
1  บุคลากร, กองการเจoาหนoาท่ี มหาวิทยาลัยมหาสารคาม E-mail Address : chaonoi@hotmail.com
1 Personnel, Division of Human Resources, Mahasarakham University, Thailand, E-mail 

Address: chaonoi@hotmail.com

การศึกษาป{ญหาและแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม
The Study on the Problems and the Good Practice for the 

Development of the Effective Human Resource Management 

in Mahasarakham University

กนกวรรณ เชาวrนoอย1 
Kanokvan Chaonoi1 

 

บทคัดยnอ

 การวจิยัเรือ่ง การศกึษาป{ญหาและแนวทางการพฒันาการบรหิารงานบคุคลของ
มหาวิทยาลัยมหาสารคามมีวัตถุประสงคrเพื่อการศึกษาป{ญหาและแนวทางการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม ซึ่งทําการเก็บรวบรวม
ขoอมูลจากบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม จํานวน 258 คน และใชoแบบสอบถาม
เรือ่ง การศกึษาป{ญหาและแนวทางการพฒันาการบรหิารงานบคุคลของมหาวทิยาลยั
มหาสารคามเป}นเคร่ืองมอื สถิตทิีใ่ชoในการวิเคราะหrขoอมูล ไดoแกn คnาเฉล่ีย สnวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน t-test และ F-test ผลการวิจัยพบวnา
 1. บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคามมีความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพป{จจุบัน
ของการบริหารงานบุคคลโดยรวม ดoานการวางแผนอัตรากําลังคน ดoานการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากร ดoานการพัฒนาบุคลากร ดoานการธํารงรักษาบุคลากร และดoาน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน อยูnในระดับมาก ( = 3.70) 
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 2. บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความตoองการ
พฒันาการบริหารงานบุคคลโดยรวม ดoานการวางแผนอัตรากําลงัคน ดoานการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากร ดoานการพัฒนาบุคลากร ดoานการธํารงรักษาบุคลากร และดoาน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน อยูnในระดับมาก ( = 3.71) 

  3. ป{ญหาการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาสารคามยังพบป{ญหาใน
ทกุ ๆ  ดoาน ไดoแกn ดoานการวางแผนอัตรากาํลังคน ดoานการสรรหาและคัดเลอืกบคุลากร 
ดoานการพัฒนาบุคลากร ดoานการธํารงรักษาบุคลากร และดoานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคามไดoเสนอแนะแนวทางในการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาสารคามไวoทุก ๆ ดoานดoวยเชnนกัน 

 4. การเปรยีบเทยีบความคดิเหน็เกีย่วกบัความตoองการพฒันาการบรหิารงาน
บุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคามพบวnา 1) บุคลากรมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม ท่ีมีอายุแตกตnางกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับความตoองการพัฒนาการ
บรหิารงานบคุคลโดยรวม ดoานการวางแผนอตัรากาํลังคน ดoานการสรรหาและคดัเลือก
บุคลากร ดoานการพัฒนาบุคลากร ดoานการธํารงรักษาบุคลากร และดoานการประเมิน
ผลการปฏิบัติงานแตกตnางกัน 2) บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม ที่มีระดับการ
ศึกษาแตกตnางกนั มคีวามคิดเห็นเก่ียวกับความตoองการพัฒนาการบริหารงานบุคคล 

ดoานการพัฒนาบุคลากรแตกตnางกัน 3) บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

ที่มีประสบการณrในการทํางานแตกตnางกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับความตoองการ
พฒันาการบรหิารงานบคุคลโดยรวม ดoานการพฒันาบคุลากร และดoานการธาํรงรกัษา
แตกตnางกัน

คําสําคัญ : การบริหารงานบุคคล, มหาวิทยาลัยมหาสารคาม

Abstract

 This study intensively investigated the problems in order to construct the 

good practice for the effective human resource management in Mahasarakham 

University. The data was collected from the 258 participants who were the 
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university staffs. The questionnaire was used as the tools for data collection 

and the data was analyzed with T-Test and F-Test to find the mean and 

standard deviation scores. The findings were found as follows.

 1. The participant’s perception score on the current state of the human 

resource management was high in term of Manpower Planning, Staff Recruitment 

and Qualification, Staff’s Performance Development, Staff Retention, and Staff’s 

Performance Assessment ( = 3.70). 

 2. The participant’s perception score on the need of the effective human 

resource management was high in terms of Manpower Planning, Staff Recruitment 

and Qualification, Staff’s Performance Development, Staff Retention, and Staff’s 

Performance Assessment ( = 3.71). 

 3. The problems were still found in all sections of the human resource 

management in the university including Manpower Planning, Staff Recruitment 

and Qualification, Staff’s Performance Development, Staff Retention, and Staff’s 

Performance Assessment. In this regard, the participants shared some helpful 

suggestions on the development of all sections of the university’s human

resource management 

 4. Based on the comparative study on the participant’s perception on 

the human resource management, it was noted that: 1) the participants with 

different ages had different perception on Manpower Planning, Staff Recruitment 

and Qualification, Staff’s Performance Development, Staff Retention, and Staff’s 

Performance Assessment; 2) the participants with different educational 

background had different perception on Staff’s Performance Development.;

3) The participants with different levels of working experience had different 

perception on Staff’s Performance Development and Staff Retention.

Keywords : Human resource management, Mahasarakham University
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บทนํา

 ในป{จจบุนัธุรกจิมีการแขnงขันทีรุ่นแรง 
ประเทศไทยจําเป}นตoองพัฒนาประเทศ
ทั้งมิติเศรษฐกิจสังคมและการเมืองเพ่ือ
ประโยชนrสุขของคนไทยทุกกลุnมอยnาง
สมดลุ ในขณะทีป่ระชากรของประเทศมี
ความแตกตnางทั้งเรื่องความตoองการ 
ความคาดหวงั ขดีความสามารถ จงึเป}น
หนoาท่ีของภาคราชการทีต่oองดแูลและใหo
บริการอยnางเป}นธรรม ภารกิจเหลnานี้
เป}นงานยากและซับซoอน ภาคราชการ
จึงตoองมีสมรรถนะสูง ดังน้ัน การยก
ระดับขีดความสามารถและมาตรฐาน
การทํางานของระบบราชการใหoอยูnใน
ระดบัสงูจงึเป}นเปjาหมายสาํคญัของงาน
พฒันาระบบราชการ โดยเพิม่ขีดสมรรถนะ
และเสริมสรoางระบบราชการใหoทันโลก
ทันสมัย จึงไดoมีการกําหนดพระราช
กฤษฎีกาวnาด oวยหลักเกณฑrวิธีการ
บริหารกิจการบoานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 

เพื่อวัตถุประสงคrในการเพ่ิมขีดความ
สามารถของภาคราชการโดยเนoนการ
ปรับระบบราชการสู nการบริหารเชิง
ยทุธศาสตรrท่ีมุnงผลสัมฤทธ์ิ และสามารถ
วัดผลงานไดoอยnางนnาเชื่อถือ (สํานักงาน
คณะกรรมการบริหารระบบราชการ. 
2559 : เว็บไซตr) องคrกรท่ีประสบ

ผลสําเร็จสnวนใหญn จะตoองมปีระสิทธภิาพใน
การดําเนินงานสูงและองคrกรที่มีระบบ
การบริหารจัดการดี จะทําใหoองคrกรนั้น
สามารถดํารงอยูnไดoในสภาวการณrใน
ป{จจบุนั (วริชั สงวนวงศrวาน. 2531 : 86) 

แตnการที ่จะทาํใหoองคrกรมีประสทิธภิาพ
ในการดาํเนนิงานหรอืการบรหิารจัดการ
ทีด่นีัน้ตoองขึน้อยูnกับป{จจยัท้ังภายในและ
ภายนอกองคrกร ซึง่ป{จจยัสาํคัญอยnางย่ิง
ตnอการบริหารจัดการองคrกรใหoเกิด
ประสิทธิภาพและสnงผลตnอการดําเนิน
งานไดoคือ “ทรัพยากรมนุษยr” นั่นเอง 
(อาภรณr ภูnวิทยพันธุr. 2551 : 17)

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยr (Human 

Resource Development) หรือ HRD 

เป}นแนวคดิทีสั่มพนัธrกบัการบรหิารงาน
บคุคล เพือ่เปjาหมายในการสรoางทมีงาน
และผลการดําเนินงานที่เป}นเลิศของ
องคrกร รวมทั้งเพื่อสรoางองคrกรแหnงการ
เรียนรู o ซึ่งจะเป}นกุญแจสําคัญในการ
แขnงขันในโลกป{จจุบันและอนาคต HRD 

เป}นการบริหารเพื่อใหoมั่นใจวnาบุคลากร
เรียนรูoและพัฒนาตนเองอยูnตลอดเวลา 
สามารถแสดงศักยภาพจากทุนป{ญญา
ของตนเองและทมีงานในการสรoางสรรคr
องคrกรอยnางมีประสิทธิภาพ (ธารพรรษ 

สัตยารักษr. 2548 : 2) ซึ่งการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยrมีความสาํคญัตnอองคrกร
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อยnางมาก ชnวยทาํใหoระบบและวิธปีฏบิตัิ
งานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น มีการติดตnอ
ประสานงานดียิง่ขึน้ ทาํใหoเกิดการประหยัด
ลดความสิ้นเปลืองของวัสดุท่ีใชoในการ
ปฏิบัติงาน ลดระยะเวลาของการเรียนรูo
งานใหoนoอยลง แบnงเบาภาระหนoาที่ของ
ผูoบงัคบับญัชาหรอืหวัหนoาหนnวยงานตnางๆ
ในการตอบคําถามหรือใหoคําแนะนําแกn
ผูoใตoบงัคบับญัชาของตน กระตุoนบุคลากร
ใหoปฏิบัตงิานเพือ่ความเจรญิกoาวหนoาใน
หนoาทีก่ารงาน และรวมท้ังทาํใหoบุคคลน้ันๆ
มีโอกาสไดoรับความรูo ความคิดใหมnๆ 

เป}นคนทันสมัยตnอความเจริญกoาวหนoา
ทางเทคโนโลยีใหมnๆ  (ชชัวาล อรวงศrศภุทตั. 

2558 : เวบ็ไซตr) ดงัน้ัน ผูoบริหารทกุองคrกร
จะตoองตระหนักและใหoความสําคัญตnอ
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยrใหo
เกิดประสิทธภิาพในการปฏบิตังิาน เพือ่
ใหoองคrกรประสบความสําเร็จตามเปjาหมาย
ที่กําหนดไวoตnอไป 

 มหาวิทยาลัยมหาสารคามเป}น
สถาบันอุดมศึกษาที่มีพันธกิจในการ
จัดการศึกษาและวิชาชีพชั้นสูงโดยมุnง
เนoนพัฒนาคุณภาพการศึกษาการผลิต
บัณฑิตท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐานและมี
คุณลักษณะที่พึงประสงคr การสรoาง
ผลิตผลจากงานวิจัยที่เป}นองคrความรูo
ใหมnและมีคุณภาพในทุกสาขาวิชา เพ่ือ

สนับสนุนการเรียนการสอน การบริการ
วิชาการ การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 

และนําไปใชoประโยชนrตามความเหมาะสม 

และใหoบริการวิชาการแกnชุมชนและ
สังคม เพื่อใหoชุมชนและสังคมสามารถ
พึ่งพาตนเองไดoอยnางยั่งยืน รวมไปถึง
การอนรุกัษr ฟg�นฟ ูปกปjอง เผยแพรn และ
พฒันาศลิปวฒันธรรมและขนบธรรมเนยีม
ประเพณีของอีสาน ซึ่งการขับเคลื่อน
พันธกิจตnางๆ นั้น เกิดจากทรัพยากร
มนษุยrท่ีมอียูnในป{จจุบนัทีจ่ะสนบัสนนุใหo
บรรลุเปjาหมายไดo ป{จจุบันบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยมหาสารคามมีจาํนวนท้ังส้ิน
3,802 คน (กองการเจoาหนoาท่ี มหาวทิยาลยั
มหาสารคาม. 2559 : เว็บไซตr) ถือวnา
เป}นบุคคลที่มีความสําคัญในการขับ
เคล่ือนมหาวิทยาลัยใหoกoาวทันสู nการ
เปล่ียนแปลงของระบบการศึกษา โดย
การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
มหาสารคามมีการบริหารตามกรอบ
นโยบาย กฎหมาย ระบียบ ขoอบังคับที่
เก่ียวขoองกับการบริหารงานบุคคล ซึ่ง
จากการดาํเนนิงานทีผ่nานพบป{ญหาหรอื
จุดอnอน ดงันี ้(มหาวิทยาลัยมหาสารคาม. 

2557 : 14-15) 

 1. โครงสรoางองคrกร และกฎ-ระเบียบ-

ขoอบงัคับบางสnวน ยงัไมnเอ้ือตnอการบริหาร
จัดการและการพัฒนามหาวิทยาลัย
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 2. โครงสรoางการบรหิารหนnวยงาน
ภายในมหาวิทยาลัยบางหนnวยงาน
ไมnเอือ้ตnอการบรหิารจดัการและการพฒันา
หนnวยงาน
 3. ระบบโครงสรoางการบรหิารบคุคล
ของมหาวทิยาลยั ซึง่มทีัง้ขoาราชการและ
พนักงาน ทําใหoเป}นป{ญหาและอุปสรรค
ตnอการพัฒนามหาวิทยาลัย
 4. บุคลากรมหาวิทยาลัยโดย
สnวนใหญnเป}นบุคลากรท่ีมอีายนุoอย โดยเฉลีย่
อายุ 38.32 ปe ทาํใหoขาดประสบการณrใน
การทํางาน 

 5. ผูoบริหารมหาวิทยาลัยสnวนใหญn
เป}นคนรุnนใหมn ทีม่รีะยะเวลาในการบริหาร
มหาวิทยาลัยไมnถึง 15 ปe
 6. ระบบการประเมินบุคคลยังไมnมี
ความเป}นมาตรฐานเดียวกัน ซึ่งทําใหo
การเทียบเคียงศักยภาพและความ
โดดเดnนของแตnละบุคคลทําไดoยากอีกทัง้ 
การเชื่อมโยงผลงานระดับองคrกรกับ
ผลประเมินรายบุคคลยังไมnสามารถ
ดําเนินการไดoครอบคลุม 100%

 7. ศักยภาพ ขีดความสามารถ
และความเชี่ยวชาญแบบมืออาชีพตาม
สายงานและวิชาชีพของบุคลากรสาย
สนบัสนุน ยงัไมnตอบสนองตnอการพฒันา
และการแขnงขัน

 8. มหาวิทยาลัยไมnมีการกําหนด
ความกoาวหนoาในสายงาน career parth 

ของบคุลากรสายสนบัสนุนประเภทพนกังาน 

ในการเขoาสูnความเช่ียวชาญหรือชํานาญการ
 9. มหาวทิยาลยัมสัีดสnวนบคุลากร
ที่เป}นพนักงานสูงกวnาขoาราชการและ
สnวนหนึง่จoางดoวยงบประมาณเงินรายไดo
 10. สัดสnวนอาจารยrที่มีวุฒิระดับ
ปริญญาเอก มีเพียงรoอยละ 46.42และมี
หลายคณะท่ีมีสัดส nวนอาจารย rวุฒิ
ปริญญาเอกซึ่งตํ่ากวnาเกณฑrมาตรฐาน 

 11. สัดสnวนอาจารยrที่มีตําแหนnง
ทางวิชาการ มีเพียงรoอยละ 20.84 ซึ่ง
ตํา่กวnาเกณฑrมาตรฐาน (เกณฑrมาตรฐาน
รoอยละ 60 สําหรับมหาวิทยาลัยกลุnม ข)

 12. ศักยภาพอาจารยrของมหาวิทยาลัย
ทีส่ามารถสอนเป}นภาษาตnางประเทศไดo
มีจํานวนนoอย
 13. ศกัยภาพและขีดความสามารถ
ของบุคลากรสายสนับสนุนในการใชo
ภาษาอังกฤษหรือภาษา ตnางประเทศ 

(ยกเวoนภาษาลาว) ยงัไมnสามารถรองรบั
การเขoาสูnอาเซียน และกoาวเขoาสูnความ
เป}นสากล
 14. มหาวิทยาลัยยังขาดแผนการ
ทดแทนบุคลากรท่ีเกษียณอายุราชการ
ที่มีความสําคัญและจําเป}น
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 ดงันัน้ ผูoบรหิารมหาวิทยาลยัมหาสารคาม 

จึงตoองตระหนักและใหoความสําคัญใน
การพัฒนาการบรหิารงานบุคคล เพ่ือเพิม่
ศักยภาพในการปฏิบัติงาน เพ่ิมพูนความรูo 
ทกัษะ ทศันคติทีดี่ หรือจดัระบบการบรหิาร
จดัการทรัพยากรมนุษยrใหoเกิดประสิทธิภาพ
และประสทิธผิลอยnางตnอเนือ่งแตnทัง้น้ี หาก
จะหาแนวทางพัฒนาบคุลากรใหoตรงประเด็น
หรอืตรงจดุทีบุ่คลากรตoองการน้ันจะตoอง
ทราบสภาพป{จจบัุนทีเ่ป}นอยูnหรอืป{ญหา
ทีเ่กดิขึน้กnอน เพือ่ทีจ่ะนํามาสูnการวางแผน
และหาแนวทางพัฒนาทรัพยากรมนุษยr
มหาวิทยาลัยมหาสารคามอยnางถูกตoอง
ตรงประเด็นตnอไป
 จากเหตุผลดังกลnาวขoางตoน ผูoวิจัย
จึงสนใจศึกษาป{ญหาและแนวทางการ
พฒันาการบรหิารงานบคุคลของมหาวทิยาลยั
มหาสารคาม ซึ่งทําการเก็บรวบรวม
ขoอมูลจากบุคลากรของมหาวิทยาลัย
มหาสารคามผลลัพธrที่ไดoจากการวิจัย
คร้ังน้ี ชnวยใหoผูoบรหิารไดoรบัทราบป{ญหา
การบริหารงานบุคคลและแนวทางในการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลเพื่อนํามา
บรหิารจัดการการบริหารงานบุคคลของ
มหาวทิยาลยัมหาสารคามใหoมปีระสทิธิภาพ
อนัเป}นผลใหoมหาวทิยาลยับรรลเุปjาหมาย 

และเกิดศักยภาพในการบริหารจัดการ
องคrกรไดoในอนาคต

วัตถุประสงคr

 1.  เพื่อศึกษาสภาพป{จจุบันของ
การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม 
 2. เพือ่ศกึษาความตoองการพฒันา
การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม
 3.  เพื่อศึกษาสภาพป{ญหาและ
แนวทางการพฒันาการบรหิารงานบคุคล
ของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม
 4.  เพือ่เปรยีบเทยีบความคดิเหน็
เกีย่วกบัความตoองการพฒันาการบรหิาร
งานบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม ที่มีเพศ อายุ ระดับการ
ศึกษา ประเภทบุคลากร ประสบการณr
ในการทํางาน และรายไดoตnอเดือนใน
ป{จจุบันแตกตnางกัน 

สมมุติฐาน

 บคุลากรมหาวทิยาลยัมหาสารคาม 

ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภท
บุคลากร ประสบการณrในการทํางาน 

และรายไดoตnอเดอืนในป{จจุบันแตกตnางกัน 

มีความคิดเห็นเก่ียวกับความตoองการ
พฒันาการบรหิารงานบคุคลของมหาวทิยาลยั
มหาสารคามแตกตnางกัน 
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กรอบแนวคิด

ตัวแปรอิสระ
1.  เพศ 
2.  อายุ 
3  ระดับการศึกษา 
4.  ประเภทบุคลากร 
5.  ประสบการณrในการทํางาน 
6.  รายไดoตnอเดือนในป{จจุบัน

ตัวแปรตาม
1. การวางแผนอัตรากําลังคน
2. การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร
3.  การพัฒนาบุคลากร
4. การธํารงรักษาบุคลากร
5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน

วิธีการศึกษา
 

 1. ประชากรกลุnมตัวอยnาง
  1. ประชากรที่ใชoในการวิจัย
ครั้ ง น้ี เป }นบุคลากร  มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม ในปe พ.ศ. 2559 จํานวน 

3,802 คน 

  2.  กลุnมตัวอยnางที่ใชoในการ
วิจัยครั้ งนี้ เป }นบุคลากรมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม ในปe พ.ศ. 2559 จํานวน
351 คน ไดoมาจากตารางกําหนดขนาด
ตัวอยnางของ Krejcie และ Morgan โดย
การสุnมอยnางงnาย (Simple Random 

Sampling) 

 2. เครื่องมือที่ใชoในการวิจัย
  เคร่ืองมือที่ใชoในการวิจัยเป}น
แบบสอบถาม (Questionnaire) ไดoสรoาง
ตามวัตถุประสงคr และกรอบแนวคิดที่
กําหนดขึ้น โดยแบnงออกเป}น 3 ตอน 

ตอนท่ี 1 ขoอมูลทั่วไปของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ลักษณะ
แบบสอบถามเป}นแบบตรวจสอบรายการ 
(Checklist) จํานวน 7 ขoอ ตอนที่ 2

ความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงาน
บุคคลของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

ลักษณะของแบบสอบถามเป}นแบบ
มาตราสnวนประมาณคnา (Rating Scale) 

จํานวน 24 ขoอ และตอนที่ 3 ขoอเสนอ
แนะเพ่ิมเติมของสภาพป{ญหา และ
แนวทางพัฒนาการบริหารงานบุคคล
ของ มหาวทิยาลยัมหาสารคาม ลกัษณะ
ของแบบสอบถามเป}นแบบสอบถาม
ชนิดปลายเปdด (Open From) จํานวน
5 ดoาน
 3. การเก็บขoอมูล 

  1.  ทาํบันทกึขoอความเพือ่ขอ
เก็บขoอมูลจากมหาวทิยาลยัมหาสารคาม 
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  2.  ดําเนินการเก็บขoอมูลใน
เดือนมีนาคม พ .ศ . 2559 โดยส nง
แบบสอบถามไปยังคณะ หนnวยงาน
ตnางๆ ภายในมหาวิทยาลัย ปรากฏวnาไดo
รับแบบสอบถามคืนมาและมีการตอบ
แบบสอบถามสมบูรณr จํานวน 258คน 

คิดเป}นรoอยละ 73.50 ของกลุnมตัวอยnาง
  3.  นําแบบสอบถามที่ไดoมา
ตรวจสอบความถูกตoองนําไปตรวจใหo
คะแนนและวิเคราะหrขoอมูลตnอไป 

 4.  การวิเคราะหrขoอมูล 

  ทําการวิเคราะหrขoอมูลโดยใชo
โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจัย
ทางสังคมศาสตรr โดยสถิติที่ใชoในการ
วิจัยเพื่อตอบวัตถุประสงคr ดังนี้
  1. การวิเคราะหrขoอมูลทั่วไป
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

โดยวิธีสถิติเชิงพรรณนา โดยหาคnา
ความถีแ่ละรoอยละ คnาเฉลี่ย สnวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

  2. การวิเคราะหrความคิดเห็น
เก่ียวกับสภาพป{จจุบันการบริหารงาน
บคุคลและความตoองการพัฒนาการบริหาร
งานบคุคลของมหาวทิยาลัยมหาสารคาม 

โดยใชoวิธีการประมวลผลทางหลักสถิติ
เชงิพรรณนา ไดoแกn คnาเฉลีย่ สnวนเบ่ียงเบน
มาตรฐานและการทดสอบสมมติฐาน
ดoวยคnาสถิติ t-test และคnาสถิติ F-test

ผลการวิจัย

  1. บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม
สnวนใหญnเป}นเพศหญงิ อายุ 30-40 ระดบั
การศึกษาสูงกวnาปริญญาตรี ประเภท
บุคลากรเป}นพนักงานมหาวิทยาลัย 

ประสบการณrในการทาํงาน มากกวnา 8 ปe 
รายไดoตnอเดอืนในป{จจุบนั ตํา่กวnา 15,000 บาท 

และหนnวยงานที่สังกัด คณะ/วิทยาลัย 

 2. บคุลากรมหาวทิยาลยัมหาสารคาม
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพป{จจุบัน
การบริหารงานบุคคลโดยรวมและเป}น
รายดoาน อยูnในระดับมาก ไดoแกn ดoานการ
วางแผนอัตรากําลังคน เชnน หนnวยงาน
มีการมอบหมายงานแกnบุคลากรเป}น
ลายลักษณrอักษร หนnวยงานของทnานมี
การกําหนดโครงสรoางองคrกรและหนoาที่
ความรับผิดชอบตามสnวนงานอยnาง
เหมาะสม และหนnวยงานของทnานมีการ
วเิคราะหrอตัรากําลงัใหoพอเพียงกับภาระงาน
ในหนnวยงานของทnานในอนาคต เป}นตoน 

ดoานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
เชnน หนnวยงานมีกระบวนการสรรหาและ
คดัเลอืกบคุลากรในรูปแบบคณะกรรมการ
สรรหาท่ีไดoรับการแตnงตั้งอยnางเป}น
ลายลักษณrอักษร หนnวยงานมีการสรรหา
และคดัเลอืกบคุลากรตรงตามมาตรฐาน
กําหนดตําแหนnง และหนnวยงานมี



10 วารสารสาระคาม : ปeที่ 7 ฉบับท่ี 2 ก.ค. - ธ.ค. 2559

กระบวนการสรรหา และมีการคัดเลือก
บุคลากรเขoาทํางานอยnางโปรnงใสและ
ยตุธิรรม เป}นตoน ดoานการพฒันาบคุลากร
เชnน หนnวยงานมีแผนพัฒนาบุคลากร
ทั้ งสายวิชาการและสายสนับสนุน 

หนnวยงานสนบัสนุนใหoบคุลากรไปศกึษา 
ฝfกอบรม ดูงาน นอกสถานท่ี และ
หนnวยงานมีการติดตามประเมินผลบุคลากร
หลังจากไดoรับการพัฒนาแลoว เป}นตoน 

ด oานการธํารงรักษาบุคลากร เช nน 

ผูoบริหารใหoความเป}นกันเองและมีความ
ยุติธรรมในการบริหารงาน ผูoบริหารมี
การมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรูo
และความสามารถของผูoรบัผดิชอบ และ
หนnวยงานมีการสnงเสริมและสนับสนุน
ใหoมคีวามกoาวหนoาตามสายงาน เป}นตoน 

และดoานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

เชnน หนnวยงานมีหลักเกณฑrในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ที่ชัดเจน หนnวยงานมีการนําผลการ
ประเมินมาพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติ
งานของบุคลากรอยnางตnอเน่ือง และ
หนnวยงานมีการนําผลการประเมินมา
พจิารณาความดีความชอบอยnางยุตธิรรม
เป}นตoน 

 3. บคุลากรมหาวทิยาลัยมหาสารคาม
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความตoองการ
พฒันาการบริหารงานบุคคลโดยรวมและ

เป}นรายดoาน อยูnในระดับมาก ไดoแกn ดoาน
การวางแผนอัตรากําลังคน เชnน การ
วเิคราะหrอตัรากําลงัใหoพอเพียงกับภาระ
งานในหนnวยงานของทnานในป{จจุบัน 

การวิเคราะหrอัตรากําลังใหoพอเพียงกับ
ภาระงานในหนnวยงานของทnานใน
อนาคต และการกําหนดโครงสร oาง
องคrกรและหนoาท่ีความรับผิดชอบตาม
สnวนงานอยnางเหมาะสม เป}นตoน ดoาน
การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร เชnน 

กระบวนการสรรหา และมีการคัดเลือก
บุคลากรเขoาทํางานอยnางโปรnงใสและ
ยุติธรรม การดําเนินการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรเป}นไปตามนโยบาย
และระเบียบและมีการประชาสัมพันธr
การรับสมัครบุคคลากรอยnางกวoางขวาง 
และดาํเนนิการสรรหาบุคลากรตามแผน
อตัรากําลงัทีไ่ดoกาํหนดไวoและสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรตรงตามมาตรฐาน
กาํหนดตําแหนnง เป}นตoน ดoานการพัฒนา
บุคลากร เชnน สนับสนุนใหoบุคลากร
ไปศึกษา ฝfกอบรม ดูงาน นอกสถานที่ 
สnงเสริมและสนับสนุนงบประมาณการ
พัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
การทํางานอยnางเพียงพอ และมีแผน
พัฒนาบุคลากรท้ังสายวิชาการและสาย
สนับสนุน เป}นตoน ดoานการธํารงรักษา
บุคลากร เชnน หนnวยงานมีนโยบายการ
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สนับสนุนสวัสดิการใหoกับบุคลากรเพื่อ
อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 

หนnวยงานมีวิธีในการสรoางขวัญและ
กําลังใจแกnบุคลากร เพื่อสรoางแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานอยnางมีคุณภาพ และ
ผูoบริหารใหoความเป}นกันเองและมีความ
ยุติธรรมในการบริหารงาน เป}นตoน และ
ดoานการประเมินผลการปฏิบัติงาน เชnน 

หนnวยงานมีการนําผลการประเมินมา
พจิารณาความดคีวามชอบอยnางยุตธิรรม 

การประเมินผลการปฏิบัติงานทําใหo
ผูoบริหารทราบถึงป{ญหาและแนวทางใน
การบริหาร และหนnวยงานมีการนําผล
การประเมินมาพัฒนาปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรอยnางตnอเนื่อง 
เป}นตoน
 4.  ป{ญหาการบริหารงานบุคคล
ของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม ไดoแกn 
ด oานการวางแผนอัตรากําลัง เช nน 

ขาดแคลนอาจารยrบางสาขา/บุคลากร
ไมnเพียงพอ วางแผนอัตรากําลังคนยัง
ไมnเป}นระบบ และจํานวนบุคลากรนoอย
ไมnเพียงพอตnอการปฏิบัติงาน เป}นตoน 

ดoานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
เชnน ระบบและขัน้ตอนคnอนขoางซบัซoอนและ
ลnาชoา การสรรหาบุคลากรยังมีขoอจํากัด
เฉพาะกลุnม และการสรรหาและคดัเลอืก
ไมnเป}นธรรมและไมnมีเกณฑrที่ชัดเจน 

เป}นตoน ดoานการพฒันาบคุลากร เชnน งบ
ประมาณในการสนบัสนนุไมnเพยีงพอตnอ
การพัฒนาบุคลากร นโยบายในการ
พัฒนาบุคลากรไมnชัดเจน เชnน 1 คนใหo
ใชoงบประมาณก่ีบาท/คน/ปe และมีการ
สนับสนุนบุคลากรเขoารnวมพัฒนาแตn
บุคลากรไปพัฒนาตนเองกลับมาไมn
รายงานผลการเขoารnวมการพัฒนาตาม
แบบฟอรrมที่กําหนดและถnายทอดใหo
บุคลากรทราบ เป}นตoน ดoานการธํารง
รักษาบุคลากร เชnน ผูoบริหารอาจจะไมn
เข o า ใจบุคลากร  งบประมาณน oอย 

สวัสดิการนoอย จึงยากตnอการรักษา
บุคลากรที่ดีและเกnงไวo ขาดขวัญและ
กําลังในในการปฏิบัติงาน เป}นตoน และ
ดoานการประเมินผลการปฏิบัติงาน เชnน 

ยงัไมnชดัเจนในสnวนของรายละเอยีดการ
ใหoคะแนนและยังไมnโปรnงใสเพียงพอ 

การประเมินสายสนับสนุนยังไมnสามารถ
หาเกณฑrมาวัดในแตnละตําแหนnงใหoมี
ความยุตธิรรมไดo ยงัไมnชดัเจน คลุมเครอื 

ไมnเที่ยงตรงไมnโปรnงใส การประเมินใชo
ความสัมพันธrสnวนบุคคลมากไป หนnวยงาน
ขาดระบบเพ่ือชnวยในการทําขoอตกลง
และประเมินผลรายบุคคล เป}นตoน 

 5. บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม
ไดoเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาการ
บริหารงานบคุคลมหาวทิยาลยัมหาสารคาม
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ไดoแกn ดoานการวางแผนอัตรากําลัง เชnน 

ควรมีการวางแผนระยะยาวทั้งสาขาท่ี
ขาดในป{จจุบันและท่ีจะขาดในอนาคต 

จัดทําแผนอยnางเป}นระบบและชัดเจน
และเป}นแนวทางเดียวกันทัง้มหาวิทยาลัย
และเพิม่อตัรากาํลงัใหoเหมาะสมกบังาน/

ปรบัอตัรากาํลังใหoเหมาะสมกบังาน เป}นตoน 

ดoานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
เชnน วางระบบใหoชัดเจนและลดขึ้นตอน
เพือ่ความรวดเรว็ เปdดสอบแขnงขนัอยnาง
เป }นระบบ มีข oอสอบมาตรฐานจาก
สnวนกลางในการทดสอบเหมอืน ก.พ. เพ่ือ
คดัเลือกคนเกnง คนดี คนต้ังใจทํางาน และ
การสอบแขnงขนั พจิารณาจากประสบการณr
ทํางาน ความสามารถพิเศษ เป}นตoน 

ดoานการพัฒนาบุคลากร เชnน สนับสนุน
ดoานงบประมาณเพือ่การพฒันาบคุลากร/
เพิ่มงบประมาณตามสัดสnวนรายดoาน
ตามการประเมิน TOR พยายามจัดสรร
เวลาของคนใหoมากข้ึน เนือ่งจากมีภาระ
งานสอนคnอนขoางมากรวมถึงภาระงาน
อืน่ๆ โดยงานบางอยnางนํามาคิดภาระงาน
ไมnไดo และปรับปรุงรูปแบบการพัฒนา
บุคลากร เชnน มหาวิทยาลัยจัดเอง เพื่อ
ใหoบคุลากรท่ีปฏบิตังิานดoานนัน้ๆ ไดoเขoา
รับการพัฒนา เป}นตoน ดoานการธํารง
รักษาบุคลากร เชnน เพิ่มงบประมาณใน
การบรรจุลูกจoางชั่วคราวหรือขึ้นเงิน
เดือนใหoลูกจoางช่ัวคราว ควรมีเวทีใหo

บุคลากรไดoแสดงความคิดเห็น เชnน KM 

เป}นตoน และนําไปปรับปรุงแกoไขตnอไป 

และสรoางขวัญกําลังใจโดยการเพิ่มเงิน
เดือน เป}นตoน และดoานการประเมินผล
การปฏิบัติงาน เชnน วางแนวทางที่
ชัดเจนและโปรnงใส กําหนดชnวงเวลาใหo
บุคลากรไดoปรับเปล่ียนเน่ืองจากบาง
อยnางไมnสามารถปรับเปลี่ยนไดoอยnาง
ทันทีทันใด และควรมีการจัดทําเกณฑr
กลางและใหoหนnวยงานพิจารณาเพ่ิมเติม
ตามพันธกิจ เป}นตoน 

 6. บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

ที่เป}นเพศแตกตnางกัน มีความคิดเห็น
เก่ียวกับความตoองการพัฒนาการบริหาร
งานบุคคลโดยรวมและเป}นรายดoานทุก
ดoาน ไดoแกn ดoานการวางแผนอัตรากําลัง
คน ดoานการสรรหาและคดัเลอืกบคุลากร 
ดoานการพัฒนาบุคลากร ดoานการธํารง
รักษาบุคลากร และดoานการประเมินผล
การปฏิบัติงานไมnแตกตnางกัน
 7. บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม
ทีมี่อาย ุ41-50 ปe มคีวามคดิเหน็เก่ียวกบั
ความตoองการพัฒนาการบริหารงาน
บุคคลโดยรวม ดoานการวางแผนอัตรา
กําลังคน ดoานการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากร ดoานการพัฒนาบุคลากร ดoาน
การธํารงรักษาบุคลากร และดoานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน สูงกวnา อายุ
นoอยกวnา 30 ปe และ 30–40 ปe
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 8. บคุลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

ที่มีระดับการศึกษาสูงกวnาปริญญาตรี 
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความตoองการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคล ดoานการ
พฒันาบคุลากร สงูกวnา ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี
 9. บคุลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

ทีม่ปีระสบการณrในการทาํงาน มากกวnา 
8 ปe มีความคิดเห็นเก่ียวกับความ
ตoองการพัฒนาการบริหารงานบุคคลโดย
รวมสูงกวnา บุคลากรท่ีมีประสบการณr
ทํางานนoอยกวnา 3 ปe และบุคลากร
มหาวทิยาลัยมหาสารคาม ทีม่ปีระสบการณr
ในการทํางาน มากกวnา 8 ปe มีความ
คดิเหน็เกีย่วกบัความตoองการพฒันาการ
บรหิารงานบุคคล ดoานการพฒันาบุคลากร
และดoานการธาํรงรักษาบคุลากร สงูกวnา 
บุคลากรที่มีประสบการณrทํางานนoอย 

นoอยกวnา 3 ปe และ 3-5 ปe 
 10. บคุลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม
ทีมี่รายไดoตnอเดอืนในป{จจุบนัแตกตnางกนั
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความตoองการ
พฒันาการบริหารงานบุคคลโดยรวมและ
เป}นรายดoานทุกดoาน ไดoแกn ดoานการ
วางแผนอัตรากําลังคน ดoานการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากร ดoานการพัฒนา
บุคลากร ดoานการธํารงรักษาบุคลากร 
และดoานการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ไมnแตกตnางกัน

อภิปรายผล

 บคุลากรมหาวทิยาลยัมหาสารคาม 

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพป{จจุบัน
การบริหารงานบุคคลโดยรวม ดoานการ
วางแผนอัตรากําลังคน ดoานการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากร ดoานการพัฒนา
บุคลากร ดoานการธํารงรักษาบุคลากร 
และดoานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

อยูnในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป}นเพราะ
มหาวทิยาลัยมหาสารคามมีกระบวนการ
บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยทั้ง
ดoานการวางแผนอัตรากําลังคน การ
สรรหาและคัดเลอืกบคุลากร การพฒันา
บุคลากร การธํารงรักษาบุคลากร และมี
ระบบการติดตามประเมินผลการปฏิบตังิาน
เป}นอยnางดี ทาํใหoบุคลากรในมหาวิทยาลัย
สามารถทีจ่ะปฏิบตังิานไดoอยnางเป}นระบบ
และมปีระสทิธภิาพ สอดคลoองตามแนวคดิ
ของ สเุมธ เดียวอิศเรศ (2529 : 5) ไดoใหo
ความหมายไวoวnา การบริหารงานบุคคล 

หมายถึง การบริหาร ทรัพยากรมนุษยr 
เพ่ือใหoการดําเนนิงานบรรลุวตัถปุระสงคr
ขององคrการ โดยมีขอบขnายของการ
บริหาร ตั้งแตnการวางแผน การสรรหา 
การบรรจุ การแตnงตั้ง การพัฒนา บํารุง
ขวญัและการใหoพoนจากงาน เปjาหมายที่
สาํคญัของการบริหารบุคคลคือการไดoมา
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ซึง่บคุคลทีม่คีวามรูoความสามารถเหมาะสม
กับความตoองการของหนnวยงาน และ
ทําใหoเขามีความพอใจในการปฏิบัติงาน
ดoวยงานท่ีไดoรับมอบหมายจึงจะสําเร็จ
อยnางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลoองกับ
งานวิจัยของ ปริญญา มะเรืองศรี (2556 

: บทคัดยnอ) พบวnา สภาพการบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียนใน สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศกึษาบุรรีมัยr 
เขต 4 โดยภาพรวมอยู nในระดับมาก 

สอดคลoองกบังานวจิยัของ สนทิ คงภกัดี 
(2549 : บทคัดยnอ) พบวnา ความคิดเห็น
ทีม่ตีnอการบรหิารงานบคุคลของผูoบรหิาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมอยูnใน
ระดับมาก และสอดคลoองกับงานวิจยัของ 
นิศราวรรณ รักโคตร (2547 : บทคัดยnอ) 

พบวnา การปฏิบัติงานการบริหารงาน
บุคคลของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด
กาฬสินธุr โดยรวมและ รายดoาน มีการ
ปฏิบัติอยูnในระดับมาก 

 2. บคุลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความตoองการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลโดยรวม 

ดoานการวางแผนอตัรากาํลงัคน ดoานการ
สรรหาและคัดเลือกบุคลากร ดoานการ
พัฒนาบุคลากร ดoานการธํารงรักษา
บุคลากร และดoานการประเมินผลการ

ปฏบิตังิานอยูnในระดบัมาก ทัง้นีอ้าจเป}น
เพราะมหาวทิยาลยัมหาสารคามมสีภาพ
การบริหารงานบุคคลในป{จจุบันอยูnใน
ระดบัมากแลoวกต็าม แตnในความคดิเหน็
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม
ยังตoองการพัฒนาระบบการบริหารงาน
บุคคลเพิ่มขึ้นกวnาเดิมในทุกๆ มิติ ไมnวnา
จะเป}นการวางแผนอัตรากําลังคน การ
สรรหาและคัดเลอืก การพฒันาบคุลากร 
การธํารงรักษาบุคลากร และการประเมิน
ผลการปฏิบัติงานให oเกิดระบบและ
มีประสิทธิภาพมากขึ้นกวnาเดิมเชnน
เดียวกัน นั่นหมายถึง การไมnหยุดนิ่งท่ี
จะพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลใหo
มีประสิท ธิภาพสอดคล oองกับการ
เปล่ียนแปลงในป{จจุบัน ซึ่งสอดคลoอง
ตามแนวคิดของ วิลาวรรณ รพีพิศาล 

(2554 : 9) ไดoใหoความหมายไวoวnา การ
บรหิารงานบคุคล หมายถงึ กระบวนการ
หน่ึงท่ีจะชnวยใหoองคrการไดoบุคลากรท่ีมี
ความรูo ความสามารถ เขoามาปฎิบติังาน 

เพื่อสรoางความเจริญเติบโตกoาวหนoาใหo
แกnองคrการ และพรoอมจะรองรับการ
เปลีย่นแปลงของโลกธรุกจิยคุป{จจบุนัไดo 
 3. ป{ญหาการบริหารงานบุคคล
ของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม ไดoแกn 
ดoานการวางแผนอัตรากําลัง เชnน ขาดแคลน
อาจารยrบางสาขา/บุคลากรไมnเพียงพอ 
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วางแผนอัตรากําลังคนยังไมnเป}นระบบ 

เป}นตoน ดoานการสรรหาและคัดเลือก
บคุลากร เชnน ระบบและข้ันตอนคnอนขoาง
ซบัซoอนและลnาชoา การสรรหาบุคลากรยัง
มีขoอจํากัดเฉพาะกลุnม เป}นตoน ดoานการ
พฒันาบุคลากร เชnน งบประมาณในการ
สนับสนุนไมnเพียงพอตnอการพัฒนา
บคุลากร นโยบายในการพฒันาบคุลากร
ไมnชัดเจน เชnน 1 คนใหoใชoงบประมาณก่ี
บาท/คน/ปe เป}นตoน ดoานการธํารงรักษา
บุคลากร เชnน ผูoบริหารอาจจะไมnเขoาใจ
บุคลากร งบประมาณนoอย สวัสดิการ
นoอย จึงยากตnอการรักษาบุคลากรท่ีดี
และเกnงไวo ขาดขวัญและกําลังในในการ
ปฏิบัตงิาน เป}นตoน และดoานการประเมิน
ผลการปฏิบัติงาน เชnน ยังไมnชัดเจนใน
สnวนของรายละเอียดการใหoคะแนนและ
ยังไมnโปรnงใสเพียงพอ หนnวยงานขาด
ระบบเพ่ือชnวยในการทําขoอตกลงและ
ประเมินผลรายบุคคล เป}นตoน ทั้งน้ีอาจ
เป}นเพราะการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยมหาสารคามดoานการ
สรรหาและคดัเลอืกบคุลากรมกีระบวนการ
ซับซoอนทําใหoเกิดความลnาชoา ดoานการ
พัฒนาบุคลากรไมnชัดเจนในเร่ืองงบ
ประมาณการพัฒนาตnอคน และดoานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานยังไมnชัดเจน
เรื่องเกณฑrตัวช้ีวัดกลางและการใหo

คะแนน ซึ่งสอดคลoองกับงานวิจัยของ
วราพร พรมแกoวพันธr และจรุณี เกoาเอ้ียน
(2555 : บทคัดยnอ) พบวnาป{ญหาดoานการ
วางแผนบุคลากร คือครูยoายออกจาก
พื้นที่มากสnงผลตnอการขาดแคลนครู 
ดoานการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร คอื
การบรรจุครไูมnทนักับความตoองการของ
สถานศกึษาและไมnตรงวชิาเอก ดoานการ
พัฒนาบุคลากร คือ งบประมาณในการ
พัฒนาบุคลากรมีนoอยไมnเพียงพอดoาน
การบํารุงรักษาบุคลากร คอืครขูาดขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน และดoานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
คือครูยังขาดความรู oความเขoาใจเรื่อง
วินัยและการรักษาวินัย และสอดคลoอง
กบังานวจิยัของ ปาลติา วปิลุากร (2555 

: บทคัดยnอ) พบวnา นโยบายการบริหาร
และการดําเนินงาน ในการจัดการดoาน
ทรัพยากรมนุษยrของบริษัท อสมท 

จํากัด (มหาชน) ในป{จจุบัน อาจยังไมnมี
แนวปฏิบัติทีช่ดัเจน และอาจเปล่ียนแปลง
ไดoตามวาระหรือนโยบายของคณะกรรมการ
บริษัทแลoวจึงกําหนดใหoนโยบายทาง
ดoานการบริหารดoานทรัพยากรมนุษยrใหo
สอดคลoองตรงตามเปjาหมายขององคrการ
ที่วางไวo และยังเป}นแผนการบริหาร
จัดการดoานทรพัยากรมนษุยrแคnระยะสัน้
รายปeเทnานัน้ ยงัไมnมีการวางแผนบริหาร
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จดัการในระยะยาว ทัง้นีป้{จจุบนัผูoบริหาร
ไดoเล็งเห็นความสําคัญในการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยrเพิ่มขึ้น เริ่มมี
การวางรูปแบบการบริหารจัดการ 
เสoนทางการเติบโตในตําแหนnง หรือการ
วางแผนพัฒนารายบุคคลใหoพนักงาน 

 4. บคุลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม
ไดoเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาการ
บรหิารงานบุคคลมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

ไดoแกn ดoานการวางแผนอัตรากําลัง เชnน 

ควรมีการวางแผนระยะยาวทั้งสาขาท่ี
ขาดในป{จจุบันและท่ีจะขาดในอนาคต 

จัดทําแผนอยnางเป}นระบบและชัดเจน
และเป}นแนวทางเดียวกันทัง้มหาวิทยาลัย 

และเพิม่อตัรากาํลงัใหoเหมาะสมกบังาน/

ปรับอัตรากําลังใหoเหมาะสมกับงาน 

เป}นตoน ดoานการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากร เชnน วางระบบใหoชัดเจนและ
ลดขั้นตอนเพ่ือความรวดเร็ว เปdดสอบ
แข nงขันอย nางเป }นระบบ มีข oอสอบ
มาตรฐานจากสnวนกลางในการทดสอบ
เหมือน ก.พ. เพื่อคัดเลือกคนเกnง คนดี 
คนต้ังใจทํางาน และการสอบแขnงขัน 

พจิารณาจากประสบการณrทาํงาน ความ
สามารถพิเศษ เป}นตoน ดoานการพัฒนา
บคุลากร เชnน สนับสนุนดoานงบประมาณ
เพ่ือการพัฒนาบุคลากร/เพิม่งบประมาณ
ตามสัดสnวนรายดoานตามการประเมิน 

TOR พยายามจัดสรรเวลาของคนใหo
มากขึ้น เนื่องจากมีภาระงานสอน
คnอนขoางมากรวมถึงภาระงานอื่นๆ โดย
งานบางอยnางนํามาคิดภาระงานไมnไดo 
และปรบัปรงุรปูแบบการพฒันาบคุลากร 
เชnน มหาวทิยาลยัจดัเอง เพือ่ใหoบคุลากร
ที่ปฏิบัติงานดoานนั้นๆ ไดoเขoารับการ
พัฒนา เป}นตoน ดoานการธํารงรักษา
บุคลากร เชnน เพิ่มงบประมาณในการ
บรรจลูุกจoางชัว่คราวหรอืขึน้เงนิเดอืนใหo
ลูกจoางชั่วคราว ควรมีเวทีใหoบุคลากรไดo
แสดงความคิดเหน็ เชnน KM เป}นตoน และ
นาํไปปรับปรุงแกoไขตnอไป และสรoางขวัญ
กําลังใจโดยการเพ่ิมเงินเดือน เป}นตoน 

และดoานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

เชnน วางแนวทางที่ชัดเจนและโปรnงใส 

กําหนดชnวงเวลาใหoบุคลากรไดoปรับ
เปลี่ยนเนื่องจากบางอยnางไมnสามารถ
ปรบัเปลีย่นไดoอยnางทันทีทนัใด และควร
มกีารจดัทาํเกณฑrกลางและใหoหนnวยงาน
พิจารณาเพิ่มเติมตามพันธกิจ เป}นตoน 

ทัง้นีอ้าจเป}นเพราะการบรหิารงานบคุคล
ของมหาวิทยาลัยมหาสารคามดoานการ
วางแผนอัตรามีบางหนnวยงานมี การจัด
อตัรากําลงัไมnเหมาะสมกับงาน ดoานการ
สรรหาและคดัเลอืกบคุลากรมกีระบวนการ
ซับซoอน ดoานการพัฒนาบุคลากรไมn
ชดัเจนในเรือ่งงบประมาณการพฒันาตnอคน 
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และดoานการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ยงัไมnชดัเจนเรือ่งเกณฑrตวัชีว้ดักลางและ
การใหoคะแนน ซ่ึงสอดคลoองกับงานวจิยั
ของ วราพร พรมแกoวพันธr และจรุณี 
เกoาเอ้ียน (2555 : บทคดัยnอ) พบวnา ดoานการ
วางแผนบุคลากร คอืควรมอบหมายงาน
ใหoตรงความรูoความสามารถของคร ูดoาน
การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร คอืควร
กาํหนดใหoครดูาํรงตาํแหนnงอยูnในโรงเรยีน
ละ 4 ปe หรือไมnเกิน 6 ปe เพื่อเพ่ิมพูน
ประสิทธภิาพในการปฏบัิตงิาน ดoานการ
พฒันาบุคลากร คอืควรเปdดโอกาสใหoครู
ทุกคนไดoรับการอบรมพัฒนาความรู o
อยnางตnอเน่ือง ดoานการบํารุงรกัษาบุคลากร
คือควรเสริมสรoางขวัญกําลังใจและจัด
สวัสดิการที่เหมาะสมอยnางเทnาเทียม 

และดoานการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบคุลากร คอืควรใหoความรูoเรือ่งวนิยั
และการรักษาวินัยแกnครูทุกคน
 5.  บคุลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม
ทีม่อีาย ุ41-50 ปe มคีวามคดิเห็นเกีย่วกับ
ความตoองการพัฒนาการบริหารงาน
บุคคลโดยรวม ดoานการวางแผนอัตรา
กําลังคน ดoานการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากร ดoานการพัฒนาบุคลากร ดoาน
การธํารงรักษาบุคลากร และดoานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน สูงกวnา อายุ
นoอยกวnา 30 ปe และ 30-40 ปe ทั้งนี้อาจ

เป}นเพราะบคุลากรทีมี่อายมุากไดoปฏบิติั
งานในมหาวิทยาลัยมหาสารคามเป}น
ระยะเวลาท่ียาวนานเห็นการเปล่ียนแปลง
มาอยnางตnอเน่ืองในการบริหารงานบุคคล 

ซ่ึงยังมีประสบการณrตnางๆ ดoานงานบุคคล
ตnอองคrกรทั้งจากภายในและภายนอก
องคrกรดoวย ดังนั้น จึงตoองการที่จะใหo
มหาวทิยาลยัมหาสารคาม พฒันาระบบ
การบรหิารงานบคุคลใหoเกดิประสิทธภิาพ
ในทกุๆ ดoานตnอไป ซึง่สอดคลoองกบังาน
วจิยัของ เพ็ญนี สคุาํภา (2554 : บทคัดยnอ) 

พบวnา บุคลากรของเทศบาลท่ีมีอายุ
แตกตnางกัน เห็นวnามีป{ญหาการบริหาร
งานบุคคล โดยรวมและเป}นรายดoาน
ทุกดoานแตกตnางกัน
 6. บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

ที่มีระดับการศึกษาสูงกวnาปริญญาตรี 
มีความคิดเห็นเก่ียวกับความตoองการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคล ดoานการ
พฒันาบคุลากร สงูกวnา ระดับการศกึษา
ปรญิญาตรี ทัง้นีอ้าจเป}นเพราะบุคลากร
ที่มีระดับสูงกวnาปริญญาตรี สnวนใหญnจะ
เป}นบุคลากรสายวิชาการท่ีทําหนoาที่
สอนใหoความรูoกับนิสิต ซึ่งเป}นบุคคลที่
ต oองการระบบการบริหารงานบุคคล
อยnางชัดเจน โปรnงใส มีกระบวนการที่
สามารถวัดคุณภาพการปฏิบัติงานของ
บคุลากร และนอกจากน้ีการเป}นอาจารยr
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ที่จะนําความรูoมาถnายทอดใหoนิสิตไดoน้ัน 

จะตoองพฒันาตนเองกnอนเสมอ จงึตoองการ
ที่จะพัฒนาตนเองใหoเกิดคุณภาพและ
ความรูoแลoวนาํมาสูnการปฏิบตังิานใหoอยnางมี
ประสทิธภิาพตnอไป ซึง่สอดคลoองกบังาน
วจิยัของ วราพร พรมแกoวพนัธr และจรุณี 
เกoาเอ้ียน (2555 : บทคดัยnอ) พบวnา การ
บริหารงานบุคคลของผูoบริหารสถาน
ศึกษา อําเภอมายอ สํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาป{ตตานี เขต 2 

เปรยีบเทียบตามตวัแปรทีศึ่กษาประกอบดoวย
1) วุฒิการศึกษา พบวnาภาพรวมและ
รายดoานแตกตnางกัน 2) ประสบการณrการ
ปฏบิตัริาชการ พบวnาภาพรวมแตกตnางกัน 

 7. บคุลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

ทีม่ปีระสบการณrในการทาํงาน มากกวnา 
8 ปe มีความคดิเหน็เก่ียวกบัความตoองการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลโดยรวม 

ดoานการพัฒนาบุคลากร และดoานการ
ธาํรงรกัษา สงูกวnา บุคลากรทีม่ปีระสบการณr
ในการทาํงานนoอยกวnา 3 ปe ท้ังนีอ้าจเป}น
เพราะบุคลากรท่ีมีประสบการณrมาก
ยnอมเหน็และปฏบัิตติามระบบการบรหิาร
งานบุคคลของมหาวิทยาลัยมาอยnางตnอ
เนื่อง ซึ่งพบท้ังอุปสรรคและไดoรnวมกัน
วางแผนการบริหารงานบุคคลมาโดย
ตลอด แตnอยnางไรก็ตาม ยังตoองการที่จะ
พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลของ

มหาวทิยาลยัเพิม่ขึน้กวnาบคุลากรทีเ่พิม่
เริ่มปฏิบัติงานใหมn ที่ยังไมnกลoาแสดง
ความเห็นหรือตoองปฏิบัติตามระบบที่
มหาวทิยาลยักาํหนดเทnานัน้ ซ่ึงสอดคลoอง
กับงานวิจัยของ วราพร พรมแกoวพันธr 
และจรุณี เกoาเอี้ยน (2555 : บทคัดยnอ) 

พบวnา การบริหารงานบุคคลของผูoบรหิาร
สถานศกึษา อาํเภอมายอ สํานกังานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาป{ตตานี 

เขต 2 เปรียบเทียบตามตัวแปรที่ศึกษา
ประกอบดoวย 1) วุฒิการศึกษา พบวnา
ภาพรวมและรายดoานแตกตnางกัน 2) 

ประสบการณrการปฏิบัติราชการ พบวnา
ภาพรวมแตกตnางกัน 

ขoอเสนอแนะที่มาจากผลการ
วิจัย

 1. ผูoบรหิารมหาวทิยาลยัมหาสารคาม 

ควรใหoความสําคัญกับการพัฒนาการ
บริหารงานบคุคลของบคุลากร เพือ่สรoาง
ความพึงพอใจและสรoางแรงจูงใจใหoกับ
พนกังานมหาวิทยาลัยมหาสารคามเพ่ือ
ใหoผลการดําเนินงานประสบความสําเร็จ
ตnอไป
 2. ผูoบรหิารมหาวทิยาลยัมหาสารคาม
ควรกําหนดระบบการบริหารงานบุคคล
ที่ทันตnอการเปล่ียนแปลงและสภาพ
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แวดลoอมในป{จจุบัน เพ่ืออํานวยความ
สะดวกในการปฏิบัตงิานใหoเกดิประสิทธิภาพ
ตnอไป
 3. ผูoบรหิารมหาวทิยาลัยมหาสารคาม
ควรมีการวางแผนระยะยาวทั้งสาขาที่
ขาดในป{จจุบันและท่ีจะขาดในอนาคต 

จัดทําแผนอยnางเป}นระบบและชัดเจน
และเป}นแนวทางเดียวกันทัง้มหาวิทยาลัย 

และเพิม่อตัรากาํลงัใหoเหมาะสมกบังาน/

ปรบัอัตรากาํลงัใหoเหมาะสมกับงาน เพือ่
สnงผลตnอประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการตnอไป
 4. ผูoบริหารมหาวทิยาลยัมหาสารคาม
ควรสนับสนุนดoานงบประมาณเพ่ือการ
พัฒนาบุคลากร/เพิ่มงบประมาณตาม
สัดสnวนรายดoานตามการประเมิน TOR 

 5. เพิ่มงบประมาณในการบรรจุ
ลูกจ oางชั่วคราวหรือขึ้นเงินเดือนใหo
ลูกจoางชั่วคราว ควรมีเวทีใหoบุคลากรไดo
แสดงความคิดเหน็ เชnน KM เป}นตoน และ
นาํไปปรับปรุงแกoไขตnอไป และสรoางขวัญ
กําลังใจโดยการเพิ่มเงินเดือน 

 6. วางแนวทางทีช่ดัเจนและโปรnงใส
กาํหนดชnวงเวลาใหoบคุลากรไดoปรับเปล่ียน
เน่ืองจากบางอยnางไมnสามารถปรับเปล่ียน
ไดoอยnางทันทีทันใด 

กิตติกรรมประกาศ

  ขอขอบคุณมหาวิทยาลยัมหาสารคาม 

ที่สนับสนุนเงินทุนอุดหนุนการวิจัยจาก
งบประมาณเงนิรายไดoประจาํปeงบประมาณ
พ.ศ. 2559
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