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 การศึกษาครัÊ งนีÊ มีวตัถุประสงค์เพืÉอ 1) ศึกษารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง

มหาวิทยาลยัราชภัฏสุราษฎร์ธานี 2) ศึกษาระดับทศันคติของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภัฏ 

สุราษฎร์ธานีทีÉมีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 3) ศึกษาปัญหาและอุปสรรคทีÉเกิดขึÊ นจากการ

บริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี ซึÉงการศึกษามีมหาวิทยาลยัราชภฏั 

สุราษฎร์ธานีเป็นหน่วยในการวิเคราะห์ โดยผูว้ิจยัจะใชก้ารศึกษาแบบผสมผสานระหว่างการวิจยั

เชิงปริมาณและการวิจยัเชิงคุณภาพ การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) จะใชก้ารวิจยัเชิง

สาํรวจ(Survey Research) โดยการใชแ้บบสอบถามเป็นเครืÉองมือหลกัในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่ม

ตวัอย่างทีÉ เป็นบุคลากรทัÊ งสายวิชาการและสายสนับสนุนจาํนวน 412 ตวัอย่าง ส่วนการวิจัยเชิง

คุณภาพ (Qualitative Research) จะใช้การสัมภาษณ์กึÉ งมีโครงสร้างเพืÉอเก็บข้อมูลจากบุคคลทีÉ

เกีÉยวขอ้งจาํนวน 5 คน และทาํการวิเคราะห์เนืÊอหา (Content Analysis) เพืÉอใชใ้นการยืนยนัขอ้มูลทีÉ

ไดจ้ากการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ และเพืÉอใหส้ามารถอธิบายคาํตอบตามวตัถุประสงค์ของการวิจยัทีÉ

ไดก้าํหนดไว ้

 ผลการศึกษาสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ส่วนคือ 1) ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ พบว่า การ

บริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีกาํลงัอยู่ในช่วงเปลีÉยนผ่าน ส่วนการ

ไดม้าซึÉงบุคลากรภายในองคก์ารจะยดึหลกัความรู้ความสามารถ และประสบการณ์เป็นสาํคญั และ

การพฒันาบุคลากรภายในองคก์ารจะเน้นการฝึกอบรม โดยโปรแกรมการฝึกอบรมส่วนใหญ่จะมี

เฉพาะบุคลากรทีÉอยู่ในระดบับริหารเท่านัÊ น การจูงใจบุคลากรภายในองค์การใช้การจูงใจแบบ

ค่าตอบแทนโดยการใหเ้งินทุนในการศึกษาต่อ ส่วนการธาํรงรักษาบุคลากรองค์การมีกระบวนการ

ลงโทษและการบริหารค่าตอบแทนทีÉมีความเป็นธรรม 2) ผลการวิจยัเชิงปริมาณ พบว่า กลุ่มตวัอยา่ง



(4) 

มีทศันคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีอยู่ในระดบัมากเมืÉอ

พิจารณาในแต่ละด้านจะพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีทัศนคติต่อด้านการได้มาซึÉ งบุคลากรมากทีÉสุด

รองลงมาคือ ดา้นการพฒันาบุคลากร ดา้นการธาํรงรักษาบุคลากร และกลุ่มตวัอยา่งมีทศันคติต่อการ

จูงใจบุคลากรนอ้ยทีÉสุด และจากการทดสอบทางสถิติพบว่า เพศ อายุ ประสบการณ์ในการทาํงาน

และสาเหตุในการเขา้มาทาํงานในองคก์ารของบุคลากรทีÉมีความสมัพนัธก์บัทศันคติดา้นการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์ส่วนประเภทของบุคลากร รายได ้ระดบัการศึกษา และสถานภาพของบุคลากรไม่

มีผลต่อทศันคติดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์นอกจากนัÊน ปัญหาทีÉพบจากการบริหารทรัพยากร

มนุษยที์Éผูบ้ริหารตอ้งรีบแกไ้ขคือ ช่องว่างของสถานะทางสงัคมระหว่างบุคลากรตามสญัญาจา้งและ

พนกังานมหาวิทยาลยัและการขาดกฎระเบียบกลางในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบายสาํหรับการบริหารทรัพยากรมนุษย ์คือ 1) องคก์ารควรมีนโยบาย

ทีÉลดความแตกต่างระหว่างสถานะของบุคลากร 2) องค์การควรมีนโยบายเกีÉยวกบัการส่งเสริมให้

บุคลากรมีความกา้วหนา้ในสายงานของตนเองทีÉมีความหลากหลาย 

 ขอ้เสนอแนะเชิงปฏิบติัสาํหรับการพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์คือ 1) องค์การควรมี

การจดัทาํแผนเกีÉยวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นระยะยาว 2) องคก์ารควรมีการวิจยัเพืÉอพฒันา

คุณภาพบุคลากรทีÉอยูใ่หมี้ศกัยภาพสูงสุด 
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The purposes of this study were 1) To study human resource management model of  

Suratthani Rajabhat University 2) To study attitudes of people in the Suratthani Rajabhat 

University on the human resource management. 3) To study problem and obstacle of human 

resource management in the Suratthani Rajabhat University. The study have Suratthani Rajabhat 

University is the unit of analysis. This research study will use a combination of quantitative 

research and qualitative research. Quantitative research to take the survey by using a 

questionnaire as the main tool in the study of a sample of both academic staff and the support of 

412 samples. The Qualitative Research using semi-structured interviews to collect data from a 

related party of 5 members and the content analysis in order to confirm the data obtained from the 

quantitative study. 

 The study can be divided into two parts. 1) The results were qualitatively found that the 

administration human resource management model of Suratthani Rajabhat University is in 

transition. Acquisition personnel within the organization based on the principles of knowledge, 

skills and experience are essential. Workforce development organization focused training. The 

training programs are primarily only at the senior management personnel only. Attracting people 

within organizations use incentive compensation by providing funds for the study. The 

maintenance personnel with the organization and administration of justice is fair compensation.  

2) The quantitative research found that attitudes to the management of human resource 
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management maintenance personnel with the organization and administration of justice is fair 

compensation. 2) The quantitative research found that attitudes to the management of human 

resource management of Suratthani Rajabhat University is high level. And statistical tests showed 

that gender, age, work experience and reasons for working in the organization of personnel with. 

Attitude to human resource management in relation. But the type of personnel, Revenue, 

Education and the status of personnel No effect on attitude to human resource management. 

The policy wise suggestions for the human resource management were : 1) The 

organization should  have the policy to decrease the differences between the status of personnel 

2) The organization should have the policy concerning the promotion of personnel to be advanced 

in their work line career of their multiple versatility 

The practical suggestions for human resource management development were 1) The 

organization should  be with preparation of a long term human resource management plan 2)  The 

organization makes a research for the development of quality of life of existing personnel with the 

maximum potentiality 



 

กิตติกรรมประกาศ 

 

 วิทยานิพนธเ์รืÉอง การบริหารทรัพยากรมนุษย ์กรณีศึกษา มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีใน

ครัÊ งนีÊสาํเร็จไดด้ว้ยความกรุณายิ Éงจากรองศาสตราจารย ์ดร.กิตติ บุนนาค อาจารยที์Éปรึกษาวทิยานิพนธ ์ทีÉ

ไดเ้สียสละเวลาให้คาํปรึกษา แนะนํา และข้อคิดเห็นทีÉเป็นประโยชน์ต่อการทาํวิทยานิพนธ์ในทุก

ขัÊนตอน และขอขอบพระคุณศาสตราจารย ์ดร.บุญทนั ดอกไธสง รองศาสตราจารย ์ดร.ชยัยุทธ ชิโนกุล 

และรองศาสตราจารย ์ดร.ประพนธ์ สหพฒันา ทีÉไดก้รุณาให้คาํแนะนํา ตลอดจนตรวจสอบแก้ไข

ขอ้บกพร่องต่างๆ ตลอดจนใหก้าํลงัใจแก่ผูว้ิจยัในการทาํวิทยานิพนธเ์ล่มนีÊตลอดมา 

ขอขอบพระคุณคณาจารย ์คณะรัฐประศาสนศาสตร์ สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ทุก

ท่านทีÉกรุณาประสิทธิประศาสน์วิชาความรู้และวิทยาการต่างๆ แก่ผูว้ิจ ัยตลอดการศึกษาตาม

หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขานโยบายสาธารณะและการวางแผนเชิงกลยุทธ์ และ

ขอขอบพระคุณเจา้หนา้ทีÉของคณะรัฐประศาสนศาสตร์ ทีÉไดอ้าํนวยความสะดวกให้ความช่วยเหลือ

ตลอดจนการติดต่อประสานงานในดา้นต่างๆ เป็นอยา่งดี 

ขอขอบพระคุณผูช่้วยศาสตราจารยป์ระสงค์ หลํÉาสะอาด รองอธิการบดีฝ่ายทรัพยากร

มนุษย ์มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีทีÉได้ให้ความร่วมมือในการสัมภาษณ์เป็นอย่างดี และ

เจา้หนา้ทีÉทุกท่านทีÉกรุณาอนุเคราะห์ขอ้มูลต่างๆ ประกอบการศึกษาในครัÊ งนีÊ  และขอขอบพระคุณ

อาจารย์ธาตรี ค ําแหง รองอธิการบดีฝ่ายพัฒนานักศึกษาและศิษย์เก่าสัมพันธ์มหาวิทยาลัย 

ราชภฏัสุราษฎร์ธานี ทีÉไดใ้หค้วามช่วยเหลือผูว้ิจยั ในการติดต่อประสานงานกบัฝ่ายต่างๆ รวมทัÊงให้

ขอ้มลูทีÉเป็นประโยชน์ต่อการศึกษา  

ทา้ยสุด ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณ บิดา มารดา ทีÉไดอ้บรมสั ÉงสอนเลีÊยงดู ให้การศึกษาและเป็น

กําลังใจทีÉสําคัญจนทําให้วิทยานิพนธ์ฉบับนีÊ สํา เร็จไปได้ด้วยดี  คุณค่าและประโยชน์ของ

วิทยานิพนธฉ์บบันีÊ  ผูว้ิจยัขอมอบแด่ บิดา มารดา บูรพาจารยผ์ูมี้พระคุณอนัประเสริฐยิ Éง 
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บททีÉ  1 

 

บทนํา 

 

 ในขัÊนต้นของการศึกษาผูว้ิจัยจะขอนําเสนอ ความเป็นมาและความสาํคัญของการวิจัย 

วตัถุประสงค์ของการวิจัย ขอบเขตของการวิจยั ประโยชน์ทีÉคาดว่าจะไดรั้บจากการวิจยั รวมทัÊ ง

นิยามศพัทท์ั Éวไป 

 

1.1  ความเป็นมาและความสําคญัของการวจิยั 

 

 การบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ต่เดิมเรียกว่า การบริหารงานบุคคล หรือการบริหารทรัพยากร

บุคคล แต่เนืÉองจากบทบาทหนา้ทีÉของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดเ้ปลีÉยนแปลงไป ซึÉงเกิดขึÊนจาก

สภาพแวดลอ้มของสิÉงทา้ทายดา้นต่างๆ ทีÉกระทบต่อองค์การ ดงันัÊนเพืÉอเป็นการตอบสนองความ

ตอ้งการของสังคม ความคาดหวงัด้านการบริหาร และความต้องการของพนักงาน การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์ซึÉ งแต่เดิมรับผิดชอบเฉพาะงานของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย ์จึงได้เปลีÉยน

บทบาทและภารกิจเขา้ร่วมรับผดิชอบในการบริหารองคก์ารร่วมกบัผูบ้ริหารทุกระดบัภายใตก้รอบ

แนวคิดการบริหารเชิงกลยทุธข์ององคก์าร เพืÉอเพิÉมศกัยภาพ และความสามารถขององค์การในการ

แข่งขนั (สมัฤทธิÍ  ยศสมศกัดิÍ , 2549: 40) 

 การทีÉองค์การจะกระทาํภารกิจหลกัให้บรรลุวตัถุประสงค์ และมีประสิทธิภาพได้นัÊ น 

องคก์ารจาํเป็นทีÉจะตอ้งมีบุคลากรทีÉมีคุณภาพในปริมาณทีÉเหมาะสมกบังาน ซึÉง พนัส หันนาคินทร์ 

(2542: 1) ไดก้ล่าวเกีÉยวกบัความสาํคญัของบุคลากรต่อความสาํเร็จขององคก์ารไวว้่า 

 

คงไม่มีใครปฏิเสธไดว้่า ในการประกอบการทุกประเภทนัÊน บุคลากร ซึÉงหมายถึง

 บุคคลผูมี้หน้าทีÉทาํงานให้กบัองค์การนัÊ นๆ ย่อมเป็นปัจจัยสาํคญัทีÉจะทาํงานให้

 ลุล่วงไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และไดผ้ลตรงตามจุดหมายทีÉไดก้าํหนดไวแ้ลว้

 อย่างชัดแจ้ง ถึงแมจ้ะมีปัจจัยอืÉนๆ ทีÉจาํเป็นต่อการทาํงานทีÉดีสักเพียงใด แต่ถา้ 
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บุคลากรทีÉมีหน้าทีÉควบคุมปัจจยัต่างๆ เหล่านัÊนดอ้ยคุณภาพก็ย่อมยากทีÉจะบรรลุ

 ถึงจุดหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

 ซึÉงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ภิญโญ สาธร (2517: 5) ทีÉกล่าวไวว้่า 

 

 ...ความสําเร็จของงานขึÊ นอยู่กับคน บรรดาสิÉงก่อสร้าง อาคารสถานทีÉ ว ัสดุ 

 ครุภณัฑ ์และการเงิน แมจ้ะมีบริบูรณ์สกัเพียงใด จะไม่มีความหมายเลย ถา้คนทีÉจะ

 ใชสิ้Éงเหล่านีÊ ไม่มีความสามารถเพียงพอทีÉจะใช ้หรือขาดขวญักาํลงัใจทีÉจะร่วมมือ

 กนัปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายดว้ยกนั... 

 

 จากแนวความคิดดงักล่าวขา้งตน้ ทาํใหเ้ห็นไดว้่าองคป์ระกอบหนึÉ งทีÉสาํคญัต่อความสาํเร็จ

ขององคก์ารทัÊงองคก์ารภาครัฐและเอกชน คือ ทรัพยากรมนุษย ์หรือบุคลากรในองค์การนั Éนเอง ใน

ปัจจุบันการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ด้เผชิญกับสิÉงท้าทายในหลายๆ ด้าน อนัได้แก่ การปรับ

โครงสร้างขององค์การ การเจริญเติบโตทีÉช้าลง ความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยี ความเป็น

โลกาภิวฒัน์ ความหลากหลายของแรงงานทีÉเพิÉมขึÊน ตลอดจนความคาดหวงัของพนกังาน ดงันัÊนการ

บริหารทรัพยากรมนุษย ์จึงตอ้งมีการดาํเนินการทีÉแตกต่างจากอดีต โดยดาํเนินการตามการบริหาร

แนวใหม่ ซึÉงผูบ้ริหารจะไม่เป็นผูส้ั Éงการ และควบคุมพนักงาน แต่แสดงตนเป็นผูใ้ห้การสนับสนุน 

ผูน้าํทีม และทีÉปรึกษาภายใน (สมัฤทธิÍ  ยศสมศกัดิÍ , 2549: 41) เพราะฉะนัÊนการทีÉผูบ้ริหารตอ้งการให้

องคก์ารของตนประสบความสาํเร็จ และสามารถแข่งขนักบัองค์การอืÉนไดน้ัÊน ย่อมตอ้งมีรูปแบบ

การบริหารทรัพยากรมนุษยที์Éดี และมีความเหมาะสมกบัองคก์ารของตน 

 มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีถือเป็นอีกหนึÉงองค์การทีÉมีประวติัอนัยาวนาน และมีการ

พฒันาดว้ยดีตลอดมา จากเดิมทีÉเป็นเพียงสถาบนัการศึกษาขนาดเล็ก มีระบบการบริหารงานต่างๆ 

ยงัไม่ค่อยมีความชดัเจนมากนกั จนกระทั Éงปัจจุบนัจากสถาบนัการศึกษาขนาดเล็ก ไดก้ลายมาเป็น

มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี เมืÉอมีการเปลีÉยนแปลงเขา้สู่การเป็นสถานศึกษาขนาดใหญ่ย่อมมี

ความจาํเป็นทีÉจะตอ้งมีระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และการบริหารงานอืÉนๆ ทีÉมีความชดัเจน 

เพืÉอเพิÉมศกัยภาพขององคก์าร การพฒันาต่างๆ ทีÉเกิดขึÊน จะประสบความสาํเร็จไม่ได ้หากองค์การ

ขาดบุคลากรทีÉมีคุณภาพ โดยบุคลากรทีÉมีคุณภาพ ย่อมมาจากการบริหารทรัพยากรมนุษยที์Éดีของ

องคก์าร การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี ยดึหลกัการสาํคญัในการ

บริหารงาน คือ “เป็นองค์กรทีÉ มุ่งมั Éนสรรหา พฒันา และรักษาทรัพยากรบุคคล ส่งเสริม และ

สนบัสนุน ระบบการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพ” การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหน้าทีÉ
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โดยตรงของรองอธิการบดีดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยที์ÉรับนโยบายจากอธิการบดีทีÉมีการแถลง

ไวต่้อสภามหาวิทยาลยั และคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจาํมหาวิทยาลยั (ก.บ.ม.) โดย

ดาํเนินการผา่นกองการเจา้หนา้ทีÉ ปัจจุบนัการขบัเคลืÉอนภารกิจขององคก์ารส่วนใหญ่อาศยับุคลากร

ทีÉปฏิบติังาน อนัประกอบดว้ย 2 สายงานหลกั คือ สายวิชาการและสายสนับสนุน โดยบุคลากรทีÉ

ปฏิบัติงานในสายวิชาการสามารถจําแนกออกได้เป็น 4 ประเภท คือ ข้าราชการ พนักงาน

มหาวิทยาลยั บุคลากรสญัญาจา้ง และบุคลากรตามสญัญาจา้งชาวต่างประเทศ ส่วนบุคลากรในสาย

งานสนบัสนุนสามารถจาํแนกออกไดเ้ป็น 5 ประเภท คือ ขา้ราชการ พนกังานมหาวิทยาลยั บุคลากร

สญัญาจา้ง พนกังานราชการ และลกูจา้งประจาํ ภายใตพ้นัธกิจสาํคญัเกีÉยวกบัการบริหารทรัพยากร

มนุษย ์คือ 1) สรรหาและคดัเลือกบุคคลเข้าทาํงานโดยยึดหลกัสมรรถนะ 2) พฒันาบุคลากรทุก

ประเภท และทุกระดบั ดว้ยรูปแบบทีÉหลากหลายอย่างต่อเนืÉอง 3) ธาํรงรักษาบุคลากรทีÉมีคุณภาพ 

และศกัยภาพ 4) จดัสวสัดิการ และสิทธิประโยชน์เกืÊอกลูทีÉเป็นธรรมและเหมาะสม 5) พฒันาระบบ

การบริหารงานบุคคลใหมี้ประสิทธิภาพโดยนาํเทคโนโลยทีีÉทนัสมยัมาใชใ้นการบริหารจดัการ 

 จากขอ้มลูต่างๆ ขา้งตน้ จะเห็นไดว้่าบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีถือเป็น

สิÉงทีÉสาํคญัในกระบวนการขบัเคลืÉอนภารกิจต่างๆ ทีÉไดรั้บมอบหมายใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคที์ÉตัÊ ง

ไว ้และจาํเป็นทีÉจะตอ้งมีความรู้ความสามารถในการทาํงานอย่างรอบดา้น นอกจากนัÊนสิÉงหนึÉ งทีÉ

สาํคัญ และผูบ้ริหารขององค์การควรให้ความสนใจ คือ ทัศนคติของบุคลากรในมหาวิทยาลยั 

ราชภัฏสุราษฎร์ธานีทีÉมีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ทัศนคติของบุคคลมีความสัมพนัธ์กับ

พฤติกรรมทีÉแสดงออก การสร้างทศันคติทีÉดีใหเ้กิดแก่บุคคลในองค์การจะช่วยให้องค์การสามารถ

ดาํเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ถา้บุคคลมีทศันคติทีÉดีต่องาน ผูบ้งัคบับญัชา เพืÉอนร่วมงาน และ

หน่วยงานทีÉตนเองปฏิบัติงานอยู่ ย่อมจะทาํให้เกิดความผูกพนักับองค์การ และสามารถอยู่ใน

องคก์ารไดอ้ยา่งมีความสุข (ลกัขณา ผึÉงยิ Éง, 2541: 9) เพราะฉะนัÊนหากมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี

สามารถสร้างทัศนคติทีÉดีให้เกิดแก่บุคลากร โดยเฉพาะทัศนคติของบุคลากรทีÉมีต่อการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยก์็ยอ่มทาํใหก้ารดาํเนินกิจกรรมต่างๆ เกีÉยวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยป์ระสบ

ความสาํเร็จไดโ้ดยง่าย เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความเกีÉยวขอ้งโดยตรงกบัความพึงพอใจ

และทศันคติของบุคลากร หากบุคลากรในองคก์ารมีทศันคติทีÉดีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ย่อม

มีความมั Éนใจไดว้่า การบริหารทรัพยากรมนุษยย์อ่มจะประสบความสาํเร็จ 

ดว้ยเหตุนีÊ  ผูว้ิจยัจึงมีความตอ้งการทีÉจะศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยั

ราชภฏัสุราษฎร์ธานี เพืÉอทาํใหท้ราบถึงรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏั

สุราษฎร์ธานี ระดับทศันคติของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีทีÉมีต่อการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์รวมทัÊงปัญหาและอุปสรรคทีÉเกิดขึÊนจากการบริหารทรัพยากรมนุษย ์อนัจะนาํมา
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ซึÉงแนวทางในการแกไ้ข ปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี

ใหดี้ขึÊน 

 

1.2  วตัถุประสงค์ของการวจิยั 

 

 ในการศึกษาเรืÉอง การบริหารทรัพยากรมนุษย ์กรณีศึกษามหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

ผูว้ิจยัไดก้าํหนดวตัถุประสงคข์องการวิจยั ไวด้งันีÊ  

1) เพืÉอศึกษารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

2) เพืÉอศึกษาระดบัทศันคติของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภัฏสุราษฎร์ธานีทีÉมีต่อการ

บริหารทรัพยากรมนุษย ์

3) เพืÉอศึกษาปัญหาและอุปสรรคทีÉเกิดขึÊนจากการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยั 

ราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

 

1.3  ขอบเขตของการวิจยั 

 

 การศึกษาวิจยัครัÊ งนีÊ  ผูว้ิจยัไดก้าํหนดขอบเขตของการวิจยั ดงันีÊ  

1) ขอบเขตด้านเนืÊอหา: มุ่งศึกษาเกีÉยวกับรูปแบบในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และ

ทศันคติของบุคลากรทีÉมีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ในกิจกรรมทีÉมีความเกีÉยวขอ้งกบัการไดม้า

ซึÉงบุคลากร การพฒันาบุคลากร การจูงใจบุคลากร และการธาํรงรักษาบุคลากร โดยแบ่งบุคลากร

ออกเป็นสองประเภท คือ บุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายสนบัสนุน  

2) ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง: ทาํการศึกษาจากกลุ่มประชากร คือ บุคลากร

สายวิชาการของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี จาํนวน 568 คน และบุคลากรสายสนับสนุน 

จาํนวน 358 คน โดยผูว้ิจยัจะทาํการสุ่มตัวอย่างทีÉใช้ในการเก็บข้อมูล จาํนวน 226 คน สําหรับ

บุคลากรสายวิชาการ และจาํนวน 186 คน สาํหรับบุคลากรสายสนับสนุน รวมกลุ่มตวัอย่างทีÉใชใ้น

การศึกษาทัÊงหมด จาํนวน 412 คน 

3) ขอบเขตดา้นระยะเวลา: ดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลในระหว่างเดือนเมษายน พ.ศ.

2557 ถึง เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2557 

4) ขอบเขตดา้นตวัแปร: เป็นการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล อนัไดแ้ก่ ประเภทของบุคลากร 

เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้สถานภาพ ประสบการณ์ในการทาํงาน สาเหตุทีÉเขา้มาทาํงานใน
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องคก์าร ทีÉมีผลต่อตวัแปรตามไดแ้ก่ ทศันคติทีÉมีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการไดม้าซึÉง

บุคลากร การพฒันาบุคลากร การจูงใจบุคลากร และการธาํรงรักษาบุคลากร 

 

1.4  ประโยชน์ทีÉคาดว่าจะได้รับจากการวิจยั 

 

การศึกษาวิจยัครัÊ งนีÊ  ผูว้ิจยัมีความคิด และเชืÉอว่าประโยชน์ทีÉคาดว่าจะไดรั้บจากการวิจยั มี

ดงันีÊ  

1) ผูบ้ริหารในระดบัต่างๆ ของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีไดรั้บทราบถึงทศันคติ

ของบุคลากรทีÉมีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

2) ผูบ้ริหารในระดบัต่างๆ ของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีไดรั้บทราบถึงปัญหาและ

อุปสรรคของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

3) ช่วยให้ผูที้É มี ส่วนเกีÉยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้มีแนวทางในการ

พฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารใหดี้ขึÊน 

 

1.5  นิยามศัพท์ทัÉวไป 

 

 การศึกษาครัÊ งนีÊ  ผูว้ิจยัไดก้าํหนดนิยามศพัทที์Éใชใ้นการศึกษา ไวด้งันีÊ  

 มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี หมายถึง มหาวิทยาลยัในสังกดัของรัฐ องค์การหลกัใน

การสืบหาขอ้มลู และเป็นหน่วยในการวิเคราะห์ของการทาํวิจยัครัÊ งนีÊ  

 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการทีÉเกีÉยวขอ้งกบับุคคล ซึÉงประกอบดว้ย

กิจกรรม ตัÊงแต่การไดม้าซึÉงบุคลากร พฒันา จูงใจ และธาํรงรักษา โดยจุดมุ่งหมายของกิจกรรมต่างๆ

ขา้งตน้ก็เป็นไปเพืÉอประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุดขององคก์าร 

 บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี หมายถึง บุคลากรทีÉปฏิบติังานในมหาวิทยาลยั

ราชภฏัสุราษฎร์ธานี โดยแบ่งเป็นบุคลากรในสายวิชาการ และบุคลากรในสายสนบัสนุน 

 ทศันคติของบุคลากรต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง ความคิดเห็นของบุคลากรทีÉมี

ต่อ การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นดา้น การไดม้าซึÉงบุคลากร การพฒันาบุคลากร การจูงใจบุคลากร 

และการธาํรงรักษาบุคลากร 

 การไดม้าซึÉงบุคลากร หมายถึง กระบวนการในการแสวงหาบุคลากรทีÉเหมาะสมให้เขา้มา

ทาํงานในองคก์าร ซึÉงการแสวงหาในแต่ละครัÊ งจะมีการกาํหนดหลกัเกณฑที์Éชดัเจน 
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 การพฒันาบุคลากร หมายถึง กิจกรรมทีÉจดัทาํขึÊน เพืÉอเพิÉมโอกาสให้บุคลากรในองค์การมี

สมรรถนะทีÉสูงขึÊนสามารถปฏิบติัหนา้ทีÉทีÉไดรั้บมอบหมายไดเ้ป็นผลดี  

 การจูงใจบุคลากร หมายถึง กระบวนการทีÉผูบ้ ังคับบัญชาใช้มาตรการต่างๆ เพืÉอให้

ผูป้ฏิบติังานแสดงออกซึÉงพฤติกรรมในการเต็มใจทีÉจะทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมาย โดยอาจจะเป็นการ

กระตุน้ในรายบุคคล เป็นกลุ่ม หรือจดัระบบขององคก์ารใหมี้สภาพทีÉก่อใหเ้กิดความตอ้งการ 

 การธาํรงรักษาบุคลากร หมายถึง ความพยายามในการรักษาบุคลากร ตัÊ งแต่เริÉ มเขา้มาเป็น

สมาชิกให้ปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพและยาวนาน รวมทัÊ งส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมี

ความรู้สึกมั Éนคงในการปฏิบติังาน 

 



 

บททีÉ  2 

 

การทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎี องค์ความรู้และผลงานวิจัยต่างๆ ทีÉเกีÉยวข้อง 

 

 ในการศึกษาครัÊ งนีÊ  ผูว้ิจยัมีความจาํเป็นอย่างยิ ÉงทีÉจะตอ้งทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎี และ

องค์ความรู้ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ องค์ความรู้เกีÉยวกับทัศนคติ บริบททั Éวไปของ

มหาวิทยาลยัราชภัฏสุราษฎร์ธานี และผลงานวิจัยต่างๆ ทีÉ เกีÉยวข้อง เพืÉอใช้เป็นพืÊนฐานในการ

วิเคราะห์ผลการศึกษาและกาํหนดกรอบแนวคิดในการวิจยั โดยผูว้ิจยัจะขอนาํเสนอองค์ความรู้

ต่างๆ ตามลาํดบัดงัต่อไปนีÊ  

 2.1  การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

2.2  ทศันคติ 

2.3  บริบททั Éวไปของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

2.4  งานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง 

 

2.1  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 

 2.1.1  ความรู้ทัÉวไปเกีÉยวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 ทรัพยากรทางการบริหารทีÉรู้จกักนัโดยทั Éวไป อนัประกอบดว้ย 4M’s คือ คน (Man) เงิน 

(Money) วสัดุอุปกรณ์ (Material) และการจดัการ (Management) เป็นทีÉยอมรับกนัอยา่งเป็นสากลว่า 

คนเป็นทรัพยากรทางการบริหารทีÉทรงคุณค่ามากทีÉสุดขององค์การ ดังนัÊน องค์การใดทีÉสามารถ

ไดม้า พฒันา และธาํรงไวซึ้ÉงบุคลากรทีÉมีความรู้ความสามารถ และคุณสมบติัทีÉเหมาะสม องค์การ

นัÊนย่อมมีศกัยภาพทีÉจะปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (สัมฤทธิÍ  ยศสมศกัดิÍ , 

2549: 15) ดังนัÊ น จะเห็นได้ว่า ทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การมีความสําคัญเป็นอย่างมากต่อการ

ขบัเคลืÉอนใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จ แต่เงืÉอนไขสาํคญัทีÉผูบ้ริหารขององค์การตอ้งคาํนึงถึง คือ 

จะทาํอย่างไรให้บุคลากรในองค์การของตนแสดงศกัยภาพในการทาํงานออกมาให้ไดม้ากทีÉสุด 

คาํตอบจึงอยูที่Éการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ โดย กิตติ บุนนาค (2555: 75) ไดก้ล่าวไว ้
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อย่างชดัเจนว่า คุณสมบติัอนัสาํคญัยิ ÉงประการหนึÉ งขององค์การสมยัใหม่ นั Éนก็คือ องค์การทีÉให้

ความสนใจและความสําคัญกับเรืÉ องการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ย่างจริงจงั ดงันัÊน นักบริหาร

ระดบัสูงขององคก์ารสมยัใหม่ จึงตอ้งมีการกาํหนดการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีความสัมพนัธ์

และสอดคลอ้งกบัการบริหารการพฒันาองคก์าร 

 ในองค์การขนาดเล็กนัÊน ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยม์กัจะถูกจดัทาํภายในแต่ละ

หน่วยงาน ซึÉ งดาํเนินการโดยผูบ้ริหารของหน่วยงานนัÊนๆ การบริหารทรัพยากรมนุษยด์ังกล่าว

ดาํเนินไปพร้อมๆ กบัการบริหารในหน่วยงาน สาํหรับองค์การขนาดกลางและองค์การขนาดใหญ่

บางแห่งจะกาํหนดใหมี้หน่วยงานกลางทาํหนา้ทีÉดาํเนินการบริหารทรัพยากรมนุษย ์หน่วยงานกลาง

ดงักล่าวจะมีหนา้ทีÉหลกัดา้นทรัพยากรมนุษย ์แต่มกัไม่เฉพาะเจาะจงหรือครอบคลุมทุกปัจจยัของ

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ในองคก์ารขนาดใหญ่มกัจะมีฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยเฉพาะ 

ซึÉงมีหนา้ทีÉหลกัทางดา้นบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยตรง และครอบคลุมทุกองค์ประกอบหลกัของ

การบริหารทรัพยากรมนุษยท์ัÊ งหมด เพราะฉะนัÊนฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยถื์อว่ามีความสาํคญั

อย่างยิ ÉงในการขับเคลืÉอนการบริหารทรัพยากรมนุษยที์Éมีการกาํหนดโดยผูบ้ริหารระดับสูง งาน

ลาํดบัแรกของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยก์็คือ ทาํให้มั Éนใจว่าทรัพยากรมนุษย ์หรือบุคลากรของ

องค์การนัÊ นได้รับการจัดการและใช้ประโยชน์อย่างมีประสิทธิภาพมากทีÉสุดเท่าทีÉจะจดัการได ้

ผูบ้ริหารฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยต์อ้งเป็นผูก้าํหนดและใชโ้ครงการเพืÉอเพิÉมพูนความสามารถ

ของบุคลากรเพืÉอปรับปรุงประสิทธิภาพโดยรวมขององค์การ ผูบ้ริหารระดับสูงทีÉไม่ใส่ใจใน

ความสาํคญัของบุคลากร รวมทัÊงการเพิกเฉยต่อโครงการดา้นบุคลากรมกัจะก่อให้เกิดผลลพัธ์ดา้น

การบริหารทีÉต ํÉา การขาดงานสูง รวมทัÊงความสามารถในการทาํงานทีÉต ํÉากว่าเกณฑ์มาตรฐาน ยิ Éงไป

กว่านัÊ น ผูน้ ําขององค์การทัÊ งทีÉ เป็นส่วนของภาครัฐและเอกชนต่างก็ยอมรับว่า บุคลากรนัÊ นเป็น

ทรัพยากรทีÉสําคัญอนัดบัแรกๆ ขององค์การ แลว้ก็ยอมรับว่า บทบาทของฝ่ายบริหารทรัพยากร

มนุษยน์ัÊน มีส่วนในการพฒันาทรัพยากรในองคก์าร (วิเชียร วิทยอุดม, 2550: 12) 

 2.1.1.1  ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไดมี้นักวิชาการอธิบายความหมายไวอ้ย่างหลากหลาย 

ซึÉงในทีÉนีÊ ผูว้ิจยัจะขอยกมาเฉพาะทีÉมีความน่าสนใจ ดงันีÊ  

 พะยอม วงศส์ารศรี (2542 อา้งถึงใน สัมฤทธิÍ  ยศสมศกัดิÍ , 2549: 17) ไดใ้หค้วามหมาย

ของการบริหารทรัพยากรมนุษยว์่า คือ กระบวนการทีÉผูบ้ริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ดาํเนินการ 

สรรหา คดัเลือก และบรรจุบุคคลทีÉมีคุณสมบติัเหมาะสมให้ปฏิบติังานในองค์การ พร้อมทัÊ งสนใจ

การพฒันาธาํรงรักษาใหส้มาชิกทีÉปฏิบติังานในองคก์ารเพิÉมพูนความรู้ความสามารถ มีสุขภาพกาย 

และสุขภาพจิตทีÉดีในการทาํงาน และยงัรวมถึงการแสวงหาวิธีการทีÉทาํใหส้มาชิกในองค์การ ทีÉตอ้ง
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พน้จากการทาํงานดว้ยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอืÉนใดในงาน สามารถดาํรงชีวิตอยู่ใน

สังคมอย่างมีความสุข ซึÉ งสอดคลอ้งกับทัศนะของ วิชัย โถสุวรรณจินดา (2547: 2) ทีÉได้ให้

ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยว์่า หมายถึง กระบวนการทีÉผูบ้ริหารใชศิ้ลปะและกล

ยทุธด์าํเนินการสรรหา คดัเลือก และบรรจุบุคคลทีÉมีคุณสมบติัเหมาะสมให้ปฏิบติังานในองค์การ 

พร้อมทัÊงสนใจการพฒันา การบาํรุงรักษาใหส้มาชิกทีÉปฏิบติังานในองค์การสามารถเพิÉมพูนความรู้

ความสามารถ เพืÉอการทุ่มเทการทาํงานให้กบัองค์การ และสามารถดาํรงชีวิตในสังคมไดอ้ย่างมี

ความสุข รวมทัÊงยงัใกลเ้คียงกบัแนวคิดของ เพญ็ศรี วายวานนท ์(2533 อา้งถึงใน ทบัทิม วงศป์ระยรู 

และพรทิพย ์คาํพอ, 2554: 15) ทีÉไดใ้หค้วามหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยว์่า เป็นงานจดัการ

เกีÉยวกบัคนทาํงาน การกาํหนด การดาํเนินการในดา้นการวางแผนกาํลงัคน การจดัหาและคดัเลือก

คนทาํงาน การพฒันาการจ่ายค่าตอบแทน การประชาสัมพนัธ์ เพืÉอการธาํรงรักษากาํลงัคน การ

พฒันาสภาพการทาํงานอย่างเป็นธรรม เพืÉอความมุ่งหมายให้คนทาํงานมีความเป็นอยู่ดี เป็นส่วน

สาํคญัในความสาํเร็จขององคก์าร 

 นอกจากความหมายต่างๆ ข้างต้นแล้ว ยงัมีนักวิชาการทีÉ มีชืÉ อเสียงได้นิยาม

ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วอ้ย่างหลากหลาย อาทิ พิมลพรรณ เชืÊอบางแก้ว 

(2550: 5-6) ไดใ้หค้วามหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยว์่า หมายถึง กระบวนการดาํเนินงานทีÉ

เกีÉยวกบับุคลากรขององคก์าร อนัประกอบดว้ยภารกิจหลกั 4 ดา้น คือ การจดัหา การพฒันา การใช้

ประโยชน์ และการเก็บรักษาบุคลากร เพืÉอใหอ้งคก์ารไดรั้บประโยชน์สูงสุดจากคุณค่าของบุคลากร 

ซึÉ งจะส่งผลสําเร็จต่อเป้าหมายขององค์การ ขณะเดียวกันบุคลากรก็มีความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังาน และมีความเจริญกา้วหนา้ตามความมุ่งหวงัของแต่ละบุคคล ซึÉงสอดคลอ้งกบั ปราชญา 

กลา้ผจญั และพอตา บุตรสุทธิวงศ ์(2550: 26) ทีÉกล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการ

ตดัสินใจ และการปฏิบติัทีÉเกีÉยวขอ้งกบับุคลากรทุกระดบัในหน่วยงาน เพืÉอให้เป็นทรัพยากรมนุษย์

ทีÉมีประสิทธิภาพ อนัจะส่งผลให้พวกเขาเหล่านัÊน สามารถสร้างความสาํเร็จสูงสุดให้แก่องค์การ

ปฏิบติังานไดต้รงตามเป้าหมาย มาตรฐานต่างๆ ทีÉตัÊงไว ้

 จากความหมายต่างๆ ข้างต้นจะเห็นได้ว่านักวิชาการทุกท่านไดใ้ห้ความหมายทีÉ

ใกลเ้คียงกนัมาก ซึÉงแมจ้ะมีความแตกต่างกนับา้งในรายละเอียดปลีกย่อย แต่ก็พอจะสรุปไดว้่า การ

บริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการดาํเนินงานทีÉเกีÉยวกับบุคลากรขององค์การ อนั

ประกอบไปดว้ยภารกิจหลกั คือ การจดัหา การพฒันา การเก็บรักษาบุคลากร และการใชป้ระโยชน์

เพืÉอให้บุคลากรในองค์การเป็นทรัพยากรมนุษยที์Éมีประสิทธิภาพ อนัจะส่งผลให้สามารถสร้าง

ความสาํเร็จสูงสุดใหแ้ก่องคก์ารได ้
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  2.1.1.2  ประวติัความเป็นมาของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

  การบริหารทรัพยากรมนุษยถื์อว่ามีประวติัความเป็นมาทีÉยาวนานและมีความ

น่าสนใจเป็นอยา่งยิ Éง โดย ศิริพงษ ์เศาภายน (2553: 24-29) ไดอ้ธิบายว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

มีวิวฒันาการมาจาก 9 ประการดว้ยกนั คือ 

1) การปฏิวติัอุตสาหกรรม (Industrial Revolution) การบริหารทรัพยากร

มนุษยน์ัÊน มีมาแลว้ตัÊงแต่อดีตกาล จะเห็นไดจ้ากมีการซืÊอขายแรงงานทาสในหลายพืÊนทีÉทั Éวโลก แต่

การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ริÉ มต้น จากการปฏิวติัอุตสาหกรรม ซึÉ งเป็นผลมาจากการนําเอา

เทคโนโลยเีขา้มาใชใ้นภาคการผลิตต่างๆ เทคโนโลยกีารผลิตทีÉเกิดจากการปฏิวติัทางอุตสาหกรรม

ก่อใหเ้กิดการเปลีÉยนแปลงในหลายดา้นดว้ยกนั รวมถึงก่อใหเ้กิดการเคลืÉอนยา้ยแรงงาน มีการถ่ายเท

แรงงานจากทีÉหนึÉงไปสู่อีกทีÉหนึÉง หรืออาจกล่าวไดว้่า เป็นการเปลีÉยนแปลงจากภาคเกษตรกรรมสู่

อุตสาหกรรม เช่น แต่เดิมเคยใชแ้รงงานประกอบอาชีพทางการเกษตร เพืÉอยงัชีพในท้องถิÉนของ

ตนเอง (แบบเศรษฐกิจพอเพียงในปัจจุบนั) เมืÉอไดรั้บอิทธิพลทางเทคโนโลยีจึงหันเขา้มาสู่โรงงาน

อยูก่บัเครืÉองจกัรกล เช่น ชาวไร่ชาวนาขายทีÉดินทีÉใชท้าํสวนทาํไร่แลว้หนัมาประกอบอาชีพพนกังาน

ในโรงงานอุตสาหกรรม เป็นตน้ ในยคุนีÊ  ทุน เป็นปัจจยัทีÉมีความสาํคญัทีÉสุด เนืÉองจากการผลิตตอ้ง

อาศยัเงินลงทุน ทีÉดินเป็นปัจจยัทีÉมีความสาํคญัรองลงมา เนืÉองจากการผลิตตอ้งมีพืÊนทีÉในการสร้าง

โรงงาน ส่วนแรงงาน เป็นปัจจยัทีÉมีความสาํคญันอ้ยทีÉสุด ทาํใหแ้นวคิดในการบริหารงานบุคคลใน

ยคุนีÊถกูมองว่า มีความสาํคญันอ้ยมาก 

2) ยุคการรวมตัวเป็นสหภาพแรงงาน (Labor Union) ยุคนีÊ เป็นผลสืบ

เนืÉองมาจากยคุปฏิวติัอุตสาหกรรม เนืÉองจากคนงานถกูกระทาํในเชิงเอาเปรียบจากผูป้ระกอบการ จึง

เป็นเหตุใหเ้กิดการรวมตวัเพืÉอเรียกร้องสิทธิประโยชน์ต่างๆ เกิดการต่อรองกบัเจา้ของกิจการ ดงันัÊน

ในยคุนีÊ จึงเริÉมมาสนใจการบริหารงานบุคคลมากขึÊน 

3) ยคุการบริหารตามแนวหลกัการทางวิทยาศาสตร์ การบริหารยุคนีÊ  ยึด

ตน้แบบการบริหารงานของนักบริหารทีÉชืÉอว่า เฟดเดอริก ดบัเบิลย ูเทเลอร์ (Frederic W. Taylor) 

อาจกล่าวไดว้่าเทเลอร์เป็นคนแรกทีÉหันมาให้ความสนใจกบัการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ์โดย

กล่าวว่า ในการสรรหาคนทีÉจะเข้ามาทาํงานในตาํแหน่งใดก็ตาม จะตอ้งคดัเลือกคนทีÉมีความรู้

ความสามารถเหมาะสมกบัลกัษณะงานนัÊนๆ ไดเ้ป็นอย่างดี เพราะถา้คดัเลือกคนทีÉมีความสามารถ

สูงกว่าลกัษณะงานนัÊน ก็จะทาํให้เป็นการใชค้นไม่คุม้ค่า ในทางตรงกนัขา้มถา้ใชค้นทีÉมีความสามารถ

ตํÉากว่าลกัษณะของงาน ก็อาจเกิดผลเสียทาํใหไ้ม่เกิดประสิทธิผลของงาน 

4) ยุคจิตวิทยาอุตสาหกรรม (Industrial Psychology) แนวคิดนีÊ เกิดขึÊ น

ในช่วงศตวรรษทีÉ 19 นกัวิชาการในยคุนีÊ ไดศึ้กษาเกีÉยวกบัเรืÉองการนาํเอาจิตวิทยามาใชใ้นการบริหาร
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คนในโรงงานอุตสาหกรรม เน้นเรืÉองการสรรหาคนเขา้มาทาํงาน โดยอาศยัหลกัการทีÉสาํคญั คือ 

พิจารณาความรู้ความสามารถ และการพฒันาเครืÉองมือในการทดสอบความรู้ความสามารถ 

5) ยคุการจา้งบุคลากรของอเมริกา (U.S Civil Service Commission) ยุคนีÊ

การพฒันางานดา้นบุคคลเริÉมนาํหลกัและกฎเกณฑต่์างๆ เขา้มาใชม้ากขึÊน จะเห็นไดว้่า มีการกาํหนด

เรืÉองของการพฒันาบุคลากร การเลืÉอนขัÊนเงินเดือน และการเลืÉอนตาํแหน่ง มีการจดัสวสัดิการต่างๆ 

ให้แก่พนักงาน ดงันัÊ น จึงมีหน่วยงานทีÉทาํหน้าทีÉบริหารทรัพยากรมนุษย ์ได้แก่ งานดา้นธุรการ 

รวมทัÊง การมีองคก์ารกลางเขา้มาตรวจสอบความถูกตอ้งของการบริหารงาน และวางมาตรฐานไว ้

เพืÉอใหย้ดึถือเป็นแนวปฏิบติัได ้

6) ยคุการเกิดแผนกบริหารงานบุคคล (Personnel Department) ยุคนีÊ การ

บริหารทรัพยากรมนุษยมี์ส่วนสาํคญัในการทาํงานมากขึÊน มีผูรั้บผิดชอบงานดา้นนีÊ โดยตรง และมี

การกาํหนดอาํนาจหนา้ทีÉโดยเฉพาะ รวมถึงการมีโครงสร้างของแผนกงาน ทาํหน้าทีÉให้คุณให้โทษ

แก่พนกังานดว้ย 

7) ยุคมนุษยส์ัมพนัธ์ (Human Relation Movement) ในยุคนีÊ เป็นยุคทีÉนาํ

แนวคิดด้านมนุษย์สัมพันธ์เข้ามาใช้ ดังนัÊ น เรืÉ องการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์เริÉ มมีการ

เปลีÉยนแปลง กล่าวไดว้่า แนวคิดของเทเลอร์ (Taylor) ทีÉกล่าวว่า คนเป็นเครืÉองจกัร ไม่มีศกัดิÍ ศรี ได้

ถูกเปลีÉยนและหันกลบัมาให้ความสําคัญกบัจิตใจมนุษยม์ากขึÊ น ซึÉงเป็นผลมาจากการทดลองทีÉ

เรียกว่าฮาวธอร์น (Hawthorn Study) ทีÉเมืองชิคาโกโดยนักวิทยาศาสตร์ชืÉอ เอลตัน เมโย (Elton 

Mayo) ผลจากการทดลองครัÊ งนัÊนทาํใหค้น้พบหลกัการของเทเลอร์ในเรืÉอง One Best Way 

   แนวความคิดด้านมนุษยสัมพนัธ์ยงัชีÊ ให้เห็นว่า ประสิทธิภาพของการ

ทาํงานนัÊน มีองคป์ระกอบทีÉสาํคญั ไดแ้ก่ 1) ความเอาใจใส่ของหัวหน้า (Supervisor) กล่าวคือ ผูที้É

เป็นหวัหนา้ตอ้งหนัมาเอาใจใส่กบัลกูนอ้ง ดูแลอยา่งใกลชิ้ด และคอยแนะนาํสอนงานอยู่ตลอดเวลา 

รวมทัÊง แสดงความห่วงใยต่อบุคคลใกลชิ้ดของพนกังานอีกดว้ย 2) ความสามคัคีกลมเกลียวรักใคร่

กนั (Cohesion) แนวคิดด้านมนุษยสัมพนัธ์ให้ความสาํคัญทีÉจิตใจ จึงไม่มีเรืÉ องการบังคับเข้ามา

เกีÉยวขอ้ง ดงันัÊน การทาํงานของพนกังานอยูที่ÉความสมคัรใจทีÉจะทาํงานเอง ผลงานทีÉไดอ้อกมาจึงมี

คุณภาพมากกว่าการบงัคบัใหท้าํงาน 3) การมีส่วนร่วม (Participation) แนวคิดในการทาํงานอย่างมี

ส่วนร่วม เป็นการจูงใจผูร่้วมปฏิบติังานในองค์การให้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจร่วมรับผิดชอบ 

ร่วมมือในการทาํงานดว้ยความเต็มใจ การมีส่วนร่วมจะช่วยสร้างพลงัทางดา้นจิตใจให้ร่วมกัน

ทาํงานอย่างเต็มความสามารถ ยิ Éงไปกว่านัÊ น การมีส่วนร่วมจะช่วยกระตุ้นให้บุคคลสนับสนุน

เป้าหมายของกลุ่มได ้ซึÉงการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน มีองค์ประกอบสามดา้น คือ การมีส่วน
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ร่วมในการแสดงความคิดเห็น การมีส่วนร่วมช่วยใหเ้กิดการยอมรับในเป้าหมาย และการมีส่วนร่วม

ใหเ้กิดความสาํนึกในหนา้ทีÉความรับผดิชอบ 

8) ยคุพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Science) แนวคิดทางดา้นพฤติกรรม

ศาสตร์ ประกอบดว้ย ทฤษฏีทางสงัคมวิทยา จิตวิทยาและมานุษยวิทยา ถูกนาํมาใชอ้ย่างแพร่หลาย

ในการศึกษาพฤติกรรมองค์การ เพืÉอนําความรู้ในด้านนีÊ มาใช้ในการพัฒนาคน ซึÉ งถือว่ามี

ความสําคัญในการพฒันางาน โดยเฉพาะในช่วงระยะเวลาทีÉผ่านมา การศึกษาในแต่ละศาสตร์ 

สามารถแสดงใหเ้ห็นถึงความเกีÉยวขอ้งในเรืÉองต่างๆ ไดด้งันีÊ  1) ศาสตร์ทางดา้นสังคมวิทยา จะเป็น

การศึกษาในเรืÉองกลุ่มกระบวนการกลุ่ม บรรทดัฐาน บทบาท และสถานภาพ 2) ศาสตร์ทางดา้น

จิตวิทยา เป็นการศึกษาในเรืÉ องการรับรู้ การเรียนรู้ บุคลิกภาพ ภาวะรับการจูงใจ และเจตคติ  

3) ศาสตร์ทางดา้นมานุษยวิทยา เป็นการศึกษาในเรืÉองค่านิยม พฤติกรรม และการเปลีÉยนแปลงทาง

สงัคม 

9) ยุคปัจจุบนั (Social Registration and Course Decision) การบริหาร

ทรัพยากรมนุษยใ์นยคุนีÊ  มีลกัษณะเป็นสหวิทยาการดงัทีÉกล่าวมาแลว้ ดงันัÊน การบริหารทรัพยากร

มนุษยจึ์งจาํเป็นตอ้งศึกษาในสาขาวิชาต่างๆ ทีÉสาํคญั คือ 1) วิชาทฤษฏีองค์การ 2) วิชาพฤติกรรม

ศาสตร์ (Behavior Science) และ 3) วิชารัฐศาสตร์ (Political Science) 

   กล่าวโดยสรุป จากประวติัศาสตร์ของการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะเห็น

ไดว้่า ในระยะแรกสงัคมยงัไม่ค่อยใหค้วามสาํคญักบัเรืÉองของทรัพยากรมนุษยม์ากนัก โดยจะมอง

ปัจจยัอืÉนว่า มีความสาํคญัต่อความสาํเร็จขององคก์ารมากกว่า เช่น เงินทุน มองคนเป็นแค่เครืÉองจกัร

ทีÉตอ้งทาํงานตามคาํสั Éง ไร้ความรู้สึก แต่ในเวลาต่อมาเมืÉอแรงงานโดนกดขีÉจากชนชัÊนนายทุนมากๆ 

จึงรวมตวักนัเพืÉอเรียกร้องความเป็นธรรม ทาํให้สังคมไดเ้ริÉ มตระหนักว่าการทีÉองค์การจะประสบ

ความสําเร็จและอยู่รอดได้จาํเป็นอย่างยิ ÉงทีÉจะต้องทาํให้คนในองค์การมีคุณภาพทีÉดี และในยุค

ปัจจุบันคงจะไม่มีใครกล้าปฏิเสธว่าปัจจัยทีÉสําคัญทีÉจะทาํให้องค์การอยู่รอดได้ในยุคทีÉ มีการ

เปลีÉยนแปลงอย่างรวดเร็ว คนหรือทรัพยากรมนุษย ์การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนัจึงมี

ลกัษณะทีÉเป็นสหวิทยาการ กล่าวคือ การทีÉจะบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หมี้คุณภาพทีÉดีไดน้ัÊนมีความ

จาํเป็นอยา่งยิ ÉงทีÉจะตอ้งใชห้ลกัวิชาทีÉหลากหลาย และตอ้งมองคนให้ครบทุกแง่มุมไม่ว่าจะเป็นการ

พฒันาดา้นจิตใจ ความสามารถ คุณภาพชีวิต และอืÉนๆ อีกมากมาย ประเด็นต่างๆ เหล่านีÊ จึงทาํให้

การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความสาํคญัยิ Éงในยคุปัจจุบนั 

 2.1.1.3  ความสาํคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 เนืÉองจากองค์การมีการพฒันาเจริญเติบโต และจาํเป็นต้องมีการเปลีÉยนแปลงอยู่

ตลอดเวลา ดงันัÊน ผูบ้ริหารจึงตอ้งมีทกัษะและเทคนิคในการบริหารทีÉจาํเป็นต่อการพฒันาองค์การ 
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ดว้ยเหตุนีÊ  การบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งมีความสาํคัญต่อองค์การต่างๆ ทัÊ งภาครัฐและเอกชน 

(ทบัทิม วงศป์ระยรู และพรทิพย ์คาํพอ, 2554: 26-28) ดงันีÊ   

1) ความตอ้งการของพนักงานเปลีÉยนแปลงไป เนืÉองจากพนักงานตอ้งการ

ใหอ้งคก์ารสนองความตอ้งการของตนใหม้ากขึÊน คือ ใหมี้ตารางการทาํงาน การดูแลบุตร การลาพกั 

การลาเพืÉอศึกษาต่อ การดูแลเมืÉอสูงอายุ การมีส่วนร่วมในงาน ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นผู ้

กาํหนดและนําไปปฏิบัติเพืÉอลดความขัดแยง้ระหว่างความต้องการของพนักงานและองค์การ 

นอกจากนีÊ ยงัตอ้งสนใจต่อผลการเปลีÉยนแปลงขององคก์ารโดยเฉพาะการลดขนาดลง (Downsizing) 

และปรับโครงสร้างองคก์ารใหม่ (Restructuring) 

2) ความยุ่งยากซบัซอ้นเพิÉมมากขึÊน (Increased Complexity) ในปัจจุบนัมี

ความยุ่งยากซับซอ้นในการบริหารเพิÉมมากขึÊ นเป็นลาํดับด้วยเหตุผลหลายประการ ไดแ้ก่ การ

แข่งขนัระหว่างประเทศ การเปลีÉยนแปลงเทคโนโลย ีการประดิษฐ์คิดคน้ทางวิทยาศาสตร์ขยายตวั

เพิÉมมากขึÊนจากอตัราการเร่งของการเปลีÉยนแปลงจึงเป็นเหตุให้องค์การจาํเป็นต้องมีผูบ้ริหารทีÉ

สามารถตดัสินใจเชิงกลยทุธ ์(Strategic Decision) และพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดเ้ป็นเลิศ ผูบ้ริหาร

ระดบัสูงจึงตอ้งมีความชาํนาญเชีÉยวชาญในการบริหารทรัพยากรมนุษยท์างดา้นการสรรหา การผลิต 

การประเมินการปฏิบติังาน การบริหารค่าตอบแทนและกิจกรรมทรัพยากรมนุษยด์า้นอืÉนๆ เพืÉอ

ตอบสนองต่อความเปลีÉยนแปลงดงักล่าว 

3) ความซับซ้อนทางด้านกฎหมายเพิÉมมากขึÊนปัจจุบันมีกฎหมายเกิดขึÊ น

มากมายทีÉเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหาร กิจกรรมทางดา้นกฎหมายส่วนใหญ่รัฐจะเป็นผูอ้อกกฎหมาย 

เช่น กฎหมายการจา้งงานทีÉเท่าเทียมกบัการจ่ายค่าตอบแทนความปลอดภยั และแรงงานสัมพนัธ ์

เป็นตน้ 

4) ดา้นทรัพยากรมนุษยพ์ฒันาขึÊนมีการใหค้วามสาํคญัเรืÉองการจา้งงาน การ

จ่ายค่าตอบแทน การให้ความดีความชอบ การสิÊนเวลาของการจ้างงาน เป็นต้น เพราะมีการ

เปลีÉยนแปลงอยูต่ลอดเวลาจึงทาํใหผู้บ้ริหารตอ้งหมั Éนสาํรวจการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ

ของตนว่ามีความล่าสมยักว่าองค์การอืÉนหรือไม่ โดยอาจจะใชก้ารเปรียบเทียบกบัองค์การอืÉนทีÉมี

ความใกลเ้คียงกัน และต้องมีการปรับปรุงให้การบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์การมีความ

ทนัสมยัอยูต่ลอดเวลา 

5) การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) จะต้องมีการกําหนดขึÊ นเพืÉอให้

โครงสร้างเงินเดือนยติุธรรมและเท่าเทียมกนั วิธีการให้ความชอบ การเลืÉอนตาํแหน่ง การส่งเสริม 

(Promotion) ก็ต้องกาํหนดหลกัเกณฑ์ และได้รับความร่วมมือจากผูบ้ริหารเพืÉอเป็นหลกัประกัน

ความเสมอภาคกันตลอดทัÊ งองค์การ ทัÊ งนีÊ  การจ่ายค่าตอบแทนทีÉเป็นธรรมจะเป็นอีกปัจจัยทีÉมี
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ความสาํคญัต่อขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานของบุคลากร และจะมีส่วนทาํให้ประสิทธิภาพของ

การทาํงานเพิÉมมากขึÊน 

6) ระบบด้านข้อมูลของทรัพยากรมนุษย์จากปี 1990 เป็นต้นมา ระบบ

เทคโนโลยไีดพ้ฒันาสูงขึÊน ทาํใหอ้งคก์ารจาํนวนมากไดพ้ฒันาคอมพิวเตอร์เพืÉอใชใ้นการคดัเลือก

พนกังาน เช่น เก็บขอ้มลูสมัภาษณ์ คะแนนการทดสอบ ขอ้มูลการสมคัรงาน รวมถึงระบบการจ่าย

ค่าตอบแทน และประโยชน์เกืÊอกลูต่างๆ (Benets Package) เป็นฐานขอ้มลูทางดา้นทรัพยากรมนุษย ์

เพืÉอใชใ้นการวางแผนกลยทุธด์า้นกาํลงัคน โดยใหเ้ป็นรายงานเกีÉยวกบัทรัพยากรมนุษย ์

7) ค่าใชจ่้ายกบัประโยชน์ดา้นทรัพยากรมนุษย ์เนืÉองจากกิจกรรมทางดา้น

ทรัพยากรมนุษยมี์ความสาํคญัมากขึÊนเรืÉอยๆ และเป็นการลงทุนทีÉสูงมาก ค่าใชจ่้ายทีÉเกีÉยวกบัปัญหา

ของพนกังานก็สูงขึÊนดว้ย ค่าใชจ่้ายทางดา้นแรงงานเป็นค่าใชจ่้ายทีÉมากทีÉสุดขององคก์าร เนืÉองจากมี

ปัญหาเกีÉยวกบัการขาดงาน (Absenteeism) ความเฉืÉอยชา (Tardiness) การเขา้ออก (Turnover) การ

หยดุงาน (Slow-Down) การแกลง้ทาํลาย (Sabotage) การติดยาเสพติดของพนกังาน รวมทัÊงค่าใชจ่้าย

ทีÉเสียหายไป เนืÉองจากการบรรจุคนไม่ตรงกบังาน ดงันัÊน การใช้จ่ายทีÉดีและมีประสิทธิภาพของ

องคก์ารในดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ควรตัÊงอยูบ่นหลกัการความคุม้ค่า กล่าวคือ จาํนวนของ

งบประมาณทีÉใชจ่้ายกบัผลประโยชน์ทีÉองคก์ารจะไดรั้บจะตอ้งมีความสมัพนัธก์นั 

8) แนวโน้มการบริหารทรัพยากรด้านอืÉนๆ คือ เนืÉองจากองค์การมีการ

แข่งขนัเพิÉมสูงขึÊน โดยการแข่งขนัทางดา้นการผลิต การบริหารเชิงคุณภาพขององคก์าร การเขา้มามี

ส่วนร่วมของพนกังาน โดยเฉพาะการเปลีÉยนแปลงสภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การทีÉเกิดขึÊนอย่าง

รวดเร็ว จึงจาํเป็นทีÉองค์การจะตอ้งใชเ้ทคนิคการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(HRM Techniques) เพืÉอ

รักษาสถานภาพขององคก์ารจากอตัราการเร่งทางดา้นนวตักรรม (Innovation) 

การเปลีÉยนแปลงในปัจจุบนัและอนาคตเป็นไปอยา่งรวดเร็วมาก โดยเฉพาะ

การเปลีÉยนแปลงทางดา้นเทคโนโลย ีสงัคมและเศรษฐกิจ องค์การทีÉจะอยู่รอดและพฒันาไดน้ัÊนจึง

จะตอ้งมีทกัษะสาํคญั คือ สามารถปรับตวัไปสู่อนาคตได ้ทัÊงนีÊ ก็ดว้ยการบริหารทรัพยากรมนุษยที์Éมี

ประสิทธิภาพ 

 2.1.1.4  กรอบแนวความคิดของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 สาํหรับในประเทศไทยนัÊ น การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ลกัษณะเฉพาะ และไม่

สามารถนําทฤษฎีของต่างประเทศมาใช้ได้ โดย กิตติ บุนนาค (2555: 15-20) ได้อธิบายถึง กรอบ

แนวความคิดทีÉสาํคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นประเทศไทยไวอ้ยา่งน่าสนใจว่า เป้าหมายทีÉ

สาํคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องประเทศไทยก็คือ จะตอ้งทาํการบริหารคนเพืÉอทาํใหค้นมี

ประสิทธิภาพสูงสุดต่อตนเอง ลกูคา้และองคก์าร และจากเป้าหมายดงักล่าวขา้งตน้ ซึÉงเป็นผลลพัธ์
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ของการบริหารทรัพยากรมนุษยที์Éตอ้งการจะใหเ้กิดขึÊนภายในองค์การ ดงันัÊน นักบริหารจะตอ้งทาํ

ความเขา้ใจกบักรอบแนวความคิดดงัต่อไปนีÊ  จึงทาํใหผ้ลลพัธข์องเป้าหมายดงักล่าวจึงจะเกิดขึÊนได ้

 กรอบแนวความคิดทีÉ 1 ตอ้งวางแผนอตัรากาํลงัคนใหส้มัพนัธก์บัวิสยัทศัน์ และพนัธ

กิจขององค์การทีÉได้กาํหนดไว ้โดยปกติแลว้วิสัยทัศน์และพนัธกิจทีÉองค์การได้กาํหนดไว ้จะ

สามารถนาํมาใชเ้ป็นตวัชีÊวดัระดบัภารกิจและกิจกรรมต่างๆ ขององคก์ารในอนาคตไดอ้ยูแ่ลว้วา่จะมี

มากนอ้ยเพียงใด ดงันัÊน เราจึงสามารถทีÉจะวิเคราะห์ปริมาณ อตัรากาํลงัทีÉจะนาํมาใชเ้พืÉอรองรับ และ

ใหส้มดุลกบัปริมาณภารกิจและกิจกรรมต่างๆ ทีÉเกิดขึÊนในอนาคตได ้

 อยา่งไรก็ตาม แมว้่าองคก์ารนัÊนๆ จะไม่ไดก้าํหนดวิสัยทศัน์และพนัธกิจไวล่้วงหน้า 

แลว้จะอา้งว่าวางแผนอตัรากาํลงัล่วงหน้าไม่ได ้ก็ถือว่าเป็นคาํกล่าวอา้งทีÉยงัไม่ถูกตอ้ง ทัÊ งนีÊ เพราะ

อยา่งนอ้ยทีÉสุดแต่ละองคก์ารยอ่มทราบและมีแผนการขยายงาน แผนการขยายตลาด แผนการผลิต

ล่วงหนา้อยา่งนอ้ย 1 ปี อยูแ่ลว้ ก็อาจจะนาํเอาแผนเหล่านัÊนมาประเมินระดบัปริมาณของภารกิจและ

กิจกรรมเพืÉอทาํใหก้ารวางแผนอตัรากาํลงัล่วงหน้าเกิดขึÊนได ้ดงันัÊน ในการวางแผนอตัรากาํลงัคน

ล่วงหนา้ ยอ่มนาํไปสู่กระบวนการสรรหาคนทีÉมีประสิทธิภาพ เพราะรู้ล่วงหนา้ มีเวลาเตรียมการใน

การสรรหา ไม่ตอ้งรีบร้อน และจะช่วยทาํให้องค์การมีโอกาสทีÉจะไดรั้บคนดีและมีคุณภาพเขา้มา

ทาํงานในองคก์าร 

 กรอบแนวความคิดทีÉ 2 กระบวนการทีÉใชใ้นการสรรหาตอ้งเป็นระบบทีÉน่าเชืÉอถือ

และสามารถสร้างการยอมรับไดว้่า องคก์ารจะไดส้มาชิกใหม่ทีÉมีคุณภาพเขา้มาร่วมงานกบัองค์การ 

องคก์ารทีÉมีระบบการสรรหาทีÉดี ย่อมไดค้นดีมีคุณภาพเขา้มาทาํงาน และระบบการสรรหาทีÉดีนัÊน

จะตอ้งมีการออกแบบโดยอาศยัองค์ความรู้ทีÉถูกตอ้งในการออกแบบ มิใช่อาศยัความรู้สึกในการ

ออกแบบ อนึÉง ความน่าเชืÉอถือ ถือเป็นตวัชีÊวดัอนัสาํคญัว่าการออกแบบระบบการสรรหาดงักล่าวมี

ประสิทธิภาพหรือไม่ ทัÊงนีÊ เพราะระบบการสรรหาจะตอ้งแสดงให้เห็นถึงขัÊนตอนและวิธีการต่างๆ 

ทีÉนาํมาใช ้ซึÉงอาจแตกต่างกนัไปตามประเภทและลกัษณะการดาํเนินงานของแต่ละองคก์าร 

 นอกจากนัÊนระบบการสรรหาจะเป็นทีÉยอมรับไดห้รือไม่ ก็สามารถวดัไดจ้ากผลลพัธ์

ของการสรรหาว่า องคก์ารไดส้มาชิกใหม่ทีÉมีคุณภาพเขา้มาร่วมงานหรือไม่ ซึÉงถา้บรรดาสมาชิกเก่า

ขององคก์าร หรือคณะกรรมการติดตามผลการปฏิบติังานไดท้าํการประเมินผลบุคลากรใหม่แลว้ 

ปรากฏว่าสอบผ่านก็อาจถือได้ว่า กระบวนการสรรหานัÊ นสามารถยอมรับได้ อนึÉ งการสรรหา

บุคลากรใหม่ทีÉผิดพลาดตัÊ งแต่แรกก็จะทาํให้องค์การมีภาระต่อเนืÉองและรับผิดชอบต่อบุคลากร

เหล่านัÊ นไปอีกนานในระยะยาว และยงัทาํให้องค์การสูญเสียงบประมาณ และพลาดโอกาสทีÉจะ

นาํเอางบประมาณนัÊนๆ ไปเพิÉมเป็นขวญั กาํลงัใจ แก่บุคลากรอืÉนๆ ทีÉมีประสิทธิภาพอีกดว้ย ทัÊ งนีÊ

การทีÉจะสรรหาบุคลากรให้มีความเหมาะสมกบังานนัÊน ตวัแปรหลกัทีÉใชใ้นการตดัสินใจ มิใช่แต่
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เพียงความรู้ความสามารถเท่านัÊน แต่บุคลากรรุ่นใหม่ควรเป็นคนดี คนเก่ง กล่าวคือ นอกจากจะเก่ง

วิชาการแลว้ยงัตอ้งมีคุณธรรม จริยธรรมถึงจะเรียกไดว้่าเป็นบุคลากรทีÉสมบูรณ์แบบ 

 กรอบแนวความคิดทีÉ 3 การปฐมนิเทศทีÉดีถือเป็นจุดเริÉ มตน้อนัสาํคญัของการสร้าง

วฒันธรรมการทาํงานทีÉดีใหแ้ก่บุคลากรใหม่ขององคก์าร จากคาํกล่าวโดยทั Éวๆ ไปทีÉว่า “การเริÉ มตน้

ทีÉดี ก็เท่ากบัว่าสาํเร็จไปแลว้ครึÉ งหนึÉง” ก็สามารถนาํมาใชเ้ป็นแนวทางในการวิเคราะห์การปฐมนิเทศได ้

ซึÉงความหมายต่างๆ ของคาํกล่าวนีÊ ยอ่มชดัเจนอยูใ่นตวัแลว้ แต่ถา้จะวิเคราะห์ให้ลึกซึÊ งลงไปอีกใน

ระดบัหนึÉ ง ก็สามารถอธิบายไดว้่า เมืÉอบุคลากรใหม่เข้ามาทาํงานในองค์การใหม่และตอ้งปฏิบัติ

หน้าทีÉตามภารกิจใหม่ทีÉองค์การมอบให้ร่วมกบัเพืÉอนร่วมงานใหม่ๆ ทีÉยงัไม่ค่อยมีความคุน้เคย 

ตลอดจนสภาพแวดลอ้มใหม่ภายในองค์การ แลว้ถา้องค์การไม่รู้จกัใชโ้อกาสของการปฐมนิเทศ

เพืÉอใหข้อ้มลูข่าวสาร ตลอดจนบอกกล่าวเรืÉองสาํคญัๆ ขององคก์ารแก่บุคลากรใหม่แลว้ ย่อมถือว่า

องค์การพลาดโอกาสทีÉดีในประเด็นของการสืÉอสารเพืÉอกาํหนดพฤติกรรมอนัพึงประสงค์ให้แก่

บุคลากรใหม่ตัÊงแต่แรก 

 วฒันธรรมทีÉดีในการทาํงาน องค์การจะตอ้งจุดประกายให้แก่บุคลากรใหม่ ตัÊ งแต่

แรกเริÉมทีÉเขา้มาทาํงาน เพราะมิฉะนัÊนแลว้ บุคลากรใหม่ก็อาจไปดูดซบัวฒันธรรมการทาํงาน หรือ

พฤติกรรมการทาํงานอนัไม่พึงประสงคจ์ากบุคลากรเก่าๆ บางส่วนทีÉกาํลงัเป็นปัญหาอยู่กบัองค์การ 

และอาจทาํใหมี้ทศันคติ และความเขา้ใจทีÉไม่ถกูตอ้งต่อองคก์ารอีกดว้ย ทัÊงนีÊ เพราะบุคลากรใหม่อาจ

ไดข้อ้มลูข่าวสารเพียงดา้นเดียวเท่านัÊน และองคก์ารก็อาจไม่มีโอกาสทีÉจะชีÊ แจงและทาํความเขา้ใจ

กบับุคลากรใหม่เหล่านัÊนได ้

 กรอบแนวความคิดทีÉ 4 โครงสร้างค่าจา้ง ค่าตอบแทน และสวสัดิการ เป็นปัจจยัอนั

สาํคัญทีÉมีอิทธิพลต่อการขับเคลืÉอนประสิทธิภาพของบุคลากร โดยธรรมชาติแลว้ มนุษยทุ์กคน

มกัจะมีประสิทธิภาพซ่อนเร้นอยู่ในตนเองเกือบทัÊ งสิÊน และประสิทธิภาพซ่อนเร้นดังกล่าวจะ

ปรากฏออกมาใหเ้ห็นไดเ้มืÉอไร และอยา่งไรก็ขึÊนอยูก่บัสถานการณ์และเงืÉอนไขของปัจจยัแวดลอ้ม 

ต่างๆ ณ ขณะนัÊน โดยในบางครัÊ งอาจไม่ใช่สถานการณ์ หรือเงืÉอนไขทีÉเกีÉยวขอ้งกบัเรืÉ องตวัเงินเลย

แมแ้ต่น้อย แต่ในบางครัÊ งเราก็มิอาจปฏิเสธได้ว่า เรืÉ องตัวเงินทีÉเกิดจากระบบโครงสร้างค่าจ้าง

ค่าตอบแทน และสวสัดิการต่างๆ ขององคก์าร ก็เป็นสถานการณ์ หรือเงืÉอนไขทีÉสามารถสร้างพลงั

ขบัเคลืÉอนในเชิงประสิทธิภาพของบุคลากรให้เกิดขึÊน และแสดงออกมาให้เกิดคุณประโยชน์แก่

องค์การได้ ดังนัÊ น สิÉ งทีÉนักบริหารระดบัสูงในองค์การควรเข้าใจและยอมรับก็คือ การทีÉเราจะ

สามารถดึงเอาสมรรถนะของบุคลากรออกมาเพืÉอสร้างคุณค่าทีÉดีให้แก่องค์การและลูกคา้ไดน้ัÊน เรา

ตอ้งออกแบบโครงสร้างในเชิงผลประโยชน์ต่างๆ ของบุคลากรให้มีดุลยภาพ และตอบสนองต่อ

ปัจจยัตวัแปรต่างๆ ทีÉเกีÉยวขอ้ง 
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 กล่าวโดยสรุป การกาํหนดโครงสร้างอตัราค่าจา้งทีÉเหมาะสมจะตอ้งทาํให้เกิดความ

เท่าเทียมกนัทั ÉวทัÊ งองค์การ และควรหลีกเลีÉยงการทาํให้เกิดความรู้สึก อยุติธรรมในองค์การ อาทิ 

การทีÉบุคลากรบางคนอาจคิดว่า ค่าจ้างทีÉตนไดรั้บกับงานทีÉทาํไม่มีความสมดุลกนั ในขณะทีÉอีก

คนทาํงานนอ้ยกว่า แต่กลบัไดค่้าจา้งในอตัราทีÉเท่ากนั เหล่านีÊ ลว้นเป็นผลมาจากการกาํหนดอตัรา

ค่าจา้งทีÉไม่เป็นธรรม ซึÉงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานขององคก์าร 

 กรอบแนวความคิดทีÉ 5 การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรต้องมีตวัชีÊ วดั 

และมีกระบวนการของการประเมินผลทีÉมีคุณธรรม ในการปฏิบติังานของบุคลากรนัÊน องค์การ

จาํเป็นทีÉจะตอ้งมีการประเมินผลผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือลกูนอ้งอยา่งมีคุณธรรม ซึÉงคุณธรรมในระดบั

แรกก็คือ ผูบ้ริหารไดใ้ช้ตัวชีÊ วดัอะไรบ้างในการประเมินลูกน้อง และเคยแจ้งให้ลูกน้องทราบ

ล่วงหน้าหรือไม่ คุณธรรมในระดับทีÉสองก็คือ กระบวนการทีÉใช้ในการประเมินมีความสมเหตุ 

สมผลหรือไม่ ประกอบไปด้วยขัÊนตอนและเอกสารประกอบอะไรบ้าง งวดเวลาทีÉใช้ประเมิน

ทัÊงหมดเหล่านีÊ  ออกแบบไวอ้ยา่งไร และเคยแจง้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบอย่างเป็นทางการหรือไม่ 

และคุณธรรมในระดับทีÉสามก็คือ คุณภาพด้านจิตใจของผูป้ระเมินจัดอยู่ในระดับใด มีการใช้

คุณธรรมในการประเมินอยา่งเหมาะสมและเพียงพอแลว้หรือไม่ ส่วนคุณธรรมในระดบัสุดทา้ยก็คือ 

มีการสร้างโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดรั้บทราบถึงผลของการประเมินหรือไม่ และมีขอ้เสนอแนะ

ในการพฒันาตนเองใหแ้ก่ผูถ้กูประเมินหรือไม่ ซึÉงเรืÉ องนีÊ ถือว่ามีนัยสาํคญัต่อกระบวนการของการ

บริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นอยา่งมาก 

 การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร ถือว่าเป็นหัวใจสาํคญัของกระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นอย่างมาก ทัÊ งนีÊ เพราะเป็นกระบวนการของการตรวจสอบกาํกบั และ

ดูแลบรรดาบุคลากรทัÊงหลายขององคก์าร ใหป้ฏิบติัหน้าทีÉให้บรรลุตามวิสัยทศัน์ และพนัธกิจของ

องคก์ารทีÉไดก้าํหนดไว ้ซึÉงถา้องค์การใดละเลยต่อการประเมินผลแลว้ องค์การนัÊนจะไม่สามารถ

บรรลุเป้าหมายในเชิงความสาํเร็จใดๆ ไดเ้ลย การประเมินผลทีÉดี ตอ้งมีระเบียบวิธีการประเมินทีÉ

ชดัเจน จึงจะทาํใหอ้งคก์ารทราบว่าการดาํเนินงานทีÉผา่นมาเป็นอยา่งไร สาํเร็จมากนอ้ยแค่ไหน และ

ยงัทาํให้ทราบถึงขอ้เสนอแนะในการดาํเนินงานครัÊ งต่อไปอีกดว้ย การประเมินทีÉดีนัÊนตอ้งทาํทัÊ ง

ก่อน ระหว่าง และหลงัการปฏิบติังานเพืÉอใหไ้ดข้อ้มลูทีÉมีความครอบคลุมในการตดัสินใจ 

 กรอบแนวความคิดทีÉ 6 การปรับค่าจา้ง ค่าตอบแทน และสวสัดิการ เป็นเครืÉองมืออนั

สาํคญั ในการกระตุน้ใหบุ้คลากรทัÊงหลายขององคก์ารมีประสิทธิภาพเพิÉมขึÊนอย่างสมํÉาเสมอ แมว้่า

การกระตุน้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของมนุษย ์จะสามารถดาํเนินการดว้ยวิธีการต่างๆ ทีÉ

อาจจะมิใช่เรืÉองเงินเสมอไป อาทิเช่น การยกยอ่ง การเชิดชูเมืÉอทาํความดี ฯลฯ เป็นตน้ แต่ทัÊงนีÊ ก็ตอ้ง

ยอมรับว่า เรืÉ องเงินและสวสัดิการต่างๆ ก็มีบทบาทมิใช่น้อยในการทีÉนักบริหารจะนาํมาใช้เป็น
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เครืÉองมือในการส่งเสริม สนบัสนุนและผลกัดนัประสิทธิภาพของบุคลากรใหเ้พิÉมขึÊนอยา่งสมํÉาเสมอ 

ตราบใดทีÉบุคลากรเหล่านัÊนยงัปฏิบติังานอยูก่บัองคก์าร 

 การปรับเงินเดือนให้บุคลากรเป็นประจาํในทุกๆ ปี และการจ่ายค่าตอบแทนอืÉนๆ 

อาทิเช่น โบนสั ค่าล่วงเวลา ฯลฯ เป็นตน้ ลว้นแลว้แต่เป็นการทา้ทายและกระตุน้บุคลากรใหมี้ความ

กระตือรือร้นอยูเ่สมอ เพืÉอปฏิบติังานใหดี้และมีประสิทธิภาพ แลว้ก็จะไดรั้บแรงจูงใจเหล่านัÊน แต่

ทัÊงนีÊ ก็จะตอ้งขึÊนอยูก่บัเงืÉอนไขทีÉสาํคญัอีกประการหนึÉงนั Éนก็คือ กระบวนการเพืÉอใหไ้ดม้าซึÉงผลของ

การปรับเงินเดือนและค่าตอบแทนพิเศษต่างๆ เหล่านัÊนชอบดว้ยเหตุผลมีหลกัเกณฑ์ ตลอดจนมี

คุณธรรมอย่างเหมาะสมด้วยหรือไม่ เพราะมิฉะนัÊ นแลว้ก็อาจนําไปสู่ปัญหาต่างๆ อีกมากมาย 

นอกจากนัÊ นระบบสวสัดิการต่างๆ ขององค์การก็ควรมีการออกแบบพฒันาให้ตอบสนองต่อ

สภาพแวดลอ้มใหม่ในทางสงัคมและเศรษฐกิจอยูเ่สมอ ทัÊงนีÊ เพืÉอทาํใหบ้รรดาบุคลากรทัÊ งหลายของ

องคก์ารได ้มีความภาคภูมิใจในองคก์ารทีÉตนเองทาํงานอยู ่เมืÉอเปรียบเทียบกบัองคก์ารอืÉนๆ 

 กรอบแนวความคิดทีÉ 7 วินัยและการลงโทษ กล่าวคือ ในการอยู่ร่วมกันภายใน

องคก์ารหนึÉงๆ วินยัคือมาตรการอนัสาํคญัขององค์การ เพืÉอทาํให้บรรดาบุคลากรทัÊ งหลายสามารถ

อยู่ร่วมกันได้อย่างสงบสุข ไม่เอารัดเอาเปรียบกัน ส่งเสริมให้เกิดการทาํงานเป็นทีมได้ทัÊ งใน

ทางตรงและทางออ้ม ทัÊ งนีÊ เพราะทุกคนยึดถือวินัยขององค์การตรงกนัอย่างเป็นเอกภาพ และใน

ทา้ยทีÉสุดผลประโยชน์ในทางทีÉดีก็จะยอ้นกลบัไปหาบรรดาบุคลากรทัÊ งหลาย ผูซึ้É งมีวินัยทีÉดีต่อ

องคก์ารและส่วนร่วม แต่ในทางตรงกนัขา้ม ถา้บุคลากรบางส่วนมีวินัยไม่ไดต้ามเกณฑ์มาตรฐาน

ขององค์การ หรือมีเจตนาทีÉจะฝ่าฝืนวินัยในรูปแบบต่างๆ องค์การก็จาํเป็นทีÉจะตอ้งมีมาตรการ

ลงโทษรองรับในลกัษณะต่างๆ ตามกระบวนการลงโทษทางวินัยขององค์การ ซึÉงกระบวนการ

ดังกล่าวจะต้องยึดถือความมีคุณธรรมเป็นสําคัญ ทัÊ งนีÊ เพืÉอทําให้กระบวนการลงโทษมีความ

ศกัดิÍ สิทธิÍ  น่าเชืÉอถือ และเป็นทีÉยอมรับ ทัÊงในระดบัองคก์ารและระดบัสากล 

 กล่าวโดยสรุป จากกรอบแนวความคิดอนัสาํคัญยิ ÉงทัÊ ง 7 กรอบขา้งตน้นัÊ นถือเป็น

หัวใจของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และทาํให้องค์การได้มีแนวทางในการบริหารทรัพยากร

มนุษยใ์นแต่ละด้านอย่างชัดเจนและเป็นรูปธรรม แต่ถา้องค์การใดไม่สามารถแสวงหากรอบ

แนวความคิดทัÊง 7 ประการขา้งตน้ได ้ก็อาจกล่าวไดว้่าองคก์ารนัÊนๆ ก็อาจจะมีกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยที์Éปราศจากความเหมาะสม ขาดความชดัเจนอย่างเป็นรูปธรรม และอาจมีปัญหา

ดา้นบุคลากรเกิดขึÊนอยา่งมากมายในหลายๆ ลกัษณะ 
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 2.1.1.5  วตัถุประสงคใ์นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีจุดหมายปลายทางทีÉสําคัญ คือ ต้องการให้เกิด

ประสิทธิผลในองคก์าร (Organizational Effectiveness) ดงันัÊน เพืÉอใหอ้งคก์ารเกิดประสิทธิผล การ

บริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งตอ้งมีวตัถุประสงคที์Éสาํคญั 3 ประการคือ (พะยอม วงศส์ารศรี, 2537: 8) 

1) สนองตอบความต้องการของสังคม (Societal Objectives) ด้วยการ

คาํนึงถึงสิทธิและประโยชน์พิเศษของบุคคลในสังคม และตระหนักถึงความสาํคัญของกฎหมาย 

ระเบียบ และพระราชบญัญัติต่างๆ รวมทัÊ งสภาพการว่างงานทีÉเกิดขึÊ นในสังคม นอกจากนีÊ  สุดา 

สุวรรณาภิรมย ์(2547: 8) ยงัไดก้ล่าวเพิÉมเติมว่าสงัคมในทุกประเทศจะมีความตอ้งการให้สมาชิกใน

สงัคมมีความเป็นอยูที่Éดี มีความสงบสุข และสามารถพฒันาสงัคมใหก้า้วขึÊนไปเป็นลาํดบั หน่วยงาน

ดา้นการบริหารงานมนุษยข์ององค์การจะมีหน้าทีÉสรรหาบุคคล ทีÉเหมาะสมเข้ามาร่วมงานกับ

องคก์าร ซึÉงถือเป็นการสร้างงานใหแ้ก่สมาชิกของสังคม อีกทัÊ งหน่วยงานการบริหารงานมนุษยย์งั

ช่วยส่งเสริมใหบุ้คคลมีความรู้ความสามารถไดรั้บผลตอบแทนทีÉยติุธรรมจึงเป็นการพฒันาบุคลากร

ให้มีคุณภาพเป็นพลเมืองทีÉดีของประเทศนัÊ นๆ และหน่วยงานการบริหารงานมนุษยย์งัทาํหน้าทีÉ

สร้างแนวทางหลกัประกันให้บุคคลทีÉตอ้งออกจากองค์การดว้ยเหตุผลทีÉดีถูกต้องเพืÉอให้บุคคล

สามารถใชชี้วิตอยูใ่นสงัคมไดอ้ยา่งมีความสุข และนับไดว้่าการบริหารงานบุคคล เป็นส่วนหนึÉ งทีÉ

ช่วยทาํให้สมาชิกในสังคมเป็นบุคคลทีÉมีคุณภาพดี ซึÉ งถือเป็นการรับผิดชอบต่อสังคม ปัจจุบัน

องคก์ารต่างๆ ทัÊงภาครัฐและภาคเอกชนไดค้าํนึงถึงวตัถุประสงคใ์นขอ้ดงักล่าวเป็นอย่างมากอนัจะ

เห็นไดจ้ากโครงการของภาคเอกชนทีÉมีการดาํเนินธุรกิจทีÉมีความรับผิดชอบต่อสังคม หรือ CSR 

(Corporate Social Responsibility) เริÉมไดรั้บความสนใจและนาํไปปฏิบติัมากขึÊน 

2) ตระหนัก ถึงความคาดหวังทางด้านการบริหารและการจัดการ

(Management Expectation) โดยปกติฝ่ายบริหารคาดหวงัให้องค์การเจริญเติบโต ให้ผลผลิตของ

องคก์ารเพิÉมสูงขึÊน ดงันัÊน งานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งควรคาํนึงถึงการวิเคราะห์งาน การ

วางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุ การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การ

ประเมินผล และการจ่ายค่าตอบแทน เป็นตน้ ทัÊ งนีÊ เพืÉอให้ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยแ์สวงหา

วิธีการทีÉดีคดัเลือกบุคคลทีÉเหมาะสมเขา้มาในองคก์าร 

3) สนองความตอ้งการของผูป้ฏิบัติงาน (Employee Need) ฝ่ายบริหาร

ทรัพยากรมนุษยจ์ะต้องตระหนักว่าคนไม่ใช่เครืÉองจักร แต่คนมีชีวิตจิตใจ มีความรู้สึก ฉะนัÊ น

กิจกรรมต่างๆ ทีÉคิดจะดาํเนินการควรเป็นกิจกรรมทีÉเขา้ใจในการทาํงาน ซึÉงผลทีÉไดรั้บขัÊนสุดทา้ย 

คือ ความเจริญเติบโตขององคก์าร 
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ทัÊงนีÊ  เสนาะ ติเยาว;์ สุปราณี ศรีฉตัราภิมุข และนิยะดา ชุณหวงศ ์(2525: 37-

39) ไดร้วบรวมความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานทีÉมีผลต่อการกาํหนดวตัถุประสงค์ไวอ้ย่างน่าสนใจ 

ดงันีÊ  

1) ค่าจ้างทีÉยุติธรรม (Fair Wages) ย่อมเป็นทีÉยอมรับกันทั Éวไปว่าการทีÉ

คนทาํงานก็เพราะตอ้งการค่าจา้ง และคนจะยนิดีทาํงานอย่างหนึÉ ง ก็เพราะเห็นว่าค่าจา้งทีÉไดรั้บนัÊน

ยติุธรรมและเหมาะสมกบัความเหนืÉอยยากในการทาํงาน 

2) สภาพการทาํงานทีÉ ดี (Working Conditions) ถึงแมว้่าค่าจ้างจะเป็น

สิÉงจูงใจประการแรกของการทาํงาน แต่สภาพการทาํงานทีÉดีเป็นความตอ้งการของลูกจา้งทีÉเป็น

ปัจจยัทาํใหส้ามารถทาํงานในองคก์ารนัÊนไดน้าน เพราะสภาพการทาํงานทีÉไม่เหมาะสม เช่น ไม่มี

แสงสว่างเพียงพอ ร้อนหรือหนาวเกินไป สกปรกและไม่ปลอดภยัเหล่านีÊ จะเป็นอนัตรายแก่สุขภาพ

อนามยัของคนงาน 

3) ความมั Éนคงทางเศรษฐกิจ (Economic Security) ของพนกังาน สิÉงทีÉสาํคญั

ก็คือ ความแน่นอนของรายได ้หน่วยงานบางแห่งจ่ายค่าจา้งแรงงานตํÉา แต่พนกังานมีความมั Éนคงใน

การทาํงานตลอดไป ปัจจยัดงักล่าวถือเป็นปัจจยัสาํคญัทีÉในปัจจุบนัคนเริÉมหันมาให้ความสนใจกบั

งานในระบบราชการมากขึÊน 

4) การมีส่วนร่วมในการบริหาร การมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ของ

หน่วยงาน จะทาํให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึÉ งของสังคมนัÊ น และตนเองมี

ความสาํคญัต่อหน่วยงาน เมืÉอมีการริเริÉมโครงการใดๆ ขึÊนพนกังานจะไม่ขดัขวาง เพราะถือว่าตนมี

ส่วนเป็นเจา้ของดว้ย 

5) โอกาสทีÉจะไดรั้บความกา้วหน้า (Opportunity for Advancement) เรืÉ อง

ความกา้วหน้าในงานเป็นสิÉงทีÉมองเห็นไดย้ากกว่าเรืÉ องอตัราค่าจา้ง แต่ก็เป็นความปรารถนาของ

พนักงานทุกคนทีÉอยากมีตาํแหน่งสูงขึÊ น รับผิดชอบมากขึÊ น ดงันัÊ นสถานะและตาํแหน่งงานใน

อนาคตก็เป็นสิÉงจูงใจอีกอยา่งหนึÉงทีÉทาํใหพ้นกังานปรับปรุงและพฒันาตนเองใหก้า้วหนา้อยูเ่สมอ 

6) ตอ้งการให้ตนเองมีความสําคญั (Individual Significance) โดยทั Éวไป

บุคลากรในองคก์ารมกัจะอยากใหต้นเองไดรั้บการยอมรับและมีความสาํคญั ในองค์การสมยัใหม่มี

ความตืÉนตวัในเรืÉองทีÉทาํใหพ้นกังานประสบความสาํเร็จ และมีความรู้สึกว่าตวัเองเป็นบุคคลสาํคญั

ในหน่วยงานนัÊน  

7) ความสาํคญัของกลุ่ม (Group Feeling of Significance) เป็นการพิจารณา

ถึงความสาํคญัของกลุ่มบุคคล นบัว่าเป็นปรากฏการณ์ทีÉเกิดขึÊนในทุกหน่วยงานและมีอิทธิพลอย่าง

มากต่อการทาํงาน ความคิดเห็นของกลุ่มต่างๆ เป็นเรืÉองทีÉ ฝ่ายบริหารจะตอ้งให้ความสาํคัญและ
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สนใจ เมืÉอกลุ่มมีความเห็นอยา่งใดอยา่งหนึÉงลกัษณะการรวมตวัของกลุ่ม (Cohesion) จะผลกัดนัให้

ความคิดเห็นนัÊ นออกมา และถ้าไม่เห็นด้วยกลุ่มก็จะรวมกันต่อต้านทันที ดังนัÊ น การรับรู้ถึง

พฤติการณ์ดงักล่าวก็เป็นทางหนึÉงทีÉจะช่วยใหห้น่วยงานไดรั้บความสาํเร็จ 

 สาํหรับการทีÉจะดาํเนินการใหบ้รรลุวตัถุประสงคต่์างๆ ทีÉกล่าวมานัÊน ผูบ้ริหารสูงสุด

ขององคก์ารจะตอ้งเห็นความสาํคญัของ “การบริหารทรัพยากรมนุษย”์ เป็นอยา่งแทจ้ริง และจะตอ้ง

เป็นบุคคลทีÉมีระดบัฝีมือและเป็นมืออาชีพทีÉแทจ้ริงในดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์มาทาํหน้าทีÉ

บริหาร เพืÉอทีÉจะไดดู้แลใหมี้การปฏิบติัต่อทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การในฐานะเป็นผูมี้ความสาํคญั

ยิ Éงต่อประสิทธิภาพ ประสิทธิผลขององคก์าร ซึÉงการบริหารงานดา้นนีÊ  จะตอ้งเป็นไปอย่างรอบคอบ 

ระมดัระวงั ปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบมีมาตรฐานสูง ทาํงานอยา่งทุ่มเท เอาจริงเอาจงั ต่อเนืÉองอย่าง

สมํÉาเสมอ และมีการประเมินผลอย่างครบวงจร เพราะฉะนัÊ นบทบาทของฝ่ายบริหารทรัพยากร

มนุษย ์จึงนับเป็นอีกปัจจยัทีÉสําคญัต่อความสาํเร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ 

(ปราชญา กลา้ผจญั และ พอตา บุตรสุทธิวงศ,์ 2550: 28) 

 2.1.1.6  ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 การทีÉองค์การจะเลือกใชร้ะบบการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบใดนัÊน ก็ขึÊนอยู่กบั

สภาพแวดลอ้ม และความเหมาะสมขององคก์าร เพราะระบบทีÉแตกต่างกนั ก็ย่อมมีขอ้ดีและขอ้เสีย

ทีÉแตกต่างกนัดว้ย ในเรืÉองของระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ชูศกัดิÍ  เทีÉยงตรง (2528: 4) ได้

อธิบายไวว้่า การบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยทั Éวไปไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานของรัฐหรือเอกชนมี

แนวทางปฏิบติัและยดึระบบสาํคญั 2 ระบบ คือ 

1) ระบบอุปถมัภ์ หมายถึง ระบบการคัดเลือกบุคลากรเขา้ทาํงานโดยใช้

เหตุผลทางการเมืองหรือความสัมพนัธ์เป็นหลกัสาํคญั โดยไม่คาํนึงถึงความรู้ความสามารถ และ

ความเหมาะสมจะเห็นไดว้่าในสงัคมไทยนิยมใชร้ะบบอุปถมัภใ์นการทาํงานทัÊงในอดีตและปัจจุบนั

โดยเฉพาะในระบบราชการไทย ขา้ราชการจาํนวนไม่นอ้ยมีความรู้สึกว่าตนเป็นนายของประชาชน

เหมือนดงัเช่น  มูลนายเป็นนายของพวกไพร่ ทัÊ งๆ ทีÉตามแนวความคิดของระบบบริหารราชการ

สมยัใหม่ ข้าราชการไม่ได้เป็นนายของประชาชน หากแต่เป็นผูน้ ําบริการต่างๆ ของรัฐไปสู่

ประชาชน ภายใต้ขอบเขตแห่งอาํนาจหน้าทีÉทีÉได้รับมอบหมายจากรัฐโดยข้าราชการจะได้รับ

เงินเดือนเป็นผลตอบแทนในการปฏิบติังาน เงินเดือนเหล่านีÊ ก็ได้จากภาษีอากรของประชาชน

ขา้ราชการจึงมีฐานะเป็นผูรั้บใชป้ระชาชน แต่สิÉงทีÉเกิดขึÊน ในสงัคมไทยกลบักลายเป็นว่า ขา้ราชการ

รู้สึกว่าตนเป็นนายของประชาชน และทางฝ่ายประชาชนเองก็ยอมรับว่า  มีความรู้สึกต่อขา้ราชการ

เหมือนดังเป็นมูลนายของตน มีความกลัวเกรง นอบน้อม และเคารพเชืÉอฟังระบบราชการ 
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ขา้ราชการจึงมีอิทธิพลในการควบคุมความคิดและพฤติกรรมทางการเมืองของประชาชนเหมือน

ระบบไพร่ทีÉเคยควบคุมชีวิตและความคิดอ่านในสงัคมสมยัเก่า (อาํพนั ถนอมงาม, 2555) 

2) ระบบคุณธรรม หมายถึง วิธีการคดัเลือกบุคลากรเขา้ทาํงาน โดยใชก้าร

สอบรูปแบบต่างๆ เพืÉอประเมินความรู้ ความสามารถของบุคลากรทีÉมีคุณสมบติัตรงตามตอ้งการ 

โดยไม่คาํนึงถึงเหตุผลทางการเมืองหรือความสมัพนัธส่์วนตวัเป็นสาํคญั ทัÊงนีÊ การบริหารทรัพยากร

มนุษยต์ามระบบคุณธรรมยดึหลกัการ 4 ประการ ไดแ้ก่ 

(1) ความเสมอภาคในโอกาส (Equality of Opportunity) หมายถึง การเปิด

โอกาสทีÉเท่าเทียมกันในการสมัครงานสําหรับผูส้มัครทีÉ มีคุณสมบัติ ประสบการณ์ และพืÊน

ฐานความรู้ตามทีÉระบุไว ้โดยไม่มีขอ้กีดกนัอนัเนืÉองจากฐานะ เพศ ผวิ และศาสนา กล่าวคือ ทุกคนทีÉ

มีคุณสมบัติตรงตามเกณฑ์จะมีสิทธิในการถูกพิจารณาเท่าเทียมกนัความเสมอภาคในโอกาส จะ

ครอบคลุมถึงความเสมอภาคในการสมคัรงาน ความเสมอภาคในเรืÉองค่าตอบแทนและความเสมอ

ภาคทีÉจะไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเสมอหนา้กนั 

(2) หลกัความสามารถ หมายถึง การยึดถือความรู้ความ สามารถเป็นเกณฑ์

ในการคดัเลือกบุคลากรเขา้ทาํงาน โดยเลือกผูที้Éมีความรู้ความสามารถให้เหมาะสมกบัตาํแหน่งมากทีÉสุด 

โดยจะบรรจุแต่งตัÊงผูที้Éมีความเหมาะสมตามเกณฑที์Éมากกว่า เพืÉอใหไ้ดค้นทีÉเหมาะกบังานจริงๆ หากจะมี

การแต่งตัÊงพนกังานระดบัผูบ้ริหารก็จะพิจารณาจากผลการปฏิบติังาน ขีดความสามารถหรือศกัยภาพของ

การบริหารงานในอนาคต 

(3) หลักความมั Éนคงในอาชีพการงาน (Security on Tenure) หมายถึง 

หลกัประกนัการปฏิบติังานทีÉองคก์ารใหแ้ก่บุคลากรว่า จะไดรั้บการคุม้ครอง จะไม่ถูกกลั Éนแกลง้หรือถูก

ใหอ้อกจากงานโดยปราศจากความผิด ไม่ว่าจะโดยเหตุผลส่วนตวัหรือทางการเมือง ช่วยให้ผูป้ฏิบติังาน

รู้สึกมั Éนคงในหนา้ทีÉ และหลกัการทีÉผูบ้ริหารใชใ้นเรืÉองของความมั Éนคงในอาชีพการงาน 

(4) หลกัความเป็นกลางทางการเมือง (Political Neutrality) หมายถึง การไม่

เปิดโอกาสให้มีการใช้อิทธิพลทางการเมืองเข้าแทรกแซงในกิจการงาน หรืออยู่ภายใต้อิทธิพลของ

นกัการเมือง หรือพรรคการเมืองใด  ๆ

ในปัจจุบันจะเห็นได้ว่าหน่วยงานต่างๆ รวมทัÊ งหน่วยงานราชการของไทย ทัÊ งใน

ส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิÉน เริÉ มให้ความสําคัญกับระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น

รูปแบบ ระบบคุณธรรมมากขึÊ น โดยเฉพาะกระบวนการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรเขา้มาทาํงานใน

องคก์ารจะมีการวดัความรู้ความสามารถ ทัÊงการสอบขอ้เขียน การสอบภาคปฏิบติั การสอบสัมภาษณ์ เพืÉอ

ลดปัญหาการใชร้ะบบอุปถมัภใ์นการฝากคนเขา้มาทาํงานในองค์การ แต่อย่างไรก็ตามระบบอุปถมัภ์ก็ยงั

ไม่ไดถ้กูขจดัออกไปจากสงัคมไทย บ่อยครัÊ งทีÉเรามกัจะไดย้นิข่าวเกีÉยวกบัการใชเ้สน้ ใชส้ายในการทาํงาน 
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การโยกยา้ยขา้ราชการทีÉไม่เป็นธรรม เช่น การโยกยา้ยขา้ราชการทีÉมีอุดมการณ์ทางการเมืองต่างกนัออก

จากตาํแหน่ง และแต่งตัÊ งบุคคลทีÉ มีอุดมการณ์เดียวกันเข้ามาแทนทีÉ โดยไม่ได้คาํนึงถึงหลกัความรู้ 

ความสามารถของบุคลากรแต่อยา่งใด 

 2.1.1.7  ประโยชน์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 การบริหารทรัพยากรมนุษยที์Éมีประสิทธิภาพและบรรลุตามวตัถุประสงค์ทีÉกาํหนด

ไวจ้ะก่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์การในหลายดา้น อนัจะส่งผลต่อความสาํเร็จขององค์การ ทัÊ งนีÊ  

อาํนวย แสงสว่าง (2540) ไดก้ล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นส่วนประกอบของโครงสร้าง

องคก์ารทีÉมีความสาํคญั ซึÉงจะก่อใหเ้กิดผลประโยชน์ทีÉองคก์ารพึงจะไดรั้บ ดงันีÊ  

1) ช่วยพฒันาศกัยภาพและขีดความสามารถในการวางแผน เพืÉอจัดหา

บุคลากรทีÉดีมีคุณภาพเขา้มาเป็นบุคลากรในองคก์าร เนืÉองจากมีการแข่งขนักนัเป็นจาํนวนค่อนขา้ง

สูงในการจา้งแรงงานทีÉดีในภาคธุรกิจอุตสาหกรรมทัÊงของเอกชนและรัฐบาล ในปัจจุบนัจะเห็นได้

ว่า การแข่งขันเพืÉอแย่งชิงทรัพยากรของหน่วยงานต่างๆ ในสังคมเพิÉมสูงมากขึÊ น โดยเฉพาะ

หน่วยงานภาครัฐกบัภาคเอกชน บ่อยครัÊ งทีÉขา้ราชการบางคนลาออกจากองค์การของตนไปทาํงาน

ในหน่วยงานเอกชนซึÉงมีค่าตอบแทนทีÉสูงกว่า และในทางกลบักนัพนกังานบริษทัอาจลาออกเพืÉอมา

สอบเขา้รับราชการ เนืÉองจากคาํนึงถึงความมั Éนคงในอนาคต เหล่านีÊ คือ ผลของการกาํหนดการ

บริหารทรัพยากรมนุษยที์Éมีความแตกต่างกัน เพราะฉะนัÊ นหากองค์การใดตอ้งการบุคลากรทีÉมี

คุณภาพสูงเขา้มาทาํงานในองคก์ารของตนก็ควรมีการพิจารณาเกีÉยวกบัการกาํหนดดา้นการบริหาร

บุคคลทีÉมีความน่าสนใจและเหมาะสม เพืÉอสร้างแรงจูงใจให้กับบุคคลในการเข้ามาทาํงานยงั

องคก์าร 

2) ช่วยจดัสรรบุคลากรใหเ้หมาะสมกบัประเภทและชนิดของงานทีÉตอ้งทาํ

และปฏิบติังานใหต้รงกบัความรู้ ความสามารถและความถนัด ตลอดจนช่วยประเมินประสิทธิภาพ

การทาํงานของบุคลากรเพืÉอสร้างผลสาํเร็จในการดาํเนินงานให้บรรลุวตัถุประสงค์ และเป้าหมายทีÉ

กาํหนดไว ้การบริหารทรัพยากรมนุษยที์ÉดีนัÊน การจดัสรรบุคลากรในองค์การให้มีความเหมาะสม

กบังานทีÉรับผิดชอบเป็นสิÉงหนึÉ งทีÉมีความสาํคญั และสัมพนัธ์ต่อความสาํเร็จขององค์การกล่าวคือ 

หากมีการจดัสรรบุคลากรไม่เหมาะสมกบังานกอ็าจทาํใหโ้อกาสทีÉงานนัÊนจะประสบความสาํเร็จลด

ตํÉาลง อาทิ การจดับุคลากรทีÉมีความเชีÉยวชาญในดา้นคอมพิวเตอร์ให้ไปทาํงานในสาขาการบญัชี 

อยา่งนีÊ เรียกว่า การจดัสรรคนไม่เหมาะสมกบังาน ดงันัÊน ผูบ้ริหารทีÉดีควรมีการสังเกต และเขา้ใจ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนเองว่า แต่ละคนมีความถนดัและเชีÉยวชาญในเรืÉองใดเป็นพิเศษ หลงัจากนัÊน

จึงทาํการส่งเสริมใหบุ้คคลเหล่านัÊนไดรั้บโอกาสในการปฏิบติังานในดา้นทีÉตนเองมีความถนัด ซึÉง

นอกจากจะทาํใหผ้ลงานทีÉออกมามีคุณภาพ ส่งผลใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
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ทาํงานแลว้ ยงัเป็นการสร้างความพึงพอใจและแรงจูงใจใหก้บับุคลากรในองคก์ารอีกดว้ย เพราะการ

ทีÉบุคลากรไดท้าํในสิÉงทีÉตนเองมีความถนดัและชอบ บุคลากรก็จะมีความสุขกบัการทาํงาน 

3) ช่วยพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการ

ทาํงาน โดยวิธีการฝึกอบรมทางดา้นวิชาการเทคโนโลยสีมยัใหม่ เพืÉอให้บุคลากรมีความเชืÉอมั Éนใน

การทาํงานเพิÉมขึÊน ปัจจุบนัเป็นยคุทีÉเทคโนโลยมีีความกา้วหนา้เป็นอยา่งมาก การทาํงานของบุคคล

ในองค์การปัจจุบนัย่อมหลีกเลีÉยงไม่ได้ทีÉจะต้องเกีÉยวข้องกบัเทคโนโลยี ไม่ว่าจะเป็นการจัดทาํ

ฐานขอ้มลูเอกสารอิเลก็ทรอนิกส์ การติดต่อสืÉอสารในระยะไกล ซึÉงหากองคก์ารใดมีบุคลากรทีÉไม่มี

ความรู้ในเรืÉองเทคโนโลยี ก็อาจทาํให้เสียเปรียบในการแข่งขนัได ้เพราะฉะนัÊนการจดัการอบรม

และพฒันาความรู้ของบุคลากรภายในองคก์ารผ่านการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จึงเป็นสิÉงทีÉจะช่วย

ใหปั้ญหาดงักล่าวขา้งตน้ลดลงได ้

4) ช่วยสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน ใหแ้ก่บุคลากรทุกระดบัภายใน

องคก์ารอยา่งทั Éวถึง โดยอาศยักลยุทธ์และศิลปะแห่งการจดัการ การกาํหนดการบริหารทรัพยากร

มนุษยที์Éดียอ่มทาํใหข้วญัและกาํลงัใจของสมาชิกในองคก์ารนัÊนๆ เพิÉมขึÊน 

5) ช่วยพฒันาสงัคมภายในองคก์ารใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจในการทาํงาน

ก่อใหเ้กิดความรัก ความสามคัคี ขจดัปัญหาการทะเลาะวิวาท การเอารัดเอาเปรียบกนั ความเห็นแก่

ตวั และความขดัแยง้ใหน้อ้ยลง ซึÉงจะทาํให้องค์การเป็นสังคมทีÉมีความสงบสุข บุคลากรมีคุณภาพ

ชีวิตสูงขึÊน สามารถดาํรงชีวิตอยูใ่นสงัคมไดอ้ยา่งมีความสุขโดยทั Éวกนั 

 เพราะฉะนัÊนเพืÉอใหก้ารบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารประสบความสาํเร็จตาม

วตัถุประสงคข์า้งตน้ ผูบ้ริหารและผูที้Éมีส่วนเกีÉยวขอ้งควรมีความรู้ความเขา้ใจในหลกัการของการ

บริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นอยา่งดี 

 2.1.1.8  สภาวการณ์ทีÉทา้ทายต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร 

 ภายใต้เงืÉอนไขการเปลีÉยนแปลงของสภาพแวดลอ้มดา้นต่างๆ ในยุคเทคโนโลยี

สารสนเทศในโลกปัจจุบนั ทุกองค์การตอ้งเผชิญกบัสิÉงทา้ทายในหลายรูปแบบทีÉส่งผลต่อกลยุทธ์

การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องหน่วยงาน จาํเป็นทีÉผูบ้ริหารจะตอ้งเป็นผูมี้วิสัยทศัน์ และทาํความ

เขา้ใจสภาวะการเปลีÉยนแปลง และเตรียมพร้อมในการปรับภารกิจเชิงกลยุทธ์ เพืÉอให้องค์การนัÊน  ๆ

จะสามารถอยู่รอดได้ในสภาวะการแข่งขัน ทัÊ งในปัจจุบันและในอนาคต (สัมฤทธิÍ  ยศสมศกัดิÍ , 2549: 

29-36) มีดงันีÊ   

(1) การปรับโครงสร้างใหม่ขององค์การมีวตัถุประสงค์สําคญัเพืÉอจดัรูปแบบ

การทาํงานให้สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มทีÉเปลีÉยนแปลงไป สิÉงทีÉเกิดขึÊนอาจพบไดห้ลายลกัษณะ 

เช่น การควบรวมกิจการ (Merger) การลดขนาด (Downsizing) การถอนตวัหรือเลิกธุรกิจ (Divestiture) และ
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การรืÊ อปรับระบบ (Reengineering) เป็นตน้ ความพยายามในสิÉงเหล่านีÊ  มีจุดมุ่งหมายเพืÉอเพิÉมผลการ

ปฏิบติังานในดา้นต่างๆ ให้มีประสิทธิภาพดีขึÊนมีตน้ทุนการผลิตทีÉต ํÉาลง มีคุณภาพของสินคา้และ

บริการดีขึÊน การบริหารมีประสิทธิภาพและรวดเร็ว ซึÉงจะช่วยให้องค์การมีศกัยภาพในการแข่งขนั

สูงขึÊน ขณะเดียวกนัการเปลีÉยนแปลงในโครงสร้างขององค์การย่อมส่งผลกระทบต่อพนักงานทุก

ระดบั ซึÉงรวมถึงหน่วยงานบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารดว้ย 

สิÉงทา้ทายทีÉเกิดขึÊนจากการปรับโครงสร้างใหม่ทีÉระบบการบริหารทรัพยากร

มนุษย์จะต้องตระหนักถึงได้แก่ 1) การยุบเลิกตําแหน่งงานเดิม ซึÉ งรวมถึง เงินเดือน ค่าจ้าง และ

ผลประโยชน์ต่าง  ๆ2) การเปลีÉยนบทบาทและหนา้ทีÉความรับผิดชอบของหน่วยงานต่างๆ 3) การโยกยา้ย

พนักงานไปปฏิบติังานในสถานทีÉแห่งใหม่ 4) ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ต่างๆ ทีÉแตกต่างจากเดิม 

5) เสน้ทางอาชีพของพนักงานเปลีÉยนแปลงไป 6) อาํนาจสถานภาพ และชืÉอเสียงของพนักงานเปลีÉยนไป 

7) การเปลีÉยนเพืÉอนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ 8) การเปลีÉยนแปลงวฒันธรรมของ

องคก์ารและเอกลกัษณ์ขององคก์าร 

(2) การร่วมลงทุนธุรกิจข้ามชาติ (International Joint Ventures) แนวโน้ม 

ระยะยาวชีÊใหเ้ห็นว่า การแข่งขนัในการผลิตสินคา้และบริการจะตอ้งมีการรวมตวัในระดบันานาชาติ จึง

ไดมี้การร่วมลงทุนธุรกิจขา้มชาติ ซึÉงนบัเป็นมิติใหม่ของการบริหารทรัพยากรมนุษยที์Éจะช่วยผลกัดนัให้

ธุรกิจระดับโลกประสบความสําเร็จโดยใช้ความพยายามในการผสมผสานความแตกต่างในเรืÉ อง

บรรยากาศการทาํงาน ขัÊนตอนการทาํงานของบริษทัแม่ และบริษทัร่วมลงทุน 

ปัญหาทีÉทา้ทายนักบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซึÉงเกีÉยวขอ้งกบัการร่วมลงทุนขา้ม

ชาติ ได้แก่  1) การทีÉประเทศซึÉ งบริษัทตัÊ งอยู่คาดหวังให้ประชาชนของตนได้มีงานทําเพิÉมขึÊ น 

2) ตาํแหน่งบริหารระดบัสูงมกัจะสงวนไวก้บัพนกังานจากบริษทัแม่ 3) เกิดความขดัแยง้ระหว่างพนักงาน

ทีÉมีวฒันธรรมแตกต่างกัน 4) การจาํกัดขอบเขตของการมอบอาํนาจในการตัดสินใจ ทาํให้ขาดความ

คล่องตัวในการทํางาน 5) พนักงานจากบริษัทแม่ไม่สามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดลอ้ม และ

วฒันธรรมของประเทศทีÉไปปฏิบัติงาน 6) อุปสรรคของการสืÉอสารระหว่างบุคคลและการใช้ภาษา 

7) ขอ้จาํกดัในการส่งขอ้มลูข่าวสารไม่สามารถทาํไดใ้นทุกเรืÉอง 8) ความแตกต่างระหว่างค่าตอบแทนของ

พนกังานทีÉมาจากบริษทัแม่ และบริษทัร่วมลงทุนในทอ้งถิÉน อาจก่อให้เกิดความพอใจระหว่างพนักงาน 

และ 9) วิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน ซึÉงอาจมีมาตรฐานแตกต่างกนั 

(3) การเจริญเติบโตทีÉชา้ลง (Slower Growth) การเจริญเติบโตทีÉชา้ลงของธุรกิจ 

ยอ่มทาํใหพ้นกังานทีÉมีศกัยภาพสูญเสียโอกาสกา้วหนา้ในเสน้ทางอาชีพ พนักงานอาวุโสทีÉไดป้ฏิบติังาน

มานานยงัคงย ํÉาอยู่ตาํแหน่งเดิม กลยุทธ์การลดขนาดองค์การ โดยการลดชัÊ นของพนักงานบริหาร

ระดบักลาง และการลดจาํนวนของพนกังานลง 
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แนวโน้มของการเจริญเติบโตทีÉชา้ลงในระยะยาว ทาํให้เกิดการเปลีÉยนแปลงทีÉ

ส่งผลกระทบต่อกลยทุธก์ารบริหารทรัพยากรมนุษย ์เช่น 1) การใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศทีÉทนัสมยัแทน

พนักงานเดิม 2) การจัดองค์การในแนวราบโดยมีขัÊนตอนสายการบงัคับบญัชาสัÊ นลง ทาํให้ตาํแหน่ง

ผูบ้ริหารระดบักลางถกูตดัออกไปจากโครงสร้างองคก์าร 3) การปิดโรงงานเพืÉอควบคุมจาํนวนผลผลิตให้

อยูใ่นระดบัทีÉเป็นจริง 4) การออกแบบงานใหม่ทีÉยดืหยุน่กว่าเดิม เช่น การใชพ้นกังานชั Éวคราว 

(4) ความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยี (Technological Advances) ความเจริญ 

กา้วหน้าทางด้านเทคโนโลยีในวงการอุตสาหกรรม การขนส่ง การโทรคมนาคม และคอมพิวเตอร์ มี

อิทธิพลอย่างสูงต่อการออกแบบงานและโครงสร้างขององค์การ ตลอดจนทักษะทีÉจาํเป็นของพนักงาน 

งานหลายชนิดสามารถทาํทีÉบ้านได้ และหากงานมีปัญหาก็สามารถติดต่อสืÉอสารกนัโดยใช้เครืÉ องมือ

สืÉอสารทีÉทนัสมยั เช่น โทรศพัท ์โทรสาร อินเตอร์เน็ต เป็นตน้ 

ผลของความกา้วหนา้ทางวิทยาการดา้นเทคโนโลยีทาํให้มีการเปลีÉยนแปลงดา้น

การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร ดงันีÊ  1) พนักงานตอ้งรับผิดชอบงานมากขึÊน และตอ้งใชท้กัษะทีÉ

หลากหลายมากขึÊนกว่าเดิม 2) มีการใชที้มงานเสมือนจริง (Virtual Team) เพืÉอปฏิบติังานในลกัษณะต่าง  ๆ

มากขึÊน 3) การเพิÉมบทบาทของผูบ้ริหารในฐานะเป็นผูใ้หค้าํแนะนาํ 4) โครงสร้างของหน่วยงานจะราบลง 

5) ระบบสารสนเทศดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารเป็นสิÉงจาํเป็นทีÉตอ้งพฒันาขึÊน 

(5) ความเป็นโลกาภิวตัน ์(Globalization) เกิดการขยายตลาด และผลิตสินคา้หรือ

บริการออกสู่ตลาดใหม่ไปยงัต่างประเทศในภูมิภาคอืÉน  ๆซึÉงเป็นการติดต่อระหว่างกนัอย่างไร้พรหมแดน 

ทัÊงทางภูมิศาสตร์และทางธุรกิจ 

ความไร้พรหมแดนของตลาดและการผลิตสินคา้อุตสาหกรรมมีผลทาํให้การ

แข่งขนัระหว่างประเทศเพิÉมขึÊนอยา่งกวา้งขวา้งทั Éวโลก ซึÉงแต่เดิมนัÊนอาจเป็นการแข่งขนัระหว่างประเทศ

เพิÉมขึÊนอยา่งกวา้งขวา้งทั Éวโลก ซึÉงแต่เดิมนัÊนอาจเป็นการแข่งขนัเฉพาะผูป้ระกอบการทอ้งถิÉนเท่านัÊน แต่

ปัจจุบนัคู่แข่งขนักลบักลายเป็นผูป้ระกอบธุรกิจขา้มชาติ ในหลายกรณีผูป้ระกอบธุรกิจขา้มชาติประสบ

ความสาํเร็จไดดี้ ในขณะทีÉหลายแห่งก็ประสบความลม้เหลว ธุรกิจขา้มชาติบางรายอาจเจริญเติบโตมีส่วน

ครองตลาดทีÉสาํคญัทั Éวโลก และบางรายอาจใชว้ิธีถ่ายโอนการดาํเนินงานไปต่างประเทศ เพืÉอหาแรงงานทีÉ

ถูกกว่า หรือหาแรงงานทีÉมีความชาํนาญจากทั Éวโลก ซึÉ งเป็นงานทีÉท้าทายสําหรับหน่วยงานบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์(สมชาย หิรัญกิตติ, 2542 อา้งถึงใน สมัฤทธิÍ  ยศสมศกัดิÍ , 2549: 34) 

(6) สิÉงทา้ทายดา้นคุณภาพ (Quality Challenge) การตืÉนตวัเพืÉอผลกัดนัให้องค์การ

เร่งพฒันาคุณภาพเขา้สู่การรับรองมาตรฐานคุณภาพ ไดส่้งผลกระทบถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย ์คือ 

1) ปรัชญาในการบริหารงาน ไดมุ่้งเน้นว่าทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การมีบทบาทสาํคญัทีÉสุดทีÉช่วยทาํให้

ระบบการทาํงานมีคุณภาพ ซึÉงจะนาํไปสู่ความสาํเร็จขององค์การในทีÉสุด 2) มีการเปลีÉยนแปลงทรัพยากร
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มนุษยสู่์วฒันธรรมใหม่ในการปฏิบติังาน เป็นการปลุกจิตสาํนึกใหทุ้กคนตืÉนตวัว่าธุรกิจมีการแข่งขนัสูง 

ทุกคนจาํเป็นตอ้งเร่งพฒันางานในความรับผิดชอบให้ไดม้าตรฐาน 3) ความจาํเป็นในการฝึกอบรมให้

พนักงานมีความรู้ความสามารถในการเป็นผูต้รวจสอบคุณภาพภายในได้ และยงัรวมถึงการฝึกอบรม

ทางดา้นเทคโนโลยีและอืÉนๆ 4) การสร้างบรรยากาศการทาํงานทีÉส่งเสริมความคิดริเริÉ มสร้างสรรค์ และ

การคน้ควา้ทดลองสิÉงใหม่  ๆ5) การทาํงานเป็นทีมทีÉมุ่งเนน้พฒันาคุณภาพสินคา้ให้ตอบสนองความพอใจ

ของผูบ้ริโภคขณะเดียวกนัความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานไดรั้บการตอบสนองดว้ย และการทาํงานแบบสั Éง

การดว้ยตนเองจะมีเพิÉมขึÊ น และ 6) การสืÉอสารระหว่างฝ่ายบริหาร ฝ่ายปฏิบัติการและผูรั้บบริการจะมี

เพิÉมขึÊน การมีส่วนร่วมจากทุกฝ่ายเป็นสิÉงจาํเป็น 

(7) ความหลากหลายของแรงงานทีÉเพิÉมขึÊ น ความหลากหลายของแรงงานมีสอง

มิติ มิติแรกประกอบดว้ยหกองค์ประกอบ ไดแ้ก่ อายุ เชืÊอชาติ เผ่าพนัธุ์ เพศ คุณสมบติัทางร่างกาย และ

ความดึงดูดทางเพศ ส่วนมิติทีÉสอง มีความหลากหลายเพิÉมขึÊ น ซึÉ งประกอบด้วย ประสบการณ์ทาํงาน 

รายได้ สถานภาพสมรส ประสบการณ์ดา้นทหาร ความเชืÉอทางศาสนา ภูมิลาํเนา ความเป็นพ่อแม่ และ

การศึกษา 

กรอบแนวคิดดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยที์Éควรนาํมาพิจารณา ไดแ้ก่ 1) การ

ฝึกอบรมเพืÉอยกระดบัทกัษะของแรงงานกลุ่มสูงอายุให้ทนักบัการเปลีÉยนแปลงดา้นเทคโนโลยีทีÉเกิดขึÊน 

2) การสร้างความมั ÉนใจในเรืÉองการแต่งตัÊงเลืÉอนตาํแหน่งกบัแรงงานใหม่ทีÉมีอายุน้อย เนืÉองจากมีแรงงานทีÉ

มีอาวุโสสูงกว่าอยู่ในองค์การจาํนวนหนึÉ ง และ 3) การทบทวนเกีÉยวกบัการเกษียณอายุ การจ่ายค่าตอบ 

แทนและผลประโยชน์ต่าง  ๆ

(8) ความคาดหวงัของพนักงาน (Employee’s Expectation) ในปัจจุบนัประชาชน

ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาทีÉสูงขึÊน จึงทาํใหค่้านิยมและความคาดหวงัของผูป้ฏิบติังานเปลีÉยนแปลงตาม

ไปดว้ย พนกังานตอ้งการมีส่วนร่วมมากขึÊน ความคาดหวงัอีกประการหนึÉงของพนกังาน คือ การปรับปรุง

คุณภาพชีวิตการทาํงานทีÉดีขึÊน เนืÉองจากการปฏิวติัทางดา้นอิเลคทรอนิคส์และการโทรคมนาคม ทาํให้มี

นวตักรรมดา้นการสืÉอสาร และวิทยาการคอมพิวเตอร์เกิดขึÊนมากมายอยา่งรวดเร็วส่งผลให้มีนวตักรรมใน

ทางดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยต์ามมาดว้ย 

นอกจากนีÊ ความรับผิดชอบทางด้านครอบครัวของพนักงาน ซึÉ งแต่ก่อนงาน

ภายในบ้านเคยอยู่ในความดูแลของภรรยาเสียใหญ่ แต่ในปัจจุบันต้องรับผิดชอบร่วมกัน พนักงาน

จาํเป็นตอ้งหนัมาใหค้วามสนใจเรืÉองครอบครัว เช่น การดูแลลูก การรับส่งลูกไปโรงเรียน การดูแลลูกทีÉ

ป่วย เป็นตน้ ผลทีÉตามมามีพนักงานทีÉตอ้งการทาํงานเพิÉมขึÊน ความคาดหวงัของพนักงานทีÉเปลีÉยนไปทาํ

ให้นักบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งทบทวนใหม่ในเรืÉ องต่อไปนีÊ  คือ 1) การจัดชั ÉวโมงการทาํงานทีÉ
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ยืดหยุ่น 2) การจดัสวสัดิการและผลประโยชน์ต่างๆ 3) การทาํงานเป็นทีมทีÉบริหารงานดว้ยตนเอง ซึÉ ง

สามารถกาํหนดเวลาการทาํงานไดเ้องโดยทีมงาน 4) การออกแบบงาน เป็นตน้ 

 จากสภาวการณ์ทีÉกล่าวมาขา้งตน้ไดส่้งผลกระทบต่อองคก์ารเป็นอยา่งมาก จะเห็นได้

ว่า องคก์ารทีÉไม่สามารถปรับตวัให้ทนัต่อการเปลีÉยนแปลงได ้ย่อมทาํให้เกิดปัญหาทีÉตามมาอย่าง

แน่นอน ซึÉงคุณสมบติัทีÉสาํคญัประการหนึÉ งขององค์การในยุคปัจจุบนั คือ ความยืดหยุ่นสามารถ

ปรับตัวให้เขา้กบัการเปลีÉยนแปลงต่างๆ ได ้โดยเฉพาะปัจจุบนักระแสการเปลีÉยนแปลงมีความ

รุนแรงมากขึÊนกว่าในอดีต และในอนาคตก็มีแนวโน้มทีÉจะเพิÉมความรุนแรงมากขึÊน ผูบ้ริหารทีÉมี

วิสยัทศัน์กวา้งไกลจึงควรเตรียมการรับมือปัญหาดงักล่าวไวอ้ยา่งรอบคอบ 

 นอกจากนีÊ  พิมลพรรณ เชืÊอบางแกว้ (2550: 8-12) ไดก้ล่าวถึง ปัจจยัทีÉมีผลต่อการ

บริหารทรัพยากรมนุษย ์คือ ในการปฏิบติังานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ย่างมีประสิทธิภาพ 

อนัจะนาํไปสู่การบรรลุผลสาํเร็จขององคก์าร รวมทัÊงสามารถทาํให้บุคลากรทาํงานอย่างมีความสุข 

มีคุณภาพชีวิตทีÉดี และมีความพึงพอใจในการทาํงานอยู่กบัองค์การ องค์การจะตอ้งคาํนึงถึงปัจจยั

สภาพแวดลอ้ม ทัÊงปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกองคก์าร ซึÉงมีผลกระทบหรือมีส่วนเกีÉยวขอ้งกบั

การกาํหนดแนวทิศทางและกลยทุธใ์นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ ปัจจยัแวดลอ้มทีÉมี

ผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ ปัจจัยแวดลอ้มภายใน

องคก์าร และปัจจยัแวดลอ้มภายนอกองคก์าร ซึÉงมีปัจจยัยอ่ยๆ ดงัต่อไปนีÊ   

 ปัจจยัแวดลอ้มภายในองคก์าร (Internal Environment) สภาพแวดลอ้มภายในองค์การทีÉ

มีผลต่อพนกังานและงานทีÉดาํเนินการอยู่ และมีผลกระทบโดยตรงต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ขององคก์ารมีหลายปัจจยั ไดแ้ก่ 

1) ลกัษณะขององค์การ (Organization Characteristics) ลกัษณะขององค์การ 

เช่น ขนาดขององค์การ ประเภทของธุรกิจ ทีÉตัÊ งขององค์การ วฒันธรรมองค์การ สไตล์การ

บริหารงาน และกลยทุธท์างธุรกิจ ปัจจยัเหล่านีÊ มีผลกระทบโดยตรงต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ขององคก์าร เพราะเป็นปัจจยัสาํคญัทีÉมากาํหนดคุณลกัษณะของพนกังานว่าบุคคลทีÉเหมาะสมจะเขา้

มาเป็นพนกังานขององคก์ารจะตอ้งเป็นแรงงานประเภทใด จะตอ้งมีความรู้ความสามารถและทกัษะ

ดา้นไหนเพียงใด หรือจะตอ้งมีบุคลิกภาพ ค่านิยม ทศันคติอย่างไรจึงจะสอดคลอ้งกบัวฒันธรรม

องค์การ เพืÉอทีÉพนักงานจะได้มีความพึงพอใจในการทาํงานภายใต้สไตล์การบริหารงานและ

วฒันธรรมขององคก์าร สามารถทีÉจะปรับตวัและปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

2) ความตอ้งการของผูถื้อหุน้ (Shareholder Needs) ผูถื้อหุน้ของกิจการย่อม

ตอ้งการผลตอบแทนจากการลงทุนในอตัราทีÉสูง ดงันัÊน จึงเป็นความจาํเป็นขององค์การทีÉจะตอ้ง

บริหารทรัพยากรมนุษยใ์หป้ฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพสูงตามเป้าหมายทีÉตอ้งการกาํหนดไว ้เช่น 
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การทีÉจะต้องมีกลยุทธ์ทีÉดีในการสรรหาบุคลากรทีÉมีคุณภาพสูงเข้ามาทาํงาน การกระตุ้นจูงใจ

บุคลากรให้เพิÉมประสิทธิภาพการทํางานด้วยระบบค่าตอบแทนทีÉดี การฝึกอบรมและพัฒนา

บุคลากรใหมี้ความรู้ความสามารถเหมาะสมทีÉจะปฏิบติังานไดผ้ลดีตามเป้าหมาย เป็นตน้ 

3) ความตอ้งการของพนกังาน (Employee Needs) โดยทั Éวไปแลว้ พนักงาน

ยอ่มมีความตอ้งการทีÉคลา้ยคลึงกนัในเรืÉองต่างๆ เช่น การไดรั้บค่าตอบแทนและสวสัดิการทีÉดี ความ

มั Éนคงและความกา้วหนา้ในการทาํงาน สภาพการทาํงานทีÉดี ลกัษณะงานทีÉน่าสนใจ เป็นตน้ ดงันัÊน 

องค์การจึงตอ้งบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยคาํนึงถึงความตอ้งการดงักล่าว เพราะการตอบสนอง

ความตอ้งการดงักล่าวจะทาํใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจ และปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

4) สหภาพแรงงาน (Labor Union) บทบาทของสหภาพแรงงาน ซึÉงเป็น

องคก์ารหรือการรวมกลุ่มทีÉถกูตอ้งตามกฎหมายของฝ่ายพนกังานจะมีผลกระทบต่อการปฏิบติังาน

ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพราะสหภาพแรงงานมกัจะสร้างแรงกดดนัและเรียกร้องต่อรอง

กับองค์การเกีÉยวกับสภาพการจ้างงานไม่ว่าจะเป็นเรืÉ องการจ่ายค่าตอบแทน  หรือการให้

ผลประโยชน์ต่างๆ การประเมินผลการปฏิบติังาน การเลืÉอนตาํแหน่ง การจัดสภาพแวดลอ้มการ

ทาํงานใหมี้ความปลอดภยั การใหพ้นักงานออกจากงาน และดา้นอืÉนๆ ซึÉงสิÉงเหล่านีÊ ลว้นเกีÉยวขอ้ง

และมีผลกระทบโดยตรงต่องานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

5) เทคโนโลย ี(Technology) หมายถึง ความรู้ เทคนิควิธีการและเครืÉองมือ 

เครืÉองจกัร ซึÉงบุคลากรจะตอ้งใช้ในการทาํงานเพืÉอผลิตผลงานหรือบริการขององค์การ ปัจจุบัน

องคก์ารมกัมีการนาํเทคโนโลยีทีÉทนัสมยัเขา้มาใชเ้พืÉอพฒันาประสิทธิภาพของการดาํเนินงาน ซึÉง

เทคโนโลยีทีÉองค์การใชย้่อมมีผลกระทบโดยตรงต่อลกัษณะการปฏิบติังานของพนักงาน ทาํให้

องคก์ารจะตอ้งมีการฝึกอบรมเพิÉมเติมความรู้ใหก้บัพนกังาน มีการสรรหาและการคดัเลือกบุคคลทีÉมี

ความรู้ความชาํนาญในเทคโนโลยทีีÉองคก์ารจาํเป็นตอ้งใชเ้ขา้มาทาํงาน มีระบบการจ่ายค่าตอบแทน

ทีÉสามารถดึงดูดและเก็บรักษาพนกังานทีÉมีทกัษะในเทคโนโลยทีีÉเป็นประโยชน์กบัองคก์าร 

6) ฐานะทางการเงินขององค์การ (Organizational Finances) มีผลกระทบ

โดยตรงต่องบประมาณขององค์การทางดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์กล่าวคือ ถา้องค์การมี

ฐานะทางการเงินทีÉม ั Éนคงดี ก็จะสามารถจดัสรรงบประมาณเพืÉอใชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ด้

อย่างเต็มทีÉ  เช่น เพิÉมการจัดโครงการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน เพิÉมเงินเดือนค่าจ้าง และ

ผลประโยชนเ์กืÊอกลูใหพ้นกังาน เพิÉมการสรรหาว่าจา้งพนกังานใหม่ เป็นตน้ 

 ปัจจยัแวดลอ้มภายนอกองคก์าร (External Environment) สภาพ แวดลอ้มโดยทั Éวไป

ภายนอกองคก์ารทีÉมีผลกระทบต่อการดาํเนินงานทางดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารมี

หลายปัจจยั ไดแ้ก่  
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1) สงัคม (Society) ประชาชนทั Éวไปในสังคมมีความคาดหวงัต่อองค์การทีÉ

ดาํรงอยูใ่นสงัคม เช่น คาดหวงัใหอ้งคก์ารดาํเนินงานอย่างมีความรับผิดชอบต่อสังคม มีจริยธรรม

ไม่คดโกงลูกคา้และประชาชน ปฏิบติัตามกฎหมายของประเทศ ช่วยเหลือสังคมหรือชุมชนทีÉอยู่

รอบขา้ง ไม่เอารัดเอาเปรียบพนกังาน เปิดโอกาสให้คนในสังคมไดเ้ขา้ร่วมงานกบัองค์การโดยไม่

แบ่งแยกกีดกนัดว้ยเรืÉองเพศ เชืÊอชาติ ศาสนา หรือใชร้ะบบการเล่นพรรคเล่นพวก เป็นตน้ 

2) ความตอ้งการของลูกคา้ (Customer Needs) โดยทั Éวไปแลว้ลูกคา้ทุกคน

ย่อมมีความต้องการสินค้าและบริการทีÉมีคุณภาพเพืÉอตอบสนองความพึงพอใจในการบริโภค 

ขณะเดียวกนัลกูคา้แต่ละกลุ่มก็มีความตอ้งการทีÉแตกต่างกนัไปตามปัจจยัดา้นต่างๆ เช่น เพศ อาย ุ

อาชีพ ค่านิยม ระดับรายได้ เป็นต้น ดงันัÊ น องค์การจึงจาํเป็นต้องบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง

องค์การ เพืÉอให้สามารถตอบสนองความต้องการและความคาดหวังของลูกค้าได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

3) ตลาดแรงงาน (Labor Market) หมายถึง แหล่งของกาํลงัคนในสาขาอาชีพ

ต่างๆ ภายนอกองค์การ เป็นแหล่งซึÉงองค์การจะไดม้าซึÉงกาํลงัคนทีÉมีความรู้ความสามารถตามทีÉ

องค์การตอ้งการ ดงันัÊน ตลาดแรงงานจึงถือไดว้่า มีผลกระทบโดยตรงต่อการบริหารทรัพยากร

มนุษย ์โดยเฉพาะอย่างยิ Éงในงานดา้นการสรรหาพนักงาน การจูงใจและการเก็บรักษาทรัพยากร

มนุษยข์ององคก์ารมิใหล้าออกไปทาํงานกบัองคก์ารอืÉน 

4) สภาพเศรษฐกิจ (Economic) หมายถึง สภาวะทีÉเกีÉยวกบัดา้นการเงิน การ

ลงทุน อตัราการว่างงาน และอตัราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจในดา้นต่างๆ ของประเทศ ซึÉงนบัว่า

เป็นปัจจยัแวดลอ้มทีÉมีผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ยูเ่สมอ เช่น ในช่วงเวลาทีÉประเทศ

มีเศรษฐกิจทีÉม ั Éนคงและมีการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ องค์การธุรกิจมกัจะมีการขยายตวัทางการ

ลงทุนและมีความตอ้งการแรงงานสูง แต่การสรรหาพนักงานทีÉมีคุณภาพกลบัทาํไดย้าก เนืÉองจาก

แรงงานทีÉมีคุณภาพส่วนใหญ่มีงานทาํและสามารถเลือกงานทีÉตนพอใจ ทาํใหอ้งคก์ารต่างตอ้งลงทุน

สูงและใชเ้วลานานในการสรรหา เพืÉอทีÉจะแข่งขนักนัดึงดูดบุคคลทีÉมีความรู้ความสามารถเขา้มา

ทาํงานและตอ้งพยายามเก็บรักษาเขาไวใ้หน้านทีÉสุด 

5) กฎหมายและระเบียบขอ้บงัคบั (Government Legislation) กฎหมายและ

ระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆ ทีÉรัฐบาลตราขึÊน ยอ่มมีผลบงัคบัใชต่้อองคก์ารทีÉอยูใ่นประเทศนัÊนๆ สาํหรับ

กฎหมายทีÉมีผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ คือ กฎหมายแรงงาน ซึÉงเป็น

กฎหมายทีÉรัฐบาลของแต่ละประเทศตราขึÊน เพืÉอควบคุมการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร 

6) การแข่งขนัทางธุรกิจ (Business Competition) การบริหารองคก์ารเพืÉอให้

บรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายภายใต้สภาพทีÉ มีการแข่งขันกับองค์การอืÉนทีÉอยู่ในธุรกิจ หรือ
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อุตสาหกรรมเดียวกันทัÊ งในระดับประเทศและระดับโลก ส่งผลให้องค์การจะต้องพัฒนา

ประสิทธิภาพของการดาํเนินงานในทุกๆ ดา้น ซึÉงการทีÉองค์การจะสามารถอยู่ในฐานะทีÉไดเ้ปรียบ

ทางการแข่งขนัในแวดวงธุรกิจนัÊนๆ บุคลากรทีÉมีคุณภาพสูงยอ่มเป็นปัจจยัทีÉสาํคญัทีÉสุดขององคก์าร 

ดงันัÊน สภาพการแข่งขนัทางธุรกิจจึงมีผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 ปัจจัยต่างๆ ข้างต้นถือเป็นปัจจัยทั ÉวไปทีÉผูบ้ริหารองค์การทุกประเทศจะต้องให้

ความสําคัญในการดาํเนินการบริหารทรัพยากรมนุษย ์แต่สําหรับในประเทศไทยนัÊ น นิสดารก ์ 

เวชยานนท์ (2543: 29-31) ไดศึ้กษาและพบว่า ปัจจยัทีÉมีผลต่อการพฒันารูปแบบของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของประเทศไทยทีÉสําคัญได้แก่ สภาพแวดล้อมทางด้านค่านิยม ว ัฒนธรรม 

การเมืองการปกครองของไทย ซึÉงสามารถสรุปไดด้งันีÊ คือ 

1) สภาพแวดลอ้มทางสังคมวฒันธรรม ลกัษณะทีÉสาํคญัประการหนึÉ งของ

วฒันธรรมไทย คือ การยดึถือตวับุคคลในระดบัประเทศอาศยัรากฐานความสมัพนัธร์ะหว่างกนัแบบ

ครอบครัวหรือญาติพีÉนอ้ง ซึÉงลกัษณะวฒันธรรมแบบนีÊ ส่วนหนึÉ งไดรั้บผลจากศาสนาพุทธ ซึÉงตาม

หลกัศาสนาพุทธเชืÉอว่า ชาติหน้าและกฎแห่งกรรมมีจริง เป็นผลให้แปลความหมายในลกัษณะทีÉ

เรียกว่า ผูใ้ดทาํกรรมดีย่อมไดรั้บผลดีในเนืÊอนาบุญของตน รวมทัÊ งหลกัทีÉว่าตนเป็นทีÉพึÉงแห่งตน 

ตลอดจนการวางเฉยเป็นหลกัสาํคญัของระบบคุณค่าทางสงัคมไทย 

2) การเมืองการปกครองของไทย ก่อนทีÉประเทศไทยจะเขา้สู่การปกครอง

ในระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข เจ้าขุนมูลนายทีÉเป็นหัวหน้าส่วน

ราชการสามารถสั Éงบรรจุขา้ราชการพลเรือนไดต้ามใจชอบ ผูที้Éไดรั้บการบรรจุส่วนใหญ่มกัจะเป็น

ลกูหลานญาติพีÉนอ้ง หรือบุคคลทีÉพรรคพวกเพืÉอนฝงูฝากฝังกนัมา ซึÉงก็นบัไดว้่าเป็นระบบเล่นพรรค

เล่นพวกเช่นเดียวกบัทีÉปรากฏอยูใ่นประเทศอืÉนก่อนทีÉจะมีระบบการบริหารงานบุคคลแบบใหม่ ตวั

บุคคลทีÉไดรั้บการบรรจุส่วนมากเป็นพวกทีÉมีการศึกษาดีผลร้ายทีÉเกิดขึÊนก็มีไม่มากนัก จนเมืÉอมีการ

ปกครองในระบอบประชาธิปไตย มีการนาํเอาระบบคุณธรรมมาใช ้แต่อยา่งไรก็ตามระบบความคิด

ความเชืÉอของคนไทยส่วนใหญ่ก็ยงัมีลกัษณะทีÉยอมรับผูอ้าวุโสกว่า เกรงกลวัในอาํนาจ ยอมรับ

ฐานะความไม่เท่าเทียมกนั ซึÉงเป็นวิถีชีวิตของคนในสงัคมทีÉยงัถกูอิทธิพลของระบบศกัดินาครอบงาํ 

แมว้่าระบบดงักล่าวไดถ้กูลม้ลา้งไปแลว้ในทางนิตินยั  

รวมทัÊงการเปิดเสรีทางการคา้ ทาํใหแ้ต่ละประเทศมีการแข่งขนัทีÉรุนแรงมาก

ยิ ÉงขึÊน องคก์ารทุกองคก์ารจึงพยายามคน้หาแนวคิดและทฤษฎีต่างๆ อย่างมากมายเขา้มาใชใ้นการ

บริหารองคก์ารของตนเพืÉอความอยูร่อด ในประเทศไทยก็เช่นเดียวกนั ผูบ้ริหารทุกคนต่างก็ทราบดี

ว่าองคก์ารของตนเองไม่มีวนัทีÉจะประสบความสาํเร็จได ้ถา้ปราศจากพนกังานทีÉมีประสิทธิภาพและ

มีความผกูพนักบัองคก์าร ดงันัÊน องคก์ารทัÊงหลายจึงหนัมาให้ความสนใจกบัการบริหารทรัพยากร
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มนุษยข์องตนเองอย่างจริงจงั โดยเน้นในประเด็นทีÉว่าจะดาํเนินกลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากร

มนุษยอ์ยา่งไร เพืÉอใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร 

 สาํหรับประเทศไทยปัจจยัทีÉมีผลต่อการเปลีÉยนแปลงงานดา้นการบริหารทรัพยากร

มนุษยค่์อนขา้งมีลกัษณะทีÉพิเศษ โดยเฉพาะปัจจยัทีÉเกีÉยวกบัการปกครอง อนัเป็นทีÉมาของระบบ

อุปถมัภ ์เพราะในอดีตรูปแบบการปกครองของไทยมีลกัษณะทีÉเฉพาะ การดาํเนินงานดา้นทรัพยากร

มนุษยใ์นอดีตก็มกัเป็นเรืÉองของชนชัÊนเจา้นาย ประชาชนธรรมดาไม่ค่อยมีความรู้ในดา้นนีÊ มากนัก 

ซึÉงผลดงักล่าวไดสื้บเนืÉองมาจนถึงปัจจุบนั บ่อยครัÊ งทีÉเรามกัเห็นการใชเ้ส้นสายในการฝากคนเขา้

ทาํงาน บ่อยครัÊ งทีÉเราจะเห็นว่าคนเก่งมีความสามารถไม่มีสิทธิÍ ไดรั้บตาํแหน่งในระดบัสูง บ่อยครัÊ งทีÉ

เรามกัจะเห็นการโยกยา้ยตาํแหน่งของขา้ราชการทีÉไม่เป็นธรรม ปัญหาต่างๆ เหล่านีÊลว้น มีผลทาํให้

การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องไทยยงัไม่มีประสิทธิภาพเท่าทีÉควร โดยเฉพาะในระบบราชการ ซึÉง

ผูที้Éมีส่วนเกีÉยวขอ้งควรใหค้วามสาํคญัอยา่งจริงจงักบัปัญหาดงักล่าว 

 2.1.1.9  การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นภาครัฐ 

 บุคลากรในภาครัฐค่อนขา้งมีลกัษณะทีÉแตกต่างจากบุคลากรของภาคเอกชน ไม่ว่าจะ

เป็นลกัษณะการทาํงาน ค่าตอบแทน สถานะในสงัคม ดงันัÊน การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องภาครัฐ

จึงมีลกัษณะค่อนขา้งเฉพาะ โดยกรอบหลกัของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นภาครัฐทีÉใชอ้ยู่ใน

ปัจจุบนั จะถกูกาํหนดโดยองคก์ารกลางบริหารงานบุคคล ซึÉงในปัจจุบนัภาครัฐของไทยมีองค์การ

กลางดา้นการบริหารงานบุคคลหลกั (ศุภชยั ยาวะประภาษ, 2548: 22) ไดแ้ก่ 

1) คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) 

2) คณะกรรมการอยัการ (ก.อ.) 

3) คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนในมหาวิทยาลยั (ก.ม.) 

4) คณะกรรมการขา้ราชการครู (ก.ค.) 

5) คณะกรรมการขา้ราชการตาํรวจ (ก.ตร.) 

6) คณะกรรมการขา้ราชการทหาร (กขท.) 

7) คณะกรรมการขา้ราชการฝ่ายรัฐสภา (ก.ร.) 

8) คณะกรรมการขา้ราชการกรุงเทพมหานคร (ก.ก.) 

9) คณะกรรมการขา้ราชการศาลยติุธรรม (ก.ศ.) 

10) คณะกรรมการตุลาการศาลยติุธรรม (ก.ต.) 

11) คณะกรรมการตรวจเงินแผน่ดิน 

12) คณะกรรมการตุลาการศาลปกครอง (ก.ศป.) 
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13) คณะกรรมการขา้ราชการฝ่ายศาลปกครอง (ก.ข.ป.) 

14) คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถิÉน (ก.ถ.) 

15) คณะกรรมการป้องกนัและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ (ป.ป.ช.) 

 ในบรรดาคณะกรรมการทีÉกล่าวมาขา้งตน้ คณะกรรมการทีÉทาํหน้าทีÉ เป็นเหมือน

ตน้แบบให้คณะกรรมการอืÉนๆ คือ คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) เป็นผูก้าํหนดแนว

ทางการบริหารงานบุคคลในภาครัฐทัÊงหมด (ศุภชยั ยาวะประภาษ, 2548: 23) การบริหารงานบุคคล

ภาครัฐนัÊน ตอ้งปรับเปลีÉยนและตอบสนองต่อการเปลีÉยนแปลงทางการเมือง การปกครองมากกว่า

การบริหารงานบุคคลในภาคเอกชน โดยเฉพาะการปรับเปลีÉยนอนัเนืÉองมาจากการเปลีÉยนแปลงของ

รัฐบาล ซึÉงมีความเกีÉยวเนืÉองกบัระบบการเมืองถือเป็นลกัษณะพิเศษของการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ในภาครัฐ อยา่งทีÉทราบกนัดีว่าเสถียรภาพของระบบการเมืองของไทยนัÊนค่อนขา้งตํÉา เพราะฉะนัÊน

การเปลีÉยนแปลงดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยที์Éบ่อยครัÊ ง ย่อมส่งผลกระทบต่อคุณภาพของ

บุคลากรในองคก์ารของรัฐ แต่โดยทั Éวไปวิธีปฏิบติัทางการบริหารงานบุคคลขององค์การในภาครัฐ

สามารถสรุป ไดด้งันีÊ  
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ภาพทีÉ 2.1  แสดงวิธีปฏิบติัทางการบริหารงานบุคคลภาครัฐ 

แหล่งทีÉมา: ศุภชยั ยาวะประภาษ, 2548: 26. 

 

 จากแผนภาพทีÉ  2.1 จะพบว่า การบริหารบุคคลจะเป็นปัจจัยทีÉก ําหนดในเรืÉ อง

ตาํแหน่งของบุคลากรประเภทต่างๆ ทีÉองค์การภาครัฐควรจะมีในกรณีบุคลากรทีÉเป็นขา้ราชการ

กล่าวคือ ประเภทขา้ราชการ ประเภทของตาํแหน่ง ซึÉงจะสมัพนัธก์บัค่าตอบแทน และสิÉงจูงใจต่างๆ

ทีÉตอ้งจัดขึÊ นเพืÉอให้สามารถดึงดูดและรักษาคนไวใ้นองค์การภาครัฐ การจะกาํหนดว่าตาํแหน่ง

ประเภทใด ระดบัใดควรไดรั้บค่าตอบแทน รวมทัÊงการพฒันาเพิÉมพนูสมรรถนะอยา่งไร จาํเป็นตอ้ง

มีการวดัและประเมินผลเพืÉอให้ทราบถึงสมรรถนะและผลงานของบุคคลแต่ละคนอนัจะช่วยให้

องค์การสามารถกาํหนดสิÉงจูงใจต่างๆ ไดอ้ย่างเหมาะสม ในขัÊนตอนทั Éวไปของการบริหารงาน

บุคคลซึÉ งเริÉ มตัÊ งแต่การได้มาซึÉงบุคลากร หรืออาจเรียกว่าการสรรหาและคัดเลือก การพฒันาซึÉ ง

หมายรวมถึงการใหก้ารศึกษาการฝึกอบรมและพฒันา การรักษาไวซึ้ÉงบุคลากรทีÉมีคุณภาพ การใช้

ประโยชน์จากบุคลากร จนกระทั Éงบุคลากรพน้สภาพการเป็นบุคลากรขององค์การ เนืÉองจาก อาย ุ

สุขภาพ หรือเหตุอืÉนๆ ลว้นแต่ต้องใช้การวดั และประเมินประกอบกับการให้สิÉ งจูงใจเพืÉอให้

บุคลากรทาํงานใหอ้งคก์ารอยา่งเต็มทีÉและเต็มใจ ระบบการบริหารงานบุคคล ประกอบดว้ย ระบบ

การบริหารงานบุคคลภาครัฐ 

แนวคิดเรืÉองคน 

ตาํแหน่งและ

ค่าตอบแทน 

1. การวางแผนทรัพยากร

แผนเรืÉองคน : จาํนวน

คุณภาพ วิธีการไดม้า 

2. การสรรหาและคดัเลือก 

6. การพน้สภาพบุคลากร 

ผลการปฏิบติังาน 

5. การประเมินผลการ

บุคลากรทีÉมี

สมรรถนะทีÉตอ้งการ 

3. การพฒันาและฝึกอบรม 

บุคลากรทีÉตอ้งการ 

4. การใชป้ระโยชน์

จากบุคลากร 
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ยอ่ยต่างๆ ตามทีÉกล่าวมาแลว้ และระบบทัÊงหมดเชืÉอมสมัพนัธก์นั ดงัเช่นกลไกชิÊนต่างๆ ในนาฬิกาทีÉ

ทาํหน้าทีÉออกแบบมาและทาํให้นาฬิกาเดินได ้ระบบการบริหารงานบุคคลนีÊ อยู่ในองค์การและ

ทาํงานสมัพนัธก์บัระบบอืÉนๆ ขององค์การ ทาํให้องค์การอยู่รอดและเติบโตได ้ทัÊ งหมดทีÉกล่าวมา

ขา้งตน้ หากนาํมาพิจารณาในมิติของขัÊนตอนการทาํงานอาจพบว่า ระบบการบริหารงานบุคคล

ภาครัฐประกอบดว้ยขัÊนตอนสาํคญัรวม 6 ขัÊนตอนสาํคญั คือ (ศุภชยั ยาวะประภาษ, 2548: 27-29) 

ขัÊนตอนทีÉ 1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์จากการบริหารงานบุคคล ตลอดจนกรอบ

และแนวทางทีÉกาํหนดไว ้องคก์ารตอ้งวางแผนเรืÉองทรัพยากรมนุษย ์การไดม้าและการพฒันา รักษา

ไว ้และการใชป้ระโยชน์จากบุคลากรใหเ้หมาะสมกบัความตอ้งการ และความจาํเป็น ในภาครัฐนัÊน

องค์การต่างๆ จะมีการวางแผนอตัรากาํลงัขององค์การ โดยแผนดังกล่าวจะระบุจาํนวน และ

ประเภทของบุคลากรทีÉองคก์ารจาํเป็นตอ้งมีในรอบระยะเวลา 3 ปี แต่มกัจะไม่ไดร้ะบุประเด็นเรืÉอง

การพฒันา การรักษาไว ้และการใชป้ระโยชน ์

ขัÊนตอนทีÉ 2 การไดม้าซึÉงบุคลากร (หรือทีÉเรียกกนัว่า การสรรหาและคดัเลือก) การ

โอนยา้ยและแต่งตัÊงในหน่วยงานภาครัฐปัจจุบนั การสรรหามกัเป็นแบบแนวดิÉง (Vertical Entry) คือ 

รับบุคลากรจากผูที้Éจบการศึกษาตามหลกัสูตรต่างๆ ของสถาบนัการศึกษา แลว้นาํไปบรรจุในขัÊนตํÉา

ของตาํแหน่งนัÊน เพืÉอให้เติบโตต่อไป ขณะเดียวกนัการสรรหามกัเป็นระบบเปิด คือ เปิดกวา้งให้

บุคคลทั ÉวไปทีÉมีคุณสมบัติครบถว้นตามทีÉระบุไวส้ําหรับตาํแหน่งนัÊ นไปสมคัรได้ สําหรับการ

โอนยา้ย และแต่งตัÊง วิธีการปฏิบติัทีÉผา่นมาในภาครัฐไทยมกัเป็นระบบปิด นั Éนคือ การโอนยา้ยและ

แต่งตัÊง มกัเป็นการดาํเนินการภายในส่วนราชการเป็นส่วนใหญ่ ซึÉงในอนาคตอาจมีการโอนยา้ยขา้ม

กรม กระทรวง และอาจมีการแต่งตัÊ งขา้มกรม กระทรวง หรือแมก้ระทัÊ งแต่งตัÊ งจากผูที้Éไม่ไดเ้ป็น

ขา้ราชการก็ได ้

ขัÊนตอนทีÉ 3 การพฒันาบุคลากร บุคลากรภาครัฐมีโอกาสในการไปศึกษาดูงานทัÊงใน

ประเทศและต่างประเทศ แต่โอกาสดงักล่าว เมืÉอเทียบกบับุคลากรภาครัฐทีÉมีอยู่เกือบสองลา้นคน 

ยอ่มไม่เพียงพอสาํหรับทุกคน หรือแมก้ระทัÊงบุคลากรส่วนใหญ่ การนาํเอาวิธีการสมยัใหม่ไปใชใ้น

การพฒันาบุคลากร จึงเป็นสิÉงท้าทายทีÉหน่วยงานต่างๆ พยายามผลกัดนั โดยเฉพาะในปัจจุบัน

แนวคิดเกีÉยวกบัการพฒันาคุณภาพชีวิตของบุคลากรในหน่วยงานกาํลงัไดรั้บความสนใจในการ

นาํไปปฏิบติัในหน่วยงานของรัฐในหลายแห่ง 

ขัÊนตอนทีÉ 4 การใชป้ระโยชน์จากบุคลากร บุคลากรทีÉสรรหา คดัเลือก บรรจุ แต่งตัÊ ง 

โอนยา้ย เลืÉอนขัÊน เลืÉอนระดบั เลืÉอนตาํแหน่ง เขา้ไปปฏิบติัหน้าทีÉ ณ ตาํแหน่งนัÊนๆ ในองค์การจะ

สามารถปฏิบติังานใหบ้งัเกิดผลสาํเร็จมากนอ้ยเพียงใด ย่อมขึÊนกบัเหตุปัจจยัหลายประการ รวมทัÊ ง
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สภาพแวดลอ้ม การทาํงาน สิÉงจูงใจ ค่าตอบแทน ฯลฯ ในรอบเกือบสิบปีทีÉผา่นมา ภาครัฐไดพ้ยายาม

ริเริÉมกิจกรรม และมาตรการหลายเรืÉอง เพืÉอจูงใจใหบุ้คลากรของรัฐทาํงานไดเ้ต็มสมรรถนะทีÉมีอยู ่ 

ขัÊนตอนทีÉ 5 การประเมินผลปฏิบัติงาน ภาครัฐมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ประจาํทุกปี และผลการประเมินดงักล่าวผกูโยงกบัการขึÊ นขัÊนเงินเดือน และการแต่งตัÊ งโยกยา้ย 

เลืÉอนระดบั เลืÉอนตาํแหน่ง การประเมินผลการปฏิบติังานทีÉผา่นมา อาจนบัไดว้่าเป็นการประเมินผล

ทีÉทาํโดยบุคลากรภายในหน่วยงานเป็นส่วนใหญ่ 

ขัÊนตอนทีÉ 6 การพน้สภาพการเป็นบุคลากร ปัจจุบนัในส่วนราชการทั Éวไป ยกเวน้

มหาวิทยาลยัของรัฐ บุคลากรส่วนใหญ่มกัเป็นขา้ราชการ และส่วนใหญ่อายุเกษียณกาํหนดไวที้É 60 

ปี ก่อนอายุเกษียณบุคลากรอาจพน้สภาพการเป็นขา้ราชการไดห้ลายวิธี ทัÊ งทีÉสมคัรใจลาออกเอง 

และทีÉถกูลงโทษ ปลดออก หรือไล่ออก แต่เมืÉอเกิดวิฤตเศรษฐกิจ สิÉงทีÉน่าสนใจ คือ การพยายามลด

ขนาดกาํลงัคนโดยมาตรการเปลีÉยนเสน้ทางชีวิต สิÉงทีÉเป็นประเด็นทา้ทายภาครัฐในอนาคต เมืÉอตอ้ง

จดัขนาดกาํลงัคนใหม่ใหเ้หมาะสม (Rightsizing) คือ วิธีการในการเกลีÉยคนออกจากราชการ โดยใน

ส่วนนีÊ หากรัฐจะนําแนวคิดดังกล่าวไปปฏิบัติย่อมมีความจาํเป็นทีÉจะตอ้งสร้างมาตรการในการ

รองรับ บรรเทาผลกระทบทีÉเหมาะสม เพืÉอลดปัญหาทีÉอาจจะตามมา 

กล่าวโดยสรุป การบริหารทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นองค์ความรู้ทีÉสาํคญัสาํหรับผูบ้ริหารใน

ทุกองค์การ เพราะการทีÉองค์การต่างๆ จะประสบความสําเร็จได้นัÊ นจาํเป็นอย่างยิ ÉงทีÉจะต้องมี

บุคลากรในระดบัปฏิบัติการทีÉมีคุณภาพ มีขวญั และกาํลงัใจในการทาํงานเป็นอย่างดี ซึÉงการทีÉ

องค์การจะได้มาซึÉ งบุคลากรทีÉมีคุณภาพนัÊ น จะต้องมีระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยที์Éดี มี

วตัถุประสงคที์Éชดัเจน และทีÉสาํคญัการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งสร้างความพึงพอใจและการ

ยอมรับใหก้บับุคลากรทุกประเภทในองคก์าร 

 

 2.1.2  การได้มาซึÉงทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

 การไดม้าซึÉงบุคลากรในองคก์ารถือเป็นกา้วแรกทีÉสาํคญัในการดาํเนินงานขององค์การทัÊ ง

ภาครัฐและภาคเอกชน เพราะหากกระบวนการในการไดม้าซึÉงทรัพยากรมนุษยภ์ายในองค์การมี

ประสิทธิภาพ องคก์ารก็จะมีบุคลากรทีÉมีคุณภาพและพร้อมทีÉจะดาํเนินภารกิจต่างๆ เพืÉอให้องค์การ

ประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายทีÉกาํหนดไว ้แต่ในทางตรงกนัขา้มหากกระบวนการในการไดม้า

ซึÉ งบุคลากรในองค์การไม่มีประสิทธิภาพ มีการใช้เส้นสายและระบบอุปถมัภ์เพืÉอให้ได้มาซึÉ ง

บุคลากร องค์การก็ยากทีÉจะดาํเนินภารกิจต่างๆ ให้สําเร็จ ด้วยเหตุนีÊ  การได้มาซึÉ งบุคลากรจึงมี

ความสาํคญั โดยกิจกรรมทีÉมีความเกีÉยวขอ้งกบัการไดม้าซึÉงบุคลากรในองคก์าร ไดแ้ก่ 
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 2.1.2.1  การวิเคราะห์และการออกแบบงาน 

 องค์การทัÊ งภาคเอกชนและภาครัฐทุกแห่งย่อมมุ่งหวงัทีÉจะมีทรัพยากรมนุษยที์Éมี

ความรู้ความสามารถเหมาะสมกบังานทีÉองค์การมอบหมายให้ปฏิบติั เพืÉอให้การดาํเนินงานเกิด

ปัญหาน้อยทีÉสุด และมีประสิทธิภาพประสิทธิผลสูงสุด ดงันัÊน องค์การทุกแห่งจึงมีหลกัการว่า

จะตอ้งจดับุคลากรให้เขา้ทาํงานในตาํแหน่งหน้าทีÉ ทีÉเหมาะสมกบัคุณสมบติัของบุคคลแต่ละคน 

ระบบการจดัหาทรัพยากรมนุษยเ์พืÉอใหไ้ดบุ้คคลทีÉมีความเหมาะสมกบัหนา้ทีÉงานทุกๆ งานทีÉมีอยูใ่น

องค์การ จะตอ้งเริÉ มตน้โดยการวิเคราะห์งานทัÊ งหมดทีÉมีอยู่ในองค์การ เพืÉอให้ไดข้อ้เท็จเกีÉยวกับ

ลกัษณะการทาํงานและคุณสมบติัขัÊนตํÉาทีÉจาํเป็นต่อการทาํงานทุกหนา้ทีÉ ซึÉงผลจากการวิเคราะห์งาน

จะทาํใหอ้งคก์ารมีขอ้มลูเบืÊองตน้เพืÉอใชป้ระกอบการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ ขัÊนตอน

ต่างๆ เช่น การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหาและการคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์การประเมิน

ค่างานเพืÉอกาํหนดค่าตอบแทน การกาํหนดมาตรฐานความสามารถเพืÉอประเมินผลการปฏิบติังาน

และการพฒันาบุคลากร ตลอดจนการวิจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พืÉอจูงใจและเก็บรักษา

ทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ นอกจากนีÊ  ยงัมีความจาํเป็นอย่างยิ ÉงทีÉฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์

จะตอ้งทาํการออกแบบงานภายหลงัจากทีÉไดมี้การวิเคราะห์งานทัÊ งหมดขององค์การแลว้ เพืÉอทีÉจะ

สามารถกาํหนดวิธีการปฏิบติังาน ขัÊนตอนการปฏิบติังาน ลกัษณะวิธีการประสานงาน การใชว้สัดุ

เครืÉองมือ เครืÉองจกัรช่วยในการปฏิบติังาน และจดัสภาพแวดลอ้มต่างๆ ของงานให้ดีขึÊน เพืÉอให้เกิด

ประสิทธิภาพทางการผลิต ในขณะเดียวกนัก็ทาํใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในการทาํงานดว้ย 

(พิมลพรรณ เชืÊอบางแกว้, 2550: 44) 

 ในส่วนของการวิเคราะห์งานนัÊนไดมี้นักวิชาการหลายท่านให้คาํนิยามทีÉชดัเจนไว ้

อาทิ แวนเดลแอลเฟนส์ (French, 1998 อา้งถึงใน พิมลพรรณ เชืÊอบางแกว้, 2550: 45) ทีÉกล่าวว่า การ

วิเคราะห์งาน (Job Analysis) หมายถึง กระบวนการคน้ควา้รวบรวมขอ้มูลอย่างเป็นระบบระเบียบ

เกีÉยวกบัลกัษณะการทาํงาน สภาพแวดลอ้มของงาน และคุณสมบติัทีÉจาํเป็นของผูป้ฏิบติังานทุกงาน 

ซึÉงสอดคลอ้งกบั เอเลียต ดี แชปเปิล และ ลีโอนาร์ อาร์เซยเ์ลส (Chapple and Sayles อา้งถึงใน 

ธงชยั สนัติวงษ,์ 2546: 94) ทีÉไดใ้หท้รรศนะไวว้่า การวิเคราะห์งาน หมายถึง กระบวนการกาํหนด

ลกัษณะขอบเขตของงานต่างๆ โดยมีการสาํรวจและศึกษาเพืÉอใหไ้ดม้าซึÉงขอ้มลูต่างๆ ทีÉเกีÉยวขอ้งกบั

งานทีÉผูท้ ํางานจําต้องมีอยู่อย่างครบถ้วน ทัÊ งในแง่ความชํานาญทีÉต้องการ ความรู้ทีÉต้องใช ้

ความสามารถทีÉตอ้งมี และความรับผิดชอบทีÉตอ้งมีอยู่ ซึÉงจะช่วยให้พนักงานสามารถทาํงานจน

สาํเร็จลงได ้

 สาํหรับ ณัฎฐพนัธ ์เขจรนนัทน์ (2541 อา้งถึงใน ศิริพงษ ์เศาภายน, 2553: 31-32) ได้

กล่าวถึง ความหมายของการวิเคราะห์งานว่ามีลกัษณะสาํคญั ดงันีÊ  
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1) เป็นกระบวนการ ทีÉประกอบดว้ยขัÊนตอนต่างๆ เพืÉอให้การวิเคราะห์งาน

สามารถดาํเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถรวบรวมสารสนเทศของงานได้อย่าง

สมบูรณ์ ซึÉงจะส่งผลใหอ้งคก์ารหรือฝ่ายพฒันาบุคคลสามารถนาํขอ้มลูทีÉไดจ้ากกระบวนการนีÊ ไปใช้

ประโยชน์ในการบริหารงานได ้

2) เป็นระบบ ประกอบดว้ย ปัจจยันาํเขา้ ไดแ้ก่ ขอ้มูลต่างๆ ทีÉเกีÉยวขอ้งกบั

งาน มีการศึกษาและประมวลจนไดเ้ป็นผลลพัธ ์และรายละเอียดของผูป้ฏิบติังาน 

3) เป็นการศึกษา รวบรวม และวิเคราะห์ เป็นกระบวนการทีÉเกีÉยวขอ้งกับ

การศึกษาลกัษณะงาน รวบรวมขอ้มลูทีÉเกีÉยวกบังานและวิเคราะห์งาน 

 จากความหมายต่างๆ ข้างต้น ผูว้ิจ ัยสามารถสรุปได้ว่า การวิเคราะห์งานน่าจะ

หมายถึง กระบวนการทีÉมีการดาํเนินอยา่งเป็นระบบ เพืÉอการศึกษา รวบรวม และวิเคราะห์เกีÉยวกบั

ลกัษณะการทาํงาน สภาพแวดลอ้มของงาน และคุณสมบัติทีÉจาํเป็นของผูป้ฏิบัติงานทุกงานใน

องคก์าร 

 การวิเคราะห์งานเป็นกระบวนการทีÉตอ้งกระทาํอย่างเป็นระบบ เพืÉอให้ไดข้อ้มูลทีÉ

แสดงใหเ้ห็นถึงรายละเอียดเกีÉยวกบัเนืÊอหาของงาน ตลอดจนคุณสมบติัของบุคลากรทีÉเหมาะสม ซึÉง

จะตอ้งกระทาํอย่างรอบคอบและระมดัระวงัมากทีÉสุด โดย วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550: 33-35) ได้

กล่าวถึง กระบวนการในการวิเคราะห์งานว่าประกอบดว้ย 

1) กาํหนดวตัถุประสงค์ของการวิเคราะห์งาน ฝ่ายบริหารจะตอ้งกาํหนด

วตัถุประสงคแ์ละนาํขอ้มลูการวิเคราะห์งานไปกาํหนดใหช้ดัเจนว่า ตอ้งการวิเคราะห์งานเพืÉออะไร 

และจะนาํผลทีÉไดจ้ากการวิเคราะห์งานไปใชป้ระโยชน์ในเรืÉองใดบา้ง 

2) ระบุขอบเขตของงาน (Job Identification) ควรมีการวิเคราะห์ทุกงานใน

องคก์าร แต่เนืÉองจากมีขอ้กาํจดัในเรืÉองงบประมาณและเวลา จึงจาํเป็นทีÉจะตอ้งเลือกวิเคราะห์งาน

บางงานเท่านัÊน โดยใชเ้กณฑ์เลือกวิเคราะห์งานทีÉสามารถเป็นตวัแทนงานในระดบัต่างๆ ไดม้าก

ทีÉสุด งานทีÉจะส่งผลสาํเร็จต่อหน่วยงานมากทีÉสุด และงานทีÉเป็นผลกระทบต่อการดาํเนินงานของ

องคก์ารมากทีÉสุด 

3) กาํหนดตัวผูว้ิเคราะห์งานและผูเ้กีÉยวข้อง เป็นการพิจารณาบุคลากรทีÉ

เหมาะสมให้ทาํหน้าทีÉวิเคราะห์งาน ซึÉ งส่วนใหญ่ผูเ้กีÉยวขอ้งจะประกอบดว้ย ผูเ้ชีÉยวชาญดา้นการ

วิเคราะห์งานจากฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละหัวหน้างานทีÉทาํหน้าทีÉดูแลควบคุมงานโดยตรง

ของแต่ละส่วนงานในองคก์าร 
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4) ศึกษาขอ้มลูทีÉเกีÉยวขอ้งกบังานทีÉจะทาํการวิเคราะห์เพืÉอให้ทราบถึง การ

แบ่งหน่วยงาน ผูรั้บผิดชอบในแต่ละระดบัของสายงาน ลกัษณะงานโดยสรุปของแต่ละแผนก 

ตลอดจนความสมัพนัธ ์และการประสานงานระหว่างหน่วยงาน 

5) เลือกวิธีการเก็บและรวบรวมขอ้มลู โดยทั Éวไปจะอาศยัเทคนิคการปฏิบติั

ต่างๆ กนั เช่น การใชแ้บบสอบถาม การสมัภาษณ์ การสงัเกต การเก็บบนัทึก หรืออาจใชห้ลายๆ วิธี

ผสมผสานกนั 

6) การวิเคราะห์และตรวจสอบขอ้มูล (Data Analysis) ผูท้าํการวิเคราะห์

งานควรจะต้องตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล ตลอดจนเนืÊอหาของงาน ทัÊ งจากบุคลากรทีÉ

ปฏิบติังาน และผูบ้ริหาร แลว้จึงสรุปงานเป็นคาํบรรยายลกัษณะงาน โดยระบุถึงหน้าทีÉและความ

รับผดิชอบ รวมทัÊงความรู้ความสามารถ ทกัษะของผูที้ÉจะปฏิบติังานนัÊน 

 ในส่วนของการออกแบบงานถือว่าเป็นขัÊนตอนทีÉมีความเกีÉยวขอ้งกบัการวิเคราะห์

งาน โดยคาํนิยามของการออกแบบงานนัÊนหมายถึง กระบวนการในการกาํหนดวิธีการทาํงานของ

งานหนึÉ งๆ ว่างานนัÊนจะมีภารกิจอะไรบา้ง (Noe, 2006 อา้งถึงใน สัมฤทธิÍ  ยศสมศกัดิÍ , 2549: 100) 

ซึÉงการออกแบบงานทีÉเหมาะสมนัÊนควรดาํเนินอยา่งถกูตอ้งตามขัÊนตอน (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2550: 

39) ดงัต่อไปนีÊ   

1) กาํหนดวตัถุประสงคข์ององค์การ (Organization Objective) เป็นการจดั

กระทาํโดยผูจ้ดัการระดบัสูงทีÉจะตอ้งพิจารณาถึงวตัถุประสงค์ขององค์การ เพืÉอให้สอดคลอ้งกบั

ชนิดของแผนงานทีÉกาํหนดไว ้โดยจะบ่งชีÊ ไดว้่าลกัษณะและปริมาณงานทีÉตอ้งปฏิบติันัÊ นจะตอ้ง

เสร็จสิÊนในเวลาใด และบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายไดอ้ยา่งไร 

2) ออกแบบองค์การ (Organization Design) เป็นการกาํหนดรูปแบบโครง 

สร้างขององค์การว่าจะตอ้งจดัให้มีกีÉแผนก กีÉฝ่ายหรือกีÉกลุ่ม โดยให้งานทัÊ งหมดอยู่ในโครงสร้าง

เดียวกนั เพืÉอง่ายและสะดวกในการปฏิบติั 

3) จดัทาํคาํบรรยายลกัษณะงาน (Job Description) เป็นขอ้มูลทีÉระบุถึงตาํแหน่ง

งานหน้าทีÉ รับผิดชอบ คุณลักษณะของงานและกระบวนการปฏิบัติงาน ตลอดจนเหตุผล 

ความสมัพนัธที์ÉเกีÉยวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 

4) ระบุขอ้กาํหนดของงาน (Job Specification) เป็นการระบุขอ้มลูทีÉเกีÉยวกบั

คุณสมบติัของผูที้Éจะเขา้มาปฏิบติังานในหน้าทีÉ โดยพิจารณาว่าบุคลากรทีÉปฏิบติังานแต่ละหน้าทีÉ

จะต้องมีคุณสมบัติทีÉจาํเป็นประการใดบ้าง ซึÉ งข้อมูลเหล่านีÊ จะใช้เป็นแนวทางในการสรรหา

บุคลากรทีÉเหมาะสมเขา้ปฏิบติังานต่อไป 
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5) กาํหนดมาตรฐานของผลงาน (Performance Standard) เป็นการพิจารณา

และกาํหนดมาตรฐานของผลงานใหช้ดัเจนว่า หน้าทีÉงานแต่ละตาํแหน่งควรจะตอ้งปฏิบติัอย่างไร

ใชเ้วลาใด และจะตอ้งไดผ้ลเป็นอยา่งไร จึงจะบรรลุผลตามวตัถุประสงค ์

6) กาํหนดกฎเกณฑ์และวิธีปฏิบติังาน (Work Methods and Work Rules) 

เป็นการสร้างงานใหมี้มาตรฐาน โดยกาํหนดกฎเกณฑ์และวิธีปฏิบติัในขัÊนตํÉาทีÉจะใชเ้ป็นแนวทาง

ปฏิบติัเดียวกัน และทาํให้บุคลากรปฏิบติัตามทีÉไดก้าํหนดไว ้ทีÉสาํคญัจะตอ้งให้ทุกฝ่ายทราบข้อ

ปฏิบติัอยา่งเคร่งครัดและทั Éวถึง 

 กล่าวโดยสรุป การวิเคราะห์และการออกแบบงานถือว่าเป็นขัÊนตอนเริÉมแรกของการ

ดาํเนินงานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร หากผูที้Éมีส่วนเกีÉยวขอ้งสามารถดาํเนินการ

ไดอ้ยา่งถกูตอ้งและรอบคอบก็เชืÉอไดว้่า ขัÊนตอนต่อไปทีÉมีความเกีÉยวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากร

มนุษยก์็จะสามารถทาํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 2.1.2.2  การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์

 ในเรืÉองของการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ไดมี้นกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมาย

ไว ้ซึÉงในทีÉนีÊ ผูว้ิจยัจะขอยกมาเฉพาะทีÉมีความน่าสนใจ อาทิ สุดา สุวรรณาภิรมย ์(2547: 24) ทีÉไดใ้ห้

ความหมายของการวางแผนทรัพยากรมนุษยว์่า หมายถึง การดาํเนินงานอย่างเป็นระบบ ในการ

สาํรวจและพยากรณ์เกีÉยวกบัความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์เพืÉอนาํไปสู่การกาํหนดแผนการทีÉจะให้

ไดจ้าํนวนพนักงานทีÉมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะประสบการณ์ทีÉเหมาะสมและมีจาํนวนเพียง

พอทีÉจะเขา้ร่วมปฏิบติังานกบัองคก์ารในระยะเวลาทีÉตอ้งการ พร้อมทัÊงทาํการพฒันากาํลงัคนทีÉไดม้า

ใหมี้ประสิทธิภาพ มีความพร้อมทีÉจะปฏิบติังานและรักษากาํลงัคนทีÉดีและมีประสิทธิภาพให้อยู่กบั

องค์การ ซึÉงสอดคลอ้งกบั พิมลพรรณ เชืÊอบางแกว้ (2550: 89) ทีÉกล่าวว่า การวางแผนทรัพยากร

มนุษย ์หมายถึง กระบวนการกาํหนดความตอ้งการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร ทัÊ งในดา้นปริมาณ

และคุณภาพของบุคคลทีÉมีความสอดคลอ้งสมดุลกบัภารกิจในอนาคต เพืÉอใหอ้งคก์ารมีบุคลากรทีÉมี

ความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานในจาํนวนทีÉเพียงพออยู่ตลอดเวลา ตลอดจนการกาํหนด

วิธีการในทางปฏิบติัทีÉจะทาํให้องค์การมีบุคลากรตามทีÉตอ้งการ รวมทัÊ งยงัสอดคลอ้งกบั สัมฤทธิÍ   

ยศสมศักดิÍ  (2549: 108) ทีÉ ได้ให้ความหมายของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ว่า  หมายถึง 

กระบวนการวิเคราะห์และคาดคะเนความตอ้งการทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเป็นระบบ โดยระบุจาํนวน

ประเภทของบุคคลทีÉจะปฏิบติังาน รวมถึงระดับทกัษะ ความรู้ ความสามารถทีÉตอ้งการ เพืÉอให้

องคก์ารมั Éนใจว่า มีบุคลากรทีÉมีคุณสมบติัเหมาะสม และมีจาํนวนเพียงพอกบัการปฏิบติัภารกิจทีÉคาด

ว่าจะมีในอนาคต พร้อมทัÊ งกาํหนดแนวทางในการปฏิบติั และมีการใชบุ้คลากรให้เกิดประโยชน์

สูงสุดแก่องคก์าร 
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 จากความหมายต่างๆ ข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์

หมายถึง การดาํเนินการอยา่งเป็นระบบในการวิเคราะห์และพยากรณ์เกีÉยวกบัอุปสงค์และอุปทาน

ดา้นกาํลงัคน เพืÉอนาํไปสู่การกาํหนดแผนการทีÉจะให้ไดจ้าํนวนพนักงานทีÉมีความรู้ ความสามารถ 

ทักษะประสบการณ์ทีÉเหมาะสม และมีจํานวนเพียงพอทีÉจะเข้าร่วมปฏิบัติงานกับองค์การใน

ระยะเวลาทีÉตอ้งการ รวมทัÊงการพิจารณากาํหนดวตัถุประสงค ์และการดาํเนินงานทีÉจะสร้าง ใช ้และ

กระจายกาํลงัคน เพืÉอทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายตามความตอ้งการของหน่วยงาน โดยกระบวนการ

ต่างๆ ขา้งตน้จะตอ้งตัÊงอยูบ่นหลกัความมีประสิทธิภาพและความประหยดั 

 การวางแผนทรัพยากรมนุษยไ์ม่ว่าจะเป็นในองค์การภาครัฐ หรือภาคเอกชน ลว้น

แลว้แต่มีวตัถุประสงคที์Éมีความคลา้ยคลึงกนั 5 ประการ (ศุภชยั ยาวะประภาษ, 2548: 116) ดงันีÊ  

1) เพืÉอให้ไดม้าซึÉงบุคลากรทีÉตอ้งการในจาํนวนทีÉต้องการ ในประเภททีÉ

ตอ้งการ และในเวลาทีÉตอ้งการ แน่นอนว่าการวางแผนทรัพยากรมนุษยที์Éดีจะตอ้งมีการระบุจาํนวน

บุคลากรทีÉองค์การตอ้งการไวอ้ย่างชดัเจนเพืÉอประโยชน์ในการสรรหาบุคคลทีÉตรงตามจาํนวนทีÉ

ตอ้งการ 

2) เพืÉอพฒันาบุคลากรทีÉมีอยู่ให้สามารถปฏิบติัภารกิจต่างๆ ขององค์การทีÉ

กาํหนดไวใ้นปัจจุบนัและอนาคตได ้การวางแผนทรัพยากรมนุษยที์Éดีจะช่วยให้การพฒันาบุคลากร

ในองคก์ารเป็นไปโดยสะดวก ตามกรอบระยะเวลาทีÉมีการกาํหนดไว ้

3) เพืÉอรักษาบุคลากรทีÉมีอยู่ให้คงอยู่กับองค์การต่อไป และสามารถทีÉจะ

ทาํงานใหก้บัองคก์ารดว้ยความมุ่งมั Éนอุตสาหะ เป็นประโยชน์สูงสุดกบัองคก์าร 

4) เพืÉอใชป้ระโยชน์จากบุคลากรทีÉมีอยูใ่หเ้กิดประโยชน์สูงสุด โดยบุคลากร

แต่ละคนย่อมมีศกัยภาพทีÉแตกต่างกนัออกไป การวางแผนเกีÉยวกับทรัพยากรมนุษยน์ัÊ นจะเป็น

แนวทางใหผู้บ้ริหารสามารถส่งเสริมบุคลากรในองคก์ารไดแ้สดงศกัยภาพในการทาํงานของตนเอง

ไดอ้ยา่งเต็มทีÉ 

5) เพืÉอเตือนล่วงหนา้เกีÉยวกบัภยนัตรายทีÉอาจจะเกิดขึÊน หากไม่สามารถทีÉจะ

จดัการเรืÉองของบุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสม การวางแผนทีÉดีนัÊนจะมีส่วนเกีÉยวขอ้งกบัการคาดการณ์

ปัญหาทีÉอาจจะเกิดขึÊนในอนาคตขององค์การ และหากผูที้Éมีส่วนเกีÉยวขอ้งทราบถึงแนวโน้มของ

ปัญหาดงักล่าวก็สามารถทีÉจะเตรียมการรับมือไดอ้ยา่งทนัท่วงที 

 โดยสรุปวตัถุประสงค์ทัÊ ง 5 ประการ คือ การไดม้า พฒันา รักษาไว ้ใช้ประโยชน์ 

และเตือนภยัล่วงหนา้ ถือเป็นวตัถุประสงคส์าํคญัของการวางแผนทรัพยากรมนุษยท์ัÊงในภาครัฐและ

ภาคเอกชน และเพืÉอให้การวางแผนทรัพยากรมนุษยข์ององค์การประสบความสาํเร็จ ผูที้Éมีส่วน
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เกีÉยวขอ้งจะตอ้งดาํเนินการตามกระบวนการทีÉถกูตอ้ง โดยศุภชยั ยาวะประภาษ (2548: 119-123) ได้

กล่าวถึง กระบวนการในการวางแผนทรัพยากรมนุษยไ์วอ้ยา่งน่าสนใจ คือ  

1) การกาํหนดทิศทางขององค์การ ในกรณีทีÉองค์การใดก็ตาม ยงัไม่มีการ

จดัทาํแผนทรัพยากรมนุษย ์สิÉงแรกทีÉองค์การจะต้องดาํเนินการ คือ การจัดทาํแผนกลยุทธ์ของ

องคก์ารเสียก่อน มิฉะนัÊนการวางแผนทรัพยากรมนุษยจ์ะไม่สามารถทีÉจะดาํเนินไปได ้แผนกลยุทธ์

ขององคก์าร ทาํใหผู้ที้Éรับผดิชอบทราบไดว้่า แผนทีÉออกมาควรมีความสอดคลอ้งกบัการดาํเนินงาน

ขององคก์ารในอนาคต และจะทาํใหส้ามารถกาํหนดทิศทางในการวางแผนบริหารทรัพยากรมนุษย์

ใหมี้ความสอดคลอ้งกบัภารกิจดงักล่าว 

2) การคาดการณ์อุปสงค์กาํลงัคน หมายถึง การคาดการณ์จาํนวนและ

ประเภทกาํลงัคนทีÉตอ้งการทีÉจะทาํใหส้ามารถปฏิบติัภารกิจขององคก์ารตามทีÉกาํหนดไว ้ 

3) การคาดการณ์อุปทานกาํลงัคน หมายถึง การคาดการณ์เกีÉยวกบัจาํนวน

และประเภทของกาํลงัคนทีÉมีอยู่ และสามารถจะหาไดใ้นอนาคต โดยทั Éวไปอุปทานกาํลงัคนจะ

ประกอบดว้ย อุปทานภายนอกองคก์ารและอุปทานภายในองคก์าร 

4) การกาํหนดความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์เมืÉอทราบอุปสงคแ์ละอุปทาน

กาํลงัคนแลว้ ผูที้É รับผิดชอบในการวางแผนทรัพยากรมนุษยก์็สามารถทีÉจะระบุความต้องการ

ทรัพยากรมนุษยข์ององค์การในระยะเวลาต่างๆ ไดโ้ดยการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง 

อุปสงคแ์ละอุปทาน 

5) การกาํหนดแผนทรัพยากรมนุษย ์เพืÉอให้สอดคลอ้งกับความต้องการ

บุคลากรขององคก์ารในแต่ละขณะ เมืÉอสามารถวิเคราะห์ไดแ้ลว้ว่า องค์การมีความตอ้งการทีÉจะใช้

คนจาํนวนเท่าใด ประเภทใด เวลาใด องค์การสามารถทีÉจะนาํขอ้มูลเหล่านัÊนมากาํหนดเป็นแผน

ทรัพยากรมนุษยไ์ด ้

 การคาดการณ์เกีÉยวกบัอุปสงค์และอุปทานกาํลงัคนขององค์การ จะตอ้งตัÊ งอยู่บน

หลกัการทีÉสมเหตุสมผล และมีความสมดุลกับภาระงานทีÉองค์การจะต้องรับผิดชอบในอนาคต 

กล่าวคือ ถา้มีการวางแผนเกีÉยวกบัทรัพยากรมนุษยที์Éผดิพลาด โดยทาํใหท้รัพยากรมนุษยต์ามแผนทีÉ

วางไวม้ากกว่าภาระงานทีÉองคก์ารจะตอ้งรับผดิชอบก็จะส่งผลให้เกิดความสิÊนเปลืองทรัพยากรใน

การบริหาร แต่ในทางกลบักนัหากภาระงานทีÉองค์การจะตอ้งรับผิดชอบมากกว่าทรัพยากรมนุษย์

ตามแผนทีÉวางไวก้็จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการดาํเนินงานขององค์การได ้เพราะฉะนัÊ นการ

คาดการณ์เกีÉยวกบัจาํนวนบุคลากรทีÉองคก์ารมีความตอ้งการควรกระทาํอยา่งละเอียด รอบคอบ และ

รัดกุมทีÉสุด เพืÉอป้องกนัปัญหาทีÉอาจจะเกิดขึÊนในอนาคต หากองคก์ารทีÉมีฐานะมั Éนคง สามารถขยาย

กิจการไดอ้ยา่งกวา้งขวาง จะเป็นองคก์ารทีÉมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ทีÉมีประสิทธิภาพ เพราะ
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มนุษยเ์ป็นปัจจยัหลกัขององคก์าร องคก์ารจะกา้วหน้า หรือลม้เหลวก็อยู่ทีÉมนุษย ์ถา้องค์การมีการ

วางแผนไวดี้ทัÊ งในระยะยาวและระยะสัÊ น ทัÊ งในการวางแผนกาํลงัคนให้สอดคลอ้งกับการวาง

แผนการปฏิบติังาน จะทาํใหอ้งคก์ารสามารถกาํหนดทิศทางทีÉแน่นอน โดยเฉพาะองค์การสมยัใหม่ 

ทีÉใหค้วามสาํคญักบัศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยม์าก จึงตอ้งมีการวางแผนทีÉดี ดงันัÊน เมืÉอพิจารณา

ถึงประโยชน์ของการวางแผนทรัพยากรมนุษยที์Éมีต่อองค์การแลว้ (นงนุช วงษ์สุวรรณ, 2552: 92) 

สามารถสรุปสาระสาํคญัไดด้งันีÊ  

1) ทาํใหท้ราบถึงความตอ้งการดา้นบุคลากรในระยะยาว เพราะช่วยให้การ

จ้างพนักงานใหม่เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถคํานวณงบประมาณด้านเงินเดือน 

ผลประโยชน์พิเศษ และสวสัดิการดา้นต่างๆ ดงันัÊน การกาํหนดรับพนกังานใหม่ จะตอ้งยดึแผนดา้น

ทรัพยากรมนุษย ์

2) ช่วยใหอ้งคก์ารใชท้รัพยากรมนุษยใ์ห้เกิดประโยชน์สูงสุด การวางแผน

ทรัพยากรมนุษยจ์ะทาํให้เห็นภาพรวม การใชก้าํลงัคนในแผนกและฝ่ายต่างๆ รวมถึงการพฒันา

บุคลากรอยา่งชดัเจน ซึÉงทาํใหท้รัพยากรมนุษยที์Éรับเขา้มาในองค์การ มีคุณค่า ทาํให้เกิดประโยชน์

อยา่งแทจ้ริงแก่องคก์าร 

3) ทาํใหก้ระบวนการเลือกสรรคนเขา้มาทาํงานในองค์การมีประสิทธิภาพ 

เพราะเป็นระบบทีÉมีความสมัพนัธต่์อเนืÉองกนั ตัÊงแต่การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคดัเลือก การ

บรรจุ การปฐมนิเทศ การพฒันาและฝึกอบรม ทาํให้ไม่เกิดปัญหาการขาดแคลนบุคลากรในฝ่าย

ต่างๆ 

4) ทาํให้การขยาย หรือการปรับปรุงองค์การในอนาคตเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ มีการวางแผนการพฒันาและการฝึกอบรมเพืÉอเพิÉมพูนความรู้ความสามารถให้แก่

พนักงานสามารถทาํงานในตาํแหน่งใหม่ได้ ซึÉ งเป็นการส่งเสริมและพฒันาโอกาสให้พนักงาน

กา้วหนา้ 

5) เป็นแนวทางใหส้ถาบนัการศึกษาพฒันาหลกัสูตร ให้เป็นความตอ้งการ

ของตลาดแรงงาน ขอ้มูลจากองค์การทีÉมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์จะเป็นประโยชน์และช่วย

สนบัสนุนใหส้ถาบนัผลิตนกัศึกษาไดส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของหน่วยงานต่างๆ ทาํให้ไม่เกิด

ปัญหาการว่างงาน เป็นการช่วยพฒันาความมั Éนคงของประเทศ 

 โดยสรุป หากองค์การมีการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยที์Éดี ย่อมทาํให้

องค์การทราบถึงความตอ้งการเกีÉยวกบัการใช้ทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคต รวมทัÊ งทาํให้ทราบถึง

แนวโนม้ของปัญหาทีÉอาจจะเกิดขึÊน จากการบริหารงานบุคคล อาทิ ปัญหาการขาดแคลนบุคลากร

ในการทาํงาน เมืÉอผูที้Éมีส่วนเกีÉยวข้องทราบถึงปัญหาต่างๆ ขา้งตน้ ย่อมทาํให้สามารถเตรียมการ



44 

44 

รับมือได้อย่างถูกต้องและทันท่วงที ทําให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลตรงตามทีÉตอ้งการ อนัจะทาํใหอ้งคก์ารมีการพฒันาตามไปดว้ย 

 2.1.2.3  การสรรหาทรัพยากรมนุษย ์

 การสรรหาทรัพยากรมนุษยถื์อว่าเป็นอีกกิจกรรมทีÉมีความสาํคญัขององค์การโดย 

เพญ็ศรี วายวานนท ์(2510 อา้งถึงใน ยวุดี ศรีธรรมรัฐ, 2541: 158) ไดก้ล่าวไวว้่า การสรรหาบุคคล 

เป็นเพียงการจดัการใหไ้ดบุ้คคลมาสมคัร เพืÉอการเลือกสรรอีกขัÊนหนึÉ ง โดยเริÉ มตัÊ งแต่การก่อให้เกิด

ความสนใจในงานของรัฐแก่ประชาชน การประกาศให้ทราบถึงตาํแหน่งลกัษณะงานและขอ้มูล 

อืÉนๆ ทีÉใหค้วามกระจ่างเกีÉยวกบังานเพืÉอประกอบการพิจารณาสมคัรเขา้รับการเลือกสรร ตลอดจน

การพิจารณาตรวจสอบคุณสมบติัผูส้มคัรในเอกสารหลกัฐานทีÉตอ้งการทราบเกีÉยวกบัผูส้มคัร ซึÉง

สอดคลอ้งกับแนวความคิดของ ยุวดี ศรีธรรมรัฐ (2541: 159) ทีÉว่าการสรรหาบุคคล หมายถึง 

วิธีดาํเนินการเพืÉอเสาะแสวงหา และชกัจูงใหบุ้คคลเกิดความสนใจในงานขององคก์าร และมาสมคัร

เพืÉอเขา้รับการคดัเลือกเขา้ทาํงานในตาํแหน่งต่างๆ ภายในหน่วยงานต่อไป รวมทัÊงแนวความคิดของ 

กฤติน กุลเพง็ (2555: 10) ทีÉว่า การสรรหาบุคลากรเป็นกระบวนการแสวงหากลุ่มบุคลากรทีÉมีความรู้

ความสามารถและทัก ษะทีÉ เหมาะสมกับองค์การให้ เข้ามา ร่วมงาน โดยองค์การจะต้อง

ประชาสมัพนัธต์าํแหน่งทีÉตอ้งการใหต้ลาดแรงงานทราบ เพืÉอจูงใจใหผู้ที้Éมีความรู้ความสามารถเขา้

มาสมคัร อาจเป็นการแสวงหาจากแหล่งภายในหรือภายนอกองค์การก็ได ้โดยในความหมายของ

นักวิชาการต่างๆ ข้างตน้ ซึÉงสอดคลอ้งกบัความคิดของ พนัส หันนาคินทร์ (2542: 24) ทีÉได้ให้

ความหมายของการสรรหาบุคลากรว่า หมายถึง กระบวนการในการทีÉจะก่อใหเ้กิดความสนใจแก่ผูที้É

มีคุณสมบติัตามทีÉเราตอ้งการเสนอตวัใหเ้ราเลือกคนทีÉดีและเหมาะสมทีÉสุดต่อการทาํงานในองคก์าร 

 จากแนวความคิดของนักวิชาการต่างๆ ข้างต้น สามารถสรุปได้ว่าการสรรหา

ทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการแสวงหากลุ่มบุคลากรทีÉมีความรู้ความสามารถและทกัษะทีÉ

เหมาะสมกบัองคก์ารใหเ้ขา้มาร่วมงาน โดยเริÉมตัÊงแต่การก่อใหเ้กิดความสนใจในงาน การประกาศ

ให้ทราบถึงตาํแหน่งลกัษณะงานและขอ้มูลอืÉนๆ เพืÉอชกัจูงให้บุคคลเกิดความสนใจในงานของ

องคก์าร และมาสมคัรเพืÉอเขา้รับการคดัเลือกเขา้ทาํงานในตาํแหน่งต่างๆ ภายในหน่วยงาน รวมทัÊ ง

เพืÉอลดความผดิพลาดทีÉอาจจะเกิดขึÊนจากการสรรหาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร ผูที้Éมีส่วนเกีÉยวขอ้ง

ควรดาํเนินการสรรหาตามกระบวนการทีÉถกูตอ้ง โดย พนัส หันนาคินทร์ (2542: 24-26) ไดอ้ธิบาย

ว่า การสรรหาบุคลากรจาํเป็นตอ้งดาํเนินการอยา่งเป็นระบบ เพืÉอให้สามารถหาคนทีÉตอ้งการให้ได้

ตามเวลาทีÉกาํหนด โดยทีÉตน้ทุนไม่มากเกินไป หากการสรรหาไม่มีระบบ ผลสุดทา้ยองค์การอาจมี

ปัญหาในการดาํเนินงานได ้ซึÉงในการสรรหาบุคลากรอยา่งเป็นระบบ มีขัÊนตอนดงันีÊ  
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1) กาํหนดการสรรหา นอกจากจาํนวนและคุณภาพทีÉตอ้งการแลว้ก็จะตอ้ง

กาํหนดคุณสมบัติขัÊนตํÉาทีÉจะพึงรับเขา้ทาํงาน จะต้องแถลงออกเป็นลายลกัษณ์อกัษรให้มีความ

ชดัเจนและเป็นรูปธรรมพอทีÉจะนาํไปปฏิบติัได ้เพราะการกาํหนดเป็นหน้าทีÉของผูบ้ริหารระดบัสูง

ทีÉจะตอ้งใหมี้ความชดัเจนพอทีÉจะให้เจา้หน้าทีÉเกีÉยวกบัการสรรหาบุคลากรสามารถดาํเนินตามได้

อยา่งถกูตอ้ง 

2) กาํหนดลกัษณะงานใหผู้ส้นใจจะเขา้มาทาํงานไดท้ราบ เพืÉอป้องกนัความ

เขา้ใจผดิ และความผดิหวงัเมืÉอเขา้มาทาํงานแลว้ เพราะความคาดหวงัของบุคคลในแต่ละคนย่อมมี

ความแตกต่างกนั หากไม่มีการกาํหนดลกัษณะของงานทีÉชดัเจน เมืÉอผูส้มคัรไดรั้บการคดัเลือกเขา้มา

ทาํงานแลว้พบว่า ลกัษณะของงานทีÉทาํไม่ตรงกบังานทีÉคาดหวงัไว ้ก็อาจจะส่งผลต่อขวญัและ

กาํลงัใจในการทาํงานได้ นอกจากการกาํหนดลกัษณะงานดังกล่าวแลว้ สิÉงทีÉจะต้องประกาศให้

ทราบ คือ คุณสมบติัทีÉตอ้งการ ปัญหาในการกาํหนดคุณสมบติัก็คือ หากกวา้งไปก็จะก่อใหเ้กิดความ

หลากหลายจนยากทีÉจะใชเ้กณฑ์ใดเกณฑ์หนึÉ งมาเป็นมาตรฐานในการพิจารณา หากแคบเกินไปก็

เป็นการยากทีÉจะไดค้นทีÉมีคุณสมบติัเฉพาะ หรือทาํใหโ้อกาสในการเลือกนอ้ยลง 

3) การหาแหล่งกาํลงัคน ผูที้Éทาํหนา้ทีÉทางดา้นบุคลากรจาํเป็นจะตอ้งมีความ

รอบรู้พอทีÉจะทราบไดว้่าหากจะหากาํลงัคนทีÉตรงตามความตอ้งการจะตอ้งไปทีÉสถาบนัใด เพราะใน

บางครัÊ งชืÉอปริญญา หรือประกาศนียบตัรเหมือนกัน แต่เน้นหรือเชีÉยวชาญคนละอย่าง แลว้แต่

ลกัษณะพิเศษของสถาบนัเหล่านัÊน 

4) ช่องทางสําหรับการสรรหา เมืÉอกาํหนดแน่ชัดแลว้ว่าต้องการคนทีÉ มี

คุณสมบติัเช่นไร ขัÊนต่อไปก็คือ การกระจายข่าวดว้ยช่องทางต่างๆ ทีÉจะให้คนทีÉตอ้งการไดท้ราบก็

คือการประกาศทางสืÉอมวลชน เช่น หนังสือพิมพท์ั Éวไป หรือหนังสือพิมพที์Éเน้นการจา้งงาน หรือ

ทางวิทยุกระจายเสียง ส่งแจ้งความไปยงัสถานศึกษา แหล่งผลิตกําลังคน กรมแรงงานหรือ

หน่วยงานทีÉขึÊนตรงต่อกรมแรงงานติดต่อกบัหน่วยงานต่างๆ โดยเฉพาะในทอ้งถิÉนและแหล่งทีÉไม่

ควรมองขา้มไปก็คือ บุคลากรทีÉทาํงานอยูใ่นองคก์ารของตนเอง เพราะในบางครัÊ งอาจไดค้นตรงตาม

ความตอ้งการและมีความสามารถทีÉจะทาํงานไดท้นัที 

5) แบบฟอร์มสาํหรับใหผู้ม้าสมคัรงานกรอก การมีแบบฟอร์มทาํให้ง่ายต่อ

การตรวจสอบ และตรงต่อความตอ้งการขององค์การ สิÉงทีÉควรจะบรรจุลงในแบบฟอร์มสาํหรับ

สมคัรงานอยา่งนอ้ยทีÉสุดก็คือ ขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ชืÉอ นามสกุล เพศ วนัเดือนปีทีÉเกิด ศาสนา 

ภูมิสําเนาปัจจุบัน บางแห่งอาจจะให้ระบุชืÉอบิดาและมารดา สถานภาพทางครอบครัว จาํนวน

สมาชิกในครอบครัว สาํเนาสาํมะโนครัว ในบางอาชีพอาจตอ้งการทราบถึงนํÊ าหนัก ส่วนสูง ความ

บกพร่องบางอยา่งทางกาย ประวติัการเจ็บป่วย ความสนใจพิเศษ งานอดิเรก การเป็นสมาชิกภาพ
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ของสมาคมต่างๆ ระดบัการศึกษา ความชาํนาญเฉพาะดา้น ความสามารถพิเศษ เกียรติบตัรรางวลั 

หรือเครืÉองหมายเชิดชูเกียรติทีÉเคยไดรั้บ ความต้องการสถานภาพทางการงาน เช่น ตาํแหน่งและ

เงินเดือน ประสบการณ์ในการทาํงานทีÉผา่นมา การรับราชการทหาร หรือไดรั้บการยกเวน้ ภาพถ่าย

ผูส้มคัร แหล่งอา้งอิง หรือผูรั้บรอง 

 องคก์ารใดทีÉมีกระบวนการสรรหาอยา่งเป็นระบบและมีความยติุธรรม ก็จะเป็นส่วน

หนึÉ งทีÉทาํให้องค์การดงักล่าว เกิดวฒันธรรมความเป็นอยู่ในองค์การทีÉดี เพราะจะได้ผูส้มคัรทีÉมี

ความต้องการทีÉจะเขา้มาทาํงานให้กับองค์การอย่างแท้จริง มีความมานะ อดทน เพืÉอทีÉจะสร้าง

ผลงานใหอ้อกมาดี เป็นพนกังานทีÉดี ส่งผลใหอ้งคก์ารมีศกัยภาพและความมั Éนคงในระยะยาวอย่าง

แน่นอน (กฤติน กุลเพง็, 2555: 12) 

 2.1.2.4  การคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์

 การคดัเลือกทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกิจกรรมเริÉมตน้ของการทีÉจะมีโอกาสสร้างคุณภาพ

สําหรับองค์การ ผูบ้ริหารทุกฝ่าย ทุกระดับจึงต้องให้ความสนใจและร่วมมือกับฝ่ายบริหาร

ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร ในการกาํหนดวิธีการและหลกัเกณฑ์การคดัเลือกบุคคลทีÉเป็นระบบ

และมีความเทีÉยงตรง สามารถพยากรณ์ความสาํเร็จในการทาํงานจากคุณสมบติัต่างๆ ของบุคลากร

ได้ถูกต้อง ซึÉ งจะส่งผลดีต่อองค์การในภาพรวม เพราะองค์การใดทีÉ มีบุคลากรทีÉ มี คุณภาพ 

เปรียบเสมือนมีทรัพยากรอนัมีค่าอยู่ในองค์การ และทรัพยากรทีÉเป็นมนุษยนี์Ê  จะสามารถสร้าง

ผลผลิตทีÉมีคุณภาพสูงเพืÉอผลสาํเร็จขององคก์ารต่อไป (พิมลพรรณ เชืÊอบางแกว้, 2550: 161-162) 

 การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ถือว่าเป็นขัÊ นตอนทีÉมีความต่อเนืÉองและเกีÉยวข้อง

โดยตรงกบัการสรรหาทรัพยากรมนุษย ์ความหมายทีÉชดัเจนของการคดัเลือกทรัพยากรมนุษยไ์ดมี้

นกัวิชาการหลายท่านใหค้วามหมายไวอ้ยา่งมากมายอาทิ สุดา สุวรรณาภิรมย ์(2547: 35) ทีÉอธิบาย

ว่า การคดัเลือกบุคลากรเป็นกระบวนการต่อเนืÉองจากการสรรหาบุคลากรโดยพิจารณาคดัเลือก

บุคคลทีÉมาสมคัรงาน มาพิจารณาตรวจสอบ ตัดสินใจรับบุคคลทีÉมีความรู้ความสามารถ ทกัษะ 

ประสบการณ์ และคุณสมบติัทีÉเหมาะสมเขา้ร่วมงานกบัองคก์าร ซึÉงสอดคลอ้งกบัแนวความคิดของ 

ชูศกัดิÍ  เทีÉยงตรง (อา้งถึงใน ยวุดี ศรีธรรมรัฐ, 2541: 169) ทีÉกล่าวถึงการเลือกสรรหรือคดัเลือกบุคคล

เขา้รับราชการว่าเป็นกระบวนการของการพิจารณาความรู้ความสามารถและความเหมาะสมของผูที้É

ผ่านกระบวนการสรรหาบุคคลมาแลว้ ตามหลกัการของการเลือกสรรต้องเลือกบุคคลทีÉมีความรู้

ความสามารถสูงทีÉสุด ดว้ยวิธีการสอบแบบเปิดโอกาสให้ทุกคนทีÉมีคุณสมบติัตามต้องการไดใ้ช้

ความสามารถของตนเข้าสอบแข่งขันกันให้มากทีÉสุดเท่าทีÉจะทําได้และสอดคลอ้งกับ ธงชัย  

สนัติวงษ ์(อา้งถึงใน ยวุดี ศรีธรรมรัฐ, 2541: 169) ทีÉไดใ้หค้วามหมายของการเลือกสรรว่า หมายถึง

กระบวนการทีÉองคก์ารหรือหน่วยงานดาํเนินการเลือกสรรจากจาํนวนใบสมคัรทัÊงหลายของผูส้มคัร
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จาํนวนมาก เพืÉอทีÉจะให้ไดค้นทีÉดีทีÉสุด มีคุณสมบัติตรงตามเกณฑ์ทีÉกาํหนดไว ้เพืÉอทีÉจะไดเ้ขา้มา

ทาํงานในตาํแหน่งงานต่างๆ ทีÉตอ้งการรับคน รวมทัÊ งใกลเ้คียงกับแนวคิดของ ยุวดี ศรีธรรมรัฐ 

(2541: 169) ทีÉกล่าวว่า การเลือกสรรบุคคล หมายถึง วิธีการในการกลั ÉนกรองบุคลากรทีÉ มี

ความสามารถทีÉเหมาะสมกบัตาํแหน่งทีÉสุดเอาไว ้และคดับุคคลทีÉขาดคุณสมบติัทีÉเหมาะสมดอ้ยกว่า

ออกใหพ้น้ไปนั Éนเอง 

 จากความหมายต่างๆ ขา้งตน้ แมจ้ะมีความแตกต่างกนับา้งในรายละเอียดแต่ใจความ

สําคัญนัÊ นมีความคลา้ยคลึงกัน จึงทําให้สามารถสรุปความหมายของการคัดเลือกบุคคลได้ว่า 

หมายถึง กระบวนการต่อเนืÉองจากการสรรหาบุคลากร โดยวิธีการสอบแบบเปิดโอกาสใหทุ้กคนทีÉมี

คุณสมบติัตามตอ้งการไดใ้ชค้วามสามารถของตนเขา้สอบแข่งขันกนัให้มากทีÉสุดเท่าทีÉจะทาํได ้

หลงัจากนัÊนทาํการพิจารณาคดัเลือกบุคคลทีÉมาสมคัรงานมาพิจารณาตรวจสอบ ตดัสินใจรับบุคคลทีÉ

มีความรู้ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์ และคุณสมบติัทีÉเหมาะสมเขา้ร่วมงานกบัองคก์าร 

 การคัดเลือกบุคคลเข้ามาทาํงานนับได้ว่าเป็นขัÊนตอนทีÉสําคัญมาก เพราะการทีÉ

องคก์ารไดค้นทีÉไม่เหมาะสมกบังาน หรือมีคุณภาพตํÉาทัÊงดา้นความรู้ความสามารถทีÉตอ้งการสาํหรับ

งานนัÊนโดยเฉพาะจะส่งผลกระทบต่อองคก์ารอยา่งแน่นอน ดงันัÊนความจาํเป็นทีÉจะคดัเลือกคนเก่ง

และคนดีเขา้มาทาํงาน จึงเป็นกระบวนการทีÉจะตอ้งกระทาํดว้ยความละเอียดรอบคอบให้มากทีÉสุด

เท่าทีÉจะทาํได ้ซึÉง พนสั หนันาคินทร์ (2542: 36-39) ไดก้ล่าวว่าการคดัเลือกบุคลากรควรดาํเนินตาม

ขัÊนตอน ดงัต่อไปนีÊ   

1) การกาํหนดกระบวนการในการคดัเลือก มีความสอดคลอ้งกบัจุดหมาย

ขององคก์าร ซึÉงน่าจะถือว่าเป็นแม่บทใหญ่ในการคดัเลือกบุคคลเขา้มาทาํงาน ส่วนแผนกาํลงัคนทีÉ

ไดก้าํหนดไวจ้ะเป็นปัจจยัในการกาํหนดกระบวนการในการคดัเลือก เพราะเป็นตวักาํหนดว่าจะใช้

วิธีใดในการคดัเลือก 

2) การกาํหนดบทบาททีÉตอ้งการสาํหรับตาํแหน่งควรจะกาํหนดให้แน่ชดั 

เพืÉอประโยชน์ในการจัดหาเครืÉ องมือสําหรับตรวจสอบ ความสามารถของผูส้มัครได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและเป็นเครืÉองสร้างความเขา้ใจลกัษณะและขอบเขตของงานทีÉจะตอ้งปฏิบติั เมืÉอเขา้

มาทาํงานแลว้ 

3) คุณสมบติัเฉพาะตวัผูส้มคัร ในการระบุคุณสมบติัเฉพาะตวั มีขอ้ทีÉควร

ระวงัอยู่ 2 ประการคือ หากระบุไวแ้คบเกินไปก็อาจจะมีน้อยคนทีÉมีคุณสมบติัครบตามทีÉระบุไว ้

หากกวา้งเกินไปก็จะมีผูส้มคัรมากมาย บางทีอาจจะเกินกาํลงัทีÉจะทาํการคดัเลือกไดอ้ย่างละเอียดถีÉ

ถว้น คุณสมบติัเฉพาะตวัของผูส้มคัรทีÉควรจะกาํหนดและถือเป็นเกณฑใ์นการคดัเลือกคือ 
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(1) คุณสมบติัทางดา้นงานอาชีพ หากเป็นการคดัเลือกผูที้Éเขา้มาทาํงาน

ใหม่ ก็อาจจะตอ้งกาํหนดคุณวุฒิทางดา้นการศึกษา แต่ก็ปรากฏว่าชืÉอปริญญา หรือประกาศนียบตัร 

แมจ้ะเป็นแขนงเดียวกนัก็ใชชื้Éอคนละอยา่งตามแต่หน่วยงานทีÉทาํหนา้ทีÉผลิตบุคคลเหล่านีÊ จะกาํหนด 

ในกรณีนีÊ จึงเป็นความจําเป็นทีÉ เจ้าหน้าทีÉ ฝ่ายบุคคลขององค์การจะต้องทราบลักษณะและ

ระดบัพืÊนฐาน ความรู้ของชืÉอปริญญา หรือประกาศนียบตัรเหล่านัÊน 

(2) ภูมิหลงัของผูส้มัคร ข้อเท็จจริงเหล่านีÊ ส่วนหนึÉ ง  อาจจะได้จาก

ขอ้ความทีÉผูส้มคัรกรอกไวใ้นใบสมคัร อีกส่วนหนึÉ งอาจจะไดจ้ากใบรับรองการทาํงานทีÉเคยทาํ

มาแลว้จะแหล่งอืÉน 

(3) คุณสมบติัส่วนตวั เช่น ความประพฤติ บุคลิกภาพ ความรับผิดชอบ 

ความสามารถในการสร้างมนุษยสัมพนัธ์ และความสามารถในการทาํงานร่วมกบัผูอื้Éน ความคิด

ริเริÉม ความมั Éนคงทางอารมณ์ สุขภาพทัÊงทางกายและทางจิต รวมทัÊ งพฤติกรรมบางอย่างทีÉอาจเป็น

ภยักบัองคก์าร เช่น การติดบุหรีÉ  

(4) นิสัย ใจคอ ทัศนคติ ความสนใจ และค่านิยม คุณสมบัติเหล่านีÊ

อาจจะไม่เป็นไปเพืÉอการทาํงานโดยตรงเท่ากบัความรู้ความสามารถ แต่จะเป็นกาํลงัหนุนทีÉสาํคญัต่อ

การอุทิศกาํลงักาย กาํลงัใจใหแ้ก่การทาํงาน 

4) การประเมินข้อมูลของผูส้มคัร คาํว่าประเมิน (Evaluate) หมายถึงการ

กาํหนดคุณค่าหรือคุณสมบติัทีÉเราไดม้าจากขอ้มลู กาํหนดคุณค่าของสิÉงต่างๆ และการประเมินจะทาํ

ไดแ้น่นอนเพียงไรยอ่มขึÊนอยูก่บัขอ้มลูทีÉเกีÉยวขอ้ง สาํหรับผูที้Éมาสมคัรงาน เราไดข้อ้มูลทีÉใชใ้นการ

ประเมินจากแหล่งต่างๆ คือ 

(1) จากแบบฟอร์มใบสมคัร 

(2) จากการทดสอบ รวมทัÊงการสมัภาษณ์ 

(3) จากจดหมายการรับรอง 

(4) จากแหล่งข่าวอืÉนๆ เช่น จากเพืÉอนของเรา หรือจากบุคคลอืÉนทีÉรู้จกั

ผูส้มคัร ขอ้มลูแต่ละชนิดจะตอ้งนาํมาพิจารณาอยา่งรอบคอบ และลึกซึÊ งให้มากทีÉสุดเท่าทีÉจะทาํได ้

เพราะการหย ั Éงรู้ให้ถึงความจริงของผูที้Éมาสมคัร เป็นงานทีÉจะต้องใชว้ิจารณญาณไตร่ตรองอย่าง

กวา้งขวาง 

5) การตดัสินใจรับเขา้ทาํงาน อาํนาจการตดัสินใจย่อมขึÊนอยู่กบัองค์การทีÉ

ไดก้าํหนดไวส้าํหรับตาํแหน่งต่างๆ ในองค์การบางแห่งก็คือ เป็นสิทธิของหัวหน้าหน่วยงานทีÉจะ

พิจารณารับเขา้ทาํงาน 
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6) กาํหนดให้เข้าปฏิบัติหน้าทีÉ  เป็นการกาํหนดหน่วยงานทีÉจะให้เข้าไป

ปฏิบติังาน ถือไดว้่าเป็นการมอบหมายหรือกาํหนดหนา้ทีÉความรับผดิชอบในงานทีÉจะตอ้งปฏิบติั 

7) การติดตามผลของการคดัเลือกบุคลากร ในการคดัเลือกบุคคลจะตอ้งใช้

เครืÉองมือหลายอย่าง ปัญหาทีÉควรพิจารณาก็คือ เราแน่ใจไดเ้พียงใดว่า เครืÉองมือเหล่านีÊ จะเป็นตวั

พยากรณ์ไดว้่า ผูที้Éไดรั้บการคัดเลือกมาแลว้จะสามารถทาํงานได้สมกบัการทีÉไดรั้บการคัดเลือก 

เกณฑที์Éน่าจะใชก้็คือ ผลงานทีÉเขาไดป้ฏิบติัในชั ÉวระยะเวลาหนึÉง 

 จากกระบวนการต่างๆ ขา้งตน้ จะเห็นไดว้่าการดาํเนินการในการคดัเลือกทรัพยากร

มนุษย ์ถือเป็นกระบวนการทีÉมีความสาํคญั และตอ้งใชค้วามละเอียดรอบคอบเป็นอย่างมากในการ

ดาํเนินการ เพราะหากเกิดความผดิพลาดอาจทาํให้เกิดปัญหาทีÉตามมาอย่างมากมาย โดยเฉพาะใน

หน่วยงานของรัฐ หากการคัดเลือกมีความผิดพลาดหรือมีการใชร้ะบบอุปถมัภ์ในการคัดเลือก

ทรัพยากรมนุษยก์็จะทาํใหเ้อืÊอต่อการทุจริตไดง่้าย เพราะฉะนัÊนการทีÉจะให้บุคคลเหล่านัÊนพน้จาก

สภาพการเป็นสมาชิกขององค์การก็ทาํไดย้ากกว่าภาคเอกชน กล่าวคือในภาคเอกชนแมจ้ะมีการ

คดัเลือกทีÉผดิพลาดก็สามารถให้บุคคลพน้จากการเป็นสมาชิกขององค์การไดด้ว้ยการประเมินผล

งาน แต่ในภาครัฐการทีÉบุคคลใดบุคคลหนึÉงจะพน้จากการเป็นสมาชิกขององคก์ารไดน้ัÊนตอ้งกระทาํ

ความผิดร้ายแรงตามทีÉ ระบุไว้ในระเบียบ ดังนัÊ นองค์การภาครัฐจึงควรให้ความสนใจต่อ

กระบวนการคดัเลือกบุคลากรเป็นพิเศษ เพราะหากเกิดความผดิพลาดจะยากต่อการแกไ้ข 

 

 2.1.3  การพฒันาบุคลากรในองค์การ 

 ธรรมชาติของมนุษย ์คือ ทุกคนจะมีความรู้ความสามารถและความชาํนาญทีÉแตกต่างกนั 

เพราะฉะนัÊนเมืÉอองคก์ารดาํเนินกระบวนการต่างๆ เพืÉอใหไ้ดม้าซึÉงบุคลากรทีÉตอ้งการแลว้ ขัÊนตอน

ต่อไปทีÉสาํคัญคือ จะทาํอย่างไรให้บุคลากรเหล่านัÊ นไดพ้ฒันาตนเองเพืÉอให้มีความเหมาะสมกับ

ภารกิจขององคก์าร โดยผา่นการพฒันาบุคลากรหรือการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ ซึÉงถือ

เป็นการสร้างบรรยากาศทีÉเอืÊออาํนวยต่อการแสดงออกของศกัยภาพบุคคลในองค์การ ทาํให้เกิด

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน เกิดการพฒันาองคก์าร รวมทัÊงการออกแบบงานใหม่ ซึÉงทัÊ งหมดเกิดจาก

สภาวะปัจจุบนัทีÉมีการแข่งขนัทางธุรกิจมาก (บรรยงค ์โตจินดา, 2543: 188) องค์การทีÉจะสามารถอยู่รอด

ได้ จาํเป็นอย่างยิ ÉงทีÉจะต้องอาศยัการมีบุคลากรทีÉมีคุณภาพ มีทัศนคติทีÉดี และปรับตัวได้อย่าง

เหมาะสมสอดคลอ้งกบัการเปลีÉยนแปลงของสภาพการทาํงาน ตลอดจนเทคนิควิทยาการสมยัใหม่ ทีÉ

องคก์ารนาํเขา้มาใชพ้ฒันาประสิทธิภาพของการดาํเนินงาน นอกจากนัÊนองคก์ารจะตอ้งมุ่งส่งเสริม

และสนบัสนุนใหพ้นกังานทุกคนมีโอกาสเพิÉมพนูความรู้ความสามารถ และความชาํนาญ ทีÉจาํเป็น

ต่อการปฏิบติังานตามทีÉไดรั้บมอบหมาย ซึÉงจะส่งผลให้พนักงานแต่ละคนสามารถปฏิบติังานดว้ย



50 

50 

ความมั Éนใจประสบความสาํเร็จ และมีความเจริญกา้วหนา้ในชีวิตการทาํงานตลอดช่วงเวลาทีÉทาํงาน

อยูใ่นองคก์าร (พิมลพรรณ เชืÊอบางแกว้, 2550: 292) โดยกิจกรรมสาํคญัทีÉมีความเกีÉยวขอ้งกบัการพฒันา

บุคลากรในองคก์าร ไดแ้ก่ 

 2.1.3.1  การพฒันาบุคลากร 

 เมืÉอองค์การรับบุคลากรเขา้มาทาํงานแลว้นัÊน บุคลากรบางคนอาจยงัไม่มีศกัยภาพ

ตามทีÉองคก์ารตอ้งการ เพราะฉะนัÊนจึงตอ้งอาศยักระบวนการในการพฒันาเพืÉอใหบุ้คลากรเหล่านัÊน

สามารถทาํงานให้เกิดประโยชน์กบัองค์การไดอ้ย่างเต็มทีÉ การพฒันาบุคลากรในความหมายของ 

ศุภชยั ยาวะประภาษ (2548: 174) หมายถึง การจดัประสบการณ์การเรียนรู้อย่างเป็นระบบในห้วง

เวลาทีÉกาํหนด เพืÉอเพิÉมโอกาสให้บุคลากรในองค์การมีสมรรถนะทีÉสูงขึÊนสามารถปฏิบติัหน้าทีÉทีÉ

ไดรั้บมอบหมายไดเ้ป็นผลดีอนัเป็นผลต่อการเจริญเติบโตกา้วหน้าของบุคลากรและองค์การ ซึÉ ง

สอดคลอ้งกบั ยวุดี ศรีธรรมรัฐ (2541: 184) ทีÉไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาบุคลากรว่า หมายถึง

กระบวนการของกลุ่มกิจกรรมทีÉปฏิบัติจัดทาํขึÊ นในช่วงเวลาทีÉก ําหนดเพืÉอให้เกิดผลในการ

เปลีÉยนแปลงพฤติกรรม 

  จากความหมายขา้งตน้ จึงสรุปไดว้่าการพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการของ

กลุ่มกิจกรรมทีÉปฏิบัติจัดทาํขึÊ นในช่วงเวลาทีÉกาํหนด เพืÉอเพิÉมโอกาสให้บุคลากรในองค์การมี

สมรรถนะทีÉ สูงขึÊ นสามารถปฏิบัติหน้าทีÉ ทีÉได้รับมอบหมายได้เป็นผลดี อันเป็นผลต่อความ

เจริญเติบโตกา้วหนา้ของบุคลากรและองคก์าร 

  พนสั หนันาคินทร์ (2542: 80) ไดก้ล่าวว่า องค์การทัÊ งภาครัฐและภาคเอกชนตอ้ง

จดักิจกรรมพฒันาบุคลากรดว้ยความจาํเป็นทีÉว่า 

1) ประสิทธิภาพขององคก์ารยอ่มขึÊนอยู่กบัความรู้ กล่าวคือ ความสามารถ

ในการทาํงานของผูป้ฏิบติังาน และประสิทธิภาพในการทาํงานก็ยอ่มขึÊนอยูก่บัโอกาสในการพฒันา

ตนเอง ซึÉ งอาจเป็นไปด้วยความสมคัรใจทีÉจะปรับปรุงตนเอง หรือองค์การจดัหาโอกาสในการ

พฒันามาให ้การพฒันาบุคลากรทีÉถกูตอ้งและเหมาะสมกบัลกัษณะของบุคลากรในองค์การ ถือเป็น

อีกแนวทางในการเพิÉมประสิทธิภาพการทาํงานขององคก์าร 

2) พฒันาการของคนเป็นกิจกรรมทีÉจะตอ้งกระทาํตัÊ งแต่เกิดจนตาย หรือ

ตราบเท่าทีÉความสามารถในการรับรู้จะยงัมีอยู่ได ้การพฒันานัÊนสามารถกระทาํไดใ้นทุกช่วงเวลา

ของชีวิต ดังค ํากล่าวทีÉ ว่า ไม่มีใครแก่ เกินเรียน ย่อมแสดงให้เห็นว่า หากองค์การต้องการ

ความก้าวหน้า จะต้องมีการจัดกิจกรรมในการพฒันาบุคลากรอย่างสมํÉาเสมอ และจะต้องเป็น

กิจกรรมทีÉมีความสร้างสรรค ์
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3) เป็นหนา้ทีÉและความจาํเป็นขององคก์ารทีÉจะตอ้งพฒันาบุคลากร เพืÉอรับ

กบัการเปลีÉยนแปลงในดา้นกาํลงัคน คุณสมบติัหนึÉ งทีÉสาํคญัของผูบ้ริหารองค์การในปัจจุบนัคือ 

ความสามารถในการทีÉจะปรับตวัใหท้นัต่อการเปลีÉยนแปลงทีÉเกิดขึÊน เพราะโลกในปัจจุบนัเต็มไป

ดว้ยการเปลีÉยนแปลงอยา่งมากมาย และรวดเร็วผูที้Éจะอยูร่อดและประสบความสาํเร็จไดน้ัÊน จะตอ้ง

เป็นผูที้Éรู้เท่าทนัการเปลีÉยนแปลง 

4) การพฒันาบุคลากร ถือว่าเป็นการลงทุนรูปแบบหนึÉ งทีÉจะไดผ้ลทัÊ งใน

ระยะสัÊนและระยะยาว นอกจากจะเป็นการเสริมสร้างประสิทธิภาพของผูป้ฏิบติังานแลว้ ยงัมีส่วน

ช่วยดึงดูดคนทีÉมีความสามารถทีÉได้รับการพฒันาแลว้มีความประสงค์ทีÉจะอยู่ร่วมทาํงานให้แก่

องคก์ารมากขึÊน อนัจะเป็นการสร้างความเป็นปึกแผน่แน่นหนาใหแ้ก่องคก์ารนัÊนอีกดว้ย 

 จากเหตุผลต่างๆ ทีÉกล่าวไวข้า้งตน้จะเห็นไดว้่า องค์การทีÉดีนัÊนจะตอ้งมีการพฒันา

บุคลากรในองค์การของตนให้มีศกัยภาพในการทาํงานทีÉสูงขึÊน เพืÉอความสามารถในการแข่งขัน 

และการอยูร่อดขององคก์าร โดยองคก์ารทีÉขาดการพฒันาบุคลากรทีÉมีประสิทธิภาพ ย่อมทาํให้ขาด

ความกา้วหนา้ในการดาํเนินงาน  

 ในการพฒันาบุคลากรขององค์การต่างๆ ในสังคม ย่อมมีความแตกต่างกนั ทัÊ งนีÊ ก็

ขึÊนอยูก่บัปัจจยัต่างๆ ทีÉเกีÉยวขอ้งไม่ว่าจะเป็น ลกัษณะขององค์การ คุณภาพบุคลากรทีÉองค์การมีอยู ่

หรือปัจจยัอืÉนๆ ทีÉเกีÉยวขอ้ง แต่โดยปกติการพฒันาบุคลากรทาํได ้3 วิธีใหญ่ (ยวุดี ศรีธรรมรัฐ, 2541: 

184) คือ  

1) โดยการศึกษา หมายถึง กิจกรรมทีÉมีความมุ่งหมายในการทีÉจะเสริมสร้าง

ความรู้ ความชาํนาญ ค่านิยมทางศีลธรรมและความเขา้ใจทีÉจาํเป็นต่อการดาํรงชีวิต หรืออาจเป็น

กิจกรรมดา้นการพฒันาคนทีÉไดก้าํหนดขึÊนเพืÉอเพิÉมพนูประสิทธิภาพการทาํงานในภาพรวม  

2) โดยการฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการปรับเปลีÉยนทศันคติ ความรู้ 

ความชาํนาญ เพืÉอเสริมสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังานโดยโอ เกลน สตาลห์ 

(อา้งถึงใน ศุภชยั ยาวะประภาษ, 2548: 177-178) ไดก้ล่าวถึงความจาํเป็นทีÉจะตอ้งมีการจดัฝึกอบรม

บุคลากรดงันีÊ  

(1) การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร กระทาํโดยการคาํนึงถึงลกัษณะ

งานทีÉกว ้างมากกว่าทีÉจะคัดเลือกเข้ามาเพืÉอทํางานเฉพาะอย่างใดอย่างหนึÉ ง จึงทําให้มีความ

จาํเป็นตอ้งสร้างความคุน้เคยกบังานของหน่วยงาน 

(2) โครงการของหน่วยงานภาครัฐมกัจะไม่นิÉง มีการเปลีÉยนแปลงอยู่

ตลอดเวลา และแนวทางในการปรับบุคลากรใหท้นัต่อการเปลีÉยนแปลงทีÉเกิดขึÊน คือ การจดัอบรม 
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(3) อาชีพจาํนวนมากเป็นอาชีพทีÉจาํกัดเฉพาะในงานภาครัฐ ไม่มีการ

สอนในสถานศึกษาทั Éวไป ทาํใหต้อ้งมีการจดัฝึกอบรม 

(4) การฝึกอบรมเป็นกระบวนการทีÉช่วยให้ผูเ้ชีÉยวชาญสามารถพฒันา

ตนเองใหท้นักบัวิทยาการทีÉเปลีÉยนไป และช่วยใหไ้ม่จาํกดัตวัเองอยูใ่นแวดวงแคบๆ 

(5) การพัฒนาทักษะของบุคลากรทีÉ มีอยู่ให้สามารถทาํงานได้ เป็น

วิธีการทีÉเหมาะสมมากกว่าการหวงัพึÉงการสรรหาและการคดัเลือก 

(6) การฝึกอบรมจะช่วยกระตุน้ใหเ้กิดความตืÉนตวัในงานไดม้ากกวา่การ

ปล่อยใหบุ้คลากรเรียนรู้จากการลองผดิลองถกูดว้ยตนเอง 

การฝึกอบรม ถือเป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรทีÉไดรั้บความนิยมอย่าง

ยิ Éงในปัจจุบนั โดยเฉพาะการฝึกอบรมดา้นคุณธรรม จริยธรรมให้แก่บุคลากรในองค์การ เนืÉองจาก

ปัจจุบนัเริÉมมีการใหค้วามสาํคญักบัการทีÉองคก์ารจะเป็นทัÊงคนดีและคนเก่ง กล่าวคือนอกจากจะทาํ

ประโยชน์ใหแ้ก่องคก์ารแลว้ บุคลากรทีÉดีควรมีส่วนในการเสริมสร้างสังคมให้มีความเขม้แข็งอีก

ดว้ย 

3) โดยการพฒันา หมายถึง การทาํให้เกิดความเจริญกา้วหน้าหรือความ 

สาํเร็จในการเพิÉมพนูความรู้ความสามารถทัÊงการเรียนรู้ในทางตรงและทางออ้ม ซึÉงจะเป็นประโยชน์

ทัÊงต่อผูป้ฏิบติังานและต่อองคก์าร 

 ส่วน วรนารถ แสงมณี (2547: 11-14) ได้เสนอแนะวิธีการพฒันาพนักงาน (Employee 

Development Methods) ทีÉน่าสนใจอนัไดแ้ก่ 

1) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) คือ การเคลืÉอนไหวหมุนเวียนของ

พนักงานในตาํแหน่งต่างๆ ภายในองค์การ เพืÉอให้พนักงานได้มีโอกาสขยายความชาํนาญ และ

ความรู้ความสามารถ การหมุนเวียนงานสามารถเป็นไปไดท้ัÊ งในแนวดิÉงและแนวราบ โดยการ

หมุนเวียนในแนวราบคือ การสนบัสนุนใหพ้นกังานไปสู่ตาํแหน่งใหม่ 

2) การให้ทาํงานในตาํแหน่งผูช่้วย (Assistant to Positions) เป็นวิธีการทีÉดี

สาํหรับพนกังานทีÉมีศกัยภาพสูงทีÉจะไดรั้บโอกาสให้ทาํงานภายใตห้ัวหน้าทีÉมีเหตุผลและประสบ

ความสาํเร็จ เช่น เป็นผูช่้วยผูบ้ริหาร ช่วยงานเจา้หนา้ทีÉต่างๆ ซึÉงแต่ละคนอาจทาํงานในหลายหน้าทีÉ

ภายใตก้ารจบัตามองของผูฝึ้กทีÉเป็นหวัหนา้งาน ในการปฏิบติังานของพนกังานทีÉมีลกัษณะเปิดกวา้ง

และหลากหลายเช่นนีÊ  จะทาํใหอ้งคก์ารสามารถมองเห็นถึงศกัยภาพของพนักงานว่าจะเป็นอย่างไร 

เมืÉอถึงวาระโอกาสจาํเป็นก็จะไดรั้บการสนบัสนุนใหท้าํงานในหนา้ทีÉ ทีÉอยูใ่นระดบัสูงขึÊน 

3) การเขา้ร่วมเป็นคณะกรรมการ (Committee Assignment) เป็นการให้

โอกาสสาํหรับพนกังานในการร่วมตดัสินใจ เมืÉอคณะกรรมการทาํงาน บ่อยครัÊ งตอ้งเผชิญหน้ากบั
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ปัญหาทีÉทาํใหต้อ้งเลือกแนวทางในการแกไ้ขปัญหา วิธีการนีÊสามารถสร้างความสนใจและเป็นการ

ใหร้างวลัเพืÉอการพฒันาความเจริญเติบโตของพนกังาน 

4) การบรรยายและการประชุมสมัมนา (Lecture Courses and Seminars) จดั

ขึÊนเพืÉอให้โอกาสสําหรับบุคคลทีÉต้องการความรู้และพฒันาความสามารถในการทาํงาน หลาย

หน่วยงานจดัขึÊนภายในองคก์ารของตนหรือจดัภายนอกองคก์าร ซึÉงก็แลว้แต่สถานการณ์และจงัหวะ

เวลาทีÉเหมาะสม 

5) การสมมุติ (Simulations) เป็นเทคนิคการฝึกอบรมทีÉนิยมใช้กับการ

พฒันาพนกังาน เพืÉอใหข้ยายความรู้ความสามารถให้กวา้งขึÊนโดยการเล่นบทบาทสมมุติต่างๆ การ

สมมุติบทบาทเป็นเรืÉองทีÉทาํใหบุ้คคลเผชิญกบัปัญหาในงานและเกีÉยวกบัคนจริงๆ ทาํให้พฒันาการ

กาํหนดบทบาทและแสดงบทบาททีÉเกีÉยวขอ้งกบับุคคลอืÉนทีÉพวกเขาตอ้งพบปะกนัในทีÉทาํงานและ

ในงานการจดัการต่างๆ 

6) กรณีศึกษา (Case Studies) เป็นวิธีการหนึÉ งในการพฒันาพนักงานซึÉ ง

ไดรั้บความนิยม ทาํใหบุ้คลากรไดเ้รียนรู้จากประสบการณ์ต่างๆ ขององคก์าร ในแง่มุมต่างๆ ของแต่

ละกรณีศึกษา 

7) การฝึกอบรมนอกสถานทีÉ (Outdoor Training) การพฒันาพนักงานดว้ย

วิธีการฝึกอบรมนอกสถานทีÉ มีจุดมุ่งหมายเพืÉอเสนอใหพ้นกังานฝึกงานไดเ้ห็นความสาํคญัของการ

ทาํงานร่วมกนัและเรียนรู้การรวมตวักนัเป็นทีม 

8) การให้คาํปรึกษาหรือการแนะนําสั Éงสอน (Mentoring or Coaching) 

พนักงานจาํนวนหนึÉ งซึÉงเป็นผูที้É มีความปรารถนาในตาํแหน่งระดบัการจดัการขององค์การมกั

ตอ้งการความช่วยเหลือและสนับสนุนจากบุคคลในระดบัทีÉสูงกว่าในองค์การ เพืÉอให้การแนะนาํ

เกีÉยวกับความสําคัญของลาํดับก่อนหลงัในการทาํงานและการปฏิบัติตัว รวมทัÊ งกฏระเบียบ

มาตรฐานจต่างๆ ทีÉจาํเป็นขององคก์าร 

9) การใหค้าํแนะนาํพนกังาน (Employee Counseling) คือ ความพยายามใน

การช่วยเหลือพนักงานในการปฏิบติังาน เพราะในบางครัÊ งผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งให้คาํแนะนําแก่

พนกังาน เพืÉอใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากยิ ÉงขึÊน 

 โดยสรุป ไม่ว่าองค์การจะใช้แนวทางใดในการพฒันาบุคลากร สิÉ งหนึÉ งทีÉควรให้

ความสาํคญัคือ การพฒันาบุคลากรนัÊนมิใช่การกระทาํในเชิงสญัลกัษณ์ หรือกระทาํตามความจาํเป็น 

แต่การพฒันาบุคลากรทีÉดีจะตอ้งมาจากความร่วมมือ และความสมคัรใจของบุคลากรในองค์การ 

การพฒันานัÊนจึงจะไดรั้บผลลพัธ์ทีÉดีและเป็นประโยชน์กบัองค์การอย่างแทจ้ริง โดย ยุวดี ศรีธรรมรัฐ 
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(2541: 206-209) ได้อธิบายกระบวนการในการพฒันาบุคลากร ทีÉสามารถกระทาํได้อย่างเป็น

รูปธรรม มีขัÊนตอนดงันีÊ  

1) การหาความจาํเป็นของการพฒันาบุคลากร หมายถึง การหาขอ้มูลและ

วิเคราะห์ ปัญหาของหน่วยงาน เพืÉอหาแนวทางในการแกไ้ขดว้ยการพฒันาบุคลากร ในบางครัÊ งการ

พฒันาอาจจะใชเ้พืÉอการแกไ้ขปัญหาทีÉองคก์ารตอ้งเผชิญอยู ่หรืออาจใชใ้นการเพิÉมประสิทธิภาพการ

ทาํงานขององคก์ารก็ได ้ทัÊงนีÊ ขึÊนอยูก่บัความเหมาะสมและความตอ้งการ 

2) การกาํหนดวตัถุประสงค ์เมืÉอทราบปัญหาความจาํเป็นหรือความตอ้งการ

แลว้ ก็เริÉมดาํเนินการดว้ยการกาํหนดวตัถุประสงคว์่าจะพฒันาบุคคลเพืÉอแกปั้ญหา หรือเพืÉอให้เกิด

ความเปลีÉยนแปลงอยา่งไรในการปฏิบติังานของบุคลากร เจา้หนา้ทีÉ การพฒันาบุคลากรทีÉดี จะตอ้งมี

การกาํหนดวตัถุประสงคใ์นการดาํเนินการทีÉชดัเจน เพืÉอประโยชน์ในการประเมินผลการปฏิบติังาน

ว่าสามารถบรรลุวตัถุประสงคไ์ดใ้นระดบัใด มีความสาํเร็จมากนอ้ยแค่ไหน 

3) การเลือกวิธีการว่าควรจะดาํเนินการดว้ยวิธีใด โดยการพิจารณาว่าวิธีใด

จะไดผ้ล รวดเร็วและคุม้ค่าทีÉสุด ซึÉงจะต้องคาํนึงถึงลกัษณะของปัญหาและวิธีการแกไ้ข จาํนวน

บุคคลทีÉจะตอ้งพฒันา ระยะเวลา งบประมาณและขอ้เท็จจริงทีÉเกีÉยวขอ้งอืÉนๆ ดว้ย การเลือกวิธีใน

การพฒันาทีÉผดิอาจทาํใหผ้ลลพัธที์Éออกมาไม่ตรงตามวตัถุประสงค์ทีÉองค์การตอ้งการ และเป็นการ

สิÊนเปลืองงบประมาณโดยเปล่าประโยชน ์

4) การกาํหนดโครงการ หมายถึง การจัดทาํรายละเอียดของการพฒันา

บุคลากรในแต่ละเรืÉองว่าจะดาํเนินการอย่างไร อาจมีการกาํหนดออกมาในรูปแบบของโครงการ

ฝึกอบรมเพืÉอประโยชน์ในการดาํเนินการต่อไป 

5) การดาํเนินการพฒันาบุคลากรตามโครงการทีÉกาํหนดหรือจดัทาํขึÊน เช่น 

การจดัใหมี้การฝึกอบรม 

6) การประเมินผลและการติดตามผล เมืÉอไดด้าํเนินการพฒันาบุคลากรไป

แลว้ ตอ้งติดตามประเมินผลดูว่า การดาํเนินการเป็นไปตามวตัถุประสงค์มากน้อยเพียงใด มีปัญหา

อุปสรรคหรือขอ้ขดัขอ้งประการใดบา้ง รวมทัÊงการติดตามผลว่า หน่วยงานหรือบุคคลทีÉเขา้รับการ

พฒันา ไดรั้บประโยชน์จากโครงการทีÉดาํเนินการไปแลว้เพียงใด คุม้ค่าหรือไม่ 

 สิÉงสาํคญัในกระบวนการพฒันาบุคลากร คือ การประเมินผลการดาํเนินงาน เพราะ

จะเป็นตวัชีÊวดัไดว้่า กิจกรรมพฒันาทีÉไดป้ฏิบติัลงไปนัÊนใหป้ระโยชน์มากนอ้ยเพียงใด จะเห็นไดว้่า

ในปัจจุบนัองค์การต่างๆ โดยเฉพาะในภาครัฐมกัมีการจัดโครงการฝึกอบรมบุคลากรกันอย่าง

แพร่หลาย แต่ไม่ไดมี้การประเมินผลการปฏิบติังานหลงัจากเสร็จสิÊนโครงการ ทาํให้ในบางครัÊ ง
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บุคลากรทีÉเขา้รับการอบรมไม่ไดรั้บประโยชน์จากการอบรม และยงัเป็นการสิÊนเปลืองทัÊง ระยะเวลา 

สถานทีÉ งบประมาณ 

 2.1.3.2  การฝึกอบรม 

 การฝึกอบรม (Training) นับว่าเป็นวิธีการหนึÉ งของการพฒันาบุคลากรในองค์การ 

ซึÉงไดรั้บการยอมรับจากองค์การส่วนใหญ่ว่าเป็นวิธีการทีÉไดผ้ลดีในการพฒันาประสิทธิภาพของ

ผูป้ฏิบติังาน (พิมลพรรณ เชืÊอบางแกว้, 2550: 297) เนืÉองจากการฝึกอบรมเป็นการจดัประสบการณ์

การเรียนรู้ให้พนักงานพฒันาความสามารถในการปฏิบติั (ศิริพงษ์ เศาภายน, 2553: 108) เพืÉอให้

สามารถปฏิบติัภารกิจของตนไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลตามวตัถุประสงคข์ององค์การ ดงันัÊน เพืÉอความ

เหมาะสมในการปฏิบติังานในปัจจุบนั จาํเป็นอยา่งยิ ÉงทีÉองคก์ารจะตอ้งมีการฝึกอบรมให้มีศกัยภาพ 

มีความพร้อมและมีความตืÉนตวัต่อการเปลีÉยนแปลงทีÉเกิดขึÊ นทัÊ งในปัจจุบนัและในอนาคต เพืÉอทีÉ

องคก์ารจะสามารถดาํรงความสามารถในการปรับตวั การแข่งขนั และดาํรงอยู่ในระบบสังคมได้

อยา่งต่อเนืÉอง (ณัฎฐพนัธ์ เขจรนันทน์, 2546 อา้งถึงใน สัมฤทธิÍ  ยศสมศกัดิÍ , 2549: 167-168) นอกจากนัÊน 

สมัฤทธิÍ  ยศสมศกัดิÍ  (2549: 169) ไดส้รุปความหมายของการฝึกอบรมว่าเป็นกระบวนการพฒันาคุณภาพ

ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารทีÉไดมี้การวางแผนอยา่งเป็นระบบ และออกแบบให้ตอบสนองต่อความ

ตอ้งการของทัÊ งองค์การ และพนักงาน เพืÉอให้ผูเ้ข้ารับการอบรมมีความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และ

พฤติกรรมทีÉเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน โดยผา่นประสบการณ์การเรียนรู้ และการฝึกปฏิบติัทีÉจดัขึÊน

ทัÊงในสถานทีÉทาํงานและนอกสถานทีÉทาํงาน อนัจะนาํไปสู่การเปลีÉยนแปลงในตวัพนักงาน ทาํให้

คุณลกัษณะทีÉจาํเป็นต่อการปฏิบติังานไดรั้บการพฒันาให้ไดม้าตรฐานตามเงืÉอนไขขอ้กาํหนดของ

งาน รวมทัÊงพฒันาศกัยภาพ และทศันคติไปในทางทีÉดี ทาํให้ผลการปฏิบติับรรลุเป้าหมายทัÊ งของ

องค์การและส่วนบุคคล อีกทัÊ งเป็นการสนองต่อความต้องการด้านกาํลงัคนขององค์การทัÊ งใน

ปัจจุบนัและอนาคต ซึÉงสอดคลอ้งกบั พิมลพรรณ เชืÊอบางแกว้ (2550: 298-299) ทีÉว่าการฝึกอบรม

หมายถึง วิธีการพฒันาบุคลากรในลกัษณะทีÉเป็นกระบวนการเพิÉมพนูความรู้ ทกัษะ และทศันคติ ทีÉ

เหมาะสมในการปฏิบติังานเฉพาะดา้น โดยมุ่งใหเ้กิดการเรียนรู้ และสามารถเปลีÉยนแปลงพฤติกรรม

ไปตามมาตรฐานขอ้กาํหนดของงาน ทาํให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูงขึÊนอนัจะนาํไปสู่การ

บรรลุเป้าหมายทัÊงขององคก์ารและส่วนบุคคล 

 กล่าวโดยสรุป ในทศันะของผูว้ิจยัเห็นว่า การอบรม หมายถึง กระบวนการพฒันา

คุณภาพทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การทีÉไดมี้การวางแผนอย่างเป็นระบบเพิÉมพูนความรู้ ทกัษะ และ

ทศันคติ ทีÉเหมาะสมในการปฏิบติังานเฉพาะดา้น โดยมุ่งใหเ้กิดการเรียนรู้ และสามารถเปลีÉยนแปลง

พฤติกรรมไปตามมาตรฐานขอ้กาํหนดของงาน ทาํให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูงขึÊน อนัจะ
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นาํไปสู่การบรรลุเป้าหมายทัÊงขององคก์ารและส่วนบุคคล ซึÉง พิมลพรรณ เชืÊอบางแกว้ (2550: 300) 

ไดก้ล่าวว่า วตัถุประสงคโ์ดยทั Éวไปขององคก์ารต่างๆ เกีÉยวกบัการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย ์มีดงันีÊ  

1) เพืÉอเพิÉมพูนความรู้และความเข้าใจในหลกัการ วิธีการ กระบวนการ 

ตลอดจนระบบการทาํงาน และการใชเ้ครืÉองมือหรืออุปกรณ์ต่างๆ ทีÉเกีÉยวขอ้ง เพืÉอใหพ้นกังานนาํไป

ประยกุตใ์ชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานของตนใหมี้ประสิทธิภาพสูงขึÊนกว่าเดิม 

2) เพืÉอพฒันาฝีมือหรือทกัษะในการปฏิบติังานของพนักงาน มุ่งทีÉจะให้

พนักงานได้รับการฝึกอบรมหรือได้มีประสบการณ์มากขึÊ น จนเกิดความชํานาญและความ

คล่องแคล่วในการปฏิบติังานเฉพาะดา้นทีÉตนถนดั 

3) เพืÉอปรับเปลีÉยนทศันคติของพนกังาน ใหเ้กิดความรู้สึกทีÉดีหรือมีใจรักใน

งานของตน  

4) เพืÉอแก้ไขหรือลดปัญหาต่างๆ ทีÉอาจเกิดขึÊ นจากการปฏิบัติงานโดย 

เฉพาะปัญหาทีÉเกิดจากความไม่รู้หรือไม่เขา้ใจในวิธีการบริหารงาน  

5) เพืÉอสอนแนะวิ ธีการทํางานทีÉถูกต้อง เหมาะสมหรือดีทีÉ สุดให้แก่

พนกังาน 

6) เพืÉอฝึกฝน พฒันา และเตรียมบุคลากรใหส้ามารถปฏิบติังานในตาํแหน่ง

หนา้ทีÉทีÉจะกา้วหนา้ต่อไปในอนาคต 

7) เพืÉอเพิÉมพูนขวญักาํลงัใจในการปฏิบัติงาน สร้างความพึงพอใจ และ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งเต็มศกัยภาพเพืÉอผลสาํเร็จขององคก์าร 

8) เพืÉอเพิÉมประสิทธิภาพขององคก์าร อนัจะนาํมาซึÉงผลกาํไรทีÉสูงขึÊน 

 ทัÊงนีÊหากองคก์ารตอ้งการทีÉจะใหก้ารฝึกอบรมบรรลุตามวตัถุประสงคข์า้งตน้จะตอ้ง

ดาํเนินการตามขัÊนตอนต่างๆ (ธงชยั สนัติวงษ,์ 2546: 275) ดงันีÊ   

1) การพิจารณาความตอ้งการและปัญหาทีÉตอ้งมีการฝึกอบรม ในขัÊนนีÊ ก็คือ 

การตรวจสอบและพิจารณาใหท้ราบถึงความจาํเป็นและตอ้งการทีÉจะมีการจดัการฝึกอบรมขึÊน ซึÉง

อาจเป็นทัÊงในแง่ทีÉตอ้งทาํเพืÉอการเพิÉมประสิทธิภาพความสามารถความชาํนาญต่างๆ หรือเพืÉอแกไ้ข

ปัญหาบางอยา่ง 

2) เป้าหมายของการฝึกอบรม คือ การเขียนระบุเป้าหมายทีÉตอ้งการจากการ

ฝึกอบรมใหท้ราบ เพืÉอใหมี้จุดมุ่งหมายประการต่างๆ ทีÉพึงจะตอ้งไดจ้ากการฝึกอบรม 

3) การกาํหนดเนืÊอหาและเรืÉองทีÉจะอบรม หมายถึง การพิจารณาว่าเพืÉอทีÉจะ

เสริมความรู้ความสามารถให้ไดผ้ลตามทีÉตอ้งการ จะตอ้งมีการอบรมเรืÉองอะไรบา้ง รวมตลอดถึง

การพิจารณาส่วนประกอบของเนืÊอหาและเรืÉองทีÉจะอบรม 
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4) การกาํหนดวิธีทีÉจะใชอ้บรมและสืÉอหรือเครืÉองมือทีÉเหมาะสม กล่าวคือ 

จะตอ้งพิจารณาถึงสืÉอหรือเครืÉองมือทีÉจะใชอ้บรมดว้ยว่า วิธีการเสนอขอ้มลูและความรู้ต่างๆ ควรจะ

ใชอุ้ปกรณ์หรือเครืÉองมือชนิดไหนจึงจะดีทีÉสุดทีÉจะช่วยใหเ้กิดการรับรู้และเขา้ใจไดง่้าย 

5) การดาํเนินการอบรม คือ การเริÉ มตน้ดาํเนินการอบรมตามแผนและตาม

แนวต่างๆ ทีÉได้พิจารณาและกําหนดไว้แล้ว และเมืÉอการอบรมสิÊ นสุดลงแล้ว พฤติกรรมทีÉ

เปลีÉยนแปลงไป ซึÉงในกระบวนการฝึกอบรมดงักล่าวขา้งตน้ สามารถแสดงเป็นแผนภาพไดด้งันีÊ  

 

 
 

ภาพทีÉ 2.2  แสดงกระบวนการของการฝึกอบรม 

แหล่งทีÉมา: ธงชยั สนัติวงษ,์ 2546: 275. 

 

 โดยปกติองคก์ารแต่ละองคก์ารจะมีการใชรู้ปแบบการฝึกอบรมทีÉต่างกนั ทัÊ งนีÊ ขึÊนอยู่

กบัความเหมาะสม (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2550: 149-150) ซึÉงการอบรมสามารถแบ่งไดด้งัต่อไปนีÊ  

1) การฝึกอบรมปฐมนิเทศ (Orientation or Induction) ใช้ฝึกอบรมกับ

บุคลากรทีÉเขา้มาใหม่ เพืÉอแนะนําให้ทราบเรืÉองราวต่างๆ ขององค์การ เช่น ประวติัความเป็นมา 

นโยบาย ขอบเขตหนา้ทีÉงานทีÉจะตอ้งปฏิบติั ระเบียบกฎเกณฑ ์ผูร่้วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ขอ้บงัคบัใน

การปฏิบติังาน การติดต่อประสานงานกบัฝ่ายต่างๆ ตลอดจนเงืÉอนไขในการปฏิบติังาน  

พิจารณาความตอ้งการการฝึกอบรม 

กาํหนดเป้าหมายของการฝึกอบรม 

กาํหนดเนืÊอหาและเรืÉองทีÉจะทาํการฝึกอบรม 

กาํหนดวิธีและสืÉอทีÉใชใ้นการอบรม

ดาํเนินการอบรม 

จดัตัÊงมาตรฐาน

และเป้าหมายของ

ผลงาน 
การจดัเตรียม

คนเขา้รับ

การอบรม 

ผลจากการ

อบรม 
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2) การฝึกอบรมแบบทดลองปฏิบติังาน (Vestibule Training) เป็นการฝึกอบรม

ในห้องทดลองการปฏิบติังานทีÉสมมติขึÊ นให้มีลกัษณะเหมือนจริงทุกประการ มีทัÊ งเครืÉองมือและ

สภาพการปฏิบติังาน ใชฝึ้กอบรมกบัประเภทงานง่ายๆ ระยะเวลาสัÊนๆ โดยการฝึกอบรมมีลกัษณะ

ใหค้นเรียนรู้งานมากกว่า จึงไม่เหมาะทีÉจะนาํมาใชก้บังานทีÉมีการหมุนเวียนของแรงงานสูง 

3) การฝึกอบรมโดยการให้ลงมือจริงปฏิบติั (On The Job Training) เป็น

การให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมทดลองปฏิบติังานทีÉง่าย และเมืÉอมีความชาํนาญงานมากขึÊนก็จะเพิÉม

ความรับผดิชอบใหสู้งขึÊน และสุดทา้ยก็จะใหป้ฏิบติังานทัÊงหมดดว้ยตนเอง 

4) การฝึกอบรมช่างฝีมือ (Apprenticeship Training) เพืÉอให้ผูเ้ขา้รับการ

ฝึกอบรมไดมี้ความรู้ ความชาํนาญเฉพาะดา้น ซึÉงส่วนใหญ่จะใชฝึ้กอบรมกบังานประเภทช่างต่างๆ 

5) การฝึกงาน (Internship Training) ถือเป็นประเภทหนึÉ งของการอบรมทีÉ

จดัใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมไดรั้บประสบการณ์จากการปฏิบติังานจริง ส่วนใหญ่จะเป็นโครงการ

อบรมทีÉจดัทาํขึÊนร่วมกนัระหว่างโรงเรียนกบัสถานประกอบการ ใชร้ะยะเวลา 2-3 เดือน เพืÉอเสริม

ความรู้ความสามารถในภาคทฤษฏีให้สอดคล้องกับสาขาวิชาทีÉ เรียน ซึÉ งถือเป็นการเรียนรู้

ประสบการณ์ตรงจากการปฏิบติังานตรง 

6) การฝึกอบรมพิเศษ (Special Purpose Program) โดยการส่งบุคลากรไป

ฝึกงานกับสถาบนัการศึกษา หรือองค์การอืÉนๆ เพืÉอนาํความรู้ ความชาํนาญกลบัมาพฒันางานทีÉ

ตนเองรับผดิชอบอยูใ่หมี้ประสิทธิภาพยิ ÉงขึÊน 

 กล่าวโดยสรุป การฝึกอบรมพนกังานถือว่าเป็นเครืÉองมือทีÉสาํคญัในการทีÉจะพฒันา

บุคลากรในองคก์ารใหมี้คุณภาพ โดยเฉพาะองคก์ารในปัจจุบนัทีÉตอ้งเผชิญกบัการเปลีÉยนแปลงอยู่

ตลอดเวลา ทาํให้บุคลากรบางคนไม่สามารถทีÉจะปรับตวัให้เขา้กบัการเปลีÉยนแปลงทีÉเกิดขึÊนได ้

แนวทางหนึÉ งทีÉองค์การจะแก้ไขปัญหาดังกล่าวคือ การอบรม เช่นเมืÉอองค์การมีการปรับเปลีÉยน

วิธีการในการทาํงานโดยนําเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์เขา้มาใช้ในการทาํงาน อาจมีความจาํเป็นทีÉ

จะตอ้งจดัโครงการอบรมคอมพิวเตอร์เบืÊองตน้ให้กบับุคลากร เพืÉอความมีประสิทธิภาพของการ

ทาํงาน 

 

 2.1.4  การจูงใจบุคลากรภายในองค์การ 

 ในสภาพการแข่งขันปัจจุบัน องค์การต่างๆ ย่อมต้องการบุคลากรทีÉมีคุณภาพในการ

ขบัเคลืÉอนองค์การของตนเอง เพราะฉะนัÊนในบางครัÊ งจึงเกิดการแย่งชิงทรัพยากรมนุษยร์ะหว่าง

องคก์าร องคก์ารทีÉไม่สามารถจูงใจและเก็บรักษาบุคลากรในองค์การไวไ้ดย้่อมเสียเปรียบในการ

แข่งขนั และอาจส่งผลใหป้ระสิทธิภาพในการทาํงานลดลง ดว้ยเหตุผลดงักล่าวผูบ้ริหารองค์การจึง
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มีความจาํเป็นตอ้งใชเ้ทคนิคต่างๆ เพืÉอจูงใจและเก็บรักษาทรัพยากรมนุษยใ์ห้คงอยู่กบัองค์การ

ตลอดไป ซึÉงมีกิจกรรมสาํคญัทีÉมีความเกีÉยวขอ้งกบัการจูงใจบุคลากร มีต่อไปนีÊ  

 2.1.4.1  การจูงใจ 

 การจูงใจเป็นแนวคิดสาํคญัในการบริหารงานบุคคลทัÊ งในภาครัฐและเอกชน โดย

ศุภชยั ยาวะประภาษ (2548: 216-217) ไดใ้หค้วามหมายของการจูงใจว่า คือกระบวนการตดัสินใจ

ของบุคคลทีÉจะแสดงออกซึÉงพฤติกรรม อนัมีทีÉมาจากกระบวนการเรียนรู้จากภายในตนเองหรือจาก

สภาพแวดลอ้มภายนอก ไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดลอ้มตามจริงหรือสภาพแวดลอ้มทีÉถูกสร้างขึÊนโดย

องค์การ ซึÉงบุคคลนัÊนเล็งเห็นแลว้ว่าพฤติกรรมดังกล่าวสามารถตอบสนองกบัค่านิยมของตนเอง

และสงัคมภายนอก ซึÉงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ พนัส หันนาคินทร์ (2542: 130-131) ทีÉไดอ้ธิบาย

แรงจูงใจว่าหมายถึง กระบวนการทีÉผูบ้งัคบับญัชาใชม้าตรการต่างๆ เพืÉอให้ผูป้ฏิบติังานเต็มใจทีÉจะ

ทาํงานให้บรรลุเป้าหมาย หรือจุดประสงค์ขององค์การ มาตรการต่างๆ เหล่านีÊ อาจจะเป็นการ

กระตุน้ในรายบุคคล เป็นกลุ่ม หรือจดัระบบขององค์การให้มีสภาพทีÉก่อให้เกิดความตอ้งการใน

ส่วนของผูป้ฏิบติังานทีÉจะใชพ้ลงังานและความสามารถอย่างเต็มทีÉ เพืÉอให้เกิดความสาํเร็จในการ

ทาํงานทีÉไดรั้บมอบหมาย หรือดว้ยความคิดริเริÉมของตนเองทีÉจะนาํความสาํเร็จมาสู่องคก์าร 

 จากความหมายดังกล่าวข้างต้น พอทีÉจะสรุปคํานิยามของการจูงใจได้ว่า คือ

กระบวนการทีÉผูบ้งัคบับญัชาใชม้าตรการต่างๆ เพืÉอให้ผูป้ฏิบติังานแสดงออกซึÉงพฤติกรรมในการ

เต็มใจทีÉจะทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมาย โดยมาตรการต่างๆ เหล่านีÊอาจจะเป็นการกระตุน้ในรายบุคคล 

เป็นกลุ่ม หรือจดัระบบขององคก์ารใหมี้สภาพทีÉก่อให้เกิดความตอ้งการในส่วนของผูป้ฏิบติังานทีÉ

จะใชพ้ลงังานและความสามารถอยา่งเต็มทีÉ เพืÉอใหเ้กิดความสาํเร็จในการทาํงานทีÉไดรั้บมอบหมาย 

หรือดว้ยความคิดริเริÉมของตนเองทีÉจะนาํความสาํเร็จมาสู่องคก์าร 

 เมืÉอผูป้ฏิบติังานมีแรงจูงใจทีÉจะทาํงานย่อมจะเกิดผลดีต่อองค์การและผูป้ฏิบติังาน

(พนสั หนันาคินทร์, 2542: 131) ดงันีÊ   

1) องคก์ารยอ่มจะไดผ้ลงานอยา่งเต็มเม็ดเต็มหน่วยจากการปฏิบติังานของ

บุคลากรในองคก์าร 

2) ทาํให้ลดความสูญเสียอันเกิดจากความละเลย ความไม่เอาใจใส่ต่อ

กฎเกณฑแ์ละวิธีการปฏิบติังานตามทีÉกาํหนดไว ้

3) ทาํใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์นอนัทีÉจะทาํงานใหไ้ดป้ระสิทธิภาพสูงขึÊน 

ผูป้ฏิบติังานจะทาํงานดว้ยความสาํนึกในผลประโยชน์ส่วนรวมขององค์การมากกว่าผลประโยชน์

ส่วนตน 
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4) ทาํใหเ้กิดความรับผดิชอบต่อผลงานทีÉกระทาํลงไป ความรับผิดชอบนัÊน

เป็นตวัคุมพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานให้เป็นไปในทางการรักษาผลประโยชน์ขององค์การ และ

ทา้ยทีÉสุดก็ยอ่มเกิดผลดีแก่ผูป้ฏิบติังานเองทัÊงในดา้นทีÉจะไดรั้บผลตอบแทนทีÉดีขึÊนจากองคก์าร และ

การสร้างความกา้วหนา้ใหแ้ก่ตนเอง 

5) แรงจูงใจจะช่วยลดความขดัแยง้ในองค์การ เพราะทุกคนจะมองไปใน

ทิศทางเดียวกนั หากจะมีความเห็นไม่ตรงกนัแต่ก็จะเป็นไปเพืÉอจุดหมายเดียวกนั ทาํให้สามารถลด

ความขดัแยง้ลงเหลือแต่ความเป็นมิตร 

6) แรงจูงใจจะช่วยให้เกิดความพร้อมทีÉจะรับฟังคาํสั Éง เพืÉอให้การปฏิบัติ

เป็นไปอยา่งราบรืÉนและถกูตอ้งตามเจตนารมณ์ของการสั Éงงาน 

7) แรงจูงใจเป็นรากฐานของการสร้างขวญัหรือกาํลังใจในการทํางาน 

เพราะผูป้ฏิบติังานทีÉมีแรงจูงใจไปทิศทางเดียวกนัย่อมก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกนัปฏิบติังาน

ใหลุ้ล่วงไปไดด้ว้ยดี 

 นอกจากนีÊการทีÉบุคลากรในองคก์ารมีแรงจูงใจในการทาํงาน อาจนาํไปสู่การแข่งขนั

ภายในองคก์าร ซึÉงทาํใหป้ระสิทธิภาพในการทาํงานโดยรวมขององคก์ารเพิÉมสูงขึÊนเป็นทีÉน่าสังเกต

ประการหนึÉงว่า แรงจูงใจและขวญัหรือกาํลงัใจในการทาํงานเป็นสิÉงทีÉเกืÊอกลูซึÉงกนัและกนั กล่าวคือ

เมืÉอแรงจูงใจอยูใ่นระดบัสูงก็จะทาํใหข้วญัหรือกาํลงัใจในการทาํงานเพิÉมสูงขึÊนดว้ย ในทางกลบักนั 

หากองคก์ารไม่พยายามสร้างแรงจูงใจใหเ้กิดกบัผูป้ฏิบติังานในองคก์ารก็จะทาํให้ขวญัและกาํลงัใจ

ของผูป้ฏิบติังานลดลง ในการสร้างแรงจูงใจทีÉเหมาะสม ภิญโญ สาธร (2517: 261-263) ไดเ้สนอว่า 

ควรมีการปฏิบติัตามกระบวนการดงันีÊ  

1) การกาํหนดวตัถุประสงค์ และเป้าหมายของกระบวนการจูงใจบุคลากร 

(Determination of Goals of Induction Process) ฝ่ายบริหารงานส่วนกลางเป็นผูก้าํหนดวตัถุประสงค์

และเป้าหมายของกิจกรรมต่างๆ ทัÊงหมด  

2) การจดัระบบและการมอบอาํนาจหน้าทีÉในกระบวนการจูงใจบุคลากร 

(Organization of Induction Process) ฝ่ายบริหารส่วนกลางเป็นผูค้ดัเลือกบุคลากรเก่าของหน่วย 

ต่างๆ ทีÉเกีÉยวขอ้งใหเ้ป็นเจา้หนา้ทีÉรับผดิชอบกิจกรรมต่างๆ และในการนีÊ ควรมอบอาํนาจและชีÊแจง

ขอบเขตของการดาํเนินงานแก่เจา้หนา้ทีÉเหล่านัÊนอยา่งชดัเจน เพืÉอให้เจา้หน้าทีÉทาํงานไดโ้ดยอิสระ

และถกูตอ้ง อาจมีการประชุมปรึกษาหารือเจา้หนา้ทีÉเป็นการภายในเสียก่อนหลายๆ ครัÊ งก็ได ้เพืÉอให้

ทุกคนรู้งาน รู้หนา้ทีÉ 

3) การจดัทาํรายละเอียดของกิจกรรมต่างๆ และการประสานงานฝ่ายต่างๆ 

ทีÉรับหน้าทีÉทาํงานในกระบวนการจูงใจบุคลากร (Phasing and Coordinating Induction Cycle) ให้
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เจ้าหน้าทีÉแต่ละฝ่ายร่างโครงการและรายละเอียดของกิจกรรมทีÉตนได้รับมอบหมายให้ทาํ เพืÉอ

นาํเสนอฝ่ายบริหารงานส่วนกลางพิจารณารับรอง เจา้หน้าทีÉในฝ่ายบริหารงานส่วนกลางควรทาํ

หนา้ทีÉประสานงานและรับผิดชอบการจดัเอกสารและอุปกรณ์ต่างๆ ทีÉจะใชใ้นกระบวนการจูงใจ

บุคลากรทัÊ งหมด เพืÉอให้อยู่ในระบบเดียวกนั เป็นการป้องกันงานซํÊ าซอ้น และเพืÉอประหยดัทัÊ ง

คนทาํงาน เวลาทาํงาน และค่าใชจ่้ายในการดาํเนินงาน เสร็จแลว้จึงลงมือปฏิบติังานตามลาํดบัขัÊน

จนครบตามกระบวนการทีÉกาํหนด 

4) การติดตามผลของการปรับตวัของบุคลากรใหม่หลงัจากผ่านกระบวนการ

จูงใจบุคลากร (Following-up of Inductee Adjustment) เมืÉอจดัทาํกิจกรรมต่างๆ ตามกระบวนการจูง

ใจบุคลากรเสร็จแลว้ ไม่ได้หมายความว่าเสร็จงาน ตรงกนัขา้มงานนีÊ ยงัไม่เสร็จจนกว่าจะมีการ

รวบรวมรายงานผลจากผูบ้ริหารต่างๆ ทีÉเป็นผูใ้ชบุ้คลากรในหน่วยย่อย จึงเป็นหน้าทีÉของผูบ้ริหาร

ในส่วนกลางทีÉจะกาํหนดแบบแผนของรายงาน เนืÊอหาของรายงาน ทีÉกาํหนดให้หัวหน้าหน่วยหรือ

ผูบ้ริหารหน่วยยอ่ย 

5) การควบคุมประเมินผลกระบวนการจูงใจบุคลากรทีÉ มีการดําเนินการ 

(Controlling and Appraising of Induction Process) ผูบ้ริหารในฝ่ายบริหารส่วนกลาง ซึÉ งเป็น

เจา้ของโครงการจงูใจบุคลากรเป็นผูค้วบคุมการทาํงานทัÊงหมดตัÊงแต่ตน้จนวาระสุดทา้ย  

ทุกสิÉงทุกอยา่งในโลกยอ่มมีทัÊงคุณและโทษในตวัเอง การใชร้ะบบการจูงใจ

ก็เช่นเดียวกนัผูบ้ริหารควรเลือกใช้วิธีในการจูงใจทีÉมีความเหมาะสม และควรหลีกเลีÉยงการใช้

สิÉงจูงใจในรูปแบบของตวัเงินทีÉมากจนเกินไป แมก้ารจูงใจในรูปของตวัเงินจะทาํใหเ้ห็นผลในระยะ

สัÊน แต่ในระยะยาวอาจเกิดปัญหาทีÉจะตามมาได้ อาทิเช่น การขาดสภาพคล่องทางการเงินของ

องคก์าร เนืÉองจากมีการใชเ้งินเป็นสิÉงจูงใจมากจนเกินไป เป็นตน้ 

 ส่วนองค์การในภาครัฐของไทย ระบบการให้สิÉ งจูงใจมี 2 ประเภทใหญ่ๆ ได้แก่ 

สิÉงจูงใจทีÉเป็นค่าตอบแทน และสิÉงจูงใจทีÉเป็นสวสัดิการ (ศุภชยั ยาวะประภาษ, 2548: 226-228) ซึÉงมี

รายละเอียด ดงันีÊ  

1) ค่าตอบแทน ค่าตอบแทนในหน่วยงานภาครัฐของไทยสามารถจาํแนกได ้

3 ประเภทยอ่ย อนัไดแ้ก่ 

(1) ค่าตอบแทนจากการปฏิบติังานตามภาระหน้าทีÉไดแ้ก่ เงินทีÉภาครัฐ

ตอบแทนจ่ายใหแ้ก่บุคลากร เพืÉอเป็นการตอบแทนการปฏิบติังานตามภาระหนา้ทีÉทีÉไดรั้บมอบหมาย 

หรือตามสญัญาจา้งทีÉไดท้าํการตกลงไว ้อนัไดแ้ก่ เงินเดือน หรือค่าจา้ง 

(2) ค่าตอบแทนจากการปฏิบัติงานนอกเหนือจากภาระหน้าทีÉปกติ 

ค่าตอบแทนประเภทนีÊ เป็นค่าตอบแทนทีÉภาครัฐจ่ายใหบุ้คลากรในการปฏิบติังาน นอกเหนือไปจาก
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ทีÉไดม้อบหมาย หรือนอกเหนือจากสัญญาจา้งทีÉไดท้าํการตกลงไว ้ทัÊ งในดา้นระยะเวลา และดา้น

ภารกิจ เช่น เบีÊยประชุมกรรมการ เงินตอบแทนการปฏิบติังานนอกเวลาราชการ 

(3) ค่าตอบแทนจากการปฏิบัติงานตามภาระหน้าทีÉปกติได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ค่าตอบแทนประเภทนีÊ เป็นค่าตอบแทนทีÉภาครัฐมอบให้แก่บุคลากร เนืÉองจาก

ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ทัÊ งในเชิงปริมาณและคุณภาพ เช่น เงินรางวลัประจาํปี โบนัส 

(สาํหรับพนกังานรัฐวิสาหกิจ) 

2) สวสัดิการและประโยชน์เกืÊอกลู ในระบบราชการไทย ถือว่าเป็นสิÉงจูงใจ

และเครืÉองดึงดูดใหบุ้คคลเขา้สู่ระบบราชการ และคงอยูใ่นระบบราชการไดม้ากกว่าสิÉงจูงใจประเภท

ค่าตอบแทน 

(1) สวัสดิการทีÉ เป็นตัวเงิน  ระบบราชการได้ให้ความสําคัญกับ

สวสัดิการประเภทนีÊมากทีÉสุด โดยไดจ้ดัให้มีความครอบคลุมไปถึงครอบครัวของบุคลากร ทัÊ งใน

ดา้นสุขภาพ การศึกษา และทีÉอยูอ่าศยั ทัÊงในขณะทีÉเป็นบุคลากรภาครัฐ และยงัมีบาํเหน็จบาํนาญให้

เมืÉอพน้สภาพการเป็นบุคลากรภาครัฐ โดยไม่มีความผดิ ซึÉงเป็นการประกนัความมั Éนคงในวยัชราอีก

ดว้ย 

(2) สวสัดิการทีÉไม่เป็นตัวเงิน สวสัดิการประเภทนีÊ  อาทิเช่น การลา 

บา้นพกัของทางราชการ เงินกูเ้พืÉอเคหะสงเคราะห์ การจดัสถานทีÉทาํงานและสภาพแวดลอ้ม การ

ทาํงานทีÉเอืÊอต่อการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ และการจดัฌาปนกิจสงเคราะห์ เป็นตน้ 

(3) ค่าใชจ่้ายในการดาํรงชีพในการปฏิบติัหนา้ทีÉ ซึÉงเกิดขึÊนเนืÉองจากการ

ปฏิบติังานนอกสถานทีÉ หรือภูมิลาํเนา สิÉงจูงใจประเภทนีÊ  คือการใหค่้าใชจ่้ายทีÉเกิดขึÊน เนืÉองจากการ

เดินทางไปปฏิบติัหน้าทีÉตามทีÉไดรั้บมอบหมาย ซึÉงมกัจะประกอบไปดว้ย ค่ายานพาหนะ ค่าทีÉพกั 

และเบีÊยเลีÊยงในกรณี สถานทีÉนัÊนมีค่าครองชีพสูงกว่าสถานทีÉปฏิบติังาน หรือภูมิลาํเนาตามปกติ เช่น 

ค่าใชจ่้ายในการเดินทางไปราชการทัÊงในและต่างประเทศ 

(4) เครืÉองบ่งบอกฐานะทางสงัคม ภาครัฐไทยยงัคงมียศใหก้บัขา้ราชการ

บางประเภท และแมบุ้คลากรภาครัฐประเภทอืÉนทีÉไม่มียศ แต่ชืÉอตาํแหน่งของภาครัฐซึÉงต่อไดด้ว้ย

ชืÉอขององคก์ารภาครัฐอนัเป็นทีÉรู้จกัโดยทั Éวไปก็สามารถสร้างความภาคภูมิใจให้กบับุคลากร การ

มอบรางวลั และการประกาศเกียรติคุณ เช่น รางวลัข้าราชการดีเด่น ซึÉงถือเป็นขอ้ไดเ้ปรียบของ

ภาครัฐ การจดัรถประจาํตาํแหน่ง และเงินเดือนประจาํตาํแหน่งให้เหมาะสมแก่หน้าทีÉ และความ

รับผดิชอบในตาํแหน่งทีÉจาํเป็นตอ้งไดรั้บการยอมรับจากสังคม และทีÉสาํคญัคือ เครืÉองราชอิสริยาภรณ์ 

ซึÉงเป็นสิÉงทีÉภาคเอกชนไม่สามารถใหแ้ก่บุคลากรได ้
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(5) การประกาศเกียรติคุณ สดุดี ภาครัฐไทยมีการกาํหนดสิÉงจูงใจ

เพิÉมเติมในรูปของรางวลัต่างๆ อาทิ รางวลัขา้ราชการพลเรือนดีเด่นสาขาต่างๆ ทีÉมีการมอบให้แก่

ขา้ราชการในสาขาวิชาชีพต่างๆ 

(6) ความมั Éนคงในอาชีพและการดาํรงชีวิต บุคลากรภาครัฐจะได้รับ

หลกัประกนัในเรืÉองความมั Éนคงมากกว่าบุคลากรในภาคเอกชนทัÊงในเรืÉองของความแน่นอนของ

รายได้ และการถูกลงโทษทางวินัยหรือการให้พน้สภาพการเป็นบุคลากรภาครัฐทีÉสาํคัญ คาํว่า 

“บุคลากรภาครัฐ” ยงัมีคุณค่าในตวัเองจนสามารถใชเ้ป็นหลกัคํÊ าประกนัใหแ้ก่ตนเอง และบุคคลอืÉน

ยามทีÉเกิดอุบติัเหตุในชีวิตได ้

(7) ความกา้วหน้าและโอกาสในการพฒันาตนเอง การเลืÉอนตาํแหน่ง 

หรือการเลืÉอนชัÊนยศ เป็นสิÉงจูงใจทีÉภาครัฐใชจู้งใจใหบุ้คลากรเพิÉมประสิทธิภาพในการปฏิบติัหน้าทีÉ 

นอกจากนัÊนบุคลากรภาครัฐยงัมีโอกาสไดรั้บทุนให้ไปศึกษา ฝึกอบรม สัมมนาดูงาน ทัÊ งระยะสัÊน 

และระยะยาวทัÊงภายในและต่างประเทศ 

 ระบบการใหสิ้Éงจูงใจในภาครัฐไทยปัจจุบนั มุ่งตอบสนองความจาํเป็นพืÊนฐานของ

บุคคล ความรับผดิชอบ และการเติบโตของบุคลากรเอง เพืÉอหวงัทีÉจะกระตุน้ให้บุคลากรในภาครัฐ

อุทิศตวัให้กบังาน และเพิÉมประสิทธิภาพของผลการปฏิบติังาน แต่สิÉงหนึÉ งทีÉผูบ้ริหารควรมีความ

ระมดัระวงั คือ การทีÉมีการใชสิ้ÉงจูงใจในการทาํงานทีÉมากจนเกินไป โดยเฉพาะสิÉงจูงใจในรูปของตวั

เงิน อาจทาํให้บุคลากรในองค์การเสพติดกบัสิÉงจูงใจและหากมีการระงบัการให้สิÉงจูงใจอาจจะ

ส่งผลกระทบต่อการทาํงานภายในองค์การได ้เพราะฉะนัÊนการใชสิ้ÉงจูงใจเพืÉอกระตุน้การทาํงาน

ควรใหใ้นระยะเวลา และปริมาณทีÉมีความเหมาะสม ไม่มากหรือนอ้ยจนเกินไป 

 2.1.4.2  การประเมินผลการปฏิบติังาน 

 การประเมินผลการปฏิบัติงาน นับเป็นเครืÉ องมือหรือองค์ประกอบอย่างหนึÉ งใน

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(ปราชญา กลา้ผจญั และพอตา บุตรสุทธิวงศ,์ 2550: 235) ทีÉจะ

ช่วยใหผู้บ้ริหารหรือหวัหนา้งาน ทราบจุดเด่นจุดดอ้ย ขีดความสามารถ หรือศกัยภาพของบุคลากรทีÉ

ปฏิบติังานแต่ละคน (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2550: 194) ซึÉ งจะสามารถนาํไปใชป้ระโยชน์ในการ

ตดัสินการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นอืÉนๆ เช่น การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรมและพฒันา 

การขึÊนเงินเดือน การเลืÉอนตาํแหน่ง การลดตาํแหน่ง การโยกยา้ยตาํแหน่ง และการให้ออกจากงาน

เป็นต้น เพราะฉะนัÊ นการประเมินผลการปฏิบติังานนัÊ น ถือเป็นอีกกิจกรรมทีÉมีความสําคัญต่อ

องคก์าร โดยโรเบิร์ต อี เลฟตนั (Lefton, 1977 อา้งถึงใน ยวุดี ศรีธรรมรัฐ, 2541: 231) ไดใ้ห้ความหมายของ

การประเมินผลการปฏิบติังานไวว้่า เป็นการแสดงออกถึงความเห็น (Discuss) ระหว่างหวัหน้ากบัลูกน้อง 

และทาํไมจึงทาํเช่นนัÊน และทาํอยา่งไรลกูนอ้งจึงจะทาํไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพยิ ÉงขึÊนในอนาคต ซึÉง
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จะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อหัวหน้า ลูกน้อง และองค์การด้วย ซึÉ งมีความสอดคลอ้งกับ สมพงศ ์

เกษมสิน (อา้งถึงใน ยุวดี ศรีธรรมรัฐ, 2541: 231) ทีÉได้อธิบายว่าการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ 

วิธีการทีÉใชป้ระเมินค่าว่าผูป้ฏิบติังานแต่ละคนมีความสามารถปฏิบติังานไดเ้พียงใด โดยพิจารณา

จากปริมาณและคุณภาพของงานทีÉผูบ้งัคบับญัชาไดบ้นัทึกไว ้หรือจากการสังเกตและวินิจฉัยตาม

ระยะเวลาทีÉกาํหนด เพืÉอเป็นเครืÉ องประกอบการพิจารณาในผลประโยชน์ตอบแทนความดี

ความชอบแก่ผูป้ฏิบติังานนัÊนๆ และใกลเ้คียงกบัคาํจาํกดัความของ ยุวดี ศรีธรรมรัฐ (2541: 232) 

ทีÉว่าการประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) คือการประเมินค่าของบุคคลผูป้ฏิบติั

ในแง่ของผลการปฏิบติังานและคุณลกัษณะต่างๆ ทีÉมีคุณค่าต่อการปฏิบติังาน ภายในระยะเวลาทีÉ

กาํหนดอยา่งแน่นอน ภายใตก้ารสงัเกต จดบนัทึก และประเมินผลโดยหัวหน้างาน บนพืÊนฐานของ

ความเป็นระบบ และมีมาตรฐานเดียวกนั มีเกณฑที์Éปฏิบติัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและให้ความเป็น

ธรรมโดยทั Éวกัน รวมทัÊ งสอดคลอ้งกับแนวคิดของ ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548: 251) ทีÉว่าการ

ประเมินการปฏิบติังาน หมายถึงการตรวจสอบความสามารถและสมรรถนะของบุคลากรทีÉมีต่อการ

ปฏิบติังานในความรับผดิชอบให้สาํเร็จลุล่วงตามวตัถุประสงค์ทีÉองค์การกาํหนดไวใ้นเชิงปริมาณ

และคุณภาพ เพืÉอทีÉจะตดัสินใจดาํเนินการตามกระบวนการบริหารในขัÊนตอนต่อไปอย่างถูกตอ้ง

เหมาะสม 

 จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ โดยสรุปแลว้การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง 

กระบวนการในการให้ค่าของบุคคลผูป้ฏิบติัในแง่ของผลการปฏิบัติงาน ซึÉ งเป็นการตรวจสอบ

ความสามารถและสมรรถนะของบุคลากรทีÉมีต่อการปฏิบติังานในความรับผิดชอบให้สาํเร็จลุล่วง

ตามวตัถุประสงค์ทีÉองค์การกาํหนดไวใ้นเชิงปริมาณและคุณภาพ เพืÉอทีÉจะตัดสินใจพิจารณาใน

ผลประโยชน์ตอบแทนความดีความชอบแก่ผูป้ฏิบัติงานนัÊ นๆ ซึÉ งมีขัÊนตอนทีÉสามารถสรุปได ้

(ศุภชยั ยาวะประภาษ, 2548: 254-255) ดงันีÊ   

1) กาํหนดจุดมุ่งหมายหรือวตัถุประสงคใ์นการประเมินเป็นขัÊนตอนเริÉมแรก

และสาํคญัของกระบวนการ เนืÉองจากวตัถุประสงค์ของการประเมินจะเป็นตวักาํหนดถึงรูปแบบ

และลกัษณะของการประเมิน ตลอดจนเทคนิควิธีทีÉใชป้ระเมิน เช่น การประเมินเพืÉอเลืÉอนตาํแหน่ง

ตอ้งเลือกเทคนิควิธีทีÉสามารถประเมินผลการปฏิบติังานหรือพฤติกรรมของแต่ละบุคคลในเชิง

เปรียบเทียบใหเ้ห็นไดอ้ยา่งชดัเจน 

2) กาํหนดหนา้ทีÉและความรับผดิชอบของตาํแหน่งทีÉจะทาํการประเมินเพืÉอ

เป็นการทบทวนถึงขอบเขตของงานว่า มีความรับผดิชอบมากนอ้ยเพียงใด อยา่งไร และมีงานใดบา้ง

ทีÉตอ้งปฏิบติัใหส้าํเร็จลุล่วง 
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3) กาํหนดเป้าหมายการปฏิบติังานหรืออีกนัยหนึÉ ง คือ มาตรฐานของการ

ปฏิบติังานของงานทีÉตอ้งการประเมิน และเกณฑใ์นการประเมินผลการปฏิบติังาน ซึÉงหมายถึงการ

กาํหนดค่าของคะแนนในการทีÉจะประเมินว่าคุณภาพของระดบัใดไดค้ะแนนเป็นเท่าใด โดยเกณฑที์É

ดีควรมีรายละเอียดหรือคาํอธิบายทีÉชดัเจน เฉพาะเจาะจงและสามารถวดัไดใ้นเชิงปริมาณเป็นหน่วย

วดัทีÉเขา้ใจไดง่้าย ไม่ก่อใหเ้กิดความเขา้ใจทีÉคลาดเคลืÉอนระหว่างผูป้ระเมินและผูถ้กูประเมิน 

4) กาํหนดความถีÉหรือระยะเวลาของการประเมิน เช่น ทุกปี ทุกครึÉ งปี หรือ

ทุกสามเดือน แลว้แต่ลกัษณะและวงจรของงานทีÉประเมิน 

5) กาํหนดผูรั้บผิดชอบในการประเมินและดาํเนินการประเมินโดยส่วน

ใหญ่ผูท้าํหน้าทีÉประเมินได้แก่ ผูบ้งัคบับัญชาโดยตรงของผูถู้กประเมิน และในอีกกรณีหนึÉ ง คือ

คณะกรรมการซึÉงมีผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของผูถ้กูประเมินร่วมเป็นคณะกรรมการอยูด่ว้ย 

6) แจง้ผลการประเมินและหารือถึงผลของการปฏิบติังานให้ผูที้Éถูกประเมิน

ทราบถึงผลการปฏิบติังานของตนในความเห็นขององค์การ จุดเด่นทีÉควรเร่งพฒันาหรือจุดดอ้ยทีÉ

ควรเร่งปรับปรุงแกไ้ข เพืÉอใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทีÉสูงขึÊน 

7) ตดัสินใจดาํเนินการกับบุคลากรตามผลทีÉได้รับจากการประเมินเป็น

ขัÊนตอนทีÉนาํผลการประเมินไปใชจ้ริงตามจุดมุ่งหมายทีÉกาํหนดไวต้ัÊงแต่ตน้ เช่น การเลืÉอนตาํแหน่ง 

การขึÊนเงินเดือน การใหโ้บนสั หรือการใหพ้น้จากการปฏิบติัหนา้ทีÉในองคก์าร 

8) ติดตามผลเป็นขัÊ นตอนสุดท้ายของกระบวนการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานและเป็นขัÊ นตอนทีÉจะก่อให้เกิดประโยชน์อย่างมากต่อองค์การ หากมีการติดตาม

ตรวจสอบอยา่งสมํÉาเสมอ โดยเฉพาะในกรณีของการประเมินเพืÉอจุดหมายของการพฒันา เพืÉอดูว่า

บุคลากรทีÉรับรู้ถึงผลการปฏิบติังานของตนมีพฒันาการขึÊนหรือไม่ อย่างไร โดยผูบ้งัคบับญัชาควร

จดัทาํผลการประเมินการปฏิบัติงานของผูใ้ต้บังคับบัญชาเก็บไวเ้ป็นแฟ้มประวติั เพืÉอศึกษาถึง

พฒันาการอยา่งต่อเนืÉองและเพืÉอสร้างเป็นฐานขอ้มลูสาํหรับการประเมินผลครัÊ งต่อไป 

 นอกจากกระบวนการต่างๆ ขา้งตน้แลว้ ในการประเมินผลการปฏิบติังานเพืÉอให้มี

ความถกูตอ้งเหมาะสมและบรรลุตามเป้าหมายนัÊน จาํเป็นทีÉจะตอ้งพิจารณาถึงหลกัการสาํคญัในการ

ประเมินผลการปฏิบติังาน (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2550: 197-198) ดงัต่อไปนีÊ   

1) การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นหน้าทีÉของผูบ้ริหารทุกคน กล่าวคือ 

หน้าทีÉหนึÉ งทีÉสําคัญของผูบ้ริหารในทุกองค์การทีÉตอ้งปฏิบติัอย่างเคร่งครัด คือ การควบคุมดูแล

ติดตามความกา้วหนา้ของงานอยูเ่สมอๆ โดยเฉพาะการควบคุมทีÉมีประสิทธิภาพมีความจาํเป็นอย่าง

ยิ Éง ทีÉต้องอาศยัมาตรการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนัÊ น ในการประเมินผลบุคลากร
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ผูบ้ริหารทุกคนตอ้งดูแลรับผดิชอบร่วมกนั เพืÉอใหก้ารดาํเนินการต่างๆ เป็นไปในทิศทางทีÉองค์การ

กาํหนดไว ้

2) การประเมินผลการปฏิบัติงานตอ้งมีมาตรฐานเป็นทีÉยอมรับ กล่าวคือ 

จะตอ้งมีความเชืÉอถือได ้(Reliability) และมีความเทีÉยงตรง (Validity) เช่น ความคงเส้นคงวาของผล

การประเมิน แมจ้ะมีการประเมินหลายครัÊ งแต่ผลทีÉออกมาจะตอ้งเหมือนเดิมรวมทัÊ งการประเมินผล

ทีÉดี ผลการประเมินจะตอ้งสามารถแสดงถึงคุณค่าของบุคลากรในองคก์ารไดอ้ยา่งถกูตอ้ง 

3) การประเมินผลการปฏิบติังานตอ้งแจง้ผลใหผู้ถ้กูประเมินทราบ เพืÉอให้ผู ้

ถกูประเมินไดท้ราบถึงขอ้ดี หรือขอ้บกพร่องในการทาํงานของตนเอง อนัจะนาํมาซึÉงการหาวิธีการ

ปรับปรุงแกไ้ขใหดี้ขึÊน 

4) การประเมินผลการปฏิบติังานตอ้งอาศยัเครืÉองมือช่วยในการประเมิน อนั

ไดแ้ก่ ใบแสดงรายละเอียดในหน้าทีÉงาน (Job Description) เกณฑ์มาตรฐานทีÉไดใ้นการปฏิบติังาน 

(Performances Standard) แบบประเมินผลการปฏิบติังาน ซึÉงเครืÉองมือต่างๆ เหล่านีÊ จะช่วยทาํใหก้าร

ประเมินมีความน่าเชืÉอถือและมีความเทีÉยงตรงมากขึÊน 

5) การประเมินผลการปฏิบัติงานต้องมีการปฏิบัติอย่างต่อเนืÉองเป็น

กระบวนการ กล่าวคือ เมืÉอมีการประเมินเสร็จสิÊนแลว้ผลของการประเมินจะตอ้งมีการนาํไปใช้

ประโยชน์ในดา้นอืÉนๆ ต่อไป 

  จากทศันะของผูว้ิจยัโดยสรุปจะเห็นได้ว่า หลกัการสาํคญัทีÉควรคาํนึงถึงในการ

ประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การ คือ ความยุติธรรม เพราะการประเมินผลนัÊ น

เปรียบเสมือนดาบสองคม กล่าวคือหากการประเมินผลนัÊนเป็นการประเมินทีÉมีความโปร่งใส และมี

ความยติุธรรมก็จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารในแง่ทีÉว่าบุคลากรจะไดเ้ห็นว่าผูที้ÉมีความตัÊ งใจทาํงาน 

และอุทิศตนเพืÉอองค์การสมควรได้รับรางวลัและการยกย่องทาํให้บุคลากรคนอืÉนๆ ยึดถือเป็น

แบบอยา่งในการทาํงานต่อไป แต่ในทางกลบักนัหากการประเมินผลการปฏิบติังานนัÊนขาดความ

ยติุธรรม มีการเอนเอียง มีการเลือกปฏิบติั ย่อมทาํให้บุคลากรในองค์การเกิดความเบืÉอหน่าย และ

หมดขวญักาํลงัใจในการทาํงาน อนัจะส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพการทาํงานโดยรวมของ

องคก์าร อีกประการทีÉสาํคญั คือ การประเมินทีÉดีนัÊนจะตอ้งเลือกใชว้ิธีการทีÉมีความเหมาะสมตาม

จุดมุ่งหมายของการประเมิน กล่าวคือ ในการประเมินแต่ละครัÊ งย่อมมีจุดมุ่งหมายในการประเมินทีÉ

ต่างกนั อาทิ การประเมินผลการปฏิบติังานประจาํปี ควรเลือกใชว้ิธีการประเมินทีÉยึดพฤติกรรมการ

ปฏิบติังานเป็นหลกั แต่หากเป็นการประเมินเพืÉอเลืÉอนขัÊน ควรเลือกใชว้ิธีทีÉมีความละเอียดเพิÉมมาก

ขึÊนตามสมควร เพืÉอใหไ้ดผู้ที้Éมีความเหมาะสมจริงๆ เหล่านีÊ  คือสิÉงทีÉองค์การทัÊ งภาครัฐและเอกชน 

จะตอ้งใหค้วามสาํคญัเป็นอยา่งมาก 
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 2.1.5  การธํารงรักษาบุคลากร 

 เป้าหมายสาํคญัขององคก์ารทุกองคก์ารเกีÉยวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์คือ ตอ้งการได้

บุคลากรทีÉมีคุณภาพ เพืÉอทีÉจะเป็นประโยชน์ในการขับเคลืÉอนองค์การ กิจกรรมต่างๆ ตัÊ งแต่การ

วิเคราะห์และออกแบบงาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหา การคดัเลือก และกิจกรรม

สาํคญัอืÉนๆ ก็มีเป้าหมายสูงสุดเพืÉอตอ้งการทีÉจะใหท้รัพยากรมนุษยข์ององค์การมีความผกูพนั และ

ตัÊงใจทาํงานใหก้บัองคก์ารอยา่งเต็มทีÉ 

 การทีÉองคก์ารสามารถเลือกคนดี มีความรู้ความความสามารถ เขา้มาทาํงานในองค์การได ้

ถือว่าเป็นความสาํเร็จในเบืÊองต้นเท่านัÊ น องค์การทีÉดีจะต้องรักษาและพฒันาให้บุคลากรอยู่กับ

องค์การ มีก ําลังกาย ก ําลงัใจทีÉจะทํางาน และยงัต้องพัฒนาขีดความสามารถให้ทํางานได้มี

ประสิทธิภาพมากยิ ÉงขึÊน นอกจากนัÊ นผูบ้ริหารจะตอ้งมีการพิจารณาว่าจะสามารถรักษาบุคลากร

เหล่านัÊนใหอ้ยูก่บัองคก์ารต่อไปไดน้านทีÉสุดอยา่งไร ซึÉงถือว่าเป็นกระบวนการสาํคญัในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์ทีÉเรียกว่า การธาํรงรักษาบุคลากร (นงนุช วงษ์สุวรรณ, 2552: 209) โดยหลกัการ

แลว้ การธาํรงรักษา หมายถึง ความพยายามในการรักษาบุคลากร ตัÊ งแต่เริÉ มเขา้มาเป็นสมาชิกให้

ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและยาวนาน โดยมีจุดมุ่งหมายเพืÉอรักษาบุคลากรทีÉดีมีความรู้ 

ความสามารถ และประสบการณ์ในการทาํงาน ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบติังานอย่างเต็ม

กาํลงัความสามารถทีÉ มีอยู่ มีสุขภาพจิตและกายทีÉแข็งแรงสมบูรณ์ มีความรู้สึกมั Éนคงในการ

ปฏิบติังาน สร้างความสมัพนัธ์ในการทาํงานร่วมกนั (นงนุช วงษ์สุวรรณ, 2552: 210) ซึÉงกิจกรรม

สาํคญัทีÉมีความเกีÉยวขอ้งกบัการธาํรงรักษาบุคลากร คือ 

 2.1.5.1  การบริหารค่าตอบแทน 

 มนุษยทุ์กคนตอ้งทาํงาน และการทาํงานมกัจะตอ้งมีสิÉงตอบแทน ผลตอบแทนและ

สิÉงทีÉทาํใหม้นุษยด์าํรงชีพอยูไ่ด ้คือ รายได ้เมืÉอทาํงานตอ้งมีรายไดเ้ลีÊยงตวัเองและครอบครัวและเมืÉอ

องคก์ารจา้งมนุษยเ์ขา้มาปฏิบติังาน ก็ยอ่มมีความคาดหวงัว่าพนักงานเหล่านัÊนจะปฏิบติังานให้กบั

องคก์าร อยา่งเต็มความรู้ความสามารถ และสามารถบรรลุถึงเป้าหมายทีÉองค์การไดว้างไว ้จึงตอ้งมี

การจ่ายค่าตอบแทน (ปราชญา กลา้ผจญั และพอตา บุตรสุทธิวงศ,์ 2550: 255) 

 การบริหารค่าตอบแทน นับว่าเป็นปัจจัยสําคัญในการดึงดูดใจให้ผูที้É มีความรู้

ความสามารถตดัสินใจทีÉจะเขา้มาทาํงานกบัองคก์าร และหากองคก์ารมีการบริหารค่าตอบแทนทีÉไม่

ดีพอ นอกจากองค์การจะไม่ไดค้นทีÉมีความรู้ความสามารถเขา้มาทาํงานแลว้ ยงับั Éนทอนขวญั

กาํลงัใจของพนักงาน ทาํให้ขาดแรงจูงใจทีÉจะปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพสูงขึÊ น (พิมลพรรณ 

เชืÊอบางแก้ว, 2550: 361) ดังนัÊ นการบริหารค่าตอบแทนทีÉมีประสิทธิภาพจึงต้องดาํเนินการให้

สอดคลอ้งกบันโยบายภาครัฐ ความพึงพอใจ และความสามารถของบุคลากร จึงเป็นแรงผลกัดนัให้
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การปฏิบติังานไปสู่จุดมุ่งหมายปลายทางไดอ้ย่างรวดเร็ว และทีÉสาํคญัจะตอ้งทาํให้การจ่ายค่าจา้ง

และเงินเดือน ตลอดจนประโยชน์เกืÊอกูลต่างๆ เป็นไปอย่างมีระบบและเหมาะสมกบัหน้าทีÉงาน 

(วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2550: 223) โดยยดึถือหลกัการอยา่งนอ้ย 4 ประการ ไดแ้ก่ 1) หลกัความสามารถ 

เป็นการจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบติังานตามสมรรถนะแห่งการทาํงานของพนักงาน 2) หลกั

ความเท่าเทียมกนัหรือหลกัความเป็นธรรม เป็นการเปรียบเทียบผูป้ฏิบติังานในแต่ละระดบั ผูที้Éเขา้

ปฏิบัติงานในระดบัเดียวกัน ก็ควรจะได้รับค่าจ้าง ค่าตอบแทนเท่ากัน กล่าวคือ งานเท่ากนั เงิน

เท่ากัน 3) หลักการจูงใจ กล่าวคือ การจ่ายค่าจ้าง ค่าตอบแทนจะต้องจูงใจพนักงานให้อยาก

ปฏิบัติงานในหน้าทีÉต ําแหน่งงานนัÊ นๆ 4) หลกัความสามารถในการแข่งขัน คือ การมีระบบ

ค่าตอบแทนและสวสัดิการทีÉดี ทีÉจูงใจ ทีÉสามารถแข่งขนักบัองคก์าร หน่วยงาน หรือบริษทัอืÉนๆ ได ้

(ปราชญา กลา้ผจญั และพอตา บุตรสุทธิวงศ,์ 2550: 256-257) 

 สาํหรับคาํอธิบายเกีÉยวกบัการบริหารค่าตอบแทน พิมลพรรณ เชืÊอบางแกว้ (2550: 

361) ไดใ้หค้วามหมายของการบริหารค่าตอบแทนว่า หมายถึง การวางแผนการจดัระบบงาน และ

การควบคุมกิจกรรม ซึÉงเกีÉยวขอ้งกบัการจ่ายค่าตอบแทนทัÊงทีÉเป็นรูปแบบทางตรงและทางออ้มให้

พนกังาน ซึÉงสอดคลอ้งกบั บุญยนื ชยัสุโรจน์ (2548: 231) ทีÉกล่าวไวว้่า การบริหารค่าตอบแทน คือ 

การออกแบบโครงสร้างค่าจา้งใหมี้ประสิทธิผล เพืÉอให้สามารถดึงดูด จูงใจและรักษาพนักงานทีÉมี

ความสามารถ และใหพ้นกังานรับรู้ว่ามีความยติุธรรม  

 ในส่วนของผูว้ิจยัคิดว่า การบริหารค่าตอบแทน หมายถึง กระบวนการทีÉมีความ

เกีÉยวขอ้งกบัการจ่ายค่าตอบแทนทัÊงทีÉเป็นรูปแบบทางตรงและทางออ้มให้พนักงาน เพืÉอให้สามารถ

ดึงดูด จูงใจและรักษาพนักงานทีÉมีความสามารถให้อยู่กบัองค์การ โดย พิมลวรรณ เชืÊอบางแก้ว 

(2550: 363-364) ไดอ้ธิบายว่า ค่าตอบแทนเป็นปัจจยัทีÉสาํคญัเกีÉยวขอ้งกบัหลายฝ่าย ซึÉงจะส่งผล

กระทบต่อการดาํเนินงานขององคก์ารทัÊงโดยตรงและโดยทางออ้ม ดงันัÊน ผูที้Éมีหน้าทีÉเกีÉยวขอ้งกบั

การกําหนดอัตราและโครงสร้างของค่าตอบแทนควรจะเข้าใจในวัตถุประสงค์ในการจ่าย

ค่าตอบแทนขององค์การ เพืÉอให้สามารถพิจารณากาํหนดค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม (สัมฤทธิÍ  

ยศสมศกัดิÍ , 2549: 273) โดยวตัถุประสงคใ์นการจ่ายค่าตอบแทนสามารถสรุปไดด้งันีÊ  

1) การดึงดูดบุคคลทีÉมีความรู้ความสามารถใหเ้ขา้มาทาํงานกบัองค์การเป็น

ปัจจัยหนึÉ งทีÉสําคัญต่อการตัดสินใจของบุคคลทีÉจะเข้ามาทาํงานในองค์การ หากองค์การเสนอ

ค่าตอบแทนทีÉสูงกว่าองค์การอืÉน จะทาํให้บุคคลทีÉมีความรู้ความสามารถจะให้ความสนใจเขา้มา

สมคัรงานมาก 
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2) การจูงใจให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นปัจจัยอย่าง

หนึÉ งทีÉจัดว่าเป็นรางวลัทีÉให้แก่พนักงานเพืÉอกระตุ้นให้พนักงานเกิดขวญัและกาํลงัใจดีในการ

ปฏิบติังาน 

3) การเก็บรักษาพนกังานทีÉมีความรู้ ความสามารถไวก้บัองคก์าร เป็นปัจจยั

อยา่งหนึÉงทีÉสาํคญัต่อทศันคติและการตดัสินใจของพนกังานว่าควรจะทาํงานอยูใ่นองคก์ารนัÊนต่อไป

หรือไม่ หากพนกังานรู้สึกว่าค่าตอบแทนทีÉไดรั้บจากองคก์ารทีÉตนทาํงานอยูใ่หค่้าตอบแทนนอ้ยกวา่

องค์การอืÉน พนักงานอาจจะลาออกไปทาํงานกับองค์การอืÉนทีÉให้ค่าตอบแทนสูงกว่า แต่หาก

พนกังานมีความพึงพอใจกบัระดบัค่าตอบแทนทีÉไดรั้บจากองค์การพนักงานก็จะมีทศันคติทีÉดีต่อ

องคก์าร และยงัคงทาํงานอยูก่บัองคก์ารนัÊนต่อไป 

4) การควบคุมตน้ทุนค่าใชจ่้ายขององค์การ องค์การจะตอ้งมีการกาํหนด

หลกัเกณฑ์และรูปแบบทีÉแน่นอนในการจ่ายค่าตอบแทนแก่พนักงาน โดยจะต้องกาํหนดระดับ

ค่าตอบแทนตามขอบเขตหนา้ทีÉความรับผดิชอบของงานแต่ละงาน และมีความสอดคลอ้งกบัผลการ

ปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคน 

 เพืÉอใหอ้งคก์ารสามารถดาํเนินการใหบ้รรลุวตัถุประสงค์ดงักล่าวขา้งตน้ฝ่ายบริหาร

ทรัพยากรมนุษยจึ์งตอ้งมีหน้าทีÉหลกัเกีÉยวกับการบริหารค่าตอบแทนเพืÉอให้เกิดความเป็นธรรม

โปร่งใส (บรรยงค ์โตจินดา, 2543: 266) ดงันีÊ  

1) การประเมินค่างาน (Job Evaluation) เป็นกระบวนการทีÉจดัทาํขึÊน เพืÉอตีค่า

งานภายในหน่วยงาน โดยพิจารณาจากวตัถุประสงค์ของการจ่ายเป็นสาํคญัและมุ่งให้ความสัมพนัธ์

ระหว่างการจ่ายค่าตอบแทนทีÉใหก้บัพนกังานตามทีÉพนกังานไดป้ฏิบติังาน 

2) การกาํหนดระดบัค่าจา้ง (Wage Level) ตอ้งคาํนึงถึงค่าจา้งในตลาดแรงงาน 

เพืÉอรับรู้ข่าวสารของค่าจา้งทีÉองคก์ารอืÉนจ่ายค่าตอบแทนใหแ้ก่พนกังาน  

3) การขึÊนค่าจา้งและเงินเดือนให้กบัพนักงาน (Individual Wage Progression) 

เมืÉอพนกังานทาํงานผา่นไปโดยมีการพิจารณาขัÊนตามอตัราตายตวัตามทีÉหน่วยงานกาํหนดไว ้

 กล่าวโดยสรุป การบริหารค่าตอบแทนทีÉเหมาะสม และมีความเป็นธรรมจะเป็นส่วน

หนึÉงทีÉจะช่วยใหบุ้คลากรมีความพึงพอใจ และจงรักภกัดีต่อองคก์ารมากขึÊน 

 2.1.5.2  วินยัและการลงโทษ 

 วินยัถือเป็นสิÉงสาํคญัสาํหรับควบคุมการปฏิบติังานของบุคคลในองค์การทีÉมีจาํนวน

มากเพืÉอทําให้บุคคลเหล่านัÊ นอยู่ในขอบเขตทีÉดี และยงัเป็นเครืÉ องมือของผูน้ ําในการควบคุม

พฤติกรรมของบุคคลในองค์การเพืÉอให้องค์การมีความอยู่รอดและมีประสิทธิภาพ การมีระเบียบ

วินยัทีÉดีของบุคคลในองคก์าร ขึÊนอยู่กบัผูค้วบคุมดูแล ซึÉงตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจในระเบียบวินัย
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เป็นอยา่งดี โดยไม่ตอ้งใชอ้าํนาจเผด็จการมาควบคุมบุคลากร (บรรยงค์ โตจินดา, 2543: 328-329) 

ดังนัÊ น วินัยจึงหมายถึง การควบคุมความประพฤติให้เป็นไปตามระเบียบแบบแผน เช่น วินัย

ขา้ราชการพลเรือน ไดแ้ก่ บทวินัยทีÉกาํหนดไวใ้นกฎหมายว่าดว้ยระเบียบขา้ราชการพลเรือน เช่น 

กาํหนดใหข้า้ราชการตอ้งซืÉอสตัย ์สุจริต ตัÊงใจปฏิบติัหนา้ทีÉราชการ รักษาความลบัของทางราชการ 

ปฏิบติัตามคาํสั Éงของผูบ้งัคบับญัชา และรักษาชืÉอเสียงของตน นอกจากนีÊ  วินัย ยงัหมายถึง ลกัษณะ

เชิงพฤติกรรมทีÉแสดงออกมาว่า สามารถควบคุมตนเองใหอ้ยูใ่นกรอบของบทวินัยตามทีÉไดก้าํหนด

ไวใ้นกฎหมายดว้ย (ปราชญา กลา้ผจญั และพอตา บุตรสุทธิวงศ,์ 2550: 110) 

 อยา่งไรก็ตามพนกังานประเภทต่างๆ ทีÉผูบ้ริหารจะตอ้งเผชิญในขณะทาํงานนัÊน ถา้

ไดมี้การดาํเนินการถกูตอ้งในขัÊนตอนของการคดัเลือก การมอบหมายงาน ตลอดจนมีการฝึกอบรมทีÉ

ดีและถกูตอ้งแลว้พนกังานส่วนใหญ่ก็มกัจะทาํงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพดีตามสมควร อย่างไรก็

ตาม บ่อยครัÊ งจะมีพนกังานบางส่วนทีÉเป็นส่วนน้อยทีÉทาํให้ตอ้งมีปัญหาในเรืÉองทางดา้นการบงัคบั

บญัชา นั Éนคือ ความดอ้ยประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทีÉทาํให้ตอ้งมีปัญหาในเรืÉองทีÉเกีÉยวกบัการ

บงัคบับญัชา ความดอ้ยประสิทธิภาพในการทาํงานอนัสืบเนืÉองมาจากสาเหตุต่างๆ ซึÉงในทีÉสุดตอ้งมี

การใชว้ินยัและการลงโทษเขา้มาเกีÉยวขอ้งเพืÉอแกไ้ขปัญหาต่างๆ ของพนักงานทีÉดอ้ยประสิทธิภาพ

ทางการผลิตนัÊน ถา้หากไดเ้กิดขึÊนแลว้ มกัจะเป็นเรืÉองทีÉก่อใหเ้กิดความกงัวลใจ ตลอดจนเป็นเรืÉองทีÉ

จะต้องเสียเวลาอยู่ไม่น้อย โดยเฉพาะในการทีÉจะตอ้งแก้ไขให้เกิดความยุติธรรมด้วยแลว้ การ

ระมดัระวงัตลอดจนการตอ้งมีศิลปะในการแกไ้ขให้ไดผ้ลตามทีÉนึกคิดย่อมจะเป็นสิÉงสาํคญัทีÉตอ้ง

คาํนึงถึง ปัญหาเหล่านีÊถา้สามารถลดจาํนวนหรือใหห้มดสิÊนไปได ้ก็ยอ่มจะเป็นทีÉปรารถนาของฝ่าย

จดัการทุกแห่ง โดยเฉพาะอย่างยิ ÉงในสังคมปัจจุบนัทีÉมีความเจริญกา้วหน้าขึÊนและมีการรวมตัว

ทางดา้นแรงงาน ก็ย่อมส่งผลให้การดาํเนินการทางดา้นนีÊ ยิ Éงตอ้งกระทาํไดถู้กตอ้งตามหลกัเกณฑ์

มากกว่าแต่ก่อนทีÉเคยทาํมา ในทีÉนีÊ จะไดพิ้จารณาลกัษณะของพนักงานทีÉมีปัญหา ตลอดจนเหตุผล

ของปัญหาทีÉแต่ละคนมีอยู่ และจะไดมี้การทาํความเขา้ใจเกีÉยวกบัระบบของการใชว้ินัยหรือการ

ดาํเนินการดว้ยวิธีทีÉถกูตอ้ง ในการทีÉจะแกไ้ขพนกังานทีÉมีปัญหาใหก้ลบัเขา้สู่ภาวะปกติ 

 ในอดีต ถา้กล่าวถึงเรืÉองของวินัยแลว้ การดาํเนินการมกัจะหนักไปในทางเดียว คือ 

การมุ่งทีÉจะใหมี้การลงโทษต่อทุกกรณีของการปฏิบติัทีÉไดมี้การผดิพลาดเกิดขึÊน แต่ในทีÉนีÊ ถา้หากจะ

พิจารณาใหก้วา้งขึÊนก็จะเห็นไดว้่า “พฤติกรรมในหน้าทีÉการงาน” น่าจะเป็นขอบเขตทีÉฝ่ายจดัการ

ควรจะไดใ้ชพิ้จารณา เพืÉอแกไ้ขปัญหาในขอบเขตทีÉกวา้งขึÊน (ธงชยั สันติวงษ์, 2546: 463-464) โดย

ปกติแลว้วินัยมี 3 ประเภท คือ 1) วินัยพืÊนฐาน คือข้อควรประพฤติหรือข้อควรละเวน้สําหรับ

พนกังานทั Éวไป เช่น การตรงต่อเวลา ความซืÉอสัตยสุ์จริต การเชืÉอฟังและการปฏิบติัตามคาํสั Éงของ

ผูบ้งัคบับญัชา การสร้างความสามคัคีในหมู่คณะ 2) วินัยเฉพาะตาํแหน่ง เป็นขอ้ควรประพฤติหรือ
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ควรละเวน้สําหรับพนักงานในตาํแหน่งหนึÉ งๆ โดยไม่เกีÉยวกับพนักงาน เช่น พนักงานซึÉ งเป็น

พนกังานขบัรถตอ้งแต่งเครืÉองแบบตามทีÉระเบียบกาํหนด พนักงานทีÉทาํหน้าทีÉเกีÉยวกบัการเงินตอ้ง

ไม่มีหนีÊ สินลน้พน้ตวั 3) วินยัเฉพาะกิจการ เป็นขอ้ควรประพฤติ หรือควรละเวน้เฉพาะแต่ละกิจการ

เพืÉอมิให้เกิดความเสืÉอมเสียหรือความเสียหายขึÊน เช่น กิจการธนาคาร มีวินัยห้ามพนักงานกู้เงิน

ลกูคา้ (วิชยั โถสุวรรณจินดา, 2547: 206-207) 

 เมืÉอผูบ้ริหารได้กาํหนดวินัยในการทาํงานขึÊนแลว้ จะต้องประกาศให้พนักงานได้

ทราบและตอ้งชีÊ แจงให้เขา้ใจ เพืÉอจะไดป้ฏิบติัตามไดอ้ย่างถูกตอ้ง เพืÉอประโยชน์ของกิจการและ

พนกังานส่วนใหญ่ นอกจากนีÊ ยงัตอ้งมีการดูแลใหป้ฏิบติัตามอยา่งจริงจงั โดยถา้มีการฝ่าฝืนหรือไม่

ปฏิบติัตามวินัย จะตอ้งมีการสอบขอ้เท็จจริง และลงโทษโดยเสมอหน้าแบบไม่เลือกทีÉรักมกัทีÉชงั 

(วิชยั โถสุวรรณจินดา, 2547: 207) ดงันัÊนกระบวนการดาํเนินการทางวินัยทีÉเหมาะสมส่วนมากจะ

เป็นการตกัเตือนล่วงหนา้ ถึงผลของการผดิระเบียบ ในกรณีทีÉมีการฝ่าฝืนระเบียบตอ้งลงโทษทนัที

โดยใหส้อดคลอ้งกบัความผดิและไม่คาํนึงถึงตวับุคคล โดยผูบ้งัคบับญัชาจะมีการกาํหนดเป้าหมาย

และกฎเกณฑ์ต่างๆ ไวแ้ละดาํเนินการสืÉอความให้พนักงานได้เขา้ใจ หลงัจากนัÊนพฤติกรรมของ

พนกังานก็จะถกูประเมินจากการติดตามประเมินผลและถา้หากจาํเป็นก็จะตอ้งมีการการปรับแกไ้ข 

เพืÉอทีÉจะแก้พฤติกรรมให้เป็นไปในทางทีÉถูกต้อง (บรรยงค์ โตจินดา, 2543: 335) ทัÊ งนีÊ  ในการ

ดาํเนินการทางวินยันัÊนจะตอ้งกระทาํอยา่งเป็นกระบวนการ โดย ธงชยั สันติวงษ์ (2546: 470) ไดแ้บ่ง 

กระบวนการดาํเนินการทางวินยัออกไดเ้ป็นสามขัÊนตอนทีÉสาํคญัคือ 

1) การกาํหนดกฎเกณฑ์เกีÉยวกับงานและกฎเกณฑ์ทีÉ เกีÉยวกบัพฤติกรรม 

เป้าหมายของงานและมาตรฐานเหล่านีÊ เป็นเรืÉองหนึÉงทีÉกาํหนดเอาไว ้และนบัเป็นส่วนหนึÉ งของสิÉงทีÉ

ไดม้าจากการประเมินผลการปฏิบติังาน ในการประเมินผลการปฏิบติังานไม่ว่าจะทาํดว้ยวิธีใดๆ 

มกัจะสามารถกาํหนดระดบัของเป้าหมายผลงานขัÊนตํÉาเพืÉอใหย้ดึถือส่วนกฎทีÉเกีÉยวกบัพฤติกรรมนัÊน 

จะครอบคลุมถึงพฤติกรรมทีÉเกีÉยวกบังานหลายอย่าง และมกัจะมีการอรรถาธิบายแยกให้ทราบถึง

พฤติกรรมทีÉเกีÉยวขอ้งโดยตรงและโดยออ้มกบังาน 

2) การสืÉอความเกีÉยวกับกฎเกณฑ์ต่างๆ เหล่านีÊ ให้พนักงานเข้าใจ ทัÊ งนีÊ

เพราะว่าถา้หากพนกังานมิไดเ้ขา้ใจถึงกฎเกณฑต่์างๆ แลว้ การคาดหมายทีÉจะให้ปฏิบติัให้ถูกตอ้งก็

ยอ่มจะเป็นไปไดย้าก นอกจากนีÊ  การสืÉอความใหเ้ขา้ใจยงัจะเป็นหนทางช่วยใหก้ารปฏิบติัเพืÉอรักษา

กฎและขอ้บงัคบัเป็นไปไดง่้ายขึÊน โดยเฉพาะอยา่งยิ Éงถา้หากใหพ้นกังานหรือตวัแทนไดมี้โอกาสเขา้

มามีส่วนร่วมในการกาํหนดหรือสร้างกฎเกณฑด์ว้ยแลว้ ความร่วมมือก็จะมีมากยิ ÉงขึÊน ในหลกัการ

แลว้ พนกังานทุกคนควรจะไดรั้บการชีÊแจงใหท้ราบว่ากฎแต่ละขอ้นัÊนมีความยติุธรรมและเกีÉยวขอ้ง

กบัประสิทธิภาพการทาํงานอยา่งไรบา้ง ในเรืÉองของการสร้างกฎเกณฑฝ่์ายจดัการควรจะมีหลกัการ
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ปฏิบติัประการหนึÉงคือ ถา้หากจะมีการทบทวนกฎเกณฑเ์ป็นครัÊ งคราว ควรจะใหพ้นกังานไดมี้ส่วน

ร่วมและให้มีการรับฟังข้อเสนอแนะ การให้พนักงานเป็นฝ่ายเสนอแนะนีÊ  นับว่าเป็นวิธีทีÉ มี

ประโยชน์ทีÉช่วยให้สามารถลดกฎเกณฑ์ให้เหลือเฉพาะขัÊนตํÉาและจะมีการบงัคบัให้ปฏิบติัเฉพาะ

ประการสําคัญๆ ทีÉควรมีเหลืออยู่ นอกจากนีÊ  เมืÉอประเพณีปฏิบติั หรือเงืÉอนไขเปลีÉยนแปลงไป 

กฎเกณฑ์ต่างๆ ก็ควรทีÉจะไดมี้การปรับปรุงให้ทนัสมยัทีÉจะให้ยงัคงมีประสิทธิภาพเป็นทีÉยอมรับ

ต่อไปดว้ย 

3) การประเมินผลการปฏิบติังานมกัจะเป็นกลไกสาํคัญทีÉจะใช้ประเมิน

พฤติกรรมเกีÉยวกบัการทาํงานทีÉอาจจะบกพร่อง ถา้ฝ่ายจดัการไดมี้การสังเกต ติดตาม หรือเมืÉอไดมี้

ขอ้ปัญหายุ่งยากเกิดขึÊน และหากได้ดาํเนินการสอบสวนให้เห็นชดัก็จะทราบได้ไม่ยากเกีÉยวกับ

พฤติกรรมทีÉเป็นตน้เหตุดงักล่าว 

 ดังนัÊ นพนักงานภายในองค์การเมืÉอได้มีการกระทําผิดกฎระเบียบข้อบังคับของ

องค์การ องค์การจะตอ้งดาํเนินการทางวินัยหรือปฏิบติัเกีÉยวกบัระเบียบวินัย การปฏิบติัเกีÉยวกับ

ระเบียบวินยัมีลาํดบัขัÊนตอนการปฏิบติั (สุดา สุวรรณาภิรมย,์ 2547: 262-264) ดงันีÊ  

1) การตกัเตือนด้วยวาจา (Oral Warning) การตกัเตือนด้วยวาจาถือเป็น

ขัÊนตอนแรกของการปฏิบติัการเกีÉยวกบัระเบียบวินยั และเป็นวิธีทีÉมีความรุนแรงนอ้ยทีÉสุด มกัจะถูก

นาํมาใชก้บัเหตุการณ์ลกัษณะทีÉเป็นความผดิอยา่งไม่เป็นทางการ โดยผูบ้ริหารหรือผูท้าํหน้าทีÉรักษา

วินยั เริÉมตน้ดว้ยการพูดให้กบัพนักงานรับทราบ และให้เขา้ใจถึงกฎระเบียบทีÉไดมี้การฝ่าฝืนและ

เขา้ใจถึงปัญหาต่างๆ ทีÉอาจมีผลเสียเนืÉองมาจากการกระทาํความผดิทีÉไดท้าํในครัÊ งนีÊ  เพืÉอใหพ้นกังาน

ไดป้รับปรุงแกไ้ขพฤติกรรมในครัÊ งต่อไปใหถ้กูตอ้ง ภายหลงัทีÉไดก้ล่าวตกัเตือนดว้ยวาจาและชีÊแจง

ใหเ้ขา้ใจแลว้ ควรให้โอกาสพนักงานไดแ้สดงความคิดเห็น แสดงเหตุผลและแสดงความตัÊ งใจใน

การปฏิบติัตนในอนาคตของเขาว่าเป็นอยา่งไรเกีÉยวกบัการกระทาํนัÊนๆ 

เมืÉอผูบ้ริหารหรือผูรั้กษาวินัยมั Éนใจว่าพนักงานได้เข้าใจอย่างดีแล้ว ถ้า

พนักงานไม่สามารถปรับปรุงแกไ้ขให้ดีขึÊน ก็จะดาํเนินการในขัÊนตักเตือนด้วยวาจาและบันทึก

ขอ้มลู กล่าวถือตกัเตือนดว้ยวาจาอีกครัÊ งหนึÉ งพร้อมบนัทึกขอ้มูลลงในแฟ้มประวติัของพนักงานผู ้

นัÊน โดยบนัทึกรายละเอียดเกีÉยวกบัชืÉอพนกังาน วนัเดือนปี พฤติกรรมทีÉกระทาํผิด คาํพูดทีÉไดชี้Ê แจง

ใหรั้บทราบและเขา้ใจรวมทัÊงคาํพดูของพนกังาน ถา้ต่อมาพนกังานผูน้ัÊนไดแ้กไ้ขปรับปรุงดีแลว้จึง

ดึงเอากระดาษบนัทึกการตกัเตือนดว้ยวาจานัÊนออกจากแฟ้มประวติัของพนกังานผูน้ัÊน 

2) การตกัเตือนดว้ยลายลกัษณ์อกัษร (Written Warning) ถือเป็นขัÊนตอน

แรกของการปฏิบติัเกีÉยวกบัระเบียบวินยัอยา่งเป็นทางการ เพราะการตกัเตือนดว้ยลายลกัษณ์อกัษร

ผูบ้ริหารหรือผูรั้กษาวินยัจะแจง้สาเหตุของความบกพร่องของการกระทาํผิดพร้อมอธิบายให้เขา้ใจ
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ถึงแนวทางทีÉควรแกไ้ขปรับปรุงใหพ้นกังานผูน้ัÊนเขา้ใจและทาํการบนัทึกเป็นลายลกัษณ์อกัษรลงใน

แฟ้มประวติัส่วนตวัของพนกังานผูก้ระทาํผิดนัÊนพร้อมทัÊ งส่งสาํเนาต่อไปให้กบัหน่วยบริหารงาน

บุคคลเพืÉอเก็บไวเ้ป็นประวติัการทาํงานของพนกังานผูน้ัÊน 

3) การสั Éงพกังาน (Suspension) ขัÊนตอนนีÊ ถือเป็นการปฏิบติัเกีÉยวกบัระเบียบ

วินัยในขัÊนทีÉรุนแรงถดัมาจากการเตือนด้วยลายลกัษณ์อกัษร แต่ขัÊนตอนนีÊ อาจใช้ดาํเนินการกับ

พนกังานผูก้ระทาํผดิในครัÊ งแรกได ้ถา้การกระทาํผดินัÊนมีลกัษณะทีÉมีความรุนแรงมากพอ การสั Éงพกั

งานเป็นการใหพ้นกังานหยดุพกัการทาํงานในหนา้ทีÉของตน โดยไม่ไดรั้บค่าจา้งหรือผลตอบแทน 

4) การยา้ยตาํแหน่งและการลดขัÊน (Transfer and Demotion) ถา้การสั Éงพกั

งานยงัไม่เกิดผลทาํใหพ้นกังานผูน้ัÊนเปลีÉยนแปลง ปรับปรุงพฤติกรรมใหดี้ขึÊน เพืÉอเป็นการหลีกเลีÉยง

การลงโทษขัÊนรุนแรงทีÉสุด คือ การไล่ออกจากงาน องค์การอาจเลือกวิธีการโยกยา้ยตาํแหน่งงาน

หรือการลดขัÊน โดยมีความเชืÉอว่าการโยกยา้ยตาํแหน่งหรือการลดขัÊนจะเป็นการกระตุน้ใหพ้นกังาน

ระมดัระวงัตวัมากยิ ÉงขึÊนต่อการกระทาํความผดิ 

5) การตดัเงินเดือน (Pay Cut) วิธีการนีÊ เป็นการดาํเนินการทางวินัยทีÉรุนแรง

ซึÉงองคก์ารทั Éวไปมกัไม่นิยมใชก้นัเพราะส่งผลเสียต่อขวญักาํลงัใจของพนักงาน แต่ถา้องค์การไม่มี

ทางเลือก ก็จาํเป็นตอ้งใชว้ิธีการนีÊแทนการปลดลกูจา้งทีÉกระทาํความผิดออกจากงาน เนืÉองจากการ

ปลดพนกังานออกจากงานจะทาํใหอ้งคก์ารสูญเสียพนกังานทีÉมีความรู้ประสบการณ์ ความชาํนาญ

ในงานทีÉกระทาํอยู่ และองค์การจะตอ้งสูญเสียค่าใชจ่้ายทัÊ งทางตรงและทางออ้มในการทีÉจะรับ

พนกังานคนใหม่ และตอ้งเสียเวลาในการฝึกอบรมสอนงานใหก้บัพนกังานใหม่ 

6) การไล่ออก (Dismissal) วิธีการนีÊ เป็นวิธีการขัÊนเด็ดขาดและรุนแรงทีÉสุด 

การไล่ออกควรใช้เฉพาะกรณีทีÉมีการประพฤติผิดอย่างรุนแรงและเจตนาทีÉจะกระทําผิด การ

ตดัสินใจทีÉจะใชว้ิธีนีÊ ควรมีการพิจารณาอยา่งรอบคอบ เพราะวิธีการไล่ออกถือว่าเป็นผลเสียต่อขวญั

และกาํลงัใจของพนกังานภายในองคก์ารมากทีÉสุด และส่งผลเสียต่อพนักงานผูถู้กไล่ออกมากทีÉสุด 

เนืÉองจากไม่มีการใหโ้อกาสในการหางานทาํทีÉองคก์ารอืÉนไดก่้อน และการไล่ออกจากงานจะไม่ได้

รับเงินค่าชดเชยใดๆ รวมทัÊงจะถกูบนัทึกเป็นประวติัทีÉเสียหายอย่างร้ายแรงของประวติัการทาํงาน

ของพนกังานผูน้ัÊน 

 กล่าวโดยสรุปจากการทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎี และองค์ความรู้ดา้นการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยด์งักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัเห็นว่ามีความเกีÉยวขอ้งและเชืÉอมโยงกบัการวิจยัในครัÊ งนีÊ  ใน

แง่ทีÉว่าในองคก์ารต่างๆ ทัÊงองคก์ารภาครัฐและภาคเอกชน การบริหารทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นปัจจยั

สาํคญัทีÉจะทาํให้องค์การประสบความสาํเร็จและสามารถขับเคลืÉอนภารกิจต่างๆ ให้บรรลุตาม

วตัถุประสงคไ์ด ้การบริหารทรัพยากรมนุษยที์ÉดีนัÊนจะตอ้งทาํให้บุคลากรในองค์การมีทศันคติทีÉดี
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ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ทศันคติของบุคลากรถือเป็นส่วนหนึÉ งทีÉจะสามารถวดัความสาํเร็จ

ของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดเ้ป็นอย่างดี ดงันัÊนผูว้ิจยัจึงเลือกทีÉจะนาํเอาวรรณกรรมดา้นการ

บริหารทรัพยากรมนุษยเ์ขา้มาร่วมประกอบในการวิจยัครัÊ งนีÊ  

 

2.2  การทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎ ีและองค์ความรู้ด้านทัศนคต ิ

 

 ทศันคติ คือ ความรู้สึกในการประเมินว่าชอบ หรือไม่ชอบสิÉงใดสิÉงหนึÉ ง หรือสถานการณ์

ใดสถานการณ์หนึÉ ง ซึÉ งทัศนคติจะเป็นส่วนสําคัญทีÉจะกาํหนดหรือผลักดันให้บุคคลนัÊ นเกิด

พฤติกรรม หรือการกระทาํทีÉสอดคลอ้งกบัทศันคติทีÉแต่บุคคลนัÊนมีอยู่ดงันัÊนในการทาํงานภายใน

องคก์าร ผูบ้ริหารนัÊนจาํเป็นทีÉจะตอ้งสนใจทศันคติของพนกังานดว้ย เพราะทศันคตินัÊนจะเป็นสิÉงทีÉมี

อิทธิพลต่อการกระทาํของบุคคลต่างๆ ในองค์การ และเป็นการกระตุกเตือนถึงปัญหาต่างๆ ของ

องคก์าร เพราะถา้พนกังานนัÊนมีทศันคติทีÉดีต่อองคก์ารหรือการทาํงาน ก็จะทาํใหพ้นกังานนัÊนรู้สึกมี

ความสุข และมีความพึงพอใจในการทาํงาน แต่ในขณะเดียวกนัถา้มีพนกังานบางคนหรือบางกลุ่มทีÉ

มีทัศนคติทีÉไม่ดีต่อองค์การหรือการทาํงาน ก็อาจจะทาํให้เกิดปัญหาภายในองค์การได้ ซึÉ งสิÉ งทีÉ

ผูบ้ริหารควรจะตอ้งทาํคือ พยายามลบลา้งทศันคติทีÉไม่ไดอ้อกไปจากความรู้สึกของพนักงาน และ

พยายามสร้างทศันคติใหม่ทีÉเป็นทศันคติทีÉดีใหก้บัพนกังานเหล่านัÊน (มณัฑนา ศิริเอก, ม.ป.ป.) 

 

 2.2.1  ความรู้ทัÉวไปเกีÉยวกบัทศันคต ิ

 ทศันคติของบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมทีÉแสดงออก การสร้างทศันคติทีÉดีให้แก่

บุคคลในองคก์ารจะช่วยใหอ้งคก์ารสามารถดาํเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ถา้บุคคลมีทศันคติทีÉ

ดีต่องานผูบ้งัคบับัญชา เพืÉอนร่วมงาน และหน่วยงานทีÉตนเองปฏิบติัอยู่ ย่อมจะทาํให้เกิดความ

ผกูพนักบัองคก์ารและสามารถอยูใ่นองคก์ารไดอ้ยา่งมีความสุข โดยเฉพาะอยา่งยิ Éงในการบริหารยุค

ใหม่ ซึÉงใหค้วามสาํคญักบัลกูคา้ พฤติกรรมของพนักงานทีÉแสดงออกจะส่งผลไปถึงความพึงพอใจ

ของลูกค้าและผูรั้บบริการด้วย (ลกัขณา ผึÉงยิ Éง, 2541: 9) สําหรับความหมายของทัศนคติได้มี

นกัวิชาการอธิบายไวอ้ยา่งน่าสนใจ ดงันีÊ  

 ออลพอร์ท (Allport, 1935 อา้งถึงใน จิระวฒัน์ วงศส์วสัดิวฒัน,์ 2547: 1) ไดใ้ห้ความหมาย

ของทศันคติว่า เป็นสภาวะความพร้อมทางจิต ซึÉงเกิดจากประสบการณ์ สภาวะความพร้อมนีÊ จะเป็น

ตวักาํหนดทิศทาง หรือเป็นตวักระตุน้ปฏิกิริยาตอบสนองของบุคคลต่อสิÉงต่างๆ หรือสถานการณ์ทีÉ

เกีÉยวขอ้ง ซึÉงใกลเ้คียงกบั แค็ทซ (Krech, 1960 อา้งถึงใน จิระวฒัน์ วงศส์วสัดิวฒัน์, 2547: 1-2) ได้

ใหค้าํจาํกดัความทศันคติว่าเป็นสิÉงจูงใจให้บุคคลประเมินสิÉงใดสิÉงหนึÉ งในรูปแบบของความชอบ
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หรือไม่ชอบ ทศันคติจะรวมความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบ และความรู้สึกหรือความเชืÉอเกีÉยวกบัสิÉงนัÊน 

คุณลกัษณะของมนัและส่วนทีÉสมัพนัธก์บัส่วนอืÉน และสอดคลอ้งกบั ลกัขณา ผกูผึÉง (2541: 8) ได้

กล่าวถึงทศันคติว่า เป็นความรู้สึกของบุคคลทีÉมีต่อสิÉงเร้าต่างๆ ทีÉบุคคลเคยมีประสบการณ์ และจะ

ส่งผลใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมในทิศทางทีÉสอดคลอ้งกบัทศันคติ 

 จากความหมายต่างๆ ขา้งตน้ทาํใหผู้ว้ิจยัพอทีÉจะสรุปความหมายของทศันคติไดว้่า หมายถึง 

เป็นความรู้สึกของบุคคลทีÉมีต่อสิÉงต่างๆ เป็นสภาวะความพร้อมทางจิต ซึÉงเกิดจากประสบการณ์ 

สภาวะความพร้อมนีÊ จะเป็นตัวกาํหนดทิศทาง หรือส่งผลให้บุคคลแสดงพฤติกรรมในทิศทางทีÉ

สอดคลอ้งกบัทศันคติ 

 2.2.1.1  คุณลกัษณะของทศันคติ 

 นกัวิชาการหลายท่านไดพ้ยายามทีÉจะคน้ควา้หารูปแบบของทศันคติทีÉแน่นอน แต่ก็

ทาํไดค่้อนขา้งยากเพราะทศันคติมีความเป็นนามธรรมสูง แมจ้ะสามารถวดัได ้แต่การทีÉจะบ่งบอกวา่

ทศันคตินัÊนมีลกัษณะอยา่งไรนัÊน ทาํไดย้าก แต่จากการศึกษาทีÉผา่นมาทาํใหพ้อทีÉจะสรุปคุณลกัษณะ

ทีÉสาํคญัของทศันคติไดด้งันีÊ  

 

ตารางทีÉ 2.1  แสดงลกัษณะทีÉสาํคญัของทศันคติ 

 

คุณลกัษณะของ

ทัศนคต ิ
คาํอธบิาย นักทฤษฏี 

ทศันคติมี

คุณลกัษณะของ

การประเมิน 

ทัศนคติมีธรรมชาติของการประเมิน เป็นความคิด

หรือความเชืÉอทีÉมีความรู้สึกแฝงอยู่ดว้ย การทีÉบุคคล

หนึÉ งมีทัศนคติอย่างไรต่อสิÉ งใด ขึÊ นอยู่กับผลการ

ประเมินความรู้ ความคิด หรือความเชืÉอทีÉมีเกีÉยวกบัสิÉง

นัÊน ซึÉงจะทาํใหผู้ป้ระเมินเกิดความรู้สึกทางบวกหรือ

ทางลบต่อสิÉงดงักล่าว ผลการประเมินอาจแตกต่างกนั

ตามประสบการณ์ของแต่ละบุคคล เช่น ทศันคติต่อสิÉง

เดียวกนัอาจจะแตกต่างกนัตาม เพศ อาย ุหรืออาชีพ 

ดูบ (1947); 

ออ๊สกดูและ

คณะ (1957); 

แอนเดอร์สนั

และฟีชบ่ายน์ 

(1965); ลอ็ตต์

และลอ็ตต ์

(1968); ทริแอน

ดีส (1971) 
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ตารางทีÉ 2.1 (ต่อ) 

 

คุณลกัษณะของ

ทัศนคต ิ
คาํอธบิาย นักทฤษฏี 

ทศันคติเป็นสิÉงทีÉ

เกิดจากการเรียนรู้ 

ทศันคติเป็นสิÉงทีÉเกิดจากการเรียนรู้ ไม่ใช่สิÉงทีÉติดตวั

มาแต่ก ําเนิด ประสบการณ์มีอิทธิพลอย่างมากต่อ

ทัศนคติ การสั Éงสมประสบการณ์ทัÊ งทางตรงและ

ทางออ้ม โดยผ่านกระบวนการปะทะสัมพนัธ์กบัสิÉ ง

ต่างๆ ในสงัคม มีผลโดยตรงต่อทศันคติ 

ออล พอร์ท

(1950); ชอว์

และไรท์

(1956); แมค

เดวิดและฮาราริ

(1969)  

ทศันคติทีÉมีต่อสิÉง

ทีÉหมายถึง  

ทัศนคติจะต้องมีสิÉ งทีÉหมายถึงทีÉแน่นอน นั Éนคือ

ทัศนคติ ต่ออะไร ต่อบุคคล ต่อสิÉ งของหรือต่ อ

สถานการณ์ จะไม่มีทศันคติลอยๆ ทีÉไม่หมายถึงสิÉงใด 

และบุคคลจะตอ้งมีความรู้  

เคร็ชและคณะ 

(1962); นิว

บอมบ ์(1950) 

ทศันคติมีความ

คงทนไม่เปลีÉยน

ง่าย 

ทศันคตินัÊนมีความแน่นลึกซึÊ ง เนืÉองจากสิÉงทีÉประเมิน

มีความชัดเจนถูกต้องแน่นอน หรือในกรณีทีÉมีการ

สะสมประสบการณ์เกีÉยวกบัสิÉงนัÊน โดยผ่านกระบวน 

การเรียนรู้มานานพอ ในกรณีเช่นนีÊ  การเพิÉมความรู้

ใหม่ หรือประสบการณ์ใหม่ หรือแม้การบังคับให้

แสดงพฤติกรรมนัÊนๆ อยู่เสมอก็อาจจะไม่มีผลทาํให้

ทศันคติทีÉกล่าวขา้งตน้เปลีÉยนแปลง 

เชอร์รีฟและ

เชอร์รีฟ 

(1956); นิว

บอมบแ์ละคณะ 

(1965);โรคีช 

(1970) 

ทศันคติมีลกัษณะ

ความสมัพนัธ ์ 

ทศันคติแสดงความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัสิÉงของ 

บุคคลอืÉนหรือสถานการณ์ และความสัมพนัธ์นีÊ เป็น

ความรู้สึกจูงใจ และความเชืÉอของบุคคลทีÉมีต่อสิÉงนัÊน

จะทาํหนา้ทีÉเป็นตวัเชืÉอมโยง ฉะนัÊนเมืÉอมีการประเมิน

ความเชืÉอความสมัพนัธใ์นรูปแบบดงักล่าวก็จะเกิดขึÊน

ในโครงสร้างของทศันคติ 

ฟีชบ่ายน์และ

ไอเซ่น (1975) 

 

 

 



77 

77 

ตารางทีÉ 2.1 (ต่อ) 

 

คุณลกัษณะของ

ทัศนคต ิ
คาํอธบิาย นักทฤษฏี 

ทศันคติมีคุณภาพ

และความเขม้ 

คุณภาพของทศันคติเป็นสิÉงทีÉไดจ้ากการประเมิน เมืÉอ

บุคคลประเมินสิÉงใดสิÉงหนึÉ ง ก็อาจมีทศันคติทางบวก 

หรือทศันคติทางลบต่อสิÉงนัÊน นั Éนคือก่อใหเ้กิดสภาวะ

ความพร้อมทีÉจะเขา้หาหรือหลีกหนีสิÉงดงักล่าว ส่วน

ความเข้มจะบ่งบอกถึงความมากน้อยของทัศนคติ

ทางบวกหรือลบ หรือบ่งชีÊ ระดับการประเมิน เช่น 

ชอบมาก ชอบปานกลาง ชอบนอ้ย 

เคร็ชและคณะ 

(1962);แมค็

แกร็ธ (1964); 

นิวคอมบแ์ละ

คณะ (1965) 

 

 2.2.1.2  ลกัษณะโครงสร้างของทศันคติ 

 ทศันคตินัÊนมีโครงสร้าง (จิระวฒัน์ วงศส์วสัดิวฒัน์, 2547: 8) ดงัต่อไปนีÊ  

1) ขนาดหรือระดบัความเขม้ (Magnitude or Valence) หมายถึงระดบัมาก

นอ้ยของทศันคติ (ความชอบมาก-นอ้ย) ทศันคติทีÉมีระดบัความเขม้มากจะเปลีÉยนยากกว่าทศันคติทีÉ

มีระดบัความเขม้นอ้ย 

2) ความซบัซอ้น (Complexity of Attitude) หมายถึง ทศันคติต่อสิÉงใดสิÉงใด

สิÉงหนึÉงจะมีความเชืÉอหลายอยา่งเป็นพืÊนฐาน 

3) อนัดับความสําคัญ (Centrality) ถา้ทัศนคติยิ Éงฝังลึกมากเท่าใดก็ยิ Éงมีความ 

สาํคญัต่อผูเ้ป็นเจา้ของมากเท่านัÊน 

4) ความเด่น (Salience) ทศันคติทีÉเด่นในความคิดคาํนึงของผูเ้ป็นเจา้ของ

มากยอ่มจะกระตุน้ใหเ้กิดการกระทาํไดง่้ายกว่าทศันคติทีÉมีลกัษณะตรงกนัขา้ม 

 2.2.1.3  ปัจจยัทีÉก่อใหเ้กิดทศันคติ 

 ทศันคติเป็นสิÉงทีÉเกิดจากการเรียนรู้ ทศันคติจึงสามารถเปลีÉยนแปลงไปได ้แต่อย่างไรก็

ตามทศันคติต่อสิÉงต่างๆ ทีÉบุคคลสร้างขึÊนมานัÊนจะมีความมั Éนคงถาวรพอประมาณ มิใช่แปรเปลีÉยนไป

ทุกห้าหรือสิบนาที หรือแปรเปลีÉยนไปตามอารมณ์ในขณะหนึÉ งๆ ของบุคคล (พิสมยั วิบูลยส์วสัดิÍ , 

2528: 81) โดยทั Éวไปแลว้ทศันคติมีบ่อเกิดมาจากปัจจยัต่างๆ (ประภาเพ็ญ สุวรรณ 2520, 64-65; ถวิล 

ธาราโภชน,์ 2532: 50-51) ดงัต่อไปนีÊ  
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1) ประสบการณ์เฉพาะอยา่ง (Specific Experiences) เป็นประสบการณ์ทีÉ

บุคคลไดพ้บกบัเหตุการณ์นัÊนมาดว้ยตวัของเขาเอง และการไปพบนัÊนทาํใหเ้กิดความฝังใจกลายเป็น

ทศันคติของเขา ตวัอยา่งเช่น เมืÉอเราไดรั้บรางวลัจากบุคคลคนหนึÉง เราอาจจะชอบบุคคลนัÊน และจะ

เกิดทศันคติในทางทีÉดีต่อเขา ในทางตรงกนัขา้มถา้เราไดรั้บการลงโทษหรือไดรั้บการคบัขอ้งใจ เรา

ก็จะไม่ชอบเขาและอาจมีทศันคติไปในทางไม่ดีต่อเขาได ้

2) การติดต่อสืÉอสารกบับุคคลอืÉน (Communication from other) โดยปกติ

ในชีวิตประจาํว ันของคนเราจะต้องเกีÉยวข้องกับบุคคลอืÉนในสังคมอยู่แลว้ จากการเกีÉยวข้อง

ติดต่อกนัทาํใหเ้รารับเอาทศันคติหลายๆ อยา่งเขา้ไวโ้ดยไม่ไดต้ัÊงใจ ทัÊงนีÊ เพราะการเกีÉยวขอ้งกนันัÊน

จะอยูใ่นลกัษณะทีÉไม่มีแบบแผน โดยมากจะเป็นอยู่ในกลุ่มครอบครัว วงศเ์ครือญาติ หรือผูที้Éสนิท

สนมกัน โดยตัวกลางทีÉเป็นสืÉอสาํคัญและมีอิทธิพลในการสร้างทัศนคติ ได้แก่ โทรทัศน์ วิทย ุ

หนงัสือพิมพ ์หนงัสือวารสารต่างๆ 

3) รูปแบบ (Models)  บ่อยครัÊ งทีÉทัศนคติพัฒนาขึÊ นมาจากการเลียน

รูปแบบ กล่าวคือ เป็นการมองดูบุคคลอืÉนว่าเขากระทาํหรือปฏิบติัต่อสิÉงต่างๆ อย่างไร แลว้เราก็จาํ

เอารูปแบบนัÊนมาปฏิบติั ซึÉงรูปแบบอนันัÊนจะก่อใหเ้กิดทศันคติไดม้ากน้อยเพียงใด ก็ขึÊนอยู่กบัว่าผู ้

เป็นรูปแบบนัÊนเป็นบุคคลทีÉเขายอมรับและนบัถือเพียงใด 

4) องค์ประกอบของสถาบนั (Institutional Factors) อนัได้แก่ โรงเรียน 

วดั ครอบครัว หน่วยงาน สมาคม องค์การต่างๆ เป็นตน้ ซึÉ งสถาบันเหล่านีÊ มีส่วนในการสร้าง

ทศันคติใหแ้ก่บุคคลไดอ้ยา่งมากมาย เช่น โรงเรียนเป็นสถานทีÉให้ความรู้และอบรมสั Éงสอนให้เด็ก

ไดป้ระพฤติปฏิบติั และเติบโตเป็นผูใ้หญ่ทีÉมีประสิทธิภาพในวนัขา้งหนา้ ดงันัÊน บุคคลทั Éวไปจึงมอง

ว่าโรงเรียนเป็นสิÉงทีÉดี เป็นสิÉงสาํคญั ทีÉจะตอ้งมีอยูใ่นสงัคมเพืÉอช่วยพฒันาความรู้ความสามารถ ของ

บุคคลในสงัคม 

  นอกจากนีÊ  ฉลอง ภิรมยรั์ตน์ (2521: 44-45) ยงัไดก้ล่าวถึงปัจจยัทีÉก่อใหเ้กิดทศันคติ

นอกเหนือจากทีÉกล่าวมาขา้งตน้ ดงันีÊ  

1) เกิดจากกระบวนการเรียนรู้ กล่าวคือ จากการอบรมสั Éงสอนโดยวิธี

สงัคมกรณ์จากพ่อแม่ ญาติพีÉนอ้ง และผูสู้งอาย ุเกีÉยวกบัประเพณีวฒันธรรม และความเชืÉอต่างๆ ทัÊ ง

โดยตรงและโดยออ้ม 

2) เกิดจากอิทธิพลของกลุ่มสงัคม กล่าวคือ อิทธิพลของกลุ่มทีÉบุคคลเขา้

ไปรวมตวัเป็นสมาชิก ความคิดเห็นของกลุ่มนัÊนๆ สามารถบีบบงัคับให้สมาชิกในกลุ่มตอ้งยอม

จาํนนปฏิบติัตามไปดว้ย 
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3) เกิดจากการสรุปตีความจากคุณลกัษณะทีÉปรากฏ กล่าวคือ บุคคลบาง

คนใชว้ิธีการดูรูปร่างลกัษณะ แลว้สรุปตีความว่าคนนีÊ น่าจะเป็นอยา่งนีÊอยา่งนัÊน ควรคบหรือไม่ควร

คบ ควรสนิทสนมด้วยหรือไม่ควร ลักษณะการดูแลว้สรุปตีความจากรูปร่างหน้าตาเรียกว่า 

Stereotype วิธีการนีÊ บุคคลจะสร้างทศันคติขึÊนไดใ้นฉบัพลนัทนัที ซึÉงบางทีก็ใกลเ้คียงความจริง แต่

บางทีก็เกินเลยความจริง 

4) เกิดจากความผิดปกติในเรืÉองการปรับตวั กล่าวคือ ทศันคติของคนทีÉ

สุขภาพจิตไม่สมบูรณ์ หรือมีความบกพร่องในเรืÉองบุคลิกภาพและการปรับตวั มกัจะมองโลกในแง่

ร้าย ส่วนมากมกัจะเขา้ใจว่า ผูอื้Éนคิดร้ายต่อตนเองอยู่เสมอ จึงก่อให้เกิดทศันคติทีÉไม่ดีต่อบุคคลได้

อีกแบบหนึÉง 

  ส่วนนกัวิชาการทีÉมีชืÉอเสียง ในแวดวงงานวิชาการของต่างประเทศอย่างออพอทต ์

(Allport, 1939 อา้งถึงใน สุชา จนัทน์เอม และสุรางค์ จนัทน์เอม, 2520: 104) กล่าวว่าทศันคตินัÊนมี

ทีÉมาจาก 

1) ทศันคติเกิดจากการเรียนรู้ เด็กทีÉเกิดมาใหม่จะไดรั้บการอบรมสั Éงสอน

เกีÉยวกบัวฒันธรรมและประเพณีจากบิดามารดาทัÊ งโดยตรงและทางออ้มตลอดจนไดเ้ห็นแนวการ

ปฏิบติัของพ่อแม่แลว้รับมาปฏิบติัตามต่อไป 

2) เกิดจากความสามารถในการแยกแยะความแตกต่าง นั ÉนคือแยกสิÉงใดดี

ไม่ดี เช่น ผูใ้หญ่กบัเด็ก จะมีการกระทาํทีÉแตกต่างกนั 

3) เกิดจากประสบการณ์ของแต่ละบุคคลซึÉงแตกต่างกนัออกไป เช่น บาง

คนมีทศันคติไม่ดีต่อครู เพราะเคยตาํหนิตน แต่บางคนมีทศันคติทีÉดีต่อครูคนเดียวกนันัÊน เพราะเคย

ชมเชยตนเสมอ 

4) เกิดจากการเลียนแบบ หรือรับเอาทศันคติของผูอื้Éนมาเป็นของตน เช่น 

เด็กอาจจะรับทศันคติของบิดามารดา หรือครู ทีÉตนนิยมชมชอบ หรือรักมาเป็นทศันคติของตน 

  สําหรับนักวิชาการทีÉสําคัญอีกกลุ่มหนึÉ ง คือ แคร๊กครัสฟิวส์ และบาลาฮิวส์ 

(Krech Crutchfield and Ballaehy อา้งถึงใน สุชา จนัทน์เอม และสุรางค์ จนัทน์เอม, 2520: 105) ได้

ใหค้วามเห็นว่าทศันคติอาจเกิดขึÊนไดด้งันีÊ  

1) ทศันคติเกิดจากการตอบสนองความตอ้งการของบุคคล นั Éนคือ สิÉงใด

ตอบสนองความต้องการของตนได้ บุคคลก็มีทศันคติดีต่อสิÉงนัÊ นในทางตรงกันขา้มหากสิÉงใด

ตอบสนองความตอ้งการของตนไม่ได ้บุคคลก็จะมีทศันคติไม่ดีต่อสิÉงนัÊน 
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2) ทศันคติเกิดจากการไดเ้รียนรู้ความจริงต่างๆ อาจจะไดเ้รียนรู้มาโดย

การอ่านหรือจากคาํบอกเล่าของผูอื้Éนก็ได ้ฉะนัÊนบางคนจึงเกิดทศันคติไม่ดีต่อผูอื้Éนโดยการนั Éงจาก

การติฉินทีÉใครๆ มาบอกไวก้็ได ้

3) เกิดจากการเขา้ไปเป็นสมาชิก หรือสงักดักลุ่มใดกลุ่มหนึÉง ส่วนมากมกั

ยอมรับเอาทศันคติของกลุ่มมาเป็นของตน หากทศันคตินัÊน ไม่ขดัแยง้กบัทศันคติของตนเกินไป 

4) ทัศนคติมีส่วนสัมพันธ์กับบุคลิกภาพของบุคคลด้วยนัÊ น คือ ผูที้É มี

บุคลิกภาพสมบูรณ์ มกัมองผูอื้Éนในแง่ดี ส่วนผูป้รับตวัยาก จะมีทศันคติในทางตรงขา้ม คือ มกัมอง

ว่า มีผูค้อยอิจฉาริษยา โดยจุง (Jung, 1961 อา้งถึงใน พิมลพรรณ เชืÊอบางแกว้, 2553: 14) ได้แบ่ง

บุคลิกภาพของมนุษยอ์อกเป็น 3 ประเภท คือ 1) ประเภทเก็บตวั (Introvert) คือ บุคคลทีÉไม่ชอบ

สังคม เมืÉอมีปัญหาจะแยกตัวออกจากสังคม เป็นคนไม่ชอบพูด ขีÊ อาย ชอบคิดมากว่าชอบพูดมี

อารมณ์รุนแรง นอกจากนีÊ ยงัคิดชา้ ตดัสินใจชา้ ขาดความเชืÉอมั Éนในตนเองถา้จะพูดก็มกัจะพูดเรืÉอง

ของตัวเองและชอบเขียนมากกว่าพูด 2) ประเภทแสดงตวั (Extrovert) บุคคลประเภทนีÊ ชอบเข้า

สงัคม ชอบพบปะพดูคุยกบัผูอื้Éน เป็นคนเปิดเผย ร่าเริงแจ่มใส มีนํÊ าใจ ชอบช่วยเหลือสังคมไม่สนใจ

ตนเองมากนัก ถือสังคมเป็นศูนยก์ลาง ชอบทาํงานเป็นกลุ่ม ติดต่องานไดค้ล่องแคล่วว่องไว มี

มนุษยสมัพนัธดี์ แต่มีขอ้เสีย คือ เป็นคนพดูมาก เก็บความลบัไม่อยู่ พูดนอกเรืÉอง พูดเกินจริง สนิท

กบัคนแปลกหนา้เร็วเกินไป พดูไม่ถกูกาลเทศะ และชอบพดูทบัถมผูอื้Éน 3) พวกกลางๆ (Ambivert) 

บุคคลประเภทนีÊ เป็นคนพดูพอควร เดินทางสายกลางมีชีวิตเรียบง่าย อยู่คนเดียวก็มีความสุขอยู่ใน

สงัคมก็มีความสุข คบหากบัคนทั Éวไปไดดี้ ไม่พดูมากเกินไป และไม่นอ้ยเกินไป 

   จากขอ้ความทีÉนกัวิชาการไดใ้หค้วามคิดเห็นเกีÉยวกบัทีÉมาของทศันคตินัÊน 

สามารถสรุปเป็นแผนภาพไดด้งันีÊ  

 

 

 

ภาพทีÉ 2.3  แสดงปัจจยัทีÉมีผลต่อทศันคติของบุคคล 

 

ทศันคติ 

การเป็นสมาชิกของกลุ่ม 

การตอบสนองความตอ้งการของบุคคล ความสามารถในการแยกแยะความแตกต่าง 

ประสบการณ์ของแต่ละบุคคล 

การสรุปตีความจากคุณลกัษณะทีÉปรากฏ 

การติดต่อสืÉอสารกบับุคคลอืÉน 

ความผิดปกติในเรืÉองการปรับตวั 

การเรียนรู้, บุคลิกภาพ, การเลียนแบบ 
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 2.2.1.4  ประโยชน์ของทศันคติ 

 เมืÉอทศันคติเกิดจากการตอบรับและตีความโดยรวมของบุคคลใดบุคคลหนึÉ งทีÉมี

ปัจจยัเสริมรอบดา้น การรับรู้ ความพึงพอใจ และพฤติกรรม จะถือเป็นเหตุการณ์ทีÉเกิดขึÊนก่อน หรือ

หลงัของทศันคติเพืÉออธิบายเป็นความชืÉนชอบ การตกลงยนิยอมพร้อมรับ ความมีสติและรู้รอบคอบ 

ความมั Éนคงทางอารมณ์ และการไดรั้บการอบรมสั Éงสอน แน่นอนว่ามิติเหล่านีÊ  คู่ขนานไปกบัปัจจยั

เสริม ดงันัÊน การทีÉคนเราจะมีพฤติกรรมหนึÉ งๆ นัÊน ย่อมตอ้งมีพืÊนฐานมาจากทศันคติ ซึÉงตวัของ

ทัศนคติเองก็สามารถแบ่งได้เป็นสามส่วนย่อย คือ การรับรู้ ความพึงพอใจ และเปลีÉยนแปลง

พฤติกรรม หากบริษทัหนึÉ งๆ ตอ้งการให้พนักงานทาํงานออกมาได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพืÉอผล

กาํไรสูงสุด จาํเป็นอยา่งยิ Éงตอ้งพยายามสร้างบรรยากาศของทศันคติทีÉเหมาะสมใหก้บัพนักงาน เพืÉอ

จะสามารถทาํงานทีÉตนไดรั้บมอบหมายไดส้าํเร็จอยา่งงดงาม (ปรินจิตตพยงุกุล, 2551: 18) โดยหาก

ผูบ้ริหาร ให้ความสาํคญักบัทศันคติของบุคลากรในองค์การ สมิธและแค็ทซ (Smith, 1956; Kate, 

1960 อา้งถึงใน จิระวฒัน์ วงศส์วสัดิวฒัน,์ 2547: 8) ไดก้ล่าวว่า จะเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร 4 ประการ

ดงันีÊ  

1) หน้าทีÉให้ความเขา้ใจ (Understanding or Knowledge Function) ทศันคติ

หลายอยา่งช่วยใหเ้ขา้ใจโลกและสภาพแวดลอ้ม ไดเ้รียนรู้ และเขา้ใจการกระทาํของบุคคลในสังคม 

สามารถอธิบายและคาดคะเนการกระทาํของตนเองและของบุคคลอืÉน 

2) หน้าทีÉป้องกันตนเอง (Ego-defense or Protect Their Self-esteem)

บ่อยครัÊ งทีÉบุคคลจาํเป็นตอ้งหาทางออกให้กบัตวัเอง เพืÉอความสบายใจ เป็นตน้ว่า คนทีÉชอบพูดว่า

คนอืÉนตรงๆ ก็หาทางออกปกป้องตนเองว่า การทีÉตนทาํเช่นนัÊนก็เพราะมีความจริงใจกบัเพืÉอนฝงู 

3) หนา้ทีÉในการปรับตวั (Adjustive Function or Need Satisfaction) ทศันคติ

จะช่วยบุคคลในด้านการปรับตวัให้เขา้กับสภาพแวดลอ้มและสังคม โดยปกติบุคคลมกัจะคาํนึง

ผลประโยชน์ทีÉจะไดรั้บเป็นสาํคญั และจะพฒันาทศันคติตามแนวทางทีÉคาดว่า จะสนองตอบความ

ตอ้งการของตนได ้เช่น คนหนัมาชอบการศึกษาเล่าเรียน เพราะเชืÉอว่าการศึกษาสูงจะช่วยใหชี้วิตทีÉดี

ขึÊน 

4) หนา้ทีÉแสดงออกซึÉงค่านิยม (Value Expression) ทศันคติช่วยให้บุคคล

ไดแ้สดงออกซึÉงค่านิยมของตนเอง ตวัอยา่ง คนทีÉมีความซืÉอสตัยม์าก ก็จะแสดงออกโดยการไม่ชอบ

พวกฉอ้ราษฏร์บงัหลวง 
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 2.2.2  ทฤษฎทีีÉเกีÉยวข้องกบัทัศนคต ิ

 นกัวิชาการมกัจะใชท้ฤษฎีทีÉสาํคญัเพืÉออธิบายทศันคติของบุคคล ซึÉง จุฑารัตน์ เอืÊออาํนวย

(2549: 178-181) ไดร้วบรวมไวมี้ดงันีÊ  

 2.2.2.1  ทฤษฏีการเรียนรู้ (Learning Theory) 

1) ทศันคติเรียนรู้ได้จากการเชืÉอมโยง (Association) ทัศนคติเกิดจากการ

เรียนรู้เช่นเดียวกบัวิธีการสร้างนิสัยความประพฤติอืÉนๆ นักจิตวิทยาการเรียนรู้เชืÉอว่า ผูค้นรับรู้

ขอ้มลูข่าวสารและขอ้เท็จจริง รวมทัÊ งเรียนรู้ความรู้สึกและค่านิยมต่างๆ ทีÉเกีÉยวขอ้งกบัขอ้เท็จจริง

เหล่านีÊ  โดยการเรียนรู้จากการเชืÉอมโยงสิÉ งเร้าทีÉ เกิดขึÊ นในเวลาและสถานทีÉเดียวกัน ดังนัÊ น 

กระบวนการเรียนรู้ทีÉเกิดจากการเชืÉอมโยงอนันาํไปสู่การเปลีÉยนแปลงทศันคติเป็นลกัษณะเดียวกบั

ทีÉปัจเจกบุคคลเรียนรู้เกีÉยวกบัลกัษณะของบา้น ประเทศ สภาพ ความคิดความอ่าน การกลวัคน ฯลฯ 

ทัÊงหมดทีÉเกีÉยวขอ้งในชีวิตจะผา่นกระบวนการขดัเกลาทางสังคมผ่านทางผูมี้อิทธิพลต่างๆ คือ พ่อ

แม่ กลุ่มอา้งอิง บุคลิกภาพส่วนบุคคล ประสบการณ์ชีวิตทีÉฝังใจ และสืÉอมวลชน 

2) ทศันคติเรียนรู้จากการเสริมแรง (Reinforcement) เมืÉอบุคคลไดเ้รียนรู้ว่า

ตนเองทาํอะไรไดดี้ ก็มกัจะอยากทาํสิÉงๆ นัÊนต่อไป และจะทาํใหมี้ทศันคติต่อสิÉงๆ นัÊนดว้ย 

3) ทศันคติเรียนรู้ได้จากการเลียนแบบ (Imitation) ผูค้นจะเรียนแบบคน

อืÉนๆ โดยเฉพาะเมืÉอคนอืÉนมีความเขม้แข็งกว่า หรือเป็นคนทีÉมีความสาํคญักว่า ดงันัÊน แหล่งเรียนรู้

ความรู้พืÊนฐานทางการเมือง และเรียนรู้ทัศนคติต่อสังคมทีÉสําคัญสุดในตอนต้นของชีวิต คือ 

ครอบครัว โดยลูกๆ จะเลียนแบบทศันคติของพ่อแม่ วยัรุ่นจะเลียนแบบทศันคติต่อสิÉงต่างๆ จาก

กลุ่มเพืÉอน และคนทีÉนิยมชมชอบ ดังเช่น การรณรงค์ต่อตา้นยาเสพติด ตอ้งสร้างตวัแบบ (Role 

Model) 

 2.2.2.2  ทฤษฏีเครืÉองล่อใจและความขดัแยง้ในใจ 

 เคทส์ (Katz) บอกว่า บุคคลจะมีทศันคติต่อสิÉงใด จะตอ้งเชืÉอแลว้ว่าสิÉงนัÊนมีประโยชน์ 

หรือสร้างความพอใจใหแ้ก่ตน แต่ขณะเดียวกนั ในระหว่างทางจะเกิดความขดัแยง้ระหว่างทศันคติ

หลายๆ ทศันคติทีÉเกิดขึÊนพร้อมๆ กนั โดยบุคคลจะเกิดความขดัแยง้ขึÊน ซึÉงเกิดขึÊนได ้3 ลกัษณะ คือ 

1) ความขดัแยง้ในใจเนืÉองจากตอ้งตดัสินใจเลือกสิÉงหนึÉ งทีÉชอบเหมือนกนั

ในเวลาเดียวกนั (Approach-Approach Conflict) คือ สภาพทีÉบุคคลมีความชอบ พอใจในสิÉงสองสิÉง

เกิดขึÊนในเวลาเดียวกนัและจาํเป็นตอ้งตดัสินใจเลือกแต่ยงัตดัสินใจไม่ได ้จึงเกิดความขดัแยง้ใจทีÉ

จาํเป็นตอ้งเลือกสิÉงหนึÉงเพียงสิÉงเดียวจากของสองสิÉงทีÉชอบเหมือนกนัในเวลาเดียวกนั 
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2) ความขดัแยง้ในใจเนืÉองจากตอ้งตดัสินใจเลือกสิÉงทีÉไม่ชอบทัÊงสองอย่าง 

(Avoidance-Avoidance Conflict) คือ สภาพทีÉบุคคลเกิดความไม่ชอบหรือไม่พอใจสองอยา่งเกิดขึÊน

ในเวลาเดียวกนัและประสงคที์ÉจะหลีกหนีสภาพทัÊงสองนัÊน 

3) ความขัดแยง้ในใจเนืÉองจากต้องตัดสินใจเลือกสิÉ งทีÉชอบแต่ในเวลา

เดียวกนัไดผ้ลในทางทีÉไม่ตอ้งการ (Approach Avoidance Conflict) คือ สภาพทีÉบุคคลเกิดความชอบ

และไม่ชอบขึÊนพร้อมกนัต่อสิÉงเดียวกนั 

 นอกจากนัÊน ถวิล ธาราโภชน์ (2532: 56-57) ยงัไดก้ล่าวถึงทฤษฎีทีÉนกัวิชาการมกัจะ

ใชใ้นการอธิบายทศันคติของบุคคล คือ 

 2.2.2.3  ทฤษฏีการมีส่วนร่วม (Active Participation Theory) จากผลการศึกษาทาง

จิตวิทยาสงัคมของเลวิน หลายเรืÉองทีÉเกีÉยวกบัการใหบุ้คคลเขา้ไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมดว้ยตนเอง

สามารถทีÉจะทาํใหพ้ฤติกรรมและทศันคติเปลีÉยนแปลงไปได ้และในปี ค.ศ. 1947 เลวิน จึงไดเ้สนอ

เป็นทฤษฏีขึÊ น มีใจความสําคญัว่า การเปลีÉยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรม สามารถทีÉจะทาํให้

เกิดขึÊนไดโ้ดยการจดัสถานการณ์ใหบุ้คคลเขา้ไปมีส่วนร่วมภายในกิจกรรมของกลุ่ม 

 ผลการวิจัยเกีÉยวกับเรืÉองนีÊ  เลวินจะใช้วิธีการเปรียบเทียบสองอย่าง คือ การฟังคาํ

บรรยายกับการอภิปรายกลุ่ม ตวัอย่างการวิจัยทีÉมีชืÉอเสียงของเขาเรืÉองหนึÉ ง โดยมีวตัถุประสงค์

เพืÉอใหป้ระชาชนของอเมริกาหนัมารับประทานอาหาร 3 ชนิด เพิÉมมากขึÊนในระหว่างสงครามโลก

ครัÊ งทีÉ 2 อาหารทัÊง 3 ชนิด ไดแ้ก่ หวัใจสตัว ์ตบัอ่อนสัตว ์และไตสัตว ์วิธีการทดลองเขาไดจ้ดักลุ่ม

ออกเป็นสองกลุ่ม กลุ่มหนึÉ งให้ฟังคาํบรรยาย อีกกลุ่มหนึÉ งให้มีการอภิปรายกลุ่ม ซึÉ งเนืÊอหาทีÉใช้

บรรยายและอภิปรายกลุ่มจะมีสาระสําคัญเหมือนกัน โดยเป็นเรืÉ องเกีÉยวกับการโภชนาการใน

กองทพั เนน้ถึงคุณค่าของวิตามินและแร่ธาตุทีÉจะไดรั้บจากอาหารอยา่งครบถว้น จากผลการวิจยัใน

ครัÊ งนีÊ พบว่ากลุ่มทีÉ ฟังคาํบรรยายอย่างเดียว มีเพียงร้อยละ 3 เท่านัÊ นทีÉทําตามคําแนะนําและ

รับประทานอาหารดงักล่าว ส่วนกลุ่มทีÉใช้การอภิปรายมีถึงร้อยละ 32 ทีÉทาํตามคาํแนะนําและ

รับประทานอาหาร 

 จากผลการวิจยัในครัÊ งนีÊ เทรนดิส (Triandis) ไดชี้Ê ให้เห็นถึงผลการวิจยัทีÉแตกต่างกนั

ของกลุ่มทัÊงสองไว ้3 ประการ คือ 

1) กลุ่มทีÉฟังคาํบรรยายนัÊน ผูฟั้งเป็นฝ่ายถกูกระทาํเพียงอยา่งเดียว แต่กลุ่มทีÉ

มีการอภิปราย ทุกคนไดมี้โอกาสเป็นผูก้ระทาํ ไดมี้โอกาสเขา้ร่วมกบักิจกรรมนัÊน 

2) กลุ่มทีÉฟังคาํบรรยายนัÊน ผูฟั้งไม่ไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจทาํอะไรแต่

กลุ่มทีÉมีการอภิปราย ทุกคนไดมี้โอกาสแสดงความคิดเห็นและร่วมกนัตดัสินใจในกิจกรรมของกลุ่ม 
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3) กลุ่มทีÉฟังคาํบรรยายนัÊ น มีโอกาสเพียงได้เปลีÉยนแปลงองค์ประกอบ

ทัศนคติทางการรู้เพียงอย่างเดียวเท่านัÊ น ส่วนกลุ่มทีÉ มีการอภิปรายจะมีผลต่อการเปลีÉยน

องคป์ระกอบของทศันคติทัÊงดา้นการรู้และดา้นการกระทาํดว้ย 

  จากการศึกษาในครัÊ งนีÊ ชีÊ ใหเ้ห็นว่า ปทสัถานของกลุ่มจะมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ

และพฤติกรรมของบุคคลในกลุ่ม โดยเฉพาะการให้โอกาสกับทุกคนไดเ้ขา้ไปเป็นผูร่้วมกระทาํ

กิจกรรมนัÊ นๆ ดว้ย ฉะนัÊ นการทีÉจะให้บุคคลเปลีÉยนแปลงพฤติกรรม หรือทัศนคติให้เป็นไปใน

ทิศทางใดทิศทางหนึÉง จุดสาํคญัก็คือ การใหผู้น้ัÊนไดเ้ขา้ไปมีส่วนร่วมในการกระทาํดว้ยนั Éนเอง 

  กล่าวโดยสรุป จากการศึกษาแนวคิดทีÉ มีความเกีÉยวข้องกับทัศนคติ ผูว้ิจ ัยมี

ความเห็นว่า แมท้ศันคติจะเป็นเรืÉองทีÉเป็นนามธรรม แต่นกัวิชาการไดพ้ยายามคิดคน้วิธีการวดัขึÊนมา 

ทัÊงนีÊ ก็เพราะทศันคติของบุคคลมีความสาํคญัอยา่งยิ Éง โดยเฉพาะในองคก์ารทีÉจะประสบความสาํเร็จ

ได้นัÊ นมีความจาํเป็นอย่างยิ ÉงทีÉจะต้องมีบุคลากรทีÉมีทศันคติทีÉดีต่อองค์การ การทีÉผูบ้ริหารหมั Éน

สาํรวจทศันคติของบุคลากรทีÉมีต่อเรืÉ องต่างๆ จะเป็นประโยชน์ในแง่ทีÉว่า หากรู้ว่าบุคลากรใน

องคก์ารของตนมีทศันคติไม่ดีในเรืÉองใด และผลทาํให้การปฏิบติังานไม่มีประสิทธิภาพผูที้Éมีส่วน

เกีÉยวขอ้งตอ้งใชว้ิธีการในการเปลีÉยนแปลงทศันคติดงักล่าวใหดี้ขึÊน 

 

2.3  บริบททัÉวไปของมหาวทิยาลัยราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

 

 2.3.1  ประวตัมิหาวทิยาลยัราชภัฏสุราษฎร์ธาน ี

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี เป็นมหาวิทยาลัย ทีÉตัÊ งขึÊ นตามพระราชบัญญัติ

มหาวิทยาลยัราชภฏั พ.ศ. 2547 ซึÉงประกาศใชเ้มืÉอ วนัทีÉ 15 มิถุนายน 2547 ปัจจุบนัมหาวิทยาลยัเปิด

สอนในระดบัปริญญาตรี และปริญญาโท เพืÉอให้ผูที้ÉสนใจเลือกศึกษาในสาขาทีÉตรงกบัคุณสมบติั

และความตอ้งการของตนเอง มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีเป็นมหาวิทยาลยัทีÉมีพฒันาการมา

อย่างยาวนานทาํให้เป็นมหาวิทยาลยัทีÉสั Éงสมประสบการณ์ความเชีÉยวชาญในศาสตร์สาขาต่างๆ 

พร้อมทีÉจะอบรมสั Éงสอนนกัศึกษาในทุกสาขาวิชา ในยคุเริÉมตน้มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี มี

ชืÉอว่า “วิทยาลยัครูสุราษฎร์ธานี” ซึÉงก่อตัÊ งในปี พ.ศ. 2516 และไดเ้ปิดสอนในสาขาดา้นครุศาสตร์

ในรุ่นแรกเมืÉอปี พ.ศ. 2519 ต่อมาเมืÉอปี พ.ศ. 2527 พระราชบญัญติัวิทยาลยัครู (ฉบบัทีÉ 2) พ.ศ. 2527 

ไดก้าํหนดใหว้ิทยาลยัครูสามารถจดัการศึกษาสาขาวิชาอืÉนนอกเหนือจากการจดัการศึกษาสาขาครุ

ศาสตร์ไดจ้ากจุดเริÉมตน้นีÊ มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี ในขณะนัÊนไดพ้ฒันาความร่วมมือกบั

มหาวิทยาลยัราชภฏัในกลุ่มภาคใต ้เพืÉอสร้างความเขม้แข็งทางวิชาการ มีการเปิดสอนในสาขาวิชา
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ต่างๆ มาตามลาํดบั มีการทาํความร่วมมือกบัต่างประเทศเพืÉอพฒันาอาจารยท์างดา้นวิทยาศาสตร์

และคอมพิวเตอร์ (มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี. ม.ป.ป.) 

 ในปี พ.ศ. 2535 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวทรงพระมหากรุณาโปรดเกลา้โปรด

กระหม่อมพระราชทานนามวิทยาลยัครูว่า “สถาบนัราชภฏั” ขึÊนในวนัทีÉ 4 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2535 

การเปลีÉยนแปลงทีÉเกิดขึÊ นจากพระราชบัญญติัส่งผลต่อการเปลีÉยนแปลงทางดา้นการบริหารและ

พฒันาด้านกายภาพในมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานีเป็นอย่างมากเมืÉอมีการประกาศใช้

พระราชบญัญติัสถาบนัราชภฏั พ.ศ. 2538 ส่งผลใหก้ารจดัการศึกษาพฒันาไปอยา่งกวา้งขวาง มีการ

เปิดรับนักศึกษาในสาขาวิชาต่างๆ เพิÉมอีกหลายสาขาใน พ.ศ. 2542 ไดจ้ดัตัÊ งบณัฑิตวิทยาลยัและ

เปิดรับนักศึกษาในระดับปริญญาโทเป็นรุ่นแรกจากการพัฒนาด้านกฎหมายการศึกษาและ

แรงผลกัดนัดา้นปัจจยัต่างๆ รอบดา้นส่งผลใหม้หาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีเติบโตและเขม้แข็ง

ในทุกๆ ดา้น สมดงัเจตนาทีÉมุ่งมั Éนในการสร้างสถาบนัการศึกษาทีÉมีคุณภาพ สูงสุดเพืÉอตอบสนอง

ความตอ้งการเขา้ศึกษาของนกัเรียน และประชาชนทั Éวไปในสาขาต่างๆ เพืÉอเป้าหมายในการพฒันา

นักศึกษาเข้าสู่วงการวิชาการตามศักยภาพแห่งตนและตามเกณฑ์มาตรฐานของการศึกษา 

(มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี. ม.ป.ป.) 

 ปัจจุบนัพนัธกิจสาํคญัของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี คือ 1) ผลิตบณัฑิตให้มีความ

เป็นเลิศทางวิชาการบนพืÊนฐานของภูมิปัญญาทอ้งถิÉน ภูมิปัญญาไทยและภูมิปัญญาสากล มีความรู้ 

คู่คุณธรรม จริยธรรม สาํนึกในความเป็นไทย มีความรักและผกูพนัต่อทอ้งถิÉน รวมทัÊ งส่งเสริมการ

เรียนรู้ตลอดชีวิตในชุมชน สอดคลอ้งกับแผนการผลิตบัณฑิตของประเทศ 2) เสริมสร้างความ

เขม้แข็งของวิชาชีพครู ผลิตและพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพ และมาตรฐานทีÉ

เหมาะสมกบัการเป็นวิชาชีพชัÊนสูง 3) วิจยัและพฒันาเพืÉอสร้างองค์ความรู้ แสวงหาแนวทางพฒันา

เทคโนโลยพืีÊนบา้นและเทคโนโลยีสมยัใหม่ให้เหมาะสมกบัการดาํรงชีวิตและการประกอบอาชีพ

ของคนในทอ้งถิÉน รวมถึงการแสวงหาแนวทางเพืÉอส่งเสริมให้เกิดการจดัการ การบาํรุงรักษาและ

การใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรธรรมชาติและสิÉงแวดลอ้มอย่างสมดุลและย ั Éงยืน 4) บริการทาง

วิชาการแก่สงัคมทีÉหลากหลาย ประสานความร่วมมือและช่วยเหลือเกืÊอกูลกนัระหว่างมหาวิทยาลยั 

ชุมชน องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิÉนและองคก์ารอืÉนทัÊงในและต่างประเทศ เพืÉอการพฒันาทอ้งถิÉนทีÉ

ย ั Éงยนื 5) ส่งเสริมและสนบัสนุนกิจกรรมทาํนุบาํรุงศิลปะและวฒันธรรม สร้างความรู้ ความเขา้ใจใน

คุณค่า ความสาํนึกและความภูมิใจในวฒันธรรมของทอ้งถิÉน เพืÉอการอนุรักษ์เผยแพร่และสืบสาน

ศิลปะและวฒันธรรมของทอ้งถิÉน 6) เรียนรู้และเสริมสร้างความเขม้แข็งของชุมชน ผูน้าํชุมชน 

ศาสนาและนกัการเมืองทอ้งถิÉน ใหมี้จิตสาํนึกประชาธิปไตย คุณธรรม จริยธรรมและความสามารถ

ในการบริหารงานพฒันาชุมชนและทอ้งถิÉน เพืÉอประโยชน์ของส่วนรวม 7) ศึกษา ส่งเสริม สืบสาน
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โครงการอนัเนืÉองมาจากแนวพระราชดาํริในการปฏิบติัภารกิจของมหาวิทยาลยัเพืÉอการพฒันา

ทอ้งถิÉน (มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี. ม.ป.ป.) 

จากขอ้มลูขา้งตน้จะเห็นไดว้่า มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีถือว่าเป็นองค์การทีÉมีการ

พฒันามาเป็นลาํดบัจากสถานศึกษาขนาดเล็กสู่การเป็นมหาวิทยาลยัทีÉมีระบบการบริหารงานทีÉมี

ความชดัเจนมากขึÊน เพราะฉะนัÊนการบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งมีความจาํเป็นต่อการพฒันาและ

ความอยูร่อดขององคก์าร 

 

 2.3.2  ยุทธศาสตร์การพฒันามหาวทิยาลยั พ.ศ. 2556-2559 

 ยุทธศาสตร์สําคัญในการบริหารงานต่างๆ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี 

(มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี, 2556: 12-16) ไดแ้ก่ 

1) ดา้นการผลิตบณัฑิต พฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษา มหาวิทยาลยัมุ่งพฒันา

ความเป็นเลิศดา้นวิชาการ ดงันัÊนจึงมีการควบคุมและพฒันาคุณภาพให้ไดม้าตรฐานในระดบัสากล 

ผลิตบณัฑิตทีÉมีคุณภาพตามคุณลกัษณะทีÉพึงประสงค์มีคุณธรรม จริยธรรม มีความสามารถในการ

เรียนรู้และปรับตวัไดต้ามสภาวการณ์ทีÉเปลีÉยนแปลงในสงัคมและวฒันธรรมทีÉหลากหลาย ดว้ยการ

เร่งรัด พฒันาหลกัสูตร พฒันาคุณภาพอาจารย ์การสรรหาคนดี คนเก่ง ทัÊ งอาจารย ์นักศึกษาให้มา

ปฏิบติังานและเขา้มาศึกษาในมหาวิทยาลยั และมุ่งเน้นผลิตบัณฑิตในเชิงคุณภาพภายใตก้ารจัด

การศึกษาระดบับณัฑิตศึกษาในสาขาทีÉมหาวิทยาลยัมีความโดดเด่น เขม้แข็งและสอดคลอ้งกบัความ

ตอ้งการในระดบัทอ้งถิÉนและระดบัชาติ และพฒันาศกัยภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา รวมทัÊ ง

การจัดสรรทรัพยากรเพืÉอการเรียนรู้ มีนวตักรรมการเรียนการสอนทีÉดี พฒันารูปแบบการจัด

การศึกษา เพืÉอเปิดโอกาสแก่กลุ่มต่างๆ ในการเขา้มาศึกษาในมหาวิทยาลยัและเรียนรู้ไดต้ลอดชีวิต 

เช่น กลุ่มผูสู้งอายุ กลุ่มผูป้ระกอบการ กลุ่มผูด้ ้อยโอกาส สร้างความร่วมมือกับภาคีเครือข่าย 

โรงเรียน สถานศึกษา สถานประกอบการ เพืÉอส่งเสริมความร่วมมือดา้นวิชาการและสหกิจศึกษา 

ส่งเสริมบรรยากาศความเป็นชุมชนวิชาการ สร้างความร่วมมือทางวิชาการกบัมหาวิทยาลยัชัÊนนาํใน

ต่างประเทศและภูมิภาคอาเซียนอยา่งจริงจงั เพิÉมบทบาทความสาํคญัให้เป็นทีÉยอมรับในวงวิชาการ

ระดบัสากล จนสามารถปรากฏผลไดรั้บการประเมิน หรือการจดัอนัดบัในระดบัชาติและระดบัแนว

หนา้ของภูมิภาคอาเซียน 

2) ดา้นการวิจยัพฒันาและถ่ายทอดเทคโนโลยี มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

มุ่งมั Éนสู่ความเป็นเลิศดา้นการวิจยัเพืÉอสร้างองค์ความรู้ใหม่และการถ่ายทอดเทคโนโลยี สร้างและ

เพิÉมคุณค่าอนัเกิดจากความรู้ความสามารถของอาจารยใ์นการสร้างสรรค์ผลงานวิจยันวตักรรมและ

ความคิดสร้างสรรค์ เกิดประโยชน์ในการพฒันาเศรษฐกิจ สังคม เชิงพาณิชยแ์ละทรัพยสิ์นทาง
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ปัญญาโดยใชป้ระเด็นแกปั้ญหาของพืÊนทีÉในจงัหวดั กลุ่มจงัหวดัเป็นโจทยว์ิจยั การผนึกกาํลงัจดัตัÊ ง

ศูนยว์ิจัยเฉพาะทาง ศูนยค์วามเป็นเลิศในรูปแบบของครัสเตอร์ เช่น พลงังานทางเลือก อาหาร 

ผูสู้งอายุ สุขภาพ สามารถยกระดบัความสามารถความเชีÉยวชาญสร้างศูนยค์วามเป็นเลิศในระดบั

ภูมิภาค จัดระบบและพัฒนาศกัยภาพนักวิจัย สนับสนุนทรัพยากรและการใช้ประโยชน์ร่วม 

ตลอดจนพฒันากลไกในการวิจยัร่วมกบัภาคการผลิตต่างๆ เพืÉอส่งเสริมขีดความสามารถในการ

แข่งขนั 

3) ด้านการถ่ายทอดองค์ความรู้การบริการวิชาการ และการทํานุบํารุงศิลปะ 

วฒันธรรมการถ่ายทอดองคค์วามรู้การบริการวิชาการ และการทาํนุบาํรุงศิลปวฒันธรรม อนัเกิดจาก

ความเขม้แข็งทางวิชาการและการวิจยัของมหาวิทยาลยั เพืÉอแกปั้ญหาในพืÊนทีÉไดอ้ย่างแทจ้ริง เพืÉอ

ยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน นําการถ่ายทอดองค์ความรู้ ศิลปวัฒนธรรม บูรณาการ 

เชืÉอมโยงสู่การเรียน การสอนและการวิจยั เป็นวงจรแห่งการพฒันาอยา่งต่อเนืÉอง และมหาวิทยาลยั

ตอ้งมีระบบและกลไก การถ่ายทอดความรู้และเทคโนโลยี ในรูปแบบศูนยก์ารถ่ายทอดความรู้ทีÉ

เชืÉอมโยงกบัการเรียนการสอน วิจยั พฒันาและนวตักรรม รวมถึงความร่วมมือกบัภาคการผลิต ศิษย์

เก่า องคก์ารปกครองส่วนทอ้งถิÉน ตลอดจนปราชญช์าวบา้นอยา่งใกลชิ้ด และทาํงานร่วมกนัในการ

ยกระดับ และพัฒนาให้มีศูนยพ์ ัฒนาและฝึกอบรม ศูนยศึ์กษาปัญหาและพัฒนาท้องถิÉนและ

สนบัสนุนการทาํนุบาํรุงศิลปวฒันธรรมเพืÉอสืบสานและปลูกฝังค่านิยมตลอดจนส่งเสริมคุณธรรม

จริยธรรมให้กบัประชาชนและการดาํเนินการตามแนวพระราชดาํริ เพิÉมบทบาทสํานักศิลปและ

วฒันธรรมให้มีศกัยภาพยิ ÉงขึÊ น เช่น มีศูนยพุ์ทธทาสศึกษา ศูนยศึ์กษาและฝึกปฏิบติัสมาธิ สู่การ

พฒันาปัญญา เป็นตน้ 

4) ดา้นการแข่งขนัในประชาคมอาเซียน มหาวิทยาลยัมุ่งเน้นการทาํความเขา้ใจกบั

กฎบตัรอาเซียน ระเบียบของอาเซียน แนวทางในการพฒันาการศึกษาของอาเซียน การเรียนรู้ซึÉงกนั

และกัน การศึกษาอย่างทั Éวถึงย่อมเป็นการเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้าถึงข้อมูลต่างๆ ทัÊ งด้าน

การศึกษา การพฒันาคุณภาพการศึกษาการแลกเปลีÉยนอาจารย ์นักศึกษา การเรียนร่วมกนัระหว่าง

ประเทศข้ามประเทศ การทาํงานวิจัยร่วมกนัของคณาจารย ์การร่วมกนัพฒันาบ้านเมือง พฒันา

ร่วมกนัในเชิงของบริการวิชาการ นอกจากเรืÉ องการแลกเปลีÉยน ต้องมีการกาํหนดงบประมาณ 

ทุนการศึกษา ทุนวิจยัร่วมกนั ในการทีÉจะตอ้งมาเกืÊอหนุนซึÉงกนัและกนั ทีÉจะทาํใหเ้กิดความสมัพนัธ์

ทีÉดี เกิดการพฒันาการ และในอนาคตจะเป็นลกัษณะการเรียน การสอนการวิจยัร่วมกนั มีโปรแกรม

ร่วม ดีกรีร่วม (Join Degree Program) มีการศึกษาเป็นภาษาทอ้งถิÉนระหว่างประเทศต่อประเทศ 

ภาษาไทย ภาษาลาว เขมร เวียดนาม ในอนาคตภาษาองักฤษจะเป็นภาษาทางการของอาเซียน เป็น

ภาษาเชืÉอมโยงความสมัพนัธแ์ละสร้างความเขา้ใจร่วมกนั 
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5) ดา้นการบริหารจดัการ ในมหาวิทยาลยัยดึหลกัธรรมาภิบาลในการบริหารและมุ่ง

ผลสมัฤทธิÍ  เพืÉอตอบสนองความตอ้งการและความพึงพอใจของผูรั้บบริการ คาํนึงถึงคุณภาพชีวิต

และสิÉงแวดลอ้มของผูป้ฏิบติังานเป็นหลกั นาํเครืÉองมือและเทคโนโลยทีีÉทนัสมยัมาใช ้มุ่งให้บริการ

ทีÉมีคุณภาพ รวดเร็ว โปร่งใส ตรวจสอบได ้เป็นธรรม การเปิดโอกาสการมีส่วนร่วมจากผูมี้ส่วนได้

เสียจากทัÊงภายในและภายนอก ปฏิรูปโครงสร้างการทาํงานในรูปแบบการรวมพลงั เน้นการทาํงาน

เป็นทีม วางระบบและกลไกเพืÉอพฒันาและสรรหาบุคลากรทีÉมีสมรรถนะ สวสัดิการและการจูงใจทีÉ

เหมาะสม มีระบบบริหารการเงินทีÉม ั Éนคงควบคู่กบัการบริหารความเสีÉยง นอกจากนีÊ ควรจดัระบบ

เพืÉอรองรับการเปลีÉยนแปลงในอนาคต ทัÊงเรืÉองการจดัตัÊงคณะวิชาใหม่ๆ เพิÉมขึÊน เช่น คณะทางดา้น

วิทยาศาสตร์สุขภาพ เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ มีระบบขนส่งมวลชนทีÉมีประสิทธิภาพ บาํรุงรักษา

อาคารและความปลอดภยัในชีวิต ส่งเสริมความเป็นสุขในการปฏิบติังาน ใหป้ระชาคมมหาวิทยาลยั

ราชภฏัสุราษฎร์ธานี มีสุขภาวะทัÊงกายและใจทีÉดี มีความสมัพนัธอ์นัดีกบัภาคส่วนต่างๆ 

 

2.4  งานวจิยัทีÉเกีÉยวข้อง 

 

 นงลกัษณ์ แสงมหาชยั (2552: บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษาเรืÉอง อิทธิพลของระบบรางวลัต่อ

ผลลพัธก์ารจดัการทรัพยากรมนุษย ์กรณีศึกษา บริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศ

ไทย โดยมีวตัถุประสงคเ์พืÉอ 1) ศึกษาผลลพัธก์ารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัจดทะเบียนใน

ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 3 แห่ง ไดแ้ก่ บริษทั ทีดบับลิวแซด คอร์ปอเรชั Éน จาํกดั (มหาชน) 

บริษทั อารียา พร็อพเพอร์ตีÊ  จาํกดั (มหาชน) และบริษทั แม็ทชิÉง สตูดิโอจาํกดั (มหาชน) 2) ศึกษา

อิทธิพลของระบบรางวลัต่อผลลพัธก์ารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การทัÊ งสามแห่งดงักล่าว ซึÉง

วิธีในการศึกษาจะใช้การวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณผสมกัน ผลการวิจัยเชิงปริมาณพบว่า 

พนกังานเห็นว่าตนไดรั้บค่าตอบแทนในระดบัสูง การจดัสรรรางวลัมีความเป็นธรรม องคก์ารมีการ

สืÉอสารเรืÉองค่าตอบแทนกบัพนกังานในระดบัสูง การบริหารค่าตอบแทนมีความเป็นธรรม พนกังาน

ส่วนใหญ่ไม่เคยไดรั้บรางวลัระดบัองคก์าร และพนกังานไม่มีส่วนร่วมในการตดัสินใจเรืÉองรางวลั 

ผลการศึกษาอิทธิพลของระบบรางวลัต่อผลลพัธก์ารจดัการทรัพยากรมนุษยพ์บว่า โครงสร้างรางวลั

และกระบวนการบริหารรางวลัมีอิทธิพลในทางบวกต่อผลลพัธ์การจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ย่างมี

นยัสาํคญั และเป็นไปตามสมมติฐานของการศึกษาครัÊ งนีÊ คือ กระบวนการบริหารรางวลัมีอิทธิพลต่อ

ผลลพัธก์ารจดัการทรัพยากรมนุษยสู์งกว่าโครงสร้างรางวลั นอกจากนีÊกระบวนการบริหารรางวลัยงั

มีอิทธิพลในทางบวกต่อความผกูพนักบัองค์การของพนักงาน และสมรรถนะของพนักงานอย่างมี

นยัสาํคญั ส่วนผลการศึกษาอิทธิพลขององคป์ระกอบของระบบรางวลัพบว่า ระดบัรางวลัและความ
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เป็นธรรมของกระบวนการบริหารรางวลัมีอิทธิพลในทางบวกต่อผลลพัธ์การจดัการทรัพยากร

มนุษย ์และความเป็นธรรมของกระบวนการบริหารรางวลัมีอิทธิพลในทางบวกต่อความผกูพนักบั

องคก์ารของพนกังาน 

 ผลการสมัภาษณ์ผูบ้ริหารองคก์ารพบว่า องคก์ารกาํหนดค่าตอบแทนของพนกังานใหม่จาก

ประสบการณ์การทาํงาน ปรับค่าตอบแทนประจาํปีตามผลการปฏิบัติงานค่าตอบแทนพนักงาน

ระดับเดียวกันไม่แตกต่างกนัมากกาํหนดค่าตอบแทนเท่ากับหรือสูงกว่าค่าเฉลีÉยอุตสาหกรรม

ค่าตอบแทนผนัแปรตามผลการดาํเนินงานขององคก์ารใหค่้าตอบแทนระดบัองคก์ารบางประเภทแก่

พนกังานใหร้ายละเอียดเกีÉยวกบัค่าตอบแทนแก่พนกังานในช่วงเริÉมเขา้สู่องค์การและพนักงานไม่มี

ส่วนร่วมในการตัดสินใจด้านรางวลัการประเมินผลลพัธ์ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษยข์อง

องคก์ารพนกังานมีความผกูพนักบัองคก์ารในระดบัสูงยกเวน้พนกังานฝ่ายการตลาดและวิศวกรรม

ในบางอุตสาหกรรมการประเมินดา้นสมรรถนะของพนักงานประสบความสาํเร็จประมาณร้อยละ 

70-80 โดยภาพรวมผูบ้ริหารเห็นว่าค่าตอบแทนเป็นปัจจยัหลกัทีÉมีอิทธิพลต่อความผูกพนักับ

องคก์ารและสมรรถนะของพนกังาน 

 จากการศึกษางานวิจยัดงักล่าว พบว่า สิÉงหนึÉงทีÉสาํคญัสาํหรับองคก์ารทีÉจะเป็นประโยชน์ต่อ

การบริหารทรัพยากรมนุษยคื์อ ค่าตอบแทน หรือการบริหารค่าตอบแทนและการให้รางวลั การ

บริหารค่าตอบแทนทีÉดีจะตอ้งมีความยติุธรรม เหมาะสมกบัลกัษณะของบุคลากรและเปิดโอกาสให้

บุคลากรภายในองคก์ารเขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ นอกจากการบริหารค่าตอบแทนจะส่งผล

ทางบวกกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยก์ารบริหารค่าตอบแมนทีÉดีจะมีส่วนในการช่วยให้บุคลากร

มีความผกูพนักบัองคก์ารเพิÉมมากขึÊน 

 ณัฐวุฒิ โรจน์นิรุตติกุล (2552: บทคดัย่อ) ไดท้าํการศึกษาเรืÉอง สุขภาพองค์การและการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์กรณีศึกษามหาวิทยาลยัของรัฐ โดยมีวตัถุประสงค์เพืÉอ 1) ศึกษาระดับสุขภาพ

องคก์ารของคณะต่างๆ ภายในมหาวิทยาลยัของรัฐ 2) เพืÉอศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างนโยบายดา้น

ทรัพยากรมนุษยแ์ละสุขภาพองค์การของคณะต่างๆ ภายในมหาวิทยาลยัของรัฐ 3) เพืÉอศึกษา

ความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นองค์การทีÉมีต่อนโยบายดา้นทรัพยากรมนุษย ์4) เพืÉอศึกษาปัจจยัทีÉมี

ความสัมพนัธ์กับสุขภาพองค์การของคณะต่างๆ ภายในมหาวิทยาลยัของรัฐ และ 5) เพืÉอศึกษา

เปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัทีÉสมัพนัธก์บัสุขภาพองคก์าร โดยจาํแนกตามลกัษณะองคก์าร 

 ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมคณะต่างๆ ในมหาวิทยาลยัของรัฐมีสุขภาพองค์การอยู่ใน

ระดบัค่อนขา้งดี โดยปัจจยัทีÉมีอิทธิพลทางตรงต่อสุขภาพองคก์ารมากทีÉสุด คือ นโยบายดา้นการให้

รางวลัและค่าตอบแทน รองลงมาคือ นโยบายดา้นการฝึกอบรมและพฒันา บรรยากาศองค์การ การ

ปรับใช้เทคโนโลยีและความมั Éนคงในงาน ตามลําดับ โดยนโยบายด้านการให้รางว ัลและ
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ค่าตอบแทนและนโยบายดา้นการฝึกอบรมและพฒันา เป็นปัจจยัทีÉมีอิทธิพลทางตรงต่อสุขภาพ

องคก์ารของคณะต่างๆ ทัÊงในกลุ่มคณะทางสงัคมศาสตร์และวิทยาศาสตร์ 

 จากการศึกษางานวิจยั ดงักล่าวพบว่าการบริหารทรัพยากรมนุษยน์อกจากจะมีส่วนทีÉทาํให้

องคก์ารประสบความสาํเร็จ การบริหารทรัพยากรมนุษยที์Éดียงัมีผลต่อสุขภาพขององค์การอีกดว้ย 

โดยเฉพาะนโยบายดา้นการให้รางวลัและค่าตอบแทนและนโยบายดา้นการฝึกอบรมและพฒันา 

เพราะฉะนัÊ นผูบ้ริหารทีÉดีควรให้ความสนใจกับการบริหารค่าตอบแทน และการฝึกอบรมของ

บุคลากรภายในองคก์าร 

 นัฐวลยั จิรันดร (2553: บทคดัย่อ) ไดท้าํการศึกษาเรืÉอง ผลกระทบของระบบการบริหาร

ผลงานและการจ่ายค่าตอบแทนตามผลงาน กรณีศึกษา กลุ่มสถาบนัอุดมศึกษาภาครัฐเน้นการผลิต

บณัฑิตและวิจยั โดยมีวตัถุประสงค์เพืÉอศึกษาผลทีÉเกิดขึÊนทัÊ งในระดบัหน่วยงาน และระดบับุคคล 

จากการใชร้ะบบการบริหารผลงานและการจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานในกลุ่มสถาบนัอุดมศึกษา

ภาครัฐเน้นการผลิตบณัฑิตและวิจยั ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรโดยรวมมีความเห็นดว้ยกบัการ

จดัทาํคาํรับรองการปฏิบติัราชการ และการประเมินผลการปฏิบติัราชการทัÊ งต่อหน่วยงานและต่อ

บุคคล นอกจากนีÊ บุคลากรยงัเห็นดว้ยว่า การจัดสรรเงินรางวลัและเงินเพิÉมพิเศษ เพืÉอตอบแทน

ผลงานทีÉดีเป็นสิÉงทีÉควรทาํ อยา่งไรก็ตามพวกเขายงัเห็นว่าการจดัสรรเงินรางวลันัÊนไม่ไดค้าํนึงถึงผล

การปฏิบติังานจริง แต่พวกเขายงัมีแรงจูงใจและผลการปฏิบติังานทีÉสูงขึÊนในระดบัปานกลางดว้ย 

เช่นเดียวกบัผูบ้ริหารทีÉไดรั้บเงินเพิÉมพิเศษ นอกจากนีÊ ลูกจา้งประจาํมีแรงจูงใจในการทาํงาน และ

ความพึงพอใจในสิÉงจูงใจทีÉไดรั้บสูงกว่าขา้ราชการและพนกังานราชการหรือพนักงานมหาวิทยาลยั 

และเพศชายมีความสัมพนัธ์กับผลการปฏิบติังานทีÉสูงขึÊนและความพึงพอใจในระบบสูงกว่าเพศ

หญิง 

 จากการศึกษางานวิจยั ดงักล่าวพบว่า การบริหารค่าตอบแทนทีÉมีความสาํคญัอีกประการคือ

การใหค่้าตอบแทนพิเศษ หรือเงินเพิÉมพิเศษ เพืÉอตอบแทนผลงานทีÉมีคุณค่าของบุคลากร การให้เงิน

พิเศษนัÊนจะช่วยใหบุ้คลากรประเภทต่างๆ ในองค์การมีความพึงพอใจ อนัจะส่งผลต่อความสาํเร็จ

ขององคก์ารในอนาคต 

 Altarawneh, Ikhlas Ibrahim (2005: บทคดัย่อ) ไดท้าํการศึกษาเรืÉองประสิทธิผลของการ

ฝึกอบรมและการพฒันา: การปฏิบติั บทบาท และผลกระทบทีÉมีต่อผลการดาํเนินงานของธนาคาร

จอร์แดน (Training and Development Effectiveness: Practices, Roles and Impacts on Performance 

in Jordanian Banking Organisations) โดยมีวตัถุประสงค์เพืÉอสาํรวจเกีÉยวกบันโยบายและบทบาท

ของการฝึกอบรมและพฒันา (T&D) ของธนาคารจอร์แดน ซึÉงมีรายละเอียดเกีÉยวกบัปัญหาในการ

ปฏิบติั วิธีการ และการดาํเนินการเพืÉอตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรในการฝึกอบรม รวมทัÊง
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สาํรวจทศันคติของผูบ้ริหารทีÉมีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และความสาํคญัของการพฒันาและ

การฝึกอบรมทีÉมีต่อประสิทธิภาพการทาํงานขององค์การ ทัÊ งนีÊ เพืÉอจัดทาํข้อเสนอแนะทีÉเป็นการ

ปรับปรุงประสิทธิภาพของกิจกรรมต่างๆ ข้างต้น รวมทัÊ งยงัอาจใช้ในการพัฒนาการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยใ์นบริบทวฒันธรรมทีÉแตกต่างกนั 

 การวิจยัครัÊ งนีÊ มีการใชว้ิธีการเก็บรวบรวมขอ้มลูทีÉหลากหลาย อนัไดแ้ก่การสัมภาษณ์แบบ

กึÉงมีโครงสร้างกบัผูบ้ริหารระดบัสูงจาํนวน 15 คน รวมทัÊงใชว้ิธีการส่งแบบสอบถามเพืÉอเก็บขอ้มูล

ไปยงับุคลากรทีÉมีหน้าทีÉรับผิดชอบเกีÉยวกับการฝึกอบรมและพฒันาขององค์การเป้าหมาย โดย

ทาํการศึกษาจากธนาคารจอร์แดน กลุ่มตวัอยา่งใชก้ารสุ่มแบบเจาะจง ซึÉงกลุ่มตวัอย่างทัÊ งหมดทีÉใช้

ในการวิจยัประกอบดว้ยผูบ้ริหารระดบัสูงจาํนวน 15 คน ผูบ้ริหารดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์

จาํนวน 38 คน ผลการศึกษาพบว่าองค์การส่วนใหญ่ขาดระบบการประเมินความตอ้งการในการ

ฝึกอบรมพนกังานและขาดวิธีการประเมินผลทีÉมีประสิทธิภาพ และธนาคารมีความตอ้งการทีÉจะส่ง

พนกังานไปฝึกอบรมภายนอกมากกว่าการฝึกอบรมดว้ยตนเอง วิธีการอบรมพนกังานทีÉใชม้ากทีÉสุด

คือ การฝึกอบรมภายนอกองคก์าร การบรรยาย การสัมมนา และการใชก้รณีศึกษา ผลการศึกษายงั

พบว่า การฝึกอบรมและพฒันาช่วยเพิÉมทกัษะ ความรู้ ทศันคติ และพฤติกรรม แต่การฝึกอบรมและ

พฒันาไม่ไดเ้พิÉมความพึงพอใจและความมุ่งมั Éนในการทาํงานของพนกังาน นอกจากนีÊ การฝึกอบรม

และการพฒันาไม่ไดส่้งผลกระทบต่อกาํไร นวตักรรม การเปลีÉยนแปลง การขาดงานของพนักงาน 

อตัราการหมุนเวียนของพนกังาน ความพึงพอใจในงาน แต่การฝึกอบรมและพฒันาจะช่วยเพิÉมความ

พึงพอใจของลกูคา้ และเพิÉมการบริการทีÉมีคุณภาพ ส่วนปัญหาทีÉพบในการฝึกอบรมและพฒันาของ

ธนาคารจอร์แดนคือ ขาดการจูงใจให้พนักงานเขา้ร่วมในการฝึกอบรม กระบวนการทีÉใชใ้นการ

ฝึกอบรมยงัไม่ถูกต้อง ขาดการวางแผนทีÉดีในการฝึกอบรม การส่งบุคลากรทีÉไม่เหมาะสมกับ

โปรแกรมในการฝึกอบรม รวมทัÊงปัญหาในการขาดการฝึกอบรมของพนกังาน 

 จากการศึกษางานวิจยั พบว่า การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรภายในองค์การนัÊนมีส่วน

สาํคญัในการพฒันาทกัษะ ความรู้ ทศันคติ และพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การให้ดีขึÊ น แต่

อยา่งไรก็ตามสิÉงสาํคญัทีÉจะช่วยใหก้ารฝึกอบรมและพฒันาขององคก์ารมีประสิทธิภาพและประสบ

ความสาํเร็จ ผูที้Éมีส่วนเกีÉยวขอ้งควรใหค้วามสาํคญักบัการจูงใจใหพ้นกังานเขา้ร่วมในการฝึกอบรม 

และการคดัเลือกบุคลากรทีÉเหมาะสมกบัการอบรม เพราะในบางครัÊ งการทีÉผูบ้ริหารคดัเลือกบุคลากร

ทีÉไม่เหมาะสมกบัโปรแกรมมกัจะทาํใหก้ารฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรประสบความลม้เหลว 

 Alarcón and Ivarsson (2006: บทคดัย่อ) ไดท้าํการศึกษาเรืÉองการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

โดยทาํการเปรียบเทียบระหว่าง บริษทัขนส่งเครืÉ องทาํความเย็นในประเทศสวีเดนและฮังการี 

(Human Resource Management- A comparative study between Carrier Refrigeration in Ingelstad 
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(Sweden) and in Jászárokszállás (Hungary) โดยการศึกษาจะตัÊ งอยู่บนสมมติฐานหลกั 3 ประการ

คือ 1) วฒันธรรมและความเฉพาะของทอ้งถิÉนจะถูกนาํมาใชใ้นการพิจารณาเพืÉอสร้างการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยอ์ยู่ในระดบัมาก 2) วฒันธรรมและความเฉพาะของทอ้งถิÉนจะถูกนาํมาใชใ้นการ

พิจารณาเพืÉอสร้างการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง 3) วฒันธรรมและความเฉพาะ

ของทอ้งถิÉนจะไม่ถกูนาํมาใชใ้นการพิจารณาเพืÉอสร้างการบริหารทรัพยากรมนุษยซึ์Éงสอดคลอ้งกบั

วตัถุประสงคที์Éจะวิเคราะห์และเปรียบเทียบการสร้างการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัขนส่ง

เครืÉองทาํความเยน็ อนัจะนาํไปสู่การยนืยนัหรือปฏิเสธสมมติฐาน ในเรืÉองทีÉมีความเกีÉยวขอ้งกบัการ

กระจายความรับผดิชอบทีÉแตกต่างกนั การสืÉอสารกบัพนกังานทีÉแตกต่างกนั วิธีการจูงใจและการให้

รางวลัพนกังานทีÉแตกต่างกนัส่วนวิธีการในการวิจยัใชก้ารศึกษาในรูปแบบเชิงคุณภาพ และเสริม

ด้วยการศึกษาเชิงปริมาณ ในส่วนของการวิจัยเชิงคุณภาพใช้การสัมภาษณ์ส่วนบุคคล ส่วน

การศึกษาในเชิงปริมาณจะใชก้ารส่งแบบสอบถามไปยงักลุ่มตวัอย่างทีÉมีการสุ่มเลือกเพืÉอทดสอบ

สมมติฐานในการวิจยั 

 ผลการศึกษาพบว่า ในแต่ละแง่มุมทัÊ งดา้นความรับผิดชอบ การสืÉอสาร และแรงจูงใจและ

ผลตอบแทน เมืÉอพิจารณาในแต่ละดา้น พบว่า การสืÉอสารโดยรวมใชว้ิธีบูรณาการ แรงจูงใจและ

ผลตอบแทนโดยรวมใชว้ิธีบูรณาการ ส่วนในดา้นความรับผดิชอบโดยรวมใชว้ิธีการ exportive และ

การทดสอบสมมติฐานพบว่า สมมติฐานขอ้ทีÉ 1 และ 3 ถูกปฎิเสธ และมีการยืนยนัสมมติฐานขอ้ทีÉ 

2 จึงสรุปไดว้่า ในบริษทัขนส่งเครืÉ องทาํความเยน็ วฒันธรรมและความเฉพาะของทอ้งถิÉนจะถูก

นาํมาใชใ้นการพิจารณาเพืÉอสร้างการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง 

 จากการศึกษางานวิจยั ดงักล่าวพบว่า วฒันธรรมและความเฉพาะของทอ้งถิÉนถือว่ามีส่วน

สาํคญัอยา่งยิ Éงต่อการกาํหนดรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์อนัจะมีผลต่อการจูงใจและการ

บริหารค่าตอบแทนขององคก์าร 

 กรภทัร์ จารุกาํเนิดกนก (2554: บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษาเรืÉอง การบริหารทรัพยากรมนุษย์

ในองค์การสาธารณประโยชน์ด้านสังคมสงเคราะห์เกีÉยวกับเด็กและสตรี การศึกษาครัÊ งนีÊ มี

วตัถุประสงค์เพืÉอคน้หาแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การสาธารณประโยชน์ดา้น

สงัคมสงเคราะห์เกีÉยวกบัเด็กและสตรีในประเทศไทย ดว้ยระเบียบวิธีวิจยัเชิงคุณภาพ โดยวิธีการ

ศึกษาเฉพาะกรณี ในองค์การสาธารณประโยชน์ด้านสังคมสงเคราะห์เกีÉยวกับเด็กและสตรีใน

ประเทศไทย ทีÉดาํเนินการต่อเนืÉองเป็นระยะเวลาตัÊ งแต่ 30 ปีขึÊนไป และมีเจา้หน้าทีÉ 50 คนขึÊนไป 

จาํนวน 3 กรณีศึกษา ผลการศึกษาพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นกรณีศึกษาปฏิบติัการผ่าน

ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์5 ระบบย่อยทีÉสัมพนัธ์กันและสอดคลอ้งกับสภาพแวดลอ้ม

ภายในและภายนอกองค์การ ซึÉงระบบย่อย ไดแ้ก่ 1) ดา้นการจดัคนเขา้ทาํงาน 2) ดา้นการพฒันา
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ทรัพยากรมนุษย ์3) ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ 4) ด้านความปลอดภยัและสุขอนามยั และ 

5) ดา้นพนักงานและแรงงานสัมพนัธ์ ในภาพรวมวิธีปฏิบติัของกรณีศึกษาไม่ต่างจากภาครัฐและ

เอกชน มีจุดเด่นของสภาพแวดล้อมภายในองค์การทีÉแตกต่างในด้านวัฒนธรรมการอยู่แบบ

ครอบครัวกล่าวคือมีการช่วยเหลือกันทัÊ งในปัญหาเรืÉ องงานและเอืÊอมถึงเรืÉ องส่วนตัวและเรืÉ อง

ครอบครัว ดา้นการจดัคนเขา้ทาํงาน พบว่า เจา้หนา้ทีÉมีบทบาทแบบกวา้งและหลากหลาย มุ่งผลลพัธ์

เพืÉอช่วยเหลือผูรั้บบริการเป็นหลกั มีอิสระในการทาํงาน การออกแบบงานมีลกัษณะสามารถทาํ

แทนกนัไดเ้มืÉอมีคนขาดหรือลา การสรรหาเจา้หนา้ทีÉวิชาชีพนักสังคมสงเคราะห์ พบว่าการฝึกงาน

ของนักศึกษาและการประกาศผ่านมหาวิทยาลัยได้ผลดีทีÉสุด สําหรับการคัดเลือกเจ้าหน้าทีÉผู ้

ใหบ้ริการโดยตรง พบว่า มีการทดสอบการทาํงานในสภาพจริง 1-14 วนั ดา้นการพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์พบว่า มีการใชร้ะบบพีÉเลีÊยงเพืÉอสอนงานใหก้บัเจา้หนา้ทีÉใหม่ โดยเลือกรุ่นพีÉทีÉเป็นตน้แบบทีÉ

ดีในการสอนงาน มีการหล่อหลอมพฒันาตนเองโดยการซึมซบั จิตอาสาจากผูน้าํและรุ่นพีÉ สู่การ

เติบโตทางความคิด เป็นคนทีÉสมบูรณ์ทัÊงกายใจ การประเมินผลการปฏิบติังานมีการสะทอ้นงานโดย

การพดูคุยผลการประเมินกบัเจา้หนา้ทีÉเพืÉอการปรับปรุงพฒันาดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ พบวา่ 

ค่าจ้างหรือเงินเดือนมีอตัราน้อยกว่าภาครัฐและภาคเอกชน องค์การได้พฒันาระบบสวสัดิการ

เพิÉมเติมทีÉแตกต่างจากภาครัฐและภาคเอกชน การทาํงานไดรั้บค่าตอบแทนทีÉไม่ใช่ตัวเงิน ไดแ้ก่ 

ผลตอบแทนภายในซึÉงคือความภาคภูมิใจเมืÉอไดท้าํงานช่วยเหลือผูอื้Éนและความมั ÉนคงทางจิตใจทีÉ

เห็นว่าตนเองไดท้าํประโยชน์ใหผู้อื้Éนดา้นความปลอดภยัและสุขอนามยั พบว่า ปัญหาความเหนืÉอย

ลา้ในงานจากจาํนวนผูเ้ดือดร้อนทีÉรับบริการมีจาํนวนมาก และตอ้งใหบ้ริการผูที้Éมีปัญหาวิกฤตชีวิต

ทีÉซบัซอ้น ใชร้ะบบพีÉเลีÊยงในการดูแลดา้นจิตใจของเจา้หน้าทีÉ ดา้นพนักงานและแรงงานสัมพนัธ ์

พบว่า มีระบบสืÉอสารสองทางอยา่งใกลชิ้ดระหว่างเจา้หน้าทีÉกบัผูบ้ริหาร และเจา้หน้าทีÉมีส่วนร่วม

ในการตดัสินใจร่วมกบัผูบ้ริหารสภาพแวดลอ้มภายนอก พบว่า การสรรหาและการคดัเลือกทาํได้

ยากในทุกตาํแหน่งโดยเฉพาะบุคลากรสายวิชาชีพซึÉงมีทางเลือกในการสมคัรงานเอกชนมากขึÊ น 

(เนืÉองจากเงินเดือนสูงกว่า) และมีผลจากค่านิยมรับราชการ (เนืÉองจากมีความมั Éนคง) ปัญหารายได้

นอ้ยเมืÉอเทียบกบัภาครัฐและธุรกิจเอกชนส่งผลกระทบต่อการคงอยู่ของเจา้หน้าทีÉ และปัญหาการ

ขาดงบประมาณทีÉไดจ้ากการบริจาคส่งผลกระทบต่อการคงอยูข่ององคก์าร 

 จากการศึกษางานวิจยั พบว่า รูปแบบในการพฒันาบุคลากรทีÉมีความน่าสนใจรูปแบบหนึÉ ง

คือการ การสอนงาน (Coaching) คือการทีÉบุคลากรทีÉมีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ใน

การทาํงาน ช่วยใหบุ้คลากรใหม่พฒันาขีดความสามารถในการทาํงาน โดยการสอนงาน ซึÉงไม่ได้

หมายถึงการบอกถึงวิธีการทาํงานเท่านัÊน แต่หมายรวมถึงการช่วยเหลือ การให้คาํแนะนาํ การให้

กาํลงัใจ และให้โอกาสในการทําสิÉ งต่างๆ ให้ดีขึÊ น การสอนงานเป็นหน้าทีÉประการหนึÉ งของ
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ผูบ้งัคบับญัชาทีÉพึงปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในอนัทีÉจะใหเ้ขาเหล่านัÊนเกิดความเขา้ใจงาน มีความ

ชาํนาญ และสามารถทาํงานไดอ้ย่างถูกตอ้งชีÊ แจงถึงวตัถุประสงค์ วิธีการปฏิบติังานอย่างละเอียด

และชดัเจน เพืÉอจะนาํไปสู่ความสาํเร็จของงาน 

 จีรภรณ์ ปฐมกุลนิธิ (2546: บทคดัยอ่) ไดท้าํการศึกษาเรืÉอง การบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง

บริษัทในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า 1) กระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมของบริษทัในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดบัมาก 

เมืÉอพิจารณาแต่ละดา้นพบว่า การให้รางวลัทรัพยากรมนุษยมี์ค่าคะแนนมากทีÉสุดรองลงมาไดแ้ก่ 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การปกป้องและธาํรงรักษาทรัพยากรมนุษย ์และการจดัหาทรัพยากร

มนุษย์ตามลาํดับ 2) ปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามทีÉแตกต่างกันทางด้านคุณวุฒิ

การศึกษา ตาํแหน่งงาน และประสบการณ์ในงานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ระดบัความ

คิดเห็นเกีÉยวกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบ

แบบสอบถามทีÉแตกต่างกนัทางดา้นเพศ อาย ุและอายงุาน มีระดบัความคิดเห็นเกีÉยวกบักระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั ปัจจยัภายในกิจการทีÉแตกต่างกนัทางดา้นขนาดของเงินทุนจด

ทะเบียน จาํนวนพนักงานผูก้าํหนดนโยบายดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และรูปแบบการจัด

โครงสร้างองคก์ร มีระดบัความคิดเห็นเกีÉยวกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั 

ส่วนปัจจยัภายในกิจการทีÉแตกต่างกนัทางดา้นประเภทของการประกอบการและกลยุทธ์ในการ

บริหาร มีระดบัความคิดเห็นเกีÉยวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยที์Éแตกต่างกนั 3) จากผลการวิจยัมี

ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพืÉอปรับปรุงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยด์้านการจัดหา

ทรัพยากรมนุษยใ์นหวัขอ้ทีÉเกีÉยวกบั การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การวิเคราะห์งาน และการสรรหา 

ด้านการให้รางวลัทรัพยากรมนุษยก์ารประเมินผลการปฏิบัติงาน การปกป้องและธาํรงรักษา

ทรัพยากรมนุษย ์และความปลอดภยั 

 จากการศึกษางานวิจยัดงักล่าว สามารถสรุปไดว้่า หน่วยงานเอกชนมกัให้ความสาํคญักบั

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพราะมีการแข่งขนัสูง หากภาครัฐมีการบูรณาการนาํรูปแบบทีÉสาํคญั

ของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นภาคเอกชนมาปรับใชก้็อาจทาํให้ประสิทธิภาพขององค์การเพิÉม

มากขึÊน 

 จากการศึกษางานวิจยัทัÊ งหมดข้างต้นผูว้ิจยัสามารถสรุปสาระสําคญัไดต้ามตารางทีÉ 2.2

ดงัต่อไปนีÊ  
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ตารางทีÉ 2.2  แสดงสาระสาํคญัของงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งโดยสรุป 

 

ผู้วจิยั ชืÉอเรืÉอง วตัถุประสงค์ 
วธิีการใน

การศึกษา 
ผลการศึกษา 

Altarawneh, 

Ikhlas Ibrahim 

(2005) 

Training and development effectiveness : 

practices, roles and impacts on 

performance in Jordanian banking 

organisations 

สาํรวจเกีÉยวกบันโยบายและ

บทบาทของการฝึกอบรมและ

พฒันา (T&D) ของธนาคาร

จอร์แดน 

แบบสอบถาม

และการ

สัมภาษณ์ 

1) วิธีการอบรมพนักงานทีÉใชม้ากทีÉสุดคือ การฝึกอบรม

ภายนอกองคก์าร การบรรยาย การสัมมนา  

2) การฝึกอบรมและพฒันาช่วยเพิ Éมทกัษะ ความรู้ ทศันคติ 

และพฤติกรรม แต่ไม่ได้เพิ Éมความพึงพอใจและความ

มุ่งมั Éนในการทาํงานของพนกังาน 

 หมายเหตุ: จากการศึกษางานวิจยัชิ Êนดงักล่าวทาํใหผู้ว้ิจยัทราบเกีÉยวกบัตวัแปรตามดา้นการพฒันาบุคลากรในองค์การทีÉวา่ การฝึกอบรมบุคลากรของแต่ละ

หน่วยงานจะมีวิธีการทีÉแตกต่างกนั และการฝึกอบรมทีÉดีจะทาํใหบุ้คลากรในองคก์ารสามารถเพิ Éมพูนทกัษะ ความรู้ ทศันคติ และพฤติกรรมในการทาํงาน 

Alarcón and 

Ivarsson 

(2006) 

Human Resource Management- A 

comparative study between Carrier 

Refrigeration in Ingelstad (Sweden) 

and in Jászárokszállás (Hungary) 

วิเคราะห์และเปรียบเทียบการ

สร้ างการบริ หารทรั พยากร

มนุษย์ของบริษัทขนส่งเครืÉ อง

ทาํความเยน็ 

แบบสอบถาม วฒันธรรมและความเฉพาะของทอ้งถิ Éนจะถูกนาํมาใชใ้น

การพิจารณาเพืÉอสร้างการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

องคก์าร 

 หมายเหตุ: จากการศึกษางานวิจัยชิ Êนดงักล่าวทาํให้ผูว้ิจัยทราบเกีÉยวกบัตวัแปรตามดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ทีÉวา่การกาํหนดรูปแบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยที์ÉดีนัÊนจะตอ้งคาํนึงถึงวฒันธรรมและบริบทเฉพาะ 
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ตารางทีÉ 2.2  (ต่อ) 

 

ผู้วจิยั ชืÉอเรืÉอง วตัถุประสงค์ 
วธิีการใน

การศึกษา 
ผลการศึกษา 

นฐัวลยั 

จิรันดร

(2553) 

ผลกระทบของระบบการบริหาร

ผลงานและการจ่ายค่าตอบแทนตาม

ผลงาน กรณีศึกษา กลุ่ม

สถาบนัอุดมศึกษาภาครัฐเนน้การ

ผลิตบณัฑิตและวิจยั 

ศึกษาผลทีÉ เกิดขึÊ นทัÊ งในระดับ

หน่วยงาน และระดบับุคคล จาก

การใช้ระบบการบริหารผลงาน

และการจ่ายค่าตอบแทนตาม

ผลงานในกลุ่มสถาบัน อุดม 

ศึ กษาภาครั ฐเน้ นการผลิ ต

บณัฑิตและวิจยั 

แบบสอบถาม    1) การจัดสรรเงินรางวลัและเงินเพิ Éมพิเศษ เป็นสิÉงทีÉองค์การ

ควรปฏิบัติเพราะถือเป็นอีกรูปแบบทีÉสําคัญในการการจูงใจ

บุคลากร 

   2) เพศชายมีความสัมพันธ์กบัผลการปฏิบติังานทีÉสูงและมี

ความพึงพอใจในระบบสูงกว่าเพศหญิง 

 หมายเหตุ: จากการศึกษางานวิจยัชิ Êนดงักล่าวทาํใหผู้ว้ิจยัทราบเกีÉยวกบัตวัแปรตามดา้นการจูงใจบุคลากรทีÉว่า องคก์ารต่างๆ มกัใชว้ิธีการจูงใจบุคลากรโดยใช้

ตวัเงินเป็นหลกั ซึÉ งมกัใชไ้ดผ้ลดีในระยะสัÊน 

จีรภรณ์ 

ปฐมกุลนิธิ

(2546) 

การบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง

บริษทัในนิคมอุตสาหกรรมในเขต 

กรุงเทพมหานคร 

ศึกษากระบวนการบริหาร

ทรัพยากรและศึกษาควา ม

แตกต่างของปัจจยั ส่วนบุคคล

และปัจจัยภายในกิจการกับ

ความคิดเห็นดา้นการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัใน

นิคมอุตสาหกรรม 

แบบสอบถาม    1) ผูต้อบแบบสอบถามทีÉแตกต่างกนัทางดา้นเพศ อาย ุและอายุ

งาน มีระดบัความคิดเห็นเกีÉยวกบักระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษยแ์ตกต่างกนั 

   2) คุณวุฒิการศึกษา ตาํแหน่งงาน และประสบการณ์ในงานมี

ระดบัความคิดเห็นเกีÉยวกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ไม่แตกต่างกนั 

 หมายเหตุ: จากการศึกษางานวิจยัชิ Êนดงักล่าวทาํใหผู้ว้ิจยัทราบเกีÉยวกบัตวัแปรตน้ ดา้นเพศ อาย ุและอายงุาน มีผลต่อระดบัความคิดเห็นทีÉแตกต่างกนั 
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ตารางทีÉ 2.2  (ต่อ) 

 

ผู้วจิยั ชืÉอเรืÉอง วตัถุประสงค์ 
วธิีการใน

การศึกษา 
ผลการศึกษา 

กรภทัร์ จารุ-

ก ํา เ นิดกนก

(2554) 

การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ

สาธารณประโยชน์ดา้นสังคมสงเคราะห์

เกีÉยวกบัเดก็และสตรี 

คน้หาแนวทางการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ

สาธารณ ประโยชน์ด้าน

สังคมสงเคราะห์เกีÉยวกับ

เดก็และสตรี 

การสัมภาษณ์และ

การสนทนากลุ่ม 

   1) การจดัคนเขา้ทาํงาน การออกแบบงานมีลกัษณะสามารถ

ทาํแทนกนัไดเ้มืÉอมีคนขาดหรือลา 

   2) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ใชร้ะบบพีÉเลีÊยงเพืÉอสอนงาน

ใหก้บัเจา้หนา้ทีÉใหม่ โดยเลือกรุ่นพีÉทีÉเป็นตน้แบบทีÉดีในการ

สอนงาน มีการหล่อหลอมพฒันาตนเองโดยการซึมซับ 

   3) การทํางานได้รับค่าตอบแทนทีÉไม่ใช่ตัวเ งิน ได้แก่ 

ผลตอบแทนภายในซึÉ งคือความภาคภูมิใจเมืÉอได้ท ํางาน

ช่วยเหลือผูอ้ืÉนและความมั ÉนคงทางจิตใจทีÉเห็นว่าตนเองไดท้าํ

ประโยชน์ใหผู้อ้ืÉน 

 หมายเหตุ: จากการศึกษางานวิจยัชิ Êนดงักล่าวทาํใหผู้ว้ิจยัทราบเกีÉยวกบัตวัแปรตามดา้นการไดม้าซึÉ งบุคลากร การพฒันาบุคลากร การธาํรงรักษาบุคลากร ทีÉว่า

การดาํเนินการในกิจกรรมดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารตอ้งมีความสอดคลอ้งจึงจะทาํใหก้ารบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ประสิทธิภาพ  
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ตารางทีÉ 2.2  (ต่อ) 

 

ผู้วจิยั ชืÉอเรืÉอง วตัถุประสงค์ 
วธิีการใน

การศึกษา 
ผลการศึกษา 

นงลกัษณ์ 

แสงมหาชยั

(2552) 

อิทธิพลของระบบรางวลัต่อผลลพัธ์

การจดัการทรัพยากรมนุษย์

กรณีศึกษา บริษทัจดทะเบียนใน

ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 

ศึกษาผลลัพธ์และอิทธิพล

ของระบบรางวลัต่อผลลพัธ์

การจัดการทรัพยากรมนุษย์

ของ บริษัท ทีดับบลิวแซด 

บริษัท อารียา พร็อพเพอร์ตีÊ  

และบริษทั แมท็ชิÉง สตูดิโอ 

แบบสอบถาม

และการ

สัมภาษณ์ 

   1) โครงสร้างรางวัล ความเป็นธรรมของกระบวนการบริหาร

รางวลั มีอิทธิพลในทางบวกต่อผลลพัธ์การจดัการทรัพยากรมนุษย ์

   2) ค่าตอบแทนเป็นปัจจัยหลักทีÉมีอิทธิพลต่อความผูกพันกับ

องคก์ารและสมรรถนะของพนกังาน 

 หมายเหตุ: จากการศึกษางานวิจัยชิ Êนดังกล่าวทาํให้ผูว้ิจัยทราบเกีÉยวกับตัวแปรตามดา้นการธาํรงรักษาบุคลากรทีÉว่า หากองค์การมีระบบการบริหาร

ค่าตอบแทนทีÉดีและมีความเป็นธรรมกจ็ะทาํใหบุ้คลากรมีความผูกพนักบัองคก์าร 

ณัฐวุฒิ 

โรจน์นิรุตติ

กุล(2552) 

สุขภาพองคก์ารและการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์กรณีศึกษา

มหาวิทยาลยัของรัฐ 

ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง

นโ ย บ า ย ด้า น ท รั พ ย า ก ร

มนุษยแ์ละสุขภาพองค์การ

และศึกษาความสัมพันธ์

ของปัจจัยด้านองค์การต่อ

นโยบายทรัพยากรมนุษย ์ 

แบบสอบถาม นโยบายดา้นการให้รางวลัและค่าตอบแทนและนโยบายดา้นการ

ฝึกอบรมและพัฒนา เป็นปัจจัยทีÉ มีอิทธิพลทางตรงต่อสุขภาพ

องคก์ารของคณะต่างๆ 

 หมายเหตุ: จากการศึกษางานวิจยัชิ Êนดงักล่าวทาํใหผู้ว้ิจยัทราบเกีÉยวกบัตวัแปรตามดา้นการพฒันาบุคลากรในองคก์ารทีÉวา่ หากองคก์ารมีการฝึกอบรมและ

พฒันาบุคลากรอยา่งสมํÉาเสมอจะมีประโยชน์อยา่งยิ Éงในแง่สุขภาพขององคก์าร 
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 จากการทบทวนวรรณกรรมและทฤษฎีทีÉเกีÉยวขอ้งข้างตน้ทาํให้ผูว้ิจยัสามารถสรุปและ

กาํหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี

ไดด้งันีÊ  

 

 
 

ภาพทีÉ 2.4  แสดงกรอบแนวคิดทีÉใชใ้นการศึกษาเชิงปริมาณ 

 

ทศันคติของบุคลากรทีÉมีต่อ

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

- ดา้นการไดม้าซึÉงบุคลากร 

- ดา้นพฒันาบุคลากร 

- ดา้นการจูงใจบุคลากร 

- ดา้นการธาํรงรักษาบุคลากร 

ประเภทของบุคลากร 

เพศ 

อาย ุ

ระดบัการศึกษา 

รายได ้

สถานภาพ 

ประสบการณ์ทาํงาน 

สาเหตุทีÉเขา้มาทาํงาน 



 

บททีÉ  3 

 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 

 การศึกษาครัÊ งนีÊ  เป็นการศึกษาเกีÉยวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏั

สุราษฎร์ธานี โดยมีมหาวิทยาลยัราชภัฏสุราษฎร์ธานีเป็นหน่วยในการวิเคราะห์ ซึÉ งเป็นการ

ศึกษาวิจยัเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) จะใชก้ารวจิยั

เชิงสาํรวจ (Survey Research) โดยการใชแ้บบสอบถามเป็นเครืÉองมือหลกัในการวิจยั เพืÉอสาํรวจตวั

แปรต่างๆ ส่วนการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) จะใชก้ารสัมภาษณ์ และการวิเคราะห์

เนืÊอหา (Content Analysis) เพืÉอใชใ้นการยนืยนัขอ้มลูทีÉไดจ้ากการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ และเพืÉอให้

สามารถอธิบายคาํตอบตามวตัถุประสงค์ของการวิจัยทีÉได้กาํหนดไว ้โดยอาศยัทฤษฎีและองค์

ความรู้ทีÉเกีÉยวขอ้งมาใชเ้ป็นกรอบในการวิเคราะห์ 

 

3.1  ระเบียบวธีิวจิยัเชิงปริมาณ 

 

 ในการศึกษาเพืÉอตอบวตัถุประสงคข์อ้ทีÉ 1 คือ เพืÉอศึกษารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี และวตัถุประสงค์ขอ้ทีÉ 2 คือ เพืÉอศึกษาระดบัทศันคติของ

บุคลากรทีÉมีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี ผูว้ิจยัจะใชก้ารวจิยั

เชิงปริมาณ โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครืÉองมือในการหาคาํตอบ 

 

 3.1.1  ตวัแปร 

 จากการทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎี และผลงานวิจยัทีÉ เกีÉยวข้อง ผูว้ิจ ัยไดก้าํหนดกรอบ

แนวคิดทีÉจะใชใ้นการศึกษาทศันคติของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภัฏสุราษฎร์ธานีทีÉมีต่อการ

บริหารทรัพยากรมนุษย ์ซึÉงประกอบดว้ยตวัแปรต่างๆ ดงันีÊ  

1) ตวัแปรตน้ไดแ้ก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ซึÉ งประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 

ประเภทของบุคลากร รายได้ สถานภาพ ประสบการณ์ในการทาํงาน สาเหตุทีÉเขา้มาทาํงานใน

องคก์าร 
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2) ตวัแปรตามทศันคติของบุคลากรทีÉมีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการไดม้า

ซึÉงบุคลากร ดา้นการพฒันาบุคลากร ดา้นการจูงใจบุคลากร และดา้นการธาํรงรักษาบุคลากร 

 

3.1.2  สมมตฐิานในการวจิยั 

1) ประเภทของบุคลากรทีÉแตกต่างกนัมีทศันคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่

แตกต่างกนั 

2) บุคลากรทีÉมีเพศแตกต่างกันจะมีทัศนคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่

แตกต่างกนั 

3) บุคลากรทีÉมีอายุแตกต่างกันจะมีทัศนคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่

แตกต่างกนั 

4) บุคลากรทีÉมีระดบัการศึกษาทีÉแตกต่างกนัจะมีทศันคติต่อการบริหารทรัพยากร

มนุษยไ์ม่แตกต่างกนั 

5) บุคลากรทีÉมีรายไดแ้ตกต่างกนัจะมีทัศนคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่

แตกต่างกนั 

6) บุคลากรทีÉมีสถานภาพทีÉแตกต่างกนัจะมีทศันคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ไม่แตกต่างกนั 

7) บุคลากรทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงานทีÉแตกต่างกนัจะมีทศันคติต่อการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั 

8) บุคลากรทีÉมีสาเหตุในการเขา้มาทาํงานในองค์การทีÉแตกต่างกนัจะมีทศันคติต่อ

การบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั 

 

3.1.3  ประชากรทีÉใช้ในการศึกษา 

 ประชากรทีÉใชใ้นการศึกษาครัÊ งนีÊ  คือ บุคลากรภายในมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี

จาํนวน 926 คน โดยแบ่งเป็นบุคลากรสายวิชาการ จาํนวน 568 คน และบุคลากรในสายสนับสนุน 

จาํนวน 358 คน 
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3.1.4  กลุ่มตวัอย่างทีÉใช้ในการศึกษา 

 สาํหรับการกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่าง ผูว้ิจยัจะใชก้ารสุ่มแบบแบ่งชัÊนภูมิ (Stratified 

Sampling) โดยแบ่งกลุ่มตวัอย่างทีÉเป็นบุคลากรภายในมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี ออกเป็น

สองประเภท คือ บุคลากรสายวิชาการ และบุคลากรสายสนับสนุน หลงัจากนัÊนผูว้ิจยัจะใชต้าราง 

Krejcie and Morgan ในการกาํหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างทีÉจะใชใ้นการศึกษา โดยผลจากการ

คาํนวณไดก้ลุ่มตวัอยา่ง ดงันีÊ  

 

ตารางทีÉ 3.1  แสดงกลุ่มตวัอยา่งและประชากรทีÉใชใ้นการศึกษา 

 

ประเภทบุคลากร จาํนวนประชากร จาํนวนกลุ่มตวัอย่าง 

สายวิชาการ 568 226 

สายสนบัสนุน 358 186 

รวม 926 412 

 

 โดยกลุ่มตวัอยา่งทัÊงหมดทีÉผูว้ิจยัจะใชใ้นการศึกษามีจาํนวน 412 คน ซึÉงการไดม้าซึÉงกลุ่ม

ตวัอยา่งจะใชก้ารสุ่มแบบบงัเอิญ (Accidental Selection) โดยแยกตามประเภทของบุคลากร 

 

3.1.5  เครืÉองมอืทีÉใช้ในการศึกษา 

 เครืÉองมือหลกัทีÉผูว้ิจยัใชใ้นการศึกษาครัÊ งนีÊ  คือ แบบสอบถาม ซึÉ งมีส่วนประกอบสาํคัญ 

ดงันีÊ  

ส่วนทีÉ 1 ข้อมูลทั ÉวไปเกีÉยวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ ประเภทของ

บุคลากร เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได ้สถานภาพ ประสบการณ์ในการทาํงาน สาเหตุทีÉเขา้มา

ทาํงานในองคก์าร 

ส่วนทีÉ 2 จะเป็นคาํถามทีÉมีความเกีÉยวขอ้งกบัรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นดา้น 

การได้มาซึÉงบุคลากร การพฒันาบุคลากร การจูงใจบุคลากร และการธาํรงรักษาบุคลากร โดย

รูปแบบคาํถามจะเป็นแบบเลือกตอบ (Multiple Choice Question หรือ MCQ) 

ส่วนทีÉ 3 จะเป็นคําถามทีÉมีความเกีÉยวข้องกับทัศนคติของบุคลากรทีÉมีต่อการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์ซึÉงแบ่งออกเป็นทศันคติในดา้นการไดม้าซึÉงบุคลากร การพฒันาบุคลากร การจูงใจ

บุคลากร และการธาํรงรักษาบุคลากร ซึÉงคาํถามจะเป็นแบบลิเคิร์ท (Likert's Rating Scale) 
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ส่วนทีÉ 4 เป็นคาํถามปลายเปิดเกีÉยวกบัขอ้เสนอแนะในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง

มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

 

3.1.6  การวดัค่าตวัแปรและการให้คะแนน 

 การใหค้ะแนนของแบบสอบถามในส่วนต่างๆ จะแบ่งตามลกัษณะของตวัแปร ทีÉมีความ

เกีÉยวขอ้งกบัทศันคติของบุคลากรทีÉมีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ผูว้ิจยัจะใชแ้บบสอบถามแบบลิ

เคิร์ท (Likert Scales) โดยผูว้ิจยัจะแบ่งการใหค้ะแนนออกเป็น 5 ระดบั ดงันีÊ  

 

ตารางทีÉ 3.2  แสดงเกณฑใ์นการใหค้ะแนนของแบบสอบถามประเภทลิเคิร์ท (Likert Scales) 

 

ระดับคะแนน ความหมาย 

5 เห็นดว้ยมากทีÉสุด 

4  เห็นดว้ยมาก 

3  เห็นดว้ยปานกลาง 

2  เห็นดว้ยนอ้ย 

1 เห็นดว้ยนอ้ยทีÉสุด 

 

ส่วนหลกัเกณฑใ์นการแปลผลค่าเฉลีÉย ผูว้ิจยัจะกาํหนดโดยแยกตามตวัแปรต่างๆ ดงันีÊ  

1) การแปรผลค่าเฉลีÉยของตวัแปรทีÉมีความเกีÉยวขอ้งกบัทศันคติของบุคลากรทีÉมีต่อ

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ผูว้ิจยัจะมีการกาํหนดนํÊ าหนกัคะแนนในการแบ่งช่วงเป็น 5 ระดบัตาม

ทศันะของ ชชัวาลย ์เรืองประพนัธ ์(2539: 15) ดงันีÊ   
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ตารางทีÉ 3.3  แสดงเกณฑก์ารแปลค่าเฉลีÉย ระดบัทศันคติของบุคลากรทีÉมีต่อการบริหารทรัพยากร  

มนุษยข์องบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

  

ระดับค่าเฉลีÉย การแปลผล 

ค่าคะแนนเฉลีÉย 4.21–5.00  ระดบั มากทีÉสุด 

ค่าคะแนนเฉลีÉย 3.41–4.20                ระดบั มาก 

ค่าคะแนนเฉลีÉย 2.61–3.40 ระดบั ปานกลาง 

ค่าคะแนนเฉลีÉย 1.81–2.60                ระดบั นอ้ย 

ค่าคะแนนเฉลีÉย 1.00–1.80 ระดบั นอ้ยทีÉสุด 

 

2) ในการศึกษาเกีÉยวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร ผูว้ิจยักาํหนดเกณฑ์ในการ

แปลผลระดบัความสมัพนัธต์ามทศันะของ บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิÍ  (2547: 103) ดงันีÊ  

 

ตารางทีÉ 3.4  แสดงเกณฑใ์นการแปลค่าระดบัความสมัพนัธข์องตวัแปร 

 

ระดับค่า การแปลผล 

r = 0.50 ถึง 1.00 หรือ r = -0.50 ถึง -1.00 มีความสมัพนัธใ์นระดบัสูง  

r = 0.30 ถึง 0.49 หรือ r = -0.30 ถึง -0.49 มีความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง  

r = 0.10 ถึง 0.29 หรือ r = -0.10 ถึง -0.29 มีความสมัพนัธใ์นระดบัตํÉา 

r = .00 ถือว่าขอ้มลูไม่มีความสมัพนัธก์นั  

 

 3.1.7  นิยามศัพท์เชิงปฏิบัตกิาร 

 ผูว้ิจยัไดก้าํหนดนิยามศพัทเ์ชิงปฏิบติัการ เพืÉอความเขา้ใจทีÉตรงกนั และเพืÉอประโยชน์ใน

การตรวจสอบความสอดคลอ้งของคาํถาม อนัจะทาํใหก้ารศึกษามีประสิทธิภาพเพิÉมขึÊน ดงันีÊ 
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ตารางทีÉ 3.5  แสดงนิยามศพัทเ์ชิงปฏิบติัการของตวัแปรต่าง ๆ 

 

ตวัแปร นิยามเชิงปฏิบัตกิาร 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ กระบวนกา รทีÉ มี ความเ กีÉ ยวข้องกับ บุ คลากร อัน

ประกอบดว้ยกิจกรรมสาํคญั คือ การไดม้าซึÉงบุคลากร การ

พัฒนาบุคลากร การจูงใจบุคลากร และการธํารงรักษา

บุคลากร 

การไดม้าซึÉงบุคลากร การแสวงหาบุคลากรทีÉ มีความรู้ความสามารถ และมี

คุณสมบัติ อืÉนทีÉ เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน ให้เข้ามา

ดาํเนินภารกิจต่าง  ๆขององค์การ ซึÉงประกอบดว้ย กิจกรรม 

การวิเคราะห์และออกแบบงาน การวางแผนทรัพยากร

มนุษย ์การสรรหาบุคลากร การคดัเลือกบุคลากร 

การพฒันาบุคลากร กระบวนการในการเพิÉมศกัยภาพของบุคลากรในองค์การทัÊ ง

บุคลากรใหม่และบุคลากรเก่า เพืÉอเพิÉมประสิทธิภาพในการ

ทาํงานใหก้บัองคก์าร โดยกิจกรรมสาํคญัประกอบดว้ย การ

อบรม และการพฒันาบุคลากร 

การจูงใจบุคลากร กระบวนการซึÉ งผู ้บริหารใช้เทคนิคต่างๆ เพืÉอทําให้

ผูใ้ตบ้งัคับบญัชามีกาํลงัใจในการปฏิบติังาน และพร้อมทีÉ

จะปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมายอย่างเต็มใจ โดย

กิจกรรมสาํคญัประกอบดว้ย การประเมินผลการปฏิบติังาน 

และการจูงใจบุคลากร 

การธาํรงรักษาบุคลากร กระบวนการทีÉองคก์ารใชใ้นการรักษาบุคลากรทีÉมีคุณภาพ

ให้สามารถทํางานให้กับองค์การได้ในระยะยาว โดย

กิจกรรมสาํคญัประกอบดว้ย การบริหารค่าตอบแทน และ

วินยัและการลงโทษ 

ทศันคติของบุคลากรทีÉมีต่อ

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

ความคิดเห็นของบุคลากรทีÉ มีต่อการบริหารทรัพยากร

มนุษยท์ัÊงในภาพรวมและในกิจกรรมต่างๆ ทีÉเกีÉยวขอ้ง โดย

บุคลากรในแต่ละคนจะมีทศันคติทีÉแตกต่างกนั 
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 3.1.8  การตรวจสอบแบบสอบถาม 

 เมืÉอผูว้ิจยัสร้างแบบสอบถามเสร็จเรียบร้อยแลว้ ไดน้ําไปตรวจสอบความเทีÉยงตรงของ

เนืÊอหา โดยให้อาจารยที์Éปรึกษาตรวจสอบความสมบูรณ์ ความถูกตอ้งของเนืÊอหา การใช้ถอ้ยคาํ

สํานวนภาษา และการเรียงลาํดับคําถาม แลว้จึงนําข้อเสนอแนะต่างๆ ทีÉได้มาปรับปรุงแก้ไข

แบบสอบถาม แลว้นําแบบสอบถามไปให้ผูเ้ชีÉยวชาญจาํนวน 3 คน ลงความเห็นเกีÉยวกับความ

สอดคลอ้งของขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงค์หรือเนืÊอหา เพืÉอการประเมินค่าดัชนีความสอดคลอ้ง 

(Index of objective Congruence) โดยมีหลกัเกณฑใ์นการพิจารณา คือ 1 หมายถึง แน่ใจว่า แบบสอบถาม

วดัตรงตามวตัถุประสงค์หรือตรงตามเนืÊอหา 0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่า แบบสอบถามวดัตรงตาม

วตัถุประสงค์หรือตรงตามเนืÊ อหา และ -1 หมายถึง แน่ใจว่า แบบสอบถามไม่ได้วดัตรงตาม

วตัถุประสงคห์รือตรงตามเนืÊอหา เมืÉอผูเ้ชีÉยวชาญไดพิ้จารณาแลว้ ผูว้ิจยัจะทาํการคาํนวณหาค่า IOC 

ของแต่ละขอ้คาํถาม และจะเลือกใชเ้ฉพาะคาํถามทีÉมีค่า IOC ตัÊงแต่ 0.50-1.00 เป็นคาํถามทีÉจะใชใ้น

การเก็บขอ้มลู 

 หลงัจากการแกไ้ขแบบสอบถาม ผูว้ิจยัจะนาํแบบสอบถามทีÉไดไ้ปทดสอบหาค่าความน่า

เชืÉอมั Éน โดยนาํแบบสอบถามทีÉไดไ้ปทดสอบกบักลุ่มบุคลากรทีÉมีบริบทใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอย่างทีÉ

ผูว้ิจยัจะทาํการศึกษา ซึÉงกลุ่มทดลองทีÉใชใ้นการศึกษาครัÊ งนีÊ จะเป็นบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏั

จนัเกษม จาํนวน 30 คน แลว้นาํขอ้มูลทีÉไดม้าทดสอบหาค่าสัมประสิทธิÍ แอลฟา ตามแนวคิดของ 

Cronbach โดยค่าสมัประสิทธิÍ ในแต่ละประเด็นทีÉไดจ้ะตอ้งมากกว่า 0.70 ซึÉงผลการทดสอบพบว่า 

ในส่วนของแบบสอบถามทีÉใชว้ดัทศันคติดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ค่าสมัประสิทธิÍ โดยรวม

เท่ากบั 0.94 และหากแยกเป็นแต่ละดา้นคือ การได้มาซึÉงบุคลากร การพฒันาบุคลากร การจูงใจ

บุคลากร และการธาํรงรักษาบุคลากร พบว่า มีค่าสัมประสิทธิÍ เท่ากบั 0.84, 0.92, 0.89 และ 0.89 

ตามลาํดบั ซึÉงจากการทดสอบทาํให้เห็นไดว้่าแบบสอบถามทีÉใชใ้นการศึกษามีความน่าเชืÉอถือสูง 

หลงัจากนัÊนผูว้ิจยัจึงนาํแบบสอบถามทีÉไดไ้ปทาํการเก็บขอ้มลูกบักลุ่มตวัอยา่งต่อไป 

 

 3.1.9  สถิตทิีÉใช้ในการวจิยั 

 ในการแปรผลการศึกษาในเชิงปริมาณ สถิติพืÊนฐานทีÉใชใ้นการวิเคราะห์แบบสอบถาม 

ไดแ้ก่ ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลีÉย (Arithmetic Mean) ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ค่า One-Way ANOVA ค่า Pearson Correlation (r) และ ค่า T-test และสาํหรับค่านยัสาํคญัทางสถิติทีÉใช้

ในการวิเคราะห์ครัÊ งนีÊ  กาํหนดไวใ้นระดบั 0.05 โดยมีรายละเอียดสถิติทีÉใชด้งัต่อไปนีÊ  
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ตารางทีÉ 3.6  แสดงสถิติทีÉใชใ้นการหาความสมัพนัธข์องตวัแปรตน้และตวัแปรตาม  

 

ตวัแปรต้น ประเภทตวัแปรต้น ตวัแปรตาม ประเภทตวัแปรตาม สถิตทิีÉใช้ 

1. ประเภท

ของบุคลากร 

ตวัแปรระดบักลุ่ม

(Nominal Scale)  

2 รายการ 

ทศันคติของ

บุคลากร 

ตวัแปรระดบัช่วง 

(Interval Scale) 

T-test 

2. เพศ ตวัแปรระดบักลุ่ม

(Nominal Scale) 

 2 รายการ 

ทศันคติของ

บุคลากร 

ตวัแปรระดบัช่วง 

(Interval Scale) 

T-test 

3. อาย ุ ตวัแปรระดบั

อตัราส่วน(Ratio 

Scale) 

ทศันคติของ

บุคลากร 

ตวัแปรระดบัช่วง 

(Interval Scale) 

Correlation 

4. ระดบั

การศึกษา 

ตวัแปรระดบักลุ่ม

(Nominal Scale)

มากกว่า 2 รายการ 

ทศันคติของ

บุคลากร 

ตวัแปรระดบัช่วง 

(Interval Scale) 

One-way 

Analysis of 

Variance 

5. รายได ้ ตวัแปรอนัดบั 

(Ordinal Scale) 

มากกว่า 2 รายการ 

ทศันคติของ

บุคลากร 

ตวัแปรระดบัช่วง 

(Interval Scale) 

One-way 

Analysis of 

Variance 

6. สถานภาพ ตวัแปรระดบักลุ่ม

(Nominal Scale)

มากกว่า 2 รายการ 

ทศันคติของ

บุคลากร 

ตวัแปรระดบัช่วง 

(Interval Scale) 

One-way 

Analysis of 

Variance 

7. ประสบ- 

การณ์ในการ

ทาํงาน 

ตวัแปรระดบั

อตัราส่วน(Ratio 

Scale) 

ทศันคติของ

บุคลากร 

ตวัแปรระดบัช่วง 

(Interval Scale) 

Correlation 

8. สาเหตุทีÉ

เขา้มาทาํงาน

ในองคก์าร 

ตวัแปรระดบักลุ่ม

(Nominal Scale)

มากกว่า 2 รายการ 

ทศันคติของ

บุคลากร 

ตวัแปรระดบัช่วง 

(Interval Scale) 

One-way 

Analysis of 

Variance 
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 3.1.10  การประมวลผลข้อมูลและสถิตทิีÉใช้ในการวจิยั 

 ผูว้ิจยัไดท้าํการประมวลผล และวิเคราะห์ขอ้มลู โดยมีขัÊนตอนการประมวลผลขอ้มลู ดงันีÊ  

1) การตรวจสอบข้อมูล (Editing) ทาํการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของ

แบบสอบถามทัÊงหมดทีÉไดรั้บกลบัคืนมาจากกลุ่มตวัอยา่ง โดยแยกแบบสอบถามทีÉไม่สมบูรณ์ออก 

2) การลงรหัสขอ้มูล (Coding) นาํข้อมูลของแบบสอบถามทัÊ งหมดมาแปรเป็น

สัญลกัษณ์ตวัเลขแทนค่าตัวแปรต่างๆ ทาํการลงรหัสตามทีÉกาํหนดไวโ้ดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป 

SPSS for Windows (Statistical Package for the Social Science) 

3) การบนัทึกขอ้มูล นาํแบบสอบถามทีÉผ่านการลงรหัส บนัทึกขอ้มูลลงในเครืÉอง

คอมพิวเตอร์ ดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ เพืÉอคาํนวณค่าทางสถิติ วิเคราะห์ขอ้มลูทางสถิติ และ

วิเคราะห์ขอ้มลูทีÉไดจ้ากแบบสอบถาม หลงัจากทีÉไดท้าํการวิเคราะห์ขอ้มูลแลว้ ผูว้ิจยัจะไดน้าํเสนอ

ขอ้มลูทัÊงหมด โดยใชต้ารางและวิเคราะห์ความหมายจากตารางทัÊงหมดโดยละเอียด 

 

3.2  ระเบียบวธีิวจิยัเชิงคุณภาพ 

 

 สาํหรับการวิจยัเชิงคุณภาพ ผูว้ิจยัจะใชเ้พืÉอศึกษาวตัถุประสงค์ขอ้ทีÉ 1 รูปแบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ รวมทัÊ งปัญหาและอุปสรรคทีÉ เกิดขึÊ นจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

 

 3.2.1  กลุ่มตวัอย่างทีÉใช้ในการศึกษา 

 การศึกษาเกีÉยวกับรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ผูว้ิจ ัยจะใช้การสัมภาษณ์เป็น

เครืÉองมือหลกัในการเก็บขอ้มูล และข้อมูลจากเอกสารและการสังเกตการณ์ เพืÉอให้ไดข้้อมูลทีÉมี

ความครอบคลุม ชดัเจนมากทีÉสุด ซึÉงกลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการสมัภาษณ์ ประกอบดว้ย 
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ตารางทีÉ 3.7  แสดงกลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการสมัภาษณ์ 

 

กลุ่มตวัอย่างทีÉใช้ในการศึกษา จาํนวน 

1.  รองอธิการบดีฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย ์มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 1 คน 

2.  รองอธิการบดีฝ่ายพฒันานกัศึกษาและศิษยเ์ก่าสมัพนัธ ์

มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

1 คน 

3.  ตวัแทนจากคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจาํมหาวิทยาลยั (ก.บ.ม.) 1 คน 

4.  ผูอ้าํนวยการกองการเจา้หนา้ทีÉมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 1 คน 

5.  บุคลากรทีÉปฏิบติังานในกองการเจา้หนา้ทีÉ  1 คน 

รวม 5 คน 

 

กลุ่มตวัอยา่งทีÉผูว้ิจยัใชใ้นการเก็บขอ้มลูทัÊงหมด จาํนวน 5 คน ไดม้าจากการสุ่มแบบเจาะจง 

(Purposive Sampling) โดยผูว้ิจยัจะใชก้ารสัมภาษณ์แบบกึÉงมีโครงสร้าง กล่าวคือ มีการกาํหนด

ประเด็นทีÉใช้ในการสัมภาษณ์ไวอ้ย่างชัดเจน และหากมีประเด็นใดทีÉน่าสนใจ ผูว้ิจ ัยจะทาํการ

สัมภาษณ์แบบเจาะลึกต่อไป ส่วนการสังเกตการณ์ ผูว้ิจยัจะใชร่้วมกบัการสัมภาษณ์ เพืÉอสังเกต

พฤติกรรมของผูถ้กูสมัภาษณ์ และบริบทโดยรอบทีÉเกีÉยวขอ้ง เพืÉอใหไ้ดข้อ้มลูทีÉมีความครอบคลุมกบั

เรืÉองทีÉตอ้งการศึกษามากทีÉสุด 

 

 3.2.2  เครืÉองมอืทีÉใช้ในการศึกษา 

3.2.2.1 เครืÉองมือหลกัทีÉผูว้ิจ ัยจะใชใ้นการเก็บข้อมูลเกีÉยวกับรูปแบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์คือ แบบสมัภาษณ์ โดยมีรายละเอียดของคาํถามแบ่งออกเป็น 2 ส่วนทีÉสาํคญั คือ  

1) ส่วนทีÉ 1 เป็นการสัมภาษณ์เกีÉยวกับข้อมูลทั Éวไป อนัได้แก่ ชืÉอ-สกุล 

ตาํแหน่งงานปัจจุบนั ระยะเวลาในการทาํงาน 

2) ส่วนทีÉ 2 จะเป็นการสัมภาษณ์เกีÉยวกับรูปแบบการบริหารทรัพยากร

มนุษยแ์ละปัญหาเกีÉยวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภัฏสุราษฎร์ธานี โดย

แบ่งเป็นด้านการได้มาซึÉ งบุคลากร การพฒันาบุคลากร การจูงใจบุคลากร และการธาํรงรักษา

บุคลากร 
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3.2.2.2 การศึกษาจากเอกสารทีÉเกีÉยวขอ้ง ซึÉงไดแ้ก่ ขอ้บงัคบัมหาวิทยาลยั ประกาศ

มหาวิทยาลยั ระเบียบมหาวิทยาลยั ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ พระราชบญัญติั พระราชกฤษฎีกา 

กฎ/ประกาศของคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา (ก.พ.อ.) และหนงัสือเวียน 

3.2.2.3 การสังเกต (Observation) ผูว้ิจยัจะใชก้ารสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม (Non-

participant Observation) เพืÉอใหท้ราบถึงพฤติกรรมต่างๆ ทีÉเป็นภาพรวม ของการบริหารทรัพยากร

มนุษย ์โดยในการสงัเกตทุกครัÊ งจะทาํควบคู่ไปกบัการจดบนัทึกเสมอ 

 

3.2.3  การประมวลผล และการวเิคราะห์ผลของข้อมูล 

 ผูว้ิจยัจะทาํการประมวลผลของขอ้มูลทีÉไดจ้ากการสัมภาษณ์ โดยการตีความตามเนืÊอหา 

การจดัหมวดหมู่ของขอ้มูล และจาํแนกวิเคราะห์ตามประเด็น โดยอาศยักรอบองค์ความรู้ในทาง

ทฤษฏี และกรอบความคิดทีÉใชใ้นการวิจยัเป็นแนวทางในการวิเคราะห์ รวมถึงการนาํเอาขอ้เท็จจริง

ทีÉไดจ้ากการสังเกตการณ์ในภาคปฏิบัติ มาร่วมวิเคราะห์ประกอบดว้ย และจากแนวทางในการ

ประมวลผลและการวิเคราะห์ข้างต้น ผูว้ิจ ัยจะนําเสนอผลของข้อมูล และการวิเคราะห์ในเชิง

พรรณนา เพืÉออธิบายปรากฏการณ์ต่างๆ ในเชิงตรรกะ และนาํไปสู่ขอ้สรุปของผลการวิจยัอย่างเป็น

รูปธรรม 

 

3.3  การนําเสนอรายงานผลการวจิยั 

 

 การนําเสนอรายงานการวิจยัเรืÉ อง การบริหารทรัพยากรมนุษย ์กรณีศึกษา มหาวิทยาลยั 

ราชภฏัสุราษฎร์ธานี มีวิธีการนาํเสนอขอ้มลูต่างๆ ดงัต่อไปนีÊ  

1) มีการทบทวน ปัญหา และบริบททีÉเกีÉยวขอ้งกบัการวิจยั เพืÉอมุ่งให้ผูอ่้านไดท้ราบ

ถึงวตัถุประสงคข์องการวิจยั ความสาํคญัของการนาํการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ปปฏิบติั 

2) มีการทบทวนแนวคิด ทฤษฏี และผลงานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง เพืÉอทาํความเขา้ใจเรืÉองทีÉ

จะศึกษาในแง่มุมต่างๆ และนาํองคค์วามรู้ทีÉไดม้าประมวลกาํหนดเป็นกรอบในการศึกษา 

3) ออกแบบ วิธีการทีÉใชใ้นการเก็บขอ้มลู และกลุ่มตวัอยา่งทีÉจะใช ้พร้อมระบุวิธีการ

ในการวิเคราะห์ขอ้มลู 

4) การนาํเสนอขอ้มลูทีÉรวบรวมจากเอกสาร ตาํราวิชาการ การสังเกต การสัมภาษณ์ 

รวมถึงแนวคิดต่างๆ ทีÉเกีÉยวขอ้ง โดยผ่านการวิเคราะห์ สังเคราะห์ จากองค์ความรู้ต่างๆ ผ่านการ

เขียนเชิงพรรณนา 
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5) การอภิปรายผลการวิจยัว่ามีเหตุมาจากอะไร มีลกัษณะอย่างไร โดยใชแ้นวคิด

และทฤษฎีต่างๆ เป็นฐานในการอภิปราย 

6) นาํเสนอขอ้เสนอแนะในการนาํผลการวิจยัไปประยกุตใ์ชใ้นอนาคต 

7) มีการทบทวนแนวคิดในการวิจยั ขอ้บกพร่องในระเบียบวิธีวิจยั ขอบเขตของการ

วิจยัเพืÉอนาํไปสู่การเสนอแนะเกีÉยวกบัการวิจยัในครัÊ งต่อๆ ไป 

 โดยการนาํเสนอขอ้มลูทัÊงหมดขา้งตน้ จะแบ่งออกเป็น 5 บท คือ บททีÉ 1 บทนาํ บททีÉ 2 การ

ทบทวนวรรณกรรม ทฤษฎี องค์ความรู้ และผลงานวิจยัต่างๆ ทีÉเกีÉยวขอ้ง บททีÉ 3 ระเบียบวิธีวิจยั 

บททีÉ 4 ผลการศึกษา และบททีÉ 5 สรุปและอภิปรายผล 



 

 

บททีÉ  4 

 

ผลการศึกษา 

 

 ในการศึกษาเรืÉอง การบริหารทรัพยากรมนุษย ์กรณีศึกษา มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

ผูว้ิจยัใชก้ารศึกษาทัÊงวิธีการศึกษาเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยการศึกษาเชิงปริมาณนัÊน ผูว้ิจยัจะ

ใชแ้บบสอบถามเป็นเครืÉองมือหลกัในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 412 คน และนาํมา

วิเคราะห์ขอ้มลูทางสถิติดว้ยโปรแกรม SPSS ซึÉงการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนาใชส้ถิตค่าความถีÉ 

ร้อยละ ค่าเฉลีÉย และใชส้ถิติในการทดสอบตวัแปร 3 สถิติ คือ ค่าสัมประสิทธิÍ สหสัมพนัธ์ของเพียร์

สัน (Pearson Correlation) ค่า T-test และค่า One-way Analysis of Variance ส่วนการศึกษาในเชิง

คุณภาพนัÊ น ผู ้วิจัยใช้การศึกษาจากเอกสาร การสัมภาษณ์ และการสังเกตการณ์ เพืÉอตอบ

วตัถุประสงคข์องการวิจยั ทัÊงนีÊ ผูว้ิจยัขอนาํเสนอผลการศึกษาโดยแบ่งเป็นผลการศึกษาเชิงคุณภาพ 

และผลการศึกษาเชิงปริมาณ ดงันีÊ  

 

4.1  ผลการศึกษาเชิงคุณภาพ 

 

 การศึกษาข้อมูลในเชิงคุณภาพ ผูว้ิจัยมุ่งเน้นทาํการศึกษาเกีÉยวกับรูปแบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยที์Éมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีใชอ้ยูใ่นปัจจุบนั ซึÉงประกอบดว้ยกิจกรรมสาํคญั

อนัไดแ้ก่ การไดม้าซึÉงบุคลากร การพฒันาบุคลากร การจูงใจบุคลากร และการธาํรงรักษาบุคลากร 

โดยเครืÉองมือสาํคญัทีÉใชใ้นการศึกษาไดแ้ก่ การศึกษาจากเอกสาร การสัมภาษณ์ผูที้Éมีส่วนเกีÉยวขอ้ง

กบัการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยตรง และการสังเกตการณ์ ผลการศึกษาผูว้ิจัยพบขอ้มูลทีÉมี

ความสาํคญั ดงันีÊ  



113 

 

 4.1.1  ผลการศึกษาจากเอกสาร 

 เอกสารทีÉผู ้วิจัยใช้ในการศึกษาเกีÉ ยวกับรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

มหาวิทยาลยัราชภัฏสุราษฎร์ธานี ได้แก่ ข้อบงัคับมหาวิทยาลยั ประกาศมหาวิทยาลยั ระเบียบ

มหาวิทยาลยั ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ พระราชบญัญติั พระราชกฤษฎีกา กฎหรือประกาศของ

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา (ก.พ.อ.) และหนงัสือเวียน ประกอบกบัการ

สงัเกต (Observation) ในพืÊนทีÉจริง ผูว้ิจยัพบขอ้มลูทีÉสาํคญั ดงันีÊ  

 มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีแบ่งการบริหารทรัพยากรมนุษยต์ามประเภทของบุคลากร 

ซึÉงไดแ้ก่ ขา้ราชการและพนักงานราชการใชร้ะเบียบการบริหารทีÉกาํหนดจากส่วนกลาง ส่วนการ

บริหารทรัพยากรมนุษยส์าํหรับพนักงานมหาวิทยาลยัและบุคลากรตามสัญญาจา้ง มหาวิทยาลยัมี

อาํนาจในการกาํหนดระบบการบริหาร กฏเกณฑ์ต่างๆ ดว้ยตนเอง ซึÉงในทีÉนีÊ ผูว้ิจยัจะขอนาํเสนอ

เฉพาะการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานมหาวิทยาลยัและบุคลากรตามสัญญาจา้ง เนืÉองจาก

การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องขา้ราชการ และพนกังานราชการมีลกัษณะทั Éวไปเหมือนหน่วยงาน

อืÉน โดยมีรายละเอียด ดงันีÊ  

4.1.1.1  การบริหารทรัพยากรมนุษยส์าํหรับพนกังานมหาวทิยาลยั 

1)  คณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจาํมหาวิทยาลยั 

การบริหารงานบุคคลสําหรับบุคลากรประเภทพนักงานมหาวิทยาลยัมี

คณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจํามหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี (ก.บ.ม.) เป็น

คณะกรรมการทีÉมีหนา้ทีÉรับผดิชอบในการบริหาร โดยมีการแต่งตัÊงมาจากสภามหาวิทยาลยั มีวาระ

การดาํรงตาํแหน่งคราวละ 3 ปี ซึÉงคณะกรรมการดงักล่าวประกอบดว้ย อธิการบดี ทาํหน้าทีÉเป็น

ประธาน รองอธิการบดีดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ทาํหนา้ทีÉเป็นรองประธาน ผูบ้ริหารทีÉดาํรง

ตาํแหน่งรองอธิการบดี คณบดี ผูอ้าํนวยการสํานัก ผูอ้าํนวยการสถาบัน ผูอ้าํนวยการศูนย ์หรือ

หวัหนา้หน่วยงานทีÉเรียกชืÉออย่างอืÉนทีÉมีฐานะเทียบเท่าคณะจาํนวน 2 คน ทาํหน้าทีÉเป็นกรรมการ 

ขา้ราชการสายวิชาการจาํนวน 2 คน เป็นกรรมการ ขา้ราชการสายสนับสนุนจาํนวน 1 คน เป็น

กรรมการ ประธานสภาคณาจารย ์และขา้ราชการเป็นกรรมการ ผูท้รงคุณวุฒิดา้นการบริหารงาน

บุคคลจากบุคคลภายนอกจาํนวน 2 คน เป็นกรรมการ ผูอ้าํนวยการกองการเจา้หน้าทีÉเป็นกรรมการ

และเลขานุการ เจา้หนา้ทีÉกองการเจา้หนา้ทีÉจาํนวนสองคนเป็นผูช่้วยเลขานุการ  

โดยอาํนาจหน้าทีÉ ทีÉสําคัญของคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจํา

มหาวิทยาลยั (ก.บ.ม.) ไดแ้ก่ 1) เสนอแผนการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลยัต่อสภามหาวิทยาลยั เพืÉอ

พิจารณาให้ความเห็นชอบ 2) เสนอกรอบของตาํแหน่ง อนัดบัเงินเดือนของตาํแหน่ง และจาํนวนของ

ขา้ราชการในมหาวิทยาลยั รวมทัÊงภาระหน้าทีÉความรับผิดชอบของตาํแหน่ง และคุณสมบติัเฉพาะ
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ตาํแหน่งตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา คราวละสีÉปี ต่อสภา

มหาวิทยาลยัเพืÉอพิจารณาใหค้วามเห็นชอบ 3) ออกระเบียบ กาํหนดหลกัเกณฑ์ วิธีการเกีÉยวกบัการ

บริหารงานบุคคล และกาํหนดแบบสัญญาจ้าง 4) กาํหนดระบบการพฒันาและสวสัดิการของ

ขา้ราชการ 5) พิจารณาดาํเนินการสรรหาและเสนอสภามหาวิทยาลยัเพืÉอบรรจุแต่งตัÊ ง ถอดถอน

ขา้ราชการทุกตาํแหน่ง 6) พิจารณาเกีÉยวกบัเรืÉองวินยั การรักษาวินยั และการดาํเนินการทางวินยัของ

ขา้ราชการ 7) พิจารณากลั Éนกรองขอ้บงัคบัทีÉเกีÉยวกบัการบริหารงานบุคคลทีÉออกตามพระราชบญัญติั

ระเบียบขา้ราชการพลเรือนในสถาบนั อุดมศึกษา เพืÉอเสนอสภามหาวิทยาลยัพิจารณา 8) แต่งตัÊ ง

คณะอนุกรรมการ คณะทาํงาน หรือบุคคลเพืÉอปฏิบติังานอย่างใดอย่างหนึÉ งซึÉงอยู่ในอาํนาจหน้าทีÉ

ของคณะกรรมการ 9) ปฏิบติัหน้าทีÉอืÉนเกีÉยวกบัการบริหารงานบุคคลตามทีÉมหาวิทยาลยั หรือสภา

มหาวิทยาลยัมอบหมาย (ข้อบังคับมหาวิทยาลยัราชภัฏสุราษฎร์ธานี ว่าด้วยคณะกรรมการ

บริหารงานบุคคลประจาํมหาวิทยาลยั, 2556) 

2)  คุณสมบติัของพนกังานมหาวิทยาลยั 

ผูที้Éจะไดรั้บการบรรจุและแต่งตัÊ งเป็นพนักงานมหาวิทยาลยันัÊ นจะตอ้งมี

คุณสมบติัทั Éวไป และไม่มีลกัษณะตอ้งห้าม คือ 1) คุณสมบติัทั Éวไป ประกอบดว้ย ตอ้งมีอายุไม่ตํÉา

กว่า 18 ปีบริบูรณ์และไม่เกิน 60 ปีบริบูรณ์ รวมทัÊ งเป็นผูเ้สืÉ อมใสในการปกครองระบอบ

ประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข 2) ลกัษณะตอ้งห้าม ประกอบดว้ย เป็นผูด้าํรง

ตาํแหน่งขา้ราชการการเมือง เป็นคนวิกลจริตหรือจิตฟัÉนเฟืองไม่สมประกอบหรือเป็นโรคตามทีÉ

กาํหนดในกฎของคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา เป็นผูอ้ยูใ่นระหว่างถูกสั Éง

พกัราชการหรือพกัการปฏิบัติงาน เป็นผูบ้กพร่องในศีลธรรมอนัดี เป็นกรรมการบริหารพรรค

การเมืองหรือเจา้หนา้ทีÉในพรรคการเมือง เป็นบุคคลลม้ละลาย เคยถูกจาํคุกโดยคาํพิพากษาถึงทีÉสุด 

เวน้แต่เป็นโทษสาํหรับความผิดทีÉไดก้ระทาํโดยประมาท หรือความผิดลหุโทษ เคยถูกลงโทษให้

ออก ปลดออก หรือไล่ออกจากรัฐวิสาหกิจ องคก์ารมหาชน หรือหน่วยงานอืÉนของรัฐ รวมทัÊ งเป็นผู ้

เคยกระทาํการทุจริตในการสอบเขา้รับราชการ หรือเขา้ปฏิบติังานในหน่วยงานของรัฐ 

3)  การกาํหนดตาํแหน่ง การจา้ง การบรรจุและแต่งตัÊง 

พนกังานมหาวิทยาลยัมี 3 ประเภท สามารถกาํหนดเป็นตาํแหน่งต่างๆ ดงันีÊ  

(1) ตาํแหน่งประเภทวิชาการ ซึÉงทาํหน้าทีÉสอน วิจยั ให้บริการวิชาการ

แก่สงัคม ทาํนุบาํรุงศิลปวฒันธรรม ซึÉงสามารถแบ่งไดเ้ป็นตาํแหน่งศาสตราจารย ์รองศาสตราจารย ์

ผูช่้วยศาสตราจารย ์อาจารย ์และตาํแหน่งอืÉนตามทีÉสภามหาวิทยาลยักาํหนด ซึÉงบุคลากรในแต่ละ

ระดบัมีหนา้ทีÉ ดงันีÊ  
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(ก) ผูด้าํรงตาํแหน่งอาจารยต์อ้งมีภาระงาน คือ งานสอน มีภาระ

งานสอนขัÊนตํÉาไม่น้อยกว่า 15 หน่วยชั Éวโมงต่อสัปดาห์ต่อภาคการศึกษาปกติ และบทความทาง

วิชาการตามเกณฑที์Éสภาวิชาการกาํหนดอยา่งนอ้ย 1 รายการ ในสองปีการศึกษา 

(ข) ผูด้าํรงตาํแหน่งผูช่้วยศาสตราจารย ์อย่างน้อยตอ้งมีภาระงาน 

คือ งานสอน มีภาระงานสอนขัÊนตํÉาไม่น้อยกว่า 12 หน่วยชั Éวโมงต่อสัปดาห์ต่อภาคการศึกษาปกติ 

และตอ้งมีภาระงานทีÉปรากฏเป็นผลงานทางวิชาการ อาทิ งานวิจยัทีÉไดรั้บการเผยแพร่ตามเกณฑ์ทีÉ

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษากาํหนดปีละหนึÉ งรายการ หรือตาํรา หรือ

หนังสือทีÉได้รับการเผยแพร่ตามเกณฑ์ทีÉคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา

กาํหนดปีละหนึÉ งรายการ หรือผลงานทางวิชาการในลกัษณะอืÉนทีÉเทียบไดก้ับงานวิจยัปีละหนึÉ ง

รายการ หรือบทความทางวิชาการตามเกณฑที์Éสภาวิชาการกาํหนดปีละสองรายการ 

(ค) ผูด้าํรงตาํแหน่งรองศาสตราจารย ์อย่างน้อยต้องมีภาระงาน 

คือ งานสอน มีภาระงานสอนขัÊนตํÉาไม่น้อยกว่า 9 หน่วยชั Éวโมงต่อสัปดาห์ต่อภาคการศึกษาปกติ 

และตอ้งมีภาระงานทีÉปรากฏเป็นผลงานทางวิชาการ อาทิ งานวิจยัทีÉไดรั้บการเผยแพร่ตามเกณฑ์ทีÉ

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษากาํหนดปีละสองรายการ หรือตาํรา หรือ

หนังสือทีÉได้รับการเผยแพร่ตามเกณฑ์ทีÉคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา

กาํหนดปีละสองรายการ หรือผลงานทางวิชาการในลกัษณะอืÉนทีÉเทียบได้กบังานวิจัย ปีละสอง

รายการ  

(ง) ผูด้าํรงตาํแหน่งศาสตราจารย ์อย่างน้อยต้องมีภาระงาน คือ 

งานสอน มีภาระงานสอนขัÊนตํÉาไม่นอ้ยกว่า 6 หน่วยชั Éวโมง และตอ้งมีภาระงานทีÉปรากฏเป็นผลงาน

ทางวิชาการ อาทิ งานวิจัยทีÉได้รับการเผยแพร่ในระดับนานาชาติตามเกณฑ์ทีÉคณะกรรมการ

ขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษากาํหนดปีละหนึÉ งรายการ ตาํรา หรือหนังสือทีÉไดรั้บการ

เผยแพร่ตามเกณฑที์Éคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษากาํหนดปีละสองรายการ 

หรือผลงานทางวิชาการในลกัษณะอืÉนทีÉเทียบไดก้บังานวิจยัปีละหนึÉงรายการ 

(2) ตาํแหน่งประเภทผูบ้ริหาร ซึÉ งทาํหน้าทีÉบริหารตามเกณฑ์ หรือ

ขอ้กาํหนดภาระงานของมหาวิทยาลยั และตามพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัราชภฏั ไดแ้ก่ อธิการบดี 

รองอธิการบดี คณบดี ผูอ้าํนวยการ หรือหวัหนา้หน่วยงานทีÉเรียกชืÉออยา่งอืÉนทีÉมีฐานะเทียบเท่าคณะ 

ผูช่้วยอธิการบดี รองคณบดี หรือรองหัวหน้าหน่วยงานทีÉเรียกชืÉออย่างอืÉนทีÉมีฐานะเทียบเท่า คณะ

หวัหนา้ภาควิชาหรือทีÉเรียกชืÉออยา่งอืÉนทีÉมีฐานะเทียบเท่าภาควิชา และผูอ้าํนวยการสาํนักอธิการบดี 

ผูอ้าํนวยการกองหรือหัวหน้าหน่วยงานทีÉ เรียกชืÉออย่างอืÉนทีÉ มีฐานะเทียบเท่ากองตามทีÉสภา

มหาวิทยาลยักาํหนด ผูด้าํรงตาํแหน่งประเภทผูบ้ริหารของมหาวิทยาลยั อย่างน้อยตอ้งมีภาระงาน 
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คือ ผูด้าํรงตาํแหน่งอธิการบดีไดรั้บการยกเวน้ภาระงาน ส่วนผูด้าํรงตาํแหน่งรองอธิการบดี คณบดี 

ผูอ้าํนวยการสาํนกั/สถาบนั/ศูนย ์หรือหัวหน้าหน่วยงานทีÉเรียกชืÉออย่างอืÉนทีÉมีฐานะเทียบเท่าคณะ 

อยา่งนอ้ยตอ้งมีภาระงาน คือ งานสอนมีภาระงานสอนขัÊนตํÉาไม่นอ้ยกว่า 6 หน่วยชั Éวโมงต่อสัปดาห์

ต่อภาคการศึกษาปกติ มีภาระงานทีÉปรากฏเป็นผลงานวิชาการของผูด้าํรงตาํแหน่ง นอกจากนัÊนผู ้

ดาํรงตาํแหน่งผูช่้วยอธิการบดี รองคณบดี รองผูอ้าํนวยการสาํนัก/สถาบัน/ศูนยห์รือรองหัวหน้า

หน่วยงานทีÉเรียกชืÉออย่างอืÉนทีÉมีฐานะเทียบเท่าคณะ หรือตาํแหน่งเทียบเท่า อย่างน้อยตอ้งมีภาระ

งาน คือ งานสอน มีภาระงานสอนขัÊนตํÉาไม่น้อยกว่า 10 หน่วยชั Éวโมงต่อสัปดาห์ต่อภาคการศึกษา

ปกติ และมีภาระงานทีÉปรากฏเป็นผลงานวิชาการของผูด้าํรงตาํแหน่ง 

(3) ตาํแหน่งประเภททั Éวไป วิชาชีพเฉพาะ หรือเชีÉยวชาญเฉพาะ ทํา

หนา้ทีÉตามเกณฑห์รือขอ้กาํหนดภาระงานของมหาวิทยาลยั ซึÉงประกอบดว้ย ระดบัเชีÉยวชาญพิเศษ 

ระดบัเชีÉยวชาญ ระดบัชาํนาญการพิเศษ ระดบัชาํนาญการ ระดบัปฏิบติัการ และระดบัอืÉนตามทีÉสภา

มหาวิทยาลยักาํหนด 

การบรรจุและแต่งตัÊงบุคคลเป็นพนกังานมหาวิทยาลยั ผูไ้ดรั้บการบรรจุ

และแต่งตัÊ งเป็นพนักงานมหาลยัจะตอ้งเป็นผูผ้่านการคดัเลือก หรือสอบคดัเลือก หรือการสรรหา

ตามทีÉคณะกรรมการกาํหนด และใหมี้สญัญาจา้ง และสญัญาคํÊ าประกนั ตามทีÉคณะกรรมการบริหาร

มหาวิทยาลยักาํหนดและให้หน่วยงานทีÉเป็นต้นสังกัด กาํหนดข้อตกลงเกีÉยวกับภาระงานทีÉจะ

มอบหมายใหพ้นักงานมหาวิทยาลยัปฏิบติัให้ชดัเจน และให้ถือว่าขอ้ตกลงดงักล่าวเป็นส่วนหนึÉ ง

ของสญัญาจา้ง 

4)  เงินเดือน ค่าตอบแทน และการเลืÉอนเงินเดือน 

อตัราเงินเดือน และเงินประจาํตาํแหน่งของพนกังานมหาวิทยาลยัให้เป็นไป

ตามทีÉคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจาํมหาวิทยาลยักาํหนด โดยความเห็นชอบของสภา

มหาวิทยาลยั และจะตอ้งทาํเป็นประกาศมหาวิทยาลยัเพืÉอให้บุคลากรรับทราบทั Éวไป รวมทัÊ งเพืÉอ

ความโปร่งใสในการบริหารงาน ส่วนค่าตอบแทนและค่าล่วงเวลาของพนักงานมหาวิทยาลยัทีÉตอ้ง

กาํหนดเป็นเกณฑ์กลางของมหาวิทยาลยัให้เป็นไปตามทีÉคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจาํ

มหาวิทยาลยักาํหนด โดยความเห็นชอบของสภามหาวิทยาลยั และให้ทาํเป็นประกาศมหาวิทยาลยั 

ทัÊงนีÊ  พนกังานมหาวิทยาลยัอาจไดรั้บค่าจา้งในการบรรจุและแต่งตัÊง ในขัÊนทีÉสูงกว่าขัÊนตํÉาของค่าจา้ง

แรกบรรจุ หากมีประสบการณ์ในการทาํงาน หนา้ทีÉความรับผิดชอบ และลกัษณะงานทีÉตอ้งปฏิบติั

ของตาํแหน่งก่อนเขา้เป็นพนกังานมหาวิทยาลยั 
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5)  การประเมินผลการปฏิบติังาน 

โดยปกติหน่วยงานจะจดัให้มีการประเมินผลการปฏิบติังานของพนักงาน

มหาวิทยาลยัทุกตาํแหน่งเพืÉอพฒันาพนกังานมหาวิทยาลยั และปรับปรุงการปฏิบติังานของพนกังาน

มหาวิทยาลยัให้ทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพประสิทธิผล กล่าวคือ การประเมินผลการปฏิบติังาน 

กาํหนดใหป้ระเมินปีละสองครัÊ ง เพืÉอนาํผลการประเมินไปใชใ้นการพฒันาพนักงานมหาวิทยาลยั 

หรือปรับปรุงการปฏิบัติงาน การเลืÉอนเงินเดือน การให้รางวลัประจาํปี และค่าตอบแทนอืÉนๆ 

ตลอดจนการให้รางวลัจูงใจ และการบริหารงานบุคคลในอืÉนๆ รวมทัÊ งนาํผลการประเมินทีÉไดม้า

ประกอบการพิจารณาเกีÉยวกบัความกา้วหนา้ในสายอาชีพพนักงานมหาวิทยาลยั บุคลากรผูใ้ดมีผล

การประเมินการปฏิบติังานประจาํปีตํÉากว่าเป้าหมาย หรือมาตรฐานการปฏิบติังานทีÉอยูใ่นเกณฑต์อ้ง

ปรับปรุงติดต่อกนัสองครัÊ ง ซึÉงหน่วยงานไดใ้ห้โอกาสพฒันา และปรับปรุงการปฏิบติังานแลว้ แต่

ผลการประเมินการปฏิบติังานครัÊ งทีÉสองยงัตํÉากว่าเป้าหมาย หรือมาตรฐานการปฏิบติังาน หน่วยงาน

อาจเสนออธิการบดีพิจารณาเลิกจา้ง โดยถือว่าสิÊนสุดการปฏิบติังาน 

6)  สวสัดิการและสิทธิประโยชน ์

มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีมีการจดัระบบสวสัดิการประโยชน์เกืÊอกูล 

และเงินตอบแทนในลกัษณะต่างๆ แก่พนักงานมหาวิทยาลยัตามความจาํเป็นและเหมาะสม เช่น 

สวสัดิการเกีÉยวกบัการรักษาพยาบาล การประกนัอุบติัเหตุในระหว่างปฏิบติัหน้าทีÉพิเศษ หรือนอก

สถานทีÉ กองทุนสาํรองเลีÊยงชีพ รวมทัÊงสวสัดิการและสิทธิประโยชน์อืÉนๆ 

4.1.1.2  การบริหารบุคลากรตามสญัญาจา้ง 

การบริหารบุคลากรตามสญัญาจา้งเป็นอาํนาจหน้าทีÉของคณะกรรมการการบริหาร

บุคลากร จาํนวน 11 คน ซึÉงประกอบดว้ย อธิการบดีเป็นประธานกรรมการ ตวัแทนจากคณะ และ

หน่วยงานทีÉมีสถานะเทียบเท่าคณะ จาํนวนไม่นอ้ยกว่า 6 คน เป็นกรรมการ ผูอ้าํนวยการสาํนักงาน

อธิการบดีเป็นกรรมการและเลขานุการ และหัวหน้ากองการเจา้หน้าทีÉเป็นผูช่้วยเลขานุการ ซึÉงมี

อาํนาจหนา้ทีÉเกีÉยวกบัการบริหารบุคลากรตามสัญญาจา้ง และให้คณะกรรมการบริหารบุคลากรมี

อาํนาจและหนา้ทีÉ อนัไดแ้ก่ 1) กาํหนด หลกัเกณฑ ์และวิธีการเกีÉยวกบัการจา้งบุคลากร 2) กาํหนด

กรอบอตัรากาํลงั อตัราเงินเดือน สิทธิประโยชน์ เงืÉอนไขการจา้งและสวสัดิการในการจา้ง โดยความ

เห็นชอบของสภาประจาํสถาบัน 3) กาํหนดหลกัเกณฑ์และวิธีการในการคดัสรร ประเมิน และ

เพิÉมพนูประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร 4) ประเมินบุคลากรและนาํเสนอผลการประเมิน

บุคลากรต่อสถาบนั 5) เสนอสถาบนัใหแ้ต่งตัÊงอนุกรรมการหรือบุคคลใดบุคคลหนึÉง เพืÉอกระทาํการ

อนัอยูใ่นอาํนาจหนา้ทีÉของคณะกรรมการบริหารบุคลากร 6) หนา้ทีÉอืÉนทีÉสถาบนัมอบหมาย 
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โดยทั Éวไปแลว้ บุคลากรตามสัญญาจา้งจะมี 2 ประเภท คือ บุคลากรสายวิชาการ 

ไดแ้ก่ อาจารย ์และบุคลากรสายสนบัสนุน ไดแ้ก่ ตาํแหน่งงานอืÉนทีÉคณะกรรมการบริหารบุคลากร

กาํหนด บุคลากรทุกประเภทตอ้งทาํสญัญาปฏิบติังานกบัสถาบนั ครัÊ งละ 1 ปี และให้มีการประเมิน

เพืÉอพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนืÉองอย่างน้อยปีละ 1 ครัÊ ง ตามแนวทางและ

หลกัเกณฑ์ทีÉคณะกรรมการบริหารบุคลากรกาํหนด และให้นาํผลการประเมินไปใชใ้นการปรับ

ตาํแหน่ง ขัÊนเงินเดือน ค่าตอบแทนในการดาํรงตาํแหน่งทางวิชาการ เลืÉอนขัÊนเงินเดือน การต่อ

สญัญาหรือยกเลิกสญัญาจา้ง การไดรั้บสิทธิประโยชน์อืÉนใด ตลอดจนการพฒันาศกัยภาพในการ

ปฏิบติังานตามแต่กรณี ส่วนหากบุคลากรกระทาํความผดิทางวินยั ใหมี้โทษทางวินยั 4 ระดบั ไดแ้ก่ 

ภาคทณัฑ ์ตดัเงินเดือน งดขึÊนเงินเดือน และปลดออก ตามสมควรแลว้แต่กรณีการกระทาํความผดิ 

4.1.1.3  การไดม้าซึÉงบุคลากร 

การไดม้าซึÉงบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี กาํหนดเป็น 3 แนวทาง

หลกัทีÉสาํคญั ดงันีÊ  

1) การสอบคัดเลือก หมายถึง การเปิดรับสมคัรบุคคลทั Éวไป เพืÉอสอบ

คดัเลือกเป็นพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาตาํแหน่งต่างๆ โดยการประกาศหรือสืÉอสารผ่านสืÉอ

สาธารณะ ซึÉงมีกระบวนการในการดาํเนินการประกอบดว้ย 1) หน่วยงานแจง้ความประสงค์ในการ

รับสมคัรพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษาพร้อมทัÊงคุณสมบติัไปยงัมหาวิทยาลยั เพืÉอใหค้วามเห็นชอบ

ในการประกาศรับสมคัร 2) กองการเจา้หน้าทีÉจดัทาํประกาศรับสมคัร โดยกาํหนดคุณสมบติัของ

บุคคลทีÉจะรับสมคัร อตัราเงินเดือน หน้าทีÉและความรับผิดชอบของตาํแหน่ง เงืÉอนไขการจ้าง 

สวสัดิการ ระยะเวลาในการรับสมคัร วนัสอบ พร้อมทัÊ งแต่งตัÊ งคณะกรรมการดาํเนินการสอบ  

3) ประชาสมัพนัธ์การประกาศรับสมคัรไปยงัหน่วยงานต่างๆ สถานีวิทยุ เว็บไซต์ของมหาวิทยาลยัและ

เวบ็ไซตข์องสาํนกังานก.พ. 4) ดาํเนินการสอบ โดยทดสอบความรู้ความสามารถเฉพาะตาํแหน่ง หรือสอบ

สมัภาษณ์ 5) มหาวิทยาลยัจะประกาศรายชืÉอผูส้อบผ่านการคดัเลือกตามลาํดบัคะแนน และจะประกาศ

ขึÊ นบัญชีผูส้อบผ่านการคัดเลือกไว ้1 ปี 6) มหาวิทยาลยัจะเรียกตัวผูส้อบผ่านการคัดเลือกมา

ปฏิบติังานตามลาํดบัทีÉไดขึ้Êนบญัชีไว ้

2) การคัดเลือก หมายถึง การให้หัวหน้าหน่วยงานเสนอรายชืÉอบุคคลทีÉมี

ความรู้ความสามารถใหม้หาวิทยาลยัประเมินตามเกณฑที์Éมหาวิทยาลยักาํหนด โดยไม่ตอ้งประกาศ

รับสมคัร การคดัเลือกนัÊนใหด้าํเนินการเฉพาะตาํแหน่งทีÉเป็นสาขาขาดแคลน หรือตาํแหน่งทีÉมีการ

ประกาศรับสมคัรแลว้ไม่มีผูรั้บสมคัร หรือกรณีทีÉหวัหนา้หน่วยงานมีความเห็นว่าควรมีการคดัเลือก 

ซึÉงมีกระบวนการในการดาํเนินการประกอบด้วย 1) ให้หัวหน้าหน่วยงานเสนอรายชืÉอผูมี้ความรู้ 

ความสามารถ และมีคุณสมบติัเหมาะสมกบัตาํแหน่ง ใหม้หาวทิยาลยัพิจารณาเพืÉออนุมติัให้ดาํเนินการ
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คัดเลือก 2) กองการเจ้าหน้าทีÉ เสนอแต่งตัÊ งคณะกรรมการสอบสัมภาษณ์ 3) คณะกรรมการทีÉ

มหาวิทยาลยัแต่งตัÊง ดาํเนินการสอบสมัภาษณ์ โดยพิจารณาความรู้ ประสบการณ์ และความเหมาะสม

กบัตาํแหน่ง 

3) การสรรหา หมายถึง การทาบทาม หรือการเชิญผูมี้คุณสมบติัพิเศษ และมี

ประสบการณ์ในการทาํงานมาปฏิบติังานในตาํแหน่งทีÉสาํคญั โดยไม่ตอ้งสอบหรือประเมิน ซึÉงมี

กระบวนการในการดาํเนินการประกอบดว้ย 1) มหาวิทยาลยัจะสรรหาบุคคลผูมี้คุณสมบติัพิเศษ 

และมีประสบการณ์ในการทาํงานมาปฏิบติังานในตาํแหน่งทีÉสาํคญั โดยมีหนังสือทาบทาม 2) ให้

บุคคลทีÉรับการทาบทามทาํสญัญา และขอ้ตกลงภาระงานทีÉจะตอ้งดาํเนินการตลอดระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน ตวัอยา่งหลกัเกณฑใ์นการสรรหาบุคลากรในตาํแหน่งทีÉมีความสาํคญัของมหาวิทยาลยั

ราชภฏัสุราษฎร์ธานี มีดงันีÊ  

(1) การสรรหาผูอ้าํนวยการสถาบนั สาํนัก ศูนย ์หัวหน้าส่วนราชการ 

ตอ้งมีคุณสมบติั คือ 1) สาํเร็จการศึกษาไม่ตํÉากว่าปริญญาชัÊนใดชัÊนหนึÉ งหรือเทียบเท่าจากมหาวิทยาลยั

หรือสถาบันอุดมศึกษาอืÉนทีÉสภามหาวิทยาลยัรับรอง 2) ได้ทาํการสอนหรือมีประสบการณ์ดา้นการ

บริหารมาแลว้ ไม่นอ้ยกว่าสามปีในมหาวิทยาลยัหรือสถาบนัอุดมศึกษาทีÉสภามหาวิทยาลยัรับรอง 

การสรรหาจะดาํเนินการในรูปแบบของคณะกรรมการ โดยสภามหาวิทยาลยัจะแต่งตัÊ งคณะกรรมการ

สรรหาผูอ้าํนวยการ ซึÉงมีอธิการบดีเป็นประธาน รองอธิการบดีทีÉอธิการบดีมอบหมายเป็นรองประธาน 

กรรมการสภามหาวิทยาลยัโดยตาํแหน่ง 1 คน กรรมการสภามหาวิทยาลยัจากคณาจารยป์ระจาํ 1 คน 

กรรมการสภามหาวิทยาลยัจากผูบ้ริหาร 1 คนเป็นกรรมการ ผูอ้าํนวยการสาํนักงานอธิการบดีเป็น

เลขานุการ และผูอ้าํนวยการของสถาบันทีÉ มีการสรรหาเป็นผูช่้วยเลขานุการ หลังจากนัÊ น

คณะกรรมการสรรหา จะดาํเนินการสรรหาผูมี้คุณสมบติัเหมาะสม จาํนวนไม่เกินสามคน แลว้จดัทาํ

บญัชีรายชืÉอตามลาํดบัอกัษร พร้อมประวติั ขอ้มลูรายละเอียด วิสัยทศัน์ และการปฏิบติังาน เพืÉอใช้

ประกอบการพิจารณา เสนอต่อสภามหาวิทยาลยัเพืÉอพิจารณา ทัÊ งนีÊ ให้คณะกรรมการสรรหา

พิจารณา โดยคาํนึงถึงคุณลกัษณะความเป็นผูน้าํ มีคุณธรรมจริยธรรม มีมนุษยส์มัพนัธแ์ละมีความรู้

ความสามารถทางวิชาการ หรือวิชาชีพเกีÉยวขอ้งกบัการดาํเนินงานของหน่วยงานทีÉจะเขา้ไปดาํรง

ตาํแหน่ง 

(2) การสรรหานายกสภามหาวิทยาลยั ตอ้งมีคุณสมบติั คือ 1) มีคุณธรรม 

และจริยธรรมสูงเด่น เป็นทีÉประจักษ์ และยอมรับของสังคม 2) มีความรู้ และความสามารถในทาง

วิชาการหรือวิชาชีพ และมีผลงานเป็นทีÉยอมรับกนัโดยทั Éวไป 3) มีความเป็นผูน้าํ และความสามารถใน

การบริหารอนัจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันามหาวิทยาลยั 4) มีความสนใจ และเห็นความสาํคญัของ

การศึกษาในระดับอุดมศึกษา การศึกษาเพืÉอพฒันาท้องถิÉน และเทคโนโลยีสารสนเทศ 5) มี



120 

 

สถานภาพทางสังคมทีÉอาํนวยประโยชน์ต่อการดาํเนินงานของมหาวิทยาลยั 6) สามารถอุทิศเวลา

ใหแ้ก่กิจกรรมของมหาวิทยาลยัตามสมควรแก่ตาํแหน่งหน้าทีÉ 7) เคยดาํรงตาํแหน่งอธิการบดีหรือ

เทียบเท่า หรือนายกสภาของสถาบนัอุดมศึกษาหรืออธิการบดี หรือดาํรงตาํแหน่งศาสตราจารย ์หรือ

เป็นผูท้รงคุณวุฒิทีÉมีความสามารถทางวิชาการหรือทางการบริหารในระดับชาติการสรรหาจะ

ดาํเนินการในรูปแบบของคณะกรรมการ โดยให้สภามหาวิทยาลยัแต่งตัÊ งคณะกรรมการสรรหา

นายกสภามหาวิทยาลยั ซึÉงประกอบดว้ย อุปนายกสภามหาวิทยาลยัเป็นประธาน ผูแ้ทนกรรมการ

สภามหาวิทยาลยั 1 คน ผูแ้ทนกรรมการสภามหาวิทยาลยัจากคณาจารย์ประจาํ 1 คน ผูแ้ทน

กรรมการสภามหาวิทยาลยัผูท้รงคุณวุฒิ 1 คน และผูอ้าํนวยการสาํนักงานอธิการบดี เป็นกรรมการ 

และเลขานุการ หลงัจากนัÊนคณะกรรมการสรรหานายกสภามหาวิทยาลยั จะดาํเนินการใหไ้ดม้าซึÉงผู ้

มีคุณสมบติั จาํนวนไม่เกิน 3 คน แลว้จดัทาํเป็นบญัชีรายชืÉอเรียงตามลาํดบัอกัษร พร้อมประวติั

ข้อมูล รายละเอียดทีÉใช้ประกอบการพิจารณาเสนอต่อสภามหาวิทยาลยัเพืÉอพิจารณา เมืÉอสภา

มหาวิทยาลยัเห็นชอบหรือพิจารณาเลือกบุคคลตามบญัชีรายชืÉอคนหนึÉง และนาํความกราบบงัคมทูล

ฯ เพืÉอทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ แต่งตัÊงเป็นนายกสภามหาวิทยาลยัต่อไป 

(3) การสรรหาคณบดี ผูด้ ํารงตําแหน่งคณบดี ต้องมีคุณสมบัติ คือ  

1) สาํเร็จการศึกษาไม่ตํÉากว่าปริญญาตรีหรือเทียบเท่าจากมหาวิทยาลยัหรือสถาบนัอุดมศึกษาอืÉนทีÉ

สภามหาวิทยาลยัรับรอง และ 2) ไดท้าํการสอนหรือมีประสบการณ์ดา้นการบริหารมาแลว้ไม่น้อย

กว่าสามปี ในมหาวิทยาลยัหรือสถาบนัอุดมศึกษาอืÉนทีÉสภามหาวิทยาลยัรับรอง การสรรหาคณบดี

จะดาํเนินการในรูปแบบของคณะกรรมการ ซึÉงประกอบดว้ยบุคลากร คือ อธิการบดีเป็นประธาน 

กรรมการสภามหาวิทยาลยัจากคณาจารยป์ระจาํ 1 คน ผูแ้ทนจากอาจารยข์องคณะหรือวิทยาลยัทีÉมี

การสรรหาคณบดี 3 คน ผูอ้าํนวยการสาํนกังานอธิการบดีเป็นเลขานุการ และผูอ้าํนวยการสาํนกังาน

คณบดีของคณะหรือวิทยาลัยทีÉ มีการสรรหาคณบดีเป็นผูช่้วยเลขานุการ เมืÉอมีการแต่งตัÊ ง

คณะกรรมการสรรหาเป็นทีÉเรียบร้อยแลว้ ขัÊนตอนต่อไป คือ คณะกรรมการจะดาํเนินการใหอ้าจารย์

เสนอชืÉอบุคคลทีÉสมควรดาํรงตาํแหน่งคณบดีทีÉมีคุณสมบติั โดยอาจารยแ์ต่ละคนเสนอชืÉอไม่เกิน

หนึÉงชืÉอ และคณะกรรมการสรรหาจะรวบรวมรายชืÉอผูที้Éไดรั้บการเสนอชืÉอ และพิจารณากลั Éนกรอง 

เพืÉอใหไ้ดผู้ที้Éเหมาะสมจาํนวนไม่เกินสามคน แลว้จดัทาํบญัชีรายชืÉอตามลาํดบัอกัษร พร้อมประวติั 

ข้อมูลรายละเอียด วิสัยทัศน์ และการปฏิบัติงาน เพืÉอใช้ประกอบการพิจารณา เสนอต่อสภา

มหาวิทยาลยัเพืÉอพิจารณา ทัÊงนีÊ  ในการพิจารณากลั Éนกรองให้คาํนึงถึงคุณลกัษณะความเป็นผูน้าํ มี

คุณธรรมจริยธรรม มีมนุษยส์มัพนัธ ์และมีความรู้ความสามารถทางวิชาการ หรือวิชาชีพทีÉเกีÉยวขอ้ง

กบัการดาํเนินงานของคณะหรือวทิยาลยั 
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(4) การสรรหาอธิการบดี กรณีทีÉตาํแหน่งอธิการบดีว่างลงตอ้งดาํเนินการ

สรรหาให้เสร็จสิÊน ภายในเวลา 90 วนันับจากวนัทีÉตาํแหน่งอธิการบดีว่างลง และให้นายกสภา

แต่งตัÊงคณะกรรมการสรรหา ซึÉงประกอบดว้ยกรรมการสภาผูท้รงคุณวุฒิ จาํนวน 2 คน ผูท้รงคุณวุฒิ

ในทอ้งถิÉน จาํนวน 1 คน ผูแ้ทนอาจารยแ์ละขา้ราชการ จาํนวน 2 คน ผูแ้ทนผูบ้ริหาร จาํนวน 2 คน 

หลังจากนัÊ นให้คณะกรรมการสรรหาดําเนินการสรรหา คือ 1) ให้สภาประเมินสถานภาพของ

มหาวิทยาลยั และกาํหนดแนวทางพฒันา และแกปั้ญหาของมหาวิทยาลยัใน 4 ปีขา้งหน้า เพืÉอเป็น

กรอบในการเสนอชืÉอผูส้มควรดาํรงตาํแหน่งอธิการบดี 2) แจ้งให้หน่วยงานระดับคณะหรือ

เทียบเท่าเป็นผูเ้สนอชืÉอผูส้มควรดาํรงตาํแหน่งอธิการบดีหน่วยละ 2 คน โดยให้หน่วยงานดงักล่าว

รับฟังความคิดเห็นของอาจารย ์และขา้ราชการในหน่วยงานนัÊนๆ ประกอบดว้ย 3) ตรวจสอบคุณสมบติั

ของผูที้Éไดรั้บการเสนอชืÉอตามคุณสมบติัทีÉกาํหนดไวไ้ว ้4) ทาบทามผูที้Éไดรั้บการเสนอชืÉอ โดยให้ผู ้

ทีÉได้รับการทาบทามมีหนังสือแจง้ การปฏิเสธหรือตอบรับการทาบทาม และให้ผูที้Éตอบรับการ

ทาบทามเขียนแนวทางการพฒันามหาวิทยาลยั และกรอกรายละเอียดเกีÉยวกบัคุณลกัษณะของตนเอง

ลงในแบบประมวลประวติั และผลงาน 5) ดาํเนินการประมวลประวติั ผลงาน และแนวทางพฒันา

มหาวิทยาลยั แลว้คดัสรรเสนอชืÉอผูส้มควรดาํรงตาํแหน่งอธิการบดีต่อสภา จาํนวน 3 คน โดยเรียง

ตามลาํดบัตัวอกัษร และให้สภาพิจารณาเลือกผูที้Éสมควรดาํรงตาํแหน่งอธิการบดีจากรายชืÉอทีÉ

คณะกรรมการสรรหาเสนอ โดยมติของกรรมการสภาจะตอ้งเกินกึÉงหนึÉ งของจาํนวนกรรมการสภา

เท่าทีÉมีอยู ่โดยใชว้ิธีการลงคะแนนลบั และใหน้ายกสภาดาํเนินการเพืÉอทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ 

แต่งตัÊงบุคคลทีÉไดรั้บการพิจารณาเลือกใหด้าํรงตาํแหน่งอธิการบดีต่อไป 

4.1.1.4  ดา้นการพฒันาบุคลากร 

คณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจาํมหาวิทยาลยั จะมีหน้าทีÉในการกาํหนดการ

พฒันาบุคลากรภายในมหาวิทยาลยัอยา่งเป็นระบบ สมํÉาเสมอและต่อเนืÉอง เพืÉอให้บุคลากรประเภท

ต่างๆ มีความรู้ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติทีÉเหมาะสมกับงานทีÉปฏิบัติ มีศกัยภาพในการ

พฒันาตนเองและเพืÉอนร่วมงาน โดยอธิการบดี หัวหน้าหน่วยงาน และผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบัมี

อาํนาจในการจดัใหมี้การพฒันาบุคลากรทีÉอยูใ่ตบ้งัคบับญัชา เพืÉอประโยชน์และความเจริญกา้วหน้า

ของมหาวิทยาลยั ซึÉงอาจกาํหนดให้มีการพฒันาพนักงานมหาวิทยาลยัในลกัษณะต่างๆ อนัไดแ้ก่ 

การศึกษา การฝึกอบรม ดงูาน ปฏิบติังานวิจยั การเพิÉมพนูความรู้ทางวิชาการ การปฏิบติังานบริการ

ทางวิชาการ การทาํผลงานทางวิชาการ รวมทัÊ งการปฏิบัติงานอืÉนทีÉจาํเป็นและเหมาะสม เพืÉอ

ประโยชน์ในการพฒันามหาวิทยาลยั 
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4.1.1.5  ดา้นการจูงใจบุคลากร 

1) การประเมินผลการปฏิบติังาน 

การประเมินผลการปฏิบติัราชการของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีเป็น

การประเมินค่าของผลการปฏิบติังานของบุคลากร โดยพิจารณาผลสมัฤทธิÍ ของงานในหนา้ทีÉทีÉไดรั้บ

มอบหมาย ซึÉงตอ้งมีการกาํหนดดชันีตวัชีÊวดั หรือหลกัฐานบ่งชีÊความสาํเร็จของงานร่วมกนัระหว่าง

ผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมิน และพิจารณาพฤติกรรมในการปฏิบัติงานตามสมรรถนะทีÉ

คณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจาํมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีกาํหนด โดยผูป้ระเมินผล

การปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การไดแ้ก่ 1) อธิการบดี เป็นผูป้ระเมิน รองอธิการบดี ผูช่้วย

อธิการบดี คณบดี ผูอ้าํนวยการสถาบนั ผูอ้าํนวยการสาํนัก ผูอ้าํนวยการสาํนักงานอธิการบดี และ

หัวหน้าหน่วยงานทีÉเรียกชืÉออย่างอืÉนทีÉมีฐานะเทียบเท่า 2) รองอธิการบดี ผูอ้าํนวยการสํานัก

อธิการบดี เป็นผูป้ระเมิน ผูอ้าํนวยการกองหรือทีÉเรียกชืÉออยา่งอืÉนทีÉมีฐานะเทียบเท่าผูอ้าํนวยการกอง

ทีÉอยูใ่นกาํกบัดูแล 3) คณบดี เป็นผูป้ระเมินรองคณบดี หวัหนา้สาขาวิชา คณาจารยป์ระจาํสาขาวิชา 

และหัวหน้าสาํนักงานคณบดีทีÉอยู่ในกาํกบัดูแล 4) ผูอ้าํนวยการสาํนัก ผูอ้าํนวยการสถาบนัและ

หวัหนา้หน่วยงานทีÉเรียกชืÉออย่างอืÉนทีÉมีฐานะเทียบเท่าคณะ เป็นผูป้ระเมินรองผูอ้าํนวยการสาํนัก 

รองผูอ้าํนวยการสถาบัน หัวหน้าสํานักงานผูอ้าํนวยการ และข้าราชการทีÉอยู่ในกํากับดูแล  

5) ผูอ้าํนวยการกองและหัวหน้าหน่วยงานทีÉเรียกชืÉออย่างอืÉนทีÉ มีฐานะเทียบเท่าหรือหัวหน้า

หน่วยงานอืÉนตามประกาศของมหาวิทยาลยั เป็นผูป้ระเมินขา้ราชการทีÉอยู่ในการกาํกบัดูแล ซึÉงการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี จะประเมินปีละ 2 รอบ ตาม

ปีงบประมาณ คือ รอบทีÉ 1 ระหว่างวนัทีÉ 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม ปีถดัไป รอบทีÉ 2 ระหว่างวนัทีÉ 1 

เมษายน ถึง 30 กันยายน โดยสัดส่วนของการประเมินให้ใช้องค์ประกอบ และสัดส่วนในการ

ประเมินผลการปฏิบติัราชการ คือ 1) ผลสัมฤทธิÍ ของงาน ให้ประเมินจากปริมาณผลงาน คุณภาพ

ผลงาน และใหส้ดัส่วนในการประเมินไม่น้อยกว่าร้อยละ70 และ 2) พฤติกรรมการปฏิบติัราชการ 

ใหป้ระเมินจากสมรรถนะหลกั สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานทีÉปฏิบติั หรือสมรรถนะทางการ

บริหาร 

ทัÊงนีÊ  ในแต่ละรอบการประเมิน จะสามารถแบ่งผลคะแนน ออกเป็น 5 ระดบั 

คือ ระดบั 5 ดีเด่น ช่วงคะแนน 90-100 ระดบั 4 ดีมาก ช่วงคะแนน 80-89.99 ระดบั 3 ดี ช่วงคะแนน 

70-79.99 ระดบั 2 พอใช ้ช่วงคะแนน 60-69.99 และระดบั 1 ตอ้งปรับปรุง ช่วงคะแนน 50-59.99 

หลงัจากการประเมินเสร็จสิÊนใหมี้การจดัเก็บผลการประเมิน และหลกัฐานในการประเมินแต่ละครัÊ ง 

โดยใหด้าํเนินการตามขัÊนตอนดงัต่อไปนีÊ  คือ 1) ใหผู้บ้งัคบับญัชาแต่ละหน่วยงานจดัเก็บสาํเนาแบบ

สรุปการประเมินผลการปฏิบติังาน จดัเก็บตน้ฉบบัขอ้ตกลง แบบประเมินผลสัมฤทธิÍ ของงาน และ
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แบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน พร้อมหลกัฐานการประเมินของบุคลากรในสังกดัไวที้É

หน่วยงานเป็นอยา่งนอ้ยสองรอบการประเมิน 2) ใหก้องการเจา้หนา้ทีÉจดัเก็บตน้ฉบบัแบบสรุปการ

ประเมินผลการปฏิบติังานไวใ้นแฟ้มประวติั หรือจดัเก็บในรูปแบบอืÉนตามความเหมาะสม รวมทัÊ ง

จดัเก็บต้นฉบับแบบสรุปการประเมินผลการปฏิบัติงาน จัดเก็บข้อตกลง และแบบประเมินผล

สมัฤทธิÍ ของงานจดัเก็บขอ้ตกลง และแบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบติัราชการของผูบ้ริหาร 3) ให้

มหาวิทยาลยัแต่งตัÊงคณะกรรมการขึÊน คณะทีÉเรียกว่า “คณะกรรมการกลั Éนกรองผลการประเมินผล

การปฏิบัติราชการของขา้ราชการ” เรียกชืÉอย่อว่า “ก.ก.ข.” ประกอบด้วย รองอธิการบดีทีÉไดรั้บ

มอบหมายเป็นประธาน รองอธิการบดีทุกคนเป็นกรรมการ ประธานสภาคณาจารย ์และขา้ราชการ

เป็นกรรมการ และหวัหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคลเป็นเลขานุการ โดยใหมี้อาํนาจหนา้ทีÉกลั Éนกรองผล

การประเมินการปฏิบติังานของบุคลากรทุกหน่วย ในกรณีเพืÉอความจาํเป็นและเป็นธรรม ให้เสนอ

ความคิดเห็นการเปลีÉยนแปลงผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของบุคลากรได ้และเสนอ

อธิการบดีพิจารณาต่อไป 

(1) ขัÊนตอนในการประเมินผลการปฏิบติังาน 

วิธีการและขัÊนตอนในการประเมินผลการปฏิบติัราชการ มหาวิทยาลยัจะ

จดัทาํประกาศหลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานใหบุ้คลากรทราบทั Éวกนั และในช่วง

เริÉ มรอบการประเมิน ให้ผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมินกาํหนดข้อตกลงร่วมกันเกีÉยวกับการ

มอบหมายงานและการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยกาํหนดโครงการ กิจกรรม งาน ตวัชีÊ วดัหรือ

หลกัฐานบ่งชีÊความสาํเร็จของงาน ค่าเป้าหมาย และค่านํÊ าหนักในการประเมินของแต่ละโครงการ 

กิจกรรม งาน ให้มีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกับลกัษณะงาน รวมทัÊ งข้อตกลงเกีÉยวกบัการ

ประเมินพฤติกรรมการปฏิบติังาน จากนัÊนเมืÉอผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมินไดต้กลง และเห็นชอบ

ร่วมกนัแลว้ ใหผู้ป้ระเมินและผูรั้บประเมินลงลายมือชืÉอในขอ้ตกลง และแบบประเมินผลสัมฤทธิÍ  

ขอ้ตกลงและแบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบติังานตามแบบทีÉกาํหนด และเก็บไวเ้ป็นหลกัฐานใน

การประเมิน เมืÉอสิÊนรอบการประเมิน นอกจากนัÊนในระหว่างรอบการประเมิน ให้ผูป้ระเมินให้

คาํปรึกษาแนะนาํแก่ผูรั้บการประเมิน เพืÉอการปรับปรุง แกไ้ข และพฒันา เพืÉอนาํไปสู่ผลสัมฤทธิÍ

ของงาน และสมรรถนะทีÉคาดหวงัตามทีÉก ําหนด และหากมีกิจกรรม โครงการหรืองานทีÉ มี

ความสาํคญัหรือเร่งด่วน ผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมิน อาจปรับปรุงขอ้ตกลงใหม่ได ้แต่จะตอ้ง

เป็นไปเพืÉอประโยชน์ต่อองคก์าร 

ทัÊงนีÊ  เมืÉอสิÊนรอบการประเมิน ใหผู้ป้ระเมินและผูรั้บการประเมิน ร่วมกนั

วิเคราะห์ผลสาํเร็จของงานและพฤติกรรมในการปฏิบติังาน เพืÉอหาความจาํเป็นในการพฒันาเป็น

รายบุคคล พร้อมทัÊ งแจ้งผลการประเมินเป็นลายลกัษณ์อกัษรให้ผูรั้บการประเมินทราบเป็นการ
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เฉพาะตวัรายบุคคล โดยใหผู้รั้บการประเมินลงลายมือชืÉอรับทราบผลการประเมิน กรณีทีÉผูรั้บการ

ประเมินไม่ยนิยอมลงลายมือชืÉอรับทราบผลการประเมินให้บุคลากรในสังกดัอย่างน้อยสองคนลง

ลายมือชืÉอเป็นพยานว่าไดมี้การแจ้งผลการประเมินดงักล่าวแลว้ และให้หน่วยงานจัดส่งผลการ

ประเมินการปฏิบติัราชงานของแต่ละสงักดั ตามแบบสรุปผลการประเมินทีÉกาํหนด และให้กองการ

เจา้หน้าทีÉ รวบรวมเพืÉอเสนอคณะกรรมการกลั Éนกรองผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการของ

ขา้ราชการ พิจารณาให้ความเห็นเกีÉยวกบัมาตรฐานและความเป็นธรรมของการประเมิน และให้

ความเห็นเกีÉยวกับผลการประเมินผลการปฏิบัติงานเสนออธิการบดีต่อไป หลังจากนัÊ น ให้

มหาวิทยาลยัประกาศรายชืÉอบุคลากรผูมี้ผลการประเมินอยูใ่นระดบัดีเด่นและดีมาก ในทีÉเปิดเผยให้

ทราบโดยทั Éวกนั เพืÉอเป็นการยกย่อง ชมเชย และสร้างแรงจูงใจให้พฒันาผลการปฏิบติัราชการใน

รอบการประเมินต่อไปใหดี้ยิ ÉงขึÊน 

(2) การประเมินผลงานเพืÉอแต่งตัÊงใหด้าํรงตาํแหน่งผูบ้ริหาร 

โดยปกติผูข้อรับการประเมินเพืÉอแต่งตัÊ งเป็นผูบ้ริหารนัÊ นจะต้องมี

คุณสมบติัพืÊนฐาน คือ 1) มีคุณสมบติัตามมาตรฐานกาํหนดตาํแหน่งตามทีÉคณะกรรมการขา้ราชการ

พลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษากาํหนด 2) ดาํรงตาํแหน่งทีÉไดรั้บเงินเดือนไม่ตํÉากว่าขัÊนตํÉาของระดบัทีÉ

จะประเมินเขา้สู่ตาํแหน่งใหม่ 3) ปฏิบติัหนา้ทีÉหรือเคยปฏิบติัหนา้ทีÉทีÉเทียบเท่า หรือมีตาํแหน่งอยู่ใน

หน่วยงานทีÉจะประเมินมาแลว้ติดต่อกนัไม่นอ้ยกว่า 1 ปี และสามารถนบัเวลาการปฏิบติังานต่อเนืÉอง

ได ้4) ผา่นการอบรมหลกัสูตรนกับริหารทีÉคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา

รับรอง 

หลกัเกณฑก์ารประเมินเพืÉอแต่งตัÊงใหด้าํรงตาํแหน่งผูบ้ริหารให้ประเมิน

จากการปฏิบติังาน คุณลกัษณะและสมรรถนะของบุคคลทีÉจาํเป็นสาํหรับตาํแหน่งและผลงาน คือ 

1) การปฏิบติังาน ประเมินจากผลการปฏิบติังานจริง โดยผลการปฏิบติังานต้องแสดงให้เห็นถึง

ความรู้ ความสามารถ และทกัษะทางการบริหาร ซึÉงประกอบดว้ย ก) ความรู้ความสามารถในการ

ปฏิบติังาน พิจารณาจากความรู้ และประสบการณ์ในทางวิชาการหรือวิชาชีพ และความสามารถใน

การบริหารงาน รวมถึงความสามารถในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จ โดยสามารถประหยดัทรัพยากร ทัÊ ง

งบประมาณ เวลาและกาํลงัคน มีความสามารถในการตัดสินใจ และมีความคิดริเริÉ มสร้างสรรค ์

ข) ความรับผดิชอบต่อหนา้ทีÉ พิจารณาจากความสามารถในการบริหารงานทีÉอยู่ในความรับผิดชอบ 

รวมถึงการดาํเนินงานให้สําเร็จลุล่วงโดยคาํนึงถึงเป้าหมายและความสําเร็จของงานเป็นหลัก 

ยอมรับปัญหาทีÉเกิดจากการทาํงาน และสามารถแกไ้ขปัญหานัÊนๆ ไดอ้ย่างเหมาะสม โดยพิจารณา

จากผลของการปฏิบติังานประกอบดว้ย ค) การวางแผน การควบคุม การติดตามผลการปฏิบติังาน

และการพฒันางาน พิจารณาจากความสามารถในการจดัทาํแผนปฏิบติัการประจาํปีของงานหรือ
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หน่วยงาน ควบคุมดูแลการปฏิบัติให้เป็นไปตามแผนดังกล่าว ติดตามประเมินผลของงานหรือ

หน่วยงาน และติดตามประเมินผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตลอดจนความสามารถใน

การปรับปรุงและพฒันางาน ง) การแนะนาํ การสอนงาน และการพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พิจารณา

จากการใหค้าํปรึกษา แนะนาํ สอนงานผูร่้วมงาน เจา้หน้าทีÉระดบัรองลงมา หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ปรับปรุง และพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 2) คุณลกัษณะ

ของบุคคล มีองคป์ระกอบทีÉสาํคญั คือ ก) ความประพฤติ พิจารณาจากอุปนิสัย ความประพฤติ ทัÊ ง

ในด้านส่วนตัว และการรักษาวินัย โดยพิจารณาจากประวัติส่วนตัว ประวัติการทํางาน และ

พฤติกรรมทีÉปรากฏทางอืÉน ข) ความมีมนุษยสัมพนัธ์ พิจารณาจากการให้ความร่วมมือในส่วนทีÉ

เกีÉยวกบัราชการ ทัÊงหน่วยงานภายในและภายนอกทีÉตอ้งปฏิบติังานทีÉเกีÉยวขอ้งกนั อนัจะก่อให้เกิด

ประโยชน์แก่มหาวิทยาลยั และส่วนราชการอืÉนๆ 3) สมรรถนะของบุคคลทีÉจาํเป็นสาํหรับตาํแหน่ง 

มีองคป์ระกอบ คือ ก) ความเป็นผูน้าํ พิจารณาจากความสามารถในการวางตน และเป็นแบบอย่างทีÉ

ดี มีศิลปะในการโนม้นา้ว จูงใจ กระตุน้ และใหก้าํลงัใจแก่ผูร่้วมงาน เพืÉอใหเ้กิดความร่วมมือในการ

ปฏิบติังาน ความตัÊ งใจและเต็มใจร่วมกันทาํงานให้สาํเร็จ ความสนใจ และความสามารถในการ

พฒันาทกัษะ ความรู้ความสามารถของทีมงานดว้ยวิธีการต่างๆ อยา่งเหมาะสม ข) การคิดเชิงกลยทุธ ์

พิจารณาจากความสามารถในการประเมินสถานการณ์ การกาํหนด กลยทุธ ์การลดจุดอ่อนและเสริม

จุดแข็ง ความสามารถในการแปรวิกฤติเป็นโอกาส และการคิดเพืÉอให้ได้รับชัยชนะในทุก

สถานการณ์ ค) การตดัสินใจในการแกไ้ขปัญหา พิจารณาจากความสามารถในการวิเคราะห์หา

สาเหตุของปัญหา การวิเคราะห์แนวทางในการแกไ้ขปัญหา โดยกาํหนดเป็นหลายทางเลือก และ

สามารถเลือกแนวทางในการแกปั้ญหาไดอ้ยา่งถกูตอ้งเหมาะสม การใชข้อ้มลูประกอบการตดัสินใจ

และแก้ปัญหาไดอ้ย่างเหมาะสม ง) วิสัยทัศน์ พิจารณาจากความสามารถในการคาดการณ์หรือ

พยากรณ์สถานการณ์ข้างหน้าอย่างมีหลกัการและเหตุผล การกาํหนดกลยุทธ์และวางแผนการ

ดาํเนินการเพืÉอรองรับสิÉงทีÉคาดว่าจะเกิดขึÊ น ทัÊ งด้านทีÉเป็นผลโดยตรงและผลกระทบต่อองค์การ 

4) ผลงาน พิจารณาจากแผนงานทีÉแสดงรายละเอียดโครงการ และกิจกรรมการพฒันาปรับปรุงงาน

หรือระบบของหน่วยงาน หรือพิจารณาจากรายงานวิจยัสถาบนัทีÉเกีÉยวขอ้ง 

การกาํหนดค่านํÊ าหนกัแต่ละองคป์ระกอบ และหลกัเกณฑก์ารตดัสิน เพืÉอ

แต่งตัÊ งให้ดาํรงตาํแหน่งผูบ้ริหารมีการกาํหนด คือ องค์ประกอบด้านการปฏิบัติงาน กาํหนดค่า

นํÊ าหนัก 40 คะแนน องค์ประกอบด้านคุณลักษณะของบุคคล กาํหนดค่านํÊ าหนัก 20 คะแนน 

องค์ประกอบด้านสมรรถนะของบุคคล กาํหนดค่านํÊ าหนัก 20 คะแนน องค์ประกอบดา้นผลงาน 

กาํหนดค่านํÊ าหนัก 20 คะแนน ซึÉงเกณฑ์การตัดสินเพืÉอแต่งตัÊ งบุคคลให้ดาํรงตาํแหน่งผูบ้ริหาร

จะตอ้งไดรั้บคะแนนเฉลีÉยไม่ตํÉากว่าร้อยละ 70 



126 

 

4.1.1.6  การธาํรงรักษาบุคลากร 

1) การจดัสวสัดิการภายในส่วนราชการมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

การจัดสวสัดิการภายในส่วนราชการมหาวิทยาลยัราชภัฏสุราษฎร์ธานี มี

วตัถุประสงคเ์พืÉอ 

(1) จดัสวสัดิการใหแ้ก่สมาชิกนอกเหนือไปจากสวสัดิการทีÉทางราชการ

จดัใหเ้ป็นกรณีปกติ  

(2) ใหบ้ริการหรือจดักิจกรรมอนัจะก่อใหเ้กิดประโยชน์แก่สมาชิก บิดา 

มารดา และบุตรของสมาชิก  

(3) ใหค้วามช่วยเหลือแก่สมาชิกทีÉประสบความเดือดร้อนและจาํเป็น 

(4) ด ํา เ นินการอืÉน ๆ ทีÉ เ กีÉ ยวกับสวัสดิการตามทีÉ คณะกรรมการ

เห็นสมควร ซึÉ งกิจกรรมต่างๆ ทีÉสําคัญจะดาํเนินการผ่านคณะกรรมการสวสัดิการภายในส่วน

ราชการมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฏร์ธานี อนัประกอบดว้ย อธิการบดีหรือผูที้Éอธิการบดีมอบหมาย

เป็นประธาน ขา้ราชการทีÉอธิการบดีแต่งตัÊ งจากบุคคลทีÉมีความรู้ และประสบการณ์เป็นทีÉยอมรับ

โดยทั Éวไป ซึÉงมีความเชีÉยวชาญดา้นการเงิน ดา้นบัญชี ด้านการรักษาพยาบาล ดา้นระเบียบและ

กฎหมาย ดา้นการบริหารองคก์าร และดา้นอืÉนๆ ทีÉเป็นประโยชน์ต่อการจดังานสวสัดิการไม่เกินสีÉ

คนเป็นกรรมการ ผูแ้ทนสมาชิกซึÉงคดัเลือกเองไม่เกินสีÉคน โดยคาํนึงถึงการมีส่วนร่วมของสมาชิก

แต่ละประเภทเป็นสาํคญั โดยคณะกรรมการมีอาํนาจหนา้ทีÉ คือ 1) กาํหนด อาํนวยการและควบคุมดูแล

การจดัสวสัดิการ 2) ออกระเบียบ ขอ้บงัคบั ในการดาํเนินการจดัสวสัดิการ 3) อนุมติัให้มีการจดัและ

พิจารณายบุเลิก การจดัสวสัดิการประเภทต่างๆ 4) แต่งตัÊ งบุคคล คณะบุคคล หรือคณะอนุกรรมการทีÉ

เป็นขา้ราชการ หรือผูที้Éมิใช่ขา้ราชการ เพืÉอดาํเนินการจดัสวสัดิการหรือหารายได ้เพืÉอจดัสวสัดิการให้

เป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการจดัสวสัดิการ 5) จดัการประชุมใหญ่สามญัประจาํปี และการประชุม

วิสามญัของผูเ้ป็นสมาชิก 6) ควบคุมการรับเงินและจ่ายเงินกองทุนสวสัดิการ 7) อนุมติัการจา้ง

ลกูจา้งของงานสวสัดิการ กาํหนดค่าตอบแทน จดัแบ่งงานกาํหนดระเบียบและวิธีปฏิบติังาน รวมทัÊง

จดัระบบการบริหารงานบุคคลของลกูจา้ง 8) กาํหนดอตัราค่าบริการของสมาชิกในการใชบ้ริการทีÉ

สวสัดิการจดัขึÊน 9) อนุมติัหรือมอบอาํนาจใหก้รรมการคนหนึÉงคนใดเป็นผูด้าํเนินการ ก่อหนีÊผกูพนั

หรือลงนามในเอกสารต่างๆ แทนคณะกรรมการ และจ่ายเงินกองทุนร่วมกับเหรัญญิกตาม

หลกัเกณฑที์Éคณะกรรมการกาํหนด 10) แสวงหาและระดมเงินเขา้กองทุน 11) ปฏิบติัหน้าทีÉอืÉนใดทีÉ

จาํเป็นเกีÉยวกบัการจดัสวสัดิการ หรือตามทีÉมหาวิทยาลยัฯหรือสภามหาวิทยาลยัมอบหมาย โดย

คณะกรรมการอาจดาํเนินการจัดสวสัดิการประเภทต่างๆ อาทิ การออมทรัพย ์การให้กู้ยืม การ

ประกนัชีวิต หรือสุขภาพ การเคหะสงเคราะห์ การฌาปนกิจสงเคราะห์ การกีฬาและนันทนาการ 
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การให้บริการร้านคา้สวสัดิการ การฝึกวิชาชีพ เพืÉอเสริมรายไดห้รือลดรายจ่ายให้แก่สมาชิก การ

สงเคราะห์สมาชิกในดา้นอืÉนๆ เช่น เงินช่วยค่าอาหาร เงินช่วยค่าเครืÉองแบบเครืÉ องแต่งกาย เงิน

ทุนการศึกษา เป็นต้น โดยทั Éวไปแลว้การจัดสวสัดิการของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี จะ

ประกอบด้วยสมาชิก 4 ประเภท คือ ประเภทสามญั ได้แก่ ข้าราชการ และลูกจ้างประจาํ สังกัด

มหาวิทยาลยั ประเภทวิสามญั ก) ไดแ้ก่ พนักงานส่วนราชการ และพนักงานมหาวิทยาลยั สังกัด

มหาวิทยาลยั ประเภทวิสามญั ข) ได้แก่ ลูกจ้างชั Éวคราว สังกัดมหาวิทยาลยัและประเภทสมทบ 

ไดแ้ก่ สมาชิกสามญั หรือสมาชิกวิสามญั ทีÉพน้จากการปฏิบติัราชการในมหาวิทยาลยั 

ตัวอย่างสวัสดิการภายในมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี คือ เ งิน

สวสัดิการเกีÉยวกบัการรักษาพยาบาลของบุคลากร ซึÉงบุคลากรแต่ละคนมีสิทธิÍ ขอรับเงินสวสัดิการ

ค่ารักษาพยาบาลสําหรับตนเอง และบุคคลในครอบครัวตามความเป็นจริง แต่รวมในแต่ละ

ปีงบประมาณแลว้ไม่เกินอตัราทีÉกาํหนดไว ้เช่น พนกังานมหาวิทยาลยัและพนักงานราชการไม่เกิน

ปีงบประมาณละ 15,000 บาท บุคลากรประจาํตามสญัญาทีÉมีเวลาปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัราชภฏั

สุราษฏร์ธานีติดต่อกนัตัÊ งแต่ 3 ปี ขึÊ นไปไม่เกินปีงบประมาณละ 10,000 บาท และการขอรับเงิน

สวสัดิการค่ารักษาพยาบาลขา้งตน้จะทาํไดเ้ฉพาะในส่วนทีÉไม่สามารถเบิกเงินค่ารักษาพยาบาลจาก

ทางราชการและหรือสวสัดิการประกนัสังคม ส่วนเรืÉองของสถานพยาบาล และรายการทีÉสามารถ

เบิกเงินสวสัดิการค่ารักษาพยาบาลไดใ้ห้เป็นไปตามพระราชกฤษฎีกาเงินสวสัดิการเกีÉยวกบัการ

รักษาพยาบาล พ.ศ. 2553 

2) โครงสร้างเงินเดือน ค่าตอบแทน 

(1) หลกัเกณฑ์ วิธีการ และเงืÉอนไขการเลืÉอนเงินเดือนข้าราชการพล

เรือนในสถาบนัอุดมศึกษา การเลืÉอนเงินเดือนขา้ราชการให้อธิการบดีเป็นผูส้ั ÉงเลืÉอนเงินเดือนตาม

ขอ้เสนอแนะของผูบ้งัคบับญัชา ส่วนการเลืÉอนเงินเดือนขา้ราชการซึÉงดาํรงตาํแหน่งอธิการบดี ให้

นายกสภามหาวิทยาลยัเป็นผูมี้อาํนาจสั ÉงเลืÉอนเงินเดือน โดยให้นาํผลการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการตามทีÉกาํหนดในข้อบังคับมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฏร์ธานี และวิธีการประเมินผลการ

ปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษามาเป็นหลกัในการพิจารณา พร้อมทัÊ ง

ขอ้มลูการลา พฤติกรรมการมาทาํงาน การรักษาวินัยและจรรยาบรรณ การปฏิบติัตนเหมาะสมกบั

การเป็นขา้ราชการ และขอ้มลูอืÉนๆ เพืÉอประกอบการพิจารณาเลืÉอนเงินเดือนขา้ราชการ โดยใหเ้ลืÉอน

ไดไ้ม่เกินวงเงินทีÉมหาวิทยาลยัไดรั้บจดัสรร ส่วนขา้ราชการ ซึÉงผูบ้งัคบับญัชาสั Éงหรืออนุญาตใหล้า

ไปศึกษา ฝึกอบรม ดูงาน หรือปฏิบัติการวิจัยในสาขาวิชาทีÉสอดคลอ้งกับความต้องการของ

มหาวิทยาลยั และมีสิทธิไดรั้บการพิจารณาเลืÉอนเงินเดือนในระหว่างลาไปศึกษา ฝึกอบรม ดูงาน 

หรือปฏิบติัการวิจยัแลว้แต่กรณี 
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การเลืÉอนเงินเดือนใหข้า้ราชการในแต่ละครัÊ ง ใหเ้ลืÉอนไดไ้ม่เกินเงินเดือน

สูงสุดทีÉคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษากาํหนดสาํหรับตาํแหน่งทีÉไดรั้บ

แต่งตัÊง และใหเ้ลืÉอนไดใ้นอตัราไม่เกินร้อยละ 6 โดยการเลืÉอนเงินเดือนขา้ราชการให้เลืÉอนปีละสอง

ครัÊ ง คือ วนัทีÉ 1 เมษายน และวนัทีÉ 1 ตุลาคม ขา้ราชการซึÉงจะไดรั้บการพิจารณาเลืÉอนเงินเดือนในแต่

ละครัÊ งตอ้งอยูใ่นหลกัเกณฑ ์คือ 1) ในครึÉ งปีทีÉแลว้มามีผลการประเมินการปฏิบติัราชการไม่ตํÉากว่า

ระดบัพอใชโ้ดยมีคะแนนไม่ตํÉากว่าร้อยละ 60 2) ในครึÉ งปีทีÉแลว้ไม่ถกูสั ÉงลงโทษทางวินยัทีÉหนกักว่า

โทษภาคทณัฑ ์หรือไม่ถกูศาลพิพากษาในคดีอาญาใหล้งโทษในความผดิทีÉเกีÉยวกบัการปฏิบติัหนา้ทีÉ

ราชการ หรือความผิดทีÉทาํให้เสืÉอมเสียเกียรติศกัดิÍ ของตาํแหน่งหน้าทีÉราชการของตน ซึÉ งมิใช่

ความผิดทีÉได้กระทาํโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 3) ในครึÉ งปีทีÉแลว้มาต้องไม่ถูกสั Éงพกั

ราชการเกินกว่าสองเดือน 4) ในครึÉ งปีทีÉแลว้มาตอ้งไม่ขาดราชการโดยไม่มีเหตุผลอนัสมควร 5) ใน

ครึÉ งปีทีÉแลว้มาตอ้งไดรั้บการบรรจุเขา้รับราชการมาแลว้เป็นเวลาไม่น้อยกว่าสีÉ เดือนหรือไดป้ฏิบติั

ราชการมาแลว้เป็นเวลาไม่นอ้ยกว่าสีÉเดือนก่อนถึงแก่ความตาย 6) ในครึÉ งปีทีÉแลว้มา สาํหรับผูไ้ดรั้บ

อนุญาตให้ไปศึกษา ฝึกอบรม ดูงาน หรือปฏิบัติการวิจยัในประเทศหรือต่างประเทศ ตอ้งมีเวลา

ปฏิบติัราชการไม่นอ้ยกว่าสีÉเดือน 7) ในครึÉ งปีทีÉแลว้มา สาํหรับผูไ้ดรั้บอนุญาตให้ลาติดตามคู่สมรส

ไปปฏิบติัราชการหรือปฏิบติังานในต่างประเทศ ตอ้งมีเวลาปฏิบติัราชการไม่น้อยกว่าสีÉ เดือน 8) ใน

ครึÉ งปีทีÉแลว้มา ตอ้งไม่ลาป่วย ลากิจ รวมกนัเกินแปดครัÊ ง หรือมาทาํงานสายเกินเกา้ครัÊ ง 9) ตอ้งมี

เวลาปฏิบัติราชการ โดยมีวนัลาไม่เกินยีÉสิบสามวนั แต่ไม่รวมถึง 10) ลาอุปสมบท หรือลาไป

ประกอบพิธีฮจัย ์ณ เมืองเมกกะ ประเทศซาอุดิอาระเบีย เฉพาะวนัลาทีÉมีสิทธิไดรั้บเงินเดือนระหว่าง

ลาตามกฎหมายว่าดว้ยการจ่ายเงินเดือน 11) ลาคลอดบุตรไม่เกินเกา้สิบวนั 12) ลาป่วยซึÉงจาํเป็นตอ้ง

รักษาตวัเป็นเวลานานไม่ว่าคราวเดียวหรือหลายคราวรวมกนัไม่เกินหกสิบวนัทาํการ 13) ลาป่วย

เพราะประสบอนัตรายในขณะปฏิบติัราชการตามหน้าทีÉหรือในขณะเดินทางไปหรือกลบัจากการ

ปฏิบติัราชการตามหน้าทีÉ 14) ลาพกัผ่อน 15) ลาเขา้รับการตรวจเลือกหรือลาเขา้รับการเตรียมพล 

16) ลาไปปฏิบติังานในองคก์ารระหว่างประเทศ 

(2) หลกัเกณฑก์ารเลืÉอนขัÊนเงินเดือนพนกังานมหาวิทยาลยั ซึÉงจะไดรั้บ

การพิจารณาเลืÉอนขัÊนเงินเดือนในแต่ละครัÊ ง และมีผลการประเมินการปฏิบติังานในระดบัร้อยละ 60 

ขึÊนไป โดยมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอนัก่อให้เกิดประโยชน์และผลดีต่อทางราชการและ

สงัคม และจะตอ้งอยูใ่นหลกัเกณฑ์ ซึÉงประกอบดว้ย 1) ในครึÉ งปีทีÉแลว้มาไดป้ฏิบติังานตามหน้าทีÉ

ของตนดว้ยความสามารถและดว้ยความอุตสาหะ จนเกิดผลดีหรือความกา้วหน้าแก่ราชการ 2) ใน

ครึÉ งปีทีÉแลว้มาจนถึงวนัออกคาํสั ÉงเลืÉอนขัÊนเงินเดือนตอ้งไม่ถูกสั ÉงลงโทษทางวินัยทีÉหนักกว่าโทษ

ภาคทัณฑ์หรือไม่ถูกศาลพิพากษาในคดีอาญาให้ลงโทษในความผิดเกีÉยวกับการปฏิบัติหน้าทีÉ
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ราชการหรือความผิดทีÉทาํให้เสืÉอมเสียเกียรติศกัดิÍ ของตาํแหน่งหน้าทีÉราชการของตน ซึÉ งมิใช่

ความผิดทีÉไดก้ระทาํโดยประมาทหรือลหุโทษ 3) ในครึÉ งปีทีÉแลว้มา ตอ้งไม่ขาดราชการโดยไม่มี

เหตุผลอนัสมควร 4) ในครึÉ งปีทีÉแลว้มาไดรั้บการบรรจุเป็นพนกังานมหาวิทยาลยัมาแลว้ไม่น้อยกว่า

สีÉเดือน 5) ในครึÉ งปีทีÉแลว้มา ตอ้งไม่ลาหรือมาทาํงานสายเกินจาํนวนครัÊ งทีÉมหาวิทยาลยักาํหนดเป็น

หนงัสือไวก่้อนแลว้โดยคาํนึงถึงลกัษณะงานของแต่ละหน่วยงาน 6) ในครึÉ งปีทีÉแลว้มาตอ้งมีเวลา

ปฏิบติัราชการหกเดือน โดยมีวนัลาไม่เกินยีÉสิบสามวนั 

นอกจากนัÊ น ตอ้งเป็นผูอ้ยู่ในหลกัเกณฑ์ประการใดประการหนึÉ งหรือ

หลายประการ คือ 1) ปฏิบติังานตามหน้าทีÉไดผ้ลดีเด่น มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อนัก่อให้เกิด

ประโยชน์และผลดียิ Éงต่อทางราชการและสังคมจนถือเป็นตัวอย่างทีÉดีได้ 2) ปฏิบัติงานโดยมี

ความคิดริเริÉมในเรืÉองใดเรืÉองหนึÉง หรือไดค้น้ควา้ หรือประดิษฐ์สิÉงใดสิÉงหนึÉ ง ซึÉงเป็นประโยชน์ต่อ

ทางราชการเป็นพิเศษ และทางราชการไดด้าํเนินการตามความคิดริเริÉ ม หรือไดรั้บรองให้ใชก้าร

คน้ควา้ หรือสิÉงประดิษฐน์ัÊน 3) ปฏิบติังานตามหนา้ทีÉทีÉมีสถานการณ์ ตรากตรํา เลีÉยงอนัตราย หรือมี

การต่อสูที้ÉเสีÉยงต่อความปลอดภยัของชีวิตในกรณีพิเศษ 4) ปฏิบติังานทีÉมีภาระหน้าทีÉหนักเกินกว่า

ระดบัตาํแหน่งจนเกิดประโยชน์ต่อมหาวิทยาลยัเป็นพิเศษ และปฏิบติังานในตาํแหน่งหนา้ทีÉของตน

เป็นผลดีดว้ย 5) ปฏิบติัตามตาํแหน่งหน้าทีÉดว้ยความตรากตรําเหน็ดเหนืÉอย ยากลาํบากเป็นพิเศษ 

และงานนัÊนไดผ้ลดียิ Éงเป็นประโยชน์ต่อทางราชการ 6) ปฏิบติังานทีÉไดรั้บมอบหมายให้กิจกรรม

อยา่งใดอยา่งหนึÉงจนสาํเร็จเป็นผลดียิ Éงแก่มหาวิทยาลยัและประเทศชาติ 

พนกังานมหาวิทยาลยั ซึÉงมหาวิทยาลยัส่งหรืออนุญาตให้ไปศึกษาอบรม

หรือวิจัยตามความจาํเป็นหรือความตอ้งการของหน่วยงาน เพืÉอประโยชน์ต่อการพฒันาคุณภาพ

การศึกษาหรือวิชาชีพหรือคุณวุฒิขาดแคลน ถือเป็นการปฏิบติัหน้าทีÉราชการ และมีสิทธิไดรั้บการ

พิจารณาเลืÉอนขัÊนเงินเดือนในระหว่างไปศึกษา การอบรมหรือวิจัย แลว้แต่กรณี โดยต้องอยู่ใน

หลกัเกณฑ์ คือ 1) ครัÊ งทีÉได้เลืÉอนขัÊนเงินเดือนต้องเป็นระยะเวลาศึกษา ฝึกอบรมหรือวิจัยภายใน

ระยะเวลาทีÉไดรั้บอนุญาตและตามระยะเวลาของหลกัสูตรทีÉสถาบนัการศึกษาหรือมหาวิทยาลยัได้

กาํหนดไว ้โดยไม่ใช่ช่วงการขยายระยะเวลา 2) มีความอุตสาหะ ขยนัหมั Éนเพียรในการศึกษา ฝึกอบรม

หรือวิจัย โดยพิจารณาจากผลการเรียน ผลการฝึกอบรมหรือวิจยั แลว้แต่กรณี กล่าวคือ ระดับ

บัณฑิตศึกษา มีผลการเรียนในระดับดี ผลการฝึกอบรมหรือวิจัย มีผลการฝึกอบรมหรือมี

ความกา้วหนา้ในการวิจยัทีÉมีคุณภาพสูง 3) มีการใชค้วามรู้เกีÉยวกบัหลกัวิชาทีÉไดศึ้กษา ฝึกอบรมหรือวิจยั 

เพืÉอเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาคุณภาพการจัดการเรียนการสอน โดยจัดทาํเป็นรายงานเสนอ

แนวความคิดหรือวิธีการพฒันาคุณภาพการจดัการเรียนการสอน เสนอต่อผูบ้งัคบับญัชาทุกครัÊ งทีÉมี

การเลืÉอนขัÊ นเงินเดือน ทัÊ งนีÊ การพิจารณาเลืÉอนขัÊ นเงินเดือนของบุคลากรในแต่ละครัÊ งให้
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ผูบ้งัคบับญัชานาํผลการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบติังาน มาเป็นหลกัในการ

พิจารณาเลืÉอนขัÊนเงินเดือน โดยพิจารณาประกอบกบัข้อมูลการลา พฤติกรรมการมาทาํงาน การ

รักษาวินัย การปฏิบัติตนเหมาะสมกับการเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย คุณธรรม จริยธรรม 

จรรยาบรรณวิชาชีพ และขอ้ควรพิจารณาอืÉนๆ ของผูน้ัÊน 

3) วินยัและการลงโทษ 

การดาํเนินการทางวินัย การสอบสวนพิจารณา การลงโทษ การออกจาก

ราชการ การสั Éงพกัหรือสั Éงให้ออกจากราชการไวก่้อน การอุทธรณ์และการร้องทุกข์ มีหลกัการ

สาํคญั คือ ผูใ้ดถกูกล่าวหา ว่ากระทาํผดิวินยั หรือความผดิปรากฏต่อผูบ้งัคบับญัชาว่ากระทาํผดิวินัย 

ใหผู้บ้งัคบับญัชาแต่งตัÊงคณะกรรมการสอบสวน โดยผูบ้งัคบับญัชาทีÉมีอาํนาจแต่งตัÊงคณะกรรมการ

สอบสวน ซึÉงประกอบดว้ย 1) อธิการบดี 2) คณบดีหรือหัวหน้าหน่วยงานทีÉเรียกชืÉออย่างอืÉนทีÉมี

ฐานะเทียบเท่าคณะ สาํหรับขา้ราชการทีÉสังกดัคณะ หรือหน่วยงานนัÊน 3) ผูอ้าํนวยการกอง หรือ

หัวหน้าหน่วยงานทีÉเรียกชืÉออย่างอืÉนทีÉมีฐานะเทียบเท่าคณะ สาํหรับขา้ราชการทีÉสังกดักองหรือ

หน่วยงานนัÊน โดยทั Éวไปแลว้ วินยัและการลงโทษ ถือเป็นเครืÉองมือทีÉสาํคญัในการบริหารทรัพยากร

มนุษย ์ซึÉงมีวตัถุประสงคเ์พืÉอการระงบั ยบัย ัÊง พฤติกรรมของบุคคลทีÉองคก์ารไม่พึงประสงค์ แต่การ

ลงโทษทีÉไม่มีความเป็นธรรม และไม่เหมาะสมกบัการกระทาํอาจจะทาํให้บุคลากรในองค์การเกิด

ความกลวัจนไม่กลา้ทีÉจะทําอะไร เพราะฉะนัÊ นการกาํหนดบทลงโทษในองค์การควรมีความ

เหมาะสม และมีความชดัเจน 

 

 4.1.2  ผลการสัมภาษณ์ 

 

4.1.2.1  ภาพรวมการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

ผลการสมัภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลสาํคญัคนทีÉ 1 การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยั

ราชภฏัสุราษฎร์ธานี ยดึหลกัการสาํคญัในการบริหารงาน คือ “บุคลากรควรจะไดรั้บในสิÉงทีÉควรจะ

ไดอ้ยา่งเต็มทีÉ และควรจะมีในสิÉงทีÉควรจะมี โดยมหาวิทยาลยัจะให้การสนับสนุนอย่างเต็มทีÉตาม

ศกัยภาพของแต่ละคน” การบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะเป็นหน้าทีÉโดยตรงของรองอธิการบดีดา้น

การบริหารทรัพยากรมนุษยที์ÉรับนโยบายจากอธิการบดีทีÉมีการแถลงไวต่้อสภามหาวิทยาลยั และ

คณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจาํมหาวิทยาลยั (ก.บ.ม.) โดยดาํเนินการผา่นกองการเจา้หน้าทีÉ 

โครงสร้างบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีทีÉปฏิบติังานในองค์การประกอบด้วย 

2 สายงานหลกั คือ สายวิชาการและสายสนบัสนุน โดยบุคลากรทีÉปฏิบติังานในสายวิชาการสามารถ

จาํแนกออกได้เป็น 4 ประเภท คือ ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลยั บุคลากรสัญญาจ้าง และ
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บุคลากรตามสญัญาจา้งชาวต่างประเทศ ส่วนบุคลากรในสายงานสนับสนุนสามารถจาํแนกออกได้

เป็น 5 ประเภท คือ ขา้ราชการ พนักงานมหาวิทยาลยั บุคลากรสัญญาจา้ง พนักงานราชการ และ

ลกูจา้งประจาํ  

ปัจจุบันการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี มีการ

เปลีÉยนแปลงจากในอดีตเป็นอย่างมาก กล่าวคือ ในอดีตองค์การจะมีการบริหารงานโดยอาศยั

บุคลากรประเภทขา้ราชการเป็นกลไกหลกัในการขบัเคลืÉอนภารกิจต่างๆ แต่ในปัจจุบนัขา้ราชการ

ในมหาวิทยาลยัมีจาํนวนทีÉลดลงเรืÉอยๆ ทาํใหก้ารขบัเคลืÉอนภารกิจขององค์การส่วนใหญ่ตอ้งอาศยั

บุคลากรประเภทพนกังานมหาวิทยาลยั และบุคลากรตามสญัญาจา้งเป็นกลไกหลกัในการขบัเคลืÉอน

แทน สาเหตุก็เพราะว่า ในปัจจุบนัระบบราชการเริÉมไม่ตอบสนองต่อความเปลีÉยนแปลงทีÉเกิดขึÊน ทัÊง

ในด้านภารกิจขององค์การทีÉนับวนัจะเพิÉมมากขึÊ น ปัญหาต่างๆ ทีÉองค์การจะต้องเผชิญมีความ

สลบัซบัซอ้นมากขึÊน ความตอ้งการของบุคลากรทีÉเปลีÉยนแปลงไป เหล่านีÊลว้นเป็นปัจจยัสาํคญัทีÉทาํ

ใหอ้งคก์ารตอ้งมีการปรับเปลีÉยนรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ทีÉมุ่งเนน้การขบัเคลืÉอนภารกิจ

ไปสู่เป้าหมาย โดยอาศยัพนักงานมหาวิทยาลัย และบุคลากรตามสัญญาจ้าง เพราะพนักงาน

มหาวิทยาลยัองคก์ารสามารถกาํหนดเงืÉอนไขต่างๆ ในการทาํงานไดม้ากกว่าขา้ราชการ เงืÉอนไขใน

ทีÉนีÊ  คือ เงืÉอนไขทีÉเกีÉยวขอ้งกบัความกา้วหน้าในสายงานของบุคลากรในแต่ละคน อาทิ เงืÉอนไขทีÉ

กาํหนดในสายงานอาจารยที์Éว่า เมืÉอเขา้สู่การดาํรงตาํแหน่งภายใน 5 ปี จะตอ้งสาํเร็จวุฒิปริญญาเอก 

และภายใน 5 ปีจะตอ้งมีตาํแหน่งทางวิชาการเป็นผูช่้วยศาสตราจารย ์เป็นตน้ 

ผลการสมัภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลสาํคญัคนทีÉ 2 การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยั

ราชภฏัสุราษฎร์ธานี ในปัจจุบนัเริÉมมีความชดัเจนมากขึÊนกวา่ในอดีตทีÉผา่นมาดว้ยสาเหตุสาํคญัทีÉว่า 

จาํนวนบุคลากรทีÉปฏิบติังานมีจาํนวนเพิÉมมากขึÊนจากการขยายตวัขององคก์าร โดยเฉพาะบุคลากรทีÉ

มีสถานะเป็นพนักงานมหาวิทยาลยั ในขณะทีÉบุคลากรทีÉมีสถานะเป็นขา้ราชการเริÉ มลดลงเรืÉอยๆ 

และคาดว่าจะหมดลงในปี พ.ศ. 2560 อยา่งทีÉทราบกนัดีว่า การบริหารงานทีÉอาศยับุคลากรประเภท

ขา้ราชการในการขบัเคลืÉอนมกัไดรั้บการวิพากษว์ิจารณ์ถึงความไม่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

องค์การต่างๆ จึงต้องมีการปรับเปลีÉยนรูปแบบการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพมากขึÊ น โดย

มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีก็เป็นอีกองค์การทีÉมีการปรับเปลีÉยนโครงสร้างการบริหารงาน 

เพืÉอให้สามารถตอบสนองต่อการเปลีÉยนแปลงทีÉเกิดขึÊนในปัจจุบนั โดยการปรับเปลีÉยนจากการ

บริหารงานทีÉอาศยัขา้ราชการเป็นกลไกในการขบัเคลืÉอนเขา้สู่การบริหารงานทีÉบุคลากรส่วนใหญ่มี

สถานะเป็นพนักงานมหาวิทยาลยั ซึÉ งความแตกต่างทีÉเห็นได้อย่างชดัเจนนัÊ นก็คือ บุคลากรทีÉมี

สถานะเป็นขา้ราชการนัÊน เขา้ยาก ออกยาก ไม่สามารถสร้างเงืÉอนไขในการทาํงานไดม้ากนัก การ

พฒันาตนเองขึÊนอยูก่บัความสมคัรใจของแต่ละคน การทาํงานจึงมีความเฉืÉอยชา ส่วนบุคลากรทีÉมี
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สถานะเป็นพนกังานมหาวิทยาลยั องคก์ารสามารถกาํหนดเงืÉอนไขในการทาํงานไดม้ากกว่า ทัÊ งใน

เรืÉองการพฒันาตนเอง และการประเมินผลการปฏิบติังาน ทาํใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพมากยิ ÉงขึÊน 

รวมทัÊงค่าตอบแทนทีÉไดรั้บของพนักงานราชการยงัมากกว่าขา้ราชการอีกดว้ย สิÉงเหล่านีÊ  คือ การ

เปลีÉยนแปลงทีÉสามารถเห็นได้ชัดในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภัฏ 

สุราษฎร์ธานีในปัจจุบนั 

ผลการสมัภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลสาํคญัคนทีÉ 3 การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยั

ราชภัฏสุราษฎร์ธานีในปัจจุบันนัÊ นถือว่ากาํลงัอยู่ในระยะเปลีÉยนผ่าน และกําลงัตัÊ งตัว เหตุผล

เนืÉองจากในอดีตทีÉผา่นมามหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีมีสถานะเป็นเพียงวิทยาลยัครู ซึÉงถือเป็น

สถาบนัการศึกษาขนาดเล็ก ทีÉระบบการบริหารงานต่างๆ ยงัไม่มีความชัดเจนมากนัก บุคลากรทีÉ

ปฏิบติังานในองคก์ารก็มีนอ้ย ทาํใหก้ารบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่มีอะไรซบัซอ้น ปัญหาทีÉพบจึง

ไม่มากเหมือนในปัจจุบัน แต่เมืÉอมีการยกสถานะจากวิทยาลัยครูเป็นสถาบันราชภัฏ และ

มหาวิทยาลยัราชภัฏสุราษฎร์ธานีตามลาํดับ การเปลีÉยนแปลงดังกล่าว ทาํให้องค์การตอ้งมีการ

ปรับตัว เพืÉอให้การบริหารงานในด้านต่างๆ มีความชัดเจนมากยิ ÉงขึÊ น โดยเฉพาะการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์ทีÉจะตอ้งสามารถรองรับต่อความตอ้งการของบุคลากรทีÉเพิÉมมากขึÊน แต่ปัญหาทีÉ

องคก์ารตอ้งเผชิญอยูใ่นปัจจุบนัเกีÉยวกบัผลกระทบทีÉเกิดขึÊนจากการไดม้าซึÉงบุคลากร คือ ช่องว่าง

ระหว่างสถานะของพนักงานตามสัญญาจ้างกับพนักงานมหาวิทยาลัย เพราะมหาวิทยาลยัไม่

สามารถทีÉจะจา้งบุคลากรในองคก์ารทุกคนใหเ้ป็นพนกังานมหาวิทยาลยัได ้เนืÉองดว้ยขอ้จาํกดัดา้น

งบประมาณ และกรอบอัตรากําลังทีÉหน่วยงานส่วนกลางกําหนดไว้ ด้วยเหตุนีÊ ในบางครัÊ ง

มหาวิทยาลยัจึงมีความจาํเป็นทีÉจะตอ้งจา้งบุคลากรเขา้มาทาํงาน ในสถานะบุคลากรตามสัญญาจา้ง 

ซึÉงจะมีการต่อสัญญาในทุกๆ ปีอนัจะมีผลต่อการเลืÉอนขัÊนเงินเดือน ทาํให้บุคลากรในประเภท

ดงักล่าวบางคนหมดกาํลงัใจในการทาํงาน ในส่วนนีÊผูที้Éมีส่วนเกีÉยวขอ้งควรเขา้มาแกไ้ขอย่างจริงจงั 

แมจ้ะไม่สามารถจา้งใหบุ้คลากรทุกคนเป็นพนกังานมหาวิทยาลยัได ้แต่อยา่งนอ้ยก็ควรมีนโยบายทีÉ

เสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจเพืÉอลดช่องว่างระหว่างสถานะของบุคลากรทีÉกาํลงัเพิÉมมากขึÊน 

ผลการสมัภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลสาํคญัคนทีÉ 4 ในอดีตมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี

เป็นเพียงสถาบนัการศึกษาขนาดเลก็ในจงัหวดัสุราษฎร์ธานี หรือทีÉรู้จกักนัดีในชืÉอ วค. หรือวิทยาลยั

ครูสุราษฎร์ธานี สาขาทีÉมีการเปิดสอนมีเฉพาะสาขาครุศาสตร์ ภารกิจและบทบาทหน้าทีÉมีไม่มาก

เหมือนในปัจจุบนั จาํนวนนกัศึกษาก็มีจาํนวนไม่มากนกั การบริหารงานยึดระบบราชการเป็นหลกั 

ทาํงานภายใตก้ฎระเบียบ เพราะมีสถานะเป็นสถาบนัอุดมศึกษาในกาํกบัดูแลของรัฐ ทาํให้บุคลากร

ทีÉปฏิบติังานในองคก์ารส่วนใหญ่มีสถานะเป็นขา้ราชการ แต่เนืÉองจากในปี พ.ศ. 2547 ไดมี้การยก

สถานะจากวิทยาลยัครูขึÊนเป็นมหาวิทยาลยัราชภฎัสุราษฎร์ธานี ทาํใหจ้าํนวนนกัศึกษาทีÉเขา้มาศึกษา
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มีจาํนวนเพิÉมมากขึÊน และทาํใหบุ้คลากรทีÉมีอยูไ่ม่เพียงพอต่อการปฏิบติังาน ประกอบกบัในปัจจุบนั

สถาบันการศึกษาทัÊ งของเอกชนและภาครัฐมีจาํนวนเพิÉมมากขึÊน ทาํให้เกิดการแข่งขันระหว่าง

มหาวิทยาลยัในการแยง่ชิงนกัศึกษา เหล่านีÊ คือเหตุผลสาํคญัทีÉการบริหารทรัพยากรมนุษยต์อ้งมีการ

เปลีÉยนแปลงเพืÉอให้มีความสอดคลอ้งกบับริบทของมหาวิทยาลยั ซึÉงหากจะมองในภาพรวมถือว่า 

การบริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏัในปัจจุบนัประสบความสาํเร็จในระดบั

หนึÉง แต่ในบางแง่มุมทีÉสาํคญัก็ยงัมีปัญหาอยูบ่า้ง 

ผลการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มลูสาํคญัคนทีÉ 5 การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนัของ

มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีถือว่าประสบความสาํเร็จพอสมควรหากจะมองในแง่ทีÉว่าองค์การ

สามารถไดม้าซึÉงบุคลากรทีÉค่อนขา้งมีคุณภาพ และสามารถทาํงานให้กบัองค์การไดใ้นระดบัหนึÉ ง 

แต่ก็ตอ้งยอมรับว่าในบางหน่วยงานยงัขาดแคลนบุคลากร โดยเฉพาะบุคลากรในสายวิชาการ ทีÉใน

บางสาขายงัขาดแคลน เช่น อาจารยป์ระจาํสาขาภาษาองักฤษ เพราะมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี

เป็นมหาวิทยาลยัต่างจังหวดัทีÉไม่ค่อยมีชืÉอเสียงมากนักจึงทาํให้บุคลากรไม่สนใจทีÉจะเข้ามาร่วม

ทาํงานกบัองคก์าร ลกัษณะเด่นของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

คือ การจูงใจบุคลากรในองคก์ารดว้ยค่าตอบแทนทีÉสูงกว่าหลายมหาวิทยาลยั รวมทัÊ งยงัเปิดโอกาส

ใหบุ้คลากรสามารถพฒันาตนเองโดยการลาไปศึกษาต่อในระดบัทีÉสูงขึÊนไดอ้ย่างอิสระ เหล่านีÊ คือ

จุดเด่นสาํคญัทีÉมหาวิทยาลยัใชใ้นการดึงดูดบุคคลใหเ้ขา้มาทาํงานในองคก์าร 

4.1.2.2  การไดม้าซึÉงบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

ผลการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มลูสาํคญัคนทีÉ 1 วิสัยทศัน์ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี คือ เป็นองค์กรทีÉมุ่งมั Éนสรรหา พฒันา และรักษาทรัพยากร

บุคคล ส่งเสริมและสนบัสนุนระบบการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพ ปัจจุบนัมหาวิทยาลยั

ราชภฏัสุราษฎร์ธานีมีจาํนวนนักศึกษาเพิÉมมากขึÊนทาํให้จาํนวนบุคลากรทีÉมีอยู่ในบางครัÊ ง อาจไม่

เพียงพอต่อการปฏิบติัหนา้ทีÉ หรือสามารถปฏิบติัหนา้ทีÉได ้แต่ไม่ค่อยมีประสิทธิภาพเท่าทีÉควร การ

สรรหาบุคลากรเพืÉอมาปฏิบติังานให้กบัองค์การจึงถือว่ามีความสาํคญัเป็นอย่างยิ Éง หน่วยงานทีÉมี

หนา้ทีÉรับผดิชอบเกีÉยวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ คือ กองการเจา้หน้าทีÉ ซึÉงเริÉ มมี

การก่อตัÊงไดไ้ม่นานนกั ประสบการณ์ในการบริหารจึงมีไม่มาก ประกอบกบับุคลากรในหน่วยงาน

มีไม่เพียงพอและไม่ครอบคลุมกบัภารกิจทีÉมี แต่หากจะมองในภาพรวมก็จะพบว่า บุคลากรทีÉมีอยู่

สามารถขบัเคลืÉอนภารกิจต่างๆ ได้พอสมควร โดยหลกัการสาํคัญทีÉองค์การใช้ในการไดม้าซึÉ ง

บุคลากร คือ หลกัความรู้ความสามารถ ซึÉงถือเป็นหลกัการสากลทีÉได้รับการยอมกันโดยทั Éวไป 

หลกัการสาํคญัของการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรโดยใชค้วามรู้ความสามารถ คือ ในภารกิจต่างๆ 

ขององค์การมีความหลากหลาย และมีลกัษณะเนืÊองานทีÉมีความเฉพาะ และต้องใชบุ้คลากรทีÉมี
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ความรู้ความสามารถทีÉตรงตามภารกิจดงักล่าว งานจึงจะประสบความสาํเร็จ เหตุนีÊหลกัการสาํคญัทีÉ

องคก์ารใชใ้นการไดม้าซึÉงบุคลากรจึงตอ้งเลือกบุคคลทีÉมีความรู้เหมาะสมกบังาน หรือ PUT THE 

RIGHT MAN ON THE RIGHT JOB จึงจะทาํใหก้ารขบัเคลืÉอนองคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายทีÉตัÊง

ไวไ้ด ้แต่ปัญหาทีÉพบในปัจจุบนั คือ ในบางครัÊ งแมบุ้คลากรจะสาํเร็จการศึกษาในสาขาเดียวกนั ผล

การเรียนใกลเ้คียงกนั แต่ความสามารถในการทาํงานนัÊนมีความแตกต่างกนั เหตุนีÊ กระบวนการใน

การไดม้าซึÉงบุคลากรขององคก์ารจึงตอ้งมีความรอบคอบ และสามารถคดักรองบุคคลทีÉมีคุณภาพให้

เขา้มาทาํงานกบัองคก์ารไดจ้ริง 

ผลการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ข้อมูลสําคญัคนทีÉ 2 หลกัการสําคญัทีÉมหาวิทยาลยัราชภัฏ 

สุราษฎร์ธานีใชใ้นการสรรหาเพืÉอให้ได้มาซึÉงบุคลากรทีÉต้องการ คือ หลกัความรู้ความสามารถ 

เพราะสิÉ งสําคัญทีÉ บุคลากรต้องมีในการทํางาน คือ ความรู้ความสามารถ วิธีการวัดความรู้

ความสามารถทีÉองคก์ารใชใ้นการคดัเลือกบุคลากรมีหลากหลาย ไม่ว่าจะเป็นการดูจากเอกสารผล

การศึกษาทีÉผา่นมา การทดสอบโดยใชข้อ้สอบ การตอบคาํถามทีÉมีความเกีÉยวขอ้งกบัการปฏิบติังาน

เพืÉอทดสอบไหวพริบในการทาํงาน เหล่านีÊ เป็นต้น แต่ต้องยอมรับว่าในบางครัÊ งองค์การไม่มี

ตัวเลือกในการได้มาซึÉ งบุคลากรมากนัก ผูที้É มีความรู้ความสามารถสูงมกัเลือกทีÉจะทาํงานกับ

องคก์ารทีÉมีชืÉอเสียงและอยูใ่นเมืองทีÉมีความเจริญ และสะดวกสบาย จึงทาํใหบุ้คลากรส่วนใหญ่ทีÉเขา้

มาสมคัรทาํงานกบัองคก์ารมกัจะเป็นผูที้Éมีภูมิลาํเนาอยูใ่กลก้บัสถานทีÉตัÊ งของมหาวิทยาลยั องค์การ

จึงมีความจาํเป็นทีÉจะต้องทาํการคดัเลือกบุคลากรเพืÉอเขา้มาทาํงานภายใตข้้อจาํกัดด้านตวัเลือก 

กล่าวคือ องคก์ารไม่มีทางเลือกดา้นทรัพยากรมนุษยม์ากนกั ทาํใหใ้นบางครัÊ งอาจไม่ไดบุ้คลากรทีÉมี

ความรู้ความสามารถทีÉสูงมาก ประกอบกบัการเปิดรับสอบบรรจุในบางตาํแหน่งจะมีเงืÉอนไขทีÉ

สาํคญัว่า ผูที้Éจะมีโอกาสเขา้สอบไดน้ัÊนจะตอ้งเป็นบุคลากรภายในองคก์ารเท่านัÊน ทาํให้อาจสูญเสีย

โอกาสในการคดัเลือกบุคลากรจากภายนอกองค์การ แต่ในแง่ทีÉดี คือ องค์การจะไดบุ้คลากรทีÉมี

ความคุ้นชินกับสภาพแวดลอ้มในการทาํงานและบริบทของหน่วยงานเป็นอย่างดี สามารถเริÉ ม

ทาํงานให้กบัองค์การไดท้นัทีโดยไม่ตอ้งมีการสอนงานมากนัก ส่วนปัญหาหลกัๆ ทีÉองค์การพบ

เกีÉยวกบัการไดม้าซึÉงบุคลากรนัÊนก็คือ จาํนวนบุคลากรทีÉมีความสนใจอยากเข้ามาทาํงานให้กับ

องคก์ารมีนอ้ย องคก์ารจึงมีความจาํเป็นตอ้งคดัเลือกบุคลากรทีÉดีทีÉสุดจากจาํนวนผูเ้ขา้มาสมคัร ทาํ

ใหค้วามรู้ความสามารถของบุคลากรทีÉเขา้มาทาํงานใหก้บัองคก์ารจึงอาจไม่มีความหลากหลายมาก

นกั 

ผลการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลสาํคญัคนทีÉ 3 การได้มาซึÉงบุคลากรของมหาวิทยาลยั 

ราชภฏัสุราษฎร์ธานีมี 3 วิธีการทีÉสาํคญั คือ การสอบคดัเลือก การคดัเลือก และการสรรหา โดยใน

ภาพรวมการไดม้าซึÉงบุคลากรภายในองคก์ารถือว่ามีประสิทธิภาพพอสมควรโดยเฉพาะการแกไ้ข
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ปัญหาเรืÉองการไดม้าซึÉงบุคลากรโดยใชร้ะบบอุปถมัภ ์ทางองคก์ารมีการกาํหนดหลกัการทีÉสาํคญัว่า 

หากตาํแหน่งใดทีÉว่างลงและมีผูเ้สนอบุคคลเพืÉอให้เขา้มาดาํรงตาํแหน่งนัÊนทางองค์การจะมีการ

พิจารณาคุณสมบติัเบืÊองตน้ว่าตรงตามทีÉตอ้งการหรือไม่ หากตรงตามทีÉตอ้งการก็จะใชก้ระบวนการ

คดัเลือกบุคคล เขา้มาดาํรงตาํแหน่งทีÉว่างโดยไม่มีการเปิดสอบใหบุ้คคลทั Éวไปเขา้มาสมคัร เพืÉอเป็น

การหลีกเลีÉยงความไม่เป็นธรรมทีÉอาจจะเกิดขึÊน หลกัการทั ÉวไปทีÉองคก์ารใชใ้นการไดม้าซึÉงบุคลากร 

คือ หลกัความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการทาํงาน เนืÉองจากการทีÉองค์การจะประสบ

ความสาํเร็จไดน้ัÊน ยอ่มตอ้งมีบุคลากรทีÉปฏิบติังานทีÉมีความรู้ความสามารถทีÉเหมาะสมกบัภารกิจทีÉ

ไดรั้บมอบหมาย นอกจากนัÊนสิÉงทีÉสาํคญัและมีผลต่อความสาํเร็จของภารกิจต่างๆ  คือ ประสบการณ์

ในการทาํงานของบุคลากรทีÉองค์การจะเลือกเพืÉอให้เขา้มาทาํงานในองค์การ หากมีประสบการณ์

ทาํงานในตาํแหน่งหนา้ทีÉนัÊนๆ มาก่อนก็จะไดรั้บการพิจารณาเป็นพิเศษ เพราะการมีประสบการณ์

ในการทาํงานจะทาํใหบุ้คลากรสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ ทีÉเกิดขึÊนไดอ้ย่างถูกตอ้งและแม่นยาํ อนั

จะทาํใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากยิ ÉงขึÊน ส่วนปัญหาทีÉพบเกีÉยวกบัการไดม้าซึÉงบุคลากรทีÉ

สาํคญั คือ ดว้ยความทีÉมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีเป็นมหาวิทยาลยัทีÉไม่ค่อยมีชืÉอเสียงมากนัก

จึงใหใ้หบุ้คคลทีÉมีความรู้ความสามารถไม่สนใจทีÉจะเขา้มาทาํงานกบัองคก์าร จาํนวนผูที้Éมาสมคัรใน

ตาํแหน่งต่างๆ จึงมีน้อย ทาํให้การคดัเลือกบุคลากรตอ้งกระทาํภายใตข้อบเขตอนัจาํกดั โดยสรุป

การไดม้าซึÉงบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีนัÊน โดยภาพรวมถือว่ามีประสิทธิภาพ

พอสมควร เพราะกระบวนการในการคดัเลือกมีหลายขัÊนตอน ทัÊงการสอบขอ้เขียน การสอบปฏิบติั 

และการสมัภาษณ์ ทาํใหม้ั Éนใจไดใ้นระดบัหนึÉงว่า หน่วยงานจะไดบุ้คลากรทีÉมีคุณภาพเขา้มาทาํงาน

กบัองคก์าร และอีกประการทีÉสาํคญั คือ บุคลากรส่วนใหญ่ องคก์ารจะทาํการคดัเลือกดว้ยตนเองจึง

สามารถกาํหนดความรู้ความสามารถและคุณสมบติัทีÉตอ้งการไดอ้ยา่งชดัเจน 

ผลการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลสาํคญัคนทีÉ 4 ระบบการไดม้าซึÉงบุคลากรของมหาวิทยาลยั

ราชภฏัสุราษฎร์ธานีจะเน้นระบบการสรรหาโดยยึดหลกัสมรรถนะ (Competency-based Recruitment) 

เพืÉอทีÉจะใหไ้ดบุ้คลากรทีÉเหมาะสมตรงกบังาน มีคุณธรรมและจริยธรรม และตอ้งเป็นทัÊ งคนดีและ

คนเก่ง การทีÉองค์การจะพฒันาได้นัÊ น ต้องอาศัยบุคลากรทีÉ มีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน 

สมรรถนะในตวับุคคลนัÊนหมายรวมถึง ทกัษะ ความรู้ ความสามารถ และอืÉนๆ เพราะฉะนัÊนการทีÉ

จะวดัว่าบุคคลมีสมรรถนะในการทาํงานมากน้อยแค่ไหน และมีความเหมาะสมทีÉจะทาํงานกับ

องค์การเพียงใดนัÊ น จึงต้องมีการพิจารณาอย่างละเอียด รอบคอบ และรอบด้าน เพืÉอให้ผลการ

พิจารณามีความถกูตอ้งมากทีÉสุด อนัจะนาํมาซึÉงการไดม้าของบุคลากรทีÉมีคุณภาพและเหมาะสมกบั

องค์การ แต่การไดม้าซึÉงบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีนัÊน ยงัไม่มีประสิทธิภาพ

เท่าทีÉควร เพราะในบางครัÊ งบุคคลทีÉมาสมคัรเขา้ทาํงานในองคก์ารมีนอ้ย ทาํใหอ้งคก์ารมีตวัเลือกใน
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การพิจารณาไม่มากนกัจึงทาํให้การพิจารณาคดัเลือกมีขอบเขตอนัจาํกดั ความรู้ของบุคลากรทีÉได้

จากกระบวนการสรรหาและคดัเลือกจึงไม่มีความหลากหลายมากนัก ส่วนปัญหาทีÉสาํคญัในการ

ไดม้าซึÉ งบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี คือ ในบางครัÊ งหากบุคลากรในตาํแหน่ง

ทีÉว่างลงไม่มีบุคคลมาสมคัรอาจมีความจาํเป็นทีÉจะตอ้งสรรหาบุคลากรทีÉมีคุณสมบติัใกลเ้คียงมาก

ทีÉสุด เพืÉอมาทดแทนในกรณีทีÉจาํเป็นจึงทาํใหก้ารปฏิบติังานอาจไม่มีประสิทธิภาพเท่าทีÉควร 

ผลการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ข้อมูลสําคญัคนทีÉ 5 การไดม้าซึÉ งบุคลากรในมหาวิทยาลยั 

ราชภัฏสุราษฎร์ธานีจะยึดหลกัความรู้ความสามารถเป็นสําคัญ เพราะเป็นหลกัการสากลทีÉทุก

องคก์ารทั Éวโลกนิยมใชใ้นการคดัเลือกบุคลากรใหเ้ขา้มาทาํงานในองคก์าร และในบางครัÊ งอาจมีการ

นาํประสบการณ์ในการทาํงานและความสามารถด้านภาษามาร่วมพิจารณาดว้ย ทัÊ งนีÊ ก็ขึÊนอยู่กับ

ประเภทของตาํแหน่งทีÉมีการรับสมัคร เพราะในบางตําแหน่ง เช่น เจ้าหน้าทีÉ ฝ่ายเทคนิคด้าน

คอมพิวเตอร์ มีความจาํเป็นทีÉจะตอ้งมีประสบการณ์ในการทาํงานมาก่อน เพืÉอทีÉจะช่วยให้สามารถ

ทาํงานใหก้บัองคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยภาพรวมแลว้การไดม้าซึÉงบุคลากรภายในองค์การ

ถือว่ามีประสิทธิภาพมาก เพราะมีหลกัเกณฑ ์ระเบียบ และวิธีการในการไดม้าซึÉงบุคลากรทีÉมีความ

ชดัเจนและโปร่งใส สามารถตรวจสอบได ้ส่วนปัญหาในการไดม้าซึÉงบุคลากรภายในองค์การทีÉพบ 

คือ กระบวนการในการคัดเลือกบุคลากรส่วนใหญ่ไม่สามารถคัดกรองความมีคุณธรรมและ

จริยธรรมของบุคคลได้ ทาํให้ในบางครัÊ งบุคลากรทีÉผ่านกระบวนการคัดเลือกและเขา้มาทาํงาน

ใหก้บัองคก์ารมีปัญหาในเรืÉองคุณธรรมและจริยธรรมในการทาํงาน 

4.1.2.3  การพฒันาบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

ผลการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญคนทีÉ 1 การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย 

ราชภฏัสุราษฎร์ธานี ในปัจจุบนัจะมีการแยกพฒันาตามสายงานของบุคลากร ซึÉงไดแ้ก่สายวิชาการ

และสายสนบัสนุน ในสายวิชาการนัÊนหลกัสูตรการอบรมจะมีความเกีÉยวขอ้งกบัภาษา ส่วนในสาย

สนับสนุนหลกัสูตรส่วนใหญ่จะมีความเกีÉยวขอ้งกบัทกัษะการใชค้อมพิวเตอร์และทักษะในการ

บริการ กองการเจา้หนา้ทีÉจะมีอาํนาจในฐานะหน่วยในการปฏิบติัเกีÉยวกบัการอบรมให้กบับุคลากร 

แต่อยา่งไรก็ตามองคก์ารก็มีการเปิดโอกาสให้หน่วยงานภายในสามารถจดัฝึกอบรมไดด้ว้ยตนเอง 

แต่ทัÊ งนีÊ จะต้องอยู่ในกรอบของงบประมาณทีÉกาํหนดไว ้ในปัจจุบันการพฒันาบุคลากรภายใน

มหาวิทยาลยัราชภัฏสุราษฎร์ธานีถือว่ามีน้อย เนืÉองจากความขาดแคลนในเรืÉ องของบุคลากรทีÉมี

หนา้ทีÉในทางปฏิบติั การฝึกอบรมส่วนใหญ่ทีÉบุคลากรภายในหน่วยงานมกัจะให้ความสนใจในการ

เข้าร่วม คือ การอบรมทีÉจัดโดยหน่วยงานส่วนกลาง หรือหน่วยงานภายนอก สาเหตุสําคัญ

เนืÉองมาจากหากองคก์ารมีการจดัฝึกอบรมเพืÉอพฒันาบุคลากรดว้ยตนเองมกัจะไม่ค่อยไดรั้บความ

ร่วมมือจากบุคลากรเท่าทีÉควร แต่หากเป็นการอบรมทีÉจัดโดยหน่วยงานภายนอก บุคลากรจะให้
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ความสนใจมากกว่า รูปแบบการพฒันาบุคลากรทีÉถือว่ามีประสิทธิภาพและเป็นประโยชน์กับ

องค์การมากทีÉสุด คือ การฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการทีÉ มีการเปิดโอกาสให้ผูเ้ขา้ร่วมการอบรมได้มี

โอกาสฝึกปฏิบติัจริง มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ทีÉจดัขึÊน ส่วนการอบรมเชิงประชุมสัมมนานัÊนถือ

ว่าเป็นรูปแบบทีÉไม่ค่อยมีประสิทธิภาพมากนัก เพราะบุคลากรทีÉเขา้ร่วมมกัไม่ให้ความสนใจอย่าง

จริงจงั ส่วนปัญหาทีÉสาํคญัในการพฒันาบุคลากร คือ หลกัสูตรทีÉใชใ้นการพฒันาบุคลากรส่วนใหญ่

มกัจะเป็นของผูบ้ริหารระดบัสูง แต่หลกัสูตรทีÉใชใ้นการอบรมบุคลากรในระดบัปฏิบติัการนัÊนมี

นอ้ยมาก ทาํใหบุ้คลากรในระดบัปฏิบติัการทีÉมีหนา้ทีÉในการนาํนโยบายต่างๆ ขององคก์ารไปปฏิบติั 

ไม่ได้รับการพัฒนาเท่าทีÉควรจะเป็น และปัญหาอีกประการทีÉสําคัญคือ เนืÉองจากในปัจจุบัน

ภาระหน้าทีÉของบุคลากรในแต่ละประเภทนัÊนมีมาก โดยเฉพาะบุคลากรสายวิชาการทีÉตอ้งมีการ

สอน และการทาํวิจยัควบคู่กนัไป จึงทาํใหเ้วลาทีÉจะใชใ้นการเขา้รับการอบรมมีน้อยไม่สามารถเขา้

ร่วมการพฒันาบุคลากรไดอ้ย่างเต็มทีÉ ประกอบกบัหลกัสูตรในการพฒันาบุคลากรทีÉมีการจดันัÊ น

ส่วนมากจะเป็นการอบรมเฉพาะผูบ้ริหารระดับสูงเท่านัÊน จึงทาํให้บุคลากรในระดบัปฏิบติัการ

ไม่ไดรั้บการพฒันาอยา่งเหมาะสม 

ผลการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญคนทีÉ 2 การพฒันาบุคลากรของมหาวิทยาลยั 

ราชภัฏสุราษฎร์ธานี เน้นให้ความสําคัญกับการให้โอกาสในการศึกษาต่อในระดบัทีÉสูงขึÊ น ทัÊ ง

มหาวิทยาลยัในประเทศและมหาวิทยาลยัต่างประเทศ โดยทางองคก์ารจะมีการออกค่าใชจ่้ายใหต้าม

ความเป็นจริง และไม่มีการกาํหนดเงืÉอนไขในเรืÉองของโอกาส กล่าวคือ หากบุคลากรมีศกัยภาพ

เพียงพอทีÉสามารถสอบเขา้เรียนต่อในภาคปกติได ้มหาวิทยาลยัจะอนุญาตใหล้าไปศึกษาต่อไดท้นัที 

แต่ปัจจุบัน แม้ว่ามหาวิทยาลัยจะมีการเปิดช่องทางในการพัฒนาตนเองของบุคลากรอย่าง

หลากหลาย แต่บุคลากรบางส่วนก็ไม่ค่อยใหค้วามสนใจมากนกั เพราะภารกิจทีÉมากเกินไปทาํให้ไม่

มีเวลาในการพฒันาตนเอง หรือบุคลากรบางคนอาจมีปัญหาส่วนตวัในด้านครอบครัวทาํให้ไม่

สามารถไปเรียนต่อได้ สาํหรับรูปแบบทีÉมีประสิทธิภาพมากทีÉสุดสาํหรับการพฒันาบุคลากร คือ 

การศึกษาหรือการเรียนต่อ เพราะนอกจากจะเป็นประโยชน์กับองค์การในแง่ทีÉว่าองค์การจะมี

บุคลากรทีÉมีความรู้ความสามารถเพิÉมมากขึÊ น การทีÉบุคลากรมีวุฒิการศึกษาทีÉสูงขึÊ นยงัทาํให้ตัว

บุคลากรเองไดรั้บค่าตอบแทนและความมั ÉนคงในการทาํงานทีÉสูงขึÊนอีกดว้ย แต่อยา่งไรก็ตามแมก้าร

พฒันาบุคลากรทีÉองคก์ารจดัใหมี้สาํหรับบุคลากรมากแค่ไหน ปัญหาสาํคญัทีÉเกิดขึÊน คือ ในบางครัÊ ง

บุคลากรมกัไม่ค่อยให้ความสําคัญกับการศึกษาต่อ โดยมองว่าเป็นเงืÉอนไขทีÉทาํให้เกิดความ

ยากลาํบากในการทาํงาน และอีกประการทีÉสําคญั คือ บุคลากรทีÉลาไปศึกษาต่อส่วนหนึÉ งสาํเร็จ

การศึกษาชา้กว่าปกติ 
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ผลการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญคนทีÉ 3 การพฒันาบุคลากรของมหาวิทยาลยั 

ราชภัฏสุราษฎร์ธานี มีรูปแบบทีÉมีความหลากหลาย ไม่ว่าจะเป็นการจัดฝึกอบรม การศึกษาต่อ 

การศึกษาดูงานยงัสถานทีÉต่างๆ ซึÉงการพฒันาบุคลากรในแต่ละรูปแบบก็ก่อให้เกิดประโยชน์ทีÉ

แตกต่างกนัทัÊ งต่อองค์การและต่อตวับุคลากรเอง การพฒันาบุคลากรทีÉสาํคญัและมีประสิทธิภาพ

มากทีÉสุด คือ การจดัฝึกอบรมทัÊงในกรณีทีÉองคก์ารจดัอบรมขึÊนเอง และกรณีทีÉหน่วยงานภายนอกมี

การจดัอบรมแลว้องคก์ารส่งบุคลากรเขา้ไปร่วม การอบรมในปัจจุบนัมีความหลากหลาย ส่วนมาก

จะเนน้ในการเสริมสร้างความรู้และทกัษะ โดยเฉพาะในปัจจุบนัการอบรมทีÉมกัเป็นทีÉนิยม คือ การ

อบรมทีÉมีความเกีÉยวขอ้งกบัอาเซียน ทัÊงการอบรมดา้นภาษา การอบรมดา้นการเสริมความรู้เกีÉยวกบั

อาเซียน การอบรมทีÉมีประสิทธิภาพดีนัÊนตอ้งมีการเปิดโอกาสให้ผูเ้ขา้ร่วมไดมี้โอกาสแสดงความ

คิดเห็นและมีส่วนร่วมในการปฏิบติักิจกรรมต่างๆ นอกจากนัÊ นการทีÉจะรู้ไดว้่าบุคลากรได้รับ

ประโยชน์จากการพฒันามากนอ้ยเพียงใด องคก์ารควรมีการประเมินผลการพฒันาบุคลากรทีÉมีการ

จดัขึÊน และควรใหผู้ที้Éผา่นการอบรมมาแลว้ไดถ่้ายทอดองคค์วามรู้ทีÉไดจ้ากการฝึกอบรมใหบุ้คลากร

อืÉนๆ ในองค์การ การพฒันาบุคลากรทีÉมีประสิทธิภาพนัÊ นย่อมเป็นประโยชน์แก่บุคลากรและ

องค์การ ทัÊ งประโยชน์ทีÉ เกิดขึÊนในระยะสัÊ นและประโยชน์ในระยะยาว ปัญหาทีÉพบเกีÉยวกบัการ

พฒันาบุคลากรขององค์การในปัจจุบนั คือ การประเมินผลการพฒันาบุคลากรในบางครัÊ งอาจได้

ขอ้มลูทีÉไม่ครบถว้นและชดัเจน ทาํใหอ้งคก์ารไม่สามารถรู้ไดว้่าการพฒันาบุคลากรทีÉผ่านมามีขอ้ดี 

ขอ้เสียอย่างไร ประกอบกับปัญหาสําคัญ คือ การพฒันาบุคลากรในแต่ละประเภทไม่ได้มีการ

วิเคราะห์ความต้องการของบุคลากรอย่างแท้จริง ทําให้โครงการทีÉจัดขึÊ นอาจไม่ค่อยมีความ

สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากรมากนกั 

ผลการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญคนทีÉ 4 การพฒันาบุคลากรของมหาวิทยาลยั 

ราชภฏัสุราษฎร์ธานีทีÉเห็นไดช้ดั คือ การพฒันาโดยการส่งเสริมให้บุคลากรทัÊ งในสายวิชาการและ

สายสนับสนุนได้มีโอกาสในการลาไปศึกษาต่อในระดบัทีÉสูงขึÊ น เพืÉอเพิÉมพูนทักษะและความรู้

ความสามารถในการปฏิบติังาน โดยการลาไปศึกษาต่อนัÊนบุคลากรยงัจะไดรั้บค่าตอบแทนในการ

ทาํงานเหมือนเดิม นอกจากนัÊนบุคลากรคนใดทีÉมีความรู้ดา้นภาษาองักฤษอยูใ่นระดบัทีÉกาํหนดไวก้็

จะไดรั้บทุนเพิÉมเติมเพืÉอนาํไปใชป้ระโยชน์ในการศึกษา การใหทุ้นในการศึกษาต่อของมหาวิทยาลยั

ราชภฏัสุราษฎร์ธานีนัÊน มีจุดเด่นสาํคญั คือ เป็นทุนทีÉจะจ่ายตามความเป็นจริง กล่าวคือ จ่ายตามทีÉ

มหาวิทยาลัยปลายทางเรียกเก็บ ซึÉ งมีความแตกต่างจากมหาวิทยาลัยอืÉนทีÉในบางครัÊ งการให้

ทุนการศึกษามีการจาํกดัวงเงิน หากมีค่าใชจ่้ายเพิÉมเติมบุคลากรตอ้งรับภาระค่าใชจ่้ายในส่วนนัÊน 

เหล่านีÊ คือมาตรการทีÉองคก์ารใชใ้นการพฒันาบุคลากร ซึÉงถือว่ามีประสิทธิภาพพอสมควร บุคลากร

ส่วนหนึÉ งทีÉมาสมคัรเขา้ทาํงานกบัองค์การก็มีเป้าหมายเพืÉอตอ้งการทีÉจะศึกษาต่อ แต่อาจมีปัญหา
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เรืÉองงบประมาณ การใหทุ้นการศึกษานอกจากจะเป็นการพฒันาบุคลากรภายในองคก์ารแลว้ ยงัเป็น

การดึงดูดบุคคล ภายนอกให้เขา้มาทาํงานร่วมกบัองค์การอีกดว้ย ปัญหาทีÉพบเกีÉยวกบัการพฒันา

บุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัในปัจจุบนั คือ ความไม่พร้อมของบุคลากร โดยเฉพาะสายวิชาการ

ในการทีÉจะลาไปศึกษาต่อ ไม่ว่าจะเป็นเรืÉองครอบครัว หรือภาระงานทีÉมากเกินไป จนทาํให้ไม่มี

เวลาทีÉจะไปศึกษาต่อ ทาํใหก้ารพฒันาบุคลากรในสายวิชาการไม่สามารถทาํไดอ้ยา่งเต็มทีÉ 

ผลการสัมภาษณ์ผู ้ให้ข้อมูลสําคัญคนทีÉ  5 การพัฒนาบุคลากรในปัจจุบันของ

มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี ใหค้วามสาํคญักบัความกา้วหนา้ในสายงานของบุคลากรในแต่ละ

คน โดยองคก์ารมุ่งเนน้ส่งเสริมใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสพฒันาตนเองตามศกัยภาพอย่างเต็มทีÉ ไม่ว่า

จะเป็นการลาไปศึกษาต่อ การไปอบรมนอกสถานทีÉกบัหน่วยงานต่างๆ การจดัโครงการเพืÉอไป

ศึกษาดูงาน รูปแบบการพฒันาบุคลากรทีÉมีความเหมาะสมกบัองค์การนัÊน จะตอ้งเป็นการพฒันา

ทีÉมาจากความตอ้งการของบุคลากรภายในหน่วยงานอยา่งแทจ้ริง โดยอาจใชก้ารสาํรวจความคิดเห็น 

การวิเคราะห์บุคคล หรือวิธีการอืÉนทีÉเหมาะสม การพฒันาทีÉมีทีÉมาจากความตอ้งการของบุคลากรนัÊน

จะทาํใหบุ้คลากรแต่ละคนมีความเต็มใจทีÉจะเขา้ร่วมอย่างเต็มทีÉ อนัจะนาํมาสู่ความมีประสิทธิภาพ

ของการพฒันาบุคลากร แต่ปัญหาสาํคญัทีÉพบในปัจจุบนั คือ การพฒันาบุคลากรส่วนใหญ่ไม่มีการ

สาํรวจความตอ้งการของบุคลากรก่อนการจดักิจกรรม จึงทาํให้ผลทีÉออกมาไม่มีประสิทธิภาพ

เท่าทีÉควร 

4.1.2.4  การจูงใจบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

ผลการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มลูสาํคญัคนทีÉ 1 การจูงใจบุคลากรถือว่ามีความสาํคญัอย่าง

ยิ Éงต่อความสาํเร็จขององคก์าร การสร้างแรงจูงใจทีÉสาํคญัขององค์การ คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงจะให้

โอกาสในการพฒันาตนเองเป็นอยา่งมาก โดยไม่เนน้การสร้างแรงจูงใจโดยใชต้วัเงิน เพราะมองว่า

การใชก้ารจูงใจในรูปแบบของตวัเงินมกัจะไดผ้ลดีในระยะสัÊนเพียงเท่านัÊน แต่หากวนัใดทีÉองค์การ

ไม่มีการสนับสนุนตวัเงินแรงจูงใจเหล่านัÊนก็จะหมดไป ดว้ยเหตุนีÊ ทางองค์การจึงเลือกใชว้ิธีการ

สร้างแรงจูงใจในลกัษณะทีÉว่า หากบุคลากรคนใดมีความรู้ความสามารถทีÉดี และตอ้งการทีÉจะศึกษา

ต่อในระดบัทีÉสูงขึÊนก็สามารถทาํได ้โดยผูบ้ริหารจะสนับสนุนอย่างเต็มทีÉในเรืÉองงบประมาณ ซึÉง

เหล่านีÊ ถือเป็นการสร้างแรงจูงใจทีÉเหมาะสมและมีความย ั Éงยนืใหก้บับุคลากร แต่ปัญหาทีÉพบเกีÉยวกบั

การจูงใจบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี คือ ขอ้จาํกดัในเรืÉองของงบประมาณทาํให้

การจูงใจ โดยการจ่ายค่าตอบแทนอาจไม่ทั Éวถึงและไม่สามารถจ่ายไดอ้ย่างเต็มทีÉให้กบับุคลากรทุก

คนได ้

ผลการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญคนทีÉ  2 การสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากร

ผูป้ฏิบติังานของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี มีวิธีการทีÉสาํคญั คือ การสนบัสนุนในดา้นเงินทุน
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งบประมาณ ทัÊงการสนบัสนุนทุนในการวิจยั และผูช่้วยวิจยั สาํหรับบุคลากรสายวิชาการทีÉมีความ

ตอ้งการทีÉจะทาํงานวิจยัเพืÉอเสนอขอตาํแหน่งทางวิชาการ ส่วนบุคลากรคนใดทีÉมีความประสงค์ใน

การศึกษาต่อในระดบัทีÉสูงขึÊน องคก์ารก็จะใหก้ารสนบัสนุนงบประมาณค่าใชจ่้ายอยา่งเต็มทีÉ การจูง

ใจบุคลากรทีÉมีความเหมาะสมกับองค์การนัÊนจะต้องสามารถทาํให้ประสิทธิภาพในการทาํงาน

เพิÉมขึÊนอยา่งต่อเนืÉอง และควรเป็นการจูงใจทีÉเมืÉอมีการนาํมาใชแ้ลว้เกิดความเท่าเทียมกนัในองค์การ

มีความย ั Éงยนืในการปฏิบติั และไม่ควรเป็นการจูงใจในรูปแบบทีÉเป็นตวัเงิน เพราะการจูงใจโดยใช้

เงินนัÊนจะไม่ก่อใหเ้กิดความย ั Éงยนืแก่บุคลากร หากองคก์ารสามารถเลือกใชรู้ปแบบในการจูงใจทีÉมี

ความเหมาะสมกบัองคก์ารก็จะทาํใหป้ระสิทธิภาพในการทาํงานโดยรวมขององค์การเพิÉมมากขึÊน 

แต่อยา่งไรก็ตามปัญหาสาํคญัทีÉมีความเกีÉยวขอ้งกบัการสร้างแรงจูงใจใหก้บับุคลากร คือ ในบางครัÊ ง

รูปแบบการจูงใจทีÉองคก์ารใชอ้าจไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรทุกประเภทได ้

จึงทาํใหเ้กิดการเปรียบเทียบระหว่างบุคลากรและนาํมาซึÉงการขาดขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน 

ผลการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มลูสาํคญัคนทีÉ 3 การจูงใจบุคลากรทีÉองค์การใชใ้นปัจจุบนั 

คือ การจูงใจโดยใช้ค่าตอบแทนและรางวลั และทีÉสําคัญ คือ เมืÉอบุคลากรปฏิบติังานครบรอบ

ปีงบประมาณ องค์การจะมีการจดัสรรเงินโบนัสให้ โดยเงินส่วนหนึÉ งมาจากการสนับสนุนของ

หน่วยงานส่วนกลาง และอีกส่วนหนึÉงเป็นรายไดที้Éมหาวิทยาลยัจดัเก็บไดเ้พืÉอสร้างขวญัและกาํลงัใจ

ในการทาํงานให้กับบุคลากร รูปแบบการจูงใจทีÉเหมาะสมกับองค์การนัÊ น ควรให้บุคลากรมี

ความรู้สึกเป็นอิสระในการทาํงาน และมีสภาพแวดลอ้มในการทาํงานทีÉเหมาะ เรืÉ องค่าตอบแทนก็

ถือเป็นสิÉงสาํคญัทีÉองคก์ารควรใหค้วามสนใจ เพราะในปัจจุบนับุคลากรทีÉเขา้มาทาํงานในองค์การก็

มีความตอ้งการทีÉจะไดรั้บค่าตอบแทนทีÉมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของตนเอง การทีÉ

องค์การสามารถสร้างความพึงพอใจในเรืÉ องค่าตอบแทนให้กับบุคลากรได้นัÊนถือเป็นแรงจูงใจ

สาํคญัทีÉจะทาํใหบุ้คลากรมีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน ปัญหาทีÉพบเกีÉยวกบัการสร้างแรงจูงใจ

ใหก้บับุคลากร คือ ในบางครัÊ งรูปแบบการจูงใจทีÉองคก์ารใชอ้าจมีความล่าหลงัจึงตอ้งมีการปรับปรุง

ใหท้นัต่อการเปลีÉยนแปลงและความตอ้งการของบุคลากร 

ผลการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลสาํคญัคนทีÉ 4 มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี มีการ

สร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้กบับุคลากรในองค์การดว้ยการจดัสวสัดิการและค่าตอบแทนทีÉมี

ความเหมาะสม โดยการจดัสวสัดิการมีวตัถุประสงค์ เพืÉอจดักิจกรรมอนัจะก่อให้เกิดประโยชน์แก่

สมาชิก บิดา มารดา และบุตรของสมาชิก ใหค้วามช่วยเหลือแก่สมาชิกทีÉประสบความเดือดร้อนและ

จาํเป็น รวมทัÊงดาํเนินการอืÉนๆ ทีÉเกีÉยวกบัสวสัดิการตามทีÉคณะกรรมการเห็นสมควร อาทิ การออม

ทรัพย ์การให้กูย้ืม การประกนัชีวิต การเคหะสงเคราะห์ การฌาปนกิจสงเคราะห์ การกีฬาและ

นนัทนาการ การให้บริการร้านคา้สวสัดิการ การฝึกวิชาชีพ เพืÉอเสริมรายไดห้รือลดรายจ่ายให้แก่
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สมาชิก กิจกรรมต่างๆ ข้างต้นมีเป้าหมายสําคัญ คือ การเสริมสร้างขวญัและกําลังใจในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการและบุคลากรของมหาวิทยาลยั ส่วนการจูงใจโดยใช้ค่าตอบแทนนัÊ น

องคก์ารเนน้ในเรืÉองการใหทุ้นในการศึกษาต่อเพืÉอพฒันาศกัยภาพของตนเอง และเพิÉมโอกาสในการ

เจริญกา้วหน้าในสายงานของตน แต่อย่างไรก็ตามปัญหาทีÉพบเกีÉยวกบัการสร้างแรงจูงใจในการ

ทาํงานใหก้บับุคลากร คือ หากบุคลากรมีสถานะทีÉแตกต่างกนั อาจทาํใหเ้กิดการเปรียบเทียบในเรืÉอง

ค่าตอบแทนทีÉไดรั้บ โดยเฉพาะอยา่งยิ ÉงบุคลากรทีÉมีสถานะเป็นพนกังานมหาวิทยาลยั และบุคลากร

ประเภทสัญญาจ้าง ทีÉมีอาํนาจหน้าทีÉไม่แตกต่างกันมากนักแต่ค่าตอบแทนทีÉได้รับกลบัมีความ

แตกต่างกนั จนในบางครัÊ งอาจทาํใหบุ้คลากรสูญเสียกาํลงัใจในการทาํงาน 

ผลการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มลูสาํคญัคนทีÉ 5 การจูงใจบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏั

สุราษฎร์ธานีจะใชก้ารจูงใจ โดยการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรในสายงานต่างๆ ไดรั้บค่าตอบแทนและ

ทุนการศึกษาทีÉเหมาะสม ทัÊ งนีÊ ขึÊ นอยู่กับศกัยภาพของแต่ละคน ซึÉ งองค์การจะทาํหน้าทีÉให้การ

สนบัสนุนอยา่งเต็มทีÉ นอกจากนัÊนรูปแบบการจูงใจทีÉมีความเหมาะสมกบัองคก์ารจะช่วยให้เกิดการ

เปลีÉยนแปลงในการทาํงานอนันาํมาสู่ความมีประสิทธิภาพขององค์การ ซึÉ งรูปแบบการจูงใจทีÉมี

ความเหมาะสมสาํหรับมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีควรจะเป็นการจูงใจโดยใชร้างวลัทีÉอยู่ใน

รูปของตัวเงิน แต่สิÉงสาํคญัทีÉควรคาํนึง คือ ความเท่าเทียมกนัและไม่เลือกปฏิบติั เพราะบุคลากร

ภายในองค์การมีหลากหลายสถานะ ทัÊ ง ข้าราชการ พนักงานราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย 

ลกูจา้งประจาํ และบุคลากรตามสญัญาจา้ง ฉะนัÊนการจูงใจทีÉดีจะตอ้งสามารถทาํใหบุ้คลากรประเภท

ต่างๆ ในองคก์ารไดรั้บการตอบสนองอยา่งเท่าเทียมกนั แต่ปัญหาทีÉสาํคญัในปัจจุบนั คือ ระบบการ

จูงใจส่วนใหญ่ยงัไม่ค่อยให้ความสําคัญกับลูกจ้างประจาํ และบุคลากรตามสัญญาจา้ง จึงทาํให้

ระบบการจูงใจไม่มีประสิทธิภาพเท่าทีÉควร 

4.1.2.5  การธาํรงรักษาบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

ผลการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มลูสาํคญัคนทีÉ 1 วินยัและการลงโทษเป็นส่วนหนึÉ งทีÉจะช่วย

ใหอ้งคก์ารสามารถธาํรงรักษาบุคลากรใหอ้ยูก่บัองคก์ารได ้มาตรการทางวินยัและการลงโทษทีÉเป็น

ธรรมและมีความเท่าเทียมไม่มีการเลือกปฏิบติั จะทาํใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความรู้สึกอยากทาํงาน

กบัองคก์ารต่อไป ในปัจจุบนัมาตรการในการลงโทษและวินยัทีÉมีการบงัคบัใชใ้นองคก์ารมีทีÉมาจาก

หลากหลายแลว้แต่ประเภทของบุคลากร ส่วนใหญ่เป็นกฎ ระเบียบทีÉมีการกาํหนดมาจากส่วนกลาง 

ซึÉงถือว่ามีความเหมาะสมกบัการบริหารงานขององคก์าร โดยภาพรวมแลว้การธาํรงรักษาบุคลากร

ของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี ไม่มีปัญหาทีÉสาํคญัมากนัก องค์การสามารถรักษาบุคลากรทีÉ

สาํคญัๆ ให้อยู่กบัองค์การไดอ้ย่างย ั Éงยืน แต่กมี็บุคลากรบางส่วนทีÉมีอายุระหว่าง 25-35 ปี ซึÉงเป็น

ช่วงอายทีุÉตอ้งการคน้หาความมั Éนคงในชีวิตการทาํงาน ประกอบกบัความเชืÉอพืÊนฐานของสงัคมไทย
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ทีÉเชืÉอว่าการไดรั้บราชการเป็นงานทีÉสบายและมีความย ั Éงยืน บุคลากรส่วนหนึÉ งจึงลาออกไปรับ

ราชการ แต่ก็มีไม่มากนกัและไม่กระทบต่อสภาพการบริหารงานทั Éวไปขององค์การ ทัÊ งนีÊ บุคลากร

ส่วนใหญ่ทีÉยงัปฏิบติังานกบัองคก์ารอยูก่็ดว้ยเหตุผลทีÉสาํคญั คือ ไดรั้บค่าตอบแทนทีÉเหมาะสมกบั

ความสามารถของตนเอง และการไดรั้บความเอาใจใส่จากผูบ้ริหารระดบัสูง 

ผลการสมัภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลสาํคญัคนทีÉ 2 การธาํรงรักษาบุคลากรของมหาวิทยาลยั

ราชภัฏสุราษฎร์ธานี โดยเฉพาะการบริหารค่าตอบแทนถือว่ามีความชดัเจนและมีหลกัเกณฑ์ทีÉ

สามารถตรวจสอบได ้การบริหารค่าตอบแทนทีÉมีความเป็นธรรมจะทาํให้บุคลากรในองค์การมี

ความรู้สึกว่าตนเองไดรั้บประโยชน์จากการทาํงานอยา่งเต็มทีÉและมีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารมาก

ขึÊน ในภาพรวมการธาํรงรักษาบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีถือว่ามีประสิทธิภาพ

เพราะอตัราการลาออกของบุคลากรมีน้อย โดยสาเหตุสาํคญัน่าจะมาจากมาตรการในการจูงใจ

บุคลากรทีÉองคก์ารใช ้โดยเฉพาะการจ่ายค่าตอบแทนทีÉสูง เมืÉอเทียบกบัมหาวิทยาลยัอืÉนทีÉมีบริบทอนั

ใกลเ้คียงกนั ส่วนปัญหาทีÉมีความเกีÉยวขอ้งกบัการธาํรงรักษาบุคลากรทีÉสาํคญั คือ ดว้ยความเชืÉอของ

พนกังานบางส่วนทีÉคิดว่าการประกอบอาชีพทีÉมีความย ั ÉงยนืกบัตนเองและครอบครัวนัÊน จะตอ้งเขา้

รับราชการ แมม้หาวิทยาลยัจะพยายามธาํรงรักษาบุคลากร โดยการใหค่้าตอบแทนทีÉสูง แต่บุคลากร

บางส่วนก็ยงัไม่พอใจและตอ้งการรับราชการมากกว่า มาตรการในการธาํรงรักษาบุคลากรทีÉองคก์าร

ใชจึ้งไม่มีผลต่อบุคลากรกลุ่มดงักล่าว 

ผลการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มลูสาํคญัคนทีÉ 3 วินยัและการลงโทษเปรียบเสมือนดาบสอง

คม หากองค์การสามารถกําหนดวินัยและการลงโทษทีÉ มีความยุติธรรมก็จะทาํให้บุคลากรมี

ความรู้สึกปลอดภยัในการทาํงาน และอยากทาํงานให้กบัองค์การตลอดไป แต่ในทางกลบักนัหาก

องค์การไม่สามารถกาํหนดวินัยและการลงโทษได้อย่างมีประสิทธิภาพ ก็จะทาํให้บุคลากรมี

ความรู้สึกว่าตนเองอาจมีความเสีÉยงทีÉจะไม่ไดรั้บความยติุธรรมในการปฏิบติังาน และอาจส่งผลทาํ

ใหเ้กิดการลาออกจากองค์การ ในส่วนของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีนัÊน ไดมี้การกาํหนด

วินยัและการลงโทษทีÉมีความชดัเจนเพืÉอทาํให้บุคลากรมีความมั Éนใจในองค์การ ระเบียบส่วนใหญ่

จะมีการแบ่งแยกชดัเจนตามประเภทของบุคลากร หากบุคลากรกระทาํความผิดทางวินัยจะมีการ

ลงโทษ 4 ระดบั ไดแ้ก่ ภาคทณัฑ ์ตดัเงินเดือน งดขึÊนเงินเดือน และปลดออก การลงโทษในแต่ละ

ครัÊ งจะมีการกาํหนดหลกัเกณฑที์Éชดัเจนว่าดว้ย การดาํเนินการทางวินัย การสอบสวนพิจารณา การ

ลงโทษ การออกจากราชการ การสั Éงพกัหรือสั Éงใหอ้อกจากราชการไวก่้อน การอุทธรณ์และการร้อง

ทุกข ์พ.ศ. 2552 และองคก์ารไดมี้การเปิดโอกาสใหมี้การสอบสวนอยา่งโปร่งใส เพืÉอประโยชน์ของ

ผูที้Éกระทาํความผดิไดมี้โอกาสพิสูจน์ตนเอง เหล่านีÊ ลว้นเป็นเหตุผลสาํคญัทีÉทาํให้องค์การสามารถ

ธาํรงรักษาบุคลากรไวไ้ดอ้ยา่งเหนียวแน่น 
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ผลการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มลูสาํคญัคนทีÉ 4 การจ่ายค่าตอบแทนถือว่ามีส่วนสาํคญัใน

การธาํรงรักษาบุคลากร เพราะบุคลากรทีÉเขา้มาทาํงานย่อมมีความคาดหวงัทีÉว่าตนเองจะได้รับ

ค่าตอบแทนทีÉเหมาะสมต่อการทุ่มเททาํงานให้กับองค์การ มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีจ่าย

เงินเดือนและค่าตอบแทนของบุคลากรในองคก์าร โดยใชอ้ตัรากลางทีÉมีการกาํหนดโดย ก.พ. และ

จะใช้งบประมาณแผ่นดินในการจัดสรรให้กับบุคลากร ยกเวน้บุคลากรตามสัญญาจ้างทีÉทาง

มหาวิทยาลยัจะเป็นผูก้าํหนดอตัราค่าตอบแทน และจ่ายเงินค่าตอบแทนให ้โดยใชง้บประมาณซึÉงมี

ทีÉมาจากรายไดข้องมหาวิทยาลยั ในเรืÉ องของการเลืÉอนเงินเดือนขา้ราชการให้อธิการบดีเป็นผูส้ั Éง

เลืÉอนเงินเดือนตามข้อเสนอแนะของผูบ้ังคับบัญชา ส่วนการเลืÉอนเงินเดือนขา้ราชการซึÉงดาํรง

ตาํแหน่งอธิการบดี ให้นายกสภามหาวิทยาลยัเป็นผูมี้อาํนาจสั ÉงเลืÉอนเงินเดือน ส่วนพนักงาน

มหาวิทยาลยั จะได้รับการพิจารณาเลืÉอนขัÊ นเงินเดือนในแต่ละครัÊ ง ต้องมีผลการประเมินการ

ปฏิบติังานในระดบัร้อยละ 60 ขึÊนไป โดยมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอนัก่อให้เกิดประโยชน์

และผลดีต่อทางราชการและสงัคม ซึÉงหลกัการต่างๆ ขา้งตน้ องค์การมีการกาํหนดระเบียบไวอ้ย่าง

ชดัเจน เพืÉอให้บุคลากรแต่ละคนมีความมั Éนใจได้ว่าตนเองจะได้รับความเป็นธรรมในการจ่าย

ค่าตอบแทน ส่วนเรืÉ องของวินัยและการลงโทษทีÉหน่วยงานใช้ส่วนใหญ่มีการกําหนดมาจาก

ส่วนกลาง ซึÉงถือว่ามีความเหมะสมและประสิทธิภาพในการบงัคบัใชพ้อสมควร แต่ปัญหาสาํคญัทีÉ

องคก์ารพบในปัจจุบนั คือ มีบุคลากรส่วนหนึÉ งทีÉมกัจะละเมิดระเบียบวินัยพืÊนฐานโดยเฉพาะการ

ตรงต่อเวลา ซึÉงองคก์ารตอ้งแสวงหาวิธีการในการแกไ้ขปัญหาต่อไปในอนาคต 

ผลการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลสาํคญัคนทีÉ 5 วินัยและการลงโทษขององค์การทีÉมีการ

บังคับใช้ในปัจจุบันถือว่ามีประสิทธิภาพและสามารถควบคุมพฤติกรรมทีÉไม่พึงประสงค์ของ

บุคลากรไดเ้ป็นอย่างดี เพราะเป็นวินัยทีÉมีการกาํหนดมาจากส่วนกลาง มีหลกัการทีÉชดัเจน แต่ใน

บางครัÊ งอาจมีปัญหาในเรืÉองการตีความ เพราะระเบียบทีÉมีการกาํหนดมานัÊนบางครัÊ งมีการใชค้าํพดูทีÉ

คลุมเครือยากต่อการตีความและให้ความหมาย หากไม่มีความเขา้ใจอย่างแท้จริงอาจทาํให้การ

ดาํเนินการผิดไปจากเจตนารมณ์ของระเบียบทีÉ มีการกาํหนดไว้ การบังคับใช้กฎระเบียบทีÉ มี

มาตรฐานและชดัเจนจะทาํใหอ้งคก์ารสามารถธาํรงรักษาบุคลากรทีÉมีประสิทธิภาพไวไ้ด ้
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4.2  ผลการศึกษาเชิงปริมาณ 

 

 4.2.1  ข้อมูลทัÉวไปของกลุ่มตวัอย่าง 

 

ตารางทีÉ 4.1  แสดงค่าความถีÉและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งแบ่งตามประเภทของบุคลากร 

 

ประเภทของบุคลากร ความถีÉ ร้อยละ 

1.  บุคลากรสายวิชาการ 226 54.9 

2.  บุคลากรสายสนบัสนุน 186 45.1 

รวม 412 100 

 

จากตารางทีÉ 4.1 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตัวอย่างทีÉใช้ในการศึกษาทัÊ งหมด 412 คน พบว่า 

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นบุคลากรสายวิชาการ จาํนวน 226 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 54.9 และเป็น

บุคลากรสายสนบัสนุน จาํนวน 186 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 45.1 

 

ตารางทีÉ 4.2  แสดงค่าความถีÉและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งแบ่งตามเพศ 

 

เพศ ความถีÉ ร้อยละ 

1.  ชาย 163 39.6 

2.  หญิง 249 60.4 

รวม 412 100 

 

จากตารางทีÉ 4.2 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตวัอย่างทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด 412 คน พบว่า กลุ่ม

ตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 249 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 60.4 และเป็นเพศชาย จาํนวน 163 คน 

หรือคิดเป็นร้อยละ 39.6 
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ตารางทีÉ 4.3  แสดงค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่งแบ่งตามอาย ุ

 

อาย ุ
ค่าตํÉาสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉลีÉย ค่าส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน 

24 56 35.32 7.172 

 

จากตารางทีÉ 4.3 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตัวอย่างทีÉใช้ในการศึกษาทัÊ งหมด 412 คน พบว่า 

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายตุ ํÉาสุด 24 ปี มีอายมุากทีÉสุด 56 ปี โดยเฉลีÉยกลุ่มตวัอยา่งทัÊงหมดมีอาย ุ35 

ปี และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของอายเุท่ากบั 7.17 

 

ตารางทีÉ 4.4  แสดงค่าความถีÉและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งแบ่งตามระดบัการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา ความถีÉ ร้อยละ 

1.  ต ํÉากว่าปริญญาตรี 8 1.9 

2.  ปริญญาตรี 122 29.6 

3.  ปริญญาโท 276 67.0 

4.  ปริญญาเอก 6 1.5 

รวม 412 100 

 

จากตารางทีÉ 4.4 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตัวอย่างทีÉใช้ในการศึกษาทัÊ งหมด 412 คน พบว่า 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาโท จาํนวน 276 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 67.0 

รองลงมาปริญญาตรี จาํนวน 122 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 29.6 ตํÉากว่าปริญญาตรี จาํนวน 8 คน หรือ

คิดเป็นร้อยละ 1.9 และปริญญาเอก จาํนวน6 คน หรือคิดเป็นร้อยละ1.5 ตามลาํดบั 
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ตารางทีÉ 4.5  แสดงค่าความถีÉและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งแบ่งตามรายไดต่้อเดือน 

 

  

 

 

 

 

 
จากตารางทีÉ 4.5 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตวัอย่าง พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีรายไดต่้อ

เดือนประมาณ 20,001-30,000 บาท จาํนวน 232 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 56.3 รองลงมามีรายไดต่้อ

เดือนประมาณ 10,001-20,000 บาท จาํนวน168 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 40.8 และมีรายไดต่้อเดือน

ประมาณ 30,001-40,000 บาท จาํนวน12 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 2.9 ตามลาํดบั 

 

ตารางทีÉ 4.6  แสดงค่าความถีÉและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งแบ่งตามสถานภาพ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

จากตารางทีÉ 4.6 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตัวอย่างทีÉใช้ในการศึกษาทัÊ งหมด 412 คน พบว่า 

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ มีสถานภาพโสด จาํนวน 234 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 56.8 รองลงมามี

สถานภาพสมรส จาํนวน 163 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 39.6 มีสถานภาพหย่า จาํนวน 3 คน หรือคิด

เป็นร้อยละ 0.7 และแยกกนัอยู ่จาํนวน 1 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 0.2 ตามลาํดบั 

 

รายได้ต่อเดือน ความถีÉ ร้อยละ 

1.  10,001-20,000 บาท 168 40.8 

2.  20,001-30,000 บาท 232 56.3 

3.  30,001-40,000 บาท 12 2.9 

รวม 412 100 

สถานภาพ ความถีÉ ร้อยละ 

1.  โสด 234 56.8 

2.  สมรส 163 39.6 

3.  หมา้ย 11 2.7 

4.  หยา่ 3 0.7 

5.  แยกกนัอยู ่ 1 0.2 

รวม 412 100 
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ตารางทีÉ 4.7  แสดงค่าเฉลีÉยและส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่งแบ่งตามประสบการณ์ 

ทาํงาน 

 

ประสบการณ์

ทํางาน 

ค่าตํÉาสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉลีÉย 
ค่าส่วนเบีÉยงเบน

มาตรฐาน 

1 20 6.14 4.675 

 

จากตารางทีÉ 4.7 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตัวอย่างทีÉใช้ในการศึกษาทัÊ งหมด 412 คน พบว่า 

กลุ่มตวัอย่างมีประสบการณ์ทาํงานตํÉาสุด 1 คน มีประสบการณ์ทาํงานมากทีÉสุด 20 คน โดยเฉลีÉย

กลุ่มตวัอยา่งมีประสบการณ์ทาํงาน 6.14 คน และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานของประสบการณ์ในการ

ทาํงานเท่ากบั 4.67 

 

ตารางทีÉ 4.8  แสดงค่าความถีÉและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งแบ่งตามสาเหตุทีÉเขา้มาทาํงานใน 

องคก์าร 

 

 

  

 

 

 

 

 
จากตารางทีÉ 4.8 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตัวอย่างทีÉใช้ในการศึกษาทัÊ งหมด 412 คน พบว่า 

สาเหตุทีÉเขา้มาทาํงานในองค์การ คือ สมคัรเขา้มาดว้ยตนเอง จาํนวน 341 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 

82.8 รองลงมา คือ โอนหรือยา้ยจากหน่วยงานอืÉน จาํนวน 36 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 8.7 มีญาติ

แนะนาํ จาํนวน 23 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 5.6 และมีเพืÉอนชกัชวน จาํนวน 12 คน หรือคิดเป็นร้อย

ละ 2.9 ตามลาํดบั 

 

สาเหตุทีÉเข้ามาทํางานในองค์การ ความถีÉ ร้อยละ 

1.  สมคัรเขา้มาดว้ยตนเอง 341 82.8 

2.  มีเพืÉอนชกัชวน 12 2.9 

3.  มีญาติแนะนาํ 23 5.6 

4.  โอนหรือยา้ยจากหน่วยงานอืÉน 36 8.7 

รวม 412 100 
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 4.2.2  รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวทิยาลยัราชภัฏสุราษฎร์ธาน ี

4.2.2.1  การไดม้าซึÉงบุคลากร 

 

ตารางทีÉ 4.9  แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทีÉมีต่อความเพียงพอของบุคลากรในการปฏิบติังาน  

ของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

 

ความเพยีงพอของบุคลากร ความถีÉ ร้อยละ 

1.  บุคลากรมีจาํนวนทีÉเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 180 43.7 

2.  บุคลากรมีไม่เพียงพอต่อการปฏิบติังาน 232 56.3 

รวม 412 100 

 

จากตารางทีÉ 4.9 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตัวอย่างทีÉใช้ในการศึกษาทัÊ งหมด 412 คน พบว่า 

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ จาํนวน 232 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 56.3 มีความคิดเห็นว่า จาํนวนบุคลากรทีÉ

ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน และกลุ่มตัวอย่าง

จาํนวน 180 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 43.7 มีความคิดเห็นว่า จาํนวนบุคลากรทีÉปฏิบัติงานใน

มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีมีความเพียงพอต่อการปฏิบติังาน 

 

ตารางทีÉ 4.10  แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทีÉมีต่อเครืÉองมือทีÉองคก์ารใชใ้นการวิเคราะห์งาน 

 

เครืÉองมอืในการวเิคราะห์งาน ความถีÉ ร้อยละ 

1.  แบบสอบถาม 60 14.6 

2.  การสงัเกตการณ์ 25 6.1 

3.  การบนัทึกการปฏิบติังาน 97 23.5 

4.  การสงัเกตการณ์และการบนัทึกการปฏิบติังาน 24 5.8 

5.  แบบสอบถามและการสมัภาษณ์ 24 5.8 

6.  การสงัเกตการณ์และการสมัภาษณ์ 49 11.9 

7.  แบบสอบถามและการสงัเกตการณ์ 12 2.9 
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ตารางทีÉ 4.10  (ต่อ) 

 

เครืÉองมอืในการวเิคราะห์งาน ความถีÉ ร้อยละ 

8.  แบบสอบถามและการบนัทึกการปฏิบติังาน 12 2.9 

9.  การสมัภาษณ์และการบนัทึกการปฏิบติังาน 12 2.9 

10.  การสงัเกตการณ์และการบนัทึกการปฏิบติังาน 12 2.9 

11.  แบบสอบถาม การสงัเกตการณ์และการสมัภาษณ์ 12 2.9 

12.  แบบสอบถาม การสมัภาษณ์และการบนัทึกการปฏิบติังาน 12 2.9 

13.  แบบสอบถาม การสงัเกตการณ์และการบนัทึกการปฏิบติังาน 12 2.9 

14.  แบบสอบถาม การสงัเกตการณ์ การสมัภาษณ์และการบนัทึกการ

 ปฏิบติังาน 

49 11.9 

รวม 412 100 

 

จากตารางทีÉ 4.10 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตวัอย่างทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด 412 คน พบว่า

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ จาํนวน 97 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 23.5 มีความคิดเห็นว่า การบนัทึกการ

ปฏิบติังานเป็นเครืÉองมือทีÉองคก์ารใชใ้นการวิเคราะห์งานมากทีÉสุด รองลงมากลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 

60 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 14.6 มีความคิดเห็นว่า แบบสอบถามเป็นเครืÉองมือทีÉองค์การใชใ้นการ

วิเคราะห์งาน และกลุ่มตัวอย่าง จ ํานวน 49 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 11.9 มีความคิดเห็นว่า 

แบบสอบถาม การสงัเกตการณ์ การสมัภาษณ์ และการบนัทึกการปฏิบติังานเป็นเครืÉองมือทีÉองคก์าร

ใชใ้นการวิเคราะห์งาน รวมทัÊงกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 49 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 11.9 มีความคิดเห็น

ว่า แบบสอบถาม การสงัเกตการณ์ และการสมัภาษณ์เป็นเครืÉองมือทีÉองคก์ารใชใ้นการวิเคราะห์งาน 
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ตารางทีÉ 4.11  แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทีÉมีต่อช่องทางในการสรรหาบุคลากร 

 

ช่องทางในการสรรหาบุคลากร ความถีÉ ร้อยละ 

1.  บอร์ดประชาสมัพนัธใ์นหน่วยงาน 56 13.6 

2.  เวบ็ไซดห์น่วยงาน 344 83.5 

3.  หนงัสือเวียนแจง้หน่วยงานภายใน 12 2.9 

รวม 412 100 

 

จากตารางทีÉ 4.11 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตวัอย่างทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด 412 คน พบว่า

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ จาํนวน 344 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 83.5 มีความคิดเห็นว่า เว็บไซด์ของ

หน่วยงานเป็นช่องทางในการสรรหาบุคลากรทีÉมีความเหมาะสมมากทีÉสุด รองลงมากลุ่มตวัอย่าง

จาํนวน 56 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 13.6 มีความคิดเห็นว่า บอร์ดประชาสัมพนัธ์ภายในหน่วยงาน

เป็นช่องทางในการสรรหาบุคลากรทีÉมีความเหมาะสม และกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 12 คน หรือคิดเป็น

ร้อยละ 2.9 มีความคิดเห็นว่า หนงัสือเวียนแจง้หน่วยงานภายในเป็นช่องทางในการสรรหาบุคลากร

ทีÉมีความเหมาะสมนอ้ยทีÉสุด 

 

ตารางทีÉ 4.12  แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทีÉมีต่อวธีิการสรรหาบุคลากร 

 

วธิีการสรรหาบุคลากร ความถีÉ ร้อยละ 

1.  ภายนอกองคก์าร 84 20.4 

2.  ภายในและภายนอกองคก์าร 328 79.6 

รวม 412 100 

  

จากตารางทีÉ 4.12 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตวัอย่างทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด 412 คน พบว่า

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ จาํนวน 328 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 79.6 มีวิธีการสรรหาบุคลากรมาจาก

ภายในและภายนอกองค์การมากทีÉสุด รองลงมา คือ มีวิธีการสรรหาบุคลากรมาจากภายนอก

องคก์ารนอ้ยทีÉสุด จาํนวน 84 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 20.4 
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ตารางทีÉ 4.13  แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทีÉมีต่อการกาํหนดคุณสมบติัของบุคลากรทีÉ 

ปฏิบติังานภายในหน่วยงาน 

 

การกาํหนดคุณสมบตัขิองบุคลากรทีÉปฏิบัตงิานภายในหน่วยงาน ความถีÉ ร้อยละ 

1.  ความคิดเห็นของผูบ้ริหารระดบัสูง 61 14.8 

2.  ความคิดเห็นของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 24 5.8 

3.  ความคิดเห็นของบุคลากรทั Éวไปภายในหน่วยงาน 38 9.2 

4.  กฎ ระเบียบดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 61 14.8 

5.  อืÉนๆ เช่น กฎ ระเบียบจากส่วนกลาง 12 2.9 

6.  ความคิดเห็นของผูบ้ริหารระดบัสูงความคิดเห็นของฝ่ายบริหาร

 ทรัพยากรมนุษย ์และ กฎ ระเบียบดา้นการบริหารทรัพยากร

 มนุษย ์

48 11.7 

7.  ความคิดเห็นของผูบ้ริหารระดบัสูง 

 และความคิดเห็นของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย ์

36 8.7 

8.  ความคิดเห็นของผูบ้ริหารระดบัสูง และความคิดเห็นของ

 บุคลากรทั Éวไปภายในหน่วยงาน 

48 11.7 

9.  ความคิดเห็นของผูบ้ริหารระดบัสูง และกฎ ระเบียบดา้นการ

 บริหารทรัพยากรมนุษย ์

48 11.7 

10.  ความคิดเห็นของผูบ้ริหารระดบัสูง ความคิดเห็นของบุคลากร

 ทั Éวไป และกฎ ระเบียบดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

24 5.8 

11.  ความคิดเห็นของบุคลากรทั Éวไปภายในหน่วยงาน และกฎ 

 ระเบียบดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

12 2.9 

รวม 412 100 

 

จากตารางทีÉ 4.13 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตวัอย่างทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด 412 คน พบว่า 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ จาํนวน 61 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 14.8 มีความคิดเห็นว่า การกาํหนด

คุณสมบติัของบุคลากรทีÉปฏิบติังานภายในหน่วยงานเป็นความคิดเห็นของผูบ้ริหารระดบัสูง และ

กฎ ระเบียบดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์รองลงมา กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 48 คน หรือคิดเป็นร้อย

ละ 11.7 มีความคิดเห็นว่า การกาํหนดคุณสมบติัของบุคลากรทีÉปฏิบติังานภายในหน่วยงานเป็น
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ความคิดเห็นของผูบ้ริหารระดบัสูง ความคิดเห็นของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย ์ความคิดเห็นของ

บุคลากรทั Éวไปภายในหน่วยงาน และกฎ ระเบียบดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และกลุ่มตวัอย่าง

จาํนวน 38 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 9.2 มีความคิดเห็นว่า การกาํหนดคุณสมบัติของบุคลากรทีÉ

ปฏิบัติงานภายในหน่วยงานเป็นความคิดเห็นของผูบ้ริหารระดับสูง และความคิดเห็นของฝ่าย

บริหารทรัพยากรมนุษย ์

 

ตารางทีÉ 4.14  แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทีÉมีต่อหลกัเกณฑที์Éหน่วยงานใชใ้นการพิจารณา 

คดัเลือกบุคลากร 

 

หลกัเกณฑ์ทีÉหน่วยงานใช้ในการพจิารณาคดัเลอืกบุคลากร ความถีÉ ร้อยละ 

1.  ความรู้ ความสามารถ 13 3.2 

2.  ประสบการณ์ 12 2.9 

3.  ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และผลการศึกษา 48 11.7 

4.  ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ผลการศึกษา ลกัษณะบุคลิกภาพ 

 และการมีมนุษยสมัพนัธ ์

24 5.8 

5.  ประสบการณ์ ผลการศึกษา ความซืÉอสตัย ์และลกัษณะบุคลิกภาพ 12 2.9 

6.  ความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ 85 20.6 

7.  ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ ความรับผดิชอบ และการมีมนุษย์

 สมัพนัธ ์

12 2.9 

8.  ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ ผลการศึกษา ความซืÉอสตัย ์

 ลกัษณะบุคลิกภาพ ความรับผดิชอบ และการมีมนุษยสมัพนัธ ์

36 8.7 

9.  ความรู้ความสามารถ ความซืÉอสตัย ์ลกัษณะบุคลิกภาพ และความ

 รับผดิชอบ และการมีมนุษยส์มัพนัธ ์

25 6.1 

10.  ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ ผลการศึกษา และ

 สถาบนัการศึกษา 

12 2.9 

11.  ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ ลกัษณะบุคลิกภาพ ความ

 รับผดิชอบ และการมีมนุษยส์มัพนัธ ์

36 8.7 
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ตารางทีÉ 4.14  (ต่อ) 

 

หลกัเกณฑ์ทีÉหน่วยงานใช้ในการพจิารณาคดัเลอืกบุคลากร ความถีÉ ร้อยละ 

12.  ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ ผลการศึกษา 

 สถาบนัการศึกษา และลกัษณะบุคลิกภาพ 

12 2.9 

13.  ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ ผลการศึกษา ลกัษณะ

 บุคลิกภาพ และความรับผดิชอบ 

12 2.9 

14.  ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ ลกัษณะบุคลิกภาพ และ

 ความรับผดิชอบ 

12 2.9 

15.  ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ ลกัษณะบุคลิกภาพ และการ

 มีมนุษยส์มัพนัธ ์

12 2.9 

16.  ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ ความซืÉอสตัย ์ความ

 รับผดิชอบ ลกัษณะบุคลิกภาพ และความรับผดิชอบ 

24 5.8 

17.  ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ ความซืÉอสตัย ์ความ

 รับผดิชอบ  

25 6.1 

รวม 412 100 

 

จากตารางทีÉ 4.14 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตวัอย่างทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด 412 คน พบว่า 

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ จาํนวน 85 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 20.6 มีความคิดเห็นว่า หลกัเกณฑ์ทีÉ

หน่วยงานใชใ้นการพิจารณาคดัเลือกบุคลากร คือ ความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ รองลงมา 

กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 48 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 11.7 มีความคิดเห็นว่า หลกัเกณฑที์Éหน่วยงานใชใ้น

การพิจารณาคดัเลือกบุคลากร คือ ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และผลการศึกษา และกลุ่ม

ตวัอยา่ง จาํนวน 36 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 8.7 มีความคิดเห็นว่า หลกัเกณฑ์ทีÉหน่วยงานใชใ้นการ

พิจารณาคดัเลือกบุคลากร คือ ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ ผลการศึกษา ความซืÉอสัตย ์

ลกัษณะบุคลิกภาพ ความรับผดิชอบ และการมีมนุษยสมัพนัธ ์ตามลาํดบั 
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ตารางทีÉ 4.15  แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทีÉมีต่อเครืÉองมือทีÉหน่วยงานใชใ้นการคดัเลือก 

บุคลากร 

 

เครืÉองมอืทีÉหน่วยงานใช้ในการคดัเลอืกบุคลากร ความถีÉ ร้อยละ 

1.  การทดสอบ 12 2.9 

2.  จดหมายรับรอง 12 2.9 

3.  การสมัภาษณ์ การทดสอบ ใบสมคัร และปริญญา/

 ประกาศนียบตัร 

108 26.2 

4.  การสมัภาษณ์ ใบสมคัร และปริญญา/ประกาศนียบตัร 25 6.1 

5.  การสมัภาษณ์ การทดสอบ และใบสมคัร 36 8.7 

6.  การสมัภาษณ์ การทดสอบ แบบวดัทางจิตวิทยา และใบสมคัร 12 2.9 

7.  การสมัภาษณ์ และการทดสอบ 119 28.9 

8.  การสมัภาษณ์ การทดสอบ และปริญญา/ประกาศนียบตัร 24 5.8 

9.  การสมัภาษณ์ การทดสอบ แบบสอบถาม และใบสมคัร 14 3.4 

10.  การสมัภาษณ์ การทดสอบ แบบสอบถาม ใบสมคัร และ

 ปริญญา/ประกาศนียบตัร 

13 3.2 

11.  การสมัภาษณ์ การทดสอบ ใบสมคัร ปริญญา/

 ประกาศนียบตัรและใบรับรองแพทย ์

30 7.3 

12.  การสมัภาษณ์ และแบบวดัทางจิตวิทยา 7 1.7 

รวม 412 100 

 

จากตารางทีÉ 4.15 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตวัอย่างทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด 412 คน พบว่า 

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ จาํนวน 119 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 28.9 มีความคิดเห็นว่า เครืÉ องมือทีÉ

หน่วยงานใชใ้นการคัดเลือกบุคลากร คือ การสัมภาษณ์ และการทดสอบ รองลงมากลุ่มตัวอย่าง 

จาํนวน 108 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 26.2 มีความคิดเห็นว่า เครืÉองมือทีÉหน่วยงานใชใ้นการคดัเลือก

บุคลากร คือ การสัมภาษณ์ การทดสอบ ใบสมคัร และปริญญาหรือประกาศนียบัตร และกลุ่ม

ตวัอยา่ง จาํนวน 36 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 8.7 มีความคิดเห็นว่า เครืÉองมือทีÉหน่วยงานใชใ้นการ

คดัเลือกบุคลากร คือ การสมัภาษณ์ การทดสอบ และใบสมคัร ตามลาํดบั 
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ตารางทีÉ 4.16  แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทีÉมีต่อวธีิการคดัเลือกบุคลากรเขา้มาปฏิบติังาน 

ในหน่วยงาน 

 

วธิีการคดัเลอืกบุคลากรเข้ามาปฏิบตังิานในหน่วยงาน ความถีÉ ร้อยละ 

1.  หน่วยงานแต่งตัÊงคณะกรรมการพิจารณาคดัเลือกกนัเอง 48 11.7 

2.  ผูบ้ริหารของหน่วยงานเป็นคนคดัเลือกเอง 49 11.9 

3.  มอบหมายกองการเจา้หนา้ทีÉดาํเนินการคดัเลือก 134 32.5 

4.  อืÉนๆ เช่น หน่วยงานส่วนกลางเป็นผูค้ดัเลือก 48 11.7 

5.  ผูบ้ริหารของหน่วยงานเป็นคนคดัเลือกเอง และ

 มอบหมายกองการเจา้หนา้ทีÉดาํเนินการคดัเลือก 

24 5.8 

6.  หน่วยงานแต่งตัÊงคณะกรรมการพิจารณาคดัเลือกกนัเอง 

 และมอบหมายกองการเจา้หนา้ทีÉดาํเนินการคดัเลือก 

48 11.7 

7.  หน่วยงานแต่งตัÊงคณะกรรมการพิจารณาคดัเลือกกนัเอง 

 และผูบ้ริหารของหน่วยงานเป็นคนคดัเลือกเอง 

36 8.7 

8.  หน่วยงานแต่งตัÊงคณะกรรมการพิจารณาคดัเลือกกนัเอง 

 ผูบ้ริหารของหน่วยงานเป็นคนคดัเลือกเอง และ

 มอบหมายกองการเจา้หนา้ทีÉดาํเนินการคดัเลือก 

25 6.1 

รวม 412 100 

 

จากตารางทีÉ 4.16 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตวัอย่างทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด 412 คน พบว่า 

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ จาํนวน 134 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 32.5 มีความคิดเห็นว่า ในการคดัเลือก

บุคลากรเขา้มาปฏิบติังาน หน่วยงานมีวิธีการคดัเลือก คือ มอบหมายกองการเจา้หน้าทีÉดาํเนินการ

คัดเลือก รองลงมา กลุ่มตัวอย่าง จาํนวน 49 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 11.9 มีความคิดเห็นว่า 

หน่วยงานมีวิธีการคัดเลือกโดย ผูบ้ริหารของหน่วยงานเป็นคนคัดเลือกเอง และกลุ่มตัวอย่าง 

จาํนวน 49 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 11.9 มีความคิดเห็นว่า ในการคดัเลือกบุคลากรเขา้มาปฏิบติังาน 

หน่วยงานมีวิธีการคดัเลือก คือ หน่วยงานแต่งตัÊงคณะกรรมการพิจารณาคดัเลือกกนัเอง มอบหมาย

กองการเจา้หนา้ทีÉดาํเนินการคดัเลือก และหน่วยงานอืÉนๆ เป็นคนคดัเลือก ตามลาํดบั 
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4.2.2.2  การพฒันาบุคลากร 

 

ตารางทีÉ 4.17  แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทีÉมีต่อรูปแบบการพฒันาบุคลากรในหน่วยงาน 

ทีÉเคยเขา้ร่วม 

 

รูปแบบการพฒันาบุคลากรในหน่วยงานทีÉท่านเคยเข้าร่วม ความถีÉ ร้อยละ 

1.  การอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบติัการ 24 5.8 

2.  การปฐมนิเทศ การฝึกปฏิบติังาน การจดัเอกสารหรือคู่มือการ

 ปฏิบติังาน การประชุมชีÊแจง การสอนงาน การอบรมหรือการ

 ประชุมเชิงปฏิบติัการ การสมัมนา การศึกษาต่อ การดูงาน การ

 มอบหมายงานใหป้ฏิบติั และการสบัเปลีÉยนหนา้ทีÉหรือการโยกยา้ยงาน 

12 2.9 

3.  การจดัเอกสารหรือคู่มือการปฏิบติังาน การอบรมหรือการประชุมเชิง

 ปฏิบติัการการสมัมนา การศึกษาต่อ และการดูงาน 

24 5.8 

4.  การอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบติัการการสมัมนา การศึกษาต่อ การ

 ดูงาน และการมอบหมายใหป้ฏิบติังาน 

24 5.8 

5.  การปฐมนิเทศ การจดัเอกสารหรือคู่มือการปฏิบติังาน และการดูงาน 12 2.9 

6.  การปฐมนิเทศ การฝึกปฏิบติังาน การสมัมนา และการดงูาน 12 2.9 

7.  การฝึกปฏิบติังาน การจดัเอกสารหรือคู่มือการปฏิบติังาน การอบรม

 หรือการประชุมเชิงปฏิบติัการ การศึกษาต่อ และการดูงาน 

12 2.9 

8.  การฝึกปฏิบติังาน การสอนงาน การอบรมหรือการประชุมเชิง

 ปฏิบติัการ การสมัมนา การศึกษาต่อ การดูงาน และการมอบหมายงาน 

12 2.9 

9.  การจดัเอกสารหรือคู่มือการปฏิบติังาน และการอบรมหรือการประชุม

 เชิงปฏิบติัการ 

12 2.9 

10.  การอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบติัการ การสมัมนา และการดูงาน 48 11.7 

11.  การฝึกปฏิบติังาน การจดัเอกสารหรือคู่มือการปฏิบติังาน การอบรม

 หรือการประชุมเชิงปฏิบติัการ การสมัมนา และการดูงาน 

25 6.1 

12.  การฝึกปฏิบติั การสอนงาน การศึกษาต่อ และการดูงาน 12 2.9 

13.  การอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบติัการการสมัมนา การศึกษาต่อ 

 การดูงาน และการมอบหมายใหป้ฏิบติังาน 

24 5.8 



157 

 

ตารางทีÉ 4.17  (ต่อ) 

 

รูปแบบการพฒันาบุคลากรในหน่วยงานทีÉท่านเคยเข้าร่วม ความถีÉ ร้อยละ 

14.  การปฐมนิเทศ การจดัเอกสารหรือคู่มือการปฏิบติังาน และการดูงาน 12 2.9 

15.  การปฐมนิเทศ การฝึกปฏิบติังาน การสมัมนา และการดูงาน 12 2.9 

16.  การฝึกปฏิบติังาน การจดัเอกสารหรือคู่มือการปฏิบติังาน การอบรม

 หรือการประชุมเชิงปฏิบติัการ การศึกษาต่อ และการดูงาน 

12 2.9 

17.  การฝึกปฏิบติังาน การสอนงาน การอบรมหรือการประชุมเชิง

 ปฏิบติัการ การสมัมนา การศึกษาต่อ การดูงาน และการมอบหมาย

 งานใหป้ฏิบติั 

12 2.9 

18.  การจดัเอกสารหรือคู่มือการปฏิบติังาน และการอบรมหรือการประชุม

 เชิงปฏิบติัการ 

12 2.9 

19.  การอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบติัการ การสมัมนา และการดูงาน 48 11.7 

20.  การฝึกปฏิบติังาน การจดัเอกสารหรือคู่มือการปฏิบติังาน การอบรม

 หรือการประชุมเชิงปฏิบติัการ การสมัมนา และการดูงาน 

25 6.1 

21.  การฝึกปฏิบติั การสอนงาน การศึกษาต่อ และการดูงาน 12 2.9 

22.  การอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบติัการ และการดูงาน 12 2.9 

23.  การจดัเอกสารหรือคู่มือการปฏิบติังาน การประชุมชีÊแจง การดูงาน 

 และการมอบหมายงานใหป้ฏิบติั 

12 2.9 

24.  การอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบติัการ การศึกษาต่อ และการดูงาน 12 2.9 

25.  การสมัมนา การดูงาน และการมอบหมายงานใหป้ฏิบติั 25 6.1 

26.  การฝึกปฏิบติังาน การประชุมชีÊแจง การอบรมหรือการประชุมเชิง

 ปฏิบติัการ การสมัมนา และการดูงาน 

12 2.9 

27.  การจดัเอกสารหรือคู่มือการปฏิบติังาน และการอบรมหรือการประชุม

 เชิงปฏิบติัการ 

24 5.8 

28.  การปฐมนิเทศ การฝึกปฏิบติังาน การสอนงาน การอบรมหรือการ

 ประชุมเชิงปฏิบติัการ การดูงาน และการมอบหมายงานใหป้ฏิบติั 

12 2.9 
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ตารางทีÉ 4.17  (ต่อ) 

 

รูปแบบการพฒันาบุคลากรในหน่วยงานทีÉท่านเคยเข้าร่วม ความถีÉ ร้อยละ 

29.  การปฐมนิเทศ การฝึกปฏิบติังาน การสอนงาน การอบรมหรือการ

 ประชุมเชิงปฏิบติัการ การดูงาน และการมอบหมายงานใหป้ฏิบติั 

12 2.9 

30.  การปฐมนิเทศ การจดัเอกสารหรือคู่มือการปฏิบติังาน การประชุมชีÊแจง 

 การสอนงาน และการอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบติัการ 

12 2.9 

31.  การฝึกปฏิบติังาน การประชุมชีÊแจง การสมัมนา และการดูงาน 12 2.9 

32.  การปฐมนิเทศ การจดัเอกสารหรือคู่มือการปฏิบติังาน การอบรมหรือ

 การประชุมเชิงปฏิบติัการ และการดูงาน 

12 2.9 

33.  การฝึกปฏิบติังาน การจดัเอกสารหรือคู่มือการปฏิบติังาน การประชุม

 ชีÊแจง การสอนงาน การอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบติัการ การ

 สมัมนา การศึกษาต่อ การดูงาน และการสบัเปลีÉยนหนา้ทีÉหรือการ

 โยกยา้ยงาน 

13 3.2 

34.  การประชุมชีÊแจง การอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบติัการ และการ

 สมัมนา 

13 3.2 

35.  การฝึกปฏิบติังาน การสมัมนา การศึกษาต่อ และการมอบหมายงานให้

 ปฏิบติั 

12 2.9 

รวม 412 100 

 

จากตารางทีÉ 4.17 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตวัอย่างทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด 412 คน พบว่า 

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ จาํนวน 48 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 11.7 มีความคิดเห็นว่า รูปแบบการพฒันา

บุคลากรในหน่วยงานทีÉเคยเขา้ร่วม คือ การอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบติัการ การสัมมนา และ

การดูงาน รองลงมากลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 25 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 6.1 มีความคิดเห็นว่า รูปแบบ

การพฒันาบุคลากรในหน่วยงานทีÉเคยเขา้ร่วม คือ การฝึกปฏิบติังาน การจดัเอกสารหรือคู่มือการ

ปฏิบติังาน การอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบติัการ การสัมมนา การดูงาน และการมอบหมายงาน

ให้ปฏิบติั และกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 24 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 5.8 มีความคิดเห็นว่า รูปแบบการ

พฒันาบุคลากรในหน่วยงานทีÉเคยเขา้ร่วม คือ การจดัเอกสารหรือคู่มือการปฏิบติังาน การอบรมหรือ

การประชุมเชิงปฏิบติัการ การสมัมนา การศึกษาต่อ การดูงาน และการมอบหมายใหป้ฏิบติังาน 
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ตารางทีÉ 4.18  แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทีÉมีต่อวธีิการพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

ของบุคลากร 

 

วธิีการพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของบุคลากร ความถีÉ ร้อยละ 

1.  การปฐมนิเทศ 31 7.5 

2.  การฝึกปฏิบติังาน 101 24.5 

3.  การจดัเอกสารหรือคู่มือการปฏิบติังาน 14 3.4 

4.  การประชุมชีÊแจง 4 1 

5.  การสอนงาน 65 15.8 

6.  การอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบติัการ 125 30.3 

7.  การสมัมนา 30 7.3 

8.  การศึกษาต่อ 20 4.9 

9.  การดูงาน 18 4.4 

10.  การมอบหมายงานใหป้ฏิบติั 4 1 

รวม 412 100 

 

จากตารางทีÉ 4.18 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตวัอย่างทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด 412 คน พบว่า 

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ จาํนวน 125 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 30.3 มีความคิดเห็นว่า วิธีการทีÉสามารถ

พฒันาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร คือ การอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบัติการ 

รองลงมากลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 101 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 24.5 มีความคิดเห็นว่า มีวิธีการทีÉสามารถ

พฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร คือ การฝึกปฏิบติังาน และกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 65 

คน หรือคิดเป็นร้อยละ 15.8 มีความคิดเห็นว่า วิธีการทีÉสามารถพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบุคลากร คือ การสอนงาน 
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ตารางทีÉ 4.19  แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทีÉมีต่อวธีิการประเมินผลการพฒันาบุคลากร 

 

วธิีการประเมนิผลการพฒันาบุคลากร ความถีÉ ร้อยละ 

1.  ทาํแบบประเมินความรู้ความเขา้ใจ 134 32.5 

2.  ทาํรายงานสรุปเนืÊอหาเรืÉองทีÉเขา้รับการพฒันาใหผู้บ้ริหารหรือ

 หวัหนา้ฝ่ายทีÉบุคลากรสงักดั 

73 17.7 

3.  รายงานผลดว้ยวาจาต่อผูบ้ริหารหรือหวัหนา้ฝ่ายทีÉบุคลากรสงักดั 12 2.9 

4.  อืÉนๆ เช่น ตอบแบบวดัความรู้ 12 2.9 

5.  ทาํรายงานสรุปเนืÊอหาเรืÉองทีÉเขา้รับการพฒันาใหผู้บ้ริหารหรือ

 หวัหนา้ฝ่ายทีÉบุคลากรสงักดั รายงานผลดว้ยวาจาต่อ

 ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้ฝ่ายทีÉบุคลากรสงักดั 

60 14.6 

6.  ทาํแบบประเมินความรู้ความเขา้ใจ และทาํรายงานสรุปเนืÊอหา

 เรืÉองทีÉเขา้รับการพฒันาใหผู้บ้ริหารหรือหวัหนา้ฝ่ายทีÉบุคลากร

 สงักดั  

108 26.2 

7.  ทาํแบบประเมินความรู้ความเขา้ใจ ทาํรายงานสรุปเนืÊอหาเรืÉองทีÉ

 เขา้รับการพฒันาใหผู้บ้ริหารหรือหวัหนา้ฝ่ายทีÉบุคลากรสงักดั 

 และรายงานผลดว้ยวาจาต่อผูบ้ริหารหรือหวัหนา้ฝ่ายทีÉบุคลากร

 สงักดั 

13 3.2 

รวม 412 100 

 

จากตารางทีÉ 4.19 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตวัอย่างทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด 412 คน พบว่า 

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ จาํนวน 134 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 32.5 มีความคิดเห็นว่า หน่วยงานมี

วิธีการประเมินผลการพฒันาบุคลากร คือ ทาํแบบประเมินความรู้ความเขา้ใจ รองลงมากลุ่มตวัอย่าง 

จาํนวน 108 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 26.2 มีความคิดเห็นว่า หน่วยงานมีวิธีการประเมินผลการพฒันา

บุคลากร คือ ทาํแบบประเมินความรู้ความเขา้ใจ และทาํรายงานสรุปเนืÊอหาเรืÉองทีÉเขา้รับการพฒันา

ใหผู้บ้ริหารหรือหวัหนา้ฝ่ายทีÉบุคลากรสังกดั และกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 73 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 

17.7 มีความคิดเห็นว่า หน่วยงานมีวิธีการประเมินผลการพฒันาบุคลากร คือ ทาํรายงานสรุปเนืÊอหา

เรืÉองทีÉเขา้รับการพฒันาใหผู้บ้ริหารหรือหวัหนา้ฝ่ายทีÉบุคลากรสงักดั ตามลาํดบั 
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ตารางทีÉ 4.20  แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทีÉมีต่อผลการประเมินการพฒันาบุคลากร 

 

ผลการประเมนิการพฒันาบุคลากร ความถีÉ ร้อยละ 

1.  การวางแผนการพฒันาบุคลากร 215 52.2 

2.  การปรับปรุงโครงการพฒันาบุคลากร 197 47.8 

รวม 412 100.0 

 

จากตารางทีÉ 4.20 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตวัอย่างทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด 412 คน พบว่า 

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ จาํนวน 215คน หรือคิดเป็นร้อยละ 52.2 มีความคิดเห็นว่า หน่วยงานไดน้าํ

ผลการประเมินการพฒันาบุคลากรไปใช้ประโยชน์มากทีÉสุด คือ ด้านการวางแผนการพฒันา

บุคลากร รองลงมากลุ่มตัวอย่าง จาํนวน 197 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 47.8 มีความคิดเห็นว่า 

หน่วยงานไดน้ําผลการประเมินการพฒันาบุคลากรไปใชป้ระโยชน์น้อยทีÉสุด คือ การปรับปรุง

โครงการพฒันาบุคลากร 

 

ตารางทีÉ 4.21  แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทีÉมีต่อวตัถุประสงคใ์นการฝึกอบรมบุคลากร 

ภายในหน่วยงาน  

 

วตัถุประสงค์ในการฝึกอบรมบุคลากรภายในหน่วยงาน ความถีÉ ร้อยละ 

1.  เพืÉอเพิÉมพนูทกัษะการทาํงาน ของแต่ละบุคคล 360 87.4 

2.  เพืÉอเพิÉมพนูแรงจูงใจของแต่ละบุคคล 44 10.7 

3.  เพืÉอปรับปรุงระดบัความตระหนกัรู้ในตนเอง ของแต่ละ

 บุคคล 

8 1.9 

รวม 412 100 

 

จากตารางทีÉ 4.21 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตวัอย่างทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด 412 คน พบว่า 

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ จาํนวน 360 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 87.4 มีความคิดเห็นว่า วตัถุประสงค์

สาํคญัในการฝึกอบรมบุคลากรภายในหน่วยงาน คือ เพืÉอเพิÉมพนูทกัษะการทาํงาน (Job Skills) ของ

แต่ละบุคคล รองลงมา กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 44 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 10.7 มีความคิดเห็นว่า 
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วัตถุประสงค์สําคัญในการฝึกอบรมบุคลากรภายในหน่วยงาน คือ เพืÉอเพิÉมพูนแรงจูงใจ 

(Motivation) ของแต่ละบุคคล และกลุ่มตัวอย่าง จาํนวน 8 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 1.9 มีความ

คิดเห็นว่า วตัถุประสงค์สาํคญัในการฝึกอบรมบุคลากรภายในหน่วยงาน คือ เพืÉอปรับปรุงระดับ

ความตระหนกัรู้ในตนเอง (Self–awareness) ของแต่ละบุคคล ตามลาํดบั 

 

ตารางทีÉ 4.22  แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทีÉมีต่อการฝึกอบรมบุคลากรภายในหน่วยงาน 

 

การฝึกอบรมบุคลากรภายในหน่วยงาน ความถีÉ ร้อยละ 

1.  ความตอ้งการของบุคลากร 134 32.5 

2.  ความตอ้งการของผูบ้ริหาร 117 28.4 

3.  เป็นความตอ้งการขององคก์าร 161 39.1 

รวม 412 100 

 

จากตารางทีÉ 4.22 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตวัอย่างทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด 412 คน พบว่า 

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ จาํนวน 161 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 39.1 มีความคิดเห็นว่า การฝึกอบรม

บุคลากรภายในหน่วยงาน คือ เป็นความตอ้งการขององค์การ รองลงมากลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 134 

คน หรือคิดเป็นร้อยละ 32.5 มีความคิดเห็นว่า การฝึกอบรมบุคลากรภายในหน่วยงาน คือ ความ

ตอ้งการของบุคลากร และกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 117 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 28.4 มีความคิดเห็นว่า 

การฝึกอบรมบุคลากรภายในหน่วยงาน คือ ความตอ้งการของผูบ้ริหาร ตามลาํดบั 
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ตารางทีÉ 4.23  แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทีÉมีต่อเครืÉองมือทีÉหน่วยงานใชใ้นการวิเคราะห์ 

ความตอ้งการในการอบรม 

 

เครืÉองมอืทีÉหน่วยงานใช้ในการวเิคราะห์ความต้องการในการอบรม ความถีÉ ร้อยละ 

1.  แบบสอบถาม 153 37.1 

2.  การสงัเกตการณ์ 36 8.7 

3.  การสมัภาษณ์ 38 9.2 

4.  การใชห้ลายวิธีผสมผสาน 185 44.9 

รวม 412 100 

 

จากตารางทีÉ 4.23 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตวัอย่างทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด 412 คน พบว่า 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ จาํนวน 185 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 44.9 มีความคิดเห็นว่า เครืÉองมือทีÉ

หน่วยงานใชใ้นการวิเคราะห์ความตอ้งการในการอบรม คือ การใชห้ลายวิธีผสมผสาน รองลงมา 

กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 153 หรือคิดเป็นร้อยละ 37.1 มีความคิดเห็นว่า เครืÉองมือทีÉหน่วยงานใชใ้นการ

วิเคราะห์ความตอ้งการในการอบรม คือ แบบสอบถาม และกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 38 คน หรือคิดเป็น

ร้อยละ 9.2 มีความคิดเห็นว่า เครืÉองมือทีÉหน่วยงานใชใ้นการวิเคราะห์ความตอ้งการในการอบรม คือ 

การสมัภาษณ์ ตามลาํดบั 

 

ตารางทีÉ 4.24  แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทีÉมีต่อการดาํเนินการในการจดัฝึกอบรม 

 

การดําเนินการในการจดัฝึกอบรม ความถีÉ ร้อยละ 

1.  จดัดาํเนินการดว้ยตนเอง 117 28.4 

2.  จดัร่วมกบัหน่วยงานอืÉน 80 19.4 

3.  ส่งบุคลากรเขา้ไปฝึกอบรม

 ภายนอกหน่วยงาน 

215 52.2 

รวม 412 100 
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จากตารางทีÉ 4.24 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตวัอย่างทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด 412 คน พบว่า 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ จาํนวน 215 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 52.2 มีความคิดเห็นว่า หน่วยงาน

ดาํเนินการในการฝึกอบรม คือ ส่งบุคลากรเขา้ไปฝึกอบรมภายนอกหน่วยงาน รองลงมากลุ่ม

ตวัอย่าง จาํนวน 117 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 28.4 มีความคิดเห็นว่า หน่วยงานดาํเนินการในการ

ฝึกอบรม คือ จดัดาํเนินการดว้ยตนเอง และกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 80 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 19.4 มี

ความคิดเห็นว่า หน่วยงานดาํเนินการในการฝึกอบรม คือ จดัร่วมกบัหน่วยงานอืÉน ตามลาํดบั 

 

ตารางทีÉ 4.25  แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทีÉมีต่อระยะเวลาในการฝึกอบรมตลอดหลกัสูตร 

 

 

 

 

 

 

 

 

จากตารางทีÉ 4.25 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตวัอย่างทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด 412 คน พบว่า 

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ จาํนวน 192 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 46.6 มีความคิดเห็นว่า ระยะเวลาในการ

ฝึกอบรมตลอดหลกัสูตรทีÉมีความเหมาะสม คือ 3 วนั รองลงมากลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 146 คน หรือ

คิดเป็นร้อยละ 35.4 มีความคิดเห็นว่า ระยะเวลาในการฝึกอบรมตลอดหลกัสูตรทีÉมีความเหมาะสม 

คือ 2 วนั และกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 50 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 12.1 มีความคิดเห็นว่า ระยะเวลาใน

การฝึกอบรมตลอดหลกัสูตรทีÉมีความเหมาะสม คือ 4 วนั ตามลาํดบั 

 

 

 

 

 

 

 

ระยะเวลาในการฝึกอบรมตลอดหลกัสูตร ความถีÉ ร้อยละ 

1.  1 วนั 24 5.8 

2.  2 วนั 146 35.4 

3.  3 วนั 192 46.6 

4.  4 วนั 50 12.1 

รวม 412 100 
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ตารางทีÉ 4.26  แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทีÉมีต่อประโยชน์สูงสุดทีÉไดรั้บจากการฝึกอบรม 

 

ประโยชน์สูงสุดทีÉได้รับจากการฝึกอบรม ความถีÉ ร้อยละ 

1.  เพิÉมพนูความรู้ความเขา้ใจในการทาํงาน 198 48.1 

2.  เพิÉมประสิทธิภาพขององคก์าร 82 19.9 

3.  ปรับเปลีÉยนทศันคติ 15 3.6 

4.  ลดปัญหาต่างๆ จากการปฏิบติังาน 50 12.1 

5.  เรียนรู้วิธีการทาํงานทีÉถกูตอ้ง 29 7.0 

6.  เพิÉมพนูขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน 15 3.6 

7.  พฒันาฝีมือหรือทกัษะในการปฏิบติังาน 23 5.6 

รวม 412 100 

 

จากตารางทีÉ 4.26 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตวัอย่างทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด 412 คน พบว่า 

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ จาํนวน 198 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 48.1 มีความคิดเห็นว่า ประโยชน์สูงสุด

ทีÉไดรั้บจากการฝึกอบรม คือ เพิÉมพนูความรู้ความเขา้ใจในการทาํงาน รองลงมากลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 

82 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 19.9 มีความคิดเห็นว่า ประโยชน์สูงสุดทีÉไดรั้บจากการฝึกอบรม คือ เพิÉม

ประสิทธิภาพขององคก์าร และกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 50 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 12.1 มีความคิดเห็น

ว่า ประโยชน์สูงสุดทีÉไดรั้บจากการฝึกอบรม คือ ลดปัญหาต่างๆ จากการปฏิบติังาน ตามลาํดบั 
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4.2.2.3  การจูงใจบุคลากร 

 

ตารางทีÉ 4.27  แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทีÉมีต่อรูปแบบในการจูงใจบุคลากร 

 

รูปแบบการจูงใจ ความถีÉ ร้อยละ 

1.  การจูงใจดว้ยวฒันธรรมขององคก์าร 158 38.3 

2.  การจูงใจดว้ยงาน 36 8.7 

3.  การจูงใจดว้ยรางวลัตอบแทน 85 20.6 

4.  การจูงใจดว้ยงานและการจูงใจดว้ยรางวลัตอบแทน 60 14.6 

5.  การจูงใจดว้ยวฒันธรรมขององคก์ารและการจูงใจ

 ดว้ยรางวลัตอบแทน 

24 5.8 

6.  การจูงใจดว้ยวฒันธรรมขององคก์ารและ 

 การจูงใจดว้ยงาน 

25 6.1 

7.  การจูงใจดว้ยวฒันธรรมขององคก์าร 

 การจูงใจดว้ยงานและการจูงใจดว้ยรางวลัตอบแทน 

24 5.8 

รวม 412 100 

 

จากตารางทีÉ 4.27 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตวัอย่างทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด จาํนวน 412 คน 

พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ จาํนวน 158 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 38.3 มีความคิดเห็นว่า รูปแบบ

การจูงใจบุคลากรทีÉมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีใชม้ากทีÉสุด คือ การจูงใจดว้ยวฒันธรรมของ

องคก์าร รองลงมากลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 85 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 20.6 มีความคิดเห็นว่า รูปแบบ

การจูงใจบุคลากรทีÉมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีใช ้คือ การจูงใจดว้ยค่าตอบแทน และกลุ่ม

ตวัอยา่งจาํนวน 60 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 14.6 มองว่า การจูงใจดว้ยงานและการจูงใจดว้ยรางวลั

ตอบแทนเป็นรูปแบบการจูงใจบุคลากรทีÉมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีใช ้ตามลาํดบั 
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ตารางทีÉ 4.28  แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทีÉมีต่อปัจจยัทีÉทาํใหมี้แรงจูงใจในการทาํงาน 

 

ปัจจยัทีÉทําให้มแีรงจูงใจในการทํางาน ความถีÉ ร้อยละ 

1.  มีอิสระในการทาํงาน 85 20.6 

2.  การไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้ 39 9.5 

3.  มีเพืÉอนร่วมงานทีÉดี 112 27.2 

4.  มีความรู้สึกเป็นเจา้ของงานทีÉทาํ 50 12.1 

5.  การจ่ายค่าตอบแทนเหมาะสมกบัความสามารถ 48 11.7 

6.  มีเพืÉอนร่วมงานทีÉดีและการจ่ายค่าตอบแทน

 เหมาะสมกบัความสามารถ 

24 5.8 

7.  มีอิสระในการทาํงานและมีเพืÉอนร่วมงานทีÉดี 24 5.8 

8.  มีอิสระในการทาํงาน การไดรั้บการยอมรับจาก

 หวัหนา้ มีเพืÉอนร่วมงานทีÉดี มีความรู้สึก

 เป็นเจา้ของงานทีÉทาํและการจ่าย

 ค่าตอบแทนเหมาะสมกบัความสามารถ 

25 6.1 

9.  การไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้ มีเพืÉอน

 ร่วมงานทีÉดีและการจ่ายค่าตอบแทน

 เหมาะสมกบัความสามารถ 

5 1.2 

รวม 412 100 

 

จากตารางทีÉ 4.28 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตวัอย่างทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด จาํนวน 412 คน 

พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ จาํนวน 112 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 27.2 มีความคิดเห็นว่า ปัจจยัทีÉทาํ

ใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงานมากทีÉสุด คือ การมีเพืÉอนร่วมงานทีÉดี รองลงมากลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 85 

คน หรือคิดเป็นร้อยละ 20.6 มีความคิดเห็นว่า ปัจจยัทีÉทาํให้เกิดแรงจูงใจในการทาํงาน คือ ความมี

อิสระในการทาํงาน และกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 50 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 12.1 มองว่าแรงจูงใจในการ

ทาํงานนัÊนมาจากความรู้สึกเป็นเจา้ของงานทีÉทาํ ตามลาํดบั 
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ตารางทีÉ 4.29  แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทีÉมีต่อหลกัเกณฑใ์นการพิจารณาการเปลีÉยน 

ตาํแหน่งหนา้ทีÉ 

 

หลกัเกณฑ์ในการพจิารณาเปลีÉยนตาํแหน่งหน้าทีÉ ความถีÉ ร้อยละ 

1.  ความอาวุโสในตาํแหน่ง 25 6.1 

2.  การประเมินผลการปฏิบติังาน 156 37.9 

3.  ตามความรู้และความตัÊงใจในการทาํงาน 74 18 

4.  งานทีÉไดรั้บมอบหมายบรรลุวตัถุประสงค ์ 24 5.8 

5.  การประเมินผลการปฏิบติังานและงานทีÉไดรั้บมอบหมาย

 บรรลุวตัถุประสงค ์

24 5.8 

6.  การประเมินผลการปฏิบติังาน งานทีÉไดรั้บมอบหมายบรรลุ

 วตัถุประสงคแ์ละตามความรู้และความตัÊงใจในการทาํงาน 

12 2.9 

7.  การประเมินผลการปฏิบติังานและตามความรู้และความตัÊงใจ

 ในการทาํงาน 

36 8.7 

8.  ความอาวุโสในตาํแหน่ง การประเมินผลการปฏิบติังานและ

 ตามความรู้และความตัÊงใจในการทาํงาน 

12 2.9 

9.  ความอาวุโสในตาํแหน่งและการประเมินผลการปฏิบติังาน 37 9 

10.  ความอาวุโสในตาํแหน่ง การประเมินผลการปฏิบติังาน ตาม

 ความรู้และความตัÊ งใจในการทํางานและงานทีÉได้รับ

 มอบหมายบรรลุวตัถุประสงค ์

12 2.9 

รวม 412 100 

 

จากตารางทีÉ 4.29 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตวัอย่างทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด จาํนวน 412 คน 

พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ จาํนวน 156 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 37.9 มีความคิดเห็นว่า หลกัเกณฑ์

ทีÉองคก์ารใชใ้นการพิจารณาเปลีÉยนตาํแหน่งหนา้ทีÉ คือ ผลของการประเมินการปฏิบติังาน รองลงมา

กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 74 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 18 มีความคิดเห็นว่า หลกัเกณฑที์Éองคก์ารใชใ้นการ

พิจารณา คือ ตามความรู้และความตัÊงใจในการทาํงาน และกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 37 คน หรือคิดเป็น

ร้อยละ 9 มองว่า การพิจารณาเปลีÉยนตาํแหน่งหนา้ทีÉของบุคลากรภายในองค์การอาศยัความอาวุโส

ในตาํแหน่งและการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นหลกัเกณฑใ์นการพิจารณา 
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ตารางทีÉ 4.30  แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทีÉมีต่อสิทธิประโยชน์และสวสัดิการขององคก์าร 

 

ความคดิเหน็ต่อสิทธิประโยชน์และสวสัดิการ ความถีÉ ร้อยละ 

1.  สิทธิประโยชน์และสวสัดิการมีความเหมาะสม 170 41.3 

2.  จดัสิทธิประโยชน์และสวสัดิการมากเกินไป 25 6.1 

3.  จดัสิทธิประโยชน์และสวสัดิการนอ้ยเกินไป 193 46.8 

4.  อืÉนๆ 24 5.8 

รวม 412 100 

 

จากตารางทีÉ 4.30 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตวัอย่างทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด จาํนวน 412 คน 

พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ จาํนวน 193 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 46.8 มีความคิดเห็นว่า สิทธิ

ประโยชน์และสวสัดิการของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีมีน้อยเกินไป ส่วนกลุ่มตวัอย่าง 

จาํนวน 170 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 41.3 มีความคิดเห็นว่า สิทธิประโยชน์และสวสัดิการของ

มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีในปัจจุบนัมีความเหมาะสม และกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 25 คน หรือ

คิดเป็นร้อยละ 6.1 มองว่า สิทธิประโยชน์และสวสัดิการของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีใน

ปัจจุบนัมีมากเกินไป 

 

ตารางทีÉ 4.31  แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทีÉมีต่อวธีิการประเมินผลการปฏิบติังาน 

ของบุคลากร 

 

วธิีการประเมนิผลการปฏิบตังิานของบุคลากร ความถีÉ ร้อยละ 

1.  การประเมินตนเอง 24 5.8 

2.  การประเมินโดยคณะผูป้ระเมิน 38 9.2 

3.  การประเมินโดยผูบ้ริหาร 97 23.5 

4.  การประเมินร่วมกนั (ผูบ้ริหาร, เพืÉอนร่วมงาน, 

 ตนเอง) 

108 26.2 

5.  การประเมินโดยผูบ้ริหารและการประเมินร่วมกนั  24 5.8 
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ตารางทีÉ 4.31  (ต่อ) 

 

วธิีการประเมนิผลการปฏิบตังิานของบุคลากร ความถีÉ ร้อยละ 

6.  การประเมินโดยคณะผูป้ระเมิน การประเมินโดย

 ผูบ้ริหารและการประเมินร่วมกนั  

12 2.9 

7.  การประเมินตนเอง การประเมินจากเพืÉอนร่วมงาน

 และการประเมินโดยคณะผูป้ระเมิน 

12 2.9 

8.  การประเมินตนเอง การประเมินจากเพืÉอนร่วมงาน

 และการประเมินโดยผูบ้ริหาร 

24 5.8 

9.  การประเมินตนเอง การประเมินจากเพืÉอนร่วมงาน  

 การประเมินโดยคณะผูป้ระเมินและการประเมิน

 โดยผูบ้ริหาร 

12 2.9 

10.  การประเมินจากเพืÉอนร่วมงานและการประเมิน

 โดยผูบ้ริหาร 

12 2.9 

11.  การประเมินจากเพืÉอนร่วมงาน  การประเมินโดย

 คณะผูป้ระเมินและการประเมินโดยผูบ้ริหาร 

12 2.9 

12.  การประเมินตนเองและการประเมินโดยคณะผู้

 ประเมิน 

25 6.1 

13.  การประเมินตนเองและการประเมินโดยผูบ้ริหาร 12 2.9 

รวม 412 100 

 

จากตารางทีÉ 4.31 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตวัอย่างทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด จาํนวน 412 คน 

พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ จาํนวน 108 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 26.2 มีความคิดเห็นว่า วิธีการทีÉ

องค์การใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังานมากทีÉสุด คือ การประเมินร่วมกนัทัÊ งผูบ้ริหาร เพืÉอน

ร่วมงาน และตนเอง รองลงมากลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 97 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 23.5 มีความคิดเห็น

ว่า วิธีการทีÉองค์การใชใ้นการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ การประเมินจากผูบ้ริหาร และกลุ่ม

ตวัอยา่ง จาํนวน 38 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 9.2 มองว่า องคก์ารมกัจะประเมินผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรโดยใชว้ิธีการประเมินโดยคณะผูป้ระเมิน 
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ตารางทีÉ 4.32  แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทีÉมีต่อความถีÉในการประเมินผลการปฏิบติังาน 

 

ความถีÉของการประเมนิผลการปฏิบัตงิาน ความถีÉ ร้อยละ 

1.  ทุกๆ 3 เดือน 27 6.6 

2.  ทุกๆ 6 เดือน 311 75.5 

3.  ทุก 1 ปี 74 18 

รวม 412 100 

 

จากตารางทีÉ 4.32 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตวัอย่างทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด จาํนวน 412 คน 

พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ จาํนวน 311 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 75.5 มีความคิดเห็นว่า ความถีÉใน

การประเมินผลการปฏิบติังานขององคก์าร คือ ทุกๆ 6 เดือน รองลงมากลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 74 คน

หรือคิดเป็นร้อยละ 18 มีความคิดเห็นว่า จะมีการประเมินทุกๆ 1 ปี และกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 27 คน

หรือคิดเป็นร้อยละ 6.6 มองว่า องคก์ารมกัจะประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรทุกๆ 3 เดือน 

 

ตารางทีÉ 4.33  แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทีÉมีต่อการนาํผลการประเมินการปฏิบติังานไปใช ้

ประโยชน ์

 

การใช้ประโยชน์จากผลการประเมนิ ความถีÉ ร้อยละ 

1.  การเลืÉอนตาํแหน่ง 78 18.9 

2.  การพิจารณาความดีความชอบ 308 74.8 

3.  การพิจารณาการโอน ยา้ย 6 1.5 

4.  การใหพ้น้จากตาํแหน่งหนา้ทีÉ 2 0.5 

5.  การเปลีÉยนแปลงหนา้ทีÉการงาน 18 4.4 

รวม 412 100 

 

จากตารางทีÉ 4.33 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตวัอย่างทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด จาํนวน 412 คน 

พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ จาํนวน 308 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 74.8 มีความคิดเห็นว่า ประโยชน์

ทีÉองค์การใช้จากการประเมินผลการปฏิบัติงานมากทีÉสุด คือ การพิจารณาความดีความชอบ 

รองลงมากลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 78 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 18.9 มีความคิดเห็นว่า ประโยชน์ทีÉ
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องคก์ารใชจ้ากการประเมินผลการปฏิบติังาน คือ การเลืÉอนตาํแหน่ง และกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 18 

คน หรือคิดเป็นร้อยละ 4.4 มองว่า องค์การมกัจะใชป้ระโยชน์จากผลการประเมินในด้านการ

เปลีÉยนแปลงหนา้ทีÉการงานของบุคลากร 

 

ตารางทีÉ 4.34  แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทีÉมีต่อประโยชน์ทีÉไดรั้บจากการจูงใจของ 

องคก์าร 

 

ประโยชน์จากการจูงใจ ความถีÉ ร้อยละ 

1.  ช่วยเพิÉมพลงัใจในการทาํงาน 269 65.3 

2.  ช่วยเพิÉมความพยายามในการทาํงาน 58 14.1 

3.  ช่วยใหเ้กิดการเปลีÉยนแปลงรูปแบบการทาํงาน 49 11.9 

4.  ช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนทีÉสมบูรณ์ 36 8.7 

รวม 412 100 

 

จากตารางทีÉ 4.34 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตวัอย่างทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด จาํนวน 412 คน 

พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ จาํนวน 269 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 65.3 มีความคิดเห็นว่า ประโยชน์

ทีÉไดรั้บจากการจูงใจมากทีÉสุด คือ ช่วยเพิÉมพลงัใจในการทาํงาน รองลงมากลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 58 

คน หรือคิดเป็นร้อยละ 14.1 มีความคิดเห็นว่า ประโยชน์ทีÉไดรั้บจากการจูงใจ คือ ช่วยเพิÉมความ

พยายามในการทาํงาน และกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 49 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 11.9 มองว่า ประโยชน์ทีÉ

บุคลากรจะไดรั้บจากมาตรการจูงใจขององคก์าร คือ ช่วยใหเ้กิดการเปลีÉยนแปลงรูปแบบการทาํงาน 
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4.2.2.4  การธาํรงรักษาบุคลากร 

 

ตารางทีÉ 4.35  แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทีÉมีต่อหลกัเกณฑใ์นการกาํหนดระดบั 

ค่าตอบแทน ค่าจา้ง 

 

หลกัเกณฑ์ในการกาํหนดระดับค่าตอบแทน ค่าจ้าง ความถีÉ ร้อยละ 

1.  ความรู้ความสามารถ 60 14.6 

2.  ประสบการณ์ 24 5.8 

3.  ผลการปฏิบติังาน 36 8.7 

4.  ระเบียบจากส่วนกลาง 72 17.5 

5.  ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ และผลการปฏิบติังาน 37 9 

6.  ความรู้ความสามารถ และผลการปฏิบติังาน 63 15.3 

7.  ประสบการณ์ และผลการปฏิบติังาน 12 2.9 

8.  ความรู้ความสามารถ และระเบียบจากส่วนกลาง 24 5.8 

9.  ผลการปฏิบติังาน และระเบียบจากส่วนกลาง 48 11.7 

10.  ผลการปฏิบติังาน และราคาตลาดแรงงาน 12 2.9 

11.  ความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ 12 2.9 

12.  ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ ผลการปฏิบติังาน และ

 ระเบียบจากส่วนกลาง 

12 2.9 

รวม 412 100 

  

จากตารางทีÉ 4.35 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตวัอย่างทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด จาํนวน 412 คน 

พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ จาํนวน 72 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 17.5 มีความคิดเห็นว่า หลกัเกณฑที์É

องคก์ารใชใ้นการกาํหนดระดบัค่าตอบแทน ค่าจา้ง คือ ระเบียบจากหน่วยงานกลาง รองลงมากลุ่ม

ตวัอยา่ง จาํนวน 63 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 15.3 มีความคิดเห็นว่า กาํหนดจาก ความรู้ ความสามารถ

และผลการปฏิบติังาน และกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 60 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 14.6 มองว่า องค์การ

มกัจะกาํหนดระดบัค่าจา้ง ค่าตอบแทน โดยยดึหลกัความรู้ ความสามารถ 
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ตารางทีÉ 4.36  แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทีÉมีต่อหลกัการสาํคญัในการจ่ายค่าตอบแทน 

 

หลกัการในการจ่ายค่าตอบแทน ความถีÉ ร้อยละ 

1.  หลกัความสามารถ 274 66.5 

2.  หลกัความเท่าเทียมกนั 100 24.3 

3.  หลกัการจูงใจ 38 9.2 

รวม 412 100 

 

จากตารางทีÉ 4.36 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตวัอย่างทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด จาํนวน 412 คน 

พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ จาํนวน 274 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 66.5 มีความคิดเห็นว่า หลกัการ

สาํคญัในการจ่ายค่าตอบแทนขององค์การ คือ หลกัความสามารถ รองลงมากลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 

100 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 24.3 มีความคิดเห็นว่า หลกัการสําคัญในการจ่ายค่าตอบแทนของ

องคก์าร คือ หลกัความเท่าเทียมกนั และกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 38 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 9.2 มองว่า 

หลกัการสาํคญัทีÉองคก์ารยดึถือในการจ่ายค่าตอบแทนใหก้บับุคลากร คือ หลกัการจูงใจ 

 

ตารางทีÉ 4.37  แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทีÉมีต่อความเหมาะสมในการพิจารณาเลืÉอนขัÊน 

เงินเดือน ค่าจา้ง ค่าตอบแทน 

 

หลกัเกณฑ์ในการพจิารณาเลืÉอนขัÊนเงินเดือน ความถีÉ ร้อยละ 

1.  ตามผลการประเมินการปฏิบติังาน 263 63.8 

2.  ตามความรู้ความสามารถ 124 30.1 

3.  ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร 25 6.1 

รวม 412 100 

 

จากตารางทีÉ 4.37 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตวัอย่างทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด จาํนวน 412 คน 

พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ จาํนวน 263 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 63.8 มีความคิดเห็นว่า หลกัเกณฑ์

ทีÉเหมาะสมในการพิจารณาเลืÉอนขัÊนเงินเดือน ค่าจา้ง ค่าตอบแทน คือ พิจารณาตามผลการประเมิน

การปฏิบติังาน รองลงมากลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 124 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 30.1 มีความคิดเห็นว่า 
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ควรพิจารณาตามความรู้ความสามารถ และกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 25 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 6.1 มอง

ว่า หลกัเกณฑใ์นการพิจารณาทีÉมีความเหมาะสม คือ ควรพิจารณาตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร 

 

ตารางทีÉ 4.38  แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทีÉมีต่อประโยชน์ทีÉองคก์ารไดรั้บจากการบริหาร 

ค่าตอบแทน 

 

ประโยชน์จากการบริหารค่าตอบแทน ความถีÉ ร้อยละ 

1.  การดึงดูดบุคคลทีÉมีความรู้ความสามารถใหเ้ขา้มา

 ทาํงานกบัองคก์าร 

247 60 

2.  การจูงใจใหพ้นกังานปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 19 4.6 

3.  เก็บรักษาพนกังานทีÉมีความรู้ ความสามารถไวก้บั

 องคก์าร 

99 24 

4.  การควบคุมตน้ทุนค่าใชจ่้ายขององคก์าร 47 11.4 

รวม 412 100 

 

จากตารางทีÉ 4.38 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตวัอย่างทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด จาํนวน 412 คน 

พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ จาํนวน 247 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 60 มีความคิดเห็นว่า ประโยชน์ทีÉ

หน่วยงานจะได้รับจากการบริหารค่าตอบแทนมากทีÉ สุด คือ สามารถดึงดูดบุคคลทีÉมีความรู้

ความสามารถใหเ้ขา้มาทาํงานกบัองคก์าร รองลงมากลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 99 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 

24 มีความคิดเห็นว่า ประโยชน์ทีÉหน่วยงานจะไดรั้บจากการบริหารค่าตอบแทน คือ สามารถเก็บ

รักษาพนกังานทีÉมีความรู้ ความสามารถไวก้บัองคก์ารได ้และกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 47 คน หรือคิด

เป็นร้อยละ 11.4 มองว่า ประโยชน์สาํคญัทีÉองคก์ารจะไดรั้บจากการบริหารค่าตอบแทน คือ ควบคุม

ตน้ทุนค่าใชจ่้ายขององคก์าร 
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ตารางทีÉ 4.39  แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทีÉมีต่อการละเมิดวินยัพืÊนฐานขององคก์าร 

 

วนิัยพืÊนฐาน ความถีÉ ร้อยละ 

1.  การตรงต่อเวลา 259 62.9 

2.  ความซืÉอสตัยสุ์จริต 2 0.5 

3.  การเชืÉอฟัง และการปฏิบติัตามคาํสั Éงของ

 ผูบ้งัคบับญัชา 

98 23.8 

4.  การสร้างความสามคัคีในหมูค่ณะ 53 12.9 

รวม 412 100 

 

จากตารางทีÉ 4.39 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตวัอย่างทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด จาํนวน 412 คน 

พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ จาํนวน 259 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 62.9 มีความคิดเห็นว่า วินัย

พืÊนฐานทีÉบุคลากรมกัจะมีการละเมิดมากทีÉสุด คือ การตรงต่อเวลา รองลงมากลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 98 

คน หรือคิดเป็นร้อยละ 23.8 มีความคิดเห็นว่า วินยัพืÊนฐานทีÉบุคลากรมกัจะมีการละเมิด คือ การเชืÉอ

ฟังและการปฏิบติัตามคาํสั Éงของผูบ้งัคบับญัชา และกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 53 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 

12.9 มองว่า วินยัพืÊนฐานทีÉมีการละเมิดบ่อยครัÊ งในองคก์าร คือ การสร้างความสามคัคีในหมู่คณะ 

 

ตารางทีÉ 4.40  แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทีÉมีต่อการดาํเนินการทางวินยัทีÉมีประสิทธิภาพ 

สาํหรับองคก์าร 

 

การดําเนินการทางวนิยั ความถีÉ ร้อยละ 

1.  การตกัเตือนดว้ยวาจา (Oral Warning) 200 48.5 

2.  การตกัเตือนดว้ยลายลกัษณ์อกัษร (Written Warning) 172 41.7 

3.  การยา้ยตาํแหน่ง และการลดขัÊน (Transfer and Demotion) 24 5.8 

4.  การตดัเงินเดือน (Pay Cut) 4 1 

5.  การไล่ออก (Dismissal) 12 2.9 

รวม 412 100 
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จากตารางทีÉ 4.40 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตวัอย่างทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด จาํนวน 412 คน 

พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ จาํนวน 200 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 48.5 มีความคิดเห็นว่า การ

ดาํเนินการทางวินัยทีÉมีประสิทธิภาพ คือ การตักเตือนด้วยวาจา (Oral Warning) รองลงมากลุ่ม

ตวัอย่าง จาํนวน 172 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 41.7 มีความคิดเห็นว่า การดาํเนินการทางวินัยทีÉมี

ประสิทธิภาพสําหรับมหาวิทยาลยัราชภัฏสุราษฎร์ธานี คือ การตักเตือนด้วยลายลกัษณ์อกัษร 

(Written Warning) และกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 24 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 5.8 มองว่า การดาํเนินการ

ทางวินยัทีÉมีประสิทธิภาพ คือ การยา้ยตาํแหน่ง และการลดขัÊน (Transfer and Demotion) 

 

ตารางทีÉ 4.41  แสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทีÉมีต่อเหตุผลทีÉอยากทาํงานกบัองคก์ารต่อไป 

 

เหตุผลในการทํางานให้องค์การ ความถีÉ ร้อยละ 

1.  ค่าตอบแทนทีÉเหมาะสม (เงินเดือน โบนสั โอกาสในการเติบโตในองคก์ร 

 และผลประโยชน์อืÉนๆ) 

190 46.1 

2.  สภาพแวดลอ้มการทาํงาน (เพืÉอนร่วมงาน และสิÉงแวดลอ้มในการทาํงาน) 74 18 

3.  ความสมดุลระหว่างการทาํงาน และชีวิตส่วนตวั 99 24 

4.  ความภาคภูมิใจในองคก์ร 49 11.9 

รวม 412 100 

 

จากตารางทีÉ 4.41 เมืÉอพิจารณาจากกลุ่มตวัอย่างทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด จาํนวน 412 คน 

พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ จาํนวน 190 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 46.1 มีความคิดเห็นว่า เหตุผลทีÉ

ทาํให้ตนอยากทาํงานกบัมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีต่อไป คือ ค่าตอบแทนทีÉเหมาะสม ซึÉง

หมายรวมทัÊง เงินเดือน โบนสั โอกาสในการเติบโตในองคก์ร และผลประโยชน์อืÉนๆ รองลงมากลุ่ม

ตวัอยา่ง จาํนวน 99 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 24 มีความคิดเห็นว่า เหตุผลทีÉทาํให้ตนอยากทาํงานกบั

มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีต่อไป คือ ความสมดุลระหว่างการทาํงาน และชีวิตส่วนตวั และ

กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 74 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 18 มองว่า สาเหตุหลกัทีÉทาํให้ตนอยากทาํงานกบั

องคก์ารต่อไป คือ สภาพแวดลอ้มการทาํงานทีÉเหมาะสม ทัÊง เพืÉอนร่วมงาน และสิÉงแวดลอ้มในการ

ทาํงาน 
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 4.2.3  ทัศนคตด้ิานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในมหาวทิยาลยั 

 ราชภัฏสุราษฎร์ธาน ี

 

ตารางทีÉ 4.42  แสดงภาพรวมทศันคติของกลุ่มตวัอยา่งทีÉมีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

ของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

 

ทัศนคตด้ิานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ค่าเฉลีÉย 
ส่วนเบีÉยงเบน

มาตรฐาน 

ระดับ

ทัศนคต ิ

ดา้นการไดม้าซึÉงบุคลากร 3.88 0.57 มาก 

ดา้นการพฒันาบุคลากร 3.82 0.53 มาก 

ดา้นการจูงใจบุคลากร 3.58 0.54 มาก 

ดา้นการธาํรงรักษาบุคลากร 3.73 0.56 มาก 

ทศันคติโดยรวมของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 3.75 0.45 มาก 

 

จากตารางทีÉ 4.42 เมืÉอพิจารณาโดยภาพรวมจะพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีทศันคติต่อการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยอยู่ทีÉ 3.75 และ

มีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.45 แต่เมืÉอพิจารณาในแต่ละดา้นจะพบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีทศันคติต่อ

ดา้นการไดม้าซึÉงบุคลากรมากทีÉสุด โดยมีค่าเฉลีÉยอยูที่É 3.88 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 0.57 

รองลงมา คือ ดา้นการพฒันาบุคลากร โดยมีค่าเฉลีÉยอยู่ทีÉ 3.82 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 

0.53 และกลุ่มตวัอยา่งมีทศันคติต่อดา้นการจูงใจบุคลากรน้อยทีÉสุด โดยมีค่าเฉลีÉยอยู่ทีÉ 3.58 และมี

ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.54 
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ตารางทีÉ 4.43  แสดงระดบัทศันคติของกลุ่มตวัอยา่งเกีÉยวกบัการไดม้าซึÉงบุคลากรของมหาวิทยาลยั 

ราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

 

ทัศนคตด้ิานการได้มาซึÉงบุคลากร ค่าเฉลีÉย 
ส่วนเบีÉยงเบน

มาตรฐาน 

ระดับ

ทัศนคต ิ

1.  ผูบ้ริหารเขา้มามีส่วนร่วมในการวางแผนการบริหาร

 ทรัพยากรกรมนุษย ์

4.09 0.51 มาก 

2.  การประชาสมัพนัธต์าํแหน่งทีÉตอ้งการมีความทั Éวถึง 3.65 0.76 มาก 

3.  ช่องทางในการสรรหาบุคลากรมีความหลากหลาย 3.53 0.88 มาก 

4.  การกาํหนดคุณสมบติัของบุคลากรทีÉตอ้งการสรรหา

 มีความชดัเจน 

3.94 0.68 มาก 

5.  มีการกาํหนดระยะเวลาในการสรรหาทีÉมีความ

 ชดัเจน 

3.94 0.80 มาก 

6.  เปิดโอกาสใหผู้มี้คุณสมบติัมาสมคัรไดอ้ยา่งเท่า

 เทียมกนั ทัÊงบุคลากรภายในและภายนอกองคก์าร 

4.02 0.83 มาก 

7.  การคดัเลือกใชห้ลกัความรู้ความสามารถ 4.05 0.77 มาก 

8.  กระบวนการในการคดัเลือกมีความโปร่งใส 3.79 0.90 มาก 

9.  ระเบียบทีÉใชใ้นการคดัเลือกมีความชดัเจน 3.96 0.67 มาก 

10.  ทศันคติโดยรวมดา้นการไดม้าซึÉงบุคลากร 3.88 0.57 มาก 

 

จากตารางทีÉ 4.43 เมืÉอพิจารณาโดยภาพรวมจะพบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีทศันคติต่อการไดม้าซึÉง

บุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยอยู่ทีÉ 3.88 และมีส่วน

เบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 0.57 แต่เมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้จะพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีทศันคติต่อการทีÉ

ผูบ้ริหารเขา้มามีส่วนร่วมในการวางแผนการบริหารทรัพยากรกรมนุษยม์ากทีÉสุด โดยมีค่าเฉลีÉยอยู่ทีÉ 

4.09 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ  0.51 รองลงมา คือ การคดัเลือกใช้หลกัความรู้ความ 

สามารถ โดยมีค่าเฉลีÉยอยูที่É 4.05 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.77 และกลุ่มตวัอยา่งมีทศันคติ

ในระดบัมากต่อการเปิดโอกาสให้ผูมี้คุณสมบติัมาสมคัรไดอ้ย่างเท่าเทียมกนั ทัÊ งบุคลากรภายใน

และภายนอกองคก์าร โดยมีค่าเฉลีÉยอยูที่É 4.02 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.83 
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ตารางทีÉ 4.44  แสดงระดบัทศันคติของกลุ่มตวัอยา่งเกีÉยวกบัการพฒันาบุคลากรของมหาวิทยาลยั 

ราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

 

ทัศนคตด้ิานการพฒันาบุคลากร ค่าเฉลีÉย 
ส่วนเบีÉยงเบน

มาตรฐาน 

ระดับ

ทัศนคต ิ

1.  ผูบ้ริหารใหก้ารสนบัสนุนในการพฒันาบุคลากร

 อยา่งต่อเนืÉอง 

4.03 0.66 มาก 

2.  งบประมาณทีÉใชใ้นการพฒันาบุคลากรมีความ

 เพียงพอ 

4.12 0.76 มาก 

3.  บุคลากรไดรั้บการพฒันาอยา่งเท่าเทียมกนั 3.79 0.76 มาก 

4.  หน่วยงานมีการสาํรวจและวิเคราะห์ความตอ้งการ

 ดา้นการฝึกอบรม 

3.79 0.76 มาก 

5.  บุคลากรมีความเต็มใจในการเขา้ร่วมการฝึกอบรม 3.85 0.77 มาก 

6.  โปรแกรมในการฝึกอบรมตรงตามความตอ้งการ

 ของบุคลากร 

3.68 0.67 มาก 

7.  เทคนิคการฝึกอบรมทีÉใชเ้นน้การมีส่วนร่วมของผู ้

 เขา้รับการอบรม 

3.62 0.64 มาก 

8.  หน่วยงานมีการประเมินผลการฝึกอบรมก่อน และ

 หลงัการฝึกอบรม 

3.65 0.64 มาก 

9.  ทศันคติโดยรวมดา้นการพฒันาบุคลากร 3.82 0.53 มาก 

 

จากตารางทีÉ 4.44 เมืÉอพิจารณาโดยภาพรวมจะพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีทศันคติต่อการพฒันา

บุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยอยู่ทีÉ 3.82 และมีส่วน

เบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 0.53 แต่เมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้จะพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีทศันคติต่อความ

เพียงพอของงบประมาณทีÉใชใ้นการพฒันาบุคลากรมากทีÉสุด โดยมีค่าเฉลีÉยอยู่ทีÉ 4.12 และมีส่วน

เบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.76 รองลงมา คือ การทีÉผูบ้ริหารให้การสนับสนุนในการพฒันาบุคลากร

อยา่งต่อเนืÉอง โดยมีค่าเฉลีÉยอยู่ทีÉ 4.03 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 0.66 และกลุ่มตวัอย่างมี

ทศันคติในระดบัมากต่อความเต็มใจในการเขา้ร่วมการฝึกอบรมของบุคลากรโดยมีค่าเฉลีÉยอยู่ทีÉ 

3.85 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.77 
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ตารางทีÉ 4.45  แสดงระดบัทศันคติของกลุ่มตวัอยา่งเกีÉยวกบัการจูงใจบุคลากรของมหาวิทยาลยั 

ราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

 

ทัศนคตด้ิานการจูงใจบุคลากร ค่าเฉลีÉย 
ส่วนเบีÉยงเบน

มาตรฐาน 

ระดับ

ทัศนคต ิ

1.  บุคลากรทุกคนไดรั้บการจูงใจอยา่งเท่าเทียมกนั 3.65 0.68 มาก 

2.  รูปแบบการจูงใจขององคก์ารมีการปรับปรุงเสมอ 3.47 0.70 มาก 

3.  การจูงใจทาํใหบุ้คลากรมีผลการปฏิบติังานดีขึÊน 3.68 0.72 มาก 

4.  รูปแบบการจูงในทีÉใชมี้ความหลากหลาย 

 ตอบสนองต่อความตอ้งการ 

3.47 0.74 มาก 

5.  บุคลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนดเกณฑ ์และวิธีการ

 ประเมินผลการปฏิบติังาน 

3.32 0.83 ปาน

กลาง 

6.  ระเบียบดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานมีความ

 ชดัเจน 

3.73 0.78 มาก 

7.  ผลการประเมินมีความเหมาะสมกบัผลการ

 ปฏิบติังาน 

3.65 0.72 มาก 

8.  หน่วยงานมีการประกาศขัÊนตอน เกณฑ ์และวิธีการ

 ประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งทั Éวถึง 

3.74 0.65 มาก 

9.  หน่วยงานมีการประกาศ และเปิดเผยผลการ

 ประเมินอยา่งเป็นทางการ 

3.53 0.74 มาก 

10.  ทศันคติโดยรวมดา้นการจูงใจบุคลากร 3.58 0.54 มาก 

 

จากตารางทีÉ 4.45 เมืÉอพิจารณาโดยภาพรวมจะพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีทศันคติต่อการจูงใจ

บุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยอยู่ทีÉ 3.58 และมีส่วน

เบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 0.54 แต่เมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้จะพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีทศันคติต่อการทีÉ

หน่วยงานมีการประกาศขัÊนตอน เกณฑ ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานอย่างทั ÉวถึงมากทีÉสุด 

โดยมีค่าเฉลีÉยอยู่ทีÉ 3.74 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 0.65 รองลงมา คือ ระเบียบดา้นการ

ประเมินผลการปฏิบติังานมีความชดัเจน โดยมีค่าเฉลีÉยอยูที่É 3.73 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 
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0.78 และกลุ่มตวัอย่างมีทศันคติในระดบัมากต่อการจูงใจทาํให้บุคลากรมีผลการปฏิบติังานดีขึÊน

โดยมีค่าเฉลีÉยอยูที่É 3.68 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.72 

 

ตารางทีÉ 4.46  แสดงระดบัทศันคติของกลุ่มตวัอยา่งเกีÉยวกบัการธาํรงรักษาบุคลากรของ 

มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

 

ทัศนคตด้ิานการธํารงรักษาบุคลากร ค่าเฉลีÉย 
ส่วนเบีÉยงเบน

มาตรฐาน 

ระดับ

ทัศนคต ิ

1.  ระเบียบดา้นวนิยั และการลงโทษมีความเหมาะสม 3.58 0.69 มาก 

2.  มีการดาํเนินการทางวินยัโดยใชม้าตรฐานเดียวกนั 

 และไม่มีการกลั Éนแกลง้ 

3.74 0.88 มาก 

3.  การดาํเนินการทางวินยัมีความรวดเร็ว 3.65 0.64 มาก 

4.  การลงโทษในแต่ละครัÊ งมีระดบัความรุนแรง

 เหมาะสมกบัการกระทาํความผดิ 

3.59 0.69 มาก 

5.  การกาํหนดค่าตอบแทนมีความเหมาะสมกบัความรู้

 ของบุคลากร 

3.59 0.77 มาก 

6.  การกาํหนดหลกัเกณฑใ์นการเลืÉอนตาํแหน่งของ

 บุคลากรมีความชดัเจน 

3.83 0.74 มาก 

7.  การกาํหนดค่าตอบแทนสามารถจูงใจใหป้ฏิบติังาน

 ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.88 0.72 มาก 

8.  การกาํหนดค่าตอบแทนมีความเหมาะสมกบัความรู้

 ของบุคลากร 

3.74 0.74 มาก 

9.  การเลืÉอนขัÊนเงินเดือนมีการพิจารณาอนุมติัและ

 จดัทาํเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

4.00 0.64 มาก 

10.  ทศันคติโดยรวมดา้นการธาํรงรักษาบุคลากร 3.73 0.56 มาก 

 

จากตารางทีÉ 4.46 เมืÉอพิจารณาโดยภาพรวมจะพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีทัศนคติต่อการธาํรง

รักษาบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยอยู่ทีÉ 3.73 และมี

ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.56 แต่เมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้จะพบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีทศันคติต่อการ
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เลืÉอนขัÊนเงินเดือนมีการพิจารณาอนุมติั และจดัทาํเป็นลายลกัษณ์อกัษรมากทีÉสุด โดยมีค่าเฉลีÉยอยู่ทีÉ 

4.00 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.64 รองลงมา คือ การกาํหนดค่าตอบแทนสามารถจูงใจให้

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยมีค่าเฉลีÉยอยู่ทีÉ 3.88 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 0.72 

และกลุ่มตวัอยา่งมีทศันคติในระดบัมากต่อการกาํหนดหลกัเกณฑใ์นการเลืÉอนตาํแหน่งของบุคลากร

มีความชดัเจน โดยมีค่าเฉลีÉยอยูที่É 3.83 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.74 

 

ตารางทีÉ 4.47  แสดงทศันคติดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยจาํแนกตามประเภทของบุคลากร 

 

ประเภทของบุคลากร 

ทัศนคติ

ด้านการ

ได้มาซึÉง

บุคลากร 

ทัศนคติ

ด้านการ

พฒันา

บุคลากร 

ทัศนคติ

ด้านการ

จูงใจ

บุคลากร 

ทัศนคติ

ด้านธาํรง

รักษา

บุคลากร 

ทัศนคตด้ิาน

การบริหาร

ทรัพยากร

มนุษย์ 

บุคลากรสาย 

วิชาการ 

(N=226) 

ค่าเฉลีÉย 3.88 3.90 3.64 3.78 3.80 

S.D. 0.54 0.53 0.54 0.55 0.44 

บุคลากรสาย

สนบัสนุน 

(N=186) 

ค่าเฉลีÉย 3.87 3.72 3.51 3.68 3.70 

S.D. 0.61 0.51 0.54 0.57 0.46 

รวม 

(N=412) 

ค่าเฉลีÉย 3.88 3.82 3.58 3.73 3.75 

S.D. 0.57 0.53 0.54 0.56 0.45 

 

จากตารางทีÉ 4.47 เมืÉอพิจารณาจะพบว่า ทศันคติของกลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด 

412 คน หากนาํมาจาํแนกตามประเภทของบุคลากร จะเห็นไดว้่า บุคลากรสายวิชาการมีทศันคติต่อ

การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากับ 3.80 และมีส่วน

เบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 0.44 แต่หากพิจารณาโดยแยกตามกิจกรรมทีÉสาํคญัสามารถเรียงลาํดบัได้

ดงันีÊ  ทศันคติดา้นการพฒันาบุคลากรอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.90 และมีส่วนเบีÉยงเบน

มาตรฐานอยู่ทีÉ 0.53 ทศันคติดา้นการไดม้าซึÉงบุคลากรอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.88 

และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 0.54 ทศันคติด้านการธาํรงรักษาบุคลากรในระดบัมาก โดยมี
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ค่าเฉลีÉยเท่ากับ 3.78 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 0.55 และสุดทา้ยทัศนคติดา้นการจูงใจ

บุคลากรอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.64 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.54 

 ส่วนบุคลากรสายสนับสนุน มีทศันคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมอยู่ใน

ระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.70 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 0.46 แต่หากพิจารณาโดย

แยกตามกิจกรรมทีÉสาํคญัสามารถเรียงลาํดบั ไดด้งันีÊ  ทศันคติดา้นการไดม้าซึÉงบุคลากรอยู่ในระดบั

มาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.87 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 0.61 ทศันคติดา้นการพฒันา

บุคลากรอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.72 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.51 ทศันคติ

ดา้นการธาํรงรักษาบุคลากรในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.68 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน

อยูที่É 0.57 และสุดทา้ยทศันคติดา้นการจูงใจบุคลากรอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.51 และ

มีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.54 

 โดยสรุป เมืÉอทาํการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยจะพบว่า บุคลากรสายวิชาการจะมีทศันคติดา้นการ

บริหารทรัพยากรมนุษยที์Éสูงกว่าบุคลากรสายสนบัสนุน 

 

ตารางทีÉ 4.48  แสดงทศันคติดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องกลุ่มตวัอยา่ง โดยจาํแนกตามเพศ 

  

เพศ 

ทัศนคติ

ด้านการ

ได้มาซึÉง

บุคลากร 

ทัศนคติ

ด้านการ

พฒันา

บุคลากร 

ทัศนคติ

ด้านการ

จูงใจ

บุคลากร 

ทัศนคติ

ด้านธาํรง

รักษา

บุคลากร 

ทัศนคตด้ิาน

การบริหาร

ทรัพยากร

มนุษย์ 

ชาย 

(N=163) 

ค่าเฉลีÉย 4.04 4.01 3.79 3.91 3.94 

S.D. 0.71 0.55 0.53 0.62 0.49 

หญิง 

(N=249) 

ค่าเฉลีÉย 3.78 3.69 3.45 3.61 3.63 

S.D. 0.42 0.47 0.52 0.49 0.38 

รวม 

(N=412) 

ค่าเฉลีÉย 3.88 3.82 3.58 3.73 3.75 

S.D. 0.57 0.53 0.54 0.56 0.45 

 

จากตารางทีÉ 4.48 เมืÉอพิจารณาจะพบว่า ทศันคติของกลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด 

412 คน หากนาํมาจาํแนกตามเพศ จะเห็นไดว้่า เพศชายมีทศันคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น

ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.94 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 0.49 แต่หาก
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พิจารณาโดยแยกตามกิจกรรมทีÉสาํคญัสามารถเรียงลาํดบั ไดด้งันีÊ  ทศันคติดา้นการไดม้าซึÉงบุคลากร

อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 4.04 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.71 ทศันคติดา้นการ

พฒันาบุคลากรอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 4.01 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 0.55 

ทศันคติดา้นการธาํรงรักษาบุคลากรในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.91 และมีส่วนเบีÉยงเบน

มาตรฐานอยูที่É 0.62 และสุดทา้ยทศันคติดา้นการจูงใจบุคลากรอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 

3.79 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.53  

 ส่วนเพศหญิง มีทศันคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมี

ค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.63 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.38 แต่หากพิจารณาโดยแยกตามกิจกรรมทีÉ

สาํคญัสามารถเรียงลาํดบั ไดด้งันีÊ  ทศันคติดา้นการไดม้าซึÉงบุคลากรอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉย

เท่ากบั 3.78 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 0.42 ทศันคติดา้นการพฒันาบุคลากรอยู่ในระดบั

มาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.69 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 0.47 ทศันคติดา้นการธาํรงรักษา

บุคลากรในระดับมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.61 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ  0.49 และ

สุดท้ายทัศนคติด้านการจูงใจบุคลากรอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากับ 3.45 และมีส่วน

เบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.52 

 โดยสรุป เมืÉอทาํการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยจะพบว่า เพศชายจะมีทศันคติดา้นการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยที์Éสูงกว่าเพศหญิง 

 

ตารางทีÉ 4.49  แสดงทศันคติดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องกลุ่มตวัอยา่ง โดยจาํแนกตามระดบั 

การศึกษา 

 

ระดับการศึกษา 

ทัศนคติ

ด้านการ

ได้มาซึÉง

บุคลากร 

ทัศนคติ

ด้านการ

พฒันา

บุคลากร 

ทัศนคติ

ด้านการ

จูงใจ

บุคลากร 

ทัศนคติ

ด้านธาํรง

รักษา

บุคลากร 

ทัศนคตด้ิาน

การบริหาร

ทรัพยากร

มนุษย์ 

ตํÉากว่าปริญญา

ตรี (N=8) 

ค่าเฉลีÉย 3.50 3.50 3.60 3.89 3.62 

S.D. 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 

ปริญญาตรี 

(N=122) 

ค่าเฉลีÉย 3.81 3.70 3.60 3.78 3.72 

S.D. 0.64 0.50 0.52 0.53 0.46 
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ตารางทีÉ 4.49  (ต่อ) 

 

ระดับการศึกษา 

ทัศนคติ

ด้านการ

ได้มาซึÉง

บุคลากร 

ทัศนคติ

ด้านการ

พฒันา

บุคลากร 

ทัศนคติ

ด้านการ

จูงใจ

บุคลากร 

ทัศนคติ

ด้านธาํรง

รักษา

บุคลากร 

ทัศนคตด้ิาน

การบริหาร

ทรัพยากร

มนุษย์ 

ปริญญาโท 

(N=276) 

ค่าเฉลีÉย 3.92 3.88 3.58 3.70 3.77 

S.D. 0.54 0.54 0.57 0.58 0.45 

ปริญญาเอก 

(N=6) 

ค่าเฉลีÉย 4.05 3.54 3.37 4.06 3.75 

S.D. 0.71 0.32 0.34 0.61 0.49 

รวม 

(N=412) 

ค่าเฉลีÉย 3.88 3.82 3.58 3.73 3.75 

S.D. 0.57 0.53 0.54 0.56 0.45 

 

จากตารางทีÉ 4.49 เมืÉอพิจารณาจะพบว่า ทศันคติของกลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด 

412 คน หากนํามาจาํแนกตามระดบัการศึกษา จะเห็นได้ว่า บุคลากรทีÉมีระดบัการศึกษาตํÉากว่า

ปริญญาตรี มีทศันคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลีÉย

เท่ากบั 3.62 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.00 แต่หากพิจารณาโดยแยกตามกิจกรรมทีÉสาํคญั

สามารถเรียงลาํดับ ไดด้ังนีÊ  ทัศนคติด้านการธาํรงรักษาบุคลากรอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลีÉย

เท่ากบั 3.89 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.00 ทศันคติดา้นการจูงใจบุคลากรอยู่ในระดบัมาก 

โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.60 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 0.00 ทศันคติดา้นการพฒันาบุคลากร 

และการไดม้าซึÉงบุคลากรในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.50 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 

0.00 

 ส่วนบุคลากรทีÉมีการศึกษาในระดบัปริญญาตรี มีทศันคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น

ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.72 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 0.46 แต่หาก

พิจารณาโดยแยกตามกิจกรรมทีÉสาํคญัสามารถเรียงลาํดบั ไดด้งันีÊ  ทศันคติดา้นการไดม้าซึÉงบุคลากร

อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.81 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.64 ทศันคติดา้นการ

ธาํรงรักษาบุคลากรอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.78 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 

0.53 ทศันคติดา้นการพฒันาบุคลากรในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.70 และมีส่วนเบีÉยงเบน
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มาตรฐานอยูที่É 0.50 และสุดทา้ยทศันคติดา้นการจูงใจบุคลากรอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 

3.60 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.52 

 บุคลากรทีÉมีการศึกษาในระดับปริญญาโท มีทัศนคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น

ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.77 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 0.45 แต่หาก

พิจารณาโดยแยกตามกิจกรรมทีÉสาํคญัสามารถเรียงลาํดบั ไดด้งันีÊ  ทศันคติดา้นการไดม้าซึÉงบุคลากร

อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.92 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.54 ทศันคติดา้นการ

พฒันาบุคลากรอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.88 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 0.54 

ทศันคติดา้นการธาํรงรักษาบุคลากรในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.70 และมีส่วนเบีÉยงเบน

มาตรฐานอยูที่É 0.58 และสุดทา้ยทศันคติดา้นการจูงใจบุคลากรอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 

3.58 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.57 

 บุคลากรทีÉมีการศึกษาในระดบัปริญญาเอก มีทศันคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น

ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.75 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 0.49 แต่หาก

พิจารณาโดยแยกตามกิจกรรมทีÉสาํคญัสามารถเรียงลาํดบั ไดด้งันีÊ  ทศันคติดา้นการไดม้าซึÉงบุคลากร

อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 4.05 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.71 ทศันคติดา้นการ

พฒันาบุคลากรอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.54 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 0.32 

ทศันคติดา้นการธาํรงรักษาบุคลากรในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 4.06 และมีส่วนเบีÉยงเบน

มาตรฐานอยูที่É 0.61 และสุดทา้ยทศันคติดา้นการจูงใจบุคลากรอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 

3.37 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.34 

 โดยสรุป เมืÉอทาํการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยจะพบว่า บุคลากรทีÉมีการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญา

โทจะมีทศันคติดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยที์Éสูงกว่าบุคลากรทีÉมีการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญา

เอก ปริญญาตรี และบุคลากรทีÉมีการศึกษาตํÉากว่าปริญญาตรี ตามลาํดบั  
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ตารางทีÉ 4.50  แสดงทศันคติดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องกลุ่มตวัอยา่ง โดยจาํแนกตาม 

รายไดต่้อเดือน 

 

รายได้ต่อเดือน 

ทัศนคติ

ด้านการ

ได้มาซึÉง

บุคลากร 

ทัศนคติ

ด้านการ

พฒันา

บุคลากร 

ทัศนคติ

ด้านการ

จูงใจ

บุคลากร 

ทัศนคติ

ด้านธาํรง

รักษา

บุคลากร 

ทัศนคตด้ิาน

การบริหาร

ทรัพยากร

มนุษย์ 

10,001-20,000 

บาท (N=168) 

ค่าเฉลีÉย 4.01 3.84 3.59 3.77 3.80 

S.D. 0.61 0.36 0.37 0.50 0.36 

20,001-30,000 

บาท (N=232) 

ค่าเฉลีÉย 3.77 3.79 3.58 3.69 3.71 

S.D. 0.53 0.63 0.65 0.61 0.52 

30,001-40,000 

บาท (N=12) 

ค่าเฉลีÉย 4.20 3.88 3.60 4.00 3.92 

S.D. 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 

รวม 

(N=412) 

ค่าเฉลีÉย 3.88 3.82 3.58 3.73 3.75 

S.D. 0.57 0.53 0.54 0.56 0.45 

 

จากตารางทีÉ 4.50 เมืÉอพิจารณาจะพบว่า ทศันคติของกลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด 

412 คน หากนํามาจาํแนกตามรายได้ต่อเดือน จะเห็นได้ว่า บุคลากรทีÉมีรายได้ต่อเดือนตัÊ งแต่ 

10,001-20,000 บาท มีทศันคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมี

ค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.80 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.36 แต่หากพิจารณาโดยแยกตามกิจกรรมทีÉ

สาํคญัสามารถเรียงลาํดบั ไดด้งันีÊ  ทศันคติดา้นการไดม้าซึÉงบุคลากรอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉย

เท่ากบั 4.01 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 0.61 ทศันคติดา้นการพฒันาบุคลากรอยู่ในระดบั

มาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.84 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 0.36 ทศันคติดา้นการธาํรงรักษา

บุคลากรในระดับมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.77 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ  0.50 และ

สุดท้ายทัศนคติด้านการจูงใจบุคลากรอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากับ 3.59 และมีส่วน

เบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.37  

 บุคลากรทีÉมีรายไดต่้อเดือนตัÊ งแต่ 20,001-30,000 บาท มีทศันคติต่อการบริหารทรัพยากร

มนุษยใ์นภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.71 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 

0.52 แต่หากพิจารณาโดยแยกตามกิจกรรมทีÉสาํคญัสามารถเรียงลาํดบั ไดด้งันีÊ  ทศันคติดา้นการ
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พฒันาบุคลากรอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.79 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 0.63 

ทศันคติดา้นการไดม้าซึÉงบุคลากรอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.77 และมีส่วนเบีÉยงเบน

มาตรฐานอยู่ทีÉ 0.53 ทศันคติด้านการธาํรงรักษาบุคลากรในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.69 

และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.61 และสุดทา้ยทศันคติดา้นการจูงใจบุคลากรอยู่ในระดบัมาก 

โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.58 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.65 

 บุคลากรทีÉมีรายไดต่้อเดือนตัÊ งแต่ 30,001-40,000 บาท มีทศันคติต่อการบริหารทรัพยากร

มนุษยใ์นภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.92 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 

0.00 แต่หากพิจารณาโดยแยกตามกิจกรรมทีÉสาํคญัสามารถเรียงลาํดบั ไดด้งันีÊ  ทศันคติดา้นการ

ไดม้าซึÉงบุคลากรอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 4.20 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 0.00 

ทศันคติดา้นการธาํรงรักษาบุคลากรอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 4.00 และมีส่วนเบีÉยงเบน

มาตรฐานอยูที่É 0.00 ทศันคติดา้นการพฒันาบุคลากรในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.88 และมี

ส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.00 และสุดทา้ยทศันคติดา้นการจูงใจบุคลากรอยู่ในระดบัมาก โดยมี

ค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.60 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.00 

 โดยสรุป เมืÉอทาํการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยจะพบว่า บุคลากรทีÉมีรายไดต่้อเดือนตัÊงแต่ 30,001-

40,000 บาท จะมีทศันคติดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยที์Éสูงกว่าบุคลากรทีÉมีรายไดต่้อเดือนตัÊ งแต่ 

10,001-20,000 บาท และบุคลากรทีÉมีรายไดต่้อเดือนตัÊงแต่ 20,001-30,000 บาท ตามลาํดบั 
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ตารางทีÉ 4.51  แสดงทศันคติดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องกลุ่มตวัอยา่ง โดยจาํแนกตาม 

สาเหตุทีÉเขา้มาทาํงานในองคก์าร 

 

สาเหตุทีÉเข้ามาทํางานใน

องค์การ 

ทัศนคติ

ด้านการ

ได้มาซึÉง

บุคลากร 

ทัศนคติ

ด้านการ

พฒันา

บุคลากร 

ทัศนคติ

ด้านการ

จูงใจ

บุคลากร 

ทัศนคติ

ด้านธาํรง

รักษา

บุคลากร 

ทัศนคตด้ิาน

การบริหาร

ทรัพยากร

มนุษย์ 

สมคัรดว้ย

ตนเอง 

(N=314) 

ค่าเฉลีÉย 3.92 3.91 3.65 3.77 3.81 

S.D. 0.51 0.53 0.53 0.56 0.44 

มีเพืÉอน

ชกัชวน 

(N=12) 

ค่าเฉลีÉย 4.50 3.50 2.80 3.11 3.48 

S.D. 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 

มีญาติ

แนะนาํ 

(N=23) 

ค่าเฉลีÉย 2.84 3.26 3.05 3.17 3.08 

S.D. 0.26 0.26 0.05 0.17 0.05 

โอนหรือยา้ย 

(N=36) 

ค่าเฉลีÉย 3.94 3.42 3.54 3.95 3.71 

S.D. 0.60 0.25 0.55 0.55 0.39 

รวม 

(N=412) 

ค่าเฉลีÉย 3.88 3.82 3.58 3.73 3.75 

S.D. 0.57 0.53 0.54 0.56 0.45 

 

จากตารางทีÉ 4.51 เมืÉอพิจารณาจะพบว่า ทศันคติของกลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊ งหมด 

412 คน หากนาํมาจาํแนกตามสาเหตุทีÉเขา้มาทาํงานในองคก์าร จะเห็นไดว้่า บุคลากรทีÉสมคัรเขา้มา

ดว้ยตนเอง มีทัศนคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลีÉย

เท่ากบั 3.92 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.51 แต่หากพิจารณาโดยแยกตามกิจกรรมทีÉสาํคญั

สามารถเรียงลาํดบั ไดด้งันีÊ  ทศันคติดา้นการไดม้าซึÉงบุคลากรอยู่ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 

3.92 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.51 ทศันคติดา้นการพฒันาบุคลากรอยูใ่นระดบัมาก โดยมี

ค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.91 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.53 ทศันคติดา้นการธาํรงรักษาบุคลากรใน

ระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.77 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 0.56 และสุดทา้ยทศันคติ
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ดา้นการจูงใจบุคลากรอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.65 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 

0.53  

 บุคลากรทีÉมีเพืÉอนชักชวนให้เข้ามาทาํงาน มีทศันคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น

ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.48 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 0.00 แต่หาก

พิจารณาโดยแยกตามกิจกรรมทีÉสาํคญัสามารถเรียงลาํดบั ไดด้งันีÊ  ทศันคติดา้นการไดม้าซึÉงบุคลากร

อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 4.50 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.00 ทศันคติดา้นการ

พฒันาบุคลากรอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.50 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 0.00 

ทศันคติด้านการธาํรงรักษาบุคลากรในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากับ 3.11 และมีส่วน

เบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.00 และสุดทา้ยทศันคติดา้นการจูงใจบุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมี

ค่าเฉลีÉยเท่ากบั 2.80 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.00 

 บุคลากรทีÉมีญาติแนะนําให้เข้ามาทาํงาน มีทัศนคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น

ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.08 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 0.05 

แต่หากพิจารณาโดยแยกตามกิจกรรมทีÉสาํคญัสามารถเรียงลาํดบั ไดด้งันีÊ  ทศันคติดา้นการพฒันา

บุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.26 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 0.26 

ทศันคติดา้นการธาํรงรักษาบุคลากรอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.17 และมีส่วน

เบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.17 ทศันคติดา้นการจูงใจบุคลากรในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 

3.05 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 0.05 และสุดทา้ยทศันคติดา้นการไดม้าซึÉงบุคลากรอยู่ใน

ระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 2.84 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.26 

 บุคลากรทีÉมีการโอนยา้ยมาจากหน่วยงานอืÉน มีทศันคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น

ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.71 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 0.39 แต่หาก

พิจารณาโดยแยกตามกิจกรรมทีÉสําคัญสามารถเรียงลาํดับ ได้ดังนีÊ  ทัศนคติด้านการธาํรงรักษา

บุคลากรอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.95 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.55 ทศันคติ

ดา้นการไดม้าซึÉงบุคลากรอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.94 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน

อยู่ทีÉ  0.60 ทัศนคติด้านการจูงใจบุคลากรในระดับมาก โดยมีค่าเฉลีÉยเท่ากับ 3.54 และมีส่วน

เบีÉยงเบนมาตรฐานอยู่ทีÉ 0.55 และสุดท้ายทศันคติดา้นการพฒันาบุคลากรอยู่ในระดบัมาก โดยมี

ค่าเฉลีÉยเท่ากบั 3.42 และมีส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐานอยูที่É 0.25  

 โดยสรุป เมืÉอทาํการเปรียบเทียบค่าเฉลีÉยจะพบว่า บุคลากรทีÉเขา้มาสมคัรทาํงานดว้ยตนเอง 

จะมีทศันคติดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยที์Éสูงกว่าบุคลากรทีÉมีการโอนยา้ยมาจากหน่วยงานอืÉน 

บุคลากรทีÉมีเพืÉอนแนะนาํใหเ้ขา้มาทาํงาน และบุคลากรทีÉมีญาติแนะนาํใหเ้ขา้มาทาํงาน ตามลาํดบั 
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 4.2.4  การทดสอบสมมตฐิานเพืÉอหาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลทีÉมต่ีอทัศนคต ิ

ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 

สมมติฐานขอ้ทีÉ 1 

H0: เพศชายและเพศหญิงมีทศันคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั 

H1: เพศชายและเพศหญิงมีทศันคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยที์Éแตกต่างกนั 

 

ตารางทีÉ 4.52  แสดงการเปรียบเทียบความสมัพนัธร์ะหว่างเพศกบัทศันคติดา้นการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย ์

 

ทัศนคต ิ Sig. t Sig. (2-tailed) 

ทศันคติดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 0.000 6.740 0.000 

ทศันคติดา้นการไดม้าซึÉงบุคลากร 0.000 4.242 0.000 

ทศันคติดา้นการพฒันาบุคลากร 0.032 6.170 0.000 

ทศันคติดา้นการจูงใจบุคลากร 0.095 6.461 0.000 

ทศันคติดา้นธาํรงรักษาบุคลากร 0.000 5.172 0.000 

 

จากตารางทีÉ 4.52 สรุปไดว้่า เพศชายและเพศหญิง มีทศันคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ทีÉแตกต่างกนั ทัÊ งทัศนคติดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวม ทัศนคติดา้นการได้มาซึÉ ง

บุคลากร ทศันคติดา้นการพฒันาบุคลากร ทศันคติดา้นการจูงใจบุคลากร และทศันคติดา้นการธาํรง

รักษาบุคลากร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

 

สมมติฐานขอ้ทีÉ 2 

H0: บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนบัสนุนมีทศันคติต่อการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั 

H1: บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุนมีทัศนคติต่อการบริหาร

 ทรัพยากรมนุษยที์Éแตกต่างกนั 
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ตารางทีÉ 4.53  แสดงการเปรียบเทียบความสมัพนัธร์ะหว่างประเภทของบุคลากรกบัทศันคติดา้นการ 

บริหารทรัพยากรมนุษย ์

 

ทัศนคต ิ Sig. t Sig. (2-tailed) 

ทศันคติดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 0.568 2.363 0.019 

ทศันคติดา้นการไดม้าซึÉงบุคลากร 0.043 0.171 0.865 

ทศันคติดา้นการพฒันาบุคลากร 0.141 3.465 0.001 

ทศันคติดา้นการจูงใจบุคลากร 0.810 2.435 0.015 

ทศันคติดา้นธาํรงรักษาบุคลากร 0.811 1.835 0.067 

 

จากตารางทีÉ 4.53 สรุปไดว้่า บุคลากรสายวิชาการและบุคลากรสายสนับสนุนมีทศันคติต่อ

การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมทีÉแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 แต่เมืÉอ

พิจารณาความสมัพนัธใ์นแต่ละดา้นพบว่า ประเภทของบุคลากรทีÉแตกต่างกนันัÊน มีทศันคติดา้นการ

พฒันาบุคลากร และทศันคติดา้นการจูงใจบุคลากรทีÉแตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 

0.05 

 

สมมติฐานขอ้ทีÉ 3 

H0: บุคลากรทีÉมีระดบัการศึกษาทีÉแตกต่างกนัจะมีทศันคติต่อการบริหารทรัพยากร

 มนุษยไ์ม่แตกต่างกนั 

H1: บุคลากรทีÉมีระดบัการศึกษาทีÉแตกต่างกนัจะมีทศันคติต่อการบริหารทรัพยากร

 มนุษยแ์ตกต่างกนั 

 

 

 

 

 

 

 

 



194 

 

ตารางทีÉ 4.54  แสดงการเปรียบเทียบความสมัพนัธร์ะหว่างระดบัการศึกษาของบุคลากรกบัทศันคติ 

ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 

ทัศนคต ิ F Sig. 

ทศันคติดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 0.509 0.676 

ทศันคติดา้นการไดม้าซึÉงบุคลากร 2.301 0.077 

ทศันคติดา้นการพฒันาบุคลากร 4.980 0.002 

ทศันคติดา้นการจูงใจบุคลากร 0.378 0.769 

ทศันคติดา้นธาํรงรักษาบุคลากร 1.410 0.239 

  

จากตารางทีÉ 4.54 สรุปไดว้่า ระดบัการศึกษาของบุคลากรทีÉแตกต่างกนัมีทศันคติต่อการ

บริหารทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมทีÉไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 แต่เมืÉอ

พิจารณาความสมัพนัธใ์นแต่ละดา้นพบว่า ระดบัการศึกษาของบุคลากรทีÉแตกต่างกนันัÊน มีทศันคติ

ดา้นการพฒันาบุคลากร ทีÉแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

 

สมมติฐานขอ้ทีÉ 4 

H0: บุคลากรทีÉมีรายไดแ้ตกต่างกนัจะมีทศันคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่

 แตกต่างกนั 

H1: บุคลากรทีÉมีรายได้แตกต่างกันจะมีทัศนคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์

 แตกต่างกนั 
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ตารางทีÉ 4.55  แสดงการเปรียบเทียบความสมัพนัธร์ะหว่างรายไดต่้อเดือนของบุคลากรกบัทศันคติ 

ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 

ทัศนคต ิ F Sig. 

ทศันคติดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 2.981 0.052 

ทศันคติดา้นการไดม้าซึÉงบุคลากร 10.945 0.000 

ทศันคติดา้นการพฒันาบุคลากร 0.517 0.597 

ทศันคติดา้นการจูงใจบุคลากร 0.042 0.959 

ทศันคติดา้นธาํรงรักษาบุคลากร 2.256 0.106 

 

จากตารางทีÉ 4.55 สรุปได้ว่า รายได้ต่อเดือนของบุคลากรทีÉแตกต่างกนัมีทศันคติต่อการ

บริหารทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมทีÉไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 แต่เมืÉอ

พิจารณาความสมัพนัธใ์นแต่ละดา้นพบว่า รายไดต่้อเดือนของบุคลากรทีÉแตกต่างกนันัÊน มีทศันคติ

ดา้นการไดม้าซึÉงบุคลากรทีÉแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

 

สมมติฐานขอ้ทีÉ 5 

H0: บุคลากรทีÉมีสถานภาพทีÉแตกต่างกนัจะมีทศันคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์

 ไม่แตกต่างกนั 

H1: บุคลากรทีÉมีสถานภาพทีÉแตกต่างกนัจะมีทศันคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

แตกต่างกนั 
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ตารางทีÉ 4.56  แสดงการเปรียบเทียบความสมัพนัธร์ะหว่างสถานภาพของบุคลากรกบัทศันคติดา้น 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 

ทัศนคต ิ F Sig. 

ทศันคติดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 1.202 0.309 

ทศันคติดา้นการไดม้าซึÉงบุคลากร 1.343 0.253 

ทศันคติดา้นการพฒันาบุคลากร 2.472 0.044 

ทศันคติดา้นการจูงใจบุคลากร 1.235 0.295 

ทศันคติดา้นธาํรงรักษาบุคลากร 0.626 0.644 

 

จากตารางทีÉ 4.56 สรุปไดว้่า สถานภาพของบุคลากรทีÉแตกต่างกนัมีทศันคติต่อการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมทีÉไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 แต่เมืÉอพิจารณา

ความสมัพนัธใ์นแต่ละดา้นพบว่า สถานภาพของบุคลากรทีÉแตกต่างกนันัÊน มีทศันคติดา้นการพฒันา

บุคลากร ทีÉแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

 

สมมติฐานขอ้ทีÉ 6 

H0: บุคลากรทีÉมีสาเหตุในการเขา้มาทาํงานในองคก์ารทีÉแตกต่างกนัจะมีทศันคติต่อ 

การบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั 

H1: บุคลากรทีÉมีสาเหตุในการเขา้มาทาํงานในองคก์ารทีÉแตกต่างกนัจะมีทศันคติต่อ 

 การบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั 
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ตารางทีÉ 4.57  แสดงการเปรียบเทียบความสมัพนัธร์ะหว่างสาเหตุในการเขา้มาทาํงานในองคก์าร 

ของบุคลากรกบัทศันคติดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 

ทัศนคต ิ F Sig. 

ทศันคติดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 23.797 0.000 

ทศันคติดา้นการไดม้าซึÉงบุคลากร 39.633 0.000 

ทศันคติดา้นการพฒันาบุคลากร 23.207 0.000 

ทศันคติดา้นการจูงใจบุคลากร 19.713 0.000 

ทศันคติดา้นธาํรงรักษาบุคลากร 16.268 0.000 

 

จากตารางทีÉ 4.57 สรุปไดว้่า สาเหตุในการเขา้มาทาํงานในองค์การทีÉต่างกนัมีทศันคติต่อ

การบริหารทรัพยากรมนุษยที์Éแตกต่างกนั ทัÊ งทศันคติดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวม 

ทศันคติด้านการได้มาซึÉ งบุคลากร ทัศนคติด้านการพฒันาบุคลากร และทศันคติด้านการจูงใจ

บุคลากร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 

 

สมมติฐานขอ้ทีÉ 7 

H0: บุคลากรทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงานทีÉแตกต่างกนัจะมีทศันคติต่อการ 

บริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั 

H1: บุคลากรทีÉมีประสบการณ์ในการทาํงานทีÉแตกต่างกนัจะมีทศันคติต่อการบริหาร

 ทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั 
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ตารางทีÉ 4.58  แสดงการเปรียบเทียบความสมัพนัธร์ะหว่างประสบการณ์ทาํงานในองคก์ารของ 

บุคลากรกบัทศันคติดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 

ทัศนคต ิ Sig. (2-tailed) Pearson Correlation 

ทศันคติดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 0.005 -0.139** 

ทศันคติดา้นการไดม้าซึÉงบุคลากร 0.681  -0.20 

ทศันคติดา้นการพฒันาบุคลากร 0.003 -0.145** 

ทศันคติดา้นการจูงใจบุคลากร 0.000 -0.253** 

ทศันคติดา้นการธาํรงรักษาบุคลากร 0.378  -0.044 

 

หมายเหตุ:  ** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

จากตารางทีÉ 4.58 สรุปได้ว่า ประสบการณ์ในการทาํงานของบุคลากรทีÉแตกต่างกันมี

ความสมัพนัธใ์นระดบัตํÉากบัทศันคติดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวม อย่างมีนัยสาํคญั

ทางสถิติทีÉระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในระดับตํÉ าทิศทางตรงกันข้าม แต่เมืÉอพิจารณา

ความสมัพนัธใ์นแต่ละดา้นพบว่า ประสบการณ์ในการทาํงานของบุคลากรมีความสัมพนัธ์ในระดบั

ตํÉากบัทศันคติดา้นการจูงใจบุคลากร และทศันคติดา้นการพฒันาบุคลากร อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติ

ทีÉระดบั 0.01 

 

สมมติฐานขอ้ทีÉ 8 

H0: บุคลากรทีÉมีอายแุตกต่างกนัจะมีทศันคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่ 

แตกต่างกนั 

H1: บุคลากรทีÉมีอายแุตกต่างกนัจะมีทศันคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่าง 

กนั 
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ตารางทีÉ 4.59  แสดงการเปรียบเทียบความสมัพนัธร์ะหว่างอายขุองบุคลากรกบัทศันคติ 

ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 

ทัศนคต ิ Sig. (2-tailed) Pearson Correlation 

ทศันคติดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 0.021 -0.114* 

ทศันคติดา้นการไดม้าซึÉงบุคลากร 0.155  -0.070 

ทศันคติดา้นการพฒันาบุคลากร 0.000 -0.174** 

ทศันคติดา้นการจูงใจบุคลากร 0.000 -0.205** 

ทศันคติดา้นการธาํรงรักษาบุคลากร 0.174  -0.067 

 

หมายเหตุ:  * Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

จากตารางทีÉ 4.59 สรุปไดว้่า อายขุองบุคลากรทีÉต่างกนัมีความสัมพนัธ์ในระดบัตํÉาทิศทาง

ตรงกนัขา้มกับทัศนคติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวม อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติทีÉ

ระดบั 0.05 แต่เมืÉอพิจารณาความสัมพนัธ์ในแต่ละดา้นพบว่า อายุของบุคลากรมีความสัมพนัธ์ใน

ระดบัตํÉากบัทศันคติดา้นการจูงใจบุคลากร และทศันคติดา้นการพฒันาบุคลากร อยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติทีÉระดบั 0.01 

 

 



 

 

บททีÉ  5 

 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 ในการศึกษาเรืÉอง การบริหารทรัพยากรมนุษย ์กรณีศึกษา มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

มีวตัถุประสงคเ์พืÉอศึกษารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

ระดบัทศันคติของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีทีÉมีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

และปัญหาอุปสรรคทีÉเกิดขึÊ นจากการบริหารทรัพยากรมนุษย ์กลุ่มตวัอย่างทีÉใช้ในการศึกษาเชิง

ปริมาณนัÊนไดแ้ก่ บุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีทัÊงบุคลากรสายวิชาการและบุคลากร

สายสนบัสนุน จาํนวนทัÊงหมด 412 คน ส่วนการศึกษาในเชิงคุณภาพนัÊนใชก้ารสัมภาษณ์กึÉงมีโครงสร้าง

กบักลุ่มตวัอย่างทีÉมีความเกีÉยวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จาํนวน 5 คน ผลการศึกษาสามารถ

สรุปและอภิปรายผลไดด้งันีÊ  

 

5.1  สรุปผลการศึกษาเชิงคุณภาพ 

 

 5.1.1  ภาพรวมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวทิยาลยัราชภัฏสุราษฎร์ธาน ี

 การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี ยดึหลกัการสาํคญัในการ

บริหารงาน คือ “เป็นองค์กรทีÉ มุ่งมั Éนสรรหา พฒันาและรักษาทรัพยากรบุคคล ส่งเสริมและ

สนบัสนุนระบบการบริหารงานบุคคลใหมี้ประสิทธิภาพ” การบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะเป็นหน้าทีÉ

โดยตรงของรองอธิการบดีดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยที์ÉรับนโยบายจากอธิการบดีทีÉมีการแถลง

ไวต่้อสภามหาวิทยาลยั และคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจาํมหาวิทยาลยั (ก.บ.ม.) โดย

ดาํเนินการผ่านกองการเจ้าหน้าทีÉ  โครงสร้างบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานีทีÉ

ปฏิบติังานในองคก์ารประกอบดว้ย 2 สายงานหลกั คือ สายวิชาการและสายสนบัสนุน โดยบุคลากร
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ทีÉปฏิบัติงานในสายวิชาการสามารถจาํแนกออกได้เป็น 4 ประเภท คือ ข้าราชการ พนักงาน

มหาวิทยาลยั บุคลากรสญัญาจา้ง และบุคลากรตามสญัญาจา้งชาวต่างประเทศ ส่วนบุคลากรในสาย

งานสนบัสนุนสามารถจาํแนกออกไดเ้ป็น 5 ประเภท คือ ขา้ราชการ พนกังานมหาวิทยาลยั บุคลากร

สญัญาจา้ง พนกังานราชการ และลกูจา้งประจาํ  

 ภาพรวมการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีในปัจจุบนัเริÉ มมี

ความชดัเจนมากขึÊนกว่าในอดีตทีÉผา่นมา เพราะในอดีตมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีมีสถานะ

เป็นเพียงวิทยาลยัครู ซึÉงถือเป็นสถาบนัการศึกษาขนาดเลก็ระบบการบริหารงานต่างๆ ยงัไม่มีความ

ชดัเจนมากนกั บุคลากรทีÉปฏิบติังานในองคก์ารก็มีนอ้ย ทาํใหก้ารบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่มีความ

ซับซ้อน แต่เมืÉอมีการยกสถานะจากวิทยาลยัครูเป็นสถาบันราชภัฏ และมหาวิทยาลยัราชภัฏ- 

สุราษฎร์ธานีตามลาํดบั การเปลีÉยนแปลงดงักล่าวทาํใหอ้งคก์ารตอ้งมีการปรับตวั ดว้ยสาเหตุสาํคญั

ทีÉว่า จาํนวนบุคลากรทีÉปฏิบติังานมีจาํนวนเพิÉมมากขึÊนจากการขยายตวัขององค์การ โดยเฉพาะ

จาํนวนบุคลากรทีÉมีสถานะเป็นพนกังานมหาวิทยาลยั ในขณะทีÉบุคลากรทีÉมีสถานะเป็นขา้ราชการ

เริÉมลดลงเรืÉอยๆ และคาดว่าจะหมดลงในปี พ.ศ. 2560 และอย่างทีÉทราบกนัดีว่า การบริหารงานทีÉ

อาศัยบุคลากรทีÉ เป็นข้าราชการในการขับเคลืÉอนมักได้รับการวิพากษ์วิจารณ์ถึงความไม่มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล องคก์ารต่างๆ จึงตอ้งมีการปรับเปลีÉยนรูปแบบการบริหารงานให้มี

ประสิทธิภาพมากขึÊน โดยมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีก็เป็นอีกองค์การทีÉมีการปรับเปลีÉยน

โครงสร้างการบริหารงานเพืÉอให้สามารถตอบสนองต่อการเปลีÉยนแปลงทีÉ เกิดขึÊ นในปัจจุบัน 

กล่าวคือ ในอดีตองคก์ารจะมีการบริหารงานโดยอาศยับุคลากรประเภทขา้ราชการเป็นกลไกหลกัใน

การขับเคลืÉอนภารกิจต่างๆ แต่ในปัจจุบนัข้าราชการในมหาวิทยาลยัมีจาํนวนลดลงเรืÉ อยๆ การ

ขบัเคลืÉอนภารกิจขององคก์ารส่วนใหญ่จึงอาศยับุคลากรประเภทพนกังานมหาวิทยาลยัและบุคลากร

ตามสญัญาจา้งเป็นกลไกหลกัในการขบัเคลืÉอนแทน สาเหตุทีÉเป็นเช่นนีÊก็เพราะว่า ในปัจจุบนัระบบ

ราชการเริÉมไม่ตอบสนองต่อความเปลีÉยนแปลงทีÉเกิดขึÊน ทัÊ งในดา้นภารกิจขององค์การทีÉนับวนัจะ

เพิÉมมากขึÊนปัญหาต่างๆ ทีÉองคก์ารตอ้งเผชิญมีความสลบัซบัซอ้นมากขึÊน ความตอ้งการของบุคลากร

ทีÉเปลีÉยนแปลงไป  

 เหล่านีÊ ลว้นเป็นปัจจัยสําคัญทีÉทาํให้องค์การต้องมีการปรับเปลีÉยนรูปแบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์โดยมุ่งเนน้การขบัเคลืÉอนภารกิจไปสู่เป้าหมายโดยอาศยัพนกังานมหาวิทยาลยัและ

บุคลากรตามสัญญาจ้างเป็นกลไกหลกัในการขับเคลืÉอน เพราะพนักงานมหาวิทยาลยัองค์การ

สามารถกาํหนดเงืÉอนไขต่างๆ ในการทาํงานไดม้ากกว่าข้าราชการ เงืÉอนไขในทีÉนีÊ คือ เงืÉอนไขทีÉ

เกีÉยวขอ้งกบัความกา้วหนา้ในสายงานของบุคลากรในแต่ละคน อาทิ เงืÉอนไขทีÉกาํหนดในสายงาน

อาจารยที์Éว่า เมืÉอเขา้สู่การดาํรงตาํแหน่งภายใน 5 ปี จะตอ้งสาํเร็จวุฒิปริญญาเอก หรือถา้สาํเร็จวุฒิ
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ปริญญาเอกแลว้ ภายใน 5 ปีจะตอ้งมีตาํแหน่งทางวิชาการเป็นผูช่้วยศาสตราจารย ์เหล่านีÊ เป็นตน้ 

ดว้ยเหตุนีÊ การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี จึงอยู่ในระยะการ

เปลีÉยนผ่านและมีพนัธกิจสาํคญัเกีÉยวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์คือ 1) สรรหาและคัดเลือก

บุคคลเขา้ทาํงานโดยยดึหลกัสมรรถนะ 2) พฒันาบุคลากรทุกประเภทและทุกระดบั ดว้ยรูปแบบทีÉ

หลากหลายอยา่งต่อเนืÉอง 3) ธาํรงรักษาบุคลากรทีÉมีคุณภาพ และศกัยภาพ 4) จดัสวสัดิการ และสิทธิ

ประโยชน์เกืÊอกลูทีÉเป็นธรรมและเหมาะสม 5) พฒันาระบบการบริหารงานบุคคลใหมี้ประสิทธิภาพ

โดยนาํเทคโนโลยทีีÉทนัสมยัมาใชใ้นการบริหารจดัการ 

 โดยสรุป การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนัของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีถือว่า

ประสบความสาํเร็จพอสมควร หากจะมองในแง่ทีÉว่า องคก์ารสามารถไดม้าซึÉงบุคลากรทีÉค่อนขา้งมี

คุณภาพ และสามารถทาํงานใหก้บัองคก์ารไดใ้นระดบัหนึÉง แต่ก็ตอ้งยอมรับว่า ในบางหน่วยงานยงั

ขาดแคลนบุคลากร โดยเฉพาะบุคลากรในสายวิชาการ ทีÉในบางสาขายงัขาดแคลน เช่น อาจารย์

ประจาํสาขาภาษาองักฤษ เพราะมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีเป็นมหาวิทยาลยัต่างจงัหวดัทีÉไม่

ค่อยมีชืÉอเสียงมากนัก จึงทาํให้บุคลากรไม่สนใจทีÉจะเขา้มาร่วมทาํงานกบัองค์การ รวมทัÊ งปัญหา

หลกัทีÉองคก์ารกาํลงัตอ้งเผชิญอยูใ่นปัจจุบนัเกีÉยวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์คือ ปัญหาช่องว่าง

ระหว่างสถานะของพนักงานตามสัญญาจ้างกับพนักงานมหาวิทยาลยั เพราะมหาวิทยาลยัไม่

สามารถทีÉจะจา้งบุคลากรในองคก์ารทุกคนใหเ้ป็นพนกังานมหาวิทยาลยัได ้เนืÉองดว้ยขอ้จาํกดัของ

งบประมาณ และกรอบอัตรากําลังทีÉหน่วยงานส่วนกลางกําหนดไว้ ด้วยเหตุนีÊ ในบางครัÊ ง

มหาวิทยาลยัจึงมีความจาํเป็นทีÉจะตอ้งจา้งบุคลากรเขา้มาทาํงาน ในสถานะบุคลากรตามสัญญาจา้ง 

ซึÉงจะมีการต่อสัญญาในทุกๆ ปี อนัจะมีผลต่อการเลืÉอนขัÊนเงินเดือน ทาํให้บุคลากรในประเภท

ดงักล่าวบางคนหมดกาํลงัใจในการทาํงาน ในส่วนนีÊผูที้Éมีส่วนเกีÉยวขอ้งควรเขา้มาแกไ้ขอย่างจริงจงั 

แมจ้ะไม่สามารถจา้งใหบุ้คลากรทุกคนเป็นพนกังานมหาวิทยาลยัได ้แต่อยา่งนอ้ยก็ควรมีนโยบายทีÉ

เสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจเพืÉอลดช่องว่างระหว่างสถานะของบุคลากรทีÉกาํลงัเพิÉมมากขึÊน ลกัษณะ

เด่นของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี คือ การจูงใจบุคลากรใน

องค์การด้วยค่าตอบแทนทีÉสูงกว่าหลายมหาวิทยาลยั รวมทัÊ งยงัเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถ

พฒันาตนเอง โดยการลาไปศึกษาต่อในระดับทีÉสูงขึÊ นได้อย่างอิสระ เหล่านีÊ คือ จุดเด่นสําคัญทีÉ

มหาวิทยาลยัใชใ้นการดึงดูดบุคคลใหเ้ขา้มาทาํงานในองคก์าร 
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 5.1.2  รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวทิยาลยัราชภัฏสุราษฎร์ธาน ี

5.1.2.1  การไดม้าซึÉงบุคลากร 

การสรรหาและการคดัเลือกบุคลากรเพืÉอมาปฏิบติังานให้กบัองค์การจึงถือว่าเป็น

ภารกิจสาํคญัทีÉทุกองคก์ารควรใหค้วามสนใจ ปัจจุบนัหน่วยงานทีÉมีหน้าทีÉรับผิดชอบเกีÉยวกบัการ

บริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี คือ กองการเจา้หน้าทีÉ การไดม้าซึÉง

บุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีอาศยั 3 วิธีการทีÉสาํคัญคือ การสอบคัดเลือก การ

คดัเลือก และการสรรหา โดยหลกัการสาํคญัทีÉองค์การใชใ้นการไดม้าซึÉงบุคลากร คือ หลกัความรู้

ความสามารถ ประสบการณ์ และหลกัสมรรถนะ (Competency-based Recruitment) เพืÉอทีÉจะให้ได้

บุคลากรทีÉเหมาะสมตรงกบังาน ซึÉงถือเป็นหลกัการสากลทีÉไดรั้บการยอมไปกนัโดยทั Éวไป  

การสรรหาและคดัเลือกบุคลากรโดยใชห้ลกัความรู้ความสามารถนัÊนก็ดว้ยเหตุผล

ทีÉว่า ภารกิจต่างๆ ขององคก์ารทีÉมีความหลากหลายนัÊน แต่ละภารกิจจะมีลกัษณะเนืÊองานทีÉมีความ

เฉพาะ และตอ้งใชบุ้คลากรทีÉมีความรู้ความสามารถทีÉตรงตามภารกิจดงักล่าว งานจึงจะประสบ

ความสาํเร็จ เหตุนีÊหลกัการสาํคญัทีÉองคก์ารใชใ้นการไดม้าซึÉงบุคลากรจึงตอ้งเลือกบุคคลทีÉมีความรู้

เหมาะสมกบังาน จึงจะทาํให้การขบัเคลืÉอนองค์การสามารถบรรลุเป้าหมายทีÉตัÊ งไว ้โดยวิธีการวดั

ความรู้ความสามารถทีÉองค์การใช้ในการคัดเลือกบุคลากรมีหลากหลาย ไม่ว่าจะเป็นการดูจาก

เอกสารผลการศึกษาทีÉผา่นมา การทดสอบโดยใชข้อ้สอบ การตอบคาํถามทีÉมีความเกีÉยวขอ้งกบัการ

ปฏิบติังานเพืÉอทดสอบไหวพริบในการทาํงาน เหล่านีÊ เป็นตน้ 

โดยภาพรวมแล้วการได้มาซึÉ งบุคลากรภายในองค์การถือว่ามีประสิทธิภาพ

พอสมควร เพราะมีหลกัเกณฑ์ ระเบียบ และวิธีการในการไดม้าซึÉงบุคลากรทีÉมีความชดัเจนและ

โปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ ส่วนปัญหาในการได้มาซึÉ งบุคลากรภายในองค์การทีÉพบคือ 

กระบวนการในการคดัเลือกบุคลากรส่วนใหญ่ไม่สามารถคดักรองความมีคุณธรรมและจริยธรรม

ของบุคคลได ้ทาํใหใ้นบางครัÊ งบุคลากรทีÉผา่นกระบวนการคดัเลือกและเขา้มาทาํงานให้กบัองค์การ

มีปัญหาในเรืÉองคุณธรรมและจริยธรรมในการทาํงาน รวมทัÊงในบางครัÊ งองคก์ารไม่มีตวัเลือกในการ

ไดม้าซึÉงบุคลากรมากนัก ผูที้Éมีความรู้ความสามารถสูงมกัเลือกทีÉจะทาํงานกบัองค์การทีÉมีชืÉอเสียง

และอยูใ่นเมืองทีÉมีความเจริญกา้วหนา้ บุคลากรส่วนใหญ่ทีÉเขา้มาสมคัรทาํงานกบัองคก์ารมกัจะเป็น

ผูที้Éมีภูมิลาํเนาอยู่ใกลก้บัสถานทีÉตัÊ งของมหาวิทยาลยั ทาํให้องค์การมีความจาํเป็นทีÉจะตอ้งทาํการ

คดัเลือกบุคลากรเพืÉอเขา้มาทาํงานภายใตข้อ้จาํกดัดา้นตวัเลือกกล่าวคือ องค์การไม่มีทางเลือกดา้น

ทรัพยากรมนุษยม์ากนัก ทาํให้ในบางครัÊ งอาจไม่ไดบุ้คลากรทีÉมีความรู้ความสามารถทีÉสูงมาก 

ประกอบกบัการเปิดรับสอบบรรจุในบางตาํแหน่งจะมีเงืÉอนไขทีÉสาํคญัว่า ผูที้Éจะมีโอกาสเขา้สอบได้

นัÊนจะตอ้งเป็นบุคลากรภายในองคก์ารเท่านัÊน ทาํใหอ้าจสูญเสียโอกาสในการคดัเลือกบุคลากรจาก
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ภายนอกองค์การ แต่ในแง่ทีÉดีคือ องค์การจะไดบุ้คลากรทีÉมีความคุน้ชินกบัสภาพการทาํงานและ

บริบทของหน่วยงานเป็นอย่างดี สามารถเริÉ มทาํงานให้กบัองค์การไดท้นัทีโดยไม่ตอ้งมีการสอน

งาน 

5.1.2.2  การพฒันาบุคลากร 

การกาํหนดการพฒันาบุคลากรภายในมหาวิทยาลยัจะเป็นหน้าทีÉ รับผิดชอบของ

คณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจาํมหาวิทยาลยั โดยมีวตัถุประสงค์สาํคญัเพืÉอให้บุคลากร

ประเภทต่างๆ มีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และทศันคติทีÉเหมาะสมกบังานทีÉปฏิบติั มีศกัยภาพใน

การพฒันาตนเองและเพืÉอนร่วมงาน โดยการพฒันาบุคลากรภายในองคก์ารจะมีการแยกพฒันาตาม

สายงาน ซึÉงไดแ้ก่ สายวิชาการและสายสนบัสนุน ในสายวิชาการนัÊนหลกัสูตรการอบรมจะมีความ

เกีÉยวขอ้งกบัภาษา ส่วนในสายสนับสนุนหลกัสูตรส่วนใหญ่จะมีความเกีÉยวขอ้งกบัทกัษะการใช้

คอมพิวเตอร์ และทกัษะในการบริการ กองการเจา้หนา้ทีÉจะมีอาํนาจหนา้ทีÉในการปฏิบติัเกีÉยวกบัการ

อบรมใหก้บับุคลากร นอกจากนัÊนองคก์ารมีการเปิดโอกาสใหห้น่วยงานภายในสามารถจดัฝึกอบรม

ได้ด้วยตนเอง แต่ทัÊ งนีÊ จะต้องอยู่ในกรอบของงบประมาณทีÉกาํหนดไว ้ในปัจจุบันการพฒันา

บุคลากรภายในมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีถือว่ามีนอ้ย เนืÉองจากความขาดแคลนในเรืÉองของ

บุคลากรทีÉมีหนา้ทีÉในทางปฏิบติั การฝึกอบรมส่วนใหญ่ทีÉบุคลากรภายในหน่วยงานมกัจะให้ความ

สนใจในการเขา้ร่วม คือ การอบรมทีÉจดัโดยหน่วยงานส่วนกลาง หรือหน่วยงานภายนอก การพฒันา

บุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี มีรูปแบบทีÉมีความหลากหลาย ไม่ว่าจะเป็นการจดั

ฝึกอบรม การศึกษาต่อ การศึกษาดูงานยงัสถานทีÉต่างๆ ซึÉงการพฒันาบุคลากรในแต่ละรูปแบบก็

ก่อใหเ้กิดประโยชน์ทีÉแตกต่างกนัทัÊงต่อองคก์ารและต่อตวับุคลากรเอง การพฒันาบุคลากรทีÉสาํคญั

และมีประสิทธิภาพมากทีÉสุด คือ การจดัฝึกอบรมทัÊงในกรณีทีÉองค์การจดัอบรมขึÊนเอง และกรณีทีÉ

หน่วยงานภายนอกมีการจดัอบรมแลว้องคก์ารส่งบุคลากรเขา้ไปร่วม 

การพฒันาบุคลากรในปัจจุบนัของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี ให้ความ สาํคญั

กบัความกา้วหนา้ในสายงานของบุคลากรในแต่ละคน โดยองคก์ารมุ่งเน้นส่งเสริมให้บุคลากรไดมี้

โอกาสพฒันาตนเองตามศกัยภาพอย่างเต็มทีÉ  ไม่ว่าจะเป็นการลาไปศึกษาต่อ การไปอบรมนอก

สถานทีÉกบัหน่วยงานต่างๆ การจดัโครงการเพืÉอไปศึกษาดูงาน แต่ปัญหาสาํคญัทีÉองคก์ารพบในการ

พฒันาบุคลากร คือ หลกัสูตรทีÉใชใ้นการพฒันาบุคลากรส่วนใหญ่มกัจะเป็นของผูบ้ริหารระดบัสูง 

แต่หลกัสูตรทีÉใชใ้นการอบรมบุคลากรในระดบัปฏิบติัการนัÊนมีน้อยมาก ทาํให้บุคลากรในระดบั

ปฏิบติัการทีÉมีหนา้ทีÉในการนาํนโยบายต่างๆ ขององคก์ารไปปฏิบติั ไม่ไดรั้บการพฒันาเท่าทีÉควรจะ

เป็น และปัญหาอีกประการทีÉสําคัญ คือ เนืÉองจากในปัจจุบันภาระหน้าทีÉของบุคลากรในแต่ละ
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ประเภทนัÊนมีมาก โดยเฉพาะบุคลากรสายวิชาการทีÉตอ้งมีการสอน และการทาํวิจยัควบคู่กนัไป จึง

ทาํใหเ้วลาทีÉจะใชใ้นการเขา้รับการอบรมมีนอ้ยไม่สามารถเขา้ร่วมการพฒันาบุคลากรไดอ้ยา่งเต็มทีÉ 

5.1.2.3  การจูงใจบุคลากร 

การจูงใจบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีจะใชก้ารจูงใจโดยการเปิด

โอกาสใหบุ้คลากรในสายงานต่างๆ ไดรั้บค่าตอบแทนและทุนการศึกษาทีÉเหมาะสม ทัÊ งนีÊ ขึÊนอยู่กบั

ศกัยภาพของแต่ละคน ซึÉ งองค์การจะทาํหน้าทีÉให้การสนับสนุนอย่างเต็มทีÉ  โดยการจูงใจซึÉงใช้

ค่าตอบแทนนัÊนองค์การเน้นในเรืÉองการให้ทุนการศึกษาในการศึกษาต่อเพืÉอพฒันาศกัยภาพของ

ตนเอง และเพิÉมโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในสายงานของตน อีกส่วนหนึÉ งทีÉสําคัญคือ เมืÉอ

บุคลากรปฏิบติังานครบรอบปีงบประมาณ องค์การจะมีการจดัสรรเงินโบนัสให้ โดยเงินดงักล่าว

ส่วนหนึÉงมาจากการสนบัสนุนของหน่วยงานส่วนกลาง และอีกส่วนหนึÉงเป็นรายไดที้Éมหาวิทยาลยั

จดัเก็บไดเ้พืÉอสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานใหก้บับุคลากร แต่อย่างไรก็ตามปัญหาสาํคญัทีÉมี

ความเกีÉยวขอ้งกบัการสร้างแรงจูงใจให้กบับุคลากร คือ ในบางครัÊ งรูปแบบการจูงใจทีÉองค์การใช้

อาจไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรทุกประเภทได ้จึงทาํให้เกิดการเปรียบเทียบ

ระหว่างบุคลากร และนาํมาซึÉงการขาดขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน โดยการจูงใจบุคลากรทีÉดีนัÊน 

องค์การควรคาํนึงคือ ความเท่าเทียมกันและไม่เลือกปฏิบัติ เพราะบุคลากรภายในองค์การมี

หลากหลายสถานะ ทัÊ งข้าราชการ พนักงานราชการ พนักงานมหาวิทยาลยั ลูกจ้างประจาํ และ

บุคลากรตามสญัญาจา้ง ฉะนัÊนการจูงใจทีÉดีจะตอ้งสามารถทาํใหบุ้คลากรประเภทต่างๆ ในองค์การ

ได้รับการตอบสนองอย่างเท่าเทียมกัน แต่ในปัจจุบันระบบการจูงใจส่วนใหญ่ยงัไม่ค่อยให้

ความสาํคญักบัลกูจา้งประจาํ และบุคลากรตามสญัญาจา้ง จึงทาํใหร้ะบบการจูงใจไม่มีประสิทธิภาพ

เท่าทีÉควร 

5.1.2.4  การธาํรงรักษาบุคลากร 

รูปแบบสาํคญัทีÉองคก์ารใชใ้นการธาํรงรักษาบุคลากรคือ การบริหารค่าตอบแทนทีÉมี

ความเป็นธรรม การจ่ายค่าตอบแทนถือว่ามีส่วนสาํคญัในการธาํรงรักษาบุคลากร เพราะบุคลากรทีÉ

เขา้มาทาํงานยอ่มมีความหวงัทีÉว่าตนเองจะไดรั้บค่าตอบแทนทีÉเหมาะสมต่อการทุ่มเททาํงานให้กบั

องคก์าร ในส่วนของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีนัÊน การจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทนของ

บุคลากรในองคก์าร จะใชอ้ตัรากลางทีÉมีการกาํหนดโดย ก.พ. และจะใชง้บประมาณแผ่นดินในการ

จดัสรรให้กบับุคลากร ยกเวน้บุคลากรตามสัญญาจ้างทีÉทางมหาวิทยาลยัจะเป็นผูก้าํหนดอตัรา

ค่าตอบแทน และจ่ายเงินค่าตอบแทนให้โดยใชง้บประมาณ ซึÉงมีทีÉมาจากรายไดข้องมหาวิทยาลยั 

ส่วนเรืÉองวินยัและการลงโทษของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีนัÊน ไดมี้การกาํหนดวินัยและ

การลงโทษทีÉมีความชดัเจนเพืÉอทาํให้บุคลากรมีความมั Éนใจในองค์การ ระเบียบส่วนใหญ่จะมีการ
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แบ่งแยกชดัเจนตามประเภทของบุคลากร หากบุคลากรกระทาํความผิดทางวินัยจะมีการลงโทษ 4 

ระดบั ไดแ้ก่ ภาคทณัฑ ์ตดัเงินเดือน งดขึÊนเงินเดือน และปลดออก การลงโทษในแต่ละครัÊ งจะมีการ

กาํหนดหลกัเกณฑที์Éชดัเจนว่าดว้ย การดาํเนินการทางวินยั การสอบสวนพิจารณา การลงโทษ การ

ออกจากราชการ การสั Éงพกัหรือสั Éงให้ออกจากราชการไวก่้อน การอุทธรณ์และการร้องทุกข์ พ.ศ.

2552 และทางองค์การมีการเปิดโอกาสให้มีการสอบสวนอย่างโปร่งใส เพืÉอประโยชน์ของผูที้É

กระทาํความผดิไดมี้โอกาสพิสูจน์ตนเอง ส่วนปัญหาทีÉมีความเกีÉยวขอ้งกบัการธาํรงรักษาบุคลากรทีÉ

สาํคญัคือ ดว้ยความเชืÉอของพนักงานบางส่วนทีÉคิดว่าการประกอบอาชีพทีÉมีความย ั Éงยืนกบัตนเอง

และครอบครัวนัÊน จะตอ้งเขา้รับราชการ แมม้หาวิทยาลยัจะพยายามธาํรงรักษาบุคลากรโดยการให้

ค่าตอบแทนทีÉสูง แต่บุคลากรบางส่วนก็ยงัไม่พอใจ และตอ้งการรับราชการมากกว่า มาตรการใน

การธาํรงรักษาบุคลากรทีÉองคก์ารใชจึ้งไม่มีผลต่อบุคลากรกลุ่มดงักล่าว 

 

 5.1.3  ปัญหาในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวทิยาลยัราชภัฏสุราษฎร์ธาน ี

 ปัญหาทีÉพบจากการบริหารทรัพยากรมนุษยที์Éผูบ้ริหารตอ้งรีบแกไ้ขคือ ช่องว่างของสถานะ

ทางสงัคมระหว่างบุคลากรตามสญัญาจา้งและพนกังานมหาวิทยาลยั เนืÉองจากโครงสร้างการบริหาร

บุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภัฏสุราษฎร์ธานี มีการกาํหนดให้มีพนักงานมหาวิทยาลยั และ

บุคลากรตามสญัญาจา้ง ซึÉงบุคลากรทัÊงสองประเภทมีอาํนาจหนา้ทีÉทีÉใกลเ้คียงกนั แต่ผลตอบแทนทีÉ

ไดรั้บ และการยอมรับทางสงัคมมีความแตกต่างกนัมาก พนกังานมหาวิทยาลยัจะไดรั้บค่าตอบแทน

ทีÉสูงกว่า และสงัคมใหก้ารยอมรับยกยอ่งมากกว่าการเป็นบุคลากรตามสญัญาจา้ง นอกจากนัÊนความ

แตกต่างดงักล่าวยงัส่งผลทาํใหบุ้คลากรประเภทตามสญัญาจา้งขาดกาํลงัขวญั กาํลงัใจในการทาํงาน 

เพราะมีเงืÉอนไขสาํคญัทีÉว่า ตอ้งมีการต่อสัญญาทุก 1 ปี จึงส่งผลต่อการปรับขัÊนเงินเดือน และอีก

ปัญหาทีÉสาํคญันัÊนก็คือ การขาดกฎระเบียบในการบริหารทรัพยากรมนุษยที์Éชดัเจน อนัเนืÉองมาจาก

การขาดกฎระเบียบกลาง จึงทาํใหแ้ต่ละมหาวิทยาลยัมีความจาํเป็นทีÉจะตอ้งกาํหนดกฎระเบียบของ

ตนเองขึÊ นมาเพืÉอใช้เฉพาะในสถาบนั จึงทาํให้เกิดความสับสนและเป็นอุปสรรคต่อการโยกยา้ย

บุคลากรในต่างองค์การ เพราะกฎระเบียบไม่ตรงกัน รวมทัÊ งยงัทําให้เป็นอุปสรรคต่อการ

ประสานงานกบัองคก์ารต่างๆ 

 อีกประการทีÉสาํคญัคือ การทีÉองค์การมีการลงทุนในการบริหารงานดา้นใดดา้นหนึÉ งมาก

จนเกินไปอาจมีผลกระทบต่อการพัฒนาองค์การในด้านอืÉนๆ โดยเฉพาะองค์การทีÉ มีจาํนวน

งบประมาณอยู่อย่างจาํกดัตอ้งมีการจดัสรรงบประมาณในแต่ละฝ่ายให้เกิดความเป็นธรรมและมี

ความสมดุลมากทีÉสุด เพืÉอใหอ้งคก์ารสามารถพฒันาไดอ้ยา่งย ั Éงยนื ในกรณีของการบริหารทรัพยากร

มนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี ก็เช่นเดียวกัน หากมีการลงทุนในดา้นการบริหาร
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ทรัพยากรมนุษย ์โดยการส่งเสริมให้บุคลากรมีการเรียนต่อในปริมาณทีÉมากจนเกินไป อาจทาํให้

ภาระงานของบุคลากรทีÉมีอยูใ่นองคก์ารเพิÉมมากขึÊน และส่งผลกระทบต่อองคก์ารไดใ้นอนาคต หาก

ผูที้Éมีส่วนเกีÉยวขอ้งไม่มีการวางแผนในการรองรับทีÉชดัเจน 

 

5.2  สรุปผลการศึกษาเชิงปริมาณ 

 

 5.2.1  ข้อมูลทัÉวไปของผู้ตอบแบบตอบถาม 

 กลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการศึกษามีทัÊ งหมด 412 คน ส่วนใหญ่เป็นบุคลากรสายวิชาการ เป็น

เพศหญิง มีอายุโดยเฉลีÉย 35 ปี จบการศึกษาระดบัปริญญาโท มีรายไดต่้อเดือนประมาณ 20,001-

30,000 บาท มีสถานะภาพโสด มีประสบการณ์ทาํงานโดยเฉลีÉย 6.14 ปี และสาเหตุหลกัทีÉเข้ามา

ทาํงานในองคก์าร คือ สมคัรเขา้มาดว้ยตนเอง  

 

 5.2.2  ความคดิเหน็เกีÉยวกบัรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวทิยาลยัราชภัฏ 

 สุราษฎร์ธาน ี

5.2.2.1  รูปแบบการไดม้าซึÉงบุคลากร 

กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นว่าจาํนวนบุคลากรทีÉปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัราชภฏั 

สุราษฎร์ธานีไม่เพียงพอต่อการปฏิบติังาน การบนัทึกการปฏิบติังานเป็นเครืÉองมือทีÉองค์การใชใ้น

การวิเคราะห์งานมากทีÉสุด เว็บไซด์ของหน่วยงานเป็นช่องทางในการสรรหาบุคลากรทีÉมีความ

เหมาะสมมากทีÉสุด วิธีการสรรหาบุคลากรขององค์การมาจากภายในและภายนอกองค์การ การ

กาํหนดคุณสมบติัของบุคลากรทีÉปฏิบติังานภายในหน่วยงานเป็นความคิดเห็นของผูบ้ริหารระดบัสูง 

และกฎ ระเบียบดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์หลกัเกณฑที์Éหน่วยงานใชใ้นการพิจารณาคดัเลือก

บุคลากร คือ ความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ เครืÉองมือทีÉหน่วยงานใช้ในการคัดเลือก

บุคลากร คือ การสมัภาษณ์ และการทดสอบ และการคดัเลือกบุคลากรเขา้มาปฏิบติังาน หน่วยงานมี

วิธีการคดัเลือกโดยมอบหมายกองการเจา้หนา้ทีÉดาํเนินการคดัเลือก 

5.2.2.2  รูปแบบการพฒันาบุคลากร 

กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นว่า รูปแบบการพฒันาบุคลากรในหน่วยงานทีÉเคยเขา้ร่วม 

คือ การอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบติัการ การสัมมนา และการดูงาน วิธีการทีÉสามารถพฒันา

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร คือ การอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบติัการ หน่วยงานมี

วิธีการประเมินผลการพฒันาบุคลากร คือ ทาํแบบประเมินความรู้ความเขา้ใจและนาํผลการประเมิน
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การพัฒนาบุคลากรไปใช้ประโยชน์มากทีÉ สุดในด้านการวางแผนการพัฒนาบุคลากร ส่วน

วตัถุประสงคส์าํคญัในการฝึกอบรมบุคลากรภายในหน่วยงาน คือ เพืÉอเพิÉมพนูทกัษะการทาํงาน (Job 

Skills) ของแต่ละบุคคล การฝึกอบรมบุคลากรภายในหน่วยงานเป็นความตอ้งการขององค์การ 

เครืÉองมือทีÉหน่วยงานใชใ้นการวิเคราะห์ความตอ้งการในการอบรม คือ การใชห้ลายวิธีผสมผสาน 

หน่วยงานดําเนินการในการฝึกอบรมโดยการส่งบุคลากรเข้าไปฝึกอบรมภายนอกหน่วยงาน 

ระยะเวลาในการฝึกอบรมตลอดหลกัสูตรทีÉมีความเหมาะสม คือ 3 วนั และประโยชน์สูงสุดทีÉไดรั้บ

จากการฝึกอบรม คือ เพิÉมพนูความรู้ความเขา้ใจในการทาํงาน 

5.2.2.3  รูปแบบการจูงใจบุคลากร 

กลุ่มตัวอย่าง มีความคิดเห็นว่ารูปแบบการจูงใจบุคลากรทีÉมหาวิทยาลยัราชภัฏ 

สุราษฎร์ธานีใชม้ากทีÉสุดคือ การจูงใจดว้ยวฒันธรรมขององคก์าร ปัจจยัทีÉทาํใหเ้กิดแรงจูงใจในการ

ทาํงานมากทีÉสุดคือ การมีเพืÉอนร่วมงานทีÉดี หลกัเกณฑที์Éองคก์ารใชใ้นการพิจารณาเปลีÉยนตาํแหน่ง

หน้าทีÉคือ ผลของการประเมินการปฏิบัติงาน สิทธิประโยชน์และสวสัดิการของมหาวิทยาลัย 

ราชภฏัสุราษฎร์ธานีมีนอ้ยเกินไป วิธีการทีÉองคก์ารใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังานมากทีÉสุดคือ 

การประเมินร่วมกนัทัÊงผูบ้ริหาร เพืÉอนร่วมงาน และตนเอง ความถีÉในการประเมินผลการปฏิบติังาน

ขององคก์ารคือ ทุกๆ 6 เดือน ประโยชน์ทีÉองคก์ารใชจ้ากการประเมินผลการปฏิบติังานมากทีÉสุดคือ 

การพิจารณาความดีความชอบ หลกัเกณฑ์ทีÉเหมาะสมในการพิจารณาเลืÉอนขัÊนเงินเดือน ค่าจา้ง 

ค่าตอบแทนคือ พิจารณาตามผลการประเมินการปฏิบติังาน หลกัเกณฑ์ทีÉองค์การใชใ้นการกาํหนด

ระดบัค่าตอบแทน ค่าจา้งคือ ระเบียบจากหน่วยงานกลาง หลกัการสาํคญัในการจ่ายค่าตอบแทนของ

องคก์ารคือ หลกัความสามารถ และประโยชน์ทีÉไดรั้บจากการจูงใจมากทีÉสุดคือ ช่วยเพิÉมพลงัใจใน

การทาํงาน 

5.2.2.4  รูปแบบการธาํรงรักษาบุคลากร 

กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นว่าหลักเกณฑ์ทีÉองค์การใช้ในการกําหนดระดับ

ค่าตอบแทน ค่าจา้งคือ ระเบียบจากหน่วยงานกลาง หลกัการสําคัญในการจ่ายค่าตอบแทนของ

องค์การคือ หลกัความสามารถ หลกัเกณฑ์ทีÉเหมาะสมในการพิจารณาเลืÉอนขัÊนเงินเดือน ค่าจา้ง 

ค่าตอบแทนคือ พิจารณาตามผลการประเมินการปฏิบติังาน ประโยชน์ทีÉหน่วยงานจะไดรั้บจากการ

บริหารค่าตอบแทนมากทีÉสุดคือ สามารถดึงดูดบุคคลทีÉมีความรู้ความสามารถให้เขา้มาทาํงานกบั

องคก์าร ส่วนวินยัพืÊนฐานทีÉบุคลากรมกัจะมีการละเมิดมากทีÉสุดคือ การตรงต่อเวลา การดาํเนินการ

ทางวินยัทีÉมีประสิทธิภาพสาํหรับมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีคือ การตกัเตือนดว้ยวาจา (Oral 

Warning) เหตุผลทีÉทาํใหอ้ยากทาํงานกบัมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีต่อไปคือ ค่าตอบแทนทีÉ

เหมาะสม ซึÉงหมายรวมทัÊง เงินเดือน โบนสั โอกาสในการเติบโตในองคก์ร และผลประโยชน์อืÉนๆ  
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 5.2.3  ทัศนคตด้ิานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 กลุ่มตัวอย่างมีทัศนคติต่อการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

สุราษฎร์ธานี อยูใ่นระดบัมาก เมืÉอพิจารณาในแต่ละดา้นจะพบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีทศันคติต่อดา้นการ

ไดม้าซึÉงบุคลากรมากทีÉสุด รองลงมาคือ ดา้นการพฒันาบุคลากร ดา้นการธาํรงรักษาบุคลากร และ

กลุ่มตวัอยา่งมีทศันคติต่อการจูงใจบุคลากรนอ้ยทีÉสุด 

5.2.3.1  ทศันคติดา้นการไดม้าซึÉงบุคลากร 

กลุ่มตวัอยา่งมีทศันคติต่อการไดม้าซึÉงบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี

อยูใ่นระดบัมาก แต่เมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้จะพบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีทศันคติต่อการทีÉผูบ้ริหารเขา้มามี

ส่วนร่วมในการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยม์ากทีÉสุด รองลงมาคือ การคดัเลือกใชห้ลกั

ความรู้ความสามารถ และการเปิดโอกาสใหผู้มี้คุณสมบติัมาสมคัรไดอ้ย่างเท่าเทียมกนัทัÊ งบุคลากร

ภายในและภายนอกองคก์าร ตามลาํดบั 

5.2.3.2  ทศันคติดา้นการพฒันาบุคลากร 

กลุ่มตวัอยา่งมีทศันคติต่อการพฒันาบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี

อยูใ่นระดบัมาก แต่เมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้จะพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีทศันคติต่อความเพียงพอของ

งบประมาณทีÉใชใ้นการพฒันาบุคลากรมากทีÉสุด รองลงมาคือ การทีÉผูบ้ริหารให้การสนับสนุนใน

การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนืÉอง และความเต็มใจในการเข้าร่วมการฝึกอบรมของบุคลากร 

ตามลาํดบั 

5.2.3.3  ทศันคติดา้นการจูงใจบุคลากร 

กลุ่มตวัอยา่งมีทศันคติต่อการจูงใจบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีอยู่

ในระดบัมาก แต่เมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้จะพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีทศันคติต่อการทีÉหน่วยงานมีการ

ประกาศขัÊนตอน เกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างทั ÉวถึงมากทีÉสุด รองลงมาคือ 

ระเบียบด้านการประเมินผลการปฏิบติังานมีความชัดเจน และการจูงใจทาํให้บุคลากรมีผลการ

ปฏิบติังานดีขึÊน ตามลาํดบั 

5.2.3.4  ทศันคติดา้นการธาํรงรักษาบุคลากร 

กลุ่มตวัอยา่งมีทศันคติต่อการธาํรงรักษาบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี

อยูใ่นระดบัมาก แต่เมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้จะพบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีทศันคติต่อการเลืÉอนขัÊนเงินเดือน

มีการพิจารณาอนุมติัและจดัทาํเป็นลายลกัษณ์อกัษรมากทีÉสุด รองลงมาคือ การกาํหนดค่าตอบแทน

สามารถจูงใจใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และการกาํหนดหลกัเกณฑใ์นการเลืÉอนตาํแหน่ง

ของบุคลากรมีความชดัเจนตามลาํดบั 
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5.2.3.5  ปัจจยัทีÉมีผลต่อทศันคติ 

เพศ อาย ุประสบการณ์ในการทาํงาน และสาเหตุในการเขา้มาทาํงานในองค์การของ

บุคลากรทีÉมีความแตกต่างกนัมีทศันคติต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยที์Éแตกต่างกนั ส่วนประเภท

ของบุคลากร รายได้ ระดบัการศึกษา และสถานะภาพของบุคลากรไม่มีผลต่อทศันคติดา้นการ

บริหารทรัพยากรมนุษย ์

 

 5.2.4  สรุปผลการศึกษาตามวตัถุประสงค์ในการวจิยั 

5.2.4.1 เพืÉอศึกษารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภัฏ 

สุราษฎร์ธานี ผลการศึกษาสรุปไดว้่า 1) การไดม้าซึÉงบุคลากร ปัจจุบนัหน่วยงานทีÉมีหน้าทีÉรับผิดชอบ

เกีÉยวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี คือ กองการเจา้หนา้ทีÉ การ

ไดม้าซึÉงบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีอาศยั 3 วิธีการทีÉสาํคญัคือ การสอบคดัเลือก 

การคัดเลือก และการสรรหา โดยหลกัการสาํคัญทีÉองค์การใชใ้นการไดม้าซึÉ งบุคลากรคือ หลกั

ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ และหลกัสมรรถนะ เพืÉอทีÉจะให้ไดบุ้คลากรทีÉเหมาะสมตรงกบั

งาน ซึÉ งถือเป็นหลักการสากลทีÉได้รับการยอมไปกันโดยทั Éวไป 2) การพัฒนาบุคลากร การ

กาํหนดการพัฒนาบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยจะเป็นหน้าทีÉ รับผิดชอบของคณะกรรมการ

บริหารงานบุคคลประจาํมหาวิทยาลยั ใหค้วามสาํคญักบัความกา้วหน้าในสายงานของบุคลากรใน

แต่ละคน โดยองคก์ารมุ่งเนน้ส่งเสริมใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสพฒันาตนเองตามศกัยภาพอย่างเต็มทีÉ

3) การจูงใจบุคลากร เนน้ในเรืÉองการใหทุ้นการศึกษาในการศึกษาต่อเพืÉอพฒันาศกัยภาพของตนเอง

และเพิÉมโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในสายงานของตน อีกส่วนหนึÉ งทีÉสําคัญคือ เมืÉอบุคลากร

ปฏิบติังานครบรอบปีงบประมาณ องคก์ารจะมีการจดัสรรเงินโบนัสให้ 4) การธาํรงรักษาบุคลากร

รูปแบบสาํคญัทีÉองคก์ารใชใ้นการธาํรงรักษาบุคลากรคือ การบริหารค่าตอบแทนทีÉมีความเป็นธรรม

ส่วนเรืÉ องวินัยและการลงโทษ ได้มีการกาํหนดวินัยและการลงโทษทีÉมีความชัดเจนเพืÉอทาํให้

บุคลากรมีความมั Éนใจในองค์การ ระเบียบส่วนใหญ่จะมีการแบ่งแยกชัดเจนตามประเภทของ

บุคลากร  

5.2.4.2 เพืÉอศึกษาระดบัทศันคติของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีทีÉ

มีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ผลการศึกษาสรุปได้ว่า บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

สุราษฎร์ธานีมีทศันคติต่อการการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีอยู่

ในระดบัมาก เมืÉอพิจารณาในแต่ละดา้นจะพบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีทศันคติต่อดา้นการไดม้าซึÉงบุคลากร

มากทีÉสุด รองลงมาคือ ด้านการพฒันาบุคลากร ดา้นการธาํรงรักษาบุคลากร และกลุ่มตวัอย่างมี

ทศันคติต่อการจูงใจบุคลากรนอ้ยทีÉสุด 
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5.2.4.3 เพืÉอศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยั

ราชภฏัสุราษฎร์ธานี ผลการศึกษาสรุปไดว้่า ปัญหาทีÉพบจากการบริหารทรัพยากรมนุษยที์Éผูบ้ริหาร

ต้องรีบแก้ไขคือ ช่องว่างของสถานะทางสังคมระหว่างบุคลากรตามสัญญาจ้างและพนักงาน

มหาวิทยาลยัและการขาดกฎระเบียบกลางในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 

5.3  อภปิรายผล 

 

 การศึกษาเรืÉอง การบริหารทรัพยากรมนุษย ์กรณีศึกษา มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

ผูว้ิจยัอภิปรายผลการศึกษาในประเด็นทีÉสาํคญัดงันีÊ  

 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีมีหน่วยงานหลกัทีÉทาํ

หนา้ทีÉโดยเฉพาะ คือ กองการเจา้หนา้ทีÉ ซึÉงมีรองอธิการบดีฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูบ้ริหาร

และกาํกบัดูแล ซึÉงการแบ่งหน่วยงานในลกัษณะดงักล่าวมีความสอดคลอ้งกบั วิเชียร วิทยอุดม 

(2550) ทีÉกล่าวว่า สาํหรับองค์การขนาดกลางและองค์การขนาดใหญ่บางแห่งจะกาํหนดให้มีหน่วยงาน

กลางทาํหน้าทีÉดาํเนินการบริหารทรัพยากรมนุษย ์หน่วยงานกลางดงักล่าวจะมีหน้าทีÉหลกัด้าน

ทรัพยากรมนุษย ์แต่มกัไม่เฉพาะเจาะจงหรือครอบคลุมทุกปัจจยัของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

โดยภารกิจทีÉสาํคัญของกองการเจ้าหน้าทีÉ มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี คือ การสรรหาและ

คดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงาน การพฒันาบุคลากรทุกประเภทและทุกระดบัดว้ยรูปแบบทีÉหลากหลาย

อยา่งต่อเนืÉอง การธาํรงรักษาบุคลากรทีÉมีคุณภาพและศกัยภาพ การจดัสวสัดิการและสิทธิประโยชน์

เกืÊอกลูทีÉเป็นธรรมและเหมาะสม และพฒันาระบบการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพโดยนาํ

เทคโนโลยทีีÉทนัสมยัมาใชใ้นการบริหารจดัการ เหล่านีÊ คือภารกิจสาํคญัดา้นการบริหารทรัพยากร

มนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี ทีÉมีความชดัเจนกว่าในอดีต กล่าวคือในอดีตมหาวิทยาลยั

เป็นเพียงสถาบนัการศึกษาขนาดเลก็ทีÉเรียกว่า “วิทยาลยัครูสุราษฎร์ธานี” ต่อมาในปี พ.ศ. 2535 ไดมี้

การยกสถานะขึÊนเป็น “สถาบนัราชภฏั” และในปี พ.ศ. 2547 ไดเ้กิดการเปลีÉยนแปลงครัÊ งสาํคญันัÊน

คือ มีการยกสถานะจากสถาบนัราชภฏั เป็น มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี อนัมีผลทาํให้การ

บริหารงานต่างๆ ขององคก์ารมีความชดัเจนมากขึÊน โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซึÉงการ

เปลีÉยนแปลงดงักล่าวมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดของทบัทิม วงศป์ระยรู และพรทิพย ์คาํพอ (2554) 

ทีÉว่า เนืÉองจากองค์การมีการพฒันาเจริญเติบโตและจาํเป็นตอ้งมีการเปลีÉยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

ดงันัÊนผูบ้ริหารจึงตอ้งมีทกัษะและเทคนิคในการบริหารทีÉจาํเป็นต่อการพฒันาองค์การ ดว้ยเหตุนีÊ

การบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งมีความสาํคญัต่อองคก์ารต่างๆ ทัÊงภาครัฐและเอกชน ดว้ยเหตุผลต่างๆ 

ขา้งตน้จึงทาํให้องค์การมีความจาํเป็นตอ้งจดักิจกรรมดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยที์Éสามารถ
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ตอบสนองความต้องการของบุคลากรไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ซึÉ งกิจกรรมสาํคญัในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีประกอบดว้ย การได้มาซึÉงบุคลากร การ

พฒันาบุคลากร การจูงใจบุคลากร และการธาํรงรักษาบุคลากร โดยหากมองในภาพรวมของการ

บริหารทรัพยากรมนุษยภ์ายในมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี จะพบว่ามีความสาํเร็จในระดับ

หนึÉง ซึÉงมีความสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาทศันคติของบุคลากรทีÉพบว่า บุคลากรมีทศันคติต่อการ

บริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีอยูใ่นระดบัมาก 

 การได้มาซึÉ งบุคลากรภายในมหาวิทยาลยัราชภัฏสุราษฎร์ธานี มี 3 วิธีการหลกัคือ การ

คดัเลือก การสอบคดัเลือก และการสรรหา ซึÉ งวิธีการในการได้มาซึÉงบุคลากรส่วนใหญ่ใช้หลกั

ความรู้ความสามารถ ซึÉงมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ชูศกัดิÍ  เทีÉยงตรง (2528) ทีÉกล่าวว่า การ

ยึดถือความรู้ความสามารถเป็นเกณฑ์ในการคัดเลือกบุคลากรเข้าทาํงาน โดยเลือกผูที้Éมีความรู้

ความสามารถใหเ้หมาะสมกบัตาํแหน่งมากทีÉสุด องคก์ารจะไดค้นทีÉเหมาะกบังานจริงๆ โดยในการ

สรรหาบุคลากรเขา้มาทาํงานในแต่ละครัÊ งจะมีการกาํหนดหลกัเกณฑ์ทีÉมีความชดัเจนและเป็นลาย

ลกัษณ์อกัษรเพืÉอใหง้านต่อการตรวจสอบ และความเขา้ใจทีÉตรงกนั ซึÉงการกระทาํดงักล่าวมีความ

สอดคลอ้งกบั พนัส หันนาคินทร์ (2542) ทีÉกล่าวว่า นอกจากจาํนวนและคุณภาพทีÉตอ้งการแลว้ก็

จะตอ้งกาํหนดคุณสมบติัขัÊนตํÉาทีÉจะพึงรับเขา้ทาํงาน จะตอ้งแถลงออกเป็นลายลกัษณ์อกัษรให้มี

ความชดัเจนและเป็นรูปธรรมพอทีÉจะนาํไปปฏิบติัได ้เพราะการกาํหนดนัÊนเป็นหน้าทีÉของผูบ้ริหาร

ระดบัสูงทีÉจะตอ้งใหมี้ความชดัเจนพอทีÉจะใหเ้จา้หนา้ทีÉเกีÉยวกบัการสรรหาบุคลากรสามารถดาํเนิน

ตามไดอ้ยา่งถกูตอ้ง องคก์ารใดทีÉมีกระบวนการในการไดม้าซึÉงบุคลากรอยา่งเป็นระบบและมีความ

ยติุธรรม ก็จะเป็นส่วนหนึÉ งทีÉทาํให้องค์การดงักล่าว มีศกัยภาพและความมั Éนคงในระยะยาวอย่าง

แน่นอน 

 การพฒันาบุคลากรภายในมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี นัÊนมีความหลากหลาย ตัÊ งแต่ 

การจดัฝึกอบรมจาหน่วยงานทัÊงภายในและภายนอกองคก์าร การสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดศึ้กษาต่อ 

การศึกษาดูงาน โดยรูปแบบการพฒันาหลกัทีÉองคก์ารใชอ้ยูใ่นปัจจุบนัคือ การอบรมทีÉหน่วยงานจะ

ส่งบุคลากรไปเขา้ร่วมหรือเป็นการอบรมทีÉหน่วยงานกลางเป็นผูจ้ดั ซึÉงรูปแบบการอบรมดงักล่าวมี

ความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Altarawneh, Ikhlas Ibrahim (2005) ทีÉไดท้าํการศึกษาเรืÉองประสิทธิผล

ของการฝึกอบรมและการพฒันา: การปฏิบติั บทบาท และผลกระทบทีÉมีต่อผลการดาํเนินงานของ

ธนาคารจอร์แดน แลว้พบว่า วิธีการอบรมพนกังานทีÉธนาคารใชม้ากทีÉสุดคือ การฝึกอบรมภายนอก

องค์การ ซึÉ งนับว่าเป็นวิธีการหนึÉ งของการพฒันาบุคลากรในองค์การ ซึÉ งได้รับการยอมรับจาก

องคก์ารส่วนใหญ่ว่าเป็นวิธีการทีÉไดผ้ลดีในการพฒันาประสิทธิภาพของผูป้ฏิบติังาน โดยเป้าหมาย

หลักในการอบรมขององค์การ คือ เพืÉอเพิÉมพูนความรู้และความเข้าใจในหลักการ วิธีการ 
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กระบวนการ ตลอดจนระบบการทาํงาน ทัÊ งนีÊ รูปแบบการอบรมทีÉบุคลากรเห็นว่า มีประสิทธิภาพ

มากทีÉสุด คือ การอบรมทีÉเปิดโอกาสใหผู้เ้ขา้ร่วมไดล้งมือปฏิบติัจริง ซึÉงสอดคลอ้งกบั วิลาวรรณ ระ

พีพิศาล (2550) ทีÉกล่าวว่า การฝึกอบรมโดยการใหล้งมือจริงปฏิบติั (On The Job Training) เป็นการ

ฝึกอบรมทีÉใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมทดลองปฏิบติังานทีÉง่าย และเมืÉอมีความชาํนาญงานมากขึÊนก็จะ

เพิÉมความรับผิดชอบให้สูงขึÊน และสุดท้ายก็จะให้ปฏิบติังานทัÊ งหมดดว้ยตนเอง ซึÉงจะทาํให้เกิด

ประโยชน์กบัผูเ้ขา้อบรมมากทีÉสุด แต่อย่างไรก็ตามปัญหาทีÉองค์การพบในการจดัฝึกอบรมให้กบั

บุคลากรคือ บางครัÊ งบุคลากรไม่ไดเ้ขา้ร่วมอยา่งจริงจงั ซึÉงสอดคลอ้งกบัปัญหาทีÉพบในงานวิจยัของ 

Altarawneh, Ikhlas Ibrahim (2005) ทีÉว่า ปัญหาทีÉพบในการฝึกอบรมและพฒันาของธนาคาร

จอร์แดนคือ ขาดการจูงใจใหพ้นกังานเขา้ร่วมในการฝึกอบรม กระบวนการทีÉใชใ้นการฝึกอบรมยงั

ไม่ถกูตอ้ง ขาดการวางแผนทีÉดีในการฝึกอบรม การส่งบุคลากรทีÉไม่เหมาะสมกบัโปรแกรมในการ

ฝึกอบรม รวมทัÊงปัญหาในการขาดการฝึกอบรมของพนกังาน 

 การจูงใจบุคลากรภายในมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี ใหค้วามสาํคญักบั การจูงใจโดย

การใชต้วัเงิน เช่นการจ่ายค่าตอบแทนทีÉสูง การใหทุ้นในการศึกษาต่อ ซึÉงสอดคลอ้งกบั แนวคิดของ

ทบัทิม วงศป์ระยูร และพรทิพย ์คาํพอ (2554) ทีÉกล่าวว่า การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) จะตอ้ง

กาํหนดขึÊ นเพืÉอให้โครงสร้างเงินเดือนยุติธรรมและเท่าเทียมกนั วิธีการให้ความชอบ การเลืÉอน

ตาํแหน่ง การส่งเสริม (Promotion) ก็ตอ้งกาํหนดหลกัเกณฑ์ และไดรั้บความร่วมมือจากผูบ้ริหาร

เพืÉอเป็นหลกัประกนัความเสมอภาค ทัÊ งนีÊ  การจ่ายค่าตอบแทนทีÉเป็นธรรมจะเป็นอีกปัจจัยทีÉมี

ความสาํคญัต่อขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานของบุคลากร และจะมีส่วนทาํให้ประสิทธิภาพของ

การทาํงานเพิÉมมากขึÊน 

 การธาํรงรักษาบุคลากรภายในมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี มุ่งเน้นให้ความสาํคญัใน

เรืÉองวินัยและการลงโทษ โดยกระบวนการในการพิจารณาความผิดของบุคลากรในแต่ละครัÊ งมี

ความเป็นธรรมและเปิดโอกาสให้ผูที้Éถูกกล่าวหาได้แสดงเหตุผลอย่างเต็มทีÉ  ซึÉ งสอดคลอ้งกับ

แนวคิดของ กิตติ บุนนาค (2555) ทีÉกล่าวว่าถา้มีบุคลากรบางส่วนมีวินัยไม่ไดต้ามเกณฑ์มาตรฐาน

ขององค์การ หรือมีเจตนาทีÉจะฝ่าฝืนวินัยในรูปแบบต่างๆ องค์การก็จาํเป็นทีÉจะตอ้งมีมาตรการ

ลงโทษรองรับในลกัษณะต่างๆ ตามกระบวนการลงโทษทางวินัยขององค์การ ซึÉงกระบวนการ

ดังกล่าวจะต้องยึดถือความมีคุณธรรมเป็นสําคัญ ทัÊ งนีÊ เพืÉอทําให้กระบวนการลงโทษมีความ

ศกัดิÍ สิทธิÍ  น่าเชืÉอถือและเป็นทีÉยอมรับทัÊ งระดบัองค์การและในระดบัสากล นอกจากนัÊนหลกัการ

สาํคญัทีÉองคก์ารใชใ้นการธาํรงรักษาบุคลากร คือ การใหร้างวลัในรูปแบบของเงินโบนัส เพืÉอสร้าง

ความผกูพนัใหก้บับุคลากรในองคก์าร อนัมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นงลกัษณ์ แสงมหาชยั 

(2552) ทีÉได้ทาํการศึกษาเรืÉ อง อิทธิพลของระบบรางวัลต่อผลลพัธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย ์
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กรณีศึกษา บริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย แลว้พบว่า กระบวนการบริหาร

รางวลัมีอิทธิพลในทางบวก ต่อความผกูพนักบัองคก์ารของพนกังานและสมรรถนะของพนกังาน 

 นอกจากนีÊ จากการสาํรวจความคิดเห็นของบุคลากรยงัพบว่า บุคลากรมีทศันคติ ต่อกิจกรรม

ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ยู่ในระดับมากซึÉงเป็นเครืÉองยืนยนัทีÉดีว่าการบริหารทรัพยากร

มนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี ประสบความสาํเร็จในระดบัหนึÉง ซึÉงมีความสอดคลอ้ง

กบัแนวคิดของ ลกัขณา ผึÉงยิ Éง (2541) ทีÉว่า การสร้างทศันคติทีÉดีให้เกิดแก่บุคคลในองค์การจะช่วย

ใหอ้งคก์ารสามารถดาํเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ถา้บุคคลมีทศันคติทีÉดีต่องาน ผูบ้งัคบับญัชา 

เพืÉอนร่วมงาน และหน่วยงานทีÉตนเองปฏิบติังานอยู่ ย่อมจะทาํให้เกิดความผกูพนักบัองค์การและ

สามารถอยูใ่นองคก์ารไดอ้ยา่งมีความสุข แต่เมืÉอพิจารณาทศันคติดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ในแต่ละดา้นจะพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีทศันคติต่อดา้นการไดม้าซึÉงบุคลากรมากทีÉสุด รองลงมาคือ 

ด้านการพฒันาบุคลากร ด้านการธาํรงรักษาบุคลากร และกลุ่มตัวอย่างมีทัศนคติต่อการจูงใจ

บุคลากรนอ้ยทีÉสุด ซึÉงมีความขดัแยง้กบังานวิจยัของ จีรภรณ์ ปฐมกุลนิธิ (2546) ทีÉไดท้าํการ ศึกษา

เรืÉ อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจยัพบว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมของบริษทัในนิคมอุตสาหกรรมใน

เขตกรุงเทพมหานครอยูใ่นระดบัมาก เมืÉอพิจารณาแต่ละดา้นพบว่า การใหร้างวลัทรัพยากรมนุษยมี์

ค่าคะแนนมากทีÉ สุดรองลงมาได้แก่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การปกป้องและธํารงรักษา

ทรัพยากรมนุษย ์และการจดัหาทรัพยากรมนุษยต์ามลาํดบั ส่วนผลการทดสอบความสมัพนัธข์องตวั

แปรพบว่า เพศ และอาย ุมีความสมัพนัธก์บัทศันคติ ซึÉงสอดคลอ้งกบั จีรภรณ์ ปฐมกุลนิธิ (2546) ทีÉ

พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามทีÉแตกต่างกนัทางดา้นเพศ อาย ุและอายงุาน มีระดบัความคิดเห็นเกีÉยวกบั

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั 

 

5.4  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

 

1) องคก์ารควรมีนโยบายทีÉลดความแตกต่างระหว่างสถานะของบุคลากร โดยการส่งเสริม

ใหบุ้คลากรตามสญัญาจา้งเลืÉอนสถานะเป็นพนกังานมหาวิทยาลยั โดยมีหลกัเกณฑ์ในการพิจารณา

ทีÉชดัเจน อาทิ บุคลากรตามสญัญาจา้งคนใดปฏิบติังานมากกว่า 3 ปี โดยมีผลการปฏิบติังานอยู่ใน

เกณฑดี์ก็ควรบรรจุใหเ้ป็นพนกังานมหาวิทยาลยั 

2) องคก์ารควรมีนโยบายเกีÉยวกบัการส่งเสริมให้บุคลากรมีความกา้วหน้าในสายงานของ

ตนเองทีÉมีความหลากหลาย อาทิ การส่งไปอบรมเพืÉอเพิÉมพูนความรู้ การฝึกทกัษะเฉพาะดา้นกบั
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ผูเ้ชีÉยวชาญ การแลกเปลีÉยนบุคลากรกบัหน่วยงานสาํคญัๆ เพืÉอเพิÉมพูนประสบการณ์ในการทาํงาน

ใหก้บับุคลากร เป็นตน้ 

3) องคก์ารควรกาํหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ให้ตอบสนองต่อการเปลีÉยน 

แปลงทางเทคโนโลยใีนปัจจุบนั ควรมีการปรับเปลีÉยนรูปแบบของการบริหารโดยนาํเทคโนโลยีเขา้

มาประยกุตใ์ชใ้นการทาํงานเพืÉอเพิÉมความรวดเร็วใหมี้มากขึÊน 

4) องคก์ารควรมีนโยบายเกีÉยวกบัการส่งเสริมใหบุ้คลากรในสายอาจารย ์ให้ไดเ้รียนรู้วิชา

ภาษาองักฤษและภาษาอืÉนๆ ทีÉสาํคญัเพืÉอรองรับการเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในปี 2558 

 

5.5  ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัต ิ

 

1) องคก์ารควรมีการจดัทาํแผนเกีÉยวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นระยะยาว (แผน 5 ปี) 

กล่าวคือหน่วยงานทีÉมีหนา้ทีÉเฉพาะในดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยค์วรมีการจดัทาํแผนเกีÉยวกบั

การบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารในระยะยาว เพืÉอประโยชน์ในการคาดการณ์ผลกระทบทีÉจะ

เกิดขึÊนกับองค์การในอนาคต รวมทัÊ งตอ้งมีการสร้างกลยุทธ์ในการรับมือปัญหาทีÉเกิดขึÊ นอย่าง

ถกูตอ้ง 

2) องคก์ารควรมีการวิจยัเพืÉอพฒันาคุณภาพบุคลากรทีÉอยูใ่หมี้ศกัยภาพสูงสุด กล่าวคือควร

มีการกาํหนดหน่วยงานเฉพาะทีÉมีหน้าทีÉในการวิจยัเกีÉยวกบัทรัพยากรมนุษยขึ์Ê น และทาํการวิจัย

ปัญหาต่างๆ ทีÉเกิดขึÊนจากนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พืÉอหาแนวทางในการแกไ้ข ปรับปรุง

ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารใหดี้ขึÊน 

3) องค์การควรมีการสนับสนุนให้บุคลากรทีÉยงัขาดความรู้เกีÉยวกับการสืÉอสารโดยใช้

เทคโนโลยคีอมพิวเตอร์ ไดมี้โอกาสในการเขา้รับการอบรมเพืÉอเพิÉมพนูความรู้ ความสามารถ 

4) องค์การควรมีการจัดทาํผลการดาํเนินงานเกีÉยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ใน

ลกัษณะรายงานประจาํปี เพืÉอใหผู้ที้Éมีส่วนเกีÉยวขอ้งไดรั้บทราบ 

5) องค์การควรมีการรวบรวมสถิติต่างๆ ทีÉ เกีÉยวข้องกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น

ลกัษณะฐานขอ้มลูออนไลน์เพืÉอประโยชน์ในการใชง้านและวเิคราะห์ขอ้มลูต่างๆ อาทิ สถิติเกีÉยวกบั

จาํนวนการเขา้-ออกของบุคลากรทัÊงองคก์าร เป็นตน้ 

6) ควรมีการจัดตัÊ งคณะกรรมการมหาวิทยาลยั เพืÉอระดมความคิดเกีÉยวกบัการออกแบบ

กฎระเบียบดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ความครอบคลุม และชดัเจนในทุกประเด็น โดยเปิด

โอกาสใหบุ้คลากรเขา้มามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและตดัสินใจในประเด็นทีÉสาํคญั 
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7) ควรมีการสรรหาบุคลากรในฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์เพิÉมเติม เพืÉอให้มีความ

เหมาะสมกบัภารกิจขององค์การทีÉตอ้งรับผิดชอบ โดยการสรรหาควรยึดหลกัการทีÉถูกตอ้งและ

เหมาะสมเป็นสาํคญั 

 

5.6  ข้อเสนอแนะสําหรับการทําวจิยัในครัÊงต่อไป 

 

 หลงัจากทีÉผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษา “การบริหารทรัพยากรมนุษย ์กรณีศึกษา มหาวิทยาลยั 

ราชภฏัสุราษฎร์ธานี” เสร็จสิÊนและเมืÉอผูว้ิจยัไดท้าํการทบทวนและประมวลผลยอ้ยหลงัไปถึงการ

ปฏิบติัการงานวิจัยทีÉเกิดขึÊ นทัÊ งหมด ทาํให้ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะอนัเป็นประโยชน์สาํหรับผูที้Éจะ

ทาํการศึกษาวิจยัเรืÉอง การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีไปปฏิบติัใน

อนาคต ทัÊงนีÊ เพืÉอใหร้ายงานผลการวิจยัมีประสิทธิภาพขึÊนไปในอีกระดบัหนึÉง ผูว้ิจยัเห็นว่าควรมีขอ้

เพิÉมเติมในเรืÉองต่างๆ ดงัต่อไปนีÊ  

1) ควรมีการศึกษาเชิงเปรียบเทียบระหว่างมหาวิทยาลยัราชภฏัอืÉนในเขตภาคใตเ้พืÉอเปรียบ 

เทียบขอ้คน้พบทีÉได ้และหาจุดแข็ง จุดอ่อนของแต่ละองค์การอนัจะนาํมาซึÉงการสรุปรูปแบบการ

บริหารทรัพยากรมนุษยที์Éเหมาะสม 
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แบบสอบถามทีÉใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลู 

 



 

 

แบบสอบถามเพืÉอการศึกษา 

เรืÉอง การบริหารทรัพยากรมนุษย์  

กรณศึีกษา มหาวทิยาลยัราชภัฏสุราษฎร์ธานี 

คาํชีÊแจง 

 1.  แบบสอบถามฉบบันีÊ มุ่งทีÉจะทาํการศึกษาขอ้มลูทีÉมีความเกีÉยวขอ้งกบั 

  1.1  รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

  1.2  ระดับทัศนคติของบุคลากรในมหาวิทยาลยัราชภัฏสุราษฎร์ธานีทีÉมีต่อการ

บริหารทรัพยากรมนุษย ์

 2.  แบบสอบถามฉบบันีÊ  แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 

  ตอนทีÉ 1  ขอ้มลูเกีÉยวกบัสถานภาพทั Éวไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

  ตอนทีÉ 2  แบบสอบถามเกีÉยวกบัรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง

มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

  ตอนทีÉ 3  ทศันคติของบุคลากรทีÉมีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

  ตอนทีÉ 4  ขอ้เสนอแนะเกีÉยวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 คาํตอบของท่านไม่มีผลกระทบต่อตวัท่านแต่ประการใดแต่จะเป็นประโยชน์ต่อการศึกษา

เรืÉอง การบริหารทรัพยากรมนุษย ์กรณีศึกษา มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 
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ตอนทีÉ 1  ขอ้มลูทั Éวไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

คาํชีÊแจง  โปรดทาํเครืÉองหมาย  ลงใน  หนา้ขอ้ความทีÉเป็นจริงเกีÉยวกบัตวัท่าน 

1.  ประเภทของบุคลากร 

      บุคลากรสายวิชาการ     บุคลากรสายสนบัสนุน 

 

2.  เพศ 

      ชาย                               หญิง 

 

3.  อาย.ุ.....................................................ปี 

 

4.  ระดบัการศึกษา 

      ตํÉากว่าปริญญาตรี         ปริญญาตรี 

      ปริญญาโท                   ปริญญาเอก 

 

5.  รายไดต่้อเดือน 

      ตํÉากว่า 10,000 บาท              10,001-20,000 บาท 

      20,001-30,000 บาท             30,001-40,000 บาท 

      40,001 บาทขึÊนไป 

 

6.  สถานภาพ 

      โสด       สมรส  หมา้ย 

      หยา่  แยกกนัอยู ่  อืÉนๆ (โปรดระบุ)........ 

 

7.  ประสบการณ์ทาํงาน...............................ปี 

 

8.  สาเหตุทีÉเขา้มาทาํงานในองคก์าร 

      สมคัรเขา้มาดว้ยตนเอง         มีเพืÉอนชกัชวน 

      มีญาติแนะนาํ                         โอนหรือยา้ยจากหน่วยงานอืÉน 

      อืÉนๆ (โปรดระบุ)........................................................ 
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ตอนทีÉ 2  แบบสอบถามเกีÉยวกบัรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏั- 

สุราษฎร์ธานี 

คาํชีÊแจง  โปรดทาํเครืÉองหมาย  ลงใน  หนา้ขอ้ความทีÉเป็นจริง เกีÉยวกบัรูปแบบการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษยภ์ายในหน่วยงานของท่าน 

1.  การได้มาซึÉงบุคลากร 

1.1  ปัจจุบนัจาํนวนบุคลากรในหน่วยงานของท่านเป็นอยา่งไร 

      บุคลากรมีจาํนวนทีÉเพียงพอต่อการปฏิบติังานบุคลากรมีไม่เพียงพอต่อการปฏิบติังาน 

      บุคลากรมีจาํนวนมากเกินความจาํเป็น  อืÉนๆ (โปรดระบุ) ................ 

1.2  หน่วยงานของท่านใชเ้ครืÉองมือใดช่วยในการวิเคราะห์งาน (ตอบไดม้ากกว่า 1 ขอ้) 

      แบบสอบถาม     การสงัเกตการณ์  

      การสมัภาษณ์               การบนัทึกการปฏิบติังาน  

      อืÉนๆ (โปรดระบุ) ................................................................... 

1.3  รูปแบบใดทีÉท่านคิดว่ามีความเหมาะสมมากทีÉสุดทีÉใชใ้นการสรรหาบุคลากรของหน่วยงาน 

      บอร์ดประชาสมัพนัธใ์นหน่วยงาน    เวบ็ไซดห์น่วยงาน 

      หนงัสือเวียนแจง้หน่วยงานภายใน     หนงัสือพิมพ ์

      อืÉนๆ (โปรดระบุ)........................................................................................................... 

1.4  หน่วยงานของท่าน มีวิธีการสรรหาบุคลากรมาจากแหล่งใด (ตอบไดม้ากกว่า 1 ขอ้) 

      ภายในองคก์าร                            ภายนอกองคก์าร 

      ภายในและภายนอกองคก์าร   อืÉนๆ (โปรดระบุ)...................... 

1.5  ท่านคิดว่าระยะเวลาทีÉมีความเหมาะสมสาํหรับการทดลองการปฏิบติังานของบุคลากรใหม่ คือ

ขอ้ใด 

      นอ้ยกว่า 30 วนั     30 วนั 60 วนั 120 วนั มากกว่า 120 วนั 

1.6  การกาํหนดคุณสมบติัของบุคลากรทีÉปฏิบติังานภายในหน่วยงานมีทีÉมาจากขอ้ใด (ตอบได้

มากกว่า 1 ขอ้) 

      ความคิดเห็นของผูบ้ริหารระดบัสูง 

      ความคิดเห็นของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย ์

      ความคิดเห็นของบุคลากรทั Éวไปภายในหน่วยงาน 

      กฎ ระเบียบดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

      อืÉนๆ (โปรดระบุ) .................................................................................................... 
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ตอนทีÉ 2  (ต่อ) 

1.7  หลกัเกณฑที์Éหน่วยงานของท่านใชใ้นการพิจารณาคดัเลือกบุคลากร (ตอบไดม้ากกว่า 1 ขอ้) 

      ความรู้ ความสามารถ        ประสบการณ์ 

      ผลการศึกษา                      สถาบนัการศึกษา 

      ความซืÉอสตัย ์                    ลกัษณะบุคลิกภาพ 

      ความรับผดิชอบ                การมีมนุษยสมัพนัธ ์

      อืÉนๆ (โปรดระบุ) ........................................................................... 

1.8  เครืÉองมือทีÉหน่วยงานของท่านใชใ้นการคดัเลือกบุคลากร (ตอบไดม้ากกว่า 1 ขอ้) 

      การสมัภาษณ์                       การทดสอบ  

      แบบสงัเกต                          แบบวดัทางจิตวิทยา  

      แบบสอบถาม                      จดหมายรับรอง  

      ใบสมคัร                              ปริญญา/ประกาศนียบตัร  

      ใบรับรองแพทย ์                  อืÉนๆ (โปรดระบุ) ................ 

1.9  การคดัเลือกบุคลากรเขา้มาปฏิบติังาน หน่วยงานมีวิธีการคดัเลือกอยา่งไร (ตอบไดม้ากกว่า 1 ขอ้) 

      หน่วยงานแต่งตัÊงคณะกรรมการพิจารณาคดัเลือกกนัเอง 

      ผูบ้ริหารของหน่วยงานเป็นคนคดัเลือกเอง 

      มอบหมายกองการเจา้หนา้ทีÉดาํเนินการคดัเลือก 

      อืÉนๆ (โปรดระบุ) .................................................................................. 

2.  การพฒันาบุคลากร 

2.1  ขอ้ใดคือเหตุผลสาํคญัในการพฒันาบุคลากรของหน่วยงาน 

      บุคลากรขาดทกัษะในการปฏิบติังาน  การเปลีÉยนแปลงภายในหน่วยงาน 

      การเปลีÉยนแปลงภายนอกหน่วยงาน   ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี

      อืÉนๆ (โปรดระบุ) ......................................................... 

2.2  รูปแบบการพฒันาบุคลากรในหน่วยงานทีÉท่านเคยเขา้ร่วมเป็นอยา่งไร (ตอบไดม้ากกว่า 1 ขอ้) 

      การปฐมนิเทศ             การฝึกปฏิบติังาน  

      การจดัเอกสารหรือคู่มือการปฏิบติังาน  การประชุมชีÊแจง 

      การสอนงาน     การอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบติัการ  

      การสมัมนา                 การศึกษาต่อ 

      การดูงาน                     การมอบหมายงานใหป้ฏิบติั 

      การสบัเปลีÉยนหนา้ทีÉหรือการโยกยา้ยงาน  อืÉนๆ (โปรดระบุ)................. 
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2.3  การดาํเนินการพฒันาบุคลากรทีÉผา่นมา ท่านเห็นว่ามีวธีิการใดทีÉสามารถพฒันาประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของท่านไดม้ากทีÉสุด 

      การปฐมนิเทศ             การฝึกปฏิบติังาน  

      การจดัเอกสารหรือคู่มือการปฏิบติังาน  การประชุมชีÊแจง 

      การสอนงาน     การอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบติัการ  

      การสมัมนา                 การศึกษาต่อ 

      การดูงาน                     การมอบหมายงานใหป้ฏิบติั 

      การสบัเปลีÉยนหนา้ทีÉหรือการโยกยา้ยงาน  อืÉนๆ (โปรดระบุ)....................... 

2.4  หน่วยงานของท่าน มีวิธีการประเมินผลการพฒันาบุคลากรดว้ยวิธีใดบา้ง (ตอบไดม้ากกว่า 1 ขอ้) 

      ทาํแบบประเมินความรู้ความเขา้ใจ 

      ทาํรายงานสรุปเนืÊอหาเรืÉองทีÉเขา้รับการพฒันาใหผู้บ้ริหารหรือหวัหนา้ฝ่ายทีÉบุคลากรสงักดั 

      รายงานผลดว้ยวาจาต่อผูบ้ริหารหรือหวัหนา้ฝ่ายทีÉบุคลากรสงักดั 

      ไม่มีการประเมินผล 

      อืÉนๆ (โปรดระบุ)........................................................................................................ 

2.5  หน่วยงานของท่านไดน้าํผลการประเมินการพฒันาบุคลากรไปใชป้ระโยชน์ในดา้นใดมากทีÉสุด 

      การวางแผนการพฒันาบุคลากร  การปรับปรุงโครงการพฒันาบุคลากร 

      อืÉนๆ ระบุ..................................................................................................................... 

2.6  ขอ้ใดคือวตัถุประสงคส์าํคญัในการฝึกอบรมบุคลากรภายในหน่วยงานของท่าน 

      เพืÉอเพิÉมพนูทกัษะการทาํงาน (Job Skills) ของแต่ละบุคคล  

      เพืÉอเพิÉมพนูแรงจูงใจ (Motivation) ของแต่ละบุคคล  

      เพืÉอปรับปรุงระดบัความตระหนกัรู้ในตนเอง (Self–Awareness) ของแต่ละบุคคล 

      อืÉนๆ (โปรดระบุ)................................................................................................................ 

2.7  การฝึกอบรมบุคลากรภายในหน่วยงานของท่านมีทีÉมาจากขอ้ใด 

      ความตอ้งการของบุคลากร       ความตอ้งการของผูบ้ริหาร  

      เป็นความตอ้งการขององคก์าร   อืÉนๆ (โปรดระบุ)............... 

2.8  เครืÉองมือใดทีÉหน่วยงานใชใ้นการวิเคราะห์ความตอ้งการในการอบรม 

      แบบสอบถาม               การสงัเกตการณ์  

      การสมัภาษณ์                การใชห้ลายวิธีผสมผสาน 

      อืÉนๆ (โปรดระบุ)........................................................................... 
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2.9  ในการจดัฝึกอบรม ส่วนใหญ่หน่วยงานของท่านดาํเนินการอยา่งไร 

      จดัดาํเนินการดว้ยตนเอง       จดัร่วมกบัหน่วยงานอืÉน 

      ส่งบุคลากรเขา้ไปฝึกอบรมภายนอกหน่วยงาน อืÉนๆ (โปรดระบุ)....................... 

2.10  ระยะเวลาในการฝึกอบรมตลอดหลกัสูตรทีÉท่านเห็นว่ามีความเหมาะสม 

      1 วนั  2 วนั 3 วนั  4 วนั  มากกว่า 4 วนั 

2.11  ท่านคิดว่าขอ้ใดคือประโยชน์สูงสุดทีÉท่านไดรั้บจากการฝึกอบรม 

      เพิÉมพนูความรู้ความเขา้ใจในการทาํงาน เพิÉมประสิทธิภาพขององคก์าร  

      ปรับเปลีÉยนทศันคติ   ลดปัญหาต่าง ๆจากการปฏิบติังาน 

      เรียนรู้วิธีการทาํงานทีÉถกูตอ้ง   เพิÉมพนูขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน  

      พฒันาฝีมือหรือทกัษะในการปฏิบติังาน อืÉนๆ (โปรดระบุ)............................... 

3.  การจูงใจบุคลากร 

3.1  รูปแบบทีÉหน่วยงานของท่านใชใ้นการจงูใจบุคลากร (ตอบไดม้ากกว่า 1 ขอ้) 

      การจูงใจดว้ยวฒันธรรมขององคก์าร   การจูงใจดว้ยงาน 

      การจูงใจดว้ยรางวลัตอบแทน   อืÉนๆ (โปรดระบุ).......................... 

3.2  ขอ้ใดคือปัจจยัทีÉทาํใหท่้านมีแรงจูงใจในการทาํงาน 

      มีอิสระในการทาํงาน      การไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้  

      มีเพืÉอนร่วมงานทีÉดี          มีความรู้สึกเป็นเจา้ของงานทีÉทาํ 

      การจ่ายค่าตอบแทนเหมาะสมกบัความสามารถ อืÉนๆ (โปรดระบุ)................... 

3.3  หน่วยงานของท่านใชห้ลกัเกณฑ์ใดในการพิจารณาการเปลีÉยนตาํแหน่งหนา้ทีÉ (ตอบไดม้ากกว่า 1 ขอ้) 

      ความอาวุโสในตาํแหน่ง       การประเมินผลการปฏิบติังาน 

      ตามความรู้และความตัÊงใจในการทาํงาน งานทีÉไดรั้บมอบหมายบรรลุวตัถุประสงค ์

      อืÉนๆ (โปรดระบุ)………………… 

3.4  ท่านคิดเห็นอยา่งไรกบัสิทธิประโยชน์และสวสัดิการของหน่วยงานในปัจจุบนั 

      สิทธิประโยชน์และสวสัดิการมีความเหมาะสม สิทธิประโยชน์และสวสัดิการมากเกินไป 

      จดัสิทธิประโยชน์และสวสัดิการนอ้ยเกินไป      อืÉนๆ (โปรดระบุ)............................ 

3.5  หน่วยงานของท่านใชว้ิธีการใดในการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร (ตอบไดม้ากกว่า 1 ขอ้) 

      การประเมินตนเอง                   การประเมินจากเพืÉอนร่วมงาน 

      การประเมินโดยคณะผูป้ระเมิน       การประเมินโดยผูบ้ริหาร 

      การประเมินร่วมกนั (ผูบ้ริหาร, เพืÉอนร่วมงาน, ตนเอง)อืÉนๆ (โปรดระบุ) ....................  
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3.6  ความถีÉของการประเมินผลการปฏิบติังานในหน่วยงานของท่าน 

      ทุกๆ 3 เดือน   ทุกๆ 6 เดือน  ทุก 1 ปี อืÉนๆ (โปรดระบุ)..............  

3.7  หน่วยงานของท่านนาํผลการประเมินการปฏิบติังานของบุคลากรไปใชป้ระโยชน์ในเรืÉองใด 

      การเลืÉอนตาํแหน่ง                   การพิจารณาความดีความชอบ 

      การพิจารณาการโอน ยา้ย       การใหพ้น้จากตาํแหน่งหนา้ทีÉ 

      การเปลีÉยนแปลงหนา้ทีÉการงาน   อืÉนๆ (โปรดระบุ)………  

3.8  ท่านคิดว่าขอ้ใดคือประโยชน์สูงสุดทีÉท่านไดรั้บจากการจูงใจของหน่วยงาน 

      ช่วยเพิÉมพลงัใจในการทาํงาน      ช่วยเพิÉมความพยายามในการทาํงาน 

      ช่วยใหเ้กิดการเปลีÉยนแปลงการทาํงานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนทีÉสมบูรณ์ 

      อืÉนๆ (โปรดระบุ)............................................................................................................. 

4.  การธํารงรักษาบุคลากร 

4.1  การกาํหนดระดบัค่าตอบแทน ค่าจา้ง ของหน่วยงานยดึหลกัเกณฑใ์ดเป็นสาํคญั (ตอบไดม้ากกว่า 1 ขอ้) 

      ความรู้ ความสามารถ        ประสบการณ์  

      ผลการปฏิบติังาน              ราคาตลาดแรงงาน  

      ระเบียบจากส่วนกลาง      อืÉนๆ (โปรดระบุ)................. 

4.2  การจ่ายค่าตอบแทนในหน่วยงานของท่าน ยดึหลกัการสาํคญัในขอ้ใด 

      หลกัความสามารถ               หลกัความเท่าเทียมกนั  

      หลกัการจูงใจ                       หลกัความสามารถในการแข่งขนั 

      อืÉนๆ (โปรดระบุ)............................................................... 

4.3  ท่านคิดว่าหลกัเกณฑใ์นการพิจารณาเลืÉอนขัÊนเงินเดือน ค่าจา้ง ค่าตอบแทน ขอ้ใดมีความ

เหมาะสมมากทีÉสุด 

      ตามผลการประเมินการปฏิบติังาน     ตามความรู้ความสามารถ 

      ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร            อืÉนๆ (โปรดระบุ)……… 

4.4  ท่านคิดว่าขอ้ใดคือประโยชน์ทีÉหน่วยงานไดรั้บจากการบริหารค่าตอบแทน 

      การดึงดูดบุคคลทีÉมีความรู้ความสามารถใหเ้ขา้มาทาํงานกบัองคก์าร  

      การจูงใจใหพ้นกังานปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ  

      เก็บรักษาพนกังานทีÉมีความรู้ ความสามารถไวก้บัองคก์าร  

      การควบคุมตน้ทุนค่าใชจ่้ายขององคก์าร 

      อืÉนๆ (โปรดระบุ)..................................................... 
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4.5  ท่านคิดว่าวินยัพืÊนฐานขอ้ใดทีÉบุคลากรภายในหน่วยงานมีการละเมิดบ่อยทีÉสุด 

      การตรงต่อเวลา           ความซืÉอสตัยสุ์จริต  

      การเชืÉอฟังและการปฏิบติัตามคาํสั Éงของผูบ้งัคบับญัชา  การสร้างความสามคัคีในหมู่คณะ 

      อืÉนๆ (โปรดระบุ)............................................................................... 

4.6  การดาํเนินการทางวินยัทีÉท่านคิดว่ามีประสิทธิภาพมากทีÉสุดสาํหรับบุคลากรในหน่วยงาน 

      การตกัเตือนดว้ยวาจา การตกัเตือนดว้ยลายลกัษณ์อกัษร  

      การสั Éงพกังาน  การยา้ยตาํแหน่งและการลดขัÊน  

      การตดัเงินเดือน  การไล่ออก  

      อืÉนๆ (โปรดระบุ).............................................................................. 

4.7  ขอ้ใดคือเหตุผลทีÉทาํใหท่้านตอ้งการทีÉจะทาํงานกบัองคก์ารต่อไป  

      ค่าตอบแทนทีÉเหมาะสม (เงินเดือน โบนสั โอกาสในการเติบโต และผลประโยชน์อืÉน ๆ) 

      สภาพแวดลอ้มการทาํงาน (เพืÉอนร่วมงาน และสิÉงแวดลอ้มในการทาํงาน) 

      ความสมดุลระหว่างการทาํงานและชีวิตส่วนตวั 

      ความภาคภูมิใจในองคก์ร 

      อืÉนๆ (โปรดระบุ)........................................................................................................... 
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ตอนทีÉ 3  ทศันคติของบุคลากรทีÉมีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

คาํชีÊแจง  โปรดทาํเครืÉองหมาย  ลงในช่องทีÉตรงกบัความคิดเห็นของท่าน 

ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1.  ด้านการได้มาซึÉงบุคลากร (การวิเคราะห์และออกแบบงาน, การวางแผน

ทรัพยากรมนุษย,์ การสรรหา, การคดัเลือก) 

     

1.1 ผูบ้ริหารเขา้มามีส่วนร่วมในการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์      

1.2 การประชาสมัพนัธต์าํแหน่งทีÉตอ้งการมีความทั Éวถึง      

1.3 ช่องทางในการสรรหาบุคลากรมีความหลากหลาย      

1.4 การกาํหนดคุณสมบติัของบุคลากรทีÉตอ้งการสรรหามีความชดัเจน      

1.5 มีการกาํหนดระยะเวลาในการสรรหาทีÉมีความชดัเจน      

1.6 เปิดโอกาสใหผู้มี้คุณสมบติัมาสมคัรไดอ้ยา่งเท่าเทียมกนัทัÊงบุคลากรภายใน

และภายนอกองคก์าร 

     

1.7 การคดัเลือกใชห้ลกัความรู้ความสามารถ      

1.8 กระบวนการในการคดัเลือกมีความโปร่งใส      

1.9 ผลการคดัเลือกไดบุ้คลากรทีÉเหมาะสมกบังาน      

1.10 ระเบียบทีÉใชใ้นการคดัเลือกมีความชดัเจน      

2.  ด้านการพฒันาบุคลากร (การพฒันาบุคลากร, การฝึกอบรมบุคลากร)      

2.1 ผูบ้ริหารใหก้ารสนบัสนุนในการพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเนืÉอง      

2.2 งบประมาณทีÉใชใ้นการพฒันาบุคลากรมีความเพียงพอ      

2.3 บุคลากรไดรั้บการพฒันาอยา่งเท่าเทียมกนั      

2.4 หน่วยงานมีการสาํรวจและวิเคราะห์ความตอ้งการดา้นการฝึกอบรม      

2.5 บุคลากรมีความเต็มใจในการเขา้ร่วมการฝึกอบรม      

2.6 โปรแกรมในการฝึกอบรมตรงตามความตอ้งการของบุคลากร      

2.7 เทคนิคการฝึกอบรมทีÉใชเ้นน้การมีส่วนร่วมของผูเ้ขา้รับการอบรม      

2.8 หน่วยงานมีการประเมินผลการฝึกอบรมก่อน และหลงัการฝึกอบรม      
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ตอนทีÉ 3  (ต่อ) 

ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

3.  ด้านการจูงใจบุคลากร (การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร, การจูงใจ

บุคลากร) 
     

3.1 บุคลากรทุกคนไดรั้บการจูงใจอยา่งเท่าเทียมกนั      

3.2 รูปแบบการจูงใจขององคก์ารมีการปรับปรุงเสมอ      

3.3 การจูงใจทาํใหบุ้คลากรผลการปฏิบติังานดีขึÊน      

3.4 รูปแบบการจูงในทีÉใชมี้ความหลากหลาย ตอบสนองต่อความตอ้งการ      

3.5 บุคลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนดเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน      

3.6 ระเบียบดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานมีความชดัเจน      

3.7 การประเมินผลการปฏิบติังานมีความเป็นธรรม      

3.8 ผลการประเมินมีความเหมาะสมกบัผลการปฏิบติังาน      

3.9 หน่วยงานมีการประกาศขัÊนตอน เกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน

อยา่งทั Éวถึง 
     

3.10 หน่วยงานมีการประกาศและเปิดเผยผลการประเมินอยา่งเป็นทางการ      

4.  ด้านการธํารงรักษาบุคลากร (วินยัและการลงโทษ, การบริหารค่าตอบแทน)      

4.1 ระเบียบดา้นวนิยัและการลงโทษมีความเหมาะสม      

4.2 มีการดาํเนินการทางวินยัโดยใชม้าตรฐานเดียวกนัและไม่มีการกลั Éนแกลง้      

4.3 การดาํเนินการทางวินยัมีความรวดเร็ว      

4.4 การลงโทษในแต่ละครัÊ งมีระดบัความรุนแรงเหมาะสมกบัการกระทาํความผดิ      

4.5 การกาํหนดค่าตอบแทนมีความเหมาะสมกบัความรู้ของบุคลากร      

4.6 การกาํหนดหลกัเกณฑใ์นการเลืÉอนตาํแหน่งของบุคลากรมีความชดัเจน      

4.7 การกาํหนดค่าตอบแทนสามารถจูงใจใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ      

4.8 การกาํหนดค่าตอบแทนมีความเหมาะสมกบัความรู้ของบุคลากร      

4.9 การเลืÉอนขัÊนเงินเดือนมีการพิจารณาอนุมติัและจดัทาํเป็นลายลกัษณ์อกัษร      
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ตอนทีÉ 4  ขอ้เสนอแนะในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………….……………………………………………………………………

…………………………………………………………………….…………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………….……………………………………………………………

…………………………………………………………………………….…………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………….……………………………………………………

…………………………………………………………………………………….…………………

……………………………………………………………………………………………………… 

             ขอบคุณในความร่วมมือ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
ภาคผนวก ข 

คาํถามทีÉใชใ้นการสมัภาษณ์ 

 



 

 

แบบสัมภาษณ์ 

คาํถามเกริÉนนํา 

การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานีในภาพรวม มีลกัษณะเป็นอยา่งไร 

1.  การได้มาซึÉงบุคลากร 

 1.1  การไดม้าซึÉงบุคลากรภายในหน่วยงานของท่านยดึหลกัการอะไรเป็นสาํคญั และเพราะเหตุใด 

 1.2  ท่านคิดว่าการไดม้าซึÉงบุคลากรในหน่วยงานของท่านมีประสิทธิภาพมากนอ้ยแค่ไหน และเพราะ 

  เหตุใด 

 1.3  ท่านคิดว่าปัจจุบนัการไดม้าซึÉงบุคลากรภายในหน่วยงานของท่านประสบกบัปัญหาอะไรบา้ง 

2.  การพฒันาบุคลากร 

 2.1  สภาพทั Éวไปของการพฒันาบุคลากรภายในหน่วยงานของท่าน เป็นอยา่งไร (จาํนวนบุคลากรทีÉ

   เขา้ร่วม/ความเหมาะสมของหลกัสูตรทีÉใชใ้นการพฒันาบุคลากร) 

 2.2  ท่านคิดว่ารูปแบบการพฒันาบุคลากรทีÉมีความเหมาะสม สาํหรับหน่วยงานของท่านควรจะมี 

   รูปแบบอยา่งไร และเพราะเหตุใด 

 2.3  การดาํเนินการพฒันาบุคลากรทีÉผ่านมา ท่านเห็นว่ามีวิธีการใดทีÉสามารถพฒันาประสิทธิภาพ 

   การปฏิบติังานของท่านไดม้ากทีÉสุด 

 2.4  ท่านคิดว่าปัจจุบนัการพฒันาบุคลากรภายในหน่วยงานของท่านประสบกบัปัญหาอะไรบา้ง 

3.  การจูงใจบุคลากร 

 3.1  ท่านคิดว่ารูปแบบการจูงใจทีÉมีความเหมาะสม สาํหรับหน่วยงานของท่านควรจะมีรูปแบบ 

  อยา่งไร และเพราะเหตุใด 

 3.2  ท่านคิดว่าปัจจุบนัการจูงใจบุคลากรภายในหน่วยงานของท่านประสบกบัปัญหาอะไรบา้ง 

 3.3  ท่านคิดว่าอะไรคือประโยชน์สูงสุดทีÉท่านไดรั้บจากการจูงใจของหน่วยงาน และเพราะเหตุใด 

4.  การธํารงรักษาบุคลากร 

 4.1  ท่านคิดว่ามาตรการในการลงโทษของหน่วยงานทีÉใชอ้ยูใ่นปัจจุบนัมีความเหมาะสมหรือไม่ และ 

  เพราะเหตุใด 

 4.2  ท่านคิดว่าอะไรคือเหตุผลทีÉทาํใหท่้านตอ้งการทีÉจะทาํงานกบัองคก์ารต่อไป และเพราะเหตุใด 

 4.3  ท่านคิดว่าปัจจุบนัการธาํรงรักษาบุคลากรภายในหน่วยงานของท่านประสบกบัปัญหาอะไรบา้ง



 

 

 
ภาคผนวก ค 

ภาพถ่ายการลงพืÊนทีÉเก็บขอ้มลู 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

ภาพทีÉ 1  แสดงการสมัภาษณ์ผูบ้ริหารระดบัสูง (รองอธิการบดีฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย)์  

เกีÉยวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

  

 

ภาพทีÉ 2  อาคารกาญจนาภิเษกอนุสรณ์ สถานทีÉหลกัทีÉนกัศึกษาใชใ้นการเรียน โดยในทุกวนั 

จะมีนกัศึกษาจาํนวนมากเขา้มาเรียน และเป็นทีÉตัÊงของสาํนกัส่งเสริมวิชาการและ 

งานทะเบียนทีÉมีนกัศึกษาเขา้มาใชบ้ริการจาํนวนมากในแต่ละวนั 
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ภาพทีÉ 3  อาคารคณะวิทยาการการจดัการ สถานทีÉเรียนของนกัศึกษาและเป็นทีÉตัÊงของหอ้ง 

ทาํงานอาจารยใ์นคณะวิทยาการการจดัการ 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

 

 

 

 

 ภาพทีÉ 4  แสดงสถานทีÉตัÊงของกองการเจา้หนา้ทีÉ หน่วยงานหลกัทีÉมีอาํนาจหนา้ทีÉเกีÉยวกบั 

การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 
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ภาพทีÉ 5  แสดงการสมัภาษณ์ผูบ้ริหารระดบักลาง (ผูอ้าํนวยการกองการเจา้หนา้ทีÉ) เกีÉยวกบั 

การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
  

 

ภาพทีÉ 6  แสดงการสมัภาษณ์ผูบ้ริหารระดบัสูง (รองอธิการบดีฝ่ายพฒันานกัศึกษาและศิษยเ์ก่าสมัพนัธ)์  

เกีÉยวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 
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ภาพทีÉ 7  แสดงขัÊนตอนในการเก็บขอ้มลูจากบุคลากรองคก์ารโดยใชแ้บบสอบถามซึÉงผูว้ิจยั 

จะทาํการแจกแบบสอบถามดว้ยตนเอง และทาํการเก็บมาเพืÉอตรวจสอบความ 

ถกูตอ้ง โดยกลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊงหมดจาํนวน 412 คน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
  

 

ภาพทีÉ 8  แสดงสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และบริเวณสถานทีÉทาํงานภายในกองการ 

เจา้หนา้ทีÉซึÉงมีบุคลากรทีÉปฏิบติังานอยูเ่ป็นประจาํ จาํนวน 7 คน 
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ภาพทีÉ 9  แสดงขัÊนตอนในการเก็บขอ้มลูจากบุคลากรองคก์ารโดยใชแ้บบสอบถาม ซึÉงผูว้ิจยั 

จะทาํการแจกแบบสอบถามดว้ยตนเอง และทาํการเก็บมาเพืÉอตรวจสอบความ 

ถกูตอ้ง โดยกลุ่มตวัอยา่งทีÉใชใ้นการศึกษาทัÊงหมดจาํนวน 412 คน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

ภาพทีÉ 10 แสดงการทาํงานของบุคลากรทั Éวไปในมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี  

 



 

 

 
ภาคผนวก ง 

ตารางการกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ Krejcie & Morgan 

 



 

 

แหล่งทีÉมา:  ปุระชยั เปีÉ ยมสมบูรณ์ (2529 อา้งถึงใน สุจิตรา บุณยรัตพนัธุ,์ 2534: 176-177)

จํานวนประชากร จํานวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 

จํานวนประชากร จํานวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 

จํานวนประชากร จํานวนกลุ่ม

ตัวอย่าง 

10 

15 

20 

25 

30 

35 

40 

45 

50 

55 

60 

65 

70 

75 

80 

85 

90 

95 

100 

110 

120 

130 

140 

150 

160 

170 

180 

190 

200 

210 

10 

14 

19 

24 

28 

32 

36 

40 

44 

48 

52 

56 

59 

63 

66 

70 

73 

76 

80 

86 

92 

97 

103 

108 

113 

118 

123 

127 

132 

136 

220 

230 

240 

250 

260 

270 

280 

290 

300 

320 

340 

360 

380 

400 

420 

440 

460 

480 

500 

550 

600 

650 

700 

750 

800 

850 

900 

950 

1000 

1100 

140 

144 

148 

152 

155 

159 

162 

165 

169 

175 

181 

186 

191 

196 

201 

205 

210 

214 

217 

226 

234 

242 

248 

254 

260 

265 

269 

274 

278 

285 

1200 

1300 

1400 

1500 

1600 

1700 

1800 

1900 

2000 

2200 

2400 

2600 

2800 

3000 

3500 

4000 

4500 

5000 

6000 

7000 

8000 

9000 

10000 

15000 

20000 

30000 

40000 

50000 

75000 

100000 

291 

297 

302 

306 

310 

313 

317 

320 

322 

327 

331 

335 

338 

341 

346 

351 

354 

357 

361 

364 

367 

368 

370 

375 

377 

379 

380 

381 

382 

384 

ตารางคาํนวณกลุ่มตวัอย่าง 

แหล่งทีÉมา:  ปุระชยั เปีÉ ยมสมบูรณ์ (2529 อา้งถึงใน สุจิตรา บุณยรัตพนัธุ,์ 2534: 176-177) 



 

 

 
ภาคผนวก จ 

รายชืÉอผูใ้หส้มัภาษณ์เชิงลึกและผูเ้ชีÉยวชาญในการตรวจสอบแบบสอบถาม 

 



 

 

รายชืÉอผู้ให้สัมภาษณ์ 

 

ลาํดบัทีÉ ตาํแหน่ง 

1. รองอธิการบดีฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย ์

2. รองอธิการบดีฝ่ายพฒันานกัศึกษาและศิษยเ์ก่าสมัพนัธ ์

3. ผูอ้าํนวยการกองการเจา้หนา้ทีÉ 

4. บุคลากรงานพฒันาระบบงานและอตัรากาํลงั 

5. ผูอ้าํนวยการสถาบนัวจิยัและพฒันา ตวัแทนคณะกรรมการบริหารงานบุคคล 

 

รายชืÉอผู้เชีÉยวชาญ 

 

ชืÉอ ตาํแหน่ง 

1. ผศ.สมทรง นุ่มนวล คณบดีคณะมนุษยศาสตร์ และสงัคมศาสตร์  

มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

2. ผศ.ดร.สมศกัดิÍ  ชอบตรง ผูช่้วยศาสตราจารย ์ระดบั8. กศ.ม.การอุดมศึกษา  

พบ.ม.การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

3. สุพรรณี อนุกลู ผูอ้าํนวยการกองการเจา้หนา้ทีÉ  

มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

 

 

 

 

 



 

 

 
ภาคผนวก ฉ 

ผลการตรวจสอบแบบสอบถาม 

 



 

 

ตอนทีÉ  1  ขอ้มลูทั Éวไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

คาํชีÊแจง  โปรดทาํเครืÉองหมาย  ลงใน  หนา้ขอ้ความทีÉเป็นจริงเกีÉยวกบัตวัท่าน 

1.  ประเภทของบุคลากร 

      บุคลากรสายวิชาการ     บุคลากรสายสนบัสนุน 

 

2.  เพศ 

      ชาย                               หญิง 

 

3.  อาย.ุ.....................................................ปี 

 

4.  ระดบัการศึกษา 

      ตํÉากว่าปริญญาตรี         ปริญญาตรี 

      ปริญญาโท                   ปริญญาเอก 

 

5.  รายไดต่้อเดือน 

      ตํÉากว่า 10,000 บาท              10,001-20,000 บาท 

      20,001-30,000 บาท             30,001-40,000 บาท 

      40,001 บาทขึÊนไป 

 

6.  สถานภาพ 

      โสด       สมรส  หมา้ย 

      หยา่  แยกกนัอยู ่  อืÉนๆ 

(โปรดระบุ)........ 

 

7.  ประสบการณ์ทาํงาน...............................ปี 

 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 
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8.  สาเหตุทีÉเขา้มาทาํงานในองคก์าร 

      สมคัรเขา้มาดว้ยตนเอง         มีเพืÉอนชกัชวน 

      มีญาติแนะนาํ                         โอนหรือยา้ยจากหน่วยงานอืÉน 

      อืÉนๆ (โปรดระบุ)........................................................ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 



249 

 

ตอนทีÉ  2  แบบสอบถามเกีÉยวกบัรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏั- 

สุราษฎร์ธานี 

คาํชีÊแจง  โปรดทาํเครืÉองหมาย  ลงใน  หนา้ขอ้ความทีÉเป็นจริง เกีÉยวกบัรูปแบบการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษยภ์ายในหน่วยงานของท่าน 

1.  การได้มาซึÉงบุคลากร 

1.1  ปัจจุบนัจาํนวนบุคลากรในหน่วยงานของท่านเป็นอยา่งไร 

      บุคลากรมีจาํนวนทีÉเพียงพอต่อการปฏิบติังานบุคลากรมีไม่เพียงพอต่อการปฏิบติังาน 

      บุคลากรมีจาํนวนมากเกินความจาํเป็น  อืÉนๆ (โปรดระบุ) ................ 

 

 

 

1.2  หน่วยงานของท่านใชเ้ครืÉองมือใดช่วยในการวิเคราะห์งาน (ตอบไดม้ากกว่า 1 ขอ้) 

      แบบสอบถาม     การสงัเกตการณ์  

      การสมัภาษณ์               การบนัทึกการปฏิบติังาน  

      อืÉนๆ (โปรดระบุ) ................................................................... 

 

 

 

1.3  รูปแบบใดทีÉท่านคิดว่ามีความเหมาะสมมากทีÉสุดทีÉใชใ้นการสรรหาบุคลากรของหน่วยงาน 

      บอร์ดประชาสมัพนัธใ์นหน่วยงาน    เวบ็ไซดห์น่วยงาน 

      หนงัสือเวียนแจง้หน่วยงานภายใน     หนงัสือพิมพ ์

      อืÉนๆ (โปรดระบุ)........................................................................................................... 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 
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ตอนทีÉ  2  (ต่อ) 

1.4  หน่วยงานของท่าน มีวิธีการสรรหาบุคลากรมาจากแหล่งใด (ตอบไดม้ากกว่า 1 ขอ้) 

      ภายในองคก์าร                            ภายนอกองคก์าร 

      ภายในและภายนอกองคก์าร   อืÉนๆ (โปรดระบุ)...................... 

 

 

 

1.5  ท่านคิดว่าระยะเวลาทีÉเหมาะสมสาํหรับการทดลองการปฏิบติังานของบุคลากรใหม่ คือขอ้ใด 

      นอ้ยกว่า 30 วนั     30 วนั 60 วนั 120 วนั มากกว่า 120 วนั 

 

 

 

1.6  การกาํหนดคุณสมบติัของบุคลากรทีÉปฏิบติังานภายในหน่วยงานมีทีÉมาจากขอ้ใด (ตอบได ้

มากกว่า 1 ขอ้) 

      ความคิดเห็นของผูบ้ริหารระดบัสูง 

      ความคิดเห็นของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย ์

      ความคิดเห็นของบุคลากรทั Éวไปภายในหน่วยงาน 

      กฎ ระเบียบดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

      อืÉนๆ (โปรดระบุ) .................................................................................................... 

 

 

 

1.7  หลกัเกณฑที์Éหน่วยงานของท่านใชใ้นการพิจารณาคดัเลือกบุคลากร (ตอบไดม้ากกว่า 1 ขอ้) 

      ความรู้ ความสามารถ      ประสบการณ์  การมีมนุษยสมัพนัธ ์

      ผลการศึกษา                    สถาบนัการศึกษา ลกัษณะบุคลิกภาพ 

      ความซืÉอสตัย ์                  ความรับผดิชอบ อืÉนๆ (โปรดระบุ) .............. 

 

 

 

 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1     1     1       1 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   -1   -1    -1       -1 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 
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ตอนทีÉ  2  (ต่อ) 

1.8  เครืÉองมือทีÉหน่วยงานของท่านใชใ้นการคดัเลือกบุคลากร (ตอบไดม้ากกว่า 1 ขอ้) 

      การสมัภาษณ์                       การทดสอบ  

      แบบสงัเกต                          แบบวดัทางจิตวิทยา  

      แบบสอบถาม                      จดหมายรับรอง  

      ใบสมคัร                              ปริญญา/ประกาศนียบตัร  

      ใบรับรองแพทย ์                  อืÉนๆ (โปรดระบุ) ................ 

 

 

 

1.9  การคดัเลือกบุคลากรเขา้มาปฏิบติังาน หน่วยงานมีวิธีการคดัเลือกอยา่งไร (ตอบไดม้ากกว่า 1 ขอ้) 

      หน่วยงานแต่งตัÊงคณะกรรมการพิจารณาคดัเลือกกนัเอง 

      ผูบ้ริหารของหน่วยงานเป็นคนคดัเลือกเอง 

      มอบหมายกองการเจา้หนา้ทีÉดาํเนินการคดัเลือก 

      อืÉนๆ (โปรดระบุ) .................................................................................. 

 

 

 

2.  การพฒันาบุคลากร 

2.1  ขอ้ใดคือเหตุผลสาํคญัในการพฒันาบุคลากรของหน่วยงาน 

      บุคลากรขาดทกัษะในการปฏิบติังาน  การเปลีÉยนแปลงภายในหน่วยงาน 

      การเปลีÉยนแปลงภายนอกหน่วยงาน   ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี

      อืÉนๆ (โปรดระบุ) ......................................................... 

 

 

 

 

 

 

 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   -1     1     1    0.33 
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ตอนทีÉ  2  (ต่อ) 

2.2  รูปแบบการพฒันาบุคลากรในหน่วยงานทีÉท่านเคยเขา้ร่วมเป็นอยา่งไร (ตอบไดม้ากกว่า 1 ขอ้) 

      การปฐมนิเทศ             การฝึกปฏิบติังาน  

      การจดัเอกสารหรือคู่มือการปฏิบติังาน  การประชุมชีÊแจง 

      การสอนงาน     การอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบติัการ  

      การสมัมนา                 การศึกษาต่อ 

      การดูงาน                     การมอบหมายงานใหป้ฏิบติั 

      การสบัเปลีÉยนหนา้ทีÉหรือการโยกยา้ยงาน  อืÉนๆ (โปรดระบุ)................. 

 

 

 

2.3  การดาํเนินการพฒันาบุคลากรทีÉผา่นมา ท่านเห็นว่ามีวธีิการใดทีÉสามารถพฒันา 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของท่านไดม้ากทีÉสุด 

      การปฐมนิเทศ             การฝึกปฏิบติังาน  

      การจดัเอกสารหรือคู่มือการปฏิบติังาน  การประชุมชีÊแจง 

      การสอนงาน     การอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบติัการ  

      การสมัมนา                 การศึกษาต่อ 

      การดูงาน                     การมอบหมายงานใหป้ฏิบติั 

      การสบัเปลีÉยนหนา้ทีÉหรือการโยกยา้ยงาน  อืÉนๆ (โปรดระบุ)....................... 

 

 

 

2.4  หน่วยงานของท่าน มีวิธีการประเมินผลการพฒันาบุคลากรดว้ยวิธีใดบา้ง (ตอบไดม้ากกว่า 1 ขอ้) 

      ทาํแบบประเมินความรู้ความเขา้ใจ 

      ทาํรายงานสรุปเนืÊอหาเรืÉองทีÉเขา้รับการพฒันาใหผู้บ้ริหารหรือหวัหนา้ฝ่ายทีÉบุคลากรสงักดั 

      รายงานผลดว้ยวาจาต่อผูบ้ริหารหรือหวัหนา้ฝ่ายทีÉบุคลากรสงักดั 

      ไม่มีการประเมินผล  อืÉนๆ (โปรดระบุ)..................... 

 

 

 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 



253 

 

ตอนทีÉ  2  (ต่อ) 

2.5  หน่วยงานของท่านไดน้าํผลการประเมินการพฒันาบุคลากรไปใชป้ระโยชน์ในดา้นใดมากทีÉสุด 

      การวางแผนการพฒันาบุคลากร  การปรับปรุงโครงการพฒันาบุคลากร 

      อืÉนๆ ระบุ..................................................................................................................... 

 

 

 

2.6  ขอ้ใดคือวตัถุประสงคส์าํคญัในการฝึกอบรมบุคลากรภายในหน่วยงานของท่าน 

      เพืÉอเพิÉมพนูทกัษะการทาํงาน (Job Skills) ของแต่ละบุคคล  

      เพืÉอเพิÉมพนูแรงจูงใจ (Motivation) ของแต่ละบุคคล  

      เพืÉอปรับปรุงระดบัความตระหนกัรู้ในตนเอง (Self–Awareness) ของแต่ละบุคคล 

      อืÉนๆ (โปรดระบุ)................................................................................................................ 

 

 

 

2.7  การฝึกอบรมบุคลากรภายในหน่วยงานของท่านมีทีÉมาจากขอ้ใด 

      ความตอ้งการของบุคลากร       ความตอ้งการของผูบ้ริหาร  

      เป็นความตอ้งการขององคก์าร   อืÉนๆ (โปรดระบุ)............... 

 

 

 

2.8  เครืÉองมือใดทีÉหน่วยงานใชใ้นการวิเคราะห์ความตอ้งการในการอบรม 

      แบบสอบถาม               การสงัเกตการณ์  

      การสมัภาษณ์                การใชห้ลายวิธีผสมผสาน 

      อืÉนๆ (โปรดระบุ)........................................................................... 

 

 

 

 

 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 
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ตอนทีÉ  2  (ต่อ) 

2.9  ในการจดัฝึกอบรม ส่วนใหญ่หน่วยงานของท่านดาํเนินการอยา่งไร 

      จดัดาํเนินการดว้ยตนเอง       จดัร่วมกบัหน่วยงานอืÉน 

      ส่งบุคลากรเขา้ไปฝึกอบรมภายนอกหน่วยงาน อืÉนๆ (โปรดระบุ)....................... 

 

 

 

2.10  ระยะเวลาในการฝึกอบรมตลอดหลกัสูตรทีÉท่านเห็นว่ามีความเหมาะสม 

      1 วนั  2 วนั 3 วนั  4 วนั  มากกว่า 4 วนั 

 

 

 

2.11  ท่านคิดว่าขอ้ใดคือประโยชน์สูงสุดทีÉท่านไดรั้บจากการฝึกอบรม 

      เพิÉมพนูความรู้ความเขา้ใจในการทาํงาน เพิÉมประสิทธิภาพขององคก์าร  

      ปรับเปลีÉยนทศันคติ   ลดปัญหาต่าง ๆจากการปฏิบติังาน 

      เรียนรู้วิธีการทาํงานทีÉถกูตอ้ง   เพิÉมพนูขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน  

      พฒันาฝีมือหรือทกัษะในการปฏิบติังาน อืÉนๆ (โปรดระบุ)............................... 

 

 

 

3.  การจูงใจบุคลากร 

3.1 รูปแบบทีÉหน่วยงานของท่านใชใ้นการจงูใจบุคลากร (ตอบไดม้ากกว่า 1 ขอ้) 

      การจูงใจดว้ยวฒันธรรมขององคก์าร   การจูงใจดว้ยงาน 

      การจูงใจดว้ยรางวลัตอบแทน   อืÉนๆ (โปรดระบุ).......................... 

 

 

 

 

 

 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 
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ตอนทีÉ  2  (ต่อ) 

3.2  ขอ้ใดคือปัจจยัทีÉทาํใหท่้านมีแรงจูงใจในการทาํงาน 

      มีอิสระในการทาํงาน      การไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้  

      มีเพืÉอนร่วมงานทีÉดี          มีความรู้สึกเป็นเจา้ของงานทีÉทาํ 

      การจ่ายค่าตอบแทนเหมาะสมกบัความสามารถ อืÉนๆ (โปรดระบุ)................... 

 

 

 

3.3  หน่วยงานของท่านใชห้ลกัเกณฑ์ใดในการพิจารณาการเปลีÉยนตาํแหน่งหนา้ทีÉ (ตอบไดม้ากกว่า 1  

ขอ้) 

      ความอาวุโสในตาํแหน่ง       การประเมินผลการปฏิบติังาน 

      ตามความรู้และความตัÊงใจในการทาํงาน งานทีÉไดรั้บมอบหมายบรรลุวตัถุประสงค ์

      อืÉนๆ (โปรดระบุ)………………… 

 

 

 

3.4  ท่านคิดเห็นอยา่งไรกบัสิทธิประโยชน์และสวสัดิการของหน่วยงานในปัจจุบนั 

      สิทธิประโยชน์และสวสัดิการมีความเหมาะสม สิทธิประโยชน์และสวสัดิการมากเกินไป 

      จดัสิทธิประโยชน์และสวสัดิการนอ้ยเกินไป      อืÉนๆ (โปรดระบุ)............................ 

 

 

 

3.5  หน่วยงานของท่านใชว้ิธีการใดในการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร (ตอบได ้

มากกว่า 1 ขอ้) 

      การประเมินตนเอง                   การประเมินจากเพืÉอนร่วมงาน 

      การประเมินโดยคณะผูป้ระเมิน       การประเมินโดยผูบ้ริหาร 

      การประเมินร่วมกนั (ผูบ้ริหาร, เพืÉอนร่วมงาน, ตนเอง)อืÉนๆ (โปรดระบุ) ....................  

 

 

 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1     -1     1    0.33 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 
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ตอนทีÉ  2  (ต่อ) 

3.6  ความถีÉของการประเมินผลการปฏิบติังานในหน่วยงานของท่าน 

      ทุกๆ 3 เดือน   ทุกๆ 6 เดือน  ทุก 1 ปี อืÉนๆ (โปรดระบุ)..............  

 

 

 

3.7  หน่วยงานของท่านนาํผลการประเมินการปฏิบติังานของบุคลากรไปใชป้ระโยชน์ในเรืÉองใด 

      การเลืÉอนตาํแหน่ง                   การพิจารณาความดีความชอบ 

      การพิจารณาการโอน ยา้ย       การใหพ้น้จากตาํแหน่งหนา้ทีÉ 

      การเปลีÉยนแปลงหนา้ทีÉการงาน   อืÉนๆ (โปรดระบุ)………  

 

 

 

3.8  ท่านคิดว่าขอ้ใดคือประโยชน์สูงสุดทีÉท่านไดรั้บจากการจูงใจของหน่วยงาน 

      ช่วยเพิÉมพลงัใจในการทาํงาน      ช่วยเพิÉมความพยายามในการทาํงาน 

      ช่วยใหเ้กิดการเปลีÉยนแปลงการทาํงานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนทีÉสมบูรณ์ 

      อืÉนๆ (โปรดระบุ)............................................................................................................. 

 

 

 

4.  การธํารงรักษาบุคลากร 

4.1  การกาํหนดระดบัค่าตอบแทน ค่าจา้ง ของหน่วยงานยดึหลกัเกณฑใ์ดเป็นสาํคญั (ตอบได ้

มากกว่า 1 ขอ้) 

      ความรู้ ความสามารถ        ประสบการณ์  

      ผลการปฏิบติังาน              ราคาตลาดแรงงาน  

      ระเบียบจากส่วนกลาง      อืÉนๆ (โปรดระบุ)................. 

 

 

 

 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 
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ตอนทีÉ 2  (ต่อ) 

4.2  การจ่ายค่าตอบแทนในหน่วยงานของท่าน ยดึหลกัการสาํคญัในขอ้ใด 

      หลกัความสามารถ               หลกัความเท่าเทียมกนั  

      หลกัการจูงใจ                       หลกัความสามารถในการแข่งขนั 

      อืÉนๆ (โปรดระบุ)............................................................... 

 

 

 

4.3  ท่านคิดว่าหลกัเกณฑใ์นการพิจารณาเลืÉอนขัÊนเงินเดือน ค่าจา้ง ค่าตอบแทน ขอ้ใดมีความ 

เหมาะสมมากทีÉสุด 

      ตามผลการประเมินการปฏิบติังาน     ตามความรู้ความสามารถ 

      ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร            อืÉนๆ (โปรดระบุ)……… 

 

 

 

4.4  ท่านคิดว่าขอ้ใดคือประโยชน์ทีÉหน่วยงานไดรั้บจากการบริหารค่าตอบแทน 

      การดึงดูดบุคคลทีÉมีความรู้ความสามารถใหเ้ขา้มาทาํงานกบัองคก์าร  

      การจูงใจใหพ้นกังานปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ  

      เก็บรักษาพนกังานทีÉมีความรู้ ความสามารถไวก้บัองคก์าร  

      การควบคุมตน้ทุนค่าใชจ่้ายขององคก์าร 

      อืÉนๆ (โปรดระบุ)..................................................... 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 
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ตอนทีÉ  2  (ต่อ) 

4.5  ท่านคิดว่าวินยัพืÊนฐานขอ้ใดทีÉบุคลากรภายในหน่วยงานมีการละเมิดบ่อยทีÉสุด 

      การตรงต่อเวลา           ความซืÉอสตัยสุ์จริต  

      การเชืÉอฟังและการปฏิบติัตามคาํสั Éงของผูบ้งัคบับญัชา  การสร้างความสามคัคีในหมู่คณะ 

      อืÉนๆ (โปรดระบุ)............................................................................... 

 

 

 

4.6  การดาํเนินการทางวินยัทีÉท่านคิดว่ามีประสิทธิภาพมากทีÉสุดสาํหรับบุคลากรในหน่วยงาน 

      การตกัเตือนดว้ยวาจา การตกัเตือนดว้ยลายลกัษณ์อกัษร  

      การสั Éงพกังาน  การยา้ยตาํแหน่งและการลดขัÊน  

      การตดัเงินเดือน  การไล่ออก  

      อืÉนๆ (โปรดระบุ).............................................................................. 

 

 

 

4.7  ขอ้ใดคือเหตุผลทีÉทาํใหท่้านตอ้งการทีÉจะทาํงานกบัองคก์ารต่อไป  

      ค่าตอบแทนทีÉเหมาะสม (เงินเดือน โบนสั โอกาสในการเติบโต และผลประโยชน์อืÉน ๆ) 

      สภาพแวดลอ้มการทาํงาน (เพืÉอนร่วมงาน และสิÉงแวดลอ้มในการทาํงาน) 

      ความสมดุลระหว่างการทาํงานและชีวิตส่วนตวั 

      ความภาคภูมิใจในองคก์ร 

      อืÉนๆ (โปรดระบุ)........................................................................................................... 

 

 

 

 

 

 

 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 

ผูเ้ชีÉยวชาญคนทีÉ      1     2     3     เฉลีÉย 

คะแนน                   1      1     1       1 
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ตอนทีÉ 3  ทศันคติของบุคลากรทีÉมีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

คาํชีÊแจง  โปรดทาํเครืÉองหมาย  ลงในช่องทีÉตรงกบัความคิดเห็นของท่าน 

ข้อความ  คะแนนทีÉได้ 
คะแนน

เฉลีÉย 

 
ผู้เชีÉยวชาญคนทีÉ  1 2 3  

1. ดา้นการไดม้าซึÉงบุคลากร (การวิเคราะห์และออกแบบงาน, การวางแผน

ทรัพยากรมนุษย,์ การสรรหา, การคดัเลือก) 

    

1.1 ผูบ้ริหารเขา้มามีส่วนร่วมในการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 1 1 1 1 

1.2 การประชาสมัพนัธต์าํแหน่งทีÉตอ้งการมีความทั Éวถึง 1 1 1 1 

1.3 ช่องทางในการสรรหาบุคลากรมีความหลากหลาย 1 1 1 1 

1.4 การกาํหนดคุณสมบติัของบุคลากรทีÉตอ้งการสรรหามีความชดัเจน 1 1 1 1 

1.5 มีการกาํหนดระยะเวลาในการสรรหาทีÉมีความชดัเจน 1 1 1 1 

1.6 เปิดโอกาสใหผู้มี้คุณสมบติัมาสมคัรไดอ้ยา่งเท่าเทียมกนัทัÊงบุคลากร

ภายในและภายนอกองคก์าร 

1 1 1 1 

1.7 การคดัเลือกใชห้ลกัความรู้ความสามารถ 1 1 1 1 

1.8 กระบวนการในการคดัเลือกมีความโปร่งใส 1 1 1 1 

1.9 ผลการคดัเลือกไดบุ้คลากรทีÉเหมาะสมกบังาน -1 -1 1 -0.33 

1.10 ระเบียบทีÉใชใ้นการคดัเลือกมีความชดัเจน 1 1 1 1 

2. ดา้นการพฒันาบุคลากร (การพฒันาบุคลากร, การฝึกอบรมบุคลากร)     

2.1 ผูบ้ริหารใหก้ารสนบัสนุนในการพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเนืÉอง 1 1 1 1 

2.2 งบประมาณทีÉใชใ้นการพฒันาบุคลากรมีความเพียงพอ 1 1 1 1 

2.3 บุคลากรไดรั้บการพฒันาอยา่งเท่าเทียมกนั 1 1 1 1 

2.4 หน่วยงานมีการสาํรวจและวิเคราะห์ความตอ้งการดา้นการฝึกอบรม 1 1 1 1 

2.5 บุคลากรมีความเต็มใจในการเขา้ร่วมการฝึกอบรม 1 1 1 1 

2.6 โปรแกรมในการฝึกอบรมตรงตามความตอ้งการของบุคลากร 1 1 1 1 

2.7 เทคนิคการฝึกอบรมทีÉใชเ้นน้การมีส่วนร่วมของผูเ้ขา้รับการอบรม 1 1 1 1 

2.8 หน่วยงานมีการประเมินผลการฝึกอบรมก่อน และหลงัการฝึกอบรม 1 1 1 1 
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ตอนทีÉ 3  (ต่อ) 

ข้อความ 
ผู้เชีÉยวชาญ

คนทีÉ 

คะแนน

เฉลีÉย 

 
ผู้เชีÉยวชาญคนทีÉ 1 2 3 

 
3. ดา้นการจูงใจบุคลากร (การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร, การจูง

ใจบุคลากร) 

    

3.1 บุคลากรทุกคนไดรั้บการจูงใจอยา่งเท่าเทียมกนั 1 1 1 1 

3.2 รูปแบบการจูงใจขององคก์ารมีการปรับปรุงเสมอ 1 1 1 1 

3.3 การจูงใจทาํใหบุ้คลากรผลการปฏิบติังานดีขึÊน 1 1 1 1 

3.4 รูปแบบการจูงในทีÉใชมี้ความหลากหลาย ตอบสนองต่อความตอ้งการ 1 1 1 1 

3.5 บุคลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนดเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการ

ปฏิบติังาน 
1 1 1 1 

3.6 ระเบียบดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานมีความชดัเจน 1 1 1 1 

3.7 การประเมินผลการปฏิบติังานมีความเป็นธรรม 0 0 1 0.33 

3.8 ผลการประเมินมีความเหมาะสมกบัผลการปฏิบติังาน 1 1 1 1 

3.9 หน่วยงานมีการประกาศขัÊนตอน เกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการ

ปฏิบติังานอยา่งทั Éวถึง 
1 1 1 1 

3.10 หน่วยงานมีการประกาศและเปิดเผยผลการประเมินอยา่งเป็นทางการ 1 1 1 1 

4. ดา้นการธาํรงรักษาบุคลากร (วินยัและการลงโทษ, การบริหารค่าตอบแทน)     

4.1 ระเบียบดา้นวนิยัและการลงโทษมีความเหมาะสม 1 1 1 1 

4.2 มีการดาํเนินการทางวินยัโดยใชม้าตรฐานเดียวกนัและไม่มีการกลั Éนแกลง้ 1 1 1 1 

4.3 การดาํเนินการทางวินยัมีความรวดเร็ว 1 1 1 1 

4.4 การลงโทษในแต่ละครัÊ งมีระดบัความรุนแรงเหมาะสมกบัการกระทาํ

ความผดิ 
1 1 1 1 

4.5 การกาํหนดค่าตอบแทนมีความเหมาะสมกบัความรู้ของบุคลากร 1 1 1 1 

4.6 การกาํหนดหลกัเกณฑใ์นการเลืÉอนตาํแหน่งของบุคลากรมีความชดัเจน 1 1 1 1 

4.7 การกาํหนดค่าตอบแทนสามารถจูงใจใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 1 1 1 1 

4.8 การกาํหนดค่าตอบแทนมีความเหมาะสมกบัความรู้ของบุคลากร 1 1 1 1 

4.9 การเลืÉอนขัÊนเงินเดือนมีการพิจารณาอนุมติัและจดัทาํเป็นลายลกัษณ์อกัษร 1 1 1 1 



 

 

ประวัติผู้เขียน 

 

ชืÉอ ชืÉอสกุล     นายกิตติ  มิลาํเอียง 

 

ประวตักิารศึกษา   รัฐประศาสนศาตรบณัฑิต (เกียรตินิยม) 

   มหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี 

   ปีทีÉสาํเร็จการศึกษา พ.ศ. 2555 
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