
 

 

  

 

ความคดิเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนต่อการบริหารงานบุคคล  
มหาวทิยาลยัราชภัฏบุรีรัมย์  อ าเภอเมืองบุรีรัมย์   

จังหวดับุรีรัมย์ 
 
 
 
 

การค้นคว้าอสิระ 
ของ 

ภัทรนันท์  เกดิในหล้า 

 

 
 
 

เสนอต่อมหาวทิยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์  เพ่ือเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษา 
ตามหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์ 

มีนาคม  2564 
ลขิสิทธ์ิเป็นของมหาวทิยาลยัราชภัฏบุรีรัมย์   

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



 

 

  

 

OPINIONS  OF  NON - ACADEMIC  PERSONNEL TOWARDS 
PERSONNEL  MANAGEMENT  AT  BURIRAM  RAJABHAT 

UNIVERSITY,  MUANG  DISTRICT,                                                    
BURIRAM  PROVONCE 

 
 
 
 

Phattharanan  Kaednaila 

 

 
 
 

An Independent Study Submitted in Partial Fulfillment                            
of the Requirements for the Degree of Master of Public      

Administration Program in Public Administration 
March 2021 

Copyright of  Buriram Rajabhat University              

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity
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สถานศึกษา     มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์        ปีทีพ่มิพ์     2564 
 

บทคดัย่อ 
  
 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์ 1)  เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุน       
ต่อการบริหารงานบุคคล  มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ จงัหวดับุรีรัมย ์                
และ  2)  เพื่อก าหนดแนวทางในการบริหารงานบุคคล  มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ อ าเภอเมือง
บุรีรัมย ์ จงัหวดับุรีรัมย ์ ใน  4  ดา้น  คือ  ดา้นการสรรหาและคดัเลือก  ดา้นการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน  ดา้นการด ารงรักษาบุคลากร  และดา้นการพฒันาบุคคล  กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่  บุคลากร
สายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ โดยก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งตามตารางส าเร็จรูป
ของ  เครจช่ี และมอร์แกน  ไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง  จ  านวน  140  คน  แลว้ท าการสุ่มตวัอยา่ง     
ใหก้ระจายไปตามสายงานต่าง ๆ ตามสัดส่วน  ดว้ยวธีิการสุ่มอยา่งง่าย  ดว้ยการจบัฉลาก  เคร่ืองมือ
ท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล  เป็นแบบสอบถาม  มี  3  ลกัษณะ  คือ  แบบตรวจสอบรายการ                      
แบบมาตราส่วนประมาณค่า  5  ระดบั  และแบบปลายเปิด  ไดค้่าความเช่ือมัน่  เท่ากบั  0.9785     
สถิติพื้นฐานท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่  ร้อยละ  ค่าเฉล่ีย  และ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
ผลการวจิยั  พบวา่   
 1.  ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุนต่อการบริหารงานบุคคลของ                          
มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ จงัหวดับุรีรัมย ์ ทั้ง  4  ดา้น โดยภาพรวม               
อยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น  พบวา่  ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั โดยดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่  ดา้นการสรรหาและคดัเลือก  รองลงมา  คือ  ดา้นการด ารงรักษาบุคลากร                 
ส่วนท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด  คือ  ดา้นการพฒันาบุคคล  ตามล าดบั 
 2.  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ  ท่ีพบวา่มีจ านวน  มากท่ีสุด  คือ  ดา้นการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน  ควรพิจารณาตามหนา้ท่ีรับผดิชอบภาระงาน  และพิจารณา                   
ดว้ยความเป็นธรรมโปร่งใส  รองลงมา  คือ  ควรพฒันาทกัษะของบุคลากรใหมี้ความรู้            
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ความสามารถตรงตามหนา้ท่ีรับผดิชอบหลกั  และควรจดัหาบุคลากรใหเ้พียงพอ                                   
กบัปริมาณภาระงานท่ีรับผิดชอบ ตามล าดบั 
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ABSTRACT 

 

 This study aimed 1) to examine the opinions of non-academic personnel towards 
personnel management at Buriram Rajabhat University, Muang  district, Buriram province and        
2) to set guidelines for personnel towards personnel management at Buriram Rajabhat University, 
Muang district, Buriram province regarding four aspects : Recruitment and selection, performance 
evaluation, personnel retention and personnel development. The samples were 140 non-academic 
personnel determined by using Krejcie and Morgan’s table. Then, simple random sampling by 
using lottery was implemented in order to proportionally distribute the sample in different 
departments. The instrument used to collect the data was  a questionnaire which was divided into 
three parts: Checklist, 5-rating scale and open-ended from with the reliability level of  0.9785    
The collected data were analyzed by using percentage, mean and standard deviation. 
 The results revealed that: 
 1. The opinions of non-academic personnel towards personnel management at Buriram 
Rajabhat University, Muang  district, Buriram province in four aspects were at a high level.  
When considering each aspect, it was found that every aspect was at a high level. The aspect with 
the highest mean score was recruitment and selection followed by personnel retention. The aspect 
with the lowest mean was personnel development, respectively. 
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 2. Other comments and suggestions that were found most were that performance 
evaluation should be made according to responsibilities and workload, and the evaluation should 
be fair and transparent, followed by the fact that the skills of the personnel should be developed  
to have the knowledge and ability to meet their main responsibilities while the suggestion with  
the  was that sufficient personnel should be provided to meet the responsible workload, 
respectively. 
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ประกาศคุณูปการ 
 
 การคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี ส าเร็จไดโ้ดยไดรั้บความอนุเคราะห์จากบุคคลหลายฝ่าย               
ผูว้จิยัขอขอบพระคุณ  รองศาสตราจารยป์ระชนั  คะเนวนั  ท่ีปรึกษาหลกั  และผูช่้วยศาสตราจารย ์
ดร.สถาพร  วชิยัรัมย ์ ท่ีปรึกษาร่วม  ท่ีไดก้รุณาให้ค  าปรึกษาและเอาใจใส่แกไ้ขขอ้บกพร่องดว้ยดี 
จนท าใหก้ารคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีมีความสมบูรณ์ถูกตอ้ง  ขอขอบพระคุณอยา่งสูง 
 ผูว้จิยัขอขอบคุณผูท้รงคุณวุฒิทั้ง  3  ท่าน  คือ  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ ดร.สมศกัด์ิ  จีวฒันา  
ผูอ้  านวยการส านกัวทิยบริการและเทคโนโลยสีารสนเทศ  มหาวทิยาลยัราชภฎับุรีรัมย ์                    
ผูช่้วยศาสตราจารยน์อ้ย  สุปิงคลดั  ประธานสภาวทิยาลยัชุมชนบุรีรัมย ์ และผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.
นฤมล  ศกัด์ิปกรณ์กานต ์ รักษาราชการแทน ผูอ้  านวยการกองการบริหารงานบุคคล                        
มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ ท่ีไดก้รุณาเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือการวิจยัในคร้ังน้ี         
เป็นอยา่งดี 
 ขอขอบพระคุณคณะผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ ท่ีใหก้ารสนบัสนุนทุน      
พฒันาบุคลากร สมาชิกในครอบครัว  เพื่อนร่วมงานทุกท่าน ตลอดจนพี่ ๆ เพื่อน ๆ นอ้ง ๆ                     
รป.ม. 19  และบณัฑิตวทิยาลยัท่ีใหค้วามสะดวกมาโดยตลอดใหค้วามกรุณาช่วยเหลือในการ        
เก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยัและเป็นก าลงัใจใหผู้ว้จิยัดว้ยดีตลอดมา 
 ประโยชน์และคุณค่าอนัพึงไดจ้ากการท าการคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี  ผูว้จิยัขอมอบเป็น
เคร่ืองบูชาพระคุณ  แด่บิดา  มารดา  บูรพาจารย ์ คณาจารยแ์ละผูมี้พระคุณทุกท่าน  ท่ีอบรมสั่งสอน
ใหเ้กิดสติปัญญา  ความรู้และวชิาชีพ  ตลอดจนช้ีน าคุณธรรมในการด าเนินชีวติแก่ผูว้จิยั 
 
 
 
                ภทัรนนัท ์ เกิดในหลา้ 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 การบริหารงานบุคคลถือวา่เป็นส่ิงส าคญั  และมีความจ าเป็นต่อการบริหารจดัการ         
งานในองคก์รทั้งภาครัฐและภาคเอกชน  เพราะคนเป็นปัจจยัท่ีมีค่ายิง่ต่อการพฒันาประเทศชาติ          
หากประเทศใดท่ีมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีศกัยภาพสูง  และสามารถน ามาใชใ้หเ้กิดประโยชน์           
ในทางสร้างสรรคป์ระเทศนั้นก็จะเจริญกา้วหนา้  มีความมัง่คัง่และมัน่คงทั้งในดา้นทางเศรษฐกิจ  
การเมือง  และสังคม  แต่ถา้หากประเทศใดขาดทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณค่าหรือไม่สามารถน ามาใช้
พฒันาใหเ้กิดประโยชน์ต่อประเทศชาติไดป้ระเทศนั้นก็พฒันาไปไดย้าก  ซ่ึงความเจริญหรือ        
ความลา้หลงัของประเทศจึงข้ึนอยูก่บัปัจจยัดา้นทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส าคญั  เพราะทรัพยากรมนุษย์
เป็นปัจจยัหลกัท่ีก่อให้เกิดการพฒันาปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีก่อใหเ้กิดการพฒันาประเทศไม่วา่จะเป็น        
ดา้นเศรษฐกิจ  การเมือง  และสังคม  ก็มาจากทรัพยากรมนุษยท์ั้งส้ิน ทุกประเทศจึงมุ่งหวงัท่ีจะมี
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพและมีระบบการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี  เพื่อช่วยให้
ประเทศพฒันาไปในทางท่ีดีข้ึน   
 การบริหารภารกิจต่าง ๆ ขององคก์รใหส้ามารถบรรลุวตัถุประสงคไ์ดน้ั้น  ตามหลกั     
การบริหารถือวา่จะตอ้งมีองคป์ระกอบท่ีส าคญั  2  ส่วนดว้ยกนัส่วนหน่ึง  คือ  การจดัระบบงาน          
ท่ีมีประสิทธิภาพซ่ึงจะเอ้ืออ านวยใหภ้ารกิจขององคก์รด าเนินการไปไดต้ามเป้าหมาย  อีกส่วนหน่ึง 
คือ  การมีบุคลากรท่ีมีความรู้  ความสามารถ  และคุณสมบติัท่ีเหมาะสมเพียงพอกบัการปฏิบติั 
ภารกิจต่าง ๆ ขององคก์ร ในส่วนท่ีเป็นบุคลากรนั้นถือวา่เป็นองคป์ระกอบท่ีมีชีวติจิตใจ  มีความรู้ 
ความสามารถในการปฏิบติังาน  และมีศกัยภาพท่ีสามารถพฒันาข้ึนมาไดอ้นัจะเป็นประโยชน์ 
ต่อผลส าเร็จขององคก์ร ซ่ึงจ าเป็นท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจและใหค้วามส าคญั           
ต่อการบริหารจดัการดา้นบุคลากร  ส่ิงส าคญัคือการตระหนกัวา่ “คน” หรือ “มนุษย”์ เป็นปัจจยั 
ทางการผลิตท่ีมีคุณค่าและมีความส าคญัมากท่ีสุด  เพราะในการด าเนินงานท่ีเป็นภารกิจส าคญั 
ทุกดา้นไม่วา่จะเป็นดา้นการเงิน  การผลิต  การจดัซ้ือ  การตลาด  และดา้นอ่ืน ๆ ใหป้ระสาน 
สอดคลอ้งกนัอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  จนกระทัง่ไดอ้อกมาเป็นผลผลิตหรือบริการ 
ซ่ึงสร้างรายไดแ้ละผลก าไรใหก้บัองคก์รนั้น  ลว้นแต่จะตอ้งด าเนินการโดยคนทั้งส้ิน  ดงันั้น          
ตามหลกัการบริหารในปัจจุบนัจึงใชค้  าวา่ “ทรัพยากรมนุษย”์ (Human Resource) ซ่ึงหมายถึง       
มนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีมีคุณค่า  แทนการใชค้  าวา่ “คน” เพื่อบ่งบอกถึงคุณค่าของมนุษยว์า่เป็นสินทรัพย ์
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(Asset) หรือทรัพยากรท่ีมีค่าอยา่งยิง่ต่อองคก์ร และการลงทุนในทรัพยากรมนุษยจ์ะมีผลต่อ      
ความเจริญขององคก์รยิง่กวา่การลงทุนในปัจจยัการผลิตอ่ืน ๆ กล่าวคือ  แมว้า่องคก์รจะมีเงินทุน
มากมาย มีเคร่ืองมือเคร่ืองจกัรท่ีมีสมรรถนะสูง  มีเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั  มีตลาดท่ีจะรองรับผลผลิต
หรือบริการแต่หากองคก์รขาดบุคลากรท่ีมีความรู้  ความสามารถเหมาะสมกบังาน  มีศกัยภาพ 
ในการพฒันาตนเองทุ่มเทอุทิศตนอยา่งเตม็ท่ีในการท างาน  และมีความซ่ือสัตยสุ์จริต  องคก์ร          
ก็ไม่สามารถท่ีจะด าเนินงานจนบรรลุเป้าหมายและเจริญกา้วหนา้ไดจึ้งกล่าวไดว้า่  การท่ีองคก์ร 
จะมีศกัยภาพในการด าเนินงานเพื่อให้องคก์รมีความมัน่คง  ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัในการท าธุรกิจ  
และเจริญกา้วหนา้ไดใ้นยคุโลกาภิวตัน์ท่ีมีสภาพการแข่งขนัสูง  ตลอดจนมีการเปล่ียนแปลงอยา่ง 
รวดเร็วทุกดา้นไม่วา่จะเป็นเศรษฐกิจ  การเมือง  สังคม  เทคโนโลย ี วทิยาการ  และดา้นอ่ืน ๆ นั้น 
องคก์รจะตอ้งมีการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีมีประสิทธิภาพ  ทั้งในแง่ของการจดัหา  
การพฒันา  การใชป้ระโยชน์  ตลอดจนการเก็บรักษาทรัพยากรมนุษย ์ และผูบ้ริหารจะตอ้งถือวา่ 
“การบริหารทรัพยากรมนุษย”์ เป็นส่วนส าคญัท่ีสุดของความส าเร็จในการด าเนินงานทุกดา้น 
ขององคก์ร  (พิมลพรรณ  เช้ือบางแกว้.  2550  : 1) 
 ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีมีค่ายิง่ของสังคม  หรือประเทศชาติประเทศใดท่ีมีทรัพยากร
มนุษยท่ี์มีศกัยภาพสูง  และสามารถน ามาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ในทางสร้างสรรคแ์ลว้  ประเทศนั้น 
ก็จะเจริญกา้วหนา้มีความมัน่คัง่และมัง่คงทั้งในทางเศรษฐกิจ  การเมือง  และสังคม  แต่ถา้หาก
ประเทศใดขาดทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพหรือไม่สามารถน ามาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อประเทศชาติ
ไดป้ระเทศก็พฒันาไปไดย้ากความเจริญหรือความลา้หลงัของประเทศ  จึงข้ึนอยูก่บัปัจจยัทรัพยากร
มนุษยเ์ป็นส าคญั  เพราะทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัหลกัท่ีจะก่อใหเ้กิดการพฒันา  ปัจจยัประกอบอ่ืน
ท่ีก่อใหเ้กิดการพฒันาประเทศ ไม่วา่จะเป็นดา้นเศรษฐกิจ  การเมืองสังคมและปัจจยัอ่ืน  ก็มาจาก
ทรัพยากรมนุษยท์ั้งส้ิน ประเทศต่าง ๆ จึงมุ่งหวงัท่ีมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพ  และมีระบบ
การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อประเทศชาติ  (นงนุช  วงษสุ์วรรณ. 2553 : 1) 
 มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมยเ์ป็นสถาบนัอุดมศึกษาท่ีมุ่งพฒันาทอ้งถ่ินท่ีผา่นมาไดผ้ลิต
บณัฑิต  มหาบณัฑิต  และดุษฎีบณัฑิต  ออกไปรับใชส้ังคมแลว้จ านวนมาก  เน่ืองจากมหาวทิยาลยั 
มีบุคลากรท่ีมีคุณค่ามีความเหมาะสมสอดคลอ้งกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายทั้งงานดา้นวิชาการ   
ดา้นธุรการ ดา้นบริหาร  ดา้นวจิยั  ดา้นบ ารุงรักษาศิลปวฒันธรรม จ านวนบุคลากรทั้งท่ีเขา้มาศึกษา  
และเขา้มาเป็นบุคลากรสายสนบัสนุน  สายวชิาการ  มีจ  านวนเพิ่มมากข้ึนในปัจจุบนั  ผูรั้บผดิชอบ
หรือผูท่ี้เก่ียวขอ้งท่ีจะรับคนเขา้มาปฏิบติังานในต าแหน่งต่าง ๆ นั้น ไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีตามระเบียบ 
ประกาศ ขอ้บงัคบัของมหาวิทยาลยัอยา่งเคร่งครัด  และไดด้ าเนินการตามกระบวนการตามประกาศ
ทุกประการ เพราะความส าเร็จขององคก์รข้ึนอยูก่บัศกัยภาพของบุคลากร การบริหารทรัพยากร
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มนุษยท่ี์ดียอ่มท าใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีไดว้างไว ้ แต่ถา้หากบุคลากรในองคก์รขาดความรู้
ความสามารถ ขาดความรับผิดชอบในหนา้ท่ี  เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตนมากกวา่ส่วนรวม ยอ่มเป็น
อุปสรรคต่อความส าเร็จขององคก์ร ท่ีผา่นมากองการบริหารงานบุคคลมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์
ไดด้ าเนินงานไปไดด้ว้ยดี  แต่ยงัประสบปัญหาบางประการท าใหก้ารด าเนินงานไม่เป็นไปตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์รท่ีไดว้างไว ้ ปัญหาท่ีมกัพบบ่อยในดา้นการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร  
คือพนกังานมีความสามารถไม่ตรงตามความตอ้งการ หรือไม่มีความสามารถจริง ๆ ตามท่ีกล่าว    
อา้งไว ้หรือท างานต ่ากวา่มาตรฐานท่ีก าหนดไว ้ จ  านวนบุคลากรมีไม่เพียงพอกบัปริมาณภาระงาน        
ท่ีรับผดิชอบอาจเกิดความล่าชา้ในการปฏิบติังาน  และอาจท าใหผู้ท่ี้มาใชบ้ริการเกิดความ             
ไม่พึงพอใจในการเขา้รับบริการส่งผลต่อภาพลกัษณ์ภายในองคก์ร 
 จากความเป็นมาและความส าคญัของปัญหาดงักล่าว  ผูว้ิจยัในฐานะเป็นพนกังาน
มหาวทิยาลยัสายสนบัสนุน  สังกดัมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ อ าเภอเมือง  จงัหวดับุรีรัมย ์ จึงท าให้
เป็นเหตุจูงใจใหศึ้กษาเร่ืองการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ ในดา้นสภาพ    
การบริหารงานบุคคล โดยสอดคลอ้งกบัการสรรหาและคดัเลือก  ดา้นการด ารงรักษาบุคลากร      
ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน  และดา้นการพฒันาบุคคล  เพื่อจะไดท้ราบขอ้มูลและใชเ้ป็น
แนวทางในการพฒันาและน าไปใชเ้สนอแนะปรับปรุงแกไ้ข  การบริหารงานบุคคลของ
มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมยใ์หเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อไป 
 

ควำมมุ่งหมำยของกำรวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุนต่อการบริหารงานบุคคล 
ของมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ จงัหวดับุรีรัมย ์
 2.  เพื่อก าหนดแนวทางในการบริหารงานบุคคลมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ อ าเภอเมือง
บุรีรัมย ์ จงัหวดับุรีรัมย ์  
 

ควำมส ำคญัของกำรวจิัย 
 1.  ท าใหท้ราบการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์     
จงัหวดับุรีรัมย ์
 2.  เป็นสารสนเทศในการน าไปปรับปรุงแกไ้ขเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลในการพฒันา
ในหน่วยงานนั้น ๆ ใหดี้ยิง่ข้ึน  
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ขอบเขตของกำรวจิัย 
 1.  ขอบเขตเน้ือหำ 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุนต่อการบริหาร 
งานบุคคลมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ จงัหวดับุรีรัมย ์ ภายใตแ้นวคิด 
ของ สมคิด  บางโม  (2562 : 139)  ใน  6  ดา้น ประกอบดว้ย  1)  การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์  
2)  การสรรหาและคดัเลือก  3)  การด ารงรักษาบุคลากร 4)  การประเมินผลการปฏิบติังาน  
5)  การพฒันาบุคคล และ 6)  การใหพ้น้จากงาน แต่ผูว้ิจยัเลือกศึกษา  4  ดา้น ไดแ้ก่  1)  การสรรหา
และคดัเลือก  2)  การด ารงรักษาบุคลากร  3)  การประเมินผลการปฏิบติังาน และ 4)  การพฒันา
บุคคล  ทั้งน้ีเพราะวา่ทั้ง  4  ดา้นน้ี  เป็นดา้นท่ีประชากรกลุ่มตวัอยา่งไดจ้ากการศึกษาเอกสาร      
และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งผูว้ิจยัจึงขอก าหนดขอบเขต  ดงัน้ี 
 2.  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
          2.1  ประชำกร ไดแ้ก่  บุคลากรสายสนบัสนุนของมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์          
อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ จงัหวดับุรีรัมย ์จ  านวน  214  คน 
      2.2  กลุ่มตัวอย่ำง  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี  ไดแ้ก่บุคลากรสายสนบัสนุน  
มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ โดยก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งตามตารางส าเร็จรูปของเครช่ี 
และมอร์แกน  (Krejcie & Morgan ; อา้งถึงใน  ประสิทธ์ิ  สุวรรณรักษ.์ 2555 : 149) ไดข้นาด 
ของกลุ่มตวัอยา่ง  จ  านวน  140  คน  แลว้ท าการสุ่มตวัอยา่งใหก้ระจายไปตามสายงานต่าง ๆ  
ตามสัดส่วนดว้ยวธีิการสุ่มอยา่งง่าย  (Simple Random Sampling)  โดยการจบัฉลาก  
 3.  ตัวแปรทีศึ่กษำ ไดแ้ก่  การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์  
อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ จงัหวดับุรีรัมย ์
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความคิดเห็นของพนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุนเก่ียวกบั
การบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ อ าเภอเมือง  จงัหวดับุรีรัมย ์ เพื่อใหเ้กิดเขา้ใจ
ในความหมายของค าศพัทต่์าง ๆ ผูว้จิยัไดนิ้ยามศพัทเ์ฉพาะไวด้งัน้ี 
 1.  กำรบริหำร หมายถึง กระบวนการการกระท ากิจกรรมอยา่งหน่ึงหรือหลาย ๆ อยา่ง
เพื่อใหบ้รรลุ วตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีวางไวโ้ดยใชค้น เงิน วสัดุ ส่ิงของและการจดัการ  
การกระท านั้น ๆ จะเป็นไปในทางสร้างสรรค ์มีการด าเนินการเพื่อใหค้งอยูมี่การวางแผน             
การจดัองคก์าร  การจูงใจ  การควบคุม  และการกระท าให้เกิดการเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั              
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อยา่งมีระบบแบบแผน  เพื่อใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจกนัในการท างานใหไ้ดรั้บผลส าเร็จ            
ตามจุดหมายท่ีวางไวอ้ยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์ 
 2.  กำรบริหำรงำนบุคคล  หมายถึง  การบริหารงานท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคลท่ีปฏิบติังาน  
เพื่อใหไ้ดค้นท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานให้ส าเร็จ โดยศึกษาการบริหารงาน
บุคคล  4  ดา้น  คือ การสรรหาและคดัเลือก การด ารงรักษาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบติังาน 
และการพฒันาบุคคล ใน  4  ดา้น  มีดงัน้ี 
  2.1  การสรรหาและการคดัเลือก  หมายถึง  กระบวนการท่ีจะไดม้าซ่ึงบุคลากร       
โดยท่ีมหาวทิยาลยัก าหนดกรอบอตัราก าลงัของบุคลากรในองคก์รไวอ้ยา่งชดัเจน ดว้ยการจดัท า
แผนในการสรรหาและการคดัเลือกตามระเบียบ ประกาศ โดยการติดประกาศพร้อมทั้งระบุ
คุณสมบติัอยา่งชดัเจนทุกคร้ัง ซ่ึงถึงก าหนดเวลาจะใชก้ระบวนการสรรหาและคดัเลือก ตามระเบียบ
ดว้ยความโปร่งใสและเป็นธรรม โดยจะให้โอกาสทั้งบุคคลภายในและภายนอกมหาวิทยาลยัดว้ย 
ทั้งวธีิการสอบและการคดัเลือกบุคคลตามท่ีมีคุณสมบติั และโดยหลกัของคุณธรรมทั้งการ
ด าเนินการทดสอบความรู้และทกัษะของงานในต าแหน่งจากคณะกรรมการท่ีมหาวทิยาลยัเช่ือถือ 
วา่จะมีความเป็นกลาง และมีความยติุธรรม 
  2.2  การด ารงรักษาบุคลากร  หมายถึง  กระบวนการของมหาวทิยาลยัท่ีจะท าให้
บุคลากรอยูก่บัองคก์รอยา่งมีคุณค่าเร่ิมตั้งแต่การปฐมนิเทศแนะน างานสถานท่ีบุคลากร รวมทั้งส่ิงท่ี
จะไดรั้บเป็นขวญัและก าลงัใจ และค่าตอบแทนอ่ืน ๆ แก่สมาชิกใหม่ โดยมหาวทิยาลยัจะเปิดโอกาส
ใหแ้สดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในงานท่ีปฏิบติั เพื่อใหง้านนั้นเกิดประสิทธิภาพ เม่ือถึงเวลา
เหมาะสมจะใหโ้อกาสสอบหรือประเมิน เพื่อต าแหน่งท่ีสูงข้ึนอยา่งเท่าเทียมกนั โดยมีการประกาศ
อยา่งชดัเจนและทัว่ถึง เม่ือมหาวทิยาลยันั้นทราบขอ้มูลส่วนบุคคลแลว้จึงมอบหมายงานรับผดิชอบ
ใหอ้ยา่งชดัเจนและเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ  ในระหวา่งการปฏิบติังานมหาวิทยาลยั        
จะมีการพิจารณาความดีความชอบตามหลกัเกณฑท่ี์สอดคลอ้งกบัความรู้ความสามารถ และผลงาน  
ท่ีปฏิบติั นอกจากนั้นมหาวทิยาลยัมีการจดักิจกรรมนนัทนาการเพื่อสร้างความสัมพนัธ์อนัดี   
ระหวา่งผูร่้วมงานและผูบ้ริหารตามโอกาสรวมทั้งการช่วยเหลือเก่ียวกบัการท างาน โดยใหค้  าปรึกษา
และแนะน าจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อร่วมงาน เพื่อเป็นการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มท่ีดี
เก่ียวกบัการปฏิบติังาน เม่ือถึงคราวเกษียณอายมุหาวทิยาลยัจะใหค้วามส าคญักบับุคลากรทุกคน   
ทุกฝ่ายดว้ยการมุทิตาจิตดว้ยความห่วงใยและสัมพนัธภาพท่ีดี 
  2.3  การประเมินผลการปฏิบติังาน  หมายถึง กระบวนการของมหาวทิยาลยัจะมี    
การประเมินผลการปฏิบติังานตามช่วงระยะเวลาท่ีก าหนด โดยใชห้ลกัเกณฑแ์ละวธีิการท่ีเป็นธรรม
แก่บุคลากรทุกคนอยา่งชดัเจน โดยน าผลการประเมินนั้นมาพิจารณาความดีความชอบอยา่งเป็น
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ระบบ นอกจากนั้นยงัน าเอาผลการประเมินมาใชเ้ก่ียวกบัการพฒันางานอยา่งแทจ้ริง จึงจะเห็นวา่
มหาวทิยาลยัจะน าเอาผลการประเมินมาใชป้ระโยชน์อยา่งจริงจงั เพราะจะเป็นการแสดงออกถึง
ศกัยภาพของบุคลากรในองคก์ร  ดงันั้นคณะกรรมการท่ีจะท าหนา้ท่ีประเมินตอ้งมีการแต่งตั้ง    
อยา่งเป็นทางการ ดว้ยการท างานเป็นขั้นเป็นตอนท่ีมีหลกัเกณฑต์ามระเบียบการประเมินบุคลากร 
หลกัเกณฑแ์ละวธีิการดงักล่าวมีการประกาศใหท้ราบกนัทัว่ไป เพื่อใหบุ้คลากรทุกคนรับรู้ร่วมกนั
ตามระเบียบขอ้บงัคบัของมหาวทิยาลยั  
  2.4  การพฒันาบุคคล  หมายถึง  กระบวนการของมหาวทิยาลยัท่ีมีการวางแผน  
พฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง  มีการส่งเสริมและสนบัสนุนการฝึกอบรมสัมมนา เพื่อทกัษะ           
ในการปฏิบติังานตามสายงาน โดยวธีิการส ารวจความตอ้งการของบุคลากรแต่ละหน่วยงาน           
แต่ถา้หากบุคลากรผูใ้ดฝ่าฝืนระเบียบหรือผดิวนิยั  มหาวทิยาลยัจะมีการลงโทษตามระเบียบ         
ของทางราชการและใหค้วามเป็นธรรม ส่วนการฝึกอบรมจะเป็นการฝึกอบรมให้ตรงกบัสายงาน     
ท่ีตนรับผดิชอบ และมหาวทิยาลยัยงัใหทุ้นศึกษาต่อ เพื่อเพิ่มความรู้ทกัษะ และวฒิุการศึกษาตาม
ความเหมาะสม ส่วนบุคลากรท่ีไม่มีโอกาสฝึกอบรมหรือศึกษาต่อมหาวทิยาลยัไดเ้ชิญวทิยากร        
ท่ีมีความรู้ความสามารถเฉพาะดา้นมาถ่ายทอดความรู้และทกัษะตรงตามสายงาน  
 3.  ประชำกร  หมายถึง  พนกังานมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมยส์ายสนบัสนุน  
ทั้ง  2  ประเภท ไดแ้ก่   
  3.1  พนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุนท่ีไดรั้บเงินเดือน หรือค่าตอบแทน 
จากงบแผน่ดิน  
  3.2  พนกังานมหาวทิยาลยัสายสนบัสนุนท่ีไดรั้บเงินเดือน หรือค่าตอบแทน 
จากงบรายไดข้องมหาวทิยาลยั 
 4.  พนักงำนมหำวิทยำลยั  หมายถึง  บุคลากรซ่ึงไดรั้บการจา้งตามสัญญาจา้ง ใหป้ฏิบติั
หนา้ท่ีราชการในสถาบนัอุดมศึกษา โดยไดรั้บค่าจา้งหรือค่าตอบแทนจากเงินงบประมาณแผน่ดิน  
หรือเงินรายไดข้องสถาบนัอุดมศึกษา 
 5.  มหำวทิยำลัย  หมายถึง  มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์  
จงัหวดับุรีรัมย ์
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บทที่  2 
เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษา  เร่ือง  ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุนต่อการบริหารงานบุคคล 
มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ จงัหวดับุรีรัมย ์ ซ่ึงผูว้จิยัไดศึ้กษาคน้ควา้เอกสาร
วชิาการ ต ารา  เอกสารอิเล็กทรอนิกส์  บทความ  ทฤษฎีต่าง ๆ และคน้ควา้งานวจิยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี  จึงไดน้ าเอาแนวความคิดทฤษฎี  และงานวจิยัมาเป็นกรอบ
ในการศึกษาตามล าดบัดงัน้ี 
 1.  แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารจดัการ 
 2.  แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล 
 3.  แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากร 
 4.  บริบทของมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ 
 5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารจัดการ 
 การบริหาร  (Administration)  มีความหมายใกลเ้คียงกบัค าวา่การจดัการ  (Management) 
โดยทัว่ไปมีแนวโนม้จะใชค้  าวา่การบริหาร เป็นการด าเนินการในภาครัฐ  ส่วนค าวา่การจดัการ 
(Management)  จะเป็นการด าเนินการในภาคเอกชนเป็นส่วนใหญ่และในปัจจุบนัจะใชท้ั้ง  2  ค  า 
ในลกัษณะท่ีทดแทนกนัไดส้ าหรับความหมายของการบริหารและการจดัการนั้น ไดมี้นกัวชิาการ 
ใหค้วามหมายไวด้งัน้ี 
 ความหมายของการบริหารจัดการ 
 “การบริหาร”  หมายถึง  เทคนิคและวธีิการต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการด าเนินงานในองคก์าร 
เพื่อใหเ้ป็นไปตามนโยบายท่ีตั้งไวก้ารด าเนินงานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์ โดยการใชก้ระบวนการ
อยา่งมีระเบียบแบบแผน โดยอาศยัปัจจยัทรัพยากรทางการบริหารคือ  คนเงิน  วสัดุอุปกรณ์         
และการจดัการ  เพือ่ใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจกนัในการท างานใหไ้ดรั้บผลส าเร็จตามจุดหมาย 
ท่ีวางไวอ้ยา่งเหมาะสม 
 นภดล  เหลืองภิรมย ์และวนัชยั  มีชาติ  (2557 : 1 - 5) ไดก้ล่าววา่  ความหมายของการ                   
บริหาร  คือ  กระบวนการแปรเปล่ียนวสิัยทศัน์ใหเ้ป็นภารกิจ  เพื่อใหเ้กิดความชดัเจนกบัฝ่ายปฏิบติั
สามารถจดัการไดต่้อไป  เพื่อการใหบ้ริการทั้งท่ีจบัตอ้งไม่ไดแ้ละจบัตอ้งไดห้รือท่ีเรียกวา่สินคา้ 
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 อมราพร  พรพงษ ์ (2560 : ออนไลน์) ไดก้ล่าวถึง  การจดัการ  หมายถึง  กระบวนการ 
ท่ีผูบ้ริหารน านโยบายและแผนงานขององคก์ารสู่การปฏิบติั  เพือ่ใหบ้รรลุผลส าเร็จตามนโยบาย  
และวตัถุประสงคข์ององคก์าร โดยอาศยัความสามารถทั้งศาสตร์และศิลป์ในการด าเนินการเก่ียวกบั     
คน  (Man)  เงิน  (Money)  วสัดุอุปกรณ์  (Materials)  และ การจดัการ (Management) 
 วลัลภา  วศิวสุขมงคล (2560 : ออนไลน์)  ไดก้ล่าววา่  การบริหารจดัการ  หมายถึง   
การท าใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิพลโดยใชก้ระบวนการ  
(ซ่ึงเรียกวา่หนา้ท่ี)  วางแผน  จดัองคก์าร  การจดัการก าลงัคน  การอ าอวยการ  และการควบคุม
ทรัพยากรขององคก์าร  เป็นตน้  ภาพแสดงหนา้ท่ีของการบริหารจดัการตามแนวคิดเดิม  
ดงัภาพประกอบ  2.1 
 

   
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ   2.1  หนา้ท่ีของการบริหารจดัการตามแนวคิดเดิม 
ทีม่า : วลัลภา  วศิวสุขมงคล  (2560 : ออนไลน)์ 
 
 สมคิด  บางโม  (2562 : 57)  ไดก้ล่าววา่ การจดัการ หมายถึง  ศิลปะในการใชค้น เงิน วสัดุ
อุปกรณ์ขององคก์ารและนอกองคก์าร  เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ  
 วรัิช  วิรัชนิภาวรรณ  (2563 : ออนไลน์) ไดก้ล่าววา่  การบริหาร  หมายถึง  การด าเนินงาน 
หรือการปฏิบติังานใด ๆ ของหน่วยงานของรัฐ  และหรือเจา้หนา้ท่ีของรัฐท่ีเก่ียวขอ้งกบัคน ส่ิงของ  
และหน่วยงาน โดยครอบคลุมเร่ืองต่าง ๆ เช่น  1)  การบริหารคน  (Man)  2)  การบริหารเงิน
(Money)  3)  การบริหารวสัดุอุปกรณ์  (Material)  4)  การบริหารงานทัว่ไป  (Management)              
5)  การบริหารการใหบ้ริการประชาชน  (Market)  6)  การบริหารคุณธรรม  (Morality)                      

Planning                    
การวางแผน 

Organizing             
การจดัองค์การ 

Staffing            
การจดัก าลงัคน 

Directing             
การอ านวยการ 

Controlling             
การควบคุม 

หน้าที่ของการบริหารจัดการ                
(The Function of Management) 
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7) การบริหารขอ้มูลข่าวสาร  (Message)  8)  การบริหารเวลา  (Minute)  และ  9)  และการบริหาร  
การวดัผล  (Measurement)  เช่นน้ี  เป็นการน า “ปัจจยัท่ีมีส่วนส าคญัต่อการบริหาร” ท่ีเรียกวา่  9M  
แต่ละตวัมาเป็นแนวทางในการใหค้วามหมาย 
 จากความหมายของนกัวชิาการดงักล่าวสามารถสรุปไดว้า่ การบริหารจดัการ หมายถึง 
การบริหารงานจดัการใด ๆ ท่ีองคก์รไดใ้ชท้รัพยากร ซ่ึงไดแ้ก่ คน เงิน วสัดุอุปกรณ์ และการจดัการ 
เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์องคก์รไดต้ั้งเป้าหมายไว ้หรือศิลปะและกระบวนการการกระท า
กิจกรรมอยา่งหน่ึงหรือหลาย ๆ อยา่งเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีวางไว ้ โดยใชค้น 
เงิน  วสัดุส่ิงของ  และการจดัการ  การกระท านั้น ๆ จะเป็นไปในทางสร้างสรรค ์ มีการด าเนินการ
เพื่อใหค้งอยูมี่การวางแผน  การจดัองคก์าร  การจูงใจ  การควบคุมและการกระท าใหเ้กิดการ           
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัอยา่งมีระบบแบบแผน  เพื่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกนัในการท างาน     
ใหไ้ดรั้บผลส าเร็จตามจุดหมายท่ีวางไวอ้ยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์ 
 ความส าคัญของการบริหารจัดการ 
 การจดัการท่ีดีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์ร  แมจ้ะเป็นส่ิงท่ีไม่สามารถมองเห็นได ้ 
แต่สามารถวดัและประเมินผลได ้ การจดัการท าใหก้ารใชท้รัพยากรมีความคุม้ค่าและ                             
เกิดประสิทธิผลในการผลิต  นอกจากน้ียงัช่วยใหพ้นกังานมีคุณภาพชีวติดีข้ึน  และยงัเป็นการ
แสวงหาวธีิการท างานท่ีดีท่ีสุด  และความส าคญัประการสุดทา้ย  คือ  การจดัการช่วยท าใหเ้กิด 
การจา้งงานท าใหป้ระชาชนมีรายได ้
 สมชาติ โตรักษา  (2550 : 10) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการบริหารต่อองคก์ารต่าง ๆ 
ดงัน้ี 
 1.  การบริหารช่วยใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของงาน  หน่วยงานและองคก์าร
อยา่งมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 2.  การบริหารช่วยใหเ้กิดและรักษาสมดุลระหวา่งความตอ้งการ  วตัถุประสงค ์                   
และกิจกรรมต่าง ๆ ของบุคคล  งาน  หน่วยงาน  องคก์ารท่ีเก่ียวขอ้ง  เช่น  เจา้ของกิจการ                   
เจา้ของงานผูป้ฏิบติังาน  ผูม้าใชบ้ริการ  ชุมชน  สังคม  สหภาพแรงงาน  องคก์รวชิาชีพ                      
องคก์รบริหารส่วนทอ้งถ่ิน  กฎหมาย  ระเบียบขอ้บงัคบั ฯลฯ และรวมไปถึงรัฐบาลดว้ย 
 3.  การบริหารช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและเพิ่มประสิทธิผลของงานและองคก์าร 
 นภดล  เหลืองภิรมย ์ และวนัชยั  มีชาติ  (2557 : 1 - 6 ) ไดก้ล่าวถึง  ความส าคญั 
ของการบริหาร  มีดงัน้ี 
 ประการท่ีหน่ึง  การบริหารเป็นกรบวนการเพื่อใหเ้กิดความมัน่ใจในการแปรเปล่ียน 
วสิัยทศัใหเ้ป็นกรกิจในการท่ีจะพฒันาปรับปรุงการบริหาร  เพื่อให้ฝ่ายปฏิบติัสามารถจดัการ 
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โดยผา่นกระบวนการวางแผน  การจดัก าลงับุคลากร  การอ านวยการ  และการควบคุม                     
ใหเ้ป็นไปตามแผนท่ีวางไวร้วมไปถึงประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลในการจดัการทรัพยากร                    
ใหเ้กิดประโยชน์มากท่ีสุดตามท่ีไดว้างเป้าหมายไวใ้นแผนงาน 
 ประการท่ีสอง  การบริหารท าใหก้ารด าเนินงานขององคก์ารมีความต่อเน่ืองเป็นระบบ  
เม่ือระบบการบริหารมีเสถียรภาพ  จะส่งผลใหอ้งคก์ารเติบโตสามารถรักษาทิศทางและ                 
การด าเนินการต่อไปไดภ้ายใตก้รน าของฝ่ายบริหารและความร่วมมือของฝ่ายต่าง ๆ ในองคก์าร 
 ประการสุดทา้ย  การบริหารท าใหอ้งคก์ารสามารถปรับตวัได ้ สร้างความมัน่คง  ย ัง่ยนื 
แมว้า่องคป์ระกอบภายในและสภาวะแวดลอ้มภายนอกองคก์ารจะมีการเปล่ียนไป  อยา่งไรก็ตาม 
อาทิการเปล่ียนผูน้ าฝ่ายบริหารการปรับโครงสร้างองคก์ารภายในใหเ้หมาะสมกบัสภาวะแวดลอ้ม
ภายนอกองคก์ารท่ีเปล่ียนแปลงไป  การวางรากฐานการบริหารท่ีดีจะส่งผลใหอ้งคก์รมีความ
เขม้แขง็สามารถปรับตวัไดส้ามารถพฒันาไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
 วนัชยั  ปานจนัทร์  (2559 : 101 - 102) ไดก้ล่าวถึง  กลยทุธ์ในการบริหารเพื่อการพฒันา
องคก์รใหก้า้วข้ึนสู้ความเป็นเลิศในทุก ๆ ดา้นจึงจ าเป็นตอ้งมุ่งเนน้ปัจจยัหลกั ๆ ท่ีส าคญัดงัต่อไปน้ี 
 1.  ความมุ่งมัน่ในการบริหารจดัการของผูบ้ริหารโดยใชร้ะบบขอ้มูลข่าวสาร  ซ่ึงตวั
ผูบ้ริหารมีความส าคญัท่ีจะตอ้งสร้างวสิัยทศัน์สร้างกลไกบริหารจดัการ  เพื่อสนบัสนุนการท างาน
ภายในบริษทัและมีส่วนร่วมในการท างาน  บริหารงานโดยใชร้ะบบขอ้มูลข่าวสารอยา่งมี
ประสิทธิภาพตดัสินใจโดยใชข้อ้มูลข่าวสารท่ีทนัสมยั  และเช่ือถือไดมี้การวดัผลการตั้งเป้าหมาย 
การท างานท่ีสอดคลอ้งกบัทิศทางและเป้าหมายขององคก์ร โดยมุ่งเนน้ท่ีความพึงพอใจของลูกคา้ 
และมีการส่ือสารขอ้มูลใหแ้ก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้งทราบอยา่งทัว่ถึง  เพื่อใหท้ั้งองคก์รมีความเขา้ใจ 
ในเร่ืองเดียวกนัและกา้วไปในทิศทางเดียวกนั 
 2.  การใหค้วามส าคญักบัพนกังาน  ตอ้งมุ่งเนน้ในเร่ืองพนกังานเป็นอนัดบัแรกเน่ืองจาก
เป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุด  เพราะแมว้า่องคก์รจะมีระบบการบริหารจดัการระบบการท างานต่าง ๆ           
ท่ีดีเลิศ  แต่ขาดพนกังานท่ีมีคุณภาพหรือทุ่มเทใหก้บัการท างาน  ก็จะไม่สามารถบรรลุวตัถุประสงค์
ท่ีตั้งไวไ้ด ้ ดงันั้น  การสร้างพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถ  และมีขวญัก าลงัใจในการท างาน        
จึงเป็นส่ิงส าคญัอยา่งมาก 
 3.  กลไกหรือระบบงานท่ีมีมาตรฐาน  องคก์รท่ีดีควรมีระบบขั้นตอนการท างาน 
ท่ีเป็นมาตรฐาน  และมีโครงสร้างอยา่งชดัเจนสามารถวดัผลและตรวจสอบได ้ ซ่ึงการวดัผล 
เป็นส่ิงส าคญัมาก โดยมีค ากล่าวหากไม่สามารถวดัไดก้็ไม่สามารถท าธุรกิจได ้เน่ืองจากการวดัผล 
จะท าใหท้ราบถึงสถานะของคนเอง  และสามารถน าไปสู่การวเิคราะห์เพื่อหาวธีิแกไ้ขและปรับปรุง 
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  จากแนวคิดของนกัวชิาการเก่ียวกบัความส าคญัของการบริหารจดัการ  ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ 

ความส าคญัของการบริหารจดัการ  การบริหารจดัการมีผลต่อความส าเร็จขององคก์ร  แมจ้ะเป็นส่ิง 
ท่ีไม่สามารถมองเห็นหรือจบัตอ้งไม่ได ้ แต่สามารถวดัและประเมินผลไดก้ารบริหารจดัการท่ีดี     
ท าใหก้ารใชท้รัพยากรมีความคุม้ค่าเกิดประสิทธิภาพ  และมีประสิทธิผล นอกจากน้ียงัช่วยให้
คุณภาพชีวติของพนกังานดีข้ึน  และยงัเป็นการแสวงหาวธีิการท างานท่ีดีท่ีสุด  เป็นท่ีรวมของคน 
และงานต่าง ๆ เพื่อใหพ้นกังานขององคก์รปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ีเตม็ความสามารถ  จึงจ าเป็น 
ตอ้งมีการแบ่งหนา้ท่ีการท างาน  และมอบหมายใหรั้บผิดชอบตามความสามารถและความถนดั  
จึงจะเห็นไดว้า่การบริหารจดัการองคมี์ความจ าเป็น  และก่อใหเ้กิดประโยชน์หลายดา้นต่อองคก์ร 
 กระบวนการบริหารจัดการ 
 กระบวนการบริหาร  (Administrative Process)  นั้น  เป็นวิธีการท่ีหน่วยงานท าการ 
สั่งการและปฏิบติั  เพื่อใหบ้รรลุถึงวตัถุประสงค ์ เป้าหมายและเป็นการด าเนินงานท่ีคิดวา่เป็น      
การท าใหค้นอ่ืนท างานนั้นใหส้ าเร็จดงันั้น  หนา้ท่ีของบริหารก็คือการด าเนินงานตามขั้นตอน 
ของการบริหาร  ซ่ึงมีนกัวชิาการไดใ้หแ้นวคิดทางกระบวนการบริหาร ไวด้งัน้ี 
 นภดล  เหลืองภิรมย ์ และวนัชยั  มีชาติ  (2557 : 1 - 5) ไดก้ล่าวถึง  กระบวนการบริหาร 
ไดแ้ก่  การวางแผนหรือการก าหนดนโยบาย  การจดัองคก์ารท่ีรวมไปถึงการจดัการก าลงับุคลากร
การอ านวยการ  หรือการน าและการควบคุมใหเ้ป็นไปตามแผนท่ีวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
และประสิทธิผลตามภารกิจท่ีก าหนดไว ้ท าใหก้ารด าเนินงานขององคก์าร  มีต่อเน่ืองเป็นระบบ 
มีเสถียรภาพเติบโตไปไดใ้นทิศทางท่ีตอ้งการภายใตก้ารน าของฝ่ายบริหารและความร่วมมือ 
ของฝ่ายต่าง ๆ ในองคก์าร 
 วนัชยั  ปานจนัทร์  (2559 : 99) ไดก้ล่าววา่  การบริหารเป็นกระบวนการทางสังคม 
ท่ีสามารถมองเห็นได ้ 3  ทางคือ 
 1.  ทางโครงสร้าง  เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ตามล าดบัขั้นตอนของสายการบงัคบับญัชา 
 2.  ทางหนา้ท่ี  เป็นขั้นตอนของหน่วยงานท่ีระบุหนา้ท่ี  บทบาท  ความรับผดิชอบ                
และส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ เพื่อใหส้ าเร็จเป้าหมาย 
 3.  ทางปฏิบติั  เป็นกระบวนการท่ีบุคคลและบุคคลตอ้งการร่วมท าปฏิกิริยาซ่ึงกนัและกนั 
(Getzals & Guba) 

วลัลภา  วศิวสุขมงคล  (2560 : ออนไลน์)  ไดก้ล่าววา่  กระบวนการท่ีตอ้งท า  มีดงัน้ี            
1.  วางแผน  (Planning)  หมายถึง  การก าหนดเป้าหมาย  (Goal)  และวตัถุประสงค์ 
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(Objective)  ขององคก์าร  การจดัท ายทุธศาสตร์  หรือกลยทุธ์การใชง้บประมาณและการจดัสรร
งบประมาณการก าหนดนโยบายและขั้นตอนการท างาน  เป็นตน้ 
 2.  การจดัองคก์าร  (Organizing)  เก่ียวขอ้งกบัการจดัระเบียบงาน  การก าหนดโครงสร้าง 
การระบุความสัมพนัธ์ระหวา่งความรับผดิชอบกบัอ านาจ การก าหนดภารกิจของต าแหน่งต่าง ๆ  
ท่ีตอ้งการปฏิบติัใหส้ าเร็จไดต้ามแผน  รวมถึงการมอบหมายงานใหแ้ก่  หน่วยงานยอ่ยพร้อมจดัสรร 
งบประมาณและทรัพยากรเพื่อปฏิบติังาน 
 3.  การจดัก าลงัคน  (Staffing) ไดแ้ก่  การคดัเลือกบรรจุลงในต าแหน่งต่าง ๆ รวมถึง 
การฝึกอบรมเสนอแนะช่วยเหลือใหไ้ดพ้ฒันาความรู้  และทกัษะท่ีเหมาะกบังาน 
 4.  การอ านวยการ  (Directing) ไดแ้ก่ การใชอ้  านาจอิทธิพลและการใหร้างวลัเพื่อจูงใจ
หรือ  กระตุน้พฤติกรรมการท างานของพนกังานใหสู่้เป้าหมายท่ีตอ้งการ  ซ่ึงรวมถึงการกระจายงาน 
(Delegation)  การประสานงาน  (Coordination)  และการบริหารความขดัแยง้  (Managing Conflict) 
 5.  การควบคุม  (Controlling) หมายถึง  การพฒันามาตรฐานการปฏิบติังาน  
(Performance Standard)  สร้างระบบรายงาน  การก ากบัการท างานของพนกังานใหเ้ป็นไปตาม
ขั้นตอนสู้เป้าหมาย  รวมทั้งการใหคุ้ณให้โทษตามจ าเป็น  เป็นตน้  
 จากแนวคิดของนกัวชิาการเก่ียวกบักระบวนการบริหารจดัการ  ผูว้จิยัสรุปไดว้า่
กระบวนการบริหารจดัการเป็นกลไกและตวัประสานท่ีส าคญัท่ีสุดในการประมวลผล  ผลกัดนั  
และก ากบัใหปั้จจยัต่าง ๆ ท่ีเป็นทรัพยากรการจดัการประเภทต่าง ๆ สามารถด าเนินไปได ้
โดยมีประสิทธิภาพจนบรรลุเป้าหมายตามท่ีตั้งไว ้ การเขา้ใจถึงกระบวนการบริหารจดัการ 
และการฝึกฝนใหมี้ทกัษะสูงข้ึน  จะช่วยใหก้ารบริหารงานมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด 
ต่อองคก์รซ่ึงกระบวนการจดัการประกอบไปดว้ยขั้นตอนท่ีส าคญัอยู ่ 5 ขั้นตอน  คือ วางแผน  
การจดัองคก์าร  การจดัก าลงัคน  การอ านวยการและการควบคุม  เป็นตน้ 
 

แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารงานบุคคล  
 การบริหารงานบุคคล  ถือวา่เป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดแมว้า่จะมีงบประมาณ 
ใหอ้ยา่งเพียงพอมีการจดัการองคก์รและการบริหารงานท่ีดี  มีวสัดุอุปกรณ์พร้อมขอ้มูลเพียงใด 
ก็ตาม  ถา้ผูป้ฏิบติังานหรือคนในองคก์ารไม่มีความรู้  ไม่มีความสามารถ  ขาดความซ่ือสัตยสุ์จริต   
ไม่ประพฤติอยูใ่นระเบียบวินยั  และไม่มีความรับผดิชอบ  การบริหารงานในองคก์ารนั้น 
จะไม่มีทางประสบความส าเร็จไดอ้ยา่งแน่นอน  เพื่อใหมี้ความเขา้ใจความรู้พื้นฐานเก่ียวกบั 
การบริหารงานบุคคลผูว้ิจยัจึงน าเสนอสาระและหลกัการส าคญัดงัต่อไปน้ี 
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 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
 ค  าจ  ากดัความของค าวา่  “การบริหารงานบุคคล”  มีนกับริหารงานบุคคลหรือผูเ้ช่ียวชาญ 
ในเร่ืองการบริหารงานบุคคลไดใ้หค้  าจ  ากดัความไว ้ โดยจะเนน้ไปตามประสบการณ์และ 
ความช านาญในอาชีพของตนจะแตกต่างกนัไปบา้งก็เฉพาะการใชถ่้อยค าเท่านั้นส่วนสาระ 
และหลกัการส าคญัคลา้ยคลึงกนัมีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของการบริหารงานบุคคล   
ไวด้งัน้ี  
 ศิริพงษ ์ เศาภายน (2553 : 9)  กล่าววา่  การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ (Human  Resource  
Management)  หมายถึง  กระบวนการท่ีผูบ้ริหาร  ผูมี้หนา้ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานบุคลากรหรือบุคคล 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรขององคก์ารร่วมกนัใชค้วามรู้  ทกัษะ  และประสบการณ์ในการสรรหา   
การคดัเลือก  และบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมใหเ้ขา้มาปฏิบติังานในองคก์ารพร้อมทั้ง  
ด าเนินการรักษาและพฒันาใหบุ้คลากร  ขององคก์ารใหมี้คุณภาพชีวติการท างานท่ีเหมาะสม
ตลอดจนเสริมสร้างลกัษณะใหแ้ก่สมาชิกท่ีตอ้งพน้จากการร่วมงานกบัองคก์ารใหส้ามารถ 
ด ารงชีวิตไดอ้ยา่งมีความสุขในอนาคต 
 อนิวชั  แกว้จ านง  (2554 : 118)  กล่าววา่  การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึง                  
การด าเนินงานท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคลในองคก์ารการเพิ่มขีดความสามารถ  การพฒันา  การสร้างคุณค่า
และการจูงใจบุคคลใหส้ามารถท างานไดบ้รรลุเป้าหมาย  โดยสามารถร่วมงานกบับุคคลอ่ืน  
และร่วมงานกบัองคก์ารไดน้านท่ีสุด 

  ปิยากร  หวงัมหาพร (2556 : 1 - 9)  กล่าววา่  การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการ
บริหารคนในองคก์าร โดยเร่ิมตั้งแต่การสรรหา  การคดัเลือก  การสอบ  การเล่ือนขั้น การจ าแนก
ต าแหน่ง  การสอน  การฝึกอบรม  การพฒันาบุคคล  การประเมินผลบุคคล  การออกจากราชการ  
และประโยชน์เงินเก้ือกูลต่าง ๆ เป็นตน้ ทั้งน้ีการบริหารงานบุคคลภาครัฐ  จึงเป็นการบริหารคน           
ในภาครัฐตั้งแต่สรรหา  การคดัเลือก  การสอบ  การเล่ือนขั้น  การจ าแนกต าแหน่ง  การสอน        
การฝึกอบรม  การพฒันาบุคคล  การประเมินผลบุคคล  การออกจากราชการและประโยชน์                  
เงินเก้ือกูลต่าง ๆ นั้นเอง 
 ถวลิ  อรัญเวศ  (2561 : ออนไลน์)  กล่าววา่  การบริหารงานบุคคล  หมายถึง  ศาสตร์ 
ในการใชค้นใหต้รงกบัความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของเขาสามารถดึงศกัยภาพหรือ 
รีดน าเอาความรู้ความสามารถ  และประสบการณ์ของเขาออกมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์มากท่ีสุด 
เท่าท่ีจะท าได ้ ปัจจยัการบริหาร “คน” เป็นหน่ึงในปัจจยัทางการบริหารท่ีส าคญัและยอมรับกนั
ทัว่ไป เรียกยอ่ ๆ วา่ “4 M” คือ บุคลากร หรือทรัพยากรมนุษย ์ (Man)  เงิน  (Money)  วสัดุอุปกรณ์ 
(Materials)  และการจดัการ  (Management)  คนจดัวา่เป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดในการบริหาร  
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เพราะหากขาดก าลงัคน  ก็จะไม่มีตวัขบัเคล่ือนปัจจยัอ่ืน ๆ ฉะนั้น  ในแต่ละองคก์รจึงหนัมา 
ใหค้วามส าคญัใน  การบริหารคนในองคก์รเพิ่มมากข้ึน  ซ่ึงในปัจจุบนัคือ  การบริหารงานบุคคล 
 นติยา   เจรียงประเสริฐ  (2563 : ออนไลน์)  การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึง   
การใชป้ระโยชน์  (Utilization)  ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อการบรรลุ เป้าหมายขององคก์ร  ดงันั้น 
จึงเป็นหนา้ท่ีเบ้ืองตน้ของผูบ้ริหารทุกระดบั  และเพื่อความส าเร็จในการด าเนินงานโดยอาศยั 
ความพยายามและความร่วมมือของบุคคลอ่ืน  ผูบ้ริหารทุกคนจะตอ้งมีการจดัการทรัพยากรมนุษย์
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 จากความหมายของการบริหารงานบุคคลท่ีกล่าวมาสรุปไดว้า่  การบริหารงานบุคคล  
หมายถึง  การด าเนินการในการเลือกสรรบุคคลเขา้ท างาน  และใชบุ้คคลท่ีมีอยูแ่ลว้อยา่ง 
มีประสิทธิภาพ โดยใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีทั้งปริมาณและคุณภาพสูงสุดเป็นการใชค้นใหไ้ดป้ระโยชน์
สูงสุดและเกิดความพึงพอใจหรืออาจจะกล่าวไดว้า่  การบริหารงานบุคคล  คือ  กระบวนการ
เก่ียวกบัการสรรหาและคดัเลือกบุคคลใหม่ใหเ้หมาะสมกบังานท่ีจะมอบหมายให้รับผิดชอบ       
ตามหลกัท่ีเรียกวา่ใชค้นให้เหมาะสมกบังาน  และในเวลาเดียวกนัก็บ ารุงรักษาและพฒันาบุคคล       
ท่ีมีอยูแ่ลว้ใหมี้ประสิทธิภาพ โดยใหมี้ความรู้ความสามารถยิง่ข้ึน  เพื่อใหไ้ดผ้ลงานและประโยชน์
สูงสุดตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล 
 คนเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัประการหน่ึงเป็นหวัใจในการบริหารองคก์าร  การบริหารงาน
โดยมิไดใ้หค้วามส าคญัแก่บุคลากรในการท างานจะเป็นอุปสรรคในความกา้วหนา้ขององคก์าร
เพราะงานท่ีท านั้นตอ้งอาศยัคนเป็นผูป้ฏิบติังานจึงจะส าเร็จลุล่วงได ้ ซ่ึงมีนกัวชิาการหลายคน 
ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการบริหารงานบุคคลไวด้งัน้ี 
 นงนุช  วงษสุ์วรรณ  (2553 : 8 - 9) ไดก้ล่าวถึง  ความส าคญัของการบริหารทรัพยากร
มนุษยส์รุปเป็นประเด็น ไดด้งัน้ี 
 1.  ช่วยใหพ้นกังานในองคก์รไดพ้ฒันาตนเอง  น าศกัยภาพท่ีมีออกมาใชใ้นการปฏิบติังาน           
ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  มีความสุขจากการท างาน  มีความกา้วหนา้ในการท างาน  พฒันางานอยา่งต่อเน่ือง  
เน่ืองจากมีความส าเร็จจากการท างาน ท าใหพ้นกังานรักงาน  รักองคก์รท าใหง้านขององคก์ร           
ในภาพรวมเกิดความมัน่คง  และบรรลุเป้าหมาย 
 2.  ช่วยพฒันาองคก์ร  องคก์รประกอบดว้ยบุคลากรเม่ือระบบการบริหารองคก์ร 
เป็นไปไดด้ว้ยดี  บุคลากรกา้วหนา้  ประสบความส าเร็จ  องคก์รยอ่มเจริญกา้วหนา้มีความมัน่คง  
สามารถขยายงานใหก้วา้งขวางออกไป 
 3.  ช่วยพฒันาระบบสังคมและประเทศชาติ  ในสังคมประกอบดว้ยองคก์รต่าง ๆ  
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ทั้งภาครัฐบาลและภาคเอกชน  เม่ือองคก์รมัน่คงกา้วหนา้ก็ส่งผลกระทบต่อสังคมใหก้า้วหนา้ 
ตามไปดว้ย  เพราะบุคคลในสังคมมีอาชีพ  มีรายได ้ จะช่วยพฒันาระบบสังคมพื้นฐาน  คือ
ครอบครัวใหม้ัน่คง  และขยายไปสู่ระบบสังคมชุมชนท่ีกวา้งออกไป  จนเนน้ความเจริญกา้วหนา้
ของประเทศชาติ  ซ่ึงหมายถึงวา่ความเจริญมัง่คัง่ของประเทศชาติเกิดจากบุคคลในชาติมีคุณภาพ   
ท่ีจะตอ้งอาศยัระบบการพฒันา  อยา่งต่อเน่ืองจากความสามารถส่วนบุคคลในระบบครอบครัว  
ระบบการท างานในองคก์ร  ท่ีเก่ียวพนักบัระบบการบริหารท่ีดีของผูท่ี้รับผิดชอบระดบัต่าง ๆ 
 สมคิด  บางโม  (2553 : 162 - 164)  กล่าววา่  การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร  
มีความส าคญัและมีวธีิการ  ดงัน้ี 
 1.  ปฐมนิเทศส าหรับคนงานใหม่  คือ  การท าใหพ้นกังานไดรู้จกักฎระเบียบการปฏิบติั
ตนตลอดจนหวัหนา้งานในองคก์ารท่ีพนกังานเหล่าน้ีตอ้งเขา้ปฏิบติั  ความมุ่งหมายการจดั
ปฐมนิเทศเพื่อใหพ้นกังานใหม่รู้จกัประวติัและความเป็นมาขององคก์าร  เพื่อใหพ้นกังานใหม่รู้จกั
ผูบ้งัคบับญัชาต่าง ๆ ในองคก์าร  เพื่อใหพ้นกังานใหม่ไดรู้้จกัการแบ่งสายงานในองคก์าร                    
เพื่อใหพ้นกังานใหม่รู้จกักฎระเบียบต่าง ๆ ท่ีตอ้งการปฏิบติัขณะท่ีอยูใ่นองคก์าร  และเพื่อใหเ้กิด
ความอบอุ่นใจ  คลายความกงัวล 
 2.  การสอนงานใหม่เม่ือไดรั้บมอบหมายงานใหม่  การท่ีหวัหนา้งานไดส้อนหรือแนะน า 
ใหลู้กนอ้งไดเ้รียนรู้งานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีวตัถุประสงคแ์ละขอ้ปฏิบติัอยา่งไร  จึงจะบรรลุ
วตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพและประหยดัการสอนงาน เป็นหนา้ท่ีประการหน่ึง 
ของผูบ้งัคบับญัชาท่ีพึงปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในอนัท่ีจะใหเ้ขาเกิดความเขา้ใจงานมีความ
ช านาญและสามารถท างานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง โดยหวัหนา้งานจะตอ้งช้ีแจงถึงวตัถุประสงค ์                 
วธีิการปฏิบติังานอยา่งละเอียดและชดัเจน  เพื่อจะน าไปสู่ความส าเร็จของงานและองคก์ารในท่ีสุด  
การสอนงานถือเป็นกระบวนการเรียนรู้  และยงัช่วยใหเ้กิดความสัมพนัธ์อนัดีในการท างานร่วมกนั 
 3.  การมอบอ านาจ  คือ  การแบ่งอ านาจของผูบ้ริหารกบับุคคลท่ีคุณมีอ านาจเหนือสมาชิก 
ทีมงานไดรั้บมอบอ านาจตดัสินใจก่อนหนา้น้ีเป็นส่ิงท่ีสงวนไวส้ าหรับผูบ้ริหาร 
 4.  สับเปล่ียนหนา้ท่ี  เพื่อท่ีจะไดมี้ประสบการณ์ในการบริหารกวา้งขวางข้ึน  หน่วยงานท่ี
มีการพฒันาแผนงานอาชีพไวค้่อนขา้งดีนั้น มกัจะมีการก าหนดเช่นน้ีคือ  ใหมี้การผา่นประสบการณ์
ท่ีประกอบข้ึนมาจากหลาย ๆ ดา้น  และใหมี้การโยกยา้ยตามแหล่งงานต่าง ๆ ตามลกัษณะของ
ภูมิศาสตร์ท่ีต่างกนั  ขอ้สนบัสนุนเก่ียวกบัขอ้ดีของการให้สับเปล่ียนหมุนเวยีนงานหรือการโยกยา้ย
งานนั้น  ก็คือวธีิน้ีจะช่วยใหผู้บ้ริหารมีพื้นฐานท่ีกวา้งข้ึนและเป็นตวัเร่งท่ีส าคญัท่ีจะใหโ้อกาส                 
การเล่ือนขั้นแก่บุคคลท่ีมีความสามารถจริง ๆ ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ท าให้องคก์ารไดรั้บความคิด             
ใหม่ ๆ เพิ่มเติมเขา้มาและสามารถเพิ่มประสิทธิภาพของหน่วยงานไดม้ากข้ึนดว้ย อยา่งไรก็ตาม            
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จากการวจิยัคน้ควา้ก็มีค  าถามเก่ียวกบัเร่ืองน้ีเหมือนกนั  ดงันั้น  แมจ้ะมีการใชว้ธีิท่ีสมบูรณ์
เหมือนกนัก็ตาม ก็จะไม่ช่วยใหแ้น่ใจวา่จะไดผ้ลออกมาในทางดีเสมอ  และก็อาจจะโตแ้ยง้ไดอี้กวา่ 
แนวทางท่ีจะพฒันาใหก้ลายเป็นผูบ้ริหารท่ีเขา้ใจเร่ืองทัว่ ๆ ไปอยา่งกวา้งขวางก็อาจจะไม่ใช่วธีิ             
ท่ีเหมาะสมท่ีสุดท่ีจะน ามาใชพ้ฒันาเพื่อส าหรับการท างานในต าแหน่งท่ีซ่ึงตอ้งมีความช านาญ
เฉพาะดา้นเป็นอยา่งดี 
 5.  หาพี่เล้ียงใหผู้บ้ริหารจะเป็นผูท่ี้จดัหาพี่เล้ียงท่ีเป็นผูท่ี้มีความรู้  ความสามารถ 
เป็นท่ียอมรับท่ีสามารถใหค้  าปรึกษาและแนะน าพนกังานใหพ้ฒันาศกัยภาพสูงสุดข้ึน  เพื่อสามารถ
จดักิจกรรมการเรียนรู้ไดอ้ยา่งมีคุณภาพ  
 6.  ใหท้  าหนา้ท่ีผูช่้วย  ผูบ้ริหารจะเป็นผูด้  าเนินการใหพ้นกังานปฏิบติังานในต าแหน่ง
หนา้ท่ีของผูช่้วย โดยใหผู้ด้  ารงต าแหน่งเป็นผูท่ี้ถ่ายทอดความรู้  ประสบการณ์  และทกัษะ 
บางประการส าหรับต าแหน่งท่ีมีการฝึกประสบการณ์ 
 7.  ใหรั้กษาการแทน  การให้พนกังานท่ีด ารงต าแหน่งหน่ึง มีอ านาจหนา้ท่ีและรับผิดชอบ
งานในต าแหน่งอ่ืนอีกต าแหน่งหน่ึง  เป็นการชัว่คราวในกรณีท่ีไม่มีผูด้  ารงต าแหน่งนั้นหรือ             
มีแต่ไม่อาจปฏิบติังานได ้ เพื่อเป็นการฝึกทกัษะ  ประสบการณ์  และวชิาชีพในอนาคต 
 8.  ส่งไปศึกษาดูงาน  เป็นกิจกรรมหน่ึงในกระบวนการพฒันาบุคลากร ในอนัท่ีจะช่วย
เพิ่มพูนความรู้ทกัษะประสบการณ์ใหก้บัตวัพนกังาน  อีกทั้งเปิดมุมมองท่ีจะรับกบัการเรียนรู้ 
ในส่ิงใหม่ ๆ สร้างความพร้อมใหแ้ก่ตวัพนกังาน  และสร้างผลสัมฤทธ์ิใหแ้ก่องคก์าร 
 9.  ส่งไปประชุม  สัมมนาเป็นกิจกรรมอยา่งหน่ึงท่ีผูบ้ริหารจดัส่งพนกังานการประชุม 
เพื่อแลกเปล่ียนความรู้และความคิดเห็น  เพื่อหาขอ้สรุปในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงผลของการสัมมนา 
ถือวา่เป็นเพียงขอ้เสนอแนะผูท่ี้เก่ียวขอ้งจะน าไปปฏิบติัตามหรือไม่ก็ได ้
 วลิาวรรณ  รพีพิศาล  (2554 : 5 - 6) ไดก้ล่าวถึง  ความส าคญัของการบริหารทรัพยากร 
มนุษยไ์วว้า่  การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัในแง่ของการบริหารจดัการในรูปของ                
ทุนมนุษย ์ ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ช่วยสร้างความเจริญเติบโตมัน่คงใหแ้ก่องคก์าร ในฐานะท่ีงานดา้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยจ์ะท าใหไ้ดบุ้คลากรท่ีมีความรู้  ความสามารถ  และมีความพร้อมเขา้มาเช่ือมโยง
ภารกิจต่าง ๆ ของแต่ละหน่วยงานในองคก์าร 
 2.  ช่วยสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน  เม่ือบุคลากรไดป้ฏิบติังานท่ีตนเอง 
มีความรู้  ความสามารถ  และยงัจะส่งผลท าใหเ้กิดการทุ่มเท  เสียสละ จงรักภกัดีต่อองคก์ารมากข้ึน 
 3.  ช่วยกระตุน้ใหบุ้คลากรต่ืนตวัท่ีจะเพิ่มศกัยภาพการปฏิบติังานของตนเองโดยอาศยั
ความรู้ความสามารถแบบหลากหลาย 
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 4.  ช่วยสร้างความมัน่คงใหแ้ก่สังคมและประเทศชาติ โดยเฉพาะการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ดียอ่มจะช่วยเสริมใหบุ้คลากรมีคุณภาพ  มีงานท า  สร้างผลผลิตใหแ้ก่องคก์าร 
และเพิ่มรายไดใ้หแ้ก่ประเทศชาติใหอี้กทางหน่ึง 
 อเนก  วดัแยม้  (2555 : ออนไลน์) ไดก้ล่าวถึง  ความส าคญัของการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ ไดแ้ก่ 
 1.  ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูใ้ชท้รัพยากรทางการบริหารต่าง ๆ ทั้งหมด 
 2.  มนุษยถื์อเป็นทรัพยากรท่ีมีค่ามากท่ีสุด 
 3.  ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูแ้สดงบทบาทในองคก์าร คิดนโยบายและแผนและน าแผน 
ไปลงมือปฏิบติั 
 4.  การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเง่ือนไขของความส าเร็จในการท างานขององคก์าร 
 5.  การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัในการท างานขององคก์ารท่ีมีความสลบัซบัซอ้น  
การควบคุมยากล าบาก 
              6.  การบริหารทรัพยากรมนุษยช่์วยใหบุ้คคลท่ีปฏิบติังานในองคก์ารมีขวญัและก าลงัใจ 
ในการปฏิบติังานเกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ารท่ีตนปฏิบติังาน 
              7.  ช่วยพฒันาใหอ้งคก์ารเจริญเติบโต เพราะการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เป็นส่ือกลาง 
ในการประสานงานกบัแผนกต่าง ๆ เพื่อแสวงหาวธีิการให้ไดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม 
เขา้มาท างานในองคก์ารใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดท าให้องคก์ารเจริญเติบโตและพฒันายิง่ข้ึน 
              8.  ช่วยเสริมสร้างความมัน่คงแก่สังคมและประเทศชาติ ถา้การจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ด าเนินการอยา่งมีประสิทธิภาพแลว้  ยอ่มไม่ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ระหวา่งองคก์ารและผูป้ฏิบติังาน
ท าใหส้ภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความสุขและความเขา้ใจท่ีดีต่อกนั 
 ค  านาย  อภิปรัชญาสกุล  (2557 : 4)  ไดก้ล่าววา่  การบริหารทรัพยากรมนุษยน์บัเป็น
องคป์ระกอบท่ีส าคญัอยา่งยิง่ต่อองคก์รท่ีจะท าให้องคก์รบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ  
ปัจจยัทางดา้นบุคลากรหรือผูป้ฏิบติังานจึงเป็นปัจจยัท่ี ส าคญัท่ีสุดในบรรดาทรัพยากรทั้งหมด 
เพราะสามารถท่ีจะจดัการหรือหาวธีิท่ีจะด าเนินการใหอ้งคก์ร  บรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 
ดงันั้นบุคลากรจึงเป็นท่ีมาของความส าเร็จหรือความลม้เหลวขององคก์รอีกดว้ย ซ่ึงในการบริหาร
ประเทศก็ไดเ้ล็งเห็นความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ โดยก าหนดเป้าหมายในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยไ์วใ้นแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี  11  ใหค้นเป็นยุทธศาสตร์ 
ของการพฒันาประเทศ  จะเห็นวา่การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัต่อองคก์รมากท่ีสุด
เน่ืองจากเป็นกระบวนการอยา่งหน่ึงของการบริหารเก่ียวกบับุคคลท่ีน ามาใชใ้นองคก์รและ 
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ท่ีมีอยูแ่ลว้ โดยเร่ิมจากการวางแผน การสรรหาบุคคลเขา้มาท างาน  มีการจดัการเพื่อธ ารงรักษา
บุคลากร  ซ่ึงองคก์รใดจะบรรลุผลตามท่ีตั้งเป้าหมายไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  ปัจจยัส าคญัก็คือคน
หรือบุคลากรในองคก์รซ่ึงถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดของการบริหารงาน  และเป็นท่ียอมรับกนัวา่ 
มนุษยเ์ป็นทรัพยากรทางเศรษฐกิจท่ีมีค่าและส าคญัท่ีสุดตามหลกัการบริหารท าให้องคก์รบรรลุ 
ตามเป้าหมายท่ีตั้งไวแ้ละประสบความส าคญัในท่ีสุด  
 จากแนวคิดของนกัวชิาการเก่ียวกบัความส าคญัของการบริหารงานบุคคล  ผูว้ิจยัสรุป    
ไดว้า่  การบริหารงานบุคคลนั้นเป็นหวัใจส าคญัของการบริหารงานในองคก์รทุกองคก์ร  เม่ือมี   
ระบบการบริหารงานบุคคลท่ีดีบุคลากรกา้วหนา้และประสบความส าเร็จ  องคก์รยอ่มเกิดความ
เจริญกา้วหนา้มีความมัน่คงมากยิง่ข้ึนไปดว้ย  การบริหารงานบุคคลในองคก์รในปัจจุบนันบัไดว้า่ 
มีปัญหาถูกกระทบจากอิทธิพลและการเปล่ียนแปลงในสภาพแวดลอ้มเป็นอนัมาก  ดงันั้นผูบ้ริหาร
จะตอ้งสามารถบริหารงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  เพื่อก่อใหเ้กิดประโยชน์ 
ต่อองคก์รใหม้ากท่ีสุด  จึงตอ้งอาศยัความรู้ความสามารถของบุคลากรในองคก์รเป็นส าคญั 
ท่ีจะขบัเคล่ือนไปสู้ความส าเร็จต่อไป 
 วตัถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคล  มีวตัถุประสงคส์ าคญัเพื่อก่อใหเ้กิดประสิทธิผล  (Organizational 
Effectiveness) ในองคก์ารโดยองคก์ารจะตอ้งด าเนินการจดักิจกรรมต่าง ๆ จะตอ้งค านึงหรือ 
ใหค้วามส าคญัต่อบุคคล ให้บรรลุวตัถุประสงค ์มีนกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงค ์
ของการบริหารงานบุคคลดงัน้ี 
 นงนุช  วงษสุ์วรรณ  (2553  : 7)  ไดก้ล่าวถึง  วตัถุประสงคห์ลกัของการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย ์ มีดงัน้ี 
 1.  การน าทรัพยากรมนุษยม์าใชใ้หเ้กิดประโยชน์ในทางสร้างสรรคแ์ก่องคก์าร 
 2.  เพื่อพฒันาผลกระทบต่อการตดัสินใจขององคก์าร  และกระบวนการในส่วน               
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความมัน่คง  ความปลอดภยั  ผลทางดา้นจิตวทิยา  และดา้นสังคมวทิยา 
ของบุคคลในองคก์าร 
  เอนก  วดัแยม้  (2555 : ออนไลน์) ไดก้ล่าวถึง  วตัถุประสงคข์องการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ (RDMU) ไวด้งัน้ี 
                1.  เพื่อหาคนดีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบังานเขา้มาท างาน  ใหส้อดคลอ้ง         
กบัปริมาณงานท่ีมีอยู ่ (Recruitment  and  Selection) 
               2.  เพื่อพฒันาพนกังานใหมี้ความรู้ความสามารถในดา้นต่างๆจนสามารถปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพรวมไปถึงพฒันาคุณภาพผลการปฏิบติังาน  การปรับปรุงผลของพนกังาน 
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แต่ละคนใหอ้ยูใ่นเกณฑม์าตรฐานตลอดเวลา  (Development) 
               3.  หาวธีิการรักษาพนกังานท่ีดีและมีความสามารถใหอ้ยูก่บัธุรกิจใหน้านท่ีสุด   
ใหก้ารสนบัสนุนอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน ตลอดจนปลูกฝังและเสริมสร้างทศันคติ 
ท่ีดีต่อธุรกิจ  (Maintenance) 
  4.  ใชท้รัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูใ่หเ้กิดประโยชน์สูงสุด  (Utilization) 
  ธีระเดช  ร้ิวมงคล  (2559 : 6 - 7)  ไดก้ล่าวถึง  วตัถุประสงของการจดัการ      
ทรัพยากรมนุษย ์ ไวด้งัน้ี 
 1.  เพื่อใหไ้ดค้นท่ีดีและมีประสิทธิภาพ  ในการประกอบธุรกิจทุกกิจการตอ้งการบุคลากร
ท่ีเป็นคนดี  มีคุณธรรม  มีความรู้ความสามารถ  มีความรับผดิชอบ  มีทกัษะในการท างาน  ซ่ึงใน
ปัจจุบนัจะใชค้  าวา่  บุคลากรท่ีเป็นเลิศ  (Talent  Person)  ดงันั้น  ผูท่ี้มีหนา้ท่ีในการจดัการทรัพยากร
มนุษยใ์นองคก์ารจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการวางแผน  สรรหา  คดัเลือกและตดัสินใจให้ดีท่ีสุด  เพื่อท่ีจะ
ไดบุ้คลากรท่ีดีมีประสิทธิภาพเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีจะปฏิบติังาน 
 2.  เพื่อใชค้นอยา่งมีประสิทธิภาพ เม่ือไดบุ้คลากรมาปฏิบติัหนา้ท่ีตามท่ีตอ้งการแลว้  
ผูท่ี้มีหนา้ท่ีในการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร จ าเป็นท่ีจะตอ้งรู้วา่บุคลากรแต่ละคนนั้น  
มีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานเป็นอยา่งไร และมีความสามารถพิเศษในเร่ืองใดบา้ง 
เพือ่ท่ีจะไดใ้ชบุ้คลากรเหล่านั้นอยา่งมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
 3.  เพื่อก่อให้เกิดบรรยากาศท่ีดีในการท างาน  ในการปฏิบติังานบุคลากรทุกคน       
ตอ้งการสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดีและเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีการงานไม่วา่จะเป็น
สภาพแวดลอ้มทั้งภายในหรือภายนอก โดยเฉพาะสภาพแวดลอ้มภายในผูท่ี้มีหนา้ท่ีในการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร  จ  าเป็นท่ีจะตอ้งสร้างบรรยากาศท่ีดีใหเ้กิดข้ึนในสถานท่ีท างาน  เป็นตนั
วา่ความสัมพนัธ์ท่ีดีในการท างานร่วมกนั  ทั้งน้ี  เพื่อใหบุ้คลากรมีความสุขในการปฏิบติังาน 
 4.  เพื่อพฒันาและบ ารุงรักษาบุคลากรท่ีดีไวใ้นองคก์าร  ผูท่ี้มีหนา้ท่ีในการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร  จ  าเป็นท่ีจะตอ้งมีการพฒันา  ส่งเสริม  และสนบัสนุนบุคลากร 
ในองคก์าร ใหมี้ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานและทนัต่อการเปล่ียนแปลงในทุก ๆ ดา้น  
ทั้งดา้นวชิาการและเทคโนโลย ี ตลอดจนการดูแลเอาใจใส่ใหบุ้คลากรในองคก์ารมีคุณภาพชีวติท่ีดี
ในการท างานและมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
 5.  เพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน  ผูท่ี้มีหนา้ท่ีในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์     
ในองคก์าร  จ  าเป็นท่ีจะตอ้งสร้างขวญัและก าลงัใจใหแ้ก่บุคลากรทุกกระดบัในองคก์าร  เช่น  ท าให้
บุคลากรมีความเช่ือมัน่ในการท างานใหก้บัองคก์าร มีการไดรั้บผลตอบแทนจากการปฏิบติังาน 
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ท่ีเหมาะสม มีการดูแลใจใส่เร่ืองสุขภาพและความปลอดภยัของบุคลากร  มีโอกาสในการเล่ือนขั้น
เล่ือนต าแหน่งท่ีเป็นธรรม  เป็นตน้  ทั้งน้ีเพื่อเป็นการเสริมสร้างขวญัและท าใหเ้กิดก าลงัใจ 
ในการท างานใหแ้ก่บุคลากรในองคก์ร 
 จากแนวคิดของนกัวชิาการเก่ียวกบัวตัถุประสงคข์องการบริหารงานบุคคล  ผูว้จิยัสรุป 
ไดว้า่ วตัถุประสงคข์องการบริหารงานบุคคลของแต่ละองคก์รนั้น  เพื่อสรรหาและคดัเลือกบุคลากร
ท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาปฏิบติังานในองคก์าร  เพื่อใชค้นใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดซ่ึงถือเป็น
การบ ารุงรักษาพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถให้อยูก่บัองคก์ารใหน้านท่ีสุด  และเพื่อพฒันา
พนกังานใหต้อบสนองความตอ้งการทางสังคมตอบสนองความคาดหวงัดา้นการบริหาร             
และตอบสนองความตอ้งการของพนกังานในองคก์ร  ซ่ึงการบริหารงานบุคคลจะเก่ียวขอ้ง           
กบัหน่วยงานในทุกระดบั  การบริหารงานบุคคลจึงมีบทบาทท่ีมีความส าคญัต่อองคก์รในการ          
ท่ีจะท าใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายของแต่ละหน่วยงานท่ีไดว้างไว ้ อยา่งมีประสิทธิภาพสามารถ   
สร้างศกัยภาพใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์ร 
 หลกัการทัว่ไปของการบริหารงานบุคคล 
 ในเร่ืองเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล  มีนกับริหารงานบุคคลหรือผูเ้ช่ียวชาญในเร่ือง 
การบริหารงานบุคคลไดใ้หค้  าจ  ากดัความไวโ้ดยเนน้ไปตามประสบการณ์และความช านาญในอาชีพ
ของตนจะแตกต่างกนัไปบา้งก็เฉพาะการใชถ้อ้ยค าเท่านั้น ไดมี้นกัวชิาการไดใ้ห้แนวคิดเก่ียวกบั
หลกัการทัว่ไปของการบริหารงานบุคคลท่ีน่าสนใจไวด้งัน้ี 
 วลิาวรรณ  รพีพิศาล  (2554 : 1 - 9)  ไดก้ล่าวถึง  การบริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์
มีส่วนผลกัดนัใหอ้งคก์ารหาจุดยนื  และขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัสามารถยกระดบัการบริหาร    
งานใหมี้คุณภาพ โดยเนน้หลกัปฏิบติัต่อไปน้ี 
 1.  มุ่งสร้างประสิทธิภาพของบุคลากร ในเร่ืองประสิทธิภาพนอกจากจะไดต้ระหนกั 
วา่ประสิทธิภาพของงานยอ่มข้ึนอยูก่บัความสามารถของบุคลากรในการปฏิบติัหนา้ท่ีของตน 
ใหส้ าเร็จลุล่วงไปดว้ยดีเป็นส าคญัแลว้  ยงัจะตอ้งมองใหไ้กลออกไปวา่บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ
จะตอ้งรับรู้บทบาทและความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ีของตน  เพื่อผลประโยชน์ขององคก์ารและสังคม  
และท่ีส าคญัแต่ละคนจะตอ้งรู้วา่ตนเองอยูใ่นฐานะอะไร  จะตอ้งประพฤติปฏิบติัตนอยา่งไร 
จึงจะเหมาะสม  ซ่ึงแนวคิดเหล่าน้ีมุ่งเป้าหมายท่ีจะไดเ้ห็นการปรับปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่องในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน  และใหเ้ป็นไปในทิศทางท่ีจะสนบัสนุนเก้ือกูล 
ต่อการพฒันาองคก์ารให้เติบโตกา้วหนา้ยิง่ข้ึนต่อไป 

 2.  มุ่งเสริมสร้างและพฒันาบุคลากรใหมี้คุณค่า  เป็นแนวคิดท่ีมองการบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์นแง่ท่ีเป็นคุณ  (Position  Approach)  คือมุ่งใชบุ้คลากรใหเ้กิดประโยชน์มากท่ีสุด โดยให้

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



21 

 
ความสนใจวา่บุคลากรทุกคนมีโอกาสท่ีจะปรับปรุงและพฒันาตนเองตลอดเวลาหากอยูใ่น
สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนส่งเสริมขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานโดยเท่าเทียมกนั  ดงันั้น  แนวคิด
ในเร่ืองน้ีจึงเป็นการพฒันาบุคลากร  ดว้ยการเสริมสร้างความรู้  และพยายามท าใหบุ้คลากรทุกคน 
มีความอบอุ่นเกิดความมัน่ใจรู้สึกมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีของตนเอง 

 3.  เนน้การจดัองคก์ารให้อยูใ่นฐานะเป็นศูนยก์ลางบริหารทรัพยากรมนุษย ์ เป็นแนวคิด 
ท่ีเนน้ในเร่ืองประสิทธิภาพขององคก์ารเป็นส าคญั  ซ่ึงจะมองครอบคลุมไปถึงบทบาทและวสิัยทศัน์
ของผูน้ าในการบริหารจดัการท่ีจะท าใหอ้งคก์ารเป็นเสมือนศูนยก์ลางท่ีคอยท าหนา้ท่ีกระตุน้   
และพฒันาบุคลากรใหมี้ศกัยภาพพร้อมท่ีจะปฏิบติัภารกิจไดทุ้กสถานการณ์  แมว้า่จะตอ้งเผชิญ 
กบัปัญหาและอุปสรรคท่ียากต่อการควบคุมก็ตาม 
 จิตติมา  อคัรธิติพงศ ์ (2556 : 17 - 18)  ไดก้ล่าวถึง  ภารกิจหลกัของการบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์นองคก์ารไวว้า่ไม่วา่จะเป็นองคก์ารขนาดใหญ่หรือขนาดเล็ก  ถือวา่เป็นหวัใจหลกั 
ขององคก์ารท่ีจะตอ้งจดัให้ตอบสนองนโยบายและกลยทุธ์ทางธุรกิจสมาคมเพื่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ (Society for Human Resource Management)  แห่งประเทศสหรัฐอเมริกา 
ไดแ้บ่งภารกิจหลกัไว ้ 6  ดา้น  สาระสังเขปของภารกิจแต่ละดา้นมีดงัน้ี 
 1.  การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ การสรรหาและการคดัเลือก  (Human Resource 
Planning Recruitment and Selection)  องคก์ารจ าเป็นตอ้งมีบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม
ปฏิบติังานในหน่วยงานต่าง ๆ ตรงตามเวลาท่ีตอ้งการ  เพื่อปฏิบติัภารกิจใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์   
การไดม้าซ่ึงบุคลากรดงักล่าวจะเก่ียวขอ้งกบักิจกรรม  3  กิจกรรม  คือ  การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ 
การสรรหาและการคดัเลือก 
 2.  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ (Human Resource Development)  การพฒันาทรัพยากร 
มนุษยช่์วยใหบุ้คคลกลุ่มและองคก์ารมีประสิทธิภาพสูงข้ึน  การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ี 
จ  าเป็นเพราะวา่บุคคลงานและองคก์ารมีการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ  ดงันั้นจึงจ าเป็นตอ้งมีการพฒันา 
และปรับปรุงอยา่งต่อเน่ืองเพื่อใหอ้งคก์ารสามารถสู้กบัคู่แข่งได ้ กระบวนการพฒันาจะเร่ิมตน้ 
ตั้งแต่บุคคลเร่ิมเขา้ท างาน  จะด าเนินต่อไปตลอดจนกระทัง่ออกจากงาน  โครงการพฒันาทรัพยากร 
มนุษยข์นาดใหญ่อาจเรียกวา่โปรแกรมการพฒันาองคก์ารซ่ึงมุ่งปรับสภาพแวดลอ้มให้เอ้ือต่อการ 
ท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 3.  ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล  (Compensation and  Benefits)  ระบบการจ่าย 
ค่าตอบแทนจดัหารางวลัใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานอยา่งเพียงพอและเป็นธรรมตามผลงานท่ีไดป้ฏิบติั 
ค่าตอบแทนในท่ีน้ีก าหนดทั้งในรูปตวัเงิน  เช่น  เงินเดือนหรือค่าจา้ง  และยงัรวมถึงสวสัดิการ     
และประโยชน์เก้ือกูลอ่ืน ๆ ซ่ึงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานเป็นผลประโยชน์เพิ่มเติมมิใช่  เกิดเน่ืองมาจาก    
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การปฏิบติังานโดยตรง  แต่เป็นการใหเ้พื่อส่งเสริมความมัน่คงในการด ารงชีวิต  สร้างขวญัและ
ก าลงัใจแก่ผูป้ฏิบติังานใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพบงัเกิดประสิทธิผลสูงสุด 
 4.  ความปลอดภยัและสุขภาพ  (Safety and Health)  ความปลอดภยัเป็นการป้องกนั
พนกังานจากอนัตรายต่าง ๆ ท่ีมีสาเหตุเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ไม่วา่จะเป็นอุบติัเหตุหรือ 
การเจบ็ป่วยก็ตาม  ซ่ึงอาจจะจดัเตรียมป้องกนัไวล่้วงหนา้เพื่อใหมี้ความปลอดภยัในชีวิตส าหรับ 
สุขภาพนั้น  หมายถึง  สภาพท่ีปราศจากโรคภยัไขเ้จบ็ทั้งทางร่างกายและจิตใจ  องคก์ารจ าเป็น 
ตอ้งจดัสภาพแวดลอ้มดา้นการท างานท่ีปลอดภยั เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานมีสุขภาพดี  มีความสุขพอใจ 
ในการท างานช่วยใหอ้งคก์ารไดรั้บประโยชน์เตม็ท่ีในระยะยาว  ดว้ยเหตุน้ีโปรแกรมดา้น 
ความปลอดภยัและสุขภาพจะตอ้งไดรั้บการออกแบบอยา่งเหมาะสมและตอ้งใหส้อดคลอ้ง 
กบักฎหมาย แรงงาน  ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นความห่วงใยในสวสัด์ิภาพของผูป้ฏิบติังานอีกดว้ย 
 5.  พนกังานสัมพนัธ์และแรงงานสัมพนัธ์  (Employee and Labor Relation)  พนกังาน 
สัมพนัธ์เป็นการจดักิจกรรมต่าง ๆ ท่ีช่วยส่งเสริมใหพ้นกังานมีความรู้ท่ีดีต่อหน่วยงาน โดยมุ่งเนน้ 
การรักษาความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังาน  หรือระหวา่งกลุ่มผูป้ฏิบติังาน
ดว้ยกนั  อยา่งไรก็ตามความขดัแยง้อาจเกิดข้ึนและเพื่อเป็นการลดความขดัแยง้ระหวา่งพนกังาน   
กบันายจา้งจ าเป็นจะตอ้งด าเนินการให้เป็นไปตามกฎหมายแรงงานสัมพนัธ์ 
 6.  การวจิยัดา้นทรัพยากรมนุษย ์ (Human Resource Research)  งานวจิยัดา้นทรัพยากร 
มนุษยมี์ความส าคญัเพิ่มข้ึน  เพราะผลการวจิยัมีคุณค่าในการสร้างสรรคช่์วยพฒันางาน                       
ใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน  และก่อใหเ้กิดความรู้ใหม่ท าใหเ้กิดความกา้วหนา้ทางวชิาการ                 
ขอบข่าย ของการวจิยัจะสัมพนัธ์กบัภารกิจหลกัทั้ง  5  ประการ  ท่ีกล่าวมาแลว้นอกจากน้ีจะตอ้งมี
การพฒันาระบบสารสนเทศดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ (Human  Resource Information  
System : HRIS)  และระบบเครือข่ายการส่ือสารในองคก์ารประกอบดว้ย  ทั้งงานวจิยัและระบบ  
HRIS  จะเป็นศูนยร์วมขอ้มูลใหผู้บ้ริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษยน์ าไปประกอบการพิจารณาวาง
แผนการบริหารดา้นน้ีใหส้มบูรณ์มากยิง่ข้ึน 
 กรรณิการ์  สุวรรณศรี  (2556 : 12 - 13) ไดก้ล่าวถึง  ภารกิจหลกัของการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ไวว้า่  ภารกิจของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์มี  3  ภารกิจหลกั  คือ 
 1.  งานหาทรัพยากรมนุษย ์ คือ  หนา้ท่ีของการจดัหาบุคลากร  (Procurement)  ท่ีมี
คุณสมบติัเหมาะสมตามท่ีองคก์รตอ้งการอยา่งเพียงพอ  เพื่อใหส้ามารถปฏิบติัภารกิจขององคก์ร   
ใหส้ าเร็จลุล่วงลงไปตามท่ีตั้งวตัถุประสงคไ์วท้ั้งในปัจจุบนัและอนาคต  ในการจดัหาพนกังานใหไ้ด้
ตามท่ีตอ้งการจะตอ้งอาศยัการออกแบบงาน  (Job Design)  การวเิคราะห์งาน  (Job Analysis)             
การวางแผนก าลงัคน  (Manpower Plan)  การสรรหาและคดัเลือก  (Recruitment and Selection) 
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 2.  งานใชท้รัพยากรมนุษย ์ คือ  หนา้ท่ีของการใชบุ้คลากร  (Directing)  เพื่อใหพ้นกังาน 
ท่ีมีอยูไ่ดมี้โอกาสใชค้วามสามารถของตนเอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติัภารกิจหนา้ท่ีเพื่อให้ได้
ประโยชน์สูงสุดต่อตนเอง  หมู่คณะและขององคก์รตลอดจนควบคุมดูแลใหบุ้คคลไดป้ฏิบติัหนา้ท่ี
ดว้ยความรับผิดชอบอยา่งมีประสิทธิภาพ  และท าใหทุ้กคนเตม็ใจท่ีจะทุ่มเททั้งร่างกายและจิตใจ  
เพื่อความส าเร็จขององคก์รการใชค้นใหท้ างานตามท่ีตอ้งการ โดยอาศยักระบวนการต่าง ๆ ไดแ้ก่  
การบรรจุแต่งตั้ง  (Placement)  การปฐมนิเทศ  (Orientation)  และการทดลองงาน  (Probation)    
การสร้างแรงจูงใจ  (Motivation)  การสร้างทีมงาน  (Teamwork  Building)  การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน  (Performance Appraisal)  การฝึกอบรมและพฒันา  (Training and Development) 
 3.  งานดูแลรักษาทรัพยากรมนุษย ์ คือ  หนา้ท่ีการท านุบ ารุงรักษาพนกังานท่ีมีอยูใ่หมี้
สุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีแขง็แรงสมบูรณ์  ไม่มีโรคภยัทั้งหลายมาเบียดเบียนใหต้อ้งเจบ็ป่วย 
แนะน าใหรู้้จกัป้องกนัและหลีกเล่ียงใหร้อดพน้จากโรคภยัไขเ้จบ็ทั้งปวง  ตลอดจนยาเสพติดใหโ้ทษ 
อุบติัภยั  อบายมุขและภยัท่ีจะบัน่ทอนชีวิตของพนกังาน  เพื่อใหมี้ชีวติท่ียนืยาวและมีความสุข 
สามารถท างานอยูไ่ดจ้นครบเกษียณอายงุาน ซ่ึงจะตอ้งอาศยักิจกรรมต่าง ๆ ในกระบวนการ
บ ารุงรักษาพนกังาน ไดแ้ก่  การพิจารณาความดีความชอบ  (Promotion)  การจ่ายค่าจา้งค่าตอบแทน 
และสวสัดิการ  (Compensation)  การส่งเสริมสุขภาพและอนามยั  (Health Care Program)  
การบ ารุงรักษาสุขภาพอนามยัและการป้องกนัอุบติัภยั  (Health Care and Safety)  การควบคุม 
ดา้นวนิยัและการลงโทษ  (Disciplinary and Punishment)  กฎหมายเก่ียวกบัแรงงานและ 
แรงงานสัมพนัธ์ 
 ธีระเดช  ร้ิวมงคล  (2559 : 8 - 9)  ไดก้ล่าวถึง  หลกัในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ์ 
ไวด้งัน้ี 
 1.  ท าใหเ้กิดความเป็นธรรมในสภาพการจา้ง  ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งสร้าง 
ความเป็นธรรมใหเ้กิดข้ึนในองคก์าร  เร่ิมตั้งแต่การเขา้สู่องคก์าร การอยูร่่วมในองคก์ารการพน้     
จากองคก์าร  ตอ้งรู้จกัการใชร้ะบบคุณธรรม  (Merit System)  หรือการใชร้ะบบความรู้
ความสามารถ  เป็นหลกัในการท างาน ทั้งน้ีก็จะท าให้เกิดความเป็นธรรมในการท างานแก่บุคลากร
ในองคก์าร 
 2.  มีสภาพการท างานทีดี ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ จะตอ้งมีการจดัสภาพ    
การท างาน  (Working Condition)  ใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ี ทั้งสภาพแวดลอ้มภายในและ
ภายนอก  มีอุปกรณ์  เคร่ืองมือ  เคร่ืองใชท่ี้เหมาะสมเพียงพอและพร้อมท่ีจะปฏิบติังานมีพื้นท่ี     
หรือบริเวณท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งปลอดภยัและสมควรกบัต าแหน่ง 
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 3.  ใหค้วามส าคญัแก่บุคลากร  ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร  จะตอ้งเห็นคุณค่า 
และใหค้วามส าคญัแก่บุคลากรในทุก ๆ ต าแหน่ง  เปรียบเสมือนเคร่ืองจกัรจะตอ้งมีอุปกรณ์ทั้ง   
ขนาดเล็กและขนาดใหญ่บรรจุอยูภ่ายในเคร่ืองจกัรนั้น  ถา้อุปกรณ์ช้ินใดช้ินหน่ึงเส่ือมสภาพหรือ
หลุดหายไป  เคร่ืองจกัรนั้นก็จะท างานไดไ้ม่เตม็ประสิทธิภาพหรืออาจจะท างานต่อไปไม่ไต ้ ดงันั้น 
การใหค้วามส าคญัแก่บุคลากรทุกระดบัในองคก์ารจึงเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารจะปล่อยปละละเลยไม่ได ้
เพราะการใหค้วามส าคญัแก่บุคลากรจะท าใหบุ้คลากรเกิดความภาคภูมิใจในงานและตั้งใจปฏิบติั
หนา้ท่ีอยา่งเตม็ความสามารถ 
 4.  ใหบุ้คลากรไดมี้ส่วนร่วม  ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารจะตอ้งเปิดโอกาส 
ใหบุ้คลากรไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในกรท ากิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร  ซ่ึงในปัจจุบนัน้ีกฎหมาย 
ไดอ้นุญาตใหบุ้คลากรสามารถเขา้มามีส่วนร่วมในการจดัการได ้ฉะนั้น เพื่อใหก้ารบริหารงาน
ภายในองคก์ารเป็นไปอยา่งราบร่ืน ผูบ้ริหารและบุคลากรมีความเขา้ใจและมีความสัมพนัธ์กนัดว้ยดี 
ผูบ้ริหารก็ควรท่ีจะเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดเ้ขา้ร่วมในกิจหรรมต่าง ๆ ขององคก์าร 
 5.  ยอมรับและเช่ือมัน่ในความสามารถของบุคลากร  ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร 
จะตอ้งยอมรับและเช่ือมัน่ในความรู้ ความสามารถของบุคลากร  เพราะกวา่ท่ีองคก์ารจะไดบุ้คลากร
เขา้มาสู่ต าแหน่ง จะตอ้งผา่นขั้นตอนในการสรรหา  (Recruitment)  การคดัเลือก  (Selection)                  
และขั้นตอนต่าง ๆ อีกมาก จนถึงขั้นตอนการรับเขา้สู่องคก์าร ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงตอ้งใหก้ารยอมรับ 
และมีความเช่ือมนัในความรู้ความสามารถของบุคลากรท่ีองคก์ารรับเขา้มาท างานในต าแหน่งนั้นๆ 
 ถวลิ  อรัญเวศ  (2561 : ออนไลน์)  ไดก้ล่าวถึง  ระบบการบริหารงานบุคคลโดยทัว่ไป 
ท่ีนิยมใชมี้  2  ระบบดว้ยกนั  คือ  
 1.  ระบบอุปถมัภ ์ (Patronage System หรือ Spoil System)  เป็นระบบดั้งเดิม โดยมี
แหล่งก าเนิดมาจากจีนโบราณท่ีมกัใชก้ารสืบทอดทางสายเลือด  รวมไปถึงการน าส่ิงของมาแลก
ต าแหน่งลกัษณะท่ีส าคญั  คือ  
  1.1  ไม่ค  านึงถึงความรู้  ความสามารถ  
  1.2  ไม่เปิดโอกาสท่ีเท่าเทียมกนัในการเลือกสรร  
  1.3  มกัมีอิทธิพลทางการเมืองเขา้มาแทรกแซงกิจการภายในของหน่วยงาน  
 ขอ้ดี  
  1.  รวดเร็ว  แกไ้ขสะดวก  
  2.  มีความขดัแยง้ในการตดัสินใจนอ้ย  
  3.  เหมาะสมกบับางต าแหน่ง  
  4.  สอดคลอ้งกบัการปกครองท่ีมีระบบพรรคการเมือง  
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 ขอ้เสีย  
  1.  ไม่มีหลกัประกนัวา่จะไดค้นท่ีมีความรู้ความสามารถ  
  2.  มุ่งรับใชค้นมากกวา่หน่วยงาน  
  3.  ขวญัก าลงัใจของผูป้ฏิบติังานไม่ดี  
  4.  หน่วยงานพฒันาไดย้าก  
 2.  ระบบคุณธรรม  (Merit System)  เป็นระบบท่ีเนน้คุณธรรมในการบริหารงานบุคคล  
เกิดจากความพยายามท่ีจะแกไ้ขขอ้บกพร่องของระบบอุปถมัภ ์ โดยเป็นระบบการบริหารบุคคล 
ท่ีอาศยัความรู้  ความสามารถของบุคคลเป็นหลกัไม่ค  านึงถึงความสัมพนัธ์ส่วนตวั  มีลกัษณะส าคญั
ดงัน้ี  
  2.1  หลกัความสามารถ  (Competence)  ยดึหลกัความสามารถของบุคคลเป็นส าคญั 
เพื่อใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีและตอ้งสามารถใชค้วามรู้มาปฏิบติังานให้เกิดประโยชน์ 
ต่อส่วนรวมไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  
  2.2  หลกัความเสมอภาค  (Equality Opportunity)  การใหโ้อกาสท่ีเท่าเทียมกนั          
แก่บุคคลทั้งในการเขา้สู่การเป็นราชการและอยูใ่นระหวา่งการเป็นขา้ราชการ  ซ่ึงเป็นแนวคิด        
ตามหลกัประชาธิปไตยท่ีใหสิ้ทธิเสมอภาคแก่บุคคลภายในขอบเขตของกฎหมาย  โดยถือวา่ทุกคน
จะตอ้งไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเสมอภาคดว้ยคุณสมบติัและหลกัเกณฑท่ี์อยูใ่นมาตรฐานเดียวกนั  
  2.3  หลกัความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ี  (Security of Tenure)  ซ่ึงตอ้งไดรั้บการ
ยอมรับและคุม้ครองตามกฎหมาย  คือจะไม่ถูกปลดออกหรือไล่ออกจากงานโดยไม่มีเหตุท่ีพิสูจน์
ไดห้ลกัการน้ี มุ่งใหข้า้ราชการเกิดความมัน่คงถาวรในอาชีพ  และเกิดความรู้สึกมัน่คงท่ีจะแสวงหา
ความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีของตน โดยไม่ตอ้งค านึงถึงเหตุผลส่วนตวัหรือทางการเมือง  
  2.4  หลกัความเป็นกลางทางการเมือง  (Political Neutrality)  ขา้ราชการประจ า      
ตอ้งเป็นกลางทางการเมืองและสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดต้ามนโยบายของรัฐบาลอยา่งเตม็
ความสามารถ โดยไม่ข้ึนอยูก่บัอิทธิพลของพรรคการเมืองหน่ึงพรรคการเมืองใด  แต่ยงัคงสิทธิ   
ทางการเมือง  เช่นเดียวกบัประชาชนทัว่ไปจากหลกัทัว่ไปของการบริหารงานบุคคลท่ีกล่าวมา    
สรุปไดว้า่  หลกัการทัว่ไปของการบริหารงานบุคคลจะประกอบไปดว้ย  การวางแผน                      
การจดัหน่วยงาน  การบงัคบับญัชา  และการควบคุมเพื่อท าใหฝ่้ายบริหารและฝ่ายปฏิบติังาน  
เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ี  และความสัมพนัธ์ของงานจนมีแนวคิดท่ีจะช่วยเหลือ
เก้ือกูลกนั โดยยดึเอาความเจริญกา้วหนา้ของหน่วยงานเป็นหลกัปฏิบติั หรือพฒันาตวับุคคล        
เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่หน่วยงาน 
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 ขอ้ดี 
  1.  สอดคลอ้งกบัระบบประชาธิปไตยท่ีเนน้ความเสมอภาค 
  2.  ไดค้นดีมีความรู้ ความสามารถเขา้มาท างาน 
  3.  สร้างขวญัก าลงัใจในการท างาน 
  4.  ช่วยหน่วยงานมีประสิทธิภาพ 
 ขอ้เสีย 
  1.  ล่าชา้ 
  2.  ค่าใชจ่้ายในการสอบแข่งขนัสูง 
  3.  สร้างความสัมพนัธ์แบบเป็นทางการมากเกินไปท าไดย้าก  เพราะตอ้งอาศยั 
ความร่วมมือจากทุกฝ่ายอยา่งจริงจงั 
 สมคิด  บางโม  (2562 : 139)  กล่าววา่  กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ คือ                
งานของผูบ้ริหารท่ีเก่ียวขอ้งกบัคนท่ีมีขอบเขตตั้งแต่การวางแผนรับคนเขา้ท างาน  จนถึงการใหพ้น้     
จากงานขอบข่ายของการจดัการงานบุคคลมีเพียง  4   ลกัษณะ  คือ  การใหไ้ดม้า  การด ารงรักษา       
การพฒันา  และการใหพ้น้จากงาน แต่ถา้พิจารณาใหล้ะเอียดลงไป  กระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษยอ์าจแบ่งเป็นขั้นตอนดงัน้ี  
 1.   การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ แยกออกเป็นการวางแผนก าลงัคนและการก าหนด
ต าแหน่งและอตัราเงินเดือน  
 2.   การสรรหาและคดัเลือก  ไดแ้ก่  การสรรหา  การคดัเลือก  และการบรรจุ 
 3.   การด ารงรักษาบุคลากร  
 4.   การประเมินผลการปฏิบติังาน  
 5.   การพฒันาบุคคล  
 6.   การใหพ้น้จากงาน 
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 4 

กระบวนการจดัการงานบุคคล  ดงัภาพประกอบ   2.2  
                            
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ  2.2  กระบวนการจดัการงานบุคคล 
ทีม่า : สมคิด  บางโม  (2562 : 139) 
 
 สรุปไดว้า่  หลกัทัว่ไปของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รต่าง ๆ มกัข้ึนอยูก่บั     
ฝ่ายบริหารหรือฝ่ายบุคคล  ท่ีจะตอ้งจดัคนให้เขา้กบับริบทขององคก์รไม่วา่องคก์รจะมีขนาดเล็ก
หรือขนาดใหญ่ก็ตาม  จะเร่ิมตั้งแต่การออกแบบและการวเิคราะห์งานขององคก์ร การวางแผนอตัรา
ก าลงัคน  ซ่ึงจะตอ้งเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีวิเคราะห์ไว ้ การสรรหาและการคดัเลือกเพื่อหาคน   
ท่ีมีคุณสมบติัตรงตามต าแหน่ง  เพื่อการบรรจุแต่งตั้งบุคคลท่ีเหมาะสมกบังาน การพฒันา คือ      
การส่งเสริมใหพ้นกังานมีความรู้ความสามารถ  และประสบการณ์ท่ีเพิ่มข้ึนในรูปแบบของ           
การฝึกอบรมสร้างแรงจูงใจใหบุ้คคลท่ีมีความสามารถอยูก่บัองคก์ร ไม่วา่จะเป็นการจ่าย
ค่าตอบแทน  การรักษาพยาบาล  การสร้างความสัมพนัธ์อนัดีในองคก์ร  ตลอดจนภารกิจในดา้น   
การพฒันาศกัยภาพของบุคคลใหเ้พิ่มข้ึน 
 ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการเก่ียวกบัการวางนโยบาย  การวางแผน  การวาง
ระเบียบและขอ้บงัคบัท่ีปฏิบติัในองคก์ารหรือหน่วยงานเพื่อไดใ้ชป้ระโยชน์และรักษาทรัพยากร
ดา้นมนุษย ์ (Human Resources)  ใหมี้ประสิทธิภาพและปริมาณเพียงพอ  เพื่อใหก้ารปฏิบติังาน
บรรลุตามวตัถุประสงค ์ซ่ึงนกัวชิาการหลายท่านไดก้ าหนดขอบข่ายของการบริหารงานบุคคลไว ้ 
ดงัน้ี 
 นงนุช  วงษสุ์วรรณ  (2553 : 23)  ไดก้ล่าวถึง  การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ขอบข่ายและ
ขั้นตอนท่ีส าคญั  คือ  ขอบข่ายประกอบดว้ยลกัษณะของทรัพยากร  ระบบบริหาร  การจดัรูปแบบ

การวางแผน
บุคลากร 

การสรรหา
และคดัเลือก 

การด ารง
รักษา 

การ
ประเมินผล 

การพฒันา การใหพ้น้
จากงาน 

1 2 3 

6 5 
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องคก์าร  สภาพแวดลอ้มภายนอกและภายในองคก์าร  กระบวนการพฒันาฝึกอบรม  การพฒันา          
และการรักษาทรัพยากร  ส่วนขั้นตอนของการบริหารทรัพยากรมนุษยป์ระกอบดว้ย  การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์ การสรรหา  การคดัเลือก  การบรรจุแต่งตั้ง  การปฐมนิเทศ  และการฝึกอบรม
ระหวา่งการปฏิบติังาน 
 ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  (2553 : 6 - 7) ไดก้ล่าวถึง  ขอบข่าย 
การบริหารงานบุคคลไวด้งัน้ี 
 1.   การวางแผนอตัราก าลงัและก าหนดต าแหน่ง 
 2.   การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
 3.   การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการ 
 4.   วนิยัและการรักษาวนิยั 
 5.   การออกจากราชการ 
 ธงชยั  สันติวงษ ์ (2553 : 4) ไดก้ล่าวถึง  ขอบข่ายงานการบริหารงานบุคคล  มี  5  ดา้น  
คือ  1)  การวางแผน  2)  การจดัการองคก์าร  3)  การจดัการคนเขา้ท างาน  4)  การสั่งการ  และ         
5)  การควบคุม 
 ตุลา  มหาพสุธานนท ์ (2554 : 189) ไดก้ล่าวถึง  ขอบข่ายการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
คือ  การสรรหาบุคคลเขา้ท างาน  การดูแลรักษา  และการออกจากงาน  เป็นกระบวนการในการ
บริหารทรัพยากรมนุษยต์ั้งแต่เร่ิมเขา้ท างานของบุคคลคนหน่ึงในองคก์าร  ผลิตผลงานสร้างสรรค์
ใหม่ ๆ หรือสร้างความเจริญกา้วหนา้ใหแ้ก่องคก์ารจนกระทัง่ออกจากองคก์ารไป 
 จากแนวคิดขา้งตน้สรุปไดว้า่ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล  เป็นการบริหารงาน
บุคคลใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังาน โดยการมีกระบวนการบริหารงาน
บุคคลประกอบไปดว้ยกิจกรรม  ดงัน้ี  คือการวางแผนก าลงัคน  การจ าแนกต าแหน่ง  การจ่าย
ค่าตอบแทน  การสรรหา  การคดัเลือก  การประเมินผลการปฏิบติังาน  การเล่ือนขั้น  เล่ือนต าแหน่ง 
การโอนการยา้ย  การพฒันาบุคคล  การด าเนินการทางวินยั  และการใหพ้น้จากงาน  ซ่ึงผูว้จิยัน า
แนวความคิดเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลบางอยา่งเก่ียวกบัการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีมากล่าวไวด้งัน้ี 
 กระบวนการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลทั้งองคก์รภาครัฐ และองคก์รภาคเอกชนลว้นแต่มีความส าคญั 
เพราะการบริหารงานในองคก์รจะเกิดความส าเร็จหรือลม้เหลวส่วนหน่ึงเกิดจากบุคลากรในองคก์ร 
ดงันั้นกระบวนการบริหารงานบุคคลในองคก์รจึงเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็น  และส าคญัต่อองคก์รดว้ยเหตุน้ี
ผูบ้ริหารหรือผูรั้บผดิชอบขององคก์รนั้นตอ้งวางแผนและด าเนินการตามขั้นตอนท่ีส าคญั          
เก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลน้ี  ผูว้จิยัไดเ้ลือกศึกษาภายใตแ้นวคิดของ สมคิด  บางโม  (2562 : 139)  
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ท่ีไดเ้สนอเร่ืองน้ีไว ้ 6  ดา้นตามท่ีกล่าวแลว้ในหลกัการทัว่ไปของการบริหารงานบุคคลแต่จะน ามา
ศึกษาใน  4  ดา้น ไดแ้ก่  1)  การสรรหาและคดัเลือก  2)  การด ารงรักษาบุคลากร  3)  การประเมินผล 
การปฏิบติังาน  และ  4)  การพฒันาบุคคล  ซ่ึงแต่ละดา้นไดมี้นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หแ้นวคิด      
ท่ีสอดคลอ้งกนัหรือคลา้ยคลึงกนั  ดงัน้ี 
 1.  การสรรหาและคัดเลือก 
 ส าหรับดา้นน้ีมีนกัวชิาการไดก้ล่าวแยกกนัไว ้2 ประเด็น คือ การสรรหาและการคดัเลือก 
ดงันั้น ในขอ้น้ีผูว้ิจยัขอแยกกล่าวตามท่ีนกัวชิาการหลายท่าน ไดแ้ยกไวแ้ต่ละประเด็น คือ 
  1.1   การสรรหา 
   การสรรหา  มีความส าคญัเป็นอยา่งมากเพราะวา่การบริหารงานทุกอยา่งตอ้งอาศยั 
บุคคลเป็นการสรรหาบุคลากร  นบัวา่มีความส าคญัเละจ าเป็นในการบริหารงานบุคคลเป็นอยา่งมาก 
เพราะวา่การบริหารงานทุกอยา่งตอ้งอาศยับุคคลเป็นส่วนประกอบ  ผลส าเร็จของการบริหารงาน 
ข้ึนอยูก่บัการท่ีมีจ  านวนผูป้ฏิบติังานท่ีเพียงพอเละมีความสามารถเหมาะสมกบังาน  "การสรรหา 
บุคลากร"  ท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้ปฏิบติังาน  จึงเป็นขั้นตอนท่ีส าคญัในการบริหารงานบุคคล 
ซ่ึงในเร่ืองของการสรรหาบุคลากร  มีนกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงการสรรหาบุคลากรไว ้ ดงัน้ี 
 นงนุช  วงษสุ์วรรณ  (2553 : 139)  กล่าววา่  การสรรหา  เป็นกระบวนการแสวงหาและ 
จูงใจใหผู้ท่ี้มีความรู้  ความสามารถและเจคติท่ีดีท่ีตรงตามความตอ้งการขององคก์ารมาสมคัรงาน 
เพื่อจะไดพ้ิจารณาคดัเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสมท่ีสุดเขา้มาปฏิบติังาน    
 เอนก  วดัแยม้  (2555 : ออนไลน์)  กล่าววา่  การสรรหาคน  คือ  การคน้หาคนท่ีมี       
ความเหมาะสมกบัต าแหน่งท่ีองคก์ารตอ้งการจากแหล่งต่าง ๆ ผูมี้หนา้ท่ีในการสรรหาจะตอ้ง
สามารถเขา้ถึงแหล่งท่ีมาของคน  และดึงดูดคนท่ีมีศกัยภาพเหมาะสมกบังานใหม้าร่วมงาน            
กบัองคก์รภายใตข้อ้จ ากดัของระยะเวลาและค่าใชจ่้ายอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 วรีะศกัด์ิ  น่ิมสวา่ง  (2556 : 14)  กล่าววา่  การสรรหาบุคคลเป็นขั้นตอนท่ีส าคญั 
ประการหน่ึง  เพราะเป็นหวัใจของการท่ีจะไดบุ้คคลท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบังาน 
ท่ีจะปฏิบติัโดยทัว่ไปความมุ่งหมายในการสรรหาบุคคลเขา้ปฏิบติังานนั้นมุ่งหวงัท่ีจะใหไ้ด ้  
บุคคลท่ีมีความสมบูรณ์ทั้งในดา้นความรู้ร่างกายและจิตใจ  มีความประพฤติดีและสามารถ 
ร่วมปฏิบติังานกบัคนอ่ืนได ้
 อนุรัตน์  อนนัทนาทร  (2557 : 2)  กล่าววา่  ความส าคญัของการสรรหาบุคลากร 
เขา้ท างานเป็นงานท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์ร  ซ่ึงเป็นขั้นตอนและเป็นกระบวนการ
ส าคญัในการน าพาองคก์ารไปสู่วตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีวางไว ้
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 สมคิด  บางโม  (2562 : 146  - 147)  ไดก้ล่าวถึง  การสรรหา  (Recruitment)  เร่ิมจากการ
ปิดประกาศซกัชวนใหผู้มี้คุณสมบติัตามท่ีตอ้งการมาสมคัรใหม้ากท่ีสุด  ส าหรับประเทศไทย             
ไม่มีปัญหาในเร่ืองชกัชวนใหค้นมาสมคัรเขา้รับราชการ แต่ในบางประเทศ  เช่น  ประเทศองักฤษ
คนไม่นิยมเขา้รับราชการแมว้า่จะมีเงินเดือนดีมีความกา้วหนา้และมีความมัน่คง  ดงันั้นจึงตอ้งมี     
การโฆษณาชกัจูงใจโดยวธีิการต่าง ๆ คือส่งคนไปตามโรงเรียนและวทิยาลยัต่าง ๆ ช้ีแจงใหเ้ห็นวา่
งานราชการมีความกา้วหนา้อยา่งไร  การสรรหามกัท าเป็นกระบวนการดงัน้ี 
 1.  เสาะแสวงหาแหล่งผูมี้ความรู้  เช่น ในสถานศึกษาต่าง ๆ ในบริษทั  หา้งร้าน 
รัฐวสิาหกิจตลอดจนในกระทรวง  ทบวง  กรม  อ่ืน ๆ แลว้รวบรวมท าบญัชีรายช่ือไว ้
 2.  ซกัจูงใหม้าสมคัรโดยวธีิต่าง ๆ  เช่น  ส่งคนไปชกัชวน ปิดประกาศรับสมคัรไว ้
ในท่ีชุมนุมชนแหล่งสถานศึกษา โฆษณาทางวทิย ุโทรทศัน์  หนงัสือพิมพ ์ จดหมาย  ส่งประกาศ 
รับสมคัรไปยงัผูมี้ความรู้ตามท่ีรวบรวมรายช่ือไวใ้นขั้นท่ี  1 
 จากแนวคิดของนกัวชิาการเก่ียวกบัการสรรหา  ผูว้จิยัสรุปไดว้า่  การสรรหา 
เป็นกระบวนการในการคน้หาตลอดจนคดัเลือกบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถและมีทกัษะ 
ท่ีเหมาะสมเพื่อเขา้มาปฏิบติังานในต าแหน่งงานตามท่ีองคก์รตอ้งการ  กระบวนการน้ีจะเร่ิมตน้
ตั้งแต่การวางแผนการคดัเลือกเป็นกระบวนการท่ีแสวงหาและชกัชวนใหบุ้คลากร ท่ีมีความรู้
ความสามารถใหเ้กิดความสนใจมาสมคัรงานกบัองคก์าร  เพือ่ไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมีคุณสมบติั
เหมาะสมกบัต าแหน่งท่ีจะมาปฏิบติังานโดยคดัเลือกจากความรู้ความสามารถ โดยพินิจพิเคราะห์ 
ใหไ้ดค้นดีท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบัต าแหน่งมาปฏิบติังาน  เพื่อให้ผลงานท่ีมี
ประสิทธิภาพประสิทธิผลและเกิดประโยชน์แก่องคก์ารสูงสุด 
  1.2   การคัดเลือก 
  การคดัเลือก  จะด าเนินการหลงัจากไดมี้การสรรหางานขั้นตอนต่อไปก็  การคดัเลือก 
เป็นขั้นตอนท่ีส าคญัของการรับบุคลากรเขา้เป็นขา้ราชการ  หรือพนกังาน เพื่อการปฏิบติังาน 
เกิดผลงานมีประสิทธิภาพประสิทธิผล  และเกิดประโยชน์แก่องคก์ารสูงสุดจึงเป็นขั้นตอนท่ีส าคญั 
ในการบริหารงานบุคคลซ่ึงในเร่ืองของการสรรหาและคดัเลือก  มีนกัวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวถึง
การคดัเลือกไว ้ ดงัน้ี   
 นงนุช  วงษสุ์วรรณ  (2553 : 151)  กล่าววา่  การคดัเลือก  เป็น  กระบวนการท่ีองคก์าร 
จะใชว้ธีิการ  และเคร่ืองมือในการคดัเลือกผูส้มคัร โดยก าหนดเกณฑใ์นการคดัเลือกและด าเนินการ
คดัเลือกเพื่อใหไ้ดพ้นกังานท่ีมีคุณสมบติัมีความรู้  ความสามารถหรือทกัษะตรงกบัลกัษณะงาน     
ท่ีวา่งอยู ่ และตอ้งการพนกังานไปปฏิบติังานใหไ้ดค้นท่ีมีคุณภาพเหมาะสมและดีท่ีสุด  
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 อนิวชั  แกว้จ านงค ์ (2554 : 128)  กล่าววา่  การคดัเลือก  เป็น  กระบวนการในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเ์น่ืองจากมีขั้นตอนและปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการพิจารณาผูส้มคัรแต่ละราย 
เพื่อคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณลกัษณะเหมาะสมในต าแหน่งงานวา่ง   
 ตุลา  มหาพสุธานนท ์ (2554 : 195 - 196)  กล่าววา่  การคดัเลือกบุคคลท างานมีเป้าหมาย
ตดัสินใจคดัเลือกบุคคลอยา่งมีประสิทธิภาพ  รวมทั้งเพื่อคน้หาวธีิการในการท านายถึงผลส าเร็จ 
ท่ีเกิดข้ึนในงานจากการจา้งงานหรือการเล่ือนต าแหน่งผูส้มคัรนั้น ๆ วธีิการคดัเลือกบุคลคลท่ีนิยม
ใชก้นัในปัจจุบนัมี  2  วธีิ  คือ  การทดสอบ  (Testing)  และการสัมภาษณ์  (Interview) 
  1.  การทดสอบ  คือ  วธีิการอยา่งมีระบบ ท่ีจดัท าข้ึนส าหรับเปรียบเทียบพฤติกรรม 
ของบุคคลตั้งแต่  2  คนข้ึนไป  แนวคิดเก่ียวกบัทดสอบถือวา่บุคคลแต่ละคนมีความแตกต่างกนั 
ทั้งในทางแสดงออก  การกระท า  และทศันคติ  ซ่ึงลกัษณะท่ีแตกต่างกนัอาจวดัไดโ้ดยการทดสอบ
อยา่งถูกตอ้งตามหลกัวธีิการวดัผลนิยมใชท้ดสอบขอ้เขียนเป็นเคร่ืองมือในการทดสอบ 
  2.  การสัมภาษณ์  คือ  การพบปะพูดคุยของคนสองฝ่ายท่ีมีสถานการณ์ต่างกนั 
มีวตัถุประสงคท่ี์แลกเปล่ียนขอ้มูลระหวา่งกนั โดยท่ีฝ่ายหน่ึงท าหนา้ท่ีเป็นผูส้ัมภาษณ์  ซ่ึงอาจเป็น 
ผูส้ัมภาษณ์เด่ียวหรืออยใูนรูปคณะกรรมการก็ไดแ้ละท าหนา้ท่ีหลกัคือสอบถามเพื่อใหไ้ดข้อ้มูล 
ท่ีตอ้งการจากอีกฝ่ายหน่ึงในฐานะผูรั้บการสัมภาษณ์  หรือในฐานะของผูส้มคัร 
 เดชา  เดชะวฒันไพศาล  (2559 : 88 - 89)  กระบวนการคดัเลือกทรัพยากรบุคคลจะเร่ิมตน้
ข้ึนเม่ือกระบวนการสรรหาส้ินสุดลง  และไดก้ลุ่มผูส้มคัรท่ีผา่นการคดัสรรจนเป็นท่ีพึ่งพอใจ 
ขององคก์รแลว้  การคดัเลือกทรัพยากรบุคคลไม่วา่จะด าเนินโดยภาครัฐหรือภาคเอกชนต่างมี
จุดมุ่งหมายเพื่อใหไ้ดค้นดีมีคุณสมบติัเหมาะสมมาปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีก าหนดหรือออกแบบไว ้ 
และสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องงานและองคก์ร  การคดัเลือกจะประสบผลส าเร็จตามแผนท่ี
ก าหนดไวห้รือไม่นั้น  จะตอ้งมีปัจจยัหรือขอ้มูลน าเขา้ท่ีดีดว้ย  ซ่ึงไดแ้ก่ 
 1.   การวเิคราะห์งาน  ท่ีไดก้  าหนดหรืออกแบบคุณลกัษณะเฉพาะของงานนั้นหรือ
คุณสมบติัของผูด้  ารงต าแหน่งไดอ้ยา่งชดัเจน 
 2.   แผนบริหารทรัพยากรบุคคล  ซ่ึงรวมถึงการประมานการความรู้ความตอ้งการ
อตัราก าลงัในช่วงเวลานั้น ๆ ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว  ตลอดจนการก าหนดความรู้ ทกัษะ  
ความสามารถท่ีตอ้งการเพื่อตอบโจทยก์ารด าเนินงานขององคก์ร 
 3.   การสรรหา  ท่ีมีคุณภาพเพื่อใหไ้ดก้ลุ่มผูส้มคัรท่ีผา่นเกณฑพ์ื้นฐานและน าเขา้มาสู้
กระบวนการคดัเลือกต่อไป 
  สมคิด  บางโม  (2562 : 149)  ไดก้ล่าววา่   เม่ือไดส้รรหาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัตามตอ้งการ 
มาสมคัรแลว้  จากนั้นก็ด าเนินการคดัเลือกใหไ้ดผู้ท่ี้มีความรู้  ความสามารถเหมาะสมท่ีสุด  
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ซ่ึงมีขั้นตอนท่ีส าคญั ๆ ดงัน้ี 
 1.  การตรวจสอบคุณสมบติั  ไดแ้ก่  ตรวจสอบวา่มีคุณวฒิุการศึกษาตรงตามท่ีตอ้งการ
หรือไม่  ขาดคุณสมบติัพื้นฐานตามท่ีกฎหมายก าหนดหรือไม่  เช่น  เคยตอ้งโทษ  เป็นโรคติดต่อ
ตอ้งหา้ม  เป็นบุคคลลม้ละลายหรือไม่  เป็นตน้ 
  2. วดัความรู้ความสามารถ  มีหลายวธีิ  ท่ีนิยมใชก้นัทัว่ไปคือการสอบ  ซ่ึงแยกเป็นสอบ 
ขอ้เขียน  สอบภาคปฏิบติั  บางองคก์ารอาจพิจารณาจากประวติัการศึกษา  ประวติัการท างานเดิม 
นอกจากน้ี  ก็อาจวดัความรู้ความสามารถ โดยการคดัเลือกเพื่อประเมินบุคคลวา่เหมาะสมท่ีจะรับ 
เขา้ท างานหรือไม่  การคดัเลือกอาจพิจารณาเฉพาะบุคคลเดียว  หรือคดัเลือกจากกลุ่มบุคคลก็ได ้
  3.  การสัมภาษณ์  เป็นการเรียกผูส้มคัรมาพบคุยเพื่อดูบุคลิกลกัษณะ  กิริยาท่าทาง         
การพูดจา  ตลอดจนดูไหวพริบและเชาวน์ปัญญา  การแกปั้ญหาเฉพาะหนา้และทศันคติ                
บางต าแหน่งอาจไม่ตอ้งวดัความรู้ความสามารถเพียงแต่เชิญมาสัมภาษณ์ก็เพียงพอแลว้ โดยเฉพาะ       
ผูผ้า่นงานมามาก  หรือผูท่ี้จะบรรจุท างานในต าแหน่งสูง ๆ ซ่ึงจะพิจารณามาจากประวติัการศึกษา  
และประวติัการท างาน 
  4.  การตรวจสอบสุขภาพ  เพื่อกลัน่กรองเอาแต่คนมีสุขภาพสมบูรณ์ทั้งร่างกายและ                
จิตใจโดยใหแ้พทยเ์ป็นผูต้รวจโดยตรง  เช่น  ตรวจเลือด  ตรวจโรคเอดส์  ปอด  หวัใจ  เป็นตน้  
เพราะต าแหน่งงานบางต าแหน่งอาจตอ้งการผูท่ี้มีร่างกายแขง็แรงสมบูรณ์เป็นกรณีพิเศษ การตรวจ
สุขภาพจะช่วยใหค้ดัเลือกไดค้นท่ีเหมาะสมองคก์ารผูค้ดัเลือกอาจประสานกบัโรงพยาบาล                               
ใหเ้ป็นผูต้รวจให้ 
  5.  การใหท้ดลองปฏิบติัหนา้ท่ี  เป็นขั้นตอนสุดทา้ยของกระบวนการคดัเลือก  กล่าวคือ 
เม่ือเลือกไดค้นมาแลว้ก็ใหท้ดลองท างานจริง ๆ สักช่วงระยะเวลาหน่ึงก่อน  ถา้พิสูจน์ตนเองวา่
ท างานได ้ ความประพฤติดีจึงจะรับไวเ้ป็นการถาวร 
 จากแนวคิดของนกัวชิาการดา้นการสรรหาและการคดัเลือก  ผูว้จิยัสามารถสรุป           
การสรรหาและคดัเลือก  หมายถึง  กระบวนการท่ีจะไดม้าซ่ึงบุคลากร โดยท่ีมหาวทิยาลยัก าหนด
กรอบอตัราก าลงัของบุคลากรในองคก์รไวอ้ยา่งชดัเจน  ดว้ยการจดัท าแผนในการสรรหาและ
คดัเลือกตามระเบียบ  ประกาศ  โดยการปิดประกาศพร้อมทั้งระบุคุณสมบติัอยา่งชดัเจนทุกคร้ัง 
รวมถึงก าหนดเวลาจะใชก้ระบวนการสรรหาและคดัเลือก  ตามระเบียบดว้ยความโปร่งใสและ 
เป็นธรรม โดยจะใหโ้อกาสทั้งบุคคลภายในและภายนอกมหาวทิยาลยั  ดว้ยทั้งวธีิการสอบและ 
การคดัเลือกบุคคลตามท่ีมีคุณสมบติั  และโดยหลกัของคุณธรรมทั้งการด าเนินการทดสอบความรู้
และทกัษะของงานในต าแหน่งจากคณะกรรมการท่ีมหาวิทยาลยัเช่ือถือวา่จะมีความเป็นกลาง  
และมีความยติุธรรม 
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 2.  การด ารงรักษาบุคลากร 
 การด ารงรักษาบุคลากร  เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ืองจากการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร 
เม่ือบุคคลเขา้มาอยูใ่นหน่วยงานแลว้  ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งบ ารุงรักษาใหบุ้คลากรอยูก่บัหน่วยงาน
นานท่ีสุดและท างานใหก้บัหน่วยงานอยา่งมีประสิทธิภาพ องคป์ระกอบส าคญัในการบ ารุงรักษา
บุคลากร  คือ  การจูงใจ  และขวญัในการท างานของบุคลากร ซ่ึงในเร่ืองของการบ ารุงรักษาบุคลากร  
มีนกัวชิาการไดก้ล่าวถึงความหมายและความส าคญัไว ้ ดงัน้ี 
 นงนุช  วงษสุ์วรรณ  (2553 : 210)  กล่าววา่  การธ ารงรักษา  คือ  ความพยายามในการ 
รักษาบุคลากร  ตั้งแต่เร่ิมเขา้มาเป็นสมาชิกใหป้ฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและยาวนาน                 
โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อรักษาบุคลากรท่ีดีมีความรู้  ความสามารถ  และประสบการณในการท างาน
ส่งเสริมสนบัสนุนใหพ้นกังานปฏิบติังานเตม็ก าลงัความสามารถท่ีมีอยู ่ มีสุขภาพจิตและ                           
กายท่ีแขง็แรงสมบูรณ์  มีความรู้สึกมัน่คงในการปฏิบติังานสร้างความสัมพนัธ์และความผกูพนั                          
ในการท างานร่วมกนั 
 อนิวชั  แกว้จ านงค ์ (2554 : 148)  กล่าววา่  การธ ารงรักษา เป็นการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ 
เพื่อดึงดูดใหบุ้คคลท่ีไดรั้บการบรรจุเขา้ท างานในทุกต าแหน่งงานในองคก์ารไดรั้บความพึงพอใจ
และเตม็ใจในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ  รวมถึงตอ้งการท่ีจะร่วมงานกบัองคก์าร
ต่อไปไดน้านท่ีสุด 
 ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัท ์ (2557 : 23)  ไดก้ล่าวถึง  การธ ารงรักษา  การท่ีแต่ละองคก์าร 
สรรหา  คดัเลือก  ฝึกอบรม  และพฒันาบุคลากรแต่ละคนจนมีความรู้  ความสามารถ และ
ประสบการณ์ในการปฏิบติังานจะตอ้งมีค่าใชจ่้ายทั้งทางตรงและทางออ้ม  การท่ีองคก์ารตอ้งสูญเสีย
บุคลากรไปก่อนระยะเวลาท่ีสมควรนบัเป็นการสูญเสียค่าใชจ่้ายโดยไม่จ  าเป็น  ดงันั้นหน่วยงาน
ทรัพยากรมนุษยจึ์งมีหนา้ท่ีส าคญัท่ีตอ้งธ ารงรักษาบุคลากร ใหส้ามารถปฏิบติังานร่วมกบัองคก์าร
อยา่งเตม็ใจ  เตม็ความสามารถ  และเป็นระยะยาวนาน โดยพยายามสร้างขวญัและก าลงัใจ  (Morale) 
ความผกูพนั  (Commitment)  ตลอดจนความจงรักภกัดี  (Loyalty)  ท่ีมีต่อองคก์ารให้เกิดข้ึน               
ในหมู่พนกังาน  
 สมคิด  บางโม  (2562 : 150 - 151)  กล่าววา่  เม่ือไดบุ้คคลเขา้ท างานแลว้  ผูบ้ริหาร           
มีหนา้ท่ีตอ้งธ ารงรักษาบุคลากรใหอ้ยูก่บัองคก์ารนานท่ีสุด  และตลอดเวลาท่ีอยูก่็ใหท้  างาน        
อยา่งมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด  การธ ารงรักษาบุคลากรนอกจากการใหเ้งินเดือนและค่าจา้ง             
ไม่นอ้ยกวา่องคก์ารอ่ืน  แลว้ยงัจะตอ้งอาศยัส่ิงจูงใจหลายชนิดท่ีส าคญัมี  5  ประการ  ดงัน้ี 
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  1.  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัถุ  เช่น  เงิน  ส่ิงของ  ควรมอบใหใ้นโอกาสอนัเหมาะสม  พร้อมทั้ง
สรรเสริญถึงคุณความดีไปดว้ย  ท่ีใชก้นัมาก  เช่น  การเพิ่มเงินเดือนเป็นกรณีพิเศษ  เงินโบนสั              
เบ้ียขยนัเงินส่วนแบ่งก าไร  และการใหถื้อหุน้ในบริษทั 
  2.  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นโอกาส  ให้โอกาสมีช่ือเสียง  มีอ านาจประจ าตวัมากข้ึน ไดต้  าแหน่ง 
ท่ีสูงข้ึน มีโอกาสกา้วหนา้  และมีโอกาสศึกษาต่อ 
  3.  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นสภาพของการท างานซ่ึงอาศยัวตัถุเป็นหลกั  เช่น  มีหอ้งท างานส่วนตวั 
มีโตะ๊เหมาะสมกบัต าแหน่ง  วตัถุอยา่งอ่ืนท่ีแสดงถึงความดี  ความชอบ  การใหส้วสัดิการต่าง ๆ  
ตามความจ าเป็น 
  4.  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นสภาพของการท างานซ่ึงไม่เก่ียวกบัวตัถุ ไดแ้ก่  บรรยากาศในท่ีท างาน 
มีความรักใคร่กลมเกลียวกนั ไม่มีการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า หรือทะเลาะกนั  ทุกคนอยูใ่นฐานะ 
เท่าเทียมกนั  ทั้งในดา้นสังคม  เศรษฐกิจ  และการศึกษา 
  5.  การบ ารุงขวญัหรือสร้างก าลงัใจในการท างาน ใหพ้นกังานทุกคนเกิดความรักบริษทั 
เกิดความรู้สึกวา่ตนมีส่วนร่วมอยา่งส าคญัในการสร้างช่ือเสียงและก าไรใหแ้ก่บริษทั  ใหแ้ก่
หน่วยงาน  เม่ือบริษทัมีช่ือเสียงและมัน่คง  พนกังานก็ยิง่มีก าลงัใจในการท างานมากตามไปดว้ย 
 จากแนวคิดของนกัวชิาการดา้นการด ารงรักษาบุคลากร  ผูว้จิยัสามารถสรุป                                  
การด ารงรักษาบุคลากร  หมายถึง  กระบวนการของมหาวิทยาลยัท่ีจะท าใหบุ้คลากรอยูก่บัองคก์ร
อยา่งมีคุณค่า  เร่ิมตั้งแต่การปฐมนิเทศแนะน างานสถานท่ีบุคลากร รวมทั้งส่ิงท่ีจะไดรั้บเป็นขวญั
และก าลงัใจ  และค่าตอบแทนอ่ืน ๆ แก่สมาชิกใหม่ โดยมหาวทิยาลยัจะเปิดโอกาสใหแ้สดง      
ความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในงานท่ีปฏิบติัเพื่อใหง้านนั้นเกิดประสิทธิภาพ  เม่ือถึงเวลาเหมาะสม
จะใหโ้อกาสสอบหรือประเมิน เพื่อต าแหน่งท่ีสูงข้ึนอยา่งเท่าเทียมกนั โดยมีการประกาศ                       
อยา่งชดัเจนและทัว่ถึง  เม่ือมหาวทิยาลยันั้นทราบขอ้มูลส่วนบุคคลแลว้จึงมอบหมายงานรับผดิชอบ
ใหอ้ยา่งชดัเจนและเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ  ในระหวา่งการปฏิบติังานมหาวิทยาลยั         
จะมีการพิจารณาความดีความชอบตามหลกัเกณฑท่ี์สอดคลอ้งกบัความรู้ความสามารถ  และผลงาน
ท่ีปฏิบติั  นอกจากนั้นมหาวิทยาลยัมีการจดักิจกรรมนนัทนาการเพื่อสร้างความสัมพนัธ์อนัดี
ระหวา่งผูร่้วมงานและผูบ้ริหารตามโอกาสรวมทั้งการช่วยเหลือเก่ียวกบัการท างาน โดยจะให้
ค  าปรึกษาและแนะน า จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อร่วมงาน เพื่อเป็นการสร้างบรรยากาศและ
สภาพแวดลอ้มท่ีดีเก่ียวกบัการปฏิบติังาน เม่ือถึงคราวเกษียณอายมุหาวทิยาลยัจะใหค้วามส าคญั     
กบับุคลากรทุกคนทุกฝ่ายดว้ยการจดัวธีิการแสดงมุทิตาจิตดว้ยความห่วงใยและสัมพนัธภาพท่ีดี 
 3.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การประเมินผลการปฏิบติังาน  คือ  การวดัผลและประเมินผลเพื่อใหท้ราบวา่ผลของ 
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การปฏิบติังานขอผูป้ฏิบติังาน  แต่ละคนนั้นไดผ้ลประการใด  แลว้น าเอาผลท่ีวดัไดน้ั้นมาประเมิน
ค่าวา่มีค่าเป็นอยา่งไร  เพื่อน าไปใชป้ระโยชน์ในการบริหารงานงานบุคคลใหบ้รรลุตามเป้าหมาย 
ท่ีไดว้างไว ้ มีนกัวชิาการดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หนิ้ยามความหมายของการประเมินผล
การปฏิบติังานไวห้ลายแนวคิด  ผูว้จิยัไดร้วบรวมและสรุปไดด้งัน้ี 
 อนิวชั  แกว้จ านงค ์ (2554 : 136)  กล่าววา่  การประเมินผลการปฏิบติังาน  คือการวนิิจฉยั
หรือการตรวจสอบวา่พนกังานแต่ละคนปฏิบติังาน โดยมีผลการท างานอยูใ่นระดบัใด  มีจุดไหน 
ท่ีควรแกไ้ขปรับปรุง 
 เอนก  วดัแยม้  (2555 : ออนไลน์)  การประเมินผลการท างาน  (Performance Appraisal) 
เป็นการตรวจวดัควบคุมคนใหท้ างานตามเป้าหมายท่ีก าหนดอยา่งมีประสิทธิภาพในระยะเวลา 
ท่ีก าหนด  วา่เหมาะสมกบัมาตรฐานท่ีก าหนดและเหมาะสมกบัรายไดท่ี้คนไดรั้บจากองคก์รหรือไม่ 
ตลอดจนใชพ้ิจารณาศกัยภาพของคนในการท างานในต าแหน่งท่ีสูงข้ึนไป  เพื่อเป็นแนวทาง
ปรับปรุงเป้าหมายของบริษทั  หรือการท างานของคนให้เหมาะสมในอนาคต 
 ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์  (2557 : 196 - 197)  ไดก้ล่าววา่  การประเมินผลการปฏิบติังาน 
จะมีความส าคญัต่อการด าเนินงานในระดบัต่าง ๆ ภายในองคก์ารดงัต่อไปน้ี 
 1.  ความส าคญัต่อบุคลากร  บุคลากรสามารถน าผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการประเมินผลการ
ปฏิบติังานมาใชใ้นการปรับปรุงผลการด าเนินงานของตนใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานท่ีองคก์ารก าหนด
ไวไ้ด ้ โดยบุคลากรอาจจะเพิ่มความพยายามในการปฏิบติังานมากข้ึน  หรือเขา้รับการฝึกอบรม 
และพฒันา  เพื่อแกไ้ขขอ้บกพร่องและเพิ่มขีดความสามารถของตนในทางตรงขา้ม  ถา้บุคลากร 
มีความรู้สึกวา่เขาไม่สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดต้ามมาตรฐานขององคก์าร  เขาอาจจะตดัสินใจ 
เปล่ียนงานได ้
 2.  ความส าคญัต่อหวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชา หวัหนา้งานสามารถน าผลลพัธ์ท่ีได ้
จากการประเมินผลการปฏิบติังานมาใชป้ระกอบการบริหารงานใหมี้ประสิทธิภาพได ้โดยเฉพาะ
อยา่งยิง่การบริหารค่าตอบแทน การตดัสินใจในการใหผ้ลตอบแทน การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 
ของพนกังานเป็นตน้ 
 3.  ความส าคญัต่อองคก์าร  การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีความเป็นกลางและ           
การน าผลลพัธ์ท่ีไดไ้ปใชอ้ยา่งยติุธรรม  จะมีส่วนในการสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ใหแ้ก่บุคลากรอนัจะส่งผลต่อการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปอยา่งเตม็ความสามารถ  ซ่ึงจะมีผลต่อการ  
เพิ่มประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององคก์าร 
 ประเวศน์  มหารัตน์สกุล  (2558 : 168 -170)  ไดก้ล่าววา่  การประเมินผลการปฏิบติังาน 
มีประโยชน์ต่อการบริหารและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ดงัน้ี 
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 1.  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบประเมินผลการปฏิบติังานสามารถใชเ้ป็นขอ้มูลท่ีแสดงถึง 
ความจ าเป็นในการฝึกอบรมเพิ่มพูนทกัษะท่ีองคก์รตอ้งการใหพ้นกังานมีความรู้และประสบการณ์
ในต าแหน่งงานท่ีมอบหมาย  และพนกังานรู้ตวัเองวา่ยงัมีจุดอ่อนตรงส่วนใดท่ีตอ้งไดรั้บการพฒันา 
 2.  รู้ถึงจุดแขง็จุดอ่อนของพนกังานในการปฏิบติัหนา้ท่ีเพื่อน าไปสู่การพฒันาต่อไป 
 3.  การรู้ถึงจุดอ่อนและจุดแข็งสามารถน าไปวเิคราะห์  และจดัท าแผนฝึกอบรมรายบุคคล 
(Individual Development Plan)  ฝ่ายงาน  HR  ไม่จ  าเป็นตอ้งท าส ารวจความจ าเป็นในการฝึกอบรม
อยา่งเป็นทางการบ่อยคร้ัง  สามารถใชข้อ้มูลจากแบบประเมินผลการปฏิบติังาน  ทั้งน้ีขอ้มูลท่ีได ้
จากแบบประเมินผลการปฏิบติังานเป็นขอ้มูลท่ีผูบ้งัคบับญัชาไดใ้ชดุ้ลพินิจในการประเมินผล 
การปฏิบติังานแลว้วา่พนกังานผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  มีความรู้ในงานและทกัษะเพียงใด  ซ่ึงเป็นขอ้มูล    
ท่ีมีความน่าเช่ือถือมากกวา่การท าส ารวจความจ าเป็นในการฝึกอบรมเสียอีก  ขอ้มูลความจ าเป็นใน
การฝึกอบรมท่ีไดจ้ากแบบการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นขอ้มูลท่ีมีความต่อเน่ืองท่ีผูบ้งัคบับญัชา 
เฝ้ามองติดตามการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูต่ลอดเวลาของการปฏิบติัหนา้ท่ี 
 4.  การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเคร่ืองมือกระตุน้ให้พนกังานปรับปรุงการ
ปฏิบติังานของตนเองทั้งในดา้นทศันคติ  ทกัษะและความรู้ในงาน เน่ืองจากรู้วา่ในแบบประเมินผล
การปฏิบติังานมีปัจจยัใดบา้งท่ีองคก์รใชป้ระเมินผลการปฏิบติังาน  การท่ีพนกังานรู้วา่ถา้จะท าให ้
ไดผ้ลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีหรือมาตรฐานข้ึนไปตนเองตอ้งปรับปรุงวธีิการ  พฤติกรรมการ
ปฏิบติังานอยา่งไรบา้ง 
 5.  เป็นช่องทางในการส่ือสารระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีจะได ้                
พูดคุยกนัถึงจุดแขง็จุดอ่อนของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ส่วนท่ีเป็นจุดอ่อน  ผูบ้งัคบับญัชาควรช้ีแนะ      
ใหค้  าแนะน าในปรับปรุงงาน ปรับปรุงพฤติกรรมการท างาน 
 6.  ใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการจดัสรรทรัพยากรอยา่งเป็นธรรม  วตัถุประสงคห์น่ึง 
ของการประเมินผลการปฏิบติังานคือการน าผลจากการประเมินผลการปฏิบติังานไปปรับเงินเดือน
ค่าจา้งประจ าปี 
 7.  ใชเ้ป็นเง่ือนไขเบ้ืองตน้ท่ีจะพิจารณาในการเล่ือนระดบัต าแหน่ง  เช่น  ผูท่ี้มีผลการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีถึงดีมากอยา่งต่อเน่ืองอาจอยูใ่นข่ายท่ีควรจะไดรั้บการพิจารณา 
ความเหมาะสมใหรั้บผิดชอบงานท่ีสูงข้ึน  แต่มิไดห้มายความวา่พนกังานท่ีมีผลการปฏิบติัดีหรือ 
ดีมากจะตอ้งมีความเหมาะสมในการเล่ือนระดบัต าแหน่งเสมอไป  ตอ้งพิจารณาองคป์ระกอบอ่ืน
ดว้ย  เช่น วุฒิภาวะ  ประสบการณ์ภาวะความเป็นผูน้ า ฯลฯ 
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 สมคิด  บางโม  (2562 : 152)  ไดก้ล่าวถึง  วตัถุประสงคข์องการประเมินผล                   
การปฏิบติังาน  การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีละเอียดถ่ีถว้นและเท่ียงตรงจะสามาถน าไปใช ้           
เป็นเคร่ืองมือประกอบการพิจารณาด าเนินงานจดัการงานบุคคลไดห้ลายประการ  กล่าวคือ 
 1.  การเล่ือนต าแหน่ง  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการประเมินจะเป็นประโยชน์ในการพิจารณา  
เปรียบเทียบวา่ผูป้ฏิบติังานคนใดมีความสามารถเหมาะสมกวา่กนัในการท่ีจะเล่ือนให้ด ารงต าแหน่ง
สูงข้ึนไป 
 2.   การเล่ือนเงินเดือน  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการประเมินจะบ่งช้ีวา่ผูป้ฏิบติังานคนหน่ึง ๆ  
มีผลงานท่ีปฏิบติัไดจ้ริงถึงเกณฑม์าตรฐานท่ีควรจะท าได ้ ต ่ากวา่ หรือสูงกวา่เกณฑม์าตรฐาน 
มากนอ้ยเพียงใด 
 3.   การแต่งตั้งโยกยา้ย  สับเปล่ียนผูป้ฏิบติังานผลการประเมินจะช้ีวา่ผูใ้ดมีความรู้ 
ความสามารถ ความช านาญเหมาะสมท่ีจะท างานใด จะไดส้ับเปล่ียนโยกยา้ยใหถู้กตอ้ง  
ถา้ปรากฏวา่ไม่เหมาะสมกบังานใดเลยก็อาจใหพ้น้จากงานไปคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นต่องาน 
 4.  การพฒันาบุคลากร  ผลการปฏิบติังานจะเป็นประโยชน์ในการวเิคราะห์ความสามารถ
ของบุคคล ถา้พบวา่มีจุดอ่อนหรือขอ้บกพร่องในดา้นใดก็จะไดป้รับปรุงแกไ้ขเสริมทกัษะและ
คุณลกัษณะท่ีจ าเป็นต่องาน 
 5.  การปรับปรุงระบบวธีิท างานและอุปกรณ์การท างาน  ในการประเมินผลการปฏิบติังาน
อาจพบกรณีผลงานต ่า  ซ่ึงมิไดมี้สาเหตุจากตวับุคคล แต่เป็นเพราะระบบวธีิการท างานยงัไม่รัดกุม 
หรืออุปกรณ์เคร่ืองช่วยไม่ดี  ซ่ึงจะไดแ้กไ้ขปรับปรุงไดท้นัการ 
 6.  การปรับปรุงระบบวธีิท างานและอุปกรณีการท างาน  หากพบวา่ผลงานตกต ่า 
เน่ืองจากไดผู้ป้ฏิบติังานท่ีมีความรู้ความสามารถไม่ตรงกบังาน  ก็จะไดแ้กไ้ขโดยยอ้นกลบัไป
พิจารณาปรับปรุงการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรเขา้ท างาน  เช่น  ปรับปรุงขอ้สอบและวธีิการ 
ใหไ้ดค้นท่ีเหมาะสมยิง่ข้ึน 
 จากแนวคิดของนกัวชิาการดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน  ผูว้จิยัสามารถสรุป        
การประเมินผลการปฏิบติังาน  หมายถึง  กระบวนการของมหาวทิยาลยัจะมีการประเมินผล           
การปฏิบติังานตามช่วงระยะเวลาท่ีก าหนด โดยใชห้ลกัเกณฑแ์ละวธีิการท่ีเป็นธรรมแก่บุคลากร    
ทุกคนอยา่งชดัเจน โดยน าผลการประเมินนั้นมาพิจารณาความดีความชอบอยา่งเป็นระบบ 
นอกจากนั้นยงัน าเอาผลการประเมินมาใชเ้ก่ียวกบัการพฒันางานอยา่งแทจ้ริง จึงจะเห็นวา่
มหาวทิยาลยัจะน าเอาผลการประเมินมาใชป้ระโยชน์อยา่งจริงจงั เพราะจะเป็นการแสดงออก 
ถึงศกัยภาพของบุคลากรในองคก์ร  ดงันั้นคณะกรรมการท่ีจะท าหนา้ท่ีประเมินตอ้งมีการแต่งตั้ง     
อยา่งเป็นทางการ  ดว้ยการท างานเป็นขั้นเป็นตอนท่ีมีหลกัเกณฑต์ามระเบียบการประเมินบุคลากร 
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หลกัเกณฑแ์ละวธีิการดงักล่าวมาประกาศใหท้ราบกนัทัว่ไป เพื่อใหบุ้คลากรทุกคนรับรู้ร่วมกนั   
ตามระเบียบขอ้บงัคบัของมหาวทิยาลยั 
 4.  การพฒันาบุคคล 
 การพฒันาบุคคล  เป็นกิจกรรมท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงท่ีจะขาดเสียมิไดก้็คือการพฒันา
บุคลากร  (Personnel Development)  หรือการฝึกอบรม โดยทุกองคก์รจะตอ้งถือวา่การพฒันาบุคคล
หรือทรัพยากรบุคคลเป็นการลงทุน  เป็นส่ิงจ าเป็นต่อประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน  ซ่ึงในเร่ือง
ของการพฒันาบุคคลมีนกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวไวด้งัน้ี  
 มานิต  ศุทธสกุล  (2556 : 2 - 29)  กล่าววา่ การพฒันาบุคคล  การพฒันาคน  (ในองคก์าร) 
หรือ  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึง  การจดัประสบการณ์การเรียนรู้อยา่งเป็นระบบในหว้ง
เวลาท่ีก าหนด  เพื่อเพิ่มโอกาสใหบุ้คลากรในองคก์ารมีสมรรถนะสูงข้ึน  สามารถปฏิบติัหนา้ท่ี 
ท่ีไดรั้บมอบหมายไดเ้ป็นผลดี  อนัเป็นผลต่อการเจริญเติบโตกา้วหนา้ของบุคคลและองคก์าร 
 ค านาย  อภิปรัชญาสกุล  (2557 : 146)  กล่าววา่  การพฒันาทรัพยากรบุคคล  หมายถึง  
กระบวนการด าเนินการท่ีเพิ่มความรู้  ทกัษะ  และความสามารถของบุคลากรในองคก์ารใหส้ามารถ
ปฏิบติังานไดดี้และมีประสิทธิภาพ  การพฒันาทรัพยากรบุคคลไม่ใช่เร่ืองของการเรียนรู้  ทกัษะ  
และความสามารถเพียงอยา่งเดียวหากแต่เป็นการหาวธีิท่ีจะดึงเอกภาพของทรัพยากรบุคคลท่ีอยู่
ออกมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์อยา่งเตม็ท่ีอีกดว้ย 
 สมคิด  บางโม  (2562 : 157)  กล่าววา่  การพฒันาบุคลากร  หมายถึง  กรรมวธีิต่าง ๆ 
ท่ีมุ่งจะเพิ่มพูนความรู้ความช านาญและประสบการณ์  เพื่อใหบุ้คลากรในหน่วยงานหน่ึง 
สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีในความรับผดิชอบไดดี้ยิง่ข้ึน  นอกจากน้ียงัมีความมุ่งหมายท่ีจะพฒันา 
ทศันคติของผูป้ฏิบติังานให้เป็นไปในทางท่ีดีใหมี้ก าลงัใจรักงานและใหมี้ความคิดท่ีจะหาทาง
ปรับปรุงการปฏิบติังานให้ดียิง่ข้ึน 
 ธงชยั  สันติวงษ ์ (2553 : 312)  กล่าววา่  ขอบข่ายงานการพฒันาบุคลากร  คือ  
1.  การวเิคราะห์เบ้ืองตน้  2.  การเก็บขอ้มูล  3.  การให้เร่ืองราวขอ้มูลยอ้นกลบัและการจดัใหมี้การ
ประชุมกนั  4.  การวางแผนและการแกปั้ญหา  5.  การสร้างทีมงาน  6.  การพฒันาระหวา่งกลุ่ม   
และ 7.  การติดตามผลและการประเมินผล 
 ชุติกาญจน์  ศรีวบูิลย ์ (2557 : 12)  กล่าววา่  ความส าคญัของการพฒันาคือมีความส าคญั
อยา่งยิง่ต่อการขบัเคล่ือนองคก์ร  เน่ืองจากมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดในการด าเนินการ 
ในทุกองคก์ร  เพราะถา้องคก์รมีคนไม่มีคุณภาพหรือไม่เหมาะสมมาปฏิบติังานยอ่มท าใหป้ระสบ
ปัญหาท่ีจะน าไปสู่ความลม้เหลวได ้ ในทางตรงกนัขา้มถา้ในองคก์รนั้นมีผูป้ฏิบติังานท่ีเป็นคน 
มีความรู้  ความสามารถหรือมีศกัยภาพสูงยอ่มส่งผลใหอ้งคก์รนั้นประสบความส าเร็จ 
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 จากแนวคิดของนกัวชิาการดา้นการพฒันาบุคคล  ผูว้จิยัสามารถสรุป  การพฒันาบุคคล  
หมายถึง กระบวนการของมหาวทิยาลยัท่ีมีการวางแผนพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง มีการส่งเสริม
และสนบัสนุนการฝึกอบรมสัมมนา เพื่อเพิ่มทกัษะในการปฏิบติังานตามสายงาน โดยวธีิการส ารวจ
ความตอ้งการของบุคลากรแต่ละหน่วยงาน  แต่ถา้หากบุคลากรผูใ้ดฝ่าฝืนระเบียบหรือผดิวนิยั 
มหาวทิยาลยัจะมีการลงโทษตามระเบียบของทางราชการและใหค้วามเป็นธรรม  ส่วนการฝึกอบรม
จะเป็นการฝึกอบรมให้ตรงกบัสายงานท่ีตนรับผิดชอบ  และมหาวทิยาลยัยงัใหทุ้นศึกษาต่อ            
เพื่อเพิ่มความรู้ทกัษะ  และวฒิุการศึกษาตามความเหมาะสมส่วนบุคลากรท่ีไม่มีโอกาสฝึกอบรม  
หรือศึกษาต่อมหาวทิยาลยัไดเ้ชิญวทิยากรท่ีมีความรู้ความสามารถเฉพาะดา้นมาถ่ายทอดความรู้   
และทกัษะตรงตามสายงาน  
 

แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากร 
 การพฒันาบุคลากร  เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน  การฝึกอบรม  การสัมมนา
การประชุมเชิงปฏิบติัการ  ช่วยในการเสริมสร้างใหบุ้คลากรมีความกา้วไปสู่หนา้ท่ีการงานใหสู้งข้ึน  
เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ  แก่บุคลากรในองคก์ารใหไ้ดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีเหมาะสมกบังาน 
นกัวชิาการไดก้ล่าวถึงแนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรไวด้งัน้ี 
 แนวคิดการพฒันาบุคลากร 
 บุคลากรในสายงานต่าง ๆ เม่ือองคก์รไดด้ าเนินการสรรหา  ท าการปฐมนิเทศ  และท าการ
บรรจุแต่งตั้งใหอ้ยูใ่นต าแหน่งดงักล่าว  องคก์รนั้นก็จะมอบหมายงานใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีตามภารกิจ
ของหน่วยงานหรือ  สายงานนั้น ๆ แต่อีกส่ิงหน่ึงท่ีจะตอ้งด าเนินการต่อคือการพฒันาทรัพยากร
มนุษยน์ั้น ๆ ตามโอกาสและเวลาท่ีเหมาะสม  ดงันกัวชิาการไดก้ล่าวไวด้งัน้ี 
 นงนุช  วงษสุ์วรณ  (2552 : 174 - 175)  กล่าววา่  แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากร  
ไวว้า่เป็นการน าเอาศกัยภาพของมนุษยแ์ต่ละคนมาใชใ้นการปฏิบติังานใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
แก่องคก์าร และใหแ้ต่ละคนเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร  ตระหนกัในคุณค่าของตนเอง 
เพื่อนร่วมงานองคก์ารส าหรับบุคลากรในองคก์ารยอ่มแตกต่างกนั  ตามลกัษณะ  เพศ  อาย ุวยั   
ลกัษณะนิสัย  ความมุ่งมัน่ในการท างาน  และความสามารถในการปฏิบติังาน ทั้งลกัษณะ 
ขององคก์ารและบุคลากรดงักล่าวจะเป็นปัจจยัท่ีจะตอ้งพิจารณาให้รอบคอบวา่องคก์ารมีความ
จ าเป็นอยา่งไรจะพิจารณาวา่บุคลากรแต่ละคนมีความจ าเป็นมากนอ้ยเพียงใดท่ีจะตอ้งพฒันาความรู้
ความสามารถและตอ้งพฒันาอีกเท่าไรจากความสามารถเดิม  หรือศกัยภาพเดิมมีระดบัใด และ
ตอ้งการพฒันาไปสู่ระดบัใด  และท่ีส าคญัจะใชว้ธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งไรจึงจะมี
ประสิทธิภาพสูงสุด  และคุม้ค่าท่ีสุด 
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 ค  านาย  อภิปรัชญาสกุล  (2557 : 146) ไดก้ล่าวถึง  แนวคิดในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
ในองคก์าร  มีดงัต่อไปน้ี 
 1.  การเคารพในสิทธิของบุคคลการฝึกอบรมเป็นความจ าเป็นของพนกังานท่ีเขา้รับ 
การฝึกอบรม ไม่วา่จะเป็นในแง่รูปแบบ  เน้ือหา  และวธีิการ 
 2.  การมุ่งแกไ้ขปัญหาให้แก่องคก์าร  การมุ่งแกปั้ญหาเป็นตวัก าหนดบทบาทงานดา้น
พฒันาทรัพยากรบุคคลใหมุ้่งส่งเสริมการแกปั้ญหาในฐานะท่ีการฝึกอบรมเป็นองคป์ระกอบ 
ของงานพฒันาทรัพยากรบุคคล 
 3.  มุ่งส่งเสริมการมีส่วนร่วมของผูเ้ขา้รับการอบรมพฒันา  ทั้งในดา้นการเตรียมตวั 
การจดัเน้ือหารูปแบบ  ซ่ึงผูเ้ขา้รับการอบรมพฒันาตอ้งมีจิตส านึกในการมีส่วนร่วมท่ีจะพฒันา
องคก์าร 
 4.  เป็นกระบวนการท่ีมีระบบ  บุคคลท่ีมีทศันคติท่ีเหมือนกนัการสอดประสาน 
ท่ีเป็นระบบอยา่งต่อเน่ืองจะท าใหเ้กิดผลส าเร็จแก่องคก์าร 
 ธีระเดช  ร้ิวมงคล  (2559 : 122 - 123) ไดก้ลวา่ถึง  แนวคิดในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
สรุปไดว้า่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีแนวคิดท่ีส าคญัดงัต่อไปน้ี 
 1.  เป็นกิจกรรมท่ีมีคุณค่าต่อบุคลากร  การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกิจกรรมท่ีท าให้
บุคลากรเป็นผูท่ี้มีความรู้และความสามารถเพิ่มข้ึน  เพื่อการปฏิบติังานทั้งในปัจจุบนัและในอนาคต 
ทั้งน้ี  เพราะเม่ือมีการใหก้ารพฒันาและฝึกอบรมกบับุคลากรแลว้  ตามแนวคิดถือวา่จะท าให้
บุคลากรเป็นบุคลากรท่ีมีคุณภาพ มีสมรรถนะในการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึน  ซ่ึงท าใหเ้กิดคุณค่า     
ต่อตวับุคลากรเองและต่อองคก์ารดว้ย 
 2.  เป็นกิจกรรมท่ีตอ้งกระท าอยา่งต่อเน่ือง  การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกิจกรรม 
ท่ีจะตอ้งมีการจดักิจกรรมเก่ียวกบัการพฒันาและฝึกอบรมใหก้บับุคลากรอยา่งสม ่าเสมอและ
ต่อเน่ือง  เพราะถา้องคก์ารมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารเป็นประจ าอยา่งต่อเน่ือง          
แลว้ จะเท่ากบัท าใหบุ้คลากรไดรั้บการตอกย  ้าใหเ้กิดความเขา้ใจ  จดจ าได ้ และสร้างความช านาญ 
ในการปฏิบติังานใหถู้กตอ้งมากยิง่ข้ึน 
 3.  เป็นกิจกรรมท่ีผูเ้ก่ียวขอ้งทุกฝ้ายจะตอ้งยอมรับ  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
เป็นกิจกรรมท่ีบุคลากรทุกฝายในองคก์ารจะตอ้งใหค้วามร่วมมือ  สนบัสนุนยอมรับและค านึงถึง
ประโยชน์ท่ีจะเกิดข้ึนกบัองคก์ารเป็นหลกั โดยเฉพาะผูท่ี้เก่ียวขอ้งโดยตรง เช่น ผูบ้ริหารในระดบั
ต่าง ๆ ตอ้งใหก้ารส่งเสริมและสนบัสนุนในทุกดา้น  ไม่วา่จะเป็นงบประมาณทรัพยากรและอ่ืน ๆ 
หรือผูท่ี้เขา้รับการพฒันาและฝึกอบรมก็จะตอ้งใหค้วามร่วมมือ  ยอมรับและปฏิบติัใหเ้ป็นไป       
ตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร 
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 4.  เป็นกิจกรรมท่ีจะตอ้งกระท าอยา่งเหมาะสม  ทั้งระยะเวลา  ช่วงเวลาและค่าใชจ่้าย  
การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกิจกรรมท่ีตอ้งค านึงถึงเร่ืองของงบประมาณหรือค่าใชจ่้ายต่าง ๆ  
ท่ีจะเกิดข้ึนวา่คุม้ค่าหรือไม่  รวมทั้งจะตอ้งพิจารณาถึงระยะเวลาและช่วงเวลาท่ีจะใชใ้นการพฒันา
และฝึกอบรมบุคลากรในองคก์ารดว้ยวา่มีความเหมาะสมหรือไม่กระทบกบัการปฏิบติังาน 
ในองคก์ารมากนอ้ยเพียงใด  ดงันั้น  การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารควรกระท าในช่วงเวลา
และระยะเวลาท่ีเหมาะสม  และคุม้กบังบประมาณท่ีเกิดข้ึนดว้ย 
 5.  เป็นกิจกรรมท่ีจะตอ้งมีการประเมินผลบ่อย ๆ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกิจกรรม
ท่ีจ าเป็นจะตอ้งมีการประเมินผลและติดตามผล  เพื่อท่ีจะไดท้ราบวา่กิจกรรมในการพฒันาและ
ฝึกอบรมบุคลากรท่ีองคก์ารไดจ้ดัข้ึนนั้น  ประสบผลส าเร็จหรือไม่  มีส่ิงใดท่ีควรพฒันา  ปรับปรุง 
และแกไ้ข โดยแนวคิดส าหรับการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ลว้  จะตอ้งมีการติดตามและประเมินผล
บ่อย ๆ เพื่อท่ีจะไดรั้บทราบผลของกิจกรรม  แลว้น ามาปรับปรุงแกไ้ขการจดัท ากิจกรรมในคร้ัง
ต่อไปใหมี้ความสมบูรณ์มากยิง่ข้ึน 
 6.  เป็นกิจกรรมท่ีมีการเรียนรู้และการมีส่วนร่วม  การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็น
กิจกรรมท่ีผูท่ี้เขา้รับการพฒันาและฝึกอบรมจะตอ้งมีการเรียนรู้เกิดข้ึน  ซ่ึงอาจจะเป็นการเรียนรู้      
ในงานท่ีก าลงัปฏิบติัอยูใ่หเ้กิดความเขใ้จมากยิง่ข้ึน หรืออาจจะเป็นการเรียนรู้ในเร่ืองอ่ืน ๆ ท่ีเป็น
ส่ิงจ าเป็นหรือเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานในปัจจุบนัหรืออนาคต  ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ทั้งตวับุคลากร
เองรวมทั้งองคก์ารดว้ย  นอกจากน้ีกิจกรรมในการพฒันาและฝึกอบรมบุคลากรควรเปิดโอกาส 
ใหบุ้คลากรท่ีเก่ียวขอ้งทุกฝ่าย  ไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรมนั้น ๆ ดว้ย  ตามหลกัของ                
การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม  (Management by Participation : MBP) 
 จากแนวคิดของนกัวชิาการเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ผูว้จิยัสรุปไดว้า่  คือ   
กรอบและกระบวนการในการพฒันาตลอดจนส่งเสริมให้บุคลากรในองคก์รมีความรู้ความสามารถ 
ไปจนถึงมีทกัษะในการปฏิบติังานไดดี้ยิง่ข้ึน  อีกทั้งพนกังานยงัเกิดการพฒันาศกัยภาพดว้ย  
โดยการพฒันาศกัยภาพของพนกังานในองคก์รนั้นอาจท าไดห้ลายวธีิหรือหลายกระบวนการตั้งแต่
การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการด าเนินการกิจกรรมต่าง ๆ หรือการจดัการ  เพื่อมุ่งให้บุคลากร 
มีศกัยภาพในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  มีความรู้  ความสามารถ  ความช านาญ  
โดยใชก้ระบวนการพฒันาบุคลากร  เพื่อใหมี้การเพิ่มพูนความรู้  ความสามารถ  ทกัษะและเจตคติ 
ท่ีดีต่อการปฏิบติังานในองคก์าร  และส่งผลต่อการพฒันาองคก์ารใหม้ากท่ีสุด 
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 ความหมายของการพฒันาบุคลากร 
 การพฒันาบุคลากร  (Personnel  Development)  บุคลากร  หมายถึง  ผูป้ฏิบติังานในแต่ละ
องคก์ารมีหนา้ท่ี  และความรับผดิชอบท่ีแตกต่างกนัไป  แต่มีจุดมุ่งหมายเดียวกนัเพื่อใหอ้งคก์าร
บรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีไดต้ั้งเป้าหมายไว ้ การพฒันาบุคลากรจึงเป็นการด าเนินการท่ีเก่ียวกบั 
การส่งเสริมความรู้ใหก้บับุคลากร ไดมี้ความรู้ความสามารถ  มีทกัษะในการท างานให้ดียิง่ข้ึน      
โดยมีผูใ้หค้วามหมายการพฒันาบุคลากรไวห้ลายท่านดงัน้ี  
 อเนก  วดัแยม้  (2555 : ออนไลน์)  การฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 
การใหก้ารศึกษาแก่ผูเ้ขา้รับการอบรมเพื่อใหเ้ขามีความรู้ในเร่ืองท่ีอบรมเพียงอยา่งเดียวตลอดจนการ
ฝึกอบรมจะมีกระบวนการปฏิบติัท่ีไม่ซบัซอ้นมากนกั สามารถด าเนินการโดยไม่ตอ้งเตรียมการ
อะไรมาก โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อเพิ่มพูนความรู้ทกัษะและประสบการณ์หรือปรับปรุงเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมของคน โดยจะน ามาใชใ้นการพฒันาการเรียนรู้ของคนตั้งแต่ทกัษะการท างาน ปรับปรุง
ทศันคติ เปล่ียนแปลงพฤติกรรมรวมไปถึงการพฒันาทกัษะดา้นการบริหารงาน 
 กญัญามน  อินหวา่ง  และขวญัหทยั  ยิม้ละมั้ย  (2556 : 78) กล่าววา่  การพฒันาบุคลากร 
หมายถึง  การเพิ่มพูนความรู้เพื่อเพิ่มพูนทกัษะความช านาญ  ความสามารถ  และทศันคติในทาง 
ท่ีถูกท่ีควร  เพื่อช่วยใหก้ารปฏิบติังานและภาระหนา้ท่ีต่าง ๆ ในปัจจุบนัและอนาคต ให้เป็นไป 
อยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
 สุภาวดี  ขนุทองจนัทร์  (2559 : 107)  กล่าววา่  การพฒันาบุคลากร  หมายถึง  การพฒันา
ทรัพยากรมุดคล เป็นกระบวนการเรียนรู้ท่ีต่อเน่ืองเพื่อเพิ่มพูนความรู้  ทกัษะ สมรรถนะและทศันคติ
ของบุคคลใหมี้พฤติกรรมการท างานท่ีก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร  อาจกระท าไดห้ลายวธีิ 
เช่น  การศึกษาต่อ  การฝีกอบรม  การสัมมนาทางวชิาการ  การศึกษาดูงาน  และการศึกษาคนัควา้ 
ดว้ยตนเองหรือการพฒันาตนเอง 
 ธีระเดช  ร้ิวมงคล  (2559 : 115) กล่าววา่  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึง 
กระบวนการในการพฒันาและส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความรู้ความสามารถ  ความเขา้ใจ  มีทกัษะ 
ในการปฏิบติังาน  ตลอดจนมีทศันคติและพฤติกรรมท่ีดี  เพื่อใหมี้ประสิทธิภาพในการท างาน 
ท่ีดียิง่ข้ึน  ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 
 จากความหมายของการพฒันาบุคลากร  สรุปไดว้า่  การพฒันาบุคลากรเป็นกระบวนการ 
ท่ีจะส่งเสริมและเปล่ียนแปลงผูป้ฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ เช่น  ความรู้ความสามารถ  ทกัษะ  อุปนิสัย 
ทศันคติและวธีิการในการท างานอนัจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน  การด าเนินการส่งเสริม
ใหบุ้คลากรไดมี้ความรู้ความสามารถ  มีทกัษะในการท างานใหดี้ข้ึนเพื่อเกิดประสิทธิภาพในการ
ท างานสูงสุดและบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีก าหนดไวใ้นองคก์าร 
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 ความส าคัญของการพฒันาบุคลากร  
 การพฒันาบุคลากร  ถือเป็นกลไกส าคญัในการด าเนินงานต่าง ๆ ในองคก์ารใหมี้
ประสิทธิภาพ  ดงันั้น  ความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากรจึงมีความส าคญัควบคู่กนัไปดว้ย   
จะเห็นไดว้า่หน่วยงานหรือองคก์ารจะมีแผนพฒันาบุคลากร  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน
ใหก้บับุคลากรในองคก์ารนั้น ๆ และการเพิ่มคุณภาพของบุคลากรตามสภาวะท่ีเปล่ียนแปลง 
อยูเ่สมอ ไดมี้ผูใ้หค้วามส าคญัของการพฒันาบุคลากรไวด้งัน้ี  
 สมชาติ  กิจยรรยง  (2555 : 254)  ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของการพฒันาบุคลากรวา่มิติ
ใหม่ของการพฒันาบุคลากรนั้นมุ่งเนน้การพฒันาคุณภาพของบุคลากรใหมี้ลกัษณะการท างาน 
เป็นมืออาชีพโดยการมุ่งเนน้ถึงเป้าหมายหลกัขององคก์าร  คือทั้งปริมาณ  และเชิงคุณภาพ   
ดงันั้น  การพฒันาบุคลากรดว้ยรูปแบบวธีิการต่าง ๆ จึงควรจะกระท าอยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง 
อนัจะก่อประโยชน์แก่องคก์ารทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
 เสน่ห์  จุย้โต  (2555 : 9 - 5) ไดก้ล่าวถึง  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ (Human Resource 
Development)  หมายถึง  แนวคิดใหม่ท่ีใหค้วามส าคญัต่อทุนมนุษย ์ กล่าวคือ  เม่ือมีการลงทุน
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้สมรรถนะในการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึน  จะส่งผลท าใหก้ารด าเนินงาน
องคก์ารหรือหน่วยงานภาครัฐมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึนดว้ย 
 ค  านาย  อภิปรัชญาสกุล  (2557 : 148)  ไดก้ล่าวถึง  สาเหตุและปัจจยัท่ีมีอิทธิพล 
ต่อการพฒันาทรัพยากรบุคคล  ประกอบดว้ย 
 1.  สาเหตุท่ีท าใหเ้กิดการพฒันาทรัพยากรบุคคล  เกิดจากปัจจยั ดงัน้ี 
  1.1  ความลา้หลงัของพนกังาน 
  1.2  เทคโนโลยกีา้วหนา้มาก 
  1.3  การลาออกของพนกังาน 
  1.4  การแข่งขนัการจา้งพนกังานทั้งภายในประเทศ  และต่างประเทศ 
 2.  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรบุคคล  ประกอบดว้ย 
  2.1  การสนบัสนุนอยา่งเตม็ท่ีดว้ยความจริงใจจากผูบ้ริหาร 
  2.2  ความร่วมมือจากการแสดงความคิดเห็นจากหวัหนา้ทุกหน่วยงานของบริษทั 
  2.3  ขนาดกิจการของบริษทัมีการขยายมากข้ึน 
  2.4  เทคโนโลยกีา้วหนา้ 
  2.5  ผูเ้ช่ียวชาญพฒันาทรัพยากรบุคคลจะตอ้งมีความรู้เพิ่มมากข้ึนจากเดิม 
  2.6  ความรู้สึกมีส่วนสัมพนัธ์ของพนกังานต่อบริษทั 
  2.7  สุขภาพ  และความปลอดภยัของพนกังานในการปฏิบติังาน 
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 จากแนวคิดของนกัวชิาการเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากร  ผูว้ิจยัสรุปไดว้า่  การพฒันา
บุคลากร  นั้นมีความส าคญัและจ าเป็นอยา่งยิง่ “คุณภาพของบุคลากร” เป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าพา
องคก์รไปสู่เป้าหมายไดใ้นฐานะเป็นผูป้ฏิบติังานท่ีมีคุณภาพ  งานดา้นการพฒันาบุคลากรเป็นงาน    
ท่ีมุ่งเลือกสรรคนดี  มีความรู้  ความสามารถ  เขา้มาปฏิบติังานและเม่ือเราไดค้ดัสรรให้บุคลากร
เหล่าน้ีเขา้มาอยูใ่นองคก์รแลว้โดยเฉพาะในยคุปัจจุบนั  ซ่ึงเป็นยคุของเทคโนโลยต่ีาง ๆ และ
ข่าวสารขอ้มูลซ่ึงมีการเปล่ียนแปลงของสังคมอยูต่ลอดเวลาท าใหบุ้คคลนั้นกา้วตามไม่ทนักบัส่ิง
ใหม่ ๆ และความรู้ไม่เพียงพอ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงานและคุณภาพของบุคคลการพฒันา
บุคลากรจึงมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อองคก์าร 
 ความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากร  
 การพฒันาบุคลากรของแต่ละหน่วยงานหรือองคก์าร  จะมีความแตกต่างกนัออกไป 
ตามวตัถุประสงค ์ เป้าหมาย  ความจ าเป็น  และปัญหาท่ีเกิดข้ึนในระบบบริหารงานของหน่วยงาน
นั้น ๆ ดงันั้น  การพฒันาบุคลากรจึงเป็นขั้นตอนหรือกิจกรรมท่ีมีความส าคญัและจ าเป็นมากท่ีสุด  
จึงมีนกัวชิาการไดก้ล่าวถึงความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากรดงัน้ี 
 สมคิด  บางโม  (2562 : 157)  กล่าวถึง  ความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากรวา่แม ้          
การคดัเลือกเขา้ท างานนั้นไดมี้การก าหนดคุณสมบติั  หลกัเกณฑ ์ และวธีิการเป็นอยา่งดี  แต่ไม่ได ้
เป็นหลกัประกนัวา่บุคลากรผูน้ั้นจะปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถ  
ทั้งน้ีเพราะวทิยาการต่าง ๆ ไดเ้จริญกา้วหนา้อยูเ่สมอ  การแข่งขนัในตลาดมีเพิม่ข้ึนทุกวนั  ฉะนั้น
หน่วยงานจึงควรพฒันาบุคลากรใหส้ามารถปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายในปัจจุบนัไดอ้ยา่ง 
มีประสิทธิภาพและเตม็ความสามารถ ในขณะเดียวกนับุคลากรท่ีท างานอยูแ่ลว้ไดรั้บการพฒันา  
เพื่อเตรียมส าหรับความกา้วหนา้ในต าแหน่งท่ีสูงข้ึนต่อไปในอนาคตดว้ย 
 ธีระเดช  ร้ิวมงคล  (2559 : 119 - 120) ไดก้ล่าววา่  สาเหตุหรือเหตุผลท่ีตอ้งมีการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข้ึ์นในองคก์าร  มีดงัต่อไปน้ี 
 1.  เป็นนโยบายขององคก์าร  ทั้งบริหารงานภาครัฐ และธุรกิจในปัจจุบนัมีความจ าเป็น    
ท่ีจะตอ้งมีบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ  และสามารถท่ีจะขบัเคล่ือนให้องคก์รด าเนินกิจการไดอ้ยา่ง
ราบร่ืน  จึงเป็นสาเหตุใหอ้งคก์ร  จะตอ้งมีการก าหนดนโยบายเพื่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์       
ในองคก์ารให้เป็นบุคลากรท่ีมีความรู้  ความสามารถในการปฏิบติังาน  ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต  
นอกจากน้ีปัจจุบนัไดมี้ขอ้ก าหนดกฎหมาย  ใหทุ้กองคก์รถือปฏิบติัและจะตอ้งมีการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารใหเ้ป็นไปตามท่ีกฎหมายก าหนดดว้ย 
 2.  มีการปรับเปล่ียนระบบงานหรือวธีิการท างาน  ถา้องคก์ารจะมีการเปล่ียนแปลง
ระบบงานหรือวธีิในการปฏิบติังาน  ตลอดจนการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยต่ีาง ๆ ท่ีใชใ้นการ
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ประกอบกิจการ  จึงจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ความเขา้ใจ                 
ในระบบงาน  วธีิการปฏิบติังาน  ตลอดจนสามารถใชเ้ทคโนโลยต่ีาง ๆ ท่ีเปล่ียนแปลง                       
ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  จึงเป็นสาเหตุท่ีองคก์ารตอ้งมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข้ึ์น 
 3.  เพื่อรองรับการขยายงานหรือสร้างงานใหม่  เม่ือการประกอบกิจการมีความ
เจริญเติบโตและกา้วหนา้ข้ึน  ก็อาจจะตอ้งมีการขยายงานหรือสร้างงานใหม่  ดงันั้น  เพื่อรองรับ      
กบัการขยายงานในองคก์าร  หรือรองรับกบังานใหม ่ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต  จึงจ าเป็นอยา่งยิง่ 
ท่ีองคก์ารจะตอ้งมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ความพร้อมเพื่อรองรับกบัส่ิงต่าง ๆ                         
ท่ีอาจจะเกิดข้ึน 
 4.  เพื่อลดค่าใชจ่้ายจากกาสูญเสียท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังาน  การปฏิบติังานในองคก์าร 
จะตอ้งมีการใชว้ตัถุดิบในการผลิตสินคา้และบริการ  มีการใชเ้คร่ืองจกัรเคร่ืองมือในการปฏิบติังาน 
ซ่ึงอาจจะมีผลท าใหเ้กิดกาสูญเสียในเร่ืองต่าง ๆ เกิดข้ึนได ้ไม่วา่จะเป็นค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังาน 
เวลา  ทรัพยสิ์น  ตลอดจนชีวิตของบุคลากร  จึงเป็นสาเหตุจ าเป็นท่ีองคก์ารจะตอ้งมีการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ ใหมี้ความรู้  ความเขา้ใจ  และใหค้วามร่วมมือ  เพื่อลดการสูญเสียต่าง ๆ                   
ท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานได ้
 5.  เพื่อการแข่งขนักบัคู่แข่งทางธุรกิจ  ปัจจุบนัการประกอบธุรกิจมีการแข่งขนักนัมาก
ยิง่ข้ึน ไม่วา่จะเป็นธุรกิจใด ๆ ก็ตาม จึงเป็นสาเหตุจ าเป็นท่ีองคก์ารจะตอ้งมีการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข้ึ์น เพื่อใหบุ้คลากรมีความรู้  มีความสามารถในการแข่งขนั  เพื่อใหส้ามารถขบัเคล่ือนธุรกิจ
ในสภาวะการแข่งขนัท่ีเป็น  Globalization ได ้
 6.  เพื่อลดปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน ในการประกอบธุรกิจ อาจจะเกิดปัญหาต่าง ๆ ข้ึนได ้ 
ไม่วา่จะเป็นปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน  ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากบุคลากร ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจาก 
การบริหาร หรือปัญหาอ่ืน ๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร  เพื่อลดปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนเหล่าน้ี จึงเป็น
สาเหตุจ าเป็นท่ีองคก์ารจะตอ้งมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข้ึ์น 
 7.  เพื่อเตรียมบุคลากรใหพ้ร้อมท่ีจะปฏิบติังานในต าแหน่งต่าง ๆ ในอนาคตในองคก์าร
ธุรกิจ  จะมีบุคลากรทุกเพศ ทุกวยัปฏิบติังานอยูร่่วมกนั ทุกคนตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของตน  ตอ้งการโอกาสไดรั้บการเล่ือนขั้น  เล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน             
จึงเป็นสาเหตุจ าเป็นท่ีองคก์ารจะตอ้งมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยข้ึ์น เพื่อเตรียมบุคลากรใหพ้ร้อม 
ท่ีจะปฏิบติังานในต าแหน่งต่าง ๆ ในอนาคตไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 เสน่ห์  จุย้โต  (2555 : 9-9 - 9-10)  ไดก้ล่าวถึง  การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญั
ต่อการบริหารองคก์ารสู่ความส าเร็จใน  6  ประการ  ดงัน้ี 
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 1.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยช่์วยท าใหร้ะบบและวธีิปฏิบติังานดียิง่ข้ึน  มีการติดต่อ
ประสานงานดียิง่ข้ึน  ทั้งน้ีเพราะการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยเร่งเร้าความสนใจ                      
ในการปฏิบติังานของทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ความส านึกรับผดิชอบในการปฏิบติัหนา้ท่ีของตน        
ใหไ้ดผ้ลดียิง่ข้ึน  นอกจากน้ีเม่ือไดรั้บความรู้ใดจากโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ลว้ก็ยอ่ม
สามารถท่ีจะน าเอาความรู้นั้นไปใชป้ฏิบติังานต่อไปได ้ ซ่ึงจะช่วยท าใหส้ามารถแกไ้ขขอ้บกพร่อง
และปรับปรุงวธีิการด าเนินงานของตนใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน  ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นผลท าให้
องคก์ารประสบความเจริญรุ่งเร่ืองในท่ีสุด 
 2.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นวธีิกรอยา่งหน่ึงท่ีจะช่วยท าใหเ้กิดการประหยดั  
ลดความส้ินเปลืองของวสัดุท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน  ทั้งน้ีเพราะเม่ือบุคคลใดไดรั้บการพฒันา 
มาเป็นอยา่งดีแลว้  ยอ่มสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง มีความผดิพลาดในการปฏิบติันอ้ยลง  
ซ่ึงจะมีผลท าใหอ้งคก์ารสามารถลดค่าใชจ่้ายในการจดัซ้ือวสัดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ลงไดด้ว้ย  นอกจากน้ี 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยย์งัช่วยลดค่าใชจ่้ายในการท างานล่วงเวลาไดอี้กดว้ย โดยเฉพาะอยา่งยิง่
การท างานล่วงเวลาท่ีเกิดข้ึนอนัเน่ืองมาจากการท างานล่าชา้หรือความไม่เขใ้จในลกัษณะของงาน 
ท่ีตอ้งท า  ทั้งน้ีเน่ืองจากวา่การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยท าใหบุ้คคลมีความเขา้ใจในระบบ   
และวธีิการท างานตลอดจนลกัษณะของงานท่ีตอ้งท าเป็นอยา่งดี ท าใหส้ามารถปฏิบติังานได ้      
อยา่งถูกตอ้งและรวดเร็วยิง่ข้ึน 
 3.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยช่์วยลดระยะเวลาการเรียนรู้งานใหน้อ้ยลง โดยเฉพาะ 
อยา่งยิง่ผูท่ี้เพิ่งเขา้ท างานใหม่หรือเขา้รับต าแหน่งใหม่  อีกทั้งยงัเป็นการช่วยลดความเสียหายต่าง ๆ 
ท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการท างานแบบลองผดิลองถูกอีกดว้ย 
 4.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการช่วยแบ่งเบาภาระหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชาหรือ 
หวัหนา้หน่วยงานต่าง ๆ ในการตอบค าถามหรือใหค้  าแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตน  กล่าวคือ 
ในกรณีท่ีมีบุคลากรเขา้ท างานใหม่หรือเขา้รับต าแหน่งใหม่ในหน่วยงานใดก็ตาม ในระยะเร่ิมแรก
นั้น  ยอ่มจะมีความขา้ใจในลกัษณะงานตามหนา้ท่ีใหม่ไม่มากนกัจึงมกัจะตอ้งสอบถามหรือ 
ขอค าแนะน าจากหวัหนา้หน่วยงานนั้น ๆ หรือบุคคลอ่ืนใดก็ตามอยูต่ลอดเวลาซ่ึงก่อใหเ้กิดภาระ 
แก่หวัหนา้หน่วยงานท่ีตอ้งคอยตอบค าถามหรือใหค้  าแนะน าอยูเ่สมอ  ดงันั้น  ถา้หากจดัใหมี้
โครงการพฒันา  หรือใหค้  าแนะน าลงจะไดมี้เวลาปฏิบติังานในหน้าท่ีของตนอยา่งเตม็ท่ี 
 5.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นวธีิการอยา่งหน่ึงท่ีจะช่วยกระตุน้บุคลากรต่าง ๆ        
ใหป้ฏิบติังานเพื่อความเจริญกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน  ทั้งน้ีเพราะโดยทัว่ไปแลว้           
เม่ือมีการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งใด ๆ ในองคก์ารก็ตาม  มกัจะค านึงถึงความรู้ความสามารถ                   
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ท่ีบุคคลนั้นจะสามารถปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีไดรั้บการเล่ือนขั้นได ้ซ่ึงผูท่ี้ไดรั้บการพฒันาแลว้ 
ยอ่มมีโอกาสมากกวา่ผูท่ี้มิไดเ้ขา้รับการพฒันา 
 6.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยย์งัช่วยท าใหบุ้คลกรนั้น ๆ มีโอกาสไดรั้บความรู้ความคิด
ใหม่ ๆ อยูต่ลอดเวลาท าใหเ้ป็นคนสมยัทนัต่อความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลยีใหม ่ๆ โดยเฉพาะ
อยา่งยิง่ความรู้เก่ียวกบัหลกัการบริหารงานอุปกรณ์เคร่ืองใชใ้นส านกังานซ่ึงมีการคิดคน้และ
เสนอแนะส่ิงใหม่ ๆ อยูต่ลอดเวลา  ถา้หาสามารถรู้และเขา้ใจอยา่งแทจ้ริงแลว้ ยอ่มสามารถ 
เอาไปประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนได ้และในท่ีสุดยอ่มก่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์าร 
 จากแนวคิดของนกัวชิาการเก่ียวกบัความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากร  ผูว้จิยัสรุปไดว้า่  
การพฒันาบุคลากรมีความจ าเป็นและมีความส าคญัต่อตวับุคลากรเองและองคก์ารเป็นอยา่งยิง่  
เน่ืองดว้ยปัจจุบนัมีเทคโนโลยแีละนวตักรรมใหม่ ๆ เพิ่มมากข้ึนจึงตอ้งมีการพฒันา  ฝึกอบรม  
เพื่อศึกษาและเพิ่มพูนความรู้ใหท้นัต่อสถานการณ์ในยคุปัจจุบนั  เพราะเป็นกรรมวธีิท่ีช่วยเพิ่มพูน
ความรู้  ทกัษะ  ส่งเสริมรู้ความสามารถตลอดจนถึงเจตคติท่ีดีในการปฏิบติังานของบุคลากร          
ใหเ้กิดผลดีมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายส่วนบุคคลและเป้าหมาย         
ขององคก์ารต่อไป 
 กระบวนการพฒันาบุคลากร 
 การพฒันาบุคลากร  มีจุดมุ่งหมายท่ีจะเพิ่มพูน  และปรับปรุงคุณภาพของผูป้ฏิบติังาน 
ใหเ้กิดประสิทธิภาพอยา่งเตม็ท่ี  เพื่อผลงานขององคก์รและเพื่อสนองตอบความตอ้งการท่ีกา้วหนา้
ของผูป้ฏิบติังาน  การพฒันาบุคลากรจึงมีความจ าเป็นจะตอ้งมีการก าหนดกระบวนการพฒันา
บุคลากร  เพื่อจะไดก้ าหนดขอบเขตและความตอ้งการท่ีจะพฒันาบุคลากร  เพื่อให้เกิดประโยชน์ 
ประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จสูงสุดในการด าเนินการพฒันาบุคลากร 
 จอมพงศ ์ มงคลวนิช  (2555 : 116)  ไดก้ล่าวถึง  กระบวนการบริหารบุคคลท่ีประกอบ 
ดว้ยการสรรหาการพฒันาและการธ ารงรักษา  การสรรหาคดัเลือกบุคลากรเขา้ทางานในองคก์าร 
แมจ้ะมีการก าหนดคุณสมบติัหลกัเกณฑแ์ละวธีิการเป็นอยา่งดีก็มิไดเ้ป็นหลกัประกนัวา่บุคคล 
ท่ีไดรั้บการคดัเลือกจะปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งดีมีประสิทธิภาพเตม็ความสามารถและปฏิบติังาน 
อยา่งมีความสุขและการท่ีบุคลากรตอ้งท างานนาน ๆ ซ ้ า ๆ จ าเจก็อาจจะเกิดความลา้ความเบ่ือหน่าย 
หรือตอ้งการความกา้วหนา้ไดรั้บต าแหน่งสูงข้ึนจ าเป็นตอ้งมีการพฒันาบุคลากร  เตรียมพร้อม 
ในการท างานในต าแหน่งหนา้ท่ีใหม่  ประกอบกบัความเจริญกา้วหนา้ของวทิยาการและเทคโนโลยี
การแข่งขนัการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมองคก์ารก็ตอ้งมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลง
พฒันาจ าเป็นตอ้งมีการพฒันาบุคลากรใหส้ามารถรองรับการเปล่ียนแปลงดงักล่าวไดเ้หตุผลส าคญั
ในการพฒันาบุคลากรสรุปไดด้งัน้ี 
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 1.  เพื่อเพิ่มพูนศกัยภาพของบุคลากรใหส้ามารถนาความรู้ความสามารถมาใชใ้หเ้กิด
ประโยชน์แก่องคก์ารมากท่ีสุด 
 2.  ช่วยใหบุ้คลากรท างานอยา่งมีประสิทธิภาพลดความผดิพลาดในการท างานประหยดั
ทรัพยากรประหยดัเวลา  
 3.  เกิดประโยชน์ต่อตวับุคลากรไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถทกัษะและทศันคติ 
มีความพร้อมในการกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
 เรวดี จุลรอด  (2556 : ออนไลน์)  ไดก้ล่าววา่  ส าหรับแต่ละขั้นตอนของกระบวนการ
ฝึกอบรมได ้ ดงัน้ี 
               1.  การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม  หมายถึง  การคน้หาปัญหาท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร   
หรือในหน่วยงานวา่มีปัญหาเร่ืองใดบา้ง  ท่ีจะสามารถแกไ้ขใหห้มดไปหรืออาจท าใหทุ้เลาลง        
ไดด้ว้ยการฝึกอบรม โดยรวมไปถึงการพยายามหาขอ้มูลดว้ยวา่กลุ่มบุคลากรเป้าหมายท่ีจะตอ้ง     
เขา้รับการอบรมเป็นกลุ่มใด  ต าแหน่งงานอะไร  มีจ านวนมากนอ้ยเพียงใด  ควรจะตอ้งจดัเป็น             
โครงการฝึกอบรมใหห้รือเพียงแต่ส่งไปเขา้รับการอบรมภายนอกองคก์ารเท่านั้น  มีภารกิจใดบา้ง     
ท่ีควรจะตอ้งแกไ้ขปรับปรุง  ดว้ยการฝึกอบรมพฤติกรรมประเภทใดบา้งท่ีควรจะตอ้งเปล่ียนแปลง
ดา้นความรู้  ทกัษะ  ทศันคติ  หรือประสบการณ์  ทั้งน้ี  สภาพการณ์ท่ีเป็นปัญหา  และแสดงถึง 
ความจ าเป็น ในการฝึกอบรมอาจมีทั้งท่ีปรากฏชดัแจง้และเป็นสภาพการณ์ท่ี  ซบัซอ้นจ าเป็นตอ้ง
วเิคราะห์หาสาเหตุของปัญหา  เพื่อคน้หาวธีิการท่ีใชใ้นการวเิคราะห์หาความจ าเป็นในการฝึกอบรม
มีหลายหลายวธีิ  เช่น  การส ารวจ  การสังเกตการณ์  การทดสอบ  และการประชุม  เป็นตน้ 
               2.  การสร้างหลกัสูตรฝึกอบรม  หมายถึง  การน าเอาความจ าเป็นในการฝึกอบรม               
ซ่ึงมีอยูช่ดัเจนแลว้วา่มีปัญหาใดบา้งท่ีจะสามารถแกไ้ขไดด้ว้ยการฝึกอบรม  กลุ่มเป้าหมายเป็นใคร         
และพฤติกรรมการเรียนรู้ท่ีตอ้งการจะเปล่ียนแปลงเป็นดา้นใดนั้น  มาวิเคราะห์เพื่อก าหนด          
เป็นหลกัสูตร โดยอาจประกอบดว้ยวตัถุประสงคข์องหลกัสูตรฝึกอบรม  หมวดวชิา  หวัขอ้วชิา 
วตัถุประสงคข์องแต่ละหวัขอ้วชิา  เน้ือหาสาระหรือแนวการอบรม  เทคนิคหรือวธีิการอบรม 
ระยะเวลา  การเรียงล าดบัหวัขอ้วชิาท่ีควรจะเป็นตลอดจนการก าหนดลกัษณะของวทิยากร
ผูด้  าเนินการฝึกอบรม  ทั้งน้ี  เพื่อจะท าใหผู้เ้ขา้อบรมไดเ้กิดการเรียนรู้อยา่งมีขั้นตอน  และเกิดการ 
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมจนท าใหส่ิ้งท่ีเป็นปัญหาไดรั้บการแกไ้ขลุล่วงไปได ้ หรืออาจท าให ้             
ผูเ้ขา้รับการอบรมท างานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  และเตม็ใจยิง่ข้ึน 
               3.  การก าหนดโครงการฝึกอบรม  คือ  การวางแผนการด าเนินการฝึกอบรมอยา่งเป็น
ขั้นตอนดว้ยการเขียนออกมาเป็น  ลายลกัษณ์อกัษร  ดงัท่ีเรียกวา่ “โครงการฝึกอบรม” เป็นการระบุ
รายละเอียดท่ีเก่ียวขอ้งทั้งหมด  ตั้งแต่เหตุผลความเป็นมา หรือความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
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หลกัสูตร  หวัขอ้วชิาต่าง ๆ วิทยากร  คุณสมบติัของผูท่ี้จะเขา้รับการอบรม  วนัเวลา  สถานท่ีอบรม 
ประมาณการค่าใชจ่้าย  ตลอดจนรายละเอียดดา้นการบริหารและธุรการต่าง ๆ ของการฝึกอบรม 
ทั้งน้ี  เน่ืองจากการฝึกอบรมเป็นกิจกรรมท่ีมีผูเ้ก่ียวขอ้งหลายฝ่าย  นบัตั้งแต่ผูท่ี้จะเขา้รับ               
การฝึกอบรม  ผูบ้งัคบับญัชา  ในหน่วยงานตน้สังกดัของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม  วทิยากรและท่ีส าคญั
คือ  ผูบ้ริหารซ่ึงมีอ านาจอนุมติัโครงการและค่าใชจ่้ายจ าเป็นจะตอ้งเขา้ใจถึงรายละเอียดต่าง ๆ            
ของการฝึกอบรม โดยใชโ้ครงการฝึกอบรมท่ีเขียนข้ึนเป็นส่ือนัน่เอง 
               4.  การบริหารโครงการฝึกอบรม ส าหรับขั้นตอนน้ี ในต าราการบริหารงานฝึกอบรม 
บางเล่มระบุเป็นขั้นของ “การด าเนินการ ฝึกอบรม ” แต่เน่ืองจากผูเ้ขียนพิจารณาเห็นวา่  ถึงแมจ้ะดู
เหมือนวา่การด าเนินการฝึกอบรมเป็นหวัใจส าคญั  ของการจดัโครงการฝึกอบรม  หากแทท่ี้จริงแลว้
การด าเนินการฝึกอบรมเป็นเพียงส่วนหน่ึงของการบริหารโครงการฝึกอบรม  เพราะการด าเนินการ 
ฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพ  และสามารถบรรลุวตัถุประสงคข์องโครงการไดน้ั้น  นอกจากมาจาก 
วทิยากร  ท่ีมีความรู้ความสามารถ  และหลกัสูตร ฝึกอบรมท่ีเหมาะสมแลว้  ยงัจ  าเป็นตอ้งอาศยั
เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผิดชอบ  จดัการฝึกอบรม  ซ่ึงเขา้ใจหลกัการบริหารงานฝึกอบรม พอท่ีจะสามารถ
วางแผนและด าเนินงานธุรการทั้งหมดในช่วง ทั้งก่อน  ระหวา่ง  และหลงัการอบรมไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพอีกดว้ย  จึงไดก้ าหนดขั้นตอนน้ีเป็นการบริหาร โครงการฝึกอบรมเพื่อให้ครอบคลุม
เน้ือหา  ท่ีผูจ้ดัโครงการฝึกอบรมควรทราบทั้งหมด 
               ส่วนในการด าเนินการฝึกอบรมเจา้หนา้ท่ีผูจ้ดัโครงการอบรมจะตอ้งมีบทบาทหลกั  
ท่ีจะช่วยอ านวยความสะดวก  ใหก้บัวทิยากรในการจดักิจกรรมการเรียนรู้ให้แก่ผูเ้ขา้อบรม             
ทั้งในดา้นสถานท่ี  โสตทศันูปกรณ์  วสัดุอุปกรณ์  ยานพาหนะ  การเงิน ฯลฯ และในขณะเดียวกนั     
ยงัตอ้งด าเนินงานในฐานะผูอ้  านวยการโครงการ ท าหนา้ท่ีควบคุมใหก้ารฝึกอบรมด าเนินไป        
ตามก าหนดการ  จดัใหมี้กิจกรรมละลายพฤติกรรมและกิจกรรมกลุ่มต่าง ๆ ในระหวา่งผูเ้ขา้อบรม  
อนัจะช่วยสร้างบรรยากาศ  ในการฝึกอบรมใหเ้อ้ืออ านวยต่อการเรียนรู้ส าหรับผูเ้ขา้อบรม              
ไดเ้ป็นอยา่งดี  มิฉะนั้นอาจไม่สามารถท าใหก้ารฝึกอบรมด าเนินไปตามท่ีระบุไวใ้นโครงการ         
อยา่งมีประสิทธิภาพ และบรรลุประสิทธิผลเท่าท่ีควร  
               5.  การประเมินและติดตามผลการฝึกอบรม  ในขั้นตอนของการก าหนดโครงการฝึกอบรม 
ผูรั้บผดิชอบจะตอ้งค านึง  ถึงการประเมินผลการฝึกอบรมไวด้ว้ยวา่  จะด าเนินการประเมินผลดว้ย
วธีิการใดบา้ง โดยใชเ้คร่ืองมืออะไรและจะด าเนินการติดตามผลการฝึกอบรมหรือไม่  เม่ือใด                
ทั้งน้ี เพราะเม่ือการฝึกอบรมเสร็จส้ินลงแลว้  ผูรั้บผิดชอบโครงการควรจะตอ้ง ท าการสรุป
ประเมินผลการฝึกอบรมและจดั จดัท ารายงานเสนอใหผู้บ้งัคบับญัชาไดพ้ิจารณาถึงผลของ           
การฝึกอบรม ส่วนผูรั้บผดิชอบโครงการ เองก็จะตอ้ง น าเอาผลการประเมินโครงการฝึกอบรม
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ทั้งหมดมาเป็น ขอ้มูลยอ้นกลบัหรือ  Feedback  ใชพ้ิจารณาประกอบ  ในการจดัฝึกอบรมหลกัสูตร
เช่นเดียวกนั ในคร้ัง/รุ่นถดัไปในขั้นตอนของการหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมวา่  ควรจะตอ้งมี
การพฒันาหรือปรับปรุงหลกัสูตร  หรือการด าเนินการในการบริหารงานฝึกอบรมอยา่งไรบา้ง              
เพื่อจะท าใหก้ารฝึกอบรมเกิดสัมฤทธิผลตรงตามวตัถุประสงคข์องโครงการเพิ่มข้ึน 
 ปภาวดี  มนตรีวตั  (2557 : 7-36 -7-37)  ไดก้ล่าวถึง  กระบวนการในการฝึกอบรม 
และพฒันา  การฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ เป็นกระบวนการท่ีประกอบดว้ยกิจกรรม 
เป็นขั้นตอนใกลเ้คียงกนัดงัจะอธิบายโดยสรุปต่อไปน้ี 
 1.  การประเมินความตอ้งการ  ส าหรับการฝึกอบรมการประเมินความตอ้งการ 
มีวตัถุประสงคเ์พื่อทราบถึงปัญหาในการปฏิบติังาน  รวมถึงโอกาสในการปรับปรุงการปฏิบติังาน
ของบุคลากร  ซ่ึงทั้งปัญหาและโอกาสจะบ่งบอกถึงความตอ้งการหรือความจ าเป็นในการจดัให้
บุคลากรรับการฝึกอบรม  การประเมินความตอ้งการสามารถกระท าได ้โดยการวเิคราะห์งาน 
วเิคราะห์องคก์าร  และวเิคราะห์ตวับุคคลผลการวเิคราะห์ท าใหไ้ดข้อ้สรุปวา่  ควรจดัฝึกอบรม 
หรือไม่  ในเร่ืองใดแก่ใครส่วนส าหรับการพฒันา  การประเมินความตอ้งการ  หมายถึง                         
การประเมินความสามารถและคุณสมบติัท่ีมีอยูข่องบุคลากรดว้ยวธีิการประเมินต่าง ๆ เปรียบเทียบ
กบัความสามารถและคุณสมบติัท่ีตอ้งการในอนาคตของบุคลากรก็จะทราบไดว้า่ควรพฒันาบุคลากร 
ไปในทิศทางใด 
 2.  การจดัท าแผน  ส าหรับการฝึกอบรม  หมายถึง  การจดัท าโครงการฝึกอบรม                              
ซ่ึงจะบอกถึงวตัถุประสงค ์ และหลกัสูตรฝึกอบรม โดยวตัถุประสงคค์วรมีความชดัเจน  เพื่อก าหนด
เน้ือหา  และวธีิการอบรมไดอ้ยา่งเหมาะสมนอกจากนั้นควรเป็นวตัถุประสงคท่ี์วตัได ้ เพราะจะท า
ใหส้ามารถประเมินผลการฝึกอบรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพส่วนส าหรับการพฒันาขั้นตอนน้ี
หมายถึงการจดัท าหลกัสูตรการพฒันาส าหรับบุคลากรระดบับริหารและยงัหมายถึงการจดัท า
แผนการพฒันาบุคลากรกลุ่มเป้าหมาย  ซ่ึงอาจเป็นกลุ่มบุคลากรท่ีมีศกัยภาพสูง  (Talented)                        
หรือเป็นผูท่ี้อยูใ่นแผนสืบทอดต าแหน่งส าคญัขององคก์าร 
 3.  การด าเนินการ  ส าหรับการฝึกอบรม  องคก์ารสามารถจดัฝึกอบรมแก่บุคลากรเอง               
หรือให้หน่วยงานรายนอกจดัฝึกอบรมใหก้็ได ้หรืออาจจดัใหบุ้คลากรรับการอบรมภายนอก                    
ในหลกัสูตรท่ีหน่วยงานอ่ืนจดัข้ึน  หากเห็นวา่เป็นหลกัสูตรท่ีตรงตามความตอ้งการของตนส่วน
ส าหรับการพฒันา  ขั้นตอนน้ีเป็นการท่ีจดัใหบุ้คลากรรับการพฒันาดว้ยวธีิการต่าง ๆ อาจเป็น      
การจดัใหพ้ฒันาในหลกัสูตรส าหรับผูบ้ริหารหรือพฒันาเป็นรายบุคคลเพื่อเพิ่มพูนประสบการณ์   
ในงานหรือโดยการศึกษาอบรมอยา่งเป็นทางการ  รวมทั้งโดยจดัใหมี้พี่เล้ียง โดยวธีิหลงัมกัจดัใหแ้ก่
ผูอ้ยูใ่นแผนสืบทอดต าแหน่งส าคญัขององคก์าร 
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 4.  การประเมินผล การประเมินผลการฝึกอบรมสามารถกระท าไดห้ลายวธีิ  วธีิท่ีไดรั้บ
ความนิยมไดแ้ก่การประเมิน  RLBR  ตามแนวคิดของ  Kirkpatricks  (Mathis and Jackson, 2004 : 
238 - 239)  ซ่ึงหมายถึง  การประเมินปฏิกิริยา  (Reaction)  หรือคือการประเมินความคิดเห็น                  
ของผูเ้ขา้อบรมต่อหลกัสูตรทั้งดา้นรูปแบบ เน้ือหา  บรรยากาศวทิยากร ฯลฯ การประเมินการเรียนรู้ 
(Learning)  หรือคือการประเมินระดบัการเรียนรู้จากการฝึกอบรม  ซ่ึงควรประเมินเปรียบเทียบก่อน
และหลงัการฝึกอบรม การประเมินพฤติกรรม  (Behavior)  หรือคือการประเมินการน าความรู้ 
และทกัษะท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรมไปใชใ้นการปฏิบติังานจริง และการประเมินผลท่ีองคก์าร 
ไดรั้บ  (Result)  หรือคือการประเมินผลลพัธ์ของการฝึกอบรมต่อองคก์าร โดยรวมโดยอาจประเมิน
จากหลายปัจจยัประกอบกนั  เช่น  ยอดขาย  ระดบัการผลิต 
 จากแนวคิดของนกัวชิาการเก่ียวกบักระบวนการพฒันาบุคลากร  ผูว้จิยัสรุปไดว้า่  
กระบวนการพฒันาบุคลากร  มีกระบวนการท่ีส าคญั  คือ  1.  การก าหนดความส าคญัและ                       
ความจ าเป็นท่ีจะพฒันาบุคลากร  2.  การวางแผนพฒันาบุคลากร  3.  การด าเนินการตามแผนพฒันา
บุคลากร  4.  การประเมินและติดตามผลการพฒันาบุคลากร ซ่ึงผูบ้ริหารในแต่ละองคก์ารจะตอ้งให้
ความส าคญัเป็นพิเศษอีกเร่ืองหน่ึงและจะตอ้งศึกษาปัญหาเพื่อน ามาพฒันาบุคลากรในดา้นต่าง ๆ 
โดยจะเนน้การใหค้วามรู้แก่บุคลากร ไม่วา่จะเป็นการให้ทุนการศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึนกวา่เดิม  
การจดัฝึกอบรมสัมมนาหรือการศึกษาดูงาน  เพื่อจะตอ้งการเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ 
ใหก้บับุคลากรใหเ้ตม็ไปดว้ยความรู้ความสามารถมากยิง่ข้ึน 
  

บริบทของมหาวทิยาลยัราชภัฏบุรีรัมย์ 

 มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ เป็นสถาบนัอุดมศึกษาท่ีมุ่งเนน้เพื่อการพฒันาทอ้งถ่ิน   
โดยมีวตัถุประสงคแ์ละภาระหนา้ท่ีในการส่งเสริมการเป็นสถาบนัอุดมศึกษาท่ีมุ่งสู่ความเป็นเลิศ
ทางวชิาการบนพื้นฐานของภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน  ภูมิปัญญาไทยและภูมิปัญญาสากล  เพื่อผลกัดนั 
และขบัเคล่ือนใหก้ารด าเนินภารกิจต่าง ๆ ใหบ้รรลุเป้าหมายตามประเด็นยทุธศาสตร์  เกิดผลลพัธ์
และผลสมฤทธ์ิ  เพื่อการพฒันามหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมยใ์หเ้ป็นมหาวทิยาลยัชั้นน าของ            
ภาคตะวนัออกเฉียงเหลือ  มีอตัลกัษณ์  มีคุณภาพ  มาตรฐานความเป็นเลิศและเป็นท่ียอมรับสามารถ 
ท่ีจะสร้างและพฒันาองคค์วามรู้  สร้างบณัฑิตท่ีมีความรู้คู่ความดี  สร้างจิตส านึกในคุณค่า            
ของวฒันธรรมทอ้งถ่ินและของชาติ  เสริมสร้างความเขม้แขง็ของวชิาชีพครู  ประสานความร่วมมือ
ระหวา่งมหาวทิยาลยั  ชุมชนและองคก์รอ่ืน ๆ เพื่อการพฒันาทอ้งถ่ิน  ศึกษาแสวงหาแนวทาง  
พฒันาเทคโนโลยพีื้นบา้น  และเทคโนโลยท่ีีสมยัใหม่เหมาะสมกบัการด ารงชีวติในปัจจุบนัและ 
การประกอบอาชีพของคนในทอ้งถ่ิน  รวมทั้งศึกษาส่งเสริม  สืบสานโครงการอนัเน่ืองมาจาก 
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แนวพระราชด าริ  ทั้งน้ีโดยค านึงถึงการมีส่วนร่วมของประชาชนในทอ้งถ่ินและสังคมเป็นส าคญั  
 มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย.์  (2562 : 9 - 10)  ตั้งอยูเ่ลขท่ี  
439  ถนนจิระ  ต าบลในเมือง  อ าเภอเมือง  จงัหวดับุรีรัมย ์ เยื้องศาลากลางจงัหวดับุรีรัมยเ์ก่า          
บนเน้ือท่ีทั้งหมด  297  ไร่  1  งาน  27  ตารางวา  เดิมท่ีดินแปลงน้ีกองทพัอากาศใชเ้ป็นสนามบิน  
เม่ือเลิกใชแ้ลว้กองทพัอากาศก็ยกท่ีดินส่วนทางดา้นทิศตะวนัตกใหห้น่วยปฏิบติัการพิเศษ
ต ารวจภูธรจงัหวดับุรีรัมยแ์ละส านกังานเร่งรัดพฒันาชนบทบุรีรัมย ์ โดยไดมี้การพฒันา                 
มาตามล าดบัดงัน้ี 
 มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมยไ์ดเ้ร่ิมก่อตั้งเป็น  “วทิยาลยัครูบุรีรัมย”์  ดว้ยความตอ้งการ 
ของทางราชการ  และประชาชนชาวจงัหวดับุรีรัมย ์ น าโดยผูว้า่ราชการจงัหวดับุรีรัมย ์ 
(นายสราวฒิุ  บุญญานุสาสน์)  และสมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎรจงัหวดับุรีรัมย์  ทั้งน้ีเพื่อสนอง 
ความตอ้งการของประเทศท่ีก าลงัขาดแคลน  วทิยาลยัครูบุรีรัมยไ์ดเ้ร่ิมก่อตั้งเม่ือเดือนตุลาคม  2514       
โดยไดรั้บงบประมาน  (ปีงบประมาน  2515)  จ  านวน  9  ลา้นบาท   เพื่อก่อสร้างอาคาร  1  หลงั  
ตลอดจนโครงสร้างพื้นฐานดา้นถนน ไฟฟ้า  และประปา  เป็นตน้ 
 การก่อสร้างไดเ้ร่ิมข้ึนเม่ือ   6   ตุลาคม  2514  คณะผูร่้วมด าเนินการระยะแรกคือ   
อาจารยว์ชิชา  อตัศาสตร์  (ต่อมาไดเ้ป็นอาจารยใ์หญ่ ผูอ้  านวยการและอธิการคนแรกของ 
วทิยาลยัครูบุรีรัมย)์  อาจารย ์ดร.พล  ค าปังค ์  อาจารยณ์รงค ์ วชิาเทพ  และอาจารยเ์จนวิทย ์ ผาสุก   
วทิยาลยัครูบุรีรัมยไ์ดเ้ปิดรับนกัศึกษาคร้ังแรกในปีการศึกษา  2515  โดยเปิดสอนนกัศึกษาระดบั
ประกาศนียบตัรวชิาการศึกษา  (ป.กศ.)  มีนกัศึกษาภาคปกติ  455  คน  ภาคค ่า  1,358  คน                
มีอาจารยป์ระจ ารุ่นแรก  44  คน  ในปีการศึกษา  2516  วิทยาลยัไดเ้ปิดสอนระดบัประกาศนียบตัร
วชิาการศึกษาชั้นสูง  (ป.กศ. ชั้นสูง)  ทั้งภาคปกติและภาคค ่า 
 ปี  พ.ศ. 2519  วทิยาลยัครูบุรีรัมยไ์ดรั้บการยกฐานะใหเ้ป็นวทิยาลยัครูตามพระราชบญัญติั
วทิยาลยัครู  พ.ศ. 2518  ซ่ึงเป็นผลใหว้ทิยาลยัครูบุรีรัมยไ์ดเ้ปล่ียนช่ือต าแหน่งผูบ้ริหารสูงสุด 
จากผูอ้  านวยการเป็น  “อธิการ”  เปล่ียนรูปแบบองคก์รทางวชิาการจากหมวดวชิาเป็นคณะวชิา   
และภาควชิา  มีส านกังานอธิการมีการเปิดสอนตามหลกัสูตรใหม่ของสภาการฝึกหดัครู  5   
ซ่ึงเปล่ียนระบบ  3  ภาคเรียน  มาเป็น  2  ภาคเรียน 
 ปีการศึกษา  2521  วทิยาลยัครูบุรีรัมยไ์ดเ้ปิดสอนในระดบัปริญญาตรี  2  ปีหลงั  (ค.บ.)     
เป็นรุ่นแรก  โดยเปิดสอนภาคปกติ  6  วชิาเอก  คือ  ภาษาองักฤษ  ภาษาไทย  พลศึกษา  สังคมศึกษา 
ศิลปศึกษาและวทิยาศาสตร์ทัว่ไป  และไดเ้ปิดสอนระดบัปริญญาตรี  2  ปีหลงั  ใหก้บัครูประจ าการ
ในวนัเสาร์และวนัอาทิตย ์ (ในภาคเรียนท่ี  2 )  ปีการศึกษา  2521  ดว้ยโดยเรียกวา่  "โครงการอบรม
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ครูประจ าการ"  (อคป.) ในปีการศึกษาต่อมาไดเ้ปิดศูนยใ์หก้ารศึกษาส าหรับครูประจ าการท่ีโรงเรียน
ร้อยเอด็วทิยาลยั  จงัหวดัร้อยเอด็ 
 วทิยาลยัครูบุรีรัมยไ์ดเ้ปิดหลกัสูตรครุศาสตรบณัฑิต  (ค.บ.)  4  ปี  คร้ังแรกเม่ือปี
การศึกษา  2524  วชิาเอกท่ีเปิดคือ  ภาษาไทยและวทิยาศาสตร์ทัว่ไปเปิดสอนหลกัสูตรใหม่ในระดบั 
ป.กศ. ชั้นสูงอีก  3  วชิาเอก  เช่น  บรรณารักษศาสตร์ พฒันาชุมชน  และสหกรณ์พร้อมกบังดรับ
นกัศึกษา ในระดบั ป.กศ. 
 ปีการศึกษา  2527 มีการพยายฐานการศึกษาไปเป็น “เทคนิคการอาชีพ” ไดเ้ปิดสอน
เทคนิคการอาชีพระดบั ป.กศ.ชั้นสูง หลายสาขาคือ การอาหาร ก่อสร้าง กสิกรรม ศิลปกรรม เป็นตน้ 
 ปี  พ.ศ. 2527  ไดมี้การแกไ้ขพระราชบญัญติัวทิยาลยัครู พ.ศ. 2518  ซ่ึง พ.รบ. ใหม่น้ี 
ใหอ้ านาจวทิยาลยัครูเปิดสอนวชิาอ่ืนนอกจากสายครุศาสตร์ได ้ ทั้งในระดบัอนุปริญญาและ 
ปริญญาตรีในหลายสาขาวชิา  เช่น  สัตวบาล  เศรษฐศาสตร์  สหกรณ์  พฒันาชุมชน  เป็นตน้   
และปริญญาผูเ้รียนไดรั้บมี  3  หลกัสูตร  คือ  ครุศาสตรบณัฑิต  (ค.บ.)  ศิลปศาสตรบณัฑิต  (ศศ.บ.)   
และวทิยาศาสตรบณัฑิต  (วท.บ.) 
 ในปี พ.ศ. 2538  ไดมี้พระราชบญัญติัสถาบนัราชภฏัข้ึนมาใช ้แทนพระราชบญัญติั
วทิยาลยัครู  จึงไดเ้ปล่ียนช่ือวิทยาลยัครูบุรีรัมยเ์ป็นสถาบนัราชภฏับุรีรัมย ์ ต าแหน่งเปล่ียนเป็น
อธิการบดี  คณะวชิาเป็น  คณะ  หวัหนา้  คณะวชิาเป็น  คณบดี  และสามารถเปิดสอนไดถึ้งระดบั
ปริญญาเอกโดยยดึหลกัปรัชญาวา่  เป็นสถาบนัการศึกษาเพื่อพฒันาทอ้งถ่ินโดยพระราชบญัญติัน้ี 
สถาบนัราชภฏับุรีรัมยไ์ดข้ยายฐานการศึกษาโดยเปิดโปรแกรมต่าง ๆ ซ่ึงเป็นท่ีตอ้งการและจ าเป็น
ต่อการพฒันาทอ้งถ่ิน  และไดเ้ปิดสอนในระดบัปริญญาโท  ในสาขาวชิาบริหารการศึกษา 
 ปีการศึกษา  2541  ในปีการศึกษา  2542  ไดเ้ปิดเพิ่มอีกหน่ึงสาขา  คือ  สังคมศาสตร์ 
เพื่อการพฒันา  ปีการศึกษาต่อมาไดเ้ปิดอีกหลายสาขา  ไดแ้ก่  สาขาหลกัสูตรและการสอน 
สาขาบริหารธุรกิจ  สาขาวจิยัและพฒันาทอ้งถ่ิน  และสาขารัฐประศาสนศาสตร์ 
 ในปี พ.ศ. 2547  มีพระราชบญัญติัมหาวทิยาลยัราชภฏั  เพื่อมาใชแ้ทนพระราชบญัญติั
สถาบนัราชภฏัมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ จึงมีฐานะเป็น “นิติบุคล” ท าใหก้ารด าเนินการ           
ตามภารกิจมีความคล่องตวัมากข้ึน  มีสภามหาวทิยาลยัมีสภาวชิาการกรรมการส่งเสริมกิจการสภา
มหาวทิยาลยัและสภาคณาจารยข์า้ราชการพลเรือนเกิดข้ึน  การแบ่งส่วนราชการของมหาวทิยาลยั 
ประกอบดว้ย  ส านกังานอธิการบดี  คณะครุศาสตร์  คณะมนุษยศ์าสตร์และสังคมศาสตร์           
คณะวทิยาศาสตร์  คณะเทคโนโลยกีารเกษตร  คณะวทิยาการจดัการ  สถาบนัวิจยั  ส านกัศิลปะ 
และวฒันธรรม  ส านกัวทิยบริการและเทคโนโลยสีารสนเทศ  และส านกัส่งเสริมวชิาการ             
และงานทะเบียน  และโครงการจดัตั้งคณะเทคโนโลยอุีตสาหกรรมเป็นหน่วยงานภายใน 
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 นอกจากนั้น  มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมยไ์ดด้ าเนินการขอใชพ้ื้นท่ีราชพสัดุบริเวณ         
ต  าบลปะค าและต าบลหูท านบ  ซ่ึงเดิมอยูใ่นความดูแลของสถานีวจิยัและทดลองพนัธ์ุสัตวบุ์รีรัมย ์         
กรมปศุสัตว ์ กระทรวงเกษตรและสหกรณ์  จ  านวน  1,834 ไร่  1  งาน  32  ตารางวา  และ
กระทรวงการคลงัไดอ้นุญาตใหใ้ชพ้ื้นท่ีดงักล่าวเม่ือเดือนกรกฎาคม  2548  ซ่ึงมหาวทิยาลยัก าลงั
ด าเนินการโครงการพฒันาพื้นท่ี เพื่อจดัสร้างเป็นศูนยก์ารเรียนรู้  โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อกระจาย
โอกาสทางการศึกษาไปสู่ทอ้งถ่ินตามปรัชญาของมหาวทิยาลยั  
 จากประวติัการก่อตั้งวทิยาลยัครูจนถึงการเขา้สู่มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ มีต าแหน่ง
ผูบ้ริหารทั้งท่ีเป็นอาจารยใ์หญ่  ผูอ้  านวยการ  และอธิการบดี  (มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย.์   
2562 : ออนไลน์)  มีดงัน้ี 
 ท าเนียบอธิการบดี 
 1.  นายวชิา  อตัศาสตร์  ต าแหน่ง อาจารยใ์หญ่ - ผูอ้  านวยการ - อธิการ  ด ารงต าแหน่ง   
พ.ศ. 2514 - 2519 
 2.  อาจารย ์ดร.บณัฑิต  วงศแ์กว้  ต าแหน่ง อธิการ  ด ารงต าแหน่ง  พ.ศ. 2519 - 2523 
 3.  รองศาสตราจารย ์ดร.ทองคูณ  หงส์พนัธ์ุ  ต าแหน่ง อธิการ  ด ารงต าแหน่ง   
พ.ศ. 2523 - 2528 
 4.  ผูช่้วยศาสตราจารยไ์พฑูรย ์ เจริญพนัธุวงศ ์ ต าแหน่ง อธิการ  ด ารงต าแหน่ง  
พ.ศ. 2528 - 2530 
 5.  รองศาสตราจารยว์นัชยั  วฒันกุล  ต าแหน่ง อธิการ  ด ารงต าแหน่ง  พ.ศ. 2530 - 2532 
 6.  รองศาสตราจารย ์ดร.ประหยดั  ลกัษณะงาม  ต าแหน่ง อธิการ  ด ารงต าแหน่ง   
พ.ศ. 2532 - 2536 
 7.  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ปราโมทย ์ เบญจกาญจน์  ต าแหน่ง อธิการบดี  ด ารงต าแหน่ง  
พ.ศ. 2536 - 2545 
 8.  รองศาสตราจารยโ์กวทิ  เช่ือมกลาง  ต าแหน่ง อธิการบดี  ด ารงต าแหน่ง   
พ.ศ. 2546 - 2555 
 9.  รองศาสตราจารยม์าลิณี  จุโฑปะมา  ต าแหน่ง อธิการบดี  ด ารงต าแหน่ง   
พ.ศ. 2555 - ปัจจุบนั 
 ปัจจุบนัมี  รองศาสตราจารยม์าลิณี  จุโฑปะมา   เป็นรักษาราชการแทนอธิการบดี
มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์  
 ส่วนราชการตามกฎกระทรวง  จดัตั้งส่วนราชการในมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย์
กระทรวงศึกษาธิการ  พ.ศ. 2548  และประกาศกระทรวงศึกษาธิการ  เร่ือง  การแบ่งส่วนราชการ
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ภายในมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ พ.ศ. 2559  ใหมี้ส่วนงานภายในหรือหน่วยงานภายใน  ดงัน้ี  
(มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย.์  2560 : 97 - 101) 
 (1)  ส านกังานอธิการบดี   
  ก.  กองกลาง  ใหมี้หน่วยงานภายใน  ดงัน้ี 
   1. งานธุรการ 
   2. งานประชาสัมพนัธ์   
   3.  งานสวสัดิการ 
  ข.  กองนโยบายและแผนใหมี้หน่วยงานภายใน  ดงัน้ี 
   1.  งานธุรการ 
   2.  งานวเิคราะห์นโยบายและแผน 
   3.  งานติดตามและประเมินผล 
  ค.  กองพฒันานกัศึกษา  ใหมี้หน่วยงานภายใน  ดงัน้ี 
   1.  งานธุรการ 
   2.  งานกิจกรรมนกัศึกษา 
   3.  งานบริการนกัศึกษา 
   4.  งานกองทุนกูย้มืเพื่อการศึกษา  และสวสัดิการนกัศึกษา 
 ส่วนงานภายใน  จดัตั้งตามประกาศมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ ใหมี้ส่วนงานภายใน   
และหน่วยงานภายในส านกังานอธิการบดี  ดงัน้ี 
  *ก.  กองประชุมและพิธีการ  ใหมี้หน่วยงานภายใน  ดงัน้ี 
   1.  งานธุรการ 
   2.  งานจดัประชุม 
   3.  งานพิธีการ 
   4.  งานเลขานุการ 
  *ข.  กองการบริหารงานบุคคล  ใหมี้หน่วยงานภายใน  ดงัน้ี 
   1.  งานธุรการ 
   2.  งานทะเบียนประวติัและบ าเหน็จความชอบ 
   3.  งานสรรหาและอตัราก าลงั. 
   4.  งานพฒันาบุคลากร 
   5.  งานนิติการ 
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  *ค.  กองการพสัดุ  ใหมี้หน่วยงานภายใน  ดงัน้ี 
   1.  งานธุรการ 
   2.  งานจดัหาพสัดุ 
   3.  งานบริหารสัญญา 
   4.  งานจ าหน่ายพสัดุ 
  *ง.  กองคลงัและทรัพยสิ์น  ใหมี้หน่วยงานภายใน  ดงัน้ี 
   1.  งานธุรการ 
   2.  งานการเงินและบญัชี 
   3.  งานทรัพยสิ์นและสิทธิประโยชน์ 
  *จ.  กองอาคารสถานท่ีและบริการ  ใหมี้หน่วยงานภายใน  ดงัน้ี 
   1.  งานธุรการ 
   2.  งานอาคารสถานท่ีและส่ิงแวดลอ้ม 
   3.  งานอนุรักษพ์ลงังาน 
   4.  งานยานพาหนะ 
  *ฉ.  ส านกังานมารฐานประกนัคุณภาพการศึกษา  ใหมี้หน่วยงานภายใน  ดงัน้ี 
   1.  งานธุรการ 
   2.  งานประกนัคุณภาพการศึกษา 
 (2)  คณะครุศาสตร์  ใหมี้ส่วนงานภายในและหน่วยงานภายใน  ดงัน้ี 
  ก.  ส านกังานคณบดี  ใหมี้หน่วยงานภายใน  ดงัน้ี 
   1.  งานธุรการ 
   2.  งานบริการการศึกษา 
  (2)/1.  ส่วนงานภายในจดัตั้งตามประกาศมหาวิทยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ ให้มีส่วนงาน
ภายในและหน่วยงานภายในคณะครุศาสตร์  ดงัน้ี 
  *ก.  ศูนยศึ์กษากรพฒันาครู  และบุคลากรทางการศึกษาใหมี้หน่วยงานภาย  ดงัน้ี 
   1.  งานธุรการ 
   2.  งานบริการการศึกษา 
  *ข.  โรงเรียนสาธิต  ใหมี้หน่วยงานภายใน  ดงัน้ี 
   1.  งานธุรการ 
   2.  งานบริการการศึกษา 
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 (3)  คณะเทคโนโลยกีารเกษตร  ใหมี้ส่วนงานภายในและหน่วยงานภายใน  ดงัน้ี 
  ก.  ส านกังานคณบดี  ใหมี้หน่วยงานภายใน  ดงัน้ี 
   1.  งานธุรการ 
   2.  งานบริการการศึกษา 
 (4)   คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  ใหมี้ส่วนงานภายในและหน่วยงานภายใน  ดงัน้ี 
  ก.  ส านกังานคณบดี  ใหมี้หน่วยงานภายใน  ดงัน้ี 
  1.  งานธุรการ 
  2.  งานบริการการศึกษา 
  3.  ศูนยภ์าษา 
  4.  ภาควชิามนุษยศาสตร์ 
  5.  ภาควชิาสังคมศาสตร์ 
 (5)  คณะวทิยาการจดัการ  ใหมี้ส่วนงานภายในและหน่วยงานภายใน  ดงัน้ี 
  ก.  ส านกังานคณบดี  ใหมี้ส่วนงานภายใน  ดงัน้ี 
   1.  งานธุรการ 
   2.  งานบริการการศึกษา 
  (5)/1.  ส่วนงานภายในจดัตั้งตามประกาศมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ ใหมี้ส่วนงาน 
ภายในและหน่วยงานภายในคณะวทิยาการจดัการ  ดงัน้ี 
  *ก.  ศูนยฝึ์กประสบการณ์วชิาชีพธุรกิจ  ใหมี้หน่วยงานภายใน  ดงัน้ี 
   1.  งานธุรการ 
   2.  งานบริการการศึกษา 
 (6)  คณะวทิยาศาสตร์ 
  ก.  ส านกังานคณบดี  ใหมี้หน่วยงานภายใน  ดงัน้ี 
   1.  งานธุรการ 
   2.  งานบริการการศึกษา 
  ข.  ภาควชิาวทิยาสาสตร์ 
  ค.  ภาควชิาวทิยาศาสตร์ประยกุต ์
  (6)/1.  ส่วนงานภายใน  จดัตั้งตามประกาศมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ ใหมี้ส่วนงาน 
ภายใน  และหน่วยงานภายในคณะวทิยาศาสตร์  ดงัน้ี 
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  *ก.  ศูนยว์ทิยาศาสตร์และวทิยาศาสตร์ประยกุต ์ ใหมี้หน่วยงานภายใน  ดงัน้ี 
   1.  งานธุรการ 
   2.  งานบริการการศึกษา 
 (7)  สถาบนัวจิยัและพฒันา  ใหมี้ส่วนงานภายในและหน่วยงานภายใน  ดงัน้ี 
  ก.  ส านกังานผูอ้  านวยการ  ใหมี้หน่วยงานภายใน  ดงัน้ี 
   1.  งานธุรการ 
   2.  งานวจิยัและสารสนเทศ 
   3.  งานฝึกอบรมและบริการวชิาการ 
   4.  งานทรัพยสิ์นทางปัญญา 
   (7)/1.  ส่วนงานภายในจดัตั้งตามประกาศมหาวิทยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ ให้มีส่วน
งานภายในและหน่วยงานภายใน  ดงัน้ี 
  *ก.  ส านกังานบริการทางวชิาการ  ใหมี้หน่วยงานภายใน  ดงัน้ี 
   1.  งานอ านวยการ 
   2.  งานศูนยบ์ริการนอกพื้นท่ี 
   3.  งานฝึกอบรม 
   4.  งานจดัการความรู้ 
 (8)  ส านักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ  ให้มีส่วนงานภายในและหน่วยงาน
ภายใน  ดงัน้ี 
  ก.  ส่วนงานผูอ้  านวยการ  ใหมี้หน่วยงานภายใน  ดงัน้ี 
   1.  งานธุรการ 
   2.  ศูนยเ์ทคโนโลยทีางการศึกษา 
  (8)/1.  ส่วนงานภายในจดัตั้งตามประกาศมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ ใหมี้ส่วนงาน 
ภายในและหน่วยงานภายใน  ส านกัวทิบริการและเทคโนโลยสีารสนเทศ  ดงัน้ี 
  *ก.  ศูนยว์ทิยบริการ 
  *ข.  ศูนยค์อมพิวเตอร์และอินเตอร์เน็ต 
 (9)  ส านกัศิลปะและวฒันธรรม  ใหมี้ส่วนงานภายในและหน่วยงานภายใน  ดงัน้ี 
  ก.  ส านกังานผูอ้  านวยการ  ใหมี้หน่วยงานภายใน  ดงัน้ี 
   1.  งานธุรการ 
   2.  งานส่งเสริมและเผยแพร่ 
   3.  งานศึกษาคน้ควา้และวจิยั 
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   4.  งานอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้มธรรมชาติ  และศิลปกรรมทอ้งถ่ิน 
   5.  ศูนยว์ฒันธรรมอีสานใต ้
 (10)  ส านกัส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน  ให้มีส่วนงานภายในและหน่วยงานภายใน 
ดงัน้ี 
  ก.  ส านกังานผูอ้  านวยการ  ไหมี้หน่วยงานภายใน  ดงัน้ี 
   1.  งานธุรการ 
   2.  งานส่งเสริมวชิาการและหลกัสูตร 
  (10)/1.  ส่วนงานภายในจดัตั้งตามประกาศมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ ใหมี้ส่วน 
งานภายในและหน่วยงานภายใน  ส านกัส่งเสริมริชาการและงานทะเบียน  ดงัน้ี 
   *ก.  ส านกังานทะเบียนและประมวลผล  ใหมี้หน่วยงานภายใน  ดงัน้ี 
    1.  งานธุรการ 
    2.  งานบริการการศึกษา 
    3.  งานประมวลผล 
   *ข.  ส านกังานต่างประเทศ  ใหมี้หน่วยงานภายใน  ดงัน้ี 
    1.  งานธุรการ 
    2.  งานวเิทศสัมพนัธ์ 
    3.  งานพฒันาภาษา 
 ส่วนงานภายในมีฐานะเป็นคณะหรือเทียบเท่าคณะ  ตามประกาศมหาวทิยาลยั               
ราชภฏับุรีรัมย ์ ใหมี้ส่วนงานภายในและแบ่งส่วนงานภายใน  ดงัน้ี 
 *(1)  บณัฑิตวทิยาลยั  ใหแ้บง่ส่วนงานภายใน  ดงัน้ี 
  ก.  ส านกังานคณบดี  ใหมี้หน่วยงานภายใน  ดงัน้ี 
   1.  งานบริหารทัว่ไป 
   2.  งานวชิาการ 
   3.  งานมาตรฐานการศึกษาและวเิทศสัมพนัธ์ 
 *(2)  คณะเทคโนโลยอุีตสาหกรรม  ใหแ้บ่งส่วนงานภายใน  ดงัน้ี 
  ก.  ส านกังานคณบดี  ให้มีหน่วยงานภายใน  ดงัน้ี 
   1.  งานบริหารทัว่ไป 
   2.  งานวชิาการ 
   3.  งานวางแผนและวจิยั 
   4.  งานกิจกรรมและพฒันานกัศึกษา 
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 ส่วนงานภายในท่ีมีฐานะเป็นกองหรือเทียบเท่ากอง  ท่ีไม่สังกัดส านักงานอธิการบดี
สถาบัน  ส านัก หรือคณะ  ตามประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏบุ รีรัมย์ให้ มี ส่วนงานภายใน               
และหน่วยงานภายใน  ดงัน้ี 
  *ก.  ส านกังานสภามหาวทิยาลยั  ใหแ้บ่งส่วนงานภายใน 
   1.  งานประชุมและธุรการ 
   2.  งานติดตามและประเมินผล 
   3.  งานพฒันากิจการสภามหาวทิยาลยั 
  *ข.  ส านกังานตรวจสอบภายใน  ใหแ้บ่งส่วนงานภายใน  ดงัน้ี 
   1.  งานธุรการ 
   2.  งานตรวจสอบภายใน 
 หมายเหตุ*  คือส่วนงานภายในท่ีจดัตั้งเป็นการภายในตามประกาศมหาวทิยาลยั 
ราชภฏับุรีรัมย ์
 ใหเ้พิ่มเติมความต่อไปน้ี เป็น  ขอ้ (3)  แห่งประกาศมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์  
เร่ือง  การแบ่งส่วนราชการและให้มีส่วนงานภายใน  หรือหน่วยงานในมหาวิทยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์
พ.ศ. 2559  (มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย.์ 2562 : 134) 
 **(3)  คณะพยาบาลศาสตร์  ใหแ้บ่งส่วนงานภายใน  ดงัน้ี 
  ก.  ส านกังานคณบดี  ใหมี้หน่วยงานภายใน  ดงัน้ี 
   1. งานบริหารงานทัว่ไป 
   2. งานวชิาการ 
   3. งานวางแผนและวจิยั 
   4. งานกิจกรรมและพฒันานกัศึกษา 
  ข.  ส านกังานจดัการศึกษา 
   1.  กลุ่มวชิาพื้นฐานวชิาชีพ 
   2.  กลุ่มวชิาการพยาบาลพื้นฐานและบริหารการพยาบาลและการพยาบาลผูใ้หญ่ 
  และผูสู้งอายุ 
   3.  กลุ่มวชิาการพยาบาลเด็กและวยัรุ่นและการพยาบาลมารดาทารกและ 
  การผดุงครรภ ์
   4.  กลุ่มวชิาการพยาบาลสุขภาพจิตและจิตเวชและการพยาบาลชุมชน 
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 แผนยุทธศาสตร์มหาวทิยาลยัราชภัฏบุรีรัมย์   5  ปี  พ.ศ. 2561 - 2565  
 มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ ไดก้  าหนด  ปรัชญา  วสิัยทศัน์  พนัธกิจ  ประเด็นยทุธศาสตร์
และกลยทุธ์ในแผนยทุธศาสตร์มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ 5  ปี  พ.ศ. 2561 - 2565  
(มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย.์  2559 : 1 - 11)   ไวด้งัน้ี  
 1.  ปรัชญา  (Philosophy) 
               มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ เป็นสถาบนัอุดมศึกษาเพื่อการพฒันาทอ้งถ่ิน 
 2.  วสัิยทัศน์  (Vision)   
 ภายในปี  2564  มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมยเ์ป็นสถาบนัอุดมศึกษาชั้นน าของ                         
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  เพื่อการพฒันาทอ้งถ่ินและแข่งขนัไดใ้นระดบัชาติและนานาชาติ 
 3.  พนัธกจิ  (Missions) 
         3.1  ผลิตบณัฑิตและสร้างโอกาสทางการศึกษาท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐานวชิาการ 
และวชิาชีพ 
         3.2  วจิยั  สร้างองคค์วามรู้เพื่อพฒันาทอ้งถ่ิน  และเช่ือมโยงเครือข่ายการวจิยั 
         3.3  บริการวชิาการและถ่ายทอดเทคโนโลย ี ยกระดบัและเสริมสร้างความเขม้แขง็
ของชุมชน 
  3.4  อนุรักษม์รดกทางศิลปวฒันธรรม  และส่งเสริมสืบสานภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 
         3.5  ผลิต  พฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีคุณภาพ 
        3.6  ส่งเสริม  สืบสานโครงการอนัเน่ืองมาจากแนวพระราชด าริ  สนบัสนุน 
และมีส่วนร่วม  ในการบริหารจดัการทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มในทอ้งถ่ิน 
 4.  นโยบายสภาในการบริหารและการพฒันามหาวทิยาลยั  พ.ศ. 2561 - 2565  
(Core  Policy) 
  4.1  เร่งรัดการผลิตบณัฑิตท่ีมีคุณภาพสูง ใหเ้ป็นท่ียอมรับของสังคม  และมีคุณภาพ
ตามมาตรฐานวชิาการและวชิาชีพ โดยมีการพฒันานกัศึกษาใหมี้คุณลกัษณะท่ีพึงประสงค์ 
  4.2  เร่งรัดการวจิยัท่ีมีคุณภาพ  เพื่อสร้างองคค์วามรู้ใหม่และบริการวชิาการ 
ท่ีน าไปประยกุตใ์ชใ้นการพฒันาทอ้งถ่ิน 
  4.3  พฒันาระบบสารสนเทศท่ีมีประสิทธิภาพ  เพื่อการบริหารจดัการและรองรับ
ความกา้วหนา้ทางวชิาการ 
  4.4  ส่งเสริม  สืบสาน  ท านุบ ารุง  และพฒันาศิลปวฒันธรรมใหมี้ความโดดเด่น 
  4.5  ยกระดบัการพฒันาบุคลากรทุกฝ่ายทุกระดบัใหมี้คุณภาพสูงข้ึน  จนสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพ 
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  4.6  พฒันาระบบการจดัการทรัพยสิ์น  และสิทธิประโยชน์ของมหาวทิยาลยัใหสู้งสุด 
ตลอดจนเพิ่มช่องทางในการแสวงหารายได ้
  4.7  ปลูกฝังค่านิยมในการปฏิบติังานท่ีเนน้การมีคุณธรรม  จริยธรรม  และวฒันธรรม
คุณภาพ 
 5.  เป้าหมายหลกัทีส่ าคัญ  พ.ศ.  2561 - 2565  (Primary  Goal) 
  5.1   มหาวทิยาลยัเป็นท่ียอมรับของสังคมในทุกดา้น 
  5.2   มหาวทิยาลยัเป็นเลิศทางวชิาการและงานวจิยัท่ีสามารถพฒันาประเทศ 
  5.3   มหาวทิยาลยัเป็นสถาบนัอุดมศึกษาชั้นน าท่ีมีความกา้วหนทางดา้นวทิยาการ 
  5.4   มหาวทิยาลยัเป็นคลงัภูมิปัญญาของชุมชนและห้องถ่ิน 
  5.5   มหาวทิยาลยัเป็นสถาบนัอุดมศึกษาท่ีส่งเสริม  สืบสาน  อนุรักษศิ์ลปวฒันธรรม 
  5.6   มหาวทิยาลยัเป็นท่ีรวมของคนดี  มีความสามารถ โดยท างานร่วมกนัอยา่งเก้ือกูล
และเป็นสุขมีระบบการจดัการท่ีกระชบั  รวดเร็วโปร่งใส  ตรวจสอบได ้
 6.  เอกลกัษณ์  (Uniqueness) 
  มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ มุ่งจดัการศึกษาเพื่อพฒันาทอ้งถ่ิน 
 7.  อตัลกัษณ์  (Identity)  บณัฑิตมีสานึกดี  มีความรู้คู่คุณธรรม  น าชุมชนพฒันา 
  •  ส านึกดี  หมายถึง  บณัฑิตมีจิตใจท่ีดีงาม  ซ่ือสัตยสุ์จริต  มีจิตอาสา 
  •  มีความรู้  หมายถึง  บณัฑิตมีความรอบรู้  มีทกัษะ  ความสามารถ  และศกัยภาพ        
ในวชิาชีพ 
  •  มีคุณธรรม  หมายถึง  บณัฑิตมีคุณธรรม ปฏิบติัตามจรรยาบรรณวชิาชีพ   
และประพฤติปฏิบติัตนเหมาะสม  ตามคุณลกัษณะของบณัฑิตท่ีพึงประสงค์ 
  •  น าชุมชนพฒันา  หมายถึง  บณัฑิตมีส่วนร่วมในการพฒันาชุมชน  มีความรับผดิชอบ
ต่อสังคมทั้งบทบาทของผูน้าท่ีดี  มีความกลา้หาญทางจริยธรรมท่ีจะนาชุมชนไปสู่การเปล่ียนแปลง 
ท่ีดีกวา่โดยวธีิการแห่งสันติภาพ  และเล่ือมใสศรัทธาการปกครองในระบอบประชาธิปไตย 
อนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข 
 8.  ค่านิยมองค์การ  (Core  Value)  มีวสิัยทศัน์  ซ่ือสัตยสุ์จริต  จิตอาสา  พฒันาสังคม 
 9.  คุณลกัษณะบัณฑิตทีพ่งึประสงค์  (Desirable  Characteristics  of  Graduates) 
  9.1  มีวสิัยทศัน์  คุณธรรม  จริยธรรม  ช่ือสัตย ์ อดทน  มีความรับผดิชอบและ 
มีจิตสาธารณะ 
  9.2  ตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถในดน้วชิาการและมีทกัษะในวชิาชีพ 
 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



63 

 
  9.3  ตอ้งเป็นผูท่ี้มีความติดเชิงสร้างสรรค ์ เป็นนกัวิเคราะห์  และนกัแกปั้ญหา 
  9.4  มีทกัษะในการด ารงชีวิตและการท างานภายใตส้ังคมพหุวฒันธรรม 
  9.5  สามารถใชภ้าษาไทย  ภาษาต่างประทศเพื่อการส่ือสารและสามารถใชเ้ทคโนโลยี
สารสนเทศไดดี้ 
  9.6  เป็นผูมี้ความเพียรพยายามใหก้ารเรียนรู้ดว้ยตนเอง  และน าความรู้ไปประยกุตใ์ช้
เพื่อพฒันาทอ้งถ่ิน 
  9.7  มีความส านึกในคุณค่าของทอ้งถ่ินและน าชุมชนพฒันา 
 10.  ประเด็นยุทธศาสตร์  (Strategic  Issue) 
  ก าหนดประเด็นยทุธศาสตร์ไว ้ 9  ประเด็นยทุธศาสตร์  ดงัน้ี 
  10.1  พฒันาคุณภาพบณัฑิตใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานวชิาการ  และวชิาชีพ 
เป็นท่ียอมรับตามมาตรฐานสากล 
  10.2  พฒันาระบบบริหารจดัการและยกระดบัคุณภาพมาตรฐานการวจิยั   
และพฒันาสู่มาตรฐานสากล 
  10.3  พฒันามาตรฐานการให้บริการวชิาการ  การแลกเปล่ียนเรียนรู้  ถ่ายทอด
เทคโนโลย ีเพื่อตอบสนองความตอ้งการของชุมชนทอ้งถ่ินอยา่งย ัง่ยนื 
  10.4  พฒันาและเพิ่มประสิทธิภาพระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารจดัการรองรับ
ความกา้วหนา้ทางวชิาการเป็นท่ียอมรับในระดบัสากล 
  10.5  ส่งเสริม  สืบสาน  ท านุบ ารุงและเผยแพศิลปวฒันธรรมอีสานใตใ้ห้มีความ 
โดดเด่นสู่สากล 
  10.6  พฒันาคุณภาพและมาตรฐานอาจารยแ์ละบุคลากรทุกระดบัสู่การปฏิบติังาน
อยา่งมืออาชีพสู่มาตรฐานสากล 
  10.7  พฒันาระบบบริหารจดัการทรัพยสิ์นและสิทธิประโยชน์ของมหาวทิยาลยั 
ใหเ้กิดประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด 
  10.8  สร้างวฒันธรรมองศก์รในการปฏิบติังานท่ีมุ่งนั้นการมีคุณธรรมจริยธรรม 
และวฒันธรรมคุณภาพ 
  10.9  พฒันาระบบบริหารจดัการอยา่งมีธรรมาภิบาล 
 นโยบายที ่ 1 : เร่งรัดการผลิตบณัฑิตท่ีมีคุณภาพสูง ใหเ้ป็นท่ียอมรับของสังคม   
และมีคุณภาพตามมาตรฐาน  วชิาการและวชิาชีพ โดยมีการพฒันานกัศึกษาใหมี้คุณลกัษณะ 
ท่ีพึงประสงค ์
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 ประเด็นยุทธศาสตร์ที ่ 1 : พฒันาคุณภาพบณัฑิตใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานวิชาการ 
และวชิาชีพเป็นท่ียอมรับตามมาตรฐานสากล   
  เป้าประสงค์ที่  1 : บณัฑิตมีความรู้  คู่คุณธรรมมีทกัษะทางปัญญา  ทกัษะทางสังคม   
มีการส่ือสารการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศและการเรียนรู้ตลอดชีวติ 
 กลยุทธ์ที ่ 1.1 : พฒันาและปรับปรุงหลกัสูตรใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานคุณวุฒิ
ระดบัอุดมศึกษาแห่งชาติ  (TQF)  และสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของสังคม 
  ตัวช้ีวดั : 
    1.1.1  จ  านวนหลกัสูตรท่ีปรับปรุงท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของสังคม 
  และประเทศ 
    1.1.2  จ  านวนหลกัสูตรใหม่ท่ีเพิ่มข้ึนเพื่อสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของ 
  สังคมและประเทศ 

  1.1.3  จ  านวนหลกัสูตรท่ีผา่นเกณฑม์าตรฐานท่ีก าหนดโดยส านกังาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา  (สกอ.)  และผา่นเกณฑก์ารประเมินประกนัคุณภาพ
การศึกษา 

 กลยุทธ์ที ่ 1.2 : พฒันากระบวนการคดักรองการรับนกัเรียนและนกัศึกษาเขา้ศึกษาต่อ 
  ตัวช้ีวดั :  
    1.2.1  จ  านวนนกัเรียนเรียนดีความสามารถพิเศษ  ความประพฤติดีหรือ 
  ผูด้อ้ยโอกาสทางการศึกษาเขา้ศึกษาต่อ 
    1.2.2  จ  านวนนกัเรียนท่ีรับเขา้ศึกษาต่อ 

 กลยุทธ์ที ่ 1.3 : จดัระบบทรัพยากรในการจดัการเรียนการสอนใหมี้ประสิทธิภาพ 
  ตัวช้ีวดั : 
    1.3.1  ร้อยละความพึงพอใจของนกัศึกษาในการใชส่ื้อ / อุปกรณ์ 
  ประกอบการจดัการเรียนการสอน  
 เป้าประสงค์ที่  2 : บณัฑิตเป็นนกัปฏิบติัมืออาชีพท่ีสามารถสร้างความร่วมมือกบัชุมชน
ทอ้งถ่ินและผูป้ระกอบการ  รู้เขา้ใจ  เขา้ถึงและเป็นท่ีพึ่งของชุมชนและทอ้งถ่ิน 
 กลยุทธ์ที ่ 2.1 : พฒันากระบวนการการเรียนการสอนท่ีมุ่งเนน้ใหน้กัศึกษาเป็นนกัปฏิบติั
อยา่งมืออาชีพส าหรับการเรียนรู้ตลอดชีวิต 

 ตัวช้ีวดั : 
    2.1.1   จ  านวนสาขาวชิาท่ีเขา้ร่วมโครงการสหกิจศึกษา 
    2.1.2   จ  านวนโครงการการพฒันาบณัฑิตท่ีพึงประสงค ์
    2.1.3   ร้อยละของผูเ้รียนท่ีมีคุณธรรม จริยธรรมเพิ่มข้ึน 
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    2.1.4   จ  านวนโครงการท่ีพฒันากระบวนการเรียนการสอนส าหรับโลก 
  ศตวรรษท่ี  21 
    2.1.5   ร้อยละของผูเ้รียนท่ีมีทกัษะ ความรู้ความสามารถเพิ่มข้ึน 
 กลยุทธ์ที ่ 2.2 : สนบัสนุนการบูรณาการการเรียนการสอนสู่ชุมชน 

 ตัวช้ีวดั : 
    2.2.1  จ  านวนโครงการการบูรณาการการเรียนการสอนสู่ชุมชน 

กลยุทธ์ที ่ 2.3 : สร้างเครือข่ายความร่วมมือทางการศึกษากบัหน่วยงานภาครัฐและ / หรือ 
เอกชนทั้งภายในและ / หรือนอกประเทศ 

 ตัวช้ีวดั : 
    2.3.1  จ  านวนโครงการหน่วยงานท่ีเป็นเครือข่ายดา้นวชิาการและวชิาชีพ 
  ในระดบัชาติและนานาชาติ 
 นโยบายที ่ 2 : เร่งรัดการวจิยัท่ีมีคุณภาพ เพื่อสร้างองคค์วามรู้ใหม่และบริการวชิาการ 
ท่ีน าไปประยกุตใ์ชใ้นการพฒันาทอ้งถ่ิน 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ที ่ 2 : พฒันาระบบบริหารจดัการและยกระดบัคุณภาพมาตรฐาน 
การวจิยัและพฒันาสู่ มาตรฐานสากล 

 เป้าประสงค์ที ่ 1 : มีผลงานวจิยัและนวตักรรมท่ีมีคุณภาพเพื่อสร้างองคค์วามรู้ใหม่      
เป็นแหล่งภูมิปัญญาทอ้งถ่ินอยา่งย ัง่ยนื และเป็นท่ียอมรับในระดบัชาติและนานาชาติ 

 กลยุทธ์ที ่ 1.1 : พฒันาศกัยภาพนกัวจิยัใหม่สู่มืออาชีพเพื่อการพฒันาทอ้งถ่ิน 
 ตัวช้ีวดั : 
   1.1.1  ร้อยละสัดส่วนของอาจารยท่ี์ท าวจิยัต่อจ านวนอาจารยท์ั้งหมด 
   1.1.2  จ  านวนผลงานวจิยัท่ีน าไปใชป้ระโยชน์ 

กลยุทธ์ที ่ 1.2 : พฒันาระบบและกลไกการบริหารจดัการงานวจิยัอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ตัวช้ีวดั : 

  1.2.1  จ  านวนผลงานวจิยัท่ีไดรั้บการตีพิมพเ์ผยแพร่ในระดบัชาติและ
นานาชาติ 

   1.2.2  จ  านวนงบประมาณอุดหนุนทุนวิจยั 
   1.2.3  จ  านวนงานวจิยัท่ีไดรั้บการคุม้ครองทรัพยสิ์นทางปัญญา 

กลยุทธ์ที ่ 1.3 : พฒันากระบวนการการบูรณาการงานวจิยัเขา้กบัการจดัการเรียนการสอน   
บริการวชิาการ  และท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม 

 ตัวช้ีวดั : 
   1.3.1  จ  านวนงานวจิยัท่ีบูรณาการในดา้นต่างๆ 
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กลยุทธ์ที ่ 1.4 : สร้างเครือข่ายความร่วมมือดา้นงานวจิยัและนวตักรรมทั้งในประเทศและ 
ต่างประเทศ 

 ตัวช้ีวดั : 
  1.4.1  จ  านวนเครือข่ายความร่วมมืองานวจิยักบัหน่วยงานภาครัฐและ / หรือ
เอกชนทั้งในประเทศและ / หรือต่างประเทศ 

 ประเด็นยุทธศาสตร์ที ่ 3 : พฒันามาตรฐานการใหบ้ริการวชิาการ  การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
ถ่ายทอดเทคโนโลยเีพื่อตอบสนองความตอ้งการของชุมชนทอ้งถ่ินอยา่งย ัง่ยนื 

 เป้าประสงค์ที ่ 2 : มหาวทิยาลยัมีมาตรฐานการบริการวชิาการ โดยบูรณาการเพื่อถ่ายทอด
เทคโนโลยสู่ีการพฒันาความรู้  ทกัษะอาชีพในชุมชนทอ้งถ่ินใหเ้ขม้แขง็อยา่งย ัง่ยนื  

กลยุทธ์ที ่ 2.1 : พฒันาระบบบริหารจดัการบริการวชิาการ  เพื่อสร้างคุณภาพชีวติ 
ประชาชนและความเป็นอยูข่องชุมชนใหมี้ความเขม้แขง็และย ัง่ยนื 

 ตัวช้ีวดั : 
   2.1.1  จ  านวนโครงการบริการวชิาการท่ีพฒันาและตอบสนองต่อชุมชน 
   2.1.2  จ  านวนแหล่งการเรียนรู้ท่ีใหบ้ริการวชิาการ 

  2.1.3  จ  านวนหลกัสูตรอบรมระยะสั้นท่ีตอบสนองความตอ้งการของชุมชน
ทอ้งถ่ิน 
  2.1.4  ร้อยละความพึงพอใจของผูป้ระกอบการและชุมชนท่ีไดรั้บบริการทาง
วชิาการ 

 กลยุทธ์ที ่ 2.2 : พฒันากระบวนการการบูรณาการบริการวิชาการเขา้กบัการจดัการเรียน
การสอน / งานวจิยั / ท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม 

 ตัวช้ีวดั : 
    2.2.1  จ  านวนโครงการการบูรณาการการบริการวชิาการเขา้กบัการจดัการ 
  เรียนการสอน / งานวจิยั / ท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม 

กลยุทธ์ที ่ 2.3 : สร้างเครือข่ายความร่วมมือดา้นการบริการวชิาการกบัหน่วยงานภาครัฐ 
และ / หรือเอกชนทั้งในและ / หรือต่างประเทศ 

 ตัวช้ีวดั : 
   2.3.1  จ  านวนเครือข่ายความร่วมมือดา้นการบริการวชิาการกบัหน่วยงาน
ภาครัฐและ / หรือเอกชนทั้งในประเทศและ / หรือต่างประเทศ 

 นโยบายที ่ 3 : พฒันาระบบสารสนเทศท่ีมีประสิทธิภาพเพื่อการบริหารจดัการ
ความกา้วหนา้ทางวชิาการ 
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 ประเด็นยุทธศาสตร์ที ่ 4 : พฒันาและเพิ่มประสิทธิภาพระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร
จดัการรองรับ  ความกา้วหนา้ทางวชิาการและเป็นท่ียอมรับในระดบัสากล 

 เป้าประสงค์ที ่ 1  :   มีระบบสารสนเทศท่ีรองรับความเจริญกา้วหนา้ทางวชิาการ 
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

กลยุทธ์ที ่1.1 : พฒันา  ยกระดบัทรัพยากรและเทคโนโลยสีารสนเทศใหมี้ความ
เสถียรภาพครอบคลุมในการปฏิบติังาน 

 ตัวช้ีวดั : 
    1.1.1  ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรในมหาวทิยาลยัท่ีมีต่อการใชง้าน 
  ระบบสารสนเทศ 
กลยุทธ์ที ่1.2 : ยกระดบัฐานขอ้มูลและการเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

และเช่ือถือได ้
 ตัวช้ีวดั : 

    1.2.1  การจดัอนัดบัมหาวทิยาลยัในระดบัประเทศ  (University  Ranking) 
    1.2.2  การจดัอนัดบัมหาวทิยาลยัในระดบัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ   
  (University  Ranking) 

 เป้าประสงค์ที ่ 2 :  บูรณาการสารสนเทศเขา้กบัการเรียนการสอน  งานวจิยั  บริการ
วชิาการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเช่ือถือได ้

กลยุทธ์ที ่ 2.1 : พฒันาและเพิ่มทกัษะความรู้ความสามารถในการใชเ้ทคโนโลยี
สารสนเทศแก่อาจารย ์ บุคลากรและนกัศึกษาใหส้ามารถน าไปใชใ้นการจดัการเรียนการสอน  
งานวจิยัและบริการวชิาการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 ตัวช้ีวดั : 
   2.1.1  จ  านวนโครงการ / กิจกรรมท่ีพฒันาทกัษะความรู้ดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

 นโยบายที ่4 : ส่งเสริม  สืบสาน  ท านุบ ารุง  และพฒันาศิลปวฒันธรรมใหมี้ความโดดเด่น 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ที ่ 5 : ส่งเสริม  สืบสาน  ท านุบ ารุงและเผยแพร่ศิลปวฒันธรรมอีสาน
ใตใ้หมี้ความโดดเด่นสู่สากล 

 เป้าประสงค์ที ่ 1 : บณัฑิตมีจิตส านึกอนุรักษ ์ ส่งเสริม  สืบสาน  สร้างองคค์วามรู้และ
ประยกุตศิ์ลปวฒันธรรมท่ีแสดงถึงเอกลกัษณ์ และอตัลกัษณ์ศิลปวฒันธรรมอีสานใต ้

กลยุทธ์ที ่ 1.1 : พฒันาระบบบริหารจดัการองคค์วามรู้และฐานขอ้มูลทางศิลปวฒันธรรม
ใหมี้มาตรฐาน 
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 ตัวช้ีวดั : 
    1.1.1  จ  านวนฐานขอ้มูลดา้นศิลปวฒันธรรมอีสานใต ้
    1.1.2  จ  านวนงานวจิยัดา้นศิลปวฒันธรรม 
    1.1.3  จ  านวนงานศิลปะและมรดกทางวฒันธรรมท่ีไดรั้บการเพิ่มมูลค่าทาง 
  เศรษฐกิจ 

กลยุทธ์ที ่ 1.2 : ปลูกฝังจิตส านึกการสืบสานอนุรักษศิ์ลปวฒันธรรมและภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน
อีสานใตใ้หก้บันกัศึกษา 

 ตัวช้ีวดั : 
    1.2.1  จ  านวนโครงการ / กิจกรรมท่ีส่งเสริมศิลปวฒันธรรมอีสานใต ้

  1.2.2  จ  านวนผูเ้ขา้ร่วมโครงการ / กิจกรรมท่ีส่งเสริมศิลปวฒันธรรม 
อีสานใต ้

กลยุทธ์ที ่ 1.3 : สร้างเครือข่ายความร่วมมือทางดา้นศิลปวฒันธรรมภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 
กบัหน่วยงานภายนอกเพื่อเผยแพร่ศิลปวฒันธรรมสู่สากล 

 ตัวช้ีวดั : 
  1.3.1  จ  านวนเครือข่ายหน่วยงานภาครัฐและ / หรือเอกชนทั้งในประเทศ  
และ / หรือต่างประเทศ 

 นโยบายที ่ 5 : ยกระดบัการพฒันาบุคลากรทุกฝ่ายใหมี้คุณภาพสูงข้ึนจนสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพ 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ที ่ 6 : พฒันาคุณภาพและมาตรฐานอาจารยแ์ละบุคลากรทุกระดบั 
สู่การปฏิบติังานอยา่งมืออาชีพสู่มาตรฐานสากล                                                                     
 เป้าประสงค์ที ่ 1 :  มีอาจารยแ์ละบุคลากรท่ีมีคุณวฒิุและต าแหน่งทางวชิาการตามเกณฑ์
มาตรฐานของคณะกรรมการการอุดมศึกษา  (สกอ.) 
 กลยุทธ์ที ่ 1.1 : จดัท าแผนพฒันาอาจารยแ์ละบุคลากรให้มีมาตรฐานตามกรอบของ
ส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา  (สกอ.)  สู่ความเป็นนกัปฏิบติัมืออาชีพ 
  ตัวช้ีวดั : 

  1.1.1  จ  านวนอาจารยแ์ละบุคลากรท่ีไดเ้ขา้สู่ต าแหน่งทางวิชาการและวชิาชีพ 
    1.1.2  จ  านวนอาจารยท่ี์ศึกษาต่อในระดบั ป.เอก 

 เป้าประสงค์ที ่ 2 : พฒันาอาจารยแ์ละบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง  ใหมี้สมรรถนะในการ
ปฏิบติังานตามพนัธกิจของมหาวทิยาลยัอยา่งมืออาชีพและสามารถแข่งขนัไดใ้นระดบัสากล 
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กลยุทธ์ที ่ 2.1 : เสริมสร้างและสนบัสนุนอาจารยแ์ละบุคลากรใหมี้ทกัษะและขีด
ความสามารถในการท าวจิยั  บริการวชิาการ  การจดัการเรียนการสอนโดยส่ือสารดว้ย  ภาษาองักฤษ
และเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัอยา่งต่อเน่ือง  
  ตัวช้ีวดั : 
    2.1.1  จ  านวนโครงการพฒันาอาจารยแ์ละบุคลากร 
    2.1.2  ร้อยละของอาจารยป์ระจ าท่ีผา่นเกณฑก์ารสอบภาษาองักฤษ 
 นโยบายที ่ 6 : พฒันาระบบการจดัการทรัพยสิ์น และสิทธิประโยชน์ของมหาวทิยาลยั 
ใหสู้งสุด ตลอดจนเพิ่มช่องทางในการแสวงหารายได ้
 ประเด็นยุทธศาสตร์ที ่ 7 : พฒันาระบบบริหารจดัการทรัพยสิ์นและสิทธิประโยชน์ 
ของมหาวทิยาลยัใหเ้กิดประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด 

 เป้าประสงค์ที ่ 1 :  มหาวทิยาลยัมีระบบกลไกการบริหารจดัการทรัพยสิ์นอยา่งมี
ประสิทธิภาพและสามารถเพิ่มรายรายไดใ้หพ้ึ่งพาตนเองได ้

กลยุทธ์ที ่ 1.1 : พฒันาแผนจดัการบริหารทรัพยสิ์นและเพิ่มช่องทางในการจดัหารายได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

 ตัวช้ีวดั : 
   1.1.1  ร้อยละของเงินรายไดท่ี้ไดม้าจาการบริหารจดัการทรัพยสิ์น 
ของมหาวทิยาลยัเพิ่มข้ึนในแต่ละปี 

    1.1.2  จ  านวนช่องทางการจดัหารายได ้
 นโยบายที ่ 7 : ปลูกฝังค่านิยมในการปฏิบติังานท่ีเนน้การมีคุณธรรม  จริยธรรม   
และวฒันธรรมคุณภาพ  
 ประเด็นยุทธศาสตร์ที ่ 8 : สร้างวฒันธรรมองคก์รในการปฏิบติังานท่ีมุ่งเนน้ 
การมีคุณธรรม  จริยธรรมและวฒันธรรมคุณภาพ 

 เป้าประสงค์ที ่ 1 : บุคลากรมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รและมีวฒันธรรมองคก์ร 
ท่ีมีคุณธรรม  จริยธรรมและวฒันธรรมคุณภาพ 

กลยุทธ์ที ่ 1.1 : สร้างกลไกวฒันธรรมองคก์รแก่บุคลากรทุกระดบัและนกัศึกษาท่ีมุ่งเนน้
การมีคุณธรรม  จริยธรรมและการมีส่วนร่วม  เพื่อน าไปสู่การสร้างค่านิยมขององคก์รท่ีมีวฒันธรรม
คุณภาพ 

 ตัวช้ีวดั : 
    1.1.1  จ  านวนโครงการท่ีปลูกจิตส านึกใหเ้กิดวฒันธรรมองคก์ร 
    1.1.2  จ  านวนโครงการจดัการอบรมพฒันาความเป็นผูน้ า 
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 เป้าประสงค์ที ่ 2 :  มหาวทิยาลยัมีระบบการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลใหก้บับุคลากร
ทุกระดบัอยา่งต่อเน่ืองและมีประสิทธิภาพ 

กลยุทธ์ที ่ 2.1 : พฒันาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล  สร้างแรงจูงใจ  สวสัดิการและ 
สิทธิประโยชน์แก่บุคลากรทุกระดบั  เพื่อใหมี้คุณภาพชีวิตและรักษาบุคลากรท่ีดีอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

 ตัวช้ีวดั : 
   2.1.1  ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรมหาวทิยาลยัต่อสวสัดิการและ 
 สิทธิประโยชน์ 

 ประเด็นยุทธศาสตร์ที ่ 9 : พฒันาระบบบริหารจดัการอยา่งมีธรรมาภิบาล 
 เป้าประสงค์ที ่ 3 : มีระบบกลไกการบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพและก่อใหเ้กิด

ประโยชน์สูงสุดดว้ยหลกัธรรมาภิบาล 
กลยุทธ์ที ่ 3.1 : พฒันาระบบและกลไกการบริหารจดัการใหมี้ประสิทธิภาพเพื่อก่อให้เกิด

ผลประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร  
 ตัวช้ีวดั : 

    3.1.1  ระดบัความส าเร็จของการประกนัคุณภาพการศึกษาภายในและ 
  ภายนอก 
    3.1.2  ร้อยละการเบิกจ่ายงบประมาณเป็นไปตามแผน 
    3.1.3  ระดบัความส าเร็จการจดัการบริหารความเส่ียงของมหาวทิยาลยั 

กลยุทธ์ที ่ 3.2 : ระดบัพฒันาคุณธรรมความโปร่งใสในการด าเนินงาน  
 ตัวช้ีวดั : 

    3.2.1  ระดบัความส าเร็จการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใส 
  ในการด าเนินงาน 
 เป้าหมายหลกัในการพฒันามหาวทิยาลัยภายในปีงบประมาณ  พ.ศ. 2561 - 2565 

 1.  พฒันาและยกระดบัคุณภาพบณัฑิตใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานสากลโดยมีเป้าหมาย 

ท่ีส าคญัคือ 

  1.1  บณัฑิตปริญญาตรีท่ีไดง้านท าหรือประกอบอาชีพอิสระภายใน  1  ปี  ร้อยละ  85 

  1.2  ทุกหลกัสูตรตอ้งผา่นเกณฑม์าตรฐานหลกัสูตร  (TQF)  และผา่นเกณฑป์ระเมิน 

ประกนัคุณภาพการศึกษา 

  1.3  สร้างเครือข่ายความร่วมมือในระดบัชาติและนานาชาติ  โดยเนน้ให้เกิดการ 

เรียนรู้ระหวา่งประเทศ  และสามารถพฒันาความรู้ความสามารถสู่ระดบัสากล  (Global  Scholar) 
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 2.  พฒันาและยกระดบัผลงานวจิยั  สร้างสรรคน์วตักรรมใหมี้คุณภาพมาตรฐานสากล

สามารถน าไปใชป้ระโยชน์เพื่อพฒันาชุมชนทอ้งถ่ินและประเทศชาติ  โดยมีเป้าหมายส าคญั  คือ 

  2.2  มีผลงานวจิยัหรืองงานสร้างสรรคท่ี์ไดรั้บการตีพิมพเ์ผยแพร่ในระดบัชาติ      

อยา่งนอ้ย  327  ผลงาน 

  2.3  มีผลงานวจิยัท่ีถูกต่อยอดและน าไปใชป้ระโยชน์  อยา่งนอ้ย  267  ผลงาน 

 3.  พฒันามาตรฐานการบริการทางวชิาการให้เป็นแหล่งคลงัปัญญาและจดัตั้งแหล่งการ

เรียนรู้ของทอ้งถ่ินชุมชนเพื่อเป็นแหล่งฝึกอบรม  ถ่ายทอดเทคโนโลย ี และการเรียนรู้ตามหลกั

เศรษฐกิจพอเพียง 

  3.1  มีแหล่งใหบ้ริการวชิาการและศูนยเ์รียนรู้ในชุมชนเพื่อสร้างโอกาสทางการศึกษา 

แก่ชุมชนและทอ้งถ่ิน  อยา่งนอ้ย  20  แหล่ง 

 4.  มีระบบเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีมีความเสถียรและสามารถเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสาร 

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  อบรมทกัษะและความรู้ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศแก่บุคลากร                          

ใหมี้สมรรถนะสูงโดยมีเป้าหมายส าคญั  คือ 

  4.1  การจดัอนัดบัขอ้มูลสารสนเทศในระดบัประเทศอนัดบัท่ี  30  ของประเทศ 

จากมหาวทิยาลยัทั้งหมด 

  4.2  การจดัอนัดบัขอ้มูลสารสนเทศในระดบัท่ี  2  ของภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 5.  อนุรักษส่์งเสริมและสืบสานอตัลกัษณ์ทางศิลปวฒันธรรมอีสานใต ้ สร้างเครือข่าย

ความร่วมมือทางดา้นศิลปวฒันธรรมเพื่อพฒันาองคค์วามรู้และเผยแพร่ศิลปวฒันธรรมสู่สากล 

  5.1  จ  านวนโครงการอนุรักษส่์งเสริมและสืบสานอตัลกัษณ์ทางศิลปวฒันธรรมอีสาน 

ใต ้ 49  โครงการ 

  5.2  จ  านวนเครือข่ายความร่วมมือทางดา้นศิลปวฒันธรรม  22  หน่วยงาน  

 6.  บุคลากรมีความรู้ความสามารถในด ารงชีวติและการปฏิบติัภารกิจอยา่งมีความเป็น 

มืออาชีพเพื่อการพฒันามหาวิทยาลยัใหเ้ป็นมหาวทิยาลยัชั้นน าของภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

โดยมีเป้าหมายหลกัท่ีส าคญั  ดงัน้ี 

  6.1  มีสัดส่วนของอาจารยท่ี์มีต าแหน่งทางวชิาการต่ออาจารยป์ระจ า   45 : 55  

  6.2  มีสัดส่วนของอาจารยท่ี์มีคุณวฒิุระดบัปริญญาเอกต่ออาจารยป์ระจ า   60 : 40 
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 7.  พฒันาการจดัการทรัพยสิ์นและสิทธิประโยชน์ของมหาวทิยาลยัใหเ้กิดประโยชน์

สูงสุด  เพื่อพึ่งพาตนเองไดโ้ดยการส่งเสริมการลงทุนเพื่อการแสวงหารายไดเ้ขา้มหาวิทยาลยั  

บริหารจดัการ โดยการสร้างมูลค่าเพิ่มในทรัพยสิ์นและสิทธิประโยชน์ของมหาวทิยาลยั                         

ตลอดจนการดูแลรักษาผลประโยชน์อนัเกิดจากทรัพยสิ์นทางปัญญาของบุคลากรและมหาวทิยาลยั 

  7.1  จ  านวนโครงการท่ีจดัหารายไดเ้พื่อบริหารจดัการมหาวทิยาลยั  41 โครงการ 

  7.2  ร้อยละของเงินรายไดใ้นการบริหารจดัการทรัพยสิ์นของมหาวทิยาลยัท่ีเพิ่มข้ึน 

ร้อยละ  20  เม่ือเทียบกบัปีงบประมาณ  พ.ศ. 2560 

 8.  บุคลากรมีเจตคติในการปฏิบติังานอยา่งมีคุณธรรม  จริยธรรมและมีระบบบริหาร

จดัการตามหลกัธรรมาภิบาล  เพื่อมุ่งสู่ความเป็นมหาวทิยาลยัท่ีมีสมรรถนะสูงดา้นการบริหาร

จดัการ 

  8.1  โครงการท่ีเสริมสร้างและปลูกจิตส านึกใหเ้กิดวฒันธรรมองคก์รท่ีมีวฒันธรรม 

คุณภาพ  24  โครงการ 
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โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ  ดงัภาพประกอบ  2.3   

 
ภาพประกอบ  2.3  โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการมหาวิทยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์
ทีม่า : มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ (2559 : 13) 
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โครงสร้างการบริหารงานมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ ดงัภาพประกอบ  2.4  

ภาพประกอบ  2.4  โครงสร้างการบริหารงานมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์
ทีม่า : มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ (2559 : 14) 
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 การบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลยัราชภัฏบุรีรัมย์ 
 การบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมยท่ี์ผา่นมาและปัจจุบนั ไดด้ าเนินตาม
กฎหมาย  ระเบียบ  ประกาศ  ค าสั่ง  และขอ้บงัคบั  ซ่ึงผูว้จิยัจะขอน าเอาขอ้บงัคบัมหาวิทยาลยั 
ราชภฏับุรีรัมย ์วา่ดว้ยการบริหารงานบุคคลของพนกังานมหาวทิยาลยั (มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย.์  
2552 : 74 - 84) ดงัต่อไปน้ี 
 ขอ้ 1  ขอ้บงัคบัน้ีเรียกวา่  “ขอ้บงัคบัมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์วา่ดว้ยการบริหารงาน 
บุคคลของพนกังานมหาวทิยาลยั  พ.ศ. 2552” 
 ขอ้ 2  บรรดาระเบียบ ขอ้บงัคบั ประกาศหรือค าสั่งอ่ืนใด ซ่ึงขดัหรือแยง้กบัขอ้บงัคบัน้ี 
ใหใ้ชข้อ้บงัคบัน้ีแทน 
 ขอ้ 3  ขอ้บงัคบัน้ีไหใ้ชบ้งัคบัตั้งแต่วนัถดัจากวนัประกาศเป็นตนัไป 
 ขอ้ 4  ใหย้กเลิก 
 (1)  ระเบียบมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์วา่ดว้ยหนกังานมหาวทิยาลยั  พ.ศ. 2549 
 (2)  ระเบียบมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์วา่ดว้ยพนกังานมหาวทิยาลยั  (ฉบบัท่ี 2) 
พ.ศ. 2550 
 (3)  ขอ้บงัคบัมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ วา่ดว้ยการบริหารงานบุคคลส าหรับ 
พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา  พ.ศ. 2551 
 ขอ้ 5 ในขอ้บงัคบัน้ี 
  “มหาวทิยาลยั” หมายความวา่ มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์
  “สภามหาวทิยาลยั” หมายความวา่ สภามหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์
  “อธิการบดี” หมายความวา่ อธิการบดีมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์
  “คณะกรรมการ” หมายความวา่ คณะกรมการบริหารงานบุคคลมหาวทิยาลยั 
ราชภฏับุรีรัมย ์
  “พนกังานมหาวทิยาลยั” หมายความวา่ บุคคลซ่ึงไดรั้บการจา้งตามสัญญา 
จา้งใหท้  างานในมหาวทิยาลยั โดยไดรั้บค่าจา้งหรือค่าตอบแทนจากเงินงบประมาณแผน่ดิน 
หรือรายไดข้องมหาวทิยาลยัแต่ไม่รวมถึงลูกจา้งชัว่คราว 
  “หน่วยงาน” หมายความวา่ ส่วนราชการของมหาวทิยาลยัตามมาตรา 10 
แห่งพระราชบญัญติัมหาวทิยาลยัราชภฏั  พ.ศ. 2547  และไหห้มายความรวมถึงหน่วยงาน 
ท่ีจดัตั้งข้ึนภายในมหาวทิยาลยัและส่วนงานภายในท่ีจดัตั้งข้ึนตามประกาศมหาวทิยาลยั 
ท่ีมีฐานะเทียบเท่าคณะ 
  “ผูบ้งัคบับญัชา” หมายความวา่ หวัหนา้ส่วนงานภายในหรือหวัหนา้ส่วน 
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ราชการท่ีจดัตั้งข้ึนตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เร่ืองการแบ่งส่วนราชการในมหาวทิยาลยั 
ราชภฏับุรีรัมย ์ พ.ศ. 2549  หรือตามกฎกระทรวงศึกษาธิการ เร่ืองการจดัตั้งส่วนราชการ 
ในมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ พ.ศ. 2448  และส่วนงานภายในท่ีจดัตั้งข้ึนตามประกาศ 
มหาวทิยาลยั 
 

หมวด 1 
บททัว่ไป 

 
 ขอ้ 6  ผูท่ี้จะเขา้เป็นพนกังานมหาวทิยาลยัตอ้งมีคุณสมบติัทัว่ไป  และไม่มีลกัษณะ
ตอ้งหา้ม  ดงัต่อไปน้ี 
 (ก)  คุณสมบติัทัว่ไป 
  (1)  มีสัญชาติไทยหรือสัญชาติอ่ืนตามท่ีคณะกรรมการก าหนด 
  (2)  มีอายไุม่ต  ่ากวา่สิบแปดปีบริบูรณ์ 
  (3)  เป็นผูเ้ล่ือมใสการปกครองระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริย ์
ทรงเป็นประมุข 
 (ข)  ลกัษณะตอ้งหา้ม 
  (1)  เป็นผูด้  ารงต าแหน่งขา้ราชการการเมือง 
  (2)  เป็นคนวกิลจริตหรือจิตฟันเฟือนไม่สมประกอบหรือเป็นโรคตามท่ีก าหนด 
ใน  กฎ ก.พ.อ. 
  (3)  เป็นผูอ้ยูใ่นระหวา่งถูกสั่งพกัราชการหรือถูกสั่งใหอ้อกจากราชการไวก่้อน 
ตามพระราชบญัญติัระเบียบราการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา  หรือกฎหมายอ่ืน 
  (4)  เป็นผูบ้กพร่องในศีลธรรมอนัดี 
  (5)  เป็นกรรมการบริหารพรรคการเมืองหรือเจา้หนา้ท่ีในพรรคการเมือง 
  (6)  เป็นบุคคลลม้ละลาย 
  (7)  เคยถูกจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงท่ีสุดใหจ้ าคุก เวน้แต่เป็นโทษส าหรับความผดิ 
ท่ีไดก้ระท าโดยประมาทหรือความผดิลหุโทษ 
  (8)  เคยถูกลงโทษ  ใหอ้อก  ปลดออก  หรือไล่ออกจากรัฐวสิาหกิจ  องศก์ารมหาชน 
หรือหน่วยงานอ่ืนของรัฐ 
  (9)  เคยถูกลงโทษปลดออก  หรือไล่ออกเพราะกระท าผดิวนิยัตามพระราชบญัญติั 
ระเบียบขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา  หรือกฎหมายอ่ืน 
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  (10)  เป็นผูเ้คยกระท าการทุจริตในการสอบเขา้รับราชการหรือเขา้ปฏิบติังาน          
ในหน่วยงานของรัฐ 
  (11)  เป็นผูก้ระท าผดิจรรยาบรรณอยา่งร้ายแรง โดยถูกลงโทษใหอ้อก ปลดออก 
หรือไล่ออกจากงาน ตามขอ้บงัคบัของมหาวทิยาลยัหรือกฎหมายอ่ืน 
 ความตามขอ้ ก(1) ไม่ใหใ้ชบ้งัคบักบัผูไ้ม่มีสัญชาติไทย ซ่ึงมหาวทิยาลยัจ าเป็นตอ้งจา้ง 
ตามขอ้ผกูพนัหรือความจ าเป็นของภารกิจของมหาวทิยาลยั 
 ในกรณีท่ีมีปัญหาเก่ียวกบัคุณสมบติัใหค้ณะกรรมการเป็นผูว้นิิจฉยั 
 ขอ้ 7 วนัเวลาท างาน วนัหยดุราชการตามประเพณี วนัหยดุราชการประจ าปี ใหเ้ป็น 
ไปตามท่ีคณะรัฐมนตรีก าหนด แต่สภามหาวทิยาลยัอาจจะก าหนดใหมี้วนัหยดุพิเศษเฉพาะกรณี 
เพิ่มข้ึน ตามความจ าเป็นเพื่อประโยชน์ของมหาวทิยาลยัก็ได ้
 

หมวด 2 
คณะกรรมการ 

      
 ขอ้ 8 ใหมี้คณะกรรมการ ประกอบดว้ย 
 (1)  อธิการบดี เป็นประธาน 
 (2)  รองอธิการบดี ท่ีสภามหาวทิยาลยัมอบหมาย  1  คน เป็นกรรมการ 
 (3)  คณบดี ผูอ้  านวยการส านกังานอธิการบดี ผูอ้  านวยการสถาบนั/ส านกั เลือกกนัเอง 
จ านวน  2  คน เป็นกรรมการ 
 (4)  กรรมการสภามหาวทิยาลยัจากคณาจารยป์ระจ า เลือกกนัเอง จ านวน 1 คน  
เป็นกรรมการ 
 (5)  กรรมการสภามหาวทิยาลยั ผูท้รงคุณวฒิุ ท่ีสภามหาวิทยาลยัมอบหมาย  
จ านวน  2  คน เป็นกรรมการ 
 (6)  ประธานสภาคณาจารยแ์ละขา้ราชการเป็นกรรมการ 
 (7)  รองอธิการบดีท่ีสภามหาวทิยาลยัมอบหมายเป็นกรรมการและเลขานุการ 
 (8)  หวัหนา้งานการเจา้หนา้ท่ีและหวัหนนิติกร เป็นผูช่้วยเลขานุการ 
ใหค้ณะกรรมการเลือกกรรมการคนหน่ึงเป็นรองประธาน 
 ขอ้ 9  กรรมการตามขอ้ 8 (2) (3) (4) และ (5) มีวาระด ารงต าแหน่งสองปี  
และอาจไดรั้บแต่งตั้งใหม่อีกได ้แต่จะด ารงต าแหน่งเกินสองวาระติดต่อกนัไม่ได ้
ในกรณีท่ีกรรมการตามวรรคหน่ึงพน้จากต าแหน่งตามวาระ แต่ยงัไม่ไดด้ าเนินการ 
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ใหไ้ดม้าซ่ึงกรรมการใหม่ ให้กรรมการนั้นปฏิบติัหนา้ท่ีต่อไปจนกวา่กรรมการใหม่จะเขา้รับหนา้ท่ี 
 ขอ้ 10  นอกจากพนัจากต าแหน่งตามขอ้  9  แลว้ กรรมการตามขอ้ 8  พน้จากต าแหน่งเม่ือ 
 (1)  ตาย 
 (2)  ลาออก 
 (3)  เป็นบุคคลลม้ละลาย 
 (4)  เป็นคนไวค้วามสามารถหรือเสมือนไร้ความสามารถ 
 (5)  ชาดคุณสมบติัของการเป็นกรรมการประเภทนั้นๆ 
 (6)  ถูกจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงท่ีสุดใหจ้ าคุก 
 (7)  ถูกลงโทษทางวนิยัอยา่งร้ายแรง หรือถูกสั่งใหอ้อกจากต าแหน่งเพราะมีมลทิน          
หรือมวัหมองในกรณีถูกสอบสวนทางวนิยัอยา่งร้ายแรง 
 (8)  สภามหาวทิยาลยัใหอ้อกเพราะมีความประพฤติเส่ือมเสียหรือบกพร่องต่อหนา้ท่ี   
หรือหยอ่นความสามารถ 
 การพน้จากต าแหน่งตาม (8) ตอ้งมีคะแนนเสียงลงมติไม่นอ้ยกวา่สองในสาม 
ของจ านวนกรรมการสภามหาวทิยาลยัเท่าท่ีมีอยู ่
 ในกรณีท่ีกรรมการตามขอ้ 8 (2) (3) (4) และ (5) พนัจากต าแหน่งก่อนครบวาระ  
ใหส้ภามหาวทิยาลยัแต่งตั้งผูต้  ารงต าแหน่งตามขอ้ 8 (2) (3) (4) และ (5) แลว้แต่กรณี 
แทนต าแหน่งท่ีวา่ง เวน้แต่วาระองกรรมการท่ีพนัจากต าแหน่งนั้นจะเหลือนอ้ยกวา่เกา้สิบวนั 
ใหผู้ไ้ดรั้บการแต่งตั้งตามวรรคสามอยูใ่นต าแหน่งเทวาระท่ีเหลืออยูข่องผูซ่ึ้งตนแทน 
 ขอ้ 11  คณะกรรมการมีอ านาจหนา้ท่ีตงัต่อไปน้ี 
 (1)  พิจารณาเสนอนโยบายเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลยั 
 (2)  เสนอแนะและใหค้  าปรึกษาแก่อธิการบดีเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล 
 (3)  ออกประกาศ หลกัเกณฑ์  และวธีิการเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล 
 (4)  รับรองคุณวฒิุองผูใ้ตรั้บปริญญาหรือประกาศนียบตัรวชิาชีพหรือหนงัสือรับรอง 
คุณวฒิุอ่ืน ๆ เพื่อประโยชน์ในการจา้ง การบรรจุแต่งตั้งและก าหนดอตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บ 
 (5)  เสนอแนะใหค้  าปรึกษา แก่สภามหาวทิยาลยัเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล 
 (6)  ประสานงานกนัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อด าเนินการใหพ้นกังานมหาวทิยาลยั 
ไดรั้บค่าตอบแหนสวสัดิการ และประโยชน์เก้ือกูลอ่ืน ให้อยูใ่นสภาพท่ีเหมาะสม 
 (7)  ส่งเสริม พฒันาบุคลากรในมหาวทิยาลยั 
 (8)  เสนอกรอบอตัราก าลงั และอตัราส่วนสูงสุด ของวงเงินท่ีจะพึ่งใชเ้พื่อการบริหาร 
ของวงเงินท่ีจะพึ่งใชเ้พื่อการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลยัต่อสภามหาวทิยาลยั 
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 (9)  เสนอมาตรฐานการบริหารงานบุคคล วนิยั และการรักษา การออกจากราชการ  
การอุทธรณ์และการร้องทุกข์  การพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการเพื่อใหม้หาวทิยาลยัใชเ้ป็นแนวทาง
ในการด าเนินการเก่ียวกบัเร่ืองดงักล่าว 
  (10)  แต่งตั้งอนุกรรมการเพื่อท าการใด ๆ อนัอยูใ่นอ านาจและหนา้ท่ีของคณะกรรมการ 
 (11)  ตีความและวนิิจฉยัปัญหาท่ีเกิดจากการใชข้อ้บงัคบัน้ี 
 (12)  ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืน ๆ ตามท่ีกฎหมายบญัญติัไว ้หรือตามท่ีสภามหาวทิยาลยั 
มอบหมายหรือตามท่ีก าหนดไวใ้นขอ้บงัคบัน้ี 
 ขอ้ 12  การประชุมคณะกรรมการ ตอ้งมีกรรมการร่วมประชุมไม่นอ้ยกวา่ก่ึงหน่ึง 
ของคณะกรรมการท่ีมีอยูใ่นขณะนั้น จึงจะเป็นองคป์ระชุม 
 ในการประชุม ถา้ประธานไม่อยูใ่นท่ีประชุม หรือไม่อาจปฏิบติัหนา้ท่ีได ้ให้รองประธาน
เป็นประธานท่ีประชุม ถา้ประธานและรองประธานไม่อยูใ่นท่ีประชุมหรือไม่สามารถปฏิบติัหนา้ท่ี 
ได ้ใหก้รรมการท่ีประธานมอบหมายท าหนา้ท่ีประธาน ถา้ประธานมิไดม้อบหมาย ไห้ท่ีประชุม 
เลือกกรรมการคนหน่ึงท าหนา้ท่ีประธาน 
 ในการประชุมถา้มีการพิจารณาเร่ืองเก่ียวกบัตวักรรมการผูใ้ด กรรมการผูน้ั้นไม่มีสิทธิ 
เขา้ประชุม 
 การวนิิจฉยัช้ีขาด ใหถื้อเสียงขา้งมาก กรรมการคนหน่ึงให้มีเสียงหน่ึงเสียงในการ 
ลงคะแนน ถา้มีคะแนนเสียงเท่กนัไหป้ระธานในท่ีประชุมออกเสียงเพิ่มข้ึนอีกหน่ึงเสียง 
เป็นเสียงช้ีขาด 
 กรณีท่ีเป็นประเด็นส าคญั อาจใหถื้อเสียงไม่ต ่ากวา่ก่ึงหน่ึงของจ านวนกรรมการทั้งหมด 
เท่าท่ีมีอยูใ่นขณะนั้น 
 

หมวดที ่3 
การก าหนดต าแหน่ง ระบบการจ้าง การบรรจุและการแต่งตั้ง 

 
 ขอ้ 13  ต าแหน่งพนกังานมหาวทิยาลยั มีดงัน้ี 
 (ก)  ต าแหน่งวชิาการ ซ่ึงท าหนา้ท่ีสอนและวจิยั ไดแ้ก่ 
  (1)  ศาสตราจารย ์
  (2)  รองศาสตราจารย ์
  (3)  ผูช่้วยศาสตราจารย ์
  (4)  อาจารย ์
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  (5)  ต าแหน่งอ่ืน ตามท่ีสภามหาวทิยาลยัก าหนด 
 (ข)  ต าแหน่งประเภทผูบ้ริหาร ไดแ้ก่ 
        (1)  อธิการบดี 
  (2)  รองอธิการบดี 
  (3)  คณบดี 
  (4)  หวัหนา้หน่วยงาน หรือส่วนงานท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเท่าคณะ 
  (5)  ผูช่้วยอธิการบดี 
  (6)  รองคณบดีหรือรองหวัหนหน่วยงาน หรือส่วนงานท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืน 
ท่ีมีฐานะเทียบเท่าคณะ 
  (7)  ผูอ้  านวยการส านกังานอธิการบดี ผูอ้  านวยการส านกังานวทิยาเขต 
ผูอ้  านวยการกอง หรือหวัหนา้หน่วยงานหรือส่วนงานท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืน ท่ีมีฐานะเทียบเท่ากอง 
ตามท่ีสภามหาวทิยาลยัก าหนด 
  (8)  ต าแหน่งอ่ืนตามท่ีสภามหาวทิยาลยัก าหนด 
 (ค)  ต าแหน่งประเภททัว่ไป วชิาชีพเฉพาะ หรือเช่ียวชาญเฉพาะ ไดแ้ก่ 
  (1)  ประเภททัว่ไป 
   1)  ช านาญงานพิเศษ 
   2)  ช านาญงาน 
   3)  ปฏิบติังาน 
   4)  ต าแหน่งอ่ืนท่ีสภามหาวทิยาลยัก าหนด 
  (2)  ประเภทวชิาชีพเฉพาะหรือเช่ียวชาญเฉพาะ ไดแ้ก่ 
   1)  เช่ียวชาญพิเศษ 
   2)  เช่ียวชาญ 
   3)  ช านาญการพิเศษ 
   4)  เช่ียวชาญการ 
   5)  ปฏิบติัการ 
   6)  ต าแหน่งอ่ืนท่ีสภามหาวทิยาลยัก าหนด 
 การแต่งตั้งบุคคลใหด้ ารงต าแหน่งวชิาการ ตาม (ก) (1) (2) หรือ (3) ใหเ้ป็นไปตาม 
หลกัเกณฑ ์วธีิการและเง่ือนไขท่ี ก.พ.อ. ก าหนด 
 การแต่งตั้งบุคคลใหต้ ารงต าแหน่งประเภทผูบ้ริหารตาม (ข) (1) (2) (3) (4) (5) 
(6) หรือ (7) ใหเ้ป็นไปตามพระราชบญัญติัจดัตั้งมหาวทิยาลยั 
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 ในกรณีมหาวทิยาลยัมีวทิยาเขตนอกท่ีตั้งของมหาวทิยาลยั และมีรองอธิการบดี 
เป็นผูดู้แลรับผดิชอบวทิยาเขต จะก าหนดใหมี้ต าแหน่งผูช่้วยอธิการบดีส าหรับวทิยาเขตนั้นดว้ยก็ได ้
 ใหผู้ด้  ารงต าแหน่งวชิาการตาม (ก) มีสิทธ์ิใชต้  าแหน่งวชิาการเป็นค าน าหนา้ 
เพื่อแสดงวทิยฐานะไดต้ลอดไป 
 ขอ้ 14  การก าหนดช่ือต าแหน่ง ลกัษณะงาน และคุณสมบติัเฉพาะต าแหน่งใหเ้ป็นไป 
ตามหลกัเกณฑ ์วธีิการ และเง่ือนไขท่ีคณะกรรมการก าหนด 
 ขอ้ 15  การบรรจุเพื่อใหป้ฏิบติังานตามขอ้ 13 ใหท้  าสัญญาจา้งคราวละ 3  ปีไม่เกิน  
2  คร้ัง  หรือตามโครงการท่ีมีก าหนดเวลาเร่ิมตนัและส้ินสุดไว ้โดยอาจมีการต่อสัญญาจา้ง  
ทั้งน้ีตามความเหมาะสมและความจ าเป็นของมหาวทิยาลยั 
 พนกังานมหาวทิยาลยัท่ีท าสัญญาจา้งคร้ังท่ี 2  หรือมีเวลาปฏิบติังานครบ  6  ปี                
แลว้ผา่นการประเมินผลการปฏิบติังาน มหาวทิยาลยัสามารถบรรจุใหบุ้คคลนั้นเป็นพนกังานประจ า 
ทั้งน้ีใหถื้อวา่เป็นพนกังานมหาวทิยาลยัตั้งแต่เร่ิมตน้ปฏิบติังานเป็นพนกังานมหาวทิยาลยั  แบบของ 
สัญญาจา้งให้เป็นไปตามท่ีคณะกรรมการก าหนด 
 ในกรณีจา้งบุคคลเพื่อปฏิบติังานตามขอ้ 13  จะจา้งโดยมีก าหนดระยะเวลา หรือพนกังาน 
ประจ าก็ได ้ตามหลกัเกณฑท่ี์คณะกรรมการก าหนด ทั้งน้ี โดยค านึงถึงความจ าเป็นและประโยชน์ 
ของมหาวทิยาลยั 
 ขอ้ 16  พนกังานมหาวทิยาลยัท่ีไดรั้บบรรจุเป็นพนกังานประจ า ตอ้งทดลองปฏิบติังาน 
เป็นเวลาไม่นอ้ยกวา่หกเดือน  แต่ไม่เกินหน่ึงปี ตามหลกัเกณฑแ์ละวธีิการท่ีคณะกรรมการก าหนด 
 ผูท้ดลองปฏิบติังานท่ีไม่ผา่นการประเมินตามหลกัเกณฑแ์ละวธีิการตามประกาศ 
มหาวทิยาลยั หรือมีความประพฤติไม่ดี ไม่เหมาะสมท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีตามต าแหน่งท่ีไดรั้บ         
การบรรจุ ใหม้หาวทิยาลยัสั่งใหอ้อกจากงาน และใหถื้อเสมือนหน่ึงวา่ไม่เคยไดรั้บการบรรจุ          
เป็นพนกังานมหาวทิยาลยั แต่ไม่กระทบถึงการปฏิบติัหนา้ท่ีการไดรั้บเงินเดือนหรือประโยชน์อ่ืนใด
ท่ีมหาวทิยาลยัไดจ่้ายใหร้ะหวา่งท่ีผูน้ั้นทดลองปฏิบติังาน 
 ขอ้ 17 การจา้งพนกังานมหาวิทยาลยัอาจจา้งเป็นพนกังานมหาวทิยาลยัท่ีปฏิบติังาน 
เตม็เวลาหรือไม่เตม็เวลาก็ได ้ทั้งน้ีใหเ้ป็นไปตามสัญญาและตามท่ีคณะกรรมการก าหนด 
 ขอ้ 18  การบรรจุบุคคลเขา้เป็นพนกังานมหาวทิยาลยัใหบ้รรจุและแต่งตั้งโดยวธีิการหน่ึง 
ดงัต่อไปน้ี 
 (1)  สอบแข่งขนั 
 (2)  คดัเลือก 
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 โดยปกติใหด้ าเนินการโดยวิธีสอบแข่งชนั เวน้แต่ในกรณีท่ีมีเหตุพิเศษเพื่อประโยชน์ 
ของมหาวทิยาลยั จะใชว้ธีิคดัเลือกก็ได ้
 วธีิการสอบแข่งขนั เกณฑก์ารตดัสิน การข้ึนบญัชีและการยกเลิกบญัชี ใหเ้ป็นไปตามท่ี 
มหาวทิยาลยัก าหนด 
 หลกัเกณฑแ์ละวธีิการคดัเลือกใหเ้ป็นไปตามท่ีมหาวทิยาลยัก าหนด โดยค านึงถึงความ 
เท่ียงธรรม โอกาสท่ีบุคคลทัว่ไปจะเขา้รับการคดัเลือกและประโยชน์สูงสุดท่ีมหาวทิยาลยัจะไดรั้บ 
 การบรรจุบุคคลเขา้เป็นพนกังานมหาวทิยาลยัโดยใชว้ธีิสอบแข่งขนัหรือวธีิการคดัเลือก 
ใหบ้รรจุและแต่งตั้งจากผูส้อบแข่งขนัไดต้ามล าดบัท่ีในบญัชีหรือจากผูไ้ดรั้บการคดัเลือก 
แลว้แต่กรณี 
 ขอ้บงัคบัตามวรรคสามและวรรคส่ี ตอ้งสอดคลอ้งกบัหลกัเกณฑว์ธีิการและเง่ือนไข 
ตามประกาศมหาวทิยาลยั 
 ขอ้ 19  เพื่อประโยชน์ของมหาวทิยาลยัในการพฒันาวชิาการ และการเรียนการสอน  
ในกรณีท่ีคณะกรรมการเห็นวา่การบรรจุพนกังานมหาวทิาลยัผูใ้ด จะเป็นประโยชน์แก่มหาวทิยาลยั 
อยา่งยิง่  คณะกรมการโดยความเห็นชอบของสภามหาวทิยาลยัจะบรรจุพนกังานมหาวทิยาลยั 
ผูน้ั้นใหไ้ดรั้บเงินเดือน หรือค่าตอบแทนสูงกวา่ท่ีก าหนดไวแ้ละจะใหมี้เงินเพิ่มพิเศษตามท่ี 
เห็นสมควรดว้ยก็ได ้
 ขอ้ 20  การบรรจุเขา้เป็นพนกังานมหาวทิยาลยั และแต่งตั้งใหต้  ารงต าแหน่ง 
ตามขอ้ 13  ใหเ้ป็นไปตามขอ้บงัคบัมหาวทิยาลยั 
 

หมวด 4 
ค่าจ้าง ค าตอบแทน เงินเพิม่ สวสัดิการและการลา 

 
 ขอ้ 21  พนกังานมหาวทิยาลยัผูใ้ดไดรั้บการบรรจุและแต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่งใด 
ใหไ้ดรั้บเงินเดือน ค าจา้ง เงินประจ าต าแหน่ง ตามท่ีก าหนดไว ้ส าหรับต าแหน่งนั้น 
 การรับเงินเดือน ค่าจา้ง หรือเงินประจ าต าแหน่ง ให้เป็นไปดามหลกัเกณฑ ์วธีิการและ 
เง่ือนไข ตามประกาศมหาวทิยาลยั 
 ขอ้ 22  ใหมี้การพฒันาพนกังานมหาวทิยาลยั เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ทศันคติท่ีดี 
คุณธรรมและจริยธรรม เพื่อใหส้ามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ีตามหลกัเกณฑ ์
และวธีิการท่ีคณะกรรมการก าหนด 
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 ขอ้ 23  พนกังานมหาวทิยาลยั ต าแหน่งวชิาการ มีสิทธิด ารงต าแหน่งทางวชิาการ 
ตามขอ้ 13 (ก) ตามคุณสมบติัและหลกัเกณฑท่ี์สภามหาวทิยาลยัก าหนด 
 ขอ้ 24  ใหม้หาวทิยาลยัจดัใหพ้นกังานมหาวทิยาลยัไดรั้บสวสัดิการหรือการประกนัสังคม 
 ขอ้ 25  การลาของพนกังานมหาวทิยาลยัใหเ้ป็นไปตามระเบียบหรือขอ้บงัคบัของ 
มหาวทิยาลยั 
 การอนุญาตใหพ้นกังานมหาวทิยาลยัลาหยดุราชการไปเพิ่มพูนความรู้ หรือตามโครงการ 
แลกเปล่ียนระหวา่งสถาบนัอุดมศึกษาทั้งในหรือต่างประเทศ โดยถือวา่เป็นการปฏิบติัหนา้ท่ีและ 
ไดรั้บเงินเดือนและเงินประจ าต าแหม่ง หรือเงินอ่ืนใดระหวา่งลาได ้ทั้งน้ีใหเ้ป็นไปตามขอ้บงัคบั 
ของมหาวทิยาลยั 
 

หมวด 5 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเล่ือนเงินเดือน ค่าจ้างและการเล่ือนต าแหน่ง 

 
 ขอ้ 26  มหาวทิยาลยัมีหนา้ท่ีด าเนินการใหมี้การประเมินและพฒันาพนกังานมหาวทิยาลยั 
ใหท้  างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภพ เพื่อความเป็นเลิศทางวชิาการและวชิาชีพ ทั้งน้ีตามหลกัเกณฑ ์
วธีิการและเง่ือนไซท่ีมหาวทิยาลยัก าหนด 
 ขอ้ 27  การเล่ือนเงินเดือน ค าจา้งพนกังานมหาวทิยาลยัใหผู้บ้งัคบับญัชาพิจารณา 
โดยค านึงถึงคุณภาพ และปริมาณงานของต าแหน่งและผลงานท่ีปฏิบติัมา การรักษาวนิยัและ 
จรรยาบรรณ ตลอดจนความสามารถและอุตสาหะในการปฏิบติังาน ทั้งน้ีตามท่ีคณะกรรมการ 
ก าหนด 
 การเล่ือนเงินเดือน ค่าจา้ง ตามวรรคหน่ึงให้อธิการบดีมีค าสั่งเล่ือนเงินเดือนค่าจา้ง 
ตามขอ้เสนอแนะของผูบ้งัคบับญัชา เวน้แต่ผูบ้งัคบับญัชาเสนอแนะไม่ถูกตอ้งตามหลกัเกณฑว์ธีิการ 
และเง่ือนไขตามวรรคหน่ึง อธิการบดีจะสั่งใหถู้กตอ้งตามหลกัเกณฑ ์วธีิการและเง่ือนไป ดงักล่าว 
ก็ได ้
 ขอ้ 28  การเล่ือนต าแหน่งพนกังานมหาวทิยาลยั ใหด้ ารงต าแหน่งสูงข้ึน ใหเ้ป็นไปตาม 
ขอ้บงัคบัมหาวทิยาลยั 
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หมวด 6 

การเปลีย่นและการโอนย้ายต าแหน่ง 
 

 ขอ้ 29  การเปล่ียนและการโอนยา้ยต าแหน่งพนกังานมหาวิทยาลยัใหเ้ป็นไปตามกรอบ
ของต าแหน่ง และขอ้บงัคบัมหาวทิยาลยั 
 

หมวด 7 
จรรยาบรรณ วินัย การรักษาวนัิย และการด าเนินการทางวนัิย 

 
 ขอ้ 30  พนกังานมหาวทิยาลยั ตอ้งปฏิบติัตามพระราชบญัญติัระเบียบชา้ราชการ 
พลเรือนในสถาบนัอุตมศึกษา  พ.ศ. 2547 ท่ีก าหนดไวใ้นหมวด 5 และ หมวด 6  และฉบบัท่ี 
แกไ้ขเพิ่ม โดยเคร่งครัด 
 ขอ้ 31  พระราชบญัญติัระเบียบ ขอ้บงัคบั ประกาศ หรือค าสั่งอ่ืนใด ท่ีใชบ้งัคบักบั 
ชา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา ท่ีเก่ียวกบัหมวดน้ี ใหน้ ามาใชก้บัพนกังานมหาวทิยาลยั 
โดยอนุโลม 
 

หมวด 8 
การออกจากงาน 

 
 ขอ้ 32  พนกังานมหาวทิยาลยัออกจากงานเม่ือ 
 (1)  ตาย 
 (2)  ไดรั้บอนุญาตใหล้าออก 
 (3)  ถูกสั่งใหอ้อกตามมาตรา  57  หรือมาตรา  58  แห่งพระราชบญัญติัระเบียบ 
ขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา  พ.ศ. 2547 
 (4)  ถูกสั่งลงโทษ ปลดออก หรือไล่ออก 
 (5)  ส้ินสุดสัญญาจา้ง 
 (6)  อายคุรบหกสิบปี 
 (7)  ยกเลิกสัญญาเน่ืองจากปฏิบติังานผดิเง่ือนไขตามสัญญาหรือผดิวนิยัอยา่งร้ายแรง 
 (8)  ขาดคุณสมบติัทัว่ไป และมีลกัษณะตอ้งหา้มการเป็นพนกังานมหาวทิยาลยัตาม ขอ้  6 
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 (9) ไม่ผา่นการประเมินผลการปฏิบติังานตามหลกัเกณฑแ์ละวธีิการท่ีคณะกรรมการ
ก าหนด 
 (10)  ขาดงานเกิน 15  วนัติดต่อกนัโดยปราศจากเหตุอนัควร 
 ขอ้ 33  มหาวทิยาลยัอาจบอกเลิกสัญญาจา้งพนกังานมหาวิทยาลยัผูใ้ดก่อนครบก าหนด 
สัญญาจา้งไดโ้ดยไม่ตอ้งบอกกล่าวล่วงหนา้ หากถูกสั่งใหอ้อกตามมาครา 57  แห่งพระราชบญัญติั 
ระเบียบขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา  พ.ศ. 2547  และไม่เป็นเหตุท่ีพนกังาน 
มหาวทิยาลยัจะเรียกร้องค่าตอบแทนการเลิกสัญญาได ้
 ขอ้ 34  ในกรณีท่ีพนกังานมหาวทิยาลยัผูใ้ดพน้จากการเป็นพนกังานมหาวทิยาลยัแลว้ 
หากในการปฏิบติังานของพนกังานมหาวทิยาลยัในระหวา่งท่ีเป็นพนกังานมหาวทิยาลยัก่อใหเ้กิด 
ความเสียหายแก่มหาวทิยาลยั ใหพ้นกังานมหาวทิยาลยัดงักล่าวตอ้งรับผิดชอบในความเสียหาย 
เวน้แต่ความเสียหายนั้นเกิดจากเหตุสุดวสิัย 
 ในการน้ีมหาวทิยาลยัอาจหกัเงินเดือน ค่าจา้ง ค าตอบแทนหรือเงินอ่ืนใด ท่ีบุคคลนั้น 
จะไดจ้ากมหาวทิยาลยัไวเ้พื่อช าระค ่าเสียหายดงักล่าวก็ได ้
 ขอ้ 35  วธีิการลาออก การอนุญาตใหล้าออก การยบัย ั้งการลาออก ใหเ้ป็นไปตาม 
ท่ีมหาวทิยาลยัก าหนด 
 ถา้ผูมี้อ  านาจหรือสภามหาวทิยาลยั แลว้แต่กรณีมิไดอ้นุญาตใหล้าออก  และมิไดย้บัย ั้ง 
การลาออกภายในเวลาท่ีก าหนดในประกาศตามวรรคหน่ึงใหก้ารลาออกมีผลตั้งแต่วนัขอลาออก 

หมวด 9 
การอุทธรณ์และการร้องทุกข์ 

 ขอ้ 36  ใหน้ าพระราชบญัญติัระเบียนขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา  พ.ศ. 2547 
ท่ีก าหนดไวใ้นหมวด 8 มาใชบ้งัคบัโดยอนุโลม 

บทเฉพาะกาล 
 
 ขอ้ 37 ใหพ้นกังานมหาวทิยาลยั ท่ีไดรั้บการบรรจุแต่งตั้งตามระเบียบมหาวทิยาลยั 
ราชภฏับุรีรัมย ์วา่ดว้ยพนกังานมหาวทิยาลยั  พ.ศ. 2549 และระเบียบมหาวทิยาลยัราชภฏั 
บุริรัมย ์วา่ดว้ยพนกังานมหาวทิยาลยั (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2550 และพนกังานในสถาบนัอุตมศึกษา 
ท่ีไดรั้บการบรรจุแต่งตั้งตามขอ้บงัคบัมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์วา่ดว้ยการบริหารงานบุคคล 
ส าหรับพนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา  พ.ศ. 2551 เป็นพนกังานมหาวทิยาลยัตามขอ้บงัคบัน้ี 
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 ขอ้ 38  ใหพ้นกังานมหาวทิยาลยัท่ีไดรั้บการบรรจุแต่งตั้งตามขอ้ 37 ไดรั้บเงินเดือน 
ค่าจา้ง ค่าตอบแทน เงินเพิ่ม หรือสวสัดิการอ่ืนๆ ไม่ต ่ากวา่ท่ีไดรั้บแลว้ 
 ขอ้ 39  ในกรณีท่ีมีกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั ประกาศหรือค าสั่งอ่ืนใด ท่ีกล่าวถึง
พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษาใหห้มายความรวมถึงพนกังานหาวทิยาลยัตามขอ้บงัคบัน้ีดว้ย 
 ขอ้ 40  บรรดาระเบียบ ขอ้บงัคบั ประกาศหรือค าสั่งท่ีใชบ้งัคบัพนกังานมหาวทิยาลยั 
หนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา อยูใ่นวนัก่อนวนัท่ีขอ้บงัคบัน้ีใชบ้งัคบั ใหค้งใชบ้งัคบักบัพนกังาน 
มหาวทิยาลยั โดยอนุโลมไปพลางก่อนเท่าท่ีไม่ชดัหรือแยง้กบัขอ้บงัคบัน้ี จนกวา่จะไดมี้การออก 
ระเบียบ ขอ้บงัคบั ประกาศ หรือค าสั่งตามขอ้บงัคบัน้ี 
 ขอ้ 41  ใหอ้ธิการบดีรักษาการตามขอ้บงัคบัน้ี 

 ข้อมูลบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์  
ตาราง   2.1  จ  านวนบุคลากรของมหาวทิยาลยั  ปีงบประมาณ  2563   จ  าแนกตามประเภท  ดงัน้ี 

  

 
ประเภทบุคลากร 

สาย
วชิาการ 

สาย
สนับสนุน 

ผู้บริหารฯ รวม 

1. ขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา 88 12 0 100 
2. ลูกจา้งประจ า 0 4 0 4 
3. พนกังานราชการ 0 35 3 38 
4. พนกังานมหาวทิยาลยั  งบแผน่ดิน 241 88 0 329 
5. พนกังานมหาวทิยาลยั  งบรายได ้ 28 126 0 154 
6. บุคลากร  งบแผน่ดิน 5 0 0 5 
7. บุคลากร  งบรายได ้ 52 102 0 154 
8. ผูบ้ริหารท่ีมิไดเ้ป็นขา้ราชการฯ 0 0 3 3 
 รวม 414 367 6 787 

  
 จากตาราง  2.1  จ  านวนบุคลากรของมหาวทิยาลยั  ปีงบประมาณ  2563                             
จ  าแนกตามประเภท   
ท่ีมา : ขอ้มูลบุคลากรจากกองการบริหารงานบุคคลมหาวิทยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ ขอ้มูล ณ วนัท่ี       
30  พฤศจิกายน  พ.ศ. 2562  (มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย.์  2562 : ไม่มีเลขหนา้) 
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งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 จากการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งในการศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุน 
ต่อการบริหารงานบุคคลมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์อ าเภอเมือง  จงัหวดับุรีรัมย ์ ทั้ง  4  ดา้น ดงัน้ี  
ดา้นการสรรหาและคดัเลือก ดา้นด ารงรักษาบุคลากร  ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน  และ 
ดา้นพฒันาบุคคล  พบวา่มีผูท่ี้สนใจไดท้  าการศึกษาอยูเ่ป็นจ านวนมาก  ซ่ึงผูว้จิยัไดศึ้กษาคน้ควา้
งานวจิยัในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งและไดน้ ามาประกอบการวิจยัดงัต่อไปน้ี  
 อารีวรรณ ช่ืนชม  (2554 : 67 - 69) การศึกษาเร่ือง  การพฒันาการบริหารงานบุคคล 
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลป่าสักอ าเภอเมือง จงัหวดัล าพูน การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงค ์ เพื่อศึกษา 
ถึงสภาพการบริหารงานบุคคลในปัจจุบนั และแนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคคลขององคก์าร
บริหารส่วนต าบลป้าสัก ผลการศึกษาพบวา่  การบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลป่า
สักมีปัญหา อุปสรรค ดา้นการสรรหาบุคลากร มีการใชร้ะบบอุปถมัภใ์นการสรรหาบุคลากรเขา้
ท างานมากเกินไป บุคลากรไม่ตรงตามความตอ้งการ การจดับุคลากรเขา้ปฏิบติังานไม่เหมาะสม 
กบัปริมาณงานในแต่ละกอง ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร การพิจารณาความดีความชอบเพื่อ
ประกอบการเล่ือนขั้นเงินเดือน และผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ไม่ยติุธรรม  เน่ืองจากเห็นแก่ 
พวกพอ้ง วธีิการและผูป้ระเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรไม่มีความเหมาะสม ไม่มีการแจง้ผล
การประเมินใหแ้ก่บุคลากรทราบ และดา้นการพฒันาบุคลากร บุคลากรไม่มีโอกาสการเขา้รับการ
ฝึกอบรม  เพื่อเพิ่มพูนความรู้ หรือน ามาใชใ้นการปรับเปล่ียนต าแหน่งให้ด ารงต าแหน่งในระดบั 
ท่ีสูงข้ึน และการด าเนินการใหค้วามรู้ทางดา้นวนิยัไม่ทัว่ถึง  ขอ้เสนอแนะองคก์ารบริหารส่วนต าบล
ป่าสักควรน าการมีส่วนร่วมเขา้มาสู่กระบวนการบริหารงานบุคคลโดยเร่ิมตั้งแต่ดา้นการสรรหา
บุคลากร ใหแ้ต่ละส านกั กอง แจง้จ านวนบุคลากรท่ีตอ้งการและร่วมเป็นกรรมการในการสรรหา 
ทุกขั้นตอน ควรจดับุคลากรเขา้ปฏิบติังานใหต้รงกบัความรู้ความสามารถและปริมาณงาน ดา้นการ
บ ารุงรักษาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบติังานควรมีความยติุธรรม โปร่งใส และตรวจสอบได ้
โดยใชก้ารประเมินผลกรปฏิบติังานแบบ  360  องศา  รอบทิศทาง เพื่อสะทอ้นให้เห็นถึงผลการ
ปฏิบติังานอยา่งแทจ้ริง และดา้นการพฒันาบุคลากร ควรจดัสรรงบประมาณสนบัสนุนการพฒันา
บุคลากรเพิ่มมากข้ึน   
 พิทยา  บุญรุ่ง  (2554 : 151 - 157)  การศึกษาเร่ือง  ความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อ 
การบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัเขตภูมิศาสตร์ภาคใต ้การศึกษาวจิยัเก่ียวกบั        
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุนของบุคลากร  ประกอบไปดว้ย  ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน   
สภาพการท างาน  ค่าตอบแทน  ความมัน่คงในงาน  และความเป็นอยูส่่วนตวั โดยภาพรวม 
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อยูใ่นระดบัมาก  และการศึกษาวจิยัระดบัความพึงพอใจ  เก่ียวกบัปัจจยัดา้นการบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์นมหาวทิยาลยัราชภฏัเขตภูมิศาสตร์ภาคใต ้ไดแ้ก่  ดา้นการจดัสรรอตัราก าลงั  ดา้นการสรร
หาบุคลากร  ดา้นการคดัเลือก  ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง  ดา้นการสร้างขวญัก าลงัใจ  และดา้นการ
ฝึกอบรมและพฒันา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  ผลการศึกษาเปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจ 
ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์แตกต่างตามปัจจยัส่วนบุคคล  พบวา่  เพศ  อาย ุ ระดบัการศึกษา   
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  หน่วยงานท่ีสังกดั  ประเภทบุคลากร  และประสบการณ์ท างาน  มีระดบัความ
พึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่แตกต่างกนั  ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ของระดบัความ
พึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจของบุคลากร 
โดยรวมมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง  เม่ือพิจารณาในแต่ละดา้น  พบวา่  ระดบัความพึงพอใจ 
ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ ดา้นการสร้างขวญัก าลงัใจ   
ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา  และดา้นการบรรจุแต่งตั้ง  มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง ในทิศทาง
เดียวกนัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจผลการศึกษาพบวา่ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 
ปัจจยัจูงใจ  ดา้นงานของบุคลากร ประกอบไปดว้ย  ลกัษณะของงาน ความส าเร็จของงาน   
และการยอมรับนบัถือ  ความกา้วหนา้ในงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก   
 สุดารัตน์  ลาแสง  (2556 : 118 - 122)  ไดศึ้กษาเร่ือง การบริหารงานบุคลากร 
ในสถานศึกษา ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกนาหนองคาย เขต 1 การวจิยัคร้ังน้ี 
มีวตัถุประสงค ์ เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาหนองคาย เขต 1 เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารงานบุคลากร 
ในสถานศึกษา ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกนาหนองคาย เขต  1  ผลการวจิยั พบวา่  
การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาหนองคาย
เขต  1 โดยรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย  3  ล าดบัแรกคือ ดา้นการ
พฒันาบุคลากร ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรและดา้นการธ ารงรักษาบุคลากร   
ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารงานบุคลากรตามความคิดเห็น
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา หวัหนา้งานบุคลากร และประธานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกพาหนองคายเขต  1 โดยรวมไม่แตกต่างกนั 
ขอ้เสนอแนะอ่ืนท่ีเก่ียวกบัการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา ไดแ้ก่ ควรมีการเสนอขอ้มูล
บุคลากรท่ีตอ้งการต่อตน้สังกดั และควรมีการวางแผนกระจายงานใหเ้หมาะสมกบัตวับุคลากร  
ควรมีการกระจายงานใหท้ัว่ถึงกนัทุกคน และควรจดับุคลากรเขา้ปฏิบติังานให้ตรงกบัความรู้
ความสามารถเละความถนดั ควรจดัสรรงบประมาณสนบัสนุนการพฒันาบุคลากร และมีการประชุม
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ช้ีแจงและสรุปการท างานอยา่งสม ่าเสมอ ควรมีการจดัสวสัดิการใหเ้อ้ือต่อบุคลากร การประเมินผล
การปฏิบติังานควรมีความโปร่งใสชดัเจนและสามารถตรวจสอบได ้
 จงกลนี ชอ้นทอง  (2556 : 42 - 45)  การศึกษาวจิยัเก่ียวกบั  การบริหารงานบุคคลของ
โรงเรียนนวมินทราชินูทิศ สวนกุหลาบวทิยาลยั การวจิยัคร้ังน้ีมีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาความ
คิดเห็นของครูต่อการบริหารงานบุคคลและเปรียบเทียบความคิดเห็นของครู จ  าแนกตามอาย ุ 
วฒิุการศึกษา และประสบการณ์การท างาน โดยใชแ้บบสอบถามเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของ
โรงเรียนนวมินทราชินูทิศ สวนกุหลาบวทิยาลยั ปทุมธานี ทั้ง 4 ดา้น คือ ดา้นการพฒันาบุคลากร  
ดา้นการสรรหาบุคลากร ดา้นการธ ารงรักษาบุคลากร และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ของบุคลากร ผลการวิจยัพบวา่  ความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนนวมินทราชินูทิศ 
สวนกุหลาบวทิยาลยัปทุมธานี ในภาพรวมและรายดา้นทุกดา้น ครูมีความคิดเห็นวา่ มีการปฏิบติั 
อยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบัจากมากไปนอ้ย คือ 1) ดา้นการพฒันาบุคลากร 2) ดา้นการสรรหา
บุคลากร 3) ดา้นการธ ารงรักษาบุคลากร และ 4) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูต่อการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนนวมินทราชินูทิศ  
สวนกุหลาบวทิยาลยั ปทุมธานี จ  าแนกตามอาย ุวุฒิการศึกษา และประสบการณ์การท างานท่ีต่างกนั 
พบวา่ ไม่แตกต่างกนั  ขอ้เสนอแนะเพื่อการพฒันา คือควรเผยแพร่ขอ้มูล ข่าวสาร และระเบียบ
ขอ้บงัคบัต่าง ๆ เก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลแก่บุคลากรอยา่งต่อเน่ืองสม ่าเสมอ จะท าใหบุ้คลากร 
มีความเขา้ใจและใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติัตามระเบียบขอ้บงัคบั และส่งผลใหก้ารบริหารงาน
บุคคลมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ควรแจงและแจง้เกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติังานแก่บุคลากร
ล่วงหนา้ เพื่อความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งและเป็นมาตรฐานเดียวกนั 
 พนัธิภา  ศิลาคุปต ์ (2556 : 105 - 121)  การศึกษาเร่ือง  กระบวนการบริหารงานบุคคล 
ของสถานศึกษาเอกชนอิสลามเขตพื้นท่ีการศึกษา  กรุงเทพมหานคร  การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษากระบวนการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาเอกชนอิสลาม  เขตพื้นท่ีการศึกษา
กรุงเทพมหานคร  เปรียบเทียบกระบวนการบริหารงานบุคคลของ  สถานศึกษาเอกชนอิสลาม  
เขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร ตามการรับรู้ของครูผูป้ฏิบติังานสอน  ผลการวิจยัปรากฏวา่  
กระบวนการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาเอกชนอิสลาม  เขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และดา้นท่ีอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่  การพฒันาบุคลากร การวางแผน 
งานบุคลากร การสรรหาและการคดัเลือกบุคลากร ส่วนดา้น การบ ารุงรักษาบุคลากร และการให้
บุคลากรพน้จากงานอยูใ่นระดบัปานกลาง  เปรียบเทียบกระบวนการ บริหารงานบุคคล 
ของสถานศึกษาเอกชนอิสลาม ตามการรับรู้ของครูผูป้ฏิบติังานสอน จ าแนกตาม เพศ อาย ุวฒิุ
การศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน ไม่แตกต่างกนั และแนวทางในการบริหารงานบุคคล 
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ของสถานศึกษาเอกชนอิสลามมีดงัน้ี ผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญักบัการมีส่วนร่วมของ
คณะกรรมการบริหาร สถานศึกษา ครูและบุคลากรในการบริหารสถานศึกษา การใชร้ะบบ
สารสนเทศในการตดัสินใจ การพฒันา ศกัยภาพและจูงใจดา้นจิตวญิญาณอิสลาม การจดับรรยากาศ
ท่ีดีในการท างาน การส่ือสารท่ีชดัเจนในสถานศึกษา การสร้างขวญัและก าลงัใจ การจดัตั้งกองทุน
พเิศษนอกเหนือจากสวสัดิการของรัฐ การบริหาร ค่าตอบแทนพิเศษอยา่งเหมาะสม และการส่งเสริม
การด าเนินงานดา้นการรักษาระเบียบวนิยัอยา่งเป็นระบบ 
 กฤติยา  จินตเศรณี  (2557 : 86 - 91)  การศึกษาเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษย ์              
เชิงกลยทุธ์ของสายสนบัสนุนวชิาการเพื่อรองรับการเป็นมหาวทิยาลยัวจิยั  ของมหาวิทยาลยับูรพา  
ผลการวจิยัพบวา่  การจดัหาทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนัซ่ึงแต่ละส่วนงานสามารถเลือกสรร           
คนมาปฏิบติังานไดเ้องนั้น  แมจ้ะมีความคล่องตวัเหมาะสมกบัการเปล่ียนแปลงมาเป็นมหาวทิยาลยั
ในก ากบัของรัฐก็ตามแต่อาจไม่ไดบุ้คคลซ่ึงมีคุณสมบติัท่ีตอ้งการมาปฏิบติังานและอาจไม่
สอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ของมหาวทิยาลยั จึงควรวเิคราะห์ภาระงานในภาพรวมของทั้งส่วนงาน
เพื่อก าหนดภาระงานของต าแหน่ง  และเขา้สู่กระบวนการสรรหาคดัเลือก  และควรมีการจดัทั้ง
ระบบใหเ้ป็นมาตรฐานกลางเพื่อใหแ้ต่ละส่วนงานสามารถน าไปใชบ้ริหารจดัการได ้ การใหร้างวลั
ทรัพยากรมนุษย ์ พบวา่  แมจ้ะมีการสร้างตวัช้ีวดัในการประเมินผลงาน  แต่ไม่มีการประเมินจากผล
การปฏิบติังานท่ีสัมฤทธ์ิผลอยา่งแทจ้ริง  จึงควรมีการจดัท าระบบติดตามผลการปฏิบติังานอยา่ง   
เป็นรูปธรรม  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ พบวา่ ไม่มีแผนในการพฒันาตวับุคคล แผนในการพฒันา
ภาระงาน จึงควรจดัท าระบบการพฒันาเป็นรายบุคคลใหมี้องคค์วามรู้สนบัสนุนภารกิจตามแผน
ยทุธศาสตร์ของมหาวทิยาลยั  และการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์ พบวา่  ควรปรับปรุง
กระบวนการพิจารณาใหบุ้คลากรท่ีดีมีความรู้ความสามารถและความช านาญงานอยูก่บัองคก์าร       
มีความรักความผกูพนัและเขา้ใจกนัทั้งในเร่ืองของภาระงานและภารกิจขององคก์าร 
 ผสุดี  ทดัเท่ียง (2557 : 81 - 86)  การศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นของพนกังานครูและบุคลากร
ทางการศึกษาทีมีต่อการบริหารงาน บุคคลของโรงเรียนในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเลย 
การวจิยัน้ีมีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาความคิดเห็นของพนกังานครูและบุคลากรทางการศึกษา ท่ีมีต่อ
การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเลย ผลการวิจยั พบวา่  
ความคิดเห็นของพนกังานครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีต่อการบริหารงาน บุคคลของโรงเรียน
ในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเลย โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 
อยูใ่นระดบัมาก ทั้ง  4  ดา้น เรียงตามล าดบั คะแนนเฉล่ียมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันา
บุคลากร  ดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งบุคลากร ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร และดา้นการ 
ใหบุ้คลากรพน้จากงาน ขอ้เสนอแนะองคก์ารควรมีการพฒันาการมีส่วนร่วมการสรรหาบุคลากร 
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ในรูปแบบคณะกรรมการ  ศึกษาปัญหาวนิยัและแนวทางการลงโทษทางวนิยัท่ีเหมาะสม   
และควรศึกษาแนวทางการส ารวจความตอ้งการของบุคลากรก่อนการฝึกอบรม 
  ชาญไชย  พิมพค์  า  (2558 : 99 -109)  การศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจของบุคลากร                          
ท่ีมีต่อการบริหารงานบุคคลมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั  วทิยาลยัเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ  การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อการ
บริหารงานบุคคลมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั  วทิยาลยัเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจของบุคลากรต่อการบริหารของมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราช  
เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผลการวจิยั พบวา่ ความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อการบริหารงาน
บุคคลมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั วทิยาเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมากพิจารณารายดา้นพบวา่อยูใ่นระดบัมากทั้งหมดโดยเรียงจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย  ดงัน้ี   
การประเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นการคดัเลือก ดา้นค่าตอบแทนและส่ิงจูงใจ ดา้นการวางแผน
ก าลงัคน ดา้นการพฒันาบุคลากร ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน  ดา้นการน าบุคลากรเขา้สู่งาน  
ดา้นการใหบ้ริการขอ้มูลข่าวสาร ดา้นการไกลเกล่ียปัญหาบุคลากร  ดา้นการปฏิบติังานต่อเน่ือง  
และดา้นการสรรหา  ตามล าดบั ความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อการบริหารงานบุคคล
มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยัวทิยาเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จ าแนกตามสถานภาพ
ต าแหน่งงาน มีความพึงพอใจต่อการบริหารงานบุคคลมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั  
วทิยาเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  แตกต่างกนั  ขอ้เสนอแนะควรปรับปรุงโครงสร้างการวางแผน
บุคลากรใหมี้ความทนัสมยัและทนัต่อเหตุการณ์ปัจจุบนัมากข้ึน เสริมสร้างความมัน่ใจดา้นการ
บริหารงานบุคคลควรมีการประเมินอาจารยเ์ป็นระยะควรจดัสวสัดิการใหแ้ก่บุคลากรของ
มหาวทิยาลยัใหเ้หมาะสมกวา่เดิม ควรวางแผนการบริหารงานบุคคลใหเ้กิดความเหมาะสม  
โดยค านึงถึงความสามารถของแต่ละคนท่ีเหมาะกบัภาระงานนั้น ควรไดรั้บขอ้มูลข่าวสารอยา่งเท่า
เทียมกนั  มีการจดับริการขอ้มูลข่าวสารการบริหารงานบุคคลใหแ้ก่บุคลากรมากข้ึนการบริหารงาน
บุคคลค านึงถึงความสามารถของแต่ละคนท่ีเหมาะกบัภาระงาน โดยยดึระบบคุณธรรมเป็นหลกั 
  ณาตยา  ปัญญา  (2558 : 59 - 65)  การศึกษาเร่ือง  การบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบล
ทุ่งรวงทอง  อ าเภอจุน  จงัหวดัพะเยา  มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัญหา  อุปสรรคและแนวทาง 
การบริหารงานบุคคล  ของเทศบาลต าบลทุ่งรวงทอง  อ าเภอจุน จงัหวดัพะเยา  ผลการศึกษา  พบวา่ 
ปัญหาและอุปสรรคท่ีส่งผลต่อบริหารงานบุคคล  ของเทศบาลต าบล  ทุ่งรวงทอง  อ าเภอจุน           
จงัหวดัพะเยา  ไดแ้ก่  ดา้นการใหไ้ดม้าซ่ึงบุคลากร  ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร  ดา้นการพฒันา
บุคลากร  และดา้นการใหบุ้คลากรพน้จากงาน ส าหรับแนวทางการบริหารงานบุคคล  ประกอบดว้ย
ควรมีการวางแผนดา้นอตัราก าลงั แผนพฒันาบุคลากรในระยะยาวจดัท าระบบ  และขั้นตอน        

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



92 

 
การสรรหา   เพื่อการไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมีความสามารถมาปฏิบติังาน  ยกเลิกระบบอุปถมัภ ์            
จดัท าระบบและขั้นตอนในการพิจารณาความดีความชอบของบุคลากรอยา่งชดัเจน โดยยดึหลกั            
ธรรมาภิบาล และยดึหลกัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  รวมถึงจดัใหมี้สวสัดิการ  และระบบ          
ความปลอดภยัของบุคลากรอยา่งเพียงพอ  และทัว่ถึง มีวธีิการสร้างขวญัและก าลงัใจท่ีหลากหลาย  
ส่งเสริม  สนบัสนุนใหบุ้คลากร ไดมี้การพฒันาองคค์วามรู้อยา่งต่อเน่ือง  และควรมีการติดตาม 
ก ากบั  ตรวจสอบ  การน าผลการอบรม  ประชุม  สัมมนา  ศึกษาดูงาน  และศึกษาต่อมาใช ้                
ในการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ  และมีระบบและกลไก ในการสอบวนิยัของบุคลากรอยา่งชดัเจน 
โดยยดึกฎระเบียบของส่วนงานราชการ 
 สุพดั  น าเจริญลาภ  (2559 : 96 - 102) การศึกษาเร่ือง  การบริหารงานบุคคลของศูนย์
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัอ าเภอในกลุ่มท่าจีนถ่ินแม่กลองการวิจยัคร้ังน้ี  
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัการบริหารงานบุคคลของศูนยก์ารศึกษานอกระบบและการศึกษา  
ตามอธัยาศยัอ าเภอในกลุ่มท่าจีนถ่ินแม่กลอง  เพื่อเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของศูนย์
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัอ าเภอในกลุ่มท่าจีนถ่ินแม่กลอง  จ าแนกตาม
สถานภาพส่วนบุคคล  ขนาดของศูนย ์และระดบัศูนยดี์เด่น และเพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาการ
บริหารงานบุคคลของศูนยก์ารศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัอ าเภอ ในกลุ่มท่าจีนถ่ิน
แม่กลอง  ผลการวจิยัพบวา่  ระดบัการบริหารงานบุคคลของศูนยก์ารศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอธัยาศยัโดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  เรียงตามล าดบัจากมากไปหานอ้ย  ดงัน้ี       
การพฒันาบุคลากร  การประเมินผลการปฏิบติังาน  การสรรหาบุคลากร  การธ ารงรักษาบุคลากร    
การวางแผนอตัราก าลงั  และการพน้ออกจากงาน การบริหารงานบุคคลของศูนยก์ารศึกษา                  
นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั  เม่ือจ าแนกตามขนาดของศูนย ์ และระดบัศูนยดี์เด่น                          
ส่วนสถานภาพส่วนบุคคลไม่แตกต่างกนั  และแนวทางในการพฒันาการบริหารงานบุคคลของศูนย์
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัประกอบดว้ย  การใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการ
บริหารงานบุคคล  และการจดัท าคู่มือการบริหารงานบุคคล 
 จากเอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานบุคคลในองคก์รต่าง ๆ ซ่ึงเป็นงานวิจยั
ภายในประเทศ  สามารถสรุปไดว้า่การบริหารงานบุคคลในหน่วยงานต่าง ๆ พบวา่  ดา้นการสรรหา
และคดัเลือก  ดา้นการด ารงรักษาบุคลากร  ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน  และดา้นการพฒันา
บุคคล โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัดี  และปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาบุคลากรภายในองคก์าร  คือ  เพศ 
อาย ุ ระดบัการศึกษา  ประสบการณ์ท างาน  และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  ขอ้เสนอแนะและแนวทาง   
ในการบริหารงานบุคคล  คือควรมีปรับปรุงโครงสร้างการวางแผนการบริหารงานบุคคลใหเ้กิด
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ความเหมาะสมทนัสมยัต่อเหตุการณ์ปัจจุบนั  ควรมีการจดัท าคู่มือการบริหารงานบุคคล  ควรมี    
การส่งเสริมสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดมี้การพฒันาองคค์วามรู้อยา่งต่อเน่ืองมีการติดตามก ากบัดูแล 
อยา่งสม ่าเสมอ  ควรมีการให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการบริหารงานบุคคล  ควรมีการจดัท าคู่มือ    
การบริหารงานบุคคล  ควรมีการจดับริการขอ้มูลข่าวสารในการบริหารงานบุคคลใหท้ราบ         
อยา่งทัว่ถึงเท่าเทียมกนั  และควรศึกษาแนวทางการส ารวจความตอ้งการของบุคลากรก่อนการ
ฝึกอบรมบุคลากรทุกคร้ังและทุกระดบั  เพื่อใหก้ารบริหารงานในหน่วยงานเกิดประสิทธิภาพ   
สูงสุดต่อไป 
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บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
 ในการศึกษาเร่ืองความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุนต่อการบริหารงานบุคคล  
มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ อ าเภอเมือง  จงัหวดับุรีรัมย ์ ในคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดก้  าหนดวธีิด าเนินการ
ศึกษาตามล าดบัดงัน้ี 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 5.  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 1.  ประชากร ไดแ้ก่  บุคลากรสายสนบัสนุนของมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์  อ าเภอเมือง
บุรีรัมย ์ จงัหวดับุรีรัมย ์ จ  านวน  214  คน  ประกอบดว้ย 
 2.  กลุ่มตวัอยา่ง  ไดแ้ก่บุคลากรสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ โดยก าหนด
ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งตามตารางส าเร็จรูปของเครจช่ีและมอร์แกน  (Krejcie & Morgan ; อา้งถึงใน  
ประสิทธ์ิ  สุวรรณรักษ.์ 2555 : 149) ไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง  จ  านวน 140  คน  แลว้ท าการ 
สุ่มตวัอยา่งใหก้ระจายไปตามสายงานต่าง ๆ ตามสัดส่วนดว้ยวธีิการสุ่มอยา่งง่าย   
(Simple Random Sampling) ดว้ยการจบัฉลาก 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 1.  ลกัษณะเคร่ืองมือ 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามซ่ึงผูว้จิยัไดพ้ฒันาข้ึน
แบ่งออกเป็น  3  ตอน  ดงัน้ี 
  ตอนที ่ 1  เป็นค าถามท่ีเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  โดยมีลกัษณะ
เป็นค าถามแบบตรวจสอบรายการ  (Check  List)  จะมีค าถามใหท้ าเคร่ืองหมาย ✔ ลงใน (  ) ไดแ้ก่
เพศ  อาย ุ ระดบัการศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยมีลกัษณะ
ค าถามปลายปิด 
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  ตอนที ่ 2  เป็นค าถามเก่ียวกบัความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุนต่อการ
บริหารงานบุคคล มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ จงัหวดับุรีรัมย ์ ลกัษณะเป็น
ค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า  (Rating Scale)  ประกอบดว้ย การสรรหาและคดัเลือก           
การด ารงรักษาบุคลากร การด ารงรักษาบุคลากร และการพฒันาบุคคล 
 โดยแบ่งสเกลเป็น  5  ระดบั  คือ  มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  นอ้ย  นอ้ยท่ีสุด  ตามความ
คิดเห็นในแต่ละดา้น  แลว้ท าเคร่ืองหมาย ✔ ลงในแบบสอบถาม  ซ่ึงไดก้ าหนดค่าของระดบัความ
คิดเห็น  ดงัน้ี 
 5  หมายถึง  ความคิดเห็นท่ีอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 4  หมายถึง  ความคิดเห็นท่ีอยูใ่นระดบัมาก 
 3  หมายถึง  ความคิดเห็นท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2  หมายถึง  ความคิดเห็นท่ีอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1  หมายถึง  ความคิดเห็นท่ีอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
  ตอนที ่ 3  เป็นแบบค าถามปลายเปิด  (Open - ended  Form) เพื่อใหก้ลุ่มตวัอยา่ง  
แสดงความคิดเห็นและใหข้อ้เสนอแนะเพิ่มเติม 
 2.  ขั้นตอนกำรสร้ำงเคร่ืองมือ 
การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี จากการศึกษาความคิดเห็นของ
บุคลากรสายสนบัสนุนต่อการบริหารงานบุคคล มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ 
จงัหวดับุรีรัมย ์ ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการ  ดงัน้ี 
  2.1  ศึกษาเอกสาร ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งบทความและรายงานการวจิยั
เก่ียวกบัหลกัและวธีิการสร้างแบบสอบถาม  แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล 
  2.2  สร้างขอ้ค าถามตามกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการศึกษาในแต่ละดา้น 
  2.3  รวบรวมขอ้ค าถามในแต่ละดา้นจดัท าเป็นแบบสอบถามและน าแบบสอบถามท่ี
สร้างข้ึนเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาการคน้ควา้อิสระ  เพื่อพิจารณาและตรวจสอบความถูกตอ้งและ  
น ามาปรับปรุงแกไ้ข 
  2.4  น าเสนอร่างแบบสอบถามไปใหผู้เ้ช่ียวชาญ ท าการตรวจสอบเพื่อใหไ้ดค้  าถาม   
ท่ีครอบคลุมตรงสภาพความเป็นจริงเป็นการหาความเท่ียงตรงเชิงประจกัษ ์ (Face  Validity) 
ผูเ้ช่ียวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือ  จ านวน  3  ท่าน ไดแ้ก่ 
   2.4.1  ผูช่้วยศาสตรจารย ์ ดร.สมศกัด์ิ  จีวฒันา  ผูอ้  านวยการส านกัวทิยบริการ
และเทคโนโลยสีารสนเทศ  มหาวทิยาลยัราชภฎับุรีรัมย ์
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              2.4.2  ผูช่้วยศาสตราจารยน์อ้ย  สุปิงคลดั  ประธานสภาวทิยาลยัชุมชนบุรีรัมย ์
                             2.4.3  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.นฤมล  ศกัด์ิปกรณ์กานต ์ รักษาราชการแทน
ผูอ้  านวยการกองการบริหารงานบุคคล  มหาวทิยาลยัราชภฎับุรีรัมย ์
  2.5  น าแบบสอบถามท่ีไดจ้ากการตรวจสอบ  แกไ้ขจากผูเ้ช่ียวชาญ  มาปรับปรุง 
แกไ้ขและเสนอใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาการคนัควา้อิสระพิจารณาอีกคร้ัง  แลว้น ามาปรับปรุงแกไ้ข 
ใหดี้ข้ึน 
  2.6  น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บการแกไ้ขสมบูรณ์แลว้  ไปทดลองใช ้ (Try  Out)         
กบับุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ อ าเภอเมืองสุรินทร์  จงัหวดัสุรินทร์ จ านวน  30  คน           
ซ่ึงมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่งแลว้น ามาหาค่าความเช่ือมัน่โดยใชส้ัมประสิทธ์ิแอลฟา  
(Alpha Coefficient)  ตามวธีิของครอนบาค  (Cronbach)  ไดค้่าความเช่ือมัน่  (Reliability)        
เท่ากบั  0.9785  ซ่ึงผา่นเกณฑส์ามารถน าไปเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลได ้
 

กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามล าดบัขั้นตอน  ดงัน้ี 
 1.  ผูว้จิยัขอความอนุเคราะห์จากบณัฑิตวทิยาลยั  มหาวทิยามหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์          
ออกหนงัสือแนะน าตวัผูว้ิจยัถึงอธิการบดีมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ เพื่อขอความอนุเคราะห์ใน               
การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 2.  ผูว้จิยัเก็บแบบสอบถามดว้ยตนเองจากกลุ่มตวัอยา่ง  เพื่อน ากลบัมาตรวจสอบหาความ 
สมบูรณ์และความถูกตอ้งของแบบสอบถาม 
 3.  แบบสอบถามจ านวน 140  ฉบบั  เก็บรวบรวมมาได ้ 140  ฉบบั  คิดเป็นร้อยละ 100  
 

กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 เม่ือด าเนินการรวบรวมขอ้มูลเรียบร้อยแลว้  ในการจดักระท าขอ้มูล  ผูว้จิยัไดด้ าเนินการ  
ดงัน้ี 
 1.  ตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกตอ้งของแบบสอบถามแต่ละฉบบั 
 2.  กรอกรหสัแบบสอบถาม 
 3.  ก าหนดตวัเลขแทนค่าขอ้มูลในแบบสอบถามในแต่ละขอ้แลว้บนัทึกขอ้มูล 
 4.  ประมวลผลดว้ยคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลด าเนินการ  ดงัน้ี 
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  1.  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  วเิคราะห์ดว้ยการแจกแจงความถ่ีหาค่าร้อยละ 
(Percentage)  แลว้น าเสนอขอ้มูลเป็นตารางแสดงจ านวนเละร้อยละ 
 2.  ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุนต่อการบริหารงานบุคคล  มหาวทิยาลยั 
ราชภฏับุรีรัมย ์ อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ จงัหวดับุรีรัมย ์ วิเคราะห์ดว้ยการหาค่าเฉล่ีย  (Mean)   
และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard  Deviation) โดยแยกเป็นรายขอ้  รายดา้นและ 
โดยภาพรวมน าเสนอขอ้มูลเป็นตารางประกอบค าอธิบาย 
  เกณฑใ์นการแปลความหมายขอ้มูล  การแปลความหมายของค่าเฉล่ีย  ไดก้  าหนด
ขอบเขตของค่าเฉล่ีย  ดงัน้ี  (บุญชม  ศรีสะอาด. 2554 : 209) 
   ค่ำเฉลีย่   ควำมหมำย 
  4.51 - 5.00   ความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด 
  3.51 - 4.50   ความคิดเห็นในระดบัมาก 
  2.51 - 3.50   ความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 
  2.51 - 3.50   ความคิดเห็นในระดบันอ้ย 
  1.00 - 1.50   ความคิดเห็นในระดบันอ้ยท่ีสุด 
 3.  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะท่ีเป็นค าถามปลายเปิด ใชก้ารวเิคราะห์เชิงเน้ือหา   
(Content  Analysis) โดยจดัค าตอบเขา้ประเด็นเดียวกนัแลว้แจกแจงความถ่ี  หาค่าร้อยละ   
น าเสนอขอ้มูลเป็นตารางประกอบค าอธิบาย 
 

สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 1.  สถิติท่ีใชใ้นการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ  การหาค่าความเช่ือมัน่                   
ของแบบสอบถามโดยใชส้ัมประสิทธ์ิแอลฟา  (Alpha  Coefficient)  ตามวธีิการของครอนบาค 
(Cronbach) 
 2.  สถิติพื้นฐานท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล  ดงัน้ี 
  2.1  ร้อยละ (Percentage) 
  2.2  ค่าเฉล่ีย (Average) 
  2.3  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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บทที่  4 
ผลของการวเิคราะห์ข้อมูล 

        
 ในการศึกษาเก่ียวกบั  ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุนต่อการบริหารงานบุคคล  
มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ จงัหวดับุรีรัมย ์ ด าเนินการตามล าดบัหวัขอ้ต่อไปน้ี 
 1.  สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล   
 2.  การวเิคราะห์ขอ้มูล   
 3.  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล   

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล   
 เพื่อการเขา้ใจตรงกนัในการแปลความหมายของขอ้มูล  ผูว้ิจยัจึงก าหนดสัญลกัษณ์ท่ีใช ้    
ในการวเิคราะห์ขอ้มูลไว ้ ดงัน้ี 
    X   แทน ค่าเฉล่ีย  (Mean)    
    S.D.  แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard  Deviation)    

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้อมพิวเตอร์                    
โปรแกรมส าเร็จรูปวิเคราะห์ค่าสถิติจากขอ้มูล โดยน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในรูปแบบตาราง
แบ่งออก  เป็น  3  ตอน  ดงัน้ี 
 ตอนที ่  1   ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
 ตอนที่   2   เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุน                                                          
ต่อการบริหารงานบุคคลมหาวิทยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ จงัหวดับุรีรัมย ์  
 ตอนที ่  3   ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในแต่ละตอน  มีรายละเอียดดงัน้ี 
 ตอนที ่  1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  ปรากฏผลดงัตาราง  4.1  ดงัน้ี  
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ตาราง  4.1   จ านวนและร้อยละเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม   
 
 

ลกัษณะตัวแปร จ านวน (คน) ร้อยละ 

กลุ่มตัวอย่าง 
1.  เพศ 
    1.1 ชาย 
    1.2 หญิง 
2.  อายุ 
    2.1  18 - 29  ปี  
    2.2  30 - 39  ปี 
    2.3  40 - 49  ปี 
    2.4  50  ปีข้ึนไป 
 3.  ระดับการศึกษา 
    3.1  ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี 
    3.2  ระดบัปริญญาตรี 
    3.3  ระดบัปริญญาโท 
4.  ประสบการณ์ในการท างาน 
    4.1  นอ้ยกวา่  5 ปี 
    4.2   5 - 10  ปี 
    4.3   11 - 15 ปี 
    4.4   มากกวา่ 15 ปี 

5.  รายได้เฉลีย่/เดือน 
    5.1  นอ้ยกวา่  10,000  บาท 
    5.2  10,000 - 20,000  บาท 
    5.3  20,001 - 30,000 บาท 
    5.4  มากกวา่ 30,000  บาท ข้ึนไป 

140 
 

56 
84 

 
13 
76 
46 
5 
 

9 
75 
56 

 
8 

44 
62 
26 

 
4 

42 
60 
34 

100.00 
 

40.00 
60.00 

 
9.30 
54.30 
32.90 
3.60 

 
6.40 

53.60 
40.00 

 
5.70 

31.40 
44.30 
18.60 

 
2.90 

30.00 
42.90 
24.30 
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 จากตาราง  4.1  พบวา่  กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถาม  จ านวน 140  คน  เม่ือจ าแนก  
ตามเพศปรากฏวา่  เป็นชาย จ านวน 56 คน  คิดเป็นร้อยละ 40.00  และเป็นหญิงจ านวน  84  คน                     
คิดเป็นร้อยละ 60.00 
  เม่ือจ าแนกตามช่วงอาย ุปรากฏวา่ ช่วงอาย ุ 30 - 39  ปี มีจ  านวนมากท่ีสุด จ านวน 76 คน 
คิดเป็นร้อยละ 54.30  รองลงมา คือ ช่วงอาย ุ 40 - 49  จ  านวน  46  คน  คิดเป็นร้อยละ  32.90          
และท่ีมีจ านวนนอ้ยท่ีสุด คือ ช่วงอาย ุ 50  ปี ข้ึนไป จ านวน  5  คน  คิดเป็นร้อยละ 3.60                         
 เม่ือจ าแนกตามระดบัการศึกษา  ปรากฏวา่  ระดบัปริญญาตรี  มีจ  านวนมากท่ีสุด                 
จ  านวน  75  คน  คิดเป็นร้อยละ 53.60  รองลงมา คือ  ระดบัปริญญาโท  จ านวน  56  คน                                     
คิดเป็นร้อยละ  40.00 และท่ีมีจ านวนนอ้ยท่ีสุด คือ ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน  9  คน                                
คิดเป็นร้อยละ          
 เม่ือจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน ปรากฏวา่ ระยะเวลาประสบการณ์                               
ในการท างาน 11 - 15  ปี   มีจ  านวนมากท่ีสุด  จ  านวน  62  คน  คิดเป็นร้อยละ 44.30  รองลงมาคือ 
ระยะเวลาในการท างานระหวา่ง  5 -10  ปี  จ  านวน  44  คน  คิดเป็นร้อยละ  31.40   และท่ีมีจ านวน
นอ้ยท่ีสุด  คือ  ระยะเวลาในการท างาน นอ้ยกวา่ 5  ปี  มีจ  านวน  8  คน  คิดเป็นร้อยละ 5.70          
 เม่ือจ าแนกตามรายไดเฉล่ียต่อเดือน ปรากฏวา่ ผูมี้รายไดต่้อเดือน  20,001 - 30,000  บาท    
มีจ  านวนมากท่ีสุด  จ  านวน  60  คน  คิดเป็นร้อยละ 42.90  รองลงมาคือ ผูมี้รายไดต่้อเดือน   
10,000 - 20,000  บาท  จ านวน  42  คน  คิดเป็นร้อยละ  30.00  และท่ีมีจ านวนนอ้ยท่ีสุด  คือ   
ผูมี้รายได ้นอ้ยกวา่  10,000  บาท มีจ านวน  4  คน  คิดเป็นร้อยละ 2.90 
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 ตอนที ่ 2   ระดบัความคิดเห็นความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุนต่อ                                 
การบริหารงานบุคคล  มหาวิทยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ จงัหวดับุรีรัมย  ์                                             
ปรากฏดงัแสดงในตาราง  4.2 - 4.7  ดงัน้ี 
 
ตาราง  4.2   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุน 

      ต่อการบริหารงานบุคคล  มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ 
      จงัหวดับุรีรัมย ์โดยภาพรวมและรายดา้น 

 

 

ข้อความ ระดับความคิดเห็น 

  X  S.D. ความหมาย 

 1.  ดา้นการสรรหาและคดัเลือก 
 2.  ดา้นการด ารงรักษาบุคลากร   
 3.  ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
 4.  ดา้นการพฒันาบุคคล     

3.94 
3.85 
3.82 
3.81 

0.51 
0.49 
0.53 
0.52 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

              รวมเฉลีย่ 3.86 0.46 มาก 
  

  

 จากตาราง  4.2  พบวา่  ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุนต่อการบริหารงานบุคคล  
มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ จงัหวดับุรีรัมย ์ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก       
( X = 3.86)  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น  พบวา่  ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด  ไดแ้ก่  ดา้นการสรรหาและคดัเลือก ( X = 3.94)  รองลงมา  คือ  ดา้นการด ารงรักษาบุคลากร 
( X = 3.85)  ส่วนท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด  คือ  ดา้นการพฒันาบุคคล  ( X = 3.81)  ตามล าดบั 
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ตาราง  4.3   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุน 
          ต่อการบริหารงานบุคคล  มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ 
                   จงัหวดับุรีรัมย ์ ดา้นการสรรหาและการคดัเลือก โดยภาพรวมและรายขอ้ 
 
 

ข้อความ ระดับความคิดเห็น 

 X  S.D. ความหมาย 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก 
1.  ดา้นการสรรหาและคดัเลือกมหาวทิยาลยัมีการจดัท ากรอบ
อตัราก าลงัของบุคลากรในองคก์รไวอ้ยา่งชดัเจน 
2.  มหาวทิยาลยัจดัท าแผนงานในการสรรหาบุคลากรถูกตอ้งตาม
ระเบียบ / ประกาศช่วยใหล้ดปัญหาดา้นการขาดแคลนบุคลากร 
3.  มหาวทิยาลยัเปิดรับสมคัรบุคลากร โดยระบุคุณสมบติั 
ของผูส้มคัรอยา่งชดัเจนทุกคร้ัง 
4.  มหาวทิยาลยัมีกระบวนการสรรหาบุคคลเขา้ท างานตามระเบียบ  
มีความโปร่งใสและยติุธรรม 
5.  มหาวทิยาลยัเปิดโอกาสใหก้ารสรรหาบุคลากรทั้งจากภายใน
และภายนอกมหาวทิยาลยั 
6.  การสอบคดัเลือกเขา้ท างานมหาวทิยาลยัมีการก าหนดวิธีการ
คดัเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถตามท่ีระบุในประกาศ 
7.  การสอบคดัเลือกเขา้ท างานมหาวทิยาลยัไดด้ าเนินการสอบ
คดัเลือกเขา้ท างานโดยใชร้ะบบคุณธรรม 
8.  การสอบคดัเลือกเขา้ท างานมหาวทิยาลยัไดด้ าเนินการคดัเลือก
โดยใชก้ารสอบวดัทกัษะความรู้ความสามารถ 
9.  มหาวทิยาลยัมีการแต่งตั้งผูท้  าหนา้ท่ีคดัเลือกท่ีมีความเป็นธรรม
ในการคดัเลือกบุคคล 

10.  มหาวทิยาลยัมีวธีิการประเมินท่ีดีสามารถคดัเลือก 
ผูมี้ความเหมาะสมกบัหนา้ท่ีเขา้ท างาน 

 
 

4.26 
 

4.15 
 

4.29 
 

3.82 
 

3.91 
 

3.93 
 

3.78 
 

3.79 
 

3.76 
 

3.80 

 
 

0.81 
 

0.74 
 

0.61 
 

0.85 
 

0.72 
 

0.70 
 

0.72 
 

0.73 
 

0.74 
 

0.62 

 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
รวมเฉลี่ย 3.94 0.51 มาก 
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 จากตาราง  4.3  พบวา่  ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุนต่อการบริหารงานบุคคล  
มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ จงัหวดับุรีรัมย ์ ดา้นการสรรหาและคดัเลือก        
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.94)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่  ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก
เช่นกนั โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ  ขอ้ 3.  มหาวทิยาลยัเปิดรับสมคัรบุคลากร โดยระบุคุณสมบติั
ของผูส้มคัรอยา่งชดัเจนทุกคร้ัง  ( X = 4.29) รองลงมาคือ  ขอ้ 1. ดา้นการสรรหาและคดัเลือก
มหาวทิยาลยัมีการจดัท ากรอบอตัราก าลงัของบุคลากรในองคก์รไวอ้ยา่งชดัเจน ( X = 4.26)         
ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ขอ้ 9.  มหาวทิยาลยัมีการแต่งตั้งผูท้  าหนา้ท่ีคดัเลือกท่ีมีความเป็นธรรม
ในการคดัเลือกบุคคล  ( X = 3.76) 
 
ตาราง  4.4   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุน 
          ต่อการบริหารงานบุคคล  มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ 
                   จงัหวดับุรีรัมย ์ ดา้นการด ารงรักษาบุคลากร โดยภาพรวมและรายขอ้ 
 
 

ข้อความ ระดับความคิดเห็น 

 X  S.D. ความหมาย 

ด้านการด ารงรักษาบุคลากร 
11.  มหาวทิยาลยัจดัใหมี้การตอ้นรับและการปฐมนิเทศ 
แก่บุคลากรท่ีเขา้ปฏิบติังานใหม่ 
12.  มหาวทิยาลยัเปิดโอกาสใหบุ้คลากรสามารถแสดง 
ความคิดเห็นและการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานของหน่วยงาน  
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการพฒันาหน่วยงาน 
13.  มหาวทิยาลยัมีการเปิดสอบเพื่อปรับต าแหน่งโดยมีการ
ประชาสัมพนัธ์ใหบุ้คลากรไดรั้บทราบอยา่งทัว่ถึง 
14.  มหาวทิยาลยัมอบหมายงานท่ีรับผดิชอบ 
ใหแ้ก่บุคลากรอยา่งชดัเจน  เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 
15.  มหาวทิยาลยัด าเนินการพิจารณาความดีความชอบ โดยมี
หลกัเกณฑท่ี์ชดัเจนเป็นธรรมสอดคลอ้งกบัประสิทธิผลของงาน  
และความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานของบุคลากร 

 
 

3.69 
 
 

3.73 
 

3.90 
 

3.79 
 
 

3.86 

 
 

0.70 
 
 

0.69 
 

0.69 
 

0.70 
 
 
0.69 

 
 

 มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



104 
 

 

ตาราง  4.4  (ต่อ) 
 

 
 

จากตาราง  4.4  พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุนต่อการบริหารงานบุคคล  
มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ จงัหวดับุรีรัมย ์ ดา้นการด ารงรักษาบุคลากร   
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  ( X = 3.85)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่  ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก
เช่นกนั โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ  ขอ้ 19. เม่ือบุคลากรเกษียณอายทุางมหาวทิยาลยัมีการจดัวธีิการ
แสดงมุทิตาจิตดว้ยความห่วงใยและสัมพนัธภาพท่ีดี ( X = 4.34)  รองลงมา  คือ  ขอ้  13. 
มหาวทิยาลยัมีการเปิดสอบเพื่อปรับต าแหน่งโดยมีการประชาสัมพนัธ์ใหบุ้คลากรไดรั้บทราบ     
อยา่งทัว่ถึง  ( X = 3.90)  ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ขอ้ 20. มหาวทิยาลยัดูแลบุคลากรหลงัเกษียณ      
ในดา้นบ าเหน็จบ านาญ  ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ๆ ตามสิทธิ ( X = 3.71) 
 

ข้อความ ระดับความคิดเห็น 

 X  S.D. ความหมาย 

16.  มหาวทิยาลยัจดักิจกรรมนนัทนาการเพื่อสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดีแก่บุคลากรในหน่วยงานตามโอกาส 
อนัสมควร 
17.  มหาวทิยาลยัสนบัสนุนใหมี้การช่วยเหลือใหค้  าปรึกษา 
แนะน าในการท างานระหวา่งผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา 
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
18.  มหาวทิยาลยัสร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มท่ีดี 
ในการปฏิบติังาน 
19.  เม่ือบุคลากรเกษียณอายทุางมหาวทิยาลยัมีการจดัวธีิการ
แสดงมุทิตาจิตดว้ยความห่วงใยและสัมพนัธภาพท่ีดี  
20.  มหาวทิยาลยัดูแลบุคลากรหลงัเกษียณในดา้นบ าเหน็จ
บ านาญ  ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ๆ ตามสิทธิ 

 
3.89 

 
 

3.79 
 

3.81 
 

4.34 
 

3.71 

 
0.62 

 
 
0.66 

 
0.69 

 
0.66 
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ตาราง  4.5   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุน 
          ต่อการบริหารงานบุคคล  มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ 
                   จงัหวดับุรีรัมย ์ ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยภาพรวมและรายขอ้ 
 
 

ข้อความ ระดับความคิดเห็น 

 X  S.D. ความหมาย 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน   
21.  มหาวทิยาลยัด าเนินการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรตามช่วงระยะเวลาท่ีก าหนด 
22.  มหาวทิยาลยัมีหลกัเกณฑใ์นการประเมินผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรท่ีชดัเจน 
23.  มหาวทิยาลยัน าผลการประเมินผลการปฏิบติังานมาใช้
พิจารณาความดีความชอบอยา่งเป็นระบบ 
24.  มหาวทิยาลยัน าเอาผลการประเมินผลการปฏิบติังานมาใช ้
ในการพฒันาการปฏิบติังานอยา่งแทจ้ริง 
25.  มหาวทิยาลยัมีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานสามารถ
แสดงถึงศกัยภาพของบุคลากรเพื่อน ามาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ได ้
26.  มหาวทิยาลยัด าเนินการแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินผล 
การปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งเป็นทางการ 
 27.  มหาวทิยาลยัก าหนดขั้นตอน หลกัเกณฑ ์และวธีิการ
ประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งชดัเจน  
28.  มหาวทิยาลยัด าเนินการประกาศใหท้ราบถึงขั้นตอน 
หลกัเกณฑ ์และวธีิการ ประเมินผลการปฏิบติังานใหบุ้คลากร
ทราบอยา่งทัว่ถึง 
29.  มหาวทิยาลยัส่งเสริมใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการ 
ก าหนด ขั้นตอน หลกัเกณฑ ์และวธีิการประเมินผล                  
การปฏิบติังานทุกหน่วยงาน 
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ตาราง  4.5  (ต่อ) 
 

 
 
 จากตาราง 4.5  พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุนต่อการบริหารงานบุคคล  

มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์จงัหวดับุรีรัมย ์ ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  ( X = 3.85)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่  ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก
เช่นกนั โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ขอ้  21.  มหาวทิยาลยัด าเนินการประเมินผลการปฏิบติังาน    
ของบุคลากรตามช่วงระยะเวลาท่ีก าหนด  ( X = 3.94)  รองลงมาคือ ขอ้  28. มหาวทิยาลยัด าเนินการ
ประกาศใหท้ราบถึงขั้นตอน หลกัเกณฑ ์และวธีิการ ประเมินผลการปฏิบติังานใหบุ้คลากรทราบ
อยา่งทัว่ถึง  ( X = 3.88) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ขอ้ 29. มหาวทิยาลยัส่งเสริมใหบุ้คลากร         
มีส่วนร่วมในการก าหนด ขั้นตอน หลกัเกณฑ ์และวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานทุกหน่วยงาน 
( X = 0.64) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ข้อความ ระดับความคิดเห็น 

 X  S.D. ความหมาย 

30.  มหาวทิยาลยัด าเนินการประเมินผลการปฏิบติังาน             
โดยปฏิบติัตามระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีก าหนด 
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ตาราง  4.6   ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุน 
          ต่อการบริหารงานบุคคล  มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ 
                   จงัหวดับุรีรัมย ์ ดา้นการพฒันาบุคคล โดยภาพรวมและรายขอ้ 
 
 

ข้อความ ระดับความคิดเห็น 

 X  S.D. ความหมาย 

ด้านการพฒันาบุคคล 
31.  มหาวทิยาลยัด าเนินการพฒันาบุคลากรตามแผน 
พฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 
32.  มหาวทิยาลยัส่งเสริมและสนบัสนุนบุคลากรเขา้รับ 
การอบรมสัมมนา  เพื่อเพิ่มทกัษะในการปฏิบติังาน 
ตรงตามสายงาน 
33.  มหาวทิยาลยัมีการส ารวจความตอ้งการเก่ียวกบัการฝึกอบรม
ของบุคลากรในหน่วยงาน 
34.  มหาวทิยาลยัมีการลงโทษทางวนิยัแก่บุคลากร  ตามระเบียบ
ปฏิบติัของทางราชการ  ดว้ยความเป็นธรรม 
35.  มหาวทิยาลยัมีการส่งบุคลากรเขา้ฝึกอบรมใหส้อดคลอ้ง 
กบัภาระงาน และหนา้ท่ีรับผิดชอบ 
36.  มหาวทิยาลยัสนบัสนุนทุนศึกษาต่อแก่บุคลากร เพื่อเพิ่มพูน
ความรู้ความสามารถและวฒิุการศึกษาตามความเหมาะสม 
37.  มหาวทิยาลยัเชิญวทิยากรท่ีมีความรู้ความสามารถท่ีเก่ียวกบั
ภารกิจขององคก์รมาบรรยายถ่ายทอดความรู้ใหแ้ก่บุคลากร 
38.  มหาวทิยาลยัใหบุ้คลากรไปศึกษาดูงานจากองคก์รท่ีดี  
เพื่อน ารูปแบบและประสบการณ์มาปรับใช้ 
39.  มหาวทิยาลยัมีการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง
สม ่าเสมอ  เพื่อบุคลากรจะไดพ้ฒันาตนเอง 
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ตาราง  4.6  (ต่อ) 
 

 
 
 จากตาราง  4.6  พบวา่  ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุนต่อการบริหารงานบุคคล  

มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์จงัหวดับุรีรัมย ์ ดา้นการพฒันาบุคคล โดยภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก  ( X = 3.81)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้  40.  อยูใ่นระดบัปานกลาง 
( X = 3.49)  ส่วนนอกนั้นอยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  ขอ้  36. มหาวทิยาลยั
สนบัสนุนทุนศึกษาต่อแก่บุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและวฒิุการศึกษาตามความ
เหมาะสม ( X = 4.07) รองลงมา  คือ ขอ้  31.  มหาวทิยาลยัด าเนินการพฒันาบุคลากรตาแผนพฒันา
บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง  ( X = 3.94)  และ  ขอ้  32. มหาวทิยาลยัส่งเสริมและสนบัสนุนบุคลากร     
เขา้รับการอบรมสัมมนา  เพื่อเพิ่มทกัษะในการปฏิบติังาน ( X = 3.94)  ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด    
คือ ขอ้  40.  มหาวทิยาลยัมีการติดตามผลหลงัจากการไดเ้ขา้รับการฝึกอบรมทุกคร้ัง  ( X = 3.49) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ข้อความ ระดับความคิดเห็น 

 X  S.D. ความหมาย 

40.  มหาวทิยาลยัมีการติดตามผลหลงัจากการไดเ้ขา้รับ 
การฝึกอบรมทุกคร้ัง 
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 ตอนที ่ 3   ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ  ดงัปรากฏในตาราง  4.7  ดงัน้ี 
 

ตาราง  4.7   ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
 
 

ล าดับที ่ ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

1. 
 
 
2. 

 
3. 

การประเมินผลการปฏิบติังานควรพิจารณาตามหนา้ท่ี
รับผดิชอบภาระงาน และพิจารณาดว้ยความเป็นธรรม
โปร่งใส   
ควรพฒันาทกัษะของบุคลากรใหมี้ความรู้ความสามารถ
ตรงตามหนา้ท่ีรับผดิชอบหลกั   
ควรจดัหาบุคลากรใหเ้พียงพอกบัปริมาณภาระงาน 
ท่ีรับผดิชอบ 

 
 

30 
 
19 

 
11 

 
 

50.00 
 

31.67 
 

18.33 
 รวมเฉลีย่ 60 100 

 
 
 

 จากตาราง  4.7  พบวา่  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ  ท่ีมีจ  านวนมากท่ีสุด คือ   
โดยขอ้ท่ีมีผูแ้สดงความคิดเห็นมากท่ีสุด  คือ  การประเมินผลการปฏิบติังานควรพิจารณาตามหนา้ท่ี
รับผดิชอบภาระงาน และพิจารณาดว้ยความเป็นธรรมโปร่งใส จ านวน  30 คน คิดเป็นร้อยละ  50.00 
รองลงมา คือ ควรพฒันาทกัษะของบุคลากรใหมี้ความรู้ความสามารถตรงตามหนา้ท่ีรับผดิชอบหลกั 
จ านวน  19  คน คิดเป็นร้อยละ  31.67  และควรจดัหาบุคลากรใหเ้พียงพอกบัปริมาณภาระงาน 
ท่ีรับผดิชอบ  จ านวน  11  คน คิดเป็นร้อยละ  18.33  ตามล าดบั 
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บทที่  5 
สรุปผล  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 

  
 การวจิยัคร้ังน้ี  เป็นการศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุน                               
ต่อการบริหารงานบุคคลมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ จงัหวดับุรีรัมย ์  
ผูว้จิยัไดส้รุปผลการวิจยัตามล าดบั  ดงัน้ี   
 1.  ความมุ่งหมายของการวิจยั   
 2.  วธีิด าเนินการวจิยั   
 3.  สรุปผลการวจิยั   
 4.  อภิปรายผล   
 5.  ขอ้เสนอแนะ   
      5.1  ขอ้เสนอแนะในการน าไปใช ้
      5.2  ขอ้เสนอแนะเพื่อการวจิยัคร้ังต่อไป 

ความมุ่งหมายของการวจิัย 

  1.  เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุนต่อการบริหารงานบุคคล 
ของมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ จงัหวดับุรีรัมย ์
  2.  เพื่อก าหนดแนวทางในการบริหารงานบุคคลมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์  
อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ จงัหวดับุรีรัมย ์  
 
วธิีด าเนินการวจิัย 
 1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  คือ  บุคลากรสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์    
โดยก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งตามตารางส าเร็จรูปของเครจช่ีและมอร์แกน                                           
(Krejcie & Morgan ; อา้งถึงใน  ประสิทธ์ิ  สุวรรณรักษ.์ 2555 : 149) ไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง  
จ  านวน  140  คน  แลว้ท าการสุ่มตวัอยา่งใหก้ระจายไปตามสายงานต่าง ๆ ตามสัดส่วนดว้ยวธีิการ 
สุ่มอยา่งง่าย  (Simple Random Sampling)  ดว้ยการจบัฉลาก 
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 2.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวมรวมข้อมูล   เคร่ืองมือในการวจิยัเป็นแบบสอบถาม         
ซ่ึงผูว้จิยัไดส้ร้างข้ึนเอง โดยมีอาจารยท่ี์ปรึกษาและผูเ้ช่ียวชาญใหค้ าแนะน าในการพฒันาเคร่ืองมือ  
ท่ีใชใ้นการวจิยั  แลว้น าแบบสอบถามไปทดลองใชก้บับุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์        
อ าเภอเมืองสุรินทร์  จงัหวดัสุรินทร์ จ านวน  30  คน ซ่ึงมีลกัษณะคลา้ยกลุ่มตวัอยา่ง แลว้น ามาหา
ความเช่ือมัน่โดยใชส้มัประสิทธ์ิแอลฟา ตามวธีิของครอนบาค ไดค้่าความเช่ือมัน่  เท่ากบั 0.9785 
 3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล  ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามล าดบัขั้นตอน  ดงัน้ี 
  3.1  ผูว้จิยัขอความอนุเคราะห์จากบณัฑิตวทิยาลยั  มหาวิทยามหาวทิยาลยัราชภฏั 
บุรีรัมย ์ ออกหนงัสือแนะน าตวัผูว้จิยัถึงอธิการบดีมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ เพื่อขอความ
อนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
  3.2  ผูว้จิยัเก็บแบบสอบถามดว้ยตนเองจากกลุ่มตวัอยา่ง  เพื่อน ากลบัมาตรวจสอบ   
หาความสมบูรณ์และความถูกตอ้งของแบบสอบถาม 

  3.3  แบบสอบถามจ านวน  140  ฉบบั  เก็บรวบรวมมาได ้ 140  ฉบบั   
คิดเป็นร้อยละ  100 
 4.  การวเิคราะห์ข้อมูล  การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อการวจิยัในคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์
ขอ้มูลประมวลผลดว้ยคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ดงัน้ี 
  4.1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  วเิคราะห์ดว้ยการแจกแจงความถ่ีหาค่า 
ร้อยละ  (Percentage)  แลว้น าเสนอขอ้มูลเป็นตารางแสดงจ านวนเละร้อยละ 
  4.2  ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุนต่อการบริหารงานบุคคล   
มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ จงัหวดับุรีรัมย ์ วิเคราะห์ดว้ยการหาค่าเฉล่ีย  
(Mean)  และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard  Deviation) โดยแยกเป็นรายขอ้  รายดา้นและ 
โดยภาพรวมน าเสนอขอ้มูลเป็นตารางประกอบค าอธิบาย 
  4.3  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะท่ีเป็นค าถามปลายเปิด  ใชก้ารวเิคราะห์เชิงเน้ือหา   
(Content  Analysis) โดยจดัค าตอบเขา้ประเด็นเดียวกนัแลว้แจกแจงความถ่ี  หาค่าร้อยละน าเสนอ
ขอ้มูลเป็นตารางประกอบค าอธิบาย 
  

สรุปผลการวจิัย 
 จากการวจิยัเร่ืองความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุนต่อการบริหารงานบุคคล        
ของมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ จงัหวดับุรีรัมย ์ ผูว้จิยัสรุปผลการวจิยั  ดงัน้ี 
 1.  ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุนต่อการบริหารงานบุคคล  มหาวทิยาลยั       
ราชภฏับุรีรัมย ์อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ จงัหวดับุรีรัมย ์ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณา      
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เป็นรายดา้น  พบวา่  ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด  ไดแ้ก่  ดา้นการสรร
หาและคดัเลือก  รองลงมา  คือ  ดา้นการด ารงรักษาบุคลากร  ส่วนท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด  คือ  ดา้นการ
พฒันาบุคคล  ตามล าดบั 
    2.  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ ท่ีมีจ านวนสูงท่ีสุด คือ การประเมินผลการ
ปฏิบติังานควรพิจารณาตามหน้าท่ีรับผิดชอบภาระงาน และพิจารณาดว้ยความเป็นธรรมโปร่งใส    
รองลงมา คือ ควรพฒันาทกัษะของบุคลากรใหมี้ความรู้ความสามารถตรงตามหนา้ท่ีรับผิดชอบหลกั
และควรจดัหาบุคลากรใหเ้พียงพอกบัปริมาณภาระงานท่ีรับผดิชอบ  ตามล าดบั 

 

 อภิปรายผล 
 จากการศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุนต่อการบริหารงานบุคคล            
ของมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ จงัหวดับุรีรัมย ์ ทั้ง  4  ดา้น ท าใหท้ราบถึง
ระดบัการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ จงัหวดับุรีรัมย ์            
เพื่อเป็นแนวทางท่ีจะส่งเสริมและพฒันาการบริหารงานบุคคลใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน              
และมีประเด็นท่ีคน้พบอนัจะเป็นขอ้มูลใหม้หาวทิยาลยัอ่ืน ๆ น าไปใชว้างแผนปรับปรุงและ
พฒันาการบริหารงานบุคคลต่อไป ซ่ึงสามารถอภิปรายผลดงัน้ี 
 1.  จากการศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุนต่อการบริหารงานบุคคล      
ของมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ จงัหวดับุรีรัมย ์ ทั้ง  4  ดา้น ประกอบดว้ย           
ดา้นการสรรหาและคดัเลือก  ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน  ดา้นการด ารงรักษาบุคลากร     
และดา้นการพฒันาบุคคล โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  ทั้งน้ีเป็นเพราะมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย์
ไดใ้หค้วามส าคญักบัการบริหารงานบุคคล โดยผูบ้ริหารไดย้ดึหลกัประโยชน์ของทางราชการและ
ยดึหลกัความยติุธรรมในการบริหารงาน มีกฎหมายและระเบียบ ขอ้บงัคบั  เป็นส าคญัปฏิบติัตาม
ขั้นตอนอยา่งถูกตอ้ง มีความโปร่งใสและเป็นธรรม นอกจากนั้น มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์         
ยงัมีการปฐมนิเทศผูบ้รรจุใหม่  รวมทั้งมหาวทิยาลยัมีงบประมาณเพียงพอในการสนบัสนุน          
ทุนศึกษาต่อบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและวฒิุการศึกษาตามความเหมาะสม              
มีการส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมสัมมนาใหส้อดคลอ้งกบัภาระงานหนา้ท่ีรับผดิชอบ  และน าผล
การฝึกอบรมมาเผยแพร่แก่บุคลากรในมหาวทิยาลยั  และเม่ือมีการบรรจุแต่งตั้งทุกคร้ังจะด าเนินการ    
ตามระเบียบของทางราชการโดยใหมี้การทดลองการปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นระยะเวลา  6  เดือน ไดมี้การ
จดักิจกรรม  นนัทนาการเพื่อสร้างความสัมพนัธ์อนัดีแก่บุคลากร  เม่ือบุคลากรเกษียณอายุราชการ      
ทางมหาวิทยาลยัมีการจดัพิธีการแสดงมุทิตาจิตดว้ยความห่วงใย  เพื่อสร้างขวญัก าลงัใจให้แก่บุคลากร 
ผลการวจิยัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุพดั  น าเจริญลาภ  (2559 : 96 -102) การศึกษาเร่ือง            
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การบริหารงานบุคคลของศูนยก์ารศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัอ าเภอในกลุ่มท่าจีน
ถ่ินแม่กลองพบวา่  การศึกษาเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของศูนยก์ารศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอธัยาศยัอ าเภอในกลุ่มท่าจีนถ่ินแม่กลอง โดยภาพรวมมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 
 2.  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี      
  2.1  ดา้นการสรรหาและคดัเลือก  พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  แสดงให้ 
เห็นวา่มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ มีการจดัท ากรอบอตัราก าลงัของบุคลากรในองคก์รไวอ้ยา่ง
ชดัเจน จดัท าแผนงานในการสรรหาบุคลากรถูกตอ้งตามระเบียบ ประกาศช่วยใหล้ดปัญหา                     
ดา้นการขาดแคลนบุคลากร ในการเปิดรับสมคัรบุคลากรโดยระบุคุณสมบติัของผูส้มคัรอยา่งชดัเจน
ทุกคร้ัง  มีกระบวนการสรรหาบุคคลเขา้ท างานตามระเบียบ  มีความโปร่งใสและยติุธรรม            
เปิดโอกาสใหก้ารสรรหาบุคลากรทั้งจากภายในและภายนอกมหาวทิยาลยั  การสอบคดัเลือก        
เขา้ท างานมหาวทิยาลยัมีการก าหนดวธีิการคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถตามท่ีระบุ     
ในประกาศ  การสอบคดัเลือกเขา้ท างาน โดยใชร้ะบบคุณธรรมใชก้ารสอบวดัทกัษะความรู้
ความสามารถ  มีการแต่งตั้งผูท้  าหนา้ท่ีคดัเลือกท่ีมีความเป็นธรรมในการคดัเลือกบุคคล   
และมีวธีิการประเมินท่ีดีสามารถคดัเลือกผูมี้ความเหมาะสมกบัหนา้ท่ีเขา้ท างาน  ซ่ึงผลการวจิยั
ดงักล่าวสอดคลอ้งกบังานวจิยัของพิทยา  บุญรุ่ง  (2554 : 151-157)  ไดศึ้กษาความคิดเห็น           
ความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัเขตภูมิศาสตร์
ภาคใต ้ ผลการศึกษาพบวา่  ดา้นการสรรหาบุคลากร  ดา้นการคดัเลือก  อยูใ่นระดบัมาก   
  2.2  ดา้นการด ารงรักษาบุคลากร พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  แสดงใหเ้ห็นวา่
มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ มีการจดัใหมี้การตอ้นรับและการปฐมนิเทศแก่บุคลากรท่ีเขา้ปฏิบติังาน
ใหม่  เปิดโอกาสใหบุ้คลากรสามารถแสดงความคิดเห็นและการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการพฒันาหน่วยงาน  การเปิดสอบเพื่อปรับต าแหน่งโดยมีการประชาสัมพนัธ์
ใหบุ้คลากรไดรั้บทราบอยา่งทัว่ถึง  มอบหมายงานท่ีรับผิดชอบใหแ้ก่บุคลากรอยา่งชดัเจนเหมาะสม
กบัความรู้ความสามารถ  การพิจารณาความดีความชอบโดยมีหลกัเกณฑท่ี์ชดัเจนเป็นธรรม
สอดคลอ้งกบัประสิทธิผลของงาน  และความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานของบุคลากร              
มีการจดักิจกรรมนนัทนาการเพื่อสร้างความสัมพนัธ์อนัดีแก่บุคลากรในหน่วยงานตามโอกาสอนั
สมควร  มีการช่วยเหลือใหค้  าปรึกษา แนะน าในการท างานระหวา่งผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา    
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  มีการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการปฏิบติังาน  เม่ือบุคลากร
เกษียณอายทุางมหาวทิยาลยัมีการจดัวธีิการแสดงมุทิตาจิตดว้ยความห่วงใยและสัมพนัธภาพท่ีดี  
และดูแลบุคลากรหลงัเกษียณในดา้นบ าเหน็จบ านาญ  ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ๆ ตามสิทธิ  
ซ่ึงผลการวจิยัดงักล่าวสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ผสุดี  ทดัเท่ียง  (2557 : 81 - 86 )  การศึกษาเร่ือง 
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ความคิดเห็นของพนกังานครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีต่อการบริหารงาน  บุคคลของโรงเรียน
ในสังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเลย  ผลการศึกษาพบวา่  ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร              
อยูใ่นระดบัมาก   
  2.3  ดา้นการประเมินการปฏิบติังาน  พบวา่  โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  แสดงให้
เห็นวา่มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ มีการด าเนินการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรตามช่วง
ระยะเวลาท่ีก าหนด  มีหลกัเกณฑใ์นการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีชดัเจน  น าผลการ
ประเมินผลการปฏิบติังานมาใชพ้ิจารณาความดีความชอบอยา่งเป็นระบบ  มีการน าเอาผลการ
ประเมินผลการปฏิบติังานมาใชใ้นการพฒันาการปฏิบติังานอยา่งแทจ้ริง  มีระบบการประเมินผล
การปฏิบติังานสามารถแสดงถึงศกัยภาพของบุคลากรเพื่อน ามาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ได ้ ด าเนินการ
แต่งตั้งคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งเป็นทางการ  ก าหนดขั้นตอน 
หลกัเกณฑ ์และวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งชดัเจน  มีการประกาศใหท้ราบ
ถึงขั้นตอน หลกัเกณฑ ์และวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานใหบุ้คลากรทราบอยา่งทัว่ถึง      
ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการก าหนด ขั้นตอน หลกัเกณฑ ์และวธีิการประเมินผลการ
ปฏิบติังานทุกหน่วยงาน  และมีการด าเนินการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยปฏิบติัตามระเบียบ 
ขอ้บงัคบัท่ีก าหนด  ซ่ึงผลการวจิยัดงักล่าวสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ชาญไชย  พิมพค์  า                     
(2558 : 99 - 109)  การศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อการบริหารงานบุคคล
มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั วิทยาลยัเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  ผลการศึกษาพบวา่       
ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน  อยูใ่นระดบัมาก   
         2.4  ดา้นการพฒันาบุคคล พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก แสดงใหเ้ห็นวา่
มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ มีการพฒันาบุคลากรตามแผนพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ืองส่งเสริมและ
สนบัสนุนบุคลากรเขา้รับการอบรมสัมมนา  เพื่อเพิ่มทกัษะในการปฏิบติังานตรงตามสายงาน         
มีการส ารวจความตอ้งการเก่ียวกบัการฝึกอบรมของบุคลากรในหน่วยงาน  มีการลงโทษทางวนิยั 
แก่บุคลากร  ตามระเบียบปฏิบติัของทางราชการ  ดว้ยความเป็นธรรม  มีการส่งบุคลากรเขา้ฝึกอบรม
ใหส้อดคลอ้งกบัภาระงาน  และหนา้ท่ีรับผดิชอบ  สนบัสนุนทุนศึกษาต่อแก่บุคลากร เพื่อเพิ่มพูน
ความรู้ความสามารถและวฒิุการศึกษาตามความเหมาะสม  เชิญวทิยากรท่ีมีความรู้ความสามารถ     
ท่ีเก่ียวกบัภารกิจขององคก์รมาบรรยายถ่ายทอดความรู้ให้แก่บุคลากร  มีการส่งบุคลากรไปศึกษาดู
งานจากองคก์รท่ีดี เพื่อน ารูปแบบและประสบการณ์มาปรับใช ้ มีการประเมินผลการปฏิบติังาน
อยา่งต่อเน่ืองสม ่าเสมอ  เพื่อบุคลากรจะไดพ้ฒันาตนเอง  และนอกจากน้ีควรมีการติดตามผล
หลงัจากการไดเ้ขา้รับการฝึกอบรมทุกคร้ัง  ซ่ึงผลการวจิยัดงักล่าวสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ         
สุดารัตน์  ลาแสง  (2556 : 118 - 122)  ไดศึ้กษาเร่ือง การบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา  
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ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกนาหนองคาย  เขต 1  ผลการศึกษาพบวา่  ดา้นการพฒันา
บุคลากร  อยูใ่นระดบัมาก   
 3.  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะท่ีพบวา่มีจ านวนมากท่ีสุดคือ  ดา้นการประเมินผลการ
ปฏิบติังานควรพิจารณาตามหนา้ท่ีรับผิดชอบภาระงาน  และพิจารณาดว้ยความเป็นธรรมโปร่งใส   
สามารถตรวจสอบได ้โดยใชก้ารประเมินผลการปฏิบติังานแบบรอบทิศทางครอบคลุมในทุก ๆ 
เร่ือง ๆ ในการปฏิบติังาน เพื่อสะทอ้นใหเ้ห็นถึงผลการปฏิบติังานอยา่งแทจ้ริง  ส่ิงส าคญัท่ีสุดตอ้ง
ประเมินผลอยา่งตรงไปตรงมา เท่ียงตรง ถูกตอ้ง ชดัเจน และไม่อคติ เพื่อเกิดความยติุธรรมกบัทุก
ฝ่ายดว้ย  ซ่ึงผลการวจิยัดงักล่าวสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อารีวรรณ  ช่ืนชม  (2554 : 67 - 69)  
การศึกษาเร่ือง  การพฒันาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลป่าสักอ าเภอเมือง 
จงัหวดัล าพูนการประเมินผลการปฏิบติังานควรมีความยติุธรรม โปร่งใส และตรวจสอบได ้โดยใช้
การประเมินผลการปฏิบติังานแบบ  360  องศา  รอบทิศทาง เพื่อสะทอ้นให้เห็นถึงผลการปฏิบติังาน
อยา่งแทจ้ริง 
        

ข้อเสนอแนะ 
 ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุนต่อการบริหารงานบุคคล มหาวทิยาลยั 

ราชภฏับุรีรัมย ์ อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ จงัหวดับุรีรัมย ์ เพื่อเป็นขอ้มูลในการน าไปปรับปรุงแกไ้ข 
และพฒันาใหดี้ข้ึนทั้งในหน่วยงานและหน่วยงานอ่ืน ๆ ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 
        1.1  จากผลการวจิยั พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุนต่อการบริหาร 
งานบุคคล มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ จงัหวดับุรีรัมย ์ ในดา้นการสรรหา     
และคดัเลือก โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  มหาวทิยาลยัควรมีการปรับกระบวนการจดัท ากรอบ
อตัราก าลงัของบุคลากรในองคก์รใหช้ดัเจน ในขั้นตอนการคดัเลือกบุคคลเขา้ท างานให้ถือปฏิบติั
ตามกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั  และยดึหลกัคุณธรรม  ตลอดจนการน าเทคโนโลยเีขา้มาช่วยใน
กระบวนการบริหารงานบุคล  มีการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศในงานส านกังาน             
เพื่อใหง้านในส านกังานมีประสิทธิภาพสูงข้ึนและส่งเสริมใหบุ้คลากรไดเ้ขา้รับการฝึกอบรม        
เพื่อพฒันาศกัยภาพอนัก่อให้เกิดการพฒันาความรู้เพิ่มพูนทกัษะในการท างานมีประสิทธิภาพ        
ในการปฏิบติังานไดดี้  เพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์ร 

  1.2  จากผลการวจิยั พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุนต่อการบริหาร   
งานบุคคลมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ จงัหวดับุรีรัมย ์ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด   
คือ ดา้นการพฒันาบุคคล โดยถา้เปรียบเทียบกบั  3  ดา้น  จะมีค่าเฉล่ียต ่าสุด  แต่ตามเกณฑ ์               
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ก็มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  ดงันั้น  มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ ควรมีการพฒันาบุคลากร              
ตามแผนพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ืองส่งเสริมและสนบัสนุนบุคลากรเขา้รับการอบรมสัมมนา      
เพื่อเพิ่มทกัษะในการปฏิบติังานตรงตามสายงาน  มีการส ารวจความตอ้งการเก่ียวกบัการฝึกอบรม
ของบุคลากรในหน่วยงาน  มีการลงโทษทางวนิยัแก่บุคลากร  ตามระเบียบปฏิบติัของทางราชการ  
ดว้ยความเป็นธรรม  มีการส่งบุคลากรเขา้ฝึกอบรมใหส้อดคลอ้งกบัภาระงาน  และหนา้ท่ีรับผดิชอบ  
สนบัสนุนทุนศึกษาต่อแก่บุคลากร เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและวฒิุการศึกษาตาม          
ความเหมาะสม  เชิญวทิยากรท่ีมีความรู้ความสามารถท่ีเก่ียวกบัภารกิจขององคก์รมาบรรยาย
ถ่ายทอดความรู้ใหแ้ก่บุคลากร  มีการส่งบุคลากรไปศึกษาดูงานจากองคก์รท่ีดี เพื่อน ารูปแบบ      
และประสบการณ์มาปรับใช ้ มีการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ืองสม ่าเสมอ  เพื่อบุคลากร 
จะไดพ้ฒันาตนเอง  และมีการติดตามผลหลงัจากการไดเ้ขา้รับการฝึกอบรมทุกคร้ัง 

  1.3  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ พบวา่ ขอ้ท่ีมีผูแ้สดงความคิดเห็นมากท่ีสุด        
คือ  การประเมินผลการปฏิบติังานควรพิจารณาตามหนา้ท่ีรับผดิชอบภาระงาน  และพิจารณา       
ดว้ยความเป็นธรรมโปร่งใส ทั้งน้ีคณะกรรมการควรพิจารณากลัน่กรองการประเมินผล                         
การปฏิบติังานโดยน าเอาขอ้มูลในดา้นอ่ืน ๆ เขา้มาร่วมพิจารณาดว้ย  เช่น  การขาดงาน  การลา         
การมาสาย  หรือผลสัมฤทธ์ิของการปฏิบติังาน  เน่ืองจากการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นหน่ึง   
ในเคร่ืองมือส าคญัขององคก์รท่ีประสบผลส าเร็จ  เป็นแรงกระตุน้ชั้นดีท่ีจะท าใหพ้นกังานท างาน
อยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน  จึงขอใหผู้บ้ริหารหรือผูรั้บผิดชอบไดใ้หค้วามส าคญัโดยยดึหลกั                  
ธรรมาภิบาลมีความโปร่งใสสามารถตรวจสอบไดต้ลอดเวลา 

 2.  ข้อเสนอแนะเพ่ือการวจัิยคร้ังต่อไป 
  2.1  ควรมีการศึกษาดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายวชิาการ          
และสายสนบัสนุน  เพื่อใหท้ราบถึงความตอ้งการท่ีจะเขา้มาปฏิบติังานภายในมหาวทิยาลยั           
ราชภฏับุรีรัมย ์
  2.2  ควรมีการศึกษาดา้นขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายวชิาการ  
และสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ เพื่อน าผลการวจิยัท่ีไดรั้บมาใชเ้ป็นแนวทาง          
ในการสร้างขวญัและก าลงัใจท่ีตรงตามความตอ้งการของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์
  2.3  ควรมีการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อการบริหารงานบุคคลมหาวทิยาลยั         
ราชภฏับุรีรัมย ์ เพื่อน าผลการวจิยัท่ีไดรั้บมาพฒันาและปรับปรุงการบริหารงานบุคคลใหมี้
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตรงตามความตอ้งการของบุคลากรในมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย์ 
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ภาคผนวก  ก 
หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวจิัย 
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ภาคผนวก  ข 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ทดลองเคร่ืองมือการวจิัย 
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ภาคผนวก  ค 
หนังสือขอความอนุเคราะห์แจกแบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



   131 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



 
 
 
 

 
 
 
 

ภาคผนวก  ง 
แบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 
เร่ือง  ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนต่อการบริหารงานบุคคลมหาวิทยาลยัราชภัฏบุรีรัมย์  

อ าเภอเมืองบุรีรัมย์  จังหวดับุรีรัมย์ 
 

 

ค าช้ีแจง 
 1.  แบบสอบถามชุดน้ี  ผูว้ิจยัจดัท าข้ึนเพื่อตอ้งการทราบถึงความคิดเห็นของบุคลากร 
สายสนบัสนุนต่อการบริหารงานบุคคลมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์  
จงัหวดับุรีรัมย ์ 
 2.  แบบสอบถามน้ีชุดน้ีแบ่งออกเป็น  3  ตอน  คือ   
  ตอนท่ี  1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

  ตอนท่ี  2  ความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุนต่อการบริหารงานบุคคล   
มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ จงัหวดับุรีรัมย์ ใน 4  ดา้น  คือ  ดา้นการสรรหาและ
คดัเลือก  ดา้นการด ารงรักษาบุคลากร  ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน  และดา้นการพฒันาบุคคล     
  ตอนท่ี  3  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 
 3.  โปรดตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้  เพื่อความถูกตอ้งครบถว้นในการวิเคราะห์
ขอ้มูล  
 4.  แบบสอบถามน้ีใชส้ าหรับการเก็บขอ้มูล  เพื่อการศึกษาวจิยัเท่านั้น  ผูว้จิยัขอรับรองวา่
จะเก็บเป็นความลบั  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถาม  จะเป็นประโยชน์ต่องานวิจยั  และเป็น
การพฒันาการบริหารงานบุคคลมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ จงัหวดับุรีรัมย ์  
 

ผูว้จิยัขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีไดใ้หค้วามร่วมมือตอบแบบสอบถามมา  ณ  โอกาสน้ีดว้ย 
                
 

 

                                           นางสาวภทัรนนัท ์ เกิดในหลา้ 
                                           นกัศึกษาปริญญาโท  สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์
                                       รุ่นท่ี  19  มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์
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ตอนที ่ 1   ข้อมูลทัว่ไปเกี่ยวกบัผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงใน (   )  หนา้ค าตอบท่ีตรงกบัความเป็นจริง 
 

1. เพศ 
 (     ) 1. ชาย     (     ) 2. หญิง 

2. อายุ 
 (     ) 1. 18 - 29 ปี   (     ) 2. 30 - 39 ปี  
 (     ) 3. 40 - 49 ปี   (     ) 4. 50 ปีข้ึนไป 

3. ระดับการศึกษา 
 (     ) 1. ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี  

 (     ) 2. ระดบัปริญญาตรี 
 (     ) 3. ระดบัปริญญาโท      

4. ประสบการณ์ในการท างาน 
 (      ) 1. นอ้ยกวา่ 5 ปี 
 (      ) 2. 5 - 10 ปี 
 (      ) 3. 11 - 15 ปี 
 (      ) 4. มากกวา่ 15 ปี 

5. รายได้เฉลีย่ / เดือน 
 (      ) 1. นอ้ยกวา่  10,000  บาท 
 (      ) 2. 10,000 -  20,000 บาท 
 (      ) 3. 20,001 -  30,000  บาท 
 (      ) 4. มากกวา่   30,000  ข้ึนไป 
 

 

 

 

 

 

 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



135 
 

ตอนที่  2  เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนต่อการ 
 บริหารงานบุคคล  มหาวิทยาลยัราชภัฏบุรีรัมย์  อ าเภอเมืองบุรีรัมย์  จังหวดับุรีรัมย์ 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องตวัเลือกท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นท่ีเป็นจริงของท่าน 

  5    หมายถึง   มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 

  4    หมายถึง   มีระดบัความคิดเห็นมาก 
  3    หมายถึง   มีระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
  2    หมายถึง   มีระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
  1    หมายถึง   มีระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
 

ข้อที่ ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

 
1. 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก 
มหาวทิยาลยัมีการจดัท ากรอบอตัราก าลงัของบุคลากร
ในองคก์รไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

2. มหาวทิยาลยัจดัท าแผนงานในการสรรหาบุคลากร
ถูกตอ้งตามระเบียบ / ประกาศช่วยใหล้ดปัญหา 
ดา้นการขาดแคลนบุคลากร 

     

3. มหาวทิยาลยัเปิดรับสมคัรบุคลากร โดยระบุคุณสมบติั
ของผูส้มคัรอยา่งชดัเจนทุกคร้ัง 

     

4. มหาวทิยาลยัมีกระบวนการสรรหาบุคคลเขา้ท างาน
ตามระเบียบ  มีความโปร่งใสและยติุธรรม 

     

5. มหาวทิยาลยัเปิดโอกาสให้การสรรหาบุคลากร 
ทั้งจากภายในและภายนอกมหาวทิยาลยั 

     

6. การสอบคดัเลือกเขา้ท างานมหาวทิยาลยัมีการก าหนด
วธีิการคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ 
ตามท่ีระบุในประกาศ 

     

7. 
การสอบคดัเลือกเขา้ท างานมหาวทิยาลยัไดด้ าเนินการ
สอบคดัเลือกเขา้ท างานโดยใชร้ะบบคุณธรรม 
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ตอนที ่ 2  (ต่อ) 
 

ข้อที่ ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

8. 
การสอบคดัเลือกเขา้ท างานมหาวทิยาลยัไดด้ าเนินการ
คดัเลือกโดยใชก้ารสอบวดัทกัษะความรู้ความสามารถ 

     

9. 
มหาวทิยาลยัมีการแต่งตั้งผูท้  าหนา้ท่ีคดัเลือก 
ท่ีมีความเป็นธรรมในการคดัเลือกบุคคล 

     

10. 
มหาวทิยาลยัมีวธีิการประเมินท่ีดีสามารถคดัเลือก 
ผูมี้ความเหมาะสมกบัหนา้ท่ีเขา้ท างาน 

     

 
11. 

ด้านการด ารงรักษาบุคลากร 
มหาวทิยาลยัจดัใหมี้การตอ้นรับ  และการปฐมนิเทศ 
แก่บุคลากรท่ีเขา้ปฏิบติังานใหม่ 

     

12. 

มหาวทิยาลยัเปิดโอกาสใหบุ้คลากรสามารถ 
แสดงความคิดเห็นและการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน 
ของหน่วยงาน  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการพฒันา
หน่วยงาน 

     

13. 
มหาวทิยาลยัมีการเปิดสอบเพื่อปรับต าแหน่ง โดยมี 
การประชาสัมพนัธ์ใหบุ้คลากรไดรั้บทราบอยา่งทัว่ถึง 

     

14. 
มหาวทิยาลยัมอบหมายงานท่ีรับผดิชอบใหแ้ก่บุคลากร
อยา่งชดัเจน  เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 

     

15. มหาวทิยาลยัด าเนินการพิจารณาความดีความชอบ  
โดยมีหลกัเกณฑท่ี์ชดัเจนเป็นธรรมสอดคลอ้งกบั
ประสิทธิผลของงาน  และความรู้ความสามารถ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากร 

     

16. มหาวทิยาลยัจดักิจกรรมนนัทนาการ 
เพื่อสร้างความสัมพนัธ์อนัดีแก่บุคลากร 
ในหน่วยงานตามโอกาสอนัสมควร 
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ตอนที ่ 2  (ต่อ) 
 

ข้อที่ ข้อความ 

ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

17. มหาวทิยาลยัสนบัสนุนให้มีการช่วยเหลือ  
ใหค้  าปรึกษา แนะน าในการท างานระหวา่ง 
ผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

18. มหาวทิยาลยัสร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้ม 

ท่ีดีในการปฏิบติังาน 
     

19. เม่ือบุคลากรเกษียณอายทุางมหาวทิยาลยัมีการจดั
วธีิการแสดงมุทิตาจิตดว้ยความห่วงใยและ
สัมพนัธภาพท่ีดี  

     

20. มหาวทิยาลยัดูแลบุคลากรหลงัเกษียณในดา้นบ าเหน็จ
บ านาญ  ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ๆ  
ตามสิทธิ 

     

  
 21. 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
มหาวทิยาลยัด าเนินการประเมินผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรตามช่วงระยะเวลาท่ีก าหนด 

     

22. มหาวทิยาลยัมีหลกัเกณฑใ์นการประเมินผล           
การปฏิบติังานของบุคลากรท่ีชดัเจน 

     

23. มหาวทิยาลยัน าผลการประเมินผลการปฏิบติังาน 
มาใชพ้ิจารณาความดีความชอบอยา่งเป็นระบบ 

     

24. มหาวทิยาลยัน าเอาผลการประเมินผลการปฏิบติังาน
มาใชใ้นการพฒันาการปฏิบติังานอยา่งแทจ้ริง 

     

25. มหาวทิยาลยัมีระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน
สามารถแสดงถึงศกัยภาพของบุคลากรเพื่อน ามาใช้
ใหเ้กิดประโยชน์ได ้
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ตอนที ่ 2  (ต่อ) 
 

ข้อที่ ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

26. มหาวทิยาลยัด าเนินการแต่งตั้งคณะกรรมการ
ประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
อยา่งเป็นทางการ 

     

 27. มหาวทิยาลยัก าหนดขั้นตอน หลกัเกณฑ ์และวธีิการ
ประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งชดัเจน  

     

28. มหาวทิยาลยัด าเนินการประกาศใหท้ราบถึงขั้นตอน 
หลกัเกณฑ ์และวธีิการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ใหบุ้คลากรทราบอยา่งทัว่ถึง 

     

29. มหาวทิยาลยัส่งเสริมใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม 

ในการก าหนด ขั้นตอน หลกัเกณฑ ์และวธีิการ
ประเมินผลการปฏิบติังานทุกหน่วยงาน 

     

30. มหาวทิยาลยัด าเนินการประเมินผลการปฏิบติังาน 
โดยปฏิบติัตามระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีก าหนด 

     

 
31. 

ด้านการพฒันาบุคคล 
มหาวทิยาลยัด าเนินการพฒันาบุคลากร 
ตามแผนพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 

     

32. มหาวทิยาลยัส่งเสริมและสนบัสนุนบุคลากร 
เขา้รับการอบรมสัมมนา  เพื่อเพิ่มทกัษะในการ
ปฏิบติังานตรงตามสายงาน 

     

33. มหาวทิยาลยัมีการส ารวจความตอ้งการเก่ียวกบั 
การฝึกอบรมของบุคลากรในหน่วยงาน 

     

34. มหาวทิยาลยัมีการลงโทษทางวนิยัแก่บุคลากร   
ตามระเบียบปฏิบติัของทางราชการดว้ยความ 
เป็นธรรม 

     

 

 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



139 
 

ตอนที ่ 2  (ต่อ) 

ข้อที่ ข้อความ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
35. มหาวทิยาลยัมีการส่งบุคลากรเขา้ฝึกอบรม 

ใหส้อดคลอ้งกบัภาระงาน และหนา้ท่ีรับผดิชอบ 
     

36. มหาวทิยาลยัสนบัสนุนทุนศึกษาต่อแก่บุคลากร  
เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและวฒิุการศึกษา
ตามความเหมาะสม 

     

37. มหาวทิยาลยัเชิญวทิยากรท่ีมีความรู้ความสามารถ 

ท่ีเก่ียวกบัภารกิจขององคก์รมาบรรยายถ่ายทอด
ความรู้ใหแ้ก่บุคลากร 

     

38. มหาวทิยาลยัใหบุ้คลากรไปศึกษาดูงานจากองคก์รท่ีดี 
เพื่อน ารูปแบบและประสบการณ์มาปรับใช้ 

     

39. มหาวทิยาลยัมีการประเมินผลการปฏิบติังาน               
อยา่งต่อเน่ืองสม ่าเสมอ  เพื่อบุคลากรจะได ้             
พฒันาตนเอง 

     

40. มหาวทิยาลยัมีการติดตามผลหลงัจากการไดเ้ขา้รับ
การฝึกอบรมทุกคร้ัง 
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ตอนที ่ 3  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 
ค าช้ีแจง  ใหผู้ต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล 
  ของมหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ จงัหวดับุรีรัมย ์

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................

............................................................................................................................................                                                                                              
  

*****ขอขอบคุณทุกท่านท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามเพื่อการวิจยัในคร้ังน้ี***** 
 

 

 

                                                                                           นางสาวภทัรนนัท ์ เกิดในหลา้ 
                                           นกัศึกษาปริญญาโท  สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์ 
                                                  รุ่นท่ี  19  มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์
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ภาคผนวก  จ 
ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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ค่าความเช่ือมัน่แบบสอบถาม 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 

Item-total Statistics 

 

Scale          Scale      Corrected 

Mean         Variance       Item-            Alpha 

if Item        if Item       Total           if Item 

Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 

 

A1           138.3103       313.4360        .7057           .9780 

A2           138.3103       312.7217        .5670           .9786 

A3           138.2069       309.2414        .7870           .9777 

A4           138.2759       308.0640        .8178           .9776 

A5           138.3103       310.3645        .7774           .9778 

A6           138.3448       311.8768        .7027           .9780 

A7           138.3793       307.1010        .7853           .9778 

A8           138.3793       310.4581        .7655           .9778 

A9           138.3103       309.6502        .8106           .9777 

A10          138.3793       313.2438        .7071           .9780 

A11          138.4138       310.1084        .7817           .9778 

A12          138.3793       309.8153        .7952           .9777 

A13          138.4138       315.9655        .5708           .9784 

A14          138.3793       317.1724        .5809           .9784 

A15          138.4828       313.8300        .6857           .9781 

A16          138.4828       316.2586        .5629           .9784 

A17          138.4828       312.4015        .6830           .9781 

A18          138.3103       311.2931        .7343           .9779 

A19          138.3103       315.2217        .5063           .9788 

A20          138.4138       310.6084        .7586           .9778 

A21          138.3793       313.8153        .6784           .9781 

A22          138.3793       312.2438        .7575           .9779 

A23          138.2759       309.1355        .7714           .9778 

A24          138.3793       310.1724        .7787           .9778 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



143 

 
A25          138.3448       313.0911        .7176           .9780 

A26          138.2414       310.2611        .8007           .9777 

A27          138.3448       310.8054        .7520           .9779 

A28          138.3103       314.8645        .7217           .9780 

A29          138.2759       309.7069        .9073           .9774 

A30          138.3103       309.8645        .8884           .9775 

A31          138.4138       310.5369        .8439           .9776 

A32          138.3448       310.4483        .7685           .9778 

A33          138.4483       309.1847        .8269           .9776 

A34          138.2414       312.9754        .7504           .9779 

A35          138.1379       312.2660        .6804           .9781 

A36          138.2069       312.6700        .5866           .9785 

A37          138.3448       316.3768        .5525           .9785 

A38          138.3793       313.3867        .6999           .9780 

A39          138.4483       311.7562        .7852           .9778 

A40          138.4828       314.9015        .6314           .9782 

 

 

R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 

Reliability Coefficients 

 

N of Cases =     29.0                    N of Items = 40 

 

Alpha =    .9785 
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 ประวัตย่ิอของผู้วจิัย 
 

ช่ือ                                                ภทัรนนัท ์ เกิดในหลา้ 
วนัเดือนปีเกดิ                              9  พฤศจิกายน  2526                                                                       
สถานทีเ่กดิ                                 อ าเภอเมือง  จงัหวดับุรีรัมย ์                                                                 
ภูมิล าเนา                        30  บา้นปอแดง  ต าบลโนนขวาง  อ าเภอบา้นด่าน                                         

      จงัหวดับุรีรัมย ์ 31000 
ต าแหน่งหน้าที่                             เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป 
สถานทีท่ างานปัจจุบัน                มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ 439  ถนนจิระ  ต าบลในเมือง   

      อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ จงัหวดับุรีรัมย ์ 31000 
ประวตัิการศึกษา                       พ.ศ. 2545 ระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี  6 โรงเรียนสตึก  อ าเภอสตึก   

      จงัหวดับุรีรัมย ์
พ.ศ. 2547 ระดบัประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง (การตลาด)   
     วทิยาลยัเทคนิคบุรีรัมย ์ ต าบลในเมือง  อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์  
     จงัหวดับุรีรัมย  ์

พ.ศ. 2550  ระดบัปริญญาตรี บริหารธุรกิจบณัฑิต  สาขาการตลาด  
     มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ ต าบลในเมือง  อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์  
     จงัหวดับุรีรัมย ์
พ.ศ. 2564  ระดบัปริญญาโท รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  (รป.ม.) 
     สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์  มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์
     ต าบลในเมือง  อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์ จงัหวดับุรีรัมย ์
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