
บทที่ 2 

เอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของ 

 ในการดําเนนิการวจิยัครัง้นี้ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

และนําเสนอตามลําดับ ดงันี้ 

  1. แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับการบริหารงานบุคคล 

   1.1 แนวคิดเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคล 

   1.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคล 

  2. การบรหิารงานบุคคล 

   2.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

   2.2 ความสําคัญของการบรหิารงานบุคคล 

   2.3 ขอบขายของการบริหารงานบุคคล 

    2.3.1 การวางแผน 

    2.3.2 การสรรหาและคัดเลือก 

    2.3.3 การพัฒนา 

    2.3.4 การจดัสวัสดกิาร 

    2.3.5 การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

    2.3.6 การพนจากงาน 

  3. ประสิทธผิลของการบรหิารงานบุคคล 

   3.1 ความหมายของประสทิธผิล 

   3.2 ประสิทธผิลองคกร 

  4. บริบทมหาวิทยาลัยกวางบิน่ห ประเทศสาธารณรฐัสงัคมนิยมเวยีดนาม 

  5. งานวจิัยที่เกีย่วของ 
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แนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบคุคล 

 การศกึษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัการบรหิารงานบุคคล ผูวจิัยไดศกึษา

คนควาจากนกัวชิาการและนกัการศกึษาหลายทาน ซ่ึงไดเสนอแนวคดิและทฤษฎีการ

บริหารงานบุคคล ดังนี้ 

  1. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

   พิชิตเทพวรรณ (2554, หนา 34-43) ไดสรุปแนวคิดในการบรหิารงาน

บุคคลนั้นสามารถแบงออกได 2 กลุมคอืตัวแบบของกลุมนักคิดในสหรฐัฯ (America Model) 

และตัวแบบของกลุมนกัคิดในสหราชอาณาจักร (British Model) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

    1. ตัวแบบของกลุมนักคดิในสหรัฐฯ (America Model)  

     สําหรับนกัคิดกลุมนี้สามารถแบงตัวแบบการบรหิารทรพัยากร

มนุษยได 2 ตัวแบบไดแกตัวแบบการบรหิารทรัพยากรมนุษยแบบฮารวารดและตัวแบบการ

บริหารทรัพยากรมนุษยแบบมิชิแกนโดยแตละตัวแบบมีลักษณะดังนี้ 

      1.1 ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบฮารวารด 

(Harvard Model of HRM) หรอืที่เรยีกวาตัวแบบ “มนุษยนยิมเชิงพัฒนาการ 

(Developmental Humanism)” เปนแนวคดิกระแสหลักทีมี่อิทธิพลและนิยมแพรหลายที่สดุ

ซ่ึงมีรากฐานทางความคดิมาจากสํานักคิดมนุษยสัมพันธสําหรับตัวแบบนี้ไดถูกพัฒนาโดย

เบยีรและคณะ (Beer et al) กลุมนกัคดิจากสํานักวิชาฮารวารด (Harvard School) ซ่ึงโบ

ซอล (Boxall) ไดใหช่ือวาตัวแบบ “กรอบแนวคิดฮารวารด (Harvard Framework)” โดยตัว

แบบนี้อยูบนสมมตฐิานที่มองวาปญหาที่เกี่ยวของกับการบรหิารทรัพยากรมนุษยที่เกดิขึน้

ในอดีตนั้นจะสามารถแกไขไดหากผูบรหิารองคการมีวสิยัทัศนนโยบายกลยุทธและ

วิธดีําเนนิการดานการบริหารทรัพยากรมนุษยวาตองการใหพนกังานในองคการของตนเปน

อยางไรตลอดจนวธิกีารที่สามารถจะทําใหองคการบรรลุถงึเปาหมายซ่ึงหากผูบรหิารไมมี

ความชัดเจนในเรื่องดงักลาวแลวการบรหิารทรัพยากรมนุษยยังคงถอืไดวาไมมีความ

แตกตางไปจากการปฏิบัติหนาที่ในแบบเดมิตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบฮาร

วารดนั้นจะใหความสําคัญกบัปจจัยตางๆดังตอไปนี้ 

 

       1. ปจจัยสถานการณอ่ืนๆ (Other Factors) ซ่ึงประกอบไป

ดวยปจจัยทัง้จากภายในและภายนอกองคการไดแกลกัษณะแรงงานกลยุทธธรุกจิปรัชญา
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การบรหิารตลาดแรงงานสหภาพแรงงานเทคโนโลยแีละกฎหมายฯลฯโดยปจจัยตางๆ

เหลานี้จะเปนตัวผลกัดนันโยบายทางเลือกในการบรหิารทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับ

การเปลี่ยนแปลงที่เกดิข้ึน 

       2. ผูมีสวนไดเสยีและเกี่ยวของกับองคการ (Stakeholder) 

ไดแกผูถือหุนผูบริหารลูกจางรฐับาลและสหภาพแรงงานโดยผูมีสวนไดเสียและเกี่ยวของกับ

องคการเหลานี้ควรมีอํานาจหรอืมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายในการบรหิารทรัพยากร

มนุษยซ่ึงจะสงผลตอประสิทธภิาพในการบรหิารองคการที่สอดคลองหรือเปนไปตามความ

ตองการของผูมีสวนไดสวนเสียเหลานี้ 

       3. นโยบายทางเลือกดานการบรหิารทรัพยากรมนุษย 

(Human Resource Policy Choices) ประกอบไปดวยลกัษณะดังตอไปนี้ 

        3.1 อิทธพิลของพนกังาน (Employee Influence) 

ประกอบไปดวยการใหพนกังานมีสทิธิในการตัดสินใจหรอืการมอบหมายความรับผิดชอบ 

        3.2 ความคลองตัวของการบรหิารทรัพยากรมนุษย

(Human Resource Flow) ในเรื่องของการรับเขาทํางานการสรรหาการคัดเลือกการ

ประเมินผลการปฏิบัตงิานและการพิจารณาคดคีวามชอบ 

        3.3 การมีระบบการใหรางวัลหรอืสิ่งตอบแทนทีจู่งใจ 

(Reward System) ประกอบไปดวยการจายคาตอบแทนและผลประโยชนที่เปนการกระตุน

จูงใจและดงึดูดในการรกัษาพนกังานไว 

        3.4 ระบบการทํางาน (Work System) ไดแกการ

ออกแบบงานหรือการเสนอความตองการในงานทีถ่นดัและที่ทําใหสามารถทําไดอยางเต็ม

ประสิทธภิาพโดยนโยบายทางเลอืกดานการบริหารทรัพยากรมนุษยนี้ตองครอบคลุมการ

พัฒนาและกจิกรรมที่เกี่ยวของกับพนกังานทีจ่ะสามารถเปนการเสรมิแรงและกระตุนการ

ทํางานใหกบัพนกังานในการทํางานดวย 

        3.5 ผลลัพธดานการบริหารทรัพยากรมนุษยไดแกการ

ทุมเทความพยายามความผูกพันในงานความสามารถตนทุนและประสทิธผิลโดยสิ่งเหลานี้

คือผลที่เกิดจากการที่องคการมีประสทิธิภาพดานการจดัการทรัพยากรมนุษยซ่ึงพนกังาน

จะมีความสัมพันธและมีความผูกพันกับองคการ,ทํางานอยางเต็ความสามารถ 

ประสิทธภิาพในการทํางานสูงขึน้คาใชจายหรือตนทุนในการบรหิารจดัการลดลงสงผลให

พนักงานอยูกับองคการยาวนานองคการมีความม่ันคงและแขงขันไดในระยะยาว 
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       3.6 ผลลัพธระยะยาวไดแกความเปนอยูทีด่ขีองพนกังาน

ตลอดจนประสิทธผิลขององคการโดยเปนผลมาจากประสทิธภิาพดานการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษยซ่ึงจะทําใหพนักงานทํางานอยางกระตือรอืรนและเขาไปเปนสมาชิกหนึ่งใน

สังคมสงผลทัง้ในระดับองคการคือพนักงานมีความสุขกบัการทางานประสิทธผิลของ

องคการมีสงูและในระดบัสังคมที่ประชาชนมีระดับความเปนอยูที่ดขีึ้น 

      นอกจากนี้ยังพบวาตัวแบบการบรหิารทรัพยากรมนุษยแบบ

ฮารวารดยงัมีปจจัยที่จะสนับสนุนใหองคการสามารถบรหิารทรัพยากรมนุษยไดอยางมี

ประสิทธภิาพซ่ึงประกอบไปดวยปจจัยดังนี้ 

       1. ความผูกพัน (Commitment) เปนสิ่งที่พนกังานไดมีการ

ทุมเทใหกับองคการเม่ือพนักงานมีความสุขในการทํางานรวมกนัในองคการ 

       2. สมรรถนะ (Competence) เปนเรื่องของความเหมาะสม

ในการใชความรูความสามารถไดตรงกับงานที่รับผิดชอบ 

       3. ประสิทธผิลของคาใชจาย (Cost Effectiveness) โดยให

ความสําคัญกับคาใชจายในการลงทุนดานทรัพยากรมนษุยที่จะกอใหเกดิมูลคาเพ่ิมใหกับ

องคการ 

      1.2 ตัวแบบการบรหิารทรัพยากรมนษุยแบบมิชิแกน (Michigan 

Model of HRM) หรอืเรียกอีกช่ือหนึ่งไดวาเปนตัวแบบ “การจดัการนยิม (Managerialism)” 

กลาวคือเปนตัวแบบที่ใหความสําคัญกบัผลประโยชนตอบแทนที่องคการจะไดรับเปน

อันดับแรกและใหการจดัการ “คนหรอืทรัพยากรมนุษย” เปนเครื่องมือในการที่จะทาให

บรรลสุูเปาหมายขององคการดังนัน้ จงึมีผูเรยีกตัวแบบการบรหิารทรัพยากรมนษุยเปน

กลไกสําคัญในการขับเคลื่อนองคการใหไปสูการมีผลประกอบการที่ดขึีน้สําหรับตัวแบบ

การจดัการทรัพยากรมนุษยแบบมิชิแกนนี้พัฒนาโดยฟอมเบรินและคณะ (Fombrun et al) 

ซ่ึงเปนกลุมนกัคิดจากสํานกัวิชามิชิแกน (Michigan School) ที่เช่ือวาการจัดการระบบ

ทรัพยากรมนุษยดานตางๆขององคการจะตองเปนไปในทศิทางเดยีวกันกับกลยุทธของ

องคการสําหรับแนวคิดนี้สามารถเรยีกไดอีกอยางหนึ่งวาเปน “ตัวแบบเทยีบเคยีง 

(Matching Model)” ซ่ึงประกอบไปดวย 4 กระบวนการคอื 

       1. กระบวนการสรรหาและคัดเลอืกเปนการจดัหาและ

เลือกสรรทรัพยากรมนุษยใหตรงกบังาน 
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       2. กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนการจดัการ

ผลการปฏิบตังิานของพนักงานใหเกิดประโยชนสงูสดุกับองคการ 

       3. กระบวนการใหรางวัลและผลตอบแทนเปนการใหรางวัล

ตอบแทนแกความสําเร็จที่เกิดขึน้กับองคการทัง้ในระยะสั้นและระยะยาว 

       4. กระบวนการฝกอบรมและพัฒนาเปนการพัฒนางานใหมี

ความรูทักษะความสามารถและพฤตกิรรมที่องคการตองการ 

    2. ตัวแบบของกลุมนักคิดในสหราชอาณาจกัร (British Model) 

     สําหรับกลุมนกัคดินี้มีตัวแบบที่ใชในการบรหิารทรัพยากรมนุษย

คือตัวแบบการจดัการทรัพยากรมนุษยแบบวารวคิ (Warwick Model of HRM) โดยตัวแบบนี้

เกดิขึ้นจากการปรบัเปลี่ยนตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษยของกลุมนกัคดิในสหรัฐฯ

โดย Hendry and Pettigrew ที่ใหความสําคัญกับลกัษณะการจัดการทรัพยากรมนุษยให

เปนไปในทศิทางเดยีวกับกลยุทธขององคการหรืออาจกลาวไดวาตัวแบบของการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยแบบวารวคิเปนความพยายามที่จะบูรณาการขอบเขตการทํางานดานการ

บริหารทรัพยากรมนุษยใหเขากับสภาพแวดลอมขององคการ 

   ศักดพัินธ ตันวิมลรัตน (2557, หนา 854-860) ไดสรุปแนวคิดทฤษฎีตัว

แบบการบรหิารทรัพยากรมนุษยทางการศกึษามีความสอดคลองกับตัวแบบของแบบ

มิชิแกน (Michigan Model of HRM) หรอืเรียกอีกช่ือหนึ่งไดวาเปนตัวแบบการจดัการนยิม 

(Managerialism) ซ่ึงเปนตัวแบบที่ใหความสําคัญกับผลประโยชนตอบแทนที่องคการจะ

ไดรับเปนอันดับแรกและใหการจดัการ “คนหรอืทรัพยากรมนุษย” เปนเครื่องมือในการที่จะ

ทําใหบรรลุสูเปาหมายขององคการซ่ึงในการบรหิารทรพัยากรมนุษยทางการศกึษาก็เปน

การบรหิารที่ใหความสําคัญกับผลประโยชนของราชการหรือโรงเรยีนเปนอันดับแรกและให

ครูหรือทรัพยากรมนุษยเปนเพียงเครื่องมือในการที่จะทาํใหบรรลุสูเปาหมาย ไดสรุป

แนวคิดเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคล ดงันี้ 

    1. การสรรหาและคัดเลือกในสวนของการกําหนดคุณสมบัติผูซ่ึงจะ

เขารับราชการเปนขาราชการครแูละบุคลากรทางการศกึษาซ่ึงเปนขัน้ตอนในสวนการสรร

หาและคัดเลอืกของการบริหารทรัพยากรมนุษ 

    2. รางวัลและผลตอบแทนสวนของการกําหนดตําแหนงเงนิเดอืน 

คาตอบแทน 
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    3. การบริหารผลการปฏิบัติงานในสวนของการประเมินผลปฏิบัติงาน

และการเลื่อนขัน้เงนิเดือน 

    4. การฝกอบรมและพัฒนา 

   Mondy and Noe (1996, pp 6-7 อางถึงในกฤตยิาจนิตเศรณี, 2557, 

หนา 10) ไดเสนอแนวคิดการบรหิารงานบุคคลทัง้ระบบนั่นคือระบบการบรหิารงานบุคคล

ประกอบดวย6 สวนยอยดงันี้ 

    1. การวางแผนการรับสมัครและการคัดเลือก 

    2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

    3. คาตอบแทนและผลประโยชน 

    4. ความปลอดภัยและสุขภาพ 

    5. บุคลากรและแรงงานสัมพันธ 

    6. การวิจัยทรัพยากรมนุษย 

   พรชัย เจดามาน, นิตยาพร กนิบุญ และไพฑูรย พมิด ี(2560, หนา 16-

17) แนวคิดของการบริหารงานบุคคลในองคกรมีแนวคิดอยางหลากหลายสามารถแยก

แนวคิดออกเปนกลุมนักคดิในสหรัฐอเมรกิาและกลุมนักคดิสหราชอาณาจักรดังนี้ได 

    1. กลุมนักคดิในสหรฐัอเมรกิามีตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษยที่

สําคัญออกไดเปน 2 กลุมคอื 

     1.1 แนวคิดการบรหิารงานบุคคลกลุมฮารวารด ไววา เปนแนวคดิ

กระสวนหลกัที่ทรงอิทธิพลและแพรหลายที่สดุรากฐานทางความคิดมาจากสํานกัคิดมนุษย

สัมพันธจดุเนนทางความคดิอยูที่เรื่องของการสื่อสารในองคกรการสรางทมีเวิรกและการใช

ความสามารถของแตละบุคคลใหกอเกิดอัตถประโยชนและอัตลกัษณในศกัยภาพสูงสุดเปน

การใหความสําคัญกับเรื่องการสรางสัมพันธภาพของคนในองคกรเพราะการที่จะทําให

องคกรมีศกัยภาพที่ดีข้ึนจะตองสามารถตอบสนองความตองการของบุคลากรในองคกรให

เหมาะสมและเม่ือบุคลากรไดรับการตอบสนองที่ดกี็จะเกดิแรงจงูใจใฝสัมฤทธิท์ําใหเกดิ

ภาวะอยูดีและมีสุขทางสงัคมขึ้นนําไปสูคุณภาพประสทิธภิาพและปริมาณงานไดอยาง

เขมแข็ง 

     1.2 แนวคิดการบรหิารงานบุคคลกลุมมิชิแกน (Michigan School)  

หรอืเรียกวาแนวคิดแบบ "บริหารจัดการนิยม" (Managerialism) เปนกลุมที่เนนเรื่องการ 

บริหารจดัการเชิงกลยุทธที่มองการจัดการทรัพยากรมนษุยในองคกรจากมุมมองของฝาย 
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จัดการใหความสําคัญของผลประโยชนตอบแทนที่องคกรจะไดรบัสวนเรื่องของบุคลากร

และการบรหิารจัดการเปนเครื่องมือในการทีจ่ะทําใหบรรลุสูเปาหมายเขององคกรดงันัน้จึง

มีผูเรยีกแนวคิดการบรหิารจดัการทรัพยากรมนุษยในองคกรของสํานักคิดนี้เรยีกวาแนวคิด

แบบ “อัตถประโยชนและกลไกนยิม” (Utilitarian-instrumentalism) คือมองผลประโยชน

หรอืผลประกอบการขององคกรเปนหลักมีการบรหิารจดัการทรัพยากรมนุษยเปนกลไก

สําคัญตอการขับเคลื่อนองคกรไปสูผลประกอบการที่เปนเลิศ 

    2. กลุมนกัคดิสหราชอาณาจักรมีการนําเสนอแนวคิดของ 2 กลุม

ความคดิที่มีจุดย้ําเนนที่แตกตางกนัระหวาง "กลุมออน" กับ "กลุมแข็ง" กลาวคือ 

     2.1 กลุมที่มีมุมมองแบบออน (Soft) คือการทุมน้ําหนกั

ความสําคัญไปที่บุคลากรมากกวาการบรหิารจดัการโดยเช่ือวาบุคลากรทกุคนเปน

ทรัพยากรที่มีคุณคาอยูในตนเองแนวทางของกลุมความคิดนี้จงึมองการบรหิารจัดการ

ทรัพยากรมนุษยวาจะเปนวธิกีารหนึ่งทีจ่ะตองชวยปลดปลอยพลังศักยภาพทัง้มวลของ

ทรัพยากรมนุษยออกมาจงึเนนในเรื่องการสรางความไวเนื้อเช่ือใจการหาแนวทางที่จะสราง

ความรูสึกถงึการมีพันธกิจและการผูกพันเขามาเกี่ยวของ (Commitment, Involvement) 

และการมีสวนรวม (Participation) ใหเกดิขึ้นในหมูบุคลากร 

     2.2 กลุมที่มีมุมมองแบบแข็ง (Hard) คือทุมน้ําหนักความสําคัญไป

ที่การบรหิารจดัการมากกวาบุคลากรดังนั้นแนวทางของกลุมความคิดนี้จึงมองการบรหิาร

จัดการทรัพยากรมนุษยในองคกรวาเปนภาระงานดานหนึ่งที่องคกรจะสามารถเพ่ิมพูน

ผลตอบแทนทางเศรษฐกจิใหไดมากที่สดุจากการใชทรัพยากรบุคคลใหเกิดประโยชนสูงสุด

แนวทางสําคัญที่จะทําใหการบรหิารจัดการองคกรใหเกดิประสิทธภิาพโดยจะตองมีการบรู

ณาการ (Integrate) ในเรื่องของการบรหิารจดัการทรัพยากรมนุษยเขากับกลยุทธการ

ดําเนนิงานขององคกร 

   Mondy and Noe (2004, อางถงึในพิชิตเทพวรรณ, 2554,หนา 28-29) 

อธบิายวาปจจุบันปญหาทรัพยากรมนุษยเปนปญหาที่มีความสําคัญและขยายตัวอยาง

กวางขวางผูบรหิารตองเผชิญกับความทาทายมากข้ึนเรื่อยๆเริ่มจากการเปลี่ยนแปลง

กําลังคนไปจนถงึกฎระเบยีบตางๆ ที่เปนทางการดวยเหตุนี้ปญหาทรัพยากรมนุษยจงึไดรับ

การเอาใจใสมากขึน้จากผูบรหิารระดับสูงและปญหาสวนใหญถกูรายงานตรงไปยงั

ผูบรหิารสงูสดุขององคการผูบริหารทรัพยากรมนุษยมีการพัฒนาระบบการบริหาร 
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ทรัพยากรมนุษยประกอบดวยหนาที6่ ประการดังนี้การวางแผนทรัพยากรมนุษยการสรร

หาและการคัดเลอืกการพัฒนา การจายคาตอบแทนและสวัสดกิารความปลอดภัยในการ

ทํางานแรงงานสัมพันธตลอดจนการวจิัยหนาที่เหลานี้มีความสําคัญและความจําเปนตอ

การดําเนนิการบริหารงานบุคคลเพื่อใหประสบความสําเร็จโดยมีรายละเอียดดังนี้ 

    1. การวางแผนการสรรหาและคัดเลือกองคการทั่วไปตองการ

บุคลากรที่มีคุณสมบตัิเหมาะสมกบังานเหมาะกับสถานที่ทํางานและระยะเวลาทั้งนี้เพื่อให

เปาหมายขององคการประสบความสําเรจ็ที่จะใหไดคนที่มีคุณสมบัตดิังกลาวนัน้โดยอาศัย

การวางแผนการสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษยซ่ึงการวางแผนทรัพยากรมนุษย

เปนกระบวนการที่พิจารณาเกี่ยวกับความตองการอยางเปนระบบเพื่อใหม่ันใจวาได

พนักงานตามที่ตองการกลาวคือไดพนักงานที่มีทกัษะและพอเพียง เม่ือองคการมีความ

ตองการสําหรบัการสรรหานัน้เปนกระบวนการของการชักจูงบุคคลในจํานวนที่เพยีงพอ

และกระตุนใหสมัครงานกบัองคการการคัดเลอืกนัน้เปนกระบวนการที่องคการคัดสรรกลุม

บุคคลที่สมัครใหไดคนที่เหมาะสมที่สุดสําหรับตําแหนงงานและองคการความสําเร็จใน

หนาที่ 3 ประการนี้สําคัญอยางยิ่งที่ชวยใหองคการบรรลุความสําเร็จตามพันธกจิอยางมี

ประสิทธภิาพ 

    2. การพัฒนาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยชวยใหบุคคลและองคการ 

มีประสทิธภิาพมากขึ้นซ่ึงการพัฒนาทรัพยากรมนษุยมีความจําเปนเพราะคนงานและ

องคการมีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอนอกจากนัน้การปรบัปรุงอยางตอเนื่องในกระบวนการ

ชวยใหองคการรักษาการแขงขันไวไดกระบวนการพัฒนาควรเริ่มตนตัง้แตเม่ือบุคคลเขา

มารวมในองคการและกระทําอยางตอเนื่องตลอดอาชีพของเขาโปรแกรมการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยขนาดใหญไดแกการพัฒนาองคการซ่ึงมีความมุงหมายเพื่อการ

เปลี่ยนแปลงแกไขสภาพแวดลอมภายในองคการและชวยใหพนกังานมีผลการปฏิบัตงิานที่

สูงข้ึนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยยังรวมไปถงึการวางแผนอาชีพ (career planning) และ

การประเมินผลการปฏิบตัิงาน (performance appraisal) โดยการวางแผนอาชีพเปน

กระบวนการกําหนดเปาหมายอาชีพของบุคคลกบัความตองการขององคการไมสามารถ

แยกออกจากกันไดชัดเจนดงันั้นองคการจงึควรสนบัสนนุพนักงานในการวางแผนอาชีพทัง้นี้

เพื่อใหเปนไปตามความตองการของทัง้สองฝายสวนการประเมินผลการปฏิบัตงิานนั้น

พนักงานจะไดรับการประเมินเพื่อพจิารณาผลการปฏิบตังิานซ่ึงชวยใหพนักงานมีโอกาสรู

ถงึจดุแข็งและแกไขขอบกพรองตางๆ 
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    3. การจายคาตอบแทนและผลประโยชนเกื้อกลูระบบการจาย

คาตอบแทนทีด่ชีวยใหพนกังานรูสกึไดรับผลตอบแทนที่พอเพียงและเทาเทยีมกันซ่ึงสงผล

ตอการทําประโยชนใหแกองคการเพื่อบรรลเุปาหมายคาตอบแทนในที่นี้หมายถงึคาจาง

หรอืเงินเดือน (wage and salary) ซ่ึงเปนเงนิที่บุคคลไดรบัจากการปฏิบัตงิานผลประโยชน

เกื้อกลูหมายถงึสิ่งที่ใหเพิ่มเติมจากเงนิเดอืนหรือคาจางไดแกการหยุดพักผอนการลาปวย

ตลอดจนการประกันสุขภาพและยังเปนคาตอบแทนที่ไมใชเงนิ(Non-Financial Rewards) 

ไดแกความสุขกายสบายใจในการทางานตลอดจนสภาพแวดลอมการทางานที่ด ี

    4. ความปลอดภัยและสุขภาพความปลอดภัยหมายถงึการปองกนั

พนักงานจากการเจ็บปวยอันเนื่องมาจากอุบตัเิหตุทีเ่กดิจากการทํางานสวนสุขภาพนั้น

หมายถึงพนกังานปลอดภัยจาการเจ็บปวยและรางกาย จิตใจทีส่มบูรณความปลอดภัยและ

สุขภาพเปนเรื่องที่สําคัญมากเพราะพนกังานทีท่ํางานในสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและมี

สุขภาพอนามัยที่สมบูรณสามารถผลติผลผลติและกอใหเกดิผลประโยชนในระยะยาวตอ

องคการดวยเหตนุี้ผูบริหารที่มีวิสัยทศันจงึสงเสรมิสนับสนุนและจดัใหมีโปรแกรมดาน

ความปลอดภัยและสุขภาพอยางเพยีงพอโดยปจจุบนัไดมีการออกกฎหมายเกี่ยวกับเรื่องนี้

เพื่อสะทอนใหเห็นถงึการใหความสําคัญตอสังคมจงึทําใหทุกองคการตระหนกัถงึความ

ปลอดภัยและสุขภาพพนักงาน 

    5. พนักงานและแรงงานสัมพันธกฎหมายตองการใหองคการตางๆ

โดยเฉพาะองคการธุรกจิตระหนักเกี่ยวกับสหภาพแรงงานและการตอรองกับสหภาพ

แรงงานในทางทีจ่ะใหเกิดประโยชนแกทั้งสองฝายในอดตีความสัมพันธนี้เปนประโยชนแก

นายจางเพียงฝายเดียวแตปจจุบันระบบแรงงานสัมพันธไดรับการปรบัปรุงใหมี

ประสิทธภิาพมากขึ้นและมีความสําคัญมากขึ้นในลกัษณะของการรวมเจรจาตอรอง 

    6. การวิจัยดานทรัพยากรมนุษยการวิจัยดานทรัพยากรมนุษยมี

ความสําคัญมากขึน้เปนลําดับหองปฏิบัตกิารทางการวิจยันี้คือสภาพแวดลอมตาม

ธรรมชาตขิองงานเชนการศึกษาเกี่ยวกับการสรรหาอาจใหขอแนะนําเกี่ยวกับประเภทของ

พนักงานที่เหมาะสมกับองคการหนึ่งองคการโดยเฉพาะหรอืการวจิัยเกี่ยวกับความ

ปลอดภัยของการทํางานอาจบอกถงึสาเหตุของอุบตัเิหตทุี่สัมพันธกับงานหนาที่ของการ

บริหารทรัพยากรมนุษยดงักลาวขางตน 
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   Werner,Schuler and Jackson (2012, pp 18-19 อางถึงใน ศักดิพันธ ตันติ

วิมลรัตน, 2557, หนา 852) กลาววาองคการทัง้หลายแตกตางกันในหลายๆ อยางเชนที่ตัง้

ขนาดวัฒนธรรมองคการกลยุทธองคการรวมทัง้กระบวนการผลติและผลติภัณฑ

เชนเดยีวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีประสทิธผิลของแตละองคการก็มีความ

แตกตางกนัในรายละเอียดเชนคาจางที่จงูใจพนกังานของแตละที่แตหนาที่ของการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษยที่จําเปนและตองใสใจเปนพิเศษประกอบดวยหนาที่โดยสรุปดงันี้ 

    1. การวางแผน (planning) เปนการวางแผนใหมีความสอดคลอง

ระหวางแผนกลยุทธองคการกับแผนกลยุทธเพื่อเปนแนวทางในการปรับเปลี่ยนองคการ 

    2. การวิเคราะหงาน (job Analysis) เปนการสรางความเขาใจและ

พัฒนาสมรรถนะของพนักงานในการทางานเพื่อใหไดศักยภาพอยางเต็มที่ในการทางาน

และความสําเร็จขององคการระยะยาว 

    3. การสรรหาและการบํารงุรกัษา (recruitment and Retention) การ

สรรหาและการบํารุงรักษาพนักงานเปนวิธกีารเพื่อเปดโอกาสใหกับพนกังานที่เปนที่

ตองการขององคการไดเขามาพรอมทั้งการหาวธิกีารในการบํารุงรักษาพนักงาน เพื่อลด

อัตราการลาออกของพนักงาน 

    4. การคัดเลอืก (selection) การคัดเลอืกเปนหนาที่ของนายจางในการ

เลือกลูกจางหรือพนักงานที่มีความสามารถและความเตม็ใจที่จะเขามาเรียนรูการทํางาน

ใหมๆ  ไดอยางตอเนื่องและปรับเปลี่ยนการทางานไดเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงในเงื่อนไขตางๆ

ในสวนที่เกี่ยวของกับการพัฒนาและสรางประสิทธผิล (Training and Performance)  

    5. การฝกอบรมและพัฒนา (training and Development) เปนการหา

แนวทางวธิกีารเพื่อพัฒนาพนกังานอยางตอเนื่องในดานทักษะความรูและประสทิธิภาพใน

การทํางานภายใตเงื่อนไขที่มีการเปลี่ยนแปลงทัง้ในเรื่องงานและเงื่อนไขภายนอกพนักงาน

จะตองสามารถพัฒนาความรูความสามารถและทัศนคตใินการทางานพัฒนาสมรรถนะ

ใหมๆ  เพื่อรองรบังานใหมๆ  และการเปลี่ยนแปลงตางๆที่เกิดขึน้ในอาชีพได 

    6. การบริหารผลการปฏิบตังิาน (performance Management)  

เปนการประเมินผลและใหขอมูลยอนกลับไปยงัพนกังานซ่ึงเปนกระบวนการเบื้องตนที่

นําไปสูการตดัสนิใจในเรื่องการใหรางวัลและผลตอบแทนตอพนกังานและจะไดเปนการ

สรางแรงจงูใจในการทํางานดวยและในสวนทีเ่กี่ยวของกบัคาตอบแทน (compensation)  
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    7. การจายคาตอบแทน (compensation) ความคาดหวังในการจาย

คาตอบแทนและผลประโยชนอื่นๆ ของพนกังานยอมสงผลตอความพยายามในการทํางาน

ใหสําเร็จของพนกังานการจายคาตอบแทนทัง้ในรูปของเงนิหรือผลประโยชนอ่ืนๆ จึงสําคัญ

ตอองคการ 

    8. การจายตามความสามารถ (pay for Performance) องคการอาจ

ตองออกแบบการจายคาตอบแทนเปนแบบแพ็คเกจตางๆ ใหพนักงานไดเลอืกตามความ

ตองการทัง้ในรูปของเงินเดือนรูปแบบการจายเงนิเดือนและผลตอบแทนรวมทัง้

ผลประโยชนอื่นๆ เพื่อสรางแรงจูงใจใหกบัพนกังานเพื่อใหองคการบรรลุความสําเร็จตาม

กลยุทธที่ไดวางไว 

   Lunenburg &Onstein(2000, p.517-518) ไดนําเสนอ แนวคิดเกี่ยวกับ 

การบรหิารงานบุคคล ดังนี้ 

    1. การวางแผนบุคลากร โดยกําหนดความตองการบุคลากรทัง้ระยะ

สั้นและระยะยาว โดยคํานงึถงึหลกัสูตรและกระบวนการวางแผนการเงิน 

    2. การสรรหาบุคลากร บุคคลที่มีคุณภาพเปนสิ่งจําเปนที่จะนําไปสู

การบรหิารทางการศกึษาที่มีประสทิธิภาพแกนกัเรยีนและผูปกครอง 

    3. การคัดเลือกบุคลากรความตองการทรัพยากรมนุษยทัง้ระยะสัน้

และระยะยาว เปนการนําไปสูเทคนคิและกระบวนการคัดเลือกบุคคล 

    4. การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร เปนการจดัโครงการพัฒนา

บุคลากรเพื่อชวยใหบุคลากรในโรงเรยีนแตละคนมีโอกาสพัฒนาตนเองและพัฒนาวชิาชีพ

ของตน 

    5. การประเมินบุคลากรกระบวนการและเทคนคิการประเมินจะชวย

ใหบุคลากรแตละคนไดพัฒนาวชิาชีพ และชวยใหโรงเรียนบรรลุวัตถุประสงค 

    6. การจดัสวัสดกิารบุคลากร ควรมีการจดัโปรแกรมใหรางวัลแก

บุคลากรที่มีคุณภาพเพื่อชวยกระตุนการปฏิบัตงิานของบุคลากร 

  สรุปไดวา แนวคิดเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคลใหมีประสทิธิภาพนั้น เนน

ความคดิที่วา บุคลากรทุกคนเปนทรัพยากรที่มีคุณคาอยูในตนเองแนวทางของกลุม

ความคดินี้จงึมองการบรหิารจดัการทรัพยากรมนุษยวาจะเปนวธิกีารหนึ่งที่จะตองชวย

ปลดปลอยพลงัศักยภาพทัง้มวลของทรัพยากรมนุษยออกมา เพื่อใหสามารถพัฒนาองคกร

ดําเนนิงานบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธภิาพ 
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  2. ทฤษฎเีกี่ยวกับการบริหารงานบคุคล 

   ปราชญา กลาผจญ และพอตา บตุรสุทธิวงศ (2550, หนา 33-35) ได

กลาวเกี่ยวกับทฤษฎีการบรหิารงานบุคคลวา ไดรับอิทธพิลมาจากสมมตฐิานข้ันพื้นฐานที่มี

การดําเนนิการเกี่ยวกับบุคคล ตามทีด่ักลาส แมกเกรเกอร ไดจําแนกสมมตฐิานขัน้พื้นฐาน

ไว2 ประเภท คือ ทฤษฎี X ทฤษฎี Y 

    1. สมมติฐานทฤษฎี X เปนการจัดการทรัพยากรมนษุยแบบพอแม

ปกครองลกู กลาวไวดงันี้ 

     1.1 มนุษยโดยทั่วไป ชอบหลกีเลี่ยงงาน 

     1.2 มนุษยไมชอบการทํางาน เม่ือจะใหทํางาน ตองบังคับขมขูให

เกรงกลัว ใหคําแนะนําและเม่ือมนษุยกระทําความผิดกจ็ะตองแนะนําตกัเตอืนจากเบาไปหา

หนกัและถาแกไข พัฒนาไมไดก็จะตองมีทําทณัฑบนหรือทําการลงโทษ จากโทษเบาไปหา

โทษหนกั 

     1.3 มนุษยไมชอบใหมีการช้ีนําในการทํางานแตชอบหลกีเลี่ยงความ

รับผิดชอบ ในการทํางาน 

   หัวหนางานที่มุงทํางานตามทฤษฎี X ลกูนองมักจะไมชอบ เนื่องจากไม

ไววางใจพวกเขา มีทัศนคติเชิงลบตอพวกเขา ควบคุมกํากับดูแลมากเกนิไป ถอืวาเปนการ

ไมใหเกียรติแกกัน และกนั วธิกีารเขมงวดกวดขันเชนทีก่ลาวนี้ เรยีกวา วิธกีารใชไมเรยีวไว

คอยหวดกนผูกระทําผิดหรือคอยปองปรามมิใหมีการกระทําผิดเกิดขึน้นั่นเอง (Stick 

approach) 

    2. สมมติฐานทฤษฎี Y 

     2.1 มนุษยโดยทั่วไปมีความขยันทํางาน มนษุยสามารถทาํงานได

โดยมิจําเปนตองมีผูดูแลควบคุม 

     2.2 การควบคุมและการลงโทษเปนวิธทีใีชไมไดผลสําหรบัมนุษยที่

ชอบใชความรู ความสามารถในการทํางานใหบรรลุวัตถปุระสงคขององคการ 

     2.3 มนุษยจะไดรับการจงูใจเปนอยางดีทีสุ่ด ตอเม่ือสามารถทําให

เกดิความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน เรยีงลําดับความตองการตัง้แตข้ันต่ําสดุไปจนถงึข้ัน

สูงสดุ เริ่มจากตองการระดับพื้นฐาน (กนิ อยู หลับ นอน) ไปถงึความตองการปลอดภัย 

ตองการความรกั ตองการไดรับการยกยองนับถอื และตองการความสําเรจ็ขัน้สงูสดุของ

ชีวติ 
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     2.4 มนุษยสามารถเรยีนไดภายใตเงื่อนไขที่เหมาะสมและมิใชวาจะ

เปนเพยีงผูรับรูเทานัน้ แตยังสามารถศกึษาเรยีนรูไดดวยตนเอง และมีความรับผิดชอบใน

การทํางานดวย 

     2.5 ศักยภาพที่ใชในการทํางานจะตองใชความสัมพันธดาน

จินตนาการสติปญญาและความคดิริเริ่มสรางสรรค 

    หัวหนางานที่มองตัวบุคคลในแงด ีมุงทํางานตามทฤษฎี Y มีทัศนคติ

เชิงบวกตอผูใตบังคับบัญชา ใหเกยีรตลิูกนองไมควบคุมมากเกนิไป เช่ือวาแมจะปลอยไวให

ไกลตาลูกนองก็จะตั้งหนาตัง้ตา และตั้งใจทํางานอยางเต็มที่กันอยูแลว วธิกีารปกครองบังคับ

บัญชาแบบนี้ เรยีกวา การใหรางวัลใครทําดกี็มีของขวัญ มีขนม มีของฝากตดิไมตดิมือมาให 

เปนการขอบคุณในความทุมเทตอการปฏิบตังิาน (carrot approach) 

   พรชัย เจดามาน, นิตยาพร กนิบุญและไพฑูรย พิมด ี(2560,หนา 18-21)

ไดกลาวถงึทฤษฎีการบรหิารงานบุคคลที่เนนเรื่องลกัษณะพฤตกิรรมและความตองการ

ของบุคคล ดังนี้ 

    1. ทฤษฎี Hierarchy of Needs (Abraham Maslow) เปนทฤษฎีที่

กลาวถงึความตองการของมนุษยแนวคิดของ “Abraham Maslow” เช่ือวาพฤตกิรรมมนุษย

สามารถอธบิายโดยใชแนวโนมของบุคคลในการคนหาเปาหมายที่จะทําใหชีวติไดรับความ

ตองการและความปรารถนาสิ่งที่มีความหมายตอตนเองซ่ึงกระบวนการแรงจงูใจเปนหัวใจ

สําคัญที่เช่ือวามนุษยเปน “สัตวที่มีความตองการ” (wanting animal) และเปนการยากที่

มนุษยจะไปถงึข้ันของความพึงพอใจอยางสมบรูณโดยในทฤษฎีลําดบัข้ันความตองการเม่ือ

บุคคลปรารถนาที่จะไดรับความพงึพอใจและเม่ือบุคคลไดรับความพึงพอใจในสิง่หนึง่แลวก็

จะยังคงเรยีกรองความพึงพอใจในสิ่งอ่ืนๆตอไปซ่ึงถอืเปนคุณลกัษณะของมนุษยที่มีความ

ตองการจะไดรับสิ่งตางๆอยูเสมอโดยลําดับขัน้ความตองการของมนุษย (The Need–

Hierarchy Conception of Human Motivation) มี 5 ลําดับขัน้ดังนี้ 

     1. ความตองการทางรางกาย (Physiological needs) เปนความ

ตองการข้ันพื้นฐานที่มีอํานาจมากที่สุดและสงัเกตเหน็ไดชัดที่สุดจากความตองการทัง้หมด

เปนความตองการที่ชวยการดํารงชีวติไดแกความตองการอาหารน้ําดื่มออกซิเจนการ

พักผอนนอนหลับเปนตน 
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     2. ความตองการความปลอดภัย (Safety needs) เม่ือความ

ตองการทางดานรางกายไดรับความพึงพอใจแลวบุคคลก็จะพัฒนาการไปสูขัน้ใหมตอไปขัน้

นี้เรียกวาความตองการความปลอดภัยหรือความรูสกึม่ันคง (Safety or Security)  

     3. ความตองการความรักและความเปนเจาของ (Belongingness 

and Love needs) เปนความตองการขัน้ที ่3 ความตองการนี้จะเกดิขึน้เม่ือความตองการ

ทางดานรางกายและความตองการความปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลวบุคคลตองการ

ไดรับความรกัและความเปนเจาของโดยการสรางความสัมพันธกบัผูอื่นเชนความสัมพันธ

ภายในครอบครัวหรือกับผูอ่ืนสมาชิกภายในกลุม 

     4. ความตองการไดรับความนับถือยกยอง (Self-Esteem needs)  

เม่ือความตองการไดรับความรกัและการใหความรกัแกผูอ่ืนเปนไปอยางมีเหตุผลและทําให

บุคคลเกดิความพึงพอใจแลวพลงัผลกัดันในข้ันที ่3 ก็จะลดลงและมีความตองการในข้ัน

ตอไปมาแทนทีก่ลาวคือมนุษยตองการที่จะไดรับความนบัถือยกยองออกเปน 2 ลักษณะคือ

ลักษณะแรกเปนความตองการนับถือตนเอง (Self-Respect) สวนลกัษณะที ่2 เปนความ

ตองการไดรบัการยกยองนับถือจากผูอื่น (Esteem from others) 

     5. ความตองการที่จะเขาใจตนเองอยางแทจริง (Self-

Actualization needs) ลําดับขัน้สุดทายถาความตองการลําดับขัน้กอนๆไดทําใหเกดิความพงึ

พอใจอยางมีประสิทธภิาพความตองการเขาใจตนเองอยางแทจรงิกจ็ะเกดิขึ้นเปนความ

ปรารถนาในทกุสิง่ทุกอยางซ่ึงบคุคลสามารถจะไดรับอยางเหมาะสมบุคคลที่ประสบ

ผลสําเร็จในข้ันสูงสดุนี้จะใชพลังอยางเต็มที ่

ในสิ่งที่ทาทายความสามารถและศักยภาพและมีความปรารถนาที่จะปรับปรุงตนเองพลัง

แรงขับจะกระทําพฤติกรรมตรงกับความสามารถของตน 

    2. ทฤษฎี Theory X and Theory Y (Douglas McGregor) เปนทฤษฎี

กลาวถงึลกัษณะและพฤติกรรมของคนวาแบงออกไดเปน 2 ทฤษฎีคือ Theory X และ 

Theory Y 

     ทฤษฎี X เปนดานลบของมนุษยที่วามนุษยทั่วไปเกียจคานไมชอบ

ทํางานหลกีเลี่ยงความรับผิดชอบถาอยากจะใหงานเสรจ็ตองใชไมแข็ง 

     ทฤษฎี Y เปนดานบวกของมนุษยที่ไมเกยีจคานมีความรบัผิดชอบ 

และพึงพอใจในการทํางานถาจะใหงานเสรจ็ก็เพียงแคจงูใจใหทํางานเทานั้น 

     ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ “McGregor” เปนฐานคต ิ

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



25 

(Assumption) เกี่ยวกับมนษุยซ่ึงมีความแตกตางกันไปในทางตรงกันขามระหวางแบบทฤษฎี 

X และแบบทฤษฎี Y เปนทฤษฏีที่นยิมใชในการจดัการทรัพยากรมนุษยเปนอยางมาก 

     ฐานคตขิองทฤษฎี X บุคลากรตองการทํางานใหนอยที่สดุดังนั้น

ผูบรหิารตองควบคุมสั่งการและจูงใจใหรางวัลลงโทษเพื่อใหบุคคลทํางานบรรลุจดุมุงหมาย

ขององคกรบุคลากรมีความทะเยอทะยานนอยและไมชอบความรับผิดชอบโดยทั่วไป

บุคลากรจะตอตาน 

การเปลี่ยนแปลง 

     ฐานคตขิองทฤษฎี Y โดยธรรมชาตบิุคคลชอบทํางานมีความคิด

ริเริ่มในการแกปญหาและบรรลจุุดมุงหมายขององคกรบคุลากรเต็มใจทีจ่ะคนหาและ

ยอมรับความรับผิดชอบและจะยอมรับจุดมุงหมายองคกร เพื่อใหสามารถใชความพยายาม

และบรรลุจดุมุงหมาย 

    3. ทฤษฎี Scientific Management (Frederick Taylor) เปนการนํา

วิธกีารคิดและการคํานวณเชิงวทิยาศาสตรมาใชในการบริหารจดัการ 

    4. ทฤษฎี Two Factors Theory (Frederick Herzberg) ใหความสนใจ 

ดานพฤติกรรมและใชการจงูใจในการทํางานไดแกปจจัยอนามัยหรอืปจจัยภายนอก 

(Hygiene Factors or Extrinsic Factors) เชนความม่ันคงในการทํางานสถานภาพ

ความสัมพันธกับผูอื่นสภาพแวดลอมในการทํางานปจจยัจูงใจหรอืปจจัยภายใน (Motivator 

Factors or Intrinsic Factors) เชนความรับผิดชอบการยอมรับนับถือลกัษณะของงานที่ทํา

เปนตน 

    5. ทฤษฏีของเมโย (Elton Mayo) การศกึษาของเอลตันเมโย(Elton 

Mayo) เริ่มตนจากคําถามวา “จะเปนไปไดหรือไมถาหากวาพนักงานไดรับการดแูลเปน

พิเศษแลวประสทิธิภาพการทางานก็จะเพ่ิมข้ึน”  

    6. ทฤษฏีของมันสเตอรเบริก (Hugo Munsterberg) แนวคิดของมัน

สเตอรเบริกนัน้ไดนําไปสูการศกึษาพฤตกิรรมของคนในที่ทํางานหรอืจติวทิยาอุตสาหกรรม 

   สรุปไดวาการบรหิารงานบุคคล เปนการกระทําระหวางมนุษยกับมนุษย  

ในการเลอืกใชทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่งนัน้ ขึน้อยูกบับรบิทขององคกร ไมมีทฤษฎีใดที่สามารถ

ใชไดอยางมีประสทิธิภาพ นักบรหิารที่มีความสามารถจงึจําเปนตองมีการเลือกใชทฤษฎีให

เหมาะสม ในการบรหิารทั่วไปมีทฤษฎีเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคล ไดแก ความตองการ
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ของมนุษยทฤษฎี Theory X and Theory Y ทฤษฎีการคํานวณเชิงวทิยาศาสตรทฤษฎี Two 

Factors Theory ทฤษฏีของเมโยและทฤษฏีของมันสเตอรเบริก 

การบริหารงานบคุคล 

 1.ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

  การบรหิารงานบุคคล (Personnel Management) เปนการบรหิารองคการ 

ใหมีความไดเปรียบในการแขงขัน ตัง้แตการสรรหาคนเขามาในองคการการพัฒนาและ

ธํารงรกัษาคนในองคการจนกระทั่งออกจากองคการไป และสามารถใชชีวิตไดอยางมี

ความสุขในสังคมนักวชิาการและนกัการศกึษาไดใหความหมายของการบรหิารงานบุคคลไว

ดังนี้   

   พรพรรณ อินทรประเสรฐิ (2550, หนา 75) ไดสรุปความหมายไววา  

การบรหิารงานดานบุคคลในสถานศกึษามีความสําคัญมาก เพราะเปนปจจัยแหง

ความสําเร็จในการบรหิารองคกร หากสถานศึกษาใดประกอบไปดวยบุคลากรทาง

การศกึษาที่เปนมืออาชีพอยางแทจริง คอื มีความรู มีความสามารถ มีสมรรถนะในงาน

หลัก มีคุณธรรมและขรรยาบรรณทีเ่หมาะสมกับการจดัการศกึษา ยอมสงผลให

สถานศกึษาแหงนัน้มีทัง้คุณภาพและประสทิธภิาพ 

   ปทมา พุทธเสน (2551, หนา 14)ไดสรุปความหมายไววา การบริหารงาน

บุคคล หมายถงึ การดําเนนิการเกี่ยวกับบุคคล นักตั้งแตการวางแผน สรรหา การใช การ

พัฒนา ตลอดจนการดูแลรักษาไวเพื่อใหบุคลากรมีประสิทธภิาพในการดําเนนิงานพอเพียง 

สามารถปฏิบัตงิานใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายขององคกร 

   หนูพร สุภาชาติ (2552, หนา 19) ไดสรุปความหมายไววา การ

บริหารงานบุคคล หมายถงึ กระบวนการดําเนนิการเกี่ยวกับบุคคลในหนวยงาน เพื่อให

ไดมาซ่ึงบุคคลที่มีความรู ความสามารถเหมาะสมกับความตองการของหนวยงาน การ

บํารุงรกัษา การพัฒนาตลอดจนการใหพนจากงาน เพื่อใหหนวยงานบรรลุเปาหมายอยางมี

ประสิทธภิาพ โดยความพงึพอใจของคนในหนวยงาน 

   รณกฤต รนิทะชัย (2557, หนา 9) ไดใหความหมายไววา การบรหิารงาน

บุคคล หมายถงึ การดําเนนิงานเกี่ยวกับบุคคลในหนวยงานเพื่อใหไดบุคลากรมาปฏิบัตงิาน

ตามที่ตองการ และเพื่อใหบุคคลปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธภิาพ การ 
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บริหารงานบุคคลนั้นเปนทั้งเทคนคิและวธิกีารในการดําเนนิการเกี่ยวกับบุคคลและเปน

ศาสตรหรือวชิาการสาขาหนึ่งที่มีการศกึษาอยางกวางขวางในปจจบุัน โดยเฉพาะอยางยิ่งผู

ซ่ึงเปนนกับรหิารจําเปนตองรู 

   โสภณ สวยขุนทด (2557, หนา 26) ไดสรุปความหมายไววา การ

บริหารงานบุคคล หมายถงึ กระบวนการบรหิารจดัการเกี่ยวกับบุคคลในองคกร เพื่อให

ไดมาซ่ึงบุคคลที่มีความรู ความสามารถเหมาะสมกับความตองการขององคกร มีการ

พัฒนาบุคลากรเพื่อใหมีความรูความเขาใจในวัตถุประสงคของงาน เห็นคุณคาของบุคคล 

เพื่อใหการทํางานบรรลุเปาหมายสงูสดุตามที่องคกรไดกําหนดไว 

   พรชัย เจดามาน, นิตยาพร กนิบุญ และไพฑูรย พมิด ี(2560, หนา 8) ได

ใหความหมายการบรหิารงานบคุคลหมายถงึการจัดการบุคลากรในองคกรโดยให

ความสําคัญในศักดิ์ศรีแหงความเปนคนและทําใหบุคลากรเหลานั้นมีคุณภาพชีวติที่ดีมีการ

ดูแลเอาใจใสในเรื่องความตองการของบุคลากรใหไดรับผลประโยชนอยางเหมาะสมเพื่อทํา

ใหมีแรงจูงใจการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัตงิานที่กอใหเกดิผลสาเร็จตาม

เปาหมายขององคกร 

   Beach (1980, p.54, อางถึงใน ปทมา พุทธเสน, 2551, หนา 13) ไดให

ความหมายไววา การบรหิารงานบุคคล หมายถึง การดาํเนินการตางๆ เกีย่วกับการวาง

นโยบายและโครงการที่เกี่ยวกับตัวบุคคล การคัดเลอืกบคุคล การฝกอบรม การกําหนดสิง่

ตอบแทนตางๆ การควบคุมอัตรากําลัง การเสรมิสรางแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน การสราง

ภาวะผูนําตลอดจนการสรางมนุษยสัมพันธทีด่ีในการทํางานในองคการหรือหนวยงาน 

   Lunenburg and Ornstein (1984, p.4-7, อางถึงใน ปทมา พุทธเสน, 

2551, หนา 13) ไดใหความหมายไววา การบรหิารบุคคล หมายถงึ กระบวนการสรรหา

บุคลากร เริ่มตัง้แตการวางแผน การสรรหา การคัดเลอืก การอบรมและการพัฒนา การ

ประเมินผลการปฏิบัตงิาน การจดัสวัสดกิารและผลประโยชนเกื้อกูล เพื่อสราง

ความสัมพันธที่ดีในการทํางานในองคกรใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร 

   Nigro(1973, p.86, อางถึงใน พิมพพัฑรา สนิธรุัตน, 2556 หนา 27) ได

ใหความหมายไววา การบรหิารงานบุคคล หมายถงึ การบรหิารงานบุคคล หมายถึง ศลิปะ

ในการเลือกสรรคนใหม และใชคนเกาในลกัษณะที่จะใหไดผลงานและบรกิารจากการ

ปฏิบัตงิานของบุคคลเหลานัน้มากที่สดุ ทัง้ในทางปรมิาณและคุณภาพ 
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   Flippo (1984, pp 4-7 อางถึงใน วัลลภ ขวัญมา, 2557, หนา 29) ไดให

ความหมายไววา การบรหิารงานบุคคล หมายถึง การวางแผน การจดัการ การอํานวยการ  

การควบคุมเกีย่วกับการสรรหา การพัฒนาอัตราเงนิเดอืนและคาตอบแทน ความเปน

อันหนึ่งอันเดยีวกัน และการบํารงุรกัษาไวซ่ึงบุคคลขององคการ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค

ขององคการ 

  สรุปไดวา การบรหิารงานบุคคล หมายถึง การดําเนินการเกี่ยวกับ

ทรัพยากรบุคคลใหเกดิประโยชนมากที่สดุ แบงเปน 6 ดาน ดังนี้ ดานการวางแผน เพื่อ

จัดสรรบุคคลเขาปฏบัตหินาที่ในหนวยงานใหเพยีงพอ ดานการสรรหาและคัดเลอืกเพื่อให

ไดบุคคลที่มีคุณภาพ ดานการพัฒนา สนับสนนุใหบุคคลที่ปฏิบัตงิานในองคการเพ่ิมพูน

ความรู ความสามารถดานการจัดสวัสดกิาร ใหบุคคลในองคการมีสุขภาพกายและ

สุขภาพจิตใจทีด่ใีนการทํางานดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหบุคคลในองคการ

ไดทราบถงึประสทิธิภาพในการทํางานของตนเอง และทราบถงึจุดบกพรองที่ตองพัฒนาให

ดียิ่งขึ้น และดานการพนจากงาน โดยการแสวงหาวธิกีารที่ทําใหสมาชิกในองคการที่ตอง

พนจากการทํางานแลวใหสามารถดํารงชีวติอยูในสงัคมอยางมีความสุข 

  2. ความสําคญัของการบริหารงานบุคคล 

   การบรหิารงานบุคคลที่มีประสทิธิภาพ และเกดิประสทิธผิลนัน้ ยอม

สงผลดตีอองคกร ทําใหองคกรพัฒนาไปไดอยางรวดเร็ว นักวชิาการและนักการศกึษาได

กลาวถงึความสําคัญของการบรหิารงานบุคคล ดงันี้ 

    วิชัย โถสุวรรณจินดา (2551, หนา 1) ไดกลาวไววา มนุษยเปน

ผูรับผิดชอบ มีความคดิสรางสรรคอยูในตัวเอง หนาที่หลักของผูบรหิารจงึเปนการนํา

ศักยภาพของทรัพยากรมนษุยในองคกรมาใชใหเกดิประโยชนสูงสุด ดวยการสราง

บรรยากาศในการทํางานทีด่ ีสงเสรมิและใหกําลงัใจ พัฒนาผูปฏิบัตงิาน รวมทั้งกระตุนใหมี

การเพ่ิมพูนประสทิธภาพในการทํางานเพ่ิมขึ้น 

    นฤป สบืวงษา (2552, หนา 20) ไดกลาววา ความสําคัญของการ

บริหารงานบุคคลวา การบรหิารงานบุคคลเปนปจจยัสําคัญที่สุดในการดําเนนิงานของ

องคการใหบรรลุความสําเรจ็ตามเปาหมายที่กําหนดไว เพราะคนเปนศนูยกลางการพัฒนา 

และเปนเปาหมายสุดทายที่จะไดรับผลประโยชนและผลกระทบจากการพัฒนา 

ขณะเดียวกนัก็เปนผูขับเคลื่อนการพัฒนาเพื่อไปสูเปาประสงคที่ตองการ ความสําเร็จตางๆ 

เกดิจากบุคคลเปนสําคัญเปนปจจัยหลักที่ทําใหปจจยัดานอ่ืนๆ หากบุคคลไมมีคุณภาพการ 
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ใชปจจัยดานอืน่ๆ ก็ไมเกดิประสทิธิภาพ 

    เพชร กลาหาญ (2552, หนา 16) ไดกลาวไววา องคกรจะประสบ

ความสําเร็จในการทํางานมากนอยเพียงใดนัน้ สิ่งที่สําคัญคือ การบรหิารงานบุคคล 

ผูบรหิารจําเปนจะตองมีความรูทางดานพฤตกิรรมศาสตร รูหลกัในการบริหารทรัพยากร

มนุษย ตองเขาใจธรรมชาติของคนและธรรมชาตขิองงานมากขึน้ มีการวางแผนที่เหมาะสม 

มีการใชคนใหเหมาะสมกับงาน ตามวัตถุประสงคและความตองการขององคกร เพื่อให

องคกรมีความเจรญิกาวหนาไมกอใหเกดิปญหาหรอืความขัดแยงในองคกรซ่ึงจะนํา

ประโยชนตอองคกรและผูปฏิบัตงิานในองคกร 

    อุดม พินธรุักษ (2553, หนา 51) ไดกลาวไววา การบรหิารงานบุคคล

มีความสําคัญอยางยิ่งตอองคกร เพราะบุคลากรเปนหัวใจของการบริหาร หากองคกรใด

ไมใหความสําคัญตอการบรหิารงานบุคคลแลวจะทําใหงานดานอื่นๆ ในองคกรดําเนินไป

อยางไรประสทิธภิาพและไมบรรลุประสทิธิผล 

    วัลลภ ขวัญมา (2557, หนา 31) ไดกลาวถงึความสําคัญของการ

บริหารงานบุคคลในโรงเรยีนวา เปนการสรรหาและเสรมิสรางพัฒนาบุคคลใหมีศกัยภาพ

ในการปฏิบตังิานเพื่อใหไดงานที่มีประสทิธภิาพ ซ่ึงถือวาบุคคลเปนปจจัยหลักทีส่ําคัญที่สดุ

ในการพัฒนาการศกึษาเพราะการศกึษาเปนเครื่องมือการพัฒนาคนซ่ึงคนก็คือปจจัยหลกั

ในการสรางทกุสิ่งทกุอยางใหสังคมและประเทศชาตเิจรญิกาวหนา 

    โสภณ สวยขุนทด (2557, หนา 27) ไดกลาวไววา การบรหิารงาน

บุคคลมีความสําคัญอยางยิ่งและเปนปจจัยที่สําคัญทีสุ่ดในการดําเนนิงานขององคกรให

บรรลุเปาหมายที่กําหนดไว เพราะคนเปนศูนยกลางในการพัฒนา รวมถงึเปนผูขับเคลื่อน

การพัฒนาไปสูเปาประสงคที่ตองการ องคกรตางๆ จงึพยายามสรรหาบุคคลที่มีความรู 

ความสามารถเขามารวมงานเพื่อใหการดําเนนิงานขององคกรเปนไปอยางมีประสิทธภิาพ 

    Barnes (1995, p 476 อางถึงใน โสภณ เกียรตนิพคุณ, 2555, หนา 

20) ไดกลาวถงึความสําคัญของการบริหารงานบุคคลวา การบรหิารงานบุคคลสามารถที่

จะเอื้ออํานวยใหองคกรบบรรลเุปาหมายสูความสําเรจ็ เนื่องจากมีการเลอืกสรรคนด ีคน

เกงมีความรูความสามารถ เขามาทํางานและเม่ือทํางานและเม่ือบุคคลเหลานัน้เขามา

ทํางาน ในการบรหิารงานบุคคลจะตองมีการพัฒนา อบรม ใหความรูเพื่อเพิ่มพูน

ประสิทธภิาพในการทํางานใหประสบผลสําเรจ็บรรลตุามวัตถุประสงค 
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   สรุปไดวา ในการบริหารองคกรในเรื่องเกี่ยวกับตัวบุคคลเปนเรื่องที่

สําคัญ ทั้งนี้เพราะตามหลกัทั่วไปในการบริหารงานนัน้ คนซ่ึงเปนผูปฏิบัตงิานเปนคนด ีมี

คุณภาพด ีมีความรูความสามารถ มีความซ่ือสัตยสุจริต และประพฤตตินอยูในระเบยีบ

วินัยอันด ีกจ็ะทําใหการบริหารองคกรบรรลุผลตามความมุงหมาย อยางมีประสทิธิภ 

  3. ขอบขายของการบริหารงานบุคคล 

   การบรหิารงานบุคคลในสถานศกึษาเปนภารกิจที่มุงสงเสรมิให

สถานศกึษาสามารถปฏิบัตงิานเพื่อตอบสนองภารกจิ เพื่อดําเนนิการดานการบริหารงาน

บุคคลใหเกดิความคลองตัว อิสระ ภายใตกฎหมาย ระเบยีบ ขาราชการครแูละบุคลากร

ทางการศกึษาไดรับการพัฒนา มีความรู ความสามารถ มีขวัญกําลังใจ ไดรับการยกยอง

เชิดชูเกียรติ มีความม่ันคงและกาวหนาในวิชาชีพ ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพของ

ผูเรยีนเปนสําคัญ ซ่ึงการบริหารงานบุคคล คือ การใชคนใหทํางานใหไดผลดทีี่สดุ โดยใช

เวลานอยที่สดุและสิ้นเปลืองเงินและวัสดุอุปกรณในการทํางานนัน้ๆ นอยที่สดุ การบรหิาร

ใหบรรดาการบรกิารตางๆ ของฝายผูใหการศกึษาดําเนนิไปดวยดแีละเกิดประโยชนตาม

ความมุงหมายของการศกึษาโดยอาศัยเทคนิคในการคัดเลอืกบุคคลที่มาทํางานให

เหมาะสมและเทคนคิในการพัฒนาบุคคลที่มีอยูแลว ใหมีความรูความสามารถทีจ่ะทํางาน

ใหเกดิประโยชน ขณะเดยีวกันก็สงเสรมิใหคนเหลานัน้มีความเจรญิกาวหนาและไดรับ

ผลตอบแทนเปนที่พอใจและมีความสุขในการทํางาน (จิราพร รตันสงิห, 2556,หนา 17-18) 

   ขอบขายการบรหิารงานบุคคลมีกระบวนการตัง้แตการวางแผน

อัตรากําลงัและกําหนดตําแหนง การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง การเสรมิสรางประสิทธภิาพ

ในการปฏิบตัริาชการ วนิัยและการรกัษาวินัย และการออกจากราชการ นักการศกึษาและ

นักวิชาการหลายทานไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคลไวตางๆ 

กัน ดังนี้ 

    สมาน รงัสิโยกฤษฏ (2550, หนา 2) ไดกลาวถงึ ขอบขายการ

บริหารงานบุคคล ดังนี้ 

     1. การวางนโยบาย ออกกฎหมาย ระเบียบ และขอบังคับ 

     2. การวางแผนกําลังคน 

     3. การวางแผนตําแหนง 

     4. การกําหนดเงินเดือน 

     5. การสรรหาบุคลากร 
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     6. การบรรจแุละแตงตัง้ 

     7. การจดัทะเบียนประวัต ิ

     8. การพัฒนาบุคลากร 

     9. การประเมินผลการปฏิบัตงิาน และการพิจารณาความดี

ความชอบ 

     10. วินัยและการดําเนนิการตามระเบียบวนิัย 

     11. การจดัสวัสดกิารและประโยชนเกื้อกลู 

     12. การใหออกจากงานและบําเหน็จบํานาญ 

    ปทมา พุทธแสน (2551 หนา 8) ไดศกึษาสภาพและปญหาการ

บริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 6 ดาน ดงันี้ 

    1. การวางแผน  

    2. การสรรหา 

    3. การคัดเลือก 

    4. การฝกอบรมและพัฒนา 

    5. การจัดสวัสดกิารใหบุคลากร 

     6. การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

    ถวลิ คําโสภา และพระมหาสันติ ธรีภัทโท (2551, หนา 8) ไดศึกษา

สภาพปญหาการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลัย 5 ดาน 

ดังนี้ 

     1. ดานการสรรหา 

     2. ดานการคัดเลอืก 

     3. ดานการสงเสรมิและพัฒนาบุคลากร 

     4. ดานการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

     5. ดานการจดัสวัสดกิารใหบุคลากร 

    สักรนิทร อยูผอง (2553, หนา 32-33) กลาววา การบรหิารงาน

บุคคลมีขอบขายอยางกวางขวางครอบคลุมตัง้แตการแสวงหา และการเลือกสรรบุคลากร

เขาสูหนวยงานจนกระทั่งพนจากการปฏิบตัิงาน พิจารณาในแงกระบวนการบริหารบุคคล

จึงเปนกระบวนการทีเ่กี่ยวของกันเปนลูกโซตัง้แตการวางนโยบายการกําหนดแผน และ

ความตองการดานบุคคลากรการสรรหา การเลือกสรร การพัฒนา การกําหนดสวัสดกิาร
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และประโยชนเกื้อกลูการประเมินผลการปฏิบตังิาน การเลื่อนตําแหนง การโอนยาย และ

การพนจากการปฏิบัตหินาที่ของบุคลากร 

    ชนินทร จักรภพโยธนิ (2554, หนา 6) ไดศกึษาความคิดเห็นของ

บุคลากรดานการบรหิารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ เกี่ยวกับขอบขายงาน

การบรหิารงานบุคคล 6 ดาน ดังนี้ 

     1. การวางแผน 

     2. การสรรหา 

     3. การคัดเลือก 

     4. การฝกอบรมและการพัฒนา 

     5. การจัดสวัสดกิารแกบุคลากร 

     6. การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

    พิชิต สุดโต (2554, หนา 69) กลาววา การบรหิารงานบคุคลใน

สถานศกึษาข้ันพื้นฐานนั้นจะสงผลตอการปฏิบัติงานของขาราชการครูและนักเรยีนใน

สถานศกึษาข้ันพื้นฐานโดยครอบคลุมทัง้ 6 ดาน คอื ดานการดําเนนิงานธุรการของ

สถานศกึษา ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง ดานการสรรหาและการ

บรรจแุตงตั้ง ดานการเสริมสรางประสิทธภิาพในการปฏิบัติราชการ ดานวนิัยและการ

รักษาวินัย และดานการออกจากราชการ การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาขัน้พื้นฐานมี

ความสําคัญตอการบรหิารสถานศกึษาข้ันพื้นฐานเปนอยางมากเพราะการบรหิารงาน

บุคคลจะเปนปจจัยหลกั ที่จะนําไปสูการพัฒนาความกาวหนาในทกุๆ ดานของสถานศกึษา

ข้ันพื้นฐาน เนื่องจากการบรหิารงานบุคคลทัง้ 6 ดานเปนการบริหารทรัพยากรมนุษยใน

สถานศกึษา เพื่อใหการดําเนนิการภายในสถานศกึษาบรรลุวัตถุประสงค โดยมีเปาหมาย

สําคัญคือ การไดมาซ่ึงบุคคลที่มีความรูความสามารถกบัความตองการของสถานศกึษามา

ปฏิบัตริาชการ โดยปฏิบตัหินาทีท่ี่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จอยางมีประสทิธภิาพสูงสุด 

สงผลทําใหเกดิการบรหิารจัดการศกึษาในสถานศกึษาข้ันพื้นฐานไดเกดิประโยชนสงูสดุกับ

ผูเรยีน สถานศกึษา และสงัคมตอไป 

    มาล ีสุริยะ (2554, หนา 60) กลาววา การบรหิารงานบคุคลมี

ความสําคัญตอการบรหิารงานภายในสถานศกึษาเปนอยางมาก เนื่องจากเปนการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย ใหการดําเนนิการภายในสถานศกึษาบรรลุวัตถุประสงค โดยมีเปาหมาย

สําคัญคือ การไดมาของบุคลากร ซ่ึงมีความรูมีความสามารถ เหมาะสมกับความตองการ  
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และบุคคลทีส่รรหามีความพอใจในการปฏิบัตงิานดวย ทํางานที่ไดรับมอบไดสําเร็จอยางมี

ประสิทธภิาพสูงสุด ซ่ึงไดศกึษาการบรหิารงานบุคคลของสถานศึกษาใน 4 ดาน ดังนี้ 1) 

ดานการบรรจุและการแตงตัง้2) ดานการเสรมิสรางประสทิธิภาพในการปฏิบัตริาชการ 3) 

ดานวินัยและการรักษาวินัยและ4) ดานการออกจากราชการ ทัง้นี้เพื่อนําขอมูลทีไ่ดมา

ปรับปรงุการบรหิารงานบุคคลใหสอดคลองกับความตองการของผูบรหิาร ครู สังคม และ

ประเทศชาติตอไป 

    จิราพร รัตนสงิห (2556, หนา 26) กลาววา ขอบขายการบริหารงาน

บุคคลที่นํามาใชเปนกรอบแนวคิดในการวจิัยนัน้ไดมาจากการสรุปและสงัเคราะหขอบขาย

การบรหิารงานบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา (2548) เพราะขอบขายดังกลาวมีความสอดคลองกับการบรหิารงานบุคคลของ

โรงเรยีน ซ่ึงประกอบดวย 5 ดาน ดงันี้  

     1. ดานการวางแผนอัตรากําลงัและการกําหนดตําแหนง 

     2. ดานการสรรหาและการบรรจแุตงตัง้ 

     3. ดานการเสรมิสรางประสทิธภิาพในการปฏิบัตริาชการ 

     4. ดานวินัยและการรกัษาวนิัย 

     5. ดานการออกจากราชการ 

    สมคิด มะธิปะโน (2556, หนา 5) ไดศกึษากรอบแนวคดิในการศกึษา

สภาพปญหาการบรหิารงานบุคคลในสถานศกึษาใชขอบขายการบรหิารงานบุคคลใน

สถานศกึษาของสํานักงานคณะกรรมการสถานศกึษาข้ันพื้นฐาน ซ่ึงประกอบไปดวยภารกิจ 

5 ดาน ดงันี้ 

     1. ดานการวางแผนอัตรากําลงัและการกําหนดตําแหนง 

     2. ดานการสรรหาและการบรรจแุตงตัง้ 

     3. ดานการเสรมิสรางประสทิธภิาพในการปฏิบัตริาชการ 

     4. ดานวินัยและการรกัษาวนิัย 

     5. ดานการออกจากราชการ 

    กฤตยิา จนิตเศรณี (2557, หนา 13-45) ไดศกึษาการบริหารงาน

บุคคลเชิงกลยุทธของสายสนับสนุนวชิาการเพื่อรองรับการเปนมหาวทิยาลัยวจิัย ของ

มหาวทิยาลัยบูรพา 4 ดาน ดังนี้ 

     1. การจดัหาทรัพยากรมนุษย 
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     2. การจัดสวัสดกิารและการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 

     3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

     4. การธํารงและปองกันทรัพยากรมนุษย 

    สายันต เมยไธสง (2557,หนา 54) กลาววา การบรหิารงานบุคคลใน

โรงเรยีนมัธยมศกึษามีความเกี่ยวของกับการจัดบุคลากรเขาปฏิบัตงิาน การพัฒนาและ

ธํารงรกัษาบุคลากร การจดัสวัสดกิาร การรกัษาระเบยีบวนิัยและการประเมินผลการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากร ซ่ึงตองกําหนดแนวทางการประเมินชัดเจน จดัสรางเครื่องมือ

ประเมินที่เที่ยงตรงและเช่ือถอืได คํานงึถงึจดุประสงคของการประเมิน กําหนดใหมีการ

รายงานประเมินเปนรายเดือน รายภาคป หรือประจําปการศึกษา ทีเ่ห็นวาเหมาะสม ซ่ึง

การดําเนนิการตามขัน้ตอนเหลานี้ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา ไดกําหนด

แบบแผนการปฏิบัตเิพื่อเปนแนวทางสําหรับโรงเรยีนมัธยมศกึษา ไดยดึเปนแนวทาง 

    อุทัยผิน เครอืคํา (2557, หนา 76) ไดศกึษาสภาพการบรหิารงาน

บุคคลในโรงเรยีนโดยใชกรอบแนวคดิตามภารกจิ 5 ดาน ดงันี้ 1) ดานการวางแผน

อัตรากําลงัและการกําหนดตําแหนง 2) ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตัง้ 3) ดานการ

เสริมสรางประสทิธิภาพในการปฏิบัตริาชการ 4) ดานวินยัและการรักษาวินัย 5) ดานการ

ออกจากราชการ 

    Lunenburg and Ornstein (2000, p 518 อางถึงใน ปทมา พุทธแสน, 

2551, หนา 23) ไดกลาวถงึขอบขายของการบรหิารงานบุคคล ประกอบดวย 6 ประการ 

คือ 

     1. การวางแผน 

     2. การสรรหา 

     3. การคัดเลือก 

     4. การฝกอบรมและการพัฒนา 

     5. การจัดสวัสดกิารแกบุคลากร 

     6. การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

   จากการศกึษาขอบขายการบรหิารงานบุคคลของนกัการศึกษาและ

นักวิชาการสามารถสรุปผลการสังเคราะหเปนตารางไดดังนี้ 
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ตาราง 1 ขอบขายการบรหิารงานบุคคล 
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ความถี ่

1. การวางนโยบาย ออกกฎหมาย ระเบียบ 

และขอบังคับ 

/   /          2 

2. การวางแผนอัตรากาํลัง / /   /   / /   / / 7 

3. การกาํหนดเงนิเดือน /             1 

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

5. การบรรจุและแตงตัง้ /      / / /   /  5 

6. การจัดทะเบยีนประวัต ิ /             1 

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

8. การประเมินผลการปฏบัิตงิาน / / / / /      /  / 7 
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ตาราง 1 (ตอ)  
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ความถี ่

9. การคัดเลือก  / / / /     /   / 6 

10. วินัยและการดาํเนนิการตามระเบียบวนิัย /     / / / /   /  6 

11. การจดัสวัสดกิาร / / / /      / /  / 7 

12. การใหออกจากงานและบําเหน็จบํานาญ /   /  / / / /   /  7 

13. การเลื่อนตาํแหนง    /          1 

14. การโอนยาย    /          1 

15. การดาํเนนิงานธุรการของสถานศกึษา      /        1 

16. การเสรมิสรางประสทิธภิาพในการปฏบัิติ

ราชการ 

     / / / /   /  5 
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 จากตาราง 1จากแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของของนักวชิาการ

หลายๆ ทาน ไดศกึษาขอบขายการบรหิารงานบุคคลไวอยางหลากหลาย แตการวจิัยครั้งนี้ 

ผูวจิัยไดพจิารณาขอบขายการบรหิารงานบุคคล โดยใชเกณฑความถี่ของแนวคดิ

นักวิชาการและนกัวิจัยตัง้แตรอยละ 50 ขึน้ไป ไดขอบขายการบรหิารงานบุคคลที่จะใชเปน

กรอบแนวคดิเพื่อการวจิัย จํานวน 6 ดาน ไดแก 

  1. ดานการวางแผนอัตรากําลงัและกําหนดตําแหนง คิดเปนรอยละ 53.84 

  2. ดานการสรรหาและบรรจแุตงตัง้      คิดเปนรอยละ 84.62  

  3. ดานการพัฒนาบุคลากร        คิดเปนรอยละ 61.54 

  4. ดานการจัดสวัสดกิาร         คิดเปนรอยละ 53.84  

  5. ดานการประเมินผลการปฏิบัตงิาน     คิดเปนรอยละ 53.84  

  6. ดานการออกจากราชการ        คิดเปนรอยละ   53.84 

  สรุปไดวา ขอบขายการบรหิารงานบุคคลมีกระบวนการตั้งแตการวางแผน

อัตรากําลงัและการกําหนดตําแหนง การสรรหาและบรรจุแตงตัง้ การเสรมิสราง

ประสิทธภิาพในการปฏิบัตริาชการ การจดัสวัสดกิาร วนิัยและการรกัษาวินัย และการออก

จากราชการ พบวา มีนกัการศกึษาและนกัวิชาการหลายทาน ไดมุงศึกษาขอบขายการ

บริหารงานบุคคลในสถานศกึษา จํานวน 5 ดาน ไดแก 1) ดานการวางแผนอัตรากําลงัและ

กําหนดตําแหนง 2) ดานการสรรหาและบรรจุแตงตัง้ 3) ดานการพัฒนาบุคลากร 4) ดาน

การประเมินผลการปฏิบตัิงาน และ 5) ดานการออกจากราชการดังนัน้ ขอบขายการ

บริหารงานบุคคลในสถานศกึษา ในการวจิัยครัง้นี้ผูวิจัยสนใจขอบขายงานการบรหิารงาน

บุคคล จํานวน 6 ดาน จงึมีประเด็นที่นาสนใจศกึษาตอจากนักวจิัยหลายๆ ทานที่ไดศกึษา

ไวแลว เพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนาการบรหิารงานบุคคลในสถานศึกษาใหเกดิ

ประสิทธภิาพสบืตอไป 

 จากการสังเคราะหขอบขายการบริหารงานบุคคลในสถาบันการศกึษา สรุปเปน 

ดานหลกัของการบรหิารงานบุคคลได 6 ดาน คอื 1) ดานการวางแผน 2) ดานการสรรหา

และคัดเลือก 3) ดานการพัฒนาบุคลากร 4) ดานการจดัสวัสดกิาร 5) ดานการประเมินผล 

การปฏิบัตงิาน และ 6) ดานการพนจากงาน ดังรายละเอียด ดงันี้ 

  1. ดานการวางแผน 

   1.1 ความหมายของการวางแผน 

    การวางแผนกําลังคน เปนการคาดคะเนดานกําลงัคนวา หนวยงาน 
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หรอืองคการตองใชคนในการทํางานตามประเภทและลกัษณะของงานเพื่อใหบรรลุ

จุดมุงหมายขององคการนัน้ๆ การคาดหมายกําลังคนดําเนนิการโดยการประเมินกําลงัคน

ในปจจุบนั  ตลอดจนการคาดการณกําลังคนในอนาคตไดมีนักวิชาการและนักการศกึษา

ทําการศกึษาไวดังนี้ 

     วิเชียรวิทยอุดม (2550, หนา 20) ไดกลาวถงึการวางแผน

ทรัพยากรมนุษยไววา เปนกระบวนการของการคาดการณลวงหนาถงึการเคลื่อนยาย

บุคลากรรวมทัง้การเคลื่อนยายกนัภายในและเคลื่อนยายออกจากองคการจุดมุงหมายของ

การวางแผนทรัพยากรมนุษยคือเพื่อใชทรัพยากรมนุษยเหลานี้ใหมีประสิทธภิาพมากทีสุ่ด

เทาที่จะเปนไปไดไมวาที่ใดและเม่ือใดมีความตองการทรพัยากรเพื่อที่จะทําใหบรรลุ

เปาหมายขององคการไดจดุมุงหมายอ่ืนๆที่ชัดเจนของการวางแผนทรัพยากรมนุษยนั้นรวม

ไปถงึการทํานายการขาดแคลนแรงงานแรงงานสวนเกินมีการเพิ่มโอกาสการไดรับเขา

ทํางานใหแกสตรชีนกลุมนอยและผูพิการและวางแผนโครงการจัดอบรมใหพนักงาน 

     ชนินทร จักรภพโยธนิ (2554, หนา 25) ไดกลาวถงึการวางแผนไว

วา การวางแผน หมายถงึ กระบวนการที่กําหนดไวลวงหนาเพื่อชวยในการตัดสินใจ อัน

ไดแก การวางแผนวาจะทําอยางไร เม่ือใด และที่ไหน อยางเปนระบบเปนขัน้ตอน เพื่อให

บรรลุเปาหมายขององคกร 

     พระเส็ง ปภัสโร (2554, หนา 40) ไดกลาวถงึการวางแผน

อัตรากําลงัไววา การวางแผนอัตรากําลงัเปนการคาดคะเนเกี่ยวกับการกําหนดกําลังคน

หรอืกําหนดความตองการดานบุคคลไวลวงหนาทัง้ในแงปรมิาณและคุณภาพที่หนวยงาน

ตองการวาตองการกําลงัคนประเภทใดระดับใดจํานวนเทาใดเม่ือไรไดมาจากไหนดวยวธิใีด

และเม่ือไดมาแลวจะเหมาะสมหรอืไมอยางไร 

     สุพจนอินหวางและกัญญามนอินหวาง (2556, หนา 36) ได

กลาวถงึ การวางแผนไววา การวางแผน (Planning) หมายถึงกระบวนการกําหนดเปาหมาย

ในอนาคตและแนวทางที่นําไปสูการบรรลุเปาหมายนัน้โดยการวางแผนจะเปนการบอก

ลวงหนาวาทําเพื่ออะไรทําไปทําไมอยางไรเม่ือใดทีไ่หนและใครทําดังนัน้การวางแผนจึงเปน

กจิกรรมที่สําคัญอยางมากในการจัดการและในปจจุบันผูบริหารสมัยใหมกําลงัเผชิญหนา

กับความทาทายในการวางแผนทัง้ในองคการขนาดใหญและแมแตองคการขนาดเล็ก

องคการที่ไมซับซอนและองคการที่มีความซับซอนตลอดจนองคการทีไ่มหวังผลกําไร 

(Nonprofit organization) 
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     กฤตยิา จนิตเศรณี (2557, หนา 14) ไดกลาวถงึการวางแผนงาน

บุคคลไววาเปนกระบวนการวเิคราะหความตองการทรัพยากรมนุษยลวงหนาเพื่อทราบ

จํานวนระดับตําแหนงที่เหมาะสมกับงานและรองรับงานที่ตองปรับปรุงเปลี่ยนแปลงถือเปน

การวางแผนใชคนใหเกิดประโยชนสงูสดุเพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 

     โนรยี ทรัพยโสภณ (2559, หนา 19) ไดกลาวถงึการวางแผน

อัตรากําลงัไววา การวางแผนอัตรากําลงั หมายถึง กระบวนการของการคาดการณความ

ตองการดานทรัพยากรมนุษยขององคการตัง้แตกอนบุคคลเขารวมงานกับองคการขณะ

ปฏิบัตงิานอยูในองคการจนกระทัง่เขาตองพนออกจากองคการเพื่อใหองคการใชเปน

แนวทางปฏิบตัใินการบรหิารงานบุคลากรเพื่อใชทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธภิาพมาก

ที่สุด 

     Lunenburg and Ornstein (2000, p518 อางถึงใน ชนนิทร จกัรภพ

โยธนิ, 2554, หนา 25) ไดกลาวถงึการวางแผนไววา การวางแผน หมายถึง กระบวนการ

ในการกําหนดความตองการของบุคลากรในปจจุบันและอนาคต ผูบรหิารโรงเรียนจะตอง

ทําใหม่ันใจวา ความตองการของบุคลากรทําไดโดยการวเิคราะหวัตถุเชิงปฏิบัตกิารอยาง

ตอเนื่อง และสามารถใชประโยชนเช่ือมโยงกับความรูกฎหมาย 

     Crane (1986, p84 อางถึงใน โสภณ เกียรตนิพคุณ, 2555, หนา 

26) ไดใหความหมายการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง หมายถึง การคาดคะเน

ความตองการบุคลากรเพื่อสนับสนนุการดําเนนิงานของหนวยงาน ซ่ึงตองมีความ

สอดคลองกับจุดหมายและปริมาณของหนวยงานรวมทัง้คานยิมเบื้องตนของการบรหิาร

จัดการ รวมถงึจดุเดนและจุดดอยของหนวยงาน 

     Kast and Rosenzwieg (1998, p 404 อางถึงใน ปทมา พุทธแสน, 

2551, หนา 25) ไดใหความหมายของการวางแผน หมายถงึ กระบวนการในการตดัสนิใจ

ลวงหนาวา จะทําอะไร อยางไร มีการเลือกวัตถุประสงค นโยบายโครงการและแนวปฏิบัติ

เพื่อบรรลุวัตถปุระสงคนัน้ 

    สรุปไดวา การบรหิารงานบุคคลดานการวางแผน หมายถึง การ

วิเคราะหและวางแผนอัตรากําลังคนลวงหนา ความ ตองการบุคลากร คุณวุฒิ จํานวน และ

ระยะเวลา ตลอดจนกําหนดวธิกีารที่จะไดมาซ่ึงทรัพยากรบุคคลที่ตองการ ตลอดจนการ

กําหนดนโยบายและระเบยีบปฏิบตัติางๆ 
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   1.2 ขอบขายการวางแผน  

    นักการศกึษาและนักวชิาการไดกลาวถงึขอบขายงานการวางแผน 

การบรหิารงานบุคคลไวดงันี้ 

     จินดาลกัษณ วัฒนสนิธ (2550, หนา 15) ไดกลาวถงึ ขอบขายการ

วางแผนดังนี้ 

      1. กําหนดความตองการทรัพยากรมนุษยตองทราบวาองคการ

มีความตองการทรัพยากรมนุษยในปจจุบนัและอนาคตเปนจํานวนเทาใด มีคุณวุฒิ 

คุณสมบัติอยางไร 

      2. สํารวจและประเมินทรัพยากรมนุษยที่มีอยู และที่จะหาได

จากขางนอก (supply) และพิจารณาวาหามาไดอยางไร คาดการณถงึศักยภาพของคนใน

องคการในอนาคต เพื่อหาชองวางที่จะหาคนจากแหลงอื่นมาทดแทน 

      3. ฝกอบรมและพัฒนา เพื่อใหบรรลุเปาหมายทัง้ในปจจบุัน

และอนาคต 

      4. ใชทรัพยากรมนุษยใหมากที่สดุ พยายามแตงตั้งคนให

เหมาะสมกับความรู ความสามารถที่มี ใชภาวะผูนํา โครงสรางองคกร และอิทธพิลตางๆ 

เพื่อใหไดใชความรู ความสามารถในตัวใหมากที่สุด 

      5. กําหนดระเบยีบเรื่องจายคาตอบแทนผลประโยชน และการ

จูงใจ การใหกําลังใจ เพื่อรกัษาคนดใีหทํางานกับองคการใหนานที่สดุ 

     สมาน อัศวภูมิ (2550, หนา 86) ไดกลาวถงึขอบขายและขัน้ตอน

ของการวางแผนงานบุคคล มี 6 ข้ันตอนดังนี้ 

      1. การวิเคราะหสภาพและปญหา 

      2. กําหนดวัตถุประสงคขององคการ 

      3. กําหนดทางเลือก 

      4. จัดทําแผนตามทางเลือกที่เลอืก 

      5. การนําแผนไปสูการปฏิบัต ิ

      6. การกํากับตดิตามและประเมินผลแผน 

     วิฑูรย สีแดง (2553, หนา 32) ไดกลาวถงึขอบขายภารกจิการ

วางแผนอัตรากําลังไว 3 ดาน คอื 

      1. การวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลังคน 
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      2. การกําหนดตําแหนง 

      3. การขอเลื่อนตําแหนงบุคลากรทางการศกึษา และ

วิทยะฐานะขาราชการคร ู

     โสภณ เกยีรตนิพคุณ (2555, หนา 31) ไดกลาวถงึขัน้ตอนและ

ขอบขายงานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง ประกอบดวยข้ันตอนตางๆ ดงันี้ 

      1. การวิเคราะหภารกิจและประเมินสภาพความตองการ

กําลังคนกับภารกจิของสถานศกึษา 

      2. การกําหนดคุณสมบตัขิองบุคลากรตามที่สถานศึกษา

ตองการ 

      3. นําขอมูลที่ไดและความตองการดานบุคลากรมาประกอบใน

การวางแผนอัตรากําลังสําหรับอนาคต 

      4. นําเสนอแผนอัตรากําลังเพื่อขอความเหน็ชอบตอ ก.ค.ศ. 

เขตพื้นที่ 

      5. นําแผนอัตรากําลังมากําหนดตําแหนงขาราชการครแูละ

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

แลวแตกรณพิีจารณาอนุมัต ิ

      6. สถานศกึษาจัดทําภาระงานสําหรับขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 

      7. สถานศกึษาขอปรับปรงุการกําหนดตําแหนง ขอเลื่อนวิทย

ฐานะ ขอเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขตําแหนง ขอกําหนดตําแหนงเพิ่ม 

      8. ประเมินเพื่อขอเลื่อนวิทยฐานะ ขอเปลี่ยนแปลงเงื่อนไข

ตําแหนง ขอกําหนดตําแหนงเพ่ิม 

      9. สถานศกึษาจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานไดตรงกับความรู 

ความสามารถ 

      10. ติดตาม ประเมินผลการวางแผนอัตรากําลัง 

     Lunenburg and Ornstein (2000, pp 518-525 อางถึงใน ปทมา 

พุทธแสน, 2551, หนา 27) ไดเสนอขอบขายการวางแผนดังนี้ 

      1. การวิเคราะหงาน เปนกระบวนการในการไดขอมูลเกี่ยวกับ

ระบบงาน เนื้อหาของงาน เพื่อกําหนดความตองการ 
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      2. การคาดการณอัตรากําลงัคนเปนการมุงเนนกําลงัคนใน

อนาคตการปรับตัวขององคการในอนาคตอันจะเกดิจากแรงผลกัดนัภายนอกและภายใน

องคการ เปนการกําหนดความตองการ 

      3. ขอกําหนดทางกฎหมาย 

     จากนกัการศกึษาและนกัวิชาการกลาวมาขางตน สรปุไดวา 

ขอบขายการวางแผนงานบุคคลเปนกระบวนการตอเนื่องที่ผูเกี่ยวของ ตองนํามาดําเนินการ

ปรับปรงุและพัฒนาอยูตลอดเวลา เพื่อใหแผนมีความเหมาะสมสอดคลองกับสถานการณ 

ซ่ึงประกอบดวยข้ันตอนดังนี้ 

      1. การวิเคราะหงานและความตองการกําลงัคน 

      2. การกําหนดตําแหนง 

      3. กําหนดทางเลือก 

      4. การนําแผนไปสูการปฏิบตั ิ

      5. การกํากบัตดิตามและประเมินผลแผน 

   3.2 ดานการสรรหาและคัดเลอืก 

    3.2.1 การสรรหา 

     ผลสําเร็จของการบรหิารงานในองคกรใดขึ้นอยูกับการทีมี่จํานวน

ผูปฏิบัติงานที่พอเพียงและมีความเหมาะสมกับงานดังนัน้ การสรรหาบุคลากรจงึเปน

ข้ันตอนสําคัญในการดงึดูดผูมีความรูความสามารถจากแหลงตางๆเขามาในองคกรเพื่อ

พิจารณาความเหมาะสมในเบื้องตนนักวิชาการและนกัการศึกษาไดแสดงความคดิเห็น

เกี่ยวกับการสรรหาบุคคลในองคกร ดังนี้ 

      บรรพตวริุณราช (2552, หนา 42) ไดใหความหมายการสรรหา

หมายถึงกระบวนการใหคนสมัครเขาทํางานกับองคการโดยเริ่มตัง้แตผูมีหนาที่ในการสรร

หารับแผนกําลังคนมาจากฝายวางแผนกําลังคนวาตองการคนทํางานตําแหนงใดกี่คน

คุณสมบัติอยางไรอัตราจางเทาไรจากนัน้กําหนดการใชสื่อประชาสัมพันธเพื่อให

กลุมเปาหมายไดรับรูและจงูใจในการเขามาสมัครงานเพือ่ใหองคการไดคัดเลือกตอไปซ่ึง

ตองเปดโอกาสใหคนในองคการและนอกองคการสมัครเขามา 

      ชนินทร จักรภพโยธนิ (2554, หนา 29)ไดใหความหมายของ

การสรรหา หมายถึง กระบวนการจดัหาบุคคลที่มีความรู ความสามารถ ใหเหมาะสมกับ

ตําแหนงงาน เพื่อใหผลการปฏิบัตงิานประสบผลสําเร็จ 
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      พระเส็ง ปภัสโร (2554, หนา 45) ไดใหความหมายของการ

สรรหาบุคลากรหมายถงึการแสวงหาบุคคลที่มีความรูความสามารถเหมาะสมกับงานมาก

ที่สุดเขามารวมปฏิบัตงิานจะสงผลใหโรงเรยีนมีประสทิธภิาพและประสบผลสําเร็จในการ

บริหารจดัการและมีขัน้ตอนในการสรรหาคือจัดทําใบสมัครประกาศรับสมัครรับสมัครและ

พิจารณาใบสมัครประกาศรายช่ือผูมีสทิธสิอบกระบวนการคัดเลือกโดยสอบขอเขยีนสอบ

สัมภาษณ 

      โสภณ เกยีรตนิพคุณ (2555, หนา 33) ไดใหความหมายของ

การสรรหา หมายถึง การสรรหาบุคคลที่มีความรู ความสามารถ และเหมาะสมกบังาน

มากที่สุดเขามารวมในการปฏิบตัิงานในองคการ ซ่ึงจะสงผลใหองคการมีประสทิธภิาพ 

และการใหบุคลากรเขาดํารงตําแหนงเพื่อปฏิบัตงิานตามที่ไดรับมอบหมายจนประสบ

ความสําเร็จในการบรหิารจดัการ 

      กฤตยิา จนิตเศรณี (2557, หนา 19) ไดใหความหมายอของ

การสรรหา (Recruitment) หมายถงึ กระบวนการที่ดงึดดูบุคลากรที่มีความตองการมา

สมัครเปนจานวนที่มากพอโดยพจิารณาวัตถุประสงคขององคกรวาตองการจากแหลง

ภายในหรือภายนอกองคกรเพื่อใหสามารถคัดเลอืกบุคลากรที่เหมาะสมและเพียงพอตอ

ความตองการขององคกร 

      จีรภัทรเชียงทอง (2557, หนา 17) ไดใหความหมายของการ

สรรหาหมายถึงการแสวงหาบุคคลที่มีความรูความสามารถเหมาะสมกบังานมากทีสุ่ดเขา

มารวมปฏิบัตงิานจะสงผลใหโรงเรียนมีประสทิธภิาพและประสบผลสําเร็จในการบรหิาร

จัดการและมีขัน้ตอนในการสรรหาคือจัดทําใบสมัครประกาศรับสมัครรับสมัครและ

พิจารณาใบสมัครประกาศรายช่ือผูมีสิทธสิอบโดยมีกระบวนการคนหาบุคคลที่จะเขามา

ทํางาน 

      โนรยี ทรัพยโสภณ (2559, หนา 20)ไดใหความหมายของ การ

สรรหา หมายถงึ กระบวนการคนหากลั่นกรองบุคคลที่เหมาะสมกับตําแหนงงานมากที่สุด

เขารวมปฏิบัตงิานเพื่อประโยชนของสถานศกึษาอาชีวศกึษาจังหวัดสระแกวสังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา 

      Flippo (1984, p 141 อางถึงใน ชนนิทร จกัรภพโยธนิ, 2554, 

หนา 28) ไดใหความหมายของการสรรหา หมายถงึ กระบวนการเสาะแสวงหาบุคคลที่มี

คุณภาพเหมาะสมเขามาทํางานในองคการ โดยเปดโอกาสใหผูที่มีคุณสมบตัิเขามาสมัคร 
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      Ivancevich and Glueck (1986, p 190 อางถึงใน โสภณ เกียรติ

นพคุณ, 2555, หนา 33) ไดใหความหมายของการสรรหา หมายถงึ กจิกรรมที่องคการใช

เพื่อดงึดดูความสนใจของผูที่มีความรู ความสามารถ และเจตคติที่จะชวยใหการดําเนินงาน

ขององคการบรรลุเปาหมาย 

      O. Glenn Stahl (1971, p 23 อางถึงใน ทพิวรรณจํานงคการ, 

2551,หนา 15) ไดใหความหมายของการสรรหาบุคคล หมายถงึ การคนหาและการใช

ประโยชนจากตลาดแรงงงานทีด่ทีี่สุด สําหรับตําแหนงตางๆ ทีต่องการ โดยใชเอกสารที่

แจงความที่ชวนใหสนใจ การประชาสัมพันธที่เพียงพอกบัการเลอืกใชกรทดสอบที่ทนัสมัย 

การคนหาผูที่จะมาแขงขันกนัทั้งภายนอกและภายในองคการอยางกวางขวาง และการ

บรรจุบุคคลเขามาทํางานใหเหมาะสมกับงาน ตลอดจนติดตามดูผลของการทดลอง

ปฏิบัตงิานดวย 

    จากนกัการศกึษาและนกัวิชาการกลาวมาขางตน สรปุไดวา การสรร

หา หมายถึง กระบวนการเสาะแสวงหาบุคคลที่มีคุณภาพและเหมาะสมกับตําแหนงงานเขา

มาปฏิบัติงานในองคการ ซ่ึงจะสงผลใหองคการมีประสทิธภิาพ และการใหบุคลากรเขา

ดํารงตําแหนงเพื่อปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายจนประสบความสําเร็จในการบรหิาร

จัดการ 

    3.2.2 การคัดเลอืก 

     การจะไดบุคลากรที่มีความรูความสามารถเหมาะสมตรงกับความ

ตองการขององคกรมาปฏิบัตงิานจะตองดําเนนิการคัดเลอืกซ่ึงเปนขัน้ตอนตอเนื่องจากการ

สรรหาเพื่อใหไดบุคลากรที่มีคุณสมบัตติรงความตองการมากที่สดุซ่ึงจะสามารถนําพา

องคกรใหประสบความสาเร็จนักวิชาการและนกัการศกึษาไดใหความคิดเหน็ไว ดังนี้ 

      ปทมา พุทธแสน (2551, หนา 37) ไดใหความหมายของการ

คัดเลอืกหมายถงึ กระบวนการพิจารณาเพื่อตัดสนิใจเลอืกบุคคลที่มีความสามารถและ

คุณสมบัติทีเ่หมาะสมที่สดุ เพื่อบรรจุเขาทํางานตามความตองการของหนวยงาน 

      ชนินทร จักรภพโยธนิ (2554, หนา 37) ไดใหความหมายของ

การคัดเลอืก หมายถงึ กระบวนการพจิารณาเพื่อตัดสินใจเลือกบุคคลที่มีความสามารถ

และคุณสมบตัทิี่เหมาะสมทีสุ่ด เพื่อบรรจุเขาทํางานตามความตองการของหนวยงาน 

      วิไลวรรณ เจียวกก (2554, หนา20) ไดใหความหมายของการ

คัดเลอืก หมายถึง กระบวนการที่องคกรดําเนนิการคัดเลือกบุคคลตามลําดับข้ันตอน โดย
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เริ่มตัง้แตการรับสมัคร การทดสอบ การตรวจคุณภาพ ตลอดจนถงึการปฐมนิเทศ เพื่อให

ไดมาซ่ึงคนดมีีความสามารถ 

      กฤตยิา จนิตเศรณี (2557, หนา 21) ไดใหความหมายของ การ

คัดเลอืกทรัพยากรมนุษย (Selection) หมายถึง กระบวนการตอเนื่องจากการสรรหา 

(Recruitment) โดยทําการคัดเลอืกผูสมัครจากวิธกีารเปนข้ันตอนไดแกการสัมภาษณขัน้ตน

การทบทวนใบสมัครและประวัตขิองผูสมัครงานการทดสอบการตรวจสุขภาพและการ

ตัดสนิใจคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณสมบัตเิหมาะสมตรงกบัความตองการมากที่สุด 

      วัลลภ ขวัญมา (2557, หนา 41) ไดมหความหมายของการ

คัดเลอืก หมายถึง กระบวนการหรือขัน้ตอนเพื่อใหไดมาซ่ึงบุคคลที่มีความรูความสามารถ  

และความเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ที่จะปฏิบัติ ซ่ึงมีกรรมวิธใีนการเลือกกฎเกณฑของ

แตละองคกรแตกตางกันไป เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกรใหไดมากที่สดุ 

      Lunenburg and Ornstein (2000, p 518 อางถึงใน ชนนิทร 

จักรภพโยธนิ, 2554, หนา 37)ไดใหความหมายของการคัดเลือก หมายถงึ กระบวนการ

คัดเลอืกที่พิจารณาจากที่ประเมินผูสมัครในกลุมผูมาสมัคร องคกรก็จะกําหนดการ

คัดเลอืกผูสมัคร ที่มีคุณสมบตัสิอดคลองกับงานนัน้ๆ  

      Ivancevich and Glueck (1986, p 190 อางถึงใน โสภณ เกียรติ

นพคุณ, 2555, หนา 33) ไดใหความหมายของการคัดเลือก หมายถึง การที่หนวยงาน

คัดเลอืกคนที่เหมาะสมกับงานที่สดุจากจํานวนคนที่มาสมัครทํางาน  

    สรุปไดวา การบรหิารงานบุคคลดานการสรรหาและคัดเลือก 

หมายถึง กระบวนการจูงใจ และจัดการใหไดมาซ่ึงบุคลากรที่มีคุณสมบัติ คุณวุฒิ

การศกึษา มีความรู ความสามารถและประสบการณในการทํางานมาสมัครงานในตําแหนง

ที่ตองการ พรอมทัง้หากระบวนการที่องคกรใชเครื่องมือตางๆ มาดําเนนิการพิจารณา

คัดเลอืกผูสมัครที่เหมาะสมกับลกัษณะงานและตรงกับความตองการขององคกร 

    3.2.3 ขอบขายการสรรหาและการคัดเลือก 

     นักการศกึษาและนักการศกึษาไดเสนอขอบขายการสรรหาและ

การคัดเลอืกไวดังนี้ 

      ปทมา พุทแสน (2551, หนา 40) ไดกลาวถงึขอบขายการ

คัดเลอืกบุคลากร ดังนี้ 

       1. การตัง้คณะกรรมการคัดเลอืก 
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       2. การดําเนนิการที่เกี่ยวของกับการคัดเลือก 

       3. การดําเนนิการสอบสัมภาษณ 

       4. การทดสอบ 

       5. การประกาศและบรรจแุตงตั้ง 

      อนวัิช แกวจํานงค (2552, หนา 88-89) ไดเสนอแนวคดิ

เกี่ยวกับขอบขายการสรรหา ดงันี้ 

       1. จัดทําขอมูลตําแหนงงานทีต่องการสรรหา 

       2. วิเคราะหงานมาใชในการสรรหา 

       3. กําหนดวธิกีารสรรหา 

       4. ดําเนนิการสรรหา 

       5. การประเมินผลการสรรหา 

      ชนินทร จักรภพโยธนิ (2554, หนา 36) ไดเสนอแนวคดิ

เกี่ยวกับขอบขายการสรรหา ดงันี้ 

       1. การวิเคราะหงานเพื่อกําหนดการสรรหา 

       2. การแตงตัง้คณะกรรมการสรรหาบุคลากร 

       3. การกําหนดคุณสมบัตขิองผูสมัคร 

       4. การประชาสัมพันธการรับสมัคร 

       5. การกําหนดหลักเกณฑในการสอบคัดเลือก 

      วนดิา วาดเีจรญิ, อธวัิฒนกาญจนวณิชยกลุ และ สมบตั ิทฆี

ทรัพย (2556, หนา 63) ไดเสนอแนวคดิเกี่ยวกับขอบขายการสรรหา ดังนี้ 

       1. กําหนดตําแหนงงานที่ตองการรับสมัคร 

       2. กําหนดคุณสมบตัขิองผูสมัคร 

       3. กําหนดวธิกีารในการสรรหา 

       4. คัดเลอืกบุคคลเขาปฏิบตังิานในตําแหนง 

       5. ประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

       6. ปรับปรงุแกไข และหาแนวทางใหมๆ  

      Lunenburg and Ornstein (2000, p 525-529อางถึงใน  

ชนินทร จักรภพโยธนิ, 2554, หนา 36) ไดเสนอแนะวธิกีารในการสรรหา ไว 3 ประการ 

ดังนี้ 
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       1. การสรรหามีการวิเคราะหงานและการกําหนดงานโดย

กําหนดหนาที่ของงาน ความรับผิดชอบ เปาหมายของงาน การมอบหมาย ความสัมพันธ

และอํานาจหนาที่ จากนั้นกําหนดรายละเอียดของงาน 

       2. การดําเนนิการสรรหาตามกฎระเบียบทางกฎหมายโดย

ยดึหลกัโอกาสการจางงานเทาเทียมกนั โดยกําหนดคาจาง เงินเดือน ช่ัวโมงปฏิบัตงิาน 

สภาพการทํางาน การมอบหมายงาน การสงเสรมิความกาวหนา การพัฒนาบุคลากร และ

การประเมินการปฏิบตัจิะตองกําหนดใหชัดเจน 

       3. การประกาศรับสมัครยังแหลงบุคลากร  

     จากนกัการศกึษาและนกัวิชาการกลาวขางตน สรุปไดวา ขอบขาย 

การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเขามาปฏิบัตงิานในองคประกอบดวยข้ันตอนดังนี้ 

      1. วิเคราะหงานเพื่อกําหนดวิธกีารสรรหาและคัดเลือก 

      2. แตงตัง้กรรมการสรรหาและคัดเลือก 

      3. ดําเนนิการเกี่ยวกับการสรรหาและคัดเลอืก 

      4. ดําเนนิการทดสอบและสอบสัมภาษณ 

      5. ประกาศผลการสรรหาและคัดเลอืก 

   3.3 ดานการพัฒนา 

    3.3.1 ความหมายของการพัฒนา 

     องคกรทีจ่ะบรรลุวัตถุประสงคในการดําเนินงานไดนั้นตองอาศัย

ทรัพยากรมนุษยที่มีความรูความสามารถดังนัน้จะตองจดัการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร

ขององคกรอยางตอเนื่องสมํ่าเสมอ เพื่อเปนการเสริมทกัษะประสบการณและความรูใหม

เพื่อทันตอการเปลี่ยนแปลงอันจะนํามาซ่ึงศักยภาพในการปฏิบัติงานสูงนกัวชิาการและ

นักการศกึษาไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้ 

      วทัญู ศริจิรรยา. (2551, หนา 28) ไดใหความหมายการ

พัฒนาบุคลากร หมายถงึ การดําเนนิการเกี่ยวกับการสงเสรมิใหบุคคลมีความรู

ความสามารถ มีทักษะในการทํางานดขีึ้น ตลอดจนมีทัศนคตทิี่ดใีนการทํางานใหมี

ประสิทธภิาพดยีิ่งขึน้ หรือนัยหนึ่งคือการพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนทีจ่ะเสรมิสรางและ

เปลี่ยนแปลงผูปฏิบตังิานในดานตางๆ เชน ความรู ความสามารถ ทกัษะ อุปนสิัย ทศันคต ิ

และวธิีการในการทํางานอันจะนําไปสูประสทิธิภาพในการทํางาน 
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      วิชัย สวัสด ี(2552, หนา 31) ไดใหความหมายของการพัฒนา

บุคลากร หมายถงึ การเพ่ิมพูนประสบการณ ความรู ศกัยภาพของบุคลากรในองคกรนัน้ๆ 

ใหสามารถปฏิบตัิงานใหบรรลุผลสําเร็จ ซ่ึงเปนการพัฒนาบุคลากรใหเกดิประสทิธิภาพ

สูงสดุ 

      ชนินทร จักรภพโยธนิ (2554, หนา 41) ไดใหความหมายของ

การพัฒนาไววา การพัฒนา หมายถึง กระบวนการตางๆ ที่ชวยสงเสรมิและพัฒนา

บุคลากรใหมีความรู ความสามารถ ความชํานาญในหนาที่ของตน รวมทัง้การสราง

ความสัมพันธกับองคกร ตลอดจนชวยใหบุคลากรสามารถปรับตัวใหเขากับองคกรไดเปน

อยางด ี

      กฤตยิา จนิตเศรณี (2557, หนา 32) ไดใหความหมายของการ

พัฒนาไววา การพัฒนาบุคลากร (Development) เปนขัน้ที่เช่ือมตอจากการฝกอบรมจะเนน

การเรียนรูไปขางหนาระยะยาวเพื่อใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงและการเจรญิเติบโต

ขององคกร 

      วัลลภ ขวัญมา (2557, หนา 43)ไดใหความหมายของการ

พัฒนาบุคลากร หมายถงึ กระบวนการเพ่ิมพูนความรูความสามารถอยางตอเนื่องตอไป 

ตลอดระยะเวลาที่ปฏิบัตงิานในองคกร เพื่อนําไปสูทกัษะและประสทิธิภาพในการทํางาน

สูงข้ึน ปฏิบัตงิานอยางมีคุณธรรม สรางสรรคผลงานใหสอดคลองกับหนาที่ สามารถ

ปฏิบัตงิานไดอยางมีประสิทธภิาพ และมีทัศนคติทีด่ตีอการทํางาน 

      Beach (1980, p 59 อางถึงใน ปทมา พุทธแสน, 2551, หนา 

41) ไดใหความหมายการพัฒนา หมายถงึ การดําเนนิการอยางหนึ่งอยางใด เพื่อให

บุคลากรไดเรยีนรู มีความชํานาญ เพื่อการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรไปในแนวทางที่

ตองการขององคกรและหนวยงาน 

      Castetter (1981, pp 311-313 ทพิวรรณจํานงคการ, 2551, 

หนา 24) ไดกลาวไววา การพัฒนาบุคลากร หมายถงึ กระบวนการปรับปรุงการปฏิบัตงิาน

ของบุคลากร บํารงุรกัษาคุณภาพของบุคลากรใหมีคุณภาพทั้งบุคลากรและผูบรหิารเพื่อให

สามารถแกปญหา และสามารถนําองคการไปสูความสําเร็จ การพัฒนาบุคลากร จงึเปน

การปรับปรุงประสิทธภิาพในการทํางานของบุคลากรอยางเปนทางการและไมเปนทางการ 

ซ่ึงอาจจะใชเวลาในชวงสัน้ๆ หรือชวงยาวก็ได แตกตางกันตามวัตถุประสงค ระดับการ

ปฏิบัตงิาน การพัฒนานี้รวมกจิกรรมหรอืวิธกีารหลายๆ อยาง เพื่อพัฒนาวามสามารถ  
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ทัศนคต ิทักษะ และความรูของสมาชิกในองคการ ข้ันตอนของการพัฒนาบุคลากรมี 4 ข้ัน

ตอ คอื 1) กําหนดองคประกอบของโครงสรางชัดเจน 2) ออกแบบขององคประกอบของ

โครงการ 3) การนําโครงการไปปฏิบตัิ และ 4) การประเมินผลโครงการ 

      MilKovich and Boudreau (1991, p 407 อางถึงใน ชนนิทร 

จักรภพโยธนิ, 2554, หนา 41)ไดใหความหมายของการพัฒนา หมายถงึ กระบวนการใน

การเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรม ความรูที่เปนระบบรวมถึงการจูงใจพนักงานที่มีอยูในปจจุบนั 

เพื่อที่จะปรับปรงุตนเองใหดขึีน้และมีคุณลักษณะตามทีต่องการในงาน 

    สรุปไดวาการบรหิารงานบุคคลดานการพัฒนา หมายถงึ การ

ดําเนนิการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคลากรมีการเพ่ิมพูนความรู การศกึษาตอ การศกึษาดู

งาน ใหมีความรูความสามารถ ทกัษะและทศันคตทิี่ด ีในการทํางานอันสงผลใหการ

ปฏิบัตงิานมีประสิทธภิาพ 

    3.3.2 ขอบขายการพัฒนา 

     นักการศกึษาและนักวชิาการไดเสนอขอบขายการพัฒนาบุคลากร

ดังนี้ 

      เกรยีงศักดิ์ เขียวยิง่ (2550, หนา 183-184) ไดเสนอขอบขาย

การพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

       1. พิจารณาความตองการในการพัฒนา 

       2. กําหนดวัตถุประสงคเฉพาะ 

       3. เลือกวิธกีารในการพัฒนา 

       4. เลือกสื่อในการพัฒนา 

       5. ดําเนนิโครงการในการพัฒนา 

       6. ประเมินโครงการ 

      ปทมา พุทธแสน (2551, หนา 46) ไดเสนอขอบขายการพัฒนา

บุคลากร ดงันี้ 

       1. การประเมินความตองการในการพัฒนา 

       2. การตั้งจุดประสงคการพัฒนา 

       3. การประเมินผลการพัฒนาของบุคคลในการปฏิบตัิงาน 

       4. การสงเสรมิใหบุคลากรลาศกึษาตอ 

       5. การจัดสงบุคลากรเขารับการพัฒนาตามความเหมาะสม 
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       6. การสงเสรมิการแสวงหาความรูดวยตนเองของบุคลากร 

      อนวัิช แกวจํานงค (2552, หนา 154-155) ไดเสนอขอบขาย

การพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

       1. ประเมินความตองการในการพัฒนา 

       2. ดําเนนิการพัฒนา 

        2.1 ออกแบบโปรแกรมการพัฒนา 

        2.2 ทดสอบความเที่ยง 

        2.3 การจดัใหมีการพัฒนา 

       3. ประเมินผลการพัฒนา 

      Castetter (1976, pp 280-281 อางถึงใน ทพิวรรณจํานงคการ

, 2551, หนา 25-26) ไดเสนอขอบขายการพัฒนาบุคลากร เปน 4 ข้ันตอน ดงันี้ 

       1. การกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 

       2. การวางแผนพัฒนาบุคลากร 

       3. การปฏิบัตกิิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 

       4. การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

      Lunenburg and Ornstien (2000, pp 537-539 อางถึงใน 

ปทมา พุทธแสน, 2551, หนา 45-46) ไดเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรดังนี้ 

       1. มีการประเมินความตองการในการพัฒนา เพื่อทราบ

ความตองการในการพัฒนาวาครูขาดประสทิธิภาพหรือทักษะการสอน เพื่อจัดโครงการ

พัฒนาครู การประเมินความตองการอาจใชการประเมินวัดความสามารถตามเกณฑ

มาตรฐาน หรอืการวเิคราะหประสิทธภิาพของโรงเรยีนหรือการสอบถามคร ู

       2. การตั้งจุดประสงคการพัฒนา อาจเปนการใหความรู 

การเปลี่ยนเจตคติหรือการพัฒนาทักษะ 

       3. การกําหนดวธิกีารฝกอบรมตามวัตถุประสงค 

       4. การประเมินโปรแกรมการพัฒนาโดยดจูากปฏิกิรยิาของ

ผูเขารับการพัฒนา การเรยีนรู พฤติกรรม ผลการพัฒนา 

     จากนกัการศกึษาและนกัวิชาการกลาวขางตน สรุปข้ันตอนและ

ขอบขายการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

      1. วิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
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      2. วางแผนการพัฒนาบุคลากร 

      3. ตั้งจุดประสงคการพัฒนาบุคลากร 

      4. ปฏิบัตกิจิกรรมการพัฒนาบุคลากร 

      5. ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร     

   3.4 ดานการจดัสวัสดกิาร 

    3.4.1 ความหมายการจดัสวัสดกิาร 

     นักการศกึษาและนักวชิาการไดใหความหมายของการจดั

สวัสดกิารดังนี้ 

      ถวลิ คําโสภา และพระมหาสันติ ธรีภัทโท.(2551, หนา 26) ได

ใหความหมายของสวัสดกิาร หมายถงึ สิ่งตอบแทนตางๆ ที่รฐัหรอืหนวยงานองคการจดัให

บุคลากรในรูปแบบตางๆ การบรกิารใหบุคลากรไดรบัความสะดวก และสบายใจ เปนการ

บํารุงขวัญกําลงัใจ มีความม่ันคงในชีวติการทํางาน บุคลากรทํางานเต็มความสามารถ

สงผลใหองคการประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคทีว่างไว  

      ปทมา พุทธแสน (2551, หนา 47) ไดใหความหมายของการจดั

สวัสดกิารใหบุคลากร หมายถงึ การตัดสินใจเกี่ยวกับเงนิเดือน ประโยชนพเิศษนอกเหนอื

คาจางและคุณความด ีเชน เงนิเดือน คาจาง คาตอบแทน เงนิชดเชย แกผูปฏิบัตงิานเพื่อ

เปนสิ่งตอบแทนในการทํางานใหองคการ 

      วัลลภ ขวัญมา (2557, หนา 46) ไดใหความหมายของการจัด

สวัสดกิารใหแกบุคคล หมายถงึ การดําเนนิการที่ทุกองคกรดําเนนิการ เพื่อเปนประโยชน

ตอบแทนในการปฏิบัตงิานของบุคคลที่นอกเหนอืจากการจายคาตอบแทนโดยตรงที่องคกร

จัดใหแกบุคคล เพื่อเปนการอํานวยประโยชนตอบุคคลในสิ่งที่สําคัญและเปนที่ตองการของ

เขา 

      Lunenburg and Ornstein (2000, p 518 อางถึงใน ปทมา พุทธ

แสน, 2551, หนา 47) ไดใหความหมายของการจดัสวัสดิการใหบุคลากร หมายถงึ การ

ตัดสนิเกี่ยวกับเงนิเดอืน ประโยชนพิเศษนอกเหนอืคาจาง และคุณความด ี

     จากนกัการศกึษาและนกัวิชาการกลาวขางตน สรุปไดวา การจดั

สวัสดกิารใหแกบุคลากร หมายถึง การตัดสนิใจเกี่ยวกับเงินเดือน สิ่งตอบแทนตางๆ ที่รฐั

หรอืหนวยงานองคการจดัใหบุคลากรในรูปแบบตางๆ เพื่อเปนการอํานวยประโยชนตอ

บุคคลในสิ่งที่สําคัญและเปนที่ตองการของเขา 
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    3.4.2 ขอบขายการจดัสวัสดกิาร 

     นักการศกึษาและนักวชิาการไดเสนอขอบขายงานการจดั

สวัสดกิารไวดังนี้ 

      พิชิต เทพวรรณ (2554, หนา 238-239)ไดเสนอขอบขายงาน 

การจดัสวัสดกิาร ดังนี้ 

       1. การหาสาเหตุ เปนขัน้ตอนในการดําเนนิการเม่ือ

เปาหมายการใหรางวัลเปนที่ยอมรับกันแลว ควรมีการประเมินการตอตานจากนโยบาย

และวธิีการปฏิบัตใินปจจุบนั และควรพจิารณาทางเลือกสําหรับการดําเนนิการใหดีข้ึน 

ตลอดจนการดําเนนิการเพื่อใหการยอมรับการเปลี่ยนแปลง 

       2. การออกแบบลายละเอียด ตองสามารถปรับเปลี่ยนให

สอดคลองกับความตองการของพนกังาน 

       3. การทดสอบข้ันสดุทายและการเตรียมการเพื่อปรับปรุง

แกไข 

       4. การนําไปปฏิบตั ิซ่ึงตองการตดิตามและปรับปรงุแกไขให

เหมาะสม 

 

   3.5 ดานการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

    3.5.1 ความหมายการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

     นักวิชการและนกัการศกึษาไดใหความหมายของการประเมินผล

การปฏิบัตงิานไวดงันี้ 

      ทพิวรรณ จํานงการ (2551, หนา 23) ไดใหความหมายของ

การประเมินผลการปฏิบตัิงาน หมายถงึ กระบวนการที่จะทําใหองคกรทราบผลการ

ปฏิบัตงิานในหนาที่ของบุคลากร เปนการประเมินสมรรถภาพในการปฏิบัตงิาน เพื่อนําผล

การประเมินไปใชพิจารณาเรื่องตางๆ และสามารถนําผลการประเมินไปปรับปรงุพัฒนา

ประสิทธภิาพในการทํางานของบุคลากรใหเกดิประสทิธผิลสูงสดุ โดยผูประเมินตองเปน

กลางและมีความยุตธิรรม เพื่อใหไดภาพความเปนจรงิ และในการใชความรูสกึตดัสนิใจนัน้

ตองวางอยูบนรากฐานของคุณธรรมดวย 

      วิชัย สวัสด ี(2552, หนา 35) ไดใหความหมายของการ

ประเมินผลการปฏิบัตงิาน หมายถงึ การประเมินคาของบุคลากรในแงของผลการ
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ปฏิบัตงิาน และในแงของโอกาสทีจ่ะไดรบัการพิจารณาใหดขีึ้น การประเมินผลการ

ปฏิบัตงิานทําอยางเปนระบบเพื่อใหไดมาตรฐานเดยีวกนั สามารถนํามาเปรยีบเทยีบไดและ

เกดิความเปนธรรม และสามารถนํามาเปนขอมูลในการตัดสนิเกี่ยวกับบุคลากรที่

ปฏิบัตงิานในหนวยงานไดอยางชัดเจนและเปนธรรม 

      ชนินทร จักรภพโยธนิ (2554, หนา 50) ไดใหความหมาย 

ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถงึ กระบวนการของการตัดสนิใจ การวนิจิฉัย  

การตรีาคาสิ่งใดสิ่งหนึ่งอยางเปนระบบและมีหลักเกณฑ โดยอาศัยความยุตธิรรม ความไม

ลําเอียง หรอือคติของผูประเมิน 

      วิไลวรรณ เจียวกก (2554, หนา 24) ไดใหความหมายของการ

ประเมินผลการปฏิบัตงิาน หมายถงึกระบวนการทําใหทราบความกาวหนา ทราบปญหาใน

การปฏิบัต ิชวยตัดสินใจในการทํางาน และกระตุนการพัฒนา ทําใหบุคลากรในหนวยงานมี

ขวัญและกําลงัใจในการทํางาน 

      วัลลภ ขวัญมา (2557, หนา 47) ไดใหความหมายของการ

ประเมินผลการปฏิบัตงิาน หมายถงึ กระบวนการหนึ่งหรือวธิกีารหนึ่งในการบริหารงาน

บุคคล เพื่อประเมินคาการปฏิบตังิานของบุคลากรอันจะนําไปสูการพจิารณาปรับปรงุ

ตําแหนง การปรับขึน้เงนิเดือน การพจิารณาความดคีวามชอบและการโยกยายของ

บุคลากร 

      Beach (1965, p 165 อางถึงใน ทพิวรรณจํานงคการ, 2551, 

หนา 22) ไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบตังิาน หมายถงึ การประเมินอยาง

เปนระบบเกี่ยวกบับุคคล โดยพิจารณาถงึการปฏิบัติงานในหนาที่และศกัยภาพที่จะพัฒนา

บุคคล 

      Castetter (1976, pp 249-250 อางถึงใน ทพิวรรณจํานงคการ

, 2551, หนา 23) ไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัตงิาน หมายถงึ ระบบทีจ่ัด

ขึน้เพื่อหาคุณคาของบุคคลในแงของการปฏิบัติงานและสมรรถภาพในการพัฒนาตนเอง 

      Lunenburg and Ornstein (2000, p 518 อางถึงใน ชนนิทร 

จักรภพโยธนิ, 2554, หนา 50) ไดกลาวถงึการประเมินผลการปฏิบตัิงานวา เปนการ

กลาวถงึประเมินคุณคาความสําเร็จในลกัษณะที่สัมพันธกับมาตรฐานและวัตถปุระสงคของ

องคกร 
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    สรุปไดวา การบรหิารงานบุคคลดานการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

หมายถึง การประเมินผลงานของบุคลากรวาสามารถปฏิบัตงิานไดผลตามมาตรฐานที่

กําหนดไวมากนอยเพยีงใด เพื่อที่จะไดทําการสงเสรมิ หรอืแกไขปญหาใหพนกังานทํางาน

ไดอยางมีประสทิธภิาพตอไป 

    3.5.2 ขอบขายการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

     นักการศกึษาและนักวชิาการไดเสนอขอบขายการประเมินผลการ

ปฏิบัตงิานดังนี้ 

      เกรยีงศักดิ์ เขียวยิง่ (2550, หนา 198-199) ไดกลาวถงึ

ขอบขายและกระบวนการการประเมินผลการปฏิบัตงิาน ดังนี้ 

       1. ระบุเปาหมายการประเมินเฉพาะเจาะจง 

       2. กําหนดความคาดหวังในงาน 

       3. ตรวจสอบงานที่ปฏิบตั ิ

       4. ประเมินการปฏิบัติงาน 

       5. อภิปรายผลการประเมินกับพนักงาน 

      ปราชญา กลาผจญ และพอตา บตุรสุทธิวงศ (2550, หนา 

240-241) ไดกลาวถงึหลกัการประเมินผลการปฏิบตัิงาน ถอืวาเปนหลกัการที่ใชเปน

แนวทางในการประเมินผลการปฏิบัตงิาน ดังนี้ 

       1. การประเมินผลการปฏิบัตงิาน เปนกระบวนการประเมิน

คาผลการปฏิบัตงิานมิใชการประเมินคาตัวบุคคลผูปฏิบตังิาน 

       2. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน เปนสวนหนึ่งของหนาที่

และความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาทกุคน เม่ือมีผูใตบังคับบัญชาตนเองก็ตองทําหนาที่

ประเมินผลการปฏิบัตงิานประจําปดวย 

       3. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน จะตองมีความแมนยําใน

การประเมิน ซ่ึงประกอบไปดวยตัวแปรสองตัวไดแก ความเช่ือม่ันได และความเที่ยงตรง

ของการประเมิน 

       4. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีเครื่องมือหลักใน

การประเมินเครื่องมือสําคัญๆ ไดแก ใบกําหนดหนาที่งาน มาตรฐานการปฏิบัตงิาน แบบ

ประเมินผลการปฏิบัตงิาน ระเบยีบงานบุคคลวาดวยการประเมินผลการปฏิบตังิาน 
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       5. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน จะตองมีการแจงผลการ

ประเมิน และหารือผลการปฏิบัตงิาน ภายหลังจากเสร็จสิ้นการประเมินแลว เพื่อให

พนักงานผูรับการประเมินไดทราบขอด ีขอบกพรอง 

      เชาว โรจนแสง, เสนห จุยโต และเสนาะ ตเิยาว (2552, หนา 

287-288) ไดกลาวถงึข้ันตอนการประเมินผลการปฏิบตังิาน มี 5 ข้ันตอน ดังนี้ 

       1. การกําหนดนโยบายในการประเมิน การกําหนดนโยบาย

ขององคการวาจะทําการประเมินการปฏิบตัิงานเม่ือใด บอยครั้งเพียงใด (โดยทั่วไปควรจัด

ใหมี2-3 ครัง้ใน 1 ป) ในขัน้ตอนนี้ผูบรหิารจะทําการวิเคราะหรายละเอียดของงาน เพื่อ

กําหนดเปาหมายของแตละงาน การกําหนดเปาหมายดงักลาวอาจที่จะทําเองโดยลําพัง 

หรอือาจรวมกับผูใตบังคับบัญชาก็ได 

       2. การกําหนดวธิกีารมาตรวัด การกําหนดวธิีการและ

มาตรฐานทีจ่ะใชเปนมาตรวัดที่เหมาะสมที่จะนํามาใชวัดผลการปฏิบตังิานของบุคลากรใน

งานหนึง่ๆ ในข้ันนี้ก็คือการเลือกใชวธิกีารประเมินที่เหมาะสมและสอดคลองกับลกัษณะ

ของงานจากวธิกีารประเมินตางๆ ที่มีใชอยูในการข้ันตอนนี้ควรใหผูบังคับบัญชา หรอืผูที่จะ

ถูกประเมินไดมีสวนรวมในการพิจารณา เพื่อสรางการยอมรับใหเกดิขึ้นดวย 

       3. การกําหนดผูทําการประเมิน เกดิขึ้นหลังจากที่

ระยะเวลาไดผานพนไปจนถงึกําหนดเวลาที่จะทําการประเมิน หัวหนางานหรือผูบรหิาร

หนวยตางๆ ซ่ึงโดยทั่วไปจะไดรบัการกําหนดใหเปนผูทําการประเมิน จะประเมินการ

ปฏิบัตงิานของผูใตบังคับบัญชาโดยใชวิธกีารและเกณฑตามที่กําหนดในขัน้ตอนที ่2 เพื่อวัด

วาผูใตบังคับบัญชาสามารถปฏิบตังิานไดบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

       4. การอภิปรายผล นําผลที่ประเมินมาอภิปรายและ

พิจารณารวมกับผูใตบังคับบัญชา ผูบริหารที่ทําการประเมิน จะนําผลที่ประเมินไดมา

พิจารณารวมกันกับผูใตบังคับบัญชาที่ถกูประเมินวาไดบรรลุผลตามที่กําหนดไวหรอืไม 

เพื่อใหผูถูกประเมินไดทราบวาการปฏิบัติงานของตนมีประสทิธิภาพหรือไม  

       5. การดําเนนิการแกไข แยกพจิารณาไดเปน 2 ลกัษณะ คือ

การแกไขเหตุเฉพาะหนาและการแกไขปญหาระยะยาว ในประเดน็แรกอาจเกิดไดจากความ

ลําเอียง และการไมไดรับความเปนธรรม สวนประเดน็หลังอาจเปนปญหาที่ตัวระบบและ

วิธกีารซ่ึงอาจไดผลไดไมถกูตอง ซ่ึงเปนปญหาระยะยาวที่อาจเลื่อนการแกไขไปได 
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      อนวัิช แกวจํานง (2552, หนา 134-135) ไดเสนอนแนวคิด

เกี่ยวกับขอบขายกระบวนการการประเมินผลการปฏิบัตงิาน ดงันี้ 

       1. กําหนดวัตถุประสงคในการประเมินใหชัดเจน  

       2. กําหนดเทคนคิที่ใชในการประเมินผลใหสอดคลองกับ

วัตถุประสงค 

       3. กําหนดเกณฑหรือมาตรฐานที่เหมาะสม 

       4. การประชุมผูประเมินผลการปฏิบตังิาน 

       5. การวเิคราะหผลการประเมินและการนําผลการประเมิน

ไปใช 

      Castetter (1976, pp 249-250 อางถึงใน ทพิวรรณจํานงคการ

, 2551, หนา 23) ไดเสนอขอบขายการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

       1. กําหนดวัตถุประสงคในการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

       2. กําหนดแบบและลกัษณะของงานที่จะประเมิน 

       3. กําหนดตัวผูประเมินและฝกอบรมผูทําการประเมิน 

       4. กําหนดวธิีประเมินผลงาน 

       5. การวเิคราะหผล การนําผลที่ไดจากการประเมินไปใช 

     จากนกัการศกึษาและนกัวิชาการกลาวขางตน สรุปขอบขายการ

ประเมินผลการปฏิบัตงิาน ไดดังนี้ 

      1. กําหนดวัตถุประสงคในการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

      2. กําหนดเทคนคิวธิกีารในการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

      3. ดําเนนิการประเมินผลการปฏิบตังิาน 

      4. การวิเคราะหผลการประเมินและการนําผลการประเมินไป

ใช 

      5. ดําเนนิการแกไข 

   3.6 ดานการพนจากงาน 

    3.6.1 ความหมายของการใหพนจากงาน 

     นักการศกึษาและนักวชิาการไดใหความหมายของการพนจากงาน

ไวดังนี้ 
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      สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรอืน (2551, หนา 64) 

ไดใหความหมายของการออกจากราชการหมายถงึการพนสภาพการเปนขาราชการซ่ึงอาจ

เกดิขึ้นตามสภาพที่ไมอาจเปนขาราชการตอไปไดหรือตามความประสงคของตัวขาราชการ

เองหรอืตามดุลยพินจิของผูบังคับบัญชาเพื่อประโยชนของทางราชการซ่ึงกรณีนี้ตองเปนไป

ตามเงื่อนไขหลักเกณฑและวธิกีารที่ก.พ.กําหนดไวในกฎหมายทัง้นี้เพื่อความม่ันคงในการ

ดํารงสถานภาพของขาราชการและเพื่อประโยชนของทางราชการควบคูกันไปตามระบบ

คุณธรรม 

      สุริยา สวางบุญ (2550, หนา 47) ไดกลาวถงึการออกจาก

ราชการวา เปนบทบาทหรืออํานาจหนาที่ของผูบรหิารสถานศกึษาในอันที่จะสงให

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาออกจากราชการดวยกรณตีางๆ  

      วทัญู ศริจิรรยา (2551, หนา 30) ไดใหความหมายของการ

ใหบุคลากรพนจากงาน หมายถงึ การดําเนนิการที่ใหบุคลากรพนจากหนาที่ทกุกรณ ีไดแก 

การลงโทษทางวนิัย การใหออก ไลออก ลาออก เกษยีณอายุ ทุพพลภาพ ถึงแกกรรม ซ่ึง

บุคคลที่ปฏิบัตหินาที่จะไดรับคาตอบแทนตามที่หนวยงานกําหนด 

      สํานักงานขาราชการครแูละบุคลากรทางการศึกษา (2553, 

หนา 198) ไดใหความหมายของการออกจากราชการการออกจากราชการหมายถึงการพน

จากสภาพการเปนขาราชการการออกจากราชการในสวนของขาราชการครแูละบุคลากร

ทางการศกึษาไดถือปฏิบัตติามพระราชบัญญัตริะเบยีบขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาพ.ศ. 2547 มาตรา 107 ซ่ึงไดบัญญัตใิหขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา

ออกจากราชการเม่ือ 

       1. ตาย 

       2. พนจากราชการตามกฎหมายวาดวยบําเหน็จบํานาญ

ขาราชการ 

       3. ลาออกจากราชการและไดรับอนุญาตใหลาออกหรือการ

ลาออกมีผลตามมาตรา 108 

       4. สั่งใหออกตามมาตรา 49 มาตรา 56 วรรคสองวรรค

สามหรอืวรรคหามาตรา 103 มาตรา 110 มาตรา 111 มาตรา 112 มาตรา 113 มาตรา 114 

หรอืมาตรา 118 
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       5. ถูกสัง่ลงโทษปลดออกหรือไลออก 

       6. ถูกเพกิถอนใบอนุญาตประกอบวชิาชีพเวนแตไดรับ

แตงตัง้ใหดํารงตําแหนงอื่นที่ไมตองมีใบอนุญาตประกอบวชิาชีพตามมาตรา 109 

      พระเส็ง ปภัสโร (2554, หนา 58) ไดใหความหมายของการพัน

จากตําแหนง หมายถงึ การที่บุคคลผูนั้นพนจากตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบการ

ปฏิบัติงานของทางราชการซ่ึงอาจเกิดขึน้ตามสภาพที่ไมอาจเปนขาราชการตอไปได

เนื่องมาจากการลาออกการลดจํานวนพนกังานลนงานการออกเพราะมีเหตุเสียหาย

เกษยีณอายุหรือทุพพลภาพและตายหรือตามความประสงคของตัวขาราชการเองหรือตาม

ดุลยพนิจิของผูบังคับบัญชาเพื่อประโยชนของทางราชการซ่ึงกรณนีี้ตองเปนไปตามเงื่อนไข

หลักเกณฑและวธิีการทีก่.พ. กําหนดไวในกฎหมาย 

      โสภณ เกยีรตนิพโยธนิ (2555, หนา 51) ไดใหความหมายของ

การออกจากราชการ หมายถงึ การที่บุคคลหลดุพนจากหนาที่ที่ไดปฏิบัตอิยูหรือพนจาก

ตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบ ในการปฏิบตังิานของทางราชการ โดยไมไดรับเงินเดือน

ของหนวยงานนั้นๆ ตอไป เนื่องจากการลาออก การลดจํานวนพนกังานลนงาน การออก

เพราะมีเหตุเสยีหาย เกษยีณอายุหรือทุพพลภาพ  

      อนันตชัย คงจันทร (2557, หนา 89) ไดใหความหมายของการ

ออกจากงานของพนกังาน หมายถงึ การสิ้นสดุความเปนสมาชิกขององคการ ซ่ึงเกดิจาก

สาเหตุตางกนั อาจจะเกดิจากความสมัครใจของพนกังานหรือความตองการขององคการ 

      โนรยี ทรัพยโสภณ (2559, หนา 25) ไดใหความหมายของการ

ออกจากราชการหมายถงึการพนสภาพการเปนขาราชการลูกจางหรอืผูปฏิบตังิานในสวน

ราชการซ่ึงอาจเกดิจากความเจบ็ปวยที่ไมสามารถปฏิบตัหินาที่ราชการไดหรือเหตุอื่นๆการ

ลาออกหรือไลออกการบรหิารงานบุคลากรยังตองคํานงึถงึการจัดหาระเบยีบขอกฎหมาย

เกี่ยวกับการยายโอนการลาออกการเกษยีณอายุราชการไวบรกิารแกผูรวมงานเปนการ

อํานวยความสะดวกรวมถงึการประพฤตตินใหเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ราชการ 

     จะเห็นไดวาการบรหิารงานบุคคลดานการพนจากงาน หมายถึง 

การที่ใหบคุคลที่ทํางานไมไดผลหรือขาดประสิทธภิาพขาดการพัฒนา ขาดการปรับปรงุ

ตนเอง ใหพนจากตําแหนงงานที่ทํา หรอืเปนการลาออกโดยสมัครใจ และการสิ้นสุดการ

ทํางานเนื่องจากเกษยีณอายุราชการ 

 

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



59 

    3.6.2 ขอบขายงานการพนจากงาน 

     กระทรวงศกึษาธิการ (2552, หนา 164-166) ไดกําหนดแนวทาง

ปฏิบัตใินการลาออกจากราชการดงันี้ 

      1. การลาออกจากราชการในสถานศกึษาถามีขาราชการครู

ลาออกจากราชการใหสถานศกึษาใชแนวทางในการปฏิบัติดังนี้ 

       1.1 ผูอํานวยการสถานศกึษาพิจารณาอนุญาตการลาออก

จากราชการของครูผูชวยครูและบุคลากรอ่ืนทางการศกึษา 

       1.2 รายงานการอนุญาตการลาออกไปยังสํานักงานเขต

พื้นที่การศกึษา 

      2. การใหออกจากราชการกรณไีมพนทดลองปฏิบตัหินาที่

ราชการหรือไมผานการเตรยีมความพรอมและพัฒนาอยางเขมขนมีแนวทางการปฏิบัตดิังนี้ 

       2.1 ดําเนนิการใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา

ทดลองปฏิบัตหินาที่ราชการหรอืเขารับการพัฒนาอยางเขมขนตามหลกัเกณฑและวธิีการที่

กําหนด 

       2.2 ดําเนนิการประเมินผลการปฏิบตังิานตามหนาที่และ

ความรับผิดชอบที่กําหนดไวในมาตรฐานกําหนดตําแหนง 

       2.3 ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหผูที่ไมผานการประเมิน

ทดลองปฏิบัตริาชการหรือเตรยีมความพรอมและพัฒนาอยางเขมออกจากราชการ 

       2.4 รายงานสํานกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษา 

      3. การออกจากราชการกรณขีาดคุณสมบัตทิั่วไปให

สถานศกึษาใชแนวทางการปฏิบัตดิังนี้ 

       3.1 สถานศกึษาตรวจสอบคุณสมบตัคิรูผูชวยครูและ

บุคลากรทางการศึกษาอ่ืน 

       3.2 ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาออกจากราชการหากภายหลังปรากฏวาขาดคุณสมบตัิทั่วไปแหง

กฎหมายวาดวยระเบยีบขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

       3.3 รายงานการสั่งใหออกจากราชการไปยังสํานกังานเขต

พื้นที่การศกึษาทราบ 
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      4. การใหออกจากราชการไวกอนผูอํานวยการสถานศกึษามี

อํานาจสั่งพักราชการหรอืสัง่ใหออกจากราชการไวกอนในกรณีถกูกลาวหาวากระทําผิด

วินัยอยางรายแรงมีแนวทางการปฏิบัตดิงันี้ 

       4.1 ผูอํานวยการสถานศกึษาสัง่พักราชการหรอืสั่งใหออก

จากราชการไวกอนในกรณทีี่ครูผูชวยครูและบุคลากรทางการศกึษาอ่ืนมีกรณถีกูกลาวหา

วากระทําผิดวนิัยอยางรายแรงจนถูกตั้งคณะกรรมการสอบสวนหรอืถกูฟองคดีอาญาหรอื

ตองหาวากระทําผิดอาญา (เวนแตไดกระทําผิดโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ) 

       4.2 รายงานการสั่งพักราชการหรือการใหออกจากราชการ

ไวกอนไปยงัสํานกังานเขตพื้นที่การศกึษา 

      5. การใหออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรอืเหตุ

ทดแทนมี5 กรณีกรณีเจบ็ปวยโดยไมสามารถปฏิบตัหินาที่โดยสมํ่าเสมอและกรณมีีเหตุอัน

ควรสงสัยวาหยอนความสามารถบกพรองในหนาทีร่าชการหรอืประพฤติตนไมเหมาะสมมี

แนวทางการปฏิบัตดิังนี้ 

       5.1 กรณเีจ็บปวยโดยไมสามารถปฏิบัติหนาที่โดยสมํ่าเสมอ 

        5.1.1 ตรวจสอบขอเทจ็จรงิเกี่ยวกบัการปฏิบตัิราชการ 

อันเนื่องมาจากการเจ็บปวย 

        5.1.2 ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหออกจากราชการ

เม่ือเห็นวาไมสามารถปฏิบตัิราชการได 

        5.1.3 รายงานการสั่งใหออกจากราชการไปยังสํานกังาน

เขตพื้นทีก่ารศกึษา 

       5.2 กรณีไปปฏิบตัิงานตามความประสงคของทางราชการ 

        5.2.1 ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาทีส่มัครใจจะไปปฏิบัตริาชการตามความประสงคของทางราชการ

ออกจากราชการ 

        5.2.2 รายงานการสั่งใหออกจากราชการไปยังสํานักงาน

เขตพื้นทีก่ารศกึษา 

       5.3 กรณีสั่งใหออกจากราชการเพราะขาดคุณสมบัติทั่วไป

แหงกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษากรณีเปนผูไมมี

สัญชาตไิทยกรณเีปนผูดํารงตําแหนงทางการเมืองสมาชิกสภาทองถิ่นหรือผูบริหารทองถิ่น
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กรณเีปนคนไรความสามารถหรือจติฟนเฟอนไมสมประกอบหรอืเปนโรคที่กําหนดในกฎ

ก.ค.ศ.กรณเีปนผูบกพรองในศีลธรรมอันดกีรณเีปนกรรมการบริหารพรรคการเมืองหรอื

เปนเจาหนาที่ในพรรคการเมืองหรือกรณเีปนบุคคลลมละลายมีแนวปฏิบัตดิังนี้ 

       5.3.1 สถานศกึษาตรวจสอบคุณสมบัตคิรูผูชวยครูและ

บุคลากรทางการศึกษาอ่ืนตามคุณสมบตัิแหงกฎหมายวาดวยระเบยีบขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 

       5.3.2 ผูอํานวยการสถานศกึษาสั่งใหผูขาดคุณสมบัติตาม

ขอ 1 ออกจากราชการ 

       5.3.3 รายงานการสั่งใหออกจากราชการไปยงัสํานกังาน

เขตพื้นทีก่ารศกึษา 

      5.4 กรณขีาดคุณสมบัตทิั่วไปที่มีเหตุสงสัยวาเปนผูไมเลื่อมใส 

ในการปกครองระบอบประชาธปิไตยอันมีพระมหากษัตรยิทรงเปนประมุขมีแนวปฏิบัตดิังนี้ 

       5.4.1 ผูอํานวยการสถานศกึษาสั่งแตงตัง้คณะกรรมการ

สอบสวน เม่ือมีเหตุอันควรสงสัยวาครูผูชวยครูและบุคลากรทางการศกึษาอื่นผูใดเปนผู

ขาดคุณสมบัตทิั่วไป 

       5.4.2 ผูอํานวยการสถานศกึษาเสนอผลการสอบสวนตอ

อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นทีก่ารศกึษา 

       5.4.3 เม่ืออ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษามีมตเิปนวาเปนผู

ขาดคุณสมบัตทิั่วไปใหผูอํานวยการสถานศกึษาสัง่ใหออกจากราชการ 

      5.5 กรณีมีเหตุอันควรสงสัยวาหยอนความสามารถบกพรองใน

หนาที่ราชการหรอืประพฤตตินไมเหมาะสมแนวทางการปฏิบัต ิ

       5.5.1 ผูอํานวยการสถานศกึษาสัง่แตงตัง้คณะกรรมการ

สอบสวนเม่ือครูผูชวยครูและบุคลากรทางการศกึษาอื่นมีกรณถีูกกลาวหามีเหตุอันควร

สงสัยวาหยอนความสามารถในอันทีจ่ะปฏิบัตหินาที่ราชการบกพรองในหนาทีร่าชการหรือ

ประพฤตตินไมเหมาะสมทางการศกึษาอื่นไมเปนผูหยอนความสามารถไมบกพรองในหนาที่

ราชการหรือเปนผูประพฤตตินเหมาะสม 

       5.5.2 ถาคณะกรรมการสอบสวนและผูอํานวยการ

สถานศกึษาเหน็วาครูผูชวยและบุคลากรทางการศกึษาอื่นไมเปนผูหยอนความสามารถไม

บกพรองในหนาที่ราชการหรอืเปนผูประพฤติตนเหมาะสมใหสั่งยตุิเรื่องแตถา
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คณะกรรมการสอบสวนและผูอํานวยการสถานศกึษาเหน็วาเปนผูหยอนความสามารถ

บกพรองในหนาที่ราชการหรือเปนผูประพฤตตินเหมาะสมใหสงเรื่องไปยงัสํานกังานเขต

พื้นที่การศกึษาเพื่อเสนออ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษาพิจารณา 

       5.5.3 เม่ืออ.ก.ค.ศ. เขตพื้นทีก่ารศึกษามีมตใิหผูนัน้ออก

จากราชการใหผูอํานวยการสถานศกึษาสั่งใหออกจากราชการเพื่อรับบําเหนจ็บํานาญเหตุ

ทดแทน 

     6. กรณีมีมลทนิมัวหมองในกรณทีี่มีเหตุอันควรสงสัยวา

ขาราชการครูไดมีการกระทําความผิดวินัยอยางรายแรงแตการสอบสวนไมไดความแนชัด

พอที่สั่งลงโทษวนิัยรายแรงใหผูอํานวยการสถานศกึษาใชแนวทางในการปฏิบตัิดังนี้ 

      6.1 ผูอํานวยการสถานศกึษาสัง่แตงตัง้คณะกรรมการสอบสวน 

วินัยอยางรายแรงกรณีมีเหตุอันควรสงสัยวาครูผูชวยครแูละบุคลากรทางการศกึษาอ่ืน 

ไดมีการกระทําความผิดวินัยอยางรายแรงแตการสอบสวนไมไดความแนชัดพอที่สั่งลงโทษ

วินัยรายแรงถาใหรับราชการตอไปจะทําใหเสยีหายตอทางราชการอยางรายแรง 

      6.2 ผูอํานวยการสถานศกึษาเสนอผลการสอบสวนไปยงั

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อเสนออนกุรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาเขตพื้นที่การศึกษาพจิารณาเม่ืออนกุรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาเขตพื้นที่การศึกษามีมตใิหผูนัน้ออกจากราชการเพราะมีมลทนิหรือมัวหมองกรณถีูก

สอบขางตนใหผูอํานวยการสถานศกึษาสั่งใหออกจากราชการเพื่อรับบําเหน็จบํานาญเหตุ

ทดแทน 

     7. กรณไีดรับโทษจําคุกโดยคําสั่งของศาลหรอืรับโทษจําคุกโดยคํา

พิพากษาถงึทีสุ่ดใหจําคุกในความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรอืความผิดลหุโทษ

ผูอํานวยการสถานศกึษามีแนวทางการปฏิบตัดิงันี้ 

      7.1 ผูอํานวยการสถานศกึษาสัง่ใหออกจากราชการเพื่อรับ

บําเหน็จบํานาญเหตุทดแทนเม่ือปรากฏวาครูผูชวยครูและบุคลากรอ่ืนทางการศกึษาไดรับ

โทษจําคุกโดยคําสั่งของศาลหรือรับโทษจําคุกโดยคําพพิากษาถึงทีสุ่ดใหจําคุกในความผิดที่

ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 

      7.2 รายงานผลการสั่งใหออกจากราชการไปยังสํานักงานเขต

พื้นที่การศกึษา 
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    สรุปไดวา ขอบขายของการบรหิารงานบุคคลในสถาบันการศกึษา 

แบงได 6 ดาน คอื 1) ดานการวางแผนเปนการวเิคราะหและวางแผนอัตรากําลงัคน

ลวงหนา กําหนดคุณวุฒิ จํานวน และระยะเวลา ตลอดจนกําหนดวิธกีารทีจ่ะไดมาซ่ึง

บุคคลที่ตองการ รวมถงึระเบยีบปฏิบตัติางๆ 2) ดานการสรรหาและคัดเลือก เปน

กระบวนการจดัการใหไดมาซ่ึงบุคคลที่มีคุณสมบัต ิคุณวุฒิการศกึษา มีความรู 

ความสามารถและประสบการณในการทํางานมาสมัครงานในตําแหนงที่ตองการ พรอมทัง้

หาเครื่องมือตางๆ มาดําเนนิการพิจารณาคัดเลอืกผูสมัครที่เหมาะสมกับลักษณะงานและ

ตรงกับความตองการขององคกร 3) ดานการพัฒนา เปนการดําเนนิการเกี่ยวกับการ

สงเสริมใหบุคคลมีการเพ่ิมพูนความรูความสามารถ ทักษะและทัศนคติที่ด ีในการทํางาน

อันสงผลใหการปฏิบัตงิานมีประสทิธภิาพ 4) ดานการจดัสวัสดกิาร เปนการสรางขวัญและ

กําลังใจ ตลอดจนความผูกพันระหวางบุคคลกับองคการ5) ดานการประเมินผลการ

ปฏิบัตงิาน เปนการประเมินผลงานของบุคคลวาสามารถปฏิบัติงานไดผลตามมาตรฐานที่

กําหนดไวมากนอยเพยีงใด เพื่อที่จะไดทําการสงเสรมิ หรอืแกไขปญหาใหพนกังานทํางาน

ไดอยางมีประสทิธภิาพตอไป และ 6) ดานการพนจากงาน เปนการที่ใหบุคคลที่ทํางานไม

ไดผลหรอืขาดประสทิธภิาพขาดการพัฒนา ขาดการปรบัปรุงตนเอง ใหพนจากตําแหนง

งานที่ทํา หรือเปนการลาออกโดยสมัครใจ และการสิ้นสดุการทํางานเนื่องจากเกษียณอายุ

ราชการ 

ประสทิธิผลของการบริหารงานบุคคล 

 1. ความหมายของประสทิธิผล 

  นักการศกึษาและนักวชิาการไดใหความหมายเกี่ยวกบัประสิทธผิล 

ของการบริหารงานบุคคลไวดังนี้ 

   พิมพรรณ สุรโิย (2552, หนา 25) ไดใหความหมายของประสทิธิผล 

หมายถึง ความสามารถของผูบรหิารและครูในโรงเรยีนที่ทํางานรวมกนัจนสามารถทําให

นักเรยีนใฝรูรักการอาน แสวงหาความรูดวยตนเอง ความพงึพอใจในการทํางานของครู 

ความสามารถในการใชสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีของครู ความสามารถในการจัดการ

ทรัพยากรอยางมีประสทิธภิาพ ความสามารถในการปรบัเปลี่ยนตอสภาวะแวดลอมที่มา

กระทบภายในและภายนอก 
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   หนูพร สุภาชาติ (2552, หนา 38) ไดใหความหมายของประสทิธิผลไววา 

ประสิทธผิล หมายถงึ ผลของการปฏิบตังิานที่สามารถบรรลตุามเปาหมายขององคการ

และความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมทัง้ภายในและภายนอกองคการ 

รวมถงึความพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

   วิบูรณ สิงหคราม (2553, หนา 13) ไดใหความหมายของประสทิธิผลใน

โรงเรยีนหรือองคการ หมายถงึ ความสามารถในการผลตินักเรยีนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียนสงู ความสามารถในการปรบัตัวเขากับสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอก รวมทัง้

สามารถแกปญหาภายในโรงเรยีน เพื่อใหการทํางานหรอืการปฏิบัตงิานบรรลุวัตถุประสงค 

และเกดิเปาหมายที่องคการไดกําหนดไว 

   ศักดิไ์ทย สุรกจิบวร และวาโร เพ็งสวัสดิ์ (2554 หนา 81) ไดให

ความหมายของประสทิธผิล หมายถึง ความสําเร็จตามเปาหมายและบรรลุวัตถุประสงคที่

กําหดของผูบรหิารและทีมงานในการดําเนนิการกิจกรรมทุกอยางที่เกี่ยวของกบัการพัฒนา

ศักยภาพของบุคลากรทกุคน และการดําเนินงานกจิกรรมทางวิชาการทุกลักษณะใน

โรงเรยีน 

   วัลลภ ขวัญมา (2557, หนา 49) ไดใหความหมายของประสทิธิผล 

หมายถึง ผลของการปฏิบัติงานที่สามารถบรรลุตามเปาหมายขององคการและ

ความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ 

รวมถงึความพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

   Hoy and Miskel (1991, p 379อางถึงใน หนูพร สุภาชาติ, 2552, หนา 

38) ไดใหความหมายของประสทิธิผลไววา ผลสัมฤทธิ์ทางวชิาการหรือความพึงพอใจใน

การทํางานของครูหรอืขวัญของสมาชิกในโรงเรยีนด ี

   Newby (1992, p 2 อางถึงใน วบิูรณ สงิคราม, 2553, หนา 13) ไดให

ความหมายของประสทิธผิลวา เกี่ยวของกับคํา 2 คํา คอื วัตถุประสงคกับสัมฤทธผิลของ

งาน ดงันัน้ การประเมินวาโรงเรยีนใดจะประสบความสาํเร็จหรือไม จึงควรเปรียบเทยีบ

ระหวางวัตถุประสงคของโรงเรียนกับผลการติดตามวัตถปุระสงคนัน้ๆ  

   David (1972, p 388 อางถึงใน วัลลภ ขวัญมา, 2557, หนา 48) ไดให

ความหมายของประสทิธผิล หมายถึง ระดับความสําเร็จตามเปาหมายที่สังเกตไดในองคกร 

  จากนกัการศกึษาและนกัวิชาการกลาวขางตน สรุปไดวา ประสทิธผิล 

หมายถึง ผลของการปฏิบัติงานที่สามารถบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการ โดย
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วัตถุประสงคทีก่ําหนดนัน้ภายใตการกําหดของผูบรหิารและทมีงานในการดําเนินการ

กจิกรรมทกุอยางที่เกี่ยวของ 

 2. แนวคดิและหลักเกณฑการประเมนิประสิทธผิล 

  นักการศกึษาและนักวชิาการไดใหแนวคดิและหลกัเกณฑการประเมิน

ประสิทธผิลของการบรหิารงานบุคคล ไวดงันี้ 

   ศักดิไ์ทย สุรกจิบวร (2551, หนา 341) ไดสรุปเกณฑการการวัด

ประสิทธผิลขององคการไว 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. ความขัดแยงและความสามัคค ี

    15. ความคลองตัวและการปรับตัว 

    16. การวางแผนและการกําหนดเปาหมาย 

    17. ความเห็นที่สอดคลองกับสมาชิกตอเปาหมาย 

    18. การยอมรับในเปาหมายขององคการ 

    19. การเขากนัไดของบทบาทสมาชิกกับบรรทดัฐาน ระเบียบ 

กฎเกณฑทีก่ลุมกําหนด 

    20. ความสามารถในทางมนุษยสัมพันธของผูบรหิาร 

    21. ความสามารถในสวนเกีย่วของกบัองคการ 
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    22. การบริหารขอมูลและการตดิตอสือสาร 

    23. ความพรอมในทางตางๆ ที่มีอยูแลว 

    24. ความสามารถทําประโยชนจากสภาพแวดลอม 

    25. ทักษะและการสนับสนนุจากกลุมตางๆ ภายนอก 

    26. ความม่ันคง 

    27. คุณคาของทรัพยากรดานบุคคคล 

    28. การมีสวนรวมและการวมแรงรวมใจกนั 

    29. ความตัง้ใจและทุมเทในการอบรมและการพัฒนาบคุลากร 

    30. การมุงสูความสําเรจ็ 

   กษมา วรวรรณ ณ อยธุยา (2555, หนา 16-17) ไดกลาวถงึประสิทธผิล

ของโรงเรยีนเกิดจากความสามารถของผูบริหารโรงเรยีนในการจดัการศกึษาอยางมี

คุณภาพและประสิทธภิาพ สามารถพิจารณาไดจากปจจัยบงช้ี ดงันี้ 

    1. สามารถพัฒนานักเรยีนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนสงู เปนการ

จัดการเรยีนการสอนอยางมีประสทิธผิล  

    2. สามารถพัฒนานกัเรยีนใหเกิดทัศนคติทางบวกเปนการจัด

การศกึษาดวยคุณธรรม จริยธรรม วนิัย ใหนกัเรยีนพัฒนาตนเอง เปนการพัฒนานกัเรยีน

อยางมีประสทิธิผล 

    3. พัฒนาหรือสรางความรวมมือของบุคลากรของโรงเรยีนรวมกนัทํา

หนาที่ในการจดัการเรียนการสอนใหเกดิผลตามวัตถุประสงค เปนการบรหิารจัดการอยาง

มีประสทิธผิล 

    4. ผูบรหิาร ครู และบุคลากรอื่นของโรงเรยีนสามารถรวมกัน

แกปญหาของโรงเรียนใหประสบผลสําเรจ็ตามเปาหมายอยางมีประสิทธภิาพ เปนการ

บริหารบุคลาอยางมีประสทิธิผล 

   Steers (1977 อางถึงใน พิสมัย คูศรพีทิักษ, 2553, หนา43) กลาวถึง

เกณฑการมีประสทิธิผลขององคการพิจารณาความคดิที่สัมพันธกัน 3 ประการ ดังนี้ 

    1. การบรรลเุปาหมายใหไดสูงสุด ซ่ึงการศึกษาในเรื่องเปาหมาย 

หรอืวัตถุประสงคขององคการเปนที่ยอมรับกันอยางกวางขวางในบรรดานกัวชิาการ 

    2. แนวความคดิดานระบบ เปนแนวความคิดที่สัมพันธกนักับแนวคิด

แรกการวิเคราะหในแงของระบบพจิารณาเปาหมายในฐานะที่ไมใชอยูในสภาพที่นิ่งอยูกับที่ 
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เปนระบบองคการ 

    3. การเนนเรื่องพฤตกิรรม แนวความคดิการบรรลุเปาหมายใหได

สูงสดุเนนบทบาทของพฤตกิรรมของบุคคลในองคการทีมี่ตอความสําเร็จขององคการใน

ระยะยาว 

   Gibson and Others (1988 อางถึงใน ไชยา ภาวะบุตร, 2555, หนา 1) 

กลาวถงึเกณฑการมีประสทิธผิลขององคการประกอบดวยตัวบงช้ี 5 ตัว คือ 

    1. การผลติ ใหไดทัง้ประมาณและคุณภาพตามความตองการของ

องคการ 

    2. ประสิทธภิาพ อัตราสวนระหวางปจจัยทรัพยากร ที่ใชกับการผลติ

มีความเหมาะสมคุมคา 

    3. ความพงึพอใจ นํามาซ่ึงความสําเร็จสอดคลองกับความตองการ

และความคาดหวังของสมาชิกในองคการ 

    4. การปรบัเปลี่ยน องคการมีกลไกที่สามารถปรับเปลี่ยนการ

ดําเนนิงานไดสอดคลองกบัสถานณที่เปลี่ยนแปลงไปทัง้ภายในและภายนอกองคการ 

    5. การพัฒนา องคการสามารถเพิ่มพูนศกัยภาพและวสิยัสามารถ

ขององคการใหเจริญกาวหนาตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม 

   Edmonds (2005, p 132  อางถึงใน วัลลภ ขวัญมา, 2557, หนา 56)ได

กลาวถงึหลักเกณฑการประมินประสิทธผิลของโรงเรียน ดังนี้ 

    1. ความเปนผูนําของผูบรหิาร 

    2. การใหความสําคัญกับทักษะข้ันพื้นฐาน 

    3. ความคาดหวังใหนกัเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสงู 

    4. บรรยากาศที่ปลอดภัยและอบอุน 

    5. การตรวจสอบความกาวหนาของนกัเรียนอยางสมํ่าเสมอ 

    6. สภาพแวดลอมที่เปนระเบยีบเรยีบรอย 

   Yiasemis C.G. (2005, pp 108-117) ระบุวาประสิทธผิลของการบรหิาร

โรงเรยีน ประกอบดวย 

    1. ปฏิสัมพันธที่ดขีองบุคลากร 

    2. การพัฒนาคุณภาพผูเรยีน 

    3. การพัฒนาครูผูสอน 
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    4. การพัฒนาทัศนคติทีด่ ี

    5. บรรยากาศทีด่ ี

   Liu S.(2006, p. 78) ไดศกึษาเกี่ยวกับประสทิธิผลการบรหิาร

สถานศกึษาในประเทศจีน โดยกําหนดองคประกอบของประสิทธผิลการบริหารวชิาการ 

ดังนี้ 

    1. ทัศนคตทิี่ดขีองผูที่เกี่ยวของ 

    2. ช่ือเสียงของโรงเรียน 

    3. บรรยากาศขององคการ 

    4. ความรวมมือของทุกฝาย 

    5. การสงเสรมิภาวะผูนํา 

    6. คุณภาพการสอน 

    7. ความรวมมือของผูปกครอง 

    8. ความพงึพอใจในงาน 

    9. การพัฒนาวชิาชีพคร ู

    10. เอกสารและหลักฐานการปฏิบัตงิาน 

   Hoy &Miskel(2008,pp. 291-322) กลาววาประสทิธผิลของโรงเรียน

ประกอบดวย ดงันี้ 

    1. ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน 

    2. ความพงึพอใจในการทํางาน 

    3. การขาดงาน 

    4. อัตราการออกจากคัน 

    5. คุณภาพโดยทั่วไป 

   จากนกัการศกึษาและนกัวิชาการกลาวขางตน สรุปไดวา เกณฑการ

ประเมินประสทิธิผล ประกอบดวย 1) ผลสัมฤทธิท์างการเรยีน 2) ประสิทธผิลรวม 3) 

ประสิทธภิาพ4) แรงจูงใจขวัญและกําลังใจ 5) ความขัดแยงและความสามัคค ี6) การ

ยอมรับในเปาหมายขององคการ7) ความพงึพอใจของบคุลากรในองคกร 8) ความมีภาวะ

ผูนําของผูบริหาร 9) บรรยากาศปลอดภัยและอบอุนขององคกร 10) คุณภาพดานอื่นๆ 
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บริบทมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห สาธารณรัฐสังคมนยิมเวยีดนาม 

 1. ประวัตมิหาวิทยาลัยกวางบนิห 

  มหาวทิยาลัยกวางบิน่ห เริ่มกอตั้งขึน้เม่ือป ค.ศ. 2006 เดมิเปนวทิยาลัยครู

กวางบิ่นห เดือนตลุาคม ค.ศ. 2006 ไดผานการอนุมัติจากกระทรวงศกึษาธกิาร ประเทศ

สาธารณรฐัสงัคมนยิมเวียดนาม ใหเปลี่ยนช่ือเปนมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห 

  มหาวทิยาลัยกวางบิน่ห ตั้งอยูในจังหวัดกวางบิ่นห ประเทศสาธารณรัฐ

สังคมนิยมเวยีดนาม บรเิวณภาคกลางตอนบนของประเทศสาธารณรัฐสังคมนยิมเวียดนาม 

ทศิเหนือติดกับจงัหวัดฮาติ๋ง ทศิใตตดิกับจังหวัดกวางตร ิทิศตะวันออกตดิกับทะเลจนีใต  

ทศิตะวันตกตดิกับสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว มหาวทิยาลัยมีเนื้อที่ทัง้หมด 

12,6 Ha แบงเปนสอง วทิยาเขต มีทัง้หมด 11 คณะ 8 สาํนัก 5 ศนูย ไดแก 

   1. คณะวิทยาศาสตรธรรมชาต ิ

   2. คณะภาษาตางประเทศ 

   3. คณะการศกึษาปฐมวัย และประถมศกึษา 

   4. คณะการจดัการศกึษาภาคพเิศษ 

   5. คณะดนตร-ีดุริยางคศาสตร และ วจิิตรศลิป 

   6. คณะวิศวกรรมศาสตร – เทคโนโลย ี

   7. คณะรัฐศาสตร 

   8. คณะสังคมศาสตร 

   9. คณะเกษตร - ปาไม – การประมง 

   10. คณะเศรษฐศาสตร – การทองเที่ยว 

   11. คณะพลศกึษา 

   12. สํานักสงเสริมวชิาการ 

   13. สํานกัการจดัการทางวทิยาศาสตร – ความรวมมือระหวางประเทศ 

   14. สํานักบุคลากรและนิตกิร 

   15. สํานกัการบรหิารสํานกังาน 

   16. สํานักงบประมาณ – การเงนิ 

   17. สํานักตรวจสอบ – ประกันคุณภาพ ของการศกึษา 

   18. สํานักกจิการนักศกึษา 

   19. สํานักนโยบายและวางแผน 
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   20. ศูนยวิจัยอาเซียน 

   21. ศูนยทรัพยากรการเรยีนรู 

   22. ศูนยสนับสนนุนกัศกึษา – ประสานสัมพันธกับบรษิทัเอกชน 

   23. ศูนยสารสนเทศ – ภาษาตางประเทศ 

   24. ศูนยทดลอง    

  มหาวทิยาลัยกวางบิน่หมีจํานวนนกัศกึษา 5,200 คน จดัการศกึษาระดับ

อนุปริญญา ปรญิญาตร ีและปริญญาโท นอกจากนี้ยังมีหลักสูตรสาขาวชิาชีพ เตรยีม

อุดมศึกษาสําหรับชนกลุมนอย นกัศกึษาตางชาต ิและการศึกษาภาคพิเศษนอกเวลา มี

หองปฏิบัตกิารทดลอง 6 หอง หองปฏิบัตกิารภาษา 5 หอง มีระบบหอสมุดอิเลก็ทรอนกิส

และระบบสารสนเทศคนควาขอมูลของสาขาวชิาตางๆ ศูนยขอมูลภาษาไทยสรินิธร ศนูย

ขอมูลอาเซียน หองขอมูลประวัตศิาสตร ชาตพัินธุวิทยาและมนุษยศาสตร พรอมใหบรกิาร

คนควาขอมูลของสาขาวชิาตางๆ 

 2. ความเปนภูมภิาค 

  การผลิตบคุลากรเพื่อตอบสนองความตองการของการพัฒนาเศรษฐกจิ

สังคมของจงัหวัดกวางบิ่นห และการรวมมือระหวางเวียดนามกับอาเซียนเปนการกจิสําคัญ 

ของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห มหาวทิยาลัยกวางบิ่นหไดปรับปรุงตัวใหสอดคลองกับความ

ตองการของการพัฒนาเศรษฐกจิในภูมิภาคในหลายๆ ดาน เชน การวางเปาหมายของ

มหาวทิยาลัย การพัฒนาการปรับเปลี่ยนสาขาวิชาตางๆ และการอบรมบุคลากร เปนตน  

  มหาวทิยาลัยกวางบิน่หไดมีการพัฒนาสาขาวชิาดานการบริหารธุรกจิ  

สาขาการบัญชี สาขาวชิาวิทยาศาสตร และวิศวกรรมศาสตร ปรับปรุงระดับสาขาวชิาให

สมบูรณมากยิ่งข้ึน ผลติบุคลากรที่สงัคมมีความตองการเรงดวนและมีความตองการมาก

ในการพัฒนาเศรษฐกจิและสังคมในภูมิภาคใหความสําคัญในการเปดสอนสาขาวชิาระดับ

ปริญญาโท เรงพัฒนาสาขาวชิาระดับปรญิญาตร ีเพื่อยกระดับการเรียนการสอนสูงข้ึน 

เพื่อตอบสนองความตองการของการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม ผลติบุคลากรที่มีคุณภาพ

ดี และสามารถทํางานระหวางประเทศได ในขณะเดียวกนั ยังตองเพิ่มความสําคัญในการ

ใหบรกิารวชิาการสูสังคมและการทําวจิัย ขยายความรวมมือกับรัฐบาลทองถิ่น ในดาน

ตางๆ เชน การทําวจิัย กอตัง้ศูนยปฏิบัตกิาร จดัทําโครงการตางๆ ใหบรกิารดานเทคโนโลย ี

เปนตน 
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 3. ความเปนสากล 

  มหาวทิยาลัยกวางบิน่หเปดสอนสาขาวชิาภาษาตางประเทศ หลายสาขา 

ไดแก  

   1. ภาษาลาว 

   2. ภาษาไทย 

   3. ภาษาอังกฤษ 

   4. ภาษาฝรั่งเศส 

   5. ภาษาจีน 

  เปนศูนยกลางในการผลิตบุคลากรสําหรับการรวมมือการแลกเปลี่ยน

ระหวางประเทศสาธารณรัฐสังคมนยิมเวียดนามกบักลุมประเทศในอาเซียน ปจจบุัน

มหาวทิยาลัยกวางบิน่หสงนกัศกึษาไปเรียนที่ประเทศไทย จํานวน 150 คน และเปนกําลัง

ผลักดนัการพัฒนาสาขาวชิาวัฒนธรรมและภาษารัฐศาสตร และอุตสาหกรรมการ

ทองเที่ยว ยกระดับความเปนสากลของมหาวิทยาลัยสูงขึ้น ไปเรื่อย ๆ 

 4. วสัิยทัศน พันธกจิและเปาหมาย 

  4.1 วิสัยทัศน 

   มหาวทิยาลัยกวางบิน่หเปนสถาบันอุดมศึกษาในระดับภูมิภาคที่มุงเนน

การจดัการศกึษาและพัฒนาวิชาการ โดยการบูรณาการศาสตรสากลและภูมิปญญา เพื่อ

การพัฒนาทองถิ่น 

  4.2 พันธกจิ 

   1. พัฒนามหาวิทยาลัยใหเปนสงัคมแหงการเรียนรูที่จดัการศกึษาระดับ 

อุดมศึกษาซ่ึงผลติบัณฑิตใหมีคุณภาพ และมีความรกัความผูกพันในทองถิ่น การพัฒนา

ระบบการเรยีนการสอนในสาขาวชิาตางๆ และหลกัสตูรแนวใหม ที่มีการบรูณาการศาสตร

สากลและภูมิปญญาทัง้ในปจจุบนัและอนาคต ใหสอดคลองกับความตองการกําลงัคนของ

ทองถิ่นและทั่วประเทศสาธารณรฐัสงัคมนยิมเวียดนาม 

   2. สรางสรรคและพัฒนางานวจิัยเพื่อพัฒนาองคความรูและภูมิปญญา  

ใหสอดคลองกับความตองการในการพัฒนาประเทศ เสรมิสรางการพัฒนาวัฒนธรรม

ใหมๆ  ที่มีคุณคาและเปนประโยชนตอการพัฒนาคุณภาพบัณฑติและคุณภาพชีวติของ

ประชาชน และเพ่ิมมูลคาใหกับ  ภูมิปญญาและเทคโนโลยีทองถิ่น 
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   3. เสริมสรางความม่ันคงและความเขมแข็งของชุมชนในทองถิ่นโดย

การศกึษาและแสวงหาแนวทางพัฒนาเทคโนโลยีที่เหมาะสม และถายทอดองคความรูและ

เทคโนโลยเีพื่อแกไขปญหาและความตองการพัฒนาทองถิ่น ดําเนนิการศึกษาสงเสริมสบื

สานและสรางสรรคศลิปวัฒนธรรมผลักดันใหมหาวทิยาลัยเปนศนูยกลางการเรียนรู

ทองถิ่นและภูมิภาค 

   4. เสริมสรางความเขมแข็งของวิชาชีพครูผลติและสงเสรมิวิทยฐานะของ

ครู ผลิตครูแนวใหม พัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษา ใหมีคุณภาพตามเกณฑ

มาตรฐานวชิาชีพครู และสอดคลองกับแผนพัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษา 

  4.3 เปาหมาย 

   1. ผลิตบุคลากรที่มีคุณภาพและปริมาณที่สอดคลองกับความตองการ

กําลังคนของจังหวัดและประเทศ 

   2. เพ่ิมงานวจิัยเพื่อพัฒนาองคความรูทีส่อดคลองกบัความตองการของ

ทองถิ่น 

   3. สงเสริมและพัฒนาวทิยาศาสตรและเทคโนโลยใีนการพัฒนา

วัฒนธรรมใหมๆ  เพื่อเพ่ิมประสทิธภิาพการผลิต 

   4. เพื่อเปนศนูยกลางการเรียนรูและถายทอดเทคโนโลยแีละองคความรู

แกประชาชนและองคกรในทองถิน่ 

   5. สรางเครอืขายความรวมมือในการพัฒนาการศกึษา ศลิปวัฒนธรรม

ของจังหวัดและทั่วประเทศ 

  4.4 บุคลากรของมหาวิทยาลัยกวางบิ๋นห 

   มหาวทิยาลัยกวางบิ๋นหมีบุคลากรรวม 323 คน จําแนกเปนผูบรหิาร 24 

คน อาจารย 193 คน และเจาหนาที ่106 คน ดังแสดงในตาราง 1 
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ตาราง 2 จํานวนบุคลากรมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ปการศึกษา 2559 จําแนกตาม

 หนวยงานที่สังกัด และตําแหนง 

 

หนวยงานที่สังกัด 

ตําแหนง 

รวม 
ผูบรหิาร อาจารย เจาหนาที่ 

1. คณะวิทยาศาสตรธรรมชาต ิ 1 18 1 20 

2. คณะภาษาตางประเทศ 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 - ปาไม – การประมง 1 16 1 18 

10. คณะเศรษฐศาสตร – การทองเที่ยว 1 21 1 23 

11. คณะพลศกึษา  1 13 1 15 

12. สํานักสงเสริมวชิาการ 1 5 6 12 

13. สํานกัการจดัการทางวทิยาศาสตร  

     ความรวมมือระหวางประเทศ 
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. ศูนยวิจัยอาเซียน 1 2 1 4 

21. ศูนยทรัพยากรการเรยีนรู 1 5 8 14 
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ตาราง 2 (ตอ) 
 

หนวยงานที่สังกัด 

ตําแหนง 

รวม 
ผูบรหิาร อาจารย เจาหนาที่ 

22. ศูนยสนับสนนุนกัศกึษา – ประสานสัมพันธ 

กับบรษิทัเอกชน 
1 1 2 4 

23. ศูนยสารสนเทศ – ภาษาตางประเทศ 1 3 1 5 

24. ศูนยทดลอง 1 1 1 3 

รวม 24 193 106 323 

 

   บุคลากรของมหาวิทยาลัยกวางบิ๋นห เม่ือจําแนกตามวุฒิการศกึษา  

ระดับปรญิญาเอก 34 คน ปริญญาโท 165 คน ปริญญาตรี 112 คน ต่ํากวาปรญิญาตร ี12 

คน ดงัแสดงในตาราง 2 

 

ตาราง 3 จํานวนบุคลากรมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ปการศึกษา 2559 จําแนกตามวุฒิ

 การศกึษา 
 

 

หนวยงานที่สังกัด 

วุฒิการศกึษา 

รวม 
ปรญิญา

เอก 

ปรญิญา

โท 

ปรญิญา

ตรี 

ต่ํากวา

ปรญิญา

ตรี 

1. คณะวิทยาศาสตรธรรมชาต ิ 3 16 1 - 20 

2. คณะภาษาตางประเทศ 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 (ตอ) 

 

 

หนวยงานที่สังกัด 

วุฒิการศกึษา 

รวม ปรญิญา

เอก 

ปรญิญา

โท 

ปรญิญา

ตรี 

ต่ํากวา

ปรญิญา

ตรี 

6. คณะวิศวกรรมศาสตร – เทคโนโลย ี 2 13 2 - 17 

7. คณะรัฐศาสตร 1 15 1 - 17 

8. คณะสังคมศาสตร 2 17 2 - 21 

9. คณะเกษตร - ปาไม – การประมง 2 14 2 - 18 

10. คณะเศรษฐศาสตร – การทองเที่ยว 2 17 4 - 23 

11. คณะพลศกึษา  1 4 10 - 15 

12. สํานักสงเสริมวชิาการ 4 2 6 - 12 

13. สํานกัการจดัการทางวทิยาศาสตร – 

ความรวมมือระหวางประเทศ 
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. ศูนยวิจัยอาเซียน 1 1 2 - 4 

21. ศูนยทรัพยากรการเรยีนรู 2 1 11 - 14 

22. ศูนยสนับสนนุนกัศกึษา – ประสาน

สัมพันธกบับรษิัทเอกชน 
- 2 2 - 4 

23. ศูนยสารสนเทศ – ภาษาตางประเทศ - 2 3 - 5 

24. ศูนยทดลอง 1 2 - - 3 

รวม 34 165 112 12 323 
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   บุคลากรของมหาวิทยาลัยกวางบิ๋นห จําแนกตามประสบการณในการ

ทํางานในตําแหนงตางๆ มากกวา 10 ป จํานวน 136 คน ระหวาง 5-10 ป จํานวน 141 คน 

และต่ํากวา 5 ป จํานวน 46 คน ดงัแสดงในตาราง 3 

 

ตาราง 4 จํานวนบุคลากรมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ปการศึกษา 2559 จําแนกตาม 

 ประสบการณในการทํางาน 

 

หนวยงานที่สังกัด 

ประสบการณในการทํางาน 

รวม ต่ํากวา  

5 ป 
5-10 ป 

มากกวา 

10 ป 

1. คณะวิทยาศาสตรธรรมชาต ิ 2 5 13 20 

2. คณะภาษาตางประเทศ 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 - ปาไม – การประมง 2 12 4 18 

10. คณะเศรษฐศาสตร – การทองเที่ยว 2 15 6 23 

11. คณะพลศกึษา  3 6 6 15 

12. สํานักสงเสริมวชิาการ 2 3 7 12 

13. สํานกัการจดัการทางวทิยาศาสตร –  

     ความรวมมือระหวางประเทศ 
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 (ตอ) 

 

หนวยงานที่สังกัด 

ประสบการณในการทํางาน 

รวม ต่ํากวา  

5 ป 
5-10 ป 

มากกวา 

10 ป 

18. สํานักกจิการนักศกึษา 1 1 8 10 

19. สํานักนโยบายและวางแผน  1 3 4 

20. ศูนยวิจัยอาเซียน 1 2 1 4 

21. ศูนยทรัพยากรการเรยีนรู 3 4 7 14 

22. ศูนยสนับสนนุนกัศกึษา – ประสานสัมพันธ

กับบรษิทัเอกชน 
1 1 2 4 

23. ศูนยสารสนเทศ – ภาษาตางประเทศ 1 3 1 5 

24. ศูนยทดลอง  2 1 3 

รวม 46 141 136 323 

 

 5. ขอบขายการบริหารงานบคุคลของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห 

  ขอบขายการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกวางบิน่ห ประเทศ

สาธารณรฐัสงัคมนยิมเวียดนาม มีขอบขายการบริหารงานบุคคดังนี้ 

   5.1 การวางแผนอัตรากําลงั เปนระบบแบบแผนที่ไมชัดเจนนกั โดยอยูบน

พื้นฐานของแผนโควตา “จํานวนเจาหนาที”่ ของแตละหนวยงาน นําเสนอแผนอัตรากําลัง

เพื่อขอความเห็นชอบตอผูวาราชการจังหวัด นําแผนอัตรากําลังมากําหนดตําแหนง

ขาราชการและบุคลากรทางการศกึษา ปรับปรุงการกําหนดตําแหนง ขอเปลี่ยนแปลง

เงื่อนไขตําแหนง ขอกําหนดตําแหนงเพ่ิม ประเมินเพื่อขอเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขตําแหนง จดั

บุคลากรเขาปฏิบตังิานไดตรงกบัความรู ความสามารถและตดิตาม ประเมินผลการ

วางแผนอัตรากําลัง 

   5.2 การสรรหาและการคัดเลือกมีการวิเคราะหงานเพื่อกําหนดวิธกีาร

สรรหาและคัดเลือก แตงตัง้กรรมการสรรหาและคัดเลอืก ดําเนินการเกีย่วกับการสรรหา

และคัดเลือก ดําเนนิการทดสอบ สอบสัมภาษณและทดสอบการปฏิบตัิงานในแตละหนาที่ 

ประกาศผลการสรรหาและคัดเลอืกเริ่มทดลองงานเปนเวลา 3 เดือน เม่ือผานเกณฑให

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



78 

ทํางานทําสัญญาการทํางานแบบปตอปเปนเวลา 2 ป จากนัน้ทําสญัญาการทํางานเวลา 3 

ป และจากนัน้รับการบรรจุเปนบุคลากรของมหาวทิยาลยั 

   5.3 การพัฒนาบุคลากรสํารวจความตองการในการพัฒนาของบุคลากร 

ตั้งจดุประสงคการพัฒนาจัดบุคลากรเขารับการพัฒนาโดยสวนใหญมีการอบรม ประชุม 

สัมมนาเทานัน้ สงเสริมใหบุคลากรลาศกึษาตอหรอืมีการสงเสริมการแสวงหาความรูดวย

ตนเองของบุคลากรผานระบบการศกึษาออนไลน 

   5.4 การใหสวัสดกิารแกบุคลากรการเดินทางไปราชการรัฐจายให ไมมี

คาเชาบาน และบานพักมีจํานวนจํากัด คารักษาพยาบาลจะไดจากการทําประกนัสงัคมกับ

ประกันชีวติ การดูแลรกัษาพยาบาลไดรับเฉพาะตัวเอง คาเลาเรยีนบตุรไมมี  

   5.5 การประเมินผลการปฏิบัตงิานมีการกําหนดนโยบายในการประเมิน 

การกําหนดนโยบายขององคการวาจะทําการประเมินการปฏิบัติงานเม่ือใด การกําหนด

เปาหมายดังกลาวดําเนนิการโดยลําพังของผูบังคับบัญชา การกําหนดวธิกีารมาตรวัด 

เลือกใชวธิกีารประเมินที่เหมาะสมและสอดคลองกบัลกัษณะของงานจากวธิกีารประเมิน

ตางๆ การกําหนดผูทําการประเมิน หัวหนางานหรือผูบรหิารหนวยตางๆ ซ่ึงโดยทั่วไปจะ

ไดรับการกําหนดใหเปนผูทําการประเมิน จะประเมินการปฏิบัตงิานของผูใตบังคับบัญชา

โดยใชวธิีการและเกณฑตามที่กําหนด การอภิปรายผล นําผลที่ประเมินมาอภิปรายและ

พิจารณารวมกับผูใตบังคับบัญชา และดําเนินการแกไขกระบวนการประเมินผลการ

ปฏิบัตงิาน 

   5.6 การพนจากงาน การพนจากงานของตําแหนงหัวหนางานตัง้แต 

คณะบดี ตามวาระ 5 ป อยูไดไมเกนิ 2 วาระ การพนจากการงานตามระเบียบ คือ การไล

ออก มี 2 กรณ ีกรณทีีห่นึ่ง ไมผานการประเมิน ใหมีการปรับปรุงเพื่อพัฒนาตนเองในเวลา 

1 เดือน หากไมผานการประเมิน ดําเนนิการไลออก กรณีที่สอง มีโทษทางกฎหมายจําคุก 

ดําเนนิการไลออก 

  สรุปไดวา การดําเนนิงานบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ซ่ึงมี

หนวยงานทัง้หมด 24 หนวยงานนัน้ มีบุคลากรทีท่ํางานในตําแหนงตางๆ พรอมวุฒิ

การศกึษา และประสบการณการทํางาน ดงันี้ ผูบรหิาร จํานวน 24 คน อาจารย 193 คน 

เจาหนาที่ 106 คน ซ่ึงบุคลากรมีวุฒิการศกึษาระดับปรญิญาเอก จํานวน 34 คน ปริญญา

โท จํานวน 165 คน ปริญญาตร ีจํานวน 112 คน โดยมีประสบการณในการทํางานมากกวา 

10 ป จํานวน 136 คน ระหวาง 5-10 ป จํานวน 141 คน และต่ํากวา 5 ป จํานวน 46 คน
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และมีขอบขายการบรหิารงานบุคคล ประกอบดวย การวางแผนอัตรากําลัง การสรรหา

และคัดเลือก การพัฒนาบุคลากร การใหสวัสดกิารแกบคุลากร การประเมินผลการ

ปฏิบัตงิาน และการพนจากงาน 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวของ 

 1. งานวิจัยในประเทศ 

  ถวลิ คําโสภา และพระมหาสันติ ธรีภัทโท. (2551, บทคัดยอ) ไดศกึษา

สภาพปญหาการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลัย 

ผลการวจิัยพบวา 1) ดานการคัดเลือกและการสรรหา พบวา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง

กรณราชวทิยาลัยมีคณะกรรมการพจิารณาจากใบสมัคร วุฒิการศกึษา ประสบการณ 

ความรู ความสามารถ การแสดงออก และกําหนดอัตราสวนสายวิชาการ พระภิกษ ุ60% 

ฆราวาส 40% สายปฏิบัตกิารวิชาชีพฯ พระภิกษุ 50% ฆราวาส 50 % โดยยดึหลักการเขา

ยาก ออกงาย และยดึระบบคุณธรรมเปนหลักในการบรหิารงานบุคคล 2) ดานการสงเสรมิ

พัฒนาบุคลากร พบวา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยพัฒนาบุคลากรใน

ลักษณะสงเสรมิใหลาศกึษาตอและใหทุนการศกึษาตอในระดับปริญญาโทและระดับ

ปริญญาเอก ทัง้ในประเทศและตางประเทศ โดยเนนสาขาวชิาที่มหาวทิยาลัยขาดแคลน มี

การจดัสรรทุนเปนลกัษณะที่ยืดหยุนตามความเหมาะสมและความจําเปนในแตละภูมิ

ประเทศ มุงใหนําความรูมาประยกุตใชในการทํางาน 3) ดานการประเมินผลการปฏิบัตงิาน

ของบุคลากร พบวา มีการประเมินผลการปฏิบตังิานของบุคลากรปละ 2 ครัง้ มีหลกัเกณฑ

ที่ไดมาตรฐานเปนธรรมและโปรงใส ตรวจสอบได มีองคคณะบุคคลกลั่นกรองผลการ

ประเมิน และยดึผลสําเร็จของงาน ปรมิาณงาน พฤตกิรรมในการทํางาน และคุณลักษณะ

สวนบุคคลเปนปจจัยหลัก 4) ดานการจดัสวัสดกิารใหบคุลากร พบวา มหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวทิยาลัยมีสวัสดกิารคารักษาพยาบาล การบรกิารยานพาหนะ อาหาร

กลางวัน และไดเขารวมโครงการสวัสดกิารเงนิกูเพื่อที่อยูอาศัยโดยธนาคารเคหะสงเคราะห

ใหสิทธพิิเศษในวงเงนิกู และเงนิกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ และจัดใหมีการเลนกฬีาประเภท

ตางๆ 5) จากการสํารวจระดับสภาพปญหาการบรหิารงานบุคคลในมหาวทิยาลัยมหาจุฬา

ลงกรณราชวทิยาลัย พบวา โดยภาพรวมทุกดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง และระดับ

ความตองการแกไขปญหาโดยภาพรวมทกุดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 6) จากการ

สัมภาษณเพื่อศึกษาแนวทางการบรหิารงานบุคคลในมหาวทิยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
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วิทยาลัย พบวา มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยสมควรพัฒนาแผนกําลังคน 

การนําคนเขาสูตําแหนงงาน ควรเปนวิธกีารสอบคัดเลือกทั้งหมด ควรมีหลกัสตูรฝกอบรม

พัฒนาบุคลากรใหครบวงจร หลักสูตรฝกอบรมผูบรหิารทุกระดับ ควรมีการตดิตามผลการ

ลาศกึษาตอของบุคลากร ควรพัฒนาหลักเกณฑและระบบการประเมินผลการทํางานให

สอดรับกับความเปนจริง ควรปรับโครงสรางตําแหนง ประเภทตําแหนงบุคลากรใหสอดรับ

กับภาระงาน ควรปรับปรุงระเบยีบ ประกาศ เกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคล โดยเฉพาะ

สวัสดกิารเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล คาตอบแทนผูเกษยีณอายุการทํางาน คาฌาปนกจิ

ศพ และคาทํางานลวงเวลาใหเหมาะสม การตรวจสุขภาพประจําป การบรกิารยานพาหนะ 

สวัสดกิารรานอาหารและที่พักอาศัย การใหความดีความชอบ การใหรางวัลประจําป และ

การนนัทนาการ มหาวิทยาลัยควรมีสวัสดกิารที่สมดุลกบับุคลากรและสอดคลองกับภาวะ

เศรษฐกิจ 

  กาญจนา จําแนกทาน (2552, บทคัดยอ) ไดศกึษาความคดิเห็น 

ดานการบริหารงานบุคคลของขาราชการสายสนับสนนุวชิาการ ศูนยสุขศาสตร 

มหาวทิยาลัยธรรมศาสตร ตอการปรับเปลี่ยนสถานภาพมหาวทิยาลัยธรรมศาสตร 

เปนมหาวทิยาลัยในกํากับของรฐั ผลการศกึษาคนควา พบวา โดยภาพรวมมีความคิดเหน็

อยูในระดับมาก ตอการปรบัเปลี่ยนสถานภาพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร เปนมหาวทิยาลัย

ในกํากบัของรฐั โดยเรยีงลําดับจากคาเฉลี่ยสูงสดุไปหาคาเฉลี่ยต่ําสุด ดังนี้ 1) ดานการ

พัฒนาบุคลากร 2) ดานสทิธปิระโยชน 3) ดานคาตอบแทน สวัสดกิาร 4) ดานการประเมิน

บุคลากร 5) ดานสถานภาพบุคลากร เม่ือพิจารณาเปนรายขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดในแตละ

ดาน พบวา 1) ขาราชการมหาวทิยาลัยสามารถเลือกการเปลี่ยนสถานภาพหรือคง

สถานภาพขาราชการจนเกษยีณอายุราชการได 2) สวัสดกิารและสิทธปิระโยชนตาง ๆ ควร

คงไวตาม ระบบราชการเม่ือเขาสูระบบใหม 3) ควรมีระบบการจายคาตอบแทนและ

สวัสดกิารเปนของมหาวิทยาลัยตามที่สภามหาวิทยาลัยกําหนด ทัง้นี้ตองไมต่ํากวาเดมิที่

เคยไดรับ 4) การประเมินผลการทํางานของผูบรหิารในระดับคณะ ควรใหบุคลากรในคณะ

มีสวนรวมในการประเมินดวย และ 5) ขาราชการมหาวทิยาลัยสามารถเลือกการเปลี่ยน

สถานภาพหรือคงสถานภาพขาราชการจนเกษียณอายุราชการได ตามลําดับ 

  สอฝนะ จันพรมศร ี(2552, บทคัดยอ) ไดศกึษาสภาพและปญหาการบริหาร 

งานบุคลากรตามทัศนะของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา ผลการศกึษา

พบวา 1) สภาพการบรหิารงานบุคลากรตามทัศนะของบคุลากรในสงักดัมหาวทิยาลัยราช
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ภัฏยะลา โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง ยกเวนดานการใหบุคลากรพน

จากงานอยูในระดับนอย 2) ปญหาการบรหิารงานบคุลากรตามทัศนะของบุคลากรใน

สังกดัมหาวทิยาลัยราชภัฏยะลา โดยภาพรวมและรายดาน อยูในระดับปานกลาง ยกเวน

ดานการบารุงรกัษาบุคลากรอยูในระดบันอย 3) ผลการเปรียบเทยีบสภาพการบรหิารงาน

บุคลากรตามทัศนะของบุคลากรในสังกัดมหาวทิยาลัยราชภัฏยะลา ที่มีตอองคประกอบ

เกี่ยวกับการบริหารงาน โดยจําแนกตามตัวแปร ประเภทของบุคลากร วุฒิการศกึษา และ 

ประสบการณในการทํางาน ทีต่างกนัพบวาไมแตกตางกนั 4) ผลการเปรยีบเทยีบปญหา

การบรหิารงานบุคลากรตามทัศนะของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา ที่มีตอ

องคประกอบเกี่ยวกับการบริหารงาน โดยจําแนกตามตวัแปร ประเภทของบุคลากร วุฒิ

การศกึษา และ ประสบการณในการทางาน ที่ตางกันพบวาไมแตกตางกนั 5) ขอเสนอแนะ

เกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากรที่มีความถีสู่งสุด คือ ควรจัดระบบการบริหารงาน

บุคลากรใหดขึีน้กวาที่เปนอยูในปจจุบนันี้ 

  ชนินทร จักรภพโยธนิ (2554, บทคัดยอ) ไดศกึษาความคิดเห็นของบุคลากร 

ดานการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่

ดีขององคกร กรณีศกึษามหาวทิยาลัยมหดิล วทิยาเขตศาลายา ผลการวจิัยพบวา 1) 

ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยมีความคิดเหน็ดานการบรหิารงานบุคคลของ

มหาวทิยาลัยแตกตางกันทกุดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิโดยขาราชการมหาวิทยาลัย

เห็นดวยกับการบรหิารงานบุคคลดานการบรหิารงานบุคคลในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 

3.29) และพนกังานมหาวิทยาลยัเห็นดวยกับการบริหารงานบุคคลในระดับมาก (คาเฉลีย่ 

3.62) 2) ขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลยัมีพฤตกิรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคกร

แตกตางกนัทกุดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิยกเวนดานพฤตกิรรมความอดทนอดกลัน้ 

โดยทั้งขาราชการและพนกังานมหาวิทยาลัยมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร

โดยรวมในระดับบอยมาก (คาเฉลี่ย 3.6, 3.80 ตามลําดบั) 3) ความคดิเหน็การบริหารงาน

บุคคลมีความสัมพันธเชิงบวกกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรในระดับนอย (r 

= .301) ขอเสนอแนะ คือ จดัการระดมสมองกับบุคลากรทุกฝาย ทกุระดบั เพื่อรวมกัน

สรางแนวทางในการจัดการดานเงนิเดอืนและคาตอบแทน สวัสดกิาร การพัฒนาบุคลากร 

และการประเมนผลการปฏิบัตงิาน ใหสอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจ สงัคม และจัดตั้งฝาย

รับเรื่องแสดงความคดิเหน็ ขอควรพัฒนาในดานการบรหิารงานบุคคล เพื่อใหการบริหาร

บุคคลมีความเหมาะสม และสรางพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคกรใหสูงขึน้เชน จัด
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โครงการสงเสริมสวัสดกิารในดานการรักษาพยาบาลเพ่ิมเตมิใหกับบุคลากรของ

มหาวทิยาลัย เชน จัดตัง้กองทุนเฉพาะดานการรกัษาพยาบาล การประกันสุขภาพใหกบั

บุคลากรในมหาวิทยาลัยสามารถเลือกเขารวมโครงการได 

  ปทมภัสสร สมทพิย (2554, บทคัดยอ) ไดศกึษาความคิดเห็นของบุคลากร 

ตอการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลกรงุเทพ ผลการวจิัยพบวา  

1) ความคิดเห็นของบุคลากรตอการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาช

มงคลกรุงเทพ โดยรวมทุกดานมีความคดิเหน็อยูในระดบัปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.0121 2) สถานภาพการทํางานของบุคลากรโดยรวมทกุสถานภาพมีความสัมพันธตอการ

บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ 3) ความคดิเห็นของ

บุคลากรโดยรวมทกุดานมีความสัมพันธตอการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัย

เทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ 

  พัฒนพงศ สมุทรหลา (2556, บทคัดยอ) ไดศกึษาการบริหารงานบุคคล 

ในมหาวทิยาลัยในกํากบัของรฐั กรณศีกึษาพนักงานมหาวทิยาลัยพะเยา ผลการศกึษา

คนควา พบวา 1) ภาพรวมการศกึษาความคิดเห็นของพนักงานมหาวทิยาลัยพะเยาเกี่ยวกับ 

การบรหิารงานบุคคลในมหาวทิยาลัยในกากับของรฐั พบวาอยูในระดับ มาก คาเฉลี่ย 

3.83 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.47 พบวา ดานองคกรการบรหิารงานบุคคล มีความ

คิดเห็นอยูในระดบัมาก มีคาเฉลี่ย 3.83 โดยดานคณะกรรมการบรหิารงานบุคคล ควรมี

อธกิารบด ีหรือรองอธกิารบด ีเปนประธานกรรมการ เปนดานทีก่ลุมตัวอยางมีความ

คิดเห็นสูงสุด อยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.92) และกลุมตัวอยางมีความเห็นนอยทีสุ่ด คอื 

ภาพรวมของดานองคกรการบรหิารงานบุคคลอยูในระดบัมาก (คาเฉลี่ย 3.71) 1.1) ดาน

อัตราเงนิเดือนและคาตอบแทน มีความคิดเห็นอยูในระดบัมาก มีคาเฉลี่ย 3.71 โดยดาน

การกําหนดอัตราเงนิเดือนแรกบรรจุ ควรเปนอัตราตามที่สภามหาวิทยาลัย กําหนด

สอดคลองกับสภาวะเศรษฐกจิและนโยบายรฐับาลเปนดานที่กลุมตัวอยางมีความคดิเหน็

สูงสดุ อยูในระดับมาก (คาเฉลีย่ 3.90) และกลุมตัวอยางมีความเห็นนอยที่สุด คอื 

ภาพรวมของดานอัตราเงินเดือนและคาตอบแทน อยูในระดับมาก (คาเฉลีย่ 3.58) 1.2) 

ดานสวัสดกิารและสิทธปิระโยชน มีความคดิเหน็อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.82 โดยดาน

ควรมีระเบียบเกี่ยวกับการลาตางๆ เพื่อประโยชนพนักงานมหาวิทยาลัย อาท ิลาปวย ลา

กจิ ลาพักผอน ลาอุปสมบท ลาคลอดบุตร ฯลฯ เปนดานที่กลุมตัวอยางมีความคดิเหน็

สูงสดุ อยูในระดับมาก (คาเฉลีย่ 3.86) และกลุมตัวอยางมีความเห็นนอยทีสุ่ด คือ ดาน
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สวัสดกิารตางๆ ของมหาวทิยาลัยที่เพ่ิมคุณภาพชีวิตที่ดขึีน้ อาทิ สวัสดกิารหอพัก เงนิขวัญ

ถุง กรณพีนกังานสมรสกับพนักงานดวยกัน เงนิขวัญถุง กรณคีลอดบตุรและกรณี

อุปสมบท เปนตน เงนิสวัสดกิารควรเปนเงนิใหพเิศษนอกเหนือเงนิเดือนที่ไดรับ และ

ภาพรวมของดานสวัสดกิารและสิทธปิระโยชน มีคาเทากันอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.79) 

1.3) ดานการพัฒนาบุคลากร มีความคิดเห็นอยูในระดบัมาก มีคาเฉลี่ย 3.93 โดยดาน

ผูบรหิารควรพัฒนาเพิ่มพูนความรูความสามารถของพนกังานทกุสายงานใหเทาเทยีมกัน 

เชน ใหทนุลาศกึษาตอในระดับปริญญาโท ปริญญาเอก และการทําวจิัยเพื่อพัฒนางาน 

เปนตนเปนดานที่กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นสงูสดุ อยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 4.11) และ

กลุมตัวอยางมีความเหน็นอยทีสุ่ด คือ ภาพรวมของดานการพัฒนาบุคลากร อยูในระดับ

มาก (คาเฉลี่ย 3.83) 1.4) ดานการประเมินผลการปฏิบตัิงาน มีความคิดเห็นอยูในระดับ

มาก มีคาเฉลี่ย 3.91 โดยดานการประเมินผลการปฏิบตังิาน ควรกระทําอยางโปรงใสและ

เปนธรรม คํานงึถงึปรมิาณงานและคุณภาพของงานเปนดานที่กลุมตัวอยางมีความคิดเห็น

สูงสดุอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 4.06) และกลุมตัวอยางมีความเห็นนอยที่สดุ คอื ภาพรวม

ของดานการประเมินผลการปฏิบตังิานอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.75) 2) ผลการ

เปรียบเทยีบความคดิเห็นตอการดําเนนิงานการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยพะเยา 

โดยการเปรียบเทยีบขอมูลปจจัยบุคคลใน 4 ดาน ไดแก จําแนกตามเพศ อายุ ระดับ

การศกึษา และระยะเวลาในการทํางาน ดังนี้ 2.1) การเปรียบเทยีบความแตกตางของ

คะแนนความคิดเหน็ตอการดําเนินงานการบรหิารงานบคุคลของมหาวิทยาลัยพะเยา 

จําแนกตาม เพศ พบวาเพศชาย มีคะแนนความคดิเห็นเฉลี่ย 119.47 เพศหญิง มีคะแนน

ความคดิเห็นเฉลี่ย 117.81 จากการทดสอบสมมติฐานพบวาพนักงานมหาวทิยาลัยพะเยาที่

มีเพศตางกนัมีความคิดเหน็ตอการดําเนนิงานการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัย

พะเยาไมแตกตางกัน (p<0.05) 2.2) การเปรียบเทยีบความแตกตางของคะแนนความ

คิดเห็นตอการดําเนนิงานการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยพะเยา จําแนกตาม อายุ 

พบวาพนักงานที่มีอายุ 51 ปขึ้นไป มีคะแนนความคิดเหน็เฉลี่ย 121.46 อายุระหวาง 21 - 

30 ป มีคะแนนความคิดเหน็เฉลี่ย 119.28 อายุไมเกิน 20 ป มีคะแนนความคิดเห็นเฉลี่ย 

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

ความคดิเห็นเฉลี่ย 117.80 ซ่ึงจากการทดสอบสมมตฐิานพบวาพนักงานมหาวิทยาลัย

พะเยา ที่มีอายุตางกันมีความคิดเห็นตอการดําเนนิงานการบริหารงานบุคคลของ

มหาวทิยาลัยพะเยาไมแตกตางกัน (p<0.05) 2.3) การเปรยีบเทียบความแตกตางของ
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คะแนนความคิดเหน็ตอการดําเนินงานการบรหิารงานบคุคลของมหาวทิยาลัยพะเยา 

จําแนกตาม ระดบัการศกึษาพบวาพนกังานที่มีปรญิญาตรมีีคะแนนความคดิเห็นเฉลี่ย 

119.51 ปริญญาโท มีคะแนนความคิดเห็นเฉลีย่ 118.43 ต่ํากวาปรญิญาตร ี 

มีคะแนนความคดิเหน็เฉลี่ย 116.13 ซ่ึงจากการทดสอบสมมติฐาน พบวาพนกังาน

มหาวทิยาลัยพะเยา ที่มีระดับการศกึษาตางกันมีความคดิเห็นตอการดาเนนิงานการ

บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยพะเยาไมแตกตางกัน (p<0.05) 2.4) การเปรยีบเทียบ

ความแตกตางของคะแนนความคดิเห็นตอการดําเนนิงานการบรหิารงานบุคคลของ

มหาวทิยาลัยพะเยา จําแนกตาม ระยะเวลาการทํางาน พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการ

ทํางาน 11 ปขึ้นไป มีคะแนนความคิดเหน็เฉลี่ย 126.63 ระยะเวลา 1-5 ป มีคะแนนความ

คิดเห็นเฉลีย่ 120.61 ระยะเวลา 6-10 ป มีคะแนนความคิดเห็นเฉลี่ย 115.66 และ

ระยะเวลาต่ํากวา 1 ป มีคะแนนความคิดเหน็เฉลี่ย 114.05 ซ่ึงจากการทดสอบสมมตฐิาน

พบวาพนักงานมหาวทิยาลัยพะเยา ที่มีระยะเวลาการทํางานตางกันมีความคดิเหน็ตอการ

ดาเนนิงานการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยพะเยาไมแตกตางกนั (p<0.05) 

นอกจากนี้ยังพบวา ระดับการศกึษาที่แตกตางกันนัน้ ไมมีผลตอคะแนนความคดิเห็นตอ

การดําเนนิงานการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยพะเยา ดานองคกร 

การบรหิารงานบุคคล ดานอัตราเงนิเดือนและคาตอบแทน และดานการพัฒนาบุคลากร 

แตจะมีผลตอคะแนนความคดิเห็นตอการดําเนนิงานการบริหารงานบุคคลของ

มหาวทิยาลัยพะเยา ดานสวัสดกิารและสิทธปิระโยชน กบัดานการประเมินผลการ

ปฏิบัตงิาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติเิทากับ 0.05 และระยะเวลาการทํางานทีแ่ตกตางกัน

นั้น ไมมีผลตอคะแนนความคิดเห็นตอการดําเนนิงานการบริหารงานบุคคลของ

มหาวทิยาลัยพะเยา ดานสวัสดกิารและสิทธปิระโยชน และดานการพัฒนาบุคลากร แตจะ

มีผลตอคะแนนความคิดเห็นตอการดําเนินงานการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัย 

พะเยา ดานองคกรการบรหิารงานบุคคล ดานอัตราเงินเดือนและคาตอบแทน และดานการ

ประเมินผลการปฏิบัตงิาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิตเิทากับ.05 ขอเสนอแนะจากผูตอบ

แบบสอบถาม กลาวถึง ดานองคกรการบรหิารงานบุคคลมหาวิทยาลัยควรเพ่ิม

ประสิทธภิาพ ในการบริหารงานบุคคล โดยจัดระบบการบริหารงาน อบรมเพื่อสรางความรู 

ความเขาใจใหแกหนาที่และงานที่รบัผิดชอบ รวมทัง้การประชุมองคกรเพื่อรับทราบปญหา

ของบุคคล และหาขอตกลงในการแกไขปญหาดานอัตราเงินเดือน ควรมีการประเมิน

พนักงาน เพื่อการพัฒนาความสามารถของพนักงาน คุณภาพของงาน และเพื่อพิจารณา 
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ข้ันเงนิเดือน ดานสวัสดกิารและสทิธปิระโยชน ควรมีการปรับปรุงใหมีความชัดเจน  

ดานการพัฒนาบุคลากร ควรมีการฝกอบรมในมหาวทิยาลัยและสนับสนุนทนุการศกึษาตอ  

และดานการประเมินผลการปฏิบัตงิานควรมีประเมินผลการปฏิบัตงิานทกุเดือน และสราง

เครื่องมือในการประเมินที่มีประสทิธิภาพ 

  ชาญไชย พิมพคํา (2558, บทคัดยอ) ไดศกึษาความพึงพอใจของบุคลากรที่

มีตอการบรหิารงานบุคคลมหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลัย วทิยาลัยเขตภาค

ตะวันออก เฉยีงเหนอื ผลการวิจัยพบวา 1. ความพงึพอใจของบุคลากรที่มีตอการ

บริหารงานบุคคลมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลัย วทิยาลัยเขตภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนือ โดยรวมอยูในระดับมาก พิจารณารายดานพบวาอยูในระดับมาก

ทัง้หมด โดยเรียงจากคาเฉลี่ยมากไปหานอย ดงันี้ ดานการประเมินผลการปฏิบัตงิาน ดาน

การคัดเลอืก ดานคาตอบแทนและสิง่จูงใจ ดานการวางแผนกําลงัคน ดานการพัฒนา

บุคลากร ดานความม่ันคงในการปฏิบัตงิาน ดานการนําบุคลากร เขาสูงาน ดานการ

ใหบรกิารขอมูลขาวสาร ดานการไกลเกลี่ยปญหาบุคลากร ดานการปฏิบัตงิานตอเนื่อง 

และดานการสรรหา ตามลําดับ 2. ความพงึพอใจของบคุลากรที่มีตอการบรหิารงานบุคคล

มหาวทิยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลัย วทิยาลัยเขตภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื จําแนก

ตามสถานภาพตําแหนงงาน มีความพึงพอใจตอการบรหิารงานบุคคล มหาวทิยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวทิยาลัย วิทยาลยัเขตภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ แตกตางกัน 3. 

ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลมหาวทิยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลัย 

วิทยาลัยเขตภาคตะวันออก เฉยีงเหนือ มีดงันี้ ปรับปรุงโครงสรางการวางแผนบุคลากรใหมี

ความทันสมัยและทนัตอเหตุการณปจจุบันมากขึน้ เสรมิสรางความม่ันใจดานการ

บริหารงานบุคคล ควรมีการประเมินอาจารยเปนระยะ ควรจัดสวัสดิการใหแกบุคลากรของ

มหาวทิยาลัยใหเหมาะสมกวาเดิม ควรวางแผนการบรหิารงานบุคคลใหเกดิความเหมาะสม 

โดยคํานงึถึงความสามารถของแตละคนที่เหมาะกับภาระงานนัน้ๆ ควรไดรบัขอมูลขาวสาร

อยางเทาเทยีมกัน มีการจดับรกิารขอมูลขาวสารการบรหิาร งานบุคคลใหแกบุคลากรมาก

ขึน้ การบรหิารงานบุคคลคํานงึถงึความสามารถของแตละคนที่เหมาะกับภาระงาน โดยยึด

ระบบคุณธรรมเปนหลกั 

  วาสินี ใยโพธิ์ทอง (2558, บทคัดยอ) ไดศกึษาสภาพการบรหิารและปญหา 

การบรหิารทรัพยากรบุคคลของสถาบันบณัฑติพัฒนบรหิารศาสตร ผลการวจิยัพบวา 1. 

สภาพการบรหิารทรัพยากรบุคคลของสถาบันบณัฑติพัฒนบริหารศาสตร1.1 ระดับ
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ผูบรหิารหนวยงาน ดานการไดมาซ่ึงบุคลากร พบวา สวนมากหนวยงานมีการจัดทําแผน

อัตรากําลงั โดยพิจารณาจากสถานภาพอัตรากําลังของบุคลากรสายวิชาการ และ/หรอื

สายสนับสนนุ ขอมูลการเกษยีณอายุ จํานวนบุคลากรในหนวยงาน ผูบรหิารหนวยงานเห็น

วามีบุคลากรเพยีงพอแลว วิธกีารคัดเลอืกบุคลากรเขาปฏิบัติงานใชวิธใีหสถาบนัแตงตัง้

คณะกรรมการพิจารณาคัดเลือก/สอบแขงขัน คุณสมบตัใินการคัดเลอืกบุคลากรพจิารณา

จากคุณสมบัตเิรื่องคุณวุฒิ เรื่องความรู ความสามารถ และเรื่องทศันคติของผูสมัครที่มีตอ

งานอาชีพ และองคการ ดานการรกัษาไวซ่ึงบุคลากร พบวา ผูบรหิารหนวยงานสวนมากใช

วิธกีารแนะนําบุคลากรใหมเกี่ยวกับหนวยงานและการปฏิบัตงิานดวยการปฐมนเิทศของ

สถาบัน การมอบหมายงานคํานึงถงึความรูความสามารถของบุคลากร หนวยงานมีการ

วางแผนเสนทางความกาวหนาในอาชีพใหบุคลากร การจัดสวัสดกิารและสิทธปิระโยชนที่

สถาบันจัดใหในปจจุบนัมีความเห็นวาความเหมาะสมแลว การพจิารณาประเมินผลการ

ปฏิบัตงิานและพจิารณาความดคีวามชอบคํานงึถึงประสทิธผิลและประสิทธภิาพในการ

ทํางาน ความขยัน ตัง้ใจ ทุมเทในการปฏิบตัิงาน และคุณภาพของงาน จํานวนเครื่องมือ

และวัสดุอุปกรณในการปฏิบตังิานที่สถาบันจดัสรรใหในปจจุบันมีความเหน็วาเหมาะสม

เพียงพอ และเกี่ยวกับสถานที่ทํางานในปจจุบันมีความเห็นวาเหมาะสมแลว ดานการพัฒนา

บุคลากร พบวา ผูบรหิารหนวยงานสวนมากคํานงึถึงความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร

ของหนวยงานเพื่อการสงเสริมความรู ความเขาใจ ทักษะและความสามารถใหสูงขึน้ 

รูปแบบการพัฒนาบุคลากรของหนวยงานใชวธิีการสงบคุลากรเขารบัการฝกอบรม สําหรับ

วิธปีระเมินผลบุคลากรทีเ่ขารับการพัฒนาใชวธิใีหบุคลากรจดัทํารายงาน สรุปเนื้อหา หรอื

สงผลงานเสนอผูบงัคับบัญชาตามลําดับขัน้ ดานการพนออกจากงาน พบวา สวนมาก

บุคลากรของหนวยงานพนออกจากงานดวยการลาออก ดานการเตรียมการเกี่ยวกับการ

พนออกจากงานของบุคลากรในกรณตีางๆ หนวยงาน มีการรวบรวมขอมูลผูที่จะ

เกษียณอายุราชการในแตละป เพื่อเตรียมวางแผนอัตรากําลังทดแทน 1.2 ระดับ

ผูรับผิดชอบงานบรหิารทรัพยากรบุคคลของหนวยงาน ดานการไดมาซ่ึงบุคลากร พบวา 

สวนใหญมีความเหน็วา จํานวนบุคลากรในหนวยงานมีเพียงพอแลว วธิกีารที่หนวยงานใช

คัดเลอืกบุคลากรเขาปฏิบัตงิานใชวิธใีหกองบรหิารทรัพยากรบุคคลดําเนนิการคัดเลือก/

สอบแขงขัน สําหรับ ชองทางประชาสัมพันธการรับสมัครงานของหนวยงานใหขอมูลวาไมมี

ชองทางการประชาสัมพันธการรับสมัครงานที่เปนของหนวยงาน ดานการรกัษาไวซ่ึง

บุคลากร พบวา สวนมากใชวธิกีารแนะนําบุคลากรใหมเกี่ยวกับหนวยงานและการ
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ปฏิบัตงิานดวยวธิกีารสงบุคลากรใหมเขารวมปฐมนเิทศของสถาบนัวิธกีารประเมินผลการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรในหนวยงานมีการใชแบบประเมินของสถาบัน จํานวนสวัสดิการ

และสทิธิประโยชนทีส่ถาบันจัดใหในปจจุบนัมีความเห็นวามีความเหมาะสมแลว ในเรื่อง

หลักธรรมาภิบาลที่ผูบริหารใชในการบริหารงานทัง้หมด 12 หลกัธรรมาภิบาล ผูบริหารใช

หลักการบรหิารงานโดยใชหลกัการมีสวนรวมมากที่สดุ รองลงมาคือ หลกัการบริหารงานที่

มุงเนนประสิทธผิล การวางแผนเสนทางความกาวหนาพบวามีการวางแผนเสนทาง

ความกาวหนาในอาชีพ ใหบุคลากรในหนวยงาน ในสวนของสภาพการทํางานของบุคลากร

ในหนวยงานมีความรักและความสามัคคีตอกัน รองลงมามีพฤติกรรมการมาทํางาน การ

รักษาวินัย และการปฏิบตัิงานที่เหมาะสม จํานวนเครื่องมือและวัสดุอุปกรณในการ

ปฏิบัตงิานทีส่ถาบนัจัดสรรใหในปจจบุันมีความคิดเหน็วาเหมาะสมเพยีงพอ และเกี่ยวกบั

สถานที่ทํางานในปจจุบนัมีความคดิเห็นวาเหมาะสมแลว ดานการพัฒนาบุคลากร พบวา 

ผูตอบแบบสอบถามระดับผูรบัผิดชอบงานบรหิารทรัพยากรบุคคลของหนวยงานทกุคน

ไดรับการพัฒนาบุคลากรดวยวธิกีารฝกอบรม วธิีการประเมินผลบุคลากรที่เขารับการ

พัฒนาสวนใหญใชวธิกีารประเมินผลโดยกองบรหิารทรพัยากรบุคคลดําเนนิการประเมิน

หรอืสงแบบประเมินใหหนวยงานประเมิน ดานการพนออกจากงาน พบวา สวนใหญมีการ

เตรยีมการเกี่ยวกับการพนออกจากงานของบุคลากรในกรณตีางๆ โดยการรวบรวมขอมูลที่

จะเกษียณอายรุาชการในแตละป เพื่อเตรยีมการวางแผนอัตรากําลังทดแทน รองลงมาคอื 

มีการเผยแพรกฎ ระเบยีบ ขอบังคับที่เกี่ยวของกับการพนออกจากงานในกรณตีางๆ ให

ทราบโดยทั่วกัน 1.3 ระดับบุคลากรที่ปฏิบัตงิานในหนวยงาน ดานการไดมาซ่ึงบุคลากร 

พบวา สวนมากมีความคิดเห็นวาจํานวนบุคลากรในหนวยงานมีบุคลากรเพยีงพอแลว 

วิธกีารที่หนวยงานใชคัดเลือกบุคลากรเขาปฏิบัตงิานใชวธิกีารใหกองบริหารทรัพยากร

บุคคลดําเนนิการคัดเลอืก/สอบแขงขัน ชองทางการประชาสัมพันธการรับสมัครงานของ

หนวยงานสวนใหญไมมีชองทางการประชาสัมพันธการรบัสมัครงานที่เปนของหนวยงาน

ดานการรักษาไวซ่ึงบุคลากร พบวา สวนมากใชวิธกีารแนะนําบุคลากรใหมเกี่ยวกับ

หนวยงานและการปฏิบัติงานโดยวธิกีารสงบุคลากรใหมเขารวมปฐมนเิทศของสถาบันการ

ไดรับมอบหมายงานสวนมากไดรับมอบหมายงานตรงกบัความรูความสามารถและ

ตําแหนง วธิกีารประเมินผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรในหนวยงานประเมินโดยหัวหนา/

ผูบังคับบัญชา เรื่องการรับรูหลักเกณฑการพิจารณาความดคีวามชอบสวนมากมีการรับรู

รับทราบหลักเกณฑการพิจารณาความดีความชอบของหนวยงาน จํานวนสวัสดกิารและ
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สิทธปิระโยชนที่สถาบันจดัใหในปจจุบันมีความคิดเหน็วานอยเกนิไป หลักธรรมาภิบาลที่

ผูบรหิารใชในการบรหิารงานทั้งหมด 12 หลักธรรมาภิบาล ผูบริหารใชหลกัการบริหารงาน

โดยใชหลกัการบรหิารงานที่มุงเนนประสทิธิภาพมากทีส่ดุ ในสวนของสภาพการทํางานของ

บุคลากรในหนวยงาน บุคลากรมีพฤติกรรมการมาทํางาน การรักษาวินัยและการปฏิบตัติน

ที่เหมาะสม รองลงมาบุคลากรในหนวยงานมีคุณภาพเพยีงพอ ดานการวางแผนเสนทาง

ความกาวหนาในอาชีพ พบวา มีการวางแผนเสนทางความกาวหนาในอาชีพรายบุคคล 

จํานวนเครื่องมือและวัสดุอุปกรณในการปฏิบัตงิานที่สถาบันจัดสรรใหในปจจุบนัมีความ

คิดเห็นวาเหมาะสมเพียงพอแลว และเกี่ยวกับสถานทjีทํางานในปจจุบันมีความเหมาะสม

แลวดานการพัฒนาบุคลากร พบวา สวนมากไดรับการพัฒนาในรูปแบบการฝกอบรม 

วิธกีารประเมินผลบุคลากรที่เขารบัการพัฒนาใชวธิีการประเมินโดยกองบรหิารทรัพยากร

บุคคลดําเนนิการประเมินผลหรอืสงแบบประเมินใหหนวยงานประเมิน ดานการพนออก

จากงาน พบวา สวนมากหนวยงานมีการเตรยีมการเกี่ยวกับการพนออกจากงานของ

บุคลากรในกรณตีางๆ โดยหนวยงานมีการรวบรวมขอมูลผูที่จะเกษยีณอายุราชการในแต

ละป เพื่อเตรยีมวางแผนอัตรากําลงัทดแทน 2. ปจจัยทีมี่ผลตอการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของสถาบนับัณฑติพัฒน บริหารศาสตร ทําการศกึษาเฉพาะกับกลุมเปาหมายระดับ

บุคลากรทีป่ฏิบัตงิานในหนวยงาน 2.1 การรับรูขาวสารเกี่ยวกับการบริหารงานทรัพยากร

บุคคล พบวา มีการรับรูขาวสารเกี่ยวกบัการบรหิารทรพัยากรบุคคลจากหนังสอืเวียนมาก

ที่สุด และรบัรูขาวสารเกี่ยวกับการบรหิารทรัพยากรบุคคลจากผูบรหิารนอยที่สุด 2.2 

ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบรหิารงานทรัพยากรบุคคล พบวา มีความรู  

ความเขาใจเกี่ยวกับการบรหิารงานทรัพยากรบุคคลในเรื่อง แรงจงูใจทีท่ําใหบุคลากรพึง

พอใจในการทํางานนอกเหนอืจากคาจาง คือ สทิธปิระโยชนและสวัสดกิารที่หนวยงาน

ใหแกบุคลากรมากที่สุด และเรื่องที่บุคลากรมีความรูความเขาใจนอยที่สุดคอื บุคลากรของ

สถาบันทกุประเภทใชขอบังคับฉบับเดยีวกัน 2.3 การสนบัสนุนจากผูบรหิารเกี่ยวกับการ

บริหารงานทรัพยากรบุคคล พบวา ผูบรหิารใหการสนับสนุน เรื่อง การบริหารงาน

ทรัพยากรบุคคลภาพรวมในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูบรหิารของ

หนวยงานจัดสรรงบประมาณสําหรับการบริหารงานทรพัยากรบุคคลอยางเพียงพอมาก

ที่สุด และเรื่องที่ไดรับการสนับสนุนนอยที่สดุ คือ เปดโอกาสใหบุคลากรเสนอแนะแนว

ทางการดําเนนิงานการบรหิารงานทรัพยากรบุคคล 2.4 การมีสวนรวมในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล พบวา มีสวนรวมในการบรหิารงานทรพัยากรบุคคล โดยการเขารวมการ 
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ประชุม/สัมมนาเกี่ยวกับการบรหิารงานทรัพยากรบุคคลระดับหนวยงานมากทีสุ่ด  

และเรื่องที่มีสวนรวมนอยที่สดุคอื รวมเปนกรรมการคัดเลือกบุคลากรใหมของหนวยงาน  

2.5 ความคาดหวังเกี่ยวกับการบริหารงานทรัพยากรบุคคล พบวา มีความคาดหวังเกี่ยวกบั 

การบรหิารงานทรัพยากรบุคคลภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

บุคลากรคาดหวังในเรื่องสถานที่ทํางานเหมาะสมกับการปฏิบัติงานมากที่สดุ และเรื่องที่มี 

ความคาดหวังนอยทีสุ่ด คือ หนวยงานมีปริมาณคนและปริมาณงานสอดคลองกนั 3. 

สภาพปญหาเกี่ยวกับการบรหิารทรัพยากรบุคคลของสถาบันบัณฑติพัฒนบริหารศาสตร 

3.1 ระดับผูบริหารหนวยงาน ดานการไดมาซ่ึงบุคลากร ประกอบดวย งานวางแผนและ

บริหารอัตรากําลงัการสอบแขงขัน การสรรหา/คัดเลอืกบุคลากร การบรรจุและแตงตั่ง 

และการทดลองงานสายสนับสนนุ พบวา ผูบรหิารหนวยงานสวนมากตอบวาไมพบปญหา 

ดานการไดมาซ่ึงบุคลากรที่พบวามีสภาพปญหามากทีส่ดุคอื งานการวางแผนและบรหิาร

อัตรากําลงั ปญหาที่พบ คือ จํานวนบุคลากรไมเพยีงพอ งบประมาณทีจ่ํากัด ไมมีการ

วางแผนและขาดความตอเนื่อง ในสวนงานสอบแขงขัน การสรรหา/คัดเลอืกบุคลากร และ

บรรจ/ุแตงตัง้ ผูบริหารหนวยงาน ประสบปญหาเกี่ยวกับการดําเนนิการที่ลาชา ดานการ

รักษาไวซึงบุคลากร ประกอบดวย งานการปฐมนเิทศบคุลากรใหม การจัดบุคลากรเขา

ปฏิบัตงิาน การสงเสรมิและพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ การประเมินผลการปฏิบัตงิาน

เพื่อตอสัญญาจาง การประเมินผลการปฏิบัตงิาน การพัฒนาความดีความชอบ การบรหิาร

คาตอบแทน การจัดทําทะเบียนประวัต ิการจัดสวัสดกิารและสทิธิประโยชนตาง ๆ พบวา 

ผูบรหิารหนวยงานสวนมากตอบวาไมพบปญหา ดานการพัฒนาบุคลากร ประกอบดวย 

งานการวางแผนพัฒนาบุคลากร การสนับสนนุใหบุคลากรไดรับการพัฒนา และการ

ประเมินผลการพัฒนาบุคลากรพบวา ผูบรหิารหนวยงานสวนมากตอบวาไมพบปญหา ดาน

การพนออกจากงาน ประกอบดวย งานการกําหนดเหตทุี่ทําใหบุคลากรพนออกจากงาน 

และการดําเนนิการใหบุคลากรพนออกจากงาน พบวา ผูบริหารหนวยงานสวนมากตอบวา

ไมมีปญหา 3.2 ระดบัผูรับผิดชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลของหนวยงานดานการไดมา

ซ่ึงบุคลากรในภาพรวม พบวา สภาพปญหาอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 

พบวา ปญหาที่พบมากทีสุ่ดคอื เรื่องงบประมาณไมเพียงพอในการจางบุคลากร และที่พบ

ปญหานอยที่สดุคือ การคัดเลือกบุคลากรไมดําเนนิการในรูปแบบของคณะกรรมการ ดาน

การรกัษาไวซ่ึงบุคลากรในภาพรวม พบวา สภาพปญหาอยูในระดับปานกลาง เม่ือ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา ปญหาที่พบมากที่สดุคือ บุคลากรขาดขวัญ กําลงัใจ  
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และแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน และที่พบปญหานอยที่สดุคือ สถานที่ทํางานไมเหมาะสม 

และไมปลอดภัยกับบุคลากร ดานการพัฒนาบุคลากรในภาพรวม พบวา สภาพปญหาอยู

ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ปญหาที่พบมากที่สดุคอื บุคลากรไมมี

เวลา/ไมพรอมเขารับการพัฒนา สําหรับปญหาที่พบนอยที่สุดคอื การจัดสงบุคลากรเขารับ

การพัฒนาไมตรงกับหนาที่ความรับผิดชอบ ดานการพนออกจากงานในภาพรวม พบวา 

สภาพปญหาอยูในระดบัปานกลาง เม่ือพจิารณาเปนรายขอ พบวา ปญหาที่พบมากทีสุ่ด

คือ มีระบบอุปถัมภชวยบุคลากรที่ดอยคุณภาพใหยงัคงปฏิบัติงานอยู และปญหาที่พบนอย

ที่สุดคือ กรณบีุคลากรถูกกลาวหาวากระทําความผิดหนวยงานใหออกโดยไมมีการ

สอบสวนในรปูแบบคณะกรรมการ 3.3 ระดบับุคลากรทีป่ฏิบัตงิานในหนวยงาน ดานการ

ไดมาซ่ึงบุคลากรในภาพรวม พบวา ความคดิเห็นเกี่ยวกบัสภาพปญหาอยูในระดับปาน

กลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ปญหาที่พบมากทีสุ่ดคอื งบประมาณไมเพยีงพอใน

การจางบุคลากร สําหรับสภาพปญหาที่พบนอยที่สดุคือ การคัดเลือกบุคลากรไมดําเนินใน

รูปแบบของคณะกรรมการ ดานการรักษาไวซ่ึงบุคลากรในภาพรวม พบวา ความคดิเหน็

เกี่ยวกับสภาพปญหาอยูในระดับปานกลาง เม่ือพจิารณาเปนรายขอ พบวา สภาพปญหาที่

พบมากที่สุดคือ บุคลากรขาดขวัญ กําลงัใจ และแรงจงูใจในการปฏิบัตงิาน สําหรับสภาพ

ปญหาที่พบนอยที่สุดคือ สถานที่ทํางานไมเหมาะสมและไมปลอดภัยกับบุคลากร  

ดานการพัฒนาบุคลากรในภาพรวม พบวา ความคดิเหน็เกี่ยวกับสภาพปญหาอยูในระดับ

ปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา สภาพปญหาที่พบมากที่สดุคอื บุคลากรไมมี

เวลา/ไมพรอมเขารับการพัฒนา สําหรับสภาพปญหาทีพ่บนอยที่สดุคอื ผูบรหิารไมเหน็

ความสําคัญในการพัฒนาบุคลากร ดานการพนออกจากงานในภาพรวม พบวา ความ

คิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปญหาอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา สภาพ

ปญหาที่พบมากที่สดุคือ มีระบบอุปถัมภชวยบุคลากรทีด่อยคุณภาพใหยังคงปฏิบัตงิานอยู 

สําหรับสภาพปญหาที่พบนอยทีสุ่ดคอื กรณบีุคลากรถูกกลาวหาวากระทําความผิด

หนวยงานใหออกโดยไมมีการสอบสวนในรูปแบบของคณะกรรมการ 4. ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 4.1 สมมตฐิานที ่1 บุคลากรที่มีประเภทบุคลากรแตกตางกนัมีความเห็นตอ

ระดับปญหาการบรหิารทรัพยากรบุคคลของสถาบันบณัฑิตพัฒนบรหิารศาสตรแตกตาง

กัน พบวา ประเภทบุคลากรทีแ่ตกตางกันมีความคดิเห็นตอระดับปญหาการบรหิาร

ทรัพยากรบุคคลของสถาบนัในดานการไดมาซ่ึงบุคลากร และดานการรกัษาไวซ่ึงบุคลากร

แตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิีร่ะดับ.05 ซ่ึงเปนไปตามสมมตฐิานที่กําหนดไว 4.2 
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สมมติฐานที ่2 บุคลากรทีส่ังกัดหนวยงานแตกตางกันมีความคดิเห็นตอระดับปญหาการ

บริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบนับัณฑติพัฒนบรหิารศาสตรแตกตางกัน พบวา ประเภท

หนวยงานที่สังกัดหรอืปฏิบตัิงานที่แตกตางกันมีความคิดเห็นตอระดับปญหาการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสถาบนัทัง้ 4 ดาน ไดแก ดานการไดมาซ่ึงบุคลากร ดานการรักษาไว

ซ่ึงบุคลากร ดานการพัฒนาบุคลากร และดานการพนออกจากงาน ไมแตกตางกนัอยางมี

นัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 จงึปฏิเสธสมมตฐิานที่ตัง้ไว 4.3 สมมติฐานที่ 3 การรับรู

ขาวสารเกี่ยวกับการบรหิารทรัพยากรบุคคลมีความสัมพันธกับระดับปญหาการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสถาบนับัณฑติพัฒนบริหารศาสตร พบวา การรับรูขาวสารเกี่ยวกับ

การบรหิารทรัพยากรบุคคลทัง้ 4 ดาน ไดแก ดานการไดมาซ่ึงบุคลากร ดานการรักษาไว

ซ่ึงบุคลากร ดานการพัฒนาบุคลากร และดานการพนออกจากงาน ไมมีความสัมพันธกับ

ระดับปญหาการบรหิารทรัพยากรบุคคลของสถาบัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

จึงปฏิเสธสมมตฐิานที่ตัง้ไว 4.4 สมมติฐานที ่4 ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบรหิาร

ทรัพยากรบุคคลมีความสัมพันธกับระดับปญหาการบรหิารทรัพยากรบุคคลของสถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร พบวา ความรู ความเขาใจ เกี่ยวกับการบรหิารทรัพยากร

บุคคลทัง้ 4 ดาน ไดแก ดานการไดมาซ่ึงบุคลากร ดานการรักษาไวซ่ึงบุคลากร ดานการ

พัฒนาบุคลากร และดานการพนออกจากงาน ไมมีความสัมพันธกบัระดับปญหาการ

บริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบนัอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 จึงปฏิเสธ

สมมติฐานทีต่ั้งไว 4.5 สมมติฐานที่ 5 การสนบัสนนุของผูบริหารเกี่ยวกับการบรหิาร

ทรัพยากรบุคคลมีความสัมพันธกับระดับปญหาการบรหิารทรัพยากรบุคคลของสถาบัน

บัณฑิต พัฒนบรหิารศาสตร พบวา ความสัมพันธระหวางการสนับสนุนของผูบรหิาร

เกี่ยวกับการบรหิารทรัพยากรบุคคล ดานการไดมาซ่ึงบุคลากร ดานการรกัษาไวซ่ึง

บุคลากร และดานการพัฒนาบุคลากร มีความสัมพันธเชิงลบกับระดับปญหาการบรหิาร

ทรัพยากรบุคคลของสถาบนัอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิีร่ะดับ .05 ซ่ึงเปนไปตาม

สมมติฐานทีก่ําหนดไว ดังนี้ ถาการสนับสนุนของผูบรหิารเกี่ยวกับการบรหิารทรัพยากร

บุคคลดานการไดมาซ่ึงบุคลากร ดานการรักษาไวซ่ึงบุคลากร และดานการพัฒนาบุคลากร

เพ่ิมข้ึน ระดับปญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบันจะลดลง ถาการสนบัสนนุของ

ผูบรหิารเกีย่วกับการบริหารทรัพยากรบุคคลดานการไดมาซ่ึงบุคลากร ดานการรกัษาไวซ่ึง

บุคลากร และดานการพัฒนาบุคลากรลดลง ระดับปญหาการบรหิารทรัพยากรบุคคลของ

สถาบันจะเพ่ิมขึ้น 4.6 สมมติฐานที่ 6 การมีสวนรวมเกี่ยวกับการบรหิารทรัพยากรบุคคลมี
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ความสัมพันธกับระดับปญหาการบรหิารทรัพยากรบคุคลของสถาบันบณัฑิตพัฒนบรหิาร

ศาสตร พบวา การมีสวนรวมเกี่ยวกับการบรหิารทรพัยากรบุคคลทัง้ 4 ดาน ไดแก ดาน

การไดมาซ่ึงบุคลากร ดานการรกัษาไวซ่ึงบุคลากร ดานการพัฒนาบุคลากร และดานการ

พนออกจากงาน ไมมีความสัมพันธกบัระดับปญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบนั

อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 จงึปฏิเสธสมมตฐิานที่ตั้งไว 4.7 สมมตฐิานที่ 7 

ความคาดหวังเกี่ยวกับการบรหิารทรัพยากรบุคคลมีความสัมพันธกับระดับปญหาการ

บริหารงานบุคคลของสถาบนับัณฑิตพัฒนบรหิารศาสตร พบวา ความคาดหวังเกี่ยวกับ 

การบรหิารทรัพยากร บุคคลมีความสัมพันธเชิงลบกับระดับปญหาการบรหิารทรัพยากร

บุคคลของสถาบันดานการรกัษาไวซ่ึงบุคลากร และดานการพัฒนาบุคลากรอยางมี

นัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมตฐิานที่กําหนดไว ดังนี้ ถาความคาดหวัง

ดานการรักษาไวซ่ึงบุคลากร และดานการพัฒนาบุคลากรเพ่ิมขึ้น ระดับปญหาการบรหิาร

ทรัพยากรบุคคลของสถาบนัจะลดลง ถาความคาดหวังดานการรักษาไวซ่ึงบุคลากร และ

ดานการพัฒนาบุคลากรลดลง ระดบัปญหาการบริหารทรัพยากรบุคคลของสถาบนัจะ

เพ่ิมข้ึน 

 งานวิจัยตางประเทศ 

  บัวลิน วงศพระจันทร (2543, บทคัดยอ) ไดศกึษาปญหาการบริหารงาน

บุคลากรของแผนกศกึษาประจําแขวง ในสาธารณรัฐประชาธปิไตยประชาชนลาว ผล

การศกึษา พบวา ผูปฏิบัตงิานโดยสวนรวมและจําแนกตามสถานภาพ มีปญหาการ

บริหารงานบุคลากรของแผนกศกึษาประจําแขวง โดยภาพรวมและเปนรายดาน 6 ดาน อยู

ในระดับปานกลาง และมีปญหาระดับนอย 3 ดาน คอื ดานการจดัหาบุคลากร ดานการ

กําหนดตําแหนงงาน และดานการวางแผนบุคลากร ยกเวนผูตรวจมีปญหาดานการกําหนด

ตําแหนงงานและดานการวางแผนบุคลากรอยูในระดับปานกลาง และเม่ือเปรยีบเทยีบแลว 

พบวา ผูปฏิบัตงิานที่มีสถานภาพแตกตางกนั มีปญหาการบริหารงานบุคลากรของแผนก

ศกึษาประจําแขวง โดยภาพรวมและเปนรายดานไมแตกตางกัน 

  Padget(1991, p.24 ; อางถึงในสนทิ คงภักดี. 2549, หนา 45) ไดทําการวจิัย

เรื่องการศึกษาการบงัคับบัญชาของผูบริหารโรงเรยีนเกี่ยวกับภารกจิการบริหารบุคลากร 

โดยตั้งสมมตฐิานวาขนาดโรงเรียนในรัฐจอรเจยี มีความสัมพันธกบัการบังคับบัญชาของ

ผูบรหิารโรงเรยีนดานการเลือกสรรการมอบหมายงานและการประเมินบุคลากรอยางเหน็

ไดชัด และโครงการขององคการมีความสัมพันธกับการบังคับบัญชาของผูบรหิารโรงเรยีน
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ดานการเลือกสรร การมอบหมายงานและการประเมินบคุลากร ไมแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถติ ิจากผลการวจิัยสรุปไดวาผูบรหิารโรงเรยีนที่มีขนาดโรงเรยีนตางกัน มี

ทัศนะตอกระบวนการบรหิารบุคลากรของผูบรหิารโรงเรียนประถมศกึษาไมแตกตางกัน 

  จากการศกึษาเอกสารและงานวจิัยทั้งในและตางประเทศ ที่ผูวิจัยไดศกึษา

เกี่ยวกับ การบรหิารงานบุคคลในมหาวทิยาลัย ซ่ึงมีความสัมพันธกบังานวิจัยครัง้นี้ 

กลาวคือ การบรหิารงานบุคคล เปนการดําเนนิการเพื่อใหไดมาซ่ึงบุคคลที่มีคุณภาพและ

วางระบบใหบุคคลไดใชความรู ความสามารถที่มีในแตละคนทํางานใหมีประสทิธภิาพมาก

ที่สุดตอมหาวิทยาลัย ทัง้นี้มหาวทิยาลยัสนบัสนนุการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู 

ความสามารถ เพ่ิมมากขึน้ เพื่อประสทิธภิาพของงานทีด่ียิ่งข้ึน รวมถงึบุคลากรที่พนจาก

การทํางาน องคการหรือหนวยงานหาวิธกีารที่จะทําใหบคุลากรเหลานัน้ สามารถดํารงชีวติ

อยูในสังคมตอไปไดอยางมีความสุข ซ่ึงผูวจิัยไดกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย โดย 

กําหนดขอบขายการบรหิารงานบุคคล 6 ดาน คอื ดานการวางแผน ดานการสรรหาและ

คัดเลอืก ดานการพัฒนา ดานการจดัสวัสดกิาร ดานการประเมินผลการปฏิบตัิงาน และ

ดานการพนจากงาน มาเปนตัวแปรที่ใชศกึษาในงานวิจัย 
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