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บทคดัย่อ 

 
 การวจิยัในคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค ์ 1)  เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยั
ราชภฏัสุรินทร์  2)  เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  
เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  3)  เพื่อศึกษาความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ โดยจ าแนกตามเพศ 
สถานภาพต าแหน่งและระดบัการศึกษา การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัแบบผสมผสานทั้งการวจิยัเชิง
ปริมาณและคุณภาพ  กลุ่มตวัอยา่งเชิงปริมาณแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มยอ่ย  ประกอบดว้ยบุคลากร 
สายวชิาการและสายสนบัสนุน  ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งตามตารางส าเร็จรูปของเครจซ่ีและ
มอร์แกนไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 265  คน โดยท าการสุ่มแบบชั้นภูมิ  กลุ่มตวัอยา่งเชิงคุณภาพ ใช้
เทคนิคการสัมภาษณ์ จ านวน 16 คน  โดยการเลือกแบบจงใจ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็น
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่าท่ีมีค่าความเช่ือมัน่ 0.9961 และแบบสัมภาษณ์แบบก่ึง
โครงสร้าง สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ค่าที (t-test) และค่าเอฟ  (F-test)  
 ผลการวิจยัพบวา่  
 1. ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏั
สุรินทร์  ภาพรวมทั้ง  4  ดา้น  อยูใ่นระดบัปานกลาง  ( X = 3.29)   เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น  พบวา่  
ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ อยูใ่นระดบัมาก  ส่วนนอกนั้นอยูใ่นระดบัปานกลาง  ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด  คือ  ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ รองลงมา  คือ  ดา้นการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากร
มนุษย ์ ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ  ดา้นการใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์  
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 2. ผลการวจิยัเม่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์   
โดยจ าแนกตามเพศ  สถานภาพต าแหน่งและระดบัการศึกษา  พบวา่  โดยภาพรวมไม่แตกต่างซ่ึงไม่
เป็นไปตามสมมุติฐาน  
 3. ผลการสัมภาษณ์มีขอ้เสนอแนะวา่มหาวทิยาลยัตอ้งปรับกระบวนการก าหนดนโยบาย
และการวางแผนกลยทุธ์ใหไ้ดบุ้คลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมกบังาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์ 

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



TITLE     A Study of Human Resource Management of Surindra Rajabhat  
     University, Mueang Surin District, Surin Province. 
AUTHOR    Wichian  Promkaew 
THESIS ADVISORS  Associate  Professor  Prachan Kanewan             Major  Advisor   
     Assistant Professor Dr. Sathaporn Wichairam    Co - advisor 
DEGREE    Master of Public Administration      MAJOR    Public Administration  
SCHOOL    Buriram Rajabhat University        YEAR       2021   

 

ABSTRACT 
 

  The objectives of this mixed - method research were 1) to study a human resource 
management of Surindra Rajabhat University,  2) to compare opinions of personnel  towards 
human resource management at Surindra Rajabhat University based on gender, position, and 
education ; and  3) to study opinions and suggestions about human resource management at 
Surindra Rajabhat University. The sample group of quantitative study divided into 2 sub - groups 
including academic personnel and supporting personnel. The sample size of this sample group 
was specified using Krejcie & Morgan’s  Table and the total number of quantitative samples were  
265  received through a proportional stratified random sampling. For the qualitative study, 16  
participants were selected purposively for interview. A rating scale questionnaire with 0.9961 of 
reliability level and an interview form were used for data collection. Statistical devices used for 
data analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation, t - test, and F - test. 
 The study found that : 
 1.  The overall opinion on a human resource management of Surindra Rajabhat 
University in  4 aspects was  at a moderate level ( X = 3.29). However, when considering each 
aspect separately, the study showed that the human resource  recruitment  was at a high level while the 
others were at a moderate level. In addition, the study also revealed that the human resource 
development had the highest mean score followed by the human resource retention and protection 
while the human resource rewarding had the lowest mean score. 
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 2.  According to a comparative study on the opinions of personnel of Surindra Rajabhat 
University, the study revealed that there was no significant different opinion based on gender, position, 
and education among personnel in general which was not in accordance with the research hypothesis. 
 3.  The results of interview suggested that Surindra Rajabhat University had to adjust the 
process of policy-making and strategic planning to acquire qualified personnel for the job. 
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ประกาศคุณูปการ   
 

 วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จไดโ้ดยไดรั้บความอนุเคราะห์จากบุคคลหลายฝ่าย ผูว้ิจยั
ขอขอบพระคุณ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.วรภูริ  มูลสิน ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์           
และขอบพระคุณ  รองศาสตราจารยป์ระชนั  คะเนวนั  ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์หลกั                      
ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สถาพร  วิชยัรัมย ์ ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม และผูช่้วยศาสตราจารย ์        
ดร.ธญัญรัตน์  พุฑฒิพงษช์ยัชาญ  กรรมการสอบวิทยานิพนธ์  ท่ีไดก้รุณาแนะน าให้ค  าปรึกษาและ
เอาใจใส่แกไ้ขขอ้บกพร่องดว้ยดี  ท าให้วิทยานิพนธ์น้ีมี ความสมบูรณ์ถูกตอ้ง ขอขอบพระคุณ
อยา่งสูง  และขอขอบคุณบณัฑิตวิทยาลยัท่ีให้ความช่วยเหลือตลอดมา 

 ผูว้จิยัขอขอบพระคุณผูท้รงคุณวฒิุ 5 ท่าน  ท่ีไดก้รุณาเป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ
และแกไ้ขเคร่ืองมือส าหรับใชใ้นการวจิยัตลอดจนไดแ้นะน าเร่ืองท่ีเป็นประโยชน์กบังานวจิยัหลาย
ประการ ไดแ้ก่  ผูช่้วยศาสตราจารยน์อ้ย  สุปิงคลดั  ขา้ราชการบ านาญ  ประธานสภาวทิยาลยัชุมชน
บุรีรัมย ์ วทิยาลยัชุมชนจงัหวดับุรีรัมย ์ ผูช่้วยศาสตราจารยอ์ภิชากร ดวงแขเพญ็ศิริกุล รองอธิการบดี
ฝ่ายพฒันาองคก์ร มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  รองศาสตราจารย ์ดร.จิราย ุ ทรัพยสิ์น รองคณบดี
ฝ่ายวชิาการ คณะมนุษยศ์าสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ ผูช่้วยศาสตราจารย ์
ดร.สมศกัด์ิ  จีวฒันา  ผูอ้  านวยการส านกัวทิยบริการและเทคโนโลยสีารสนเทศ  มหาวทิยาลยัราชภฏั
บุรีรัมย ์ อาจารย ์ดร.สุธิกิต์ิ  ฝอดสูงเนิน รองคณบดี คณะมนุษยศ์าสตร์และสังคมศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์  

 ขอขอบพระคุณบุคลากรสายวชิาการ  และบุคลากรสายสนบัสนุนทุก ๆ ท่านท่ีเป็นกลุ่ม
ผูใ้หข้อ้มูลและใหส้ัมภาษณ์ในงานวจิยัคร้ังน้ี 

 ขอขอบคุณ  ทุก ๆ คนในครอบครัว  และเพื่อนร่วมงานทุก ๆ ท่าน  ท่ีใหค้วามกรุณา
ช่วยเหลือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยัและเป็นก าลงัใจใหผู้ว้จิยัดว้ยดีตลอดมา 

 ประโยชน์และคุณค่าอนัพึงไดจ้ากวทิยานิพนธ์ฉบบัน้ี  ผูว้ิจยัขอมอบเป็นเคร่ืองบูชา
พระคุณ  แด่บิดา  มารดา  บูรพาจารย ์ คณาจารยแ์ละผูมี้พระคุณทุกท่าน  ท่ีอบรมสั่งสอนใหเ้กิด
สติปัญญา  ความรู้และวชิาชีพ  ตลอดจนช้ีน าคุณธรรมในการด าเนินชีวติแก่ผูว้จิยั  

 
  

 วเิชียร  พรมแกว้ 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 หลกัการบริหารงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชนไดมี้นกัวชิาการกล่าวไวอ้ยา่งสอดคลอ้งกนั
วา่ ไม่วา่การบริหารนั้นจะใชห้ลกั 4 M  หรือหลกั 6 M ปัจจยัหลกัของการบริหาร คือ M แรก ไดแ้ก่ 
Man  คือ คน หรือมนุษย ์ เพราะวา่องคก์รนั้นไม่วา่จะเป็นภาครัฐหรือภาคเอกชนจะมีปัจจยัอ่ืน ๆ 
พร้อมสรรพ  ถึงจะมีคนหรือทรัพยากรมนุษยแ์ต่ถา้หากขาดความรู้ความสามารถ ขาดวิสัยทศัน์  
ขาดทกัษะการบริหารองคก์รก็อาจส่งผลใหไ้ม่สามารถบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพตามท่ี 
ตั้งไว ้ การบริหารองคก์รจึงจ าเป็นตอ้งพึ่งพาบุคลากรท่ีเรียกวา่ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีศกัยภาพ 
วสิัยทศัน์ ทกัษะความรู้ความสามารถ ความฉลาดเฉลียวปราดเปร่ืองมีความฉบัไว ทนัสถานการณ์              
แต่เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยไ์ม่ไดมี้อยูม่ากมาย  องคก์รต่าง ๆ ตอ้งอาศยัระเบียบกฎเกณฑ ์กติกา  
แนวทางหรือระยะเวลาท่ีจะคน้หาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษยเ์หล่านั้นเขา้มาปฏิบติังานในองคก์ร 
และเม่ือเขา้มาแลว้ก็ตอ้งพฒันา ใหร้างวลัดูแลให้เป็นไปอยา่งเหมาะสม ตลอดจนธ ารงรักษาและ
ป้องกนัทรัพยากรมนุษยเ์หล่านั้น 
  การบริหารทรัพยากรกรมนุษย ์ เป็นแนวทางของการปฏิบติัเพื่อน าไปสู่การบรรลุ
วตัถุประสงคต่์าง ๆ ขององคก์ร เป็นแผนมาตรฐานท่ีก าหนดใหเ้ป็นแนวทางกวา้ง ๆ เพื่อช้ีแนะ
ความคิดการตดัสินใจเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องผูบ้ริหาร การก าหนดนโยบายดา้น 
การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์เป้าหมายอยา่งนอ้ยสามประการ คือ  1) เพื่อให้แน่ใจวา่พนกังานของ
องคก์รจะไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเป็นธรรม  2) เพื่อช่วยใหผู้บ้ริหารสามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งรวดเร็ว
และคงเส้นคงวา และ 3) เพื่อช่วยใหผู้บ้ริหารมีความเช่ือมัน่ในการแกปั้ญหาและขอ้ผิดพลาดท่ีเกิด
จากการตดัสินใจของผูบ้ริหาร เพื่อใหน้โยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยบ์รรลุความมุ่งหมาย 
องคก์รควรก าหนดนโยบายท่ีชดัเจนมีมาตรฐานและสามารถตรวจสอบได ้และใชเ้ป็นเคร่ืองมือ
ส าคญัในการปฐมนิเทศและการฝึกอบรมพนกังานใหม่ รวมทั้งการน ามาใชป้ระโยชน์ในการบริหาร
ในหลาย ๆ ดา้น และการแกปั้ญหาการร้องทุกขด์ว้ย (กุลชลี  พวงเพช็ร์. 2558 : 10)  
 การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นงานในความรับผดิชอบของหน่วยงานดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (Personnel Department) โดยดูแลเก่ียวกบัการจา้งงาน  การบริหารค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์และบริการ การฝึกอบรม การพฒันาและแรงงานสัมพนัธ์เป็นหลกั  จ  าเป็นตอ้งใช้
เทคนิคในการปฏิบติังานสูงข้ึน จึงตอ้งใชบุ้คลากรท่ีมีความช านาญ ปัจจุบนัการด าเนินงานของ
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องคก์รไดเ้ปล่ียนแปลงไป  เป็นการด าเนินงานในลกัษณะท่ีเป็นโครงการ (Project) เพิ่มมากข้ึน 
บุคลากรจะถูกจดัสรรให้เขา้ท างานในโครงการต่าง ๆ ในลกัษณะทีมงานโครงการ (Project Team) 
จ  าเป็นจะตอ้งปฏิบติังานร่วมกบับุคลากรในหน่วยงานอ่ืน ๆ ทั้งภายในองคก์รเดียวกนัหรือภายนอก
องคก์ร บุคลากรจ าเป็นตอ้งพฒันาตนเองจากการเป็นผูช้  านาญการเฉพาะดา้นไปสู่การเป็น
ผูช้  านาญการทัว่ไป (Generalist)  สามารถท างานท่ีมีลกัษณะหลากหลายได ้ อยา่งไรก็ตามการจะ
พฒันาบุคลากรจากความเช่ียวชาญ  (Specialist) ไปสู่ความเช่ียวชาญเฉพาะ  (Generalist)  ไดน้ั้น 
หน่วยงานท่ีรับผดิชอบการบริหารทรัพยากรมนุษยต์อ้งวางแผนและด าเนินการพฒันาบุคลากรใหมี้
ทกัษะในงานต่าง ๆ เพิ่มข้ึน  จากลกัษณะงานและบุคลากรขององคก์รท่ีเปล่ียนแปลงไป ท าให ้    
การบริหารงานทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นตอ้งปรับเปล่ียนบทบาทใหม่ไปพร้อม ๆ  กบัการก าหนด
ขอบเขตของการบริหารงานบุคคล (Personnel  Administration) ไปสู่การจดัการงานบุคคล 
(Personnel Management) บริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management) และมีแนวโนม้
ท่ีจะพฒันาไปเป็นการบริหารทุนมนุษย ์(Human Capital  Management) ในอนาคต   
(เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั. 2553 : 9) 
 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้น การสรรหาและการคดัเลือกบุคลากรถือเป็น
กระบวนการท่ีส าคญัท่ีสุด  หากองคก์รตดัสินใจผดิพลาดในการคดัเลือกบุคลากรแลว้ อาจเกิดความ
เสียหายแก่องคก์ร แต่ถา้องคก์รสามารถเลือกบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมต่องาน ยอ่มช่วยเสริมสร้าง
คุณค่าใหอ้งคก์รมีความกา้วหนา้เติบโต กระบวนการในการสรรหาบุคลากร เป็นขั้นตอนต่อเน่ือง
จากการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหา  (Recruitment)  คือ  กระบวนการกลัน่กรองและ
คดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติั  คุณวฒิุทางการศึกษา ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ใน  
การท างานเพื่อมาท างานในต าแหน่งท่ีก าหนดไว ้ กระบวนการสรรหาท่ีองคก์รต่าง ๆ นิยมใช ้ คือ         
 1.  ระบบคุณธรรม  (Merit System)  เป็นระบบการสรรหาโดยเร็วเลือกใหไ้ดค้นท่ีดี
เหมาะสมกบัต าแหน่งงาน เปิดโอกาสใหทุ้กคนไดมี้โอกาสสมคัรงานอยา่งเสมอภาค ใชม้าตรการ
การวดัความรู้ความสามารถอยา่งเป็นธรรมปราศจากอคติ  เพื่อใหไ้ดท่ี้เหมาะสมอยา่งแทจ้ริง   
 2.  ระบบอุปถมัภ ์(Patronage  System)  เป็นระบบการคดัเลือกบุคลากรท่ีอาศยัความรู้จกั
มกัคุน้  การช่วยเหลือไม่เหมือนเครือญาติเพื่อนฝงู  หรือการใชอิ้ทธิพลบารมีของผูมี้อ  านาจในการ
เลือกผูส้มคัร  ขอ้ดีคือไดค้นท่ีใกลชิ้ด หรือคนรู้จกั  ขอ้เสียตรงท่ีไดค้นท่ีไม่มีความรู้ความสามารถ
ตรงตามต าแหน่งหรือไม่ใช่คนท่ีเหมาะสมท่ีสุด ซ่ึงอาจเป็นผลเสียต่อองคก์รในระยะยาวได ้ โดยท่ี
การสรรหาเป็นขั้นตอนท่ีเน่ืองจากการก าหนดต าแหน่ง ดงันั้นองคก์รจึงสามารถใชค้  าบรรยาย
ลกัษณะงาน ก าหนดเป็นเง่ือนไขคุณสมบติัของบุคคลท่ีตอ้งการ (Job  Specification)  และประกาศ
รับสมคัรบุคคลตามเง่ือนไขนั้นได ้ (วชิยั โถสุวรรณจินดา. 2556 : 49 - 50)    
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 ปัจจยัส าคญัประการหน่ึงท่ีมีผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ใหบ้รรลุความส าเร็จตาม

ความมุ่งหมาย  คือ การก าหนดวตัถุประสงค ์ วตัถุประสงคข์องการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บ่งออก

ไดเ้ป็น  4  ประการดว้ยกนั คือ  

 1.  วตัถุประสงคท์างสังคม  (Societal  Objective)  เพื่อใหเ้กิดจริยธรรม คุณธรรม และความ

รับผดิชอบทางสังคมต่อความตอ้งการและทา้ทายของสังคม ในขณะเดียวกนัใหเ้กิดผลกระทบของ

ความตอ้งการดงักล่าวต่อองคก์รนอ้ยท่ีสุด   

 2.  วตัถุประสงคท์างดา้นองคก์ร (Organizational  Objective)  เพื่อตระหนกัวา่การบริหาร

ทรัพยากรมนุษยย์งัคงมีอยูท่ี่จะท าใหเ้กิดประสิทธิภาพประสิทธิผลต่อองคก์ร การบริหารทรัพยากร

มนุษยเ์ป็นเพียงเคร่ืองมือ หรือแนวทางท่ีจะช่วยองคก์รบรรลุวตัถุประสงคข์ั้นตน้  

 3.  วตัถุประสงคท์างดา้นหนา้ท่ี  (Functional  Objective)  เพื่อรักษาการท าประโยชน์ของ

หน่วยงานในระดบัท่ีเหมาะสมกบัความตอ้งการขององคก์ร ทรัพยากรอาจสูญเสียไปเม่ือการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยมี์ความช านาญมากหรือนอ้ยกวา่  ความตอ้งการขององคก์รระดบัของหน่วยงานท่ี

ใหบ้ริการจะตอ้งเหมาะสมกบัองคก์รนั้น                    

 4.  วตัถุประสงคท์างดา้นบุคคล (Personnel  Objective)  เพื่อช่วยใหแ้ผนงานบรรลุเป้าหมาย

ส่วนบุคคล  อยา่งนอ้ยเป้าหมายเหล่าน้ีสนบัสนุนใหแ้ต่ละคนท าประโยชน์ให้แก่องคก์รไดต่้อไป  

วตัถุประสงคส่์วนบุคคลของพนกังานตอ้งบรรลุ ถา้พนกังานไดรั้บการบ ารุงรักษาธ ารงไวแ้ละไดรั้บ

การจูงใจ (เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่. 2550 : 29 - 30) 

 การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ ไม่เป็นตามระเบียบแบบ
แผนของทางราชการ การละเลยของผูบ้ริหารท่ีไม่ยดึหลกัธรรมาภิบาล  การบริหารจดัการทรัพยากร
บุคคล การบรรจุแต่งตั้งบุคลากรไม่ตรงตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง  บุคลากรไม่ไดรั้บการพฒันา
ความรู้และสมรรถนะ ไม่มีการก าหนดหลกัเกณฑแ์ละวธีิการก าหนดต าแหน่งท่ีสูงข้ึน  ไม่มีความ
มัน่คง ขาดขวญัก าลงัใจ  เกิดการแบ่งแยกแบ่งฝ่ายของบุคลากรและขาดความเช่ือมัน่ต่อการ
บริหารงานของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยั  ดงัน้ี   
 1.  การบริหารอตัราก าลงัไม่มีกรอบอตัราก าลงั มีการจา้งบุคลากรจ านวนมากและเกิน
ภาระงานจากความเป็นจริง  รูปแบบการจา้งไม่มีมาตรฐาน บรรจุแต่งตั้งบุคลากรไม่ตรงตาม
ต าแหน่ง ความรู้และความสามารถ  ไม่สอดคลอ้งกบังบประมาณเงินรายได ้   
 2.  การบริหารอตัราค่าจา้งแก่บุคลากรท่ีจดัจา้งจากงบประมาณงบรายไดข้องมหาวทิยาลยั  
เป็นค่าจา้งท่ีต ่ากวา่อตัราแรกบรรจุของลูกจา้งประจ าและขา้ราชการ  ค่าจา้งต ่ากวา่คุณวุฒิไม่
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สอดคลอ้งกบัสภาวะเศรษฐกิจและไม่ไดรั้บการปรับอตัราค่าจา้งเพิ่ม  จึงไม่จูงใจใหส้ามารถสรรหา
และคดัเลือกบุคคลท่ีมีความสามารถเขา้สู่องคก์ร และไม่สามารถธ ารงรักษาผูมี้ความสามารถไวไ้ด ้  
 3.  การพฒันาบุคลากร  บุคลากรสายสนบัสนุนขาดความรู้และทกัษะในการปฏิบติังานไม่
สามารถใหบ้ริการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เกิดความผดิพลาดในการปฏิบติังาน จนไดรั้บการช้ีมูล
จากหน่วยงานตรวจสอบท่ีเก่ียวขอ้ง ไม่มีการวางระบบเพื่อใหบุ้คลากรสายสนบัสนุนไดก้า้วหนา้
ตามสายงานอาชีพและบางส่วนถูกใชเ้ป็นเคร่ืองมือของผูบ้ริหารในการสั่งการหรือบงการใหก้ระท า
การท่ีอาจจะผดิระเบียบหลกัเกณฑ์     
 4.  การวางระบบบริหารงานพนกังานมหาวทิยาลยั การบริหารบุคลากรไม่ไดด้ าเนินการ
ใหเ้ป็นไปตามมติคณะรัฐมนตรีและแบบแผนท่ีเก่ียวขอ้ง  สภามหาวทิยาลยัและมหาวิทยาลยัละเลย
เพิกเฉยต่อการวางระบบ จึงมีปัญหาในการปฏิบติัในเร่ืองต่าง ๆ และการบริหารงานนั้นมีการใชดุ้ลย
พินิจของผูบ้ริหารหรือผูท้  าหนา้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานบุคคลขาดมาตรฐานในการใชดุ้ลย
พินิจ  (มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์. 2562 : 41 - 45) 
 มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  ซ่ึงเป็นสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐใชบุ้คลากรเป็นตน้ทุน
ส าคญัในการขบัเคล่ือนทุกภารกิจขององคก์รให้เป็นไปตามพนัธกิจหลกัของมหาวทิยาลยั ฯ คือ   
การมุ่งผลิตบณัฑิตใหมี้คุณภาพท่ามกลางการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วตามสภาพแวดลอ้ม การเปิด
กวา้งของการเขา้สู่ยคุไทยแลนด ์4.0  ส่งผลใหส้ถาบนัอุดมศึกษามีการแข่งขนัในดา้นคุณภาพ
การศึกษามากข้ึน  และภายหลงัค าสั่งหวัหนา้คณะรักษาความสงบแห่งชาติ ท่ี  39/2559  เร่ือง  
การจดัระเบียบและแกไ้ขปัญหาธรรมาภิบาลในสถาบนัอุดมศึกษา ลงวนัท่ี  21 กรกฎาคม พ.ศ. 2559 
มีผลบงัคบัใช ้มหาวทิยาลยั ฯ ตอ้งปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์การปฏิบติังานของบุคลากร  
การทบทวนองคก์รดา้นกระบวนการกลไกใหมี้ความชดัเจน เพื่อใหก้ารบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง
องคก์รเกิดประสิทธิภาพเกิดคุณภาพสูงสุดเป็นไปตามพนัธกิจท่ีตั้งไว ้  
 จากความเป็นมาของความส าคญัของปัญหาดงักล่าว ผูว้ิจยัในฐานะเป็นบุคลากรในสังกดั
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์แห่งน้ี  จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  ในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี  
 1.  ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ (Acquiring  Human  Resources)   
 2.  ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Developing  Human  Resources)   
 3.  ดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์(Rewarding  Human Resources)                                      
 4.  ดา้นการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์ (Maintaining and  Protection  
Human  Resources)   
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 เพื่อน าแนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคลากรไปใชใ้หเ้หมาะสมมีประสิทธิภาพและ
เกิดประโยชน์สูงสุดต่อมหาวิทยาลยั ฯ  ซ่ึงกระบวนการต่าง ๆ  เหล่าน้ีมีความเช่ือมโยงกนั   
หากมหาวทิยาลยั ฯ สามารถจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสอดคลอ้งกบับริบทและ
วตัถุประสงคข์ององคก์รแลว้จะสามารถส่งผลใหบุ้คลากรในมหาวทิยาลยั ฯ มีคุณภาพชีวติใน 
การท างานท่ีดีข้ึน  เกิดความผูกพนัและจงรักภกัดีต่อมหาวิทยาลยั ฯ และมีประสิทธิภาพใน 
การปฏิบติังานเพิ่มข้ึน  สะทอ้นออกมาเป็นผลการปฏิบติังานท่ีดีเกิดความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั
ท าใหม้หาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ ประสบความส าเร็จและเป็น มหาวทิยาลยั ฯ ท่ีมีการพฒันาอยา่ง
ย ัง่ยนื   
 

ควำมมุ่งหมำยของกำรวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ เก่ียวกบั                   
การบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ โดยจ าแนกตามเพศ สถานภาพ ต าแหน่ง  
และระดบัการศึกษา 
 3.  เพื่อศึกษาความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ 
 

ควำมส ำคญัของกำรวจิัย 
 1.  ท าใหท้ราบการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์                 
ต าบลนอกเมือง  อ าเภอเมืองสุรินทร์  จงัหวดัสุรินทร์  
 2.  เป็นสารสนเทศสามารถน าไปปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยั
ราชภฏัสุรินทร์  ต าบลนอกเมือง  อ าเภอเมืองสุรินทร์  จงัหวดัสุรินทร์  ใหมี้ประสิทธิภาพและพฒันา
อยา่งย ัง่ยนื 
 

สมมติฐำนของกำรวจิัย 
 บุคลากรในมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ท่ีมีเพศ  สถานภาพต าแหน่งและระดบัการศึกษา
ต่างกนั  มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั 
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ขอบเขตของกำรวจิัย 
 1.  ขอบเขตเน้ือหำ  
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ 
โดยใชท้ฤษฎีของการบริหารทรัพยากรมนุษยต์ามแนวคิดของ  อีวานซีวชิ  (Ivancevich. 2001 : 36 ; 
อา้งถึงใน มรกต  โกมลดิษฐ.์ 2546 : 19) ซ่ึงแบ่งการบริหารทรัพยากรบริหารมนุษยอ์อกเป็น  4  ดา้น 
ไดแ้ก่ 
  1.1  ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ (Acquiring  Human  Resources)   
  1.2  ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ (Developing  Human  Resources)     

       1.3  ดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์ (Rewarding  Human  Resources) 
       1.4  ดา้นการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์ (Maintaining and  Protection 

Human  Resources)   
 2.  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี  ผูว้จิยัไดก้  าหนดประชากรกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี  
  2.1  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัในคร้ังน้ี  ประกอบดว้ยบุคลากรสายวชิาการ จ านวน 
385  คน  และสายสนบัสนุน  จ านวน  462 คน  รวมทั้งส้ิน จ านวน  847  คน 
  2.2  กลุ่มตวัอยา่ง เน่ืองจากการวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัแบบผสมผสานโดยใชเ้คร่ืองมือ
ในการวจิยั 2  ประเภท คือ แบบสอบถาม และเทคนิคการสัมภาษณ์  ดงันั้นกลุ่มตวัอยา่ง
ประกอบดว้ย 2 กลุ่ม ดงัน้ี 
   2.2.1  กลุ่มตวัอยา่ง ท่ีตอบแบบสอบถามไดจ้ากการสุ่มจากจ านวนประชากรโดย
ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งตามตารางส าเร็จรูปของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan. 1970 ;         
อา้งถึงใน ประสิทธ์ิ  สุวรรณรักษ.์ 2555 : 148)  ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน  265  คน  โดยท าการ
สุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified  Random  Sampling)  ตามสภาพต าแหน่งอยา่งมีสัดส่วนไดก้ลุ่มตวัอยา่ง
บุคลากรสายวชิาการ  จ านวน  120  คน  และสายสนบัสนุน  จ านวน  145 คน      
   2.2.2  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชเ้ทคนิคการสัมภาษณ์ ใชก้ารเลือกแบบเจาะจง (Purposive  
Sampling) โดยก าหนดโควตา จ านวน  16  คน ไดแ้ก่ 
    2.2.2.1  บุคลากรสายวชิาการ จ านวน  8 คน 
    2.2.2.2  บุคลากรสายสนบัสนุน จ านวน  8 คน 
รวมกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชเ้ทคนิคการสัมภาษณ์ทั้งส้ิน  16  คน 
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 3.  ตัวแปรทีศึ่กษำ 
  3.1  ตวัแปรอิสระ  ไดแ้ก่ 
   3.1.1  เพศ ประกอบดว้ย 
    3.1.1.1  ชาย 
    3.1.1.2  หญิง 
   3.1.2  สถานภาพต าแหน่ง 
    3.1.2.1  บุคลากรสายวชิาการ 
    3.1.2.2  บุคลากรสายสนบัสนุน 
   3.1.3  ระดบัการศึกษา 
            3.1.3.1  ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี 
            3.1.3.2  ระดบัปริญญาตรี 
            3.1.3.3  ระดบัปริญญาโท 
            3.1.3.4  ระดบัปริญญาเอก 
  3.2  ตวัแปรตาม  ไดแ้ก่  การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น  4  ดา้น  ดงัน้ี 
              3.2.1  ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ (Acquiring  Human  Resources)   

             3.2.2  ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ (Developing  Human  Resources)   
            3.2.3   ดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์ (Rewarding  Human  Resources)   
             3.2.4  ดา้นการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์ (Maintaining  and            

Protection  Human  Resources)   
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ     
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลยัราชภฏัสุรินทร์ 
เพื่อใหเ้ขา้ใจความหมายศพัทต่์าง ๆ ผูว้จิยัไดนิ้ยามศพัทเ์ฉพาะไวด้งัน้ี 
 1.  กำรบริหำร  หมายถึง  การน าทฤษฎีสู่การปฏิบติัอยา่งเป็นระบบ  โดยมีการวางแผน 
ก าหนดวตัถุประสงค ์ การจดัการ  การด าเนินงานตามแผนและมีระบบควบคุมดูแลเพื่อใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคข์องมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ ทั้งน้ีตอ้งค านึงถึงบริบทของมหาวทิยาลยัทั้งดา้น
ทรัพยากรและบุคลากรท่ีมีอยู ่ 
  2.  กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์  หมายถึง กระบวนการหน่ึงท่ีจะช่วยใหม้หาวทิยาลยั   
ราชภฏัสุรินทร์ ไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถเขา้มาปฏิบติังาน เพื่อสร้างความเจริญเติบโต
กา้วหนา้ใหแ้ก่มหาวทิยาลยั ฯ และพร้อมจะรองรับการเปล่ียนแปลงของโลกยคุปัจจุบนั ผูบ้ริหารจึง
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จ าเป็นตอ้งมีความสามารถและวธีิการในการน าทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ
และสมรรถนะในการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพสูง ท่ีมีอยูใ่นสังคมเขา้มาเป็นสมาชิกของ
มหาวทิยาลยั ฯ และพฒันาความรู้ความสามารถ ตลอดจนธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยใ์หส้ามารถ
สร้างสรรคป์ระโยชน์ต่อมหาวทิยาลยั ฯ มีแนวทางในการสร้างขวญัและก าลงัใจใหก้บัทรัพยากร
มนุษย ์ตลอดจนตอ้งตระหนกัวา่มนุษย ์คือ ทรัพยากรท่ีมีคุณค่าอยา่งยิง่ต่อองคก์าร โดยแบ่งออกเป็น 
4  ดา้น  ดงัน้ี 
  2.1  ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์(Acquiring Human Resources) หมายถึง 
กิจกรรมท่ีองคก์รด าเนินการก าหนดนโยบายและวางแผนกลยทุธ์ดา้นทรัพยากรมนุษย ์ เพื่อลด
ปัญหาการขาดแคลนทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร ไดมี้การเผยแพร่และส่ือสารเก่ียวกบักลยทุธ์และ
นโยบายดา้นทรัพยากรมนุษยใ์หห้น่วยงานภายในรับทราบ  ด าเนินการจดัท ากรอบอตัราก าลงัของ
บุคลากรในองคก์รอยา่งชดัเจน  การเปิดรับสมคัรบุคลากรโดยระบุคุณสมบติัอยา่งชดัเจนมีการ
ด าเนินการใหบุ้คลากรทดลองการปฏิบติังานตามระเบียบของทางราชการการ  ปฏิบติัต่อบุคลากร
อยา่งเสมอภาคภายใตร้ะเบียบและขอ้บงัคบัเดียวกนัการสอบคดัเลือกเพื่อบรรจุเป็นบุคลากร  
ด าเนินการดว้ยหลกัความรู้ความสามารถและรวมทั้งการสอบแข่งขนัเพื่อบรรจุเป็นบุคลากร โดย
การใชห้ลกัคุณธรรม องคก์รไดก้ าหนดเกณฑค์ดัเลือกและสรรหาบุคลากรทั้งภายในและภายนอก  
ท่ีมีคุณภาพเขา้มาท างานการบรรจุบุคคลไดเ้หมาะสมแต่ละต าแหน่งมหาวทิยาลยัมีกระบวนการ
สอบแข่งขนัท่ีมีประสิทธิภาพและคดัเลือกท่ีมีคุณภาพเขา้มาท างาน 
  2.2  ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ (Developing Human Resources)  หมายถึง 
กิจกรรมท่ีองคก์รด าเนินการวางแผนกลยทุธ์พฒันาบุคลากรอยา่งเป็นระบบ  และมีการติดตามผล
หลงัการฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ือง  ไดมี้การจดัสรรงบประมาณในการจดัประชุมหรือฝึกอบรมสัมมนา  
เพื่อเพิ่มพูนความรู้ทกัษะและทศันคติท่ีดีต่อการท างาน  ไดมี้การส ารวจความตอ้งการของบุคลากร
เพื่อเขา้อบรมสัมมนาตามโครงการท่ีก าหนด  มหาวทิยาลยัมีการวางแผนกลยทุธ์เตรียมความพร้อม
บุคลากรใหมี้ความรู้ความสามารถ รองรับภาระงานในอนาคต  นอกจากนั้นมีการสนบัสนุนให้
บุคลากรมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน  มีการส่งเสริมสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดเ้ขา้ร่วม
ประชุมฝึกอบรมสัมมนาอยา่งเท่าเทียมกนั  และน าผลการฝึกอบรมมาเผยแพร่แก่บุคลากรอ่ืน ๆ     
ในหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งมีการสนบัสนุนใหบุ้คลากร ไดศึ้กษาต่อเพื่อเพิ่มวฒิุการศึกษา ท าใหมี้ 
ความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ต่องานในหนา้ท่ีเพิ่มข้ึนมีการน าบุคลากร ไปศึกษาดูงานจาก
หน่วยงานภายนอก  ท่ีประสบความส าเร็จในการบริหารงานท่ีถือไดว้า่เป็นแบบอยา่งท่ีดีพฒันาและ
ฝึกอบรมบุคลากร เพื่อเพิ่มพูนความสามารถ  ทกัษะและปรับทศันคติท่ีดี รวมทั้งการเสริมสร้างให ้  
มีคุณธรรมและจริยธรรม ก าหนดนโยบายและแผนกลยทุธ์ในการบริหารงานบุคคลในหน่วยงานให้
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มีวสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล โดยมีแผนกลยทุธ์ในการพฒันาบุคลากรใหไ้ปในทิศทางเดียวกนัการพฒันา
ทกัษะ ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความสัมพนัธ์และปรับทศันคติของบุคลากร ใหส้อดคลอ้งกบัการ
เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วของเทคโนโลยมีหาวทิยาลยัมีการปรับปรุงโครงสร้างและพฒันาองคก์ร
ใหเ้หมาะสมกบัภาระหนา้ท่ีของบุคลากร มีการประสานงานกนัใหค้วามร่วมมือในการท างานให้
ส าเร็จลุล่วงไดอ้ยา่งดี  จดัหาวทิยากรท่ีมีความรู้ความสามารถท่ีเก่ียวกบัภารกิจขององคก์รมาบรรยาย
ถ่ายทอดความรู้ใหแ้ก่บุคลากร  มหาวทิยาลยัไดจ้ดัอบรมฝึกสอนงานบุคลากรใหมี้ความสามารถใช้
เคร่ืองมือและอุปกรณ์อยา่งมีประสิทธิภาพ  และมีการจดักิจกรรมใหก้บัผูบ้งัคบับญัชากบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมกนัประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบ 
  2.3  ดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์ (Rewarding Human Resources)  หมายถึง  
กิจกรรมท่ีองคก์รด าเนินการจดัตั้งคณะกรรมการประเมินผลงานของบุคลากรท่ีมีคุณธรรมจริยธรรม  
ก าหนดหลกัเกณฑใ์นการพิจารณาความดีความชอบท่ีชดัเจนตรงตามภารกิจและจุดประสงคข์อง
หน่วยงาน จดักิจกรรมการปฐมนิเทศตอ้นรับและสร้างขวญัก าลงัใจท่ีดีใหแ้ก่บุคลากรใหม่ของ
องคก์รจดัสวสัดิการใหแ้ก่บุคลากรตามท่ีทางราชการ  ก าหนดช่วยเหลือบุคลากรท่ีมีปัญหา
เดือดร้อนอยา่งเหมาะสม ใหบ้ริการดา้นรักษาพยาบาล  ตรวจสุขภาพประจ าปี และมีเงินช่วยค่า
รักษาพยาบาลใหแ้ก่บุคลากรและครอบครัวตามระเบียบ  ขอ้บงัคบัขององคก์รทุกประการ                      
จดัสวสัดิการเก่ียวกบัการช่วยเหลือการศึกษาแก่บุตรธิดาของบุคลากรตามระเบียบสนบัสนุน
ทุนการศึกษาส าหรับบุคลากรเพื่อศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน  สร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่ง
บุคลากรในหน่วยงานวางแผนดา้นการสร้างแรงจูงใจท่ีดี  ในการปฏิบติังานใหแ้ก่บุคลากรจดัท า
ระบบความปลอดภยัในการปฏิบติังานใหก้บับุคลากรอยา่งเหมาะสม  สร้างหลกัประกนัความมัน่คง
ใหก้บับุคลากรท่ีเส่ียงภยั และไดรั้บอนัตรายจากการปฏิบติังานในหนา้ท่ีการจดังานวนัคลา้ยวนัเกิด
ใหก้บับุคลากร  ใหร้างวลับุคลากรผูท้  าความดีดว้ยการยกยอ่งประกาศเกียรติคุณ  ตลอดจนการเล่ือน
เงินเดือน  เล่ือนค่าจา้ง  และค่าตอบแทนรายเดือนอยา่งเป็นธรรม 
  2.4  ดา้นการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์ (Maintaining and Protection 
Human Resources)  หมายถึง  กิจกรรมท่ีองคก์รด าเนินการส ารวจความตอ้งการของบุคลากร
เก่ียวกบัการขอโอน ขอยา้ยหรือลาออกในแต่ละปี  เพื่อเตรียมบุคลากรมาทดแทนอ านวยความ
สะดวกเก่ียวกบัการขอโอน ขอยา้ย หรือลาออก ใหก้บับุคลากรโดยยดึระเบียบของทางราชการอยา่ง
รวดเร็วดา้นการลงโทษทางวินยัแก่บุคลากร องคก์รไดด้ าเนินการตามขั้นตอนและระเบียบ  
ขอ้บงัคบัของทางราชการช่วยด าเนินการเก่ียวกบัเงินทดแทน  เงินช่วยเหลือ  บ าเหน็จบ านาญ เม่ือ
บุคลากรเกษียณอายรุาชการหรือถึงแก่กรรมอยา่งรวดเร็ว  จดักิจกรรมท่ีแสดงมุทิตาจิตแก่บุคลากร
เกษียณอายรุาชการอยา่งสม ่าเสมอ  สร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคลากรท่ีขอโอน ขอยา้ย หรือ
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ลาออก หรือเกษียณอายสุนบัสนุนใหบุ้คลากรยา้ยหรือโอนจากต าแหน่งหนา้ท่ีเดิมไปยงัหน่วยงาน
อ่ืนในต าแหน่งท่ีสูงข้ึนจดักิจกรรมพบปะหรือประชุมระหวา่งผูบ้ริหาร ผูบ้งัคบับญัชาระดบัต่าง ๆ 
ร่วมกบับุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีทุกฝ่ายเพื่อสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนัใหค้  าปรึกษา แนะน าในการ
ท างานระหวา่งหวัหนา้กบับุคลากรเป็นอยา่งดี  มีกระบวนการด าเนินการทางวินยัอยา่งยติุธรรมและ
รวดเร็วโดยใช ้ระเบียบ ขอ้บงัคบั เดียวกนัดว้ยความโปร่งใสเป็นธรรมและมีหลกัฐานถูกตอ้ง 
ชดัเจน ซ่ึงสามารถตรวจสอบไดก้ารสร้างเสริมและพฒันาใหบุ้คลากรสร้างวนิยัในตนเอง หรือวินยั
เชิงสร้างสรรคเ์พื่อป้องกนัการกระท าผดิวินยั 
 3.  ประชำกร  หมายถึง  บุคลากรของมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ ทั้งบุคลากรสายวชิาการ
และบุคลากรสายสายสนบัสนุน  จ านวน  847 คน 
 4.  สภำพต ำแหน่ง  หมายถึง  สภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในมหาวทิยาลยัราชภฏั 
สุรินทร์  ซ่ึงแบ่งเป็น 2 กลุ่ม ดงัน้ี 

      4.1  บุคลากรสายวชิาการ หมายถึง  บุคลากรผูมี้หนา้ท่ีท าการสอน วิจยั  บริการ
วชิาการ  และท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม ใหบ้รรลุเป้าหมายของมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ 

      4.1  บุคลากรสายสนบัสนุน หมายถึง บุคลากรผูมี้หนา้ท่ีปฏิบติังาน อ านวยการ                   
การใหบ้ริการต่าง ๆ และการประสานงานในการจดัการศึกษา การวจิยั  การบริการวชิาการและ               
การท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม ใหบ้รรลุเป้าหมายของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุรินทร์ 

 5.  ระดับกำรศึกษำ  หมายถึง วฒิุการศึกษาสูงสุดของบุคลากร แบ่งออกไดด้งัน้ี 
      5.1  ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี 
      5.2  ระดบัปริญญาตรี 
      5.3  ระดบัปริญญาโท 
     5.4  ระดบัปริญญาเอก 

 6.  มหำวทิยำลัย  หมายถึง  มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  จงัหวดัสุรินทร์ 
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 บทที่  2 
เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
 การวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ของมหาวทิยาลยัราชภฏั
สุรินทร์  อ าเภอเมืองสุรินทร์  จงัหวดัสุรินทร์  ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้บทวนวรรณกรรม เอกสาร และงานวจิยั
ท่ีเก่ียวขอ้งจึงไดก้ าหนดกรอบของการวิจยัตามล าดบั ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์  
 2.  แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ 
 3.  แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์     
 4.  แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ 
 5.  บริบทของมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ 
 6.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์   
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหน่ึงในกลยทุธ์ส าคญัท่ีจะขบัเคล่ือนองคก์รสู่จุดหมายตาม
วตัถุประสงคท่ี์ไดต้ั้งไว ้ ภายใตค้วามเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วในยคุปัจจุบนั โดยเฉพาะดา้น
เศรษฐกิจ  ปัจจุบนัปฏิเสธไม่ไดว้า่การขบัเคล่ือนหรือการพฒันาประเทศตอ้งอาศยัการพฒันาดา้น
เศรษฐกิจในการขบัเคล่ือนเพื่อการแข่งขนัในตลาดโลก  ซ่ึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหน่ึงใน
กลยทุธ์ส าคญัท่ีจะขบัเคล่ือนประเทศและองคก์รสู่จุดหมาย  การหดตวัการลดขนาดองคก์รดูภายใต้
ยคุเศรษฐกิจท่ีขยายตวัองคก์รก็อาจมีการลดขนาดลงตามแนวคิดกระบวนการใหส้ามารถแข่งขนัใน
ตลาดได ้บทบาทของฝ่ายทรัพยากรมนุษยจึ์งตอ้งมีเพิ่มมากข้ึน นอกจากบทบาทเดิมคือการแสวงหา
คนดีเขา้มาท างานในองคก์รแลว้ ปัจจุบนัตอ้งใชก้ลยทุธ์ต่าง ๆ เขา้มาช่วยในการสรรหาบุคลากรท่ีมี
ทกัษะ ความรู้ ความสามารถ และสมรรถนะขั้นสูงเขา้มาท างานในองคก์ร เพราะในปัจจุบนั
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณสมบติัและสมรรถนะสูงในตลาดแรงงานนั้นหายากมากข้ึน องคก์รต่าง ๆ   
จึงพยายามใชก้ลยทุธ์วธีิการสรรหาใหไ้ดบุ้คลากรนั้นเขา้มาท างานกบัองคก์ร เม่ือไดบุ้คลากรท่ี
ตอ้งการแลว้  ฝ่ายทรัพยากรมนุษยต์อ้งเสริมสร้างและพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ความสามารถ
เพิ่มข้ึนใหส้อดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์องคก์รวางแผนไว ้ และสามารถท างานร่วมกบัฝ่ายอ่ืน ๆ         
ในองคก์รไดเ้ป็นอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human  Resource  Management :  HRM) เดิมเรียกวา่     
การบริหารงานบุคคล  (Personnel  Management)  แต่ปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงขยายตวัในดา้น   
ต่าง ๆ มากข้ึน  กรอบแนวคิดดา้นงานบุคคลจึงการการขยายและพฒันาเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัความ
เปล่ียนแปลงดงักล่าว  ซ่ึงนกัวชิาการส่วนใหญ่ไม่ไดม้องวา่บุคลากรในองคก์ารเป็นเพียงผูรั้บค าสั่ง
ตามท่ีมอบหมายเท่านั้น  ในยุคของการเปล่ียนแปลงบทบาทใหม่บุคลากรมีฐานะเป็นทรัพยากรของ
องคก์าร โดยเรียกวา่ “ทุนมนุษย”์  มีส่วนร่วมส่งเสริมและสนบัสนุนใหภ้าระงานต่าง ๆ ขององคก์าร
ด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  สร้างความส าเร็จความเจริญเติบโตกา้วหนา้ให้
องคก์ารบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ เหตุน้ีเองจึงท าใหก้ารบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นท่ียอมรับและ
มีความส าคญัยิง่ต่อองคก์าร ซ่ึงมีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของการบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์หไ้ว ้ มีดงัน้ี 
 มาเลอร์ (Marler. 2012 : 7 ; อา้งถึงใน รพีพรรณ  พงษอิ์นทร์วงศ.์ 2556 : 20) กล่าววา่  
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการท่ีเก่ียวกบัการสรรหา การประเมินผล 
การปฏิบติังาน การฝึกอบรม การจ่ายค่าตอบแทนและการสร้างแรงจูงใจ แต่อยา่งไรก็ตาม  
การบริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้น ในปัจจุบนัควรจะมุ่งเนน้การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์
เชิงกลยทุธ์โดยใหค้วามส าคญัทั้งระบบของธุรกิจซ่ึงการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้ง
ปรับเปล่ียนไปตามสภาพแวดลอ้มและสถานการณ์  
 วชิยั โถสุวรรณจินดา  (2556 : 2) กล่าววา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการท่ี
ผูบ้ริหารใชศิ้ลปะและกลยทุธ์ด าเนินการสรรหา  คดัเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมให้
ปฏิบติังานในองคก์าร พร้อมทั้งการพฒันา การบ ารุงรักษาใหบุ้คลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์ารให้
เพิ่มพูนความรู้ความสามารถ  เพื่อการทุ่มเทการท างานให้กบัองคก์ารและสามารถด ารงชีวติใน
สังคมไดอ้ยา่งมีความสุข 
 จิตติมา อคัรธิติพงศ ์ (2556 : 21)  กล่าววา่  การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง  
กระบวนการจดัการบุคคลในองคก์าร เพื่อใหไ้ดบุ้คคลท่ีมีคุณภาพเขา้สู่องคก์าร และเพื่อใหบุ้คคล
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ตลอดจนให้อยูก่บัองคก์ารไดใ้นระยะยาว ทั้งน้ีกิจกรรม
ส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การวิเคราะห์งาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
การสรรหา การคดัเลือก การบรรจุแต่งตั้งและการปฐมนิเทศ  การฝึกอบรมและการพฒันา  
การประเมินผลการปฏิบติังาน การบริหาร ค่าตอบแทนและการแรงงานสัมพนัธ์ 
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 สกล  บุญสิน  (2560 : 6) กล่าววา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การด าเนินการ
ดา้นทรัพยากรมนุษยโ์ดยใชก้ลยทุธ์ในการสรรหา  คดัเลือก  พฒันา  จดัการผลการปฏิบติังาน  
จดัการค่าตอบแทน  แรงงานสัมพนัธ์  สุขภาพและความปลอดภยั และกลยทุธ์อ่ืน ๆ เพื่อให้
ทรัพยากรมนุษยส์ามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร 
 เดสเลอร์ (Dessler. 2009 : 2  ; อา้งถึงใน เกศสิริ  นวลใยสวรรค.์ 2560 : 1) กล่าววา่  
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึง นโยบายและการปฏิบติัเก่ียวกบับุคคลในการท างาน
โดยเฉพาะในเร่ืองการสรรหา  การฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบติัการใหร้างวลั ความปลอดภยั
ในการท างาน  จริยธรรมและความยติุธรรมต่อพนกังาน ซ่ึงนโยบายและการปฏิบติัดงักล่าวจะ
ครอบคลุมถึงการวิเคราะห์งาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหา  การคดัเลือก  
การปฐมนิเทศ การจ่ายค่าตอบแทนและเงินเดือน แรงจูงใจ การประเมินผลการปฏิบติังาน   
การติดต่อส่ือสาร การฝึกอบรมและพฒันาและความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ฮาร์เวย ์และโบวนิ (Harvey & Bowin. 1996 : 6 ; อา้งถึงใน ศศิธร  ศูนยก์ลาง. 2561 : 3) 
กล่าววา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การบริหารกิจการท่ีด าเนินการเพื่อดึงดูดพฒันาและ
ธ ารงรักษาก าลงัคนใหป้ฏิบติังานไดผ้ลสูงรวมถึงการมุ่งไปสู่ความเป็นเลิศขององคก์ารโดย
ผสมผสานความตอ้งการความเจริญรุ่งเรืองและพฒันาของบุคคลตามเป้าหมายขององคก์าร 
 จิระพงศ ์ เรืองกุน (2562 : 3)  กล่าววา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการ
ของการไดม้า การพฒันา  การประเมินผลงาน  การตอบแทนพนกังาน แรงงานสัมพนัธ์  สุขภาพ
และความปลอดภยั  และการใหค้วามเป็นธรรมกบัพนกังานเพื่อบรรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร
ท่ีไดก้ าหนดไว ้
 สรุปไดว้า่  การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึง กระบวนการหน่ึงท่ีจะช่วยใหอ้งคก์าร
ไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ เขา้มาปฏิบติังาน เพื่อสร้างความเจริญเติบโตกา้วหนา้ใหแ้ก่
องคก์าร และพร้อมจะรองรับการเปล่ียนแปลงของโลกยคุปัจจุบนั  ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นตอ้งมีความ 
สามารถและวธีิการในการน าทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความรู้ ความสามารถ ทกัษะและสมรรถนะใน 
การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพสูง  ท่ีมีอยูใ่นสังคมเขา้มาเป็นสมาชิกขององคก์าร และพฒันาความรู้
ความสามารถ  ตลอดจนธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยใ์หส้ามารถสร้างสรรคป์ระโยชน์ต่อองคก์าร     
มีแนวทางในการการสร้างขวญัและก าลงัใจใหก้บัทรัพยากรมนุษย ์ ตลอดจนตอ้งตระหนกัวา่มนุษย์
คือทรัพยากรท่ีมีคุณค่าอยา่งยิ่งต่อองคก์าร  
 ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญักบัองคก์ารเป็นอยา่งมาก  องคก์ารสามารถใช้
เป็นเคร่ืองมือในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อไปสู่เป้าหมายขององคก์ารท่ีไดต้ั้งไว ้ทุกองคก์ารมี
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ความประสงคท่ี์จะพฒันาองคก์ารใหไ้ปสู่ความส าเร็จ โดยเฉพาะคุณภาพของบุคลากรเป็นปัจจยั
ส าคญัท่ีน าพาองคก์ารไปสู่เป้าหมายไดใ้นฐานะเป็นผูป้ฏิบติัท่ีมีคุณภาพ  เพราะงานดา้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นงานท่ีมุ่งเลือกสรรคนดี มีความรู้ มีความสามารถ มีประสิทธิภาพเขา้มา
ปฏิบติังาน และเม่ือไดค้ดัสรรใหบุ้คลากรเขา้มาอยูใ่นองคก์าร  งานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ยงัตอ้งด าเนินกระบวนการต่อไปอีก หน่วยงานทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งดูแลฝึกอบรมและพฒันา
บุคลากรใหไ้ดรั้บความรู้ และประสบการณ์ท่ีทนัสมยัสอดคลอ้งกบัสภาพการเปล่ียนแปลงของ
สังคมและโลกธุรกิจ  ท่ีมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง โดยเฉพาะความกา้วหนา้ดา้นเทคโนโลยท่ีีจะเป็น
พลงัเสริมใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพ เพื่อสร้างความส าเร็จให้แก่องคก์ารมากยิง่ข้ึน   
ซ่ึงปัจจุบนัการใหค้วามส าคญัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไดมี้นกัวชิาการท่ีมีความเห็นคลา้ยกนัวา่มี
สาเหตุมาจากปัจจยัต่าง ๆ ต่อไปน้ี 

นงนุช  วงษสุ์วรรณ (2553 : 8 - 9) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
สรุปเป็นประเด็นไดด้งัน้ี 

1.  ช่วยใหพ้นกังานในองคก์รไดพ้ฒันาตนเอง น าศกัยภาพท่ีมีออกมาใชใ้นการปฏิบติังาน           
ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  มีความสุขจากการท างาน มีความกา้วหนา้ในการท างาน พฒันางานอยา่งต่อเน่ือง  
เน่ืองจากมีความส าเร็จจากการท างานท าใหพ้นกังานรักงาน รักองคก์รท าใหง้านขององคก์รในภาพ 
รวมเกิดความมัน่คงและบรรลุเป้าหมาย 

2.  ช่วยพฒันาองคก์ร  องคก์รประกอบดว้ยบุคลากรเม่ือระบบการบริหารองคก์รเป็นไปได้
ดว้ยดี  บุคลากรกา้วหนา้ ประสบความส าเร็จ องคก์รยอ่มเจริญกา้วหนา้มีความมัน่คง สามารถขยาย
งานใหก้วา้งขวางออกไป 

3.  ช่วยพฒันาระบบสังคมและประเทศชาติ  ในสังคมประกอบดว้ยองคก์รต่าง ๆ ทั้ง
ภาครัฐบาลและภาคเอกชน เม่ือองคก์รมัน่คงกา้วหนา้ก็ส่งผลกระทบต่อสังคมใหก้า้วหนา้ตามไป
ดว้ย  เพราะบุคคลในสังคมมีอาชีพ  มีรายไดจ้ะช่วยพฒันาระบบสังคมพื้นฐาน คือครอบครัวให้
มัน่คง  และขยายไปสู่ระบบสังคมชุมชนท่ีกวา้งออกไป จนเนน้ความเจริญกา้วหนา้ของประเทศชาติ  
ซ่ึงหมายถึงวา่ความเจริญมัง่คัง่ของประเทศชาติ เกิดจากบุคคลในชาติมีคุณภาพท่ีจะตอ้งอาศยัระบบ
การพฒันาอยา่งต่อเน่ืองจากความสามารถส่วนบุคคลในระบบครอบครัว ระบบการท างานใน
องคก์ร  ท่ีเก่ียวพนักบัระบบการบริหารท่ีดีของผูท่ี้รับผดิชอบระดบัต่าง ๆ  

เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั  (2553 : 8 - 9)  ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
วา่ แมว้า่การด าเนินงานขององคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายนั้น จะมิไดก้ าหนดใหก้ารบริหารทรัพยากร
มนุษยเ์ป็นงานหลกั (Line) ขององคก์รก็ตาม  แต่การบริหารทรัพยากรมนุษยก์็มีความส าคญัไม่ยิง่
หยอ่นไปกวา่งานหลกัสักเท่าใด  เพราะโดยบทบาทแลว้การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นงาน
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สนบัสนุน (Staff)  ใหง้านหลกัต่าง ๆ สามารถจะด าเนินการไปดว้ยดี  ถา้หากงานหลกัเป็นเสมือน 
“น ้ามนัเช้ือเพลิง” ในเคร่ืองยนตท่ี์เป็นพลงัขบัเคล่ือนให้องคก์รบรรลุเป้าหมายแลว้ การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลจะเป็นเสมือน “น ้ามนัหล่อล่ืน” เพื่อใหก้ารด าเนินการของหน่วยงานหลกัต่าง ๆ 
เกิดความราบร่ืน  คล่องตวั  ไม่มีปัญหาติดขดัหรือเกิดความขลุกขลกัในการด าเนินงานตรงกนัขา้ม
หากปราศจากการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์สียแลว้ การด าเนินงานของหน่วยงานหลกัอาจประสบกบั
ปัญหาและอุปสรรคนานปัการได ้การบริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้นเป็นงานในความรับผิดชอบของ
หน่วยงานดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล (Personnel Department) โดยหน่วยงานน้ีจะท างานดา้น
การจา้งงาน  การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์และบริการ การฝึกอบรมและการพฒันา  
และแรงงานสัมพนัธ์เป็นหลกัแต่ภายหลงังานต่าง ๆ ขององคก์รเปล่ียนแปลงไปงานประเภทใหม่ ๆ 
จ าเป็นตอ้งใชเ้ทคนิคในการปฏิบติังานสูงข้ึน งานเหล่าน้ีจ  าเป็นตอ้งใชบุ้คลากรท่ีมีความช านาญงาน
เพิ่มมากข้ึน  ยิง่ไปกวา่นั้นขอบเขตของงานก็ขาดความชดัเจนมากข้ึน ซ่ึงแต่เดิมนั้นงานใดงานหน่ึง
อาจเป็นของหน่วยใดหน่วยหน่ึงโดยเฉพาะบุคลากรสามารถปฏิบติังานประจ าในหน่วยงานนั้น ๆ 
โดยใชค้วามรู้ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์หรือความช านาญเฉพาะดา้นหรือความเป็น
ผูช้  านาญการ  (Specialist)  สามารถปฏิบติังานใหลุ้ล่วงไปได ้แต่ในปัจจุบนัการด าเนินงานของ
องคก์รไดเ้ปล่ียนแปลงไปเป็น การด าเนินงานในลกัษณะท่ีเป็นโครงการ (Project) เพิ่มมากข้ึน
บุคลากรจะถูกจดัสรรให้เขา้ท างานในโครงการต่าง ๆ ในลกัษณะทีมงานโครงการ (Project Team) 
ซ่ึงจ าเป็นจะตอ้งปฏิบติังานร่วมกบับุคลากรในหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีอาจจะมาจากภายในองคก์ร
เดียวกนัหรือต่างองคก์รกนัก็ได ้ ส่ิงท่ีท าใหบุ้คลากรจ าเป็นตอ้งพฒันาตนเองจากการเป็น
ผูช้  านาญการเฉพาะดา้นไปสู่การเป็นผูช้  านาญการทัว่ไป (Generalist) ท่ีจะตอ้งสามารถท างานท่ีมี
ลกัษณะหลากหลายได ้ อยา่งไรก็ตามการจะพฒันาบุคลากรจากความเช่ียวชาญ (Specialist) ไปสู่
ความเช่ียวชาญเฉพาะ (Generalist) ไดน้ั้น  หน่วยงานท่ีรับผดิชอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์
จ  าเป็นตอ้งวางแผนและด าเนินการพฒันาบุคลากรใหมี้ทกัษะในงานต่าง ๆ เพิ่มมากข้ึน  จากลกัษณะ
งานและบุคลากรขององคก์รท่ีเปล่ียนแปลงไปน้ีท าใหก้ารบริหารงานทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นตอ้ง
ปรับเปล่ียนบทบาทใหม่ไปพร้อม ๆ กบัการก าหนดขอบเขตของการบริหารงานบุคคล  (Personnel 
Administration) ไปสู่การจดัการงานบุคคล (Personnel Management) การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
(Human Resource Management) และมีแนวโนม้ท่ีจะพฒันาไปเป็นการบริหารทุนมนุษย ์(Human 
Capital Management) ในระยะไม่นานต่อจากน้ี  
 พิชิต  เทพวรรณ์  (2554 : 26)  กล่าวถึง ความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ 
ในการด าเนินงานขององคก์าร ทุกฝ่ายงานหรือทุกแผนกงานลว้นแลว้แต่ตอ้งมีความ เก่ียวขอ้งกบั
ทรัพยากรมนุษย ์เพราะทรัพยากรมนุษยถื์อไดว้า่เป็นผูส้รรคส์ร้างงานใหก้บัองคก์าร ดงันั้นการ
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ไดม้ารักษาและพฒันาไวซ่ึ้งทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพนั้น จะสามารถท าใหอ้งคก์ารด าเนินงาน
อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลและเกิดประโยชน์กบัหลายฝ่าย โดยเม่ือกล่าวถึงความส าคญั
ของการจดัการทรัพยากรมนุษยน์ั้นสามารถสรุปไดด้งัน้ีคือ 
 1.  ดา้นพนกังาน (Employee) ท าใหพ้นกังานในองคก์ารสามารถใชศ้กัยภาพของตนเอง 
อยา่งเตม็ท่ี ช่วยใหพ้นกังานไดมี้โอกาสน าเอาความรู้และความสามารถของตนเองมาใชใ้นงานท่ี 
รับผดิชอบไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ เกิดการพฒันาตนเอง พฒันางาน และพฒันาสินคา้หรือบริการ 
พนกังานมีโอกาสและมีความกา้วหนา้ในอาชีพ น าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององคก์ารระหวา่ง
พนกังานกบัองคก์ารร่วมกนั 
 2.  ดา้นองคก์าร (Organization) ท าใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งต่อเน่ือง โดย 
องคก์ารมีทิศทางหรือนโยบายการบริหารงานในลกัษณะใดในปัจจุบนัและในอนาคต ความพร้อม
และ ความเพียงพอในเร่ืองของจ านวนทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูใ่นองคก์าร จะสามารถท าใหอ้งคก์าร
ด าเนิน งานไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและสอดคลอ้งกบัการขยายหรือหดตวัขององคก์าร ส่งผลใหอ้งคก์าร
สามารถด าเนินงานไปไดต้ามทิศทางและบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
 3.  ดา้นสังคม (Social) การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นพื้นฐานของการพฒันาระบบ 
สังคมและเศรษฐกิจ เพราะหากองคก์ารเจริญเติบโต ก็จะส่งผลต่อการจา้งงานท าใหป้ระชาชนมีงาน
ท ามีอาชีพ มีรายไดใ้นการหาเล้ียงครอบครัวมีสวสัดิการท่ีดี อนัเป็นการสร้างพื้นฐานท่ีมัน่คงใหก้บั
สังคม และน าไปสู่ความเจริญกา้วหนา้ดา้นเศรษฐกิจของประเทศไดต่้อไป 
 วลิาวรรณ  รพีพิศาล (2554  : 8 - 9) ไดอ้ธิบายถึง ความส าคญัของการบริหารทรัพยากร
มนุษยไ์วด้งัน้ี การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัเน่ืองจากสามารถท่ีจะเอ้ือประโยชน์ให้
องคก์ารด าเนินธุรกิจต่าง ๆ ไปสู่เป้าหมายไดอ้ยา่งมัน่ใจ จะเห็นไดว้า่ทุกองคก์ารประสงคท่ี์จะ 
พฒันาตนเองไปสู่ความส าเร็จในฐานะผูน้ าธุรกิจ โดยเฉพาะคุณภาพของบุคลากรนบัเป็นปัจจยั 
ส าคญัท่ีจะน าพาองคก์ารไปสู่เป้าหมายไดใ้นฐานะเป็นผูป้ฏิบติัท่ีมีคุณภาพทั้งน้ีเพราะงานดา้นการ
บริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นงานท่ีมุ่งเลือกสรรคนดี มีความรู้ ความสามารถ เขา้มาปฏิบติังานและ 
เม่ือเราไดค้ดัสรรใหบุ้คลากรเหล่าน้ีเขา้มาอยูใ่นองคก์ารแลว้ งานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยก์็ 
ไม่ไดห้ยดุอยูเ่พียงเท่าน้ี หน่วยงานทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งดูแลฝึกอบรมและพฒันาใหบุ้คลากร 
ไดรั้บความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ท่ีทนัสมยัสอดคลอ้งกบัสภาพการเปล่ียนแปลงของ
โลกธุรกิจท่ีมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง โดยเฉพาะความกา้วหนา้ดา้นเทคโนโลยท่ีีจะเป็นพลงัเสริมให ้
บุคลากรปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพ และพร้อมจะปฏิบติังานท่ีทา้ทายความรู้ ความสามารถสร้าง
ความส าเร็จให้แก่องคก์ารมากยิง่ข้ึน ปัจจุบนัการใหค้วามส าคญัการบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งมี 
สาเหตุมาจากปัจจยัต่าง ๆ ต่อไปน้ี 
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 1.  การแข่งขนัของโลกธุรกิจยคุใหม่ จากการเปล่ียนแปลงของสังคม เศรษฐกิจและ 
การเมือง ท าใหมี้การเปล่ียนแปลงบทบาทของบุคลากร ผูบ้ริหารและท่ีส าคญับุคลากรไม่ไดอ้ยูใ่น 
ฐานะท่ีจะตอ้งปฏิบติังานให้องคก์ารใดองคก์ารหน่ึงเท่านั้น หากแต่วา่มีการโยกยา้ยไปปฏิบติังานใน 
ท่ีอ่ืน ๆ ท่ีพอใจมากกวา่ไม่วา่จะเป็นเร่ืองค่าตอบแทน สวสัดิการ ความเป็นอยู ่และท่ีส าคญัผูบ้ริหาร 
ไม่ไดบ้ริหารงานโดยอาศยัอ านาจเพียงอยา่งเดียวอีกต่อไป ซ่ึงแนวคิดใหม่ ๆ ท่ีเกิดข้ึนท าใหไ้ม่อาจ 
ใชเ้งินอยา่งเดียวเป็นส่ิงจูงใจได ้แต่จ าเป็นตอ้งอาศยัเร่ืองเกียรติยศความมัน่คงในการปฏิบติังาน 
ประกอบดว้ย โดยเฉพาะสภาวะการแข่งขนัระหวา่งธุรกิจท าใหบ้ทบาทหรือความส าคญัของ
บุคลากรแต่ละคนมีอิสระท่ีจะตดัสินใจเลือกปฏิบติังานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถของตนมาก
ยิง่ข้ึน 
 2.  กฎเกณฑแ์ละขอ้ก าหนดของรัฐ จากความเอารัดเอาเปรียบระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง 
รัฐบาลจึงไดเ้ขา้มาควบคุมการด าเนินงาน ตั้งแต่เร่ิมก่อตั้งธุรกิจจนการเลิกธุรกิจกฎเกณฑแ์ละขอ้ 
ก าหนดต่าง ๆ ท่ีบญัญติัข้ึนมาท าใหร้ะบบเศรษฐกิจปัจจุบนัถือเป็นผลประโยชน์ของส่วนรวมและ
ความเป็นธรรมในสังคมเป็นหลกั โดยเฉพาะรัฐเขา้มามีบทบาทในเร่ืองสวสัดิการ รายได ้สภาพ  
การปฏิบติังาน การจา้งแรงงานในวนัหยดุ และเงินทดแทนต่าง ๆ ตามกฎหมาย แรงงาน เพื่อไม่ให้
ผูบ้ริหารเอาเปรียบบุคลาการในองคก์าร และเนน้กระบวนการบริหาร ทรัพยากรมนุษยใ์ห ้ไดรั้บ
ความเป็นธรรมยิง่ข้ึน 
 3.  ความเติบโตดา้นเทคโนโลย ีปัจจุบนับุคลากรปฏิบติังานโดยอาศยัเคร่ืองมือ เคร่ืองจกัร
ท่ีมีเทคโนโลยเีป็นเคร่ืองทุ่นแรง การปฏิบติังานยอ่ยมีความซบัซอ้นมากข้ึน องคก์ารจ าเป็นตอ้งจดั
ฝึกอบรมพฒันาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ใหแ้ก่บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง รวมทั้งส่งเสริม
สนบัสนุนใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีงาน มีรายไดเ้พียงพอด ารงชีพ มีสวสัดิการ
เก้ือหนุน มีเกียรติยศช่ือเสียง และมีความมัน่คงพึงพอใจกบังานท่ีปฏิบติัมากท่ีสุด 
  4.  ความซบัซอ้นขององคก์าร การด าเนินงานปัจจุบนัตอ้งเผชิญกบัความซบัซอ้นของ 
ปัจจยัต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นปัจจยัภายในหรือภายนอกองคก์าร จ าเป็นจะตอ้งปรับและพฒันาตนเองให้
แขง็แกร่งและรองรับสภาพต่าง ๆ ได ้เม่ือองคก์ารมีขนานใหญ่ ความตอ้งการเงินทุนและบุคลากรท่ี
มีความรู้ความสามารถยอ่มมีมากข้ึน โครงสร้างท่ีซบัซอ้นน้ีเองจ าเป็นตอ้งก าหนดใหก้ารด าเนินงาน
ทุกอยา่งมีระบบและแนวทางปฏิบติัท่ีแน่นอน เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคลากรในฝ่าย
ต่าง ๆ ใหม้ากข้ึน โดยอาศยับุคลากรท่ีมีศกัยภาพและพร้อมท่ีจะปฏิบติังานจึงจะท าใหไ้ม่เกิดปัญหา
ตามมา 
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 5.  การเปล่ียนบทบาทของฝ่ายบริหาร โดยเฉพาะปรัชญาทางการบริหารไดเ้ปล่ียนแปลง
ไป คือจากการบริหารงานท่ีมุ่งหวงัผลก าไรเพียงอยา่งเดียว ยงัจะตอ้งค านึงถึงความรับผิดชอบต่อ
สังคมและประเทศเป็นส าคญั ทั้งน้ีเพราะกิจกรรมขององคก์ารจะเป็นรูปแบบใดยอ่ม มีผลมาจาก
ปัจจยัทางสังคม การเมือง และวฒันธรรมท่ีองคก์ารก าหนดไว ้เวน้แต่สภาพแวดลอ้มปัจจุบนัไม่ได้
ท าใหผู้เ้ป็นเจา้ของปัจจยัการผลิตมีอิทธิพลเหนือผูบ้ริโภคแต่ฝ่ายเดียวเหมือนแต่ก่อน ดงันั้น 
วตัถุประสงคใ์หม่ของธุรกิจจึงมุ่งสนองความตอ้งการของบุคลากรในองคก์าร ลูกคา้และสังคม 
ขณะเดียวกนัก็จะตอ้งไดรั้บผลตอบแทนในรูปของก าไร 
 ศศิธร  ศูนยก์ลาง  (2561 : 6)  กล่าววา่ การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัต่อ
องคก์ารเป็นอยา่งมาก  เน่ืองจากเป็นงานท่ีจะตอ้งเลือกสรรคนดี  คนเก่งท่ีมีความรู้ ความสามารถเขา้
มาปฏิบติังานและเม่ือไดส้รรหาและคดัเลือกเขา้มาแลว้หนา้ท่ีหลกัขององคก์ารจะตอ้งมีการพฒันา 
รักษาไวใ้ชป้ระโยชน์  รวมทั้งการดูแลเม่ือพน้จากการปฏิบติังาน  ซ่ึงมีเหตุประกอบท่ีส าคญัในการ
พิจารณาดา้นบริหารทรัพยากรมนุษย ์ คือ  การแข่งขนัในเวทีโลก การเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลย ี
กฎเกณฑก์ติกาของรัฐ  ความซบัซอ้นขององคก์าร รวมทั้งฝ่ายบริหารมีการปรับเปล่ียนบทบาท    
การบริหารโดยเฉพาะปรัชญาการบริหารท่ีมุ่งเนน้ ผลก าไรแต่เพียงอยา่งเดียวมาเป็นการให้
ความส าคญัต่อการรับผดิชอบต่อสังคมดว้ย  ดงันั้น การบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งมีความส าคญั   
ต่อการเจริญเติบโตขององคก์ารซ่ึงเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานแก่บุคลากรและ
กระตุน้ใหบุ้คลากรแสดงศกัยภาพในการปฏิบติังานอยา่ง เตม็ท่ีส่งผลต่อการพฒันาองคก์าร สังคม 
และประเทศชาติใหม้ัน่คงได ้
 สรุปไดว้า่  ความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการบริหาร
บุคคลท่ีอยูใ่นองคก์ร ซ่ึงเร่ิมตั้งแต่การคดัเลือกคนท่ีดีท่ีสุดในตลาดแรงงานดว้ยวธีิการต่าง ๆ เขา้มาสู่
องคก์ร แลว้ใชค้นใหท้ างานอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด องคก์รก็ด าเนินการพฒันาบุคลากรนั้นดว้ย
วธีิการต่าง ๆ บุคลากรเหล่าน้ีจะไดพ้ฒันางานภายในองคก์รไดแ้ละพฒันาตนเองน าศกัยภาพท่ีมีออก 
มาใชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี โดยองคก์รไดใ้หค้่าตอบแทน สวสัดิการ และการใหร้างวลั 
ต่าง ๆ เป็นการการตอบแทน  บุคลากรจะมีความสุขจากการท างาน มีความกา้วหนา้ในการท างาน 
พฒันางานอยา่งต่อเน่ือง  เน่ืองจากมีความส าเร็จจากการท างานท าใหบุ้คลากรรักในงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย รักองคก์รท าใหง้านขององคก์รในภาพรวมเกิดความมัน่คงและบรรลุเป้าหมาย 
จนกระทัง่พน้ออก ไปจากองคก์รและองคก์รก็มีการให้เงินสะสม  บ าเหน็จบ านาญก็ถือวา่เป็นอนัจบ
ส้ินกระบวนการ  
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 หลกัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผลลพัธ์ของความสามารถท่ีถูกถ่ายทอดกนัมา ความรู้และทกัษะ  
ต่าง ๆ ท่ีสั่งสม โดยแสดงใหเ้ห็นผา่นบุคลากรท่ีมีพรสวรรคแ์ละความถนดัต่าง ๆ ท่ีท างานในองคก์ร
นั้นค าวา่ทรัพยากรมนุษย ์ (Human  Resources หรือ HR) ยงัหมายรวมถึงองคค์วามรู้โดยรวม ทกัษะ 
ความคิดสร้างสรรค ์พรสวรรค ์ความถนดัของบุคลากรโดยรวมท่ีขบัเคล่ือนองคก์รใหเ้ดินหนา้และ
ยงัครอบคลุมไปถึงคุณค่า ทศันคติ วธีิการจดัการกบัปัญหา และความเช่ือของบุคคลใดบุคคลหน่ึงท่ี
ท างานในองคก์รนั้น ๆ อีกดว้ย หลกัการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รต่าง ๆ มกัจะข้ึนอยูก่บัฝ่าย
บริหารทรัพยากรมนุษยห์รือฝ่ายบุคคล เป็นการบริหารท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคลซ่ึงมีนกัวชิาการได้
อธิบายถึง ภารกิจ และหนา้ท่ีของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วด้งัน้ี 
 อีวานซีวชิ ( Ivancevich. 2001 : 36 ; อา้งถึงใน  มรกต โกมลดิษฐ.์ 2546 : 20 - 49) ไดใ้ห้
แนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ว ้ 4  ดา้น ดงัน้ี 
 1.  การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ เป็นกระบวนการเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถเหมาะสมในเวลาท่ีตอ้งการ ประกอบดว้ย กิจกรรมการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์  
กิจกรรมวิเคราะห์งานและการออกแบบงาน กิจกรรมการสรรหาและกิจกรรมการคดัเลือก   
 2.  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ เป็นกระบวนการเพิ่มทกัษะความรู้ เพื่อเป็นพื้นฐาน     
การสร้างความกา้วหนา้ในอาชีพ  และเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรมีวนิยั ประกอบดว้ย กิจกรรม  
การฝึกอบรมและการพฒันา กิจกรรมการวางแผนอาชีพและการพฒันาอาชีพและกิจกรรม         
การจดัการวนิยับุคลากร  
 3.  การใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการท่ีเนน้การสร้างขวญัและก าลงัใจใหก้บั
บุคลากร เร่ิมตั้งแต่การประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อน าไปใชใ้นการพิจารณาค่าตอบแทน การจดั
ประโยชน์และบริการ เพื่อให้มีความมัน่คงทางสังคมประกอบดว้ย กิจกรรมการประเมินผล 
การปฏิบติังาน กิจกรรมค่าตอบแทน และกิจกรรมประโยชน์และบริการ 

 4.  การธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์องคก์รท่ีตอ้งการประสบความส าเร็จใน
ระยะยาวจ าเป็นตอ้งมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความรู้ความสามารถ เป็นผูข้บัเคล่ือนกิจกรรมต่าง ๆ  
ใหเ้ป็นไปในทิศทางท่ีตั้งเป้าหมายไว ้ดงันั้น จ  าเป็นตอ้งมีการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากร
มนุษยเ์หล่าน้ีไวก้บัองคก์รให้นานท่ีสุด  ซ่ึงประกอบดว้ยกิจกรรมแรงงานสัมพนัธ์และเจรจาต่อรอง 
กิจกรรมสุขภาพและความปลอดภยั   
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 ส านกังานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน (2548 : 21) ได้
กล่าวถึงหลกัการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ว ้ 4  ดา้น ดงัน้ี 
 1.  การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การวิเคราะห์
งาน การสรรหา  การคดัเลือก  การแต่งตั้ง (การบรรจุ การรับโอน การยา้ย การเล่ือนต าแหน่ง รักษา
ราชการแทน และรักษาการในต าแหน่งท่ีวา่ง) 
 2.  ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย การฝึกอบรม การศึกษา การวางแผน
และพฒันาอาชีพ 
 3.  ดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย การเล่ือนต าแหน่ง (เล่ือนต าแหน่ง 
เพิ่มระดบั)  การเล่ือนขั้นเงินเดือน การประเมินผลการปฏิบติังาน ค่าตอบแทน การยา้ย (การยา้ย
ภายในองคก์รเดียวกนั) และการจูงใจ 
 4.  ดา้นการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย พนกังานสัมพนัธ์ 
สุขภาพและความปลอดภยั การด าเนินการทางวนิยั (การลงโทษ การอุทธรณ์ การร้องทุกข)์ 
และการพน้จากต าแหน่ง (การโอน ยา้ย เล่ือนต าแหน่ง ออกจากราชการ) 
 ชูชยั  สมิทธิไกร (2550 : 8) ไดเ้สนอแนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ เป็นการ
วางแผนในขั้นตอนต่าง ๆ ตั้งแต่การสรรหาและการคดัเลือกบุคคลากร การพฒันาบุคลากร  
การกระตุน้จูงใจบุคลากร การบ ารุงรักษาบุคลากรและการยติุการจา้งงาน 
 1.  การสรรหาและการคดัเลือกบุคลากร คือ การจดัการบุคลากร การสรรหาบุคลากร    
เป็นกระบวนการคน้หาและจูงใจบุคคลท่ีมีความสามารถเขา้มาสมคัรงานกบัองคก์ร โดยเร่ิมตน้
กระบวนการจากบุคคลไดรั้บการติดต่อและส้ินสุดลงเม่ือบุคคลเหล่านั้นไดส้มคัรงานเขา้มาท างาน 
กบัองคก์ร 
 2.  การพฒันาบุคลากร คือ ระบบในการด าเนินการขององคก์ร เพื่อสนบัสนุนส่งเสริม 
และปรับปรุงใหบุ้คลากรมีความรู้ ทกัษะและความสามารถในต าแหน่งงานท่ีเหมาะสม ท าใหส่้งผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานรวมถึงมีคุณภาพชีวติท่ีดีข้ึนดว้ย โดยสามารถกระท าได ้
หลากหลายรูปแบบ เช่น การปฐมนิเทศการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร เป็นตน้ 
 3.  การกระตุน้จูงใจบุคลากร คือ การจูงใจบุคลากรใหเ้กิดความกระตือรือร้นใน 
การท างาน มีการทุ่มเทแรงกายและแรงใจใหแ้ก่การท างาน ซ่ึงถือเป็นส่ิงส าคญัมากต่อความส าเร็จ
ของ องคก์ร โดยใชก้ลยทุธ์ในการด าเนินการจูงใจไดห้ลายวธีิการ เช่น การบริหารค่าตอบแทนและ 
สวสัดิการ การใหร้างวลัตอบแทน และการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีความเป็นธรรม เป็นตน้ 
 
 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์ 

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



21 
 

 4.  การบ ารุงรักษาบุคลากร คือ วธีิการด าเนินการเพื่อใหบุ้คลากรมีความพึงพอใจใน 
การท างาน โดยองคก์รไดจ้ดัใหมี้การจดัการดา้นความปลอดภยัในการปฏิบติังาน การส่งเสริม 
สุขภาพของบุคลากร และการจดัระบบการติดต่อส่ือสารภายในองคก์รท่ีดี 
 5.  การยติุการจา้งงาน คือการยติุความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัองคก์รอนั เน่ืองมา 
จากสาเหตุต่าง ๆ เช่น การเรียน การลาออก หรือการเลิกสัญญาจา้ง เป็นตน้ ดงันั้นจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ี
องคก์รตอ้งมีวธีิการท่ีเหมาะสมในการยติุการจา้งงานซ่ึงโดยทัว่ไปแลว้วธีิการท่ีใช ้คือ การให้
ค  าปรึกษาเม่ือเกษียณอาย ุการสัมภาษณ์ก่อนออกจากงานการจดัหางานใหม่ 
 กิตแมนและแม็คแดเนียล (Gitman & McDaniel. 2008 ; อา้งถึงใน  ลกัษณชยั  ธนะวงันอ้ย. 
2554 : 18) ไดก้ล่าวถึงกระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยว์า่ เป็นการท างานแบบเป็นขั้นตอน 
ตั้งแต่การไดท้รัพยากรมนุษยม์าจนถึงออกไปจากองคก์าร ซ่ึงสามารถแบ่งเป็นขั้นตอนได ้ดงัน้ี 
 1.  การก าหนดความตอ้งการและการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
 2.  การตอบสนองความตอ้งการมนุษย ์อนัไดแ้ก่ การสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์
 3.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละการธ ารงรักษา อนัไดแ้ก่ การฝึกอบรมพนกังาน 
ค่าตอบแทน และผลประโยชน์ แรงงานสัมพนัธ์ และการประเมินผลการปฏิบติังาน 
 เวอร์เนอร์ ชูเลอร์ และแจคสัน (Werner, Schuler & Jackson. 2012 : 8 ; อา้งถึงใน      
เกศสิริ  นวลใยสวรรค.์ 2560 : 2 - 3) กล่าววา่ องคก์ารทั้งหลายแตกต่างกนัในหลาย ๆ เช่น ท่ีตั้ง 
ขนาด วฒันธรรมองคก์าร กลยทุธ์องคก์ารรวมทั้งกระบวนการผลิตและผลิตภณัฑ ์เช่นเดียวกบั 
การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิผลของแต่ละองคก์ารก็มีความแตกต่างกนัในรายละเอียด
เช่น ค่าจา้งท่ีจูงใจพนกังานของแต่ละท่ี แต่หนา้ท่ีของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์จ าเป็นและตอ้ง
ใส่ใจเป็นพิเศษประกอบดว้ยหนา้ท่ีโดยสรุป ดงัน้ี 
 ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัคน  (Staffing) ประกอบดว้ย 
 1.  การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ (HR  Planning) เป็นการวางแผนใหมี้ความสอดคลอ้ง 
ระหวา่งแผนกลยทุธ์องคก์ารกบัแผนกลยทุธ์ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อเป็นแนวทางในการปรับเปล่ียน 
องคก์าร 
 2.  การวเิคราะห์งาน  (Job  Analysis) เป็นการสร้างความเขา้ใจและพฒันาสมรรถนะของ 
พนกังานในการท างานเพื่อใหไ้ดศ้กัยภาพอยา่งเตม็ท่ีในการท างานและความส าเร็จขององคก์าร
ระยะยาว 
 3.  การสรรหาและการบ ารุงรักษา (Recruitment and Retention) การสรรหาและการ 
บ ารุงรักษาพนกังาน เป็นวธีิการเพื่อเปิดโอกาสใหก้บัพนกังานท่ีเป็นท่ีตอ้งการขององคก์ารไดเ้ขา้มา 
พร้อมทั้งการหาวธีิการในการบ ารุงรักษาพนกังานเพื่อลดอตัราการลาออกของพนกังาน 
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 4.  การคดัเลือก (Selection) การคดัเลือกเป็นหนา้ท่ีของนายจา้งในการเลือกลูกจา้งหรือ 
พนกังานท่ีมีความสามารถและความเตม็ใจท่ีจะเขา้มาเรียนรู้การท างานใหม่ ๆ ไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและ 
ปรับเปล่ียนการท างานไดเ้ม่ือมีการเปล่ียนแปลงในเง่ือนไขต่าง ๆ ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันา
และ สร้างประสิทธิผล (Training and Performance) 
 5.  การฝึกอบรมและพฒันา (Training and Development) เป็นการหาแนวทางวธีิการเพื่อ 
พฒันาพนกังานอยา่งต่อเน่ืองในดา้นทกัษะ ความรู้และประสิทธิภาพในการท างานภายใตเ้ง่ือนไขท่ี
มี การเปล่ียนแปลงทั้งในเร่ืองงานและเง่ือนไขภายนอก พนกังานจะตอ้งสามารถพฒันาความรู้ 
ความสามารถและทศันคติในการท างานพฒันาสมรรถนะใหม่ ๆ เพื่อรองรับงานใหม่ ๆ และการ 
เปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในอาชีพได ้
 6.  การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance Management) เป็นการประเมินผลและให ้
ขอ้มูลยอ้นกลบัไปยงัพนกังานซ่ึงเป็นกระบวนการเบ้ืองตน้ท่ีน าไปสู่การตดัสินใจในเร่ืองการให้
รางวลั และผลตอบแทนต่อพนกังานและจะไดเ้ป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างานดว้ย 
 7.  การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) ความคาดหวงัในการจ่ายค่าตอบแทนและ 
ผลประโยชน์อ่ืน ๆ ของพนกังานยอ่มส่งผลต่อความพยายามในการท างานใหส้ าเร็จของพนกังาน 
การ จ่ายค่าตอบแทนทั้งในรูปของเงินหรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ จึงส าคญัต่อองคก์าร 
 8.  การจ่ายตามความสามารถ (Pay for Performance) องคก์ารอาจตอ้งออกแบบการจ่าย 
ค่าตอบแทนเป็นแบบแพค็เกจต่าง ๆ ใหพ้นกังานไดเ้ลือกตามความตอ้งการ ทั้งในรูปแบบการจ่าย 
เงินเดือนและผลตอบแทนรวมทั้งผลประโยชน์อ่ืน ๆ เพื่อสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานเพื่อให้
องคก์าร บรรลุความส าเร็จตามกลยทุธ์ท่ีไดว้างไว ้
 สรุปไดว้า่  หลกัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษยท่ี์ข้ึนอยูก่บัฝ่ายบริหาร ฝ่ายบุคคลหรือฝ่ายท่ีดูแลบริหารจดัการดา้นงานบุคคลขององคก์าร  
นั้น ๆ  ท่ีจะตอ้งมีบทบาทและหนา้ท่ีบริหารจดัการคนให้เขา้กบับริบทขององคก์ร ไม่วา่องคก์รจะมี
ขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่  การเร่ิมตั้งแต่ขั้นตอนแรก  คือ  การออกแบบและการวเิคราะห์งานของ
องคก์ร ล าดบัต่อไปคือการการวางแผนอตัราก าลงัคนตอ้งมีความเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีได้
ด าเนินการวเิคราะห์ไวต้ั้งแต่ตน้ จนมาถึงกระบวนการการสรรหาและการคดัเลือกเพื่อหาคนท่ีมี
คุณสมบติัตรงตามต าแหน่งเหมาะสมกบังาน นอกเหนือจากน้ียงัมีการพฒันา  คือ การส่งเสริมให้
พนกังานมีความรู้ความสามารถและประสบการณ์โดยใชรู้ปแบบต่าง ๆ เช่น ของการฝึกอบรม  
การศึกษาดูงาน เป็นตน้  และท่ีส าคญัอีกประการหน่ึง  คือ  การสร้างแรงจูงใจใหบุ้คคลท่ีมีความ 
สามารถใหอ้ยูก่บัองคก์ร ไม่วา่จะเป็นการจ่ายค่าตอบแทน การรักษาพยาบาล การสร้างความ 
สัมพนัธ์ท่ีดีในองคก์ร   
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แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ 
 การบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่  (New  Public Management - NPM) เป็นกระบวนการ
และปรัชญาการบริหารจดัการท่ีภาครัฐ  เพื่อสร้างระบบการบริหารจดัการภาครัฐใหมี้ความทนัสมยั
มากข้ึน เพื่อพฒันาการใหบ้ริการใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล กล่าวไดว้า่การเกิดข้ึนของ
แนวคิดการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ เพื่อตอ้งการสร้างหน่วยงานใหมี้การขบัเคล่ือนดว้ย   
พนัธกิจ มีการกระจายอ านาจ มีลกัษณะท่ียดืหยุน่ มีการเช่ือมโยงเครือข่ายระหวา่งหน่วยงานต่าง ๆ 
เขา้ดว้ยกนั ความตอ้งการท่ีจะใหห้น่วยงานเป็นไปในแนวทางดงักล่าวมีวตัถุประสงคเ์พื่อตอ้งการ
ปรับปรุงและพฒันาระบบการบริหารงานใหมี้ประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการ
ของประชาชนในฐานะผูรั้บบริการสาธารณะไดอ้ยา่งครอบคลุมสะดวกและรวดเร็วยิง่ข้ึน ทั้งน้ีโดย
การน าเอาวธีิการหรือเทคนิคต่าง ๆ ท่ีปฏิบติักนัอยูใ่นภาคธุรกิจเอกชนเขา้มาปรับใชใ้นภาครัฐกิจ 
การบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่จึงใหค้วามส าคญักบัการปรับโครงสร้างหน่วยงานภาครัฐและ
หรือการใหบ้ริการสาธารณะเพื่อใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีดีข้ึน ไดมี้นกัวชิาการไดก้ล่าวถึงแนวคิดการ
บริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ไวด้งัน้ี 
 ความหมายของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ 
 การบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) เป็นการปรับเปล่ียนการ
บริหารจดัการภาครัฐโดยน าหลกัการเพิ่มประสิทธิภาพของระบบราชการและการแสวงหา
ประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการท่ีมุ่งสู่ความเป็นเลิศ โดยการน าเอาแนวทางหรือวธีิการ
บริหารงานของภาคเอกชนมาปรับใชก้บัการบริหารงานภาครัฐ เช่น การบริหารงานแบบมุ่งเนน้
ผลสัมฤทธ์ิ การบริหารงานแบบมืออาชีพ การค านึงถึงหลกัความคุม้ค่า การจดัการโครงสร้างท่ี
กะทดัรัดและแนวราบ การเปิดโอกาสใหเ้อกชนเขา้มาแข่งขนัการใหบ้ริการสาธารณะ การให้
ความส าคญัต่อค่านิยม จรรยาบรรณวชิาชีพ คุณธรรมและจริยธรรม ตลอดทั้งการมุ่งเนน้การ
ใหบ้ริการแก่ประชาชนโดยค านึงถึงคุณภาพเป็นส าคญั มีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของ
การบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ไวด้งัน้ี 
 ทวศีกัด์ิ สูทกวาทิน (2550 ข : 9 - 11) กล่าววา่ การจดัการภาครัฐแนวใหม่  หมายถึง 
แนวคิดหลกัในการปฏิรูประบบราชการโดยการน าเอาหลกัการจดัการสมยัใหม่มาประยกุตใ์ช ้ 
เพื่อการพฒันาระบบราชการใหเ้ป็น ระบบราชการยคุใหม่ซ่ึงสามารถท างานตอบสนองการ
เปล่ียนแปลง ต่าง ๆ ในศตวรรษท่ี 21 ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงระบบราชการตาม
แนวคิดการจดัการภาครัฐแนวใหม่ใน ปัจจุบนัจะมีลกัษณะดงัต่อไปน้ี  
 1.  เป็นระบบราชการท่ีมีความหลากหลายแต่ยดึถือค่านิยมหลกัเดียวกนัซ่ึงแตกต่าง  
จากระบบราชการในอดีตท่ีพยายามท าทุกอยา่งในระบบราชการใหเ้ป็นโหลเดียวกนัทั้งหมด 
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 2.  นิยามความหมายของระบบคุณธรรมใหม่ให ้ หมายถึง  ระบบคุณธรรมท่ีเนน้ให้
ขา้ราชการท างานมีประสิทธิผลสูงข้ึนและยอมรับความแตกต่างท่ีเกิดข้ึนจากการมีขีดความสามารถ
ท่ีไม่เท่าเทียมกนั ซ่ึงแตกต่างจากระบบคุณธรรมของระบบราชการในอดีต ท่ีเนน้การปกป้องสิทธิ
ประโยชน์ตอบแทนใหก้บัขา้ราชการท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีแตกต่างกนัและมีขีดความสามารถแตกต่างกนั
ได ้
 3.  มุ่งเนน้สัมฤทธิผลของการปฏิบติังาน โดยมีตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน     
ซ่ึงแตกต่างจากระบบราชการในอดีตท่ีเนน้การท างานตามกฎระเบียบตามกระบวนการและขั้นตอน 
การท างานท่ีก าหนดไว ้
 4.  การจา้ง การถนอมรักษาตลอดจนการส่งเสริมความกา้วหนา้ของขา้ราชการ เนน้ท่ี 
การแสวงหาผูท่ี้มีขีดความสามารถสูงและส่งเสริมใหมี้ความกา้วหนา้ โดยเปิดโอกาสใหไ้ดท้  างานท่ี
มีความทา้ทาย ซ่ึงตรงกนัขา้มกบัระบบราชการแบบเดิม ท่ีเนน้ใหข้า้ราชการมีความรู้ ความสามารถ 
ทางเทคนิคท่ีตรงกบัต าแหน่งงานเป็นส าคญั 
 5.  มีมุมมองต่อขา้ราชการท่ีมีขีดความสามารถวา่ เป็นสินทรัพยห์รือเป็นทุนมนุษยท่ี์มีค่า
ขององคก์าร ยิง่ลงทุนใหไ้ดรั้บการพฒันา ยิง่สามารถท างานสร้างประโยชน์ใหก้บัระบบราชการได้
มากยิง่ข้ึน ซ่ึงแตกต่างจากระบบราชการในอดีตท่ีมองขา้ราชการในฐานะท่ีเป็นส่วนหน่ึงของปัจจยั
การผลิตรายจ่ายต่าง ๆ เก่ียวกบัขา้ราชการ จึงถือวา่เป็นค่าใชจ่้ายท่ีส้ินเปลืองของระบบราชการ 
 6.  การจา้งงานมีหลากหลายรูปแบบ มีทั้งกลุ่มท่ีเป็นขา้ราชการประจ าภายใตร้ะบบ  
การจา้งงานจนถึงการเกษียณอาย ุกลุ่มพนกังานราชการหรือพนกังานของรัฐ ภายใตรู้ปแบบ 
การจา้งงานตามสัญญาจา้งท่ีมีก าหนดระยะเวลาจา้ง และกลุ่มท่ีจา้งเหมาแรงงานมาจากเอกชน 
ซ่ึงแตกต่างจากระบบราชการแบบเดิม ท่ีมีรูปแบบการจา้งงานแบบเดียว คือ ขา้ราชการประจ า  
ซ่ึงจา้งจนเกษียณอายรุาชการ แมว้า่จะมีลกัษณะการจา้งงานท่ีหลากหลาย แต่ทุกกลุ่มตอ้งยดึถือ
ค่านิยมหลกัของระบบราชการเป็นแบบเดียวกนั 
 7.  ลกัษณะการจา้งงานไม่เนน้ท่ีความมัน่คงในการจา้งงาน แต่เนน้ท่ีผลการปฏิบติังานถา้
ผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัท่ีไม่น่าพอใจ ก็สามารถยกเลิกการจา้งได ้ทั้งน้ีเพราะระบบราชการเอง
ก็มีขอ้จ ากดัในการหารายไดไ้ม่แตกต่างจากภาคเอกชน จึงตอ้งค านึงถึงความสามารถในการจา้งงาน
ของภาครัฐเองดว้ย ซ่ึงแตกต่างจากระบบราชการในอดีตท่ีเนน้ความมัน่คงของการจา้งงานเป็นหลกั
ท่ีส าคญั การจา้งงานของภาครัฐแบบเดิมจึงมีลกัษณะเหมือนกบัการใหส้ังคมสงเคราะห์แก่
ขา้ราชการ 
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 8.  การประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการมีส่วนต่อความส าเร็จของเป้าหมายของ
องคก์าร ซ่ึงแตกต่างจากการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการในแบบเดิมท่ีประเมินตาม
กิจกรรมการท างานของขา้ราชการแต่ละคน 
 9.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งขา้ราชการกบัฝ่ายบริหารอยูบ่นพื้นฐานความร่วมมือระหวา่งกนั
ในการผลกัดนัใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย ในขณะเดียวกนัองคก์ารก็ใส่ใจความพึงพอใจการท างาน
ของขา้ราชการ รวมทั้งการเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในกระบวนการท างาน ซ่ึงแตกต่างจากความ 
สัมพนัธ์ระหวา่งขา้ราชการกบัฝ่ายบริหาร ภายใตร้ะบบราชการแบบเดิม ท่ีมีลกัษณะเป็นการท างาน
ตามสายการบงัคบับญัชา การท างานตามกฎระเบียบและระบบงาน ซ่ึงมกัก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ใน
ประเด็นต่าง ๆ ระหวา่งกนั เช่น ขา้ราชการมีเป้าหมายท่ีไม่สอดคลอ้งกบัองคก์าร ท าใหเ้กิดขอ้พิพาท
ท่ีตอ้งแสวงหาแนวทางการแกไ้ข 
 10.  องคก์ารกลางบริหารงานบุคคลกระจายอ านาจให้หวัหนา้ส่วนราชการต่าง ๆ มีอ านาจ
และหนา้ท่ีบริหารงานบุคคลไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ซ่ึงแตกต่างจากระบบราชการแบบเดิมท่ีองคก์รกลาง
บริหารงานและสงวนอ านาจและหนา้ท่ีงานดา้นการบริหารบุคคล เพื่อด าเนินการเองเป็นส่วนใหญ่ 
 เพญ็ศรี  มีสมนยั (2556 : 106)  กล่าววา่  การจดัการภาครัฐแนวใหม่ หมายถึง  การบริหาร
จดัการท่ีเนน้ผลสัมฤทธ์ิมากกวา่จะเนน้ท่ีปัจจยัน าเขา้ และกระบวนการมีการวดัผลลพัธ์ หรือ
ผลสัมฤทธ์ิของงานอยา่งเป็นรูปธรรม ใหค้วามส าคญักบัความโปร่งใสในการตดัสินใจ และพร้อมท่ี
จะถูกตรวจสอบ การบริหารและ/หรือการด าเนินงานขององคก์รภาครัฐภายใตข้อบเขตของอ านาจ
หนา้ท่ีและความรับผิดชอบของผูบ้ริหารไดทุ้กเวลา นอกจากน้ี ยงัมีขอ้เสนอวา่การจดัการภาครัฐ
แนวใหม่จะมุ่งเนน้ในเร่ืองการบริหารมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ ประสิทธิภาพ ความสามารถในการแข่งขนั  
การบริหารแบบเอกชน และการจดัการแบบองคก์รกะทดัรัด 
 เรืองวทิย ์ เกษสุวรรณ  (2556 : 1)  ไดใ้หค้วามหมายของการจดัภาครัฐแนวใหม่ไวว้า่  
การจดัภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) หรือยอ่วา่ "NPM" เป็นขบวนการปฏิรูปการ
จดัการภาครัฐท่ีเกิดข้ึนในทศวรรษ 1980 และ 1990 จากนิวซีแลนด ์องักฤษ สหรัฐอเมริกาและ
แพร่กระจายไปยงัประเทศต่าง ๆ ทัว่โลกตั้งแต่เหนือจรดใต ้ไม่เวน้แมแ้ต่ประเทศก าลงัพฒันาอยา่ง
อินเดียหรือมองโกเลีย สาเหตุท่ีเรียกวา่เป็นขบวนการเพราะเป็นการปฏิรูปโดยมีแนวคิด วธีิการและ
กลวธีิหลกั ๆ คลา้ยกนั นกัวชิาการบางคนยงัมองวา่เป็นพื้นท่ีของการศึกษา หรือเป็นศาสตร์ใหม่
แขนงหน่ึง บางคนเห็นวา่เป็นการเปล่ียนแปลงกระบวนทศัน์ใหม่ดว้ย หนงัสือเล่มน้ีแบ่งเน้ือหาเป็น 
2 ส่วน ส่วนแรก ประกอบดว้ยแนวคิด ตวัแบบ กรอบวเิคราะห์ กลวธีิและผลลพัธ์ของการปฏิรูป 
การจดัการแนวใหม่ ส่วนท่ีสอง เป็นเทคนิคใหม่ ๆ ท่ีใชป้ฏิรูปการจดัการภาครัฐ ปัจจุบนักลายมา
เป็นหลกัของการจดัการแนวใหม่ท่ีใชก้นัอยา่งกวา้งขวาง 
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 บาร์ซิเลย ์ (BarZelay. 2002 : 15 ; อา้งถึงใน กริช  เทียมสุวรรณ์. 2560 : 8) อธิบายวา่  
การจดัการภาครัฐแนวใหม่เร่ิมมีข้ึนในฐานะส่ิงประดิษฐ ์ทางความคิดท่ีสร้างข้ึนเพื่อเป้าประสงค์
ของการอภิปรายทางวชิาการเก่ียวกบัองคก์ารและการจดัการ ของการบริหารรัฐบาล ค าน้ีจริง ๆ  
คิดโดยนกัรัฐศาสตร์ในองักฤษและออสเตรเลีย ปรากฏอยูใ่นงาน ของฮูดกบัแจค็สันในปี ค.ศ. 1991  
ซ่ึงมองการจดัการภาครัฐแนวใหม่  หมายถึง มุมมองเก่ียวกบัการออกแบบองคก์ารภาครัฐ ต่อมา
กลายเป็นวรรณกรรมท่ีมีความหมายกวา้งข้ึน เช่น บางคนเห็นวา่การ จดัการภาครัฐแนวใหม่น า
ความคิดนกัเศรษฐศาสตร์สถาบนัแนวใหม่มาใชก้บัการจดัการภาครัฐ นอกจากนั้นแลว้ยงัมองวา่ 
การจดัการภาครัฐแนวใหม่เป็นการจดัการภาครัฐอยา่งหน่ึงโดยหลายคน เห็นวา่เป็นแบบแผนหน่ึง
ของทางเลือกนโยบาย (Policy Choices) การใชค้  าวา่ “การจดัการภาครัฐแนวใหม่” ตามความหมาย
ดงักล่าวมีหลายแนว ไม่ใชเ้ป็นแนวคิดท่ีสมบูรณ์แลว้ 
 บุญเกียรติ  การะเวกพนัธ์ุ และคณะ (2563 : 1)  อธิบายวา่  การจดัการภาครัฐแนวใหม่ 
(New  Public  Management)  คือ การปรับเปล่ียนการบริหารจดัการภาครัฐโดยน าหลกัการเพิ่ม
ประสิทธิภาพของระบบราชการและการแสวงหาประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการท่ีมุ่งสู่ความ
เป็นเลิศ โดยการน าเอาแนวทางหรือวธีิการบริหารงานของภาคเอกชนมาปรับใชก้บัการบริหารงาน
ภาครัฐ เช่น การบริหารงานแบบมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ การบริหารงานแบบมืออาชีพ การค านึงถึงหลกั
ความคุม้ค่า การจดัการโครงสร้างท่ีกะทดัรัดและแนวราบ การเปิดโอกาสใหเ้อกชนเขา้มาแข่งขนั
การใหบ้ริการสาธารณะ การใหค้วามส าคญัต่อค่านิยม จรรยาบรรณวชิาชีพ คุณธรรมและจริยธรรม 
ตลอดทั้งการมุ่งเนน้การใหบ้ริการแก่ประชาชนโดยค านึงถึงคุณภาพเป็นส าคญั 
 สรุปไดว้า่  การจดัการภาครัฐแนวใหม ่ หมายถึง  การน าวิธีการการจดัการแบบเอกชนมา
ปรับใชใ้นการบริหารงานของภาครัฐ เพื่อแกไ้ขปัญหาเดิมท่ีไม่อาจจดัการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
และเพิ่มศกัยภาพใหภ้าครัฐมีคุณภาพและประสิทธิภาพมากข้ึน เพื่อท่ีจะใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่ง
ประหยดั คุม้ค่า เหมาะสมและสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชนได ้และเปิด
โอกาสใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจไดอ้ยา่งเหมาะสม ซ่ึงเป็นกลไกหลกั
ของการบริหารองคก์รท่ีจะตอ้งสร้างความเขม้แขง็ปรับตวัใหเ้ขา้กบัความเปล่ียนแปลง เสริมสร้าง
ศกัยภาพความเขม้แขง็ของประเทศ  ใหส้ามารถแข่งขนัและชิงความไดเ้ปรียบเพื่อสร้างความมัง่คัง่
และความมัน่คงอยา่งย ัง่ยนื 
 ความส าคัญของการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ 
 การจดัการภาครัฐแนวใหม่ เป็นการเปล่ียนแปลงการปฏิบติังานภาครัฐไปสู่การบริหาร
มุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิเป็นจุดมุ่งหมายหลกั โดยจุดหมายสูงสุดคือผลประโยชน์ของประชาชน  
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การใหบ้ริการใชว้ธีิการบริหารจดัการองคก์ร เพื่อความคล่องตวัในการปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบใช้
หลกัการบริหารแบบเอกชนท่ีมุ่งเนน้ลูกคา้ คุณภาพการบริการ และเพิ่มผลผลิต เพื่อยกระดบัผลการ
ปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึนและใชห้ลกัการแข่งขนั เพื่อใหอ้งคก์รมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง  
ลกัษณะความส าคญัของการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ มีนกัวชิาการแสดงทศันะและกล่าวถึงไว้
อยา่งหลากหลาย ดงัน้ี 
 จุมพล หนิมพานิช  (2550 : 414 - 416)  กล่าววา่ จากแรงกดดนัของการเปล่ียนแปลงของ
โลกท่ีภาครัฐตอ้งท างานอยา่งมีศกัยภาพ และ กระแสประชาธิปไตยท่ีภาคประชาชนมีความคาดหวงั
จากภาครัฐมากข้ึน การปฏิรูปราชการจึงเป็น ภารกิจท่ีรัฐบาลและเป็นส่ิงส าคญัในประเทศต่าง ๆ  
ไดทุ้่มเทเวลาและทรัพยากรในการพลิกโฉมการบริหารราชการ แผน่ดิน การใหบ้ริการและพฒันา
ระบบราชการตามหลกัการบริหารราชการแนวใหม่ โดยมีเป้าหมายเพื่อใหไ้ด ้“ระบบราชการ” หรือ 
“ระบบบริหารงานภาครัฐยคุใหม่” ซ่ึงหลงัการปฏิรูปแลว้ ระบบราชการ หรือระบบการบริหารงาน
ภาครัฐควรมีลกัษณะท่ีพึงประสงค ์ 9  ประการดงัน้ี  
 1.  รัฐจะมีบทบาทหนา้ท่ีเฉพาะในส่วนท่ีจ าเป็นจะตอ้งท าเท่านั้น เพื่อเปิดโอกาสให้
ภาคเอกชน ประชาชน และชุมชนมีบทบาทมากข้ึน 

2.  การบริหารภายในภาคราชการจะมีความรวดเร็ว มีคุณภาพ และประสิทธิภาพสูง         
3.  การจดัองคก์รมีความกะทดัรัด เหมาะสม คล่องตวั และสามารถปรับเปล่ียนไดอ้ยา่ง 

รวดเร็ว ตามการเปล่ียนแปลงนโยบายและสภาพแวดลอ้ม 
 4.  มีลกัษณะของการท างาน และการใหบ้ริการท่ีทนัสมยั ใชเ้ทคโนโลย ีเคร่ืองมือ และ
อุปกรณ์ ท่ีเหมาะสมต่อการท างานท่ีรวดเร็ว 
 5.  ขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ีของรัฐมีคุณภาพและมีมาตรฐานทางคุณธรรมสูง เป็นมือ
อาชีพ (Professionalism) และวางตวัเป็นกลางทางการเมือง 
 6.  ขา้ราชการท างานมุ่งผลสัมฤทธ์ิ โดยมีประชาชนและประเทศชาติเป็นเป้าหมาย 
 7.  มีกลไกการบริหารงานบุคคลท่ีไดม้าตรฐานสากล มีระบบค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม 
เพื่อ เปิดโอกาสใหค้นไทยมีคุณภาพและมีศกัยภาพสูงเตม็ใจเขา้รับราชการเป็นอาชีพ 
 8.  มีวฒันธรรม และบรรยากาศในการท างานแบบมีส่วนร่วม  
 9.  มีความโปร่งใส มีความรับผดิชอบและตรวจสอบได ้
 ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2551 : 28)  กล่าววา่  การจดัการภาครัฐ 
แนวใหม่  มีความส าคญัต่อหน่วยงานภาครัฐ และต่อกระบวนการท างาน ดงัจะเห็นไดจ้ากการ
ท างานของหน่วยงานภาครัฐใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายตามหลกัเกณฑแ์ละวธีิการบริหารกิจการ 
บา้นเมืองท่ีดี  ท่ีมุ่งเนน้ประชาชนเป็นศูนยก์ลางการใหบ้ริการ เช่น  การท างานโดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
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เพื่อใหเ้กิดความคุม้ค่าในเชิงภารกิจของภาครัฐ การลดขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีเกินความจ าเป็น 
เพื่อช่วยใหป้ระชาชนไดรั้บความสะดวก  และการตอบสนองต่อความตอ้งการท่ีแทจ้ริง รวมถึง 
มีการติดตามประเมินผลอยา่งสม ่าเสมอ เป็นตน้ 
 เพญ็ศรี  มีสมนยั  (2556 : 99 - 100)  กล่าววา่  การเปล่ียนแปลงในองคก์รภาครัฐถือไดว้า่
เป็นการจดัการต่อองคก์ารต่อผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานรูปแบบใหม่ท่ีจะช่วยใหก้ารบริหารงาน
ภาครัฐเกิดผลสัมฤทธ์ิ  ตามนโยบายของรัฐบาลได ้ซ่ึงสรุปไดด้งัน้ี 
 1.  ความส าคญัต่อองคก์ร การน าเอาการจดัการภาครัฐแนวใหม่มาใชใ้นองคก์รภาครัฐ 
จะก่อใหเ้กิดผลดีในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 
  1.1  ช่วยใหอ้งคก์รภาครัฐด าเนินงานบรรลุเป้าหมาย และสามารถด ารงอยูไ่ดภ้ายใต้
สถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว และมีการแข่งขนัอยา่ง “เอาเป็นเอาตาย” ไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิผล เพราะวา่ใชก้ลไกตลาดในการจดัการ เช่น การจา้งเหมาเอกชนใหด้ าเนินการอยา่งใด
อยา่งหน่ึง 
  1.2  ช่วยใหส้ามารถก าหนดวตัถุประสงคข์ององคก์รชดัเจนยิง่ข้ึนและสามารถวดัผล
จากการด าเนินงานไดดี้ข้ึน โดยพิจารณาจากเกณฑค์วามประหยดั ความมีประสิทธิผล  และความมี
ประสิทธิภาพ 
  1.3  ช่วยใหอ้งคก์รภาครัฐใชท้รัพยากรบริหาร เช่น  งบประมาณ  ก าลงัคน วสัดุ
อุปกรณ์ท่ีมีจ  ากดัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน  
  1.4  ช่วยใหอ้งคก์รภาครัฐลดบทบาทและภารกิจการใหบ้ริการสาธารณะลงโดยการ
แปรรูปไปให้เอกชนด าเนินการแทนหรือรูปแบบอ่ืน ๆ 
 2.  ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารท่ีน าเอาการจดัการภาครัฐแนวใหม่มาใชเ้ป็น
เคร่ืองมือในการบริหารองคก์รจะก่อใหเ้กิดผลดีต่อตวัผูบ้ริหาร ดงัน้ี 
  2.1  ช่วยใหผู้บ้ริหารตระหนกัถึงภาระหนา้ท่ี  และความรับผดิชอบท่ีมีต่อการบริหาร
องคก์รใหบ้รรลุถึงผลลพัธ์ 
  2.2  ช่วยใหเ้จา้หนา้ท่ีของรัฐ  โดยเฉพาะผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รภาครัฐมีความ
รับผดิชอบทางการเมืองต่อรัฐบาลเพิ่มมากข้ึนแทนท่ีจะเนน้ความเป็นกลาง ดงัเช่นการบริหารใน
อดีต 
 3.  ความส าคญัต่อผูป้ฏิบติังาน ผูท่ี้ปฏิบติังานภายใตก้ารจดัการภาครัฐแนวใหม่จะไดรั้บ
ประโยชน์ในดา้นต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 
  3.1  ช่วยใหเ้จา้หนา้ท่ีของรัฐ โดยเฉพาะผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รภาครัฐสามารถ
บริหารองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายไดดี้ข้ึน 
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  3.2  ช่วยใหเ้จา้หนา้ท่ีของรัฐ  ทราบถึงวตัถุประสงคใ์นการด าเนินงานชดัเจนเพิ่มมาก
ข้ึน  ในขณะเดียวกนัก็ยงัสามารถจะวดัผลการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานไดถู้กตอ้งเพิ่มมากข้ึน  
ทั้งน้ี  โดยมีตวัช้ีวดัหลกั  3  ตวั  ไดแ้ก่  การประหยดั  ประสิทธิภาพ  ประสิทธิผล 
 เดอร์รูฮาร์ดและกรับส์  (Deruhardt & Grubbs. 2003 : 335 ; อา้งถึงใน กริช  เทียมสุวรรณ์. 
2560 : 11 - 12)  กล่าววา่เน้ือหาท่ีอยูภ่ายใน เล่มเสนอใหรั้ฐบาลสหรัฐด าเนินการปฏิรูประบบ
ราชการและการบริหารจดัการภาครัฐใหมี้ลกัษณะส าคญั  10  ประการ ต่อไปน้ี 
 1.  ตอ้งการให้ระบบราชการท าหนา้ท่ีเป็นพี่เล้ียงมากกวา่ใหร้ะบบราชการลงมือท างาน
เอง (A Catatytic Government) 
 2.  ตอ้งการให้ระบบราชการเป็นระบบท่ีชุมชนเป็นเจา้ของและเป็นระบบราชการท่ีมอบ
อ านาจ ใหก้บัประชาชนไปด าเนินการเองมากกวา่ท่ีจะเป็นกลไกท่ีคอยใหบ้ริการแต่อยา่งเดียว  
(A Commonity - owned Government) 
 3.  ตอ้งการให้ระบบราชการมีลกัษณะของการแข่งขนัการใหบ้ริการสาธารณะ  
(A Competitive Government) 
 4.  ตอ้งการให้ระบบราชการเป็นระบบท่ีขบัเคล่ือนดว้ยภารกิจมากกวา่ขบัเคล่ือนดว้ย
กฎระเบียบ (A Mission - Driven Government) 
 5.  ตอ้งการให้ระบบราชการเป็นระบบท่ีใหค้วามส าคญัต่อผลของการปฏิบติังานมากกวา่ 
สนใจถึงปัจจยัน าเขา้ทางการบริหารงานและขั้นตอนการท างานทั้งหลาย (A Results - oriented 
Government) 
 6.  ตอ้งการให้ระบบราชการเป็นระบบท่ีมุ่งสนองตอบต่อการเรียกร้องของลูกคา้มากกวา่
ท่ี จะสนองตอบต่อความตอ้งการของตวัระบบราชการและขา้ราชการเอง (A Customer - driven 
Government) 
 7.  ตอ้งการให้ระบบราชการด าเนินงานในลกัษณะท่ีเป็นแบบรัฐวสิาหกิจมุ่งการแสวงหา 
รายไดม้ากกวา่การใชจ่้าย (An Enterprising Government) 
 8.  ตอ้งการให้ระบบราชการเป็นระบบท่ีมีการเฝ้าระวงัล่วงหนา้ คือ ใหมี้การเตรียม
ป้องกนั ปัญหาท่ีอาจจะเกิดในอนาคตมากกวา่ท่ีจะคอยให้ปัญหาเกิดข้ึนแลว้ค่อยตามแก ้              
(An Anticipatory Government) 
 9.  ตอ้งการให้ระบบราชการเป็นระบบท่ีมีการกระจายอ านาจจากขา้งบนลงไปสู่ขา้งล่าง 
ตามล าดบัชั้น โดยเนน้ใหข้า้ราชการระดบัปฏิบติังานหลกัมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและการท างาน 
เป็นทีม (A Decentralized Government) 
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 10.  ตอ้งการใหร้ะบบราชการเป็นระบบท่ีปรับเปล่ียนไปตามกลไกของตลาด (A Market -  
oriented Government) 
 บุญเกียรติ  การะเวกพนัธ์ุ และคณะ (2563 : 2)  กล่าววา่ กระแสโลกาภิวตัน์ ส่งผลให้
สภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกประเทศเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็วจึงมีความจ าเป็นอยา่งยิง่
ส าหรับองคก์รทั้งภาครัฐและเอกชน ท่ีตอ้งเพิ่มศกัยภาพและความยดืหยุน่ในการปรับเปล่ียนเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการของระบบท่ีเปล่ียนแปลงไป  ระบบราชการไทยมีปัญหาท่ีส าคญั คือ  
ความเส่ือมถอยของระบบราชการ และขาดธรรมาภิบาล ถา้ภาครัฐไม่ปรับเปล่ียนและพฒันา 
การบริหารจดัการของภาครัฐเพื่อไปสู่องคก์รสมยัใหม่ โดยยดึหลกัธรรมาภิบาล ก็จะส่งผลบัน่ทอน
ความสามารถในการแข่งขนัของประเทศ ทั้งยงัเป็นอุปสรรคต่อการพฒันาเศรษฐกิจและสังคมใน
อนาคตดว้ย ดงันั้น การบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ (New  Public  Management) จึงเป็นแนวคิด
พื้นฐานของการบริหารจดัการภาครัฐซ่ึงจะน าไปสู่การเปล่ียนแปลงระบบต่าง ๆ ของภาครัฐและ
ยทุธศาสตร์ดา้นต่าง ๆ ท่ีเป็นรูปธรรม มีแนวทางในการบริหารจดัการดงัน้ี 
 1.  การใหบ้ริการท่ีมีคุณภาพแก่ประชาชน 
 2.  ลดการควบคุมจากส่วนกลางและเพิ่มอิสระในการบริหารใหแ้ก่หน่วยงาน 
 3.  การก าหนด การวดั และการใหร้างวลัแก่ผลการด าเนินงานทั้งในระดบัองคก์รและ
ระดบับุคคล 
 4.  การสร้างระบบสนบัสนุนทั้งในดา้นบุคลากร (เช่น การฝึกอบรม ระบบค่าตอบแทน
และระบบคุณธรรม) เทคโนโลย ีเพื่อช่วยใหห้น่วยงานสามารถท างานไดอ้ยา่งบรรลุวตัถุประสงค ์
 5.  การเปิดกวา้งต่อแนวคิดในเร่ืองของการแข่งขนั ทั้งการแข่งขนัระหวา่งหน่วยงานของ
รัฐดว้ยกนั และระหวา่งหน่วยงานของรัฐกบัหน่วยงานของภาคเอกชน ในขณะเดียวกนัภาครัฐก็หนั
มาทบทวนตวัเองวา่ส่ิงใดควรท าเองและส่ิงใดควรปล่อยใหเ้อกชนท า 
 สรุปไดว้า่  ความส าคญัของการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่  หมายถึง การปฏิบติังาน
ใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายตามหลกัเกณฑแ์ละวธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  ท่ีมุ่งเนน้ประชาชน
เป็นศูนยก์ลางการใหบ้ริการ ซ่ึงจะส่งผลต่อการปรับกระบวนการและระบบการท างาน เพื่อเอ้ือให้ผู ้
ปฏิบติัสามารถด าเนินการตามภารกิจไดบ้รรลุผลส าเร็จ อยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดผลสัมฤทธ์ิ       
มีกลไกการบริหารงานบุคคลท่ีไดม้าตรฐาน  ตลอดจนระบบค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมเพื่อเปิดโอกาส
ใหค้นไทยมีคุณภาพและมีศกัยภาพสูง สร้างมีวฒันธรรม และบรรยากาศในการท างานแบบมีส่วน
ร่วม  มีความโปร่งใส มีความรับผดิชอบและตรวจสอบได ้โดยเล็งเห็นความส าคญัต่อประชาชนเป็น
ส าคญัอนัดบัแรก การท่ีหน่วยงานภาครัฐไดด้ าเนินกิจกรรมมุ่งเนน้ประชาชนเป็นศูนยก์ลางใน 
การใหบ้ริการ ช่วยใหเ้กิดบริการท่ีมีคุณภาพและตอบสนองต่อความตอ้งการท่ีแทจ้ริงต่อประชาชน 
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 แนวทางการจัดการภาครัฐแนวใหม่ 
 การน าเอาวธีิการบริหารจดัการของเอกชนมาใชใ้นการจดัการภาครัฐ  เนน้การใช้
ทรัพยากรมนุษยมื์ออาชีพมาจดัการ  โดยมีหลกัการบริหารท่ีเนน้ผลผลิตและผลลพัธ์  โครงสร้าง
องคก์ารท่ีเล็กกะทดัรัด มีประสิทธิภาพ  เกิดความคล่องตวัเป็นอิสระสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ  การบริหารภาครัฐแบบเดิมมีโครงสร้างการจดัองคก์ารท่ีใหญ่  มีสายงานเป็นล าดบั
ชั้นบงัคบับญัชา  ท่ีส าคญัยดึกฎระเบียบเป็นหลกัในการปฏิบติังาน และมีการรวมศูนยอ์ านาจการ
บริหาร  ในยคุสมนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว จึงมีการน าเอาวธีิการบริหารจดัการของเอกชน
มาใช ้ ซ่ึงมีแนวทางการจดัการภาครัฐแนวใหม่ท่ีแตกต่างกนัออกไป  ไดมี้นกัวชิาการทางการ
บริหารจดัการภาครัฐ ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของการจดัการภาครัฐแนวใหม่ไว ้ ดงัต่อไปน้ี 
 วสันต ์ เหลืองประภสัร์  (2548 : 45 - 46) ไดก้ล่าววา่ “การจดัการภาครัฐแนวใหม่” ถือได้
วา่เป็นกรอบแนวคิดท่ีครอบคลุมทฤษฎี แนวคิดและเทคนิควทิยาการทางการจดัการอยา่งกวา้งขวาง
และหลากหลายจนน าไปสู่ความสับสนในการจ ากดัความหมายและขอบข่ายเป็นอยา่งมาก อยา่งไรก็
ดีการจดัการภาครัฐแนวใหม่มี ลกัษณะร่วมท่ีส าคญั คือการสะทอ้นถึงการมุ่งเนน้ “การปฏิรูป”      
การบริหารงานในภาครัฐเพื่อเขา้ มาแกไ้ขปัญหาทางการบริหารท่ีตวัแบบดั้งเดิมหรือระบบบริหาร
แบบเดิมมิอาจจดัการไดอ้ยา่งมี ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเหมือนในอดีตโดยมีจุดเนน้ท่ีส าคญั
คือ การเนน้ความส าคญัไปท่ี ระบบการจดัการมากกวา่นโยบายการมุ่งเนน้ผลงานและประสิทธิภาพ 
การมุ่งปรับโครงสร้างใน แบบระบบราชการท่ีมีความเทอะทะและใหญ่โตไปสู่องคก์ารท่ีมีขนาด 
เล็ก การปรับระบบการ บริหารจดัการท่ีวางอยูบ่นกลไกทางการตลาดมากข้ึน เพื่อกระตุน้การ

แข่งขนั การตดัทอนและลดค่าใชจ่้ายของภาครัฐและสุดทา้ย ไดแ้ก่ การปรับรูปแบบการจดัการท่ี

เนน้เป้าหมายการใชร้ะบบ สัญญาวา่จา้งระยะสั้นและการใหแ้รงจูงใจทางการเงินและความเป็น

อิสระทางการจดัการ แนวทางการจดัการภาครัฐแนวใหม่ ก็คือ 

 1.  การใหบ้ริการท่ีมีคุณภาพแก่ประชาชน 
 2.  การลดการควบคุมจากส่วนกลางและเพิ่มอิสระในการบริหารใหแ้ก่หน่วยงาน 
 3.  การก าหนดวดัและใหร้างวลัแก่ผลการด าเนินงานทั้งในระดบัองคก์รและในระดบั
บุคคล 
 4.  การสร้างระบบสนบัสนุนทั้งในดา้นบุคลากร 
 5.  การเปิดกวา้งต่อคิดการแข่งขนั ทั้งการแข่งขนัระหวา่งหน่วยงานของรัฐดว้ยกนัเอง
และระหวา่งหน่วยงานของรัฐกบัหน่วยงานของภาคเอกชน 
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จุฑา  เทียนไทย  (2550 : 49 - 56 ; อา้งถึงใน นุกูล ชูทอง.  2550 : 16 - 17) แนวทาง 
การจดัการภาครัฐแนวใหม่ใหค้วามส าคญักบัวตัถุประสงค ์ หรือผลสัมฤทธ์ิทั้งในแง่ของผลผลิต 
ผลลพัธ์ และความคุม้ค่า  คุณภาพ  และความพึงพอใจของผูรั้บบริการท่ีถือไดว้า่เป็น 
การเปล่ียนกระบวนทศัน์ใหม่  (Paradigm  Shift) ในการจดัการภาครัฐแนวใหม่ อีกทั้งในโลกยคุ 
โลกาภิวตัน์ตอ้งยดึถือการพฒันาและการปรับปรุงการท างานอยา่งต่อเน่ือง (Continuous  
Improvement) หากไม่มีการปรับปรุงการทางานอยา่งต่อเน่ืองผลเสียก็จะมาสู่องคก์ารและสมาชิกใน
องคก์ารนั้น ๆ  เพราะในปัจจุบนัผูป้ระเมินคือลูกคา้มิใช่ผูบ้ริหารคนใดคนหน่ึงในองคก์าร ดงันั้น
แนวทางนโยบายในการบริหารงานสมยัใหม่จึงตอ้งใหค้วามส าคญักบัลูกคา้และยิง่จะใหค้วามส าคญั
มากข้ึนดว้ย เพราะในอดีตท่ีลูกคา้มีบทบาทเฉพาะการประเมินคุณภาพของสินคา้และบริการท่ีซ้ือ 
แต่ในปัจจุบนัลูกคา้มีบทบาทในการประเมินผลพนกังานและผูบ้ริหารอีกดว้ย ซ่ึงในแนวความคิด
ของการบริหารสมยัใหม่ระบุไวอ้ยา่งชดัเจนวา่ คนท่ีจะท าหนา้ท่ีประเมินผล คือ ลูกคา้ ดงันั้น การท่ี
ผูบ้ริหารจะออกมากล่าวอา้งวา่องคก์ารของตนดีอยา่งนั้นอยา่งน้ีคงไม่ไดเ้สียแลว้ หากจะท าไดค้ง
จะตอ้งเป็นผลมาจากการส ารวจลูกคา้เท่านั้น  จึงจะถูกตอ้งตามแนวทางสมยัใหม่ และผูบ้ริหารคง
ตอ้งท าใจใหก้วา้งและยอมรับวา่ถึงเวลาแลว้ท่ีตอ้งรับฟังผูบ้ริโภค  หรือลูกคา้มากข้ึนและดว้ยเหตุน้ี
จึงตอ้งใหค้วามส าคญัในเร่ืองของการใหบ้ริการมากข้ึน มากกวา่การผลิตสินคา้  เน่ืองจากเวลาได้
ผา่นยคุของการเนน้หนกัในดา้นการผลิต (Production  Era) มาแลว้  และการผลิตไดมี้การพฒันา
ปรับปรุงมาโดยตลอด แต่เร่ืองของการบริการยงัไม่ไดรั้บการเหลียวแลและใหค้วามส าคญั  คงมี
เฉพาะธุรกิจท่ีด าเนินการขายสินคา้เท่านั้นท่ีด าเนินการกนัอยา่งเตม็ท่ี   
 ฟลินน์  (Flynn. 2002 : 59 - 75 ; อา้งถึงใน กริช เทียมสุวรรณ์. 2560 : 21 - 23) ไดเ้สนอ
องคป์ระกอบของการจดัการภาครัฐแนวใหม่ไว ้ 8  ประการ ดงัต่อไปน้ี 
 ประการท่ี  1  มีการแปรรูปองคก์ารภาครัฐ (Privatization) ใหมี้รูปแบบการบริหารแบบ
ภาคเอกชน ซ่ึงจะก่อให้เกิดความคล่องตวัในเชิงการบริหารงานไดม้ากข้ึน ซ่ึงลดระดบัสายการ
บงัคบับญัชาท่ียาวใหส้ั้นลงและท าใหมี้ระดบัความเป็นทางการท่ีลดลง ซ่ึงมีประโยชน์ในการ
แสวงหาความนิยมจากกลุ่ม นายทุนและช่วยลดการก่อหน้ีของทางภาครัฐลงไดด้ว้ย อนัจะท าใหรั้ฐ
มีงบประมาณมากพอในการ จดับริการสาธารณะดา้นอ่ืน ๆ ต่อไป 
 ประการท่ี  2  การปรับร้ือโครงสร้างเก่า ๆ ออกไป (Restructuring) จากโครงสร้าง 
การบริหารราชการแบบดั้งเดิมท่ีมีเอกภาพในสายการบงัคบับญัชาท่ีตามล าดบัขั้นท่ียาว 
(Hierarchical Chains of Command) และมุ่งท างานตามตวับทกฎหมาย ก็เปล่ียนมาเป็น 
การบริหารงานตามสัญญาระหวา่ง รัฐบาลและหน่วยงานผูใ้หบ้ริการประชาชน โดยก าหนดวา่ 
หน่วยงานจะใหบ้ริการประชาชนในดา้นใดบา้ง เป็นระยะเวลานานแค่ไหนและจะไดรั้บเงิน

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์ 

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



33 
 

สนบัสนุนจากรัฐเป็นจ านวนเท่าใด อนัเป็นการปรับร้ือโครงสร้างระบบราชการแบบเก่าออกไป 
และน าแนวคิดการจดัการภาครัฐแนวใหม่เขา้มาแทรกใช ้ซ่ึงจะช่วยลดตน้ทุนของภาครัฐเอาไว้
ไดม้าก รวมทั้งลดล าดบัขั้นตอนตามโครงสร้างเดิมท่ียาว ท าใหก้ารใชท้รัพยากรในองคก์ารมี 
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 ประการท่ี  3  เนน้ไปท่ีการแข่งขนักนัมากข้ึน (Competition) การจดัการภาครัฐแนวใหม่
จะใหค้วามส าคญักบัการแข่งขนั ทั้งน้ีเป็นเพราะวา่ มีการน าแนวคิดของภาคธุรกิจและการตลาดมา
ใช ้ในการจดัสรรสินคา้สาธารณะ (Public Goods) อนัเป็นการน าเอาแนวคิดแบบเศรษฐศาสตร์เชิง
สถาบนัมาใชเ้พื่อใหป้ระชาชนเขา้ถึงบริการสาธารณะไดง่้ายข้ึน รวมทั้งเห็นวา่การแข่งขนัในการ 
ใหบ้ริการประชาชน จะท าหน่วยงานภาครัฐมีการปรับปรุงตวัเองอยูเ่สมอเพื่อใหก้า้วทนัต่อการ 
เปล่ียนแปลง และในทา้ยท่ีสุดของการแข่งขนันั้น ผูท่ี้ไดรั้บประโยชน์สูงสุดก็คือประชาชน  
 ประการท่ี  4  จดัหามีการจดัซ้ือบริการจากภายนอกมาเพื่อเสริมความเขม้แขง็ 
(Outsourcing) ใหอ้งคก์ารเพราะในการจดัการภาครัฐนั้นจะเห็นวา่ หน่วยงานภาครัฐไม่สามารถท่ีจะ
จดัหาวตัถุดิบ และทรัพยากรการบริหาร (Adrinistrative Resources) มาจดัท าบริการสาธารณะไดทุ้ก
อยา่งทุก ประเภท ดงันั้น การจดัซ้ือจดัหาทรัพยากรบริการจากภายนอกก็จะท าใหภ้าครัฐช่วย
ประหยดั ลด  ตน้ทุนการจดัท าบริการ และท าใหป้ระชาชนไดรั้บบริการท่ีมีความเป็นมืออาชีพมาก
ข้ึนไปดว้ย (Professional) ในราคาท่ีจ่ายประหยดั เพราะเป็นบริการท่ีภาครัฐท าสัญญาจา้งเอกชน
แบบเหมา บริการ (Contracting Out) 
 ประการท่ี  5  การจดัการการเงินการคลงัท่ีมีประสิทธิภาพ (Financial Management) 
เหตุผล หลกัประการหน่ึงในการปฏิรูประบบราชการนั้น ก็เพื่อตอ้งการลดรายจ่ายภาครัฐลง และ
ตอ้งการ เพิ่มรายไดใ้หม้ากข้ึน ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการจดัเก็บภาษีและการจดัท างบประมาณภาครัฐดว้ย 
และภาครัฐจะตอ้งมีระบบการจดัการการเงินการคลงัท่ีมีประสิทธิภาพเพื่อลดความซ ้ าซอ้นของ 
ภาระงานท่ีจะตอ้งจ่ายเงินออกไป ซ่ึงตอ้งกระท าโดยการออกแบบระบบงบประมาณให้มี 
ประสิทธิภาพ ท่ีมุ่งเนน้ผลผลิตและผลลพัธ์ท่ีรับผดิชอบโดยตรงต่อเป้าหมายของงานรวมทั้ง 
การกระจายอ านาจทางการเงินการคลงัใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินดว้ย 
 ประการท่ี  6  การใหบ้ริการแก่ลูกคา้ท่ีเนน้ความพึงพอใจเป็นส าคญั (Customer Service)   
คุณ ค่าท่ีส าคญัในการน าแนวคิดแบบภาคธุรกิจเอกชนมาใชน้ั้น ก็เพราะวา่ภาครัฐตอ้งการให้
ประชาชน ผูม้ารับบริการสามารถท่ีจะเลือกรับไดต้ามความพึงพอใจของตนเอง และตามช่วงท่ี
สะดวก และการจดัการรูปแบบน้ีท าใหข้า้ราชการตอ้งปฏิบติัต่อประชาชนผูม้ารับบริการในฐานะ
ลูกคา้ท่ีตอ้งดูแลเอาใจใส่อยา่งดี โดยเนน้ความพึงพอใจของลูกคา้เป็นประการส าคญั ซ่ึงท าไดโ้ดย
การใชเ้ทคโนโลย ีเขา้มาใหบ้ริการเพื่อท าใหสิ้นคา้และบริการนั้นดีข้ึน สะดวกรวดเร็วมากข้ึน  
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ช่องทางการใหบ้ริการก็ท าไดดี้ข้ึน นัน่คือ เนน้การบริการตามแนวคิดทางเศรษฐศาสตร์ใน 
การบริโภคสินคา้และบริการท่ีเนน้ความพึงพอใจสูงสุด (Maximized Satisfaction) อนัเป็นการเนน้
ย  ้าใหเ้ห็น เสมือนวา่เป็นการบริโภคสินคา้ของเอกชน (Private Goods) ซ่ึงหากถือเอาความพึงพอใจ
ลูกคา้แลว้ จะท าใหอ่้อนไหวและอาจก่อใหเ้กิดปัญหาในอนาคตได ้โดยเฉพาะประเด็นดา้นความมี
อภิสิทธ์ิ (Privilege) ของลูกคา้บางคน เพราะอาจท าใหเ้กิดการแบ่งแยกเป็นเขาเป็นเรา และท าให้
ขา้ราชการ เลือกปฏิบติั (Discrimination) ต่อลูกคา้ไดง่้ายข้ึน และจะน าไปสู่การท่ีประชาชน
เรียกร้องความเสมอภาค (Equality) ในการใหบ้ริการตามมาอีก รวมทั้งการฟ้องร้องหน่วยงาน
ภาครัฐตามมาอีกดว้ย 
 ประการท่ี  7 การจดัการทรัพยากรมนุษยแ์นวใหม่ (New Human Resource) เห็นไดว้า่ 
การ จดัการภาครัฐแนวใหม่นั้นใหค้วามส าคญัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นอยา่งมาก โดยการ 
ปรับเปล่ียนมุมมองใหม่ท่ีแนวทางการบริหารแบบดั้งเดิมเคยมองวา่ มนุษยใ์นองคก์ารนั้นเป็นภาระ 
ท่ีองคก์ารตอ้งแบกรับ ก็เปล่ียนมาเป็นแง่มุมท่ีมองวา่ มนุษยใ์นองคก์ารนั้นเป็นทุนขององคก์าร 
(Human Capital) ท่ีจะตอ้งดูแลเอาใจใส่อยา่งดี ใหมี้ความรับผดิชอบผกูพนัและภกัดีต่อองคก์ารและ 
ดูแลพวกเขาไปตลอดชีวติ โดยการจดัการภาครัฐแนวใหม่จะตอ้งคิดและวางแผนระยะยาวในการ 
จดัการทุนมนุษยเ์ชิงยทุธศาสตร์ มากกวา่ท่ีจะท าแบบตาม ๆ กนัมา เช่น การช่วยเหลือ ฝากฝัง  
และระบบอุปถมัภใ์นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินดว้ย 
 ประการท่ี  8  การมีส่วนร่วมของประชาชน (Public Participation) การจดัการภาครัฐ 
แนวใหม่นั้น ใช่วา่จะสนใจแต่การปรับปรุงเทคนิควธีิการจดัการอยา่งเดียวก็หาไม่ เพราะยงัใหค้วาม 
ส าคญัและใส่ใจในบทบาทหนา้ท่ีของประชาชนในฐานะผูรั้บบริการอยู ่โดยใหป้ระชาชนเขา้มีส่วน
ร่วมกบัภาครัฐ นบัตั้งแต่การร่วมวางแผน การร่วมตดัสินใจ การร่วมรับผลประโยชน์และ 
การร่วมในการประเมินผลการบริการอีกดว้ย 
 สรุปไดว้า่  แนวทางการจดัการภาครัฐแนวใหม่ หมายถึง  กระบวนการปรับปรุงระบบ
การบริหารงานภาครัฐตามแนวทางของการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ โดยเนน้การปรับภาค
ราชการใหมี้บทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีชดัเจน ท างานมุ่งผลสัมฤทธ์ิ โปร่งใส เป็นธรรม  
มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ และคุณภาพสูง สามารถใหบ้ริการตอบสนองความตอ้งการของ
ประชาชนอยา่งมีประสิทธิผล รัฐจะมีบทบาทหนา้ท่ีเฉพาะในส่วนท่ีจ าเป็นจะตอ้งท าเท่านั้น เพื่อเปิด
โอกาสใหป้ระชาชนและชุมชนมีบทบาทมากข้ึน นบัตั้งแต่การร่วมวางแผนการร่วมตดัสินใจ  
การร่วมรับผลประโยชน์และการร่วมในการประเมินผลการบริการ ตลอดจนการเปิดกวา้งทาง
ความคิดต่อการแข่งขนั ทั้งการแข่งขนัระหวา่งหน่วยงานของรัฐดว้ยกนัเองและระหวา่งหน่วยงาน
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ของรัฐกบัหน่วยงานของภาคเอกชน โดยมุ่งผลสัมฤทธ์ิโดยยดึประโยชน์สุขของประชาชนเป็น
เป้าหมาย 
 แนวโน้มของการบริหารบุคคลหรือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การในอนาคต 
 องคก์รในอนาคตจะแตกต่างไปจากในปัจจุบนัเพราะการแข่งขนัและการประดิษฐคิ์ดคน้
หาทางเทคโนโลยขีองโลกในยคุโลกาภิวตัน์ องคก์รจดัอยูใ่นยคุของการปรับโครงสร้างใหม่ การร้ือ
ปรับระบบและการท าใหส้ายการบงัคบับญัชาแคบลง การบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งจ าเป็นตอ้ง
ด าเนินบทบาทอยา่งเขม้แขง็ในการท่ีจะพฒันาระบบการปฏิบติัใหไ้ดผ้ลสูงข้ึน การเปล่ียนแปลง 
จะบงัเกิดข้ึนในทุกองคก์าร แต่ความรวดเร็วและความส าคญัของระบบการเปล่ียนแปลงจะต่างกนั
ออกไป บางองคก์ารด าเนินการภายใตส้ภาพท่ีสามารถเปล่ียนแปลงไดง่้าย แต่องคก์ารอ่ืนยงัคงยดึ
เหน่ียวกบัสภาพแวดลอ้มซ่ึงอตัราการเปล่ียนแปลงเป็นไปไดช้า้และส่งผลต่อองคก์ารทั้งระบบได้
นอ้ยมาก มีนกัวชิาการกล่าวถึงแนวโนม้ของการบริหารบุคคลหรือการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ว ้
ดงัน้ี 
 นงนุช วงษสุ์วรรณ  (2553 : 264 - 268) ไดก้ล่าวถึงแนวโนม้ของการบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์นอนาคตไวว้า่ เม่ือพิจารณาแนวโนม้การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคต จะตอ้งเร่ิม
พิจารณาตั้งแต่สถาบนัการศึกษา ซ่ึงถือวา่เป็นแหล่งพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การศึกษาตั้งแต่
ระดบัประถม ศึกษา มธัยมศึกษา และอุดมศึกษา จะตอ้งเสริมคุณค่าใหทุ้กคนไดรั้บการศึกษาท่ีมี 
การพฒันาครบทุกดา้น ทั้งทางร่างกาย และอารมณ์ สังคม และสติปัญญา ส่ิงท่ีตอ้งเนน้เป็นพิเศษ คือ 
การเห็นคุณค่าของงาน (Worth of Work) และช้ีใหเ้ห็นวา่การลงทุนทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงส าคญั
ท่ีสุดของระบบสังคม เร่ิมตั้งแต่ การวางแผนพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นสถาบนัการศึกษา  
จดัการศึกษาและสภาพแวดลอ้มใหมี้การพฒันาสูงสุด ทั้งดา้นร่างกาย อารมณ์ สังคมและสติปัญญา 
ผูบ้ริหารจดัปัจจยัสนบัสนุนในดา้นครูผูส้อน หลกัสูตร ห้องเรียน และงบประมาณ เพื่อการลงทุน
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์อนัจะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมและการตอบสนองไปในแนวทางท่ีเป็น
ความกา้วหนา้ความเจริญงอกงามย ัง่ยนืมัน่คง ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จะรวมถึงการพิจารณา
สุขภาพทางกายและสุขภาพทางสมองของทุก ๆ คน จดัให้มีการตรวจวินิจฉยัโรคและการ
รับประทานอาหารท่ีมีคุณค่า และถูกสุขลกัษณะ ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นปัจจยัเบ้ืองตน้ในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์
 วชิยั โถสุวรรณจินดา (2556 : 260 - 261) ไดก้ล่าวถึงบทบาทใหม่ท่ีทา้ทายของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์(The Challenging Role of Human Resource Management) ไวว้า่ ในสภาพ
เศรษฐกิจท่ีมีการหดตวั การลดขนาดองคก์าร (Downsizing) ดูจะเป็นเร่ืองปกติ แต่แมใ้นยคุ
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เศรษฐกิจขยายตวั องคก์ารก็อาจมีการลดขนาดลงตามแนวคิดการปรับกระบวนงาน 
(Reengineering) เพื่อใหส้ามารถแข่งขนัได ้บทบาทของฝ่ายทรัพยากรมนุษยจึ์งตอ้งมีมากข้ึน  
โดยตอ้งรักษาบทบาทเดิมในการแสวงหาคนดีมาท างานและรักษาคนดีนั้นไวก้บัองคก์าร และเพิ่ม
บทบาทใหม่ในการพฒันาบุคลากรใหท้ างานไดห้ลายดา้น และสามารถปรับตวัเพื่อรองรับ 
การเปล่ียนแปลงได ้
 ผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรมนุษยย์คุใหม่จะไม่ใช่เพียงผูรั้บนโยบายมาปฏิบติัอีกต่อไป แต่จะ
เป็นเสมือนหุน้ส่วนในการช่วยวางแผนกลยทุธ์องคก์ารและรับผดิชอบดา้นการพฒันาและบริหาร
คนใหส้อดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์นั้น ผูบ้ริหารจึงตอ้งสามารถจูงใจทรัพยากรมนุษยใ์หส้ามารถใช้
ศกัยภาพของตนไดอ้ยา่งเตม็ท่ี โดยรวมถึงการใหค้  าแนะน าและการส่งเสริมอยา่งเหมาะสม ทั้งตอ้ง
สามารถท างานร่วมกบัฝ่ายงานอ่ืน ๆ ในองคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดีดว้ย บทบาทใหม่ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์จึงควรเป็นดงัน้ี 
 1.  เป็นส่วนหน่ึงของการวางแผนและการปฏิบติัเชิงกลยทุธ์ ฝ่ายทรัพยากรมนุษยค์วรมี
บทบาทเขา้ร่วมการวางแผนกลยทุธ์ และน ากลยทุธ์นั้นไปปฏิบติัใหเ้กิดผลส าเร็จ รวมทั้งมีส่วนวาง
รูปแบบขององคก์รท่ีเหมาะสม ตรวจสอบองคก์ารวา่ไดด้ าเนินการตามแบบแผนท่ีก าหนดไว้
หรือไม่ ทั้งมีการน าเสนอเพื่อการปรับเปล่ียนองคก์ารใหส้อดคลอ้งกบักลยทุธ์ท่ีก าหนดไว ้
 2.  เป็นผูเ้ช่ียวชาญในการท างาน โดยไม่เพียงเช่ียวชาญในงานของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
เท่านั้น แต่มีความเช่ียวชาญในการปรับปรุงประสิทธิภาพของฝ่ายงานอ่ืนและองคก์ารโดยส่วนรวม
ดว้ย ทั้งรู้จกัการน าเทคโนโลยใีหม่ ๆ เขา้มาใชใ้นการท างาน เช่นน าคอมพิวเตอร์มาช่วยในงานดา้น
เอกสาร งานคดัเลือกบุคลากร และสามารถใหข้อ้มูลข่าวสารเก่ียวกบัตลาดแรงงานแก่ฝ่ายงานท่ี
เก่ียวขอ้งได ้
 3.  เป็นผูส้นบัสนุนบุคลากร โดยการกระตุน้บุคลากรใหทุ้่มเทใหก้บัการท างานเพิ่มขวญั
และก าลงัใจของบุคลากร ซ่ึงท าไดโ้ดยการฝึกอบรม การส ารวจความคิดเห็นบุคลากรและน า
ความเห็นนั้นน าเสนอ ผูบ้ริหารเพื่อการปรับปรุงแกไ้ขในส่วนท่ีเป็นปัญหาขอ้ขดัแยง้ต่อไป 
 4.  เป็นตวัแทนการเปล่ียนแปลง ผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรมนุษยต์อ้งรับผดิชอบในการท า
ใหอ้งคก์ารสามารถเปล่ียนแปลงเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานได ้เช่น การเพิ่มเวลาท างานเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ หรือการน าเทคโนโลยมีาใชแ้ทนแรงคนเพื่อความถูกตอ้ง
และความรวดเร็ว 
 5.  เป็นนกัการตลาด บุคลากรในฝ่ายทรัพยากรมนุษยทุ์กคน จ าเป็นตอ้งรู้หลกัการตลาดรู้
วา่จะตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ ซ่ึงก็คือบุคลากรและหน่วยงานอ่ืนในองคก์ารได้
อยา่งไร โดยควรรู้วา่องคก์ารตอ้งการคนแบบไหน มีความสามารถอยา่งใดและสามารถคดัเลือก
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บุคลากรไดต้รงตามความตอ้งการของหน่วยงาน มีการตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรในดา้น
ต่าง ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี 
 ศศิธร  ศูนยก์ลาง (2561 : 213 - 214) ไดก้ล่าวถึง แนวโนม้ของการบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์นอนาคตไวว้า่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ (Human  Resource  Management) ในยคุขอ้มูล
ข่าวสารเป็นปัจจยัส าคญัสูงสุด ประกอบดว้ยการพฒันาแบบบูรณาการ โดยแบ่งระดบับุคคล
ออกเป็น  3  ระดบัดว้ยกนั คือ ระดบับุคคล (Individual  Level) ระดบัทีมหรือกลุ่มงาน (Team or 
Group or Department Level) และระดบัองคก์าร (Organization Level) โดยเนน้โครงสร้างองคก์าร
แบบแบนราบ (Flat  Organization)  มิติในการพฒันามนุษยเ์ป็น  3  มิติคือ  พฒันาโดยการใช้
การศึกษาและการฝึกอบรม  มิติการพฒันาอาชีพ (Career  Development)   คือการพฒันาใหเ้ป็นมือ
อาชีพท่ีจะตอบสนององคก์ารและการจดัการได ้ เช่น  รู้จกัการประเมินตนเพื่อศึกษาวา่ตนเองมี
ความสามารถ มีบุคลิกภาพและแรงจูงใจในอาชีพแบบใด  รวมถึงการเป็นนกับริหารมืออาชีพท่ีมี
ทกัษะในการจดัการเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพ การสรรหาและการคดัเลือก การพฒันา  
การประเมินผลและการสร้างทายาททดแทนและมิติสุดทา้ยคือ  การพฒันาองคก์าร (Organization 
Development)  คือปรับเปล่ียนไปสู่ “องคก์ารแห่งการเรียนรู้” (Learning  Organization)   เพื่อชนะ
ในการแข่งขนัซ่ึงประกอบดว้ย  2  แนวทาง คือ  การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง  (Continuous 
Improvement) เป็นกระบวนการเปล่ียนแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไป เช่น การท า TQM (Total Quality 
Management) หรือกลยทุธ์การแข่งขนัเวลา   และการปรับเปล่ียนเป็นองคก์ารอจัฉริยะหรือองคก์าร
แห่งการเรียนรู้  การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นศตวรรษท่ี  21  จึงเป็นการพฒันาแบบบูรณาการ  
(Integration  Development)   ซ่ึงประกอบดว้ย 

 1.  เขา้ใจเร่ืองราวของธุรกิจในดา้นวิสัยทศัน์   กลยุทธ์  โครงสร้างองค์การ รูปแบบใหม่
และวดัผลส าเร็จเชิงกลยทุธ์ 

 2.  เขา้ใจมิติการบริหารและพฒันาคนท่ีครอบคลุมทั้งเร่ืองการพฒันารายบุคคล   
การพฒันาอาชีพและการพฒันาองคก์าร 

 3.  เขา้ใจถึงระดบัของการพฒันาองคก์ารในรูปแบบใหม่ทั้ง  3  ระดบั  คือ  ระดบับุคคล  
ระดบัทีมงานและระดบัองคก์าร บนพื้นฐานการแข่งขนัหลากหลายรูปแบบและวธีิการ 
 องคก์ารในอนาคตไม่จ  าเป็นตอ้งมีสถานท่ีท่ีแน่นอนหรือขนาดท่ีใหญ่โต สามารถ
เคล่ือนท่ีไดต้ลอดเวลาตามผูใ้หบ้ริการหรือการใหบ้ริการถึงสถานท่ีของผูรั้บโดยอาศยัเพียง
โทรศพัทเ์คล่ือนท่ี  และคอมพิวเตอร์โนต้บุก๊ท่ีใชอิ้นเตอร์เน็ตไดมี้ลกัษณะเป็น  E - Commerce  
องคก์ารจะมีบุคลากรไม่มากนกั   ผูบ้ริหารจะตอ้งเป็นผูป้ฏิบติังานและท างานร่วมกบัผูร่้วมงานใน
ทุกระดบัไดด้ว้ย 
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 สรุปไดว้า่ แนวโนม้ของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคต  รัฐบาลและสถานศึกษา
ตอ้งท าการเตรียมพร้อมท่ีจะพฒันาประชากรของประเทศ  ใหเ้ป็นบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงเพื่อให้
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์รต่าง ๆ นั้น รัฐบาลมีหนา้ท่ีตอ้งก าหนดนโยบายและแผนท่ี
สามารถพฒันาคนเพื่อเขา้สู่การพฒันาท่ีแทจ้ริงและย ัง่ยนื นัน่คือ การสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
ท าใหท้รัพยากรมนุษยมี์การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง มีการปฏิบติังานเป็นทีม ทุกคนมีส่วนร่วมในการ
พฒันาองคก์ร ท าใหอ้งคก์รใหมี้คุณภาพสู่มาตรฐานความเป็นสากล และการท่ีจะท าส่ิงดงักล่าวได้
นั้นจะตอ้งมีการเตรียมคนทั้งดา้นความรู้ วสิัยทศัน์ ทศันคติ และวชิาชีพใหส้อดรับกบัการ
เปล่ียนแปลงของสังคมโลก สามารถแข่งขนักบัไดใ้นทุก ๆ มิติ  ส่ิงท่ีกล่าวมาขา้งตน้จะประสบ
ผลส าเร็จและมีความพร้อมไดด้ว้ยการวางแผนของนกับริหารทรัพยากรมนุษยใ์นเชิงกลยทุธ์ สร้าง
ผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้นใหส้ามารถสอดรับกบัตลาดแรงงานได ้ดว้ยการไดก้ารศึกษาการรวบรวมและ
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 

แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ (Human  Resource  Development : HRD) เป็นกรอบและ
กระบวนการในการพฒันา  เพื่อส่งเสริมใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความรู้ความสามารถไปจนถึงมี
ทกัษะในการปฏิบติังานไดดี้ข้ึน  อีกทั้งบุคลากรยงัเกิดการพฒันาศกัยภาพของตวัเองดว้ย   
การพฒันาศกัยภาพของบุคลากรในองคก์ารนั้นท าไดห้ลายวธีิหรือหลายกระบวนการตั้งแต่ 
การฝึกอบรมการศึกษาผา่นการเรียนการสอน การออกไปดูงานภายนอกองคก์ร ไปจนถึง 
การถ่ายทอดประสบการณ์ระหวา่งกนั  ซ่ึงเม่ือบุคลากรไดรั้บการพฒันาแลว้ก็สามารถเป็นประโยชน์
ต่อองคก์าร ส่งผลใหอ้งคก์ารพฒันา ประสบความส าเร็จตามเป้าประสงคแ์ละพนัธกิจท่ีตั้งไว ้ 
 ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นอีกกิจกรรมหน่ึงท่ีมีความส าคญัขององคก์ร เป็นกิจกรรม
ท่ีจูงใจและน าศกัยภาพของบุคลากรในองคก์รออกมาท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพและประโยชน์
สูงสุดต่อองคก์ร  เกิดความรู้สึกท่ีดี  มีความรักและรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ทุ่มเทก าลงักาย
และก าลงัใจในการพฒันางานท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อสร้างความกา้วหนา้และความมัน่คง น าพา
องคก์รไปสู้เป้าหมายท่ีตั้งไว ้ มีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาทรัพยากร
มนุษยไ์วอ้ยา่งหลากหลาย ดงัน้ี 
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 พิชิต  เทพวรรณ์   (2554 : 156)  ไดก้ล่าววา่ ความหมายการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
หมายถึง การพฒันาความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และศกัยภาพของทรัพยากรมนุษย ์โดยมีความ
เช่ือมโยงกบักลยทุธ์ขององคก์ารและกลยทุธ์ธุรกิจ เพื่อให ้องคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ี
ตอ้งการได ้และจะเห็นไดว้า่ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์จะใหค้วามส าคญักบั 
การด าเนินงานในนโยบายและการปฏิบติัดา้นการพฒันาทรัพยากร มนุษย ์เพื่อสนบัสนุนใหอ้งคก์าร
บรรลุซ่ึงเป้าหมายในระยะยาว 
 สุจิตรา ธนานนัท ์ (2554: 35) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 
กิจกรรมท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ ซ่ึงมีการด าเนินการอยา่งเป็นระบบในองคก์าร เพื่อส่งเสริมและ
ปรับปรุงใหบุ้คลากรมีทกัษะ ความรู้ และความสามารถในการท างานท่ีเหมาะสม มีการเปล่ียนแปลง
เจริญเติบโต ทางจิตใจและบุคลิกภาพท่ีดีข้ึน ทั้งในงานปัจจุบนัและเพื่อเตรียมพร้อมส าหรับงานใน
อนาคต อนัจะ ส่งผลต่อความสามารถขององคก์าร ในการแข่งขนัและการบริหารงานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
 ศิรภสัสรศ ์ วงศท์องดี  (2556 : 18 - 19) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ การพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ในความหมายแคบ  หมายถึง  การพฒันามนุษยใ์นระดบัปัจเจกบุคคล (Individual  Level)  
และการพฒันามนุษยใ์นระดบัองคก์าร  (Organizational  Level)  เป็นการพฒันาเพื่อก่อใหเ้กิดการ
เรียนรู้ (Learning) ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) ประสบการณ์ใหม ่ๆ  (Experiences)  และ
เป็นการเพิ่มศกัยภาพของบุคคลใหเ้ป็นผูท่ี้มีพฤติกรรมการปฏิบติังานตามท่ีตอ้งการ เพื่อสามารถท า
ใหส้มการแห่งความส าเร็จ  อนัประกอบดว้ยผลรวมของการบรรลุความตอ้งการของปัจเจกบุคคล
รวมแลว้มีค่าเท่ากบัความส าเร็จขององคก์ารเป็นจริง  การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นความหมายกวา้ง 
หมายถึง  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ในระดบัสังคม ประเทศชาติและสากล  โดยมีวธีิการ เป้าหมาย 
และกระบวนการท่ีมีความหลากหลาย  โดยมีหลกัการเดียวกนั คือ การท าใหม้นุษยทุ์กคนมีความสุข 
พน้ทุกข ์ มีอิสรเสรีภาพ  สังคมมีสันติสุข และภราดรภาพอยา่งย ัง่ยนื  

 สุธินี  ฤกษข์  า (2557 : 9)  ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร 
หมายถึง การกระท าใด ๆ ท่ีมีจุดมุ่งหมายใหบุ้คคลไดพ้ฒันา เพื่อใหเ้กิดทศันคติ ทกัษะ ความรู้ 
ความสามารถและพฤติกรรมท่ีเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน  ทั้งงานในปัจจุบนั และงานในอนาคต 
ซ่ึงจะส่งผลใหเ้กิดการปรับปรุงผลการปฏิบติังานทั้งในระดบับุคคลและระดบัหน่วยงาน รวมถึง 
ระดบัองคก์าร  
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 จิระพงค ์ เรืองกุน  (2562 : 86)  ไดก้ล่าววา่ ความหมายการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์     
หมายถึง กระบวนการท่ีไดมี้การน าการฝึกอบรม  การพฒันางานอาชีพ การพฒันาองคก์าร และ 
การสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้มาใชเ้พิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ความสามารถของพนกังานเพื่อให้
องคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 สรุปไดว้า่  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึง  กิจกรรมการพฒันาเพื่อใหบุ้คลากรเพือ่
เพิ่มพูนทกัษะความรู้ ความสามารถ ความเขา้ใจ ประสบการณ์และทศันคติท่ีเหมาะสมในการ
ปฏิบติังาน  โดยการเตรียมการใหบุ้คลากรในองคก์รไดโ้อกาสในการเรียนรู้ท่ีจ  าเป็นต่อทกัษะ 
การท างานทั้งในปัจจุบนั และอนาคต  เพื่อใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มข้ึน  
ตลอดจนการรักษาทรัพยากรมนุษยท่ี์มี คุณค่าไวก้บัองคก์รซ่ึงจะส่งผลต่อความเจริญเติบโตและ
ส่งผลต่อการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร สร้างความพึงพอใจ
ใหก้บัผูป้ฏิบติังานและก่อใหเ้กิด ประโยชน์สูงสุดต่อส่วนรวม 
 ความส าคัญของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 ความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทางพฤติกรรม
ของผูป้ฏิบติังานตามท่ีตอ้งการ ซ่ึงการเปล่ียนแปลงดงักล่าวอาจสังเกตเห็นไดจ้ากการปฏิบติัตน 
ผลงาน หรือบรรยากาศและวธีิการท างานท่ีเปล่ียนไป เช่น ความกระตือรือร้นและความ
ขยนัหมัน่เพียรมากข้ึน การปฏิบติังานมีความผดิพลาดเสียหายนอ้ยลง ผลผลิตของงานเพิ่มข้ึน  
ความขดัแยง้ในองคก์ารลดลงหรือหมดไป มีการริเร่ิมสร้างสรรคก์ารท างานใหม่ ๆ ตลอดจนมีการ
ปรับปรุงการใหบ้ริการท่ีดีข้ึนทั้งในดา้นปริมาณและคุณภาพ ซ่ึงไดมี้นกัวชิาการกล่าวถึงความส าคญั
ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วด้งัน้ี 
 อนิวชั  แกว้จ านงค ์ (2552 : 140) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ไวว้า่ ทุกคนยอ่มตอ้งการพฒันาตนเองไปในแนวทางท่ีสอดคลอ้งกบั ความตอ้งการขององคก์าร 
เน่ืองจากทุกคนตอ้งการความมัน่คง ความปลอดภยั และความกา้วหนา้ใน ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
ดงันั้นเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความตอ้งการของตนเองก็ยอ่มตอ้งเรียนรู้  ศึกษาหาประสบการณ์และ
ฝึกอบรมใหม้ากข้ึน เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานในปัจจุบนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและ เป็นการ
เตรียมความพร้อมของตนเองเพื่อกา้วสู่ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน หรือการไดรั้บงานในหนา้ท่ี และความ
รับผดิชอบท่ีมากข้ึนตามล าดบัในอนาคต การจดักิจกรรมต่าง ๆ เพื่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
จึงเป็นความหวงัของบุคลากรทุกคนในองคก์าร 
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 นงนุช  วงษสุ์วรรณ  (2553 : 8 - 9) ไดก้ล่าววา่ถึง ความส าคญัของการพฒันาทรัพยากร 
มนุษย ์ ไวด้งัน้ี  
 1.  ช่วยใหบุ้คลากรในองคก์ารไดพ้ฒันาตนเอง น าศกัยภาพท่ีมีออกมาใชใ้นการ 
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี มีความสุขจากการท างาน มีความกา้วหนา้ในการท างาน พฒันางานอยา่ง 
ต่อเน่ือง และเน่ืองจากมีความส าเร็จจากการท างาน ก็จะท าใหบุ้คลากรรักงาน รักองคก์าร ท าใหง้าน 
ขององคก์ารในภาพรวมเกิดความมัน่คงและบรรลุเป้าหมาย 

2.  ช่วยพฒันาองคก์าร องคก์ารประกอบดว้ยบุคลากร เม่ือระบบการบริหารองคก์าร 
เป็นไปไดด้ว้ยดี บุคลากรกา้วหนา้ ประสบความส าเร็จ องคก์ารยอ่มเจริญกา้วหนา้ มีความมัน่คง 
สามารถขยายงานใหก้วา้งขวางออกไป 

3.  ช่วยพฒันาระบบสังคมและประเทศชาติ ในสังคมประกอบดว้ยองคก์ารต่าง ๆ ทั้ง 
ภาครัฐบาลและภาคเอกชน เม่ือองคก์ารมัน่คงกา้วหนา้ก็ส่งผลกระทบต่อสังคมใหก้า้วหนา้ตามไป
ดว้ย เพราะบุคคลในสังคมมีอาชีพ มีรายได ้จะช่วยพฒันาระบบสังคมพื้นฐานซ่ึงก็คือครอบครัวให้
มัน่คง และขยายไปสู่ระบบสงัคมชุมชนท่ีกวา้งออกไป จนเนน้ความเจริญกา้วหนา้ของประเทศชาติ 
ซ่ึงหมายถึงวา่ ความเจริญมัง่คัง่ของประเทศชาติเกิดจากบุคคลในชาติมีคุณภาพ โดยอาศยัระบบการ 
พฒันาอยา่งต่อเน่ืองจากความสามารถส่วนบุคคล ระบบครอบครัว ระบบการท างานในองคก์าร  
ท่ีเก่ียวพนักบัระบบการบริหารท่ีดีของผูท่ี้รับผิดชอบระดบัต่าง ๆ 
 วภิา  ฉตัรเงิน (2555 : 14 - 15) ไดก้ล่าววา่ ความส าคญัของการพฒันาบุคลากร สามารถ
สรุปไดด้งัน้ี 
 1.  การพฒันาบุคลากรสามารถท าใหบุ้คคลสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีไดถู้กตอ้ง 
รวดเร็วมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน และมีความส านึกในหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ 
 2.  การพฒันาบุคลากร ท าให้ประหยดัค่าใชจ่้ายขององคก์าร ลดความส้ินเปลือง วสัดุและ
ความเสียหายของผลผลิตท่ีเกิดจากความผดิพลาดในการท างานของผูป้ฏิบติังานท่ี ปฏิบติังานโดย
ความไม่รู้ หรือไม่เขา้ใจในระบบหรือวธีิการท างานท่ีดีพอ 
 3.  การพฒันาบุคลากรช่วยใหล้ดระยะเวลาการเรียนรู้ของพนกังานใหม่ ท าให ้
ผูป้ฏิบติังานรู้งานไดร้วดเร็วข้ึน ไม่ตอ้งมางานแบบเรียนรู้เอาเองจากการลองผดิลองถูก 
 4.  การพฒันาบุคลากรช่วยแบ่งเบาภาระของผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ท่ีไม่ตอ้ง
คอยใหค้  าแนะน า หรือตอบค าถามในการท างานต่อพนกังานใหม่มากนกั เพราะหากองคก์ารจดัให้ 
มีการพฒันาบุคลากรใหม่ก่อนท่ีจะปฏิบติังานยอ่มท าใหบุ้คคลนั้น ๆ มีความรู้ ความเขา้ใจในงานท่ี
จะตอ้งปฏิบติัมาบา้งแลว้  
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 5.  การพฒันาบุคลากรท าให้บุคคลท่ีไดรั้บการพฒันาไดรั้บความรู้ใหม่ ๆ เพื่อให ้ทนัต่อ
ความเจริญกา้วหนา้ของเทคโนโลยสีมยัใหม่ ซ่ึงจะน าไปปรับใชใ้นการท างานใหมี้ ประสิทธิภาพ
ยิง่ข้ึนและจะส่งผลดีต่อองคก์าร ในท่ีสุด 
 6.  การพฒันาบุคลากรท าให้บุคคลเกิดขวญัและกาลงัใจในการท างาน มีความพึง พอใจท่ี
ตนเอง ไดรั้บการพฒันาอยูต่ลอดเวลา 
 7.  การพฒันาบุคลากรเป็นการเตรียมบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถใหก้า้วหนา้ใน หนา้ท่ี
ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนในอนาคต 
 สุทธินี  ฤกษข์  า  (2557 : 21) ไดก้ล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นงานท่ีมี
ความส าคญัต่อองคก์าร เพราะเป็นงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากร ท่ีมีความส าคญัท่ีสุดของ
องคก์าร รวมทั้งช่วยใหอ้งคก์ารโดยรวมมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง อยา่งไรก็ตามการท่ีงานดา้นการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะมีส่วนช่วยใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จไดน้ั้น จะตอ้งอาศยัการ
ด าเนินการท่ีเหมาะสม โดยผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถและความเขา้ใจดา้นการพฒันาทรัพยากร
มนุษยอ์ยา่งแทจ้ริง 
 วชิญาภา  เมธีวรฉตัร  (2560 : 16)  ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
เป็นกระบวนการพฒันาบุคคลใหมี้ความรอบรู้ มนุษยส์ามารถ พฒันาไดต้ั้งแต่เกิดจนกระทัง่เสียชีวติ
การพฒันาในตวับุคคลยอ่มไม่มีท่ีส้ินสุด เม่ือใดท่ีหยดุพฒันาเม่ือนั้น ยอ่มไม่ทนัต่อการเปล่ียนแปลง
ของโลกยคุปัจจุบนัอยา่งแน่นอน การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเร่ืองของ การเพิ่มประสิทธิภาพ
การท างาน ประสิทธิผลของงานก็จะเป็นท่ีน่าพอใจของหน่วยงาน เพราะผลของการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีส าคญั 
 สรุปไดว้า่ ความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึง การพฒันาทรัพยากร
มนุษยจ์ะช่วยใหบุ้คลากรมีความรู้ ความสามารถ ในการปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบั 
การเปล่ียนแปลงขององคก์ารและช่วยใหอ้งคก์ารโดยรวมมีขีดสมรรถนะในการแข่งขนัสูงข้ึนและมี
การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง หน่วยงานตอ้งด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นหน่วยงานใหมี้ความรู้
ความสามารถ มีทกัษะในการท างานอยูต่ลอดเวลา เรียนรู้และปรับตวัใหเ้ท่าทนักบัการเปล่ียนแปลง
ของโลกในยคุ ปัจจุบนัและเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยต่ีาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน เพื่อใหก้ารท างานเป็นไป
อยา่งมีประสิทธิภาพ อนัน ามาสู่องคก์ารหรือหน่วยงาน  โดยองคก์ารจะตอ้งก าหนดเป็นนโยบาย
ขององคก์าร  มีการปรับเปล่ียนระบบงานหรือวิธีการท างาน  เพื่อรองรับการขยายงานหรือสร้างงาน
ใหม่ ลดค่าใชจ่้ายจากการสูญเสียท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังาน การแข่งขนักบัผูแ้ข่งทางธุรกิจ  
ลดปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน  เตรียมบุคลากรใหพ้ร้อมท่ีจะปฏิบติังานในต าแหน่งต่าง ๆ ในอนาคต   
ซ่ึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยใหพ้นกังานในองคก์รไดค้น้พบศกัยภาพของตนเอง   
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ช่วยพฒันาองคก์ร  พนกังานทีมคุณภาพก็จะด าเนินการตามแผนปฏิบติัการตามแนวทางท่ีผูน้ า
ระดบัสูงวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิผล  ตลอดจนช่วยเสริมสร้างความมัน่คงแก่สังคมและประเทศชาติ 
 วตัถุประสงค์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 วตัถุประสงคข์องการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทาง
พฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานตามท่ีตอ้งการ ซ่ึงการเปล่ียนแปลงดงักล่าวอาจสังเกตเห็นไดจ้ากการ
ปฏิบติัตน ผลงาน หรือบรรยากาศและวธีิการท างานท่ีเปล่ียนไป เช่น ความกระตือรือร้นและความ
ขยนัหมัน่เพียรมากข้ึน การปฏิบติังานมีความผดิพลาดเสียหายนอ้ยลง ผลผลิตของงานเพิ่มข้ึน  
มีทกัษะ สมรรถนะการท างาน ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคก์ารท างานใหม่ ๆ มีนกัวชิาการกล่าวถึง
วตัถุประสงคข์องการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วด้งัน้ี 
 วลิาวรรณ  รพีพิศาล  (2554 : 1 - 9)  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีวตัถุประสงคส์ าคญัท่ี
จะช่วยขยายบทบาทหนา้ท่ีงานดา้นทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ขอบข่ายของการปฏิบติัท่ีกวา้งข้ึน เพื่อ
ครอบคลุมดูแลการปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรและองคก์าร ดงัน้ี 
 1.  เพื่อช่วยใหบุ้คลากรใชท้กัษะ ความรู้ ความสามารถปฏิบติังานของตนไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 2.  เพื่อช่วยองคก์ารด าเนินงานบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 3.  เพื่อช่วยคดัสรรบุคลากรท่ีมีคุณภาพ และมีแรงจูงใจใฝ่หาผูท่ี้ส าเร็จการศึกษาใน
ระดบัสูงเขา้มาปฏิบติังาน 
 4.  เพื่อยกระดบัความสามารถ และสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
 5.  เพื่อพฒันาและธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีคุณค่าใหป้ฏิบติังานในระดบัท่ีพึงปรารถนาของ
องคก์าร 
 นอกจากน้ี วตัถุประสงคข์องการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวมยงัสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการในระดบัต่าง ๆ ไดด้งัน้ี 
 1.  สนองความตอ้งการระดบัสังคม  (Society’s Requirement) โดยค านึงถึงผลประโยชน์
ท่ีสังคมจะไดรั้บ ใหบุ้คลากรทุกคนมีความเป็นอยูอ่ยา่งเหมาะสม มีงานท ามีรายไดเ้พียงพอต่อการ
ด ารงชีพ ตลอดจนพฒันาบุคลากรใหมี้ความเป็นผูน้ าท่ีปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และเป็นท่ี
ตอ้งการของสังคม 
 2.  สนองความคาดหวงัระดบัการบริหารขององคก์าร (Management’s Requirement) ใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์องคก์ารมีความคาดหวงัท่ีจะไดบุ้คลากรท่ีมีศกัยภาพในการปฏิบติังาน
อยา่งแทจ้ริง ซ่ึงจะส่งผลท าใหอ้งคก์ารเจริญเติบโตกา้วหนา้อยา่งต่อเน่ือง ดงันั้นงานดา้ยการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์จึงตอ้งตระหนกัภาระหนา้ท่ีท่ีส าคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบักระบวนการจดัคนเขา้ท างาน 
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โดยดูแลตั้งแต่ก่อนเขา้ปฏิบติังาน ระหวา่งปฏิบติังาน และหลงัปฏิบติังาน เพื่อสร้างความมัน่ใจ 
ความศรัทธา ใหแ้ก่บุคลากรทุกคนท่ีจะเขา้มาร่วมงาน และสร้างความแขง็แกร่งให้องคก์ารต่อไป 
 3.  สนองความตอ้งการระดบัผูป้ฏิบติังาน (Employee’s  Need) องคก์ารจะตอ้งตระหนกั
เสมอวา่ บุคลากรหรือผูป้ฏิบติังานทุกคนต่างมุ่งหวงัท่ีจะมีวธีิการด ารงชีวิตท่ีดีในสังคม ครอบครัวมี
ความสุข สังคมยอมรับยกยอ่ง และมีขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน ดงันั้น ฝ่ายบริหารทรัพยากร
มนุษยจึ์งไม่ควรละเลยต่อความตอ้งการพื้นฐานท่ีบุคลากรทุกคนควรจะไดรั้บ เพราะส่ิงเหล่าน้ีจะ
ยอ้นกลบัมาสร้างความเจริญเติบโตใหแ้ก่องคก์ารในทา้ยท่ีสุด 
 เขม็เพชร ประดบัศรี  (2554 : 15) ไดก้ล่าววา่จุดประสงคใ์นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์   
มี  2 ประการ คือ เพื่อองคก์ารและเพื่อตวับุคคลเอง 
 1.  วตัถุประสงคข์ององคก์าร  
  1.1  เพื่อพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
  1.2  เพื่อลดความสูญเสียท่ีเกิดจากความรู้เท่าไม่ถึงการณ์หรือความประมาท เลินเล่อ
รวมทั้งไม่รู้จกัวธีิท างาน  
  1.3  เพื่อลดอุบติัภยัอนัท่ีจะเกิดแก่ผูป้ฏิบติังานหรือต่อหน่วยงานท่ีปฏิบติั โดยเฉพาะ
อคัคีภยั  
  1.4  เพื่อพฒันาความเขา้ใจระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัหวัหนา้เพราะจากความรู้ท่ี 
แตกต่างความเขา้ท่ีกวา้งไกลแตกต่างกนัท าให้เกิดความขดัแยง้ ซ่ึงอาจจะขจดัลงไดด้ว้ยความเขา้ใจ 
ซ่ึงกนัและกนัและยอ่มน ามาซ่ึงความพอใจในการท างานต่อไป 
  1.5  เพื่อส่งเสริมความคิดริเร่ิมทั้งในการผลิตและการจดัระบบการจดัการ 
  1.6  เพื่อเป็นการเตรียมบุคลากรสาหรับงานท่ีอาจจะขยายข้ึนหรือขาดแทนคน          
ท่ีเปล่ียนหนา้ท่ีหรือคนท่ีตอ้งสูญเสียไป 
 2.  วตัถุประสงคข์องบุคลากรในองคก์าร 
  2.1  เพื่อสนองความตอ้งการท่ีจะกา้วหนา้อนัเป็นความตอ้งการระดบัสูงของบุคคล 
  2.2  เพื่อสร้างขวญัหรือกาลงัใจในการท างานมาใหผู้ป้ฏิบติัเกิดมีความรู้สึกวา่ ไดรั้บ
ความเอาใจใส่และแลเห็นคุณค่าจากองคก์ารอนัก่อให้เกิดทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร 
  2.3  เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและสมรรถภาพในการปฏิบติังาน  
  2.4  เพื่อลดอุบติัภยัหรือความสูญเสียทั้งวสัดุและตวัผูป้ฏิบติังานเอง 
  2.5  เพื่อก่อให้เกิดความเขา้ใจในเหตุผลนโยบายความจ าเป็นในการด าเนินงานของ
ผูน้ าในองคก์ารหรือหน่วยงานใน 
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 ชุติกาญจน์  ศรีวบูิลย ์ (2557: 29) ไดก้ล่าววา่ วตัถุประสงคห์ลกัของการพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์นองคก์ารมี 3 ประการคือ 
 1.  พฒันาความรู้และความสามารถ (Knowledge and Ability) การพฒันาดา้นน้ีจะเกิดข้ึน
เม่ือภารกิจท่ีตอ้งมีความรับผิดชอบ นโยบายระเบียบ กฎ ขอ้บงัคบั แนวปฏิบติัไดเ้ปล่ียนแปลงไป
จากเดิม หรือมีการน าเทคโนโลยมีาใชม้ากข้ึน จนท าใหบุ้คลากรกา้วตามไม่ทนัส่งผลให้
ประสิทธิภาพการท างานลดลง จึงจ าเป็นตอ้งด าเนินการให้มีการพฒันาความรู้ ความสามารถใหท้นั
อยูเ่สมอเพื่อกา้วหนา้หรือทนัองคก์ารอ่ืน 
 2.  พฒันาทกัษะหรือประสบการณ์  (Skill  or  Experience) บุคลากรแต่ละคน ตอ้งการ
ทกัษะส าหรับการปฏิบติังานแตกต่างกนัไป บุคลากรระดบัปฏิบติัตอ้งการทกัษะท่ีแตกต่างไปจาก
ผูบ้ริหารระดบัตน้ ผูบ้ริหารระดบัสูงข้ึนไปยอ่มตอ้งการทกัษะท่ีแตกต่างออกไปเช่นกนั หรือแมแ้ต่
บุคลากรระดบัเดียวกนัยงัตอ้งการทกัษะท่ีแตกต่างกนั ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัจุดแขง็จุดอ่อน ความจ าเป็น
ของแต่ละบุคคล และลกัษณะงานเปล่ียนไปจากท่ีเคยปฏิบติัการพฒันาทกัษะและประสบการณ์ท า
ไดโ้ดยการใหบุ้คลากรมีโอกาสไดรั้บการฝึกปฏิบติัทั้งภายในและภายนอกองคก์าร หรือใหมี้โอกาส
แลกเปล่ียนขอ้มูลความคิดเห็นกบับุคลากรองคก์ารอ่ืนท่ีปฏิบติังานลกัษณะใกลเ้คียงกนั 
 3.  พฒันาเจตคติ (Attitude) เจตคติต่องานและองคก์ารของบุคลากรมีบทบาท ส าคญัยิง่ต่อ
ประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน หากมีเจตคติในทางบวกหรือสร้างสรรคผ์ลการ ปฏิบติังานยอ่มมี
คุณภาพสูง แต่ถา้บุคลากรมีเจตคติไปในทางลบยอ่มเกิดผลในทางตรงกนัขา้ม สร้างความหนกัใจ
ใหแ้ก่ผูบ้งัคบับญัชาและอาจท าใหมี้อุบติัเหตุรุนแรงจากการปฏิบติังานได ้เกิดความสูญเสีย
ทรัพยสิ์น อาจจะบาดเจบ็หรือถึงขั้นเสียชีวติ เจตคติเป็นเร่ืองของจิตใจเป็นปัจจยัขั้นตน้ ท่ีกระตุน้ใน
คนท างาน ดงันั้นแมว้า่บุคลากรจะมีระดบัการพฒันาความรู้ความสามารถเก่ียวกบังานท่ีรับผดิชอบ
และมีการพฒันาทกัษะและประสบการณ์ในระดบัสูงเพียงใดก็ตาม แต่หากเขามีเจตคติในทางลบเสีย
แลว้ การปลดปล่อยพลงัความรู้ความสามารถและทกัษะประสบการณ์ ท่ีมียอมลดต ่าลงท าใหไ้ดผ้ล
งานต ่ากวา่มาตรฐาน ในทางตรงกนัขา้มถา้บุคลากรมีเจตคติในทางบวกแต่ยงัขาดความรู้
ความสามารถทกัษะและประสบการณ์ นัน่คือเขายงัมีใจพร้อมจะพฒันาตนเองและสามารถพฒันา 
ยกระดบัตนเองไดไ้ม่ยากนกั 

สรุปไดว้า่ วตัถุประสงคข์องการการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้น  มีเป้าหมายเพื่อให้
บุคลากรไดป้รับปรุงประสิทธิภาพในการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสมกบับทบาทหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมาย  ซ่ึงจะส่งผลถึงโอกาสความกา้วหนา้ในต าแหน่งและมีความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานท่ี
สูงข้ึน  ตลอดจนเป็นการพฒันาเพื่อพฒันาทกัษะ ความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานของ 
บุคลากร ตามความถนดัและความสนใจของบุคลากรทุกระดบั และธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีคุณค่าให้
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ปฏิบติังานในระดบัท่ีพึงปรารถนาขององคก์ร  ใหท้นัสมยัควบคู่ไปกบัความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยี
ท่ีเปล่ียนไป  ซ่ึงจะส่งผลถึงประสิทธิภาพผลผลิตและบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
 หลกัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
            ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รนั้น  จ  าเป็นตอ้งศึกษาหลกัการหรือรูปแบบท่ี
เหมาะสมกบัสถานการณ์ขององคก์ร  เน่ืองจากหลกัการหรือรูปแบบการพฒันายอ่มแตกต่างกนัตาม
ปัญหาท่ีเกิดของแต่ละองคก์ร  และความตอ้งการของบุคลากรท่ีจะพฒันาตนเอง  ส าหรับบุคลากร
ในองคก์รยอ่มแตกต่างกนั ตามลกัษณะ เพศ อาย ุ วยั  ลกัษณะนิสัย  ความมุ่งมัน่ในการท างานและ
ความสามารถในการปฏิบติังาน การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จึงเป็นการท าใหม้นุษยมี์คุณค่า มีความรู้ 
ความสามารถ เพิ่มข้ึนดว้ยวธีิการต่าง ๆ เช่น การฝึกอบรม การสัมมนา การศึกษาระยะสั้น ระยะยาว  
การพฒันาอาชีพ  การศึกษาดูงานนอกองคก์ร  การพฒันาตนเองเพื่อปรับปรุงทีมและประสิทธิผล
ขององคก์าร  เป็นตน้ มีนกัวิชาการกล่าวถึงหลกัการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วด้งัน้ี 
เพราะฉะนั้นเพื่อใหก้ารพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ประสิทธิภาพ จึงควรค านึงถึงหลกัการส าคญั ดงัน้ี  
 นงนุช  วงษสุ์วรรณ  (2552 : 174 - 175)  ไดก้ล่าวถึง  หลกัการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ว้
ดงัน้ี 
 1.  มนุษยทุ์กคนตอ้งมีศกัยภาพท่ีสามารถพฒันาใหเ้พิ่มพูนข้ึนไดท้ั้งดา้นความรู้ดา้น 
ทกัษะและเจตคติ 
 2.  การพฒันาศกัยภาพของมนุษยค์วรเป็นกระบวนการต่อเน่ือง เร่ิมจากการสรรหา  
การคดัเลือก น าไปสู่การพฒันาในระบบขององคก์าร 
 3.  วธีิการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งเลือกใชใ้หเ้หมาะสมกบัลกัษณะของ 
องคก์ารและบุคลากร 
 4.  จดัใหมี้ระบบการประเมินการพฒันาความสามารถของบุคลากรเป็นระยะ ๆ เพื่อ
พฒันาบุคลากรใหมี้ความสามารถเพิ่มข้ึน ในขณะเดียวกนัก็สนบัสนุนใหผู้มี้ขีดความสามารถสูงได้
กา้วหนา้ไปสู่ต าแหน่งใหม่ท่ีตอ้งใชค้วามสามารถสูงข้ึน 
 5.  องคก์ารจะตอ้งจดัระบบทะเบียนบุคลากรใหเ้ป็นปัจจุบนั ท่ีสามารถตรวจสอบ
ความกา้วหนา้ ไดเ้ป็นรายบุคคล  
 6.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งพฒันาทุกดา้น คือ ดา้นสุขภาพอนามยั ดา้นความรู้ 
ความสามารถ ดา้นจิตใจ และดา้นคุณธรรมใหมี้ควบคู่กนัไป 
 7.  องคก์ารจะตอ้งค าถึงความมัน่คง และความกา้วหนา้ของบุคลากรทุกคนในองคก์าร 
ควบคู่กบัความกา้วหนา้ขององคก์าร องคก์ารจะอยูไ่ม่ได ้ถา้หากขาดบุคลากรมีก าลงักาย ก าลงัใจ 
และสติปัญญาทุ่มเทใหก้บัองคก์าร 
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 อนิวชั  แกว้จ านงค ์ (2552 : 165 - 166)  ไดก้ล่าวถึง หลกัการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ 
ส าหรับองคก์ารสมยัใหม่จะใชกิ้จกรรมการเรียนรู้ การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ การจดัการความรู้  
การฝึกอบรมและการพฒันาสายงานอาชีพ ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร กล่าวโดยสรุป 
ไดด้งัน้ี 
 1.  การเรียนรู้เป็นขั้นตอนการปฏิบติัท่ีก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงไปในแนวทางท่ีดีอยา่ง
ถาวรในพฤติกรรมของบุคคล โดยพบวา่การเรียนรู้ในองคก์าร์สามารถด าเนินการไดใ้น  3  ระดบั 
ไดแ้ก่  การเรียนรู้ระดบัรายบุคคล  การเรียนท่ีรู้ระดบักลุ่มและการเรียนรู้ระดบัองคก์าร 
 2.  องคก์ารแห่งการเรียนรู้ คือ องคก์ารท่ีสามารถด าเนินการเพี่อใหบุ้คคลในองคก์ารได ้
เพิ่มขีดความสามารถของตนเองโดยเช่ือมโยงขีดความสามารถนั้นส่งผา่นไปยงับุคคลอ่ืนในองคก์าร 
ก่อใหเ้กิดผลลพัธ์คือการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลและการด าเนินงานขององคก์ารท าให ้
องคก์ารบรรลุในส่ิงท่ีตอ้งการและสามารถด ารงอยูไ่ด ้ การพฒันาเพื่อไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ตอ้งอาศยัผูน้ าท่ีมีมุมมองมีวิสัยทศัน์กวา้งไกลและมีอ านาจตดัสินใจในเร่ืองส าคญั ๆ ได ้โดยเฉพาะ 
ประสบการณ์ในอดีตทั้งท่ีผา่นความลม้เหลวและการประสบผลส าเร็จอาจตอ้งน ามาบอกกล่าวและ 
แบ่งปันความรู้  ความเขา้ใจและตดัสินใจร่วมกนั  ดงันั้น  เพื่อการไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ ผูบ้ริหารจึงตอ้งกลา้ท่ีจะแสดงบทบาทดา้นนโยบาย  ก าหนดกลยทุธ์องคก์ารและเป็นผูน้ าใน
การสนบัสนุนใหเ้กิดการเรียนรู้และการเปล่ียนแปลงท่ีดีภายในองคก์าร 
 3.  การจดัการความรู้เป็นการประมวลขอ้มูลหรือการสร้างนวตักรรมใหม่จากแนวคิด 
และการปฏิบติัทั้งท่ีเป็นของตนเองและของผูอ่ื้นในกิจกรรมทุกกิจกรรมขององคก์ารแลว้น ามา 
จดัเก็บอยา่งดีเพื่อเป็นแหล่งขอ้มูลท่ีบุคคลสามารถเขา้ถึงได ้ ทั้งน้ี  ความรู้ท่ีพบในองคก์ารสามารถ 
จ าแนกได ้ 2  ประเภท  ไดแ้ก่  ความรู้ท่ีฝังอยูใ่นตวัคนและความรู้ท่ีชดัแจง้ ในการจดัการความรู้ให้
ประสบผลส าเร็จ จ าเป็นตอ้งอาศยัองคป์ระกอบ  4  ประการ ไดแ้ก่ การแสวงหาความรู้ การสร้าง 
ความรู้ การจดัเก็บและคน้คืนความรู้และการถ่ายทอดความรู้และการใชป้ระโยชน์ 
 4.  การฝึกอบรม  หมายถึง  กิจกรรมท่ีก าหนดข้ึนเพื่อท าใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมมีการ 
เรียนรู้จนสามารถพฒันาเป็นความรู้  ความสามารถ ทกัษะ  รวมถึงปรับเปล่ียนพฤติกรรมใหเ้ป็นไป 
ในทิศทางท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อการท างานและหน่วยงานในองคก์าร  จึงพบวา่การฝึกอบรมของ 
องคก์ารด าเนินอยา่งต่อเน่ืองและไม่มีวนัส้ินสุดเน่ืองจากการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม 
สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจตลอดเวลามีผลท าใหอ้งคก์ารตอ้งปรับเปล่ียนกิจกรรมในการด าเนินงาน 
เช่นเดียวกนั  จึงตอ้งสร้างโอกาสในการเรียนรู้ใหก้บับุคคลในองคก์าร  วตัถุประสงคก์ารฝึกอบรม 
เพื่อการเรียนรู้ท่ีถูกตอ้งเก่ียวกบัองคก์าร  เพื่อเพิ่มพูนความรู้ใหก้บัพนกังานใหม่และพนกังานเก่า
และเพื่อการปรับเปล่ียนพฤติกรรม  จากวตัถุประสงคด์งักล่าวขา้งตน้พบวา่องคก์ารท่ีจดัใหมี้
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กิจกรรม  การฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ืองจะก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลในองคก์าร
แลว้ยงัก่อใหเ้กิดการท างานท่ีประหยดัเน่ืองจากบุคคลไดเ้รียนรู้กระบวนการในการท างานท่ีถูกตอ้ง
ท าใหล้ดระยะเวลาในการเรียนรู้งานและองคก์ารเกิดการประหยดัจากการเรียนรู้ในงานนั้น   
การฝึกอบรม ยงัช่วยลดภาระการท างานของหวัหนา้งานหรือพี่เล้ียงในการใหก้ารดูแลพนกังานใหม่
โดยการส่งพนกังานเขา้รับการฝึกอบแทน  และการท่ีฝึกอบรมยงัมีส่วนในการสร้างขวญัก าลงัใจ
และมองเห็นอนาคตของตนเองเม่ือตอ้งเขา้ร่วมงานกบัองคก์ารเป็นเวลานาน ๆ 
 5.  การพฒันาสายอาชีพ  ส าหรับพนกังานใหม่ทุกคนเม่ือไดรั้บการบรรจุเขา้ท างานใน 
องคก์ารยอ่มมีความหวงัท่ีจะมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  หากองคก์ารให้ความส าคญักบั 
กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยย์อ่มตอ้งด าเนินการทุกอยา่งเพื่อสร้างความมัน่คงและ 
หลกัประกนัใหก้บัพนกังานวา่เม่ือไดเ้ขา้ร่วมกบัองคก์ารแลว้  ทุกคนจะมีความกา้วหนา้ในอาชีพ 
การพฒันาสายอาชีพของบุคคลจ าเป็นตอ้งพิจารณาเส้นทางกา้วหนา้ในสายอาชีพ  การวางแผน
อาชีพ การจดัการงานอาชีพและการวางแผนสืบทอดต าแหน่งงานร่วมดว้ยเสมอ 
 จิรประภา  อคัรบวร (2554 : 1 - 5)  ไดก้ล่าวถึง หลกัการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่     
การประยกุตใ์ชใ้นแนวคิดการพฒันาคน แบบองคร์วมของ City  University  of  Hong  Kong โดยมี  
7  มิติในการพฒันาคนอยา่งสมบูรณ์  ไดแ้ก่   
 1.  การพฒันาดา้นปัญญา  (Intellectual  Development)  จะท าใหค้นมีความสามารถท่ีจะ 
เรียนรู้จากประสบการณ์ชีวติ  สามารถท าการตดัสินใจ แกปั้ญหาและหลุดพน้จากความยากล าบาก
ได ้ การพฒันาดา้นน้ีจึงเป็นท่ีนิยมมากท่ีสุดในบรรดารูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ เช่น 
การเขา้รับฝึกอบรม การศึกษาเพิ่มเติม วธีิการพฒันาท่ีเป็นท่ียอมรับในปัจจุบนัวา่ไดผ้ลมากท่ีสุด คือ
การไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานจริง  (Project  Assignment) อนัจะท าใหเ้รียนรู้จนเกิดปัญญา
ตามมา และกลายเป็นประสบการณ์ท่ีส าคญั 
 2.  การพฒันาดา้นจิตวญิญาณ (Spiritual  Development) จิตวิญญาณเป็นความสามารถใน
การคน้หาพฒันาตนเอง  โดยสามารถเช่ือมโยงและแสดงออกถึงส่ิงท่ีเป็นคุณค่าของชีวติตามความ
เช่ือ ค่านิยม หลกัการคุณธรรม และจริยธรรม โดยมีแนวทางในการพฒันาแบ่งเป็น  2  วธีิ คือ สมาธิ 
และวปัิสสนา  ผลจากการฝึกนอกจากจะท าใหผู้ฝึ้กมีสุขภาพใจดีข้ึนแลว้  ยงัท าใหสุ้ขภาพกายดีข้ึน
อีกดว้ย อนัจะส่งผลถึงประสิทธิภาพการท างานในท่ีสุด เน่ืองจากเม่ือมีสติก็ท าใหง้านผิดพลาด 
นอ้ยลง หรือมีความสามารถท างานไดร้วดเร็วข้ึน 
 3.  การพฒันาดา้นร่างกาย  (Physical  Development)  หลายองคก์ารหนัมาศึกษาเร่ือง 
การยศาสตร์  (Ergonomi) หรือศาสตร์ท่ีวา่ดว้ยการศึกษาถึงความสัมพนัธ์ของคนกบังานท่ีท าอยู ่ 
เพื่อหา ความสัมพนัธ์อนัเหมาะสมระหวา่งสรีระของมนุษย ์ ท่าบางขณะปฏิบติั  สภาพแวดลอ้มของ
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การท างาน และอุปกรณ์เคร่ืองมือส านกังาน  เน่ืองจากประสิทธิภาพในการท างานข้ึนอยูก่บัความ 
สะดวกสบายของบุคคลขณะท างาน  ถา้ละเลยเร่ืองความสะดวกสบายของบุคคลขณะท างาน 
นอกจากจะส่งผลใหป้ระสิทธิภาพการท างานต ่ากวา่เกณฑม์าตรฐานแลว้  ยงัน ามาซ่ึงความเจบ็ป่วย
ท่ี เกิดสะสมต่อเน่ืองมาอยา่งชา้ ๆ โดยท่ีเราสังเกต ไม่เป็น 
 4.  การพฒันาดา้นสังคม  (Social  Development) การพฒันาดา้นสังคม  หมายถึง 
ความสามารถในการแสดงออกซ่ึงบทบาททางสังคมไดอ้ยา่งเหมาะสม  ไม่รู้สึกยดัเงิน รวมถึง
ความสามารถในการ พฒันาสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้น สามารถสร้างเครือข่าย ใหค้วามเคารพต่อความ
เช่ือ และความคิดเห็นท่ี แตกต่าง เม่ือบุคลากรเร่ิมตน้การท างานในองคก์ร กระบวนการขดัเกลาทาง
สังคมจึงเป็นเร่ืองท่ี ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยม์กัใหค้วามส าคญัอยา่งมาก ซ่ึงมกับรรจุอยูใ่น
หลกัสูตรปฐมนิเทศ แต่เม่ือ บุคลากรเติบโตในองคก์ารท างานระดบัสูงข้ึนไปในการจดัท าแผนการ
พฒันาส่วนบุคคล (IDP) ควร เพิ่มกิจกรรม เช่น การเขา้เรียนหลกัสูตรการพฒันาบุคลิกภาพ หรือ
การออกงานสังคมเพื่อท าการฝึก การเขา้สังคม โดยมีเพื่อนหรือคู่หู (Buddy) ท่ีจะคอยเป็นโคช้ หรือ
ผูใ้หค้  าแนะน าไปงานสังคมดว้ยกนั 
 5.  การพฒันาดา้นสุนทรียศาสตร์  (Aesthetics  Development) ช่วยท าใหม้นุษยเ์กิดความ 
สงบชัว่คราว  กระตุน้ใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์เกิดสมดุลทางอารมณ์  และเติมเตม็ชีวิตดว้ยความ
สนใจ ท่ีหลากหลาย  และเพื่อส่งเสริมการพฒันาการเขา้สังคมท่ีกล่าวมาแลว้  เพื่อท าใหผู้ท่ี้ไดรั้บ
การพฒันา  ดา้นสุนทรียศาสตร์มีเร่ืองในการสนทนาเม่ือเขา้สู่วงสังคม  การพฒันาบุคลากรดา้น
สุนทรียศาสตร์   สามารถท าไดโ้ดยง่าย เช่น การสอนเร่ืองการวาดภาพ ชมรมดา้นกีฬา  ท่องเท่ียว     
ดูนก  ท าสวน ฯลฯ 
 6.  การพฒันาดา้นอาชีพ  (Career  Development) การพฒันาอาชีพเป็นความสามารถใน 
การเลือกอาชีพ  พฒันาแผนและกลยทุธ์ในอาชีพ  การปรับตวัสอดรับกบัความทา้ทายของอาชีพใน 
แต่ละช่วง การเติบโตในอาชีพท่ีเลือก  การไดรั้บความพึงพอใจในอาชีพ  และสามารถรักษาสมดุล 
ของอาชีพกบัส่วนอ่ืน ๆ ในชีวติซ่ึงการพฒันาดา้นอาชีพนั้นเป็นการจดัท าแผนการพฒันาท่ีตอ้ง 
พิจารณาใหมี้ความสัมพนัธ์อยา่งมากกบัการวางแผนชีวติส่วนตวั ครอบครัว  เพื่อใหบุ้คลากร 
สามารถด าเนินชีวติการท างานในองคก์ารแห่งนั้นไดต่้อไป 
 7.  การพฒันาดา้นอารมณ์  (Emotional  Development) การพฒันาดา้นอารมณ์เป็นการ 
พฒันาเพื่อใหเ้กิดการสมดุลของอารมณ์ตนเองกบัสถานการณ์แวดลอ้มและกบัผูอ่ื้น  รวมถึง
ความสามารถ  ในการตระหนกัยอมรับและแสดงออกอารมณ์ของตนเองไดอ้ยา่งเหมาะสม 
นอกจากน้ีเป็นความสามารถในการตระหนกั  ตอบสนองต่ออารมณ์อ่ืนอยา่งเหมาะสม 
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และดว้ยความเคารพ  ซ่ึงในปัจจุบนัมี  2  วธีิ หลกั ๆ คือ 1) การรับค าปรึกษา (Counseling) เป็น
กระบวนการทางจิตวทิยาท่ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อใหผู้ม้าขอค าปรึกษาไดใ้ชค้วามสามารถท่ีเขามีอยูน่ั้น
ในการจดัการกบัปัญหาของเขาได ้ สามารถตดัสินใจ  แกปั้ญหาไดด้ว้ยตวัของเขาเอง โดย
กระบวนการใหค้  าปรึกษาน้ีจะเนน้การใชค้  าถาม  (Questioning)  และการสะทอ้นกลบั  (Reflection) 
เพื่อใหผู้รั้บการปรึกษาเป็นผูต้ดัสินใจท่ีจะปรับเปล่ียนพฤติกรรม ของตนเอง  โดยการปรับเปล่ียนน้ี
จะไดรั้บการติดตามผลในระยะเวลาหน่ึง  จนผูไ้ดรั้บการปรึกษาไดรั้บการพฒันาดา้นอารมณ์  จนมี
การแสดงออกท่ีส่งเสริมการท างานท่ีดี  2)  การโคช้  (Coaching) ใชเ้พื่อพฒันาบุคลากรในหลาย ๆ 
ระดบั  หากเป็นการพฒันาบุคลากรระดบัปฏิบติังาน  ส่วนใหญ่เป็นการโคช้เพื่อใหท้  างานและ
สามารถปรับตวักบัการท างาน  โดยมีการพฒันากลุ่มหวัหนา้งานใหม้า เป็นโคช้  ส่วนการโคช้ของ
บุคลากรในระดบับริหารมกัเป็นการโคช้ดา้นการพฒันาภาวะผูน้ า (Executive Coach) คือเป็นการ
จา้งโคช้มืออาชีพจากภายนอกมาเป็นผูค้อยใหค้  าแนะน าอยา่งเป็นระบบ ซ่ึงการโคช้ส่วนใหญ่มี
วตัถุประสงคเ์พื่อการพฒันาศกัยภาพ และการปรับเปล่ียนพฤติกรรม 
 สุจิตรา  ธนานนัท ์ (2554 : 21 - 32) ไดก้ล่าวถึง แนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์
ส าคญั  4  แนวทาง กล่าวโดยสรุปไดด้งัน้ี 
 1.  การฝึกอบรม (Training)  เป็นกิจกรรมการเรียนรู้เฉพาะของบุคคลเพื่อท่ีจะปรับปรุง 
และเพิ่มพูนความรู้ (Knowledge)  ความเขา้ใจ (Understanding)  ทกัษะ (Skill)  ทศันคติ (Attitude) 
และพฤติกรรม (Behavior)  อนัเหมาะสมจนสามารถก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในพฤติกรรมและ 
ทศันคติต่อการปฏิบติังานในหนา้ท่ีใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 2.  การศึกษา (Education)  เป็นกิจกรรมท่ีจดัข้ึนเพื่อการเรียนรู้ส าหรับงานในอนาคต 
 และเป็นการเตรียมคนเพื่อเล่ือนต าแหน่งและการพฒันาสายงานอาชีพ  เช่น  การส่งเสริมใหมี้การดู
งาน หรือการส่งบุคลากรไปศึกษาต่อทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ 
 3.  การพฒันา (Development)  เป็นกิจกรรมการพฒันาท่ีเนน้คนและงานในอนาคตเป็น 
การลงทุนในระยะยาว  เพื่อใหเ้กิดความเจริญเติบโตขององคก์าร  ประกอบดว้ยกิจกรรมการ
ฝึกอบรม  และการพฒันาในระดบับุคคลการพฒันาสายงานอาชีพและการพฒันาองคก์าร 
 4.  การเรียนรู้ (Learming)  ถือเป็นกระบวนการของการไดม้าซ่ึงความรู้โดยผา่น
ประสบการณ์ ท่ีน าไปสู่การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลอยา่งถาวร มีอยู ่ 3  ระดบั คือ  
การเรียนรู้ในระดบับุคคล การเรียนรู้ในระดบักลุ่มและการเรียนรู้ในระดบัองคก์าร 
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 เวอร์เนอร์ และดิซิโมน (Werner & Desimone. 2006 : 11 - 12 ; อา้งถึงใน สมคิด ผลนิล. 
2558 : 33 - 35) ไดก้ล่าวถึงกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยอธิบายถึงไว ้ดงัน้ี 
 1.  การฝึกอบรมและการพฒันา มุ่งเนน้ไปท่ีการเปล่ียนแปลงหรือปรับปรุงความรู้  ทกัษะ 
และทศันคติของบุคคล การฝึกอบรมมกัจะเก่ียวขอ้งกบัการท าใหพ้นกังานมีความรู้  และทกัษะท่ี 
จ าเป็นในการท างานเฉพาะกิจหรืองานทัว่ไป  ความพยายามในการเปล่ียนแปลงทศันคติ  เช่น  
ในการฝึกอบรมการล่วงละเมิดทางเพศ  กิจกรรมการพฒันามีความส าคญัในระยะยาวเก่ียวกบั 
การเตรียมความพร้อมส าหรับความรับผดิชอบในการท างานในอนาคต  และยงัเพิ่มขีดความสามารถ
ของพนกังานในการด าเนินงานปัจจุบนัของพวกเขา 
 กิจกรรมการฝึกอบรมและการพฒันาเร่ิมตน้เม่ือพนกังานใหม่เขา้มาในองคก์าร  มกัจะอยู่
ในรูปแบบของปฐมนิเทศพนกังานและการฝึกอบรมทกัษะ การปฐมนิเทศพนกังานเป็น
กระบวนการ  ท่ีพนกังานใหม่ไดเ้รียนรู้บรรทดัฐาน  ค่านิยมองคก์ารท่ีส าคญัขององคก์ารและสร้าง
ความสัมพนัธ์ใน การท างานและเรียนรู้วธีิการท างานภายในงานของพวกเขา เจา้หนา้ท่ีพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์และผูบ้งัคบับญัชาส่วนใหญ่จะร่วมรับผดิชอบในการออกแบบขั้นก่อน 
การปฐมนิเทศ  การด าเนินการปฐมนิเทศทัว่ไป และเร่ิมตน้การฝึกอบรมทกัษะเบ้ืองตน้ โปรแกรม 
การฝึกอบรมทางเทคนิคและทกัษะมีขอบเขตท่ีจะสอนพนกังานใหม่ โดยเฉพาะทกัษะหรือความรู้ 
 เม่ือพนกังานใหม่มีความเช่ียวชาญในงานของพวกเขา  กิจกรรมการพฒันาทรัพยากร 
มนุษยค์วรจะมุ่งเนน้เพิ่มเติมเก่ียวกบัการพฒันากิจกรรมเฉพาะ  การสอนงาน  และการใหค้  าปรึกษา 
ในกระบวนการสอนงาน  บุคคลจะไดรั้บการสนบัสนุนท่ีจะยอมรับความรับผดิชอบในการกระท า 
ของพวกเขาเพื่อแกไ้ขปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบังานใด ๆ ใหบ้รรลุเป้าหมายและรักษาระดบั
ประสิทธิภาพ  การท างาน  การสอนงานเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของพนกังานท่ีเป็นพนัธมิตรใน
การบรรลุเป้าหมายทั้งส่วนบุคคลและเป้าหมายองคก์าร  เทคนิคการใหค้  าปรึกษาจะใชเ้พื่อช่วยให้
พนกังาน  จดัการกบัปัญหาส่วนตวัท่ีอาจรบกวนการบรรลุเป้าหมายเหล่าน้ี  โปรแกรมการให้
ค  าปรึกษาอาจจะ แกไ้ขปัญหาดงักล่าว  เช่น  สารเสพติด การจดัการความเครียด การหยดุสูบบุหร่ี 
หรือการออกก าลงักาย  โภชนาการและการควบคุมน ้าหนกั 
 นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยมื์ออาชีพมีความรับผดิชอบในการประสานงานการจดัการ 
โปรแกรมฝึกอบรมและการพฒันาเพื่อใหม้ัน่ใจวา่ผูจ้ดัการและหวัหนา้งานมีความรู้และทกัษะท่ี 
จ าเป็นเพื่อใหพ้วกเขามีประสิทธิภาพเหมาะสมกบัต าแหน่ง  โปรแกรมเหล่าน้ีอาจรวมถึง 
การฝึกอบรม การหมุนเวยีนเปล่ียนงาน การสัมมนาหรือหลกัสูตรในวทิยาลยัและมหาวทิยาลยั 
 2.  การพฒันาองคก์าร หมายถึง กระบวนการในการเพิ่มประสิทธิผลขององคก์ารและ 
ความผาสุกของสมาชิกผา่นแนวคิดพฤติกรรมศาสตร์ การพฒันาองคก์ารมุ่งเนน้การเปล่ียนแปลง 
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องคก์ารทั้งมหภาคและจุลภาค การเปล่ียนแปลงระดบัมหภาคมีวตัถุประสงคเ์พื่อปรับปรุง
ประสิทธิภาพขององคก์าร ในขณะท่ีการเปล่ียนแปลงระดบัจุลภาคมุ่งก าหนดทิศทางก ากบัดูแล
บุคคลกลุ่มเล็ก ๆ และทีมงาน  ยกตวัอยา่งเช่น หลาย ๆ องคก์ารไดพ้ยายามท่ีจะปรับปรุง
ประสิทธิภาพขององคก์าร โดยการเสนอโปรแกรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัพนกังาน ท่ีพนกังานจ าเป็นตอ้งมี
การเปล่ียนแปลงขั้นพื้นฐานในความคาดหวงัในการท างาน  ระบบการให้รางวลั  และการรายงาน
ขั้นตอนการปฏิบติังาน 
 บทบาทของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยมื์ออาชีพท่ีมีส่วนร่วมในการพฒันาองคก์ารคือ 
การปฏิบติัหนา้ท่ีเปล่ียนแปลงพนกังาน  ในการเปล่ียนแปลงมกัจะตอ้งใหค้  าปรึกษากบัผูจ้ดัการสาย
งาน เก่ียวกบักลยทุธ์ท่ีสามารถน ามาใชเ้พื่อเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีพึงประสงค ์ นกัพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์มืออาชีพอาจมีส่วนเก่ียวขอ้งโดยตรงในการด าเนินกลยทุธ์ เช่น การอ านวยความสะดวกใน
การประชุมของพนกังานท่ีรับผิดชอบในการวางแผน  และการด าเนินการขั้นตอนการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึนจริง 
 3.  การพฒันาอาชีพ  คือ กระบวนการต่อเน่ืองท่ีท าใหทุ้กคนมีความกา้วหนา้ผา่นชุดของ 
ขั้นตอนท่ีมีเอกลกัษณ์เฉพาะเก่ียวขอ้งกบัรูปแบบเละงาน  การพฒันาอาชีพจะเก่ียวขอ้งกบั  2  
กระบวนการ คือ การวางแผนอาชีพและการจดัการอาชีพ  การวางแผนอาชีพจะเก่ียวขอ้งกบั
กิจกรรมท่ีด าเนินการโดยบุคคล  โดยความช่วยเหลือจากท่ีปรับมาและคนอ่ืน ๆ เพื่อประเมินทกัษะ
และความสามารถของเขาหรือเธอ  เพื่อสร้างแผนอาชีพท่ีเป็นจริง การจดัการอาชีพเก่ียวขอ้งกบั 
การปฏิบติัตามขั้นตอนท่ีส าคญั  เพื่อบรรลุความส าเร็จตามแผนงาน และโดยทัว่ไปมุ่งเนน้เก่ียวกบั
ส่ิงท่ีองคก์ารสามารถท าได ้ เพื่อสนบัสนุนการพฒันาอาชีพของพนกังาน  มีความสัมพนัธ์ท่ี 
แน่นแฟ้นระหวา่งการพฒันาอาชีพ  กบักิจกรรมการฝึกอบรมและการพฒันาแผนอาชีพสามารถ
ด าเนินการบางส่วนผา่นโปรแกรมการฝึกอบรมขององคก์าร  
 สรุปไดว้า่ หลกัการการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึง การเพิ่มพูนทกัษะและ
ความสามารถของ ทรัพยากรมนุษยจ์ากทั้งภายในและภายนอกองคก์ร  การปรับปรุงบุคลิกภาพ
เปล่ียนแปลงทศันคติ  นอกจากนั้นองคก์รอาจจดัใหมี้การเรียนรู้งานอยา่งเป็นระบบเพื่อสร้างเสริม
ประสบการณ์เพิ่มข้ึน  อนัจะเป็นผลท าใหท้รัพยากรมนุษยข์ององคก์รมีทศันคติและโลกทศัน์ท่ี
กวา้งไกล ไดเ้รียนรู้งานดา้นอ่ืน ๆ  เพื่อท าใหท้รัพยากรมนุษยไ์ดท้ราบถึงส่ิงท่ีไม่เคยรู้และทราบมา
ก่อน  เพื่อสร้างทศันคติท่ีดีใหก้บัทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งจะท าใหเ้ขา้ใจการพฒันาขององคก์รไดดี้ข้ึน 
ซ่ึงหลกัการและแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ มีหลากหลายแนวทางข้ึนอยูก่บัองคก์รนั้น ๆ  
วา่จะเลือกใชห้ลกัการและแนวทางแบบไหนท่ีเหมาะสมกบับริบทขององคก์ร เช่น การฝึกอบรม 
การศึกษา การพฒันาอาชีพ การพฒันา รายบุคคล และการเรียนรู้  ซ่ึงเป็นกิจกรรมท่ีมุ่งเนน้ในการ
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เปล่ียนแปลง ปรับปรุงและพฒันาในเร่ืองของความรู้ ทกัษะ ความสามารถ สมรรถนะ และทศันคติ
ของบุคลากร  เพื่อใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานทั้งในปัจจุบนัและอนาคตไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
รวมถึงมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานและสายอาชีพ  นอกจากน้ี ยงัมีกิจกรรมการพฒันาองคก์ร  
ซ่ึงเป็นกิจกรรมท่ีมุ่งเนน้ในการเตรียมทรัพยากรมนุษย ์ เพื่อใหส้ามารถกา้วทนักบัการพฒันา  
การเปล่ียนแปลงและการเติบโตขององคก์ร เพราะฉะนั้น การพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งมี
เป้าหมายและมีประสิทธิภาพ จะส่งผลไปสู่ความส าเร็จในการพฒันาองคก์ร 
 
แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

 ทรัพยากรมนุษย ์เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าและมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อการด าเนินงานของ
องคก์ร ไม่วา่จะเป็นองคก์รภาครัฐหรือเอกชน องคก์รต่าง ๆ ในปัจจุบนัจึงไดน้ าเอา “กลยทุธ์” 
(Strategy) มาใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์ากข้ึน เพราะ “กลยทุธ์” จะเป็น
แผนปฏิบติัการท่ีจะ ช่วยใหก้ารปฏิบติังานขององคก์รบรรลุวตัถุประสงคไ์ดใ้นระยะยาว การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ จึงเป็นการพฒันาบุคลากรในองคก์ร โดยองคก์รมีภารกิจหลกั ไดแ้ก่  
วางแผนทรัพยากรมนุษย ์ การออกแบบงาน  การวเิคราะห์งาน  การสรรหา  การคดัเลือก   
การประเมินผล  การฝึกอบรมพฒันา  ค่าตอบแทน  สุขภาพและความปลอดภยั  และการพน้จากงาน   
 ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
 กลยทุธ์ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นแผนและกิจกรรมการปฏิบติังานท่ีสร้างข้ึนเพื่อ 
ใหอ้งคก์ารมีความพร้อมในทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความรู้ ความสามารถ ความช านาญ เพิ่มทกัษะใน 
หนา้ท่ีหรือในงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติั  ซ่ึงจะส่งเสริมขีดความสามารถและสร้างความ
ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัใหก้บัองคก์ร ตลอดจนกลยทุธ์ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะมีความ
เก่ียวขอ้งกบัการสร้างวฒันธรรม การเรียนรู้ ถือวา่เป็นส่ิงส าคญัและจ าเป็นในการสร้างโอกาสให้
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารในการพฒันา เพื่อเพิ่มทกัษะความรู้ ความเช่ียวชาญ และระดบั
สมรรถนะใหดี้ข้ึน  ไดน้กัวชิาการไดก้ล่าวถึงความหมายการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เชิงกลยทุธ์ไว้
แตกต่างกนั ดงัน้ี 
 ตรีนวลนุช  กองผาพา (2552 : 36) ไดใ้หค้วามหมายของ การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยทุธ์ หมายถึง กระบวนการของการบริหารเนน้ท่ีเป้าหมายในระยะยาวในการท่ีองคก์ารจะ
สามารถเผชิญกบัส่ิงทา้ทายในการแข่งขนัเพื่อให้องคก์ารประสบความส าเร็จ รวมถึงการเช่ือมโยง
บทบาทความรับผดิชอบของหน่วยงานบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพื่อช่วยสนบัสนุนผลการ
ด าเนินงานขององคก์ารใหบ้รรลุตามเป้าหมาย 
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 พิชิต  เทพวรรณ์  (2554 : 156) ไดก้ล่าววา่ ความหมายการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
เชิงกลยทุธ์ หมายถึง การพฒันาความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และศกัยภาพของทรัพยากรมนุษย ์โดย
มีความเช่ือมโยงกบักลยทุธ์ขององคก์ารและกลยทุธ์ธุรกิจ เพื่อให ้องคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมาย
ตามท่ีตอ้งการได ้และจะเห็นไดว้า่ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์จะใหค้วามส าคญักบั
การด าเนินงานในนโยบายและการปฏิบติัดา้นการพฒันาทรัพยากร มนุษย ์เพื่อสนบัสนุนใหอ้งคก์าร
บรรลุซ่ึงเป้าหมายในระยะยาว 
 อนนัตช์ยั  คงจนัทร์ (2557 :  33) ไดก้ล่าววา่ ความหมายการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
เชิงกลยทุธ์ หมายถึง  รูปแบบของการใชท้รัพยากรมนุษยอ์ยา่งมีการวางแผนและมีการด าเนินงานท่ี
มีวตัถุประสงคเ์พื่อท าให้องคก์าร บรรลุเป้าหมายได ้ซ่ึงหลายบริษทัไดมี้การพฒันาระบบการผลิต
แบบผสมผสาน เช่น เทคโนโลยกีารผลิตท่ีกา้วหนา้ ระบบการควบคุมสินคา้ทนัเวลา หรือการ 
ควบคุมคุณภาพ เพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขนั อยา่งไรก็ดี ระบบเหล่าน้ีจดัการดว้ยคน ดงันั้น
จึงตอ้งมีประเมินทกัษะของพนกังานท่ีจ าเป็นในการดูแล ระบบเหล่านั้น ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบั 
การคดัเลือกและฝึกอบรม 
 สรุปไดว้า่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ หมายถึง การพฒันาความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถ และศกัยภาพของทรัพยากรมนุษย ์โดยมีความเช่ือมโยงกบักลยทุธ์ขององคก์าร  
โดยรูปแบบของการใชท้รัพยากรมนุษยอ์ยา่งมีการวางแผนและมีการด าเนินงานท่ีมีวตัถุประสงค์
ก าหนดกระบวนการของการบริหารเนน้ท่ีเป้าหมายในระยะยาว โดยก าหนดแผนและความตั้งใจ
ขององคก์ารในการบรรลุถึงเป้าหมาย  และบุคลากรในองคก์ารไดมี้การพฒันาตนเองทั้งในดา้น
ความรู้ ความสามารถ และทกัษะ ในดา้นต่าง ๆ เพื่อรองรับต่อผลกระทบท่ีตามมาจากการ
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอก  
 ความส าคัญของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
 การพฒันาองคก์รใหด้ ารงอยูอ่ยา่งมัน่คงตลอดไปจะตอ้งเร่ิมตน้จากการสร้างทุนมนุษย ์
ซ่ึงเป็นการวางรากฐานองคก์รใหแ้ขง็แกร่งเพื่อรองรับการเติบโตอยา่งแทจ้ริงในอนาคต ปัจจุบนั 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์มีความส าคญัเพิ่มมากต่อองคก์รต่าง ๆ ทั้งในภาคเอกชนและ
หน่วยงานภาครัฐ  เพราะวา่ไม่วา่องคก์รจะปรับเปล่ียนไปในทางใด ยอ่มตอ้งเก่ียวขอ้งกบัตวับุคคล
ทั้งส้ิน การวางแผน การจดัการองคก์ร การจดัคนเขา้ท างาน การช้ีน าและการควบคุมในกระบวนการ
เหล่าน้ีถือวา่ปัจจยัดา้นคนมีบทบาทส าคญัท่ีสุดท่ีจะขบัเคล่ือนใหห้นา้ท่ีต่าง ๆ ด าเนินไปตามทิศทาง
หรือเป้าหมายท่ีองคก์รไดก้ าหนดไว ้ มีนกัวชิาการไดก้ล่าวถึงความส าคญัของ 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ ไวด้งัน้ี 
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 พิชิต  เทพวรรณ์ (2554 : 26) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยทุธ์ ไวว้า่  ในการด าเนินงานขององคก์าร ทุกฝ่ายงานหรือทุกแผนกงานลว้นแลว้แต่ตอ้งมี
ความเก่ียวขอ้งกบัทรัพยากรมนุษย ์เพราะทรัพยากรมนุษยถื์อไดว้า่เป็นผูส้รรคส์ร้างงานใหก้บั
องคก์าร ดงันั้นการไดม้ารักษาและพฒันาไวซ่ึ้งทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพนั้น จะสามารถท าให้
องคก์าร  ด าเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และเกิดประโยชน์กบัหลายฝ่าย โดยเม่ือ
กล่าวถึง ความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษยน์ั้นสามารถสรุปได ้
 1.  ดา้นพนกังาน (Employee) ท าใหพ้นกังานในองคก์ารสามารถใชศ้กัยภาพของตนเอง 
อยา่งเตม็ท่ี ช่วยใหพ้นกังานไดมี้โอกาสน าเอาความรู้และความสามารถของตนเองมาใชใ้นงานท่ี 
รับผดิชอบไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ เกิดการพฒันาตนเอง พฒันางาน และพฒันาสินคา้หรือบริการ 
พนกังานมีโอกาสและมีความกา้วหนา้ในอาชีพ น าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององคก์าร ระหวา่ง
พนกังานกบัองคก์ารร่วมกนั 
 2.  ดา้นองคก์าร (Organization) ท าใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งต่อเน่ือง โดย 
องคก์ารมีทิศทางหรือนโยบายการบริหารงานในลกัษณะใดในปัจจุบนัและในอนาคต ความพร้อม
และ ความเพียงพอในเร่ืองของจ านวนทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูใ่นองคก์าร จะสามารถท าใหอ้งคก์าร
ด าเนิน งานไดอ้ยา่งต่อเน่ือง และสอดคลอ้งกบัการขยายหรือหดตวัขององคก์าร ส่งผลใหอ้งคก์าร
สามารถ ด าเนินงานไปไดต้ามทิศทางและบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
 3.  ดา้นสังคม (Social) การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นพื้นฐานของการพฒันาระบบ 
สังคมและเศรษฐกิจ เพราะหากองคก์ารเจริญเติบโต ก็จะส่งผลต่อการจา้งงาน ท าใหป้ระชาชนมี 
งานท า  มีอาชีพ มีรายไดใ้นการหาเล้ียงครอบครัว มีสวสัดิการท่ีดี อนัเป็นการสร้างพื้นฐานท่ีมัน่คง 
ใหก้บัสังคม และน าไปสู่ความเจริญกา้วหนา้ดา้นเศรษฐกิจของประเทศไดต่้อไป 
 สุรมงคล  น่ิมจิตต ์ และธีระวฒัน์  จนัทึก (2559 : 10) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ ไวว้า่  องคก์ารทุกองคก์ารมีเป้าหมายท่ีจะบรรลุวตัถุประสงค์
ตามท่ีองคก์ารไดว้างเอาไวแ้ละแสวงหา ผลตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ อีกประการหน่ึงองคก์าร
ตอ้งการด ารงอยูอ่ยา่งย ัง่ยนื สามารถปรับตวัภายใต ้สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปได ้มี
ผลตอบแทนท่ีสูงเม่ือเทียบกบัคู่แข่งและองคก์ารอ่ืน ๆ เป็นองคก์ารท่ีมี ศกัยภาพสูง ปัจจยัส าคญัท่ีท า
ใหเ้กิดผลดงัท่ีกล่าวมานั้น คือ ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความพร้อมทั้งทางดา้นความรู้ ทกัษะ ความคิด
สร้างสรรค ์มีความผูกพนัและมีความทุ่มเทใหก้บัองคก์าร 
 เพื่อใหก้ารจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละองคก์ารเป็นไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ผูบ้ริหารขององคก์ารควรมองวา่บุคลากรขององคก์ารเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า ไม่ใช่
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มองเป็นวตัถุดิบหรือค่าใชจ่้าย ดัง่เช่นในอดีตท่ีผา่นมา พร้อมทั้งจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้
สอดคลอ้งกบักลยทุธ์ขององคก์าร เป็นการจดัการ ทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ในทุกดา้นของงาน  
 หากองคก์ารทั้งหลายประเทศไทยสามารถพฒันาตนเองใหก้ลายเป็นองคก์ารศกัยภาพสูง 
และมีการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์แลว้  ก็จะส่งผลดีต่อเศรษฐกิจประเทศโดยรวม  บริษทั
หา้งร้านต่าง ๆ สามารถผลิตสินคา้และบริการท่ีตรงกบัความตอ้งการของผูบ้ริโภค  มีตน้ทุนการผลิต
ท่ีเหมาะสม  มีการสูญเสียนอ้ย พนกังานมีความสามารถเพิ่มข้ึน มีความสุขกบัการท างานและชีวติ
ส่วนตวั  ท าใหส้ังคมโดยรวมดีข้ึนไดใ้นทุก ๆ ดา้น 
 สเวนสันและโฮลตนั (Swanson & Holton. 2009 : 10 ; อา้งถึงใน  จิระพงศ ์ 
เรืองกุน. 2562 : 86) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ ไวด้งัน้ี 
 1.  องคก์ารจะประสบความส าเร็จไดต้อ้งอาศยัความเช่ียวชาญของมนุษย  ์
 2.  การพฒันาความเช่ียวชาญของมนุษยเ์พื่อท าให้องคก์ารเกิดประโยชน์สูงสุด สามารถ
ท าได ้โดยการผา่นการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ั้งในระยะสั้นและระยะยาว ทั้งในระดบัปัจเจกบุคคล
และระดบัองคก์ารในภาพรวม 
 3.  นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูส้นบัสนุนใหเ้กิดการบูรณาการเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนัระหวา่ง การพฒันาในปัจเจกบุคคล กลุ่มและกระบวนการท างานและองคก์ารในภาพรวม
ความเช่ือเหล่าน้ีสะทอ้นมาจากปรัชญาของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี 
  3.1  มนุษยทุ์กคนมีคุณค่า (Worth of Individual) มนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีส าคญัมีคุณค่าต่อ
องคก์าร องคก์าร ท่ีมีคุณภาพนั้นจะประกอบดว้ยพนกังานท่ีไดท้  าประโยชน์และแสดงออกถึง 
ความมีคุณค่าต่อองคก์าร 
  3.2  พนกังานคือทรัพยากร (Employee as Resource) ท่ีประกอบดว้ยความรู้ ทกัษะ 
และ การเรียนรู้ ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบท่ีช่วยตอบสนองความตอ้งการทั้งในปัจจุบนัและในอนาคต
ขององคก์าร 
  3.3  สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีมีคุณภาพ (Quality of Work  Environment) เอาใจใส่
ในคุณภาพ ชีวติการท างานของพนกังาน ค านึงถึงสิทธิความปลอดภยัของพนกังาน 
 4.  ความพึงพอใจของพนกังาน (Employee  Satisfaction) มนุษยทุ์กคนมีสิทธิท่ีจะไดรั้บ 
ความพึงพอใจและความรู้สึกท่ีดีเก่ียวกบัวถีิทางท่ีพวกเคา้จะท าประโยชน์ใหก้บัองคก์ารความส าเร็จ
ของงานมา จากความพึงพอใจในส่วนลึก ๆ ของพนกังาน ดงันั้นองคก์ารจึงตอ้งออกแบบการท างาน
ใหม่เพื่อใหเ้หมาะสม กบัธรรมชาติของพนกังาน แทนท่ีจะมองพนกังานเป็นเหมือนหุ่นยนตเ์ป็น
ความเหมาะสมระหวา่งเทคโนโลย ีและความสามารถของพนกังาน 
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 5.  ความตอ้งการท่ีจะเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง (Continuous  Learning  Need) การฝึกอบรม
และ พฒันาพนกังานไม่ใช่ท าเฉพาะช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง ไม่มีพนกังานคนไหนท่ีเขา้มาท างานแลว้มี
ความรู้ทกัษะ ท่ีครบถว้นตามความตอ้งการขององคก์าร ถึงแมว้า่พนกังานเหล่านั้นจะถูกคดัเลือกมา
ใหส้อดคลอ้งกบังาน โดยการพิจารณาถึงความรู้ทกัษะพื้นฐานท่ีจ าเป็นต่อการท างาน แต่พนกังานยงั
ตอ้งการท่ีจะไดรั้บการพฒันา ความรู้ทกัษะใหม่ ๆ อยูต่ลอด ดงันั้นองคก์ารจึงตอ้งช่วยเหลือ
พนกังานใหมี้การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 
 6.  การเตรียมโอกาสเพื่อเปล่ียนแปลง (Change  Opportunities  Preparation) สถานการณ์ 
แวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป ท าใหอ้งคก์ารมีความจ าเป็นตอ้งเตรียมการสร้างศกัยภาพของพนกังาน
ใหพ้ร้อมกบังานท่ีจะเกิดข้ึนใหม่ องคก์ารจึงตอ้งมีการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง 
 7.  การตระหนกัถึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นขอบเขตกวา้ง (Broad  Scope  of  HRD 
Concerns) การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเร่ืองท่ีมากกวา่การฝึกอบรม การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ยงัครอบคลุมถึงเร่ืองความเขา้ใจในพฤติกรรมของมนุษย ์การตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัพนกังานและเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร เพื่อท่ีจะท าใหพ้นกังานสร้างผลงานน ามาซ่ึงผลผลิต
ขององคก์าร ดงันั้นพนกังานจึงตอ้งมีความรู้ท่ีมากกวา่ความรู้ในงานประจ าเพียงอยา่งเดียว 
 สรุปไดว้า่  ความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์  หมายถึง  
การด าเนินงานขององคก์ร ทุกฝ่ายงานหรือทุกแผนกงานลว้นแลว้แต่ตอ้งมีความเก่ียวขอ้งกบั
ทรัพยากรมนุษย ์เพราะทรัพยากรมนุษยถื์อไดว้า่เป็นผูส้รรคส์ร้างงานใหก้บัองคก์าร ปัจจยัส าคญัท่ี
ท าใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ คือ ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความพร้อมทั้งทางดา้นความรู้ ทกัษะ 
ความคิดสร้างสรรค ์มีความผูกพนัและมีความทุ่มเทใหก้บัองคก์ร ดงันั้นองคก์ารจึงตอ้งออกแบบ
การท างานใหม่เพื่อใหเ้หมาะสม กบัธรรมชาติของบุคลากร  ซ่ึงจะส่งผลโดยตรงใหก้บัองคก์รหาก
องคก์รทั้งหลายสามารถพฒันาตนเองใหก้ลายเป็นองคก์รศกัยภาพสูง และมีการพฒันาทรัพยากร
มนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ท่ีมีประสิทธิภาพแลว้  ก็จะส่งผลดีต่อเศรษฐกิจประเทศอยา่งย ัง่ยนื 
 แนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

 ในปัจจุบนัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ไดรั้บการยอมรับอยา่งแพร่หลาย 
ทั้งภาครัฐและเอกชน ซ่ึงเป็นการแสดงใหเ้ห็นถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการน า
แนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์มาใชเ้พื่อเป็นส่วนช่วยพฒันาบุคลากรในองคก์รให้
บรรลุเป้าหมาย ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ซ่ึงผูบ้ริหารหรือหน่วยงานท่ีรับผดิชอบ
ดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งด าเนินการเช่ือมโยงระหวา่ง การจดัการทรัพยากรมนุษยก์บั
กลยทุธ์ในการด าเนินงาน  เพื่อสนบัสนุนและใหส้อดคลอ้งกบั เป้าหมายขององคก์รท่ีไดว้างไว ้       
มีนกัวชิาการไดก้ล่าวถึงแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ไวด้งัน้ี 
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 มอนด้ี โนอแ์ละพรีโมซ์  (Mody, Noe & Premeaux. 1999 : 5 ; อา้งถึงใน  สมชาย  
หิรัญกิตติ. 2542 : 10) ไดก้ล่าวไวว้า่ กิจกรรมในระบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์
ประกอบดว้ยกิจกรรมหลกั ๆ ดงัน้ี 
 1.  การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ (Human Resource Planning)  เป็นกระบวนการใน 
การส ารวจถึงความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงจ านวนพนกังานท่ีมีทกัษะท่ีตอ้งการ
และสามารถจดัหาส่ิงท่ีจ  าเป็นตอ้งใช ้ซ่ึงประกอบดว้ยขั้นตอนท่ีช่วยใหไ้ดท้รัพยากรมนุษยท่ี์
เพียงพอ และตรงตามวตัถุประสงคอ์งคก์ารในอนาคต  ดงัน้ี  (1) การพยากรณ์ความตอ้งการ
พนกังาน ท่ีมีคุณลกัษณะต่าง ๆ  (2) การเปรียบเทียบความตอ้งการกบัก าลงัแรงงานในปัจจุบนั  
 (3) การก าหนดจ านวนและรูปแบบของพนกังานท่ีจะตอ้งสรรหาเขา้มาหรือจ านวนท่ีจะตอ้งออก
จากงาน ในการวางแผน ทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นตอ้งมีการวิเคราะห์งานก่อนการออกแบบงาน  
ซ่ึงเป็นกระบวนการก าหนด โครงสร้างและเป็นการออกแบบกิจกรรมในการท างานเฉพาะอยา่งของ
แต่ละบุคคล เพื่อใหส้ามารถบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารไดส่้วนการวเิคราะห์งานเป็น
กระบวนการในการเก็บรวบรวมขอ้มูล น ามาวเิคราะห์และแยกแยะขอ้มูลท่ีเก่ียวกบังาน ซ่ึงเป็น
กระบวนการท่ีมีระบบท่ีช่วยในการก าหนด ทกัษะหนา้ท่ี และความรู้ท่ีตอ้งการส าหรับงานใดงาน
หน่ึงขององคก์าร 
 2.  การสรรหาบุคลากร (Recruiting) เป็นกิจกรรมขององคก์าร ซ่ึงใชเ้พื่อการจูงใจให ้
ผูส้มคัรท่ีมีความรู้ความสามารถ และมีทศันคติท่ีองคก์ารตอ้งการมาสมคัรในต าแหน่งงานท่ี
เหมาะสม และยงัช่วยใหอ้งคก์ารไดบ้รรลุถึงวตัถุประสงคไ์ด ้
 3.  การคดัเลือก  (Selection) เป็นกิจกรรมในการคดัเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสมท่ีสุดส าหรับ
องคก์ารและเหมาะสมกบัต าแหน่งท่ีตอ้งการ โดยคดัเลือกจากกลุ่มผูม้าสมคัร 
 4.  การฝึกอบรมและพฒันา (Training and Development) การฝึกอบรมเป็นกระบวนการ
ท่ีมี ระบบ เพื่อเปล่ียนแปลงในพฤติกรรมของพนกังานให้ไปในทิศทางเดียวกนัท่ีท าให้องคก์าร
สามารถ บรรลุเป้าหมายขององคก์าร ส่วนการพฒันา เป็นการจดัหาความรู้ การท าใหพ้นกังานมี
ความรู้ มีการ พฒันาในการปฏิบติังานเพื่อน าไปใชใ้นปัจจุบนัหรืออนาคต 
 5.  ผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน (Compensation and Benefits) ผลตอบแทนเป็น
รางวลั ทั้งหมดท่ีพนกังานไดรั้บในการแลกเปล่ียนกบังาน ประกอบดว้ยค่าจา้งเงินเดือน โบนสั 
ส่ิงจูงใจและ ประโยชน์อ่ืน ๆ ส่วนผลประโยชน์อ่ืน ๆ เป็นรางวลัหรือส่วนเพิ่มท่ีพนกังานจะไดรั้บ
เพิ่มมาจากผล การจา้งงานและต าแหน่งภายในองคก์าร เช่น การประกนัชีวิตและสุขภาพ  
การท่องเท่ียว ค่า รักษาพยาบาล การแบ่งก าไร ฯลฯ 
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 6.  ความปลอดภยัและสุขภาพ (Safety and Health) ความปลอดภยั เป็นการคุม้ครอง 
พนกังานจากอุบติัเหตุจากการปฏิบติังาน ส่วนสุขภาพนั้น เป็นสภาพทางดา้นร่างกาย จิตใจและ
สังคม 
 7.  พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ (Employee and Labor Relations) พนกังาน ถือวา่เป็น 
ส่ิงแวดลอ้มภายในท่ีผูบ้ริหารตอ้งค านึงถึงอยา่งยิง่ เพราะงานจะสัมฤทธ์ิผลไดน้ั้น ตอ้งมาจากการ 
ปฏิบติังานของพนกังานส่วนแรงงานสัมพนัธ์ เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่มพนกังาน และนายจา้ง 
 8.  การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) เป็นกระบวนการใน 
การประเมิน ถึงพฤติกรรมในการท างานของพนกังาน โดยการวดัและเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีได้
ก าหนดไว ้
 แฮร์รีส  (Harris. 1997 : 5 ; อา้งถึงใน วรัิช  วรัิชนิภาวรรณ. 2544 : 94 - 95) ไดแ้สดงให้
เห็นถึงการมองการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ในลกัษณะท่ีเป็นระบบ เรียกวา่  ตวัแบบ 
การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงประกอบดว้ย  4  ขั้นตอน ไดแ้ก่ 
 1.  ส่ิงแวดลอ้ม (Environment) แบ่งเป็นส่ิงแวดลอ้มภายในและภายนอก 
 2.  กิจกรรมการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(HRM Activities) แบ่งเป็น  5  ส่วน ไดแ้ก่ 
  2.1  การวางแผน  
  2.2  การบริหารบุคลากร 
  2.3  การประเมินผลและค่าทดแทน  
  2.4  การปรับปรุงหน่วยงาน 
  2.5  การบ ารุงรักษาความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งคนงานและนายจา้ง  
 3. ผลท่ีไดรั้บดา้นบุคลากร (HRM Outcomes) แบ่งเป็น 
  3.1  การละทิ้งหนา้ท่ีมีนอ้ย  
  3.2  ความมีประสิทธิภาพในการเลือกสงวนรักษาบุคลากรไว ้ 
  3.3  การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูง 
  3.4  หน่วยงานสามารถมีจุดมุ่งหมายเพิ่มข้ึนได ้ 
 4. ผลท่ีหน่วยงานไดรั้บ (Organizational Outcomes) แบ่งเป็น 
  4.1  ผลก าไร  
  4.2  ความอยูร่อด  
  4.3  ความสามารถในการปรับตวั 
ทั้งน้ี แต่ละขั้นตอนมีความสัมพนัธ์และสอดคลอ้งกนัตามภาพประกอบ 2.1 
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ส่ิงแวดลอ้ม 
 
                                 .  

 

- ภายใน 

- ภายนอก 

 

 

 

 

 

 

กิจกรรมการจดัการ 
ทรัพยากรมนุษย ์

                                 .  

-การวางแผน  
-การบริหารบุคลากร 
- การประเมินผลและ
ค่าตอบแทน  
- การปรับปรุง 
หน่วยงาน  
- การบ ารุงรักษา
ความสมัพนัธ์อนัดี
ระหวา่ง คนงานและ
นายจา้ง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผลท่ีหน่วยงาน 
ไดรั้บ 

                                 .  

- ผลก าไร 
 - ความอยูร่อด 
 - ความสามารถใน 
การปรับตวั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผลท่ีไดรั้บดา้น 
บุคลากร 

                                    .  

- การละท้ิงหนา้ท่ีมี 
นอ้ย 
- ความมีประสิทธิภาพ 
ในการเลือกสงวน 
รักษาบุคลากรไว ้ 
- การปฏิบติังานมี 
ประสิทธิภาพสูง  
- หน่วยงานสามารถมี 
จุดมุ่งหมายเพ่ิมข้ึนได ้

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ตวัแบบการจดัการทรัพยากรมนุษย์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  2.1  แสดงตวัแบบการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ทีม่า : แฮร์รีส  (Harris. 1997 : 5 ; อา้งถึงใน วรัิช  วิรัชนิภาวรรณ. 2544 : 94 - 95) 
 
 อีวานซีวชิ  (Ivancevich. 2001 : 36 ; อา้งถึงใน  มรกต  โกมลดิษฐ.์ 2546 : 19) ไดก้ล่าววา่  
การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นเชิงกลยทุธ์  เพื่อก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีพึงประสงค ์ โดยเร่ิมจากพิจารณา
ปัจจยัภายนอก  ปัจจยัภายใน โดยผา่นกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ เร่ิมตั้งแต่การจดัหา
ทรัพยากรมนุษย ์ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ การให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์และการธ ารงรักษา
และป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์ ดงัภาพประกอบ  2.2 
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ภาพประกอบ  2.2  แสดงแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ 
ทีม่า : อีวานซีวชิ  (Ivancevich. 2001 : 36 ; อา้งถึงใน  มรกต โกมลดิษฐ์. 2546 : 19) 
 
 จากท่ีกล่าวแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ท่ีนกัวชิาการไดก้ล่าวไวข้า้งตน้  

ผูว้จิยัสรุปไดว้า่การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนัมุ่งเนน้การด าเนินงานท่ีมีความสอดคลอ้งต่อ

สภาวะแวดลอ้มภายนอกและสภาวะแวดลอ้มภายใน  เพื่อก่อใหเ้กิดความยดืหยุน่และปรับเปล่ียน

ตามเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนจริง เพื่อใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีพึงประสงคต์อบสนองสังคม ซ่ึงการพฒันา
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ทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ เป็นกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานบุคลากร ตั้งแต่การรับ

บุคลากรเขา้มาปฏิบติังานจนออกไปจากองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ยขั้นตอนการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์  

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์และการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากร

มนุษย ์ ดงันั้นผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ของ  อีวานซีวชิ  

ซ่ึงไดก้ล่าวถึงไวม้าใชเ้ป็นกรอบแนวทางในการด าเนินการวจิยั เหตุผลเพราะวา่ทฤษฎีการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยด์งักล่าวมีความสอดคลอ้งกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยัราชภฏั

สุรินทร์ ท่ีมุ่งเนน้ผลลพัธ์คือการผลิตบณัฑิตท่ีมีคุณภาพ มีความรู้ความสามารถ มีคุณธรรมจริยธรรม 

มีความรับผดิชอบต่อสังคมและเป็นก าลงัส าคญัในการพฒันาประเทศใหก้า้วสู่ระดบัโลก โดยอาศยั

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นตวัขบัเคล่ือนภายใตข้อ้จ ากดั โอกาสจากสภาพแวดลอ้ม

ภายนอกและสภาพแวดลอ้มภายใน   

 กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ยงัตอ้งมี กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

เชิงกลยทุธ์ เพื่อเพิ่มพูนขีดความสามารถของ พนกังานอยา่งต่อเน่ืองตลอดเวลา องคก์ารตอ้งใส่ใจ
การสรรหา และคดัเลือกเพื่อใหไ้ดบุ้คลากรท่ีมีขีดความสามารถสูง มีสติปัญญา ท่ีจะเรียนรู้และ
เพิ่มพูนทกัษะของตนเองเพิ่มสูงข้ึนไดใ้นอนาคต องคก์รตอ้งมีระบบการให้รางวลั เพื่อเป็นแรงจูงใจ
ใหบุ้คลากรทุกคนขององคก์รสนใจเขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรท่ี
องคก์รจดัใหก้บับุคลากรขององคก์ร ผูว้ิจยัไดเ้ลือกศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ 
ใน  4 ดา้น จากแนวคิดของ  อีวานซีวชิ  (Ivancevich. 2001 : 36 ; อา้งถึงใน  มรกต  โกมลดิษฐ.์  
2546 : 19) ไดก้ล่าววา่  การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นเชิงกลยทุธ์  เพื่อก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีพึง
ประสงค ์ โดยเร่ิมจากพิจารณาปัจจยัภายนอก  ปัจจยัภายใน โดยผา่นกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษยท์ั้ง  4  ดา้น คือ การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ การให้รางวลั
ทรัพยากรมนุษย ์ และการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์ ซ่ึงแต่ละดา้นไดมี้นกัวชิาการได้
กล่าวรายละเอียดค่อนขา้งจะสอดคลอ้งกนั ดงัน้ี 
 1.  การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์เป็นภารกิจส าคญัขององคก์ร
เน่ืองจากเป็นภารกิจท่ีจะท าใหอ้งคก์ร ไดผู้ท่ี้มีความสามารถเขา้มาท างาน หากการสรรหาและ 
การคดัเลือกท าไดอ้ยา่งไร้ประสิทธิภาพ ยอ่มส่งผลใหอ้งคก์รไดบุ้คลากรท่ีไร้คุณภาพตามไปดว้ย 
กระบวนการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ท่ีมีความถูกตอ้งของวิธีการคดัเลือก ซ่ึงถือเป็นแนวคิดพื้นฐานท่ี
ส าคญัของการประเมินบุคคล เพื่อการคดัเลือก จะส่งผลให้องคก์รไดบุ้คลากรเขา้ท างานท่ีมีความรู้ 
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ความสามารถ และมีประสิทธิภาพเขา้มาท างาน ซ่ึงมีนกัวชิาการไดอ้ธิบาย และกล่าวถึงแนวทาง
เก่ียวกบัการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ไวด้งัน้ี 
 อีวานซีวชิ (Ivancevich. 2001 : 36 ; อา้งถึงใน  มรกต โกมลดิษฐ.์ 2546 : 20) ไดอ้ธิบายวา่ 
การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ ไดแ้ก่  กระบวนการเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ
เหมาะสมในเวลาท่ีตอ้งการ ประกอบดว้ย กิจกรรมการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์  กิจกรรมวิเคราะห์
งานและการออกแบบงาน กิจกรรมการสรรหาและกิจกรรมการคดัเลือก   
 เกรียงศกัด์ิ  เขียวยิง่  (2550 : 97 - 99)  กล่าวถึง  ความหมายของการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ 
ไวด้งัน้ี  หมายถึงการคาดคะเนความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์ ช่วยใหผู้บ้ริหารมีแนวทางในการ
ประมาณการจ านวนและประเภทพนกังานท่ีตอ้งการ การท่ีจะไดพ้นกังานตามท่ีตอ้งการ ผูบ้ริหาร           
จะสามารถหาไดจ้ากแหล่งภายในและภายนอกองคก์ร ดงัน้ี  1) การจดัหาจากแหล่งภายใน  
การจดัหาจากแหล่งภายในมีองคป์ระกอบท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งพิจารณา  คือ  การตรวจสอบก าลงัคนท่ี
มีอยู ่ เพื่อใหท้ราบถึงขีดความสามารถของพนกังาน  ขอ้มูลน้ีจะช่วยผูบ้ริหารประมาณการแนวโนม้
ของต าแหน่งวา่งท่ีจะสามารถบรรจุพนกังานท่ีอยูใ่นองคก์รปัจจุบนั  ซ่ึงปกติจะบนัทึกไวใ้นผงัการ
บรรจุทดแทน  จะเป็นฐานขอ้มูลทรัพยากรมนุษยท่ี์ส าคญัในการวางแผนใหบ้รรลุผลส าเร็จใน 
การสรรหา  การฝึกอบรม  และการวางแผนอาชีพ  2) การจดัหาจากแหล่งภายนอก ต าแหน่งท่ี
เปิดรับบุคคลในอนาคตท่ีไม่สามารถบรรจุพนกังานท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัได ้บางงานก็ขาดแคลนบุคคล
ท่ีจะจดัหามาบรรจุ  บางงานก็เป็นงานใหม่ท่ีบรรจุพนกังานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนัไม่ได ้ เม่ือไม่สามารถ
บรรจุทดแทนหรือต าแหน่งท่ีวา่ง  ไม่สามารถจดัหาคนภายในมาบรรจุต าแหน่งน้ีไดจึ้งจ าเป็นตอ้ง
จดัหาจากภายนอก 
 พิชิต  เทพวรรณ์  (2554 : 202)  กล่าวถึง  ความหมายของกลยทุธ์การจดัหาและรักษา
ทรัพยากรมนุษย ์ ไวด้งัน้ี  กลยทุธ์การจดัหาและรักษาทรัพยากรมนุษยมี์วตัถุประสงคเ์พื่อใหอ้งคก์ร           
มีความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัจากการดึงดูด  และรักษาทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
มากกวา่คู่แข่งขนั  องคก์รสามารถใชก้ลยทุธ์การจดัหาและรักษาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเคร่ืองมือ
พื้นฐานในการไดม้าและรักษาพนกังานท่ีเตม็ไปดว้ยคุณภาพ  ความรู้  พร้อมกบัศกัยภาพส าหรับ 
การฝึกอบรมในอนาคต  ทั้งน้ีการคดัเลือกเพื่อการจา้งพนกังานตอ้งมีการบอกถึงความตอ้งการของ
องคก์ร  และตอ้งสร้างกิจกรรมใหส้อดคลอ้งกบันโยบายการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ ตลอดจนใหมี้
การพฒันาและสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานดว้ย 
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 จิตติมา อคัรธิติพงศ ์ (2556 : 101) ไดอ้ธิบายวา่ การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์คือ 
กระบวนการคน้หาและจูงใจใหก้ลุ่มบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ ศกัยภาพและ คุณสมบติัต่าง ๆ 
อนัเหมาะสมกบัต าแหน่งงานท่ีเปิดรับสมคัรเขา้มาสมคัรงานกบัองคก์าร ทั้งน้ี การสรรหามีความมุ่ง
หมายเพื่อใหไ้ดบุ้คคลท่ีมีประสิทธิภาพเหมาะสมกบัลกัษณะงาน ซ่ึงอาจเป็น การแสวงหาจากแหล่ง
ภายในหรือภายนอกองคก์ารก็ได ้กระบวนการสรรหาประกอบดว้ยขั้นตอน ต่าง ๆ ดงัน้ี 
 ขั้นตอนท่ี  1  การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human  Resource  Planning) การวางแผน 
ทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยใหผู้ส้รรหาไดรั้บทราบความตอ้งการดา้นทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารวา่ 
ตอ้งการบุคคลประเภทใด ระดบัใด  จ านวนเท่าใด และตอ้งการเม่ือใด เพื่อน ามาใชใ้นการก าหนด 
จ านวนต าแหน่งท่ีตอ้งการรับพนกังาน คุณสมบติัของผูส้มคัร และลกัษณะงานหนา้ท่ีความ 
รับผดิชอบของต าแหน่งนั้น ๆ 
 ขั้นตอนท่ี  2  การขอจา้งพนกังานของผูจ้ดัการ (Employee  Requisition  of   Managers) 
การจดัท าค าขอพนกังานนั้น หน่วยงานท่ีขอจะตอ้งระบุให้ชดัเจนวา่ จะขอพนกังานเพื่อไปท างาน 
ในต าแหน่งอะไร จ านวนเท่าใด ตอ้งการเม่ือใด ลกัษณะของงานท่ีรับผดิชอบมีอะไรบา้ง คุณสมบติั
ท่ีตอ้งการส าหรับต าแหน่งนั้นมีอะไรบา้ง เป็นตน้ หลงัจากท่ีฝ่ายสรรหาไดรั้บทราบ รายละเอียดจาก
ใบขอจา้งแลว้จึงด าเนินการขั้นต่อไป ขอ้มูลท่ีไดจ้ะตอ้งน าไปพิจารณาร่วมกบั การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์
 ขั้นตอนท่ี  3  การระบุต าแหน่งงานท่ีจะเปิดรับสมคัร (Job  Opening  Identified) ต าแหน่ง
ท่ีระบุน้ีไดม้าจากการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์และการขอจา้งพนกังานตามความตอ้งการของ 
หน่วยงาน ซ่ึงเสนอโดยผูจ้ดัการของแต่ละฝ่าย เป็นการใหภ้าพรวมวา่องคก์ารตอ้งการพนกังานใหม่
เพื่อหางานในต าแหน่งวา่ง 
 ขั้นตอนท่ี  4  การรวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์งาน (Job  Analysis  Information)
หลงัจากท่ีก าหนดต าแหน่งงานท่ีจะรับสมคัรพนกังานใหม่แลว้ ผูส้รรหาจะตอ้งศึกษาขอ้มูลจากการ
วเิคราะห์งานซ่ึง ไดแ้ก่ ค  าพรรณนาลกัษณะงาน และขอ้ก าหนดคุณสมบติัเฉพาะของงาน ทั้งน้ี เพื่อ
หาใหท้ราบถึงงานท่ีพนกังานใหม่จะตอ้งรับผดิชอบ  และคุณสมบติัท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน จะ
ช่วยใหก้ารท าประกาศรับสมคัรมีขอ้มูลท่ีครบสมบูรณ์ 
 ขั้นตอนท่ี  5  การศึกษาขอ้คิดเห็นของผูจ้ดัการ (Manager's  Comments) ขอ้คิดเห็นหรือ
ขอ้สังเกตของผูจ้ดัการท่ีรวบรวมจากใบขอจา้งพนกังาน จะเป็นขอ้มูลท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นความ
ตอ้งการท่ีเป็นปัจจุบนันบัเป็นขอ้มูลท่ีทนัสมยั ช่วยใหข้อ้มูลประกอบการสรรหาสมบูรณ์ และตรง
กบัความตอ้งการของหน่วยปฏิบติัมากข้ึน 
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 ขั้นตอนท่ี  6  การก าหนดคุณลกัษณะของพนกังานท่ีเก่ียวกบังาน (Job  Requirement)  
การก าหนดเง่ือนไขต่าง ๆ เก่ียวกบังานเป็นผลจากการวิเคราะห์และการสังเคราะห์ขอ้มูลของการ
วเิคราะห์งาน และการศึกษาขอ้คิดเห็นของผูจ้ดัการ ซ่ึงจะช่วยใหก้ าหนดเง่ือนไขต่าง ๆ เก่ียวกบั
พนกังานรวมถึงการก าหนดคุณสมบติัของพนกังานท่ีองคก์ารพึงประสงค ์
 ขั้นตอนท่ี  7 การพิจารณาทางเลือกอ่ืนทดแทนการสรรหา (Alternatives  to  Recruitment) 
ในบางคร้ังถึงแมว้า่การวางแผนทรัพยากรมนุษยช้ี์ใหเ้ห็นความตอ้งการพนกังานเพิ่มข้ึน แต่องคก์าร 
อาจตดัสินใจแสวงหาทางเลือกอ่ืนแทนการสรรหา เพราะบางคร้ังเม่ือมีการบรรจุพนกังานไปแลว้ 
การใหอ้อกจากงานนั้นท าไดย้ากแมแ้ต่กบัพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานไม่เป็นท่ีน่าพอใจ ทางเลือก
ท่ีใชก้นับ่อย เช่น การใหท้  างานล่วงเวลา (Overtime) การจา้งงานชัว่คราว (Temporary 
Employment) การขอเช่าพนกังาน (Employee Leasing) การใชผู้รั้บเหมาช่วง (Subcontracting)  
และการใชผู้รั้บเหมาอิสระ (Independent Contractor) 
 ขั้นตอนท่ี  8  การก าหนดวธีิการสรรหา (Methods  of  Recruitment) ในขั้นน้ีผูส้รรหา 
จะตอ้งก าหนดแหล่งการสรรหาและวธีิการสรรหา แหล่งของการสรรหาจ าแนกได ้ 2  แหล่ง คือ 
แหล่งภายในองคก์าร และแหล่งภายนอกองคก์าร ส่วนวธีิการสรรหาก็สามารถแบ่งไดเ้ป็นวธีิการ 
สรรหาภายในองคก์ารและวิธีการสรรหาภายนอกองคก์าร 
 ขั้นตอนท่ี  9  การด าเนินการสรรหา (Conduct  of  Recruitment) ผูส้รรหาด าเนินการ 
สรรหาตามวธีิการท่ีก าหนดไว ้เช่น ปิดประกาศต าแหน่งงานวา่ง การรับสมคัรเขา้สอบแข่งขนั  
การโฆษณาทางส่ือมวลชน การส่งเจา้หนา้ท่ีไปติดต่อกบัสถาบนัการศึกษา เป็นตน้ ทั้งน้ีเพื่อจูงใจ 
ใหผู้มี้คุณสมบติัตามท่ีตอ้งการมาสมคัรงานใหม้ากท่ีสุด องคก์ารจะไดค้ดัเลือกบุคคลท่ีเหมาะสม 
ท่ีสุดไวท้  างานกบัองคก์ารต่อไป 
 ขั้นตอนท่ี  10  การประเมินผล (Evaluation) การประเมินผลจะเป็นการตรวจสอบดูวา่ 
จ  านวนของผูส้มคัรในแต่ละต าแหน่งครบตรงตามเป้าหมายหรือไม่ ถา้พบวา่บางต าแหน่งไม่มีผูใ้ด 
มาสมคัร ผูส้รรหาจะตอ้งทบทวนวธีิการท่ีใชใ้นการสรรหาหรืออาจตอ้งขยายเวลารับสมคัรต่อไป 
อีก การประเมินผลจะช่วยให้มีการปรับปรุงวธีิการและกลยทุธ์ในการสรรหาใหมี้ประสิทธิภาพข้ึน 
 กรรณิการ์  สุวรรณศรี (2559 : 79) ไดอ้ธิบายวา่ การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์คือ 
กระบวนการคดัเลือกบุคลากร ในประเทศไทยนั้นอาจแบ่งขั้นตอนออกมาพิจารณา ไดด้งัน้ี 
 1.  การก าหนดคุณสมบติัและวฒิุ เป็นการคดัเลือกขั้นตน้ท่ีจะไดบุ้คคลท่ีเหมาะสมกบังาน
ท่ีจะตอ้งปฏิบติั การก าหนดคุณสมบติัของบุคลน้ีในวงการธุรกิจเอกชนอาจจะไม่พิถีพิถนั คุณสมบติั
ทางดา้นสังคมมากนกั แต่เนน้ถึงประสบการณ์ในการท างาน 
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 2.  การตรวจสอบใบสมคัร เป็นการตรวจสอบเพื่อคดัเลือกบุคลากรใหไ้ดถู้กตอ้งตาม 
คุณสมบติัและวฒิุท่ีก าหนดไว ้
 3.  การวเิคราะห์คุณสมบติั หรือคุณวฒิุเบ้ืองตน้ การปฏิบติัขั้นน้ีจะช่วยใหท้ราบวา่ 
ผูส้มคัรมีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงไร 
 4.  การสัมภาษณ์ขั้นตน้ เป็นการช่วยเพิ่มเติมขอ้มูลบางประการท่ีมิไดร้ะบุไวใ้นใบสมคัร 
และผูส้ัมภาษณ์สามารถสังเกตเห็นบุคลิกภาพ ลกัษณะท่วงทีของผูส้มคัรไดเ้ป็นอยา่งดี 
 5.  การทดสอบวตัถุประสงคข์องการทดสอบ  คือ  การกลัน่กรอง ความรู้ สติปัญญา 
ความคิดและความจ าของผูส้มคัรวา่มีมากนอ้ยเพียงใด 
 6.  การสัมภาษณ์ขั้นสุดทา้ยมกัเป็นการสัมภาษณ์ของผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง เพื่อ 
ตดัสินใจขั้นสุดทา้ย บุคคลท่ีผา่นการทดสอบมาแลว้จะไดรั้บการคดัเลือกหรือไม่ ส่วนใหญ่จะอยู ่
ในขั้นน้ีการบรรจุแต่งตั้งใหเ้ขา้ 
 สรุปไดว้า่ การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง  กิจกรรมท่ีองคก์รด าเนินการก าหนด
นโยบายและวางแผนกลยทุธ์ดา้นทรัพยากรมนุษย ์ เพื่อลดปัญหาการขาดแคลนทรัพยากรมนุษยใ์น
องคก์ร ไดมี้การเผยแพร่และส่ือสารเก่ียวกบักลยทุธ์และนโยบายดา้นทรัพยากรมนุษยใ์หห้น่วยงาน
ภายในรับทราบ  ด าเนินการจดัท ากรอบอตัราก าลงัของบุคลากรในองคก์รอยา่งชดัเจน  การเปิดรับ
สมคัรบุคลากรโดยระบุคุณสมบติัอยา่งชดัเจนมีการด าเนินการใหบุ้คลากรทดลองการปฏิบติังาน
ตามระเบียบของทางราชการการ  ปฏิบติัต่อบุคลากรอยา่งเสมอภาคภายใตร้ะเบียบและขอ้บงัคบั
เดียวกนัการสอบคดัเลือกเพื่อบรรจุเป็นบุคลากร  ด าเนินการดว้ยหลกัความรู้ความสามารถและ
รวมทั้งการสอบแข่งขนัเพื่อบรรจุเป็นบุคลากร โดยการใชห้ลกัคุณธรรม มหาวทิยาลยัไดก้ าหนด
เกณฑค์ดัเลือกและสรรหาบุคลากรทั้งภายในและภายนอก  ท่ีมีคุณภาพเขา้มาท างานการบรรจุบุคคล
ไดเ้หมาะสมแต่ละต าแหน่ง 
 2.  การพฒันาทรัพยากรมนุษย์  มนุษยถื์อวา่เป็นทรัพยากรท่ีมีค่าและมีความส าคญัอยา่ง
ยิง่ต่อองคก์ร ถือเป็นปัจจยัหลกัและเป็นหวัใจของการบริหารองคก์าร ดงันั้น ถา้องคก์รใดขาด
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพแลว้ ก็ยากท่ีองคก์รนั้นจะอยูร่อดและกา้วหนา้ องคก์รต่าง ๆ จึงควรมี
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ใหไ้ดรั้บการพฒันาทั้งดา้นความรู้และความสามารถซ่ึงมีนกัวชิาการได้
อธิบายถึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วด้งัน้ี 
 อีวานซีวชิ (Ivancevich. 2001 : 36 ; อา้งถึงใน  มรกต โกมลดิษฐ.์ 2546 : 40) ไดอ้ธิบายวา่ 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ คือ กระบวนการเพิ่มทกัษะความรู้ เพื่อเป็นพื้นฐานการสร้าง
ความกา้วหนา้ในอาชีพ  และเป็นการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีวนิยั ประกอบดว้ย กิจกรรมการฝึกอบรม
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และการพฒันา กิจกรรมการวางแผนอาชีพและการพฒันาอาชีพ และกิจกรรมการจดัการวนิยั
บุคลากร 
  เช่ียวชาญ  อาศุวฒันกูล (2553 : 106 - 113) ไดอ้ธิบายวา่  การพฒันาทรัพยากรมนุษยห์รือ
การพฒันาก าลงัคนในความหมายกวา้ง  หมายถึง กิจกรรมการพฒันาคนในองคก์ารทุก ๆ ดา้น  
ไม่เฉพาะในเร่ืองการฝึกอบรมและการศึกษาเท่านั้น  ยงัรวมถึงผลกระทบขององคก์าร ซ่ึงไดแ้ก่ 
โครงสร้างกระบวนการบริหารบุคคลดา้นอ่ืน ๆ ท่ีมีต่อการพฒันาพนกังานดว้ย  การใชท้รัพยากร
ดา้นมนุษยใ์นองคก์ารใหไ้ดป้ระโยชน์สูงสุดภายใตกิ้จกรรม  โครงการหรือการบริการใหไ้ดต้าม
วตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีมีผลกระทบต่อสังคมและคุณภาพชีวติในส่วนรวม  การพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์นความหมายแคบ เนน้เฉพาะกรรมวธีิหรือวธีิการซ่ึงอาจจะถูกก าหนดออกมาเป็นแผนหรือ
โครงการฝึกอบรมเพื่อยกระดบัความรู้  ทกัษะของคนในองคก์าร 
 จิตติมา อคัรธิติพงศ ์ (2556 : 214 - 222) ไดอ้ธิบายถึง การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไวว้า่
เป็นกระบวนการท่ีจะพฒันาผูบ้ริหารใหมี้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ความช านาญ 
ตลอดจนทศันคติท่ีดีในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพดียิง่ข้ึน และเพื่อปรับปรุงคุณภาพของ 
ผูป้ฏิบติังาน และทกัษะท่ีจ าเป็นของผูบ้ริหารท่ีสมบูรณ์แบบต่อไป การพฒันาบุคลากรมีหลายวธีิ 
แต่ละวธีิสามารถน ามาใชป้ระโยชน์ไดท้ั้งเร่ืองของการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร 
ตวัอยา่งเช่น เทคนิคการพฒันาระดบัผูบ้ริหารในชั้นเรียน อาจใชส้ าหรับฝึกใหห้วัหนา้งานรู้ถึง 
วธีิการท างานใหดี้ข้ึนกวา่เดิม ขณะเดียวกนัก็สามารถน ามาใชส้ าหรับกลุ่มพนกังานท่ีมีแนวโนม้วา่ 
จะไดรั้บการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งใหเ้ป็นหวัหนา้งานต่อไป จะเห็นวา่วธีิการสอนงานในชั้นเรียน
จะสามารถใชไ้ดก้บัผูรั้บการฝึกอบรมทั้งสองกลุ่ม เพียงแต่วา่เน้ือหาของโปรแกรมการฝึกอบรม 
อาจตอ้งแตกต่างกนัตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดข้ึน โดยแบ่งเป็น  2  กลุ่ม ไดแ้ก่ เทคนิคการฝึกอบรม
และการพฒันาในระหวา่งการท างาน และเทคนิคการฝึกอบรมและการพฒันานอกเวลาการท างาน 
ดงัน้ี 
 1.  เทคนิคฝึกอบรมและการพฒันาในระหวา่งการท างาน (On - the - Job - Techniques) 
 มี  4  วธีิดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
     1.1  วธีิการฝึกอบรมดว้ยการสอนงาน (Job Instruction Training) อาจเรียกอีกอยา่งหน่ึง
วา่ วธีิการฝึกอบรมในระหวา่งการท างาน (On - the - Job - techniques) วธีิการฝึกอบรมจะ 
ก าหนดใหพ้นกังานเก่าสอนงานแก่พนกังานใหม่โดยอยูใ่นสภาพการท างานจริง มีการใชเ้คร่ืองมือ 
เคร่ืองจกัรและอุปกรณ์จริง ทั้งน้ีผูส้อนอาจเป็นหวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน หรือนกัฝึกอบรมก็ได ้
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     1.2  การหมุนเวยีน (Job Rotation) เป็นเทคนิคการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร  
โดยใหพ้นกังานสับเปล่ียนหนา้ท่ี  หรือต าแหน่งงานจากงานหน่ึงไปยงัอีกงานหน่ึง สามารถใชไ้ด้
กบั พนกังานระดบับริหารและระดบัปฏิบติัการ  ท าใหบุ้คคลเกิดการเรียนรู้งานในหลายหนา้ท่ี 
ท่ีแตกต่างกนั มีทศันะท่ีกวา้งขวางและเขา้ใจถึงวตัถุประสงคใ์นภาพรวมขององคก์ารไดดี้ยิง่ข้ึน 
นอกจากน้ี การหมุนเวยีนงานจะช่วยใหอ้งคก์ารมีการวางแผนก าลงัคนท่ีมีประสิทธิภาพในกรณีท่ีมี 
คนลาพกัร้อน หรือลาออกหรือขาดคนงานอยา่งกะทนัหนั ก็สามารถจดัคนทดแทนไดท้นัที  
การหมุนเวยีนงานในแต่ละระดบัอาจใชเ้วลาไม่เท่ากนัข้ึนอยูก่บัความยากง่ายของงาน  ส าหรับงาน 
บริหารอาจใชเ้วลา  4 - 6  เดือน ส าหรับแต่ละต าแหน่งเพื่อใหผู้บ้ริหารมีประสบการณ์การท างาน  
ในแต่ละส่วนอยา่งกวา้งขวางและแทจ้ริง 
     1.3  การฝึกวชิาชีพ (Apprenticeships) เป็นกระบวนการฝึกอบรมเพื่อใหไ้ดพ้นกังาน 
ใหม่ โดยใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมฝึกปฏิบติังานจริง และอยูภ่ายใตก้ารควบคุมดูแลของผูเ้ช่ียวชาญ 
หรือพนกังานปัจจุบนั การฝึกวชิาชีพอาจใชเ้ป็นส่วนประกอบของการฝึกอบรมนอกเวลาการท างาน 
แบบในชั้นเรียนได ้โปรแกรมการฝึกวชิาชีพแบบเป็นทางการเป็นท่ีนิยมมากส าหรับการฝึกอบรม 
พนกังานช่างฝีมือ เช่น ช่างประปา ช่างไม ้ช่างโลหะ ช่างไฟฟ้า เป็นตน้ การฝึกวชิาชีพจะมี 
ประสิทธิผลมากนอ้ยเพียงใดข้ึนอยูก่บัความสามารถของผูเ้ช่ียวชาญและการนิเทศกระบวนการ
เรียนรู้ ความแตกต่างระหวา่งบุคคลท่ีมีผลต่อความสามารถในการเรียนรู้ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
นอกจากน้ีผูใ้หก้ารฝึกอบรมควรท าการมอบหมายงานท่ีพอเหมาะ รวมทั้งการก าหนดช่วงเวลาท่ี 
เหมาะสมใหส้ าหรับงานแต่ละงาน จะช่วยใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมเกิดการเรียนรู้อยา่งสูงสุดได ้
    1.4  การสอนแนะ (Coaching) เป็นวธีิการท่ีคลา้ยกบัการฝึกวชิาชีพโดยผูส้อนแนะจะ 
พยายามใหต้วัแบบของการปฏิบติัแก่ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม บริษทัส่วนใหญ่นิยมใชว้ธีิการสอนแนะ 
เน่ืองจากมีลกัษณะความเป็นทางการนอ้ยกวา่การฝึกวชิาชีพ การสอนแนะอาจท าไดโ้ดย 
ผูบ้งัคบับญัชาชั้นตน้ หรือผูจ้ดัการแต่ไม่ควรใชบุ้คคลจากฝ่ายบุคคลเพราะอาจไม่ใช่ผูเ้ช่ียวชาญใน 
งานนั้น ๆ ประสิทธิผลของการสอนแนะจะข้ึนกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งผูใ้หก้ารฝึกอบรมและผูเ้ขา้ 
รับการฝึกอบรมเป็นส าคญั ทั้งน้ีผูใ้หก้ารฝึกอบรมตอ้งคิดวา่ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเป็นคู่แข่งและตอ้ง 
ตระหนกัเสมอวา่ตนเป็นท่ีพึ่งของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมได ้ดงันั้นจึงตอ้งมีเวลาอยา่งเพียงพอเพื่อการ 
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม ขณะเดียวกนัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมก็ตอ้งไวว้างใจ 
และเช่ือถือในส่ิงท่ีไดรั้บจากผูใ้หก้ารฝึกอบรมพร้อมทั้งตอ้งมีปฏิกิริยายอ้นกลบั (Feedback)  
อยา่งเหมาะสม 
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 2.  เทคนิคการฝึกอบรมและการพฒันานอกเวลาการท างาน (Off  - the - Job -  
Techniques)  เป็นโปรแกรมฝึกอบรมนอกเวลาการท างานส่วนใหญ่จะท าใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรม
เกิดการเรียนรู้และมีการปฏิบติังานดีข้ึนกวา่เดิม  โดยท่ีโปรแกรมการฝึกอบรมนอกเวลาท างาน 
จะมุ่งเนน้การพฒันาระยะยาว  และการใหก้ารศึกษาทัว่ไปมากกวา่ท่ีจะเนน้เร่ืองการพฒันาทกัษะ
หรือ การน าเสนอขอ้มูลท่ีใชส้ าหรับการปฏิบติัการงานเฉพาะอยา่ง 
       2.1  การบรรยาย (Lecture) เป็นวธีิการฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิผลส าหรับกรณีท่ีมี 
ประสิทธิผลส าหรับกรณีท่ีมีผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมจ านวนมาก เพราะผูใ้หก้ารฝึกอบรมหรือ 
ผูบ้รรยายจะสามารถน าเสนอขอ้มูลท่ีเป็นขอ้เทจ็จริงให้แก่ผูฟั้งไดใ้นเวลาเดียวกนั วธีิน้ีจึงเป็นวธีิท่ี 
สะดวกและประหยดัและเป็นท่ีนิยมใชก้นัมากโดยเฉพาะในสถาบนัการศึกษา เพราะถือวา่การ 
บรรยายนั้นเป็นวธีิการสอนแบบดั้งเดิม วธีิการบรรยายอาจใชป้ระกอบกบัวธีิการฝึกอบรมแบบ 
อ่ืน ๆ ดว้ย ผูบ้รรยายท่ีมีทกัษะจะสร้างบรรยากาศใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมเกิดความสนใจและเกิด  
การเรียนรู้ไดเ้ร็ว โดยอาจจดัหาอุปกรณ์ช่วยสอน  เช่น เคร่ืองฉายภาพ สไลค ์รูปภาพ วีดีทศัน์  
เป็นตน้  ผูบ้รรยายควรมีวธีิการน าเสนอขอ้มูลท่ีชดัเจนและสามารถเขา้ใจไดง่้าย  นอกจากน้ีควร 
เหลือเวลาส าหรับการซกัถามใหเ้พียงพอดว้ย 
       2.2  การฝึกอบรมในห้องทดลองปฏิบติังาน (Vestibule Training) มีลกัษณะคลา้ยกบั 
การฝึกอบรมในระหวา่งการท างาน เพียงแต่วา่จะจดัข้ึนในหอ้งฝึกอบรมเฉพาะส่วนหรือห้อง 
ฝึกงาน (Workshop) ท่ีมีลกัษณะคลา้ยกบัสถานท่ีประกอบการผลิตจริง ทั้งเคร่ืองมือและสภาพ  
การท างาน การฝึกอบรมในห้องทดลองปฏิบติังานจะเนน้การเรียนรู้เพื่อให้เกิดทกัษะในงานเฉพาะ 
ส่วน ดงันั้นการฝึกอบรมในหอ้งทดลองปฏิบติังานจึงเหมาะส าหรับงานท่ีสามารถเรียนรู้ไดใ้น 
ระยะเวลาสั้น เช่น งานเสมียนท่ีมีลกัษณะเป็นงานประจ า และงานผลิตประเภทก่ึงฝีมือ 
      2.3  การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) เป็นวธีิการฝึกอบรมท่ีก าหนดใหผู้เ้ขา้รับ
การฝึกอบรมแสดงบทบาทในต าแหน่งต่าง ๆ ท่ีแตกต่างกบัต าแหน่งเดิมของตน ตวัอยา่งเช่น 
ก าหนดใหพ้นกังานชายแสดงบทบาทเป็นหวัหนา้คนงานหญิง หวัหนา้งานชายใหแ้สดงบทบาท 
เป็นพนกังานชาย หรือใหพ้นกังานฝ่ายบุคคลแสดงบทบาทเป็นกรรมการผูมี้หนา้ท่ีสัมภาษณ์ผูม้า 
สมคัรงาน เป็นตน้ ผูแ้สดงตอ้งแสดงบทบาทนั้น ๆ ตามประสบการณ์เดิม และความคิดเห็นของ 
ตนเองโดยไม่มีการก ากบัการแสดงใด ๆ วธีิน้ีผูแ้สดงจะตอ้งพยายามแกปั้ญหาในสถานการณ์ต่าง ๆ 
ท่ีถูกก าหนดข้ึน ท าใหเ้กิดภาพพจน์และการเรียนรู้เป็นอยา่งดี การแสดงบทบาทสมมติมกัจะสร้าง 
ระดบัการมีส่วนร่วม และความกระตือรือร้นแก่ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมสูงมากกวา่การอภิปรายกลุ่ม 
ปกติทัว่ไป ผูเ้ขารับการฝึกอบรมบางส่วนจะมีความรู้สึกสนุกกบับทบาทท่ีไดรั้บเพราะเป็นโอกาสท่ี
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ตนจะไดแ้สดงความสามารถ แต่ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมบางส่วนอาจรู้สึกประหม่า อาย และไม่ค่อยมี
ความสุขหากตอ้งไดรั้บเลือกใหเ้ป็นผูแ้สดง 
       2.4  กรณีศึกษา (Case Study) หรืออาจเรียกวา่ กรณีตวัอยา่ง เป็นการฝึกอบรมท่ีใหผู้ ้
เขา้รับการอบรมศึกษาเร่ืองราวท่ีเกิดข้ึนจริงในอดีต ซ่ึงไดมี้การจดัท าข้ึนในลกัษณะท่ีเหมาะส าหรับ 
การศึกษา บางกรณีหน่วยงานอาจอนุญาตใหใ้ชช่ื้อจริงของกิจการ แต่บางกรณีท่ีมีการเปล่ียนแปลง 
ช่ือกิจการ และคณะผูบ้ริหารตามความเหมาะสม กรณีศึกษาส่วนใหญ่จะไม่มีวธีิการแกปั้ญหาท่ี 
ถูกตอ้งเพียงวธีิเดียว ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมจะตอ้งพิจารณาปัญหาท่ีเกิดข้ึนจริง และหาแนวทางใน
การแกไ้ขปัญหาหรือขอ้เสนอแนะซ่ึงอาจมีหลายวธีิ แลว้แต่เหตุผลและความเหมาะสมของแต่ละ 
สถานการณ์ 
        2.5  สถานการณ์จ าลอง (Simulation) เป็นวธีิการฝึกอบรมท่ีมีลกัษณะคลา้ยกบั  
การฝึกอบรมในหอ้งทดลองปฏิบติังาน โดยจะสร้างสภาพแวดลอ้มการเรียนรู้เทียมข้ึน โดยจ าลอง 
สถานการณ์ใหมี้ความคลา้ยคลึงกบัสภาพความเป็นจริงมากท่ีสุด ไม่วา่จะเป็นสถานท่ี อุปกรณ์ 
เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานและประเด็นเร่ืองราวท่ีน ามาใชใ้นการฝึกอบรม 
ทั้งน้ีมิไดจ้ดัในสถานท่ีท างาน  การสร้างสถานการณ์จ าลองจะเนน้การเรียนรู้ดา้นเทคนิคและทกัษะ 
ดา้นเคร่ืองยนต ์(Motor  Skills)  ดงันั้น  จึงน ามาใชใ้นการฝึกอบรมนกับินโดยใหฝึ้กกบัเคร่ืองบิน 
จ าลอง  ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมจะมีโอกาสไดเ้รียนรู้ระบบคอมพิวเตอร์ในระบบการบิน และมีการ
ซกัถามผูใ้หก้ารฝึกอบรมใหเ้กิดความเขา้ใจอยา่งแจ่มชดั  อาจฝึกโดยการจ าลองสถานการณ์ให ้ 
เป็นภาวะสงครามเป็นการเตรียมความพร้อมในการเขา้สู่สถานการณ์จริง  นอกจากน้ีการสร้าง 
สถานการณ์จ าลองแพร่หลายมากในอุตสาหกรรมยานอวกาศ เพื่อฝึกใหน้กับินอวกาศไดเ้รียนรู้ 
สภาพการท างานและการฝึกการตดัสินใจแกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนไดใ้นการปฏิบติังานจริง 
อยา่งไรก็ตามการฝึกอบรมวธีิน้ีท าใหเ้กิดค่าใชจ่้ายสูงมาก 
 เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั (2556 : 4 - 5)  ไดอ้ธิบายวา่  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ คือ 
กระบวนการและกรรมวธีิในการเพิ่มความรู้ ทกัษะ สมรรถนะ และทศันคติของบุคคล ในองคก์ร   
ท่ีเร่ิมจากการหาความจ าเป็นในการพฒันา  การจดัท าแผนงาน โครงการพฒันาการด าเนินการพฒันา
และการประเมินผลการพฒันาโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อปรับปรุงศกัยภาพของบุคลากรให้สามารถ
ปฏิบติังานตามภาระหนา้ท่ีและต าแหน่งปัจจุบนั  พร้อมกบัเป็นการเตรียมการรองรับงานท่ีองคก์ร
จะมอบหมายใหป้ฏิบติัในอนาคตเพื่อให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
สูงสุด   อนัจะส่งผลใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จในการด าเนินงานและตวับุคลากรมีความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงาน  
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 นิทศัน์  ศิริโชติรัตน์  (2559 : 12)  ไดอ้ธิบายวา่  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ไดแ้ก่  
กระบวนการพฒันาและสร้างความเช่ียวชาญให้แก่บุคคล  โดยผา่นการพฒันาองคก์ารและ 
การฝึกอบรมพฒันา  โดยมีวตัถุประสงคใ์หเ้กิดการปรับปรุงผลการปฏิบติังาน  ทั้งน้ี การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยค์รอบคลุมในเร่ืองของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ การพฒันาอาชีพและ 
การปรับปรุงคุณภาพ  การพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดก้า้วขา้มในเร่ืองการฝึกอบรมและการพฒันา  
ปัจจุบนัแนวโนม้ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้น  เป็นชุดของวธีิการ  กระบวนการและกลยทุธ์  
ใชส้ าหรับแกปั้ญหาโดยมีจุดมุ่งหมายท่ีสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของบุคคล  เพื่อปรับปรุงผล
การปฏิบติังานทั้งในปัจจุบนัและอนาคต   
 สรุปไดว้า่  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง  กิจกรรมท่ีองคก์รด าเนินการวางแผนกล
ยทุธ์พฒันาบุคลากรอยา่งเป็นระบบ และมีการติดตามผลหลงัการฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ือง ไดมี้การ
จดัสรรงบประมาณในการจดัประชุมหรือฝึกอบรมสัมมนา  เพื่อเพิ่มพูนความรู้ทกัษะและทศันคติท่ี
ดีต่อการท างาน ไดมี้การส ารวจความตอ้งการของบุคลากรเพื่อเขา้อบรมสัมมนาตามโครงการท่ี
ก าหนด  องคก์รมีการวางแผนกลยทุธ์เตรียมความพร้อมบุคลากรใหมี้ความรู้ความสามารถ รองรับ
ภาระงานในอนาคต  นอกจากนั้นมีการสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ี
สูงข้ึน มีการส่งเสริมสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดเ้ขา้ร่วมประชุมฝึกอบรมสัมมนาอยา่งเท่าเทียมกนั 
และน าผลการฝึกอบรมมาเผยแพร่แก่บุคลากรอ่ืน ๆ ในหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งมีการสนบัสนุนให้
บุคลากรไดศึ้กษาต่อเพื่อเพิ่มวฒิุการศึกษา ท าใหมี้ ความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ต่องานในหนา้ท่ี
เพิ่มข้ึนมีการน าบุคลากรไปศึกษาดูงานจากหน่วยงานภายนอก  ท่ีประสบความส าเร็จในการ
บริหารงานท่ีถือไดว้า่เป็นแบบอยา่งท่ีดีพฒันาและฝึกอบรมบุคลากร เพื่อเพิ่มพูนความสามารถ 
ทกัษะและปรับทศันคติท่ีดี รวมทั้งการเสริมสร้างให ้มีคุณธรรมและจริยธรรม ก าหนดนโยบายและ
แผนกลยทุธ์ในการบริหารงานบุคคลในหน่วยงานใหมี้วสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล โดยมีแผนกลยทุธ์ใน
การพฒันาบุคลากรใหไ้ปในทิศทางเดียวกนัการพฒันาทกัษะและปรับทศันคติของบุคลากร  
ใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วของเทคโนโลย ี องคก์รมีการปรับปรุงโครงสร้างและ
พฒันาองคก์รใหเ้หมาะสมกบัภาระหนา้ท่ีของบุคลากร  ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความสัมพนัธ์  มีการ
ประสานงานกนัใหค้วามร่วมมือในการท างานใหส้ าเร็จลุล่วงไดอ้ยา่งดี  จดัหาวทิยากรท่ีมีความรู้
ความสามารถท่ีเก่ียวกบัภารกิจขององคก์รมาบรรยายถ่ายทอดความรู้ใหแ้ก่บุคลากร  องคก์รไดจ้ดั
อบรมฝึกสอนงานบุคลากรใหมี้ความสามารถใชเ้คร่ืองมือและอุปกรณ์อยา่งมีประสิทธิภาพ  และมี
การจดักิจกรรมใหก้บัผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมกนัประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเป็น
ระบบ 
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 3.   การให้รางวลัทรัพยากรมนุษย์  บุคลากรในองคก์รส่วนใหญ่เช่ือวา่พวกเขาควรได้
รางวลัตอบแทนผลการปฏิบติังาน ฝ่ายบริหารงานทรัพยากรมนุษยใ์นหลายองคก์ร จะมีภาระหนา้ท่ี
ในการออกแบบวธีิการหรือกลไกท่ีช่วยฝ่ายบริหารในการเช่ือมโยงระหวา่งผลการปฏิบติังานกบั
ค่าตอบแทนหรือรางวลัท่ีควรไดรั้บ โดยพิจารณาจากผลงานของพวกบุคลากร  รางวลัดงักล่าว
อาจจะใหเ้ป็นรายบุคคล เป็นทีมหรือกลุ่มใหก้บัหน่วยงานหรืออาจก าหนดให้องคก์รโดยรวมตาม
เกณฑท่ี์ก าหนดข้ึน  ซ่ึงมีนกัวิชาการกล่าวถึงการใหร้างวลัทรัพยากรมนุษยไ์วด้งัน้ี 
 อีวานซีวชิ (Ivancevich. 2001  : 36 ; อา้งถึงใน  มรกต โกมลดิษฐ.์ 2546 : 29) ไดก้ล่าวถึง 
การใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์ไวว้า่  การใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์ ไดแ้ก่กระบวนการท่ีเนน้ 
การสร้างขวญัและก าลงัใจใหก้บับุคลากร เร่ิมตั้งแต่การประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อน าไปใชใ้น 
การพิจารณาค่าตอบแทน การจดัประโยชน์และบริการ เพื่อใหมี้ความมัน่คงทางสังคมประกอบดว้ย 
กิจกรรมการประเมินผลการปฏิบติังาน กิจกรรมค่าตอบแทน และกิจกรรมประโยชน์และบริการ 
 พิชิต  เทพวรรณ์  (2554 : 234 - 235)  อธิบายวา่ การให้รางวลัพนกังานเป็นแนวทางท่ี
องคก์ารด าเนินการในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจ่ายค่าตอบแทนและการใหร้างวลักบัพนกังาน  เพื่อจูง
ใจใหพ้นกังานมีผลการปฏิบติังานตามท่ีองคก์ารประสงค ์ โดยการให้รางวลัขององคก์ารนั้นจะตอ้ง
ตอบสนองความตอ้งการทั้งของพนกังานและองคก์ารไดอ้ยา่งเหมาะสม  ทั้งน้ีจะส่งผลใหอ้งคก์ารมี
ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัไดใ้นระยะยาว 
 เสน่ห์  จุย้โต  (2554 : 39 - 41)  อธิบายวา่ การให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์ (Rewarding 
Human  Resources)  ประกอบดว้ยกิจกรรมการ ประเมินผลการปฏิบติังาน ค่าตอบแทน ประโยชน์ 
และบริการ ซ่ึงจะไดอ้ธิบายต่อไปน้ี 
 1.  กิจกรรมการประเมินผลการปฏิบติังาน 
 การประเมินผลการปฏิบติังาน  (Performance  Evaluation)  เป็นกิจกรรมท่ีก าหนดให้
พนกังาน ท างานอยา่งมีผลส าเร็จ ในการประเมินการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์ารสมยัใหม่
ตอ้งมุ่งสู่การตอบค าถามใน  3  เร่ือง ท่ีส าคญั คือ 
 ประการแรก ประเมินท าไม ค าตอบก็ คือ ประเมินเพื่อการพฒันา (Development) การให้
รางวลั (Reward) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human  Resource  Planning) และการจูงใจ 
(Motivation)  
 ประการท่ีสอง เกณฑท่ี์ใชใ้นการประเมินตอ้งเป็นอยา่งไร ค าตอบก็คือ ความน่าเช่ือถือ 
(Reliability) ความเก่ียวพนักบัผลลพัธ์ (Relevance) ความรู้สึกในความแตกต่าง (Sensitivity) 
ระหวา่ง ผูท่ี้ปฏิบติังานในระดบัสูงกบัผูป้ฏิบติังานในระดบัต ่าและสามารถปฏิบติัได ้(Practicality) 
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 ประการท่ีสาม มีเทคนิคประเมินอะไรบา้ง ค าตอบก็  คือ  1) วธีิประเมินบุคคล (Individual  
Evaluation Methods)  2)  วธีิประเมินกลุ่มบุคคล  (Multiple - person  Evaluation  Method) 
 แนวคิดการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์ารสมยัใหม่มุ่งสู่ผลลพัธ์มาก
ข้ึน  กล่าวคือ พิจารณาท่ีความส าเร็จตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวใ้นขณะเดียวกนัก็
พิจารณาท่ีความพยายามในการท างานดว้ย 
 2.  กิจกรรมค่าตอบแทน 
 ค่าตอบแทน  (Compensation)  เป็นหนา้ท่ีดา้นบริหารทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งเก่ียวขอ้งกบั
รูปแบบ ของรางวลัตอบแทนของบุคคลในการปฏิบติังานขององคก์ารในรูปของค่าจา้ง เงินเดือน 
โบนสั  คอมมิชชัน่  ประโยชน์และรางวลัตอบแทนท่ีมิใช่เงิน 
 ในแนวคิดการบริหารค่าตอบแทนแนวใหม่จ  าเป็นท่ีจะตอ้งกระตุน้จูงใจใหพ้นกังาน
ท างานอยา่ง  เตม็ท่ีเตม็ความสามารถ  ท ามากจ่ายมาก  ท านอ้ยจ่ายนอ้ย  ท าเท่ากนัจ่ายเท่ากนั การจ่าย
ค่าตอบแทนท่ีดีจะส่งเสริมจูงใจใหค้นปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีในขณะเดียวกนัก็ ก่อให้เกิดความพึง
พอใจของพนกังานและเพิ่มผลผลิตของพนกังาน 
 กลยทุธ์การจ่ายค่าตอบแทน  (Pay Level Strategies)  มี  3  ประการ ไดแ้ก่ กลยทุธ์จ่ายสูง 
(High  Pay Strategies)  กลยทุธ์จ่ายต ่า  (Low  Pay  Strategies)  กลยทุธ์จ่ายโดยการเปรียบเทียบกบั
ค่าครองชีพ  (Comparable  Pay  Strategies) 
 อยา่งไรก็ตามการเลือกใชก้ลยทุธ์แต่ละอยา่งก็ข้ึนอยูก่บัวา่องคก์ารตอ้งการอะไร กล่าวคือ 
กรณีท่ีตอ้งการเพิ่มผลผลิตและเป็นผูน้ าในค่าตอบแทน  (Pacesetter)  ก็ควรจะใชก้ลยทุธ์จ่ายสูงกวา่ 
ในกรณีภาวะเศรษฐกิจต ่าและยอดขายก าไรลดลงก็ควรใชก้ลยทุธ์ค่าตอบแทนต ่ากวา่ วิธีการจ่าย
ใหแ้ก่ พนกังานมี 5 วธีิท่ีส าคญั ไดแ้ก่ 
  ประการแรก   จ่ายตามทกัษะการท างาน (Skill - based Pay)  
  ประการท่ีสอง   จ่ายตามความรู้ (Knowledge - based Pay)  
  ประการท่ีสาม   จ่ายตามความน่าเช่ือถือ (Credential – based Pay)  
  ประการท่ีส่ี    จ่ายตามผลลพัธ์ท่ีได ้(Result - based Pay) 
  ประการท่ีหา้ จ่ายตามความสามารถหรือสมรรถนะ (Competency - based Pay) 
 3.  กิจกรรมประโยชน์และบริการ 
 ประโยชน์  (Benefit)  และบริการ  (Service) เป็นค่าตอบแทนทางออ้มท่ีจดัใหส้ าหรับ
พนกังาน เหนือจากค่าจา้งและเงินเดือน เป็นการสร้างความมัน่คงทางสังคมใหก้บัพนกังานเม่ือ
พนกังานมีความมัน่คง  เม่ือนั้นเขาก็พร้อมท่ีจะปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ีในดา้น
โปรแกรมท่ีเก่ียวกบั ประโยชน์ท่ีส าคญัมีดงัน้ี 
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  - สิทธิเก่ียวกบัการลาโดยไดรั้บค่าตอบแทนในวนัหยดุต่าง ๆ (Paid  Leave) 
  - การประกนัชีวิต (Life  Insurance)  
  - การรักษาพยาบาล (Medical  Care)  
  - การรักษาฟัน (Dental  Care)  
  - การประกนัอ่ืน ๆ (Other  Insurance) 
   - การออกจากงาน (Retirement) 

ในดา้นการบริการ (Service) ท่ีส าคญัมีดงัน้ี 
  - โปรแกรมการศึกษา (Education  Programs)  
  - โปรแกรมก่อนเกษียณอาย ุ(Preretirement  Programs)  
  - การดูแลเด็ก (Child  Care)  
  - การดูแลผูสู้งอาย ุ(Elder  Services)  
  - บริการการเงิน (Financial  Services)  
  - บริการท่ีอยูอ่าศยั (Relocation  Services) 
  - โปรแกรมสันทนาการและสังคม (Social  and  Recreational  Programs) 
 การถ่ายทอดกลยทุธ์ดา้นประโยชน์และบริการท่ีดีท่ีเหมาะสมจะช่วยท าใหพ้นกังานมีผล
การปฏิบติั ท่ีมีมาตรฐานสูงข้ึนและการจูงใจใหพ้นกังานท างานอยา่งเตม็ใจ ซ่ึงจะส่งผลต่อองคก์าร
ประสบความส าเร็จ ต่อไป 
 จิตติมา  อคัรธิติพงศ ์ (2556 : 316) อธิบายวา่ การให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์ ไดแ้ก่  
การตอบแทนทรัพยากรมนุษยทุ์กรูปแบบของส่ิงท่ีมีมูลค่าเป็นตวัเงิน หรือรางวลัท่ีมิใช่ตวัเงิน 
บริการท่ีจบัตอ้งได ้และผลประโยชน์ท่ีพนกังานไดรั้บจากการท างาน รวมทั้งท่ีเป็น ค่าตอบแทน
ทางออ้ม ซ่ึงไดแ้ก่ ผลประโยชน์ตอบแทนท่ีองคก์ารจดัให้แก่พนกังาน 
 กรรณิการ์  สุวรรณศรี  (2559 : 65 - 66) อธิบายวา่ การใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์ คือ  
การใหค้่าตอบแทน เป็นการใหผ้ลประโยชน์ทางเศรษฐกิจในรูปแบบต่าง ๆ  เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน  
เงินชดเชย หรือผลประโยชน์อยา่งอ่ืนท่ีองคก์ารไดใ้หก้บับุคลากร เพื่อเป็นการตอบแทนการท างาน
ปกติ บุคลากรจะคุน้เคยกบัค่าตอบแทนใน  2 ลกัษณะ คือ เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีเป็น 
รายไดป้ระจ าท่ีบุคลากรจะไดรั้บในอตัราคงท่ีภายในช่วงระยะเวลาท่ีก าหนด  โดยรายไดน้ี้จะไม่ 
เปล่ียนแปลงตามชัว่โมงท างาน  หรือปริมาณของผลผลิตของบุคลากร และค่าจา้ง หมายถึง 
ค่าตอบแทนท่ีบุคลากรไดรั้บในอตัราคงท่ีภายในช่วงระยะเวลาท่ีก าหนด  โดยรายไดน้ี้จะไม่ 
เปล่ียนแปลงตามชัว่โมงท างาน หรือปริมาณของผลผลิตของบุคลากรและค่าจา้ง หมายถึง 
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ค่าตอบแทนท่ีบุคลากรไดรั้บโดยถือจากเกณฑ์ระยะเวลาในการปฏิบติังานเป็นหลกั  เช่น ค่าจา้ง 
รายวนั ค่าจา้งรายชัว่โมง เป็นตน้ 
 โดยทัว่ไปเงินเดือนจะเป็นค่าตอบแทนท่ีองคก์ารมีใหแ้ก่พนกังานท่ีปฏิบติังานใน 
ส านกังาน นกัวชิาชีพและผูบ้ริหาร หรือท่ีนิยมเรียกวา่ พนกังานคอปกขาว ในขณะท่ีค่าจา้งจะเป็น 
ค่าตอบแทนส าหรับคนงานพนกังานระดบัปฏิบติัการในโรงงาน ลูกจา้งรายวนั หรือท่ีนิยมเรียกวา่ 
พนกังานคอปกน ้าเงิน แต่ในปัจจุบนัรูปแบบในการจ่ายค่าตอบแทนไดเ้ปล่ียนแปลงไปตามกระแส 
ความตอ้งการของสังคม แรงงานและการด าเนินงานขององคก์ร ท าใหมี้รูปแบบในการจา้งงานท่ี 
แตกต่างกนัไป ส่งผลใหมี้การจ่ายค่าตอบแทนท่ีแตกต่างกนัไปตามความเหมาะสมดว้ย  เช่น 
บุคลากรท่ีเป็นนกัวชิาชีพบางกลุ่มสามารถปฏิบติังานอยูท่ี่บา้นผา่นระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ได ้
ในกรณีองคก์ารอาจจ่ายค่าตอบแทนใหแ้ก่บุคลากร โดยพิจารณาจากระยะเวลาในการใชเ้คร่ือง 
คอมพิวเตอร์ในการปฏิบติังานและผลงานของแต่ละบุคคลเป็นหลกั นอกจากน้ีการจ่ายค่าตอบแทน 
ใหบุ้คลากรจะตอ้งพิจารณาตามหลกัเหตุผลความเสมอภาคและความเหมาะสม โดยท่ีส่วนประกอบ 
ของค่าตอบแทนสามารถแบ่งออกเป็น  4  ประเภท ดงัต่อไปน้ี  
 1.  ค่าตอบแทนเน่ืองจากความส าคญัของงาน ค่าตอบแทนในลกัษณะน้ีจะเป็น
ค่าตอบแทนตามปกติท่ีให้แก่บุคลากร เน่ืองจากผลการปฏิบติังาน โดยตรงท่ีบุคลากรท าใหแ้ก่ 
องคก์ร เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง และค่าค่าล่วงเวลา เป็นตน้ 
 2.  ค่าตอบแทนเพื่อจูงใจในการปฏิบติังาน  ค่าตอบแทนในส่วนน้ีจะใหแ้ก่บุคลากรเพื่อจูง 
ใจใหเ้ขาปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและเตม็ความสามารถ  เช่น การใหเ้งินตอบแทนเม่ือส้ินปี 
หรือท่ีเรียกวา่โบนสั ส่วนแบ่งก าไรส่วนผลผลิต  เป็นตน้ 
 3.  ค่าตอบแทนพิเศษ  ค่าตอบแทนในลกัษณะน้ีจ่ายใหก้บับุคลากรท่ีมีคุณสมบติัส าคญั 
ตามท่ีองคก์ารตอ้งการ  เช่น ปฏิบติังานมานาน  เป็นตน้  หรือเป็นเงินตอบแทนส าหรับ 
การปฏิบติังานบางประเภท 
 4.  ผลประโยชน์อ่ืน เป็นผลประโยชน์พิเศษท่ีองคก์ารมีให้กบับุคลากร  เช่น การให้
ค่าแรงในวนัหยดุ การจ่ายค่าประกนัชีวติพนกังาน  การสนบัสนุนกิจกรรมนนัทนาการของบุคลากร  
การจ่ายค่าเล่าเรียนบุตร  เป็นตน้  ค่าตอบแทนเป็นเร่ืองท่ีละเอียดอ่อนเก่ียวขอ้งกบัขวญัก าลงัใจ 
ในการปฏิบติังานของ บุคลากร  ดงันั้นผูท่ี้มีหนา้ท่ีในดา้นน้ีจะตอ้งจดัส่วนผสมของค่าตอบแทน 
ใหเ้หมาะสม เพื่อใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานใหก้บัองคก์รไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ  
และไม่ก่อใหเ้กิดภาระผกูพนั ในดา้นค่าใชจ่้ายท่ีมากเกินควรแก่องคก์ร 
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 สรุปไดว้า่  การให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กิจกรรมท่ีองคก์รด าเนินการจดัตั้ง
คณะกรรมการประเมินผลงานของบุคลากรท่ีมีคุณธรรมจริยธรรม ก าหนดหลกัเกณฑใ์นการ
พิจารณาความดีความชอบท่ีชดัเจนตรงตามภารกิจและจุดประสงคข์องหน่วยงาน จดักิจกรรม 
การปฐมนิเทศตอ้นรับและสร้างขวญัก าลงัใจท่ีดีให้แก่บุคลากรใหม่ขององคก์รจดัสวสัดิการใหแ้ก่
บุคลากรตามท่ีทางราชการ ก าหนดช่วยเหลือบุคลากรท่ีมีปัญหาเดือดร้อนอยา่งเหมาะสม ใหบ้ริการ
ดา้นรักษาพยาบาล  ตรวจสุขภาพประจ าปี และมีเงินช่วยค่ารักษาพยาบาลใหแ้ก่บุคลากรและ
ครอบครัวตามระเบียบ ขอ้บงัคบัขององคก์รทุกประการ จดัสวสัดิการเก่ียวกบัการช่วยเหลือ
การศึกษาแก่บุตรธิดาของบุคลากรตามระเบียบสนบัสนุนทุนการศึกษาส าหรับบุคลากรเพื่อศึกษาต่อ
ในระดบัท่ีสูงข้ึน สร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคลากรในหน่วยงานวางแผนดา้นการสร้าง
แรงจูงใจท่ีดี ในการปฏิบติังานใหแ้ก่บุคลากรจดัท าระบบความปลอดภยัในการปฏิบติังานใหก้บั
บุคลากรอยา่งเหมาะสม สร้างหลกัประกนัความมัน่คงให้กบับุคลากรท่ีเส่ียงภยั และไดรั้บอนัตราย
จากการปฏิบติังานในหนา้ท่ีการจดังานวนัคลา้ยวนัเกิดใหก้บับุคลากร ใหร้างวลับุคลากรผูท้  าความดี
ดว้ยการยกยอ่งประกาศเกียรติคุณ  ตลอดจนการเล่ือนเงินเดือน  เล่ือนค่าจา้ง  และค่าตอบแทนราย
เดือนอยา่งเป็นธรรม 
 4.  การธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์  การธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากร
มนุษย ์มีคุณค่าเป็นพิเศษ  ท าใหอ้งคก์รมีบุคลากรท่ีดีมีความสามารถและความช านาญจดัเจนเพิ่ม
จ านวนมากข้ึนอยูเ่ร่ือย ๆ ลดอตัราการเขา้ออกงานท าใหไ้ม่ตอ้งมีเสียเวลาในการสอนงานพนกังาน
ใหม่  เกิดการท างานเป็นทีม มีความมัน่คง มีความรักความผกูพนัและเขา้ใจกนั  ความช านาญของ
บุคลากรท่ีมีอยูจ่ะมีมากกวา่พนกังานเขา้ใหม่ องคก์รจะเกิดการพฒันาไดอ้ยา่งต่อเน่ือง  เพราะมี
บุคลากรท่ีรู้งานเป็นงานมีความช านาญสามารถคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นงานใหม่ ๆ ได ้ ท าใหส้ามารถ
ปลูกฝังทศันคติท่ีดีไดอ้ยา่งสม ่าเสมอ ไม่ตอ้งเร่ิมตน้นบัหน่ึงใหม่อยูต่ลอดเวลาอนัจะเป็นผลให้
สามารถลดเวลาและค่าใชจ่้าย  ท าใหไ้ม่เกิดความติดขดัหยุดชะงกังานสามารถด าเนินไปไดอ้ยา่ง
ต่อเน่ือง ซ่ึงมีนกัวชิาการไดก้ล่าวถึงการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษยไ์วด้งัน้ี 
 อีวานซีวชิ (Ivancevich. 2001  : 36 ; อา้งถึงใน  มรกต โกมลดิษฐ.์ 2546 : 49) ไดก้ล่าววา่ 
การธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์เป็นการท่ีองคก์รตอ้งการประสบความส าเร็จในระยะ
ยาวจ าเป็นตอ้งมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความรู้ความสามารถ เป็นผูข้บัเคล่ือนกิจกรรมต่าง ๆ ใหเ้ป็นไป
ในทิศทางท่ีตั้งเป้าหมายไว ้ดงันั้น จ  าเป็นตอ้งมีการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษยเ์หล่าน้ีไว้
กบัองคก์รใหน้านท่ีสุด ซ่ึงประกอบดว้ยกิจกรรมแรงงานสัมพนัธ์และเจรจาต่อรองกิจกรรมสุขภาพ
และความปลอดภยั   
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 ทวศีกัด์ิ  สูทกวาทิน  (2550 ก : 216 - 217)  ไดก้ล่าววา่  การธ ารงรักษาและป้องกนั
ทรัพยากรมนุษย ์เป็นการ “ถนอมรักษาพนกังาน”  อยูท่ี่ความสามารถของผูบ้ริหารในการควบคุม
ก ากบัเพื่อจดัการเก่ียวกบั การลาออกจากองคก์ารของพนกังานดว้ย การจดัการเก่ียวกบัการลาออก
จากองคก์ารของพนกังานนั้น ไม่ใช่เพียงแค่การลดอตัราการลาออกของพนกังานให้อยูใ่นระดบัต ่า
เท่านั้นนะครับ แต่หมายความครอบคลุมไปถึงทั้งการรับพนกังานใหม่เขา้สู่องคก์าร และการอนุมติั
ใหพ้นกังานลาออก รวมทั้งการปลดพนกังานออกไปจากองคก์ารดว้ย ในส่วนของการรับพนกังาน
ใหม่เขา้มาสู่องคก์ารนั้น ผูบ้ริหารตอ้งพิจารณาเปรียบเทียบคุณภาพของตวับุคคลท่ีเขา้มาเป็น 
พนกังานใหม่กบัคุณภาพของพนกังานเดิมขององคก์ารดว้ย ผูบ้ริหารตอ้งตระหนกัอยูเ่สมอวา่ 
ผูบ้ริหารมีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในการปรับปรุง คุณภาพพนกังานขององคก์ารใหดี้ข้ึนอยู่
เสมอ ภายใตค้่าใชจ่้ายท่ี เหมาะสมเพื่อสร้างผลประโยชน์ใหก้บัองคก์าร ผูบ้ริหารจึงตอ้งมีทกัษะ
ความสามารถในการวเิคราะห์ทั้งดา้นตน้ทุนค่าใชจ่้ายและดา้นผลประโยชน์ตอบแทนท่ีเกิดข้ึนจาก
การลาออกของพนกังาน  ซ่ึงโดยทัว่ไปนั้นตน้ทุนค่าใชจ่้ายของการลาออกควรตอ้งมีความสมดุลกบั 
ประโยชน์ตอบแทนท่ีไดรั้บจากการท่ีพนกังานออกไปจากการ รวมทั้งตน้ทุนค่าใชจ่้ายท่ีเกิดข้ึนจาก
การลดอตัราการลาออกของพนกังานดว้ย 

มานิต  ศุทธกุล (2557 : 1 - 31) ไดก้ล่าววา่  การธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์
เป็นกิจกรรมท่ีช่วยใหอ้งคก์รสามารถบรรลุปรัชญาหรือเป้าหมายท่ีแทจ้ริงของการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์นัน่คือ การรักษาไวซ่ึ้งทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพ  คุณธรรมและเหมาะสมกบัองคก์รมาก
ท่ีสุด การสนบัสนุนใหท้รัพยากรมนุษยข์ององคก์รมีส่วนในการเสริมสร้างและพฒันาองคก์รอยา่งมี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด  โดยไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม  มีคุณภาพชีวติท่ีดีและคงอยูเ่ป็นสมาชิก
ขององคก์รใหน้านท่ีสุด 
 พิชิต  เทพวรรณ์  (2554 : 210) ไดก้ล่าววา่ กลยทุธ์การรักษาพนกังาน  (Retention 
Strategy) กลยทุธ์การรักษาพนกังานกล่าวไดว้า่เป็นกลยทุธ์ท่ีมีเป้าหมายเพื่อใหพ้นกังานท่ีมี
ความส าคญัต่อ องคก์ารอยูก่บัองคก์ารต่อไปในระยะยาวและลดอตัราการลาออกของพนกังาน โดย
พื้นฐานของ กลยทุธ์การรักษาพนกังานน้ีส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งด าเนินการ คือ การวเิคราะห์จากเหตุผล
ส าหรับการ อยูต่่อหรือการลาออกของพนกังาน  ส าหรับเหตุผลส าหรับการอยูต่่อหรือการลาออก
ของพนกังาน สามารถด าเนินการได ้ โดยการส ารวจเก่ียวกบัทศันคติ หรือวธีิการสัมภาษณ์ใน
เหตุผลท่ีพนกังาน  ลาออก  โดยปัจจยัท่ีส่งเสริมเพื่อรักษาพนกังานไวมี้ดงัน้ี 
 1.  วธีิการจ่ายค่าตอบแทน (Pay) การมีระบบค่าตอบแทนท่ีไม่เท่ากนัหรือไม่ยติุธรรมกบั 
อตัราท่ีมีการจ่ายอยูใ่นตลาด ถือไดว้า่เป็นหน่ึงในปัญหาท่ีท าใหอ้งคก์ารไม่สามารถรักษาพนกังาน 
ใหอ้ยูก่บัองคก์ารได ้ส่ิงท่ีองคก์ารควรด าเนินการ ไดแ้ก่ การปรับค่าตอบแทนตามผลการส ารวจท่ี 
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ไดม้าจากตลาด  มีการใชว้ธีิการประเมินผลงานแบบใหม่  หรือโดยการด าเนินการบางอยา่งให้
พนกังาน  เขา้ใจถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งผลงานกบัการใหร้างวลัวา่มีความสอดคลอ้งและเก่ียวขอ้ง
กนั  ทั้งน้ีการประเมินวธีิการจ่ายค่าตอบแทนท่ีมีความเก่ียวขอ้งกนักบัผลงานจะท าใหว้ิธีท่ีใชอ้ยู่
สามารถ  ปฏิบติัอยา่งมีความยติุธรรมการปรับระบบท่ีเก่ียวกบัค่าตอบแทนตามผลงาน การให้
ผลประโยชน์ ท่ีเหมาะกบัความตอ้งการและความชอบของแต่ละคน รวมถึงการใหพ้นกังานมีส่วน
ร่วมในการ พฒันาและประเมินผลการปฏิบติังาน 
 2.  การใหร้างวลั (Reward) การใหร้างวลัแก่พนกังานตามความตอ้งการจะช่วยใหอ้งคก์าร 
เขา้ถึงความตอ้งการของพนกังานไดอ้ยา่งเหมาะสม การให้รางวลัถือไดว้า่เป็นส่ิงท่ีจะท าใหอ้งคก์าร 
ไดผ้ลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีดีข้ึน  เกิดความผกูพนัต่อองคก์ารและยอมรับในการ
เปล่ียนแปลง ท่ีเกิดข้ึนได ้
 3.  ผลการปฏิบติังาน (Performance) พนกังานจะขาดแรงจูงใจในกรณีท่ีความรับผดิชอบ 
หรือมาตรฐานท่ีวดัผลงานไม่ชดัเจน ในกรณีท่ีพนกังานไม่มีความรู้ดีพอเก่ียวกบัผลงานของ
พนกังานคนนั้น ดงันั้นส่ิงท่ีควรด าเนินการ ไดแ้ก่ การกระตุน้ผูบ้ริหารใหมี้การชมเชยพนกังานเม่ือ 
มีผลงาน การฝึกอบรมผูบ้ริหารใหมี้ทกัษะในการประเมินผลงาน เช่น การใหค้  าปรึกษา รวมถึงการ
ใหพ้นกังาน รับรู้ระบบการบริหารผลงาน และรับฟังความคิดเห็นของพนกังานเม่ือมีการน าระบบ
นั้นไปใช ้
 4.  ความผกูพนัต่อองคก์าร (Commitment) ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นส่ิงท่ีองคก์าร  
มีความปรารถนาท่ีจะใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังาน เพื่อใหพ้นกังานสามารถท างานใหก้บัองคก์ารไดอ้ยา่ง 
ต่อเน่ืองในระยะยาว โดยความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานจะเกิดข้ึนไดเ้ม่ือองคก์ารไดมี้การ
อธิบายถึง นโยบาย ภารกิจ และกลยทุธ์ขององคก์ารใหก้บัพนกังาน แลว้กระตุน้พนกังานใหน้ า 
ความคิดเห็นมาแลกเปล่ียนกนั รวมถึงมีการส่ือสารกบัพนกังานในลกัษณะต่าง ๆ ทั้งอยา่งเป็นทาง 
การและไม่เป็นทางการ  ตลอดจนการสร้างโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการท าให้ระบบการ
งานดีข้ึน 
 นิทศัน์  ศิริโชติรัตน์  (2559 : 326 - 327)  ไดก้ล่าววา่  การธ ารงรักษาและป้องกนั
ทรัพยากรมนุษย ์ เป็นการสร้างความสมดุลระหวา่งชีวติและการท างาน เป็นแนวคิดท่ีมีจุดเร่ิมมา
จากสภาวะทางเศรษฐกิจและสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไป การปรับบทบาทหนา้ท่ีในครอบครัว  รูปแบบ
การใชชี้วติท่ีเปล่ียนไป อายุเฉล่ียของแรงงานและก าลงัคนสูงข้ึน ผูค้นตอ้งทุ่มเทในการท างานให้
ไดผ้ลงานเป็นท่ีพึงพอใจของนายจา้ง จึงเกิดความตึงเครียด ความเหน่ือยลา้ และผลกระทบต่อการ
จดัสรรเวลาในการดูแลครอบครัวและชีวติส่วนตวั ซ่ึงส่งผลกระทบต่อคุณภาพงานในท่ีสุด  ดงันั้น  
การบริหารจดัการใหบุ้คลากรมีความสมดุลระหวา่งชีวติและการท างาน  จึงเป็นมุมมองของการ
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บริหารองคก์ารในการดึงดูดและรักษาทรัพยากรบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถให้อยูก่บัองคก์าร
ต่อไป หากมีการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรท่ี
เหมาะสมทั้งดา้นการจูงใจและสุขอนามยั  ก็จะส่งผลใหบุ้คลากรมีคุณภาพชีวติในการท างานท่ีดีและ
พึงพอใจต่อการท างาน  อนัจะน ามาซ่ึงการลดอตัราการโอนยา้ย ลาออกจากงาน และการคงอยูข่อง
บุคลากรสูง 
 สรุปไดว้า่  การธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึง  กิจกรรมท่ีองคก์ร
ด าเนินการส ารวจความตอ้งการของบุคลากรเก่ียวกบัการขอโอน ขอยา้ยหรือลาออกในแต่ละปี     
เพื่อเตรียมบุคลากรมาทดแทนอ านวยความสะดวกเก่ียวกบัการขอโอน ขอยา้ย หรือลาออก ใหก้บั
บุคลากรโดยยดึระเบียบของทางราชการอยา่งรวดเร็วดา้นการลงโทษทางวนิยัแก่บุคลากร  
มหาวทิยาลยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอนและระเบียบ  ขอ้บงัคบัของทางราชการช่วยด าเนินการ
เก่ียวกบัเงินทดแทน เงินช่วยเหลือ บ าเหน็จบ านาญ เม่ือบุคลากรเกษียณอายรุาชการหรือถึงแก่กรรม
อยา่งรวดเร็ว จดักิจกรรมท่ีแสดงมุทิตาจิตแก่บุคลากรเกษียณอายรุาชการอยา่งสม ่าเสมอ สร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคลากรท่ีขอโอน ขอยา้ย หรือลาออก หรือเกษียณอายสุนบัสนุนให้
บุคลากรยา้ยหรือโอนจากต าแหน่งหนา้ท่ีเดิมไปยงัหน่วยงานอ่ืนในต าแหน่งท่ีสูงข้ึนจดักิจกรรม
พบปะหรือประชุมระหวา่งผูบ้ริหาร ผูบ้งัคบับญัชาระดบัต่าง ๆ ร่วมกบับุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีทุก
ฝ่ายเพื่อสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนัใหค้  าปรึกษา แนะน า ในการท างานระหวา่งหวัหนา้กบับุคลากร
เป็นอยา่งดี มีกระบวนการด าเนินการทางวินยัอยา่งยติุธรรมและรวดเร็วโดยใช ้ระเบียบ ขอ้บงัคบั 
เดียวกนัดว้ยความโปร่งใสเป็นธรรมและมีหลกัฐานถูกตอ้ง ชดัเจน ซ่ึงสามารถตรวจสอบได ้       
การสร้างเสริมและพฒันาให้บุคลากรสร้างวนิยัในตนเอง หรือวนิยัเชิงสร้างสรรคเ์พื่อป้องกนั       
การกระท าผดิวินยั 

 
บริบทของมหาวทิยาลยัราชภัฏสุรินทร์  อ าเภอเมืองสุรินทร์  จังหวดัสุรินทร์  
 มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  (2562 : 1 - 7) เดิมคือวทิยาลยัครูสุรินทร์  ไดรั้บการสถาปนา
เม่ือวนัท่ี 29  กนัยายน พ.ศ. 2516 ในสังกดักรมการฝึกหดัครู กระทรวงศึกษาธิการ  ต่อมา
พระบาทสมเด็จพระบรมชนกาธิเบศร มหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร  ทรงพระกรุณา
โปรดเกลา้ ฯ พระราชทานนาม “สถาบนัราชภฏั”  แก่วทิยาลยัครูทัว่ประเทศ  38  แห่ง  เม่ือวนัท่ี 14 
กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2535  และไดจ้ดัตั้งเป็นสถาบนัราชภฏัสุรินทร์  แทนวทิยาลยัครูสุรินทร์ ตาม
พระราชบญัญติัสถาบนัราชภฏั พ.ศ. 2538  ตั้งแต่วนัท่ี 25 มกราคม พ.ศ. 2538  ต่อมาไดรั้บการจดัตั้ง
เป็นมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  ตามพระราชบญัญติัมหาวทิยาลยัราชภฏั พ.ศ. 2547 ตั้งแต่วนัท่ี  
15 มิถุนายน พ.ศ. 2547 
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 สถานทีต่ั้ง 
 มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ ตั้งอยูท่ี่ 186 หมู่ 1 ถนนสุรินทร์ – ปราสาท ต าบลนอกเมือง  
อ าเภอเมืองสุรินทร์  จงัหวดัสุรินทร์ 32000 
 เน้ือที่ 
 มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์มีเน้ือท่ีทั้งหมด  479  ไร่  1  งาน  70  ตารางวา 
 ตราสัญลกัษณ์มหาวทิยาลยัราชภัฏสุรินทร์ 
 ตราประจ ามหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์เป็นตราพระราชลญัจกรประจ าพระองค์
พระบาทสมเด็จพระบรมชนกาธิเบศร มหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร ลายกลางเป็น
รูปพระมหาอุณาโลมอยูภ่ายในวงจกัร รอบวงจกัรมีรัศมีเปล่งออกโดยรอบเหนือจกัรเป็นรูป
เศวตฉตัรเจด็ชั้น ฉตัรตั้งอยูบ่นพระท่ีนัง่อิฐทิศ การท่ีผูก้  าหนดรูปแบบตราพระราชลญัจกร ดงัน้ี 
หมายถึง ทรงเป็นพระมหากษตัริยผ์ูเ้ป็นใหญ่ในแผน่ดิน โดยท่ีผูแ้ทนทั้งแปดนอ้มน าแผน่ดินและ
ความเป็นใหญ่มาถวาย เป็นสัญลกัษณ์แห่งวนับรมราชาภิเษก 
 ตามโบราณราชประเพณีท่ีเสด็จประทบัเหนือพระท่ีนัง่อฐัทิศ และสมาชิกรัฐสภาถวายน ้า
อภิเษก โดยทิศทั้งแปดและเป็นคร้ังแรกท่ีพระมหากษตัริยใ์นระบอบประชาธิปไตย ทรงรับน ้า
อภิเษกจากสมาชิกรัฐสภา แทนท่ีจะทรงรับจากบณัฑิตดัง่ในรัชกาลก่อน ลกัษณะตราประจ า
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ปรากฏดงัภาพประกอบ  2.3 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ  2.3  ตราสัญลกัษณ์มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ 
ทีม่า :  มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์. (2562 : 2) 
   
 ความหมายตราสัญลักษณ์พระราชลญัจกร จดัเป็นหมวดหมู่ได ้3 ประเภท ดงัน้ี 
 1.  พระราชลญัจกรประจ าพระองค ์หมายถึง ตราประจ าชาติ ดวงท่ีใชป้ระทบัก ากบั 
พระปรมาภิไธยพระมหากษตัริยใ์นตวัเอกสารส่วนพระองคซ่ึ์งไม่เก่ียวดว้ยราชการแผน่ดิน 
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 2.  พระราชลญัจกรประจ าแผน่ดิน  หมายถึง  ตราแผน่ดินส าหรับประทบัก ากบัพระ
ปรมาภิไธยพระมหากษตัริย ์หรือก ากบันามผูส้ าเร็จราชการแทนพระองค ์
 3.  พระราชลญัจกรส าหรับแผน่ดิน หมายถึง ตราประจ าชาติต่าง ๆ  ซ่ึงใชป้ระทบัก ากบั
เอกสารส าคญัในพระปรมาภิไธยพระมหากษตัริย ์ 
 สีของสัญลกัษณ์ตราประจ ามหาวทิยาลัยราชภัฏสุรินทร์ 
 1.  สีน ้าเงิน  แทนค่า  สถาบนัพระมหากษตัริยผ์ูใ้หก้  าเนิด และพระราชทานนาม  
 “มหาวทิยาลยัราชภฏั” 
 2.  สีเขียว  แทนค่า  แหล่งท่ีตั้งของสถาบนัฯ  38  แห่ง ในแหล่งธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม
ท่ีสวยงาม 
 3.  สีทอง  แทนค่า  แหล่งความเจริญรุ่งเรืองทางภูมิปัญญา 
 4.  สีส้ม  แทนค่า  ความรุ่งเรืองทางศิลปวฒันธรรมทอ้งถ่ินกา้วไกลใน  38  สถาบนั 
 5.  สีขาว  แทนค่า  ความคิดอนับริสุทธ์ิของนกัปราชญแ์ห่งพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วั 
 สีประจ ามหาวทิยาลัยราชภัฏสุรินทร์ 
 1.  ม่วง 
 2.  เขียว 
 ต้นไม้ประจ ามหาวทิยาลัย 
 1.  ตน้อินทนิล  :  Lagerstroemia speciosa (L.) Pers. 
 วสัิยทัศน์   
  “มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  เป็นมหาวทิยาลยัชั้นน าดา้นการผลิตบณัฑิต พฒันาครู 
และยกระดบัการพฒันาสังคมอยา่งย ัง่ยนื” 
 ค าอธิบายวสัิยทัศน์ 
 ในปี พ.ศ. 2564 มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ จะเป็นมหาวิทยาลยัชั้นน า โดยเนน้การน าใน
เร่ืองของการเป็นแหล่งเรียนรู้ การศึกษาการวจิยั ทางวฒันธรรมในภูมิภาค  และการบริหารจดัการท่ี
ดีมีธรรมาภิบาล  พฒันามหาวทิยาลยัใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดและพึ่งพาตนเองได ้ บุคลากรมีความรู้
ความสามารถสูง  มีคุณภาพชีวติและส่ิงแวดลอ้มท่ีดีในการท างาน เป็นองคก์รท่ีมีสุขภาวะท่ีดี   
มีบรรยากาศทางวชิาการบนพื้นฐานของความผกูพนัต่อองคก์ร 
 พนัธกจิ 
 1.  ผลิตบณัฑิตสายครูและสายอ่ืน ๆ ท่ีมีคุณภาพตอบสนองต่อความตอ้งการของ
ตลาดแรงงาน 
 2.  การวจิยัเป็นท่ียอมรับและตอบสนองความตอ้งการของทอ้งถ่ินอยา่งมีคุณภาพ 
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 3.  การบริการวชิาการ แก่สังคมอยา่งย ัง่ยนื 
 4.  อนุรักษแ์ละส่งเสริมศิลปวฒันธรรม 
 5.  การบริหารจดัการท่ีมีคุณภาพโดยใชเ้ทคโนโลย ีและหลกัธรรมาภิบาล 
 6.  สร้างเครือข่ายและความร่วมมือกบัภาคประชาชน ชุมชน ทอ้งถ่ิน และผูป้ระกอบการ
ในการจดัการศึกษา 
 ปรัชญา 
 เป็นสถาบนัอุดมศึกษาเพื่อการพฒันาทอ้งถ่ินสู่สากล 
 ค่านิยม 
 “ค่านิยม” มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ คือ การน าองคก์รอยา่งมีวสิัยทศัน์ สร้างธรรมา     
ภิบาลในการบริหารจดัการ มุ่งเนน้ผลงานให้เป็นท่ียอมรับ ยกระดบัคุณค่าของวฒันธรรมทอ้งถ่ินสู่
สากล 
 วฒันธรรมองค์กร 
  “วฒันธรรมองคก์ร” ของมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ 4 ขอ้ คือ    
 1.  มีความต่ืนตวั  กระตือรือร้นต่อการเปล่ียนแปลง  ยดึมัน่ในระบบธรรมาภิบาล 
  2.  ค  านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม  ประนีประนอม  และมีการยอมรับความคิดเห็น 
 3.  มีความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน ศรัทธา ขยนัอดทน ท างานเป็นทีมและมีจิตใจของ
การใหบ้ริการ 
 4.  เป็นชุมชนทางวชิาการท่ีเนน้การถ่ายทอดความรู้  และแลกเปล่ียนความรู้ในองคก์ร 
 เอกลกัษณ์ 
  ศิลปวฒันธรรมทอ้งถ่ินสู่สากล 
 อตัลกัษณ์ 
 “ความรู้ดี  มีคุณธรรม  ประกอบสัมมาชีพ” 
 ความรู้ดี หมายถึง บณัฑิตมีความรู้ และน าความรู้ ความสามารถ ไปใชใ้นการพฒันา
ทอ้งถ่ิน  และประเทศชาติให้กา้วสู่ความมัน่คง มัง่คัง่ และย ัง่ยนื 
 มีคุณธรรม หมายถึง บณัฑิตมีคุณธรรม ประพฤติปฏิบติัตนตามคุณสมบติัท่ีพึงประสงค์
ของคนไทย  4 ประการ อนัไดแ้ก่ มีทศันคติท่ีดีท่ีถูกตอ้ง มีพื้นฐานชีวิตท่ีมัน่คงแขง็แรง มีงานท า 
 มีอาชีพ และเป็นพลเมืองดี มีระเบียบวนิยั 
 ประกอบสัมมาชีพ หมายถึง บณัฑิตประกอบสัมมาชีพตามหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
มีจิตอาสาและค านึงถึงความเป็นธรรมของสังคม 
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 คุณลกัษณะบัณฑิตทีพ่งึประสงค์มหาวทิยาลยัราชภัฏสุรินทร์ 
 บณัฑิตท่ีส าเร็จการศึกษาจากมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ตอ้งมีคุณลกัษณะเหมาะสมกบั
ยคุปัจจุบนัและอนาคต คือ 
 1.  มีภาวะผูน้ า มีวสิัยทศัน์กวา้งไกล ใฝ่เรียนรู้ตลอดชีวิต 
 2.  มีความสามารถในการใชภ้าษาไทยภาษาต่างประเทศและเทคโนโลยสีารสนเทศได้
เป็นอยา่งดี 
 3.  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีเหตุผล และสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดี 
 4.  มีสุขภาพดี มีคุณธรรม จริยธรรมและมีบุคลิกภาพท่ีพึงประสงค์ 
 5.  มีจรรยาบรรณและความช านาญในความสามารถพิเศษ 
 6.  มีจิตส านึกในการอนุรักษท์รัพยากรธรรมชาติ ส่ิงแวดลอ้มและท านุบ ารุง
ศิลปะวฒันธรรม 
 7.  รักประชาธิปไตย ภูมิใจใฝ่พฒันาทอ้งถ่ิน 
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ภาพประกอบ  2.4  โครงสร้างการบริหารงาน  มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ 
ทีม่า :  มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ (2562 : 5) 
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 บุคลากรมหาวทิยาลยัราชภัฏสุรินทร์ 
 บุคลากรสายวชิาการ  จ านวน  385  คน และบุคลากรสายสนบัสนุน จ านวน  462  คน 
รวมทั้งส้ิน  847  คน 
 
ตาราง 2.1 แสดงจ านวนบุคลากร  จ าแนกตามสถานภาพต าแหน่ง   
 

ล าดับ หน่วยงาน 
สถานภาพต าแหน่ง   

รวม 
สายวชิาการ สายสนับสนุน 

1 คณะครุศาสตร์ 59 52 111 
2 คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 92 36 127 
3 คณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี 97 50 147 
4 คณะวทิยาการจดัการ 66 21 87 
5 คณะเทคโนโลยอุีตสาหกรรม 55 29 84 
6 คณะเกษตรและอุตสาหกรรมเกษตร 16 11 27 
7 ส านกังานอธิการบดี - 183 183 
8 ส านกังานส่งเสริมวชิาการและงานทะเบียน - 25 25 
9 สถาบนัวจิยัและพฒันา - 12 12 
10 ส านกัศิลปะและวฒันธรรม - 12 12 
11 ส านกัวทิยบริการและเทคโนโลยสีารสนเทศ - 31 31 

รวม 385 462 847 

 
ตาราง 2.2 แสดงจ านวนบุคลากรสายวชิาการ  จ าแนกตามเพศ  
 

ล าดับ หน่วยงาน 
เพศ 

รวม 
ชาย (คน) หญงิ (คน) 

1 คณะครุศาสตร์ 36 23 59 
2 คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 47 45 92 
3 คณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี 36 61 97 
4 คณะวทิยาการจดัการ 20 46 66 
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ตาราง 2.2 (ต่อ)  
 

ล าดับ หน่วยงาน 
เพศ 

รวม 
ชาย (คน) หญงิ (คน) 

5 คณะเทคโนโลยอุีตสาหกรรม 40 15 55 
6 คณะเกษตรและอุตสาหกรรมเกษตร 5 11 16 

รวม 183 201 385 

 
ตาราง 2.3 แสดงจ านวนบุคลากรสายสนบัสนุน  จ าแนกตามเพศ  
 

ล าดับ หน่วยงาน 
เพศ 

รวม 
ชาย (คน) หญงิ (คน) 

1 คณะครุศาสตร์ 20 32 52 
2 คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 15 20 35 
3 คณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี 22 27 49 
4 คณะวทิยาการจดัการ 6 14 20 
5 คณะเทคโนโลยอุีตสาหกรรม 11 18 29 
6 คณะเกษตรและอุตสาหกรรมเกษตร 4 7 11 
7 ส านกังานอธิการบดี 93 99 192 
8 ส านกังานส่งเสริมวชิาการและงานทะเบียน 8 13 21 
9 สถาบนัวจิยัและพฒันา 3 8 11 
10 ส านกัศิลปะและวฒันธรรม 4 7 11 
11 ส านกัวทิยบริการและเทคโนโลยสีารสนเทศ 7 24 31 

รวม 196 266 462 
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ตาราง 2.4 แสดงจ านวนบุคลากรสายวชิาการ  จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ล าดับ หน่วยงาน 
ระดับการศึกษา   

รวม 
ปริญญาเอก ปริญญาโท ปริญญาตรี 

ระดับต ่ากว่า
ปริญญาตรี 

1 คณะครุศาสตร์ 30 28 1 - 59 

2 
คณะมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์ 

29 61 2 - 92 

3 
คณะวทิยาศาสตร์และ
เทคโนโลย ี

42 54 1 - 97 

4 คณะวทิยาการจดัการ 24 42 - - 66 

5 
คณะเทคโนโลยี
อุตสาหกรรม 

17 38 - - 55 

6 
คณะเกษตรและ
อุตสาหกรรมเกษตร 

3 13 - - 16 

รวม 145 236 4 - 385 
 
ตาราง 2.5 แสดงจ านวนบุคลากรสายสนบัสนุน  จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ล าดับ หน่วยงาน 
ระดับการศึกษา   

รวม 
ปริญญาเอก ปริญญาโท ปริญญาตรี 

ระดับต ่ากว่า
ปริญญาตรี 

1 คณะครุศาสตร์ - 7 35 10 52 

2 
คณะมนุษยศาสตร์และ
สังคมศาสตร์ 

1 5 19 10 35 

3 
คณะวทิยาศาสตร์และ
เทคโนโลย ี

- 5 29 15 49 

4 คณะวทิยาการจดัการ - 5 12 3 20 

5 
คณะเทคโนโลยี
อุตสาหกรรม 

1 9 15 4 29 
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ตาราง 2.5 (ต่อ) 
 

ล าดับ หน่วยงาน 
ระดับการศึกษา   

รวม 
ปริญญาเอก ปริญญาโท ปริญญาตรี 

ระดับต ่ากว่า
ปริญญาตรี 

6 
คณะเกษตรและ
อุตสาหกรรมเกษตร 

- - 9 2 11 

7 ส านกังานอธิการบดี 3 26 99 64 192 

8 
ส านกังานส่งเสริม
วชิาการและงาน
ทะเบียน 

- 13 6 2 21 

9 สถาบนัวจิยัและพฒันา - 6 5 - 11 

10 
ส านกัศิลปะและ
วฒันธรรม 

- 1 9 1 11 

11 
ส านกัวทิยบริการและ
เทคโนโลยสีารสนเทศ 

- 7 20 4 31 

รวม 5 84 258 115 462 

 
 ข้อบังคับมหาวทิยาลยัราชภัฏสุรินทร์  ด้านการบริหารงานบุคคล 
 1.  ขอ้บงัคบัมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ วา่ดว้ย หลกัเกณฑแ์ละวธีิการพิจารณาแต่งตั้ง
คณาจารยป์ระจ าใหด้ ารงต าแหน่งผูช่้วยศาสตราจารย ์รองศาสตราจารย ์และศาสตราจารย ์         
พ.ศ. 2561 
 2.  ขอ้บงัคบัมหาวทิยาลยัราชภฎัสุรินทร์ วา่ดว้ย การก าหนดระดบัต าแหน่งและการ
แต่งตั้งขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษาใหด้ ารงต าแหน่งสูงข้ึน พ.ศ. 2559 
 3.  ขอ้บงัคบัมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ วา่ดว้ย คณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจ า
มหาวทิยาลยั พ.ศ. 2559 
 4.  ขอ้บงัคบัมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ วา่ดว้ย การบริหารงานบุคคลพนกังาน
มหาวทิยาลยั พ.ศ. 2561 
 5.  ขอ้บงัคบัมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ วา่ดว้ยการลงโทษทางวนิยัขา้ราชการพลเรือน
ในมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2560 
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 6.  ขอ้บงัคบัมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ วา่ดว้ยการสอบสวนพิจารณาเพื่อการลงโทษทาง
วนิยัขา้ราชการในมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2560 
 7.  ขอ้บงัคบัมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ วา่ดว้ยการสอบสวนพิจารณาเพื่อการลงโทษทาง
วนิยัขา้ราชการในมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2560 
 8.  ขอ้บงัคบัมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ วา่ดว้ยการสอบสวนพิจารณาเพื่อการลงโทษทาง
วนิยัขา้ราชการในมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ (ฉบบัท่ี 4) พ.ศ. 2561 
 9.  ขอ้บงัคบัมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ วา่ดว้ยการสอบสวนทางวนิยัพนกังาน
มหาวทิยาลยั พ.ศ. 2560 
 10.  ขอ้บงัคบัมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ วา่ดว้ยการสอบสวนทางวนิยัพนกังาน
มหาวทิยาลยั (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2562 
 11. ขอ้บงัคบัมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ วา่ดว้ยการก าหนดภาระงานของผูด้  ารงต าแหน่ง
อาจารย ์ผูช่้วยศาสตราจารย ์รองศาสตราจารย ์และศาสตราจารย ์พ.ศ. 2562 
 12.  ขอ้บงัคบัมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ วา่ดว้ยจรรยาบรรณของบุคลากร พ.ศ. 2563 
 ระเบียบมหาวิทยาลยัราชภัฏสุรินทร์  ด้านการบริหารงานบุคคล 
 1.  ระเบียบมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ วา่ดว้ย หลกัเกณฑแ์ละวธีิการจา้งผูเ้กษียณอายุ
ปฏิบติังานในมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ พ.ศ. 2560 
 2.  ระเบียบมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ วา่ดว้ยกองทุนพฒันาบุคลากร พ.ศ. 2560 
 3. ระเบียบมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ วา่ดว้ยการก าหนดระดบัต าแหน่งและการแต่งตั้ง
พนกังานมหาวทิยาลยัต าแหน่งประเภทผูบ้ริหารและประเภทสนบัสนุนใหด้ ารงต าแหน่งสูงข้ึน    
พ.ศ. 2562 
 4. ระเบียบมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ วา่ดว้ยหลกัเกณฑ ์วธีิการและเง่ือนไขการให้
คณาจารยป์ระจ าไปเพิ่มพูนความรู้ทางวชิาการ พ.ศ. 2563 
 5. ระเบียบมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  วา่ดว้ยการประเมินการทดลองการปฏิบติัหนา้ท่ี
ราชการของพนกังานมหาวทิยาลยังบประมาณแผน่ดิน พ.ศ. 2563 
 ประกาศ  ด้านการบริหารงานบุคคล 
 1.  ประกาศมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ ฉบบัท่ี 243/2560 เร่ือง หลกัเกณฑแ์ละวธีิการ
ประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการ และพนกังานมหาวทิยาลยั พ.ศ. 2560 
 2.  ประกาศมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ ฉบบัท่ี 255/2563 เร่ือง หลกัเกณฑก์ารค ้าประกนั
การปฏิบติัราชการพนกังานมหาวทิยาลยั 
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 3.  ประกาศมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ ฉบบัท่ี 254/2563 เร่ือง มาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งพนกังานมหาวทิยาลยั 
 4.  ประกาศคณะกรรมการบริหารงานบุคคลประจ ามหาวทิยาลยัมหาวทิยาลยัราชภฏั
สุรินทร์ ฉบบัท่ี 1/2563 เร่ือง วธีิการลาออก การอนุญาตให้ลาออก และการยบัย ั้งการขอออกของ
พนกังานมหาวทิยาลยั 
  

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 ในการศึกษางานวจิยั เร่ือง การศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยัราชภฏั
สุรินทร์  อ าเภอเมืองสุรินทร์  จงัหวดัสุรินทร์  ผูว้จิยัไดศึ้กษางานวจิยัท่ีมีผูศึ้กษาวจิยัท่ีใกลเ้คียงและ
เก่ียวขอ้ง โดยสรุปเน้ือหางานวจิยัไดด้งัน้ี 
 มรกต โกมลดิษฐ ์(2546 :  144 - 148) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น
มหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐ : กรณีศึกษามหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้ธนบุรี ผลการวจิยั
พบวา่ มจธ. มีระดบัการด าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ยการจดัหาทรัพยากร
มนุษย ์การใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และการธ ารงรักษาและป้องกนั
ทรัพยากรมนุษย ์ ในภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือเปรียบเทียบความสัมพนัธ์กบั
ระดบัการด าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยพ์บวา่ ระดบัการศึกษา ประเภทหน่วยงานมี
ความสัมพนัธ์การจดัหาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และระดบั
การศึกษา สถานภาพ ประเภทบุคลากร มีความสัมพนัธ์กบัการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากร
มนุษย ์แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และจากความคิดเห็นเพิ่มเติมพบวา่บุคลากร
ของ มจธ. เสนอใหมี้การมอบหมายภาระงานอยา่งเท่าเทียมกนั ควรปรับค่าตอบแทนใหเ้หมาะสม
กบัผลงาน และควรส่งเสริมใหบุ้คลากรไดรั้บการศึกษา ฝึกอบรม ดูงาน เพื่อสร้างความกา้วหนา้
อยา่งเท่าเทียม 
 พระมหาประยทุธ ศรีแกว้กุล (2546 : 73 - 77) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ืองการบริหารงานบุคคลของ
มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั วทิยาเขตบาฬีศึกษาพุทธโฆส นครปฐม  การวจิยัคร้ังน้ีมี
วตัถุประสงคเ์พื่อทราบ 1) สภาพการบริหารงานบุคคลของ มหาวทิยาลยั มหาจุฬาลงกรณราช
วทิยาลยั วทิยาเขตบาฬีศึกษาพุทธโฆส นครปฐม และ 2) แนวทางการบริหารงานบุคคลของ
มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั วทิยาเขตบาฬีศึกษาพุทธโฆส นครปฐม ประชากรท่ีใชใ้น
การวจิยั คือบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งกบังานบริหารบุคคลใน สังกดัมหาวทิยาลยั มหาจุฬาลงกรณราช
วทิยาลยั วทิยาเขตบาฬีศึกษาพุทธโฆส นครปฐม, วทิยา เขตเชียงใหม่, วทิยาเขต ขอนแก่น และ
วทิยาเขตนครราชสีมา รวมทั้งส้ินจ านวน  32  คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั เป็นแบบสอบถาม 
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แบบมาตรฐานส่วนประมาณค่า และแบบสัมภาษณ์ สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ใชค้่าความถ่ี  
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์เน้ือหา ผลการวจิยัพบวา่ 
 1. การบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั วทิยาเขตบาฬี
ศึกษาพุทธโฆส นครปฐม โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2. แนวทางการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั วทิยาเขต 
บาฬีศึกษาพุทธโฆส นครปฐม ควรใชแ้นวทางตามระบบวฏัจกัรสีขั้นตอนของเดมม่ิง คือ การจดัท า
แผนอตัราก าลงัระยะปานกลาง จดัระบบสวสัดิการอยา่งต่อเน่ือง จดัท าโครงการส่ง บุคลากรไป
ศึกษา ในสาขาวชิาท่ีขาดแคลน และในกรณีท่ีบุคลากรมีเหตุตอ้งพน้จากงานตอ้ง แต่งตั้ง 
คณะกรรมการสืบหาขอ้เท็จจริงทุกคร้ัง 
 กฤติยา  จินตเศรณี  (2557 : 81 - 82)  ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง  การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิง  
กลยทุธ์ของสายสนบัสนุนวชิาการเพื่อรองรับการเป็นมหาวทิยาลยัวจิยั  ของมหาวทิยาลยับูรพา 
ผลการวจิยัพบวา่   การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์มีการมอบอ านาจใหส่้วนงาน ในมหาวทิยาลยัเป็น
ผูด้  าเนินการสรรหาหรือคดัเลือกเอง การท่ีส่วนงานสามารถเลือกสรรคนมาปฏิบติังานไดเ้องนั้น แม้
จะมีความคล่องตวัเหมาะสมกบัการปรับเปล่ียนมาเป็นมหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐก็ตาม แต่อาจ
ไม่ไดบุ้คคลซ่ึงมีคุณสมบติัท่ีตอ้งการมาปฏิบติังานและอาจไม่สอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ของ
มหาวทิยาลยั  ควรมีการด าเนินการวเิคราะห์ภาระงานในภาพรวมของทั้งส่วนงานเพื่อก าหนดภาระ
งานของต าแหน่ง ล าดบัต่อไปคือการเขา้สู่กระบวนการสรรหาคดัเลือก  และควรมีการจดัทั้งระบบ
ใหเ้ป็นมาตรฐานกลาง เพื่อใหแ้ต่ละส่วนงานสามารถน าไปใชด้ าเนินการ  การให้รางวลัทรัพยากร
มนุษย ์พบวา่  มีการสร้างตวัช้ีวดัในการประเมินผลงาน  แต่กลบัไม่มีการประเมินจากผลการ
ปฏิบติังานท่ีสัมฤทธ์ิผลอยา่งแทจ้ริง   ควรมีการจดัท าระบบติดตามผลการปฏิบติังานอยา่งเป็น
รูปธรรม เพื่อให้เกิดความเป็นธรรมต่อผูป้ฏิบติังาน  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ 
ไม่มีการจดัท าแผนในการพฒันาตวับุคคล   แผนในการพฒันาภาระงาน   จึงควรจดัให้มีระบบการ
พฒันาเป็นรายบุคคลใหมี้องคค์วามรู้สนบัสนุนภารกิจตามแผนยทุธศาสตร์ของมหาวิทยาลยั และ
การธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์พบวา่  ควรมีการปรับปรุงกระบวนการพิจารณาให้
บุคลากรท่ีดีมีความรู้ ความสามารถ  ความช านาญงาน และเพิ่มสมรรถนะ  ใหบุ้คลากรอยูก่บั
องคก์ารมีความรักความผกูพนัและเขา้ใจกนัทั้งในเร่ืองของภาระงาน ภารกิจและเป้าหมายของ
องคก์ร 
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 สรร กล่ินวชิิต (2558 : 190 - 194) การบริหารทรัพยากรบุคคลตามบทบาทหนา้ท่ีของ
มหาวทิยาลยั ในก ากบัของรัฐ : กรณีศึกษามหาวทิยาลยับูรพา  ผลการวจิยั พบวา่ ปัจจยัท่ีร่วมกนั
ท านายประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอ้ยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติ คือ ลกัษณะส่วน
บุคคล ความเป็นผูน้ า การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การด าเนินการและส่งเสริมการวจิยั และการท านุบ ารุง
ศาสนา ศิลปะ วฒันธรรมและกีฬา โดยร่วมกนัท านายไดร้้อยละ  92.3 รูปแบบ การบริหารทรัพยากร
บุคคล ประกอบดว้ยคุณลกัษณะท่ี “ควรเพิ่มขีดความสามารถ”  3  ดา้น คือ ลกัษณะ ส่วนบุคคลเนน้
เพิ่มขีดความสามารถดา้นภาษา เทคโนโลยสีารสนเทศ จรรยาบรรณและจรรยาวชิาชีพ ความเป็น
ผูน้ าท่ีมีวสิัยทศัน์ เป็นแบบอยา่ง สร้างความสามคัคี การมุ่งผลสัมฤทธ์ิท่ีเนน้สร้างพนัธะสัญญา 
ความมีส่วนร่วม และความมัง่มัน่ใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดและบทบาทท่ี “ควรสร้างความ
โดดเด่น”  2  ดา้น คือ การวิจยัเพื่อเผยแพร่ระดบันานาชาติและสร้างคุณประโยชน์แก่สังคม การท านุ
บ ารุงศาสนา ศิลปะ วฒันธรรมและกีฬาเพื่อสร้างความเขม้แขง็พฒันาภูมิปัญญาตะวนัออก  
ผลวเิคราะห์ความคิดเห็น ของผูใ้ชรู้ปแบบในการสนทนากลุ่ม พบวา่ รูปแบบเหมาะสม มีประโยชน์
และเป็นไปไดใ้นการน าไปใช ้
 พชัรกนัต ์ นิมิตรศดิกุล  (2558 : 106 - 115)   ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยัราชภฏันครปฐม  ผลการวจิยัพบวา่  กระบวนการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยแ์บ่งการด าเนินการในการวางแผนเป็น  2  ส่วน คือ 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์
ของพนกังานมหาวทิยาลยัสายวชิาการ  2) การวางแผนทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานมหาวทิยาลยั
สายสนบัสนุน โดยค านึงถึงปัจจยัทั้งภายในและภายนอกองคก์รเพื่อใหไ้ดจ้  านวนบุคลากรท่ี
เหมาะสมกบับริบทและนโยบายขององคก์รมากท่ีสุด  กระบวนการสรรหา ทั้งพนกังาน
มหาวทิยาลยัสายวชิาการและสายสนบัสนุนมีการด าเนินการท่ีคลา้ยคลึงกนัเปิดโอกาสใหท้ั้ง
บุคลากรภายในและบุคคลทัว่ไปจากภายนอกหน่วยงานเขา้สู่กระบวนการสรรหา แบ่งวิธีการสรรหา
ตามความตอ้งการขององคก์รแต่เป็นไปตามหลกัเกณฑแ์ละวธีิการท่ีก าหนด  กระบวนการคดัเลือก
น าหลกัเกณฑแ์ละวธีิด าเนินการสอบแข่งขนัของส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนมาเป็น
แนวทางในการปฏิบติั กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์การก าหนดทิศทางในการพฒันา
บุคลากรใหมี้ความเหมาะสมกบับริบทและเป็นไปตามยทุธศาสตร์และตวัช้ีวดัต่าง ๆ  ขององคก์ร 
กระบวนการบริหารค่าตอบแทนออกขอ้กฎหมายเพื่อเป็นหลกัในการบริหารเงินเดือนและมีการ
ปรับเปล่ียนไปตามสภาวการณ์ต่าง ๆ กระบวนการใหส้วสัดิการมีการใหส้วสัดิการตามท่ีกฎหมาย
บงัคบัและตามนโยบายขององคก์ร กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานมีหลกัเกณฑ์และวธีิการ
ตามวตัถุประสงคข์องแต่ละการประเมิน  ตลอดจนกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง
มหาวทิยาลยัราชภฏันครปฐม ประสบความส าเร็จ ซ่ึงวดัจากบุคลากรมีคุณภาพชีวติในการท างานท่ี
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ดีข้ึน มีความผกูพนัและความจงรักภกัดีต่อองคก์ร และมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึนจน
ท าใหอ้งคก์รเกิดความส าเร็จตามเป้าหมายของมหาวทิยาลยั ฯ  
 สมคิด  ผลนิล (2558 : 148 - 150) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละ
บรรยากาศองคก์ารท่ีมีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา กรมอุทยานแห่งชาติสัตวป่์าและพนัธ์ุพืช 
ผลการวจิยัพบวา่  
 1.  กรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป์ระพนัธ์ุพืช มีการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละบรรยากาศ
องคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนการท างานในทีมอยูใ่นระดบัสูง 
 2.  ปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตาม  เพศ  ประเภทของบุคลากรและสังกดัหน่วยงานแตกต่าง 
กนัมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั ปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตาม อาย ุประสบการณ์การ
ท างานท่ีผา่นมาทั้งหมด ประสบการณ์การท างานในกรมอุทยานแห่งชาติ สัตวป่์าและพนัธ์ุพืช   
และสังกดัหน่วยงาน แตกต่างกนัมีการรับรู้บรรยากาศองคก์ารแตกต่างกนัส่วนปัจจยัอ่ืน ๆ 
ไม่แตกต่างกนั 
 3.  การท างานเป็นทีมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลางกบัการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์และการท างานเป็นทีมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัสูงกบับรรยากาศองคก์าร 
 4.  บรรยากาศองคก์ารโดยรวมการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์า้นการท างานเป็นทีม 
บรรยากาศองคก์ารดา้นความรับผดิชอบและบรรยากาศองคก์ารดา้นความผกูพนัเป็นปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อการท างานเป็นทีม 
 จินตจุ์ฑา  จนัทร์ประสิทธ์ิ  (2559 : 78) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
บุคลากรทางการศึกษา สถาบนับณัฑิตพฒันาศิลป์ ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัการพฒันาทรัพยากร
มนุษยข์องบุคลากรทางการศึกษา สถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์  จ  านวน  3  ดา้น คือ ดา้นการฝึกอบรม 
การศึกษาต่อ และการพฒันาตนเอง  สถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ มีปัญหาในการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ดา้นการศึกษาต่อ และบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อาย ุระดบั
การศึกษา อายรุาชการ สถานภาพการรับราชการ และหน่วยงานท่ีสังกดัท่ีต่างกนั มีความคิดเห็น
เก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และปัญหาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ของสถาบนับณัฑิตพฒัน
ศิลป์ไม่แตกต่างกนั และ 4) แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องสถาบนับณัฑิตพฒันศิลป์ ไดแ้ก่ 
ดา้นการฝึกอบรม ควรมีการส ารวจความตอ้งการ ของบุคลากร ควรมีการวางแผนการฝึกอบรม 
ทบทวนแผน ดา้นการศึกษาต่อ ควรมีการช้ีแจงหลกัเกณฑ ์วธีิการ ระเบียบ ขอ้บงัคบัเก่ียวกบั
การศึกษาต่อ และดา้นการพฒันาตนเอง ควรมีการสร้างแรงจูงใจ กระตุน้ใหบุ้คลากรสนใจท่ีจะ
พฒันาตนเอง 
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 ชวลัวชิญ ์ วรรธนะสูตร  (2559 : 157 - 158) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง  การบริหารทรัพยากร
มนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์  ผลการวจิยัพบวา่  1) การบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยั
ราชภฏับุรีรัมย ์ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น  พบวา่  ทุกดา้นอยูใ่นระดบั
มากเช่นกนั โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ รองลงมา  คือ ดา้นการให้
รางวลัทรัพยากรมนุษย ์ ดา้นการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์ และดา้นการจดัหา
ทรัพยากรมนุษย ์ ตามล าดบั  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ จ  าแนกตามเพศ  โดยภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่  ดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์ 
และดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  เม่ือจ าแนก
ตามสถานภาพต าแหน่งโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั  และเม่ือจ าแนกตามระดบั
การศึกษา โดยภาพรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  2) จากการ
สัมภาษณ์ในแต่ละดา้นมีดงัต่อไปน้ี  มีกระบวนการสรรหาและคดัเลือกบุคคลท่ีมีความเหมาะสม
เพื่อใหไ้ดบุ้คลากรท่ีมีความรู้  ความสามารถ  ความช านาญ  เขา้มาปฏิบติังานมีการให้เงินเดือน  
ค่าจา้ง  ค่าตอบแทน  และสวสัดิการท่ีเหมาะสม  มีการฝึกอบรมและการพฒันาใหบุ้คลากร 
ไดเ้พิ่มพูนความรู้ความสามารถ  ทกัษะ  และประสบการณ์ในปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง  
เพื่อส่งเสริมพฒันาศกัยภาพของบุคลากรใหสู้งยิง่ข้ึนเพื่อใหบุ้คลากรอยูก่บัมหาวทิยาลยัอยา่งมีคุณค่า  
และมีแผนพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพบุคลากรก็จะมีความรักมหาวทิยาลยัและรักงานท่ีท า  ทุ่มเท
ก าลงักายและก าลงัใจท างานเตม็ความสามารถดว้ยการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  รวมถึง
เสริมสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานตลอดเวลา 
 ธญัญานนัท ์ ศรีธรรมนิตย ์ (2559 : 87 - 89) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง  การบริหารทรัพยากร
มนุษยท่ี์มีประสิทธิผลของโรงพยาบาลเอกชน  ผลการวจิยัพบวา่ โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย
มีขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั โดยมี จุดแขง็ในดา้นบริการท่ีมีความแตกต่าง  3 ประเด็นหลกั ๆ คือ  
1)  ค่ารักษาพยาบาลท่ีคุม้ค่าเม่ือเทียบกบั มาตรฐานการรักษาเดียวกนักบัโรงพยาบาลในประเทศ   
อ่ืน ๆ เช่น สิงคโปร์ มาเลเซีย, อินเดีย  2)  คุณภาพการรักษาพยาบาลของบุคลากรทางการแพทยท่ี์มี
ความเช่ียวชาญ  3)  คุณภาพในการใหบ้ริการท่ีดีของไทย จากการวเิคราะห์กิจกรรม การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยภ์ายในเครือโรงพยาบาลกรุงเทพ พบวา่เครือโรงพยาบาลกรุงเทพมีขอ้ไดเ้ปรียบใน
การแข่งขนั ดงัน้ี 
 1.  การสรรหาและคดัเลือก โดยการใชเ้ทคนิคท่ีหลากหลาย การใหค้วามส าคญักบั 
บุคลากร การลงทุนในในเทคโนโลยทีางการแพทยมี์ส่วนช่วยทางออ้มในการโนม้นา้วใหบุ้คลากร 
ทางการแพทย ์และมีส่วนจูงใจใหแ้พทยไ์ทยท่ีท างานในต่างประเทศกลบัมาท างานท่ีไทยมากข้ึน 
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และควรก าหนดนโยบายการจดัหาแพทยแ์ละพยาบาลท่ีมีความเช่ียวชาญในแต่ละสาขาเพื่อสามารถ 
ใหบ้ริการไดอ้ยา่งครอบคลุม 
 2.  การฝึกอบรมและพฒันาเทคโนโลยสีารสนเทศมีส่วนส าคญั ช่วยท าใหก้ารแลกเปล่ียน
เรียนรู้สามารถท าไดง่้ายยิง่ข้ึน รวมทั้งระบบฐานขอ้มูลและความรู้ (Knowledge) ท่ีทนัสมยั การใช ้   
E - Learning ส าหรับหลกัสูตรการฝึกอบรมแบบบงัคบั (Mandatory Training) และควรพฒันาไปใช้
กบัหลกัสูตรอ่ืน ๆ ดว้ย 
 3.  การธ ารงรักษาบุคลากร มีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความคิดเห็นอยา่งเตม็ท่ี  
การสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรอยา่งต่อเน่ือง ท าใหบุ้คลากรเกิดส านึกรักองคก์ร 
 พระมหาศิริชยั สิรินฺทญาโณ  (2559 : 142 - 143)  ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง  การจดัการทรัพยากร
มนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ใน อ าเภอล าปลายมาศ  จงัหวดับุรีรัมย ์ ผลการวจิยั
พบวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ความคิดเห็น 
ของบุคลากรโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ การจดัการทรัพยากร
มนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ อยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น โดยสามารถเรียงล าดบัความคิดเห็นของบุคลากร
จากมากไปหานอ้ยไดด้งัน้ี ความคิดเห็นดา้นการประเมินและการควบคุม  ดา้นการน าไปปฏิบติั  
ดา้นการวิเคราะห์  ดา้นการก าหนด  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อการจดั         
การทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่  
เพศ อาย ุระดบั การศึกษา ต าแหน่ง และสังกดั  พบวา่ บุคลากรท่ีมี  เพศ  อาย ุ ระดบัการศึกษา  
ต าแหน่ง และสังกดัต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ ขององคก์าร
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอล าปลายมาศ  จงัหวดับุรีรัมย ์ ไม่แตกต่างกนั 
 จากการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง จะเห็นไดว้า่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์มีส่วนส าคญั
และส่งผลโดยตรงต่อบุคลากรและองคก์รมีประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึน การท่ีองคก์รจะบรรลุ
วตัถุประสงคต์ามท่ีตั้งไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  องคก์รจ าเป็นจะตอ้งมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพในปริมาณ
ท่ีเหมาะสมกบังาน  การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัส าคญัอยา่งหน่ึงในการบริหารงานเพราะ
บุคลากรเป็นผูจ้ดัหาและใชท้รัพยากรดา้นการบริหารอ่ืน ๆ ไม่วา่จะเป็นเงิน วสัดุอุปกรณ์และ 
การบริหารจดัการ  ผูป้ฏิบติังานดา้นทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นตอ้งพฒันาขีดความสามารถของตนเอง
อยา่งต่อเน่ือง  เพื่อเป็นส่วนหน่ึงในการขบัเคล่ือนการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ การจดัท า
แผนพฒันาทรัพยากรบุคคลเป็นส่ิงส าคญัในการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ ทั้งน้ีการเปิด
โอกาสใหบุ้คลากรไดมี้ส่วนร่วมในการจดัท าแผนพฒันาทรัพยากรบุคคลจะผลกัดนัความร่วมมือให้
มีการด าเนินการตามแผนไดบ้รรลุวตัถุประสงค ์ การส่งเสริมใหบุ้คลากรไดรั้บการพฒันาดว้ย 
การฝึกอบรมการศึกษาต่อ  การศึกษาดูงานการประชุมเชิงปฏิบติัการการประชุมสัมมนาและ 
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การแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงมีการจดัสรรงบประมาณ  และส่งเสริมสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดร่้วม
กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์  
การวางแผนอตัราก าลงัเชิงกลยทุธ์  เป็นกระบวนการพิจารณาความเหมาะสมของความรู้  ทกัษะ 
สมรรถนะและความสามารถในการสร้างผลผลิตของบุคลากร  เทียบกบัปริมาณงาน การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยจึ์งมีความส าคญัต่อการพฒันาตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร ตลอดจนด าเนินการ
ธ ารงรักษาและพฒันาใหท้รัพยากรมนุษยข์ององคก์ร มีประสิทธิภาพในการท างานโดยมีภารกิจ
หลกั ไดแ้ก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การก าหนดงานหรือออกแบบงาน การวเิคราะห์งาน  
การสรรหา การคดัเลือก การประเมินผลพนกังาน การฝึกอบรม และพฒันา ค่าตอบแทน สุขภาพ
และความปลอดภยั  เป็นหนา้ท่ีท่ีส าคญัของผูบ้ริหารทุกระดบัท่ีจะตอ้งรับผดิชอบต่อการบริหาร
จดัการทรัพยากรมนุษย ์
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บทที่  3 
วธีิด ำเนินกำรวจิัย 

 
 การวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ของมหาวทิยาลยัราชภฏั
สุรินทร์  อ าเภอเมืองสุรินทร์ จงัหวดัสุรินทร์ ผูว้จิยัไดก้  าหนดวธีิการด าเนินการวจิยัตามขั้นตอน 
ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 5.  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 1.  ประชำกร  ท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี  ไดแ้ก่  ขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา  
ลูกจา้งประจ า  พนกังานมหาวทิยาลยั  พนกังานราชการ  และลูกจา้งชัว่คราว  มหาวทิยาลยัราชภฏั
สุรินทร์ พ.ศ. 2562  จ  านวน  847  คน  จ าแนกเป็น  บุคลากรสายวชิาการ จ านวน  385  คน   
และบุคลากรสายสนบัสนุน  จ านวน  462  คน 
 2.  กลุ่มตัวอย่ำง  เน่ืองจากการวจิยัคร้ังน้ีเป็นการผสมผสานการวจิยัเชิงปริมาณ   
ซ่ึงใชก้ารวจิยัเชิงส ารวจ โดยอาศยัแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และใชก้ารวจิยั 
เชิงคุณภาพ  โดยอาศยัเทคนิคการสัมภาษณ์ และใชแ้บบสัมภาษณ์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
ดงันั้นกลุ่มตวัอยา่งประกอบดว้ย  2  กลุ่ม  ดงัน้ี     
  2.1  กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามไดจ้ากการสุ่มประชากร โดยก าหนดขนาดกลุ่ม
ตวัอยา่งตามตารางส าเร็จรูปของ เครจซ่ีและมอร์แกน  (Krejcie & Morgan. 1970 ; อา้งถึงใน 
ประสิทธ์ิ  สุวรรณรักษ.์ 2555 : 148)  ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน  265  คน  แลว้ท าการสุ่มแบบชั้นภูมิ 
(Stratified Random Sampling) ตามสภาพต าแหน่งโดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
   2.1.1  แบ่งประชากรออกเป็น  2  กลุ่มยอ่ย  ประกอบดว้ยบุคลากรสายวชิาการ
และสายสนบัสนุน  ซ่ึงเป็นกลุ่มยอ่ยในลกัษณะชั้นภูมิ (Stratified)  
   2.1.2  ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งตามตารางส าเร็จรูปของเครจซ่ีและมอร์
แกนไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน  265  คน 
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   2.1.3  ท าการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งใหก้ระจายไปตามสภาพต าแหน่งตามสัดส่วนดว้ย
วธีิการสุ่มอยา่งง่าย (Simple  Random Sampling)  โดยการจบัฉลากจะไดบุ้คลากรสายวชิาการ  
จ านวน  120  คน  และสายสนบัสนุน  จ านวน  145  คน 
  รายละเอียดของประชากรและกลุ่มตวัอยา่งแสดงในตาราง  3.1  ดงัน้ี 
 
ตำรำง 3.1 จ  านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถาม  
 

สถำนภำพต ำแหน่ง ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 
      1.  บุคลากรสายวชิาการ      385 120 
      2.  บุคลากรสายสนบัสนุน  462 145 

รวม 847 265 

 
        2.2  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชเ้ทคนิคการสัมภาษณ์ ใชก้ารเลือกแบบจงใจ  (Purposive    
Sampling) โดยก าหนดโควตา คือ บุคลากรสายวชิาการ จ านวน  8  คน  บุคลากรสายสนบัสนุน   
จ  านวน  8  คน  รวมกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชเ้ทคนิคการสัมภาษณ์ทั้งส้ิน  16  คน  โดยมีเกณฑก์ารคดัเลือก          
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ดงัน้ี  1) เป็นบุคลากรสายวชิาการ ท่ีมีต าแหน่งทางวชิาการ  จ านวน  8  คน  ตอ้งเป็น
ผูป้ฏิบติังานอยูใ่นมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์มาแลว้ไม่ต ่ากวา่  7  ปี และมีต าแหน่งวชิาการตั้งแต่
ระดบัผูช่้วยศาสตราจารยข้ึ์นไป  2) เป็นบุคลากรสายสนบัสนุน จ านวน  8  คน  ตอ้งเป็นผูป้ฏิบติังาน
อยูใ่นมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์มาแลว้ไม่ต ่ากวา่  7  ปี  และมีต าแหน่งเป็นหวัหนา้งานและรอง
หวัหนา้งานหน่วยงานข้ึนไป  
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ลกัษณะเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล มี  2  ประเภท  คือ แบบสอบถาม และแบบ
สัมภาษณ์  ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
 1.   แบบสอบถำม   
  1.1  ลกัษณะของแบบสอบถำม  แบบสอบถามแบ่งเป็น  2  ตอน  ดงัน้ี 
  ตอนที ่ 1  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามมีลกัษณะ
เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check  List)  จะมีค าตอบให้ท าเคร่ืองหมาย ลงใน  (   )   
ตวัอยา่ง  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
ค าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงใน  (   )  หนา้ค าตอบท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน  
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 1.  เพศ 
  (  )  1.  ชาย 
  (  )  2.  หญิง 
 2.  สถานภาพต าแหน่ง 
  (  )  1.  บุคลากรสายวชิาการ  
  (  )  2.  บุคลากรสายสนบัสนุน 
 3.  ระดบัการศึกษา 
  (  )  1.  ต ่ากวา่ปริญญาตรี   
  (  )  2.  ปริญญาตรี 
  (  )  3.  ปริญญาโท  
  (  )  4.  ปริญญาเอก  
 
 ตอนที ่ 2  เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากร
มนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ใน  4  ดา้น คือ ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ ดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์และดา้นการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากร
มนุษย ์ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ซ่ึงแบ่งเป็น  5 ระดบั
คือ มากท่ีสุด มาก  ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด ตามความคิดเห็นในแต่ละดา้นแลว้ท าเคร่ืองหมาย  
 ลงในแบบสอบถาม ซ่ึงไดก้ าหนดค่าระดบัไวด้งัน้ี   
 5 หมายถึง  มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง  มีระดบัความคิดเห็นมาก 
 3 หมายถึง  มีระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
 2 หมายถึง  มีระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
 1 หมายถึง  มีระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
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ตวัอยา่งแบบสอบถามแสดงในตาราง  3.2 
 
ตำรำง 3.2  ตวัอยา่งแบบสอบถามในตอนท่ี  2 
 

ข้อที่ ข้อควำม 
ระดบัความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

1 
ด้ำนกำรจัดหำทรัพยำกรมนุษย์ 
มหาวทิยาลยัมีการวางแผนทรัพยากรมนุษยช่์วยใหล้ดปัญหาดา้นการ
ขาดแคลนบุคลากรในองคก์ร 

     

2 
มหาวทิยาลยัมีการจดัท ากรอบอตัราก าลงัของบุคลากรในองคก์รอยา่ง
ชดัเจน 

     

3 
มหาวทิยาลยัไดเ้ปิดรับสมคัรบุคลากรโดยระบุคุณสมบติัอยา่งชดัเจน
ทุกคร้ัง 

     

4 
มหาวทิยาลยัมีการสรรหาบุคลากรทั้งจากภายในและภายนอก
มหาวทิยาลยั 

     

   
  1.2  ขั้นตอนกำรสร้ำงแบบสอบถำม  การสร้างแบบสอบถามไดด้ าเนินการดงัน้ี 
   1.2.1  ศึกษาเอกสาร บทความและรายงานวจิยัเก่ียวกบัทฤษฎี แนวคิด หลกัการ          
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
   1.2.2  ศึกษาหลกัเกณฑแ์ละแนวทางการสร้างเคร่ืองมือ  โดยยดึกรอบแนวคิด 
การศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
   1.2.3  น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้มาสร้างแบบสอบถาม 
   1.2.4  น าแบบสอบถามเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์ตรวจสอบความ
ถูกตอ้งดา้นเน้ือหาและโครงสร้าง เพื่อใหไ้ดข้อ้ค าถามท่ีครอบคลุมแลว้น ามาปรับปรุงแกไ้ข 
   1.2.5  ปรับปรุง แกไ้ขแบบสอบถาม ตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา
วทิยานิพนธ์  แลว้น าไปใหผู้เ้ช่ียวชาญตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงประจกัษ ์(Face Validity)                
จ  านวน  5  ท่าน ดงัน้ี 
              1.2.5.1  ผูช่้วยศาสตราจารยน์อ้ย  สุปิงคลดั วฒิุการศึกษา ศษ.ม.                         
สาขาบริหารการศึกษา  ขา้ราชการบ านาญ  ประธานสภาวิทยาลยัชุมชนบุรีรัมย ์ วทิยาลยัชุมชน            
จงัหวดับุรีรัมย ์ เช่ียวชาญดา้นเน้ือหา   
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               1.2.5.2  ผูช่้วยศาสตราจารยอ์ภิชากร  ดวงแขเพญ็ศิริกุล วุฒิการศึกษา บธ.ม. 
สาขาบริหารธุรกิจ  รองอธิการบดีฝ่ายพฒันาองคก์ร มหาวิทยาลยัราชภฏัสุรินทร์ เช่ียวชาญดา้น
เน้ือหา   
               1.2.5.3 รองศาสตราจารยจิ์ราย ุ ทรัพยสิ์น วฒิุการศึกษา รป.ด. สาขาวชิา     
รัฐประศาสนศาสตร์  รองคณบดีฝ่ายวชิาการ  คณะมนุษยศ์าสตร์และสังคมศาสตร์  มหาวทิยาลยั
ราชภฏัสุรินทร์ เช่ียวชาญดา้นเน้ือหา   
    1.2.5.4  ผูช่้วยศาสตราจารยส์มศกัด์ิ  จีวฒันา วฒิุการศึกษา ปร.ด.  
สาขาภาวะผูน้ าเพื่อการพฒันาวชิาชีพ  ผูอ้  านวยการส านกัวทิยบริการและเทคโนโลยสีารสนเทศ  
มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ เช่ียวชาญดา้นการวดัผลและประมวลผล 
    1.2.5.5  อาจารย ์ดร. สุธีกิต์ิ  ฝอดสูงเนิน  รป.ด. สาขาวชิารัฐประศาสน
ศาสตร์ รองคณบดี คณะมนุษยศ์าสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ เช่ียวชาญดา้น
เน้ือหา 
 1.2.6  น าแบบสอบถามท่ีไดจ้ากการตรวจสอบจากผูเ้ช่ียวชาญมาปรับปรุงแกไ้ขแลว้
น าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์พิจารณาอีกคร้ัง เพื่อท่ีจะไดแ้บบสอบถามท่ีสมบูรณ์ยิง่ข้ึน 
 1.2.7  น าแบบสอบถามไปทดลองใช ้ (Try Out)  กบับุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏั
บุรีรัมย ์ จ  านวน  30  คน  เพื่อหาค่าความเช่ือมัน่  (Reliability) โดยใชส้ัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha 
coefficient)  ตามวธีิของครอนบาค (Cronbach)  ผลปรากฏวา่ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.9916        
ซ่ึงผา่นเกณฑแ์ละน าไปใชเ้ก็บขอ้มูล 
 2.  แบบสัมภำษณ์  
       2.1  ลกัษณะของแบบสัมภาษณ์  มีลกัษณะเป็นแบบก่ึงมีโครงสร้าง โดยก าหนด
ประเด็นหรือขอ้ค าถามกวา้ง ๆ เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ใน  4  ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการจดัหา
ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ดา้นการใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์และดา้นการ
ธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์ 
  2.2  ขั้นตอนในการสร้างแบบสัมภาษณ์   
   2.2.1  ก าหนดกรอบค าสัมภาษณ์ใน 4 ดา้น ดงักล่าว 
   2.2.2  ส าหรับประเด็นหรือขอ้ค าถาม จะถามเก่ียวกบัความคิดเห็นในการ
ด าเนินงาน  และขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น 4 ดา้น  
   2.2.3  น าแบบสัมภาษณ์เสนอต่อท่ีปรึกษาวทิยานิพนธ์เพื่อตรวจสอบความ
เหมาะสมของประเด็นสัมภาษณ์  แลว้น ามาปรับปรุงแกไ้ข 
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กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การวจิยัคร้ังน้ีไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามล าดบัดงัน้ี 
               1.   กำรเกบ็รวบรวมข้อมูลจำกแบบสอบถำม 
  1.1  ผูว้จิยัขอความอนุเคราะห์จากบณัฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ ออก
หนงัสือ แนะน าตวัผูว้ิจยัถึงอธิการบดีมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการ
เก็บรวบรวมขอ้มูล 
  1.2  ผูว้จิยัน าแบบสอบถามไปด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง 
  1.3  แบบสอบถามมีทั้งหมด  จ านวน  265  ฉบบั   
 2.  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูลด้วยกำรสัมภำษณ์ 
  2.1  ผูว้จิยัด าเนินการสัมภาษณ์ดว้ยตนเอง 
  2.2  ผูว้จิยัสรุปรวบรวมความคิดเห็นในแต่ละดา้นทนัทีท่ีจบการสัมภาษณ์ในแต่ละ
ดา้น 
  2.3  เม่ือการสัมภาษณ์ส้ินสุดลง ผูว้จิยัจะสรุปอีกคร้ังซ่ึงหากผูใ้หส้ัมภาษณ์แต่ละคน 
มีความคิดเห็นเพิ่มเติมก็บนัทึกเพิ่มเติมอีก 
  2.4  การสัมภาษณ์แต่ละคร้ังผูว้จิยัไดจ้ดบนัทึกและบนัทึกเทปไวทุ้กคร้ัง   
โดยขออนุญาตในการบนัทึกต่อผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
 

กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลจากการตอบแบบสอบถาม เม่ือด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลเรียบร้อย
แลว้ในการจดักระท าขอ้มูล ผูว้จิยัไดด้ าเนินการ ดงัน้ี 
                1.  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแต่ละฉบบั 
                2.  กรอกรหสัแบบสอบถาม 
                3.  ก าหนดตวัเลขแทนค่าขอ้มูลในแบบสอบถามแต่ละขอ้แลว้บนัทึกขอ้มูล 
 4.  ประมวลผลดว้ยคอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  
 การวเิคราะห์ขอ้มูลด าเนินการ ดงัน้ี 
 1.  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม วเิคราะห์ดว้ยการแจกแจงความถ่ีและหาค่า    
ร้อยละ  (Percentage)   
 2.  การศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ ตามความคิดเห็น
ของบุคลากรสายวชิาการและบุคลากรสายสนบัสนุน วเิคราะห์โดยใชค้่าเฉล่ีย (Mean) และส่วน
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เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยแยกเป็นรายขอ้ รายดา้น และโดยภาพรวมการ
น าเสนอขอ้มูลเป็นตารางประกอบค าอธิบาย 
 เกณฑใ์นการแปลความหมายขอ้มูล การแปรความหมายค่าเฉล่ีย (Mean) ไดก้  าหนด
ขอบเขตของค่าเฉล่ีย ดงัน้ี  (บุญชม  ศรีสะอาด. 2554 : 209) 
                             ค่าเฉล่ีย                 ความหมาย 
  4.51  -  5.00     ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
  3.51  -  4.50        ระดบัความคิดเห็นมาก 
  2.51  -  3.50     ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
  1.51  -  2.50   ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
  1.00  -  1.50     ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
 3.  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรสายวชิาการและบุคลากรสายสนบัสนุน  
เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ จ าแนกตามเพศ  และสถานภาพ
ต าแหน่ง  วเิคราะห์โดยใชค้่าสถิติ t-test  Independent  (บุญชม  ศรีสะอาด. 2554 : 122) 
 4.  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรสายวชิาการและบุคลากรสายสนบัสนุน
จ าแนกตามระดบัการศึกษา วิเคราะห์โดยใช ้F-test  เม่ือพบความแตกต่างของค่าเฉล่ียในแต่ละดา้น
จะท าการเปรียบเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการของเชฟเฟ (Scheffe's  Method)  (บุญชม  ศรีสะอาด. 2554 : 
122) 
 กำรวเิครำะห์ข้อมูลจำกกำรสัมภำษณ์  ผูว้จิยัไดด้ าเนินการดงัน้ี 
 1.  ผูว้จิยัไดถ้อดขอ้มูลจากการบนัทึกเทปมาพิจารณารวมกบัการจดบนัทึกของผูว้จิยัแลว้
ท าความเขา้ใจในภาพรวมตามความคิดเห็นของผูใ้ห้ขอ้มูลแต่ละคน 
 2.  วเิคราะห์โดยการตีความในรูปของการวิเคราะห์เชิงเน้ือหา (Content  Analysis) หรือ 
ตีความสร้างขอ้สรุปแบบอุปมาน (Inductive  Method) คือ พิจารณาความเหมือนกนั ความแตกต่าง
กนั และความสัมพนัธ์กนัมาหาขอ้สรุปแลว้บรรยายวเิคราะห์เป็นความเรียง  
 

สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 1.  สถิติทีใ่ช้ในกำรตรวจสอบคุณภำพ 
  ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใชก้ารหาค่าสัมประสิทธ์ิ 
แอลฟา  (Alpha  Coefficient)  ตามวธีิการของครอนบาค (Cronbach)   
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 2.  สถิติพืน้ฐำน  
  2.1  ค่าร้อยละ (Percentage) 
  2.2  ค่าเฉล่ีย (Mean) 
  2.3  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation)  
 3.  สถิติทีใ่ช้ในกำรทดสอบสมมติฐำน 
  3.1  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรสายวชิาการและบุคลากรสายสนบัสนุน  
เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ จ าแนกตามเพศ  และสถานภาพ
ต าแหน่ง  วเิคราะห์โดยใชค้่าสถิติ t - test  ก าหนดค่าสถิติท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5      
  3.2  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรสายวชิาการและบุคลากรสาย
สนบัสนุน  เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  จ  าแนกตามระดบั
การศึกษา วเิคราะห์โดยใช ้ F - test  เม่ือพบความแตกต่างของค่าเฉล่ียในแต่ละดา้น อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05  แลว้จะใชว้ธีิเปรียบเทียบเป็นรายคู่ดว้ย ตามวธีิการของเชฟเฟ  (Scheffe's  
Method)  
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บทที ่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ของมหาวทิยาลยัราชภฏั
สุรินทร์ อ าเภอเมืองสุรินทร์  จงัหวดัสุรินทร์  ผูว้จิยัไดน้ าเสนอตามล าดบั  ดงัน้ี 
   1.  สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 2.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 3.  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
  

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 เพื่อการเขา้ใจตรงกนัในการแปลความหมายของขอ้มูล  ผูว้ิจยัจึงก าหนดสัญลกัษณ์ 
ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลไว ้ ดงัน้ี 
 X   แทน   ค่าเฉล่ีย  
  S.D. แทน   ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
  t  แทน   ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน  t-distribution 
  F  แทน   ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน  F-distribution  
  *  แทน   มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05  
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในการวเิคราะห์ขอ้มูลและเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล  แบ่งออกเป็น  5  ตอน  ดงัน้ี 
 ตอนที ่ 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนที ่ 2  ศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์   
 ตอนที ่ 3  เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  โดยจ าแนกตามเพศ 
 ตอนที ่ 4  เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ โดยจ าแนกตามสถานภาพต าแหน่ง 
 ตอนที ่ 5  เปรียบเทียบความความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ โดยจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
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 ตอนที ่ 6  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากการสัมภาษณ์เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในแต่ละตอน  มีรายละเอียดดงัน้ี 
 ตอนที ่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม   
 ขอ้มูลท่ีจะน ามาวเิคราะห์ จะเป็นรายละเอียดเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบ
แบบสอบถาม  จ  าแนกตามเพศ และสถานภาพต าแหน่ง ซ่ึงจะปรากฏผลดงัตาราง  4.1 ดงัน้ี 
 
ตาราง 4.1  จ  านวนและร้อยละเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ลกัษณะตัวแปร จ านวน (คน) ร้อยละ 

กลุ่มตัวอย่าง 
1.  เพศ 
     1.1  ชาย                                                                                         
     1.2  หญิง 
2.  สถานภาพต าแหน่ง 
     2.1  บุคลากรสายวชิาการ 
     2.2  บุคลากรสายสนบัสนุน 
3.  ระดบัการศึกษา 
     3.1  ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
     3.2  ปริญญาตรี 
     3.3  ปริญญาโท 
     3.4  ปริญญาเอก 

265 
 

113 
152 

 
120 
145 

 
  16 
  74 
124 
  51 

100.00 
 

42.64 
57.36 

 
45.28 
54.72 

 
6.04 
27.92 
46.79 
19.25 

 
 จากตาราง  4.1  พบวา่  กลุ่มตวัอยา่งผูต้อบแบบสอบถาม  จ  านวน  265  คน  เม่ือจ าแนก
ตามเพศ  เป็นชาย  จ านวน 113  คน คิดเป็นร้อยละ 42.64  และเป็นหญิง  จ านวน  152  คน   
คิดเป็นร้อยละ  57.36  
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 เม่ือจ าแนกตามสถานภาพต าแหน่ง  พบวา่  จะเป็นบุคลากรสายวชิาการ  จ  านวน  120  คน  
คิดเป็นร้อยละ  45.28  และบุคลากรสายสนบัสนุนจ านวน 145  คน คิดเป็นร้อยละ  54.72   
 เม่ือจ าแนกตามระดบัการศึกษา  พบวา่  การศึกษาระดบัปริญญาโท มีจ านวน มากท่ีสุด  
จ  านวน  124  คน คิดเป็นร้อยละ  46.79   รองลงมา  คือ ระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีจ านวน             
74 คน  คิดเป็นร้อยละ  27.92   ส่วนมีจ านวนนอ้ยท่ีสุด  คือ  ระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี             
มีจ  านวน  16  คน  คิดเป็นร้อยละ  6.04   
 
 ตอนที ่ 2  ศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ ปรากฏดงัตาราง  4.2 - 4.6  ดงัน้ี 
 
ตาราง 4.2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
   มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ โดยภาพรวมและรายดา้น 
 

ข้อความ 
ระดับการปฏิบัติงาน 

X S.D. ความหมาย 
1. ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์
 2. ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

        3. ดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์
        4. ดา้นการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์

3.66 
3.31 
3.06 
3.23 

0.74 
0.73 
0.79 
0.79 

มาก 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวมเฉลีย่ 3.29 0.69 ปานกลาง 

 
 จากตาราง  4.2 พบวา่  ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.29)  เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้น  พบวา่ ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ อยูใ่นระดบัมาก  ส่วนนอกนั้นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด  คือ ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์( X = 3.66)  รองลงมา  คือ ดา้นการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์( X = 3.31) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด  คือ ดา้นการให้รางวลัทรัพยากร
มนุษย ์( X = 3.06) 
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ตาราง 4.3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
   มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์โดยภาพรวมและรายขอ้  
 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย 

ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 
1. มหาวทิยาลยัมีการก าหนดนโยบาย และวางแผนกลยทุธ์ ดา้น
ทรัพยากรมนุษย ์ ช่วยใหล้ดปัญหาดา้นการขาดแคลนบุคลากรใน
องคก์ร 
2. มหาวทิยาลยัมีการเผยแพร่และส่ือสารเก่ียวกบักลยทุธ์และ
นโยบายดา้นทรัพยากรมนุษยใ์หห้น่วยงานภายในรับทราบ 
3. การสอบคดัเลือกเพื่อบรรจุเป็นบุคลากรของมหาวทิยาลยัได้
ด าเนินการสอบคดัเลือกโดยใชห้ลกัเกณฑข์องระบบราชการ 
4. การสอบแข่งขนัเพื่อบรรจุเป็นบุคลากรของมหาวทิยาลยัได้
ด าเนินการสอบคดัเลือกเขา้ท างานโดยใชห้ลกัเกณฑข์องระบบ
ราชการ 
5. มหาวทิยาลยัมีการด าเนินการใหบุ้คลากรทดลองการปฏิบติังาน
ตามระเบียบของทางราชการ 
6. มหาวทิยาลยัมีการปฏิบติัต่อบุคลากรอยา่งเสมอภาคภายใต้
ระเบียบและขอ้บงัคบัเดียวกนัในระหวา่งการทดลองงาน 
7. มหาวทิยาลยัไดด้ าเนินการจดัท ากรอบอตัราก าลงัของบุคลากร
ในองคก์รอยา่งชดัเจน 
8. มหาวทิยาลยัเปิดรับสมคัรบุคลากรโดยระบุคุณสมบติัอยา่ง
ชดัเจน 
9. มหาวทิยาลยัก าหนดเกณฑ์ คดัเลือก หรือ สรรหาพนกังานทั้ง
ภายในและภายนอกท่ีชดัเจนในแต่ละต าแหน่ง 
10. มหาวทิยาลยัมีการบรรจุบุคคลไดเ้หมาะสมกบัต าแหน่ง 

 
 
 

3.46 
 

3.29 
 

3.95 
 
 

4.02 
 

3.88 
 

3.60 
 

3.38 
 

3.95 
 

3.78 
3.30 

 
 
 

0.87 
 

0.88 
 

0.89 
 
 

0.87 
 

0.99 
 

1.07 
 

1.10 
 

0.90 
 

0.87 
1.07 

 
 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

มาก 
ปานกลาง 
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ตาราง 4.3  (ต่อ) 
 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย 

11. มหาวทิยาลยัมีกระบวนการในการสอบแข่งขนัท่ีมี 
ประสิทธิภาพ และสามารถคดัเลือกบุคลากรท่ีมีคุณภาพเขา้มา
ท างาน  3.50 1.03 ปานกลาง 

รวมเฉลีย่ 3.66 0.74 มาก 

 
 จากตาราง  4.3 พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก                
(X = 3.66) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ขอ้ 1. ขอ้ 2. ขอ้ 7. ขอ้ 10. และขอ้ 11. อยูใ่นระดบัปานกลาง 
นอกนั้นอยูใ่นระดบัมาก  โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด  คือ ขอ้ 4. การสอบแข่งขนัเพื่อบรรจุเป็น
บุคลากรของมหาวทิยาลยัไดด้ าเนินการสอบคดัเลือกเขา้ท างาน โดยใชห้ลกัเกณฑข์องระบบราชการ 
(X = 4.02) รองลงมา  คือ ขอ้ 3. การสอบคดัเลือกเพื่อบรรจุเป็นบุคลากรของมหาวทิยาลยัได้
ด าเนินการสอบคดัเลือกโดยใชห้ลกัเกณฑข์องระบบราชการ ( X = 3.95) และขอ้ 8. มหาวิทยาลยั 
เปิดรับสมคัรบุคลากรโดยระบุคุณสมบติัอยา่งชดัเจน (X = 3.95) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ     
ขอ้ 2. มหาวทิยาลยัมีการเผยแพร่และส่ือสารเก่ียวกบักลยทุธ์และนโยบายดา้นทรัพยากรมนุษยใ์ห้
หน่วยงานภายในรับทราบ ( X = 3.29)   
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ตาราง 4.4  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
   มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ โดยภาพรวมและรายขอ้ 
 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย 

ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
12. มหาวทิยาลยัมีการวางแผนกลยทุธ์พฒันาบุคลากรอยา่งเป็น
ระบบ และมีการติดตามผลหลงัการฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ือง 

 
 

3.18 

 
 

0.93 

 
 

ปานกลาง 
13. มหาวทิยาลยัมีการจดัสรรงบประมาณในการจดัประชุมหรือ
ฝึกอบรมสัมมนาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ทกัษะและทศันคติท่ีดีต่อการ
ท างาน 
14. มหาวทิยาลยัมีการส ารวจความตอ้งการของบุคลากรเพื่อเขา้
อบรมสัมมนาตามโครงการท่ีก าหนด 
15. มหาวทิยาลยัมีการวางแผนกลยทุธ์เตรียมความพร้อมบุคลากร
ใหมี้ความรู้ความสามารถ รองรับภาระงานในอนาคต 
16. มหาวทิยาลยัสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน 
17. มหาวทิยาลยัมีการพฒันาบุคลากรตามแผนกลยทุธ์และติดตาม
ประเมินผลอยา่งต่อเน่ือง 
18. มหาวทิยาลยัส่งเสริมสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดศึ้กษาต่อเพื่อเพิ่ม
วฒิุการศึกษา ซ่ึงจะท าใหมี้ ความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ต่อ
งานในหนา้ท่ีเพิ่มข้ึน 
19. มหาวทิยาลยัมีการน าบุคลากรไปศึกษาดูงานจากหน่วยงาน
ภายนอก ท่ีประสบความส าเร็จในการบริหารงานท่ีถือไดว้า่เป็น
แบบอยา่งท่ีดี 
20. มหาวทิยาลยัมีการส่งเสริม สนบัสนุนใหบุ้คลากรจดัท าคู่มือ
ประกอบการปฏิบติังานในหนา้ท่ี ท่ีรับผดิชอบ 

 
 

3.19 
 

3.11 
 

3.12 
 

3.51 
 

3.28 
 
 

3.44 
 
 

3.23 
 

3.64 

 
 

0.97 
 

1.02 
 

0.97 
 

0.99 
 

0.90 
 
 

1.03 
 
 

1.05 
 

0.95 

 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
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ตาราง 4.4  (ต่อ) 
 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย 

21. มหาวทิยาลยัมีนโยบาย และแผนกลยทุธ์ ในการบริหารงาน
บุคคลในหน่วยงานใหมี้วสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล 3.39 0.89 ปานกลาง 
22. มหาวทิยาลยัมีแผนกลยทุธ์ในการพฒันาบุคลากรใหไ้ปใน
ทิศทางเดียวกนั 3.29 0.96 ปานกลาง 
23. มหาวทิยาลยัมีการพฒันาทกัษะ และปรับทศันคติของบุคลากร
ใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วของเทคโนโลย ี
24. มหาวทิยาลยัมีการปรับปรุงโครงสร้างและพฒันาองคก์รให้
เหมาะสมกบัภาระหนา้ท่ีของบุคลากร 
25. บุคลากรในมหาวทิยาลยัมีความสัมพนัธ์ มีการประสานงานกนั
ใหค้วามร่วมมือในการท างานใหส้ าเร็จลุล่วงไดอ้ยา่งดี 
26. มหาวทิยาลยัมีการจดัหาวิทยากรท่ีมีความรู้ความสามารถท่ี
เก่ียวกบัภารกิจขององคก์รมาบรรยายถ่ายทอดความรู้ใหแ้ก่
บุคลากร 
27. มหาวทิยาลยัมีการจดัฝึกอบรมหรือสอนงานใหบุ้คลากรใหมี้
ความสามารถใชเ้คร่ืองมือและอุปกรณ์ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
28. มหาวทิยาลยัมีการจดักิจกรรมใหก้บัผูบ้งัคบับญัชากบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ร่วมกนัประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบ 
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ปานกลาง 

 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
รวมเฉลีย่ 3.31 0.73 ปานกลาง 

 
 จากตาราง  4.4 พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง     
(X = 3.31)  เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ขอ้ 16. และขอ้ 20. อยูใ่นระดบัมาก นอกนั้นอยูใ่นระดบั  
ปานกลาง โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ขอ้ 20. มหาวทิยาลยัมีการส่งเสริม สนบัสนุนให้บุคลากร
จดัท าคู่มือประกอบการปฏิบติังานในหนา้ท่ี ท่ีรับผิดชอบ (X = 3.64)  รองลงมา  คือ ขอ้ 16. 
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มหาวทิยาลยัสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน (X = 3.51) ส่วนขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  คือ ขอ้ 14. มหาวทิยาลยัมีการส ารวจความตอ้งการของบุคลากรเพื่อเขา้อบรม
สัมมนาตามโครงการท่ีก าหนด ( X = 3.11)   
 
ตาราง 4.5  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
   มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ ดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์โดยภาพรวมและรายขอ้ 
 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย 

ด้านการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย์ 
29. มหาวทิยาลยัมีคณะกรรมการประเมินผลงานของบุคลากรท่ีมี
คุณธรรม  จริยธรรม 
30. มหาวทิยาลยัมีการก าหนดหลกัเกณฑใ์นการพิจารณาความดี
ความชอบท่ีชดัเจนตรงตามภารกิจและจุดประสงคข์องหน่วยงาน 
31. มหาวทิยาลยัมีการปฐมนิเทศ  มีการตอ้นรับและสร้างขวญั
ก าลงัใจท่ีดีใหแ้ก่บุคลากรเขา้ใหม่ 
32. มหาวทิยาลยัมีการจดัสวสัดิการดา้นรักษาพยาบาล  มีการตรวจ
สุขภาพประจ าปี และมีเงินช่วยค่ารักษาพยาบาลใหแ้ก่บุคลากรและ
ครอบครัวตามระเบียบ ขอ้บงัคบั ทุกประการใหแ้ก่บุคลากรตามท่ี
ทางราชการก าหนด 
33. มหาวทิยาลยัจดัสรรงบประมาณส าหรับใชเ้ป็นทุนการศึกษา
เพียงพอต่อความตอ้งการของบุคลากร 
34. มหาวทิยาลยัมีการช้ีแจงรายละเอียดหลกัเกณฑก์ารให้
ทุนการศึกษาต่อแก่บุคลากร 
35. มหาวทิยาลยัมีการประชาสัมพนัธ์ใหบุ้คลากรรู้เก่ียวกบัระเบียบ
และขั้นตอนการลาเพื่อศึกษาต่อ 
36. มหาวทิยาลยัมีการสนบัสนุนทุนการศึกษาส าหรับบุคลากรเพื่อ
ศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 
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ตาราง 4.5  (ต่อ) 
 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย 

37. มหาวทิยาลยัมีการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคลากรใน
หน่วยงาน 3.32 0.95 ปานกลาง 
38. มหาวทิยาลยัมีการวางแผนดา้นการสร้างแรงจูงใจท่ีดีในการ
ปฏิบติังานใหแ้ก่บุคลากร 
39. มหาวทิยาลยัมีระบบความปลอดภยัในการปฏิบติังานใหก้บั
บุคลากรทุกคนอยา่งเหมาะสม 
40. มหาวทิยาลยัมีหลกัประกนัความมัน่คงใหก้บับุคลากรท่ีเส่ียงภยั 
และไดรั้บอนัตรายจากการปฏิบติังานในหนา้ท่ี 
41. มหาวทิยาลยัมีการจดังานวนัคลา้ยวนัเกิดใหก้บับุคลากรอยา่ง
ทัว่ถึง 
42. มหาวทิยาลยัใหร้างวลับุคลากรผูท้  าความดีดว้ยการยกยอ่ง
ประกาศเกียรติคุณ 
43. มหาวทิยาลยัใหร้างวลับุคลากรดว้ยการเล่ือนเงินเดือน เล่ือน
ค่าจา้ง  และค่าตอบแทนรายเดือนอยา่งเป็นธรรม 
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นอ้ย 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

รวมเฉลีย่ 3.06 0.79 ปานกลาง 

 
 จากตาราง  4.5 พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  ดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  
(X = 3.06)  เม่ือพิจารณารายขอ้  พบวา่ ขอ้ 31. อยูใ่นระดบัมาก และขอ้ 41. อยูใ่นระดบันอ้ย  
นอกนั้นอยูใ่นระดบัปานกลาง  โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด  คือ ขอ้ 31. มหาวทิยาลยัมีการปฐมนิเทศ  
มีการตอ้นรับและสร้างขวญัก าลงัใจท่ีดีใหแ้ก่บุคลากรเขา้ใหม่ ( X = 3.54) รองลงมา  คือ ขอ้ 32. 
มหาวทิยาลยัมีการจดัสวสัดิการดา้นรักษาพยาบาล มีการตรวจสุขภาพประจ าปี และมีเงินช่วยค่า
รักษาพยาบาลใหแ้ก่บุคลากรและครอบครัวตามระเบียบ ขอ้บงัคบัทุกประการใหแ้ก่บุคลากรตามท่ี
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ทางราชการก าหนด ( X = 3.39) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ขอ้ 41. มหาวทิยาลยัมีการจดังานวนั
คลา้ยวนัเกิดใหก้บับุคลากรอยา่งทัว่ถึง (X = 2.10)   
 
ตาราง 4.6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
   มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  ดา้นการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์ 
   โดยภาพรวมและรายขอ้ 
 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย 

ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ 
44. มหาวทิยาลยัมีการส ารวจความตอ้งการของบุคลากรเก่ียวกบั
การขอโอน ขอยา้ยหรือลาออกในแต่ละปีเพื่อเตรียมบุคลากรมา
ทดแทน 
45. มหาวทิยาลยัมีการอ านวยความสะดวกเก่ียวกบัการขอโอน    
ขอยา้ย หรือลาออก ใหก้บับุคลากรโดยยดึระเบียบของทางราชการ
อยา่งรวดเร็ว 
46. การลงโทษทางวนิยัแก่บุคลากร มหาวทิยาลยัไดด้ าเนินการตาม
ขั้นตอนและระเบียบ ขอ้บงัคบัของทางราชการ 
47. มหาวทิยาลยัช่วยด าเนินการเก่ียวกบัเงินทดแทน  เงินช่วยเหลือ  
บ าเหน็จบ านาญ เม่ือบุคลากรเกษียณอายรุาชการหรือถึงแก่กรรม
อยา่งรวดเร็ว 
48. มหาวทิยาลยัไดจ้ดักิจกรรมท่ีแสดงมุทิตาจิตแก่บุคลากร
เกษียณอายรุาชการอยา่งสม ่าเสมอ 
49. มหาวทิยาลยัมีการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคลากรท่ี
ขอโอน ขอยา้ย หรือลาออก หรือเกษียณอายุ 
50. มหาวทิยาลยัมีการสนบัสนุนใหบุ้คลากรยา้ยหรือโอนจาก
ต าแหน่งหนา้ท่ีเดิมไปยงัหน่วยงานอ่ืนในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
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ตาราง 4.6  (ต่อ)    
 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ความหมาย 

51. มหาวทิยาลยัมีการจดัพบปะหรือประชุมระหวา่งผูบ้ริหาร 
ผูบ้งัคบับญัชาระดบัต่าง ๆ ร่วมกบับุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีทุกฝ่าย
เพื่อสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั 3.04 1.00 ปานกลาง 
52. มหาวทิยาลยัมีการให ้ค าปรึกษา แนะน า ในการท างานระหวา่ง
หวัหนา้กบับุคลากรเป็นอยา่งดี                    3.11 1.00 ปานกลาง 
53. มหาวทิยาลยัมีกระบวนการด าเนินการทางวนิยัอยา่งยุติธรรม
และรวดเร็ว 

 
3.09 

 
1.02 

 
ปานกลาง 

54. มหาวทิยาลยัมีการด าเนินการทางวนิยัโดยใช ้ระเบียบ ขอ้บงัคบั 
เดียวกนัอยา่งเป็นธรรม 

 
3.22 

 
1.05 

 
ปานกลาง 

55. มหาวทิยาลยัมีการด าเนินการทางวนิยัอยา่งโปร่งใส  บริสุทธ์ิ   
ยติุธรรมและมีหลกัฐานถูกตอ้ง ชดัเจน ซ่ึงสามารถตรวจสอบได้ 

 
3.18 

 
1.05 

 
ปานกลาง 

56. มหาวทิยาลยัมีการสร้างเสริมและพฒันาใหบุ้คลากรสร้างวนิยั
ในตนเอง หรือวินยัเชิงสร้างสรรคเ์พื่อป้องกนัการกระท าผดิวนิยั 

 
3.29 

 
1.02 

 
ปานกลาง 

รวมเฉลีย่ 3.23 0.79 ปานกลาง 

 
 จากตาราง  4.6 พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ ดา้นการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ( X = 3.23)  เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ขอ้ 48. อยูใ่นระดบัมาก  นอกนั้นอยูใ่น
ระดบัปานกลาง โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด  คือ ขอ้ 48. มหาวทิยาลยัไดจ้ดักิจกรรมท่ีแสดงมุทิตาจิต
แก่บุคลากรเกษียณอายรุาชการอยา่งสม ่าเสมอ ( X = 4.08)  รองลงมา  คือ ขอ้ 49.  มหาวทิยาลยัมี
การสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคลากรท่ีขอโอน ขอยา้ย หรือลาออก หรือเกษียณอาย ุ             
(X = 3.48) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ขอ้  44.  มหาวทิยาลยัมีการส ารวจความตอ้งการของ
บุคลากรเก่ียวกบัการขอโอน ขอยา้ยหรือลาออกในแต่ละปีเพื่อเตรียมบุคลากรมาทดแทน                  
(X = 2.80)   
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 ตอนที ่ 3 เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ โดยจ าแนกตามเพศ   ปรากฏดงัตาราง  4.7 - 4.11  ดงัน้ี 
 
ตาราง 4.7  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
   มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  จ  าแนกตามเพศ โดยภาพรวมและรายดา้น     
 

ข้อความ 
ชาย หญงิ 

t 
X  S.D. X  S.D. 

 1.  ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์
 2.  ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 3.  ดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์
 4.  ดา้นการธ ารงรักษาและป้องกนั
ทรัพยากรมนุษย ์

3.63 
3.30 
3.09 

 
3.23 

0.69 
0.70 
0.78 

 
0.79 

3.68 
3.32 
3.05 

 
3.22 

0.78 
0.76 
0.80 

 
0.80 

-0.50 
-0.20 
0.41 

 
0.10 

รวมเฉลีย่ 3.29 0.67 3.29 0.70 -0.20 

 
 จากตาราง  4.7 พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  จ  าแนกตามเพศ  โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น  พบวา่ ทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 
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ตาราง 4.8  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์    
       มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  จ  าแนกตามเพศ  ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์     
      โดยภาพรวมและรายขอ้ 
 

ข้อความ 
ชาย หญงิ 

t 
X  S.D. X  S.D. 

ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 
1. มหาวทิยาลยัมีการก าหนดนโยบาย และ
วางแผนกลยทุธ์ ดา้นทรัพยากรมนุษย ์ ช่วยใหล้ด
ปัญหาดา้นการขาดแคลนบุคลากรในองคก์ร 

 
 
 

3.49 

 
 
 

0.93 

 
 
 

3.44 

 
 
 

0.82 

 
 
 

0.43 
2. มหาวทิยาลยัมีการเผยแพร่และส่ือสารเก่ียวกบั
กลยทุธ์และนโยบายดา้นทรัพยากรมนุษยใ์ห้
หน่วยงานภายในรับทราบ 
3. การสอบคดัเลือกเพื่อบรรจุเป็นบุคลากรของ
มหาวทิยาลยัไดด้ าเนินการสอบคดัเลือกโดยใช้
หลกัเกณฑข์องระบบราชการ 
4. การสอบแข่งขนัเพื่อบรรจุเป็นบุคลากรของ
มหาวทิยาลยัไดด้ าเนินการสอบคดัเลือกเขา้ท างาน
โดยใชห้ลกัเกณฑข์องระบบราชการ 
5. มหาวทิยาลยัมีการด าเนินการใหบุ้คลากร
ทดลองการปฏิบติังานตามระเบียบของทาง
ราชการ 
6. มหาวทิยาลยัมีการปฏิบติัต่อบุคลากรอยา่งเสมอ
ภาคภายใตร้ะเบียบและขอ้บงัคบัเดียวกนัใน
ระหวา่งการทดลองงาน 
7. มหาวทิยาลยัไดด้ าเนินการจดัท ากรอบ
อตัราก าลงัของบุคลากรในองคก์รอยา่งชดัเจน 

 
 

3.27 
 
 

3.92 
 
 

3.97 
 
 

3.92 
 
 

3.55 
 

3.33 

 
 

0.97 
 
 

0.87 
 
 

0.82 
 
 

0.97 
 
 

1.15 
 

1.12 

 
 

3.30 
 
 

3.98 
 
 

4.05 
 
 

3.86 
 
 

3.64 
 

3.42 

 
 

0.82 
 
 

0.90 
 
 

0.90 
 
 

1.01 
 
 

1.01 
 

1.08 

 
 

-0.20 
 
 

-0.54 
 
 

-0.73 
 
 

0.53 
 
 

-0.67 
 

-0.69 
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ตาราง 4.8  (ต่อ) 

 

ข้อความ 
ชาย หญงิ 

t 
X  S.D. X  S.D. 

8. มหาวทิยาลยัเปิดรับสมคัรบุคลากรโดยระบุ
คุณสมบติัอยา่งชดัเจน 4.07 0.86 3.86 0.92 1.93 
9. มหาวทิยาลยัก าหนดเกณฑ์ คดัเลือก หรือ สรร
หาพนกังานทั้งภายในและภายนอกท่ีชดัเจนในแต่
ละต าแหน่ง 3.77 

 
 

0.91 3.78 0.85 -0.12 
10. มหาวทิยาลยัมีการบรรจุบุคคลไดเ้หมาะสมกบั
ต าแหน่ง 3.22 1.06 3.36 1.08 -1.01 
11. มหาวทิยาลยัมีกระบวนการในการสอบแข่งขนั
ท่ีมี ประสิทธิภาพ และสามารถคดัเลือกบุคลากรท่ี
มีคุณภาพเขา้มาท างาน 

 
 

3.45 

 
 

0.94 

 
 

3.53 

 
 

1.09 

 
 

-0.64 
รวมเฉลีย่ 3.63 0.69 3.68 0.78 -0.50 

 
 จากตาราง  4.8 ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  จ  าแนกตามเพศ  ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ โดยภาพรวมไม่
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่ ทุกขอ้ไม่แตกต่าง
กนั   
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ตาราง 4.9  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
   มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  จ  าแนกตามเพศ  ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ โดย     
   ภาพรวมและรายขอ้ 
 

ข้อความ 
ชาย หญงิ 

t 
X  S.D. X  S.D. 

ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
12. มหาวทิยาลยัมีการวางแผนกลยทุธ์พฒันา
บุคลากรอยา่งเป็นระบบ และมีการติดตามผลหลงั
การฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ือง 
13. มหาวทิยาลยัมีการจดัสรรงบประมาณในการ
จดัประชุมหรือฝึกอบรมสัมมนาเพื่อเพิ่มพูนความรู้
ทกัษะและทศันคติท่ีดีต่อการท างาน 
14. มหาวทิยาลยัมีการส ารวจความตอ้งการของ
บุคลากรเพื่อเขา้อบรมสัมมนาตามโครงการท่ี
ก าหนด 

 
 
 

3.15 
 
 

3.18 
 
 

3.12 

 
 
 

0.98 
 
 

0.96 
 
 

1.04 

 
 
 

3.21 
 
 

3.20 
 
 

3.10 

 
 
 

0.88 
 
 

0.99 
 
 

1.01 

 
 
 

-0.52 
 
 

-0.22 
 
 

0.20 
15. มหาวทิยาลยัมีการวางแผนกลยทุธ์เตรียมความ
พร้อมบุคลากรใหมี้ความรู้ความสามารถ รองรับ
ภาระงานในอนาคต 3.09 1.02 3.15 0.93 -0.52 
16. มหาวทิยาลยัสนบัสนุนใหบุ้คลากรมี
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน 3.52 0.96 3.51 1.01 0.13 
17. มหาวทิยาลยัมีการพฒันาบุคลากรตามแผนกล
ยทุธ์และติดตามประเมินผลอยา่งต่อเน่ือง 3.28 0.93 3.28 0.89 0.00 
18. มหาวทิยาลยัส่งเสริมสนบัสนุนใหบุ้คลากรได้
ศึกษาต่อเพื่อเพิ่มวฒิุการศึกษา ซ่ึงจะท าใหมี้ 
ความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ต่องานในหนา้ท่ี
เพิ่มข้ึน 3.40 1.08 3.47 0.99 -0.59 
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ตาราง 4.9  (ต่อ) 

 

ข้อความ 
ชาย หญงิ 

t 
X  S.D. X  S.D. 

19. มหาวทิยาลยัมีการน าบุคลากรไปศึกษาดูงาน
จากหน่วยงานภายนอก ท่ีประสบความส าเร็จใน
การบริหารงานท่ีถือไดว้า่เป็นแบบอยา่งท่ีดี 
20. มหาวทิยาลยัมีการส่งเสริม สนบัสนุนให้
บุคลากรจดัท าคู่มือประกอบการปฏิบติังานใน
หนา้ท่ี ท่ีรับผิดชอบ 
21. มหาวทิยาลยัมีนโยบาย และแผนกลยทุธ์ ใน
การบริหารงานบุคคลในหน่วยงานใหมี้วสิัยทศัน์ท่ี
กวา้งไกล 
22. มหาวทิยาลยัมีแผนกลยทุธ์ในการพฒันา
บุคลากรใหไ้ปในทิศทางเดียวกนั 
23. มหาวทิยาลยัมีการพฒันาทกัษะ และปรับ
ทศันคติของบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัการ
เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วของเทคโนโลย ี

 
 

3.25 
 
 

3.69 
 
 

3.34 
 

3.32 
 
 

3.22 

 
 

1.05 
 
 

0.94 
 
 

0.88 
 

0.98 
 
 

0.93 

 
 

3.21 
 
 

3.61 
 
 

3.43 
 

3.26 
 
 

3.25 

 
 

1.05 
 
 

0.96 
 
 

0.90 
 

0.95 
 
 

0.95 

 
 

0.29 
 
 

0.72 
 
 

-0.83 
 

0.47 
 
 

-0.25 
24. มหาวทิยาลยัมีการปรับปรุงโครงสร้างและ
พฒันาองคก์รใหเ้หมาะสมกบัภาระหนา้ท่ีของ
บุคลากร 3.20 0.98 3.28 1.00 -0.64 
25. บุคลากรในมหาวทิยาลยัมีความสัมพนัธ์ มีการ
ประสานงานกนัใหค้วามร่วมมือในการท างานให้
ส าเร็จลุล่วงไดอ้ยา่งดี 3.50 0.93 3.51 0.93 -0.10 
26. มหาวทิยาลยัมีการจดัหาวิทยากรท่ีมีความรู้
ความสามารถท่ีเก่ียวกบัภารกิจขององคก์รมา
บรรยายถ่ายทอดความรู้ใหแ้ก่บุคลากร 3.43 0.98 3.43 0.95 0.00 
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ตาราง 4.9  (ต่อ) 

 

ข้อความ 
ชาย หญงิ 

t 
X  S.D. X  S.D. 

27. มหาวทิยาลยัมีการจดัฝึกอบรมหรือสอนงาน
ใหบุ้คลากรใหมี้ความสามารถใชเ้คร่ืองมือและ
อุปกรณ์ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
28. มหาวทิยาลยัมีการจดักิจกรรมใหก้บั
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ร่วมกนั
ประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบ 

 
 

3.39 
 
 

3.05 

 
 

0.99 
 
 

1.03 

 
 

3.31 
 
 

3.22 

 
 

0.92 
 
 

1.02 

 
 

0.68 
 
 

-1.34 
รวมเฉลีย่ 3.30 0.70 3.32 0.76 -0.20 

 
 จากตาราง  4.9 พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ จ าแนกตามเพศ  ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ โดยภาพรวม           
ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้ไม่
แตกต่างกนั   
 
ตาราง 4.10  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
     มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  จ  าแนกตามเพศ  ดา้นการใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์ โดย 
     ภาพรวมและรายขอ้ 
 

ข้อความ 
ชาย หญงิ 

t 
X  S.D. X  S.D. 

ด้านการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย์ 
29. มหาวทิยาลยัมีคณะกรรมการประเมินผลงาน
ของบุคลากรท่ีมีคุณธรรม  จริยธรรม 

 
 

3.26 

 
 

1.12 

 
 

3.24 

 
 

1.05 

 
 

0.15 
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ตาราง 4.10  (ต่อ) 
 

ข้อความ 
ชาย หญงิ 

t 
X  S.D. X  S.D. 

30. มหาวทิยาลยัมีการก าหนดหลกัเกณฑใ์นการ
พิจารณาความดีความชอบท่ีชดัเจนตรงตามภารกิจ
และจุดประสงคข์องหน่วยงาน 
31. มหาวทิยาลยัมีการปฐมนิเทศ  มีการตอ้นรับ
และสร้างขวญัก าลงัใจท่ีดีให้แก่บุคลากรเขา้ใหม่ 
32. มหาวทิยาลยัมีการจดัสวสัดิการดา้น
รักษาพยาบาล  มีการตรวจสุขภาพประจ าปี และมี
เงินช่วยค่ารักษาพยาบาลใหแ้ก่บุคลากรและ
ครอบครัวตามระเบียบ ขอ้บงัคบั ทุกประการ
ใหแ้ก่บุคลากรตามท่ีทางราชการก าหนด 
33. มหาวทิยาลยัจดัสรรงบประมาณส าหรับใชเ้ป็น
ทุนการศึกษาเพียงพอต่อความตอ้งการของ
บุคลากร 
34. มหาวทิยาลยัมีการช้ีแจงรายละเอียดหลกัเกณฑ์
การใหทุ้นการศึกษาต่อแก่บุคลากร 
35. มหาวทิยาลยัมีการประชาสัมพนัธ์ใหบุ้คลากรรู้
เก่ียวกบัระเบียบและขั้นตอนการลาเพื่อศึกษาต่อ 
36. มหาวทิยาลยัมีการสนบัสนุนทุนการศึกษา
ส าหรับบุคลากรเพื่อศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 
37. มหาวทิยาลยัมีการสร้างความสัมพนัธ์อนัดี
ระหวา่งบุคลากรในหน่วยงาน 

 
 

3.30 
 

3.58 
 
 
 
 

3.33 
 
 

2.88 
 

2.85 
 

3.13 
 

3.17 
 

3.40 

 
 

1.01 
 

0.97 
 
 
 
 

1.21 
 
 

1.10 
 

1.05 
 

1.09 
 

1.08 
 

0.90 

 
 

3.26 
 

3.51 
 
 
 
 

3.44 
 
 

3.03 
 

3.01 
 

3.11 
 

3.07 
 

3.27 

 
 

1.03 
 

1.02 
 
 
 
 

1.10 
 
 

1.08 
 

1.09 
 

1.12 
 

1.16 
 

0.98 

 
 

0.35 
 

0.50 
 
 
 
 

-0.80 
 
 

-1.09 
 

-1.18 
 

0.15 
 

0.69 
 

1.09 
38. มหาวทิยาลยัมีการวางแผนดา้นการสร้าง
แรงจูงใจท่ีดีในการปฏิบติังานใหแ้ก่บุคลากร 3.13 0.95 3.16 0.97 -0.27 
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ตาราง 4.10  (ต่อ) 
 

ข้อความ 
ชาย หญงิ 

t 
X  S.D. X  S.D. 

39. มหาวทิยาลยัมีระบบความปลอดภยัในการ
ปฏิบติังานใหก้บับุคลากรทุกคนอยา่งเหมาะสม 

 
3.19 

 
0.97 

 
3.13 

 
0.97 

 
0.52 

40. มหาวทิยาลยัมีหลกัประกนัความมัน่คงใหก้บั
บุคลากรท่ีเส่ียงภยั และไดรั้บอนัตรายจากการ
ปฏิบติังานในหนา้ท่ี 

 
 

2.92 

 
 

1.10 

 
 

2.86 

 
 

1.09 

 
 

0.43 
41. มหาวทิยาลยัมีการจดังานวนัคลา้ยวนัเกิด
ใหก้บับุคลากรอยา่งทัว่ถึง 

 
2.21 

 
1.25 

 
2.01 

 
1.15 

 
1.35 

42. มหาวทิยาลยัใหร้างวลับุคลากรผูท้  าความดีดว้ย
การยกยอ่งประกาศเกียรติคุณ 

 
2.90 

 
1.22 

 
2.68 

 
1.14 

 
1.54 

43. มหาวทิยาลยัใหร้างวลับุคลากรดว้ยการเล่ือน
เงินเดือน เล่ือนค่าจา้ง  และค่าตอบแทนรายเดือน
อยา่งเป็นธรรม 

 
 

3.04 

 
 

1.19 

 
 

2.89 

 
 

1.15 

 
 

0.97 
รวมเฉลีย่ 3.09 0.78 3.05 0.80 0.41 

 
 

     

 จากตาราง  4.10 พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ จ าแนกตามเพศ ดา้นการใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์ โดยภาพรวม       
ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้             
ไม่แตกต่างกนั   
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ตาราง 4.11  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
    มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  จ  าแนกตามเพศ  ดา้นการธ ารงรักษาและป้องกนั    
    ทรัพยากรมนุษย ์ โดยภาพรวมและรายขอ้ 

 

ข้อความ 
ชาย หญงิ 

t 
X  S.D. X  S.D. 

ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ 
44. มหาวทิยาลยัมีการส ารวจความตอ้งการของ
บุคลากรเก่ียวกบัการขอโอน ขอยา้ยหรือลาออกใน
แต่ละปีเพื่อเตรียมบุคลากรมาทดแทน 
45. มหาวทิยาลยัมีการอ านวยความสะดวกเก่ียวกบั
การขอโอน ขอยา้ย หรือลาออก ใหก้บับุคลากร
โดยยดึระเบียบของทางราชการอยา่งรวดเร็ว 
46. การลงโทษทางวนิยัแก่บุคลากร มหาวทิยาลยั
ไดด้ าเนินการตามขั้นตอนและระเบียบ ขอ้บงัคบั
ของทางราชการ 
47. มหาวทิยาลยัช่วยด าเนินการเก่ียวกบัเงิน
ทดแทน  เงินช่วยเหลือ  บ าเหน็จบ านาญ เม่ือ
บุคลากรเกษียณอายรุาชการหรือถึงแก่กรรมอยา่ง
รวดเร็ว 
48. มหาวทิยาลยัไดจ้ดักิจกรรมท่ีแสดงมุทิตาจิตแก่
บุคลากรเกษียณอายรุาชการอยา่งสม ่าเสมอ 
49. มหาวทิยาลยัมีการสร้างความสัมพนัธ์อนัดี
ระหวา่งบุคลากรท่ีขอโอน ขอยา้ย หรือลาออก 
หรือเกษียณอายุ 
50. มหาวทิยาลยัมีการสนบัสนุนใหบุ้คลากรยา้ย
หรือโอนจากต าแหน่งหนา้ท่ีเดิมไปยงัหน่วยงาน
อ่ืนในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

 
 
 

2.79 
 
 

2.92 
 
 

3.44 
 
 
 

3.09 
 

3.95 
 
 

3.42 
 
 

3.20 

 
 
 

1.15 
 
 

1.09 
 
 

1.09 
 
 
 

1.11 
 

1.01 
 
 

0.87 
 
 

0.96 

 
 
 

2.81 
 
 

2.89 
 
 

3.34 
 
 
 

3.16 
 

4.17 
 
 

3.53 
 
 

3.28 

 
 
 

1.02 
 
 

1.05 
 
 

1.04 
 
 
 

1.08 
 

0.92 
 
 

0.93 
 
 

1.01 

 
 
 

-0.16 
 
 

0.24 
 
 

0.76 
 
 
 

-0.56 
 

-1.88 
 
 

-0.98 
 
 

-0.65 
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ตาราง 4.11  (ต่อ) 
 

ข้อความ 
ชาย หญงิ 

t 
X  S.D. X  S.D. 

51. มหาวทิยาลยัมีการจดัพบปะหรือประชุม
ระหวา่งผูบ้ริหาร ผูบ้งัคบับญัชาระดบัต่าง ๆ 
ร่วมกบับุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีทุกฝ่ายเพื่อสร้าง
สัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั 3.00 0.96 3.07 0.96 -0.58 
52. มหาวทิยาลยัมีการให ้ค าปรึกษา แนะน า ใน
การท างานระหวา่งหวัหนา้กบับุคลากรเป็นอยา่งดี                     3.14 0.99 3.07 0.96 -0.58 
53. มหาวทิยาลยัมีกระบวนการด าเนินการทางวนิยั
อยา่งยติุธรรมและรวดเร็ว 3.19 1.01 3.02 1.01 1.39 
54. มหาวทิยาลยัมีการด าเนินการทางวนิยัโดยใช ้
ระเบียบ ขอ้บงัคบั เดียวกนัอยา่งเป็นธรรม 3.30 1.09 3.16 1.09 1.10 
55. มหาวทิยาลยัมีการด าเนินการทางวนิยัอยา่ง
โปร่งใส บริสุทธ์ิ  ยติุธรรมและมีหลกัฐานถูกตอ้ง 
ชดัเจน ซ่ึงสามารถตรวจสอบได ้ 3.25 1.10 3.14 1.10 0.84 
56. มหาวทิยาลยัมีการสร้างเสริมและพฒันาให้
บุคลากรสร้างวนิยัในตนเอง หรือวนิยัเชิง
สร้างสรรคเ์พื่อป้องกนัการกระท าผดิวนิยั 3.34 1.02 3.25 1.02 0.68 

รวมเฉลีย่ 3.23 0.79 3.22 0.80 0.10 

      
 จากตาราง  4.11 พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ จ  าแนกตามเพศ  ดา้นการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์     
โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่ 
ทุกขอ้ไม่แตกต่างกนั   
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 ตอนที ่ 4  เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  โดยจ าแนกตามสถานภาพต าแหน่ง  ปรากฏดงัตาราง  4.12 - 4.16  ดงัน้ี 
 
ตาราง 4.12  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
     มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  จ  าแนกตามสถานภาพต าแหน่ง โดยภาพรวมและรายดา้น    
 

ข้อความ 
บุคลากรสาย
วชิาการ 

บุคลากรสาย
สนับสนุน t 

X  S.D. X  S.D. 
1.  ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์
2.  ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
3.  ดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์
4.  ดา้นการธ ารงรักษาและป้องกนั
ทรัพยากรมนุษย ์

3.76 
3.36 
3.16 

 
3.31 

0.71 
0.82 
0.76 

 
0.83 

3.58 
3.27 
2.98 

 
3.16 

0.75 
0.65 
0.80 

 
0.76 

1.98 
1.02 
1.86 

 
1.48 

รวมเฉลีย่ 3.37 0.71 3.23 0.66 1.71 

  
 จากตาราง  4.12 พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  จ  าแนกตามสถานภาพต าแหน่ง  โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น  พบวา่ ทุกดา้นไม่แตกต่างกนั   
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ตาราง 4.13  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
    มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ จ  าแนกตามสถานภาพต าแหน่ง ดา้นการจดัหาทรัพยากร    
      มนุษย ์ โดยภาพรวมและรายขอ้    

  

ข้อความ 
บุคลากรสาย
วชิาการ 

บุคลากรสาย
สนับสนุน t 

X  S.D. X  S.D. 

ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 
1. มหาวทิยาลยัมีการก าหนดนโยบาย และวางแผนกล
ยทุธ์ ดา้นทรัพยากรมนุษย ์ ช่วยใหล้ดปัญหาดา้นการ
ขาดแคลนบุคลากรในองคก์ร 
2. มหาวทิยาลยัมีการเผยแพร่และส่ือสารเก่ียวกบักล
ยทุธ์และนโยบายดา้นทรัพยากรมนุษยใ์หห้น่วยงาน
ภายในรับทราบ 
3. การสอบคดัเลือกเพื่อบรรจุเป็นบุคลากรของ
มหาวทิยาลยัไดด้ าเนินการสอบคดัเลือกโดยใช้
หลกัเกณฑข์องระบบราชการ 
4. การสอบแข่งขนัเพื่อบรรจุเป็นบุคลากรของ
มหาวทิยาลยัไดด้ าเนินการสอบคดัเลือกเขา้ท างานโดย
ใชห้ลกัเกณฑข์องระบบราชการ 
5. มหาวทิยาลยัมีการด าเนินการใหบุ้คลากรทดลอง
การปฏิบติังานตามระเบียบของทางราชการ 
6. มหาวทิยาลยัมีการปฏิบติัต่อบุคลากรอยา่งเสมอภาค
ภายใตร้ะเบียบและขอ้บงัคบัเดียวกนัในระหวา่งการ
ทดลองงาน 
7. มหาวทิยาลยัไดด้ าเนินการจดัท ากรอบอตัราก าลงั
ของบุคลากรในองคก์รอยา่งชดัเจน 

 
 
 

3.48 
 
 

3.28 
 
 

4.12 
 
 

4.18 
 

4.00 
 
 

3.73 
 

3.43 

 
 
 

0.95 
 
 

0.97 
 
 

0.90 
 
 

0.82 
 

1.02 
 
 

1.14 
 

1.12 

 
 
 

3.45 
 
 

3.30 
 
 

3.82 
 
 

3.88 
 

3.79 
 
 

3.49 
 

3.34 

 
 
 

0.79 
 
 

0.81 
 
 

0.86 
 
 

0.89 
 

0.96 
 
 

0.99 
 

1.08 

 
 
 

0.25 
 
 

-0.20 
 
 

2.74 
 
 

2.84 
 

1.75 
 
 

1.86 
 

0.70 
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ตาราง 4.13  (ต่อ) 
 

ข้อความ 
บุคลากรสาย
วชิาการ 

บุคลากรสาย
สนับสนุน t 

X  S.D. X  S.D. 
8. มหาวทิยาลยัเปิดรับสมคัรบุคลากรโดยระบุ
คุณสมบติัอยา่งชดัเจน 4.13 0.91 3.70 0.84 1.67 
9. มหาวทิยาลยัก าหนดเกณฑ์ คดัเลือก หรือ สรรหา
พนกังานทั้งภายในและภายนอกท่ีชดัเจนในแต่ละ
ต าแหน่ง 
10. มหาวทิยาลยัมีการบรรจุบุคคลไดเ้หมาะสมกบั
ต าแหน่ง 
11. มหาวทิยาลยัมีกระบวนการในการสอบแข่งขนัท่ีมี 
ประสิทธิภาพ และสามารถคดัเลือกบุคลากรท่ีมี
คุณภาพเขา้มาท างาน 

 
 

3.88 
 

3.50 
 
 

3.61 

 
 

0.90 
 

1.05 
 
 

1.02 

 
 

3.70 
 

3.13 
 
 

3.41 

 
 

0.84 
 

1.06 
 
 

1.02 

 
 

1.67 
 

2.83 
 
 

1.59 
รวมเฉลีย่ 3.76 0.71 3.58 0.75 1.98 

 
 
 จากตาราง  4.13 พบวา่  ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  จ  าแนกตามสถานภาพต าแหน่ง  ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์               
โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่  
ทุกขอ้ไม่แตกต่างกนั   
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ตาราง 4.14  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
     มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ จ  าแนกตามสถานภาพต าแหน่ง  ดา้นการพฒันา 
     ทรัพยากรมนุษย ์ โดยภาพรวมและรายขอ้   
   

ข้อความ 
บุคลากรสาย
วชิาการ 

บุคลากรสาย
สนับสนุน t 

X  S.D. X  S.D. 

ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
12. มหาวทิยาลยัมีการวางแผนกลยทุธ์พฒันาบุคลากร
อยา่งเป็นระบบ และมีการติดตามผลหลงัการฝึกอบรม
อยา่งต่อเน่ือง 

 
 
 

3.25 

 
 
 

0.98 

 
 
 

3.13 

 
 
 

0.88 

 
 
 

1.04 
13. มหาวทิยาลยัมีการจดัสรรงบประมาณในการจดั
ประชุมหรือฝึกอบรมสัมมนาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ทกัษะ
และทศันคติท่ีดีต่อการท างาน 
14. มหาวทิยาลยัมีการส ารวจความตอ้งการของ
บุคลากรเพื่อเขา้อบรมสัมมนาตามโครงการท่ีก าหนด 
15. มหาวทิยาลยัมีการวางแผนกลยทุธ์เตรียมความ
พร้อมบุคลากรใหมี้ความรู้ความสามารถ รองรับภาระ
งานในอนาคต 
16. มหาวทิยาลยัสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้
ในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน 
17. มหาวทิยาลยัมีการพฒันาบุคลากรตามแผนกลยทุธ์
และติดตามประเมินผลอยา่งต่อเน่ือง 
18. มหาวทิยาลยัส่งเสริมสนบัสนุนใหบุ้คลากรได้
ศึกษาต่อเพื่อเพิ่มวฒิุการศึกษา ซ่ึงจะท าใหมี้ ความรู้ 
ทกัษะ และประสบการณ์ต่องานในหนา้ท่ีเพิ่มข้ึน 
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ตาราง 4.14  (ต่อ) 
 

ข้อความ 
บุคลากรสาย
วชิาการ 

บุคลากรสาย
สนับสนุน t 

X  S.D. X  S.D. 
19. มหาวทิยาลยัมีการน าบุคลากรไปศึกษาดูงานจาก
หน่วยงานภายนอก ท่ีประสบความส าเร็จในการ
บริหารงานท่ีถือไดว้า่เป็นแบบอยา่งท่ีดี 3.29 1.13 3.17 0.97 0.92 
20. มหาวทิยาลยัมีการส่งเสริม สนบัสนุนใหบุ้คลากร
จดัท าคู่มือประกอบการปฏิบติังานในหนา้ท่ี ท่ี
รับผดิชอบ 3.67 0.99 3.62 0.91 0.39 
21. มหาวทิยาลยัมีนโยบาย และแผนกลยทุธ์ ในการ
บริหารงานบุคคลในหน่วยงานใหมี้วสิัยทศัน์ท่ี
กวา้งไกล 3.39 0.95 3.39 0.84 0.05 
22. มหาวทิยาลยัมีแผนกลยทุธ์ในการพฒันาบุคลากร
ใหไ้ปในทิศทางเดียวกนั 3.33 1.06 3.26 0.84 0.59 
23. มหาวทิยาลยัมีการพฒันาทกัษะ และปรับทศันคติ
ของบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงอยา่ง
รวดเร็วของเทคโนโลยี 3.24 1.05 3.23 0.86 0.06 
24. มหาวทิยาลยัมีการปรับปรุงโครงสร้างและพฒันา
องคก์รใหเ้หมาะสมกบัภาระหนา้ท่ีของบุคลากร 3.28 1.10 3.23 .090 0.39 
25. บุคลากรในมหาวทิยาลยัมีความสัมพนัธ์ มีการ
ประสานงานกนัใหค้วามร่วมมือในการท างานให้
ส าเร็จลุล่วงไดอ้ยา่งดี 3.50 0.97 3.50 0.89 -0.03 
26. มหาวทิยาลยัมีการจดัหาวิทยากรท่ีมีความรู้
ความสามารถท่ีเก่ียวกบัภารกิจขององคก์รมาบรรยาย
ถ่ายทอดความรู้ใหแ้ก่บุคลากร 3.51 1.11 3.37 0.82 1.12* 
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ตาราง 4.14  (ต่อ) 
 

ข้อความ 
บุคลากรสาย
วชิาการ 

บุคลากรสาย
สนับสนุน t 

X  S.D. X  S.D. 
27. มหาวทิยาลยัมีการจดัฝึกอบรมหรือสอนงานให้
บุคลากรใหมี้ความสามารถใชเ้คร่ืองมือและอุปกรณ์ 
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 3.32 1.05 3.37 0.86 -0.42 
28. มหาวทิยาลยัมีการจดักิจกรรมใหก้บัผูบ้งัคบับญัชา
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ร่วมกนัประเมินผลการปฏิบติังาน
อยา่งเป็นระบบ 3.15 1.10 3.15 0.97 -0.01 

รวมเฉลีย่ 3.36 0.82 3.27 0.65 1.02 

 
 จากตาราง  4.14 พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  จ  าแนกตามสถานภาพต าแหน่ง  ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์          
โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่       
ขอ้ 13.  และ ขอ้ 26. แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  ส่วนขอ้อ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกนั  
 
ตาราง 4.15  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

     มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  จ  าแนกตามสถานภาพต าแหน่ง  ดา้นการใหร้างวลั  
       ทรัพยากรมนุษย ์โดยภาพรวมและรายขอ้   

 

ข้อความ 
บุคลากรสาย
วชิาการ 

บุคลากรสาย
สนับสนุน t 

X  S.D. X  S.D. 

ด้านการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย์ 
29. มหาวทิยาลยัมีคณะกรรมการประเมินผลงานของ
บุคลากรท่ีมีคุณธรรม  จริยธรรม 
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ตาราง 4.15  (ต่อ) 
 

ข้อความ 
บุคลากรสาย
วชิาการ 

บุคลากรสาย
สนับสนุน t 

X  S.D. X  S.D. 
30. มหาวทิยาลยัมีการก าหนดหลกัเกณฑใ์นการ
พิจารณาความดีความชอบท่ีชดัเจนตรงตามภารกิจและ
จุดประสงคข์องหน่วยงาน 
31. มหาวทิยาลยัมีการปฐมนิเทศ  มีการตอ้นรับและ
สร้างขวญัก าลงัใจท่ีดีใหแ้ก่บุคลากรเขา้ใหม่ 
32. มหาวทิยาลยัมีการจดัสวสัดิการดา้นรักษาพยาบาล  
มีการตรวจสุขภาพประจ าปี และมีเงินช่วยค่า
รักษาพยาบาลใหแ้ก่บุคลากรและครอบครัวตาม
ระเบียบ ขอ้บงัคบั ทุกประการใหแ้ก่บุคลากรตามท่ีทาง
ราชการก าหนด 
33. มหาวทิยาลยัจดัสรรงบประมาณส าหรับใชเ้ป็น
ทุนการศึกษาเพียงพอต่อความตอ้งการของบุคลากร 
34. มหาวทิยาลยัมีการช้ีแจงรายละเอียดหลกัเกณฑก์าร
ใหทุ้นการศึกษาต่อแก่บุคลากร 
35. มหาวทิยาลยัมีการประชาสัมพนัธ์ใหบุ้คลากรรู้
เก่ียวกบัระเบียบและขั้นตอนการลาเพื่อศึกษาต่อ 
36. มหาวทิยาลยัมีการสนบัสนุนทุนการศึกษาส าหรับ
บุคลากรเพื่อศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 
37. มหาวทิยาลยัมีการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่ง
บุคลากรในหน่วยงาน 
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0.93 

 
 

1.91* 
 

2.15 
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0.83 
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-0.28 
 

0.79 
38. มหาวทิยาลยัมีการวางแผนดา้นการสร้างแรงจูงใจ
ท่ีดีในการปฏิบติังานให้แก่บุคลากร 3.24 1.00 3.08 0.93 1.40 
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ตาราง 4.15  (ต่อ) 
 

ข้อความ 
บุคลากรสาย
วชิาการ 

บุคลากรสาย
สนับสนุน t 

X  S.D. X  S.D. 
39. มหาวทิยาลยัมีระบบความปลอดภยัในการ
ปฏิบติังานใหก้บับุคลากรทุกคนอยา่งเหมาะสม 
40. มหาวทิยาลยัมีหลกัประกนัความมัน่คงใหก้บั
บุคลากรท่ีเส่ียงภยั และไดรั้บอนัตรายจากการ
ปฏิบติังานในหนา้ท่ี 
41. มหาวทิยาลยัมีการจดังานวนัคลา้ยวนัเกิดใหก้บั
บุคลากรอยา่งทัว่ถึง 
42. มหาวทิยาลยัใหร้างวลับุคลากรผูท้  าความดีดว้ยการ
ยกยอ่งประกาศเกียรติคุณ 
43. มหาวทิยาลยัใหร้างวลับุคลากรดว้ยการเล่ือน
เงินเดือน เล่ือนค่าจา้ง และค่าตอบแทนรายเดือนอยา่ง
เป็นธรรม 
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รวมเฉลีย่ 3.16 0.76 2.98 0.80 1.86 

 
 จากตาราง  4.15 พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  จ  าแนกตามสถานภาพต าแหน่ง  ดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์  
โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่   
ขอ้ 30. แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  ส่วนขอ้อ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกนั 
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ตาราง 4.16  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
     มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ จ  าแนกตามสถานภาพต าแหน่ง  ดา้นการธ ารงรักษาและ 
     ป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์โดยภาพรวมและรายขอ้  
 

ข้อความ 
บุคลากรสาย
วชิาการ 

บุคลากรสาย
สนับสนุน t 

X  S.D. X  S.D. 

ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ 
44. มหาวทิยาลยัมีการส ารวจความตอ้งการของ
บุคลากรเก่ียวกบัการขอโอน ขอยา้ยหรือลาออกในแต่
ละปีเพื่อเตรียมบุคลากรมาทดแทน 
45. มหาวทิยาลยัมีการอ านวยความสะดวกเก่ียวกบัการ
ขอโอน ขอยา้ย หรือลาออก ใหก้บับุคลากรโดยยดึ
ระเบียบของทางราชการอยา่งรวดเร็ว 
46. การลงโทษทางวนิยัแก่บุคลากร มหาวทิยาลยัได้
ด าเนินการตามขั้นตอนและระเบียบ ขอ้บงัคบัของทาง
ราชการ 
47. มหาวทิยาลยัช่วยด าเนินการเก่ียวกบัเงินทดแทน  
เงินช่วยเหลือ  บ าเหน็จบ านาญ เม่ือบุคลากร
เกษียณอายรุาชการหรือถึงแก่กรรมอยา่งรวดเร็ว 
48. มหาวทิยาลยัไดจ้ดักิจกรรมท่ีแสดงมุทิตาจิตแก่
บุคลากรเกษียณอายรุาชการอยา่งสม ่าเสมอ 
49. มหาวทิยาลยัมีการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่ง
บุคลากรท่ีขอโอน ขอยา้ย หรือลาออก หรือเกษียณอายุ 
50. มหาวทิยาลยัมีการสนบัสนุนใหบุ้คลากรยา้ยหรือ
โอนจากต าแหน่งหนา้ท่ีเดิมไปยงัหน่วยงานอ่ืนใน
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

 
 
 

2.86 
 
 

2.94 
 
 

3.58 
 
 

3.28 
 

4.22 
 

3.55 
 
 

3.31 

 
 
 

1.10 
 
 

1.11 
 
 

1.13 
 
 

1.08 
 

1.05 
 

0.94 
 
 

0.99 

 
 
 

2.75 
 
 

2.87 
 
 

3.23 
 
 

3.01 
 

3.96 
 

3.42 
 
 

3.20 

 
 
 

1.05 
 
 

1.04 
 
 

0.98 
 
 

1.08 
 

0.87 
 

0.98 
 
 

0.93 

 
 
 

0.80 
 
 

0.55 
 
 

2.68 
 
 

1.96 
 

2.15* 
 

1.16 
 
 

0.89 
 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์ 

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



135 
 

 

 

ตาราง 4.16  (ต่อ) 
 

ข้อความ 
บุคลากรสาย
วชิาการ 

บุคลากรสาย
สนับสนุน t 

X  S.D. X  S.D. 
51. มหาวทิยาลยัมีการจดัพบปะหรือประชุมระหวา่ง
ผูบ้ริหาร ผูบ้งัคบับญัชาระดบัต่าง ๆ ร่วมกบับุคลากรท่ี
ปฏิบติัหนา้ท่ีทุกฝ่ายเพื่อสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั 
52. มหาวทิยาลยัมีการให ้ค าปรึกษา แนะน า ในการ
ท างานระหวา่งหวัหนา้กบับุคลากรเป็นอยา่งดี                    
53. มหาวทิยาลยัมีกระบวนการด าเนินการทางวนิยั
อยา่งยติุธรรมและรวดเร็ว 
54. มหาวทิยาลยัมีการด าเนินการทางวนิยัโดยใช ้
ระเบียบ ขอ้บงัคบั เดียวกนัอยา่งเป็นธรรม 
55. มหาวทิยาลยัมีการด าเนินการทางวนิยัอยา่ง
โปร่งใส  บริสุทธ์ิ   ยติุธรรมและมีหลกัฐานถูกตอ้ง 
ชดัเจน ซ่ึงสามารถตรวจสอบได ้
56. มหาวทิยาลยัมีการสร้างเสริมและพฒันาให้
บุคลากรสร้างวนิยัในตนเอง หรือวนิยัเชิงสร้างสรรค์
เพื่อป้องกนัการกระท าผิดวนิยั 

 
 

3.07 
 

3.18 
 

3.16 
 

3.30 
 
 

3.25 
 
 

3.30 

 
 

1.07 
 

1.08 
 

1.05 
 

1.05 
 
 

1.09 
 
 

1.10 

 
 

3.02 
 

3.04 
 

3.04 
 

3.15 
 
 

3.13 
 
 

3.28 

 
 

0.93 
 

0.93 
 

0.99 
 

1.04 
 
 

1.02 
 
 

0.96 

 
 

0.37 
 

1.15 
 

0.93 
 

1.15 
 
 

0.92 
 
 

0.19 
รวมเฉลีย่ 3.31 0.83 3.16 0.76 1.48 

      

 จากตาราง  4.16 พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  จ  าแนกตามสถานภาพต าแหน่ง  ดา้นการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากร
มนุษย ์ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่   
ขอ้ 48. แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  ส่วนขอ้อ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกนั 
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 ตอนที ่ 5  เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  โดยจ าแนกตามระดบัการศึกษา  ปรากฏดงัตาราง  4.17 - 4.21  ดงัน้ี 
 
ตาราง 4.17  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
     มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ จ าแนกตามระดบัการศึกษา โดยภาพรวมและรายดา้น   
 

ข้อความ 

ระดับการศึกษา 

F 
ต ่ากว่า 

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

1. ดา้นการจดัหาทรัพยากร
มนุษย ์

 
3.36 

 
0.79 

 
3.68 

 
0.81 

 
3.65 

 
0.68 

 
3.75 

 
0.75 

 
1.12 

2. ดา้นการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์      
3. ดา้นการให้รางวลั
ทรัพยากรมนุษย ์
4. ดา้นการธ ารงรักษาและ
ป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์

 
3.16 

 
3.01 

 
3.09 

 
0.69 

 
0.90 

 
0.80 

 
3.35 

 
3.10 

 
3.29 

 
0.66 

 
0.81 

 
0.78 

 
3.31 

 
3.03 

 
3.27 

 
0.75 

 
0.79 

 
0.82 

 
3.31 

 
3.10 

 
3.27 

 
0.80 

 
0.75 

 
0.75 

 
0.29 

 
0.17 

 
0.42 

รวมเฉลีย่ 3.14 0.76 3.33 0.68 3.28 0.69 3.33 0.69 0.40 

          
จากตาราง  4.17 พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์

มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ จ  าแนกตามระดบัการศึกษา โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 
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ตาราง 4.18  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
     มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ จ าแนกตามระดบัการศึกษา ดา้นการจดัหาทรัพยากร 
     มนุษย ์ โดยภาพรวมและรายขอ้    
 

ข้อความ 

ระดับการศึกษา 

F 
ต ่ากว่า 

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

 X  S.D.  X  S.D.  X  S.D.  X  S.D. 

ด้านการจัดหาทรัพยากร
มนุษย์ 
1. มหาวทิยาลยัมีการก าหนด
นโยบาย และวางแผนกลยทุธ์ 
ดา้นทรัพยากรมนุษย ์ ช่วยให้
ลดปัญหาดา้นการขาดแคลน
บุคลากรในองคก์ร 
2. มหาวทิยาลยัมีการเผยแพร่
และส่ือสารเก่ียวกบักลยทุธ์
และนโยบายดา้นทรัพยากร
มนุษยใ์หห้น่วยงานภายใน
รับทราบ 
3. การสอบคดัเลือกเพื่อ
บรรจุเป็นบุคลากรของ
มหาวทิยาลยัไดด้ าเนินการ
สอบคดัเลือกโดยใช้
หลกัเกณฑข์องระบบ
ราชการ 

 
 
 
 
 
 

3.25 
 
 
 
 

3.31 
 
 
 
 
 

3.50 

 
 
 
 
 
 

0.86 
 
 
 
 

0.95 
 
 
 
 
 

1.03 

 
 
 
 
 
 

3.54 
 
 
 
 

3.31 
 
 
 
 
 

3.82 

 
 
 
 
 
 

0.83 
 
 
 
 

0.81 
 
 
 
 
 

0.80 

 
 
 
 
 
 

3.47 
 
 
 
 

3.30 
 
 
 
 
 

3.96 

 
 
 
 
 
 

0.76 
 
 
 
 

0.86 
 
 
 
 
 

0.88 

 
 
 
 
 
 

3.39 
 
 
 
 

3.22 
 
 
 
 
 

4.27 

 
 
 
 
 
 

1.13 
 
 
 
 

1.05 
 
 
 
 
 

0.90 

 
 
 
 
 
 

0.63 
 
 
 
 

0.14 
 
 
 
 
 

4.31* 
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ตาราง 4.18  (ต่อ) 
 

ข้อความ 

ระดับการศึกษา 

F 
ต ่ากว่า 

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

 X  S.D.  X  S.D.  X  S.D.  X  S.D. 

4. การสอบแข่งขนัเพื่อบรรจุ
เป็นบุคลากรของมหาวทิยาลยั
ไดด้ าเนินการสอบคดัเลือกเขา้
ท างานโดยใชห้ลกัเกณฑข์อง
ระบบราชการ 3.50 0.97 3.93 0.85 4.04 0.82 4.25 0.91 3.53 
5. มหาวทิยาลยัมีการ
ด าเนินการใหบุ้คลากร
ทดลองการปฏิบติังานตาม
ระเบียบของทางราชการ 
6. มหาวทิยาลยัมีการปฏิบติั
ต่อบุคลากรอยา่งเสมอภาค
ภายใตร้ะเบียบและขอ้บงัคบั
เดียวกนัในระหวา่งการ
ทดลองงาน 
7. มหาวทิยาลยัไดด้ าเนินการ
จดัท ากรอบอตัราก าลงัของ
บุคลากรในองคก์รอยา่ง
ชดัเจน 
8. มหาวทิยาลยัเปิดรับสมคัร
บุคลากรโดยระบุคุณสมบติั
อยา่งชดัเจน 

 
 
 

3.63 
 
 
 
 

3.13 
 
 
 

3.38 
 
 

3.44 

 
 
 

0.81 
 
 
 
 

1.02 
 
 
 

1.09 
 
 

0.96 

 
 
 

3.81 
 
 
 
 

3.59 
 
 
 

3.53 
 
 

3.96 

 
 
 

0.97 
 
 
 
 

1.06 
 
 
 

1.05 
 
 

0.87 

 
 
 

3.88 
 
 
 
 

3.60 
 
 
 

3.34 
 
 

3.94 

 
 
 

1.02 
 
 
 
 

1.01 
 
 
 

1.10 
 
 

0.90 

 
 
 

4.08 
 
 
 
 

3.76 
 
 
 

3.27 
 
 

4.12 

 
 
 

0.98 
 
 
 
 

1.21 
 
 
 

1.18 
 
 

0.91 

 
 
 

1.16 
 
 
 
 

1.47 
 
 
 

0.65 
 
 

2.35 
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ตาราง 4.18  (ต่อ) 
 

ข้อความ 

ระดับการศึกษา 

F 
ต ่ากว่า 

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

 X  S.D.  X  S.D.  X  S.D.  X  S.D. 

9. มหาวทิยาลยัก าหนด
เกณฑ ์คดัเลือก หรือ สรรหา
พนกังานทั้งภายในและ
ภายนอกท่ีชดัเจนในแต่ละ
ต าแหน่ง 3.38 0.72 3.81 0.89 3.77 0.88 3.86 0.85 1.35 
10. มหาวทิยาลยัมีการบรรจุ
บุคคลไดเ้หมาะสมกบั
ต าแหน่ง 3.13 0.81 3.23 1.08 3.32 1.09 3.39 1.08 0.39 
11. มหาวทิยาลยัมีกระบวนการ
ในการสอบแข่งขนัท่ีมี 
ประสิทธิภาพ และสามารถ
คดัเลือกบุคลากรท่ีมีคุณภาพ
เขา้มาท างาน 

 
 
 
 

3.38 

 
 
 
 

1.20 

 
 
 
 

3.42 

 
 
 
 

0.99 

 
 
 
 

3.52 

 
 
 
 

0.98 

 
 
 
 

3.59 

 
 
 
 

1.15 

 
 
 
 

0.38 
รวมเฉลีย่ 3.36 0.79 3.68 0.81 3.65 0.68 3.75 0.75 1.12 

 
 จากตาราง  4.18 พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ จ าแนกตามระดบัการศึกษา  ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ โดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ 3. 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  ส่วนขอ้อ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกนั   
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ตาราง 4.19  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
     มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ จ าแนกตามระดบัการศึกษา ดา้นการพฒันาทรัพยากร 
                     มนุษย ์ โดยภาพรวมและรายขอ้   
 

ข้อความ 

ระดับการศึกษา 

F 
ต ่ากว่า 

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

 X  S.D.  X  S.D.  X  S.D.  X  S.D. 

ด้านการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ 
12. มหาวทิยาลยัมีการ
วางแผนกลยทุธ์พฒันา
บุคลากรอยา่งเป็นระบบ และ
มีการติดตามผลหลงัการ
ฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ือง 

 
 
 
 
 
 

3.00 

 
 
 
 
 
 

0.97 

 
 
 
 
 
 

3.22 

 
 
 
 
 
 

0.86 

 
 
 
 
 
 

3.19 

 
 
 
 
 
 

0.92 

 
 
 
 
 
 

3.18 

 
 
 
 
 
 

1.03 

 
 
 
 
 
 

0.24 
13. มหาวทิยาลยัมีการจดัสรร
งบประมาณในการจดัประชุม
หรือฝึกอบรมสัมมนาเพื่อ
เพิ่มพูนความรู้ทกัษะและ
ทศันคติท่ีดีต่อการท างาน 

 
 
 
 

3.00 

 
 
 
 

1.03 

 
 
 
 

3.30 

 
 
 
 

0.87 

 
 
 
 

3.12 

 
 
 
 

0.97 

 
 
 
 

3.27 

 
 
 
 

1.10 

 
 
 
 

0.84 
14. มหาวทิยาลยัมีการส ารวจ
ความตอ้งการของบุคลากร
เพื่อเขา้อบรมสัมมนาตาม
โครงการท่ีก าหนด 

 
 
 

2.94 

 
 
 

0.93 

 
 
 

3.14 

 
 
 

0.93 

 
 
 

3.10 

 
 
 

1.05 

 
 
 

3.16 

 
 
 

1.12 

 
 
 

0.21 
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ตาราง 4.19  (ต่อ) 
 

ข้อความ 

ระดับการศึกษา 

F 
ต ่ากว่า 

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

  X  S.D.  X  S.D.  X  S.D.  X  S.D. 

15. มหาวทิยาลยัมีการ
วางแผนกลยทุธ์เตรียมความ
พร้อมบุคลากรใหมี้ความรู้
ความสามารถ รองรับภาระ
งานในอนาคต 3.19 1.05 3.26 0.88 3.08 0.97 3.02 1.07 0.77 
16. มหาวทิยาลยัสนบัสนุน
ใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้
ในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน 

 
 

2.88 

 
 

0.96 

 
 

3.32 

 
 

0.91 

 
 

3.62 

 
 

1.01 

 
 

3.73 

 
 

0.94 

 
 

4.61* 
17. มหาวทิยาลยัมีการพฒันา
บุคลากรตามแผนกลยทุธ์และ
ติดตามประเมินผลอยา่ง
ต่อเน่ือง 

 
 
 

2.94 

 
 
 

0.77 

 
 
 

3.23 

 
 
 

0.85 

 
 
 

3.35 

 
 
 

0.89 

 
 
 

3.29 

 
 
 

1.03 

 
 
 

1.13 
18. มหาวทิยาลยัส่งเสริม
สนบัสนุนใหบุ้คลากรได้
ศึกษาต่อเพื่อเพิ่มวฒิุ
การศึกษา ซ่ึงจะท าใหมี้ 
ความรู้ ทกัษะ และ
ประสบการณ์ต่องานใน
หนา้ท่ีเพิ่มข้ึน 

 
 
 
 
 
 

3.25 

 
 
 
 
 
 

0.93 

 
 
 
 
 
 

3.41 

 
 
 
 
 
 

0.96 

 
 
 
 
 
 

3.44 

 
 
 
 
 
 

1.07 

 
 
 
 
 
 

3.57 

 
 
 
 
 
 

1.06 

 
 
 
 
 
 

0.47 
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ตาราง 4.19  (ต่อ) 
 

ข้อความ 

ระดับการศึกษา 

F 
ต ่ากว่า 

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

 X  S.D.  X  S.D.  X  S.D.  X  S.D. 

19. มหาวทิยาลยัมีการน า
บุคลากรไปศึกษาดูงานจาก
หน่วยงานภายนอก ท่ีประสบ
ความส าเร็จในการ
บริหารงานท่ีถือไดว้า่เป็น
แบบอยา่งท่ีดี 3.00 0.89 3.30 0.99 3.25 1.09 3.14 1.08 0.51 
20. มหาวทิยาลยัมีการ
ส่งเสริม สนบัสนุนให้
บุคลากรจดัท าคู่มือ
ประกอบการปฏิบติังานใน
หนา้ท่ี ท่ีรับผิดชอบ 3.31 0.79 3.64 0.97 3.65 0.93 3.73 1.00 0.78 
21. มหาวทิยาลยัมีนโยบาย 
และแผนกลยทุธ์ ในการ
บริหารงานบุคคลใน
หน่วยงานใหมี้วสิัยทศัน์ท่ี
กวา้งไกล 

 
 
 
 

3.25 

 
 
 
 

0.86 

 
 
 
 

3.46 

 
 
 
 

0.85 

 
 
 
 

3.43 

 
 
 
 

0.88 

 
 
 
 

3.24 

 
 
 
 

0.99 

 
 
 
 

0.87 
22. มหาวทิยาลยัมีแผนกล
ยทุธ์ในการพฒันาบุคลากรให้
ไปในทิศทางเดียวกนั 

 
 

3.13 

 
 

0.72 

 
 

3.38 

 
 

0.92 

 
 

3.28 

 
 

0.95 

 
 

3.22 

 
 

1.10 

 
 

0.47 
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ตาราง 4.19  (ต่อ) 
 

ข้อความ 

ระดับการศึกษา 

F 
ต ่ากว่า 

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

 X  S.D.  X  S.D.  X  S.D.  X  S.D. 

23. มหาวทิยาลยัมีการพฒันา
ทกัษะ และปรับทศันคติของ
บุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัการ
เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว
ของเทคโนโลย ี

 
 
 
 

3.25 

 
 
 
 

0.86 

 
 
 
 

3.32 

 
 
 
 

0.95 

 
 
 
 

3.22 

 
 
 
 

0.87 

 
 
 
 

3.16 

 
 
 
 

1.12 

 
 
 
 

0.35 
24. มหาวทิยาลยัมีการ
ปรับปรุงโครงสร้างและ
พฒันาองคก์รใหเ้หมาะสม
กบัภาระหนา้ท่ีของบุคลากร 

 
 
 

3.31 

 
 
 

0.70 

 
 
 

3.38 

 
 
 

0.90 

 
 
 

3.18 

 
 
 

1.06 

 
 
 

3.22 

 
 
 

1.03 

 
 
 

0.67 
25. บุคลากรในมหาวทิยาลยั
มีความสัมพนัธ์ มีการ
ประสานงานกนัใหค้วาม
ร่วมมือในการท างานให้
ส าเร็จลุล่วงไดอ้ยา่งดี 3.56 0.63 3.55 0.92 3.47 0.88 3.49 1.12 0.16 
26. มหาวทิยาลยัมีการจดัหา
วทิยากรท่ีมีความรู้
ความสามารถท่ีเก่ียวกบั
ภารกิจขององคก์รมาบรรยาย
ถ่ายทอดความรู้ใหแ้ก่
บุคลากร 3.44 0.73 3.38 0.84 4.43 1.01 3.53 1.08 0.25 
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ตาราง 4.19  (ต่อ) 
 

ข้อความ 

ระดับการศึกษา 

F 
ต ่ากว่า 

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

 X  S.D.  X  S.D.  X  S.D.  X  S.D. 

27. มหาวทิยาลยัมีการจดั
ฝึกอบรมหรือสอนงานให้
บุคลากรใหมี้ความสามารถ
ใชเ้คร่ืองมือและอุปกรณ์ ได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 3.06 0.85 3.50 0.91 3.33 0.96 3.24 0.99 1.37 
28. มหาวทิยาลยัมีการจดั
กิจกรรมใหก้บัผูบ้งัคบับญัชา
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ร่วมกนั
ประเมินผลการปฏิบติังาน
อยา่งเป็นระบบ 3.25 0.93 3.20 0.98 3.15 0.98 3.04 1.25 0.31 

รวมเฉลีย่ 3.16 0.69 3.35 0.66 3.31 0.75 3.31 0.80 0.29 

          
 จากตาราง  4.19 พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ จ าแนกตามระดบัการศึกษา  ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์                    
โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่      
ขอ้ 16. แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  ส่วนขอ้อ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกนั   
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ตาราง 4.20  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
     มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  จ  าแนกตามระดบัการศึกษา ดา้นการให้รางวลัทรัพยากร   
       มนุษย ์โดยภาพรวมและรายขอ้     

 

ข้อความ 

ระดับการศึกษา 

F 
ต ่ากว่า 

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

 X  S.D.  X  S.D.  X  S.D.  X  S.D. 

ด้านการให้รางวลัทรัพยากร
มนุษย์ 
29. มหาวทิยาลยัมี
คณะกรรมการประเมินผล
งานของบุคลากรท่ีมีคุณธรรม  
จริยธรรม 3.00 1.15 3.28 0.96 3.27 1.04 3.20 1.31 0.37 
30. มหาวทิยาลยัมีการ
ก าหนดหลกัเกณฑใ์นการ
พิจารณาความดีความชอบท่ี
ชดัเจนตรงตามภารกิจและ
จุดประสงคข์องหน่วยงาน 3.06 1.12 3.32 0.92 3.27 1.01 3.29 1.14 0.30 
31. มหาวทิยาลยัมีการ
ปฐมนิเทศ  มีการตอ้นรับและ
สร้างขวญัก าลงัใจท่ีดีใหแ้ก่
บุคลากรเขา้ใหม่ 3.44 0.81 3.43 1.01 3.60 1.01 3.59 1.00 0.52 
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ตาราง 4.20  (ต่อ) 
 

ข้อความ 

ระดับการศึกษา 

F 
ต ่ากว่า 

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

 X  S.D.  X  S.D.  X  S.D.  X  S.D. 

32. มหาวทิยาลยัมีการจดั
สวสัดิการดา้นรักษาพยาบาล  
มีการตรวจสุขภาพประจ าปี 
และมีเงินช่วยค่า
รักษาพยาบาลใหแ้ก่บุคลากร
และครอบครัวตามระเบียบ 
ขอ้บงัคบั ทุกประการให้แก่
บุคลากรตามท่ีทางราชการ
ก าหนด 3.38 0.96 3.32 1.09 3.33 1.19 3.65 1.16 1.05 
33. มหาวทิยาลยัจดัสรร
งบประมาณส าหรับใชเ้ป็น
ทุนการศึกษาเพียงพอต่อ
ความตอ้งการของบุคลากร 2.88 1.15 2.12 0.95 2.88 1.19 3.00 1.00 0.82 
34. มหาวทิยาลยัมีการช้ีแจง
รายละเอียดหลกัเกณฑก์ารให้
ทุนการศึกษาต่อแก่บุคลากร 3.06 1.12 3.00 0.97 2.81 1.17 3.12 0.95 1.18 
35. มหาวทิยาลยัมีการ
ประชาสัมพนัธ์ใหบุ้คลากรรู้
เก่ียวกบัระเบียบและขั้นตอน
การลาเพื่อศึกษาต่อ 3.19 0.91 3.12 1.00 2.99 1.16 3.41 1.12 1.78 
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ตาราง 4.20  (ต่อ) 
 

ข้อความ 

ระดับการศึกษา 

F 
ต ่ากว่า 

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

 X  S.D.  X  S.D.  X  S.D.  X  S.D. 

36. มหาวทิยาลยัมีการ
สนบัสนุนทุนการศึกษา
ส าหรับบุคลากรเพื่อศึกษาต่อ
ในระดบัท่ีสูงข้ึน 3.25 1.18 3.36 0.97 2.94 1.20 3.12 1.07 2.30 
37. มหาวทิยาลยัมีการสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่ง
บุคลากรในหน่วยงาน 3.44 0.81 3.42 0.88 3.30 1.02 3.22 0.90 0.58 
38. มหาวทิยาลยัมีการ
วางแผนดา้นการสร้าง
แรงจูงใจท่ีดีในการ
ปฏิบติังานใหแ้ก่บุคลากร 3.31 1.08 3.12 0.95 3.14 0.95 3.18 0.99 0.19 
39. มหาวทิยาลยัมีระบบ
ความปลอดภยัในการ
ปฏิบติังานใหก้บับุคลากรทุก
คนอยา่งเหมาะสม 3.00 1.10 3.15 1.02 3.16 0.98 3.22 0.86 0.20 
40. มหาวทิยาลยัมี
หลกัประกนัความมัน่คง
ใหก้บับุคลากรท่ีเส่ียงภยั และ
ไดรั้บอนัตรายจากการ
ปฏิบติังานในหนา้ท่ี 2.69 1.08 3.03 1.11 2.88 1.06 2.76 1.18 0.79 
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ตาราง 4.20  (ต่อ) 
 

ข้อความ 

ระดับการศึกษา 

F 
ต ่ากว่า 

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

 X  S.D.  X  S.D.  X  S.D.  X  S.D. 

41. มหาวทิยาลยัมีการจดังาน
วนัคลา้ยวนัเกิดใหก้บั
บุคลากรอยา่งทัว่ถึง 2.19 1.33 2.24 1.29 2.11 1.18 1.82 1.01 1.31 
42. มหาวทิยาลยัใหร้างวลั
บุคลากรผูท้  าความดีดว้ยการ
ยกยอ่งประกาศเกียรติคุณ 2.69 1.25 2.68 1.22 2.79 1.16 2.90 1.17 0.40 
43. มหาวทิยาลยัใหร้างวลั
บุคลากรดว้ยการเล่ือน
เงินเดือน เล่ือนค่าจา้ง  และ
ค่าตอบแทนรายเดือนอยา่ง
เป็นธรรม 2.63 1.20 2.86 1.16 3.02 1.17 3.04 1.15 0.78 

รวมเฉลีย่ 3.01 0.90 3.10 0.81 3.03 0.79 3.10 0.75 0.17 

  
 จากตาราง  4.20 พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ จ าแนกตามระดบัการศึกษา  ดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์  
โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่  
ทุกขอ้ไม่แตกต่างกนั        
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ตาราง 4.21  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
     มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ จ าแนกตามระดบัการศึกษา  ดา้นการธ ารงรักษาและ 
     ป้องกนัทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวมและรายขอ้  
   

ข้อความ 

ระดับการศึกษา 

F 
ต ่ากว่า 

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

 X  S.D.  X  S.D.  X  S.D.  X  S.D. 

ด้านการธ ารงรักษาและ
ป้องกนัทรัพยากรมนุษย์ 
44. มหาวทิยาลยัมีการส ารวจ
ความตอ้งการของบุคลากร
เก่ียวกบัการขอโอน ขอยา้ย
หรือลาออกในแต่ละปีเพื่อ
เตรียมบุคลากรมาทดแทน 2.88 1.11 2.91 1.04 2.77 1.10 2.73 1.08 0.36 
45. มหาวทิยาลยัมีการอ านวย
ความสะดวกเก่ียวกบัการขอ
โอน ขอยา้ย หรือลาออก 
ใหก้บับุคลากรโดยยดึ
ระเบียบของทางราชการอยา่ง
รวดเร็ว 2.75 1.06 1.04 1.07 2.85 1.04 2.88 1.16 0.64 
46. การลงโทษทางวนิยัแก่
บุคลากร มหาวทิยาลยัได้
ด าเนินการตามขั้นตอนและ
ระเบียบ ขอ้บงัคบัของทาง
ราชการ 3.13 .081 3.34 1.00 3.35 1.11 3.61 1.10 1.15 
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ตาราง 4.21  (ต่อ) 
 

ข้อความ 

ระดับการศึกษา 

F 
ต ่ากว่า 

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

 X  S.D.  X  S.D.  X  S.D.  X  S.D. 

47. มหาวทิยาลยัช่วย
ด าเนินการเก่ียวกบัเงิน
ทดแทน  เงินช่วยเหลือ  
บ าเหน็จบ านาญ เม่ือบุคลากร
เกษียณอายรุาชการหรือถึงแก่
กรรมอยา่งรวดเร็ว 2.88 1.20 3.16 1.07 3.10 1.09 3.24 1.09 0.49 
48. มหาวทิยาลยัไดจ้ดั
กิจกรรมท่ีแสดงมุทิตาจิตแก่
บุคลากรเกษียณอายรุาชการ
อยา่งสม ่าเสมอ 3.81 0.54 3.93 0.85 4.05 1.04 4.43 0.94 3.39 
49. มหาวทิยาลยัมีการสร้าง
ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่ง
บุคลากรท่ีขอโอน ขอยา้ย 
หรือลาออก หรือเกษียณอายุ 3.38 0.81 3.47 0.83 3.45 .097 3.59 0.90 0.35 
50. มหาวทิยาลยัมีการ
สนบัสนุนใหบุ้คลากรยา้ย
หรือโอนจากต าแหน่งหนา้ท่ี
เดิมไปยงัหน่วยงานอ่ืนใน
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 2.94 1.06 3.38 0.95 3.23 0.94 3.20 1.11 1.02 
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ตาราง 4.21  (ต่อ) 
 

ข้อความ 

ระดับการศึกษา 

F 
ต ่ากว่า 

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

 X  S.D.  X  S.D.  X  S.D.  X  S.D. 

51. มหาวทิยาลยัมีการจดั
พบปะหรือประชุมระหวา่ง
ผูบ้ริหาร ผูบ้งัคบับญัชาระดบั
ต่าง ๆ ร่วมกบับุคลากรท่ี
ปฏิบติัหนา้ท่ีทุกฝ่ายเพื่อสร้าง
สัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั 3.00 .097 3.16 0.95 3.01 1.01 2.96 1.06 0.53 
52. มหาวทิยาลยัมีการให ้
ค าปรึกษา แนะน า ในการ
ท างานระหวา่งหวัหนา้กบั
บุคลากรเป็นอยา่งดี 3.00 0.82 3.15 0.99 3.10 1.03 3.10 1.02 0.11 
53. มหาวทิยาลยัมี
กระบวนการด าเนินการทาง
วนิยัอยา่งยติุธรรมและรวดเร็ว 3.00 0.97 3.19 1.00 3.06 1.06 3.06 0.97 0.31 
54. มหาวทิยาลยัมีการ
ด าเนินการทางวนิยัโดยใช ้
ระเบียบ ขอ้บงัคบั เดียวกนั
อยา่งเป็นธรรม 2.88 1.09 3.36 0.96 3.15 1.12 3.29 0.94 1.35 
55. มหาวทิยาลยัมีการ
ด าเนินการทางวนิยัอยา่ง
โปร่งใส บริสุทธ์ิ  ยติุธรรม
และมีหลกัฐานถูกตอ้ง ชดัเจน 
ซ่ึงสามารถตรวจสอบได ้ 3.19 1.11 3.23 1.03 3.15 1.08 3.22 1.01 0.12 
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ตาราง 4.21  (ต่อ) 
 

ข้อความ 

ระดับการศึกษา 

F 
ต ่ากว่า 

ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

 X  S.D.  X  S.D.  X  S.D.  X  S.D. 

56. มหาวทิยาลยัมีการสร้าง
เสริมและพฒันาใหบุ้คลากร
สร้างวนิยัในตนเอง หรือวนิยั
เชิงสร้างสรรคเ์พื่อป้องกนั
การกระท าผดิวินยั 3.38 1.02 3.41 1.01 3.26 1.01 3.16 1.08 0.68 

รวมเฉลีย่ 3.09 0.80 3.29 0.78 3.19 0.82 3.27 0.75 0.42 

 
 จากตาราง  4.21 พบวา่  ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ จ  าแนกตามระดบัการศึกษา  ดา้นการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากร
มนุษย ์โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  
พบวา่  ทุกขอ้ไม่แตกต่างกนั 
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 ตอนที ่ 6 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากเทคนิคการสัมภาษณ์เก่ียวกบัการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  ในการวิจยัคร้ังน้ี  ผูว้จิยัใชเ้ทคนิคการสัมภาษณ์โดยใช้
แบบสัมภาษณ์ซ่ึงมีลกัษณะเป็นแบบก่ึงมีโครงสร้างโดยก าหนดหวัขอ้ไวก้วา้ง ๆ  แบบปลายเปิด  ผูว้จิยั          
ไดพ้ิจารณาถึงความสอดคลอ้งของประเด็นท่ีศึกษาแลว้จึงไดส้รุปผลในภาพรวม  โดยจ าแนกขอ้มูลท่ีได้
ออกเป็นดา้น  จากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะดงัต่อไปน้ี 
 6.1  ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์  
  6.1.1  การด าเนินงานดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ จากการสัมภาษณ์  พบวา่  บุคลากร
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวิทยาลยัราชภฏัสุรินทร์ ซ่ึงมีประเด็นท่ี
เหมือนกนัและต่างกนัดงัต่อไปน้ี 
   6.1.1.1  ประเด็นท่ีเหมือนกนั 
    (1)  การสรรหาและคดัเลือกบุคลากรจากภายในและภายนอก มหาวทิยาลยัมีการ
ด าเนินการประกาศรับสมคัร  ระบุคุณสมบติัและการสอบคดัเลือก ตามระเบียบ ขอ้บงัคบั โดยการใช้
แนวทางของคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนและส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ  ส่งผล
ใหบุ้คลากรท่ีไดรั้บการคดัเลือกอาจไม่ตรงกบับริบทของมหาวทิยาลยั 
    (2)  มหาวทิยาลยั มีระเบียบ ขอ้บงัคบั การก าหนดคุณสมบติัเฉพาะต าแหน่ง แต่
บางต าแหน่งก่อนด าเนินการสรรหา การคดัเลือก ไม่ไดมี้การวเิคราะห์ภาระงาน ท าให้ไดบุ้คลากรท่ีมี
ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ท่ีไม่ตรงกบัต าแหน่งท่ีเปิดรับสมคัร ซ่ึงจะส่งผลต่อการเขา้สู่ต าแหน่ง  
และความกา้วหนา้ในอนาคต   
    (3)  การจดัหาทรัพยากรมนุษยส์ายสนบัสนุน ไม่มีการวเิคราะห์ภาระงาน  
มีด าเนินการประกาศรับสมคัร  ระบุคุณสมบติัและการสอบคดัเลือก  อยา่งชดัเจนเป็นไปตาม
ระเบียบ แต่กระบวนการและวธีิการคดัเลือกยงัใชร้ะบบอุปถมัภ ์
    (4)  การจดัหาทรัพยากรมนุษยส์ายวชิาการ  มหาวทิยาลยัไดเ้ปิดโอกาสให้
หลกัสูตรและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งมีส่วนร่วมในการก าหนดคุณสมบติัเฉพาะต าแหน่ง จึงท าใหไ้ด ้
บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ตรงกบัต าแหน่งตามความตอ้งการของมหาวทิยาลยั 
   6.1.1.2  ประเด็นท่ีต่างกนั 
     (1)  การก าหนดกรอบอตัราก าลงั หน่วยงานยงัมีนอ้ย ขาดปัจจยัและแรงดึงดูด
ส าหรับคนท่ีมีความรู้ ความช านาญจากภายนอกเขา้มาปฏิบติังาน ดว้ยความท่ีมหาวทิยาลยัอยูใ่นภูมิภาค
ท่ีห่างไกล รวมถึงภาพลกัษณ์มหาวทิยาลยั  
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     (2)  กระบวนการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์มีการจดัสอบแข่งขนั และ 
การสรรหา ท่ีใหสิ้ทธิบุคลากรท่ีอยูภ่ายในมหาวทิยาลยัก่อน  ท าใหไ้ดบุ้คลากรท่ีไม่ตรงกบัต าแหน่ง 
ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานไม่มีประสิทธิภาพ  ไม่มีขอ้บงัคบัท่ีเก่ียวกบัการข้ึนบญัชีผูส้อบผา่น ท าให้
ตอ้งส้ินเปลืองงบประมาณในการจดัสอบแข่งขนั 
 จากการสัมภาษณ์บุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏั
สุรินทร์  การด าเนินงานดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ ไดข้อ้สรุปวา่  มหาวทิยาลยัมีกระบวนการ
การสรรหาและคดัเลือกบุคลากรทั้งจากภายในและภายนอก ประกาศรับสมคัร  ระบุคุณสมบติัและ
การสอบคดัเลือก เป็นไปตามระเบียบ  ขอ้บงัคบั โดยการใชแ้นวทางของคณะกรรมการขา้ราชการ
พลเรือนและส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ ตลอดจนระเบียบของกระทรวงการคลงั
ท่ีเก่ียวขอ้ง  แต่การด าเนินงานยงัขาดแรงจูงใจส าหรับคนท่ีมีความรู้ ความช านาญจากภายนอกเขา้มา
ปฏิบติังาน ดว้ยความท่ีมหาวิทยาลยัอยูใ่นภูมิภาคท่ีห่างไกล รวมถึงภาพลกัษณ์มหาวทิยาลยั 
ตลอดจนการใชร้ะบบอุปถมัภท่ี์ยงัมีการใชใ้นกระบวนการสรรหาและการคดัเลือก ซ่ึงอาจท าให้
บุคคลภายนอกไม่มีความมัน่ใจท่ีจะเขา้มาสู่กระบวนการดงักล่าว 
  6.1.2  ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ จากการสัมภาษณ์  พบวา่  
บุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  ซ่ึงมี
ประเด็นท่ีเหมือนกนัและต่างกนัดงัต่อไปน้ี 
   6.1.2.1  ประเด็นท่ีเหมือนกนั 
    (1)  มหาวทิยาลยั ควรทดสอบทกัษะพื้นฐานท่ีจ าเป็นตอ้งใชใ้นการ
ปฏิบติังาน (ภาค ก.)  ทดสอบความรู้ความสามารถเฉพาะต าแหน่งของต าแหน่งท่ีเปิดรับ (ภาค ข.) 
ทดสอบความรู้ดา้นกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีเก่ียวขอ้งกบัต าแหน่งท่ีเปิดรับสมคัร 
    (2)  ควรมีการวิเคราะห์ค่างาน  การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การจดัท ากรอบ
อตัราก าลงั  ก าหนดแนวทางการจดัหาท่ีมีความชดัเจน  มีการส ารวจความตอ้งการอตัราก าลงัก่อน
การก าหนดคุณสมบติั โดยการประชุมระดมความคิดเห็นจากหน่วยงานภายใน เพื่อใหไ้ดบุ้คลากรท่ี
มีความรู้ความสามารถตรงกบัความตอ้งการและต าแหน่งงาน 
    (3)  มหาวทิยาลยัควรมีการบูรณาการระหวา่งหน่วยงานภายใน เพื่อก าหนด
คุณสมบติัเฉพาะต าแหน่งท่ีตรงกบัความตอ้งการของหน่วยงาน โดยค านึงถึงศกัยภาพ ทกัษะ ความรู้ 
ประสบการณ์ และความเป็นธรรมในกระบวนการคดัเลือก 
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   6.1.2.2  ประเด็นท่ีต่างกนั 
    (1)  มหาวทิยาลยัควรมอบหมายภาระงานใหก้บับุคลากร ใหต้รงกบัต าแหน่ง
ท่ีบรรจุแต่งตั้ง ใหมี้ความเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน 
    (2)  มหาวทิยาลยัควรน าระบบเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีเหมาะสมเขา้มาเป็น
เคร่ืองมือเพื่อสนบัสนุนการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์  เพื่อลดขั้นตอนการเดินทางมาสอบแข่งขนัหรือ
สอบคดัเลือกท่ีมหาวทิยาลยั  และออกระเบียบ  ขอ้บงัคบั ท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี
หรือหน่วยงานดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ เพื่อคน้หาบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ 
สมรรถนะสูง ๆ ไดเ้ตม็ประสิทธิภาพมากข้ึน 
 จากการสัมภาษณ์บุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏั
สุรินทร์  ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ ไดข้อ้สรุปวา่  มหาวทิยาลยัควรมีการ 
บูรณาการระหวา่งหน่วยงานภายในการวเิคราะห์ค่างาน  การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การจดัท า
กรอบอตัราก าลงั  ก าหนดแนวทางการจดัหาท่ีมีความชดัเจน  มีการส ารวจความตอ้งการอตัราก าลงั 
และค านึงถึงศกัยภาพ ทกัษะ ความรู้ ประสบการณ์ และความเป็นธรรมในกระบวนการคดัเลือก 
จดักระบวนการทดสอบทกัษะพื้นฐานท่ีจ าเป็นตอ้งใชใ้นการปฏิบติังาน (ภาค ก.) ทดสอบความรู้
ความสามารถเฉพาะต าแหน่งของต าแหน่ง (ภาค ข.)  และเพิ่มการทดสอบความรู้ดา้นกฎหมาย 
ระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีเก่ียวขอ้งกบัต าแหน่ง  ทั้งน้ีกระบวนการคดัเลือกควรน าระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศท่ีเหมาะสมเขา้มาเป็นเคร่ืองมือเพื่อสนบัสนุนการจดัหา และออกระเบียบ  ขอ้บงัคบัท่ี
สนบัสนุนการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีหรือหน่วยงานดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ เพื่อคน้หา
บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ สมรรถนะสูงๆ ไดเ้ตม็ประสิทธิภาพมากข้ึน  เม่ือได้
บุคลากรเขา้มาปฏิบติังานในมหาวทิยาลยั ควรมอบหมายภาระงานใหก้บับุคลากร ให้ตรงกบั
ต าแหน่งท่ีบรรจุแต่งตั้ง ใหมี้ความเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน 
 6.2  ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
  6.2.1  การด าเนินงานดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จากการสัมภาษณ์  พบวา่  
บุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ ซ่ึงมี
ประเด็นท่ีเหมือนกนัและต่างกนัดงัต่อไปน้ี 
   6.2.1.1  ประเด็นท่ีเหมือนกนั 
    (1)  มหาวทิยาลยัขาดการวางแผนในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ท่ีชดัเจนทั้ง
ไม่ไดก้  าหนดคุณสมบติัประกอบกบัภาระงาน เพื่อจดัท าเป็นตวัช้ีวดั หน่วยงานไม่ไดก้  าหนด 
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เป้าประสงคแ์ละตวัช้ีวดัของงานใหก้บับุคลากร  ท าใหบุ้คลากรไม่สามารถก าหนดทิศทาง 
การพฒันาของตนเอง 
    (2)  มหาวทิยาลยัไม่มีการส ารวจความตอ้งการของบุคลากร ในการเขา้ร่วม
อบรมและไม่จริงจงัในการจดัการอบรมใหก้บับุคลากร  บางคร้ังการจดัอบรมท่ีมหาวิทยาลยัไดจ้ดั
ข้ึนบุคลากรบางส่วนไม่ไดส้นใจเขา้ร่วมอบรม 
    (3)  การจดัอบรมเพื่อการพฒันาบุคลากรในภาพรวมยงัมีนอ้ย การพฒันายงัมี
ความแตกต่างระหวา่งสายงาน อาจเป็นเพราะขอ้จ ากดัดา้นงบประมาณ และระเบียบ ขอ้บงัคบั ทั้งน้ี
ปัจจุบนัระดบัการพฒันาเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัสภาวะงบประมาณในปัจจุบนัของมหาวทิยาลยั 
    (4)  การพฒันาบุคลากรในสายวชิาการมีกระบวนการและความชดัเจน มี
ระเบียบ ขอ้บงัคบัรองรับการพฒันา  ส่วนสายสนบัสนุนยงัไม่มีความเป็นรูปธรรม  มีความเหล่ือม
ล ้าในการจดัอบรม การจดัสรรงบประมาณระหวา่งสายวชิาการและสายสนบัสนุน  การเขา้สู่
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนของสายสนบัสนุนท่ีไม่มีความชดัเจน 
   6.2.1.2  ประเด็นท่ีต่างกนั 
    (1)  มหาวทิยาลยัมีมาตรการจูงใจเพื่อพฒันาบุคลากรทั้งสายวชิาการและสาย
สนบัสนุนใหเ้ขา้สู่ต าแหน่งวิชาการและมาตรฐานวชิาชีพ  และการติดตามก ากบัดูแล
กระบวนการพฒันาบุคลากรยงัไม่เป็นท่ีน่าพอใจ 
    (2)  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ในปัจจุบนัขาดการสนบัสนุนส่งเสริมให้
เติบโตหรือความกา้วหนา้ในสายงาน  การมอบหมายภาระงานไม่สอดคลอ้งหรือเท่าเทียมกนั  
บุคลากรท่ีมีทกัษะสูงหรือมีความเช่ียวชาญมาก มกัไดรั้บมอบหมายภาระงานในปริมาณมากจนเกิน
ความจ าเป็น  ในขณะท่ีบุคลากรท่ีไม่มีความช านาญหรือทกัษะ กลบัไดรั้บมอบหมายภาระงาน  
ตามท่ีควรจะเป็น  เหตุผลเพียงเพราะปฏิบติังานไม่มีประสิทธิภาพ 
    (3)  บุคลากรบางส่วนไม่สนใจจะพฒันาตนเอง มหาวทิยาลยัไม่ไดส้ร้าง
ความตระหนกัในบทบาทหนา้ท่ีรวมทั้งสิทธิของตนเองในหมู่บุคลากรส่วนหน่ึงยงัมีนอ้ย 
    (4)  มหาวทิยาลยัมีการจดัปฐมนิเทศ ใหแ้นวทางปฏิบติังานแก่บุคลากรเป็น
แนวทางในการท างาน เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง และการปฏิบติังานภายใตร้ะเบียบ ขอ้บงัคบัของ
ทางราชการ 
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 จากการสัมภาษณ์บุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏั
สุรินทร์  การด าเนินงานดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์ ไดข้อ้สรุปวา่  มหาวทิยาลยัไม่มี 
การวางแผนในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ท่ีชดัเจนทั้งไม่ไดก้  าหนดคุณสมบติัประกอบกบัภาระ
งาน เพื่อจดัท าเป็นตวัช้ีวดั หน่วยงานไม่ไดก้  าหนดเป้าประสงคแ์ละตวัช้ีวดัของงานให้กบับุคลากร        
ท  าใหบุ้คลากรไม่สามารถก าหนดทิศทางการพฒันาของตนเอง ไม่มีการส ารวจความตอ้งการของ
บุคลากร  มีความแตกต่างระหวา่งสายงาน ปัจจุบนัระดบัการพฒันาเหมาะสมและสอดคลอ้งกบั
สภาวะงบประมาณในปัจจุบนั ในส่วนของการพฒันาบุคลากรในสายวชิาการมีกระบวนการและ
ความชดัเจน ส่วนสายสนบัสนุนยงัไม่มีความเป็นรูปธรรม  มีความเหล่ือมล ้าในการจดัอบรม  
การจดัสรรงบประมาณระหวา่งสายวชิาการและสายสนบัสนุน  บุคลากรส่วนใหญ่ยงัมุ่งหวงั 
การพฒันาตนเองจากการอบรม จึงมีความตอ้งการดา้นการอบรมสูง ทั้งน้ีการพฒันายงัมีอีกหลาย
รูปแบบท่ีถูกน ามาใช ้ เช่น  จดัปฐมนิเทศ การสอนงาน  การหมุนเวยีนหนา้ท่ีการปฏิบติังาน  เป็นตน้ 
วธีิการเหล่าน้ีถูกน ามาใชโ้ดยตลอดเวลาภายในมหาวทิยาลยั 
  6.2.2  ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ จากการสัมภาษณ์  
พบวา่  บุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ ซ่ึงมี
ประเด็นท่ีเหมือนกนัและต่างกนัดงัต่อไปน้ี 
   6.2.2.1  ประเด็นท่ีเหมือนกนั 
    (1)  ควรมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรไดรั้บการอบรมเพื่อพฒันาความรู้   
ความช านาญตามต าแหน่งงาน  ค านึงถึงความตอ้งการพฒันาความรู้  ความสามารถเฉพาะดา้นของ
บุคลากร เพื่อเพิ่มทกัษะ ความรู้ความสามารถ   
    (2)  จดัสรรงบประมาณสนบัสนุนใหบุ้คลากรอยา่งเท่าเทียมกนั โดยการเขา้
อบรมหลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาระงานท่ีปฏิบติั  ตลอดจนการใหทุ้นสนบัสนุนเพื่อการศึกษาต่อใน
ระดบัท่ีสูงข้ึน 
    (3)  ควรมีการวางแผนการพฒันาบุคลากร โดยจ าแนกเป็นกลุ่มต าแหน่ง   
วเิคราะห์  SWOT  ของบุคลากร แลว้น าจุดแขง็มาใชป้ระโยชน์ และน าจุดอ่อนมาก าหนดวาง
แผนการพฒันาบุคลากร  จดัท าแผนพฒันาบุคลากรใหเ้ป็น  2  ระยะ คือ ระยะสั้นและระยะยาว  
ปรับเปล่ียนการด าเนินงานใหต้รงภาระงานท่ีปฏิบติั   
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   6.2.2.2  ประเด็นท่ีต่างกนั 
    (1)  มหาวทิยาลยั ควรก าหนดคุณสมบติั เป้าหมายท่ีชดัเจนต่อตวัของ
บุคลากรในต าแหน่งนั้น ๆ  ส่งเสริมสนบัสนุนดา้นการศึกษา  การฝึกอบรมสู่นกัปฏิบติัมืออาชีพ  
โดยส่งไปอบรมเป็นรุ่น ๆ  พฒันาทกัษะดา้นภาษาและเทคโนโลย ี บุคลากรตอ้งร่วมกนัปรับตวั 
ปรับแนวคิด การพฒันาวธีิการท างานท่ีเขา้กบัยคุสมยัสร้าง เพื่อสร้างโอกาสการพฒันางานและได้
แนวคิดใหม่ ๆ จดัท าเกณฑม์าตรฐาน (Benchmark) ดา้นบุคลากรกบัหน่วยงานองคก์รอ่ืน ๆ  
    (2)  ควรมีการติดตามผลจากการอบรม  บุคลากรไดน้ าความรู้ท่ีไดจ้ากการ
อบรมมาปรับใชใ้นการท างานจริง  ปลูกฝังจรรยาบรรณในการท างาน ใหมี้ความตระหนกัต่อหนา้ท่ี
ตนเอง ค านึงถึงศกัยภาพและวเิคราะห์ภาระงาน  พร้อมท่ีจะเรียนรู้เพื่อรองรับงาน และบริบทท่ี
เปล่ียนไปในอนาคตของมหาวทิยาลยั    
    (3)  ควรสร้างเครือข่าย ทั้งภายในและภายนอก ในการแบ่งบนัขอ้มูล
แลกเปล่ียนประสบการณ์ และการน าเทคโนโลยสีารสนเทศ เขามาเป็นตวัช่วยงานและการ
สนบัสนุนการปฏิบติังาน 
 จากการสัมภาษณ์บุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏั
สุรินทร์  ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ไดข้อ้สรุปวา่  มหาวทิยาลยัควรมี
การวางแผนการพฒันาเชิงกลยทุธ์  ก าหนดคุณสมบติั เป้าหมายท่ีชดัเจนต่อตวัของบุคลากร เพื่อให้
ไดทิ้ศทางการพฒันาโดยเร่ิมจากการจดัหาบุคลากรไดค้นท่ีมีความรู้ ความสามารถตามภาระงานก็
สามารถลดภาระในเร่ืองของการพฒันา   การท่ีรูปแบบการท างานท่ีเปล่ียนไป ท าใหท้กัษะการ
ท างานท่ีเปล่ียนแปลง มหาวิทยาลยัตอ้งปรับแนวคิด การพฒันาวธีิการท างานท่ีเขา้กบัยคุสมยั 
ปลูกฝังจรรยาบรรณในการท างาน  มีการติดตามผลจากการอบรม บุคลากรไดน้ าความรู้ท่ีไดจ้าก
การอบรมมาปรับใชใ้นการท างานจริง  สร้างเครือข่าย ทั้งภายในและภายนอก ในการแบ่งบนัขอ้มูล
แลกเปล่ียนประสบการณ์ และการน าเทคโนโลยสีารสนเทศ เขา้มาเป็นตวัช่วยงานและการ
สนบัสนุนการปฏิบติังาน 
 6.3  ดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์ 
   6.3.1  การด าเนินงานดา้นการใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์ จากการสัมภาษณ์  พบวา่  
บุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ ซ่ึงมี
ประเด็นท่ีเหมือนกนัและต่างกนัดงัต่อไปน้ี 
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   6.3.1.1  ประเด็นท่ีเหมือนกนั 
    (1)  มีการจดัการประเมินตามระเบียบ  บงัคบั โดยน าเอาแนวทางของ
ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนมาปรับและยกร่างขอ้บงัคบัข้ึนมา  การบงัคบัใชจึ้งยงัไม่
ตอบโจทยภ์ายใตบ้ริบทของมหาวทิยาลยั  ตอ้งออกประกาศรองรับเพื่อก าหนดแนวทางใน 
การปฏิบติั  และผูป้ระเมินไม่ไดก้  าหนดตวัช้ีวดัและหลกัเกณฑม์าตรฐานกลาง  ไม่มีการก าหนด
ตวัช้ีวดัรายบุคคล    
    (2)  ระบบการเล่ือนขั้นเงินเดือนยงัไม่มีความชดัเจน มหาวิทยาลยัก าลงั
พยายามผลกัดนัใหเ้กิดขอ้บงัคบัเก่ียวกบัการเล่ือนขั้นเงินเดือน เพื่อใหมี้แนวทางท่ีถูกตอ้งและ
ชดัเจนมากข้ึน  เพื่อลดความเหล่ือมล ้าในการประเมินผลของบุคลากร ใหมี้ความเป็นธรรม 
    (3)  มหาวทิยาลยั มีมาตรการเพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน  
โดยการยกยอ่ง เชิดชู มอบรางวลัในรูปแบบของการชมเชย ประกาศนียบตัร และการจดัสวสัดิการ
อ่ืน ๆ ตามสภาพความพร้อมดา้นงบประมาณของมหาวทิยาลยั     
   6.3.1.2  ประเด็นท่ีต่างกนั 
    (1)  มหาวทิยาลยัไม่มีแผนการด าเนินงานดา้นการให้รางวลับุคลากรบุคลากร
ท่ีชดัเจน  การใหร้างวลับุคลากรเป็นเพียง การท าตามหนา้ท่ีท่ีถูกระบุไวใ้นระเบียบ  ขอ้บงัคบั   
ไม่ไดมี้ความจริงใจและความชดัเจน ไม่วา่จะ การประเมินผลการปฏิบติังาน  การพิจารณาความดี
ความชอบ การเล่ือนขั้นเงินเดือน 
    (2)  หน่วยงานภายในมหาวทิยาลยัมีการประชาสัมพนัธ์ และประกวดการ
ปฏิบติังาน เช่น การด าเนินการ 5 ส. การมอบรางวลัใหก้บับุคลากรท่ีประสบความส าเร็จในการ
พฒันาตนเอง ในโอกาสการจดัประชุมในระดบัต่าง ๆ  มีการด าเนินการในรูปแบบ คณะกรรมการ
โดยผูบ้ริหารคอยควบคุมดูแลและมอบหมายภาระงาน  การส่งเสริมสนบัสนุน วสัดุ อุปกรณ์ในการ
ปฏิบติังาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 จากการสัมภาษณ์บุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏั
สุรินทร์  การด าเนินงานดา้นการใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์ ไดข้อ้สรุปวา่  มหาวทิยาลยัด าเนินงาน
เพื่อสร้างขวญัก าลงัใจใหก้บับุคลากร แต่ดว้ยขอ้จ ากดัโดยระบบราชการ  การใหร้างวลัในรูปแบบ
เงินรางวลั จึงไม่สามารถด าเนินการได ้แต่มหาวทิยาลยัก็จดัการให้รางวลัในรูปแบบอ่ืน ๆ  เช่น  
ค่าตอบแทน ค่าจา้ง  การประเมินผล  การเล่ือนขั้นเงินเดือน  เป็นตน้  อยา่งไรก็ตามมหาวทิยาลยัมี
ขอ้บงัคบัเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติัราชการ โดยน าเอาแนวทางของส านกังาน 
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คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนมาปรับและยกร่างขอ้บงัคบั ออกประกาศรองรับเพื่อก าหนด
แนวทางในการปฏิบติั  เพื่อตอบโจทยภ์ายใตบ้ริบทของมหาวทิยาลยั  ในส่วนของการประเมิน       
ผูป้ระเมินไม่ไดก้  าหนดตวัช้ีวดัและหลกัเกณฑม์าตรฐานกลาง ไม่มีการก าหนดตวัช้ีวดัรายบุคคล       
จึงเป็นการประเมินแบบยกประโยชน์  ดา้นการจดัสวสัดิการอ่ืน ๆ มหาวทิยาลยัไดจ้ดัตาม
สภาพการณ์ของงบประมาณ 
  6.3.2  ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัดา้นการใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์ จากการสัมภาษณ์  
พบวา่  บุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ ซ่ึงมี
ประเด็นท่ีเหมือนกนัและต่างกนัดงัต่อไปน้ี 
   6.3.2.1  ประเด็นท่ีเหมือนกนั 
    (1)  ควรจดัระบบสวสัดิการแก่บุคลากรทุกกลุ่ม การยกยอ่งเชิดชูเกียรติ  
การประเมินผลการปฏิบติังานดว้ยความเป็นธรรม   
    (2)  จดักิจกรรมเสริมสร้างก าลงัใจใหบุ้คลากรในการปฏิบติังาน  โดยมี
ของขวญั ของรางวลัในรูปแบบประกาศนียบตัร หรืออาจจะเป็นเส้ือเชิดชูเกียรติเพื่อเป็นสัญลกัษณ์ 
ใหเ้ห็นเด่นชดั เพื่อเป็นแบบอยา่งใหบุ้คลากรคนอ่ืน ๆ และปลูกฝังความรักต่อมหาวทิยาลยัให้
บุคลากรรู้สึกวา่เป็นส่วนส าคญัของมหาวทิยาลยั 
    (3)  ควรมีการพิจารณาคดัเลือกอยา่งเหมาะสมในแต่ละต าแหน่งหนา้ท่ี 
พิจารณากรอบอตัรา  ภาระงานของบุคลากรแต่ละคน  เพราะการประเมินผลงานแต่ละต าแหน่งมี
การก าหนดเกณฑ ์ ท่ีแตกต่างกนั คุณลกัษณะ  ภาระงานมีความแตกต่างกนั  
   6.3.2.2  ประเด็นท่ีต่างกนั 
    (1)  มหาวทิยาลยัควรน าระบบสารสนเทศมาใชใ้นการประเมินผลในบาง
ตวัช้ีวดัท่ีใชร่้วมกนั  เพื่อใหเ้กิดความเท่ียงตรง โปร่งใส และเป็นธรรม 
    (2)  ควรมีการจดัตั้งกองทุนส ารองเล้ียงชีพ เพื่อจดัเป็นสวสัดิการใหก้บั
บุคลากรหลงัการเกษียณอายุราชการ   
    (3)  มหาวทิยาลยัควรจดักิจกรรมการปฐมนิเทศ  มีการตอ้นรับและสร้าง
ขวญัก าลงัใจท่ีดีใหแ้ก่บุคลากรเขา้ใหม่ เพื่อใหบุ้คลากรไดท้  าความรู้จกัระหวา่งผูบ้ริหาร  บุคลากร
ทั้งสายวชิาการและสายสนบัสนุน 
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 จากการสัมภาษณ์บุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏั
สุรินทร์  ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์ ไดข้อ้สรุปวา่  มหาวิทยาลยัควร
จดัระบบสวสัดิการแก่บุคลากรใหค้รอบคุลมทุกดา้นและทุกกลุ่ม โดยการยกยอ่งเชิดชูเกียรติ  
การประเมินผลการปฏิบติังานดว้ยความเป็นธรรม  จดักิจกรรมเสริมสร้างก าลงัใจใหบุ้คลากรใน 
การปฏิบติังาน  โดยมีของขวญั ของรางวลัในรูปแบบประกาศนียบตัร หรืออาจจะเป็นเส้ือชูเกียรติ
เพื่อเป็นสัญลกัษณ์ ใหเ้ห็นเด่นชดั เพื่อเป็นแบบอยา่งใหบุ้คลากรคนอ่ืน ๆ และปลูกฝังความรักต่อ
มหาวทิยาลยั ใหบุ้คลากรรู้สึกวา่เป็นส่วนส าคญัของมหาวิทยาลยั   จดัตั้งกองทุนพฒันาบุคลากรและ
กองทุนส ารองเล้ียงชีพ เพื่อจดัเป็นสวสัดิการใหก้บับุคลากรหลงัการเกษียณอายุราชการ   
 6.4  ดา้นการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์
   6.4.1  การด าเนินงานดา้นการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์ จากการ
สัมภาษณ์  พบวา่  บุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏั
สุรินทร์ ซ่ึงมีประเด็นท่ีเหมือนกนัและต่างกนัดงัต่อไปน้ี 
   6.4.1.1  ประเด็นท่ีเหมือนกนั 
    (1)  การบงัคบัใชร้ะเบียบ ขอ้บงัคบั ภายใตม้าตรฐานเดียวกนัในทุกต าแหน่ง   
    (2)  หน่วยงานภายในมหาวทิยาลยั มีการจดัตั้งคณะกรรมการ ท่ีคอยสร้าง
ความเขา้ใจร่วมกนั  มีการจดัการประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนั เพื่อสร้างความเขา้ใจในการอยู่
ร่วมกนั ในระดบัมหาวทิยาลยัไดมี้ สภาคณาจารยแ์ละขา้ราชการ คณะท างานท่ีคอยดูแลและคอย
เป็นส่ือกลางในการรับฟังขอ้ร้องเรียนของบุคลากรเพื่อเสนอต่อฝ่ายบริหาร 
    (3)  มหาวทิยาลยัมีการจดักิจกรรมต่าง ๆ ทั้งท่ีเป็นไปตามระเบียบ  ขอ้บงัคบั
เพื่อสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคลากรท่ีเกษียณอายุราชการ   
   6.4.1.2  ประเด็นท่ีต่างกนั   
    (1)  ขาดการจดัอบรม ใหค้วามรู้ เก่ียวกบักฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ปฏิบติังานและคุณธรรม จริยธรรม เพื่อป้องกนั ควบคุมดูแล ไม่ใหบุ้คลากรการกระท าความผดิทั้งท่ี
ไดต้ั้งใจและโดยไม่ตั้งใจ 
    (2)  ไม่มีการประชาสัมพนัธ์ใหค้วามรู้ สร้างความเขา้ใจถึงสาระส าคญัของ
ขอ้บงัคบัท่ีไดอ้อกบงัคบัใชใ้นมหาวทิยาลยั   
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    (3)  ผลกัดนัใหบุ้คลากรท่ีจา้งจากงบประมาณรายได ้ใหไ้ด้รับการบรรจุ
แต่งตั้งเป็นพนกังานท่ีจา้งจากงบประมาณแผน่ดิน เพื่อเป็นการรักษาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีทกัษะ 
ความรู้ ความสามารถไม่ให้ออกจากมหาวทิยาลยั 
 จากการสัมภาษณ์บุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏั
สุรินทร์  การด าเนินงานดา้นการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์ ไดข้อ้สรุปวา่  
มหาวทิยาลยั มีการบงัคบัใชร้ะเบียบ ขอ้บงัคบั ภายใตม้าตรฐานเดียวกนั หน่วยงานภายในบาง
หน่วยงานมีการจดัตั้งคณะกรรมการ ท่ีคอยสร้างความเขา้ใจร่วมกนั  ประชุมแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นกนั เพื่อสร้างความเขา้ใจในการอยูร่่วมกนั ในระดบัมหาวทิยาลยัไดมี้ สภาคณาจารยแ์ละ
ขา้ราชการ คณะท างานท่ีคอยดูแลและคอยเป็นส่ือกลางในการรับฟังขอ้ร้องเรียนของบุคลากร      
การจดักิจกรรมต่าง ๆ ทั้งท่ีเป็นไปตามระเบียบ  ขอ้บงัคบั  ทั้งน้ีการด าเนินงานยงัขาดการจดัอบรม 
สร้างความเขา้ใจถึงสาระส าคญัของขอ้บงัคบั ตลอดจนการผลกัดนัใหบุ้คลากรท่ีจา้งจากงบประมาณ
รายได ้ใหไ้ดรั้บการบรรจุแต่งตั้งเป็นพนกังานท่ีจา้งจากงบประมาณแผน่ดิน เพื่อเป็นการรักษา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีทกัษะ ความรู้ ความสามารถ ให้อยูก่บัมหาวทิยาลยั 
  6.4.2  ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัดา้นการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์ จากการ
สัมภาษณ์  พบวา่  บุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏั
สุรินทร์ ซ่ึงมีประเด็นท่ีเหมือนกนัและต่างกนัดงัต่อไปน้ี 
   6.4.2.1  ประเด็นท่ีเหมือนกนั 
    (1)  ควรจดักิจกรรมการมีส่วนร่วม เพื่อสร้างความรัก ความสามคัคี รักใน
องคก์ร 
    (2)  ควรสร้างเสริมและพฒันาใหบุ้คลากรสร้างวนิยัในตนเอง หรือวินยัเชิง
สร้างสรรคเ์พื่อป้องกนัการกระท าผดิวนิยั  จดัการประชุมพบปะหรือประชุมระหวา่งผูบ้ริหาร 
ผูบ้งัคบับญัชาระดบัต่าง ๆ ร่วมกบับุคลากรเพื่อสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั 
    (3)  ผูบ้ริหารควรรักษามาตรฐาน ดา้นการสอบวินยั ใหอ้ยูใ่นเกณฑท่ี์ก าหนด
ไวใ้นระเบียบ ขอ้บงัคบั   
   6.4.2.2  ประเด็นท่ีต่างกนั   
    (1)  ก าหนดแผนเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากร โดยออกแบบ
ระบบต าแหน่งงาน  เป้าหมายงาน  ขอบเขตหนา้ท่ีแก่บุคลากรทุกส่วน สร้างการมีส่วนร่วม   
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เพื่อสร้างเป้าหมายร่วมกนัเห็นเป้าหมายร่วมกนัในการพฒันาองคก์ร ผูบ้ริหารตอ้งสร้างความเช่ือมัน่
และเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่บุคลากร  โดยน าหลกัธรรมาภิบาลมาใช ้
    (2)  จดัตั้งคลินิกใหค้  าปรึกษาเก่ียวกบัระเบียบ  ขอ้บงัคบั  และจดัตั้ง
คณะกรรมการท่ีปรึกษา คอยใหค้  าปรึกษาและสร้างภูมิคุม้กนัดา้นกฎหมาย  ระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ปฏิบติังานใหก้บับุคลากร  ตลอดจนการบงัคบัใชข้อ้บงัคบักบับุคลากรภายใตม้าตรฐานเดียวกนั 
    (3)  ควรออกระเบียบ  ขอ้บงัคบัรองรับการพฒันาและป้องกนั คุม้ครอง
บุคลากรจากการปฏิบติังาน จดัค่าตอบแทนใหเ้หมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจ 
 จากการสัมภาษณ์บุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏั
สุรินทร์  ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัดา้นการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์ ไดข้อ้สรุปวา่  
มหาวทิยาลยั ควรจดักิจกรรมการมีส่วนร่วม สร้างความรัก ความสามคัคี สร้างเสริมและพฒันาให้
บุคลากรสร้างวนิยัในตนเอง หรือวนิยัเชิงสร้างสรรค ์เพื่อป้องกนัการกระท าผิดวนิยั  จดัการประชุม
พบปะหรือประชุมระหวา่งผูบ้ริหาร  ผูบ้งัคบับญัชาระดบัต่าง ๆ ร่วมกบับุคลากร เพื่อสร้าง
สัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั  ตลอดจนก าหนดแผนเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากร  เพื่อ
สร้างเป้าหมายร่วมกนัเห็นเป้าหมายร่วมกนัในการพฒันาองคก์ร  ผูบ้ริหารตอ้งสร้างความเช่ือมัน่
และเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่บุคลากร  โดยน าหลกัธรรมาภิบาลมาปรับใชใ้นการบริหาร  ด าเนินการ
จดัตั้งคลินิกใหค้  าปรึกษาเก่ียวกบัระเบียบ ขอ้บงัคบั  และจดัตั้งคณะกรรมการท่ีปรึกษา คอยให้
ค  าปรึกษาและสร้างภูมิคุม้กนัดา้นกฎหมาย  ท่ีส าคญัควรออกระเบียบ  ขอ้บงัคบัรองรับการพฒันา
และป้องกนั คุม้ครองบุคลากรจากการปฏิบติังาน จดัค่าตอบแทนใหเ้หมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจ 
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บทที ่ 5 
สรุปผล  อภปิรายผล  และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ของมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ 
อ าเภอเมืองสุรินทร์  จงัหวดัสุรินทร์  ผูว้จิยัไดแ้บ่งการน าเสนอขอ้มูลออกเป็น  3  ตอน  ดงัน้ี 
 1.  ความมุ่งหมายของการวิจยั 
 2.  สมมติฐานของการวจิยั 
 3.  วธีิด าเนินการวจิยั   
 4.  สรุปผลการวจิยั 
 5.  อภิปรายผล 
 6.  ขอ้เสนอแนะ 
  6.1  ขอ้เสนอแนะในการน าไปใช ้
  6.2  ขอ้เสนอแนะเพื่อการวิจยัต่อไป  
 

ความมุ่งหมายของการวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ เก่ียวกบั                   
การบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ โดยจ าแนกตามเพศ สถานภาพ ต าแหน่ง  
และระดบัการศึกษา 
 3.  เพื่อศึกษาความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ 
 

สมมติฐานของการวจิัย 
 บุคลากรในมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ท่ีมีเพศ  สถานภาพต าแหน่งและระดบัการศึกษา
ต่างกนั  มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั 
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วธิีด าเนินการวจิัย 
 1.  ประชากรกลุ่มตัวอย่าง   ประชากร  ไดแ้ก่  บุคลากรของ มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ 
โดยก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งตามตารางส าเร็จรูปของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan. 
1970 ; อา้งถึงใน ประสิทธ์ิ  สุวรรณรักษ.์ 2555 : 148)  ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน  265  คน     
โดยท าการสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified  Random  Sampling)  ตามสภาพต าแหน่งอยา่งมีสัดส่วนได้
กลุ่มตวัอยา่งบุคลากรสายวชิาการ  จ  านวน  120  คน  และสายสนบัสนุน  จ านวน  145  คน     
 2.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม  
ท่ีผูว้จิยัไดส้ร้างข้ึนเอง แลว้น าเคร่ืองมือท่ีไดไ้ปทดลองใชก้บักลุ่มตวัอยา่งบุคลากรมหาวทิยาลยั   
ราชภฏับุรีรัมย ์ จ  านวน 30 คน  ซ่ึงมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่งแลว้น ามาหาค่าความเช่ือมัน่
โดยใชส้ัมประสิทธ์ิแอลฟา  (Alpha Coefficient)  ตามวธีิของครอนบาค  (Cronbach)  ไดค้่าความ
เช่ือมัน่  (Reliability)  เท่ากบั 0.9916  ซ่ึงผา่นเกณฑส์ามารถน าไปเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลได ้
 3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล   
  ผูว้จิยัด าเนินการแจกแบบสอบถามและรับกลบัคืนดว้ยตนเอง โดยการรวบรวมขอ้มูล 
ภาคสนาม ผูศึ้กษาไดเ้ก็บรวบรวมแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง ท่ีใชใ้นการวจิยัและท าการเก็บ
ขอ้มูลดว้ยตนเอง จ านวน 265 ชุด ท าการตรวจสอบความถูกตอ้งของแบบสอบถามอีกคร้ัง หลงัจาก
นั้นน าไปประมวลผล และวเิคราะห์ขอ้มูล 
 4.  การวเิคราะห์ข้อมูล  การวิเคราะห์ขอ้มูลจากการตอบแบบสอบถามไดน้ าขอ้มูลท่ีไดไ้ป
วเิคราะห์ประมวลผลดว้ยคอมพิวเตอร์  โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  ดงัน้ี 
  4.1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม วเิคราะห์ดว้ยการแจกแจงความถ่ี 
(Frequency)  และหาค่าร้อยละ  (Percentage)  แลว้น าขอ้มูลมาเสนอเชิงพรรณา 
  4.2  ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  วิเคราะห์โดยหา
ค่าเฉล่ีย  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  จดัล าดบัความคิดเห็น โดยแยกเป็นภาพรวมและรายดา้น 
 

สรุปผลการวจิัย 
 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์ 3  ประการคือ 1) เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  2)  เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในมหาวทิยาลยัราชภฏั
สุรินทร์  เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ โดยจ าแนกตามเพศ 
สถานภาพต าแหน่ง  และระดบัการศึกษา และ 3) เพื่อศึกษาความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบั
การบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ 
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 1.  ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 
 กลุ่มตวัอยา่งประกอบดว้ยบุคลากรของมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  จ  านวน  265  คน 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง รองลงมาเป็นเพศชาย  สถานภาพต าแหน่งส่วนใหญ่
เป็นสายสนบัสนุน  รองลงมา เป็นบุคลากรสายวชิาการ  และระดบัการศึกษาส่วนใหญ่จบการศึกษา
ระดบัปริญญาโท  รองลงมาจบการศึกษาระดบัปริญญาตรี  ส่วนมีจ านวนนอ้ยท่ีสุด  คือ  ระดบั
การศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี              
 2.  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ 
 ผูว้จิยัไดส้รุปผลการวิจยัดงัน้ี การบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์               
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ 
อยูใ่นระดบัมาก ส่วนนอกนั้นอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์รองลงมา คือ ดา้นการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด คือ ดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบั
การบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ จ าแนกตามเพศ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้นไม่แตกต่างกนั ผลการ
เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏั
สุรินทร์ จ  าแนกตามสถานภาพต าแหน่ง โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้นไม่แตกต่างกนั ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็น
ของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ จ าแนกตามระดบั
การศึกษา โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้น พบวา่ ทุกดา้นไม่แตกต่างกนั  
 3.  ขอ้เสนอแนะจากการสัมภาษณ์ 
 ผูว้จิยัไดส้รุปความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากการสัมภาษณ์ การบริหารทรัพยากร
มนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ แต่ละดา้นมีดงัน้ี  
  3.1 ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์การด าเนินงานดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์
มหาวทิยาลยัมีกระบวนการการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรทั้งจากภายในและภายนอก ประกาศรับ
สมคัร ระบุคุณสมบติัและการสอบคดัเลือก เป็นไปตามระเบียบ ขอ้บงัคบั โดยการใชแ้นวทางของ
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนและส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ ตลอดจน
ระเบียบของกระทรวงการคลงัท่ีเก่ียวขอ้ง  ในส่วนของขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการจดัหาทรัพยากร
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มนุษย ์ มหาวทิยาลยัควรมีการบูรณาการระหวา่งหน่วยงานภายในการวเิคราะห์ค่างาน การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์การจดัท ากรอบอตัราก าลงั  ก าหนดแนวทางการจดัหาท่ีมีความชดัเจน มีการ
ส ารวจความตอ้งการอตัราก าลงัและค านึงถึงศกัยภาพ ทกัษะ ความรู้ ประสบการณ์ และความเป็น
ธรรมในกระบวนการคดัเลือก  
  3.2  ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การด าเนินงานดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ไม่มีการวางแผนการพฒันาบุคลากรท่ีชดัเจนทั้งสายวชิาการและสายสนบัสนุน ไม่ไดก้  าหนด
คุณสมบติัประกอบกบัภาระงานเพื่อจดัท าเป็นตวัช้ีวดั หน่วยงานภายในไม่ไดก้  าหนดเป้าประสงค์
และตวัช้ีวดัของงานใหก้บับุคลากร ท าใหบุ้คลากรไม่สามารถก าหนดทิศทางการพฒันาของตนเอง
ได ้บุคลากรส่วนใหญ่มองการพฒันาเป็นการจดัอบรม ทั้งท่ีการพฒันามีหลากหลายรูปแบบ ทั้งน้ี
ปัจจุบนัระดบัการพฒันามีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัสภาวะงบประมาณในปัจจุบนัของ
มหาวทิยาลยั ในส่วนของขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ มหาวิทยาลยัควรมี
การวางแผนการพฒันาเชิงกลยทุธ์  ก าหนดคุณสมบติั เป้าหมายท่ีชดัเจนต่อตวัของบุคลากร เพื่อให้
ไดทิ้ศทางการพฒันาโดยเร่ิมจากการจดัหาบุคลากรไดค้นท่ีมีความรู้ ความสามารถตามภาระงานก็
สามารถลดภาระในเร่ืองของการพฒันา   
  3.3  ดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์การด าเนินงานดา้นการใหร้างวลัทรัพยากร
มนุษย ์มหาวทิยาลยัด าเนินงานเพื่อสร้างขวญัก าลงัใจใหก้บับุคลากรแต่ดว้ยขอ้จ ากดัโดยระบบ
ราชการ การให้รางวลัในรูปแบบเงินรางวลั จึงไม่สามารถด าเนินการได ้แต่มหาวทิยาลยัด าเนินการ
จดัใหร้างวลัในรูปแบบอ่ืน ๆ เช่น  ค่าตอบแทน ค่าจา้ง  การประเมินผล  การเล่ือนขั้นเงินเดือน     
เป็นตน้  ในส่วนของขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์มหาวทิยาลยัควร
จดัระบบสวสัดิการแก่บุคลากรใหค้รอบคลุมทุกดา้นและทุกกลุ่ม โดยการยกยอ่งเชิดชูเกียรติ การ
ประเมินผลการปฏิบติังานดว้ยความเป็นธรรม  จดักิจกรรมเสริมสร้างก าลงัใจใหบุ้คลากรในการ
ปฏิบติังาน โดยมีของขวญั ของรางวลัในรูปแบบประกาศนียบตัร หรืออาจจะเป็นเส้ือชูเกียรติเพื่อ
เป็นสัญลกัษณ์ ใหเ้ห็นเด่นชดั เพื่อเป็นแบบอยา่งใหบุ้คลากรคนอ่ืน ๆ   
  3.4  ดา้นการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์การด าเนินงานดา้นการธ ารง
รักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์มหาวทิยาลยัมีการบงัคบัใชร้ะเบียบ ขอ้บงัคบั ภายใตม้าตรฐาน
เดียวกนั หน่วยงานภายในบางหน่วยงานมีการจดัตั้งคณะกรรมการท่ีคอยสร้างความเขา้ใจร่วมกนั 
ประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนัเพื่อสร้างความเขา้ใจในการอยูร่่วมกนั การจดักิจกรรมต่าง ๆ   
ทั้งท่ีเป็นไปตามระเบียบ ขอ้บงัคบั เพื่อสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั ในส่วนของขอ้เสนอแนะ
เก่ียวกบัดา้นการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์มหาวทิยาลยัควรจดักิจกรรมการมีส่วนร่วม
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สร้างความรัก ความสามคัคี สร้างเสริมและพฒันาใหบุ้คลากรสร้างวนิยัในตนเอง หรือวนิยัเชิง
สร้างสรรค ์เพื่อป้องกนัการกระท าผดิวนิยั  
 

อภิปรายผล 
 จากการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ ทั้ง  4  ดา้น  คือ              
ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์ 
และดา้นการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์ หลงัจากการวเิคราะห์ขอ้มูลแลว้ สามารถน าผลมา
อภิปรายตามวตัถุประสงคก์ารวจิยัไดด้งัต่อไปน้ี   
 1.  ผลการวจิยัพบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ พบวา่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  แต่ถา้แยกเป็นรายดา้นจะ
พบวา่ ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะมหาวทิยาลยัจดั
กระบวนการคดัเลือกบุคลากรเขา้มาปฏิบติังานมีการก าหนดหลกัเกณฑท่ี์ชดัเจน เป็นไปตาม
ระเบียบ ขอ้บงัคบั ตลอดจนค านึงถึงความรู้ ความสามารถ ความเป็นธรรมและประโยชน์ของ
มหาวทิยาลยัเป็นส าคญั รองลงมา  คือ ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์อยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งน้ี
อาจเป็นเพราะมหาวทิยาลยัมีการส่งเสริมสนบัสนุนใหบุ้คลากรจดัท าคู่มือประกอบการปฏิบติังาน
ในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ และมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูง แต่ความเขา้ใจของบุคลากรส่วน
ใหญ่ยงัมองภาพของการพฒันาไปท่ีรูปการฝึกอบรม ในขณะเดียวกนัมหาวทิยาลยัไดด้ าเนินการ
พฒันาบุคลากรท่ีสอดคลอ้งกบังบประมาณท่ีจ ากดั  ในส่วนของดา้นการธ ารงรักษาและป้องกนั
ทรัพยากรมนุษย ์ อยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะมหาวทิยาลยัมีการบงัคบัใชร้ะเบียบ 
ขอ้บงัคบั ภายใตม้าตรฐานเดียวกนั แต่ยงัขาดการสร้างความเขา้ใจ และการประชาสัมพนัธ์ขั้นตอน
การด าเนินงานในดา้นดงักล่าว  และดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์อยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งน้ี
อาจเป็นเพราะมหาวทิยาลยัด าเนินการจดัให้รางวลัในรูปแบบของการจ่ายค่าตอบแทน ค่าจา้ง   
การประเมินผล  การเล่ือนขั้นเงินเดือน  ส่วนการให้รางวลัในรูปแบบอ่ืน ๆ อาจมีขอ้จ ากดัดา้น
ระเบียบ ขอ้บงัคบัหรือกฎหมาย ตลอดจนสถานะงบประมาณในปัจจุบนัของมหาวทิยาลยั   
ซ่ึงผลการวจิยัดงักล่าวสอดคลอ้ง พระมหาประยทุธ ศรีแกว้กุล  (2546 : 73 - 77) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง 
การบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั วทิยาเขตบาฬีศึกษาพุทธโฆส 
นครปฐม  ผลการวจิยัพบวา่ การบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั 
วทิยาเขตบาฬีศึกษาพุทธโฆส นครปฐม โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง   
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และสอดคลอ้งกบัพระมหาศิริชยั  สิรินฺทญาโณ (2559 : 142 - 143)  ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง  การจดัการ
ทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ในอ าเภอล าปลายมาศ จงัหวดับุรีรัมย ์ 
ผลการวจิยัพบวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ ขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ความ
คิดเห็นของบุคลากรโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2.  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น สามารถอภิปรายไดด้งัน้ี 
  2.1  ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  ในดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก โดยเฉพาะการสอบแข่งขนัเพื่อบรรจุเป็นบุคลากรของมหาวทิยาลยัไดด้ าเนินการสอบ
คดัเลือกเขา้ท างานโดยใชห้ลกัเกณฑข์องระบบราชการ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะมหาวทิยาลยัราชภฏั
สุรินทร์ ไดจ้ดัการสอบแข่งขนัเพื่อบรรจุบุคลากรเขา้มาปฏิบติังาน โดยค านึงถึงความรู้ ความสามารถ
ของบุคคล ความเสมอภาค ความเป็นธรรม และประโยชน์ของมหาวทิยาลยั  และสอดคลอ้งกบั
พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 มาตรา  22  หมวด  3         
ท่ีค  านึงถึงความเท่ียงธรรม โอกาสท่ีบุคคลทัว่ไปจะเขา้รับการคดัเลือก และประโยชน์สูงสุดท่ี
สถาบนัอุดมศึกษาจะไดรั้บ ซ่ึงผลการวจิยัสอดคลอ้งกบั ชวลัวชิญ ์ วรรธนะสูตร (2559 : 157 - 158) 
ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง  การบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ ผลการวจิยัพบวา่  
การบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์อยูใ่นระดบั
มาก 
  2.2  ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  ในดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการท่ีมหาวทิยาลยัมีการส่งเสริม สนบัสนุนใหบุ้คลากรจดัท า
คู่มือประกอบการปฏิบติังานในหนา้ท่ี ท่ีรับผิดชอบ และมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน 
แต่มหาวทิยาลยัยงัไม่มีการวางแผนกลยทุธ์ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ตลอดจนเพื่อเตรียม
ความพร้อมบุคลกรเพื่อรองรับภาระงานในอนาคตและสร้างแรงจูงใจในการพฒันาตนเอง             
ซ่ึงผลการวจิยัสอดคลอ้งกบั  จินตจุ์ฑา  จนัทร์ประสิทธ์ิ  (2559 : 78) ผลการวิจยัพบวา่ ดา้นการ
พฒันาตนเอง ควรมีการสร้างแรงจูงใจ กระตุน้ใหบุ้คลากรสนใจท่ีจะพฒันาตนเอง และสอดคลอ้ง
กบั สมคิด  ผลนิล  (2558 : 148 - 150) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ และ
บรรยากาศองคก์าร ท่ีมีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา กรมอุทยานแห่งชาติสัตวป่์าและพนัธ์ุ
พืช ผลการวจิยัพบวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และบรรยากาศองคก์าร อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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  2.3  ดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์ ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการ
บริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  ในดา้นการใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์         
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะมหาวทิยาลยัมีการปฐมนิเทศ ตอ้นรับและ
สร้างขวญัก าลงัใจท่ีดีใหแ้ก่บุคลากรเขา้ใหม่ และมีการจดัสวสัดิการดา้นรักษาพยาบาล  มีการตรวจ
สุขภาพประจ าปี แต่ในการด าเนินงานเก่ียวกบัการเล่ือนเงินเดือน เล่ือนค่าจา้ง  และค่าตอบแทนราย
เดือนท่ีมีสร้างตวัช้ีวดัในการประเมินผล และจดัท าขอ้ตกลงในการปฏิบติังาน แต่ไม่มีการประเมิน
จากผลการปฏิบติังานท่ีสัมฤทธ์ิผลอยา่งแทจ้ริง ซ่ึงผลการวจิยัสอดคลอ้งกบั กฤติยา  จินตเศรณี  
(2557 : 81 - 82)  ผลการวจิยัพบวา่ การใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์พบวา่  มีการสร้างตวัช้ีวดัในการ
ประเมินผลงาน  แต่กลบัไม่มีการประเมินจากผลการปฏิบติังานท่ีสัมฤทธ์ิผลอยา่งแทจ้ริง ควรมีการ
จดัท าระบบติดตามผลการปฏิบติังานอยา่งเป็นรูปธรรม เพื่อใหเ้กิดความเป็นธรรมต่อปฏิบติังาน 
  2.4  ดา้นการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์ ความคิดเห็นของบุคลากร
เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ ในดา้นการให้รางวลัทรัพยากร
มนุษย ์ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะมหาวทิยาลยัไดจ้ดักิจกรรมท่ีแสดง
มุทิตาจิตเพื่อสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคลากรท่ีขอโอน ขอยา้ย หรือลาออก หรือเกษียณอาย ุ
อยา่งสม ่าเสมอ และมีการด าเนินการทางวินยัโดยใช ้ระเบียบ ขอ้บงัคบั เดียวกนัอยา่งเป็นธรรม ซ่ึง
ผลการวจิยัสอดคลอ้งกบั ธญัญานนัท ์ ศรีธรรมนิตย ์ (2559 : 87 - 89)  ผลการวจิยัพบวา่                 
การธ ารงรักษาบุคลากร มีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความคิดเห็นอยา่งเตม็ท่ี การสร้าง
แรงจูงใจใหบุ้คลากรอยา่งต่อเน่ือง ท าใหบุ้คลากรเกิดส านึกรักองคก์ร 
 3.  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  
โดยจ าแนกตามเพศ สถานภาพต าแหน่ง และระดบัการศึกษา ปรากฏวา่ โดยภาพรวมไม่แตกต่าง  
ทั้งน้ีเพราะการด าเนินการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยั ท่ีเป็นไปตามระเบียบและ
ขอ้บงัคบัของทางราชการ โดยบงัคบัใชก้บับุคลากรทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั สอดคลอ้งกบัหลกั 
ธรรมาภิบาล ซ่ึงเป็นฐานความคิดหลกัในการบริหารจดัการและการปฏิบติังาน สร้างความมัน่คง
ใหก้บัองคก์รและดูแลผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียอยา่งเป็นธรรม ซ่ึงผลการวจิยัดงักล่าวสอดคลอ้งกบั  
พชัรกนัต ์ นิมิตรศดิกุล (2558 : 106 - 115)  ผลการวจิยัพบวา่ กระบวนการสรรหา ทั้งพนกังาน
มหาวทิยาลยัสายวชิาการและสายสนบัสนุนมีการด าเนินการท่ีคลา้ยคลึงกนัเปิดโอกาสใหท้ั้ง
บุคลากรภายในและบุคคลทัว่ไปจากภายนอกหน่วยงานเขา้สู่กระบวนการสรรหา  กระบวนการ
คดัเลือกน าหลกัเกณฑแ์ละวธีิด าเนินการสอบแข่งขนัของส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพล
เรือนมาเป็นแนวทางในการปฏิบติั  กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์การก าหนดทิศทางในการ

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์ 

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



171 
 

  

พฒันาบุคลากรใหมี้ความเหมาะสมกบับริบทและเป็นไปตามยทุธศาสตร์และตวัช้ีวดัต่าง ๆ ของ
องคก์ร ตลอดจนกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยป์ระสบความส าเร็จ ซ่ึงวดัจากบุคลากรมี
คุณภาพชีวติในการท างานท่ีดีข้ึน มีความผกูพนัและความจงรักภกัดีต่อองคก์ร และมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึนจนท าใหอ้งคก์รเกิดความส าเร็จตามเป้าหมายของมหาวทิยาลยั  
 4.  ผลการวจิยัจากการสัมภาษณ์ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากร
มนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  จึงน ามาอภิปรายผล  ดงัต่อไปน้ี   
  4.1  ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ โดยภาพรวมพบวา่  มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ 
มีกระบวนการการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรทั้งจากภายในและภายนอก  ประกาศรับสมคัร ระบุ
คุณสมบติัและการสอบคดัเลือก เป็นไปตามระเบียบ  ขอ้บงัคบั โดยการใชแ้นวทางของ
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนและส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ ตลอดจน
ระเบียบของกระทรวงการคลงัท่ีเก่ียวขอ้ง  เหตุผลดงักล่าวสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ  จิตติมา           
อคัรธิติพงศ ์ (2556 : 101) ไดอ้ธิบายวา่ กระบวนการคน้หาและจูงใจใหก้ลุ่มบุคคลท่ีมีความรู้
ความสามารถ ศกัยภาพและ คุณสมบติัต่าง ๆ อนัเหมาะสมกบัต าแหน่งงานกระบวนการสรรหา
ประกอบดว้ยการก าหนดคุณลกัษณะของพนกังานท่ีเก่ียวกบังาน การก าหนดเง่ือนไขต่าง ๆ เก่ียวกบั
งานเป็นผลจากการวเิคราะห์และการสังเคราะห์ขอ้มูลของการวเิคราะห์งาน และการศึกษา
ขอ้คิดเห็นของผูจ้ดัการ ซ่ึงจะช่วยใหก้ าหนดเง่ือนไขต่าง ๆ เก่ียวกบัพนกังานรวมถึงการก าหนด
คุณสมบติัของพนกังานท่ีองคก์ารพึงประสงค์  
      4.2  ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ โดยภาพรวมพบวา่ มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ 
ไม่มีการวางแผนการพฒันาบุคลากรท่ีชดัเจนทั้งสายวชิาการและสายสนบัสนุน ไม่ไดก้  าหนด
คุณสมบติัประกอบกบัภาระงานเพื่อจดัท าเป็นตวัช้ีวดั หน่วยงานภายในไม่ไดก้  าหนดเป้าประสงค์
และตวัช้ีวดัของงานใหก้บับุคลากร ท าใหบุ้คลากรไม่สามารถก าหนดทิศทางการพฒันาของตนเอง
ได ้บุคลากรส่วนใหญ่มองการพฒันาเป็นการจดัอบรม ทั้งท่ีการพฒันามีหลากหลายรูปแบบ ทั้งน้ี
ปัจจุบนัระดบัการพฒันาเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัสภาวะงบประมาณในปัจจุบนัของมหาวทิยาลยั 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ เช่ียวชาญ  อาศุวฒันกูล (2553 : 106 - 113)  ไดก้ล่าววา่ กิจกรรมการ
พฒันาคนในองคก์ารทุก ๆ ดา้น ไม่เฉพาะในเร่ืองการฝึกอบรมและการศึกษาเท่านั้น ยงัรวมถึง
ผลกระทบขององคก์าร ไดแ้ก่ โครงสร้างกระบวนการบริหารบุคคลดา้นอ่ืน ๆ ท่ีมีต่อการพฒันา
พนกังานดว้ย  และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ จิตติมา อคัรธิติพงศ ์ (2556 : 214  -  222) ไดก้ล่าวถึง 
การพฒันาบุคลากรมีหลายวธีิแต่ละวธีิสามารถน ามาใชป้ระโยชน์ไดท้ั้งเร่ืองของการฝึกอบรมและ
การพฒันาบุคลากร เช่น เทคนิคการพฒันาระดบัผูบ้ริหารในชั้นเรียน อาจใชส้ าหรับฝึกใหห้วัหนา้
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งานรู้ถึง วธีิการท างานให้ดีข้ึนกวา่เดิม ขณะเดียวกนัก็สามารถน ามาใชส้ าหรับกลุ่มพนกังานท่ีมี
แนวโนม้วา่ จะไดรั้บการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งให้เป็นหวัหนา้งานต่อไป 
      4.3  ดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์ โดยภาพรวมพบวา่  มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์
มหาวทิยาลยัด าเนินงานเพื่อสร้างขวญัก าลงัใจใหก้บับุคลากรแต่ดว้ยขอ้จ ากดัโดยระบบราชการ การให้
รางวลัในรูปแบบเงินรางวลั จึงไม่สามารถด าเนินการได ้แต่มหาวทิยาลยัก็จดัการให้รางวลัในรูปแบบ    
อ่ืน ๆ เช่น  ค่าตอบแทน ค่าจา้ง  การประเมินผล  การเล่ือนขั้นเงินเดือน  เป็นตน้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของ  พิชิต  เทพวรรณ์  (2554 : 234 - 235)  อธิบายวา่ การใหร้างวลัพนกังานเป็นแนวทางท่ีองคก์าร
ด าเนินการในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจ่ายค่าตอบแทนและการใหร้างวลักบัพนกังาน  เพื่อจูงใจใหพ้นกังาน
มีผลการปฏิบติังานตามท่ีองคก์ารประสงค ์ โดยการใหร้างวลัขององคก์ารนั้นจะตอ้งตอบสนองความ
ตอ้งการทั้งของพนกังานและองคก์ารไดอ้ยา่งเหมาะสม  ทั้งน้ีจะส่งผลใหอ้งคก์ารมีความไดเ้ปรียบทางการ
แข่งขนัไดใ้นระยะยาว  และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ  จิตติมา  อคัรธิติพงศ ์ (2556 : 316) ไดก้ล่าววา่  
การตอบแทนทรัพยากรมนุษยทุ์กรูปแบบของส่ิงท่ีมีมูลค่าเป็นตวัเงิน หรือรางวลัท่ีมิใช่ตวัเงิน บริการท่ีจบั
ตอ้งได ้และผลประโยชน์ท่ีพนกังานไดรั้บจากการท างาน รวมทั้งท่ีเป็น ค่าตอบแทนทางออ้ม ซ่ึงไดแ้ก่ 
ผลประโยชน์ตอบแทนท่ีองคก์ารจดัใหแ้ก่พนกังาน 
      4.4  ดา้นการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์ โดยภาพรวมพบวา่  มหาวทิยาลยั            
ราชภฏัสุรินทร์ มีการบงัคบัใชร้ะเบียบ ขอ้บงัคบั ภายใตม้าตรฐานเดียวกนั หน่วยงานภายในบาง
หน่วยงานมีการจดัตั้งคณะกรรมการท่ีคอยสร้างความเขา้ใจร่วมกนั ประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนั
เพื่อสร้างความเขา้ใจในการอยูร่่วมกนั การจดักิจกรรมต่าง ๆ ทั้งท่ีเป็นไปตามระเบียบ  ขอ้บงัคบั เพื่อสร้าง
สัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั มานิต  ศุทธกุล (2557 : 1 - 31) ไดก้ล่าววา่  การธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากร
มนุษย ์เป็นกิจกรรมท่ีช่วยให้องคก์รสามารถบรรลุปรัชญาหรือเป้าหมายท่ีแทจ้ริงของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์นัน่คือ การรักษาไวซ่ึ้งทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพ  คุณธรรมและเหมาะสมกบัองคก์ร
มากท่ีสุด การสนบัสนุนใหท้รัพยากรมนุษยข์ององคก์รมีส่วนในการเสริมสร้างและพฒันาองคก์รอยา่งมี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด  โดยไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม  มีคุณภาพชีวติท่ีดีและคงอยูเ่ป็นสมาชิกของ
องคก์รใหน้านท่ีสุด 
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ข้อเสนอแนะ 
 1.  ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 
  1.1  จากผลการวจิยั พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากร
มนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  ในดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
มหาวทิยาลยัจะตอ้งปรับกระบวนการก าหนดนโยบายและวางแผนกลยทุธ์ก าหนดคุณสมบติัเฉพาะ
ต าแหน่งให้เหมาะกบัภาระงานของมหาวทิยาลยั ฯ การสอบแข่งขนัหรือการคดัเลือก ด าเนินการดว้ย
หลกัความรู้ความสามารถ และหลกัคุณธรรม  ตลอดจนการน าเทคโนโลยเีขา้มาช่วยในกระบวนการ
จดัหาทรัพยากรมนุษย ์ท่ีจะช่วยในเร่ืองของการเผยแพร่และส่ือสารเก่ียวกบักลยทุธ์และนโยบาย
ดา้นทรัพยากรมนุษยใ์หห้น่วยงานภายในและภายนอกไดรั้บทราบ เพื่อใหมี้ความเท่ียงธรรม โอกาส
ท่ีบุคคลทัว่ไปจะเขา้รับการคดัเลือก และประโยชน์สูงสุดท่ีสถาบนัอุดมศึกษาจะไดรั้บ  
  1.2  จากผลการวจิยั พบวา่ ความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากร
มนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  ในดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์  ดา้นการให้รางวลัทรัพยากร
มนุษยแ์ละดา้นการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลางทั้ง    
3 ดา้น มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ ควรการจดัท าระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ 
เพื่อใหมี้การเช่ือมโยงการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ขา้กบัเป้าหมายเชิงกลยทุธ์ของมหาวทิยาลยั  
เพื่อความเป็นเลิศและความสามารถเชิงแข่งขนั โดยตระหนกัวา่มนุษยเ์ป็นตน้ทุนส าคญัของ
มหาวทิยาลยั และควรมีการจดัท าแผนพฒันาบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบับริบทและภารกิจของ
มหาวทิยาลยั  และควรจดัระบบการประเมินผลการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ 
 2.  ข้อเสนอแนะเพ่ือการวจัิยคร้ังต่อไป 
  2.1  ควรศึกษาความตอ้งการ และความพึงพอใจของบุคลากร เพื่อวิเคราะห์สภาพ
ปัญหาและจดักระบวนการพฒันาและสร้างความรู้ความเขา้ใจระหวา่งองคก์รกบับุคลากรของ
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ 
  2.2  ควรมีการศึกษาเร่ืองกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เน่ืองจากทรัพยากร
มนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีจะน าพามหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ ไปสู่เป้าหมายสูงสุดท่ีตั้งไว ้
  2.3  ควรมีการศึกษาแนวทางพฒันาศกัยภาพบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยั   
ราชภฏัสุรินทร์ เพื่อเป็นแนวทางในการวเิคราะห์ และก าหนดแนวทางในการจดัท าแผนพฒันา
ศกัยภาพบุคลากร เพื่อยกระดบัการพฒันาศกัยภาพบุคลากรสายสนบัสนุนใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน
ต่อไปในอนาคต 
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ภาคผนวก  ก 
  หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวจิัย 
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ภาคผนวก  ข 
  หนังสือขอความอนุเคราะห์ทดลองเคร่ืองมือวจิัย 
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ภาคผนวก  ค 
  หนังสือขอความอนุเคราะห์แจกแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก  ง 
หนังสือขออนุญาตสัมภาษณ์เพ่ือเกบ็ข้อมูลการท าวิทยานิพนธ์ 
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ภาคผนวก  จ 
  แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 
เร่ือง  การศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์ 

อ าเภอเมืองสุรินทร์  จังหวดัสุรินทร์  
 

 

ค าช้ีแจง 
 1.  แบบสอบถามชุดน้ี  ผูว้ิจยัจดัท าข้ึนเพื่อตอ้งการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  อ าเภอเมืองสุรินทร์  จงัหวดัสุรินทร์ 
  1.1  แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น  2  ตอน  คือ   
   ตอนท่ี  1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

   ตอนท่ี  2  การศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์    
อ าเภอเมืองสุรินทร์  จงัหวดัสุรินทร์  ซ่ึงมีพื้นฐานจากปัจจยั  4  ดา้น  คือ  ดา้นการจดัหาทรัพยากร
มนุษย ์ ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์ และดา้นการธ ารงรักษา
และป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์  
 2.  โปรดตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้  เพื่อความถูกตอ้งครบถว้นในการวิเคราะห์
ขอ้มูล  
 3.  แบบสอบถามน้ีใชส้ าหรับการเก็บขอ้มูล  เพื่อการศึกษาวจิยัเท่านั้น  ผูว้จิยัขอรับรองวา่
จะเก็บเป็นความลบั  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถาม  จะเป็นประโยชน์ต่องานวิจยั  และเป็น
การพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ อ าเภอเมืองสุรินทร์ จงัหวดั
สุรินทร์ 
 

ผูว้จิยัขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีไดใ้หค้วามร่วมมือตอบแบบสอบถามมา  ณ  โอกาสน้ีดว้ย 
 

      

                
 

 

                                                 นายวเิชียร  พรมแกว้ 
                                           นกัศึกษาปริญญาโท  สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์
                                       รุ่นท่ี 19  มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์
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ตอนที ่1   ข้อมูลทัว่ไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงใน (   )  หนา้ค าตอบท่ีตรงกบัความเป็นจริง 
 

1. เพศ 
 (     )  ชาย     (     )  หญิง 

2. สถานภาพต าแหน่ง 

 (     )  บุคลากรสายวชิาการ  (     )  บุคลากรสายสนบัสนุน 

3. ระดับการศึกษา 
 (     )  ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี  

 (     )  ระดบัปริญญาตรี 
 (     )  ระดบัปริญญาโท      
 (     )  ระดบัปริญญาเอก 

 

ตอนที ่ 2  เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์มหาวิทยาลยัราชภัฏสุรินทร์         
 อ าเภอเมือง  จังหวดัสุรินทร์  
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องระดบัการปฏิบติัท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านเพียง
ค าตอบเดียว โดยเกณฑค์ะแนนมีดงัน้ี 
 5    หมายถึง   มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
 4    หมายถึง   มีระดบัความคิดเห็นมาก 
 3    หมายถึง   มีระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
 2    หมายถึง   มีระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
 1    หมายถึง   มีระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
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ข้อที่ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์      

1 มหาวทิยาลยัมีการก าหนดนโยบาย และวางแผนกลยทุธ์ ดา้น
ทรัพยากรมนุษย ์ ช่วยใหล้ดปัญหาดา้นการขาดแคลนบุคลากร
ในองคก์ร 

     

2 มหาวทิยาลยัมีการเผยแพร่และส่ือสารเก่ียวกบักลยทุธ์และ
นโยบายดา้นทรัพยากรมนุษยใ์หห้น่วยงานภายในรับทราบ 

     

3 มหาวทิยาลยัไดด้ าเนินการจดัท ากรอบอตัราก าลงัของบุคลากร
ในองคก์รอยา่งชดัเจน 

     

4 มหาวทิยาลยัเปิดรับสมคัรบุคลากรโดยระบุคุณสมบติัอยา่ง
ชดัเจน 

     

5 มหาวทิยาลยัมีการด าเนินการใหบุ้คลากรทดลองการปฏิบติังาน
ตามระเบียบของทางราชการ 

     

6 มหาวทิยาลยัมีการปฏิบติัต่อบุคลากรอยา่งเสมอภาคภายใต้
ระเบียบและขอ้บงัคบัเดียวกนั 

     

7 การสอบคดัเลือกเพื่อบรรจุเป็นบุคลากรของมหาวทิยาลยัได้
ด าเนินการสอบคดัเลือกโดยใชห้ลกัความรู้ความสามารถ  

     

8 การสอบแข่งขนัเพื่อบรรจุเป็นบุคลากรของมหาวทิยาลยัได้
ด าเนินการสอบคดัเลือกเขา้ท างานโดยใชร้ะบบคุณธรรม 

     

9 มหาวทิยาลยัก าหนดเกณฑ ์คดัเลือก หรือ สรรหาพนกังานทั้ง
ภายในและภายนอกท่ีชดัเจนในแต่ละต าแหน่ง 

     

10 มหาวทิยาลยัมีการบรรจุบุคคลไดเ้หมาะสมกบัต าแหน่ง      
11 มหาวทิยาลยัมีกระบวนการในการสอบแข่งขนัท่ีมี 

ประสิทธิภาพ และสามารถคดัเลือกบุคลากรท่ีมีคุณภาพเขา้มา
ท างาน 
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ตอนที ่2  (ต่อ) 
 

ข้อที่ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 
12 

ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
มหาวทิยาลยัมีการวางแผนกลยทุธ์พฒันาบุคลากรอยา่งเป็น 
ระบบ และมีการติดตามผลหลงัการฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ือง 

     

13 มหาวทิยาลยัมีการจดัสรรงบประมาณในการจดัประชุมหรือ
ฝึกอบรมสัมมนาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ทกัษะและทศันคติท่ีดีต่อ
การท างาน 

     

14 มหาวทิยาลยัมีการส ารวจ ความตอ้งการของบุคลากรเพื่อเขา้
อบรมสัมมนาตามโครงการท่ีก าหนด 

     

15 มหาวทิยาลยัมีการวางแผนกลยทุธ์เตรียมความพร้อมบุคลากร
ใหมี้ความรู้ความสามารถ รองรับภาระงานในอนาคต 

     

16 มหาวทิยาลยัสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน 

     

17 มหาวทิยาลยัส่งเสริมสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดเ้ขา้ร่วมประชุม 
ฝึกอบรมสัมมนาอยา่งเท่าเทียมกนั  และน าผลการฝึกอบรมมา
เผยแพร่แก่บุคลากรอ่ืน ๆ ในหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 

     

18 มหาวทิยาลยัส่งเสริมสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดศึ้กษาต่อเพื่อเพิ่ม
วฒิุการศึกษา ซ่ึงจะท าให้มี ความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์
ต่องานในหนา้ท่ีเพิ่มข้ึน 

     

19 มหาวทิยาลยัมีการน าบุคลากรไปศึกษาดูงานจากหน่วยงาน
ภายนอก ท่ีประสบความส าเร็จในการบริหารงานท่ีถือไดว้า่
เป็นแบบอยา่งท่ีดี 

     

20 มหาวทิยาลยัมีการพฒันาและฝึกอบรมบุคลากร เพื่อเพิ่มพูน
ความสามารถ ทกัษะและปรับทศันคติท่ีดี รวมทั้งการ
เสริมสร้างให ้มีคุณธรรมและจริยธรรม 
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ตอนที ่2  (ต่อ) 
 

ข้อที่ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
21 มหาวทิยาลยัมีนโยบาย และแผนกลยทุธ์ ในการบริหารงาน

บุคคลในหน่วยงานใหมี้วสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล 
     

22 มหาวทิยาลยัมีแผนกลยทุธ์ในการพฒันาบุคลากรใหไ้ปใน
ทิศทางเดียวกนั 

     

23 มหาวทิยาลยัมีการพฒันาทกัษะ และปรับทศันคติของบุคลากร
ใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วของเทคโนโลย ี

     

24 มหาวทิยาลยัมีการปรับปรุงโครงสร้างและพฒันาองคก์รให้
เหมาะสมกบัภาระหนา้ท่ีของบุคลากร  

     

25 บุคลากรในมหาวทิยาลยัมีความสัมพนัธ์ มีการประสานงานกนั
ใหค้วามร่วมมือในการท างานใหส้ าเร็จลุล่วงไดอ้ยา่งดี 

     

26 มหาวทิยาลยัมีการจดัหาวทิยากรท่ีมีความรู้ความสามารถท่ี
เก่ียวกบัภารกิจขององคก์รมาบรรยายถ่ายทอดความรู้ใหแ้ก่
บุคลากร 

     

27 มหาวทิยาลยัมีการจดัฝึกอบรมหรือสอนงานใหบุ้คลากรใหมี้
ความสามารถใชเ้คร่ืองมือและอุปกรณ์ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

28 มหาวทิยาลยัมีการจดักิจกรรมใหก้บัผูบ้งัคบับญัชากบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ร่วมกนัประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเป็น
ระบบ 

     

 
29 

ด้านการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย์ 
มหาวทิยาลยัมีคณะกรรมการประเมินผลงานของบุคลากรท่ีมี
คุณธรรม  จริยธรรม 
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ตอนที ่2  (ต่อ) 
 

ข้อที่ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
30 มหาวทิยาลยัมีการก าหนดหลกัเกณฑใ์นการพิจารณาความดี

ความชอบท่ีชดัเจนตรงตามภารกิจและจุดประสงคข์อง
หน่วยงาน 

     

31 มหาวทิยาลยัมีการปฐมนิเทศ  มีการตอ้นรับและสร้างขวญั
ก าลงัใจท่ีดีใหแ้ก่บุคลากรเขา้ใหม่ 

     

32 มหาวทิยาลยัมีการจดัสวสัดิการใหแ้ก่บุคลากรตามท่ีทาง
ราชการก าหนด 

     

33 มหาวทิยาลยัมีสวสัดิการช่วยเหลือบุคลากรท่ีมีปัญหาเดือดร้อน
อยา่งเหมาะสม 

     

34 มหาวทิยาลยัมีบริการดา้นรักษาพยาบาล  มีการตรวจสุขภาพ
ประจ าปี และมีเงินช่วยค่ารักษาพยาบาลใหแ้ก่บุคลากรและ
ครอบครัวตามระเบียบ ขอ้บงัคบั ทุกประการ 

     

35 มหาวทิยาลยัมีสวสัดิการเก่ียวกบัการช่วยเหลือการศึกษาแก่
บุตรธิดาของบุคลากรตามระเบียบ 

     

36 มหาวทิยาลยัมีการสนบัสนุนทุนการศึกษาส าหรับบุคลากรเพื่อ
ศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน  

     

37 มหาวทิยาลยัมีการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคลากรใน
หน่วยงาน 

     

38 มหาวทิยาลยัมีการวางแผนดา้นการสร้างแรงจูงใจท่ีดีใน      
การปฏิบติังานใหแ้ก่บุคลากร 

     

39 มหาวทิยาลยัมีระบบความปลอดภยัในการปฏิบติังานใหก้บั
บุคลากรทุกคนอยา่งเหมาะสม 

     

40 มหาวทิยาลยัมีหลกัประกนัความมัน่คงใหก้บับุคลากรท่ี     
เส่ียงภยั และไดรั้บอนัตรายจากการปฏิบติังานในหนา้ท่ี 

     

 

 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์ 

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



215 
 

ตอนที ่2  (ต่อ) 
 

ข้อที่ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
41 มหาวทิยาลยัมีการจดังานวนัคลา้ยวนัเกิดใหก้บับุคลากร อยา่ง

ทัว่ถึง 
     

42 มหาวทิยาลยัใหร้างวลับุคลากรผูท้  าความดีดว้ยการยกยอ่ง
ประกาศเกียรติคุณ 

     

43 มหาวทิยาลยัใหร้างวลับุคลากรดว้ยการเล่ือนเงินเดือน  เล่ือน
ค่าจา้ง  และค่าตอบแทนรายเดือนอยา่งเป็นธรรม 

     

 
44 

ด้านการธ ารงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ 
มหาวทิยาลยัมีการส ารวจความตอ้งการของบุคลากรเก่ียวกบั
การขอโอน ขอยา้ยหรือลาออกในแต่ละปีเพื่อเตรียมบุคลากร
มาทดแทน 

     

45 มหาวทิยาลยัมีการอ านวยความสะดวกเก่ียวกบัการขอโอน    
ขอยา้ย หรือลาออก ใหก้บับุคลากรโดยยดึระเบียบของทาง
ราชการอยา่งรวดเร็ว 

     

46 การลงโทษทางวนิยัแก่บุคลากร มหาวทิยาลยัไดด้ าเนินการตาม
ขั้นตอนและระเบียบ ขอ้บงัคบัของทางราชการ 

     

47 มหาวทิยาลยัช่วยด าเนินการเก่ียวกบัเงินทดแทน  เงินช่วย                      
เหลือ  บ าเหน็จบ านาญ เม่ือบุคลากรเกษียณอายรุาชการหรือถึง
แก่กรรมอยา่งรวดเร็ว                     

     

48 มหาวทิยาลยัไดจ้ดักิจกรรมท่ีแสดงมุทิตาจิตแก่บุคลากร
เกษียณอายรุาชการอยา่งสม ่าเสมอ 

     

49 มหาวทิยาลยัมีการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคลากรท่ี
ขอโอน ขอยา้ย หรือลาออก หรือเกษียณอายุ 

     

50 มหาวทิยาลยัมีการสนบัสนุนใหบุ้คลากรยา้ยหรือโอนจาก
ต าแหน่งหนา้ท่ีเดิมไปยงัหน่วยงานอ่ืนในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
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ตอนที ่2  (ต่อ) 
 

ข้อที่ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
51 มหาวทิยาลยัมีการจดัพบปะหรือประชุมระหวา่งผูบ้ริหาร 

ผูบ้งัคบับญัชาระดบัต่าง ๆ ร่วมกบับุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีทุก
ฝ่ายเพื่อสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั 

     

52 มหาวทิยาลยัมีการให ้ค าปรึกษา แนะน า ในการท างานระหวา่ง
หวัหนา้กบับุคลากรเป็นอยา่งดี 

     

53 มหาวทิยาลยัมีกระบวนการด าเนินการทางวนิยัอยา่งยติุธรรม
และรวดเร็ว 

     

54 มหาวทิยาลยัมีการด าเนินการทางวนิยัโดยใช ้ระเบียบ 
ขอ้บงัคบั เดียวกนัอยา่งเป็นธรรม 

     

55 มหาวทิยาลยัมีการด าเนินการทางวนิยัอยา่งโปร่งใสเป็นธรรม
และมีหลกัฐานถูกตอ้ง ชดัเจน ซ่ึงสามารถตรวจสอบได้ 

     

56 มหาวทิยาลยัมีการสร้างเสริมและพฒันาให้บุคลากรสร้างวินยั
ในตนเอง หรือวินยัเชิงสร้างสรรคเ์พื่อป้องกนัการกระท าผดิ
วนิยั 

     

 
*****ขอขอบคุณทุกท่านท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามเพื่อการวิจยัในคร้ังน้ี***** 

 

 

 

 

 

                                                                                                นายวเิชียร  พรมแกว้ 
                                           นกัศึกษาปริญญาโท  สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์ 
                                                  รุ่นท่ี 19  มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์
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แบบสัมภาษณ์ 

เร่ือง  การศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์ 
อ าเภอเมืองสุรินทร์  จังหวดัสุรินทร์ 

 

ผู้ท าวจัิย  นายวเิชียร  พรมแก้ว นักศึกษาปริญญาโท 

  สาขารัฐประศาสนศาสตร์  มหาวทิยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ 

  ผูใ้หส้ัมภาษณ์  ช่ือ                                               สกุล                                                  . 

  ต าแหน่ง                                                                                           . 

  สถานภาพต าแหน่ง        บุคลากรสายวชิาการ       บุคลากรสายสนบัสนุน 
  แบบสัมภาษณ์  วนัท่ี                      เดือน                                  พ.ศ. 2563 

  1.2  แบบสัมภาษณ์ 
  ค าช้ีแจง  ในแบบสัมภาษณ์น้ีผูว้จิยัจะขออนุญาตสัมภาษณ์บุคคล  2  กลุ่ม (ในกรณี
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ไม่อนุญาตให้ระบุช่ือ ผูส้ัมภาษณ์ขอใชร้หสั)  คือ บุคลากรสายวชิาการ จ านวน  8 คน  
โดยใชร้หสั  A1 – A8  บุคลากรสายสนบัสนุน จ านวน  8 คน โดยใชร้หสั  B1 – B8  จ านวน  8  คน  
รวมทั้งส้ิน  16  คน  ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  ท่านมี
ความคิดเห็นอยา่งไรกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ในแต่ละดา้น โปรดแสดงความคิดเห็นใหม้าก
ท่ีสุด  และใหข้อ้เสนอแนะในประเด็นต่าง ๆ ต่อไปน้ี 

 

 1.  ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์                                                                                           
       1.1 ท่านมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการด าเนินงานดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย์
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  ในปัจจุบนัอยา่งไร   
................................................................................................................................................................................................................. 

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

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

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

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

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

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

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

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

.......................................................................................... ...................................................................................................................... 
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  1.2  ท่านมีขอ้เสนอแนะอยา่งไรเก่ียวกบัการจดัหาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยั
ราชภฏัสุรินทร์ 
.......................................................................................... ....................................................................................................................... 

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

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

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

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

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

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

 

 2.  ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
       2.1  ท่านมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการด าเนินงานดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  ในปัจจุบนัอยา่งไร  
.......................................................................................... ....................................................................................................................... 

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

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

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

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

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

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

  2.2  ท่านมีขอ้เสนอแนะอยา่งไรเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยั
ราชภฏัสุรินทร์ 
.......................................................................................... ....................................................................................................................... 

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

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

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

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

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

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

................................................................................................................................................................................................................. 
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 3.  ด้านการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย์                                                                                         

       3.1  ท่านมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการด าเนินงานดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย์

มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  ในปัจจุบนัอยา่งไร  
................................................................................................................................................................................................................. 

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

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

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

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

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

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

  3.2  ท่านมีขอ้เสนอแนะอยา่งไรเก่ียวกบัการให้รางวลัทรัพยากรมนุษยข์อง
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ 
................................................................................................................................................................................................................. 

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

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

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

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

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

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

.................................................................................................................................................................................................................  
 4.  ด้านการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย์ 
  4.1  ท่านมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการด าเนินงานดา้นการธ ารงรักษาและป้องกนั

ทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  ในปัจจุบนัอยา่งไร  
................................................................................................................................................................................................................. 

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

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

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

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

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

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

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

................................................................................................................................................................................................................. 
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  4.2  ท่านมีขอ้เสนอแนะอยา่งไรเก่ียวกบัการใหก้ารธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากร
มนุษยข์องมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ 
................................................................................................................................................................................................................. 

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

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

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

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

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

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

 
ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง  ในการใหค้วามอนุเคราะห์ในการตอบแบบสัมภาษณ์คร้ังน้ีเป็นอยา่งดี 
 
                                                                                                นายวเิชียร  พรมแกว้ 
                                           นกัศึกษาปริญญาโท  สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์ 
                                                  รุ่นท่ี 19  มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์
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ภาคผนวก  ช 
ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 
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Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

A1 214.2667 2312.1333 .5752 .9917 

A2 214.4667 2274.8782 .8576 .9914 

A3 214.5333 2285.8437 .7564 .9916 

A4 214.1333 2302.3954 .6726 .9916 

A5 214.2667 2294.2023 .7255 .9916 

A6 214.5333 2260.4644 .8233 .9915 

A7 214.3667 2286.9989 .6949 .9916 

A8 214.3000 2296.1483 .7475 .9916 

A9 214.2000 2302.2345 .7691 .9916 

A10 214.4000 2296.7310 .7299 .9916 

A11 214.3333 2290.3678 .6348 .9917 

B12 214.4000 2299.4897 .8530 .9915 

B13 214.4667 2280.7402 .8873 .9914 

B14 214.4333 2272.8747 .8350 .9915 

B15 214.5000 2293.8448 .8331 .9915 

B16 214.3333 2278.8506 .8947 .9914 

B17 214.3667 2273.8954 .9012 .9914 

B18 214.3333 2276.8506 .8541 .9914 

B19 214.4333 2284.2540 .8598 .9914 

B20 214.3667 2285.0678 .8438 .9915 

B21 214.3333 2277.6092 .8757 .9914 

B22 214.3333 2275.8161 .9282 .9914 

B23 214.4333 2273.1506 .8324 .9915 

B24 214.4333 2270.7368 .9099 .9914 

B25 214.2667 2300.9609 .7074 .9916 

B26 214.2333 2291.9782 .8349 .9915 

B27 214.2333 2286.5989 .8266 .9915 

B28 214.5333 2268.1885 .8817 .9914 

C29 214.4333 2260.9437 .8774 .9914 

C30 214.5000 2267.6379 .8691 .9914 

C31 214.4333 2292.1851 .7699 .9915 

C32 214.5000 2275.9828 .7899 .9915 

C33 214.4667 2289.9126 .7847 .9915 

C34 214.6333 2266.7920 .8129 .9915 

C35 214.3667 2277.6195 .8338 .9915 

C36 214.3333 2271.5402 .8541 .9914 
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Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

C37 214.4000 2279.3517 .8936 .9914 

C38 214.5000 2271.5000 .9120 .9914 

C39 214.4000 2283.1448 .8206 .9915 

C40 214.4667 2271.0161 .8968 .9914 

C41 214.6333 2268.7230 .8604 .9914 

C42 214.4000 2272.3862 .8492 .9915 

C43 214.7000 2256.1483 .8429 .9915 

D44 214.5667 2266.2540 .8467 .9915 

D45 214.4667 2278.4644 .8791 .9914 

D46 214.5000 2256.7414 .8795 .9914 

D47 214.2333 2273.6333 .8476 .9915 

D48 213.9333 2298.8920 .6496 .9917 

D49 214.3000 2285.3897 .8380 .9915 

D50 214.4333 2259.9092 .8655 .9914 

D51 214.4667 2279.4989 .8108 .9915 

D52 214.4333 2277.1506 .7716 .9915 

D53 214.4667 2262.3954 .8569 .9914 

D54 214.4000 2257.6276 .8937 .9914 

D55 214.5667 2257.1506 .9070 .9914 

D56 214.3333 2266.2989 .9053 .9914 

 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

218.30 2362.148 48.602 56 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.9916 56.0000 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

 

มห
าว

ิทย
าล

ัยร
าช

ภัฏ
บุร

ีรัม
ย์ 

Bu
rir

am
 Ra

jab
ha

t U
niv

ers
ity



 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ซ 
  ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 
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ข้อมูลการสัมภาษณ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ 

  
 1.  การสอบถามโดยการสัมภาษณ์จะไม่ระบุช่ือผูถู้กสัมภาษณ์  โดยจะใชร้หสัดงัน้ี 
  1.1  บุคลากรสายวชิาการ  คนท่ี 1 - 8  ใช ้ A1 - A8 
  1.2  บุคลากรสายสนบัสนุน คนท่ี 1 - 8  ใช ้ A1 - A8  
 2.  การหาค าตอบโดยการสัมภาษณ์ ใน  4  ดา้น  ดงัน้ี 
  2.1  ดา้นการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์  
  2.2  ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์   

       2.3  ดา้นการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์  
       2.4  ดา้นการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์  

 

ผลการสัมภาษณ์มรีายละเอยีดดังนี ้
 1.  ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์   
  1.1  ความคิดเห็นเกีย่วกบัการด าเนินงานด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  
มหาวทิยาลัยราชภัฏสุรินทร์   
   A1 “การมีส่วนร่วมในการจดัสรร การก าหนดกรอบอตัราก าลงั ในระดบัคณะ/
ส านกั/สถาบนั ยงัมีนอ้ย ขาดปัจจยัและแรงดึงดูดส าหรับคนเก่งคนดีท่ีหลากหลายจากภูมิภาคอ่ืน
หรือจากส่วนกลางและภายนอก ดว้ยความท่ีมหาวทิยาลยัอยูใ่นภูมิภาคท่ีห่างไกล รวมถึงภาพลกัษณ์
มหาวทิยาลยั สังเกตไดจ้ากบุคลากรสายสอนหลายอตัราท่ีไม่มีผูส้นใจมาสมคัร” 
   A2  “ภาพรวมของการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์เป็นการจดัสอบแข่งขนั โดยใช้
แนวทางของคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ และ
ระเบียบของกระทรวงการคลงั  แต่ไม่ไดป้รับให้เขา้กบับริบทของมหาวทิยาลยั เนน้ขั้นตอนใหถู้ก
กฎระเบียบ ประสิทธิภาพ  คุณลกัษณะ  สมรรถนะท่ีเหมาะสมกบัมหาวทิยาลยั  การสรรหาบุคลากร
จึงไดม้าไม่ตรงกบัความตอ้งกการ  การปรับวธีิการหรือดา้นอ่ืนๆ ยงัมีขอ้จ ากดั โดยเฉพาะต่อ
เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติัท่ีอาจผดิระเบียบ ผดิวนิยั จึงตอ้งเนน้วกีารใหรั้ดกุมเป็นหลกั  ปัจจุบนัมหาวทิยาลยั
ยงัไม่ไดน้ าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชอ้ยา่งเตม็ท่ีเพื่อสนบัสนุนการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ 
ซ่ึงจะสามารถเปิดโอกาสใหค้นเก่ง คนท่ีมีความรู้ความสามารถ สมรรถนะ ทกัษะไดมี้โอกาสเขา้มา
คดัเลือกและสอบแข่งขนัและท างานใหก้บัมหาวทิยาลยั” 
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   A3  “ยงัไม่มีการวางแผนการจดัหาทั้งระบบ กรอบอตัราก าลงัท่ีชดัเจน  ขาด
การบูรณาการร่วมกนัระหวา่งผูใ้ชแ้ละผูจ้ดัหา หมายถึง การก าหนดคุณสมบติั การวิเคราะห์ค่างาน  
หลกัเกณฑก์ารคดัเลือก เพื่อใหไ้ดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะการท างานท่ีตรงกบัความ
ตอ้งการของหน่วยงาน” 
   A4  “มหาวทิยาลยัมีการกระจายอ านาจ  ในส่วนของสายวชิาการใหห้น่วยงาน
ก าหนดคุณลกัษณะ คุณสมบติัเฉพาะต าแหน่งในการคดัเลือกมากข้ึน ภาพรวมการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ของมหาวทิยาลยัยงัใชท้รัพยากรมนุษยไ์ม่คุม้ค่า ขาดการบริการจดัการท่ีดี บุคลากรพร้อมท่ี
จะทุ่มเทท างานเพื่อมหาวทิยาลยั  ไม่มีการบูรณาการ ระบบการบริหารจดัการ ก าหนดหลกัเกณฑ ์
ตวัช้ีวดั การวเิคราะห์ค่างาน การมอบภาระงานในการท างานอยา่งชดัเจน  การบริการคนจึงยงัไม่มี
ประสิทธิภาพ” 
   A5  “การจดัหาบุคลากรสายสนบัสนุนการด าเนินการในปัจจุบนั ยงัใชร้ะบบ
อุปถมัภใ์นการคดัเลือกบุคลากร และมองคนภายในก่อน การด าเนินการในแง่ของขั้นตอน 
กระบวนการเป็นระบบมากข้ึน ในส่วนของสายวชิาการ ใหอ้ านาจหน่วยงานเขา้มามีส่วนร่วมใน
การก าหนดคุณสมบติั คุณลกัษณะ ประกอบกบัเกณฑท่ี์ ส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษาได้
ก าหนดและก ากบัติดตาม จึงท าใหมี้การจดัหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ” 
   A6  “กระบวนการในการสรรหา มีการระบุคุณสมบติั คุณลกัษณะ ท่ีชดัเจน มี
ขั้นตอน กระบวนการประกาศรับสมคัร  กระบวนการสอบคดัเลือก เป็นไปตามระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ี
เก่ียวขอ้ง มีการเพิ่มทกัษะดา้นภาษาเขา้เป็นเกณฑใ์นการคดัเลือก เหมาะสมกบัยคุศตวรรษท่ี 21 “ 
   A7  “การด าเนินการจดัหาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยั เป็นไปตามระเบียบ
และกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง  โดยภาพรวมเป็นไปตามระบบคุณธรรมในการบริหารงานทรัพยากร
มนุษย ์ เช่น  มีความเสมอภาคในการสรรหาฯ  การประกาศใหท้ราบโดยทัว่กนั  มีคณะกรรมการใน
การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร เป็นตน้  แต่มีขอ้ท่ีควรพฒันาใหเ้หมาะสม คือ กรอบและ
โครงสร้างของบุคลากร ควรมีการจดัท าใหส้อดคลอ้งกบัความจ าเป็นและภารกิจท่ีด าเนินงาน และ
สภาพการณ์ทัว่ไปท่ีเปล่ียนแปลง” 
   A8  “การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ของมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  ด าเนินการตาม
ความจ าเป็นภายใตแ้ผนพฒันาบุคลากร ซ่ึงมีการวเิคราะห์กรอบอตัราก าลงัเพื่อรองรับการพฒันา  
โดยสายวชิาการวเิคราะห์จากความจ าเป็นของหลกัสูตรและอตัราวา่งของต าแหน่ง ส่วนสาย
สนบัสนุนวเิคราะห์จากภาระงานของหน่วยงาน ซ่ึงเป็นไปตามหลกัของการบริหารงานบุคคล” 
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   B1  “การด าเนินการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ ในมหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  
ปัจจุบนัใชว้ธีิการสอบแข่งขนั  ตามอตัราก าลงัหรือต าแหน่งท่ีขาดแคลน” 
   B2   “ 1. การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ของสายวชิาการ เป็นไปตามระเบียบและมี
ความกา้วหนา้ในสายงานเป็นอยา่งดี 
          2. การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ของสายสนบัสนุน ขาดการด าเนินงานดา้น
การส่งเสริมใหส้ายสนบัสนุนมีความกา้วหนา้ในอาชีพไม่มีรูปแบบท่ีชดัเจน และตอ้งเสียเวลาใน
การด าเนินการตามขั้นตอนใหม่ทั้งหมด เน่ืองจากท่ีผา่นมาไม่ไดด้ าเนินการใดๆ จึงท าใหส้าย
สนบัสนุนขาดโอกาสและความกา้วหนา้” 
   B3  “กระบวนการและวธีิการจดัหาทรัพยากรมนุษยย์งัใชก้ารสอบคดัเลือก  ยงั
เป็นการอุปถมัภ ์ท่ีไม่เปิดโอกาสใหค้นนอกไดมี้โอกาสไดเ้ขา้มาท างาน” 
   B4  “กระบวนการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์มีการจดัสอบแข่งขนั และการสรรหา
เป็นขั้นตอน  ใหสิ้ทธิบุคลากรท่ีอยูภ่ายในมหาวทิยาลยัก่อน  ท าใหไ้ดบุ้คลากรท่ีไม่ตรงกบัต าแหน่ง 
ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานไม่มีประสิทธิภาพ” 
   B5 “ การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยั ยงัคงมีแนวปฏิบติัท่ี
เหมือนเดิม ผูป้ฏิบติังานยงัไม่ทราบแนวทางการปฏิบติังานท่ีถูกตอ้ง  การจดัหาทรัพยากรบุคคลท่ียงั
ใชร้ะบบอุปถมัภ ์ส่งผลใหไ้ดบุ้คลากรท่ีไม่ตรงกบัต าแหน่งและภาระงาน” 
   B6  “กระบวนการรับสมคัร การจดัหาเป็นไปตามระบบราชการ แต่ขั้นตอนและ
วธีิการคดัเลือกยงัไม่มีความชดัเจน  ไม่มีขอ้บงัคบัท่ีเก่ียวกบัการข้ึนบญัชีผูส้อบผา่น ท าใหต้อ้ง
ส้ินเปลืองงบประมาณในการจดัสอบแข่งขนั” 
   B7  “มหาวทิยาลยั มีระเบียบ ขอ้บงัคบั การก าหนดคุณสมบติัเฉพาะต าแหน่ง แต่
ก่อนด าเนินการสรรหา การคดัเลือก ไม่ไดมี้การวิเคราะห์ภาระงานและต าแหน่งท่ีหน่วยงานตอ้งการ 
ท าใหไ้ดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ท่ีไม่ตรงกบัความตอ้งการท่ีแทจ้ริง ท าใหเ้ป็น
อุปสรรคต่อการเขา้สู่ต าแหน่ง และความกา้วหนา้  ขาดการประเมินค่างาน  การวางแผนทรัพยากร
มนุษย ์ กรอบอตัราก าลงัท่ีขดัเจน ท าใหจ้  านวนบุคลากรมีมากกวา่ภาระงาน” 
   B8  “การจดัหาคนเขา้ท างานมีการจดัสรรท่ีไม่ตรงและไม่เหมาะสมกบัภาระงาน   
ต าแหน่งท่ีบรรจุแต่งตั้ง ไม่สอดคลอ้งกบัความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ของบุคลากร” 
  1.2  ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัการจัดหาทรัพยากรมนุษย์  มหาวทิยาลยัราชภัฏสุรินทร์ 
   A1 “ 1.  ควรสร้างการมีส่วนร่วมในการจดัสรรกรอบอตัราก าลงัในระดบัคณะ/
ส านกั/สถาบนั/กอง ใหม้ากข้ึน โดยเฉพาะอตัราทดแทนหรือโอกาสเป้าหมายพฒันาองคก์ร    
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สร้างภาพลกัษณ์ทางมหาวทิยาลยัโดยเฉพาะอยา่งยิง่เร่ืองของธรรมาภิบาลและช่ือเสียงเพื่อสร้าง
แรงจูงใจใหส้นใจมาสมคัร และควรมีการจดักิจกรรมระดมสมองเพื่อพฒันา/ก าหนดทิศทางการ
พฒันา บุคลากรทั้งระบบ  ตั้งแต่การก าหนดกรอบอตัราก าลงั  กระบวนการคดัเลือก  การรับสมคัร 
เป็นตน้” 
   A2  “1. ก าหนดต าแหน่งหนา้ท่ี  คุณสมบติั ภาระงานใหค้รอบคลุมกบับริบท
หนา้ท่ี ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อมหาวทิยาลยั 
       2.  น าระบบเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีเหมาะสมเขา้มาเป็นเคร่ืองมือเพื่อ
สนบัสนุนการจดัหาทรัพยากรมนุษย ์  เพื่อลดขั้นตอนการเดินทางมาสอบแข่งขนัหรือสอบคดัเลือก
ท่ีมหาวทิยาลยั 
       3. ออกระเบียบ  ขอ้บงัคบั ท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังานดา้นการจดัหา
ทรัพยากรมนุษย ์เพื่อคน้หาบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ สมรรถนะสูง ๆ ไดเ้ตม็
ประสิทธิภาพมากข้ึน” 
   A3  “ก าหนด ออกระเบียบ ขอ้บงัคบั ท่ีมีความสอดรับกบับริบทของหน่วยงาน 
เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด ไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ตามท่ีหน่วยงานภายใน
มหาวทิยาลยัตอ้งการ” 
   A4  “ควรมีระบบการวิเคราะห์ค่างาน ทั้งสายวชิาการและสายสนบัสนุน สร้าง
ความตระหนกัต่อหนา้ท่ีใหบุ้คลากรมองประโยชน์ของส่วนรวมเป็นหลกั  การสร้างความสามคัคี
ความรัก ความเสียสละต่อองคก์ร” 
   A5  “การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ ควรตอ้งค านึงถึงคุณภาพของบุคลากรมากข้ึน 
ในปัจจุบนัจ านวนคนลน้งาน การไดค้นเขา้มาจึงจ าเป็นตอ้งไดค้นท่ีมีความสามารถท่ีหลากหลาย
มากข้ึน ปรับตวัและรองรับการท างานในอนาคตได”้ 
   A6  “เสนอใหมี้การเพิ่มความยาก ความง่าย ในการวดัทกัษะการปฏิบติังาน ตาม
คุณลกัษณะต าแหน่ง  ทดสอบทกัษะพื้นฐานท่ีจ าเป็นตอ้งใชใ้นการปฏิบติังาน (ภาค ก.)  ทดสอบ
ความรู้ความสามารถเฉพาะต าแหน่งของต าแหน่งท่ีเปิดรับ (ภาค ข.) ทดสอบความรู้ดา้นกฎหมาย 
ระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีเก่ียวขอ้งกบัต าแหน่งท่ีเปิดรับสมคัร”  
   A7  “ควรมีการก าหนดต าแหน่งท่ีจะจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ใหมี้ความเหมาะสม
กบัปัจจยัต่างๆ เช่น ความจ าเป็นในการปฏิบติังาน  เป็นตน้” 
   A8  “การจดัหาทรัพยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยั ควรก าหนดคุณสมบติัของการ
รับสมคัรใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่ง โดยค านึงถึงศกัยภาพ ทกัษะ ความรู้ ประสบการณ์เฉพาะ
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ต าแหน่งใหช้ดัเจน โดยพิจารณาจากมาตรฐานการก าหนดต าแหน่งส าหรับสายสนบัสนุน และสาย
วชิาการ” 
   B1  “การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์ของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุรินทร์ ยงัใชว้ธีิการ
ทดสอบทางวิชาการเท่านั้น ยงัขาดการทดสอบดา้นทกัษะเฉพาะทาง การทดลองการปฏิบติั และเป็น
การคดัเลือกกนัเอง อยากเสนอใหมี้การน าขอ้สอบกลาง (ก.พ.) มาใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการคดัเลือกดว้ย” 
   B2  “มหาวทิยาลยัควรจดัหาทรัพยากรมนุษย ์โดยใชร้ะบบคุณธรรม เพื่อใหไ้ด้
คนท่ีมีความรู้ ความสามารถ และสมรรถนะสูงเขา้มาปฏิบติังาน  และการก าหนดคุณสมบติั วฒิุ
การศึกษา ความรู้ ความสามารถ ใหต้รงกบัต าแหน่ง” 
   B3  “มหาวทิยาลยัควรด าเนินการคดัเลือก  ด าเนินกระบวนการขั้นตอนการจดัหา
ทรัพยากรมนุษย ์ ท่ีเป็นไปตามระเบียบของราชการ และขอ้บงัคบัของมหาวทิยาลยัดว้ยความ
เท่ียงตรง” 
   B4  “มหาวทิยาลยัควรมีการบูรณาการระหวา่งหน่วยงานภายใน เพื่อวิเคราะห์ค่า
งาน ภาระงาน ก าหนดคุณสมบติัเฉพาะต าแหน่ง เพื่อการด าเนินการสอบ บรรจุแต่งตั้งไดบุ้คลากรท่ี
มีความรู้ความสามารถท่ีตรงกบัต าแหน่งในการปฏิบติังาน” 
   B5  “มหาวทิยาลยัควร คดัเลือกบุคลากรใหต้รงกบัต าแหน่งท่ีขาดผูป้ฏิบติังาน  
ไม่ควรการมอบหมายภาระงานใหก้บับุคลากรท่ีไม่ตรงกบัต าแหน่งท่ีบรรจุแต่งตั้ง” 
   B6  “มหาวทิยาลยัควรกระจายอ านาจในการคดัเลือกบุคลากรไปยงัหน่วยงาน
เพื่อเป็นผูก้  าหนดคุณสมบติัเฉพาะต าแหน่งท่ีตรงกบัความตอ้งการของหน่วยงาน” 
   B7  “ควรมีการวิเคราะห์ค่างาน  การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การจดัท ากรอบ
อตัราก าลงั  ก าหนดแนวทางการจดัหาท่ีมีความชดัเจน  มีการส ารวจความตอ้งการอตัราก าลงั  ก่อน
การก าหนดคุณสมบติัโดยการประชุมและแลกเปล่ียนความคิดเห็นจากหน่วยงานภายใน เพื่อใหไ้ด้
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถตรงกบัความตอ้งการและต าแหน่งงาน” 
   B8  “การมอบหมายภาระงานใหก้บับุคลากร ควรใหต้รงกบัต าแหน่งท่ีบรรจุ
แต่งตั้ง ใหมี้ความเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน” 
 2.  ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์   
  2.1  ความคิดเห็นเกีย่วกบัการด าเนินงานด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  
มหาวทิยาลัยราชภัฏสุรินทร์   
   A1  “1. ปัจจุบนัการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์างมหาวทิยาลยั อยูใ่นช่วงของการ
เปล่ียนผา่น  ปรับปรุงใหดี้ข้ึน  มีการแกไ้ขกฎระเบียบต่าง ๆ ใหท้นัสมยัมากข้ึน 
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      2.  มีมาตรการจูงใจเพื่อพฒันาบุคากรทั้งสายสอนและสายสนบัสนุนใหเ้ขา้
สู่ต าแหน่งวชิาการและมาตรฐานวชิาชีพ  แต่กระบวนการยงัไม่เป็นไปอยา่งเช่ืองชา้  เม่ือ
เปรียบเทียบกบัมหาวทิยาลยัอ่ืน ๆ ท่ีอยูใ่กลเ้คียง 
      3.  การติดตามก ากบัดูแลกระบวนการพฒันาบุคลากรยงัไม่เป็นท่ีน่าพอใจ 
      4.  การตระหนกัในบทบาทหนา้ท่ีรวมทั้งสิทธิของตนเองในหมู่บุคลากร
ส่วนหน่ึงยงัมีนอ้ย” 
   A2  “ขาดแผนการพฒันาบุคลากรท่ีชดัเจนทั้งสายวชิาการและสายสนบัสนุน การ
ไม่ไดก้  าหนดคุณสมบติัประกอบกบัภาระงาน เพื่อจดัท าเป็นตวัช้ีวดั จดัการพฒันาแบบบูรณาการ 
บุคลากรส่วนใหญ่มองการพฒันาเป็นการจดัอบรม ทั้งท่ีการพฒันามีหลากหลายรูปแบบ หน่วยงาน
ไม่ไดก้  าหนดเป้าประสงคแ์ละตวัช้ีวดัของงานใหก้บับุคลากร  ท าใหบุ้คลากรไม่สามารถก าหนดทิศ
ทางการพฒันาของตนเองได ้  ทั้งน้ีปัจจุบนัระดบัการพฒันาเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัสภาวะ
งบประมาณในปัจจุบนัของมหาวทิยาลยั” 
   A3  “ในสายวชิาการมีกระบวนการและความชดัเจน มีระเบียบ ขอ้บงัคบัรองรับ
การพฒันา  ส่วนสายสนบัสนุนยงัไม่มีความเป็นรูปธรรม  บุคลากรมีความพร้อมและผูบ้ริหารพร้อม
ท่ีจะส่งเสริม  แต่ติดตรงหน่วยงานท่ีรับผดิชอบ ตอ้งสร้างกระบวนการผลกัดนั ใหมี้ความชดัเจน 
บุคลากรผูรั้บผดิชอบงานดา้นบุคคลยงัขาดความทุ่มเท และทกัษะ ประสบการณ์ ในการขบัเคล่ือน 
เร่ืองของการพฒันา ตลอดจนการออกขอ้บงัคบัเพื่อสนบัสนุนอยา่งชดัเจน  กระบวนการพฒันายงั
ไม่เป็นแบบเดียวกนัทั้งมหาวิทยาลยั  การพฒันาบุคลากรยงัคงอยูใ่นระดบัคณะ/หน่วยงาน เป็น
ผูรั้บผดิชอบในการพฒันาบุคลากรของตนเอง” 
   A4  “การจดัอบรมพฒันาให้บุคลากรยงัมีนอ้ยไป การอบรมดา้นทกัษะ สร้าง   
เจตคติ ทศันคติ  แนวความคิดในการท างาน เพื่อเปิดมุมมองใหม่ ๆ” 
   A5  “การพฒันาในสายวชิาการมีการพฒันาไปมาก ทั้งการศึกษาต่อ การขอ
ก าหนดต าแหน่งวชิาการ  ความกา้วหนา้ในสายงาน ทั้งยงัมีระเบียบ ขอ้บงัคบัรองรับท่ีชดัเจน ส่วน
สายสนบัสนุน ยงัไม่มีความชดัเจนในความกา้วหนา้ในต าแหน่ง  การฝึกอบรมก็มีการจดัใหบุ้คลากร
ตามสภาพท่ีสอดคลอ้งกบังบประมาณ  ซ่ึงตวัของบุคลากรเองตอ้งตระหนกัและตั้งใจน าส่ิงท่ีไดจ้าก
การอบรมมาปรับใชใ้นการท างาน เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อมหาวทิยาลยัและงบประมาณ” 
   A6  “มหาวทิยาลยัมีการจดัปฐมนิเทศ ใหแ้นวทางปฏิบติังานแก่บุคลากร เป็น
แนวทางในการท างาน เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง และการปฏิบติังานภายใตร้ะเบียบ ขอ้บงัคบัของ
ทางราชการ” 
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   A7  “การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ยงัไม่มีกรอบและทิศทางท่ีชดัเจน  รวมทั้งยงัไม่
มีความชดัเจนในความกา้วหนา้ในสายอาชีพ  จึงท าใหก้ารพฒันาฯ ดงักล่าวเป็นไปดว้ยความ
ตอ้งการของบุคคลแต่ละคน  ซ่ึงบางคร้ังอาจไม่สอดคลอ้งกบัทิศทางการพฒันาของมหาวทิยาลยั”  
   A8  “การจดัสรรงบประมาณในการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรภายนอก
มหาวทิยาลยัยงัคงถือวา่นอ้ย  และทิศทางการพฒันายงัไม่ชดัเจน เพราะดว้ยความแตกต่างของสาย
งานและคุณสมบติัเฉพาะต าแหน่ง” 
   B1  “การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ในปัจจุบนัขาดการสนบัสนุน ส่งเสริมให้
เติบโตหรือความกา้วหนา้ในสายงาน  การมอบหมายภาระงานไม่สอดคลอ้งหรือเท่าเทียมกนั  
บุคลากรท่ีมีทกัษะสูงหรือมีความเช่ียวชาญมาก มกัไดรั้บมอบหมายภาระงานในปริมาณมากจนเกิน
ความจ าเป็น ในขณะท่ีบุคลากรท่ีไม่มีความช านาญ หรือทกัษะ กลบัไดรั้บมอบหมายภาระงาน  
ตามท่ีควรจะเป็น  เหตุผลเพียงเพราะปฏิบติังานไม่มีประสิทธิภาพ” 
   B2  “ขาดการพฒันาในอาชีพส าหรับสายสนบัสนุน  หวัหนา้งานในบางส่วน
แต่งตั้งจากบุคลากรท่ีขาดประสบการณ์  ขาดความเป็นผูน้ า ท าใหเ้กิดปัญหาการเคารพกนัในสาย
บงัคบับญัชา  บุคลากรขาดความกระตือรือร้นและขาดขวญัก าลงัใจในการท างานเน่ืองจาก  การ
ปรับเปล่ียนผูบ้ริหารบ่อย  ขาดความกา้วหนา้ในอาชีพ  การจดัสรรงบประมาณในบางเร่ืองไม่เป็น
การประหยดัและไม่มีประโยชน์ต่อองคก์ร” 
   B3  “บุคลากรบางส่วนไม่สนใจจะพฒันาตนเอง ประกอบกบัมหาวทิยาลยัไม่ได้
สนบัสนุนในเร่ืองการพฒันาเท่าท่ีควร และงบประมาณท่ีจดัสรรเพื่อการพฒันาบุคลากรไม่เพียงพอ” 
   B4  “ไม่มีการจดัฝึกอบรมตามต าแหน่งงานของบุคลากร  ท่ีตรงกบัสายงานเพื่อ
พฒันาทกัษะ  ศกัยภาพและสมรรถนะในการปฏิบติังานให้มีความเช่ียวชาญในหนา้ท่ี การจดัอบรม
ท่ีเป็นเพียงการจดัอบรมใหบุ้คลากรในภาพรวมไม่ไดเ้จาะลึกลงไปถึงภาระงานของแต่ละต าแหน่ง  
และมหาวทิยาลยักลบัใชป้ระสบการณ์ในการอบรมมาเป็นเกณฑใ์นการประเมินผลการปฏิบติังาน” 
   B5  “มหาวิทยาลยัไม่มีการส ารวจความตอ้งการของบุคลากร ในการเขา้ร่วมอบรม
และไม่จริงจงัในการจดัการอบรมใหก้บับุคลากร  บางคร้ังการจดัอบรมท่ีมหาวิทยาลยัไดจ้ดัข้ึนบุคลากร
บางส่วนไม่ไดส้นใจเขา้ร่วมอบรมและมหาวิทยาลยัเองก็ไม่มีบทลงโทษหรือแนวปฏิบติั  บทลงโทษท่ี
ชดัเจน  และไม่มีความชดัเจนในการสนบัสนุนใหบุ้คลากรเขา้สู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน” 
   B6  “มีการจดัท าแผนพฒันาบุคลากร  แต่ในทางปฏิบติักลบัไม่มีแนวทางท่ี
ชดัเจนในการพฒันาบุคลากร” 
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   B7  “การจดัสรรงบประมาณ เพื่อใชจ่้ายในการอบรมลดลง  การจดัอบรมของ
มหาวทิยาลยัถูกจดัข้ึนในภาพรวม โดยไม่ไดแ้บ่งประเภทของบุคลากร  มีความเหล่ือมล ้าในการจดั
อบรม การจดัสรรงบประมาณระหวา่งสายวชิาการและสายสนบัสนุน  การเขา้สู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน
ของสายสนบัสนุนท่ีไม่มีความชดัเจน” 
   B8  “ยงัขาดการสนบัสนุนให้บุคลากรไปพฒันาตนเอง ส่วนในภาพรวมของสาย
วชิาการมีการพฒันาในทิศทางท่ีดีข้ึนมาก”  
  2.2  ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  มหาวทิยาลัยราชภัฏ
สุรินทร์ 
   A1  “1.  ก าหนดมาตรฐานภาระงานตามบทบาทและพนัธกิจของมหาวทิยาลยั
ส าหรับบุคลากรทุกกลุ่ม  ส่งเสริมสนบัสนุนดา้นการศึกษา  การฝึกอบรมสู่นกัปฏิบติัมืออาชีพ  โดย
ส่งไปอบรมเป็นรุ่นๆ/ระดบั  พฒันาทกัษะดา้นภาษาและเทคโนโลย ี สร้างโอกาสการแลกเปล่ียน
บุคลากรกบัองคก์รเครือข่ายทั้งในและต่างประเทศ  เพื่อสร้างโอกาสการพฒันางานและไดแ้นวคิด
ใหม่ ๆ จดั Benchmark ดา้นบุคลากรกบัหน่วยงานองคก์รอ่ืน ๆ เพื่อพฒันาบุคลากร 
     A2  “1.  มหาวทิยาลยั ควรก าหนดคุณสมบติั เป้าหมายท่ีชดัเจนต่อตวัของ
บุคลากรในต าแหน่งนั้นๆ  เพื่อก าหนดทิศทางการพฒันา หากจดัหาบุคลากรไดต้ามภาระงานก็ลด
ภาระในเร่ืองของการพฒันาคนได ้
       2.  รูปแบบการท างานท่ีเปล่ียนไป ท าใหท้กัษะการท างานท่ีเปล่ียนแปลง 
ทุกฝ่ายตอ้งร่วมกนัปรับตวั ปรับแนวคิด การพฒันาวธีิการท างานท่ีเขา้กบัยคุสมยั 
     3.  ปลูกฝังจรรยาบรรณในการท างาน  ทุกคนตอ้งมองไปท่ีเป้าหมายหลกั
ขององคก์รก่อน เน่ืองจากสภาวะปัจจุบนัมีความแตกต่างในสภาพต าแหน่งจึงเกิดขอ้เปรียบเทียบใน
เร่ืองต่าง ๆ ตามมา  
     4.  ควรมีการติดตามผลจากการอบรม  บุคลากรไดน้ าความรู้ท่ีไดจ้ากการ
อบรมมาปรับใชใ้นการท างานจริง  และพฒันาบุคลากรในวธีิแตกต่างกนั 
     5.  ก าหนดเป้าประสงคเ์ป็นรายบุคคลท่ีชดัเจน  เพื่อตั้งเป้าหมายท่ีชดัเจนใน
การพฒันาบุคลากรใหส้อดคลอ้งพนัธกิจ  ภารกิจของมหาวทิยาลยั” 
   A3  “ควรสร้างเครือข่าย ทั้งภายในและภายนอก ในการแบ่งบนัขอ้มูลแลกเปล่ียน
ประสบการณ์ และการน าเทคโนโลยสีารสนเทศ เขามาเป็นตวัช่วยงานและการสนบัสนุนการ
ปฏิบติังาน” 
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   A4  “มหาวทิยาลยัควรเป็นส่ือกลางในการจดัหาหลกัสูตรการจดัอบรม  จดัสรร
งบประมาณเพื่อสนบัสนุนให้บุคลากร  ควรมีการหมุนเวยีนการปฏิบติังานเพื่อใหบุ้คลากร ไดมี้
โอกาสศึกษาเรียนรู้งานท่ีนอกเหนือภาระงานประจ า  ซ่ึงเป็นการพฒันาอีกรูปแบบหน่ึงท่ีไม่
จ  าเป็นตอ้งใชง้บประมาณ” 
   A5  “บุคลากรควรตระหนกัต่อหนา้ท่ีตนเอง ตอ้งพฒันาตนเอง ค านึงถึงศกัยภาพ
และวเิคราะห์ภาระงาน  พร้อมท่ีจะเรียนรู้เพื่อรองรับงาน และบริบทท่ีเปล่ียนไปในอนาคตของ
มหาวทิยาลยั”  
   A6  “1. ควรมีการจดัสรรงบประมาณเพื่อพฒันาบุคลากรอยา่งเท่าเทียมกนั เพื่อ
ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีโอกาสไดพ้ฒันา  สนบัสนุนทุนการศึกษา ใหโ้อกาสในการปรับวฒิุ เพิ่มวุฒิ 
แต่อาจไม่เพิ่มเงินเดือน หากตอ้งการเพิ่มเงินเดือนใหมี้การทดสอบตามคุณสมบติั และลกัษณะของ
ภาระงาน 
      2.  ควรมีการวางแผนการพฒันาบุคลากร โดยจ าแนกเป็นกลุ่มต าแหน่ง  
      3.  วเิคราะห์ SWOT ของบุคลากร แลว้น าจุดแขง็มาใชป้ระโยชน์ และน า
จุดอ่อนมาก าหนดวางแผนการพฒันาบุคลากรและพฒันามหาวทิยาลยั”   
   A7  “ควรมีการก าหนดทิศทางการพฒันาบุคลากรใหมี้ความชดัเจนทั้งในสาย
วชิาการและสายสนบัสนุน  และมหาวทิยาลยัควรมีการจดัการพฒันาในภาพรวมก่อน  แลว้จึงค่อย
ใหบุ้คลากรแต่ละคนพฒันาตนเองต่อยอดต่อไป” 
   A8  “โครงการอบรมต่าง ๆ ท่ีมหาวทิยาลยัไดด้ าเนินการไปนั้นควรค านึงถึงความ
ตอ้งการพฒันาความรู้  ความสามารถเฉพาะดา้นของบุคลากร”   
   B1  “ควรมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรไดรั้บการอบรมเพื่อพฒันาความรู้  ความ
ช านาญตามต าแหน่งงาน  มีการยกยอ่งเชิดชูบุคลากรท่ีเสียสละเวลาทุ่มเทในการท างาน  เพื่อ
ความส าเร็จขององคก์ร  ใหเ้ป็นท่ีประจกัเป็นแบบอยา่งและแรงบนัดาลใจแก่เพื่อนร่วมงาน” 
   B2  “จดัท าแผนพฒันาบุคลากรใหเ้ป็น  2  ระยะ คือ ระยะสั้นและระยะยาว  
ปรับเปล่ียนการด าเนินงานใหต้รงภาระงานท่ีปฏิบติั  เป็นภาระงานใหก้บับุคลากรใหม้ากกวา่ท่ี
เป็นอยู ่ เพื่อใหส้ามารถประเมินค่างานได ้ และพฒันาบุคลากรใหมี้ศกัยภาพมากกวา่ท่ีเป็นอยู ่ 
บุคลากรท่ีไม่สามารถพฒันาใหดี้ข้ึนไดก้็ไม่ควรต่อสัญญา” 
   B3  “มหาวทิยาลยัควรจดัอบรม  จดัการพฒันาบุคลากรให้ตรงกบัสายงานและ
ต าแหน่งท่ีปฎิบติังาน  ให้ตรงกบัสายงานและต าแหน่งท่ีบรรจุมา” 
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   B4  “จดัสรรงบประมาณสนบัสนุนใหบุ้คลากรเพื่อการพฒันา โดยการเขา้อบรม
หลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาระงานท่ีปฏิบติัทั้งของหน่วยงานภายในและหน่วยงานภายนอกท่ีจดัข้ึน  
ตลอดจนการใหทุ้นสนบัสนุนเพื่อการศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน” 
   B5  “ควรมีการจดัอบรมใหก้บับุคลากรสายสนบัสนุนทุกปี  ในหวัขอ้ การ
ใหบ้ริการท่ีดีต่อผูม้ารับบริการ  การลดความเหล่ือมล ้าทั้งทางสังคมและทางจิตใจ ระหวา่งอาจารย์
กบัเจา้หนา้ท่ี   ขา้ราชการ พนกังานมหาวทิยาลยัและพนกังานราชการ   ตลอดจนการก าหนด
บทลงโทษท่ีชดัเจนและปฏิบติักบับุคลากรทุกคน ทุกหน่วยงาน  ใหเ้ท่าเทียมกนัโดยไม่มองวา่ใคร
เป็นเจา้หนา้ท่ี ใครเป็นอาจารย ์หรือใครเป็นเด็กใคร” 
   B6  “เนน้การพฒันาบุคลากรใหเ้ป็นรูปธรรม  ตั้งเป้าหมายการพฒันาใหช้ดัเจน 
ก าหนดต าแหน่งท่ีจะพฒันาวา่จะเร่ิมพฒันาท่ีต าแหน่งอะไร และการใหทุ้นเพื่อใหบุ้คลากรใชใ้น
การพฒันาตนเอง” 
   B7  “อยากใหห้น่วยงานจดัอบรมใหก้บับุคลากรโดยไม่ตอ้งรอมหาวทิยาลยั    
โดยการจดัอบรมใหค้รอบคลุมต าแหน่งและภาระงานท่ีปฏิบติั  น าการจดัอบรมของหน่วยงานระดบั
คณะนบัรวมกบัภาระงาน  ลดความเหล่ือมล ้าดา้นการพฒันาไม่อยากใหมี้การแบ่งแยกระหวา่ง
พนกังานท่ีบรรจุดว้ยงบประมาณแผน่ดิน และพนกังานท่ีบรรจุดว้ยงบประมาณเงินรายได”้ 
   B8  “ควรมีการสนบัสนุนให้บุคลากรพฒันาตนเอง เพื่อเพิ่มทกัษะ ความรู้
ความสามารถใหม้ากข้ึนกวา่น้ี   จดัการอบรมหรือส่งบุคลากรไปอบรมเพื่อพฒันาในดา้นต่าง ๆ ให้
เกิดมีความกา้วหนา้ในสายงานนั้น ๆ” 
  3.  ด้านการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย์   
  3.1  ความคิดเห็นเกีย่วกบัการด าเนินงานด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  
มหาวทิยาลัยราชภัฏสุรินทร์   
   A1  “ดา้นการใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์ อยูใ่นระดบัท่ีต ่า  ส่งผลต่อความมุ่งมัน่
ทุ่มเทท างาน  ความรักในงาน ความรักในองคก์ร ควรมีการด าเนินการมาตรการเพื่อสร้างขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังาน” 
   A2  “1.  เป็นขอ้จ ากดัโดยระบบราชการ เช่น เงิน โบนสั  แต่มหาวทิยาลยัก็
จดัการให้รางวลัในรูปแบบอ่ืน ๆ ไม่วา่จะเป็นการใหค้่าตอบแทน ค่าจา้ง การให้รางวลัและการจูงใจ
ในรูปแบบอ่ืน ๆ จึงไม่สามารถเกิดข้ึนได ้
      2.  การประเมินผลเป็นปัญหาในมหาวทิยาลยัมาตลอด มีขอ้บงัคบัเก่ียวกบั
การประเมินผลการปฏิบติัราชการ โดยน าเอาแนวทางของส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการ       
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พลเรือนมาปรับและยกร่างขอ้บงัคบัข้ึนมา  การบงัคบัใชจึ้งยงัไม่ตอบโจทยภ์ายใตบ้ริบทของ
มหาวทิยาลยั  จึงตอ้งออกประกาศรองรับเพื่อก าหนดแนวทางในการปฏิบติั  โดยการก าหนด
ขอ้ตกลงร่วมกนัระหวา่งบุคลากรและผูบ้งัคบับญัชา  
      3.  ผูป้ระเมินไม่ไดก้  าหนดตวัช้ีวดัและหลกัเกณฑม์าตรฐานกลางท่ีมี
ประสิทธิภาพ  ไม่มีการก าหนดตวัช้ีวดัรายบุคคล ไม่ไดป้ระเมินใหค้รบถว้นตามเกณฑ์ท่ีไดต้ั้งไว้
ไม่ไดด้ าเนินการอยา่งมีประสิทธิภาพ  ความรู้ความเขา้ใจในการประเมินสมรรถนะส่วนใหญ่ใช้
วธีิการประเมินแบบยกประโยชน์ 
      4.  ระบบการเล่ือนขั้นเงินเดือนยงัไม่ไดก้  าหนดชดัเจน มหาวทิยาลยัก าลงั
พยายามผลกัดนัใหเ้กิดขอ้บงัคบัเก่ียวกบัการเล่ือนขั้นเงินเดือน เพื่อใหมี้แนวทางท่ีถูกตอ้งและ
ชดัเจนมากข้ึน” 
   A3  “ปัจจุบนัมีการประชาสัมพนัธ์ และประกวดการปฏิบติังาน เช่น การ
ด าเนินการ 5 ส. การมอบรางวลัใหก้บับุคลากรท่ีประสบความส าเร็จในการพฒันาตนเอง ในโอกาส
การจดัประชุมในระดบัต่าง ๆ  เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจใหก้บับุคลากรคนอ่ืน ๆ ในการพฒันา
ตนเอง  จดัท าฐานขอ้มูลบุคลกรท่ีไดรั้บรางวลัต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอก ในส่วนของการ
ประเมินมีการด าเนินการในรูปแบบ คณะกรรมการโดยผูบ้ริหารคอยควบคุมดูแลและมอบหมาย
ภาระงานเพิ่มเติม เพื่อเป็นการพฒันาบุคลากร  การจดัวสัดุ/อุปกรณ์ในการปฏิบติังาน เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน” 
   A4  “นอกจากการประเมินผลการปฏิบติังาน การเล่ือนขั้นเงินเดือน การให้
รางวลัในส่วนอ่ืนๆ ทั้งสวสัดิการการดูแลต่าง ๆ ในภาพรวมยงันอ้ยมาก” 
   A5  “การเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นไปตามเกณฑ ์ระเบียบ ขอ้บงัคบั ท่ีชดัเจน แต่
เกณฑก์ารประเมินและการใชดุ้ลยพินิจของผูป้ระเมิน ท่ีไม่ไดใ้ชด้ว้ยความเด็ดขาด ตามเกณฑก์าร
ประเมินท่ีตั้งไว ้ท าใหผ้ลการประเมินของบุคลากรไม่แตกต่างกนั ในส่วนกิจกรรมการอ่ืน ๆ  หลาย
หน่วยงานไดด้ าเนินการเป็นวฒันธรรม ประเพณีประจ าปีอยูแ่ลว้” 
   A6  “มหาวทิยาลยัมีกระบวนการเล่ือนขั้นเงินเดือน ค่าตอบแทน อยูใ่นระดบัท่ี
มหาวทิยาลยัอยูไ่ด ้ดว้ยขอ้จ ากดัดา้นงบประมาณ  การใหร้างวลัในทุก ๆ ดา้นทั้งมหาวทิยาลยัและ
บุคลากรตอ้งอยูร่่วมกนัและกา้วเดินไปดว้ยกนั” 
   A7  “การด าเนินการดา้นน้ีของมหาวทิยาลยัมีนอ้ยมาก  ซ่ึงส่งผลต่อการท างาน
ของบุคลากรในแง่ของขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน” 
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   A8  “การประเมินผลการปฏิบติังานเล่ือนเงินเดือนมีความเป็นธรรม  ตามกฎ  
ระเบียบ  และขอ้บงัคบัมาใช ้แต่ในการปฏิบติัยงัคงใชร้ะบบอุปถมัภ ์ท าใหผ้ลการประเมินไม่มีความ
แตกต่างกนั  ส่วนการจดัสวสัดิการอ่ืน ๆ ในภาพรวมยงัถือวา่มีนอ้ยเน่ืองการสภาพต าแหน่งส่วน
ใหญ่ บุคลากรของมหาวทิยาลยัเป็นพนกังาน จึงยงัไม่มีการด าเนินการในส่วนน้ี” 
   B1  “การใหร้างวลั การเชิดชูเกียรติ การประเมินผลการปฏิบติังาน ไม่ได้
พิจารณา คดัเลือกอยา่งสมเหตุสมผลหรือตรงไปตรงมา” 
   B2  “การใหร้างวลัแก่บุคลากรของมหาวทิยาลยัในภาพรวม มีการด าเนินการตาม 
ระเบียบ ขอ้บงัคบั  แต่วธีิกาและขั้นตอนการประเมิน ผูป้ระเมินไม่ไดป้ระเมินภายใตก้ารปฏิบติังาน
อยา่งแทจ้ริงของบุคลากร และหลกัความยติุธรรม  จึงท าใหไ้ม่มีความเท่ียงธรรมในการประเมิน” 
   B3  “ปัจจุบนัไม่มีแผนการให้รางวลับุคลากรบุคลากรท่ีชดัเจน การให้รางวลั
บุคลากรยงัเป็นการท าตามหนา้ท่ีท่ีถูกระบุไวใ้นระเบียบ  ขอ้บงัคบั   ไม่ไดมี้ความจริงใจและความ
ชดัเจน ไม่วา่จะ การประเมินผลการปฏิบติังาน  การพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนขั้น
เงินเดือน” 
   B4  “การประเมินผลเป็นการประเมินตามระเบียบ ขอ้บงัคบั  แต่ผูป้ระเมินไม่ได้
จริงจงั จริงใจ ไม่ไดมี้ความยติุธรรม ไม่สนใจในรายละเอียดของบุคลากรแต่ละต าแหน่ง  ไม่ไดใ้ห้
ความส าคญักบับุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความทุ่มเทกบังานอยา่งแทจ้ริง  ท าใหบุ้คลากรท่ีตั้งใจ
ท างานสูญเสียก าลงัใจ” 
   B5  “การใหร้างวลั โดยเฉพาะการประเมินผลการปฏิบติัราชการไม่ไดด้ าเนินการ
อยา่งถูกตอ้งประเมินผลอยา่งแทจ้ริง  เป็นการด าเนินการโดยการจดัล าดบัให้รางวลับุคลากร ไม่ได้
ประเมินผลจากการปฏิบติังานและเอกสารประกอบการประเมิน จึงท าใหบุ้คลากรท่ีตั้งใจและทุ่มเท
ปฏิบติังานขาดขวญัก าลงัใจ” 
   B6  “มีการจดัการประเมินตามระเบียบ  ขอ้บงัคบัท่ีก าหนด  มีการมอบ
ประกาศนียบตัรใหก้บับุคลากรท่ีมีผลงานดีเด่น  เพื่อเชิดชูและสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน” 
   B7  “มีความเหล่ือมล ้าในการประเมินผลของบุคลากร หากการประเมินมีความ
ยติุธรรม ก็จะท าใหบุ้คลากรรักในมหาวทิยาลยั จากนั้นการต่อยอดจากบุคลากรก็จะเพิ่มจ านวน
นกัศึกษา  ซ่ึงปัจจุบนัเป็นปัญหาส าคญัของมหาวทิยาลยัท่ีจ  านวนนกัศึกษามีจ านวนลดลง” 
   B8  “รางวลั หรือค่าตอบแทน ยงันอ้ยมากเม่ือเทียบกบัภาระงานท่ีไดรั้บตาม
ความเหมาะสมของงาน  ควรมีการใหร้างวลัแก่บุคลากรท่ีปฏิบติังานดี  และโดดเด่น เพื่อใหเ้ป็น
ตวัอยา่งท่ีดีแก่บุคลากรอ่ืนอยา่งเหมาะสม” 
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3.2  ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัด้านการให้รางวลัทรัพยากรมนุษย์  มหาวทิยาลยัราชภัฏสุรินทร์ 
   A1  “1.  จดัระบบสวสัดิการแก่บุคลากรทุกกลุ่ม ในรูปแบบต่างๆ เช่น กองทุน
พฒันาบุคลากรเพื่อเป็นสวสัดิการ     
      2.  ยกยอ่งเชิดชูเกียรติใหก้บับุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถโดดเด่น เช่น 
ดา้นวจิยั  การท างานกบัชุมชน  นวตักรรม เป็นตน้  โดยมีการประเมินอยา่งเป็นธรรม  เพื่อเป็นขวญั
ก าลงัใจในการท างาน  และการมอบรางวลัในโอกาสส าคญัต่าง ๆ 
      3.  เปิดโอกาสใหเ้สนอแนะหรือมีส่วนร่วมดา้นการพฒันาบุคลากรเพื่อ
ก าหนดอนาคตของตนเอง สร้างโอกาส ส่งเสริม  การศึกษาต่อ  การฝึกอบรมเพื่อพฒันาศกัยภาพ
เป็นกลุ่มหรือเป็นรายบุคคล 
       4.  จดักิจกรรมนนัทนาการ  กิจกรรมวฒันธรรม  เพื่อสร้างความรักความ
สามคัคีในหมู่บุคลากร” 
   A2  “แนวทางการด าเนินงานต่อไป คือ การน าระบบสารสนเทศมาใชใ้นการ
ประเมินผลในบางตวัช้ีวดัท่ีใชร่้วมกนั ซ่ึงจะเร่ิมท่ี พนกังานราชการ เพราะแนวทางระเบียบ 
ขอ้บงัคบัมีความชดัเจน” 
   A3  “ควรดูกรอบอตัรา  ภาระงานของบุคลากรแต่ละคน  เพื่อมอบหมายงานท่ี
ตรงกบัต าแหน่งและความรู้ความสามารถ ซ่ึงจะเป็นการสนบัสนุนเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
ผลการปฏิบติังานของบุคลากรก็จะออกมามีประสิทธิภาพ  ก็จะส่งผลไปถึงผลการประเมินท่ีดี
ตามมา” 
   A4  “รางวลัท่ีดีท่ีสุดของบุคลากร คือ ความเป็นธรรม  ความมัน่คงในชีวติ ส่ิง
เหล่าน้ีจะเป็นก าลงัใจส าคญัในการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ  การสร้างกิจกรรมเพื่อปลุกฝังความรัก
ต่อมหาวทิยาลยั ใหบุ้คลากรรู้สึกวา่เป็นส่วนส าคญัของมหาวทิยาลยั” 
   A5  “ควรส่งเสริมจดักิจกรรมท่ีสร้างรักในมหาวทิยาลยั  ไม่ใชก้ารใหร้างวลัท่ี
หวา่นใหต้ามหนา้ท่ีตามกฎระเบียบ  ตอ้งค านึงถึงส่ิงท่ีมหาวทิยาลยัไดรั้บจากบุคลากรดว้ย” 
   A6  “ควรมีการสร้างขวญัก าลงัใจ  โดยการเชิดชูเกียรติคนท างานดี ถือโอกาส
จากการจดังานในวนัส าคญัต่างๆ มอบรางวลัใหบุ้คลากร  ส่งเสริมใหโ้อกาส ค าชมเชยจากผูบ้ริหาร
ซ่ึงจะเป็นรางวลัท่ีมีค่าทางจิตใจต่อบุคลากร ตลอดจนการจดัตั้งกองทุนพฒันาบุคลากร จดั
สวสัดิการเพื่อดูแลบุคลากรและครอบครัว” 
   A7  “มหาวทิยาลยัควรติดตามและดูแลการปฏิบติังานของบุคลากร  และจดัใหมี้
การใหร้างวลัส าหรับการปฏิบติังานท่ีดีของบุคลากร โดยแยกเป็นกลุ่ม เช่น คณาจารย ์                 
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สายสนบัสนุน หรืออ่ืนๆ เพื่อเป็นการสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน รวมทั้งเป็นการพฒันาเป็น
การสร้างวฒันธรรมในการท างานท่ีดี” 
   A8  “ควรมีการจดัตั้งกองทุนส ารองเล้ียงชีพ เพื่อจดัเป็นสวสัดิการใหก้บับุคลากร
หลงัการเกษียณอายรุาชการ  การน าเทคโนโลยสีารสนเทศเขา้มาช่วยในการประเมินการปฏิบติั
ราชการ  จะช่วยให้เกิดความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได”้ 
   B1  “การใหร้างวลั การยกยอ่งเชิดชูเกียรติ การประเมิน เป็นเร่ืองท่ีควรท า 
เพียงแต่ขั้นตอนการพิจารณาเพื่อคดัเลือก ควรพิจารณาอยา่งถ่ีถว้นและรอบดา้น” 
   B2  “การใหร้างวลัยงัไม่มีการตรวจสอบให้รอบดา้น  บุคลากรท่ีมีคุณธรรม  
จริยธรรม  มีความเสียสละ  ทุ่มเทใหก้บังานเตม็ก าลงั  โดยการคดัเลือกจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน” 
   B3  “การจดักิจกรรมเสริมสร้างก าลงัใจใหบุ้คลากรในการปฏิบติังาน  โดยมี
ของขวญั ของรางวลัในรูปแบบประกาศนียบตัร หรืออาจจะเป็นเส้ือชูเกียรติเพื่อเป็นสัญลกัษณ์ ให้
เห็นเด่นชดั เพื่อเป็นแบบอยา่งใหบุ้คลากรคนอ่ืน ๆ  ทั้งน้ีไม่สมควรใหเ้ป็นเงินรางวลัเพราะอาจท า
ใหบุ้คลากรมุ่งเนน้ท าดีเพื่อผลรางวลัอยา่งเดียว”   
   B4  “มหาวทิยาลยัควรจดักิจกรรมการปฐมนิเทศ  มีการตอ้นรับและสร้างขวญั
ก าลงัใจท่ีดีใหแ้ก่บุคลากรเขา้ใหม่ เพื่อใหบุ้คลากรไดท้  าความรู้จกัระหวา่งผูบ้ริหาร  บุคลากรทั้งสาย
วชิาการและสายสนบัสนุน” 
   B5  “มหาวทิยาลยัควรมีการจดักิจกรรมหรือจดัเวทีเพื่อให้สายสนบัสนุนน าผล
การปฏิบติังานออกมาแสดงผลงาน  โดยการเชิญผูท้รงคุณวฒิุเป็นคณะกรรมการประเมิลผลงาน  
ตรวจสอบคุณสมบติั วา่เหมาะสมผา่นเกณฑก์ารประเมินตามระเบียบ ขอ้บงัคบัหรือไม่” 
   B6  “ควรมีการจดัตั้งกองทุนสนบัสนุนการศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึนของ
บุคลากร  ตั้งเงินรางวลัโบนสัมอบใหบุ้คลากรท่ีปฏิบติังานดี ทุ่มเท่เพื่อมหาวทิยาลยั  โดยการ
คดัเลือกกนัเอง และผูบ้ริหารของมหาวทิยาลยั” 
   B7  “การประเมินผลการปฏิบติังานทีเทา่เทียมโดยไม่แบ่งวา่เป็นบุคลากรท่ีจา้ง
จากแหล่งงบประมาณไหน  และการต่อสัญญาจา้งตามผลการปฏิบติังานจริง  ใหมี้การประเมินผล
การปฏิบติังานอยา่งเป็นรูปธรรม  เชิดชูผูป้ฏิบติังานท่ีดีเด่น มีความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี” 
   B8  “ควรมีการพิจาราคดัเลือกอยา่งเหมาะสมในแต่ละต าแหน่งหนา้ท่ีรับผดิชอบ
ของแต่ละส่วนงาน เพราะการประเมินผลงานแต่ละต าแหน่งมีการก าหนดเกณฑ ์ท่ีแตกต่างกนั 
คุณลกัษณะ  ภาระงานมีความแตกต่างกนั ผลการปฏิบติังานจึงตอ้งมีความแตกต่างกนั” 
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 4.  ด้านการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย์ 
  4.1  ความคิดเห็นเกีย่วกบัการด าเนินงานด้านการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากร
มนุษย์ มหาวทิยาลยัราชภัฏสุรินทร์  
   A1  “อยูใ่นระดบัต ่า  ควรจดักิจกรรมระดมสมองหรือจดัเวทีเสวนาใหก้บั
บุคลากรภายในและภายนอกองคก์ร เพื่อเป็นขอ้มูลในการมาวางแผนด าเนินงาน” 
   A2  “สภาพปัจจุบนั การด าเนินงานบริหารทุกวนัน้ีเป็นการรักษาอตัรา  การจะ
โอนจะยา้ย ตอ้งมีอตัราทดแทน  ใสส่วนใหญ่บุคลากรของมหาวทิยาลยัเป็น พนกังานมหาวทิยาลยั 
ท่ีจา้งจากงบประมารแผน่ดิน ซ่ึงยงัไม่มีระเบียบ ขอ้บงัคบัมารองรับในเร่ืองของการโอน ยา้ย จึงไม่มี
การออกจากมหาวทิยาลยั  ในส่วนพนกังานมหาวทิยาลยังบรายได ้ท่ีจา้งเป็นรายปี ยงัไม่มีการต่อ
สัญญาในระยะยาว เพราะขดัต่อระเบียบของกระทรวงการคลงั  มหาวทิยาลยัสนบัสนุน การ
ปฏิบติังานเพื่อใหมี้ความกา้วหนา้เขา้สู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน เพื่อสร้างขวญัก าลงัใจ ส่วนของพนกังาน
ราชการท่ีมีกรอบอตัราชดัเจน บุคลากรท่ีมีพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดี ทศันคติท่ีดี มหาวทิยาลยัก็มี
แนวทางในการจดัจา้งรักษาใหอ้ยูก่บัมหาวทิยาลยั ผา่นการจดักิจกรรมต่าง ๆ ทั้งมุทิตาจิต กิจกรรม 
เพื่อสร้างความรักความสามคัคีในองคก์ร”  
   A3  “การบงัคบัใชร้ะเบียบ ขอ้บงัคบั ภายใตม้าตรฐานเดียวกนักบับุคลากรทุกคน  
ในหลายหน่วยงานเลือกท่ีจะแกปั้ญหาของบุคลากรในรูปแบบคณะกรรมการ  สร้างความเขา้ใจ
ร่วมกนั  มีการจดัการประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนั เพื่อสร้างความเขา้ใจในการอยูร่่วมกนั การ
แกไ้ขปัญหาเบ้ืองตน้ ท าใหบุ้คลากรในหน่วยงานมีความรัก ความสามคัคีกนั  การกิจกรรมมุทิตาจิต 
แสดงความรักต่อผูเ้กษียณราชการ  การใหบ้ริการบุคลากรภายในหน่วยงาน โดยเป็นไปตามระเบียบ
และขอ้บงัคบั  ท าใหเ้กิดความสุขและรักในหน่วยงาน “ 
   A4  “ควรจดัการประชุมบุคลากร เพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู้ ใหทุ้กคนมีส่วนร่วมรับรู้
ข่าวสารของมหาวทิยาลยั   จดักิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ ระหวา่งบุคลากร” 
   A5  “ปัญหาการเขา้ ออก ของบุคลากรของมหาวทิยาลยัจะมีนอ้ย เน่ืองจากส่วน
ใหญ่เป็นพนกังานมหาวทิยาลยัการโอน ยา้ย ออกจากมหาวทิยาลยัจึงมีนอ้ย เน่ืองจากยงัไม่มี
กฎหมาย ระเบียบรองรับ  การประเมินผลการปฏิบติัราชการท่ีไม่เขม้ขน้มาก มาตรฐานการสอบ
ความผดิวนิยัท่ียงัไม่ชดัเจน” 
   A6  “มหาวทิยาลยัมีการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคลากรท่ีเกษียณอายุ
ราชการ” 
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   A7  “มหาวทิยาลยัมีนโยบายดา้นการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย ์
ตามระเบียบปฏิบติัราชการทัว่ไป  ท่ีเป็นไปตามการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ตามระบบคุณธรรมแต่
อยา่งไรก็ตามปริมาณของทรัพยากรมนุษยข์องมหาวทิยาลยั ในปัจจุบนัไม่ค่อยมีความสอดคลอ้งกบั
สภาวะรายไดแ้ละการแข่งขนั  กล่าวคือ มีปริมาณทรัพยากรมนุษยม์าก  ในขณะท่ีมีรายไดข้อง
มหาวทิยาลยัลดลงทุกปี ทั้งน้ีมหาวทิยาลยัมีรายไดใ้นการธ ารงรักษาและป้องกนัฯ มากเกินไป” 
   A8  “มหาวทิยาลยั ด าเนินการใหมี้คณะกรรมการ  เช่น  สภาคณาจารยแ์ละ
ขา้ราชการ เป็นคณะท างานท่ีคอยดูแลและคอยเป็นส่ือกลางในการรับฟังขอ้ร้องเรียนของบุคลากร  
เพื่อเสนอต่อฝ่ายบริหาร ของมหาวทิยาลยั  ในเร่ืองของการสอบวนิยัมี ระเบียบ  ขอ้บงัคบัรองรับ 
และการบงัคบัใชก้บัทุกต าแหน่งอยา่งเท่าเทียมกนั” 
   B1  “ขาดการอบรม ใหค้วามรู้ เก่ียวกบักฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน
และคุณธรรม  จริยธรรม เพื่อป้องกนั  ควบคุม  ดูแล  การกระท าหรือการปฏิบติัของบุคลากรท่ีอาจ
นอกลู่นอกทาง  ทั้งท่ีไดต้ั้งใจและโดยประมาทไม่ไดต้ั้งใจ”   
   B2  “ไม่มีการก าหนดเกณฑ ์หรือบงัคบัใชร้ะเบียบอยา่งเป็นธรรม เพื่อรักษา
บุคลากรท่ีมีคุณภาพ” 
   B3  “ ไม่มีการปกป้องหรือป้องกนับุคลากร ในทางตรงกนัขา้มกลบัพยายามหา
ความผดิจากบุคลากร โดยไม่ไดส้นใจในรายละเอียดเร่ืองของความตั้งใจหรืออาจเป็นเพียงความ
ประมาทจึงท าใหท้  าผดิระเบียบ  หรือบางทีตอ้งจ าใจท าผดิ เพราะไม่สามารถขดัค าสั่งผูบ้งัคบับญัชา
ได ้ การสนใจและรักษาสิทธิบุคลากรในการขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ เพราะมีบางคน
ไม่ไดรั้บสิทธิในการเสนอช่ือ” 
   B4  “มหาวทิยาลยัมีการออกขอ้บงัคบัท่ีเป็นไปตามระเบียบของทางราชการ  แต่
ในทางปฏิบติัมหาวทิยาลยักลบัไม่ไดใ้ชก้ฏระเบียบขอ้บงัคบัท่ีไม่ใหโ้อกาสบุคลากรท่ีกระท า
ความผดิ เพราะในบางคร้ังบุคลากรท่ีกระท าความผดิไม่ไดมี้ความตั้งใจ” 
   B5  “การบงัคบัใชร้ะเบียบ ขอ้บงัคบั ใชร้ะเบียบขอ้บงัคบั โดยภายใตม้าตรฐาน
เดียวกนัในทุกต าแหน่ง  แต่ในทางปฏิบติัยงัมีความแตกต่างกนั  จึงควรมีการจดักิจกรรมเพื่อ
เสริมสร้างและพฒันา ดา้นการกระท าผดิวินยั” 
   B6  “การบงัคบัใชข้อ้บงัคบัไม่มีการเปิดกวา้ง  ไม่มีการประชาสัมพนัธ์ใหค้วามรู้ 
สร้างความเขา้ใจถึงสาระส าคญัของขอ้บงัคบัท่ีไดอ้อกบงัคบัใชใ้นมหาวทิยาลยั  มีบุคลากรบางส่วน
ไดใ้ชข้อ้บงัคบัในการฟ้องร้องเพื่อประโยชน์ของตนเอง” 
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   B7  “การบงัคบัใชร้ะเบียบ ขอ้บงัคบั ภายใตม้าตรฐานเดียวกนัของคนทั้งสาย
วชิาการและสายสนบัสนุน  มีการจดักิจกรรมเพื่อสร้างสามคัคีและความรักต่อมหาวทิยาลยั” 
   B8  “ผลกัดนัใหบุ้คลากรท่ีจา้งจากงบประมาณรายได ้ใหไ้ดรับการบรรจุแต่งตั้ง
เป็นพนกังานท่ีจา้งจากงบประมาณแผน่ดิน เพื่อเป็นการรักษาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีทกัษะ ความรู้ 
ความสามารถไม่ใหอ้อกจากมหาวทิยาลยั” 
   4.2  ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัด้านการธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษย์
มหาวทิยาลัยราชภัฏสุรินทร์ 
    A1  “1. ก าหนดแผนเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากร โดย
ออกแบบระบบต าแหน่งงาน  เป้าหมายงาน  ขอบเขตหนา้ท่ีแก่บุคลากรทุกส่วน สร้างการมีส่วนร่วม  
เพื่อสร้างเป้าหมายร่วมกนัเห็นเป้าหมายร่วมกนัในการพฒันาองคก์ร ผูบ้ริหารตอ้งสร้างความเช่ือมัน่
และเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่บุคลากร  โดยน าหลกัธรรมาภิบาลมาใช ้
     2.  จดักิจกรรมการมีส่วนร่วม เพื่อสร้างความรัก ความสามคัคี รักในองคก์ร
สร้างเครือข่ายการแลกเปล่ียนบุคลากรกบัหน่วยงานหรือองคก์รอ่ืน ๆ  ทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ 

     3.  ปรับปรุงแกไ้ขระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีล่าสมยั สร้างแรงจูงใจ 
   A2  “การด าเนินการทุกส่วน ทุกดา้นตอ้งบริหารงานใหมี้ความสอดคลอ้งกนั ไม่
วา่จะเป็นการ จดัสวสัดิการ ความมัน่คง มหาวทิยาลยัควรมีการยกร่างขอ้บงัคบัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
หยอ่นสมรรถภาพของบุคลากร การบงัคบัใชใ้นทุกขอ้บงัคบัภายใตม้าตรฐานเดียวกนั” 
   A3  “ควรมีการแต่งตั้งคณะกรรมการ ท่ีคอยก ากบัดูแลให้ค  าปรึกษา ช้ีแจงอธิบาย
ขอ้บงัคบัท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน เพื่อป้องกนัการกระท าความผดิวนิยั  และเป็นการช่วยเป็น
ขอ้มูลใหบุ้คลากรตดัสินใจ และปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ” 
   A4  “การด าเนินการในปัจจุบนั เป็นการบริหารภายใตก้ารควบคุมของส่วนกลาง 
การปรับเปล่ียนงานของบุคลากร เพื่อใหมี้โอกาสคน้หา ภาระงานท่ีตรงกบัความรู้ ความสามารถ 
การท างานในส่ิงท่ีรู้และตรงกบัทกัษะ จะท าใหบุ้คลากรมีความสุข  การเอ้ืออาทร มีน ้าใจต่อกนั จะ
เป็นการรักษาบุคลากรใหอ้ยูก่บัหน่วยงาน” 
   A5  “ผูบ้ริหารควรรักษามาตรฐาน ในทุก ๆ ดา้น การสอบวนิยัใหอ้ยูใ่นเกณฑท่ี์
ก าหนดไวใ้นขอ้บงัคบั ระเบียบท่ีก าหนดไว”้ 
   A6  “ควรออกระเบียบ  ขอ้บงัคบัรองรับการพฒันาและป้องกนั คุม้ครองบุคลากร
จากการปฏิบติังาน จดัค่าตอบแทนใหเ้หมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจ” 
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   A7  “ควรมีการปรับขนาดทรัพยากรมนุษย ์ใหมี้ความเหมาะสมกบัปริมาณและ
รายไดข้องมหาวทิยาลยั” 
     A8  “ควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรเขา้มีส่วนร่วม และรับรู้ในกระบวนการร่าง
ขอ้บงัคบัเก่ียวกบัการสอบวินยั และมีการประชาสัมพนัธ์  เก่ียวกบัสาระส าคญั ท าความเขา้ใจ จดั
กิจกรรมเพื่อสร้างเสริมความเขา้ใจเพื่อป้องกนัการกระท าผิดวนิยั”   
   B1  “ควรจดัอบรมกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังานใหก้บับุคลากร เช่น กฎหมาย
ดา้นพสัดุ  งานสารบรรณ  งานบญัชีการเงิน  ขอ้บงัคบัเก่ียวกบับทลงโทษของการท าผดิวนิยั  เป็นตน้” 
   B2  “ใหค้  าปรึกษา แนะน า ในการท างานระหวา่งหวัหนา้กบับุคลากร บุคลากรท่ี
มีความรู้ ความสามารถพิเศษ  การยกยอ่งใหมี้เกียรติ เพื่อใหเ้กิดความภูมิใจในการท างาน  และรัก
มหาวทิยาลยั คงอยูท่  างานใหก้บัมหาวทิยาลยั” 
   B3  “สร้างเสริมและพฒันาใหบุ้คลากรสร้างวนิยัในตนเอง หรือวนิยัเชิง
สร้างสรรคเ์พื่อป้องกนัการกระท าผดิวนิยั  จดัการประชุมพบปะหรือประชุมระหวา่งผูบ้ริหาร 
ผูบ้งัคบับญัชาระดบัต่าง ๆ ร่วมกบับุคลากรเพื่อสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั” 
   B4  “การลงโทษทางวนิยัแก่บุคลากร ควรมีความชดัเจนในการด าเนินการตาม
ขั้นตอนและระเบียบของทางราชการ  และอยูภ่ายใตม้าตรฐานเดียวกนัอยา่งเป็นธรรม” 
   B5  “ควรมีการอบรมดา้นกฎหมายและขอ้บงัคบัใหก้บับุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 
กระตุน้ ใหบุ้คลากรตระหนกัถึงโทษของการกระท าผิดวนิยั  และช่องทางในการเขา้ถึงหรือปรึกษา
ปัญหาดา้นการเขา้ข่ายการกระท าความผดิวนิยั แบบเป็นความลบั  จะท าใหล้ดการกระท าความผดิ
ลงไดไ้ม่วา่จะเป็นความผดิแบบตั้งใจหรือไม่ก็ตาม” 
   B6  “ควรมีการประชาสัมพนัธ์ จดักิจกรรมสร้างความเขา้ใจใน ระเบียบ 
ขอ้บงัคบั  อธิบายและเปิดช่องทางสอบถาม แลกเปล่ียนความคิดเห็นในเน้ือหา  สาระส าคญัเพื่อ
สร้างความเขา้ใจ ป้องกนัการกระท าผดิวนิยั” 
   B7  “จดัตั้งคลินิกใหค้  าปรึกษาเก่ียวกบัระเบียบ  ขอ้บงัคบั  และจดัตั้ง
คณะกรรมการท่ีปรึกษา คอยใหค้  าปรึกษาและสร้างภูมิคุม้กนัดา้นกฎหมาย  ระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ปฏิบติังานใหก้บับุคลากร  ตลอดจนการบงัคบัใชข้อ้บงัคบักบับุคลากรภายใตม้าตรฐานเดียวกนั”  
   B8  “การธ ารงรักษาและป้องกนัทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีท่ีสุด มหาวทิยาลยัควรให้
ความส าคญักบัการเพิ่มจ านวนนกัศึกษา เพราะหวัใจส าคญัของมหาวทิยาลยัคือการให้บริการและ
ผลิตนกัศึกษา  บุคลากรมีความสุขในการใหบ้ริการจึงเป็นแนวทางท่ีจะใหบุ้คลากรรักและมี
ความสุขในการปฏิบติังาน” 
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ประวตัิย่อของผู้วจิัย 
 

 ช่ือ – ช่ือสกุล    วเิชียร  พรมแกว้ 
วนั  เดือน  ปีเกดิ    25  เมษายน  2529 
สถานทีเ่กดิ    อ าเภอชุมพลบุรี   จงัหวดัสุรินทร์ 
สถานทีอ่ยู่ปัจจุบัน   บา้นเลขท่ี 1/35 ถนนเทศบาล 3  ต าบลในเมือง 
     อ าเภอเมืองสุรินทร์  จงัหวดัสุรินทร์  32000 
สถานทีท่ างาน งานกิจการสภามหาวทิยาลยั  ส านกังาน

อธิการบดี  มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์   
อ าเภอเมืองสุรินทร์  จงัหวดัสุรินทร์  32000 

ประวตัิการศึกษา พ.ศ. 2547 - 2551  ปริญญาตรี   
รัฐประศาสนศาสตร์ (ศศ.บ.)   
มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์  
อ าเภอเมืองสุรินทร์  จงัหวดัสุรินทร์ 
พ.ศ. 2564  รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
(รป.ม.)  มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์         
อ าเภอเมืองบุรีรัมย ์  จงัหวดับุรีรัมย ์ 
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