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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 ผลการวเิคราะหขอมูลเกี่ยวกับการศกึษาสภาพ ปญหาและแนวทางพัฒนา 

การบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลยักวางบิ่นหประเทศสาธารณรัฐสังคมนยิมเวยีดนาม 

ผูวิจัยไดนําเสนอตามลําดบัหัวขอตอไปนี้ 

  1.สัญลักษณที่ใชในการวเิคราะหขอมูล 

  2. การวิเคราะหขอมูล 

  3.ผลการวเิคราะหขอมูล 

   3.1 ผลการวเิคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

   3.2 ผลการวเิคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานการวจิัย 

สัญลักษณท่ีใชในการวเิคราะหขอมูล 

 เพื่อใหเกดิความเขาใจตรงกนัในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ผูวจิัยได

กําหนดสัญลักษณที่ใชในการวเิคราะหขอมูล ดงันี้ 
 n  แทนจํานวนคนในกลุมตัวอยาง 

 X   แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 

 S.D. แทนคาเบีย่งเบนมาตรฐานของคะแนน 

 F  แทน   คาที่ใชในการพิจารณาการแจกแจงแบบเอฟ (F - distribution) 

 t  แทน   คาที่ใชในการพิจารณาการแจกแจงแบบท ี(t - distribution) 

 f  แทน   ความถี่ 

 SS  แทน   ผลรวมกําลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 

 MS แทน   คาเฉลี่ยของผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 

  df  แทน  ช้ันแหงความเปนอิสระ (Degree of freedom) 

  %  แทน   รอยละ 

  *  แทน   ความมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 
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  **  แทน   ความมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 

การวเิคราะหขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยนี้ ผูวิจัยเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 การศกึษาสภาพ ปญหา  และประสทิธิผลการบรหิารงานบุคคล 

ของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นหประเทศสาธารณรฐัสงัคมนยิมเวยีดนาม 

  1. การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

  2. ขอมูลเกี่ยวกับสภาพ ปญหา และประสทิธิผลการบรหิารงานบุคคล 

ของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นหประเทศสาธารณรฐัสงัคมนยิมเวยีดนาม 

  3. เปรียบเทยีบสภาพ ปญหา และประสิทธผิลการบรหิารงานบุคคล 

ของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นหประเทศสาธารณรฐัสงัคมนยิมเวยีดนาม ตามความคิดเหน็ 

ของผูบริหาร อาจารย และเจาหนาที่จําแนกตามสถานภาพการดํารงตําแหนง  

  4.เปรียบเทยีบสภาพป0ญหา และประสิทธผิลการบรหิารงานบุคคล 

ของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ประเทศสาธารณรัฐสังคมนยิมเวยีดนาม ตามความคิดเหน็ 

ของผูบริหาร อาจารย และเจาหนาที่ จําแนกตามวุฒิการศกึษา 

  5. เปรียบเทยีบสภาพ ปญหา และประสิทธผิลการบรหิารงานบุคคล 

ของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ประเทศสาธารณรัฐสังคมนยิมเวยีดนาม ตามความคิดเหน็ 

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

  ตอนที่ 2 การหาแนวทางพัฒนาการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัย 

กวางบิ่นห สาธารณรฐัสงัคมนิยมเวยีดนาม 
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ผลการวเิคราะหขอมูล 

 ตอนท่ี 1การศกึษาสภาพ ปญหา และประสทิธิผลการบริหารงานบคุคล 

ของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ประเทศสาธารณรัฐสังคมนยิมเวยีดนาม 

  1. การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

ดังตาราง 6 

 

ตาราง 6ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

 

ที่ ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
จํานวน 

คน รอยละ 

1 สถานภาพการดํารงตําแหนง 

1.1 ผูบรหิาร 

1.2 อาจารย 

1.3 เจาหนาที ่

 

24 

109 

65 

 

12.12 

55.05 

32.83 

 รวม 198 100.00 

2 วุฒิการศกึษา 

2.1ต่ํากวาปรญิญาตรแีละปรญิญาตร ี

2.2สูงกวาปรญิญาตร ี

 

123 

75 

 

62.12 

37.88 

 รวม 198 100.00 

3 ประสบการณ 

3.1 นอยกวา5 ป 

3.2 ระหวาง 5-10 ป 

3.3 มากกวา 10 ป 

 

32 

94 

72 

 

16.16 

47.47 

36.36 

 รวม 198 100.00 

 

 จากตาราง 6พบวา ผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามสถานภาพการดํารง

ตําแหนง ประกอบดวย ผูบรหิาร จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 12.12ของจํานวนผูตอบ

แบบสอบถามทัง้หมด อาจารย จํานวน109คน คดิเปนรอยละ 55.05ของจํานวนผูตอบ
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แบบสอบถามทัง้หมด และเจาหนาที่ จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 32.83ของจํานวน

ผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 

  จําแนกตามวุฒิการศกึษาประกอบดวยต่ํากวาปริญญาตรแีละปรญิญาตรี

จํานวน 123 คน คดิเปนรอยละ 62.12 ของจํานวนผูตอบแบบสอบถามทัง้หมด สงูกวา

ปริญญาตร ีจํานวน 75 คน คดิเปนรอยละ 37.88 ของจาํนวนผูตอบแบบสอบถามทัง้หมด 

  จําแนกตามประสบการณประกอบดวยนอยกวา 5 ป จํานวน 32 คน  

คิดเปนรอยละ 16.16 ของจํานวนผูตอบแบบสอบถามทัง้หมด ระหวาง 5-10 ป จํานวน  

94คน คดิเปนรอยละ 47.47 ของจํานวนผูตอบแบบสอบถามทัง้หมด มากกวา 10 ป 

จํานวน 72 คน คิดเปนรอยละ 36.36 ของจํานวนผูตอบแบบสอบถามทัง้หมด 

  2. การวิเคราะหสภาพปญหา และประสทิธิผลการบริหารงานบุคคลของ

มหาวิทยาลัยกวางบิน่ห ประเทศสาธารณรฐัสงัคมนยิมเวียดนาม 
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ตาราง 7 วิเคราะหคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปญหา และประสทิธผิลการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกวางบิน่ห 

  ประเทศสาธารณรฐัสังคมนยิมเวยีดนามโดยจําแนกเปนรายดาน 

ที่ รายการ 
ระดับสภาพ การแปล

ความหมาย 

ระดับปญหา การแปล

ความหมาย 

ระดับ

ประสิทธผิล 
การแปล

ความหมาย 
X  S.D X  S.D X  S.D 

1 ดานการวางแผน 3.94 .34 มาก 2.58 .33 ปานกลาง 4.05 .31 มาก 

2 ดานการสรรหาและ

คัดเลอืก 

3.88 .26 มาก 2.62 .27 ปานกลาง 4.00 .28 มาก 

3 ดานการพัฒนา 4.03 .25 มาก 2.59 .25 ปานกลาง 4.01 .21 มาก 

4 ดานการจัดสวัสดกิาร 4.04 .24 มาก 2.59 .23 ปานกลาง 4.05 .21 มาก 

5 ดานการประเมินผล 

การปฏิบัตงิาน 

4.00 .27 มาก 2.47 .20 นอย 3.91 .28 มาก 

6 ดานการพนจากงาน 4.16 .28 มาก 2.46 .27 นอย 3.95 .26 มาก 

โดยรวม 4.01 .13 มาก 2.55 .11 ปานกลาง 4.00 .12 มาก 
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 จากตาราง7พบวา ระดับสภาพการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัย 

กวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนิยมเวยีดนามโดยรวมอยูในระดบัมาก ( X =4.01)  

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดบัมากทุกดานโดยเรียงลําดับคาเฉลี่ย

จากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแกดานการพนจากงาน( X =4.16)ดานการจัดสวัสดกิาร

( X =4.04) และดานการพัฒนา( X =4.03) 

 เม่ือพจิารณาเกี่ยวกับระดับปญหาการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัย 

กวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนยิมเวยีดนามโดยรวมอยูในระดบัปานกลาง 

( X =2.55) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับนอยถงึปานกลาง 

โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรกไดแก ดานการสรรหาและคัดเลือก 

( X = 2.46) ดานการพัฒนา ( X = 2.59)ดานการจัดสวัสดกิาร ( X = 2.59) 

 เม่ือพจิารณาเกี่ยวกับ ระดับประสทิธผิลการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัย

กวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนิยมเวยีดนาม โดยรวมอยูในระดบัมาก ( X = 4.00) 

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดบัมากทุกดาน โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ย

จากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแก ดานการจัดสวัสดกิาร ( X = 4.05) ดานการวางแผน

( X = 4.05)และดานการพัฒนา( X = 4.01)  
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ตาราง 8 วิเคราะหคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปญหา และประสิทธผิลการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกวางบิน่ห 

 ประเทศสาธารณรฐัสังคมนยิมเวียดนามดานการวางแผน 

ที่ รายการ 
ระดับสภาพ การแปล

ความหมาย 

ระดับปญหา การแปล

ความหมาย 

ระดับ

ประสิทธผิล 
การแปล

ความหมาย 
X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

1 การกําหนดนโยบายและ

แผนการดําเนนิงานเกีย่วกับการ

บริหารงานบุคคลใน

มหาวทิยาลัย 

4.04 .70 มาก 2.64 .77 ปานกลาง 3.96 .77 มาก 

2 การวิเคราะหงาน กําหนด

อัตรากําลงัและกําหนดตําแหนง

ของบุคลากรใหเพียงพอกับ

ปริมาณงาน 

4.05 .76 มาก 2.58 .78 ปานกลาง 3.99 .63 มาก 

3 การกําหนดอัตรากําลังและ

ตําแหนงของบุคลากรที่

สอดคลองกับความตองการของ

หนวยงาน 

3.95 .80 มาก 2.68 .80 ปานกลาง 4.03 .62 มาก 
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ตาราง 8 (ตอ) 

ที่ รายการ 
ระดับสภาพ การแปล

ความหมาย 

ระดับปญหา การแปล

ความหมาย 

ระดับ

ประสิทธผิล 
การแปล

ความหมาย 
X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

4 การกําหนดคุณสมบตัขิองแตละ

ตําแหนงไวอยางชัดเจน 

3.84 .80 มาก 2.52 .79 ปานกลาง 4.05 .58 มาก 

5 การกําหนดวธิกีารปฏิบตัทิี่

เกี่ยวของกับงานบุคลากรอยาง

ชัดเจน 

3.88 .86 มาก 2.56 .98 ปานกลาง 4.10 .60 มาก 

6 มีการเปดโอกาสใหบุคลากรมี

สวนรวมในการวางแผน 

3.93 .86 มาก 2.51 1.02 ปานกลาง 4.15 .61 มาก 

7 การประชุมเพื่อแจงนโยบายการ

บริหารงานบุคคลใหบุคลากรได

ทราบทั่วกนั 

3.90 .91 มาก 2.55 .83 ปานกลาง 4.07 .61 มาก 

โดยรวม 3.94 .34 มาก 2.58 .33 ปานกลาง 4.05 .31 มาก 
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 จากตาราง 8พบวา ระดบัสภาพการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัย 

กวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนิยมเวยีดนาม ดานการวางแผนโดยรวมอยูใน 

ระดับมาก( X = 3.94) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดบัมากทุกขอโดย

เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับ ไดแก การวเิคราะหงาน กําหนด

อัตรากําลงัและกําหนดตําแหนงของบุคลากรใหเพียงพอกับปรมิาณงาน( X = 4.05) 

การกําหนดนโยบายและแผนการดําเนนิงานเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคลในมหาวิทยาลยั 

( X = 4.04)และการกําหนดอัตรากําลังและตําแหนงของบุคลากรทีส่อดคลองกับ 

ความตองการของหนวยงาน( X = 3.95) 

 เม่ือพิจารณาเกี่ยวกับ ระดับปญหาการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัย

กวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนยิมเวยีดนาม ดานการวางแผนโดยรวมอยูใน 

ระดับปานกลาง( X =2.58) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ 

ปานกลางทุกขอ โดยเรยีงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแกการกําหนด

อัตรากําลงัและตําแหนงของบุคลากรทีส่อดคลองกับความตองการของหนวยงาน 

( X =2.68)การกําหนดนโยบายและแผนการดําเนนิงานเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคล 

ในมหาวทิยาลัย( X =2.64)และการวิเคราะหงาน กําหนดอัตรากําลงัและกําหนดตําแหนง

ของบุคลากรใหเพียงพอกับปรมิาณงาน( X =2.58) 

 เม่ือพิจารณาเกี่ยวกับ ระดับประสทิธผิลการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัย

กวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนิยมเวยีดนาม ดานการวางแผน โดยรวมอยูในระดับ

มาก ( X =4.05) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทุกขอ โดยเรยีง

คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแก มีการเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมใน

การวางแผน( X =4.15) การกําหนดวธิกีารปฏิบตัทิี่เกี่ยวของกับงานบุคลากรอยางชัดเจน 

( X =4.10) และการประชุมเพื่อแจงนโยบายการบริหารงานบุคคลใหบุคลากรไดทราบ 

ทั่วกัน( X =4.07) 
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ตาราง 9 วิเคราะหคาเฉลีย่ และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปญหา และประสิทธผิลการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกวางบิน่ห 

 ประเทศสาธารณรฐัสังคมนยิมเวียดนาม ดานการสรรหาและคัดเลือก 

 

ที่ รายการ 
ระดับสภาพ การแปล

ความหมาย 

ระดับปญหา การแปล

ความหมาย 

ระดับประสทิธิผล การแปล

ความหมาย X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

1 การกําหนดนโยบายและ

กระบวนคัดเลือกชัดเจนและ

เปนรูปธรรม 

3.93 .85 มาก 2.53 .53 ปานกลาง 4.00 .70 มาก 

2 การแตงตัง้คณะกรรมการสรร

หาและคัดเลือกบุคลากร 

3.98 .83 มาก 2.77 .88 ปานกลาง 3.99 .62 มาก 

3 การกําหนดรายละเอียด

คุณสมบัติผูสมัครอยาง

ครบถวนในใบสมัคร 

3.83 .77 มาก 2.79 .93 ปานกลาง 4.00 .77 มาก 

4 การกําหนดระยะเวลาในการ

เปดรับสมัครอยางเหมาะสม 

3.79 .85 มาก 2.62 .83 ปานกลาง 3.98 .72 มาก 

5 การประชาสัมพันธการรับ

สมัครที่หลากหลายวิธ ี

3.94 .77 มาก 2.59 .80 ปานกลาง 3.95 .60 มาก 
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ตาราง 9 (ตอ) 

ที่ รายการ 
ระดับสภาพ การแปล

ความหมาย 

ระดับปญหา การแปล

ความหมาย 

ระดับประสทิธิผล การแปล

ความหมาย X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

6 กําหนดวธิีการคัดเลือกบุคคลตาม

ตําแหนงหลากหลายและเปนระบบ 

3.84 .83 มาก 2.53 .94 ปานกลาง 3.99 .63 มาก 

7 การคัดเลอืกบุคคลที่มีวุฒิ

การศกึษาและประสบการณตรง

ตามตําแหนง 

3.92 .84 มาก 2.62 1.04 ปานกลาง 4.11 .60 มาก 

8 การรวบรวมขอมูลเกีย่วกับ

ผูสมัครและประเมินขอมูลผูสมัคร

จากใบสมัครและเอกสาร

ประกอบการสมัคร 

3.96 .79 มาก 2.59 .77 ปานกลาง 3.97 .72 มาก 

9 การทดสอบดวยแบบทดสอบ

ดําเนนิการอยางโปรงใส เที่ยงตรง

และแมนยํา สามารถ 

ตรวจสอบได 

3.90 .77 มาก 2.66 .88 ปานกลาง 4.04 .59 มาก 
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ตาราง 9 (ตอ) 

 

ที่ รายการ 
ระดับสภาพ การแปล

ความหมาย 

ระดับปญหา การแปล

ความหมาย 

ระดับประสทิธิผล การแปล

ความหมาย X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

10 การประเมินดวยการสัมภาษณ

ดําเนนิการอยางยุตธิรรม 

3.78 .82 มาก 2.54 .94 ปานกลาง 3.99 .61 มาก 

11 มีการทดสอบความฉลาดทาง

อารมณ (EQ) 

3.85 .80 มาก 2.59 .90 ปานกลาง 3.98 .69 มาก 

โดยรวม 3.88 .26 มาก 2.62 .27 ปานกลาง 4.00 .28 มาก 
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 จากตาราง 9พบวา ระดบัสภาพการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัย 

กวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนิยมเวยีดนาม ดานการสรรหาและคัดเลือก โดยรวม

อยูในระดับมาก ( X = 3.88) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

ทุกขอ โดยเรยีงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับ ไดแก การแตงตัง้

คณะกรรมการสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร( X = 3.98) การรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับผูสมัคร

และประเมินขอมูลผูสมัครจากใบสมัครและเอกสารประกอบการสมัคร( X = 3.96) และ

การประชาสัมพันธการรับสมัครที่หลากหลายวิธ ี( X = 3.94) 

 เม่ือพิจารณาเกี่ยวกับ ระดับปญหาการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัย

กวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนิยมเวยีดนาม ดานการสรรหาและคัดเลือก โดยรวม

อยูในระดับปานกลาง ( X =2.62) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปาน

กลางทกุขอ โดยเรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดบัแรก ไดแก การกําหนด

รายละเอียดคุณสมบัติผูสมัครอยางครบถวนในใบสมัคร( X =2.79) การแตงตัง้

คณะกรรมการสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร( X =2.77) การทดสอบดวยแบบทดสอบ

ดําเนนิการอยางโปรงใส เที่ยงตรงและแมนยํา สามารถตรวจสอบได( X =2.66) 

 เม่ือพิจารณาเกี่ยวกับ ระดับประสิทธผิลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย

กวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนิยมเวยีดนาม ดานการสรรหาและคัดเลือก โดยรวม

อยูในระดับมาก ( X =4.00) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

ทุกขอ โดยเรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแก การทดสอบดวย

แบบทดสอบดําเนนิการอยางโปรงใส เที่ยงตรงและแมนยํา สามารถตรวจสอบได 

( X =4.11) การคัดเลอืกบุคคลที่มีวุฒิการศกึษาและประสบการณตรงตามตําแหนง 

( X = 4.04) และการกําหนดรายละเอียดคุณสมบัติผูสมัครอยางครบถวนในใบสมัคร 

( X =4.00) 
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ตาราง 10 วิเคราะหคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพ ปญหา และประสทิธิผลการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกวางบิน่ห 

 ประเทศสาธารณรฐัสังคมนยิมเวียดนาม ดานการพัฒนา 

 

ที่ รายการ 
ระดับสภาพ การแปล

ความหมาย 

ระดับปญหา การแปล

ความหมาย 

ระดับ

ประสิทธผิล 
การแปล

ความหมาย 
X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

1 การจดัทําแผนพัฒนาบคุลากรโดยวิเคราะห

ความตองการจําเปนของมหาวทิยาลัย 

4.03 .76 มาก 2.60 .96 ปานกลาง 3.97 .68 มาก 

2 การสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนา

บุคลากร 

4.02 .77 มาก 2.52 .89 ปานกลาง 4.02 .84 มาก 

3 การปฐมนิเทศบุคลากรใหม 4.03 .71 มาก 2.53 .90 ปานกลาง 4.02 .72 มาก 

4 การอบรมพัฒนาบุคลากรและสนับสนุน

บุคลากรใหเขารับการอบรม 

4.03 .77 มาก 2.51 .81 ปานกลาง 4.05 .73 มาก 

5 การเชิญผูเช่ียวชาญมาใหความรูแกบุคลากรใน

การปฏิบัตงิาน 

3.94 .80 มาก 2.59 .88 ปานกลาง 3.99 .72 มาก 

6 การสงบุคลากรไปประชุมเชิงปฏิบัตกิารใน

กจิกรรมหรืองานที่เกี่ยวของ 

3.95 .84 มาก 2.51 .84 ปานกลาง 4.05 .66 มาก 
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ตาราง 10 (ตอ) 

ที่ รายการ 
ระดับสภาพ การแปล

ความหมาย 

ระดับปญหา การแปล

ความหมาย 

ระดับ

ประสิทธผิล 
การแปล

ความหมาย 
X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

7 การสงบุคลากรไปสัมมนาเพื่อเพิ่มพูนความรู 4.03 .82 มาก 2.62 .95 ปานกลาง 4.05 .61 มาก 

8 การสนับสนุนทนุการทําวจิัยเพื่อพัฒนางาน 4.00 .75 มาก 2.51 .89 ปานกลาง 3.96 .70 มาก 

9 การสนับสนุนใหบุคลากรมีการศกึษาตอใน

ระดับที่สงูขึ้น 

4.05 .77 มาก 2.63 .91 ปานกลาง 4.08 .61 มาก 

10 การสนับสนุนทนุการศกึษาแกบุคลากรที่ศกึษา

ตอ 

4.04 .78 มาก 2.67 .85 ปานกลาง 3.98 .66 มาก 

11 การนิเทศและใหคําแนะนําในการปฏิบัติงานแก

บุคลากรอยางสมํ่าเสมอ 

4.10 .82 มาก 2.79 .80 ปานกลาง 4.07 .60 มาก 

12 การจดัทาํคูมือการปฏิบตัิงาน 

ในตําแหนงตางๆ 

4.09 .78 มาก 2.67 .81 ปานกลาง 3.89 .71 มาก 

โดยรวม 4.03 .25 มาก 2.59 .25 ปานกลาง 4.01 .21 มาก 
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 จากตาราง 10 พบวา ระดับสภาพการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัย 

กวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนิยมเวยีดนาม ดานการพัฒนา โดยรวมอยูใน 

ระดับมาก( X = 4.03) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดบัมากทุกขอ โดย

เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับ ไดแก การนิเทศและใหคําแนะนําในการ

ปฏิบัตงิานแกบุคลากรอยางสมํ่าเสมอ( X = 4.10) การจดัทาํคูมือการปฏิบัตงิาน 

ในตําแหนงตางๆ( X = 4.09) และการสนับสนุนใหบุคลากรมีการศกึษาตอในระดับทีสู่งขึน้ 

( X = 4.05) 

 เม่ือพิจารณาเกี่ยวกับ ระดับปญหาการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัย

กวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนิยมเวยีดนาม ดานการพัฒนาโดยรวมอยูในระดับ

ปานกลาง ( X =2.59) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดบันอยทกุขอ โดย

เรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดบัแรก ไดแก การนิเทศและใหคําแนะนํา 

ในการปฏิบตังิานแกบุคลากรอยางสมํ่าเสมอ( X =2.79) การสนับสนนุทุนการศกึษาแก

บุคลากรทีศ่ึกษาตอ( X =2.67) การนิเทศและใหคําแนะนําในการปฏิบตังิานแกบุคลากร

อยางสมํ่าเสมอ( X =2.67) 

 เม่ือพิจารณาเกี่ยวกับ ระดับประสิทธผิลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย

กวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนิยมเวยีดนาม ดานการพัฒนา โดยรวมอยูในระดับ

นอย ( X = 4.01) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลีย่อยูในระดับมากทุกขอ โดยเรยีง

คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแก การสนบัสนุนใหบุคลากรมีการศกึษาตอใน

ระดับที่สงูขึ้น( X =4.08) การนิเทศและใหคําแนะนําในการปฏิบัตงิานแกบุคลากรอยาง

สมํ่าเสมอ( X =4.07) การอบรมพัฒนาบุคลากรและสนับสนุนบุคลากรใหเขารับการอบรม

การสงบุคลากรไปประชุมเชิงปฏิบัตกิารในกิจกรรมหรอืงานที่เกี่ยวของและการสงบุคลากร

ไปสัมมนาเพื่อเพ่ิมพูนความรู ( X =4.05) 
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ตาราง 11 วิเคราะหคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพ ปญหา และประสทิธิผลการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกวางบิน่ห 

 ประเทศสาธารณรฐัสังคมนยิมเวียดนาม ดานการจดัสวัสดกิาร 

ที่ รายการ 
ระดับสภาพ การแปล

ความหมาย 

ระดับปญหา การแปล

ความหมาย 

ระดับ

ประสิทธผิล 
การแปล

ความหมาย 
X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

1 การจดัสิ่งอํานวยความสะดวกใน 

การทํางาน 

4.03 .77 มาก 2.68 .92 ปานกลาง 3.93 .68 มาก 

2 การจดัสวัสดกิารที่พักอาศยัใหกับ

บุคลากร 

3.98 .75 มาก 2.56 .80 ปานกลาง 4.01 .80 มาก 

3 การจดัสวัสดกิารคาเลาเรยีนบุตร 

ของบุคลากร 

3.95 .72 มาก 2.57 .94 ปานกลาง 3.95 .72 มาก 

4 การมอบทุนการศกึษาใหกับบตุร 

ของบุคลากรที่มีผลการเรยีนด ี 

ความประพฤติด ี

4.05 .70 มาก 2.67 .84 ปานกลาง 4.12 .63 มาก 

5 การจัดเงินสวัสดิการชวยเหลือ กรณี

บุคคลในครอบครัวของบุคลากร

เสียชีวิต 

4.10 .77 มาก 2.61 .88 ปานกลาง 3.97 .66 มาก 
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ตาราง 11 (ตอ) 

 

ที่ รายการ 
ระดับสภาพ การแปล

ความหมาย 

ระดับปญหา การแปล

ความหมาย 

ระดับ

ประสิทธผิล 
การแปล

ความหมาย 
X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

6 การจดัสวัสดกิารคารักษา 

พยาบาลใหกับบุคลากร 

4.02 .78 มาก 2.52 .94 ปานกลาง 4.04 .64 มาก 

7 ระบบคาตอบแทนการทํางานลวงเวลา

ของบุคลากร 

4.06 .75 มาก 2.54 .95 ปานกลาง 3.93 .61 มาก 

8 การจดัเงนิเบี้ยเลี้ยงใหบุคลากรเม่ือไป

ปฏิบัตหินาที่นอกสถานที่ 

4.12 .75 มาก 2.71 1.10 ปานกลาง 4.16 .57 มาก 

9 การจดัคาพาหนะและน้ํามันเช้ือเพลงิ

สําหรับบุคลากร เม่ือไปปฏิบัตหินาที่

นอกสถานที ่

3.96 .77 มาก 2.51 .83 ปานกลาง 4.16 .62 มาก 

10 การจดัคาที่พักใหบุคลากร เม่ือไป

ปฏิบัตหินาที่นอกสถานที่และมีการพัก

คางแรม 

3.98 .81 มาก 2.56 .88 ปานกลาง 4.15 .59 มาก 
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ตาราง 11 (ตอ) 

ที่ รายการ 
ระดับสภาพ การแปล

ความหมาย 

ระดับปญหา การแปล

ความหมาย 

ระดับ

ประสิทธผิล 
การแปล

ความหมาย 
X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

11 ระบบสวัสดกิารวันลา ไดแก ลาปวย ลา

กจิ ลาคลอด ลาศกึษาตอ 

4.14 .72 มาก 2.52 .62 ปานกลาง 4.05 .67 มาก 

12 การจัดใหมีเงินประจําตําแหนงผูบรหิาร

และเงินประจําตําแหนงทางวชิาการ 

โดยแยกออกจากบัญชีเงนิเดือน 

4.07 .72 มาก 2.58 .87 ปานกลาง 4.10 .58 มาก 

13 การจดัตัง้กองทนุสํารองเลี้ยงชีพในวัย

เกษยีณหรอืพนจากงาน 

4.01 .72 มาก 2.72 .83 ปานกลาง 4.12 .66 มาก 

14 สวัสดกิารสนิเช่ือที่มหาวิทยาลัยรวมกับ

สถาบันการเงนิ เชน สนิเช่ือการเคหะ 

สินเช่ือเพื่อการอุปโภคบรโิภค สินเช่ือ

เพื่อการศกึษา 

4.09 .74 มาก 2.59 .83 ปานกลาง 4.09 .61 มาก 
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ตาราง 11 (ตอ) 

 

ที่ รายการ 
ระดับสภาพ การแปล

ความหมาย 

ระดับปญหา การแปล

ความหมาย 

ระดับ

ประสิทธผิล 
การแปล

ความหมาย 
X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

15 การจัดสวัสดกิารประกันสังคม 4.03 .76 มาก 2.54 .88 ปานกลาง 3.98 .63 มาก 

16 การจดัโครงการใหบุคลากรไดพักผอน 

สันทนาการรวมกัน เชน การจัด 

ทัศนศกึษาประจําป และสงเสรมิ 

การออกกําลังกาย 

4.06 .76 มาก 2.54 .50 ปานกลาง 4.07 .61 มาก 

โดยรวม 4.04 .24 มาก 2.59 .23 ปานกลาง 4.05 .21 มาก 
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 จากตาราง 11 พบวา ระดับสภาพการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัย 

กวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนิยมเวยีดนาม ดานการจดัสวัสดกิาร โดยรวมอยู 

ในระดับมาก ( X = 4.04) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทกุขอ 

โดยเรยีงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับ ไดแก ระบบสวัสดกิารวันลา ไดแก ลา

ปวย ลากจิ ลาคลอด ลาศกึษาตอ( X = 4.14) การจดัเงนิเบี้ยเลี้ยงใหบุคลากร เม่ือไปปฏิบตัิ

หนาที่นอกสถานที่( X = 4.12) และการจัดเงนิสวัสดกิารชวยเหลอื กรณีบุคคลในครอบครัว

ของบุคลากรเสยีชีวติ ( X = 4.10) 

 เม่ือพิจารณาเกี่ยวกับ ระดับปญหาการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัย

กวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนิยมเวยีดนาม ดานการจดัสวัสดกิาร โดยรวมอยู 

ในระดับปานกลาง ( X =2.59) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ 

ปานกลางทุกขอ โดยเรยีงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแก การจัดตัง้กองทุน

สํารองเลี้ยงชีพในวัยเกษยีณหรือพนจากงาน( X =2.72) สวัสดกิารสนิเช่ือที่มหาวทิยาลยั

รวมกับสถาบันการเงนิ เชน สนิเช่ือการเคหะ สนิเช่ือเพื่อการอุปโภคบรโิภค สินเช่ือ 

เพื่อการศกึษา( X =2.59) และการจัดใหมีเงนิประจําตําแหนงผูบรหิารและเงนิประจําตําแหนง

ทางวชิาการ โดยแยกออกจากบัญชีเงนิเดอืน( X =2.58) 

 เม่ือพิจารณาเกี่ยวกับ ระดับประสิทธผิลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย

กวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนิยมเวยีดนาม ดานการจดัสวัสดกิาร โดยรวมอยูใน

ระดับมาก ( X =4.05) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดบัมากทุกขอ โดย

เรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดบัแรก ไดแก การจัดเงนิเบี้ยเลี้ยงใหบุคลากร เม่ือไป

ปฏิบัตหินาที่นอกสถานที ่และการจดัคาพาหนะและน้ํามันเช้ือเพลิงสําหรับบุคลากร เม่ือไป

ปฏิบัตหินาที่นอกสถานที่( X =4.16)การจดัคาที่พักใหบุคลากร เม่ือไปปฏิบัติหนาที่นอก

สถานที่และมีการพักคางแรม( X =4.15) การมอบทนุการศกึษาใหกับบุตรของบุคลากรที่มี

ผลการเรยีนด ีความประพฤตดิี แลการจดัตัง้กองทุนสํารองเลี้ยงชีพในวัยเกษียณหรอืพน

จากงานะ( X =4.12) 
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ตาราง 12 วิเคราะหคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพ ปญหา และประสทิธิผลการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกวางบิน่ห 

 ประเทศสาธารณรฐัสังคมนิยมเวยีดนาม ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

ที่ รายการ 
ระดับสภาพ การแปล

ความหมาย 

ระดับปญหา การแปล

ความหมาย 

ระดับ

ประสิทธผิล 
การแปล

ความหมาย 
X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

1 การตรวจสอบการทํางานของบุคลากร

อยางเปนระบบ 

3.86 .78 มาก 2.42 .50 นอย 3.96 .71 มาก 

2 ระบบการประเมินมีความนาเช่ือถือและ

ยุตธิรรม 

3.99 .79 มาก 2.35 .57 นอย 4.00 .70 มาก 

3 การแตงตัง้คณะกรรมการประเมินการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากร 

3.96 .82 มาก 2.39 .55 นอย 4.09 .67 มาก 

4 การพิจารณาความดคีวามชอบอยาง

โปรงใสและยุติธรรม 

3.91 .73 มาก 2.42 .83 นอย 3.99 .72 มาก 

5 การนําผลการปฏิบัตงิานมาพิจารณาให

ความด ีความชอบ 

3.93 .82 มาก 2.73 .86 ปานกลาง 3.99 .67 มาก 
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ตาราง 12 (ตอ) 

ที่ รายการ 
ระดับสภาพ การแปล

ความหมาย 

ระดับปญหา การแปล

ความหมาย 

ระดับ

ประสิทธผิล 
การแปล

ความหมาย 
X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

6 การนําผลการประเมินการปฏิบตังิาน

ของบุคลากรไปปรบัปรุงแกไขการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรนัน้ ๆ 

4.11 .74 มาก 2.64 .73 ปานกลาง 4.01 .77 มาก 

7 การเลื่อนตําแหนงเปนไปอยางเหมาะสม 4.15 .72 มาก 2.62 .67 ปานกลาง 3.56 .97 มาก 

8 การทดลองปฏิบตังิานของบุคลากรใหม 4.05 .70 มาก 2.36 .59 นอย 3.47 1.30 ปานกลาง 

9 การประเมินผลการปฏิบตังิานของ

บุคลากร โดยหัวหนางานหรือผูบรหิาร 

4.17 .85 มาก 2.37 .55 นอย 3.65 1.00 มาก 

10 การประเมินผลการปฏิบตังิานของ

บุคลากร โดยเพื่อนรวมงาน 

4.08 .82 มาก 2.33 .52 นอย 4.03 .62 มาก 

11 การประเมินผลการปฏิบตังิานของ

หัวหนางานหรอืผูบรหิาร ควรให

บุคลากรทัว่ไปมีสวนรวมในการประเมิน

ดวย 

3.97 .84 มาก 2.41 .86 นอย 4.03 .67 มาก 
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ตาราง 12 (ตอ) 

ที่ รายการ 
ระดับสภาพ การแปล

ความหมาย 

ระดับปญหา การแปล

ความหมาย 

ระดับ

ประสิทธผิล 
การแปล

ความหมาย 
X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

12 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ปละ 1-2 ครัง้ 

3.91 .79 มาก 2.76 .65 ปานกลาง 4.02 .55 มาก 

13 ความละเอียด รอบคอบ และความถูก

ตองของการประเมิน 

3.96 .82 มาก 2.26 .73 นอย 4.03 .65 มาก 

โดยรวม 4.00 .27 มาก 2.47 .20 นอย 3.91 .28 มาก 
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 จากตาราง 12 พบวา ระดับสภาพการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัย 

กวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนิยมเวยีดนาม ดานการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 4.00) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูใน 

ระดับมากทกุขอ โดยเรยีงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับ ไดแก การประเมินผล

การปฏิบัตงิานของบุคลากร โดยหัวหนางานหรอืผูบรหิาร( X = 4.17)การเลื่อนตําแหนง

เปนไปอยางเหมาะสม( X = 4.15) และการนําผลการประเมินการปฏิบตังิานของบุคลากรไป

ปรับปรงุแกไขการปฏิบตังิานของบุคลากรนัน้ ๆ( X = 4.11) 

 เม่ือพิจารณาเกี่ยวกับ ระดับปญหาการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัย

กวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนยิมเวียดนาม ดานการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

โดยรวมอยูในระดับนอย ( X =2.47) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดบั

นอย-ปานกลาง โดยเรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแก การประเมินผล

การปฏิบัตงิานปละ 1-2 ครัง้( X =2.76) การนําผลการปฏิบตังิานมาพิจารณาใหความดี 

ความชอบ( X =2.73) และการนําผลการประเมินการปฏิบตังิานของบุคลากรไปปรับปรุง

แกไขการปฏิบัตงิานของบุคลากรนัน้ ๆ( X =2.64) 

 เม่ือพิจารณาเกี่ยวกับ ระดับประสิทธผิลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย

กวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนิยมเวยีดนาม ดานการประเมินผลการปฏิบัตงิาน

โดยรวมอยูในระดับมาก ( X =) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับ 

ปานกลาง-มาก โดยเรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแก การประเมินผล

การปฏิบัตงิานของบุคลากร โดยเพื่อนรวมงานการประเมินผลการปฏิบตังิานของหัวหนา

งานหรอืผูบรหิาร ควรใหบุคลากรทั่วไปมีสวนรวมในการประเมินดวย และความละเอียด 

รอบคอบ และความถูกตองของการประเมิน( X =4.03) การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

ปละ 1 -2 ครัง้( X =4.02) และการนําผลการประเมินการปฏิบัตงิานของบุคลากรไปปรบัปรุง

แกไขการปฏิบัตงิานของบุคลากรนัน้ ๆ( X =4.01) 
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ตาราง 13 วิเคราะหคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพ ปญหา และประสทิธิผลการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกวางบิน่ห 

 ประเทศสาธารณรฐัสังคมนยิมเวียดนาม ดานการพนจากงาน 

 

ที่ รายการ 
ระดับสภาพ การแปล

ความหมาย 

ระดับปญหา การแปล

ความหมาย 

ระดับ

ประสิทธผิล 
การแปล

ความหมาย 
X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

1 การใหความรู ฝกอบรม และพัฒนา

บุคลากรเพื่อใหสามารถปฏิบัตงิานได

อยางมีประสิทธภิาพ และไมตองออก

จากงาน 

4.14 .79 มาก 2.54 .92 ปานกลาง 4.04 .68 มาก 

2 การพิจารณาใหบุคลากรในองคกร ที่

ขาดประสทิธิภาพในการทํางานออก

จากงาน 

4.17 .72 มาก 2.35 .62 นอย 3.93 .79 มาก 

3 การจดัทําทะเบยีนประวัติของบุคลากร

เพื่อประโยชนเม่ือจําเปนตองพนจาก

งาน เชน ถงึแกกรรม ลาออก หรอื

เกษยีณอายุราชการ 

4.07 .79 มาก 2.37 .93 นอย 3.92 .68 มาก 
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ตาราง 13 (ตอ) 

ที่ รายการ 
ระดับสภาพ การแปล

ความหมาย 

ระดับปญหา การแปล

ความหมาย 

ระดับ

ประสิทธผิล 
การแปล

ความหมาย 
X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

4 การใหคําแนะนําเกี่ยวสิทธปิระโยชน

ตาง ๆจากราชการ เม่ือออกจาก

ราชการดวยสาเหตตุางๆ 

4.12 .76 มาก 2.70 .78 ปานกลาง 3.74 .88 มาก 

5 การจดักิจกรรมเชิดชูเกยีรตแิละความ

ดี เม่ือบุคลากรพนจากงาน เนื่องจาก

เกษยีณอายุราชการ 

4.24 .75 มาก 2.36 .71 นอย 3.89 .78 มาก 

6 การใหการดแูลครอบครัวของบคุลากร

ที่พนจากงานเนื่องจากเสยีชีวิตจาก

การปฏิบัตงิาน 

4.23 .75 มาก 2.37 .64 นอย 3.99 .70 มาก 

7 การใหคําแนะนําแกบุคลากรที่

ประสงคจะเปลี่ยนงานใหมเนื่องจาก

ไดรับการชักชวน หรือจูงใจดวย

คาตอบแทนทีสู่งกวา 

4.15 .77 มาก 2.47 .79 นอย 4.06 .60 มาก 
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ตาราง 13 (ตอ) 

ที่ รายการ 
ระดับสภาพ การแปล

ความหมาย 

ระดับปญหา การแปล

ความหมาย 

ระดับ

ประสิทธผิล 
การแปล

ความหมาย 
X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

8 การใหความเปนธรรมแกบุคลากรที่

พนจากงาน เนื่องจากหนวยงานมี

งบประมาณไมเพยีงพอ 

4.17 .74 มาก 2.54 .85 ปานกลาง 4.04 .66 มาก 

โดยรวม 4.16 .28 มาก 2.46 .27 นอย 3.95 .26 มาก 
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 จากตาราง 13 พบวา ระดับสภาพการบรหิารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย 

กวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนิยมเวยีดนาม ดานการพนจากงาน โดยรวมอยูใน

ระดับมาก (X = 4.16) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทุกขอ  

โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับ ไดแก การจัดกจิกรรมเชิดชูเกียรต ิ

และความดี เม่ือบุคลากรพนจากงาน เนื่องจากเกษยีณอายุราชการ( X = 4.24)การให 

การดแูลครอบครัวของบุคลากรที่พนจากงานเนื่องจากเสยีชีวติจากการปฏิบตัิงาน 

( X = 4.23) และการพิจารณาใหบุคลากรในองคกร ที่ขาดประสทิธภิาพในการทํางานออก

จากงานและการใหความเปนธรรมแกบุคลากรที่พนจากงาน เนื่องจากหนวยงาน 

มีงบประมาณไมเพยีงพอ(X = 4.17) 

 เม่ือพิจารณาเกี่ยวกับ ระดับปญหาการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัย

กวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนิยมเวยีดนาม ดานการพนจากงาน โดยรวมอยู 

ในระดับนอย (X = 2.46) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับนอย 

ถงึระดับปานกลาง โดยเรยีงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแก การให

คําแนะนําเกี่ยวสิทธปิระโยชนตางๆจากราชการ เม่ือออกจากราชการดวยสาเหตตุางๆ 

( X = 2.70) การใหความรู ฝกอบรม และพัฒนาบุคลากรเพื่อใหสามารถปฏิบตังิาน 

ไดอยางมีประสทิธภิาพ และไมตองออกจากงาน ( X = 2.54) การใหความเปนธรรม 

แกบุคลากรที่พนจากงาน เนื่องจากหนวยงานมีงบประมาณไมเพียงพอ( X = 2.54) 

 เม่ือพิจารณาเกี่ยวกับ ระดับประสิทธผิลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย

กวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนยิมเวียดนาม ดานการพนจากงาน โดยรวมอยู 

ในระดับมาก (X = 3.95) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทกุขอ 

โดยเรียงคาเฉลีย่จากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ไดแก การใหคําแนะนําแกบุคลากรที่

ประสงคจะเปลี่ยนงานใหมเนื่องจากไดรับการชักชวน หรือจูงใจดวยคาตอบแทนทีสู่งกวา 

( X = 4.06) การใหความรู ฝกอบรม และพัฒนาบุคลากรเพื่อใหสามารถปฏิบตังิานไดอยาง

มีประสทิธภิาพ และไมตองออกจากงาน และการใหความเปนธรรมแกบุคลากรที่พนจาก

งาน เนื่องจากหนวยงานมีงบประมาณไมเพียงพอ (X = 4.04) การใหการดูแลครอบครัว

ของบุคลากรที่พนจากงานเนื่องจากเสยีชีวติจากการปฏิบัตงิาน (X = 3.99) 

  3. การเปรยีบเทียบความคิดเหน็ผูบริหาร อาจารย และเจาหนาที่จําแนก

ตามสถานภาพการดํารงตําแหนง ที่มีตอสภาพ ปญหา และประสิทธผิลการบริหาร 

งานบุคคลของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ประเทศสาธารณรัฐสงัคมนิยมเวยีดนาม  
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ตาราง 14 เปรียบเทยีบความคดิเห็นของผูบรหิาร อาจารย และเจาหนาที่จําแนกตาม 

 สถานภาพการดํารงตําแหนง ที่มีตอสภาพการบรหิารงานบุคคลของ 

 มหาวทิยาลัยกวางบิน่ห ประเทศสาธารณรฐัสงัคมนิยมเวยีดนาม  

 ทัง้โดยรวมและรายดาน 
 

สภาพการบรหิารงานบุคคล

ของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห 

แหลง 

ความแปรปรวน 
SS df MS F Sig 

1. ดานการวางแผน ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.048 

23.247 

23.296 

2 

195 

197 

.024 

.119 

.201 .818 

2. ดานการสรรหา 

และคัดเลือก 

ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.418 

13.249 

13.667 

2 

195 

197 

.209 

.068 

3.078* .048 

3. ดานการพัฒนา ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.262 

12.445 

12.707 

2 

195 

197 

.131 

.064 

2.054 .131 

4. ดานการจัดสวัสดกิาร ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.255 

10.723 

10.979 

2 

195 

197 

.128 

.055 

2.322 .101 

5. ดานการประเมินผลการ

ปฏิบัตงิาน 

ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.067 

14.646 

14.714 

2 

195 

197 

.034 

.075 

.449 .639 

6. ดานการพนจากงาน ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.124 

15.135 

15.259 

2 

195 

197 

.062 

.078 

.801 .451 

โดยรวม 

ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.042 

3.351 

3.392 

2 

195 

197 

.021 

.017 

1.212 .300 

  * มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดบั .05 (α0.05; F2, 197 = 3.06) 
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 จากตาราง 14 พบวา ความคิดเห็นของผูบรหิาร อาจารย และเจาหนาที่ จําแนก

ตามสถานภาพการดํารงตําแหนง ที่มีตอสภาพการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัย

กวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนิยมเวยีดนาม โดยภาพรวมแลวไมแตกตางกัน 

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ความคิดเห็นของผูบรหิาร อาจารย และเจาหนาที่ 

จําแนกตามสถานภาพการดํารงตําแหนงที่มีตอสภาพการบริหารงานบุคคล 

ของมหาวิทยาลัยกวางบิน่ห ประเทศสาธารณรัฐสังคมนยิมเวยีดนาม ดานการสรรหา 

และคัดเลือกแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิีร่ะดบั .05 สวนดานอืน่ๆ  

ไมแตกตางกนั จึงทําการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยรายคู โดยใชวิธ ี

การทดสอบของเชฟเฟScheffeนําเสนอขอมูลดังตาราง 15 

 

ตาราง 15 เปรียบเทยีบความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเหน็ ของผูบริหาร อาจารย  

 และเจาหนาที่ จําแนกตามสถานภาพการดํารงตําแหนงที่มีตอสภาพการบรหิารงาน 

 บุคคลของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนยิมเวียดนาม  

 ดานการสรรหาและคัดเลือก เปนรายคูโดยใชวธิีการทดสอบของเชฟเฟ 

 (Scheffe) 

 

ดาน สถานภาพ X  
ผูบรหิาร อาจารย เจาหนาที่ 

4.01 3.87 3.87 

การสรรหา 

และคัดเลือก 

ผูบรหิาร 4.01 - .140* .142* 

อาจารย 3.87 - - .002 

เจาหนาที่ 3.87 - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดบั .05 

 

 จากตาราง 15พบวา ผูบริหารมีความคิดเหน็ตอการบริหารงานบุคคล 

ของมหาวทิยาลัย ดานการสรรหาและคัดเลือก สูงกวาอาจารย และเจาหนาที่  

อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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ตาราง 16 เปรียบเทยีบความคดิเห็นของผูบริหาร อาจารย และเจาหนาที่ จําแนกตาม 

 สถานภาพการดํารงตําแหนง ที่มีตอปญหาการบรหิารงานบุคคล 

 ของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ประเทศสาธารณรัฐสังคมนยิมเวยีดนาม 

 ทัง้โดยรวมและรายดาน 
 

ปญหาการบริหารงาน

บุคคลของมหาวทิยาลัย

กวางบิ่นห 

แหลง 

ความแปรปรวน SS df MS F Sig 

1. ดานการวางแผน ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.427 

20.549 

20.976 

2 

195 

197 

.214 

.105 

2.026 .135 

2. ดานการสรรหาและ

คัดเลอืก 

ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.304 

13.558 

13.862 

2 

195 

197 

.152 

.072 

2.186 .115 

3. ดานการพัฒนา ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.115 

12.229 

12.344 

2 

195 

197 

.057 

.063 

.916 .402 

4. ดานการจัดสวัสดกิาร ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.085 

9.973 

10.058 

2 

195 

197 

.043 

.051 

.833 .436 

5. ดานการประเมินผล

การปฏิบัตงิาน 

ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.020 

7.673 

7.693 

2 

195 

197 

.010 

.039 

.260 .772 

6. ดานการพนจากงาน ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.251 

13.965 

14.216 

2 

195 

197 

.126 

.072 

1.753 .176 

โดยรวม 

ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.031 

2.177 

2.208 

2 

195 

197 

.016 

.011 

1.409 .247 
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 จากตาราง16พบวา ความคิดเห็นของผูบรหิารอาจารย และเจาหนาที ่จําแนก

ตามสถานภาพการดํารงตําแหนง ที่มีตอปญหาการบรหิารงานบุคคล 

ของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ประเทศสาธารณรัญสังคมนยิมเวียดนาม โดยภาพรวม 

และรายดานไมแตกตางกันเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ความคดิเห็นของผูบรหิาร 

อาจารยและเจาหนาที่ จําแนกตามสถานภาพการดํารงตําแหนงที่มีตอปญหา 

การบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลยักวางบิ่นห ประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยมเวยีดนาม 

ทุกดานไมแตกตางกัน 

ตาราง 17 เปรียบเทยีบความคดิเห็นของผูบริหาร อาจารย และเจาหนาที่ จําแนกตาม 

 สถานภาพการดํารงตําแหนง ที่มีตอประสทิธผิลการบรหิารงานบุคคล 

 ของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ประเทศสาธารณรัฐสังคมนยิมเวียดนาม  

 ทัง้ โดยรวมและรายดาน 
 

ประสิทธผิลการบริหารงานบุคคล

ของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห 

แหลง 

ความแปรปรวน 
SS df MS F Sig 

1. ดานการวางแผน ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.004 

18.832 

18.836 

2 

195 

197 

.002 

.097 

.019 .981 

2. ดานการสรรหาและคัดเลือก ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.108 

14.941 

15.049 

2 

195 

197 

.054 

.077 

.707 .494 

3. ดานการพัฒนา ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.006 

8.937 

8.943 

2 

195 

197 

.003 

.046 

.066 .936 

4. ดานการจัดสวัสดกิาร ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.183 

8.597 

8.779 

2 

195 

197 

.091 

.044 

2.07

3 

.129 

5. ดานการประเมินผล 

การปฏิบัตงิาน 

ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

1.248 

13.896 

15.145 

2 

195 

197 

.624 

.071 

.404

** 

.000 
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ตาราง 17 (ตอ) 

 

ประสิทธผิลการบริหารงาน

บุคคลของมหาวทิยาลัย

กวางบิ่นห 

แหลง 

ความแปรปรวน SS df MS F Sig 

6. ดานการพนจากงาน ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.054 

13.087 

13.141 

2 

195 

197 

.027 

.067 

1.149 .668 

โดยรวม 

ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.033 

2.784 

2.816 

2 

195 

197 

.016 

.014 

.977 .319 

 ** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 (α0.01; F2, 197 = 4.75) 

   * มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดบั .05 (α0.05; F2, 197 = 3.06) 

 

 จากตาราง17พบวา ความคิดเห็นของผูบรหิารอาจารย และเจาหนาที่ 

จําแนกตามสถานภาพการดํารงตําแหนง ที่มีตอประสิทธผิลการบริหารงานบุคคล 

ของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ประเทศสาธารณรัฐสังคมนยิมเวยีดนาม โดยภาพรวม 

ไมแตกตางกนั เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ความคิดเห็นของผูบรหิาร อาจารย  

และเจาหนาที ่จําแนกตามสถานภาพการดํารงตําแหนงที่มีตอประสิทธผิลการบริหาร 

งานบุคคลของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ประเทศสาธารณรัฐสงัคมนิยมเวยีดนาม 

ดานการประเมินผลการปฏิบัตงิานแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05  

สวนดานอืน่ๆ ไมแตกตางกนัจึงทําการเปรียบเทยีบความแตกตางของคาเฉลี่ยรายคู  

โดยใชวธิีการทดสอบของเชฟเฟScheffeนําเสนอขอมูลดงัตาราง 18 
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ตาราง 18 เปรียบเทยีบความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเหน็ ของผูบรหิาร อาจารย  

 และเจาหนาที่ จําแนกตามสถานภาพการดํารงตําแหนงที่มีตอประสิทธผิล 

 การบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ประเทศสาธารณรัฐ 

 สังคมนิยมเวยีดนาม เปนรายคูโดยใชวิธกีารทดสอบของเชฟเฟ (Scheffe) 
 

ดาน สถานภาพ X  
ผูบรหิาร อาจารย เจาหนาที่ 

3.95 3.84 4.01 

ดานการประเมินผล 

การปฏิบัตงิาน 

ผูบรหิาร 3.95 - .060 -.064 

อาจารย 3.84 - - -.042** 

เจาหนาที่ 4.01 - - - 

** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 

 จากตาราง 18 พบวา เจาหนาทีมี่ความคิดเหน็ตอการบรหิารงานบุคคล 

ของมหาวทิยาลัย ดานการประเมินผลการปฏิบัตงิานสงูกวาอาจารยอยางมีนัยสําคัญ 

ทางสถติทิี่ระดบั .01 
 

ตาราง 19 เปรียบเทยีบความคดิเห็นของผูบริหาร อาจารย และเจาหนาที่ จําแนกตามวุฒิ 

 การศกึษา ที่มีตอสภาพการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห 

 ประเทศสาธารณรฐัสังคมนยิมเวยีดนาม ทัง้โดยรวมและรายดาน (t-test) 
 

สภาพการบรหิารงานบุคคล 

ของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห 

ต่ํากวาปริญญาตรี

และปรญิญาตร ี
สูงกวาปริญญาตร ี

t 

X  S.D. X  S.D. 

1. ดานการวางแผน 

2. ดานการสรรหาและคัดเลือก 

3. ดานการพัฒนา 

4. ดานการจัดสวัสดกิาร 

5. ดานการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

6. ดานการพนจากงาน 

3.95 

3.90 

4.00 

4.02 

4.01 

4.16 

.34 

.26 

.26 

.23 

.29 

.26 

3.93 

3.85 

4.07 

4.071 

3.99 

4.17 

.35 

.27 

.24 

.24 

.24 

.31 

.45 

1.27 

-1.99 

-1.49 

.55 

-.35 

โดยรวม 4.00 .12 4.02 .13 -.62 
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 จากตาราง 19 พบวา ความคดิเห็นของผูบริหารอาจารย และเจาหนาที่ จําแนก

ตามวุฒิการศกึษา ที่มีตอสภาพการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ประเทศ

สาธารณรฐัสงัคมนยิมเวียดนาม โดยภาพรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณา 

เปนรายดาน พบวา ความคิดเหน็ของผูบรหิาร อาจารย และเจาหนาที ่จําแนกตามวุฒิ

การศกึษาที่มีตอสภาพการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ประเทศ

สาธารณรฐัสงัคมนยิมเวียดนาม ทกุดานไมแตกตางกัน 

 

ตาราง 20 เปรียบเทยีบความคดิเห็นของผูบริหาร อาจารย และเจาหนาที่ จําแนกตามวุฒิ 

 การศกึษา ที่มีตอปญหาการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกวางบิน่ห 

 ประเทศสาธารณรฐัสังคมนยิมเวยีดนาม ทัง้โดยรวมและรายดาน (t-test) 

 

ปญหาการบริหารงานบุคคล 

ของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห 

ต่ํากวาปริญญาตรี

และปรญิญาตร ี

สูงกวาปริญญา

ตรี t 

X  S.D. X  S.D. 

1. ดานการวางแผน 

2. ดานการสรรหาและคัดเลือก 

3. ดานการพัฒนา 

4. ดานการจัดสวัสดกิาร 

5. ดานการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

6. ดานการพนจากงาน 

2.60 

2.63 

2.58 

2.58 

2.47 

2.50 

.33 

.28 

.26 

.24 

.21 

.27 

2.54 

2.60 

2.61 

2.59 

2.46 

2.40 

.33 

.24 

.23 

.21 

.18 

.26 

1.11 

.71 

-.91 

-.37 

.17 

2.65 

โดยรวม 2.56 .12 2.54 .09 .99* 

 * มีนัยสําคัญทางสถติทิีร่ะดับ .05 

 จากตาราง 20 พบวา ความคดิเหน็ของผูบริหารอาจารย และเจาหนาที่จําแนก

ตามวุฒิการศกึษา ที่มีตอปญหาการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ประเทศ

สาธารณรัฐสังคมนยิมเวียดนาม โดยภาพรวมแตกตางกนั อยางมีนัยสําคัญ 

ทางสถติทิี่ระดบั .05เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ความคดิเห็นของผูบรหิาร อาจารย  

และเจาหนาที ่จําแนกตามวุฒิการศกึษาที่มีตอปญหาการบริหารงานบุคคล 

ของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ประเทศสาธารณรัฐสังคมนยิมเวยีดนาม ทกุดาน 

ไมแตกตางกนั 
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ตาราง 21 เปรียบเทยีบความคดิเห็นของผูบริหาร อาจารย และเจาหนาที่ จําแนกตามวุฒิ 

 การศกึษา ที่มีตอประสิทธผิลการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกวางบิน่ห 

 ประเทศสาธารณรฐัสังคมนยิมเวยีดนาม ทัง้โดยรวมและรายดาน (t-test) 

 

สภาพการบรหิารงานบุคคล 

ของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห 

ต่ํากวาปริญญาตรี

และปรญิญาตร ี
สูงกวาปริญญาตรี 

t 

X  S.D. X  S.D. 

1. ดานการวางแผน 

2. ดานการสรรหาและคัดเลือก 

3. ดานการพัฒนา 

4. ดานการจัดสวัสดกิาร 

5. ดานการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

6. ดานการพนจากงาน 

4.06 

3.99 

4.01 

4.06 

3.88 

3.93 

.33 

.28 

.19 

.21 

.28 

.25 

4.03 

4.03 

4.01 

4.04 

3.96 

3.99 

.26 

.27 

.25 

.21 

.28 

.27 

.65* 

-.98 

.13* 

.72 

-2.12 

-1.65 

โดยรวม 3.99 .12 4.01 .12 -1.22 

 * มีนัยสําคัญทางสถติทิีร่ะดับ .05 

 

 จากตาราง 21 พบวา ความคิดเหน็ของผูบรหิาร อาจารย และเจาหนาที่ 

จําแนกตามวุฒิการศกึษา ที่มีตอประสทิธผิลการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัย 

กวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนยิมเวียดนาม โดยภาพรวมไมแตกตางกัน 

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ความคิดเห็นของผูบรหิาร อาจารย และเจาหนาที่ 

จําแนกตามวุฒิการศกึษาที่มีตอประสิทธผิลการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัย 

กวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนิยมเวยีดนาม ดานการวางแผน และดานการพัฒนา 

แตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิีร่ะดับ .05 สวนดานอื่นๆ ไมแตกตางกัน  
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ตาราง 22 เปรียบเทยีบความคดิเห็นของผูบริหาร อาจารย และเจาหนาที่ จําแนกตาม 

 ประสบการณการทํางาน ที่มีตอสภาพการบรหิารงานบคุคลของมหาวทิยาลัย 

 กวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนิยมเวยีดนาม ทัง้โดยรวมและรายดาน 
 

สภาพการบริหารงาน

บุคคลของมหาวิทยาลัย

กวางบ่ินห 

แหลง 

ความแปรปรวน 
SS df MS F Sig 

1. ดานการวางแผน ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.049 

23.246 

23.296 

2 

195 

197 

.025 

.119 

.207 .813 

2. ดานการสรรหา 

และคัดเลอืก 

ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.039 

13.628 

13.667 

2 

195 

197 

.019 

.070 

.279 .757 

3. ดานการพัฒนา ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.455 

12.252 

12.707 

2 

195 

197 

.227 

.063 

3.619 .029 

4. ดานการจัดสวสัดกิาร ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.041 

10.937 

10.979 

2 

195 

197 

.021 

.056 

.370 .691 

5. ดานการประเมนิผล

การปฏิบัติงาน 

ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.086 

14.627 

14.714 

2 

195 

197 

.043 

.075 

.576 .563 

6. ดานการพนจากงาน ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.213 

15.046 

15.259 

2 

195 

197 

.107 

.077 

1.381 .254 

โดยรวม 

ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.034 

3.359 

3.392 

2 

195 

197 

.017 

.017 

.977 .378 

 ** มีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดับ .01 (α0.01; F2, 197 = 4.75) 

   * มีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดับ .05 (α0.05; F2, 197 = 3.06) 
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 จากตาราง 22พบวา ความคิดเห็นของผูบรหิาร อาจารย และเจาหนาที่ จําแนก

ตามประสบการณการทํางาน ที่มีตอสภาพการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกวาง

บิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสงัคมนยิมเวยีดนาม โดยภาพรวมแลวไมแตกตางกัน 

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ความคิดเห็นของผูบรหิาร อาจารย และเจาหนาที่ 

จําแนกตามประสบการณการทํางาน ที่มีตอสภาพการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัย

กวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนิยมเวยีดนามทุกดานไมแตกตางกัน 
 

ตาราง 23 เปรียบเทยีบความคดิเห็นของผูบริหาร อาจารย และเจาหนาที่ จําแนกตาม 

 ประสบการณการทํางาน ที่มีตอปญหาการบรหิารงานบคุคลของมหาวทิยาลัย 

 กวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนิยมเวยีดนาม ทัง้โดยรวมและรายดาน 
 

ปญหาการบริหารงานบุคคล

ของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห 

แหลง 

ความแปรปรวน 
SS df MS F Sig 

1. ดานการวางแผน ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.343 

20.633 

20.976 

2 

195 

197 

.171 

.106 

1.620 .201 

2. ดานการสรรหาและ

คัดเลอืก 

ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.031 

13.831 

13.862 

2 

195 

197 

.015 

.071 

.217 .805 

3. ดานการพัฒนา ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.205 

12.139 

12.344 

2 

195 

197 

.102 

.062 

1.645 .196 

4. ดานการจัดสวัสดกิาร ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.090 

9.968 

10.058 

2 

195 

197 

.045 

.051 

.883 .415 

5. ดานการประเมินผลการ

ปฏิบัตงิาน 

ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.019 

7.674 

7.693 

2 

195 

197 

.010 

.039 

.242 .785 
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ตาราง 23 (ตอ) 
 

ปญหาการบริหารงานบุคคล

ของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห 

แหลง 

ความแปรปรวน 
SS df MS F Sig 

6. ดานการพนจากงาน ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.670 

13.546 

14.216 

2 

195 

197 

.335 

.069 

4.822** .009 

โดยรวม 

ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.046 

2.162 

2.208 

2 

195 

197 

.023 

.011 

2.090 .126 

 จากตาราง 23พบวา ความคิดเห็นของผูบรหิาร อาจารย และเจาหนาที่ จําแนก

ตามประสบการณการทํางาน ที่มีตอปญหาการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกวาง

บิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสงัคมนยิมเวยีดนาม โดยภาพรวมแลวไมแตกตางกัน 

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ความคิดเห็นของผูบรหิาร อาจารย และเจาหนาที่ 

จําแนกตามประสบการณการทํางาน ที่มีตอปญหาการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัย

กวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐัสังคมนิยมเวยีดนามดานการพนจากงาน แตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 สวนดานอื่นๆ ไมแตกตางกัน 

ตาราง 24 เปรียบเทยีบความแตกตางของคาเฉลี่ยความคิดเหน็ของผูบริหาร อาจารย  

 และเจาหนาที ่จําแนกตามประสบการณการทํางานที่มีตอปญหา 

 การบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลยักวางบิ่นห ประเทศสาธารณรัฐ 

 สังคมนิยมเวยีดนาม เปนรายคูโดยใชวธิีการทดสอบของเชฟเฟ (Scheffe) 

 

รายการ 
ประสบการณ

การทํางาน X  

ต่ํากวา  

5 ป 

ระหวาง 

5-10 ป 

มากกวา 

10 ป 

2.36 2.44 2.53 

ดานการพน 

จากงาน 

นอยกวา 5 ป 2.36 - -.081 -.166* 

ระหวาง 5-10 ป 2.44 - - -.085 

มากกวา 10 ป 2.53 - - - 

* มีนัยสําคัญทางสถติทิีร่ะดับ .05 
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 จากตาราง 24 พบวา บุคลากรที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 5 ป  

มีความคิดเห็นตอปญหาการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย ดานการพนจากงาน 

นอยกวาบุคลากรที่มีประสบการณการทํางานมากกวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิ

ที่ระดับ .05  

ตาราง 25  เปรียบเทยีบความคดิเห็นของผูบรหิาร อาจารย และเจาหนาที่ จําแนกตาม 

 ประสบการณการทํางาน ที่มีตอประสทิธผิลการบรหิารงานบุคคล 

 ของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ประเทศสาธารณรัฐสังคมนยิมเวยีดนาม  

 ทัง้โดยรวมและรายดาน 
 

ประสิทธผิลการ

บริหารงานบุคคลของ

มหาวทิยาลัยกวางบิน่ห 

แหลง 

ความแปรปรวน 
SS df MS F Sig 

1. ดานการวางแผน ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.058 

18.778 

18.836 

2 

195 

197 

.029 

.096 

.300 .741 

2. ดานการสรรหาและ

คัดเลอืก 

ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.074 

14.975 

15.049 

2 

195 

197 

.037 

.077 

.482 .618 

3. ดานการพัฒนา ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.044 

8.900 

8.943 

2 

195 

197 

.022 

.046 

.480 .619 

4. ดานการจัดสวัสดกิาร ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.028 

8.752 

8.779 

2 

195 

197 

.014 

.045 

.307 .736 

5. ดานการประเมินผล

การปฏิบัตงิาน 

ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.143 

15.001 

15.145 

2 

195 

197 

.072 

.077 

.932 .396 

6. ดานการพนจากงาน ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.009 

13.132 

13.141 

2 

195 

197 

.005 

.067 

.069 .933 
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ตาราง 25 (ตอ) 
 

ประสิทธผิลการ

บริหารงานบุคคลของ

มหาวทิยาลัยกวางบิน่ห 

แหลง 

ความแปรปรวน 
SS df MS F Sig 

โดยรวม 

ระดับกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

.004 

2.813 

2.816 

2 

195 

197 

.002 

.014 

.128 .880 

  

 จากตาราง 25พบวา ความคิดเห็นของผูบรหิาร อาจารย และเจาหนาที่ จําแนก

ตามประสบการณการทํางาน ที่มีตอประสิทธผิลการบรหิารงานบุคคล 

ของมหาวทิยาลัยกวางบิน่ห ประเทศสาธารณรัฐสังคมนยิมเวยีดนาม โดยภาพรวมแลว 

ไมแตกตางกนัเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ความคดิเห็นของผูบริหาร อาจารย  

และเจาหนาที ่จําแนกตามประสบการณการทํางาน ที่มีตอประสิทธผิลการบริหาร 

งานบุคคลของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ประเทศสาธารณรัฐสงัคมนยิมเวียดนามทุกดาน 

ไมแตกตางกนั 
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ตอนท่ี 2 การหาแนวทางในการพัฒนาประสทิธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยกวางบิ่นห ประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยมเวยีดนาม 

  การหาแนวทางในการพัฒนาประสิทธผิลการบริหารงานบุคล เปนการหาวิถกีารเปลี่ยนแปลงทีด่ีขึน้ เพื่อใหเกดิความสําเร็จ 

ของการบรหิารงานบุคคลในมหาวิทยาลัยกวางบิ่นห ประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม ดังตาราง 
 

ตาราง 26วิเคราะหเปรียบเทยีบการหาแนวทางในการพัฒนาประสทิธผิลการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ประเทศสาธารณรฐั 

 สังคมนิยมเวยีดนาม 
 

ที่ รายการ 
ระดับสภาพ ผลการ

พิจารณา 

ระดับปญหา ผลการ

พิจารณา 

ระดับประสทิธิผล ผลการ

พิจารณา X  S.D X  S.D X  S.D 

1 ดานการวางแผน 3.94 .34 ควรพัฒนา 2.58 .33 ควรพัฒนา 4.05 .31 ไมควรพัฒนา 

2 ดานการสรรหาและ

คัดเลอืก 

3.88 .26 ควรพัฒนา 2.62 .27 ควรพัฒนา 4.00 .28 ไมควรพัฒนา 

3 ดานการพัฒนา 4.03 .25 ไมควรพัฒนา 2.59 .25 ควรพัฒนา 4.01 .21 ไมควรพัฒนา 

4 ดานการจัดสวัสดกิาร 4.04 .24 ไมควรพัฒนา 2.59 .23 ควรพัฒนา 4.05 .21 ไมควรพัฒนา 

5 ดานการประเมินผล 

การปฏิบัตงิาน 

4.00 .27 ควรพัฒนา 2.47 .20 ไมควรพัฒนา 3.91 .28 ควรพัฒนา 

6 ดานการพนจากงาน 4.16 .28 ไมควรพัฒนา 2.46 .27 ไมควรพัฒนา 3.95 .26 ควรพัฒนา 

คาเฉลี่ย 4.01 .13 ไมควรพัฒนา 2.55 .11 ควรพัฒนา 4.00 .12 ไมควรพัฒนา 
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จากตาราง 26 พบวา สภาพการบรหิารงานบุคคลอยูในระดับที่ตองหาแนวทาง

ในการพัฒนา 3 ดาน ไดแก ดานการวางแผน ดานการสรรหาและคัดเลือก  

และดานการประเมินผลการปฏิบัตงิาน ปญหาการบรหิารงานบุคคลอยูในระดบัที่ตองหา

แนวทางในการพัฒนา 4 ดาน ไดแก ดานการวางแผน ดานการสรรหาและคัดเลือก  

ดานการพัฒนา และดานการจัดสวัสดิการ และประสทิธผิลการบรหิารงานบุคคล 

อยูในระดับทีต่องหาแนวทางในการพัฒนา 2 ดาน ไดแก ดานการประเมินผล 

การปฏิบัตงิาน และดานการพนจากงาน 

 จากการวิเคราะหการหาแนวทางในการพัฒนาประสิทธผิลการบรหิาร 

งานบุคคลของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ประเทศสาธารณรัฐสงัคมนยิมเวียดนามผูวจิัยได

การสัมภาษณผูเช่ียวชาญ จํานวน 10 คน จากนั้นจงึนํามาวเิคราะหเพื่อกําหนดแนวทางการ

พัฒนาประสิทธผิลการบรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกวางบิน่หดังตัวอยางการ

สัมภาษณแตละดานดงัตอไปนี้ 

  1. ดานการวางแผน 

   “องคกรควรมีฐานขอมูลพื้นฐานโดยเฉพาะขอมูลบุคลากร ขอมูล 

งบประมาณ ขอมูลดานหลักสูตร เพื่อใชสําหรับการวางแผน หลักการการวางแผนทีด่ี

จะตองอาศัยการมีสวนรวมจากทกุฝาย เพื่อใหแตละฝายไดเสนอความคดิเห็น  

ความตองการของแตละฝาย จะสงเสริมใหทกุคนมีคุณคา เนนการมีสวนรวม 

ในการวางแผนและใชขอมูลที่เปนปจจุบนั โดยฐานขอมูลนัน้จําตองเกี่ยวของกับบุคลากร 

หลักสูตร และงบประมาณ ตลอดจนแผนการพัฒนาของประเทศ และแผนพัฒนา 

ของจังหวัดตองมีความสอดคลองกนั” 

        (หาญชัย อัมภาผล, สัมภาษณ, 19กรกฏาคม 2560) 

   “ การวางแผนเปนสิ่งที่เกดิขึน้ในอนาคต การวางแผนการบริหาร 

งานบุคคลสามารถมองในเชิงอนาคตได การบรหิารงานบุคคลจะเกี่ยวของกับอัตรากําลัง 

การสรรหา โดยการสํารวจขอมูลบุคคลที่จะเกษียณอายรุาชการในแตละปไว จะได

ดําเนนิการหาบุคลากรมาแทนโดยวธิกีารใด จํานวนเทาไหร ฝายวางแผนควรจะมีขอมูล

ดังกลาว ” 

        (ไชยา ภาวะบุตร, สัมภาษณ, 20กรกฏาคม 2560) 
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   “การวางแผนการบรหิารงานบุคคลควรใหบุคลากรของมหาวทิยาลัย

มีสวนรวมในการวางแผน และควรมีการประเมินผลการวางแผนการบรหิารงานบุคคลวามี

ความครอบคลุมกับสภาพและความตองการของมหาวทิยาลัยหรือไม ” 

         (ธวัชชัย ไพใหล, สัมภาษณ, 21กรกฏาคม 2560) 

   “ การวางแผนงานบริหารงานบุคคล ไดมีการมอบหมายใหศูนยสํานกั

ไดกําหนดภาระงานขึ้น และตรวจสอบโดยคณะกรรมการศูนยสํานักวามีความสอดคลอง

ครอบคลุม มีปริมาณมากนอยเพยีงใด หากมีภาระงานมากจําเปนตองเพิ่มจํานวนบุคลากร 

ใหดําเนนิการแจงอัตรากําลัง กําหนดทบทวน ประเมินผลการปฏิบตังิานเพื่อแกไขปญหา

และอุปสรรคในรอบปที่ผานมา ผลที่เกดิจากการวางแผนไปเปนตามเปาหมายที่กําหนดไว

หรอืไม และดําเนนิการแกไขปญหาที่เกดิข้ึนเพื่อใหการดาํเนนิงานเปนไปอยางตอเนื่อง  

และมหาวิทยาลัยมีการเพ่ิมพูนการใหกําลังใจ การพัฒนางาน การสงเสริมการทํางาน 

เปนทีมใหกับบุคลากร” 

        (รัฐพล ฤทธธิรรม, สัมภาษณ, 24กรกฏาคม 2560) 

   “การวางแผนการบรหิารงานบุคคลอาศยัหลกัการมีสวนรวม  

มีการประชุมช้ีแจงการบริหารงานบุคคลใหแกบุคลากรทกุคนไดทราบเกี่ยวกบันโยบาย  

เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผน มีการกาํหนดอัตรากําลงัใหสอดคลองกับ

ความตองการของหนวยงาน โดยการเปดโอกาสใหแตละหนวยงานไดมีการวเิคราะห” 

       (ประสิทธิ์ คะเลรัมย, สัมภาษณ, 24กรกฏาคม 2560) 

   “ดําเนนิการวิเคราะหภารกิจของมหาวทิยาลัย เพื่อวเิคราะห

อัตรากําลงั และความตองการกําลงัคนใหตรงกับความตองการในอนาคต อัตรากําลัง 

มีการจัดทําแผนอัตรากําลังบุคลากรใหเหมาะสมและชัดเจน ควรพัฒนาระบบการสื่อสาร

ระหวางหนวยงานเพื่อใชในการวางแผน มีการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อใชในการวางแผน ควร

นําเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาชวย” 

  (Ph.D. Duong Hung Hoang, personal communication, June 12,2017) 
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   “ มีการวิเคราะหภาระงานของแตฝาย เพื่อวเิคราะหอัตรากําลัง  

และความตองการกําลงัคนใหตรงกบัความตองการ อัตรากําลังบุคลากรที่ขาดแคลน 

ในหนวยงานตางๆ มีการจดัทําแผนอัตรากําลงับุคลากรใหมีความสอดคลองกับงาน 

และความสามารถของแตละบุคคล ควรพัฒนาระบบการสื่อสารระหวางหนวยงานเพื่อใช

ในการวางแผน มีการสรางฐานขอมูลที่เกีย่วของกับการบรหิารงานบุคคลและนําเทคโนโลยี

สารสนเทศมาชวยในการบรหิารงานบุคคล ” 

     (Vuong Kim Thanh, personal communication, June 13,2017) 

   “ มีการวิเคราะหความตองการของแตฝายงาน อัตรากําลังบุคลากร 

ที่ขาดแคลนในหนวยงานตางๆ มีการจัดทําแผนอัตรากําลังบุคลากรใหมีความสอดคลอง 

กับงาน ควรพัฒนาระบบการสื่อสารระหวางหนวยงานเพื่อใชในการวางแผน มีการสราง

ฐานขอมูลที่เกี่ยวของกับการบรหิารงานบุคคลและนําเทคโนโลยสีารสนเทศมาชวย 

ในการบรหิารงานบุคคล ” 

      (Le KhacDien, personal communication, June 14,2017) 

   “ดําเนนิการวิเคราะหภาระงานของแตละฝายงาน เพื่อวเิคราะห

อัตรากําลงั และความตองการกําลงัคนใหตรงกับความตองการของฝาย อัตรากําลัง 

มีการจัดทําแผนอัตรากําลังบุคลากรใหเหมาะสม ควรพัฒนาระบบการสื่อสารระหวาง

หนวยงานเพื่อใชในการวางแผน มีการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อใชในการวางแผน  

     (Doan Kim Phuc, personal communication, June 15,2017) 

   “ ดําเนนิการสํารวจความตองการของแตละฝาย เพื่อกําหนด

อัตรากําลงั มีการจัดทําแผนอัตรากําลังบุคลากรใหเหมาะสมและชัดเจน ควรพัฒนาระบบ

การสื่อสารระหวางหนวยงานมีการเก็บรวบรวมขอมูลเพือ่ใชในการวางแผน” 

    (Tran Thi Thu Thuy, personal communication, June 16,2017) 

  2. ดานการสรรหาและการคัดเลือก 

   “การสรรหาและการคัดเลือก ควรใชบุคลากรที่มีคุณภาพ กลาวคือ 

ใชบุคลากรตรงกับงาน และมีวุฒิการศกึษาตรงกับงาน การสรรหาโดยการพจิาณาจาก

บุคลากรที่มีคุณสมบตัิตรงกบัความตองการ สวนการคัดเลือกดําเนนิการโดยการสอบ 

วัดประมวลความรู การสังเกต การสัมภาษณ เพื่อใหไดบุคลากรที่มีความสามารถตรงกับ

งาน (put the right man on the right job)” 

        (หาญชัย อัมภาผล, สัมภาษณ, 19กรกฏาคม 2560) 
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   “การสรรหาบางตําแหนงจากบุคลากรที่มีคุณสมบัตติรงตาม 

ความตองการโดยฝายบุคคล การคัดเลอืก เชน การสอบ การยาย การโอน ถาคัดเลือก

โดยการยายก็จะไดบุคคลที่มีประสบการณ สวนการบรรจุใหมก็จะไดบุคลากรรุนใหม  

แตขาดประสบการณ ” 

        (ไชยา ภาวะบุตร, สัมภาษณ, 20กรกฏาคม 2560) 

   “ การสรรหาและคัดเลือก ควรสรรหาและคัดเลอืกบุคลากรตาม

ความตองการและความจําเปนในภาระงานของหนวยงานตางๆ ในมหาวทิยาลัย และควรมี

การแตงตัง้กรรมการรับผิดชอบในการสรรหาและคัดเลอืก ” 

         (ธวัชชัย ไพใหล, สัมภาษณ, 21กรกฏาคม 2560) 

   “ การสรรหาและคัดเลือก โดยการสัมภาษณ เพื่อเขาถงึเปาหมาย

และคานิยมที่แทจรงิของผูสมัคร โดยผานการคัดเลือกจากคณะกรรมการจะไดบุคคลที่มี

ความสามารถตรงกับงาน ในการสัมภาษณควรมีระบบการนําเสนอ เพื่อสะทอนแนวทาง 

ในการทํางาน และควรมีระบบการกํากับ ติดตาม และการสอนงาน ” 

        (รัฐพล ฤทธธิรรม, สัมภาษณ, 24กรกฏาคม 2560) 

   “ การสรรหาและคัดเลือก ควรมีการวิเคราะหความตองการบุคคล 

ในแตละหนวยงาน และดําเนนิการสรรหาและคัดเลือกตามหนวยฝายบริหารอนุมัติ” 

       (ประสิทธิ์ คะเลรัมย, สัมภาษณ, 25กรกฏาคม 2560) 

   “ มีการประชาสัมพันธการรับสมัครบุคลากร โดยใชสื่อตางๆ  

ที่หลากหลาย เพื่อเปนการเปดกวางใหกับบุคคลภายนอกแตงตัง้คณะกรรมการดําเนนิการ

สรรหาและคัดเลือกบุคลากร ดําเนินการสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร โดยมีความรู

ความสามารถที่ตรงตามสายงาน มีวุฒิการการศกึษาตรงกับความตองการ  

ในการดําเนนิการสรรหาและคัดเลอืกควรสงเสริมใหการสรรหาบุคลากรมีความโปรงใส 

และเปนธรรมกับบุคคลที่มีสมัคร” 

  (Ph.D. Duong Hung Hoang, personal communication, June 12,2017) 

   “ดําเนนิแตงตัง้คณะกรรมการดําเนนิการสรรหาและคัดเลือก

บุคลากร ดําเนนิการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร โดย มีวุฒิการการศึกษาตรงกับ 

ความตองการ ในการดําเนนิการสรรหาและคัดเลอืกควรสงเสรมิใหการสรรหาบุคลากร 

มีความโปรงใส และเปนธรรม ” 

     (Vuong Kim Thanh, personal communication, June 13,2017) 
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   “ ประชาสัมพันธการรบัสมัครบุคลากร โดยใชสื่อตางๆ ที่หลากหลาย 

เพื่อเปนการเปดกวางใหกับบุคคลภายนอกแตงตัง้คณะกรรมการดําเนนิการสรรหา 

และคัดเลือก ดําเนนิการสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร โดยมีความรูความสามารถที่ตรง

ตามสายงาน มีวุฒิการการศกึษาตรงกับความตองการ ในการดําเนินการสรรหา 

และคัดเลือกควรสงเสริมใหการสรรหาบุคลากรมีความโปรงใส ” 

      (Le KhacDien, personal communication, June 14,2017) 

   “ แตงตัง้คณะกรรมการดําเนนิการสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร 

ดําเนนิการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรใหเพียงพอกับปรมิาณงาน โดยมีความรู

ความสามารถที่ตรงตามสายงาน มีวุฒิการการศกึษาตรงกับความตองการ  

ในการดําเนนิการสรรหาและคัดเลือกควรสงเสรมิใหการสรรหาบุคลากรมีความโปรงใส 

และเปนธรรมกับบุคคลที่มีสมัคร ” 

     (Doan Kim Phuc, personal communication, June 15,2017) 

   “ดําเนนิการประชาสัมพันธการรับสมัครบุคลากร โดยใชสื่อตางๆ  

ที่หลากหลาย เพื่อเปนการเปดกวางใหกับบุคคลภายนอกแตงตัง้คณะกรรมการดําเนนิการ

สรรหาและคัดเลือกบุคลากร ดําเนินการสรรหาและคัดเลอืกบุคลากรใหเพยีงพอกับ

ปริมาณงาน โดยมีวุฒิการการศึกษาตรงกับความตองการ ” 

    (Tran Thi Thu Thuy, personal communication, June 16,2017) 

  3. ดานการพัฒนา 

   “ การพัฒนาบุคลากร นกับรหิารที่เกงตองสามารถคนหาบุคลากร

ควรเสริมสมรรถนะของเขาอยางไร ตองคนหาวธิกีารที่เหมาะสมกับแตละบุคคล  

การพัฒนาสามารถปฏิบัติไดหลายวธิี เชน การรายงานผลงานทางวชิาการของตนเอง  

การทํางานวจิยัเพื่อพัฒนาระบบขององคกร โดยการนําการวจิัยเชิงปฏิบตัิการแบบมีสวน

รวมมาใชกับหนวยงาน ระดมความคิดเหน็ในการแกไขปญหา แนวทางใน 

การแกปญหาไดหลายวธิ ีไดแก การศึกษาดูงาน การศกึษาตอ การทดลองปฏิบัตงิาน 

การฝกอบรม สัมมนา เม่ือทําการศกึษาแลวมีการถอดบทเรยีนสูการปฏิบตั ิและมี 

การนิเทศ ใหคําปรึกษา เพื่อใหมีความพรอมในการปฏิบตัิ หากมีปญหาเรื่องเวลา  

และงบประมาณ สามารถพัฒนาตนเองผานระบบสื่อสารออนไลน และรวบรวมเปน 

องคความรูของตนเอง ” 

        (หาญชัย อัมภาผล, สัมภาษณ, 19กรกฏาคม 2560) 
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   “การพัฒนาบุคลากร ฝายบุคลากรควรมีฐานขอมูลดานการศกึษา 

และฐานขอมูลดานการพัฒนา ในการพัฒนาสามารถดําเนินตามรูปแบบ เชน การอบรม 

การเขียนตําราทางวิชาการ การทําวจิัย การศกึษาดูงาน ” 

        (ไชยา ภาวะบุตร, สัมภาษณ, 20กรกฏาคม 2560) 

   “ การพัฒนาบุคลากร ควรมีการจดัอบรม สัมมนาเพื่อเปนการพัฒนา

บุคลากร และควรสํารวจความตองการจําเปนในการพัฒนาบุคลากรจากบุคลากร ” 

         (ธวัชชัย ไพใหล, สัมภาษณ, 21กรกฏาคม 2560) 

   “ การพัฒนาบุคลากร ควรมีการสนับสนุนใหมีเครื่องมือในการพัฒนา

งานที่มีประสทิธิภาพ ควรสนับสนุนใหมีการศกึษาดงูาน อบรม และพัฒนาตนเอง 

อยางตอเนื่อง และควรมีจัดใหมีการจัดระบบที่ปรกึษาที่เหมาะสมกับงาน ” 

        (รัฐพล ฤทธธิรรม, สัมภาษณ, 24กรกฏาคม 2560) 

   “ การพัฒนาบุคลากร ควรมีการสอนงาน กํากับ ดูแล และพัฒนา

ดวยวธิีการตางๆ เชน การอบรม การสอนงาน การศกึษาดูงาน และการพัฒนาดวยตนเอง” 

       (ประสิทธิ์ คะเลรัมย, สัมภาษณ, 25กรกฏาคม 2560) 

   “สงเสริมใหบุคลากรเขารับการอบรม สัมมนา และประชุมเชิง

ปฏิบัตกิารในกจิกรรมหรืองานที่เกี่ยวของ อยางนอยปละ 2 ครัง้ สนับสนุนทุนการวิจัย 

เพื่อการพัฒนางานใหเพียงพอกับจํานวนงานวจิัย สงเสรมิใหบุคลากรมีการศกึษาตอใน

ระดับที่สงูขึ้น พรอมสนบัสนนุทุนการศึกษา เพื่อนําความรูมาพัฒนางานที ่

เกี่ยวของกับหนาที่ ควรสงเสรมิการทํางานเปนทมี และสรางทมีงานที่เขมแข็ง และมี 

การนิเทศ กํากับและตดิตามการปฏิบตัิงานของบุคลากรสมํ่าเสมอ อยางนอยปละ 2 ครัง้” 

  (Ph.D. Duong Hung Hoang, personal communication, June 12,2017) 

   “สงเสริมใหบุคลากรเขารับการอบรม สัมมนา และประชุมเชิง

ปฏิบัตกิาร อยางนอยปละ 2 ครัง้ สนับสนุนทนุการวจิัยเพื่อการพัฒนางานใหเพียงพอ 

กับจํานวนงานวิจยั สงเสริมใหบุคลากรมีการศกึษาตอในระดับทีสู่งขึ้น เพื่อนําความรูมา

พัฒนางานที่เกี่ยวของกับหนาที่ ควรสงเสรมิการทํางานเปนทมี และมีการนเิทศ กํากับ 

และตดิตามการปฏิบตังิานของบุคลากรสมํ่าเสมอ” 

     (Vuong Kim Thanh, personal communication, June 13,2017) 
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   “สงเสริมใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองอยางสมํ่าเสมอ สนับสนุนทนุ

การวิจัยเพื่อการพัฒนางานใหเพียงพอกับจํานวนงานวจิยั สงเสริมใหบุคลากรเขารับ 

การฝกอบรม สัมมนา และศกึษาดงูานตามสถานทีต่างๆ เพื่อนําความรูมาพัฒนางานที่ 

เกี่ยวของกับหนาที่ ควรสงเสรมิการทํางานเปนทมี และสรางทมีงานที่เขมแข็ง มีการนิเทศ 

กํากับและตดิตามการปฏิบตัิงานของบุคลากรสมํ่าเสมอ” 

      (Le KhacDien, personal communication, June 14,2017) 

   “สงเสริมใหบุคลากรทําการวจิัยเพื่อพัฒนาองคกร พรอมสนับสนุน

ทุนการวจิัยใหบุคลากรมีการศกึษาตอในระดบัที่สงูขึน้ พรอมสนับสนนุทุนการศกึษา  

เพื่อนําความรูมาพัฒนางานที่เกี่ยวของกับหนาที่ ควรสงเสริมการทํางานเปนทมี และสราง

ทมีงานที่เขมแข็ง และมีการนเิทศ และตดิตามการปฏิบตังิานของบุคลากรสมํ่าเสมอ” 

     (Doan Kim Phuc, personal communication, June 15,2017) 

   “สงเสริมใหบุคลากรเขารับการอบรม สัมมนา ประชุมเชิงปฏิบัติการ 

และศึกษาดูงาน สนับสนุนทุนการวจิัยเพื่อการพัฒนางานใหเพยีงพอกับจํานวนงานวจิัย 

สงเสริมใหบุคลากรมีการศกึษาตอ พรอมสนับสนุนทนุการศึกษา เพื่อนําความรูมาพัฒนา

งานที่เกี่ยวของกับหนาที่ ควรสงเสรมิการทํางานเปนทมี” 

    (Tran Thi Thu Thuy, personal communication, June 16,2017) 

  4. ดานการจัดสวัสดกิาร 

   “การจดัสวัสดกิารใหแกบุคลากร สถานศกึษาตองมีงบประมาณ

สนับสนุนอยางเพียงพอ ผูบรหิารตองแสวงหางบประมาณจากหลายดาน เพื่อสนับสนุน

การพัฒนาของบุคลากรในองคกร อาจจะเปนงบจากมหาวิทยาลัยเอง งบจากหนวยงาน

อื่นๆ หรืองบชวยเหลือจากตางประเทศ ผูบรหิารตองสามารถประสานงานใหได 

มหาวทิยาลัยตองดูแลชวยเหลอืเรื่องการฝกอบรม สวัสดิการดานการใหเวลาสําหรับ

บุคลากรเพื่อการพัฒนาตนเอง สวัสดกิารดานที่อยูอาศยั สวัสดกิารหองปฏิบตัิการสําหรบั

การวิจัย บุคลากรวจิัยสนับสนนุ มีทุนสนับสนนุในทกุเรื่องในการพัฒนาตนเองทําใหเขา 

มีความกําลังใจในการทํางานมากขึน้ และมีการใหรางวัลแกบุคลากรที่ปฏิบัตงิาน เชน  

การยกยอง เกยีรตยิศ ช่ือเสียง การประกาศเกยีรติคุณ ” 

        (หาญชัย อัมภาผล, สัมภาษณ, 19กรกฏาคม 2560) 
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   “การจดัสวัสดกิารใหแกบุคลากร ฝายบุคลากรควรมีขอมูล 

ของบุคลากรทุกคน สวัสดกิารที่ควรจดัให ไดแก สวัสดกิารที่อยูอาศัย สวัสดกิาร 

คาเดนิทาง สวัสดกิารคารักษาพยาบาล รวมถงึการสวัสดกิารหองทํางาน ” 

        (ไชยา ภาวะบุตร, สัมภาษณ, 20กรกฏาคม 2560) 

   “ การจัดสวัสดกิารใหแกบุคลากร ควรจดัสวัสดกิารใหตอบสนอง

ความตองการและจากปญหาที่เกดิกบับุคลากร และควรใหบุคลากรมีสวนรวม 

ในการจัดสวัสดิการ ” 

         (ธวัชชัย ไพใหล, สัมภาษณ, 21กรกฏาคม 2560) 

   “ การจัดสวัสดกิาร มหาวทิยาลัยควรมีการออกกฎ ระเบียบการให

สวัสดกิารพนักงาน ขาราชการทกุระดับตามความเหมาะสม ควรมีรานสหกรณของ

มหาวทิยาลัย ใหความสะดวกดานการเงนิ การบรหิารสนิคาอุปโภคบริโภค ” 

        (รัฐพล ฤทธธิรรม, สัมภาษณ, 24กรกฏาคม 2560) 

   “ การจัดสวัสดิการใหแกบุคลากร ควรดําเนินการตามความตองการ

จําเปนของแตละบุคคล โดยการสํารวจความตองการของแตละบุคคล เปดโอกาสให

บุคลากรทกุคนมีสวนรวมในการจดัสวัสดกิาร ” 

       (ประสิทธิ์ คะเลรัมย, สัมภาษณ, 25กรกฏาคม 2560) 

   “จัดสวัสดกิารสิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัตงิาน สวัสดกิารที่

พักอาศัยสําหรับบุคลากรใหเพียงพอและใกลกบัสถานที่ปฏิบัตงิาน สวัสดกิารคาเลาเรยีน

บุตรของบุคลากรทุกคนพรอมทั้งทุนการศกึษาสําหรบับตุรของบุคลากร สวัสดกิาร 

คารักษาพยาบาลใหกับบุคลากรอยางเพียงพอและทั่วถงึ และมีการตัง้กองทุนเลี้ยงชีพ 

ใหบุคลากร เพื่อใชเปนทุนสํารองในวัยเกษยีณหรือพนจากงาน” 

  (Ph.D. Duong Hung Hoang, personal communication, June 12,2017) 

   “ จัดสวัสดกิารที่พักอาศัยสําหรบับุคลากรใหเพยีงพอและใกลกับ

สถานที่ปฏิบัติงาน สวัสดกิารคาเลาเรยีนบุตรของบุคลากรทกุคนพรอมทัง้ทุนการศกึษา

สําหรับบตุรของบุคลากร สวัสดกิารคารกัษาพยาบาลใหกับบุคลากรอยางเพียงพอ 

และทั่วถงึ ” 

     (Vuong Kim Thanh, personal communication, June 13,2017) 
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   “ จัดสวัสดกิารสิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัตงิาน 

และการพัฒนาตนเอง สวัสดกิารที่พักอาศัย สวัสดิการคาเลาเรยีนบตุรของบุคลากรทุกคน 

สวัสดกิารคารกัษาพยาบาลใหกับบุคลากรอยางเพียงพอ สวัสดกิารคาเดนิทางไปราชการ 

และมีการตัง้กองทุนเลี้ยงชีพ เพื่อใชเปนทุนสํารองในวัยเกษยีณหรือพนจากงาน ” 

      (Le KhacDien, personal communication, June 14,2017) 

   “ จัดสวัสดกิารสิ่งอํานวยความสะดวกเพื่อการพัฒนาตนเอง 

สวัสดกิารที่พักอาศัย สวัสดิการคาเลาเรียนบุตร สวัสดกิารคารักษาพยาบาล และจัด

สวัสดกิารเกี่ยวกับคาใชจายในการพัฒนาตนเอง และมีการตัง้กองทุนเลี้ยงชีพใหบุคลากร 

เพื่อใชเปนทุนสํารองในวัยเกษยีณหรอืพนจากงาน ” 

     (Doan Kim Phuc, personal communication, June 15,2017) 

   “ จัดสวัสดกิารสิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัตงิาน สวัสดกิารที่

พักอาศัยสําหรับบุคลากรใหเพียงพอ สวัสดกิารคาเลาเรยีนบุตรของบุคลากรทกุคนพรอม

ทัง้ทุนการศกึษาสําหรับบุตรของบุคลากร สวัสดกิารคารักษาพยาบาลใหกับบุคลากร  

และมีการจัดตัง้กองทุนสําหรับบุคลากร ” 

    (Tran Thi Thu Thuy, personal communication, June 16,2017) 

  5. ดานการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

   “ การประเมินผลการปฏิบัตงิาน ควรดําเนนิประเมินอยางรอบคอบ 

เพื่อวัดผลผลติทีไ่ด และนําสูการประเมินคา โดยมีการเทียบมาตรฐานการดําเนินงาน ใน

การวัดและประเมินผลควรมีการวัดอยู 3 ระดับ คือ ระยะเตรียมการ ระหวางดําเนนิการ 

และเสรจ็สิ้นโครงการ จากนัน้นําผลที่ไดมาเปรยีบเทียบคุณคาที่เปนมาตรฐาน 

การดําเนนิงาน ทําใหการวัดผลประเมินผลไดอยางถูกตอง แมนยํา และเปนธรรม” 

         (หาญชัย อัมภาผล, สัมภาษณ, 19กรกฏาคม 2560) 

   “การประเมินผลการปฏิบัตงิาน อาจดําเนนิการโดยการรายงาน 

ผลการประเมินตนเอง ตามภาระงานของแตละบุคคล การประเมินโดยผูบงัคับบัญชา  

จากการสังเกตของผูบังคับบัญชาเอง เพื่อใชประกอบการเพ่ิมเงนิเดือนหรอืการเลื่อน

ตําแหนง หรือประกอบการพนจากงาน ” 

        (ไชยา ภาวะบุตร, สัมภาษณ, 20กรกฏาคม 2560) 
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   “ การประเมินผลการปฏิบัตงิาน ควรมีการแตงตัง้คณะกรรมการขึ้น

รับผิดชอบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน นําผลการประเมินผลการปฏิบัตงิานมา

ปรับปรงุแกไขปญหาที่เกิดขึน้ในการบรหิารงานบุคคล และควรใหบุคลากรทุกหมวด/ ฝาย/ 

งานในสวนตางๆ เขามามีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัตงิาน” 

         (ธวัชชัย ไพใหล, สัมภาษณ, 21กรกฏาคม 2560) 

   “ การประเมินผลการปฏิบัตงิาน มหาวทิยาลัยควรมีกฎเกณฑ 

ระเบียบขอปฏิบัตดิานการประเมินผลที่ชัดเจน และมีการประกาศใหทกุหนวยงานถือปฏิบัติ

รวมกัน การประเมินควรมีการประเมินเปนลําดับช้ัน ” 

        (รัฐพล ฤทธธิรรม, สัมภาษณ, 24กรกฏาคม 2560) 

   “ การประเมินผลการปฏิบัตงิาน โดยใชรูปแบบที่มีมาตรฐาน 

จากสวนกลาง และดําเนนิการปรกึษาหารือรวมกัน เพื่อสรางการยอมรับรวมกัน” 

       (ประสิทธิ์ คะเลรัมย, สัมภาษณ, 25กรกฏาคม 2560) 

   “การประเมินผลการปฏิบัตงิานเปนการตรวจสอบการทาํงานตาม

สภาพจริงของบุคลากร ควรดําเนนิการอยางเปนระบบ นาเช่ือถอื โปรงใส สามารถ

ตรวจสอบได และเปนธรรม ควรใหผูบริหารและหัวหนาในสายงานนัน้ๆ เพื่อนรวมงาน 

มีสวนรวมมีสวนรวมในการพจิารณา การประเมินผลการปฏิบัตงิานของบุคลากร  

อยางนอยปละ 1-2 ครัง้” 

  (Ph.D. Duong Hung Hoang, personal communication, June 12,2017) 

   “ การประเมินผลการปฏิบัตงิาน ควรดําเนนิการอยางเปนระบบ  

มีแบบประเมินที่มีมาตรฐานและเปนที่ยอมรับของบุคลากรทกุคน ดําเนนิการประเมิน 

อยางโปรงใส สามารถตรวจสอบได ควรใหบุคลากรทกุฝายมีสวนรวมมีสวนรวม 

ในการพจิารณา” 

     (Vuong Kim Thanh, personal communication, June 13,2017) 

   “ การประเมินผลการปฏิบัตงิานควรมีการแตงตัง้คณะกรรมการ

ดําเนนิกาสภาพจรงิจากการทํางานของบุคลากร ควรมีการแจงเกณฑการประเมินให

บุคลากรทกุคนไดรับทราบ เกณฑในการประเมินควรมาจากการมีสวนรวม” 

      (Le KhacDien, personal communication, June 14,2017) 
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   “ การประเมินผลการปฏิบัตงิาน ควรมีการแตงตัง้คณะกรรมการ

ดําเนนิการกําหนดเกณฑการประเมิน และช้ีแจงเกณฑในการประเมินใหบุคลากรไดรับ

ทราบ ควรดําเนินการประเมินอยางเปนระบบ โปรงใส สามารถตรวจสอบได และเปนธรรม

ตอบุคลากรทุกคน เนนการมีสวนรวมมีสวนรวมในการพิจารณา และมีการกําหนด 

จํานวนครัง้ในการประเมิน” 

     (Doan Kim Phuc, personal communication, June 15,2017) 

   “ การประเมินผลการปฏิบัตงิานถอืวาเปนกระบวนการตรวจสอบผล

การปฏิบัตงิานของบุคลากร ควรเนนการมีสวนรวมในการกําหนดเกณฑการประเมินผล

การปฏิบัตงิาน และดําเนนิการประเมินผลอยางโปรงใส สามารถตรวจสอบได ” 

    (Tran Thi Thu Thuy, personal communication, June 16,2017) 

  6. ดานการพนจากงาน 

   “ การพนจากงาน แบงไดเปน 3 ระดับ คือ พนตามวาระ พนตาม

ภาระงาน และการพนจากงานโดยการปฏิบัตงิานต่ํากวาเกณฑหรือละเวนไมปฏิบัตหินาที่

ตามที่กําหนดไว ซ่ึงมีระเบยีบและขอกําหนดในการปฏิบตั ิหากเปนความผิดไมรายแรง 

ควรใหโอกาสในการปรับปรงุตัวและสามารถกลบัมาปฏิบัตหินาที่ได ” 

        (หาญชัย อัมภาผล, สัมภาษณ, 19กรกฏาคม 2560) 

   “การพนจากงาน โดยการประเมินแลวมีผลการประเมินไมผานเกณฑ

การประเมิน โดยฝายบุคคลตองมีขอมูลในการประเมินเพื่อเสนอตอฝายบรหิาร 

ใหดําเนนิการพนจากงาน มีแบบวัดผลประเมินเปนที่ยอมรับ และมีขอมูลที่เปนปจจุบัน 

รวมถงึการมีขอมูลของบุคคลภายนอกที่มีความสนใจที่จะรวมทํางานกับองคกร เพื่อใชใน 

การตดัสนิใจเลอืกบุคคลดังกลาว” 

        (ไชยา ภาวะบุตร, สัมภาษณ, 20กรกฏาคม 2560) 

   “ การพนจากงาน ควรกําหนดกฎ ระเบยีบ ขอบังคับในการให

บุคลากรพนจากงาน และควรมีการแจงขอมูลเกี่ยวกบักฎ ระเบยีบ ขอบังคับในการให 

พนจากงานใหบุคลากรรับทราบ ” 

         (ธวัชชัย ไพใหล, สัมภาษณ, 21กรกฏาคม 2560 
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   “ การพนจากงาน มหาวทิยาลัยมีระเบยีบวาดวยการพนจากงาน 

2 ระดับ คือ 1) การพนจากงานตามวาระ เชน วาระ ละ 4 ป ไมเกนิ 2วาระ 2) การพนจาก

งานตามระเบียบ เชน ตาย เกษียณ ลาอก หรอืใหออก ถูกไลออก ควรมีการกําหนด 

อยางชัดเจน” 

        (รัฐพล ฤทธธิรรม, สัมภาษณ, 24กรกฏาคม 2560) 

   “ การพนจากกงาน ควรมีการกําหนดระเบยีบ ขอบงัคับในการพน

จากงานใหชัดเจน และมีการประกาศใหบุคลากรทกุสวนไดรับรูและปฏิบตัริวมกัน ” 

       (ประสิทธิ์ คะเลรัมย, สัมภาษณ, 25กรกฏาคม 2560) 

   “ควรมีการแตงตัง้คณะกรรมการดําเนนิการเกี่ยวกบัมาตรการ

ควบคุมความประพฤตบิุคลากรของมหาวทิยาลัย มีการกําหนดระเบยีบกฎหมายเกี่ยวกับ

การพนจากงานดวยความเปนธรรม โปรงใส และตรวจสอบได ควรหาแนวทางการปองกนั

การกระทําผิดของบุคลากร ทัง้ระดับผูบรหิารและระดับปฏิบัตงิาน ” 

  (Ph.D. Duong Hung Hoang, personal communication, June 12,2017) 

   “ ควรมีการกําหนดระเบยีบกฎหมายเกี่ยวกับการพนจากงาน 

ดวยความเปนธรรม โปรงใส และตรวจสอบได ควรมีการแจงใหบุคลากรเขาใจถงึสาเหตุ

การพนจากงาน ควรหาแนวทางการปองกันการกระทําผิดของบุคลากร ทัง้ระดับผูบรหิาร

และระดับปฏิบตัิงาน และมีการแตงตัง้หนวยงานเพื่อชวยเหลือบุคลากรที่พนจากงาน ” 

     (Vuong Kim Thanh, personal communication, June 13,2017) 

   “ ควรมีการแตงตัง้คณะกรรมการคอยดูแล ปองกนัการประพฤต ิ

ของบุคลากรที่เสี่ยงตอการกระทําผิด มีการกําหนดระเบยีบกฎหมายเกี่ยวกับการพน 

จากงานดวยความเปนธรรม ควรหาแนวทางการปองกนัการกระทําผิดของบุคลากร  

ทัง้ระดับผูบรหิารและระดับปฏิบตัิงาน และมีการแตงตัง้หนวยงานเพื่อชวยเหลือบุคลากรที่

พนจากงาน ” 

      (Le KhacDien, personal communication, June 14,2017) 

   “ ควรแตงตั้งคณะกรรมการดําเนนิการกําหนดกฎ ระเบยีบ ขอบังคับ

เกี่ยวกับการพนจากงานของบุคลากร และดําเนินการแจงกฎระเบยีบขอบงัคับใหบุคลากร

ทุกคนไดรับทราบ ควรหาแนวทางการปองกนัการกระทาํผิดของบุคลากรทัง้ระดับผูบรหิาร

และระดับปฏิบตัิงาน” 

     (Doan Kim Phuc, personal communication, June 15,2017) 
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   “ควรมีการกําหนดระเบยีบกฎหมายเกี่ยวกับการพนจากงานที่เกดิ

จากการมีสวนรวมของบุคลากรและมีการแจงใหบุคลากรไดรบัทราบเกี่ยวกับกฎระเบยีบที่

กําหนดไว พรอมรับฟงความคิดเห็นสุดทายของบุคลากรที่จะพนจากงาน หาแนวทาง 

การปองกันการกระทําผิดของบุคลากร และมีการแตงตัง้หนวยงานเพื่อชวยเหลือบุคลากร

ที่พนจากงาน ” 

    (Tran Thi Thu Thuy, personal communication, June 16,2017) 

 สรุปแนวทางในการพัฒนาประสทิธิผลการบรหิารงานบคุคล 

ของมหาวทิยาลัยกวางบิ่นห ประเทศสาธารณรัฐสังคมนยิมเวยีดนามมีดังนี้ 

 1. ดานการวางแผน 

  มีการตรวจสอบภารกจิของหนวยงานเพื่อกําหนดภาระงาน ตรวจสอบ 

ความสอดคลอง ครอบคลุม ทําการทบทวน ประเมินผลการดําเนนิงานตามแผนที่วางไว 

ในรอบปที่ผานมา จดัทําแผนในรูปแบบแผนระยะสั้น และแผนระยะยาวการวางแผนทีด่ตีอง

ใชการมีสวนรวมในทกุฝาย และใชฐานขอมูลที่เปนปจจบุัน โดยมีขอมูลที่เกี่ยวของกับ

บุคลากร หลักสูตร และงบประมาณ และแผนการพัฒนาที่จัดทําขึ้นตองสอดคลองกับ

แผนพัฒนาประเทศ และแผนพัฒนาจังหวัด เพื่อใหมีความเปนเหตุเปนผลสอดรับกัน 

 2. ดานการสรรหาและคัดเลือก 

  การสรรหาและการคัดเลือกบุคคลที่มีคุณภาพ ควรกําหนดคุณสมบัตทิี่

ตองการใหชัดเจน ดําเนินตรวจสอบคุณสมบัตอิยางเปนธรรมวธิกีารสรรหาและการ

คัดเลอืกสามารถดําเนนิการโดยการสอบวัดประมวลความรู เพื่อตรวจสอบความรู 

ความสามารถในดานนั้นๆ การสัมภาษณ เพื่อตรวจสอบคานิยม บุคลกิภาพ และมนุษย

สัมพันธ และมีการนิเทศ กํากับ ตดิตาม สอนงานใหกับบุคคลที่ไดรับการคัดเลือก หรือ

สามารถสรรหาและคัดเลือกบุคคลที่มีความรูความสามารถจากหนวยงานเดยีวกัน 

หรอืตางสังกัด สามารถดําเนนิการไดโดยการโอน การยาย ตามวัตถุประสงคของงาน 

 3. ดานการพัฒนา 

  ควรมีจัดใหการพัฒนาบุคลากร ทัง้การพัฒนาดวยตนเอง มีการเขียน

แผนพัฒนาตนเอง การทําวจิัย การศกึษาตอ หรอืการศกึษาผานระบบออนไลน  

หรอืการพัฒนาที่หนวยงานเปนผูกําหนด โดยการกําหนดรูปแบบการพัฒนา เชน  
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การอบรม สัมมนา การศกึษาดงูาน การทําผลงานทางวชิาการ และการพัฒนาการทํางาน

เปนทีม การกําหนดจํานวนครั้งของการพัฒนา ระยะเวลาของการพัฒนา และใช

กระบวนการนเิทศ กํากับ ตดิตามผลการพัฒนาของบุคลากร 

 4. ดานการจัดสวัสดิการ 

  ควรมีการแสวงหางบประมาณสนับสนุนอยางเพยีงพอ เพื่อเปนทุน

สนับสนุนการวิจัย ทุนการศกึษา มีการกําหนดระเบยีบ ขอปฏิบัติเกี่ยวกับการใหสวัสดิการ

แกขาราชการและบุคลากร และบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดระเบยีบดวย โดย

สวัสดกิารที่ใหแกขาราชการและบุคลากร ไดแก สวัสดกิารที่อยูอาศัย สวัสดกิารการ

รักษาพยาบาล สวัสดิการเรื่องการเดินทาง การใหสวัสดกิารดานเวลาเพื่อพัฒนาตนเอง 

โดยการกําหนดเปนภาระงาน สวัสดกิารหองปฏิบัตกิาร หองวจิัย สวัสดกิารดานบุคลากร

สนับสนุนการวิจัย และการใหรางวัลแกบุคลากรที่ทํางานประสบความสําเร็จ  

 5. ดานการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

  มีการแตงตัง้คณะกรรมการรับผิดชอบการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

ในคณะกรรมการควรมีบุคลากรตามหมวด ฝาย งานตางๆ เขามามีสวนรวมในการประเมิน

โดยจัดลําดับช้ันของการประเมิน เชน อธกิารบดปีระเมินรองอธกิารบดี รองอธกิารบดีที่

อธกิารบดีมอบหมายประเมินหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง ควรเปนการประเมินผลตาม

สภาพจริง อยางรอบคอบ โดยการพิจารณาปจจัยนําเขา และผลผลิตที่ได เพื่อสราง

มูลคาเพ่ิม และมีการกําหนดมาตรฐานของการปฏิบตัิงานเปนตัวช้ีวัด การวัดผล 

และประเมินผลควรดําเนนิการ 3 ระดบั 1) ระยะเตรยีมการ ตัง้แตการวางแผนจนถงึวิธกีาร

ทํางาน 2) วัดผลระหวางดําเนนิการ 3) วัดผลเม่ือเสร็จสิ้นการดําเนนิงาน  

 6. ดานการพนจากงาน 

  มีการกําหนดกฎ ระเบยีบ ขอบังคับในการใหบุคลากรพนจากงาน  

มีการแจงกฎ ระเบยีบ ขอบงัคับใหแกบุคลากรไดรับทราบ ซ่ึงการพนจากงานแบงเปน 2 

ระดับ 1) การพนตามวาระ อาจมีการกําหนดวาระของการดํารงตําแหนง เชน วาระละ 4 ป 

ไมเกนิ 2 วาระ 2) การพนจากงานตามระเบียบทีก่ําหนด เชน ตาย ลาออก เกษยีณ ใหออก 

หรอืไลออก ซ่ึงการใหพนจากงานโดยการไลออกควรเกดิขึน้กบัการกระทําความผิดที่

รายแรง หรอืกอใหเกดิความเสยีหายแกราชการ หากเปนความผิดไมรุนแรง ควรมีการให

โอกาสไดมีการปรับปรงุแกไข เพราะการใหออกอาจจะสงผลถงึวถิชีีวติของบุคคลอ่ืนดวย 
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