132  อางถึงใน วัลลภ ขวัญมา, 2557, หนา 56)ได

กลาวถงึหลักเกณฑการประมินประสิทธผิลของโรงเรียน ดังนี้ 

    1. ความเปนผูนําของผูบรหิาร 

    2. การใหความสําคัญกับทักษะข้ันพื้นฐาน 

    3. ความคาดหวังใหนกัเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสงู 

    4. บรรยากาศที่ปลอดภัยและอบอุน 

    5. การตรวจสอบความกาวหนาของนกัเรียนอยางสมํ่าเสมอ 

    6. สภาพแวดลอมที่เปนระเบยีบเรยีบรอย 

   Yiasemis C.G. (2005, pp 108-117) ระบุวาประสิทธผิลของการบรหิาร

โรงเรยีน ประกอบดวย 

    1. ปฏิสัมพันธที่ดขีองบุคลากร 

    2. การพัฒนาคุณภาพผูเรยีน 

    3. การพัฒนาครูผูสอน 
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    4. การพัฒนาทัศนคติทีด่ ี

    5. บรรยากาศทีด่ ี

   Liu S.(2006, p. 78) ไดศกึษาเกี่ยวกับประสทิธิผลการบรหิาร

สถานศกึษาในประเทศจีน โดยกําหนดองคประกอบของประสิทธผิลการบริหารวชิาการ 

ดังนี้ 

    1. ทัศนคตทิี่ดขีองผูที่เกี่ยวของ 

    2. ช่ือเสียงของโรงเรียน 

    3. บรรยากาศขององคการ 

    4. ความรวมมือของทุกฝาย 

    5. การสงเสรมิภาวะผูนํา 

    6. คุณภาพการสอน 

    7. ความรวมมือของผูปกครอง 

    8. ความพงึพอใจในงาน 

    9. การพัฒนาวชิาชีพคร ู

    10. เอกสารและหลักฐานการปฏิบัตงิาน 

   Hoy &Miskel(2008,pp. 291-322) กลาววาประสทิธผิลของโรงเรียน

ประกอบดวย ดงันี้ 

    1. ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน 

    2. ความพงึพอใจในการทํางาน 

    3. การขาดงาน 

    4. อัตราการออกจากคัน 

    5. คุณภาพโดยทั่วไป 

   จากนกัการศกึษาและนกัวิชาการกลาวขางตน สรุปไดวา เกณฑการ

ประเมินประสทิธิผล ประกอบดวย 1) ผลสัมฤทธิท์างการเรยีน 2) ประสิทธผิลรวม 3) 

ประสิทธภิาพ4) แรงจูงใจขวัญและกําลังใจ 5) ความขัดแยงและความสามัคค ี6) การ

ยอมรับในเปาหมายขององคการ7) ความพงึพอใจของบคุลากรในองคกร 8) ความมีภาวะ

ผูนําของผูบริหาร 9) บรรยากาศปลอดภัยและอบอุนขององคกร 10) คุณภาพดานอื่นๆ 
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บริบทมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห สาธารณรัฐสังคมนยิมเวยีดนาม 

 1. ประวัตมิหาวิทยาลัยกวางบนิห 

  มหาวทิยาลัยกวางบิน่ห เริ่มกอตั้งขึน้เม่ือป ค.ศ. 2006 เดมิเปนวทิยาลัยครู

กวางบิ่นห เดือนตลุาคม ค.ศ. 2006 ไดผานการอนุมัติจากกระทรวงศกึษาธกิาร ประเทศ

สาธารณรฐัสงัคมนยิมเวียดนาม ใหเปลี่ยนช่ือเปนมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห 

  มหาวทิยาลัยกวางบิน่ห ตั้งอยูในจังหวัดกวางบิ่นห ประเทศสาธารณรัฐ

สังคมนิยมเวยีดนาม บรเิวณภาคกลางตอนบนของประเทศสาธารณรัฐสังคมนยิมเวียดนาม 

ทศิเหนือติดกับจงัหวัดฮาติ๋ง ทศิใตตดิกับจังหวัดกวางตร ิทิศตะวันออกตดิกับทะเลจนีใต  

ทศิตะวันตกตดิกับสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว มหาวทิยาลัยมีเนื้อที่ทัง้หมด 

12,6 Ha แบงเปนสอง วทิยาเขต มีทัง้หมด 11 คณะ 8 สาํนัก 5 ศนูย ไดแก 

   1. คณะวิทยาศาสตรธรรมชาต ิ

   2. คณะภาษาตางประเทศ 

   3. คณะการศกึษาปฐมวัย และประถมศกึษา 

   4. คณะการจดัการศกึษาภาคพเิศษ 

   5. คณะดนตร-ีดุริยางคศาสตร และ วจิิตรศลิป 

   6. คณะวิศวกรรมศาสตร – เทคโนโลย ี

   7. คณะรัฐศาสตร 

   8. คณะสังคมศาสตร 

   9. คณะเกษตร - ปาไม – การประมง 

   10. คณะเศรษฐศาสตร – การทองเที่ยว 

   11. คณะพลศกึษา 

   12. สํานักสงเสริมวชิาการ 

   13. สํานกัการจดัการทางวทิยาศาสตร – ความรวมมือระหวางประเทศ 

   14. สํานักบุคลากรและนิตกิร 

   15. สํานกัการบรหิารสํานกังาน 

   16. สํานักงบประมาณ – การเงนิ 

   17. สํานักตรวจสอบ – ประกันคุณภาพ ของการศกึษา 

   18. สํานักกจิการนักศกึษา 

   19. สํานักนโยบายและวางแผน 
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   20. ศูนยวิจัยอาเซียน 

   21. ศูนยทรัพยากรการเรยีนรู 

   22. ศูนยสนับสนนุนกัศกึษา – ประสานสัมพันธกับบรษิทัเอกชน 

   23. ศูนยสารสนเทศ – ภาษาตางประเทศ 

   24. ศูนยทดลอง    

  มหาวทิยาลัยกวางบิน่หมีจํานวนนกัศกึษา 5,200 คน จดัการศกึษาระดับ

อนุปริญญา ปรญิญาตร ีและปริญญาโท นอกจากนี้ยังมีหลักสูตรสาขาวชิาชีพ เตรยีม

อุดมศึกษาสําหรับชนกลุมนอย นกัศกึษาตางชาต ิและการศึกษาภาคพิเศษนอกเวลา มี

หองปฏิบัตกิารทดลอง 6 หอง หองปฏิบัตกิารภาษา 5 หอง มีระบบหอสมุดอิเลก็ทรอนกิส

และระบบสารสนเทศคนควาขอมูลของสาขาวชิาตางๆ ศูนยขอมูลภาษาไทยสรินิธร ศนูย

ขอมูลอาเซียน หองขอมูลประวัตศิาสตร ชาตพัินธุวิทยาและมนุษยศาสตร พรอมใหบรกิาร

คนควาขอมูลของสาขาวชิาตางๆ 

 2. ความเปนภูมภิาค 

  การผลิตบคุลากรเพื่อตอบสนองความตองการของการพัฒนาเศรษฐกจิ

สังคมของจงัหวัดกวางบิ่นห และการรวมมือระหวางเวียดนามกับอาเซียนเปนการกจิสําคัญ 

ของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห มหาวทิยาลัยกวางบิ่นหไดปรับปรุงตัวใหสอดคลองกับความ

ตองการของการพัฒนาเศรษฐกจิในภูมิภาคในหลายๆ ดาน เชน การวางเปาหมายของ

มหาวทิยาลัย การพัฒนาการปรับเปลี่ยนสาขาวิชาตางๆ และการอบรมบุคลากร เปนตน  

  มหาวทิยาลัยกวางบิน่หไดมีการพัฒนาสาขาวชิาดานการบริหารธุรกจิ  

สาขาการบัญชี สาขาวชิาวิทยาศาสตร และวิศวกรรมศาสตร ปรับปรุงระดับสาขาวชิาให

สมบูรณมากยิ่งข้ึน ผลติบุคลากรที่สงัคมมีความตองการเรงดวนและมีความตองการมาก

ในการพัฒนาเศรษฐกจิและสังคมในภูมิภาคใหความสําคัญในการเปดสอนสาขาวชิาระดับ

ปริญญาโท เรงพัฒนาสาขาวชิาระดับปรญิญาตร ีเพื่อยกระดับการเรียนการสอนสูงข้ึน 

เพื่อตอบสนองความตองการของการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม ผลติบุคลากรที่มีคุณภาพ

ดี และสามารถทํางานระหวางประเทศได ในขณะเดียวกนั ยังตองเพิ่มความสําคัญในการ

ใหบรกิารวชิาการสูสังคมและการทําวจิัย ขยายความรวมมือกับรัฐบาลทองถิ่น ในดาน

ตางๆ เชน การทําวจิัย กอตัง้ศูนยปฏิบัตกิาร จดัทําโครงการตางๆ ใหบรกิารดานเทคโนโลย ี

เปนตน 
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 3. ความเปนสากล 

  มหาวทิยาลัยกวางบิน่หเปดสอนสาขาวชิาภาษาตางประเทศ หลายสาขา 

ไดแก  

   1. ภาษาลาว 

   2. ภาษาไทย 

   3. ภาษาอังกฤษ 

   4. ภาษาฝรั่งเศส 

   5. ภาษาจีน 

  เปนศูนยกลางในการผลิตบุคลากรสําหรับการรวมมือการแลกเปลี่ยน

ระหวางประเทศสาธารณรัฐสังคมนยิมเวียดนามกบักลุมประเทศในอาเซียน ปจจบุัน

มหาวทิยาลัยกวางบิน่หสงนกัศกึษาไปเรียนที่ประเทศไทย จํานวน 150 คน และเปนกําลัง

ผลักดนัการพัฒนาสาขาวชิาวัฒนธรรมและภาษารัฐศาสตร และอุตสาหกรรมการ

ทองเที่ยว ยกระดับความเปนสากลของมหาวิทยาลัยสูงขึ้น ไปเรื่อย ๆ 

 4. วสัิยทัศน พันธกจิและเปาหมาย 

  4.1 วิสัยทัศน 

   มหาวทิยาลัยกวางบิน่หเปนสถาบันอุดมศึกษาในระดับภูมิภาคที่มุงเนน

การจดัการศกึษาและพัฒนาวิชาการ โดยการบูรณาการศาสตรสากลและภูมิปญญา เพื่อ

การพัฒนาทองถิ่น 

  4.2 พันธกจิ 

   1. พัฒนามหาวิทยาลัยใหเปนสงัคมแหงการเรียนรูที่จดัการศกึษาระดับ 

อุดมศึกษาซ่ึงผลติบัณฑิตใหมีคุณภาพ และมีความรกัความผูกพันในทองถิ่น การพัฒนา

ระบบการเรยีนการสอนในสาขาวชิาตางๆ และหลกัสตูรแนวใหม ที่มีการบรูณาการศาสตร

สากลและภูมิปญญาทัง้ในปจจุบนัและอนาคต ใหสอดคลองกับความตองการกําลงัคนของ

ทองถิ่นและทั่วประเทศสาธารณรฐัสงัคมนยิมเวียดนาม 

   2. สรางสรรคและพัฒนางานวจิัยเพื่อพัฒนาองคความรูและภูมิปญญา  

ใหสอดคลองกับความตองการในการพัฒนาประเทศ เสรมิสรางการพัฒนาวัฒนธรรม

ใหมๆ  ที่มีคุณคาและเปนประโยชนตอการพัฒนาคุณภาพบัณฑติและคุณภาพชีวติของ

ประชาชน และเพ่ิมมูลคาใหกับ  ภูมิปญญาและเทคโนโลยีทองถิ่น 
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   3. เสริมสรางความม่ันคงและความเขมแข็งของชุมชนในทองถิ่นโดย

การศกึษาและแสวงหาแนวทางพัฒนาเทคโนโลยีที่เหมาะสม และถายทอดองคความรูและ

เทคโนโลยเีพื่อแกไขปญหาและความตองการพัฒนาทองถิ่น ดําเนนิการศึกษาสงเสริมสบื

สานและสรางสรรคศลิปวัฒนธรรมผลักดันใหมหาวทิยาลัยเปนศนูยกลางการเรียนรู

ทองถิ่นและภูมิภาค 

   4. เสริมสรางความเขมแข็งของวิชาชีพครูผลติและสงเสรมิวิทยฐานะของ

ครู ผลิตครูแนวใหม พัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษา ใหมีคุณภาพตามเกณฑ

มาตรฐานวชิาชีพครู และสอดคลองกับแผนพัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษา 

  4.3 เปาหมาย 

   1. ผลิตบุคลากรที่มีคุณภาพและปริมาณที่สอดคลองกับความตองการ

กําลังคนของจังหวัดและประเทศ 

   2. เพ่ิมงานวจิัยเพื่อพัฒนาองคความรูทีส่อดคลองกบัความตองการของ

ทองถิ่น 

   3. สงเสริมและพัฒนาวทิยาศาสตรและเทคโนโลยใีนการพัฒนา

วัฒนธรรมใหมๆ  เพื่อเพ่ิมประสทิธภิาพการผลิต 

   4. เพื่อเปนศนูยกลางการเรียนรูและถายทอดเทคโนโลยแีละองคความรู

แกประชาชนและองคกรในทองถิน่ 

   5. สรางเครอืขายความรวมมือในการพัฒนาการศกึษา ศลิปวัฒนธรรม

ของจังหวัดและทั่วประเทศ 

  4.4 บุคลากรของมหาวิทยาลัยกวางบิ๋นห 

   มหาวทิยาลัยกวางบิ๋นหมีบุคลากรรวม 323 คน จําแนกเปนผูบรหิาร 24 

คน อาจารย 193 คน และเจาหนาที ่106 คน ดังแสดงในตาราง 1 
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ตาราง 2 จํานวนบุคลากรมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ปการศึกษา 2559 จําแนกตาม

 หนวยงานที่สังกัด และตําแหนง 

 

หนวยงานที่สังกัด 

ตําแหนง 

รวม 
ผูบรหิาร อาจารย เจาหนาที่ 

1. คณะวิทยาศาสตรธรรมชาต ิ 1 18 1 20 

2. คณะภาษาตางประเทศ 1 17 1 19 

3. คณะการศกึษาปฐมวัย และประถมศกึษา 1 17 1 19 

4. คณะการจดัการศกึษาภาคพเิศษ 1 1 4 6 

5. คณะดนตร-ีดุริยางคศาสตร และ วจิิตรศลิป 1 7 1 9 

6. คณะวิศวกรรมศาสตร – เทคโนโลย ี 1 15 1 17 

7. คณะรัฐศาสตร 1 15 1 17 

8. คณะสังคมศาสตร 1 19 1 21 

9. คณะเกษตร - ปาไม – การประมง 1 16 1 18 

10. คณะเศรษฐศาสตร – การทองเที่ยว 1 21 1 23 

11. คณะพลศกึษา  1 13 1 15 

12. สํานักสงเสริมวชิาการ 1 5 6 12 

13. สํานกัการจดัการทางวทิยาศาสตร  

     ความรวมมือระหวางประเทศ 
1 3 8 12 

14. สํานักบุคลากรและนิตกิร 1 5 12 17 

15. สํานกัการบรหิารสํานกังาน 1 1 37 39 

16. สํานักงบประมาณ – การเงนิ 1 1 5 7 

17. สํานักตรวจสอบ – ประกันคุณภาพ  

     ของการศกึษา 
1 5 2 8 

18. สํานักกจิการนักศกึษา 1 2 7 10 

19. สํานักนโยบายและวางแผน 1 0 3 4 

20. ศูนยวิจัยอาเซียน 1 2 1 4 

21. ศูนยทรัพยากรการเรยีนรู 1 5 8 14 
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ตาราง 2 (ตอ) 
 

หนวยงานที่สังกัด 

ตําแหนง 

รวม 
ผูบรหิาร อาจารย เจาหนาที่ 

22. ศูนยสนับสนนุนกัศกึษา – ประสานสัมพันธ 

กับบรษิทัเอกชน 
1 1 2 4 

23. ศูนยสารสนเทศ – ภาษาตางประเทศ 1 3 1 5 

24. ศูนยทดลอง 1 1 1 3 

รวม 24 193 106 323 

 

   บุคลากรของมหาวิทยาลัยกวางบิ๋นห เม่ือจําแนกตามวุฒิการศกึษา  

ระดับปรญิญาเอก 34 คน ปริญญาโท 165 คน ปริญญาตรี 112 คน ต่ํากวาปรญิญาตร ี12 

คน ดงัแสดงในตาราง 2 

 

ตาราง 3 จํานวนบุคลากรมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ปการศึกษา 2559 จําแนกตามวุฒิ

 การศกึษา 
 

 

หนวยงานที่สังกัด 

วุฒิการศกึษา 

รวม 
ปรญิญา

เอก 

ปรญิญา

โท 

ปรญิญา

ตรี 

ต่ํากวา

ปรญิญา

ตรี 

1. คณะวิทยาศาสตรธรรมชาต ิ 3 16 1 - 20 

2. คณะภาษาตางประเทศ 2 14 3 - 19 

3. คณะการศกึษาปฐมวัย และ

ประถมศกึษา 
1 11 7 - 19 

4. คณะการจดัการศกึษาภาคพเิศษ 1 1 4 - 6 

5. คณะดนตร-ีดุริยางคศาสตร และ 

วิจติรศลิป 
- 6 3 - 9 
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ตาราง 3 (ตอ) 

 

 

หนวยงานที่สังกัด 

วุฒิการศกึษา 

รวม ปรญิญา

เอก 

ปรญิญา

โท 

ปรญิญา

ตรี 

ต่ํากวา

ปรญิญา

ตรี 

6. คณะวิศวกรรมศาสตร – เทคโนโลย ี 2 13 2 - 17 

7. คณะรัฐศาสตร 1 15 1 - 17 

8. คณะสังคมศาสตร 2 17 2 - 21 

9. คณะเกษตร - ปาไม – การประมง 2 14 2 - 18 

10. คณะเศรษฐศาสตร – การทองเที่ยว 2 17 4 - 23 

11. คณะพลศกึษา  1 4 10 - 15 

12. สํานักสงเสริมวชิาการ 4 2 6 - 12 

13. สํานกัการจดัการทางวทิยาศาสตร – 

ความรวมมือระหวางประเทศ 
4 6 2 - 12 

14. สํานักบุคลากรและนิตกิร 4 9 4 - 17 

15. สํานกัการบรหิารสํานกังาน - 2 26 11 39 

16. สํานักงบประมาณ – การเงนิ - 2 4 1 7 

17. สํานักตรวจสอบ – ประกันคุณภาพ 

ของการศกึษา 
1 6 1 - 8 

18. สํานักกจิการนักศกึษา - 2 8 - 10 

19. สํานักนโยบายและวางแผน - - 4 - 4 

20. ศูนยวิจัยอาเซียน 1 1 2 - 4 

21. ศูนยทรัพยากรการเรยีนรู 2 1 11 - 14 

22. ศูนยสนับสนนุนกัศกึษา – ประสาน

สัมพันธกบับรษิัทเอกชน 
- 2 2 - 4 

23. ศูนยสารสนเทศ – ภาษาตางประเทศ - 2 3 - 5 

24. ศูนยทดลอง 1 2 - - 3 

รวม 34 165 112 12 323 
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   บุคลากรของมหาวิทยาลัยกวางบิ๋นห จําแนกตามประสบการณในการ

ทํางานในตําแหนงตางๆ มากกวา 10 ป จํานวน 136 คน ระหวาง 5-10 ป จํานวน 141 คน 

และต่ํากวา 5 ป จํานวน 46 คน ดงัแสดงในตาราง 3 

 

ตาราง 4 จํานวนบุคลากรมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ปการศึกษา 2559 จําแนกตาม 

 ประสบการณในการทํางาน 

 

หนวยงานที่สังกัด 

ประสบการณในการทํางาน 

รวม ต่ํากวา  

5 ป 
5-10 ป 

มากกวา 

10 ป 

1. คณะวิทยาศาสตรธรรมชาต ิ 2 5 13 20 

2. คณะภาษาตางประเทศ 1 11 7 19 

3. คณะการศกึษาปฐมวัย และประถมศกึษา 3 14 2 19 

4. คณะการจดัการศกึษาภาคพเิศษ 2 3 1 6 

5. คณะดนตร-ีดุริยางคศาสตร และ วจิติรศิลป 2 2 5 9 

6. คณะวิศวกรรมศาสตร – เทคโนโลย ี 1 9 7 17 

7. คณะรัฐศาสตร 3 12 2 17 

8. คณะสังคมศาสตร 3 11 7 21 

9. คณะเกษตร - ปาไม – การประมง 2 12 4 18 

10. คณะเศรษฐศาสตร – การทองเที่ยว 2 15 6 23 

11. คณะพลศกึษา  3 6 6 15 

12. สํานักสงเสริมวชิาการ 2 3 7 12 

13. สํานกัการจดัการทางวทิยาศาสตร –  

     ความรวมมือระหวางประเทศ 
1 5 6 12 

14. สํานักบุคคลากรและนติกิร 3 4 10 17 

15. สํานกัการบรหิารสํานกังาน 7 12 20 39 

16. สํานักงบประมาณ – การเงนิ 1 1 5 7 

17. สํานักตรวจสอบ – ประกันคุณภาพ  

     ของการศกึษา 
1 2 5 8 
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ตาราง 4 (ตอ) 

 

หนวยงานที่สังกัด 

ประสบการณในการทํางาน 

รวม ต่ํากวา  

5 ป 
5-10 ป 

มากกวา 

10 ป 

18. สํานักกจิการนักศกึษา 1 1 8 10 

19. สํานักนโยบายและวางแผน  1 3 4 

20. ศูนยวิจัยอาเซียน 1 2 1 4 

21. ศูนยทรัพยากรการเรยีนรู 3 4 7 14 

22. ศูนยสนับสนนุนกัศกึษา – ประสานสัมพันธ

กับบรษิทัเอกชน 
1 1 2 4 

23. ศูนยสารสนเทศ – ภาษาตางประเทศ 1 3 1 5 

24. ศูนยทดลอง  2 1 3 

รวม 46 141 136 323 

 

 5. ขอบขายการบริหารงานบคุคลของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห 

  ขอบขายการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกวางบิน่ห ประเทศ

สาธารณรฐัสงัคมนยิมเวียดนาม มีขอบขายการบริหารงานบุคคดังนี้ 

   5.1 การวางแผนอัตรากําลงั เปนระบบแบบแผนที่ไมชัดเจนนกั โดยอยูบน

พื้นฐานของแผนโควตา “จํานวนเจาหนาที”่ ของแตละหนวยงาน นําเสนอแผนอัตรากําลัง

เพื่อขอความเห็นชอบตอผูวาราชการจังหวัด นําแผนอัตรากําลังมากําหนดตําแหนง

ขาราชการและบุคลากรทางการศกึษา ปรับปรุงการกําหนดตําแหนง ขอเปลี่ยนแปลง

เงื่อนไขตําแหนง ขอกําหนดตําแหนงเพ่ิม ประเมินเพื่อขอเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขตําแหนง จดั

บุคลากรเขาปฏิบตังิานไดตรงกบัความรู ความสามารถและตดิตาม ประเมินผลการ

วางแผนอัตรากําลัง 

   5.2 การสรรหาและการคัดเลือกมีการวิเคราะหงานเพื่อกําหนดวิธกีาร

สรรหาและคัดเลือก แตงตัง้กรรมการสรรหาและคัดเลอืก ดําเนินการเกีย่วกับการสรรหา

และคัดเลือก ดําเนนิการทดสอบ สอบสัมภาษณและทดสอบการปฏิบตัิงานในแตละหนาที่ 

ประกาศผลการสรรหาและคัดเลอืกเริ่มทดลองงานเปนเวลา 3 เดือน เม่ือผานเกณฑให
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ทํางานทําสัญญาการทํางานแบบปตอปเปนเวลา 2 ป จากนัน้ทําสญัญาการทํางานเวลา 3 

ป และจากนัน้รับการบรรจุเปนบุคลากรของมหาวทิยาลยั 

   5.3 การพัฒนาบุคลากรสํารวจความตองการในการพัฒนาของบุคลากร 

ตั้งจดุประสงคการพัฒนาจัดบุคลากรเขารับการพัฒนาโดยสวนใหญมีการอบรม ประชุม 

สัมมนาเทานัน้ สงเสริมใหบุคลากรลาศกึษาตอหรอืมีการสงเสริมการแสวงหาความรูดวย

ตนเองของบุคลากรผานระบบการศกึษาออนไลน 

   5.4 การใหสวัสดกิารแกบุคลากรการเดินทางไปราชการรัฐจายให ไมมี

คาเชาบาน และบานพักมีจํานวนจํากัด คารักษาพยาบาลจะไดจากการทําประกนัสงัคมกับ

ประกันชีวติ การดูแลรกัษาพยาบาลไดรับเฉพาะตัวเอง คาเลาเรยีนบตุรไมมี  

   5.5 การประเมินผลการปฏิบัตงิานมีการกําหนดนโยบายในการประเมิน 

การกําหนดนโยบายขององคการวาจะทําการประเมินการปฏิบัติงานเม่ือใด การกําหนด

เปาหมายดังกลาวดําเนนิการโดยลําพังของผูบังคับบัญชา การกําหนดวธิกีารมาตรวัด 

เลือกใชวธิกีารประเมินที่เหมาะสมและสอดคลองกบัลกัษณะของงานจากวธิกีารประเมิน

ตางๆ การกําหนดผูทําการประเมิน หัวหนางานหรือผูบรหิารหนวยตางๆ ซ่ึงโดยทั่วไปจะ

ไดรับการกําหนดใหเปนผูทําการประเมิน จะประเมินการปฏิบัตงิานของผูใตบังคับบัญชา

โดยใชวธิีการและเกณฑตามที่กําหนด การอภิปรายผล นําผลที่ประเมินมาอภิปรายและ

พิจารณารวมกับผูใตบังคับบัญชา และดําเนินการแกไขกระบวนการประเมินผลการ

ปฏิบัตงิาน 

   5.6 การพนจากงาน การพนจากงานของตําแหนงหัวหนางานตัง้แต 

คณะบดี ตามวาระ 5 ป อยูไดไมเกนิ 2 วาระ การพนจากการงานตามระเบียบ คือ การไล

ออก มี 2 กรณ ีกรณทีีห่นึ่ง ไมผานการประเมิน ใหมีการปรับปรุงเพื่อพัฒนาตนเองในเวลา 

1 เดือน หากไมผานการประเมิน ดําเนนิการไลออก กรณีที่สอง มีโทษทางกฎหมายจําคุก 

ดําเนนิการไลออก 

  สรุปไดวา การดําเนนิงานบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ซ่ึงมี

หนวยงานทัง้หมด 24 หนวยงานนัน้ มีบุคลากรทีท่ํางานในตําแหนงตางๆ พรอมวุฒิ

การศกึษา และประสบการณการทํางาน ดงันี้ ผูบรหิาร จํานวน 24 คน อาจารย 193 คน 

เจาหนาที่ 106 คน ซ่ึงบุคลากรมีวุฒิการศกึษาระดับปรญิญาเอก จํานวน 34 คน ปริญญา

โท จํานวน 165 คน ปริญญาตร ีจํานวน 112 คน โดยมีประสบการณในการทํางานมากกวา 

10 ป จํานวน 136 คน ระหวาง 5-10 ป จํานวน 141 คน และต่ํากวา 5 ป จํานวน 46 คน
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และมีขอบขายการบรหิารงานบุคคล ประกอบดวย การวางแผนอัตรากําลัง การสรรหา

และคัดเลือก การพัฒนาบุคลากร การใหสวัสดกิารแกบคุลากร การประเมินผลการ

ปฏิบัตงิาน และการพนจากงาน 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวของ 

 1. งานวิจัยในประเทศ 

  ถวลิ คําโสภา และพระมหาสันติ ธรีภัทโท. (2551, บทคัดยอ) ไดศกึษา

สภาพปญหาการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลัย 

ผลการวจิัยพบวา 1) ดานการคัดเลือกและการสรรหา พบวา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง

กรณราชวทิยาลัยมีคณะกรรมการพจิารณาจากใบสมัคร วุฒิการศกึษา ประสบการณ 

ความรู ความสามารถ การแสดงออก และกําหนดอัตราสวนสายวิชาการ พระภิกษ ุ60% 

ฆราวาส 40% สายปฏิบัตกิารวิชาชีพฯ พระภิกษุ 50% ฆราวาส 50 % โดยยดึหลักการเขา

ยาก ออกงาย และยดึระบบคุณธรรมเปนหลักในการบรหิารงานบุคคล 2) ดานการสงเสรมิ

พัฒนาบุคลากร พบวา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยพัฒนาบุคลากรใน

ลักษณะสงเสรมิใหลาศกึษาตอและใหทุนการศกึษาตอในระดับปริญญาโทและระดับ

ปริญญาเอก ทัง้ในประเทศและตางประเทศ โดยเนนสาขาวชิาที่มหาวทิยาลัยขาดแคลน มี

การจดัสรรทุนเปนลกัษณะที่ยืดหยุนตามความเหมาะสมและความจําเปนในแตละภูมิ

ประเทศ มุงใหนําความรูมาประยกุตใชในการทํางาน 3) ดานการประเมินผลการปฏิบัตงิาน

ของบุคลากร พบวา มีการประเมินผลการปฏิบตังิานของบุคลากรปละ 2 ครัง้ มีหลกัเกณฑ

ที่ไดมาตรฐานเปนธรรมและโปรงใส ตรวจสอบได มีองคคณะบุคคลกลั่นกรองผลการ

ประเมิน และยดึผลสําเร็จของงาน ปรมิาณงาน พฤตกิรรมในการทํางาน และคุณลักษณะ

สวนบุคคลเปนปจจัยหลัก 4) ดานการจดัสวัสดกิารใหบคุลากร พบวา มหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวทิยาลัยมีสวัสดกิารคารักษาพยาบาล การบรกิารยานพาหนะ อาหาร

กลางวัน และไดเขารวมโครงการสวัสดกิารเงนิกูเพื่อที่อยูอาศัยโดยธนาคารเคหะสงเคราะห

ใหสิทธพิิเศษในวงเงนิกู และเงนิกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ และจัดใหมีการเลนกฬีาประเภท

ตางๆ 5) จากการสํารวจระดับสภาพปญหาการบรหิารงานบุคคลในมหาวทิยาลัยมหาจุฬา

ลงกรณราชวทิยาลัย พบวา โดยภาพรวมทุกดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง และระดับ

ความตองการแกไขปญหาโดยภาพรวมทกุดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 6) จากการ

สัมภาษณเพื่อศึกษาแนวทางการบรหิารงานบุคคลในมหาวทิยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
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วิทยาลัย พบวา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยสมควรพัฒนาแผนกําลังคน 

การนําคนเขาสูตําแหนงงาน ควรเปนวิธกีารสอบคัดเลือกทั้งหมด ควรมีหลกัสตูรฝกอบรม

พัฒนาบุคลากรใหครบวงจร หลักสูตรฝกอบรมผูบรหิารทุกระดับ ควรมีการตดิตามผลการ

ลาศกึษาตอของบุคลากร ควรพัฒนาหลักเกณฑและระบบการประเมินผลการทํางานให

สอดรับกับความเปนจริง ควรปรับโครงสรางตําแหนง ประเภทตําแหนงบุคลากรใหสอดรับ

กับภาระงาน ควรปรับปรุงระเบยีบ ประกาศ เกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคล โดยเฉพาะ

สวัสดกิารเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล คาตอบแทนผูเกษยีณอายุการทํางาน คาฌาปนกจิ

ศพ และคาทํางานลวงเวลาใหเหมาะสม การตรวจสุขภาพประจําป การบรกิารยานพาหนะ 

สวัสดกิารรานอาหารและที่พักอาศัย การใหความดีความชอบ การใหรางวัลประจําป และ

การนนัทนาการ มหาวิทยาลัยควรมีสวัสดกิารที่สมดุลกบับุคลากรและสอดคลองกับภาวะ

เศรษฐกิจ 

  กาญจนา จําแนกทาน (2552, บทคัดยอ) ไดศกึษาความคดิเห็น 

ดานการบริหารงานบุคคลของขาราชการสายสนับสนนุวชิาการ ศูนยสุขศาสตร 

มหาวทิยาลัยธรรมศาสตร ตอการปรับเปลี่ยนสถานภาพมหาวทิยาลัยธรรมศาสตร 

เปนมหาวทิยาลัยในกํากับของรฐั ผลการศกึษาคนควา พบวา โดยภาพรวมมีความคิดเหน็

อยูในระดับมาก ตอการปรบัเปลี่ยนสถานภาพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร เปนมหาวทิยาลัย

ในกํากบัของรฐั โดยเรยีงลําดับจากคาเฉลี่ยสูงสดุไปหาคาเฉลี่ยต่ําสุด ดังนี้ 1) ดานการ

พัฒนาบุคลากร 2) ดานสทิธปิระโยชน 3) ดานคาตอบแทน สวัสดกิาร 4) ดานการประเมิน

บุคลากร 5) ดานสถานภาพบุคลากร เม่ือพิจารณาเปนรายขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดในแตละ

ดาน พบวา 1) ขาราชการมหาวทิยาลัยสามารถเลือกการเปลี่ยนสถานภาพหรือคง

สถานภาพขาราชการจนเกษยีณอายุราชการได 2) สวัสดกิารและสิทธปิระโยชนตาง ๆ ควร

คงไวตาม ระบบราชการเม่ือเขาสูระบบใหม 3) ควรมีระบบการจายคาตอบแทนและ

สวัสดกิารเปนของมหาวิทยาลัยตามที่สภามหาวิทยาลัยกําหนด ทัง้นี้ตองไมต่ํากวาเดมิที่

เคยไดรับ 4) การประเมินผลการทํางานของผูบรหิารในระดับคณะ ควรใหบุคลากรในคณะ

มีสวนรวมในการประเมินดวย และ 5) ขาราชการมหาวทิยาลัยสามารถเลือกการเปลี่ยน

สถานภาพหรือคงสถานภาพขาราชการจนเกษียณอายุราชการได ตามลําดับ 

  สอฝนะ จันพรมศร ี(2552, บทคัดยอ) ไดศกึษาสภาพและปญหาการบริหาร 

งานบุคลากรตามทัศนะของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา ผลการศกึษา

พบวา 1) สภาพการบรหิารงานบุคลากรตามทัศนะของบคุลากรในสงักดัมหาวทิยาลัยราช
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ภัฏยะลา โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง ยกเวนดานการใหบุคลากรพน

จากงานอยูในระดับนอย 2) ปญหาการบรหิารงานบคุลากรตามทัศนะของบุคลากรใน

สังกดัมหาวทิยาลัยราชภัฏยะลา โดยภาพรวมและรายดาน อยูในระดับปานกลาง ยกเวน

ดานการบารุงรกัษาบุคลากรอยูในระดบันอย 3) ผลการเปรียบเทยีบสภาพการบรหิารงาน

บุคลากรตามทัศนะของบุคลากรในสังกัดมหาวทิยาลัยราชภัฏยะลา ที่มีตอองคประกอบ

เกี่ยวกับการบริหารงาน โดยจําแนกตามตัวแปร ประเภทของบุคลากร วุฒิการศกึษา และ 

ประสบการณในการทํางาน ทีต่างกนัพบวาไมแตกตางกนั 4) ผลการเปรยีบเทยีบปญหา

การบรหิารงานบุคลากรตามทัศนะของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา ที่มีตอ

องคประกอบเกี่ยวกับการบริหารงาน โดยจําแนกตามตวัแปร ประเภทของบุคลากร วุฒิ

การศกึษา และ ประสบการณในการทางาน ที่ตางกันพบวาไมแตกตางกนั 5) ขอเสนอแนะ

เกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากรที่มีความถีสู่งสุด คือ ควรจัดระบบการบริหารงาน

บุคลากรใหดขึีน้กวาที่เปนอยูในปจจุบนันี้ 

  ชนินทร จักรภพโยธนิ (2554, บทคัดยอ) ไดศกึษาความคิดเห็นของบุคลากร 

ดานการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่

ดีขององคกร กรณีศกึษามหาวทิยาลัยมหดิล วทิยาเขตศาลายา ผลการวจิัยพบวา 1) 

ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยมีความคิดเหน็ดานการบรหิารงานบุคคลของ

มหาวทิยาลัยแตกตางกันทกุดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิโดยขาราชการมหาวิทยาลัย

เห็นดวยกับการบรหิารงานบุคคลดานการบรหิารงานบุคคลในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 

3.29) และพนกังานมหาวิทยาลยัเห็นดวยกับการบริหารงานบุคคลในระดับมาก (คาเฉลีย่ 

3.62) 2) ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลยัมีพฤตกิรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคกร

แตกตางกนัทกุดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิยกเวนดานพฤตกิรรมความอดทนอดกลัน้ 

โดยทั้งขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร

โดยรวมในระดับบอยมาก (คาเฉลี่ย 3.6, 3.80 ตามลําดบั) 3) ความคดิเหน็การบริหารงาน

บุคคลมีความสัมพันธเชิงบวกกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรในระดับนอย (r 

= .301) ขอเสนอแนะ คือ จดัการระดมสมองกับบุคลากรทุกฝาย ทกุระดบั เพื่อรวมกัน

สรางแนวทางในการจัดการดานเงนิเดอืนและคาตอบแทน สวัสดกิาร การพัฒนาบุคลากร 

และการประเมนผลการปฏิบัตงิาน ใหสอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจ สงัคม และจัดตั้งฝาย

รับเรื่องแสดงความคดิเหน็ ขอควรพัฒนาในดานการบรหิารงานบุคคล เพื่อใหการบริหาร

บุคคลมีความเหมาะสม และสรางพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคกรใหสูงขึน้เชน จัด
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โครงการสงเสริมสวัสดกิารในดานการรักษาพยาบาลเพ่ิมเตมิใหกับบุคลากรของ

มหาวทิยาลัย เชน จัดตัง้กองทุนเฉพาะดานการรกัษาพยาบาล การประกันสุขภาพใหกบั

บุคลากรในมหาวิทยาลัยสามารถเลือกเขารวมโครงการได 

  ปทมภัสสร สมทพิย (2554, บทคัดยอ) ไดศกึษาความคิดเห็นของบุคลากร 

ตอการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลกรงุเทพ ผลการวจิัยพบวา  

1) ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาช

มงคลกรุงเทพ โดยรวมทุกดานมีความคดิเหน็อยูในระดบัปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.0121 2) สถานภาพการทํางานของบุคลากรโดยรวมทกุสถานภาพมีความสัมพันธตอการ

บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ 3) ความคดิเห็นของ

บุคลากรโดยรวมทกุดานมีความสัมพันธตอการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัย

เทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ 

  พัฒนพงศ สมุทรหลา (2556, บทคัดยอ) ไดศกึษาการบริหารงานบุคคล 

ในมหาวทิยาลัยในกํากบัของรฐั กรณศีกึษาพนักงานมหาวทิยาลัยพะเยา ผลการศกึษา

คนควา พบวา 1) ภาพรวมการศกึษาความคิดเห็นของพนักงานมหาวทิยาลัยพะเยาเกี่ยวกับ 

การบรหิารงานบุคคลในมหาวทิยาลัยในกากับของรฐั พบวาอยูในระดับ มาก คาเฉลี่ย 

3.83 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.47 พบวา ดานองคกรการบรหิารงานบุคคล มีความ

คิดเห็นอยูในระดบัมาก มีคาเฉลี่ย 3.83 โดยดานคณะกรรมการบรหิารงานบุคคล ควรมี

อธกิารบด ีหรือรองอธกิารบด ีเปนประธานกรรมการ เปนดานทีก่ลุมตัวอยางมีความ

คิดเห็นสูงสุด อยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.92) และกลุมตัวอยางมีความเห็นนอยทีสุ่ด คอื 

ภาพรวมของดานองคกรการบรหิารงานบุคคลอยูในระดบัมาก (คาเฉลี่ย 3.71) 1.1) ดาน

อัตราเงนิเดือนและคาตอบแทน มีความคิดเห็นอยูในระดบัมาก มีคาเฉลี่ย 3.71 โดยดาน

การกําหนดอัตราเงนิเดือนแรกบรรจุ ควรเปนอัตราตามที่สภามหาวิทยาลัย กําหนด

สอดคลองกับสภาวะเศรษฐกจิและนโยบายรฐับาลเปนดานที่กลุมตัวอยางมีความคดิเหน็

สูงสดุ อยูในระดับมาก (คาเฉลีย่ 3.90) และกลุมตัวอยางมีความเห็นนอยที่สุด คอื 

ภาพรวมของดานอัตราเงินเดือนและคาตอบแทน อยูในระดับมาก (คาเฉลีย่ 3.58) 1.2) 

ดานสวัสดกิารและสิทธปิระโยชน มีความคดิเหน็อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.82 โดยดาน

ควรมีระเบียบเกี่ยวกับการลาตางๆ เพื่อประโยชนพนักงานมหาวิทยาลัย อาท ิลาปวย ลา

กจิ ลาพักผอน ลาอุปสมบท ลาคลอดบุตร ฯลฯ เปนดานที่กลุมตัวอยางมีความคดิเหน็

สูงสดุ อยูในระดับมาก (คาเฉลีย่ 3.86) และกลุมตัวอยางมีความเห็นนอยทีสุ่ด คือ ดาน
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สวัสดกิารตางๆ ของมหาวทิยาลัยที่เพ่ิมคุณภาพชีวิตที่ดขึีน้ อาทิ สวัสดกิารหอพัก เงนิขวัญ

ถุง กรณพีนกังานสมรสกับพนักงานดวยกัน เงนิขวัญถุง กรณคีลอดบตุรและกรณี

อุปสมบท เปนตน เงนิสวัสดกิารควรเปนเงนิใหพเิศษนอกเหนือเงนิเดือนที่ไดรับ และ

ภาพรวมของดานสวัสดกิารและสิทธปิระโยชน มีคาเทากันอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.79) 

1.3) ดานการพัฒนาบุคลากร มีความคิดเห็นอยูในระดบัมาก มีคาเฉลี่ย 3.93 โดยดาน

ผูบรหิารควรพัฒนาเพิ่มพูนความรูความสามารถของพนกังานทกุสายงานใหเทาเทยีมกัน 

เชน ใหทนุลาศกึษาตอในระดับปริญญาโท ปริญญาเอก และการทําวจิัยเพื่อพัฒนางาน 

เปนตนเปนดานที่กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นสงูสดุ อยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 4.11) และ

กลุมตัวอยางมีความเหน็นอยทีสุ่ด คือ ภาพรวมของดานการพัฒนาบุคลากร อยูในระดับ

มาก (คาเฉลี่ย 3.83) 1.4) ดานการประเมินผลการปฏิบตัิงาน มีความคิดเห็นอยูในระดับ

มาก มีคาเฉลี่ย 3.91 โดยดานการประเมินผลการปฏิบตังิาน ควรกระทําอยางโปรงใสและ

เปนธรรม คํานงึถงึปรมิาณงานและคุณภาพของงานเปนดานที่กลุมตัวอยางมีความคิดเห็น

สูงสดุอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 4.06) และกลุมตัวอยางมีความเห็นนอยที่สดุ คอื ภาพรวม

ของดานการประเมินผลการปฏิบตังิานอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.75) 2) ผลการ

เปรียบเทยีบความคดิเห็นตอการดําเนนิงานการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยพะเยา 

โดยการเปรียบเทยีบขอมูลปจจัยบุคคลใน 4 ดาน ไดแก จําแนกตามเพศ อายุ ระดับ

การศกึษา และระยะเวลาในการทํางาน ดังนี้ 2.1) การเปรียบเทยีบความแตกตางของ

คะแนนความคิดเหน็ตอการดําเนินงานการบรหิารงานบคุคลของมหาวิทยาลัยพะเยา 

จําแนกตาม เพศ พบวาเพศชาย มีคะแนนความคดิเห็นเฉลี่ย 119.47 เพศหญิง มีคะแนน

ความคดิเห็นเฉลี่ย 117.81 จากการทดสอบสมมติฐานพบวาพนักงานมหาวทิยาลัยพะเยาที่

มีเพศตางกนัมีความคิดเหน็ตอการดําเนนิงานการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัย

พะเยาไมแตกตางกัน (p<0.05) 2.2) การเปรียบเทยีบความแตกตางของคะแนนความ

คิดเห็นตอการดําเนนิงานการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยพะเยา จําแนกตาม อายุ 

พบวาพนักงานที่มีอายุ 51 ปขึ้นไป มีคะแนนความคิดเหน็เฉลี่ย 121.46 อายุระหวาง 21 - 

30 ป มีคะแนนความคิดเหน็เฉลี่ย 119.28 อายุไมเกิน 20 ป มีคะแนนความคิดเห็นเฉลี่ย 

118.37 อายุ 31 - 40 ป มีคะแนนความคิดเห็นเฉลี่ย 118.13 และอายุ 41 - 50 ป มีคะแนน

ความคดิเห็นเฉลี่ย 117.80 ซ่ึงจากการทดสอบสมมตฐิานพบวาพนักงานมหาวิทยาลัย

พะเยา ที่มีอายุตางกันมีความคิดเห็นตอการดําเนนิงานการบริหารงานบุคคลของ

มหาวทิยาลัยพะเยาไมแตกตางกัน (p<0.05) 2.3) การเปรยีบเทียบความแตกตางของ
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คะแนนความคิดเหน็ตอการดําเนินงานการบรหิารงานบคุคลของมหาวทิยาลัยพะเยา 

จําแนกตาม ระดบัการศกึษาพบวาพนกังานที่มีปรญิญาตรมีีคะแนนความคดิเห็นเฉลี่ย 

119.51 ปริญญาโท มีคะแนนความคิดเห็นเฉลีย่ 118.43 ต่ํากวาปรญิญาตร ี 

มีคะแนนความคดิเหน็เฉลี่ย 116.13 ซ่ึงจากการทดสอบสมมติฐาน พบวาพนกังาน

มหาวทิยาลัยพะเยา ที่มีระดับการศกึษาตางกันมีความคดิเห็นตอการดาเนนิงานการ

บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยพะเยาไมแตกตางกัน (p<0.05) 2.4) การเปรยีบเทียบ

ความแตกตางของคะแนนความคดิเห็นตอการดําเนนิงานการบรหิารงานบุคคลของ

มหาวทิยาลัยพะเยา จําแนกตาม ระยะเวลาการทํางาน พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการ

ทํางาน 11 ปขึ้นไป มีคะแนนความคิดเหน็เฉลี่ย 126.63 ระยะเวลา 1-5 ป มีคะแนนความ

คิดเห็นเฉลีย่ 120.61 ระยะเวลา 6-10 ป มีคะแนนความคิดเห็นเฉลี่ย 115.66 และ

ระยะเวลาต่ํากวา 1 ป มีคะแนนความคิดเหน็เฉลี่ย 114.05 ซ่ึงจากการทดสอบสมมตฐิาน

พบวาพนักงานมหาวทิยาลัยพะเยา ที่มีระยะเวลาการทํางานตางกันมีความคดิเหน็ตอการ

ดาเนนิงานการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยพะเยาไมแตกตางกนั (p<0.05) 

นอกจากนี้ยังพบวา ระดับการศกึษาที่แตกตางกันนัน้ ไมมีผลตอคะแนนความคดิเห็นตอ

การดําเนนิงานการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยพะเยา ดานองคกร 

การบรหิารงานบุคคล ดานอัตราเงนิเดือนและคาตอบแทน และดานการพัฒนาบุคลากร 

แตจะมีผลตอคะแนนความคดิเห็นตอการดําเนนิงานการบริหารงานบุคคลของ

มหาวทิยาลัยพะเยา ดานสวัสดกิารและสิทธปิระโยชน กบัดานการประเมินผลการ

ปฏิบัตงิาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติเิทากับ 0.05 และระยะเวลาการทํางานทีแ่ตกตางกัน

นั้น ไมมีผลตอคะแนนความคิดเห็นตอการดําเนนิงานการบริหารงานบุคคลของ

มหาวทิยาลัยพะเยา ดานสวัสดกิารและสิทธปิระโยชน และดานการพัฒนาบุคลากร แตจะ

มีผลตอคะแนนความคิดเห็นตอการดําเนินงานการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัย 

พะเยา ดานองคกรการบรหิารงานบุคคล ดานอัตราเงินเดือนและคาตอบแทน และดานการ

ประเมินผลการปฏิบัตงิาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิตเิทากับ.05 ขอเสนอแนะจากผูตอบ

แบบสอบถาม กลาวถึง ดานองคกรการบรหิารงานบุคคลมหาวิทยาลัยควรเพ่ิม

ประสิทธภิาพ ในการบริหารงานบุคคล โดยจัดระบบการบริหารงาน อบรมเพื่อสรางความรู 

ความเขาใจใหแกหนาที่และงานที่รบัผิดชอบ รวมทัง้การประชุมองคกรเพื่อรับทราบปญหา

ของบุคคล และหาขอตกลงในการแกไขปญหาดานอัตราเงินเดือน ควรมีการประเมิน

พนักงาน เพื่อการพัฒนาความสามารถของพนักงาน คุณภาพของงาน และเพื่อพิจารณา 
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ข้ันเงนิเดือน ดานสวัสดกิารและสทิธปิระโยชน ควรมีการปรับปรุงใหมีความชัดเจน  

ดานการพัฒนาบุคลากร ควรมีการฝกอบรมในมหาวทิยาลัยและสนับสนุนทนุการศกึษาตอ  

และดานการประเมินผลการปฏิบัตงิานควรมีประเมินผลการปฏิบัตงิานทกุเดือน และสราง

เครื่องมือในการประเมินที่มีประสทิธิภาพ 

  ชาญไชย พิมพคํา (2558, บทคัดยอ) ไดศกึษาความพึงพอใจของบุคลากรที่

มีตอการบรหิารงานบุคคลมหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลัย วทิยาลัยเขตภาค

ตะวันออก เฉยีงเหนอื ผลการวิจัยพบวา 1. ความพงึพอใจของบุคลากรที่มีตอการ

บริหารงานบุคคลมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลัย วทิยาลัยเขตภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนือ โดยรวมอยูในระดับมาก พิจารณารายดานพบวาอยูในระดับมาก

ทัง้หมด โดยเรียงจากคาเฉลี่ยมากไปหานอย ดงันี้ ดานการประเมินผลการปฏิบัตงิาน ดาน

การคัดเลอืก ดานคาตอบแทนและสิง่จูงใจ ดานการวางแผนกําลงัคน ดานการพัฒนา

บุคลากร ดานความม่ันคงในการปฏิบัตงิาน ดานการนําบุคลากร เขาสูงาน ดานการ

ใหบรกิารขอมูลขาวสาร ดานการไกลเกลี่ยปญหาบุคลากร ดานการปฏิบัตงิานตอเนื่อง 

และดานการสรรหา ตามลําดับ 2. ความพงึพอใจของบคุลากรที่มีตอการบรหิารงานบุคคล

มหาวทิยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลัย วทิยาลัยเขตภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื จําแนก

ตามสถานภาพตําแหนงงาน มีความพึงพอใจตอการบรหิารงานบุคคล มหาวทิยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวทิยาลัย วิทยาลยัเขตภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ แตกตางกัน 3. 

ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลมหาวทิยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลัย 

วิทยาลัยเขตภาคตะวันออก เฉยีงเหนือ มีดงันี้ ปรับปรุงโครงสรางการวางแผนบุคลากรใหมี

ความทันสมัยและทนัตอเหตุการณปจจุบันมากขึน้ เสรมิสรางความม่ันใจดานการ

บริหารงานบุคคล ควรมีการประเมินอาจารยเปนระยะ ควรจัดสวัสดิการใหแกบุคลากรของ

มหาวทิยาลัยใหเหมาะสมกวาเดิม ควรวางแผนการบรหิารงานบุคคลใหเกดิความเหมาะสม 

โดยคํานงึถึงความสามารถของแตละคนที่เหมาะกับภาระงานนัน้ๆ ควรไดรบัขอมูลขาวสาร

อยางเทาเทยีมกัน มีการจดับรกิารขอมูลขาวสารการบรหิาร งานบุคคลใหแกบุคลากรมาก

ขึน้ การบรหิารงานบุคคลคํานงึถงึความสามารถของแตละคนที่เหมาะกับภาระงาน โดยยึด

ระบบคุณธรรมเปนหลกั 

  วาสินี ใยโพธิ์ทอง (2558, บทคัดยอ) ไดศกึษาสภาพการบรหิารและปญหา 

การบรหิารทรัพยากรบุคคลของสถาบันบณัฑติพัฒนบรหิารศาสตร ผลการวจิยัพบวา 1. 

สภาพการบรหิารทรัพยากรบุคคลของสถาบันบณัฑติพัฒนบริหารศาสตร1.1 ระดับ
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ผูบรหิารหนวยงาน ดานการไดมาซ่ึงบุคลากร พบวา สวนมากหนวยงานมีการจัดทําแผน

อัตรากําลงั โดยพิจารณาจากสถานภาพอัตรากําลังของบุคลากรสายวิชาการ และ/หรอื

สายสนับสนนุ ขอมูลการเกษยีณอายุ จํานวนบุคลากรในหนวยงาน ผูบรหิารหนวยงานเห็น

วามีบุคลากรเพยีงพอแลว วิธกีารคัดเลอืกบุคลากรเขาปฏิบัติงานใชวิธใีหสถาบนัแตงตัง้

คณะกรรมการพิจารณาคัดเลือก/สอบแขงขัน คุณสมบตัใินการคัดเลอืกบุคลากรพจิารณา

จากคุณสมบัตเิรื่องคุณวุฒิ เรื่องความรู ความสามารถ และเรื่องทศันคติของผูสมัครที่มีตอ

งานอาชีพ และองคการ ดานการรกัษาไวซ่ึงบุคลากร พบวา ผูบรหิารหนวยงานสวนมากใช

วิธกีารแนะนําบุคลากรใหมเกี่ยวกับหนวยงานและการปฏิบัตงิานดวยการปฐมนเิทศของ

สถาบัน การมอบหมายงานคํานึงถงึความรูความสามารถของบุคลากร หนวยงานมีการ

วางแผนเสนทางความกาวหนาในอาชีพใหบุคลากร การจัดสวัสดกิารและสิทธปิระโยชนที่

สถาบันจัดใหในปจจุบนัมีความเห็นวาความเหมาะสมแลว การพจิารณาประเมินผลการ

ปฏิบัตงิานและพจิารณาความดคีวามชอบคํานงึถึงประสทิธผิลและประสิทธภิาพในการ

ทํางาน ความขยัน ตัง้ใจ ทุมเทในการปฏิบตัิงาน และคุณภาพของงาน จํานวนเครื่องมือ

และวัสดุอุปกรณในการปฏิบตังิานที่สถาบันจดัสรรใหในปจจุบันมีความเหน็วาเหมาะสม

เพียงพอ และเกี่ยวกับสถานที่ทํางานในปจจุบันมีความเห็นวาเหมาะสมแลว ดานการพัฒนา

บุคลากร พบวา ผูบรหิารหนวยงานสวนมากคํานงึถึงความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร

ของหนวยงานเพื่อการสงเสริมความรู ความเขาใจ ทักษะและความสามารถใหสูงขึน้ 

รูปแบบการพัฒนาบุคลากรของหนวยงานใชวธิีการสงบคุลากรเขารบัการฝกอบรม สําหรับ

วิธปีระเมินผลบุคลากรทีเ่ขารับการพัฒนาใชวธิใีหบุคลากรจดัทํารายงาน สรุปเนื้อหา หรอื

สงผลงานเสนอผูบงัคับบัญชาตามลําดับขัน้ ดานการพนออกจากงาน พบวา สวนมาก

บุคลากรของหนวยงานพนออกจากงานดวยการลาออก ดานการเตรียมการเกี่ยวกับการ

พนออกจากงานของบุคลากรในกรณตีางๆ หนวยงาน มีการรวบรวมขอมูลผูที่จะ

เกษียณอายุราชการในแตละป เพื่อเตรียมวางแผนอัตรากําลังทดแทน 1.2 ระดับ

ผูรับผิดชอบงานบรหิารทรัพยากรบุคคลของหนวยงาน ดานการไดมาซ่ึงบุคลากร พบวา 

สวนใหญมีความเหน็วา จํานวนบุคลากรในหนวยงานมีเพียงพอแลว วธิกีารที่หนวยงานใช

คัดเลอืกบุคลากรเขาปฏิบัตงิานใชวิธใีหกองบรหิารทรัพยากรบุคคลดําเนนิการคัดเลือก/

สอบแขงขัน สําหรับ ชองทางประชาสัมพันธการรับสมัครงานของหนวยงานใหขอมูลวาไมมี

ชองทางการประชาสัมพันธการรับสมัครงานที่เปนของหนวยงาน ดานการรกัษาไวซ่ึง

บุคลากร พบวา สวนมากใชวธิกีารแนะนําบุคลากรใหมเกี่ยวกับหนวยงานและการ
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ปฏิบัตงิานดวยวธิกีารสงบุคลากรใหมเขารวมปฐมนเิทศของสถาบนัวิธกีารประเมินผลการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรในหนวยงานมีการใชแบบประเมินของสถาบัน จํานวนสวัสดิการ

และสทิธิประโยชนทีส่ถาบันจัดใหในปจจุบนัมีความเห็นวามีความเหมาะสมแลว ในเรื่อง

หลักธรรมาภิบาลที่ผูบริหารใชในการบริหารงานทัง้หมด 12 หลกัธรรมาภิบาล ผูบริหารใช

หลักการบรหิารงานโดยใชหลกัการมีสวนรวมมากที่สดุ รองลงมาคือ หลกัการบริหารงานที่

มุงเนนประสิทธผิล การวางแผนเสนทางความกาวหนาพบวามีการวางแผนเสนทาง

ความกาวหนาในอาชีพ ใหบุคลากรในหนวยงาน ในสวนของสภาพการทํางานของบุคลากร

ในหนวยงานมีความรักและความสามัคคีตอกัน รองลงมามีพฤติกรรมการมาทํางาน การ

รักษาวินัย และการปฏิบตัิงานที่เหมาะสม จํานวนเครื่องมือและวัสดุอุปกรณในการ

ปฏิบัตงิานทีส่ถาบนัจัดสรรใหในปจจบุันมีความคิดเหน็วาเหมาะสมเพยีงพอ และเกี่ยวกบั

สถานที่ทํางานในปจจุบนัมีความคดิเห็นวาเหมาะสมแลว ดานการพัฒนาบุคลากร พบวา 

ผูตอบแบบสอบถามระดับผูรบัผิดชอบงานบรหิารทรัพยากรบุคคลของหนวยงานทกุคน

ไดรับการพัฒนาบุคลากรดวยวธิกีารฝกอบรม วธิีการประเมินผลบุคลากรที่เขารับการ

พัฒนาสวนใหญใชวธิกีารประเมินผลโดยกองบรหิารทรพัยากรบุคคลดําเนนิการประเมิน

หรอืสงแบบประเมินใหหนวยงานประเมิน ดานการพนออกจากงาน พบวา สวนใหญมีการ

เตรยีมการเกี่ยวกับการพนออกจากงานของบุคลากรในกรณตีางๆ โดยการรวบรวมขอมูลที่

จะเกษียณอายรุาชการในแตละป เพื่อเตรยีมการวางแผนอัตรากําลังทดแทน รองลงมาคอื 

มีการเผยแพรกฎ ระเบยีบ ขอบังคับที่เกี่ยวของกับการพนออกจากงานในกรณตีางๆ ให

ทราบโดยทั่วกัน 1.3 ระดับบุคลากรที่ปฏิบัตงิานในหนวยงาน ดานการไดมาซ่ึงบุคลากร 

พบวา สวนมากมีความคิดเห็นวาจํานวนบุคลากรในหนวยงานมีบุคลากรเพยีงพอแลว 

วิธกีารที่หนวยงานใชคัดเลือกบุคลากรเขาปฏิบัตงิานใชวธิกีารใหกองบริหารทรัพยากร

บุคคลดําเนนิการคัดเลอืก/สอบแขงขัน ชองทางการประชาสัมพันธการรับสมัครงานของ

หนวยงานสวนใหญไมมีชองทางการประชาสัมพันธการรบัสมัครงานที่เปนของหนวยงาน

ดานการรักษาไวซ่ึงบุคลากร พบวา สวนมากใชวิธกีารแนะนําบุคลากรใหมเกี่ยวกับ

หนวยงานและการปฏิบัติงานโดยวธิกีารสงบุคลากรใหมเขารวมปฐมนเิทศของสถาบันการ

ไดรับมอบหมายงานสวนมากไดรับมอบหมายงานตรงกบัความรูความสามารถและ

ตําแหนง วธิกีารประเมินผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรในหนวยงานประเมินโดยหัวหนา/

ผูบังคับบัญชา เรื่องการรับรูหลักเกณฑการพิจารณาความดคีวามชอบสวนมากมีการรับรู

รับทราบหลักเกณฑการพิจารณาความดีความชอบของหนวยงาน จํานวนสวัสดกิารและ
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สิทธปิระโยชนที่สถาบันจดัใหในปจจุบันมีความคิดเหน็วานอยเกนิไป หลักธรรมาภิบาลที่

ผูบรหิารใชในการบรหิารงานทั้งหมด 12 หลักธรรมาภิบาล ผูบริหารใชหลกัการบริหารงาน

โดยใชหลกัการบรหิารงานที่มุงเนนประสทิธิภาพมากทีส่ดุ ในสวนของสภาพการทํางานของ

บุคลากรในหนวยงาน บุคลากรมีพฤติกรรมการมาทํางาน การรักษาวินัยและการปฏิบตัติน

ที่เหมาะสม รองลงมาบุคลากรในหนวยงานมีคุณภาพเพยีงพอ ดานการวางแผนเสนทาง

ความกาวหนาในอาชีพ พบวา มีการวางแผนเสนทางความกาวหนาในอาชีพรายบุคคล 

จํานวนเครื่องมือและวัสดุอุปกรณในการปฏิบัตงิานที่สถาบันจัดสรรใหในปจจุบนัมีความ

คิดเห็นวาเหมาะสมเพียงพอแลว และเกี่ยวกับสถานทjีทํางานในปจจุบันมีความเหมาะสม

แลวดานการพัฒนาบุคลากร พบวา สวนมากไดรับการพัฒนาในรูปแบบการฝกอบรม 

วิธกีารประเมินผลบุคลากรที่เขารบัการพัฒนาใชวธิีการประเมินโดยกองบรหิารทรัพยากร

บุคคลดําเนนิการประเมินผลหรอืสงแบบประเมินใหหนวยงานประเมิน ดานการพนออก

จากงาน พบวา สวนมากหนวยงานมีการเตรยีมการเกี่ยวกับการพนออกจากงานของ

บุคลากรในกรณตีางๆ โดยหนวยงานมีการรวบรวมขอมูลผูที่จะเกษยีณอายุราชการในแต

ละป เพื่อเตรยีมวางแผนอัตรากําลงัทดแทน 2. ปจจัยทีมี่ผลตอการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของสถาบนับัณฑติพัฒน บริหารศาสตร ทําการศกึษาเฉพาะกับกลุมเปาหมายระดับ

บุคลากรทีป่ฏิบัตงิานในหนวยงาน 2.1 การรับรูขาวสารเกี่ยวกับการบริหารงานทรัพยากร

บุคคล พบวา มีการรับรูขาวสารเกี่ยวกบัการบรหิารทรพัยากรบุคคลจากหนังสอืเวียนมาก

ที่สุด และรบัรูขาวสารเกี่ยวกับการบรหิารทรัพยากรบุคคลจากผูบรหิารนอยที่สุด 2.2 

ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบรหิารงานทรัพยากรบุคคล พบวา มีความรู  

ความเขาใจเกี่ยวกับการบรหิารงานทรัพยากรบุคคลในเรื่อง แรงจงูใจทีท่ําใหบุคลากรพึง

พอใจในการทํางานนอกเหนอืจากคาจาง คือ สทิธปิระโยชนและสวัสดกิารที่หนวยงาน

ใหแกบุคลากรมากที่สุด และเรื่องที่บุคลากรมีความรูความเขาใจนอยที่สุดคอื บุคลากรของ

สถาบันทกุประเภทใชขอบังคับฉบับเดยีวกัน 2.3 การสนบัสนุนจากผูบรหิารเกี่ยวกับการ

บริหารงานทรัพยากรบุคคล พบวา ผูบรหิารใหการสนับสนุน เรื่อง การบริหารงาน

ทรัพยากรบุคคลภาพรวมในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูบรหิารของ

หนวยงานจัดสรรงบประมาณสําหรับการบริหารงานทรพัยากรบุคคลอยางเพียงพอมาก

ที่สุด และเรื่องที่ไดรับการสนับสนุนนอยที่สดุ คือ เปดโอกาสใหบุคลากรเสนอแนะแนว

ทางการดําเนนิงานการบรหิารงานทรัพยากรบุคคล 2.4 การมีสวนรวมในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล พบวา มีสวนรวมในการบรหิารงานทรพัยากรบุคคล โดยการเขารวมการ 
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ประชุม/สัมมนาเกี่ยวกับการบรหิารงานทรัพยากรบุคคลระดับหนวยงานมากทีสุ่ด  

และเรื่องที่มีสวนรวมนอยที่สดุคอื รวมเปนกรรมการคัดเลือกบุคลากรใหมของหนวยงาน  

2.5 ความคาดหวังเกี่ยวกับการบริหารงานทรัพยากรบุคคล พบวา มีความคาดหวังเกี่ยวกบั 

การบรหิารงานทรัพยากรบุคคลภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

บุคลากรคาดหวังในเรื่องสถานที่ทํางานเหมาะสมกับการปฏิบัติงานมากที่สดุ และเรื่องที่มี 

ความคาดหวังนอยทีสุ่ด คือ หนวยงานมีปริมาณคนและปริมาณงานสอดคลองกนั 3. 

สภาพปญหาเกี่ยวกับการบรหิารทรัพยากรบุคคลของสถาบันบัณฑติพัฒนบริหารศาสตร 

3.1 ระดับผูบริหารหนวยงาน ดานการไดมาซ่ึงบุคลากร ประกอบดวย งานวางแผนและ

บริหารอัตรากําลงัการสอบแขงขัน การสรรหา/คัดเลอืกบุคลากร การบรรจุและแตงตั่ง 

และการทดลองงานสายสนับสนนุ พบวา ผูบรหิารหนวยงานสวนมากตอบวาไมพบปญหา 

ดานการไดมาซ่ึงบุคลากรที่พบวามีสภาพปญหามากทีส่ดุคอื งานการวางแผนและบรหิาร

อัตรากําลงั ปญหาที่พบ คือ จํานวนบุคลากรไมเพยีงพอ งบประมาณทีจ่ํากัด ไมมีการ

วางแผนและขาดความตอเนื่อง ในสวนงานสอบแขงขัน การสรรหา/คัดเลอืกบุคลากร และ

บรรจ/ุแตงตัง้ ผูบริหารหนวยงาน ประสบปญหาเกี่ยวกับการดําเนนิการที่ลาชา ดานการ

รักษาไวซึงบุคลากร ประกอบดวย งานการปฐมนเิทศบคุลากรใหม การจัดบุคลากรเขา

ปฏิบัตงิาน การสงเสรมิและพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ การประเมินผลการปฏิบัตงิาน

เพื่อตอสัญญาจาง การประเมินผลการปฏิบัตงิาน การพัฒนาความดีความชอบ การบรหิาร

คาตอบแทน การจัดทําทะเบียนประวัต ิการจัดสวัสดกิารและสทิธิประโยชนตาง ๆ พบวา 

ผูบรหิารหนวยงานสวนมากตอบวาไมพบปญหา ดานการพัฒนาบุคลากร ประกอบดวย 

งานการวางแผนพัฒนาบุคลากร การสนับสนนุใหบุคลากรไดรับการพัฒนา และการ

ประเมินผลการพัฒนาบุคลากรพบวา ผูบรหิารหนวยงานสวนมากตอบวาไมพบปญหา ดาน

การพนออกจากงาน ประกอบดวย งานการกําหนดเหตทุี่ทําใหบุคลากรพนออกจากงาน 

และการดําเนนิการใหบุคลากรพนออกจากงาน พบวา ผูบริหารหนวยงานสวนมากตอบวา

ไมมีปญหา 3.2 ระดบัผูรับผิดชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหนวยงานดานการไดมา

ซ่ึงบุคลากรในภาพรวม พบวา สภาพปญหาอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 

พบวา ปญหาที่พบมากทีสุ่ดคอื เรื่องงบประมาณไมเพียงพอในการจางบุคลากร และที่พบ

ปญหานอยที่สดุคือ การคัดเลือกบุคลากรไมดําเนนิการในรูปแบบของคณะกรรมการ ดาน

การรกัษาไวซ่ึงบุคลากรในภาพรวม พบวา สภาพปญหาอยูในระดับปานกลาง เม่ือ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา ปญหาที่พบมากที่สดุคือ บุคลากรขาดขวัญ กําลงัใจ  

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



90 

และแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน และที่พบปญหานอยที่สดุคือ สถานที่ทํางานไมเหมาะสม 

และไมปลอดภัยกับบุคลากร ดานการพัฒนาบุคลากรในภาพรวม พบวา สภาพปญหาอยู

ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ปญหาที่พบมากที่สดุคอื บุคลากรไมมี

เวลา/ไมพรอมเขารับการพัฒนา สําหรับปญหาที่พบนอยที่สุดคอื การจัดสงบุคลากรเขารับ

การพัฒนาไมตรงกับหนาที่ความรับผิดชอบ ดานการพนออกจากงานในภาพรวม พบวา 

สภาพปญหาอยูในระดบัปานกลาง เม่ือพจิารณาเปนรายขอ พบวา ปญหาที่พบมากทีสุ่ด

คือ มีระบบอุปถัมภชวยบุคลากรที่ดอยคุณภาพใหยงัคงปฏิบัติงานอยู และปญหาที่พบนอย

ที่สุดคือ กรณบีุคลากรถูกกลาวหาวากระทําความผิดหนวยงานใหออกโดยไมมีการ

สอบสวนในรปูแบบคณะกรรมการ 3.3 ระดบับุคลากรทีป่ฏิบัตงิานในหนวยงาน ดานการ

ไดมาซ่ึงบุคลากรในภาพรวม พบวา ความคดิเห็นเกี่ยวกบัสภาพปญหาอยูในระดับปาน

กลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ปญหาที่พบมากทีสุ่ดคอื งบประมาณไมเพยีงพอใน

การจางบุคลากร สําหรับสภาพปญหาที่พบนอยที่สดุคือ การคัดเลือกบุคลากรไมดําเนินใน

รูปแบบของคณะกรรมการ ดานการรักษาไวซ่ึงบุคลากรในภาพรวม พบวา ความคดิเหน็

เกี่ยวกับสภาพปญหาอยูในระดับปานกลาง เม่ือพจิารณาเปนรายขอ พบวา สภาพปญหาที่

พบมากที่สุดคือ บุคลากรขาดขวัญ กําลงัใจ และแรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน สําหรับสภาพ

ปญหาที่พบนอยที่สุดคือ สถานที่ทํางานไมเหมาะสมและไมปลอดภัยกับบุคลากร  

ดานการพัฒนาบุคลากรในภาพรวม พบวา ความคดิเหน็เกี่ยวกับสภาพปญหาอยูในระดับ

ปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา สภาพปญหาที่พบมากที่สดุคอื บุคลากรไมมี

เวลา/ไมพรอมเขารับการพัฒนา สําหรับสภาพปญหาทีพ่บนอยที่สดุคอื ผูบรหิารไมเหน็

ความสําคัญในการพัฒนาบุคลากร ดานการพนออกจากงานในภาพรวม พบวา ความ

คิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปญหาอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา สภาพ

ปญหาที่พบมากที่สดุคือ มีระบบอุปถัมภชวยบุคลากรทีด่อยคุณภาพใหยังคงปฏิบัตงิานอยู 

สําหรับสภาพปญหาที่พบนอยทีสุ่ดคอื กรณบีุคลากรถูกกลาวหาวากระทําความผิด

หนวยงานใหออกโดยไมมีการสอบสวนในรูปแบบของคณะกรรมการ 4. ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 4.1 สมมตฐิานที ่1 บุคลากรที่มีประเภทบุคลากรแตกตางกนัมีความเห็นตอ

ระดับปญหาการบรหิารทรัพยากรบุคคลของสถาบันบณัฑิตพัฒนบรหิารศาสตรแตกตาง

กัน พบวา ประเภทบุคลากรทีแ่ตกตางกันมีความคดิเห็นตอระดับปญหาการบรหิาร

ทรัพยากรบุคคลของสถาบนัในดานการไดมาซ่ึงบุคลากร และดานการรกัษาไวซ่ึงบุคลากร

แตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิีร่ะดับ.05 ซ่ึงเปนไปตามสมมตฐิานที่กําหนดไว 4.2 
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สมมติฐานที ่2 บุคลากรทีส่ังกัดหนวยงานแตกตางกันมีความคดิเห็นตอระดับปญหาการ

บริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบนับัณฑติพัฒนบรหิารศาสตรแตกตางกัน พบวา ประเภท

หนวยงานที่สังกัดหรอืปฏิบตัิงานที่แตกตางกันมีความคิดเห็นตอระดับปญหาการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสถาบนัทัง้ 4 ดาน ไดแก ดานการไดมาซ่ึงบุคลากร ดานการรักษาไว

ซ่ึงบุคลากร ดานการพัฒนาบุคลากร และดานการพนออกจากงาน ไมแตกตางกนัอยางมี

นัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 จงึปฏิเสธสมมตฐิานที่ตัง้ไว 4.3 สมมติฐานที่ 3 การรับรู

ขาวสารเกี่ยวกับการบรหิารทรัพยากรบุคคลมีความสัมพันธกับระดับปญหาการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสถาบนับัณฑติพัฒนบริหารศาสตร พบวา การรับรูขาวสารเกี่ยวกับ

การบรหิารทรัพยากรบุคคลทัง้ 4 ดาน ไดแก ดานการไดมาซ่ึงบุคลากร ดานการรักษาไว

ซ่ึงบุคลากร ดานการพัฒนาบุคลากร และดานการพนออกจากงาน ไมมีความสัมพันธกับ

ระดับปญหาการบรหิารทรัพยากรบุคคลของสถาบัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

จึงปฏิเสธสมมตฐิานที่ตัง้ไว 4.4 สมมติฐานที ่4 ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบรหิาร

ทรัพยากรบุคคลมีความสัมพันธกับระดับปญหาการบรหิารทรัพยากรบุคคลของสถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร พบวา ความรู ความเขาใจ เกี่ยวกับการบรหิารทรัพยากร

บุคคลทัง้ 4 ดาน ไดแก ดานการไดมาซ่ึงบุคลากร ดานการรักษาไวซ่ึงบุคลากร ดานการ

พัฒนาบุคลากร และดานการพนออกจากงาน ไมมีความสัมพันธกบัระดับปญหาการ

บริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบนัอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 จึงปฏิเสธ

สมมติฐานทีต่ั้งไว 4.5 สมมติฐานที่ 5 การสนบัสนนุของผูบริหารเกี่ยวกับการบรหิาร

ทรัพยากรบุคคลมีความสัมพันธกับระดับปญหาการบรหิารทรัพยากรบุคคลของสถาบัน

บัณฑิต พัฒนบรหิารศาสตร พบวา ความสัมพันธระหวางการสนับสนุนของผูบรหิาร

เกี่ยวกับการบรหิารทรัพยากรบุคคล ดานการไดมาซ่ึงบุคลากร ดานการรกัษาไวซ่ึง

บุคลากร และดานการพัฒนาบุคลากร มีความสัมพันธเชิงลบกับระดับปญหาการบรหิาร

ทรัพยากรบุคคลของสถาบนัอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิีร่ะดับ .05 ซ่ึงเปนไปตาม

สมมติฐานทีก่ําหนดไว ดังนี้ ถาการสนับสนุนของผูบรหิารเกี่ยวกับการบรหิารทรัพยากร

บุคคลดานการไดมาซ่ึงบุคลากร ดานการรักษาไวซ่ึงบุคลากร และดานการพัฒนาบุคลากร

เพ่ิมข้ึน ระดับปญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบันจะลดลง ถาการสนบัสนนุของ

ผูบรหิารเกีย่วกับการบริหารทรัพยากรบุคคลดานการไดมาซ่ึงบุคลากร ดานการรกัษาไวซ่ึง

บุคลากร และดานการพัฒนาบุคลากรลดลง ระดับปญหาการบรหิารทรัพยากรบุคคลของ

สถาบันจะเพ่ิมขึ้น 4.6 สมมติฐานที่ 6 การมีสวนรวมเกี่ยวกับการบรหิารทรัพยากรบุคคลมี
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ความสัมพันธกับระดับปญหาการบรหิารทรัพยากรบคุคลของสถาบันบณัฑิตพัฒนบรหิาร

ศาสตร พบวา การมีสวนรวมเกี่ยวกับการบรหิารทรพัยากรบุคคลทัง้ 4 ดาน ไดแก ดาน

การไดมาซ่ึงบุคลากร ดานการรกัษาไวซ่ึงบุคลากร ดานการพัฒนาบุคลากร และดานการ

พนออกจากงาน ไมมีความสัมพันธกบัระดับปญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบนั

อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 จงึปฏิเสธสมมตฐิานที่ตั้งไว 4.7 สมมตฐิานที่ 7 

ความคาดหวังเกี่ยวกับการบรหิารทรัพยากรบุคคลมีความสัมพันธกับระดับปญหาการ

บริหารงานบุคคลของสถาบนับัณฑิตพัฒนบรหิารศาสตร พบวา ความคาดหวังเกี่ยวกับ 

การบรหิารทรัพยากร บุคคลมีความสัมพันธเชิงลบกับระดับปญหาการบรหิารทรัพยากร

บุคคลของสถาบันดานการรกัษาไวซ่ึงบุคลากร และดานการพัฒนาบุคลากรอยางมี

นัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมตฐิานที่กําหนดไว ดังนี้ ถาความคาดหวัง

ดานการรักษาไวซ่ึงบุคลากร และดานการพัฒนาบุคลากรเพ่ิมขึ้น ระดับปญหาการบรหิาร

ทรัพยากรบุคคลของสถาบนัจะลดลง ถาความคาดหวังดานการรักษาไวซ่ึงบุคลากร และ

ดานการพัฒนาบุคลากรลดลง ระดบัปญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบนัจะ

เพ่ิมข้ึน 

 งานวิจัยตางประเทศ 

  บัวลิน วงศพระจันทร (2543, บทคัดยอ) ไดศกึษาปญหาการบริหารงาน

บุคลากรของแผนกศกึษาประจําแขวง ในสาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว ผล

การศกึษา พบวา ผูปฏิบัตงิานโดยสวนรวมและจําแนกตามสถานภาพ มีปญหาการ

บริหารงานบุคลากรของแผนกศกึษาประจําแขวง โดยภาพรวมและเปนรายดาน 6 ดาน อยู

ในระดับปานกลาง และมีปญหาระดับนอย 3 ดาน คอื ดานการจดัหาบุคลากร ดานการ

กําหนดตําแหนงงาน และดานการวางแผนบุคลากร ยกเวนผูตรวจมีปญหาดานการกําหนด

ตําแหนงงานและดานการวางแผนบุคลากรอยูในระดับปานกลาง และเม่ือเปรยีบเทยีบแลว 

พบวา ผูปฏิบัตงิานที่มีสถานภาพแตกตางกนั มีปญหาการบริหารงานบุคลากรของแผนก

ศกึษาประจําแขวง โดยภาพรวมและเปนรายดานไมแตกตางกัน 

  Padget(1991, p.24 ; อางถึงในสนทิ คงภักดี. 2549, หนา 45) ไดทําการวจิัย

เรื่องการศึกษาการบงัคับบัญชาของผูบริหารโรงเรยีนเกี่ยวกับภารกจิการบริหารบุคลากร 

โดยตั้งสมมตฐิานวาขนาดโรงเรียนในรัฐจอรเจยี มีความสัมพันธกบัการบังคับบัญชาของ

ผูบรหิารโรงเรยีนดานการเลือกสรรการมอบหมายงานและการประเมินบุคลากรอยางเหน็

ไดชัด และโครงการขององคการมีความสัมพันธกับการบังคับบัญชาของผูบรหิารโรงเรยีน
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ดานการเลือกสรร การมอบหมายงานและการประเมินบคุลากร ไมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถติ ิจากผลการวจิัยสรุปไดวาผูบรหิารโรงเรยีนที่มีขนาดโรงเรยีนตางกัน มี

ทัศนะตอกระบวนการบรหิารบุคลากรของผูบรหิารโรงเรียนประถมศกึษาไมแตกตางกัน 

  จากการศกึษาเอกสารและงานวจิัยทั้งในและตางประเทศ ที่ผูวิจัยไดศกึษา

เกี่ยวกับ การบรหิารงานบุคคลในมหาวทิยาลัย ซ่ึงมีความสัมพันธกบังานวิจัยครัง้นี้ 

กลาวคือ การบรหิารงานบุคคล เปนการดําเนนิการเพื่อใหไดมาซ่ึงบุคคลที่มีคุณภาพและ

วางระบบใหบุคคลไดใชความรู ความสามารถที่มีในแตละคนทํางานใหมีประสทิธภิาพมาก

ที่สุดตอมหาวิทยาลัย ทัง้นี้มหาวทิยาลยัสนบัสนนุการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู 

ความสามารถ เพ่ิมมากขึน้ เพื่อประสทิธภิาพของงานทีด่ียิ่งข้ึน รวมถงึบุคลากรที่พนจาก

การทํางาน องคการหรือหนวยงานหาวิธกีารที่จะทําใหบคุลากรเหลานัน้ สามารถดํารงชีวติ

อยูในสังคมตอไปไดอยางมีความสุข ซ่ึงผูวจิัยไดกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย โดย 

กําหนดขอบขายการบรหิารงานบุคคล 6 ดาน คอื ดานการวางแผน ดานการสรรหาและ

คัดเลอืก ดานการพัฒนา ดานการจดัสวัสดกิาร ดานการประเมินผลการปฏิบตัิงาน และ

ดานการพนจากงาน มาเปนตัวแปรที่ใชศกึษาในงานวิจัย 
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