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บทคัดยอ

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ (1)  ศกึษาระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี (มจธ.)  (2)  เปรียบเทียบระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากร
มนษุยของ มจธ.  โดยจํ าแนกตามเพศ  อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ประเภทหนวยงาน ระยะเวลาในการทํ างาน
และประเภทบุคลากร  และ (3)  ศกึษาปญหาและเสนอแนวทางแกไขปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยของ มจธ.

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย  คือ  ขาราชการและพนักงานของมหาวิทยาลัย จํ านวน  269 คน
จ ําแนกเปนขาราชการสาย  ก  71 คน  ขาราชการสาย  ข  22 คน  ขาราชการสาย  ค  47 คน  พนักงานสายวิชาการ
61 คน  และพนักงานสายวิชาชีพอ่ืน  68 คน  ซ่ึงไดมาโดยการเปดตารางเคร็จชีและมอรแกน   เครื่องมือที่ใชใน
การเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา  ซ่ึงมีคาความเช่ือม่ันเทากับ .96  สถิติท่ีใช
ในการวิเคราะหขอมูล ไดแก  คาความถ่ี  คารอยละ  คาเฉล่ีย  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การทดสอบที
การทดสอบเอฟ  วิธีเชฟเฟ  และวิธีผลตางนัยสํ าคัญนอยท่ีสุด โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสํ าเร็จรูป SPSS/PC+

ผลการวิจัยพบวา  มจธ. มีระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย  ประกอบดวย
การจัดหาทรัพยากรมนุษย  การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และการธํ ารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษยในภาพรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง    เมื่อเปรียบเทียบความสัมพันธ
ระดบัการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยพบวา  ระดับการศึกษา  ประเภทหนวยงาน  มีความสัมพันธกับ
การจดัหาทรัพยากรมนุษยแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ประเภทหนวยงาน  ประเภทบุคลากร
มีความสัมพันธกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  และระดับ
การศกึษา  สถานภาพ  ประเภทบุคลากร   มีความสัมพันธกับการธํ ารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย
แตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และจากความคิดเห็นเพิ่มเติมพบวาบุคลากรของ  มจธ.  เสนอ
ใหมีการมอบหมายภาระงานอยางเทาเทียมกัน   ควรปรับคาตอบแทนใหเหมาะสมกับผลงาน  และควรสงเสริม
ใหบุคลากรไดรับการศึกษา  ฝกอบรม  ดูงาน เพ่ือสรางความกาวหนาอยางเทาเทียม

คํ าสํ าคัญ   การบริหารทรัพยากรมนุษย  มหาวิทยาลัยในกํ ากับของรัฐ  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี
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กิตติกรรมประกาศ

การทํ าวิทยานิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยไดรับความอนุเคราะหอยางดีย่ิงจาก   รศ.ดลพร  บุญพารอด
รศ.ดร.เสนห  จุยโต  ผศ.ศรีธนา  บุญญเศรษฐ  และนายโอภาส  เขียววิชัย  ผูอํ านวยการสํ านักสงเสริมและ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากร  ส ํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา   กระทรวงศึกษาธิการ ที่ไดกรุณาใหค ํา
แนะนํ าและติดตามการท ําวิทยานิพนธนี้อยางใกลชิดเสมอมา  นับต้ังแตเร่ิมตนจนสํ าเร็จเรียบรอยสมบูรณ  ผู
วิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณาของทานเปนอยางยิ่ง

ผูวิจัยขอขอบพระคุณมหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธริาชและคณาจารยท่ีใหโอกาสในการศึกษา
ขอขอบพระคุณ รศ.ธนชัย  ยมจินดา ที่ใหแนวทางการนํ าทฤษฎีมาประยุกตใชในงานวิจัย  ขอขอบพระคุณ
ผศ.ดร.สุภมาส  อังศุโชติ   อ.ดลชาติ  ตันติวานิช   และอ.พรชัย  หลายพสุ   ที่ให   คํ าแนะนํ าดานสถิติที่จ ํา
เปนตอการทํ าวิจัยดวยดีตลอดมา ขอขอบพระคุณคุณปราณี  เข็มวงศทอง   คุณญาณี  ศรีแสน  ผูทรงคุณวุฒิท่ี
กรุณาใหค ําแนะนํ า  ตรวจสอบและแกไขปรับปรุงใหเครื่องมือที่ใชในการวิจัยมีคุณภาพ  ขอขอบพระคุณคุณ
ศิวพร  สังขสุพงษ  คุณสมเจตน  ช่ืนปรีชา  คุณศักดิ์โชค  มโนภครัตน   ที่แนะนํ าลักษณะงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัย

ผูวิจัยขอขอบพระคุณรองอธิการบดีฝายบุคคล    รองอธิการบดีฝายวางแผนและพัฒนา
คณบดีคณะวิศวกรรมศาสตร จาก มจธ. ที่อนุเคราะหใหผูวิจัยไดเขาสัมภาษณเพื่อขอมูลที่เปนประโยชนตอ
การท ําวิทยานิพนธ  และบุคลากรของ มจธ. ท่ีใหความรวมมือตอบแบบสอบถามดวยดี

ผูวิจัยขอขอบพระคุณ รศ.ดร.ธีรวัฒน  มงคลอัศวรัตน  รศ.ดร.ศักดา ไตรศักด์ิ  อ. ปทมา
ลีฬหาวงศ   ดร.ประเสริฐ  คุณคํ ้าช ู   ผศ.อนุรักษ  โพธ์ิเอ่ียม  และ ผศ.นวรัตน  ปานแยม   ที่ให    การ
สนับสนุนและโอกาสการท ํางานดานการบริหารทรัพยากรมนุษยมาโดยตลอด

ผูวิจัยขอขอบพระคุณ  คุณพอ  คุณแม   ผูเปนท่ีเคารพย่ิง   คุณกานตรวี  คุณณัฐนันท
คุณจํ าเนียร  คุณสุธาสิน ี คุณกมลฉัตร  โกมลดิษฐ (พี่สาว นองสาว และนองชาย)   คุณศิณีณาฎ      ยมวรรณ
(พี่สาว)  คุณสริ  เสนีชัย (พี่สาว)  คุณทวี  ซาวค ําเขตต (พี่สาว)  หลาน ๆ  ที่ใหก ําลังใจและชวยเหลือตลอดมา
ขอขอบพระคุณเพ่ือนขาราชการ-ปริญญาโท และบุคคลที่ผูวิจัยไมไดกลาวถึงไวในที่นี้ที่สนับสนุนและชวย
เหลือดานตาง ๆ  และเปนก ําลังใจแกผูวิจัยมาโดยตลอด

คุณคาและประโยชนใด ๆ ที่เปนผลจากวิทยานิพนธนี ้ ขอมอบแด คุณพอ  คุณแม และ
ครู-อาจารย ตลอดจนผูมีพระคุณทุกทาน  ดวยความเคารพยิ่ง

มรกต  โกมลดิษฐ
พฤศจิกายน  2546
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บทที ่ 1
บทนํ า

1.  ความเปนมาและความส ําคัญของปญหา

ในระยะเวลาที่ผานมามหาวิทยาลัยของรัฐ  มีการบริหารจัดการยดึติดอยูกบัระบบ
ราชการ  ทั้งระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย  การบริหารงบประมาณ การเงินและพัสด ุ  โดยมี
ระบบการควบคุมและการก ํากับดูแลภายใตกฎเกณฑของระบบราชการ  การบริหารทรัพยากร
มนุษยนับวามีความสํ าคัญย่ิงตอการบริหารในระดับอุดมศึกษา  เพ่ือนํ าไปสูจุดมุงหมายหลักของ
หนวยงานน่ันคือ  ความเปนเลิศทางวิชาการ  ซึ่งในระยะเวลาที่ผานมาการบริหารสถาบันอุดมศึกษา
ไดยึดอยูกับระบบราชการ โดยมกีารก ํากับดูแลระบบและการควบคุมที่เปนไปตามกฏเกณฑของทาง
ราชการที่ถือปฏิบัติโดยทั่วไป   ส ําหรับหนวยงานราชการการดํ าเนินการตาง  ๆ  ตองยึดถือกฏเกณฑ
และระเบียบโดยเครงครัด  ซึง่ในบางกรณีอาจขัดกบัลักษณะการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
สถาบันอุดมศึกษาที่ตองการความยืดหยุน  ความคลองตัว  และความรวดเร็วในการดํ าเนินงาน  เพ่ือ
ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่จะสนองตอบตอความกาวหนาทางวิชาการได  ซึง่การบริหารทรัพยากร
มนุษยมักประสบปญหาอยางมาก     โดยเฉพาะไมสามารถดึงคนด ีคนเกงใหเขาสูมหาวิทยาลัยได
เปนลักษณะที่รักษาคนดีไวไมได   คนเกงภายนอกไมอยากเขามารวม  คนไมเหมาะสมไมมีความ
สามารถเมื่อเขามาอยูในระบบราชการแลวเอาออกจากราชการไดยาก  จึงเปนปญหาสํ าคัญอยางมาก
ของการบริหารทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัยของรัฐ       ตลอดทั้งความไมคลองตัวในกฏเกณฑ
และระเบียบตาง  ๆ     ก็เปนกรอบในการบริหารทรัพยากรมนุษยของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ   ได
มีการถูกยกมาเปนขออางเสมอวา  เปนเหตุแหงความไมมีประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากร
มนุษยในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ   การแกไขเหตุแหงความไมมีประสิทธิภาพอาจจะท ําไดยาก
เพราะจํ าเปนตองแกไขหลายจุด     และในบางครั้งก็ไมสามารถกระท ําได    เนื่องจากจะกระทบถึง
สวนราชการอื่น  ๆ  ดวย   รัฐบาลจึงไดมีนโยบายการแกปญหาความไมคลองตัว  โดยแยกออกจาก
ระบบราชการโดยเด็ดขาด    แลวมอบอํ านาจการบริหารราชการเร่ืองตาง  ๆ   ใหกับสถาบันอุดม
ศึกษา       อันจะท ําใหมีอิสระในการบริหารทรัพยากรมนุษยสอดคลองกับปรัชญาและจุดมุงหมาย
ของมหาวิทยาลัยไดอยางเต็มที่ โดยไดพยายามปฏิรูปโครงสราง  และรูปแบบการบริหาร
มหาวิทยาลัยใหมีอิสระมากขึ้น โดยเฉพาะการนํ ามหาวิทยาลัยออกจากระบบราชการ  ไดเร่ิมเม่ือป
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พ.ศ. 2507    มีการจัดสัมมนาเรื่องปญหาและบทบาทของมหาวิทยาลัยในประเทศไทย
ณ  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  และไดมีการสานตอโดยทบวงมหาวิทยาลัยไดริเริ่มโครงการจัดท ํา
แผนอุดมศึกษาระยะยาว  15  ป  (พ.ศ. 2533 – 2547)  ในป 2530  ซึ่งแผนดังกลาวไดก ําหนด
นโยบายและมาตรการในการบริหาร    ใหมีการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาของรัฐไปสูรูปแบบที่มีทั้ง
เปนสวน   ราชการ  และไมเปนสวนราชการอยูในสถาบันเดียวกัน  และรูปแบบมหาวิทยาลัยของรัฐ
ที่ไมเปนสวนราชการตามความพรอมและศักยภาพ    สวนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ       ท่ีจะจัดต้ัง
ใหมใหมีการบริหารในรูปแบบมหาวิทยาลัยของรัฐที่ไมเปนสวนราชการ   ซึ่งไดมีความพยายามที่
จะดํ าเนินการอยางตอเน่ืองมาโดยตลอด   จนเกิดภาวะวิกฤตเศรษฐกิจเมื่อปลายป  พ.ศ. 2540  ซึ่ง
ประเทศไทยอยูภายใตเงื่อนไขของกองทุนการเงินระหวางประเทศ  (International Monetary Fund :
IMF) และธนาคารพัฒนาเอเชีย  (Asian  Development Bank : ADB)  ในการฟนฟูประเทศ   โดย
กระทรวงการคลังและธนาคารพัฒนาเอเชีย   ไดก ําหนดกรอบมาตรการดานนโยบาย  (Policy
Matrix)  หลายมาตรการใหประเทศไทยตองด ําเนินการ  หน่ึงในมาตรการดังกลาวคือดานการศึกษา
ซึ่งกํ าหนดใหภายในปงบประมาณ  2545  มหาวิทยาลัยของรัฐทุกแหงมีอิสระในการบริหารงาน
โดยในขั้นแรกจัดใหมหาวิทยาลัยของรัฐ  1  แหง  ดํ าเนินการอยางมีอิสระ  จากกรอบมาตรการน้ีเอง
รัฐบาลจึงตองดํ าเนินการใหมหาวิทยาลัยทุกแหงพัฒนาเปนมหาวิทยาลัยในกํ ากับของรัฐ
(Autonomous  University)   ซึ่งถือเปนแนวคิดใหมหาวิทยาลัยพัฒนาไปสูอีกระบบหนึ่ง  โดยมสีภา
มหาวิทยาลัยมีอํ านาจหนาที่ออกระเบียบขอบังคับในการบริหารมหาวิทยาลัยดานตาง ๆ  ใหสิ้นสุดที่
มหาวิทยาลัย   และไดเงินอุดหนุนจากรัฐบาลท่ีจัดสรรจากเงินงบประมาณแผนดินประจํ าปในรูป
Block  Grant  ซึ่งรัฐบาลจะเปนผูก ํากับดานนโยบายและสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทานั้น  การปรับ
เปลี่ยนสถานภาพของมหาวิทยาลัยของรัฐไปเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐ   ยอมสงผลกระทบ
ตอบุคลากรในมหาวิทยาลัยโดยตรงก็คือ  การปรับเปลี่ยนสถานภาพจากขาราชการไปเปนพนักงาน
ของมหาวิทยาลัย การมีระบบบริหารงานบุคคลที่สภามหาวิทยาลัยก ําหนดข้ึนเอง ระบบคาตอบแทน
และสวัสดิการจะแตกตางไปจากระบบราชการ   โดยจะมีการใชระบบที่มหาวิทยาลัยก ําหนดเอง
การปรับเปลี่ยนสถานภาพหรือการถายโอนเขาสูระบบบริหารทรัพยากรมนุษย   จะตองมีการ
ประเมินที่เปนธรรม  โปรงใส   ตรวจสอบได        และมคีวามเหมาะสมกอนการบรรจุเขาเปน
พนักงานของมหาวิทยาลัย   โดยมีเปาหมายคือ  การไดรับคาตอบแทน  ตํ าแหนง  และภาระงานที่
เปนธรรมกับทุกฝาย  การจายคาตอบแทนเปนไปตามอัตราเงินเดือนท่ีมหาวิทยาลัยแตละแหงจัดทํ า
ขึ้นเอง   โดยพิจารณาจากคุณภาพและปริมาณงานของบุคคลเปนหลัก   นอกเหนือจากประสบการณ
คุณวุฒิ  ตํ าแหนงทางวิชาการ  และผลงานซึ่งเปนองคประกอบในการพิจารณาอยูดวย   จากผล
กระทบตาง ๆ  ในบางสวนขางตนนี้เองอาจมีความแตกตางกันในแตละมหาวิทยาลัย   ดังน้ัน
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บุคลากรจึงตองมีการปรับตัวเพ่ือเตรียมการรับการเปล่ียนแปลงตอไป
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี   เปนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐแหงแรกที่

เปลี่ยนสถานะเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับเม่ือวันท่ี   7  มีนาคม  พ.ศ. 2541  เปนวันท่ีพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  ประกาศในราชกิจจานุเบกษา    สงผลใหสถาบัน
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีพนจากสภาพสถาบันอุดมศึกษาของรัฐบาล    ท่ีบริหารงานโดยมีกฎ
เกณฑระเบียบปฏิบัติราชการที่มีกระบวนการและขั้นตอนมากมาย   มาสูระบบการบริหารงานของ
ตนเอง ที่สามารถก ําหนดนโยบาย และตรวจสอบการดํ าเนินงานโดยรัฐบาลผานทบวงมหาวิทยาลัย
หรือในปจจุบันเปลี่ยนเปนส ํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ   พรอมกับ
การเปลี่ยนแปลงสถาบันอุดมศึกษาของรัฐมาเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐ  สถาบันเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุรีก็ไดเปลี่ยนชื่อเปน “มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี”  ที่มีแนวทาง
ในการพัฒนามหาวิทยาลัย  ไปสูมหาวิทยาลัยชั้นนํ าในระดับภูมิภาคเอเชีย  โดยมีวัตถุประสงคหลัก
ในการผลิตบัณฑิตระดับปริญญาตรีและระดับบัณฑิตศึกษาในสาขาเทคโนโลย ี  ดํ าเนินการวิจัยใน
เทคโนโลยีชั้นสูง  ถายทอดเทคโนโลยีเพื่อพัฒนาอุตสาหกรรมและธุรกิจ ไปสูภาคเอกชนและ
บริการทางวิชาการตอสังคมและชุมชนภายใตปรัชญาการศึกษา
“มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  เปนท้ังสวนการศึกษาและสวนอุตสาหกรรม  ผลิต
บัณฑิตและทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพและคุณธรรม  ทํ างานวิจัย  พัฒนาและใหบริการวิชาการ
เพื่อเสริมสรางเศรษฐกิจ  และคุณภาพชีวิต” (จาก http://www.kmutt.ac.th/n_info/t_knowu.htm)

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี      ไดบริหารจัดการระบบการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย   ที่มีขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยปฏิบัติงานรวมกัน   หรืออาจเรียกวา
การบริหารทรัพยากรมนุษยแบบคูขนาน    ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอม
เกลาธนบุร ี พ.ศ. 2541     โดยไดมีการตัดโอนอัตราบุคลากรท่ียังคงสถานภาพเปนขาราชการพรอม
งบประมาณหมวดเงินเดือนไปสังกัดส ํานักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัย   ทบวงมหาวิทยาลัย ซึ่ง
ปจจุบันเปลี่ยนเปนส ํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ   นับต้ังแตวันท่ี
พระราชบัญญัติฉบับนี้ไดประกาศในราชกิจจานุเบกษา  แตยังคงปฏิบัติราชการในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุร ี และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุร ี  มีอํ านาจในการ
บริหารจัดการบุคลากรที่มีสถานภาพขาราชการคงเดิม  เพียงแตตองรายงานใหทบวงมหาวิทยาลัย
รับทราบ  ในเร่ืองท่ีจะตองมีผลกระทบกับงบประมาณหมวดเงินเดือน  เชน  การเล่ือนระดับ  การ
แตงต้ังขาราชการใหดํ ารงตํ าแหนงทางวิชาการ  การปรับวุฒิ  เปนตน  เนื่องจากทบวงมหาวิทยาลัย
หรือปจจุบันเปลี่ยนเปนสํ านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ   จะตองเปน
ผูผานเรื่องเพื่อสงไปกรมบัญชีกลาง      และคณะกรรมการพิจารณาเงินเดือนแหงชาติ  (กงช.)
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และในชวงเวลาเตรียมการเปนมหาวิทยาลัยในกํ ากับรัฐต้ังแตป พ.ศ. 2535  ถึงกอนระยะเวลาที่ปรับ
เปลี่ยนสภาพเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับเสร็จสิ้นในป  พ.ศ. 2541ไดมีการแตงตั้งคณะท ํางานขึ้น 7 ชุด
โดยเฉพาะที่ศึกษาดานทรัพยากรมนุษยมีกลุมแผนงาน      และบริหารงานบุคคลเปนผูดํ าเนินการ
พิจารณาหากรอบแนวทางในการด ําเนินการจากองคกรในกํ ากับรัฐ ทั้งในและตางประเทศ จนสํ าเร็จ
เปนพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี พ.ศ. 2541 และขอบังคับวาดวยการ
บริหารงานบุคคล  พ.ศ. 2541  เพื่อใชเปนกรอบในการบริหารทรัพยากรมนุษยเมื่อมหาวิทยาลัยปรับ
สภาพเรียบรอยแลว   ไดมีผูท ําการศึกษาวิจัยในเรื่อง  ระบบการบริหารงานบุคคลแบบคูขนานหลัง
ปรับเปลี่ยนเปนมหาวิทยาลัยในกํ ากับของรัฐ  พบวาการจัดใหมีระบบการบริหารงานบุคคลเปน
แบบคูขนาน   เพื่อเปดโอกาสใหบุคลากรมีทางเลือกวาจะอยูในระบบเดิมหรือระบบใหม  เปนการ
ประนีประนอมระหวางกลุมที่มั่นใจและไมมั่นใจในสถานภาพของตนเอง   หลังการปรับเปลี่ยนจึง
มีความจํ าเปนท่ีจะตองใชระบบคูขนานน้ีแนนอนวายอมตองเกิดปญหาในการบริหาร      แตก็เปน
ไปโดยคาดหวังวาวันหนึ่งขางหนาระบบคูขนานจะหายไปเหลือเพียงระบบเดียว     แตสิ่งที่เปนขอ
ขัดของในใจของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมีอยูหลายประการ   ประการแรกคือ   การที่จะใหระบบคู
ขนานหายไปแลวในเร่ืองการบริหารงานบุคคลจะเกิดปญหา   เพราะในขณะน้ีผูบริหารมีอํ านาจมาก
และถาผูบริหารขาดจริยธรรม     ขาดคุณธรรมแลวระบบการปรับเปลี่ยน  การกลั่นกรอง  กระบวน
การประเมินบุคคลจะยุงยากไมเปนธรรม   ประการที่สองคือ  การบริหารงานในปจจุบัน ซึ่งจะนํ าไป
สูการยกเลิกระบบเกาคือ    ระบบราชการจะมีปญหาวาคนที่เขามาในระบบดวยวิธีการที่แตกตางกัน
คือระบบราชการอยางหนึ่ง  ระบบใหมเขามาอีกอยางหนึ่ง แลวคาตอบแทนก็แตกตางกันไปดวย
ทํ าใหมีความยุงยากในการท ํางานเกิดขึ้น  ซึ่งอาจรวมไปถึงการบังคับบัญชาดวย  เชน  ผูบริหารใหม
จะสามารถบังคับบัญชาผูที่อยูในระบบราชการเดิมไดอยางไร  ประการที่สามคือ  การประเมินการ
กลั่นกรอง   เปนเร่ืองของคนพิจารณาคน  ถายังไมแนใจในเร่ืองคุณธรรม  จริยธรรมแลวก็คงจะมี
ความวุนวายเกิดขึ้น        สิ่งส ําคัญในการเปลี่ยนแปลงจากสิ่งที่เคยปฏิบัติยอมเปนสิ่งที่ยุงยาก    แต
ไมถึงกับกลายเปนปญหาเพียงตองอาศัยเวลาทํ าความเขาใจ   และลบลางความคิดในรูปแบบเกาใน
ระยะหนึ่งเทานั้น   เพราะสังคมไทยจะทอดทิ้งกลุมใดกลุมหนึ่งไมได   ตองหาคํ าตอบที่กลมกลืนกัน
แมจะเปนระบบราชการตอไป   แตตองมีการกํ าหนดขอบเขตและภารกิจหนาท่ีใหชัดเจน  (Job
Description)  และค ําตอบท่ีดี  (ครองนวล จรณะหุต   2536: 101-102)

ดังน้ันการที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี     มีนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยที่มีบุคลากรสถานภาพขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยปฏิบัติงานอยูรวมกัน
ซึ่งไดปฏิบัติมาในระยะเวลาตั้งแตเปลี่ยนสภาพเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐจนถึงปจจุบัน
ท ําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาวาบุคลากรของ มจธ. มีความเห็นวาการดํ าเนินนโยบายการบริหาร
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ทรัพยากรมนุษยแบบคูขนานนี้เปนอยางไร     มีความแตกตางกันหรือไม    และบุคลากรเห็นวา
การดํ าเนินการบริหารทรัพยากรมนุษยมีปญหาใดท่ีจะตองไดรับการแกไขตอไป  เพ่ือให
มหาวิทยาลัยไดนํ าไปเปนแนวทางในการปรับปรุงแกไข      เพ่ือกอใหเกิดความยืดหยุนตอปจจัย
ภายนอกและปจจัยภายในองคกร  สามารถแขงขันกับภาคเอกชนได   สามารถดึงดูดและรักษาคนดี
คนเกงไวได      เปนปจจัยที่จะสนับสนุนการบริหารจัดการการศึกษาและการวิจัยซึ่งเปนพื้นฐาน
ในการพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพ คุณธรรม เพื่อรับใชสังคมและประเทศชาติตอไป  ซึ่งสอดคลอง
กับการที่รัฐบาลมีนโยบายปฏิรูประบบราชการ   เพื่อมุงเพิ่มประสิทธิภาพ    สรางความโปรงใส
โดยการปรับองคกรใหมีความกระชับ  มีอิสระในการบริหารทางดานวางแผนงาน  แผนเงิน  และ
แผนคน   เนนการบริหารแบบมีสวนรวมมากข้ึน    การปฏิบัติงานจะมุงเนนการท ํางานเปนทีม
เนนพัฒนาระบบการบริหารที่เนนผลสัมฤทธิ ์ (Result-Based  Management)  โดยมุงใหขาราชการ
ในอนาคตท ํางานไดอยางมืออาชีพและมีความเชี่ยวชาญ  (Knowledge  Worker)  ที่มีความรูความ
สามารถทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  ทางดานภาษาตางประเทศ    และความสามารถในการคิด
วิเคราะหจากการรับขาวสารขอมูล   โดยการปรับปรุงคาตอบแทนและสวัสดิการใหเหมาะสมตาม
สภาวะคาครองชีพ      สงเสริมสนับสนุนใหขาราชการสามารถกาวหนาในอาชีพได  (Career  Path)
ซึ่งจะเปนการดึงดูดใหคนดีมีความรูความสามารถเขามาท ํางาน        และเปนการลดก ําลังคนภาค
ราชการไดในอนาคต  และสามารถตอบสนองตอการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ  เพ่ือ
ใหกาวทันกับการเปลี่ยนแปลงในกระแสโลก   ซึ่งก็คือแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษยใน
อนาคตที่พยายามใหผูบริหารยุคใหมไดรูจักวิธีการบริหารดานการพัฒนา  จัดการ  หรือบริหารงาน
ใด ๆ  โดยจะตองนํ าปจจัยทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยน ําหนา  และเปนเปาหมายสุดทายของการ
พัฒนาดวยพรอมกัน  เพราะทรัพยากรมนุษยในอนาคตเปรียบเสมือนเปนทุนมนุษยหรือทุนทาง
ปญญา      ที่ถือเปนทรัพยสินที่มีคาที่สุดขององคการ

2.! วตัถุประสงคของการวิจัย

ผูวิจัยมุงศึกษา การบริหารทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลยัในก ํากับของรัฐของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  ดังน้ี

2.1!เพื่อศึกษาระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี

2.2  เพื่อเปรียบเทียบระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุร ี  โดยจํ าแนกตามเพศ    อายุ    ระดับการศึกษา    สถานภาพ
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ประเภทหนวยงาน   ระยะเวลาในการทํ างาน   และประเภทบุคลากร
2.3  เพื่อศึกษาปญหาและเสนอแนวทางแกไขปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย

ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี

3.! กรอบแนวคิดการวิจัย

              ในการวิจัยคร้ังน้ี     ผูวิจัยไดน ําแนวคิดเกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยตามแนวคิด
การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยทุธของ  John M. Ivancevich (2001: 36) มาใชอางอิงในการวิจัย
ดังน้ี

       ตัวแปรอิสระ                                                           ตัวแปรตาม

ภาพที่ 1.1  กรอบแนวคิดการวิจัยตามแนวคิดของ John M.Ivancevich

ตัวแปรที่ศึกษาประกอบดวย
ตัวแปรอิสระ    ประกอบดวย   เพศ    อายุ   การศึกษา  สถานภาพ  ประเภทหนวยงาน

ระยะเวลาในการท ํางาน    และประเภทบุคลากร
ตัวแปรตาม   ประกอบดวย
1.  การจัดหาทรัพยากรมนุษย   ประกอบดวย    กิจกรรมการวางแผนทรัพยากรมนุษย

กิจกรรมการวิเคราะหงานและการออกแบบงาน    กิจกรรมการสรรหา    และกิจกรรมการคัดเลือก
2.  การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย  กิจกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน

กิจกรรมคาตอบแทน   และกิจกรรมประโยชนและบริการ
3.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ประกอบดวย   กิจกรรมการฝกอบรมและการพัฒนา

           การบริหารทรัพยากรมนุษย

• ! การจัดหาทรัพยากรมนุษย
• ! การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
• ! การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
• ! การธํ ารงรักษาและปองกัน
ทรัพยากรมนุษย

• ! เพศ
• ! อายุ
• ! ระดับการศึกษา
• ! สถานภาพ
• ! ประเภทหนวยงาน
• ! ระยะเวลาในการทํ างาน
• ! ประเภทบุคลากร
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กิจกรรมการวางแผนอาชีพและการพัฒนาอาชีพ   และกิจกรรมการจัดการวินัยบุคลากร
4.  การธํ ารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  ประกอบดวย   กิจกรรมแรงงาน

สัมพันธและเจรจาตอรอง   และกิจกรรมสุขภาพและความปลอดภัย

4.! สมมติฐานการวิจัย  

4.1!เพศ   มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีแตกตางกัน

4.2!อายุ   มีความสัมพันธระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีแตกตางกัน

4.3!ระดับการศึกษา  มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากร
มนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีแตกตางกัน

4.4!สถานภาพ   มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีแตกตางกัน

4.5!ประเภทหนวยงาน   มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากร
มนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีแตกตางกัน

4.6!ระยะเวลาในการทํ างาน   มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีแตกตางกัน

4.7!ประเภทบุคลากร   มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากร
มนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีแตกตางกัน

5.  ขอบเขตการวิจัย

                  การศึกษาวิจัยครั้งนี ้        มุงที่จะศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีขาราชการและ
พนักงานมหาวิทยาลัยปฏิบัติงานรวมกัน  โดยศกึษาระดับการดํ าเนินงานจากความเห็นของบุคลากร
การเสนอปญหาและแนวทางแกไขปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุร ี ในระหวางเดือนกรกฎาคม 2545  ถึงเดือนกันยายน  2546
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6.  นิยามศัพทเฉพาะ

6.1  ประเภทหนวยงาน  หมายถึง   หนวยงานระดับคณะ  มีหนาที่ในการสอน
วิจัยเปนหลัก   สวนหนวยงานระดับสถาบัน/ส ํานัก  มีหนาที่ใหบริการเปนหลัก

6.2  ระยะเวลาในการทํ างาน   หมายถึง  จํ านวนปปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุรี

6.3  ประเภทบุคลากร   หมายถึง   ขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุรี

6.3.1  ขาราชการ   หมายถึง  ขาราชการสาย  ก  ขาราชการสาย ข  ขาราชการสาย ค
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี   จํ าแนกไดดังนี้

1)  ขาราชการสาย  ก   หมายถึง  ตํ าแหนงท่ีมีหนาท่ีสอน  วิจัย   และให
บริการทางวิชาการ    ไดแก    ตํ าแหนงศาสตราจารย   รองศาสตราจารย   ผูชวยศาสตราจารย  และ
อาจารย

2)  ขาราชการสาย  ข   หมายถึง   ตํ าแหนงซึ่งมีหนาที่บริการและสนับสนุน
ทางวิชาการ   ไดแก    ตํ าแหนงบรรณารักษ    นักวิชาการโสตทัศนศึกษา     นักวิชาการศึกษา
นักกิจการนักศึกษา     นักวิจัย     นักวิทยาศาสตร        เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน
นักวิชาการคอมพิวเตอร  นักประชาสัมพันธและต ําแหนงอ่ืนตามท่ี  ก.ม  กํ าหนด

 3)  ขาราชการสาย  ค   หมายถึง   ตํ าแหนงซึ่งมีหนาที่เกี่ยวกับการบริหาร
และธุรการ  ไดแก  ตํ าแหนงเลขานุการคณะ   เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป   นักวิชาการเงินและบัญชี
นักวิชาการพัสดุ   เจาหนาท่ีบุคคล  นายชางเทคนิค  พนักงานเคร่ืองคอมพิวเตอร  พนักงานธุรการ
พนักงานวิทยาศาสตร  เจาหนาที่ธุรการ  เจาหนาท่ีวิทยาศาสตร และต ําแหนงอ่ืนตามท่ี  ก.ม. กํ าหนด

6.3.2  พนักงานมหาวิทยาลัย   หมายถึง     พนักงานสายวิชาการ    และพนักงาน
สายวิชาชีพอื่น   จํ าแนกไดเปน

1)  พนักงานสายวิชาการ  หมายถึง  พนักงานที่มีต ําแหนงและหนาที่ใน
การสอนวิจัย

2)  พนักงานสายวิชาชีพอื่น  หมายถึง  พนักงานที่มีต ําแหนงและหนาที่ใน
การวิจัย  และสนับสนุนทางวิชาการ  พนักงานที่มีต ําแหนงและหนาที่บริหารและสนับสนุน

6.4  การบริหารทรัพยากรมนุษย   หมายถึง    การจัดหาทรัพยากรมนุษย  การใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  การธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  ดังน้ี

6.4.1  การจัดหาทรัพยากรมนุษย     หมายถึง   การวางแผนทรัพยากรมนุษย
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การวิเคราะหงานและการออกแบบงาน   การสรรหา   และการคัดเลือก
1)!การวางแผนทรัพยากรมนุษย  หมายถึง   กระบวนการที่จะใหไดมาซึ่ง

คนที่เหมาะสม     และตรงกับความรูความสามารถตามความตองการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุรี

2)!การวิเคราะหงานและการออกแบบงาน  หมายถึง  การรวบรวมขอมูล
ภาระงาน      เพ่ือนํ ามาจัดท ํามาตรฐานกํ าหนดตํ าแหนงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
ธนบุรี

3)!การสรรหา  หมายถึง  การแสวงหาบุคคลทั้งจากภายในและภายนอก
หนวยงานที่มีความรูความสามารถเหมาะสมกับภาระงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
ธนบุรี

4)!การคัดเลือก  หมายถึง  วิธีการไดบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับ
ภาระงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี

6.4.2  การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  การประเมินผลการปฏิบัติงาน
คาตอบแทน   และประโยชนและบริการ

1)  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  หมายถึง   การวัดผลการปฏิบัติงานโดย
พิจารณาจากเกณฑที่มีความนาเชื่อถือ   เพื่อใชพิจารณาการเปลี่ยนประเภทจากขาราชการเปน
พนักงาน  การตอสัญญาจาง  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และการพิจารณาความดีความชอบประ
จํ าปของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี

2)  คาตอบแทน   หมายถึง   เงินที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
ธนบุรีจายใหแกบุคลากรจากการท่ีทํ างานให

3)!ประโยชนและบริการ  หมายถึง  สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลที่
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีจัดใหแกบุคลากรนอกเหนือจากคาตอบแทน

6.4.3  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย   หมายถึง   การฝกอบรมและการพัฒนา
การวางแผนอาชีพและการพฒันาอาชีพ    การจัดการวินัยบุคลากร

1)  การฝกอบรมและการพัฒนา   หมายถึง   การดํ าเนินการเพื่อใหบุคลากร
ไดเพิ่มพูนความรูความสามารถ  ทักษะ  และประสบการณ

2)  การวางแผนอาชีพและการพฒันาอาชีพ   หมายถึง  การสงเสริมสนับสนุน
ใหบุคลากรมีความกาวหนาในอาชีพ

3)!การจัดการวินัยบุคลากร  หมายถึง การสงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ



10

6.4.4  การธํ ารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย   หมายถึง  แรงงานสัมพันธและ
เจรจาตอรอง    สุขภาพและความปลอดภัย

1)  แรงงานสัมพันธและเจรจาตอรอง   หมายถึง    การสนับสนุนใหบุคลากร
มีสวนรวมในการบริหารงาน   การปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาอยางเสมอภาค

2)  สุขภาพและความปลอดภัย  หมายถึง   กิจกรรมการสงเสริมปองกนัและ
ดูแลสุขภาพทั้งรางกายและจิตใจ   และการสรางความรูสึกมั่นคงในการปฏิบัติงาน

7.! ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

การศึกษาวิจัยครั้งนี้   ผูวิจัยคาดหวังวาจะกอใหเกิดประโยชน  คือ
7.1!เปนแนวทางใหแกผูบริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีในการน ํา

ผลที่ไดจากการวิจัยไปใชเปนแนวทางปรับปรุงแกไขการบริหารทรัพยากรมนุษยใหเหมาะสมตอไป
7.2  เปนแนวทางในการศึกษาใหกับมหาวิทยาลัย/สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ และยังเปน

แนวทางใหกับงานวิจัยที่เกี่ยวของในอนาคตตอไป



บทที ่ 2
วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

การวิจัยคร้ังน้ี  ผูวิจัยมุงที่จะศึกษาระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีที่มีขาราชการและพนักงานปฏิบัติงานอยูรวมกัน โดย
จํ าแนกตามเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา สถานภาพ  ประเภทหนวยงาน  ระยะเวลาในการท ํางาน  และ
ประเภทบุคลากร   ตลอดจนปญหาและเสนอแนวทางในการแกไขปญหา  ผูวิจัยจึงไดศึกษาคนควา
จากเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ส ําหรับเปนแนวทางในการทํ าวิจัย  ดังน้ี

1. ความหมายและความส ําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย
2. แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย
3.  การบริหารทรัพยากรมนุษยตามแนวคิดของ  John M.Ivancevich  จํ าแนกเปน

                         3.1  การจัดหาทรัพยากรมนุษย  ประกอบดวย  การวางแผนทรัพยากรมนุษย
                                การวิเคราะหงานและการออกแบบงาน  การสรรหา  การคัดเลือก

3.2!การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  ประกอบดวย  การประเมินผลการปฏิบัติงาน
            คาตอบแทน  ประโยชนและบริการ

3.3!การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ประกอบดวย  การฝกอบรมและการพัฒนา
       การวางแผนอาชีพและการพัฒนาอาชีพ  การจัดการวินัยบุคลากร
3.4!การธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  ประกอบดวย  แรงงานสัมพันธ
และเจรจาตอรอง  สุขภาพและความปลอดภัย

4.  การบริหารทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลยั
5.  แนวทางการดํ าเนินงานของมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐ
6.  แนวทางการดํ าเนินงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย
     เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี

6.1!การเตรียมการเปนมหาวิทยาลัยในกํ ากับของรัฐ
6.2!สภาพปญหาบางประการที่เกิดขึ้นเมื่อเปลี่ยนเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐ
6.3!การบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี

7.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ
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1.  ความหมายและความสํ าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย

การบริหารทรัพยากรมนุษยประกอบดวยคํ าสองคํ าคือ  “การบริหาร”  กับ “ทรัพยากร
มนุษย”  โดยที ่“การบริหาร” หมายถึง  การใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํ ากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด
เพื่อบรรลุเปาหมายขององคกรอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ในขณะที่ “มนุษย”  เปน
ทรัพยากรที่มีคาที่สุดในบรรดาทรัพยากรทางการบริหาร  (4 M’s)  อันประกอบดวย  คน (Man)
เงิน (Money) วัสดุอุปกรณหรือวัตถุดิบ (Material)  และวิธีการ (Method)  ไดมีผูใหความหมาย
การบริหารทรัพยากรมนุษยหรือการจัดการทรัพยากรมนุษยไว  ดังน้ี

อํ านวย  แสงสวาง (2540: 2) ใหความหมายวา  การจัดการทรัพยากรมนุษย  คือ  การจัด
การบุคลากรในองคกรโดยใหความส ําคัญในศักด์ิศรีแหงความเปนคน  และตองท ําใหบุคลากร
เหลาน้ันไดรับผลประโยชนอยางเหมาะสม  นอกจากน้ันจะตองเอาใจใสดูแลในเร่ืองความตองการ
ทั้งหลายของบุคลากร   เพ่ือทํ าใหบุคลากรมีขวัญและก ําลังใจในการท ํางานจะกอใหเกิดผลส ําเร็จ
และความเจริญกาวหนาในการดํ าเนินงานขององคกร

สมชาย  หิรัญกิตติ (2542: 9) ไดชี้ใหเห็นถึงความส ําคัญของการบริหารทรัพยากร
มนุษยในการท ํางานวาเปนสิ่งส ําคัญ  และมีความจ ําเปนท่ีตองกระทํ าเพื่อใหทรัพยากรมนุษยที่มี
อยูใน  องคกรสามารถทํ างานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตลอดจนเพื่อความอยูรอด
และความเจริญกาวหนาขององคกร

ประเวศน  มหารัตนสกุล (2543: 10)   กลาววา  การบริหารทรัพยากรมนุษย  เปนท้ัง
ศาสตรและศิลป  หรือเรียกอีกอยางหน่ึงวาเปนสหวิทยาการท่ีตองผสมผสานศาสตรอ่ืนในการจัด
การบุคลากรใหท ํางานดวยความเต็มใจ  และมุงมั่นที่จะทํ างานใหไดมาตรฐานเพ่ิมข้ึนเร่ือย ๆ

เสถียรภาพ  พันธุไพโรจน (2543: 153) ไดชี้ใหเห็นถึงความส ําคัญของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยหรือการจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกรวา   เปนการดํ าเนินการเปนกระบวนการ
ลูกโซ   ต้ังแตการวางนโยบาย  กํ าหนดแผนงานอัตรากํ าลังคน  การสรรหาคัดเลือกคนดีมีความ
สามารถ   เขามาท ํางานในอัตราคาตอบแทนที่เหมาะสม  การวางโครงสรางและก ําหนดคาตอบแทน
และสวัสดิการ  การฝกอบรมใหคนท ํางานไดท ํางานเปน  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  การเล่ือน
ตํ าแหนง โยกยาย  การพฒันาศักยภาพใหบุคลากรทํ างานไดอยางมีประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง
มีขวัญก ําลังใจ  และมีพฤติกรรมที่สอดคลองกับวัฒนธรรมในองคกร  มีความจงรักภักดีจนกระทั่ง
พนสภาพการเปนบุคลากรขององคกร  ทั้งนี้โดยการตระหนักถึงความส ําคัญของ “ทรัพยากรมนุษย”
ใน  3 ประการ คือ

1.  “ทรัพยากรมนุษย”  เปนทรัพยสินขององคกร  มิใชคาใชจาย
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2.  “ศักยภาพของมนุษย”  พัฒนาไดไมมีที่สิ้นสุด
3.  “ทรัพยากรมนุษย”  เปนแหลงสรางเสริมและเพิ่มคุณคาของผลผลิตและการบริการ

ขององคกร
ตุลา  มหาพสุธานนท (2545: 162) ไดใหความหมายวา  การบริหารทรัพยากรมนุษย

หมายถึง  การใชทรัพยากร “มนุษย”  ที่มีอยูอยางจํ ากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด  เพ่ือบรรลุเปาหมาย
ขององคกร  โดยใหความส ําคัญกับมนุษยในฐานะที่เปนสวนหนึ่งของความส ําเร็จท่ีชวยหรือรวมกัน
รังสรรคองคกร

นพ  ศรีบุญนาค (2545: 47-48) ไดชี้ใหเห็นถึงความส ําคัญ  การบริหารทรัพยากรมนุษย
ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะท ําใหองคกรมีความสามารถในดานตาง ๆ  โดยเฉพาะความ
สามารถในการแขงขันขององคกรสูงขึ้น

การบริหารทรัพยากรมนุษยเกีย่วของกบัประเด็นคํ าถามส ําคัญ  4 ประการ  ดังตอไปน้ี
1.  จะหาคนมาท ํางานไดอยางไร
2.  จะเตรียมคนใหสามารถทํ างานไดอยางไร
3.  จะรักษาคนใหอยูท ํางานในองคกรไดอยางไร
4.  จะจูงใจคนใหท ํางานอยางเต็มก ําลังความสามารถของเขาไดอยางไร
กิจกรรมตาง ๆ  ที่ส ําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย  ไดแก
1.  การวางแผนก ําลังคน
2.  การวิเคราะหงาน
3.  การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร
4.  การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร
5.  การบริหารคาตอบแทน
6.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน
7.  สุขภาพและความปลอดภัยของบุคลากร
8.  การดํ าเนินการดานวินัยบุคลากร
9.  การวิจัยทรัพยากรมนุษย
10.  บุคลากรสัมพันธและการเจรจาตอรอง
เสนห   จุยโต (2545: 52-57) ไดใหความหมายวา  การบริหารทรัพยากรมนุษย

เชิงกลยุทธ   หมายถึง  การบริหารทรัพยากรมนุษยในฐานะที่เปนสินทรัพยที่มีประโยชนและคุณคา
ตอองคกรโดยใหสอดคลองตอกลยทุธทางธรุกิจขององคกร  การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยทุธ
มีความสํ าคัญในฐานะที่เปนเครื่องมือในการบริหารองคกรอยางมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ
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ซึ่งสรุปได  8 ประการ
1.  ชวยนํ าพาองคกรบรรลุวัตถุประสงคที่ก ําหนดไว (Helping the Organization Reach

its Goals)
2.  ชวยท ําใหบุคลากรมีทักษะ  และความสามารถในการท ํางานอยางมีประสิทธิภาพ

(Employing the Skills and Abilities of the Workforce Efficiently)
3.  ชวยสรางองคกรใหมีการฝกฝนและกระตุนจูงใจบุคลากรอยางดีพอ (Providing the

Organization  with Well -Trained and Well-Motivated Employees)
4.  ชวยเพิ่มความพึงพอใจในงานและความสํ าเร็จในชีวิตของบุคลากร (Increasing to

the Fullest Employee’s Job Satisfaction and Self-Actualization)
5.  ชวยพัฒนาและธํ ารงรักษาคุณภาพชีวิตการท ํางานของบุคลากรใหสอดคลองตอ

เปาประสงคองคกร (Developing and Maintaining a Quality of Work Life that Makes Employment
in the Organization Desirable)

6.  ชวยสื่อวิสัยทัศน  นโยบาย  และกลยุทธสูบุคลากรทุกคน (Communication  HRM
Vising Policies and Strategies to all Employees)

7.  ชวยธ ํารงรักษาพฤติกรรมบุคลากรใหมีจริยธรรมและความรับผิดชอบทางสังคม
(Helping to Maintain Ethical Policies and Socially Responsible Behavior)

8.  ชวยกอใหเกิดเปลี่ยนแปลงการจัดการ  (Managing Change)  อาทิเชน  ภาวะผูน ํา
การสรรหาและจัดหาบุคลากร  การฝกอบรมและพฒันา  เทคโนโลยี  รูปแบบคาตอบแทน  ทักษะ
การสื่อสาร  เปนตน  เพ่ือรองรับยุคของขอมูลขาวสาร  (Information  Society)

ไบเออรส  และรูห (Byars and Rue, 1997: 4) ใหความเห็นวา  การบริหารทรัพยากร
มนุษย  เปนกิจกรรมท่ีออกแบบเพ่ือจัดหาความรวมมือกับทรัพยากรมนุษยขององคกร

เดสสเลอร (Dessler, 1997: 72)  กลาววา   การบริหารทรัพยากรมนุษย  เปนนโยบาย
และการปฏิบัติในการใชทรัพยากรมนุษยของธุรกิจเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร

อีวานซวิีช (Ivancevich, 1998: 708) ใหทัศนะวาการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนหนาที่
หน่ึงขององคกรซึ่งท ําใหเกิดประสิทธิผลสูงสุด  จากการใชบุคลากรเพือ่ใหบรรลเุปาหมายของ
องคกรและเปาหมายเฉพาะบุคลากร

มอนด้ี,โนอและพรีมอกซ  (Mondy, Noe and Premeaux 1999: GL-5) ใหความหมายวา
การบริหารทรัพยากรมนุษย เปนการใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษยของธุรกจิ  เพื่อใหบรรลุวัตถุ
ประสงคขององคกร

จากแนวคิดที่กลาวมานี้พอสรุปความหมายและความส ําคัญของการบริหารทรัพยากร
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มนุษยไดวา  หมายถึง  หนาท่ีหน่ึงขององคกร  ซ่ึงเร่ิมต้ังแตการวางแผน  การสรรหาคัดเลอืก
กํ าหนดคาตอบแทน  การฝกอบรมพัฒนา  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  เพ่ือตอบสนองวัตถุ
ประสงคขององคกร  โดยถือวาทรัพยากรมนุษยมีฐานะเปนสินทรัพยที่มีประโยชนและคุณคาตอ
องคกร  ซึ่งการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพจะสรางความสามารถดานตาง ๆ  ในการ
แขงขันขององคกรสูงขึ้น

2.! แนวคดิการบริหารทรัพยากรมนุษย

การบริหารทรัพยากรมนุษยในปจจุบัน จะตองคํ านึงถึงปจจัยตาง ๆ  ที่มีอิทธิพลตอการ
ดํ าเนินงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษย  ประกอบดวย  ปจจัยภายนอก  ไดแก  กํ าลังแรงงาน
กฎหมาย  การแขงขัน  เศรษฐกจิ  และปจจัยภายใน  ไดแก  พันธกิจ  วัฒนธรรมองคกร  ลักษณะงาน
รูปแบบและประสบการณผูนํ า   ซึ่งทั้งปจจัยภายนอกและปจจัยภายในที่กลาวมานี้จะมีอิทธิพลตอ
การดํ าเนินงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษย  โดยผูบริหารองคกรจะปรับเปลีย่นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับปจจัยตาง ๆ เหลาน้ี   เพื่อใหเกิดการยอมรับจากสังคมและสามารถ
แขงขันได   และเปนการสรางปฏิสัมพันธระหวางผูบริหารกับบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานที่มี
ความแตกตางกันใหบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคกรรวมกัน   นั่นคือผลลัพธที่
พึงประสงค  เพ่ือตอบสนองสังคมตอไป   มีหนวยงานและนักวิชาการหลายทานไดแสดงแนวคิด
การบริหารทรัพยากรมนุษยตามแนวทางที่กลาวมาขางตนไว  ดังน้ี

สํ านักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ (2544: 214–306)ไดก ําหนดแนวทาง
การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยภาครัฐแนวใหมพอสรุปไดวา   ตองก ําหนดกรอบ
นโยบายแนวทางการจัดกํ าลังคนภาครัฐใหเกิดประสิทธิภาพ    เงื่อนไขการจางงานมีความยืดหยุน
เพื่อใหภาครัฐมีทางเลือกการวาจางบุคลากร       เพื่อรองรับภารกิจภาครัฐที่มีหลากหลายรูปแบบ
มากขึ้น   คาตอบแทนตองสอดคลองกับตํ าแหนงและภารกิจ  ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ใหเนนระบบผลงาน  การดํ าเนินงานทางวินัย  อุทธรณและรองทุกขใหมีมาตรฐานรวดเร็วเปนธรรม
นอกจากนี้คุณลักษณะของขาราชการและการบริหารทรัพยากรมนุษยที่จ ําเปนคือ  การแตงต้ัง
ขาราชการ  การสรรหา  ตองใชระบบคุณธรรม  คือ  คัดเลือกบุคลากรที่มีคุณภาพ  โดยอาศัยหลัก
ความสามารถ  หลักความเปนธรรม  หลักความเปนกลางทางการเมือง     และอาจใชวิธีการเปดรับ
สมัครนักบริหารมืออาชีพจากภายใน  หรือภายนอกระบบราชการ        สวนการพัฒนาขาราชการ
มีการสงเสริมศีลธรรม  จริยธรรมแกขาราชการ  มีการพัฒนาความรูความสามารถแกขาราชการ
ตลอดเวลา  มีการวางแผนพัฒนาขาราชการทั้งระยะสั้นและระยะยาว  สรางระบบการใหคุณใหโทษ
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และระบบการประเมินผลการท ํางานใหชัดเจน  สงเสริมใหขาราชการเขาใจคุณคาการประสานงาน
และความรวมมือในการท ํางานใหองคกร   และระหวางองคกร   เพ่ือใหการดํ าเนินงานราบร่ืน  มี
ระบบการหมุนเวียนบุคลากรในหนวยงาน  จะชวยใหขาราชการมีประสบการณทํ างานมากและ
กวางขวางขึ้น  มีการกระตุนและสงเสริมใหขาราชการมีความสนใจในการเพิ่มพูนความรูทางสังคม   
เศรษฐกิจ  การเมือง  ใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของกระแสโลกาภิวัฒน  โดยสงเสริมสนับสนุนให
ขาราชการมีโอกาสศึกษาตออยางเต็มท่ี  โดยการใหทุนการศึกษาหรือการอนุญาตใหศึกษาตอ  และ
สงเสริมใหขาราชการเพิ่มพูนความรูในการท ํางานตลอดเวลา  สงเสริมใหขาราชการมีความคิดริเร่ิม
สรางสรรคผลงานของตนเอง        สงเสริมใหขาราชการตระหนักในคุณคาของนวัตกรรม   โดยเปด
โอกาสใหขาราชการเขามามีสวนรวมในการคิด      เพื่อลดการตอตานและสรางความรูสึกรวมกัน
ในการเปลี่ยนแปลงไปสูสิ่งใหมที่แตกตางจากเดิม   และขาราชการตองศึกษาฝกอบรมเมื่อมี
เทคโนโลยีใหม ๆ  เขามา  เพ่ือนํ ามาใชใหเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบอยู  สงเสริมใหขาราชการมี
ความมุงมั่นในการท ํางานเพื่อบรรลุเปาหมายอยางมั่นคง  ซึ่งผูบังคับบัญชามีบทบาทส ําคัญในการ
กระตุนเตือนใหขาราชการทํ างานตามแผนที่ก ําหนดไว   ส ําหรับการประเมินขาราชการ    กระบวน
การพิจารณาความดีความชอบ  การประเมินผลงาน  การเล่ือนข้ันเล่ือนตํ าแหนงและการลงโทษที่ยุติ
ธรรม  ที่จะกอใหเกิดประสิทธิภาพ  รวมทั้งขวัญและกํ าลังใจแกขาราชการนั้นควรดูที่ผลงานเปน
หลัก  จะท ําใหทุกคนมีโอกาสเทาเทียมกัน  และสรางความโปรงใสในการพิจารณาความดีความ
ชอบแกขาราชการ  โดยควรสรางหลักเกณฑการประเมินผลที่ชัดเจน  ควรใชระบบประเมินผลแบบ
เปด  ควรมีความถี่ของการประเมินที่เหมาะสม  และตองสรางระบบการประเมินผลที่มีมาตรฐาน

มอนด้ี  และโนอ  (Mondy and Noe  1996: 6-7  อางถึงในวิรัช  วิรัชนิภาวรรณ
2544: 93)   ไดเสนอแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยท้ังระบบ  นั่นคือระบบการจัดการทรัพยากร
มนุษย ประกอบดวย  6  สวนยอย  ดังแสดงภาพ  2.1

                                                                      1.  การวางแผน  การรับสมัครและการคัดเลือก

                           6. การวิจัยทรัพยากรมนุษย                     กก                     2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย

                                                     

                             5. บุคลากรและแรงงานสัมพันธ                                                 3. คาตอบแทนและผลประโยชน

                                                                              4.  ความปลอดภัยและสุขภาพ

                                 ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย

ภาพที่  2.1  แสดงระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย

การจัดการ
ทรัพยากร
มนุษย
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มิเชล  แฮรรีส (Michael Harris 1997: 5 อางถึงในวิรัช  วิรัชนิภาวรรณ 2544: 94-95)
ไดแสดงใหเห็นถึงการมองการจัดการทรัพยากรมนุษยในลักษณะที่เปนระบบ  เรียกวา  ตัวแบบการ
จัดการทรัพยากรมนุษย  ซึ่งประกอบดวย  4  ข้ันตอน  ไดแก

1.  ข้ันตอนท่ีหน่ึง สิ่งแวดลอม(Environment) แบงเปนสิ่งแวดลอมภายในและภายนอก
2.  ข้ันตอนทีส่อง กิจกรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย (HRM  Activities)  แบงเปน

5  สวน ไดแก
1.  การวางแผน
2.  การบริหารบุคลากร
3.  การประเมินผลและคาทดแทน
4.  การปรับปรุงหนวยงาน
5.  การบ ํารุงรักษาความสัมพันธอันดีระหวางคนงานและนายจาง

3.  ข้ันตอนท่ีสาม  ผลที่ไดรับดานบุคลากร (HRM  Outcomes)  แบงเปน
1.  การละทิ้งหนาที่มีนอย
2.  ความมีประสิทธิภาพในการเลือกสงวนรักษาบุคลากรไว
3.  การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูง
4.  หนวยงานสามารถมีจุดมุงหมายเพิ่มขึ้นได

4.  ข้ันตอนท่ีส่ี  ผลที่หนวยงานไดรับ (Organizational  Outcomes)  แบงเปน
1.  ผลก ําไร
2.  ความอยูรอด
3.  ความสามารถในการปรับตัว
ทั้งนี ้ แตละขั้นตอนมีความสัมพันธและสอดคลองกันตามภาพที ่2.2



18

                                                    

                                                   ตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย

ภาพที ่ 2.2  แสดงตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย

จอหน  เอ็มอีวานซีวิช  (John M.Ivancevich  2001: 36)   ไดใหแนวคิดการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธเพื่อกอใหเกิดผลลัพธที่พึงประสงค  โดยเร่ิมจากพิจารณาปจจัยภายนอก
ปจจัยภายใน โดยผานกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย  เร่ิมต้ังแตการจัดหาทรัพยากรมนุษย
การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  การธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากร
มนุษย   ดังแสดงภาพที ่ 2.3

ส่ิงแวดลอม

- ภายใน
- ภายนอก

กิจกรรมการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย

- การวางแผน
- การบริหารบุคลากร
- การประเมินผลและ
  คาตอบแทน
- การปรับปรุง
  หนวยงาน
- การบ ํารุงรักษาความ
   สัมพันธอันดีระหวาง
   คนงานและนายจาง

ผลท่ีไดรับดาน
บุคลากร

- การละทิ้งหนาที่มี
  นอย
- ความมีประสิทธิภาพ
  ในการเลือกสงวน
   รักษาบุคลากรไว
- การปฏิบัติงานมี
  ประสิทธิภาพสูง
- หนวยงานสามารถมี
 จุดมุงหมายเพ่ิมข้ึนได

ผลท่ีหนวยงาน
ไดรับ

- ผลกํ าไร
- ความอยูรอด
- ความสามารถใน
   การปรับตัว
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ภาพที ่2.3  แสดงแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยทุธ

จากที่กลาวแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยมาขางตน  ผูวิจัยสรุปไดวาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยในปจจุบันมุงเนนการด ําเนินงานท่ีมีความสอดคลองตอสภาวะแวดลอมภายนอก
และสภาวะแวดลอมภายใน  เพ่ือกอใหเกิดความยืดหยุนและปรับเปล่ียนตามเหตุการณท่ีเกิดข้ึนจริง
เพื่อใหเกิดผลลัพธที่พึงประสงคตอบสนองสังคม    ดังน้ันผูวิจัยไดนํ าแนวคิดเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธของ  John M. Ivancevich   ซึ่งไดกลาวถึงไวมาใชเปนกรอบแนวทางใน

ปจจัยภายนอก

• ! ความตองการ/ขอบังคับ/กฏหมายของรัฐบาล
• ! สหภาพแรงงาน
• ! ภาวะเศรษฐกิจในประเทศและระหวางประเทศ
• ! การแขงขัน
• ! สวนประกอบของก ําลังแรงงาน
• ! ทํ าเลที่ตั้งขององคกร

ปจจัยภายใน

• ! กลยุทธ
• ! เปาหมาย
• ! วัฒนธรรมองคกร
• ! ลักษณะงาน
• ! กลุมทํ างาน
• ! รปูแบบและประสบการณผูนํ า

จัดหาทรัพยากรมนุษย  ใหรางวัลทรัพยากรมนุษย พัฒนาทรัพยากรมนุษย ธํ ารงรักษาและปองกัน
ทรัพยากรมนุษย

- โอกาสการจางงานท่ีเทา
   เทียมกัน
- วางแผนทรัพยากรมนุษย
- วิเคราะหงานและ
   การออกแบบงาน
- สรรหา
- คัดเลือก

-  ประเมินผลการทํ างาน
-  คาตอบแทน
-  วิเคราะหงานและ
    การออกแบบงาน
-  ประโยชนและบริการ

-  ฝกอบรมและพัฒนา
-  วางแผนอาชีพ
-  วินัย

-  แรงงานสัมพันธและ
    เจรจาตอรอง
-   สุขภาพและความ
    ปลอดภัย

ผลลัพธท่ีพึงประสงค

การปฏิบัติดานจริยธรรมและ
ความรับผิดชอบตอสังคม

  การแขงขนัดวยบริการท่ีมี
คุณภาพสูง

การแขงขนัดวยผลิตภัณฑท่ีมี
คุณภาพสูง



20

การดํ าเนินการวิจัย  เหตุผลเพราะวาทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษยดังกลาวมีความสอดคลองกับ
การบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีที่มีฐานะเปน
มหาวิทยาลัยในก ํากับรัฐ  ที่มุงเนนผลลัพธคือการผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพ  มีความรูความสามารถ
มีคุณธรรมจริยธรรม  มีความรับผิดชอบตอสังคม  และเปนก ําลังส ําคัญในการพัฒนาประเทศให
กาวสูระดับโลก โดยอาศัยกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนตัวขับเคล่ือนภายใตขอจํ ากัด
และโอกาสจากสภาพแวดลอมภายนอก และสภาพแวดลอมภายใน

3.  การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยทุธตามแนวคิดของ John M.Ivancevich

3.1!การจัดหาทรัพยากรมนุษย  (Acquiring  Human  Resources)  เปนกระบวนการ
เพื่อใหไดมาซึ่งบุคลากรที่มีความรูความสามารถเหมาะสมในเวลาที่ตองการ ประกอบดวย กิจกรรม
การวางแผนทรัพยากรมนุษย  กิจกรรมการวิเคราะหงานและการออกแบบงาน  กิจกรรมการสรรหา
และกิจกรรมการคัดเลือก  ดังน้ี

3.1.1  การวางแผนทรัพยากรมนุษย  (Human Resource Planning)
การวางแผนทรัพยากรมนุษย     ถือเปนหนาที่จ ําเปนในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย     เพื่อใหไดมาซึ่งบุคลากรที่มีความเหมาะสมกับงานและเวลา      การวางแผน
ทรัพยากรมนุษยที่ดีมีความสํ าคัญตอองคกรหรือหนวยงาน     เพราะจะชวยใหเปาหมายขององคกร
หรือหนวยงานสัมฤทธิผล ไดมีผูใหทัศนะในเร่ืองน้ี  ดังน้ี

สมศักดิ์  คงเที่ยง และอัญชล ี โพธ์ิทอง (2542: 57)  กลาวถึงการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยวา   การวางแผนก ําลังคนคือ   การคาดคะเนความตองการกํ าลังคนของหนวยงาน
ตาง ๆ  ไวลวงหนาวา  ตองการจะใชคนในตํ าแหนงอะไร ระดับใด  จํ านวนเทาไร และจะสรรหาคน
เหลาน้ันมาไดจากไหน ตลอดจนถึงการวางแผนการใชก ําลังคนที่มีอยูใหไดประโยชนสูงสุด และ
การศึกษาวิจัยเพื่อหาวิธีการจูงใจใหผูปฏิบัติงานท ํางานอยางมีประสิทธิภาพ

อํ านวย  แสงสวาง (2542: 67)   ไดอธิบายความหมายพอสรุปไดวา
การวางแผนทรัพยากรมนุษย   คือ  กระบวนการส ําหรับก ําหนดการตัดสินใจอยางมีความมั่นใจวา
องคกรจะมีจํ านวนบุคลากรที่มีคุณภาพอยางพอเพียง     และสามารถจัดหาไดภายในระยะเวลาที่
เหมาะสม สามารถนํ ามาใชปฏิบัติงานไดตรงกับความตองการของธุรกิจอุตสาหกรรม  และสามารถ
ทํ าใหแตละบุคลากรที่มีสวนเกี่ยวของเกิดความพอใจ

บรรยงค  โตจินดา (2543: 113)  ไดอธิบายการวางแผนทรัพยากรมนุษยวา
การวางแผนบุคลากร   เปนกระบวนการที่จะชวยใหองคกรจัดหาทรัพยากรบุคลากรใหเพียงพอกับ
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ความตองการในการใชคนที่จะท ําใหบรรลุเปาหมายที่ก ําหนดไว   และรวมถึงการคาดคะเนความ
ตองการบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงานประเภทตาง ๆ   การเปรียบเทียบความตองการท่ีจะ
ใชคนในอนาคตกับกํ าลังคน  ที่มีอยูในปจจุบันและก ําหนดจํ านวนคุณสมบัติของคนที่จะรับเขามา
ในชวงเวลาตาง ๆ

ประเวศน  มหารัตนสกุล (2543: 121)  ไดอธิบายเร่ืองการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย   พอสรุปไดวา  การวางแผนกํ าลังคน หมายถึง กระบวนการตระเตรียมชุดของ
การตัดสินใจส ําหรับการจัดกํ าลังคนใหเหมาะสมกับงานที่เปนอยู เปลี่ยนแปลง ปรับปรุง หรือจะ
ขยายในอนาคต เน่ืองจากงานหรือกระบวนการทํ างานที่เปนอยูเปลี่ยนไป   หรือนํ าเทคโนโลยีใหม
มาใชในการดํ าเนินงาน

เกรียงไกร  เจียมบุญศรี และจักร  อินทรจักร (2544: 22-23)   ไดอธิบายวา
การวางแผนทรัพยากรมนุษย     กอนที่จะกํ าหนดนโยบายการบริหารอัตราก ําลัง    จะตองมีการ
พยากรณกํ าลังคนใหชัดเจน  ดวยวิธีการที่ถูกตองสมเหตุผล  ซึ่งจะเกี่ยวของกับการวิเคราะหอุปสงค
และอุปทานก ําลังคน  ทั้งในปจจุบันและอนาคตก็จะทราบแนชัดวา  แนวนโยบายอัตรากํ าลังคนเปน
อยางไร  ตอไปก็พัฒนาไปสูการก ําหนดกลยุทธ  วางแผนงานแตละดาน   และจัดท ําแผนปฏิบัติการ
บริหารอัตรากํ าลัง   เพื่อใหสามารถท ําเนินการสรรหาคนไดตามจํ านวนและประเภทท่ีตองการของ
องคกร  ส่ิงท่ีตองพิจารณา  ทบทวนในการวางแผนอัตรากํ าลัง คือ ขอมูลสภาพแวดลอมและเงื่อนไข
ขององคกร   ขอมูลก ําลังคนที่เคลื่อนไหว  เอกสารการวิเคราะหงาน (Job Analysis)   คํ าพรรณนา
ลักษณะงาน (Job Description)    คุณสมบัติเฉพาะส ําหรับตํ าแหนง (Job Specification)   ท่ีชัดเจน
ถูกตองตรงตามเนื้องานจริง   และโครงสรางอัตรากํ าลังท่ีตองไดรับการอนุมัติ

สมยศ  นาวีการ (2544 : 451)  ไดกลาวถึงการวางแผนทรัพยากรมนุษยวา
การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resources Planning) ถูกกํ าหนดขึ้นมาเพื่อเปนหลักประกัน
วา  ความตองการก ําลังคนขององคกรจะเปนไปโดยไมมีอุปสรรค  การวางแผนตองอาศัยการ
วิเคราะหความตองการทักษะในขณะนี้และที่คาดหมายไว  ตํ าแหนงหนาที่ที่วาง  และการขยายและ
การลดขนาดของแผนกงาน   ผลที่เกิดขึ้นจากการวิเคราะหเหลานี้คือ   แผนงานจะถูกพัฒนาขึ้นมา
เพื่อการดํ าเนินการของข้ันตอนอ่ืน ๆ  ของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย

ตุลา  มหาพสุธานนท (2545: 165)  ไดอธิบายความหมายการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยไววา การวางแผนทรัพยากรมนุษย คือ กระบวนการในการวิเคราะหสภาพก ําลังคน
ที่มีอยูในปจจุบันเปรียบเทียบกับความตองการก ําลังคนในอนาคต     ทั้งนี้เพื่อเปนหลักประกันวา
องคกรจะมีบุคลากรที่ตองการในชวงเวลาที่เหมาะสม   และองคกรไดใชทรัพยากรมนุษยที่มีอยูให
เกิดประโยชนสูงสุด  ท้ังน้ีเพ่ือบรรลุเปาหมาย  หรือภารกิจหลักขององคกรอยางมีประสิทธิภาพและ
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ประสิทธิผล
มอนด้ี,โนอ และพรีม็อกซ  (Mondy, Noe and Premeaux 1999: GL-5) ได

ใหความเห็นการวางแผนทรัพยากรมนุษยวา  เปนกระบวนการส ํารวจความตองการทรัพยากรมนุษย
เพื่อใหไดจ ํานวนบุคลากรที่มีทักษะที่ตองการ  และสามารถจัดหาไดเมื่อจ ําเปนตองใช

วิลเลียม และคีธ (William and Kieth  1989  อางถึงในเกรียงศักดิ์   เขียวยิ่ง
2543: 85)   ไดใหความเห็นเกี่ยวกับการวางแผนทรัพยากรมนุษยวา  เปนการพยากรณความตองการ
ในอนาคตอยางเปนระบบ

จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา  การวางแผนทรัพยากรมนุษย  เปน
กระบวนการวิเคราะหความตองการทรัพยากรมนุษยลวงหนา  เพื่อทราบจํ านวน ระดับ  ตํ าแหนงท่ี
เหมาะสมกับงาน  และรองรับงานท่ีตองปรับปรุง  เปลี่ยนแปลง  ถือวาเปนการวางแผนใชคนใหเกิด
ประโยชนสูงสุด  เพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคกร

3.1.2  การวิเคราะหงานและการออกแบบงาน  (Job Analysis and Job Design)
การบริหารทรัพยากรมนุษยใหมีประสทิธิภาพและมีประสทิธิผลจํ าเปน

ตองมีการวิเคราะหงานและการออกแบบงาน  เพื่อเปนขอมูลเบื้องตนส ําหรับนํ าไปใชกับกิจกรรม
การบริหารทรัพยากรมนุษยดานอ่ืน      ไดมีผูแสดงทัศนะเกี่ยวกับการวิเคราะหงานและ
การออกแบบงาน  ดังน้ี

พยอม  วงศสารศรี (2538: 80-83)ไดแสดงความเห็นเกี่ยวกับการ
วิเคราะหงานและการออกแบบงานพอสรุปไดวา  คือกระบวนการพิจารณา  จํ าแนกแยกแยะ
ประเมินผลและจัดขอมูลตาง ๆ  เกี่ยวกับงานอยางเปนระบบ   สวนการออกแบบงานเปนภารกิจท่ี
สํ าคัญ  เพราะงานเปนตัวเชื่อมโยงระหวางบุคลากรกับองคกร    เปนสิ่งที่บอกลักษณะทรัพยากร
มนุษยท่ีองคกรตองการ โดยจะตองศึกษาองคประกอบขององคกร องคประกอบของสภาพแวดลอม
และองคประกอบดานพฤติกรรม

สมชาย  หิรัญกิตติ (2542: 47-51)ไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับการวิเคราะหงาน
และการออกแบบงานพอสรุปไดวา

การวิเคราะหงาน  (Job  Analysis)  เปนกระบวนการที่มีระบบในการ
กํ าหนดทักษะหนาที่และความรูที่ตองการส ําหรับงานใดงานหน่ึงขององคกร     เพื่อสรางขอมูล
เกี่ยวกับความตองการงาน    ซึ่งจะใชส ําหรับการบรรยายลักษณะงาน  (Job Description)  และการ
กํ าหนดคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน (Job  Specification)

การออกแบบงาน  (Job  Design)  เปนกระบวนการก ําหนดงานเฉพาะ
อยางที่จะตองทํ า  วิธีการที่ใชในการท ํางานตาง ๆ   และวิธีการที่งานมีความเกี่ยวของกับงานอื่น ๆ
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ในองคกร
เกรียงศักด์ิ  เขียวยิ่ง (2543: 83) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับการวิเคราะหงานและ

การออกแบบงานสรุปไดวา  ขอมูลการวิเคราะหงาน จะนํ ามาใชประโยชนในการท ํารายละเอียดงาน
ลักษณะงานและมาตรฐานงาน  ซึ่งจะชวยบอกใหผูบริหารรูถึงหนาที่และความรับผิดชอบของแตละ
งาน  เปนเครื่องมือในการด ําเนินกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยในการวางแผน การสรรหา
การคัดเลือก  การฝกอบรม  การพัฒนาอาชีพ  ขอมูลการวิเคราะหงานชวยเช่ือมระหวางองคกรกับ
ทรัพยากรมนุษย  เปนแนวทางในการเสริมความตองการของบุคลากรใหสมบูรณ  และชวยให
สามารถสรางคุณภาพชีวิตในการท ํางานสูงขึ้น  ซึ่งจะสรางคุณภาพชีวิตในการท ํางานสูง  งานน้ัน
จะตองไดรับการออบแบบอยางด ี โดยเนนผลผลิตและความตองการของบุคลากร  โดยอาศัย
กลยุทธการออกแบบงาน  คือ  การขยายงาน  การหมุนเวียนงาน  และการเพิ่มงาน

บรรยงค   โตจินดา (2543: 105) ไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับการวิเคราะหงาน
สรุปไดวา  การวิเคราะหงานเปนการศึกษาขอเท็จจริงเกี่ยวกับงาน  โดยอาศัยการสงัเกตและพิจารณา
ลักษณะหรือธรรมชาติของงานเปนเฉพาะอยาง  ซึ่งจะแยกจากหนวยงานออกเปนประเภท  เชน
งานความชํ านาญเฉพาะที่ตองการความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน  ความรับผิดชอบตองานใน
หนาท่ีที่ไดรับมอบหมาย  ท้ังน้ีเพ่ือช้ีใหเห็นหนาท่ีของแตละหนวยงานวามีหนาท่ีอะไรแตกตางจาก
หนาที่งานอื่นอยางไร  เพื่อจะไดปฏิบัติงานไปสูเปาหมายได

ประเวศน  มหารัตนสกุล (2543: 120)   ไดแสดงความเห็นเกี่ยวกับการ
วิเคราะหงานสรุปไดวา  การวิเคราะหงานเปนหลักการเบ้ืองตนของการบริหารงานทรัพยากรมนุษย
จํ าเปนตองศึกษาเขาใจงานทุกระดับงาน   ทุกตํ าแหนงงาน    วามีในแตละงานมีขอบขายหนาที่
ความรับผิดชอบอะไร (What)  อยางใด (How) และเมื่อใด (When)  เพื่อนํ ามาก ําหนดขอบเขตหนาท่ี
ความรับผิดชอบของแตละต ําแหนงงาน  เรียกวา  การพรรณนางาน (Job  Description)  และการ
กํ าหนดคุณลักษณะเฉพาะงาน  (Job Specification)

ตุลา  มหาพสุธานนท (2545: 164)  ไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การวิเคราะหงานสรุปไดวา    เปนกระบวนการในการเก็บรวมรวมขอมูลสารสนเทศเกี่ยวกับงาน
อยางเปนระบบ          เปนการนํ างานแตละงานหรือหนาที่แตละหนาที่มาวิเคราะหหาความสัมพันธ
ระหวางลักษณะงานกับคุณสมบัติของบุคลากรที่ตองการ  โดยท่ีองคกรจํ าเปนตองกํ าหนดกอนวา
มีงานใดบางที่ตองกระท ํา  บุคลากรมีความรูความสามารถหรือทักษะดานใดที่ตองการ  การก ําหนด
ขอบเขตหนาท่ีของงานท่ีตองทํ าแตละงาน  เรียกวา  “คํ าบรรยายลักษณะงาน”  (Job  Description)
สวนการกํ าหนดคุณสมบัติของผูที่จะปฏิบัติงานนั้น ๆ  เรียก  “ คุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน”  (Job
Specification)
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ไบเออรส  และรูห (Byars and Rue 1997: 97) แสดงความคิดเห็นตอ
การออกแบบงานวา  เปนกระบวนการของการก ําหนดงานของบุคลากร ดวยลักษณะของโครงสราง
ใหสอดคลองกับลักษณะบุคลากร เพื่อใหบรรลุผลสํ าเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร เพราะฉะนั้น
การออกแบบงาน   จึงเปนการก ําหนดคํ าถามเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงาน  ใครเปนผูปฏิบัติงานและจะ
ปฏิบัติงานไหน

จากที่กลาวมาทั้งหมดสรุปไดวา  การวิเคราะหงานและการออกแบบงาน
เปนกระบวนการศึกษาขอมูลงานเพื่อน ํามาวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางลักษณะงานกับ
คุณสมบัติของบุคลากรที่ตองการ  เพ่ือนํ าไปจัดท ําค ําบรรยายลักษณะงาน (Job Description)  และ
การก ําหนดคุณสมบัติของผูที่จะปฏิบัติงาน  (Job Specification)    เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคองคกร
และเปนการชวยสรางคุณภาพชีวิตที่ดีใหแกบุคลากร   โดยอาศัยการออกแบบงานที่ดีที่เนนผลลัพธ
องคกร  และความตองการของบุคลากร

3.1.3  การสรรหา  (Recruitment)    ผลสํ าเร็จของการบริหารงานในองคกรใด
ขึ้นอยูกับการที่มีจํ านวนผูปฏิบัติงานที่เพียงพอ  และมีความเหมาะสมกับงาน  ดังน้ันการสรรหา
ทรัพยากรมนุษย  จึงเปนข้ันตอนสํ าคัญในการดึงดูดผูมีความรูความสามารถจากแหลงตาง ๆ  เขามา
ในองคกร  เพ่ือพิจารณาความเหมาะสมในเบ้ืองตน ไดมีผูแสดงความเห็นเกี่ยวกับการสรรหา
ทรัพยากรมนุษยไว  ดังน้ี

สมชาย  หิรัญกิตติ (2542: 87-91)  ไดใหทัศนะเกี่ยวกับการสรรหา
ทรัพยากรมนุษยสรุปไดวา   การสรรหาบุคลากร  (Recruitment)  เปนกลุมของกิจกรรมขององคกร
ใชเพื่อจูงใจใหผูสมัครที่มีความสามารถ  และมีทัศนคติที่ตองการมาสมัครในต ําแหนงงานที่ตองการ
เพื่อชวยใหองคกรบรรลุวัตถุประสงค   ซึ่งการสรรหาเปนสิ่งส ําคัญ เพราะยิ่งมีผูมาสมัครจํ านวนมาก
ก็จะมีโอกาสในการคัดเลือกไดมาก  มีวิธีการสรรหา ไดแก วิธีการสรรหาจากภายใน  (Method used
in Internal Recruitment)   และวิธีการสรรหาจากภายนอก (Method used in External Recruitment)

สมศักด์ิ  คงเที่ยง และอัญชล ี โพธ์ิทอง (2542: 65-66) กลาวถงึการสรรหา
ทรัพยากรมนุษยสรุปไดวา การสรรหาทรัพยากรมนุษยเปนการรวบรวมบุคลากรจํ านวนหลาย ๆ คน
หรือจํ านวนมาก ๆ    ที่สามารถจะท ําหรือพรอมท่ีจะทํ า    และตั้งใจที่จะท ํางานในตํ าแหนงของ
หนวยงานนั้น ๆ    เพ่ือทํ าการคัดเลือกตอไป

วิธีการสรรหาบุคลากร
1.  การสรรหาจากบุคลากรภายนอก  (External Dimension)  เปน

กระบวนการที่ชักจูงบุคลากรใหมาสมัครเขาท ํางานมาก ๆ    โดยยึดหลักวายิ่งมีคนสมัครมากยิ่งดี
เพื่อกระบวนการขั้นตอไปคือ  การคัดเลือกจะไดมีโอกาสเลือกมากขึ้นที่จะไดคนมีคุณภาพสูง



25

กระบวนการสรรหาบุคลากรจากภายนอกมีเทคนิคอยู  5 ประการ
1.  โดยวิธีโฆษณาทางสื่อมวลชน
2.  โดยการสัมภาษณรวมกับคณาจารยในหนวยงานหลัก
3.  โดยผานตัวแทนจัดหาบุคลากร
4.  การบริการรับผูสมัครโดยมหีนวยงานใหบริการ
5.  โดยผานสมาคมวิชาชีพตาง ๆ

2.  การสรรหาบุคลากรจากภายใน (Internal Dimension)  เปนการสรรหา
ดวยการพิจารณาคุณสมบัติของบุคลากรภายใน    เพ่ือการเล่ือนตํ าแหนงไปยังตํ าแหนงท่ีวางหรือต้ัง
ตํ าแหนงขึ้นใหม  การสรรหาตามแนวน้ีเก่ียวของกับการโอน  การเล่ือนตํ าแหนง และการบ ํารุงขวัญ
การพฒันาและปรับปรุงบุคลากรภายในดวย

3.  การสรรหาแบบบูรณาการ  (Integrative Dimension)  เปนการประสาน
กิจกรรมการสรรหา  ทั้งจากภายนอกและภายในองคกร ในการวางแผนก ําลังคนกับการสรรหาใน
องคกร  ในการวางแผนก ําลังคนกับการสรรหาบุคลากรเขาดวยกัน การสรรหาบุคลากรแบบ
บูรณาการ  มีกระบวนการตามที่แสดงไวในภาพที ่ 2.4  ดังน้ี

ภาพที ่ 2.4  แสดงกระบวนการสรรหาบุคลากรแบบบูรณาก

กิ่งพร   ทองใบ (2543: 226-267)  ไดอธ
สรุปไดวา   เปนกระบวนการชักจูงบุคลากรใหมาสมัครท ํางาน   เ
ผูเหมาะสมเขาทํ างานตอไป  แหลงที่จะสรรหาแบงเปน  2  ประเภ

1.  การสรรหาภายในองคกร คือ  การพ

       ความตองการก ําลงัคน
              ในอนาคต

แหลงทรัพยากรมนุษยภายนอก
โดยแผนงานเฉพาะส ําหรับการ

สรรหาบุคลากร
โ
เล
         โครงสรางของก ําลงั
          บุคลากรท่ีมีอยู
โครงสรางขององคกร
ท่ีต้ังใจไว
แหลงทรัพยากรมนุษยจากภายใน
ดยแผนงานเฉพาะส ําหรับการโอนยาย
ือ่นตํ าแหนง  การพัฒนา  และการปรับ

ปรุงการใชบุคลากร
าร (Integrative Dimension)

ิบายการสรรหาทรัพยากรมนุษย
พื่อองคกรจะไดทํ าการคัดเลือก
ท  ดังน้ี
จิารณาบรรจุตํ าแหนงที่วางจาก
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บุคลากรภายในดวยวิธีการโอน โยกยาย  เล่ือนตํ าแหนง  และการวางแผน  เพ่ือใหเกิดความตอเน่ือง
หรือการวางแผนสืบทอดตํ าแหนง

2.  การสรรหาภายนอกองคกร  คือ  การพจิารณารับสมัครบุคลากรใหม
จากภายนอกองคกร

เกรียงศักดิ์   เขียวยิ่ง (2543: 111)   ไดกลาวถึงการสรรหาพอสรุปไดวา
การสรรหาเปนกระบวนการที่ชักจูงบุคลากรในชวงระยะเวลาที่เหมาะสม  จํ านวนที่มากพอ  และมี
คุณสมบติัตามท่ีตองการ   ตลอดจนกระตุนใหสมัครงานกับองคกร  ผูสมัครที่มีคุณสมบัติใกลเคียง
ที่สุดกับคุณลักษณะของงานจะไดรับการคัดเลือก   ดังนั้นการสรรหาไดบุคลากรที่ดีที่สุดยอมมาจาก
วิธีการที่ดีที่สุดในการสรรหา

เกรียงไกร  เจียมบุญศรี  และจักร อินทจักร (2544: 20-23) ไดใหความเห็น
เกีย่วกบัการสรรหาพอสรุปไดวา          กระบวนการสรรหาเปนข้ันตอนแรกท่ีมีความสํ าคัญตอความ
สํ าเร็จในการบริหารงานบุคลากร เพราะบุคลากรเปนปจจัยชี้ขาดในการแขงขันทุกประเภท

การกํ าหนดนโยบายการสรรหา (Recruitment  Policy)  มี  2  แนวทาง
1.  การสรรหาจากภายนอก  กระท ําไดดวยรูปแบบ การติดตอสํ านักงาน

จัดหางาน การประกาศรับสมัคร การติดตอสถาบันการศึกษา การติดตอสหภาพแรงงาน การออกรับ
สมัครงานนอกสถานที ่และการเปดโอกาสใหมาสมัครงานท่ีองคกรดวยตนเอง

2.  การสรรหาจากภายใน  กระท ําไดดวยรูปแบบการโอนยายภายใน
(Transfer) และการเกลี่ยก ําลังคน

สมยศ  นาวีการ (2544: 451)  ไดกลาวถึงการสรรหาทรัพยากรมนุษยไววา
การสรรหา  (Recruitment)      การสรรหาเกีย่วพนักับการสรรหาก ําลังคนที่เปนไปตามแผนงาน
กํ าลังคนขององคกร โดยการประกาศในหนังสือพิมพและวารสารวิชาชีพตาง ๆ การสรรหาจาก
ส ํานักจัดหางาน และสถาบันการศึกษา

ตุลา  มหาพสุธานนท (2545: 166)  ไดใหความหมายของการสรรหาวา   
การสรรหา    (Recruiting)  คือ กระบวนการดึงดูดบุคลากรที่มีความรูความสามารถ หรือมีคุณภาพ
เขามาสูองคกร

จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวาการสรรหา  (Recruitment)   เปนกระบวน
การที่ดึงดูดบุคลากรที่มีความตองการมาสมัครเปนจํ านวนที่มากพอ   โดยพิจารณาวัตถุประสงคของ
องคกรวาตองการจากแหลงภายในหรือภายนอกองคกร     เพื่อใหสามารถคัดเลือกบุคลากรที่
เหมาะสมและเพยีงพอตอความตองการขององคกร

3.1.4  การคัดเลือก  (Selection)   การจะไดบุคลากรที่มีความรูความสามารถ



27

เหมาะสมตรงกับความตองการขององคกรมาปฏิบัติงาน  จะตองดํ าเนินการคัดเลือกซ่ึงเปนข้ันตอน
ตอเน่ืองจากการสรรหา  เพื่อใหไดบุคลากรที่มีคุณสมบัติตรงความตองการมากที่สุด  ซึ่งจะสามารถ
นํ าพาองคกรใหประสบความส ําเร็จ  ไดมีผูแสดงความเห็นไว  ดังน้ี

สมชาย  หิรัญกิตติ (2542: 112)  ไดกลาวถึงการคัดเลือกวา  การคัดเลือก
(Selection)  เปนกระบวนการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรที่มาสมัครงาน โดยคาดวาจะเปนบุคลากรที่
ทํ างานไดประสบความส ําเร็จไดดีท่ีสุด โดยพิจารณาจากทักษะ ความสามารถ และคุณสมบัติอื่น ๆ
ที่จํ าเปนเพ่ือการทํ างานอยางใดอยางหนึ่ง

กิ่งพร   ทองใบ (2543: 287-288)    ไดใหความหมายการคัดเลือกวา           
การคัดเลือก (Selection)  หมายถึง  การกลั่นกรองผูสมัครงานเพื่อทํ าใหสามารถบรรจุผูสมัครที่
เหมาะสมที่สุดในต ําแหนงงานวางท่ีเปดรับ    กระบวนการคัดเลอืกทรัพยากรมนุษย   ประกอบดวย
ข้ันตอนสํ าคัญ  7 ขั้น

1.  การสัมภาษณเพื่อกลั่นกรองขั้นตอน  (Preliminary  Interview)
2.  การทบทวนใบสมัครและประวัติของผูสมัครงาน (Review of

Applications and Resumes)
3.  การทดสอบเพ่ือการคัดเลือก  (Selection  Tests)
4.  การสัมภาษณเพื่อจางงาน  (Employment  Interviews)
5.  การตรวจสอบการอางอิง  และการตรวจสอบประวัติ  (Reference  and

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

  เกรียงศักด์ิ  เขียวยิ่ง (2543: 142) ไดกลาวถึงการคัดเลือกพอสรุปไดวาเปน
กระบวนการคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมที่สุดจากกลุมผูสมัคร  ส ําหรับงานหน่ึงงานใดโดยเฉพาะ
กระบวนการคัดเลือกมักจะเริ่มตนดวยการกลั่นกรองผูสมัคร   เพื่อเอาคนที่ไมมีคุณลักษณะที่ชัดแจง
ตามความตองการของต ําแหนงงานออกไป      ขั้นตอไปคัดเลือกใหไดบุคลากรจากผูสมัครที่มี
คุณสมบัติครบถวนเขามาท ํางานในองคกร     ซึ่งกระบวนการคัดเลือกควรไดขอมูลที่เชื่อถือไดและ
เที่ยงตรงเกี่ยวกับผูสมัครใหมากที่สุด     เพื่อพิจารณาใหรอบคอบตรงกับลักษณะเฉพาะของงาน   
ขอมูลที่ไดจึงควรเกี่ยวของสัมพันธกันอยางชัดเจน    หรือสามารถใชคาดการณถึงความส ําเร็จ
ของงาน  โดยปราศจากการเลือกปฏบัิติ

บรรยงค  โตจินดา (2543: 125-149) ไดกลาวถึงการคัดเลือกวา                    
การคัดเลือกบุคลากรเปนกระบวนการตอเนื่องจากการสรรหา การคัดเลือกบุคลากรเขาท ํางานเปน
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กระบวนการที่คัดเลือกและบรรจุบุคลากรเขาท ํางานเพื่อใหเหมาะสมกับงาน  จุดมุงหมายของ
การคัดเลือกบุคลากรนั้น    เพื่อใหไดบุคลากรที่มีความสามารถ   มีคุณสมบัติเหมาะสมตามความ
ตองการของหนวยงานและลักษณะงานที่ท ํา  เปนการลดคาใชจายเกี่ยวกับการนิเทศงาน  และ
การฝกบุคลากรเพื่อใหท ํางาน  ท ําใหบุคลากรที่เขามาท ํางานพอใจที่จะอยูกับองคกรนั้น ๆ  ไดนาน   
การคัดเลือกบุคลากรเปนหนาที ่ ความรับผิดชอบของฝายบริหารงานบุคลากร   แตเน่ืองจากอํ านาจ
การตัดสินใจจะเกี่ยวของ โดยตรงกับผูบริหารหรือเจาของกิจการ  จึงเปนสิ่งส ําคัญส ําหรับผูบริหาร
ที่จะตองเขาใจกระบวนการคัดเลือกบุคลากร

กระบวนการคัดเลือก  (Selection  Process)  หมายถึง การคัดเลือกผูสมัคร
การสรรหา โดยการทดสอบ  สัมภาษณ  การตัดสินใจเลือกและการแนะนํ างาน ซ่ึงมีข้ันตอน ดังน้ี

1.  ข้ันตอน
1.1  ตอนรับผูมาสมัคร
1.2  ท ําการสัมภาษณอยางคราว ๆ
1.3  รับใบสมัครท่ีกรอกเรียบรอยแลว
1.4  ท ําการทดสอบ
1.5  สัมภาษณ
1.6  ท ําการสืบประวัติ
1.7  ท ําการเลือกข้ันแรกโดยหัวหนางาน
1.8  เลือกขั้นสุดทายโดยหัวหนางาน
1.9  ตรวจสอบสุขภาพ
1.10  บรรจุทดลองงาน / แตงต้ัง

2.  วิธีการคัดเลือกมีหลายวิธ ีไดแก
2.1  วิธีการทดสอบรายตัว
2.2  วิธีการสอบคัดเลือกของหนวยราชการ
2.3  วิธีการของหนวยธุรกิจเอกชน
2.4  การคัดเลือกจากสถานศึกษา
2.5  การโฆษณาในหนังสือพิมพ วิทย ุโทรทัศน
2.6  การผานสหภาพแรงงาน

สมยศ  นาวีการ (2544: 456)  ไดแสดงความเห็นเกี่ยวกับกระบวน
การคัดเลือกทรัพยากรมนุษยไววา    กระบวนการคัดเลือกเก่ียวของกับการประเมินและการคัดเลือก
ผูสมัครงาน ใบสมัครงาน ประวัติ การสัมภาษณ และการตรวจสอบการอางอิง เปนเคร่ืองมือของ
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การคัดเลือกที่ใชกันโดยทั่วไป
ตุลา  มหาพสุธานนท (2545: 166)  ไดใหความหมายของการคัดเลือกวา

การคัดเลือก (Selection)    คือ กระบวนการที่องคกรใชเทคนิควิธีการและเครื่องมือตาง ๆ มาดํ าเนิน
การพิจารณาคัดเลือกผูสมัครเขาท ํางานจํ านวนมากใหเหลือตามจํ านวนท่ีองคกรตองการ

จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา  การคัดเลอืกทรัพยากรมนุษย  (Selection)
เปนกระบวนการตอเน่ืองจากการสรรหา (Recruitment)   โดยท ําการคัดเลือกผูสมัครจากวิธีการเปน
ข้ันตอน ไดแก  การสัมภาษณขั้นตน  การทบทวนใบสมัครและประวัติของผูสมัครงาน  การทดสอบ
เพื่อการคัดเลือก   การสัมภาษณเพื่อจางงาน  การตรวจสอบอางอิงและการตรวจสอบประวัติ      
การตรวจสุขภาพ  และการตัดสินใจคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมตรงกับความตองการ
มากที่สุด

3.2!การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  (Rewarding  Human  Resources)  การใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษย   เปนกระบวนการที่เนนการสรางขวัญและก ําลังใจใหกับบุคลากร   เร่ิมต้ังแต
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  เพื่อนํ าไปใชในการพิจารณาคาตอบแทน  การจัดประโยชนและ
บริการ   เพื่อใหมีความมั่นคงทางสังคมประกอบดวย   กิจกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน
กิจกรรมคาตอบแทน  และกิจกรรมประโยชนและบริการ  ดังน้ี

3.2.1  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  (Performance  Evaluation)  การประเมิน                      
ผลการปฏิบัติงาน  มีไวเพ่ือจํ าแนกบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีออกจากบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ไมไดตามมาตรฐาน  หรือหลักเกณฑที่ก ําหนดไว  เพ่ือนํ าผลการปฏิบัติงานมาเปนขอมูลส ําหรับ
การปรับปรุงแกไข  และพัฒนาบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานตํ่ ากวามาตรฐานในองคกร  รวมท้ัง
เปนเครื่องมือมีไวกระตุน  หรือจูงใจใหบุคลากรในองคกรเกิดความขยันในการปฏิบัติงานใหได
มาตรฐาน ไดมีผูใหทัศนะเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ดังน้ี

สมชาย  หิรัญกิตติ (2542: 202-217)  ไดใหทัศนคติเกี่ยวกับการประเมิน
ผลการปฏิบัติงานวา    การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Appraising  Performance)  จะมีการประเมิน
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งอยางเปนทางการ (Formal)     และไมเปนทางการ (Informal)
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  อาจใหคํ าจํ ากัดความวาเปนกระบวนการที ่(1) วางมาตรฐานการ
ทํ างาน (Setting Work Standards)    (2) ท ําการประเมินผลการปฏิบัติงานที่แทจริงของบุคลากรที่
สัมพันธกับมาตรฐานเหลานั้น (Assessing the Employee’s Actual Performance Relative to these
Standards)   (3) จัดใหมีการปอนกลับขอมูลสูบุคลากร โดยมีเปาหมายที่จะกระตุนบุคลากรใหตัด
การปฏิบัติงานท่ีบกพรองออกไป (Providing Feedback to the Employee with the Aim of
Motivating that Person to Eliminate Performance Deficiencies)  หรือรักษาการปฏิบัติงานท่ีดีเหนือ
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คาเฉลี่ยตอไป
สาเหตุที่ตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Why should you

Appraise Performance) สาเหตุท่ีควรทํ าการประเมินผลมีดังนี้ (1)  การประเมินผลเปนการจัดหา
ขอมูลเพื่อใชในการเลื่อนต ําแหนง และตัดสินเกี่ยวกับเงินเดือน (Promotion and Salary Decisions)
(2)  เปนการใหโอกาสหัวหนางานเพื่อทบทวนพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของลูกนอง
(To Review  the Subordinate’s Work-Related Behavior) ซึ่งกระทํ าได 2 ทาง คือ ท ําการพัฒนาแผน
เพื่อแกไขขอบกพรองตาง ๆ ใหถูกตอง  และเพื่อเปนการเสริมแรงในสิ่งที่ลูกนองท ําถูกตองแลว
(3)  การประเมินผลควรมีความส ําคัญตอการวางแผนอาชีพที่มั่นคงของบุคลากร เพราะจะเปนการ
ใหโอกาสที่ดีเพื่อทบทวนแผนอาชีพซึ่งจะท ําใหบุคลากรเห็นจุดแข็งและจุดออนของตนอยางชัดเจน

ปราชญา  กลาผจัญ (2543: 91-94) ไดกลาวถึงการประเมินผลการปฏิบัติ
งานพอสรุปไดวา   การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเครื่องมือที่ดีในการใชจูงใจใหผูปฏิบัติงานมี
ความขยันตั้งใจท ํางาน

วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีดังตอไปน้ี
1.  ชวยพัฒนาบุคลากรใหเจริญกาวหนาไปพรอม ๆ กับองคกร
2.  เตรียมบุคลากรไวสํ าหรับการเล่ือนข้ันเล่ือนตํ าแหนง
3.  นํ าผลที่ไดจากการประเมินไปเปรียบเทียบกับระดับเงินเดือนที่เขา

ไดรับอยู   มุงปรับปรุงใหบุคลากรไดรับเงินเดือนและคาตอบแทนที่เหมาะสมกับความสามารถ
4.  เพ่ือปรับปรุงมาตรฐานการปฏิบัติงานใหสูงข้ึน หากบุคลากรปฏิบัติ

งานไดตามหรือสูงกวามาตรฐาน จะท ําใหสามารถก ําหนดมาตรฐานของงานสูงข้ึนไดเร่ือย ๆ
5.  เพื่อปรับปรุงระบบวิธีทํ างานและอุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใชสํ าหรับ

การปฏิบัติงาน
ข้ันตอนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน มี  5 ขั้น ดังน้ี
1.!กํ าหนดนโยบายการประเมินใหเปนแนวทางและแบบแผนเดียวกัน

ทั่วทั้งองคกร เชน ประเมินเม่ือใด บอยคร้ังเพียงไรใครรับผิดชอบการประเมิน เกณฑในการประเมิน
ไดแก  มีอะไรบาง ฯลฯ

2.!ผูประเมินเตรียมการเก็บรวบรวมขอมูลเก็บประวัติเกี่ยวกับการท ํางาน
ของบุคลากรแตละคนเอาไว

3.  ผูประเมินดํ าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงาน
4.! นํ าผลการประเมินมาแจงใหบุคลากรทราบ เปดโอกาสใหเขาซักถาม

ท ําความเขาใจ
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5.  ใชเกี่ยวกับการประเมิน   พิจารณาเล่ือนข้ันเล่ือนตํ าแหนง  ข้ันเงินเดือน
และคาตอบแทน

ปจจัยตาง ๆ ที่ใชส ําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไดแก  คุณภาพ
ของงาน   ความไววางใจไดในการปฏิบัติงาน   ความสามารถในการเรียนรูงาน   ความสามารถใน
การปรับตัวความรับผิดชอบตองานในหนาท่ี การปรับปรุงงาน ความกระตือรือรน ทัศนคติตองานท่ี
ปฏิบัติ การรวมมือและประสานงาน การตัดสินใจ ความเปนผูนํ า ปริมาณงาน ความเคารพกฏ
ระเบียบและขอบังคับ ความมุงมั่นในการปฏิบัติงาน ความสมํ่ าเสมอในการท ํางาน ความถูกตอง
แมนยํ าในการท ํางน    ความสามารถในการควบคุมอารมณ    ความสามารถท ํางานรวมกันกับ
บุคลากรอื่น และสุขภาพรางกายและจิตใจ ฯลฯ

ตุลา   มหาพสุธานนท (2545: 174 )   ไดอธิบายถึงการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไววา  การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal)  คือ   การวัดผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรในรอบระยะเวลาหนึ่ง    เพื่อใหทราบวาบุคลากรผูนั้นท ํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ   และประสิทธิผลเพียงใด โดยการบันทึกและลงความเห็นของผูบังคับบัญชาผูทํ าการ
ประเมิน    ซ่ึงเปนกิจกรรมแรกสุดของการบริหาร   ผลการปฏิบัติงานสามารถนํ าไปขยายผลใชใน
กิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรมนุษยในดานอ่ืนๆ ไดอีกมาก

เสนห  จุยโต (2545: 76) ไดใหค ําอธิบายวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน
(Performance  Evaluation)  เปนกิจกรรมที่ก ําหนดใหบุคลากรท ํางานอยางมีผลส ําเร็จ   โดยเปนการ
ประเมินเพ่ือการพัฒนา  (Development)  การใหรางวัล  (Reward)  การวางแผนทรัพยากรมนุษย
(Human Resource Planning)  และการจูงใจ  (Motivation)  เกณฑที่ใชในการประเมินตองมี
ความนาเชื่อถือ  (Reliability)  ความเกี่ยวพันกับผลลัพธ  (Relevance)  ความรูสึกในความแตกตาง
(Sensitivity) ระหวางผูที่ปฏิบัติงานในระดับสูงกับผูที่ปฏิบัติงานในระดับตํ ่า  และสามารถปฏิบัติได
(Practicality)

มอนด้ี  และโนอ  (Mondy and Noe 1996: 326)  ไดใหความหมายวา     
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  (Performance  Appraisal)   หมายถึง  ความพยายามอยางเปนระบบ
ในการวัดผลการปฏิบัติงานของทรัพยากรมนุษยในชวงระยะเวลา   ที่กํ าหนดไวอยางแนนอนเปน
ทางการ  โดยเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของทรัพยากรมนุษยเปนรายบุคลากร  หรือรายกลุมกับ
เกณฑหรือมาตรฐานที่ก ําหนดไว

เมเจีย  บัลคิน และคารด ิ (Mejia, Balkin  and  Cardy 1998: 203)   ไดให
ความเห็นเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานวา  เปนการบงชี ้(Identification)  เปนการวัด
(Measurement)  และการจัดการ (Management)  การปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกร
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จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา   การประเมินผลการปฏิบัติงาน
(Performance  Evaluation)    เปนการชวยพัฒนาการท ํางานของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น
จากเดิม  และสามารถแยกบุคลากรที่มีความสามารถแตกตางกันได    เปนการเปดโอกาสใหผูบังคับ
บัญชาทบทวนพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชาที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานเพื่อชี้แนะเมื่อมีความ
บกพรอง   และเพ่ือเปนการจูงใจเม่ือปฏิบัติดี      นอกจากนี้ยังชวยในการตัดสินใจเกี่ยวกับอัตรา
เงินเดือน  และวางแผนความกาวหนาในอาชีพไดอีกดวย

3.2.2  คาตอบแทน  (Compensation)
การที่บุคลากรจะปฏิบัติงานอยางทุมเทเพื่อใหงานสัมฤทธิผล  และบรรลุ

วัตถุประสงคองคกรไดนั้น ปจจัยที่ส ําคัญที่เปนสิ่งจูงใจและกระตุนใหเกิดผลเชนนั้นได  ประการ
หน่ึง  คือ คาตอบแทน (Compensation) ท้ังในรูปตัวเงินหรือส่ิงอ่ืน อาจเรียกไดวา  คาจาง  เงินเดือน
โบนัส    ประโยชนและรางวัลตอบแทนอื่น  เพื่อใหสามารถด ํารงชีพอยูในสังคมได  ไดมีผูให
ความเห็นเกี่ยวกับคาตอบแทนไว  ดังน้ี

สมาน  รังสโิยกฤษฎ (2540: 61-63) ไดอธิบายหลักการกํ าหนดเงินเดือน
หรือคาจางไววา  ในการก ําหนดเงินเดือนหรือคาจางไดมีการนํ าหลักการที่ส ําคัญหลายประการใช
ประกอบการพิจารณา ไดแก

1.  หลักความเพียงพอ (Adequacy)  การก ําหนดเงินเดือนหรือคาจางถือ
เปนความรับผิดชอบทางสังคมอยางหนึ่งของนายจาง    ดังนั้นนายจางควรก ําหนดอัตราเงินเดือน
หรือคาจางใหเทากับระดับตํ ่าสุดที่ลูกจางควรไดรับในสังคมเปนอยางนอย   อัตราต่ํ าสุดดังกลาวอาจ
ถูกกํ าหนดโดยกฎหมาย  เชน  การก ําหนดอัตราคาจางแรงงานข้ันต่ํ า  เปนตน   อัตราเงินเดือนท่ีรัฐ
กํ าหนดใหแก   ขาราชการข้ันต่ํ าสุดก็เชนเดียวกัน กลาวคือ  ควรอยูในระดับท่ีเพียงพอแกการดํ ารง
ชีวิตอยาง    เหมาะสมหรือสามารถเลี้ยงดูครอบครัวไดตามสมควร     การก ําหนดอัตราเงินเดือน
หรือคาจางข้ันต่ํ าสุดที่เหมาะสมนั้น    จํ าเปนตองอาศัยผลการส ํารวจคาใชจายในครัวเรือนและรูป
แบบการบริโภคของประชาชนเปนหลัก  ซึ่งจะมีการแปรเปลี่ยนอยูเสมอตามภาวะเศรษฐกิจและคา
ครองชีพ  ดังนั้นการส ํารวจจึงควรกระทํ าอยางสมํ ่าเสมอ

การกํ าหนดเงินเดือนหรือคาจาง  ตามหลักความเพียงพอยังขึ้นอยูกับ
ฐานะทางการเงินของนายจางดวย  หากนายจางมีฐานะดีก็อาจจายเงินเดือนหรือคาจางใหสูงกวา
ความเพียงพอก็ได

2.  หลักความยุติธรรม (Equity)  การก ําหนดเงินเดือนหรือคาจางจะตอง
ยุติธรรมหรือเปนธรรม  กลาวคือ  จะตองมีความเทาเทียมกันส ําหรับขาราชการหรือบุคลากรท่ีมี
ความรู  ความสามารถ  วุฒิและประสบการณที่เหมือนกัน  และท ํางานในระดับความรับผิดชอบและ
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ความยากงายของงานที่เทียบเคียงกันได  หลกัความยุติธรรมอาจจํ าแนกไดเปน 3 ประเภทคือ
1.  ความยุติธรรมภายใน (Internal Equity) หมายถึงวา ภายในองคกร

เดียวกันนั้นงานที่มีระดับความรับผิดชอบและความยากงายของงานเทียบไดในระดับเดียวกัน  ก็ควร
จะไดรับเงินเดือนหรือคาจางท่ีเทากัน  วิธีที่จะท ําใหเกิดความยุติธรรมภายใน   ก็คือตองมีการ
ประเมินคาของงาน  (Job Evaluation)  เพราะหลักการประเมินคาของงานที่ส ําคัญ ก็คือ"งานเทากัน
เงินเทากัน" (Equal Pay for Equal Work)

2.  ความยุติธรรมภายนอก (External Equity)  หมายความวา  เงินเดือน
หรือคาจาง  ที่กํ าหนดจะตองสอดคลองกับการจางงานในตลาดแรงงานดวย  ซ่ึงเร่ืองน้ีอุปสงค และ
อุปทาน (Demand and Supply)  มีบทบาทอยางมากในการกํ าหนดคาจางแรงงานในทองตลาด
ดังน้ัน   จึงเปนไปไดวางานหลายงานที่ประเมินคาของงานแลวอยูในระดับเดียวกัน  แตหากตาง
สาขากัน   การกํ าหนดอัตราคาจาง (Pricing) อาจแตกตางกันได   เพราะความตองการแรงงานใน
แตละสาขาแตกตางกัน  แรงงานในสาขาที่มีความตองการมากแตการผลิตไมพอกับความตองการ
อัตราคาจางก็จะสูงกวาสาขาอื่น   เพื่อสรางความสามารถในการแขงขันใหแกองคกรในการที่จะ
สามารถสรรหาคนใหเพียงพอแกความตองการและคุณภาพ   สิ่งที่จะใชเปนเครื่องมือในการกํ าหนด
เงินเดือนหรือคาจางใหเกิดความยุติธรรมภายนอกไดแก   การส ํารวจอัตราตลาด (Pay  Survey)  ซึ่ง
ในธุรกิจขนาดกลางและขนาดใหญนิยมท ํากันอยางสมํ ่าเสมอ

3.  ความเปนธรรมเฉพาะบคุลากร (Individual Equity)  กลาวคือ  ในการ
กํ าหนดเงินเดือนหรือคาจางท่ีเปนธรรมยังจะตองพิจารณาเปนรายบุคลากรดวย เชน  ในระหวางผูที่
มีวุฒิความรู  ความสามารถ  ประสบการณและท ํางานในระดับความรับผิดชอบและความยากงาย
ของงานที่เทียบเคียงกันไดนั้น  ผูท่ีมีผลการปฏิบัติงานดีกวายอมควรจะไดรับเงินเดือนหรือคาจางสูง
กวาซึ่งในการนี้จะตองมีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) หรือจากการวัด
ผลผลิต  (Productivity)  นอกจากนั้นความเปนธรรมเฉพาะบุคลากรอาจพิจารณาจากระยะเวลาใน
การทํ างานดวย  ดังน้ันผูท่ีทํ างานมานานกวายอมควรจะไดรับเงินเดือนหรือคาจางสูงกวาผูท่ีเพ่ิงเร่ิม
ทํ างานน้ัน  หรือหากเปนผูมีประสบการณมาบรรจุเขาทํ างานก็ยอมควรจะไดรับเงินเดือนหรือคาจาง
สูงกวาผูที่บรรจุเขาท ํางานโดยไมมีประสบการณ เปนตน

4.  หลักความสมดุล (Balance) การก ําหนดเงินเดือนหรือคาจางท่ีสมดุล
อาจพิจารณาไดหลายประการ เชน  ความสมดุลระหวางสัดสวนของรายจายดานบุคลากรกับรายจาย
ดานอ่ืน ๆ     ความสมดุลระหวางคาตอบแทนทางตรง (เงินเดือนหรือคาจาง) กับสวัสดิการ
นอกจากนั้น   ความสมดุลอาจหมายถึงความสมดุลระหวางเงินกับงาน  เปนตน

5.  หลักความมั่นคง (Security)   การก ําหนดเงินเดือนหรือคาจางตอง
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คํ านึงถึงความมั่นคง  ซึ่งรวมถึงสุขภาพ ความปลอดภัย หรือความเส่ียงภัยของขาราชการหรือ
บุคลากรดวย   เชน การใหมีการประกันสขุภาพ  การประกันชีวิต  การใหบ ําเหน็จบํ านาญ  ตลอดจน
การใหเงินเพ่ิมพิเศษส ําหรับงานที่เสี่ยงภัย  เปนตน

6.  หลักการจูงใจ (Incentive) การก ําหนดเงินเดือนหรือคาจางตองคํ านึงถึง
การจูงใจใหขาราชการหรือบุคลากรทํ างานใหดีขึ้น   ทั้งในดานปริมาณและคุณภาพอยางเต็มความรู
ความสามารถของแตละคนดวย เชน  การก ําหนดใหมีการเล่ือนข้ันเงินเดือนหรือคาจางตามผลการ
ปฏิบัติงานในแตละป  เปนตน ในวงธุรกิจนอกจากจะจูงใจโดยการเล่ือนข้ันเงินเดือนหรือคาจางแลว
ยังใชวิธีการให  Bonus  การใหคา Commission   ส ําหรับงานบางลักษณะ  การใหเบี้ยขยัน เปนตน

7.  หลักการควบคุม (Control)  การก ําหนดเงินเดือนหรือคาจางตอง
สามารถควบคุมใหอยูภายใตงบประมาณที่กํ าหนด  ซึ่งจะตองเหมาะสมกับความสามารถในการจาย
 (Ability to Pay)  ในแตละปดวย    ทั้งนี้เพื่อใหตนทุนการผลิตอยูในขอบเขตและยังสามารถขยาย
กิจการเพ่ือความกาวหนาขององคกรไดอีกดวย

สมชาย  หิรัญกิตติ (2542: 245-275)   ใหทัศนะเกี่ยวกับคาตอบแทนพอ
สรุปไดดังน้ี  สิ่งส ําคัญอยางหนึ่งของการสรางขวัญและก ําลังใจในการท ํางาน คือคาตอบแทนท่ี
บุคลากรไดรับจากนายจางจากทฤษฎีการจูงใจของพอรเตอรและลอวเออร  (Porter and Lawer)
กลาววา    ผลตอบแทนเปนสาเหตุท่ีทํ าใหเกิดความพึงพอใจและการปฏิบัติงานยอม  จะกอใหเกิด
ผลตอบแทน  ดังน้ันนายจางจํ าเปนตองกํ าหนดแผนการจายคาตอบแทนที่เหมาะสมใหกับบุคลากร
ของตน ในบทนี้จะกลาวถึงหัวขอส ําคัญ  ดังน้ี

1.  ลักษณะพื้นฐานของการจายคาตอบแทน (Basic Aspects
of Compensation)

2.  ปจจัยพื้นฐานในการก ําหนดอัตราการจาย (Basic Factors in
Determining Pay Rates)

3.  การกํ าหนดอัตราการจาย (Establishing Pay Rates)
4.  แนวโนมปจจุบันในการจายคาตอบแทน (Current Trends

 in Compensation)
5.  การจัดการดานการก ําหนดราคาและงานวิชาชีพ (Pricing

Managerial and Professional Jobs)
6.  ประเด็นปญหาในการบริหารคาตอบแทน (Current issues

in Compensation Management) โดยมีรายละเอียด ดังน้ี
แนวโนมปจจุบันในการจายคาตอบแทน (Current Trends in
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Compensation) มีลักษณะเปนการจายคาตอบแทนโดยถือเกณฑทักษะความช ํานาญ [Skill-Based
Pay (SBP)] ของบุคลากรซึ่งจะไดรับการจายคาตอบแทนเปนชวง (Range) ตามความลึก (Depth)
ของทักษะความช ํานาญ   และการใชความรูความสามารถในการท ํางานโดยมีรายละเอียดมากกวา
งานที่ทํ าอยูในปจจุบัน    ซึ่งผูเชี่ยวชาญไดเสนอแนะวิธีที่ใชเพื่อพิจารณาความแตกตางกันระหวาง
วิธีการจายตามทักษะความช ํานาญ [Skill-Based Pay (SBP)] และวิธีการจายตามพื้นฐานของงาน
โดยการประเมินคาของงาน [Job Evaluation-Driven Job-Based Pay (JBP)] จากความแตกตางของ
วิธีการทั้ง  2 ดังน้ี

1.  ทดสอบความสามารถ (Competence testing) การจายตามพ้ืนฐานของ
งาน [Job-Based Pay (JBP)] บุคลากรจะไดรับการจายคาตอบแทนตามงาน ไมวาเขาจะพัฒนาความ
สามารถหรือไม แตวิธีการจายตามทักษะความช ํานาญงาน [Skill-Based Pay (SBP)] จะไมผูกติดกับ
งาน   แตจะขึ้นอยูกับความช ํานาญงาน โดยจะไดรับการยอมรับดวยความชํ านาญงาน ซึ่งจะท ําใหได
รับการเพ่ิมคาจางตามความสามารถ

2.  ผลกระทบจากการเปลี่ยนงาน (Effect of Job Change) ดวยวิธีการจาย
ตามพื้นฐานของงาน (JBP) บุคลากรจะไดรับการเปล่ียนอัตราการจายโดยอัตโนมัติเม่ือเปล่ียนงาน
แตดวยวิธีการจายตามทักษะความช ํานาญงาน (SBP) บุคลากรอาจไมจ ําเปนตองเปลี่ยนคาจางและ
กอนที่จะไดรับคาจางเพิ่มบุคลากรจะตองผานการพิสูจนความช ํานาญในงานใหมที่ไดรับเสียกอน

3.  ความเปนผูมีอาวุโสและปจจัยอื่น ๆ   (Seniority and Other Factors)
การจายคาจางดวยวิธีการจายตามพื้นฐานของงาน (JBP) มักผูกติดกับเวลาที่อยูในระดับชั้น (Time in
Grade) หรืออาวุโส (Seniority) สวนระบบวิธีการจายตามทักษะความช ํานาญงาน (SBP)  จะใช
ความช ํานาญงานไมค ํานึงถึงอาวุโสหรือระยะเวลา

4.  โอกาสความกาวหนา (Advancement  Opportunities) ดวยระบบวิธี
การจายคาจางตามทักษะความช ํานาญงาน  (SBP)  ท ําใหบุคลากรมีโอกาสกาวหนามากกวาวิธีการ
จายตามพ้ืนฐานของงาน (JBP) เนื่องจากบริษัททั่วไปมุงการสรางทักษะความช ํานาญงาน  จึงทํ าให
งายที่จะกาวจากงานหนึ่งไปอีกงานหนึ่ง เนื่องจากมีความช ํานาญและอาจใชไดในงานหลาย ๆ อยาง

กิ่งพร  ทองใบ (2543: 133)  ไดใหความหมายของคาตอบแทนวา
คาตอบแทน  หมายถึง  ทุกรูปแบบของส่ิงของหรือรางวัล  ท้ังท่ีเปนตัวเงิน  บริการท่ีจับตองได  และ
ประโยชน  ท่ีไดรับจากการทํ างาน  โดยคาตอบแทนเปนส่ิงท่ีองคกรหรือหนวยงานจายใหกับ          
บุคลากรของตนส ําหรับงานที่บุคลากรเหลานั้นท ํา

ตุลา  มหาพสุธานนท (2545: 171-173)ใหความหมายและอธิบายเกี่ยวกับ
คาตอบแทนพอสรุปไดวา   การบริหารคาตอบแทน (Compensation  Management)  หมายถึง
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การพัฒนานโยบายการวางแผน  การจัดรูปงาน และการนํ านโยบายไปปฏิบัติในการจายคาตอบแทน
การทํ างานของลูกจางตามที่ไดตกลงกันไวอยางเปนธรรม  แบงออกเปน 2 ประเภทคือ  คาตอบแทน
ทางตรง  และคาตอบแทนทางออม   คาตอบแทนทางตรง  หมายถึง  คาตอบแทนท่ีจายใหตอบแทน
การทํ างานของลูกจางโดยตรง  ไดแก  คาจาง  (Wage)  และเงินเดือน  (Salary)

การบริหารคาตอบแทนจะตองกระทํ าโดยมุงยึดหลักการที่สํ าคัญ  3
ประการ  ดังตอไปน้ี

1.  หลักความเสมอภาคและความเปนธรรม (Equity and Fairness) หลัก
ความเสมอภาค  จะยึดหลักปรัชญาที่วา "งานเทากันจายเทากัน" (Equal Pay for Equal Work)
หมายความวางานที่มอบหมายใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงาน     เปนงานในหนาท่ีตํ าแหนงเดียวกัน
ลักษณะงานเหมือนกัน  ใชคุณวุฒิเดียวกัน  ก็ควรไดรับคาจางหรือเงินเดือนเทากัน

2.  การดึงดูดและการแขงขัน  (Attractiveness  and  Competitiveness)
การดึงดูดใจ  หมายถึง  คาจางและเงินเดือนที่สามารถจูงใจใหบุคลากรภายนอกใหเขามารวมกับ
องคกร  ตลอดจนการรักษาคนดีมีคุณภาพใหอยูกับองคกรนานที่สุดเทาที่จะเปนไปได   เปนระบบ
การบริหารคาจางและเงินเดือนที่วางอยูบนหลักพื้นฐานในเรื่องรางวัลการตอบแทนจูงใจบุคลากร
สวนการแขงขัน  หมายถึง    การบริหารคาจางและเงินเดือนท่ีดีตองสามารถใชเปนกรอบในการ
วางแผนกลยุทธก ําลังคนในการแขงขันกับองคกรอื่น ๆ ได  การหมั่นส ํารวจคาจางและเงินเดือนใน
ตลาดแรงงาน   รวมทั้งสวัสดิการตาง  ๆ  เพ่ือเปรียบเทียบกับอัตราคาจางและเงินเดือนขององคกร
หากสูงกวาองคกรอ่ืน     ก็ไดเปรียบในการแขงขัน     แตถาต่ํ ากวาก็ตองปรับปรุงอัตราคาจางและ
เงินเดือนใหสูงทัดเทียมกับอัตราคาจางและเงินเดือนของภายนอก

3.  ความสามารถในการจายและตนทุนแรงงาน (Ability to Pay and Labor
Cost)   ความสามารถในการจายและตนทุนแรงงานมีความสัมพันธโดยตรงอยางใกลชิดกับ
โครงสราง   คาจางและเงินเดือน   กลาวคือในกรณีที่องคกรมีความสามารถในการจายตํ่ าและตนทุน
แรงงานสูง   การก ําหนดโครงสรางคาจางและเงินเดือนใหมีความสามารถดึงดูดใจและแขงขันกับ
องคกร  ภายนอกก็อยูในขอบเขตที่จ ํากัด   แตขณะเดียวกันโครงสรางคาจางและเงินเดือนท่ีถูก
กํ าหนดไวอยูเปนระบบ   และมีการควบคุมอัตราก ําลังคนในองคกรอยางมีประสิทธิภาพแลว  อาจ
ทํ าใหมีผลตอตนทุนแรงงานที่อยูในวิสัยที่สามารถควบคุมได   สามารถแขงขันกับตลาดได

อิวานซีวิช  (Ivancevich, 1998: 711)  กลาววา  เงินเดือน (Salary)  เปน
คาตอบแทน   ซ่ึงจายเปนรายเดือนหรือรายป

มอนด้ี, โนอ และ พรีม็อกซ (Mondy, Noe and Premeaux 1999: GL-2)
กลาววา   การจายคาตอบแทน (Compensation)    เปนรางวัลทั้งหมดซึ่งบุคลากรไดรับในการ
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แลกเปลี่ยนกับการท ํางาน
จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา   คาตอบแทน (Compensation)  เปนสิ่งที่

อยูในรูปตัวเงินหรือส่ิงอ่ืน อาจเปนคาจาง  เงินเดือนซ่ึงไดรับเปนรายเดือนหรือราย ปโบนัส  ถือเปน
คาตอบแทนทางตรงที่ไดตกลงกันส ําหรับการจายใหกับการปฏิบัติงานใหกับองคกร   โดยอาศัย
หลักความเสมอภาคและเปนธรรม  หลักการดึงดูดและการแขงขัน   และความสามารถในการจาย
และตนทุนแรงงาน

3.2.3!ประโยชนและบริการ  (Benefit and Service)  ประโยชนและบริการ
อาจเรียกวาประโยชนเกื้อกูลและสวัสดิการ  ถือเปนประเภทคาตอบทางออมซึ่งองคกรจัดใหส ําหรับ
บุคลากรของตนซึ่งไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน   ซึ่งจะชวยสรางความรูสึกมั่นคง
และปลอดภัยใหแกบุคลากรในองคกร  สงผลใหการปฏิบัติงานมีความเขมแข็งมากขึ้น ไดมีผูอธิบาย
เกี่ยวกับประโยชนและบริการ  ดังน้ี

สมชาย  หิรัญกิตติ (2542: 275)  ไดใหความเห็นเกี่ยวกับผลประโยชนวา
เปนผลตอบแทนชนิดใดชนิดหนึ่ง      ซ่ึงบุคลากรไดรับเพ่ิมเติมนอกเหนือจากการจายผลตอบแทน
พ้ืนฐาน  (Base Pay)   ซึ่งแบงออกไดเปน 2 ประเภท คือ

1.  ผลประโยชนทางเศรษฐกิจ  ไดแก   การไดรับในรูปของตัวเงิน
2.  ผลประโยชนทางจิตวิทยา   ประกอบดวย   สวัสดิการดานสุขภาพ

และการประกันชีวิต วันหยุดพักผอน บ ํานาญ แผนการศึกษา
กิ่งพร  ทองใบ (2543: 182)  ไดแบงลักษณะประโยชนและบริการหรือ

คาตอบแทนทางออม  ดังน้ี
1.  คาตอบแทนทางออมที่ไมเปนตัวเงิน   ไดแก  การประกันชีวิต             

 การประกันสุขภาพ การประกันอุบัติเหตุ การประกันสงัคม  การชวยเหลือการศึกษา การสงเคราะห
ทางสังคม  การชวยเหลือหลังการเกษียณ   สิทธิการลาปวย   ลากิจ  ลาพักผอน  และวันหยุดที่ไดรับ
คาจางเงินเดือน

2.  ลักษณะงาน ไดแก ความนาสนใจ  ความทาทาย  ความมีอิสระ
ในการตัดสินใจ   ความกาวหนาในงาน

3.  สภาพแวดลอมในการท ํางาน  ไดแก  สุขภาพและความปลอดภัยใน
การท ํางาน  นโยบายที่เหมาะสมในการเลื่อนต ําแหนง   การฝกอบรม  การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ความยืดหยุนเวลาในการท ํางาน  การเฉลี่ยงานกันท ํา  และแผนการจายคาตอบแทนทางออม
แบบใหเลือกเอง (Cafeteria Compensation)

เกรียงศักด์ิ   เขียวยิ่ง (2543: 292)  ไดกลาวถึงประโยชนและบริการวา   
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เปนการให  คาตอบแทนทางออมอีกวิธีการหน่ึงท่ีนอกเหนือไปจากการจายคาจางและเงินเดือน
เปนการใหที่ไมเกี่ยวของโดยตรงกับการปฏิบัติงาน   หรือมีความสัมพันธกับผลการท ํางาน   เปน
การใหที่มุงผล  ในการสรางขวัญและก ําลังใจในการท ํางาน  เพ่ือลดอัตราการหมุนเวียนของแรงงาน
การขาดงาน  เพิ่มภาพพจนขององคกรในสายตาของบุคลากร

ไบเออรส และรูห  (Byars and Rue 1997: 320)  กลาววา  ผลประโยชน
(Benefit)  เปนรางวัลที่ใหแกบุคลากรซึ่งเปนผลการจางงานและการปฏิบัติงานในต ําแหนงตาง ๆ
ขององคกร

สํ านักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ฉบับปรับปรุงใหม : 11-76)
ไดอธิบายความหมายและอธิบายเกี่ยวกับหลักการจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ
สรุปไดวา    ปจจุบันทางราชการไดจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล    ใหแกขาราชการมากมาย
หลายประเภท  ท้ังท่ีเปนตัวเงิน เชน  คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร คาใชจายในการเดินทาง ฯลฯ
และที่ไมเปนตัวเงิน เชน สิทธิเกี่ยวกับการลาตางๆ เปนตน  จากเจตนารมณในการกํ าหนดสวัสดิการ
และประโยชนเกื้อกูล ประเภทตางๆ ที่ทางราชการจัดใหแกขาราชการ  สามารถสรุปความหมายของ
"สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลของขาราชการ"     ไดคือ คาตอบแทนตาง ๆ   ท้ังท่ีเปนตัวเงินและ
ไมเปนตัวเงิน   ที่ทางราชการจายใหแกขาราชการและลูกจางของสวนราชการ   นอกเหนือจาก
เงินเดือนหรือคาจางท่ีไดรับเปนประจํ าอยูแลว   เพื่อชวยใหขาราชการและลูกจางสวนราชการ
เกิดความมั่นคงในการดํ ารงชีวิต  เปนเครื่องมือจูงใจใหผูที่มีความรูความสามารถเขามารับราชการ
และรักษาบุคลากรเหลานั้นใหอยูในระบบราชการ  ตลอดจนชวยอํ านวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงาน  ที่ส ําคัญท่ีสุดเปนเคร่ืองมือในการเสริมสรางขวัญและกํ าลังใจ   ใหขาราชการและลูกจาง
สวนราชการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  บังเกิดประสิทธิผล

หลักในการจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล
สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลของขาราชการมีดังนี้
1.!สิทธิการลาของขาราชการตามระเบียบวาดวยการลาของขาราชการ

พ.ศ. 2535  ไดแก  การลาปวย  การลาคลอดบุตร   การลากิจสวนตัว   การลาพักผอน  การลา
อุปสมบทหรือ  การลาไปประกอบพิธีฮัจย  การลาเขารับการตรวจเลือกหรือเขารับการเตรียมพล
การลาไปศึกษา  ฝกอบรม  ดูงานหรือปฏิบัติการวิจัย   การลาไปปฏิบัติงานในองคกรระหวาง
ประเทศ    การลาไปเพิ่มพูนความรูทางวิชาการ  การลาติดตามคูสมรส

2.  สิทธิการลาตามกฎหมายอื่น ๆ และตามมติคณะรัฐมนตรี  ไดแก
การลาตามพระราชบัญญัติสงเคราะหขาราชการผูไดรับอันตราย  หรือการเจ็บปวย  เพราะเหตุปฏิบัติ
ราชการ  พ.ศ. 2498   การลาไปรับราชการทหาร    การลาไปฝกอบรมอาสารักษาดินแดน  การลาไป
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ฝกวิชาทหารเพ่ือแตงต้ังยศวาท่ีรอยตรี  การลาไปปฏิบัติงานตามมติคณะรัฐมนตรี
3.  เงินสวัดสิการตาง ๆ ไดแก  เงินสวัสดิการเกี่ยวกับเบี้ยกันดาร

 เงินสวัสดิการเกี่ยวกับการชวยเหลือบุตร  เงินสวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล   เงินสวัสดิการ
เกี่ยวกับการศึกษาบุตร

4.  เงินเพ่ิมพิเศษส ําหรับตํ าแหนงท่ีมีเหตุพิเศษ   ไดแก  เงินเพิ่มส ําหรับ
ขาราชการที่ประจํ าอยูในตางประเทศ    เงินเพิ่มพิเศษคาภาษามลาย ู (ส ําหรับขาราชการที่ผานการ
อบรม       และไดประกาศนียบัตรวิชาภาษามลาย ู      ตามโครงการฝกอบรมวิชาภาษามลายูจาก
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย    หรือมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร     และไดปฏิบัติราชการประจํ าอยูใน
4  จังหวัดชายแดนภาคใต  ซึ่งไดแก ยะลา ปตตานี นราธิวาส  และสตูล  โดยผูไดรับประกาศนียบัตร
การอบรมวิชาภาษามลายูระดับสามัญใหไดรับเดือนละ  65 บาท   และผูไดรับประกาศนียบัตรการ
อบรมวิชาภาษามลายูระดับสูงใหไดรับเดือนละ 125 บาท)  ครูการศึกษาพิเศษ  ครูท่ีสอนคนหูหนวก
ตาบอด   เด็กปญญาออน  และเด็กพิการทางรางกาย   โดยไดรับประกาศนียบตัรหรือปริญญาทาง
การศึกษาพิเศษ  หรือวุฒิบัตรตามหลักสูตรการอบรมครูสอนคนพิการของกระทรวงศึกษาธิการ
หรือวุฒิบัตร  ตามหลักสตูรฝกอบรมครูสอนคนปญญาออนของกระทรวงสาธารณสุข จะไดเงินเพ่ิม
พิเศษรายเดือนตามที ่ ก.พ.  และกระทรวงการคลังกํ าหนด  ดังน้ี  ผูดํ ารงตํ าแหนงระดับ 1 ถึงระดับ
2  เดือนละ  1,200  บาท  ผูดํ ารงตํ าแหนงระดับ  3  ถึงระดับ  5   เดือนละ  1,500  บาท  ผูดํ ารง
ตํ าแหนงระดับ  6  ขึ้นไป  เดือนละ  2,000  บาท

5.  คาอาหารทํ าการนอกเวลา   คาเชาบาน   โครงการสวัสดิการเงินกู
เพื่อที่อยูอาศัยของขาราชการ    เบี้ยประชุมกรรมการ    เงินคาสมนาคุณวิทยากร   เงินคาสอนพิเศษ
เงินรางวัลกรรมการและเจาหนาที่สอบแขงขัน  หรือสอบคัดเลือกขาราชการ

6.  คาใชจายในการเดินทางไปราชการในราชอาณาจักร ไดแก  การเดิน
ทางไปราชการในราชอาณาจักรท่ีไปราชการช่ัวคราว (คาเบี้ยเลี้ยงเดินทาง  คาเชาที่พัก  คาพาหนะ)
การเดินทางไปราชการในราชอาณาจักรที่ไปราชการประจํ า  (คาเบี้ยเลี้ยงเดินทาง   คาเชาที่พัก
คาพาหนะ  คาขนยายสิ่งของสวนตัว   คาใชจายอื่นที่จ ําเปน และคาใชจายสํ าหรับจํ านวนผูติดตาม)
การเดินทางกลับภูมิล ําเนา  (กรณีออกจากราชการ   กรณีถูกสั่งพักราชการ)

7.  คาใชจายในการเดินทางไปราชการตางประเทศ   ไดแก  การเดินทาง
ไปราชการตางประเทศชั่วคราว    (คาเบี้ยเลี้ยงเดินทาง   คาเชาที่พัก  คาพาหนะ  เงินคารับรอง
คาเคร่ืองแตงตัว   คาใชจายอื่นที่จ ําเปน)   การเดินทางไปราชการประจํ าในตางประเทศ  (คาเบี้ยเลี้ยง
เดินทาง    คาเชาที่พัก  คาพาหนะ  คาเคร่ืองแตงตัว  คาใชจายในการยายถิ่น)

8.  เคร่ืองราชอิสริยาภรณ    ไดแก
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1.  เคร่ืองราชอิสริยาภรณอันเปนท่ีเชิดชูย่ิงชางเผือก   แบงเปน  8 ชั้น             
มหาประถมาภรณชางเผือก  (ม.ป.ช.)    ประถมาภรณชางเผือก  (ป.ช.)  ทวีติยาภรณชางเผือก  (ท.ช.)
ตริตาภรณชางเผือก (ต.ช.)  จัตุรถาภรณชางเผือก (จ.ช.)   เบญจมาภรณชางเผือก (บ.ช.)   เหรียญทอง
ชางเผือก (ร.ท.ช.)   เหรียญเงินชางเผือก (ร.ง.ช.)

2.  เครื่องราชอิสริยาภรณอันมีเกียรติยศมงกุฎไทย   แบงออกเปน 8 ชั้น           
มหาวชิรมงกุฎ  (ม.ว.ม.)   ประถมาภรณมงกุฏไทย (ป.ม.)  ทวีติยาภรณมงกุฏไทย (ท.ม.)  ตริตาภรณ
มงกุฎไทย(ต.ม.)  จัตุรถาภรณมงกุฎไทย (จ.ม.) เบญจมาภรณมงกุฎไทย(บ.ม.) เหรียญทองมงกุฎไทย
(ร.ท.ม.)  เหรียญเงินมงกุฏไทย (ร.ง.ม.)

3.  เหรียญจักรพรรดิมาลา
9.  บํ าเหน็จบํ านาญปกติ     บ ําเหน็จบํ านาญพิเศษ    บ ําเหน็จตกทอด
10.!เงินชวยเหลือคาจัดการศพ
11.!เงินทํ าขวัญขาราชการและลูกจาง  (เกิดเสียแขน  ขา  ตา  เปนตน)
12.  เงินบํ าเหน็จความชอบเปนกรณีพิเศษ
13.  บ ําเหน็จความชอบ  คาทดแทน  และการชวยเหลือเจาหนาที่และ

ประชาชนผูปฏิบัติหนาท่ีราชการหรือชวยเหลือราชการ   เนื่องในการปองกันอธิปไตยและรักษา
ความสงบเรียบรอยของประเทศ  (บ.ท.ช.)

จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา   ประโยชนและบริการ   เปนคาตอบแทน
ทางออมทีอ่งคกรจัดใหบุคลากรนอกเหนือจากเงินเดือน  เปนการสรางความมั่นคงทางสังคมให
บุคลากรในองคกร  เพื่อมุงหวังใหบุคลากรมีความขยันในการทํ างาน   และมีความเชื่อมั่นในองคกร

3.3   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  (Developing  Human  Resources)   การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  เปนกระบวนการเพิ่มทักษะความรู  เพื่อเปนพื้นฐานการสรางความกาวหนาใน
อาชีพ   และเปนการสงเสริมใหบุคลากรมีวินัย  ประกอบดวย   กิจกรรมการฝกอบรมและการพัฒนา
กิจกรรมการวางแผนอาชีพและการพัฒนาอาชีพ   และกิจกรรมการจัดการวินัยบุคลากร

3.3.1  การฝกอบรมและการพัฒนา  (Training  and  Development)  องคกรที่จะ
บรรลุวัตถุประสงคในการดํ าเนินงานไดน้ัน   ตองอาศัยทรัพยากรมนุษยที่มีความรูความสามารถ
ดังน้ัน  จะตองจัดการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรขององคกรอยางตอเน่ืองสม่ํ าเสมอ   เพ่ือเปน
การเสริมทักษะ ประสบการณ  และความรูใหม  เพ่ือทันตอการเปล่ียนแปลง อันจะนํ ามาซึ่งศักยภาพ
ในการปฏิบัติงานสูง ไดมีผูใหทัศนะเกี่ยวกับการฝกอบรมและการพัฒนาไว  ดังน้ี

บรรยงค  โตจินดา (2543: 192-201)   ไดใหความหมายและอธิบายถึง
การฝกอบรมสรุปไดวา  การฝกอบรมหมายถึง   การชวยใหบุคลากรทํ างานไดอยางมีประสิทธิภาพ
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เปนการยกระดับความสามารถของบุคลากรทุกวิถีทางใหเทาเทียมกับงานที่มอบใหท ํา การฝกอบรม
เปนกระบวนการพัฒนาและปรับปรุงลักษณะการท ํางานใหเปนไปตามความตองการของบุคลากร
และนโยบายขององคกร

ประเภทของการฝกอบรม
1.  แบงตามลักษณะของผูเขารับการฝกอบรม
1.  การฝกอบรมแบบปฐมนิเทศ  (Orientation)
2.  ฝกไปในงาน (On-the-Job Training –OJT)
3.  ฝกอบรมในหองทดลองปฏิบัติงาน (Lab. or Workshop)
4.  การฝกหัดชางฝมือ  (Apprenticeship Training)
5.  การกลับมาฝกงานเพื่อเพิ่มประสบการณ (Internship Training)
6.  การศึกษาอบรมพิเศษ

2.  แบงตามลักษณะงาน
1.  ฝกอบรมกอนเขาทํ างาน  (Pre-Service Training)
2.  เรียนรูงานโดยทํ างานไปดวย  (OJT)
3.   ฝกอบรมเพิ่มความรูความช ํานาญ (Inservice Training)
4.  สงบุคลากรออกไปศึกษาดูงานภายนอกที่ทํ างาน (Off-the-Job

Training)
วิธีการฝกอบรม
1.  การบรรยาย  
2.  การประชุมอภิปรายหรือการสมัมนา (Panel and Seminar) ในรูปแบบ

Directed Consultative  และ Problem  Solving
3.  เขารวมฟงบรรยายสรุปผลงานหรือผลงานวิจัย (Symposium)
4.  กรณีศึกษาตัวอยาง  (Case-Study)  เสนอเหตุการณจํ าลองของจริงให

แสดงความคิดและหาวิธีแกปญหา
5.  การแสดงบทบาท (Role Playing) 
เกรียงศักดิ์   เขียวยิ่ง (2543: 166-167)  ไดสรุปสาระส ําคัญของ

การฝกอบรมและการพัฒนาสรุปไดวา
การฝกอบรมเปนแนวทางและความพยายามที่จะทํ าใหผูเขาอบรมไดรับ

ความรูแนวใหม  ไดความช ํานาญในการปฏิบัติงานมากขึ้น  เพิ่มประสิทธิภาพในการท ํางานและ
การแกปญหา  ตลอดจนทัศนคติท่ีจะปรับปรุงงาน   เปลี่ยนแปลงงานใหดีขึ้นตามแนวทางที่องคกร
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กํ าหนด
สวนการพัฒนาเปนการเช่ือมตอจากการฝกอบรม   แตมีความหมาย

ไมเหมือนกันกลาวอีกนัยหนึ่งคือ  การพัฒนาเปนลักษณะทั่วไปมากกวา  เปนการใชความพยายาม
ในการเตรียมบุคลากรใหพรอมดวยความสามารถที่องคกรตองการในอนาคต

เสนห  จุยโต (2545: 79) ไดแสดงความคิดเห็นตอการฝกอบรมและ
การพัฒนาวา  การฝกอบรมและการพัฒนา   เปนกระบวนการที่จะสรางทักษะ  ความเขาใจ
และขอมูลขาวสารขององคกรไปยังบุคลากร  เปนการออกแบบเพื่อชวยใหบุคลากรมีทัศนคติที่ดี
นํ าไปสูการปฏิบัติงานที่ดี

สมศักดิ ์ คงเที่ยง  และอัญชล ี โพธ์ิทอง (2542: 226)ไดกลาวถึงความหมาย
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไววา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  หมายถึง กระบวนการเสริมสราง
ปองกันและแกไขทักษะ  ความรู และจิตลักษณะของบุคลากรหรือกลุมบุคลากร เพ่ือใหเขาเหลาน้ัน
มีความรู ความสามารถ และมีพฤติกรรมและการปฏิบัติตนอยางเหมาะสมกับวันและสถานการณ
แวดลอม  เพ่ือเปนทรัพยากรท่ีมีคาอยางแทจริงของสังคมหรือองคกรท่ีรวมอยูน้ัน

เกรียงไกร  เจียมบุญศรี และจักร  อินทจักร (2544: 42-49)  ไดอธิบาย
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยวา   เปนกระบวนการที่จะเสริมสรางและปรับเปลี่ยนผูปฏิบัติงานใหมี
ความรู (Knowledge)   ความเขาใจ (Understanding)  ทักษะในการท ํางาน (Skills)  และทัศนคติ
(Attitude)  ใหเอ้ืออํ านวยตอประสิทธิภาพในการท ํางาน

ตุลา  มหาพสุธานนท (2545: 169-171)  ไดกลาวถึงการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยไววา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  (Human Resource Development)  เปนหนาที่และบทบาท
ที่ผูบริหารตองดูแลรักษาบุคลากรในการพัฒนาและเพิ่มพูนความรูและทักษะในดานตาง ๆ  เพ่ือให
มีความสามารถเพียงพอในการปฏิบัติงานและพัฒนางานของตนเอง  นอกจากนี้ยังไดใหความหมาย
วา  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  คือ ความพยายามอยางตอเนื่องของฝายบริหาร    ในการวางแผน
ปรับปรุงขีดความสามารถ (Competency) การวางแผนและพัฒนาทางวิชาชีพ (Career Planning and
Development)  ของบุคลากรในองคกรตลอดจนปรับปรุงประสิทธิภาพ  ในการท ํางานของ  องคกร
ใหเพิ่มมากขึ้น  โดยการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร  (Training and Development-T&D)  เปนหลัก

ไบเออรส  และรูห (Byars and Rue  1997: 712)  ไดแสดงความเห็นตอ
การฝกอบรมวา  การฝกอบรม (Training)   เปนกระบวนการที่มีระบบเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
บุคลากรใหมีทิศทางซึ่งสามารถบรรลุเปาหมายองคกร

โควลงิค และไมเลอร (Cowling and Mailer  1998: 62)  กลาวถึง
การฝกอบรมวาเปนกระบวนการที่มีแผน  เพ่ือปรับปรุงพฤติกรรมดานทัศนคติ  ความรู  หรือทักษะ
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โดยอาศัยประสบการณการเรียนรู   เพ่ือใหการปฏิบัติงานในกิจกรรมหน่ึง   หรือหลายกิจกรรม
บรรลุผลอยางมีประสิทธิภาพ   ความมุงหมายของการฝกอบรมในสภาพการท ํางาน   ก็เพื่อพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร  และเพื่อใหเปนก ําลังคนที่เหมาะสมทั้งในปจจุบันและในอนาคตของ
องคกร

มอนด้ี, โนอ และพรีม็อกซ (Mondy, Noe and Premeaux 1999: 254)  กลาว
วา  การฝกอบรม (Training)    จะหมายถึงกิจกรรมที่องคกรจัดท ําขึ่นเพื่อใหบุคลากรในองคกร
ไดเรียนรูในสิ่งที่เปนความรูและทักษะที่จํ าเปนในการปฏิบัติงานปจจุบัน   สวนการพัฒนา
บุคลากร (Development)  จะถูกมองในลักษณะการเรียนรูไปขางหนาในระยะยาว เปนการเตรียม
ความพรอมบุคลากรใหกาวไปพรอมกับการเปลี่ยนแปลงและการเจริญเติบโตขององคกร

จากที่กลาวมาขางตนสามารถสรุปการฝกอบรมและการพัฒนาไดวา
การฝกอบรมเปนกระบวนการที่มุงปรับเปลี่ยนบุคลากรใหมีความรู  ทักษะ  ประสบการณ  และ
ทัศนคติที่ด ี โดยไดเรียนรูในสิ่งที่เปนความรูและทักษะที่จํ าเปนในการปฏิบัติงานปจจุบัน สวน
การพัฒนาบุคลากร (Development) เปนข้ันท่ีเช่ือมตอจากการฝกอบรมจะเนนการเรียนรูไปขางหนา
ในระยะยาว  เพ่ือใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงและการเจริญเติบโตขององคกร

3.3.2  การวางแผนอาชีพและการพัฒนาอาชีพ (Career Planning and
Development)  บุคลากรยอมตองการความกาวหนาในการท ํางานหรืออาชีพ   น่ันก็คือทางเดินอาชีพ
ที่จะท ําใหประสบความส ําเร็จในอาชีพ    การจะประสบความส ําเร็จตามท่ีมุงหวังไดนอกเหนือจาก
การเตรียมความพรอมของตนเองแลว  ยังตองอาศัยวิธีการขององคกรในการสรางทางเดินของอาชีพ
น่ันคือ  การพัฒนาอาชีพใหกับบุคลากรนั้น  ไดมีผูใหทัศนะเกี่ยวกับการวางแผนอาชีพและการ
พัฒนาอาชีพไวดังนี้

เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง (2543: 236-247)  ไดกลาวถึง   การวางแผนอาชีพและ
การพัฒนาอาชีพพอสรุปได  ดังน้ี

1.  การวางแผนอาชีพ (Career  Planning) คือ กระบวนการซึ่งคนใดคนหนึ่ง
เลือกเปาหมายอาชีพและเดินทางไปสูเปาหมายนั้น

2.  การพัฒนาอาชีพ (Career  Development)  คือ  การปรับปรุงตาง ๆ  ของ
สวนบุคลากรท่ีคนน้ันดํ าเนินการใหสํ าเร็จตามแผนอาชีพของตน

ปจจัยที่มีผลตอการวางแผนอาชีพ  ประกอบดวย
1.  ลํ าดับข้ันของชีวิต (Life Stages) บุคลากรมีความคิดเปลี่ยนแปลงอาชีพ

ในหลายข้ันของชีวิต ไดแก อายุ โอกาสความเจริญกาวหนา  และสถานภาพ  โดยในข้ันแรก    เปน
ข้ันวางรากฐานคนหาอาชีพ (Establishing  Identity)  ข้ันท่ีสองเปนข้ันเจริญกาวหนาและวางรากฐาน
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อาชีพ (Growing and Getting Established)  และขั้นสุดทายเปนขั้นถดถอย (Decline)   ความสามารถ
ของรางกายและสติปญญาลดลง  ความกระตือรือรนและการจูงใจนอยลง

2.  หลักยึดเหนี่ยวอาชีพ  (Career  Anchors)  บุคลากรมีความคาดหวัง
 ภูมิหลัง  และประสบการณแตกตางกนั  ท ําใหมีบุคลิกภาพที่สัมพันธกับสิ่งแวดลอมตางกัน  ดังน้ัน
จะมีหลักยึดเหนี่ยวในอาชีพตางกัน  เชน  บุคลากรที่มีความสามารถในการบริหาร  จะมีการพัฒนา
คุณภาพของความสัมพันธระหวางบุคลากร ความคิดวิเคราะห และความสามารถทางดานอารมณ
ซึ่งเปนหลักยึดในการบริหารคน  เปนตน

3.  สภาพแวดลอม (Environment)  ท ําใหการวางแผนอาชีพเปลี่ยนแปลง
เชน  การลดขนาดองคกร (Downsizing)  บุคลากรจะตองเปลี่ยนที่ท ํางาน

ปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาอาชีพ  ประกอบดวย
1.  ลักษณะของานบางประเภทยากตอการเปลี่ยนแปลงท ําใหการพัฒนา

อาชีพมีขอบเขตจํ ากัด
2.  ลักษณะและความสนใจของบุคลากร
3.  นโยบายและเปาหมายขององคกร   ในองคกรที่มีทัศนะใหความสํ าคัญ

กับทรัพยากรมนุษย  การพัฒนาอาชีพจะท ําไดงายและสมบูรณ
ประเวศ  มหารัตนสกุล (2543: 136-141)  ไดกลาวถึงการวางแผนอาชีพและ

การพัฒนาอาชีพไววา  ระบบความกาวหนาในงานอาชีพ    ตองต้ังอยูบนพ้ืนฐานความพอใจของ
บุคลากร    การศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษยชวยใหผูบริหารสามารถวางระบบการบริหารงาน
ใหสอดคลองกับความตองของบุคลากรแตละระดับและต ําแหนงงานได    และยังใชเปนกลยุทธ
(Strategy)  ทางการบริหาร โดยปกติจะแฝงไวในรูปของโครงสรางการบริหาร  โครงสรางตํ าแหนง
โครงสรางเงินเดือน  โครงสรางสวัสดิการ

สายความกาวหนางานอาชีพนั้น มีอยู  3 ลักษณะ ไดแก
ลักษณะที ่ 1  เปนความกาวหนาตามอายุงาน เชน สายความกาวหนาของ

สวนราชการและรัฐวิสาหกิจ กลาวคือ เม่ือรับราชการนานวัน ก็สามารถเลื่อนไปสูต ําแหนงสูงได
ลักษณะที ่ 2  เปนความกาวหนาที่ขึ้นอยูกับความรูความสามารถ
ลักษณะที ่3  เปนความกาวหนาที่ตองอาศัยทั้งลักษณะที่ 1 และ 2 รวมกัน
โดยทั่วไปการพัฒนาสายงานอาชีพจะแบงหลักสูตรออกเปน  3 สวน

                 สวนที ่ 1  เปนหลักสูตรระดับพื้นฐานทั่วไปที่บุคลากรทุกคนตองรู เชน
นโยบาย  ภารกิจ  กติกา หรือโครงสรางการบริหารขององคกร

                 สวนที ่ 2  เปนหลักสูตรทักษะทางการบริหาร   เชน การนํ าเสนอท่ีดี
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การวางแผน   การประสานงาน   การบังคับบัญชา   หรือการประเมินผลการปฏิบัติงาน  เปนตน
สวนที่ 3  เปนหลักสูตรความรูเฉพาะทาง โดยเฉพาะความรูทางเทคนิค เชน

การจัดทํ าโครงสรางเงินเดือน  การวิเคราะหวิจัย  งานขายแบบมืออาชีพ  เปนตน
เสนห  จุยโต (2545: 80-81) ไดอธิบายการวางแผนอาชีพและการพัฒนา

อาชีพไว ดังน้ี    การวางแผนอาชีพและการพัฒนาอาชีพ (Career Planning  and  Development)  เปน
การก ําหนด  รูปแบบของการทํ างานที่สัมพันธกับประสบการณ  และกิจกรรมยิ่งกวาชีวิตการท ํางาน
ของแตละคนเพื่อใหบุคลากรมีทัศนคติและพฤติกรรมการทํ างานที่ด ี   เม่ือมองเห็นโอกาสแหง
ความกาวหนาในงาน    การวางแผนอาชีพและการพัฒนาอาชีพเปนการสรางทางเดินของทุกอาชีพ
ในองคกรใหกาวไปสูความส ําเร็จได

เดสสเลอร  (Dessler, 1997: 383)  ไดใหทัศนะเกี่ยวกับการพัฒนาอาชีพวา
การพัฒนาอาชีพ  (Career  Development)   เปนความกาวหนาหรือความเติบโตของบุคลากรตาม
การเคลื่อนไหวของความสํ าเร็จในงานอาชีพตามชวงเวลาที่ผานไป       การพัฒนาความส ําเร็จใน
งานอาชีพเปนผลของกิจกรรมที่สํ าคัญ  2  อยาง  คือ  การวางแผนในงานอาชีพ (Career  Planning)
และการบริหารงานอาชีพ  (Career  Management)  ซ่ึงการวางแผนงานอาชีพจะเนนกิจกรรมของ
บุคลากรแตละคนที่เปนประโยชนในการตัดสินใจ โดยสัมพันธกับงานอาชีพ   สวนการบริหาร
งานอาชีพจะเนนกิจกรรมขององคกร  ซึ่งสนับสนุนความเจริญเติบโตในงานอาชีพใหกับบุคลากร

มอนด้ี,โนอ และพรีม็อกซ (Mondy, Noe and Premeaux 1999: 302) กลาววา
การวางแผนอาชีพและการพัฒนาทางวิชาชีพ  (Career Planning and Development) คือ กระบวน
การซึ่งบุคลากรแตละคนกํ าหนดเปาหมายทางอาชีพ (Career)  ตลอดจนกํ าหนดวิธีการท่ีจะบรรลุ
เปาหมายนั้น ๆ     คํ าวา “วิชาชีพ” นี้จะหมายถึงเสนทางโดยทั่วไปที่บุคลากรเลือกจะด ําเนินชีวิต
การท ํางาน

จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา  การวางแผนอาชีพและการพัฒนาอาชีพเปน
กระบวนการที่ตองมีสองฝายเขามาเกี่ยวของสัมพันธกัน ฝายหนึ่งคือบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองคกร
น้ัน  สวนอีกฝายคือฝายบริหารขององคกรหรือฝายองคกร   ซึ่งฝายที่ปฏิบัติงานในองคกรจะเปนผูมี
บทบาทในการกํ าหนดวิธีการในการวางแผนอาชีพของตนเองใหบรรลุเปาหมายซึ่งอาจเปลี่ยนแปลง
ไปไดตามอาย ุ สภาพแวดลอม โดยมฝีายบริหารขององคกรหรือฝายองคกร  เปนผูใหการสนับสนุน
และสรางทางเดินอาชีพใหแกฝายที่ปฏิบัติงานในองคกร โดยใหเปนไปในทิศทางเดียวกับวัตถุ
ประสงคและเปาหมายขององคกร  เพื่อบรรลุผลส ําเร็จทั้งบุคลากรและองคกร

3.3.3  การจัดการวินัยบุคลากร (Managing Employee Discipline)  องคกรตอง
ดูแลบุคลากรขององคกรอยางยติุธรรม  โดยการสรางกฎระเบียบวินัย  และขั้นตอนการปฏิบัติหนาที่
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ขึ้นมาเปนหลักเกณฑ  เพื่อที่จะไดไมตองเผชิญกับการกระท ําผิดกฎระเบียบ  โดยตองใหบุคลากร
รับรูวามีความยุติธรรม  เพ่ือแกปญหาดานการรองทุกข   การผิดศีลธรรม ไดมีผูอธิบายการจัดการ
วินัยบุคลากรไว  ดังน้ี

อํ านวย  แสงสวาง (2542: 169-171)  ไดใหความหมายและแสดงทัศนะ
เกี่ยวกับการดํ าเนินการทางวินัยพอสรุปได  ดังน้ี

ความหมายของวินัย (Meaning of Discipline)
เวบสเตอร  ดิกชันนารี  ไดใหค ํานิยามค ําวา “วินัย” ไว 3 ประการ คือ
ประการที ่1  “วินัย” หมายถึง การฝกอบรมใหมีการแกไขใหถูกตอง

หลอหลอมใหเปนรูปแบบ ท ําใหเกิดความเขมแข็ง  หรือทํ าใหเกิดความสมบูรณ
ประการที ่2   “วินัย”  หมายถึง  การควบคุมใหเกิดผลดี  โดยการสนับสนุน

สงเสริมใหเกิดความเช่ือฟง
ประการที ่3   “วินัย”  หมายถึง  การลงโทษ  หรือการตํ าหนิวากลาว
ถาเรานํ าความหมายของค ําวา “วินัย”  จากประการที่ 1  มารวมกับ

ประการที่ 2   เราก็สามารถกลาวไดวา   วินัยเกี่ยวของกับการวางเงื่อนไข หรือการหลอหลอม
พฤติกรรม โดยการใชหลักเกณฑการใหรางวัล   หรือการลงโทษ  ส ําหรับประการท่ี 3 คํ าวา “วินัย”
มีความหมายแคบมากเปนการลงโทษผูที่กระท ําผิด

1.  วินัยทางลบ เปนวิธีการที่ผูบริหารไดขูวาจะลงโทษ เพ่ือทํ าใหบุคลากร
อยูในระเบียบวินัย

2.  วินัยทางบวก เรียกวา  วินัยทางสรางสรรค   ประกอบดวยแบบของการ
เปนผูน ําในการใหค ําปรึกษา   ซึ่งจะพัฒนาความเลื่อมใสในทางดานจิตใจ         เพื่อปฏิบัติตามกฏ
ระเบียบขอบังคับขององคกร    วินัยจะตองเปนรูปแบบการสนับสนุนในทางบวกและใหก ําลังใจ
เมื่อปฏิบัติงานไดผลดี

บรรยงค โตจินดา (2543: 334-340) ไดอธิบายการดํ าเนินการทางวินัยและ
การรองทุกข        ซึง่เปนกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมุงบํ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษยไว
พอสรุปได  ดังน้ี

                   หลักการดํ าเนินการทางวินัยตองทํ าอยางระมัดระวัง และหวังผลที่จะให
เปนผลในทางบวก    หรือพยายามใหเกิดผลในทางที่ดีกอนเสมอ การดํ าเนินการทางวินัยรวมไปถึง
การฝกอบรมและใหคํ าแนะนํ า

การดํ าเนินการทางวินัยทางบวก   เปนการใชวิธีการแกไขเชิงสรางสรรค
โดยใชหลักมนุษยสัมพันธ   โดยความเชื่อวางานเปนสวนหนึ่งของชีวิตมนุษยที่จะตองแสวงหาและ
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รับผิดชอบคน          สามารถที่จะแกปญหาดวยตนเองรวมทั้งสามารถควบคุมและนํ าตนเองไปสู
เปาหมายที่ตองการได  ซึ่งตรงกับแนวคิดทฤษฎ ีY ของ แมค เกรเกอร (Douglas McGregor)

                  การดํ าเนินการทางวินัยเชิงลบ    เปนการลงโทษหรือใชอํ านาจจะเกิดจาก
สมมติฐานที่วางานเปนสิ่งที่ไมนาท ํา       คนสวนใหญตองควบคุมและใหค ําแนะนํ าหลีกเลี่ยง
ความรับผิดชอบ  ซึ่งตรงกับแนวคิดแบบทฤษฎ ีY ของแมค  เกรเกอร (Douglas McGregor)

กระบวนการดํ าเนินการทางวินัย  มีข้ันตอนดังน้ี
1.  ระบุและอธิบายปญหาอยางถูกตอง โดยพิจารณาวามีการฝาฝนระเบียบ

เกิดขึ้นจริง ๆ  หรือไม   การกระทํ าโดยรูเทาไมถึงการณอาจทํ าใหการลงโทษลดนอยลง  หรือยกเวน
ในบางกรณ ีไดแก  กฎเกี่ยวกับการลา  กฎเกี่ยวกับการรักษาความปลอดภัย  เปนตน

2.  การเก็บรวมรวมขอเท็จจริง ขอเท็จจริงพ้ืนฐานบางประการ  ตองมี
การรวบรวมเปนลํ าดับแรก   ควรระมัดระวังในการแยกความเห็นและขอเท็จจริง

3.  การตัดสินลงโทษอยางเหมาะสม   เม่ือจะตัดสินใจลงโทษ
ตองเปรียบเทียบขอเท็จจริงทั้งหมดและตองระมัดระวังที่จะไมลงโทษนอยเกินไปหรือมากเกินไป
เพราะการกระทํ าผิดน้ันอาจเปนแบบอยางท่ีผูอ่ืนจะตองทํ าตามได

4.  ระบบการลงโทษ   หรือการดํ าเนินการเพื่อพยายามกระตุนใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงผูบริหารควรจะทราบวาผูใตบังคับบัญชาแตละคนมีอุปนิสัยอยางไร  เพื่อการลงโทษที่
จะไมใหเกิด     ความรูสึกที่ไมดียิ่งขึ้น    ควรมีการดํ าเนินการหรือตักเตือนอยางสงบและรวดเร็ว
ในกรณีตรงขาม  ถาจํ าตองใหผูใตบังคับบัญชารูถึงความรายแรงของการฝาฝนระเบียบ   อาจตัดสิน
ใจที่จะลงโทษอยางเปนทางการมากขึ้น

การติดตามผล เน่ืองจากวัตถุประสงคของการดํ าเนินการทางวินัย คือการ
ปรับปรุงพฤติกรรมในอนาคต     ดังน้ันควรติดตามผลวามีการปรับปรุงพฤติกรรมหรือไม โดยตอง
ติดตามอยางระมัดระวัง

วิธีการด ําเนินการทางวินัย (Disciplinary Method)
1.  การใชเทคนิคโดยการใหคํ าปรึกษา   วิธีนี้เปนที่นิยมมากที่สุด น่ันคือ

ผูบังคับบัญชาจะอธิบายใหผูใตบังคับบัญชา ไดเขาใจวาการปฏิบัติผิดหรือฝาฝนนั้นมีความส ําคัญ
อยางไร จากน้ันก็ใหขอเสนอแนะวากลาวตักเตือน วิธีนี้จะเปนวิธีที่มีประสิทธิภาพที่สุด   ถาหาก
ผูบังคับบัญชาไดตระหนักถึงความพยายามที่จะแกไข หรือปรับพฤติกรรมของบุคลากร

2.  การกลาวตักเตือนดวยวาจา  แตมีลายลักษณอักษรโดยผูกระท ําผิด
ทํ าทัณฑบนไวเปนหลักฐาน

3.  การยายไปจุดอื่น
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4.  การตัดเงินเดือน
5.  การดํ าเนินการทางวินัยใหมีการปลดออกส ําหรับผลเสียหาย  เน่ืองจาก

มีพฤติกรรมท่ีผิดบกพรองอยางจงใจ
6.  ใหออก ใหบุคลากรลาออก จะเปนตัวอยางตอบุคลากรอ่ืน
7.  การไลออก   เปนมาตรการรุนแรงท่ีสุด  หลังจากที่ไมสามารถ

ดํ าเนินการดวยวิธีตามปกติใหเกิดผลไดแลว
การรองทุกข (Grievance) หมายถึง ขอกรณีที่เกิดขึ้นอยางเปนทางการ

ระหวางลูกจางและฝายจัดการเกี่ยวกับสภาพเงื่อนไขของการวาจางตาง ๆ    โดยปกติขอรองทุกข
ตาง ๆ   ที่เกิดขึ้นจากการไมพึงพอใจ    หรือการรูสึกวาเกิดความไมเปนธรรม   อันเกิดจากสภาพ
การทํ างาน  ซึ่งมักจะไดมีการน ําเร่ืองไปใหผูบังคับบัญชาหรือฝายจัดการพิจารณาตัดสิน

เสนห   จุยโต (2545: 81-82)  ไดกลาวถึงความสํ าคัญของการจัดการวินัย
บุคลากรสรุปไดวา  การจัดการวินัยบุคลากร  (Managing Employee Discipline)  มีความส ําคัญ
อยางยิ่งตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย     ถาบุคลากรขาดวินัยแลวการบริหารทรัพยากรมนุษย
ยากที่จะประสบความสํ าเร็จ   ในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหบุคลากรมีวินัยนั้น  กระท ําไดโดย
พยายามปองกันและเสริมสรางวินัยทางบวก (Positive Discipline)ใหเกิดขึ้นกับบุคลากร   ใครก็ตาม
ที่มีวินัย   คนนั้นยอมประสบความส ําเร็จ  แนวทางการจัดการวินัยที่ส ําคัญ  มีดังน้ี

1.  กฎแหงเตารอน  (The Hot Stove Rule)  ตองดํ าเนินการอยางทันทีทันใด
ดวยการตักเตือนทันทีเปนรายบุคลากรเพ่ือแกพฤติกรรมโดยดวน

2.  วินัยแบบกาวหนา (Progressive  Discipline)  ใชมาตราการลงโทษ
รุนแรงมากข้ึนหลังจากท่ีไดเตือนแลว  และยังทํ าผิดซํ ้า

3.  วินัยเชิงบวก  (Positive  Discipline)  เปนการสรางความผูกพันและ
ความรูสึกที่ดีในการท ํางาน   ส ําหรับบุคลากรท่ีรับผิดชอบตนเองดี  เปนมาตรการเสริมสรางและ
ปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้นจากการกระท ําผิดวินัย

จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา  การจัดการวินัยบุคลากร   เปนการกํ าหนด
กฎระเบียบที่องคกรไดจัดท ําขึ้น    เพื่อใหบุคลากรในองคกรรับทราบและปฏิบัติตาม   โดยมีจุด
มุงหมายเพ่ือใหเกิดความยุติธรรม   ปองกันปญหาและการรองทุกขที่จะเกิดขึ้น โดยใหบุคลากร
ไดรับทราบถึงความยุติธรรม    ซึ่งมีแนวการปฏิบัติสองแนวทาง   ไดแก  การดํ าเนินการทางวินัย
เชิงบวกเปนการเสริมสรางและปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้นจะเปนผลดีตอผูที่ประพฤติปฏิบัติดีอยูแลว
และการดํ าเนินการทางวินัยเชิงลบ   เปนเครื่องมือใหฝายบริหารใชในการควบคุมใหบุคลากรปฏิบัติ
ใหถูกตองตามกฎระเบียบ   และเปนการลงโทษผูกระทํ าความผิดใหหลาบจ ํา  อีกทั้งเปนตัวอยางแก
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บุคลากรอื่น
3.4  การธํ ารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  (Maintenance and Protection

Human  Resource)   องคกรที่ตองการประสบความส ําเร็จในระยะยาวจํ าเปนตองมีทรัพยากร
มนุษยที่มีความรูความสามารถเปนผูขับเคลื่อนกิจกรรมตาง ๆ  ใหเปนไปในทิศทางที่ตั้งเปาหมายไว
ดังน้ัน  จึงจํ าเปนตองมีการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยเหลานี้ไวกับองคกรใหนานที่สุด
ซึ่งประกอบดวย  กิจกรรมแรงงานสัมพันธและเจรจาตอรอง    กิจกรรมสุขภาพและความปลอดภัย

3.4.1  แรงงานสัมพันธและเจรจาตอรอง (Employee Relation and Bargaining)
มุงการใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจที่มีผลตอตัวเองและความสัมพันธกับองคกร  อันจะท ํา
ใหเกิดความรับผิดชอบตอการตัดสินใจน้ัน  ซึ่งจะกอใหเกิดคุณภาพชีวิตในการท ํางานแกบุคลากร
ในองคกร   โดยอาศัยการติดตอสื่อสารแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางองคกรกับบุคลากร  เพื่อใหทั้งสอง
ฝายรับทราบขอมูลระหวางกันเปนการลดความขัดแยงทางหนึ่ง   ซึ่งจะท ําใหบุคลากรปฏิบัติงานกับ
องคกรอยางเต็มความสามารถและเปนระยะเวลานานขึ้นไดมีผูใหค ําอธิบายเกี่ยวแรงงานสัมพันธ
และเจรจาตอรองไว  ดังน้ี

เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง (2543: 359-370)  ไดใหความเห็นเกี่ยวกับแรงงาน
สัมพันธและเจรจาตอรองพอสรุปไดวา  การใหบุคลากรในองคกรไดใชความคิด  และกระตุนใหมี
ความกระตือรือรน  ท ําใหเกิดคุณภาพชีวิตในการท ํางานที่ด ี(Quality Work Life)  ดวยการให
คํ าแนะนํ าปรึกษาที่ด ี การท ําใหสภาพการท ํางานดีขึ้น โดยการจัดสภาพแวดลอมในการทํ างานที่
เหมาะสม   การใหบุคลากรมีสวนรวมในการออกแบบงานและแกไขปญหาที่เกี่ยวของกับตนเอง
องคกรตองพยายามใหบุคลากรมีโอกาสมากขึ้นในการสรางผลงานของตน    การใหบุคลากรเขามา
มีสวนรวมในการตัดสินใจ   เพื่อความส ําเร็จของตนเองและองคกร   เปนวิธีการสื่อสารระหวาง
องคกรกับบุคลากร   เพื่อใหสามารถท ําการตัดสินใจเกี่ยวกับทรัพยากรตาง ๆ  ไดอยางเหมาะสม
เปนการลดความกดดันทั้งสองฝาย  ซึ่งการติดตอสื่อสารใชไดทั้งการติดตอสื่อสารที่เปนทางการ
และผสมผสานกับการติดตอสื่อสารที่ไมเปนทางการ     ซึ่งจะเกิดความสะดวกในการปฏิบัติงาน
โดยแบงเปนระบบการติดตอสื่อสารจากบนมาลาง  (Downward Communication Systems) เปนการ
ติดตอสื่อสารที่ไดผลเร็วที่สุด   เพราะเปนการนํ าสงขอความจากผูที่อยูในระดับสูงกวาไปยังผูที่อยู
ในระดับต่ํ ากวา   ซึ่งการติดตอสื่อสารแบบนี้มีอิทธิพลตอการจูงใจเปนอยางมากท ําใหผูใตบังคับ
บัญชารูและเขาใจปจจัยตาง ๆ  ท่ีผูบริหารกํ าหนดข้ึนเพ่ือการจูงใจในการทํ างาน   แตก็อาจเกิด
ปญหาขึ้นไดในสวนของความสามารถในการรับรูของบุคลากรตางระดับกัน   ดังน้ันผูบริหารตองมี
ความเขาใจ  ผูใตบังคับบัญชา    และด ําเนินการติดตอสื่อสารจากบนลงลางดวยวิธีการที่เหมาะสม
การติดตอ      สื่อสารอีกระบบคือ  การติดตอสื่อสารจากลางขึ้นบน (Upward Communication
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Systems)  เปน   การติดตอส่ือสารเม่ือบุคลากรในระดับต่ํ ากวาสงขาวสาร ขอเสนอ  ความคิดเห็น
หรือเรื่องราวตาง ๆ  ขึ้นไปยังผูบริหารระดับสูงกวา   การติดตอส่ือสารแบบน้ีนอกจากจะชวยดาน
การจูงใจแลวยังชวยให  ผูบริหารไดรับรูเร่ืองราวท้ังหมดในระดับต่ํ ากวาดวย   ปญหาของการติดตอ
สื่อสารแบบนี้จะเกิดจากขาวสารขอมูลขาดขอเท็จจริงไมมีการกลั่นกรองขอมูลขาวสาร  ผูบริหารจึง
ไมสามารถรูขาวสาร  ขอมูลไดครบถวนทั้งหมด   นอกจากการติดตอส่ือสารสองแบบน้ีแลว  ยังมี
การติดตอส่ือสารของบุคลากรในแนวนอน (Horizontal  Communication)  เปนการติดตอส่ือสารอีก
ทางหน่ึงที่เปนการ  ติดตอส่ือสารในระดับเดียวกันหรือเปนการติดตอส่ือสารซ่ึงกันและกัน ที่เกิดขึ้น
ไดทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ  เปนการติดตอส่ือสารท่ีผูบริหารนํ ามาใชในการจูงใจโดย
การใหท ํางานเปนกลุม   และการติดตอส่ือสารอีกแบบหน่ึงคือ  แบบการแพรขาวสารดวยปาก
(Grape-Vine  Communication)  เปนรูปแบบที่ไมเปนทางการที่เกิดขึ้นจากการปฏิสัมพันธทาง
สังคมของบุคลากรในองคกร     เปนการติดตอส่ือสารแบบธรรมชาติของมนุษยท่ีตองการเพ่ือน
และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน    ซึ่งการพยายามใหบุคลากรมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ทั้งทาง
ดานความคิด   การตัดสินใจการออกแบบงาน   การแกปญหาตลอดจนกิจกรรมอ่ืน ๆ   ซึ่งเกี่ยวเนื่อง
กับตัวเองและความสัมพันธองคกร  เพื่อใหเกิดผลลัพธที่ดีจากผลของการปฏิบัติงานของบุคลากรท ํา
ใหบุคลากรมีความรูสึกวามีความส ําคัญและไดท ําประโยชนใหเกิดกับองคกร

ณัฎฐพันธ   เขจรนันทน (2545: 300-301)  ไดกลาวถึงลักษณะแรงงาน
สัมพันธและเจรจาตอรองวา  เปนความสัมพันธแบบทวิภาคี  ซึ่งดํ าเนินการไดในหลายลักษณะ ดังน้ี

1.  การแลกเปลี่ยนขาวสาร  ระหวางทั้งฝายนายจางหรือผูบังคับบัญชาและ
ฝายลูกจางหรือฝายผูใตบังคับบัญชา  เพื่อสรางความเขาใจและความสัมพันธที่ดีระหวางทั้งสองฝาย

2.  การปรึกษาหารือ  เปนวิธีการใหทั้งสองฝายไดมีโอกาสรวมประชุม
หรือพบปะกัน  เพ่ือแกขอขัดแยงท่ีเกิดข้ึนรวมกัน

3.  คณะกรรมการรวม   ทั้งฝายนายจางหรือผูบังคับบัญชาและฝายลูกจาง
หรือผูใตบังคับบัญชา  จัดต้ังคณะกรรมการรวมระหวางท้ังสองฝาย  เพ่ือพิจารณาหาขอสรุปรวมกัน
ในเร่ืองตาง ๆ  เชน  สุขภาพ  ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  เปนตน

4.  การเจรจาตอรองเม่ือมีปญหาหรือขอเรียกรองเกิดข้ึนท้ังสองฝาย
จะสงตัวแทนเขาท ําการเจรจาหาขอตกลงหรือทางออกท่ีเหมาะสม

5.  การมีสวนรวมในการบริหารงาน    ฝายนายจางหรือผูบังคับบัญชา
เปดโอกาสใหตัวแทนฝายลูกจางหรือผูใตบังคับบัญชา   เขามามีสวนรวมในการบริหารงานของ
องคกร   เพื่อใหลูกจางหรือผูใตบังคับบัญชาเกิดความเขาใจในนโยบาย  ความตองการและเหตุผล
ในการปฏิบัติงานขององคกร  ตลอดจนชวยลดความขัดแยงที่อาจเกิดขึ้น
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จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา   แรงงานสัมพันธและเจรจาตอรองถือเปน
กระบวนการใหบุคลากรในองคกร     มีสวนรวมในการตัดสินใจเพ่ือใหเกิดความรับผิดชอบตอ
การตัดสินใจที่มีผลตอตนเองและความสัมพันธองคกร  ทั้งเรื่องงานสภาพแวดลอมในการท ํางาน
การแกไขปญหางาน  และกิจกรรมอื่น ๆ  ที่เกี่ยวของกับบุคลากรและองคกร  โดยอาศัยการติดตอ
สื่อสารระบบตาง ๆ  เพ่ือเปนการลดความขัดแยง   ท ําใหองคกรและบุคลากรมีความเขาใจตรงกัน
ซึ่งเปนการสรางคุณภาพชีวิตในการท ํางานใหดีขึ้น    บุคลากรมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร
ที่สามารถท ําประโยชนใหแกองคกรได    มีการทุมเทความพยายามในการท ํางานเพื่อใหเกิดผลลัพธ
ที่ดีแกองคกร

3.4.2  สุขภาพและความปลอดภัย (Health and Safety)  องคกรตองใหความ
ส ําคัญทางดานสุขภาพและความปลอดภัย      เพื่อใหบุคลากรมีความรูสึกมั่นคงในความปลอดภัย
ปราศจากความวิตกกังวล   เปนแรงจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกร  ไดมีผูใหค ําอธิบายเกี่ยวกับสุขภาพและความปลอดภัยไว  ดังน้ี

เกรียงศักดิ์   เขียวยิ่ง (2543: 312)  ไดใหความหมายสุขภาพและ
ความปลอดภัยวา   สุขภาพ (Health)  คือ  ความปลอดภัยจากการเจ็บปวยทางดานรางกายและ
อารมณของบุคลากร    สวนความปลอดภัย (Safety)  หมายถึง  การปองกันบุคลากรจากการบาดเจ็บ
อันเน่ืองมาจากอุบัติเหตุ   อันตรายที่สัมพันธกับการท ํางาน (Work-Related Accidents)

บรรยงค  โตจินดา (2543: 298-299) ไดกลาวถึงบทบาทของผูบริหารกับ
ความปลอดภัยวา  ผูบริหารสงูสุดขององคกรควรทํ าความเขาใจถึงความส ําคัญ   และความจ ําเปน
ของงานดานความปลอดภัย โดยศึกษาเหตุผลความสูญเสียทางเศรษฐกิจ มนุษยธรรม  การปฏิบัติ
ตามกฎหมาย  เพ่ือนํ าไปสูการก ําหนดนโยบายเกี่ยวกับความปลอดภัย  ดังน้ี

1.  การจัดสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน   เชน  จัดบริเวณท่ี
ทํ างานใหปลอดภัย  เปนตน

2.  การจัดต้ังคณะกรรมการ  หรือมอบหมายใหมีผูที่รับผิดชอบเกี่ยวกับ
ความปลอดภัยในการท ํางาน  เชน  รางระเบียบตาง ๆ  ที่เกี่ยวกับความปลอดภัย  จัดทํ าปายค ําเตือน
เปนตน

3.  การใหการศึกษา และฝกอบรมกับบุคลากรในดานความปลอดภัย
เชน  จัดทํ าคูมือแนะนํ าการใชเคร่ืองมือ  เคร่ืองจักร  เปนตน

4.  การติดตามผลของการปฏิบัติงานในดานความปลอดภัย  เชน
การตรวจสภาพที่ทํ างาน  การตรวจสขุภาพของบุคลากร  การจัดใหมีสถานพยาบาล เปนตน

5.  การจัดต้ังคณะกรรมการเพ่ือความปลอดภัย   เพื่อแบงแยกหนาที่
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ความรับผิดชอบ
จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา   สุขภาพและความปลอดภัย   เปนบทบาท

ของผูบริหารระดับสูงขององคกรท่ีตองใหความสํ าคัญ     เพื่อลดความสูญเสียทางเศรษฐกิจ
มนุษยธรรม  กฎหมายที่เกี่ยวของ  เพ่ือทํ าใหบุคลากรรูสึกมั่นคงปลอดภัยในการทํ างานและอยากอยู
ทํ างานกับองคกรนานที่สุด   ซึ่งเปนสิ่งที่องคกรตองการ

4.  การบริหารทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัย

การบริหารทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลยัถือก ําเนิดขึ้นเมื่อจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
ไดรับการสถาปนาเปนมหาวิทยาลัยแหงแรกในป  พ.ศ. 2459  ซึ่งวิธีการแสวงหาคนมาท ําหนาที่
สอนในมหาวิทยาลัยสวนใหญมีลักษณะเปนการเลือกเชิญขาราชการและผูรูจากระทรวง  ทบวง
กรม   มาสอนและเลือกจางอาจารยผูมีชื่อเสียงชาวตางประเทศ   ซึ่งวิธีการนี้ไดปฏิบัติสืบตอกันมา
จนกระทั่งป  พ.ศ. 2503  ไดมีการจัดต้ังคณะกรรมการขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยหรือท่ีเรียก
ยอวา  ก.ม.  ไดมีการเปลี่ยนแปลงวิธีการแสวงหาบุคลากรเขามาท ําหนาที่อาจารย   โดยเปลี่ยนไป
อิงตามระบบขาราชการพลเรือน หรือ ก.พ. มากขึ้น  ซึ่งเปนระบบการบริหารงานบุคลากรแผนใหม
ตอจากนั้นไดมีการตราพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย  พ.ศ. 2507   เพ่ือ
ใชเปนกรอบในการบริหารขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย       ซึ่งบัญญัติไวในลักษณะที่คอน
ขางกวาง   โดยมีอยูเพียงหามาตราหลัก    หลักการที่ส ําคัญของพระราชบัญญัติฉบับน้ี  คือ  การให
อํ านาจทางการแตงต้ังคณะกรรมการขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยหรือ  ก.ม.  เปนการเปด
โอกาสให  ก.ม.  ออกกฎเกณฑ  และระเบียบเพื่อใหใชในการบริหารงานบุคลากร    และในป พ.ศ.
2518       ก.พ. ไดนํ าระบบการแบงหนาท่ีของขาราชการพลเรือนเปน  2  ระบบ  ไดแก   ขาราชการ
พลเรือนในมหาวิทยาลัยประเภทที่มีหนาที่สอน  วิจัยและใหบริการทางวิชาการ  ใหใชระบบ
Academic  Rank  Classification  ซึ่งเรียกโดยยอวาระบบ  A.R.C.   หรือระบบชั้นทางวิชาการ
สวนราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยอีกสองประเภทที่มีหนาที่ใหบริการทางวิชาการ   กับประเภท
ที่มีหนาที่ทางธุรการใหใชระบบ  Position  Classification    หรือเรียกโดยยอวาระบบ  P.C.    ซึ่ง
แปลวาระบบการจํ าแนกตํ าแหนงตามหนาที่และความรับผิดชอบ    และในกฎทบวง (ฉบับที ่2)
พ.ศ. 2519   ซึง่ออกตามพระราชบัญญัติขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย  พ.ศ. 2507  น้ี ได
บัญญัติระเบียบการบริหารงานบุคลากรของขาราชการพลเรือนออกเปน  2  ระบบขางตน    และยัง
กํ าหนดใหมีองคกรบริหารงานบุคลากรของขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย  เรียกโดยยอวา  ก.ม.
หรือคณะกรรมการขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลยั  (มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ม.ป.ป.: 10-18)
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ก.ม.  ประกอบดวย
1.  นายกรัฐมนตรีเปนประธาน
2.  รัฐมนตรีวาการทบวงมหาวิทยาลัยเปนรองประธาน
3.  กรรมการ ซึ่งทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ แตงต้ังจากผูทรงคุณวุฒิท่ีมิไดเปน

ขาราชการการเมือง   สมาชิกรัฐสภา   กรรมการพรรคการเมือง   หรือเจาหนาท่ีในพรรคการเมือง
จํ านวนไมนอยกวาเกาคน  แตไมเกินสิบหาคน (จํ านวนของผูทรงคุณวุฒิไมนอยกวาก่ึงหน่ึง  จะตอง
เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย)

4.  ปลัดทบวงมหาวิทยาลัย  เปนกรรมการและเลขานุการ
อํ านาจหนาท่ีของ  ก.ม.
1.  มีอํ านาจหนาที่ปฏิบัติตามกฎทบวง  (ฉบับที ่2)  พ.ศ. 2519
2.  มีอํ านาจแตงต้ังอนุกรรมการวิสามัญ ซึ่งเรียกยอวา อ.ก.ม.วิสามัญ เพ่ือทํ าการใด ๆ

แทน ก.ม. ไดวาระการดํ ารงตํ าแหนงของ  ก.ม.  มีอยูคราวละสองป   ส ําหรับในระดับมหาวิทยาลัย
ของรัฐทุกมหาวิทยาลัย มีองคกรทางการบริหารงานบุคลากรของขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย
น้ัน ๆ  ประจํ าอยูเรียกวาอนุกรรมการสามัญประจํ ามหาวิทยาลัย หรือเรียกโดยยอวา  อ.ก.ม.
มหาวิทยาลัย

อ.ก.ม.  มหาวิทยาลัย  ประกอบดวย
1.  อธิการบด ี    เปนประธาน
2.  รองอธิการบดี
3.  คณบดี
4.  ผูอํ านวยการศูนย สถาบัน  หรือสํ านัก
5.  หัวหนาแผนกอิสระ  (ถาม)ี
(1-5  น้ี  เปนอนุกรรมการโดยตํ าแหนง)
6.  อธิการบดีโดยความเห็นชอบของอนุกรรมการโดยตํ าแหนง  จะแตงต้ังผูดํ ารง

ตํ าแหนงขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยข้ึนเปนอนุกรรมการอีกจํ านวนไมเกินหาคนก็ได
7.  อธิการบดีแตงต้ังรองอธิการบดีคนใดคนหน่ึงเปนเลขานุการ  อ.ก.ม. มหาวิทยาลัย
อํ านาจหนาท่ีของ  อ.ก.ม. มหาวิทยาลัย
1.  แตงต้ังกรรมการเฉพาะกิจ  เพ่ือทํ าการตามที ่ อ.ก.ม.  มหาวิทยาลัยมอบหมาย
2.  ปฏิบติัหนาท่ีในเร่ืองท่ีเก่ียวกับการดํ าเนินการทางวินัย  การออกจากราชการ

การรองทุกข  การอุทธรณ  และการอื่นตามที ่ ก.ม. มอบหมาย
3.  ดํ าเนินการสอบแขงขัน  เพ่ือบรรจุบุคลากรเขารับราชการ
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4.  อนุมัติใหดํ าเนินการคัดเลือกบุคลากรเขารับราชการ   และแตงตั้งใหด ํารงตํ าแหนง
เปนกรณีพิเศษตามหลักเกณฑที่ ก.ม. กํ าหนด

5.  อนุมัติการบรรจุและแตงต้ังใหดํ ารงตํ าแหนง ซ่ึงไดรับเงินเดือนต้ังแตระดับเกาลงมา
6.  ดํ าเนินการสอบคัดเลือกและคัดเลือก  เพ่ือแตงต้ังใหดํ ารงตํ าแหนงในระดับที่สูงขึ้น
7.  แตงต้ังคณะผูทรงคุณวุฒิ  (คณะตาง ๆ  แตละคณะในมหาวิทยาลัยเปนผูเสนอ)

จํ านวน  3-5 คน   เพื่อประเมินผลงานเลื่อนระดับสุดทายใหอาจารย    ผูชวยศาสตราจารย
รองศาสตราจารย และศาสตราจารย

8.  กํ าหนดวิชาชีพในระดับคุณวุฒิท่ีขาดแคลนโดยไมตองสอบแขงขันเพียงแตคัดเลือก
แตงตั้งผูทรงคุณวุฒิในสาขาวิชาตาง ๆ  เปนกรรมการพิจารณาคุณสมบัติและผลงานทางวิชาการ
เพื่อพิจารณากลั่นกรองเกี่ยวกับการขอแตงตั้งผูชวยศาสตราจารย  รองศาสตราจารย และ
ศาสตราจารย

9.  อนุมติัการแตงต้ัง  ผูชวยศาสตราจารย   และรองศาสตราจารย
10.  แตงต้ังกรรมการ จํ านวน  3-5  คน  เพื่อประเมินผลการทดลองปฏิบัติราชการของ

ขาราชการในมหาวิทยาลัยของตน
11.  มีอํ านาจเชนเดียวกับ  อ.ก.พ.  กรม  และ  อ.ก.ม. กระทรวง   ในกรณีที่น ํากฎหมาย

วาดวยระเบียบขาราชการพลเรือน   กฎ  ก.พ.  และระเบียบที่เกี่ยวของมาใชบังคับ
12.  อนุมัติผลการสอบแขงขันและสอบคัดเลือกเลื่อนระดับขาราชการ
13.  ชวยปฎิบัติการใด ๆ  ใหแก  ก.ม. ตามที ่ก.ม.  มอบหมายและใหความเห็นแก

อธิการบดี   ตามที่อธิการบดีปรึกษา   (อุดร   ชื่นกลิ่นธูป  2526: 4-7)

5.  แนวทางการด ําเนินงานของมหาวิทยาลัยในกํ ากับของรัฐ

มหาวิทยาลัยในกํ ากับของรัฐ  มิไดมีสภาพเหมือนองคกรเอกชนทั่วไปเพราะยังมีสภาพ
เหมือนองคกรของรัฐอยู  การยึดโยงกับรัฐบาลยังคงมีอยู  แตความเปนอิสระในการดํ าเนินการจะมี
มากกวาหนวยงานรัฐทั่วไป  ซึ่งเปนขอดีและสงผลใหการบริหารมีประสิทธิภาพมากขึ้น  หลักการ
ดํ าเนินงานของมหาวิทยาลัยในก ํากับที่กลาวมาในขั้นตนนี้เปนหลักการทั่วไป ดังนั้นรายละเอียด
ของพระราชบัญญัติ  และขอก ําหนดกฎเกณฑตาง ๆ ของแตละมหาวิทยาลัย  ก็อาจแตกตางกันไป
ตามปรัชญาและแนวคิดของแตละมหาวิทยาลัย  แนวทางการดํ าเนินงานโดยท่ัวไปมีดังน้ี

5.1  บทบาทของสภามหาวิทยาลัย
สภามหาวิทยาลัย  จะมีบทบาทในการจัดการและรับผิดชอบการด ําเนินการของ
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มหาวิทยาลัยอยางเต็มที ่ ดังน้ี
5.1.1  กํ าหนดนโยบายและแผนในการปฏิบัติภารกิจของมหาวิทยาลัย ที่สอดคลอง

และตอบสนองนโยบายของรัฐบาล  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  แผนพัฒนาการศึกษา
ระดับอุดมศึกษา  รวมท้ังความตองการของสังคม

5.2.2  กํ าหนดระบบก ํากับและติดตามผลการดํ าเนินงาน     และการรายงานผล
การดํ าเนินงานท่ีชัดเจน โปรงใส  ท่ีพรอมจะไดรับการตรวจสอบได

5.2.3  กํ ากับติดตามใหการดํ าเนินภารกิจเปนไปตามนโยบายและแผน  และบรรลุ
เปาหมายที่ก ําหนดเอาไว

5.2.4  ออกระเบียบ  ขอบังคับในการบริหารจัดการในเร่ืองระบบการบริหารงาน
บุคลากร ระเบียบบริหารวิชาการ  ระเบียบบริหารการเงินงบประมาณ  และระบบก ํากับติดตาม
ประเมินผลการดํ าเนินงานของมหาวิทยาลัย  ตลอดจนระเบียบขอบังคับอ่ืนๆ

5.2  แนวทางการปฏิบัติในการบริหารงานบุคลากรของมหาวทิยาลัยในกํ ากับของรัฐ
5.2.1  ระบบบริหารงานบุคลากรของมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐ  ตองเปนระบบ

ที่ดึงดูดบุคลากรที่มีความสามารถ  รวมท้ังสามารถรักษาคนดีไวได
5.2.2  การกํ าหนดอัตราเงินเดือน  ใหสภามหาวิทยาลัยเปนผูก ําหนดอัตราบัญชี

เงินเดือน  เปนเฉพาะของแตละมหาวิทยาลัย  และมีระบบการประเมินที่ค ํานึงถึงคุณสมบัติของภาระ
งานเปนส ําคัญ

5.2.3  การกํ าหนดผลประโยชนและสวัสดิการ  บุคลากรของมหาวิทยาลัยในก ํากับ
ของรัฐ  จะไดสิทธิประโยชนเกื้อกูลรวมกันแลวจะไมนอยกวาระบบราชการ      แตอาจมีวิธีการท่ี
แตกตางกันไป   เชน  ไมมีรับบ ําเหน็จ  บ ํานาญ  แตมีระบบกองทุนเลี้ยงชีพแทน  เปนตน  ทั้งนี้
แตละมหาวิทยาลัยอาจมีวิธีการที่แตกตางกันไปได

5.2.4  กํ าหนดเงื่อนไขการจางและกลไกการประเมิน     การคัดเลือก    การจาง
เงื่อนไขการปฏิบัติงาน   และการประเมินผลการท ํางานเปนอํ านาจที่สภามหาวิทยาลัย  โดยสภา
มหาวิทยาลัยจะก ําหนดกฎเกณฑและแนวปฏิบัติขึ้นอยางไรก็ตาม  การบรรจุแตงต้ังบุคลากรใน
ระบบเดิมหรือบุคลากรทั่วไปเขาสูระบบใหม   ตองคํ านึงถึงคุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
งานเปนส ําคัญ

1)  การจาง   มหาวิทยาลัยก ําหนดหลักเกณฑการจางไดตามความเหมาะสม
ของแตละมหาวิทยาลัย  เชน  การก ําหนดอายุสัญญาการทดลองงานและการประเมินเขาสูต ําแหนง

2)  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  ควรจัดทํ าเปนประจํ าอยางตอเน่ือง
เพื่อใหไดบุคลากรที่มีประสิทธิภาพปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย  ในการประเมินยึดหลักการ  4
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ประการ  ดังน้ี
(1)  วิธีการประเมินตองโปรงใส  ตรวจสอบไดและเปนธรรม
(2)  กลไกการประเมินควรใชบุคลากรท้ังภายในและภายนอก
(3)  ผลการประเมินตองนํ าไปพัฒนาปรับปรุงเพื่อใหไดคุณภาพ
(4)  กฎเกณฑการดํ าเนินงานตองเปนไปอยางถูกตองเหมาะสม

5.2.5  การถายโอนสูระบบใหม
1)  ใหมีคณะกรรมการประเมินศักยภาพบุคลากรขึ้นเปนกาลเฉพาะ ภายใต

เงื่อนไขที่สภามหาวิทยาลัยก ําหนด
2)  ใหสภามหาวิทยาลัยก ําหนดภาระงานใหมและอัตราคาตอบแทนท่ีข้ึนกับ

คุณวุฒิและภาระงาน  โดยการจายตามบัญชีอัตราเงินเดือนท่ีกํ าหนดขึ้นใหม
5.2.6  ตํ าแหนงวิชาการ
1)  การใชตํ าแหนงวิชาการ   อาจารยมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐสามารถ

ใชตํ าแหนงวิชาการเปนคํ านํ าหนานามได
2)  การขอตํ าแหนงวิชาการ  อาจารยมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐสามารถ

ขอตํ าแหนงวิชาการไดภายใตกฎขอบังคับของสภามหาวิทยาลัย
5.2.7  เคร่ืองราชอิสริยาภรณ

           โดยสภาพผูที่เปลี่ยนสภาพจากขาราชการเปนบุคลากรมหาวิทยาลัยนั้น  ยังคง
ไดรับสิทธิ์การขอเคร่ืองราชอิสริยาภรณไดตอเน่ืองอีก 1 ชั้น  เชนเดียวกับขาราชการตามระเบียบ
สํ านักนายกรัฐมนตรีวาดวยการขอเคร่ืองราชอิสริยาภรณ

ดังน้ันการเปนมหาวิทยาลัยในกํ ากับรัฐ   จึงถือเปนการเปลี่ยนแปลงครั้ง
สํ าคัญที่ควรศึกษาถึงปจจัยและองคประกอบที่เกี่ยวของ      เพ่ือใหสามารถบริหารจัดการไดอยาง
ราบร่ืนและเกิดประโยชนตอมหาวิทยาลัยสูงสุด   เพื่อใหมหาวิทยาลัยเปนแหลงองคความรูและ
ความเปนเลิศทางวิชาการอยางแทจริง  (ทบวงมหาวิทยาลัย  2545: 13-16)

6.! แนวทางการด ําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุรี

6.1  การเตรียมการเปนมหาวิทยาลัยในกํ ากับของรัฐ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี    เปนมหาวิทยาลัยของรัฐในระบบ

ราชการแหงแรกที่เปลี่ยนสภาพมาเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับรัฐบาล  ซึ่งการเปลี่ยนแปลงในครั้งนี้
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เปนความตองการของผูทํ างานในมหาวิทยาลัย   ที่ประสงคจะสรางมหาวิทยาลัยของไทยใหเปน
มหาวิทยาลัยชั้นนํ าของโลก  เปนการเปลี่ยนแปลงที่มีพลังขับเคลื่อนจากภายในไมใชการบังคับจาก
ภายนอก   เม่ือตนทศวรรษ  2520  ฯพณฯพลเอกเปรม  ติณสูลานนทเปนนายกรัฐมนตรี    ประเทศ
ไทยประสบสภาวะวิกฤติเศรษฐกิจทั้งเนื่องจากวิกฤติการณนํ้ ามันและเศรษฐกิจโลกตกต่ํ า  รัฐบาล
ตองใช    มาตรการประหยัดรวมท้ังควบคุมการเพ่ิมจํ านวนขาราชการ   มหาวิทยาลัยของรัฐทั้งหมด
ซึ่งอยูในระบบราชการประสบปญหาเรื่องงบประมาณและการควบคุมอัตราอาจารย  ในขณะ
เดียวกันการสูญเสียอาจารยที่มีความสามารถสูงออกสูภาคธุรกิจอุตสาหกรรมมีมากขึ้น   แมวาความ
ตองการบัณฑิตทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีจะยังเพิ่มไมมาก   แตการที่มหาวิทยาลัยไม
สามารถ   ชักจูงผูที่มีความสามารถเขามาเปนอาจารยเปนเรื่องที่นาหวงเปนอยางยิ่ง  มีแตบัณฑิตที่
จบการศึกษาเกรดไมสูงสมัครเขาเปนอาจารย   นอกจากน้ันความแตกตางของเงินเดือนเบ้ืองตนของ
ขาราชการกับผูที่อยูภาคธุรกิจอุตสาหกรรมตางกันประมาณ 2-3 เทา   ในขณะท่ีระบบเศรษฐกิจของ
ประเทศใชกลไกตลาด        ระบบราชการไมสามารถใชกลไกตลาดในการกํ าหนดเงินเดือนของ
ขาราชการได      ดังนั้นสภาพที่มหาวิทยาลัยตองใชอัตราอาจารยใหมที่จ ํากัด    บรรจุบุคลากรความ
สามารถไมสูงเขาเปนอาจารยเปนเร่ืองท่ีนาหวงอยางย่ิง   เม่ือคํ านึงถึงอนาคตของมหาวิทยาลัยและ
สภาพการแขงขันไดของประเทศในระยะยาว  ดังนั้นจะสรางมหาวิทยาลัยใหดีไดในระยะยาว  ตอง
เร่ิมที่การมีอาจารยดีเหมือนกับท่ีกลาวกันในอุดมศึกษาของอเมริกาวา  “ A Great University Begins
With a Good Teacher”  การเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐซึ่งมีความคลองตัวใน  ดานการบริหาร
การเงิน   การบริหารงานวิชาการ  และการบริหารบุคลากร   จึงเปนทางออกท่ีดีในการสราง
มหาวิทยาลัยที่ดีไดในระยะยาว   เพื่อใหทัดเทียมกับมหาวิทยาลัยชั้นน ําในตางประเทศ   ในชวงเวลา
เตรียมตัวและเตรียมการเปลีย่นแปลง  6 ป  ต้ังแต  พ.ศ. 2535   ที่ตัดสินใจวาจะเปลี่ยนสภาพเปน
มหาวิทยาลัยในกํ ากับจนกระทั่งถึง  พ.ศ. 2541  ซึ่งเปลี่ยนสภาพสํ าเร็จ  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุร ี       มีความตอเนื่องสูงในเชิงนโยบายที่จะเปลี่ยนสภาพ  มีสภามหาวิทยาลัยที่มี
ความตอเนื่อง  นายกสภามหาวิทยาลัยและกรรมการผูทรงคุณวุฒิที่อยูตอเนื่องทํ าใหฝายบริหารของ
มหาวิทยาลัยไมตองปรับความเขาใจเชิงนโยบายกับสภามหาวิทยาลัยเรื่องการเปลี่ยนสภาพหลาย ๆ
คร้ัง   นอกจากนี้ปจจัยในการท ํางานหนัก  การอุทิศตัว   ความตอเนื่องของนโยบายและความคิด
และความสมานฉันท  เปนสิ่งส ําคัญในการท ําใหองคกรเกาะเกี่ยวเหนียวแนน    ในชวงการ
เปลี่ยนแปลงไปสูอนาคตที่ไมมีตัวอยางมากอน  เปนความไดเปรียบเฉพาะตัวของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี

ในระหวางป  พ.ศ. 2535-2541  ผูบริหารไดสรางทีมศึกษาประเด็นตาง ๆ  ท่ีจะ
ประกอบเปนรางพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  และระเบียบหลัก
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3  กลุม   ไดแก  ดานวิชาการ  ดานบุคลากร  และดานงบประมาณการเงินและทรัพยสิน โดยศกึษา
จากองคกรในประเทศและจากตางประเทศ  มีการแตงตั้งคณะท ํางานขึ้น 7 ชุด  เพ่ือดํ าเนินการ ดังน้ี

1.  กลุมแผนงานและบริหารงานบุคลากร
2.  กลุมการเงินทรัพยสินและพัสดุ
3.  กลุมเชิงบริหาร
4.  กลุมเชิงวิชาการ
5.  กลุมสวัสดิการ
6.  กลุมกิจการนักศึกษา
7.  กลุมบริการสารสนเทศ
โดยมีคณะทํ างานมหาวิทยาลัยในก ํากับรัฐบาลท ําหนาท่ีบูรณาการใหเกิดภาพรวม

จนถึงปจจุบัน (มิถุนายน   2545)     เพราะมีเร่ืองการสรางกลไกบริหารท่ีจะตองทํ างานตอเน่ือง
โดยเฉพาะเรื่องบุคลากรและเรื่องสวัสดิการ  ดังนั้นจึงศึกษาจากองคกรในก ํากับทั้งในและ
ตางประเทศซึ่งขณะนั้นมีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี ( กอต้ังเม่ือ พ.ศ. 2533)   ส ํานักงานพัฒนา
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาต ิ(กอต้ังเม่ือ พ.ศ. 2535)   สํ านักงานกองทุนสนับสนุนงานวิจัย
(กอต้ังเม่ือ พ.ศ. 2535)  และส ํานักงานวิจัยระบบสาธารณสุขแหงชาติ  (กอต้ังเม่ือ พ.ศ. 2535)    ซึ่ง
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  ไดศึกษาแนวแบบจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี
และสํ านักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติมาในระดับพอสมควร   นอกจากนี้ยังได
ศึกษาการวางรูปแบบการบริหารองคกรตางประเทศไดแก  Michigan State University  ซึ่งมีอดีต
อธิการบดีมาใหคํ าแนะนํ า   Massachusetts Institute of Technology (MIT) โดยการสนับสนุนของ
มูลนิธิศึกษาพัฒน   และมหาวิทยาลัยในสหราชอาณาจักรและออสเตรเลีย โดยโครงการ Thai
University Administrator Shadowing –TUAS  ของทบวงมหาวิทยาลัย  ซึ่งมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุรีไดก ําหนดโครงสรางระบบบริหารใหมตามแนวทางของ MIT   และไดสง
อาจารย มจธ.  จํ านวน  5  ทานไป  MIT  เพื่อศึกษาระบบการบริหารงานวิจัย  งานสอน  งานพัฒนา
บุคลากร    และวิธีการท ํางานรวมกับอุตสาหกรรมเอกชน     จากการศึกษาดังกลาวท ําให
มหาวิทยาลัยมีแนวทางการด ําเนินงานในลักษณะองคกรในก ํากับของรัฐชัดเจน    ดังนั้นการเปลี่ยน
แปลงของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  เมื่อเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับรัฐบาล   จะท ํา
ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ส ําคัญ  ดังน้ี

1.  วางรากฐานและสรางระบบการบริหาร  ที่จะน ําไปสูการสรางมหาวิทยาลัยที่พึง
ปรารถนาของผูมีสวนไดสวนเสีย(Stakeholder) ภาพของมหาวิทยาลัยที่คาดหวังคือเปนมหาวิทยาลัย
ช้ันนํ าทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของประเทศไทย ของภูมิภาค ของเอเชีย และของโลก  เพ่ือให
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มหาวิทยาลัยผลิตบุคลากรขับเคลื่อนและชี้น ําประเทศไดอยางสมศักดิ์ศรี
2.  ขามพน Psychological  Barrier  ของขาราชการที่มักจะยอมจ ํานนตอปญหาไม

คิดแกไขอะไร รอการแกไขหรือสัญญาณจากภายนอก  มาเปนการกํ าหนดทิศทางการพัฒนาองคกร
ของตนเอง

3.  เชื่อในศักยภาพ  ความสามารถในการเรียนรูของบุคลากรในองคกร  ที่จะสราง
องคกรใหมีคุณภาพ   มีพลวัตร

4.  สรางระบบธรรมาภิบาล
5.  บุคลากรไดแสดงศักยภาพและนวัตกรรมในการทํ างานทางวิชาการ  และการ

บริหารจัดการศักยภาพและนวัตกรรมนี้สะทอนออกมาในรูปการลดคาใชจายลงไดในงานเดิม มี
ความสํ านึกที่จะประหยัดท ํางานไดผลลัพธผลผลิตมากขึ้นดวยเงินที่ไมมากไปกวาเดิม  มีรูปแบบ
ใหมในการท ํางาน    มีความส ํานึกเรื่องคุณภาพและการใชเงินใหคุมคามากขึ้น    มีผลงานวิชาการ
เพิ่มขึ้น  องคกรหารายไดไดมากขึ้น  ตลอดจนมีเงินสะสมเพิ่มขึ้น

6.  มีความมั่นใจและยอมรับระบบตรวจสอบและระบบประเมิน ทั้งระดับบุคลากร
และระดับองคกรใชผลการตรวจสอบและการประเมินเปนเคร่ืองพัฒนา

7.  ระบบมีความมั่นใจที่จะเปลี่ยนความรู และความสามารถใหเปนทุนไมคาดหวัง
ที่จะรอรับความชวยเหลือจากรัฐแตเพียงอยางเดียว

8.  สรางวัฒนธรรมการทํ างานกับผูมีสวนไดสวนเสีย และผูสนับสนุน  โดยเฉพาะ
กับนักศึกษาเกา   ภาคธุรกิจเอกชน   และภาคสังคม

9.  ระบบมีความเปดมากขึ้นเปดโอกาสชักนํ าบุคลากรที่มีความสามารถจาก
ภายนอกเขามาเปนผูบริหาร  ต้ังแตระดับหัวหนาภาควิชา  คณบด/ีผูอํ านวยการ   จนถึงอธิการบดี

ถาตองการพัฒนามหาวิทยาลัยของรัฐใหเปนกลไกขับสังคมและเศรษฐกิจของ
ประเทศ     การเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับรัฐบาลเปนเง่ือนไขเบ้ืองตนท่ีจํ าเปน  โดยตองรูจักตนเอง
รูจักพัฒนาศักยภาพของตนเองและของระบบ    จะตองมีผูนํ ามหาวิทยาลัยในระดับตาง ๆ  ท่ีดี
ตลอดจนมีการสนับสนุนจากรัฐและสาธารณะ  จึงจะเปนสิ่งที่เพียงพอ   (กฤษณพงศ  กีรติกร :
เอกสารประกอบการอภิปรายโครงการสัมมนาวิชาการ “มหาวิทยาลัยในกํ ากับของรัฐ”  เมื่อวันที่ 30
สิงหาคม  2545)

6.2  สภาพปญหาบางประการท่ีเกิดข้ึนเม่ือเปล่ียนเปนมหาวิทยาลัยในกํ ากับของรัฐ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีเปลี่ยนสภาพในชวงที่ประเทศไทย

ประสบปญหาเศรษฐกิจอยางรุนแรง  จึงมีความยากที่จะตองเจรจากับรัฐบาลใหมีนโยบายชัดเจน
และสั่งการกับหนวยงานปฏิบัติใหมีการจัดงบประมาณหมวดเงินเดือนใหเพ่ิมเติม  โดยสวนหน่ึง
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เปนการเพิ่มเงินเดือนเพื่อชดเชยความเสี่ยงจากการเปลี่ยนสภาพขาราชการซึ่งถูกจางตลอดชีวิตมา
เปนสภาพพนักงานที่มีสัญญาจาง  อีกสวนหน่ึงเปนเงินสวัสดิการทุกประเภท  และเงินกองทุน
สํ ารองเลี้ยงชีพ  ปกติรัฐจะตองจายเงินทั้งสองสวนนี้อยูแลวจากงบกลาง  สวนราชการไมเห็นและ
ไมมีตัวเลขคาใชจายนี ้จึงคิดกันแตเพียงวางบประมาณท่ีขอจัดสรรเพ่ิมน้ีเอาไปเพ่ิมเงินเดือนท้ังหมด
คณะผูบริหารระดับสงู  ไดแก  นายกสภา  มจธ.  อุปนายกสภา  มจธ.  และอธิการบดี  จึงตอง
ดํ าเนินการช้ีแจงกับ  ฯพณฯ  นายกรัฐมนตรีนายชวน  หลีกภัย   รัฐมนตรีวาการทบวงมหาวิทยาลัย
รัฐมนตรีท่ีเก่ียวของและหนวยงานตาง ๆ  หลายคร้ังในชวงเวลาถึง  17  เดือนหลังการเปลี่ยนสภาพ
ของ  มจธ.  รวมท้ังตองช้ีแจงเร่ืองคาใชจายบุคคลท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตหลายคร้ังจึงมีขอยุติเร่ือง
หลักเกณฑเม่ือวันท่ี  31  สิงหาคม 2542   โดยไดเพิ่มคาใชจายบุคลากรภายใตเงื่อนไข
“ความสามารถของรัฐที่จายเงินใหได (Ability  to  Pay)”  มากกวาวงเงินที่ควรจะเปน  ท ําใหคณะ
ผูบริหารของ  มจธ.  ตั้งมั่นวาจะตองสรางมหาวิทยาลัยใหเขมแข็ง  เปล่ียนปญญาและความรูเปนเงิน
มาสนับสนุนมหาวิทยาลัยเพิ่มขึ้น

นอกจากนี้หนวยงานราชการหลายแหงที่มีหนาที่ปฏิบัติตามนโยบายไมใหการ
สนับสนุนมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐ   เนื่องจากยังไมรูจักหนวยงานในก ํากับรัฐบาล  ยังคงใช
เกณฑปฏิบัติตอหนวยงานในกํ ากับของรัฐเหมือนหนวยงานในควบคุมรัฐบาลเพราะไมรูจักหนวย
งานในกํ ากับรัฐบาล   และยังคงอางระเบียบที่ไมครอบคลุมถึงหนวยงานในก ํากับรัฐบาล ยกตัวอยาง
เชน  พระราชบัญญัติวิธีการงบประมาณ   ประมวลรัษฎากร  ระเบียบกรมตํ ารวจวาดวยการประกัน
บุคคล   การชดใชทุนรัฐบาลของขาราชการ  การขอพระราชทานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ  ถึงแมจะมี
หนวยงานในก ํากับรัฐบาลมาเปนระยะเวลาหนึ่งเชนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนาร ี ก็ยังเกิดปญหา
เรื่องความไมเขาใจและทัศนคติเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐหรืออาจเรียกอีกอยางวาอวิชชา
อาท ิ มหาวิทยาลัยในกํ ากับของรัฐตองหาเงินเล้ียงตัวเอง  นักศึกษาตองเสียคาเลาเรียนเพิ่มบุคลากร
ประเภทพนักงานจะไมไดรับความเปนธรรมในการประเมินเลือ่นเงินเดือนและการประเมินตอ
สัญญาจาง   อาจารยที่มิไดสอนในสาขาที่เปนความตองการของตลาดจะถูกเลิกจาง   ตลอดจน
บุคลากรประเภทพนักงานจะไดรับคาตอบแทนที่สูงโดยประสิทธิภาพการท ํางานเทาเดิม  ซึ่งความ
ไมเขาใจเหลานี้มาจากบุคลากรของมหาวิทยาลัยเองและจากสังคมภายนอก  ดังนั้นมหาวิทยาลัยจึง
พยายามเปลี่ยนกระบวนทัศนและวิธีท ํางานของบุคลากร  เพราะการเปลี่ยนแปลงที่แทจริงคือการ
เปลี่ยนแปลงในตัวบุคคล  ในตัวระบบ  ไมใชการเปลี่ยนแปลงสถานภาพทางกฎหมายของ
มหาวิทยาลัย  จึงจะเกิดประโยชนตอมหาวิทยาลัยและสังคม  โดยการเปลี่ยนกระบวนทัศนของ
บุคลากรในองคกร    มหาวิทยาลัยจะตองมีเปาหมายที่สูงใหคนรวมคิดและรวมปรารถนาที่จะไป
ถึงรวมกันมิเชนนั้นบุคลากรจะนึกถึงผลประโยชนสวนบุคคลโดยไมนึกถึงประโยชนสวนรวม  ซึ่ง
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การเปลี่ยนกระบวนทัศนนี้จะตองสรางพรอมกับเปาหมายที่วามหาวิทยาลัยที่พึงปรารถนาเมื่อมีการ
เปลี่ยนสภาพเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับแลวเปนอยางไร   เพราะบุคลากรเคยชินกับสิ่งที่รูจักหรือ
อยากเห็นค ําตอบในอนาคตท่ีชัดเจน  โดยเฉพาะประโยชนสวนตนจึงไมอยากเปลี่ยนแปลง  ต้ังแต
มหาวิทยาลัยเปลี่ยนสภาพจนถึงเดือนมิถุนายน  2545  เปนเวลา  3  ป  8  เดือน  หลังจากการเปลี่ยน
สภาพของขาราชการเปนพนักงานมหาวิทยาลัยในก ํากับของ  มจธ.  กลุมแรก  มจธ.  มีพนักงาน
ประมาณเกิน  50 % เลก็นอย  ไมมีความแตกตางระหวางการเปลี่ยนสภาพของสายอาจารยและ
สายอื่น ๆ  รวมทั้งอายุการทํ างาน  เหตุผลที่ขาราชการยังไมเปลี่ยนสภาพเปนพนักงาน  พบวามี
เหตุผลหลกั  4  ประการ

ประการแรก  เปนเหตุผลสวนตัวเชน  ตองการทํ างานใหครบสิบปเพื่อใหได
บ ํานาญ   ตองการใหไดต ําแหนงทางวิชาการกอนเพ่ือเร่ืองการขอตํ าแหนงวิชาการจะไดไมยืดเยื้อ
และจะไดคาตอบแทนสูงขึ้นในระบบใหม     บางคนก็แจงวาบิดามารดาไมเห็นดวย (เพราะบิดา
มารดาไมรูจักความหมายขององคกรในกํ ากับรัฐบาล)    นอกจากนั้นบางคนก็ใหเหตุผลวาเปน
ขาราชการก็ท ํางานหนักและท ํางานดีได

ประการท่ีสอง  เปนเหตุผลเรื่องเงินเดือนและสวัสดิการ  เห็นวาเงินเดือนไมสูงพอ
ที่จะจูงใจและทดแทนประโยชนที่เสียไปจากระบบราชการ      เห็นวาระบบสวัสดิการขาดความ
ชัดเจน   (เชน  บอกไมไดวาปไหนจะไดสวัสดิการเพ่ิมเติมเร่ืองอะไร)     เห็นวาบัญชีเงินเดือน
ไมชัดเจน   (กลาวคือไมเห็นข้ันเงินเดือนชัดเจนเหมือนระบบราชการ    จึงคาดไมไดเหมือนระบบ
ราชการวาท ํางานก่ีปจะไดเงินเดือนเทาไร)

ประการที่สาม  เปนเร่ืองอนาคต  กลัววารัฐบาลจะไมใหเงินมหาวิทยาลัยในก ํากับ
นอกจากนั้นเห็นวาสัญญาจางไมจูงใจ  ไมชัดเจนวาจะเปนพนักงานประจํ าไมมีสัญญาจางกํ าหนด
ชวงเวลาเม่ือใด

ประการที่สี่  มีความเปนหวงเร่ืองความยุติธรรม  ยังไมมีความมั่นใจเรื่องระบบ
ประเมินพนักงานและผูบริหาร  ไมมีการเปดเผยเงินเดือนใหสาธารณะรู  จะรูไดอยางไรวาประเมิน
แลวยุติธรรม  (กฤษณพงศ   กีรติกร  2546: 15-24)

6.3  การบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี
6.3.1  การจัดหาทรัพยากรมนุษย

1)  การวางแผนทรัพยากรมนุษย  มหาวิทยาลัยมีการวางแผนทรัพยากร
มนุษย   ตามขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี วาดวยการบริหารงานบุคคล
พ.ศ. 2541  หมวด 2  พนักงานและลูกจาง  ดังน้ี

“ขอ 12   มหาวิทยาลัยจะมีพนักงานและลูกจางต ําแหนงใด  ประเภทใด
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ลักษณะใด  จํ านวนเทาใด  อยูสวนงานใด  และจะตองใชคุณสมบัติเฉพาะส ําหรับตํ าแหนงอยางใด
ใหคณะกรรมการก ําหนด  โดยคํ านึงถึงลักษณะหนาที่ความรับผิดชอบ  ปริมาณและคุณภาพงาน”

2)  การวิเคราะหงานและการออกแบบงาน  มหาวิทยาลัยมีการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย  ตามขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  วาดวยการบริหารงาน
บุคคล  พ.ศ. 2541  หมวด 2   พนักงานและลูกจาง   ดังน้ี

“ขอ 13  ใหคณะกรรมการจัดทํ ามาตรฐานกํ าหนดตํ าแหนงพนักงาน
และลูกจางของมหาวิทยาลัยไวเปนบรรทัดฐานทุกตํ าแหนง  ในมาตรฐานกํ าหนดตํ าแหนงใหแสดง
ประเภทช่ือของตํ าแหนง  หนาที่และความรับผิดชอบ  ลักษณะงานที่ตองปฏิบัติ  คุณสมบัติเฉพาะ
สํ าหรับตํ าแหนง  และแสดงอัตราเงินเดือนของตํ าแหนงไวดวย

               ในกรณีที่มีเหตุผลและความจํ าเปน  คณะกรรมการอาจอนุมัติ
ใหบรรจุและแตงตั้งพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยที่มีคุณสมบัติตางไปจากที่ก ําหนดก็ได”

3)  การสรรหา และการคัดเลือก  มหาวิทยาลัยไดออกระเบียบมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีวาดวย  การสรรหา  การคัดเลือก  และการทดลองปฏิบัติงาน
พนักงานตํ าแหนงวิชาการ  พ.ศ.  2542  และระเบียบมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีวา
ดวย  การสรรหา  การคัดเลือก  และการทดลองปฏิบัติงาน  พนักงานตํ าแหนงวิชาชีพอื่น  ที่มิใช
ตํ าแหนงวิชาการ  พ.ศ. 2543  ดังน้ี

(1)  พนักงานวิชาการ   ตามระเบียบฯ    สวนที ่2    การสรรหาและ
การคัดเลือก   ตามขอ  6

ก.  การสรรหาและคัดเลือกพนักงานในระดับแรกเขาจากผูสํ าเร็จ
การศึกษาใหม หรือเปนผูที่มีประสบการณการท ํางานมานอย มีข้ันตอนการสรรหาและการคัดเลือก
ดังน้ี

ข้ันตอนท่ี 1  ประกาศรับสมัคร
ขั้นตอนที่ 2 ใหพิจารณาวุฒิการศึกษา ผลการศึกษา ประสบการณ

ผลงานทางวิชาการ  และสาขาวิชาของผูสมัคร  ใหตรงกับลักษณะงานวิชาการของตํ าแหนงท่ีบรรจุ
                                  มหาวิทยาลัยจะรับบุคลากรตํ าแหนงวิชาการ  เฉพาะ

ที่มีวุฒิปริญญาเอก  หรือปริญญาโท  หากผูสมัครมีวุฒิปริญญาโท  ใหรับไดเฉพาะในกรณีที่จ ําเปน
แตตองใหมีศักยภาพที่จะไปศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น

ขั้นตอนที่ 3  เม่ือผูสมัครผานข้ันตอนท่ี 2  แลว  ใหด ําเนินการ
สัมภาษณเพื่อพิจารณาความเหมาะสมในดานตาง ๆ   เชน  ทัศคติ  ความสนใจ  ความจริงจัง
การแสดงออก  มนุษยสัมพันธ  และบุคลิกภาพอื่น ๆ  เปนตน
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                                         ขั้นตอนที่  4  เม่ือผูสมัครผานข้ันตอนท่ี  3  แลว  มหาวิทยาลัย
อาจจัดกิจกรรม   ที่ท ําใหรูจักผูสมัครดีขึ้น  ในชวงเวลานี้ใหมหาวิทยาลัยวาจางผูสมัครในต ําแหนง
ลูกจางชั่วคราว
                                                        เม่ือผานท้ัง 3  หรือ  4  ข้ันตอนแลว  มหาวิทยาลัยจะรับเขาเปน
พนักงานทดลองงาน

ข.  การสรรหาและคัดเลือก   เพื่อเปนพนักงานจากผูที่มีความรู
ความสามารถ  ประสบการณหรือความช ํานาญงาน  ตามขอ 14  แหงขอบังคับมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุร ีวาดวย  การบริหารงานบุคคล  พ.ศ. 2541 ใหคณะกรรมการสรรหา
และคัดเลือก  พิจารณาตามหลักเกณฑ   ดังน้ี

ก)  วุฒิ   ตองเปนผูท่ีมีวุฒิต้ังแตปริญญาโทหรือเทียบเทาข้ึนไป
และไดศึกษา อบรม  หรือปฏิบัติงานในสาขาวิชาการ  หรือวิชาชีพที่มหาวิทยาลัยจํ าเปนตองใช
ภายหลังจากไดรับปริญญาดังกลาว  มาแลวไมนอยกวา  3 ป  จนมีความรูความสามารถและ
ความช ํานาญงานเปนพิเศษ

        ในกรณีท่ีผูท่ีมีวุฒิต่ํ ากวาปริญญาโทหรือเทียบเทา  หรือผูท่ีไม
มีวุฒิใด ๆ  แตมีความรู  ความสามารถและความช ํานาญสูงมากเปนพิเศษ  ในสาขาวิชาการหรือ
วิชาชีพที่มหาวิทยาลัยจํ าเปนตองใช  ใหพิจารณาเปนกรณีพิเศษเปนราย ๆ ไป

ข)  วิธีการสรรหาคัดเลอืก ใหคณะกรรมการสรรหาและคัดเลือก
ดํ าเนินการตามข้ันตอนท่ี 2  และ  3  ของขอ 6.1  ตามระเบียบน้ี

คณะกรรมการสรรหาและคัดเลือก  ประกอบดวย
1.  รองอธิการบดีอาวุโสฝายวิชาการ  หรือรองอธิการบดี

       ฝายวิจัยและสารสนเทศ  เปนประธานกรรมการ
2.  คณบด ี หรือรองคณบดีฝายวิชาการ
3.  หัวหนาภาควิชา/ประธานสายวิชา
4.  หัวหนาสาขาวิชา  หรือผูทรงคุณวุฒิในภาควิชาหรือ

                                                                   สาขาวิชา
5.  ผูแทนสภาวิชาการ  1  คน
6.  ผูแทนหนวยงานท่ีผูเขารับการคัดเลือกตองทํ างาน

                                                                  รวมดวย  1  คน  (ถาม)ี
(2)  ตํ าแหนงพนักงานวิชาชีพอื่นที่มิใชตํ าแหนงวิชาการ   ตามระเบียบฯ

สวนที่ 2  การสรรหาและการคัดเลอืก ตามขอ 6 มีวิธีการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 3 วิธ ีดังน้ี
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ก.  การสอบแขงขัน
ข.  กรณีตองการบุคลากรในสาขาที่ขาดแคลน  ตามที่คณะกรรมการ

บริหารงานบุคลากรก ําหนด  ใหคณะกรรมการสรรหาดํ าเนินการ  ดังน้ี
ขั้นตอนที่ 1  ใหพิจารณาประเมินวุฒิการศึกษา  ผลการศึกษา

สาขาวิชาที่ศึกษาใหตรงกับลักษณะงานและต ําแหนงท่ีจะบรรจุ  ท้ังน้ีอาจดํ าเนินการโดยตรงกับ
สถานศึกษาที่ผลิตก็ได

ขั้นตอนที่ 2  เม่ือผูสมัครผานข้ันตอนท่ี  1 แลว ใหด ําเนินการ
สัมภาษณเพื่อพิจารณาความเหมาะสมในดานตาง ๆ  เชน  ทัศนคติ  ความสนใจ  ความจริงใจ
การแสดงออก  มนุษยสัมพันธและบุคลิกภาพอื่น ๆ  เปนตน

ขั้นตอนที่ 3  เม่ือผูสมัครผานข้ันตอนท่ี 2  แลว  อาจใหดํ าเนินการ
ทดสอบตามกิจกรรมท่ีคณะกรรมการสรรหาก ําหนดก็ได

ค.  การคัดเลือก  ในกรณีที่ตองการบุคลากรที่มีความรูความสามารถ
ประสบการณหรือความชํ านาญงาน  ตามนัยขอ  14  แหงขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอม
เกลาธนบุร ี วาดวย  การบริหารงานบุคคล  พ.ศ.  2541  ใหคณะกรรมการสรรหาพจิารณาคัดเลือก
ตามหลักเกณฑ  ดังน้ี

ก)  คุณวุฒิ  เปนผูไดรับปริญญาตรีหรือเทียบเทาข้ึนไป  และได
ศึกษา  อบรม  หรือปฏิบัติงาน  ในสาขาวิชาชีพที่มหาวิทยาลัยจํ าเปนตองใช   ภายหลังจากไดรับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา  และมปีระสบการณการทํ างานมาแลวไมนอยกวา  5  ป   ปริญญาโทหรือ
เทียบเทาและมีประสบการณการท ํางานมาแลวไมนอยกวา  3  ป   จนมีความรูความสามารถและการ
ชํ านาญงานเปนพิเศษ  หรือปริญญาเอกหรือเทียบเทาและไมตองมีประสบการณการทํ างาน

ในกรณีผูท่ีมีวุฒิต่ํ ากวาปริญญาตรีหรือเทียบเทา   แตมีความรู
ความสามารถและความช ํานาญสูง   ในสาขาวิชาชีพที่มหาวิทยาลัยจํ าเปนตองใช  ใหพิจารณาเปน
กรณีพิเศษเปนราย ๆ ไป

ข)!วิธีการ  ใหคณะกรรมการสรรหาดํ าเนินการคัดเลือกหรือ
วิธีการอ่ืนตามท่ีคณะกรรมการสรรหาก ําหนด

คณะกรรมการสรรหาและคัดเลือก  ประกอบดวย
1.  รองอธิการบดีฝายบุคคล   เปนประธานกรรมการ
2.  คณบด ีหรือผูอํ านวยการสถาบัน/ส ํานัก หรือรองคณบดี/

                                                                รองผูอํ านวยการสถาบัน/ส ํานักที่เกี่ยวของเปนกรรมการ
3.  หัวหนาสวนงานระดับกอง/สวน/หัวหนางานท่ีข้ึนตรงตอ
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ผูส
นใจ

รองอธิการบดี  หรือหัวหนาสวนสํ านักงานคณบด ี หรือ
เลขานุการส ํานัก/สถาบัน  หรือหัวหนาภาควิชา/ประธาน
สายวิชาการ   เปนกรรมการ

4.  ผูแทนสวนพัฒนาทรัพยากรบุคคลเปนกรรมการเลขานุการ
การเปลี่ยนสภาพจากขาราชการเปนพนักงาน
1.  บุคลากรที่มีสถานภาพขาราชการสามารถเปลี่ยนสถานภาพเปนพนักงาน

มหาวิทยาลัยไดโดยสมัครใจ   แตตองผานเกณฑการประเมินการเปลี่ยนสถานภาพตามที่สภา
มหาวิทยาลัยของ มจธ.  กํ าหนดไวตามมาตรา 63  แหง พ.ร.บ. มจธ. วา “ ขาราชการหรือลูกจางตาม
มาตรา 62 วรรคหน่ึง  หรือผูซึ่งกลับเขารับราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยตามมาตรา 62  วรรคหก
หรือมาตรา 66  วรรคสาม   ผูใดสมัครใจจะเปลี่ยนไปเปนพนักงานหรือลูกจางของมหาวิทยาลัยตาม
พระราชบัญญัติน้ี  ใหแสดงความจ ํานงเปนหนังสือตอผูบังคับบัญชา   และจะตองผานการคัดเลือก
หรือการประเมินตามหลักเกณฑและวิธีการที่สภามหาวิทยาลัยก ําหนด…”   ซึ่งขาราชการที่เปลี่ยน
สภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยถือเปนการใหออกจากราชการเพราะทางราชการยุบหรือเลิก
ตํ าแหนง  จะไดรับบ ําเหน็จ บ ํานาญ เร็วกวาปกติ ทั้งผูที่อยูในระบบบ ําเหน็จบํ านาญและระบบ กบข.

การเชิญชวนและใหโอกาสในการเปลี่ยนสภาพ

ภาพที่  2.5  ผังแสดงการเปลี่ยนสภาพจากขาราชการเปนพนักงาน

การเชิญชวนและใหโอกาสในการเปลี่ยนสภาพจากขาราชการเปนพน
มหาวิทยาลัย  ในระยะเวลา 5 ป นับจากวันท่ีพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโล
ธนบุรีประกาศใช  มีดังน้ี

1.  ขาราชการที่ประเมินผานการเปลี่ยนสภาพเปนพนักงานประจ ําตาม
โดยไมตองผานการทดลองงาน   สวนขาราชการที่ประเมินไมผานใหปฏิบัติหนาท

ย่ืนใบสมัคร

                 จัดเตรยีมเอกสาร

คณะกรรมการประเมิน

คณะกรรมการบริหารงานบุคคลอนุมัติ

                        ใหออก
หนวยงาน
ักงาน
ยีพระจอมเกลา

สัญญาจาง  3  ป
ี่ในต ําแหนงเดิม

สวนพัฒนา
ทรพัยากรบุคคล
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อยางนอย 1 ป   ผูบังคับบัญชาจัดใหมีการพัฒนา  ฝกอบรม  สรางความพรอม  เพ่ือขอรับการ
ประเมินใหม  โดยใหโอกาสอีก 3  คร้ัง  ในเวลา  5 ป

2.  ขาราชการที่ด ํารงตํ าแหนงวิชาการกอนเปลี่ยนสภาพยังดํ ารงตํ าแหนงวิชาการน้ัน
ตอเม่ือเปนพนักงาน

3.  ไดคารักษาพยาบาลรวมถึงบุคคลในครอบครัว
พนักงานและลูกจาง  มี  2  กลุม  ดังน้ี
1.  ตํ าแหนงทางวิชาชีพ   ไดแก  ตํ าแหนงทางวิชาการ  แบงเปน  กลุมวิชาการ  1

กลุมวิชาการ 2
                         ตํ าแหนงทางวิชาชีพอื่น ๆ ไดแก  กลุมวิจัยและสนับสนุนทางวิชาการ  กลุมบริหาร
และสนับสนุน

2.  ตํ าแหนงบริหาร  ไดแก  อธิการบด ี รองอธิการบดี  คณบด ีผูอํ านวยการสถาบัน
ผูอํ านวยการส ํานัก   และหัวหนาสวนงานอยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาคณะ   ผูชวยอธิการบดี
รองคณบดี  รองผูอํ านวยการสถาบัน   รองผูอํ านวยการสํ านัก  และรองหัวหนาสวนงานที่เรียกชื่อ
อยางอ่ืนที่มีฐานะเทียบเทาคณะ    หัวหนาภาควิชา  หรือหัวหนาสวนงานท่ีเรียกช่ืออยางอ่ืนท่ีมีฐานะ
เทียบเทาภาควิชา  หัวหนาสวนงานในส ํานักงานอธิการบดี ส ํานักงานคณบด ีส ํานักงานผูอํ านวยการ
และส ํานักงานในสวนงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาคณะ

พนักงานและลูกจางม ี 3 ประเภท  ดังน้ี
1.  พนักงานแบบไมประจ ํา   ไดแก   พนักงานทดลองงาน   พนักงานไมประจ ําตาม

สัญญาจางก ําหนดเวลา
2.  พนักงานแบบประจ ํา   ไดแก  พนักงานทดลองงาน   พนักงานประจํ าตามสัญญาจาง

กํ าหนดเวลา   และพนักงานประจ ําตามสัญญาจางไมก ําหนดเวลา
3.  ลูกจาง  หมายถึง  บุคคลที่มหาวิทยาลัยจางเพื่อท ํางานเฉพาะเร่ืองหรือเฉพาะ

ชวงระยะเวลา  ไดแก  ลูกจางทดลองงาน  ลูกจางตามสัญญาจาง
การบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัยมีเงื่อนไข  ดังน้ี
1.  การบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัยตองมีอายุ  18  ถึง  60  ป     หลังจากนั้น

มหาวิทยาลัยอาจจางทีละหนึ่งปจนอายุครบ  65  ป  และหลังจากอายุครบ  65 ป  สภามหาวิทยาลัย
อนุมติัใหจางตอได

2.  สัญญาจาง   สัญญาแรก   เปนสัญญาพนักงานทดลองงานก ําหนดเวลา  2  ป
สัญญาที่สอง  เปนสัญญาพนักงานประจํ าตามสัญญาจาง  กํ าหนดเวลา  3 ป    หลังจากน้ันอาจเปน
สัญญาพนักงานประจํ าตามสัญญาจางไมก ําหนดเวลา   หรือเปนสัญญาจาง  3  ปอีกตอไป
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6.3.2   การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
1)  การประเมินผลการปฏิบัติงาน   มหาวิทยาลัยมีหลักเกณฑประเมิน

พนักงาน  ดังน้ี
(1)  การประเมินพนักงานมี 3 ชนิด  ไดแก การประเมินเพ่ือปรับเงินเดือน

การประเมินเพื่อสมัครเขาเปนพนักงาน  และการประเมินตอสัญญาจาง
(2)!มีเกณฑกํ าหนดลักษณะงาน ไดแก  การเรียนการสอน  การวิจัย

การบริการ   และการท ํางานสวนรวมและเกณฑการคิดนํ ้าหนักของงาน    รวมท้ังการประเมิน
เชิงคุณภาพ  เพื่อใชในการประเมินพนักงาน

(3)!การประเมินขาราชการเพ่ือเล่ือนข้ันเงินเดือน   ใชเกณฑการประเมิน
เดียวกับพนักงาน โดยยึดหลักวาบุคลากรที่ท ํางานใหต ําแหนงวิชาชีพเดียวกัน  ตองทํ างานเหมือนกัน
การเลือกเปนขาราชการหรือพนักงานเปนสิทธิสวนบุคคล

(4)!องคประกอบของคณะกรรมการประเมินทุกตํ าแหนง มีองคประกอบ
ของคณะกรรมการประเมินท่ีชัดเจน

    การประเมินตํ าแหนงวิชาการ มี 2  สวน  ดังน้ี
1.  การประเมินดานวิชาการ แบงภาระงานออกเปน 3 กลุมงาน ไดแก

กลุม 1  การสอน กลุม 2  การวิจัยและปรับปรุงการสอน  และกลุม 3  งานอ่ืน  ๆ
2.  การประเมินคุณลักษณะเฉพาะตัวและผลงานอื่น ๆ
การประเมินตํ าแหนงวิชาชีพอื่น  ๆ  มี  2  สวน  ดังน้ี
1.  การประเมินตาม  Job  Description  ของแตละตํ าแหนง
2.  การประเมินคุณลักษณะเฉพาะตัวและผลงานอื่น ๆ
แบบประเมินตํ าแหนงวิชาการ  มี  4  แบบ  ดังน้ี
1.  ผูบริหารระดับสงู
2.  ผูบริหารระดับกลางท่ีงานเนนในดานบริหาร
3.  ผูบริหารระดับกลางที่งานเนนในดานวิชาการ
4.  อาจารยท่ีไมดํ ารงตํ าแหนงบริหาร
แบบประเมินตํ าแหนงวิชาชีพอ่ืนๆ  มี  4  แบบ  ดังน้ี
1.  ผูบริหารระดับสงู
2.  ผูบริหารระดับกลาง
3.  ระดับปฏิบัติงาน
4.  นักวิจัย/ผูชวยนักวิจัย
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สวนบุคลากรที่ยังคงสถานภาพขาราชการเฉพาะงบประมาณหมวดเงินเดือนจะถูก
โอนไปสังกัดส ํานักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัย        ซึ่งในปจจุบันสังกัดส ํานักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา  กระทรวงศึกษาธิการ   แตมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรียังคงมีอ ํานาจ
หนาที่ในการบริหารจัดการขาราชการภายใตหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการขาราชการ
พลเรือนในมหาวิทยาลัย  หรือเรียกยอวา  ก.ม.  กํ าหนด   และกฎระเบียบขอบังคับของทางราชการ
ไดแก  พระราชบัญญัติขาราชการพลเรือน  พ.ศ. 2535      พระราชบัญญัติขาราชการพลเรือนใน
มหาวิทยาลัย  พ.ศ. 2507   พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  (ตามบท
เฉพาะกาล  ต้ังแตมาตรา  61  ถึงมาตรา  71)  กฎทบวงฉบับที ่ 2 (พ.ศ. 2519)  กฎ ก.พ. การเล่ือนข้ัน
เงินเดือน  ฉบับที ่ 10 (พ.ศ. 2538) ระเบียบการลา  พ.ศ. 2535  ตลอดจนมติ ครม. ตาง ๆ  ที่เกี่ยวของ

อนึ่งกลไกการบริหารระบบบุคคล  มีดังน้ี
1.  ขาราชการ  มีการดํ าเนินการโดยผานคณะอนุกรรมการขาราชการพลเรือนใน

มหาวิทยาลัย  หรือ  อ.ก.ม.  ประกอบดวยอธกิารบดี   รองอธิการบดีทุกฝาย   คณบด ี ผูอํ านวยการ
สถาบัน   ผูอํ านวยการส ํานัก  และหัวหนาสวนงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาคณะ

พนักงาน  มีการดํ าเนินการโดยผานคณะกรรมการบริหารงานบุคลากร  ภายใต
ระเบียบบริหารงานบุคคล   ออกตามความในมาตรา  18  (10 )   ดังน้ี

มาตรา  18  สภามหาวิทยาลัยมีอํ านาจและหนาที่ควบคุมดูแลกิจการทั่วไปของ
มหาวิทยาลัยและโดยเฉพาะใหมีอ ํานาจหนาท่ี  ดังน้ี
                                                  :

(10)!ออกขอบังคับวาดวยการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
เกี่ยวกับการกํ าหนดตํ าแหนง  การก ําหนดอัตราเงินเดือน  คาจาง  คาตอบแทน สวัสดิการและ
ประโยชนอยางอื่น    การบรรจุและแตงต้ัง  การใหไดรับเงินเดือนหรือคาจาง  การออกจากงาน
ระเบียบวินัย  การลงโทษ  การรองทุกข  และการอุทธรณ   การลงโทษของบุคลากรและลูกจาง

คณะกรรมการบริหารงานบุคลากร  องคประกอบเหมือน  อ.ก.ม.  แตเพ่ิม
(ก)  กรรมการสภามหาวิทยาลัยผูทรงคุณวุฒิ  จํ านวน  2  คน
(ข)  ผูทรงคุณวุฒิดานบริหารงานบุคลากรที่ไมเปนบุคลากรของมหาวิทยาลัย

จํ านวน  2  คน
(ค)  ผูแทนบุคลากรและผูแทนสภาคณาจารย  จํ านวน  1  คน

2)  คาตอบแทน   ประโยชนและบริการ
(1)  การรักษาสิทธิประโยชนของขาราชการที่เปลี่ยนสภาพเปนพนักงาน
ตามมาตรา  63 “…ใหผูซึ่งเปลี่ยนไปเปนพนักงานหรือลูกจางของ
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มหาวิทยาลัยตามวรรคหน่ึงไดรับเงินเดือน  คาจางหรือคาตอบแทนรวมกันแลวไมนอยกวาเงินเดือน
คาจางหรือ       คาตอบแทนท่ีขาราชการผูน้ันหรือลูกจางผูน้ันเคยไดรับจากสวนราชการ  และได
รับสวัสดิการ     และประโยชนอยางอื่น  รวมกันแลวไมนอยกวาสวัสดิการและประโยชนอยางอื่น
ที่ขาราชการผูนั้น  หรือลูกจางผูนั้นเคยไดรับจากสวนราชการ…”

คณะรัฐมนตรีไดมีมติเม่ือวันท่ี  31 สิงหาคม  2542 ในเร่ืองการ
สนับสนุนดานเงินเดือนและสวัสดิการ    โดยสํ านักงบประมาณจะจัดสรรเงินเพิ่มเติมส ําหรับ
คาสวัสดิการที่กํ าหนดโดยกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน  กฎหมายวาดวยการประกันสังคม
และกฎหมายวาดวยเงินทดแทน  โดยจัดสรรเงินเพ่ิมใหเทากับ  60 % ของเงินเดือนขาราชการเดิม
เพื่อใชในการเพิ่มเงินเดือน   และจายคาสวัสดิการเฉพาะในดานการสมทบกองทุนส ํารองเลี้ยงชีพ
คารักษาพยาบาล    และคาเลาเรียนบุตร

ตาม  พ.ร.บ. มจธ.    มหาวิทยาลัยฯ    สามารถก ําหนดโครงสราง
เงินเดือนและระบบสวัสดิการข้ึนเองได   จะเปนกลไกในการจูงใจและตอบสนองบุคลากร
มหาวิทยาลัยใหทุมเทการท ํางานใหกับองคกรไดเต็มที่   โดยไดรับผลตอบแทนตามความสามารถ
ภายใตกรอบความสามารถในการหารายไดของมหาวิทยาลัย

      การปรับเงินเดือนของขาราชการท่ีเปล่ียนสภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย

           ขาราชก

          ขาราชก
(ตํ าแหนงท่ีใช

         ขาราชกา
(ตํ าแหนงท่ีใช

ภาพที่ 2.6 

เกิน  10  ป  เล
ประเภท
ารสาย  ก.                                                       

ารสาย ข. และ ค.                                        
วุฒิปริญญาตรีข้ึนไป)

รสาย ข. และ ค.                                         
วุฒิต่ํ ากวาวุฒิปริญญาตรี)

 ผังแสดงการปรับเงินเดือนของขาราชการท

การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนของ
1.  สิทธิจากเงินบ ําเหน็จ บ ํานาญ (สํ าหรับ

ือกรับบ ําเหน็จ  หรือบํ านาญได)
               การปรับเงินเดือน
               เงินเดือนเดิม     X   1.60

              เงินเดือนเดิม     X   1.50

              เงินเดือนเดิม    X   1.25

ี ่เปลี่ยนสภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย

พนักงานมหาวิทยาลัย
ขาราชการที่เปลี่ยนสภาพ   อายุราชการ
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2.  มีกองทุนส ํารองเลี้ยงชีพ  (พนักงานมหาวิทยาลัยจายเอง  4-8 %
มหาวิทยาลัยจายสมทบ  8%)

3.  เงินชดเชยกรณีเลิกจางโดยพนักงานมหาวิทยาลัยไมมีความผิดสูงสุด 10 เทาของ
อัตราคาจางเดือนสุดทาย  โดยพิจารณาจากอายุการท ํางาน

การจายเงินชดเชยใหกับพนักงานมหาวิทยาลัย
ระยะเวลาการท ํางาน อัตราการจาย

1. ทํ างานติดตอกันครบ 120 วันแตไมครบ 1 ป
2. ทํ างานติดตอกันครบ 1 ปแตไมครบ 3 ป
3. ทํ างานติดตอกันครบ 3 ปแตไมครบ 6 ป
4. ทํ างานติดตอกันครบ 6 ปแตไมครบ 10 ป
5. ทํ างานติดตอกันครบ 10 ปข้ึนไป

ไมนอยกวา 1 เทาของอัตราคาจางเดือนสุดทาย
ไมนอยกวา 3 เทาของอัตราคาจางเดือนสุดทาย
ไมนอยกวา 6 เทาของอัตราคาจางเดือนสุดทาย
ไมนอยกวา 8 เทาของอัตราคาจางเดือนสุดทาย
ไมนอยกวา 10 เทาของอัตราคาจางเดือนสุดทาย

ภาพที่ 2.7  แสดงการจายเงินชดเชยใหกับพนักงานมหาวิทยาลัย

4.  เงินทดแทนจายใหเม่ือเจ็บปวยอันเน่ืองมาจากการทํ างาน  บุคลากรจะไดรับ
ความคุมครองในกรณีสูญเสียอวัยวะของรางกาย   ทุพพลภาพ  รวมถึงการสูญหายหรือเสียชีวิต
เนื่องจากการท ํางานหรือเก่ียวเน่ืองกับการทํ างานใหมหาวิทยาลัย  เปนวงเงินถึง  60%  ของเงินเดือน
แตไมต่ํ ากวา  2,000 บาท  และไมเกิน  9,000  บาทตอเดือน  ซึ่งระยะเวลาจายเงินทดแทนตาม
ขอบังคับมหาวิทยาลัยวาดวยเงินทดแทนตามขอบังคับมหาวิทยาลัยวาดวยเงินทดแทน  พ.ศ. 2542
(ในขณะที่ขาราชการ  ถาสูญเสียอวัยวะของรางกาย  ทุพพลภาพ  เน่ืองจากการทํ างานจะไดรับเงิน
ทํ าขวัญ   ตามระเบียบกระทรวงการคลัง  วาดวยเงินทํ าขวัญขาราชการและลูกจาง  พ.ศ. 2516  ซึ่งมี
อัตราการจายนอยกวาขอกํ าหนดของมหาวิทยาลัย)

5.  คารักษาพยาบาลของพนักงานและบุคคลในครอบครัว  ประกอบดวย
บิดามารดาของพนักงาน  คูสมรส  บุตรชอบดวยกฎหมาย (อายุไมเกิน  25  ปบริบูรณ  ไมมีรายได
เปนของตนเองและโสด)   คารักษาพยาบาล  ไดแก   คารักษาพยาบาล  คาหอง  คาอาหาร  คารักษา
โรคฟน  ยกเวนการเบิกจายคาตรวจสุขภาพทั่วไป

สํ าหรับพนักงานมหาวิทยาลัยที่ไมไดเปลี่ยนสภาพมาจากขาราชการ   แตไดรับ
การบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัย  ภายหลังวันที ่7 มีนาคม  2546  จะยังคงไดรับสิทธิประโยชน
ตาง ๆ  เฉพาะส ําหรับตนเอง  รวมถึงคูสมรสและบุตร   แตบิดามารดาจะไมไดรับสิทธิประโยชนนี้



71

การเปรียบเทียบสวัสดิการพนักงานมหาวิทยาลัยและขาราชการ
สวัสดิการพนักงานมหาวิทยาลัย สวัสดิการขาราชการ

1.! บํ าเหน็จ  บํ านาญ (ไดรับเม่ือเปล่ียนสภาพ)
2.! สวัสดิการการศึกษาบุตร
3.! คารักษาพยาบาลพนักงานและครอบครัว
4.! กองทุนสํ ารองเล้ียงชีพ
5.! เงินทดแทน
6.! เงินชดเชย

บํ าเหน็จ   บํ านาญ   ตามกบข.
สวัสดิการการศึกษาบุตร
คารักษาพยาบาลขาราชการและครอบครัว
เงินทดแทน

ภาพที ่2.8  แสดงการเปรียบเทียบสวัสดิการพนักงานมหาวิทยาลัยและขาราชการ

6.  การประกันอุบัติเหตุและประกันชีวิต
7.  สวัสดิการการศึกษาบุตร
8.  กรณีเม่ือออกจากงาน  หากบุคลากรมหาวิทยาลัยเฉพาะที่เปลี่ยนสภาพจาก

ขาราชการไมไดเปนสมาชิกกองทุนส ํารองเลี้ยงชีพ  จะไดรับเงินบํ าเหน็จเมื่ออายุงานหลังเปลี่ยน
สภาพไมนอยกวา  10  ป

9.  พนักงานมหาวิทยาลัยที่เปลี่ยนสภาพจากขาราชการเมื่อเกษียณอายุหรือเสียชีวิต
มีสิทธิไดรับเงินสมทบเต็มจ ํานวน  โดยไมตองคํ านึงถึงอายุงานเหมือนในกรณีทั่ว ๆ ไป

10.  กรณีพนักงานมหาวิทยาลัยที่สมัครเปนสมาชิกกองทุนส ํารองเลี้ยงชีพ
ลาออกจากงาน  หรือพนจากงานโดยไมมีความผิด  พนักงานจะไดรับ   เงินสะสม  และเงินสมทบ
พรอมผลประโยชนจากกองทุนสํ ารองเลี้ยงชีพใหเปนสวัสดิการ

ผลประโยชนจากกองทุนสํ ารองเล้ียงชีพ
อายุงาน เงินสบทบพรอมผลประโยชน (รอยละ)

นอยกวา  1  ป 0
ต้ังแต 1 ป  แตไมถึง  2  ป 40
ต้ังแต 2 ป  แตไมถึง  3  ป 50
ต้ังแต 3 ป  แตไมถึง  4  ป 60
ต้ังแต 4 ป  แตไมถึง  5  ป 80
ต้ังแต 5 ปข้ึนไป 100

ภาพที่  2.9  แสดงผลประโยชนจากกองทุนส ํารองเลี้ยงชีพ



72

(2)  การประกันสิทธิของพนักงาน
มาตรา  11  “ กิจการของมหาวิทยาลัยไมอยูภายใตบังคับแหง

กฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน   กฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ  กฎหมายวาดวยการประกัน
สังคม   และกฎหมายวาดวยเงินทดแทน  แตพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยตองไดรับ
ประโยชนตอบแทนไมนอยกวาที่กํ าหนดไวในกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน   กฎหมายวา
ดวยการประกันสงัคม  และกฎหมายวาดวยเงินทดแทน ”

6.3.3  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
1)  การฝกอบรมและพฒันา   มหาวิทยาลัยมีกลไกพัฒนาบุคลากร

ประกอบดวย
(1)!การประเมินบุคลากร (ทุก 6 เดือน)  เพ่ือการพิจารณาเล่ือนข้ัน

เงินเดือน  ตอสญัญาจาง   และเม่ือมีขอแกไขปรับปรุงตองเขารับการอบรมเพ่ือพัฒนาความสามารถ
(2)!การประเมินผลการปฏิบัติงานของคณะ  (มีคณะกรรมการ

ภายนอกแตงตั้งโดยสภามหาวิทยาลัย)
(3)!ระบบ Total Quality Management ไดแก  ระบบ Quality Assurance    

ดานการศึกษาระบบ  Productivity  Improvement
(4)!แผนแมบทการพัฒนาบุคลากรของหนวยงานและ  Training

Roadmap  ของบุคลากร
นอกจากนี้มหาวิทยาลัยยังไดก ําหนดขอบังคับฯ   วาดวยการบริหารงาน

บุคคล  พ.ศ. 2541     หมวด  4   การเพิม่พูนประสิทธภิาพและการเสริมสรางแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน  ดังน้ี

ขอ 22  พนักงานหรือลูกจางผูใด  ปฏิบัติงานเหมาะสมกับตํ าแหนงหนาท่ี
ปฏิบัติงาน  มีประสิทธิภาพ  ในระดับเปนที่พอใจของมหาวิทยาลัย  ใหถือวาผูนั้นมีความชอบ
จะไดรับบํ าเหน็จความชอบเปนคํ าชมเชย  เคร่ืองเชิดชูเกียรติ  รางวัล  หรือไดรับการเล่ือนเงินเดือน
หรือเลื่อนตํ าแหนง  แลวแตกรณี

ขอ 23  ใหอธิการบดีเปนผูส่ังเล่ือนตํ าแหนง  หรือเล่ือนเงินเดือน หรือ
เพิ่มคาจางเฉพาะบุคลากรหรือลูกจางที่ผานการประเมินประสิทธิภาพ  โดยคํ านึงถึง  ความรูความ
สามารถ  ความประพฤต ิ คุณภาพ  ปริมาณงาน  ผลงาน  ความอุตสาหะ  และการรักษาวินัย  ทั้งนี้
ตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการก ําหนด

ขอ  24  ผูบังคับบัญชามีหนาที่พัฒนาและฝกอบรมผูอยูใตบังคับบัญชา
ใหเพิ่มพูน ความรูความสามารถ  ทักษะ  ทัศนคติท่ีดี  คุณธรรมและจริยธรรม  เพื่อใหปฏิบัติหนาที่
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ไดอยางมีประสิทธิภาพ  ทั้งปจจุบันและอนาคต
ขอ 25  เพื่อประโยชนในการพัฒนาพนักงานและลูกจางใหมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คณะกรรมการอาจก ําหนดใหมีการพัฒนาพนักงานและลูกจาง  ดังน้ี
(1)  การไปศึกษา  ฝกอบรม  หรือดูงาน
(2)  การไปปฏิบัติงานวิจัย
(3)  การไปปฏิบัติงานบริการวิชาการ
(4)  การไปเพิ่มพูนความรูทางวิชาการ
(5)  การแลกเปลีย่นคณาจารยหรือพนักงาน
(6)  การอ่ืนใดท่ีจํ าเปนหรือเหมาะสม    เพื่อประโยชนใน

การพัฒนาพนักงานและลูกจาง
หลักเกณฑและวิธีการในการพัฒนาพนักงานและลูกจาง ใหเปนไปตาม

ท่ีคณะกรรมการกํ าหนด   ทั้งนี้ใหมุงไปในทางที่จะท ําใหพนักงานและลูกจางปฏิบัติงานและหนาที่
ในอนาคตไดดีข้ึน

กรณีจะเปนการฝกอบรม  หรือการศึกษาตอ  หรือวิธีการอ่ืน ๆ  ใหขึ้นอยูกับ
ลักษณะหนาที่ของพนักงานหรือลูกจางแตละราย

2)  การวางแผนอาชีพและการพัฒนาอาชีพ  มหาวิทยาลัยด ําเนินการวางแผน
อาชีพและการพัฒนาอาชีพใหแกบุคลากร  โดยบุคลากรประเภทขาราชการ  จํ าแนกเปนขาราชการ
สาย  ก   จะมีตํ าแหนงทางวิชาการ  ประกอบดวย  ผูชวยศาสตราจารย  รองศาสตราจารย
ศาสตราจารย       ซ่ึงเปนตํ าแหนงที่บงบอกถึงความกาวหนาในอาชีพรองรับ  โดยอาศัยหลักเกณฑ
วิธีการพิจารณาตํ าแหนงทางวิชาการจาก ก.ม.   ส ําหรับขาราชการสาย  ข  และขาราชการสาย  ค
ความกาวหนาในอาชีพจะมีมาตรฐานก ําหนดตํ าแหนงของ  ก.พ.  ซึ่งจะบอกคุณสมบัติ  ภาระงาน
และเวลาในการดํ ารงตํ าแหนงเปนตัวกํ าหนด   สวนบุคลากรประเภทพนักงาน  จํ าแนกเปนพนักงาน
สายวิชาการ     จะมีตํ าแหนงทางวิชาการและหลักเกณฑในการด ํารงตํ าแหนงเชนเดียวกับขาราชการ
สวนพนักงานสายวิชาชีพอื่น   มหาวิทยาลัยไดจัดท ํามาตราฐานกํ าหนดตํ าแหนงในแตละต ําแหนง
เพ่ือรองรับข้ึนเอง

3)   การจัดการวินัยบุคลากร   มหาวิทยาลัยไดก ําหนดขอบังคับฯ  วาดวยการ
บริหารงานบุคคล  พ.ศ.  2541  หมวด  6  วินัยและการรักษาวินัย   ซึ่งสรุปไดวา  ใหบุคลากรและ
ลูกจางรักษาวินัยตามที่ก ําหนดไวอยางเครงครัด   และใหผูบังคับบัญชาเสริมสรางและพัฒนาให
ผูใตบังคับบัญชามีวินัยและดูแลระมัดระวังใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามวินัยมิเชนนั้นจะตองถูก
ดํ าเนินการทางวินัย



74

6.3.4  การธํ ารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย
1)  แรงงานสัมพันธและเจรจาตอรอง    มหาวิทยาลัยก ําหนดขอบังคับ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี วาดวยสภาคณาจารยและพนักงาน  พ.ศ. 2541 ซึ่งสรุป
ไดวา  สภาคณาจารยและพนักงาน  มีหนาที่ใหค ําปรึกษาและใหขอแนะน ําเกี่ยวกับกิจการดานตาง ๆ
ของมหาวิทยาลัย  อาทิเชน  เปนกรรมการรวมในสภาวิชาการ   เสนอขอแนะนํ า  ใหค ําปรึกษาและ
ประสานงานในกิจกรรมตาง ๆ  ตออธกิารบดี และสภามหาวิทยาลัยเกี่ยวกับกิจการของมหาวิทยาลัย
รวมถึงการเสนอแนะดานนโยบายและติดตามการดํ าเนินงานเกี่ยวกับนโยบายและหลักเกณฑ
ดานมาตรฐานวิชาการ  การจัดกิจกรรมที่เห็นวาเปนประโยชนตอบุคลากรและมหาวิทยาลัยใน
สวนรวม เปนตน

2)  สุขภาพและความปลอดภัย   มหาวิทยาลัยไดจัดใหมีการตรวจสุขภาพ
ประจํ าปเปนประจํ าทุกป   มีการจัดกิจกรรมสันทนาการ  เชน  การเตนแอโรบิก    การออกก ําลังกาย
ใหบุคลากรไดเขารวมเพ่ือเปนการผอนคลาย  และเสริมสรางความผูกพันและความสามัคค ี เปนตน
(มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  คูมือพนักงาน  เลม  1  2544: 12-126)

7.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ

พรทิพย   พุมศิริ (2540: บทคัดยอ)  ไดท ําการวิจัยการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
มหาวิทยาลัยของรัฐตามความคิดเห็นของอาจารยและขาราชการที่ปฏิบัติงานดานบุคลากร   ผลการ
วิจัยพบวา  จากการส ํารวจสภาพที่เปนจริงกับสภาพที่ควรจะเปนเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลในมหาวิทยาลัยของรัฐในองคประกอบ  3   ดาน  ไดแก  ดานการไดมาซึ่งบุคลากร   ดานการ
พัฒนาบุคลากร  และดานการใหบุคลากรพนจากงาน   พอสรุปไดดังน้ี   ดานการไดมาซึ่งบุคลากร
พบวาอาจารยและขาราชการที่ปฏิบัติงานดานบุคลากรมีความคิดเห็นสอดคลองกันตามสภาพ
ท่ีเปนจริงและสภาพท่ีควรจะเปนในเร่ืองการไดมาซ่ึงอาจารย  จากการดํ าเนินการสอบคัดเลือกหรือ
รับคัดเลือก  และการไดมาซึ่งขาราชการที่ปฏิบัติงานดานบุคลากร   ไดดํ าเนินการสอบแขงขันและ
สอบคัดเลือก   ซึ่งเปนไปตามมาตรฐานก ําหนดตํ าแหนง  ที ่ก.ม. มอบอํ านาจใหมหาวิทยาลัย/
สถาบัน  จัดหาบุคลากรประเภทสาย  (ก)  คือ  ตํ าแหนงที่มีหนาที่เกี่ยวกับการสอนการวิจัยและ
การบริหารทางวิชาการ  ประเภทสาย (ข)  คือตํ าแหนงที่มีหนาที่ใหการบริการทางวิชาการ  ไดแก
นักวิชาการศึกษา  เปนตน  และประเภทสาย  (ค)   คือตํ าแหนงที่มีหนาที่เกี่ยวกับงานบริหารและ
ธุรการ   สวนดานการพัฒนาบุคลากรนั้นพบวาอาจารยและขาราชการที่ปฏิบัติงานดานบุคลากร
มีความเห็นไมสอดคลองกันในทุกกิจกรรมตามสภาพที่เปนจริงและสภาพที่ควรจะเปน  ดังน้ัน
มหาวิทยาลัยควรมีการพฒันาและฝกอบรมบุคลากรในทุกดาน   เพื่อใหมีความผูกพันตอองคกร
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และมีทัศนคติและพฤติกรรมในการทํ างานดีขึ้น   และส ําหรับดานการใหบุคลากรพนจากงานพบวา
อาจารยและขาราชการที่ปฏิบัติงานดานบุคลากรตามสภาพที่เปนจริงและสภาพที่ควรจะเปน   มี
ความเห็นสอดคลองกัน  ในเร่ืองการเกษียณอายุราชการเม่ืออายุครบ  60  ป  และการอนุมัติให
ขาราชการโอนไปอยูหนวยงานอ่ืนได

สุปราณี   นาคแกว (2541: บทคัดยอ) ไดศึกษาเจตคติของบุคลากรสาย ข  และสาย  ค
ของมหาวิทยาลัยรามคํ าแหงท่ีมีตอการบริหารทรัพยากรมนุษย   โดยศึกษาจากเจตคติของบุคลากรที่
มีตอการสรรหา  การคัดเลือก   การบรรจุแตงต้ัง  การสรางขวัญและกํ าลังใจ  การฝกอบรมและ
พัฒนา   ผลการศึกษาพบวา   บุคลากรสาย ข  และสาย  ค   มีความเห็นดวยที่จะใหมหาวิทยาลัย
จัดสรรอัตรากํ าลังภายในคณะ/ส ํานัก  หรือการโยกยายสับเปลี่ยนอัตราก ําลังระหวางคณะ/ส ํานัก
ใหมีความเหมาะสม   ระบบการคัดเลือกบุคลากรของมหาวิทยาลัยยังใชระบบอุปถัมภ   ท ําให
การบรรจุคนไมคอยตรงกับความรูความสามารถและเหมาะสมกับตํ าแหนง    บุคลากรมีความ
พึงพอใจกับงานที่ท ําโดยไมคิดจะโยกยายที่ทํ างาน  แตมีเจตคติเก่ียวกับการไดรับการปฏิบัติจาก
ผูบังคับบัญชา  และการพิจารณาความดีความชอบมากกวา  1  ขั้น   ไมคอยยุติธรรม   โครงการ
ฝกอบรมและพัฒนาของมหาวิทยาลัยในปจจุบันจัดไดเหมาะสมแลว

อังสนา  สุกจั่น (2541: บทคัดยอ)  ไดท ําการวิจัยการพัฒนาขาราชการของมหาวิทยาลัย
เกษตรศาสตร   ผลการวิจัยพบวา  ความตองการในการพัฒนาของขาราชการสาย  ก   ตองการ
พัฒนาเกี่ยวกับภาวะผูน ําที่ด ี และวิธีการพัฒนาที่ตองการคือ  การฝกอบรมตางประเทศ  ขาราชการ
สาย  ข  ตองการพัฒนาเกี่ยวกับความช ํานาญในการใชเคร่ืองมืออุปกรณในการปฏิบัติงาน   และวิธี
การพัฒนาที่ตองการคือ ศึกษาตอในประเทศ  ขาราชการสาย  ค  ตองการพัฒนาเกี่ยวกับความรูใน
ระเบียบขอบังคับตาง ๆ    และการประกันคุณภาพการศึกษา และวิธีการพัฒนาที่ตองการคือ
ฝกอบรมในประเทศ

นริสา  จิตรสมนึก (2543: บทคัดยอ) ไดศึกษาการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
ในก ํากับรัฐ : ความคาดหวังกับการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม    ผล
การศึกษาพบวา  ความคาดหวังเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลและการปฏิบัติงานในภาพรวม  จํ าเปน
อยางยิ่งที่ผูบริหารตองการพิจารณาคุณลักษณะสวนบุคคลเฉพาะดาน   ถึงแมวาในภาพรวมความ
คาดหวังจะอยูในระดับมากก็ตาม   และคาตอบแทนและสวัสดิการตองไมนอยกวาเดิม  รวมทั้งการ
ใหมีความส ําเร็จในการทํ างาน   มีระบบบริหารที่มีสายการบังคับบัญชาสั้นลง   มีระบบการประเมิน
ท่ีเปนธรรม   จะท ําใหบุคลากรมีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท ํางานมากขึ้น   สวนดานการ
ปรับตัวน้ัน  บุคลากรพรอมท่ีจะกระตือรือรนมากข้ึน  ท ํางานเร็วข้ึน       แมวาจะมีบทบาทการ
ทํ างานมากขึ้นก็ตาม   นอกจากน้ีนริสา  จิตรสมนึก (2543: 7)  ยังไดใหทัศนะวา  งานทุกอยางยอม
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เกี่ยวของกับคนเสมอ  การบริหารงานบุคคลจึงเปนงานในการแกปญหาบุคลากรและความสัมพันธ
ระหวางคนกับองคกร  ดังน้ัน การบริหารงานบุคคล  จึงเปนกระบวนการที่ท ําใหไดคนมาท ํางาน
และใชศักยภาพของคนในการท ํางานอยางเต็มที ่ รวมท้ังการพัฒนาคน  รักษาคนดีเอาไว  เพ่ือให
คนที่มีประสิทธิภาพและมีความสามารถอยูในองคกรอยางเพียงพอและเหมาะสมเปนศิลปะในการ
คัดเลือกคนที่เหมาะสม  พัฒนาคนใหมีคุณภาพ  และใชคนใหเกิดประโยชน  รวมทั้งบ ํารุงรักษาคน
ใหสามารถท ํางานใหองคกรไดผลงานสูงสุด     และนริสา  จิตรสมนึก (2543: 64)  ยังพบวา
บุคลากรมหาวิทยาลัยมหาสารคามมีความคาดหวังใหบุคลากรมีเงินเดือน   คาตอบแทน และ สวัสดิ
การที่มากขึ้น  ซึ่งการพิจารณาคาตอบแทนผูบังคับบัญชามีบทบาทอยางมากในการพิจารณาตัดสิน
อยางยุติธรรมวาใครเปนผูมีความเหมาะสมมากกวา  นอกเหนือจากดูผลการประเมิน  การปฏิบัติงาน

กิตติพงษ  วงศวิชิต  และคณะ  (อางถึงในเอกสารการจัดการประชุมสัมมนาเชิงปฏิบัติ
การเพื่อการเตรียมความพรอมในการเปนมหาวิทยาลยัในก ํากับของรัฐ  ณ โรงแรมรีเจนทชะอํ า
เพชรบุรี วันท่ี 5-6 กันยายน 2545: บทสรุปผูบริหาร)  ไดทํ าการวิจัยเร่ืองรูปแบบการจัดการ
มหาวิทยาลัยในกํ ากับของรัฐ  กรณีศึกษา : มหาวิทยาลัยขอนแกนพบวา   จากการสังเคราะหเอกสาร
และการศึกษาดูงานในมหาวิทยาลัยตาง ๆ  ที่กํ าลังดํ าเนินการปรับเปลี่ยนเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับ
ของรัฐ   มหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐ  รวมทั้งมหาวิทยาลัยเอกชน   ซึ่งทั้ง  3  ลักษณะนี ้ มีการจัด
โครงสรางองคกรและการบริหารงานภายในมหาวิทยาลัย  คือ  1)  มีความยืดหยุนสูง  สามารถ
ปรับตัวใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมและมีความหลากหลายตามลักษณะภารกิจ  2)  มีขนาด
กะทัดรัดและเปนองคกรแบบแนวราบ  (Flat  Organization)  มากกวาองคกรแบบแนวตั้ง  (Tall
Organization)    3)  เปนองคกรที่เนนผลการปฏิบัติงาน  (Performance-Based  Organization)  มี
การนํ าเทคโนโลยีทันสมัยมาใชในการปฏิบัติภารกจิมากกวาใชกํ าลังคน

วัลยา  ธูปประดิษฐ (2545: 58)  ไดทํ าการวิจัยความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีตอการเปลี่ยนเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐ  ผลการวิจัยพบวา
พนักงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีเห็นดวยวาการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยมีความเปนอิสระคลองตัวสูงขึ้น

อินทิรา  ธนิยผล (2545: 100) ไดท ําวิจัยการศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจใน
การท ํางานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยรามค ําแหง  ระหวางสวนกลางกับสาขาวิทยบริการเฉลิม
พระเกรียรติผลการวิจัยพบวา  ผูบังคับบัญชาที่จะมีการพิจารณาเลื่อนขั้น  เล่ือนตํ าแหนงเงินรายได
และเงินเดือน  โดยพิจารณาความดีความชอบ  ควรยึดหลักความเท่ียงตรง  เสมอภาค  ยุติธรรม  ทั้งนี้
เพื่อใหบุคลากรมีความภาคภูมิใจวาผูบริหารมีการพิจารณาจายคาตอบแทนใหกับบุคลากร
ดวยความเหมาะสมกับต ําแหนงในแตละสายงาน
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พรทิพา   สุกใส (2546: 85-86)  ไดทํ าการวิจัยการบริหารงานบุคลากรของสาขาวิชา
ดนตรีสากลในมหาวิทยาลัย  ผลการวิจัยพบวา  ปญหาดานการพัฒนาบุคลากรเกิดจากขาด
งบประมาณในการประชุม  อบรม  และสัมมนาทางวิชาการเพ่ือเพ่ิมพูนความรูเพ่ือพัฒนาตนเอง
มากที่สุด



บทที ่ 3
วิธีดํ าเนินการวิจัย

การศึกษาวิจัยครั้งนี้       ผูวิจัยมุงที่จะศึกษาระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากร
มนุษยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีที่มีขาราชการและพนักงานปฏิบัติงานรวมกัน
โดยศึกษาจากความเห็น  และการเสนอปญหาและแนวทางแกไขปญหาของบุคลากร โดยใชรูปแบบ
ของการวิจัยเชิงพรรณนาในลักษณะของการวิจัยเชิงสํ ารวจ  (Exploratory  Research)   โดยมีวิธี
ดํ าเนินการวิจัย  ดังตอไปน้ี

1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง
2.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

2.1  การสรางเคร่ืองมือ
2.2  การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ

3.  การเก็บรวบรวมขอมูล
4.  การวิเคราะหขอมูล

1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง

1.1  ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง
1.1.1  ประชากร  ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  ในปการศึกษา

2545  จํ าแนกเปน
1)  ประเภทขาราชการ  ไดแก   ขาราชการสาย  ก  ขาราชการสาย ข

และขาราชการสาย ค
2)  พนักงานสายวิชาการ  ไดแก  พนักงานกลุมวิชาการ 1 และพนักงานกลุม

วิชาการ  2
3)  พนักงานสายวิชาชีพอื่น  ไดแก  พนักงานกลุมวิจัยและสนับสนุนทาง

วิชาการ   และพนักงานกลุมบริหารและสนับสนุน
1.1.2  กลุมตัวอยางที่ใชแบบสอบถาม  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี

ในปการศึกษา  2545    ดังแสดงตามตารางท่ี  3.1  ดังน้ี
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ตารางที ่3.1  จํ าแนกจํ านวนประชากรตามประเภทบุคลากรและกลุมตัวอยางในปการศึกษา 2545
                     ตามตารางเคร็จชีและมอรแกน   (Krejcie  and  Morgan)

ประเภทบุคลากร จํ านวนประชากรจริง
(N)

กลุมตัวอยางตามตาราง
Krejcie  และ  Morgan  (n)

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

รวม 957 278

1.1.3  ขนาดตัวอยาง/วิธีการเลือกตัวอยาง     ตัวอยางที่เปนตัวแทนในการศึกษา
จะไดจากการสุมตัวอยางชนิดแผนแบบการเลือกตัวอยางแบบเปนชั้นภูม ิ (Stratified  Random
Sampling) โดยใหขนาดตัวอยางมีคาความเชื่อมั่นที่ระดับ 0.95 โดยการใชตารางสุมของเคร็จชีและ
มอรแกน (Krejcie  and  Morgan)  ดังแสดงตามตารางท่ี 3.2  ดังน้ี
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ตารางที ่ 3.2   จํ าแนกประชากรตามหนวยงาน ในปการศึกษา 2545    และกลุมตัวอยาง
                       ตามตารางเคร็จชีและมอรแกน  (Krejcie and Morgan)

ขาราชการ พนักงาน

คณะ/สถาบนั/สํ านัก
สาย
ก

สาย
ข

สาย
ค

จํ านวน
ตัวอยาง
ขาราชการ

สาย
วิชา
การ

สาย
วิชา
ชีพ
อ่ืน

จํ านวน
ตัวอยาง
พนักงาน

จํ านวน
ตัวอยาง
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
คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม 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
คณะสถาปตยกรรมและการ
ออกแบบ

15 - 1 4 9 6 4 8

สํ านักหองสมุดและบรรณา
สารสนเทศ*

- 5 6 3 - 12 3 6

สํ านักคอมพิวเตอร* - 1 - 1 - 25 7 8
สถาบนัพัฒนาและฝกอบรม
โรงงานตนแบบ*

- 6 11 5 1 10 3 8

สํ านักวิจัยและบริการ
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี*

- 10 4 4 - 18 5 9

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

- - - - - 2 1 1

รวมแยกแตละประเภท 264 73 162 145 223 235 133 278
รวมขาราชการ/พนักงาน 499 458
รวมบุคลากร/กลุมตัวอยาง 957 278

   * หนวยงานระดับสถาบัน/ส ํานัก
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1.1.4  กลุมตัวอยางที่ใชในการสัมภาษณ    ใชการเลือกตัวอยางโดยไมใชทฤษฎี
ความนาจะเปน (Non-Probability Sampling) ประเภทการเลือกตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive
Sampling) (พิศมัย  หาญมงคลพิพัฒน  2546: 91-92)   เพื่อใหไดกลุมตัวอยางที่มีอ ํานาจหนาที่และ
มีความเกี่ยวของในการบริหารทรัพยากรมนุษย   ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี
ซึ่งเปนกลุมตัวอยางที่มีความนาเชื่อถือ  และเปนตัวแทนใหแกประชากรท่ีเปนผูบริหารของ
มหาวิทยาลัยไดเปนอยางดี    ประกอบดวย   รองอธิการบดีฝายบุคคล    รองอธิการบดีฝายวางแผน
และพัฒนา   และคณบดีคณะวิศวกรรมศาสตร

1.2!ขอบเขตดานเน้ือหา
1.  ขอมูลปฐมภูมิ   ไดจากแบบสอบถาม (Questionnaire)  และแบบสัมภาษณ   
2.  ขอมูลทุติยภูม ิ ไดจากเอกสาร วารสาร ตํ ารา มติ ครม.  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ

กับการบริหารทรัพยากรมนุษย
3.  แนวคิดที่จะน ํามาใชในการอางอิงการบริหารทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลยั

ในกํ ากับของรัฐของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ประกอบดวย  แนวคิดการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธของ  John M.  Ivancevich    และนักวิชาการอื่น ๆ ที่ไดแสดงแนวคิดที่
เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษยไว

1.3  ขอบเขตดานเวลา   ผูวิจัยกํ าหนดระยะเวลาต้ังแตเดือนกรกฎาคม  2545
ถึงเดือนกันยายน 2546

2.  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการวิจัยในครั้งนี ้ ใชแบบสัมภาษณเพื่อ
สัมภาษณผูบริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุร ี และแบบสอบถาม (Questionnaire)
ที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง โดยใชกรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยทุธของ  John            
M.Ivancevich  สมมติฐานในการวิจัย  พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี
และขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีวาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2541
โดยมีขัน้ตอนในการสรางเคร่ืองมือ  ดังน้ี

2.1  การสรางเครื่องมือแบบสอบถาม  และแบบสัมภาษณ
2.1.1  ศึกษาเอกสาร  วารสาร  ตํ ารา  มติ  ครม.   และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ

การบริหารงานบุคคลแลวนํ าขอมูลที่ไดมาสรางแบบสอบถาม  โดยยึดตามวัตถปุระสงค
ของการวิจัยในคร้ังน้ี
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2.1.2  ศึกษาและก ําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย
2.1.3  สรางแบบสอบถาม   โดยแบงเปน  3  ตอน

ตอนท่ี  1   เปนแบบสอบถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
มีลักษณะคํ าถามที่ใชเปนแบบเลือกตอบ  (Check  List)

ตอนท่ี  2   เปนแบบสอบถามขอมูลแบบมาตราสวนประมาณคา
(Rating Scale) ตามวิธีของลิเคิรท (Likert)  เพื่อใหขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุร ี   ไดแสดงความเห็นเกี่ยวกับระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
4  ดาน  รวมขอคํ าถาม  25  ขอ   ประกอบดวย

1.  การจัดหาทรัพยากรมนุษย  ประกอบดวย
1.1  กิจกรรมการวางแผนทรัพยากรมนุษย     ต้ังแตขอ 1-2
1.2  กิจกรรมการวิเคราะหงานและการออกแบบงาน   ขอ   3
1.3  กิจกรรมการสรรหา        ต้ังแตขอ 4-5

  1.4  กิจกรรมการคัดเลอืก      ขอ   6
2.  การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย   ประกอบดวย

2.1  กิจกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน    ต้ังแตขอ 7-11
2.2  กิจกรรมคาตอบแทน                   ขอ  12
2.3  กิจกรรมประโยชนและบริการ     ขอ  13

3.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ประกอบดวย
3.1  กิจกรรมการฝกอบรมและพฒันา    ต้ังแตขอ 14-16
3.2  กิจกรรมการวางแผนและพฒันาอาชีพ  ต้ังแตขอ 17-18
3.3  กิจกรรมการจัดการวินัยบุคลากร    ต้ังแตขอ 19-20

4.  การธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย   ประกอบดวย
4.1  กิจกรรมแรงงานสัมพันธและเจรจาตอรอง ต้ังแตขอ21-22
4.2!กิจกรรมสุขภาพและความปลอดภัย  ต้ังแตขอ 23-25

ตอนที ่3  เปนแบบสอบถามปลายเปดเพื่อใหขาราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัยผูตอบแบบสอบถามไดเสนอปญหาและเสนอแนวทางแกไขปญหา

2.1.4  แบบสัมภาษณ   เปนการสัมภาษณที่เจาะจง (Focused  Interview)  (ชินวุธ
สุนทรสีมะ  2522:  45-47)  มีขอคํ าถามจํ านวน  14  ขอ     ซึ่งมีความสอดคลองกับแบบสอบถาม
เพื่อใหรองอธิการบดีฝายบุคคล  รองอธิการบดีฝายวางแผนและพัฒนา  และคณบดีคณะวิศวกรรม
ศาสตรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุร ี   เปนผูตอบแบบสัมภาษณ    เพ่ือใหได
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ขอมลูเชิงนโยบายในการบริหารทรัพยากรมนุษย
2.1.5  นํ าแบบสอบถามและแบบสัมภาษณที่สรางขึ้น   นํ าเสนออาจารยผูควบคุม

วิทยานิพนธ    เพ่ือตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ   แนะนํ าแกไข
2.2!การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ

2.2.1  แบบสัมภาษณใหอาจารยผูควบคุมวิทยานิพนธเปนผูตรวจสอบความ
สมบูรณและความถูกตอง  สวนแบบสอบถามที่ไดรับคํ าแนะนํ า  แกไขจากอาจารยผูควบคุม
วิทยานิพนธแลว    ใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ    เพื่อใหเปนแบบสอบถามที่สมบูรณ   ซึ่ง
ผูทรงคุณวุฒิ   ดังกลาวประกอบดวย   ผูทรงคุณวุฒิทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษยจากองคกร
ภาครัฐ   ดังน้ี

1)  นายโอภาส  เขียววิชัย   ตํ าแหนงเจาหนาท่ีวิเคราะหงานบุคคล ระดับ  9
ผูอํ านวยการส ํานักสงเสริมและพัฒนาสมรรถนะบุคลากร   และรักษาการที่ปรึกษาดานระบบบริหาร
สํ านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา    กระทรวงศึกษาธิการ

2)  นางสาวปราณ ี  เข็มวงศทอง    ตํ าแหนงผูอํ านวยการกองบริหารและ
จัดการทรัพยากรมนุษย    ส ํานักงานอธิการบดี  สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ

3)  นางญาณี     ศรีแสน     ตํ าแหนงหัวหนาสวนพัฒนาทรัพยากรมนุษย
สํ านักงานอธิการบด ี  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี

2.2.2  นํ าแบบสอบถามไปท ําการทดลองใช  (Try  out)  กับขาราชการและ
พนักงาน  ในสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ  จํ านวน  30 คน  รวมกลุมทดลอง
ทั้งสิ้น  30 คน  จากน้ันนํ าขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามมาวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่น (Reliability)
โดยวิธีหาสัมประสิทธิ์แอลฟา  (Alpha  Coefficient)   ของคอนบาช (Cronbach)   โดยได
คาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ  0.96  ซึ่งใหคาความเชื่อมั่นสูง   และสามารถใชเปนแบบสอบถาม
ในการวิจัยคร้ังน้ีได

3.  การเก็บรวบรวมขอมูล

การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี ้ ซึ่งผูวิจัยจะดํ าเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ดังน้ี
3.1  บันทึกเรื่องขอหนังสือจากงานบัณฑิตศึกษา   สาขาวิชาวิทยาการจัดการ

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช    ออกหนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามและ
แบบสัมภาษณถึงอธิการบดีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี   เพ่ือขออนุญาตเก็บรวบ
รวมขอมูลจากขาราชการและพนักงานสายวิชาการและสายวิชาชีพอื่น     ซึ่งผูวิจัยแจกและเก็บ
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แบบสอบถามและสัมภาษณดวยตนเอง
3.2!จํ านวนแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมขอมูลทั้งหมด  278  ฉบับ  ไดรับกลับคืนมา

จํ านวน  269  ฉบับ  คิดเปนรอยละ  96.76   และไดนํ ามาตรวจสอบความถูกตอง  ปรากฏวาไดแบบ
สอบถามที่ถูกตองสมบูรณ  จํ านวน  269  ฉบับ  คิดเปนรอยละ  96.76 โดยผูวิจัยไดพยายามติดตาม
ทวงถามแบบสอบถามจากหนวยงานระดับคณะ  และหนวยงานระดับสถาบัน/ส ํานักใน มจธ. จน
ไดแบบสอบถามกลับคืนมาตามจ ํานวนที่กลาวมาขางตนถึง  3 คร้ัง   ดังรายละเอียดตารางที ่3.3

ตารางที ่ 3.3   จํ านวนแบบสอบถามที่แจกและไดรับกลับคืน

จํ านวนแบบสอบถามแจก – ไดรับกลับคืนคณะ/สถาบนั/สํ านัก
ขาราชการ กลับคืน พนักงาน  กลับคืน

สํ านักงานอธิการบดี* 15 15 27 27
คณะวิศวกรรมศาสตร 51 49 31 31
คณะวิทยาศาสตร 24 23 13 12
คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม 13 11 10 8
คณะศลิปศาสตร 5 5 10 9
คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ 1 1 11 11
คณะทรัพยากรชีวภาพและเทคโนโลยี 6 6 4 4
คณะพลังงานและพัสดุ 12 12 4 4
คณะสถาปตยกรรมและการออกแบบ 4 4 4 4
สํ านักหองสมุดและบรรณาสารสนเทศ* 3 3 3 3
สํ านักคอมพิวเตอร* 1 1 7 7
สถาบันพัฒนาและฝกอบรมโรงงานตนแบบ* 5 5 3 3
สํ านักวิจัยและบริการวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี* 4 4 5 5
สํ านักสวนอุตสาหกรรม* 1 1 - -
สํ านักบัณฑิตศึกษาและกิจการนานาชาติ* - - 1 1

รวม 145 140 133 129
      *  หนวยงานระดับสถาบัน/ส ํานัก

4.! การวิเคราะหขอมูล

เมื่อรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมา     และจากการสัมภาษณ
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เรียบรอยแลว  ผูวิจัยดํ าเนินการ  ดังน้ี
4.1  ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม  ที่ไดรับกลับคืนมาแตละฉบับ
4.2  นํ าแบบสอบถามมาลงรหัส   เพศ   อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพ

ประเภทหนวยงาน   ระยะเวลาในการทํ างาน   และประเภทบุคลากร
4.3  ผูวิจัยดํ าเนินการวิเคราะหขอมูลดังตอไปน้ี
ตอนที ่ 1   แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  เกี่ยวกับเพศ  อายุ

ระดับการศึกษา  สถานภาพ   ประเภทหนวยงาน   ระยะเวลาในการทํ างาน  และประเภทบุคลากร
วิเคราะหขอมูลโดยเสนอเปนตารางหาคารอยละ (Percentage)  และความถี่ (Frequency)

ตอนที ่ 2  แบบสอบถามขอมูลเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)
ระดับการดํ าเนินงานและล ําดับที ่  นํ าล ําดับท่ีไดมาจัดอันดับเปนรายขอ   รายกจิกรรม  รายดาน
และรวมทุกดาน  โดยการหาคาเฉลี่ย ( Xหรือ Mean)  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. หรือ
Standard  Deviation)  และเปรียบเทียบความแตกตางของตัวแปรอิสระ  โดยใชสถิติทดสอบคาที
(t-test)  และคาเอฟ (F-test) หรือ One – Way  ANOVA   ซึ่งการใชสถิติทดสอบคาเอฟ (F-test)
จะตองดํ าเนินการทดสอบความแตกตางรายคู  โดยใชวิธีของเชฟเฟ (Scheffe’s Method) ซึ่งถา
ไมพบความแตกตางรายคู  จะใชวิธีแอลเอสด ี(Least – significant distance: LSD) แทน  โดยใช
โปรแกรมสํ าเร็จรูป  SPSS/PC+  for  windows   (Statistical  Package  for  the  Social
Sciences/Personal  Computer  Plus) โดยกํ าหนดคา  ดังน้ี

5  หมายถึง  ระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยมากท่ีสดุ
4  หมายถึง  ระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยมาก
3  หมายถึง  ระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยปานกลาง
2  หมายถึง  ระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยนอย
1  หมายถึง  ระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยนอยทีส่ดุ
เกณฑคะแนนที่ใชในการก ําหนดชวงคาเฉลี่ยตามแบบของเบสท (Best ,

1970: 175  อางถึงในพรทิพย   พุมศิริ  2540: 32)   ดังตอไปน้ี
คาเฉลี่ย      4.50 - 5.00    หมายถึง    มากที่สุด
คาเฉลี่ย      3.50 - 4.49    หมายถึง    มาก
คาเฉลี่ย      2.50 - 3.49    หมายถึง    ปานกลาง
คาเฉลี่ย      1.50 - 2.49    หมายถึง    นอย
คาเฉลี่ย      1.00 - 1.49    หมายถึง    นอยที่สุด

ตอนที่  3   เปนแบบสอบถามปลายเปดเสนอปญหาและขอเสนอแนะแนวทาง
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แกไขปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยของผูตอบแบบสอบถาม   ใชวิธีสรุปเรียงตามล ําดับ
ความสํ าคัญตามความถี ่และรอยละของจํ านวนผูตอบแบบสอบถาม

4.4  การวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ   ผูวิจัยสัมภาษณผูบริหารโดยวิธีการ
ใชแถบบันทึกเสียงจ ํานวน  2  ทาน และอีก 1 ทาน ใชแบบสัมภาษณที่ผูใหสัมภาษณตอบกลับมาให
หลังจากน้ันจึงนํ าขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณมาวิเคราะหเนื้อหา  โดยอาศัยการวิเคราะหการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยตามแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธของจอหน  เอ็ม.อีวานซีวิช
(John  M. Ivancevich)    ประกอบดวย  การจัดหาทรัพยากรมนุษย   การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย   และการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย
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ตารางท่ี 4.23   การเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย    ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย
จํ าแนกตามสถานภาพ   โดยภาพรวมและรายดาน

สถานภาพสมรส  (n = 269 คน)
การบริหารทรัพยากรมนุษย โสด สมรส หมาย/หยา/แยกกันอยู F

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

1. ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย 3.16 .68 3.15 .68 3.25 1.09 .09
2. ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 2.98 .73 3.05 .58 3.23 .98 .74
3. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 2.93 .71 3.00 .62 2.96 .91 .38
4. ดานการธํ ารงรักษาและปองกัน 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 พบวา  ไมแตกตางกัน   ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา    ดานการธํ ารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย
แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  นอกน้ัน
ไมแตกตาง

ตารางที่ 4.24   แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
                       ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามสถานภาพ

   การบริหารทรัพยากรมนุษย แหลงความแปรปรวน    df SS MS F P
ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย ระหวางกลุม 2 .08360 .04180

.087 .917
ภายในกลุม 266 127.785 .480
รวม 268 127.869

   * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตารางที ่4.24    ผลการวิจัยการเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย   ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามสถานภาพ   พบวา  ไมแตกตางกัน
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว

ตารางที่ 4.25   แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
                        ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามสถานภาพ

     การบริหารทรัพยากรมนุษย แหลงความแปรปรวน    df SS MS F P
ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ระหวางกลุม 2 .661 .330

.740 .478
ภายในกลุม 266 118.714 .446
รวม 268 119.374

  * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที ่4.25   ผลการวิจัยการเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย   ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามสถานภาพ  พบวา  ไมแตกตางกัน
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว

ตารางที่ 4.26   แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามสถานภาพ

   การบริหารทรัพยากรมนุษย แหลงความแปรปรวน    df SS MS F P
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ระหวางกลุม 2 .345 .172

.379 .685
ภายในกลุม 266 120.998 .455
รวม 268 121.343

   * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที ่4.26   ผลการวิจัยการเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย   ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามสถานภาพ  พบวา  ไมแตกตางกัน
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
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ตารางที่ 4.27    แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
                         ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย   จํ าแนกตามสถานภาพ

   การบริหารทรัพยากรมนุษย แหลงความแปรปรวน   df SS MS F P
ดานการธํ ารงรักษาและ ระหวางกลุม 2 2.030 1.015
ปองกันทรัพยากรมนุษย 3.051 .049*

ภายในกลุม 266 88.510 .333
รวม 268 90.540

  * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที ่ 4.27   ผลการวิจัยการเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย   ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามสถานภาพ
พบวา  แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
จึงไดทดสอบความแตกตางเปนรายคู  ดวยวิธีเชฟเฟ (Scheffe’s Method)  แตไมพบความแตกตาง
จึงใชวิธีทดสอบของแอลเอสดี  (Least-Significant Difference)  ปรากฎผลดังตารางที ่ 4.28

ตารางที่ 4.28   แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
ดานการธํ ารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามสถานภาพเปนรายคู

   ดานการธํ ารงรักษาและ
  ปองกันทรัพยากรมนุษย

X

หมาย/หยา/
แยกกันอยู
(n=8 คน)

3.40

สมรส

(n=135 คน)
3.22

โสด

(n=126 คน)
3.07

หมาย/หยา/แยกกันอยู 3.40 - .18 .33
สมรส 3.22 - .15*
โสด 3.07 -

   * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที ่4.28      เม่ือทดสอบความแตกตางระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย  ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามสถานภาพเปนรายคู
พบวา  กลุมที่แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   มีจํ านวน  1  คู  ไดแก  กลุมบุคลากร
สถานภาพสมรสกับกลุมบุคลากรสถานภาพโสด
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ตารางท่ี 4.29   แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย   ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย
จํ าแนกตามสถานภาพ  โดยภาพรวมท้ัง  4  ดาน

การบริหารทรัพยากรมนุษย แหลงความแปรปรวน df SS MS F     P
การบริหารทรัพยากรมนุษย ระหวางกลุม 2 .472 .236
โดยภาพรวมท้ัง  4  ดาน .741  .478

ภายในกลุม 266 84.734 .319
รวม 268 85.206

  * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที ่4.29   ผลการวิจัยการเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย   โดยภาพรวมท้ัง 4 ดาน   จํ าแนกตามสถานภาพ   พบวา  ไมแตกตางกัน
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว



114

ตารางท่ี 4.30   การเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย   ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย
จํ าแนกตามประเภทหนวยงาน   โดยภาพรวมและรายดาน

หนวยงาน  ( n = 269 คน)

การบริหารทรัพยากรมนุษย หนวยงานระดับสถาบัน/สํ านัก หนวยงานระดับคณะ t
(  n = 75 คน) (  n = 194 คน)

X S.D. X S.D.

1.  ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย 3.36 .78 3.08 .64 2.75*
2.  ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย 3.14 .67 2.98 .66 1.82
3.  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 3.05 .77 2.93 .63 1.23*
4.  ดานการธํ ารงรักษาและปองกัน 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 าแนกตามประเภทหนวยงานพบวา  ไมแตกตางกัน   ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว

เมื่อพิจารณารายดานพบวา   ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  และดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ต้ังไว  นอกน้ันไมแตกตาง
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ตารางท่ี 4.31   การเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย    ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย
จํ าแนกตามระยะเวลาในการท ํางาน  โดยภาพรวมและรายดาน

ระยะเวลาในการทํ างาน  (  n = 269 คน)
การบริหาร ตํ ่ากวา 5 ป 5 –10 ป 11 – 15 ป 16 – 20 ป 21 ปขึ้นไป 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. ดานการจัดหา 3.20 .62 3.19 .74 3.19 .69 2.99 .81 3.12 .51 .69
    ทรัพยากรมนุษย
2. ดานการใหรางวัล 3.08 .71 3.05 .70 3.08 .67 2.86 .61 2.96 .58 .82
    ทรัพยากรมนุษย
3. ดานการพัฒนา 3.08 .62 2.90 .72 3.06 .63 2.75 .73 3.03 .58 1.72
    ทรัพยากรมนุษย
4. ดานการธํ ารง 3.18 .69 3.14 .60 3.19 .48 3.18 .68 3.12 .49 .15
    รักษาและปองกัน
    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
โดยภาพรวมและรายดาน จํ าแนกตามระยะเวลาในการท ํางานพบวา  ไมแตกตางกันซึ่งไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว
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ตารางที่ 4.32   แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
                        ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย    จํ าแนกตามระยะเวลาในการท ํางาน

   การบริหารทรัพยากรมนุษย แหลงความแปรปรวน   df SS MS F P
ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย ระหวางกลุม 4 1.326 .332

.692 .598
ภายในกลุม 264 126.542 .479
รวม 268 127.869

   * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที ่4.32   ผลการวิจัยการเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย   ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามระยะเวลาในการท ํางานพบวา
ไมแตกตางกัน    ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว

ตารางที่ 4.33   แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
                        ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย    จํ าแนกตามระยะเวลาในการท ํางาน

    การบริหารทรัพยากรมนุษย แหลงความแปรปรวน   df SS MS F P
ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ระหวางกลุม 4 1.457 .364

.816 .516
ภายในกลุม 264 117.917 .447
รวม 268 119.374

   * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที ่4.33   ผลการวิจัยการเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย  ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามระยะเวลาในการท ํางาน
พบวา  ไมแตกตางกัน  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
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ตารางที่ 4.34   แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
                       ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   จํ าแนกตามระยะเวลาในการท ํางาน

   การบริหารทรัพยากรมนุษย แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ระหวางกลุม 4 3.086 .772

1.722 .145
ภายในกลุม 264 118.257 .448
รวม 268 121.343

  * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที ่4.34    ผลการวิจัยการเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย   ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามระยะเวลาในการท ํางาน
พบวา  ไมแตกตางกัน   ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว

ตารางที่ 4.35   แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
          ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามระยะเวลาในการท ํางาน

 การบริหารทรัพยากรมนุษย แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
ดานการธํ ารงรักษาและ ระหวางกลุม 4 .200 .05005
ปองกันทรัพยากรมนุษย .146 .965

ภายในกลุม 264 90.340 .342
รวม 268 90.540

    * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที ่4.35  ผลการวิจัยการเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย   ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามระยะเวลาในการ
ทํ างาน  พบวา  ไมแตกตางกัน   ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
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ตารางท่ี 4.36   แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย   ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย
จํ าแนกตามระยะเวลาในการท ํางาน  โดยภาพรวมท้ัง 4 ดาน

   การบริหารทรัพยากรมนุษย แหลงความแปรปรวน    df SS MS F P
การบริหารทรัพยากรมนุษย ระหวางกลุม 4 .925 .231
โดยภาพรวมท้ัง  4  ดาน .724 .576

ภายในกลุม 264 84.281 .319
รวม 268 85.206

   * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที ่4.36   ผลการวิจัยการเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย  โดยภาพรวมท้ัง 4 ดาน  จํ าแนกตามระยะเวลาในการท ํางาน  พบวา ไมแตกตางกัน
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
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ตารางท่ี 4.37    การเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย   ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย
จํ าแนกตามประเภทบุคลากร   โดยภาพรวมและรายดาน

ประเภทบุคลากร  (  n = 269 คน)
การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย

ขาราชการ
สาย  ก

ขาราชการ
สาย ข

ขาราชการ
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. ดานการจัดหา 3.08 .68 3.36 .81 3.07 .69 3.16 .57 3.23 .76 1.04
    ทรัพยากรมนุษย
2. ดานการใหรางวัล 2.96 .65 3.12 .70 2.88 .75 3.09 .64 3.10 .63 1.23
    ทรัพยากรมนุษย
3. ดานการพัฒนา 2.86 .64 2.86 .76 2.83 .70 3.16 .57 3.03 .71 2.50*
    ทรัพยากรมนุษย
4. ดานการธํ ารง 3.07 .52 3.10 .49 3.00 .69 3.36 .56 3.19 .57 3.37*
    รักษาและปองกัน
    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 าแนกตามประเภทบุคลากรพบวา  ไมแตกตางกัน  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา   ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และดานการธ ํารง
รักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว  นอกน้ันไมแตกตาง



120

ตารางที่ 4.38   แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
                       ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย   จํ าแนกตามประเภทบุคลากร

การบริหารทรัพยากรมนุษย แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย ระหวางกลุม 4 1.985 .496

1.041 .387
ภายในกลุม 264 125.884 .477
รวม 268 127.869

   * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที ่4.38  ผลการวิจัยการเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย  ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามประเภทบุคลากรพบวา ไมแตกตางกัน
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว

ตารางที่ 4.39   แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
                        ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย   จํ าแนกตามประเภทบุคลากร

การบริหารทรัพยากรมนุษย แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ระหวางกลุม 4 2.182 .545

1.229 .299
ภายในกลุม 264 117.193 .444
รวม 268 119.374

   * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที ่4.39  ผลการวิจัยการเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย   ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย จํ าแนกตามระยะเวลาในการท ํางานพบวา
ไมแตกตางกัน   ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
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ตารางที่ 4.40   แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
                       ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   จํ าแนกตามประเภทบุคลากร

การบริหารทรัพยากรมนุษย แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ระหวางกลุม 4 4.433 1.108

2.503 .043*
ภายในกลุม 264 116.910 .443
รวม 268 121.343

   * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที ่4.40  ผลการวิจัยการเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย   ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามประเภทบุคลากรพบวา  แตกตางกัน
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว      จึงไดทดสอบ
ความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีเชฟเฟ (Scheffe’s Method)  แตไมพบความแตกตาง  จึงใชวิธีทดสอบ
ของแอลเอสดี  (Least-Significant Difference)  ปรากฎผลดังตารางที ่ 4.41

ตารางที่ 4.41   แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
                       ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   จํ าแนกตามประเภทบุคลากรเปนรายคู

ดานการพัฒนา พนักงาน พนักงาน ขาราชการ ขาราชการ ขาราชการ
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
ขาราชการสาย ก 2.86 - - .03
ขาราชการสาย ข 2.86 - .03
ขาราชการสาย ค 2.83 -

  * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที ่4.41    เม่ือทดสอบความแตกตางระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
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ทรัพยากรมนุษย  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามประเภทบุคลากรเปนรายคูพบวา
กลุมที่แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  มีจํ านวน  2  คู  ไดแก  กลุมพนักงาน
สายวิชาการกับกลุมขาราชการสาย  ก    และกลุมพนักงานสายวิชาการกับกลุมขาราชการสาย  ค

ตารางที่ 4.42   แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
                       ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย   จํ าแนกตามประเภทบุคลากร

การบริหารทรัพยากรมนุษย แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
ดานการธํ ารงรักษาและ ระหวางกลุม 4 4.401 1.100
ปองกันทรัพยากรมนุษย 3.372 .010*

ภายในกลุม 264 86.139 .326
รวม 268 90.540

    * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที ่ 4.42   ผลการวิจัยการเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย   ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามประเภทบุคลากร
พบวา  แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
จึงไดทดสอบความแตกตางเปนรายคู  ดวยวิธีของเชฟเฟ (Scheffe ’s method)   ปรากฎผล
ดังตารางท่ี  4.43
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ตารางท่ี 4.43   แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
                       ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามประเภทบุคลากร
                       เปนรายคู

ดานการธํ ารงรักษาและ พนักงาน พนักงาน ขาราชการ ขาราชการ ขาราชการ
ปองกันทรัพยากรมนุษย 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
ขาราชการสาย ข 3.10 - .03 .10
ขาราชการสาย ก 3.07 - .07
ขาราชการสาย ค 3.00 -

  * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางท่ี 4.43    เมื่อทดสอบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย  ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  จํ าแนกตามประเภทบุคลากร
เปนรายคูพบวา  กลุมที่แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  มีจํ านวน  1  คู  ไดแก
กลุมพนักงานสายวิชาการกับกลุมขาราชการสาย  ค



124

ตารางท่ี 4.44    แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
                         ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย   ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
                         ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย
                         จํ าแนกตามประเภทบุคลากร   โดยภาพรวมท้ัง  4  ดาน

การบริหารทรัพยากรมนุษย แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
การบริหารทรัพยากรมนุษย ระหวางกลุม 4 2.411 .603
โดยภาพรวมท้ัง  4  ดาน 1.922 .107

ภายในกลุม 264 82.795 .314
รวม 268 85.206

    * มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางที ่4.44   ผลการวิจัยการเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย   โดยภาพรวมท้ัง 4  ดาน  จํ าแนกตามประเภทบุคลากร พบวา  ไมแตกตางกัน
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
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ตอนท่ี  4   ผลการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณผูบริหารมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา
ธนบุรีท่ีมีตอการบริหารทรัพยากรมนุษย  และปญหาและเสนอแนวทางแกไขปญหา

จากการสัมภาษณผูบริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีที่มีตอ
การบริหารทรัพยากรมนุษย     และปญหาและเสนอแนวทางแกไขปญหาซึ่งประกอบดวย
การจัดหาทรัพยากรมนุษย    การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย    การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
 และการธํ ารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย    ผลการสัมภาษณน ําเสนอได  ดังน้ี

ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย
กิจกรรมการวางแผนทรัพยากรมนุษย  ผูใหสัมภาษณทั้งหมดเห็นวา  มหาวิทยาลัยมี

การวางแผนอัตรากํ าลังคนโดยพิจารณาจากแผนงานหรือโครงการท่ีจะเกิดข้ึน เพ่ือนํ ามาพิจารณาวา
แผนงานหรือโครงการท่ีจะเกิดในชวงเวลาน้ันตองการกํ าลังคน  งบประมาณเทาใด  โดยสํ ารวจ
อัตรากํ าลังคนท่ีมีอยูเดิมท่ีสามารถจะรองรับภาระงานตามแผนงานหรือโครงการวามีอยูเทาไร
เพื่อจะไดทราบวาจะตองการก ําลังคนเพิ่มอีกเทาใด   โดยจะมคีณะกรรมการวิเคราะหอัตราก ําลังคน
เพื่อเสนอความเห็นชอบผานเขาคณะกรรมการบริหารงานบุคคล  เพือ่พิจารณาอนุมัติกรอบอัตรา
กํ าลังคน    ซึ่งที่ผานมาการวางแผนอัตราก ําลังสามารถตอบสนองความตองการของหนวยงานได
พอสมควร  ในบางคร้ังอาจไมเปนไปตามแผนอัตรากํ าลังคน   แตก็มีความพยายามที่จะยืดหยุนเพื่อ
ใหสามารถดํ าเนินการไดใหสอดคลองกับแผนงานหรือโครงการใหมากท่ีสุด

กิจกรรมการวิเคราะหงานและการออกแบบงาน   ผูใหสัมภาษณทั้งหมดเห็นวา
มหาวิทยาลัย มีคณะกรรมการพจิารณาการจัดทํ ามาตรฐานกํ าหนดตํ าแหนง   โดยเร่ิมต้ังแตชวงเวลา
เตรียมการเปนมหาวิทยาลยัในก ํากับของรัฐ   โดยจํ าแนกมาตรฐานกํ าหนดตํ าแหนงตามลักษณะ
ภาระงานคือมาตรฐานก ําหนดตํ าแหนงสายวิชาการ  และมาตรฐานก ําหนดตํ าแหนงสายวิชาชีพอื่น
สํ าหรับสายวิชาการน้ันมีความชัดเจนในเร่ืองภาระงานตาง ๆ  เพราะเปนสายงานสอน  วิจัย   แต
สํ าหรับสายงานวิชาชีพอ่ืน   มหาวิทยาลัยไดจัดท ํามาตรฐานกํ าหนดตํ าแหนง  เพื่อใชกับส ํานักงาน
อธิการบดี    ซึ่งหนวยงานอื่นของมหาวิทยาลัยสามารถน ําไปใชกับหนวยงานตนเองไดในลักษณะ
ภาระงานที่มีความคลายคลึงกัน   แตหากมีภาระงานที่แตกตางก็สามารถปรับเปลี่ยนมาตรฐาน
กํ าหนดตํ าแหนงท่ีแตกตางเพ่ือใหสอดคลองกับภาระงานท่ีเปนจริงไดตลอดเวลา  โดยเม่ือมีการทํ า
สัญญาจางจะตองแนบมาตรฐานที่จัดท ําขึ้นใหมนี้ดวย     เพ่ือใชประกอบพิจารณาประเมินผล
การปฏิบัติงานซึ่งมีทุก 6  เดือน   ซึ่งมาตรฐานก ําหนดตํ าแหนงท่ีใชอยูปจจุบันจะเก็บรวบรวมขอมูล
ภาระงานที่มีอยูเพื่อน ํามาวิเคราะหก ําหนดปริมาณงาน  ลักษณะงาน  และคุณสมบัติของบุคคลที่จะ
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รองรับภาระงานอยูตลอดเวลาเพื่อใหสอดคลองกับความตองการจริงของหนวยงาน  เพราะฉะนั้น
จะเห็นวาไมยึดติดเกณฑของส ํานักงาน ก.พ.  ท ําใหมีความยืดหยุนมากกวา

กิจกรรมการสรรหา    ผูใหสัมภาษณทั้งหมดเห็นวา  มหาวิทยาลัยยึดหลักคุณธรรม
ในการสรรหาและคัดเลือก  ในสวนของการสรรหามีระเบียบวาดวยการสรรหา  คัดเลือก และ
ประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน   ตํ าแหนงวิชาการ พ.ศ. 2541  และระเบียบฯ   ตํ าแหนงที่ไมใช
วิชาการ  พ.ศ. 2542   ซึ่งมีหลักเกณฑการปฏิบัติเริ่มตั้งแตการประกาศรับสมัครบุคคลทั้งจากภายใน
และภายนอกหนวยงาน   เพื่อใหไดบุคคลที่มีความรูความสามารถมาสมัครใหไดมากที่สุด  ส ําหรับ
บางตํ าแหนงเชนตํ าแหนงผูอํ านวยการกอง     อาจพิจารณาจากคนในมหาวิทยาลัยเพื่อเปนการสราง
ขวัญและก ําลังใจ   โดยพิจารณาจากความรูความสามารถและประสบการณเปนหลัก

กิจกรรมการคดัเลือก    ผูใหสัมภาษณทั้งหมดเห็นวา    มหาวิทยาลัยมีนโยบายการ
คัดเลือกบุคคลโดยพิจารณาจากความรูความสามารถและประสบการณเปนหลัก  เชน  กรณีผูสมัคร
จบการศึกษาใหมจะพิจารณาจากพื้นฐานความรู     คาเฉลี่ยคะแนนสะสม      และอาจดูทักษะ
ประกอบดวย   หากเปนตํ าแหนงสายวิชาการถาเปนมหาวิทยาลัยของรัฐในประเทศถือวาศักยภาพ
ใกลเคียงกัน   แตถาจบจากตางประเทศตองมีการตรวจสอบคุณวุฒิกอน     นอกจากน้ีพิจารณาจาก
ทัศนคติ    บุคลิกภาพ       กรณีผูสมัครมีประสบการณก็พิจารณาจากประสบการณวาตรงกับที่
หนวยงานตองการหรือไม   แตส ําหรับการคัดเลือกบุคลากรสายวิชาการในปจจุบัน   จะเนนคัดเลือก
บุคคลท่ีจบการศึกษาในระดับปริญญาเอกกอน     เพราะสามารถเร่ิมการทํ างานไดอยางตอเน่ือง
โดยมิตองเสียเวลาเพื่อสงเสริมใหเรียนในระดับที่สูงขึ้นอีก

ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
กิจกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน   ผูใหสัมภาษณทั้งหมดเห็นวา  มหาวิทยาลัย

ใชเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานเดียวกันไมวาจะเปนขาราชการหรือพนักงานมหาวิทยาลัย
เพราะมหาวิทยาลัยใหโอกาสขาราชการในการเลือกที่จะเปลี่ยนสถานภาพเปนพนักงานโดย
ไมบังคับ   และเมื่อตัดสินใจที่จะเปลี่ยนเปนพนักงานตองผานการประเมินเปลี่ยนสภาพเปน
พนักงานตามที่มหาวิทยาลัยก ําหนด  ซึ่งเกณฑการประเมินจะมีความชัดเจนในแตละสายงาน  มี
แบบการประเมินส ําหรับสายวิชาการ   แบบการประเมินสายวิชาชีพอื่น  แบบการประเมินส ําหรับ
ผูบริหารแบบการประเมินส ําหรับไมใชผูบริหาร  และอาจมีแบบการประเมินเพิ่มไดแลวแต
หนวยงาน   นอกจากนี้ผูใหสัมภาษณทั้งหมดยังเห็นวา   จากการประเมินที่ผานมาประสิทธิภาพการ
ทํ างานของขาราชการและพนักงานไมตางกัน  และมีภาระงานที่มากทั้ง 2  สถานภาพ  โดยสวนใหญ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน    เพ่ือนํ ามาประกอบการพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือน  การเปลี่ยน
สถานภาพ  ซึ่งจะประกาศเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานและผลการประเมินการปฏิบัติงานให
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กับผูถูกประเมินรับทราบกอนและหลังการประเมินทุกครั้ง  โดยจะมคีณะกรรมการประเมินท่ีมา
จากการนํ าเสนอของบุคลากรในแตละหนวยงานเปนผูประเมินแลวน ํามาพิจารณาหาขอสรุปเปน
เกณฑที่เหมาะสม   หลังการประเมินเสร็จส้ินจะมีการติดตามผลการประเมินดวย

กิจกรรมคาตอบแทน   ผูใหสัมภาษณทั้งหมดเห็นวา   มหาวิทยาลัยดํ าเนินการพิจารณา
เลื่อนขั้นเงินเดือน   โดยมอบใหกองการเจาหนาท่ีรวบรวมขอมูลและเสนอวงเงินท่ีจะใชเล่ือนข้ัน
เปนคารอยละ  ซึ่งพิจารณาจากภาวะการเงินของมหาวิทยาลัย  เศรษฐกจิ  และองคกรภายนอกวา
กํ าหนดคาตอบแทนกันอยางไร  เพือ่เสนอคณะกรรมการบริหารงานบุคคลใหความเห็นชอบ  และ
เสนอเขาสภามหาวิทยาลัยเพื่ออนุมัต ิ นอกจากนี้ยังก ําหนดเกณฑผลการประเมินการปฏิบัติงานมา
ใชพิจารณากํ าหนดคารอยละสํ าหรับการเล่ือนข้ัน   ซึ่งในปจจุบันพนักงานมีการเลื่อนขั้น  2  คร้ัง
ตอปเหมือนกับขาราชการ

กิจกรรมประโยชนและบริการ  ผูใหสัมภาษณทั้งหมดเห็นวา นโยบายของมหาวิทยาลัย
จัดสวัสดิการใหไมนอยกวาขาราชการ  โดยพนักงานที่รับเขาท ํางาน  ต้ังแตวันท่ี 7 มีนาคม  พ.ศ.
2541  ถึงวันที ่ 6 มีนาคม  พ.ศ. 2546  จะไดสวัสดิการคารักษาพยาบาลรวมถึงพอแม  แตพนักงานที่
รับเขาทํ างานต้ังแตวันท่ี  7 มีนาคม 2546  จะไดสวัสดิการคารักษาพยาบาลเฉพาะสาม/ีภรรยา  และ
บุตร  ทั้งนี้ไมรวมขาราชการที่เปลี่ยนเปนพนักงานจะเปลี่ยนสภาพเปนพนักงานเมื่อใด   ก็ยังคงได
สิทธิคารักษาพยาบาลใหกับพอแมตามนโยบายที่ไดรับสวัสดิการ “ไมนอยกวาขาราชการ”    ซึ่ง
ปญหาความแตกตางในกรณีนี้อาจมีบาง   แตเปนกติกาส ําหรับพนักงานที่จะเขามาท ํางานใหม
ซึ่งตองรับทราบในเบื้องตนอยูแลว  เม่ือยอมรับเง่ือนไขน้ีแลวก็ตองเปนไปตามน้ัน   “มหาวิทยาลัย
พยายามปลูกฝงใหบุคลากรคิดวาจะใหมหาวิทยาลัยไดอยางไร   ไมใชคิดวามหาวิทยาลัยจะให
บุคลากรไดอยางไร”   สวนนโยบายการด ําเนินงานสวัสดิการในอนาคตข้ึนอยูกับงบประมาณดวย
แตขณะนี้มหาวิทยาลัยพยายามจัดสวัสดิการเทาที่โอกาสจะเอื้อใหท ําได

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
กิจกรรมการฝกอบรมและพัฒนา    ผูใหสัมภาษณทั้งหมดเห็นวา   มหาวิทยาลัยมี

คณะกรรมการพิจารณาวาในแตละปจะตองพัฒนาอะไร    อยางไร       นอกเหนือจากท่ีในแตละ
หนวยงานจะมีงบประมาณส ําหรับจัดสงบุคลากรฝกอบรม    และสัมมนาอยูแลว      ในปลายปนี้
มหาวิทยาลัยจะท ํา  Training  Roadmap  โดยแยกพนักงานเปนกลุม  เพ่ือดูวาแตละกลุมจะตอง
พัฒนาอะไร  ถาจะเลื่อนระดับ  เปลี่ยนต ําแหนง    จะตองพัฒนาอะไรบาง    ซึ่งในปจจุบัน  จะมี
การทดสอบภาษาไทย  ภาษาอังกฤษ  และความสามารถทางการใชคอมพิวเตอร  โดยเปดสอบ 1 ป
ตอครั้ง   ซึ่งดํ าเนินการมาได 2 ป แลว   การทดสอบทั้ง 3  วิชานี้จะอยูใน Training  Roadmap  ดวย
โดยจะแจงผลการสอบทั้ง 3 วิชาอาจผานหรือไมผานไปยังหนวยงานตนสังกัดของแตละบุคคล
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หลังการประเมินจะมีการติดตามผลดวยวาท ําไดอยางน้ันหรือไม  ซึ่งการท ํา Training  Roadmap  จะ
แยกสายวิชาการ  และสายวิชาชีพอื่น  โดยสายวิชาการจะเนนวิจัย  จะเขียนโครงการอยางไร  นํ า
เสนออยางไร  โดยใหผูท่ีมีตํ าแหนงทางวิชาการระดับรองศาสตราจารยเปนพี่เลี้ยงใหกับระดับผูชวย
ศาสตราจารย  และอาจารย

กิจกรรมการวางแผนอาชีพและการพัฒนาอาชีพ   ผูใหสัมภาษณทั้งหมดเห็นวา
สํ าหรับสายวิชาการ จะมีตํ าแหนงทางวิชาการ  ผศ.  รศ.  และ  ศ.   โดยอิงเกณฑ  ก.ม. ชัดเจนอยูแลว
ซึ่งไมแตกตางกันทั้งขาราชการสาย  ก  และพนักงานสายวิชาการ    สวนสายวิชาชีพอื่น  จะเล่ือน
ตํ าแหนงไดตองมีภาระงานตามเกณฑที่ก ําหนด  วาจะตองอยูในตํ าแหนงน้ัน ๆ  กี่ป   ในขณะนี้มี
บางตํ าแหนงซึ่งดํ าเนินการเสร็จแลว   มีคณะกรรมการพจิารณา   ซ่ึงในอนาคตเม่ือนํ า  Training
Roadmap  ใชจะมีการเก็บขอมูลแลวสงกลับไปยังหนวยงานเพื่อประกอบการด ําเนินงานดวย

กิจกรรมการจดัการวินัยบุคลากร       ผูใหสัมภาษณทั้งหมดเห็นวา  มหาวิทยาลัยเนน
การสงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติตามวินัยในเชิงบวก    โดยจะมีการตักเตือนกันดวยวาจากอนเพ่ือดึง
ใหเขาสูกรอบที่วางไว  แตเม่ือไมปฏิบัติตามจึงจะดํ าเนินการเปนลายลักษณอักษรตอไป   โดยปกติ
หนวยงานจะก ํากับดูแลเปนล ําดับชั้นอยูแลว   ซึ่งหนวยงานระดับคณะเองก็มีการดํ าเนินงานทาง
วินัยที่สอดคลองกับมหาวิทยาลัย

ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย
กิจกรรมแรงงานสัมพันธและเจรจาตอรอง   ผูใหสัมภาษณทั้งหมดเห็นวา มหาวิทยาลัย

เนนการใหบุคลากรมีสวนรวมในการท ํางานตามความเหมาะสม   โดยจะเห็นไดจากการดํ าเนินงาน
ในรูปคณะกรรมการตาง  ๆ    การสรางเกณฑการประเมิน    มีการตั้งกลองรับฟงความคิดเห็น
การมีสวนในการเลือกผูบริหาร   การมีสภาคณาจารยและพนักงาน  เปนตน

กิจกรรมสุขภาพและความปลอดภัย  ผูใหสัมภาษณทั้งหมดเห็นวาปจจุบันมหาวิทยาลัย
มีการจัดทํ าประกันอุบัติเหตุใหบุคลากร  จัดใหมีการตรวจสขุภาพประจํ าป      มีการสงเสริมเชิง
ปองกันใหบุคลากรมีสุขภาพรางกายและจิตใจที่ด ี     มีมาตรการรักษาความปลอดภัยตามอาคาร
สถานที่ตาง ๆ

ปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบคูขนาน    ผูสัมภาษณทั้งหมดเห็นวา  มีปญหา
จากการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบคูขนานนี้นอยมาก    จะมีก็แตภาระงานที่เพิ่มขึ้น  อาทิเชน
การประชุมมีทั้ง  อ.ก.ม.  และคณะกรรมการบริหารงานบุคคล   ซ่ึงเจาหนาท่ีกองการเจาหนาท่ีตอง
รับภาระงานหนักมากข้ึนเปนสองเทา  เพราะมีระเบียบในการปฏิบัติแตกตางกัน   แตเน่ืองจาก
ทํ างานทํ าในรูปคณะกรรมการดังน้ันจึงมีความโปรงใส  เปนธรรม   คิดวาการที่มหาวิทยาลัยออก
นอกระบบมีความคลองตัวกวาอยูในระบบเดิม   ส ําหรับปญหาที่ผูบริหารสามารถเลือกไดวาจะอยู
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ในระบบหรือออกนอกระบบน้ันเปนปญหาเดิม    ซึ่งมหาวิทยาลัยไมตองการใหผูบริหารที่มี
สถานภาพขาราชการอยูในชวงที่มหาวิทยาลัยออกนอกระบบสามารถเปลี่ยนเปนพนักงานไดถาวร
เพราะจะเปนการไดเปรียบขาราชการที่ตองผานการประเมินเพื่อเปลี่ยนสภาพ  จึงใหผูบริหารเปน
พนักงานชั่วคราวเทาวาระท่ีเหลืออยูเม่ือส้ินสุดวาระ  ก็ใหไปสมัครประเมินเปนพนักงานเหมือน
ขาราชการทานอ่ืนๆ ที่เปลี่ยนสภาพ   ซึ่งในปจจุบันก็แกไขดวยการใหผูบริหารมาจากพนักงาน
เทาน้ัน

ขอเสนอแนะ   ผูใหสัมภาษณทั้งหมดเห็นวา    ในอนาคตมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุรียังคงระบบบริหารทรัพยากรมนุษยแบบคูขนานนี้ตอไป โดยจะพฒันาระบบ
พนักงานใหสามารถดึงดูดขาราชการเปลี่ยนสภาพใหมากที่สุดภายใตการตัดสินใจของขาราชการ
เอง   ซ่ึงแนวโนมขาราชการเปล่ียนเปนพนักงานเพ่ิมข้ึนเร่ือย ๆ    นอกจากน้ีการออกนอกระบบทํ า
ใหเกิดความคลองตัวในการท ํางานสูงไมตองอิงกับกฎเกณฑหนวยงานภายนอก    และสรางความ
นาเชื่อถือดวยการทํ างานในรูปคณะกรรมการ  ซึ่งนาจะเกิดความยุติธรรมในการท ํางาน
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ตอนท่ี  5   แสดงการวิเคราะหความคิดเห็นเพิ่มเติมของบุคลากรเกี่ยวกับปญหาและแนวทาง
                  แกไขปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี

 ตารางท่ี 4.45   ความคิดเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย
                        เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  ที่มีประเด็นปญหาความคลายคลึงสรุปไดดังนี้

ปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ความถ่ี รอยละ

      ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย

1.   มีภาระงานที่มอบหมายใหแตละบุคคลปฏิบัติ
หลายอยางภายในเวลาที่จ ํากัด  และไมตรงกับความรู
ความสามารถ

2.   การบรรจุแตงตั้งลาชาไมทันกับความจ ําเปน
3.   การจัดท ําค ําพรรณนางานไมชัดเจน  ท ําใหคัดเลือก
บุคคลไดไมเหมาะสมกับบางหนวยงาน

4.   วิธีการสรรหาที่ยึดกฎเกณฑมหาวิทยาลัย  อาจได
บุคลากรที่ไมเหมาะสมและไมสอดคลองกับภาระงาน
ท่ีตองการจริง

5.   การสรรหาคัดเลือกในบางหนวยงานไมยึดกฎเกณฑ
ทํ าใหเลือกอาจารยไดไมตรงกับความรูความสามารถ
เชน  ไมมีการตรวจสอบคุณวุฒิ

      ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย

1.! คาตอบแทนไมเหมาะสมกับวิชาชีพและลักษณะงานที่
รับผิดชอบ

2.! การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเร่ืองไมเปดเผยและ
ตางหนวยงานมีการประเมินตางกัน

13
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1
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131

ตารางที ่ 4.45   (ตอ)

ปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ความถ่ี รอยละ

3.! การขาดการสรางขวัญและกํ าลังใจเพื่อจูงใจให
บุคลากรท ํางานใหนานที่สุด

4.! การเลื่อนระดับไมเปนไปอยางเสมอภาคขึ้นอยูกับ
สังกัดหนวยงานใด

5.! การพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือนไมพิจารณาจากภาระ
งานเปนเกณฑ  แตพิจารณาจากหนวยงานท ําใหเกิด
ความไมเปนธรรมระหวางบุคลากรที่อยูตางหนวยงาน

       แตมีภาระงานแตกตางกัน
6.! การใหเบิกคารักษาพยาบาลเฉพาะโรงพยาบาลของรัฐ
ท ําใหเสียเวลางาน

      ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

1.! การสงเสริมพัฒนาบุคลากรใหกาวหนาในอาชีพ เชน
       การศึกษาตอ  ฝกอบรม  ดูงานตางประเทศ  ไมเปนไป
       อยางเสมอภาคและสอดคลองกบัความตองการของ
       มหาวิทยาลัย
2.! ภาระงานที่มากท ําใหจํ ากัดเวลาในการเขารับ

 การฝกอบรมและพฒันา
3.! การเติบโตของผูปฏิบัติงานในบางหนวยงานยังเติบโต
ชา  เพราะผูบริหารขาดเปาหมายชัดเจน เชน  การขอ
กํ าหนดตํ าแหนงทางวิชาการ

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   (ตอ)

ปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย ความถ่ี รอยละ

       ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย

1.! ความรูสึกไมมั่นคงตอการเลื่อนขั้นและความกาวหนา
ในการท ํางาน  เน่ืองจากการปรับตัวเขากับระบบ
มหาวิทยาลัยในกํ ากับที่เนนผลงานเปนหลัก

2.! ผูบริหารเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความ
คิดเห็นในการท ํางานนอยมาก

ปญหาอ่ืน

1.   การประชาสัมพนัธขาวสารการบริหารทรัพยากร
มนุษย  ที่เปนประโยชนแกบุคลากรยังไมทั่วถึง

2.   ผูบริหารบางหนวยงานไมปฏิบัติตามกฎเกณฑที่
กํ าหนดไวและยังยึดปฏิบัติตามระเบียบเกา

3.   เงินสนับสนุนงานวิจัยมีนอยมาก
4.   การปรับปรุงแกไขการบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อให
      สิทธิเฉพาะกลุม
5.   ระบบการบริหารงานยังรวมอํ านาจและการตัดสินใจ
       อยูท่ีผูบริหารซ่ึงมีผลตอบุคลากรเร่ืองความยุติธรรม
       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    ผลการวิเคราะหความคิดเห็นเพิ่มเติมของบุคลากรเกี่ยวกับปญหา
และขอเสนอแนวทางแกไขปญหาตามการบริหารทรัพยากรมนุษย   เปนดังน้ี

ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย พบวา  ปญหามีภาระงานที่มอบหมายใหแตละบุคคล
ปฏิบัติหลายอยางภายในเวลาที่จ ํากัด และไมตรงความรูความสามารถมากที่สุดมีผูตอบ 8 คน
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คิดเปนรอยละ 61.54     อันดับรองลงมาไดแก  ปญหาการบรรจุแตงตั้งลาชาไมทันกับความจ ําเปน
มีผูตอบ 2 คน คิดเปนรอยละ 15.39  ปญหาการจัดทํ าค ําพรรณนางานไมชัดเจนทํ าใหคัดเลือกบุคคล
ไดไมเหมาะสมกับบางหนวยงาน  มีผูตอบ 1  คน  คิดเปนรอยละ 7.69  ปญหาวิธีการสรรหาที่ยึด
กฎเกณฑมหาวิทยาลัย  อาจไดบุคลากรที่ไมเหมาะสมและไมสอดคลองกับภาระงานที่ตองการจริง
มีผูตอบ 1  คน  คิดเปนรอยละ  7.69  และปญหาการสรรหาคัดเลือกในบางหนวยงานไมยึดกฎเกณฑ
ทํ าใหเลือกอาจารยไดไมตรงกับความรูความสามารถ เชน ไมมีการตรวจสอบคุณวุฒิ  มีผูตอบ 1 คน
คิดเปนรอยละ  7.69  ตามล ําดับ

ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  พบวา  ปญหาคาตอบแทนไมเหมาะสมกับวิชาชีพ
และลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ  มีผูตอบ  8  คน  คิดเปนรอยละ  33.33  อันดับรองลงมา  ไดแก
ปญหาการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเรื่องไมเปดเผยและตางหนวยงานมีการประเมินตางกัน
มีผูตอบ 7 คน  คิดเปนรอยละ 29.17  ปญหาการขาดการสรางขวัญและก ําลังใจเพื่อจูงใจใหบุคลากร
ทํ างานใหนานที่สุด  มีผูตอบ 5  คน  คิดเปนรอยละ  20.83    ปญหาการเล่ือนระดับไมเปนไปอยาง
เสมอภาคขึ้นอยูกับสังกัดหนวยงานใด  มีผูตอบ 2  คน  คิดเปนรอยละ  8.33  ปญหาการพิจารณา
เลื่อนขั้นเงินเดือนไมพิจารณาจากภาระงานเปนเกณฑ    แตพิจารณาจากหนวยงานท ําใหเกิดความ
ไมเปนธรรมระหวางบุคคลที่อยูตางหนวยงานแตมีภาระงานแตกตางกัน  มีผูตอบ 1  คน  คิดเปน
รอยละ  4.17  และปญหาการใหเบิกคารักษาพยาบาลเฉพาะโรงพยาบาลของรัฐทํ าใหเสียเวลางาน  มี
ผูตอบ 1 คน  คิดเปนรอยละ 4.17  ตามล ําดับ

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  พบวา  ปญหาการสงเสริมพัฒนาบุคลากรใหกาวหนา
ในอาชีพ  เชน การศึกษาตอ   ฝกอบรม  ดูงานตางประเทศ  ไมเปนไปอยางเสมอภาคและสอดคลอง
กับความตองการของมหาวิทยาลัย  มีผูตอบ  7  คน  คิดเปนรอยละ 77.78   อันดับรองลงมาไดแก
ปญหาภาระงานที่มากท ําใหจํ ากัดเวลาในการเขารับการฝกอบรมและพัฒนา  มีผูตอบ 1  คน  คิดเปน
รอยละ  11.11  และปญหาการเติบโตของผูปฏิบัติงานในบางหนวยงานยังเติบโตชาเพราะผูบริหาร
ขาดวิสัยทัศนท่ีชัดเจน  เชนการขอกํ าหนดตํ าแหนงทางวิชาการ มีผูตอบ 1 คน  คิดเปนรอยละ 11.11
ตามล ําดับ

ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  พบวา  ปญหาความรูสึกไมมั่นคงตอ
การเลื่อนขั้นและความกาวหนาในการท ํางาน เนื่องจากการปรับตัวเขากับระบบมหาวิทยาลัยใน
กํ ากับที่เนนผลงานเปนหลัก  มีผูตอบ  1  คน  คิดเปนรอยละ  50    และปญหาผูบริหารเปดโอกาสให
ผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในการท ํางานนอยมาก  มีผูตอบ 1 คน  คิดเปนรอยละ  50
ตามล ําดับ

ปญหาอ่ืน   พบวา  ปญหาการประชาสัมพันธขาวสารการบริหารทรัพยากรมนุษยที่เปน
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ประโยชนแกบุคลากรยังไมทั่วถึง  มีผูตอบ  3  คน  คิดเปนรอยละ  33.34   อันดับรองลงมาไดแก
ปญหาผูบริหารบางหนวยงานไมปฏิบัติตามกฎเกณฑที่ก ําหนดไวและยังยึดปฏิบัติตามระเบียบเกา
มีผูตอบ 2 คน คิดเปนรอยละ  22.22   ปญหาเงินสนับสนุนงานวิจัยมีนอยมาก  มีผูตอบ 2  คน  คิด
เปนรอยละ  22.22     ปญหาการปรับปรุงแกไขการบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อใหสิทธิเฉพาะกลุม
มีผูตอบ 1  คน  คิดเปนรอยละ  11.11  และปญหาระบบการบริหารงานยังรวมอํ านาจและการตัดสิน
ใจอยูที่ผูบริหารซ่ึงมีผลตอบุคลากรเร่ืองความยุติธรรม และความมีประสิทธิภาพ  มีผูตอบ 1 คน
คิดเปนรอยละ  11.11  ตามล ําดับ
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ตารางที่ 4.46   การเสนอแนวทางการแกไขปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยของบุคลากร
                       มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง  ท่ีมีประเด็นขอเสนอ
                       แนวทางการแกไขปญหาที่มีความคลายคลึงสรุปไดดังนี้

ขอเสนอแนวทางการแกไขปญหา
การบริหารทรัพยากรมนุษย

ความถี่ รอยละ

       ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย

1.! ควรมีการมอบหมายภาระงานอยางเทาเทียม
เหมาะสมตรงกับความรูความสามารถ

2.! ควรมีการเปลี่ยนแปลงวิธีการสรรหาบุคคลให
       เหมาะสม
3.! ควรดํ าเนินการบรรจุแตงต้ังอยางรวดเร็วสอดคลอง
กับความตองการของหนวยงาน

ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย

1.! ควรปรับคาตอบแทนใหเหมาะสมกับภาระหนาที่
ความรับผิดชอบ  และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

2.! ควรมีการสรางขวัญและก ําลังใจในการท ํางาน
ไดแก  การใหรางวัล  การสรางความเสมอภาค
ระหวางบุคลากรสายขาราชการและพนักงาน

3.! ควรดูแลเรื่องประโยชนของขาราชการและพนักงาน
       ตามความเหมาะสม  และมีความชัดเจนในแนวปฏิบัติ
       เหมือนกันทุกหนวยงาน
4.! ควรมีการแจงผลการประเมินผลการปฏิบัติงานให
       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
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ตารางที ่4.46    (ตอ)

ขอเสนอแนวทางการแกไขปญหา
การบริหารทรัพยากรมนุษย

ความถี่ รอยละ

5.! ควรจัดทํ าคูมือการประเมินผลการปฏิบัติงานใหมี
ความชัดเจนมีเน้ือหาครอบคลุมท่ีผูประเมินและ

       ผูถูกประเมินตองรับทราบและปฏิบัติไดเหมือนกัน
       และประชาสัมพันธเอกสารดังกลาวดวย
6.! สวนกลางควรมีสวนรวมในการสังเกตการณ
การประเมินของแตละหนวยงาน  เพ่ือหาแนวทาง
ที่เปนกลางก ําหนดเกณฑ

7.! ควรจํ ากัดวงเงินในการเบิกคารักษาพยาบาลจาก
       โรงพยาบาลเอกชน

       ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

1.! ควรสงเสริมใหบุคลากรไดมีการศึกษาหาความรูเพิ่ม
เติม  ฝกอบรม  ดูงาน  ในดานท่ีเปนประโยชนตองาน
และองคการ  โดยมีการวางแผนพัฒนาบุคลากรอยาง
ชัดเจน  เพื่อใหบุคลากรมีความกาวหนาในอาชีพ

       อยางทั่วถึง
2.! ควรกํ าหนดความกาวหนาในอาชีพแตละสายงานไว
อยางชัดเจน

        ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย

1.! ควรมีการประเมินและพัฒนาการท ํางานรวมกับผูอ่ืน
ประเมินทัศนคติของผูใตบังคับบัญชาตอผูบังคับบัญชา
การแลกเปลี่ยนความรูดวยวาจา 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    (ตอ)

ขอเสนอแนวทางการแกไขปญหา
การบริหารทรัพยากรมนุษย

ความถี่ รอยละ

2.! ผูบริหารตองสรางความสามัคคี  ความมีนํ ้าใจและ
ความเห็นใจซึ่งกันและกัน  เพื่อใหผูปฏิบัติงานท ํางาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพและมองสวนรวมมากกวา

          สวนตัว
3.! ควรใหบุคลากรมีสวนรวมในการพิจารณาปญหา
       มากขึ้น

       ปญหาอ่ืน

1.! ควรสรุปแนวทางปฏิบัติงานระหวางขาราชการ
พนักงานใหมีความเหมาะสมและชัดเจนยิ่งขึ้น

2.! ควรปรับปรุงระเบียบในการท ํางานหรือการสอนของ
อาจารยเพื่อประโยชนตอพนักงานสูงสุด และ

       ไมเปนไปเพื่อบุคคลใดบุคคลหนึ่ง
3.! ควรใชคอมพิวเตอรชวยกรอกภาระขอมูลท่ีเปนฐาน
      ขอมูลอยูแลว  เพื่อประหยัดเวลาคณาจารยในการ
       กรอกขอมูลซํ้ า
4.! ควรจัดใหมีแบบสอบถามหรือมีการประชาพิจารณ
มหาวิทยาลัย

5.! เพื่อความเสมอภาคการบันทึกเวลาท ํางานดวย
เคร่ืองรูดบัตร  ควรมีการปฏิบัติในหนวยงานอื่น ๆ
ของมหาวิทยาลัย

6.! ควรมีระบบการแบงอํ านาจหนาท่ีของผูบริหารให
ชัดเจนและควรเปลี่ยนแปลงระบบการสรรหา

       ผูบริหาร

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    ผลการวิเคราะหการเสนอแนวทางการแกไขปญหาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยของบุคลากร  เปนดังน้ี

ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย    พบวา  ขอเสนอแนวทางแกไขปญหาอันดับแรก
คือ ควรมีการมอบหมายภาระงานอยางเทาเทียมเหมาะสมตรงกับความรูความสามารถ   มีผูตอบ
4  คน  คิดเปนรอยละ  57.14    อันดับรองลงมาไดแก  ควรมีการเปลี่ยนแปลงวิธีการสรรหาบุคคล
ใหเหมาะสม  มีผูตอบ 2  คน  คิดเปนรอยละ 28.57  และควรดํ าเนินการบรรจุแตงต้ังอยางรวดเร็ว
สอดคลองกับความตองการของหนวยงาน  มีผูตอบ  1  คน  คิดเปนรอยละ  14.29  ตามล ําดับ

ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  พบวา  ขอเสนอแนวทางแกไขปญหา
อันดับแรกคอื      ควรมีปรับคาตอบแทนใหเหมาะสมกับภาระหนาท่ีความรับผิดชอบ     และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  มีผูตอบ 7  คน  คิดเปนรอยละ  36.84    อันดับรองลงมาไดแก
ควรมีการสรางขวัญและก ําลังใจในการท ํางาน ไดแก  การใหรางวัล  การสรางความเสมอภาค
ระหวางบุคลากรสายขาราชการและพนักงาน  มีผูตอบ  4  คน  คิดเปนรอยละ  21.06   ควรดูแลเร่ือง
ประโยชนของขาราชการและพนักงานตามความเหมาะสม    และมีความชัดเจนในแนวปฏิบัติ
เหมือนกันทุกหนวยงาน  มีผูตอบ  3  คน  คิดเปนรอยละ  15.79  ควรมีการแจงผลการประเมินผล
การปฏิบัติงานใหพนักงานทราบและควรมีการติดตามผลหลังการประเมิน  มีผูตอบ  2  คน  คิดเปน
รอยละ  10.53   ควรจัดทํ าคูมือการประเมินผลการปฏิบัติงานใหมีความชัดเจนมีเนื้อหาครอบคลุมที่
ผูประเมินและผูถูกประเมินตองรับทราบและปฏิบัติไดเหมือนกัน        และประชาสัมพันธเอกสาร
ดังกลาวดวย  มีผูตอบ 1  คน  คิดเปนรอยละ 5.26   สวนกลางควรมีสวนรวมในการสังเกตการณการ
ประเมินของแตละหนวยงาน  เพื่อหาแนวทางที่เปนกลางก ําหนดเกณฑ  มีผูตอบ 1 คน      คิดเปน
รอยละ 5.26  และควรจํ ากัดวงเงินในการเบิกคารักษาพยาบาลจากโรงพยาบาลเอกชน มีผูตอบ 1 คน
คิดเปนรอยละ  5.26  ตามล ําดับ

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  พบวา  ขอเสนอแนวทางแกไขปญหาอันดับแรก
คือ  ควรสงเสริมใหบุคลากรไดมีการศึกษาหาความรูเพิ่มเติม  ฝกอบรม  ดูงาน  ในดานท่ีเปน
ประโยชนตองานและองคกร  โดยมีการวางแผนพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน  เพื่อใหบุคลากรมี
ความกาวหนาในอาชีพอยางทั่วถึง  มีผูตอบ  6  คน  คิดเปนรอยละ  85.71  อันดับรองลงมาไดแก
ควรกํ าหนดความกาวหนาในอาชีพแตละสายงานไวอยางชัดเจน  มีผูตอบ  1  คน  คิดเปนรอยละ
14.29  ตามล ําดับ

ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  พบวา    ขอเสนอแนวทางแกไข
ปญหาอันดับแรกคือ  ควรมีการประเมินและพัฒนาการท ํางานรวมกับผูอ่ืน    ประเมินทัศนคติของ
ผูใตบังคับบัญชาตอผูบังคับบัญชา  การแลกเปลี่ยนความรูดวยวาจา  และจากเอกสาร  มีผูตอบ 5  คน
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คิดเปนรอยละ 55.56  อันดับรองลงมาไดแก  ผูบริหารตองสรางความสามัคค ี ความมีนํ ้าใจและ
ความเห็นใจซึ่งกันและกัน     เพื่อใหผูปฏิบัติงานท ํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและมองสวนรวม
มากกวาสวนตัว  มีผูตอบ  3  คน  คิดเปนรอยละ  33.33  และควรใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
พิจารณาปญหามากขึ้น  มีผูตอบ 1 คน  คิดเปนรอยละ  11.11  ตามล ําดับ

ปญหาอ่ืน   พบวา  ขอเสนอแนวทางการแกไขปญหาอ่ืนอันดับแรกคือ  ควรสรุป
แนวทางปฏิบัติงานระหวางขาราชการ  พนักงานใหมีความเหมาะสมและชัดเจนยิ่งขึ้น    มีผูตอบ  1
คน คิดเปนรอยละ 16.66  ควรปรับปรุงระเบียบในการทํ างานหรือการสอนของอาจารย   เพ่ือ
ประโยชนตอพนักงานสูงสุด และไมเปนไปเพื่อบุคคลใดบุคคลหนึ่ง  มีผูตอบ 1 คน  คิดเปนรอยละ
16.66  ควรใชคอมพิวเตอรชวยกรอกภาระขอมูลท่ีเปนฐานขอมูลอยูแลว  เพ่ือประหยัดเวลา
คณาจารยในการกรอกขอมูลซํ ้า  มีผูตอบ 1  คน  คิดเปนรอยละ  16.66   ควรจัดใหมีแบบสอบถาม
หรือมีการประชาพิจารณมหาวิทยาลยั  มีผูตอบ  1  คน  คิดเปนรอยละ  16.66   เพ่ือความเสมอภาค
การบันทึกเวลาท ํางานดวยเคร่ืองรูดบัตร    ควรมีการปฏิบัติในหนวยงานอื่น ๆ  ของมหาวิทยาลัย
มีผูตอบ  1  คน  คิดเปนรอยละ  16.66   ควรมีระบบการแบงอํ านาจหนาท่ีของผูบริหารใหชัดเจน
และควรเปลี่ยนแปลงระบบการสรรหาผูบริหาร  มีผูตอบ 1  คน  คิดเปนรอยละ  16.66  ตามล ําดับ



บทที ่ 5
สรุปการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ

การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัยในก ํากับของ
ของรัฐ:  กรณีศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี      ซึ่งในบทนี้ผูวิจัยจะกลาวถึง
การวิจัยเกี่ยวกับวัตถุประสงค  วิธีดํ าเนินการวิจัย  สรุปการวิจัย  การอภิปรายผล  และขอเสนอแนะ
ตามล ําดับ ดังน้ี

1.  สรุปการวิจัย

1.1! วัตถุประสงคของการวิจัย
       1.1.1  เพื่อศึกษาระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยของ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี
              1.1.2  เพื่อเปรียบเทียบระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยของ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี โดยจํ าแนกตามเพศ  อายุ ระดับการศึกษา  สถานภาพ
ประเภทหนวยงาน  ระยะเวลาในการทํ างาน  และประเภทบุคลากร

1.1.3  เพื่อศึกษาปญหาและเสนอแนวทางแกไขปญหาการบริหารทรัพยากร
มนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี

1.2!วิธีด ําเนินการวิจัย
ผูวิจัยมีวิธีดํ าเนินการวิจัยดังตอไปน้ี

              1.2.1  ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา
ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ  ขาราชการสาย  ก  ขาราชการสาย ข

ขาราชการสาย  ค   พนักงานสายวิชาการ   และพนักงานสายวิชาชีพอื่น  ของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยพีระจอมเกลาธนบุรีในปการศึกษา  2545  จํ านวนทั้งสิ้น  957 คน

              กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามประกอบดวย  กลุมตัวอยางจากขาราชการ
สาย  ก  ขาราชการสาย  ข  ขาราชการสาย  ค  พนักงานสายวิชาการ  พนักงานสายวิชาชีพอื่น
จํ านวนรวมทั้งสิ้น  278 คน  และไดรับตอบแบบสอบถามกลับคืนมา  269 คน  คิดเปนรอยละ  96.76

กลุมตัวอยางที่ใชในการสัมภาษณ    ใชการเลือกตัวอยางโดยไมใชทฤษฎี
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ความนาจะเปน (Non- probability  Sampling)  ประเภทการเลือกตัวอยางแบบเจาะจง  (Purposive
Sampling)  ประกอบดวย  รองอธิการบดีฝายบุคคล  รองอธิการบดีฝายวางแผนและพัฒนา    และ
คณบดีคณะวิศวกรรมศาสตร

1.2.2  เคร่ืองมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถาม  

และแบบสัมภาษณผูบริหารของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุร ี ดังน้ี
1)   สรางแบบสอบถาม   โดยแบงเปน  3  ตอน
ตอนท่ี  1   เปนแบบสอบถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม

ประกอบดวยเพศ  อายุ ระดับการศึกษา  สถานภาพ  ประเภทหนวยงาน  ระยะเวลาในการทํ างาน
และประเภทบุคลากร

ตอนท่ี  2   เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการด ําเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ทั้งหมด 25 ขอแบงเปน 4 ดาน คือ

1.  ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  ประกอบดวย  กิจกรรม
การวางแผนทรัพยากรมนุษย  กิจกรรมการวิเคราะหงานและการออกแบบงาน  กิจกรรมการสรรหา
กิจกรรมการคัดเลอืก

2.  ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย กิจกรรม
การประเมินผลการปฏิบัติงาน  กิจกรรมคาตอบแทน  กิจกรรมประโยชนและบริการ

3.  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ประกอบดวย  กิจกรรม
การฝกอบรมและการพัฒนา   กิจกรรมการวางแผนอาชีพและการพฒันาอาชีพ   กิจกรรมการจัดการ
วินัยบุคลากร

4.  ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย
ประกอบดวย  กิจกรรมแรงงานสัมพันธและเจรจาตอรอง   กิจกรรมสุขภาพและความปลอดภัย

ตอนที ่3  เปนแบบสอบถามปลายเปดเพื่อใหขาราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัย   ผูตอบแบบสอบถามไดเสนอปญหาและเสนอแนวทางแกไขปญหา

2)  แบบสัมภาษณ   มีขอคํ าถามจํ านวน  14  ขอ    ซึ่งมีความสอดคลองกับ
แบบสอบถามทั้ง  4  ดาน  ไดแก  ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย   ดานการใหรางวัลทรัพยากร
มนุษย  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย

1.2.3  การวิเคราะหขอมูล
ผูวิจัยไดนํ าค ําตอบแบบสอบถาม  269  ฉบับ  มาวิเคราะหขอมูลดวย

เคร่ืองคอมพิวเตอร  โปรแกรม  SPSS/PC+  for  Windows  (Statistical Package for the Social
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Sciences/Personal Computer Plus)  ดังน้ี
1) วิเคราะหขอมูลพื้นฐานของบุคลากรโดยแจกแจงความถี่และหาคารอยละ
2) วิเคราะหหาระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยดวยการหา

คาเฉลี่ย ( X )  และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.)  และจัดล ําดับ
3)  การเปรียบเทียบระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย

โดยจํ าแนกตามเพศ   อายุ   ระดับการศึกษา    สถานภาพ  หนวยงาน  ระยะเวลาในการทํ างาน
และประเภทบุคลากร  โดยใช  t-test ,  F-test (ANOVA)  และทดสอบความแตกตางรายคูโดยวิธี
เชฟเฟ (Scheffe’s Method)  เมื่อไมพบความแตกตางจึงทดสอบดวยวิธีแอลเอสดี (Least –
Significant Difference : LSD)

4)  สํ าหรับขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณผูบริหารทํ าการวิเคราะห   โดยการ
วิเคราะหเน้ือหา (Content  Analysis)

5)  สํ าหรับขอมูลที่ไดจากค ําถามปลายเปดวิเคราะห โดยการวิเคราะห
เน้ือหา (Content  Analysis)  และนํ ามาแจกแจงคาความถี่และหาคารอยละ

1.3  ผลการวิจัย
สรุปผลการวิจัย  ผูวิจัยจะขอกลาวโดยสรุปไดดังตอไปนี้
ตอนท่ี 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามพบวา   ผูตอบแบบสอบถามจํ านวน

ทั้งสิ้น 269  คน  เปนชายจํ านวน  114  คน  คิดเปนรอยละ  42.38  เปนหญิงจํ านวน  155 คน  คิดเปน
รอยละ  57.62  สวนใหญมีอายุต่ํ ากวาหรือเทากับ  35  ป  จํ านวน  125  คน  คิดเปนรอยละ 46.47
อายุระหวาง 36–45 ป  จํ านวน 105  คน  คิดเปนรอยละ  39.03  และอาย ุ 46  ปขึ้นไป  มีจํ านวน
นอยที่สุด  39 คน  คิดเปนรอยละ  14.50  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาโท
จํ านวน  102 คน  คิดเปนรอยละ  37.92   ระดับการศึกษาปริญญาตรี/เทียบเทา  จํ านวน  94  คน
คิดเปนรอยละ  34.95  ระดับการศึกษาปริญญาเอก  จํ านวน 42  คน คิดเปนรอยละ  15.62  และ
ระดับการศึกษาตํ ่ากวาปริญญาตรี  จํ านวน  31  คน  คิดเปนรอยละ  11.52   มีสถานภาพสมรส
จํ านวน  135  คน  คิดเปนรอยละ 50.19  สถานภาพโสด  จํ านวน  126  คิดเปนรอยละ 46.84  สถาน
ภาพหมาย/หยา/แยกกันอยู จํ านวน 8 คน  คิดเปนรอยละ  2.97  ผูตอบแบบสอบถามสังกัดหนวยงาน
ระดับคณะ  จํ านวน  194 คน  คิดเปนรอยละ 72.12   หนวยงานระดับสถาบัน/ส ํานัก  จํ านวน  75 คน
คิดเปนรอยละ  27.88   มีระยะเวลาในการทํ างานระหวาง  5 – 10 ป  จํ านวน  97 คน  คิดเปนรอยละ
36.05  ระยะเวลาในการทํ างานระหวาง 11 – 15  ป  จํ านวน  61 คน  คิดเปนรอยละ  22.68 ระยะเวลา
ในการท ํางาน 21 ปขึ้นไป  จํ านวน  39 คน  คิดเปนรอยละ 14.50 ระยะเวลาในการทํ างานต่ํ ากวา 5 ป
จํ านวน 38  คน  คิดเปนรอยละ 14.13  และระยะเวลาในการท ํางานระหวาง 16-20  ป  มีจํ านวนนอย
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ที่สุด 34  คน คิดเปนรอยละ 12.64  ส ําหรับประเภทบุคลากร  เปนขาราชการสาย  ก  จํ านวน 71 คน
คิดเปนรอยละ 26.39 เปนพนักงานสายวิชาชีพอื่น จํ านวน 68 คน คิดเปนรอยละ 25.28 เปนพนักงาน
สายวิชาการ จํ านวน  61 คน  คิดเปนรอยละ  22.68   เปนขาราชการสาย  ค  จํ านวน  47 คน  คิดเปน
รอยละ 17.47  และเปนขาราชการสาย  ข  จํ านวนนอยที่สุด  22  คน  คิดเปนรอยละ  8.18

ตอนท่ี  2  ระดับการดํ าเนินงานและล ําดับที่การบริหารทรัพยากรมนุษยของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีตามความเห็นของบุคลากรพบวา  ระดับการดํ าเนินงาน
การบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  ในภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง ( X  = 3.07)
                                            เม่ือพิจารณารายดานพบวา ระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากร
มนุษยแตละดานอยูในระดับปานกลาง โดยบุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับการด ําเนินงานการ
บริหารทรัพยากรมนุษยดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยเปนล ําดับแรก  ( X  = 3.16)
อันดับรองลงมาไดแก  ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย ( X  = 3.16)   ดานการใหรางวัลทรัพยากร
มนุษย  ( X  = 3.02)  และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ( X  = 2.96)  ตามล ําดับ

เมื่อพิจารณาเปนรายกิจกรรมพบวา ระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแตละกิจกรรมอยูในระดับปานกลาง       โดยบุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับ
การดํ าเนินงานในกิจกรรมสุขภาพและความปลอดภัยเปนล ําดับแรก ( X  = 3.40)  อันดับรองลงมา
ไดแก  กิจกรรมการคัดเลอืก ( X  = 3.26)   กิจกรรมการสรรหา ( X  = 3.17)   กิจกรรมการวิเคราะห
งานและการออกแบบงาน ( X  = 3.17)   กิจกรรมประโยชนและบริการ ( X  = 3.11)   กิจกรรม
การวางแผนทรัพยากรมนุษย ( X  = 3.08)   กิจกรรมการฝกอบรมและการพัฒนา ( X  = 3.05)
กิจกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน ( X  = 3.03)  กิจกรรมการวางแผนอาชีพและการพฒันาอาชีพ
( X  = 2.95)  กิจกรรมคาตอบแทน ( X  = 2.91)  กิจกรรมการจัดการวินัยบุคลากร ( X  = 2.84)  และ
กิจกรรมแรงงานสัมพันธและเจรจาตอรอง ( X  = 2.79)  ตามล ําดับ

เมื่อพิจารณารายขอพบวา ระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากร
มนุษยแตละขออยูในระดับปานกลาง  ยกเวนขอท่ี 24  จัดใหมีการตรวจสขุภาพประจํ าปเปนประจํ า
บุคลากรเห็นวามีระดับการดํ าเนินงานอยูในระดับมากและเปนล ําดับแรก ( X  = 3.84)  อันดับท่ีสอง
ไดแก  ขอท่ี 6  มีวิธีการคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับตํ าแหนง ( X  = 3.26)  อันดับที่สาม
ไดแก  ขอท่ี 25  มีการจัดกิจกรรมเพื่อสงเสริมสุขภาพรางกายและจิตใจ ( X  = 3.22)    สวนอันดับ
สุดทาย ไดแก  ขอท่ี 19 มหาวิทยาลัยใหความส ําคัญตอการรองทุกขของบุคคล ( X =2.67)

ตอนท่ี  3   เปรียบเทียบระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี จํ าแนกตามเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพ
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ประเภทหนวยงาน  ระยะเวลาในการทํ างาน  และประเภทบุคลากร  พบวา
เพศ   มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากร

มนุษยในภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน   ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
อายุ    มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากร

มนุษยในภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน    ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
ระดับการศึกษา  มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว   โดยกลุมบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาโทเห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับ
การดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยมากกวากลุมบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาตร/ี
เทียบเทากับกลุมบุคลากรที่มีการศึกษาระดับตํ่ ากวาปริญญาตรี  และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา
ระดับการดํ าเนินงานดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  และดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากร
มนุษย  แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
นอกน้ันไมแตกตางกัน ดังน้ี

1.  ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย    กลุมบุคลากรที่มี
การศึกษาระดับปริญญาโทเห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยใน
ดานนี้มากกวากลุมบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี/เทียบเทา

2.  ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย
กลุมบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาเอกกับกลุมบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาโทเห็นวา
มหาวิทยาลัยมีระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยในดานนี้มากกวากลุมบุคลากรที่มี
การศึกษาระดับตํ่ ากวาปริญญาตรี

สถานภาพ   มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยในภาพรวมไมแตกตางกัน  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  แตเม่ือพิจารณา
รายดานพบวา  ระดับการดํ าเนินงานดานการธํ ารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย     แตกตางกัน
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   โดยกลุมบุคลากรที่มี
สถานภาพสมรสเห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยในดานน้ี
มากกวากลุมบุคลากรที่มีสถานภาพโสด  นอกนั้นไมแตกตางกัน

ประเภทหนวยงาน   มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยในภาพรวมไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว แตเม่ือพิจารณา
รายดานพบวา  ระดับการดํ าเนินงานดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  และดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย  แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
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นอกนั้นไมแตกตางกัน
ระยะเวลาในการทํ างาน  มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการ

บริหารทรัพยากรมนุษยภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
ประเภทบุคลากร  มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยในภาพรวมไมแตกตางกัน  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  และเม่ือพิจารณา
เปนรายดานพบวา   ระดับการดํ าเนินงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   และดานการธ ํารงรักษา
และปองกันทรัพยากรมนุษย   แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานท่ีต้ังไว   นอกนั้นไมแตกตางกัน ดังน้ี

1.  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   กลุมพนักงาน
สายวิชาการเห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยในดานน้ีมากกวา
กลุมขาราชการสาย  ก  และกลุมพนักงานสายวิชาการเห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับการดํ าเนินงาน
การบริหารทรัพยากรมนุษยในดานนี้มากกวากลุมขาราชการสาย  ค  นอกนั้นไมแตกตางกัน

2.  ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย
กลุมพนักงานวิชาการเห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับการบริหารทรัพยากรมนุษยในดานนี้มากกวา
กลุมขาราชการสาย  ค

ตอนท่ี 4  สรุปผลการสัมภาษณกลุมตัวอยางผูบริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุรีที่มีตอการบริหารทรัพยากรมนุษยพบวา     การที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุรีเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐ   ท ําใหเกิดความคลองตัวในการบริหารงาน
ดานตาง ๆ  โดยเฉพาะดานการบริหารทรัพยากรมนุษย    ซึ่งเปนองคประกอบหลักในการผลักดัน
ใหการดํ าเนินงานตาง ๆ  บรรลุวัตถุประสงค   ซึ่งการด ําเนินงานทางดานการบริหารทรัพยากร
มนุษยสรุปได ดังน้ี

ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
ธนบุรี   มีการวางแผนอัตรากํ าลังโดยพิจารณาจากโครงการ  หลักสูตร  ตามแผนเพ่ือพิจารณาอนุมัติ
กรอบอัตรากํ าลังภายใตกรอบงบประมาณ     และหลังจากไดอนุมัติกรอบอัตราเพ่ิมจะดํ าเนินการ
สรรหาและคัดเลือกโดยยึดระบบคุณธรรม  เนนผูมีความรูความสามารถซึ่งตรงกับมาตรฐานก ําหนด
ตํ าแหนง    ไมจ ํากัดวาจะเปนบุคคลภายในมหาวิทยาลัยหรือภายนอกมหาวิทยาลัย  โดยเนนการ
ดํ าเนินงานในรูปของคณะกรรมการท้ังหมด   ซ่ึงท่ีผานมาสามารถตอบสนองตอความตองการของ
หนวยงานไดในระดับที่นาพอใจ

ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
ธนบุรี  ใชเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานเหมือนกันทั้งขาราชการและพนักงาน ซึ่งเปนผลมา
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จากที่มหาวิทยาลัยมีนโยบายใหอํ านาจขาราชการตัดสินใจเปลี่ยนสภาพเปนพนักงาน   ซึ่งจะแบง
เกณฑการประเมินระหวางสายผูสอน  และสายสนับสนุน  ตามภาระงานอยางชัดเจน   โดยนํ าผล
จากการประเมินการปฏิบัติงานใชในการพิจารณาเลื่อนขั้น  การเปลี่ยนสถานภาพจากขาราชการเปน
พนักงาน    ซึ่งในปจจุบันพนักงานมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเลื่อนขั้นปละ  2  คร้ังเหมือน
ขาราชการ   นอกจากนี้มหาวิทยาลัยยังจัดสวัสดิการตาง ๆ  ใหแกพนักงานโดยมีนโยบายวาตองไม
นอยกวาขาราชการ      ซึ่งมีความแตกตางระหวางพนักงานที่ท ํางานกอนป พ.ศ. 2542  กับพนักงาน
ที่ทํ างานหลังป พ.ศ. 2542  เฉพาะเร่ืองสทิธิการรักษาพยาบาลของบิดามารดา  ซึ่งการด ําเนินงาน
ดานสวัสดิการอยูภายใตงบประมาณ  โดยเนนการดํ าเนินงานในรูปคณะกรรมการท้ังหมด  และใน
ปจจุบันความแตกตางในเร่ืองสวัสดิการไมเปนปญหาตอระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมี
ขาราชการและพนักงานปฏิบัติงานอยูรวมกัน

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
ธนบุรี  มีคณะกรรมการพิจารณาวาในแตละปจะพัฒนาบุคลากรอยางไร   ซึ่งแตละหนวยงานมี
งบประมาณสนับสนุนบุคลากรในสังกัดอยูแลว        ซึ่งการพัฒนาบุคลากรก็เพื่อเปนการเตรียมให
บุคลากรมีความรูทักษะและประสบการณเพิ่มขึ้น  เพื่อสามารถสงเสริมใหเกิดความกาวหนาในแต
ละสายงานแบงเปนสายวิชาการ ไดแก  ตํ าแหนงทางวิชาการ ผศ. รศ. และ ศ. และสายสนับสนุน
วิชาการ  ไดแก  การเล่ือนระดับ  การเปลี่ยนต ําแหนง  เปนตน  โดยอยูภายใตกรอบกฎระเบียบของ
มหาวิทยาลัย  ซึ่งมีการสงเสริมและปองกันใหบุคลากรปฏิบัติตามกฎระเบียบตามลํ าดับชั้นอยูแลว

ดานการธํ ารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุร ี มีการดํ าเนินงานในรูปของคณะกรรมการท้ังหมด    การจัดต้ังสภาคณาจารย
และพนักงาน  ซึ่งสะทอนใหเห็นถึงการเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการบริหารงาน   มีการ
รับฟงความคิดเห็นจากประชาคมจากการต้ังกลองรับฟงความคิดเห็น   นอกจากน้ีมีการจัดกิจกรรม
เพื่อสงเสริมเชิงปองกันสุขภาพทางกายและจิตใจใหแกบุคลากร  เชน  การตรวจสขุภาพประจํ าป
กิจกรรมสันทนาการ

ปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบคูขนาน   ขณะนี้ปญหาความ
แตกตางเรื่องที่ขาราชการและพนักงานปฏิบัติงานอยูรวมกันมีนอยมาก

ขอเสนอแนะ  ในอนาคตจะดํ าเนินการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบ
คูขนานน้ีตอไป  แตจะพัฒนาระบบพนักงานใหสามารถดึงดูดขาราชการเปลี่ยนสภาพเปนพนักงาน
ใหมากขึ้นโดยยังคงใหอิสระในการตัดสินใจ

ตอนท่ี  5  การวิเคราะหความคิดเห็นเพิ่มเติมของบุคลากรเกี่ยวกับปญหาและเสนอ
แนวทางแกไขปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยมหาวิทยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลาธนบุรีดังน้ี
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 ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  พบวา  ปญหามีภาระงานที่มอบหมายให
แตละบุคคลปฏิบัติหลายอยางภายในเวลาที่จ ํากัด และไมตรงความรูความสามารถมีมากที่สุด
มีผูตอบ  8 คน คิดเปนรอยละ 61.54  อันดับรองลงมาไดแก ปญหาการบรรจุแตงต้ังลาชาไมทันกับ
ความจํ าเปน มีผูตอบ 2  คน  คิดเปนรอยละ 15.39 ปญหาการจัดทํ าค ําพรรณนางานไมชัดเจนทํ าให
คัดเลือกบุคคลไดไมเหมาะสมกับบางหนวยงาน  มีผูตอบ 1  คน  คิดเปนรอยละ 7.69   ปญหาวิธีการ
สรรหาที่ยึด  กฎเกณฑมหาวิทยาลัยอาจไดบุคลากรที่ไมเหมาะสมและไมสอดคลองกับภาระงานที่
ตองการจริง  มีผูตอบ  1 คน  คิดเปนรอยละ  7.69  และปญหาการสรรหาคัดเลือกในบางหนวยงาน
ไมยึดกฎเกณฑท ําใหเลือกอาจารยไดไมตรงกับความรูความสามารถ  เชน ไมมีการตรวจสอบคุณวุฒิ
มีผูตอบ 1 คน  คิดเปนรอยละ 7.69  ตามล ําดับ     สํ าหรับการเสนอแนวทางแกไขปญหาการจดัหา
ทรัพยากรมนุษยพบวา   ขอเสนอแนะแนวทางแกไขปญหาอันดับแรกคือ   ควรมีการมอบหมาย
ภาระงานอยางเทาเทียมเหมาะสมตรงกับความรูความสามารถ  มีผูตอบ 4  คน  คิดเปนรอยละ 57.14
อันดับรอง  ลงมาไดแก  ควรมีการเปลี่ยนแปลงวิธีการสรรหาบุคคลใหเหมาะสม มีผูตอบ 2  คน
คิดเปนรอยละ 28.57   และควรดํ าเนินการบรรจุแตงต้ังอยางรวดเร็วสอดคลองกับความตองการของ
หนวยงาน  มีผูตอบ  1 คน  คิดเปนรอยละ 14.29  ตามล ําดับ

ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย พบวา ปญหาคาตอบแทนไมเหมาะสม
กับวิชาชีพและลักษณะงานที่รับผิดชอบ มีผูตอบ 8 คน คิดเปนรอยละ 33.33  อันดับรองลงมา ไดแก
ปญหาการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเรื่องไมเปดเผยและตางหนวยงานมีการประเมินตางกัน มี
ผูตอบ 7 คน  คิดเปนรอยละ 29.17  ปญหาการขาดการสรางขวัญและก ําลังใจเพื่อจูงใจใหบุคลากร
ทํ างานใหนานที่สุด  มีผูตอบ 5  คน  คิดเปนรอยละ 20.83  ปญหาการเล่ือนระดับไมเปนไปอยาง
เสมอภาคขึ้นอยูกับสังกัดหนวยงานใด  มีผูตอบ 2  คน  คิดเปนรอยละ  8.33  ปญหาการพิจารณา
เลื่อนขั้นเงินเดือนไมพิจารณาจากภาระงานเปนเกณฑ  แตพิจารณาจากหนวยงานท ําใหเกิดความไม
เปนธรรมระหวางบุคคลที่อยูตางหนวยงานแตมีภาระงานแตกตางกัน  มีผูตอบ 1 คน คิดเปนรอยละ
4.17  และปญหาเบิกคารักษาพยาบาลเฉพาะโรงพยาบาลของรัฐท ําใหเสยีเวลางาน  มีผูตอบ 1 คน
คิดเปนรอยละ 4.17 ตามล ําดับ สํ าหรับการเสนอแนวทางแกไขปญหาการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย
พบวา  ขอเสนอแนะแนวทางแกไขปญหาอันดับแรกคือ  ควรมีปรับคาตอบแทนใหเหมาะสมกับ
ภาระหนาที่ความรับผิดชอบ  และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  มีผูตอบ 7  คน  คิดเปนรอยละ
36.84  อันดับรองลงมาไดแก  ควรมีการสรางขวัญและก ําลังใจในการท ํางาน ไดแก การใหรางวัล
การสรางความเสมอภาคระหวางบุคลากรสายขาราชการและพนักงาน  มีผูตอบ  4 คน  คิดเปนรอย
ละ  21.06  ควรดูแลเรื่องประโยชนของขาราชการและพนักงานตามความเหมาะสมและมีความชัด
เจน ในแนวปฏิบัติเหมือนกันทุกหนวยงาน  มีผูตอบ  3 คน  คิดเปนรอยละ  15.79  ควรมีการแจงผล
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การประเมินผลการปฏิบัติงานใหพนักงานทราบและควรมีการติดตามผลหลังการประเมิน  มีผูตอบ
2 คน  คิดเปนรอยละ 10.53  ควรจัดทํ าคูมือการประเมินผลการปฏิบัติงานใหมีความชัดเจนมีเน้ือหา
ครอบคลุมที่ผูประเมินและผูถูกประเมินตองรับทราบและปฏิบัติไดเหมือนกัน  และประชาสัมพันธ
เอกสารดังกลาวดวย มีผูตอบ 1 คน  คิดเปนรอยละ 5.26  สวนกลางควรมีสวนรวมในการสังเกต
การณการประเมินของแตละหนวยงาน  เพื่อหาแนวทางที่เปนกลางก ําหนดเกณฑ  มีผูตอบ 1 คน
คิดเปนรอยละ 5.26  และควรจํ ากัดวงเงินในการเบิกคารักษาพยาบาลจากโรงพยาบาลเอกชน  มีผู
ตอบ  1 คน  คิดเปนรอยละ  5.26  ตามล ําดับ

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  พบวา  ปญหาการสงเสริมพัฒนา
บุคลากรใหกาวหนาในอาชีพ  เชน การศึกษาตอ   ฝกอบรม  ดูงานตางประเทศ  ไมเปนไปอยาง
เสมอภาคและสอดคลองกับความตองการของมหาวิทยาลัย  มีผูตอบ  7  คน  คิดเปนรอยละ 77.78
อันดับรองลงมาไดแก  ปญหาภาระงานที่มากท ําใหจํ ากัดเวลาในการเขารับการฝกอบรมและพัฒนา
มีผูตอบ 1  คน  คิดเปนรอยละ  11.11  และปญหาการเติบโตของผูปฏิบัติงานในบางหนวยงานยัง
เติบโตชาเพราะผูบริหารขาดวิสัยทัศนที่ชัดเจน  เชนการขอกํ าหนดตํ าแหนงทางวิชาการ มีผูตอบ
1  คน  คิดเปนรอยละ  11.11  ตามล ําดับ สํ าหรับการเสนอแนวทางแกไขปญหาการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยพบวา  ขอเสนอแนะแนวทางแกไขปญหาอันดับแรกคือ  ควรสงเสริมใหบุคลากรไดมีการ
ศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม  ฝกอบรม  ดูงาน ในดานที่เปนประโยชนตองานและองคการ โดยมี
การวางแผนพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน  เพื่อใหบุคลากรมีความกาวหนาในอาชีพอยางทั่วถึง
มีผูตอบ  6  คน  คิดเปนรอยละ  85.71  อันดับรองลงมาไดแก  ควรกํ าหนดความกาวหนาในอาชีพ
แตละสายงานไวอยางชัดเจน  มีผูตอบ  1  คน  คิดเปนรอยละ  14.29  ตามล ําดับ

ดานการธํ ารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย พบวา ปญหาความรูสึก
ไมมั่นคงตอการเล่ือนข้ัน  และความกาวหนาในการท ํางาน  เน่ืองจากการปรับตัวเขากับระบบ
มหาวิทยาลัยในก ํากับที่เนนผลงานเปนหลัก มีผูตอบ  1 คน คิดเปนรอยละ  50  และปญหาผูบริหาร
เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในการท ํางานนอยมาก   มีผูตอบ  1 คน    คิดเปน
รอยละ  50  ตามล ําดับ    สํ าหรับการเสนอแนวทางแกไขปญหาการธํ ารงรักษาและปองกันทรัพยากร
มนุษยพบวา  ขอเสนอแนะแนวทางแกไขปญหาอันดับแรกคือควรมีการประเมินและพัฒนาการ
ทํ างานรวมกับผูอื่น ประเมินทัศนคติของผูใตบังคับบัญชาตอผูบังคับบัญชา การแลกเปลี่ยนความรู
ดวยวาจา และจากเอกสาร มีผูตอบ 5 คน คิดเปนรอยละ 55.56  อันดับรองลงมาไดแก  ผูบริหารตอง
สรางความสามัคค ีความมีนํ ้าใจและความเห็นใจซึ่งกันและกันเพื่อใหผูปฏิบัติงานท ํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพและมองสวนรวมมากกวาสวนตัว มีผูตอบ 3 คน  คิดเปนรอยละ 33.33 และควรให
บุคลากรมีสวนรวมในการพิจารณาปญหามากขึ้น มีผูตอบ 1 คน คิดเปนรอยละ 11.11 ตามล ําดับ
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ปญหาอ่ืน  พบวา ปญหาการประชาสัมพันธขาวสารการบริหารทรัพยากร
มนุษยที่เปนประโยชนแกบุคลากรยังไมทั่วถึง มีผูตอบ  3 คน คิดเปนรอยละ 33.34  อันดับรองลงมา
ไดแก ปญหาผูบริหารบางหนวยงานไมปฏิบัติตามกฎเกณฑที่ก ําหนดไวและยังยึดปฏิบัติตาม
ระเบียบเกา มีผูตอบ 2 คน คิดเปนรอยละ 22.22 ปญหาเงินสนับสนุนงานวิจัยมีนอยมาก มีผูตอบ 2
คน คิดเปนรอยละ 22.22 ปญหาการปรับปรุงแกไขการบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อใหสิทธิเฉพาะ
กลุม มีผูตอบ 1 คน  คิดเปนรอยละ 11.11 และปญหาระบบการบริหารงานยังรวมอํ านาจและการ
ตัดสินใจอยูท่ีผูบริหารซ่ึงมีผลตอบุคลากรเร่ืองความยุติธรรม และความมีประสิทธิภาพ  มีผูตอบ 1
คน คิดเปนรอยละ 11.11 ตามล ําดับ สํ าหรับการเสนอแนวทางแกไขปญหาอ่ืนพบวา  ควรสรุป
แนวทางปฏิบัติงานระหวางขาราชการพนักงานใหมีความเหมาะสมและชัดเจนยิ่งขึ้น  มีผูตอบ 1 คน
คิดเปนรอยละ 16.66  ควรปรับปรุงระเบียบในการทํ างานหรือการสอนของอาจารยเพ่ือประโยชน
ตอพนักงานสูงสุดและไมเปนไปเพื่อบุคคลใดบุคคลหนึ่ง มีผูตอบ 1 คน คิดเปนรอยละ 16.66 ควร
ใชคอมพิวเตอรชวยกรอกภาระขอมูลที่เปนฐานขอมูลอยูแลวเพื่อประหยัดเวลาคณาจารยในการ
กรอกขอมูลซํ ้า มีผูตอบ 1 คน คิดเปนรอยละ 16.66  ควรจัดใหมีแบบสอบถามหรือมีการประชา
พิจารณมหาวิทยาลัย มีผูตอบ 1 คน คิดเปนรอยละ 16.66  เพ่ือความเสมอภาคการบันทึกเวลาทํ างาน
ดวยเคร่ืองรูดบัตร  ควรมีการปฏิบัติในหนวยงานอื่น ๆ ของมหาวิทยาลัย มีผูตอบ  1 คน  คิดเปน
รอยละ 16.66  ควรมีระบบการแบงอํ านาจหนาท่ีของผูบริหารใหชัดเจนและควรเปล่ียนแปลงระบบ
การสรรหาผูบริหาร  มีผูตอบ 1  คน  คิดเปนรอยละ  16.66  ตามล ําดับ

2.  อภิปรายผล

จากผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลัยในก ํากับ
ของรัฐ : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  จํ านวน 4 ดาน คือ  ดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษย   ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย    และดาน
การธํ ารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย   ผูวิจัยจะขออภิปรายผลโดยพิจารณาจากภาพรวมทั้ง
4  ดาน และภาพรวมของแตละดาน  ตามวัตถุประสงคและสมมติฐานการวิจัยดังตอไปนี้

จากผลการวิจัยการบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
ธนบุรี  สรุปโดยภาพรวมทั้ง 4 ดานพบวา  มีระดับการดํ าเนินงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง
ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรมีความเห็นวาการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนอ ํานาจหนาท่ีของผูบริหาร
และคณะกรรมการที่เกี่ยวของที่จะก ําหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย โดยอาศัยกระบวน
การตาง ๆ  เร่ิมต้ังแตการจัดหาทรัพยากรมนุษย  การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย การพัฒนาทรัพยากร
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มนุษย  และการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย     ซึ่งการด ําเนินงานดานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยบางดาน  ผูบริหารอาจไมสามารถตอบสนองวัตถุประสงคของหนวยงานและ
ความตองการของบุคลากร    จึงสงผลกระทบตอหนวยงานและบุคลากรทั้งทางตรงและทางออม
ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของนริสา  จิตรสมนึก (2543: 7)  ที่กลาววา งานทุกอยางยอมเกี่ยวของกับ
คนเสมอ  การบริหารงานบุคคลจึงเปนงานในการแกปญหาบุคคลและความสัมพันธระหวางคนกับ
องคกร  ดังน้ัน การบริหารงานบุคคล  จึงเปนกระบวนการที่ท ําใหไดคนมาท ํางาน  และใชศักยภาพ
ของคนในการท ํางานอยางเต็มที ่รวมท้ังการพัฒนาคนรักษาคนดีเอาไว  เพื่อใหคนที่มีประสิทธิภาพ
และมีความสามารถอยูในองคกรอยางเพียงพอและเหมาะสมเปนศิลปะในการคัดเลือกคนที่
เหมาะสม  พัฒนาคนใหมีคุณภาพ  และใชคนใหเกิดประโยชน  รวมทั้งบ ํารุงรักษาคนใหสามารถ
ทํ างานใหองคกรไดผลงานสูงสุด  ประกอบกับบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
ธนบุรี มีความรูความเขาใจจากการเตรียมการเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐอยูกอนในเร่ืองความ
เปนอิสระคลองตัวในการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีมากกวาการบริหารทรัพยากรมนุษยในระบบ
ราชการเดิม   ซึง่สอดคลองกับงานวิจัยของวัลยา   ธูปประดิษฐ  (2545: 58)  พบวา  พนักงานของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีเห็นดวยวาการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมี
ความเปนอิสระคลองตัวสูงขึ้น  และจากการสัมภาษณผูบริหารพบวา  การดํ าเนินงานใด ๆ  ที่
เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษย  จะดํ าเนินการในรูปคณะกรรมการเปนสวนใหญ
ซึ่งการดํ าเนินงานในรูปคณะกรรมการดังกลาวแมจะมีความโปรงใส  ตรวจสอบได  แตก็อาจมี
ความลาชาเกิดข้ึนได  เพราะการตัดสนิใจดํ าเนินการใด ๆ ตองขึ้นอยูกับมติที่ประชุมคณะกรรมการ
ดังน้ันจึงอาจขาดความคลองตัวในการดํ าเนินงานบางดานได

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการธํ ารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย
บุคลากรเห็นวามีระดับการดํ าเนินงานดานนี้โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลางและเปนล ําดับแรก
ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวา  การธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  เปนกระบวนการที ่เกี่ยวของกับ
แรงงานสัมพันธและเจรจาตอรอง   ซึ่งเปนการบริหารงานโดยใหบุคลากรทุกระดับมีสวนรวม
โดยอาจเปนการระดมความคิดเห็น  การเสนอความคิดเห็น หรือ โดยวิธีการอ่ืนใดตามแตความ
เหมาะสม  เพื่อใหบุคลากรรูสึกวามีความส ําคัญตอองคกร  นอกจากนี้ยังเปนกระบวนการที่เกี่ยวของ
กับการเสริมสรางและปองกันสุขภาพ  และความปลอดภัยทั้งทางรางกายและจิตใจ   จะเห็นไดวา
การธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย   เปนกระบวนการที่ส ําคัญที่เนนการใหบุคลากรมี
สวนรวมในการตัดสินใจที่มีผลตอตัวเองและความสัมพันธกับองคกร   อันจะทํ าใหเกิด
ความรับผิดชอบตอการตัดสินใจ ซึ่งจะกอใหเกิดคุณภาพชีวิตในการท ํางานใหแกบุคคลในองคกร
ดังน้ันการที่บุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับการดํ าเนินงานในดานนี้อยูในระดับปานกลาง
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อาจเปนผลมาจากบุคลากรเห็นวาการปฏิบัติตนของผูบังคับบัญชาที่มีตอผูใตบังคับบัญชายังไม
เทาเทียมกัน   รวมทั้งการสนับสนุนใหบุคลากรทุกระดับมีสวนรวมในการบริหารงานยังขึ้นอยูกับ
สายการบังคับบัญชา   ถึงแมจะเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐ   แตโครงสรางการบริหารงานอาจ
ยังคงรูปแบบระบบราชการเดิมอยูมาก

เมื่อพิจารณารายกิจกรรมและรายขอท่ีบุคลากรเห็นวามีระดับการดํ าเนินงานมากท่ีสุด
คือมหาวิทยาลัยใหความส ําคัญกับการจัดกิจกรรมสุขภาพและความปลอดภัย    โดยขอที่มีคาเฉลี่ย
สูงสุดเปนอันดับแรก คือ จัดใหมีการตรวจสขุภาพประจํ าปเปนประจํ า  ซึ่งบุคลากรเห็นวามีระดับ
การดํ าเนินงานอยูในระดับมาก  ทั้งนี้อาจเปนเพราะมหาวิทยาลัยไดจัดใหมีหนวยงานพยาบาลและ
จิตแพทย  เพ่ือบริการบุคลากรตลอดเวลา   นอกจากนี้ยังสนับสนุนเชิงปองกันในการดูแลสุขภาพ
โดยใหโรงพยาบาลจัดรายการตรวจสขุภาพแบบครบวงจรในราคาประหยัด  และมาใหบริการตรวจ
ที่มหาวิทยาลัยเพื่อเปนการอ ํานวยความสะดวกใหบุคลากรปจจุบัน  บุคลากรที่เกษียณอายุ  ญาติ
บุคลากร นักศึกษา และบุคลากรอื่น ๆ  ที่ปฏิบัติภารกิจในมหาวิทยาลัย  ซึ่งจะประหยัดทั้งเวลาและ
คาใชจาย  สิ่งเหลานี้สะทอนใหเห็นถึง ความเอาใจใสตอสุขภาพรางกายและจิตใจของผูบริหารที่มี
ตอผูใตบังคับบัญชา  ซึ่ง      สอดคลองกับแนวคิดของเกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง (2543: 312) ไดกลาวถึง
สุขภาพและความปลอดภัยวา สุขภาพคือความปลอดภัยจากการเจ็บปวยทางดานรางกายและอารมณ
ของบุคคล   ความปลอดภัยคือการปองกันบุคคลจากการบาดเจ็บอันเน่ืองมาจากอุบัติเหตุ  สุขภาพ
และความปลอดภัยเปนบทบาทของผูบริหารระดับสูงขององคกรที่ตองใหความส ําคัญ ท ําใหบุคคล
รูสึกมั่นคงปลอดภัยในการทํ างานและอยากอยูท ํางานกับองคกรใหนานที่สุด    สวนกิจกรรมและ
รายขอที่บุคลากรเห็นวามีระดับการด ําเนินงานเปนลํ าดับสุดทาย คือ กิจกรรมแรงงานสัมพันธและ
เจรจาตอรอง  โดยขอท่ีบุคลากรเห็นวามีระดับการดํ าเนินงานเปนล ําดับสุดทายคือ มีการปฏิบัติตอ
ผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียมกัน ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาบุคลากรมีหลายประเภทและหลายระดับ
ซึ่งจากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาผูบังคับบัญชาอาจจะมีการปฏิบัติโดยตรงตอผูใตบังคับบัญชาที่มี
ตํ าแหนงและหนาที่อยูในระดับที่ใกลเคียงกันมากกวาผูใตบังคับบัญชาที่มีต ําแหนงหนาที่รองลงไป
จึงทํ าใหบุคลากรมองเห็นถึงความลดหลั่นกันทางการบริหาร  และความไมเทาเทียมกันจากการ
บริหารงานของผูบังคับบัญชาจึงสรางความไมเขาใจระหวางกัน    แตในทางการปฏิบัติงานปจจุบัน
ยังอาจจะคงยึดรูปแบบเดิม  โดยผูบริหารจะมีการบริหารงาน  โดยแบงระดับสายการบังคับบัญชา
ตามแนวด่ิง โดยผูท่ีมีตํ าแหนงหนาที่สูงสุดในแตละสายงาน มักจะข้ึนตรงตอผูบังคับบัญชาหรือ
ผูบริหารโดยตรง ท ําใหผูบริหารสรางความไววางใจในการเสนอความคิดเห็นมากกวา  ส ําหรับ
บุคลากรที่มีตํ าแหนงหนาที่การงานในระดับรองลงไปก็จะตองขึ้นตรงกับหัวหนางานตามล ําดับชั้น
ซ่ึงในบางคร้ังผูใตบังคับบัญชามีความตองการเสนอความคิดเห็นกับผูบริหารในระดับสูงโดยตรง
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แตก็ไมสามารถกระทํ าได   อาจเปนเพราะยังขาดความชัดเจนเร่ืองสายงานการบริหารหรือสายการ
บังคับบัญชาของมหาวิทยาลัยวา ระบบการบริหารงานยังยึดตามแบบระบบราชการเดิมหรือรูปแบบ
ใหมที่เปดโอกาสใหทุกคนมีความเสมอภาคในการแสดงความคิดเห็นและสามารถขึ้นตรงตอ
ผูบังคับบัญชาโดยตรง     แตถาผูบริหารใหความส ําคัญกับบุคลากรหรือผูใตบังคับบัญชาทุกคน
ทุกสายงาน  ก็อาจจะสรางความพอใจใหกับบุคลากรและ ผูบริหารก็จะไดทราบถึงสภาพและปญหา
ของบุคลากรทุกคนไดอยางเสมอภาคและเทาเทียมกัน  เพื่อจะไดใหค ําแนะนํ าหรือปรับปรุงแกไข
ปญหาเพื่อใหการบริหารงานด ําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล

สวนดานที่บุคลากรเห็นวามีระดับการด ําเนินงานอยูในล ําดับที่สองคือ  ดานการจดัหา
ทรัพยากรมนุษยพบวา โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ท้ังน้ีอาจเปนเพราะการจัดหาทรัพยากร
มนุษย  เปนกระบวนการดํ าเนินงานท่ีเร่ิมต้ังแตการวางแผนอัตรากํ าลังคน  เพ่ือทราบความตองการ
ของหนวยงานที่เกี่ยวกับปริมาณงาน  จํ านวนคนท่ีมีอยู  และจ ํานวนคนท่ีตองการเพ่ิม  เพราะการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย ถือเปนหนาท่ีจํ าเปนในการบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อใหไดมาซึ่งบุคคลที่
มีความเหมาะสมกับงานและเวลา   เปนการนํ าภาระงานที่มีอยูและจะเพิ่มขึ้นมาวิเคราะหเพื่อสรุป
เปนหลักเกณฑในการใชก ําหนดคุณสมบัติบุคคล แลวจึงด ําเนินการสรรหาบุคคลที่มีคุณสมบัติที่
ตองการตามมาตรฐานก ําหนดตํ าแหนงเพื่อใหมาสมัคร  เพราะการสรรหาเปนกระบวนการท่ีดึงดูด
บุคลากรที่มีความรูความสามารถจากแหลงตาง ๆ  เขามาในองคกรเพื่อพิจารณาความเหมาะสมใน
เบื้องตน  และในขั้นสุดทายคือ   การคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติเหลานั้นโดยคัดเลือกผูที่เหมาะสม
มากที่สุด        เพ่ือรองรับภาระงานท่ีจะเกิดข้ึนตอไปและจะสามารถนํ าพาองคกรไปสูความส ําเร็จ
ดังน้ันการที่บุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับการดํ าเนินงานดานนี้อยูในระดับปานกลาง
อาจเปนผลมาจากบุคลากรเห็นวาการด ําเนินการตามข้ันตอนตาง ๆ  เพื่อใหไดบุคลากรที่มีคุณสมบัติ
ท่ีตองการมารองรับภาระงานใหทันเวลายังมีขอจํ ากัดในการด ําเนินงานเกิดข้ึน

เมื่อพิจารณารายกิจกรรมและรายขอท่ีบุคลากรเห็นวามีระดับการดํ าเนินงานในดานนี้
มากที่สุดคือ  กิจกรรมการคัดเลือกโดยขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดเปนอันดับแรก คือ  บุคลากรมีความเห็น
วามหาวิทยาลัยมีวิธีการคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับตํ าแหนงมากที่สุด  ท้ังน้ีอาจเปน
เพราะวามหาวิทยาลัยมีการจัดท ําระเบียบ   เพื่อก ําหนดหลักเกณฑวิธีการในการคัดเลือกบุคลากรที่
ชัดเจน  ท ําใหคณะกรรมการที่มีสวนเกี่ยวของสามารถด ําเนินการคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมกับตํ าแหนงได   ซึ่งสอดคลองกับแนวความคิดของสมยศ  นาวีการ (2544: 456)  กลาววา
กระบวนการคัดเลือกเกี่ยวของกับการประเมินและการคัดเลือกผูสมัครงาน ใบสมัครงาน  ประวัติ
การสัมภาษณ  และการตรวจสอบการอางอิง  เปนเคร่ืองมือของการคัดเลือกท่ีใชกันโดยท่ัวไป
การที่บุคลากรเห็นวามีวิธีการคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับตํ าแหนงมากที่สุด   อาจเปน
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เพราะมีการเสาะแสวงหาบุคคลที่มีความรูความสามารถเหมาะสมกับต ําแหนงหนาที่ในหนวยงาน
อันเปนผลมาจากการดํ าเนินงานข้ันกอนหนาคือ  มีวิธีการสรรหาบุคคลที่มีความรูความสามารถจาก
แหลง ตาง ๆ  และมีความสนใจที่จะมาสมัครงานกับมหาวิทยาลัยพอสมควร  ซึ่งสอดคลองกับ
แนวคิดของเกรียงศักด์ิ   เขียวยิ่ง  (2543: 111)  กลาววา  การสรรหาเปนกระบวนการท่ีชักจูงบุคคล
ในชวงเวลาที่เหมาะสม  จํ านวนที่มากพอ  และมีคุณสมบัติตามที่ตองการ  ตลอดจนกระตุนให
สมัครงานกับองคกร  ผูสมัครที่มีคุณสมบัติใกลเคียงที่สุดกับคุณลักษณะของงานจะไดรับการ
คัดเลือก  ดังนั้นการสรรหาไดบุคคลที่ดีที่สุด  ยอมมาจากวิธีการที่ดีที่สุดในการสรรหา  แตเปนที่
นาสังเกตวา  กิจกรรมการวางแผนทรัพยากรมนุษย  บุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัยมีกระบวนการที่
ใหไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษยในเวลาที่เหมาะสมตามความตองการของหนวยงาน  โดยมีระดับ
การดํ าเนินงานนอยที่สุด  อาจเปนเพราะกระบวนการดังกลาวเปนเร่ืองเก่ียวกับการวางแผนอัตรา
กํ าลัง  เพ่ือทราบความตองการจํ านวนคนเพิ่มเปรียบเทียบกับการส ํารวจก ําลังคนที่มีอยูเดิม  และ
ทราบคุณสมบัติของบุคลากรที่หนวยงานตองการ  ซึ่งเปนกระบวนการที่มีความซับซอนและ
เกี่ยวของกับบุคคลหลายฝาย   ทั้งงบประมาณ  หนวยงาน  จึงตองมีการดํ าเนินงานใหรอบคอบรัดกุม
โดยการพิจารณาจัดทํ าแผนอัตรากํ าลงัในรูปคณะกรรมการ   เพ่ือบรรลุวัตถุประสงคขององคกรมาก
ที่สุด  ดังน้ันจึงอาจเกิดความลาชาในการดํ าเนินงาน ซึ่งจะมีผลกระทบเปนลูกโซถึงการสรรหาและ
คัดเลือกอีกดวย   การดํ าเนินการวางแผนอัตรากํ าลังในลักษณะ ดังกลาวนี้สอดคลองกับแนวคิดของ
อํ านวย  แสงสวาง (2542: 67) กลาววา  การวางแผนทรัพยากรมนุษย  คือกระบวนการส ําหรับ
กํ าหนดการตัดสินใจอยางมีความมั่นใจวา  องคกรจะมีจํ านวนบุคลากรที่มีคุณภาพอยางพอเพียง
และสามารถจัดหาไดภายในระยะเวลาที่เหมาะสม  สามารถนํ ามาใชปฏิบัติงานไดตรงกับ
ความตองการ   และสามารถท ําใหแตละบุคคลที่มีสวนเกี่ยวของเกิดความพอใจ

ดานท่ีบคุลากรเห็นวามีระดับการดํ าเนินงานรองลงมาอีกคือ  ดานการใหรางวัล
ทรัพยากรมนุษยพบวา   บุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับการด ําเนินงานดานน้ีโดยภาพรวมอยู
ในระดับปานกลาง  ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  เปนการดํ าเนินงานท่ี
เกี่ยวของกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มีการคาดหวังถึงการด ําเนินงานท่ีเปนไป
ดวยความยุติธรรม  ปราศจากอคติ   เพ่ือนํ าผลงานที่ประเมินนี้ไปพิจารณาประกอบการเปลี่ยนสภาพ
จากขาราชการเปนพนักงาน การตอสัญญาจาง  การพัฒนาบุคลากร และการพิจารณาคาตอบแทนซึ่ง
บุคลากรคาดหวังวาจะไดรับคาตอบแทนเหมาะสมกับภาระงานกับต ําแหนงท่ีดํ ารงอยู  คาตอบแทน
อาจจะเปนในรูปของตัวเงินหรือสิ่งอื่น ไดแก คาจาง เงินเดือนโบนัส ประโยชนและรางวัลตอบแทน
อ่ืน  เพื่อใหสามารถดํ ารงชีพอยูในสังคมได  รวมท้ังการจัดประโยชนและบริการท่ีเหมาะสม เพราะ
ประโยชนและบริการ หรือประโยชนเกื้อกูลและสวัสดิการ  ถือเปนประเภทคาตอบแทนทางออมท่ี
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องคกรจัดใหสํ าหรับบุคลากรของตน  และไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  ซึ่งจะชวยสราง
ความรูสึกมั่นคงและปลอดภัยใหแกบุคลากรในองคกร  ดังนั้นการที่บุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัยมี
ระดับการดํ าเนินงานในดานนี้อยูในระดับปานกลาง  อาจเปนผลมาจากบุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัย
ยังมีขอจํ ากัดในการพิจารณาการจายคาตอบแทนที่เหมาะสม  ซึ่งอาจขึ้นอยูกับงบประมาณและ
ความเหมาะสมของหลักเกณฑที่ใชพิจารณาจายคาตอบแทนของแตละหนวยงาน

เมื่อพิจารณารายกิจกรรมและรายขอท่ีบุคลากรเห็นวามีระดับการดํ าเนินงานมากท่ีสุด
คือ   กิจกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดเปนอันดับแรกคือ
มีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเปลี่ยนประเภทจากขาราชการเปนพนักงานดวยความยุติธรรม
มากที่สุด  ทั้งนี้อาจเปนเพราะมหาวิทยาลัยสนับสนุนใหขาราชการเปลี่ยนสภาพเปนพนักงานแตอยู
ภายใตหลักเกณฑ   และวิธีการที่มหาวิทยาลัยก ําหนด  ซ่ึงกระบวนการเร่ิมต้ังแตขาราชการท่ีมี
ความประสงคจะเปลี่ยนเปนพนักงานใหยื่นความจํ านงเปนหนังสือตอผูบังคับบัญชา หลังจากนั้น
จึงเขาสูกระบวนการประเมินซ่ึงมีคณะกรรมการประเมินเพ่ือคัดเลือก  โดยประเมินผลงานและ
ศักยภาพตามหลักเกณฑและวิธีการที่สภามหาวิทยาลัยก ําหนด   เม่ือผานการประเมินผลงานแลว
จึงเขาสูคณะกรรมการบริหารงานบุคคลเพ่ืออนุมัติใหเปนพนักงานได ในกรณีที่คณะกรรมการ
ประเมินผลงานแลวเห็นวาไมผานใหขาราชการผูนั้นปฏิบัติหนาที่ในต ําแหนงเดิมอยางนอย 1 ป
โดยผูบังคับบัญชาจัดใหมีการพัฒนาฝกอบรมสรางความพรอม  เพ่ือขอรับการประเมินใหม  โดยให
โอกาสอีก 3 คร้ัง ในเวลา 5 ป  (คูมือพนักงาน  เลม 1  2544: 100) นอกจากนีบุ้คลากรเห็นวา
มหาวิทยาลัยมีการจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลใหกับบุคลากรไดอยางเหมาะสมในล ําดับ
รองลงมา  อาจเปนเพราะบุคลากรประเภทขาราชการยังคงยึดหลักเกณฑสวัสดิการตามระเบียบ
กระทรวงการคลัง  แตบุคลากรประเภทพนักงานมหาวิทยาลัยไดจัดสวัสดิการ  โดยยึดหลักวา
 “ตองไมนอยกวาเดิม”  เปนไปตามมาตรา  11  แหงพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุร ี และยังเปนที่นาสังเกตอีกวาบุคลากรเห็นวามีระดับ  การดํ าเนินงานเกี่ยวกับ
มหาวิทยาลัยมีการประเมินเปลี่ยนสภาพเปนพนักงานกับมีการจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลให
กับบุคลากรไดอยางเหมาะสมอยูในเกณฑคาเฉลี่ยที่ใกลเคียงกัน  ทั้งนี้อาจเปนเพราะมหาวิทยาลัยมี
หลักเกณฑวิธีการที่ชัดเจน  และไดยึดถือเปนแนวทางในการปฏิบัติมาในระยะเวลาหนึ่งแลว  ซึ่ง
บุคลากรไดรับทราบหลักเกณฑวิธีการตลอดจนอาจมีบุคลากรบางทานเคยมีประสบการณเกี่ยวกับ
การประเมินการเปลี่ยนสภาพ  และการรับสวัสดิการมาบางแลว จึงอาจคาดหมายไดวาจะตองมี
เพื่อนบุคลากรเหลานั้นซักถามในประเด็นตาง ๆ ที่เกี่ยวของ  ซึ่งท ําใหเกิดการรับรูในวงกวางมากขึ้น
สวนกิจกรรมที่บุคลากรเห็นวามีระดับการด ําเนินงานนอยท่ีสุดคือ      กิจกรรมคาตอบแทน โดย
มหาวิทยาลัยมีการจายคาตอบแทนใหกับบุคคลดวยความเหมาะสมกับตํ าแหนงในแตละสายงาน
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นอยมาก   ซึ่งตามความเห็นของบุคลากรถือไดวามหาวิทยาลัยยังไมสรางความประทับใจในการ
จายคาตอบแทนใหกับบุคลากร  อาจจายใหดวยความไมเหมาะสมกับต ําแหนงในแตละสายงานก็
เปนได โดยสวนใหญการจายคาตอบแทนในรูปของเงินเดือนท่ีมีอัตราสูงกวามักจะใหบุคลากรท่ีมี
ตํ าแหนงทางวิชาชีพ มีทักษะ มีความรูความสามารถ  และเปนบุคลากรที่ถือเปนหัวใจขององคกร
น้ัน ๆ   แตส ําหรับบุคลากรที่อยูในระดับปฏิบัติการ  อาจคิดวาไดปฏิบัติงานมากกวา  แตไดรับ
คาตอบแทนนอยกวาผูที่มีต ําแหนงอ่ืน ซ่ึงจะตองสรางความเขาใจท่ีตรงกันวาตํ าแหนงและภาระ
หนาที่ของแตละคนยอมมีความแตกตางกันไป   ผูที่ปฏิบัติงานในระดับสูงกวาและผูที่ใชความคิด
มักจะไดคาตอบแทนสูงกวาผูที่อยูในระดับการปฏิบัติงาน   เนื่องจากจะมีความแตกตางกันที่
ความคิดและกํ าลังสติปญญา  มีความแตกตางกันที่คุณวุฒิและวัยวุฒิ  จะสังเกตไดวาผูที่มีคุณวุฒิการ
ศึกษาสูงจะไดรับคาตอบแทนที่สูง  เนื่องจากบุคลากรเหลานั้นจะใชสติปญญาและตองใชอํ านาจใน
การตัดสินใจ ยอมจะไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับคุณวุฒิที่ไดศึกษามา  และส ําหรับวัยวุฒินั้นก็
ยอมจะไดรับคาตอบแทนสูงเชนเดียวกัน  เน่ืองจากเปนผูท่ีมีความรู และความสามารถ มีทักษะและ
ประสบการณในการท ํางานเปนระยะเวลานาน  สอดคลองกับแนวทางการจายคาตอบแทนของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาะธนบุรี  ท่ีตํ าแหนงและคุณวุฒิตางกันจํ านวนเทาท่ีใชเปนฐาน
ในการเพิ่มเงินเดือนจะตางกัน  ไดแก  ขาราชการสาย  ก.  จะไดรับการปรับเงินเดือนเม่ือเปน
พนักงาน  1.6 เทา   ขาราชการสาย  ข  และ  ค  ซ่ึงมีคุณวุฒิปริญญาตรีข้ึนไป  จะไดรับการปรับ
เงินเดือนเมื่อเปนพนักงาน 1.5  เทา   และขาราชการสาย ข และ ค    ซึ่งมีคุณวุฒิตํ ่ากวาปริญญาตรี
จะไดรับการปรับเงินเดือนเม่ือเปนพนักงาน  1.25  เทา  ดังนั้นมหาวิทยาลัยจะตองสรางความเขาใจ
ที่ตรงกันวา  คาตอบแทนจะมีหลักเกณฑในการถือจาย  เพราะคาตอบแทนถือเปนปจจัยในการ
กระตุนใหบุคลากรทุมเทการปฏิบัติงาน  ซึ่งการที่มหาวิทยาลัยออกนอกระบบ  การจายคาตอบแทน
จะยึดเกณฑการจายตามผลงาน   ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของสมชาย  หิรัญกิตติ (2542: 258)  ซึ่ง
กลาววา  แนวโนมปจจุบันในการจายคาตอบแทนมีลักษณะเปนการจายคาตอบแทน  โดยถือเกณฑ
ทักษะความช ํานาญของบุคลากร    ในขณะเดียวกันบุคลากรรับรูขอมูลอยูแลววาจะตองไดรับ
คาตอบแทนเพิ่มขึ้น  สอดคลองกับผลงานวิจัยของนริสา  จิตรสมนึก (2543: 64)  พบวา  บุคลากร
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  มีความคาดหวังใหบุคลากรมีเงินเดือน  คาตอบแทนและสวัสดิการที่
มากขึ้น  ซึ่งการพิจารณาเรื่องคาตอบแทนผูบังคับบัญชามีบทบาทอยางมากในการพิจารณาตัดสิน
อยางยุติธรรมวาใครเปนผูมีความเหมาะสมมากกวา  นอกเหนือจากดูผลการประเมินการปฏิบัติงาน
และสอดคลองกับผลงานวิจัยของอินทิรา  ธนิยผล  (2545: 100)  ที่พบวา  ผูบังคับบัญชาที่จะมี
การพิจารณาเลื่อนขั้น  เล่ือนตํ าแหนงเงินรายได และเงินเดือน  โดยพิจารณาความดีความชอบ
ควรยึดหลักความเที่ยงตรง  เสมอภาค  ยุติธรรม  ทั้งนี้เพื่อใหบุคลากรมีความภาคภูมิใจวาผูบริหาร
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มีการพิจารณาจายคาตอบแทนใหกับบุคลากร  ดวยความเหมาะสมกับตํ าแหนงในแตละสายงาน
ดานที่มีคาเฉลี่ยเปนล ําดับสุดทายคือ ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยพบวา บุคลากรเห็นวา

มีระดับการดํ าเนินงานโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง    ท้ังน้ีอาจเปนเพราะวาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  มีความเกี่ยวของกับการฝกอบรมและพัฒนา   ซึ่งตองมีการจัดท ําแผนพัฒนาใน
การสงเสริมใหบุคลากรไดมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องและเปนไปดวยความเสมอภาค   เพ่ือ
เปนพื้นฐานในการสงเสริมใหบุคลากรมีความกาวหนาในอาชีพ นอกจากนีย้ังมีความเกี่ยวของกับ
การสงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติตามกฎระเบียบอีกดวย  ดังน้ันการที่บุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัยมี
ระดับการดํ าเนินงานดานนี้อยูในระดับปานกลาง     อาจเปนผลจากบุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัยมี
การปรับแผนการสรางความกาวหนาของแตละสายงานยังไมเหมาะสมมากนัก    มีการจัดท ํา
แผนพัฒนาบุคลากรยังไมชัดเจนเทาที่ควร  มีการสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรมีความกาวหนาใน
แตละสายงานยังไมทั่วถึง   และมหาวิทยาลัยมีการจัดการวินัยบุคลากร  ซึ่งถือวาเปนพื้นฐานที่ส ําคัญ
ในการพัฒนาบุคลากร โดยเชื่อวาบุคลากรที่มีระเบียบวินัยจะเปนผูที่องคกรสามารถสงเสริม
สนับสนุนใหมีการพัฒนาความรูความสามารถไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ   และจะเปนผูที่
พัฒนาการดํ าเนินงานดานตาง ๆ  ของมหาวิทยาลัยใหเปนไปในทิศทางที่สอดคลองกับแนวทางใน
การพัฒนามหาวิทยาลัย  เพื่อมุงสูการเปนมหาวิทยาลัยชั้นนํ าในระดับภูมิภาคเอเชีย  ดังนั้นบุคลากร
คาดหวังวาเมื่อไดปฏิบัติตามกฎระเบียบแลว  เม่ือมีความไมชอบธรรมหรือความคับของใจเกิดข้ึน
มหาวิทยาลัยจะชวยแกไขความไมชอบธรรม  หรือความคับของใจใหหมดไปดวยความรวดเร็ว
ภายใตความพึงพอใจของบุคลากร      ซ่ึงอาจไมไดรับการตอบสนองตามท่ีตองการดวยเหตุปจจัย
ตาง ๆ   ท ําใหบุคลากรอาจขาดความเชื่อมั่นตอกระบวนการยุติธรรมของมหาวิทยาลัยก็เปนได

เมื่อพิจารณารายกิจกรรมและรายขอท่ีบุคลากรเห็นวามีระดับการดํ าเนินงานมากท่ีสุด
คือ  กิจกรรมการฝกอบรมและการพัฒนาและส ําหรับรายขอน้ันขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดเปนอันดับแรก
คือ  มีการจัดใหบุคคลไดเขารับการฝกอบรมอยางเสมอภาค     ท้ังน้ีอาจเปนเพราะวาในแตละ
หนวยงานมีงบประมาณส ําหรับใหบุคลากรเขารับการฝกอบรมและสัมมนาอยูแลว โดยที่หนวยงาน
จะเปนผูพิจารณาความเหมาะสมทั้งนี้ขึ้นอยูกับลักษณะงาน  ภาระหนาที่ของบุคลากรแตละรายดวย
ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของบรรยงค  โตจินดา (2543: 192-201)  ที่กลาววา  การฝกอบรมเปนการ
ชวยใหบุคคลท ํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  เปนการยกระดับความสามารถของบุคลากรทุกวิถีทาง
ใหเทาเทียมกับงานที่มอบใหท ํา   การฝกอบรมเปนกระบวนการพัฒนาและปรับปรุงลักษณะการ
ทํ างานใหเปนไปตามความตองการของบุคคลและนโยบายองคการ และสอดคลองกับ โควลงิค
และไมเลอร (Cowling and Mailer 1998: 62)  ที่วา  การฝกอบรมเปนกระบวนการท่ีมีแผน เพ่ือ
ปรับปรุงพฤติกรรมดานทัศนคติ ความรู หรือทักษะ โดยอาศัยประสบการณการเรียนรู  เพ่ือให
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การปฏิบัติงานในกิจกรรมหน่ึงหรือหลายกิจกรรมบรรลผุลอยางมีประสิทธภิาพ  แตในขณะเดียวกัน
กิจกรรมการจัดการวินัยบุคลากร  บุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัยใหความส ําคัญตอการรองทุกขของ
บุคคลเปนลํ าดับนอยที่สุด  อาจเปนเพราะมหาวิทยาลัยมีการก ําหนดขอบังคับวาดวยการบริหารงาน
บุคคล  พ.ศ. 2541  หมวด 8   การอุทธรณและรองทุกข  ซึ่งการด ําเนินงานจะอยูในรูปคณะกรรมการ
อุทธรณและรองทุกข  ประกอบดวยบุคลากรจากภายใน  และผูทรงคุณวุฒิจากภายนอกมหาวิทยาลัย
ซึ่งการพิจารณาตัดสินในเรื่องที่มีผลกระทบตอบุคลากรลักษณะนี้ตองกระท ําอยางรอบคอบ  เพ่ือ
มิใหเกิดขอผิดพลาดและความอยุติธรรม   ดังนั้นจึงตองอาศัยระยะเวลาในการด ําเนินการ   ซึ่งอาจมี
ความลาชาและไมทันความตองการท ําใหบุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัยอาจไมใหความส ําคัญกับเร่ือง
ดังกลาว

ดานการเปรียบเทียบระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  ท้ัง 4  ดานคือ   ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย
ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย   ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย    และดานการธ ํารงรักษาและ
ปองกันทรัพยากรมนุษย   ซึ่งจํ าแนกตามเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา   สถานภาพ  ประเภทหนวยงาน
ระยะเวลาในการท ํางาน  และประเภทบุคลากร  ผูวิจัยจะขออภิปรายผลโดยพิจารณาจากภาพรวม
ของแตละประเภทเพ่ือนํ ามาเปรียบเทียบในแตละดานตามสมมติฐานการวิจัยดังตอไปนี้

สมมติฐานที ่ 1  เพศ  มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากร
มนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีแตกตางกัน

 ผลการวิเคราะห  เพศมีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากร
มนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  ทั้งภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว

การบริหารทรัพยากรมนุษย  เมื่อจ ําแนกตามเพศพบวา   ในภาพรวมไมแตกตางกัน
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  เน่ืองจากในการบริหารทรัพยากรมนุษย ไมวาเพศชายหรือ
เพศหญิงตางก็ตองการใหมหาวิทยาลัยมีการบริหารทรัพยากรมนุษยที่โปรงใสและยุติธรรม
โดยเฉพาะดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย  ซึ่งเริ่มตนจากการวางแผนทรัพยากรมนุษย   จะตองมี
กระบวนการท่ีเปนรูปธรรม  มีกระบวนการส ําหรับก ําหนดการตัดสินใจ มีการจัดหาบุคลากรใหมี
ความเหมาะสมกับงาน  มีการจัดท ํามาตรฐานทุกสายงาน  เพื่อจะไดบุคคลที่ดีที่สุดไวท ํางาน  สวน
ในดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยก็คือทั้งเพศชายและเพศหญิง  ตองการที่จะใหมีเกณฑ
การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนเหมาะสม   เพ่ือนํ าไปใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ซึ่ง
เสนห  จุยโต (2545: 76) ไดกลาววา  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  ถือเปนกิจกรรมท่ีกํ าหนดให
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บุคลากรท ํางานอยางมีผลส ําเร็จ โดยเปนการประเมินเพ่ือการพัฒนา
สมมติฐานที ่2  อายุ   มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากร

มนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีแตกตางกัน
ผลการวิเคราะห  อายุมีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหารทรัพยากร

มนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  ทั้งภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน  ซึ่ง
ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว

การบริหารทรัพยากรมนุษย  เมื่อจ ําแนกตามอายพุบวา ในภาพรวมไมแตกตางกัน  ซึ่ง
ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวเนื่องจากวา  ในการบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัย มี
กฎเกณฑและระเบียบวิธีปฏิบัติที่มหาวิทยาลัยก ําหนดอยางชัดเจนไมวาบุคลากรจะมีอายุแตกตางกัน
เทาใดก็ตามก็จะตองทราบและเขาใจกฎระเบียบและวิธีปฏิบัติงาน โดยไมมีการแบงแยกการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยตามกลุมอาย ุ   แตทุกคนตองปฏิบัติงานภายใตกฎระเบียบและขอบังคับอยาง
เสมอภาคและเทาเทียมกนั  ซึ่งจากผลการวิจัยจะเห็นไดวาผูที่มีอายุตํ ่ากวา  35 ป  เห็นวมหาวิทยาลัย
มีระดับการดํ าเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษยมากท่ีสดุ  อาจเน่ืองมาจากวาผูท่ีมีอายุต่ํ ากวา 35 ป
จะเปนผูที่อยูในวัยก ําลังท ํางาน  และเปนผูที่มีประสบการณในการท ํางานนอยกวาผูที่มีอายุมากกวา
ดังน้ันจึงเปนกลุมที่ตองการการสรางความเขาใจในระบบการทํ างาน โดยเฉพาะการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยวา    มีกระบวนการบริหารงานท่ีแตกตางจากระบบราชการเดิม
อยางไร

สมมติฐานที ่3  ระดับการศึกษา   มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีแตกตางกัน

ผลการวิเคราะห  ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมี
นัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   เม่ือพิจารณาเปนรายดานท่ี
แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จํ านวน  2  ดาน  คือ  ดานการจัดหาทรัพยากร
มนุษย และดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  ยกเวนดานการใหรางวัลทรัพยากร
มนุษย  และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ไมแตกตางกัน   ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว

การบริหารทรัพยากรมนุษย  เมื่อจ ําแนกตามระดับการศึกษาพบวา ในภาพรวม
แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   เน่ืองจากวา
โดยทั่วไประดับการศึกษาของบุคลากรเปนตัวก ําหนดตํ าแหนงหนาที่ความรับผิดชอบและภาระงาน
ในองคกร  เพ่ือนํ าความรูและประสบการณที่มีอยูมาประยุกตเขากับการปฏิบัติงาน ดานตาง ๆ
ในสวนที่องคกรมอบหมายใหบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่ตั้งไว   ซึ่งบุคลากรที่มีระดับ



159

การศึกษาแตกตางกันในมหาวิทยาลัยก็มีการแบงตํ าแหนงหนาท่ีความรับผิดชอบแตกตางกันตามท่ี
กลาวมาขางตน ซึ่งจากผลการวิจัยพบวา   กลุมบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาโทเห็นวา
มหาวิทยาลัยมีระดับการด ําเนินงานในสวนการบริหารทรัพยากรมนุษยมากกวากลุมบุคลากรท่ีมี
การศึกษาระดับปริญญาตรี/เทียบเทากับกลุมบุคลากรที่มีการศึกษาระดับตํ่ ากวาปริญญาตรี  แต
กลุมบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาระดับปริญญาเอกไมมีความเห็นดานการบริหารทรัพยากรมนุษย
แตกตางจากกลุมบุคลากรที่มีระดับการศึกษาที่ตํ่ ากวาในทุกระดับแตอยางใด  ท้ังน้ีอาจเปนเพราะ
กลุมบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาโทมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยที่มีความซับซอน   และมีโอกาสในการเขาไปเกี่ยวของกับกระบวนการดังกลาว
มากกวาเพราะเม่ือมีความรูสูง   ก็มักจะไดรับการสงเสริมใหเขาไปมีสวนรวมในการบริหารงานที่
สํ าคัญ  เพราะเปนผูที่ถูกตั้งสมมติฐานวาจะสามารถนํ าความรูมาประยุกตใชกับการดํ าเนินงาน หรือ
แกไข หรือเสนอแนะไดอยางมีประสิทธิภาพมากกวาผูที่มีระดับการศึกษาตํ ่ากวา   ส ําหรับบุคลากร
ที่มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาเอกที่ไมมีความเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยแตกตาง
จากบุคลากรที่มีระดับการศึกษาตํ ่ากวาในทุกระดับ     อาจเปนเพราะวาผูที่มีการศึกษาในระดับ
ดังกลาวซึ่งปฏิบัติงานอยูในมหาวิทยาลัยสวนใหญ   โดยเฉพาะในมหาวิทยาลัยทางวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลย ี    สวนใหญจะเปนผูที่มีความสนใจงานทางดานวิชาการชั้นสูงมากกวางานทางดาน
บริหาร  ซึ่งมีบุคลากรที่มีตํ าแหนงหนาท่ีเก่ียวของรองรับภาระงานประจํ าเหลานี้อยูแลว

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ระดับการศึกษาของบุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัยมี
ระดับการดํ าเนินงานดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน  ท้ังน้ีอาจเปนเพราะวา  การจัดหา
ทรัพยากรมนุษย   เปนเร่ืองการวางแผนเพ่ือใหไดจํ านวนคนที่มีคุณสมบัติเหมาะสมภายในเวลาที่
ตองการเปนการดํ าเนินงานที่ตองอาศัยวิสัยทัศน   ความรู  และประสบการณในการพิจารณาเพือ่
ใหไดบุคลากรที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมที่สุดในการปฏิบัติงาน   ในขณะเดียวกันการที่บุคลากร
เพิ่มขึ้นน่ันหมายถึง  คาใชจายหรือตนทุนการดํ าเนินงานเพ่ิมข้ึนดวย   ดังน้ันการดํ าเนินงาน
ในข้ันตอนน้ีจึงเปนข้ันตอนเบ้ืองตนท่ีสํ าคัญที่สุด  เพราะหากดํ าเนินการในขั้นนี้มีประสิทธิภาพ
การบริหารทรัพยากรมนุษยในขั้นตอเนื่องก็จะเกิดปญหานอยลงลดหลั่นกันไป   และที่ส ําคัญจะ
สามารถใชงบประมาณที่มีอยูอยางจํ ากัดไดคุมคาที่สุด  จึงตองใหผูที่มีความรูความสามารถมาชวย
ในการดํ าเนินการ เพื่อแสดงใหเห็นถึงศักยภาพของผูที่มีสวนเกี่ยวของทุกฝาย   ดังน้ันผูท่ีมีระดับ
การศึกษาสูงและมีประสบการณจะชวยใหการด ําเนินงานดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยในเชิง
การวางแผนบรรลวัุตถุประสงค   จากผลการวิจัยพบวา  กลุมบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาโท
เห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับการดํ าเนินงานดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยมากกวากลุมบุคลากรที่มี
การศึกษาระดับปริญญาตรี/เทียบเทา ในขณะที่ไมแตกตางกับกลุมบุคลากรที่มีการศึกษาระดับ
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ปริญญาเอกหรือตํ่ ากวาปริญญาตรี   ท้ังน้ีเน่ืองจากบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโท  เปนผูที่มี
ความสามารถและทักษะทางการคิดในเชิงวางแผนมากกวาบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาตร/ี
เทียบเทา   เพราะไดมีประสบการณในการฝกฝนความคิดและทักษะในขณะที่ก ําลังศึกษาปริญญา
โท  โดยเนนเชิงการปฏิบัติเพื่อใหไดผลตามทฤษฎ ี  ท่ีอาจเคยเรียนมาในระดับปริญญาตรี/เทียบเทา
และในการศึกษาระดับปริญญาโทตองมีการวางแผนเขามาเก่ียวของอยูเสมอ  จึงถือวาเปนผูมี
ประสบการณจากการเรียนรูทางการวางแผนมากกวาบุคลากรที่การศึกษาระดับปริญญาตร/ีเทียบเทา
ในขณะที่ประสบการณการเรียนระดับปริญญาตรี/เทียบเทา  จะเนนเนื้อหาวิชาการทางทฤษฎี
มากกวาการปฏิบัติตามทฤษฎีนั้น ๆ   เมื่อมาปฏิบัติงานผูมีระดับ    การศึกษาในระดับปริญญาโท
จึงนาจะมีความไดเปรียบในการใชความรูและทักษะมาประยุกตเขากับการทํ างานไดเหมาะสมและ
เกิดประโยชนมากกวา   ดังนั้นเมื่อตองใชความรูและประสบการณในการวางแผนใหไดบุคลากรที่
เหมาะสมและพอดีกับงบประมาณที่จ ํากัด    จึงสามารถท ําไดดีกวาบุคลากรในระดับปริญญาตรี/
เทียบเทา ซึ่งแมจะมีประสบการณแตก็อาจขาดความรูในเชิงน ําทฤษฎีมาประยุกตใชเขากับ
การดํ าเนินงานในข้ันตอนน้ี    ส ําหรับบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาเอกและตํ่ ากวาปริญญาตรี
ท่ีไมมีความเห็นในเร่ืองน้ีแตกตาง  อาจเปนเพราะบุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาเอก  จะมี
ความสนใจงานดานการบริหารนอยจะมุงเนนงานวิชาการเปนหลัก  ในขณะที่บุคลากรที่มีระดับ
การศึกษาต่ํ ากวาปริญญาตรี   สวนใหญจะอยูในระดับปฏิบัติการและโอกาสในการเขามาสัมผัส
ในข้ันตอนน้ีมีนอย    นอกจากนีบุ้คลากรที่มีระดับการศึกษาตางกันเห็นวาระดับการด ําเนินงาน
ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน   จากการวิจัยพบวา  บุคลากรที่มี
การศึกษาระดับปริญญาโทเห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับการดํ าเนินงานดานนี้มากกวาบุคลากรที่มี
การศึกษาระดับตํ ่ากวาปริญญาตรี   และบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาเอกเห็นวามหาวิทยาลัย
มีระดับการดํ าเนินงานดานนี้มากกวาบุคลากรที่มีการศึกษาระดับตํ ่ากวาปริญญาตรี  ท้ังน้ีอาจเปน
เพราะวาการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  เปนการดํ าเนินงานโดยมุงหวังใหบุคลากรอยู
กับองคกรนานที่สุด  เพราะหมายถงึการจะไดรับประโยชนจากบคุลากรท่ีมีประสบการณ
มีความชํ านาญงาน  ใหรองรับภาระงานขององคกรใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายตอไป  ซึ่งจะ
เนนในเรื่องการมีสวนรวมของบุคลากรในการท ํางาน   การไดรับการปฏิบัติจากผูบังคับบัญชาอยาง
เทาเทียม  ความรูสึกมั่นคงในการท ํางานและสุขภาพทางรางกายและจิตใจ  เพื่อใหยังคงความ
สามารถในการปฏิบัติงานไดตอไป  ซึ่งบุคลากรที่มีระดับการศึกษาทั้งในระดับปริญญาเอก และ
บุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาโท   จะมีโอกาสไดเขาไปมีสวนรวมในการบริหารงานมากกวา
บุคลากรที่มีการศึกษาระดับตํ ่ากวาปริญญาตรี   ซึ่งสอดคลองกับพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุร ีมาตรา 26  มาตรา 31  มาตรา 34  และมาตรา 35 (ราชกิจจานุเบกษา
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2541: 10-14)  ที่ไดก ําหนดคุณสมบัติผูที่จะด ํารงตํ าแหนงอธิการบดี รองอธิการบดี ผูชวยอธิการบดี
คณบดี รองคณบดี  ผูชวยคณบดี  หัวหนาภาควิชา  หัวหนาศูนย  ผูอํ านวยการสถาบัน/ส ํานัก  ตอง
ไดรับปริญญาชั้นใดชั้นหนึ่งหรือเทียบเทาจากมหาวิทยาลัย  หรือสถาบันการศึกษาชั้นสูงอื่นที่สภา
มหาวิทยาลัยรับรอง    อีกท้ังการไดรับการปฏิบัติจากผูบังคับบัญชาก็มักจะไดรับการปฏิบัติในระดับ
ที่ใกลเคียงกันมากกวา  เพราะผูบังคับบัญชาก็จะมีความเกรงใจ  และใหเกียรติในฐานะที่มีความรู   มี
ความนาเชื่อถือ    และมีความนาคาดหวังวาจะเปนผูหนึ่งที่ชวยในการดํ าเนินงานใหเปนไปอยาง
บรรลุเปาหมาย  และเกิดประโยชนตอองคกรโดยรวม    สํ าหรับบุคลากรที่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี/เทียบเทา  ท่ีไมมีความเห็นในเร่ืองน้ีแตกตาง  อาจเปนเพราะบุคลากรที่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี/เทียบเทานี้ก็มีโอกาสในการเขาไปมีสวนรวมในการดํ าเนินงานบางอยางของ
มหาวิทยาลัยและไดรับเกียรติจากผูบังคับบัญชาในระดับหนึ่ง  ซึ่งอาจใกลเคียงกับบุคลากรที่มีระดับ
การศึกษาระดับปริญญาโทและปริญญาเอก  เพราะถือวาเปนผูมีความรูที่จะสามารถปฏิบัติงานทั้งใน
ระดับปฏิบัติการและในระดับบังคับบัญชาในระดับตนได

สมมติฐานที ่4  สถานภาพ  มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีแตกตางกัน

ผลการวิเคราะห   สถานภาพมีความสัมพันธกับระดับการดํ าเนินงานการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี   โดยภาพรวมไมแตกตางกัน   ซึ่ง
ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  เมื่อพิจารณาเปนรายดานที่แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  จํ านวน  1 ดานคือ    ดานการธ ํารงรักษาและปองกัน
ทรัพยากรมนุษย  สวนดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย   และดาน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ไมแตกตางกัน   ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว

การบริหารทรัพยากรมนุษย  เมื่อจ ําแนกตามสถานภาพพบวา ในภาพรวมไม
แตกตางกัน  อาจเปนเพราะวาการบริหารทรัพยากรมนุษยไมไดมุงเนนการปฏิบัติที่สถานภาพ
ไมวาจะอยูในสถานภาพใดก็ตองปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากร
มนุษยเชนเดียวกัน  แตเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา  สถานภาพของบุคลากรเห็นวาระดับการ
ดํ าเนินงานดานการธํ ารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน  จากการวิจัยพบวา  บุคลากร
ที่มีสถานภาพสมรสเห็นวาระดับการด ําเนินงานดานการธํ ารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยมาก
กวาบุคลากรที่มีสถานภาพโสด   อาจเปนเพราะวาบุคลากรที่มีสถานภาพสมรสมักจะเปนผูที่
ตองการมีสวนรวมในการท ํางาน   มีความสามารถทางการตัดสินใจ  มีความสามารถทางการชี้น ํา
เนื่องจากมีประสบการณมาจากครอบครัวและจากประสบการณในการท ํางานระดับหน่ึง    ขณะ
เดียวกันก็เปนการแสดงถึงศักยภาพในตัวเองใหบุคคลอื่นยอมรับ  และยงัตองการไดรับการยอมรับ
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จากผูบังคับบัญชาเทาเทียมกับบุคคลอื่น  เพ่ือเปนการสรางความภาคภูมิใจใหกับตนเอง  บุคคลใน
ครอบครัวและสังคมดวย    นอกจากนี้ยังมีความตองการดานความมั่นคงในการท ํางานเพ่ือเปน
รากฐานในการดูแลครอบครัว   และตองการสุขภาพและความปลอดภัยเพื่อคุมครองตัวเองและ
ครอบครัวใหอยูไดอยางมีความสุข  สวนบุคลากรสถานภาพโสด   โดยสวนใหญมักจะยังอายุนอย
ความคิดความอานในเรื่องการอยากมีสวนรวมยังไมมากนัก  อาจเปนเพราะยังขาดประสบการณ
ขาดความชื่อมั่น  ยังตองการการทํ างานท่ีไมเครงเครียด   เพราะไมตองมีหวงกังวลใด ๆ  ไมตองมี
ครอบครัวใหรับผิดชอบ  และ ไมคอยเอาใจใสสุขภาพมากนัก

สมมติฐานที ่5   ประเภทหนวยงาน  มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงาน
การบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีแตกตางกนั

ผลการวิเคราะห    ประเภทหนวยงานมีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงาน
การบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี   โดยภาพรวมไม
แตกตางกัน   ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  เม่ือพิจารณาเปนรายดานท่ีแตกตางกันอยางมี
นัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว    จํ านวน  2  ดาน   คือ  ดาน
การจัดหาทรัพยากรมนุษย  และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   สวนดานการใหรางวัลทรัพยากร
มนุษย  และดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  ไมแตกตางกัน  ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว                                                     

การบริหารทรัพยากรมนุษย  เมื่อจ ําแนกตามประเภทหนวยงานพบวา  ในภาพรวม
ไมแตกตางกัน  ทั้งนี้อาจเปนเพราะวามหาวิทยาลัยมีนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยส ําหรับ
ทุกหนวยงานเหมือนกัน  มีกฎระเบียบใหปฏิบัติเหมือนกัน     แตเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา
ประเภทหนวยงานเห็นวาระดับการดํ าเนินงานดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน จากการ
วิจัยพบวา  หนวยงานระดับสถาบัน/ส ํานัก เห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับการดํ าเนินงานดานการจัดหา
ทรัพยากรมนุษยมากกวาหนวยงานระดับคณะ    อาจเปนเพราะวาหนวยงานระดับสถาบัน/ส ํานักมี
ภาระงานเนนใหบริการและไมมีความยุงยากซับซอนเทากับ  หนวยงานระดับคณะ   ดังนั้นขั้นใน
การวางแผนอัตรากํ าลังคนเพื่อใหไดบุคลากรที่เหมาะสมจึงไมมีความยุงยากเทากับหนวยงานระดับ
คณะ   อีกทัง้ภาระงานท่ีเปนแผนงานหรือโครงการท่ีสํ าคัญสวนใหญจะใชวิธีการเชิญบุคลากรจาก
คณะมาชวยในการดํ าเนินงาน  ท ําใหลดภาระงานในสวนการวางแผน  การจัดท ํามาตรฐานกํ าหนด
ตํ าแหนง  การสรรหาและการคัดเลอืกลงได    ในขณะที่หนวยงานระดับคณะมุงงานผลิตบัณฑิต
และงานวิจัย   ซึ่งตองอาศัยบุคลากรที่มีความรูความสามารถเฉพาะทางโดยเฉพาะศาสตรทางดาน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี   ดังนั้นจึงมีความยุงยากซับซอนในการด ําเนินงานท้ังการวางแผน
การทํ ามาตรฐานกํ าหนดตํ าแหนง  การสรรหาและการคัดเลอืก  นอกจากนีห้นวยงานยังเห็นวา
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มหาวิทยาลัยมีระดับการด ําเนินงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน  จากการวิจัยพบวา
หนวยงานระดับสถาบัน/ส ํานัก  เห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับการดํ าเนินงานดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยมากกวาหนวยงานระดับคณะ   อาจเปนเพราะวาหนวยงานระดับสถาบัน/ส ํานัก  มีจํ านวน
บุคลากรนอยกวาโอกาสในการที่แตละบุคคลจะไปฝกอบรมพัฒนาจึงมีมากกวา  เน่ืองจากมีจํ านวน
บุคลากรใหผูบังคับบัญชาพิจารณานอย  ในขณะที่หนวยงานระดับคณะมีบุคลากรมากกวา  ดังน้ัน
โอกาสที่จะไดรับการพิจารณาจึงอาจมีนอย    เพราะมีจํ านวนบุคลากรใหผูบริหารพจิารณามากใน
ขณะที่งบประมาณในแตละหนวยงานมีจํ ากัด   ซึง่สอดคลองกับผลงานวิจัยของพรทิพา  สุกใส
(2546: 85 - 86)  พบวา   ปญหาดานการพัฒนาบุคลากรเกิดจากขาด งบประมาณในการประชุม
อบรม และสัมมนาทางวิชาการเพื่อเพิ่มพูนความรูเพื่อพัฒนาตนเองมากที่สุด   นอกจากนีห้นวยงาน
ระดับสถาบัน/ส ํานัก   ยังมีความสามารถทางการจัดการวินัยไดดีกวาหนวยงานระดับคณะ  อาจเปน
เพราะวา  การท่ีหนวยงานระดับสถาบัน/ส ํานัก มีบุคลากรนอยท ําใหมีการควบคุมดูแลใหปฏิบัติตาม
กฎเกณฑไดทั่วถึงกวาหนวยงานระดับคณะที่มีบุคลากรจ ํานวนมากกวา  ท ําใหการควบคุมดูแลอาจ
ไมทั่วถึง  บุคลากรอาจประพฤติปฏิบัติในเรื่องที่ผิดพลาดไดงายกวา  สอดคลองกับแนวคิดของ
เสนห  จุยโต (2545: 81-82 ) กลาววา การจัดการวินัยบุคลากร  มีความส ําคัญอยางย่ิงตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  ถาบุคลากรขาดวินัยแลวการบริหารทรัพยากรมนุษยยากที่จะประสบความส ําเร็จ
ในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหบุคลากรมีวินัยกระท ําไดโดยพยายามปองกันและเสริมสรางวินัย
ทางบวก

สมมติฐานที ่ 6    ระยะเวลาในการทํ างาน   มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงาน
การบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีแตกตางกนั

ผลการวิเคราะห    ระยะเวลาในการทํ างานมีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงาน
การบริหารทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี    ทั้งภาพรวมและ
รายดานไมแตกตางกัน   ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว

การบริหารทรัพยากรมนุษย  เมื่อจ ําแนกตามระยะเวลาในการทํ างานพบวา ในภาพรวม
และรายดานไมแตกตางกัน   ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาบุคลากรไมวาจะปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยมา
ดวยระยะเวลาเพียงใด   เมื่อมหาวิทยาลัยเปลี่ยนสถานภาพเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐ
บุคลากรทั้งหมดมีประสบการณในระยะเวลาที่ใกลเคียงกัน   ในการอยูภายใตการดํ าเนินงานดาน
การบริหารทรัพยากรมนุษยในฐานะมหาวิทยาลยัในก ํากับของรัฐ   ที่มีการดํ าเนินงานอยางอิสระ
มีการออกระเบียบขอบังคับ  มีการเลื่อนขั้นเงินเดือนดวยตัวเอง  ซ่ึงเร่ิมต้ังแตวันท่ี  7  มีนาคม  2541
เปนตนมา

สมมติฐานที ่ 7    ประเภทบุคลากร  มีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหาร



164

ทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีแตกตางกัน
ผลการวิเคราะห   ประเภทบุคลากรมีความสัมพันธกับระดับการด ําเนินงานการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี โดยภาพรวมไมแตกตางกันซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  เมื่อพิจารณาเปนรายดานที่แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว จํ านวน  2  ดานคือ  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
และดานการธํ ารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย   สวนดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย              
ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  ไมแตกตางกัน   ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว

การบริหารทรัพยากรมนุษย  จ ําแนกตามประเภทบุคลากรพบวา ในภาพรวมไม
แตกตางกัน  อาจเปนเพราะมหาวิทยาลัยมีการเตรียมการเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับมาตั้งแตป          
พ.ศ.  2535    และมีการจัดต้ังคณะกรรมการเพ่ือพิจารณาการดํ าเนินงานดานตาง ๆ  และเผยแพร
ประชาสัมพันธขอมูลขาวสารใหบุคลากรประเภทขาราชการทุกสายงานรับทราบมาโดยตลอด   ใน
ขณะที่บุคลากรประเภทพนักงาน   จะประกอบไปดวยขาราชการที่เปลี่ยนสภาพเปนพนักงาน   และ
พนักงานที่มหาวิทยาลัยดํ าเนินการรับเขามาภายหลังการเปลี่ยนสภาพเสร็จสิ้น    ซึ่งรับทราบ
การบริหารทรัพยากรมนุษยภายใตกรอบการดํ าเนินงานการเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐอยูแลว
แตเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา    ประเภทบุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับการด ําเนินงาน
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน    จากการวิจัยพบวา    พนักงานสายวิชาการเห็นวา
มหาวิทยาลัยมีระดับการด ําเนินงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมากกวาขาราชการสาย  ก  และ
ขาราชการสาย  ค  อาจเปนเพราะพนักงานสายวิชาการ  มีหนาที่สอนและวิจัยเปนหลักจึงจํ าเปนตอง
มีการพัฒนาทักษะความรูอยางตอเนื่องเพื่อน ํามาประยุกตใชกับการสอน    และการท ําวิจัยซึ่งเปน
ภารกิจหลักของมหาวิทยาลัย    จึงทํ าใหไดรับโอกาสในการไปฝกอบรมและพัฒนาอยางตอเน่ือง
ประกอบกับอาจเพิ่งเขามาทํ างานจึงจํ าเปนตองเรงพัฒนา    เพื่อใหสามารถรับถายทอดงานวิชาการ
จากขาราชการสาย  ก   ที่จะใกลเกษียณหรือขาราชการสาย ก      ที่เปลี่ยนสภาพเปนพนักงานสาย
วิชาการที่ใกลเกษียณเชนเดียวกัน   เพื่อใหเกิดความตอเนื่องทางวิชาการ    ขณะที่ขาราชการสาย  ก
เปนสายทีไ่ดรับโอกาสการฝกอบรมและพฒันามาโดยตลอด   สวนขาราชการสาย ค  มีภาระหนาที่
เกี่ยวของกับงานประจํ า ซึ่งมีลักษณะงานที่ซํ ้า ๆ  หากไมมีการเปลี่ยนแปลงในเชิงนโยบาย   วิธีการ
ทํ างานก็จะไมเปลี่ยนแปลง  ซึ่งดวยระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมานานท ําใหเกิดทักษะในการท ํางานสูง
ดังน้ันโอกาสในการฝกอบรมและพัฒนาจึงมีนอยกวา     ซึง่สอดคลองกับผลงานวิจัยของอังสนา
สุกจั่น (2541: บทคัดยอ)  พบวา  ความตองการในการพัฒนาของขาราชการสาย  ก  ตองการพัฒนา
เกี่ยวกับภาวะผูน ําที่ด ี และวิธีการพัฒนาที่ตองการคือ  การฝกอบรมตางประเทศ    ขาราชการสาย  ข
ตองการพัฒนาเกี่ยวกับ ความชํ านาญในการใชเคร่ืองมืออุปกรณในการปฏิบัติงาน  และวิธีการ
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พัฒนาที่ตองการคือ ศึกษาตอในประเทศ  ขาราชการสาย  ค  ตองการพัฒนาเกี่ยวกับความรูใน
ระเบียบขอบังคับตาง ๆ   และการประกันคุณภาพการศึกษา  และวิธีการพัฒนาที่ตองการคือ
 ฝกอบรมในประเทศ    สวนบุคลากรประเภทขาราชการสาย  ข  และพนักงานสายวิชาชีพอื่นไมมี
ความเห็นในดานน้ีแตกตาง   อาจเปนเพราะขาราชการสาย  ข  และพนักงานสายวิชาชีพอื่น   มี
ลักษณะภาระงานในการปฏิบัติคลายกนั  และการเขารับการฝกอบรมและพัฒนาตองไดรับอนุมัติ
จากผูบังคับบัญชากอน   จึงอาจทํ าใหโอกาสในการเขารับการฝกอบรมและพัฒนาไมแตกตางกัน
มากนัก   นอกจากนีป้ระเภทบุคลากรยังเห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับการดํ าเนินงานดานการธ ํารง
รักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน   จากการวิจัยพบวา    พนักงานสายวิชาการเห็นวา
มหาวิทยาลัยมีระดับการด ําเนินงานดานนี้มากกวาขาราชการสาย  ค   ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาพนักงาน
สายวิชาการ  จะมีสวนรวมในการบริหารงาน   และผูบังคับบัญชาใหการยอมรับความคิดเห็นสูงกวา
ขาราชการสาย  ค.  เพราะพนักงานสายวิชาการ จะเปนผูรับภาระงานหลักของมหาวิทยาลัย ซึ่ง
การธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  เนนใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจที่มีผลตอ
ตัวเองและความสัมพันธกับองคกร  ทั้งเรื่องงานและสภาพแวดลอมในการท ํางาน  การแกไขปญหา
งานและกิจกรรมอ่ืน ๆ  ที ่เกี่ยวของกับบุคคลและองคกร  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของเกรียงศักดิ์
เขียวยิ่ง  (2543: 359-370) ใหความเห็นวา  การใหบุคลากรมีสวนรวมในการออกแบบงานและแกไข
ปญหาท่ีเก่ียวของกับตนเอง    องคกรตองพยายามใหบุคลากรมีโอกาสมากขึ้นในการสรางผลงาน
ของตน   การใหบุคลากรเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ  เพื่อความส ําเร็จของตนเองและองคกร
เปนวิธีการสื่อสารระหวางองคกรกับบุคลากร   เพื่อใหสามารถท ําการตัดสินใจเกี่ยวกับทรัพยากร
ตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม

ดานปญหาและเสนอแนวทางแกไขปญหาของบุคลากรท่ีมีตอการบริหารทรัพยากร
มนุษยของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ทั้ง  4  ดานคือ ดานการจัดหาทรัพยากร
มนุษย  ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย   ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย    และดานการธ ํารง
รักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  ผูวิจัยจะขออภิปรายผล    โดยพจิารณาจากประเด็นปญหาและ
ขอเสนอแนะ  ที่บุคลากรแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมมากที่สุด  ดังตอไปน้ี

ปญหาดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยและการเสนอแนวทางแกไขปญหาพบวา
บุคลากรเห็นปญหาวามีภาระงานมอบหมายใหแตละบุคคลปฏิบัติหลายอยางภายในเวลาที่จ ํากัดและ
ไมตรงกับความรูความสามารถมากที่สุด      และปญหาล ําดับรองลงมาคือมีการบรรจุแตงต้ังลาชา
ไมทันกับความจํ าเปน   ซึ่งอาจสะทอนใหเห็นถึงการดํ าเนินงานดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยที่ยัง
ไมสามารถจัดหาบุคลากรเขามารองรับภาระงานท่ีเกิดข้ึนไดทันเวลาและตรงตามความตองการของ
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หนวยงาน  และบุคลากรไดเสนอแนวทางแกไขปญหา  โดยควรมอบหมายงานใหแตละบุคคลอยาง
เทาเทียมกัน ดํ าเนินการบรรจุบุคลากรใหรวดเร็วข้ึนอาจเปนเพราะบุคลากรเห็นวาเพ่ือมิใหภาระงาน
ที่เกิดขึ้นใหมตองตกอยูกับความรับผิดชอบของบุคลากรที่มีอยูเดิมที่รับภาระงานเต็มที่อยูแลวซึ่งจะ
ทํ าใหประสิทธิภาพในการท ํางานลดลงและไดงานที่ไมมีคุณภาพ    ซึ่งกระบวนการตาง ๆ   เหลาน้ี
จะสะทอนใหเห็นถึงความสามารถของผูบริหารที่มีตอการจัดหาทรัพยากรมนุษยซึ่งถือเปน
กระบวนการที่ส ําคัญที่สุด  เพราะเม่ือไดบุคคลท่ีเหมาะสมตรงความตองการแลวข้ันตอเน่ืองของ
การบริหารทรัพยกรมนุษยก็จะมีปญหาลดนอยลงไปซึ่งการเพิ่มบุคลากรจะทํ าใหคาใชจายใน
การบริหารสูงขึ้นและจะสูงขึ้นทุกป ๆ  โดยเฉพาะในหมวดคาตอบแทน  แตถาบุคลากรมี
ประสิทธิภาพมีความรูความสามารถ   และมีความรับผิดชอบก็จะสามารถผลักดันการท ํางานของ
มหาวิทยาลัยใหส ําเร็จลุลวง  และสรางชื่อเสียงใหกับมหาวิทยาลัย  ตลอดจนบุคลากรใน
บางตํ าแหนง  เชน นักวิจัย คณาจารยที่สามารถท ําวิจัยเชิงพาณิชยอาจสรางรายไดใหมหาวิทยาลัยได

ปญหาดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยและการเสนอแนวทางแกไขปญหาพบวา
บุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัยมีการจายคาตอบแทนไมเหมาะสมกับวิชาชีพ   และลักษณะงานที่
รับผิดชอบมากที่สุด  และปญหาล ําดับรองลงมาคือ  มีการประเมินผลการปฎิบัติงานเปนเร่ือง
ไมเปดเผยและตางหนวยงานมีการประเมินตางกัน    ท้ังน้ีอาจเปนผลมาจาก  มจธ.  มีการจาย
คาตอบแทนโดยบุคลากรมีสทิธิรั์บทราบเฉพาะเงินเดือนของตนเองเหมือนองคกรภาคเอกชน
บุคลากรไมทราบบัญชีเงินเดือน  ไมทราบข้ันเงินเดือนท่ีจะใชเล่ือนข้ันในแตละคร้ัง  เหมือนระบบ
การเลื่อนขั้นขาราชการเดิม     จึงอาจเปนผลใหบุคลากรในแตละตํ าแหนงเห็นวาไมมีความชัดเจน
ในเรื่องหลักการจายคาตอบแทน     นอกจากน้ีปญหาการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเร่ืองไม
เปดเผยและตางหนวยงานมีการประเมินตางกัน  อาจเปนผลมาจากการที่บุคลากรมีความไมเขาใจ
และทัศนคติเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยในกํ ากับของรัฐที่มองวาบุคลากรประเภทพนักงาน   จะไมไดรับ
ความเปนธรรมในการประเมินเลือ่นเงินเดือนและการประเมินตอสัญญาจาง  และบุคลากรมีขอ
เสนอแนวทางแกไขปญหา   โดยควรปรับคาตอบแทนใหเหมาะสมกับภาระงานหนาที่
ความรับผิดชอบและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  อาจเปนเพราะบุคลากรตองการให
มหาวิทยาลัยพิจารณาการจายคาตอบแทนโดยพิจารณาจากผลงานเปนหลัก  เพื่อใหบุคลากรรูสึกวา
มีความยุติธรรมเกิดขึ้น

ปญหาดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและการเสนอแนวทางแกไขปญหาพบวา
บุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัยมีการสงเสริมพัฒนาบุคลากรใหกาวหนาในอาชีพ    เชน  การศึกษาตอ
ฝกอบรม  ดูงานตางประเทศ  ไมเปนไปอยางเสมอภาคและสอดคลองกับความตองการของ
มหาวิทยาลัยมากที่สุด  ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาบุคลากรประเภทขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย
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ทุกสายทุกตํ าแหนงตางก็มีความตองการที่จะพัฒนาตนเองเพื่อเปนการเพิ่มพูนทักษะความรูและเปน
พื้นฐานสํ าหรับกาวไปในระดับหรือตํ าแหนงที่สูงขึ้น  แตจํ ากัดดวยงบประมาณ  และความจ ําเปน
ของหนวยงาน  ดังนั้นบุคลากรบางสายบางต ําแหนงจึงอาจไมไดรับการพิจารณาใหพัฒนาตนเอง
อยางที่ตองการก็เปนได  นอกจากนี้อาจเกิดจากการวางแผนในการพัฒนาบุคลากรยังไมชัดเจนวา
ในแตละปจะพัฒนาบุคลากรสายใด  จะพัฒนาในรูปแบบใด  และสอดคลองกับแนวทาง
การดํ าเนินงานของมหาวิทยาลัยหรือไมอยางไร     ซึ่งบุคลากรก็เสนอแนวทางแกไขปญหาวา
ควรสงเสริมใหบุคลากร ไดมีการศึกษาหาความรูเพิ่มเติม  ฝกอบรม  ดูงานในดานท่ีเปนประโยชน
ตองานและองคกร  โดยมีการวางแผนพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน   เพื่อใหบุคลากรมีความกาวหนา
ในอาชีพอยางทั่วถึง  อาจเปนเพราะวาบุคลากรทุกสายงานและทุกต ําแหนงตองการใหมหาวิทยาลัย
มีการจัดทํ าแผนการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน เพื่อจะไดทราบวาแผนการพัฒนาบุคลากรจะมีแนวทาง
ไปในทิศทางใด  จะเนนการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบใด  สัดสวนประเภทบุคลากรที่จะพัฒนาเปน
จํ านวนเทาใด  เปนตน    ซึ่งจะชวยสรางความเชื่อมั่นและเตรียมความพรอมใหบุคลากรไดพัฒนา
ศักยภาพและกาวไปสูหนาที่การงานที่สูงขึ้น  นอกจากนี้ยังเปนการตอบสนองความพยายามของ
มหาวิทยาลัยที่ตองการเปลี่ยนกระบวนทัศนและวิธีการท ํางานของบุคลากรเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ในการเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐที่มีศักยภาพอยางแทจริงตอไป

ปญหาดานการธํ ารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยและการเสนอแนวทางแกไข
ปญหาพบวา     บุคลากรเห็นวาผูบริหารเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น
ในการท ํางานนอยมาก  และบุคลากรมีความรูสึกไมมั่นคงตอการเลื่อนขั้น  และความกาวหนา
ในการทํ างาน  เนื่องจากการปรับตัวเขากับระบบมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐท่ีเนนผลงานเปนหลัก
อาจเปนเพราะวาบุคลากรมีทัศนคติเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐท่ีพนักงานอาจไมไดรับ
ความเปนธรรมในการประเมินเลื่อนเงินเดือนและตอสัญญาจาง  และอาจไมเขาใจวาการด ําเนินงาน
บางอยางผูบริหารจํ าเปนตองตัดสินใจทันที  เพื่อใหส ําเร็จลุลวงและทันเหตุการณ   หากให
ผูใตบังคับบัญชารวมแสดงความคิดเห็นก็จะไมทันเวลาและอาจเกิดผลเสียหายขึ้นได   และบุคลากร
ไดมขีอเสนอแนวทางแกไขปญหาวา  ควรมีการประเมินและพัฒนาการท ํางานรวมกับผูอ่ืน  ประเมิน
ทัศนคติของผูใตบังคับบัญชาตอผูบังคับบัญชา  การแลกเปลี่ยนความรูดวยวาจา  และจากเอกสาร
อาจเปนเพราะบุคลากรเห็นวาการท ํางานรวมกับผูอื่นอาจเปนผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา
หรือผูใตบังคับบัญชาดวยกันเอง  จะชวยใหเกิดการพัฒนางานนั้น ๆ   เน่ืองจากเม่ือมีการทํ างาน
รวมกันก็จะมีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณระหวางกันท ําใหบุคลากรไดมีความรูใน
วงกวางและในเชิงลึกมากขึ้น   ตลอดจนสรางความเขาใจ  การรวมมือในการทํ างาน  เพ่ือกอใหเกิด
ความสามัคคีในที่สุด
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3.  ขอเสนอแนะ

3.1!ขอเสนอแนะในการนํ าผลการวิจัยไปใช
จากการวิจัย  เร่ือง  การบริหารทรัพยากรมนุษยในมหาวิทยาลยัในก ํากับของรัฐ :

กรณีศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  ผลการวิจัยสามารถนํ ามาเสนอแนะได  ดังน้ี
3.1.1  ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษย   ผลการวิจัยพบวา  มหาวิทยาลัยมีระดับการ

ดํ าเนินงานดานนี้อยูในระดับปานกลางและเปนล ําดับท่ีสอง   โดยบุคลากรที่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาโทที่สังกัดหนวยงานระดับสถาบัน/ส ํานัก  เห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับการดํ าเนินงานดานน้ี
มากกวาบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีที่สังกัดหนวยงานระดับคณะ  โดยเห็นวา
มหาวิทยาลัยมีกระบวนการที่ใหไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษยในเวลาที่เหมาะสม     ตามความตองการ
ของหนวยงานนอยที่สุด จากการสัมภาษณผูบริหารพบวา ในการวางแผนก ําลังคนจะดํ าเนินการใน
รูปคณะกรรมการ  และมีการปรับเปลี่ยนแผนหากไมเปนไปตามแผน  และจากการวิเคราะหความ
คิดเห็นเพิ่มเติมพบวา  ปญหามีภาระงานที่มอบหมายใหแตละบุคคลปฏิบัติหลายอยางภายในเวลาที่
จํ ากัดซึ่งไมตรงกับความรูความสามารถมากที่สุด    ดังน้ัน  มจธ.  ควรมีการจัดทํ าแผนก ําลังคนให
รอบคอบ  รวดเร็ว  โปรงใส   สอดคลองกับภาระงานที่จะเกิดขึ้นทั้งในปจจุบันและอนาคต   โดย
พิจารณาตัดขั้นตอนตาง ๆ ที่ไมจํ าเปนออก  นอกจากน้ีอาจใหบุคลากรในระดับปริญญาตรีท่ีสังกัด
หนวยงานระดับคณะเขามาอบรมเชิงปฏิบัติการ (Work Shop)  เพื่อรวบรวมขอมูลภาระงานที่เกิดขึ้น
ทั้งในปจจุบันและคาดวาจะเกิดในอนาคต  นํ ามาสรุปเปนคลังขอมูลและจัดท ํารางแผนก ําลังคนที่
ตองการ   เพ่ือจะไดทราบจํ านวนบุคลากร  คุณสมบัติที่ตองการในแตละชวงเวลาแลวน ําขอมูลเสนอ
คณะกรรมการของมหาวิทยาลัย  เพ่ือเปนขอมูลประกอบการพิจารณาการจัดทํ าแผนก ําลังคนของ
มหาวิทยาลัยไดรวดเร็วข้ึน  และเปนการเพิ่มพูนทักษะ  ประสบการณดานการจัดท ําแผนอัตรากํ าลัง
ใหกับบุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีที่สังกัดหนวยงานระดับคณะอีกดวย

3.1.2  ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย   ผลการวิจัยพบวา  มหาวิทยาลัยมีระดับ
การดํ าเนินงานดานนี้อยูในระดับปานกลางและเปนล ําดับที่สาม  โดยบุคลากรเห็นวามหาวิทยาลัยมี
การจายคาตอบแทนใหบุคลากรดวยความเหมาะสมกับต ําแหนงในแตละสายงานนอยที่สุด  จากการ
สัมภาษณผูบริหารพบวา  มหาวิทยาลัยมีการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนตามผลงานเปนหลัก  แตจาก
การวิเคราะหความคิดเห็นเพ่ิมเติมพบวา  ปญหาที่บุคลากรบางทานเห็นวาคาตอบแทนไมเหมาะสม
กับวิชาชีพและลักษณะงานที่รับผิดชอบ  และการพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือนพิจารณาตามหนวยงาน
เปนหลักทํ าใหเกิดความแตกตางระหวางหนวยงานที่มีภาระงานมากกับหนวยงานที่มีภาระงานนอย
และมีบุคลากรนอยกวา  แตก็ไดรับการพิจารณาเล่ือนข้ันเชนกัน     ดังนั้นมหาวิทยาลัยควรที่จะ
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กํ าหนดหลักเกณฑการจายคาตอบแทนหรือเงินเดือนกับภาระหนาท่ีความรับผิดชอบ    โดยพจิารณา
วงเงินในการใชเลื่อนขั้นของแตละหนวยงานเปรียบเทียบกับจ ํานวนบุคลากร ที่มีผลงานตามเกณฑที่
คณะกรรมการประเมินของมหาวิทยาลยักํ าหนด  โดยหนวยงานใดมีจํ านวนบุคลากรที่มีผลงานหรือ
ผลการปฏิบัติงานเปนไปตามเกณฑนอยกวาหนวยงานที่มีจ ํานวนบุคลากรที่มีผลงานหรือผลการ
ปฏิบัติงานเปนไปตามเกณฑมากกวา   แมจะมีวงเงินเลื่อนขั้นคงเหลือก็ไมสามารถเลื่อนขั้นใหกับ
บุคลากรในหนวยงานตนเองได  ตองสงวงเงินที่เหลือนั้นคืนมหาวิทยาลัย    เพื่อใหสามารถน ําไป
จัดสรรใหกับหนวยงานอื่นที่มีผลการปฏิบัติงานเปนไปตามเกณฑตามลํ าดับตอไป

3.1.3  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ผลการวิจัยพบวา  มหาวิทยาลัยมีระดับการ
ดํ าเนินงานดานนี้อยูในระดับปานกลางและเปนล ําดับสุดทาย  โดยบุคลากรที่สังกัดหนวยงานระดับ
สถาบัน/ส ํานัก  และเปนพนักงานสายวิชาการเห็นวามีระดับการด ําเนินงานดานนี้มากกวาบุคลากรที่
สังกัดหนวยงานระดับคณะ  และเปนขาราชการสาย  ก และ ค    โดยเห็นวามหาวิทยาลัยใหความ
สํ าคญัตอการรองทุกขของบุคคลนอยท่ีสุด  จากการสัมภาษณผูบริหารพบวา  มหาวิทยาลัยมี
นโยบายสงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติตามวินัยเชิงบวก  ดังนั้นมหาวิทยาลัยควรใหความส ําคัญตอการ
รองทุกขของบุคคล       โดยพิจารณาสาเหตุท่ีทํ าใหเกิดการรองทุกขของบุคลากร   แลวนํ ามาแกไข
ปญหาจากสาเหตุน้ัน    และพิจารณากระบวนการรองทุกขของบุคลากรวาเกิดปญหาในขั้นตอนใด
เพื่อปรับกระบวนการรองทุกขใหมีการดํ าเนินงานรวดเร็วและยุติธรรมมากขึน้ นอกจากน้ี
มหาวิทยาลัยควรจัดท ําแผนพัฒนาบุคลากรใหชัดเจน โดยระบุวาในแตละปจะมีรูปแบบการพัฒนา
บุคลากรแตละประเภทอยางไร  และควรก ําหนดสัดสวนระหวางขาราชการสาย  ก  ข   ค  พนักงาน
สายวิชาการและพนักงานสายวิชาชีพอื่น  โดยเฉพาะบุคลากรที่สังกัดหนวยงานระดับคณะและเปน
ขาราชการสาย ก  และ ค   ควรไดรับการพิจารณาเปนพเิศษ

3.1.4  ดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย   ผลการวิจัยพบวา
มหาวิทยาลัยมีระดับการด ําเนินงานดานนี้อยูในระดับปานกลาง  และเปนล ําดับแรก  โดยบุคลากรที่
มีการศึกษาระดับปริญญาโทและปริญญาเอกที่มีสถานภาพสมรสและเปนพนักงานสายวิชาการ
เห็นวามหาวิทยาลัยมีระดับการดํ าเนินงานดานนี้มากกวา  บุคลากรที่มีการศึกษาระดับตํ ่ากวา
ปริญญาตรีที่มีสถานภาพโสดและเปนขาราชการสาย  ค   โดยเห็นวามีการปฏิบัติตอผูใตบังคับ
บัญชาอยางเทาเทียมกันนอยที่สุด  จากการสัมภาษณผูบริหารพบวา  มหาวิทยาลัยเนนการให
บุคลากรมีสวนรวมในการท ํางานตามความเหมาะสม  มีการสรางเกณฑการประเมิน  มีการตั้งกลอง
รับฟงความคิดเห็น  การจัดตั้งสภาคณาจารยและพนักงาน   จากการวิเคราะหความคิดเห็นเพ่ิมเติม
พบวา      ผูบริหารเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในการทํ างานนอยมาก  ดังน้ัน
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มหาวิทยาลัยควรสนับสนุนใหบุคลากรที่มีการศึกษาระดับตํ ่ากวาปริญญาตรีที่มีสถานภาพโสดและ
เปนขาราชการสาย  ค   เขามามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในการท ํางานทั้งทางตรงและ
ทางออม   โดยควรแสดงความช่ืนชมตอ  ความคิดเห็นท่ีเปนประโยชนตอหนวยงานหรือตอองคกร
ดวยการประชาสัมพันธความคิดเห็นนั้น  หรือการช่ืนชมโดยผานบุคคลตาง ๆ  เพ่ือใหผูแสดง
ความคิดเห็นรับรูไดถึงความเอาใจใสตอขอแนะนํ าของผูบริหารอันจะนํ ามาซึ่งความภาคภูมิใจ
ซึ่งการประชาสัมพันธดังกลาวจะชวยกระตุนใหบุคลากรกลาที่จะแสดงความคิดเห็น  ดานการ
เสนอแนะการทํ างานของผูบริหารมากข้ึน     ผูบริหารจะไดประโยชนเพราะรับรูปญหาและ
ความตองการของบุคลากรในระดับรากหญาอยางแทจริง

3.2  ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป
3.2.1  ควรศึกษากระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษยของแตละหนวยงานใน

มหาวิทยาลัย เพ่ือใหทราบถึงข้ันตอนการดํ าเนินงานวามีขอจํ ากัดอยางไร   เพื่อมหาวิทยาลัยจะได
แกไขขอจํ ากัดนั้น

3.2.2  ควรศึกษาการจายคาตอบแทนของแตละหนวยงานในมหาวิทยาลัยวามี
เกณฑในการปฏิบัติอยางไร   แลวนํ ามาปรับใหเปนเกณฑมาตรฐานเดียวกัน   เพื่อสรางความมั่นใจ
และเปนกํ าลังใจใหกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานตามเกณฑหรือสูงกวาเกณฑ

3.2.3  ควรศึกษาความตองการพัฒนาทรัพยากรมนุษยบุคลากรทุกประเภทในแตละ
หนวยงาน   เพ่ือนํ ามาจัดท ําแผนพัฒนาบุคลากรท่ีตอบสนองความตองการของหนวยงานและ
บุคลากรมากที่สุด

3.2.4  ควรศึกษารูปแบบโครงสรางองคกร    การบริหารวิชาการ   การบริหาร
งบประมาณ     เพ่ือนํ าผลท่ีไดมาเปนแนวทางในการปรับปรุงแกไขการบริหารงานดานอ่ืนของ
มหาวิทยาลัย   เพื่อใหมีทิศทางการดํ าเนินงานที่สอดคลองและไปในแนวเดียวกันกับวัตถุประสงค
ของมหาวิทยาลัย

3.2.5  สถาบันอุดมศึกษาของรัฐอื่น ๆ  ที่เตรียมการเพื่อปรับสภาพเปนมหาวิทยาลัย
ในกํ ากับของรัฐ  ควรศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดานการ
ใหรางวัลทรัพยากรมนุษย     และดานการธ ํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย     ซึ่งเปนดานที่มี
ผลกระทบโดยตรงตอบุคลากรในมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐ
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ภาพพระบรมราชานุสาวรียพระบาทสมเด็จพระจอมเกลาเจาอยูหัว   (รัชกาลที ่ 4 )

ภาพมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี

(จาก http://www.kmutt.ac.th/general/t-gall02.html)
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โครงสรางการบริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี
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
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ในป พ.ศ. 2542

1.  วิเคราะหสถานการณภายใน (Internal  Assessment)

1.1  จุดแข็ง (Strength)
1.1.1  ดานการตลาด (Marketing Strength)

1)  ป  พ.ศ. 2542  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  เปน
มหาวิทยาลัยทางเทคโนโลยีที่มีชื่อเสียงสั่งสมมากกวา 39 ป  เปนสถาบันการศึกษาที่ผลิตบัณฑิต
ผลงานวิจัย  และใหบริการวิชาการแกชุมชนทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี    ซึ่งเปนก ําลัง
สํ าคัญ  ในการพัฒนาประเทศ   มหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียงดานคุณภาพบัณฑิตเปนที่ยอมรับในตลาด
อุตสาหกรรม    มีผลงานวิจัยที่เปนเลิศโดยที่ไดรับรางวัลจากหนวยงานที่สนับสนุนงานวิจัย  เชน
สกว.  สวทช.  วช.  สพช.  และกองทุนตางๆ   หลายปติดตอกัน มีงานบริการวิชาการแกชุมชน
อาทิเชน    การถายทอดเทคโนโลยี    การฝกอบรม    การใหบริการทางดานตรวจวัดมาตรฐานสินคา
อุตสาหกรรม  การวิเคราะหโครงการ     และไดรับการยอมรับใหเปนหนวยงานตรวจสอบของ
สํ านักมาตรฐานอุตสาหกรรม    ดังนั้นบทบาทของมหาวิทยาลัยจึงเปน Knowledge  Center

2)  คาใชจายตอหัวนักศึกษาอยูในเกณฑที่ตํ่ าเมื่อเทียบกับมหาวิทยาลัยทาง
เทคโนโลยีอื่น  ๆ

3)  สถานที่ตั้งมีความเหมาะสมคือ   อยูบริเวณแหลงอุตสาหกรรม                  
การคมนาคมสะดวกมีทางดวนเชื่อมโยงทั้งภายในกรุงเทพฯ  และปริมณฑล  และเปนมหาวิทยาลัย
ทางเทคโนโลยีของรัฐบาลแหงเดียวในฝงธนบุรี

4)  สนับสนุนทุนการศึกษาและทุนกูยืมประเภทตาง ๆ   และใหโควตา
นักศึกษาจากตางจังหวัด

1.1.2  ดานการเงิน (Financial  Strength)
1) แหลงที่มาของงบประมาณที่ส ําคัญ  ไดแก  เงินสนับสนุนจากรัฐบาล

เงินรายไดจากคาบํ ารุงการศึกษา    คาลงทะเบียนนักศึกษา    เงินวิจัยจากแหลงภายนอก     รายได
จาก  งานบริการวิชาการ  ดอกผลจากเงินกองทุน ฯลฯ  ซึ่งงบประมาณรายจายสวนใหญมาจากเงิน
สนับสนุนจากรัฐบาล และเงินบ ํารุงการศึกษา  คาลงทะเบียน
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2)  การเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับท ําใหมีความสามารถในการบริหารเงินและ
ทรัพยสินที่คลองตัว  มีอํ านาจเบ็ดเสร็จภายในมหาวิทยาลัยและสามารถตรวจสอบได

1.1.3 ดานการผลิต (Manufacturing  Strength)
1)  การเปนมหาวิทยาลัยในก ํากับของรัฐบาลท ําใหบริหารงานคลองตัว

สามารถปรับ/ลดงานซับซอน และงานที่กอใหเกิดความลาชา
2)  บุคลากรมีศักยภาพพอเพียงดานวิชาการ  วิจัย  และบริการ  มหาวิทยาลัย

มีอาจารยที่มีประสบการณทางดานวิชาการและอุตสาหกรรม  อาจารยใหมมีคุณวุฒิตรง เชน  จบ
Ph.D  สามารถทํ าวิจัยต่ังแตเร่ิมตนได  และยังมีอาจารยชาวตางประเทศที่มีคุณภาพรวมสอนและวิจัย

3)  ครุภัณฑการศึกษา อุปกรณและเคร่ืองมือเปนเทคโนโลยีท่ีทันสมัย
มีประสิทธิภาพสูงโดยไดรับการสนับสนุนงบประมาณจากรัฐบาล  โครงการเงินกูธนาคารโลก
ธนาคารพัฒนาแหงเอเชีย  โครงการวิจัยจากแหลงทุนภายนอก

4)  อาคารและสถานท่ี   มหาวิทยาลัยไดรับการสนับสนุนงบประมาณ
คากอสรางภายใน  มจธ. ราษฎรบูรณะ  บางขุนเทียน   เพื่อรองรับการเปดสาขาวิชาใหมและ
การขยายก ําลังการผลิตตามแผนพัฒนาอยางตอเน่ือง

5)  ดานการบริการและสวัสดิการใหกับนักศึกษาแบบ  Learning  and  Living
6)  มีหลักสูตรเนนทั้งดานทฤษฎีและปฏิบัต ิ มี workshop  ส ําหรับ

ฝกนักศึกษาและ  Laboratory  ที่หลากหลาย
1.1.4  ดานองคกร (Organization  Strength)

1)  บุคลากรมีความเชื่อมั่นในผูน ํา
2)  การท ํางานเปนทีม
3)  โครงสรางองคกรแบงตามความช ํานาญ (เฉพาะทาง)
4)  บุคลากรมีความมุงมั่นและขยัน

1.2  จุดออน  (Weakness)
1.2.1  ดานการตลาด (Marketing  Weakness)

1)  มหาวิทยาลัยขาดการประชาสัมพันธอยางตอเนื่อง    และไมเปนแนวรุก
ที่เพียงพอจะเห็นได    ลูกคาของมหาวิทยาลัย (นักเรียน/โรงเรียน)ไมรูจักวามหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุรีอยูที่ไหน  และมีชื่อเสียงดานการผลิตบัณฑิตอยางไร นอกจากน้ี คะแนนสอบ
เขามีแนวโนมลดลง (ระดับปริญญาตรี)  ขาดการเผยแพรผลงานทางวิชาการ
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1.2.2  ดานการเงิน  (Financial  Weakness)
1)  ความสามารถในการหารายไดมีนอย  มหาวิทยาลัยมีแหลงรายไดที่สํ าคัญ

จาก  (1) รัฐบาลซึ่งเปนไปตามภาวะเศรษฐกิจของประเทศ  (2)  คาบ ํารุงการศึกษาและหนวยกิต    
ซึ่งเปนการยากจะขึ้นคาเลาเรียน  (3)  เงินวิจัยจากแหลงทุนภายนอก  (4)  เงินบริการวิชาการ

1.2.3  ดานการผลิต  (Manufacturing  Weakness)
1)!สภาพหองเรียนและอุปกรณการเรียนการสอน  ไมเอ้ือตอการสอน

โดยเฉพาะหองเรียนขนาดใหญ
2)  แหลงคนควาและบริการสืบคนขอมูล  เชน   หองสมุด  บริการ  internet

ยังไมดีพอที่เครื่องมือที่มีอยูภายใน และไมสามารถใชใหเกิดประโยชนสูงสุด
3)  การบริหารทรัพยากร  มหาวิทยาลัยขาดการติดตามขอมูลเกี่ยวกับ

อุปกรณ/เคร่ืองมือท่ีมีอยูในข้ันของการทดสอบระบบ
4)  ระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการศึกษา/บริหาร   มหาวิทยาลัยมีแผน

การพัฒนาระบบสารสนเทศอยูในขั้นของการทดสอบระบบ
5)  ทักษะดานภาษาอังกฤษ ไมเอ้ือตอการเปนสากล
6)  การสนับสนุนกิจกรรมนักศึกษา  เน่ืองจากนักศกึษามีภาระการเรียน

ที่หนักท ําใหเวลาที่มีใหกับกิจกรรมนักศึกษาลดลง    และมหาวิทยาลัยขาดแผนในเชิงรุก
ผูบริหาร/อาจารยท่ีปรึกษาดานกิจกรรมนักศึกษามีนอย  งบประมาณที่จะสนับสนุนไมเพียงพอ

7)  ความพรอมในงานบัณฑิตศึกษา  เน่ืองจากอาจารยระดับบัณฑิตสวนใหญ
มีภาระดานงานสอนและงานบริหารมากท ําใหเวลาส ําหรับบัณฑิตศึกษานอยลงอีก  ทั้งมีนักวิจัยเต็ม
เวลานอย

8)  ความรวมมือทางวิชาการกับตางประเทศมีนอย  และบางโครงการขยาย
ไมมีการขยายผล   ขาดบุคลากรที่เปน  Champion

9)  การพัฒนาหลักสูตร    ระบบขาวสารขอมูลทางวิชาการยังไมมี
ประสิทธิภาพเพียงพอ      ขาดการปรับปรุงหลักสูตรใหทันสมัยอยูเสมอ    ขาดการวางแผน
และเปาหมายดานวิชาการ

10)  สภาพแวดลอมใน มจธ. ยังขาดความรื่นรมย และบรรยากาศทางวิชาการ
11)  การวางแผนในอนาคตนอยและไมไกลพอ
12)!การพัฒนางานวิจัย  อัตราเงินเดือนของขาราชการต่ํ า    การที่จะมีรายได

ที่ดีและไมล ําบากมากจะไดมาจากการสอนพิเศษใหแก  มจธ.  และสถาบันการศึกษาจากภายนอก
ซึ่งจะทํ าใหเวลาและความเอาใจใสในการวิจัยและพัฒนาลดลง  ประกอบกับวิธีการสงเสริมการท ํา



185

วิจัยและพัฒนายังไมดึงดูดใหสนใจไปกวาการเพิ่มภาระงานสอนหรือสอนพิเศษ    รวมทั้งงบ
ประมาณที่ใหสนับสนุนวิจัยรุนใหมมีจํ ากัด นอกจากนี้พื้นฐานของมหาวิทยาลัยมาจากวิทยาลัย
เทคนิค ดังนั้นภาพของวิทยาลัยเทคนิค      จึงยังติดอยูในความทรงจํ าและวิถีการดํ าเนินงานของ
บุคลากรบางกลุม  ซึ่งบุคลากรเหลานี้ไมใหความสนใจในเรื่องงานวิจัย      และพัฒนาเทาที่ควร
เพราะตองปรับตัวสูง

13)!การนํ าผลงานวิชาการที่มิใชงานวิจัยมาขอต ําแหนงทางวิชาการได
ทํ าใหลดความส ําคัญของงานวิจัย

14)  การสนับสนุนต ําแหนงวิชาการไมท ําอยางตอเน่ืองจริงจัง
15)  ดวยวัฒนธรรมท่ีวา  "มหาวิทยาลัยควรมีความหลากหลาย"  จะเปน

จุดออน  ถาน ําไปใชอางในทางไมถูกตอง
1.2.4  ดานองคกร (Organization Weakness )

1)  การบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยมีการบริหารบุคคล  2  ระบบ  ดังน้ัน
จึงมีความออนไหวในเร่ืองของเงินเดือน  คาจาง  และคาตอบแทน  ตลอดจนภาระงานของผูท่ีเปน
พนักงานและขาราชการ

2)  แรงจูงใจ  คาตอบแทน  อัตราเงินเดือนของขาราชการและพนักงานต่ํ า
ความมั่นคงของพนักงานไมชัดเจน  เพราะการสนับสนุนจากรัฐบาลยังไมมีความแนนอนท ําให
ขาดแรงจูงใจที่จะรักษาคนด ีคนเกงในองคกร รวมถึงการชักชวนขาราชการใหเปลี่ยนสภาพเปน
พนักงาน

3)  การประสานงานระหวางหนวยงาน มหาวิทยาลัยขาดกิจกรรมสรางความ
สัมพันธระหวางบุคลากร

4)  การพัฒนาบุคลากร มหาวิทยาลัยขาดการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง
5)  ระบบการติดตามประเมินผล มหาวิทยาลัยคงติดวัฒนธรรมระบบ

ขาราชการท่ีละเลยในเร่ืองการรายงานผลการดํ าเนินงาน  ประกอบกับการปรับตัวตองใชเวลา
6)  ระบบการติดตอส่ือสาร คณะท ํางานมักเปนกลุมเดียวกันท ําใหขาด

แนวความคิดใหมๆ  กลุมที่เหลือขาดการมีสวนรวม ซึ่งอาจกอใหความรวมมือภายในองคกรนอยลง
7)  ขาดระบบท ํางานแบบพี่เลี้ยง  (Mentoring)
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2.  การวิเคราะหสถานการณภายนอก  (External  Assessment)

2.1 โอกาส (Opportunity)
2.1.1  ความกาวหนาทางเทคโนโลยีการส่ือสารไรพรมแดน

1)  การใชเทคโนโลยีการสื่อสาร Internet  สืบคนขอมูลทางวิชาการและวิจัย
2.1.2  ปญหาเศรษฐกิจ

1) โอกาสรับงานการคา งานวิจัย  หลักสูตรฝกอบรมระยะสั้น และที่
สอดคลองกับการแกไขปญหาเศรษฐกิจของรัฐ  ที่ใหการสนับสนุนอุตสาหกรรมขนาดกลางและ
ขนาดยอม  (SEM) ซึ่งเปนฐานการผลิตที่แทจริงของประเทศ

2)  โอกาสในการสราง  สรรหา  รักษา  และพัฒนาทรัพยากรมนุษย
เนื่องจากภาวะแรงงานลนตลาดและการปลดคนงานจากภาคเอกชน    ดังนั้นความมั่นคงในอาชีพ
ในมหาวิทยาลัยมีมากกวาเอกชน

3)  โอกาสสนับสนุนงานระดับบัณฑิตศึกษา  เน่ืองจากตนทุนการศึกษาตอ
ในตางประเทศสูง

2.1.3  กระแสการประกันคุณภาพ มาตรฐานสากล ISO กับการแขงขันในตลาดเสรี
1)  โอกาสในการบริหารทางวิชาการ การตรวจวัดมาตรฐานอุตสาหกรรม
2)  มจธ.  ปรับตัวและสนใจการประกันคุณภาพ สามารถเปนมหาวิทยาลัย

ช้ันนํ าของประเทศตอไป
2.1.4  ความเปนสากล  (Internationalization)

1)  ความรวมมือทางวิชาการกับตางประเทศ จะกอใหเกิดการใชประโยชน
จากทรัพยากรรวมกัน การแลกเปลี่ยนบุคลากร  มีการถายทอดเทคโนโลย ี ผลิตผลงานวิจัย  และ
เปดโอกาสใหนักวิจัยไทยและมหาวิทยาลัยกาวสูสากล

2.1.5  ขยายโอกาสทางการศึกษา
1)  มจธ. ขยายวิทยาเขตราชบุรี

2.1.6  เกิดกระแสประหยัดทรัพยากร  และรักษาสิ่งแวดลอม
1)  โอกาสรับงานการคา  งานวิจัย  หลักสูตรฝกอบรมระยะสั้น ถายทอด

เทคโนโลยีสรางชื่อใหกับมหาวิทยาลัย
2.1.7  ความตองการงานวิจัยและพัฒนาของประเทศ

1)  โอกาสเปนมหาวิทยาลัยวิจัย  ใหเปนที่ยอมรับในหนวยงานตางๆ
ทั้งภาครัฐและเอกชน
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2.2  ขอจ ํากัด  (Threats)
2.2.1  ปญหาจากเศรษฐกิจ ท ําใหมหาวิทยาลัยไดรับการสนับสนุนงบประมาณ

นอยลง
2.2.2  การแขงขันดานเทคโนโลยี การใหบริการวิชาการทั้งภาครัฐและเอกชน

ทั้งในและตางประเทศ
2.2.3  ความเขาใจผิดเกี่ยวกับฐานะและรูปแบบ Debureaucratization

ไมใช  Privatization  ของมหาวิทยาลัยในก ํากับ  ท ําใหบุคลากรมหาวิทยาลัยและสาธารณะคิดวา
มหาวิทยาลัยจะไมไดรับการสนับสนุนทางการเงินจากรัฐอีกตอไป

2.2.4  แนวคิด  "ผูไดรับประโยชนจากการศึกษาควรจะเปนผูรับผิดชอบคาใชจาย"
ท ําใหนักศึกษามีคาใชจายในการศึกษาสูงขึ้น

2.2.5  ภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจของประเทศไทย สงผลกระทบตอตลาดแรงงาน
ดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีประสบภาวะแรงงานลนตลาด บัณฑิตประสบปญหาการวางงาน
อันตอเน่ืองจากบริษัทปดกิจการ  (บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร  2542)
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ประวัติผูใหสัมภาษณ

1.  ผูชวยศาสตราจารยสุภาณี เลิศไตรรักษ
ตํ าแหนงรองอธิการบดีฝายบุคคล   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี

2.   รองศาสตราจารยบุญเจริญ ศิริเนาวกุล
ตํ าแหนงรองอธิการบดีฝายวางแผนและพัฒนา  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี

3.  รองศาสตราจารยเกษม เพชรเกตุ
     ตํ าแหนงคณบดีคณะวิศวกรรมศาสตร   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี
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