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บทคัดยอ

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ (1)  ศกึษาระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี (มจธ.)  (2)  เปรียบเทียบระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากร
มนษุยของ มจธ.  โดยจํ าแนกตามเพศ  อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ประเภทหนวยงาน ระยะเวลาในการทํ างาน
และประเภทบุคลากร  และ (3)  ศกึษาปญหาและเสนอแนวทางแกไขปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยของ มจธ.

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย  คือ  ขาราชการและพนักงานของมหาวิทยาลัย จํ านวน  269 คน
จ ําแนกเปนขาราชการสาย  ก  71 คน  ขาราชการสาย  ข  22 คน  ขาราชการสาย  ค  47 คน  พนักงานสายวิชาการ
61 คน  และพนักงานสายวิชาชีพอ่ืน  68 คน  ซ่ึงไดมาโดยการเปดตารางเคร็จชีและมอรแกน   เครื่องมือที่ใชใน
การเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา  ซ่ึงมีคาความเช่ือม่ันเทากับ .96  สถิติท่ีใช
ในการวิเคราะหขอมูล ไดแก  คาความถ่ี  คารอยละ  คาเฉล่ีย  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การทดสอบที
การทดสอบเอฟ  วิธีเชฟเฟ  และวิธีผลตางนัยสํ าคัญนอยท่ีสุด โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสํ าเร็จรูป SPSS/PC+

ผลการวิจัยพบวา  มจธ. มีระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย  ประกอบดวย
การจัดหาทรัพยากรมนุษย  การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และการธํ ารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษยในภาพรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง    เมื่อเปรียบเทียบความสัมพันธ
ระดบัการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยพบวา  ระดับการศึกษา  ประเภทหนวยงาน  มีความสัมพันธกับ
การจดัหาทรัพยากรมนุษยแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ประเภทหนวยงาน  ประเภทบุคลากร
มีความสัมพันธกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  และระดับ
การศกึษา  สถานภาพ  ประเภทบุคลากร   มีความสัมพันธกับการธํ ารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย
แตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และจากความคิดเห็นเพิ่มเติมพบวาบุคลากรของ  มจธ.  เสนอ
ใหมีการมอบหมายภาระงานอยางเทาเทียมกัน   ควรปรับคาตอบแทนใหเหมาะสมกับผลงาน  และควรสงเสริม
ใหบุคลากรไดรับการศึกษา  ฝกอบรม  ดูงาน เพ่ือสรางความกาวหนาอยางเทาเทียม

คํ าสํ าคัญ   การบริหารทรัพยากรมนุษย  มหาวิทยาลัยในกํ ากับของรัฐ  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี
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กิตติกรรมประกาศ

การทํ าวิทยานิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยไดรับความอนุเคราะหอยางดีย่ิงจาก   รศ.ดลพร  บุญพารอด
รศ.ดร.เสนห  จุยโต  ผศ.ศรีธนา  บุญญเศรษฐ  และนายโอภาส  เขียววิชัย  ผูอํ านวยการสํ านักสงเสริมและ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากร  ส ํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา   กระทรวงศึกษาธิการ ที่ไดกรุณาใหค ํา
แนะนํ าและติดตามการท ําวิทยานิพนธนี้อยางใกลชิดเสมอมา  นับต้ังแตเร่ิมตนจนสํ าเร็จเรียบรอยสมบูรณ  ผู
วิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณาของทานเปนอยางยิ่ง

ผูวิจัยขอขอบพระคุณมหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธริาชและคณาจารยท่ีใหโอกาสในการศึกษา
ขอขอบพระคุณ รศ.ธนชัย  ยมจินดา ที่ใหแนวทางการนํ าทฤษฎีมาประยุกตใชในงานวิจัย  ขอขอบพระคุณ
ผศ.ดร.สุภมาส  อังศุโชติ   อ.ดลชาติ  ตันติวานิช   และอ.พรชัย  หลายพสุ   ที่ให   คํ าแนะนํ าดานสถิติที่จ ํา
เปนตอการทํ าวิจัยดวยดีตลอดมา ขอขอบพระคุณคุณปราณี  เข็มวงศทอง   คุณญาณี  ศรีแสน  ผูทรงคุณวุฒิท่ี
กรุณาใหค ําแนะนํ า  ตรวจสอบและแกไขปรับปรุงใหเครื่องมือที่ใชในการวิจัยมีคุณภาพ  ขอขอบพระคุณคุณ
ศิวพร  สังขสุพงษ  คุณสมเจตน  ช่ืนปรีชา  คุณศักดิ์โชค  มโนภครัตน   ที่แนะนํ าลักษณะงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัย

ผูวิจัยขอขอบพระคุณรองอธิการบดีฝายบุคคล    รองอธิการบดีฝายวางแผนและพัฒนา
คณบดีคณะวิศวกรรมศาสตร จาก มจธ. ที่อนุเคราะหใหผูวิจัยไดเขาสัมภาษณเพื่อขอมูลที่เปนประโยชนตอ
การท ําวิทยานิพนธ  และบุคลากรของ มจธ. ท่ีใหความรวมมือตอบแบบสอบถามดวยดี

ผูวิจัยขอขอบพระคุณ รศ.ดร.ธีรวัฒน  มงคลอัศวรัตน  รศ.ดร.ศักดา ไตรศักด์ิ  อ. ปทมา
ลีฬหาวงศ   ดร.ประเสริฐ  คุณคํ ้าช ู   ผศ.อนุรักษ  โพธ์ิเอ่ียม  และ ผศ.นวรัตน  ปานแยม   ที่ให    การ
สนับสนุนและโอกาสการท ํางานดานการบริหารทรัพยากรมนุษยมาโดยตลอด

ผูวิจัยขอขอบพระคุณ  คุณพอ  คุณแม   ผูเปนท่ีเคารพย่ิง   คุณกานตรวี  คุณณัฐนันท
คุณจํ าเนียร  คุณสุธาสิน ี คุณกมลฉัตร  โกมลดิษฐ (พี่สาว นองสาว และนองชาย)   คุณศิณีณาฎ      ยมวรรณ
(พี่สาว)  คุณสริ  เสนีชัย (พี่สาว)  คุณทวี  ซาวค ําเขตต (พี่สาว)  หลาน ๆ  ที่ใหก ําลังใจและชวยเหลือตลอดมา
ขอขอบพระคุณเพ่ือนขาราชการ-ปริญญาโท และบุคคลที่ผูวิจัยไมไดกลาวถึงไวในที่นี้ที่สนับสนุนและชวย
เหลือดานตาง ๆ  และเปนก ําลังใจแกผูวิจัยมาโดยตลอด

คุณคาและประโยชนใด ๆ ที่เปนผลจากวิทยานิพนธนี ้ ขอมอบแด คุณพอ  คุณแม และ
ครู-อาจารย ตลอดจนผูมีพระคุณทุกทาน  ดวยความเคารพยิ่ง

มรกต  โกมลดิษฐ
พฤศจิกายน  2546
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บทที ่ 1
บทนํ า

1.  ความเปนมาและความส ําคัญของปญหา

ในระยะเวลาที่ผานมามหาวิทยาลัยของรัฐ  มีการบริหารจัดการยดึติดอยูกบัระบบ
ราชการ  ทั้งระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย  การบริหารงบประมาณ การเงินและพัสด ุ  โดยมี
ระบบการควบคุมและการก ํากับดูแลภายใตกฎเกณฑของระบบราชการ  การบริหารทรัพยากร
มนุษยนับวามีความสํ าคัญย่ิงตอการบริหารในระดับอุดมศึกษา  เพ่ือนํ าไปสูจุดมุงหมายหลักของ
หนวยงานน่ันคือ  ความเปนเลิศทางวิชาการ  ซึ่งในระยะเวลาที่ผานมาการบริหารสถาบันอุดมศึกษา
ไดยึดอยูกับระบบราชการ โดยมกีารก ํากับดูแลระบบและการควบคุมที่เปนไปตามกฏเกณฑของทาง
ราชการที่ถือปฏิบัติโดยทั่วไป   ส ําหรับหนวยงานราชการการดํ าเนินการตาง  ๆ  ตองยึดถือกฏเกณฑ
และระเบียบโดยเครงครัด  ซึง่ในบางกรณีอาจขัดกบัลักษณะการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
สถาบันอุดมศึกษาที่ตองการความยืดหยุน  ความคลองตัว  และความรวดเร็วในการดํ าเนินงาน  เพ่ือ
ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่จะสนองตอบตอความกาวหนาทางวิชาการได  ซึง่การบริหารทรัพยากร
มนุษยมักประสบปญหาอยางมาก     โดยเฉพาะไมสามารถดึงคนด ีคนเกงใหเขาสูมหาวิทยาลัยได
เปนลักษณะที่รักษาคนดีไวไมได   คนเกงภายนอกไมอยากเขามารวม  คนไมเหมาะสมไมมีความ
สามารถเมื่อเขามาอยูในระบบราชการแลวเอาออกจากราชการไดยาก  จึงเปนปญหาสํ าคัญอยางมาก
ของการบริหารทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัยของรัฐ       ตลอดทั้งความไมคลองตัวในกฏเกณฑ
และระเบียบตาง  ๆ     ก็เปนกรอบในการบริหารทรัพยากรมนุษยของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ   ได
มีการถูกยกมาเปนขออางเสมอวา  เปนเหตุแหงความไมมีประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากร
มนุษยในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ   การแกไขเหตุแหงความไมมีประสิทธิภาพอาจจะท ําไดยาก
เพราะจํ าเปนตองแกไขหลายจุด     และในบางครั้งก็ไมสามารถกระท ําได    เนื่องจากจะกระทบถึง
สวนราชการอื่น  ๆ  ดวย   รัฐบาลจึงไดมีนโยบายการแกปญหาความไมคลองตัว  โดยแยกออกจาก
ระบบราชการโดยเด็ดขาด    แลวมอบอํ านาจการบริหารราชการเร่ืองตาง  ๆ   ใหกับสถาบันอุดม
ศึกษา       อันจะท ําใหมีอิสระในการบริหารทรัพยากรมนุษยสอดคลองกับปรัชญาและจุดมุงหมาย
ของมหาวิทยาลัยไดอยางเต็มที่ โดยไดพยายามปฏิรูปโครงสราง  และรูปแบบการบริหาร
มหาวิทยาลัยใหมีอิสระมากขึ้น โดยเฉพาะการนํ ามหาวิทยาลัยออกจากระบบราชการ  ไดเร่ิมเม่ือป
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พ.ศ. 2507    มีการจัดสัมมนาเรื่องปญหาและบทบาทของมหาวิทยาลัยในประเทศไทย
ณ  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  และไดมีการสานตอโดยทบวงมหาวิทยาลัยไดริเริ่มโครงการจัดท ํา
แผนอุดมศึกษาระยะยาว  15  ป  (พ.ศ. 2533 – 2547)  ในป 2530  ซึ่งแผนดังกลาวไดก ําหนด
นโยบายและมาตรการในการบริหาร    ใหมีการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาของรัฐไปสูรูปแบบที่มีทั้ง
เปนสวน   ราชการ  และไมเปนสวนราชการอยูในสถาบันเดียวกัน  และรูปแบบมหาวิทยาลัยของรัฐ
ที่ไมเปนสวนราชการตามความพรอมและศักยภาพ    สวนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ       ท่ีจะจัดต้ัง
ใหมใหมีการบริหารในรูปแบบมหาวิทยาลัยของรัฐที่ไมเปนสวนราชการ   ซึ่งไดมีความพยายามที่
จะดํ าเนินการอยางตอเน่ืองมาโดยตลอด   จนเกิดภาวะวิกฤตเศรษฐกิจเมื่อปลายป  พ.ศ. 2540  ซึ่ง
ประเทศไทยอยูภายใตเงื่อนไขของกองทุนการเงินระหวางประเทศ  (International Monetary Fund :
IMF) และธนาคารพัฒนาเอเชีย  (Asian  Development Bank : ADB)  ในการฟนฟูประเทศ   โดย
กระทรวงการคลังและธนาคารพัฒนาเอเชีย   ไดก ําหนดกรอบมาตรการดานนโยบาย  (Policy
Matrix)  หลายมาตรการใหประเทศไทยตองด ําเนินการ  หน่ึงในมาตรการดังกลาวคือดานการศึกษา
ซึ่งกํ าหนดใหภายในปงบประมาณ  2545  มหาวิทยาลัยของรัฐทุกแหงมีอิสระในการบริหารงาน
โดยในขั้นแรกจัดใหมหาวิทยาลัยของรัฐ  1  แหง  ดํ าเนินการอยางมีอิสระ  จากกรอบมาตรการน้ีเอง
รัฐบาลจึงตองดํ าเนินการใหมหาวิทยาลัยทุกแหงพัฒนาเปนมหาวิทยาลัยในกํ ากับของรัฐ
(Autonomous  University)   ซึ่งถือเปนแนวคิดใหมหาวิทยาลัยพัฒนาไปสูอีกระบบหนึ่ง  โดยมสีภา
มหาวิทยาลัยมีอํ านาจหนาที่ออกระเบียบขอบังคับในการบริหารมหาวิทยาลัยดานตาง ๆ  ใหสิ้นสุดที่
มหาวิทยาลัย   และไดเงินอุดหนุนจากรัฐบาลท่ีจัดสรรจากเงินงบประมาณแผนดินประจํ าปในรูป
Block  Grant  ซึ่งรัฐบาลจะเปนผูก ํากับดานนโยบายและสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทานั้น  การปรับ
เปลี่ยนสถานภาพของมหาวิทยาลัยของรัฐไปเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐ   ยอมสงผลกระทบ
ตอบุคลากรในมหาวิทยาลัยโดยตรงก็คือ  การปรับเปลี่ยนสถานภาพจากขาราชการไปเปนพนักงาน
ของมหาวิทยาลัย การมีระบบบริหารงานบุคคลที่สภามหาวิทยาลัยก ําหนดข้ึนเอง ระบบคาตอบแทน
และสวัสดิการจะแตกตางไปจากระบบราชการ   โดยจะมีการใชระบบที่มหาวิทยาลัยก ําหนดเอง
การปรับเปลี่ยนสถานภาพหรือการถายโอนเขาสูระบบบริหารทรัพยากรมนุษย   จะตองมีการ
ประเมินที่เปนธรรม  โปรงใส   ตรวจสอบได        และมคีวามเหมาะสมกอนการบรรจุเขาเปน
พนักงานของมหาวิทยาลัย   โดยมีเปาหมายคือ  การไดรับคาตอบแทน  ตํ าแหนง  และภาระงานที่
เปนธรรมกับทุกฝาย  การจายคาตอบแทนเปนไปตามอัตราเงินเดือนท่ีมหาวิทยาลัยแตละแหงจัดทํ า
ขึ้นเอง   โดยพิจารณาจากคุณภาพและปริมาณงานของบุคคลเปนหลัก   นอกเหนือจากประสบการณ
คุณวุฒิ  ตํ าแหนงทางวิชาการ  และผลงานซึ่งเปนองคประกอบในการพิจารณาอยูดวย   จากผล
กระทบตาง ๆ  ในบางสวนขางตนนี้เองอาจมีความแตกตางกันในแตละมหาวิทยาลัย   ดังน้ัน
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บุคลากรจึงตองมีการปรับตัวเพ่ือเตรียมการรับการเปล่ียนแปลงตอไป
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี   เปนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐแหงแรกที่

เปลี่ยนสถานะเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับเม่ือวันท่ี   7  มีนาคม  พ.ศ. 2541  เปนวันท่ีพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  ประกาศในราชกิจจานุเบกษา    สงผลใหสถาบัน
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีพนจากสภาพสถาบันอุดมศึกษาของรัฐบาล    ท่ีบริหารงานโดยมีกฎ
เกณฑระเบียบปฏิบัติราชการที่มีกระบวนการและขั้นตอนมากมาย   มาสูระบบการบริหารงานของ
ตนเอง ที่สามารถก ําหนดนโยบาย และตรวจสอบการดํ าเนินงานโดยรัฐบาลผานทบวงมหาวิทยาลัย
หรือในปจจุบันเปลี่ยนเปนส ํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ   พรอมกับ
การเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาของรัฐมาเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐ  สถาบันเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุรีก็ไดเปลี่ยนชื่อเปน “มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี”  ที่มีแนวทาง
ในการพัฒนามหาวิทยาลัย  ไปสูมหาวิทยาลัยชั้นนํ าในระดับภูมิภาคเอเชีย  โดยมีวัตถุประสงคหลัก
ในการผลิตบัณฑิตระดับปริญญาตรีและระดับบัณฑิตศึกษาในสาขาเทคโนโลย ี  ดํ าเนินการวิจัยใน
เทคโนโลยีชั้นสูง  ถายทอดเทคโนโลยีเพื่อพัฒนาอุตสาหกรรมและธุรกิจ ไปสูภาคเอกชนและ
บริการทางวิชาการตอสังคมและชุมชนภายใตปรัชญาการศึกษา
“มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  เปนท้ังสวนการศึกษาและสวนอุตสาหกรรม  ผลิต
บัณฑิตและทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพและคุณธรรม  ทํ างานวิจัย  พัฒนาและใหบริการวิชาการ
เพื่อเสริมสรางเศรษฐกิจ  และคุณภาพชีวิต” (จาก http://www.kmutt.ac.th/n_info/t_knowu.htm)

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี      ไดบริหารจัดการระบบการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย   ที่มีขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยปฏิบัติงานรวมกัน   หรืออาจเรียกวา
การบริหารทรัพยากรมนุษยแบบคูขนาน    ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอม
เกลาธนบุร ี พ.ศ. 2541     โดยไดมีการตัดโอนอัตราบุคลากรท่ียังคงสถานภาพเปนขาราชการพรอม
งบประมาณหมวดเงินเดือนไปสังกัดส ํานักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัย   ทบวงมหาวิทยาลัย ซึ่ง
ปจจุบันเปลี่ยนเปนส ํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ   นับต้ังแตวันท่ี
พระราชบัญญัติฉบับนี้ไดประกาศในราชกิจจานุเบกษา  แตยังคงปฏิบัติราชการในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุร ี และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุร ี  มีอํ านาจในการ
บริหารจัดการบุคลากรที่มีสถานภาพขาราชการคงเดิม  เพียงแตตองรายงานใหทบวงมหาวิทยาลัย
รับทราบ  ในเร่ืองท่ีจะตองมีผลกระทบกับงบประมาณหมวดเงินเดือน  เชน  การเล่ือนระดับ  การ
แตงต้ังขาราชการใหดํ ารงตํ าแหนงทางวิชาการ  การปรับวุฒิ  เปนตน  เนื่องจากทบวงมหาวิทยาลัย
หรือปจจุบันเปลี่ยนเปนสํ านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ   จะตองเปน
ผูผานเรื่องเพื่อสงไปกรมบัญชีกลาง      และคณะกรรมการพิจารณาเงินเดือนแหงชาติ  (กงช.)
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และในชวงเวลาเตรียมการเปนมหาวิทยาลัยในกํ ากับรัฐต้ังแตป พ.ศ. 2535  ถึงกอนระยะเวลาที่ปรับ
เปลี่ยนสภาพเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับเสร็จสิ้นในป  พ.ศ. 2541ไดมีการแตงตั้งคณะท ํางานขึ้น 7 ชุด
โดยเฉพาะที่ศึกษาดานทรัพยากรมนุษยมีกลุมแผนงาน      และบริหารงานบุคคลเปนผูดํ าเนินการ
พิจารณาหากรอบแนวทางในการด ําเนินการจากองคกรในกํ ากับรัฐ ทั้งในและตางประเทศ จนสํ าเร็จ
เปนพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี พ.ศ. 2541 และขอบังคับวาดวยการ
บริหารงานบุคคล  พ.ศ. 2541  เพื่อใชเปนกรอบในการบริหารทรัพยากรมนุษยเมื่อมหาวิทยาลัยปรับ
สภาพเรียบรอยแลว   ไดมีผูท ําการศึกษาวิจัยในเรื่อง  ระบบการบริหารงานบุคคลแบบคูขนานหลัง
ปรับเปลี่ยนเปนมหาวิทยาลัยในกํ ากับของรัฐ  พบวาการจัดใหมีระบบการบริหารงานบุคคลเปน
แบบคูขนาน   เพื่อเปดโอกาสใหบุคลากรมีทางเลือกวาจะอยูในระบบเดิมหรือระบบใหม  เปนการ
ประนีประนอมระหวางกลุมที่มั่นใจและไมมั่นใจในสถานภาพของตนเอง   หลังการปรับเปลี่ยนจึง
มีความจํ าเปนท่ีจะตองใชระบบคูขนานน้ีแนนอนวายอมตองเกิดปญหาในการบริหาร      แตก็เปน
ไปโดยคาดหวังวาวันหนึ่งขางหนาระบบคูขนานจะหายไปเหลือเพียงระบบเดียว     แตสิ่งที่เปนขอ
ขัดของในใจของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมีอยูหลายประการ   ประการแรกคือ   การที่จะใหระบบคู
ขนานหายไปแลวในเร่ืองการบริหารงานบุคคลจะเกิดปญหา   เพราะในขณะน้ีผูบริหารมีอํ านาจมาก
และถาผูบริหารขาดจริยธรรม     ขาดคุณธรรมแลวระบบการปรับเปลี่ยน  การกลั่นกรอง  กระบวน
การประเมินบุคคลจะยุงยากไมเปนธรรม   ประการที่สองคือ  การบริหารงานในปจจุบัน ซึ่งจะนํ าไป
สูการยกเลิกระบบเกาคือ    ระบบราชการจะมีปญหาวาคนที่เขามาในระบบดวยวิธีการที่แตกตางกัน
คือระบบราชการอยางหนึ่ง  ระบบใหมเขามาอีกอยางหนึ่ง แลวคาตอบแทนก็แตกตางกันไปดวย
ทํ าใหมีความยุงยากในการท ํางานเกิดขึ้น  ซึ่งอาจรวมไปถึงการบังคับบัญชาดวย  เชน  ผูบริหารใหม
จะสามารถบังคับบัญชาผูที่อยูในระบบราชการเดิมไดอยางไร  ประการที่สามคือ  การประเมินการ
กลั่นกรอง   เปนเร่ืองของคนพิจารณาคน  ถายังไมแนใจในเร่ืองคุณธรรม  จริยธรรมแลวก็คงจะมี
ความวุนวายเกิดขึ้น        สิ่งส ําคัญในการเปลี่ยนแปลงจากสิ่งที่เคยปฏิบัติยอมเปนสิ่งที่ยุงยาก    แต
ไมถึงกับกลายเปนปญหาเพียงตองอาศัยเวลาทํ าความเขาใจ   และลบลางความคิดในรูปแบบเกาใน
ระยะหนึ่งเทานั้น   เพราะสังคมไทยจะทอดทิ้งกลุมใดกลุมหนึ่งไมได   ตองหาคํ าตอบที่กลมกลืนกัน
แมจะเปนระบบราชการตอไป   แตตองมีการกํ าหนดขอบเขตและภารกิจหนาท่ีใหชัดเจน  (Job
Description)  และค ําตอบท่ีดี  (ครองนวล จรณะหุต   2536: 101-102)

ดังน้ันการที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี     มีนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยที่มีบุคลากรสถานภาพขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยปฏิบัติงานอยูรวมกัน
ซึ่งไดปฏิบัติมาในระยะเวลาตั้งแตเปลี่ยนสภาพเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐจนถึงปจจุบัน
ท ําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาวาบุคลากรของ มจธ. มีความเห็นวาการดํ าเนินนโยบายการบริหาร
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ทรัพยากรมนุษยแบบคูขนานนี้เปนอยางไร     มีความแตกตางกันหรือไม    และบุคลากรเห็นวา
การดํ าเนินการบริหารทรัพยากรมนุษยมีปญหาใดท่ีจะตองไดรับการแกไขตอไป  เพ่ือให
มหาวิทยาลัยไดนํ าไปเปนแนวทางในการปรับปรุงแกไข      เพ่ือกอใหเกิดความยืดหยุนตอปจจัย
ภายนอกและปจจัยภายในองคกร  สามารถแขงขันกับภาคเอกชนได   สามารถดึงดูดและรักษาคนดี
คนเกงไวได      เปนปจจัยที่จะสนับสนุนการบริหารจัดการการศึกษาและการวิจัยซึ่งเปนพื้นฐาน
ในการพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพ คุณธรรม เพื่อรับใชสังคมและประเทศชาติตอไป  ซึ่งสอดคลอง
กับการที่รัฐบาลมีนโยบายปฏิรูประบบราชการ   เพื่อมุงเพิ่มประสิทธิภาพ    สรางความโปรงใส
โดยการปรับองคกรใหมีความกระชับ  มีอิสระในการบริหารทางดานวางแผนงาน  แผนเงิน  และ
แผนคน   เนนการบริหารแบบมีสวนรวมมากข้ึน    การปฏิบัติงานจะมุงเนนการท ํางานเปนทีม
เนนพัฒนาระบบการบริหารที่เนนผลสัมฤทธิ ์ (Result-Based  Management)  โดยมุงใหขาราชการ
ในอนาคตท ํางานไดอยางมืออาชีพและมีความเชี่ยวชาญ  (Knowledge  Worker)  ที่มีความรูความ
สามารถทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  ทางดานภาษาตางประเทศ    และความสามารถในการคิด
วิเคราะหจากการรับขาวสารขอมูล   โดยการปรับปรุงคาตอบแทนและสวัสดิการใหเหมาะสมตาม
สภาวะคาครองชีพ      สงเสริมสนับสนุนใหขาราชการสามารถกาวหนาในอาชีพได  (Career  Path)
ซึ่งจะเปนการดึงดูดใหคนดีมีความรูความสามารถเขามาท ํางาน        และเปนการลดก ําลังคนภาค
ราชการไดในอนาคต  และสามารถตอบสนองตอการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ  เพ่ือ
ใหกาวทันกับการเปลี่ยนแปลงในกระแสโลก   ซึ่งก็คือแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษยใน
อนาคตที่พยายามใหผูบริหารยุคใหมไดรูจักวิธีการบริหารดานการพัฒนา  จัดการ  หรือบริหารงาน
ใด ๆ  โดยจะตองนํ าปจจัยทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยน ําหนา  และเปนเปาหมายสุดทายของการ
พัฒนาดวยพรอมกัน  เพราะทรัพยากรมนุษยในอนาคตเปรียบเสมือนเปนทุนมนุษยหรือทุนทาง
ปญญา      ที่ถือเปนทรัพยสินที่มีคาที่สุดขององคการ

2.! วตัถุประสงคของการวิจัย

ผูวิจัยมุงศึกษา การบริหารทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลยัในก ํากับของรัฐของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  ดังน้ี

2.1!เพื่อศึกษาระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี

2.2  เพื่อเปรียบเทียบระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุร ี  โดยจํ าแนกตามเพศ    อายุ    ระดับการศึกษา    สถานภาพ
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ประเภทหนวยงาน   ระยะเวลาในการทํ างาน   และประเภทบุคลากร
2.3  เพื่อศึกษาปญหาและเสนอแนวทางแกไขปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย

ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี

3.! กรอบแนวคิดการวิจัย

              ในการวิจัยคร้ังน้ี     ผูวิจัยไดน ําแนวคิดเกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยตามแนวคิด
การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยทุธของ  John M. Ivancevich (2001: 36) มาใชอางอิงในการวิจัย
ดังน้ี

       ตัวแปรอิสระ                                                           ตัวแปรตาม

ภาพที่ 1.1  กรอบแนวคิดการวิจัยตามแนวคิดของ John M.Ivancevich

ตัวแปรที่ศึกษาประกอบดวย
ตัวแปรอิสระ    ประกอบดวย   เพศ    อายุ   การศึกษา  สถานภาพ  ประเภทหนวยงาน

ระยะเวลาในการท ํางาน    และประเภทบุคลากร
ตัวแปรตาม   ประกอบดวย
1.  การจัดหาทรัพยากรมนุษย   ประกอบดวย    กิจกรรมการวางแผนทรัพยากรมนุษย

กิจกรรมการวิเคราะหงานและการออกแบบงาน    กิจกรรมการสรรหา    และกิจกรรมการคัดเลือก
2.  การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย  กิจกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน

กิจกรรมคาตอบแทน   และกิจกรรมประโยชนและบริการ
3.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ประกอบดวย   กิจกรรมการฝกอบรมและการพัฒนา

           การบริหารทรัพยากรมนุษย

• ! การจัดหาทรัพยากรมนุษย
• ! การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
• ! การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
• ! การธํ ารงรักษาและปองกัน
ทรัพยากรมนุษย

• ! เพศ
• ! อายุ
• ! ระดับการศึกษา
• ! สถานภาพ
• ! ประเภทหนวยงาน
• ! ระยะเวลาในการทํ างาน
• ! ประเภทบุคลากร
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กิจกรรมการวางแผนอาชีพและการพัฒนาอาชีพ   และกิจกรรมการจัดการวินัยบุคลากร
4.  การธํ ารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  ประกอบดวย   กิจกรรมแรงงาน

สัมพันธและเจรจาตอรอง   และกิจกรรมสุขภาพและความปลอดภัย

4.! สมมติฐานการวิจัย  

4.1!เพศ   มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีแตกตางกัน

4.2!อายุ   มีความสัมพันธระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีแตกตางกัน

4.3!ระดับการศึกษา  มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากร
มนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีแตกตางกัน

4.4!สถานภาพ   มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีแตกตางกัน

4.5!ประเภทหนวยงาน   มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากร
มนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีแตกตางกัน

4.6!ระยะเวลาในการทํ างาน   มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีแตกตางกัน

4.7!ประเภทบุคลากร   มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากร
มนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีแตกตางกัน

5.  ขอบเขตการวิจัย

                  การศึกษาวิจัยครั้งนี ้        มุงที่จะศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีขาราชการและ
พนักงานมหาวิทยาลัยปฏิบัติงานรวมกัน  โดยศกึษาระดับการดํ าเนินงานจากความเห็นของบุคลากร
การเสนอปญหาและแนวทางแกไขปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุร ี ในระหวางเดือนกรกฎาคม 2545  ถึงเดือนกันยายน  2546
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6.  นิยามศัพทเฉพาะ

6.1  ประเภทหนวยงาน  หมายถึง   หนวยงานระดับคณะ  มีหนาที่ในการสอน
วิจัยเปนหลัก   สวนหนวยงานระดับสถาบัน/ส ํานัก  มีหนาที่ใหบริการเปนหลัก

6.2  ระยะเวลาในการทํ างาน   หมายถึง  จํ านวนปปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุรี

6.3  ประเภทบุคลากร   หมายถึง   ขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุรี

6.3.1  ขาราชการ   หมายถึง  ขาราชการสาย  ก  ขาราชการสาย ข  ขาราชการสาย ค
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี   จํ าแนกไดดังนี้

1)  ขาราชการสาย  ก   หมายถึง  ตํ าแหนงท่ีมีหนาท่ีสอน  วิจัย   และให
บริการทางวิชาการ    ไดแก    ตํ าแหนงศาสตราจารย   รองศาสตราจารย   ผูชวยศาสตราจารย  และ
อาจารย

2)  ขาราชการสาย  ข   หมายถึง   ตํ าแหนงซึ่งมีหนาที่บริการและสนับสนุน
ทางวิชาการ   ไดแก    ตํ าแหนงบรรณารักษ    นักวิชาการโสตทัศนศึกษา     นักวิชาการศึกษา
นักกิจการนักศึกษา     นักวิจัย     นักวิทยาศาสตร        เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน
นักวิชาการคอมพิวเตอร  นักประชาสัมพันธและต ําแหนงอ่ืนตามท่ี  ก.ม  กํ าหนด

 3)  ขาราชการสาย  ค   หมายถึง   ตํ าแหนงซึ่งมีหนาที่เกี่ยวกับการบริหาร
และธุรการ  ไดแก  ตํ าแหนงเลขานุการคณะ   เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป   นักวิชาการเงินและบัญชี
นักวิชาการพัสดุ   เจาหนาท่ีบุคคล  นายชางเทคนิค  พนักงานเคร่ืองคอมพิวเตอร  พนักงานธุรการ
พนักงานวิทยาศาสตร  เจาหนาที่ธุรการ  เจาหนาท่ีวิทยาศาสตร และต ําแหนงอ่ืนตามท่ี  ก.ม. กํ าหนด

6.3.2  พนักงานมหาวิทยาลัย   หมายถึง     พนักงานสายวิชาการ    และพนักงาน
สายวิชาชีพอื่น   จํ าแนกไดเปน

1)  พนักงานสายวิชาการ  หมายถึง  พนักงานที่มีต ําแหนงและหนาที่ใน
การสอนวิจัย

2)  พนักงานสายวิชาชีพอื่น  หมายถึง  พนักงานที่มีต ําแหนงและหนาที่ใน
การวิจัย  และสนับสนุนทางวิชาการ  พนักงานที่มีต ําแหนงและหนาที่บริหารและสนับสนุน

6.4  การบริหารทรัพยากรมนุษย   หมายถึง    การจัดหาทรัพยากรมนุษย  การใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  การธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  ดังน้ี

6.4.1  การจัดหาทรัพยากรมนุษย     หมายถึง   การวางแผนทรัพยากรมนุษย
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การวิเคราะหงานและการออกแบบงาน   การสรรหา   และการคัดเลือก
1)!การวางแผนทรัพยากรมนุษย  หมายถึง   กระบวนการที่จะใหไดมาซึ่ง

คนที่เหมาะสม     และตรงกับความรูความสามารถตามความตองการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุรี

2)!การวิเคราะหงานและการออกแบบงาน  หมายถึง  การรวบรวมขอมูล
ภาระงาน      เพ่ือนํ ามาจัดท ํามาตรฐานกํ าหนดตํ าแหนงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
ธนบุรี

3)!การสรรหา  หมายถึง  การแสวงหาบุคคลทั้งจากภายในและภายนอก
หนวยงานที่มีความรูความสามารถเหมาะสมกับภาระงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
ธนบุรี

4)!การคัดเลือก  หมายถึง  วิธีการไดบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับ
ภาระงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี

6.4.2  การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  การประเมินผลการปฏิบัติงาน
คาตอบแทน   และประโยชนและบริการ

1)  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  หมายถึง   การวัดผลการปฏิบัติงานโดย
พิจารณาจากเกณฑที่มีความนาเชื่อถือ   เพื่อใชพิจารณาการเปลี่ยนประเภทจากขาราชการเปน
พนักงาน  การตอสัญญาจาง  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และการพิจารณาความดีความชอบประ
จํ าปของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี

2)  คาตอบแทน   หมายถึง   เงินที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
ธนบุรีจายใหแกบุคลากรจากการท่ีทํ างานให

3)!ประโยชนและบริการ  หมายถึง  สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลที่
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีจัดใหแกบุคลากรนอกเหนือจากคาตอบแทน

6.4.3  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย   หมายถึง   การฝกอบรมและการพัฒนา
การวางแผนอาชีพและการพฒันาอาชีพ    การจัดการวินัยบุคลากร

1)  การฝกอบรมและการพัฒนา   หมายถึง   การดํ าเนินการเพื่อใหบุคลากร
ไดเพิ่มพูนความรูความสามารถ  ทักษะ  และประสบการณ

2)  การวางแผนอาชีพและการพฒันาอาชีพ   หมายถึง  การสงเสริมสนับสนุน
ใหบุคลากรมีความกาวหนาในอาชีพ

3)!การจัดการวินัยบุคลากร  หมายถึง การสงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ
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6.4.4  การธํ ารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย   หมายถึง  แรงงานสัมพันธและ
เจรจาตอรอง    สุขภาพและความปลอดภัย

1)  แรงงานสัมพันธและเจรจาตอรอง   หมายถึง    การสนับสนุนใหบุคลากร
มีสวนรวมในการบริหารงาน   การปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาอยางเสมอภาค

2)  สุขภาพและความปลอดภัย  หมายถึง   กิจกรรมการสงเสริมปองกนัและ
ดูแลสุขภาพทั้งรางกายและจิตใจ   และการสรางความรูสึกมั่นคงในการปฏิบัติงาน

7.! ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

การศึกษาวิจัยครั้งนี้   ผูวิจัยคาดหวังวาจะกอใหเกิดประโยชน  คือ
7.1!เปนแนวทางใหแกผูบริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีในการน ํา

ผลที่ไดจากการวิจัยไปใชเปนแนวทางปรับปรุงแกไขการบริหารทรัพยากรมนุษยใหเหมาะสมตอไป
7.2  เปนแนวทางในการศึกษาใหกับมหาวิทยาลัย/สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ และยังเปน

แนวทางใหกับงานวิจัยที่เกี่ยวของในอนาคตตอไป



บทที ่ 2
วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

การวิจัยคร้ังน้ี  ผูวิจัยมุงที่จะศึกษาระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีที่มีขาราชการและพนักงานปฏิบัติงานอยูรวมกัน โดย
จํ าแนกตามเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา สถานภาพ  ประเภทหนวยงาน  ระยะเวลาในการท ํางาน  และ
ประเภทบุคลากร   ตลอดจนปญหาและเสนอแนวทางในการแกไขปญหา  ผูวิจัยจึงไดศึกษาคนควา
จากเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ส ําหรับเปนแนวทางในการทํ าวิจัย  ดังน้ี

1. ความหมายและความส ําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย
2. แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย
3.  การบริหารทรัพยากรมนุษยตามแนวคิดของ  John M.Ivancevich  จํ าแนกเปน

                         3.1  การจัดหาทรัพยากรมนุษย  ประกอบดวย  การวางแผนทรัพยากรมนุษย
                                การวิเคราะหงานและการออกแบบงาน  การสรรหา  การคัดเลือก

3.2!การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  ประกอบดวย  การประเมินผลการปฏิบัติงาน
            คาตอบแทน  ประโยชนและบริการ

3.3!การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ประกอบดวย  การฝกอบรมและการพัฒนา
       การวางแผนอาชีพและการพัฒนาอาชีพ  การจัดการวินัยบุคลากร
3.4!การธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  ประกอบดวย  แรงงานสัมพันธ
และเจรจาตอรอง  สุขภาพและความปลอดภัย

4.  การบริหารทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลยั
5.  แนวทางการดํ าเนินงานของมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐ
6.  แนวทางการดํ าเนินงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย
     เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี

6.1!การเตรียมการเปนมหาวิทยาลัยในกํ ากับของรัฐ
6.2!สภาพปญหาบางประการที่เกิดขึ้นเมื่อเปลี่ยนเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐ
6.3!การบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี

7.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ
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1.  ความหมายและความสํ าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย

การบริหารทรัพยากรมนุษยประกอบดวยคํ าสองคํ าคือ  “การบริหาร”  กับ “ทรัพยากร
มนุษย”  โดยที ่“การบริหาร” หมายถึง  การใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํ ากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด
เพื่อบรรลุเปาหมายขององคกรอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ในขณะที่ “มนุษย”  เปน
ทรัพยากรที่มีคาที่สุดในบรรดาทรัพยากรทางการบริหาร  (4 M’s)  อันประกอบดวย  คน (Man)
เงิน (Money) วัสดุอุปกรณหรือวัตถุดิบ (Material)  และวิธีการ (Method)  ไดมีผูใหความหมาย
การบริหารทรัพยากรมนุษยหรือการจัดการทรัพยากรมนุษยไว  ดังน้ี

อํ านวย  แสงสวาง (2540: 2) ใหความหมายวา  การจัดการทรัพยากรมนุษย  คือ  การจัด
การบุคลากรในองคกรโดยใหความส ําคัญในศักด์ิศรีแหงความเปนคน  และตองท ําใหบุคลากร
เหลาน้ันไดรับผลประโยชนอยางเหมาะสม  นอกจากน้ันจะตองเอาใจใสดูแลในเร่ืองความตองการ
ทั้งหลายของบุคลากร   เพ่ือทํ าใหบุคลากรมีขวัญและก ําลังใจในการท ํางานจะกอใหเกิดผลส ําเร็จ
และความเจริญกาวหนาในการดํ าเนินงานขององคกร

สมชาย  หิรัญกิตติ (2542: 9) ไดชี้ใหเห็นถึงความส ําคัญของการบริหารทรัพยากร
มนุษยในการท ํางานวาเปนสิ่งส ําคัญ  และมีความจ ําเปนท่ีตองกระทํ าเพื่อใหทรัพยากรมนุษยที่มี
อยูใน  องคกรสามารถทํ างานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตลอดจนเพื่อความอยูรอด
และความเจริญกาวหนาขององคกร

ประเวศน  มหารัตนสกุล (2543: 10)   กลาววา  การบริหารทรัพยากรมนุษย  เปนท้ัง
ศาสตรและศิลป  หรือเรียกอีกอยางหน่ึงวาเปนสหวิทยาการท่ีตองผสมผสานศาสตรอ่ืนในการจัด
การบุคลากรใหท ํางานดวยความเต็มใจ  และมุงมั่นที่จะทํ างานใหไดมาตรฐานเพ่ิมข้ึนเร่ือย ๆ

เสถียรภาพ  พันธุไพโรจน (2543: 153) ไดชี้ใหเห็นถึงความส ําคัญของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยหรือการจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกรวา   เปนการดํ าเนินการเปนกระบวนการ
ลูกโซ   ต้ังแตการวางนโยบาย  กํ าหนดแผนงานอัตรากํ าลังคน  การสรรหาคัดเลือกคนดีมีความ
สามารถ   เขามาท ํางานในอัตราคาตอบแทนที่เหมาะสม  การวางโครงสรางและก ําหนดคาตอบแทน
และสวัสดิการ  การฝกอบรมใหคนท ํางานไดท ํางานเปน  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การเล่ือน
ตํ าแหนง โยกยาย  การพฒันาศักยภาพใหบุคลากรทํ างานไดอยางมีประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง
มีขวัญก ําลังใจ  และมีพฤติกรรมที่สอดคลองกับวัฒนธรรมในองคกร  มีความจงรักภักดีจนกระทั่ง
พนสภาพการเปนบุคลากรขององคกร  ทั้งนี้โดยการตระหนักถึงความส ําคัญของ “ทรัพยากรมนุษย”
ใน  3 ประการ คือ

1.  “ทรัพยากรมนุษย”  เปนทรัพยสินขององคกร  มิใชคาใชจาย
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2.  “ศักยภาพของมนุษย”  พัฒนาไดไมมีที่สิ้นสุด
3.  “ทรัพยากรมนุษย”  เปนแหลงสรางเสริมและเพิ่มคุณคาของผลผลิตและการบริการ

ขององคกร
ตุลา  มหาพสุธานนท (2545: 162) ไดใหความหมายวา  การบริหารทรัพยากรมนุษย

หมายถึง  การใชทรัพยากร “มนุษย”  ที่มีอยูอยางจํ ากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด  เพ่ือบรรลุเปาหมาย
ขององคกร  โดยใหความส ําคัญกับมนุษยในฐานะที่เปนสวนหนึ่งของความส ําเร็จท่ีชวยหรือรวมกัน
รังสรรคองคกร

นพ  ศรีบุญนาค (2545: 47-48) ไดชี้ใหเห็นถึงความส ําคัญ  การบริหารทรัพยากรมนุษย
ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะท ําใหองคกรมีความสามารถในดานตาง ๆ  โดยเฉพาะความ
สามารถในการแขงขันขององคกรสูงขึ้น

การบริหารทรัพยากรมนุษยเกีย่วของกบัประเด็นคํ าถามส ําคัญ  4 ประการ  ดังตอไปน้ี
1.  จะหาคนมาท ํางานไดอยางไร
2.  จะเตรียมคนใหสามารถทํ างานไดอยางไร
3.  จะรักษาคนใหอยูท ํางานในองคกรไดอยางไร
4.  จะจูงใจคนใหท ํางานอยางเต็มก ําลังความสามารถของเขาไดอยางไร
กิจกรรมตาง ๆ  ที่ส ําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย  ไดแก
1.  การวางแผนก ําลังคน
2.  การวิเคราะหงาน
3.  การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร
4.  การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร
5.  การบริหารคาตอบแทน
6.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน
7.  สุขภาพและความปลอดภัยของบุคลากร
8.  การดํ าเนินการดานวินัยบุคลากร
9.  การวิจัยทรัพยากรมนุษย
10.  บุคลากรสัมพันธและการเจรจาตอรอง
เสนห   จุยโต (2545: 52-57) ไดใหความหมายวา  การบริหารทรัพยากรมนุษย

เชิงกลยุทธ   หมายถึง  การบริหารทรัพยากรมนุษยในฐานะที่เปนสินทรัพยที่มีประโยชนและคุณคา
ตอองคกรโดยใหสอดคลองตอกลยทุธทางธรุกิจขององคกร  การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยทุธ
มีความสํ าคัญในฐานะที่เปนเครื่องมือในการบริหารองคกรอยางมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ
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ซึ่งสรุปได  8 ประการ
1.  ชวยนํ าพาองคกรบรรลุวัตถุประสงคที่ก ําหนดไว (Helping the Organization Reach

its Goals)
2.  ชวยท ําใหบุคลากรมีทักษะ  และความสามารถในการท ํางานอยางมีประสิทธิภาพ

(Employing the Skills and Abilities of the Workforce Efficiently)
3.  ชวยสรางองคกรใหมีการฝกฝนและกระตุนจูงใจบุคลากรอยางดีพอ (Providing the

Organization  with Well -Trained and Well-Motivated Employees)
4.  ชวยเพิ่มความพึงพอใจในงานและความสํ าเร็จในชีวิตของบุคลากร (Increasing to

the Fullest Employee’s Job Satisfaction and Self-Actualization)
5.  ชวยพัฒนาและธํ ารงรักษาคุณภาพชีวิตการท ํางานของบุคลากรใหสอดคลองตอ

เปาประสงคองคกร (Developing and Maintaining a Quality of Work Life that Makes Employment
in the Organization Desirable)

6.  ชวยสื่อวิสัยทัศน  นโยบาย  และกลยุทธสูบุคลากรทุกคน (Communication  HRM
Vising Policies and Strategies to all Employees)

7.  ชวยธ ํารงรักษาพฤติกรรมบุคลากรใหมีจริยธรรมและความรับผิดชอบทางสังคม
(Helping to Maintain Ethical Policies and Socially Responsible Behavior)

8.  ชวยกอใหเกิดเปลี่ยนแปลงการจัดการ  (Managing Change)  อาทิเชน  ภาวะผูน ํา
การสรรหาและจัดหาบุคลากร  การฝกอบรมและพฒันา  เทคโนโลยี  รูปแบบคาตอบแทน  ทักษะ
การสื่อสาร  เปนตน  เพ่ือรองรับยุคของขอมูลขาวสาร  (Information  Society)

ไบเออรส  และรูห (Byars and Rue, 1997: 4) ใหความเห็นวา  การบริหารทรัพยากร
มนุษย  เปนกิจกรรมท่ีออกแบบเพ่ือจัดหาความรวมมือกับทรัพยากรมนุษยขององคกร

เดสสเลอร (Dessler, 1997: 72)  กลาววา   การบริหารทรัพยากรมนุษย  เปนนโยบาย
และการปฏิบัติในการใชทรัพยากรมนุษยของธุรกิจเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร

อีวานซวิีช (Ivancevich, 1998: 708) ใหทัศนะวาการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนหนาที่
หน่ึงขององคกรซึ่งท ําใหเกิดประสิทธิผลสูงสุด  จากการใชบุคลากรเพือ่ใหบรรลเุปาหมายของ
องคกรและเปาหมายเฉพาะบุคลากร

มอนด้ี,โนอและพรีมอกซ  (Mondy, Noe and Premeaux 1999: GL-5) ใหความหมายวา
การบริหารทรัพยากรมนุษย เปนการใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษยของธุรกจิ  เพื่อใหบรรลุวัตถุ
ประสงคขององคกร

จากแนวคิดที่กลาวมานี้พอสรุปความหมายและความส ําคัญของการบริหารทรัพยากร
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มนุษยไดวา  หมายถึง  หนาท่ีหน่ึงขององคกร  ซ่ึงเร่ิมต้ังแตการวางแผน  การสรรหาคัดเลอืก
กํ าหนดคาตอบแทน  การฝกอบรมพัฒนา  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  เพ่ือตอบสนองวัตถุ
ประสงคขององคกร  โดยถือวาทรัพยากรมนุษยมีฐานะเปนสินทรัพยที่มีประโยชนและคุณคาตอ
องคกร  ซึ่งการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพจะสรางความสามารถดานตาง ๆ  ในการ
แขงขันขององคกรสูงขึ้น

2.! แนวคดิการบริหารทรัพยากรมนุษย

การบริหารทรัพยากรมนุษยในปจจุบัน จะตองคํ านึงถึงปจจัยตาง ๆ  ที่มีอิทธิพลตอการ
ดํ าเนินงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษย  ประกอบดวย  ปจจัยภายนอก  ไดแก  กํ าลังแรงงาน
กฎหมาย  การแขงขัน  เศรษฐกจิ  และปจจัยภายใน  ไดแก  พันธกิจ  วัฒนธรรมองคกร  ลักษณะงาน
รูปแบบและประสบการณผูนํ า   ซึ่งทั้งปจจัยภายนอกและปจจัยภายในที่กลาวมานี้จะมีอิทธิพลตอ
การดํ าเนินงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษย  โดยผูบริหารองคกรจะปรับเปลีย่นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับปจจัยตาง ๆ เหลาน้ี   เพื่อใหเกิดการยอมรับจากสังคมและสามารถ
แขงขันได   และเปนการสรางปฏิสัมพันธระหวางผูบริหารกับบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานที่มี
ความแตกตางกันใหบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคกรรวมกัน   นั่นคือผลลัพธที่
พึงประสงค  เพ่ือตอบสนองสังคมตอไป   มีหนวยงานและนักวิชาการหลายทานไดแสดงแนวคิด
การบริหารทรัพยากรมนุษยตามแนวทางที่กลาวมาขางตนไว  ดังน้ี

สํ านักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ (2544: 214–306)ไดก ําหนดแนวทาง
การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยภาครัฐแนวใหมพอสรุปไดวา   ตองก ําหนดกรอบ
นโยบายแนวทางการจัดกํ าลังคนภาครัฐใหเกิดประสิทธิภาพ    เงื่อนไขการจางงานมีความยืดหยุน
เพื่อใหภาครัฐมีทางเลือกการวาจางบุคลากร       เพื่อรองรับภารกิจภาครัฐที่มีหลากหลายรูปแบบ
มากขึ้น   คาตอบแทนตองสอดคลองกับตํ าแหนงและภารกิจ  ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ใหเนนระบบผลงาน  การดํ าเนินงานทางวินัย  อุทธรณและรองทุกขใหมีมาตรฐานรวดเร็วเปนธรรม
นอกจากนี้คุณลักษณะของขาราชการและการบริหารทรัพยากรมนุษยที่จ ําเปนคือ  การแตงต้ัง
ขาราชการ  การสรรหา  ตองใชระบบคุณธรรม  คือ  คัดเลือกบุคลากรที่มีคุณภาพ  โดยอาศัยหลัก
ความสามารถ  หลักความเปนธรรม  หลักความเปนกลางทางการเมือง     และอาจใชวิธีการเปดรับ
สมัครนักบริหารมืออาชีพจากภายใน  หรือภายนอกระบบราชการ        สวนการพัฒนาขาราชการ
มีการสงเสริมศีลธรรม  จริยธรรมแกขาราชการ  มีการพัฒนาความรูความสามารถแกขาราชการ
ตลอดเวลา  มีการวางแผนพัฒนาขาราชการทั้งระยะสั้นและระยะยาว  สรางระบบการใหคุณใหโทษ
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และระบบการประเมินผลการท ํางานใหชัดเจน  สงเสริมใหขาราชการเขาใจคุณคาการประสานงาน
และความรวมมือในการท ํางานใหองคกร   และระหวางองคกร   เพ่ือใหการดํ าเนินงานราบร่ืน  มี
ระบบการหมุนเวียนบุคลากรในหนวยงาน  จะชวยใหขาราชการมีประสบการณทํ างานมากและ
กวางขวางขึ้น  มีการกระตุนและสงเสริมใหขาราชการมีความสนใจในการเพิ่มพูนความรูทางสังคม   
เศรษฐกิจ  การเมือง  ใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของกระแสโลกาภิวัฒน  โดยสงเสริมสนับสนุนให
ขาราชการมีโอกาสศึกษาตออยางเต็มท่ี  โดยการใหทุนการศึกษาหรือการอนุญาตใหศึกษาตอ  และ
สงเสริมใหขาราชการเพิ่มพูนความรูในการท ํางานตลอดเวลา  สงเสริมใหขาราชการมีความคิดริเร่ิม
สรางสรรคผลงานของตนเอง        สงเสริมใหขาราชการตระหนักในคุณคาของนวัตกรรม   โดยเปด
โอกาสใหขาราชการเขามามีสวนรวมในการคิด      เพื่อลดการตอตานและสรางความรูสึกรวมกัน
ในการเปลี่ยนแปลงไปสูสิ่งใหมที่แตกตางจากเดิม   และขาราชการตองศึกษาฝกอบรมเมื่อมี
เทคโนโลยีใหม ๆ  เขามา  เพ่ือนํ ามาใชใหเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบอยู  สงเสริมใหขาราชการมี
ความมุงมั่นในการท ํางานเพื่อบรรลุเปาหมายอยางมั่นคง  ซึ่งผูบังคับบัญชามีบทบาทส ําคัญในการ
กระตุนเตือนใหขาราชการทํ างานตามแผนที่ก ําหนดไว   ส ําหรับการประเมินขาราชการ    กระบวน
การพิจารณาความดีความชอบ  การประเมินผลงาน  การเล่ือนข้ันเล่ือนตํ าแหนงและการลงโทษที่ยุติ
ธรรม  ที่จะกอใหเกิดประสิทธิภาพ  รวมทั้งขวัญและกํ าลังใจแกขาราชการนั้นควรดูที่ผลงานเปน
หลัก  จะท ําใหทุกคนมีโอกาสเทาเทียมกัน  และสรางความโปรงใสในการพิจารณาความดีความ
ชอบแกขาราชการ  โดยควรสรางหลักเกณฑการประเมินผลที่ชัดเจน  ควรใชระบบประเมินผลแบบ
เปด  ควรมีความถี่ของการประเมินที่เหมาะสม  และตองสรางระบบการประเมินผลที่มีมาตรฐาน

มอนด้ี  และโนอ  (Mondy and Noe  1996: 6-7  อางถึงในวิรัช  วิรัชนิภาวรรณ
2544: 93)   ไดเสนอแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยท้ังระบบ  นั่นคือระบบการจัดการทรัพยากร
มนุษย ประกอบดวย  6  สวนยอย  ดังแสดงภาพ  2.1

                                                                      1.  การวางแผน  การรับสมัครและการคัดเลือก

                           6. การวิจัยทรัพยากรมนุษย                     กก                     2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย

                                                     

                             5. บุคลากรและแรงงานสัมพันธ                                                 3. คาตอบแทนและผลประโยชน

                                                                              4.  ความปลอดภัยและสุขภาพ

                                 ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย

ภาพที่  2.1  แสดงระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย

การจัดการ
ทรัพยากร
มนุษย
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มิเชล  แฮรรีส (Michael Harris 1997: 5 อางถึงในวิรัช  วิรัชนิภาวรรณ 2544: 94-95)
ไดแสดงใหเห็นถึงการมองการจัดการทรัพยากรมนุษยในลักษณะที่เปนระบบ  เรียกวา  ตัวแบบการ
จัดการทรัพยากรมนุษย  ซึ่งประกอบดวย  4  ข้ันตอน  ไดแก

1.  ข้ันตอนท่ีหน่ึง สิ่งแวดลอม(Environment) แบงเปนสิ่งแวดลอมภายในและภายนอก
2.  ข้ันตอนทีส่อง กิจกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย (HRM  Activities)  แบงเปน

5  สวน ไดแก
1.  การวางแผน
2.  การบริหารบุคลากร
3.  การประเมินผลและคาทดแทน
4.  การปรับปรุงหนวยงาน
5.  การบ ํารุงรักษาความสัมพันธอันดีระหวางคนงานและนายจาง

3.  ข้ันตอนท่ีสาม  ผลที่ไดรับดานบุคลากร (HRM  Outcomes)  แบงเปน
1.  การละทิ้งหนาที่มีนอย
2.  ความมีประสิทธิภาพในการเลือกสงวนรักษาบุคลากรไว
3.  การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูง
4.  หนวยงานสามารถมีจุดมุงหมายเพิ่มขึ้นได

4.  ข้ันตอนท่ีส่ี  ผลที่หนวยงานไดรับ (Organizational  Outcomes)  แบงเปน
1.  ผลก ําไร
2.  ความอยูรอด
3.  ความสามารถในการปรับตัว
ทั้งนี ้ แตละขั้นตอนมีความสัมพันธและสอดคลองกันตามภาพที ่2.2
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                                                   ตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย

ภาพที ่ 2.2  แสดงตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย

จอหน  เอ็มอีวานซีวิช  (John M.Ivancevich  2001: 36)   ไดใหแนวคิดการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธเพื่อกอใหเกิดผลลัพธที่พึงประสงค  โดยเร่ิมจากพิจารณาปจจัยภายนอก
ปจจัยภายใน โดยผานกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย  เร่ิมต้ังแตการจัดหาทรัพยากรมนุษย
การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  การธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากร
มนุษย   ดังแสดงภาพที ่ 2.3

ส่ิงแวดลอม

- ภายใน
- ภายนอก

กิจกรรมการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย

- การวางแผน
- การบริหารบุคลากร
- การประเมินผลและ
  คาตอบแทน
- การปรับปรุง
  หนวยงาน
- การบ ํารุงรักษาความ
   สัมพันธอันดีระหวาง
   คนงานและนายจาง

ผลท่ีไดรับดาน
บุคลากร

- การละทิ้งหนาที่มี
  นอย
- ความมีประสิทธิภาพ
  ในการเลือกสงวน
   รักษาบุคลากรไว
- การปฏิบัติงานมี
  ประสิทธิภาพสูง
- หนวยงานสามารถมี
 จุดมุงหมายเพ่ิมข้ึนได

ผลท่ีหนวยงาน
ไดรับ

- ผลกํ าไร
- ความอยูรอด
- ความสามารถใน
   การปรับตัว
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ภาพที ่2.3  แสดงแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยทุธ

จากที่กลาวแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยมาขางตน  ผูวิจัยสรุปไดวาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยในปจจุบันมุงเนนการด ําเนินงานท่ีมีความสอดคลองตอสภาวะแวดลอมภายนอก
และสภาวะแวดลอมภายใน  เพ่ือกอใหเกิดความยืดหยุนและปรับเปล่ียนตามเหตุการณท่ีเกิดข้ึนจริง
เพื่อใหเกิดผลลัพธที่พึงประสงคตอบสนองสังคม    ดังน้ันผูวิจัยไดนํ าแนวคิดเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธของ  John M. Ivancevich   ซึ่งไดกลาวถึงไวมาใชเปนกรอบแนวทางใน

ปจจัยภายนอก

• ! ความตองการ/ขอบังคับ/กฏหมายของรัฐบาล
• ! สหภาพแรงงาน
• ! ภาวะเศรษฐกิจในประเทศและระหวางประเทศ
• ! การแขงขัน
• ! สวนประกอบของก ําลังแรงงาน
• ! ทํ าเลที่ตั้งขององคกร

ปจจัยภายใน

• ! กลยุทธ
• ! เปาหมาย
• ! วัฒนธรรมองคกร
• ! ลักษณะงาน
• ! กลุมทํ างาน
• ! รปูแบบและประสบการณผูนํ า

จัดหาทรัพยากรมนุษย  ใหรางวัลทรัพยากรมนุษย พัฒนาทรัพยากรมนุษย ธํ ารงรักษาและปองกัน
ทรัพยากรมนุษย

- โอกาสการจางงานท่ีเทา
   เทียมกัน
- วางแผนทรัพยากรมนุษย
- วิเคราะหงานและ
   การออกแบบงาน
- สรรหา
- คัดเลือก

-  ประเมินผลการทํ างาน
-  คาตอบแทน
-  วิเคราะหงานและ
    การออกแบบงาน
-  ประโยชนและบริการ

-  ฝกอบรมและพัฒนา
-  วางแผนอาชีพ
-  วินัย

-  แรงงานสัมพันธและ
    เจรจาตอรอง
-   สุขภาพและความ
    ปลอดภัย

ผลลัพธท่ีพึงประสงค

การปฏิบัติดานจริยธรรมและ
ความรับผิดชอบตอสังคม

  การแขงขนัดวยบริการท่ีมี
คุณภาพสูง

การแขงขนัดวยผลิตภัณฑท่ีมี
คุณภาพสูง
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การดํ าเนินการวิจัย  เหตุผลเพราะวาทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษยดังกลาวมีความสอดคลองกับ
การบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีที่มีฐานะเปน
มหาวิทยาลัยในก ํากับรัฐ  ที่มุงเนนผลลัพธคือการผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพ  มีความรูความสามารถ
มีคุณธรรมจริยธรรม  มีความรับผิดชอบตอสังคม  และเปนก ําลังส ําคัญในการพัฒนาประเทศให
กาวสูระดับโลก โดยอาศัยกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนตัวขับเคล่ือนภายใตขอจํ ากัด
และโอกาสจากสภาพแวดลอมภายนอก และสภาพแวดลอมภายใน

3.  การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยทุธตามแนวคิดของ John M.Ivancevich

3.1!การจัดหาทรัพยากรมนุษย  (Acquiring  Human  Resources)  เปนกระบวนการ
เพื่อใหไดมาซึ่งบุคลากรที่มีความรูความสามารถเหมาะสมในเวลาที่ตองการ ประกอบดวย กิจกรรม
การวางแผนทรัพยากรมนุษย  กิจกรรมการวิเคราะหงานและการออกแบบงาน  กิจกรรมการสรรหา
และกิจกรรมการคัดเลือก  ดังน้ี

3.1.1  การวางแผนทรัพยากรมนุษย  (Human Resource Planning)
การวางแผนทรัพยากรมนุษย     ถือเปนหนาที่จ ําเปนในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย     เพื่อใหไดมาซึ่งบุคลากรที่มีความเหมาะสมกับงานและเวลา      การวางแผน
ทรัพยากรมนุษยที่ดีมีความสํ าคัญตอองคกรหรือหนวยงาน     เพราะจะชวยใหเปาหมายขององคกร
หรือหนวยงานสัมฤทธิผล ไดมีผูใหทัศนะในเร่ืองน้ี  ดังน้ี

สมศักดิ์  คงเที่ยง และอัญชล ี โพธ์ิทอง (2542: 57)  กลาวถึงการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยวา   การวางแผนก ําลังคนคือ   การคาดคะเนความตองการกํ าลังคนของหนวยงาน
ตาง ๆ  ไวลวงหนาวา  ตองการจะใชคนในตํ าแหนงอะไร ระดับใด  จํ านวนเทาไร และจะสรรหาคน
เหลาน้ันมาไดจากไหน ตลอดจนถึงการวางแผนการใชก ําลังคนที่มีอยูใหไดประโยชนสูงสุด และ
การศึกษาวิจัยเพื่อหาวิธีการจูงใจใหผูปฏิบัติงานท ํางานอยางมีประสิทธิภาพ

อํ านวย  แสงสวาง (2542: 67)   ไดอธิบายความหมายพอสรุปไดวา
การวางแผนทรัพยากรมนุษย   คือ  กระบวนการส ําหรับก ําหนดการตัดสินใจอยางมีความมั่นใจวา
องคกรจะมีจํ านวนบุคลากรที่มีคุณภาพอยางพอเพียง     และสามารถจัดหาไดภายในระยะเวลาที่
เหมาะสม สามารถนํ ามาใชปฏิบัติงานไดตรงกับความตองการของธุรกิจอุตสาหกรรม  และสามารถ
ทํ าใหแตละบุคลากรที่มีสวนเกี่ยวของเกิดความพอใจ

บรรยงค  โตจินดา (2543: 113)  ไดอธิบายการวางแผนทรัพยากรมนุษยวา
การวางแผนบุคลากร   เปนกระบวนการที่จะชวยใหองคกรจัดหาทรัพยากรบุคลากรใหเพียงพอกับ
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ความตองการในการใชคนที่จะท ําใหบรรลุเปาหมายที่ก ําหนดไว   และรวมถึงการคาดคะเนความ
ตองการบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงานประเภทตาง ๆ   การเปรียบเทียบความตองการท่ีจะ
ใชคนในอนาคตกับกํ าลังคน  ที่มีอยูในปจจุบันและก ําหนดจํ านวนคุณสมบัติของคนที่จะรับเขามา
ในชวงเวลาตาง ๆ

ประเวศน  มหารัตนสกุล (2543: 121)  ไดอธิบายเร่ืองการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย   พอสรุปไดวา  การวางแผนกํ าลังคน หมายถึง กระบวนการตระเตรียมชุดของ
การตัดสินใจส ําหรับการจัดกํ าลังคนใหเหมาะสมกับงานที่เปนอยู เปลี่ยนแปลง ปรับปรุง หรือจะ
ขยายในอนาคต เน่ืองจากงานหรือกระบวนการทํ างานที่เปนอยูเปลี่ยนไป   หรือนํ าเทคโนโลยีใหม
มาใชในการดํ าเนินงาน

เกรียงไกร  เจียมบุญศรี และจักร  อินทรจักร (2544: 22-23)   ไดอธิบายวา
การวางแผนทรัพยากรมนุษย     กอนที่จะกํ าหนดนโยบายการบริหารอัตราก ําลัง    จะตองมีการ
พยากรณกํ าลังคนใหชัดเจน  ดวยวิธีการที่ถูกตองสมเหตุผล  ซึ่งจะเกี่ยวของกับการวิเคราะหอุปสงค
และอุปทานก ําลังคน  ทั้งในปจจุบันและอนาคตก็จะทราบแนชัดวา  แนวนโยบายอัตรากํ าลังคนเปน
อยางไร  ตอไปก็พัฒนาไปสูการก ําหนดกลยุทธ  วางแผนงานแตละดาน   และจัดท ําแผนปฏิบัติการ
บริหารอัตรากํ าลัง   เพื่อใหสามารถท ําเนินการสรรหาคนไดตามจํ านวนและประเภทท่ีตองการของ
องคกร  ส่ิงท่ีตองพิจารณา  ทบทวนในการวางแผนอัตรากํ าลัง คือ ขอมูลสภาพแวดลอมและเงื่อนไข
ขององคกร   ขอมูลก ําลังคนที่เคลื่อนไหว  เอกสารการวิเคราะหงาน (Job Analysis)   คํ าพรรณนา
ลักษณะงาน (Job Description)    คุณสมบัติเฉพาะส ําหรับตํ าแหนง (Job Specification)   ท่ีชัดเจน
ถูกตองตรงตามเนื้องานจริง   และโครงสรางอัตรากํ าลังท่ีตองไดรับการอนุมัติ

สมยศ  นาวีการ (2544 : 451)  ไดกลาวถึงการวางแผนทรัพยากรมนุษยวา
การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resources Planning) ถูกกํ าหนดขึ้นมาเพื่อเปนหลักประกัน
วา  ความตองการก ําลังคนขององคกรจะเปนไปโดยไมมีอุปสรรค  การวางแผนตองอาศัยการ
วิเคราะหความตองการทักษะในขณะนี้และที่คาดหมายไว  ตํ าแหนงหนาที่ที่วาง  และการขยายและ
การลดขนาดของแผนกงาน   ผลที่เกิดขึ้นจากการวิเคราะหเหลานี้คือ   แผนงานจะถูกพัฒนาขึ้นมา
เพื่อการดํ าเนินการของข้ันตอนอ่ืน ๆ  ของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย

ตุลา  มหาพสุธานนท (2545: 165)  ไดอธิบายความหมายการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยไววา การวางแผนทรัพยากรมนุษย คือ กระบวนการในการวิเคราะหสภาพก ําลังคน
ที่มีอยูในปจจุบันเปรียบเทียบกับความตองการก ําลังคนในอนาคต     ทั้งนี้เพื่อเปนหลักประกันวา
องคกรจะมีบุคลากรที่ตองการในชวงเวลาที่เหมาะสม   และองคกรไดใชทรัพยากรมนุษยที่มีอยูให
เกิดประโยชนสูงสุด  ท้ังน้ีเพ่ือบรรลุเปาหมาย  หรือภารกิจหลักขององคกรอยางมีประสิทธิภาพและ
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ประสิทธิผล
มอนด้ี,โนอ และพรีม็อกซ  (Mondy, Noe and Premeaux 1999: GL-5) ได

ใหความเห็นการวางแผนทรัพยากรมนุษยวา  เปนกระบวนการส ํารวจความตองการทรัพยากรมนุษย
เพื่อใหไดจ ํานวนบุคลากรที่มีทักษะที่ตองการ  และสามารถจัดหาไดเมื่อจ ําเปนตองใช

วิลเลียม และคีธ (William and Kieth  1989  อางถึงในเกรียงศักดิ์   เขียวยิ่ง
2543: 85)   ไดใหความเห็นเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรมนุษยวา  เปนการพยากรณความตองการ
ในอนาคตอยางเปนระบบ

จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา  การวางแผนทรัพยากรมนุษย  เปน
กระบวนการวิเคราะหความตองการทรัพยากรมนุษยลวงหนา  เพื่อทราบจํ านวน ระดับ  ตํ าแหนงท่ี
เหมาะสมกับงาน  และรองรับงานท่ีตองปรับปรุง  เปลี่ยนแปลง  ถือวาเปนการวางแผนใชคนใหเกิด
ประโยชนสูงสุด  เพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคกร

3.1.2  การวิเคราะหงานและการออกแบบงาน  (Job Analysis and Job Design)
การบริหารทรัพยากรมนุษยใหมีประสทิธิภาพและมีประสทิธิผลจํ าเปน

ตองมีการวิเคราะหงานและการออกแบบงาน  เพื่อเปนขอมูลเบื้องตนส ําหรับนํ าไปใชกับกิจกรรม
การบริหารทรัพยากรมนุษยดานอ่ืน      ไดมีผูแสดงทัศนะเกี่ยวกับการวิเคราะหงานและ
การออกแบบงาน  ดังน้ี

พยอม  วงศสารศรี (2538: 80-83)ไดแสดงความเห็นเกี่ยวกับการ
วิเคราะหงานและการออกแบบงานพอสรุปไดวา  คือกระบวนการพิจารณา  จํ าแนกแยกแยะ
ประเมินผลและจัดขอมูลตาง ๆ  เกี่ยวกับงานอยางเปนระบบ   สวนการออกแบบงานเปนภารกิจท่ี
สํ าคัญ  เพราะงานเปนตัวเชื่อมโยงระหวางบุคลากรกับองคกร    เปนสิ่งที่บอกลักษณะทรัพยากร
มนุษยท่ีองคกรตองการ โดยจะตองศึกษาองคประกอบขององคกร องคประกอบของสภาพแวดลอม
และองคประกอบดานพฤติกรรม

สมชาย  หิรัญกิตติ (2542: 47-51)ไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับการวิเคราะหงาน
และการออกแบบงานพอสรุปไดวา

การวิเคราะหงาน  (Job  Analysis)  เปนกระบวนการที่มีระบบในการ
กํ าหนดทักษะหนาที่และความรูที่ตองการส ําหรับงานใดงานหน่ึงขององคกร     เพื่อสรางขอมูล
เกี่ยวกับความตองการงาน    ซึ่งจะใชส ําหรับการบรรยายลักษณะงาน  (Job Description)  และการ
กํ าหนดคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน (Job  Specification)

การออกแบบงาน  (Job  Design)  เปนกระบวนการก ําหนดงานเฉพาะ
อยางที่จะตองทํ า  วิธีการที่ใชในการท ํางานตาง ๆ   และวิธีการที่งานมีความเกี่ยวของกับงานอื่น ๆ
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ในองคกร
เกรียงศักด์ิ  เขียวยิ่ง (2543: 83) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับการวิเคราะหงานและ

การออกแบบงานสรุปไดวา  ขอมูลการวิเคราะหงาน จะนํ ามาใชประโยชนในการท ํารายละเอียดงาน
ลักษณะงานและมาตรฐานงาน  ซึ่งจะชวยบอกใหผูบริหารรูถึงหนาที่และความรับผิดชอบของแตละ
งาน  เปนเครื่องมือในการด ําเนินกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยในการวางแผน การสรรหา
การคัดเลือก  การฝกอบรม  การพัฒนาอาชีพ  ขอมูลการวิเคราะหงานชวยเช่ือมระหวางองคกรกับ
ทรัพยากรมนุษย  เปนแนวทางในการเสริมความตองการของบุคลากรใหสมบูรณ  และชวยให
สามารถสรางคุณภาพชีวิตในการท ํางานสูงขึ้น  ซึ่งจะสรางคุณภาพชีวิตในการท ํางานสูง  งานน้ัน
จะตองไดรับการออบแบบอยางด ี โดยเนนผลผลิตและความตองการของบุคลากร  โดยอาศัย
กลยุทธการออกแบบงาน  คือ  การขยายงาน  การหมุนเวียนงาน  และการเพิ่มงาน

บรรยงค   โตจินดา (2543: 105) ไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับการวิเคราะหงาน
สรุปไดวา  การวิเคราะหงานเปนการศึกษาขอเท็จจริงเกี่ยวกับงาน  โดยอาศัยการสงัเกตและพิจารณา
ลักษณะหรือธรรมชาติของงานเปนเฉพาะอยาง  ซึ่งจะแยกจากหนวยงานออกเปนประเภท  เชน
งานความชํ านาญเฉพาะที่ตองการความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน  ความรับผิดชอบตองานใน
หนาท่ีที่ไดรับมอบหมาย  ท้ังน้ีเพ่ือช้ีใหเห็นหนาท่ีของแตละหนวยงานวามีหนาท่ีอะไรแตกตางจาก
หนาที่งานอื่นอยางไร  เพื่อจะไดปฏิบัติงานไปสูเปาหมายได

ประเวศน  มหารัตนสกุล (2543: 120)   ไดแสดงความเห็นเกี่ยวกับการ
วิเคราะหงานสรุปไดวา  การวิเคราะหงานเปนหลักการเบ้ืองตนของการบริหารงานทรัพยากรมนุษย
จํ าเปนตองศึกษาเขาใจงานทุกระดับงาน   ทุกตํ าแหนงงาน    วามีในแตละงานมีขอบขายหนาที่
ความรับผิดชอบอะไร (What)  อยางใด (How) และเมื่อใด (When)  เพื่อนํ ามาก ําหนดขอบเขตหนาท่ี
ความรับผิดชอบของแตละต ําแหนงงาน  เรียกวา  การพรรณนางาน (Job  Description)  และการ
กํ าหนดคุณลักษณะเฉพาะงาน  (Job Specification)

ตุลา  มหาพสุธานนท (2545: 164)  ไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การวิเคราะหงานสรุปไดวา    เปนกระบวนการในการเก็บรวมรวมขอมูลสารสนเทศเกี่ยวกับงาน
อยางเปนระบบ          เปนการนํ างานแตละงานหรือหนาที่แตละหนาที่มาวิเคราะหหาความสัมพันธ
ระหวางลักษณะงานกับคุณสมบัติของบุคลากรที่ตองการ  โดยท่ีองคกรจํ าเปนตองกํ าหนดกอนวา
มีงานใดบางที่ตองกระท ํา  บุคลากรมีความรูความสามารถหรือทักษะดานใดที่ตองการ  การก ําหนด
ขอบเขตหนาท่ีของงานท่ีตองทํ าแตละงาน  เรียกวา  “คํ าบรรยายลักษณะงาน”  (Job  Description)
สวนการกํ าหนดคุณสมบัติของผูที่จะปฏิบัติงานนั้น ๆ  เรียก  “ คุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน”  (Job
Specification)
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ไบเออรส  และรูห (Byars and Rue 1997: 97) แสดงความคิดเห็นตอ
การออกแบบงานวา  เปนกระบวนการของการก ําหนดงานของบุคลากร ดวยลักษณะของโครงสราง
ใหสอดคลองกับลักษณะบุคลากร เพื่อใหบรรลุผลสํ าเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร เพราะฉะนั้น
การออกแบบงาน   จึงเปนการก ําหนดคํ าถามเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงาน  ใครเปนผูปฏิบัติงานและจะ
ปฏิบัติงานไหน

จากที่กลาวมาทั้งหมดสรุปไดวา  การวิเคราะหงานและการออกแบบงาน
เปนกระบวนการศึกษาขอมูลงานเพื่อน ํามาวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางลักษณะงานกับ
คุณสมบัติของบุคลากรที่ตองการ  เพ่ือนํ าไปจัดท ําค ําบรรยายลักษณะงาน (Job Description)  และ
การก ําหนดคุณสมบัติของผูที่จะปฏิบัติงาน  (Job Specification)    เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคองคกร
และเปนการชวยสรางคุณภาพชีวิตที่ดีใหแกบุคลากร   โดยอาศัยการออกแบบงานที่ดีที่เนนผลลัพธ
องคกร  และความตองการของบุคลากร

3.1.3  การสรรหา  (Recruitment)    ผลสํ าเร็จของการบริหารงานในองคกรใด
ขึ้นอยูกับการที่มีจํ านวนผูปฏิบัติงานที่เพียงพอ  และมีความเหมาะสมกับงาน  ดังน้ันการสรรหา
ทรัพยากรมนุษย  จึงเปนข้ันตอนสํ าคัญในการดึงดูดผูมีความรูความสามารถจากแหลงตาง ๆ  เขามา
ในองคกร  เพ่ือพิจารณาความเหมาะสมในเบ้ืองตน ไดมีผูแสดงความเห็นเกี่ยวกับการสรรหา
ทรัพยากรมนุษยไว  ดังน้ี

สมชาย  หิรัญกิตติ (2542: 87-91)  ไดใหทัศนะเกี่ยวกับการสรรหา
ทรัพยากรมนุษยสรุปไดวา   การสรรหาบุคลากร  (Recruitment)  เปนกลุมของกิจกรรมขององคกร
ใชเพื่อจูงใจใหผูสมัครที่มีความสามารถ  และมีทัศนคติที่ตองการมาสมัครในต ําแหนงงานที่ตองการ
เพื่อชวยใหองคกรบรรลุวัตถุประสงค   ซึ่งการสรรหาเปนสิ่งส ําคัญ เพราะยิ่งมีผูมาสมัครจํ านวนมาก
ก็จะมีโอกาสในการคัดเลือกไดมาก  มีวิธีการสรรหา ไดแก วิธีการสรรหาจากภายใน  (Method used
in Internal Recruitment)   และวิธีการสรรหาจากภายนอก (Method used in External Recruitment)

สมศักด์ิ  คงเที่ยง และอัญชล ี โพธ์ิทอง (2542: 65-66) กลาวถงึการสรรหา
ทรัพยากรมนุษยสรุปไดวา การสรรหาทรัพยากรมนุษยเปนการรวบรวมบุคลากรจํ านวนหลาย ๆ คน
หรือจํ านวนมาก ๆ    ที่สามารถจะท ําหรือพรอมท่ีจะทํ า    และตั้งใจที่จะท ํางานในตํ าแหนงของ
หนวยงานนั้น ๆ    เพ่ือทํ าการคัดเลือกตอไป

วิธีการสรรหาบุคลากร
1.  การสรรหาจากบุคลากรภายนอก  (External Dimension)  เปน

กระบวนการที่ชักจูงบุคลากรใหมาสมัครเขาท ํางานมาก ๆ    โดยยึดหลักวายิ่งมีคนสมัครมากยิ่งดี
เพื่อกระบวนการขั้นตอไปคือ  การคัดเลือกจะไดมีโอกาสเลือกมากขึ้นที่จะไดคนมีคุณภาพสูง
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กระบวนการสรรหาบุคลากรจากภายนอกมีเทคนิคอยู  5 ประการ
1.  โดยวิธีโฆษณาทางสื่อมวลชน
2.  โดยการสัมภาษณรวมกับคณาจารยในหนวยงานหลัก
3.  โดยผานตัวแทนจัดหาบุคลากร
4.  การบริการรับผูสมัครโดยมหีนวยงานใหบริการ
5.  โดยผานสมาคมวิชาชีพตาง ๆ

2.  การสรรหาบุคลากรจากภายใน (Internal Dimension)  เปนการสรรหา
ดวยการพิจารณาคุณสมบัติของบุคลากรภายใน    เพ่ือการเล่ือนตํ าแหนงไปยังตํ าแหนงท่ีวางหรือต้ัง
ตํ าแหนงขึ้นใหม  การสรรหาตามแนวน้ีเก่ียวของกับการโอน  การเล่ือนตํ าแหนง และการบ ํารุงขวัญ
การพฒันาและปรับปรุงบุคลากรภายในดวย

3.  การสรรหาแบบบูรณาการ  (Integrative Dimension)  เปนการประสาน
กิจกรรมการสรรหา  ทั้งจากภายนอกและภายในองคกร ในการวางแผนก ําลังคนกับการสรรหาใน
องคกร  ในการวางแผนก ําลังคนกับการสรรหาบุคลากรเขาดวยกัน การสรรหาบุคลากรแบบ
บูรณาการ  มีกระบวนการตามที่แสดงไวในภาพที ่ 2.4  ดังน้ี

ภาพที ่ 2.4  แสดงกระบวนการสรรหาบุคลากรแบบบูรณาก

กิ่งพร   ทองใบ (2543: 226-267)  ไดอธ
สรุปไดวา   เปนกระบวนการชักจูงบุคลากรใหมาสมัครท ํางาน   เ
ผูเหมาะสมเขาทํ างานตอไป  แหลงที่จะสรรหาแบงเปน  2  ประเภ

1.  การสรรหาภายในองคกร คือ  การพ

       ความตองการก ําลงัคน
              ในอนาคต

แหลงทรัพยากรมนุษยภายนอก
โดยแผนงานเฉพาะส ําหรับการ

สรรหาบุคลากร
โ
เล
         โครงสรางของก ําลงั
          บุคลากรท่ีมีอยู
โครงสรางขององคกร
ท่ีต้ังใจไว
แหลงทรัพยากรมนุษยจากภายใน
ดยแผนงานเฉพาะส ําหรับการโอนยาย
ือ่นตํ าแหนง  การพัฒนา  และการปรับ

ปรุงการใชบุคลากร
าร (Integrative Dimension)

ิบายการสรรหาทรัพยากรมนุษย
พื่อองคกรจะไดทํ าการคัดเลือก
ท  ดังน้ี
จิารณาบรรจุตํ าแหนงที่วางจาก



26

บุคลากรภายในดวยวิธีการโอน โยกยาย  เล่ือนตํ าแหนง  และการวางแผน  เพ่ือใหเกิดความตอเน่ือง
หรือการวางแผนสืบทอดตํ าแหนง

2.  การสรรหาภายนอกองคกร  คือ  การพจิารณารับสมัครบุคลากรใหม
จากภายนอกองคกร

เกรียงศักดิ์   เขียวยิ่ง (2543: 111)   ไดกลาวถึงการสรรหาพอสรุปไดวา
การสรรหาเปนกระบวนการที่ชักจูงบุคลากรในชวงระยะเวลาที่เหมาะสม  จํ านวนที่มากพอ  และมี
คุณสมบติัตามท่ีตองการ   ตลอดจนกระตุนใหสมัครงานกับองคกร  ผูสมัครที่มีคุณสมบัติใกลเคียง
ที่สุดกับคุณลักษณะของงานจะไดรับการคัดเลือก   ดังนั้นการสรรหาไดบุคลากรที่ดีที่สุดยอมมาจาก
วิธีการที่ดีที่สุดในการสรรหา

เกรียงไกร  เจียมบุญศรี  และจักร อินทจักร (2544: 20-23) ไดใหความเห็น
เกีย่วกบัการสรรหาพอสรุปไดวา          กระบวนการสรรหาเปนข้ันตอนแรกท่ีมีความสํ าคัญตอความ
สํ าเร็จในการบริหารงานบุคลากร เพราะบุคลากรเปนปจจัยชี้ขาดในการแขงขันทุกประเภท

การกํ าหนดนโยบายการสรรหา (Recruitment  Policy)  มี  2  แนวทาง
1.  การสรรหาจากภายนอก  กระท ําไดดวยรูปแบบ การติดตอสํ านักงาน

จัดหางาน การประกาศรับสมัคร การติดตอสถาบันการศึกษา การติดตอสหภาพแรงงาน การออกรับ
สมัครงานนอกสถานที ่และการเปดโอกาสใหมาสมัครงานท่ีองคกรดวยตนเอง

2.  การสรรหาจากภายใน  กระท ําไดดวยรูปแบบการโอนยายภายใน
(Transfer) และการเกลี่ยก ําลังคน

สมยศ  นาวีการ (2544: 451)  ไดกลาวถึงการสรรหาทรัพยากรมนุษยไววา
การสรรหา  (Recruitment)      การสรรหาเกีย่วพนักับการสรรหาก ําลังคนที่เปนไปตามแผนงาน
กํ าลังคนขององคกร โดยการประกาศในหนังสือพิมพและวารสารวิชาชีพตาง ๆ การสรรหาจาก
ส ํานักจัดหางาน และสถาบันการศึกษา

ตุลา  มหาพสุธานนท (2545: 166)  ไดใหความหมายของการสรรหาวา   
การสรรหา    (Recruiting)  คือ กระบวนการดึงดูดบุคลากรที่มีความรูความสามารถ หรือมีคุณภาพ
เขามาสูองคกร

จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวาการสรรหา  (Recruitment)   เปนกระบวน
การที่ดึงดูดบุคลากรที่มีความตองการมาสมัครเปนจํ านวนที่มากพอ   โดยพิจารณาวัตถุประสงคของ
องคกรวาตองการจากแหลงภายในหรือภายนอกองคกร     เพื่อใหสามารถคัดเลือกบุคลากรที่
เหมาะสมและเพยีงพอตอความตองการขององคกร

3.1.4  การคัดเลือก  (Selection)   การจะไดบุคลากรที่มีความรูความสามารถ
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เหมาะสมตรงกับความตองการขององคกรมาปฏิบัติงาน  จะตองดํ าเนินการคัดเลือกซ่ึงเปนข้ันตอน
ตอเน่ืองจากการสรรหา  เพื่อใหไดบุคลากรที่มีคุณสมบัติตรงความตองการมากที่สุด  ซึ่งจะสามารถ
นํ าพาองคกรใหประสบความส ําเร็จ  ไดมีผูแสดงความเห็นไว  ดังน้ี

สมชาย  หิรัญกิตติ (2542: 112)  ไดกลาวถึงการคัดเลือกวา  การคัดเลือก
(Selection)  เปนกระบวนการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรที่มาสมัครงาน โดยคาดวาจะเปนบุคลากรที่
ทํ างานไดประสบความส ําเร็จไดดีท่ีสุด โดยพิจารณาจากทักษะ ความสามารถ และคุณสมบัติอื่น ๆ
ที่จํ าเปนเพ่ือการทํ างานอยางใดอยางหนึ่ง

กิ่งพร   ทองใบ (2543: 287-288)    ไดใหความหมายการคัดเลือกวา           
การคัดเลือก (Selection)  หมายถึง  การกลั่นกรองผูสมัครงานเพื่อทํ าใหสามารถบรรจุผูสมัครที่
เหมาะสมที่สุดในต ําแหนงงานวางท่ีเปดรับ    กระบวนการคัดเลอืกทรัพยากรมนุษย   ประกอบดวย
ข้ันตอนสํ าคัญ  7 ขั้น

1.  การสัมภาษณเพื่อกลั่นกรองขั้นตอน  (Preliminary  Interview)
2.  การทบทวนใบสมัครและประวัติของผูสมัครงาน (Review of

Applications and Resumes)
3.  การทดสอบเพ่ือการคัดเลือก  (Selection  Tests)
4.  การสัมภาษณเพื่อจางงาน  (Employment  Interviews)
5.  การตรวจสอบการอางอิง  และการตรวจสอบประวัติ  (Reference  and

Background  Checks)
6.  การตรวจสขุภาพ  (Physical  Examination)
7.  การตัดสินใจคัดเลือก  (Selection  Decision)

  เกรียงศักด์ิ  เขียวยิ่ง (2543: 142) ไดกลาวถึงการคัดเลือกพอสรุปไดวาเปน
กระบวนการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมที่สุดจากกลุมผูสมัคร  ส ําหรับงานหน่ึงงานใดโดยเฉพาะ
กระบวนการคัดเลือกมักจะเริ่มตนดวยการกลั่นกรองผูสมัคร   เพื่อเอาคนที่ไมมีคุณลักษณะที่ชัดแจง
ตามความตองการของต ําแหนงงานออกไป      ขั้นตอไปคัดเลือกใหไดบุคลากรจากผูสมัครที่มี
คุณสมบัติครบถวนเขามาท ํางานในองคกร     ซึ่งกระบวนการคัดเลือกควรไดขอมูลที่เชื่อถือไดและ
เที่ยงตรงเกี่ยวกับผูสมัครใหมากที่สุด     เพื่อพิจารณาใหรอบคอบตรงกับลักษณะเฉพาะของงาน   
ขอมูลที่ไดจึงควรเกี่ยวของสัมพันธกันอยางชัดเจน    หรือสามารถใชคาดการณถึงความส ําเร็จ
ของงาน  โดยปราศจากการเลือกปฏบัิติ

บรรยงค  โตจินดา (2543: 125-149) ไดกลาวถึงการคัดเลือกวา                    
การคัดเลือกบุคลากรเปนกระบวนการตอเนื่องจากการสรรหา การคัดเลือกบุคลากรเขาท ํางานเปน
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กระบวนการที่คัดเลือกและบรรจุบุคลากรเขาท ํางานเพื่อใหเหมาะสมกับงาน  จุดมุงหมายของ
การคัดเลือกบุคลากรนั้น    เพื่อใหไดบุคลากรที่มีความสามารถ   มีคุณสมบัติเหมาะสมตามความ
ตองการของหนวยงานและลักษณะงานที่ท ํา  เปนการลดคาใชจายเกี่ยวกับการนิเทศงาน  และ
การฝกบุคลากรเพื่อใหท ํางาน  ท ําใหบุคลากรที่เขามาท ํางานพอใจที่จะอยูกับองคกรนั้น ๆ  ไดนาน   
การคัดเลือกบุคลากรเปนหนาที ่ ความรับผิดชอบของฝายบริหารงานบุคลากร   แตเน่ืองจากอํ านาจ
การตัดสินใจจะเกี่ยวของ โดยตรงกับผูบริหารหรือเจาของกิจการ  จึงเปนสิ่งส ําคัญส ําหรับผูบริหาร
ที่จะตองเขาใจกระบวนการคัดเลือกบุคลากร

กระบวนการคัดเลือก  (Selection  Process)  หมายถึง การคัดเลือกผูสมัคร
การสรรหา โดยการทดสอบ  สัมภาษณ  การตัดสินใจเลือกและการแนะนํ างาน ซ่ึงมีข้ันตอน ดังน้ี

1.  ข้ันตอน
1.1  ตอนรับผูมาสมัคร
1.2  ท ําการสัมภาษณอยางคราว ๆ
1.3  รับใบสมัครท่ีกรอกเรียบรอยแลว
1.4  ท ําการทดสอบ
1.5  สัมภาษณ
1.6  ท ําการสืบประวัติ
1.7  ท ําการเลือกข้ันแรกโดยหัวหนางาน
1.8  เลือกขั้นสุดทายโดยหัวหนางาน
1.9  ตรวจสอบสุขภาพ
1.10  บรรจุทดลองงาน / แตงต้ัง

2.  วิธีการคัดเลือกมีหลายวิธ ีไดแก
2.1  วิธีการทดสอบรายตัว
2.2  วิธีการสอบคัดเลือกของหนวยราชการ
2.3  วิธีการของหนวยธุรกิจเอกชน
2.4  การคัดเลือกจากสถานศึกษา
2.5  การโฆษณาในหนังสือพิมพ วิทย ุโทรทัศน
2.6  การผานสหภาพแรงงาน

สมยศ  นาวีการ (2544: 456)  ไดแสดงความเห็นเกี่ยวกับกระบวน
การคัดเลือกทรัพยากรมนุษยไววา    กระบวนการคัดเลือกเก่ียวของกับการประเมินและการคัดเลือก
ผูสมัครงาน ใบสมัครงาน ประวัติ การสัมภาษณ และการตรวจสอบการอางอิง เปนเคร่ืองมือของ
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การคัดเลือกที่ใชกันโดยทั่วไป
ตุลา  มหาพสุธานนท (2545: 166)  ไดใหความหมายของการคัดเลือกวา

การคัดเลือก (Selection)    คือ กระบวนการที่องคกรใชเทคนิควิธีการและเครื่องมือตาง ๆ มาดํ าเนิน
การพิจารณาคัดเลือกผูสมัครเขาท ํางานจํ านวนมากใหเหลือตามจํ านวนท่ีองคกรตองการ

จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา  การคัดเลอืกทรัพยากรมนุษย  (Selection)
เปนกระบวนการตอเน่ืองจากการสรรหา (Recruitment)   โดยท ําการคัดเลือกผูสมัครจากวิธีการเปน
ข้ันตอน ไดแก  การสัมภาษณขั้นตน  การทบทวนใบสมัครและประวัติของผูสมัครงาน  การทดสอบ
เพื่อการคัดเลือก   การสัมภาษณเพื่อจางงาน  การตรวจสอบอางอิงและการตรวจสอบประวัติ      
การตรวจสุขภาพ  และการตัดสินใจคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมตรงกับความตองการ
มากที่สุด

3.2!การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  (Rewarding  Human  Resources)  การใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย   เปนกระบวนการที่เนนการสรางขวัญและก ําลังใจใหกับบุคลากร   เร่ิมต้ังแต
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  เพื่อนํ าไปใชในการพิจารณาคาตอบแทน  การจัดประโยชนและ
บริการ   เพื่อใหมีความมั่นคงทางสังคมประกอบดวย   กิจกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน
กิจกรรมคาตอบแทน  และกิจกรรมประโยชนและบริการ  ดังน้ี

3.2.1  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  (Performance  Evaluation)  การประเมิน                      
ผลการปฏิบัติงาน  มีไวเพ่ือจํ าแนกบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีออกจากบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ไมไดตามมาตรฐาน  หรือหลักเกณฑที่ก ําหนดไว  เพ่ือนํ าผลการปฏิบัติงานมาเปนขอมูลส ําหรับ
การปรับปรุงแกไข  และพัฒนาบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานตํ่ ากวามาตรฐานในองคกร  รวมท้ัง
เปนเครื่องมือมีไวกระตุน  หรือจูงใจใหบุคลากรในองคกรเกิดความขยันในการปฏิบัติงานใหได
มาตรฐาน ไดมีผูใหทัศนะเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ดังน้ี

สมชาย  หิรัญกิตติ (2542: 202-217)  ไดใหทัศนคติเกี่ยวกับการประเมิน
ผลการปฏิบัติงานวา    การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Appraising  Performance)  จะมีการประเมิน
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งอยางเปนทางการ (Formal)     และไมเปนทางการ (Informal)
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  อาจใหคํ าจํ ากัดความวาเปนกระบวนการที ่(1) วางมาตรฐานการ
ทํ างาน (Setting Work Standards)    (2) ท ําการประเมินผลการปฏิบัติงานที่แทจริงของบุคลากรที่
สัมพันธกับมาตรฐานเหลานั้น (Assessing the Employee’s Actual Performance Relative to these
Standards)   (3) จัดใหมีการปอนกลับขอมูลสูบุคลากร โดยมีเปาหมายที่จะกระตุนบุคลากรใหตัด
การปฏิบัติงานท่ีบกพรองออกไป (Providing Feedback to the Employee with the Aim of
Motivating that Person to Eliminate Performance Deficiencies)  หรือรักษาการปฏิบัติงานท่ีดีเหนือ
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คาเฉลี่ยตอไป
สาเหตุที่ตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Why should you

Appraise Performance) สาเหตุท่ีควรทํ าการประเมินผลมีดังนี้ (1)  การประเมินผลเปนการจัดหา
ขอมูลเพื่อใชในการเลื่อนต ําแหนง และตัดสินเกี่ยวกับเงินเดือน (Promotion and Salary Decisions)
(2)  เปนการใหโอกาสหัวหนางานเพื่อทบทวนพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของลูกนอง
(To Review  the Subordinate’s Work-Related Behavior) ซึ่งกระทํ าได 2 ทาง คือ ท ําการพัฒนาแผน
เพื่อแกไขขอบกพรองตาง ๆ ใหถูกตอง  และเพื่อเปนการเสริมแรงในสิ่งที่ลูกนองท ําถูกตองแลว
(3)  การประเมินผลควรมีความส ําคัญตอการวางแผนอาชีพที่มั่นคงของบุคลากร เพราะจะเปนการ
ใหโอกาสที่ดีเพื่อทบทวนแผนอาชีพซึ่งจะท ําใหบุคลากรเห็นจุดแข็งและจุดออนของตนอยางชัดเจน

ปราชญา  กลาผจัญ (2543: 91-94) ไดกลาวถึงการประเมินผลการปฏิบัติ
งานพอสรุปไดวา   การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเครื่องมือที่ดีในการใชจูงใจใหผูปฏิบัติงานมี
ความขยันตั้งใจท ํางาน

วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีดังตอไปน้ี
1.  ชวยพัฒนาบุคลากรใหเจริญกาวหนาไปพรอม ๆ กับองคกร
2.  เตรียมบุคลากรไวสํ าหรับการเล่ือนข้ันเล่ือนตํ าแหนง
3.  นํ าผลที่ไดจากการประเมินไปเปรียบเทียบกับระดับเงินเดือนที่เขา

ไดรับอยู   มุงปรับปรุงใหบุคลากรไดรับเงินเดือนและคาตอบแทนที่เหมาะสมกับความสามารถ
4.  เพ่ือปรับปรุงมาตรฐานการปฏิบัติงานใหสูงข้ึน หากบุคลากรปฏิบัติ

งานไดตามหรือสูงกวามาตรฐาน จะท ําใหสามารถก ําหนดมาตรฐานของงานสูงข้ึนไดเร่ือย ๆ
5.  เพื่อปรับปรุงระบบวิธีทํ างานและอุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใชสํ าหรับ

การปฏิบัติงาน
ข้ันตอนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน มี  5 ขั้น ดังน้ี
1.!กํ าหนดนโยบายการประเมินใหเปนแนวทางและแบบแผนเดียวกัน

ทั่วทั้งองคกร เชน ประเมินเม่ือใด บอยคร้ังเพียงไรใครรับผิดชอบการประเมิน เกณฑในการประเมิน
ไดแก  มีอะไรบาง ฯลฯ

2.!ผูประเมินเตรียมการเก็บรวบรวมขอมูลเก็บประวัติเกี่ยวกับการท ํางาน
ของบุคลากรแตละคนเอาไว

3.  ผูประเมินดํ าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงาน
4.! นํ าผลการประเมินมาแจงใหบุคลากรทราบ เปดโอกาสใหเขาซักถาม

ท ําความเขาใจ
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5.  ใชเกี่ยวกับการประเมิน   พิจารณาเล่ือนข้ันเล่ือนตํ าแหนง  ข้ันเงินเดือน
และคาตอบแทน

ปจจัยตาง ๆ ที่ใชส ําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไดแก  คุณภาพ
ของงาน   ความไววางใจไดในการปฏิบัติงาน   ความสามารถในการเรียนรูงาน   ความสามารถใน
การปรับตัวความรับผิดชอบตองานในหนาท่ี การปรับปรุงงาน ความกระตือรือรน ทัศนคติตองานท่ี
ปฏิบัติ การรวมมือและประสานงาน การตัดสินใจ ความเปนผูนํ า ปริมาณงาน ความเคารพกฏ
ระเบียบและขอบังคับ ความมุงมั่นในการปฏิบัติงาน ความสมํ่ าเสมอในการท ํางาน ความถูกตอง
แมนยํ าในการท ํางน    ความสามารถในการควบคุมอารมณ    ความสามารถท ํางานรวมกันกับ
บุคลากรอื่น และสุขภาพรางกายและจิตใจ ฯลฯ

ตุลา   มหาพสุธานนท (2545: 174 )   ไดอธิบายถึงการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไววา  การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal)  คือ   การวัดผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรในรอบระยะเวลาหนึ่ง    เพื่อใหทราบวาบุคลากรผูนั้นท ํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ   และประสิทธิผลเพียงใด โดยการบันทึกและลงความเห็นของผูบังคับบัญชาผูทํ าการ
ประเมิน    ซ่ึงเปนกิจกรรมแรกสุดของการบริหาร   ผลการปฏิบัติงานสามารถนํ าไปขยายผลใชใน
กิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรมนุษยในดานอ่ืนๆ ไดอีกมาก

เสนห  จุยโต (2545: 76) ไดใหค ําอธิบายวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน
(Performance  Evaluation)  เปนกิจกรรมที่ก ําหนดใหบุคลากรท ํางานอยางมีผลส ําเร็จ   โดยเปนการ
ประเมินเพ่ือการพัฒนา  (Development)  การใหรางวัล  (Reward)  การวางแผนทรัพยากรมนุษย
(Human Resource Planning)  และการจูงใจ  (Motivation)  เกณฑที่ใชในการประเมินตองมี
ความนาเชื่อถือ  (Reliability)  ความเกี่ยวพันกับผลลัพธ  (Relevance)  ความรูสึกในความแตกตาง
(Sensitivity) ระหวางผูที่ปฏิบัติงานในระดับสูงกับผูที่ปฏิบัติงานในระดับตํ ่า  และสามารถปฏิบัติได
(Practicality)

มอนด้ี  และโนอ  (Mondy and Noe 1996: 326)  ไดใหความหมายวา     
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  (Performance  Appraisal)   หมายถึง  ความพยายามอยางเปนระบบ
ในการวัดผลการปฏิบัติงานของทรัพยากรมนุษยในชวงระยะเวลา   ที่กํ าหนดไวอยางแนนอนเปน
ทางการ  โดยเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของทรัพยากรมนุษยเปนรายบุคลากร  หรือรายกลุมกับ
เกณฑหรือมาตรฐานที่ก ําหนดไว

เมเจีย  บัลคิน และคารด ิ (Mejia, Balkin  and  Cardy 1998: 203)   ไดให
ความเห็นเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานวา  เปนการบงชี ้(Identification)  เปนการวัด
(Measurement)  และการจัดการ (Management)  การปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร



32

จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา   การประเมินผลการปฏิบัติงาน
(Performance  Evaluation)    เปนการชวยพัฒนาการท ํางานของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น
จากเดิม  และสามารถแยกบุคลากรที่มีความสามารถแตกตางกันได    เปนการเปดโอกาสใหผูบังคับ
บัญชาทบทวนพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชาที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานเพื่อชี้แนะเมื่อมีความ
บกพรอง   และเพ่ือเปนการจูงใจเม่ือปฏิบัติดี      นอกจากนี้ยังชวยในการตัดสินใจเกี่ยวกับอัตรา
เงินเดือน  และวางแผนความกาวหนาในอาชีพไดอีกดวย

3.2.2  คาตอบแทน  (Compensation)
การที่บุคลากรจะปฏิบัติงานอยางทุมเทเพื่อใหงานสัมฤทธิผล  และบรรลุ

วัตถุประสงคองคกรไดนั้น ปจจัยที่ส ําคัญที่เปนสิ่งจูงใจและกระตุนใหเกิดผลเชนนั้นได  ประการ
หน่ึง  คือ คาตอบแทน (Compensation) ท้ังในรูปตัวเงินหรือส่ิงอ่ืน อาจเรียกไดวา  คาจาง  เงินเดือน
โบนัส    ประโยชนและรางวัลตอบแทนอื่น  เพื่อใหสามารถด ํารงชีพอยูในสังคมได  ไดมีผูให
ความเห็นเกี่ยวกับคาตอบแทนไว  ดังน้ี

สมาน  รังสโิยกฤษฎ (2540: 61-63) ไดอธิบายหลักการกํ าหนดเงินเดือน
หรือคาจางไววา  ในการก ําหนดเงินเดือนหรือคาจางไดมีการนํ าหลักการที่ส ําคัญหลายประการใช
ประกอบการพิจารณา ไดแก

1.  หลักความเพียงพอ (Adequacy)  การก ําหนดเงินเดือนหรือคาจางถือ
เปนความรับผิดชอบทางสังคมอยางหนึ่งของนายจาง    ดังนั้นนายจางควรก ําหนดอัตราเงินเดือน
หรือคาจางใหเทากับระดับตํ ่าสุดที่ลูกจางควรไดรับในสังคมเปนอยางนอย   อัตราต่ํ าสุดดังกลาวอาจ
ถูกกํ าหนดโดยกฎหมาย  เชน  การก ําหนดอัตราคาจางแรงงานข้ันต่ํ า  เปนตน   อัตราเงินเดือนท่ีรัฐ
กํ าหนดใหแก   ขาราชการข้ันต่ํ าสุดก็เชนเดียวกัน กลาวคือ  ควรอยูในระดับท่ีเพียงพอแกการดํ ารง
ชีวิตอยาง    เหมาะสมหรือสามารถเลี้ยงดูครอบครัวไดตามสมควร     การก ําหนดอัตราเงินเดือน
หรือคาจางข้ันต่ํ าสุดที่เหมาะสมนั้น    จํ าเปนตองอาศัยผลการส ํารวจคาใชจายในครัวเรือนและรูป
แบบการบริโภคของประชาชนเปนหลัก  ซึ่งจะมีการแปรเปลี่ยนอยูเสมอตามภาวะเศรษฐกิจและคา
ครองชีพ  ดังนั้นการส ํารวจจึงควรกระทํ าอยางสมํ ่าเสมอ

การกํ าหนดเงินเดือนหรือคาจาง  ตามหลักความเพียงพอยังขึ้นอยูกับ
ฐานะทางการเงินของนายจางดวย  หากนายจางมีฐานะดีก็อาจจายเงินเดือนหรือคาจางใหสูงกวา
ความเพียงพอก็ได

2.  หลักความยุติธรรม (Equity)  การก ําหนดเงินเดือนหรือคาจางจะตอง
ยุติธรรมหรือเปนธรรม  กลาวคือ  จะตองมีความเทาเทียมกันส ําหรับขาราชการหรือบุคลากรท่ีมี
ความรู  ความสามารถ  วุฒิและประสบการณที่เหมือนกัน  และท ํางานในระดับความรับผิดชอบและ



33

ความยากงายของงานที่เทียบเคียงกันได  หลกัความยุติธรรมอาจจํ าแนกไดเปน 3 ประเภทคือ
1.  ความยุติธรรมภายใน (Internal Equity) หมายถึงวา ภายในองคกร

เดียวกันนั้นงานที่มีระดับความรับผิดชอบและความยากงายของงานเทียบไดในระดับเดียวกัน  ก็ควร
จะไดรับเงินเดือนหรือคาจางท่ีเทากัน  วิธีที่จะท ําใหเกิดความยุติธรรมภายใน   ก็คือตองมีการ
ประเมินคาของงาน  (Job Evaluation)  เพราะหลักการประเมินคาของงานที่ส ําคัญ ก็คือ"งานเทากัน
เงินเทากัน" (Equal Pay for Equal Work)

2.  ความยุติธรรมภายนอก (External Equity)  หมายความวา  เงินเดือน
หรือคาจาง  ที่กํ าหนดจะตองสอดคลองกับการจางงานในตลาดแรงงานดวย  ซ่ึงเร่ืองน้ีอุปสงค และ
อุปทาน (Demand and Supply)  มีบทบาทอยางมากในการกํ าหนดคาจางแรงงานในทองตลาด
ดังน้ัน   จึงเปนไปไดวางานหลายงานที่ประเมินคาของงานแลวอยูในระดับเดียวกัน  แตหากตาง
สาขากัน   การกํ าหนดอัตราคาจาง (Pricing) อาจแตกตางกันได   เพราะความตองการแรงงานใน
แตละสาขาแตกตางกัน  แรงงานในสาขาที่มีความตองการมากแตการผลิตไมพอกับความตองการ
อัตราคาจางก็จะสูงกวาสาขาอื่น   เพื่อสรางความสามารถในการแขงขันใหแกองคกรในการที่จะ
สามารถสรรหาคนใหเพียงพอแกความตองการและคุณภาพ   สิ่งที่จะใชเปนเครื่องมือในการกํ าหนด
เงินเดือนหรือคาจางใหเกิดความยุติธรรมภายนอกไดแก   การส ํารวจอัตราตลาด (Pay  Survey)  ซึ่ง
ในธุรกิจขนาดกลางและขนาดใหญนิยมท ํากันอยางสมํ ่าเสมอ

3.  ความเปนธรรมเฉพาะบคุลากร (Individual Equity)  กลาวคือ  ในการ
กํ าหนดเงินเดือนหรือคาจางท่ีเปนธรรมยังจะตองพิจารณาเปนรายบุคลากรดวย เชน  ในระหวางผูที่
มีวุฒิความรู  ความสามารถ  ประสบการณและท ํางานในระดับความรับผิดชอบและความยากงาย
ของงานที่เทียบเคียงกันไดนั้น  ผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีกวายอมควรจะไดรับเงินเดือนหรือคาจางสูง
กวาซึ่งในการนี้จะตองมีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) หรือจากการวัด
ผลผลิต  (Productivity)  นอกจากนั้นความเปนธรรมเฉพาะบุคลากรอาจพิจารณาจากระยะเวลาใน
การทํ างานดวย  ดังน้ันผูท่ีทํ างานมานานกวายอมควรจะไดรับเงินเดือนหรือคาจางสูงกวาผูท่ีเพ่ิงเร่ิม
ทํ างานน้ัน  หรือหากเปนผูมีประสบการณมาบรรจุเขาทํ างานก็ยอมควรจะไดรับเงินเดือนหรือคาจาง
สูงกวาผูที่บรรจุเขาท ํางานโดยไมมีประสบการณ เปนตน

4.  หลักความสมดุล (Balance) การก ําหนดเงินเดือนหรือคาจางท่ีสมดุล
อาจพิจารณาไดหลายประการ เชน  ความสมดุลระหวางสัดสวนของรายจายดานบุคลากรกับรายจาย
ดานอ่ืน ๆ     ความสมดุลระหวางคาตอบแทนทางตรง (เงินเดือนหรือคาจาง) กับสวัสดิการ
นอกจากนั้น   ความสมดุลอาจหมายถึงความสมดุลระหวางเงินกับงาน  เปนตน

5.  หลักความมั่นคง (Security)   การก ําหนดเงินเดือนหรือคาจางตอง
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คํ านึงถึงความมั่นคง  ซึ่งรวมถึงสุขภาพ ความปลอดภัย หรือความเส่ียงภัยของขาราชการหรือ
บุคลากรดวย   เชน การใหมีการประกันสขุภาพ  การประกันชีวิต  การใหบ ําเหน็จบํ านาญ  ตลอดจน
การใหเงินเพ่ิมพิเศษส ําหรับงานที่เสี่ยงภัย  เปนตน

6.  หลักการจูงใจ (Incentive) การก ําหนดเงินเดือนหรือคาจางตองคํ านึงถึง
การจูงใจใหขาราชการหรือบุคลากรทํ างานใหดีขึ้น   ทั้งในดานปริมาณและคุณภาพอยางเต็มความรู
ความสามารถของแตละคนดวย เชน  การก ําหนดใหมีการเล่ือนข้ันเงินเดือนหรือคาจางตามผลการ
ปฏิบัติงานในแตละป  เปนตน ในวงธุรกิจนอกจากจะจูงใจโดยการเล่ือนข้ันเงินเดือนหรือคาจางแลว
ยังใชวิธีการให  Bonus  การใหคา Commission   ส ําหรับงานบางลักษณะ  การใหเบี้ยขยัน เปนตน

7.  หลักการควบคุม (Control)  การก ําหนดเงินเดือนหรือคาจางตอง
สามารถควบคุมใหอยูภายใตงบประมาณที่กํ าหนด  ซึ่งจะตองเหมาะสมกับความสามารถในการจาย
 (Ability to Pay)  ในแตละปดวย    ทั้งนี้เพื่อใหตนทุนการผลิตอยูในขอบเขตและยังสามารถขยาย
กิจการเพ่ือความกาวหนาขององคกรไดอีกดวย

สมชาย  หิรัญกิตติ (2542: 245-275)   ใหทัศนะเกี่ยวกับคาตอบแทนพอ
สรุปไดดังน้ี  สิ่งส ําคัญอยางหนึ่งของการสรางขวัญและก ําลังใจในการท ํางาน คือคาตอบแทนท่ี
บุคลากรไดรับจากนายจางจากทฤษฎีการจูงใจของพอรเตอรและลอวเออร  (Porter and Lawer)
กลาววา    ผลตอบแทนเปนสาเหตุท่ีทํ าใหเกิดความพึงพอใจและการปฏิบัติงานยอม  จะกอใหเกิด
ผลตอบแทน  ดังน้ันนายจางจํ าเปนตองกํ าหนดแผนการจายคาตอบแทนที่เหมาะสมใหกับบุคลากร
ของตน ในบทนี้จะกลาวถึงหัวขอส ําคัญ  ดังน้ี

1.  ลักษณะพื้นฐานของการจายคาตอบแทน (Basic Aspects
of Compensation)

2.  ปจจัยพื้นฐานในการก ําหนดอัตราการจาย (Basic Factors in
Determining Pay Rates)

3.  การกํ าหนดอัตราการจาย (Establishing Pay Rates)
4.  แนวโนมปจจุบันในการจายคาตอบแทน (Current Trends

 in Compensation)
5.  การจัดการดานการก ําหนดราคาและงานวิชาชีพ (Pricing

Managerial and Professional Jobs)
6.  ประเด็นปญหาในการบริหารคาตอบแทน (Current issues

in Compensation Management) โดยมีรายละเอียด ดังน้ี
แนวโนมปจจุบันในการจายคาตอบแทน (Current Trends in
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Compensation) มีลักษณะเปนการจายคาตอบแทนโดยถือเกณฑทักษะความช ํานาญ [Skill-Based
Pay (SBP)] ของบุคลากรซึ่งจะไดรับการจายคาตอบแทนเปนชวง (Range) ตามความลึก (Depth)
ของทักษะความช ํานาญ   และการใชความรูความสามารถในการท ํางานโดยมีรายละเอียดมากกวา
งานที่ทํ าอยูในปจจุบัน    ซึ่งผูเชี่ยวชาญไดเสนอแนะวิธีที่ใชเพื่อพิจารณาความแตกตางกันระหวาง
วิธีการจายตามทักษะความช ํานาญ [Skill-Based Pay (SBP)] และวิธีการจายตามพื้นฐานของงาน
โดยการประเมินคาของงาน [Job Evaluation-Driven Job-Based Pay (JBP)] จากความแตกตางของ
วิธีการทั้ง  2 ดังน้ี

1.  ทดสอบความสามารถ (Competence testing) การจายตามพ้ืนฐานของ
งาน [Job-Based Pay (JBP)] บุคลากรจะไดรับการจายคาตอบแทนตามงาน ไมวาเขาจะพัฒนาความ
สามารถหรือไม แตวิธีการจายตามทักษะความช ํานาญงาน [Skill-Based Pay (SBP)] จะไมผูกติดกับ
งาน   แตจะขึ้นอยูกับความช ํานาญงาน โดยจะไดรับการยอมรับดวยความชํ านาญงาน ซึ่งจะท ําใหได
รับการเพ่ิมคาจางตามความสามารถ

2.  ผลกระทบจากการเปลี่ยนงาน (Effect of Job Change) ดวยวิธีการจาย
ตามพื้นฐานของงาน (JBP) บุคลากรจะไดรับการเปล่ียนอัตราการจายโดยอัตโนมัติเม่ือเปล่ียนงาน
แตดวยวิธีการจายตามทักษะความช ํานาญงาน (SBP) บุคลากรอาจไมจ ําเปนตองเปลี่ยนคาจางและ
กอนที่จะไดรับคาจางเพิ่มบุคลากรจะตองผานการพิสูจนความช ํานาญในงานใหมที่ไดรับเสียกอน

3.  ความเปนผูมีอาวุโสและปจจัยอื่น ๆ   (Seniority and Other Factors)
การจายคาจางดวยวิธีการจายตามพื้นฐานของงาน (JBP) มักผูกติดกับเวลาที่อยูในระดับชั้น (Time in
Grade) หรืออาวุโส (Seniority) สวนระบบวิธีการจายตามทักษะความช ํานาญงาน (SBP)  จะใช
ความช ํานาญงานไมค ํานึงถึงอาวุโสหรือระยะเวลา

4.  โอกาสความกาวหนา (Advancement  Opportunities) ดวยระบบวิธี
การจายคาจางตามทักษะความช ํานาญงาน  (SBP)  ท ําใหบุคลากรมีโอกาสกาวหนามากกวาวิธีการ
จายตามพ้ืนฐานของงาน (JBP) เนื่องจากบริษัททั่วไปมุงการสรางทักษะความช ํานาญงาน  จึงทํ าให
งายที่จะกาวจากงานหนึ่งไปอีกงานหนึ่ง เนื่องจากมีความช ํานาญและอาจใชไดในงานหลาย ๆ อยาง

กิ่งพร  ทองใบ (2543: 133)  ไดใหความหมายของคาตอบแทนวา
คาตอบแทน  หมายถึง  ทุกรูปแบบของส่ิงของหรือรางวัล  ท้ังท่ีเปนตัวเงิน  บริการท่ีจับตองได  และ
ประโยชน  ท่ีไดรับจากการทํ างาน  โดยคาตอบแทนเปนส่ิงท่ีองคกรหรือหนวยงานจายใหกับ          
บุคลากรของตนส ําหรับงานที่บุคลากรเหลานั้นท ํา

ตุลา  มหาพสุธานนท (2545: 171-173)ใหความหมายและอธิบายเกี่ยวกับ
คาตอบแทนพอสรุปไดวา   การบริหารคาตอบแทน (Compensation  Management)  หมายถึง
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การพัฒนานโยบายการวางแผน  การจัดรูปงาน และการนํ านโยบายไปปฏิบัติในการจายคาตอบแทน
การทํ างานของลูกจางตามที่ไดตกลงกันไวอยางเปนธรรม  แบงออกเปน 2 ประเภทคือ  คาตอบแทน
ทางตรง  และคาตอบแทนทางออม   คาตอบแทนทางตรง  หมายถึง  คาตอบแทนท่ีจายใหตอบแทน
การทํ างานของลูกจางโดยตรง  ไดแก  คาจาง  (Wage)  และเงินเดือน  (Salary)

การบริหารคาตอบแทนจะตองกระทํ าโดยมุงยึดหลักการที่สํ าคัญ  3
ประการ  ดังตอไปน้ี

1.  หลักความเสมอภาคและความเปนธรรม (Equity and Fairness) หลัก
ความเสมอภาค  จะยึดหลักปรัชญาที่วา "งานเทากันจายเทากัน" (Equal Pay for Equal Work)
หมายความวางานที่มอบหมายใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงาน     เปนงานในหนาท่ีตํ าแหนงเดียวกัน
ลักษณะงานเหมือนกัน  ใชคุณวุฒิเดียวกัน  ก็ควรไดรับคาจางหรือเงินเดือนเทากัน

2.  การดึงดูดและการแขงขัน  (Attractiveness  and  Competitiveness)
การดึงดูดใจ  หมายถึง  คาจางและเงินเดือนที่สามารถจูงใจใหบุคลากรภายนอกใหเขามารวมกับ
องคกร  ตลอดจนการรักษาคนดีมีคุณภาพใหอยูกับองคกรนานที่สุดเทาที่จะเปนไปได   เปนระบบ
การบริหารคาจางและเงินเดือนที่วางอยูบนหลักพื้นฐานในเรื่องรางวัลการตอบแทนจูงใจบุคลากร
สวนการแขงขัน  หมายถึง    การบริหารคาจางและเงินเดือนท่ีดีตองสามารถใชเปนกรอบในการ
วางแผนกลยุทธก ําลังคนในการแขงขันกับองคกรอื่น ๆ ได  การหมั่นส ํารวจคาจางและเงินเดือนใน
ตลาดแรงงาน   รวมทั้งสวัสดิการตาง  ๆ  เพ่ือเปรียบเทียบกับอัตราคาจางและเงินเดือนขององคกร
หากสูงกวาองคกรอ่ืน     ก็ไดเปรียบในการแขงขัน     แตถาต่ํ ากวาก็ตองปรับปรุงอัตราคาจางและ
เงินเดือนใหสูงทัดเทียมกับอัตราคาจางและเงินเดือนของภายนอก

3.  ความสามารถในการจายและตนทุนแรงงาน (Ability to Pay and Labor
Cost)   ความสามารถในการจายและตนทุนแรงงานมีความสัมพันธโดยตรงอยางใกลชิดกับ
โครงสราง   คาจางและเงินเดือน   กลาวคือในกรณีที่องคกรมีความสามารถในการจายตํ่ าและตนทุน
แรงงานสูง   การก ําหนดโครงสรางคาจางและเงินเดือนใหมีความสามารถดึงดูดใจและแขงขันกับ
องคกร  ภายนอกก็อยูในขอบเขตที่จ ํากัด   แตขณะเดียวกันโครงสรางคาจางและเงินเดือนท่ีถูก
กํ าหนดไวอยูเปนระบบ   และมีการควบคุมอัตราก ําลังคนในองคกรอยางมีประสิทธิภาพแลว  อาจ
ทํ าใหมีผลตอตนทุนแรงงานที่อยูในวิสัยที่สามารถควบคุมได   สามารถแขงขันกับตลาดได

อิวานซีวิช  (Ivancevich, 1998: 711)  กลาววา  เงินเดือน (Salary)  เปน
คาตอบแทน   ซ่ึงจายเปนรายเดือนหรือรายป

มอนด้ี, โนอ และ พรีม็อกซ (Mondy, Noe and Premeaux 1999: GL-2)
กลาววา   การจายคาตอบแทน (Compensation)    เปนรางวัลทั้งหมดซึ่งบุคลากรไดรับในการ
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แลกเปลี่ยนกับการท ํางาน
จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา   คาตอบแทน (Compensation)  เปนสิ่งที่

อยูในรูปตัวเงินหรือส่ิงอ่ืน อาจเปนคาจาง  เงินเดือนซ่ึงไดรับเปนรายเดือนหรือราย ปโบนัส  ถือเปน
คาตอบแทนทางตรงที่ไดตกลงกันส ําหรับการจายใหกับการปฏิบัติงานใหกับองคกร   โดยอาศัย
หลักความเสมอภาคและเปนธรรม  หลักการดึงดูดและการแขงขัน   และความสามารถในการจาย
และตนทุนแรงงาน

3.2.3!ประโยชนและบริการ  (Benefit and Service)  ประโยชนและบริการ
อาจเรียกวาประโยชนเกื้อกูลและสวัสดิการ  ถือเปนประเภทคาตอบทางออมซึ่งองคกรจัดใหส ําหรับ
บุคลากรของตนซึ่งไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน   ซึ่งจะชวยสรางความรูสึกมั่นคง
และปลอดภัยใหแกบุคลากรในองคกร  สงผลใหการปฏิบัติงานมีความเขมแข็งมากขึ้น ไดมีผูอธิบาย
เกี่ยวกับประโยชนและบริการ  ดังน้ี

สมชาย  หิรัญกิตติ (2542: 275)  ไดใหความเห็นเกี่ยวกับผลประโยชนวา
เปนผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่ง      ซ่ึงบุคลากรไดรับเพ่ิมเติมนอกเหนือจากการจายผลตอบแทน
พ้ืนฐาน  (Base Pay)   ซึ่งแบงออกไดเปน 2 ประเภท คือ

1.  ผลประโยชนทางเศรษฐกิจ  ไดแก   การไดรับในรูปของตัวเงิน
2.  ผลประโยชนทางจิตวิทยา   ประกอบดวย   สวัสดิการดานสุขภาพ

และการประกันชีวิต วันหยุดพักผอน บ ํานาญ แผนการศึกษา
กิ่งพร  ทองใบ (2543: 182)  ไดแบงลักษณะประโยชนและบริการหรือ

คาตอบแทนทางออม  ดังน้ี
1.  คาตอบแทนทางออมที่ไมเปนตัวเงิน   ไดแก  การประกันชีวิต             

 การประกันสุขภาพ การประกันอุบัติเหตุ การประกันสงัคม  การชวยเหลือการศึกษา การสงเคราะห
ทางสังคม  การชวยเหลือหลังการเกษียณ   สิทธิการลาปวย   ลากิจ  ลาพักผอน  และวันหยุดที่ไดรับ
คาจางเงินเดือน

2.  ลักษณะงาน ไดแก ความนาสนใจ  ความทาทาย  ความมีอิสระ
ในการตัดสินใจ   ความกาวหนาในงาน

3.  สภาพแวดลอมในการท ํางาน  ไดแก  สุขภาพและความปลอดภัยใน
การท ํางาน  นโยบายที่เหมาะสมในการเลื่อนต ําแหนง   การฝกอบรม  การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ความยืดหยุนเวลาในการท ํางาน  การเฉลี่ยงานกันท ํา  และแผนการจายคาตอบแทนทางออม
แบบใหเลือกเอง (Cafeteria Compensation)

เกรียงศักด์ิ   เขียวยิ่ง (2543: 292)  ไดกลาวถึงประโยชนและบริการวา   
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เปนการให  คาตอบแทนทางออมอีกวิธีการหน่ึงท่ีนอกเหนือไปจากการจายคาจางและเงินเดือน
เปนการใหที่ไมเกี่ยวของโดยตรงกับการปฏิบัติงาน   หรือมีความสัมพันธกับผลการท ํางาน   เปน
การใหที่มุงผล  ในการสรางขวัญและก ําลังใจในการท ํางาน  เพ่ือลดอัตราการหมุนเวียนของแรงงาน
การขาดงาน  เพิ่มภาพพจนขององคกรในสายตาของบุคลากร

ไบเออรส และรูห  (Byars and Rue 1997: 320)  กลาววา  ผลประโยชน
(Benefit)  เปนรางวัลที่ใหแกบุคลากรซึ่งเปนผลการจางงานและการปฏิบัติงานในต ําแหนงตาง ๆ
ขององคกร

สํ านักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ฉบับปรับปรุงใหม : 11-76)
ไดอธิบายความหมายและอธิบายเกี่ยวกับหลักการจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ
สรุปไดวา    ปจจุบันทางราชการไดจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล    ใหแกขาราชการมากมาย
หลายประเภท  ท้ังท่ีเปนตัวเงิน เชน  คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร คาใชจายในการเดินทาง ฯลฯ
และที่ไมเปนตัวเงิน เชน สิทธิเกี่ยวกับการลาตางๆ เปนตน  จากเจตนารมณในการกํ าหนดสวัสดิการ
และประโยชนเกื้อกูล ประเภทตางๆ ที่ทางราชการจัดใหแกขาราชการ  สามารถสรุปความหมายของ
"สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ"     ไดคือ คาตอบแทนตาง ๆ   ท้ังท่ีเปนตัวเงินและ
ไมเปนตัวเงิน   ที่ทางราชการจายใหแกขาราชการและลูกจางของสวนราชการ   นอกเหนือจาก
เงินเดือนหรือคาจางท่ีไดรับเปนประจํ าอยูแลว   เพื่อชวยใหขาราชการและลูกจางสวนราชการ
เกิดความมั่นคงในการดํ ารงชีวิต  เปนเครื่องมือจูงใจใหผูที่มีความรูความสามารถเขามารับราชการ
และรักษาบุคลากรเหลานั้นใหอยูในระบบราชการ  ตลอดจนชวยอํ านวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงาน  ที่ส ําคัญท่ีสุดเปนเคร่ืองมือในการเสริมสรางขวัญและกํ าลังใจ   ใหขาราชการและลูกจาง
สวนราชการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  บังเกิดประสิทธิผล

หลักในการจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล
สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลของขาราชการมีดังนี้
1.!สิทธิการลาของขาราชการตามระเบียบวาดวยการลาของขาราชการ

พ.ศ. 2535  ไดแก  การลาปวย  การลาคลอดบุตร   การลากิจสวนตัว   การลาพักผอน  การลา
อุปสมบทหรือ  การลาไปประกอบพิธีฮัจย  การลาเขารับการตรวจเลือกหรือเขารับการเตรียมพล
การลาไปศึกษา  ฝกอบรม  ดูงานหรือปฏิบัติการวิจัย   การลาไปปฏิบัติงานในองคกรระหวาง
ประเทศ    การลาไปเพิ่มพูนความรูทางวิชาการ  การลาติดตามคูสมรส

2.  สิทธิการลาตามกฎหมายอื่น ๆ และตามมติคณะรัฐมนตรี  ไดแก
การลาตามพระราชบัญญัติสงเคราะหขาราชการผูไดรับอันตราย  หรือการเจ็บปวย  เพราะเหตุปฏิบัติ
ราชการ  พ.ศ. 2498   การลาไปรับราชการทหาร    การลาไปฝกอบรมอาสารักษาดินแดน  การลาไป
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ฝกวิชาทหารเพ่ือแตงต้ังยศวาท่ีรอยตรี  การลาไปปฏิบัติงานตามมติคณะรัฐมนตรี
3.  เงินสวัดสิการตาง ๆ ไดแก  เงินสวัสดิการเกี่ยวกับเบี้ยกันดาร

 เงินสวัสดิการเกี่ยวกับการชวยเหลือบุตร  เงินสวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล   เงินสวัสดิการ
เกี่ยวกับการศึกษาบุตร

4.  เงินเพ่ิมพิเศษส ําหรับตํ าแหนงท่ีมีเหตุพิเศษ   ไดแก  เงินเพิ่มส ําหรับ
ขาราชการที่ประจํ าอยูในตางประเทศ    เงินเพิ่มพิเศษคาภาษามลาย ู (ส ําหรับขาราชการที่ผานการ
อบรม       และไดประกาศนียบัตรวิชาภาษามลาย ู      ตามโครงการฝกอบรมวิชาภาษามลายูจาก
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย    หรือมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร     และไดปฏิบัติราชการประจํ าอยูใน
4  จังหวัดชายแดนภาคใต  ซึ่งไดแก ยะลา ปตตานี นราธิวาส  และสตูล  โดยผูไดรับประกาศนียบัตร
การอบรมวิชาภาษามลายูระดับสามัญใหไดรับเดือนละ  65 บาท   และผูไดรับประกาศนียบัตรการ
อบรมวิชาภาษามลายูระดับสูงใหไดรับเดือนละ 125 บาท)  ครูการศึกษาพิเศษ  ครูท่ีสอนคนหูหนวก
ตาบอด   เด็กปญญาออน  และเด็กพิการทางรางกาย   โดยไดรับประกาศนียบตัรหรือปริญญาทาง
การศึกษาพิเศษ  หรือวุฒิบัตรตามหลักสูตรการอบรมครูสอนคนพิการของกระทรวงศึกษาธิการ
หรือวุฒิบัตร  ตามหลักสตูรฝกอบรมครูสอนคนปญญาออนของกระทรวงสาธารณสุข จะไดเงินเพ่ิม
พิเศษรายเดือนตามที ่ ก.พ.  และกระทรวงการคลังกํ าหนด  ดังน้ี  ผูดํ ารงตํ าแหนงระดับ 1 ถึงระดับ
2  เดือนละ  1,200  บาท  ผูดํ ารงตํ าแหนงระดับ  3  ถึงระดับ  5   เดือนละ  1,500  บาท  ผูดํ ารง
ตํ าแหนงระดับ  6  ขึ้นไป  เดือนละ  2,000  บาท

5.  คาอาหารทํ าการนอกเวลา   คาเชาบาน   โครงการสวัสดิการเงินกู
เพื่อที่อยูอาศัยของขาราชการ    เบี้ยประชุมกรรมการ    เงินคาสมนาคุณวิทยากร   เงินคาสอนพิเศษ
เงินรางวัลกรรมการและเจาหนาที่สอบแขงขัน  หรือสอบคัดเลือกขาราชการ

6.  คาใชจายในการเดินทางไปราชการในราชอาณาจักร ไดแก  การเดิน
ทางไปราชการในราชอาณาจักรท่ีไปราชการช่ัวคราว (คาเบี้ยเลี้ยงเดินทาง  คาเชาที่พัก  คาพาหนะ)
การเดินทางไปราชการในราชอาณาจักรที่ไปราชการประจํ า  (คาเบี้ยเลี้ยงเดินทาง   คาเชาที่พัก
คาพาหนะ  คาขนยายสิ่งของสวนตัว   คาใชจายอื่นที่จ ําเปน และคาใชจายสํ าหรับจํ านวนผูติดตาม)
การเดินทางกลับภูมิล ําเนา  (กรณีออกจากราชการ   กรณีถูกสั่งพักราชการ)

7.  คาใชจายในการเดินทางไปราชการตางประเทศ   ไดแก  การเดินทาง
ไปราชการตางประเทศชั่วคราว    (คาเบี้ยเลี้ยงเดินทาง   คาเชาที่พัก  คาพาหนะ  เงินคารับรอง
คาเคร่ืองแตงตัว   คาใชจายอื่นที่จ ําเปน)   การเดินทางไปราชการประจํ าในตางประเทศ  (คาเบี้ยเลี้ยง
เดินทาง    คาเชาที่พัก  คาพาหนะ  คาเคร่ืองแตงตัว  คาใชจายในการยายถิ่น)

8.  เคร่ืองราชอิสริยาภรณ    ไดแก
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1.  เคร่ืองราชอิสริยาภรณอันเปนท่ีเชิดชูย่ิงชางเผือก   แบงเปน  8 ชั้น             
มหาประถมาภรณชางเผือก  (ม.ป.ช.)    ประถมาภรณชางเผือก  (ป.ช.)  ทวีติยาภรณชางเผือก  (ท.ช.)
ตริตาภรณชางเผือก (ต.ช.)  จัตุรถาภรณชางเผือก (จ.ช.)   เบญจมาภรณชางเผือก (บ.ช.)   เหรียญทอง
ชางเผือก (ร.ท.ช.)   เหรียญเงินชางเผือก (ร.ง.ช.)

2.  เครื่องราชอิสริยาภรณอันมีเกียรติยศมงกุฎไทย   แบงออกเปน 8 ชั้น           
มหาวชิรมงกุฎ  (ม.ว.ม.)   ประถมาภรณมงกุฏไทย (ป.ม.)  ทวีติยาภรณมงกุฏไทย (ท.ม.)  ตริตาภรณ
มงกุฎไทย(ต.ม.)  จัตุรถาภรณมงกุฎไทย (จ.ม.) เบญจมาภรณมงกุฎไทย(บ.ม.) เหรียญทองมงกุฎไทย
(ร.ท.ม.)  เหรียญเงินมงกุฏไทย (ร.ง.ม.)

3.  เหรียญจักรพรรดิมาลา
9.  บํ าเหน็จบํ านาญปกติ     บ ําเหน็จบํ านาญพิเศษ    บ ําเหน็จตกทอด
10.!เงินชวยเหลือคาจัดการศพ
11.!เงินทํ าขวัญขาราชการและลูกจาง  (เกิดเสียแขน  ขา  ตา  เปนตน)
12.  เงินบํ าเหน็จความชอบเปนกรณีพิเศษ
13.  บ ําเหน็จความชอบ  คาทดแทน  และการชวยเหลือเจาหนาที่และ

ประชาชนผูปฏิบัติหนาท่ีราชการหรือชวยเหลือราชการ   เนื่องในการปองกันอธิปไตยและรักษา
ความสงบเรียบรอยของประเทศ  (บ.ท.ช.)

จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา   ประโยชนและบริการ   เปนคาตอบแทน
ทางออมทีอ่งคกรจัดใหบุคลากรนอกเหนือจากเงินเดือน  เปนการสรางความมั่นคงทางสังคมให
บุคลากรในองคกร  เพื่อมุงหวังใหบุคลากรมีความขยันในการทํ างาน   และมีความเชื่อมั่นในองคกร

3.3   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  (Developing  Human  Resources)   การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  เปนกระบวนการเพิ่มทักษะความรู  เพื่อเปนพื้นฐานการสรางความกาวหนาใน
อาชีพ   และเปนการสงเสริมใหบุคลากรมีวินัย  ประกอบดวย   กิจกรรมการฝกอบรมและการพัฒนา
กิจกรรมการวางแผนอาชีพและการพัฒนาอาชีพ   และกิจกรรมการจัดการวินัยบุคลากร

3.3.1  การฝกอบรมและการพัฒนา  (Training  and  Development)  องคกรที่จะ
บรรลุวัตถุประสงคในการดํ าเนินงานไดน้ัน   ตองอาศัยทรัพยากรมนุษยที่มีความรูความสามารถ
ดังน้ัน  จะตองจัดการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรขององคกรอยางตอเน่ืองสม่ํ าเสมอ   เพ่ือเปน
การเสริมทักษะ ประสบการณ  และความรูใหม  เพ่ือทันตอการเปล่ียนแปลง อันจะนํ ามาซึ่งศักยภาพ
ในการปฏิบัติงานสูง ไดมีผูใหทัศนะเกี่ยวกับการฝกอบรมและการพัฒนาไว  ดังน้ี

บรรยงค  โตจินดา (2543: 192-201)   ไดใหความหมายและอธิบายถึง
การฝกอบรมสรุปไดวา  การฝกอบรมหมายถึง   การชวยใหบุคลากรทํ างานไดอยางมีประสิทธิภาพ
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เปนการยกระดับความสามารถของบุคลากรทุกวิถีทางใหเทาเทียมกับงานที่มอบใหท ํา การฝกอบรม
เปนกระบวนการพัฒนาและปรับปรุงลักษณะการท ํางานใหเปนไปตามความตองการของบุคลากร
และนโยบายขององคกร

ประเภทของการฝกอบรม
1.  แบงตามลักษณะของผูเขารับการฝกอบรม
1.  การฝกอบรมแบบปฐมนิเทศ  (Orientation)
2.  ฝกไปในงาน (On-the-Job Training –OJT)
3.  ฝกอบรมในหองทดลองปฏิบัติงาน (Lab. or Workshop)
4.  การฝกหัดชางฝมือ  (Apprenticeship Training)
5.  การกลับมาฝกงานเพื่อเพิ่มประสบการณ (Internship Training)
6.  การศึกษาอบรมพิเศษ

2.  แบงตามลักษณะงาน
1.  ฝกอบรมกอนเขาทํ างาน  (Pre-Service Training)
2.  เรียนรูงานโดยทํ างานไปดวย  (OJT)
3.   ฝกอบรมเพิ่มความรูความช ํานาญ (Inservice Training)
4.  สงบุคลากรออกไปศึกษาดูงานภายนอกที่ทํ างาน (Off-the-Job

Training)
วิธีการฝกอบรม
1.  การบรรยาย  
2.  การประชุมอภิปรายหรือการสมัมนา (Panel and Seminar) ในรูปแบบ

Directed Consultative  และ Problem  Solving
3.  เขารวมฟงบรรยายสรุปผลงานหรือผลงานวิจัย (Symposium)
4.  กรณีศึกษาตัวอยาง  (Case-Study)  เสนอเหตุการณจํ าลองของจริงให

แสดงความคิดและหาวิธีแกปญหา
5.  การแสดงบทบาท (Role Playing) 
เกรียงศักดิ์   เขียวยิ่ง (2543: 166-167)  ไดสรุปสาระส ําคัญของ

การฝกอบรมและการพัฒนาสรุปไดวา
การฝกอบรมเปนแนวทางและความพยายามที่จะทํ าใหผูเขาอบรมไดรับ

ความรูแนวใหม  ไดความช ํานาญในการปฏิบัติงานมากขึ้น  เพิ่มประสิทธิภาพในการท ํางานและ
การแกปญหา  ตลอดจนทัศนคติท่ีจะปรับปรุงงาน   เปลี่ยนแปลงงานใหดีขึ้นตามแนวทางที่องคกร
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กํ าหนด
สวนการพัฒนาเปนการเช่ือมตอจากการฝกอบรม   แตมีความหมาย

ไมเหมือนกันกลาวอีกนัยหนึ่งคือ  การพัฒนาเปนลักษณะทั่วไปมากกวา  เปนการใชความพยายาม
ในการเตรียมบุคลากรใหพรอมดวยความสามารถที่องคกรตองการในอนาคต

เสนห  จุยโต (2545: 79) ไดแสดงความคิดเห็นตอการฝกอบรมและ
การพัฒนาวา  การฝกอบรมและการพัฒนา   เปนกระบวนการที่จะสรางทักษะ  ความเขาใจ
และขอมูลขาวสารขององคกรไปยังบุคลากร  เปนการออกแบบเพื่อชวยใหบุคลากรมีทัศนคติที่ดี
นํ าไปสูการปฏิบัติงานที่ดี

สมศักดิ ์ คงเที่ยง  และอัญชล ี โพธ์ิทอง (2542: 226)ไดกลาวถึงความหมาย
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไววา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง กระบวนการเสริมสราง
ปองกันและแกไขทักษะ  ความรู และจิตลักษณะของบุคลากรหรือกลุมบุคลากร เพ่ือใหเขาเหลาน้ัน
มีความรู ความสามารถ และมีพฤติกรรมและการปฏิบัติตนอยางเหมาะสมกับวันและสถานการณ
แวดลอม  เพ่ือเปนทรัพยากรท่ีมีคาอยางแทจริงของสังคมหรือองคกรท่ีรวมอยูน้ัน

เกรียงไกร  เจียมบุญศรี และจักร  อินทจักร (2544: 42-49)  ไดอธิบาย
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา   เปนกระบวนการที่จะเสริมสรางและปรับเปลี่ยนผูปฏิบัติงานใหมี
ความรู (Knowledge)   ความเขาใจ (Understanding)  ทักษะในการท ํางาน (Skills)  และทัศนคติ
(Attitude)  ใหเอ้ืออํ านวยตอประสิทธิภาพในการท ํางาน

ตุลา  มหาพสุธานนท (2545: 169-171)  ไดกลาวถึงการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยไววา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  (Human Resource Development)  เปนหนาที่และบทบาท
ที่ผูบริหารตองดูแลรักษาบุคลากรในการพัฒนาและเพิ่มพูนความรูและทักษะในดานตาง ๆ  เพ่ือให
มีความสามารถเพียงพอในการปฏิบัติงานและพัฒนางานของตนเอง  นอกจากนี้ยังไดใหความหมาย
วา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  คือ ความพยายามอยางตอเนื่องของฝายบริหาร    ในการวางแผน
ปรับปรุงขีดความสามารถ (Competency) การวางแผนและพัฒนาทางวิชาชีพ (Career Planning and
Development)  ของบุคลากรในองคกรตลอดจนปรับปรุงประสิทธิภาพ  ในการท ํางานของ  องคกร
ใหเพิ่มมากขึ้น  โดยการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร  (Training and Development-T&D)  เปนหลัก

ไบเออรส  และรูห (Byars and Rue  1997: 712)  ไดแสดงความเห็นตอ
การฝกอบรมวา  การฝกอบรม (Training)   เปนกระบวนการที่มีระบบเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
บุคลากรใหมีทิศทางซึ่งสามารถบรรลุเปาหมายองคกร

โควลงิค และไมเลอร (Cowling and Mailer  1998: 62)  กลาวถึง
การฝกอบรมวาเปนกระบวนการที่มีแผน  เพ่ือปรับปรุงพฤติกรรมดานทัศนคติ  ความรู  หรือทักษะ
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โดยอาศัยประสบการณการเรียนรู   เพ่ือใหการปฏิบัติงานในกิจกรรมหน่ึง   หรือหลายกิจกรรม
บรรลุผลอยางมีประสิทธิภาพ   ความมุงหมายของการฝกอบรมในสภาพการท ํางาน   ก็เพื่อพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร  และเพื่อใหเปนก ําลังคนที่เหมาะสมทั้งในปจจุบันและในอนาคตของ
องคกร

มอนด้ี, โนอ และพรีม็อกซ (Mondy, Noe and Premeaux 1999: 254)  กลาว
วา  การฝกอบรม (Training)    จะหมายถึงกิจกรรมที่องคกรจัดท ําขึ่นเพื่อใหบุคลากรในองคกร
ไดเรียนรูในสิ่งที่เปนความรูและทักษะที่จํ าเปนในการปฏิบัติงานปจจุบัน   สวนการพัฒนา
บุคลากร (Development)  จะถูกมองในลักษณะการเรียนรูไปขางหนาในระยะยาว เปนการเตรียม
ความพรอมบุคลากรใหกาวไปพรอมกับการเปลี่ยนแปลงและการเจริญเติบโตขององคกร

จากที่กลาวมาขางตนสามารถสรุปการฝกอบรมและการพัฒนาไดวา
การฝกอบรมเปนกระบวนการที่มุงปรับเปลี่ยนบุคลากรใหมีความรู  ทักษะ  ประสบการณ  และ
ทัศนคติที่ด ี โดยไดเรียนรูในสิ่งที่เปนความรูและทักษะที่จํ าเปนในการปฏิบัติงานปจจุบัน สวน
การพัฒนาบุคลากร (Development) เปนข้ันท่ีเช่ือมตอจากการฝกอบรมจะเนนการเรียนรูไปขางหนา
ในระยะยาว  เพ่ือใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงและการเจริญเติบโตขององคกร

3.3.2  การวางแผนอาชีพและการพัฒนาอาชีพ (Career Planning and
Development)  บุคลากรยอมตองการความกาวหนาในการท ํางานหรืออาชีพ   น่ันก็คือทางเดินอาชีพ
ที่จะท ําใหประสบความส ําเร็จในอาชีพ    การจะประสบความส ําเร็จตามท่ีมุงหวังไดนอกเหนือจาก
การเตรียมความพรอมของตนเองแลว  ยังตองอาศัยวิธีการขององคกรในการสรางทางเดินของอาชีพ
น่ันคือ  การพัฒนาอาชีพใหกับบุคลากรนั้น  ไดมีผูใหทัศนะเกี่ยวกับการวางแผนอาชีพและการ
พัฒนาอาชีพไวดังนี้

เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง (2543: 236-247)  ไดกลาวถึง   การวางแผนอาชีพและ
การพัฒนาอาชีพพอสรุปได  ดังน้ี

1.  การวางแผนอาชีพ (Career  Planning) คือ กระบวนการซึ่งคนใดคนหนึ่ง
เลือกเปาหมายอาชีพและเดินทางไปสูเปาหมายนั้น

2.  การพัฒนาอาชีพ (Career  Development)  คือ  การปรับปรุงตาง ๆ  ของ
สวนบุคลากรท่ีคนน้ันดํ าเนินการใหสํ าเร็จตามแผนอาชีพของตน

ปจจัยที่มีผลตอการวางแผนอาชีพ  ประกอบดวย
1.  ลํ าดับข้ันของชีวิต (Life Stages) บุคลากรมีความคิดเปลี่ยนแปลงอาชีพ

ในหลายข้ันของชีวิต ไดแก อายุ โอกาสความเจริญกาวหนา  และสถานภาพ  โดยในข้ันแรก    เปน
ข้ันวางรากฐานคนหาอาชีพ (Establishing  Identity)  ข้ันท่ีสองเปนข้ันเจริญกาวหนาและวางรากฐาน
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อาชีพ (Growing and Getting Established)  และขั้นสุดทายเปนขั้นถดถอย (Decline)   ความสามารถ
ของรางกายและสติปญญาลดลง  ความกระตือรือรนและการจูงใจนอยลง

2.  หลักยึดเหนี่ยวอาชีพ  (Career  Anchors)  บุคลากรมีความคาดหวัง
 ภูมิหลัง  และประสบการณแตกตางกนั  ท ําใหมีบุคลิกภาพที่สัมพันธกับสิ่งแวดลอมตางกัน  ดังน้ัน
จะมีหลักยึดเหนี่ยวในอาชีพตางกัน  เชน  บุคลากรที่มีความสามารถในการบริหาร  จะมีการพัฒนา
คุณภาพของความสัมพันธระหวางบุคลากร ความคิดวิเคราะห และความสามารถทางดานอารมณ
ซึ่งเปนหลักยึดในการบริหารคน  เปนตน

3.  สภาพแวดลอม (Environment)  ท ําใหการวางแผนอาชีพเปลี่ยนแปลง
เชน  การลดขนาดองคกร (Downsizing)  บุคลากรจะตองเปลี่ยนที่ท ํางาน

ปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาอาชีพ  ประกอบดวย
1.  ลักษณะของานบางประเภทยากตอการเปลี่ยนแปลงท ําใหการพัฒนา

อาชีพมีขอบเขตจํ ากัด
2.  ลักษณะและความสนใจของบุคลากร
3.  นโยบายและเปาหมายขององคกร   ในองคกรที่มีทัศนะใหความสํ าคัญ

กับทรัพยากรมนุษย  การพัฒนาอาชีพจะท ําไดงายและสมบูรณ
ประเวศ  มหารัตนสกุล (2543: 136-141)  ไดกลาวถึงการวางแผนอาชีพและ

การพัฒนาอาชีพไววา  ระบบความกาวหนาในงานอาชีพ    ตองต้ังอยูบนพ้ืนฐานความพอใจของ
บุคลากร    การศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษยชวยใหผูบริหารสามารถวางระบบการบริหารงาน
ใหสอดคลองกับความตองของบุคลากรแตละระดับและต ําแหนงงานได    และยังใชเปนกลยุทธ
(Strategy)  ทางการบริหาร โดยปกติจะแฝงไวในรูปของโครงสรางการบริหาร  โครงสรางตํ าแหนง
โครงสรางเงินเดือน  โครงสรางสวัสดิการ

สายความกาวหนางานอาชีพนั้น มีอยู  3 ลักษณะ ไดแก
ลักษณะที ่ 1  เปนความกาวหนาตามอายุงาน เชน สายความกาวหนาของ

สวนราชการและรัฐวิสาหกิจ กลาวคือ เม่ือรับราชการนานวัน ก็สามารถเลื่อนไปสูต ําแหนงสูงได
ลักษณะที ่ 2  เปนความกาวหนาที่ขึ้นอยูกับความรูความสามารถ
ลักษณะที ่3  เปนความกาวหนาที่ตองอาศัยทั้งลักษณะที่ 1 และ 2 รวมกัน
โดยทั่วไปการพัฒนาสายงานอาชีพจะแบงหลักสูตรออกเปน  3 สวน

                 สวนที ่ 1  เปนหลักสูตรระดับพื้นฐานทั่วไปที่บุคลากรทุกคนตองรู เชน
นโยบาย  ภารกิจ  กติกา หรือโครงสรางการบริหารขององคกร

                 สวนที ่ 2  เปนหลักสูตรทักษะทางการบริหาร   เชน การนํ าเสนอท่ีดี
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การวางแผน   การประสานงาน   การบังคับบัญชา   หรือการประเมินผลการปฏิบัติงาน  เปนตน
สวนที่ 3  เปนหลักสูตรความรูเฉพาะทาง โดยเฉพาะความรูทางเทคนิค เชน

การจัดทํ าโครงสรางเงินเดือน  การวิเคราะหวิจัย  งานขายแบบมืออาชีพ  เปนตน
เสนห  จุยโต (2545: 80-81) ไดอธิบายการวางแผนอาชีพและการพัฒนา

อาชีพไว ดังน้ี    การวางแผนอาชีพและการพัฒนาอาชีพ (Career Planning  and  Development)  เปน
การก ําหนด  รูปแบบของการทํ างานที่สัมพันธกับประสบการณ  และกิจกรรมยิ่งกวาชีวิตการท ํางาน
ของแตละคนเพื่อใหบุคลากรมีทัศนคติและพฤติกรรมการทํ างานที่ด ี   เม่ือมองเห็นโอกาสแหง
ความกาวหนาในงาน    การวางแผนอาชีพและการพัฒนาอาชีพเปนการสรางทางเดินของทุกอาชีพ
ในองคกรใหกาวไปสูความส ําเร็จได

เดสสเลอร  (Dessler, 1997: 383)  ไดใหทัศนะเกี่ยวกับการพัฒนาอาชีพวา
การพัฒนาอาชีพ  (Career  Development)   เปนความกาวหนาหรือความเติบโตของบุคลากรตาม
การเคลื่อนไหวของความสํ าเร็จในงานอาชีพตามชวงเวลาที่ผานไป       การพัฒนาความส ําเร็จใน
งานอาชีพเปนผลของกิจกรรมที่สํ าคัญ  2  อยาง  คือ  การวางแผนในงานอาชีพ (Career  Planning)
และการบริหารงานอาชีพ  (Career  Management)  ซ่ึงการวางแผนงานอาชีพจะเนนกิจกรรมของ
บุคลากรแตละคนที่เปนประโยชนในการตัดสินใจ โดยสัมพันธกับงานอาชีพ   สวนการบริหาร
งานอาชีพจะเนนกิจกรรมขององคกร  ซึ่งสนับสนุนความเจริญเติบโตในงานอาชีพใหกับบุคลากร

มอนด้ี,โนอ และพรีม็อกซ (Mondy, Noe and Premeaux 1999: 302) กลาววา
การวางแผนอาชีพและการพัฒนาทางวิชาชีพ  (Career Planning and Development) คือ กระบวน
การซึ่งบุคลากรแตละคนกํ าหนดเปาหมายทางอาชีพ (Career)  ตลอดจนกํ าหนดวิธีการท่ีจะบรรลุ
เปาหมายนั้น ๆ     คํ าวา “วิชาชีพ” นี้จะหมายถึงเสนทางโดยทั่วไปที่บุคลากรเลือกจะด ําเนินชีวิต
การท ํางาน

จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา  การวางแผนอาชีพและการพัฒนาอาชีพเปน
กระบวนการที่ตองมีสองฝายเขามาเกี่ยวของสัมพันธกัน ฝายหนึ่งคือบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองคกร
น้ัน  สวนอีกฝายคือฝายบริหารขององคกรหรือฝายองคกร   ซึ่งฝายที่ปฏิบัติงานในองคกรจะเปนผูมี
บทบาทในการกํ าหนดวิธีการในการวางแผนอาชีพของตนเองใหบรรลุเปาหมายซึ่งอาจเปลี่ยนแปลง
ไปไดตามอาย ุ สภาพแวดลอม โดยมฝีายบริหารขององคกรหรือฝายองคกร  เปนผูใหการสนับสนุน
และสรางทางเดินอาชีพใหแกฝายที่ปฏิบัติงานในองคกร โดยใหเปนไปในทิศทางเดียวกับวัตถุ
ประสงคและเปาหมายขององคกร  เพื่อบรรลุผลส ําเร็จทั้งบุคลากรและองคกร

3.3.3  การจัดการวินัยบุคลากร (Managing Employee Discipline)  องคกรตอง
ดูแลบุคลากรขององคกรอยางยติุธรรม  โดยการสรางกฎระเบียบวินัย  และขั้นตอนการปฏิบัติหนาที่
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ขึ้นมาเปนหลักเกณฑ  เพื่อที่จะไดไมตองเผชิญกับการกระท ําผิดกฎระเบียบ  โดยตองใหบุคลากร
รับรูวามีความยุติธรรม  เพ่ือแกปญหาดานการรองทุกข   การผิดศีลธรรม ไดมีผูอธิบายการจัดการ
วินัยบุคลากรไว  ดังน้ี

อํ านวย  แสงสวาง (2542: 169-171)  ไดใหความหมายและแสดงทัศนะ
เกี่ยวกับการดํ าเนินการทางวินัยพอสรุปได  ดังน้ี

ความหมายของวินัย (Meaning of Discipline)
เวบสเตอร  ดิกชันนารี  ไดใหค ํานิยามค ําวา “วินัย” ไว 3 ประการ คือ
ประการที ่1  “วินัย” หมายถึง การฝกอบรมใหมีการแกไขใหถูกตอง

หลอหลอมใหเปนรูปแบบ ท ําใหเกิดความเขมแข็ง  หรือทํ าใหเกิดความสมบูรณ
ประการที ่2   “วินัย”  หมายถึง  การควบคุมใหเกิดผลดี  โดยการสนับสนุน

สงเสริมใหเกิดความเช่ือฟง
ประการที ่3   “วินัย”  หมายถึง  การลงโทษ  หรือการตํ าหนิวากลาว
ถาเรานํ าความหมายของค ําวา “วินัย”  จากประการที่ 1  มารวมกับ

ประการที่ 2   เราก็สามารถกลาวไดวา   วินัยเกี่ยวของกับการวางเงื่อนไข หรือการหลอหลอม
พฤติกรรม โดยการใชหลักเกณฑการใหรางวัล   หรือการลงโทษ  ส ําหรับประการท่ี 3 คํ าวา “วินัย”
มีความหมายแคบมากเปนการลงโทษผูที่กระท ําผิด

1.  วินัยทางลบ เปนวิธีการที่ผูบริหารไดขูวาจะลงโทษ เพ่ือทํ าใหบุคลากร
อยูในระเบียบวินัย

2.  วินัยทางบวก เรียกวา  วินัยทางสรางสรรค   ประกอบดวยแบบของการ
เปนผูน ําในการใหค ําปรึกษา   ซึ่งจะพัฒนาความเลื่อมใสในทางดานจิตใจ         เพื่อปฏิบัติตามกฏ
ระเบียบขอบังคับขององคกร    วินัยจะตองเปนรูปแบบการสนับสนุนในทางบวกและใหก ําลังใจ
เมื่อปฏิบัติงานไดผลดี

บรรยงค โตจินดา (2543: 334-340) ไดอธิบายการดํ าเนินการทางวินัยและ
การรองทุกข        ซึง่เปนกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมุงบํ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษยไว
พอสรุปได  ดังน้ี

                   หลักการดํ าเนินการทางวินัยตองทํ าอยางระมัดระวัง และหวังผลที่จะให
เปนผลในทางบวก    หรือพยายามใหเกิดผลในทางที่ดีกอนเสมอ การดํ าเนินการทางวินัยรวมไปถึง
การฝกอบรมและใหคํ าแนะนํ า

การดํ าเนินการทางวินัยทางบวก   เปนการใชวิธีการแกไขเชิงสรางสรรค
โดยใชหลักมนุษยสัมพันธ   โดยความเชื่อวางานเปนสวนหนึ่งของชีวิตมนุษยที่จะตองแสวงหาและ
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รับผิดชอบคน          สามารถที่จะแกปญหาดวยตนเองรวมทั้งสามารถควบคุมและนํ าตนเองไปสู
เปาหมายที่ตองการได  ซึ่งตรงกับแนวคิดทฤษฎ ีY ของ แมค เกรเกอร (Douglas McGregor)

                  การดํ าเนินการทางวินัยเชิงลบ    เปนการลงโทษหรือใชอํ านาจจะเกิดจาก
สมมติฐานที่วางานเปนสิ่งที่ไมนาท ํา       คนสวนใหญตองควบคุมและใหค ําแนะนํ าหลีกเลี่ยง
ความรับผิดชอบ  ซึ่งตรงกับแนวคิดแบบทฤษฎ ีY ของแมค  เกรเกอร (Douglas McGregor)

กระบวนการดํ าเนินการทางวินัย  มีข้ันตอนดังน้ี
1.  ระบุและอธิบายปญหาอยางถูกตอง โดยพิจารณาวามีการฝาฝนระเบียบ

เกิดขึ้นจริง ๆ  หรือไม   การกระทํ าโดยรูเทาไมถึงการณอาจทํ าใหการลงโทษลดนอยลง  หรือยกเวน
ในบางกรณ ีไดแก  กฎเกี่ยวกับการลา  กฎเกี่ยวกับการรักษาความปลอดภัย  เปนตน

2.  การเก็บรวมรวมขอเท็จจริง ขอเท็จจริงพ้ืนฐานบางประการ  ตองมี
การรวบรวมเปนลํ าดับแรก   ควรระมัดระวังในการแยกความเห็นและขอเท็จจริง

3.  การตัดสินลงโทษอยางเหมาะสม   เม่ือจะตัดสินใจลงโทษ
ตองเปรียบเทียบขอเท็จจริงทั้งหมดและตองระมัดระวังที่จะไมลงโทษนอยเกินไปหรือมากเกินไป
เพราะการกระทํ าผิดน้ันอาจเปนแบบอยางท่ีผูอ่ืนจะตองทํ าตามได

4.  ระบบการลงโทษ   หรือการดํ าเนินการเพื่อพยายามกระตุนใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงผูบริหารควรจะทราบวาผูใตบังคับบัญชาแตละคนมีอุปนิสัยอยางไร  เพื่อการลงโทษที่
จะไมใหเกิด     ความรูสึกที่ไมดียิ่งขึ้น    ควรมีการดํ าเนินการหรือตักเตือนอยางสงบและรวดเร็ว
ในกรณีตรงขาม  ถาจํ าตองใหผูใตบังคับบัญชารูถึงความรายแรงของการฝาฝนระเบียบ   อาจตัดสิน
ใจที่จะลงโทษอยางเปนทางการมากขึ้น

การติดตามผล เน่ืองจากวัตถุประสงคของการดํ าเนินการทางวินัย คือการ
ปรับปรุงพฤติกรรมในอนาคต     ดังน้ันควรติดตามผลวามีการปรับปรุงพฤติกรรมหรือไม โดยตอง
ติดตามอยางระมัดระวัง

วิธีการด ําเนินการทางวินัย (Disciplinary Method)
1.  การใชเทคนิคโดยการใหคํ าปรึกษา   วิธีนี้เปนที่นิยมมากที่สุด น่ันคือ

ผูบังคับบัญชาจะอธิบายใหผูใตบังคับบัญชา ไดเขาใจวาการปฏิบัติผิดหรือฝาฝนนั้นมีความส ําคัญ
อยางไร จากน้ันก็ใหขอเสนอแนะวากลาวตักเตือน วิธีนี้จะเปนวิธีที่มีประสิทธิภาพที่สุด   ถาหาก
ผูบังคับบัญชาไดตระหนักถึงความพยายามที่จะแกไข หรือปรับพฤติกรรมของบุคลากร

2.  การกลาวตักเตือนดวยวาจา  แตมีลายลักษณอักษรโดยผูกระท ําผิด
ทํ าทัณฑบนไวเปนหลักฐาน

3.  การยายไปจุดอื่น
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4.  การตัดเงินเดือน
5.  การดํ าเนินการทางวินัยใหมีการปลดออกส ําหรับผลเสียหาย  เน่ืองจาก

มีพฤติกรรมท่ีผิดบกพรองอยางจงใจ
6.  ใหออก ใหบุคลากรลาออก จะเปนตัวอยางตอบุคลากรอ่ืน
7.  การไลออก   เปนมาตรการรุนแรงท่ีสุด  หลังจากที่ไมสามารถ

ดํ าเนินการดวยวิธีตามปกติใหเกิดผลไดแลว
การรองทุกข (Grievance) หมายถึง ขอกรณีที่เกิดขึ้นอยางเปนทางการ

ระหวางลูกจางและฝายจัดการเกี่ยวกับสภาพเงื่อนไขของการวาจางตาง ๆ    โดยปกติขอรองทุกข
ตาง ๆ   ที่เกิดขึ้นจากการไมพึงพอใจ    หรือการรูสึกวาเกิดความไมเปนธรรม   อันเกิดจากสภาพ
การทํ างาน  ซึ่งมักจะไดมีการน ําเร่ืองไปใหผูบังคับบัญชาหรือฝายจัดการพิจารณาตัดสิน

เสนห   จุยโต (2545: 81-82)  ไดกลาวถึงความสํ าคัญของการจัดการวินัย
บุคลากรสรุปไดวา  การจัดการวินัยบุคลากร  (Managing Employee Discipline)  มีความส ําคัญ
อยางยิ่งตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย     ถาบุคลากรขาดวินัยแลวการบริหารทรัพยากรมนุษย
ยากที่จะประสบความสํ าเร็จ   ในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหบุคลากรมีวินัยนั้น  กระท ําไดโดย
พยายามปองกันและเสริมสรางวินัยทางบวก (Positive Discipline)ใหเกิดขึ้นกับบุคลากร   ใครก็ตาม
ที่มีวินัย   คนนั้นยอมประสบความส ําเร็จ  แนวทางการจัดการวินัยที่ส ําคัญ  มีดังน้ี

1.  กฎแหงเตารอน  (The Hot Stove Rule)  ตองดํ าเนินการอยางทันทีทันใด
ดวยการตักเตือนทันทีเปนรายบุคลากรเพ่ือแกพฤติกรรมโดยดวน

2.  วินัยแบบกาวหนา (Progressive  Discipline)  ใชมาตราการลงโทษ
รุนแรงมากข้ึนหลังจากท่ีไดเตือนแลว  และยังทํ าผิดซํ ้า

3.  วินัยเชิงบวก  (Positive  Discipline)  เปนการสรางความผูกพันและ
ความรูสึกที่ดีในการท ํางาน   ส ําหรับบุคลากรท่ีรับผิดชอบตนเองดี  เปนมาตรการเสริมสรางและ
ปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้นจากการกระท ําผิดวินัย

จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา  การจัดการวินัยบุคลากร   เปนการกํ าหนด
กฎระเบียบที่องคกรไดจัดท ําขึ้น    เพื่อใหบุคลากรในองคกรรับทราบและปฏิบัติตาม   โดยมีจุด
มุงหมายเพ่ือใหเกิดความยุติธรรม   ปองกันปญหาและการรองทุกขที่จะเกิดขึ้น โดยใหบุคลากร
ไดรับทราบถึงความยุติธรรม    ซึ่งมีแนวการปฏิบัติสองแนวทาง   ไดแก  การดํ าเนินการทางวินัย
เชิงบวกเปนการเสริมสรางและปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้นจะเปนผลดีตอผูที่ประพฤติปฏิบัติดีอยูแลว
และการดํ าเนินการทางวินัยเชิงลบ   เปนเครื่องมือใหฝายบริหารใชในการควบคุมใหบุคลากรปฏิบัติ
ใหถูกตองตามกฎระเบียบ   และเปนการลงโทษผูกระทํ าความผิดใหหลาบจ ํา  อีกทั้งเปนตัวอยางแก
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บุคลากรอื่น
3.4  การธํ ารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  (Maintenance and Protection

Human  Resource)   องคกรที่ตองการประสบความส ําเร็จในระยะยาวจํ าเปนตองมีทรัพยากร
มนุษยที่มีความรูความสามารถเปนผูขับเคลื่อนกิจกรรมตาง ๆ  ใหเปนไปในทิศทางที่ตั้งเปาหมายไว
ดังน้ัน  จึงจํ าเปนตองมีการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยเหลานี้ไวกับองคกรใหนานที่สุด
ซึ่งประกอบดวย  กิจกรรมแรงงานสัมพันธและเจรจาตอรอง    กิจกรรมสุขภาพและความปลอดภัย

3.4.1  แรงงานสัมพันธและเจรจาตอรอง (Employee Relation and Bargaining)
มุงการใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจที่มีผลตอตัวเองและความสัมพันธกับองคกร  อันจะท ํา
ใหเกิดความรับผิดชอบตอการตัดสินใจน้ัน  ซึ่งจะกอใหเกิดคุณภาพชีวิตในการท ํางานแกบุคลากร
ในองคกร   โดยอาศัยการติดตอสื่อสารแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางองคกรกับบุคลากร  เพื่อใหทั้งสอง
ฝายรับทราบขอมูลระหวางกันเปนการลดความขัดแยงทางหนึ่ง   ซึ่งจะท ําใหบุคลากรปฏิบัติงานกับ
องคกรอยางเต็มความสามารถและเปนระยะเวลานานขึ้นไดมีผูใหค ําอธิบายเกี่ยวแรงงานสัมพันธ
และเจรจาตอรองไว  ดังน้ี

เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง (2543: 359-370)  ไดใหความเห็นเกี่ยวกับแรงงาน
สัมพันธและเจรจาตอรองพอสรุปไดวา  การใหบุคลากรในองคกรไดใชความคิด  และกระตุนใหมี
ความกระตือรือรน  ท ําใหเกิดคุณภาพชีวิตในการท ํางานที่ด ี(Quality Work Life)  ดวยการให
คํ าแนะนํ าปรึกษาที่ด ี การท ําใหสภาพการท ํางานดีขึ้น โดยการจัดสภาพแวดลอมในการทํ างานที่
เหมาะสม   การใหบุคลากรมีสวนรวมในการออกแบบงานและแกไขปญหาที่เกี่ยวของกับตนเอง
องคกรตองพยายามใหบุคลากรมีโอกาสมากขึ้นในการสรางผลงานของตน    การใหบุคลากรเขามา
มีสวนรวมในการตัดสินใจ   เพื่อความส ําเร็จของตนเองและองคกร   เปนวิธีการสื่อสารระหวาง
องคกรกับบุคลากร   เพื่อใหสามารถท ําการตัดสินใจเกี่ยวกับทรัพยากรตาง ๆ  ไดอยางเหมาะสม
เปนการลดความกดดันทั้งสองฝาย  ซึ่งการติดตอสื่อสารใชไดทั้งการติดตอสื่อสารที่เปนทางการ
และผสมผสานกับการติดตอสื่อสารที่ไมเปนทางการ     ซึ่งจะเกิดความสะดวกในการปฏิบัติงาน
โดยแบงเปนระบบการติดตอสื่อสารจากบนมาลาง  (Downward Communication Systems) เปนการ
ติดตอสื่อสารที่ไดผลเร็วที่สุด   เพราะเปนการนํ าสงขอความจากผูที่อยูในระดับสูงกวาไปยังผูที่อยู
ในระดับต่ํ ากวา   ซึ่งการติดตอสื่อสารแบบนี้มีอิทธิพลตอการจูงใจเปนอยางมากท ําใหผูใตบังคับ
บัญชารูและเขาใจปจจัยตาง ๆ  ท่ีผูบริหารกํ าหนดข้ึนเพ่ือการจูงใจในการทํ างาน   แตก็อาจเกิด
ปญหาขึ้นไดในสวนของความสามารถในการรับรูของบุคลากรตางระดับกัน   ดังน้ันผูบริหารตองมี
ความเขาใจ  ผูใตบังคับบัญชา    และด ําเนินการติดตอสื่อสารจากบนลงลางดวยวิธีการที่เหมาะสม
การติดตอ      สื่อสารอีกระบบคือ  การติดตอสื่อสารจากลางขึ้นบน (Upward Communication



50

Systems)  เปน   การติดตอส่ือสารเม่ือบุคลากรในระดับต่ํ ากวาสงขาวสาร ขอเสนอ  ความคิดเห็น
หรือเรื่องราวตาง ๆ  ขึ้นไปยังผูบริหารระดับสูงกวา   การติดตอส่ือสารแบบน้ีนอกจากจะชวยดาน
การจูงใจแลวยังชวยให  ผูบริหารไดรับรูเร่ืองราวท้ังหมดในระดับต่ํ ากวาดวย   ปญหาของการติดตอ
สื่อสารแบบนี้จะเกิดจากขาวสารขอมูลขาดขอเท็จจริงไมมีการกลั่นกรองขอมูลขาวสาร  ผูบริหารจึง
ไมสามารถรูขาวสาร  ขอมูลไดครบถวนทั้งหมด   นอกจากการติดตอส่ือสารสองแบบน้ีแลว  ยังมี
การติดตอส่ือสารของบุคลากรในแนวนอน (Horizontal  Communication)  เปนการติดตอส่ือสารอีก
ทางหน่ึงที่เปนการ  ติดตอส่ือสารในระดับเดียวกันหรือเปนการติดตอส่ือสารซ่ึงกันและกัน ที่เกิดขึ้น
ไดทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ  เปนการติดตอส่ือสารท่ีผูบริหารนํ ามาใชในการจูงใจโดย
การใหท ํางานเปนกลุม   และการติดตอส่ือสารอีกแบบหน่ึงคือ  แบบการแพรขาวสารดวยปาก
(Grape-Vine  Communication)  เปนรูปแบบที่ไมเปนทางการที่เกิดขึ้นจากการปฏิสัมพันธทาง
สังคมของบุคลากรในองคกร     เปนการติดตอส่ือสารแบบธรรมชาติของมนุษยท่ีตองการเพ่ือน
และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน    ซึ่งการพยายามใหบุคลากรมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ทั้งทาง
ดานความคิด   การตัดสินใจการออกแบบงาน   การแกปญหาตลอดจนกิจกรรมอ่ืน ๆ   ซึ่งเกี่ยวเนื่อง
กับตัวเองและความสัมพันธองคกร  เพื่อใหเกิดผลลัพธที่ดีจากผลของการปฏิบัติงานของบุคลากรท ํา
ใหบุคลากรมีความรูสึกวามีความส ําคัญและไดท ําประโยชนใหเกิดกับองคกร

ณัฎฐพันธ   เขจรนันทน (2545: 300-301)  ไดกลาวถึงลักษณะแรงงาน
สัมพันธและเจรจาตอรองวา  เปนความสัมพันธแบบทวิภาคี  ซึ่งดํ าเนินการไดในหลายลักษณะ ดังน้ี

1.  การแลกเปลี่ยนขาวสาร  ระหวางทั้งฝายนายจางหรือผูบังคับบัญชาและ
ฝายลูกจางหรือฝายผูใตบังคับบัญชา  เพื่อสรางความเขาใจและความสัมพันธที่ดีระหวางทั้งสองฝาย

2.  การปรึกษาหารือ  เปนวิธีการใหทั้งสองฝายไดมีโอกาสรวมประชุม
หรือพบปะกัน  เพ่ือแกขอขัดแยงท่ีเกิดข้ึนรวมกัน

3.  คณะกรรมการรวม   ทั้งฝายนายจางหรือผูบังคับบัญชาและฝายลูกจาง
หรือผูใตบังคับบัญชา  จัดต้ังคณะกรรมการรวมระหวางท้ังสองฝาย  เพ่ือพิจารณาหาขอสรุปรวมกัน
ในเร่ืองตาง ๆ  เชน  สุขภาพ  ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  เปนตน

4.  การเจรจาตอรองเม่ือมีปญหาหรือขอเรียกรองเกิดข้ึนท้ังสองฝาย
จะสงตัวแทนเขาท ําการเจรจาหาขอตกลงหรือทางออกท่ีเหมาะสม

5.  การมีสวนรวมในการบริหารงาน    ฝายนายจางหรือผูบังคับบัญชา
เปดโอกาสใหตัวแทนฝายลูกจางหรือผูใตบังคับบัญชา   เขามามีสวนรวมในการบริหารงานของ
องคกร   เพื่อใหลูกจางหรือผูใตบังคับบัญชาเกิดความเขาใจในนโยบาย  ความตองการและเหตุผล
ในการปฏิบัติงานขององคกร  ตลอดจนชวยลดความขัดแยงที่อาจเกิดขึ้น
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จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา   แรงงานสัมพันธและเจรจาตอรองถือเปน
กระบวนการใหบุคลากรในองคกร     มีสวนรวมในการตัดสินใจเพ่ือใหเกิดความรับผิดชอบตอ
การตัดสินใจที่มีผลตอตนเองและความสัมพันธองคกร  ทั้งเรื่องงานสภาพแวดลอมในการท ํางาน
การแกไขปญหางาน  และกิจกรรมอื่น ๆ  ที่เกี่ยวของกับบุคลากรและองคกร  โดยอาศัยการติดตอ
สื่อสารระบบตาง ๆ  เพ่ือเปนการลดความขัดแยง   ท ําใหองคกรและบุคลากรมีความเขาใจตรงกัน
ซึ่งเปนการสรางคุณภาพชีวิตในการท ํางานใหดีขึ้น    บุคลากรมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร
ที่สามารถท ําประโยชนใหแกองคกรได    มีการทุมเทความพยายามในการท ํางานเพื่อใหเกิดผลลัพธ
ที่ดีแกองคกร

3.4.2  สุขภาพและความปลอดภัย (Health and Safety)  องคกรตองใหความ
ส ําคัญทางดานสุขภาพและความปลอดภัย      เพื่อใหบุคลากรมีความรูสึกมั่นคงในความปลอดภัย
ปราศจากความวิตกกังวล   เปนแรงจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกร  ไดมีผูใหค ําอธิบายเกี่ยวกับสุขภาพและความปลอดภัยไว  ดังน้ี

เกรียงศักดิ์   เขียวยิ่ง (2543: 312)  ไดใหความหมายสุขภาพและ
ความปลอดภัยวา   สุขภาพ (Health)  คือ  ความปลอดภัยจากการเจ็บปวยทางดานรางกายและ
อารมณของบุคลากร    สวนความปลอดภัย (Safety)  หมายถึง  การปองกันบุคลากรจากการบาดเจ็บ
อันเน่ืองมาจากอุบัติเหตุ   อันตรายที่สัมพันธกับการท ํางาน (Work-Related Accidents)

บรรยงค  โตจินดา (2543: 298-299) ไดกลาวถึงบทบาทของผูบริหารกับ
ความปลอดภัยวา  ผูบริหารสงูสุดขององคกรควรทํ าความเขาใจถึงความส ําคัญ   และความจ ําเปน
ของงานดานความปลอดภัย โดยศึกษาเหตุผลความสูญเสียทางเศรษฐกิจ มนุษยธรรม  การปฏิบัติ
ตามกฎหมาย  เพ่ือนํ าไปสูการก ําหนดนโยบายเกี่ยวกับความปลอดภัย  ดังน้ี

1.  การจัดสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน   เชน  จัดบริเวณท่ี
ทํ างานใหปลอดภัย  เปนตน

2.  การจัดต้ังคณะกรรมการ  หรือมอบหมายใหมีผูที่รับผิดชอบเกี่ยวกับ
ความปลอดภัยในการท ํางาน  เชน  รางระเบียบตาง ๆ  ที่เกี่ยวกับความปลอดภัย  จัดทํ าปายค ําเตือน
เปนตน

3.  การใหการศึกษา และฝกอบรมกับบุคลากรในดานความปลอดภัย
เชน  จัดทํ าคูมือแนะนํ าการใชเคร่ืองมือ  เคร่ืองจักร  เปนตน

4.  การติดตามผลของการปฏิบัติงานในดานความปลอดภัย  เชน
การตรวจสภาพที่ทํ างาน  การตรวจสขุภาพของบุคลากร  การจัดใหมีสถานพยาบาล เปนตน

5.  การจัดต้ังคณะกรรมการเพ่ือความปลอดภัย   เพื่อแบงแยกหนาที่
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ความรับผิดชอบ
จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา   สุขภาพและความปลอดภัย   เปนบทบาท

ของผูบริหารระดับสูงขององคกรท่ีตองใหความสํ าคัญ     เพื่อลดความสูญเสียทางเศรษฐกิจ
มนุษยธรรม  กฎหมายที่เกี่ยวของ  เพ่ือทํ าใหบุคลากรรูสึกมั่นคงปลอดภัยในการทํ างานและอยากอยู
ทํ างานกับองคกรนานที่สุด   ซึ่งเปนสิ่งที่องคกรตองการ

4.  การบริหารทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัย

การบริหารทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลยัถือก ําเนิดขึ้นเมื่อจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
ไดรับการสถาปนาเปนมหาวิทยาลัยแหงแรกในป  พ.ศ. 2459  ซึ่งวิธีการแสวงหาคนมาท ําหนาที่
สอนในมหาวิทยาลัยสวนใหญมีลักษณะเปนการเลือกเชิญขาราชการและผูรูจากระทรวง  ทบวง
กรม   มาสอนและเลือกจางอาจารยผูมีชื่อเสียงชาวตางประเทศ   ซึ่งวิธีการนี้ไดปฏิบัติสืบตอกันมา
จนกระทั่งป  พ.ศ. 2503  ไดมีการจัดต้ังคณะกรรมการขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยหรือท่ีเรียก
ยอวา  ก.ม.  ไดมีการเปลี่ยนแปลงวิธีการแสวงหาบุคลากรเขามาท ําหนาที่อาจารย   โดยเปลี่ยนไป
อิงตามระบบขาราชการพลเรือน หรือ ก.พ. มากขึ้น  ซึ่งเปนระบบการบริหารงานบุคลากรแผนใหม
ตอจากนั้นไดมีการตราพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย  พ.ศ. 2507   เพ่ือ
ใชเปนกรอบในการบริหารขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย       ซึ่งบัญญัติไวในลักษณะที่คอน
ขางกวาง   โดยมีอยูเพียงหามาตราหลัก    หลักการที่ส ําคัญของพระราชบัญญัติฉบับน้ี  คือ  การให
อํ านาจทางการแตงต้ังคณะกรรมการขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยหรือ  ก.ม.  เปนการเปด
โอกาสให  ก.ม.  ออกกฎเกณฑ  และระเบียบเพื่อใหใชในการบริหารงานบุคลากร    และในป พ.ศ.
2518       ก.พ. ไดนํ าระบบการแบงหนาท่ีของขาราชการพลเรือนเปน  2  ระบบ  ไดแก   ขาราชการ
พลเรือนในมหาวิทยาลัยประเภทที่มีหนาที่สอน  วิจัยและใหบริการทางวิชาการ  ใหใชระบบ
Academic  Rank  Classification  ซึ่งเรียกโดยยอวาระบบ  A.R.C.   หรือระบบชั้นทางวิชาการ
สวนราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยอีกสองประเภทที่มีหนาที่ใหบริการทางวิชาการ   กับประเภท
ที่มีหนาที่ทางธุรการใหใชระบบ  Position  Classification    หรือเรียกโดยยอวาระบบ  P.C.    ซึ่ง
แปลวาระบบการจํ าแนกตํ าแหนงตามหนาที่และความรับผิดชอบ    และในกฎทบวง (ฉบับที ่2)
พ.ศ. 2519   ซึง่ออกตามพระราชบัญญัติขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย  พ.ศ. 2507  น้ี ได
บัญญัติระเบียบการบริหารงานบุคลากรของขาราชการพลเรือนออกเปน  2  ระบบขางตน    และยัง
กํ าหนดใหมีองคกรบริหารงานบุคลากรของขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย  เรียกโดยยอวา  ก.ม.
หรือคณะกรรมการขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลยั  (มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ม.ป.ป.: 10-18)
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ก.ม.  ประกอบดวย
1.  นายกรัฐมนตรีเปนประธาน
2.  รัฐมนตรีวาการทบวงมหาวิทยาลัยเปนรองประธาน
3.  กรรมการ ซึ่งทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ แตงต้ังจากผูทรงคุณวุฒิท่ีมิไดเปน

ขาราชการการเมือง   สมาชิกรัฐสภา   กรรมการพรรคการเมือง   หรือเจาหนาท่ีในพรรคการเมือง
จํ านวนไมนอยกวาเกาคน  แตไมเกินสิบหาคน (จํ านวนของผูทรงคุณวุฒิไมนอยกวาก่ึงหน่ึง  จะตอง
เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย)

4.  ปลัดทบวงมหาวิทยาลัย  เปนกรรมการและเลขานุการ
อํ านาจหนาท่ีของ  ก.ม.
1.  มีอํ านาจหนาที่ปฏิบัติตามกฎทบวง  (ฉบับที ่2)  พ.ศ. 2519
2.  มีอํ านาจแตงต้ังอนุกรรมการวิสามัญ ซึ่งเรียกยอวา อ.ก.ม.วิสามัญ เพ่ือทํ าการใด ๆ

แทน ก.ม. ไดวาระการดํ ารงตํ าแหนงของ  ก.ม.  มีอยูคราวละสองป   ส ําหรับในระดับมหาวิทยาลัย
ของรัฐทุกมหาวิทยาลัย มีองคกรทางการบริหารงานบุคลากรของขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย
น้ัน ๆ  ประจํ าอยูเรียกวาอนุกรรมการสามัญประจํ ามหาวิทยาลัย หรือเรียกโดยยอวา  อ.ก.ม.
มหาวิทยาลัย

อ.ก.ม.  มหาวิทยาลัย  ประกอบดวย
1.  อธิการบด ี    เปนประธาน
2.  รองอธิการบดี
3.  คณบดี
4.  ผูอํ านวยการศูนย สถาบัน  หรือสํ านัก
5.  หัวหนาแผนกอิสระ  (ถาม)ี
(1-5  น้ี  เปนอนุกรรมการโดยตํ าแหนง)
6.  อธิการบดีโดยความเห็นชอบของอนุกรรมการโดยตํ าแหนง  จะแตงต้ังผูดํ ารง

ตํ าแหนงขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยข้ึนเปนอนุกรรมการอีกจํ านวนไมเกินหาคนก็ได
7.  อธิการบดีแตงต้ังรองอธิการบดีคนใดคนหน่ึงเปนเลขานุการ  อ.ก.ม. มหาวิทยาลัย
อํ านาจหนาท่ีของ  อ.ก.ม. มหาวิทยาลัย
1.  แตงต้ังกรรมการเฉพาะกิจ  เพ่ือทํ าการตามที ่ อ.ก.ม.  มหาวิทยาลัยมอบหมาย
2.  ปฏิบติัหนาท่ีในเร่ืองท่ีเก่ียวกับการดํ าเนินการทางวินัย  การออกจากราชการ

การรองทุกข  การอุทธรณ  และการอื่นตามที ่ ก.ม. มอบหมาย
3.  ดํ าเนินการสอบแขงขัน  เพ่ือบรรจุบุคลากรเขารับราชการ
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4.  อนุมัติใหดํ าเนินการคัดเลือกบุคลากรเขารับราชการ   และแตงตั้งใหด ํารงตํ าแหนง
เปนกรณีพิเศษตามหลักเกณฑที่ ก.ม. กํ าหนด

5.  อนุมัติการบรรจุและแตงต้ังใหดํ ารงตํ าแหนง ซ่ึงไดรับเงินเดือนต้ังแตระดับเกาลงมา
6.  ดํ าเนินการสอบคัดเลือกและคัดเลือก  เพ่ือแตงต้ังใหดํ ารงตํ าแหนงในระดับที่สูงขึ้น
7.  แตงต้ังคณะผูทรงคุณวุฒิ  (คณะตาง ๆ  แตละคณะในมหาวิทยาลัยเปนผูเสนอ)

จํ านวน  3-5 คน   เพื่อประเมินผลงานเลื่อนระดับสุดทายใหอาจารย    ผูชวยศาสตราจารย
รองศาสตราจารย และศาสตราจารย

8.  กํ าหนดวิชาชีพในระดับคุณวุฒิท่ีขาดแคลนโดยไมตองสอบแขงขันเพียงแตคัดเลือก
แตงตั้งผูทรงคุณวุฒิในสาขาวิชาตาง ๆ  เปนกรรมการพิจารณาคุณสมบัติและผลงานทางวิชาการ
เพื่อพิจารณากลั่นกรองเกี่ยวกับการขอแตงตั้งผูชวยศาสตราจารย  รองศาสตราจารย และ
ศาสตราจารย

9.  อนุมติัการแตงต้ัง  ผูชวยศาสตราจารย   และรองศาสตราจารย
10.  แตงต้ังกรรมการ จํ านวน  3-5  คน  เพื่อประเมินผลการทดลองปฏิบัติราชการของ

ขาราชการในมหาวิทยาลัยของตน
11.  มีอํ านาจเชนเดียวกับ  อ.ก.พ.  กรม  และ  อ.ก.ม. กระทรวง   ในกรณีที่น ํากฎหมาย

วาดวยระเบียบขาราชการพลเรือน   กฎ  ก.พ.  และระเบียบที่เกี่ยวของมาใชบังคับ
12.  อนุมัติผลการสอบแขงขันและสอบคัดเลือกเลื่อนระดับขาราชการ
13.  ชวยปฎิบัติการใด ๆ  ใหแก  ก.ม. ตามที ่ก.ม.  มอบหมายและใหความเห็นแก

อธิการบดี   ตามที่อธิการบดีปรึกษา   (อุดร   ชื่นกลิ่นธูป  2526: 4-7)

5.  แนวทางการด ําเนินงานของมหาวิทยาลัยในกํ ากับของรัฐ

มหาวิทยาลัยในกํ ากับของรัฐ  มิไดมีสภาพเหมือนองคกรเอกชนทั่วไปเพราะยังมีสภาพ
เหมือนองคกรของรัฐอยู  การยึดโยงกับรัฐบาลยังคงมีอยู  แตความเปนอิสระในการดํ าเนินการจะมี
มากกวาหนวยงานรัฐทั่วไป  ซึ่งเปนขอดีและสงผลใหการบริหารมีประสิทธิภาพมากขึ้น  หลักการ
ดํ าเนินงานของมหาวิทยาลัยในก ํากับที่กลาวมาในขั้นตนนี้เปนหลักการทั่วไป ดังนั้นรายละเอียด
ของพระราชบัญญัติ  และขอก ําหนดกฎเกณฑตาง ๆ ของแตละมหาวิทยาลัย  ก็อาจแตกตางกันไป
ตามปรัชญาและแนวคิดของแตละมหาวิทยาลัย  แนวทางการดํ าเนินงานโดยท่ัวไปมีดังน้ี

5.1  บทบาทของสภามหาวิทยาลัย
สภามหาวิทยาลัย  จะมีบทบาทในการจัดการและรับผิดชอบการด ําเนินการของ
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มหาวิทยาลัยอยางเต็มที ่ ดังน้ี
5.1.1  กํ าหนดนโยบายและแผนในการปฏิบัติภารกิจของมหาวิทยาลัย ที่สอดคลอง

และตอบสนองนโยบายของรัฐบาล  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  แผนพัฒนาการศึกษา
ระดับอุดมศึกษา  รวมท้ังความตองการของสังคม

5.2.2  กํ าหนดระบบก ํากับและติดตามผลการดํ าเนินงาน     และการรายงานผล
การดํ าเนินงานท่ีชัดเจน โปรงใส  ท่ีพรอมจะไดรับการตรวจสอบได

5.2.3  กํ ากับติดตามใหการดํ าเนินภารกิจเปนไปตามนโยบายและแผน  และบรรลุ
เปาหมายที่ก ําหนดเอาไว

5.2.4  ออกระเบียบ  ขอบังคับในการบริหารจัดการในเร่ืองระบบการบริหารงาน
บุคลากร ระเบียบบริหารวิชาการ  ระเบียบบริหารการเงินงบประมาณ  และระบบก ํากับติดตาม
ประเมินผลการดํ าเนินงานของมหาวิทยาลัย  ตลอดจนระเบียบขอบังคับอ่ืนๆ

5.2  แนวทางการปฏิบัติในการบริหารงานบุคลากรของมหาวทิยาลัยในกํ ากับของรัฐ
5.2.1  ระบบบริหารงานบุคลากรของมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐ  ตองเปนระบบ

ที่ดึงดูดบุคลากรที่มีความสามารถ  รวมท้ังสามารถรักษาคนดีไวได
5.2.2  การกํ าหนดอัตราเงินเดือน  ใหสภามหาวิทยาลัยเปนผูก ําหนดอัตราบัญชี

เงินเดือน  เปนเฉพาะของแตละมหาวิทยาลัย  และมีระบบการประเมินที่ค ํานึงถึงคุณสมบัติของภาระ
งานเปนส ําคัญ

5.2.3  การกํ าหนดผลประโยชนและสวัสดิการ  บุคลากรของมหาวิทยาลัยในก ํากับ
ของรัฐ  จะไดสิทธิประโยชนเกื้อกูลรวมกันแลวจะไมนอยกวาระบบราชการ      แตอาจมีวิธีการท่ี
แตกตางกันไป   เชน  ไมมีรับบ ําเหน็จ  บ ํานาญ  แตมีระบบกองทุนเลี้ยงชีพแทน  เปนตน  ทั้งนี้
แตละมหาวิทยาลัยอาจมีวิธีการที่แตกตางกันไปได

5.2.4  กํ าหนดเงื่อนไขการจางและกลไกการประเมิน     การคัดเลือก    การจาง
เงื่อนไขการปฏิบัติงาน   และการประเมินผลการท ํางานเปนอํ านาจที่สภามหาวิทยาลัย  โดยสภา
มหาวิทยาลัยจะก ําหนดกฎเกณฑและแนวปฏิบัติขึ้นอยางไรก็ตาม  การบรรจุแตงต้ังบุคลากรใน
ระบบเดิมหรือบุคลากรทั่วไปเขาสูระบบใหม   ตองคํ านึงถึงคุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
งานเปนส ําคัญ

1)  การจาง   มหาวิทยาลัยก ําหนดหลักเกณฑการจางไดตามความเหมาะสม
ของแตละมหาวิทยาลัย  เชน  การก ําหนดอายุสัญญาการทดลองงานและการประเมินเขาสูต ําแหนง

2)  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  ควรจัดทํ าเปนประจํ าอยางตอเน่ือง
เพื่อใหไดบุคลากรที่มีประสิทธิภาพปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย  ในการประเมินยึดหลักการ  4
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ประการ  ดังน้ี
(1)  วิธีการประเมินตองโปรงใส  ตรวจสอบไดและเปนธรรม
(2)  กลไกการประเมินควรใชบุคลากรท้ังภายในและภายนอก
(3)  ผลการประเมินตองนํ าไปพัฒนาปรับปรุงเพื่อใหไดคุณภาพ
(4)  กฎเกณฑการดํ าเนินงานตองเปนไปอยางถูกตองเหมาะสม

5.2.5  การถายโอนสูระบบใหม
1)  ใหมีคณะกรรมการประเมินศักยภาพบุคลากรขึ้นเปนกาลเฉพาะ ภายใต

เงื่อนไขที่สภามหาวิทยาลัยก ําหนด
2)  ใหสภามหาวิทยาลัยก ําหนดภาระงานใหมและอัตราคาตอบแทนท่ีข้ึนกับ

คุณวุฒิและภาระงาน  โดยการจายตามบัญชีอัตราเงินเดือนท่ีกํ าหนดขึ้นใหม
5.2.6  ตํ าแหนงวิชาการ
1)  การใชตํ าแหนงวิชาการ   อาจารยมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐสามารถ

ใชตํ าแหนงวิชาการเปนคํ านํ าหนานามได
2)  การขอตํ าแหนงวิชาการ  อาจารยมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐสามารถ

ขอตํ าแหนงวิชาการไดภายใตกฎขอบังคับของสภามหาวิทยาลัย
5.2.7  เคร่ืองราชอิสริยาภรณ

           โดยสภาพผูที่เปลี่ยนสภาพจากขาราชการเปนบุคลากรมหาวิทยาลัยนั้น  ยังคง
ไดรับสิทธิ์การขอเคร่ืองราชอิสริยาภรณไดตอเน่ืองอีก 1 ชั้น  เชนเดียวกับขาราชการตามระเบียบ
สํ านักนายกรัฐมนตรีวาดวยการขอเคร่ืองราชอิสริยาภรณ

ดังน้ันการเปนมหาวิทยาลัยในกํ ากับรัฐ   จึงถือเปนการเปลี่ยนแปลงครั้ง
สํ าคัญที่ควรศึกษาถึงปจจัยและองคประกอบที่เกี่ยวของ      เพ่ือใหสามารถบริหารจัดการไดอยาง
ราบร่ืนและเกิดประโยชนตอมหาวิทยาลัยสูงสุด   เพื่อใหมหาวิทยาลัยเปนแหลงองคความรูและ
ความเปนเลิศทางวิชาการอยางแทจริง  (ทบวงมหาวิทยาลัย  2545: 13-16)

6.! แนวทางการด ําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุรี

6.1  การเตรียมการเปนมหาวิทยาลัยในกํ ากับของรัฐ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี    เปนมหาวิทยาลัยของรัฐในระบบ

ราชการแหงแรกที่เปลี่ยนสภาพมาเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับรัฐบาล  ซึ่งการเปลี่ยนแปลงในครั้งนี้
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เปนความตองการของผูทํ างานในมหาวิทยาลัย   ที่ประสงคจะสรางมหาวิทยาลัยของไทยใหเปน
มหาวิทยาลัยชั้นนํ าของโลก  เปนการเปลี่ยนแปลงที่มีพลังขับเคลื่อนจากภายในไมใชการบังคับจาก
ภายนอก   เม่ือตนทศวรรษ  2520  ฯพณฯพลเอกเปรม  ติณสูลานนทเปนนายกรัฐมนตรี    ประเทศ
ไทยประสบสภาวะวิกฤติเศรษฐกิจทั้งเนื่องจากวิกฤติการณนํ้ ามันและเศรษฐกิจโลกตกต่ํ า  รัฐบาล
ตองใช    มาตรการประหยัดรวมท้ังควบคุมการเพ่ิมจํ านวนขาราชการ   มหาวิทยาลัยของรัฐทั้งหมด
ซึ่งอยูในระบบราชการประสบปญหาเรื่องงบประมาณและการควบคุมอัตราอาจารย  ในขณะ
เดียวกันการสูญเสียอาจารยที่มีความสามารถสูงออกสูภาคธุรกิจอุตสาหกรรมมีมากขึ้น   แมวาความ
ตองการบัณฑิตทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีจะยังเพิ่มไมมาก   แตการที่มหาวิทยาลัยไม
สามารถ   ชักจูงผูที่มีความสามารถเขามาเปนอาจารยเปนเรื่องที่นาหวงเปนอยางยิ่ง  มีแตบัณฑิตที่
จบการศึกษาเกรดไมสูงสมัครเขาเปนอาจารย   นอกจากน้ันความแตกตางของเงินเดือนเบ้ืองตนของ
ขาราชการกับผูที่อยูภาคธุรกิจอุตสาหกรรมตางกันประมาณ 2-3 เทา   ในขณะท่ีระบบเศรษฐกิจของ
ประเทศใชกลไกตลาด        ระบบราชการไมสามารถใชกลไกตลาดในการกํ าหนดเงินเดือนของ
ขาราชการได      ดังนั้นสภาพที่มหาวิทยาลัยตองใชอัตราอาจารยใหมที่จ ํากัด    บรรจุบุคลากรความ
สามารถไมสูงเขาเปนอาจารยเปนเร่ืองท่ีนาหวงอยางย่ิง   เม่ือคํ านึงถึงอนาคตของมหาวิทยาลัยและ
สภาพการแขงขันไดของประเทศในระยะยาว  ดังนั้นจะสรางมหาวิทยาลัยใหดีไดในระยะยาว  ตอง
เร่ิมที่การมีอาจารยดีเหมือนกับท่ีกลาวกันในอุดมศึกษาของอเมริกาวา  “ A Great University Begins
With a Good Teacher”  การเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐซึ่งมีความคลองตัวใน  ดานการบริหาร
การเงิน   การบริหารงานวิชาการ  และการบริหารบุคลากร   จึงเปนทางออกท่ีดีในการสราง
มหาวิทยาลัยที่ดีไดในระยะยาว   เพื่อใหทัดเทียมกับมหาวิทยาลัยชั้นน ําในตางประเทศ   ในชวงเวลา
เตรียมตัวและเตรียมการเปลีย่นแปลง  6 ป  ต้ังแต  พ.ศ. 2535   ที่ตัดสินใจวาจะเปลี่ยนสภาพเปน
มหาวิทยาลัยในกํ ากับจนกระทั่งถึง  พ.ศ. 2541  ซึ่งเปลี่ยนสภาพสํ าเร็จ  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุร ี       มีความตอเนื่องสูงในเชิงนโยบายที่จะเปลี่ยนสภาพ  มีสภามหาวิทยาลัยที่มี
ความตอเนื่อง  นายกสภามหาวิทยาลัยและกรรมการผูทรงคุณวุฒิที่อยูตอเนื่องทํ าใหฝายบริหารของ
มหาวิทยาลัยไมตองปรับความเขาใจเชิงนโยบายกับสภามหาวิทยาลัยเรื่องการเปลี่ยนสภาพหลาย ๆ
คร้ัง   นอกจากนี้ปจจัยในการท ํางานหนัก  การอุทิศตัว   ความตอเนื่องของนโยบายและความคิด
และความสมานฉันท  เปนสิ่งส ําคัญในการท ําใหองคกรเกาะเกี่ยวเหนียวแนน    ในชวงการ
เปลี่ยนแปลงไปสูอนาคตที่ไมมีตัวอยางมากอน  เปนความไดเปรียบเฉพาะตัวของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี

ในระหวางป  พ.ศ. 2535-2541  ผูบริหารไดสรางทีมศึกษาประเด็นตาง ๆ  ท่ีจะ
ประกอบเปนรางพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  และระเบียบหลัก
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3  กลุม   ไดแก  ดานวิชาการ  ดานบุคลากร  และดานงบประมาณการเงินและทรัพยสิน โดยศกึษา
จากองคกรในประเทศและจากตางประเทศ  มีการแตงตั้งคณะท ํางานขึ้น 7 ชุด  เพ่ือดํ าเนินการ ดังน้ี

1.  กลุมแผนงานและบริหารงานบุคลากร
2.  กลุมการเงินทรัพยสินและพัสดุ
3.  กลุมเชิงบริหาร
4.  กลุมเชิงวิชาการ
5.  กลุมสวัสดิการ
6.  กลุมกิจการนักศึกษา
7.  กลุมบริการสารสนเทศ
โดยมีคณะทํ างานมหาวิทยาลัยในก ํากับรัฐบาลท ําหนาท่ีบูรณาการใหเกิดภาพรวม

จนถึงปจจุบัน (มิถุนายน   2545)     เพราะมีเร่ืองการสรางกลไกบริหารท่ีจะตองทํ างานตอเน่ือง
โดยเฉพาะเรื่องบุคลากรและเรื่องสวัสดิการ  ดังนั้นจึงศึกษาจากองคกรในก ํากับทั้งในและ
ตางประเทศซึ่งขณะนั้นมีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ( กอต้ังเม่ือ พ.ศ. 2533)   ส ํานักงานพัฒนา
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาต ิ(กอต้ังเม่ือ พ.ศ. 2535)   สํ านักงานกองทุนสนับสนุนงานวิจัย
(กอต้ังเม่ือ พ.ศ. 2535)  และส ํานักงานวิจัยระบบสาธารณสุขแหงชาติ  (กอต้ังเม่ือ พ.ศ. 2535)    ซึ่ง
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  ไดศึกษาแนวแบบจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี
และสํ านักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติมาในระดับพอสมควร   นอกจากนี้ยังได
ศึกษาการวางรูปแบบการบริหารองคกรตางประเทศไดแก  Michigan State University  ซึ่งมีอดีต
อธิการบดีมาใหคํ าแนะนํ า   Massachusetts Institute of Technology (MIT) โดยการสนับสนุนของ
มูลนิธิศึกษาพัฒน   และมหาวิทยาลัยในสหราชอาณาจักรและออสเตรเลีย โดยโครงการ Thai
University Administrator Shadowing –TUAS  ของทบวงมหาวิทยาลัย  ซึ่งมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุรีไดก ําหนดโครงสรางระบบบริหารใหมตามแนวทางของ MIT   และไดสง
อาจารย มจธ.  จํ านวน  5  ทานไป  MIT  เพื่อศึกษาระบบการบริหารงานวิจัย  งานสอน  งานพัฒนา
บุคลากร    และวิธีการท ํางานรวมกับอุตสาหกรรมเอกชน     จากการศึกษาดังกลาวท ําให
มหาวิทยาลัยมีแนวทางการด ําเนินงานในลักษณะองคกรในก ํากับของรัฐชัดเจน    ดังนั้นการเปลี่ยน
แปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  เมื่อเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับรัฐบาล   จะท ํา
ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ส ําคัญ  ดังน้ี

1.  วางรากฐานและสรางระบบการบริหาร  ที่จะน ําไปสูการสรางมหาวิทยาลัยที่พึง
ปรารถนาของผูมีสวนไดสวนเสีย(Stakeholder) ภาพของมหาวิทยาลัยที่คาดหวังคือเปนมหาวิทยาลัย
ช้ันนํ าทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของประเทศไทย ของภูมิภาค ของเอเชีย และของโลก  เพ่ือให
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มหาวิทยาลัยผลิตบุคลากรขับเคลื่อนและชี้น ําประเทศไดอยางสมศักดิ์ศรี
2.  ขามพน Psychological  Barrier  ของขาราชการที่มักจะยอมจ ํานนตอปญหาไม

คิดแกไขอะไร รอการแกไขหรือสัญญาณจากภายนอก  มาเปนการกํ าหนดทิศทางการพัฒนาองคกร
ของตนเอง

3.  เชื่อในศักยภาพ  ความสามารถในการเรียนรูของบุคลากรในองคกร  ที่จะสราง
องคกรใหมีคุณภาพ   มีพลวัตร

4.  สรางระบบธรรมาภิบาล
5.  บุคลากรไดแสดงศักยภาพและนวัตกรรมในการทํ างานทางวิชาการ  และการ

บริหารจัดการศักยภาพและนวัตกรรมนี้สะทอนออกมาในรูปการลดคาใชจายลงไดในงานเดิม มี
ความสํ านึกที่จะประหยัดท ํางานไดผลลัพธผลผลิตมากขึ้นดวยเงินที่ไมมากไปกวาเดิม  มีรูปแบบ
ใหมในการท ํางาน    มีความส ํานึกเรื่องคุณภาพและการใชเงินใหคุมคามากขึ้น    มีผลงานวิชาการ
เพิ่มขึ้น  องคกรหารายไดไดมากขึ้น  ตลอดจนมีเงินสะสมเพิ่มขึ้น

6.  มีความมั่นใจและยอมรับระบบตรวจสอบและระบบประเมิน ทั้งระดับบุคลากร
และระดับองคกรใชผลการตรวจสอบและการประเมินเปนเคร่ืองพัฒนา

7.  ระบบมีความมั่นใจที่จะเปลี่ยนความรู และความสามารถใหเปนทุนไมคาดหวัง
ที่จะรอรับความชวยเหลือจากรัฐแตเพียงอยางเดียว

8.  สรางวัฒนธรรมการทํ างานกับผูมีสวนไดสวนเสีย และผูสนับสนุน  โดยเฉพาะ
กับนักศึกษาเกา   ภาคธุรกิจเอกชน   และภาคสังคม

9.  ระบบมีความเปดมากขึ้นเปดโอกาสชักนํ าบุคลากรที่มีความสามารถจาก
ภายนอกเขามาเปนผูบริหาร  ต้ังแตระดับหัวหนาภาควิชา  คณบด/ีผูอํ านวยการ   จนถึงอธิการบดี

ถาตองการพัฒนามหาวิทยาลัยของรัฐใหเปนกลไกขับสังคมและเศรษฐกิจของ
ประเทศ     การเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับรัฐบาลเปนเง่ือนไขเบ้ืองตนท่ีจํ าเปน  โดยตองรูจักตนเอง
รูจักพัฒนาศักยภาพของตนเองและของระบบ    จะตองมีผูนํ ามหาวิทยาลัยในระดับตาง ๆ  ท่ีดี
ตลอดจนมีการสนับสนุนจากรัฐและสาธารณะ  จึงจะเปนสิ่งที่เพียงพอ   (กฤษณพงศ  กีรติกร :
เอกสารประกอบการอภิปรายโครงการสัมมนาวิชาการ “มหาวิทยาลัยในกํ ากับของรัฐ”  เมื่อวันที่ 30
สิงหาคม  2545)

6.2  สภาพปญหาบางประการท่ีเกิดข้ึนเม่ือเปล่ียนเปนมหาวิทยาลัยในกํ ากับของรัฐ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีเปลี่ยนสภาพในชวงที่ประเทศไทย

ประสบปญหาเศรษฐกิจอยางรุนแรง  จึงมีความยากที่จะตองเจรจากับรัฐบาลใหมีนโยบายชัดเจน
และสั่งการกับหนวยงานปฏิบัติใหมีการจัดงบประมาณหมวดเงินเดือนใหเพ่ิมเติม  โดยสวนหน่ึง



60

เปนการเพิ่มเงินเดือนเพื่อชดเชยความเสี่ยงจากการเปลี่ยนสภาพขาราชการซึ่งถูกจางตลอดชีวิตมา
เปนสภาพพนักงานที่มีสัญญาจาง  อีกสวนหน่ึงเปนเงินสวัสดิการทุกประเภท  และเงินกองทุน
สํ ารองเลี้ยงชีพ  ปกติรัฐจะตองจายเงินทั้งสองสวนนี้อยูแลวจากงบกลาง  สวนราชการไมเห็นและ
ไมมีตัวเลขคาใชจายนี ้จึงคิดกันแตเพียงวางบประมาณท่ีขอจัดสรรเพ่ิมน้ีเอาไปเพ่ิมเงินเดือนท้ังหมด
คณะผูบริหารระดับสงู  ไดแก  นายกสภา  มจธ.  อุปนายกสภา  มจธ.  และอธิการบดี  จึงตอง
ดํ าเนินการช้ีแจงกับ  ฯพณฯ  นายกรัฐมนตรีนายชวน  หลีกภัย   รัฐมนตรีวาการทบวงมหาวิทยาลัย
รัฐมนตรีท่ีเก่ียวของและหนวยงานตาง ๆ  หลายคร้ังในชวงเวลาถึง  17  เดือนหลังการเปลี่ยนสภาพ
ของ  มจธ.  รวมท้ังตองช้ีแจงเร่ืองคาใชจายบุคคลท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตหลายคร้ังจึงมีขอยุติเร่ือง
หลักเกณฑเม่ือวันท่ี  31  สิงหาคม 2542   โดยไดเพิ่มคาใชจายบุคลากรภายใตเงื่อนไข
“ความสามารถของรัฐที่จายเงินใหได (Ability  to  Pay)”  มากกวาวงเงินที่ควรจะเปน  ท ําใหคณะ
ผูบริหารของ  มจธ.  ตั้งมั่นวาจะตองสรางมหาวิทยาลัยใหเขมแข็ง  เปล่ียนปญญาและความรูเปนเงิน
มาสนับสนุนมหาวิทยาลัยเพิ่มขึ้น

นอกจากนี้หนวยงานราชการหลายแหงที่มีหนาที่ปฏิบัติตามนโยบายไมใหการ
สนับสนุนมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐ   เนื่องจากยังไมรูจักหนวยงานในก ํากับรัฐบาล  ยังคงใช
เกณฑปฏิบัติตอหนวยงานในกํ ากับของรัฐเหมือนหนวยงานในควบคุมรัฐบาลเพราะไมรูจักหนวย
งานในกํ ากับรัฐบาล   และยังคงอางระเบียบที่ไมครอบคลุมถึงหนวยงานในก ํากับรัฐบาล ยกตัวอยาง
เชน  พระราชบัญญัติวิธีการงบประมาณ   ประมวลรัษฎากร  ระเบียบกรมตํ ารวจวาดวยการประกัน
บุคคล   การชดใชทุนรัฐบาลของขาราชการ  การขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ  ถึงแมจะมี
หนวยงานในก ํากับรัฐบาลมาเปนระยะเวลาหนึ่งเชนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนาร ี ก็ยังเกิดปญหา
เรื่องความไมเขาใจและทัศนคติเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐหรืออาจเรียกอีกอยางวาอวิชชา
อาท ิ มหาวิทยาลัยในกํ ากับของรัฐตองหาเงินเล้ียงตัวเอง  นักศึกษาตองเสียคาเลาเรียนเพิ่มบุคลากร
ประเภทพนักงานจะไมไดรับความเปนธรรมในการประเมินเลือ่นเงินเดือนและการประเมินตอ
สัญญาจาง   อาจารยที่มิไดสอนในสาขาที่เปนความตองการของตลาดจะถูกเลิกจาง   ตลอดจน
บุคลากรประเภทพนักงานจะไดรับคาตอบแทนที่สูงโดยประสิทธิภาพการท ํางานเทาเดิม  ซึ่งความ
ไมเขาใจเหลานี้มาจากบุคลากรของมหาวิทยาลัยเองและจากสังคมภายนอก  ดังนั้นมหาวิทยาลัยจึง
พยายามเปลี่ยนกระบวนทัศนและวิธีท ํางานของบุคลากร  เพราะการเปลี่ยนแปลงที่แทจริงคือการ
เปลี่ยนแปลงในตัวบุคคล  ในตัวระบบ  ไมใชการเปลี่ยนแปลงสถานภาพทางกฎหมายของ
มหาวิทยาลัย  จึงจะเกิดประโยชนตอมหาวิทยาลัยและสังคม  โดยการเปลี่ยนกระบวนทัศนของ
บุคลากรในองคกร    มหาวิทยาลัยจะตองมีเปาหมายที่สูงใหคนรวมคิดและรวมปรารถนาที่จะไป
ถึงรวมกันมิเชนนั้นบุคลากรจะนึกถึงผลประโยชนสวนบุคคลโดยไมนึกถึงประโยชนสวนรวม  ซึ่ง
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การเปลี่ยนกระบวนทัศนนี้จะตองสรางพรอมกับเปาหมายที่วามหาวิทยาลัยที่พึงปรารถนาเมื่อมีการ
เปลี่ยนสภาพเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับแลวเปนอยางไร   เพราะบุคลากรเคยชินกับสิ่งที่รูจักหรือ
อยากเห็นค ําตอบในอนาคตท่ีชัดเจน  โดยเฉพาะประโยชนสวนตนจึงไมอยากเปลี่ยนแปลง  ต้ังแต
มหาวิทยาลัยเปลี่ยนสภาพจนถึงเดือนมิถุนายน  2545  เปนเวลา  3  ป  8  เดือน  หลังจากการเปลี่ยน
สภาพของขาราชการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยในก ํากับของ  มจธ.  กลุมแรก  มจธ.  มีพนักงาน
ประมาณเกิน  50 % เลก็นอย  ไมมีความแตกตางระหวางการเปลี่ยนสภาพของสายอาจารยและ
สายอื่น ๆ  รวมทั้งอายุการทํ างาน  เหตุผลที่ขาราชการยังไมเปลี่ยนสภาพเปนพนักงาน  พบวามี
เหตุผลหลกั  4  ประการ

ประการแรก  เปนเหตุผลสวนตัวเชน  ตองการทํ างานใหครบสิบปเพื่อใหได
บ ํานาญ   ตองการใหไดต ําแหนงทางวิชาการกอนเพ่ือเร่ืองการขอตํ าแหนงวิชาการจะไดไมยืดเยื้อ
และจะไดคาตอบแทนสูงขึ้นในระบบใหม     บางคนก็แจงวาบิดามารดาไมเห็นดวย (เพราะบิดา
มารดาไมรูจักความหมายขององคกรในกํ ากับรัฐบาล)    นอกจากนั้นบางคนก็ใหเหตุผลวาเปน
ขาราชการก็ท ํางานหนักและท ํางานดีได

ประการท่ีสอง  เปนเหตุผลเรื่องเงินเดือนและสวัสดิการ  เห็นวาเงินเดือนไมสูงพอ
ที่จะจูงใจและทดแทนประโยชนที่เสียไปจากระบบราชการ      เห็นวาระบบสวัสดิการขาดความ
ชัดเจน   (เชน  บอกไมไดวาปไหนจะไดสวัสดิการเพ่ิมเติมเร่ืองอะไร)     เห็นวาบัญชีเงินเดือน
ไมชัดเจน   (กลาวคือไมเห็นข้ันเงินเดือนชัดเจนเหมือนระบบราชการ    จึงคาดไมไดเหมือนระบบ
ราชการวาท ํางานก่ีปจะไดเงินเดือนเทาไร)

ประการที่สาม  เปนเร่ืองอนาคต  กลัววารัฐบาลจะไมใหเงินมหาวิทยาลัยในก ํากับ
นอกจากนั้นเห็นวาสัญญาจางไมจูงใจ  ไมชัดเจนวาจะเปนพนักงานประจํ าไมมีสัญญาจางกํ าหนด
ชวงเวลาเม่ือใด

ประการที่สี่  มีความเปนหวงเร่ืองความยุติธรรม  ยังไมมีความมั่นใจเรื่องระบบ
ประเมินพนักงานและผูบริหาร  ไมมีการเปดเผยเงินเดือนใหสาธารณะรู  จะรูไดอยางไรวาประเมิน
แลวยุติธรรม  (กฤษณพงศ   กีรติกร  2546: 15-24)

6.3  การบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี
6.3.1  การจัดหาทรัพยากรมนุษย

1)  การวางแผนทรัพยากรมนุษย  มหาวิทยาลัยมีการวางแผนทรัพยากร
มนุษย   ตามขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี วาดวยการบริหารงานบุคคล
พ.ศ. 2541  หมวด 2  พนักงานและลูกจาง  ดังน้ี

“ขอ 12   มหาวิทยาลัยจะมีพนักงานและลูกจางต ําแหนงใด  ประเภทใด
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ลักษณะใด  จํ านวนเทาใด  อยูสวนงานใด  และจะตองใชคุณสมบัติเฉพาะส ําหรับตํ าแหนงอยางใด
ใหคณะกรรมการก ําหนด  โดยคํ านึงถึงลักษณะหนาที่ความรับผิดชอบ  ปริมาณและคุณภาพงาน”

2)  การวิเคราะหงานและการออกแบบงาน  มหาวิทยาลัยมีการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย  ตามขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  วาดวยการบริหารงาน
บุคคล  พ.ศ. 2541  หมวด 2   พนักงานและลูกจาง   ดังน้ี

“ขอ 13  ใหคณะกรรมการจัดทํ ามาตรฐานกํ าหนดตํ าแหนงพนักงาน
และลูกจางของมหาวิทยาลัยไวเปนบรรทัดฐานทุกตํ าแหนง  ในมาตรฐานกํ าหนดตํ าแหนงใหแสดง
ประเภทช่ือของตํ าแหนง  หนาที่และความรับผิดชอบ  ลักษณะงานที่ตองปฏิบัติ  คุณสมบัติเฉพาะ
สํ าหรับตํ าแหนง  และแสดงอัตราเงินเดือนของตํ าแหนงไวดวย

               ในกรณีที่มีเหตุผลและความจํ าเปน  คณะกรรมการอาจอนุมัติ
ใหบรรจุและแตงตั้งพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยที่มีคุณสมบัติตางไปจากที่ก ําหนดก็ได”

3)  การสรรหา และการคัดเลือก  มหาวิทยาลัยไดออกระเบียบมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีวาดวย  การสรรหา  การคัดเลือก  และการทดลองปฏิบัติงาน
พนักงานตํ าแหนงวิชาการ  พ.ศ.  2542  และระเบียบมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีวา
ดวย  การสรรหา  การคัดเลือก  และการทดลองปฏิบัติงาน  พนักงานตํ าแหนงวิชาชีพอื่น  ที่มิใช
ตํ าแหนงวิชาการ  พ.ศ. 2543  ดังน้ี

(1)  พนักงานวิชาการ   ตามระเบียบฯ    สวนที ่2    การสรรหาและ
การคัดเลือก   ตามขอ  6

ก.  การสรรหาและคัดเลือกพนักงานในระดับแรกเขาจากผูสํ าเร็จ
การศึกษาใหม หรือเปนผูที่มีประสบการณการท ํางานมานอย มีข้ันตอนการสรรหาและการคัดเลือก
ดังน้ี

ข้ันตอนท่ี 1  ประกาศรับสมัคร
ขั้นตอนที่ 2 ใหพิจารณาวุฒิการศึกษา ผลการศึกษา ประสบการณ

ผลงานทางวิชาการ  และสาขาวิชาของผูสมัคร  ใหตรงกับลักษณะงานวิชาการของตํ าแหนงท่ีบรรจุ
                                  มหาวิทยาลัยจะรับบุคลากรตํ าแหนงวิชาการ  เฉพาะ

ที่มีวุฒิปริญญาเอก  หรือปริญญาโท  หากผูสมัครมีวุฒิปริญญาโท  ใหรับไดเฉพาะในกรณีที่จ ําเปน
แตตองใหมีศักยภาพที่จะไปศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น

ขั้นตอนที่ 3  เม่ือผูสมัครผานข้ันตอนท่ี 2  แลว  ใหด ําเนินการ
สัมภาษณเพื่อพิจารณาความเหมาะสมในดานตาง ๆ   เชน  ทัศคติ  ความสนใจ  ความจริงจัง
การแสดงออก  มนุษยสัมพันธ  และบุคลิกภาพอื่น ๆ  เปนตน
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                                         ขั้นตอนที่  4  เม่ือผูสมัครผานข้ันตอนท่ี  3  แลว  มหาวิทยาลัย
อาจจัดกิจกรรม   ที่ท ําใหรูจักผูสมัครดีขึ้น  ในชวงเวลานี้ใหมหาวิทยาลัยวาจางผูสมัครในต ําแหนง
ลูกจางชั่วคราว
                                                        เม่ือผานท้ัง 3  หรือ  4  ข้ันตอนแลว  มหาวิทยาลัยจะรับเขาเปน
พนักงานทดลองงาน

ข.  การสรรหาและคัดเลือก   เพื่อเปนพนักงานจากผูที่มีความรู
ความสามารถ  ประสบการณหรือความช ํานาญงาน  ตามขอ 14  แหงขอบังคับมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุร ีวาดวย  การบริหารงานบุคคล  พ.ศ. 2541 ใหคณะกรรมการสรรหา
และคัดเลือก  พิจารณาตามหลักเกณฑ   ดังน้ี

ก)  วุฒิ   ตองเปนผูท่ีมีวุฒิต้ังแตปริญญาโทหรือเทียบเทาข้ึนไป
และไดศึกษา อบรม  หรือปฏิบัติงานในสาขาวิชาการ  หรือวิชาชีพที่มหาวิทยาลัยจํ าเปนตองใช
ภายหลังจากไดรับปริญญาดังกลาว  มาแลวไมนอยกวา  3 ป  จนมีความรูความสามารถและ
ความช ํานาญงานเปนพิเศษ

        ในกรณีท่ีผูท่ีมีวุฒิต่ํ ากวาปริญญาโทหรือเทียบเทา  หรือผูท่ีไม
มีวุฒิใด ๆ  แตมีความรู  ความสามารถและความช ํานาญสูงมากเปนพิเศษ  ในสาขาวิชาการหรือ
วิชาชีพที่มหาวิทยาลัยจํ าเปนตองใช  ใหพิจารณาเปนกรณีพิเศษเปนราย ๆ ไป

ข)  วิธีการสรรหาคัดเลอืก ใหคณะกรรมการสรรหาและคัดเลือก
ดํ าเนินการตามข้ันตอนท่ี 2  และ  3  ของขอ 6.1  ตามระเบียบน้ี

คณะกรรมการสรรหาและคัดเลือก  ประกอบดวย
1.  รองอธิการบดีอาวุโสฝายวิชาการ  หรือรองอธิการบดี

       ฝายวิจัยและสารสนเทศ  เปนประธานกรรมการ
2.  คณบด ี หรือรองคณบดีฝายวิชาการ
3.  หัวหนาภาควิชา/ประธานสายวิชา
4.  หัวหนาสาขาวิชา  หรือผูทรงคุณวุฒิในภาควิชาหรือ

                                                                   สาขาวิชา
5.  ผูแทนสภาวิชาการ  1  คน
6.  ผูแทนหนวยงานท่ีผูเขารับการคัดเลือกตองทํ างาน

                                                                  รวมดวย  1  คน  (ถาม)ี
(2)  ตํ าแหนงพนักงานวิชาชีพอื่นที่มิใชตํ าแหนงวิชาการ   ตามระเบียบฯ

สวนที่ 2  การสรรหาและการคัดเลอืก ตามขอ 6 มีวิธีการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 3 วิธ ีดังน้ี



64

ก.  การสอบแขงขัน
ข.  กรณีตองการบุคลากรในสาขาที่ขาดแคลน  ตามที่คณะกรรมการ

บริหารงานบุคลากรก ําหนด  ใหคณะกรรมการสรรหาดํ าเนินการ  ดังน้ี
ขั้นตอนที่ 1  ใหพิจารณาประเมินวุฒิการศึกษา  ผลการศึกษา

สาขาวิชาที่ศึกษาใหตรงกับลักษณะงานและต ําแหนงท่ีจะบรรจุ  ท้ังน้ีอาจดํ าเนินการโดยตรงกับ
สถานศึกษาที่ผลิตก็ได

ขั้นตอนที่ 2  เม่ือผูสมัครผานข้ันตอนท่ี  1 แลว ใหด ําเนินการ
สัมภาษณเพื่อพิจารณาความเหมาะสมในดานตาง ๆ  เชน  ทัศนคติ  ความสนใจ  ความจริงใจ
การแสดงออก  มนุษยสัมพันธและบุคลิกภาพอื่น ๆ  เปนตน

ขั้นตอนที่ 3  เม่ือผูสมัครผานข้ันตอนท่ี 2  แลว  อาจใหดํ าเนินการ
ทดสอบตามกิจกรรมท่ีคณะกรรมการสรรหาก ําหนดก็ได

ค.  การคัดเลือก  ในกรณีที่ตองการบุคลากรที่มีความรูความสามารถ
ประสบการณหรือความชํ านาญงาน  ตามนัยขอ  14  แหงขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอม
เกลาธนบุร ี วาดวย  การบริหารงานบุคคล  พ.ศ.  2541  ใหคณะกรรมการสรรหาพจิารณาคัดเลือก
ตามหลักเกณฑ  ดังน้ี

ก)  คุณวุฒิ  เปนผูไดรับปริญญาตรีหรือเทียบเทาข้ึนไป  และได
ศึกษา  อบรม  หรือปฏิบัติงาน  ในสาขาวิชาชีพที่มหาวิทยาลัยจํ าเปนตองใช   ภายหลังจากไดรับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา  และมปีระสบการณการทํ างานมาแลวไมนอยกวา  5  ป   ปริญญาโทหรือ
เทียบเทาและมีประสบการณการท ํางานมาแลวไมนอยกวา  3  ป   จนมีความรูความสามารถและการ
ชํ านาญงานเปนพิเศษ  หรือปริญญาเอกหรือเทียบเทาและไมตองมีประสบการณการทํ างาน

ในกรณีผูท่ีมีวุฒิต่ํ ากวาปริญญาตรีหรือเทียบเทา   แตมีความรู
ความสามารถและความช ํานาญสูง   ในสาขาวิชาชีพที่มหาวิทยาลัยจํ าเปนตองใช  ใหพิจารณาเปน
กรณีพิเศษเปนราย ๆ ไป

ข)!วิธีการ  ใหคณะกรรมการสรรหาดํ าเนินการคัดเลือกหรือ
วิธีการอ่ืนตามท่ีคณะกรรมการสรรหาก ําหนด

คณะกรรมการสรรหาและคัดเลือก  ประกอบดวย
1.  รองอธิการบดีฝายบุคคล   เปนประธานกรรมการ
2.  คณบด ีหรือผูอํ านวยการสถาบัน/ส ํานัก หรือรองคณบดี/

                                                                รองผูอํ านวยการสถาบัน/ส ํานักที่เกี่ยวของเปนกรรมการ
3.  หัวหนาสวนงานระดับกอง/สวน/หัวหนางานท่ีข้ึนตรงตอ
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ผูส
นใจ

รองอธิการบดี  หรือหัวหนาสวนสํ านักงานคณบด ี หรือ
เลขานุการส ํานัก/สถาบัน  หรือหัวหนาภาควิชา/ประธาน
สายวิชาการ   เปนกรรมการ

4.  ผูแทนสวนพัฒนาทรัพยากรบุคคลเปนกรรมการเลขานุการ
การเปลี่ยนสภาพจากขาราชการเปนพนักงาน
1.  บุคลากรที่มีสถานภาพขาราชการสามารถเปลี่ยนสถานภาพเปนพนักงาน

มหาวิทยาลัยไดโดยสมัครใจ   แตตองผานเกณฑการประเมินการเปลี่ยนสถานภาพตามที่สภา
มหาวิทยาลัยของ มจธ.  กํ าหนดไวตามมาตรา 63  แหง พ.ร.บ. มจธ. วา “ ขาราชการหรือลูกจางตาม
มาตรา 62 วรรคหน่ึง  หรือผูซึ่งกลับเขารับราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยตามมาตรา 62  วรรคหก
หรือมาตรา 66  วรรคสาม   ผูใดสมัครใจจะเปลี่ยนไปเปนพนักงานหรือลูกจางของมหาวิทยาลัยตาม
พระราชบัญญัติน้ี  ใหแสดงความจ ํานงเปนหนังสือตอผูบังคับบัญชา   และจะตองผานการคัดเลือก
หรือการประเมินตามหลักเกณฑและวิธีการที่สภามหาวิทยาลัยก ําหนด…”   ซึ่งขาราชการที่เปลี่ยน
สภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยถือเปนการใหออกจากราชการเพราะทางราชการยุบหรือเลิก
ตํ าแหนง  จะไดรับบ ําเหน็จ บ ํานาญ เร็วกวาปกติ ทั้งผูที่อยูในระบบบ ําเหน็จบํ านาญและระบบ กบข.

การเชิญชวนและใหโอกาสในการเปลี่ยนสภาพ

ภาพที่  2.5  ผังแสดงการเปลี่ยนสภาพจากขาราชการเปนพนักงาน

การเชิญชวนและใหโอกาสในการเปลี่ยนสภาพจากขาราชการเปนพน
มหาวิทยาลัย  ในระยะเวลา 5 ป นับจากวันท่ีพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโล
ธนบุรีประกาศใช  มีดังน้ี

1.  ขาราชการที่ประเมินผานการเปลี่ยนสภาพเปนพนักงานประจ ําตาม
โดยไมตองผานการทดลองงาน   สวนขาราชการที่ประเมินไมผานใหปฏิบัติหนาท

ย่ืนใบสมัคร

                 จัดเตรยีมเอกสาร

คณะกรรมการประเมิน

คณะกรรมการบริหารงานบุคคลอนุมัติ

                        ใหออก
หนวยงาน
ักงาน
ยีพระจอมเกลา

สัญญาจาง  3  ป
ี่ในต ําแหนงเดิม

สวนพัฒนา
ทรพัยากรบุคคล
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อยางนอย 1 ป   ผูบังคับบัญชาจัดใหมีการพัฒนา  ฝกอบรม  สรางความพรอม  เพ่ือขอรับการ
ประเมินใหม  โดยใหโอกาสอีก 3  คร้ัง  ในเวลา  5 ป

2.  ขาราชการที่ด ํารงตํ าแหนงวิชาการกอนเปลี่ยนสภาพยังดํ ารงตํ าแหนงวิชาการน้ัน
ตอเม่ือเปนพนักงาน

3.  ไดคารักษาพยาบาลรวมถึงบุคคลในครอบครัว
พนักงานและลูกจาง  มี  2  กลุม  ดังน้ี
1.  ตํ าแหนงทางวิชาชีพ   ไดแก  ตํ าแหนงทางวิชาการ  แบงเปน  กลุมวิชาการ  1

กลุมวิชาการ 2
                         ตํ าแหนงทางวิชาชีพอื่น ๆ ไดแก  กลุมวิจัยและสนับสนุนทางวิชาการ  กลุมบริหาร
และสนับสนุน

2.  ตํ าแหนงบริหาร  ไดแก  อธิการบด ี รองอธิการบดี  คณบด ีผูอํ านวยการสถาบัน
ผูอํ านวยการส ํานัก   และหัวหนาสวนงานอยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาคณะ   ผูชวยอธิการบดี
รองคณบดี  รองผูอํ านวยการสถาบัน   รองผูอํ านวยการสํ านัก  และรองหัวหนาสวนงานที่เรียกชื่อ
อยางอ่ืนที่มีฐานะเทียบเทาคณะ    หัวหนาภาควิชา  หรือหัวหนาสวนงานท่ีเรียกช่ืออยางอ่ืนท่ีมีฐานะ
เทียบเทาภาควิชา  หัวหนาสวนงานในส ํานักงานอธิการบดี ส ํานักงานคณบด ีส ํานักงานผูอํ านวยการ
และส ํานักงานในสวนงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาคณะ

พนักงานและลูกจางม ี 3 ประเภท  ดังน้ี
1.  พนักงานแบบไมประจ ํา   ไดแก   พนักงานทดลองงาน   พนักงานไมประจ ําตาม

สัญญาจางก ําหนดเวลา
2.  พนักงานแบบประจ ํา   ไดแก  พนักงานทดลองงาน   พนักงานประจํ าตามสัญญาจาง

กํ าหนดเวลา   และพนักงานประจ ําตามสัญญาจางไมก ําหนดเวลา
3.  ลูกจาง  หมายถึง  บุคคลที่มหาวิทยาลัยจางเพื่อท ํางานเฉพาะเร่ืองหรือเฉพาะ

ชวงระยะเวลา  ไดแก  ลูกจางทดลองงาน  ลูกจางตามสัญญาจาง
การบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัยมีเงื่อนไข  ดังน้ี
1.  การบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัยตองมีอายุ  18  ถึง  60  ป     หลังจากนั้น

มหาวิทยาลัยอาจจางทีละหนึ่งปจนอายุครบ  65  ป  และหลังจากอายุครบ  65 ป  สภามหาวิทยาลัย
อนุมติัใหจางตอได

2.  สัญญาจาง   สัญญาแรก   เปนสัญญาพนักงานทดลองงานก ําหนดเวลา  2  ป
สัญญาที่สอง  เปนสัญญาพนักงานประจํ าตามสัญญาจาง  กํ าหนดเวลา  3 ป    หลังจากน้ันอาจเปน
สัญญาพนักงานประจํ าตามสัญญาจางไมก ําหนดเวลา   หรือเปนสัญญาจาง  3  ปอีกตอไป
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6.3.2   การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
1)  การประเมินผลการปฏิบัติงาน   มหาวิทยาลัยมีหลักเกณฑประเมิน

พนักงาน  ดังน้ี
(1)  การประเมินพนักงานมี 3 ชนิด  ไดแก การประเมินเพ่ือปรับเงินเดือน

การประเมินเพื่อสมัครเขาเปนพนักงาน  และการประเมินตอสัญญาจาง
(2)!มีเกณฑกํ าหนดลักษณะงาน ไดแก  การเรียนการสอน  การวิจัย

การบริการ   และการท ํางานสวนรวมและเกณฑการคิดนํ ้าหนักของงาน    รวมท้ังการประเมิน
เชิงคุณภาพ  เพื่อใชในการประเมินพนักงาน

(3)!การประเมินขาราชการเพ่ือเล่ือนข้ันเงินเดือน   ใชเกณฑการประเมิน
เดียวกับพนักงาน โดยยึดหลักวาบุคลากรที่ท ํางานใหต ําแหนงวิชาชีพเดียวกัน  ตองทํ างานเหมือนกัน
การเลือกเปนขาราชการหรือพนักงานเปนสิทธิสวนบุคคล

(4)!องคประกอบของคณะกรรมการประเมินทุกตํ าแหนง มีองคประกอบ
ของคณะกรรมการประเมินท่ีชัดเจน

    การประเมินตํ าแหนงวิชาการ มี 2  สวน  ดังน้ี
1.  การประเมินดานวิชาการ แบงภาระงานออกเปน 3 กลุมงาน ไดแก

กลุม 1  การสอน กลุม 2  การวิจัยและปรับปรุงการสอน  และกลุม 3  งานอ่ืน  ๆ
2.  การประเมินคุณลักษณะเฉพาะตัวและผลงานอื่น ๆ
การประเมินตํ าแหนงวิชาชีพอื่น  ๆ  มี  2  สวน  ดังน้ี
1.  การประเมินตาม  Job  Description  ของแตละตํ าแหนง
2.  การประเมินคุณลักษณะเฉพาะตัวและผลงานอื่น ๆ
แบบประเมินตํ าแหนงวิชาการ  มี  4  แบบ  ดังน้ี
1.  ผูบริหารระดับสงู
2.  ผูบริหารระดับกลางท่ีงานเนนในดานบริหาร
3.  ผูบริหารระดับกลางที่งานเนนในดานวิชาการ
4.  อาจารยท่ีไมดํ ารงตํ าแหนงบริหาร
แบบประเมินตํ าแหนงวิชาชีพอ่ืนๆ  มี  4  แบบ  ดังน้ี
1.  ผูบริหารระดับสงู
2.  ผูบริหารระดับกลาง
3.  ระดับปฏิบัติงาน
4.  นักวิจัย/ผูชวยนักวิจัย
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สวนบุคลากรที่ยังคงสถานภาพขาราชการเฉพาะงบประมาณหมวดเงินเดือนจะถูก
โอนไปสังกัดส ํานักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัย        ซึ่งในปจจุบันสังกัดส ํานักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ   แตมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรียังคงมีอ ํานาจ
หนาที่ในการบริหารจัดการขาราชการภายใตหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการขาราชการ
พลเรือนในมหาวิทยาลัย  หรือเรียกยอวา  ก.ม.  กํ าหนด   และกฎระเบียบขอบังคับของทางราชการ
ไดแก  พระราชบัญญัติขาราชการพลเรือน  พ.ศ. 2535      พระราชบัญญัติขาราชการพลเรือนใน
มหาวิทยาลัย  พ.ศ. 2507   พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  (ตามบท
เฉพาะกาล  ต้ังแตมาตรา  61  ถึงมาตรา  71)  กฎทบวงฉบับที ่ 2 (พ.ศ. 2519)  กฎ ก.พ. การเล่ือนข้ัน
เงินเดือน  ฉบับที ่ 10 (พ.ศ. 2538) ระเบียบการลา  พ.ศ. 2535  ตลอดจนมติ ครม. ตาง ๆ  ที่เกี่ยวของ

อนึ่งกลไกการบริหารระบบบุคคล  มีดังน้ี
1.  ขาราชการ  มีการดํ าเนินการโดยผานคณะอนุกรรมการขาราชการพลเรือนใน

มหาวิทยาลัย  หรือ  อ.ก.ม.  ประกอบดวยอธกิารบดี   รองอธิการบดีทุกฝาย   คณบด ี ผูอํ านวยการ
สถาบัน   ผูอํ านวยการส ํานัก  และหัวหนาสวนงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาคณะ

พนักงาน  มีการดํ าเนินการโดยผานคณะกรรมการบริหารงานบุคลากร  ภายใต
ระเบียบบริหารงานบุคคล   ออกตามความในมาตรา  18  (10 )   ดังน้ี

มาตรา  18  สภามหาวิทยาลัยมีอํ านาจและหนาที่ควบคุมดูแลกิจการทั่วไปของ
มหาวิทยาลัยและโดยเฉพาะใหมีอ ํานาจหนาท่ี  ดังน้ี
                                                  :

(10)!ออกขอบังคับวาดวยการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
เกี่ยวกับการกํ าหนดตํ าแหนง  การก ําหนดอัตราเงินเดือน  คาจาง  คาตอบแทน สวัสดิการและ
ประโยชนอยางอื่น    การบรรจุและแตงต้ัง  การใหไดรับเงินเดือนหรือคาจาง  การออกจากงาน
ระเบียบวินัย  การลงโทษ  การรองทุกข  และการอุทธรณ   การลงโทษของบุคลากรและลูกจาง

คณะกรรมการบริหารงานบุคลากร  องคประกอบเหมือน  อ.ก.ม.  แตเพ่ิม
(ก)  กรรมการสภามหาวิทยาลัยผูทรงคุณวุฒิ  จํ านวน  2  คน
(ข)  ผูทรงคุณวุฒิดานบริหารงานบุคลากรที่ไมเปนบุคลากรของมหาวิทยาลัย

จํ านวน  2  คน
(ค)  ผูแทนบุคลากรและผูแทนสภาคณาจารย  จํ านวน  1  คน

2)  คาตอบแทน   ประโยชนและบริการ
(1)  การรักษาสิทธิประโยชนของขาราชการที่เปลี่ยนสภาพเปนพนักงาน
ตามมาตรา  63 “…ใหผูซึ่งเปลี่ยนไปเปนพนักงานหรือลูกจางของ
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มหาวิทยาลัยตามวรรคหน่ึงไดรับเงินเดือน  คาจางหรือคาตอบแทนรวมกันแลวไมนอยกวาเงินเดือน
คาจางหรือ       คาตอบแทนท่ีขาราชการผูน้ันหรือลูกจางผูน้ันเคยไดรับจากสวนราชการ  และได
รับสวัสดิการ     และประโยชนอยางอื่น  รวมกันแลวไมนอยกวาสวัสดิการและประโยชนอยางอื่น
ที่ขาราชการผูนั้น  หรือลูกจางผูนั้นเคยไดรับจากสวนราชการ…”

คณะรัฐมนตรีไดมีมติเม่ือวันท่ี  31 สิงหาคม  2542 ในเร่ืองการ
สนับสนุนดานเงินเดือนและสวัสดิการ    โดยสํ านักงบประมาณจะจัดสรรเงินเพิ่มเติมส ําหรับ
คาสวัสดิการที่กํ าหนดโดยกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน  กฎหมายวาดวยการประกันสังคม
และกฎหมายวาดวยเงินทดแทน  โดยจัดสรรเงินเพ่ิมใหเทากับ  60 % ของเงินเดือนขาราชการเดิม
เพื่อใชในการเพิ่มเงินเดือน   และจายคาสวัสดิการเฉพาะในดานการสมทบกองทุนส ํารองเลี้ยงชีพ
คารักษาพยาบาล    และคาเลาเรียนบุตร

ตาม  พ.ร.บ. มจธ.    มหาวิทยาลัยฯ    สามารถก ําหนดโครงสราง
เงินเดือนและระบบสวัสดิการข้ึนเองได   จะเปนกลไกในการจูงใจและตอบสนองบุคลากร
มหาวิทยาลัยใหทุมเทการท ํางานใหกับองคกรไดเต็มที่   โดยไดรับผลตอบแทนตามความสามารถ
ภายใตกรอบความสามารถในการหารายไดของมหาวิทยาลัย

      การปรับเงินเดือนของขาราชการท่ีเปล่ียนสภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย

           ขาราชก

          ขาราชก
(ตํ าแหนงท่ีใช

         ขาราชกา
(ตํ าแหนงท่ีใช

ภาพที่ 2.6 

เกิน  10  ป  เล
ประเภท
ารสาย  ก.                                                       

ารสาย ข. และ ค.                                        
วุฒิปริญญาตรีข้ึนไป)

รสาย ข. และ ค.                                         
วุฒิต่ํ ากวาวุฒิปริญญาตรี)

 ผังแสดงการปรับเงินเดือนของขาราชการท

การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนของ
1.  สิทธิจากเงินบ ําเหน็จ บ ํานาญ (สํ าหรับ

ือกรับบ ําเหน็จ  หรือบํ านาญได)
               การปรับเงินเดือน
               เงินเดือนเดิม     X   1.60

              เงินเดือนเดิม     X   1.50

              เงินเดือนเดิม    X   1.25

ี ่เปลี่ยนสภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย

พนักงานมหาวิทยาลัย
ขาราชการที่เปลี่ยนสภาพ   อายุราชการ
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2.  มีกองทุนส ํารองเลี้ยงชีพ  (พนักงานมหาวิทยาลัยจายเอง  4-8 %
มหาวิทยาลัยจายสมทบ  8%)

3.  เงินชดเชยกรณีเลิกจางโดยพนักงานมหาวิทยาลัยไมมีความผิดสูงสุด 10 เทาของ
อัตราคาจางเดือนสุดทาย  โดยพิจารณาจากอายุการท ํางาน

การจายเงินชดเชยใหกับพนักงานมหาวิทยาลัย
ระยะเวลาการท ํางาน อัตราการจาย

1. ทํ างานติดตอกันครบ 120 วันแตไมครบ 1 ป
2. ทํ างานติดตอกันครบ 1 ปแตไมครบ 3 ป
3. ทํ างานติดตอกันครบ 3 ปแตไมครบ 6 ป
4. ทํ างานติดตอกันครบ 6 ปแตไมครบ 10 ป
5. ทํ างานติดตอกันครบ 10 ปข้ึนไป

ไมนอยกวา 1 เทาของอัตราคาจางเดือนสุดทาย
ไมนอยกวา 3 เทาของอัตราคาจางเดือนสุดทาย
ไมนอยกวา 6 เทาของอัตราคาจางเดือนสุดทาย
ไมนอยกวา 8 เทาของอัตราคาจางเดือนสุดทาย
ไมนอยกวา 10 เทาของอัตราคาจางเดือนสุดทาย

ภาพที่ 2.7  แสดงการจายเงินชดเชยใหกับพนักงานมหาวิทยาลัย

4.  เงินทดแทนจายใหเม่ือเจ็บปวยอันเน่ืองมาจากการทํ างาน  บุคลากรจะไดรับ
ความคุมครองในกรณีสูญเสียอวัยวะของรางกาย   ทุพพลภาพ  รวมถึงการสูญหายหรือเสียชีวิต
เนื่องจากการท ํางานหรือเก่ียวเน่ืองกับการทํ างานใหมหาวิทยาลัย  เปนวงเงินถึง  60%  ของเงินเดือน
แตไมต่ํ ากวา  2,000 บาท  และไมเกิน  9,000  บาทตอเดือน  ซึ่งระยะเวลาจายเงินทดแทนตาม
ขอบังคับมหาวิทยาลัยวาดวยเงินทดแทนตามขอบังคับมหาวิทยาลัยวาดวยเงินทดแทน  พ.ศ. 2542
(ในขณะที่ขาราชการ  ถาสูญเสียอวัยวะของรางกาย  ทุพพลภาพ  เน่ืองจากการทํ างานจะไดรับเงิน
ทํ าขวัญ   ตามระเบียบกระทรวงการคลัง  วาดวยเงินทํ าขวัญขาราชการและลูกจาง  พ.ศ. 2516  ซึ่งมี
อัตราการจายนอยกวาขอกํ าหนดของมหาวิทยาลัย)

5.  คารักษาพยาบาลของพนักงานและบุคคลในครอบครัว  ประกอบดวย
บิดามารดาของพนักงาน  คูสมรส  บุตรชอบดวยกฎหมาย (อายุไมเกิน  25  ปบริบูรณ  ไมมีรายได
เปนของตนเองและโสด)   คารักษาพยาบาล  ไดแก   คารักษาพยาบาล  คาหอง  คาอาหาร  คารักษา
โรคฟน  ยกเวนการเบิกจายคาตรวจสุขภาพทั่วไป

สํ าหรับพนักงานมหาวิทยาลัยที่ไมไดเปลี่ยนสภาพมาจากขาราชการ   แตไดรับ
การบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัย  ภายหลังวันที ่7 มีนาคม  2546  จะยังคงไดรับสิทธิประโยชน
ตาง ๆ  เฉพาะส ําหรับตนเอง  รวมถึงคูสมรสและบุตร   แตบิดามารดาจะไมไดรับสิทธิประโยชนนี้
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การเปรียบเทียบสวัสดิการพนักงานมหาวิทยาลัยและขาราชการ
สวัสดิการพนักงานมหาวิทยาลัย สวัสดิการขาราชการ

1.! บํ าเหน็จ  บํ านาญ (ไดรับเม่ือเปล่ียนสภาพ)
2.! สวัสดิการการศึกษาบุตร
3.! คารักษาพยาบาลพนักงานและครอบครัว
4.! กองทุนสํ ารองเล้ียงชีพ
5.! เงินทดแทน
6.! เงินชดเชย

บํ าเหน็จ   บํ านาญ   ตามกบข.
สวัสดิการการศึกษาบุตร
คารักษาพยาบาลขาราชการและครอบครัว
เงินทดแทน

ภาพที ่2.8  แสดงการเปรียบเทียบสวัสดิการพนักงานมหาวิทยาลัยและขาราชการ

6.  การประกันอุบัติเหตุและประกันชีวิต
7.  สวัสดิการการศึกษาบุตร
8.  กรณีเม่ือออกจากงาน  หากบุคลากรมหาวิทยาลัยเฉพาะที่เปลี่ยนสภาพจาก

ขาราชการไมไดเปนสมาชิกกองทุนส ํารองเลี้ยงชีพ  จะไดรับเงินบํ าเหน็จเมื่ออายุงานหลังเปลี่ยน
สภาพไมนอยกวา  10  ป

9.  พนักงานมหาวิทยาลัยที่เปลี่ยนสภาพจากขาราชการเมื่อเกษียณอายุหรือเสียชีวิต
มีสิทธิไดรับเงินสมทบเต็มจ ํานวน  โดยไมตองคํ านึงถึงอายุงานเหมือนในกรณีทั่ว ๆ ไป

10.  กรณีพนักงานมหาวิทยาลัยที่สมัครเปนสมาชิกกองทุนส ํารองเลี้ยงชีพ
ลาออกจากงาน  หรือพนจากงานโดยไมมีความผิด  พนักงานจะไดรับ   เงินสะสม  และเงินสมทบ
พรอมผลประโยชนจากกองทุนสํ ารองเลี้ยงชีพใหเปนสวัสดิการ

ผลประโยชนจากกองทุนสํ ารองเล้ียงชีพ
อายุงาน เงินสบทบพรอมผลประโยชน (รอยละ)

นอยกวา  1  ป 0
ต้ังแต 1 ป  แตไมถึง  2  ป 40
ต้ังแต 2 ป  แตไมถึง  3  ป 50
ต้ังแต 3 ป  แตไมถึง  4  ป 60
ต้ังแต 4 ป  แตไมถึง  5  ป 80
ต้ังแต 5 ปข้ึนไป 100

ภาพที่  2.9  แสดงผลประโยชนจากกองทุนส ํารองเลี้ยงชีพ
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(2)  การประกันสิทธิของพนักงาน
มาตรา  11  “ กิจการของมหาวิทยาลัยไมอยูภายใตบังคับแหง

กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน   กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ  กฎหมายวาดวยการประกัน
สังคม   และกฎหมายวาดวยเงินทดแทน  แตพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยตองไดรับ
ประโยชนตอบแทนไมนอยกวาที่กํ าหนดไวในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน   กฎหมายวา
ดวยการประกันสงัคม  และกฎหมายวาดวยเงินทดแทน ”

6.3.3  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
1)  การฝกอบรมและพฒันา   มหาวิทยาลัยมีกลไกพัฒนาบุคลากร

ประกอบดวย
(1)!การประเมินบุคลากร (ทุก 6 เดือน)  เพ่ือการพิจารณาเล่ือนข้ัน

เงินเดือน  ตอสญัญาจาง   และเม่ือมีขอแกไขปรับปรุงตองเขารับการอบรมเพ่ือพัฒนาความสามารถ
(2)!การประเมินผลการปฏิบัติงานของคณะ  (มีคณะกรรมการ

ภายนอกแตงตั้งโดยสภามหาวิทยาลัย)
(3)!ระบบ Total Quality Management ไดแก  ระบบ Quality Assurance    

ดานการศึกษาระบบ  Productivity  Improvement
(4)!แผนแมบทการพัฒนาบุคลากรของหนวยงานและ  Training

Roadmap  ของบุคลากร
นอกจากนี้มหาวิทยาลัยยังไดก ําหนดขอบังคับฯ   วาดวยการบริหารงาน

บุคคล  พ.ศ. 2541     หมวด  4   การเพิม่พูนประสิทธภิาพและการเสริมสรางแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน  ดังน้ี

ขอ 22  พนักงานหรือลูกจางผูใด  ปฏิบัติงานเหมาะสมกับตํ าแหนงหนาท่ี
ปฏิบัติงาน  มีประสิทธิภาพ  ในระดับเปนที่พอใจของมหาวิทยาลัย  ใหถือวาผูนั้นมีความชอบ
จะไดรับบํ าเหน็จความชอบเปนคํ าชมเชย  เคร่ืองเชิดชูเกียรติ  รางวัล  หรือไดรับการเล่ือนเงินเดือน
หรือเลื่อนตํ าแหนง  แลวแตกรณี

ขอ 23  ใหอธิการบดีเปนผูส่ังเล่ือนตํ าแหนง  หรือเล่ือนเงินเดือน หรือ
เพิ่มคาจางเฉพาะบุคลากรหรือลูกจางที่ผานการประเมินประสิทธิภาพ  โดยคํ านึงถึง  ความรูความ
สามารถ  ความประพฤต ิ คุณภาพ  ปริมาณงาน  ผลงาน  ความอุตสาหะ  และการรักษาวินัย  ทั้งนี้
ตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการก ําหนด

ขอ  24  ผูบังคับบัญชามีหนาที่พัฒนาและฝกอบรมผูอยูใตบังคับบัญชา
ใหเพิ่มพูน ความรูความสามารถ  ทักษะ  ทัศนคติท่ีดี  คุณธรรมและจริยธรรม  เพื่อใหปฏิบัติหนาที่
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ไดอยางมีประสิทธิภาพ  ทั้งปจจุบันและอนาคต
ขอ 25  เพื่อประโยชนในการพัฒนาพนักงานและลูกจางใหมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คณะกรรมการอาจก ําหนดใหมีการพัฒนาพนักงานและลูกจาง  ดังน้ี
(1)  การไปศึกษา  ฝกอบรม  หรือดูงาน
(2)  การไปปฏิบัติงานวิจัย
(3)  การไปปฏิบัติงานบริการวิชาการ
(4)  การไปเพิ่มพูนความรูทางวิชาการ
(5)  การแลกเปลีย่นคณาจารยหรือพนักงาน
(6)  การอ่ืนใดท่ีจํ าเปนหรือเหมาะสม    เพื่อประโยชนใน

การพัฒนาพนักงานและลูกจาง
หลักเกณฑและวิธีการในการพัฒนาพนักงานและลูกจาง ใหเปนไปตาม

ท่ีคณะกรรมการกํ าหนด   ทั้งนี้ใหมุงไปในทางที่จะท ําใหพนักงานและลูกจางปฏิบัติงานและหนาที่
ในอนาคตไดดีข้ึน

กรณีจะเปนการฝกอบรม  หรือการศึกษาตอ  หรือวิธีการอ่ืน ๆ  ใหขึ้นอยูกับ
ลักษณะหนาที่ของพนักงานหรือลูกจางแตละราย

2)  การวางแผนอาชีพและการพัฒนาอาชีพ  มหาวิทยาลัยด ําเนินการวางแผน
อาชีพและการพัฒนาอาชีพใหแกบุคลากร  โดยบุคลากรประเภทขาราชการ  จํ าแนกเปนขาราชการ
สาย  ก   จะมีตํ าแหนงทางวิชาการ  ประกอบดวย  ผูชวยศาสตราจารย  รองศาสตราจารย
ศาสตราจารย       ซ่ึงเปนตํ าแหนงที่บงบอกถึงความกาวหนาในอาชีพรองรับ  โดยอาศัยหลักเกณฑ
วิธีการพิจารณาตํ าแหนงทางวิชาการจาก ก.ม.   ส ําหรับขาราชการสาย  ข  และขาราชการสาย  ค
ความกาวหนาในอาชีพจะมีมาตรฐานก ําหนดตํ าแหนงของ  ก.พ.  ซึ่งจะบอกคุณสมบัติ  ภาระงาน
และเวลาในการดํ ารงตํ าแหนงเปนตัวกํ าหนด   สวนบุคลากรประเภทพนักงาน  จํ าแนกเปนพนักงาน
สายวิชาการ     จะมีตํ าแหนงทางวิชาการและหลักเกณฑในการด ํารงตํ าแหนงเชนเดียวกับขาราชการ
สวนพนักงานสายวิชาชีพอื่น   มหาวิทยาลัยไดจัดท ํามาตราฐานกํ าหนดตํ าแหนงในแตละต ําแหนง
เพ่ือรองรับข้ึนเอง

3)   การจัดการวินัยบุคลากร   มหาวิทยาลัยไดก ําหนดขอบังคับฯ  วาดวยการ
บริหารงานบุคคล  พ.ศ.  2541  หมวด  6  วินัยและการรักษาวินัย   ซึ่งสรุปไดวา  ใหบุคลากรและ
ลูกจางรักษาวินัยตามที่ก ําหนดไวอยางเครงครัด   และใหผูบังคับบัญชาเสริมสรางและพัฒนาให
ผูใตบังคับบัญชามีวินัยและดูแลระมัดระวังใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามวินัยมิเชนนั้นจะตองถูก
ดํ าเนินการทางวินัย
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6.3.4  การธํ ารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย
1)  แรงงานสัมพันธและเจรจาตอรอง    มหาวิทยาลัยก ําหนดขอบังคับ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี วาดวยสภาคณาจารยและพนักงาน  พ.ศ. 2541 ซึ่งสรุป
ไดวา  สภาคณาจารยและพนักงาน  มีหนาที่ใหค ําปรึกษาและใหขอแนะน ําเกี่ยวกับกิจการดานตาง ๆ
ของมหาวิทยาลัย  อาทิเชน  เปนกรรมการรวมในสภาวิชาการ   เสนอขอแนะนํ า  ใหค ําปรึกษาและ
ประสานงานในกิจกรรมตาง ๆ  ตออธกิารบดี และสภามหาวิทยาลัยเกี่ยวกับกิจการของมหาวิทยาลัย
รวมถึงการเสนอแนะดานนโยบายและติดตามการดํ าเนินงานเกี่ยวกับนโยบายและหลักเกณฑ
ดานมาตรฐานวิชาการ  การจัดกิจกรรมที่เห็นวาเปนประโยชนตอบุคลากรและมหาวิทยาลัยใน
สวนรวม เปนตน

2)  สุขภาพและความปลอดภัย   มหาวิทยาลัยไดจัดใหมีการตรวจสุขภาพ
ประจํ าปเปนประจํ าทุกป   มีการจัดกิจกรรมสันทนาการ  เชน  การเตนแอโรบิก    การออกก ําลังกาย
ใหบุคลากรไดเขารวมเพ่ือเปนการผอนคลาย  และเสริมสรางความผูกพันและความสามัคค ี เปนตน
(มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  คูมือพนักงาน  เลม  1  2544: 12-126)

7.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ

พรทิพย   พุมศิริ (2540: บทคัดยอ)  ไดท ําการวิจัยการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
มหาวิทยาลัยของรัฐตามความคิดเห็นของอาจารยและขาราชการที่ปฏิบัติงานดานบุคลากร   ผลการ
วิจัยพบวา  จากการส ํารวจสภาพที่เปนจริงกับสภาพที่ควรจะเปนเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลในมหาวิทยาลัยของรัฐในองคประกอบ  3   ดาน  ไดแก  ดานการไดมาซึ่งบุคลากร   ดานการ
พัฒนาบุคลากร  และดานการใหบุคลากรพนจากงาน   พอสรุปไดดังน้ี   ดานการไดมาซึ่งบุคลากร
พบวาอาจารยและขาราชการที่ปฏิบัติงานดานบุคลากรมีความคิดเห็นสอดคลองกันตามสภาพ
ท่ีเปนจริงและสภาพท่ีควรจะเปนในเร่ืองการไดมาซ่ึงอาจารย  จากการดํ าเนินการสอบคัดเลือกหรือ
รับคัดเลือก  และการไดมาซึ่งขาราชการที่ปฏิบัติงานดานบุคลากร   ไดดํ าเนินการสอบแขงขันและ
สอบคัดเลือก   ซึ่งเปนไปตามมาตรฐานก ําหนดตํ าแหนง  ที ่ก.ม. มอบอํ านาจใหมหาวิทยาลัย/
สถาบัน  จัดหาบุคลากรประเภทสาย  (ก)  คือ  ตํ าแหนงที่มีหนาที่เกี่ยวกับการสอนการวิจัยและ
การบริหารทางวิชาการ  ประเภทสาย (ข)  คือตํ าแหนงที่มีหนาที่ใหการบริการทางวิชาการ  ไดแก
นักวิชาการศึกษา  เปนตน  และประเภทสาย  (ค)   คือตํ าแหนงที่มีหนาที่เกี่ยวกับงานบริหารและ
ธุรการ   สวนดานการพัฒนาบุคลากรนั้นพบวาอาจารยและขาราชการที่ปฏิบัติงานดานบุคลากร
มีความเห็นไมสอดคลองกันในทุกกิจกรรมตามสภาพที่เปนจริงและสภาพที่ควรจะเปน  ดังน้ัน
มหาวิทยาลัยควรมีการพฒันาและฝกอบรมบุคลากรในทุกดาน   เพื่อใหมีความผูกพันตอองคกร
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และมีทัศนคติและพฤติกรรมในการทํ างานดีขึ้น   และส ําหรับดานการใหบุคลากรพนจากงานพบวา
อาจารยและขาราชการที่ปฏิบัติงานดานบุคลากรตามสภาพที่เปนจริงและสภาพที่ควรจะเปน   มี
ความเห็นสอดคลองกัน  ในเร่ืองการเกษียณอายุราชการเม่ืออายุครบ  60  ป  และการอนุมัติให
ขาราชการโอนไปอยูหนวยงานอ่ืนได

สุปราณี   นาคแกว (2541: บทคัดยอ) ไดศึกษาเจตคติของบุคลากรสาย ข  และสาย  ค
ของมหาวิทยาลัยรามคํ าแหงท่ีมีตอการบริหารทรัพยากรมนุษย   โดยศึกษาจากเจตคติของบุคลากรที่
มีตอการสรรหา  การคัดเลือก   การบรรจุแตงต้ัง  การสรางขวัญและกํ าลังใจ  การฝกอบรมและ
พัฒนา   ผลการศึกษาพบวา   บุคลากรสาย ข  และสาย  ค   มีความเห็นดวยที่จะใหมหาวิทยาลัย
จัดสรรอัตรากํ าลังภายในคณะ/ส ํานัก  หรือการโยกยายสับเปลี่ยนอัตราก ําลังระหวางคณะ/ส ํานัก
ใหมีความเหมาะสม   ระบบการคัดเลือกบุคลากรของมหาวิทยาลัยยังใชระบบอุปถัมภ   ท ําให
การบรรจุคนไมคอยตรงกับความรูความสามารถและเหมาะสมกับตํ าแหนง    บุคลากรมีความ
พึงพอใจกับงานที่ท ําโดยไมคิดจะโยกยายที่ทํ างาน  แตมีเจตคติเก่ียวกับการไดรับการปฏิบัติจาก
ผูบังคับบัญชา  และการพิจารณาความดีความชอบมากกวา  1  ขั้น   ไมคอยยุติธรรม   โครงการ
ฝกอบรมและพัฒนาของมหาวิทยาลัยในปจจุบันจัดไดเหมาะสมแลว

อังสนา  สุกจั่น (2541: บทคัดยอ)  ไดท ําการวิจัยการพัฒนาขาราชการของมหาวิทยาลัย
เกษตรศาสตร   ผลการวิจัยพบวา  ความตองการในการพัฒนาของขาราชการสาย  ก   ตองการ
พัฒนาเกี่ยวกับภาวะผูน ําที่ด ี และวิธีการพัฒนาที่ตองการคือ  การฝกอบรมตางประเทศ  ขาราชการ
สาย  ข  ตองการพัฒนาเกี่ยวกับความช ํานาญในการใชเคร่ืองมืออุปกรณในการปฏิบัติงาน   และวิธี
การพัฒนาที่ตองการคือ ศึกษาตอในประเทศ  ขาราชการสาย  ค  ตองการพัฒนาเกี่ยวกับความรูใน
ระเบียบขอบังคับตาง ๆ    และการประกันคุณภาพการศึกษา และวิธีการพัฒนาที่ตองการคือ
ฝกอบรมในประเทศ

นริสา  จิตรสมนึก (2543: บทคัดยอ) ไดศึกษาการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
ในก ํากับรัฐ : ความคาดหวังกับการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม    ผล
การศึกษาพบวา  ความคาดหวังเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลและการปฏิบัติงานในภาพรวม  จํ าเปน
อยางยิ่งที่ผูบริหารตองการพิจารณาคุณลักษณะสวนบุคคลเฉพาะดาน   ถึงแมวาในภาพรวมความ
คาดหวังจะอยูในระดับมากก็ตาม   และคาตอบแทนและสวัสดิการตองไมนอยกวาเดิม  รวมทั้งการ
ใหมีความส ําเร็จในการทํ างาน   มีระบบบริหารที่มีสายการบังคับบัญชาสั้นลง   มีระบบการประเมิน
ท่ีเปนธรรม   จะท ําใหบุคลากรมีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท ํางานมากขึ้น   สวนดานการ
ปรับตัวน้ัน  บุคลากรพรอมท่ีจะกระตือรือรนมากข้ึน  ท ํางานเร็วข้ึน       แมวาจะมีบทบาทการ
ทํ างานมากขึ้นก็ตาม   นอกจากน้ีนริสา  จิตรสมนึก (2543: 7)  ยังไดใหทัศนะวา  งานทุกอยางยอม
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เกี่ยวของกับคนเสมอ  การบริหารงานบุคคลจึงเปนงานในการแกปญหาบุคลากรและความสัมพันธ
ระหวางคนกับองคกร  ดังน้ัน การบริหารงานบุคคล  จึงเปนกระบวนการที่ท ําใหไดคนมาท ํางาน
และใชศักยภาพของคนในการท ํางานอยางเต็มที ่ รวมท้ังการพัฒนาคน  รักษาคนดีเอาไว  เพ่ือให
คนที่มีประสิทธิภาพและมีความสามารถอยูในองคกรอยางเพียงพอและเหมาะสมเปนศิลปะในการ
คัดเลือกคนที่เหมาะสม  พัฒนาคนใหมีคุณภาพ  และใชคนใหเกิดประโยชน  รวมทั้งบ ํารุงรักษาคน
ใหสามารถท ํางานใหองคกรไดผลงานสูงสุด     และนริสา  จิตรสมนึก (2543: 64)  ยังพบวา
บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคามมีความคาดหวังใหบุคลากรมีเงินเดือน   คาตอบแทน และ สวัสดิ
การที่มากขึ้น  ซึ่งการพิจารณาคาตอบแทนผูบังคับบัญชามีบทบาทอยางมากในการพิจารณาตัดสิน
อยางยุติธรรมวาใครเปนผูมีความเหมาะสมมากกวา  นอกเหนือจากดูผลการประเมิน  การปฏิบัติงาน

กิตติพงษ  วงศวิชิต  และคณะ  (อางถึงในเอกสารการจัดการประชุมสัมมนาเชิงปฏิบัติ
การเพื่อการเตรียมความพรอมในการเปนมหาวิทยาลยัในก ํากับของรัฐ  ณ โรงแรมรีเจนทชะอํ า
เพชรบุรี วันท่ี 5-6 กันยายน 2545: บทสรุปผูบริหาร)  ไดทํ าการวิจัยเร่ืองรูปแบบการจัดการ
มหาวิทยาลัยในกํ ากับของรัฐ  กรณีศึกษา : มหาวิทยาลัยขอนแกนพบวา   จากการสังเคราะหเอกสาร
และการศึกษาดูงานในมหาวิทยาลัยตาง ๆ  ที่กํ าลังดํ าเนินการปรับเปลี่ยนเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับ
ของรัฐ   มหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐ  รวมทั้งมหาวิทยาลัยเอกชน   ซึ่งทั้ง  3  ลักษณะนี ้ มีการจัด
โครงสรางองคกรและการบริหารงานภายในมหาวิทยาลัย  คือ  1)  มีความยืดหยุนสูง  สามารถ
ปรับตัวใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมและมีความหลากหลายตามลักษณะภารกิจ  2)  มีขนาด
กะทัดรัดและเปนองคกรแบบแนวราบ  (Flat  Organization)  มากกวาองคกรแบบแนวตั้ง  (Tall
Organization)    3)  เปนองคกรที่เนนผลการปฏิบัติงาน  (Performance-Based  Organization)  มี
การนํ าเทคโนโลยีทันสมัยมาใชในการปฏิบัติภารกจิมากกวาใชกํ าลังคน

วัลยา  ธูปประดิษฐ (2545: 58)  ไดทํ าการวิจัยความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีตอการเปลี่ยนเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐ  ผลการวิจัยพบวา
พนักงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีเห็นดวยวาการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยมีความเปนอิสระคลองตัวสูงขึ้น

อินทิรา  ธนิยผล (2545: 100) ไดท ําวิจัยการศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจใน
การท ํางานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยรามค ําแหง  ระหวางสวนกลางกับสาขาวิทยบริการเฉลิม
พระเกรียรติผลการวิจัยพบวา  ผูบังคับบัญชาที่จะมีการพิจารณาเลื่อนขั้น  เล่ือนตํ าแหนงเงินรายได
และเงินเดือน  โดยพิจารณาความดีความชอบ  ควรยึดหลักความเท่ียงตรง  เสมอภาค  ยุติธรรม  ทั้งนี้
เพื่อใหบุคลากรมีความภาคภูมิใจวาผูบริหารมีการพิจารณาจายคาตอบแทนใหกับบุคลากร
ดวยความเหมาะสมกับต ําแหนงในแตละสายงาน
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พรทิพา   สุกใส (2546: 85-86)  ไดทํ าการวิจัยการบริหารงานบุคลากรของสาขาวิชา
ดนตรีสากลในมหาวิทยาลัย  ผลการวิจัยพบวา  ปญหาดานการพัฒนาบุคลากรเกิดจากขาด
งบประมาณในการประชุม  อบรม  และสัมมนาทางวิชาการเพ่ือเพ่ิมพูนความรูเพ่ือพัฒนาตนเอง
มากที่สุด



บทที ่ 3
วิธีดํ าเนินการวิจัย

การศึกษาวิจัยครั้งนี้       ผูวิจัยมุงที่จะศึกษาระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากร
มนุษยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีที่มีขาราชการและพนักงานปฏิบัติงานรวมกัน
โดยศึกษาจากความเห็น  และการเสนอปญหาและแนวทางแกไขปญหาของบุคลากร โดยใชรูปแบบ
ของการวิจัยเชิงพรรณนาในลักษณะของการวิจัยเชิงสํ ารวจ  (Exploratory  Research)   โดยมีวิธี
ดํ าเนินการวิจัย  ดังตอไปน้ี

1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง
2.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

2.1  การสรางเคร่ืองมือ
2.2  การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ

3.  การเก็บรวบรวมขอมูล
4.  การวิเคราะหขอมูล

1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง

1.1  ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง
1.1.1  ประชากร  ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  ในปการศึกษา

2545  จํ าแนกเปน
1)  ประเภทขาราชการ  ไดแก   ขาราชการสาย  ก  ขาราชการสาย ข

และขาราชการสาย ค
2)  พนักงานสายวิชาการ  ไดแก  พนักงานกลุมวิชาการ 1 และพนักงานกลุม

วิชาการ  2
3)  พนักงานสายวิชาชีพอื่น  ไดแก  พนักงานกลุมวิจัยและสนับสนุนทาง

วิชาการ   และพนักงานกลุมบริหารและสนับสนุน
1.1.2  กลุมตัวอยางที่ใชแบบสอบถาม  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี

ในปการศึกษา  2545    ดังแสดงตามตารางท่ี  3.1  ดังน้ี
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ตารางที ่3.1  จํ าแนกจํ านวนประชากรตามประเภทบุคลากรและกลุมตัวอยางในปการศึกษา 2545
                     ตามตารางเคร็จชีและมอรแกน   (Krejcie  and  Morgan)

ประเภทบุคลากร จํ านวนประชากรจริง
(N)

กลุมตัวอยางตามตาราง
Krejcie  และ  Morgan  (n)

ขาราชการสาย  ก 264 77
ขาราชการสาย  ข 73 21
ขาราชการสาย  ค 162 47
พนกังานสายวิชาการ 223 65
พนักงานสายวิชาชีพอ่ืน 235 68

รวม 957 278

1.1.3  ขนาดตัวอยาง/วิธีการเลือกตัวอยาง     ตัวอยางที่เปนตัวแทนในการศึกษา
จะไดจากการสุมตัวอยางชนิดแผนแบบการเลือกตัวอยางแบบเปนชั้นภูม ิ (Stratified  Random
Sampling) โดยใหขนาดตัวอยางมีคาความเชื่อมั่นที่ระดับ 0.95 โดยการใชตารางสุมของเคร็จชีและ
มอรแกน (Krejcie  and  Morgan)  ดังแสดงตามตารางท่ี 3.2  ดังน้ี
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ตารางที ่ 3.2   จํ าแนกประชากรตามหนวยงาน ในปการศึกษา 2545    และกลุมตัวอยาง
                       ตามตารางเคร็จชีและมอรแกน  (Krejcie and Morgan)

ขาราชการ พนักงาน

คณะ/สถาบนั/สํ านัก
สาย
ก

สาย
ข

สาย
ค

จํ านวน
ตัวอยาง
ขาราชการ

สาย
วิชา
การ

สาย
วิชา
ชีพ
อ่ืน

จํ านวน
ตัวอยาง
พนักงาน

จํ านวน
ตัวอยาง
รวม

สํ านักงานอธิการบดี* - 11 40 15 - 91 27 42
คณะวิศวกรรมศาสตร 113 5 59 51 88 19 31 82
คณะวิทยาศาสตร 53 20 9 24 32 14 13 37
คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม 29 6 10 13 26 8 10 23
คณะศลิปศาสตร 12 1 3 5 24 9 10 15
คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ 1 - - 1 22 15 11 12
คณะทรัพยากรชีวภาพและ
เทคโนโลยี

14 4 4 6 11 2 4 10

คณะพลังงานและพัสดุ 27 4 12 12 10 4 4 16
คณะสถาปตยกรรมและการ
ออกแบบ

15 - 1 4 9 6 4 8

สํ านักหองสมุดและบรรณา
สารสนเทศ*

- 5 6 3 - 12 3 6

สํ านักคอมพิวเตอร* - 1 - 1 - 25 7 8
สถาบนัพัฒนาและฝกอบรม
โรงงานตนแบบ*

- 6 11 5 1 10 3 8

สํ านักวิจัยและบริการ
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี*

- 10 4 4 - 18 5 9

สํ านักสวนอุตสาหกรรม* - - 3 1 - - - 1
สํ านักบัณฑิตศึกษาและ
กิจการนานาชาติ*

- - - - - 2 1 1

รวมแยกแตละประเภท 264 73 162 145 223 235 133 278
รวมขาราชการ/พนักงาน 499 458
รวมบุคลากร/กลุมตัวอยาง 957 278

   * หนวยงานระดับสถาบัน/ส ํานัก
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1.1.4  กลุมตัวอยางที่ใชในการสัมภาษณ    ใชการเลือกตัวอยางโดยไมใชทฤษฎี
ความนาจะเปน (Non-Probability Sampling) ประเภทการเลือกตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive
Sampling) (พิศมัย  หาญมงคลพิพัฒน  2546: 91-92)   เพื่อใหไดกลุมตัวอยางที่มีอ ํานาจหนาที่และ
มีความเกี่ยวของในการบริหารทรัพยากรมนุษย   ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี
ซึ่งเปนกลุมตัวอยางที่มีความนาเชื่อถือ  และเปนตัวแทนใหแกประชากรท่ีเปนผูบริหารของ
มหาวิทยาลัยไดเปนอยางดี    ประกอบดวย   รองอธิการบดีฝายบุคคล    รองอธิการบดีฝายวางแผน
และพัฒนา   และคณบดีคณะวิศวกรรมศาสตร

1.2!ขอบเขตดานเน้ือหา
1.  ขอมูลปฐมภูมิ   ไดจากแบบสอบถาม (Questionnaire)  และแบบสัมภาษณ   
2.  ขอมูลทุติยภูม ิ ไดจากเอกสาร วารสาร ตํ ารา มติ ครม.  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ

กับการบริหารทรัพยากรมนุษย
3.  แนวคิดที่จะน ํามาใชในการอางอิงการบริหารทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลยั

ในกํ ากับของรัฐของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ประกอบดวย  แนวคิดการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธของ  John M.  Ivancevich    และนักวิชาการอื่น ๆ ที่ไดแสดงแนวคิดที่
เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษยไว

1.3  ขอบเขตดานเวลา   ผูวิจัยกํ าหนดระยะเวลาต้ังแตเดือนกรกฎาคม  2545
ถึงเดือนกันยายน 2546

2.  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการวิจัยในครั้งนี ้ ใชแบบสัมภาษณเพื่อ
สัมภาษณผูบริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุร ี และแบบสอบถาม (Questionnaire)
ที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง โดยใชกรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยทุธของ  John            
M.Ivancevich  สมมติฐานในการวิจัย  พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี
และขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีวาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2541
โดยมีขัน้ตอนในการสรางเคร่ืองมือ  ดังน้ี

2.1  การสรางเครื่องมือแบบสอบถาม  และแบบสัมภาษณ
2.1.1  ศึกษาเอกสาร  วารสาร  ตํ ารา  มติ  ครม.   และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ

การบริหารงานบุคคลแลวนํ าขอมูลที่ไดมาสรางแบบสอบถาม  โดยยึดตามวัตถปุระสงค
ของการวิจัยในคร้ังน้ี



82

2.1.2  ศึกษาและก ําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย
2.1.3  สรางแบบสอบถาม   โดยแบงเปน  3  ตอน

ตอนท่ี  1   เปนแบบสอบถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
มีลักษณะคํ าถามที่ใชเปนแบบเลือกตอบ  (Check  List)

ตอนท่ี  2   เปนแบบสอบถามขอมูลแบบมาตราสวนประมาณคา
(Rating Scale) ตามวิธีของลิเคิรท (Likert)  เพื่อใหขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุร ี   ไดแสดงความเห็นเกี่ยวกับระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
4  ดาน  รวมขอคํ าถาม  25  ขอ   ประกอบดวย

1.  การจัดหาทรัพยากรมนุษย  ประกอบดวย
1.1  กิจกรรมการวางแผนทรัพยากรมนุษย     ต้ังแตขอ 1-2
1.2  กิจกรรมการวิเคราะหงานและการออกแบบงาน   ขอ   3
1.3  กิจกรรมการสรรหา        ต้ังแตขอ 4-5

  1.4  กิจกรรมการคัดเลอืก      ขอ   6
2.  การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย   ประกอบดวย

2.1  กิจกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน    ต้ังแตขอ 7-11
2.2  กิจกรรมคาตอบแทน                   ขอ  12
2.3  กิจกรรมประโยชนและบริการ     ขอ  13

3.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ประกอบดวย
3.1  กิจกรรมการฝกอบรมและพฒันา    ต้ังแตขอ 14-16
3.2  กิจกรรมการวางแผนและพฒันาอาชีพ  ต้ังแตขอ 17-18
3.3  กิจกรรมการจัดการวินัยบุคลากร    ต้ังแตขอ 19-20

4.  การธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย   ประกอบดวย
4.1  กิจกรรมแรงงานสัมพันธและเจรจาตอรอง ต้ังแตขอ21-22
4.2!กิจกรรมสุขภาพและความปลอดภัย  ต้ังแตขอ 23-25

ตอนที ่3  เปนแบบสอบถามปลายเปดเพื่อใหขาราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัยผูตอบแบบสอบถามไดเสนอปญหาและเสนอแนวทางแกไขปญหา

2.1.4  แบบสัมภาษณ   เปนการสัมภาษณที่เจาะจง (Focused  Interview)  (ชินวุธ
สุนทรสีมะ  2522:  45-47)  มีขอคํ าถามจํ านวน  14  ขอ     ซึ่งมีความสอดคลองกับแบบสอบถาม
เพื่อใหรองอธิการบดีฝายบุคคล  รองอธิการบดีฝายวางแผนและพัฒนา  และคณบดีคณะวิศวกรรม
ศาสตรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุร ี   เปนผูตอบแบบสัมภาษณ    เพ่ือใหได
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ขอมลูเชิงนโยบายในการบริหารทรัพยากรมนุษย
2.1.5  นํ าแบบสอบถามและแบบสัมภาษณที่สรางขึ้น   นํ าเสนออาจารยผูควบคุม

วิทยานิพนธ    เพ่ือตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ   แนะนํ าแกไข
2.2!การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ

2.2.1  แบบสัมภาษณใหอาจารยผูควบคุมวิทยานิพนธเปนผูตรวจสอบความ
สมบูรณและความถูกตอง  สวนแบบสอบถามที่ไดรับคํ าแนะนํ า  แกไขจากอาจารยผูควบคุม
วิทยานิพนธแลว    ใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ    เพื่อใหเปนแบบสอบถามที่สมบูรณ   ซึ่ง
ผูทรงคุณวุฒิ   ดังกลาวประกอบดวย   ผูทรงคุณวุฒิทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษยจากองคกร
ภาครัฐ   ดังน้ี

1)  นายโอภาส  เขียววิชัย   ตํ าแหนงเจาหนาท่ีวิเคราะหงานบุคคล ระดับ  9
ผูอํ านวยการส ํานักสงเสริมและพัฒนาสมรรถนะบุคลากร   และรักษาการที่ปรึกษาดานระบบบริหาร
สํ านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา    กระทรวงศึกษาธิการ

2)  นางสาวปราณ ี  เข็มวงศทอง    ตํ าแหนงผูอํ านวยการกองบริหารและ
จัดการทรัพยากรมนุษย    ส ํานักงานอธิการบดี  สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ

3)  นางญาณี     ศรีแสน     ตํ าแหนงหัวหนาสวนพัฒนาทรัพยากรมนุษย
สํ านักงานอธิการบด ี  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี

2.2.2  นํ าแบบสอบถามไปท ําการทดลองใช  (Try  out)  กับขาราชการและ
พนักงาน  ในสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ  จํ านวน  30 คน  รวมกลุมทดลอง
ทั้งสิ้น  30 คน  จากน้ันนํ าขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามมาวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่น (Reliability)
โดยวิธีหาสัมประสิทธิ์แอลฟา  (Alpha  Coefficient)   ของคอนบาช (Cronbach)   โดยได
คาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ  0.96  ซึ่งใหคาความเชื่อมั่นสูง   และสามารถใชเปนแบบสอบถาม
ในการวิจัยคร้ังน้ีได

3.  การเก็บรวบรวมขอมูล

การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี ้ ซึ่งผูวิจัยจะดํ าเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ดังน้ี
3.1  บันทึกเรื่องขอหนังสือจากงานบัณฑิตศึกษา   สาขาวิชาวิทยาการจัดการ

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช    ออกหนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามและ
แบบสัมภาษณถึงอธิการบดีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี   เพ่ือขออนุญาตเก็บรวบ
รวมขอมูลจากขาราชการและพนักงานสายวิชาการและสายวิชาชีพอื่น     ซึ่งผูวิจัยแจกและเก็บ
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แบบสอบถามและสัมภาษณดวยตนเอง
3.2!จํ านวนแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมขอมูลทั้งหมด  278  ฉบับ  ไดรับกลับคืนมา

จํ านวน  269  ฉบับ  คิดเปนรอยละ  96.76   และไดนํ ามาตรวจสอบความถูกตอง  ปรากฏวาไดแบบ
สอบถามที่ถูกตองสมบูรณ  จํ านวน  269  ฉบับ  คิดเปนรอยละ  96.76 โดยผูวิจัยไดพยายามติดตาม
ทวงถามแบบสอบถามจากหนวยงานระดับคณะ  และหนวยงานระดับสถาบัน/ส ํานักใน มจธ. จน
ไดแบบสอบถามกลับคืนมาตามจ ํานวนที่กลาวมาขางตนถึง  3 คร้ัง   ดังรายละเอียดตารางที ่3.3

ตารางที ่ 3.3   จํ านวนแบบสอบถามที่แจกและไดรับกลับคืน

จํ านวนแบบสอบถามแจก – ไดรับกลับคืนคณะ/สถาบนั/สํ านัก
ขาราชการ กลับคืน พนักงาน  กลับคืน

สํ านักงานอธิการบดี* 15 15 27 27
คณะวิศวกรรมศาสตร 51 49 31 31
คณะวิทยาศาสตร 24 23 13 12
คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม 13 11 10 8
คณะศลิปศาสตร 5 5 10 9
คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ 1 1 11 11
คณะทรัพยากรชีวภาพและเทคโนโลยี 6 6 4 4
คณะพลังงานและพัสดุ 12 12 4 4
คณะสถาปตยกรรมและการออกแบบ 4 4 4 4
สํ านักหองสมุดและบรรณาสารสนเทศ* 3 3 3 3
สํ านักคอมพิวเตอร* 1 1 7 7
สถาบันพัฒนาและฝกอบรมโรงงานตนแบบ* 5 5 3 3
สํ านักวิจัยและบริการวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี* 4 4 5 5
สํ านักสวนอุตสาหกรรม* 1 1 - -
สํ านักบัณฑิตศึกษาและกิจการนานาชาติ* - - 1 1

รวม 145 140 133 129
      *  หนวยงานระดับสถาบัน/ส ํานัก

4.! การวิเคราะหขอมูล

เมื่อรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมา     และจากการสัมภาษณ
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เรียบรอยแลว  ผูวิจัยดํ าเนินการ  ดังน้ี
4.1  ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม  ที่ไดรับกลับคืนมาแตละฉบับ
4.2  นํ าแบบสอบถามมาลงรหัส   เพศ   อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพ

ประเภทหนวยงาน   ระยะเวลาในการทํ างาน   และประเภทบุคลากร
4.3  ผูวิจัยดํ าเนินการวิเคราะหขอมูลดังตอไปน้ี
ตอนที ่ 1   แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  เกี่ยวกับเพศ  อายุ

ระดับการศึกษา  สถานภาพ   ประเภทหนวยงาน   ระยะเวลาในการทํ างาน  และประเภทบุคลากร
วิเคราะหขอมูลโดยเสนอเปนตารางหาคารอยละ (Percentage)  และความถี่ (Frequency)

ตอนที ่ 2  แบบสอบถามขอมูลเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)
ระดับการดํ าเนินงานและล ําดับที ่  นํ าล ําดับท่ีไดมาจัดอันดับเปนรายขอ   รายกจิกรรม  รายดาน
และรวมทุกดาน  โดยการหาคาเฉลี่ย ( Xหรือ Mean)  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. หรือ
Standard  Deviation)  และเปรียบเทียบความแตกตางของตัวแปรอิสระ  โดยใชสถิติทดสอบคาที
(t-test)  และคาเอฟ (F-test) หรือ One – Way  ANOVA   ซึ่งการใชสถิติทดสอบคาเอฟ (F-test)
จะตองดํ าเนินการทดสอบความแตกตางรายคู  โดยใชวิธีของเชฟเฟ (Scheffe’s Method) ซึ่งถา
ไมพบความแตกตางรายคู  จะใชวิธีแอลเอสด ี(Least – significant distance: LSD) แทน  โดยใช
โปรแกรมสํ าเร็จรูป  SPSS/PC+  for  windows   (Statistical  Package  for  the  Social
Sciences/Personal  Computer  Plus) โดยกํ าหนดคา  ดังน้ี

5  หมายถึง  ระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยมากท่ีสดุ
4  หมายถึง  ระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยมาก
3  หมายถึง  ระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยปานกลาง
2  หมายถึง  ระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยนอย
1  หมายถึง  ระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยนอยทีส่ดุ
เกณฑคะแนนที่ใชในการก ําหนดชวงคาเฉลี่ยตามแบบของเบสท (Best ,

1970: 175  อางถึงในพรทิพย   พุมศิริ  2540: 32)   ดังตอไปน้ี
คาเฉลี่ย      4.50 - 5.00    หมายถึง    มากที่สุด
คาเฉลี่ย      3.50 - 4.49    หมายถึง    มาก
คาเฉลี่ย      2.50 - 3.49    หมายถึง    ปานกลาง
คาเฉลี่ย      1.50 - 2.49    หมายถึง    นอย
คาเฉลี่ย      1.00 - 1.49    หมายถึง    นอยที่สุด

ตอนที่  3   เปนแบบสอบถามปลายเปดเสนอปญหาและขอเสนอแนะแนวทาง
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แกไขปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยของผูตอบแบบสอบถาม   ใชวิธีสรุปเรียงตามล ําดับ
ความสํ าคัญตามความถี ่และรอยละของจํ านวนผูตอบแบบสอบถาม

4.4  การวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ   ผูวิจัยสัมภาษณผูบริหารโดยวิธีการ
ใชแถบบันทึกเสียงจ ํานวน  2  ทาน และอีก 1 ทาน ใชแบบสัมภาษณที่ผูใหสัมภาษณตอบกลับมาให
หลังจากน้ันจึงนํ าขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณมาวิเคราะหเนื้อหา  โดยอาศัยการวิเคราะหการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยตามแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธของจอหน  เอ็ม.อีวานซีวิช
(John  M. Ivancevich)    ประกอบดวย  การจัดหาทรัพยากรมนุษย   การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย   และการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย
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ตารางท่ี 4.23   การเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย    ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย
จํ าแนกตามสถานภาพ   โดยภาพรวมและรายดาน

สถานภาพสมรส  (n = 269 คน)
การบริหารทรัพยากรมนุษย โสด สมรส หมาย/หยา/แยกกันอยู F

(n =126 คน) ( n = 135 คน) ( n = 8 คน)
X S.D. X S.D. X S.D.

1. ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย 3.16 .68 3.15 .68 3.25 1.09 .09
2. ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 2.98 .73 3.05 .58 3.23 .98 .74
3. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 2.93 .71 3.00 .62 2.96 .91 .38
4. ดานการธํ ารงรักษาและปองกัน 3.07 .60 3.22 .56 3.40 .63 3.05*
    ทรัพยากรมนุษย

รวม 3.03 .58 3.10 .53 3.21 .84 .74
  * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางท่ี 4.23 จากการเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
โดยภาพรวม  จํ าแนกตามสถานภาพ พบวา  ไมแตกตางกัน   ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา    ดานการธํ ารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย
แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  นอกน้ัน
ไมแตกตาง

ตารางที่ 4.24   แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
                       ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามสถานภาพ

   การบริหารทรัพยากรมนุษย แหลงความแปรปรวน    df SS MS F P
ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย ระหวางกลุม 2 .08360 .04180

.087 .917
ภายในกลุม 266 127.785 .480
รวม 268 127.869

   * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางที ่4.24    ผลการวิจัยการเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย   ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามสถานภาพ   พบวา  ไมแตกตางกัน
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว

ตารางที่ 4.25   แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
                        ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามสถานภาพ

     การบริหารทรัพยากรมนุษย แหลงความแปรปรวน    df SS MS F P
ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ระหวางกลุม 2 .661 .330

.740 .478
ภายในกลุม 266 118.714 .446
รวม 268 119.374

  * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที ่4.25   ผลการวิจัยการเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย   ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามสถานภาพ  พบวา  ไมแตกตางกัน
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว

ตารางที่ 4.26   แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามสถานภาพ

   การบริหารทรัพยากรมนุษย แหลงความแปรปรวน    df SS MS F P
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ระหวางกลุม 2 .345 .172

.379 .685
ภายในกลุม 266 120.998 .455
รวม 268 121.343

   * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที ่4.26   ผลการวิจัยการเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย   ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามสถานภาพ  พบวา  ไมแตกตางกัน
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
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ตารางที่ 4.27    แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
                         ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย   จํ าแนกตามสถานภาพ

   การบริหารทรัพยากรมนุษย แหลงความแปรปรวน   df SS MS F P
ดานการธํ ารงรักษาและ ระหวางกลุม 2 2.030 1.015
ปองกันทรัพยากรมนุษย 3.051 .049*

ภายในกลุม 266 88.510 .333
รวม 268 90.540

  * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที ่ 4.27   ผลการวิจัยการเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย   ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามสถานภาพ
พบวา  แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
จึงไดทดสอบความแตกตางเปนรายคู  ดวยวิธีเชฟเฟ (Scheffe’s Method)  แตไมพบความแตกตาง
จึงใชวิธีทดสอบของแอลเอสดี  (Least-Significant Difference)  ปรากฎผลดังตารางที ่ 4.28

ตารางที่ 4.28   แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
ดานการธํ ารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามสถานภาพเปนรายคู

   ดานการธํ ารงรักษาและ
  ปองกันทรัพยากรมนุษย

X

หมาย/หยา/
แยกกันอยู
(n=8 คน)

3.40

สมรส

(n=135 คน)
3.22

โสด

(n=126 คน)
3.07

หมาย/หยา/แยกกันอยู 3.40 - .18 .33
สมรส 3.22 - .15*
โสด 3.07 -

   * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที ่4.28      เม่ือทดสอบความแตกตางระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย  ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามสถานภาพเปนรายคู
พบวา  กลุมที่แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   มีจํ านวน  1  คู  ไดแก  กลุมบุคลากร
สถานภาพสมรสกับกลุมบุคลากรสถานภาพโสด
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ตารางท่ี 4.29   แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย   ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย
จํ าแนกตามสถานภาพ  โดยภาพรวมท้ัง  4  ดาน

การบริหารทรัพยากรมนุษย แหลงความแปรปรวน df SS MS F     P
การบริหารทรัพยากรมนุษย ระหวางกลุม 2 .472 .236
โดยภาพรวมท้ัง  4  ดาน .741  .478

ภายในกลุม 266 84.734 .319
รวม 268 85.206

  * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที ่4.29   ผลการวิจัยการเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย   โดยภาพรวมท้ัง 4 ดาน   จํ าแนกตามสถานภาพ   พบวา  ไมแตกตางกัน
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
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ตารางท่ี 4.30   การเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย   ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย
จํ าแนกตามประเภทหนวยงาน   โดยภาพรวมและรายดาน

หนวยงาน  ( n = 269 คน)

การบริหารทรัพยากรมนุษย หนวยงานระดับสถาบัน/สํ านัก หนวยงานระดับคณะ t
(  n = 75 คน) (  n = 194 คน)

X S.D. X S.D.

1.  ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย 3.36 .78 3.08 .64 2.75*
2.  ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 3.14 .67 2.98 .66 1.82
3.  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 3.05 .77 2.93 .63 1.23*
4.  ดานการธํ ารงรักษาและปองกัน 3.21 .59 3.14 .58 .85
     ทรัพยากรมนุษย

รวม 3.19 .61 3.03 .54 2.07
  * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05

จากตารางที่ 4.30 จากการเปรียบเทียบระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
โดยภาพรวม  จํ าแนกตามประเภทหนวยงานพบวา  ไมแตกตางกัน   ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว

เมื่อพิจารณารายดานพบวา   ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  และดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ต้ังไว  นอกน้ันไมแตกตาง
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ตารางท่ี 4.31   การเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย    ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย
จํ าแนกตามระยะเวลาในการท ํางาน  โดยภาพรวมและรายดาน

ระยะเวลาในการทํ างาน  (  n = 269 คน)
การบริหาร ตํ ่ากวา 5 ป 5 –10 ป 11 – 15 ป 16 – 20 ป 21 ปขึ้นไป F
ทรัพยากรมนุษย (n = 38 คน) (n = 97 คน) (n = 61 คน) (n = 34 คน) (n = 39 คน)

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

1. ดานการจัดหา 3.20 .62 3.19 .74 3.19 .69 2.99 .81 3.12 .51 .69
    ทรัพยากรมนุษย
2. ดานการใหรางวัล 3.08 .71 3.05 .70 3.08 .67 2.86 .61 2.96 .58 .82
    ทรัพยากรมนุษย
3. ดานการพัฒนา 3.08 .62 2.90 .72 3.06 .63 2.75 .73 3.03 .58 1.72
    ทรัพยากรมนุษย
4. ดานการธํ ารง 3.18 .69 3.14 .60 3.19 .48 3.18 .68 3.12 .49 .15
    รักษาและปองกัน
    ทรัพยากรมนุษย

รวม 3.13 .57 3.07 .59 3.13 .53 2.94 .65 3.06 .45 .72
  * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที่ 4.31 จากการเปรียบเทียบระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
โดยภาพรวมและรายดาน จํ าแนกตามระยะเวลาในการท ํางานพบวา  ไมแตกตางกันซึ่งไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว
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ตารางที่ 4.32   แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
                        ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย    จํ าแนกตามระยะเวลาในการท ํางาน

   การบริหารทรัพยากรมนุษย แหลงความแปรปรวน   df SS MS F P
ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย ระหวางกลุม 4 1.326 .332

.692 .598
ภายในกลุม 264 126.542 .479
รวม 268 127.869

   * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที ่4.32   ผลการวิจัยการเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย   ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามระยะเวลาในการท ํางานพบวา
ไมแตกตางกัน    ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว

ตารางที่ 4.33   แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
                        ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย    จํ าแนกตามระยะเวลาในการท ํางาน

    การบริหารทรัพยากรมนุษย แหลงความแปรปรวน   df SS MS F P
ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ระหวางกลุม 4 1.457 .364

.816 .516
ภายในกลุม 264 117.917 .447
รวม 268 119.374

   * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที ่4.33   ผลการวิจัยการเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย  ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามระยะเวลาในการท ํางาน
พบวา  ไมแตกตางกัน  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
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ตารางที่ 4.34   แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
                       ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   จํ าแนกตามระยะเวลาในการท ํางาน

   การบริหารทรัพยากรมนุษย แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ระหวางกลุม 4 3.086 .772

1.722 .145
ภายในกลุม 264 118.257 .448
รวม 268 121.343

  * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที ่4.34    ผลการวิจัยการเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย   ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามระยะเวลาในการท ํางาน
พบวา  ไมแตกตางกัน   ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว

ตารางที่ 4.35   แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
          ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามระยะเวลาในการท ํางาน

 การบริหารทรัพยากรมนุษย แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
ดานการธํ ารงรักษาและ ระหวางกลุม 4 .200 .05005
ปองกันทรัพยากรมนุษย .146 .965

ภายในกลุม 264 90.340 .342
รวม 268 90.540

    * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที ่4.35  ผลการวิจัยการเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย   ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามระยะเวลาในการ
ทํ างาน  พบวา  ไมแตกตางกัน   ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
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ตารางท่ี 4.36   แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย   ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย
จํ าแนกตามระยะเวลาในการท ํางาน  โดยภาพรวมท้ัง 4 ดาน

   การบริหารทรัพยากรมนุษย แหลงความแปรปรวน    df SS MS F P
การบริหารทรัพยากรมนุษย ระหวางกลุม 4 .925 .231
โดยภาพรวมท้ัง  4  ดาน .724 .576

ภายในกลุม 264 84.281 .319
รวม 268 85.206

   * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที ่4.36   ผลการวิจัยการเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย  โดยภาพรวมท้ัง 4 ดาน  จํ าแนกตามระยะเวลาในการท ํางาน  พบวา ไมแตกตางกัน
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
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ตารางท่ี 4.37    การเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย   ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย
จํ าแนกตามประเภทบุคลากร   โดยภาพรวมและรายดาน

ประเภทบุคลากร  (  n = 269 คน)
การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย

ขาราชการ
สาย  ก

ขาราชการ
สาย ข

ขาราชการ
สาย  ค

พนักงาน
สายวิชาการ

พนักงานสาย
วิชาชีพอ่ืน

F

(n = 71 คน) (n = 22 คน) (n = 47 คน) (n = 61 คน) (n = 68 คน)
X S.D. X S.D. X S.D. X S.D. X S.D.

1. ดานการจัดหา 3.08 .68 3.36 .81 3.07 .69 3.16 .57 3.23 .76 1.04
    ทรัพยากรมนุษย
2. ดานการใหรางวัล 2.96 .65 3.12 .70 2.88 .75 3.09 .64 3.10 .63 1.23
    ทรัพยากรมนุษย
3. ดานการพัฒนา 2.86 .64 2.86 .76 2.83 .70 3.16 .57 3.03 .71 2.50*
    ทรัพยากรมนุษย
4. ดานการธํ ารง 3.07 .52 3.10 .49 3.00 .69 3.36 .56 3.19 .57 3.37*
    รักษาและปองกัน
    ทรัพยากรมนุษย

รวม 2.99 .55 3.11 .55 2.94 .63 3.19 .49 3.14 .58 1.92
 *  มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที่ 4.37 จากการเปรียบเทียบระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
โดยภาพรวม  จํ าแนกตามประเภทบุคลากรพบวา  ไมแตกตางกัน  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา   ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และดานการธ ํารง
รักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว  นอกน้ันไมแตกตาง
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ตารางที่ 4.38   แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
                       ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย   จํ าแนกตามประเภทบุคลากร

การบริหารทรัพยากรมนุษย แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย ระหวางกลุม 4 1.985 .496

1.041 .387
ภายในกลุม 264 125.884 .477
รวม 268 127.869

   * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที ่4.38  ผลการวิจัยการเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย  ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามประเภทบุคลากรพบวา ไมแตกตางกัน
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว

ตารางที่ 4.39   แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
                        ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย   จํ าแนกตามประเภทบุคลากร

การบริหารทรัพยากรมนุษย แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ระหวางกลุม 4 2.182 .545

1.229 .299
ภายในกลุม 264 117.193 .444
รวม 268 119.374

   * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที ่4.39  ผลการวิจัยการเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย   ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามระยะเวลาในการท ํางานพบวา
ไมแตกตางกัน   ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
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ตารางที่ 4.40   แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
                       ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   จํ าแนกตามประเภทบุคลากร

การบริหารทรัพยากรมนุษย แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ระหวางกลุม 4 4.433 1.108

2.503 .043*
ภายในกลุม 264 116.910 .443
รวม 268 121.343

   * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที ่4.40  ผลการวิจัยการเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย   ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามประเภทบุคลากรพบวา  แตกตางกัน
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว      จึงไดทดสอบ
ความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีเชฟเฟ (Scheffe’s Method)  แตไมพบความแตกตาง  จึงใชวิธีทดสอบ
ของแอลเอสดี  (Least-Significant Difference)  ปรากฎผลดังตารางที ่ 4.41

ตารางที่ 4.41   แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
                       ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   จํ าแนกตามประเภทบุคลากรเปนรายคู

ดานการพัฒนา พนักงาน พนักงาน ขาราชการ ขาราชการ ขาราชการ
ทรัพยากรมนุษย สายวิชาการ สายวิชาชีพ สาย  ก สาย  ข สาย  ค

อ่ืน
(n=61 คน) (n=68 คน) (n=71 คน) (n=22 คน) (n=47 คน)

X 3.16 3.02 2.86 2.86 2.83
พนกังานสายวิชาการ 3.16 - .14 .30* .30 .33*
พนักงานสายวิชาชีพอ่ืน 3.02 - .16 .16 .19
ขาราชการสาย ก 2.86 - - .03
ขาราชการสาย ข 2.86 - .03
ขาราชการสาย ค 2.83 -

  * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที ่4.41    เม่ือทดสอบความแตกตางระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
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ทรัพยากรมนุษย  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามประเภทบุคลากรเปนรายคูพบวา
กลุมที่แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  มีจํ านวน  2  คู  ไดแก  กลุมพนักงาน
สายวิชาการกับกลุมขาราชการสาย  ก    และกลุมพนักงานสายวิชาการกับกลุมขาราชการสาย  ค

ตารางที่ 4.42   แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
                       ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย   จํ าแนกตามประเภทบุคลากร

การบริหารทรัพยากรมนุษย แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
ดานการธํ ารงรักษาและ ระหวางกลุม 4 4.401 1.100
ปองกันทรัพยากรมนุษย 3.372 .010*

ภายในกลุม 264 86.139 .326
รวม 268 90.540

    * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที ่ 4.42   ผลการวิจัยการเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย   ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามประเภทบุคลากร
พบวา  แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
จึงไดทดสอบความแตกตางเปนรายคู  ดวยวิธีของเชฟเฟ (Scheffe ’s method)   ปรากฎผล
ดังตารางท่ี  4.43
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ตารางท่ี 4.43   แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
                       ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามประเภทบุคลากร
                       เปนรายคู

ดานการธํ ารงรักษาและ พนักงาน พนักงาน ขาราชการ ขาราชการ ขาราชการ
ปองกันทรัพยากรมนุษย สายวิชาการ สายวิชาชีพ สาย  ข สาย  ก สาย  ค

อ่ืน
(n=61 คน) (n=68 คน) (n=22 คน) (n=71 คน) (n=47 คน)

X 3.36 3.19 3.10 3.07 3.00
พนกังานสายวิชาการ 3.36 - .17 .26 .29 .36*
พนักงานสายวิชาชีพอ่ืน 3.19 - .09 .12 .19
ขาราชการสาย ข 3.10 - .03 .10
ขาราชการสาย ก 3.07 - .07
ขาราชการสาย ค 3.00 -

  * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางท่ี 4.43    เมื่อทดสอบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย  ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามประเภทบุคลากร
เปนรายคูพบวา  กลุมที่แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  มีจํ านวน  1  คู  ไดแก
กลุมพนักงานสายวิชาการกับกลุมขาราชการสาย  ค
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ตารางท่ี 4.44    แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
                         ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย   ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
                         ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย
                         จํ าแนกตามประเภทบุคลากร   โดยภาพรวมท้ัง  4  ดาน

การบริหารทรัพยากรมนุษย แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
การบริหารทรัพยากรมนุษย ระหวางกลุม 4 2.411 .603
โดยภาพรวมท้ัง  4  ดาน 1.922 .107

ภายในกลุม 264 82.795 .314
รวม 268 85.206

    * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที ่4.44   ผลการวิจัยการเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย   โดยภาพรวมท้ัง 4  ดาน  จํ าแนกตามประเภทบุคลากร พบวา  ไมแตกตางกัน
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
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ตอนท่ี  4   ผลการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณผูบริหารมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา
ธนบุรีท่ีมีตอการบริหารทรัพยากรมนุษย  และปญหาและเสนอแนวทางแกไขปญหา

จากการสัมภาษณผูบริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีที่มีตอ
การบริหารทรัพยากรมนุษย     และปญหาและเสนอแนวทางแกไขปญหาซึ่งประกอบดวย
การจัดหาทรัพยากรมนุษย    การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย    การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
 และการธํ ารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย    ผลการสัมภาษณน ําเสนอได  ดังน้ี

ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย
กิจกรรมการวางแผนทรัพยากรมนุษย  ผูใหสัมภาษณทั้งหมดเห็นวา  มหาวิทยาลัยมี

การวางแผนอัตรากํ าลังคนโดยพิจารณาจากแผนงานหรือโครงการท่ีจะเกิดข้ึน เพ่ือนํ ามาพิจารณาวา
แผนงานหรือโครงการท่ีจะเกิดในชวงเวลาน้ันตองการกํ าลังคน  งบประมาณเทาใด  โดยสํ ารวจ
อัตรากํ าลังคนท่ีมีอยูเดิมท่ีสามารถจะรองรับภาระงานตามแผนงานหรือโครงการวามีอยูเทาไร
เพื่อจะไดทราบวาจะตองการก ําลังคนเพิ่มอีกเทาใด   โดยจะมคีณะกรรมการวิเคราะหอัตราก ําลังคน
เพื่อเสนอความเห็นชอบผานเขาคณะกรรมการบริหารงานบุคคล  เพือ่พิจารณาอนุมัติกรอบอัตรา
กํ าลังคน    ซึ่งที่ผานมาการวางแผนอัตราก ําลังสามารถตอบสนองความตองการของหนวยงานได
พอสมควร  ในบางคร้ังอาจไมเปนไปตามแผนอัตรากํ าลังคน   แตก็มีความพยายามที่จะยืดหยุนเพื่อ
ใหสามารถดํ าเนินการไดใหสอดคลองกับแผนงานหรือโครงการใหมากท่ีสุด

กิจกรรมการวิเคราะหงานและการออกแบบงาน   ผูใหสัมภาษณทั้งหมดเห็นวา
มหาวิทยาลัย มีคณะกรรมการพจิารณาการจัดทํ ามาตรฐานกํ าหนดตํ าแหนง   โดยเร่ิมต้ังแตชวงเวลา
เตรียมการเปนมหาวิทยาลยัในก ํากับของรัฐ   โดยจํ าแนกมาตรฐานกํ าหนดตํ าแหนงตามลักษณะ
ภาระงานคือมาตรฐานก ําหนดตํ าแหนงสายวิชาการ  และมาตรฐานก ําหนดตํ าแหนงสายวิชาชีพอื่น
สํ าหรับสายวิชาการน้ันมีความชัดเจนในเร่ืองภาระงานตาง ๆ  เพราะเปนสายงานสอน  วิจัย   แต
สํ าหรับสายงานวิชาชีพอ่ืน   มหาวิทยาลัยไดจัดท ํามาตรฐานกํ าหนดตํ าแหนง  เพื่อใชกับส ํานักงาน
อธิการบดี    ซึ่งหนวยงานอื่นของมหาวิทยาลัยสามารถน ําไปใชกับหนวยงานตนเองไดในลักษณะ
ภาระงานที่มีความคลายคลึงกัน   แตหากมีภาระงานที่แตกตางก็สามารถปรับเปลี่ยนมาตรฐาน
กํ าหนดตํ าแหนงท่ีแตกตางเพ่ือใหสอดคลองกับภาระงานท่ีเปนจริงไดตลอดเวลา  โดยเม่ือมีการทํ า
สัญญาจางจะตองแนบมาตรฐานที่จัดท ําขึ้นใหมนี้ดวย     เพ่ือใชประกอบพิจารณาประเมินผล
การปฏิบัติงานซึ่งมีทุก 6  เดือน   ซึ่งมาตรฐานก ําหนดตํ าแหนงท่ีใชอยูปจจุบันจะเก็บรวบรวมขอมูล
ภาระงานที่มีอยูเพื่อน ํามาวิเคราะหก ําหนดปริมาณงาน  ลักษณะงาน  และคุณสมบัติของบุคคลที่จะ
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รองรับภาระงานอยูตลอดเวลาเพื่อใหสอดคลองกับความตองการจริงของหนวยงาน  เพราะฉะนั้น
จะเห็นวาไมยึดติดเกณฑของส ํานักงาน ก.พ.  ท ําใหมีความยืดหยุนมากกวา

กิจกรรมการสรรหา    ผูใหสัมภาษณทั้งหมดเห็นวา  มหาวิทยาลัยยึดหลักคุณธรรม
ในการสรรหาและคัดเลือก  ในสวนของการสรรหามีระเบียบวาดวยการสรรหา  คัดเลือก และ
ประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน   ตํ าแหนงวิชาการ พ.ศ. 2541  และระเบียบฯ   ตํ าแหนงที่ไมใช
วิชาการ  พ.ศ. 2542   ซึ่งมีหลักเกณฑการปฏิบัติเริ่มตั้งแตการประกาศรับสมัครบุคคลทั้งจากภายใน
และภายนอกหนวยงาน   เพื่อใหไดบุคคลที่มีความรูความสามารถมาสมัครใหไดมากที่สุด  ส ําหรับ
บางตํ าแหนงเชนตํ าแหนงผูอํ านวยการกอง     อาจพิจารณาจากคนในมหาวิทยาลัยเพื่อเปนการสราง
ขวัญและก ําลังใจ   โดยพิจารณาจากความรูความสามารถและประสบการณเปนหลัก

กิจกรรมการคดัเลือก    ผูใหสัมภาษณทั้งหมดเห็นวา    มหาวิทยาลัยมีนโยบายการ
คัดเลือกบุคคลโดยพิจารณาจากความรูความสามารถและประสบการณเปนหลัก  เชน  กรณีผูสมัคร
จบการศึกษาใหมจะพิจารณาจากพื้นฐานความรู     คาเฉลี่ยคะแนนสะสม      และอาจดูทักษะ
ประกอบดวย   หากเปนตํ าแหนงสายวิชาการถาเปนมหาวิทยาลัยของรัฐในประเทศถือวาศักยภาพ
ใกลเคียงกัน   แตถาจบจากตางประเทศตองมีการตรวจสอบคุณวุฒิกอน     นอกจากน้ีพิจารณาจาก
ทัศนคติ    บุคลิกภาพ       กรณีผูสมัครมีประสบการณก็พิจารณาจากประสบการณวาตรงกับที่
หนวยงานตองการหรือไม   แตส ําหรับการคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการในปจจุบัน   จะเนนคัดเลือก
บุคคลท่ีจบการศึกษาในระดับปริญญาเอกกอน     เพราะสามารถเร่ิมการทํ างานไดอยางตอเน่ือง
โดยมิตองเสียเวลาเพื่อสงเสริมใหเรียนในระดับที่สูงขึ้นอีก

ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
กิจกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน   ผูใหสัมภาษณทั้งหมดเห็นวา  มหาวิทยาลัย

ใชเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานเดียวกันไมวาจะเปนขาราชการหรือพนักงานมหาวิทยาลัย
เพราะมหาวิทยาลัยใหโอกาสขาราชการในการเลือกที่จะเปลี่ยนสถานภาพเปนพนักงานโดย
ไมบังคับ   และเมื่อตัดสินใจที่จะเปลี่ยนเปนพนักงานตองผานการประเมินเปลี่ยนสภาพเปน
พนักงานตามที่มหาวิทยาลัยก ําหนด  ซึ่งเกณฑการประเมินจะมีความชัดเจนในแตละสายงาน  มี
แบบการประเมินส ําหรับสายวิชาการ   แบบการประเมินสายวิชาชีพอื่น  แบบการประเมินส ําหรับ
ผูบริหารแบบการประเมินส ําหรับไมใชผูบริหาร  และอาจมีแบบการประเมินเพิ่มไดแลวแต
หนวยงาน   นอกจากนี้ผูใหสัมภาษณทั้งหมดยังเห็นวา   จากการประเมินที่ผานมาประสิทธิภาพการ
ทํ างานของขาราชการและพนักงานไมตางกัน  และมีภาระงานที่มากทั้ง 2  สถานภาพ  โดยสวนใหญ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน    เพ่ือนํ ามาประกอบการพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือน  การเปลี่ยน
สถานภาพ  ซึ่งจะประกาศเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานและผลการประเมินการปฏิบัติงานให
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กับผูถูกประเมินรับทราบกอนและหลังการประเมินทุกครั้ง  โดยจะมคีณะกรรมการประเมินท่ีมา
จากการนํ าเสนอของบุคลากรในแตละหนวยงานเปนผูประเมินแลวน ํามาพิจารณาหาขอสรุปเปน
เกณฑที่เหมาะสม   หลังการประเมินเสร็จส้ินจะมีการติดตามผลการประเมินดวย

กิจกรรมคาตอบแทน   ผูใหสัมภาษณทั้งหมดเห็นวา   มหาวิทยาลัยดํ าเนินการพิจารณา
เลื่อนขั้นเงินเดือน   โดยมอบใหกองการเจาหนาท่ีรวบรวมขอมูลและเสนอวงเงินท่ีจะใชเล่ือนข้ัน
เปนคารอยละ  ซึ่งพิจารณาจากภาวะการเงินของมหาวิทยาลัย  เศรษฐกจิ  และองคกรภายนอกวา
กํ าหนดคาตอบแทนกันอยางไร  เพือ่เสนอคณะกรรมการบริหารงานบุคคลใหความเห็นชอบ  และ
เสนอเขาสภามหาวิทยาลัยเพื่ออนุมัต ิ นอกจากนี้ยังก ําหนดเกณฑผลการประเมินการปฏิบัติงานมา
ใชพิจารณากํ าหนดคารอยละสํ าหรับการเล่ือนข้ัน   ซึ่งในปจจุบันพนักงานมีการเลื่อนขั้น  2  คร้ัง
ตอปเหมือนกับขาราชการ

กิจกรรมประโยชนและบริการ  ผูใหสัมภาษณทั้งหมดเห็นวา นโยบายของมหาวิทยาลัย
จัดสวัสดิการใหไมนอยกวาขาราชการ  โดยพนักงานที่รับเขาท ํางาน  ต้ังแตวันท่ี 7 มีนาคม  พ.ศ.
2541  ถึงวันที ่ 6 มีนาคม  พ.ศ. 2546  จะไดสวัสดิการคารักษาพยาบาลรวมถึงพอแม  แตพนักงานที่
รับเขาทํ างานต้ังแตวันท่ี  7 มีนาคม 2546  จะไดสวัสดิการคารักษาพยาบาลเฉพาะสาม/ีภรรยา  และ
บุตร  ทั้งนี้ไมรวมขาราชการที่เปลี่ยนเปนพนักงานจะเปลี่ยนสภาพเปนพนักงานเมื่อใด   ก็ยังคงได
สิทธิคารักษาพยาบาลใหกับพอแมตามนโยบายที่ไดรับสวัสดิการ “ไมนอยกวาขาราชการ”    ซึ่ง
ปญหาความแตกตางในกรณีนี้อาจมีบาง   แตเปนกติกาส ําหรับพนักงานที่จะเขามาท ํางานใหม
ซึ่งตองรับทราบในเบื้องตนอยูแลว  เม่ือยอมรับเง่ือนไขน้ีแลวก็ตองเปนไปตามน้ัน   “มหาวิทยาลัย
พยายามปลูกฝงใหบุคลากรคิดวาจะใหมหาวิทยาลัยไดอยางไร   ไมใชคิดวามหาวิทยาลัยจะให
บุคลากรไดอยางไร”   สวนนโยบายการด ําเนินงานสวัสดิการในอนาคตข้ึนอยูกับงบประมาณดวย
แตขณะนี้มหาวิทยาลัยพยายามจัดสวัสดิการเทาที่โอกาสจะเอื้อใหท ําได

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
กิจกรรมการฝกอบรมและพัฒนา    ผูใหสัมภาษณทั้งหมดเห็นวา   มหาวิทยาลัยมี

คณะกรรมการพิจารณาวาในแตละปจะตองพัฒนาอะไร    อยางไร       นอกเหนือจากท่ีในแตละ
หนวยงานจะมีงบประมาณส ําหรับจัดสงบุคลากรฝกอบรม    และสัมมนาอยูแลว      ในปลายปนี้
มหาวิทยาลัยจะท ํา  Training  Roadmap  โดยแยกพนักงานเปนกลุม  เพ่ือดูวาแตละกลุมจะตอง
พัฒนาอะไร  ถาจะเลื่อนระดับ  เปลี่ยนต ําแหนง    จะตองพัฒนาอะไรบาง    ซึ่งในปจจุบัน  จะมี
การทดสอบภาษาไทย  ภาษาอังกฤษ  และความสามารถทางการใชคอมพิวเตอร  โดยเปดสอบ 1 ป
ตอครั้ง   ซึ่งดํ าเนินการมาได 2 ป แลว   การทดสอบทั้ง 3  วิชานี้จะอยูใน Training  Roadmap  ดวย
โดยจะแจงผลการสอบทั้ง 3 วิชาอาจผานหรือไมผานไปยังหนวยงานตนสังกัดของแตละบุคคล
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หลังการประเมินจะมีการติดตามผลดวยวาท ําไดอยางน้ันหรือไม  ซึ่งการท ํา Training  Roadmap  จะ
แยกสายวิชาการ  และสายวิชาชีพอื่น  โดยสายวิชาการจะเนนวิจัย  จะเขียนโครงการอยางไร  นํ า
เสนออยางไร  โดยใหผูท่ีมีตํ าแหนงทางวิชาการระดับรองศาสตราจารยเปนพี่เลี้ยงใหกับระดับผูชวย
ศาสตราจารย  และอาจารย

กิจกรรมการวางแผนอาชีพและการพัฒนาอาชีพ   ผูใหสัมภาษณทั้งหมดเห็นวา
สํ าหรับสายวิชาการ จะมีตํ าแหนงทางวิชาการ  ผศ.  รศ.  และ  ศ.   โดยอิงเกณฑ  ก.ม. ชัดเจนอยูแลว
ซึ่งไมแตกตางกันทั้งขาราชการสาย  ก  และพนักงานสายวิชาการ    สวนสายวิชาชีพอื่น  จะเล่ือน
ตํ าแหนงไดตองมีภาระงานตามเกณฑที่ก ําหนด  วาจะตองอยูในตํ าแหนงน้ัน ๆ  กี่ป   ในขณะนี้มี
บางตํ าแหนงซึ่งดํ าเนินการเสร็จแลว   มีคณะกรรมการพจิารณา   ซ่ึงในอนาคตเม่ือนํ า  Training
Roadmap  ใชจะมีการเก็บขอมูลแลวสงกลับไปยังหนวยงานเพื่อประกอบการด ําเนินงานดวย

กิจกรรมการจดัการวินัยบุคลากร       ผูใหสัมภาษณทั้งหมดเห็นวา  มหาวิทยาลัยเนน
การสงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติตามวินัยในเชิงบวก    โดยจะมีการตักเตือนกันดวยวาจากอนเพ่ือดึง
ใหเขาสูกรอบที่วางไว  แตเม่ือไมปฏิบัติตามจึงจะดํ าเนินการเปนลายลักษณอักษรตอไป   โดยปกติ
หนวยงานจะก ํากับดูแลเปนล ําดับชั้นอยูแลว   ซึ่งหนวยงานระดับคณะเองก็มีการดํ าเนินงานทาง
วินัยที่สอดคลองกับมหาวิทยาลัย

ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย
กิจกรรมแรงงานสัมพันธและเจรจาตอรอง   ผูใหสัมภาษณทั้งหมดเห็นวา มหาวิทยาลัย

เนนการใหบุคลากรมีสวนรวมในการท ํางานตามความเหมาะสม   โดยจะเห็นไดจากการดํ าเนินงาน
ในรูปคณะกรรมการตาง  ๆ    การสรางเกณฑการประเมิน    มีการตั้งกลองรับฟงความคิดเห็น
การมีสวนในการเลือกผูบริหาร   การมีสภาคณาจารยและพนักงาน  เปนตน

กิจกรรมสุขภาพและความปลอดภัย  ผูใหสัมภาษณทั้งหมดเห็นวาปจจุบันมหาวิทยาลัย
มีการจัดทํ าประกันอุบัติเหตุใหบุคลากร  จัดใหมีการตรวจสขุภาพประจํ าป      มีการสงเสริมเชิง
ปองกันใหบุคลากรมีสุขภาพรางกายและจิตใจที่ด ี     มีมาตรการรักษาความปลอดภัยตามอาคาร
สถานที่ตาง ๆ

ปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบคูขนาน    ผูสัมภาษณทั้งหมดเห็นวา  มีปญหา
จากการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบคูขนานนี้นอยมาก    จะมีก็แตภาระงานที่เพิ่มขึ้น  อาทิเชน
การประชุมมีทั้ง  อ.ก.ม.  และคณะกรรมการบริหารงานบุคคล   ซ่ึงเจาหนาท่ีกองการเจาหนาท่ีตอง
รับภาระงานหนักมากข้ึนเปนสองเทา  เพราะมีระเบียบในการปฏิบัติแตกตางกัน   แตเน่ืองจาก
ทํ างานทํ าในรูปคณะกรรมการดังน้ันจึงมีความโปรงใส  เปนธรรม   คิดวาการที่มหาวิทยาลัยออก
นอกระบบมีความคลองตัวกวาอยูในระบบเดิม   ส ําหรับปญหาที่ผูบริหารสามารถเลือกไดวาจะอยู
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ในระบบหรือออกนอกระบบน้ันเปนปญหาเดิม    ซึ่งมหาวิทยาลัยไมตองการใหผูบริหารที่มี
สถานภาพขาราชการอยูในชวงที่มหาวิทยาลัยออกนอกระบบสามารถเปลี่ยนเปนพนักงานไดถาวร
เพราะจะเปนการไดเปรียบขาราชการที่ตองผานการประเมินเพื่อเปลี่ยนสภาพ  จึงใหผูบริหารเปน
พนักงานชั่วคราวเทาวาระท่ีเหลืออยูเม่ือส้ินสุดวาระ  ก็ใหไปสมัครประเมินเปนพนักงานเหมือน
ขาราชการทานอ่ืนๆ ที่เปลี่ยนสภาพ   ซึ่งในปจจุบันก็แกไขดวยการใหผูบริหารมาจากพนักงาน
เทาน้ัน

ขอเสนอแนะ   ผูใหสัมภาษณทั้งหมดเห็นวา    ในอนาคตมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุรียังคงระบบบริหารทรัพยากรมนุษยแบบคูขนานนี้ตอไป โดยจะพฒันาระบบ
พนักงานใหสามารถดึงดูดขาราชการเปลี่ยนสภาพใหมากที่สุดภายใตการตัดสินใจของขาราชการ
เอง   ซ่ึงแนวโนมขาราชการเปล่ียนเปนพนักงานเพ่ิมข้ึนเร่ือย ๆ    นอกจากน้ีการออกนอกระบบทํ า
ใหเกิดความคลองตัวในการท ํางานสูงไมตองอิงกับกฎเกณฑหนวยงานภายนอก    และสรางความ
นาเชื่อถือดวยการทํ างานในรูปคณะกรรมการ  ซึ่งนาจะเกิดความยุติธรรมในการท ํางาน
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ตอนท่ี  5   แสดงการวิเคราะหความคิดเห็นเพิ่มเติมของบุคลากรเกี่ยวกับปญหาและแนวทาง
                  แกไขปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี

 ตารางท่ี 4.45   ความคิดเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย
                        เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  ที่มีประเด็นปญหาความคลายคลึงสรุปไดดังนี้

ปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ความถ่ี รอยละ

      ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย

1.   มีภาระงานที่มอบหมายใหแตละบุคคลปฏิบัติ
หลายอยางภายในเวลาที่จ ํากัด  และไมตรงกับความรู
ความสามารถ

2.   การบรรจุแตงตั้งลาชาไมทันกับความจ ําเปน
3.   การจัดท ําค ําพรรณนางานไมชัดเจน  ท ําใหคัดเลือก
บุคคลไดไมเหมาะสมกับบางหนวยงาน

4.   วิธีการสรรหาที่ยึดกฎเกณฑมหาวิทยาลัย  อาจได
บุคลากรที่ไมเหมาะสมและไมสอดคลองกับภาระงาน
ท่ีตองการจริง

5.   การสรรหาคัดเลือกในบางหนวยงานไมยึดกฎเกณฑ
ทํ าใหเลือกอาจารยไดไมตรงกับความรูความสามารถ
เชน  ไมมีการตรวจสอบคุณวุฒิ

      ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย

1.! คาตอบแทนไมเหมาะสมกับวิชาชีพและลักษณะงานที่
รับผิดชอบ

2.! การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเร่ืองไมเปดเผยและ
ตางหนวยงานมีการประเมินตางกัน

13

8

2
1

1

1

24

8

7

100.00

61.54

15.39
7.69

7.69

7.69

100.00

33.33

29.17
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ตารางที ่ 4.45   (ตอ)

ปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ความถ่ี รอยละ

3.! การขาดการสรางขวัญและกํ าลังใจเพื่อจูงใจให
บุคลากรท ํางานใหนานที่สุด

4.! การเลื่อนระดับไมเปนไปอยางเสมอภาคขึ้นอยูกับ
สังกัดหนวยงานใด

5.! การพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือนไมพิจารณาจากภาระ
งานเปนเกณฑ  แตพิจารณาจากหนวยงานท ําใหเกิด
ความไมเปนธรรมระหวางบุคลากรที่อยูตางหนวยงาน

       แตมีภาระงานแตกตางกัน
6.! การใหเบิกคารักษาพยาบาลเฉพาะโรงพยาบาลของรัฐ
ท ําใหเสียเวลางาน

      ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

1.! การสงเสริมพัฒนาบุคลากรใหกาวหนาในอาชีพ เชน
       การศึกษาตอ  ฝกอบรม  ดูงานตางประเทศ  ไมเปนไป
       อยางเสมอภาคและสอดคลองกบัความตองการของ
       มหาวิทยาลัย
2.! ภาระงานที่มากท ําใหจํ ากัดเวลาในการเขารับ

 การฝกอบรมและพฒันา
3.! การเติบโตของผูปฏิบัติงานในบางหนวยงานยังเติบโต
ชา  เพราะผูบริหารขาดเปาหมายชัดเจน เชน  การขอ
กํ าหนดตํ าแหนงทางวิชาการ

5

2

1

1

9

7

1

1

20.83

8.33

4.17

4.17

100.00

77.78

11.11

11.11
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ตารางที ่ 4.45   (ตอ)

ปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ความถ่ี รอยละ

       ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย

1.! ความรูสึกไมมั่นคงตอการเลื่อนขั้นและความกาวหนา
ในการท ํางาน  เน่ืองจากการปรับตัวเขากับระบบ
มหาวิทยาลัยในกํ ากับที่เนนผลงานเปนหลัก

2.! ผูบริหารเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความ
คิดเห็นในการท ํางานนอยมาก

ปญหาอ่ืน

1.   การประชาสัมพนัธขาวสารการบริหารทรัพยากร
มนุษย  ที่เปนประโยชนแกบุคลากรยังไมทั่วถึง

2.   ผูบริหารบางหนวยงานไมปฏิบัติตามกฎเกณฑที่
กํ าหนดไวและยังยึดปฏิบัติตามระเบียบเกา

3.   เงินสนับสนุนงานวิจัยมีนอยมาก
4.   การปรับปรุงแกไขการบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อให
      สิทธิเฉพาะกลุม
5.   ระบบการบริหารงานยังรวมอํ านาจและการตัดสินใจ
       อยูท่ีผูบริหารซ่ึงมีผลตอบุคลากรเร่ืองความยุติธรรม
       และความมีประสิทธิภาพ

2

1

1

9

3

2

2
1

1

100.00

50

50

100.00

33.34

22.22

22.22
11.11

11.11

จากตารางที ่ 4.45    ผลการวิเคราะหความคิดเห็นเพิ่มเติมของบุคลากรเกี่ยวกับปญหา
และขอเสนอแนวทางแกไขปญหาตามการบริหารทรัพยากรมนุษย   เปนดังน้ี

ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย พบวา  ปญหามีภาระงานที่มอบหมายใหแตละบุคคล
ปฏิบัติหลายอยางภายในเวลาที่จ ํากัด และไมตรงความรูความสามารถมากที่สุดมีผูตอบ 8 คน
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คิดเปนรอยละ 61.54     อันดับรองลงมาไดแก  ปญหาการบรรจุแตงตั้งลาชาไมทันกับความจ ําเปน
มีผูตอบ 2 คน คิดเปนรอยละ 15.39  ปญหาการจัดทํ าค ําพรรณนางานไมชัดเจนทํ าใหคัดเลือกบุคคล
ไดไมเหมาะสมกับบางหนวยงาน  มีผูตอบ 1  คน  คิดเปนรอยละ 7.69  ปญหาวิธีการสรรหาที่ยึด
กฎเกณฑมหาวิทยาลัย  อาจไดบุคลากรที่ไมเหมาะสมและไมสอดคลองกับภาระงานที่ตองการจริง
มีผูตอบ 1  คน  คิดเปนรอยละ  7.69  และปญหาการสรรหาคัดเลือกในบางหนวยงานไมยึดกฎเกณฑ
ทํ าใหเลือกอาจารยไดไมตรงกับความรูความสามารถ เชน ไมมีการตรวจสอบคุณวุฒิ  มีผูตอบ 1 คน
คิดเปนรอยละ  7.69  ตามล ําดับ

ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  พบวา  ปญหาคาตอบแทนไมเหมาะสมกับวิชาชีพ
และลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ  มีผูตอบ  8  คน  คิดเปนรอยละ  33.33  อันดับรองลงมา  ไดแก
ปญหาการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเรื่องไมเปดเผยและตางหนวยงานมีการประเมินตางกัน
มีผูตอบ 7 คน  คิดเปนรอยละ 29.17  ปญหาการขาดการสรางขวัญและก ําลังใจเพื่อจูงใจใหบุคลากร
ทํ างานใหนานที่สุด  มีผูตอบ 5  คน  คิดเปนรอยละ  20.83    ปญหาการเล่ือนระดับไมเปนไปอยาง
เสมอภาคขึ้นอยูกับสังกัดหนวยงานใด  มีผูตอบ 2  คน  คิดเปนรอยละ  8.33  ปญหาการพิจารณา
เลื่อนขั้นเงินเดือนไมพิจารณาจากภาระงานเปนเกณฑ    แตพิจารณาจากหนวยงานท ําใหเกิดความ
ไมเปนธรรมระหวางบุคคลที่อยูตางหนวยงานแตมีภาระงานแตกตางกัน  มีผูตอบ 1  คน  คิดเปน
รอยละ  4.17  และปญหาการใหเบิกคารักษาพยาบาลเฉพาะโรงพยาบาลของรัฐทํ าใหเสียเวลางาน  มี
ผูตอบ 1 คน  คิดเปนรอยละ 4.17  ตามล ําดับ

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  พบวา  ปญหาการสงเสริมพัฒนาบุคลากรใหกาวหนา
ในอาชีพ  เชน การศึกษาตอ   ฝกอบรม  ดูงานตางประเทศ  ไมเปนไปอยางเสมอภาคและสอดคลอง
กับความตองการของมหาวิทยาลัย  มีผูตอบ  7  คน  คิดเปนรอยละ 77.78   อันดับรองลงมาไดแก
ปญหาภาระงานที่มากท ําใหจํ ากัดเวลาในการเขารับการฝกอบรมและพัฒนา  มีผูตอบ 1  คน  คิดเปน
รอยละ  11.11  และปญหาการเติบโตของผูปฏิบัติงานในบางหนวยงานยังเติบโตชาเพราะผูบริหาร
ขาดวิสัยทัศนท่ีชัดเจน  เชนการขอกํ าหนดตํ าแหนงทางวิชาการ มีผูตอบ 1 คน  คิดเปนรอยละ 11.11
ตามล ําดับ

ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  พบวา  ปญหาความรูสึกไมมั่นคงตอ
การเลื่อนขั้นและความกาวหนาในการท ํางาน เนื่องจากการปรับตัวเขากับระบบมหาวิทยาลัยใน
กํ ากับที่เนนผลงานเปนหลัก  มีผูตอบ  1  คน  คิดเปนรอยละ  50    และปญหาผูบริหารเปดโอกาสให
ผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในการท ํางานนอยมาก  มีผูตอบ 1 คน  คิดเปนรอยละ  50
ตามล ําดับ

ปญหาอ่ืน   พบวา  ปญหาการประชาสัมพันธขาวสารการบริหารทรัพยากรมนุษยที่เปน
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ประโยชนแกบุคลากรยังไมทั่วถึง  มีผูตอบ  3  คน  คิดเปนรอยละ  33.34   อันดับรองลงมาไดแก
ปญหาผูบริหารบางหนวยงานไมปฏิบัติตามกฎเกณฑที่ก ําหนดไวและยังยึดปฏิบัติตามระเบียบเกา
มีผูตอบ 2 คน คิดเปนรอยละ  22.22   ปญหาเงินสนับสนุนงานวิจัยมีนอยมาก  มีผูตอบ 2  คน  คิด
เปนรอยละ  22.22     ปญหาการปรับปรุงแกไขการบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อใหสิทธิเฉพาะกลุม
มีผูตอบ 1  คน  คิดเปนรอยละ  11.11  และปญหาระบบการบริหารงานยังรวมอํ านาจและการตัดสิน
ใจอยูที่ผูบริหารซ่ึงมีผลตอบุคลากรเร่ืองความยุติธรรม และความมีประสิทธิภาพ  มีผูตอบ 1 คน
คิดเปนรอยละ  11.11  ตามล ําดับ
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ตารางที่ 4.46   การเสนอแนวทางการแกไขปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยของบุคลากร
                       มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง  ท่ีมีประเด็นขอเสนอ
                       แนวทางการแกไขปญหาที่มีความคลายคลึงสรุปไดดังนี้

ขอเสนอแนวทางการแกไขปญหา
การบริหารทรัพยากรมนุษย

ความถี่ รอยละ

       ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย

1.! ควรมีการมอบหมายภาระงานอยางเทาเทียม
เหมาะสมตรงกับความรูความสามารถ

2.! ควรมีการเปลี่ยนแปลงวิธีการสรรหาบุคคลให
       เหมาะสม
3.! ควรดํ าเนินการบรรจุแตงต้ังอยางรวดเร็วสอดคลอง
กับความตองการของหนวยงาน

ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย

1.! ควรปรับคาตอบแทนใหเหมาะสมกับภาระหนาที่
ความรับผิดชอบ  และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

2.! ควรมีการสรางขวัญและก ําลังใจในการท ํางาน
ไดแก  การใหรางวัล  การสรางความเสมอภาค
ระหวางบุคลากรสายขาราชการและพนักงาน

3.! ควรดูแลเรื่องประโยชนของขาราชการและพนักงาน
       ตามความเหมาะสม  และมีความชัดเจนในแนวปฏิบัติ
       เหมือนกันทุกหนวยงาน
4.! ควรมีการแจงผลการประเมินผลการปฏิบัติงานให
       พนักงานทราบ  และควรมีการติดตามผลหลัง
       การประเมิน

7

4

2

1

19

7

4

3

2

100.00

57.14

28.57

14.29

100.00

36.84

21.06

15.79

10.53



136

ตารางที ่4.46    (ตอ)

ขอเสนอแนวทางการแกไขปญหา
การบริหารทรัพยากรมนุษย

ความถี่ รอยละ

5.! ควรจัดทํ าคูมือการประเมินผลการปฏิบัติงานใหมี
ความชัดเจนมีเน้ือหาครอบคลุมท่ีผูประเมินและ

       ผูถูกประเมินตองรับทราบและปฏิบัติไดเหมือนกัน
       และประชาสัมพันธเอกสารดังกลาวดวย
6.! สวนกลางควรมีสวนรวมในการสังเกตการณ
การประเมินของแตละหนวยงาน  เพ่ือหาแนวทาง
ที่เปนกลางก ําหนดเกณฑ

7.! ควรจํ ากัดวงเงินในการเบิกคารักษาพยาบาลจาก
       โรงพยาบาลเอกชน

       ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

1.! ควรสงเสริมใหบุคลากรไดมีการศึกษาหาความรูเพิ่ม
เติม  ฝกอบรม  ดูงาน  ในดานท่ีเปนประโยชนตองาน
และองคการ  โดยมีการวางแผนพัฒนาบุคลากรอยาง
ชัดเจน  เพื่อใหบุคลากรมีความกาวหนาในอาชีพ

       อยางทั่วถึง
2.! ควรกํ าหนดความกาวหนาในอาชีพแตละสายงานไว
อยางชัดเจน

        ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย

1.! ควรมีการประเมินและพัฒนาการท ํางานรวมกับผูอ่ืน
ประเมินทัศนคติของผูใตบังคับบัญชาตอผูบังคับบัญชา
การแลกเปลี่ยนความรูดวยวาจา และจากเอกสาร

1

1

1

7

6

1

9

5

5.26

5.26

5.26

100.00

85.71

14.29

100.00

55.56
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ตารางที ่4.46    (ตอ)

ขอเสนอแนวทางการแกไขปญหา
การบริหารทรัพยากรมนุษย

ความถี่ รอยละ

2.! ผูบริหารตองสรางความสามัคคี  ความมีนํ ้าใจและ
ความเห็นใจซึ่งกันและกัน  เพื่อใหผูปฏิบัติงานท ํางาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพและมองสวนรวมมากกวา

          สวนตัว
3.! ควรใหบุคลากรมีสวนรวมในการพิจารณาปญหา
       มากขึ้น

       ปญหาอ่ืน

1.! ควรสรุปแนวทางปฏิบัติงานระหวางขาราชการ
พนักงานใหมีความเหมาะสมและชัดเจนยิ่งขึ้น

2.! ควรปรับปรุงระเบียบในการท ํางานหรือการสอนของ
อาจารยเพื่อประโยชนตอพนักงานสูงสุด และ

       ไมเปนไปเพื่อบุคคลใดบุคคลหนึ่ง
3.! ควรใชคอมพิวเตอรชวยกรอกภาระขอมูลท่ีเปนฐาน
      ขอมูลอยูแลว  เพื่อประหยัดเวลาคณาจารยในการ
       กรอกขอมูลซํ้ า
4.! ควรจัดใหมีแบบสอบถามหรือมีการประชาพิจารณ
มหาวิทยาลัย

5.! เพื่อความเสมอภาคการบันทึกเวลาท ํางานดวย
เคร่ืองรูดบัตร  ควรมีการปฏิบัติในหนวยงานอื่น ๆ
ของมหาวิทยาลัย

6.! ควรมีระบบการแบงอํ านาจหนาท่ีของผูบริหารให
ชัดเจนและควรเปลี่ยนแปลงระบบการสรรหา

       ผูบริหาร

3

1

6

1

1

1

1

1

1

33.33

11.11

100.00

16.66

16.66

16.66

16.66

16.66

16.66
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จากตารางที ่ 4.46    ผลการวิเคราะหการเสนอแนวทางการแกไขปญหาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยของบุคลากร  เปนดังน้ี

ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย    พบวา  ขอเสนอแนวทางแกไขปญหาอันดับแรก
คือ ควรมีการมอบหมายภาระงานอยางเทาเทียมเหมาะสมตรงกับความรูความสามารถ   มีผูตอบ
4  คน  คิดเปนรอยละ  57.14    อันดับรองลงมาไดแก  ควรมีการเปลี่ยนแปลงวิธีการสรรหาบุคคล
ใหเหมาะสม  มีผูตอบ 2  คน  คิดเปนรอยละ 28.57  และควรดํ าเนินการบรรจุแตงต้ังอยางรวดเร็ว
สอดคลองกับความตองการของหนวยงาน  มีผูตอบ  1  คน  คิดเปนรอยละ  14.29  ตามล ําดับ

ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  พบวา  ขอเสนอแนวทางแกไขปญหา
อันดับแรกคอื      ควรมีปรับคาตอบแทนใหเหมาะสมกับภาระหนาท่ีความรับผิดชอบ     และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  มีผูตอบ 7  คน  คิดเปนรอยละ  36.84    อันดับรองลงมาไดแก
ควรมีการสรางขวัญและก ําลังใจในการท ํางาน ไดแก  การใหรางวัล  การสรางความเสมอภาค
ระหวางบุคลากรสายขาราชการและพนักงาน  มีผูตอบ  4  คน  คิดเปนรอยละ  21.06   ควรดูแลเร่ือง
ประโยชนของขาราชการและพนักงานตามความเหมาะสม    และมีความชัดเจนในแนวปฏิบัติ
เหมือนกันทุกหนวยงาน  มีผูตอบ  3  คน  คิดเปนรอยละ  15.79  ควรมีการแจงผลการประเมินผล
การปฏิบัติงานใหพนักงานทราบและควรมีการติดตามผลหลังการประเมิน  มีผูตอบ  2  คน  คิดเปน
รอยละ  10.53   ควรจัดทํ าคูมือการประเมินผลการปฏิบัติงานใหมีความชัดเจนมีเนื้อหาครอบคลุมที่
ผูประเมินและผูถูกประเมินตองรับทราบและปฏิบัติไดเหมือนกัน        และประชาสัมพันธเอกสาร
ดังกลาวดวย  มีผูตอบ 1  คน  คิดเปนรอยละ 5.26   สวนกลางควรมีสวนรวมในการสังเกตการณการ
ประเมินของแตละหนวยงาน  เพื่อหาแนวทางที่เปนกลางก ําหนดเกณฑ  มีผูตอบ 1 คน      คิดเปน
รอยละ 5.26  และควรจํ ากัดวงเงินในการเบิกคารักษาพยาบาลจากโรงพยาบาลเอกชน มีผูตอบ 1 คน
คิดเปนรอยละ  5.26  ตามล ําดับ

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  พบวา  ขอเสนอแนวทางแกไขปญหาอันดับแรก
คือ  ควรสงเสริมใหบุคลากรไดมีการศึกษาหาความรูเพิ่มเติม  ฝกอบรม  ดูงาน  ในดานท่ีเปน
ประโยชนตองานและองคกร  โดยมีการวางแผนพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน  เพื่อใหบุคลากรมี
ความกาวหนาในอาชีพอยางทั่วถึง  มีผูตอบ  6  คน  คิดเปนรอยละ  85.71  อันดับรองลงมาไดแก
ควรกํ าหนดความกาวหนาในอาชีพแตละสายงานไวอยางชัดเจน  มีผูตอบ  1  คน  คิดเปนรอยละ
14.29  ตามล ําดับ

ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  พบวา    ขอเสนอแนวทางแกไข
ปญหาอันดับแรกคือ  ควรมีการประเมินและพัฒนาการท ํางานรวมกับผูอ่ืน    ประเมินทัศนคติของ
ผูใตบังคับบัญชาตอผูบังคับบัญชา  การแลกเปลี่ยนความรูดวยวาจา  และจากเอกสาร  มีผูตอบ 5  คน
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คิดเปนรอยละ 55.56  อันดับรองลงมาไดแก  ผูบริหารตองสรางความสามัคค ี ความมีนํ ้าใจและ
ความเห็นใจซึ่งกันและกัน     เพื่อใหผูปฏิบัติงานท ํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและมองสวนรวม
มากกวาสวนตัว  มีผูตอบ  3  คน  คิดเปนรอยละ  33.33  และควรใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
พิจารณาปญหามากขึ้น  มีผูตอบ 1 คน  คิดเปนรอยละ  11.11  ตามล ําดับ

ปญหาอ่ืน   พบวา  ขอเสนอแนวทางการแกไขปญหาอ่ืนอันดับแรกคือ  ควรสรุป
แนวทางปฏิบัติงานระหวางขาราชการ  พนักงานใหมีความเหมาะสมและชัดเจนยิ่งขึ้น    มีผูตอบ  1
คน คิดเปนรอยละ 16.66  ควรปรับปรุงระเบียบในการทํ างานหรือการสอนของอาจารย   เพ่ือ
ประโยชนตอพนักงานสูงสุด และไมเปนไปเพื่อบุคคลใดบุคคลหนึ่ง  มีผูตอบ 1 คน  คิดเปนรอยละ
16.66  ควรใชคอมพิวเตอรชวยกรอกภาระขอมูลท่ีเปนฐานขอมูลอยูแลว  เพ่ือประหยัดเวลา
คณาจารยในการกรอกขอมูลซํ ้า  มีผูตอบ 1  คน  คิดเปนรอยละ  16.66   ควรจัดใหมีแบบสอบถาม
หรือมีการประชาพิจารณมหาวิทยาลยั  มีผูตอบ  1  คน  คิดเปนรอยละ  16.66   เพ่ือความเสมอภาค
การบันทึกเวลาท ํางานดวยเคร่ืองรูดบัตร    ควรมีการปฏิบัติในหนวยงานอื่น ๆ  ของมหาวิทยาลัย
มีผูตอบ  1  คน  คิดเปนรอยละ  16.66   ควรมีระบบการแบงอํ านาจหนาท่ีของผูบริหารใหชัดเจน
และควรเปลี่ยนแปลงระบบการสรรหาผูบริหาร  มีผูตอบ 1  คน  คิดเปนรอยละ  16.66  ตามล ําดับ



บทที ่ 5
สรุปการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ

การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัยในก ํากับของ
ของรัฐ:  กรณีศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี      ซึ่งในบทนี้ผูวิจัยจะกลาวถึง
การวิจัยเกี่ยวกับวัตถุประสงค  วิธีดํ าเนินการวิจัย  สรุปการวิจัย  การอภิปรายผล  และขอเสนอแนะ
ตามล ําดับ ดังน้ี

1.  สรุปการวิจัย

1.1! วัตถุประสงคของการวิจัย
       1.1.1  เพื่อศึกษาระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยของ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี
              1.1.2  เพื่อเปรียบเทียบระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยของ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี โดยจํ าแนกตามเพศ  อายุ ระดับการศึกษา  สถานภาพ
ประเภทหนวยงาน  ระยะเวลาในการทํ างาน  และประเภทบุคลากร

1.1.3  เพื่อศึกษาปญหาและเสนอแนวทางแกไขปญหาการบริหารทรัพยากร
มนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี

1.2!วิธีด ําเนินการวิจัย
ผูวิจัยมีวิธีดํ าเนินการวิจัยดังตอไปน้ี

              1.2.1  ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา
ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ  ขาราชการสาย  ก  ขาราชการสาย ข

ขาราชการสาย  ค   พนักงานสายวิชาการ   และพนักงานสายวิชาชีพอื่น  ของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยพีระจอมเกลาธนบุรีในปการศึกษา  2545  จํ านวนทั้งสิ้น  957 คน

              กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามประกอบดวย  กลุมตัวอยางจากขาราชการ
สาย  ก  ขาราชการสาย  ข  ขาราชการสาย  ค  พนักงานสายวิชาการ  พนักงานสายวิชาชีพอื่น
จํ านวนรวมทั้งสิ้น  278 คน  และไดรับตอบแบบสอบถามกลับคืนมา  269 คน  คิดเปนรอยละ  96.76

กลุมตัวอยางที่ใชในการสัมภาษณ    ใชการเลือกตัวอยางโดยไมใชทฤษฎี
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ความนาจะเปน (Non- probability  Sampling)  ประเภทการเลือกตัวอยางแบบเจาะจง  (Purposive
Sampling)  ประกอบดวย  รองอธิการบดีฝายบุคคล  รองอธิการบดีฝายวางแผนและพัฒนา    และ
คณบดีคณะวิศวกรรมศาสตร

1.2.2  เคร่ืองมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถาม  

และแบบสัมภาษณผูบริหารของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุร ี ดังน้ี
1)   สรางแบบสอบถาม   โดยแบงเปน  3  ตอน
ตอนท่ี  1   เปนแบบสอบถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม

ประกอบดวยเพศ  อายุ ระดับการศึกษา  สถานภาพ  ประเภทหนวยงาน  ระยะเวลาในการทํ างาน
และประเภทบุคลากร

ตอนท่ี  2   เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการด ําเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ทั้งหมด 25 ขอแบงเปน 4 ดาน คือ

1.  ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  ประกอบดวย  กิจกรรม
การวางแผนทรัพยากรมนุษย  กิจกรรมการวิเคราะหงานและการออกแบบงาน  กิจกรรมการสรรหา
กิจกรรมการคัดเลอืก

2.  ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย กิจกรรม
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  กิจกรรมคาตอบแทน  กิจกรรมประโยชนและบริการ

3.  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ประกอบดวย  กิจกรรม
การฝกอบรมและการพัฒนา   กิจกรรมการวางแผนอาชีพและการพฒันาอาชีพ   กิจกรรมการจัดการ
วินัยบุคลากร

4.  ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย
ประกอบดวย  กิจกรรมแรงงานสัมพันธและเจรจาตอรอง   กิจกรรมสุขภาพและความปลอดภัย

ตอนที ่3  เปนแบบสอบถามปลายเปดเพื่อใหขาราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัย   ผูตอบแบบสอบถามไดเสนอปญหาและเสนอแนวทางแกไขปญหา

2)  แบบสัมภาษณ   มีขอคํ าถามจํ านวน  14  ขอ    ซึ่งมีความสอดคลองกับ
แบบสอบถามทั้ง  4  ดาน  ไดแก  ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย   ดานการใหรางวัลทรัพยากร
มนุษย  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย

1.2.3  การวิเคราะหขอมูล
ผูวิจัยไดนํ าค ําตอบแบบสอบถาม  269  ฉบับ  มาวิเคราะหขอมูลดวย

เคร่ืองคอมพิวเตอร  โปรแกรม  SPSS/PC+  for  Windows  (Statistical Package for the Social
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Sciences/Personal Computer Plus)  ดังน้ี
1) วิเคราะหขอมูลพื้นฐานของบุคลากรโดยแจกแจงความถี่และหาคารอยละ
2) วิเคราะหหาระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยดวยการหา

คาเฉลี่ย ( X )  และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.)  และจัดล ําดับ
3)  การเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย

โดยจํ าแนกตามเพศ   อายุ   ระดับการศึกษา    สถานภาพ  หนวยงาน  ระยะเวลาในการทํ างาน
และประเภทบุคลากร  โดยใช  t-test ,  F-test (ANOVA)  และทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธี
เชฟเฟ (Scheffe’s Method)  เมื่อไมพบความแตกตางจึงทดสอบดวยวิธีแอลเอสดี (Least –
Significant Difference : LSD)

4)  สํ าหรับขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณผูบริหารทํ าการวิเคราะห   โดยการ
วิเคราะหเน้ือหา (Content  Analysis)

5)  สํ าหรับขอมูลที่ไดจากค ําถามปลายเปดวิเคราะห โดยการวิเคราะห
เน้ือหา (Content  Analysis)  และนํ ามาแจกแจงคาความถี่และหาคารอยละ

1.3  ผลการวิจัย
สรุปผลการวิจัย  ผูวิจัยจะขอกลาวโดยสรุปไดดังตอไปนี้
ตอนท่ี 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามพบวา   ผูตอบแบบสอบถามจํ านวน

ทั้งสิ้น 269  คน  เปนชายจํ านวน  114  คน  คิดเปนรอยละ  42.38  เปนหญิงจํ านวน  155 คน  คิดเปน
รอยละ  57.62  สวนใหญมีอายุต่ํ ากวาหรือเทากับ  35  ป  จํ านวน  125  คน  คิดเปนรอยละ 46.47
อายุระหวาง 36–45 ป  จํ านวน 105  คน  คิดเปนรอยละ  39.03  และอาย ุ 46  ปขึ้นไป  มีจํ านวน
นอยที่สุด  39 คน  คิดเปนรอยละ  14.50  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาโท
จํ านวน  102 คน  คิดเปนรอยละ  37.92   ระดับการศึกษาปริญญาตรี/เทียบเทา  จํ านวน  94  คน
คิดเปนรอยละ  34.95  ระดับการศึกษาปริญญาเอก  จํ านวน 42  คน คิดเปนรอยละ  15.62  และ
ระดับการศึกษาตํ ่ากวาปริญญาตรี  จํ านวน  31  คน  คิดเปนรอยละ  11.52   มีสถานภาพสมรส
จํ านวน  135  คน  คิดเปนรอยละ 50.19  สถานภาพโสด  จํ านวน  126  คิดเปนรอยละ 46.84  สถาน
ภาพหมาย/หยา/แยกกันอยู จํ านวน 8 คน  คิดเปนรอยละ  2.97  ผูตอบแบบสอบถามสังกัดหนวยงาน
ระดับคณะ  จํ านวน  194 คน  คิดเปนรอยละ 72.12   หนวยงานระดับสถาบัน/ส ํานัก  จํ านวน  75 คน
คิดเปนรอยละ  27.88   มีระยะเวลาในการทํ างานระหวาง  5 – 10 ป  จํ านวน  97 คน  คิดเปนรอยละ
36.05  ระยะเวลาในการทํ างานระหวาง 11 – 15  ป  จํ านวน  61 คน  คิดเปนรอยละ  22.68 ระยะเวลา
ในการท ํางาน 21 ปขึ้นไป  จํ านวน  39 คน  คิดเปนรอยละ 14.50 ระยะเวลาในการทํ างานต่ํ ากวา 5 ป
จํ านวน 38  คน  คิดเปนรอยละ 14.13  และระยะเวลาในการท ํางานระหวาง 16-20  ป  มีจํ านวนนอย



143

ที่สุด 34  คน คิดเปนรอยละ 12.64  ส ําหรับประเภทบุคลากร  เปนขาราชการสาย  ก  จํ านวน 71 คน
คิดเปนรอยละ 26.39 เปนพนักงานสายวิชาชีพอื่น จํ านวน 68 คน คิดเปนรอยละ 25.28 เปนพนักงาน
สายวิชาการ จํ านวน  61 คน  คิดเปนรอยละ  22.68   เปนขาราชการสาย  ค  จํ านวน  47 คน  คิดเปน
รอยละ 17.47  และเปนขาราชการสาย  ข  จํ านวนนอยที่สุด  22  คน  คิดเปนรอยละ  8.18

ตอนท่ี  2  ระดับการดํ าเนินงานและล ําดับที่การบริหารทรัพยากรมนุษยของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีตามความเห็นของบุคลากรพบวา  ระดับการดํ าเนินงาน
การบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  ในภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง ( X  = 3.07)
                                            เม่ือพิจารณารายดานพบวา ระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากร
มนุษยแตละดานอยูในระดับปานกลาง โดยบุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับการด ําเนินงานการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยเปนล ําดับแรก  ( X  = 3.16)
อันดับรองลงมาไดแก  ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย ( X  = 3.16)   ดานการใหรางวัลทรัพยากร
มนุษย  ( X  = 3.02)  และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ( X  = 2.96)  ตามล ําดับ

เมื่อพิจารณาเปนรายกิจกรรมพบวา ระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแตละกิจกรรมอยูในระดับปานกลาง       โดยบุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับ
การดํ าเนินงานในกิจกรรมสุขภาพและความปลอดภัยเปนล ําดับแรก ( X  = 3.40)  อันดับรองลงมา
ไดแก  กิจกรรมการคัดเลอืก ( X  = 3.26)   กิจกรรมการสรรหา ( X  = 3.17)   กิจกรรมการวิเคราะห
งานและการออกแบบงาน ( X  = 3.17)   กิจกรรมประโยชนและบริการ ( X  = 3.11)   กิจกรรม
การวางแผนทรัพยากรมนุษย ( X  = 3.08)   กิจกรรมการฝกอบรมและการพัฒนา ( X  = 3.05)
กิจกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน ( X  = 3.03)  กิจกรรมการวางแผนอาชีพและการพฒันาอาชีพ
( X  = 2.95)  กิจกรรมคาตอบแทน ( X  = 2.91)  กิจกรรมการจัดการวินัยบุคลากร ( X  = 2.84)  และ
กิจกรรมแรงงานสัมพันธและเจรจาตอรอง ( X  = 2.79)  ตามล ําดับ

เมื่อพิจารณารายขอพบวา ระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากร
มนุษยแตละขออยูในระดับปานกลาง  ยกเวนขอท่ี 24  จัดใหมีการตรวจสขุภาพประจํ าปเปนประจํ า
บุคลากรเห็นวามีระดับการดํ าเนินงานอยูในระดับมากและเปนล ําดับแรก ( X  = 3.84)  อันดับท่ีสอง
ไดแก  ขอท่ี 6  มีวิธีการคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับตํ าแหนง ( X  = 3.26)  อันดับที่สาม
ไดแก  ขอท่ี 25  มีการจัดกิจกรรมเพื่อสงเสริมสุขภาพรางกายและจิตใจ ( X  = 3.22)    สวนอันดับ
สุดทาย ไดแก  ขอท่ี 19 มหาวิทยาลัยใหความส ําคัญตอการรองทุกขของบุคคล ( X =2.67)

ตอนท่ี  3   เปรียบเทียบระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี จํ าแนกตามเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพ
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ประเภทหนวยงาน  ระยะเวลาในการทํ างาน  และประเภทบุคลากร  พบวา
เพศ   มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากร

มนุษยในภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน   ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
อายุ    มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากร

มนุษยในภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน    ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
ระดับการศึกษา  มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว   โดยกลุมบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาโทเห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับ
การดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยมากกวากลุมบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาตร/ี
เทียบเทากับกลุมบุคลากรที่มีการศึกษาระดับตํ่ ากวาปริญญาตรี  และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา
ระดับการดํ าเนินงานดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  และดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากร
มนุษย  แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
นอกน้ันไมแตกตางกัน ดังน้ี

1.  ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย    กลุมบุคลากรที่มี
การศึกษาระดับปริญญาโทเห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยใน
ดานนี้มากกวากลุมบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี/เทียบเทา

2.  ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย
กลุมบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาเอกกับกลุมบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาโทเห็นวา
มหาวิทยาลัยมีระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยในดานนี้มากกวากลุมบุคลากรที่มี
การศึกษาระดับตํ่ ากวาปริญญาตรี

สถานภาพ   มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยในภาพรวมไมแตกตางกัน  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  แตเม่ือพิจารณา
รายดานพบวา  ระดับการดํ าเนินงานดานการธํ ารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย     แตกตางกัน
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   โดยกลุมบุคลากรที่มี
สถานภาพสมรสเห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยในดานน้ี
มากกวากลุมบุคลากรที่มีสถานภาพโสด  นอกนั้นไมแตกตางกัน

ประเภทหนวยงาน   มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยในภาพรวมไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว แตเม่ือพิจารณา
รายดานพบวา  ระดับการดํ าเนินงานดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  และดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย  แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
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นอกนั้นไมแตกตางกัน
ระยะเวลาในการทํ างาน  มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการ

บริหารทรัพยากรมนุษยภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
ประเภทบุคลากร  มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยในภาพรวมไมแตกตางกัน  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  และเม่ือพิจารณา
เปนรายดานพบวา   ระดับการดํ าเนินงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   และดานการธ ํารงรักษา
และปองกันทรัพยากรมนุษย   แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานท่ีต้ังไว   นอกนั้นไมแตกตางกัน ดังน้ี

1.  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   กลุมพนักงาน
สายวิชาการเห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยในดานน้ีมากกวา
กลุมขาราชการสาย  ก  และกลุมพนักงานสายวิชาการเห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับการดํ าเนินงาน
การบริหารทรัพยากรมนุษยในดานนี้มากกวากลุมขาราชการสาย  ค  นอกนั้นไมแตกตางกัน

2.  ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย
กลุมพนักงานวิชาการเห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับการบริหารทรัพยากรมนุษยในดานนี้มากกวา
กลุมขาราชการสาย  ค

ตอนท่ี 4  สรุปผลการสัมภาษณกลุมตัวอยางผูบริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุรีที่มีตอการบริหารทรัพยากรมนุษยพบวา     การที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุรีเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐ   ท ําใหเกิดความคลองตัวในการบริหารงาน
ดานตาง ๆ  โดยเฉพาะดานการบริหารทรัพยากรมนุษย    ซึ่งเปนองคประกอบหลักในการผลักดัน
ใหการดํ าเนินงานตาง ๆ  บรรลุวัตถุประสงค   ซึ่งการด ําเนินงานทางดานการบริหารทรัพยากร
มนุษยสรุปได ดังน้ี

ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
ธนบุรี   มีการวางแผนอัตรากํ าลังโดยพิจารณาจากโครงการ  หลักสูตร  ตามแผนเพ่ือพิจารณาอนุมัติ
กรอบอัตรากํ าลังภายใตกรอบงบประมาณ     และหลังจากไดอนุมัติกรอบอัตราเพ่ิมจะดํ าเนินการ
สรรหาและคัดเลือกโดยยึดระบบคุณธรรม  เนนผูมีความรูความสามารถซึ่งตรงกับมาตรฐานก ําหนด
ตํ าแหนง    ไมจ ํากัดวาจะเปนบุคคลภายในมหาวิทยาลัยหรือภายนอกมหาวิทยาลัย  โดยเนนการ
ดํ าเนินงานในรูปของคณะกรรมการท้ังหมด   ซ่ึงท่ีผานมาสามารถตอบสนองตอความตองการของ
หนวยงานไดในระดับที่นาพอใจ

ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
ธนบุรี  ใชเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานเหมือนกันทั้งขาราชการและพนักงาน ซึ่งเปนผลมา
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จากที่มหาวิทยาลัยมีนโยบายใหอํ านาจขาราชการตัดสินใจเปลี่ยนสภาพเปนพนักงาน   ซึ่งจะแบง
เกณฑการประเมินระหวางสายผูสอน  และสายสนับสนุน  ตามภาระงานอยางชัดเจน   โดยนํ าผล
จากการประเมินการปฏิบัติงานใชในการพิจารณาเลื่อนขั้น  การเปลี่ยนสถานภาพจากขาราชการเปน
พนักงาน    ซึ่งในปจจุบันพนักงานมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเลื่อนขั้นปละ  2  คร้ังเหมือน
ขาราชการ   นอกจากนี้มหาวิทยาลัยยังจัดสวัสดิการตาง ๆ  ใหแกพนักงานโดยมีนโยบายวาตองไม
นอยกวาขาราชการ      ซึ่งมีความแตกตางระหวางพนักงานที่ท ํางานกอนป พ.ศ. 2542  กับพนักงาน
ที่ทํ างานหลังป พ.ศ. 2542  เฉพาะเร่ืองสทิธิการรักษาพยาบาลของบิดามารดา  ซึ่งการด ําเนินงาน
ดานสวัสดิการอยูภายใตงบประมาณ  โดยเนนการดํ าเนินงานในรูปคณะกรรมการท้ังหมด  และใน
ปจจุบันความแตกตางในเร่ืองสวัสดิการไมเปนปญหาตอระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมี
ขาราชการและพนักงานปฏิบัติงานอยูรวมกัน

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
ธนบุรี  มีคณะกรรมการพิจารณาวาในแตละปจะพัฒนาบุคลากรอยางไร   ซึ่งแตละหนวยงานมี
งบประมาณสนับสนุนบุคลากรในสังกัดอยูแลว        ซึ่งการพัฒนาบุคลากรก็เพื่อเปนการเตรียมให
บุคลากรมีความรูทักษะและประสบการณเพิ่มขึ้น  เพื่อสามารถสงเสริมใหเกิดความกาวหนาในแต
ละสายงานแบงเปนสายวิชาการ ไดแก  ตํ าแหนงทางวิชาการ ผศ. รศ. และ ศ. และสายสนับสนุน
วิชาการ  ไดแก  การเล่ือนระดับ  การเปลี่ยนต ําแหนง  เปนตน  โดยอยูภายใตกรอบกฎระเบียบของ
มหาวิทยาลัย  ซึ่งมีการสงเสริมและปองกันใหบุคลากรปฏิบัติตามกฎระเบียบตามลํ าดับชั้นอยูแลว

ดานการธํ ารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุร ี มีการดํ าเนินงานในรูปของคณะกรรมการท้ังหมด    การจัดต้ังสภาคณาจารย
และพนักงาน  ซึ่งสะทอนใหเห็นถึงการเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการบริหารงาน   มีการ
รับฟงความคิดเห็นจากประชาคมจากการต้ังกลองรับฟงความคิดเห็น   นอกจากน้ีมีการจัดกิจกรรม
เพื่อสงเสริมเชิงปองกันสุขภาพทางกายและจิตใจใหแกบุคลากร  เชน  การตรวจสขุภาพประจํ าป
กิจกรรมสันทนาการ

ปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบคูขนาน   ขณะนี้ปญหาความ
แตกตางเรื่องที่ขาราชการและพนักงานปฏิบัติงานอยูรวมกันมีนอยมาก

ขอเสนอแนะ  ในอนาคตจะดํ าเนินการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบ
คูขนานน้ีตอไป  แตจะพัฒนาระบบพนักงานใหสามารถดึงดูดขาราชการเปลี่ยนสภาพเปนพนักงาน
ใหมากขึ้นโดยยังคงใหอิสระในการตัดสินใจ

ตอนท่ี  5  การวิเคราะหความคิดเห็นเพิ่มเติมของบุคลากรเกี่ยวกับปญหาและเสนอ
แนวทางแกไขปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยมหาวิทยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลาธนบุรีดังน้ี
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 ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  พบวา  ปญหามีภาระงานที่มอบหมายให
แตละบุคคลปฏิบัติหลายอยางภายในเวลาที่จ ํากัด และไมตรงความรูความสามารถมีมากที่สุด
มีผูตอบ  8 คน คิดเปนรอยละ 61.54  อันดับรองลงมาไดแก ปญหาการบรรจุแตงต้ังลาชาไมทันกับ
ความจํ าเปน มีผูตอบ 2  คน  คิดเปนรอยละ 15.39 ปญหาการจัดทํ าค ําพรรณนางานไมชัดเจนทํ าให
คัดเลือกบุคคลไดไมเหมาะสมกับบางหนวยงาน  มีผูตอบ 1  คน  คิดเปนรอยละ 7.69   ปญหาวิธีการ
สรรหาที่ยึด  กฎเกณฑมหาวิทยาลัยอาจไดบุคลากรที่ไมเหมาะสมและไมสอดคลองกับภาระงานที่
ตองการจริง  มีผูตอบ  1 คน  คิดเปนรอยละ  7.69  และปญหาการสรรหาคัดเลือกในบางหนวยงาน
ไมยึดกฎเกณฑท ําใหเลือกอาจารยไดไมตรงกับความรูความสามารถ  เชน ไมมีการตรวจสอบคุณวุฒิ
มีผูตอบ 1 คน  คิดเปนรอยละ 7.69  ตามล ําดับ     สํ าหรับการเสนอแนวทางแกไขปญหาการจดัหา
ทรัพยากรมนุษยพบวา   ขอเสนอแนะแนวทางแกไขปญหาอันดับแรกคือ   ควรมีการมอบหมาย
ภาระงานอยางเทาเทียมเหมาะสมตรงกับความรูความสามารถ  มีผูตอบ 4  คน  คิดเปนรอยละ 57.14
อันดับรอง  ลงมาไดแก  ควรมีการเปลี่ยนแปลงวิธีการสรรหาบุคคลใหเหมาะสม มีผูตอบ 2  คน
คิดเปนรอยละ 28.57   และควรดํ าเนินการบรรจุแตงต้ังอยางรวดเร็วสอดคลองกับความตองการของ
หนวยงาน  มีผูตอบ  1 คน  คิดเปนรอยละ 14.29  ตามล ําดับ

ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย พบวา ปญหาคาตอบแทนไมเหมาะสม
กับวิชาชีพและลักษณะงานที่รับผิดชอบ มีผูตอบ 8 คน คิดเปนรอยละ 33.33  อันดับรองลงมา ไดแก
ปญหาการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเรื่องไมเปดเผยและตางหนวยงานมีการประเมินตางกัน มี
ผูตอบ 7 คน  คิดเปนรอยละ 29.17  ปญหาการขาดการสรางขวัญและก ําลังใจเพื่อจูงใจใหบุคลากร
ทํ างานใหนานที่สุด  มีผูตอบ 5  คน  คิดเปนรอยละ 20.83  ปญหาการเล่ือนระดับไมเปนไปอยาง
เสมอภาคขึ้นอยูกับสังกัดหนวยงานใด  มีผูตอบ 2  คน  คิดเปนรอยละ  8.33  ปญหาการพิจารณา
เลื่อนขั้นเงินเดือนไมพิจารณาจากภาระงานเปนเกณฑ  แตพิจารณาจากหนวยงานท ําใหเกิดความไม
เปนธรรมระหวางบุคคลที่อยูตางหนวยงานแตมีภาระงานแตกตางกัน  มีผูตอบ 1 คน คิดเปนรอยละ
4.17  และปญหาเบิกคารักษาพยาบาลเฉพาะโรงพยาบาลของรัฐท ําใหเสยีเวลางาน  มีผูตอบ 1 คน
คิดเปนรอยละ 4.17 ตามล ําดับ สํ าหรับการเสนอแนวทางแกไขปญหาการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
พบวา  ขอเสนอแนะแนวทางแกไขปญหาอันดับแรกคือ  ควรมีปรับคาตอบแทนใหเหมาะสมกับ
ภาระหนาที่ความรับผิดชอบ  และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  มีผูตอบ 7  คน  คิดเปนรอยละ
36.84  อันดับรองลงมาไดแก  ควรมีการสรางขวัญและก ําลังใจในการท ํางาน ไดแก การใหรางวัล
การสรางความเสมอภาคระหวางบุคลากรสายขาราชการและพนักงาน  มีผูตอบ  4 คน  คิดเปนรอย
ละ  21.06  ควรดูแลเรื่องประโยชนของขาราชการและพนักงานตามความเหมาะสมและมีความชัด
เจน ในแนวปฏิบัติเหมือนกันทุกหนวยงาน  มีผูตอบ  3 คน  คิดเปนรอยละ  15.79  ควรมีการแจงผล
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การประเมินผลการปฏิบัติงานใหพนักงานทราบและควรมีการติดตามผลหลังการประเมิน  มีผูตอบ
2 คน  คิดเปนรอยละ 10.53  ควรจัดทํ าคูมือการประเมินผลการปฏิบัติงานใหมีความชัดเจนมีเน้ือหา
ครอบคลุมที่ผูประเมินและผูถูกประเมินตองรับทราบและปฏิบัติไดเหมือนกัน  และประชาสัมพันธ
เอกสารดังกลาวดวย มีผูตอบ 1 คน  คิดเปนรอยละ 5.26  สวนกลางควรมีสวนรวมในการสังเกต
การณการประเมินของแตละหนวยงาน  เพื่อหาแนวทางที่เปนกลางก ําหนดเกณฑ  มีผูตอบ 1 คน
คิดเปนรอยละ 5.26  และควรจํ ากัดวงเงินในการเบิกคารักษาพยาบาลจากโรงพยาบาลเอกชน  มีผู
ตอบ  1 คน  คิดเปนรอยละ  5.26  ตามล ําดับ

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  พบวา  ปญหาการสงเสริมพัฒนา
บุคลากรใหกาวหนาในอาชีพ  เชน การศึกษาตอ   ฝกอบรม  ดูงานตางประเทศ  ไมเปนไปอยาง
เสมอภาคและสอดคลองกับความตองการของมหาวิทยาลัย  มีผูตอบ  7  คน  คิดเปนรอยละ 77.78
อันดับรองลงมาไดแก  ปญหาภาระงานที่มากท ําใหจํ ากัดเวลาในการเขารับการฝกอบรมและพัฒนา
มีผูตอบ 1  คน  คิดเปนรอยละ  11.11  และปญหาการเติบโตของผูปฏิบัติงานในบางหนวยงานยัง
เติบโตชาเพราะผูบริหารขาดวิสัยทัศนที่ชัดเจน  เชนการขอกํ าหนดตํ าแหนงทางวิชาการ มีผูตอบ
1  คน  คิดเปนรอยละ  11.11  ตามล ําดับ สํ าหรับการเสนอแนวทางแกไขปญหาการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยพบวา  ขอเสนอแนะแนวทางแกไขปญหาอันดับแรกคือ  ควรสงเสริมใหบุคลากรไดมีการ
ศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม  ฝกอบรม  ดูงาน ในดานที่เปนประโยชนตองานและองคการ โดยมี
การวางแผนพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน  เพื่อใหบุคลากรมีความกาวหนาในอาชีพอยางทั่วถึง
มีผูตอบ  6  คน  คิดเปนรอยละ  85.71  อันดับรองลงมาไดแก  ควรกํ าหนดความกาวหนาในอาชีพ
แตละสายงานไวอยางชัดเจน  มีผูตอบ  1  คน  คิดเปนรอยละ  14.29  ตามล ําดับ

ดานการธํ ารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย พบวา ปญหาความรูสึก
ไมมั่นคงตอการเล่ือนข้ัน  และความกาวหนาในการท ํางาน  เน่ืองจากการปรับตัวเขากับระบบ
มหาวิทยาลัยในก ํากับที่เนนผลงานเปนหลัก มีผูตอบ  1 คน คิดเปนรอยละ  50  และปญหาผูบริหาร
เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในการท ํางานนอยมาก   มีผูตอบ  1 คน    คิดเปน
รอยละ  50  ตามล ําดับ    สํ าหรับการเสนอแนวทางแกไขปญหาการธํ ารงรักษาและปองกันทรัพยากร
มนุษยพบวา  ขอเสนอแนะแนวทางแกไขปญหาอันดับแรกคือควรมีการประเมินและพัฒนาการ
ทํ างานรวมกับผูอื่น ประเมินทัศนคติของผูใตบังคับบัญชาตอผูบังคับบัญชา การแลกเปลี่ยนความรู
ดวยวาจา และจากเอกสาร มีผูตอบ 5 คน คิดเปนรอยละ 55.56  อันดับรองลงมาไดแก  ผูบริหารตอง
สรางความสามัคค ีความมีนํ ้าใจและความเห็นใจซึ่งกันและกันเพื่อใหผูปฏิบัติงานท ํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพและมองสวนรวมมากกวาสวนตัว มีผูตอบ 3 คน  คิดเปนรอยละ 33.33 และควรให
บุคลากรมีสวนรวมในการพิจารณาปญหามากขึ้น มีผูตอบ 1 คน คิดเปนรอยละ 11.11 ตามล ําดับ
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ปญหาอ่ืน  พบวา ปญหาการประชาสัมพันธขาวสารการบริหารทรัพยากร
มนุษยที่เปนประโยชนแกบุคลากรยังไมทั่วถึง มีผูตอบ  3 คน คิดเปนรอยละ 33.34  อันดับรองลงมา
ไดแก ปญหาผูบริหารบางหนวยงานไมปฏิบัติตามกฎเกณฑที่ก ําหนดไวและยังยึดปฏิบัติตาม
ระเบียบเกา มีผูตอบ 2 คน คิดเปนรอยละ 22.22 ปญหาเงินสนับสนุนงานวิจัยมีนอยมาก มีผูตอบ 2
คน คิดเปนรอยละ 22.22 ปญหาการปรับปรุงแกไขการบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อใหสิทธิเฉพาะ
กลุม มีผูตอบ 1 คน  คิดเปนรอยละ 11.11 และปญหาระบบการบริหารงานยังรวมอํ านาจและการ
ตัดสินใจอยูท่ีผูบริหารซ่ึงมีผลตอบุคลากรเร่ืองความยุติธรรม และความมีประสิทธิภาพ  มีผูตอบ 1
คน คิดเปนรอยละ 11.11 ตามล ําดับ สํ าหรับการเสนอแนวทางแกไขปญหาอ่ืนพบวา  ควรสรุป
แนวทางปฏิบัติงานระหวางขาราชการพนักงานใหมีความเหมาะสมและชัดเจนยิ่งขึ้น  มีผูตอบ 1 คน
คิดเปนรอยละ 16.66  ควรปรับปรุงระเบียบในการทํ างานหรือการสอนของอาจารยเพ่ือประโยชน
ตอพนักงานสูงสุดและไมเปนไปเพื่อบุคคลใดบุคคลหนึ่ง มีผูตอบ 1 คน คิดเปนรอยละ 16.66 ควร
ใชคอมพิวเตอรชวยกรอกภาระขอมูลที่เปนฐานขอมูลอยูแลวเพื่อประหยัดเวลาคณาจารยในการ
กรอกขอมูลซํ ้า มีผูตอบ 1 คน คิดเปนรอยละ 16.66  ควรจัดใหมีแบบสอบถามหรือมีการประชา
พิจารณมหาวิทยาลัย มีผูตอบ 1 คน คิดเปนรอยละ 16.66  เพ่ือความเสมอภาคการบันทึกเวลาทํ างาน
ดวยเคร่ืองรูดบัตร  ควรมีการปฏิบัติในหนวยงานอื่น ๆ ของมหาวิทยาลัย มีผูตอบ  1 คน  คิดเปน
รอยละ 16.66  ควรมีระบบการแบงอํ านาจหนาท่ีของผูบริหารใหชัดเจนและควรเปล่ียนแปลงระบบ
การสรรหาผูบริหาร  มีผูตอบ 1  คน  คิดเปนรอยละ  16.66  ตามล ําดับ

2.  อภิปรายผล

จากผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัยในก ํากับ
ของรัฐ : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  จํ านวน 4 ดาน คือ  ดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย   ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย    และดาน
การธํ ารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย   ผูวิจัยจะขออภิปรายผลโดยพิจารณาจากภาพรวมทั้ง
4  ดาน และภาพรวมของแตละดาน  ตามวัตถุประสงคและสมมติฐานการวิจัยดังตอไปนี้

จากผลการวิจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
ธนบุรี  สรุปโดยภาพรวมทั้ง 4 ดานพบวา  มีระดับการดํ าเนินงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง
ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรมีความเห็นวาการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนอ ํานาจหนาท่ีของผูบริหาร
และคณะกรรมการที่เกี่ยวของที่จะก ําหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย โดยอาศัยกระบวน
การตาง ๆ  เร่ิมต้ังแตการจัดหาทรัพยากรมนุษย  การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย การพัฒนาทรัพยากร
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มนุษย  และการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย     ซึ่งการด ําเนินงานดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยบางดาน  ผูบริหารอาจไมสามารถตอบสนองวัตถุประสงคของหนวยงานและ
ความตองการของบุคลากร    จึงสงผลกระทบตอหนวยงานและบุคลากรทั้งทางตรงและทางออม
ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของนริสา  จิตรสมนึก (2543: 7)  ที่กลาววา งานทุกอยางยอมเกี่ยวของกับ
คนเสมอ  การบริหารงานบุคคลจึงเปนงานในการแกปญหาบุคคลและความสัมพันธระหวางคนกับ
องคกร  ดังน้ัน การบริหารงานบุคคล  จึงเปนกระบวนการที่ท ําใหไดคนมาท ํางาน  และใชศักยภาพ
ของคนในการท ํางานอยางเต็มที ่รวมท้ังการพัฒนาคนรักษาคนดีเอาไว  เพื่อใหคนที่มีประสิทธิภาพ
และมีความสามารถอยูในองคกรอยางเพียงพอและเหมาะสมเปนศิลปะในการคัดเลือกคนที่
เหมาะสม  พัฒนาคนใหมีคุณภาพ  และใชคนใหเกิดประโยชน  รวมทั้งบ ํารุงรักษาคนใหสามารถ
ทํ างานใหองคกรไดผลงานสูงสุด  ประกอบกับบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
ธนบุรี มีความรูความเขาใจจากการเตรียมการเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐอยูกอนในเร่ืองความ
เปนอิสระคลองตัวในการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีมากกวาการบริหารทรัพยากรมนุษยในระบบ
ราชการเดิม   ซึง่สอดคลองกับงานวิจัยของวัลยา   ธูปประดิษฐ  (2545: 58)  พบวา  พนักงานของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีเห็นดวยวาการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมี
ความเปนอิสระคลองตัวสูงขึ้น  และจากการสัมภาษณผูบริหารพบวา  การดํ าเนินงานใด ๆ  ที่
เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษย  จะดํ าเนินการในรูปคณะกรรมการเปนสวนใหญ
ซึ่งการดํ าเนินงานในรูปคณะกรรมการดังกลาวแมจะมีความโปรงใส  ตรวจสอบได  แตก็อาจมี
ความลาชาเกิดข้ึนได  เพราะการตัดสนิใจดํ าเนินการใด ๆ ตองขึ้นอยูกับมติที่ประชุมคณะกรรมการ
ดังน้ันจึงอาจขาดความคลองตัวในการดํ าเนินงานบางดานได

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการธํ ารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย
บุคลากรเห็นวามีระดับการดํ าเนินงานดานนี้โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลางและเปนล ําดับแรก
ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวา  การธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  เปนกระบวนการที ่เกี่ยวของกับ
แรงงานสัมพันธและเจรจาตอรอง   ซึ่งเปนการบริหารงานโดยใหบุคลากรทุกระดับมีสวนรวม
โดยอาจเปนการระดมความคิดเห็น  การเสนอความคิดเห็น หรือ โดยวิธีการอ่ืนใดตามแตความ
เหมาะสม  เพื่อใหบุคลากรรูสึกวามีความส ําคัญตอองคกร  นอกจากนี้ยังเปนกระบวนการที่เกี่ยวของ
กับการเสริมสรางและปองกันสุขภาพ  และความปลอดภัยทั้งทางรางกายและจิตใจ   จะเห็นไดวา
การธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย   เปนกระบวนการที่ส ําคัญที่เนนการใหบุคลากรมี
สวนรวมในการตัดสินใจที่มีผลตอตัวเองและความสัมพันธกับองคกร   อันจะทํ าใหเกิด
ความรับผิดชอบตอการตัดสินใจ ซึ่งจะกอใหเกิดคุณภาพชีวิตในการท ํางานใหแกบุคคลในองคกร
ดังน้ันการที่บุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับการดํ าเนินงานในดานนี้อยูในระดับปานกลาง
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อาจเปนผลมาจากบุคลากรเห็นวาการปฏิบัติตนของผูบังคับบัญชาที่มีตอผูใตบังคับบัญชายังไม
เทาเทียมกัน   รวมทั้งการสนับสนุนใหบุคลากรทุกระดับมีสวนรวมในการบริหารงานยังขึ้นอยูกับ
สายการบังคับบัญชา   ถึงแมจะเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐ   แตโครงสรางการบริหารงานอาจ
ยังคงรูปแบบระบบราชการเดิมอยูมาก

เมื่อพิจารณารายกิจกรรมและรายขอท่ีบุคลากรเห็นวามีระดับการดํ าเนินงานมากท่ีสุด
คือมหาวิทยาลัยใหความส ําคัญกับการจัดกิจกรรมสุขภาพและความปลอดภัย    โดยขอที่มีคาเฉลี่ย
สูงสุดเปนอันดับแรก คือ จัดใหมีการตรวจสขุภาพประจํ าปเปนประจํ า  ซึ่งบุคลากรเห็นวามีระดับ
การดํ าเนินงานอยูในระดับมาก  ทั้งนี้อาจเปนเพราะมหาวิทยาลัยไดจัดใหมีหนวยงานพยาบาลและ
จิตแพทย  เพ่ือบริการบุคลากรตลอดเวลา   นอกจากนี้ยังสนับสนุนเชิงปองกันในการดูแลสุขภาพ
โดยใหโรงพยาบาลจัดรายการตรวจสขุภาพแบบครบวงจรในราคาประหยัด  และมาใหบริการตรวจ
ที่มหาวิทยาลัยเพื่อเปนการอ ํานวยความสะดวกใหบุคลากรปจจุบัน  บุคลากรที่เกษียณอายุ  ญาติ
บุคลากร นักศึกษา และบุคลากรอื่น ๆ  ที่ปฏิบัติภารกิจในมหาวิทยาลัย  ซึ่งจะประหยัดทั้งเวลาและ
คาใชจาย  สิ่งเหลานี้สะทอนใหเห็นถึง ความเอาใจใสตอสุขภาพรางกายและจิตใจของผูบริหารที่มี
ตอผูใตบังคับบัญชา  ซึ่ง      สอดคลองกับแนวคิดของเกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง (2543: 312) ไดกลาวถึง
สุขภาพและความปลอดภัยวา สุขภาพคือความปลอดภัยจากการเจ็บปวยทางดานรางกายและอารมณ
ของบุคคล   ความปลอดภัยคือการปองกันบุคคลจากการบาดเจ็บอันเน่ืองมาจากอุบัติเหตุ  สุขภาพ
และความปลอดภัยเปนบทบาทของผูบริหารระดับสูงขององคกรที่ตองใหความส ําคัญ ท ําใหบุคคล
รูสึกมั่นคงปลอดภัยในการทํ างานและอยากอยูท ํางานกับองคกรใหนานที่สุด    สวนกิจกรรมและ
รายขอที่บุคลากรเห็นวามีระดับการด ําเนินงานเปนลํ าดับสุดทาย คือ กิจกรรมแรงงานสัมพันธและ
เจรจาตอรอง  โดยขอท่ีบุคลากรเห็นวามีระดับการดํ าเนินงานเปนล ําดับสุดทายคือ มีการปฏิบัติตอ
ผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียมกัน ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาบุคลากรมีหลายประเภทและหลายระดับ
ซึ่งจากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาผูบังคับบัญชาอาจจะมีการปฏิบัติโดยตรงตอผูใตบังคับบัญชาที่มี
ตํ าแหนงและหนาที่อยูในระดับที่ใกลเคียงกันมากกวาผูใตบังคับบัญชาที่มีต ําแหนงหนาที่รองลงไป
จึงทํ าใหบุคลากรมองเห็นถึงความลดหลั่นกันทางการบริหาร  และความไมเทาเทียมกันจากการ
บริหารงานของผูบังคับบัญชาจึงสรางความไมเขาใจระหวางกัน    แตในทางการปฏิบัติงานปจจุบัน
ยังอาจจะคงยึดรูปแบบเดิม  โดยผูบริหารจะมีการบริหารงาน  โดยแบงระดับสายการบังคับบัญชา
ตามแนวด่ิง โดยผูท่ีมีตํ าแหนงหนาที่สูงสุดในแตละสายงาน มักจะข้ึนตรงตอผูบังคับบัญชาหรือ
ผูบริหารโดยตรง ท ําใหผูบริหารสรางความไววางใจในการเสนอความคิดเห็นมากกวา  ส ําหรับ
บุคลากรที่มีตํ าแหนงหนาที่การงานในระดับรองลงไปก็จะตองขึ้นตรงกับหัวหนางานตามล ําดับชั้น
ซ่ึงในบางคร้ังผูใตบังคับบัญชามีความตองการเสนอความคิดเห็นกับผูบริหารในระดับสูงโดยตรง
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แตก็ไมสามารถกระทํ าได   อาจเปนเพราะยังขาดความชัดเจนเร่ืองสายงานการบริหารหรือสายการ
บังคับบัญชาของมหาวิทยาลัยวา ระบบการบริหารงานยังยึดตามแบบระบบราชการเดิมหรือรูปแบบ
ใหมที่เปดโอกาสใหทุกคนมีความเสมอภาคในการแสดงความคิดเห็นและสามารถขึ้นตรงตอ
ผูบังคับบัญชาโดยตรง     แตถาผูบริหารใหความส ําคัญกับบุคลากรหรือผูใตบังคับบัญชาทุกคน
ทุกสายงาน  ก็อาจจะสรางความพอใจใหกับบุคลากรและ ผูบริหารก็จะไดทราบถึงสภาพและปญหา
ของบุคลากรทุกคนไดอยางเสมอภาคและเทาเทียมกัน  เพื่อจะไดใหค ําแนะนํ าหรือปรับปรุงแกไข
ปญหาเพื่อใหการบริหารงานด ําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล

สวนดานที่บุคลากรเห็นวามีระดับการด ําเนินงานอยูในล ําดับที่สองคือ  ดานการจดัหา
ทรัพยากรมนุษยพบวา โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ท้ังน้ีอาจเปนเพราะการจัดหาทรัพยากร
มนุษย  เปนกระบวนการดํ าเนินงานท่ีเร่ิมต้ังแตการวางแผนอัตรากํ าลังคน  เพ่ือทราบความตองการ
ของหนวยงานที่เกี่ยวกับปริมาณงาน  จํ านวนคนท่ีมีอยู  และจ ํานวนคนท่ีตองการเพ่ิม  เพราะการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย ถือเปนหนาท่ีจํ าเปนในการบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อใหไดมาซึ่งบุคคลที่
มีความเหมาะสมกับงานและเวลา   เปนการนํ าภาระงานที่มีอยูและจะเพิ่มขึ้นมาวิเคราะหเพื่อสรุป
เปนหลักเกณฑในการใชก ําหนดคุณสมบัติบุคคล แลวจึงด ําเนินการสรรหาบุคคลที่มีคุณสมบัติที่
ตองการตามมาตรฐานก ําหนดตํ าแหนงเพื่อใหมาสมัคร  เพราะการสรรหาเปนกระบวนการท่ีดึงดูด
บุคลากรที่มีความรูความสามารถจากแหลงตาง ๆ  เขามาในองคกรเพื่อพิจารณาความเหมาะสมใน
เบื้องตน  และในขั้นสุดทายคือ   การคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติเหลานั้นโดยคัดเลือกผูที่เหมาะสม
มากที่สุด        เพ่ือรองรับภาระงานท่ีจะเกิดข้ึนตอไปและจะสามารถนํ าพาองคกรไปสูความส ําเร็จ
ดังน้ันการที่บุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับการดํ าเนินงานดานนี้อยูในระดับปานกลาง
อาจเปนผลมาจากบุคลากรเห็นวาการด ําเนินการตามข้ันตอนตาง ๆ  เพื่อใหไดบุคลากรที่มีคุณสมบัติ
ท่ีตองการมารองรับภาระงานใหทันเวลายังมีขอจํ ากัดในการด ําเนินงานเกิดข้ึน

เมื่อพิจารณารายกิจกรรมและรายขอท่ีบุคลากรเห็นวามีระดับการดํ าเนินงานในดานนี้
มากที่สุดคือ  กิจกรรมการคัดเลือกโดยขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดเปนอันดับแรก คือ  บุคลากรมีความเห็น
วามหาวิทยาลัยมีวิธีการคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับตํ าแหนงมากที่สุด  ท้ังน้ีอาจเปน
เพราะวามหาวิทยาลัยมีการจัดท ําระเบียบ   เพื่อก ําหนดหลักเกณฑวิธีการในการคัดเลือกบุคลากรที่
ชัดเจน  ท ําใหคณะกรรมการที่มีสวนเกี่ยวของสามารถด ําเนินการคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมกับตํ าแหนงได   ซึ่งสอดคลองกับแนวความคิดของสมยศ  นาวีการ (2544: 456)  กลาววา
กระบวนการคัดเลือกเกี่ยวของกับการประเมินและการคัดเลือกผูสมัครงาน ใบสมัครงาน  ประวัติ
การสัมภาษณ  และการตรวจสอบการอางอิง  เปนเคร่ืองมือของการคัดเลือกท่ีใชกันโดยท่ัวไป
การที่บุคลากรเห็นวามีวิธีการคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับตํ าแหนงมากที่สุด   อาจเปน
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เพราะมีการเสาะแสวงหาบุคคลที่มีความรูความสามารถเหมาะสมกับต ําแหนงหนาที่ในหนวยงาน
อันเปนผลมาจากการดํ าเนินงานข้ันกอนหนาคือ  มีวิธีการสรรหาบุคคลที่มีความรูความสามารถจาก
แหลง ตาง ๆ  และมีความสนใจที่จะมาสมัครงานกับมหาวิทยาลัยพอสมควร  ซึ่งสอดคลองกับ
แนวคิดของเกรียงศักด์ิ   เขียวยิ่ง  (2543: 111)  กลาววา  การสรรหาเปนกระบวนการท่ีชักจูงบุคคล
ในชวงเวลาที่เหมาะสม  จํ านวนที่มากพอ  และมีคุณสมบัติตามที่ตองการ  ตลอดจนกระตุนให
สมัครงานกับองคกร  ผูสมัครที่มีคุณสมบัติใกลเคียงที่สุดกับคุณลักษณะของงานจะไดรับการ
คัดเลือก  ดังนั้นการสรรหาไดบุคคลที่ดีที่สุด  ยอมมาจากวิธีการที่ดีที่สุดในการสรรหา  แตเปนที่
นาสังเกตวา  กิจกรรมการวางแผนทรัพยากรมนุษย  บุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัยมีกระบวนการที่
ใหไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษยในเวลาที่เหมาะสมตามความตองการของหนวยงาน  โดยมีระดับ
การดํ าเนินงานนอยที่สุด  อาจเปนเพราะกระบวนการดังกลาวเปนเร่ืองเก่ียวกับการวางแผนอัตรา
กํ าลัง  เพ่ือทราบความตองการจํ านวนคนเพิ่มเปรียบเทียบกับการส ํารวจก ําลังคนที่มีอยูเดิม  และ
ทราบคุณสมบัติของบุคลากรที่หนวยงานตองการ  ซึ่งเปนกระบวนการที่มีความซับซอนและ
เกี่ยวของกับบุคคลหลายฝาย   ทั้งงบประมาณ  หนวยงาน  จึงตองมีการดํ าเนินงานใหรอบคอบรัดกุม
โดยการพิจารณาจัดทํ าแผนอัตรากํ าลงัในรูปคณะกรรมการ   เพ่ือบรรลุวัตถุประสงคขององคกรมาก
ที่สุด  ดังน้ันจึงอาจเกิดความลาชาในการดํ าเนินงาน ซึ่งจะมีผลกระทบเปนลูกโซถึงการสรรหาและ
คัดเลือกอีกดวย   การดํ าเนินการวางแผนอัตรากํ าลังในลักษณะ ดังกลาวนี้สอดคลองกับแนวคิดของ
อํ านวย  แสงสวาง (2542: 67) กลาววา  การวางแผนทรัพยากรมนุษย  คือกระบวนการส ําหรับ
กํ าหนดการตัดสินใจอยางมีความมั่นใจวา  องคกรจะมีจํ านวนบุคลากรที่มีคุณภาพอยางพอเพียง
และสามารถจัดหาไดภายในระยะเวลาที่เหมาะสม  สามารถนํ ามาใชปฏิบัติงานไดตรงกับ
ความตองการ   และสามารถท ําใหแตละบุคคลที่มีสวนเกี่ยวของเกิดความพอใจ

ดานท่ีบคุลากรเห็นวามีระดับการดํ าเนินงานรองลงมาอีกคือ  ดานการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษยพบวา   บุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับการด ําเนินงานดานน้ีโดยภาพรวมอยู
ในระดับปานกลาง  ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  เปนการดํ าเนินงานท่ี
เกี่ยวของกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มีการคาดหวังถึงการด ําเนินงานท่ีเปนไป
ดวยความยุติธรรม  ปราศจากอคติ   เพ่ือนํ าผลงานที่ประเมินนี้ไปพิจารณาประกอบการเปลี่ยนสภาพ
จากขาราชการเปนพนักงาน การตอสัญญาจาง  การพัฒนาบุคลากร และการพิจารณาคาตอบแทนซึ่ง
บุคลากรคาดหวังวาจะไดรับคาตอบแทนเหมาะสมกับภาระงานกับต ําแหนงท่ีดํ ารงอยู  คาตอบแทน
อาจจะเปนในรูปของตัวเงินหรือสิ่งอื่น ไดแก คาจาง เงินเดือนโบนัส ประโยชนและรางวัลตอบแทน
อ่ืน  เพื่อใหสามารถดํ ารงชีพอยูในสังคมได  รวมท้ังการจัดประโยชนและบริการท่ีเหมาะสม เพราะ
ประโยชนและบริการ หรือประโยชนเกื้อกูลและสวัสดิการ  ถือเปนประเภทคาตอบแทนทางออมท่ี
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องคกรจัดใหสํ าหรับบุคลากรของตน  และไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  ซึ่งจะชวยสราง
ความรูสึกมั่นคงและปลอดภัยใหแกบุคลากรในองคกร  ดังนั้นการที่บุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัยมี
ระดับการดํ าเนินงานในดานนี้อยูในระดับปานกลาง  อาจเปนผลมาจากบุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัย
ยังมีขอจํ ากัดในการพิจารณาการจายคาตอบแทนที่เหมาะสม  ซึ่งอาจขึ้นอยูกับงบประมาณและ
ความเหมาะสมของหลักเกณฑที่ใชพิจารณาจายคาตอบแทนของแตละหนวยงาน

เมื่อพิจารณารายกิจกรรมและรายขอท่ีบุคลากรเห็นวามีระดับการดํ าเนินงานมากท่ีสุด
คือ   กิจกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดเปนอันดับแรกคือ
มีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเปลี่ยนประเภทจากขาราชการเปนพนักงานดวยความยุติธรรม
มากที่สุด  ทั้งนี้อาจเปนเพราะมหาวิทยาลัยสนับสนุนใหขาราชการเปลี่ยนสภาพเปนพนักงานแตอยู
ภายใตหลักเกณฑ   และวิธีการที่มหาวิทยาลัยก ําหนด  ซ่ึงกระบวนการเร่ิมต้ังแตขาราชการท่ีมี
ความประสงคจะเปลี่ยนเปนพนักงานใหยื่นความจํ านงเปนหนังสือตอผูบังคับบัญชา หลังจากนั้น
จึงเขาสูกระบวนการประเมินซ่ึงมีคณะกรรมการประเมินเพ่ือคัดเลือก  โดยประเมินผลงานและ
ศักยภาพตามหลักเกณฑและวิธีการที่สภามหาวิทยาลัยก ําหนด   เม่ือผานการประเมินผลงานแลว
จึงเขาสูคณะกรรมการบริหารงานบุคคลเพ่ืออนุมัติใหเปนพนักงานได ในกรณีที่คณะกรรมการ
ประเมินผลงานแลวเห็นวาไมผานใหขาราชการผูนั้นปฏิบัติหนาที่ในต ําแหนงเดิมอยางนอย 1 ป
โดยผูบังคับบัญชาจัดใหมีการพัฒนาฝกอบรมสรางความพรอม  เพ่ือขอรับการประเมินใหม  โดยให
โอกาสอีก 3 คร้ัง ในเวลา 5 ป  (คูมือพนักงาน  เลม 1  2544: 100) นอกจากนีบุ้คลากรเห็นวา
มหาวิทยาลัยมีการจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลใหกับบุคลากรไดอยางเหมาะสมในล ําดับ
รองลงมา  อาจเปนเพราะบุคลากรประเภทขาราชการยังคงยึดหลักเกณฑสวัสดิการตามระเบียบ
กระทรวงการคลัง  แตบุคลากรประเภทพนักงานมหาวิทยาลัยไดจัดสวัสดิการ  โดยยึดหลักวา
 “ตองไมนอยกวาเดิม”  เปนไปตามมาตรา  11  แหงพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุร ี และยังเปนที่นาสังเกตอีกวาบุคลากรเห็นวามีระดับ  การดํ าเนินงานเกี่ยวกับ
มหาวิทยาลัยมีการประเมินเปลี่ยนสภาพเปนพนักงานกับมีการจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลให
กับบุคลากรไดอยางเหมาะสมอยูในเกณฑคาเฉลี่ยที่ใกลเคียงกัน  ทั้งนี้อาจเปนเพราะมหาวิทยาลัยมี
หลักเกณฑวิธีการที่ชัดเจน  และไดยึดถือเปนแนวทางในการปฏิบัติมาในระยะเวลาหนึ่งแลว  ซึ่ง
บุคลากรไดรับทราบหลักเกณฑวิธีการตลอดจนอาจมีบุคลากรบางทานเคยมีประสบการณเกี่ยวกับ
การประเมินการเปลี่ยนสภาพ  และการรับสวัสดิการมาบางแลว จึงอาจคาดหมายไดวาจะตองมี
เพื่อนบุคลากรเหลานั้นซักถามในประเด็นตาง ๆ ที่เกี่ยวของ  ซึ่งท ําใหเกิดการรับรูในวงกวางมากขึ้น
สวนกิจกรรมที่บุคลากรเห็นวามีระดับการด ําเนินงานนอยท่ีสุดคือ      กิจกรรมคาตอบแทน โดย
มหาวิทยาลัยมีการจายคาตอบแทนใหกับบุคคลดวยความเหมาะสมกับตํ าแหนงในแตละสายงาน
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นอยมาก   ซึ่งตามความเห็นของบุคลากรถือไดวามหาวิทยาลัยยังไมสรางความประทับใจในการ
จายคาตอบแทนใหกับบุคลากร  อาจจายใหดวยความไมเหมาะสมกับต ําแหนงในแตละสายงานก็
เปนได โดยสวนใหญการจายคาตอบแทนในรูปของเงินเดือนท่ีมีอัตราสูงกวามักจะใหบุคลากรท่ีมี
ตํ าแหนงทางวิชาชีพ มีทักษะ มีความรูความสามารถ  และเปนบุคลากรที่ถือเปนหัวใจขององคกร
น้ัน ๆ   แตส ําหรับบุคลากรที่อยูในระดับปฏิบัติการ  อาจคิดวาไดปฏิบัติงานมากกวา  แตไดรับ
คาตอบแทนนอยกวาผูที่มีต ําแหนงอ่ืน ซ่ึงจะตองสรางความเขาใจท่ีตรงกันวาตํ าแหนงและภาระ
หนาที่ของแตละคนยอมมีความแตกตางกันไป   ผูที่ปฏิบัติงานในระดับสูงกวาและผูที่ใชความคิด
มักจะไดคาตอบแทนสูงกวาผูที่อยูในระดับการปฏิบัติงาน   เนื่องจากจะมีความแตกตางกันที่
ความคิดและกํ าลังสติปญญา  มีความแตกตางกันที่คุณวุฒิและวัยวุฒิ  จะสังเกตไดวาผูที่มีคุณวุฒิการ
ศึกษาสูงจะไดรับคาตอบแทนที่สูง  เนื่องจากบุคลากรเหลานั้นจะใชสติปญญาและตองใชอํ านาจใน
การตัดสินใจ ยอมจะไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับคุณวุฒิที่ไดศึกษามา  และส ําหรับวัยวุฒินั้นก็
ยอมจะไดรับคาตอบแทนสูงเชนเดียวกัน  เน่ืองจากเปนผูท่ีมีความรู และความสามารถ มีทักษะและ
ประสบการณในการท ํางานเปนระยะเวลานาน  สอดคลองกับแนวทางการจายคาตอบแทนของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาะธนบุรี  ท่ีตํ าแหนงและคุณวุฒิตางกันจํ านวนเทาท่ีใชเปนฐาน
ในการเพิ่มเงินเดือนจะตางกัน  ไดแก  ขาราชการสาย  ก.  จะไดรับการปรับเงินเดือนเม่ือเปน
พนักงาน  1.6 เทา   ขาราชการสาย  ข  และ  ค  ซ่ึงมีคุณวุฒิปริญญาตรีข้ึนไป  จะไดรับการปรับ
เงินเดือนเมื่อเปนพนักงาน 1.5  เทา   และขาราชการสาย ข และ ค    ซึ่งมีคุณวุฒิตํ ่ากวาปริญญาตรี
จะไดรับการปรับเงินเดือนเม่ือเปนพนักงาน  1.25  เทา  ดังนั้นมหาวิทยาลัยจะตองสรางความเขาใจ
ที่ตรงกันวา  คาตอบแทนจะมีหลักเกณฑในการถือจาย  เพราะคาตอบแทนถือเปนปจจัยในการ
กระตุนใหบุคลากรทุมเทการปฏิบัติงาน  ซึ่งการที่มหาวิทยาลัยออกนอกระบบ  การจายคาตอบแทน
จะยึดเกณฑการจายตามผลงาน   ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของสมชาย  หิรัญกิตติ (2542: 258)  ซึ่ง
กลาววา  แนวโนมปจจุบันในการจายคาตอบแทนมีลักษณะเปนการจายคาตอบแทน  โดยถือเกณฑ
ทักษะความช ํานาญของบุคลากร    ในขณะเดียวกันบุคลากรรับรูขอมูลอยูแลววาจะตองไดรับ
คาตอบแทนเพิ่มขึ้น  สอดคลองกับผลงานวิจัยของนริสา  จิตรสมนึก (2543: 64)  พบวา  บุคลากร
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  มีความคาดหวังใหบุคลากรมีเงินเดือน  คาตอบแทนและสวัสดิการที่
มากขึ้น  ซึ่งการพิจารณาเรื่องคาตอบแทนผูบังคับบัญชามีบทบาทอยางมากในการพิจารณาตัดสิน
อยางยุติธรรมวาใครเปนผูมีความเหมาะสมมากกวา  นอกเหนือจากดูผลการประเมินการปฏิบัติงาน
และสอดคลองกับผลงานวิจัยของอินทิรา  ธนิยผล  (2545: 100)  ที่พบวา  ผูบังคับบัญชาที่จะมี
การพิจารณาเลื่อนขั้น  เล่ือนตํ าแหนงเงินรายได และเงินเดือน  โดยพิจารณาความดีความชอบ
ควรยึดหลักความเที่ยงตรง  เสมอภาค  ยุติธรรม  ทั้งนี้เพื่อใหบุคลากรมีความภาคภูมิใจวาผูบริหาร
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มีการพิจารณาจายคาตอบแทนใหกับบุคลากร  ดวยความเหมาะสมกับตํ าแหนงในแตละสายงาน
ดานที่มีคาเฉลี่ยเปนล ําดับสุดทายคือ ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยพบวา บุคลากรเห็นวา

มีระดับการดํ าเนินงานโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง    ท้ังน้ีอาจเปนเพราะวาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  มีความเกี่ยวของกับการฝกอบรมและพัฒนา   ซึ่งตองมีการจัดท ําแผนพัฒนาใน
การสงเสริมใหบุคลากรไดมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องและเปนไปดวยความเสมอภาค   เพ่ือ
เปนพื้นฐานในการสงเสริมใหบุคลากรมีความกาวหนาในอาชีพ นอกจากนีย้ังมีความเกี่ยวของกับ
การสงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติตามกฎระเบียบอีกดวย  ดังน้ันการที่บุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัยมี
ระดับการดํ าเนินงานดานนี้อยูในระดับปานกลาง     อาจเปนผลจากบุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัยมี
การปรับแผนการสรางความกาวหนาของแตละสายงานยังไมเหมาะสมมากนัก    มีการจัดท ํา
แผนพัฒนาบุคลากรยังไมชัดเจนเทาที่ควร  มีการสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรมีความกาวหนาใน
แตละสายงานยังไมทั่วถึง   และมหาวิทยาลัยมีการจัดการวินัยบุคลากร  ซึ่งถือวาเปนพื้นฐานที่ส ําคัญ
ในการพัฒนาบุคลากร โดยเชื่อวาบุคลากรที่มีระเบียบวินัยจะเปนผูที่องคกรสามารถสงเสริม
สนับสนุนใหมีการพัฒนาความรูความสามารถไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ   และจะเปนผูที่
พัฒนาการดํ าเนินงานดานตาง ๆ  ของมหาวิทยาลัยใหเปนไปในทิศทางที่สอดคลองกับแนวทางใน
การพัฒนามหาวิทยาลัย  เพื่อมุงสูการเปนมหาวิทยาลัยชั้นนํ าในระดับภูมิภาคเอเชีย  ดังนั้นบุคลากร
คาดหวังวาเมื่อไดปฏิบัติตามกฎระเบียบแลว  เม่ือมีความไมชอบธรรมหรือความคับของใจเกิดข้ึน
มหาวิทยาลัยจะชวยแกไขความไมชอบธรรม  หรือความคับของใจใหหมดไปดวยความรวดเร็ว
ภายใตความพึงพอใจของบุคลากร      ซ่ึงอาจไมไดรับการตอบสนองตามท่ีตองการดวยเหตุปจจัย
ตาง ๆ   ท ําใหบุคลากรอาจขาดความเชื่อมั่นตอกระบวนการยุติธรรมของมหาวิทยาลัยก็เปนได

เมื่อพิจารณารายกิจกรรมและรายขอท่ีบุคลากรเห็นวามีระดับการดํ าเนินงานมากท่ีสุด
คือ  กิจกรรมการฝกอบรมและการพัฒนาและส ําหรับรายขอน้ันขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดเปนอันดับแรก
คือ  มีการจัดใหบุคคลไดเขารับการฝกอบรมอยางเสมอภาค     ท้ังน้ีอาจเปนเพราะวาในแตละ
หนวยงานมีงบประมาณส ําหรับใหบุคลากรเขารับการฝกอบรมและสัมมนาอยูแลว โดยที่หนวยงาน
จะเปนผูพิจารณาความเหมาะสมทั้งนี้ขึ้นอยูกับลักษณะงาน  ภาระหนาที่ของบุคลากรแตละรายดวย
ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของบรรยงค  โตจินดา (2543: 192-201)  ที่กลาววา  การฝกอบรมเปนการ
ชวยใหบุคคลท ํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  เปนการยกระดับความสามารถของบุคลากรทุกวิถีทาง
ใหเทาเทียมกับงานที่มอบใหท ํา   การฝกอบรมเปนกระบวนการพัฒนาและปรับปรุงลักษณะการ
ทํ างานใหเปนไปตามความตองการของบุคคลและนโยบายองคการ และสอดคลองกับ โควลงิค
และไมเลอร (Cowling and Mailer 1998: 62)  ที่วา  การฝกอบรมเปนกระบวนการท่ีมีแผน เพ่ือ
ปรับปรุงพฤติกรรมดานทัศนคติ ความรู หรือทักษะ โดยอาศัยประสบการณการเรียนรู  เพ่ือให
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การปฏิบัติงานในกิจกรรมหน่ึงหรือหลายกิจกรรมบรรลผุลอยางมีประสิทธภิาพ  แตในขณะเดียวกัน
กิจกรรมการจัดการวินัยบุคลากร  บุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัยใหความส ําคัญตอการรองทุกขของ
บุคคลเปนลํ าดับนอยที่สุด  อาจเปนเพราะมหาวิทยาลัยมีการก ําหนดขอบังคับวาดวยการบริหารงาน
บุคคล  พ.ศ. 2541  หมวด 8   การอุทธรณและรองทุกข  ซึ่งการด ําเนินงานจะอยูในรูปคณะกรรมการ
อุทธรณและรองทุกข  ประกอบดวยบุคลากรจากภายใน  และผูทรงคุณวุฒิจากภายนอกมหาวิทยาลัย
ซึ่งการพิจารณาตัดสินในเรื่องที่มีผลกระทบตอบุคลากรลักษณะนี้ตองกระท ําอยางรอบคอบ  เพ่ือ
มิใหเกิดขอผิดพลาดและความอยุติธรรม   ดังนั้นจึงตองอาศัยระยะเวลาในการด ําเนินการ   ซึ่งอาจมี
ความลาชาและไมทันความตองการท ําใหบุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัยอาจไมใหความส ําคัญกับเร่ือง
ดังกลาว

ดานการเปรียบเทียบระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  ท้ัง 4  ดานคือ   ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย
ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย   ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย    และดานการธ ํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษย   ซึ่งจํ าแนกตามเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา   สถานภาพ  ประเภทหนวยงาน
ระยะเวลาในการท ํางาน  และประเภทบุคลากร  ผูวิจัยจะขออภิปรายผลโดยพิจารณาจากภาพรวม
ของแตละประเภทเพ่ือนํ ามาเปรียบเทียบในแตละดานตามสมมติฐานการวิจัยดังตอไปนี้

สมมติฐานที ่ 1  เพศ  มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากร
มนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีแตกตางกัน

 ผลการวิเคราะห  เพศมีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากร
มนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  ทั้งภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว

การบริหารทรัพยากรมนุษย  เมื่อจ ําแนกตามเพศพบวา   ในภาพรวมไมแตกตางกัน
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  เน่ืองจากในการบริหารทรัพยากรมนุษย ไมวาเพศชายหรือ
เพศหญิงตางก็ตองการใหมหาวิทยาลัยมีการบริหารทรัพยากรมนุษยที่โปรงใสและยุติธรรม
โดยเฉพาะดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  ซึ่งเริ่มตนจากการวางแผนทรัพยากรมนุษย   จะตองมี
กระบวนการท่ีเปนรูปธรรม  มีกระบวนการส ําหรับก ําหนดการตัดสินใจ มีการจัดหาบุคลากรใหมี
ความเหมาะสมกับงาน  มีการจัดท ํามาตรฐานทุกสายงาน  เพื่อจะไดบุคคลที่ดีที่สุดไวท ํางาน  สวน
ในดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยก็คือทั้งเพศชายและเพศหญิง  ตองการที่จะใหมีเกณฑ
การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนเหมาะสม   เพ่ือนํ าไปใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ซึ่ง
เสนห  จุยโต (2545: 76) ไดกลาววา  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  ถือเปนกิจกรรมท่ีกํ าหนดให
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บุคลากรท ํางานอยางมีผลส ําเร็จ โดยเปนการประเมินเพ่ือการพัฒนา
สมมติฐานที ่2  อายุ   มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากร

มนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีแตกตางกัน
ผลการวิเคราะห  อายุมีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากร

มนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  ทั้งภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน  ซึ่ง
ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว

การบริหารทรัพยากรมนุษย  เมื่อจ ําแนกตามอายพุบวา ในภาพรวมไมแตกตางกัน  ซึ่ง
ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวเนื่องจากวา  ในการบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย มี
กฎเกณฑและระเบียบวิธีปฏิบัติที่มหาวิทยาลัยก ําหนดอยางชัดเจนไมวาบุคลากรจะมีอายุแตกตางกัน
เทาใดก็ตามก็จะตองทราบและเขาใจกฎระเบียบและวิธีปฏิบัติงาน โดยไมมีการแบงแยกการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยตามกลุมอาย ุ   แตทุกคนตองปฏิบัติงานภายใตกฎระเบียบและขอบังคับอยาง
เสมอภาคและเทาเทียมกนั  ซึ่งจากผลการวิจัยจะเห็นไดวาผูที่มีอายุตํ ่ากวา  35 ป  เห็นวมหาวิทยาลัย
มีระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยมากท่ีสดุ  อาจเน่ืองมาจากวาผูท่ีมีอายุต่ํ ากวา 35 ป
จะเปนผูที่อยูในวัยก ําลังท ํางาน  และเปนผูที่มีประสบการณในการท ํางานนอยกวาผูที่มีอายุมากกวา
ดังน้ันจึงเปนกลุมที่ตองการการสรางความเขาใจในระบบการทํ างาน โดยเฉพาะการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยวา    มีกระบวนการบริหารงานท่ีแตกตางจากระบบราชการเดิม
อยางไร

สมมติฐานที ่3  ระดับการศึกษา   มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีแตกตางกัน

ผลการวิเคราะห  ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมี
นัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   เม่ือพิจารณาเปนรายดานท่ี
แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จํ านวน  2  ดาน  คือ  ดานการจัดหาทรัพยากร
มนุษย และดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  ยกเวนดานการใหรางวัลทรัพยากร
มนุษย  และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ไมแตกตางกัน   ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว

การบริหารทรัพยากรมนุษย  เมื่อจ ําแนกตามระดับการศึกษาพบวา ในภาพรวม
แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   เน่ืองจากวา
โดยทั่วไประดับการศึกษาของบุคลากรเปนตัวก ําหนดตํ าแหนงหนาที่ความรับผิดชอบและภาระงาน
ในองคกร  เพ่ือนํ าความรูและประสบการณที่มีอยูมาประยุกตเขากับการปฏิบัติงาน ดานตาง ๆ
ในสวนที่องคกรมอบหมายใหบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่ตั้งไว   ซึ่งบุคลากรที่มีระดับ
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การศึกษาแตกตางกันในมหาวิทยาลัยก็มีการแบงตํ าแหนงหนาท่ีความรับผิดชอบแตกตางกันตามท่ี
กลาวมาขางตน ซึ่งจากผลการวิจัยพบวา   กลุมบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาโทเห็นวา
มหาวิทยาลัยมีระดับการด ําเนินงานในสวนการบริหารทรัพยากรมนุษยมากกวากลุมบุคลากรท่ีมี
การศึกษาระดับปริญญาตรี/เทียบเทากับกลุมบุคลากรที่มีการศึกษาระดับตํ่ ากวาปริญญาตรี  แต
กลุมบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาระดับปริญญาเอกไมมีความเห็นดานการบริหารทรัพยากรมนุษย
แตกตางจากกลุมบุคลากรที่มีระดับการศึกษาที่ตํ่ ากวาในทุกระดับแตอยางใด  ท้ังน้ีอาจเปนเพราะ
กลุมบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาโทมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยที่มีความซับซอน   และมีโอกาสในการเขาไปเกี่ยวของกับกระบวนการดังกลาว
มากกวาเพราะเม่ือมีความรูสูง   ก็มักจะไดรับการสงเสริมใหเขาไปมีสวนรวมในการบริหารงานที่
สํ าคัญ  เพราะเปนผูที่ถูกตั้งสมมติฐานวาจะสามารถนํ าความรูมาประยุกตใชกับการดํ าเนินงาน หรือ
แกไข หรือเสนอแนะไดอยางมีประสิทธิภาพมากกวาผูที่มีระดับการศึกษาตํ ่ากวา   ส ําหรับบุคลากร
ที่มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาเอกที่ไมมีความเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยแตกตาง
จากบุคลากรที่มีระดับการศึกษาตํ ่ากวาในทุกระดับ     อาจเปนเพราะวาผูที่มีการศึกษาในระดับ
ดังกลาวซึ่งปฏิบัติงานอยูในมหาวิทยาลัยสวนใหญ   โดยเฉพาะในมหาวิทยาลัยทางวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลย ี    สวนใหญจะเปนผูที่มีความสนใจงานทางดานวิชาการชั้นสูงมากกวางานทางดาน
บริหาร  ซึ่งมีบุคลากรที่มีตํ าแหนงหนาท่ีเก่ียวของรองรับภาระงานประจํ าเหลานี้อยูแลว

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ระดับการศึกษาของบุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัยมี
ระดับการดํ าเนินงานดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน  ท้ังน้ีอาจเปนเพราะวา  การจัดหา
ทรัพยากรมนุษย   เปนเร่ืองการวางแผนเพ่ือใหไดจํ านวนคนที่มีคุณสมบัติเหมาะสมภายในเวลาที่
ตองการเปนการดํ าเนินงานที่ตองอาศัยวิสัยทัศน   ความรู  และประสบการณในการพิจารณาเพือ่
ใหไดบุคลากรที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมที่สุดในการปฏิบัติงาน   ในขณะเดียวกันการที่บุคลากร
เพิ่มขึ้นน่ันหมายถึง  คาใชจายหรือตนทุนการดํ าเนินงานเพ่ิมข้ึนดวย   ดังน้ันการดํ าเนินงาน
ในข้ันตอนน้ีจึงเปนข้ันตอนเบ้ืองตนท่ีสํ าคัญที่สุด  เพราะหากดํ าเนินการในขั้นนี้มีประสิทธิภาพ
การบริหารทรัพยากรมนุษยในขั้นตอเนื่องก็จะเกิดปญหานอยลงลดหลั่นกันไป   และที่ส ําคัญจะ
สามารถใชงบประมาณที่มีอยูอยางจํ ากัดไดคุมคาที่สุด  จึงตองใหผูที่มีความรูความสามารถมาชวย
ในการดํ าเนินการ เพื่อแสดงใหเห็นถึงศักยภาพของผูที่มีสวนเกี่ยวของทุกฝาย   ดังน้ันผูท่ีมีระดับ
การศึกษาสูงและมีประสบการณจะชวยใหการด ําเนินงานดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยในเชิง
การวางแผนบรรลวัุตถุประสงค   จากผลการวิจัยพบวา  กลุมบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาโท
เห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับการดํ าเนินงานดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยมากกวากลุมบุคลากรที่มี
การศึกษาระดับปริญญาตรี/เทียบเทา ในขณะที่ไมแตกตางกับกลุมบุคลากรที่มีการศึกษาระดับ
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ปริญญาเอกหรือตํ่ ากวาปริญญาตรี   ท้ังน้ีเน่ืองจากบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโท  เปนผูที่มี
ความสามารถและทักษะทางการคิดในเชิงวางแผนมากกวาบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาตร/ี
เทียบเทา   เพราะไดมีประสบการณในการฝกฝนความคิดและทักษะในขณะที่ก ําลังศึกษาปริญญา
โท  โดยเนนเชิงการปฏิบัติเพื่อใหไดผลตามทฤษฎ ี  ท่ีอาจเคยเรียนมาในระดับปริญญาตรี/เทียบเทา
และในการศึกษาระดับปริญญาโทตองมีการวางแผนเขามาเก่ียวของอยูเสมอ  จึงถือวาเปนผูมี
ประสบการณจากการเรียนรูทางการวางแผนมากกวาบุคลากรที่การศึกษาระดับปริญญาตร/ีเทียบเทา
ในขณะที่ประสบการณการเรียนระดับปริญญาตรี/เทียบเทา  จะเนนเนื้อหาวิชาการทางทฤษฎี
มากกวาการปฏิบัติตามทฤษฎีนั้น ๆ   เมื่อมาปฏิบัติงานผูมีระดับ    การศึกษาในระดับปริญญาโท
จึงนาจะมีความไดเปรียบในการใชความรูและทักษะมาประยุกตเขากับการทํ างานไดเหมาะสมและ
เกิดประโยชนมากกวา   ดังนั้นเมื่อตองใชความรูและประสบการณในการวางแผนใหไดบุคลากรที่
เหมาะสมและพอดีกับงบประมาณที่จ ํากัด    จึงสามารถท ําไดดีกวาบุคลากรในระดับปริญญาตรี/
เทียบเทา ซึ่งแมจะมีประสบการณแตก็อาจขาดความรูในเชิงน ําทฤษฎีมาประยุกตใชเขากับ
การดํ าเนินงานในข้ันตอนน้ี    ส ําหรับบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาเอกและตํ่ ากวาปริญญาตรี
ท่ีไมมีความเห็นในเร่ืองน้ีแตกตาง  อาจเปนเพราะบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาเอก  จะมี
ความสนใจงานดานการบริหารนอยจะมุงเนนงานวิชาการเปนหลัก  ในขณะที่บุคลากรที่มีระดับ
การศึกษาต่ํ ากวาปริญญาตรี   สวนใหญจะอยูในระดับปฏิบัติการและโอกาสในการเขามาสัมผัส
ในข้ันตอนน้ีมีนอย    นอกจากนีบุ้คลากรที่มีระดับการศึกษาตางกันเห็นวาระดับการด ําเนินงาน
ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน   จากการวิจัยพบวา  บุคลากรที่มี
การศึกษาระดับปริญญาโทเห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับการดํ าเนินงานดานนี้มากกวาบุคลากรที่มี
การศึกษาระดับตํ ่ากวาปริญญาตรี   และบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาเอกเห็นวามหาวิทยาลัย
มีระดับการดํ าเนินงานดานนี้มากกวาบุคลากรที่มีการศึกษาระดับตํ ่ากวาปริญญาตรี  ท้ังน้ีอาจเปน
เพราะวาการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  เปนการดํ าเนินงานโดยมุงหวังใหบุคลากรอยู
กับองคกรนานที่สุด  เพราะหมายถงึการจะไดรับประโยชนจากบคุลากรท่ีมีประสบการณ
มีความชํ านาญงาน  ใหรองรับภาระงานขององคกรใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายตอไป  ซึ่งจะ
เนนในเรื่องการมีสวนรวมของบุคลากรในการท ํางาน   การไดรับการปฏิบัติจากผูบังคับบัญชาอยาง
เทาเทียม  ความรูสึกมั่นคงในการท ํางานและสุขภาพทางรางกายและจิตใจ  เพื่อใหยังคงความ
สามารถในการปฏิบัติงานไดตอไป  ซึ่งบุคลากรที่มีระดับการศึกษาทั้งในระดับปริญญาเอก และ
บุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาโท   จะมีโอกาสไดเขาไปมีสวนรวมในการบริหารงานมากกวา
บุคลากรที่มีการศึกษาระดับตํ ่ากวาปริญญาตรี   ซึ่งสอดคลองกับพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุร ีมาตรา 26  มาตรา 31  มาตรา 34  และมาตรา 35 (ราชกิจจานุเบกษา
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2541: 10-14)  ที่ไดก ําหนดคุณสมบัติผูที่จะด ํารงตํ าแหนงอธิการบดี รองอธิการบดี ผูชวยอธิการบดี
คณบดี รองคณบดี  ผูชวยคณบดี  หัวหนาภาควิชา  หัวหนาศูนย  ผูอํ านวยการสถาบัน/ส ํานัก  ตอง
ไดรับปริญญาชั้นใดชั้นหนึ่งหรือเทียบเทาจากมหาวิทยาลัย  หรือสถาบันการศึกษาชั้นสูงอื่นที่สภา
มหาวิทยาลัยรับรอง    อีกท้ังการไดรับการปฏิบัติจากผูบังคับบัญชาก็มักจะไดรับการปฏิบัติในระดับ
ที่ใกลเคียงกันมากกวา  เพราะผูบังคับบัญชาก็จะมีความเกรงใจ  และใหเกียรติในฐานะที่มีความรู   มี
ความนาเชื่อถือ    และมีความนาคาดหวังวาจะเปนผูหนึ่งที่ชวยในการดํ าเนินงานใหเปนไปอยาง
บรรลุเปาหมาย  และเกิดประโยชนตอองคกรโดยรวม    สํ าหรับบุคลากรที่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี/เทียบเทา  ท่ีไมมีความเห็นในเร่ืองน้ีแตกตาง  อาจเปนเพราะบุคลากรที่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี/เทียบเทานี้ก็มีโอกาสในการเขาไปมีสวนรวมในการดํ าเนินงานบางอยางของ
มหาวิทยาลัยและไดรับเกียรติจากผูบังคับบัญชาในระดับหนึ่ง  ซึ่งอาจใกลเคียงกับบุคลากรที่มีระดับ
การศึกษาระดับปริญญาโทและปริญญาเอก  เพราะถือวาเปนผูมีความรูที่จะสามารถปฏิบัติงานทั้งใน
ระดับปฏิบัติการและในระดับบังคับบัญชาในระดับตนได

สมมติฐานที ่4  สถานภาพ  มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีแตกตางกัน

ผลการวิเคราะห   สถานภาพมีความสัมพันธกับระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี   โดยภาพรวมไมแตกตางกัน   ซึ่ง
ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  เมื่อพิจารณาเปนรายดานที่แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  จํ านวน  1 ดานคือ    ดานการธ ํารงรักษาและปองกัน
ทรัพยากรมนุษย  สวนดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย   และดาน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ไมแตกตางกัน   ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว

การบริหารทรัพยากรมนุษย  เมื่อจ ําแนกตามสถานภาพพบวา ในภาพรวมไม
แตกตางกัน  อาจเปนเพราะวาการบริหารทรัพยากรมนุษยไมไดมุงเนนการปฏิบัติที่สถานภาพ
ไมวาจะอยูในสถานภาพใดก็ตองปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากร
มนุษยเชนเดียวกัน  แตเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา  สถานภาพของบุคลากรเห็นวาระดับการ
ดํ าเนินงานดานการธํ ารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน  จากการวิจัยพบวา  บุคลากร
ที่มีสถานภาพสมรสเห็นวาระดับการด ําเนินงานดานการธํ ารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยมาก
กวาบุคลากรที่มีสถานภาพโสด   อาจเปนเพราะวาบุคลากรที่มีสถานภาพสมรสมักจะเปนผูที่
ตองการมีสวนรวมในการท ํางาน   มีความสามารถทางการตัดสินใจ  มีความสามารถทางการชี้น ํา
เนื่องจากมีประสบการณมาจากครอบครัวและจากประสบการณในการท ํางานระดับหน่ึง    ขณะ
เดียวกันก็เปนการแสดงถึงศักยภาพในตัวเองใหบุคคลอื่นยอมรับ  และยงัตองการไดรับการยอมรับ
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จากผูบังคับบัญชาเทาเทียมกับบุคคลอื่น  เพ่ือเปนการสรางความภาคภูมิใจใหกับตนเอง  บุคคลใน
ครอบครัวและสังคมดวย    นอกจากนี้ยังมีความตองการดานความมั่นคงในการท ํางานเพ่ือเปน
รากฐานในการดูแลครอบครัว   และตองการสุขภาพและความปลอดภัยเพื่อคุมครองตัวเองและ
ครอบครัวใหอยูไดอยางมีความสุข  สวนบุคลากรสถานภาพโสด   โดยสวนใหญมักจะยังอายุนอย
ความคิดความอานในเรื่องการอยากมีสวนรวมยังไมมากนัก  อาจเปนเพราะยังขาดประสบการณ
ขาดความชื่อมั่น  ยังตองการการทํ างานท่ีไมเครงเครียด   เพราะไมตองมีหวงกังวลใด ๆ  ไมตองมี
ครอบครัวใหรับผิดชอบ  และ ไมคอยเอาใจใสสุขภาพมากนัก

สมมติฐานที ่5   ประเภทหนวยงาน  มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงาน
การบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีแตกตางกนั

ผลการวิเคราะห    ประเภทหนวยงานมีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงาน
การบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี   โดยภาพรวมไม
แตกตางกัน   ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  เม่ือพิจารณาเปนรายดานท่ีแตกตางกันอยางมี
นัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว    จํ านวน  2  ดาน   คือ  ดาน
การจัดหาทรัพยากรมนุษย  และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   สวนดานการใหรางวัลทรัพยากร
มนุษย  และดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  ไมแตกตางกัน  ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว                                                     

การบริหารทรัพยากรมนุษย  เมื่อจ ําแนกตามประเภทหนวยงานพบวา  ในภาพรวม
ไมแตกตางกัน  ทั้งนี้อาจเปนเพราะวามหาวิทยาลัยมีนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยส ําหรับ
ทุกหนวยงานเหมือนกัน  มีกฎระเบียบใหปฏิบัติเหมือนกัน     แตเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา
ประเภทหนวยงานเห็นวาระดับการดํ าเนินงานดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน จากการ
วิจัยพบวา  หนวยงานระดับสถาบัน/ส ํานัก เห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับการดํ าเนินงานดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษยมากกวาหนวยงานระดับคณะ    อาจเปนเพราะวาหนวยงานระดับสถาบัน/ส ํานักมี
ภาระงานเนนใหบริการและไมมีความยุงยากซับซอนเทากับ  หนวยงานระดับคณะ   ดังนั้นขั้นใน
การวางแผนอัตรากํ าลังคนเพื่อใหไดบุคลากรที่เหมาะสมจึงไมมีความยุงยากเทากับหนวยงานระดับ
คณะ   อีกทัง้ภาระงานท่ีเปนแผนงานหรือโครงการท่ีสํ าคัญสวนใหญจะใชวิธีการเชิญบุคลากรจาก
คณะมาชวยในการดํ าเนินงาน  ท ําใหลดภาระงานในสวนการวางแผน  การจัดท ํามาตรฐานกํ าหนด
ตํ าแหนง  การสรรหาและการคัดเลอืกลงได    ในขณะที่หนวยงานระดับคณะมุงงานผลิตบัณฑิต
และงานวิจัย   ซึ่งตองอาศัยบุคลากรที่มีความรูความสามารถเฉพาะทางโดยเฉพาะศาสตรทางดาน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี   ดังนั้นจึงมีความยุงยากซับซอนในการด ําเนินงานท้ังการวางแผน
การทํ ามาตรฐานกํ าหนดตํ าแหนง  การสรรหาและการคัดเลอืก  นอกจากนีห้นวยงานยังเห็นวา
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มหาวิทยาลัยมีระดับการด ําเนินงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน  จากการวิจัยพบวา
หนวยงานระดับสถาบัน/ส ํานัก  เห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับการดํ าเนินงานดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยมากกวาหนวยงานระดับคณะ   อาจเปนเพราะวาหนวยงานระดับสถาบัน/ส ํานัก  มีจํ านวน
บุคลากรนอยกวาโอกาสในการที่แตละบุคคลจะไปฝกอบรมพัฒนาจึงมีมากกวา  เน่ืองจากมีจํ านวน
บุคลากรใหผูบังคับบัญชาพิจารณานอย  ในขณะที่หนวยงานระดับคณะมีบุคลากรมากกวา  ดังน้ัน
โอกาสที่จะไดรับการพิจารณาจึงอาจมีนอย    เพราะมีจํ านวนบุคลากรใหผูบริหารพจิารณามากใน
ขณะที่งบประมาณในแตละหนวยงานมีจํ ากัด   ซึง่สอดคลองกับผลงานวิจัยของพรทิพา  สุกใส
(2546: 85 - 86)  พบวา   ปญหาดานการพัฒนาบุคลากรเกิดจากขาด งบประมาณในการประชุม
อบรม และสัมมนาทางวิชาการเพื่อเพิ่มพูนความรูเพื่อพัฒนาตนเองมากที่สุด   นอกจากนีห้นวยงาน
ระดับสถาบัน/ส ํานัก   ยังมีความสามารถทางการจัดการวินัยไดดีกวาหนวยงานระดับคณะ  อาจเปน
เพราะวา  การท่ีหนวยงานระดับสถาบัน/ส ํานัก มีบุคลากรนอยท ําใหมีการควบคุมดูแลใหปฏิบัติตาม
กฎเกณฑไดทั่วถึงกวาหนวยงานระดับคณะที่มีบุคลากรจ ํานวนมากกวา  ท ําใหการควบคุมดูแลอาจ
ไมทั่วถึง  บุคลากรอาจประพฤติปฏิบัติในเรื่องที่ผิดพลาดไดงายกวา  สอดคลองกับแนวคิดของ
เสนห  จุยโต (2545: 81-82 ) กลาววา การจัดการวินัยบุคลากร  มีความส ําคัญอยางย่ิงตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  ถาบุคลากรขาดวินัยแลวการบริหารทรัพยากรมนุษยยากที่จะประสบความส ําเร็จ
ในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหบุคลากรมีวินัยกระท ําไดโดยพยายามปองกันและเสริมสรางวินัย
ทางบวก

สมมติฐานที ่ 6    ระยะเวลาในการทํ างาน   มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงาน
การบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีแตกตางกนั

ผลการวิเคราะห    ระยะเวลาในการทํ างานมีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงาน
การบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี    ทั้งภาพรวมและ
รายดานไมแตกตางกัน   ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว

การบริหารทรัพยากรมนุษย  เมื่อจ ําแนกตามระยะเวลาในการทํ างานพบวา ในภาพรวม
และรายดานไมแตกตางกัน   ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาบุคลากรไมวาจะปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยมา
ดวยระยะเวลาเพียงใด   เมื่อมหาวิทยาลัยเปลี่ยนสถานภาพเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐ
บุคลากรทั้งหมดมีประสบการณในระยะเวลาที่ใกลเคียงกัน   ในการอยูภายใตการดํ าเนินงานดาน
การบริหารทรัพยากรมนุษยในฐานะมหาวิทยาลยัในก ํากับของรัฐ   ที่มีการดํ าเนินงานอยางอิสระ
มีการออกระเบียบขอบังคับ  มีการเลื่อนขั้นเงินเดือนดวยตัวเอง  ซ่ึงเร่ิมต้ังแตวันท่ี  7  มีนาคม  2541
เปนตนมา

สมมติฐานที ่ 7    ประเภทบุคลากร  มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหาร
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ทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีแตกตางกัน
ผลการวิเคราะห   ประเภทบุคลากรมีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี โดยภาพรวมไมแตกตางกันซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  เมื่อพิจารณาเปนรายดานที่แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว จํ านวน  2  ดานคือ  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
และดานการธํ ารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย   สวนดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย              
ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  ไมแตกตางกัน   ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว

การบริหารทรัพยากรมนุษย  จ ําแนกตามประเภทบุคลากรพบวา ในภาพรวมไม
แตกตางกัน  อาจเปนเพราะมหาวิทยาลัยมีการเตรียมการเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับมาตั้งแตป          
พ.ศ.  2535    และมีการจัดต้ังคณะกรรมการเพ่ือพิจารณาการดํ าเนินงานดานตาง ๆ  และเผยแพร
ประชาสัมพันธขอมูลขาวสารใหบุคลากรประเภทขาราชการทุกสายงานรับทราบมาโดยตลอด   ใน
ขณะที่บุคลากรประเภทพนักงาน   จะประกอบไปดวยขาราชการที่เปลี่ยนสภาพเปนพนักงาน   และ
พนักงานที่มหาวิทยาลัยดํ าเนินการรับเขามาภายหลังการเปลี่ยนสภาพเสร็จสิ้น    ซึ่งรับทราบ
การบริหารทรัพยากรมนุษยภายใตกรอบการดํ าเนินงานการเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐอยูแลว
แตเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา    ประเภทบุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับการด ําเนินงาน
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน    จากการวิจัยพบวา    พนักงานสายวิชาการเห็นวา
มหาวิทยาลัยมีระดับการด ําเนินงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมากกวาขาราชการสาย  ก  และ
ขาราชการสาย  ค  อาจเปนเพราะพนักงานสายวิชาการ  มีหนาที่สอนและวิจัยเปนหลักจึงจํ าเปนตอง
มีการพัฒนาทักษะความรูอยางตอเนื่องเพื่อน ํามาประยุกตใชกับการสอน    และการท ําวิจัยซึ่งเปน
ภารกิจหลักของมหาวิทยาลัย    จึงทํ าใหไดรับโอกาสในการไปฝกอบรมและพัฒนาอยางตอเน่ือง
ประกอบกับอาจเพิ่งเขามาทํ างานจึงจํ าเปนตองเรงพัฒนา    เพื่อใหสามารถรับถายทอดงานวิชาการ
จากขาราชการสาย  ก   ที่จะใกลเกษียณหรือขาราชการสาย ก      ที่เปลี่ยนสภาพเปนพนักงานสาย
วิชาการที่ใกลเกษียณเชนเดียวกัน   เพื่อใหเกิดความตอเนื่องทางวิชาการ    ขณะที่ขาราชการสาย  ก
เปนสายทีไ่ดรับโอกาสการฝกอบรมและพฒันามาโดยตลอด   สวนขาราชการสาย ค  มีภาระหนาที่
เกี่ยวของกับงานประจํ า ซึ่งมีลักษณะงานที่ซํ ้า ๆ  หากไมมีการเปลี่ยนแปลงในเชิงนโยบาย   วิธีการ
ทํ างานก็จะไมเปลี่ยนแปลง  ซึ่งดวยระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมานานท ําใหเกิดทักษะในการท ํางานสูง
ดังน้ันโอกาสในการฝกอบรมและพัฒนาจึงมีนอยกวา     ซึง่สอดคลองกับผลงานวิจัยของอังสนา
สุกจั่น (2541: บทคัดยอ)  พบวา  ความตองการในการพัฒนาของขาราชการสาย  ก  ตองการพัฒนา
เกี่ยวกับภาวะผูน ําที่ด ี และวิธีการพัฒนาที่ตองการคือ  การฝกอบรมตางประเทศ    ขาราชการสาย  ข
ตองการพัฒนาเกี่ยวกับ ความชํ านาญในการใชเคร่ืองมืออุปกรณในการปฏิบัติงาน  และวิธีการ
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พัฒนาที่ตองการคือ ศึกษาตอในประเทศ  ขาราชการสาย  ค  ตองการพัฒนาเกี่ยวกับความรูใน
ระเบียบขอบังคับตาง ๆ   และการประกันคุณภาพการศึกษา  และวิธีการพัฒนาที่ตองการคือ
 ฝกอบรมในประเทศ    สวนบุคลากรประเภทขาราชการสาย  ข  และพนักงานสายวิชาชีพอื่นไมมี
ความเห็นในดานน้ีแตกตาง   อาจเปนเพราะขาราชการสาย  ข  และพนักงานสายวิชาชีพอื่น   มี
ลักษณะภาระงานในการปฏิบัติคลายกนั  และการเขารับการฝกอบรมและพัฒนาตองไดรับอนุมัติ
จากผูบังคับบัญชากอน   จึงอาจทํ าใหโอกาสในการเขารับการฝกอบรมและพัฒนาไมแตกตางกัน
มากนัก   นอกจากนีป้ระเภทบุคลากรยังเห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับการดํ าเนินงานดานการธ ํารง
รักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน   จากการวิจัยพบวา    พนักงานสายวิชาการเห็นวา
มหาวิทยาลัยมีระดับการด ําเนินงานดานนี้มากกวาขาราชการสาย  ค   ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาพนักงาน
สายวิชาการ  จะมีสวนรวมในการบริหารงาน   และผูบังคับบัญชาใหการยอมรับความคิดเห็นสูงกวา
ขาราชการสาย  ค.  เพราะพนักงานสายวิชาการ จะเปนผูรับภาระงานหลักของมหาวิทยาลัย ซึ่ง
การธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  เนนใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจที่มีผลตอ
ตัวเองและความสัมพันธกับองคกร  ทั้งเรื่องงานและสภาพแวดลอมในการท ํางาน  การแกไขปญหา
งานและกิจกรรมอ่ืน ๆ  ที ่เกี่ยวของกับบุคคลและองคกร  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของเกรียงศักดิ์
เขียวยิ่ง  (2543: 359-370) ใหความเห็นวา  การใหบุคลากรมีสวนรวมในการออกแบบงานและแกไข
ปญหาท่ีเก่ียวของกับตนเอง    องคกรตองพยายามใหบุคลากรมีโอกาสมากขึ้นในการสรางผลงาน
ของตน   การใหบุคลากรเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ  เพื่อความส ําเร็จของตนเองและองคกร
เปนวิธีการสื่อสารระหวางองคกรกับบุคลากร   เพื่อใหสามารถท ําการตัดสินใจเกี่ยวกับทรัพยากร
ตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม

ดานปญหาและเสนอแนวทางแกไขปญหาของบุคลากรท่ีมีตอการบริหารทรัพยากร
มนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ทั้ง  4  ดานคือ ดานการจัดหาทรัพยากร
มนุษย  ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย   ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย    และดานการธ ํารง
รักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  ผูวิจัยจะขออภิปรายผล    โดยพจิารณาจากประเด็นปญหาและ
ขอเสนอแนะ  ที่บุคลากรแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมมากที่สุด  ดังตอไปน้ี

ปญหาดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยและการเสนอแนวทางแกไขปญหาพบวา
บุคลากรเห็นปญหาวามีภาระงานมอบหมายใหแตละบุคคลปฏิบัติหลายอยางภายในเวลาที่จ ํากัดและ
ไมตรงกับความรูความสามารถมากที่สุด      และปญหาล ําดับรองลงมาคือมีการบรรจุแตงต้ังลาชา
ไมทันกับความจํ าเปน   ซึ่งอาจสะทอนใหเห็นถึงการดํ าเนินงานดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยที่ยัง
ไมสามารถจัดหาบุคลากรเขามารองรับภาระงานท่ีเกิดข้ึนไดทันเวลาและตรงตามความตองการของ
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หนวยงาน  และบุคลากรไดเสนอแนวทางแกไขปญหา  โดยควรมอบหมายงานใหแตละบุคคลอยาง
เทาเทียมกัน ดํ าเนินการบรรจุบุคลากรใหรวดเร็วข้ึนอาจเปนเพราะบุคลากรเห็นวาเพ่ือมิใหภาระงาน
ที่เกิดขึ้นใหมตองตกอยูกับความรับผิดชอบของบุคลากรที่มีอยูเดิมที่รับภาระงานเต็มที่อยูแลวซึ่งจะ
ทํ าใหประสิทธิภาพในการท ํางานลดลงและไดงานที่ไมมีคุณภาพ    ซึ่งกระบวนการตาง ๆ   เหลาน้ี
จะสะทอนใหเห็นถึงความสามารถของผูบริหารที่มีตอการจัดหาทรัพยากรมนุษยซึ่งถือเปน
กระบวนการที่ส ําคัญที่สุด  เพราะเม่ือไดบุคคลท่ีเหมาะสมตรงความตองการแลวข้ันตอเน่ืองของ
การบริหารทรัพยกรมนุษยก็จะมีปญหาลดนอยลงไปซึ่งการเพิ่มบุคลากรจะทํ าใหคาใชจายใน
การบริหารสูงขึ้นและจะสูงขึ้นทุกป ๆ  โดยเฉพาะในหมวดคาตอบแทน  แตถาบุคลากรมี
ประสิทธิภาพมีความรูความสามารถ   และมีความรับผิดชอบก็จะสามารถผลักดันการท ํางานของ
มหาวิทยาลัยใหส ําเร็จลุลวง  และสรางชื่อเสียงใหกับมหาวิทยาลัย  ตลอดจนบุคลากรใน
บางตํ าแหนง  เชน นักวิจัย คณาจารยที่สามารถท ําวิจัยเชิงพาณิชยอาจสรางรายไดใหมหาวิทยาลัยได

ปญหาดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยและการเสนอแนวทางแกไขปญหาพบวา
บุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัยมีการจายคาตอบแทนไมเหมาะสมกับวิชาชีพ   และลักษณะงานที่
รับผิดชอบมากที่สุด  และปญหาล ําดับรองลงมาคือ  มีการประเมินผลการปฎิบัติงานเปนเร่ือง
ไมเปดเผยและตางหนวยงานมีการประเมินตางกัน    ท้ังน้ีอาจเปนผลมาจาก  มจธ.  มีการจาย
คาตอบแทนโดยบุคลากรมีสทิธิรั์บทราบเฉพาะเงินเดือนของตนเองเหมือนองคกรภาคเอกชน
บุคลากรไมทราบบัญชีเงินเดือน  ไมทราบข้ันเงินเดือนท่ีจะใชเล่ือนข้ันในแตละคร้ัง  เหมือนระบบ
การเลื่อนขั้นขาราชการเดิม     จึงอาจเปนผลใหบุคลากรในแตละตํ าแหนงเห็นวาไมมีความชัดเจน
ในเรื่องหลักการจายคาตอบแทน     นอกจากน้ีปญหาการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเร่ืองไม
เปดเผยและตางหนวยงานมีการประเมินตางกัน  อาจเปนผลมาจากการที่บุคลากรมีความไมเขาใจ
และทัศนคติเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยในกํ ากับของรัฐที่มองวาบุคลากรประเภทพนักงาน   จะไมไดรับ
ความเปนธรรมในการประเมินเลือ่นเงินเดือนและการประเมินตอสัญญาจาง  และบุคลากรมีขอ
เสนอแนวทางแกไขปญหา   โดยควรปรับคาตอบแทนใหเหมาะสมกับภาระงานหนาที่
ความรับผิดชอบและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  อาจเปนเพราะบุคลากรตองการให
มหาวิทยาลัยพิจารณาการจายคาตอบแทนโดยพิจารณาจากผลงานเปนหลัก  เพื่อใหบุคลากรรูสึกวา
มีความยุติธรรมเกิดขึ้น

ปญหาดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและการเสนอแนวทางแกไขปญหาพบวา
บุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัยมีการสงเสริมพัฒนาบุคลากรใหกาวหนาในอาชีพ    เชน  การศึกษาตอ
ฝกอบรม  ดูงานตางประเทศ  ไมเปนไปอยางเสมอภาคและสอดคลองกับความตองการของ
มหาวิทยาลัยมากที่สุด  ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาบุคลากรประเภทขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย
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ทุกสายทุกตํ าแหนงตางก็มีความตองการที่จะพัฒนาตนเองเพื่อเปนการเพิ่มพูนทักษะความรูและเปน
พื้นฐานสํ าหรับกาวไปในระดับหรือตํ าแหนงที่สูงขึ้น  แตจํ ากัดดวยงบประมาณ  และความจ ําเปน
ของหนวยงาน  ดังนั้นบุคลากรบางสายบางต ําแหนงจึงอาจไมไดรับการพิจารณาใหพัฒนาตนเอง
อยางที่ตองการก็เปนได  นอกจากนี้อาจเกิดจากการวางแผนในการพัฒนาบุคลากรยังไมชัดเจนวา
ในแตละปจะพัฒนาบุคลากรสายใด  จะพัฒนาในรูปแบบใด  และสอดคลองกับแนวทาง
การดํ าเนินงานของมหาวิทยาลัยหรือไมอยางไร     ซึ่งบุคลากรก็เสนอแนวทางแกไขปญหาวา
ควรสงเสริมใหบุคลากร ไดมีการศึกษาหาความรูเพิ่มเติม  ฝกอบรม  ดูงานในดานท่ีเปนประโยชน
ตองานและองคกร  โดยมีการวางแผนพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน   เพื่อใหบุคลากรมีความกาวหนา
ในอาชีพอยางทั่วถึง  อาจเปนเพราะวาบุคลากรทุกสายงานและทุกต ําแหนงตองการใหมหาวิทยาลัย
มีการจัดทํ าแผนการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน เพื่อจะไดทราบวาแผนการพัฒนาบุคลากรจะมีแนวทาง
ไปในทิศทางใด  จะเนนการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบใด  สัดสวนประเภทบุคลากรที่จะพัฒนาเปน
จํ านวนเทาใด  เปนตน    ซึ่งจะชวยสรางความเชื่อมั่นและเตรียมความพรอมใหบุคลากรไดพัฒนา
ศักยภาพและกาวไปสูหนาที่การงานที่สูงขึ้น  นอกจากนี้ยังเปนการตอบสนองความพยายามของ
มหาวิทยาลัยที่ตองการเปลี่ยนกระบวนทัศนและวิธีการท ํางานของบุคลากรเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ในการเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐที่มีศักยภาพอยางแทจริงตอไป

ปญหาดานการธํ ารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยและการเสนอแนวทางแกไข
ปญหาพบวา     บุคลากรเห็นวาผูบริหารเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น
ในการท ํางานนอยมาก  และบุคลากรมีความรูสึกไมมั่นคงตอการเลื่อนขั้น  และความกาวหนา
ในการทํ างาน  เนื่องจากการปรับตัวเขากับระบบมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐท่ีเนนผลงานเปนหลัก
อาจเปนเพราะวาบุคลากรมีทัศนคติเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐท่ีพนักงานอาจไมไดรับ
ความเปนธรรมในการประเมินเลื่อนเงินเดือนและตอสัญญาจาง  และอาจไมเขาใจวาการด ําเนินงาน
บางอยางผูบริหารจํ าเปนตองตัดสินใจทันที  เพื่อใหส ําเร็จลุลวงและทันเหตุการณ   หากให
ผูใตบังคับบัญชารวมแสดงความคิดเห็นก็จะไมทันเวลาและอาจเกิดผลเสียหายขึ้นได   และบุคลากร
ไดมขีอเสนอแนวทางแกไขปญหาวา  ควรมีการประเมินและพัฒนาการท ํางานรวมกับผูอ่ืน  ประเมิน
ทัศนคติของผูใตบังคับบัญชาตอผูบังคับบัญชา  การแลกเปลี่ยนความรูดวยวาจา  และจากเอกสาร
อาจเปนเพราะบุคลากรเห็นวาการท ํางานรวมกับผูอื่นอาจเปนผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา
หรือผูใตบังคับบัญชาดวยกันเอง  จะชวยใหเกิดการพัฒนางานนั้น ๆ   เน่ืองจากเม่ือมีการทํ างาน
รวมกันก็จะมีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณระหวางกันท ําใหบุคลากรไดมีความรูใน
วงกวางและในเชิงลึกมากขึ้น   ตลอดจนสรางความเขาใจ  การรวมมือในการทํ างาน  เพ่ือกอใหเกิด
ความสามัคคีในที่สุด
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3.  ขอเสนอแนะ

3.1!ขอเสนอแนะในการนํ าผลการวิจัยไปใช
จากการวิจัย  เร่ือง  การบริหารทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลยัในก ํากับของรัฐ :

กรณีศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  ผลการวิจัยสามารถนํ ามาเสนอแนะได  ดังน้ี
3.1.1  ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย   ผลการวิจัยพบวา  มหาวิทยาลัยมีระดับการ

ดํ าเนินงานดานนี้อยูในระดับปานกลางและเปนล ําดับท่ีสอง   โดยบุคลากรที่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาโทที่สังกัดหนวยงานระดับสถาบัน/ส ํานัก  เห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับการดํ าเนินงานดานน้ี
มากกวาบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีที่สังกัดหนวยงานระดับคณะ  โดยเห็นวา
มหาวิทยาลัยมีกระบวนการที่ใหไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษยในเวลาที่เหมาะสม     ตามความตองการ
ของหนวยงานนอยที่สุด จากการสัมภาษณผูบริหารพบวา ในการวางแผนก ําลังคนจะดํ าเนินการใน
รูปคณะกรรมการ  และมีการปรับเปลี่ยนแผนหากไมเปนไปตามแผน  และจากการวิเคราะหความ
คิดเห็นเพิ่มเติมพบวา  ปญหามีภาระงานที่มอบหมายใหแตละบุคคลปฏิบัติหลายอยางภายในเวลาที่
จํ ากัดซึ่งไมตรงกับความรูความสามารถมากที่สุด    ดังน้ัน  มจธ.  ควรมีการจัดทํ าแผนก ําลังคนให
รอบคอบ  รวดเร็ว  โปรงใส   สอดคลองกับภาระงานที่จะเกิดขึ้นทั้งในปจจุบันและอนาคต   โดย
พิจารณาตัดขั้นตอนตาง ๆ ที่ไมจํ าเปนออก  นอกจากน้ีอาจใหบุคลากรในระดับปริญญาตรีท่ีสังกัด
หนวยงานระดับคณะเขามาอบรมเชิงปฏิบัติการ (Work Shop)  เพื่อรวบรวมขอมูลภาระงานที่เกิดขึ้น
ทั้งในปจจุบันและคาดวาจะเกิดในอนาคต  นํ ามาสรุปเปนคลังขอมูลและจัดท ํารางแผนก ําลังคนที่
ตองการ   เพ่ือจะไดทราบจํ านวนบุคลากร  คุณสมบัติที่ตองการในแตละชวงเวลาแลวน ําขอมูลเสนอ
คณะกรรมการของมหาวิทยาลัย  เพ่ือเปนขอมูลประกอบการพิจารณาการจัดทํ าแผนก ําลังคนของ
มหาวิทยาลัยไดรวดเร็วข้ึน  และเปนการเพิ่มพูนทักษะ  ประสบการณดานการจัดท ําแผนอัตรากํ าลัง
ใหกับบุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีที่สังกัดหนวยงานระดับคณะอีกดวย

3.1.2  ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย   ผลการวิจัยพบวา  มหาวิทยาลัยมีระดับ
การดํ าเนินงานดานนี้อยูในระดับปานกลางและเปนล ําดับที่สาม  โดยบุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัยมี
การจายคาตอบแทนใหบุคลากรดวยความเหมาะสมกับต ําแหนงในแตละสายงานนอยที่สุด  จากการ
สัมภาษณผูบริหารพบวา  มหาวิทยาลัยมีการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนตามผลงานเปนหลัก  แตจาก
การวิเคราะหความคิดเห็นเพ่ิมเติมพบวา  ปญหาที่บุคลากรบางทานเห็นวาคาตอบแทนไมเหมาะสม
กับวิชาชีพและลักษณะงานที่รับผิดชอบ  และการพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือนพิจารณาตามหนวยงาน
เปนหลักทํ าใหเกิดความแตกตางระหวางหนวยงานที่มีภาระงานมากกับหนวยงานที่มีภาระงานนอย
และมีบุคลากรนอยกวา  แตก็ไดรับการพิจารณาเล่ือนข้ันเชนกัน     ดังนั้นมหาวิทยาลัยควรที่จะ
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กํ าหนดหลักเกณฑการจายคาตอบแทนหรือเงินเดือนกับภาระหนาท่ีความรับผิดชอบ    โดยพจิารณา
วงเงินในการใชเลื่อนขั้นของแตละหนวยงานเปรียบเทียบกับจ ํานวนบุคลากร ที่มีผลงานตามเกณฑที่
คณะกรรมการประเมินของมหาวิทยาลยักํ าหนด  โดยหนวยงานใดมีจํ านวนบุคลากรที่มีผลงานหรือ
ผลการปฏิบัติงานเปนไปตามเกณฑนอยกวาหนวยงานที่มีจ ํานวนบุคลากรที่มีผลงานหรือผลการ
ปฏิบัติงานเปนไปตามเกณฑมากกวา   แมจะมีวงเงินเลื่อนขั้นคงเหลือก็ไมสามารถเลื่อนขั้นใหกับ
บุคลากรในหนวยงานตนเองได  ตองสงวงเงินที่เหลือนั้นคืนมหาวิทยาลัย    เพื่อใหสามารถน ําไป
จัดสรรใหกับหนวยงานอื่นที่มีผลการปฏิบัติงานเปนไปตามเกณฑตามลํ าดับตอไป

3.1.3  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ผลการวิจัยพบวา  มหาวิทยาลัยมีระดับการ
ดํ าเนินงานดานนี้อยูในระดับปานกลางและเปนล ําดับสุดทาย  โดยบุคลากรที่สังกัดหนวยงานระดับ
สถาบัน/ส ํานัก  และเปนพนักงานสายวิชาการเห็นวามีระดับการด ําเนินงานดานนี้มากกวาบุคลากรที่
สังกัดหนวยงานระดับคณะ  และเปนขาราชการสาย  ก และ ค    โดยเห็นวามหาวิทยาลัยใหความ
สํ าคญัตอการรองทุกขของบุคคลนอยท่ีสุด  จากการสัมภาษณผูบริหารพบวา  มหาวิทยาลัยมี
นโยบายสงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติตามวินัยเชิงบวก  ดังนั้นมหาวิทยาลัยควรใหความส ําคัญตอการ
รองทุกขของบุคคล       โดยพิจารณาสาเหตุท่ีทํ าใหเกิดการรองทุกขของบุคลากร   แลวนํ ามาแกไข
ปญหาจากสาเหตุน้ัน    และพิจารณากระบวนการรองทุกขของบุคลากรวาเกิดปญหาในขั้นตอนใด
เพื่อปรับกระบวนการรองทุกขใหมีการดํ าเนินงานรวดเร็วและยุติธรรมมากขึน้ นอกจากน้ี
มหาวิทยาลัยควรจัดท ําแผนพัฒนาบุคลากรใหชัดเจน โดยระบุวาในแตละปจะมีรูปแบบการพัฒนา
บุคลากรแตละประเภทอยางไร  และควรก ําหนดสัดสวนระหวางขาราชการสาย  ก  ข   ค  พนักงาน
สายวิชาการและพนักงานสายวิชาชีพอื่น  โดยเฉพาะบุคลากรที่สังกัดหนวยงานระดับคณะและเปน
ขาราชการสาย ก  และ ค   ควรไดรับการพิจารณาเปนพเิศษ

3.1.4  ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย   ผลการวิจัยพบวา
มหาวิทยาลัยมีระดับการด ําเนินงานดานนี้อยูในระดับปานกลาง  และเปนล ําดับแรก  โดยบุคลากรที่
มีการศึกษาระดับปริญญาโทและปริญญาเอกที่มีสถานภาพสมรสและเปนพนักงานสายวิชาการ
เห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับการดํ าเนินงานดานนี้มากกวา  บุคลากรที่มีการศึกษาระดับตํ ่ากวา
ปริญญาตรีที่มีสถานภาพโสดและเปนขาราชการสาย  ค   โดยเห็นวามีการปฏิบัติตอผูใตบังคับ
บัญชาอยางเทาเทียมกันนอยที่สุด  จากการสัมภาษณผูบริหารพบวา  มหาวิทยาลัยเนนการให
บุคลากรมีสวนรวมในการท ํางานตามความเหมาะสม  มีการสรางเกณฑการประเมิน  มีการตั้งกลอง
รับฟงความคิดเห็น  การจัดตั้งสภาคณาจารยและพนักงาน   จากการวิเคราะหความคิดเห็นเพ่ิมเติม
พบวา      ผูบริหารเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในการทํ างานนอยมาก  ดังน้ัน
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มหาวิทยาลัยควรสนับสนุนใหบุคลากรที่มีการศึกษาระดับตํ ่ากวาปริญญาตรีที่มีสถานภาพโสดและ
เปนขาราชการสาย  ค   เขามามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในการท ํางานทั้งทางตรงและ
ทางออม   โดยควรแสดงความช่ืนชมตอ  ความคิดเห็นท่ีเปนประโยชนตอหนวยงานหรือตอองคกร
ดวยการประชาสัมพันธความคิดเห็นนั้น  หรือการช่ืนชมโดยผานบุคคลตาง ๆ  เพ่ือใหผูแสดง
ความคิดเห็นรับรูไดถึงความเอาใจใสตอขอแนะนํ าของผูบริหารอันจะนํ ามาซึ่งความภาคภูมิใจ
ซึ่งการประชาสัมพันธดังกลาวจะชวยกระตุนใหบุคลากรกลาที่จะแสดงความคิดเห็น  ดานการ
เสนอแนะการทํ างานของผูบริหารมากข้ึน     ผูบริหารจะไดประโยชนเพราะรับรูปญหาและ
ความตองการของบุคลากรในระดับรากหญาอยางแทจริง

3.2  ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป
3.2.1  ควรศึกษากระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษยของแตละหนวยงานใน

มหาวิทยาลัย เพ่ือใหทราบถึงข้ันตอนการดํ าเนินงานวามีขอจํ ากัดอยางไร   เพื่อมหาวิทยาลัยจะได
แกไขขอจํ ากัดนั้น

3.2.2  ควรศึกษาการจายคาตอบแทนของแตละหนวยงานในมหาวิทยาลัยวามี
เกณฑในการปฏิบัติอยางไร   แลวนํ ามาปรับใหเปนเกณฑมาตรฐานเดียวกัน   เพื่อสรางความมั่นใจ
และเปนกํ าลังใจใหกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานตามเกณฑหรือสูงกวาเกณฑ

3.2.3  ควรศึกษาความตองการพัฒนาทรัพยากรมนุษยบุคลากรทุกประเภทในแตละ
หนวยงาน   เพ่ือนํ ามาจัดท ําแผนพัฒนาบุคลากรท่ีตอบสนองความตองการของหนวยงานและ
บุคลากรมากที่สุด

3.2.4  ควรศึกษารูปแบบโครงสรางองคกร    การบริหารวิชาการ   การบริหาร
งบประมาณ     เพ่ือนํ าผลท่ีไดมาเปนแนวทางในการปรับปรุงแกไขการบริหารงานดานอ่ืนของ
มหาวิทยาลัย   เพื่อใหมีทิศทางการดํ าเนินงานที่สอดคลองและไปในแนวเดียวกันกับวัตถุประสงค
ของมหาวิทยาลัย

3.2.5  สถาบันอุดมศึกษาของรัฐอื่น ๆ  ที่เตรียมการเพื่อปรับสภาพเปนมหาวิทยาลัย
ในกํ ากับของรัฐ  ควรศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดานการ
ใหรางวัลทรัพยากรมนุษย     และดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย     ซึ่งเปนดานที่มี
ผลกระทบโดยตรงตอบุคลากรในมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐ
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ภาพพระบรมราชานุสาวรียพระบาทสมเด็จพระจอมเกลาเจาอยูหัว   (รัชกาลที ่ 4 )

ภาพมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี

(จาก http://www.kmutt.ac.th/general/t-gall02.html)
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โครงสรางการบริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี
KING MONGKUT'S UNIVERSITY OF TECHNOLOGY THONBURI ORGANIZATION CHART

(จาก  http://www.kmutt.ac.th/kmutt_info/st_tree.html)                                                     
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การวิเคราะห SWOT Analysis ของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ในป พ.ศ. 2542

1.  วิเคราะหสถานการณภายใน (Internal  Assessment)

1.1  จุดแข็ง (Strength)
1.1.1  ดานการตลาด (Marketing Strength)

1)  ป  พ.ศ. 2542  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  เปน
มหาวิทยาลัยทางเทคโนโลยีที่มีชื่อเสียงสั่งสมมากกวา 39 ป  เปนสถาบันการศึกษาที่ผลิตบัณฑิต
ผลงานวิจัย  และใหบริการวิชาการแกชุมชนทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี    ซึ่งเปนก ําลัง
สํ าคัญ  ในการพัฒนาประเทศ   มหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียงดานคุณภาพบัณฑิตเปนที่ยอมรับในตลาด
อุตสาหกรรม    มีผลงานวิจัยที่เปนเลิศโดยที่ไดรับรางวัลจากหนวยงานที่สนับสนุนงานวิจัย  เชน
สกว.  สวทช.  วช.  สพช.  และกองทุนตางๆ   หลายปติดตอกัน มีงานบริการวิชาการแกชุมชน
อาทิเชน    การถายทอดเทคโนโลยี    การฝกอบรม    การใหบริการทางดานตรวจวัดมาตรฐานสินคา
อุตสาหกรรม  การวิเคราะหโครงการ     และไดรับการยอมรับใหเปนหนวยงานตรวจสอบของ
สํ านักมาตรฐานอุตสาหกรรม    ดังนั้นบทบาทของมหาวิทยาลัยจึงเปน Knowledge  Center

2)  คาใชจายตอหัวนักศึกษาอยูในเกณฑที่ตํ่ าเมื่อเทียบกับมหาวิทยาลัยทาง
เทคโนโลยีอื่น  ๆ

3)  สถานที่ตั้งมีความเหมาะสมคือ   อยูบริเวณแหลงอุตสาหกรรม                  
การคมนาคมสะดวกมีทางดวนเชื่อมโยงทั้งภายในกรุงเทพฯ  และปริมณฑล  และเปนมหาวิทยาลัย
ทางเทคโนโลยีของรัฐบาลแหงเดียวในฝงธนบุรี

4)  สนับสนุนทุนการศึกษาและทุนกูยืมประเภทตาง ๆ   และใหโควตา
นักศึกษาจากตางจังหวัด

1.1.2  ดานการเงิน (Financial  Strength)
1) แหลงที่มาของงบประมาณที่ส ําคัญ  ไดแก  เงินสนับสนุนจากรัฐบาล

เงินรายไดจากคาบํ ารุงการศึกษา    คาลงทะเบียนนักศึกษา    เงินวิจัยจากแหลงภายนอก     รายได
จาก  งานบริการวิชาการ  ดอกผลจากเงินกองทุน ฯลฯ  ซึ่งงบประมาณรายจายสวนใหญมาจากเงิน
สนับสนุนจากรัฐบาล และเงินบ ํารุงการศึกษา  คาลงทะเบียน
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2)  การเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับท ําใหมีความสามารถในการบริหารเงินและ
ทรัพยสินที่คลองตัว  มีอํ านาจเบ็ดเสร็จภายในมหาวิทยาลัยและสามารถตรวจสอบได

1.1.3 ดานการผลิต (Manufacturing  Strength)
1)  การเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐบาลท ําใหบริหารงานคลองตัว

สามารถปรับ/ลดงานซับซอน และงานที่กอใหเกิดความลาชา
2)  บุคลากรมีศักยภาพพอเพียงดานวิชาการ  วิจัย  และบริการ  มหาวิทยาลัย

มีอาจารยที่มีประสบการณทางดานวิชาการและอุตสาหกรรม  อาจารยใหมมีคุณวุฒิตรง เชน  จบ
Ph.D  สามารถทํ าวิจัยต่ังแตเร่ิมตนได  และยังมีอาจารยชาวตางประเทศที่มีคุณภาพรวมสอนและวิจัย

3)  ครุภัณฑการศึกษา อุปกรณและเคร่ืองมือเปนเทคโนโลยีท่ีทันสมัย
มีประสิทธิภาพสูงโดยไดรับการสนับสนุนงบประมาณจากรัฐบาล  โครงการเงินกูธนาคารโลก
ธนาคารพัฒนาแหงเอเชีย  โครงการวิจัยจากแหลงทุนภายนอก

4)  อาคารและสถานท่ี   มหาวิทยาลัยไดรับการสนับสนุนงบประมาณ
คากอสรางภายใน  มจธ. ราษฎรบูรณะ  บางขุนเทียน   เพื่อรองรับการเปดสาขาวิชาใหมและ
การขยายก ําลังการผลิตตามแผนพัฒนาอยางตอเน่ือง

5)  ดานการบริการและสวัสดิการใหกับนักศึกษาแบบ  Learning  and  Living
6)  มีหลักสูตรเนนทั้งดานทฤษฎีและปฏิบัต ิ มี workshop  ส ําหรับ

ฝกนักศึกษาและ  Laboratory  ที่หลากหลาย
1.1.4  ดานองคกร (Organization  Strength)

1)  บุคลากรมีความเชื่อมั่นในผูน ํา
2)  การท ํางานเปนทีม
3)  โครงสรางองคกรแบงตามความช ํานาญ (เฉพาะทาง)
4)  บุคลากรมีความมุงมั่นและขยัน

1.2  จุดออน  (Weakness)
1.2.1  ดานการตลาด (Marketing  Weakness)

1)  มหาวิทยาลัยขาดการประชาสัมพันธอยางตอเนื่อง    และไมเปนแนวรุก
ที่เพียงพอจะเห็นได    ลูกคาของมหาวิทยาลัย (นักเรียน/โรงเรียน)ไมรูจักวามหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุรีอยูที่ไหน  และมีชื่อเสียงดานการผลิตบัณฑิตอยางไร นอกจากน้ี คะแนนสอบ
เขามีแนวโนมลดลง (ระดับปริญญาตรี)  ขาดการเผยแพรผลงานทางวิชาการ
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1.2.2  ดานการเงิน  (Financial  Weakness)
1)  ความสามารถในการหารายไดมีนอย  มหาวิทยาลัยมีแหลงรายไดที่สํ าคัญ

จาก  (1) รัฐบาลซึ่งเปนไปตามภาวะเศรษฐกิจของประเทศ  (2)  คาบ ํารุงการศึกษาและหนวยกิต    
ซึ่งเปนการยากจะขึ้นคาเลาเรียน  (3)  เงินวิจัยจากแหลงทุนภายนอก  (4)  เงินบริการวิชาการ

1.2.3  ดานการผลิต  (Manufacturing  Weakness)
1)!สภาพหองเรียนและอุปกรณการเรียนการสอน  ไมเอ้ือตอการสอน

โดยเฉพาะหองเรียนขนาดใหญ
2)  แหลงคนควาและบริการสืบคนขอมูล  เชน   หองสมุด  บริการ  internet

ยังไมดีพอที่เครื่องมือที่มีอยูภายใน และไมสามารถใชใหเกิดประโยชนสูงสุด
3)  การบริหารทรัพยากร  มหาวิทยาลัยขาดการติดตามขอมูลเกี่ยวกับ

อุปกรณ/เคร่ืองมือท่ีมีอยูในข้ันของการทดสอบระบบ
4)  ระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการศึกษา/บริหาร   มหาวิทยาลัยมีแผน

การพัฒนาระบบสารสนเทศอยูในขั้นของการทดสอบระบบ
5)  ทักษะดานภาษาอังกฤษ ไมเอ้ือตอการเปนสากล
6)  การสนับสนุนกิจกรรมนักศึกษา  เน่ืองจากนักศกึษามีภาระการเรียน

ที่หนักท ําใหเวลาที่มีใหกับกิจกรรมนักศึกษาลดลง    และมหาวิทยาลัยขาดแผนในเชิงรุก
ผูบริหาร/อาจารยท่ีปรึกษาดานกิจกรรมนักศึกษามีนอย  งบประมาณที่จะสนับสนุนไมเพียงพอ

7)  ความพรอมในงานบัณฑิตศึกษา  เน่ืองจากอาจารยระดับบัณฑิตสวนใหญ
มีภาระดานงานสอนและงานบริหารมากท ําใหเวลาส ําหรับบัณฑิตศึกษานอยลงอีก  ทั้งมีนักวิจัยเต็ม
เวลานอย

8)  ความรวมมือทางวิชาการกับตางประเทศมีนอย  และบางโครงการขยาย
ไมมีการขยายผล   ขาดบุคลากรที่เปน  Champion

9)  การพัฒนาหลักสูตร    ระบบขาวสารขอมูลทางวิชาการยังไมมี
ประสิทธิภาพเพียงพอ      ขาดการปรับปรุงหลักสูตรใหทันสมัยอยูเสมอ    ขาดการวางแผน
และเปาหมายดานวิชาการ

10)  สภาพแวดลอมใน มจธ. ยังขาดความรื่นรมย และบรรยากาศทางวิชาการ
11)  การวางแผนในอนาคตนอยและไมไกลพอ
12)!การพัฒนางานวิจัย  อัตราเงินเดือนของขาราชการต่ํ า    การที่จะมีรายได

ที่ดีและไมล ําบากมากจะไดมาจากการสอนพิเศษใหแก  มจธ.  และสถาบันการศึกษาจากภายนอก
ซึ่งจะทํ าใหเวลาและความเอาใจใสในการวิจัยและพัฒนาลดลง  ประกอบกับวิธีการสงเสริมการท ํา
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วิจัยและพัฒนายังไมดึงดูดใหสนใจไปกวาการเพิ่มภาระงานสอนหรือสอนพิเศษ    รวมทั้งงบ
ประมาณที่ใหสนับสนุนวิจัยรุนใหมมีจํ ากัด นอกจากนี้พื้นฐานของมหาวิทยาลัยมาจากวิทยาลัย
เทคนิค ดังนั้นภาพของวิทยาลัยเทคนิค      จึงยังติดอยูในความทรงจํ าและวิถีการดํ าเนินงานของ
บุคลากรบางกลุม  ซึ่งบุคลากรเหลานี้ไมใหความสนใจในเรื่องงานวิจัย      และพัฒนาเทาที่ควร
เพราะตองปรับตัวสูง

13)!การนํ าผลงานวิชาการที่มิใชงานวิจัยมาขอต ําแหนงทางวิชาการได
ทํ าใหลดความส ําคัญของงานวิจัย

14)  การสนับสนุนต ําแหนงวิชาการไมท ําอยางตอเน่ืองจริงจัง
15)  ดวยวัฒนธรรมท่ีวา  "มหาวิทยาลัยควรมีความหลากหลาย"  จะเปน

จุดออน  ถาน ําไปใชอางในทางไมถูกตอง
1.2.4  ดานองคกร (Organization Weakness )

1)  การบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยมีการบริหารบุคคล  2  ระบบ  ดังน้ัน
จึงมีความออนไหวในเร่ืองของเงินเดือน  คาจาง  และคาตอบแทน  ตลอดจนภาระงานของผูท่ีเปน
พนักงานและขาราชการ

2)  แรงจูงใจ  คาตอบแทน  อัตราเงินเดือนของขาราชการและพนักงานต่ํ า
ความมั่นคงของพนักงานไมชัดเจน  เพราะการสนับสนุนจากรัฐบาลยังไมมีความแนนอนท ําให
ขาดแรงจูงใจที่จะรักษาคนด ีคนเกงในองคกร รวมถึงการชักชวนขาราชการใหเปลี่ยนสภาพเปน
พนักงาน

3)  การประสานงานระหวางหนวยงาน มหาวิทยาลัยขาดกิจกรรมสรางความ
สัมพันธระหวางบุคลากร

4)  การพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยขาดการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง
5)  ระบบการติดตามประเมินผล มหาวิทยาลัยคงติดวัฒนธรรมระบบ

ขาราชการท่ีละเลยในเร่ืองการรายงานผลการดํ าเนินงาน  ประกอบกับการปรับตัวตองใชเวลา
6)  ระบบการติดตอส่ือสาร คณะท ํางานมักเปนกลุมเดียวกันท ําใหขาด

แนวความคิดใหมๆ  กลุมที่เหลือขาดการมีสวนรวม ซึ่งอาจกอใหความรวมมือภายในองคกรนอยลง
7)  ขาดระบบท ํางานแบบพี่เลี้ยง  (Mentoring)
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2.  การวิเคราะหสถานการณภายนอก  (External  Assessment)

2.1 โอกาส (Opportunity)
2.1.1  ความกาวหนาทางเทคโนโลยีการส่ือสารไรพรมแดน

1)  การใชเทคโนโลยีการสื่อสาร Internet  สืบคนขอมูลทางวิชาการและวิจัย
2.1.2  ปญหาเศรษฐกิจ

1) โอกาสรับงานการคา งานวิจัย  หลักสูตรฝกอบรมระยะสั้น และที่
สอดคลองกับการแกไขปญหาเศรษฐกิจของรัฐ  ที่ใหการสนับสนุนอุตสาหกรรมขนาดกลางและ
ขนาดยอม  (SEM) ซึ่งเปนฐานการผลิตที่แทจริงของประเทศ

2)  โอกาสในการสราง  สรรหา  รักษา  และพัฒนาทรัพยากรมนุษย
เนื่องจากภาวะแรงงานลนตลาดและการปลดคนงานจากภาคเอกชน    ดังนั้นความมั่นคงในอาชีพ
ในมหาวิทยาลัยมีมากกวาเอกชน

3)  โอกาสสนับสนุนงานระดับบัณฑิตศึกษา  เน่ืองจากตนทุนการศึกษาตอ
ในตางประเทศสูง

2.1.3  กระแสการประกันคุณภาพ มาตรฐานสากล ISO กับการแขงขันในตลาดเสรี
1)  โอกาสในการบริหารทางวิชาการ การตรวจวัดมาตรฐานอุตสาหกรรม
2)  มจธ.  ปรับตัวและสนใจการประกันคุณภาพ สามารถเปนมหาวิทยาลัย

ช้ันนํ าของประเทศตอไป
2.1.4  ความเปนสากล  (Internationalization)

1)  ความรวมมือทางวิชาการกับตางประเทศ จะกอใหเกิดการใชประโยชน
จากทรัพยากรรวมกัน การแลกเปลี่ยนบุคลากร  มีการถายทอดเทคโนโลย ี ผลิตผลงานวิจัย  และ
เปดโอกาสใหนักวิจัยไทยและมหาวิทยาลัยกาวสูสากล

2.1.5  ขยายโอกาสทางการศึกษา
1)  มจธ. ขยายวิทยาเขตราชบุรี

2.1.6  เกิดกระแสประหยัดทรัพยากร  และรักษาสิ่งแวดลอม
1)  โอกาสรับงานการคา  งานวิจัย  หลักสูตรฝกอบรมระยะสั้น ถายทอด

เทคโนโลยีสรางชื่อใหกับมหาวิทยาลัย
2.1.7  ความตองการงานวิจัยและพัฒนาของประเทศ

1)  โอกาสเปนมหาวิทยาลัยวิจัย  ใหเปนที่ยอมรับในหนวยงานตางๆ
ทั้งภาครัฐและเอกชน
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2.2  ขอจ ํากัด  (Threats)
2.2.1  ปญหาจากเศรษฐกิจ ท ําใหมหาวิทยาลัยไดรับการสนับสนุนงบประมาณ

นอยลง
2.2.2  การแขงขันดานเทคโนโลยี การใหบริการวิชาการทั้งภาครัฐและเอกชน

ทั้งในและตางประเทศ
2.2.3  ความเขาใจผิดเกี่ยวกับฐานะและรูปแบบ Debureaucratization

ไมใช  Privatization  ของมหาวิทยาลัยในก ํากับ  ท ําใหบุคลากรมหาวิทยาลัยและสาธารณะคิดวา
มหาวิทยาลัยจะไมไดรับการสนับสนุนทางการเงินจากรัฐอีกตอไป

2.2.4  แนวคิด  "ผูไดรับประโยชนจากการศึกษาควรจะเปนผูรับผิดชอบคาใชจาย"
ท ําใหนักศึกษามีคาใชจายในการศึกษาสูงขึ้น

2.2.5  ภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจของประเทศไทย สงผลกระทบตอตลาดแรงงาน
ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีประสบภาวะแรงงานลนตลาด บัณฑิตประสบปญหาการวางงาน
อันตอเน่ืองจากบริษัทปดกิจการ  (บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร  2542)
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ประวัติผูใหสัมภาษณ

1.  ผูชวยศาสตราจารยสุภาณี เลิศไตรรักษ
ตํ าแหนงรองอธิการบดีฝายบุคคล   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี

2.   รองศาสตราจารยบุญเจริญ ศิริเนาวกุล
ตํ าแหนงรองอธิการบดีฝายวางแผนและพัฒนา  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี

3.  รองศาสตราจารยเกษม เพชรเกตุ
     ตํ าแหนงคณบดีคณะวิศวกรรมศาสตร   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี
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ประวัติผูวิจัย
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สถานท่ีทํ างาน        คณะวิทยาศาสตร   สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง
ตํ าแหนง          เจาหนาที่บุคคล  ระดับ 6


	»ÃÐÇÑµÔ¼ÙéÇÔ¨ÑÂ
	ª×èÍ		      ¹Ò§ÊÒÇÁÃ¡µ    â¡ÁÅ´ÔÉ˚ì
	Ê¶Ò¹·Õèà¡Ô´	   1/5 ËÁÙè 3  à¢µÅÒ´¡ÃÐºÑ§  ¡ÃØ§à·¾ÁËÒ¹¤Ã 10520
	Ê¶Ò¹·Õè·Ó§Ò¹	       ¤³ÐÇÔ·ÂÒÈÒÊµÃì   Ê¶ÒºÑ¹à·¤â¹âÅÂÕ¾ÃÐ¨ÍÁà¡ÅéÒà¨éÒ¤Ø³·ËÒÃÅÒ´¡ÃÐºÑ§
	µÓáË¹è§ 	         à¨éÒË¹éÒ·ÕèºØ¤¤Å  ÃÐ´Ñº 6

	App.pdf
	App3.pdf
	1) áËÅè§·ÕèÁÒ¢Í§§º»ÃÐÁÒ³·ÕèÊÓ¤Ñ�  ä´éá¡è  à§Ô¹Ê¹ÑºÊ¹Ø¹¨Ò¡ÃÑ˚ºÒÅ
	à§Ô¹ÃÒÂä´é¨Ò¡¤èÒºÓÃØ§¡ÒÃÈÖ¡ÉÒ    ¤èÒÅ§·ÐàºÕÂ¹¹Ñ¡ÈÖ¡ÉÒ    à§Ô¹ÇÔ¨ÑÂ¨Ò¡áËÅè§ÀÒÂ¹Í¡     ÃÒÂä´é        ¨Ò¡  §Ò¹ºÃÔ¡ÒÃÇÔªÒ¡ÒÃ  ´Í¡¼Å¨Ò¡à§Ô¹¡Í§·Ø¹ ÏÅÏ  «Öè§§º»ÃÐÁÒ³ÃÒÂ¨èÒÂÊèÇ¹ãË�èÁÒ¨Ò¡à§Ô¹Ê¹ÑºÊ¹Ø¹¨Ò¡ÃÑ˚ºÒÅ áÅÐà§Ô¹ºÓÃØ§¡ÒÃÈÖ¡ÉÒ  ¤èÒÅ§·ÐàºÕÂ¹
	1)  ÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂ¢Ò´¡ÒÃ»ÃÐªÒÊÑÁ¾Ñ¹¸ìÍÂèÒ§µèÍà¹×èÍ§    áÅÐäÁèà»ç¹á¹ÇÃØ¡
	·Õèà¾ÕÂ§¾Í¨ÐàËç¹ä´é    ÅÙ¡¤éÒ¢Í§ÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂ (¹Ñ¡àÃÕÂ¹/âÃ§àÃÕÂ¹)äÁèÃÙé¨Ñ¡ÇèÒÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂà·¤â¹âÅÂÕ¾ÃÐ¨ÍÁà¡ÅéÒ¸¹ºØÃÕÍÂÙè·ÕèäË¹  áÅÐÁÕª×èÍàÊÕÂ§´éÒ¹¡ÒÃ¼ÅÔµºÑ³±ÔµÍÂèÒ§äÃ ¹Í¡¨Ò¡¹Õé ¤Ðá¹¹ÊÍºà¢éÒÁÕá¹Çâ¹éÁÅ´Å§ (ÃÐ´Ñº»ÃÔ��ÒµÃÕ)  ¢Ò´¡ÒÃà¼Âá¾Ãè¼Å§Ò¹·Ò§ÇÔªÒ¡ÒÃ
	ÂÑ§äÁè´Õ¾Í·Õèà¤Ã×èÍ§Á×Í·ÕèÁÕÍÂÙèÀÒÂã¹ áÅÐäÁèÊÒÁÒÃ¶ãªéãËéà¡Ô´»ÃÐâÂª¹ìÊÙ§ÊØ´
	·ÓãËéÅ´¤ÇÒÁÊÓ¤Ñ�¢Í§§Ò¹ÇÔ¨ÑÂ
	á¹Ç¤ÇÒÁ¤Ô´ãËÁèæ  ¡ÅØèÁ·ÕèàËÅ×Í¢Ò´¡ÒÃÁÕÊèÇ¹ÃèÇÁ «Öè§ÍÒ¨¡èÍãËé¤ÇÒÁÃèÇÁÁ×ÍÀÒÂã¹Í§¤ì¡Ã¹éÍÂÅ§

	App4.pdf
	µÓáË¹è§ÃÍ§Í¸Ô¡ÒÃº´Õ½èÒÂºØ¤¤Å   ÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂà·¤â¹âÅÂÕ¾ÃÐ¨ÍÁà¡ÅéÒ¸¹ºØÃÕ
	µÓáË¹è§ÃÍ§Í¸Ô¡ÒÃº´Õ½èÒÂÇÒ§á¼¹áÅÐ¾Ñ²¹Ò  ÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂà·¤â¹âÅÂÕ¾ÃÐ¨ÍÁà¡ÅéÒ¸¹ºØÃÕ


	Chap5.pdf
	ÇÑµ¶Ø»ÃÐÊ§¤ì¢Í§¡ÒÃÇÔ¨ÑÂ
	1.1.1  à¾×èÍÈÖ¡ÉÒÃÐ´Ñº¡ÒÃ´Óà¹Ô¹§Ò¹¡ÒÃºÃÔËÒÃ·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì¢Í§
	ÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂà·¤â¹âÅÂÕ¾ÃÐ¨ÍÁà¡ÅéÒ¸¹ºØÃÕ
	ÇÔ¸Õ´Óà¹Ô¹¡ÒÃÇÔ¨ÑÂ
	¼ÙéÇÔ¨ÑÂÁÕÇÔ¸Õ´Óà¹Ô¹¡ÒÃÇÔ¨ÑÂ´Ñ§µèÍä»¹Õé
	1.3  ¼Å¡ÒÃÇÔ¨ÑÂ
	ÊÃØ»¼Å¡ÒÃÇÔ¨ÑÂ  ¼ÙéÇÔ¨ÑÂ¨Ð¢Í¡ÅèÒÇâ´ÂÊÃØ»ä´é´Ñ§µèÍä»¹Õé
	Á¹ØÉÂìáµèÅÐ´éÒ¹ÍÂÙèã¹ÃÐ´Ñº»Ò¹¡ÅÒ§ â´ÂºØ¤ÅÒ¡ÃàËç¹ÇèÒÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂÁÕÃÐ´Ñº¡ÒÃ´Óà¹Ô¹§Ò¹¡ÒÃºÃÔËÒÃ·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì´éÒ¹¡ÒÃ¸ÓÃ§ÃÑ¡ÉÒáÅÐ»éÍ§¡Ñ¹·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂìà»ç¹ÅÓ´ÑºáÃ¡  (� = 3.16)  ÍÑ¹´ÑºÃÍ§Å§ÁÒä´éá¡è  ´éÒ¹¡ÒÃ¨Ñ´ËÒ·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì (� = 3.16)   ´éÒ¹¡ÒÃãËéÃÒ§ÇÑÅ·ÃÑ¾ÂÒ¡

	2.  ÍÀÔ»ÃÒÂ¼Å
	
	
	
	
	«Öè§¡ÒÃ´Óà¹Ô¹§Ò¹ã¹ÃÙ»¤³Ð¡ÃÃÁ¡ÒÃ´Ñ§¡ÅèÒÇáÁé¨ÐÁÕ¤ÇÒÁâ»Ãè§ãÊ  µÃÇ¨ÊÍºä´é  áµè¡çÍÒ¨ÁÕ




	ÊÁÁµÔ˚Ò¹·Õè  1  à¾È  ÁÕ¤ÇÒÁÊÑÁ¾Ñ¹¸ì¡ÑºÃÐ´Ñº¡ÒÃ´Óà¹Ô¹§Ò¹¡ÒÃºÃÔËÒÃ·ÃÑ¾ÂÒ¡Ã
	Á¹ØÉÂì¢Í§ÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂà·¤â¹âÅÂÕ¾ÃÐ¨ÍÁà¡ÅéÒ¸¹ºØÃÕáµ¡µèÒ§¡Ñ¹
	¼Å¡ÒÃÇÔà¤ÃÒÐËì  à¾ÈÁÕ¤ÇÒÁÊÑÁ¾Ñ¹¸ì¡ÑºÃÐ´Ñº¡ÒÃ´Óà¹Ô¹§Ò¹¡ÒÃºÃÔËÒÃ·ÃÑ¾ÂÒ¡Ã
	Á¹ØÉÂì¢Í§ÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂà·¤â¹âÅÂÕ¾ÃÐ¨ÍÁà¡ÅéÒ¸¹ºØÃÕ  ·Ñé§ÀÒ¾ÃÇÁáÅÐÃÒÂ´éÒ¹äÁèáµ¡µèÒ§¡Ñ¹
	«Öè§äÁèÊÍ´¤ÅéÍ§¡ÑºÊÁÁµÔ˚Ò¹·ÕèµÑé§äÇé
	
	
	Á¹ØÉÂì¢Í§ÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂà·¤â¹âÅÂÕ¾ÃÐ¨ÍÁà¡ÅéÒ¸¹ºØÃÕáµ¡µèÒ§¡Ñ¹



	äÁèÊÍ´¤ÅéÍ§¡ÑºÊÁÁµÔ˚Ò¹·ÕèµÑé§äÇéà¹×èÍ§¨Ò¡ÇèÒ  ã¹¡ÒÃºÃÔËÒÃ·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì¢Í§ÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂ ÁÕ
	¡®à¡³±ìáÅÐÃÐàºÕÂºÇÔ¸Õ»¯ÔºÑµÔ·ÕèÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂ¡ÓË¹´ÍÂèÒ§ªÑ´à¨¹äÁèÇèÒºØ¤ÅÒ¡Ã¨ÐÁÕÍÒÂØáµ¡µèÒ§¡Ñ¹
	à·èÒã´¡çµÒÁ¡ç¨ÐµéÍ§·ÃÒºáÅÐà¢éÒã¨¡®ÃÐàºÕÂºáÅÐÇÔ¸Õ»¯ÔºÑµÔ§Ò¹ â´ÂäÁèÁÕ¡ÒÃáºè§áÂ¡¡ÒÃºÃÔËÒÃ
	·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂìµÒÁ¡ÅØèÁÍÒÂØ    áµè·Ø¡¤¹µéÍ§»¯ÔºÑµÔ§Ò¹ÀÒÂãµé¡®ÃÐàºÕÂºáÅÐ¢éÍºÑ§¤ÑºÍÂèÒ§
	àÊÁÍÀÒ¤áÅÐà·èÒà·ÕÂÁ¡Ñ¹  «Öè§¨Ò¡¼Å¡ÒÃÇÔ¨ÑÂ¨ÐàËç¹ä´éÇèÒ¼Ùé·ÕèÁÕÍÒÂØµèÓ¡ÇèÒ  35 »Õ  àËç¹ÇèÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂ
	ÁÕÃÐ´Ñº¡ÒÃ´Óà¹Ô¹§Ò¹¡ÒÃºÃÔËÒÃ·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂìÁÒ¡·ÕèÊØ´  ÍÒ¨à¹×èÍ§ÁÒ¨Ò¡ÇèÒ¼Ùé·ÕèÁÕÍÒÂØµèÓ¡ÇèÒ 35 »Õ
	¨Ðà»ç¹¼Ùé·ÕèÍÂÙèã¹ÇÑÂ¡ÓÅÑ§·Ó§Ò¹  áÅÐà»ç¹¼Ùé·ÕèÁÕ»ÃÐÊº¡ÒÃ³ìã¹¡ÒÃ·Ó§Ò¹¹éÍÂ¡ÇèÒ¼Ùé·ÕèÁÕÍÒÂØÁÒ¡¡ÇèÒ
	´Ñ§¹Ñé¹¨Ö§à»ç¹¡ÅØèÁ·ÕèµéÍ§¡ÒÃ¡ÒÃÊÃéÒ§¤ÇÒÁà¢éÒã¨ã¹ÃÐºº¡ÒÃ·Ó§Ò¹ â´Âà©¾ÒÐ¡ÒÃºÃÔËÒÃ
	·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì¢Í§ÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂÇèÒ    ÁÕ¡ÃÐºÇ¹¡ÒÃºÃÔËÒÃ§Ò¹·Õèáµ¡µèÒ§¨Ò¡ÃÐººÃÒª¡ÒÃà´ÔÁ
	ÍÂèÒ§äÃ

	ÊÁÁµÔ˚Ò¹·Õè 3  ÃÐ´Ñº¡ÒÃÈÖ¡ÉÒ   ÁÕ¤ÇÒÁÊÑÁ¾Ñ¹¸ì¡ÑºÃÐ´Ñº¡ÒÃ´Óà¹Ô¹§Ò¹¡ÒÃºÃÔËÒÃ
	·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì¢Í§ÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂà·¤â¹âÅÂÕ¾ÃÐ¨ÍÁà¡ÅéÒ¸¹ºØÃÕáµ¡µèÒ§¡Ñ¹
	¼Å¡ÒÃÇÔà¤ÃÒÐËì  ÃÐ´Ñº¡ÒÃÈÖ¡ÉÒÁÕ¤ÇÒÁÊÑÁ¾Ñ¹¸ì¡ÑºÃÐ´Ñº¡ÒÃ´Óà¹Ô¹§Ò¹¡ÒÃºÃÔËÒÃ
	·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì¢Í§ÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂà·¤â¹âÅÂÕ¾ÃÐ¨ÍÁà¡ÅéÒ¸¹ºØÃÕ  â´ÂÀÒ¾ÃÇÁáµ¡µèÒ§¡Ñ¹ÍÂèÒ§ÁÕ
	¹ÑÂÊÓ¤Ñ�·Ò§Ê¶ÔµÔ·ÕèÃÐ´Ñº .05  «Öè§ÊÍ´¤ÅéÍ§¡ÑºÊÁÁµÔ˚Ò¹·ÕèµÑé§äÇé   àÁ×èÍ¾Ô¨ÒÃ³Òà»ç¹ÃÒÂ´éÒ¹·Õè
	Á¹ØÉÂì  áÅÐ´éÒ¹¡ÒÃ¾Ñ²¹Ò·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì  äÁèáµ¡µèÒ§¡Ñ¹   «Öè§äÁèÊÍ´¤ÅéÍ§¡ÑºÊÁÁµÔ˚Ò¹·ÕèµÑé§äÇé
	¡ÒÃºÃÔËÒÃ·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì  àÁ×èÍ¨Óá¹¡µÒÁÃÐ´Ñº¡ÒÃÈÖ¡ÉÒ¾ºÇèÒ ã¹ÀÒ¾ÃÇÁ
	áµ¡µèÒ§¡Ñ¹ÍÂèÒ§ÁÕ¹ÑÂÊÓ¤Ñ�·Ò§Ê¶ÔµÔ·ÕèÃÐ´Ñº .05    «Öè§ÊÍ´¤ÅéÍ§¡ÑºÊÁÁµÔ˚Ò¹·ÕèµÑé§äÇé   à¹×èÍ§¨Ò¡ÇèÒâ´Â·ÑèÇä»ÃÐ´Ñº¡ÒÃÈÖ¡ÉÒ¢Í§ºØ¤ÅÒ¡Ãà»ç¹µÑÇ¡ÓË¹´µÓáË¹è§Ë¹éÒ·Õè¤ÇÒÁÃÑº¼Ô´ªÍºáÅÐÀÒÃÐ§Ò¹
	ã¹Í§¤ì¡Ã  à¾×èÍ¹Ó¤ÇÒÁÃÙéáÅÐ»ÃÐÊº¡ÒÃ³ì·ÕèÁÕÍÂÙèÁÒ»ÃÐÂØ¡µìà¢éÒ¡Ñº¡ÒÃ»¯ÔºÑµÔ§Ò¹ ´éÒ¹µèÒ§ æ
	¡ÒÃÈÖ¡ÉÒáµ¡µèÒ§¡Ñ¹ã¹ÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂ¡çÁÕ¡ÒÃáºè§µÓáË¹è§Ë¹éÒ·Õè¤ÇÒÁÃÑº¼Ô´ªÍºáµ¡µèÒ§¡Ñ¹µÒÁ·Õè
	¡ÅèÒÇÁÒ¢éÒ§µé¹ «Öè§¨Ò¡¼Å¡ÒÃÇÔ¨ÑÂ¾ºÇèÒ   ¡ÅØèÁºØ¤ÅÒ¡Ã·ÕèÁÕ¡ÒÃÈÖ¡ÉÒÃÐ´Ñº»ÃÔ��Òâ·àËç¹ÇèÒ
	ÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂÁÕÃÐ´Ñº¡ÒÃ´Óà¹Ô¹§Ò¹ã¹ÊèÇ¹¡ÒÃºÃÔËÒÃ·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂìÁÒ¡¡ÇèÒ¡ÅØèÁºØ¤ÅÒ¡Ã·ÕèÁÕ
	¡ÒÃÈÖ¡ÉÒÃÐ´Ñº»ÃÔ��ÒµÃÕ/à·ÕÂºà·èÒ¡Ñº¡ÅØèÁºØ¤ÅÒ¡Ã·ÕèÁÕ¡ÒÃÈÖ¡ÉÒÃÐ´ÑºµèÓ¡ÇèÒ»ÃÔ��ÒµÃÕ  áµè
	¡ÅØèÁºØ¤ÅÒ¡Ã·ÕèÁÕÃÐ´Ñº¡ÒÃÈÖ¡ÉÒÃÐ´Ñº»ÃÔ��ÒàÍ¡äÁèÁÕ¤ÇÒÁàËç¹´éÒ¹¡ÒÃºÃÔËÒÃ·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂìáµ¡µèÒ§¨Ò¡¡ÅØèÁºØ¤ÅÒ¡Ã·ÕèÁÕÃÐ´Ñº¡ÒÃÈÖ¡ÉÒ·ÕèµèÓ¡ÇèÒã¹·Ø¡ÃÐ´ÑºáµèÍÂèÒ§ã´  ·Ñé§¹ÕéÍÒ¨à»ç¹à¾ÃÒÐ¡ÅØèÁºØ¤ÅÒ¡Ã·ÕèÁÕ¡ÒÃÈÖ¡ÉÒÃÐ´Ñº»ÃÔ��Òâ·ÁÕ¤ÇÒÁÃÙé¤ÇÒÁà¢éÒã¨à¡ÕèÂÇ¡Ñº¡ÃÐºÇ¹¡ÒÃºÃÔË
	´Ñ§¡ÅèÒÇ«Öè§»¯ÔºÑµÔ§Ò¹ÍÂÙèã¹ÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂÊèÇ¹ãË�è   â´Âà©¾ÒÐã¹ÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂ·Ò§ÇÔ·ÂÒÈÒÊµÃìáÅÐà·¤â¹âÅÂÕ     ÊèÇ¹ãË�è¨Ðà»ç¹¼Ùé·ÕèÁÕ¤ÇÒÁÊ¹ã¨§Ò¹·Ò§´éÒ¹ÇÔªÒ¡ÒÃªÑé¹ÊÙ§ÁÒ¡¡ÇèÒ§Ò¹·Ò§´éÒ¹ºÃÔËÒÃ  «Öè§ÁÕºØ¤ÅÒ¡Ã·ÕèÁÕµÓáË¹è§Ë¹éÒ·Õèà¡ÕèÂÇ¢éÍ§ÃÍ§ÃÑºÀÒÃÐ§Ò¹»ÃÐ¨ÓàËÅèÒ¹ÕéÍÂÙèá
	àÁ×èÍ¾Ô¨ÒÃ³Òà»ç¹ÃÒÂ´éÒ¹¾ºÇèÒ ÃÐ´Ñº¡ÒÃÈÖ¡ÉÒ¢Í§ºØ¤ÅÒ¡ÃàËç¹ÇèÒÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂÁÕ
	ÃÐ´Ñº¡ÒÃ´Óà¹Ô¹§Ò¹´éÒ¹¡ÒÃ¨Ñ´ËÒ·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂìáµ¡µèÒ§¡Ñ¹  ·Ñé§¹ÕéÍÒ¨à»ç¹à¾ÃÒÐÇèÒ  ¡ÒÃ¨Ñ´ËÒ
	·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì   à»ç¹àÃ×èÍ§¡ÒÃÇÒ§á¼¹à¾×èÍãËéä´é¨Ó¹Ç¹¤¹·ÕèÁÕ¤Ø³ÊÁºÑµÔàËÁÒÐÊÁÀÒÂã¹àÇÅÒ·Õè
	µéÍ§¡ÒÃà»ç¹¡ÒÃ´Óà¹Ô¹§Ò¹·ÕèµéÍ§ÍÒÈÑÂÇÔÊÑÂ·ÑÈ¹ì   ¤ÇÒÁÃÙé  áÅÐ»ÃÐÊº¡ÒÃ³ìã¹¡ÒÃ¾Ô¨ÒÃ³Òà¾×èÍ
	ãËéä´éºØ¤ÅÒ¡Ã·ÕèÁÕ¤Ø³ÊÁºÑµÔ·ÕèàËÁÒÐÊÁ·ÕèÊØ´ã¹¡ÒÃ»¯ÔºÑµÔ§Ò¹   ã¹¢³Ðà´ÕÂÇ¡Ñ¹¡ÒÃ·ÕèºØ¤ÅÒ¡Ã
	à¾ÔèÁ¢Öé¹¹Ñè¹ËÁÒÂ¶Ö§  ¤èÒãªé¨èÒÂËÃ×Íµé¹·Ø¹¡ÒÃ´Óà¹Ô¹§Ò¹à¾ÔèÁ¢Öé¹´éÇÂ   ´Ñ§¹Ñé¹¡ÒÃ´Óà¹Ô¹§Ò¹
	ã¹¢Ñé¹µÍ¹¹Õé¨Ö§à»ç¹¢Ñé¹µÍ¹àº×éÍ§µé¹·ÕèÊÓ¤Ñ�·ÕèÊØ´  à¾ÃÒÐËÒ¡´Óà¹Ô¹¡ÒÃã¹¢Ñé¹¹ÕéÁÕ»ÃÐÊÔ·¸ÔÀÒ¾
	¡ÒÃºÃÔËÒÃ·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂìã¹¢Ñé¹µèÍà¹×èÍ§¡ç¨Ðà¡Ô´»Ñ�ËÒ¹éÍÂÅ§Å´ËÅÑè¹¡Ñ¹ä»   áÅÐ·ÕèÊÓ¤Ñ�¨ÐÊÒÁÒÃ¶ãªé§º»ÃÐÁÒ³·ÕèÁÕÍÂÙèÍÂèÒ§¨Ó¡Ñ´ä´é¤ØéÁ¤èÒ·ÕèÊØ´  ¨Ö§µéÍ§ãËé¼Ùé·ÕèÁÕ¤ÇÒÁÃÙé¤ÇÒÁÊÒÁÒÃ¶ÁÒªèÇÂã¹¡ÒÃ´Óà¹Ô¹¡ÒÃ à¾×èÍáÊ´§ãËéàËç¹¶Ö§ÈÑ¡ÂÀÒ¾¢Í§¼Ùé·ÕèÁÕÊèÇ¹à¡ÕèÂÇ¢éÍ§·Ø¡½èÒÂ
	¡ÒÃÇÒ§á¼¹ºÃÃÅØÇÑµ¶Ø»ÃÐÊ§¤ì   ¨Ò¡¼Å¡ÒÃÇÔ¨ÑÂ¾ºÇèÒ  ¡ÅØèÁºØ¤ÅÒ¡Ã·ÕèÁÕ¡ÒÃÈÖ¡ÉÒÃÐ´Ñº»ÃÔ��Òâ·     àËç¹ÇèÒÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂÁÕÃÐ´Ñº¡ÒÃ´Óà¹Ô¹§Ò¹´éÒ¹¡ÒÃ¨Ñ´ËÒ·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂìÁÒ¡¡ÇèÒ¡ÅØèÁºØ¤ÅÒ¡Ã·ÕèÁÕ¡ÒÃÈÖ¡ÉÒÃÐ´Ñº»ÃÔ��ÒµÃÕ/à·ÕÂºà·èÒ ã¹¢³Ð·ÕèäÁèáµ¡µèÒ§¡Ñº¡ÅØèÁºØ¤ÅÒ¡Ã·ÕèÁÕ¡ÒÃÈ
	ÁÒ¡¡ÇèÒ¡ÒÃ»¯ÔºÑµÔµÒÁ·ÄÉ®Õ¹Ñé¹ æ   àÁ×èÍÁÒ»¯ÔºÑµÔ§Ò¹¼ÙéÁÕÃÐ´Ñº    ¡ÒÃÈÖ¡ÉÒã¹ÃÐ´Ñº»ÃÔ��Òâ·   ¨Ö§¹èÒ¨ÐÁÕ¤ÇÒÁä´éà»ÃÕÂºã¹¡ÒÃãªé¤ÇÒÁÃÙéáÅÐ·Ñ¡ÉÐÁÒ»ÃÐÂØ¡µìà¢éÒ¡Ñº¡ÒÃ·Ó§Ò¹ä´éàËÁÒÐÊÁáÅÐà¡Ô´»ÃÐâÂª¹ìÁÒ¡¡ÇèÒ   ´Ñ§¹Ñé¹àÁ×èÍµéÍ§ãªé¤ÇÒÁÃÙéáÅÐ»ÃÐÊº¡ÒÃ³ìã¹¡ÒÃÇÒ§á¼¹ãËéä´éº
	¡ÒÃ´Óà¹Ô¹§Ò¹ã¹¢Ñé¹µÍ¹¹Õé    ÊÓËÃÑººØ¤ÅÒ¡Ã·ÕèÁÕ¡ÒÃÈÖ¡ÉÒÃÐ´Ñº»ÃÔ��ÒàÍ¡áÅÐµèÓ¡ÇèÒ»ÃÔ��ÒµÃÕ·ÕèäÁèÁÕ¤ÇÒÁàËç¹ã¹àÃ×èÍ§¹Õéáµ¡µèÒ§  ÍÒ¨à»ç¹à¾ÃÒÐºØ¤ÅÒ¡Ã·ÕèÁÕ¡ÒÃÈÖ¡ÉÒÃÐ´Ñº»ÃÔ��ÒàÍ¡  ¨ÐÁÕ¤ÇÒÁÊ¹ã¨§Ò¹´éÒ¹¡ÒÃºÃÔËÒÃ¹éÍÂ¨ÐÁØè§à¹é¹§Ò¹ÇÔªÒ¡ÒÃà»ç¹ËÅÑ¡  ã¹¢³Ð·ÕèºØ¤ÅÒ¡Ã·ÕèÁÕÃ
	ã¹¢Ñé¹µÍ¹¹ÕéÁÕ¹éÍÂ    ¹Í¡¨Ò¡¹ÕéºØ¤ÅÒ¡Ã·ÕèÁÕÃÐ´Ñº¡ÒÃÈÖ¡ÉÒµèÒ§¡Ñ¹àËç¹ÇèÒÃÐ´Ñº¡ÒÃ´Óà¹Ô¹§Ò¹
	´éÒ¹¡ÒÃ¸ÓÃ§ÃÑ¡ÉÒáÅÐ»éÍ§¡Ñ¹·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂìáµ¡µèÒ§¡Ñ¹   ¨Ò¡¡ÒÃÇÔ¨ÑÂ¾ºÇèÒ  ºØ¤ÅÒ¡Ã·ÕèÁÕ
	¡ÒÃÈÖ¡ÉÒÃÐ´Ñº»ÃÔ��Òâ·àËç¹ÇèÒÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂÁÕÃÐ´Ñº¡ÒÃ´Óà¹Ô¹§Ò¹´éÒ¹¹ÕéÁÒ¡¡ÇèÒºØ¤ÅÒ¡Ã·ÕèÁÕ
	¡ÒÃÈÖ¡ÉÒÃÐ´ÑºµèÓ¡ÇèÒ»ÃÔ��ÒµÃÕ   áÅÐºØ¤ÅÒ¡Ã·ÕèÁÕ¡ÒÃÈÖ¡ÉÒÃÐ´Ñº»ÃÔ��ÒàÍ¡àËç¹ÇèÒÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂÁÕÃÐ´Ñº¡ÒÃ´Óà¹Ô¹§Ò¹´éÒ¹¹ÕéÁÒ¡¡ÇèÒºØ¤ÅÒ¡Ã·ÕèÁÕ¡ÒÃÈÖ¡ÉÒÃÐ´ÑºµèÓ¡ÇèÒ»ÃÔ��ÒµÃÕ  ·Ñé§¹ÕéÍÒ¨à»ç¹à¾ÃÒÐÇèÒ¡ÒÃ¸ÓÃ§ÃÑ¡ÉÒáÅÐ»éÍ§¡Ñ¹·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì  à»ç¹¡ÒÃ´Óà¹Ô¹§Ò¹â´ÂÁØè§ËÇÑ§ãËéº
	ÁÕ¤ÇÒÁªÓ¹Ò�§Ò¹  ãËéÃÍ§ÃÑºÀÒÃÐ§Ò¹¢Í§Í§¤ì¡ÃãËéºÃÃÅØÇÑµ¶Ø»ÃÐÊ§¤ìáÅÐà»éÒËÁÒÂµèÍä»  «Öè§¨Ðà¹é¹ã¹àÃ×èÍ§¡ÒÃÁÕÊèÇ¹ÃèÇÁ¢Í§ºØ¤ÅÒ¡Ãã¹¡ÒÃ·Ó§Ò¹   ¡ÒÃä´éÃÑº¡ÒÃ»¯ÔºÑµÔ¨Ò¡¼ÙéºÑ§¤ÑººÑ�ªÒÍÂèÒ§à·èÒà·ÕÂÁ  ¤ÇÒÁÃÙéÊÖ¡ÁÑè¹¤§ã¹¡ÒÃ·Ó§Ò¹áÅÐÊØ¢ÀÒ¾·Ò§ÃèÒ§¡ÒÂáÅÐ¨Ôµã¨  à¾×èÍãËéÂÑ§¤§¤

	¡ÒÃºÃÔËÒÃ·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì  àÁ×èÍ¨Óá¹¡µÒÁ»ÃÐàÀ·Ë¹èÇÂ§Ò¹¾ºÇèÒ  ã¹ÀÒ¾ÃÇÁ
	äÁèáµ¡µèÒ§¡Ñ¹  ·Ñé§¹ÕéÍÒ¨à»ç¹à¾ÃÒÐÇèÒÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂÁÕ¹âÂºÒÂ¡ÒÃºÃÔËÒÃ·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂìÊÓËÃÑº           ·Ø¡Ë¹èÇÂ§Ò¹àËÁ×Í¹¡Ñ¹  ÁÕ¡®ÃÐàºÕÂºãËé»¯ÔºÑµÔàËÁ×Í¹¡Ñ¹     áµèàÁ×èÍ¾Ô¨ÒÃ³Òà»ç¹ÃÒÂ´éÒ¹¾ºÇèÒ  »ÃÐàÀ·Ë¹èÇÂ§Ò¹àËç¹ÇèÒÃÐ´Ñº¡ÒÃ´Óà¹Ô¹§Ò¹´éÒ¹¡ÒÃ¨Ñ´ËÒ·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂìáµ¡µ
	ÍºÃÁ áÅÐÊÑÁÁ¹Ò·Ò§ÇÔªÒ¡ÒÃà¾×èÍà¾ÔèÁ¾Ù¹¤ÇÒÁÃÙéà¾×èÍ¾Ñ²¹Òµ¹àÍ§ÁÒ¡·ÕèÊØ´   ¹Í¡¨Ò¡¹ÕéË¹èÇÂ§Ò¹ÃÐ´ÑºÊ¶ÒºÑ¹/ÊÓ¹Ñ¡   ÂÑ§ÁÕ¤ÇÒÁÊÒÁÒÃ¶·Ò§¡ÒÃ¨Ñ´¡ÒÃÇÔ¹ÑÂä´é´Õ¡ÇèÒË¹èÇÂ§Ò¹ÃÐ´Ñº¤³Ð  ÍÒ¨à»ç¹à¾ÃÒÐÇèÒ  ¡ÒÃ·ÕèË¹èÇÂ§Ò¹ÃÐ´ÑºÊ¶ÒºÑ¹/ÊÓ¹Ñ¡ ÁÕºØ¤ÅÒ¡Ã¹éÍÂ·ÓãËéÁÕ¡ÒÃ¤Çº¤ØÁ´ÙáÅãËé»¯


	Chap4.pdf
	Chap4C.pdf
	´éÒ¹¡ÒÃ¨Ñ´ËÒ·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì   ´éÒ¹¡ÒÃãËéÃÒ§ÇÑÅ·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì
	1.  ´éÒ¹¡ÒÃ¨Ñ´ËÒ·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì
	2.  ´éÒ¹¡ÒÃãËéÃÒ§ÇÑÅ·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì
	3.  ´éÒ¹¡ÒÃ¾Ñ²¹Ò·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì
	4.  ´éÒ¹¡ÒÃ¸ÓÃ§ÃÑ¡ÉÒáÅÐ»éÍ§¡Ñ¹
	·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì
	ÃÇÁ
	
	
	àÁ×èÍ¾Ô¨ÒÃ³ÒÃÒÂ´éÒ¹¾ºÇèÒ   ´éÒ¹¡ÒÃ¨Ñ´ËÒ·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì  áÅÐ´éÒ¹¡ÒÃ¾Ñ²¹Ò




	Chap4D.pdf
	1. ´éÒ¹¡ÒÃ¨Ñ´ËÒ
	·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì
	2. ´éÒ¹¡ÒÃãËéÃÒ§ÇÑÅ
	·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì
	3. ´éÒ¹¡ÒÃ¾Ñ²¹Ò
	·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì
	4. ´éÒ¹¡ÒÃ¸ÓÃ§
	ÃÑ¡ÉÒáÅÐ»éÍ§¡Ñ¹
	·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì
	ÃÇÁ
	´éÒ¹¡ÒÃ¨Ñ´ËÒ·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì   ´éÒ¹¡ÒÃãËéÃÒ§ÇÑÅ·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì

	Chap4E.pdf
	1. ´éÒ¹¡ÒÃ¨Ñ´ËÒ

	Chap4F.pdf
	áÅÐÅÑ¡É³Ð§Ò¹·ÕèÃÑº¼Ô´ªÍº  ÁÕ¼ÙéµÍº  8  ¤¹  ¤Ô´à»ç¹ÃéÍÂÅÐ  33.33  ÍÑ¹´ÑºÃÍ§Å§ÁÒ  ä´éá¡è
	»Ñ�ËÒ¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹¼Å¡ÒÃ»¯ÔºÑµÔ§Ò¹à»ç¹àÃ×èÍ§äÁèà»Ô´à¼ÂáÅÐµèÒ§Ë¹èÇÂ§Ò¹ÁÕ¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹µèÒ§¡Ñ¹
	ÁÕ¼ÙéµÍº 7 ¤¹  ¤Ô´à»ç¹ÃéÍÂÅÐ 29.17  »Ñ�ËÒ¡ÒÃ¢Ò´¡ÒÃÊÃéÒ§¢ÇÑ�áÅÐ¡ÓÅÑ§ã¨à¾×èÍ¨Ù§ã¨ãËéºØ¤ÅÒ¡Ã·Ó§Ò¹ãËé¹Ò¹·ÕèÊØ´  ÁÕ¼ÙéµÍº 5  ¤¹  ¤Ô´à»ç¹ÃéÍÂÅÐ  20.83    »Ñ�ËÒ¡ÒÃàÅ×èÍ¹ÃÐ´ÑºäÁèà»ç¹ä»ÍÂèÒ§àÊÁÍÀÒ¤¢Öé¹ÍÂÙè¡ÑºÊÑ§¡Ñ´Ë¹èÇÂ§Ò¹ã´  ÁÕ¼ÙéµÍº 2  ¤¹  ¤Ô´à»ç¹ÃéÍÂÅÐ  8.33


	Chap3.pdf
	1.1  ¢Íºà¢µ´éÒ¹»ÃÐªÒ¡ÃáÅÐ¡ÅØèÁµÑÇÍÂèÒ§

	Chap2.pdf
	ÇÑµ¶Ø»ÃÐÊ§¤ì¢Í§¡ÒÃ»ÃÐàÁÔ¹¼Å¡ÒÃ»¯ÔºÑµÔ§Ò¹ ÁÕ´Ñ§µèÍä»¹Õé
	Compensation) ÁÕÅÑ¡É³Ðà»ç¹¡ÒÃ¨èÒÂ¤èÒµÍºá·¹â´Â¶×Íà¡³±ì·Ñ¡ÉÐ¤ÇÒÁªÓ¹Ò� [Skill-Based Pay (SBP)] ¢Í§ºØ¤ÅÒ¡Ã«Öè§¨Ðä´éÃÑº¡ÒÃ¨èÒÂ¤èÒµÍºá·¹à»ç¹ªèÇ§ (Range) µÒÁ¤ÇÒÁÅÖ¡ (Depth) ¢Í§·Ñ¡ÉÐ¤ÇÒÁªÓ¹Ò�   áÅÐ¡ÒÃãªé¤ÇÒÁÃÙé¤ÇÒÁÊÒÁÒÃ¶ã¹¡ÒÃ·Ó§Ò¹â´ÂÁÕÃÒÂÅÐàÍÕÂ´ÁÒ¡¡ÇèÒ§Ò¹·Õè·ÓÍÂ
	áÅ¡à»ÅÕèÂ¹¡Ñº¡ÒÃ·Ó§Ò¹
	
	
	3.3   ¡ÒÃ¾Ñ²¹Ò·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì  (Developing  Human  Resources)   ¡ÒÃ¾Ñ²¹Ò
	·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì  à»ç¹¡ÃÐºÇ¹¡ÒÃà¾ÔèÁ·Ñ¡ÉÐ¤ÇÒÁÃÙé  à¾×èÍà»ç¹¾×é¹˚Ò¹¡ÒÃÊÃéÒ§¤ÇÒÁ¡éÒÇË¹éÒã¹ÍÒªÕ¾   áÅÐà»ç¹¡ÒÃÊè§àÊÃÔÁãËéºØ¤ÅÒ¡ÃÁÕÇÔ¹ÑÂ  »ÃÐ¡Íº´éÇÂ   ¡Ô¨¡ÃÃÁ¡ÒÃ½Ö¡ÍºÃÁáÅÐ¡ÒÃ¾Ñ²¹Ò     ¡Ô¨¡ÃÃÁ¡ÒÃÇÒ§á¼¹ÍÒªÕ¾áÅÐ¡ÒÃ¾Ñ²¹ÒÍÒªÕ¾   áÅÐ¡Ô¨¡ÃÃÁ¡ÒÃ¨Ñ´¡ÒÃÇÔ¹ÑÂºØ¤ÅÒ¡Ã
	
	6.2  ÊÀÒ¾»Ñ�ËÒºÒ§»ÃÐ¡ÒÃ·Õèà¡Ô´¢Öé¹àÁ×èÍà»ÅÕèÂ¹à»ç¹ÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂã¹¡Ó¡Ñº¢Í§ÃÑ˚
	6.3  ¡ÒÃºÃÔËÒÃ·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì¢Í§ÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂà·¤â¹âÅÂÕ¾ÃÐ¨ÍÁà¡ÅéÒ¸¹ºØÃÕ
	¡ÒÃà»ÅÕèÂ¹ÊÀÒ¾¨Ò¡¢éÒÃÒª¡ÒÃà»ç¹¾¹Ñ¡§Ò¹
	¡ÒÃ¨Ñ´ÊÇÑÊ´Ô¡ÒÃáÅÐÊÔ·¸Ô»ÃÐâÂª¹ì¢Í§¾¹Ñ¡§Ò¹ÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂ



	¡ÒÃ¨èÒÂà§Ô¹ª´àªÂãËé¡Ñº¾¹Ñ¡§Ò¹ÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂ
	
	
	
	
	¡ÒÃà»ÃÕÂºà·ÕÂºÊÇÑÊ´Ô¡ÒÃ¾¹Ñ¡§Ò¹ÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂáÅÐ¢éÒÃÒª¡ÒÃ





	¼Å»ÃÐâÂª¹ì¨Ò¡¡Í§·Ø¹ÊÓÃÍ§àÅÕéÂ§ªÕ¾




	Chap1.pdf
	º·¹Ó
	1.  ¤ÇÒÁà»ç¹ÁÒáÅÐ¤ÇÒÁÊÓ¤Ñ�¢Í§»Ñ�ËÒ

	Content.pdf
	º··Õè 1	º·¹Ó…………………………………………………………………………………..	1
	¤ÇÒÁËÁÒÂáÅÐ¤ÇÒÁÊÓ¤Ñ�¢Í§¡ÒÃºÃÔËÒÃ·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì…………………………..	12    á¹Ç¤Ô´¡ÒÃºÃÔËÒÃ·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì…………………………………………………….15
	µÒÃÒ§·Õè  4.8  	¡ÒÃà»ÃÕÂºà·ÕÂºÃÐ´Ñº¡ÒÃ´Óà¹Ô¹§Ò¹¡ÒÃºÃÔËÒÃ·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì
	
	¨Óá¹¡µÒÁÍÒÂØ  â´ÂÀÒ¾ÃÇÁáÅÐÃÒÂ´éÒ¹……………………………………....101
	¡ÒÃºÃÔËÒÃ·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì  ´éÒ¹¡ÒÃ¨Ñ´ËÒ·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì  ¨Óá¹¡µÒÁÍÒÂØ…..	101
	¡ÒÃºÃÔËÒÃ·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì  ´éÒ¹¡ÒÃ¾Ñ²¹Ò·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì  ¨Óá¹¡µÒÁÍÒÂØ.…102
	´éÒ¹¡ÒÃ¸ÓÃ§ÃÑ¡ÉÒáÅÐ»éÍ§¡Ñ¹·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì    ¨Óá¹¡µÒÁÍÒÂØ
	â´ÂÀÒ¾ÃÇÁ·Ñé§  4  ´éÒ¹……………………………………...…………………..103
	
	´éÒ¹¡ÒÃ¾Ñ²¹Ò·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì  ´éÒ¹¡ÒÃ¸ÓÃ§ÃÑ¡ÉÒáÅÐ»éÍ§¡Ñ¹·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì
	¨Óá¹¡µÒÁÃÐ´Ñº¡ÒÃÈÖ¡ÉÒ  â´ÂÀÒ¾ÃÇÁáÅÐÃÒÂ´éÒ¹…………………….……	104





		¾¹Ñ¡§Ò¹ÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂ…………………………………………………….………	69



	Cover.pdf
	¡ÔµµÔ¡ÃÃÁ»ÃÐ¡ÒÈ

	Abs.pdf
	º·¤Ñ´ÂèÍ
	¡ÒÃÇÔ¨ÑÂ¤ÃÑé§¹ÕéÁÕÇÑµ¶Ø»ÃÐÊ§¤ìà¾×èÍ (1)  ÈÖ¡ÉÒÃÐ´Ñº¡ÒÃ´Óà¹Ô¹§Ò¹¡ÒÃºÃÔËÒÃ·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì¢Í§
	ÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂà·¤â¹âÅÂÕ¾ÃÐ¨ÍÁà¡ÅéÒ¸¹ºØÃÕ (Á¨¸.)  (2)  à»ÃÕÂºà·ÕÂºÃÐ´Ñº¡ÒÃ´Óà¹Ô¹§Ò¹¡ÒÃºÃÔËÒÃ·ÃÑ¾ÂÒ¡ÃÁ¹ØÉÂì¢Í§ Á¨¸.  â´Â¨Óá¹¡µÒÁà¾È  ÍÒÂØ ÃÐ´Ñº¡ÒÃÈÖ¡ÉÒ Ê¶Ò¹ÀÒ¾ »ÃÐàÀ·Ë¹èÇÂ§Ò¹ ÃÐÂÐàÇÅÒã¹¡ÒÃ·Ó§Ò¹  áÅÐ»ÃÐàÀ·ºØ¤ÅÒ¡Ã  áÅÐ (3)  ÈÖ¡ÉÒ»Ñ�ËÒáÅÐàÊ¹Íá¹Ç·Ò§á¡éä¢»Ñ�ËÒ¡ÒÃº
	¡ÅØèÁµÑÇÍÂèÒ§·Õèãªéã¹¡ÒÃÇÔ¨ÑÂ  ¤×Í  ¢éÒÃÒª¡ÒÃáÅÐ¾¹Ñ¡§Ò¹¢Í§ÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂ ¨Ó¹Ç¹  269 ¤¹
	¨Óá¹¡à»ç¹¢éÒÃÒª¡ÒÃÊÒÂ  ¡  71 ¤¹  ¢éÒÃÒª¡ÒÃÊÒÂ  ¢  22 ¤¹  ¢éÒÃÒª¡ÒÃÊÒÂ  ¤  47 ¤¹  ¾¹Ñ¡§Ò¹ÊÒÂÇÔªÒ¡ÒÃ  61 ¤¹  áÅÐ¾¹Ñ¡§Ò¹ÊÒÂÇÔªÒªÕ¾Í×è¹  68 ¤¹  «Öè§ä´éÁÒâ´Â¡ÒÃà»Ô´µÒÃÒ§à¤Ãç¨ªÕáÅÐÁÍÃìá¡¹   à¤Ã×èÍ§Á×Í·Õèãªéã¹¡ÒÃà¡çºÃÇºÃÇÁ¢éÍÁÙÅà»ç¹áººÊÍº¶ÒÁª¹Ô´ÁÒµÃÒÊèÇ¹»ÃÐÁÒ³¤
	¡ÒÃ·´ÊÍºàÍ¿  ÇÔ¸Õàª¿à¿  áÅÐÇÔ¸Õ¼ÅµèÒ§¹ÑÂÊÓ¤Ñ�¹éÍÂ·ÕèÊØ´ â´Âãªéâ»Ãá¡ÃÁ¤ÍÁ¾ÔÇàµÍÃìÊÓàÃç¨ÃÙ» SPSS/PC+
	ABSTRACT
	Keywords:  Human resource management, Autonomous university,




