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57602313 : หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
ค าส าคัญ :   การบริหารทรัพยากรมนุษย์ คุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร  
  ความจงรักภักดี ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

พัชรกันต์ นิมิตรศดิกุล : กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐม. อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ : ผศ.ดร.วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์. 143 หน้า. 

 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏนครปฐม และ2) ความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม  
โดยศึกษาในเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิง ลึกกับ
ผู้บริหารและบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม จ านวน 14 คน ผลการวิจัย พบว่า
กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ค านึงถึงปัจจัยทั้งภายในและภายนอกองค์กรเพื่อให้ได้จ านวน
บุคลากรที่เหมาะสมกับบริบทและนโยบายขององค์กรมากท่ีสุด กระบวนการสรรหา เปิดโอกาสให้ทั้ง
บุคลากรภาย ในและบุคคลทั่วไปจากภายนอกหน่วยงานเข้าสู่กระบวนการสรรหา แบ่งวิธีการสรรหา
ตามความต้องการขององค์กรแต่เป็นไปตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ก าหนด กระบวนการคัดเลือกน า
หลักเกณฑ์และวิธีด าเนินการสอบแข่งขันของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนมาเป็น
แนวทางในการปฏิบัติ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีการก าหนดทิศทางในการพัฒนาบุคลากร
ให้มีความเหมาะสมกับบริบทและเป็นไปตามยุทธศาสตร์และตัวชี้วัดต่างๆ ขององค์กร กระบวนการ
บริหารค่าตอบแทนออกข้อกฎหมายเพื่อเป็นหลักในการบริหารเงินเดือนและมีการปรับเปลี่ยนไปตาม
สภาวการณ์ต่างๆ กระบวนการให้สวัสดิก ารมีการให้สวัสดิการตามที่กฎหมายบังคับและตามนโยบาย
ขององค์กร กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานมีหลักเกณฑ์และวิธีการตามวัตถุประสงค์ของแต่ละ
การประเมิน นอกจากนี้ยังพิสูจน์ว่ากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐมประสบความส าเร็จ ซึ่งวัดจากบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีข้ึน มีความผูกพันและ
ความจงรักภักดีต่อองค์กร และมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นจนท าให้องค์กรเกิด
ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ก าหนดไว้ 
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The objectives of this research were to study: 1) human resource management 

process of Nakhon Pathom Rajabhat University; and 2) success in human resource 
management of Nakhon Pathom Rajabhat University. This research was a qualitative 
research. Data were collected by in-depth interview from 14 University executives and 
personnel. The result showed that the human resource planning process was based on the 
consideration of both internal and external factors in order to find numbers of personnel most 
suitable for organizational context and policy. The University gave a chance for personnel 
inside and outside the organization to enter the recruitment process. The recruitment methods 
were chosen according to organization needs and prescribed criteria and methods. Criteria 
and procedure of competitive examination of Office of Civil Service Commission were used as 
practice guidelines. As for human resource development, development direction was set to be 
in accordance with organization contexts, strategies, and indicators. In compensation 
management, relevant laws were issued to be guidelines for salary management.                
The compensation management was adjusted according to situations. The benefit giving 
process was set according to concerned laws and organization policy. As performance 
appraisal, the University followed criteria and procedures based on objective of each 
assessment. Consequently, this research could be evidence that human resource 
management process of Nakhon Pathom Rajabhat University was successful, indicated from 
the increase level of quality of work life, organizational commitment and loyalty, and work 
efficiency. As a result, it could be concluded that the organization was successful according to 
set objectives. 
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บทที่ 1  
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ท่ามกลางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและเทคโนโลยีในปัจจุบันที่มีการผกผันอยู่
ตลอดเวลา ตลอดจนมีภาวะความเสี่ยงซึ่งไม่อาจคาดการณ์ได้ล่วงหน้านั้น เป็นการยากที่ผู้บริหารจะ
สามารถบริหารองค์กร ฝั นฝุาวิกฤตความผันผวนของปัจจัยแวดล้อมดังกล่าวไปได้โดยล าพัง องค์กร
จ าเป็นต้องระดมสรรพก าลังทั้งหมด เพื่อรับมือและตอบสนองต่อความผันผวนของปัจจัยแวดล้อมที่
รุมเร้ากดดันอยู่ตลอดเวลา (ทวีศักดิ์ สูทกวาทิน , 2551: 2-3) เพ่ือเป็นการเตรียมองค์กรให้พร้อมกับ
อนาคตที่ก าลังจะ เกิดข้ึนและสร้างความเข้มแข็งขององค์กรให้มีประสิทธิภาพอยู่รอดและยั่งยืนนั้น 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็นความส าคัญในล าดับต้นๆ ที่ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญ โดย
ทรัพยากรมนุษย์มาจากค า 2 ค า คือ “ทรัพยากร” แปลว่า สิ่งทั้งปวงอันเป็นทรัพย์ หรือสิ่งทั้งปวงที่ถือ
ว่ามีค่า เมื่อมารวมกับค าว่า “มนุษย์” จึงความหมายว่า มนุษย์อันมีค่ายิ่ง (บุญเลิศ กลิ่นรัตน์ , 2542: 
1) ดังนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็นกลไกอันส าคัญยิ่งอย่างหนึ่งในการบริหารงานขององค์กร
ให้บรรลุเปูาหมาย บุคลากรในองค์กรจึงถือเป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุด การส ารวจจากผู้บริหาร 300 คน 
โดย Towers Perrin เชื่อว่า 90% ที่ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ คือ พนักงาน (ACA News 
March, 1997: 14-15 อ้างถึงใน ดนัย เทียนพุฒ , 2543: 12) ทรัพยากรมนุษย์จะเป็นผู้สร้างสรรพสิ่ง
ทุกอย่างจนกระท่ังกลายเป็นผลผลิตหรือการบริการตามแต่ละประเภทข ององค์กร น าไปสู่ความส าเร็จ
และการสร้างภาพลักษณ์ที่ดีแก่องค์กร โดยทั่วไปมนุษย์แต่ละคนมีลักษณะหลากหลายแตกต่างกันในด้าน
ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ซึ่งจะเป็นองค์ประกอบที่ท าหน้าที่ในการปฏิบัติภารกิจต่างๆ ให้องค์กรบรรลุ
เปูาหมาย การด าเนินการให้มนุษย์สามารถสร้างสรรค์งานอย่างมีประสิทธิภาพนั้น ต้องอาศัยคุณภาพของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร (พยอม วงศ์สารศรี, 2538: 2) 

นอกจากองค์กรที่แสวงหาผลก าไรเพื่อการแข่งขันทางเศรษฐกิจแล้ว มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐมซึ่งเป็นสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ก็ต้องใช้บุคลากรเป็นต้นทุนส าคัญในการขับเคลื่อ นทุก
ภารกิจในองค์กรให้เป็นไปตามพันธกิจหลักขององค์กร คือการมุ่งผลิตบัณฑิตให้มีคุณภาพท่ามกลาง
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วตามสภาพแวดล้อม การเปิดกว้างของการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน    
ส่งผลให้สถาบันการศึกษาเกิดแข่งขันในด้านคุณภาพการศึกษา ท าให้องค์กรต้องปรับเปลี่ยนกร ะบวน
ทัศน์การปฏิบัติงานของบุคลากร การทบทวนองค์กรด้านกระบวนการกลไกให้มีความชัดเจน เพ่ือให้      
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การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรเกิดประสิทธิภาพเกิดคุณภาพสูงสุดเป็นไปตามพันธกิจที่ตั้งไว้ 
บุคลากรในองค์กรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนจึงถือเป็นกุญแจส าคัญเป็นต้น ทุนส าคัญที่สุดของ
องค์กรที่จะน ามหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมไปสู่ความส าเร็จและยั่งยืน 

 มนุษย์จึงเป็นสิ่งที่มีค่าและส าคัญที่สุดขององค์กรที่จะน าพาองค์กรไปในทิศทางเดียวกัน      
ซึ่งปัจจุบันนี้แต่ละองค์กรได้เล็งเห็นความส าคัญของมนุษย์ว่าเป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงสุดขององ ค์กร 
องค์กรจะประสบความส าเร็จได้เพียงใดข้ึนอยู่กับบุคคลซึ่งเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการด าเนินการ        
การบริหารงานบุคคลหรือการจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นภารกิจที่ส าคัญในองค์กรที่ผู้บริหาร
ด าเนินการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ โดยเริ่มตั้งแต่การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือคาดการณ์
และก าหนดกิจกรรมด้านทรัพยากรมนุษย์ให้มีปริมาณท่ีเหมาะสมเพียงพอต่อการด าเนินพันธกิจด้าน
ต่างๆ ขององค์กร กระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรจากแหล่งต่างๆ ที่มีความเหมาะสมกับ
ต าแหน่งที่องค์กรต้องการมาร่วมปฏิบัติงานกับองค์กร พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีศักยภ าพพร้อม
ปฏิบัติงานกับองค์กรตลอดเวลา การจ่ายค่าตอบแทนและการให้สวัสดิการตามความเหมาะเพ่ือเป็น
การสร้างขวัญก าลังใจและทัศนคติที่ดีต่อองค์กร และการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือให้ทราบผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร (บรรยงค์ โตจินดา, 2546: 16) 

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมเป็นส ถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ก าหนดเปูาหมายเพ่ือที่จะ
เป็นมหาวิทยาลัยเพื่อการพัฒนาท้องถิ่นอย่างยั่งยืน ผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพคู่คุณธรรมพัฒนาองค์
ความรู้ ภูมิปัญญาสู่สากล มีความมุ่งม่ันเป็นผู้น าด้านการศึกษาและการพัฒนาท้องถิ่น อย่างยั่งยืน 
บุคลากรจึงเป็นต้นทุนส าคัญในการ ขับเคลื่อนทุกภารกิจในองค์กรให้เป็นไปตามพันธกิจหลักของ
องค์กรให้มีคุณภาพท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วตามสภาพแวดล้อมและการแข่งขันด้าน
คุณภาพการศึกษาท าให้องค์กรต้องปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์การปฏิบัติงานของบุคลากร การทบทวน
องค์กรด้านกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่มีความชัดเจนและเหมาะสมกับภารกิจในปัจจุบัน
สามารถรองรับบทบาทภารกิจของมหาวิทยาลัยในอนาคตได้ บุคลากรในองค์กรทั้งสายวิชาการและ
สายสนับสนุนจึงถือเป็นกุญแจส าคัญและเป็นต้นทุนส าคัญที่สุดขององค์กร ในการพัฒนางานทุกด้านให้
มีมาตรฐานบริการและท าให้มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมประสบความส าเร็จและยั่งยืนต่อไป  

ด้วยเหตุนี้จึงท าให้เกิดแนวคิดในการศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา การคัดเลือก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การบริหาร
ค่าตอบแทน การให้สวัสดิการและการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งกระบวนการต่ างๆ เหล่านี้มีความ
เชื่อมโยงกัน หากองค์กรสามารถจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพสอดคล้องกับบริบท
และวัตถุประสงค์ขององค์กรแล้วจะสามารถส่งผลให้บุคลากรในองค์กร มีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี
ขึ้น เกิดความผูกพันและจงรักภักดีต่อองค์กรและมีประสิทธิภาพในการปฏิ บัติงานเพิ่มขึ้น สะท้อน
ออกมาเป็นผลการปฏิบัติงานที่ดีจนกระทั่งท าให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กร เกิดความได้เปรียบ
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ทางการแข่งขันจนท าให้มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมประสบความส าเร็จและเป็นองค์กรที่มีความ
ยั่งยืน 

 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพ่ือศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
2. เพ่ือศึกษาความส าเร็จใน การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครปฐม 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
เพ่ือให้การศึกษานี้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตการวิจัย 

ดังนี้ 
ขอบเขตด้านเนื้อหา   
การวิจัยเรื่องกระบวนกา รบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม       

มีแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย แนวคิดด้านการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์  ด้านการสรรหา ด้านการคัดเลือก ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการ
บริหารค่าตอบแทน ด้านการให้สวั สดิการ และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และการศึกษา
ความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ด้านความ
ผูกพันต่อองค์กร ด้านความจงรักภักดี และด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ขอบเขตด้านพื้นที่ 
การวิจัยนี้เลือกสถานที่เก็บข้อมูล คือ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม จังหวัดนครปฐม 
ขอบเขตด้านประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาเป็นผู้บริหารและพนักงานมหาวิทยาลัยของมหาวิทยาลัย     

ราชภัฏนครปฐม ดังนี้ 
1. ผู้วิจัยคัดเลือกผู้บริหารของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการ

ก าหนดนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ประกอบด้วย 
1.1 ที่ปรึกษาอธิการบดี ด้านการบริหารงานบุคคล 
1.2 รองอธิการบดี ดูแลรับผิดชอบด้านการบริหารงานบุคคล 
1.3 ผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี 
1.4 หัวหน้างานบริหารทรัพยากรบุคคล 
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2. ผู้วิจัยคัดเลือกพนักงานมหาวิทยาลัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐ ม ทั้งพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการและพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานกับมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐมเป็นระยะเวลามากกว่า 7 ปีขึ้นไป ประกอบด้วย 

2.1 พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ จากคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี และคณะวิทยาการจัดการ รวม 3 คน 

2.2 พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนจากส านักงานอธิการบดี ส านักส่งเสริม
วิชาการและงานทะเบียน ส านักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ ศูนย์ภาษาและศูนย์
คอมพิวเตอร์ รวม 7 คน 

ขอบเขตด้านเวลา 
ระยะเวลาการศึกษา แบ่งเป็นระยะเวลาในการศึกษาข้อมูลความเป็นมาและความส าคัญ

ของปัญหา ทบทวนวรรณกรรม และท าแบบสัมภาษณ์ ตั้งแต่เดือนสิงหาคม 2558 จนถึงเดือน
มกราคม 2558 และระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูล ตั้งแต่เดือนกุมภาพันธ์ จนถึง
เดือนมิถุนายน 2559 รวมระยะเวลา ทั้งสิ้น 10 เดือน 

 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ท าให้ทราบกระบวนการนโยบายและการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมเพ่ือเป็นประโยชน์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีคุณภาพ  

2. ท าให้ทราบความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐมเพ่ือเป็นประโยชน์ในการบริหารและพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืนต่อไป 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 

1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการจัดการเกี่ยวกับบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ทั้งพนักงานสายวิชาการและสายสนับสนุน ในการสร้างแรงดึงดูดใจและ
ชักจูงให้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งต่างๆ ที่องค์กรต้องการ เข้ามาปฏิบัติ งานกับ
องค์กร ธ ารงรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่องค์กรเล็งเห็นว่ามีคุณภาพ สามารถน าพาองค์กรให้ประสบ
ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร โดยกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย       
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา การคัดเลือก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การบริหาร
ค่าตอบแทน การให้สวัสดิการ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการพยากรณ์หรือการ
คาดการณ์จ านวนบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ทั้งพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ
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และสายสนับสนุนให้มีจ านวนบุคลากรในปริมาณที่เหมาะสม สอดคล้องและสนับสนุนพั นธกิจของ
องค์กรให้สามารถด าเนินงานด้านต่างๆ ด้วยความราบรื่นตามวัตถุประสงค์ขององค์กร  

1.2 การสรรหา หมายถึง กระบวนการจูงใจบุคคลจากแหล่งต่างๆ ทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กรที่มีความรู้ความสามารถ มีศักยภาพเหมาะสมกับต าแหน่งที่องค์กรต้องการ เข้ามา
สมัครงานกับมหาวิทยาลัยราชภั ฏนครปฐม โดยจ าแนกวิธีการสรรหาเป็น วิธีการสรรหาด้วยวิธีปกติ 
และวิธีการสรรหาด้วยวิธีพิเศษ 

1.3 การคัดเลือก หมายถึง  กระบวนการในการตัดสินใจคัดเลือกบุคลากรที่เป็นไป
ตามคุณสมบัติที่องค์กรต้องการ ซึ่งจะต้องมีคุณลักษณะที่เหมาะสมกับต าแหน่ง และเป็นไปตามการ
วางแผนทรัพยากรมนุ ษย์ที่องค์กรก าหนดไว้ นอกจากนี้จะต้องมีการก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการใน
การคัดเลือกให้มีมาตรฐานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยฝุายคัดเลือกจะต้องมีกระบวนการ
คัดเลือกท่ีมีคุณภาพ เพ่ือคัดกรองให้ได้คนที่เหมาะสมที่สุดกับต าแหน่งนั้นๆ มาร่วมงานด้วย เพราะ
หากองค์กรสามารถคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมมาด ารงต าแหน่ง เป็นผู้มีความรู้ ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานในต าแหน่ง ก็จะเป็นการส่งเสริมให้องค์กรมีความก้าวหน้าและเจริญเติบโต เป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ขององค์กรในที่สุดองค์กรก็จะประสบความส าเร็จและเป็นองค์กรที่มีความยั่งยืน 

1.4 การพัฒนาทรัพ ยากรมนุษย์  หมายถึง กระบวนการที่มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐมด าเนินการเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ ปรับทัศนคติในการท างาน เพื่อให้มี
ความช านาญในการปฏิบัติงานมากขึ้น ประกอบด้วย การปฐมนิเทศบุคลากร ฝึกอบรม การสอนงาน 
การศึกษาดูงาน เข้าร่วมการประชุมการสัมมนา ก ารลาศึกษา และการส่งเสริมการพัฒนา
ความก้าวหน้าในอาชีพ โดยต้องอาศัยงบประมาณในการด าเนินงาน เมื่อองค์กรมีทรัพยากรมนุษย์ท่ีมี
ขีดความสามารถ องค์กรก็จะสามารถด าเนินไปได้ตาม เปูาหมายขององค์กร และท าให้องค์กรยั่งยืน
อย่างต่อเนื่อง  

1.5 การบริหารค่าตอบแทน หมายถึง กระบวนการใน การให้ค่าจ้าง เงินเดือน 
ผลประโยชน์อื่นๆ ทั้งเป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน ที่มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมจัดหาให้บุคลากร
ขององค์กรเพื่อเป็นค่าตอบแทนในการปฏิบัติงานด้วยความเหมาะสมและยุติธรรม นอกจากนี้
ค่าตอบแทนจะเป็นการดึงดูด ธ ารงรักษา และจูงใจให้กับบุคลากรที่มีควา มรู้ความสามารถให้อยู่กับ
องค์กรในระยะยาว 

1.6 การให้สวัสดิการ หมายถึง กระบวนการในการจ่ายผลประโยชน์อื่นๆ 
นอกเหนือจากเงินเดือน ทั้งสวัสดิการที่กฎหมายก าหนดและนอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนด การให้
สวัสดิการนั้นต้องสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรและเป็นประโยชน์ทั้งแก่องค์ กรและผู้ได้รับ
ผลประโยชน์ 
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1.7 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง เครื่องมือที่มีมาตรฐานเชื่อถือได้เพ่ือใช้
วัดผลการปฏิบัติงานระดับการปฏิบัติงานจุดแข็งจุดอ่อนของบุคลากรและน าไปหาแนวทางในการ
พัฒนาบุคลากรให้ดียิ่งขึ้น นอกจากนี้ผลการประเมินยังสามารถเป็นข้อมูลให้ผู้บริห ารใช้ในการ
ตัดสินใจให้รางวัลต่างๆ ตามที่องค์กรก าหนด 

2. ความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การที่องค์กรมีบุคลากรที่มี
คุณภาพปฏิบัติงานร่วมกับองค์กร ซึ่งการได้คนที่มีคุณภาพมาปฏิบัติงานเป็นผลมาจากกระบวนการ
ทรัพยากรมนุษย์หาคนดีเข้ามาท างาน และมีระบบบริหารที่ ธ ารงรักษาคนดีและพัฒนาให้เก่งยิ่งขึ้น 
สร้างสภาพแวดล้อมการท างานให้คนในองค์กรมีความสุขกับการท างาน ความส าเร็จในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์สามารถวัดได้จากคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร ความผูกพันต่อองค์กร 
ความจงรักภักดี และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สิ่งเหล่านี้เป็นการสิ่งกระตุ้นให้บุคลากรในองค์กร
สามารถปฏิบัติงานให้กับองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เมื่อบุคลากรมีประสิทธิภาพในการ
ท างานมากข้ึนจนองค์กรประสบความส าเร็จ แสดงให้เห็นถึงกระบวนการในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่มีคุณภาพ  

2.1  คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ความพึง พอใจของผู้ปฏิบัติงานทั้งด้าน
สิ่งแวดล้อมทางกายภาพและด้านจิตใจ ได้แก่ ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ สิ่งแวดล้อมที่ถูก
ลักษณะและปลอดภัย โอกาสได้พัฒนาความรู้ความสามารถ ความเจริญเติบโตและความม่ันคงใน
อาชีพ ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคม งานถูกต้องตา มกฎหมาย ความสมดุล
ระหว่างการท างานและชีวิตครอบครัว และลักษณะงานที่มีความสัมพันธ์กับสังคมโดยตรงที่จะท าให้ผู้
บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมีความสุขควบคู่ไปกับการเติบโตขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ   

2.2 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับ
องค์กร ความรู้สึกเต็มใจและต้องการทุ่มเทกับการปฏิบัติงานให้กับองค์กรอย่างเต็มความสามารถ และ
ต้องการร่วมงานกับองค์กรไปให้นานที่สุด ทั้งนี้เป็นผลมาจากองค์กรได้หาแนวทางที่ท าให้บุคลากรมี
ความสุขกับการท างาน ซึ่งปัจจัยส าคัญท่ีจะมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ  

2.3 ความจงรักภัก ดี หมายถึง ความรู้สึกส่วนบุคคลอันลึกซ้ึงที่จะยอมรับในตัว
องค์กร ยอมที่จะปฏิบัติงานและทุ่มเทท้ังแรงกายและแรงใจเพื่อท าให้องค์กรบรรลุตามวัตถุประสงค์
ที่ตั้งไว้จนเกิดความอยู่รอดอย่างยั่งยืน โดยอาจไม่คาดหวังสิ่งตอบแทนที่อาจได้รับหรือไม่ได้รับ         
มีความรู้สึก ที่มีความสัมพันธ์อย่างแน่นแฟูนต่อบุคลากรภายในองค์กรและต่อองค์กรมีการรักษา
สัมพันธภาพระหว่างบุคลากรและองค์กรไว้โดยปฏิเสธสิ่งที่มาท าลายความสัมพันธ์อันนี้ หากองค์กร
สามารถรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถไว้กับองค์กรได้นั้น องค์กรก็จะมีความเข้มแข็งสามารถ
พัฒนาองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 
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2.4 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานให้
เกิดผลส าเร็จตอบสนองหรือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ซึ่งประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ      
แต่ละบุคคลมีความแตกต่างกันไปตามสภาพร่างกายจิตใจ การศึกษา ความรู้ความสามา รถ ความถนัด
ต่างๆ ซึ่งประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานวัดจากคุณภาพของงานที่ปฏิบัติ ปริมาณงานเป็นไปตามความ
คาดหวังขององค์กร และใช้เวลาในการด าเนินงานอยู่ในลักษณะที่ถูกต้องตามหลักการเหมาะสมกับ
งานและทันสมัย โดยสิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจ ะบรรลุเปูาหมาย
มากหรือน้อยเพียงใดนั้นขึ้นอยู่กับปัจจัยต่างๆ ทั้งภายในองค์กรและภายนอกองค์กร  ดังนั้น องค์กร
จะต้องบริหารจัดการองค์กรทั้งการจัดการทางตรงและทางอ้อมเพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ 
ความสามารถและทักษะเหมาะสมกับการปฏิบัติงานเพื่อให้ผลการปฏิบัติงานมี ประสิทธิภาพซึ่งส่งผล
ต่อความส าเร็จของผลการปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์และเปูาหมายขององค์กร 
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บทที่ 2 
วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาเรื่อง กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม  

ได้น าแนวคิดทฤษฎีและวรรณกรรมต่างๆ ที่เกี่ยวข้องมาใช้เป็ นแนวทางในการศึกษา ผู้วิจัยได้ศึกษา
เอกสารและงานวิจัยซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

1. ข้อมูลทั่วไปของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ข้อมูลทั่วไปของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม เริ่มก่อตั้งแต่ พ .ศ. 2479 เดิมชื่อโรงเรียนสตรีฝึกหัดครู
นครปฐม ตั้งอยู่บริเวณถนนเทศา ต าบลพระปฐมเจดีย์ อ าเภอเมือง จังหวัดนครปฐม เปิดสอน       
ชั้นฝึกหัดครูประชาบาลและรับเฉพาะนักเรียนหญิงเท่านั้น ต่อมาในปี พ .ศ. 2503 เปิดรับนักเรียน
ฝึกหัดครูชาย โดยให้เรียนร่วมกับนักเรียนฝึกหัดครูหญิง และเริ่มเปิดสอนระดับประกาศนียบัตรวิชา
การศึกษา (ป.กศ.) พ.ศ. 2511 เปลี่ยนชื่อเป็นโรงเรียนฝึกหัดครูนครปฐม และเม่ือปี พ .ศ. 2512     
ย้ายมาตั้งบริเวณถนนมาลัยแมน อ าเภอเมือง จังหวัดนครปฐม  จนถึงปัจจุบัน และเม่ือวันที่ 16 
มกราคม 2513 ได้เปลี่ยนชื่อจากโรงเรียนฝึกหัดครูนครปฐมเป็นวิทยาลัยครูนครปฐมและเป็นวัน
สถาปนาวิทยาลัยครูนครปฐม โดยท่านพระเทพวรเวทีได้กรุณาให้ค าขวัญซึ่งถือเป็นคติประจ าวิทยาลัย
ครูนครปฐมว่า “ปญฺญา โลกสฺมิ ปชฺโชโต ” แปลว่า ปัญญาเป็น แสงสว่างในโลก ในปี พ .ศ. 2518 เริ่ม
ด าเนินการและบริหารตามพระราชบัญญัติวิทยาลัยครูท าให้วิทยาลัยครูเปลี่ยนแปลงทั้งทางบทบาท
และโครงสร้างเข้าไปสู่ความเป็นอุดมศึกษามากข้ึน พ .ศ. 2521 เปิดสอนระดับปริญญาตรี (ค.บ.) 
หลักสูตร 2 ปี และเริ่มเปิดสอนหลักสูตรปริญญาตรี 4 ปี ในปี พ.ศ. 2523 

เมื่อวันที่ 14 กุมภาพันธ์ 2535 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ 
พระราชทานนามวิทยาลัยครูว่า “สถาบันราชภัฏ” และประกาศใช้ พ .ร.บ. สถาบันราชภัฏ วันที่ 25 
มกราคม พ.ศ. 2538 จนกระท้ัง พ.ศ. 2547 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ  
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ลงพระปรมาภิไธยใน พ .ร.บ. มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม พ .ศ. 2547 พิมพ์ประกาศในราชกิจจา
นุเบกษา ฉบับกฤษฎีกา เล่ม 121 ตอนพิเศษ 23 ก ลงวันที่ 14 มิถุนายน พ .ศ. 2547 มีผลบังคับใช้ 
ตั้งแต่วันที่ 15 มิถุนายน เป็นต้นมา  

ในการด าเนินงานด้านต่างๆ ภายในมหาวิทยาลัย ราชภัฏนครปฐม ด าเนินงานภายใต้การ
บริหารของคณะกรรมการสภามหาวิทยาลัย มีหน่วยงานที่ท าหน้าที่บริหารและจัดการเรียนการสอน 
ซึ่งได้แก่ คณะครุศาสตร์ คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี คณะ
วิทยาการจัดการ และคณะพยาบาลศาสตร์ เปิดการเรียนการสอนแบ่งออก เป็น 11 หลักสูตร 54 
สาขาวิชา ในระดับปริญญาตรี ปริญญาโทและปริญญาเอก นอกจากนี้ ยังมีส านักงานอธิการบดี ส านัก
ส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน ส านักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ ส านักศิลปะและ
วัฒนธรรม สถาบันวิจัยและพัฒนา  ศูนย์ภาษา และศูนย์คอมพิวเตอร์ เป็นหน่วยงานที่ ท าหน้าที่
ส่งเสริมสนับสนุนการบริหารและการเรียนการสอนของมหาวิทยาลัย 

1. ปรัชญา (Philosophy) 
 "การศึกษาสร้างคน คิดค้นภูมิปัญญา พัฒนาท้องถิ่น" 

2. วิสัยทัศน์ (Vision) 
“มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม มุ่งม่ันที่จะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ผลิตบัณฑิตที่มี

ศักยภาพพร้อมท างานในปร ะชาคมอาเซียน เป็นศูนย์กลางการเรียนรู้อารยธรรมทวารวดี และเป็น
ค าตอบของท้องถิ่นในการสร้างภูมิคุ้มกันต่อการเปลี่ยนแปลง” 

3. พันธกิจ (Mission) 
ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ .ศ. 2547 ระบุไว้ใน มาตรา 7              

“ให้มหาวิทยาลัยเป็นสถาบันอุดมศึกษาเพ่ือการพัฒนา ท้องถิ่นท่ีเสริมสร้างพลังปัญญาของแผ่นดิน 
ฟ้ืนฟูพลังการเรียนรู้ เชิดชูภูมิปัญญาของท้องถิ่น สร้างสรรค์ศิลปวิทยา เพื่อความเจริญก้าวหน้าอย่าง
มั่นคงและยั่งยืนของปวงชนมีส่วนร่วมในการจัดการ การบ ารุงรักษา การใช้ประโยชน์จาก
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมอย่างสมดุลแล ะยั่งยืน โดยมีวัตถุประสงค์ให้การศึกษา ส่งเสริม
วิชาการและวิชาชีพชั้นสูง ท าการสอน วิจัย ให้บริการทางวิชาการแก่สังคม ปรับปรุง ถ่ายทอด และ
พัฒนาเทคโนโลยี ท านุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรม ผลิตครูและส่งเสริมวิทยฐานะครู ” จึงก าหนด   
พันธกิจของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมไว้เป็น 6 ประการ คือ 

1. ผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพคู่คุณธรรมและขยายโอกาสทางการศึกษา  
2. ผลิตบัณฑิตครูและส่งเสริมวิทยฐานะครู 
3. ท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมและประเพณีท้องถิ่นอย่างต่อเนื่อง  
4. วิจัยเพื่อพัฒนาท้องถิ่นสู่มาตรฐานสากล และสืบสานพัฒนาโครงการพระราชด าริ  
5. พัฒนาระบบการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล  
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6. พัฒนาศักยภาพของชุมชน 
4. ประเด็นยุทธศาสตร์ (Strategic Issues) 

1. การผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพคู่คุณธรรม มีอัตลักษณ์ ขยายโอกาสทางการศึกษา 
และส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต 

2. การเพ่ิมขีดความสามารถของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
3. การอนุรักษ์ พัฒนา แ ละเผยแพร่ศิลปวัฒนธรรมและประเพณีจากท้องถิ่นสู่

สากล  
4. การพัฒนางานวิจัยที่มีคุณภาพและมาตรฐาน ตอบสนองความต้องการท้องถิ่น

และสากล 
5. การพัฒนาระบบการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพประสิทธิผล โดยยึดหลัก

ธรรมาภิบาล 
6. การบริการวิชาการเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถและพัฒนาศักยภาพของชุมชน 
7. การสร้างศักยภาพเพ่ือเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

5. เป้าประสงค์ (Goal) 
1. บัณฑิตมีคุณภาพและมาตรฐานทางวิชาการ  มีคุณธรรม  มีอัตลักษณ์  เรียนรู้ได้

ด้วยตนเอง ประชาชนทุกวัยได้รับโอกาสทางการศึกษาอย่างทั่วถึง เท่าเทียมและต่อเนื่อง 
2. ครูและบุคลากรทางการศึกษามีศักยภาพตามมาตรฐานวิชาชีพครู 
3. นักศึกษา บุคลากร และชุมชน มีความรู้ และเห็นความส าคัญของวัฒนธรรม

และประเพณีไทย สามารถน าองค์ความรู้สู่สาธารณชนและสากล 
4. งานวิจัยมีคุณภาพและมาตรฐานตอบสนองความต้องการของท้องถิ่นและสากล 
5. การบริหารจัดการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
6. ชุมชนมีความเข้มแข็งและพ่ึงตนเองได้ 
7. อาจารย์ นักศึกษา บุคลากรการศึกษา ชุมชนและท้องถิ่น มีศักยภาพ ในการเข้า

สู่ประชาคมอาเซียน 
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โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1 แสดงโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
ที่มา: มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม , โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม , 

เข้าถึงเมื่อ 15 ธันวาคม 2558, เข้าถึงได้จาก http://www.npru.ac.th /info/npru_chartp.php 
 
จากบทบาทและภาระหน้าที่ที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่า มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

มีภารกิจที่หลากหลายเพ่ื อมุ่งเน้นให้มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมเป็นสถาบันอุดมศึกษาเพ่ือการ
พัฒนาท้องถิ่นและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีปัญญาควบคู่คุณธรรมพร้อมก้าวสู่ประชาคมอาเซียน          

สภามหาวิทยาลัย 

อธิการบดี 

รองอธิการบดี 

- คณะครุศาสตร์ 

- คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

- คณะวิทยาการจัดการ 

- คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

- คณะพยาบาลศาสตร์ 

- ส านักงานอธิการบดี 

- สถาบันวิจัยและพัฒนา 

- ส านักศิลปะและวัฒนธรรม 

- ส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

- ส านักวิทยบริการและเทคโนโลยี 

- สถาบันภาษา 

- ส านักคอมพิวเตอร์ 

- คณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัย 

- คณะกรรมการตรวจสอบภายใน 

- สภาวิชาการ 

- คณะกรรมการส่งเสริมกิจการมหาวิทยาลัย 

- คณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการ 

-  คณะกรรมการวินัย อุทธรณ์และร้องทุกข์  

- สภาคณาจารย์และข้าราชการ 
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มีความสามารถในการประกอบอาชีพและพ่ึงพาตนเองได้ ตลอดจนสามารถด ารงชีวิตและปรับตัวให้
เหมาะสมกับการเปลี่ยน แปลงทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง โดยการบริหารงานที่ส าคัญของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมจะต้องพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพมีความพร้อมความคล่องตัว      
เพ่ือปฏิบัติภารกิจหน้าที่ของตนทั้งด้านการผลิตบัณฑิตของบุคลากรสายวิชาการและการสนับสนุน
ด้านต่างๆ ให้พร้อมต่อการด าเนินกา รเรียนการสอนของบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือให้มหาวิทยาลัย
ราชภัฏนครปฐมเป็นไปตามพันธกิจทั้ง 6 ประการข้างต้น มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมจ าเป็นต้อง
อาศัยบุคลากรที่มีคุณภาพสามารถเผชิญสถานการณ์การแข่งขันด้านคุณภาพ เพ่ือน าพาองค์กรให้
บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ซึ่งมหา วิทยาลัยราชภัฏนครปฐมตระหนักถึงความส าคัญของการ
พัฒนาบุคลากร จึงได้พยายามส่งเสริมให้มีการพัฒนาบุคลากรในหลายรูปแบบ กล่าวคือ ส่งเสริมให้ลา
ศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น การอบรม สัมมนาในวิชาเฉพาะด้านที่จะน าไปใช้ประโยชน์ในการเรียนการ
สอน นอกจากนี้ยังมีการส่งเสริมให้ท าวิ จัย เขียนต าราทางวิชาการ ท าต าแหน่งทางวิชาการ และท า
ผลงานที่แสดงถึงความเป็นผู้เชี่ยวชาญ ช านาญการ เพื่อเป็นการพัฒนาศักภาพของบุคลากร 

จากการศึกษาข้อมูลของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ผู้วิจัยเห็นว่ามหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐมเป็นสถาบันการศึกษาท่ีมีความพร้อมในการผลิตบัณฑิ ตสู่ตลาดแรงงานและเป็นผู้น าด้านการ
พัฒนาท้องถิ่นที่ส าคัญก่อตั้งมายาวนาน มีการด าเนินงานภายใต้ผู้บริหารและบุคลากรที่มีคุณภา พที่
เป็นต้นทุนส าคัญท่ีสุดขององค์กรที่จะน าพามหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมไปสู่ความส าเร็จและยั่งยืน       
จากข้อมูลที่กล่าวมาข้างต้นเป็นข้อมูลที่ครบถ้วนมีความจ าเป็นต่อการวิจัย จึงเป็นสาเหตุส าคัญที่ท าให้
ผู้วิจัยเลือกท าการศึกษาวิจัยมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม  
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์นับเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์กรที่จะท าให้
องค์กรบรรลุเปูาหมายอย่ างมีประสิทธิภาพ ปัจจัยทางด้านบุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงานจึงเป็นปัจจัยที่
ส าคัญที่สุดในบรรดาทรัพยากรทั้งหมด เพราะสามารถท่ีจะจัดการหรือหาวิธีที่จะด าเนินการให้องค์กร
บรรลุเปูาหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นบุคลากรจึงเป็นที่มาของความส าเร็จหรือความล้มเหลวของ
องค์กรอีก ด้วย ซึ่งในการบริหารประเทศก็ได้เล็งเห็นความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์      
โดยก าหนดเปูาหมายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับ
ที่ 11 ให้คนเป็นยุทธศาสตร์ของการพัฒนาประเทศ จะเห็นว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์มี
ความส าคัญต่อองค์กร มากที่สุดเนื่องจากเป็นกระบวนการอย่างหนึ่งของการบริหารเกี่ยวกับบุคคลที่
น ามาใช้ในองค์กรและที่มีอยู่แล้ว โดยเริ่มจากการวางแผน การสรรหาบุคคลเข้ามาท างาน มีการ
จัดการเพ่ือธ ารงรักษาบุคลากร ซึ่งองค์กรใดจะบรรลุผลตามท่ีตั้งเปูาหมายไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ปัจจัยส าคัญก็คือคนหรือบุคลากรในองค์กรซึ่งถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญท่ีสุดของการบริหารงาน และเป็นที่
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ยอมรับกันว่า มนุษย์เป็นทรัพยากรทางเศรษฐกิจที่มีค่าและส าคัญท่ีสุดตามหลักการบริหาร ท าให้
องค์กรบรรลุตามเปูาหมายที่ตั้งไว้และประสบความส าคัญในที่สุด (ค านาย อภิปรัชญาสกุล, 2557: 4)  

1.  ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 จากการศึกษาและค้นคว้าเอกสารที่เก่ียวข้องกับเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

พบว่า กัลยารัตน์  ธีระธนชัยกุล (2557: 11) สุนันทา เลาหนันทน์ (2556: 5) และมณีวรรณ  ฉัตรอุทัย 
(2551 : 311) นักวิชาการท้ัง 3 คน ให้ความหมายค าว่ากา รบริหารทรัพยากรมนุษย์ไปในทิศทาง
เดียวกันว่าหมายถึง กิจกรรมที่เก่ียวข้องกับการจัดการบุคคล ตั้งแต่การวางแผนทรัพยากรมนุษย์     
การวิเคราะห์งาน การรับสมัครงาน การสรรหา การคัดเลือก การสัมภาษณ์ การบรรจุแต่งตั้ง         
การอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชน์
เกื้อกูล สุขภาพและความปลอดภัยของพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ การพัฒนาองค์กรตลอดจนการ
วิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ ซึ่ง ณัฏฐพันธ์  เขจรนันท์ (2545: 37) ไดให้ความหมายเพิ่มเติมว่ากิจกรรม
ดังกล่าวข้างต้นเป็นหน้าที่ของนักบริหารทรัพยาก รมนุษย์ขององค์การที่จะต้องใช้ความรู้ ทักษะ และ
ประสบการณ์ในการด าเนินกิจกรรมดังกล่าว   
 จากความหมายดังกล่าวสามารถสรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์            
เป็นกระบวนการที่ผู้บริหารด้านทรัพยากรมนุษย์ใช้ในการจัดการบุคลากรในองค์กร ตั้งแต่การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรให้มีความเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบ ก าหนดวิธีการใน
การสรรหาและการคัดเลือกเพ่ือให้ได้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานกับองค์กร มีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ทันกับสภาพแวดล้อมการแข่งขัน การบริหารค่าตอบแทนและการให้
สวัสดิการเพื่อ เป็นค่าตอบแทนและจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความมีประสิทธิภาพ และการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความเชื่อมโยงกันในทุก
กระบวนการและเป็นปัจจัยส าคัญที่จะผลักดันให้องค์กรก้าวสู่ความส าเร็จอย่างยั่งยืน  

2. หน้าที่ของงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 จตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ (2558: 10-14) ได้สรุปไว้ว่า งานด้านการบริหารทรัพยากร

มนุษย์นั้นมีมาเนิ่นนาน ไม่ว่าองค์กรใดๆ ก็จ าเป็นต้องมีหน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์     
ซึ่งยุคก่อนอาจไม่ได้ให้ความส าคัญกับหน่วยงานนี้มากนักถูกมองว่าเป็นเพี ยงหน่วยงานที่มีหน้าที่รับ
สมัครพนักงานและไล่พนักงานออก แต่เม่ือมีการเปลี่ยนแปลงทางด้านสังคมและเศรษฐกิจ ท าให้
บทบาทและหน้าที่ของงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เปลี่ยนไป ผู้ดูแลงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องมีส่วนในการวางแผนกลยุทธ์ขององค์กร หรือการสร้ างกระบวนการ
ทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นจุดแข็งขององค์กร เพ่ือสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน
ระหว่างองค์กร 
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 จากอดีตจนถึงปัจจุบัน กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้มีการเปลี่ยนแปลงไป
ตามวิวัฒนาการขององค์กร โดยในช่วงแรกนั้น กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท า หน้าที่หลักๆ 
ได้แก่ การจ้างบุคลากร การจ่ายค่าจ้าง และการดูแลผลประโยชน์เท่าที่จ าเป็น ต่อมาองค์กรได้ให้
ความส าคัญกับแผนกการบริหารบุคลากรมากยิ่งขึ้น จึงได้น าเอาแนวคิดของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์เชิงกลยุทธ์เข้ามาใช้ โดยเพิ่มบทบาทหน้าที่เก่ียวกับการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสม 
การพัฒนาบุคลากร การออกแบบระบบงานและโครงสร้างองค์กร การพัฒนาระบบค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ และมีการเอาใจใส่ถึงรายละเอียดต่างๆ ของบุคลากรทั้งด้านความเป็นอยู่ที่ดีในองค์กร   
ขวัญก าลังใจ สุขอนามัย และในช่วงปัจจุบันองค์กรได้มีการเพ่ิมบทบาทส าคัญด้ านต่างๆ เพิ่มเข้ามา 
เช่น การบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยยึดหลักสมรรถนะ การพัฒนาทักษะความเป็นผู้น าให้เกิดข้ึนใน
องค์กร การพัฒนารูปแบบของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ให้
เกิดข้ึนในตัวบุคลากรทุกคน เป็นต้น  

 อย่างไรก็ตาม กระบวนการของการบริ หารทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องมีการ
เชื่อมโยงเข้ากับการบริหารในทุกระดับชั้นขององค์กรด้วย  ซึ่งระดับชั้นของการบริหารจะแบ่งออกเป็น 
3 ระดับ ประกอบด้วย 1) การบริหารงานในระดับสูง เช่น ผู้อ านวยการบริหาร 2) การบริหารงานใน
ระดับกลาง เช่น ผู้จัดการฝุายต่างๆ 3) การบริหารในระดับล่าง เช่น ผู้ดูแลพนักงาน หรือหัวหน้างาน 
เป็นต้น ผู้ดูแลงานทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องเชื่อมโยงกระบวนการทางด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เข้ากับระดับชั้นการบริหารทั้ง 3 ระดับชั้น ไม่ว่าจะอยู่แผนกหรือหน่วยงาน
ใดก็ตาม การบริหารทรัพยากรมนุษ ย์ที่ดีนั้นจะต้องมีบทบาทท าให้การด าเนินงานหรือการบริหารงาน
ในองค์กรเป็นไปด้วยความเรียบร้อยและท าให้องค์กรได้รับผลประโยชน์สูงสุด 

 การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นกระบวนการในการสร้างแรงดึงดูดใจและชักจูงให้
ผู้ที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งต่างๆ ที่องค์กรต้ องการ เข้ามาปฏิบัติงานกับองค์กร 
ธ ารงรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่องค์กรเล็งเห็นว่ามีคุณภาพ สามารถน าพาองค์กรให้ประสบความส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ขององค์กร กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย การวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ การสรรหา การคัดเลือก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การบริหารค่าตอบแทน การให้สวัสดิการ 
และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

3.  กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่ผู้บริหารด้านทรัพยากรมนุษย์ใช้ใน

การจัดการบุคลากรในองค์กร ตั้งแต่การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ การบริหารค่าตอบแทน การให้สวัสดิการ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อให้
ได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถปฏิบัติงานกับองค์กรให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีองค์กรตั้งไว้ ดังนี้ 
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3.1  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์   
3.1.1  ความหมายการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

จากก ารศึกษาและค้นคว้าเอกสารที่เก่ียวข้องกับเรื่องการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์พบว่า จตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ (2558: 71) กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2557: 48)  
ณัฏฐพันธ์ เขจรนันนท์  (2545: 67) บุญเลิศ กลิ่นรัตน์ (2542: 99) และพยอม วงศ์สารศรี (2540: 50) 
ได้ให้ความหมายค าว่ากา รวางแผนทรัพยากรมนุษย์ไปในทิศทางเดียวกันว่าหมายถึง กระบวนการที่
เป็นการคาดการณ์ไว้ล่วงหน้าเพื่อท าให้องค์กรทราบว่าองค์กรต้องการบุคคลประเภทใด ระดับใด 
จ านวนเท่าใดและต้องการเมื่อไร และก าหนดวิธีการที่จะได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ท่ีต้องการว่าจะได้มา
จากแหล่งใด ด้วยวิธี อย่างไร ตลอดจนการก าหนดนโยบายและระเบียบปฏิบัติต่างๆ เพื่อที่จะใช้
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอยู่ให้ได้ประโยชน์สูงสุดสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์รวมขององค์กร โดยมีเปูาหมายส าคัญเพ่ือประสิทธิภาพ ความม่ันคง และ
การเจริญเติบโตขององค์กร บุคลากรและสังคมต่อไป ทั้งนี้การด าเนินการดังกล่าว องค์กรต้องค านึงถึง
ความเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้นทั้งภายในและภายนอกองค์กรด้วย  

จากความหมายดังกล่าว สามารถสรุปได้ว่า การวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ หมายถึง กระบวนการในการจัดเตรียมข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลด้ านก าลังคน เพื่อเป็นการ
คาดการณ์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ล่วงหน้าขององค์กรทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ว่าต้องการ
คนประเภทใด ลักษณะอย่างไร จ านวนเท่าใด และเม่ือใด เพื่อให้เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน ภายใต้
เงื่อนไขกรอบเวลาที่ก าหนดและสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 

3.1.2  กระบวนการในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545: 73-80) สรุปว่าการวางแผนทรัพยากร

มนุษย์เป็นงานที่มีความส าคัญเป็นล าดับแรกของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน ผู้จัดการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีการวางแผน เตรียมการต่างๆ เพ่ือรองรับ สถานการณ์ท่ีอาจเกิดข้ึนไว้
ล่วงหน้า จะต้องมีการวางแผนเพื่อให้บุคลากรเห็นภาพความสัมพันธ์ของกิจกรรมต่างๆ ท าให้บุคลากร
สามารถปฏิบัติภารกิจที่ได้รับมอบหมายอย่างเหมาะสมและสอดคล้องกับความต้องการตามที่ตั้งไว้ 
จนกระท่ังบรรลุเปูาหมาย ผ่านกระบวนการ 4 ขั้นตอน ดังนี้ 

 ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมการ (Preparation) ผู้ด าเนินการวางแผน
จะต้องศึกษาวัตถุประสงค์ขององค์กร วิเคราะห์สถานการณ์จากแหล่งข้อมูลทั้งภายในและภายนอก
องค์กร ท าการคาดการณ์อนาคตถึงความต้องการด้านบุคลากรขององค์กรว่าต้องการบุคลากรในสาย
งานใด ระดับใด จ านวนเท่าใด ตลอดจนพิจ ารณาการโยกย้ายเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง เกษียณอายุ 
หรือการเปลี่ยนแปลงอ่ืนใด ในระยะเวลาและปริมาณเท่าใด เพื่อน าข้อมูลมาใช้เป็นแนวทางในการ
จัดท าแผนทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
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 ขั้นตอนที่ 2 การสร้างแผน (Plan Formulation) ผู้ด าเนินการวางแผน
จะท าการก าหนดรายละเอียดของกิจกรรมด้านบุคลากรต่างๆ ที่องค์กรจะต้องปฏิบัติ ตั้งแต่การสรรหา 
การคัดเลือก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนขั้น การโยกย้าย 
หรือการเปลี่ยนแปลงอ่ืนๆ เพื่อเลือกทางเลือกท่ีมีความเป็นไปได้มากท่ีสุด โดยจะต้องพิจารณา ถึงข้อ
ได้เปรียบและข้อจ ากัดของแต่ละทางเลือกเพ่ือใช้ประกอบการตัดสินใจ แล้วน ามาเขียนเป็นแผนการให้
ชัดเจนเพื่อให้แผนการมีความรอบคอบและชัดเจนต่อการปฏิบัติซึ่งจะส่งผลให้การด าเนินงานมี
ประสิทธิภาพสอดคล้องกับความต้องการขององค์กรและเหมาะสมกับสถานการณ์มากท่ีสุด 

ขั้นตอนที่ 3 การปฏิบัติตามแผน (Plan Implementation) เป็นขั้นตอน
การน าแผนงานที่ถูกสร้างข้ึนไปปฏิบัติ โดยจะต้องก าหนดผู้รับผิดชอบการปฏิบัติงานในแต่ละส่วน 
สร้างความเข้าใจร่วมกันในกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกันตามแผนที่สร้างไว้ได้
อย่างเหมาะสม ทั้งนี้จะต้องมีการควบคุมและมีการติดตามผล เพื่อให้เกิดความม่ันใจว่าแผนการที่วาง
ไว้มีความเหมาะสมกับสถานการณ์ ตลอดจนให้การด าเนินงานนั้นเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผล (Plan Evaluation) เพ่ือให้การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิภาพมาก ที่สุด ผู้วางแผนจ าเป็นต้องมีการประเมินผลว่าแผนการที่สร้างมา
สามารถท าให้บรรลุเปูาหมายที่องค์กรตั้งไว้ได้หรือไม่ การปฏิบัติงานเป็นไปตามแผนการที่สร้างไว้
หรือไม่ อย่างไร โดยผลลัพธ์จากการประเมินจะเป็นข้อมูลย้อนกลับเพ่ือใช้ในการปรับปรุงแผนการหรือ
การวางแผนในครั้ง 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นหน้าที่ที่ส าคัญหน้าที่หนึ่งของนักบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากสถานการณ์ต่างๆ มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว องค์กรจ าเป็นต้องมีการ
ปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไป การจัดการเตรียมบุคลากรเพ่ือเตรียมความพร้อมในการ
แข่งขันขององค์ การนับว่ามีความส าคัญและมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องมีการวางแผนอย่างมี
คุณภาพ นักบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงจ าเป็นต้องด าเนินการตามกระบวนการการวางแผน            
ซึ่งประกอบไปด้วย การวางแผนการจัดองค์กร การเก็บรวบรวมข้อมูล การศึกษา การก าหนด
วัตถุประสงค์ การก าหนดเปูาหมาย การสร้างกลยุทธ์ต่างๆ และการตัดสินใจเลือกแนวทางการปฏิบัติ
ที่เหมาะสมกับสถานการณ์มากท่ีสุด ซึ่งนักบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีข้อมูลพื้นฐานเหล่านี้เพ่ือใช้
ในการจัดการ หากนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่มีความสามารถเพียงพอก็จะใช้เวลาส่วนใหญ่ไปกับ
การแก้ไขปัญหารายวันหรือเพียงแค่ปฏิบัติงานประจ าเท่านั้น แต่หากนักบริหารทรัพยากรมนุษย์มีการ
วางรางฐานที่เข็มแข็งในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีแผนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ เหมาะสมทั้งใน
ด้านปริมาณและคุณภาพ สอดคล้องและสนับสนุนพันธกิจขององค์กรก็จะท าให้การด าเนินงานด้าน
ต่างๆ ขององค์ กรเป็นไปด้วยความราบรื่น ซึ่งแผนการที่ดีจะเป็นทั้งคู่มือและแนวทางการปฏิบัติของ
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บุคลากรขับเคลื่อนองค์กรในลักษณะที่รู้ทิศทางขององค์กรว่าควรด าเนินการไปในทางใด และจะท าให้
การปฏิบัติงานนั้นเป็นไปตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้และท าให้องค์กรประสบความส าเร็จในที่สุด 

3.2  การสรรหา 
การสรรหาเป็นกระบวนการต่อเนื่องมาจากระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

ที่ท าให้ได้มาซึ่งแผนบุคลากรขององค์กร ซึ่งจะเป็นแนวปฏิบัติด้านการจัดสรรก าลังคนเข้าไปท างาน
ตามโครงสร้างขององค์กรอย่างเป็นระบบ ช่วยให้ง่ายต่อการสรรหาบุคลากรที่เหมาะสมเข้ามาร่วมงาน 
ซึ่งการ สรรหาถือเป็นกระบวนการที่มีส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์อีกกระบวนการหนึ่ง 
เพราะเป็นกระบวนการที่จะท าให้ได้บุคลากรที่เป็นทุนมนุษย์มาเป็นองค์ประกอบส าคัญ ซึ่งคนจะเป็น
ผู้จัดการงานในทุกมิติขององค์กร ขับเคลื่อนองค์กรให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ และท าให้องค์ กร
ประสบความส าเร็จในที่สุด ดังนั้น ผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีการวางแผนกลยุทธ์ มีทักษะ
ต่างๆ ในการด าเนินการแสวงหาบุคคลมีความรู้ความสามารถจากแหล่งต่างๆ ดึงดูดบุคคลดังกล่าวเข้า
มาปฏิบัติงานกับองค์กร  

3.2.1  ความหมายของการสรรหา  
จากการศึกษาและค้นคว้าเอกสารที่ เกี่ยวข้องกับเรื่องการสรรหาพบว่า 

จตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ (2558: 119) กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2557: 104) ค านาย อภิปรัชญาสกุล 
(2557: 102) วิเชียร วิทยอุดม (2557: 4-2) และณัฏฐพันธ์ เขจรนันนท์ (2545: 88) ให้ความหมาย
ของการสรรหาไปในทิศทางเดียวกันว่าหมายถึง กระบว นการที่เกิดขึ้นเมื่อองค์กรมีความต้องการ
แรงงาน โดยความต้องการขององค์กรนั้นอาจจะเกิดขึ้นได้จากการเป็นองค์กรเปิดใหม่ เป็นองค์กรที่
ก าลังปรับปรุงโครงสร้าง เป็นองค์กรที่มีบุคลากรออกจากงาน หรือแม้แต่องค์กรที่ก าลังมีการขยาย
ขนาดหรือมีการเติบโต ทั้งหมดเหล่านี้ท าให้อ งค์กรจ าเป็นต้องมีการสรรหาบุคลากรเพ่ือเข้ามาท างาน 
ซึ่งนักบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องด าเนินกิจกรรมต่างๆ เพ่ือการแสวงหาผู้ที่มีคุณสมบัติเหมาะสม
กับต าแหน่งที่องค์กรต้องการจากแหล่งต่างๆ และดึงดูดจูงใจให้ผู้มีคุณสมบัติที่ดีดังกล่าวนั้น เกิดความ
สนใจที่จะร่วมงานกับองค์กร  

จากความหมายดังกล่าวสามารถสรุปได้ว่า การสรรหา หมายถึง หน้าที่
ของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ ภายใต้ข้อจ ากัดของระยะเวลาและ
ค่าใช้จ่าย เพ่ือแสวงหาและจูงใจกลุ่มบุคคลจากแหล่งต่างๆ ที่มีคุณสมบัติตรงตามต าแหน่งที่องค์กร
ต้องการให้เกิดความสนใจและเข้ามาสมัครงานกับองค์กร  

3.2.2   แหล่งที่มาในการสรรหา 
วนิดา วาดีเจริญ และคณะ (2556: 63-70) ได้แบ่งการเข้าถึงแหล่งที่มา

ของบุคลากรออกเป็น 2 แหล่ง ดังนี้ 
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3.2.2.1 การสรรหาบุคลากรจากภายในองค์กร เป็นการเปิดโอกาสให้
บุคลากรภายในองค์กรได้มีสิทธิ์เข้ารับการพิจาร ณาในต าแหน่งที่ว่างลง หรือต าแหน่งที่เปิดใหม่        
อาจท าได้ด้วยวิธีการสอบเพ่ือเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง ซึ่งการสรรหาบุคลากรจากภายในองค์กรถือเป็น
การสร้างขวัญและก าลังใจเป็นแรงกระตุ้นให้พนักงานได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ และยัง
เป็นการพัฒนาสายอาชีพแสดงถึ งความก้าวหน้าในอนาคตด้วย ทั้งนี้การสรรหาดังกล่าวถือเป็นการ
ประหยัดเวลาและค่าใช้จ่ายในการสรรหาและคัดเลือกอีกด้วย แต่การสรรหาดังกล่าวจะถูกจ ากัดอยู่
ภายใต้เงื่อนไขของบุคลากรภายในองค์กรเท่านั้น อาจท าให้องค์กรขาดความคิดสร้างสรรค์เนื่องจาก
องค์กรยึดติดกับกรอบแนวคิ ดเดิม บุคลากรเดิม วิธีการประเมินและแก้ไขปัญหาแบบเดิมๆ เกิดเป็น
วัฒนธรรมที่ยึดติดกับสิ่งที่เคยปฏิบัติมาจนเคยชิน ซึ่งอาจก่อให้เกิดปัญหาพนักงานไม่สามารถยอมรับ
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนใหม่ได้  

3.2.2.2 การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์กร การสรรหาบุคลากร
จากภายนอกองค์กรเป็นอีกหนึ่งแนวทางเพ่ือเปิดกว้างให้บุคลากรจากหลากหลายสาขาท่ีเกี่ยวข้องกับ
ต าแหน่งที่องค์กรเปิดรับเข้ามาร่วมงาน ซึ่งบุคคลเหล่านี้อาจมีแนวคิดท่ีแตกต่าง ท าให้เกิดความ
หลากหลายในองค์กรอันน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง ไม่ว่าจะเป็นแนวทางในการแก้ปัญหาหรือแนวคิด
ริเริ่มในกา รเปลี่ยนแปลงแผนงานในองค์กร แต่การสรรหาวิธีดังกล่าวอาจมีผลกระทบต่อขวัญและ
ก าลังใจของบุคลากรภายในองค์กร หากองค์กรไม่เปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์กรให้มีความก้าวหน้า
ในสายอาชีพอาจมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานตลอดจนความจงรักภักดีท่ีจะมีให้กับ
องค์กรด้วย นอกจากนี้ อาจเกิดความขัดแย้งทางความคิดระหว่างบุคลากรใหม่กับบุคลากรเดิม 
โดยเฉพาะกรณีท่ีบุคลากรใหม่เข้ามาด ารงต าแหน่งในฝุายบริหารอาจมีประสบการณ์หรือแนวคิดท่ีไม่
เป็นที่ยอมรับของบุคลากรเดิมส่งผลให้บุคลากรเดิมขาดความเชื่อมั่น อาจเป็นปัญหาและอุปสรรคใน
การท างานตลอดจนบรรยากาศในการท างานขององค์กรด้วย ทั้งนี้การสรรหาบุคลากรภายนอกองค์กร
อาจใช้ระยะเวลานานและมีค่าใช้จ่ายที่สูงอีกด้วย  

3.2.3  วิธีการสรรหา 
กัลยารัตน์  ธีระธนชัยกุล (2557: 108-111) ได้ก าหนดวิธีการสรรหา 

ของบุคลากรเป็น 2 แหล่ง ดังนี้ 
3.2.3.1  วิธีการสรรหาบุคลากรจากภายในองค์กร เป็นการสื่อสารข้อมูล

ภายในองค์กร โดยการปิดประกาศต าแหน่งที่ว่างให้บุคลากรในองค์กรทราบอย่างท่ัวถึง อาจท าควบคู่
ไปกับการประกาศรับสมัครแข่งขันเพ่ือบรรจุต าแหน่งงาน หรืออาจมีการเสนอชื่อของบุคลากรภายใน
องค์กรที่มีความรู้ ความสามารถและประสบการณ์เหมาะสมกับต าแหน่งที่ต้องการ ซึ่งวิธีการเหล่านี้ถือ
เป็นการส่งเสริมการพัฒนาความก้าวหน้าทางอาชีพของพนักงานด้วย 
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3.2.3.2  วิธีการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์กร เนื่องจากความ
ต้องการของบุคลากรแต่ละต าแหน่งมีความแตกต่างกันในด้านคุณสมบัติ ระดับการศึกษา
ประสบการณ์ และทัศนคติ ดังนั้นแหล่งที่ มาของบุคลากรต้องมีความหลากหลายและสามารถตอบ
โจทย์ความต้องการขององค์กรได้ ผู้มีหน้าที่ในการสรรหาจึงต้องใช้ช่องทางต่างๆ เพื่อเป็นสื่อให้เข้าถึง
ผู้สมัครมากท่ีสุด เช่น การติดต่อกับหน่วยงานภายนอก ได้แก่ การติดต่อสถาบันการศึกษา ส านักงาน
จัดหางาน ตลาดนัดแรงงาน สหภ าพแรงงาน หรืออาจใช้วิธีการโฆษณาผ่านสื่อต่างๆ การปิดประกาศ 
รวมถึงอินเทอร์เน็ต หรือเปิดโอกาสให้ผู้ที่สนใจสมัครเข้ามาสมัครด้วยตนเอง ส่งประวัติพร้อมเอกสาร
ประกอบการพิจารณา เมื่อองค์กรมีต าแหน่งว่างหรือสนใจผู้สมัครเป็นพิเศษก็จะติดต่อกลับถือเป็นการ
ประหยัดเวลาและค่าใช้จ่ายในการสรรหา  

3.2.4  กระบวนการสรรหา  
กัลยารัตน์  ธีระธนชัยกุล (2557: 114-121) ได้ก าหนดกระบวนการสรร

หาบุคลากร สรุปได้ว่า การสรรหาเป็นขั้นตอนต่อจากกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ที่จะท าให้
มีแผนบุคลากรขององค์กร ซึ่งแผนดังกล่าวจะก าหนดรายละเอียดเกี่ยวกับประเ ภทของบุคลากร 
จ านวน ต้องการเมื่อใด ลักษณะของงานที่รับผิดชอบ และคุณสมบัติอื่นๆ ที่องค์กรต้องการ และเม่ือ
หน่วยงานมีความต้องการรับบุคลากรใหม่ อาจเนื่องมาจากมีบุคลากรเดิมลาออก เกษียณอายุ หรือ
หน่วยงานมีภาระงานมากขึ้น ท าให้ต้องมีบุคลากรใหม่เข้ามาช่วยปฏิบัติงานเพิ่ม กระบวนการสรรหาก็
จะเริ่มข้ึน โดยหน่วยงานที่มีความต้องการบุคลากรใหม่จะต้องจัดท าเอกสารขออนุญาตผู้บริหารของ
องค์กรเพื่อขอรับบุคลากรใหม่ ทั้งนี้จะต้องระบุความต้องการ เหตุผล ความจ าเป็น ค าบรรยาย
ลักษณะงาน (job descriptions) คุณสมบัติของบุคลากร (job specifications) และคุณสมบัติอ่ืนๆ 
ที่หน่วยงานต้องการ เพื่อเป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาของผู้บริหาร และการขอต าแหน่งใหม่
จะต้องค านึงถึงโครงสร้างขององค์กรเป็นหลักด้วย 

เมื่อผู้บริหารตัดสินใจจ้างพนักงานใหม่ ผู้สรรหาจะต้องก าหนดวิธีการ
สรรหาจากแหล่งภายในองค์กรหรือภายนอกองค์กร และ ด าเนินการสรรหาตามวิธีที่ก าหนดไว้โดย
จะต้องหาวิธีการเพ่ือดึงดูดจูงใจให้ผู้มีคุณสมบัติตรงตามท่ีต้องการเกิดความสนใจที่จะร่วมงานกับ
องค์กร ในการนี้ ผู้บริหารอาจพิจารณาใช้ทางเลือกอ่ืนเพื่อทดแทนการสรรหาด้วยความจ าเป็นทาง
สภาวะเศรษฐกิจและนโยบายการลดขนาด (Downsizing) เพราะหากองค์กรมีการจ้างแล้วจะไม่
สามารถไล่ออกได้ แม้ว่าบุคลากรนั้นจะมีผลการปฏิบัติงานไม่เป็นที่น่าพอใจก็ตาม องค์กรอาจต้อง
สิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม ดังนั้นองค์กรอาจพิจารณาทางเลือกอ่ืน เช่น การให้ปฏิบัติงาน
ล่วงเวลา การจ้างงานชั่วคราว การใช้ผู้รับเหมาแทน เป็นต้น  

กระบวนการสรรหาจึงเป็นกระบวนการในการจูงใจบุคคลจากแหล่ง
ต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์กรที่มีความรู้ความสามารถ มีศักยภาพเหมาะสมกับต าแหน่งที่
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องค์กรต้องการ เข้ามาสมัครงานกับองค์กร ซึ่งองค์กรจะต้องก าหนดวิธีการและหลักเกณฑ์การสรรหา
ให้เป็นไปตามความต้องการแ ละบริบทขององค์กร เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด  

3.3  การคัดเลือก 
การคัดเลือกบุคคลเข้าปฏิบัติงานร่วมกับองค์กรถือเป็นอีกกระบวนการหนึ่งของ

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความส าคัญ เพราะการได้บุคลากรที่เหมาะสมกับต าแหน่งมาร่วม
ปฏิบัติงานกับองค์ กร ต้องอาศัยการคัดเลือกที่มีคุณภาพผ่านการใช้ เครื่องมือต่างๆ เพื่อให้มั่นใจได้ว่า 
คนที่องค์กรคัดเลือกมานั้นเหมาะสมต าแหน่งหน้าที่และองค์กรมากท่ีสุด 

3.3.1  ความหมายของการคัดเลือก 
จากการศึกษาและค้นคว้าเอกสารที่เก่ียวข้องกับเรื่องการคัดเลือก 

จตุรงค์ ศรีวงษ์วรร ณะ (2558: 119) และกัลยารัตน์  ธีระธนชัยกุล (2557: 104) ให้ความหมายไปใน
ทิศทางเดียวกันว่าหมายถึง กระบวนการที่องค์กรใช้คัดกรองบุคลากรที่จะเข้ามาปฏิบัติหน้าที่ใน
องค์กร โดยจะต้องมีความสอดคล้องกับคุณสมบัติต่างๆ ที่องค์กรได้ตั้งไว้ เช่น ความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ ทัศนคติ และความสามารถด้านอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องหรือเอ้ือให้การท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ผ่านขั้นตอนการทดสอบต่างๆ เช่น การสอบข้อเขียน การสอบสัมภาษณ์ การทดสอบทางจิตวิทยา 
การทดสอบภาษาอังกฤษ เป็นต้น โดยค านาย อภิปรัชญาสกุล (2557 : 102) และณัฏฐพันธ์            
เขจรนันนท์ (2545: 88) ให้ความหมายเพิ่มเติมว่า การคัดเลือกบุคลากรเป็นกิจกรรมที่ผู้ท าหน้าที่
คัดเลือกจะต้องมีความรู้ในหลักการและมีความเข้าใจในเทคนิคหรือมีศิลปะในการคัดเลือกบุคคลที่
ต้องการออกจากกลุ่มผู้สมัครได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

จากความหมายดังกล่าวสามารถสรุปได้ว่า ก ารคัดเลือก หมายถึง 
กระบวนการในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ ประกอบด้วย การทดสอบ การสัมภาษณ์ การตรวจสอบภูมิ
หลัง หรือกิจกรรมต่างๆ ที่องค์กรก าหนด เพ่ือคัดเลือกบุคคลที่เข้ามาสมัครงานกับองค์กรให้ตรงตาม
คุณสมบัติที่องค์กรต้องการอย่างครบถ้วน โดยผู้ท าหน้าที่คัดเลือกจะต้องมี ความรู้ในหลักการ และมี
ความเข้าใจในการคัดเลือกบุคคลที่ต้องการได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้ได้คนดีและคนเก่ง มีความรู้
ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งงานมาร่วมปฏิบัติงานด้วยซึ่งบุคลากรเหล่านั้นจะสามารถท าให้
องค์กรประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้   

3.3.2  กระบวนการการคัดเลือกบุคลากร 
วนิดา วาดีเจริญ และคณะ (2556: 71-75) ได้ก าหนดกระบวนการคัดเลือก

บุคลากรดังนี ้
1. ขั้นตอนการเตรียมการต่างๆ โดยฝุายคัดเลือกจะต้องด าเนินการ

เตรียมข้อมูลต่างๆ เช่น ต าแหน่งที่ต้องการรับสมัคร คุณสมบัติของผู้สมัคร เอกสารและหลักฐานต่างๆ 
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ที่จะใช้ประกอบการพิจารณา รวมทั้งก าหนดการเพ่ือเป็นข้อมูลให้ผู้สมัครได้เตรียมการล่วงหน้าซึ่งจะ
ท าให้การคัดเลือกเป็นไปด้วยความราบรื่น 

2. การกรอกใบสมัคร ฝุายคัดเลือกจะต้องชี้แจงรายละเอียดของการ
กรอกใบสมัครให้กับผู้สมัครและสามารถตอบข้อสงสัยให้กับผู้สมัครได้อย่างถูกต้อง ทั้ งนี้ใบสมัครที่ดี
จะต้องเข้าใจง่าย ไม่มีความซับซ้อน ซึ่งในข้ันตอนการกรอกใบสมัครนี้ฝุายคัดเลือกสามารถบันทึก
พฤติกรรมของผู้สมัครได้ในเบื้องต้นเพ่ือเป็นข้อมูลประกอบการพิจารณา 

3. การสอบคัดเลือก เป็นขั้นตอนที่มีความส าคัญมากท่ีสุด ทั้งนี้การ
คัดเลือกจะมีประสิทธิภาพมากเพียงใดจะขึ้นอยู่กับวิธีการและรูปแบบของการสอบคัดเลือก ข้อสอบที่
ดีจะต้องท าการวัดความรู้ ความสามารถ แนวคิดและวิธีการแก้ปัญหาของผู้สมัครได้ 

4. การสัมภาษณ์ เป็นขั้นตอนที่จะเปิดโอกาสให้ฝุายคัดเลือกได้พิจารณา
ผู้สมัครโดยภาพรวมจากบุคลิกภาพ ทักษะการสื่อสาร ทัศนคติ อุ ดมการณ์ส่วนตัว การแก้ไขปัญหา
เฉพาะหน้า เป็นต้น ทั้งนี้หากต าแหน่งที่ก าลังด าเนินการเป็นต าแหน่งทางการบริหาร ฝุายคัดเลือกอาจ
ให้ผู้สมัครน าแสดงวิสัยทัศน์เพ่ือท าให้ทราบภาพรวมของผู้สมัครชัดเจนมากยิ่งข้ึน 

5. การสอบประวัติ หลังจากท่ีฝุายคัดเลือกได้คัดเลือกบุคลากรที่
เหมาะสมกับต าแหน่งแล้ว เพื่อให้ได้ทั้งคนเก่งและคนดี ฝุายคัดเลือกควรมีการตรวจสอบภูมิหลังทั้ง
ประวัติส่วนตัว ประวัติอาชญากรรม ความถูกต้องของข้อมูล ต าแหน่งงานในอดีต ว่าตรงตามที่แจ้งไว้
ในใบสมัครหรือไม่ ผ่านหน่วยงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งเรื่องสุขภาพโดยการขอใบรับ รองแพทย์
เพ่ือตรวจสอบสุขภาพเบื้องต้นว่าไม่เป็นโรคร้ายแรงที่จะส่งผลกับการปฏิบัติงาน  

6. การรับเข้าท างาน ก่อนการปฏิบัติงานจริง ฝุายบุคคลจะต้องท าการ
ชี้แจงข้อตกลงตามเง่ือนไขหรือสัญญาจ้างให้เป็นไปตามระเบียบและนโยบายขององค์กร เพ่ือให้แน่ใจ
ว่าบุคลากรที่รับมาจะสามารถปฏิบัติตามหน้าที่ที่องค์กรมอบหมายได้อย่างเหมาะสม นอกจากนี้ควรมี
การปฐมนิเทศเพ่ือเป็นการแนะน าองค์กรให้บุคลากรใหม่เข้าใจภาพรวมขององค์กร ประวัติ ความ
เป็นมา วิสัยทัศน์ พันธกิจ ตลอดจนวัฒนธรรมองค์กร  

แม้ว่าขั้นตอนการคัดเลือกจะมีการด าเนินการด้วยความรอบคอบแต่ก็   
ไม่สามารถยืนยันได้ว่าบุคลากรที่ได้มาจะสามารถปฏิบัติงานได้ตรงตามวัตถุประสงค์ตามท่ีองค์กร
ต้องการหรือไม่ ดังนั้นการเริ่มต้นงานที่ดีโดยมีแนวทางที่ชัดเจนจะช่วยผลักดันให้บุคลากรสามารถ
ปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมในการท างานได้เป็นอย่างดี ซึ่งบางองค์กรอาจมีการทดลองงานตา ม
ระยะเวลาที่องค์กรก าหนด เพ่ือตรวจสอบว่าบุคลากรใหม่สามารถปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมองค์กรได้
หรือไม่ และท าการประเมินผลการปฏิบัติงานในช่วงทดลองงานเพ่ือเป็นเครื่องมือใช้ในการยืนยันความ
โปร่งใสในการจ้างงาน หากประเมินแล้วพบว่าไม่ผ่านการทดลองงาน องค์กรก็สามารถปฏิเสธกา รจ้าง
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งานได้ หรือหากผลการพิจารณาออกมาว่าผ่านการทดลองงานองค์กรก็ต้องด าเนินการบรรจุแต่งตั้ง
เป็นพนักงานประจ าขององค์กรต่อไป  

การคัดเลือกบุคลากรขององค์กร นับเป็นกระบวนการที่เป็นหัวใจส าคัญ
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยฝุายคัดเลือกจะต้องมีกระบวนการคัดเลือกที่มีคุณ ภาพและมี
ประสิทธิภาพ เพื่อคัดกรองให้ได้คนที่เหมาะสมที่สุดกับต าแหน่งนั้นๆ มาร่วมงานด้วย เพราะหาก
องค์กรสามารถคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมมาด ารงต าแหน่ง เป็นผู้มีความรู้ ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานในต าแหน่ง ก็จะเป็นการส่งเสริมให้องค์กรมีความก้าวหน้าและเจริญเติบโต เป็ นไปตาม
วัตถุประสงค์ขององค์กรในที่สุดองค์กรก็จะประสบความส าเร็จและเป็นองค์กรที่มีความยั่งยืน   

3.4  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ด้วยความพัฒนาทางวิทยาการ เทคโนโลยี สภาพแวดล้อมทางธุรกิจ และความ

ซับซ้อนขององค์กรที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วอยู่ตลอดเวลา ส่งผลให้ทุกอ งค์กรต่างต้องปรับตัว
แข่งขันกันเพื่อให้สามารถธ ารงอยู่ได้อย่างสอดคล้องกับกระแสสังคม จึงเป็นภารกิจส าคัญของผู้บริหาร
ที่จะต้องเตรียมพร้อมด้านบุคลากรด้วยวิธีการต่างๆ เช่น การให้ความรู้ การฝึกอบรม การให้
ประสบการณ์ เพ่ือให้บุคลากรขององค์กรมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ สามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
และแข่งขันกับองค์กรคู่แข่งได้ในระยะยาว  

3.4.1  ความหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
จากการศึกษาและค้นคว้าเอกสารที่เก่ียวข้องกับเรื่องการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์พบว่า จตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ (2558: 160-161) และกัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2557: 
147)  ได้ให้ความหมายค าว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไปในทิศทางเดียวกันว่าหมายถึง กระบวนการ
เพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของบุคคลในองค์กรผ่านกระบวนการให้การศึกษา การฝึกอบรม 
การสร้างโอกาสการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้เพื่อให้มีการพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะ และ
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กรและบุคลากร  

จากความหมายดังกล่าวสามารถสรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
หมายถึง กระบวนการที่องค์กรมุ่งเน้นเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรภายในองค์กร โดยใช้ทั้งกลยุทธ์และ
ทักษะเพ่ือพัฒนาบุคลากรที่มีอยู่ให้มีมีประสิทธิภาพเพ่ิ มข้ึน โดยมีการวางแผนอย่างเป็นระบบโดย
จุดมุ่งหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีส าคัญ คือ การปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคลากรให้มี
การพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร ผ่านการจัดกิจกรรมต่างๆ ที่เป็นการ
เสริมสร้างและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรให้มีความรู้  ความสามารถ ทักษะและ
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น อันจะท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นทั้งใน
ปัจจุบันและในอนาคตต่อไปได้ 
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3.4.2  กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร  
 กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรอาจท าได้หลากหลายวิธี แต่วัตถุประสงค์

หลักของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คือการเพ่ิมประสิทธิผลให้บุคลากรในองค์กร กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล 
(2557: 148-194) ได้สรุปกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

1. การปฐมนิเทศบุคลากร คือการแนะน าองค์กรในมิติต่างๆ ท าให้
บุคลากรใหม่ได้รู้จักองค์กรดียิ่งขึ้น เช่น ประวัติความเป็นมาขององค์กร หน้าที่ความรั บผิดชอบ 
กฎระเบียบต่างๆ วัฒนธรรมขององค์กร ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรใหม่สามารถปรับตัวให้เข้ากับองค์กรได้
อย่างเหมาะสม ซึ่งการปฐมนิเทศถือเป็นกิจกรรมแรกที่บุคลากรใหม่จะได้ท าการเรียนรู้กับองค์กร 
ดังนั้น ความประทับใจในครั้งแรก (First Impression) จะฝังอยู่ในความรู้สึ กของบุคลากรซึ่งเป็นการ
ยากท่ีจะเปลี่ยนแปลง และจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545: 
108) จึงเป็นหน้าที่ของฝุายทรัพยากรมนุษย์ที่จะต้องท าให้การปฐมนิเทศมีประโยชน์ต่อองค์กรที่สุด 

2. ฝึกอบรม เป็นหน้าที่หลักของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่จะต้ อง
วิเคราะห์ความต้องการ ความจ าเป็นในการฝึกอบรม ส ารวจความต้องการของบุคลากร โดยล าดับ
ความส าคัญก่อนหลังตามความจ าเป็น รวมทั้งจ านวนผู้ต้องการฝึกอบรม ความเป็นไปได้ท่ีบุคลากรจะ
สามารถน าความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปประยุกต์ใช้ได้จริงในการท างาน การคัดเลือกวิทยากร    
ที่มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์เหมาะสมกับเรื่องที่จะจัดอบรม งบประมาณท่ีใช้ ระยะเวลา 
ซึ่งสิ่งเหล่านี้นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องพิจารณาอย่างรอบคอบก่อนที่จะสร้างหลักสูตร และ
ภายหลังจากการฝึกอบรม จะต้องท าการติดตามผลการท างานของบุคลากรว่ามีการเปลี่ยนแปลงไปใน
ทิศทางท่ีดีขึ้นหรือไม่ เป็นข้อมูลย้อนกลับไปพิจารณาปรับปรุงและวางแผนการฝึกอบรมครั้งต่อไป 
ทั้งนี้การฝึกอบรมจ าเป็นต้องใช้ทั้งเงินและระยะเวลาในการด าเนินการ นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
จะต้องแน่ใจว่าจะได้รับผลตอบแทนที่คุ้มค่าต่อการลงทุนในการฝึกอบรม 

3. การสอนงาน เป็นการถ่ ายทอดความรู้ ประสบการณ์จากผู้ที่มี
ความรู้มากกว่าไปยังผู้ที่มีความรู้น้อย จึงเป็นหน้าที่ของหัวหน้างานที่จะต้องชี้แจงวิธีปฏิบัติงาน 
รายละเอียดของงาน กระบวนการของงานเพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเข้าใจในหน้าที่ความ
รับผิดชอบของตน เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้ อย่างถูกต้องและรวดเร็ว นอกจากนี้ยังเป็นการช่วย
สร้างความสัมพันธ์อันดีในการท างานร่วมกันของหน่วยงาน อันจะน าไปสู่ความส าเร็จของงานและ
องค์กร 

4. การย้ายหน่วยงาน เป็นการหมุนเวียนเปลี่ยนการท างานของ
บุคลากรจากหน่วยงานหนึ่งไปยังอีกหน่วยงานหนึ่งภายในองค์กร เพ่ือเปิดโอกาส และกระตุ้นให้
บุคลากรได้เกิดการเรียนรู้ เพ่ิมทักษะและเพ่ิมประสบการณ์ และยังถือเป็นการพัฒนาความก้าวหน้า   
ในสายงานอาชีพท าให้บุคลากรสามารถเติบโตในองค์กรได้  
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5. การศึกษาดูงาน ประชุม สัมมนา อบรม หรือการร่วมกิจกรรม
ต่างๆ ภายนอกองค์กร ถือเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ แสวงหาประสบการณ์ ความรู้ แนวคิด
ใหม่ๆ จากภายนอกหน่วยงาน เพ่ือน ามาใช้ในการพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และส่งเสริม
ให้บุคลากรพัฒนาตนเองตลอดเวลา  แต่เทคนิควิธีการเหล่านี้จะได้ผลที่คุ้มค่าและน าไปสู่การพัฒนา
อย่างแท้จริงจะต้องมีการวางแผนและก าหนดเปูาหมายอย่า งชัดเจนเพื่อให้คุ้มค่ากับงบประมาณท่ีใช้
ไป 

6. การลาศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
ซึ่งหลายองค์กรเปิดโอกาสให้บุคลากรที่เข้ามาปฏิบัติงานได้ช่วงระยะเวลาหนึ่งสามารถลางานเพ่ือ
ศึกษาต่อ โดยองค์กรอาจมีการสนับสนุนทุนการศึกษา หรือให้ได้รับเงินเดื อนระหว่างลาศึกษาต่อ 
นอกจากจะเป็นการพัฒนาบุคลากรขององค์กรแล้ว ยังเป็นการสร้างความผูกพันและความจงรักภักดี
ต่อองค์กร ส่งผลให้บุคลากรทุ่มเทความสามารถในการปฏิบัติงานให้กับองค์กรอย่างเต็มที่ ณัฏฐพันธ์ 
เขจรนันทน์ (2545: 166-167) 

7. การพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ โดยทั่ว ไปการก าหนดเส้นทาง
การพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพให้กับบุคลากรเป็นหน้าที่ของผู้บริหารในการพิจารณาคุณสมบัติ
ต่างๆ ของบุคลากรที่มีความเหมาะสมจะเป็นผู้สืบทอดต าแหน่งที่ส าคัญภายในองค์กร คอยให้ความ
ช่วยเหลือ สนับสนุน และก ากับดูแลให้อยู่ในกรอบตามวัตถุประสงค์ท่ีองค์กรก าห นด เพ่ือให้ได้
บุคลากรที่จะน าความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ น ามาสู่การเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ เพ่ิมขีดความสามารถในการ
แข่งขันให้กับองค์กร ทั้งนี้ผู้บริหารจะต้องมีการก าหนดนโยบายที่ชัดเจนเป็นรูปธรรม ให้บุคลากรมี
ความเข้าใจและมั่นใจว่าองค์กรจะสนับสนุนให้บุคลากรไปสู่ต าแหน่งงา นที่สูงขึ้น ณัฏฐพันธ์          
เขจรนันทน์ (2545: 179) 

เมื่อบุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างเป็นระบบ ผนวกกับองค์กรส่งเสริม
วัฒนธรรมการเรียนรู้อย่างเต็มที่ คนในองค์กรก็จะมีทักษะส าคัญคือ รู้ว่าจะเรียนรู้อย่างไร ซึ่งถือเป็น
อุปนิสัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการเรียนรู้ของบุคลากร พร้อมผลักดันตนเองให้มีความรู้ทันต่อภารกิจที่
ได้รับมอบหมาย รวมทั้งแสวงหาองค์ความรู้เพ่ือน ามาสนับสนุนส่งเสริมให้การท างานของตนมี  
ประสิทธิภาพยิ่งๆ ขึ้นไปได้โดยอัตโนมัติ ส่งผลให้บุคลากรสามารถเรียนรู้ได้อย่างไม่รู้จบ นั่นจึงถือว่า
เป็นการพัฒนาที่แท้จริง  และเม่ือองค์กรมีทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีขีดความสามารถ องค์กรก็จะสามารถ
ด าเนินไปได้ตาม เปูาหมายขององค์กร และท าให้องค์กรยั่งยืนอย่างต่อเนื่อง แต่การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เป็นกระบวนการที่ต้องใช้งบประมาณเป็นจ านวนมากเพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้
ความสามารถพร้อมที่จะน าพาอ งค์กรให้ไปสู่ความส าเร็จ ดังนั้นจึงเป็นหน้าที่ของนักพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ที่จะต้องมีการวางแผนไว้ล่วงหน้าให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กร และมีการติดตามผล
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อเป็นข้อมูลย้อนกลับไปพัฒนาและปรับปรุงแก้ไขการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นไป                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                    

3.5  การบริหารค่าตอบแทน 
การจ่ายค่าตอบแทนถือเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะจูงใจและส่งเสริมความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากร ก่อให้เกิดความจงรักภักดีและสร้างความผูกพันของบุคลากรกับองค์ กร
เป็นอย่างมาก ดังนั้นนักทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีแนวทางการด าเนินงานด้านการบริหารค่าตอบแทน
ให้ชัดเจน โปร่งใส อธิบายได้ และมีการปรับเปลี่ยนไปตามความเหมาะสมตามสถานการณ์เพ่ือเป็น
การตอบแทนและเป็นการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรสร้างผลงานที่ดีให้กับองค์กรอย่างเต็ม
ความสามารถต่อไป 

3.5.1  ความหมายการบริหารค่าตอบแทน 
จากการศึกษาและค้นคว้าเอกสารที่เก่ียวข้องกับเรื่องการบริหาร

ค่าตอบแทน ค านาย อภิปรัชญาสกุล (2557: 122) ได้ให้ความหมายค าว่าค่าตอบแทนว่าหมายถึง 
สิ่งของ เงิน หรือรางวัลที่พนักงานได้มาจากการท างานให้นายจ้าง ได้แก่ เงินเดื อน ค่าจ้าง โบนัส 
รางวัลเหมาจ่ายหรือผลประโยชน์อื่นๆ ที่ถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของการท างาน การจ่ายค่าตอบแทนเป็น
ขั้นตอนหนึ่งในกระบวนการบริหารงานบุคคลที่จะท าให้พนักงานเต็มใจท างานอย่างเต็มที่ การจ่าย
ค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมไม่มีความเหลื่อมล้ าจะท าให้พนักงานมีก าลังใจใน การปฏิบัติงาน การจ่าย
ค่าตอบแทนที่ต่ าหรือไม่สมเหตุผลจะท าให้คนย้ายไปยังสถานประกอบการที่ให้ค่าตอบแทนสูงกว่า  
หรือดีกว่า การบริหารค่าตอบแทนจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องพิจารณาให้เหมาะสมกับสภาวการณ์   
ของหน่วยงานนั้น และณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545 : 214) แบ่งลักษณะ ของค่าตอบแทนใน 2 
ลักษณะ คือ 

1. เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนที่เป็นรายได้ประจ าที่บุคลากรจะ
ได้รับในอัตราคงที่ภายในระยะเวลาที่ก าหนด โดยรายได้นี้จะไม่เปลี่ยนแปลงไปตามจ านวนชั่วโมง
ท างานหรือปริมาณของผลผลิตของบุคลากร หรือที่นิยมเรียกว่า พนักงานคอปกขาว (White Collar) 
ซ่ึงหมายถึง ผู้บริหาร หรือพนักงานที่ปฏิบัติงานในส านักงาน 

2. ค่าจ้าง หมายถึง ค่าตอบแทนที่บุคลากรได้รับโดยยึดจ านวนชั่วโมง
ท างานหรือปริมาณของผลผลิตเป็นหลัก ใช้กับพนักงานกลุ่มคอปกน้ าเงิน (Blue Collar) ซึ่งหมายถึง 
พนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงาน ลูกจ้างรายวัน  

กัลยารั ตน์ ธีระธนชัยกุล (2557 : 240) ได้ให้ความหมายค าว่าการ
บริหารค่าตอบแทน หมายถึง การพัฒนานโยบาย การวางแผน การจัดรูปแบบงาน และการน า
นโยบายในการจ่ายค่าตอบแทนไปปฏิบัติ ตลอดจนควบคุมการจ่ายค่าตอบแทนให้บรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์กรที่ตั้งไว้ โดยค่าใช้จ่ายต่างๆ ที่องค์กรจ่ ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงานนี้อาจจ่ายในรูปตัวเงินหรือมิใช่
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ตัวเงินก็ได้เพ่ือตอบแทนการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ จูงใจให้บุคลากรมีการปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพส่งเสริมขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานและเสริมสร้างฐานะความเป็นอยู่ของ
ครอบครัวผู้ปฏิบัติงานให้ดีขึ้น  

วนิดา วาดีเจริญ และคณะ (2556: 148-149) ได้อธิบายเพิ่มเติมว่า 
ค่าตอบแทนมี 2 ประเภท คือ 

1. ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน มี 2 แบบคือ 1) ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน
ทางตรง คือ การจ่ายเงินเดือน ค่าจ้างตามจ านวนชั่วโมงท างานหรือปริมาณของผลผลิตให้แก่
ผู้ปฏิบัติงาน 2) ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินทางอ้อม คือ การจ่ายเงินที่นอกเหนือจากค่าจ้างประจ า เช่น 
การให้สวัสดิการ ค่ารักษาพยาบาล ค่าประกันชีวิต กองทุน ค่าเช่าที่พัก ค่าเดินทาง การบริการรถ
รับส่ง เป็นต้น 

2. ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน คือ การให้ค่าตอบแทนในรูปของ     
สิทธิประโยชน์ที่ลูกจ้างพึงได้รับ เพ่ือเป็นการส่งเสริมสนับสนุนการท างานให้มีประสิทธิภาพ มี 2 แบบ 
คือ 1) การให้ท างานที่มีความรับผิดชอบเพิ่มมากขึ้น สร้างความท้าทายให้กับบุคลากร เปิดโอกาสให้
บุคลากรมีความเจริญก้าวหน้าในสายอาชีพ ท าให้บุคลากรได้รับการยกย่องจนเกิดความภาคภูมิใจ ซึ่ง
ถือว่ าเป็นค่าตอบแทนอย่างหนึ่งที่ไม่ใช่เงิน 2) การให้สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี มีความ
เหมาะสม ความปลอดภัย เพ่ือส่งเสริมความพร้อมต่อการปฏิบัติงาน  

จากความหมายดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การบริหาร
ค่าตอบแทน เป็นหน้าที่ขององค์กรที่จะต้องด าเนินกิจกรรมต่างๆ ที่เก่ี ยวกับเรื่องเงินเดือน ค่าจ้าง 
โบนัส รางวัล หรือผลประโยชน์อื่นๆ ทั้งเป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน เพื่อจ่ายให้กับผู้ปฏิบัติงานใน
องค์กร ทั้งนี้ค่าตอบแทนยังถือเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ  

3.5.2  หลักเกณฑ์การก าหนดค่าตอบแทน  
Mondy (1999: 374-412 อ้างถึงใน นพ ศรีบุญนาค 2546: 22-23)       

ได้อธิบายหลักเกณฑ์การก าหนดค่าตอบแทน สรุปได้ว่า การจ่ายค่าตอบแทนขององค์กร ผู้บริหาร
จ าเป็นต้องน าข้อมูลต่างๆ มาประกอบการพิจารณา ท าการเปรียบเทียบเพ่ือก าหนดเป็นมาตรฐาน
ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับองค์กรเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานให้กับองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 
และท าให้บุคลากรสามารถครองชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างปกติสุข หลักเกณฑ์ประกอบ การก าหนด
ค่าตอบแทน มีดังนี้ 

1. การส ารวจ จัดหาข้อมูลข่าวสารที่เก่ียวข้องกับอัตราค่าจ้าง 
ค่าตอบแทน และผลประโยชน์ด้านอื่นๆ ทั้งที่เป็นรูปแบบของตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน ซึ่งถือเป็นขั้นตอน
ที่เป็นการรวบรวมข้อมูลอย่างเป็นระบบ แล้วน าผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลมาประกอบการวางแผน
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เพ่ือก าหนดนโยบายและโครงสร้างการจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับองค์กรและจูงใจให้บุคลากร
สนใจเข้ามาปฏิบัติงานกับองค์กร 

2. การจ่ายค่าตอบแทนต้อ งสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของอัตรา
ค่าครองชีพ เพื่อช่วยเหลือให้บุคลากรได้รับค่าตอบแทนตามหลักความพอเพียง มีรายได้เพียงพอแก่
การด ารงชีพในสังคมได้อย่างมีความสุขตามความเหมาะสมของฐานะ 

3. การจ่ายค่าตอบแทนต้องสอดคล้องกับประสิทธิภาพและ
ความสามารถในการท างานของบุคลากร ผู้ ที่ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสมควรได้รับ
ค่าตอบแทนที่เหมาะสม เมื่อบุคลากรมีความพึงพอใจกับค่าตอบแทนที่ได้รับ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่
มีคุณภาพ และองค์กรก็ได้ผลงานที่บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรด้วย 

4. การจ่ายค่าตอบแทนควรศึกษาความสามารถในการจ่ายขององค์กร  
ในกรณีของหน่วยงานของรัฐหรือหน่วยงานที่ไม่ได้มีวัตถุประสงค์ทางก าไรนั้น ความสามารถในการ
จ่ายนี้มักจะเปลี่ยนแปลงขึ้นลงตามรายได้ที่ท าได้  

5. ความส าคัญของต าแหน่งงานที่จะต้องใช้ทักษะเฉพาะวิชาชีพเป็น
พิเศษ เช่น นักวิศวกร พยาบาล ที่จะต้องมีค่าตอบแทนในวิชาชีพเป็นค่าตอบแทนที่ ก าหนดขึ้นตาม
ลักษณะของงาน เพื่อสร้างแรงจูงใจ และขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน  

การบริหารค่าตอบแทนถือเป็นหัวใจส าคัญของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ เพราะมนุษย์ทุกคนเมื่อปฏิบัติงานแล้วต่างก็คาดหวังว่าจะได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม 
สามารถน าไปด ารงชีวิตให้อยู่ในสังคมได้อย่ างปกติสุข นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องก าหนดเรื่อง
ค่าตอบแทนให้มีความเหมาะสมเพื่อให้สามารถดึงดูด ธ ารงรักษา และจูงใจให้กับบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถให้อยู่กับองค์กรในระยะยาว   

3.6  สวัสดิการ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพในปัจจุบัน นอกจากองค์กรจะต้อง

จ่ายค่าตอบแทนในรูปแบบที่เป็นตัวเงินเพ่ือตอบสนองบุคลากรที่ปฏิบัติงานให้กับองค์กรแล้ว องค์กร
ยังสามารถจูงใจและธ ารงรักษาให้บุคลากรปฏิบัติงานร่วมกับองค์กรได้ ด้วยสวัสดิการ ผลประโยชน์ 
และบริการต่างๆ ที่นอกเหนือจากค่าจ้าง เพื่อสร้างความม่ันคงและแบ่งเบาภาระบางส่ วนให้กับ
บุคลากร และนอกจากนี้ยังท าให้บุคลากรเกิดความผูกพัน จงรักภักดี และเกิดความรู้สึกร่วมในฐานะ
สมาชิกขององค์กร ท าให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเต็มใจ เต็มก าลังความสามารถ และองค์กรจะ
สามารถบรรลุเปูาหมายในที่สุด ดังนั้นจึงเป็นหน้าที่ของนักบริหารทรัพยากรมนุ ษย์ในการวางแนวทาง
ปฏิบัติที่เหมาะสม ยุติธรรม และก่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดทั้งองค์กรและผู้ได้รับผลประโยชน์    
ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545: 236) 
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3.6.1  ความหมายสวัสดิการ 
จากการศึกษาและค้นคว้าเอกสารที่เก่ียวข้องกับเรื่องสวัสดิการ ค านาย 

อภิปรัชญาสกุล (2557: 220) ให้ความหมายค าว่าสวัสดิการว่า หมายถึง การด าเนินกิจกรรมต่างๆ 
ของนายจ้าง สหภาพแรงงาน หรือรัฐบาลที่มีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้ลูกจ้างสามารถมีระดับความเป็นอยู่ที่ดี
พอสมควร มีความผาสุกท้ังกายและใจ มีสุขภาพอนามัยที่ดี มีความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน มีความ
เจริญก้าวหน้ามีความม่ันคงในการด าเนินชีวิต ไม่เฉพาะแต่ตัวลูกจ้างเท่านั้น แต่รวมถึงครอบครัวของ
ลูกจ้างด้วย และกัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2557: 264) ให้ความหมายเพิ่มว่า การให้สวัสดิการนั้นต้อง
ให้ทั้งในขณะที่บุคลากรก าลังปฏิบัติงานและนอกเวลาปฏิบัติงานด้วย 

จากความหมายดังกล่าวส ามารถสรุปได้ว่าสวัสดิการ หมายถึง บริการ
หรือกิจกรรมใดๆ ที่องค์กรจัดให้แก่บุคลากรภายในองค์กร เพ่ือให้ได้รับประโยชน์อื่นใดนอกเหนือจาก
ค่าตอบแทนประจ า เป็นการให้ความสะดวกสบายในการปฏิบัติงานและสร้างความมั่นคงในอาชีพ 
ทั้งนี้เพ่ือเป็นสิ่งกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานมีขวั ญและก าลังใจที่ดี และเพ่ิมความสามารถในการปฏิบัติงาน
อย่างเต็มที่ไม่ต้องวิตกกังวล การให้สวัสดิการนั้น องค์กรจะต้องค านึงถึงความสามารถในการให้ของ
องค์กรและค านึงถึงความพึงพอใจและประโยชน์ของผู้รับ ทั้งนี้ การให้สวัสดิการจะต้องคุ้มครองทั้งใน
เวลาและนอกเวลาปฏิบัติงาน ครอบคลุมครอบครัวของบุคลากรด้วย 

3.6.2  ประเภทของสวัสดิการ 
ค านาย อภิปรัชญาสกุล (2557 : 220-223) ได้อธิบายประเภทของ

สวัสดิการไว้ 2 ประเภท ดังนี้ 
1. สวัสดิการตามที่กฎหมายก าหนด ตามพระราชบัญญัติคุ้มครอง

แรงงาน พ .ศ. 2541  ก าหนดให้สถานประกอบการมี การส่งเสริม สนับสนุน แ ละด าเนินการให้มีการ
จัดสวัสดิการตามประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง ก าหนดสวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัย ส าหรับ
ลูกจ้าง  ประกาศให้สถานประกอบการทั้งภาครัฐและภาคเอกชนที่มีลูกจ้างตั้งแต่ 1 คนข้ึนไปต้องจัด
สวัสดิการด้านสุขภาพอนามัย เช่น ห้องพยาบาล ห้องสุขา เพื่อส่งเสริ มให้ลูกจ้างมีสุขภาพอนามัยที่ดี 
อ านวยความสะดวกต่อการปฏิบัติงาน 

2. สวัสดิการนอกเหนือจากท่ีกฎหมายก าหนด หมายถึงบริการต่างๆ 
ทั้งสวัสดิการด้านสุขภาพ ด้านความปลอดภัย ด้านความมั่นคง ด้านการศึกษา และบริการด้านอื่นๆ    
ที่องค์กรจะด าเนินการให้แก่บุคลากรในองค์กรด้วยความเ ต็มใจ ท าให้บุคลากรรู้สึกต่อองค์กรว่ามีการ
จัดสวัสดิการที่นอกเหนือจากท่ีกฎหมายก าหนด เพ่ือยกระดับความเป็นอยู่ส่งเสริมคุณภาพชีวิตของ
บุคลากรและครอบครัวให้ดีขึ้น เป็นแรงจูงใจในการท างาน ท าให้บุคลากรต้องการร่วมงานกับองค์กร
ในระยะยาว  

 



29 
 

 

 

3.6.3  การบริหารสวัสดิการในองค์กร 
ผู้ที่มีหน้าที่รับผิดชอบด้านสวัสดิการจะต้องด าเนินการบริหารจัดการ

โครงสร้างสวัสดิการและค านวณต้นทุนสวัสดิการให้เป็นระบบ เพ่ือให้สวัสดิการมีประสิทธิภาพ       
เกิดประโยชน์สูงสุดทั้งองค์กรและผู้ได้รับผลประโยชน์ ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545: 245-246) ดังนี้ 

1. การจัดโครงสร้างสวัสดิการ องค์กรต้องวางแผนงานสวัสดิการ
ต่างๆ ขององค์กรให้เป็นระบบ มีความเหมาะสม มีความเป็นไปได้ ประยุกต์ให้สอดคล้องกับกระแส
สังคม และไม่ก่อให้เกิดภาระแก่องค์กรแต่องค์กรและผู้ได้รับผลประโยชน์จะต้องได้รับผลประโยชน์
ร่วมกันอย่างสูงสุด โดยยึดหลักให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีสามารถด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างเป็นสุข 
เพราะสวัสดิการถือเป็นองค์ประกอบส าคัญอีกประการหนึ่งที่จะเป็นแรงจูงใจให้บุคคลเข้าร่วม
ปฏิบัติงานกับองค์กรท าให้บุคลากรรับรู้ถึงความเอาใจใส่ขององค์กรซึ่งแต่ละองค์กรมีการจัดสวัสดิการ
ที่แตกต่างกันตามความเหมาะสมและศักยภาพขององค์กร  

2. การค านวณต้นทุนสวัสดิการ องค์กรต้องพิจารณาเปรียบเทียบ
กิจกรรมต่างๆ ที่ถือว่าเป็นการจัดสวัสดิการให้กับบุคลากร โดยจะต้องค านึงเรื่องต้นทุนให้มีค่าใช้จ่ายที่
ต่ าที่สุด แต่ต้องได้รับผลตอบแทนที่สูงสุด  

การบริหารสวัสดิการของแต่ละองค์กรอาจมีความแตกต่างไปตามความ
พร้อมและความเหมาะสมขององค์กร หากองค์กรสามารถสร้างระบบสวัสดิการที่ดีตอบสนองความ
ต้องการของผู้รับได้อย่างเต็มที่ก็จะเป็นปัจจัยที่จะท าให้บุคลากรเกิดความผูกพันกับองค์กร อยู่ร่วม
ปฏิบัติงานและเป็นส่วนหนึ่งที่จะพัฒนาองค์กรให้ประสบความส าเร็จเ พียงแต่องค์กรจะต้องวิเคราะห์
ความเหมาะสม และต้นทุนของการจัดสวัสดิการให้มีความเป็นไปได้มากที่สุด  

3.7  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลการปฏิบัติงานนับเป็นกระบวนการที่ส าคัญอีกกระบวนการหนึ่ง

ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เมื่อองค์กรมีการจัดระบบการประเมินผลก ารปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพได้มาตรฐาน มีความน่าเชื่อถือ และยึดหลักความยุติธรรมแล้ว ผลการประเมินจะเป็นตัว
ผลักดันให้บุคลากรในองค์กรมีความกระตือรือร้นในการท างานตลอดจนพัฒนาศักยภาพตนเองเพ่ือ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ โดยผลการประเมินผลการปฏิบัติงานจะเป็นองค์ประกอบส าคัญท่ีผู้บริหาร
น ามาพิจารณาใช้ในการเลื่อนต าแหน่ง การปรับเงินเดือน การเพ่ิมสวัสดิการให้มีความเหมาะสมยิ่งขึ้น 
แต่ในทางตรงกันข้ามหากบุคลากรมีผลการประเมินที่ต่ ากว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด องค์กรจะต้องกลับมา
ทบทวนพิจารณาหาสาเหตุและแนวทางในการแก้ไขปรับปรุงเพื่อเพ่ิมประสิทธิ ภาพในการปฏิบัติงาน
ให้ดียิ่งขึ้นต่อไป 
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3.7.1  ความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
จากการศึกษาและค้นคว้าเอกสารที่เก่ียวข้องกับเรื่องการประเมินผล

การปฏิบัติงาน ค านาย อภิปรัชญาสกุล (2557: 170) ให้ความหมายว่าหมายถึง การติดตามผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานทุกระดับทุกค นว่าผลงานที่ผ่านมาเปรียบเทียบกับมาตรฐาน เพื่อวัดว่าการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับใด และผลการประเมินนี้สามารถน าไปใช้ประกอบการพิจารณาความดี
ความชอบเพื่อปรับค่าจ้างและเงินเดือน การเลื่อนต าแหน่ง การจ่ายค่าตอบแทนพิเศษ เพื่อเป็นขวัญ
ก าลังใจแก่พนักงานด้วย กัลยารัตน์ ธีระ ธนชัยกุล (2557 : 206) ให้ความหมายเพิ่มเติมว่า 
ผู้บังคับบัญชาตามสายงานจะเป็นผู้ประเมินหรือพิจารณาทบทวนและจะต้องท าการประเมินโดย
ปราศจากความอคต ิ

จากความหมายดังกล่าวสามารถสรุปได้ว่า การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการติดตามผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ ทั้งผล งานและคุณลักษณะอ่ืนๆ     
ที่มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานมีวัตถุประสงค์ของการประเมินและหลักเกณฑ์การประเมินที่มีมาตรฐาน
สอดคล้องกับลักษณะของงาน รวมทั้งมีความเป็นธรรม  การประเมินผลการปฏิบัติงานจะเป็นการวัด
คุณภาพในการปฏิบัติงานและใช้เป็นเกณฑ์วัดความส าเร็จของการปฏิบัติงานอีกด้วย  

3.7.2  กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ค านาย อภิปรัชญาสกุล (2557: 176-191) และวนิดา วาดีเจริญ และคณะ 

(2556: 140-142) ได้อธิบายกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน สรุปกระบวนการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานออกเป็น 4 ขั้นตอน ดังนี้  

1. ขั้นตอนการก าหนดวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ผู้ประเมินจะต้องพิจารณาว่าจะประเมินด้านใดบ้าง ประเมินเพ่ือประโยชน์อะไร โดยจะต้องก าหนด
วัตถุประสงค์เพ่ือเป็นแนวทางและควบคุมให้การด าเนินงานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยจะต้อง
พิจารณาทั้งข้อดีข้อเสีย ตลอดจนความเหมาะสม ความสอดคล้อ งกับลักษณะงานและเปูาหมายของ
องค์กร   

2. ขั้นตอนการก าหนดวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานและการ
ก าหนดผู้ประเมินประเมินผลการปฏิบัติงาน วิธีการที่จะน ามาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานอาจ
มีเพียงวิธีการเดียวหรือหลากหลายวิธีขึ้นอยู่กับความเหมาะสมและวิธีแนวปฏิบัติขององค์กร  แต่ทุก
วิธีการจะต้องมีเกณฑ์มาตรฐานที่ชัดเจน ซึ่งอาจประกอบไปด้วยการวัดปริมาณ คุณภาพ เวลา 
ประสิทธิผลของงาน รวมทั้งลักษณะและพฤติกรรมการแสดงออกของพนักงานในขณะปฏิบัติงาน 
น ามาก าหนดเป็นเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานและก าหนดผู้ประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อให้
ทั้งผู้ประเมินและผู้ถูกประเมินมีความเข้าใจตรงกัน และจะท าให้การประเมินดังกล่าวมีคุณภาพ ส่งผล
ให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และเกิดแรงจูงใจในการท างานต่อไป  
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3. ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ขั้นตอนนี้จะเป็นหน้าที่ของ
ผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานในการรวบรวมข้อมูลของผู้ถู กประเมิน ซึ่งอาจได้มาด้วยวิธีการสังเกต 
เอกสารที่ก าหนดไว้ในวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน หรือเอกสารอื่นๆ ที่จะแสดงให้เห็นปริมาณ 
คุณภาพ เวลา ประสิทธิผลของงาน รวมทั้งลักษณะและพฤติกรรมการแสดงออกของพนักงานในขณะ
ปฏิบัติงาน ทั้งนี้ผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องตร ะหนักถึงเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมิน และท าการ
ประเมินด้วยความเป็นธรรมปราศจากความอคติ 

4. การวิเคราะห์ผลการประเมินและน าผลการประเมินไปใช้ประโยชน์ 
เมื่อท าการประเมินเรียบร้อยแล้ว ขั้นตอนต่อไปคือการวิเคราะห์ผลการประเมินว่าเป็นไปตามเกณฑ์ท่ี
ก าหนดอย่างไร และส่งผลกลับไปยังผู้ บังคับบัญชาเพื่อพิจารณาความดีความชอบหรือการเลื่อน
ต าแหน่งให้สูงขึ้นหรือตามวัตถุประสงค์ของการประเมินตามท่ีได้ก าหนดไว้ในขั้นตอนที่ 1 ทั้งนี้ผู้
ประเมินจะต้องมีการชี้แจงผลการประเมินให้ผู้ถูกประเมินได้รับทราบจุดแข็งและจุดอ่อนของตนเอง 
หากผลการประเมินต่ ากว่าเกณฑ์ มาตรฐานควรเสนอแนวทางการแก้ไข เช่น การให้เข้าร่วมการอบรม
เพ่ือเพ่ิมทักษะ เป็นต้น 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่ให้ความส าคัญเรื่องผลส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน เปูาหมาย และวัตถุประสงค์ขององค์กรเป็นหลัก การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงต้องอาศัย
การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็ นเครื่องมือในการวัดผลส าเร็จดังกล่าว โดยเครื่องมือนี้จะต้องมี
มาตรฐานและสามารถเชื่อถือได้ เพื่อให้การประเมินผลการปฏิบัติงานมีผลสัมฤทธิ์เป็นที่ประจักษ์และ
ทุกฝุายที่เก่ียวข้องสามารถยอมรับได้ กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานนี้จะเป็นเครื่องมือ
ประกอบการตัดสินใจของผู้บริหารในการให้รางวัล เลื่อนเงินเดือน เลื่อนขั้น หรือความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ และท าให้องค์กรทราบจุดแข็งและจุดอ่อนของบุคลากร และหาแนวทางเพ่ือพัฒนาบุคลากรให้
ดียิ่งขึ้นจนท าให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ ทักษะ เป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณค่า สามารถ
ปฏิบัติงานให้กับองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นส่วนหนึ่งที่จะน าพาให้องค์กรประสบความส าเร็จ
ตามเปูาหมายขององค์กรอย่างยั่งยืนในระยะยาว 

การที่องค์กรจะด าเนินงานเพื่อให้บรรลุเปูาหมายและมีประสิทธิภาพได้
นั้น คนถือว่าเป็นทุนมนุษย์ที่มีความส าคัญที่จะสามารถน าพาองค์กรไปสู่เปูาหมาย ที่ตั้งไว้ ดังนั้นการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นภารกิจที่มีความส าคัญยิ่งกับองค์กรที่จะจัดหาคนดีและคนเก่งเข้ามา
ปฏิบัติงานร่วมกับองค์กร ซึ่งการด าเนินการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ประกอบไปด้วย การ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและการคัดเลือกที่มุ่งเลือกสรรคนดี มีความรู้ความสามารถเข้ามา
ปฏิบัติงานกับองค์กร ซึ่งปัจจุบันนักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่ได้มีหน้าที่แค่เพียงสรรหาบุคลากร
เข้ามาปฏิบัติงานเท่านั้น แต่ยังต้องดูแลพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมความรู้ความสามารถให้สอดคล้องกับ
สภาพการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมในปัจจุบัน การ บริหารค่าตอบแทน การให้สวัสดิการ และการ
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ประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งแต่ละภารกิจมีการด าเนินการเป็นกระบวนการและทุกกระบวนการมี
ความสัมพันธ์ระหว่างกัน ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อที่จะ
วิเคราะห์ให้เห็นภาพรวมของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

การบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้น ถือเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งในการขับเคลื่อนองค์กรให้ไปสู่
ความส าเร็จ แต่ผู้บริหารจะท าอย่างไร จึงจะท าให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ประสบความส าเร็ จ 
และน าพาองค์กรไปสู่เปูาหมายที่ตั้งไว้อย่างได้ยั่งยืน ปัจจัยส าคัญท่ีท าให้องค์กรประสบความส าเร็จคือ
มนุษย์ ดังที่ จารุนันท์ อิทธิอาวัชกุล (2553: 32) กล่าวว่า “มนุษย์เป็นทรัพย์สินทางปัญญาขององค์กร
ที่จะน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จตามเปูาหมาย และเป็นปัจจัยที่สร้าง ความแตกต่างที่ส าคัญในการ
แข่งขัน” ดังนั้น องค์กรจึงจ าเป็นต้องมีกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพ เพื่อสรรหา
บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ มีทักษะที่เหมาะสมกับต าแหน่งเข้ามาร่วมปฏิบัติงานกับองค์กร
ธ ารงรักษาและดูแลบุคลากรให้มีประสิทธิภาพพร้อมปฏิบัติงานร่ วมกับองค์กรในขณะที่สิ่งแวดล้อมมี
การเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ซึ่งเป็นหน้าที่ของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่จะบริหารจัดการเรื่อง
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพที่สุด หาวิธีการที่จะท าให้บุคลากรแสดงศักยภาพอย่าง
แท้จริง จนปฏิบัติงานที่มีคุณภาพและทุ่มเทให้กับองค์การอย่างเต็มที่  

ความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงหมายถึง การที่องค์กรมีบุคลากรที่มี
คุณภาพปฏิบัติงานร่วมกับองค์กร ซึ่งการได้คนที่มีคุณภาพมาปฏิบัติงานเป็นผลมาจากกระบวนการ
ทรัพยากรมนุษย์หาคนดีเข้ามาท างาน และมีระบบบริหารที่ธ ารงรักษาคนดีและพัฒนาให้เก่ งยิ่งขึ้น 
สร้างสภาพแวดล้อมการท างานให้คนในองค์กรมีความสุขกับการท างาน ความส าเร็จในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์สามารถวัดได้จากคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร ความผูกพันต่อองค์กร 
ความจงรักภักดี และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สิ่งเหล่านี้เป็นการสิ่งกระตุ้นให้บุคลากรใ นองค์กร
สามารถปฏิบัติงานให้กับองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เมื่อบุคลากรมีประสิทธิภาพในการ
ท างานมากข้ึนจนองค์กรประสบความส าเร็จ แสดงให้เห็นถึงกระบวนการในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่มีคุณภาพ  

1. คุณภาพชีวิตในการท างาน 
การท างานถือเป็นส่วนหนึ่งในการด ารงชีวิตประจ า วันของมนุษย์ คุณภาพชีวิตของ

การท างานจึงเป็นเรื่องที่มีความส าคัญอย่างยิ่ง องค์กรจะต้องส่งเสริมเพ่ือให้สถานที่ปฏิบัติงานมีความ
เหมาะสม ท าให้บุคลากรเกิดความสุข เกิดความรู้สึกมั่นคง เป็นขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานจน
บุคลากรเกิดความรู้สึกที่ดีต่อการปฏิบัติงานจนส่งผลดีให้ผลผลิตขององค์กรเพิ่มขึ้น  
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1.1  ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
จากการศึกษาและค้นคว้าเอกสารที่เก่ียวข้องกับเรื่องคุณภาพชีวิตในการ

ท างาน (Quality of work life) พบว่า ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2558 : 153) และทศพร              
จิรกิจวิบูลย์ (2556: 10-11 ) ให้ความหมายค าว่าคุณภาพชีวิตในการท างานไปในทิศทางเดียวกันว่า
หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจของบุคคลที่มีต่อสภาวะความเป็นอยู่หรือความสุขของชีวิตโดยรวมได้รับ
จากประสบการณ์ สิ่งอ านวยความสะดวกและกิจกรรมในสถานที่ท างานให้พนักงานมีความรู้สึกที่ดีต่อ
สถานที่ท างาน ที่สามาร ถตอบสนองความต้องการของบุคคลทั้งด้านร่างกายและจิตใจผ่าน
กระบวนการที่องค์การจัดขึ้นเพื่อสนับสนุนให้พนักงานรู้ถึงการมีชีวิตความเป็นอยู่ทั้งในการท างานที่ดี
และนอกจากนี้ จารุนันท์ อิทธิอาวัชกุล (2558: 118) ได้ให้ความหมายเพิ่มเติมว่า คุณภาพชีวิตในการ
ท างานได้กลายเป็นปัจจัยส าคัญในการพิจารณาเข้าร่วมงานของผู้มีศักยภาพสูงทั้งหลายในปัจจุบัน 

จากความหมายต่างๆ ที่นักวิชาการหรือผู้ที่เก่ียวข้องนิยามไว้ข้างต้น ผู้วิจัยสรุป
ได้ว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานทั้งด้านสิ่งแวดล้อมกายภาพ
และด้านจิตใจ  ได้ แก่ ภาระงานที่เหมาะสม การมีผู้ร่วมงานที่ดี การมีเครื่องมือที่เหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงาน การได้รับเงินเดือนและสวัสดิการที่คุ้มค่า การได้รับความปลอดภัยในการท างาน การได้รับ
การส่งเสริมให้เจริญเติบโตในหน้าที่และความรู้สึกมั่นคง ซึ่งถ้าผู้ปฏิบัติงานรู้สึกพอใจมีควา มสุขกับสิ่ง
รอบตัว รู้สึกว่าชีวิตการท างานได้รับความสมดุลทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวก็จะท าให้ผลลัพธ์ทั้ง
ผู้ปฏิบัติงานและองค์กรเติบโตควบคู่กันไปอย่างมีคุณภาพ  

1.2  แนวทางในการจัดการคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 จารุนันท์ อิทธิอาวัชกุล (2558: 118-120) ได้เสนอแนวคิดการบริหารจัดการ

ขององค์กรที่จะช่วยให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท างาน ดังนี้ 
1. การสร้างภาพลักษณ์องค์กร (Employer Branding) เป็นการชูประเด็นการ

เป็นองค์กรที่พร้อมจะมอบคุณภาพชีวิตในการท างาน เน้นย้ าว่าพนักงานสามารถเป็นหุ้นส่วนกับ
องค์กรได้ สามารถลงทุนเวลาในชีวิตเพ่ื อให้เกิดคุณค่า ความส าเร็จในแบบที่พนักงานอยากเป็น       
เพ่ือเป็นการสร้างแรงดึงดูดใจให้คนเก่งเข้ามาร่วมท างานกับองค์กร 

2. การสร้างประสบการณ์ให้พนักงานได้สัมผัสคุณภาพในการท างานจริงๆ     
โดยเริ่มจากการท าให้พนักงานใหม่รู้สึกถึงความเป็นมืออาชีพ โดยการสอนงาน จัดหาพ่ี เลี้ยงดูแล 
ตั้งแต่ท่ีพนักงานเข้ามาปฏิบัติงาน การสนับสนุนด้วยเครื่องมือต่างๆ เปิดโอกาสให้พนักงานแสดง
ความสามารถใช้ความคิดอย่างอิสระ จัดการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพให้ รวมทั้งการสร้าง
สิ่งแวดล้อมและสวัสดิการที่ดีในการท างาน  
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กิจกรรมที่กล่าวมาข้างต้น จะเป็นหน้า ที่ของผู้บริหารที่จะต้องให้ความส าคัญ
กับเรื่องดังกล่าว เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่เหมาะสม เพราะเม่ือบุคลากรมี
คุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีก็จะท าให้ทั้งบุคลากรและองค์กรเติบโตควบคู่กันไปอย่างมีคุณภาพ 

1.3  องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 Walton, R.E. เสนอแนวคิดเก่ียวกับลักษณะส าคัญที่ประกอบขึ้นเป็นคุณภาพ

ชีวิตการท างาน ในหนังสือ Criteria for Quality of Working life (Walton, R.E. 1973: 12-16 อ้าง
ถึงใน ปวรรัตน เลิศสุวรรณเสรี 2556: 7-8) แบ่งออก เป็น 8 ประการ ดังนี้   

1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (adequate and fair compensation) 
หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน หรือผลประโยชน์อื่นๆ ทั้งในรูปของตัว
เงินและไม่ใช่ตัวเงินอย่างเหมาะสม ไม่เกิดการเอารัดเอาเปรียบจากนายจ้าง มีความเป็นธรรมเมื่อ
เปรียบเทียบต าแหน่งของตนกับหน่วยงานอื่ นๆ ที่มีลักษณะการท างานคล้ายคลึงกัน การจ่าย
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอนี้ จะเป็นกระบวนการพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์      
ที่จะสามารถท าให้บุคลากรในองค์กรมีคุณภาพชีวิตทั้งในการท างานและชีวิตส่วนตัวที่ดี 

2. สิ่งแวดล้อมท่ีถูกลักษณะและปลอดภัย (safe and healthy environment) 
หมายถึง สิ่งแวดล้อมท้ังทางกายภาพและทางด้านจิตใจ นั่นคือ สภาพการท างานต้องไม่มีลักษณะที่
ต้องเสี่ยงภัยจนเกินไป และจะต้องช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสะดวกสบายไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ
อนามัย ให้บุคลากรไม่ต้องวิตกกังวลกับอันตรายต่างๆ ที่จะเกิดข้ึนเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ 

3. เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ (development 
of human capacities) หมายถึง งานที่ปฏิบัติอยู่นั้นหัวหน้างานจะต้องมอบหมายงานที่ท้าทาย
ความสามารถของบุคลากร เพื่อเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้แสดงศักยภาพ ความรู้ ความสามารถของ
ตนเองในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ ส่งเสริมให้บุคลากรมีความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานของตนจน
เป็นที่ยอมรับ นอกจากจะท าให้ผลการปฏิบัติงานออกมาดีแล้ว ยังถือเป็นการให้บุคลากรได้มีการ
ฝึกฝนและพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลาอีกด้วย   

4. หัวหน้างานจะต้องส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรมีความเจริญเติบโตและ
ความมั่นคงในอาชีพ  (growth and security) เนื่องจากบุคลากรทุกคนต้องการได้รับความ
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานและเป็นที่ยอมรับของสังคม เพราะจะเป็นการยกระดับความเป็นอยู่ให้
ดียิ่งขึ้น 

5. ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน (social 
integration) หมายความว่า งานที่บุคลากรปฏิบัตินั้น จะต้องเป็นการส่งเสริมหรือสนับสนุนให้
บุคลากรได้มีโอกาสสร้างสัมพันธภาพอันดีกับบุคคลอื่นๆ ในสังคม เพราะการได้ปฏิบัติงานร่วมกับ
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บุคคลภายนอกองค์กรจะท าให้บุคลาก รได้รู้จักตนเอง ได้ทราบจุดเด่น จุดด้อยของตนเอง จนเกิดการ
พัฒนาตนเองขึ้นมา 

6. ลักษณะงานที่ปฏิบัติจะต้องเป็นงานที่ชอบด้วยกฎหมาย กระบวนการ
ยุติธรรม และหลักจริยธรรม (Constitutionalism) หมายถึง วิธีการปฏิบัติงาน วิถีชีวิต วัฒนธรรมใน
องค์การจะต้องมีการส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคล ยึดหลักประชาธิปไตยในการปฏิบัติงาน 
ซึ่งจะท าให้บุคลากรในองค์กรได้มีการแสดงออกด้วยเหตุผล  ที่จะส่งผลให้เกิดการพัฒนาคุณภาพชีวิต
ของสังคมอย่างไม่มีขีดจ ากัด 

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานโดยส่วนรวม (The total life 
space) องค์กรจะต้องหาแนวท างในการปฏิบัติงานเพื่อเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานมีความสมดุล
ระหว่างการท างานและชีวิตครอบครัว เช่น การก าหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่เหมาะสม การ
จัดกิจกรรมต่างๆ เพ่ือลดความเคร่งเครียดจากการปฏิบัติงาน ซึ่งอาจมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน  

8. ลักษณะงานมีส่ว นเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง (social 
relevance) องค์กรจะต้องมีแนวปฏิบัติที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าองค์กรมีความรับผิดชอบต่อสังคม
และสิ่งแวดล้อม   

จากแนวคิดทั้ง 8 ประการ ของ Walton สามารถสรุปได้ว่า การสร้างคุณภาพ
ชีวิตในการท างานในบางแนวคิดของ Walton เป็นผลมาจากการด าเนินการด้านกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์และการบริหารจัดการต่างๆ ภายในองค์กร เพ่ือดูแลและส่งเสริมให้บุคลากรมีความ
พร้อมกับการปฏิบัติงานซึ่งจะส่งผลดีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เป็นขวัญก าลังใจและยัง
สามารถเป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคลากรมีการพัฒนา เพ่ือเพ่ิมศักยภาพให้กับตนเองและปฏิบัติงานให้กับ
องค์กรจนองค์กรประสบความส าเร็จบรรลุเปูาหมายที่ตั้งไว้ 

2.  ความผูกพันต่อองค์กร 
2.1  ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 

จากการศึกษาและค้นคว้าเอกสารที่เก่ียวข้องกับเรื่องความผูกพันต่อองค์กร 
พบว่า ปิยาพร ห้องแซง (2555: 43) จุฑาพร กบิลพัฒน์ (2554: 16) กาญจนา นุใจกอง (2542: 7) 
และ Allen and Meyer (1990: 2) ให้ความหมายไปในทิศทางเดียวกันว่าหมายถึง ความรู้สึก 
ทัศนคติทางจิตใจของบุคลากรในองค์กรที่แสดงออกด้วยพฤติกรรมที่ดีต่อองค์กร ในการยอมรับเต็มใจ          
ปรารถนาดีที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรอย่างเต็มที่ มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร อาจมีความรู้สึก
เป็นเจ้าขององค์กร ทุ่มเทที่จะปฏิบัติและยอมรับในค่านิยมเปูาหมายขององค์กร โดยพนักงานที่มี
ความผูกพันต่อองค์กรสูงนั้นจะมีความต้องการที่จะร่วมปฏิบัติงานกับองค์กรไปจนเกษียณ   
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นอกจากนี้ รุ่ งโรจน์ อรรถานิทธิ์ (2554 : 22-23) ให้ความหมายเพิ่มเติมว่า 
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นกระบวนการหนึ่งของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่จะต้องเก็บรวบรวมข้อมูล
จากบุคลากรในองค์กรจากสิ่งที่จะเป็นสัญญาณแสดงให้เห็นว่าบุคลากรมีความผูกพันกับองค์กร ด้วย
การสังเกตความร่วมมือ การสนับสนุนองค์กร ความต้องการอยู่กับองค์กรจนถึงเกษียณ และการพูดถึง
องค์กรในด้านบวก น าข้อมูลเหล่านี้มาวิเคราะห์และพัฒนาจนได้เป็นข้อมูลในการน ามาเป็นกิจกรรม
หรือแนวทางเพ่ือท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจ มีความสุข มีโอกาสในการพัฒนาตัวเองและมีความ
ต้องการที่จะอยู่กับองคก์รให้นานที่สุด  

จากความหมายต่างๆ ที่นักวิชาการหรือผู้ที่เก่ียวข้องนิยามไว้ข้างต้น ผู้วิจัยสรุป
ค าว่าความผูกพันต่อองค์กรได้ว่า เป็นลักษณะความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับองค์กร 
ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร มีความเต็มใจและทุ่มเทการปฏิบัติ งานให้กับองค์กรอย่าง
เต็มความสามารถ และต้องการร่วมงานกับองค์กรไปให้นานที่สุด ทั้งนี้เป็นผลมาจากองค์กรได้หา
แนวทางท่ีท าให้บุคลากรมีความสุขกับการท างาน 

2.2  รูปแบบของความผูกพันกับองค์กร 
สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552: 79-80) ได้เสนอรูปแบบของความผูกพันกับองค์กร 

ออกเปน็ 3 ลักษณะ คือ  
2.2.1 ความผูกพันในเชิงความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง 

ความรู้สึกทางด้านจิตใจของบุคลากรที่ต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ต้องการเป็นสมาชิกที่ดีอย่าง
ต่อเนื่อง มีความทุ่มเทตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้องค์กรอย่างเต็มความสามารถจนบรรลุเปูาหมายของ
องค์กร 

2.2.2 ความผูกพันเนื่องจากต้องการอยู่กับองค์กร ( Continuance 
Commitment) หมายถึง ความต้องการของบุคลากรที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรอย่างต่อเนื่อง           
ไม่ต้องการโยกย้ายสถานที่ปฏิบัติงาน อาจเนื่องมาจากมีความพึงพอใจกับสิ่งตอบแทน สวัสดิการต่างๆ 
ที่ได้รับ หรือระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับองค์กรนี้มานาน เป็นการลงทุนด้านระยะเวลา หากลาออกจะ
ท าให้สูญเสียสิ่งที่ได้เคยลงทุนกับองค์กรนี้มา และสิ่งตอบแทนอื่นๆ ที่จะได้รับหลังจากนี้ 

2.2.3 ความผูกพันตามบรรทัดฐานที่ควรเป็น (Normative Commitment) 
หมายถึง บุคลากรที่มีจิตส านึกท่ีดีกับองค์กร  การตระหนักอยู่เสมอว่าองค์กรแห่งนี้ให้โอกาสเรา       
หากบุคลากรต้องการลาออก จะรู้สึกเป็นกังวลว่าผู้บริหารจะมีความรู้สึกอย่างไร เป็นเหตุผลทาง
ความรู้สึกท่ีผูกมัดให้บุคลากรเกิดความผูกพันกับองค์กร  

จากแนวคิดความผูกพันต่อองค์กรข้างต้นมีผลท าให้บุคลากรในองค์กรเกิ ด
ความรู้สึกความผูกพันระหว่างบุคลากรและองค์กร จึงเป็นหน้าที่ขององค์กรที่จะต้องใส่ใจส่งเสริมและ
สนับสนุนเพื่อรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพให้อยู่คู่กับองค์กร เพราะบุคลากรที่ปฏิบัติงานมานานมักจะมี
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ความรู้ความสามารถมีประสบการณ์และทักษะที่ดีในต าแหน่งหน้าที่ หากบุคลากรล าออกเนื่องจากไม่
มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร องค์กรจะต้องจัดหาบุคลากรมาทดแทนซึ่งจ าเป็นต้องอาศัยงบประมาณ
ในการฝึกฝนและใช้ระยะเวลานานพอสมควรกว่าจะได้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับ
ต าแหน่ง ความเปลี่ยนแปลงเหล่านี้เป็นสิ่งที่องค์กรไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ ต ราบใดที่องค์กรยังต้อง
ขับเคลื่อนต่อ ดังนั้นองค์กรจะต้องศึกษาปัจจัยต่างๆ และน ามาวิเคราะห์เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนให้
บุคลากรที่มีคุณภาพเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร 

3.  ความจงรักภักดี 
 3.1  ความหมายของความจงรักภักดี 

 จากการศึกษาและค้นคว้าเอกสารที่เก่ียวข้องกั บเรื่องความจงรักภักดี พบว่า  
ปชานนท์ ชนะราวี (2556) ให้ความหมายไว้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กรหมายถึง ความรู้สึกและการ
แสดงออกของบุคลากร ด้วยความเคารพต่อองค์กร มีความเต็มใจปฏิบัติงานและอุทิศตนต่อองค์กร      
มีความรู้สึกผูกพัน ความรู้สึกต้องการเป็นเจ้าของและต้ องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความภูมิใจ
ต่อองค์กร มีการสนับสนุนและส่งเสริมองค์กรให้องค์กรมีความผาสุกปกปูององค์กร จากความหวังร้าย
จากบุคคลอื่น ตระหนักในด้านดีขององค์กร มีความเชื่อถือและไว้วางใจพร้อมที่จะช่วยเหลือองค์กรทุก
เมื่อ มีความปรารถนาและมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์ก่อนต่อไป รู้สึกและแสดงออกท้ังวาจา
และการปฏิบัติที่ดีต่อองค์กรทั้งต่อหน้าและลับหลัง  

นอกจากนี้ อารีรัตน์ หมั่นหาทรัพย์ (2554: 23) กล่าวว่า ความจงรักภักดีคือ
ความเต็มใจของบุคคล เป็นปัจจัยส าคัญในองค์กร ความเต็มใจของบุคคลอาจจะเรียกในชื่อที่ ต่างกัน 
เช่น ความจงรักภักดี ความเป็นอันหนึ่งอันเดียว ขวัญก าลังใจและความเข้มแข็ง เป็นต้น ซึ่งความ
จงรักภักดีจะมีความส าคัญแต่ก็ได้รับการยอมรับเพียงเล็กน้อยเท่านั้นว่าเป็นเงื่อนไขท่ีส าคัญของ
องค์กรเกี่ยวกับความจงรักภักดี 

ถวัลย์ เอื้อวิศาลวรวงศ์ (อ้างถึงใน อภิวิ ชญ์ สุวรรณสุภา , 2557: 11) ให้ความ
หมายความจงรักภักดีต่อองค์กรว่า เป็นความรู้สึกต้องการที่จะอยู่และไม่อยากไปจากองค์กร             
มีความรู้สึกรักใคร่ น่าจะมีสาเหตุมาจากองค์กรมีสิ่งที่เป็นการจูงใจจนท าให้สมาชิกภายในองค์กรรู้สึก
เสียดายที่จะต้องจากองค์กรไป นอกจ ากนี้สมาชิกจะผูกพันมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร
และภาระงานที่สมาชิกท างานอยู่ กล่าวคือ พึงพอใจที่จะท าและต้องการให้งานนั้นบรรลุผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ขององค์กร 

จากความหมายต่างๆ ที่นักวิชาการหรือผู้ที่เก่ียวข้องนิยามไว้ข้างต้น ผู้วิจัยสรุป
ค าว่าความจงรักภักดีได้ว่า หมายถึง บุคลากรมีความเต็มใจที่จะอุทิศตนเพื่อปฏิบัติงานร่วมกับองค์กร
อย่างเต็มความสามารถเพ่ือให้องค์กรบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กรโดยอาจไม่คาดหวังสิ่งตอบ
แทนที่อาจได้รับหรือไม่ได้รับ หรือหากมีทางเลือกอ่ืนที่มีความน่าสนใจกว่าก็ยังพร้อมที่จะปฏิบั ติงาน
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กับองค์กรต่อไป นอกจากนี้อาจมีความรู้สึกที่มีความสัมพันธ์อย่างแน่นแฟูนต่อบุคลากรภายในองค์กร
และต่อองค์กรมีการรักษาสัมพันธภาพระหว่างบุคลากรและองค์กรไว้โดยปฏิเสธสิ่งที่มาท าลาย
ความสัมพันธ์อันนี้ 

จากการวิจัยของ  Terrie Lynn Bittner (2008 อ้างถึงใน ปชานนท์ ช นะราวี 
2556) น าเสนอข้ันตอนการสร้างความจงรักภักดีต่อองค์กรให้กับบุคลากรในองค์กร  ดังนี้ 

1. องค์กรจะต้องค านึงว่าบุคลากรเป็นผู้ที่ต้องปฏิบัติงานอย่างหนักเพ่ือองค์กร 
ดังนั้นองค์กรจะต้องให้ผลตอบแทนแก่บุคลากรอย่างเหมาะสมและให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ 

2. องค์กรจะต้องให้บุ คลากรมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานและ
เคารพความรู้และทักษะของพนักงาน ซึ่งบุคลากรมักมีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านที่ถนัด องค์กรควรให้
ความส าคัญ โดยปรึกษาและให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

3. องค์กรจะต้องมีการปรับขั้นต าแหน่งให้กับบุคลากรภายในองค์กรก่อน
พิจารณาบุคคลอ่ืนภายนอกองค์กร 

4. องค์กรจะต้องส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรภายในองค์กรมีการ
ฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ให้เหมาะสมกับต าแหน่งงาน เป็นการส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความตั้งใจ
ปฏิบัติงานและเป็นการเพ่ิมความจงรักภักดีต่อองค์กรด้วย 

5. องค์กรจะต้องให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกคนอย่างเท่าเทียมกันและจัดหา
สวัสดิการนอกเหนือสวัสดิการพื้นฐานที่บุคลากรควรได้รับเพื่อท าให้บุคลากรเกิดการรับรู้ว่าองค์กรมี
ความใส่ใจบุคลากร  

3.2  องค์ประกอบของความภักดี 
Hoy & Rees (1974: 274-275 อ้างถึงใน ธนัชพร กบิลฤทธิวัฒน์ 2557: 

26-27) จ าแนกองค์ประกอบความภักดีของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อหัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชา ดังนี้ 
1. ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก (Behavioral aspect) เช่น การไม่

ต้องการย้ายหน่วยงานจากหัวหน้า หรือหากหัวหน้าโยกย้ายหน่วยงานก็มีความต้องการที่จะโยกย้าย
ตามหัวหน้าไปด้วย 

2. ด้านความรู้สึก (Affective aspect) เช่น ความรักท่ีจะท างานกับ
หัวหน้า หรือความพึงพอใจหัวหน้าของตน 

3. ด้านการรับรู้ (Cognitive aspect) เช่น ความเชื่อมั่นและไว้วางใจ
ความเชื่อถือในหัวหน้า ความเชื่อถือในหัวหน้าแม้คนอ่ืนจะมีปฏิกิริยาต่อการตัดสินใจของหัวหน้า 
ความรู้สึกว่าหัวหน้ายินดีที่จะแสดงความรับผิ ดชอบแทนเมื่อตนเองมีความบกพร่องในหน้าที่ และ
ความรู้สึกโดยตรงว่าตนเองรู้สึกจงรักภักดีต่อหัวหน้าโดยปราศจากความพึงพอใจในด้านอ่ืนๆ  
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ความจงรักภักดีเป็นความรู้สึกส่วนบุคคลที่เป็นการยอมรับในตัวองค์กร 
ยอมที่จะปฏิบัติงานและทุ่มเทท้ังแรงกายและแรงใจเพื่อท าให้องค์กรบร รลุตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้จน
เกิดความอยู่รอดอย่างยั่งยืน ความจงรักภักดีจึงเป็นอีกบทบาทหน้าที่หนึ่งที่องค์กรจะต้องให้
ความส าคัญและพัฒนาหรือสร้างความจงรักภักดีต่อองค์กรให้เกิดข้ึนกับบุคลากรภายในองค์กร เพราะ
บุคลากรถือเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดขององค์กรที่จะขับเคลื่อนให้องค์กรประสบความส าเร็จได้ หาก
องค์กรสามารถรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถไว้กับองค์กรได้นั้น องค์กรก็จะมีความเข้มแข็ง
สามารถพัฒนาองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 

4.  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
4.1 ความหมายของประสิทธิภาพ  
 จากการศึกษาและค้นคว้าเอกสาร ที่เก่ียวข้องกับเรื่องประสิทธิภาพ Gibson 

และคณะ (อ้างถึงใน จิตติมา อัครธิติพงศ์ , 2556: 6-7) ให้ความหมายของประสิทธิภาพว่า เป็นการ
เปรียบเทียบระหว่างการลงทุนโดยมีตัวบ่งชี้การวัดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เช่น อัตราการได้
ผลตอบแทน (Rate of return) ในเงินลงทุนหรือสินทรัพย์ที่เป็นทุน ค่าใช้จ่ายต่อหน่วยผลผลิต (Unit 
cost) อัตราการสูญเปล่าสิ้นเปลืองการใช้ทรัพยากร อัตราส่วนของผลก าไรต่อค่าใช้จ่ายในการลงทุน 
น ามาเปรียบเทียบกับผลก าไรที่ผู้ลงทุนได้รับ ยิ่งถ้าผลก าไรสูงกว่าต้นทุนแล้วแสดงให้เห็นถึงความมี
ประสิทธิภาพที่มากข้ึน ประสิทธิภาพอาจสามารถแสดงเป็นค่าเชิงตัวเลข หรือลักษณะการใช้
ทรัพยากรด้านเงิน วัสดุ คน และเวลาในการปฏิบัติงานอย่างประหยัด คุ้มค่า และไม่เกิดการสูญเสีย
เกินความจ าเป็น สอดคล้องกับ Herbert, 1960: 180-181 (อ้างถึงใน จุฬาวรรณ  กล้วยเครือ , 2554: 
20) กล่าวว่า ประสิทธิ ภาพสูงสุดของงานใดๆ นั้น เป็นผลมาจากความสัมพันธ์ของปัจจัยน าเข้า 
(Input) กับผลผลิต (Output) ที่ออกมา แต่หากเป็นหน่วยงานราชการจะมีความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการ (Satisfaction) เข้าไปด้วย ซึ่งสรุปได้ว่าประสิทธิภาพเท่ากับผลผลิต สามารถเขียนเป็น
สูตรได้ดังนี้ 

E = (O-I)+S 
เมื่อ  E  = Efficiency  คือ ประสิทธิภาพ 

O = Output  คือ ผลผลิตหรืองานที่ได้รับ  
I  = Input  คือ ปัจจัยน าเข้าหรือทรัพยากรที่ใช้ไป 

S = Satisfaction  คือ ความพึงพอใจของผู้รับบริการ 
ธงชัย สันติวงษ์ (2540: 29) ให้ความหมายค าว่าประสิทธิภาพว่า หมายถึง 

การเปรี ยบเทียบทรัพยากรที่ใช้ไปกับผลที่ได้จากการท างานว่าดีขึ้นในระดับใด อย่างไร ซึ่งจะต้อง
เปรียบเทียบในขณะที่ก าลังท างานตามเปูาหมายขององค์กร 
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Gibson และคณะ (อ้างถึงใน จิตติมา อัครธิติพงศ์, 2556: 6-7) ประสิทธิภาพ
ออกเป็น 2 ระดับ ดังนี้ 

1. ประสิทธิภาพของบุคคล หมายถึง บุคค ลที่มีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน
อย่างเต็มความสามารถ สร้างผลงานได้ถูกต้อง รวดเร็ว ครบถ้วนและตรงตามวัตถุประสงค์อย่างมี
คุณภาพสูญเสียเวลาและต้นทุนน้อยที่สุด เป็นผลมาจากบุคลากรมีความสุข พอใจในการท างาน สร้าง
ผลงานให้ได้ผลดียิ่งขึ้นอยู่เสมอ 

2. ประสิทธิภาพขององค์กร หมา ยถึง การที่องค์กรด าเนินภารกิจด้านต่างๆ 
ตามวัตถุประสงค์ท่ีองค์กรก าหนดไว้อย่างคุ้มค่าที่สุด กล่าวคือ การใช้ทรัพยากรด้านบุคลากร 
งบประมาณอย่างประหยัด โดยน าเทคนิค วิธีการ กลยุทธ์ เทคโนโลยี ระบบสารสนเทศเข้ามาช่วยท า
ให้การปฏิบัติงานมีความราบรื่น พบปัญหาและอุปสรรค์น้อยที่สุด 

จากความหมายต่างๆ ที่นักวิชาการ หรือผู้ที่เกี่ยวข้องนิยามไว้ข้างต้น ผู้วิจัย
สรุปค าว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้ว่า หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานให้เกิดผล 
ส าเร็จตอบสนองหรือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ซึ่งประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของแต่ละบุค คล
มีความแตกต่างกันไปตามสภาพร่างกายจิตใจ การศึกษา ความรู้ความสามารถ ความถนัดต่างๆ 
นอกจากนี้ องค์กรก็มีผลต่อการปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงานให้บุคลากรผู้นั้นมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานที่มากขึ้น ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานวัดจากคุณภาพของงานที่ปฏิบัติ ปริมาณงา น
เป็นไปตามความคาดหวังขององค์กร และใช้เวลาในการด าเนินงานอยู่ในลักษณะที่ถูกต้องตาม
หลักการเหมาะสมกับงานและทันสมัย โดยสิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด  

4.2  ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
Certo,Samuel C. (2000: 282-286 อ้างถึงใน จิตราวรรณ ถาวรวงศ์สกุล

,2554: 66-67) กล่าวว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานขององค์กร ประกอบด้วย 3 ปัจจัย 
ดังนี้ 

1. ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร หากองค์กรมีโครงสร้างองค์กรที่เหมาะสม 
สอดคล้องกับนโยบาย วิสัยทัศน์ พันธกิจ เปูาหมาย วัตถุประสงค์ขององค์กรทั้งในระยะสั้น และระยะ
ยาว รวมทั้งสอดคล้องกับการบริหารจัดการที่ครอบคลุมถึงการจัดโครงสร้างเกี่ยวกับงานความซับซ้อน      
ความเป็นทางการ การรวมศูนย์หรือการกระจายอ านาจ การจัดสายงาน สายการบังคับบัญชา การ
วางแผน การสั่งการ การควบคุมการท างาน การติดตามก ากับดูแล และการประเมินผลการท างาน 
ปัจจัยเหล่านี้จะมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร สอดคล้องกับธงชัย สันติ
วงษ์ และชัยยศ สันติวงษ์ (2548: 290-291) ที่กล่าวว่า การออกแบบโครงสร้างและวิธีท าสิ่งต่างๆ ให้
ดีที่สุด หรือเป็น one-best-way จะช่วยให้มีประสิทธิภาพได้นั้นเป็นความเชื่อที่ไม่ถูกต้อง  เพราะ
สถานการณ์ต่างๆ ขององค์กรมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา องค์กรที่ดีต้องไม่ยึดถือโครงสร้างเดิมๆ 
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แต่ต้องปรับโครงสร้างให้สอดคล้องกับสถานการณ์และการเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้การปฏิบัติงานเกิด
ความคล่องตัวที่สุด 

2. ปัจจัยด้านบุคคล องค์กรต้องมีการวางแผนและก าหนดความต้องการด้าน
บุคคลให้เหมาะสมกับภารกิจขององค์กร คัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ มีทักษะที่
เกี่ยวข้องกับหน้าที่ มีเจตคติท่ีดีกับองค์กร สามารถปรับตัวให้เข้ากับนโยบายและภารกิจขององค์กรที่มี
การปรับเปลี่ยนอยู่ตลอดเวลา เข้ามาปฏิบัติงานกับองค์กร ซึ่งหากได้บุคลากรที่ มีคุณภาพก็จะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติกับองค์กรได้ นอกจากนี้ ธงชัย สันติวงษ์ และชัยยศ สันติวงษ์ (2548: 293-
295) เสนอแนวคิดเพ่ิมเติมว่า ในการที่จะท าให้บุคลากรปฏิบัติงานให้กับองค์กรจนเกิดประสิทธิภาพ
นอกจากที่ Certo,Samuel C. กล่าวมาแล้วนั้น องค์กรจะต้องใ ห้ความส าคัญในการพยายามท าให้
บุคลากรในองค์การเกิดความผูกพันกับการปฏิบัติงานและพยายามแสวงหาความเติบโตและการ
พัฒนาตนเองจากงานที่ปฏิบัติงานด้วย จะยิ่งส่งผลให้บุคลากรปฏิบัติงานให้กับองค์กรอย่างมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

3. ปัจจัยด้านเทคโนโลยี เทคโนโลยีสารสนเทศสามารถช่วยเ ปลี่ยนแปลง
และปรับปรุงกระบวนการด าเนินการขององค์กรให้มีคุณภาพยิ่งขึ้น ทั้งยังช่วยลดค่าใช้จ่ายด้านแรงงาน 
และวัสดุสิ้นเปลืองต่างๆ ซึ่งจะเป็นประโยชน์แก่องค์กรและส่งผลให้องค์กรมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้น สามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันได้ดียิ่งข้ึน  

4.3  วิธีการปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์กร 
ธงชัย สันติวงษ์ และชัยยศ สันติวงษ์ (2548: 288-289) เสนอวิธีการปรับปรุง

เพ่ือให้องค์กรมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยจะต้องค านึงบรรยากาศในองค์กร (Climate) และ
สภาพแวดล้อมขององค์กร (Environment) ดังนี้ 

1.  บรรยากาศในองค์กร (Climate) เช่น การให้ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
การให้ความเชื่อถือ การให้ความมั่นคงแก่บุคลากรในองค์กร การรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรทุก
ระดับ การมีความสัมพันธ์อันดีระหว่างกันเหล่านี้ ส่งผลให้ต่อบรรยากาศในการท างานภายในองค์กร
ให้ดีขึ้น ซึ่งจะเป็นการเพิ่มประสิทธิ ภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรอันจะน าไปสู่ความส าเร็จของ
องค์กรต่อไป 

2. สภาพแวดล้อมขององค์กร (Environment) แรงผลักดันจากสภาพแวดล้อม        
ภายในและภายนอกองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการด าเนินการขององค์กร ทั้งท่ีองค์กรสามารถควบคุมได้
และไม่สามารถควบคุมได้ สภาพแวดล้อมเหล่านี้ จะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์กร  

การปฏิบัติงานใดๆ ก็แล้วแต่ แม้งานนั้นจะมาจากบริบทและเปูาหมายท่ี
แตกต่างกันแต่ทุกอย่างย่อมค านึงถึงเปูาหมายและผลลัพธ์ของงานเป็นส าคัญ และการจะสร้างงานให้มี
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ประสิทธิภาพได้นั้นต้องมีหลักการที่แน่ชัด นอกจาก มีหลักแนวคิดแล้วยังจะต้องมีบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพพร้อมที่จะขับเคลื่อนองค์กรให้ไปถึงเปูาหมายที่ก าหนดไว้ นอกจากนี้ ประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานจะบรรลุเปูาหมายมากหรือน้อยเพียงใดนั้นขึ้นอยู่กับปัจจัยต่างๆ ทั้งภายในองค์กรและ
ภายนอกองค์กร  ดังนั้น องค์กรจะต้องบริหา รจัดการองค์กรทั้งการจัดการทางตรงและทางอ้อมเพ่ือ
ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถและทักษะเหมาะสมกับการปฏิบัติงานเพื่อให้ผลการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพซึ่งส่งผลต่อความส าเร็จของผลการปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์และ
เปูาหมายขององค์กร 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง           

ภูวนาถ วิสุทธากร (2558 ) ศึกษาเรื่องการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์เพื่อสร้างผลการ
ปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของบุคลากรสายสนับสนุนการสอนมหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี 
ผลการวิจัยพบว่า การสร้างแรงจูงใจในคุณลักษณะของงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมากการพัฒนา
ศักยภาพในการปฏิบัติง าน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม ในภาพรวมอยู่ในระดับมากการสร้าง
แรงจูงใจในคุณลักษณะของงานส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับ
ปานกลางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบั ติงานส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมากความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรม 
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

กฤติยา จินตเศรณี (2557) ศึกษาเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของสาย
สนับสนุนวิชาการเพ่ือรอ งรับการเป็นมหาวิทยาลัยวิจัยของมหาวิทยาลัยบูรพา ผลการวิจัยพบว่า      
ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์มีกระบวนการด าเนินการที่ไม่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์กร      
จึงท าให้ได้บุคลากรที่มีคุณสมบัติไม่ตรงกับภาระงาน การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์มีการสร้างตัวชี้วัด
ในการป ระเมินผลงานแต่ยังไม่ได้ผลสัมฤทธิ์อย่างแท้จริง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์องค์กรยังไม่มี
แผนพัฒนาตัวบุคคล ด้านการธ ารงรักษาและปูองกันทรัพยากรมนุษย์ องค์กรควรปรับปรุง
กระบวนการให้มีประสิทธิภาพเพ่ือรักษาคนดีและคนเก่งให้อยู่กับองค์กรอย่างยั่งยืน 

ธรัชพร กบิลฤทธิวัฒน์ (2557) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อ
องค์กรของพนักงานไทยในบริษัทข้ามชาติญี่ปุุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการวิจัย
พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในด้านผลตอบแทนอยู่ในระดับปานกลาง โดยแรงจูงใจด้าน
ผลตอบแทนที่เป็นตัวงานอยู่ในระดับมาก ส่วนแรงจูงใจด้านผลตอบแทนที่เป็นสภาพแวดล้อมในงาน 
รางวัล และเงินเดือนอยู่ในระดับปานกลาง นอกจากนี้ยังพบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีความภักดีต่อ
องค์กรในระดับปานกลางโดยมีความภักดีต่อองค์กรในทุกด้าน ทั้งด้านความรู้สึก ด้านการรับรู้ และ
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ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก ทั้งนี้ได้ศึ กษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและความภักดีต่อองค์กร
เป็นไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กล่าวคือ ถ้าองค์กรมีการด าเนินการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ด้านการบริหารค่าตอบแทน การให้สวัสดิการ และปัจจัยอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีดี เช่น การให้เงินเดื อน การให้รางวัลและสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมจะส่งผลต่อ
ความภักดีต่อองค์กรมากข้ึนเช่นกัน 

พนิดา นิลอรุณ (2557) การศึกษาอิทธิพลของศักยภาพในการจัดการแรงงานต่างด้าวที่มี
ต่อประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการด าเนินงานของผู้ประกอบการในจังหวัด
ระนอง ผลการวิจัยพ บว่า 1) ศักยภาพในการจัดการแรงงานต่างด้าวของผู้ประกอบการในจังหวัด
ระนองส่งผลทางบวกต่อประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของผู้ประกอบการ จังหวัดระนอง  
2) ประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลทางบวกต่อผลการด าเนินงานของผู้ประกอบการ
ในจังหวัดระนอง ซึ่งผลการวิ จัยท าให้ผู้ประกอบการตระหนักถึงความส าคัญของการบริหารจัดการ
ด้านทรัพยากรมนุษย์กับแรงงานต่างด้าว เพ่ือที่จะสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพของผลการด าเนินการของ
กิจการ 

ศุภณัฐ ปัญญาแก้ว (2557 ) ศึกษาปัญหาและแนวทางการแก้ไขการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของสถาบันวิจัยและพัฒนาพื้นที่สู ง (องค์การมหาชน ) ผลการวิจัยพบว่า การบริหารทรัพยากร
มนุษย์มีปัญหาที่ผู้บริหารควรให้ความส าคัญก่อนเป็นล าดับแรก  3 ด้านนี้ ได้แก่ ด้านการพัฒนา
บุคลากร ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งปัญหาทั้ง  3 ด้าน
ดังกล่าวข้างต้นนั้นมีผลต่อการพัฒนาและเพ่ิมศักยภาพให้แก่เจ้าหน้าที่ รวมถึงขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ ซึ่งเจ้าหน้าที่ ถือว่าเป็นทรัพยากรที่มีค่าของสถาบัน ถ้าเจ้าหน้าที่ไม่ได้รับการ
พัฒนาอย่างสม่ าเสมอ ขาดขวัญและก าลังใจที่ดีในการปฏิบัติงานก็จะส่งผลให้การด าเนินงานของ
สถาบันในด้านต่างๆ ไม่ประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์การด าเนินงานของสถาบัน 

กุญฎา เปรมปรีดิ์ (2556) ศึกษาเรื่องกลยุทธ์การมีส่วนร่วมและกิจกรรมความรับผิดชอบ
ต่อสังคมท่ีส่งผลต่อความผูกพันองค์กร กรณีศึกษา บริษัท บางจากปิโตเลียม จ ากัด (มหาชน ) 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่แ ตกต่างกันประกอบด้วย อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับการปฏิบัติงาน ส่งผลให้บุคลากรเกิดความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน และบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรในด้านความกระตือรือร้นในการ
ปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดประสิทธิภาพ สูงสุดมากที่สุด นอกจากนี้ผลการศึกษาพบว่ากลยุทธ์การมีส่วนร่วม
ของกิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคมของบริษัท บางจากปิโตเลียม จ ากัด (มหาชน) พบว่า กลยุทธ์
การมีส่วนร่วมและกิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคมนั้นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์กร  
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กรสรรค์ เอนกศักยพงศ์  (2556) ศึกษาเรื่องกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผล
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของอุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นส่วน ผลการวิจัยพบว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน เนื่องจากการบริหารทรัพยากร
มนุษย์มีกระบวนการในการจัดหาบุคลากรเข้ามาร่วมปฏิบัติงาน เมื่อบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงานแล้วเกิด
ความพึงพอใจก็จะส่งผลดีต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน และการบริหารทรัพยากรมนุษย์มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เนื่องจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีกระบวนการ
ในการจัดการเรื่องคนและเมื่อ องค์กรมีรูปแบบในการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมจะ
ท าให้ได้บุคลากรที่มีความมีความรู้ความสามารถเข้ามาร่วมปฏิบัติงานและเกิดความพึงพอใจก็จะส่งผล
ดีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

รุ้งนภา เล่าเปี่ยม (2556) ศึกษาเรื่องการบริหารที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์ก ารของ
พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานสายสนับสนุนและช่วยวิชาการของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน 
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัด
ฐาน อยู่ในระดับมาก และความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่กับองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง และ
การบริหารที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านระบบสารสนเทศ 
ด้านการประชาสัมพันธ์ ด้านการหารายได้เพ่ือพ่ึงตนเอง  

สุนันทา มิ่งเจริญพร (2556) ศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับผลการด าเนินงาน
ขององค์การของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ ผลการวิจัยพบว่า 1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
ธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง เนื่องจากพบว่าธนาคารออมสิน 
ส านักงานใหม่ได้มีการจัดกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่า งต่อเนื่อง ท าให้บุคลากรได้เกิด
ความรู้ ทักษะในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นในระดับสูง 2. ประสิทธิผลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และ
ผลการด าเนินงานขององค์การของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่มีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง 
เนื่องจากพบว่าการบริหารจัดการองค์กรและการบริหารทรัพยากรมนุ ษย์ขององค์กรมีความโดดเด่น
ส่งผลต่อการด าเนินงานที่ดี 3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในระดับปานกลาง 4. ประสิทธิผลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่
ส่งผลต่อผลการด าเนินงานขององค์การ ในระดับปานกลาง กล่าวคือ เมื่อบุคลากรได้รับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาทรัพยากรในด้านต่างๆ เช่น เกิดการ
พัฒนาความรู้ เพิ่มพูนทักษะ ท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นก่อให้เกิดผลการด าเนินงานของ
องค์การดีขึ้นด้วย 

ปรสูตร สิริวัฒนากร (2555) ศึกษาเรื่องกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสมาคม
วอลเลย์บอลแห่งประเทศไทยและสมาคมเทควันโดแห่งประเทศไทย ผลการวิจัยพบว่า มีการบริหาร
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จัดการด้านกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์สอดคล้องกับแผนและนโยบาย มีการบริหารการ
จัดการด้านกระบวนการวิเคราะห์งานจากวาระการประชุมอย่างเป็นรูปธรรม มีการบริหารจัดการด้าน
กระบวนการสรรหาบุคลากรจากองค์กรที่เหมาะสม มีการบริหารจัดการด้านการคัดเลือกบุคลากร
อย่างเป็นระบบขั้นตอน ด้านกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีการฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรอย่าง
สม่ าเสมอ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานจะเป็นลักษณะการประเมินบุ คลากรทั้งองค์กรโดยรวม 
ด้านกระบวนการตอบแทนและสวัสดิการการกีฬาแห่งประเทศไทยมีบทบาทส าคัญในการด าเนินการ 
ด้านกระบวนการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ อุปกรณ์ สถานที่ท างานได้มาตรฐานและมีความ
ปลอดภัยสูง 

สุพัตรา ธัญน้อม (2555) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยาก รมนุษย์กับ
ความผูกพันต่อองค์การ: กรณีศึกษาโรงเรียนลาซาล ผลการวิจัยพบว่า 1. ภาพรวมการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของโรงเรียนลาซาล อยู่ในระดับดีมาก เนื่องจากโรงเรียนลาซาลมีระเบียบและแนวปฏิบัติ
เกี่ยวกับกระบวนการสรรหาและการคัดเลือกที่ชัดเจน มีการวางแผนการใช้คนให้เกิดปร ะโยชน์สูงสุด 
เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 2. ภาพรวมบุคลากรโรงเรียนลาซาลมีความผูกพันต่อองค์การอยู่
ในระดับสูง เนื่องจากโรงเรียนลาซาลมีการให้สวัสดิการแก่บุคลากรเป็นอย่างดี 3. การจัดหาทรัพยากร
มนุษย์ การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการธ า รงรักษาและปูองกัน
ทรัพยากรมนุษย์ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงเรียนลาซาล ทั้งนี้
เนื่องมาจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการท างานเป็นสิ่งส าคัญและมีความจ าเป็นที่ต้องกระท า
เพ่ือให้ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอยู่ในองค์การสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
ตลอดจนเพื่อความอยู่รอดและความเจริญก้าวหน้าขององค์การ ซึ่งการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็น
หน้าที่หนึ่งขององค์การ ซึ่งเริ่มตั้งแต่ การจัดหาทรัพยากรมนุษย์การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการธ ารงรักษาและปูองกันทรัพยากรมนุษย์ เพื่อต อบสนองวัตถุประสงค์
ขององค์การ โดยถือว่าทรัพยากรมนุษย์มีฐานะเป็นทรัพย์สินที่มีประโยชน์และคุณค่าต่อองค์การ ซึ่ง
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพจะสร้างความสามารถในด้านต่างๆ ในการแข่งขันของ
องค์การสูงขึ้นและส่งผลให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์การ  

พิมพ์วิ ไล ลัดดาวัลย์ (2554 ) ศึกษาเรื่องปัจจัยทรัพยากรมนุษย์ท่ีท าให้การควบรวม
กิจการประสบความส าเร็จ กรณีศึกษา ธนาคารธนชาตกับธนาคารนครหลวงไทย ผลการวิจัยพบว่า 
ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านกระบวนการคัดเลือกมีระดับความส าคัญมาก ท าให้การ
ควบรวมกิจการของธนาคารธนชาต กับธนาคารนครหลวงไทยประสบความส าเร็จ รองลงมาคือ
กระบวนการสรรหาบุคลากร กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน และกระบวนการฝึกอบรม 

สไบทิพย์ มงคลนิมิตร์ (2554) ศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการบริการของ
โรงแรมแมนดารินโอเรียนเต็ล กรุงเทพฯ ผลการวิจัยพบว่า องค์กรมีนโยบายในการคัดเลือกบุคลากรที่
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มีความเหมาะสมกับต าแหน่งงาน มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรภายในองค์กรได้รับพิจารณาเลื่อน
ต าแหน่งก่อนบุคลากรภายนอก และมีหลักการประเมินเพ่ือพิจารณาค่าตอบแทนตามผลงานโดยวัดทั้ง
เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ และองค์กรมีความเชื่อว่าหากพนักงานมีความพึงพอใจในค่าตอบแทนและ
สวัสดิการที่เหมาะสมจะท าให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ รวมทั้งมีขวัญและก าลังใจใน
การที่จะปฏิบัติงานอยู่กับองค์กรด้วยความจงรักภักดีส่งผลให้องค์กรเติบโตก้าวหน้าได้อย่างต่อเนื่อง 
ด้านกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ องค์กรมีแผนการฝึกอบร มโดยเน้นการอบรมท่ีเป็นการ
พัฒนาทั้งความรู้ ทักษะและทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน โดยการฝึกอบรม การศึกษาต่อ การ
พัฒนาการสอนงาน การหมุนเวียนงาน ซึ่งจะท าให้บุคลากรมีความสามารถอย่างแท้จริง 

บังอร ทับทิม (2553) ศึกษาเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
จังหวัดพัทลุง ผลการวิจัยพบว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ไม่สอดคล้องกับความต้องการต าแหน่ง
จ านวนบุคลากรจริงท าให้มีการปรับเปลี่ยนแผนอัตราก าลังบ่อยครั้ง การสรรหาทรัพยากรมนุษย์
ต้องการมีผู้มีความรู้ความสามารถและได้มีการเปิดโอกาสอย่างทัดเทียม แต่ยังมีการแอบแฝงการเล่น
พรรคเล่นพวกท าให้ได้คนไม่เหมาะสมกับงาน การคัดเลือกใช้วิธีการสอบข้อเขียน สอบภาคปฏิบัติและ
การสัมภาษณ์ โดยผู้มีความรู้ความสามารถจากภายในและภายนอกองค์กรเป็นผู้ด าเนินการคัดเลือก
ท าให้การคัดเลือกเกิดความเป็นธรรม การปฐมนิเทศมีการปฐมนิเทศเบื้องต้นให้กับพนักงานใหม่ทุ ก
ครั้งเพ่ือให้ความรู้ก่อนปฏิบัติงานจริงแต่ระยะเวลาน้อยเกินไปท าให้การปฐมนิเทศไม่ได้ประโยชน์
เท่าท่ีควร การฝึกอบรมเป็นการด าเนินงานให้แก่บุคลากรทั้งองค์กรในระยะเวลาสั้นและมีเนื้อหาใน
การอบรมไม่ครอบคลุมกับทักษะที่จ าเป็นกับการปฏิบัติงาน และตัวบุคลากรเองไม่ยอมรับก ารพัฒนา 
การประเมินผลการปฏิบัติงานไม่ได้ประเมินผลงานแต่ประเมินด้วยความพึงพอใจของผู้บริหาร การ
พัฒนาเป็นการสร้างความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ มีการลดขั้นตอนการพัฒนาในการเข้าสู่ต าแหน่ง
ที่สูงขึ้น โดยเปิดโอกาสอย่างทั่วถึง การจูงใจ มีวิธีการจูงใจให้บุคลากรท างานดีขึ้ นโดยการเลื่อน
ต าแหน่ง การจ่ายผลประโยชน์ตอบแทน การพิจารณาความดีความชอบ  

ละอองดาว ปานโปร่ง (2549) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ ผลการวิจัยพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ โดยภาพรวมอยู่ ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาถึงปัจจัยในแต่ละด้าน
พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นด้านความเป็นประโยชน์ต่อสังคมอยู่ในระดับสูงเพียงด้านเดียว ส่วน
ปัจจัยด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความรู้ ความสามารถ ด้านโอกาสในความก้าวหน้าและความมั่นคง 
ด้านการท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กั บบุคคลอ่ืน ด้านสิทธิส่วนบุคคล ด้านจังหวะชีวิต ด้าน
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และด้านสภาพการท างานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ
อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบระหว่างสายงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เชียงใหม่ พบว่า สายงานของบุคลากรที่แตกต่ างกันมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน ดังจะ
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เห็นได้จากบุคลากรสายผู้สอนมีคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับสูง ส่วนบุคลากรสายสนับสนุนมี
คุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับปานกลาง 

มรกต โกมลดิษฐ์ (2546) ศึกษาเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยในก ากับ
ของรัฐ : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี ผลการวิจัยพบว่า กิจกรรมการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่ให้ได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ในเวลาที่เหมาะสมตามความ
ต้องการของหน่วยงาน ท าให้ทราบความต้องการจ านวนคนเพ่ิมเปรียบเทียบกับการส ารวจก าลังคนที่มี
อยู่เดิม และ ทราบคุณสมบัติของบุคลากรที่หน่วยงานต้องการ ซึ่งเป็นกระบวนการที่มีความซับซ้อน
และเก่ียวข้องกับบุคคลหลายฝุาย ทั้งงบประมาณ หน่วยงาน จึงต้องมีการด าเนินงานให้รอบคอบรัดกุม 
โดยพิจารณาจัดท าแผนอัตราก าลังในรูปคณะกรรมการ เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรมากท่ีสุด 

จากแนวคิ ดและทฤษฎีทั้งหมดท่ีศึกษามาข้างต้น รวมถึงงานวิจัยที่เก่ียวข้องที่ได้ศึกษา
มาถึงประเด็นต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ทั้งการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การ
คัดเลือก การสรรหา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การจ่ายค่าตอบแทน การให้สวัสดิการ และการ
ประเมินผลการปฏิ บัติงาน รวมทั้งด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร ความ
จงรักภักดี และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ทั้งในหน่วยงานภาคราชการ รัฐวิสาหกิจและ
ภาคเอกชน ท าให้ผู้วิจัยสามารถน าประเด็นต่างๆ ที่กล่าวมาข้างต้นมาเป็นแนวทางในการศึกษา
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม และศึกษาความส าเร็จในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
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บทที่ 3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
การวิจัยนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏนครปฐม ผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาค วามส าเร็จของกระบวนการด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เป็นการวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เก็บรวบรวมข้อมูล
ด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ร่วมกับการค้นคว้าและวิเคราะห์ข้อมูลเอกสาร
ต่างๆ ที่เก่ียวข้อง (Documentary Research) เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์สามารถน ามา
วิเคราะห์สรุปผลและบรรยายได้มากท่ีสุด โดยผู้วิจัยมีวิธีการด าเนินวิจัยตามขั้นตอนดังนี้  

1. แหล่งข้อมูลที่ใช้ในการศึกษา 
2. ผู้ให้ข้อมูลหลักและการเลือกกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
4. การสร้างเครื่องมือในการวิจัย  
5. การเก็บรวบรวมข้อมูล  
6. การบันทึกข้อมูลภาคสนาม  
7. ระยะเวลาในการศึกษา 
8. การวิเคราะห์ข้อมูล 
9. การตรวจสอบข้อมูล  
10. การพิทักษ์สิทธิกลุ่มผู้ให้ข้อมูล  

 
แหล่งข้อมูลที่ใช้ในการศึกษา 
   แหล่งข้อมูลที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้มาจากแหล่งข้อมูล 2 ประเภท ประกอบด้วย 
ข้อมูลปฐมภูมิ ซึ่งได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ผู้วิจัยคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบ
เจาะจง (Purposive Sample) ด้วยการเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐม และจากแหล่งข้อมูลทุติยภูมิซึ่งได้จากการศึกษาแหล่งข้อมูลที่เป็นเอกสาร ได้แก่ ห นังสือ 
ต ารา ระเบียบ ข้อบังคับ เอกสารประกอบการประชุม บันทึกการประชุม คู่มือการด าเนินงาน 
แผนงานโครงการที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ทั้งท่ีเป็นเอกสารต้นฉบับที่เผยแพร่ 
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โดยทั่วไปหรือเอกสารอิเลคทรอนิกส์ที่เผยแพร่ทางเว็บไซต์ โดยท าแนวคิดและความรู้ที่ ได้จาก
การศึกษาดังกล่าวมาเป็นแนวทางในการสร้างเครื่องมือต่อไป   
 
ผู้ให้ข้อมูลหลักและการเลือกกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
   การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยท าการแบ่งกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก โดยใช้วิธีการ
เลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง โดยพิจารณากลุ่มตัวอย่างจากลักษณ ะที่เก่ียวข้องกับการด าเนินงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์และคัดเลือกจากความสะดวกของผู้วิจัย โดยแบ่งผู้ให้ข้อมูลหลักท่ี
ส าคัญเป็น 2 กลุ่ม ประกอบด้วย 

1. ผู้บริหารของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ผู้วิจัยคัดเลือกจากผู้บริหารของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏนครปฐมที่มีส่วนเกี่ยวข้องกั บการก าหนดนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ประกอบด้วย 

1.1 ที่ปรึกษาอธิการบดี ด้านบริหารงานบุคคล 
1.2 รองอธิการบดี ดูแลรับผิดชอบด้านบริหารงานบุคคล 
1.3 ผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี 
1.4 หัวหน้างานบริหารทรัพยากรบุคคล 

2. พนักงานมหาวิทยาลัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ผู้วิจัยคัดเลือกจากพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการและพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานกับมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐมเป็นระยะเวลามากกว่า 7 ปีขึ้นไป ประกอบด้วย  

2.1 พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการจากคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี และคณะวิทยาการจัดการ  รวม 3 คน 

2.2 พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนจากส านักงานอธิการบดี ส านักส่งเสริม
วิชาการและงานทะเบียน ส านักวิทยและบริการ สถาบันวิจัยและพัฒนา สถาบันภาษา รวม 7 คน 
 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล 
  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล คือ แบบสัมภ าษณ์ ซึ่งน าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูล        
เพ่ือน าไปวิเคราะห์แล้วสรุปเป็นผลการวิจัย แบบสัมภาษณ์เป็นชุดค าถามท่ีใช้ถามและใช้จดบันทึก
ค าตอบในการสัมภาษณ์ โดยผู้สัมภาษณ์เป็นผู้บันทึกค าตอบที่ได้จากผู้ให้สัมภาษณ์ 
 ในการวิจัยนี้ผู้วิจัยเลือกแบบการสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงส ร้าง คือ มีการสร้างแนวค าถาม
อย่างกว้างๆ ไว้ล่วงหน้า และอาจสามารถแตกประเด็นค าถามระหว่างการสัมภาษณ์ได้ เป็นการ
สัมภาษณ์ที่มีความยืนหยุ่น เน้นการสัมภาษณ์แบบเป็นกันเองเพ่ือปูองกันความกังวลใจของผู้ให้ข้อมูล 
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ซึ่งอาจมีผลต่อความน่าเชื่อถือของข้อมูล และเพ่ือให้ได้ข้อ มูลระดับลึกที่เป็นจริงเป็นประโยชน์กับการ
วิจัยครั้งนี้มากท่ีสุด 
 
การสร้างเครื่องมือในการวิจัย 
   การวิจัยนี้ผู้วิจัยสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยสร้างแบบสัมภาษณ์ตาม
วัตถุประสงค์ของการวิจัย มีข้ันตอน ดังนี้ 
   1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี หลักการหนั งสือ ต ารา ระเบียบ ข้อบังคับ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
และการสอบถามจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างข้อค าถามในการสัมภาษณ์ 
   2.  ศึกษาวัตถุประสงค์การวิจัยเพื่อก าหนดประเด็นหลักและประเด็นย่อยให้ข้อค าถามใน
การสัมภาษณ์มีรายละเอียดที่ครบถ้วน 
   3.  ปรับปรุงและพัฒนาข้อค าถามตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิ 
ก่อนน าไปเก็บข้อมูลจริง 
   ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้สร้างประเด็นค าถามเพ่ือใช้เป็นแนวทางการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล           
โดยมีลักษณะค าถามเป็นแบบปลายเปิดและปลายปิดในการเก็บข้อมูลของผู้บริหารและบุค ลากรของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม จ านวน 2 ตอน ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

 ตอนที่ 1 แนวค าถามเก่ียวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์   
1.1 ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
1.2  ด้านการสรรหา 
1.3  ด้านการคัดเลือก  
1.4  ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
1.5  ด้านการบริหารค่าตอบแทน   
1.6  ด้านการให้สวัสดิการ  
1.7  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ตอนที่ 2 แนวค าถามเก่ียวกับปัจจัยแห่งความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
2.1  ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
2.2  ด้านความผูกพันต่อองค์กร 
2.3  ด้านความจงรักภักด ี
2.4  ด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การวิจัยนี้ผู้วิจัยอาศัยเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง 
เพ่ือให้ทราบข้อมูลเบื้องต้น จากนั้นท าการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) โดยการจดบันทึก
และบันทึกเสียงในการสัมภาษณ์ มีการกรอกเอกสารเพื่อยืนยันการสัมภาษณ์ทุกครั้ง รวมทั้งผู้วิจัยต้อง
มีความซื่อสัตย์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วย 
 
การบันทึกข้อมูลภาคสนาม 
 การบันทึกข้อมูลภาคสนาม นอกจากจะใช้วิธีการจดบันทึกข้อมูลต่างๆ ที่ได้ระหว่างการ
สัมภาษณ์แล้วนั้น ผู้วิจัยได้ขออนุญาตผู้ให้ข้อมูลบันทึกเสียงระหว่างท าการสัมภาษณ์ เพื่อให้ได้ข้อมูลที่
มีความสมบูรณ์และมีคุณภาพที่สุด สามารถน ามาทบทวนซ้ าได้ในภายหลัง 
 
ระยะเวลาในการศึกษา 

ระยะเวลาที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลทั้งสิ้น 10 เดือน โดยแบ่งเป็น 3 ระยะ คือ 
ระยะที่ 1 การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและเอกสารต่างๆ             

ที่เก่ียวข้องเบื้องต้น เพื่อด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลพื้นฐานน ามาประกอบการเขียนโครงการวิจัย 
ระยะที่ 2 การเก็บข้อมูลภาคสนามเชิงลึก โดยการสัมภาษณ์ผู้ที่เกี่ยวข้องตามระเบียบวิธี

วิจัยและให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบให้ค าแนะน าและปรับปรุงแก้ไข  
ระยะที่ 3 หลังจากเก็บรวบรวมข้อมูลเสร็จแล้ว อาจต้องมีการเก็บรวบรวมข้อมูลเพิ่มเติม

จนกว่าจะได้ข้อมูลที่สมบูรณ์ที่จะสามารถตอบค าถามได้ตรงตามประเด็นเพ่ือเขียนรายงานผลการวิจัย 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยการน าข้อมูลที่ได้จากการลงพ้ืนที่ในแต่ละครั้งมาล าดับ
เหตุการณ์ เรียบเรียง วิเคราะห์ และพรรณนา ดังนี้ 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น จากการน าข้อมูลที่ได้จากการสังเกต การสัมภาษณ์ในแต่ละ
ครั้ง น ามาจดบันทึกแยกเป็นหมวดหมู่ตามประเด็นต่างๆ แล้วน าข้อมูลไปวิเคราะห์พิจารณาความ
สมบูรณ์ของข้อมูล  
 วิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูล โ ดยการศึกษาจากเอกสารและข้อมูลต่างๆ ที่ได้จากการ
สัมภาษณ์ สังเกต และการจดบันทึกท่ีแยกเป็นหมวดหมู่ตามประเด็นต่างๆ ไปวิเคราะห์ข้อมูลตาม
แนวคิดเพ่ือหาข้อสรุป ด้วยวิธีการวิเคราะห์เชิงพรรณนา  (Description Analysis) น าข้อสรุปไป
ปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือความถูกต้องของข้อมูลแล้วจึงจัดท าเป็นรายงานฉบับสมบูรณ์ต่อไป  
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การตรวจสอบข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบข้อมูลเพื่อให้ข้อมูลที่เก็บรวบรวมนั้นมีความครบถ้วนถูกต้อง 
แม่นย าและน่าเชื่อถือได้ เพื่อให้ผู้วิจัยมีข้อมูลหลักฐานสนับสนุนที่สมบูรณ์เป็นประโยชน์มากที่สุด โดย
ใช้การตรวจสอบแบบสามเส้า (Data Triangulation) ประกอบด้วย  

1. การตรวจสอบด้านข้อมูล โดยการน าข้อมูลทั้งเอกสาร ผลการสัมภาษณ์และข้อมูล
ต่างๆ  ที่รวบรวมได้จากแหล่งข้อมูลต่างๆ ที่มีความแตกต่างกันในด้านเวลาสถานที่และตัวบุคคลมา
เปรียบเทียบวิเคราะห์เพื่อหาความสอดคล้องตามประเด็นที่ศึกษา 

2. การตรวจสอบด้านวิธีการรวบรวมข้อมูล คือการน าข้อมูลต่างๆ ที่ได้จากการเก็บ
รวบรวมมาตรวจสอบซึ่งกันและกันเพื่อท าให้เกิดความเชื่อม่ันได้ว่ารายงานการวิจัยมีข้อมูลสารสนเทศ
ที่มีความครอบคลุมเพียงพอในการวิเคราะห์และอธิบายเป็นผลการศึกษา 

 
การพิทักษ์สิทธิผู้ให้ข้อมูลและบทบาทผู้วิจัย 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยจะต้องค านึงถึงจรรยาบรรณผู้วิจัยและพิทักษ์สิทธิผู้ให้ข้อมูล
ตั้งแต่กระบวนการเก็บข้อมูลจนกระทั้งน าเสนอผลการวิจัย โดยผู้วิจัยต้องแนะน าตนเองว่าเป็นผู้วิจัย
จากมหาวิทยาลัยศิลปากร พร้อมกับชี้แจงวัตถุประสงค์ในการท าวิจัย ระ ยะเวลาที่คาดว่าจะใช้ในการ
สัมภาษณ์แก่ผู้ให้ข้อมูล และการขออนุญาตเพื่อบันทึกเสียงตลอดระยะเวลาการสัมภาษณ์ หากผู้ให้
ข้อมูลไม่พร้อมที่จะให้ข้อมูลผู้วิจัยสามารถปฏิเสธได้ทันที และเอกสารหรือข้อมูลที่ได้จากการท าวิจัย
ครั้งนี้ จะเป็นความลับและจะท าลายข้อมูลเมื่อสิ้นสุ ดการวิจัย และผู้วิจัยจะท าการเผยแพร่ผล
การศึกษาที่ผ่านการตรวจสอบความถูกต้องและความน่าเชื่อถือเท่านั้น จะความระมัดระวังการ
เผยแพร่ข้อมูลการวิจัย  
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
  การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเรื่อง “กระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม” ผู้วิจัยเลือกใช้ระเบียบวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research Methodology) โดยใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
Interview) ร่วมกับการค้นคว้าและวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง (Documentary 
Research) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐม และศึกษาความส าเร็จใน การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม      
ซึ่งแบ่งผลการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 
 
ส่วนที่ 1  กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม  

ในการศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม      
โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกจากกลุ่มผู้ให้ข้อมูลที่เป็นผู้บริหารที่เกี่ยวข้องกับงานบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมและบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมทั้ง พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการและสายสนับสนุน และการศึกษาค้นคว้าและวิเคราะห์ข้อมูลเอกสารต่างๆ    
ที่เก่ียวข้อง เพื่อศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมในแต่ละ
กระบวนการ ซึ่งประกอบด้วย 7 กระบวนการ คือ กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
กระบวนการสรรหา กระบวนการคัดเลือก กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการบริหาร
ค่าตอบแทน กระบวนการให้สวัสดิการ และกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

1.  กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
 กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมแบ่งการ

ด าเนินการในกา รวางแผนเป็น 2 ส่วน คือ การด าเนินการวางแผนของพนักงานมหาวิทยาลัย        
สายวิชาการ และการด าเนินการวางแผนของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน ซึ่งแต่ละส่วนมี
กระบวนแตกต่างกันตามภาระหน้าที่ในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 
1.1.1 ขั้นตอนการวางแผน 
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มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม มีกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการหรืออาจารย์ จากการวิเคราะห์ปัจจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการ
พิจารณาการวางแผนบุคลากร ดังนี้ 

1.1.1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ตามหลักเกณฑ์ต่างๆ  
การวางแผนจ านวนผู้สอ น ประธานโปรแกรมจะค านึงถึง

หลักเกณฑ์และวิธีการต่างๆ ที่เก่ียวข้องทางด้านวิชาการตามที่กระทรวงศึกษาธิการก าหนด ได้แก่ 
ประกาศของกระทรวงศึกษาธิการ เรื่องเกณฑ์มาตรฐานหลักสูตรระดับปริญญาตรี พ .ศ. 2548        
ตามราชกิจจานุเบกษา เล่ม 122 ตอนพิเศษ 39 ง ลงวันที่ 25 พฤษภาคม 2548 มีผลบังคับใช้ตั้งแต่
วันที่ 26 พฤษภาคม 2549  โดยรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการได้ประกาศแนวทางการปฏิบัติ
เพ่ือให้การบริหารงานด้านวิชาการมีมาตรฐานทางวิชาการและวิชาชีพและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด
ส าหรับการจัดการเรียนการสอนหลักสูตรปริญญาตรีทุกสาขาวิชาทั้งหลั กสูตรที่เปิดใหม่และหลักสูตร
เก่าท่ีจะปรับปรุงใหม่ ทั้งสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชน ในประกาศฉบับดังกล่าว ใจความส าคัญ
ข้อ 10 ระบุว่า จ านวนและคุณวุฒิของอาจารย์ ต้องมีอาจารย์ประจ าหลักสูตรตลอดระยะเวลาที่จัด
การศึกษาตามหลักสูตรนั้น ซึ่งมีคุณวุฒิตรงหรือสัมพันธ์กับ สาขาวิชาที่เปิดสอนไม่น้อยกว่า  5 คน และ
ในจ านวนนั้นต้องเป็นผู้มีคุณวุฒิไม่ต่ ากว่าปริญญาโทหรือเทียบเท่า หรือเป็นผู้ด ารงต าแหน่งทาง
วิชาการไม่ต่ ากว่าผู้ช่วยศาสตราจารย์ อย่างน้อย  2 คน ทั้งนี้ อาจารย์ประจ าในแต่ละหลักสูตรจะเป็น
อาจารย์ประจ าเกินกว่า  1 หลักสูตรในเวลาเ ดียวกันไม่ได้ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมจึงด าเนินการ
จัดหาอาจารย์ผู้สอนในแต่ละหลักสูตรให้เป็นไปตามประกาศดังกล่าวอย่างน้อย 5 คนต่อ 1 หลักสูตร 
เพ่ือให้การด าเนินการเรียนการสอนเป็นไปด้วยความถูกต้องและเป็นประโยชน์ต่อผู้เรียนและเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด 

“กรณีท่ีเปิดสาขา ใหม่ รับอาจารย์ใหม่ หรืออาจารย์ที่มีอยู่
เดิมมีคุณสมบัติ ไม่ตรงหรือไม่ครบ ตามหลักสูตร สาขาวิชาก็จะต้องทําเรื่องขอเสนอกรอบอัตรากําลัง
ขึ้นมา เช่น โปรแกรมวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศ จะมี 3 แขนงวิชา คือสาขาเทคโนโลยีฯ สาขา
มัลติมีเดีย สาขาเครือข่าย จึงสามารถใช้อาจารย์ร่ว มกันได้ 5 คน แต่พอมัลติมีเดียขอแยกออกมาเป็น
อีกโปรแกรมวิชา และเพ่ือให้เป็นไปตามมาตรฐานของกระทรวงจะต้องขออนุมัติการเปิดสอน ” 
(ผู้บริหาร 3, 2559) 

“สายวิชาการจะขึ้นอยู่กับคุณวุฒิของอาจารย์ผู้สอน เพ่ือให้
โปรแกรมสามารถดําเนินการเปิดการเรียนการสอนไปได้ด้วยดี” (ผู้บริหาร 3, 2559) 

นอกจากนี้ การด าเนินการเรียนการสอนของสาขาวิชาต่างๆ 
ในหลักสูตรครุศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยได้ด าเนินการให้เป็นไปตามประกาศของคุรุสภา เรื่องการ
รับรองปริญญาและประกาศนียบัตรทางการศึกษาเพ่ือการประกอบวิชาชีพ พ .ศ. 2557 ตามราชกิจจา
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นุเบกษา เล่ม 131 ตอนพิเศษ 46 ง ลงวันที่ 14 มีนาคม 2557 ซ่ึงได้ก าหนดหลักเกณฑ์เพ่ือการรับรอง
ปริญญาและประกาศนียบัตรทางการศึกษาเพ่ือการประกอบวิชาชีพ เพื่อเป็นหลักประกันคุณภาพ
ให้กับผู้รับบริการทางการศึกษา โดยก าหนดมาตรฐานการผลิต ที่ระบุว่า จ านวนนิสิต นักศึกษา รับ
นิสิต นักศึกษาตามแผนกา รรับที่ก าหนดไว้ในหลักสูตร และแผนความต้องการก าลังคนในวิชาชีพใน
ระยะยาวโดยมีอัตราส่วนคณาจารย์ต่อนิสิต นักศึกษา 1 : 30 และ 1 ห้องเรียน มีนิสิต นักศึกษา ไม่
เกิน 30 คน 

“เพราะว่าเด็ก คบ .ตอนนี้ลดลง ปรับให้ลดลงเหลือเพียง 30 
คนต่อห้อง เพราะครุสภาจํากัดให้ 30 คนต่อห้อ งต่อชั้นปี ” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 1, 
2559) 

1.1.1.2 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ตามจ านวนนักศึกษา 
ส าหรับหลักสูตรที่มีนักศึกษาเข้ามาศึกษาเป็นจ านวนมาก    

ซึ่งเกินกว่าที่มหาวิทยาลัยก าหนดไว้ ทั้งนี้เนื่องมาจากหลักสูตรดังกล่าวเป็นหลักสูตรที่มีความน่าสนใจ 
หรือเป็นหลักสู ตรที่มีแนวโน้มเป็นที่ต้องการของตลาดแรงงาน อาจส่งผลกระทบให้จ านวนอาจารย์
ผู้สอนไม่เพียงพอกับจ านวนนักศึกษาท่ีเข้ามาใหม่ เพื่อไม่ให้ผู้เรียนเสียประโยชน์ ประธานโปรแกรมได้
ศึกษาข้อมูลจ านวนนักศึกษาใหม่เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาการวางแผนการจัดหาอาจารย์
ผู้สอนให้สอดคล้องกับจ านวนผู้เรียน  

“ในกรณีที่เราวางแผนจะรับเด็กเท่านี้ แต่พอถึงเวลาเด็กมา
เยอะ อาจารย์เราไม่พอ” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 2, 2559) 

“แต่ทีนี้ในการขอเราก็ต้องดูว่าเด็กเท่าไร ยังไง เราถึงจะขอ
ได”้ (พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 1, 2559) 

1.1.1.3 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ตามภาระงานของผู้สอน 
การวางแผนตามภาระงานของผู้สอน เป็นหน้าที่ของผู้บริหาร

คณะ ได้แก่ คณบดี รองคณบดี หรือประธานโปรแกรม จะต้องศึกษาข้อมูลของอาจารย์ผู้สอนให้มี
ความสอดคล้องกับจ านวนผู้เรียน  โดยการส ารวจจ านวนอาจารย์ประจ า ภาระงานประจ าที่มีหน้าที่
ความรับผิ ดชอบหลักในการเรียนการสอน การวิจัย การให้บริการทางวิชาการแก่สังคม จ านวน
อาจารย์ที่ลาศึกษาต่อแบบเต็มเวลา  และน าข้อมูลเหล่านี้มาวิเคราะห์เพ่ือหาจ านวนอาจารย์ผู้สอนที่
เหมาะสมกับจ านวนผู้เรียน หากวิเคราะห์แล้วจ านวนผู้เรียนมีความต้องการสูงกว่าจ านวนอาจารย์จริง 
ประธานโปรแกรมจะท าบันทึกถึงมหาวิทยาลัยฯ เพ่ือขอรับต าแหน่งอาจารย์ประจ าสาขาวิชาเพ่ิม  

“ฐานะที่เป็นรองคณบดี ก็จะต้องวางแผนเริ่มโดยการสํารวจ 
ใครจะไปเรียนต่อปีไหน อันนี้ทําอยู่” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 2, 2559) 
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“ถ้าเกิดจะไปเรียนต่อก็คือในสาขาเราก็ต้องตกลงกันให้ดี ว่าปี
นี้ใครจะไป ปีหน้าใครจะไป ก็คือต้องมีการวางแผนกัน” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 1, 2559) 

“การขออนุญาตไปศึกษาต่อนั้นจะเกี่ยวโยงกับการจัดทํา
กรอบอัตรากําลังของแต่ละสาขาวิชาด้วย” (ผู้บริหาร 3, 2559)   

“เรื่องการเรียนต่อ กรอบการเรียนต่อ เรื่องนี้จะผ่านมาจาก
คณะมายังประธานสาขา ประธานสาขาก็จะมาประชุมในสาขาว่าจะเรียนต่อกันอย่างไร เมื่อไร คือ
หมายความว่า ในสาขาคุณจะไปเรียนไหม จะไปเรียนเมื่อไร แต่ต้องไม่กระทบกับการเรียนการสอน
และเด็ก” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 3, 2559) 

“ถ้าโหลดสอนมันเริ่มเยอะ ประธานโปรแกรมเค้าก็จะเป็นคน
คิดท่ีจะขออัตรากําลังเพ่ิม” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 2, 2559) 

“ถ้าเป็นของสาขาทําอยู่ มีกระบวนการคือ เราจะดูว่า ตอนนี้
อัตรากําลังวิชาไหน เช่น วรรณคดี ภาษาศาสตร์ หลักภาษา การสอน พอไหม ถ้าไม่พอเราจะทําเรื่อง
ขออนุญาตข้างบน” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 1, 2559) 

1.1.2 ขั้นตอนการด าเนินการ 
       เมื่อผู้บริหารคณะด าเนินการวิเคราะห์การวางแผนผู้สอนตามปัจจัย

ต่างๆ ที่เก่ียวข้อง ทั้งหลักเกณฑ์ที่กระทรวงศึกษาธิการและคุรุสภาก าหนด จ านวนนักศึกษาเข้าใหม่ 
จ านวนผู้สอนมาพิจารณาและเห็นว่ามีความจ าเป็นที่จะต้องรับอาจารย์ผู้สอนเ พ่ิม เนื่องมาจากภาระ
งานสอนที่มากเกินประสิทธิภาพของผู้สอน เพ่ือให้การเรียนการสอนเป็นไปด้วยความมีประสิทธิภาพ 
นักศึกษาได้รับความรู้อย่างเต็มที่ ประธานโปรแกรมจะต้องท าบันทึกเสนอมหาวิทยาลัยฯ เพ่ือขอ
ต าแหน่งอาจารย์ใหม่  โดยในบันทึกฉบับดังกล่าวจะต้องชี้แจงเหตุผลและ ความจ าเป็นของความ
ต้องการในการรับอาจารย์ผู้สอน ทั้งนี้ต้องค านึงถึงโครงสร้างของมหาวิทยาลัยด้วย โดยสามารถ
ปรึกษาขอความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน และน าบันทึก
การขออนุมัติต าแหน่งเพ่ิมผ่านความเห็นชอบจากผู้มีอ านาจสูงสุดของคณะ มายังระบบ งานสารบรรณ
กลางของมหาวิทยาลัย ได้แก่ หัวหน้าหน่วยบริหารงานทั่วไป ผู้อ านวยการกองกลาง ผู้อ านวยการ
ส านักงานอธิการบดี รองอธิการบดี ตามล าดับ ก่อนน าเสนออธิการบดีหรือผู้ที่ได้รับมอบอ านาจเป็น
ผู้อนุมัติต าแหน่งดังกล่าว  

“เรามีปัญหาก็จะไปคุยกับประธานโปรแกรม ประธานโปรแก รมเค้าก็
จะเป็นคนคิดที่จะขออัตรากําลังเพ่ิม” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 2, 2559) 

“โดยจะต้องผ่านความเห็นชอบของคณะกรรมการบริหารคณะ          
ว่าจํานวนอาจารย์ผู้สอนมีเพียงพอหรือไม่ มีคุณสมบัติ ตรงตามหลักสูตรหรือไม่ หากไม่พอก็จะต้องมา
ปรึกษาสํานักส่งเสริมวิชาการแ ละงานทะเบียน และสําหรับกรณีท่ีมหาวิทยาลัยอนุมัติให้เปิดสอนได้ 
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จึงมีความจําเป็นที่จะต้องขอรับอาจารย์เพิ่ม สาขาวิชาก็จะบันทึกหนังสือถึงมหาวิทยาลัยเพื่อขอ
เปิดรับสมัครอาจารย์ประจําวิชา” (ผู้บริหาร 3, 2559) 

แต่หากการขอต าแหน่งอาจารย์ผู้สอนใหม่ไม่ได้รับการอนุมัติ เนื่ องจาก
ผู้บริหารพิจารณาเห็นว่าการจ้างบุคลากรใหม่เข้ามาในต าแหน่งอาจารย์ประจ าไม่คุ้มค่า เพราะ
มหาวิทยาลัยจะมีค่าใช้จ่ายในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีการจ่ายค่าตอบแทนและดูแล
พัฒนาบุคลากรในระยะยาวและอาจไม่ได้รับประโยชน์เท่าที่ควร ผู้บริหารจะอนุมัติด้วยวิธีกา รอื่นๆ 
เพ่ือเป็นการทดแทนการขอต าแหน่งอาจารย์ประจ า เช่น การจ้างอาจารย์พิเศษ การขอให้สาขาวิชาอ่ืน
ช่วยสอน หรือการให้อาจารย์สอนเพิ่มเกินภาระงานสอนโดยจ่ายค่าตอบแทนเพ่ิม 

“คืออย่างแรกเราต้องวางแผนเราดูกันแล้วว่าวิชาไหนที่จะยังไม่มีคน
สอน เพราะฉะนั้นเวลาเราวางแผนประ เด็นที่ 1 เรามี ศศบ . เราจะเชิญ ศศบ .มาสอน แต่ถ้าเชิญ
มาแล้วยังไม่พอ ก็คือต้องขอเป็นอาจารย์พิเศษ ณ ตอนนี้คือถ้าขอกรอบอัตราข้างบนเค้าไม่ให้ 
เพราะว่าเด็กคบ .ตอนนี้ลดลงปรับให้ลดลงเหลือเพียง 30 คนต่อห้อง เพราะครุสภาจํากัดให้ 30 คน/
ห้อง/ชั้นปี” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 1, 2559) 

“อาจจะเกลี่ยคนภายในก่อน” (ผู้บริหาร 3, 2559) 
“ห่วงจํานวนบุคลากรที่เพ่ิมมากข้ึนมากกว่าอดีต คงจะข้ึนอยู่กับการ

ขยายโครงสร้างมหาวิทยาลัย แต่การจะเพ่ิมแต่ละอัตราเราต้องเลี้ยงดูเค้าไปอีกนาน ตอนนี้เค้าจึง
อยากได้ที่เป็นที่นั่งจริงๆ” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 1, 2559) 

1.2 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม มีกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของ

พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน โดยการจัดท ากรอบอัตราก าลังของมหาวิทยาลัยซึ่งจะมีการ
ก าหนดอัตราก าลังของแต่ละหน่วยงานย่อย ซึ่งการมีจ านวนผู้ปฏิบัติงานที่ถูกต้อง จะสามารถสร้าง
ความชัดเจนในการบริหารงาน และสามารถด าเนินกิจกรรมที่เก่ียวข้องกับบุคลากรในทิศทางท่ี
เหมาะสม ตรงกับความต้องการจริง เช่น การจัดการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากรได้อย่าง
เหมาะสม การส่งเสริมให้บุคลากรสามารถเติบโตในสายอ าชีพเพ่ือท าต าแหน่งช านาญการและช านาญ
การพิเศษได้ ซึ่งปัจจุบันมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมอยู่ระหว่างการด าเนินการจัดท ากรอบ
อัตราก าลัง พ .ศ. 2559 –  2562 ทั้งนี้ เพื่อให้ต าแหน่งงานมีความเหมาะสมกับภาระงานและ
สถานการณ์ปัจจุบัน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมจะมีการวิเคราะห์กรอบอัตราก าลังใหม่ทุกๆ 4 ปี 

“เดิมมหาวิทยาลัยยังไม่มีระบบจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน ไม่มีการ
วิเคราะห์กรอบที่ชัดเจนในตําแหน่งต่างๆ และหน่วยงานต่างๆ มอบหมายงานไม่ตรงกับโครงสร้างที่
กําหนดจึงทําให้เกิดปัญหา” (ผู้บริหาร 1, 2559) 
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“ตอนที่อธิการบดีบอกให้ทําเกี่ยวกับเรื่อง ฝึกอบรม ที่นี้ก็พออยู่ไปเรื่อยๆ       
รองอธิการก็ให้ช่วยวางแผนด้วย เลยเสนอรองฯว่า ควรจะปรับโครงสร้างก่อนจะได้รู้ว่าใครควรจะ
ฝึกอบรมยังไง  ก็รอกรอบอัตรากําลัง เวลาต่อสัญญาจะได้รู้ว่าใครต้องการอะไรแล้วเราจะได้จัดตาม
ความต้องการเค้าได้ถูกต้อง  มันมีปัญหาตรงนี้ต้องทําตรงนี้ก่อน” (ผู้บริหาร 2, 2559)  

“สําหรับกรอบเดิมที่มีอยู่บุคลากรไม่ได้ปฏิบัติงานตามกรอบงานเดิมของตนที่
รับสมัครเข้ามาตั้งแต่แรก ทําให้ไม่สามารถเติบโตในงานสายงาน ไม่สามารถนํากระบวนงานที่ปฏิบัติ
จริงมาใส่ในการเขียนขอชํานาญการ ชํานาญการพิเศษได้” (ผู้บริหาร 3, 2559)  

“ในปัจจุบันมีการวิเคราะห์จัดทําแผนกรอบอัตรากําลัง ระหว่างปี 2559-2562 
เพ่ือกําหนดให้ทุกหน่วยงานในช่วงเวลา 4 ปีสามารถรับคนเพ่ิมได้เท่าไร” (ผู้บริหาร 1, 2559) 

โดยทั่วไปการก าหนดจ านวนต าแหน่งต่างๆ ภายในหน่วยงาน มหาวิทยาลัยจะ
ค านึงถึงการก าหนดจ านวนผู้ปฏิบัติงาน ให้มีความเหมาะสมกับลักษณะหน้าที่ ความรับผิดชอบ และ
ปริมาณงานของหน่วยงาน  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมจึงมีกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน โดยการศึกษาปัจจัยด้านต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับการพิจารณา
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน ดังนี้  

1.2.1 ขั้นตอนการวางแผน 
1.2.1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ตามมาตรฐานก าหนด

ต าแหน่ง 
การจัดท ากรอบอัตราก าลังของพนักงานมหาวิทยาลัย      

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมค านึงถึงการน า มาตรฐานก าหนดต าแหน่งข้าราชการพล
เรือนในสถาบันอุดมศึกษา มาตรฐาน ก าหนดต าแหน่ง กพอ.ใหม่ (กพอ.บัญชีแสดงมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งของข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ .ศ. 2553) มาเป็นหลักเกณฑ์ในการวิเคราะห์
กรอบอัตราก าลัง ซึ่งแต่ละต าแหน่งจะมีการก าหนดมาตรฐานของต าแหน่ง ประเภท สายงาน ชื่อ
ต าแหน่งในสายงาน ระดับต าแหน่ง และลักษณะงานโดยทั่วไปว่าแต่ละสายงานครอบคลุมลักษณะงาน
ใดบ้าง การปฏิบัติงานในแต่ละต าแหน่งจะต้องสอดคล้องและเป็นไปตามมาตรฐานต าแหน่งเพื่อให้การ
บริหารจัดการเป็นไปด้วยความเรียบร้อยและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

“เป็นไปตามกรอบวิเคราะห์กรอบงานตามระบบราชการ ” 
(ผู้บริหาร 1, 2559) 

“เค้าก็เปลี่ยนชื่อตําแหน่ งให้เป็นนักวิชาการศึกษา แต่ใน
กรอบของสํานักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียนไม่มีตําแหน่งนักวิชาการศึกษา ถ้าพ่ีอยู่ตําแหน่งนั้น 
พ่ีจะทํางานไม่ได้เลย เพราะพ่ีทํางานตําแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปมาตลอด ก็เลยทําบันทึกขอ
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ปรับให้มาเป็นตําแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปเห มือนเดิม” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 
2, 2559) 

1.2.1.2 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ตามภาระงาน 
การจัดท ากรอบอัตราก าลังของพนักงานมหาวิทยาลัย        

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมค านึงถึงภาระงานของพนักงานสายสนับสนุนที่มีหน้าที่
หลักในการสนับสนุนงานวิชาการของมหาวิทยา ลัย ทั้งการสนับสนุนด้านการเรียนการสอนให้มีการ
ด าเนินการด้านการเรียนการสอนให้มีคุณภาพและมีเกิดประสิทธิภาพสูงสุด การสนับสนุนด้าน
งานวิจัย และการบริการแก่ชุมชน ตามพันธกิจหลักของมหาวิทยาลัย  

วิธีการค านวณกรอบอัตราก าลังจะค านวณจากภาระงานท่ี
ปฏิบัติในระยะเวลา 1 ปี ว่ามีจ านวนเท่าใด ค านวณออกมาว่าจะต้องใช้จ านวนคนเท่าใดต่อภาระงาน
นั้น ซึ่งภาระงานนั้นต้องเป็นไปตามมาตรฐานต าแหน่ง สอดคล้อง สนับสนุนต่อสถานการณ์ปัจจุบัน 
พันธกิจและยุทธศาสตร์ด้านต่างๆ ของมหาวิทยาลัยด้วย 

“โดยมีกระบวนการวิเคราะห์กรอบภาระงาน สถานการณ์
ภาระงานปัจจุบันว่าเป็นอย่างไร วิเคราะห์ปริมาณงานและปริมาณเวลา” (ผู้บริหาร 1, 2559) 

“อาจารย์เยอะมากเลยนะ ถ้าเทียบสัดส่วนของอาจารย์ก็ไม่
เพียงพอกับความต้องการของอาจารย์  ต้องยอมรับว่าพวกอาจารย์เค้าไม่ถนัดงานด้านเอกสาร เค้าก็
จะถนัดด้านการสอนของเค้า พอเวลาเค้าต้องมานั่งทําโครงก าร พอเจอเอกสารเยอะแยะเค้าก็จะเริ่ม 
ทําไมต้องทํา แล้วมหาวิทยาลัยก็กิจกรรมเยอะมาก เช่น กิจกรรม โครงการให้กับเด็กในภาควิชา ” 
(พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 3, 2559) 

“ตั้งแต่มีนโยบาย AEC เข้ามาสถาบันภาษาก็จะได้รับ
งบประมาณและเป็นหน่วยงานหลักท่ีจะขับเคลื่อนและพัฒนา ทักษะทางด้านภาษาอังกฤษให้กับ
นักศึกษา งานก็จะเยอะขึ้น ยากขึ้น มีตัวแปร ปัจจัยเข้ามาเยอะขึ้น ” (พนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุน 3, 2559) 

“แต่คนที่จะมาลงก็ต้องแล้วแต่ว่าทางมหาวิทยาลัยมีการ
จัดสรรอย่างไร หรือว่าภาระงานเท่าไร ควรมีคนเท่าไร แล้วเค้าก็พิจารณาตามลําดับ ด้วย ลําดับ
ความสําคัญ สิ่งที่ตรงกับยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย คือดูหลายๆ อย่าง” (พนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุน 4, 2559) 

1.2.2 ขั้นตอนการด าเนินการ 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน

เป็นหน้าที่ของงานบริหารทรัพยากรบุคคล มีการด าเนินการในรูปแบบของคณะ กรรมการที่แต่งตั้งโดย
อธิการบดี ซึ่งคณะกรรมการพิจารณากรอบอัตราก าลังข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
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สนับสนุน ประจ าปีงบประมาณ 2559 – 2562 ประกอบด้วย รองอธิการบดีดูแลรับผิดชอบงานบุคคล 
อธิการบดี ตัวแทนผู้บริหารและตัวแทนบุคลากรจากคณะ ศูนย์และส านัก หัวหน้างานบริ หาร
ทรัพยากรบุคคล และนิติกรของมหาวิทยาลัย ทั้งนี้ ได้เชิญผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้และประสบการณ์
ด้านการบริหารบุคคล มาเป็นที่ปรึกษาของคณะกรรมการชุดดังกล่าว ซึ่งคณะกรรมการพิจารณา
กรอบอัตราก าลังฯ มีอ านาจหน้าที่ด าเนินการวิเคราะห์และพยากรณ์จ านวนบุคลากรสายสนับสนุนใ ห้
เป็นไประเบียบของคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนและภาระงานปัจจุบันของแต่ละต าแหน่ง  

กระบวนการในการพิจารณากรอบอัตราก าลัง คณะกรรมการจะมีการ
ประชุมเพ่ือพิจารณา โดยให้แต่ละหน่วยงานเข้ามาชี้แจงเหตุผลและความจ าเป็นในการขออัตราก าลัง 
ในบางหน่วยงานมีการจัดตั้งในรูปแบบของคณะกรรมการเพื่อพิจารณากรอบอัตราก าลังของหน่วยงาน
ก่อนเข้ามาน าเสนอกรอบอัตราก าลังต่อคณะกรรมการกลางของมหาวิทยาลัย เมื่อคณะกรรมการกลาง
ของมหาวิทยาลัยจัดท ากรอบอัตราก าลังแล้วเสร็จ จะน ากรอบอัตราก าลังดังกล่าวผ่านการเห็นชอบ
จากคณะกรรมการบริหารงานบุคคลมหาวิทยาลัยฯ และคณะ กรรมการบริหารมหาวิทยาลัย จากนั้น
น าเสนอคณะกรรมการสภามหาวิทยาลัยเพื่ออนุมัติกรอบอัตราก าลัง ตามล าดับ และจะมีการปรับปรุง
กรอบอัตราก าลังทุกๆ 4 ปี เพื่อให้มีความเหมาะสม สอดคล้องกับภารกิจและสถานการณ์ปัจจุบัน 

“ก็ช่วยคิดในลักษณะของทุกงาน แล้วทําเป็นเล่ม เพราะเป็นหน้า ที่ของ 
กจ. ที่จะดูแลเรื่องกรอบอัตรากําลัง” (ผู้บริหาร 4, 2559) 

“มหาวิทยาลัยจึงได้แต่งตั้งคณะกรรมการกําหนดกรอบอัตรากําลังใหม่ 
โดยให้หน่วยงานมอบหมายงานให้ผู้ปฏิบัติงานให้ถูกต้องตามกรอบ(ผู้บริหาร 2, 2559)  

“มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมมีการวิเคราะห์หรือจัดทําแผนกรอบ
อัตรากําลังทุกๆ 4 ปี โดยการประชุมปรึกษาหารือ” (ผู้บริหาร 1, 2559) 

“ในตอนนี้มหาวิทยาลัยได้มีการแต่งตั้งคณะกรรมการกําหนดกรอบ
อัตรากําลัง ในปี 2559 โดยในกรอบอัตรากําลัง โดยให้หน่วยงานต่างๆ แจ้งกรอบอัตรากําลังที่สังกัด 
และคนที่มีอยู่ทํางานในส่วนใดบ้าง  และมหาวิทยาลัยจะ จัดประชุมพนักงาน เพื่อชี้แจงกรอบอัตรา
งาน ภาระงานของตัวว่าตรงกับสายงานที่ตัวทําอยู่หรือไม่ และประสานกับงาน กจ .  โดยจะเสนอผ่าน
คณะกรรมการกําหนดกรอบฯ เพื่อพิจารณา และเสนอคณะกรรมการบริหารงานบุคคลพิจารณาอีก
ครั้ง ในการทํากรอบใหม่นั้นจะต้องผ่านความเห็นชอบของคณะกรรมการ กบม.” (ผู้บริหาร 3, 2559) 

“พอเค้าทํากรอบใหม่ ก็เรียกประชุมว่าแต่ละหน่วยงานมีงานอะไรบ้าง 
ตําแหน่งใดบ้าง และนําเรื่องเข้าประชุมคณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัย ” (พนักงานมหาวิทยาลัย
สายสนับสนุน 2, 2559) 

“มหาวิทยาลัยให้แต่ละหน่วยซึ่งส่วนใหญ่ก็เป็นหัวหน้างาน หรือ
ตัวแทนหรือว่าผู้ที่รับผิดชอบดูแลเรื่องกรอบอัตรากําลังไปเป็นคณะกรรมการของส่วนกลาง ก็จะมีการ
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ประชุมชี้แจงกรอบ 4 ปี คือ มหาวิทยาลัยจะต้องทํากรอบใหญ่แล้วทุกหน่วยจะต้องทําภาระงานพร้อม
กรอบของแต่ละหน่วยงานขึ้นมา คือกรรมการชุดนี้เค้าไม่ได้เป็นคนพิจารณา จะมีกรรมการอีกชุดที่ มี
บุคคลภายนอกที่เป็นผู้ชํานาญการ ผู้เชี่ยวชาญมาพิจารณากรอบว่าโอเค ภาระงานเหมาะสมไหม 
เพราะฉะนั้นทุกหน่วยงานจะมีส่วนช่วยกันวางแผน เป็นการให้ข้อมูลผู้บริหารในการตัดสินใจว่าภาระ
งานเราเป็นอย่างไร ทั้งให้ข้อมูลและนําเสนอ Defiance ว่าทําไมกรอบอันนี้เราต้องมีเท่านี้ ภาระงาน
มันคืออะไร กรอบที่เสนอไปก็ได้นะ” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 4, 2559) 

2.  กระบวนการสรรหา 
เมื่อหน่วยงานที่ได้รับอนุมัติต าแหน่งใหม่ที่เป็นไปตามกระบวนการวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์ข้างต้น ก็จะเข้าสู่กระบวนการในการด าเนินการด้านการสรรหาทั้งพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการและสายสนับสนุนมีการด าเนินการที่คล้ายคลึงกัน ดังนี้ 

2.1  ขั้นตอนการอนุมัติการเปิดรับต าแหน่งใหม่ 
ประธานโปรแกรมหรือหัวหน้าหน่วยงานที่มีความต้องการในการขอต าแหน่ง

ใหม่จะท าบันทึกเสนอขอความต้องการต าแหน่งใหม่ถึงมหาวิทยาลัย ระบุหลักการ เหตุผลและความ
จ าเป็นของการขอต าแหน่ง ทั้งการขอต าแหน่งเพื่อทดแทนต าแหน่งเดิมที่ลาออก ทดแทนบุคลากรที่
เกษียณอายุ หรือการเปิดรับต าแหน่งใหม่เนื่องจากภารกิจที่เพ่ิมข้ึน ทั้งนี้จะต้องเป็นไปตามภารกิจหลัก
และยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย  

“ส่วนมากงานจะกระจายไปคณะ สมมุติว่าคณะหายไปหรือมีการเกษี ยณอายุ 
คณบดีเค้าก็จะดูแลว่า อาจารย์ตําแหน่งนี้สอนวิชานี้หายไป เค้าจะมีอัตราทดแทน ”(ผู้บริหาร 4, 
2559) 

“ถ้ามีอาจารย์ลาออกกะทันหัน ถ้าอย่างอาจารย์เกษียณเรารู้ เราวางแผนไว้
ล่วงหน้า แต่ประเภทลาออกไปเราไม่ทัน เราก็ต้องหาคนมาแทน” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 
2, 2559) 

การท าบันทึกเพ่ืออนุมัติต าแหน่งใหม่ หน่วยงานต้นสังกัดจะก าหนด
คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง ภาระงาน หน้าที่ หรือคุณสมบัติพิเศษเฉพาะของแต่ละสาขาวิชาหรือ
หน่วยงาน เช่น สาขาพยาบาลศาสตร์ สาขาวิศวกรรม ผู้สมัครจะต้องมีใบประกอบวิชาชีพ เป็นต้น 
พร้อมทั้งเสนอรายชื่อคณะกรรม การตรวจสอบคุณสมบัติผู้สมัครคัดเลือกเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย 
กรรมการออกข้อสอบความรู้ความสามารถเฉพาะต าแหน่ง คณะกรรมการคัดเลือกข้อสอบความรู้
ความสามารถเฉพาะต าแหน่ง คณะกรรมประเมินความเหมาะสมกับต าแหน่งและทดลองสอน 
คณะกรรมการสอบสัมภาษณ์ และคณะกรรมการคุมการสอบ 

“แต่ละสาขาก็มากําหนด Spec ของเค้ามา ว่าต้องการ Spec แบบไหน คณะก็
มีหน้าที่แค่ผ่าน เพราะเป็นหน้าที่ของโปรแกรม” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 2, 2559) 
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“กรณีท่ีมีคนออกไปทั้งในส่วนสายวิชาการหรือสนับสนุน กรณีท่ีลาออกนั้นแล้ว
ได้รับการอนุมัติเรียบร้อยแล้ว ตําแหน่งจะยังคงอ ยู่ หน่วยงานต้นสังกัดจะดําเนินการทําบันทึกถึง
มหาวิทยาลัย เพ่ือขอเปิดรับบุคลากรใหม่ โดยจะแนบคุณสมบัติ และเสนอรายชื่อกรรมการสอบ
คัดเลือกมาพร้อม โดยจะเสนอผ่านระบบหนังสือราชการ จากคณะ ผ่านคณบดี ผ่าน ผอ .กองกลาง 
ผอ.สนอ. และเสนอรองอธิการบดีที่ได้รับมอบหมาย” (ผู้บริหาร 3, 2559) 

ขั้นตอนการเสนอเรื่องเพ่ืออนุมัติ จะผ่านความเห็นชอบจากผู้มีอ านาจสูงสุด
หน่วยงานต้นสังกัด ได้แก่ คณบดีหรือผู้อ านวยการส านัก มายังระบบงานสารบรรณกลางของ
มหาวิทยาลัย ได้แก่ หัวหน้าหน่วยบริหารงานทั่วไป ผู้อ านวยการกองกลาง ผู้อ านวยการส านักงาน
อธิการบดี รองอธิการบดี ตามล าดับ ก่อนน าเสนออธิการบดีหรือผู้ที่ได้รับมอบอ านาจเป็นผู้อนุมัติการ
เปิดรับ การด าเนินการดังกล่าวเป็นไปตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 มาตรา 31 
(1) แห่ง ที่มอบอ านาจและหน้าที่ให้อธิการบดีบริหารกิจการของมหาวิทยาลัยให้เป็นไปตามกฎหมาย 
กฎ ระเบียบ ประกาศ ข้อบังคับของทางราชการและของมหาวิทยาลัย และสอดคล้องกับนโยบายและ
วัตถุประสงค์ของมหาวิทยาลัย  

2.2  แหล่งที่มาของการสรรหา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมเปิดโอกาสให้ทั้งบุคลากรภายในหน่วยงานและ

บุคคลทั่วไปจากภายนอกหน่วยงานจากหลากหลายสาขาวิชาที่มีความเกี่ยว ข้องกับต าแหน่งที่ต้องการ 
ได้เข้าสู่กระบวนการสรรหาของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม เพื่อให้ได้มาซึ่งบุคคลที่มีความรู้ 
ความสามารถ ทักษะที่เหมาะสมกับต าแหน่งที่ต้องการ 

ซึ่งในการสรรหาโดยการเปิดโอกาสให้บุคลากรภายในหน่วยงานนั้น ถือเป็นการ
ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรภา ยในได้มีโอกาสเติบโตในสายอาชีพ เช่น บุคลากรสายสนับสนุนที่
ปฏิบัติงานกับมหาวิทยาลัยในต าแหน่งลูกจ้างชั่วคราวรายเดือน เมื่อปฏิบัติงานไปได้ระยะเวลาหนึ่ง 
มหาวิทยาลัยเล็งเห็นความสามารถของบุคลากรคนนั้น ประกอบกับมหาวิทยาลัยมีกรอบอัตราก าลังที่
จะสามารถบรรจุให้ด ารงต าแห น่งเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยได้ จึงมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้
บุคลากรคนนั้นเข้าสู่ต าแหน่งเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย แต่การด าเนินการดังกล่าวจะเป็นไปตาม
กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ และเข้าสู่กระบวนการสรรหาของมหาวิทยาลัยตามขั้นตอน จึงเป็นที่มา
ของการเปิดโอกาสให้บุคลากรภายในหน่วยงานได้เข้าสู่กระบวนการสรรหาของมหาวิทยาลัย โดยระบุ
ในคุณสมบัติผู้สมัครว่าผู้สมัครต้องเป็นผู้ที่มีประสบการณ์และเคยผ่านการปฏิบัติงานกับมหาวิทยาลัย
ราชภัฏนครปฐมจะได้รับการพิจารณาเป็นกรณีพิเศษ เป็นต้น  

“การเปิดโอกาสให้ทั้งคนภายในเองและภายนอกด้วยได้มาแข่งขั นกัน ” 
(ผู้บริหาร 1, 2559) 
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“มีการสรรหาภายในแต่ส่วนน้อย แต่ก็ต้องประกาศให้คนทราบโดยทั่วไป        
ก็ต้องเปิดให้ทั้งคนภายในและภายนอก แต่จะมีใครมาสมัครก็ได้ ไม่มีการเปิดเพ่ือคนใน ไม่มีระเบียบ
ในสรรหาภายใน ก็เปิดรับสมัครทั่วไป แต่ในคุณสมบัติจะระบุพิเศษไปว่า เอาค นที่ปฏิบัติงานตรงนี้
มาแล้วกี่ปี รู้เรื่องนี้ๆ” (ผู้บริหาร 4, 2559) 

“ในการประกาศการรับสมัครนั้นหากมหาวิทยาลัยตั้งการสนับสนุนและ
ส่งเสริมคนภายในก่อน ทั้งในสายวิชาการและสายสนับสนุนนั้น มหาวิทยาลัยจะกําหนดคุณสมบัติที่
เฉพาะ เช่น จะต้องเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถแ ละปฏิบัติงานภายในสถาบันอุดมศึกษาหรือ
มหาวิทยาลัย  มาไม่น้อยกว่า 3 ปี หรืองานที่เก่ียวข้อง  เป็นต้น   โดยการรับสมัครในส่วนของสาย
สนับสนุนนั้นจะต้องดําเนินการขอกรอบอัตรากําลังก่อน ในกรณีที่ไม่มีกรอบเดิมอยู่ ” (ผู้บริหาร 3, 
2559) 

2.3  วิธีการสรรหา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครป ฐม ออกข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคล

พนักงานมหาวิทยาลัย พ .ศ. 2555 ประกาศ ณ วันที่ 30 มิถุนายน พ.ศ. 2555 ลงนามโดยนายกสภา
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม เพื่อเป็นหลักเกณฑ์ในการด าเนินการสรรหาบุคลากรเข้ามาด ารง
ต าแหน่งต่างๆ ภายในมหาวิทยาลัย โดยในหมวด 2 การบรรจุ การจ้า ง และสัญญาจ้าง ข้อ 13 ระบุ
วิธีการบรรจุเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยให้ท าโดยวิธีสอบ สอบคัดเลือก คัดเลือก สรรหาหรือคัดสรร แต่
โดยทั่วไปมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมด าเนินการสรรหาด้วยวิธีการสรรหา ดังนี้ 

2.3.1  การรับสมัครบุคคลด้วยวิธีปกติ 
      การรับสมัครบุคคลเพ่ือด ารงต าแ หน่งต่างๆ ของมหาวิทยาลัยด้วยวิธี

ปกติ เป็นการเปิดโอกาสให้บุคคลที่สนใจทั้งบุคลากรภายในองค์กรและบุคคลภายนอกองค์กรที่มี
คุณสมบัติตรงตามต าแหน่งที่ก าหนด ได้มีโอกาสเข้าสู่กระบวนการสรรหาของมหาวิทยาลัย            
ผ่านกระบวนการคัดเลือกด้วยการทดสอบภาควิชาต่างๆ ตามหลักเ กณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขการ
สอบแข่งขันเพ่ือบรรจุบุคคลเข้ารับราชการของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 

โดยพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ จะต้องมีการสอบภาคความรู้
ความสามารถทั่วไป การสอบวิชาความรู้ความสามารถเฉพาะต าแหน่ง การสอบความเหมาะสมกับ
ต าแหน่ง และการทดลองส อน ด้านพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน จะต้องมีการทดสอบวิชา
ความรู้ความสามารถทั่วไป และการสอบวิชาความรู้ความสามารถเฉพาะต าแหน่ง  

“เข้ามาด้วยวิธีการสอบ สอบข้อเขียน สอบสัมภาษณ์ เปิดรับสมัคร
ตามปกติพ่ีก็สมัครเข้ามา” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 5, 2559) 

วิธีการรั บสมัครบุคคลด้วยวิธีปกตินี้ หากไม่มีผู้ผ่านการสรรหา 
มหาวิทยาลัยก็จะขยายเวลาการรับสมัครต าแหน่งนั้นๆ ออกไป  
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“ถ้าเราไม่รีบ เราก็ตามกระบวนการปกติมันยุติธรรมอยู่แล้ว ถ้ายังสอบ
ไม่ได้ก็ยังไม่ต้องเข้ามา เราก็ขยายเวลาในการที่จะประกาศไปเรื่อยๆ ” (พนักงานมหาวิทยาลัยสา ย
วิชาการ 2, 2559) 

“ถ้าบางช่วงที่เราไม่รีบมากมันก็จะได้ตาม Spec” (พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการ 2, 2559) 

2.3.2   การรับสมัครบุคคลด้วยวิธีพิเศษ 
หากต าแหน่งที่จะขอเปิดรับนั้น มีความต้องการเร่งด่วนก็สามารถ

ด าเนินการรับสมัครด้วยวิธีพิเศษ เช่น มีบุคลากรลาออกกะทันหันไม่สาม ารถท าให้ภารกิจของ
มหาวิทยาลัยด าเนินไปด้วยความเรียบร้อยและมีประสิทธิภาพ หรือมีนักศึกษาเพ่ิมมากข้ึนจากที่
ก าหนดไว้ จึงต้องมีการรับอาจารย์ประจ าใหม่เพ่ือให้ทันกับการเปิดการเรียนการสอน เพื่อไม่ให้มี
ผลกระทบกับพันธกิจหลักของมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยจะแก้ไขปัญหาด้วยกา รด าเนินการสรรหา
บุคคลด้วยวิธีพิเศษ เพื่อให้ทันกับความต้องการและสถานการณ์ต่างๆ ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  

ขั้นตอนการด าเนินการมีความคล้ายคลึงกับวิธีการรับสมัครบุคคลด้วย
วิธีปกติ มีข้ันตอนการด าเนินการด้านการจัดท าประกาศ การแต่งตั้งคณะกรรมการชุดต่างๆ 
เช่นเดียวกับวิธีการรับสมัครบุคคลด้วยวิธีปกติ แต่จะแตกต่างที่ช่วงระยะเวลาในการประกาศรับสมัคร
ที่มีการก าหนดระยะเวลาให้สั้นลงเพ่ือให้ได้บุคคลเข้ามาปฏิบัติงานให้เร็วที่สุด และวิธีการสรรหาของ
การรับสมัครบุคคลด้วยวิธีพิเศษ อาจด าเนินการสรรหาด้วยการสอบสัมภาษณ์ หรือสอบความรู้
ความสามารถท่ัวไป หรือสอบภาควิชาความรู้ความสามารถเฉพาะต าแหน่ง หรือสอบความเหมาะสม
กับต าแหน่ง หากเป็นการสรรหาอาจารย์อาจให้ท าการทดลองสอน อย่างใดอย่างหนึ่ง ตามท่ี
มหาวิทยาลัยพิจารณาอนุมัติให้ด าเนินการ 

“แต่บางช่วงมันเด็กมาแล้ว มีการเปิดสอนแล้วแต่อาจารย์ยังไม่ได้ก็จะ
ใช้วิธีพิเศษ มันก็อาจจะมีบ้าง” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 2, 2559) 

“สําหรับกรณีการรับโดยวิธีการสรรหาหรือคัดเลือกเป็นวิธีพิเศษ     
ซึ่งเป็นกรณีท่ีมีบุคคลที่ต้องการให้มาสอนอยู่แล้ว จะใช้วิธีการสอบโดยการสัมภาษณ์เพียงอย่างเดียว
ไม่ต้องสอบเฉพาะตําแหน่ง ไม่ต้องมี การสอบความรู้ความสามารถทั่วไป โดยจะมีคณบดีกับสาขาวิชา
เป็นกรรมการสัมภาษณ์ภายใน แต่ในกระบวนการอ่ืนๆ จะเหมือนกัน” (ผู้บริหาร 3, 2559) 

“มีอาจารย์ชวนให้มาทํางานที่ห้องสํานักส่งเสริมวิชาการและงาน
ทะเบียน ไม่ได้เปิดรับสมัครนะ พอดีเจ้าหน้าที่คนเดิมไม่มาทํางาน อยู่ดีๆ  ก็หายไป เค้าก็เลยชวนให้
สมัคร แล้วรับเลย โดยที่ไม่ต้องสอบ เค้าทําบันทึกเสนอมหาวิทยาลัย ขออนุญาตรับโดยมีการทดลอง
พิมพ์ สัมภาษณ์เบื้องต้น”  (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 2, 2559) 
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3.  กระบวนการคัดเลือก 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมมีกระบวนการคัดเลือกผู้สมัครในต าแหน่ งต่างๆ        

ทั้งพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการและสายสนับสนุน ด้วยการคัดเลือกแบบวิธีปกติและวิธีพิเศษ     
มีกระบวนการคัดเลือกที่คล้ายคลึงกัน โดยยึดหลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขการสอบแข่งขันเพื่อ
บรรจุบุคคลเข้ารับราชการ ตามหนังสือของส านักงานคณะกรรมการข้าราชกา รพลเรือน  ที่ นร 
1004.1/ว 15 ลงวันที่ 11 ธันวาคม 2551 เรื่องหลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขการสอบแข่งขันเพื่อ
บรรจุบุคคลเข้ารับราชการ ซึ่งก่อนที่มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมจะออกพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยราชภัฏ พ .ศ. 2547 มหาวิทยาลัยก็ได้ยึดกฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ต่างๆ ข องส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนอยู่แล้ว เนื่องจากเดิมกลุ่มบุคลากรของมหาวิทยาลัยส่วนใหญ่เป็น
กลุ่มข้าราชการ แต่เมื่อมหาวิทยาลัยได้ออกกฎ ระเบียบ ข้อบังคับเป็นของหน่วยงานเอง ก็ไม่ได้
ก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการต่างๆ ในเรื่องกระบวนการคัดเลือกไว้ จึงได้น าหลักเกณฑ์  วิธีการ และ
เงื่อนไขต่างๆ ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ได้แก่ หลักเกณฑ์และวิธีด าเนินการ
สอบแข่งขันเพ่ือบรรจุบุคคลเข้ารับราชการ หลักสูตรและวิธีการสอบแข่งขันเพื่อบรรจุบุคคลเข้ารับ
ราชการ หลักเกณฑ์และวิธีการน ารายชื่อผู้สอบแข่งขันได้ในต าแหน่งหนึ่งไปขึ้ นบัญชีเป็นผู้สอบแข่งขัน
ได้ในต าแหน่งอ่ืนมาประยุกต์ใช้กับมหาวิทยาลัย  

“แต่เราอยู่ภายใต้สกอ . สกอ .ก็จะกําหนดระบบมาให้เรา เราก็ทําตาม นําระเบียบ
สกอ . มาทําเป็นระเบียบมหาวิทยาลัยเราอีกที ก็มีบ้าง แต่ก็ต้องเป็นไปตามนโยบายของ กพ .” 
(ผู้บริหาร 4, 2559) 

3.1  ขั้นตอนการเตรียมการ 
ขั้นตอนแรกของกระบวนการคัดเลือกเมื่อหน่วยงานที่มีความต้องการรับ

บุคลากรได้รับการอนุมัติให้ด าเนินการคัดเลือกหรือสรรหาบุคลากรเข้ามาด ารงต าแหน่งใหม่           
งานบริหารทรัพยากรบุคคลจะประสานงานกับหน่วยงานต้นสังกัดเพ่ือขอข้อมูลในการจัดท าประกาศ
รับสมัครและค าสั่ งแต่งตั้งคณะกรรมการคัดเลือกบุคคลเข้าปฏิบัติงานเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย        
ซึ่งน าหลักเกณฑ์ และวิธีด าเนินการสอบแข่งขันเพ่ือบรรจุบุคคลเข้ารับราชการของส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนมาปรับเปลี่ยนไปตามความเหมาะสมของมหาวิทยาลัยมี
รายละเอียด ดังนี้ 

3.1.1  การจัดท าร่างประกาศรับสมัคร 
งานบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นผู้ออกร่างประกาศรับสมัครการ

คัดเลือกบุคคลเข้าปฏิบัติงานเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยทั้งวิธีปกติและวิธีพิเศษ ประกอบไปด้วย      
การระบุชื่อต าแหน่งที่จะบรรจุและแต่งตั้ง พร้อมระบุเงินเดือนท่ีจะได้รับ ระบุจ านวนต าแหน่ งที่
ต้องการรับ ลักษณะงานที่ปฏิบัติของต าแหน่ง คุณสมบัติทั่วไปที่ต้องไม่เป็นผู้มีลักษณะต้องห้าม และ  



66 
 

 

 

มีคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งเป็นไปตามบันทึกท่ีได้รับการอนุมัติไว้ และวุฒิการศึกษาต้องเป็น
ของสถาบันการศึกษาท่ีส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนรับรองว่ามีคุ ณสมบัติเฉพาะ
ส าหรับต าแหน่ง  ระบุวิธีการรับสมัครสอบ วิธีการคัดเลือก หลักเกณฑ์การตัดสิน พร้อมทั้งระบุ
เงื่อนไขหรือข้อความอ่ืนๆ ที่ผู้สมัครควรทราบเบื้องต้น ทั้งนี้การจัดท าร่างประกาศจะเป็นไปตามวิธีการ
และหลักเกณฑ์ที่ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนก าหนด 

“คุณสมบัติต้องเป็นไปตามเกณฑ์ของสกอ . หมายถึงเป็นผู้มีคุณวุฒิตรง
ตามหลักสูตรต้องการ เป็นศักยภาพของสาขาวิชาได้” (ผู้บริหาร 1, 2559) 

“การจบการศึกษาต้องเป็นมหาวิทยาลัยที่ได้รับการยอมรับจาก สกอ .
ทั้งในและต่างประเทศ” (ผู้บริหาร 1, 2559) 

“กจ.ดําเนินการประกาศรับสมัคร ตามคุณส มบัติที่หน่วยงานต้นสังกัด
กําหนด” (ผู้บริหาร 3, 2559) 

“กระบวนการสรรหาคนของที่นี่เป็นไปตามแนวปฏิบัติของ กพ .        
ยึดระเบียบ กพ. คุณสมบัติเป็นไปตามที่ กพ.กําหนด” (ผู้บริหาร 4, 2559) 

เมื่องานบริหารทรัพยากรบุคคล จัดท าร่างประกาศเรียบร้อย น าร่าง
ประกาศดังกล่าวผ่าน การตรวจสอบเอกสารตามหลักงานสารบรรณตามระบบงานสารบรรณของ
มหาวิทยาลัย เพ่ือเสนอให้อธิการบดีหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายเป็นผู้ลงนามประกาศ 

จากนั้นท าการปิดประกาศให้ผู้ที่สนใจทุกท่านทราบอย่างท่ัวถึง        
ผ่านเว็บไซต์ของมหาวิทยาลัย (www.npru.ac.th) หรือสื่อต่างๆ เพื่อ ให้เข้าถึงกลุ่มบุคคลจากแหล่ง
ต่างๆ เป็นการจูงใจให้ผู้มีความรู้ความสามารถเข้ามาสมัครงานกับมหาวิทยาลัย ซึ่งการด าเนินการ
ประกาศ เป็นไปตามหลักเกณฑ์ และวิธีด าเนินการสอบแข่งขันเพ่ือบรรจุบุคคลเข้ารับราชการของ
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ที่ระบุให้ผู้ด าเนินการส อบแข่งขันประกาศรับสมัครและ
ให้มีการเผยแพร่ให้ทราบทั่วกันก่อนวันรับสมัครไม่น้อยกว่า 5 วันท าการ โดยเผยแพร่บนเว็บไซต์ของ
ส่วนราชการที่รับสมัคร หรือประกาศผ่านสื่ออ่ืนๆ ตามความเหมาะสม 

“ดูจากประกาศรับสมัครแล้วก็เข้ามาสมัคร ” (พนักงานมหาวิทยาลัย
สายวิชาการ 1, 2559) 

“เค้าประกาศรับสมัครก็มาสมัครตามปกติ ก็เหมือนการสมัครอาจารย์
ทั่วไป ประกาศผ่านเว็บไซด์ อาจารย์ที่สาขาซึ่งรู้จักกัน เค้าโทรมาตามให้มาสมัคร ” (พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการ 3, 2559  

“มีการประกาศเผยแพร่ให้ภายนอกรับทราบโดยทั่วกัน ” (ผู้บริหาร 1, 
2559) 
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“ถ้าเราไม่ประกาศให้ทราบก็จะผิดกฎหมาย ถ้าไม่ประกาศให้ทราบโดย
ทั่วกัน” (ผู้บริหาร 4, 2559) 

3.1.2  การจัดท าค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการชุดต่างๆ  
งานบริหารทรัพยากรบุคคลจะร่างค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการคัดเลือก

บุคคลเข้าปฏิบัติงานเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย ซึ่งการแต่งตั้งคณะกรรมการชุดต่า งๆ จะมี
คณะกรรมการที่แตกต่างกันตามการคัดเลือกประเภทของพนักงานมหาวิทยาลัย มีรายละเอียดดังนี้ 

การคัดเลือกพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ จะมีการแต่งตั้ง
คณะกรรมการตรวจสอบคุณสมบัติผู้สมัครคัดเลือกเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย กรรมการออกข้อสอบ
ความรู้ความสามารถทั่วไป กรรมการออกข้อสอบความรู้ความสามารถเฉพาะต าแหน่ง คณะกรรมการ
คัดเลือกข้อสอบความรู้ความสามารถเฉพาะต าแหน่ง คณะกรรมประเมินความเหมาะสมกับต าแหน่ง
และทดลองสอน และกรรมการควบคุมการสอบ  

ส่วนการคัดเลือกพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ จะมีการแต่งตั้ง
คณะกรรมการตรวจสอบคุณสมบัติผู้สมั ครคัดเลือกเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย กรรมการออกข้อสอบ
ความรู้ความสามารถทั่วไป กรรมการออกข้อสอบความรู้ความสามารถเฉพาะต าแหน่ง คณะกรรมการ
คัดเลือกข้อสอบความรู้ความสามารถเฉพาะต าแหน่ง คณะกรรมการสอบสัมภาษณ์ คณะกรรมการ
ประเมินความเหมาะสมกับต าแหน่ง และกรรมการควบคุมการสอบ  

ซึ่งคณะกรรมการส่วนใหญ่จะแต่งตั้งผู้บริหารของมหาวิทยาลัยหรือ
ผู้บังคับบัญชาสูงสุดของหน่วยงานที่ต้องการต าแหน่งเป็นประธาน รองหัวหน้าหน่วยงานเป็นกรรมการ 
และบุคลากรในหน่วยงานเป็นกรรมการและเลขานุการของกรรมการชุดต่างๆ  

“กจ .จัดทําคําสั่งคณะกรรมการดําเนินการออกข้อสอ บความรู้
ความสามารถทั่วไป ความรู้เฉพาะตําแหน่ง คณะกรรมการตรวจสอบคุณสมบัติ คณะกรรมการสอบ
สัมภาษณ์ พร้อมส่งเอกสารนัดหมายกําหนดการดําเนินการสอบให้คณะกรรมการแต่ละคนทราบ ” 
(ผู้บริหาร 3, 2559) 

“ในทุกกระบวนการการทดสอบวัดความรู้ ทักษะ การวัดทัศนคติ ทุกๆ
ด้านมีคณะกรรมการ ซึ่งประกอบด้วย ผู้บริหารระดับมหาวิทยาลัย คณบดี สาขา ร่วมพิจารณา ” 
(ผู้บริหาร 1, 2559) 

“ในการสอบสัมภาษณ์นั้นกรรมการส่วนใหญ่จะเป็น คณบดี  ผอ . หรือ
หัวหน้างานในส่วนต้นสังกัด และอาจจะมีบุคคลจากส่วนกลางเป็นคณะกรรมการสอบสัมภาษณ์ด้วย
แล้วแต่ละกรณี เพื่อให้เกิดความยุติธรรม โดยมีจํานวน 3- 5 คน” (ผู้บริหาร 3, 2559) 

“อาจารย์มีส่วนในการช่วยเค้าคัดคน เช่น ช่วยออกข้อสอบ สอบสอน 
สอบสัมภาษณ์ มีส่วนในการคัดเลือกเข้ามา” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 1, 2559) 
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“แต่พอกระบวนที่ตรวจหลักฐานของคนมาสมัครคณะก็มีส่วนในการ
คัดเลือก” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 2, 2559) 

“คือทางเจ้าของหน่วยงานจะเป็นผู้บอกความต้องการไป อย่างสํานัก
วิทยฯ ต้องการอย่างนี้ ผู้มีความรู้ทางด้านนี้ ก็ระบุความต้องการไปพร้อมทั้งเสนอรายชื่อ
คณะกรรมการสัมภาษณ์ กรรมการออกข้อสอบ เมื่อก่อนทาง กจ.จะเป็นคนแต่งตั้งเอง แต่พอช่วยหลั ง
เค้าก็ให้เราเสนอชื่อกรรมการของหน่วยงานไป แต่ส่วนเรื่องการสัมภาษณ์ ส่วนใหญ่จะเป็นเรา ทางเรา
เสนอชื่อขึ้นไป” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 4, 2559) 

คณะกรรมการตามที่มหาวิทยาลัยแต่งตั้งขึ้นข้างต้นนั้น มีอ านาจหน้าที่
ในการออกข้อสอบ และท าการประเมินผลการสอบเสนอม หาวิทยาลัย โดยใช้หลักการทางวิชาการท่ี
สามารถวัดผลสัมฤทธิ์อย่างมีมาตรฐาน และด าเนินการตามข้ันตอนที่ก าหนดให้เป็นไปด้วยความ
ถูกต้องและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยมีการออกข้อสอบชุดต่างๆ ตามท่ีมหาวิทยาลัยก าหนดเป็น
หลักสูตรและวิธีการคัดเลือก ดังนี้ 

พนักงานมหาวิทยาลัยสา ยวิชาการ มหาวิทยาลัยได้ก าหนดให้มีการ
สอบภาควิชาความรู้ต่างๆ ครอบคลุมการวัดความรู้ความสามารถของต าแหน่งทุกด้าน ได้แก่ วิชา
ความรู้ความสามารถทั่วไป เพื่อวัดความรู้ความสามารถทางด้านคิดค านวณ ด้านเหตุผล ด้านภาษา 
การสอบวิชาความรู้ความสามารถเฉพาะต าแหน่ง ความเหมาะสมกั บต าแหน่ง และการทดลองสอน 
นอกจากนี้ ในบางสาขาวิชาที่มีการใช้อุปกรณ์และเครื่องมือต่างๆ ที่เป็นส่วนหนึ่งในการเรียนการสอน 
มหาวิทยาลัยจะก าหนดให้มีการทดสอบการใช้เครื่องมือด้วย  

“มีกระบวนการทดสอบวัดความรู้ ทักษะการสอน วัดทัศนคติจากการ
สัมภาษณ์” (ผู้บริหาร 1, 2559) 

“มีการทดสอบด้านการสอนหรือจัดการเรียนรู้หรือบางสาขาวิชาอาจ
ต้องสอบปฏิบัติด้วย” (ผู้บริหาร 1, 2559) 

พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยก าหนดวิธีการ
ทดสอบต่างๆ เพื่อวัดความรู้ความสามารถและทักษะที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานกับมหาวิทยาลัย 
โดยแบ่งข้อสอบออกเป็น  2 ส่วน คือ 1) การทดสอบแบบปรนัยหรืออัตนัย ได้แก่ การทดสอบวิชา
ความรู้ความสามารถทั่วไป เพื่อวัดความรู้ความสามารถทางด้านคิดค านวณ ด้านเหตุผล ด้านภาษา 
และการสอบวิชาความรู้ความสามารถเฉพาะต าแหน่ง  2) การทดสอบแบบสัมภาษณ์ คือ การทดสอบ
ความเหมาะสมกับต าแหน่ง  

“มีกระบว นการทดสอบวัดความรู้ ทักษะ และทัศนคติ เช่น มีการ
ทดสอบความรู้ความสามารถทั่วไป ทดสอบความรู้เฉพาะด้าน และมีการสัมภาษณ์ มีเกณฑ์ด้านทักษะ
การใช้ภาษาท่ีต้องผ่านตามเงื่อนไขของมหาวิทยาลัยกําหนด” (ผู้บริหาร 1, 2559) 
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ในส่วนการออกข้อสอบความรู้ความสามารถทั่วไป มหาวิทยาลั ยจะมี
ข้อสอบกลาง โดยมีรองอธิการบดี ด้านงานบริหารบุคคลและผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดีเป็น
กรรมการการออกข้อสอบ เพื่อให้ข้อสอบมีมาตรฐานและปูองกันการทุจริตในการสอบ 

“ในส่วนของคณะกรรมการออกข้อสอบความรู้ความสามารถจะเป็น
ส่วนกลางเป็นผู้ออกข้อสอบ โดยจะเป็นรองอธิการ แล ะ ผอ.สนอ. เป็นผู้ออกข้อสอบ ” (ผู้บริหาร 3, 
2559)  

“แต่ถ้าเป็นชุดความรู้ความสามารถทั่วไป ทางส่วนกลางเค้าจะมี
กรรมการออกข้อสอบ” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 4, 2559) 

“ปัจจุบันมีการสอบความรู้ความสามารถทั่วไป ซึ่งเป็นข้อสอบกลาง
ของมหาวิทยาลัย” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 3, 2559)  

“มีข้อสอบวิชาความรู้ความสามารถทั่วไป” (พนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุน 3, 2559) 

ด้านหลักเกณฑ์การตัดสิน มหาวิทยาลัยก าหนดให้ผู้ที่ผ่านการคัดเลือก
จะต้องได้คะแนนแต่ละภาคความรู้ไม่ต่ ากว่าร้อยละ 60 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ที่คณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือนก าหนด 

“คะแนนของแต่ละวิชา จะต้องไม่น้อยกว่า 60%” (ผู้บริหาร 3, 2559) 
“จะสัมภาษณ์ก่ีคะแนน ยังไงบ้าง  เป็นไปตาม กพ .กําหนดหมดเลย ” 

(ผู้บริหาร 4, 2559) 
นอกจากนี้ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมเห็นความส าคัญของ

ภาษาต่างประเทศจึงด าเนินการตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่องเกณฑ์มาตรฐานหลักสูตร
ระดับปริญญาตรี พ .ศ. 2558 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่ม 132 ตอนพิเศษ 295ง เมื่อวันที่  13 
พฤศจิกายน 2558 ข้อ 4 ก าหนดว่า ส าหรับอาจารย์ประจ าที่สถาบันอุดมศึกษารับเข้าใหม่ตั้งแต่เกณฑ์
มาตรฐานนี้บังคับใช้ ต้องมีคะแนนทดสอบความสามารถภาษาอังกฤษได้ตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ใน
ประกาศคณะกรรมการการอุดมศึกษา เรื่อง มาตรฐานความสามารถภาษาอังกฤษของคณาจารย์
ประจ า ม หาวิทยาลัยจึงออกประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม เรื่อง หลักเกณฑ์มาตรฐาน
ความสามารถภาษาอังกฤษส าหรับการคัดเลือกอาจารย์ พ .ศ. 2559 มีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันที่ 6 
มกราคม 2559 โดยถือปฏิบัติเฉพาะการรับสมัครพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ โดยมีต้องมีผล
การสอบภาษาอังกฤษตามเ กณฑ์ของประกาศ คือ ต้องมีคะแนนสอบ TOEFL (Paper Based) 
คะแนนไม่ต่ ากว่า 500 คะแนน หรือคะแนนสอบ TOEFL (Computer Based) คะแนนไม่ต่ ากว่า 
173 คะแนน หรือคะแนนสอบ TOEFL (Internet Based) คะแนนไม่ต่ ากว่า 61 คะแนน หรือคะแนน
สอบ IELTS (Academic Module) คะแนนไม่ต่ ากว่า 5.5 คะแนน หรือคะแนนสอบ TOEIC คะแนน
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ไม่ต่ ากว่า 625 คะแนน หรือคะแนนสอบ TU-GET คะแนนไม่ต่ ากว่า 550 คะแนน หรือคะแนนสอบ 
CU-TEP คะแนนไม่ต่ ากว่า 70 คะแนน 

“ล่าสุดมีการสอบภาษาอังกฤษ ก็ทําตามที่สกอ .กําหนด สกอ .กําหนด
ว่าใครที่เป็นข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา ต้องมีการ สอบภาษาอังกฤษให้ผ่าน ” (ผู้บริหาร 
4, 2559) 

“มีเกณฑ์พ้ืนฐานจากมหาวิทยาลัย เช่น คะแนนภาษาอังกฤษ 
(ผู้บริหาร 1, 2559) 

“มีการวัดด้านภาษาอังกฤษเข้ามาด้วย รู้สึกว่ามันยากข้ึน ” (พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 3, 2559) 

“เห็นว่าจะมีภาษาอังกฤษด้วย” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 1, 
2559) 

3.2  ขั้นตอนการด าเนินการคัดเลือก 
3.2.1  ขั้นตอนการรับสมัคร 

เมื่องานบริหารทรัพยากรบุคคล ด าเนินการต่างๆ เพ่ือเป็นการเตรียม
ความพร้อมก่อนการด าเนินการคัดเลือกเรียบร้อยแล้ว งานบริหารทรัพยากรบุคคลจะด าเนินการตาม
ก าหนดการท่ีก าหนดไว้ โดยผู้ที่สนใจแ ละมีคุณสมบัติตรงตามประกาศจะสามารถขอรับใบสมัครและ
ยื่นใบสมัครได้ท่ีงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ ตามวัน เวลาที่ก าหนด ซึ่งวิธีการสรรหาแบบปกติ งาน
บริหารทรัพยากรบุคคลจะก าหนดเวลาให้มีการรับสมัครไม่น้อยกว่า 15 วันท าการ เป็นไปตาม
ประกาศท่ีคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนก าหนด ส่วนการคัดเลือกแบบวิธีพิเศษการก าหนดวัน
เวลาการรับสมัครให้ขึ้นอยู่กับความจ าเป็นเร่งด่วนของความต้องการ ตามท่ีมหาวิทยาลัยพิจารณา 

3.2.2 ขั้นตอนการตรวจสอบคุณสมบัติและประกาศผู้มีสิทธิ์เข้ารับการ
คัดเลือก 

 เมื่อสิ้นสุดระยะเวลาการรับสมัครดังกล่าว คณะกรรมการตรวจสอบ
คุณสมบัติจะตรวจสอบคุณสมบัติของผู้สมัครให้เป็นไปตามคุณสมบัติที่ได้ประกาศไว้ และเสนอรายชื่อ
ผู้สมัครที่ตรงตามคุณสมบัติต่อมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม และมหาวิทยาลัยจะประกาศรายชื่อผู้มี
สิทธิ์เข้ารับการคัดเลือกสรรหาบุคคลเข้าปฏิบัติงาน และแจ้งก าหนดการ วัน เวลา สถานที่ และวิธีการ
สอบคัดเลือกผ่านเว็บไซต์และสื่อต่างๆ ของมหาวิทยาลัย ก่อนวันสอบไม่น้อยกว่า 5 วันท าการ เป็นไป
ตามประกาศที่คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนก าหนด 

“การตรวจสอบคุณสมบัติของผู้ได้รับการคัดเลือกเข้าสอบแข่งขันว่า
เป็นไปตามกําหนดหรือไม่” (ผู้บริหาร 1, 2559) 
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3.2.3  ขัน้ตอนการเข้ารับการคัดเลือกและประกาศผลการคัดเลือก 
เมื่อถึงก าหนดการสอบคัดเลือก ผู้ที่มีรายชื่อเป็นผู้มีสิทธิ์เข้ารับการ

คัดเลือกจะเข้ามาทดสอบภาคความรู้ต่างๆ ตามประกาศของมหาวิทยาลัย โดยคณะกรรมการชุดต่างๆ 
ที่มหาวิทยาลัยแต่งตั้งจะเป็นผู้ท าหน้าที่และด าเนินกิจกรร มต่างๆ ให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อย เมื่อ
ทดสอบภาควิชาความรู้ต่างๆ เรียบร้อย คณะกรรมการจะประมวลผลคะแนนจากภาควิชาต่างๆ และ
รายงานผลการสอบให้มหาวิทยาลัยทราบ โดยให้จัดส่งเอกสารบัญชีกรอกคะแนน และบัญชีผู้ที่
สอบแข่งขันได้เป็นเอกสารประกอบการรายงาน และมหาวิทยาลัยจะประ กาศรายชื่อผู้ที่ผ่านการ
คัดเลือก พร้อมก าหนดวัน เวลา สถานที่ส าหรับการรายงานตัวและเอกสารต่างๆ ประกอบการท า
สัญญาจ้าง 

“ในการสอบนั้น งาน กจ . จะเป็นดําเนินการควบคุมการสอบและเก็บ
รวบรวมข้อสอบ และตรวจสอบ พร้อมรวบรวมคะแนนในแต่ละวิชา ” (ผู้อํานวยการสํานักงาน
อธิการบดี, 2559) 

“ดําเนินการประกาศรายชื่อผู้สอบผ่านการคัดเลือกตามคะแนนที่ได้รับ 
แต่จะไม่บอกคะแนนสอบ แจ้งกําหนดการรายงานตัวเพ่ือเป็นพนักงานของมหาวิทยาลัย ” (ผู้บริหาร 
3, 2559) 

3.2.4  ขั้นตอนการรายงานตัวเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย  
ผู้ผ่านการคัดเลือกท้ังพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชากา รและ         

สายสนับสนุนจะต้องเข้ารายงานตัวกับงานบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อจัดท าสัญญา รับทราบข้อตกลง
ตามเงื่อนไขหรือสัญญาจ้าง รับทราบระเบียบ ข้อบังคับ และนโยบายต่างๆ ของมหาวิทยาลัย และถือ
ว่าบุคคลนั้นเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัยอย่างสมบูรณ์ แต่มหาวิทยาลัยจะไม่บรร จุให้เป็นพนักงาน
มหาวิทยาลัย แต่จะแต่งตั้งเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยทดลองปฏิบัติงานจนกว่าบุคคลนั้นจะผ่านช่วง
การทดลองปฏิบัติงาน ซึ่งมหาวิทยาลัยก าหนดระยะเวลาการทดลองงานไว้ 6 เดือน 

4.  กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมให้ความส าคัญกับเรื่องการพัฒ นาบุคลากรภายใน

หน่วยงาน และเพ่ือให้การด าเนินงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น  มหาวิทยาลัยได้แต่งตั้งที่ปรึกษาอธิการบดี ด้านบริหารงานบุคคล ให้มีอ านาจหน้าที่
ควบคุม ดูแล ตรวจสอบ และสั่งการการด าเนินงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของมหาวิทยาลัย 
และตั้งแต่ปีงบประมาณ 2559 ที่ปรึกษาอธิการบดีจะมีหน้าที่รับผิดชอบภาพรวมในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ท้ังพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการและสายสนับสนุน  

“มหาวิทยาลัยได้มอบหมาย อาจารย์ ดร .ดารินทร์ ที่ปรึกษาอธิการบดี เป็นผู้ดูแล
โครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์” (ผู้บริหาร 3, 2559) 



72 
 

 

 

“ในปีงบประมาณ 2559 ที่ปรึกษาอธิการบดีเป็นผู้ดําเนินการจัดโครงการอบรม
พัฒนาศักยภาพให้กับบุคลากรสายสนับสนุนและสายวิชาการ” (ผู้บริหาร 3, 2559)  

นอกจากนี้ ได้มีการปรับโครงสร้างและภารกิจหน้าที่ จากเดิมมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐมได้มอบหมายงานให้ การเจ้าหน้าที่และนิติการเป็นหน่วยงานกลางที่มีหน้าที่รับผิดชอบงาน
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน  และมอบหมายให้ส านัก
ส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียนเป็นหน่วยงานกลางที่มีหน้าที่รับผิดชอบด้านการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของพนักงานมหาวิทยาลัยสา ยวิชาการ ต่อมามหาวิทยาลัยได้มีการทบทวนโครงสร้างระดับ
หน่วยงาน เพ่ือให้ภาระหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละหน่วยงานมีความสอดคล้องกับบทบาทและ
พันธกิจหลักของมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยจึงมีมติเห็นชอบประกาศมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
เรื่อง การแบ่งส่วนราชการระดับงานในมหาวิท ยาลัยราชภัฏนครปฐม พ .ศ. 2559 เมื่อวันที่ 4 
กุมภาพันธ์ 2559 ในประกาศดังกล่าว ได้แบ่งส่วนงานการเจ้าหน้าที่และนิติการออกเป็น งานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และงานกฎหมายและนิติการ โดยแบ่งภาระหน้าที่ออกกันอย่างชัดเจน  

“มีการปรับโครงสร้างงานการเจ้าหน้าที่และนิติการเป็นงา นบริหารทรัพยากร
บุคคล” (ผู้บริหาร 1, 2559) 

งานบริหารทรัพยากรบุคคลมีพันธกิจหลักในการเป็นหน่วยงานกลางของ
มหาวิทยาลัยในการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยทั้งพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการและสาย
สนับสนุน โดยในพันธกิจระบุว่า จะต้อง พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพ โดยการเพ่ิมพูนสม รรถนะท่ี
จ าเป็นที่ใช้ในการปฏิบัติงานทุกด้านให้บุคลากร ผสมผสานกับหลักธรรมเบื้องต้นในการปฏิบัติงาน
เพ่ือให้บุคลากรใช้ความรู้คู่คุณธรรม ในการปฏิบัติงานและมีจิตส านึกในการให้บริการ (Service 
mind) รวมถึงการส่งบุคลากรศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมวุฒิ การฝึกอบรมหลักสูตรต่างๆ เพ่ือพัฒนาตนเอง  

“มีการแบ่งงานและบริหารกรอบงานใหม่ให้ชัดเจน เพ่ือทํางานเชิงรุกในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ให้มีประสิทธิภาพ จัดวางระบบการพัฒนาอย่างยั่งยืน” (ผู้บริหาร 1, 2559) 

ซึ่งที่ปรึกษาอธิการบดี ได้มีนโยบายในการเริ่มต้นพัฒนาบุคลากรของงานบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ให้บุคลากรในหน่วยงานมีความรู้ ทักษะเรื่องต่างๆ เกี่ยวกับบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
เพ่ือที่จะน าความรู้ และวิธีการต่างๆ ไปปฏิบัติการหน้าที่ของตน 

“อยากให้ กจ.ไปอบรมเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยตรงก่อน เพราะว่าหลาย
คนที่อยู่ในกจ .ไม่ได้จบ HR ก็เลยจะจัดให้คือ  เราจะอบรมให้คนอ่ืนเรายังไม่รู้ตัวเลยว่า เราต้องทํา
อะไร” (ผู้บริหาร 2, 2559) 

ทั้งนี้  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมได้ก าหนดทิศทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ให้มีความเหมาะสมกับบริบทของหน่วยงานด้วยการพัฒนาบุคลากรให้เป็นไปตามยุทธศาสตร์ และ
ตัวชี้วัดต่างๆ ตามการประกันคุ ณภาพของมหาวิทยาลัย เพื่อให้สิ่งต่างๆ เหล่านี้เป็นตัวก ากับและเป็น
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ตัวก าหนดทิศทางของกิจกรรมต่างๆ ที่เป็นการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานเพื่อให้หน่วยงานมีการ
ด าเนินการด้วยความประสิทธิภาพและท าให้องค์กรเกิดความยั่งยืน  

“กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีปัจจัยที่คํานึงอยู่  3 ด้าน คือ 1) มีกรอบ
เป็นไปตามหลักวิชาด้าน HR หรือ HRD 2) มีทิศทางในการพัฒนาคน มุ่งเน้นตามยุทธศาสตร์ของ
มหาวิทยาลัย 3) มีหลักของงานประกันคุณภาพเป็นตัวกํากับ” (ผู้บริหาร 1, 2559) 

“ตอนที่อธิการบดีบอกอาจารย์ให้ทําเก่ียวกับเรื่องฝึกอบรม ที่นี้ฝึกอบรมงบประมาณ
ที่ได้ ก็ไปวางแผนมาโดยยึดประกันคุณภาพเป็นหลัก แล้วก็ใช้การฝึกอบรมกับยุทธศาสตร์ของ ” 
(ผู้บริหาร 2, 2559)  

“ท่านอธิการบดีให้นโยบายว่า อยากจะพัฒนาโดยจัดการในลักษณะเอามาร่วมกับ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน” (ผู้บริหาร 2, 2559) 

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมมีกิจกรรมต่างๆ ที่ถือ เป็นการพัฒนาบุคลากรใน
หน่วยงาน ทั้งพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการและสายสนับสนุนให้มีความรู้ ความสามารถ มีทักษะ
ที่จะสามาถน ามาประยุกต์กับการปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนให้เกิดประสิทธิผลมากขึ้น นอกจากนี้ 
บางกิจกรรมที่มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมด าเนินการถือเป็นการส่งเสริ มและสนับสนุนด้าน
ความก้าวหน้าในสายอาชีพอีกด้วย ด้วยการด าเนินการจัดกิจกรรมต่างๆ โดยมหาวิทยาลัยจะ
มอบหมายให้หน่วยงานกลางเป็นผู้ด าเนินการจัดโครงการหรือกิจกรรมต่างๆ หรือการจัดสรร
งบประมาณลงไปที่คณะหรือหน่วยงานให้เป็นผู้รับผิดชอบการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานย่อยของตน 

“มหาวิทยาลัยจัดใหญ่เองจัดให้ทั้งหมด อีกส่วนคือการพัฒนาบุคลากรของสํานักเอง
จะเป็นผู้เขียนโครงการขึ้นเองอย่างห้องสมุด ไม่นับส่วนกลาง ก็ตั้งงบไว้สําหรับพัฒนาบุคลากรใน
หน่วยงาน เช่น เชิญวิทยากรมาอบรม บางโครงการก็เผยแพร่ให้หน่วยงานอื่นๆ เช่น การจัดโยคะเพ่ือ
สุขภาพ ถ้าเกิดเก่ียวข้องก็จะเชิญมาด้วย” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 4, 2559) 

“เรามีการทําแผนพัฒนาบุคลากรของหน่วยเราเอง มีนโยบายของการให้ไปพัฒนา 
เราจะมีแผนกําหนดเลย จะมีแผนนโยบายกํากับเป็นแนวทาง ” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 
4, 2559) 

นอกจากนี้  มหาวิทยาลัยได้จัดส รรงบประมาณเป็นรายบุคคลเพื่อสนับสนุนให้
บุคลากรเข้าร่วมกิจกรรมกับหน่วยงานภายนอกองค์กร  

“ทั้งสายสนับสนุนและสายวิชาการ เค้าจัดสรรงบให้ต่อหัว เช่น เค้าจะดูว่าเรามี
บุคลากรเท่าไร เค้าก็ให้ตามหัว แต่เกณฑ์ให้ไม่เท่ากับอาจารย์ เค้าก็จะให้ตามกรอบ ” (พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 4, 2559) 

ซึ่งกิจกรรมในการพัฒนาบุคลากรต่างๆ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม            
มีรายละเอียดดังนี้ 
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4.1  การปฐมนิเทศ  
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมมอบหมายให้งานบริหารทรัพยากรบุคคลจัดการ

ปฐมนิเทศให้กับบุคลากรใหม่ โดยแยกการปฐมนิเทศระหว่างพนักงานมหาวิทยา ลัยสายวิชาการและ
สายสนับสนุน เนื่องจากภาระงานของแต่ละสายมีความแตกต่างกัน โดยการปฐมนิเทศจะมีผู้บริหาร
ได้แก่ อธิการบดี รองอธิการบดี ผู้อ านวยการส านักงานอธิการบดี หัวหน้างานบริการทรัพยากรบุคคล 
นิติกรของมหาวิทยาลัย แนะน าหน่วยงานให้บุคลากรใหม่เข้าใจภาพรวมขององค์ก ร รับทราบประวัติ 
ความเป็นมา วิสัยทัศน์ พันธกิจ คณะผู้บริหาร ตลอดจนวัฒนธรรมองค์กร เพ่ือท าให้บุคลากรใหม่ได้
รู้จักองค์กรดียิ่งขึ้น นอกจากนี้ได้มีการอธิบายภาระหน้าที่ ความรับผิดชอบ กฎระเบียบต่างๆ            
ที่เก่ียวข้องเพ่ือจะได้น าไปถือปฏิบัติกับการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม  

“จะมีการชี้แจงการปฏิบัติตน และการปฏิบัติงานภายในมหาวิทยาลัยโดยจะมี
รองอธิการบดี ที่ได้รับมอบหมาย และผอ .สนอ . เข้าร่วมประชุมชี้แจงนโยบายของมหาวิทยาลัย ” 
(ผู้บริหาร 3, 2559) 

ในพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ  หน่วยงานกลางของมหาวิทยาลัยจะมี
การจัดกา รอบรมเก่ียวกับบทบาทของผู้สอนให้กับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการท่ีเข้ามา
ปฏิบัติงานใหม่ ซึ่งถือเป็นหัวข้อหนึ่งของการปฐมนิเทศหรือเป็นเรื่องแรกๆ ที่บุคลากรใหม่ในสาย
วิชาการจะต้องรับทราบและถือเป็นแนวในการปฏิบัติตน โดยเชิญวิทยากรที่มีความรู้ทางด้านสายครู
มาสอนเทคนิค วิธีการ หลักการต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการเรียนการสอน เช่น การเตรียมตัวตั้งแต่ก่อน
เข้าห้องเรียน การวางตัวกับนักศึกษา การเตรียมการเรียนการสอน หลักการออกข้อสอบและวัดผล 
เป็นต้น   

“อย่างแรกอาจารย์ทุกคนที่เข้ามาตามบทบาทของอาจารย์ผู้สอน คุณต้องไป
อบรมถึงแม้ว่าจะจบครูหรือไม่ มหาวิทยาลัยต้องอบรมในเรื่องความเป็นครูให้ก่อน 1 สัปดาห์สําหรับ
อาจารย์ใหม่ อาจจะยังไม่ถึงช่วงระยะเวลาบางที่ต้องการคนด่วน ก็ไม่สามารถให้ไปเข้าอบรมก่อนได้     
ก็ต้องไปสอนก่อน มหาวิทยาลัยก็อบรมครูให้ก่อน การเป็นครูมีเรื่องอะไรบ้าง เริ่มตั้งแต่การเข้ า
ห้องเรียน ห้องสอน การอยู่กับเด็ก การคุยกับเด็ก การสอนเด็ก การเตรียมตัว การออกข้อสอบ การ
วัดผล การประเมินผล” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 2, 2559) 

“สายวิชาการจะขึ้นตรงกับสํานักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียนซึ่งจะมีการ
จัดโครงการอบรมอาจารย์ใหม่  โดยมีการเชิญวิ ทยากรมาให้ความรู้  โดยจะมีการจัดอบรมให้อาจารย์
ใหม่ปีละ 1 ครั้ง” (ผู้บริหาร 3, 2559) 

นอกจากนี้ ในส่วนของคณะเองก็ได้เล็งเห็นความส าคัญของความเป็นครูก็ได้มี
การจัดการอบรมการเป็นครูเบื้องต้นให้กับบุคลากรในคณะตนเองเพ่ิมเติมเช่นกัน เพราะเนื่องจากใน
บางสาขาวิชาอาจาร ย์ผู้สอนไม่ได้จบการศึกษาหลักสูตรสายครูมาโดยตรง จึงได้จัดการอบรมเพ่ือเป็น
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การส่งเสริมให้อาจารย์ในสังกัดของตนได้ตระหนักถึงบทบาทของความเป็นครู ได้มีทักษะ ความรู้ 
ความสามารถด้านความเป็นครูเพิ่มขึ้น 

“แต่ในส่วนของคณะ คณะก็จัดให้ในเรื่องเป็นระยะๆ นี่ก็กําลังจะจัดการเป็นครู
ให้อีก เพราะคณะเราไม่ได้เรียนสายครูกันมาเลย” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 2, 2559)  

ในส่วนของหน่วยงานของสายสนับสนุนก็ได้มีการจัดการปฐมนิเทศภายใน
หน่วยงานตนเองด้วยเช่นกัน เพราะแต่ละหน่วยงานมีภารกิจและบทบาทหน้าที่ที่มีความแตกต่างกัน
ไป 

“นอกจากนี้ก็จะมี การปฐมนิเทศเจ้าหน้าที่ใหม่ที่เข้ามา สํานักฯจัดเอง              
มีแนะนํา ปฐมนิเทศ” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 4, 2559) 

4.2  การฝึกอบรม  
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม มีนโยบายในการจัดการฝึกอบรมอย่างชัดเจน

โดยการจัดท าแผนการฝึกอบรมตลอดปีงบประมาณ และด าเนินการการฝึก อบรมตามโครงสร้างของ
มหาวิทยาลัย และให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกสายงาน โดยการแบ่งการฝึกอบรมเป็นสายวิชาการ
และสายสนับสนุนเพื่อให้บุคลากรแต่ละสายงานสามารถน าความรู้จากการฝึกอบรมไปประยุกต์ใช้ได้
จริงในการท างาน เนื่องจากแต่ละสายมีภาระหน้าที่และบทบาทท่ีแตกต่างกันไป จึง ต้องมีการแยกการ
จัดการฝึกอบรมเพ่ือให้เหมาะสมกับทักษะงานที่จะน าไปใช้กับการปฏิบัติงานจริง ในการจัดการ
ฝึกอบรม ตั้งแต่ปีงบประมาณ 2559 เป็นต้นไป งานบริหารทรัพยากรบุคคลจะเป็นหน่วยงานกลางใน
การจัดการฝึกอบรมให้กับพนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน  

“ควรจะปรับโครงสร้างก่อนจะได้รู้ว่าใครควรจะฝึกอบรมยังไง ” (ผู้บริหาร 2, 
2559) 

“อยากให้โอกาสลูกจ้างชั่วคราว /ลูกจ้างประจํา เช่น แม่บ้าน คือเราน่าจะให้
ความสําคัญกับทุกคน” (ผู้บริหาร 2, 2559) 

หัวข้อที่จะจัดการฝึกอบรมจะเป็นหัวข้อที่เป็นกลางๆ บุคลากรในสายงาน
เดียวกันสามารถน าไปใช้ประโยชน์กับงานได้จริง หรือเป็นการสร้างความเข้าใจหรือแนวปฏิบัติให้ไปใน
ทิศทางเดียวกัน ลดปัญหาความผิดพลาดในการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร เช่น การจัดโครงการ
เกี่ยวกับอาจารย์ที่ปรึกษาให้กับพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ การจัดโครงการเกี่ยวกับการ
ให้บริการให้กั บพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน การจัดโครงการอบรมเชิงปฏิบัติการเพ่ือต่อ
สัญญาจ้างในแต่ละระยะ เป็นต้น  

“ส่วนสายสนับสนุนจะอบรมทั้งระบบ เรื่องการบริการ บุคลิกภาพ ” (ผู้บริหาร 
2, 2559)  
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“แล้วก็ได้รับความรู้ตรงกับสายงานที่เราทํากันอยู่ จะทําให้ลดช่องว่างในการ
จะประสานงานกันแล้วก็อาจเกิดข้อผิดพลาด” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 3, 2559) 

มหาวิทยาลัยจะค านึงระยะเวลาในการจัดการองบรมที่เหมาะสม ซึ่งส่วนใหญ่
จะด าเนินการจัดในช่วงปิดภาคเรียนซึ่งจะไม่กระทบกับการเรียนการสอน และส่วนใหญ่จะจัดภายใน
มหาวิทยาลัยเนื่องจากเป็นการลดต้นทุนค่าใช้จ่ายในด้านสถานที่และความสะดวกของผู้เข้าร่วมเพ่ือให้
บุคลากรทุกคนสามารถเข้าร่วมกิจกรรมได้ 

“ส่วนกลางก็จะเป็นโครงการ จัดอบรมให้เราในช่วงปิดเทอม เพราะมองว่าเป็น
เรื่องของเวลามากกว่า ทุกคนจะพร้อมๆ กัน” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 3, 2559) 

“ส่วนสายสนับสนุ นจะอบรมทั้งระบบ เริ่มเดือนเมษายน- พฤษภาคม ”           
(ผู้บริหาร 2, 2559) 

“เป็นการลดต้นทุนว่าไม่ต้องเดินทางออกไป ” (พนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วิชาการ 3, 2559) 

นอกจากนี้ มหาวิทยาลัยได้จัดสรรงบประมาณไปแต่ละคณะหรือหน่วยงานใน
การจัดการฝึกอบรมภายในหน่วยงานเอง  

“แต่โดยส่ วนใหญ่หน่วยงานแต่ละหน่วยงานในมหาวิทยาลัย ก็จะจัดอบรมใน
งานที่ปฏิบัติกันอยู่แล้ว” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 3, 2559) 

“คณะจัดโครงการประกันคุณภาพ โครงการทําแผนยุทธศาสตร์คณะ โครงการ
ทวนสอบ ผลสัมฤทธิ์ มีโครงการบริหารความเสี่ยง จัดทํา KM ปิดเทอมอาจารย์ไม่ได้หยุด ” (พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการ 2, 2559) 

4.3  การสอนงาน  
เมื่อพนักงานมหาวิทยาลัยที่เข้ามาปฏิบัติงานใหม่ทั้งพนักงานมหาวิทยาลัยสาย

วิชาการและสายสนับสนุนได้เข้าไปปฏิบัติงานภายในหน่วยงานต้นสังกัดของตนแล้ว ภายในหน่วยงาน
ต้นสังกัดจะมีการถ่ายทอดความรู้หรือการสอนงาน ชี้แจงภาระ หน้าที่ วิธีการและรายละเอียดของการ
ปฏิบัติงาน ระหว่างหัวหน้างานกับพนักงานใหม่ หรือระหว่างเพื่อนร่วมงานกับพนักงานใหม่ โดยการ
สอนงานที่เก่ียวข้องกับที่ภารงานที่พนักงานใหม่ต้องปฏิบัติ  

“มีพ่ีเลี้ยงประกบคู่ดูแล” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 4, 2559) 
“อาจารย์โชคดี  มีพี่เลี้ยงรู้ระเบียบเพราะฉะนั้นก็จะคอยสอน จะทําอะไรต้อง

ทําบันทึกข้อความ” (ผู้บริหาร 2, 2559) 
แต่ในบางหน่วยงานที่ไม่มีผู้สอนงาน อาจเนื่องมาจากหน่วยงานนั้นๆ             

มีผู้ปฏิบัติงานเพียงคนเดียว และผู้ปฏิบัติงานนั้นลาออกหรือมีการโยกย้ายแบบก ะทันหัน จึงไม่
สามารถสอนงานกับพนักงานใหม่ได้ พนักงานใหม่จะต้องเรียนรู้การปฏิบัติงานเองจากเอกสารเดิม 
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หรือจากคู่มือการปฏิบัติงานที่พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนทุกคนจะต้องท าไว้ในการต่อสัญญา
จ้างระยะที่ 3 ที่จะต้องส่งคู่มือปฏิบัติงานเป็นผลงานประกอบการต่อสัญญาจ้าง  

“พอได้มาทํางานปฺุบก็ยังไม่มีพ่ีเลี้ยง ทํางานด้วยการเรียนรู้การทํางานจากการ
เอาบันทึกเก่าๆ มานั่งอ่าน” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 3, 2559) 

4.4  การศึกษาดูงาน  
การศึกษาดูงานนอกสถานที่ เป็นเครื่องมือการพัฒนาบุคลากรรูปแบบหนึ่ง      

ที่มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐ มมีการส่งเสริมให้บุคลากรภายในหน่วยงานได้มีการจัดโครงการเพื่อ
ศึกษาดูงาน ทั้งภายในและต่างประเทศ   

โดยมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม มีการจัดการศึกษาดูงาน 2 ส่วน คือ         
1) ส่วนกลางเป็นผู้ด าเนินการจัดโครงการศึกษาดูงานให้ โดยแบ่งเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วิชาการแล ะสายสนับสนุน เนื่องจากภารหน้าที่ของแต่ละสายงานมีความแตกต่างกัน จึงต้องจัด
โครงการแยกตามความต้องการของแต่ละสายงาน ส่วนใหญ่มหาวิทยาลัยจะมีนโยบายจัดปีละ 1 ครั้ง  
และ 2) มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมได้จัดสรรงบประมาณกระจายไปตามคณะ/หน่วยงาน เพ่ือให้แต่
ละคณะ/หน่วยงาน ไ ด้ด าเนินการจัดโครงการศึกษาดูงานเอง แต่ทั้งนี้จะต้องผ่านความเห็นชอบจาก
อธิการบดีหรือผู้มีอ านาจที่ได้รับมอบหมายเป็นผู้อนุมัติโครงการก่อนด าเนินโครงการจริง ผู้บริหารจะ
พิจารณาวัตถุประสงค์ของการจัดโครงการศึกษาดูงาน ประโยชน์ที่จะได้รับและความเหมาะสมต่างๆ 
ประกอบการ พิจารณา เมื่อด าเนินโครงการศึกษาดูงานเรียบร้อยแล้วคณะท างานของโครงการท า
รายงานสรุปผลการศึกษาดูงานน าเสนออธิการบดีให้รับทราบด้วย  

“แต่บางคนก็เรียกร้องเกินเหตุ จะไปต่างประเทศ คือไปต่างประเทศกลับ
มาแล้วช่วยอะไร ก็ไม่เลย บางอย่างไปดูเค้ากลับมาแล้วเราทําไม่ได้ มันไม่ ใช่เรา บางอย่าง ” (พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการ 2, 2559) 

4.5  การเข้าร่วมประชุม สัมมนา อบรม หรือกิจกรรมต่างๆ ภายนอกองค์กร   
นอกจากมหาวิทยาลัยจะด าเนินการจัดโครงการต่างๆ เพื่อเป็นการฝึกอบรม

บุคลากรภายในหน่วยงานเองหรือจัดให้ศึกษาดูงานนอกสถานที่แล้ว มหาวิทยาลัยไ ด้ส่งเสริมให้
บุคลากรภายในหน่วยงานทั้งพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการและสายสนับสนุนเข้าร่วมการประชุม 
สัมมนา อบรม หรือกิจกรรมต่างๆ ที่ภายนอกหน่วยงานจัดแต่จะต้องเป็นเรื่องท่ีเกี่ยวข้องโดยตรงกับ
บุคลากร  

“ได้ไปอบรมในที่ที่บางหน่วยงานไม่สามารถเข้าไปได้ ” (พนักงานมหาวิทยาลัย
สายสนับสนุน 3, 2559) 

กระบวนการในการขอเข้าร่วมประชุม สัมมนา อบรม หรือกิจกรรมต่างๆ      
กับหน่วยงานภายนอก มหาวิทยาลัยจะได้รับหนังสือเชิญให้เข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ จากหน่วยงาน
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ภายนอก หนังสือเชิญฉบับดังกล่าวจะน าเข้าระบบสารบรรณกลางของมหาวิทยาลัยหรือระบบสาร
บรรณของคณะ/หน่วยงานแล้วแต่ว่าหนังสือฉบับดังกล่าวจะส่งถึงใคร ถ้าส่งถึงอธิการบดีมหาวิทยาลัย
ราชภัฏนครปฐมจะน าเข้าระบบสารบรรณกลางของมหาวิทยาลัยและอธิการบดีหรือผู้ที่ที่ได้รับ
มอบหมายจะเป็นผู้อนุมัติให้เข้าร่วมกิจกรรม หรือถ้าหนังสือฉบับดังกล่าวส่งถึงคณบดีหรือหัวหน้ า
หน่วยงานหนังสือฉบับดังกล่าวจะน าเข้าระบบงานสารบรรณของคณะ/หน่วยงาน ผู้มีอ านาจสูงสุดของ
คณะหรือหน่วยงานหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายจะเป็นผู้อนุมัติให้เข้าร่วมกิจกรรม โดยจะพิจารณาถึง
ประโยชน์ที่ได้รับจากการเข้าร่วมเป็นส าคัญ ผู้ที่ได้รับมอบหมายให้เข้าร่วมกิจกรรมนั้น จะต้องท าเรื่อง
ขออนุมัติไปราชการในระบบการไปราชการของมหาวิทยาลัยและเมื่อได้รับการอนุมัติจึงจะสามารถเข้า
ร่วมกิจกรรมนั้นๆ ได้  

“นอกจากนี้ก็มีการส่งไปอบรม สัมมนา ประชุมข้างนอก อันนี้ก็มีโครงการข้าง
นอกมาส่งหนังสือถึงคณะแล้วก็ประชาสัมพันธ์ให้อาจารย์ ” (พนักงานมหาวิ ทยาลัยสายวิชาการ 2, 
2559)  

“ในส่วนกรณีของสายสนับสนุนนั้น หากมีหน่วยงานภายนอกจัดโครงการ
ฝึกอบรมพัฒนาศักยภาพของบุคลากรแล้วเกี่ยวข้องกับหน่วยงานใด ส่วนกลางก็จะเสนอผ่าน
ระบบงานสารบรรณ แล้วมอบให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม ” (ผู้บริหาร 2, 
2559) 

“หัวหน้างานพิจารณาส่งลูกน้องในสังกัดเข้าร่วมฝึกอบรม สัมมนา ” (ผู้บริหาร 
2, 2559)  

“ให้ไปอบรมเก่ียวกับหน้าที่ของเรานะ ที่ธรรมศาสตร์ ไปเป็นเดือนๆ เลย 
อบรมเกี่ยวข้องกับสายงานเรา การปรับปรุงงาน” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 2, 2559) 

นอกจากนี้ หากบางกิจกรรม ไม่มีหนังสือเพ่ือเชิญชวนให้กิจกรรมมาถึง
มหาวิทยาลัย บุคลากรภายในหน่วยงานเองก็สามารถสืบค้นข่าวสารต่างๆ ได้ด้วยตนเอง หากเป็นเรื่อง
ที่มีความเก่ียวข้องกับสายปฏิบัติงานก็สามารถท าบันทึกเสนอถึงมหาวิทยาลัยเพื่อขออนุมัติเข้าร่วม
กิจกรรมนั้นๆ ได ้

ทั้งนี้  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมมีนโยบายในการสนับสนุนด้านงบประมาณ
โดยจัดสรรให้เป็นรายบุคคลทั้งพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการและสายสนับสนุนรายละ 7,500 
บาทต่อปีงบประมาณ แต่หากงบประมาณไม่เพียงพอสามารถของบประมาณเพ่ิมเติมได้ ซึ่ง
งบประมาณดังกล่าวสนับสนุนเป็นค่าใช้จ่ายต่างๆ ในการไปราชกา ร ได้แก่ ค่าลงทะเบียน ค่าเช่าที่พัก 
ค่าพาหนะ ค่าเบี้ยเลี้ยงการไปราชการและค่าใช้จ่ายอื่นๆ ที่เก่ียวข้องกับการไปราชการ ซึ่งการเบิกจ่าย
เป็นไปตามระเบียบกระทรวงการคลัง ว่าด้วยการเบิกค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการ (ฉบับที่ 2) 
พ.ศ. 2554 ตามราชกิจจานุเบกษา เล่ม 128 ตอนพิเศษ 42 ง ลงวันที่ 11 เมษายน 2554 
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“อาจารย์ท่านใดสนใจก็มีงบประมาณของคณะให้ไป ” (พนักงานมหาวิทยาลัย
สายวิชาการ 2, 2559) 

“โดยใช้งบประมาณท่ีได้รับจัดสรร ผ่านคณะ” (ผู้บริหาร 2, 2559)  
“การส่งเสริมพัฒนาความรู้ความสามารถต่อเนื่อง สําหรับสายวิชาการนั้น 

มหาวิทยาลัยได้จัดสรรงบประมาณไปที่คณะ โดยจัดสรรไปตามรายหัว” (ผู้บริหาร 2, 2559) 
“เค้าก็ให้งบนะ ใน1ปีหรือ1เทอมจําไม่ได้ เค้าจะให้หัวละ 7,500 บาท ในการที่

คุณจะไปอบรมหรือจะยังไงก็แล้วแต่” (พนักงามหาวิทยาลัยสายวิชาการ 1, 2559) 
“โดยใช้งบจากส่วนกลางที่ได้รับการจัดสรรไว้” (ผู้บริหาร 2, 2559)  
ในการนี้  หากเป็นการเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ที่จะต้องเดินทางไปต่างประเทศ 

อธิการบดีจะต้องเป็นผู้อนุมัติตามอ านาจหน้าที่ในค าสั่งส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา        
ที่ 425/2552 เรื่อง มอบอ านาจให้อธิการบดีสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสังกัดปฏิบัติ ราชการแทน
เลขาธิการคณะกรรมการการอุดมศึกษา ลงวันที่ 29 ตุลาคม 2552 มอบอ านาจให้อธิการบดี
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในสังกัด เป็นผู้อนุมัติให้บุคลากรภายในสังกัดไปราชการ ณ ต่างประเทศ 
แทนเลขาธิการคณะกรรมการการอุดมศึกษา 

4.6  การลาศึกษา 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมมีนโยบาย ในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงาน

ด้านการสอน การวิจัยและการปฏิบัติภารกิจต่างๆ ตามบทบาทหน าที่ของมหาวิทยาลัยให้ด าเนินไป
อย่างมีประสิทธิภาพจึงจัดสรรเงินทุนสนับสนุนการศึกษาเพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิทางการศึกษา และการ
ฝึกอบรมทางวิชาการแกบุคลากรของมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนใหสามารถปฏิบัติ
หนาที่ตามต าแหน งหนาที่ได อยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ จึงออกระเบียบว่าด วยการให ทุน
สนับสนุนการศึกษาเพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิทางการศึกษาและการฝึกอบรมแก บุคลากร พ .ศ. 2552 และ
แต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาการให้ทุนสนับสนุนการศึกษาเพ่ือเพ่ิมคุ ณวุฒิทางการศึกษาและ
ฝึกอบรมแก่บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม มีอ านาจในการพิจารณา บุคลากรให ไดรับทุน
สนับสนุนการศึกษาในสถาบันการศึกษาท้ังภายในประเทศและต างประเทศ โดยพิจารณาประเด็น
ต่างๆ ตามความจ าเปนและความเหมาะสมเปนรายบุคคล 

“ใครไม่ตามกรอบก็ขอเป็นกรณีพิเศษ สมมติบางคนสอบได้พอไม่ได้เรียนก็เสีย
โอกาสมันไม่สามารถเก็บผลสอบไว้ได้ อันนี้ก็ต้องทําบันทึกขอเป็นกรณีไป ” (พนักงานมหาวิทยาลัย
สายวิชาการ 2, 2559) 

“ทั้งนี้มหาวิทยาลัยก็จะพิจารณาเป็นรายกรณีไป” (ผู้บริหาร 2, 2559)  
“ก็ต้องพิจารณาว่าการศึกษาต่อนั้น วิชาที่เรียนนั้น จะต้องตรงกับงานที่ปฏิบัติ

อยู่นั้น” (ผู้บริหาร 2, 2559)  
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“คนที่อยากเรียนก็ไปเรียนโดยมีทุนให้ คือลําพังตัวเองสมมตินะ คนที่เค้าเดิน
เข้ามาที่นี่บางคนไม่ได้ตั้งใจมาเป็นอาจารย์ ตั้งใจมาเพ่ือเข้าตําแหน่งอาจารย์แล้วก็ขอทุนไปเรียนต่อ
เพราะการที่จะไปเรียนต่อในระดับสูง ถ้าเป็นเอกชนหรือ no-name เข้าไปไม่ได้มีต้นสังกัดกว่าจะรับ
อีกนาน เค้าไม่ได้รับคนง่ายๆ แต่พอคนมาจากมหาวิทยาลัยฯ ส่งไปเค้ารับหมด ” (พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการ 2, 2559) 

ทั้งนี้ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมได้ให้ทุนการศึกษาทั้งแบบระยะสั้น คือ     
การเข้ารับการฝึกอบ รมหรือการเข ารับฟ งการบรรยายเป นรายวิชาหรือตามหลักสูตรเฉพาะใน
สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาหรือสถาบันการศึกษาชั้นสูงหรือสมาคมวิชาชีพ เพื่อเปนการเพ่ิมพูน 
ความรู ประสบการณ หรือเพ่ือให ไดรับประกาศนียบัตรหรือวุฒิบัตรเฉพาะสาขาวิชาตามจ านวนที่
เหมาะสมและการศึกษาแ บบระยะยาว คือ การให้ได รับคุณวุฒิการศึกษาสูงขึ้นในระดับปริญญาโท 
หรือปริญญาเอกหรือปริญญาโทต่อเนื่องปริญญาเอกเพ่ือใหไดรับวุฒิการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น 

กระบวนการขออนุญาตลาศึกษาโดยขอใช้ทุนของมหาวิทยาลัยนั้น พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการท่ีมีความประสงค์จะขอศึก ษาต่อจะท าบันทึกถึงมหาวิทยาลัยพร้อมชี้แจง
เหตุผลและความจ าเป็นพร้อมประโยชน์ที่จะได้รับจากการลาศึกษาต่อเสนอต่อมหาวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยโดยอธิการบดีจะเป็นผู้พิจารณาสั่งการให้น าเรื่องดังกล่าวเข้า คณะกรรมการพิจารณาการ
ให้ทุนสนับสนุนการศึกษาเพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิทางการศึกษ าและฝึกอบรมแก่บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐมเป็นคณะกรรมการพิจารณาอนุมัติการให้ลาศึกษา 

“โดยเสนอผ่านสํานักส่งเสริมฯ เสนอกรรมการพิจารณาทุนพิจารณาให้ความ
เห็นชอบ” (ผู้บริหาร 2, 2559)  

“คนที่จะไปเรียนก็ต้องดูสาขาให้ตรง ถ้าสาขาไม่ตรงก็ปรับวุฒิไม่ได้ ” (ผู้บริหาร 
4, 2559) 

“แต่ต้องไม่กระทบกับการเรียนการสอนและเด็ก ” (พนักงานมหาวิทยาลัย 3, 
2559) 

ส่วนพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนจะต้องดูประกาศของมหาวิทยาลัยว่า
มหาวิทยาลัยมีนโยบายในการสนับสนุนให้พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนขอทุนการศึกษาในปี
การศึกษานั้นจ านวนกี่ทุน หากพนักงานสายสนับสนุนมีความประสงค์ท่ีจะขอทุนการศึกษาก็ท าบันทึก
ชี้แจงเหตุผลและความจ าเป็นพร้อมกับระบุประโยชน์ที่จะสามารถน ามาประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติ
หน้าที่เสนอต่ออธิการบดีและอธิการบดีจะพิจารณาสั่งการให้น าบรรจุเป็นวาระพิจารณาของ
คณะกรรมการพิจารณาให้ทุนฯ ของมหาวิทยาลัยต่อไป 

“ในกรณีของการลาศึกษาต่อนั้น เจ้าหน้าที่จะทําบันทึกถึงมหาวิทยาลัยขอ
อนุญาตไปสมัครสอบก่อน” (ผู้บริหาร 2, 2559)  
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ทั้งนี้ ผู้ประสงค์จะขอลาศึกษาต่ออาจใช้ทุนการศึกษาของตนเองโดยไม่ขอทุน
สนับสนุนจากมหาวิทยาลัยก็เป็นได้ แต่ก็ต้องผ่านคณะกรรมการพิจารณาการให้ทุนฯ เป็ นผู้พิจารณา
อนุมัติให้ลาศึกษาต่อ เพราะหากไม่ได้รับการอนุมัติและไปศึกษาต่อโดยไม่แจ้งให้มหาวิทยาลัยทราบ 
เมื่อส าเร็จการศึกษาจะไม่สามารถน าวุฒิการศึกษานั้นมาขอปรับวุฒิเพื่อขอเพ่ิมเงินเดือนได้ 

“กรณีท่ีไม่ขอรับทุนสนับสนุน จะต้องทําบันทึกขออนุญาตลาศึกษาต่อ หากไม่
ทําเรื่องขออนุญาตไปเรียนมหาวิทยาลัยจะไม่ดําเนินการปรับวุฒิให้” (ผู้บริหาร 3, 2559) 

ผู้ได้รับทุนจะต้องปฏิบัติตามเงื่อนไขการรับทุนสนับสนุนการศึกษา โดยการ
จัดท าสัญญากับงานกฎหมายและนิติการ เพื่อเป็นการท าข้อผูกพันการรับทุนสนับสนุนการศึกษาและ
รับรองการกลับมาปฏิบัติหนาที่ตามต าแหนงหนาที่ของตนที่ก าหนดไวในสัญญาเปนเวลาไมนอยกวา 2
เทาของระยะเวลาที่ได้รับอนุมัติให้เข้ารับการศึกษาหรือฝึกอบรม เมื่อส าเร็จการศึกษาหรือครบ
ก าหนดเวลาที่ได รับอนุมัติก็จะต องรีบกลับมารายงานตัวเข าปฏิบัติหน าที่ตามต าแหน งหนาที่ของตน
ทันท ี

ในการนี้ มหาวิทยาลัยมีนโยบายในการสนับสนุนบุคลากรทั้งพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการและสายสนับสนุน แต่เนื่องด้วยภารกิจของแต่ละสายมีความแตกต่างกันซึ่ง
พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการมีความจ าเป็นในการน าความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์และ
คุณวุฒิมาใช้ในการสอนและงานวิจัยที่เป็นหน้าที่ปฏิบัติหลัก มหาวิทยาลัยจึงสามารถสนับสนุนการลา
ศึกษาต่อในกรณีต่างๆ ได้ แต่พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนมีหน้าที่หลักในการสนับสนุนการ
เรียนการสอนให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อยและคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งของพนักงานสายสนับสนุน
ตามกรอบมาตรฐานต าแหน่งนั้น ใช้เพีย งแค่วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีก็สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้
อย่างมีคุณภาพแล้ว ซึ่งพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนก็ยอมรับกับเหตุผลดังกล่าวแต่ยังมี
ความรู้สึกว่ามหาวิทยาลัยควรจะให้การสนับสนุนและส่งเสริมพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนให้
มากกว่านี้ 

“พ่ีว่าสายวิชาการเยอะกว่า เพราะว่าเค้าสามารถเอาวุฒิมาผลิตบัณฑิต แต่สาย
สนับสนุน วุฒิจะจํากัดแค่ปริญญาตรี อยากให้มหาวิทยาลัยเปิดใจ ถ้ามหาวิทยาลัยจะมองเพียงแค่ว่า
ด้วยภาระหน้าที่งานแค่นี้ วุฒิแค่นี้คุณก็ทําได้ แต่คือต้องต้องยาวๆ มันก็เป็นน่าตาของมหาวิทยาลัยก็
อยากให้มหาวิทยาลัยผลักดั นพวกเราไปเรียน ให้เพิ่มทุนให้สายสนับสนุนมากกว่านี้ ” (พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 3, 2559) 

 “สายสนับสนุนไปเรียนน้อยกว่าวิชาการ ผู้บริหารมีนโยบายสนับสนุนให้ไป
เรียนนะ แต่คนไม่ค่อยไปเรียน เพราะไปเรียนก็ปรับวุฒิไม่ได้ เพราะภาระงานต้องการแค่วุฒิป .ตรี” 
(ผู้บริหาร 4, 2559) 
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แต่ทั้งนี้  มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมก็ได้มีการพิจารณาอนุมัติให้พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนได้ลาศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น หรือการเข้ารับการฝึกอบรมตามหลักสูตร
ต่างๆ ที่พิจารณาเห็นว่าจะสามารถท าให้มีประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น แต่ก็ไม่สา มารถปรับ
เงินเดือนให้เป็นวุฒิการศึกษาท่ีสูงขึ้นได้แต่จะลงในประวัติการศึกษาว่ามีวุฒิการศึกษาที่สูงขึ้น 

“ในการลาไปศึกษาต่อนั้น มหาวิทยาลัยไม่ได้กําหนดว่าเมื่อจบแล้วจะให้
โอนย้ายไปสายวิชาการ หรือไม่ได้ให้ปรับวุฒิเพื่อเลื่อนขั้นเงินเดือน เพียงแต่ปรับให้เฉพาะวุฒิ
การศึกษาเท่านั้น” (ผู้บริหาร 3, 2559) 

4.7  การพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมมีนโยบายในการส่งเสริมการพัฒนา

ความก้าวหน้าในอาชีพให้กับบุคลากรภายในหน่วยงาน ด้วยการก าหนดเส้นทางเพ่ือพัฒนาองค์ความรู้
อย่างเหมาะสม ให้ความช่วยเหลือ สนับสนุนและก ากับดู แลให้อยู่ในกรอบตามวัตถุประสงค์ที่องค์กร
ก าหนด เพื่อให้ได้บุคลากรได้น าความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มาสู่การเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ เพ่ิมขีด
ความสามารถในการปฏิบัติงานให้กับองค์กร ดังนี้ 

4.7.1  การพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วิชาการ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏนค รปฐมมีการส่งเสริมให้พนักงานมหาวิทยาลัย
สายวิชาการหรือต าแหน่งอาจารย์ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น ได้แก่ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ 
และศาสตราจารย์ ตามล าดับ โดยใช้หลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารงต าแหน่ง
ทางวิชาการ ตามประกาศของ ก .พ.อ. เรื่อง หลัก เกณฑ์และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ต ารง
ต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2550 ตามราช
กิจจานุเบกษา เล่มที่ 124 ตอนพิเศษ 39 ง ลงวันที่ 2 เมษายน 2550 โดยให้สภามหาวิทยาลัยแต่งตั้ง
คณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการ ประกอ บด้วย ประธานกรรมการที่ด ารงต าแหน่งเป็น
กรรมการของสภามหาวิทยาลัยประเภทผู้ทรงคุณวุฒิ และกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิจากบุคคลภายนอก
สถาบันจากบัญชีรายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิที่ ก .พ.อ. ก าหนด ไม่น้อยกว่า 5 คน แต่ไม่เกิน 10 คน เป็น
คณะกรรมการ โดยพิจารณาจากผลการสอน ผลงานทางวิชาการแ ละจริยธรรมและจรรยาบรรณทาง
วิชาการตามที่ ก.พ.อ. ก าหนด การแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการมี 2 วิธี คือ การแต่งตั้งโดยวิธี
ปกติ และการแต่งตั้งโดยวิธีพิเศษ 

ทั้งนี้ มหาวิทยาลัยได้ออกข้อบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ว่า
ด้วยภาระงานทางวิชาการของผู้ด ารงต าแหน่งอาจารย์  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และ
ศาสตราจารย์ พ .ศ. 2552 เพ่ือก าหนดภาระงานทางวิชาการให้ผู้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการหรือ
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พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการทุกคนได้ปฏิบัติตามและเป็นแนวทางสร้างความก้าวหน้าทาง
วิชาการและพัฒนาองค์ความรู้อย่างต่อเนื่องอีกด้วย 

นอกจากนี้ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ได้มีการส่งเสริมให้พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการมีความก้าวหน้าในสายอาชีพด้วยการก าหนดเงื่อนไขตามข้อบังคับว่าด้วย
การบริหารงานบุคคลพนักงานมหาวิทยาลัย พ .ศ. 2555 ข้อ 17 การก าหนดระยะเวลาการต่อสัญญา
จ้างพนักงานมหาวิทยาลัย แบ่งเป็น 5 ระยะ ในแ ต่ละระยะจะมีการส่งผลงานทางวิชาการ เช่น 
เอกสารประกอบการสอน หนังสือ ต ารา บทความทางวิชาการ งานวิจัยชั้นเรียนหรือผลงานวิจัยที่มี
คุณภาพ ซึ่งในการต่อสัญญาจ้างระยะท่ี 5 ผู้ต่อสัญญาจ้างจะต้องด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์
และมีผลงานทางวิชาการเพ่ิมเติมตามข้อก าหนดในกา รขอก าหนดต าแหน่งรองศาสตราจารย์ การ
ก าหนดหลักเกณฑ์ต่างๆ เหล่านี้ นอกจากเป็นการก าหนดหลักเกณฑ์เพ่ือใช้ในการต่อสัญญาจ้างได้แล้ว 
ถือเป็นการส่งเสริมให้พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการมีความก้าวหน้าในสายอาชีพอีกด้วยเพราะผู้ที่
มีต าแหน่งทางวิชาการจะได้รับค่าตอบแทนประจ าต า แหน่งตามประกาศ ก .พ.อ. และเพ่ือเป็นการ
ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรในมหาวิทยาลัยมีความก้าวหน้าในอาชีพ มีขวัญและก าลังใจในการ
ขอต าแหน่งทางวิชาการ มหาวิทยาลัยจึงออกระเบียบว่าด้วยอัตราเงินประจ าต าแหน่งทางวิชาการของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ พ .ศ. 2553 เพ่ือก าหนด หลักเกณฑ์การจ่ายเงินสมทบประจ า
ต าแหน่งทางวิชาการให้อีก 1 เท่า ได้แก่ ต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ประกาศ ก.พ.อ. ก าหนดให้ได้รับ
เงินประจ าต าแหน่งเดือนละ 5,600 บาท มหาวิทยาลัยสมทบให้อีกเดือนละ 5,600 บาท รวมเป็น 
11,200 บาทต่อเดือน ต าแหน่งรองศาสตราจารย์ประกาศ ก.พ.อ. ก าหนดให้ได้รับเงินประจ าต าแหน่ง
เดือนละ 9,900 บาท มหาวิทยาลัยสมทบให้อีกเดือนละ 9,900 บาท รวมเป็น 19,800 บาทต่อเดือน 
และต าแหน่งศาสตราจารย์ประกาศ ก.พ.อ. ก าหนดให้ได้รับเงินประจ าต าแหน่งเดือนละ 15,600 บาท 
มหาวิทยาลัยสมทบให้อีกเดือนละ 15,600 บาท รวมเป็น 31,200 บาทตอ่เดือน 

“มีการส่งเสริมการทําตําแหน่งทางวิชาการมันทําให้ติดตัวเราไป แล้ว
ยังมีเงินประจําตําแหน่งให้อีกด้วยที่อ่ืนเค้าให้แค่ครึ่งเดียวคือ 5,600 บาท แต่ที่เราให้ 2 เท่า เป็น 
11,200 บาท” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 2, 2559) 

ทั้งนี้  มหาวิทยาลัยได้มีการเตรียมความพร้ อมโดยมอบหมายให้
หน่วยงานส่วนกลางของมหาวิทยาลัยจัดโครงการอบรมเชิงปฏิบัติการต่างๆ เพ่ือเป็นการสร้างความ
เข้าใจและแนวทางในการท าผลงานทางวิชาการ 

“ที่ปรึกษาอธิการบดีจะเป็นผู้ดําเนินการจัดโครงการอบรมพัฒนา
ศักยภาพให้กับบุคลากรสายสายวิชาการ” (ผู้บริหาร 3, 2559) 

“จะมีการอบรมการต่อสัญญา ว่าจะต้องทําเอกสารประกอบการทํา
สัญญาแต่ระยะ อย่างไรบ้าง” (ผู้บริหาร 3, 2559) 
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“แต่เท่าท่ีได้รับเพิ่มเติมก็จะเป็นโครงการส่วนกลางก็จะเป็นโครงการ
ของสสว.เพ่ิมเติม” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 3, 2559) 

นอกจากนี้ มหาวิทยาลัยได้จัดสรรงบประมาณไปในแ ต่ละคณะเพ่ือให้
ด าเนินการจัดโครงการที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาศักยภาพอาจารย์ในแต่ละคณะเอง เช่น การจัด
โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการการท าผลงานทางวิชาการเพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขั้น การจัดโครงการ
อบรมเชิงปฏิบัติการการเขียนบทความวิจัย การเขียนต ารา เอกสารประกอบการสอน เป็นต้น 

“ตัวคณะเอง ก็จะมีโครงการพัฒนาศักยภาพอาจารย์ทุกปี ตาม
ปีงบประมาณไม่ว่าจะเป็นเรื่องของการทําผลงาน โครงการเข้าสู่ตําแหน่ง การทําวิจัย ก็เป็นโครงการที่
คณะดําเนินการช่วย เหมือนคณะก็จะจัดโครงการขึ้นมาว่า อบรมเกี่ยวกับการเขียน proposal อบรม
เกี่ยวกับการเขียนบทความ” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ3, 2559) 

“คณะก็มีอบรมการเขียนตํารา เอกสารประกอบการสอน เพราะว่า
อาจารย์ทุกคนต้องทําเอกสาร” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ2, 2559) 

4.7.2  การพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุน 

 ด้านพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม
มีการส่งเสริมให้พนักงานสายสนับสนุนมีความก้าวหน้าในสายอาชีพด้วยการส่งเสริมให้บุคลากร
ภายในหน่วยงานมีความรู้ ความสามารถและให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น ส าหรับพนักงานมหาวิทยาลัยที่
วุฒิการศึกษาต่ ากว่าระดับปริญญาตรี มหาวิทยาลัยส่งเสริมให้ด า รงต าแหน่งที่สูงขึ้นจากต าแหน่ง
ประเภททั่วไป เป็นระดับช านาญงาน ระดับช านาญงานพิเศษ ส าหรับพนักงานมหาวิทยาลัยที่วุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาตรี มหาวิทยาลัยส่งเสริมให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้นจากต าแหน่งประเภทวิชาชีพ
เฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ เป็นระดับช านาญการ และระดับช านาญการพิเศษ หรือต าแหน่งประเภท
เชี่ยวชาญและเชี่ยวชาญพิเศษ เป็นระดับเชี่ยวชาญ และเชี่ยวชาญพิเศษ นอกจากนี้ ได้ส่งเสริมให้
พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนสามารถด ารงต าแหน่งผู้บริหาร ต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงาน
อธิการบดี ผู้อ านวยการกองกลาง และหัวหน้าส านักงานต่างๆ ซึ่งเป็นต ามประกาศ ก .พ.อ. เรื่อง
มาตรฐานการก าหนดต าแหน่งและการแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารง
ต าแหน่งสูงขึ้น พ .ศ. 2553 และข้อบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ว่าด้วยการก าหนดระดับ
ต าแหน่งและการแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น พ .ศ. 2554 
เพ่ือเป็นแนวปฏิบัติในการส่งเสริมให้พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนมีต าแหน่งที่สูงขึ้น โดยให้สภา
มหาวิทยาลัยแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินเพ่ือแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น ประกอบด้วย 
กรรมการสภามหาวิทยาลัยผู้ทรงคุณวุฒิเป็นประธาน รองอธิการบดีที่ได้รับม อบหมาย ผู้แทนคณบดี 
ผู้แทนผู้อ านวยการส านักหรือสถาบัน ผู้ทรงคุณวุฒิจากภายนอกเป็นกรรมการ ผู้อ านวยการส านักงาน
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อธิการบดีเป็นเลขานุการ และผู้ปฏิบัติหน้าที่ด้านงานบุคคลของมหาวิทยาลัย นิติกรหรือผู้ปฏิบัติงาน
ด้านกฎหมายของมหาวิทยาลัยเป็นผู้ช่วยเลขานุการ  โดยพิจารณาตาม หลักประเมินค่างานและหลัก
สมรรถนะตามท่ี ก .พ.อ. ก าหนด การแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้นมี 2 วิธี คือ การแต่งตั้งโดยวิธี
ปกติ และการแต่งตั้งโดยวิธีพิเศษ 

“โดยมีคณะกรรมการของมหาวิทยาลัยเป็นผู้ออกข้อสอบ โดยอิงเกณฑ์
จาก กพ . มีผู้ทรงคุณวุฒิจากภายนอกมาเป็นกรรมการ มา พิจารณาเกณฑ์ ประกาศ ” (พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 4, 2559) 

ทั้งนี้  หน่วยงานส่วนกลางของมหาวิทยาลัยได้มีการจัดการอบรมต่างๆ 
เพ่ือเป็นการให้ความรู้และสร้างความเข้าใจในการเตรียมความพร้อม เช่น การจัดโครงการอบรมเชิง
ปฏิบัติการเรื่องการวิเคราะห์และประเมินค่างานเพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น เป็นต้น 

“กจ. ก็มีจัดอบรมการกําหนดตําแหน่งให้สูงขึ้น อบรมเรื่องการวิเคราะห์
ค่างาน อบรมการเขียนผลงาน เน้นไปทางเรื่องงานวิชาการ เช่น อีก 6 ปี จะขึ้นเป็นชํานาญการ คุณ
ต้องทําอะไร ให้เค้ารู้ระบบว่าเค้าต้องทําอะไร” (ผู้บริหาร 4, 2559) 

“จะมีการอบรมการต่อสัญญา ว่าจะต้องทําเอกสารประกอบการทํา
สัญญาแต่ระยะ อย่างไรบ้าง” (ผู้บริหาร 3, 2559) 

ในการนี้  มีพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนบางส่วนมีความรู้สึกว่า
มหาวิทยาลัยมีการก าหนดนโยบายการเข้าสู่ต าแหน่งงานที่สูงขึ้นที่ไม่มีความชัดเจน มีการเปลี่ยนแปลง
หลักเกณฑ์ วิธีการและเงื่อนไขต่างๆ อยู่บ่อยครั้ง ท าให้ผู้ที่เข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นเกิดความสับสน  

“อยากให้มหาวิทยาลัยมีความชัดเจนในการที่จะสนับสนุนเรา ให้เราโต
ไปในสายงานของเรา มีกระบวนการวิธีการที่ชัดเจน” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 3, 2559) 

ประกอบกับมหาวิทยาลัยก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการและเงื่อนไขต่างๆ ที่
มีความยากเกินไป ไม่สอดคล้องกับงานที่ปฏิบัติประจ าซึ่งอาจท าให้ไม่มีผู้ผ่านการประเมินเพื่อเข้าสู่
ต าแหน่งงานที่สูงขึ้นได้ จนกลายเป็นความรู้สึกว่ามหาวิทยาลัยไม่มีการส่งเสริมและสนับสนุนพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนอย่างจริงจัง  

 “แต่ที่นี่เรื่องของการขึ้นตําแหน่ง เกณฑ์หรือกฎมันยากเกินไป ปรับเป็น
ชํานาญการ ชํานาญการพิเศษ มันยากต้องมีการสอบ ต้องมีผลงาน พี่ว่ามันยากไปสําหรับสาย
สนับสนุนซึ่งเค้าปฏิบัติหน้าที่ อย่างสอบเค้าก็โอเคนะ สอบในเนื้องาน แต่นี่มีการสอบภาษาอังกฤษ 
สอบกฎหมาย ส อบคณิตศาสตร์ ซึ่งบางคนเค้าไม่เคยได้ใช้แบบนี้ คือเค้าอาจจะรู้สึกว่า มหาวิทยาลัย
ไม่ได้ส่งเสริมเท่าท่ีควรรึเปล่า” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 4, 2559) 

“ซึ่งของเรายังไม่มีใครผ่าน กําลังดําเนินการอยู่ ของเราใช้มาแล้วก็มีการ
ปรับ รื้อระบบใหม่ ต้องมาเริ่มต้นใหม่ ทําให้ช้า คือตอนนี้เกณฑ์ยังไม่มีกรอบ ไม่ชัดเจน ว่าถ้าคุณจะขึ้น
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ได้คุณต้องทําอย่างไร ตอนแรกก็มีคนของที่สํานักฯส่งไปแล้วเค้าบอกยังไม่มีกรอบ ยังไม่ได้วิเคราะห์
กรอบยังไม่มีเกณฑ์ คือมันไม่ชัดเจนว่าตกลง 1 ต้องทําอย่างไร 2 ต้องทําอย่างไร 3 ต้องทําอย่างไร      
ก็ยังไม่มีใครขึ้นได”้ (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 4, 2559) 

“ก็ไม่รู้เกณฑ์ของม .เป็นไง เพราะไม่มีความชัดเจน อยากให้แบบว่า        
มีความชัดเจนสามารถมองเห็นอนาคตได้ว่า จาก step นี้ไป step นี้ได้ มาตรฐานอยู่ตรงไหน ” 
(พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 3, 2559) 

5.  กระบวนการด้านการบริหารค่าตอบแทน 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมมีการจ่ายค่าตอบแทนต่างๆ ให้กับพนักงาน

มหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน ในรูปแบบต่างๆ ดังนี้ 
 5.1  ค่าตอบแทนประเภทเงินเดือน 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมออกข้อบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม      
ว่าด้วยการบริหา รงานบุคคลพนักงานมหาวิทยาลัย พ .ศ. 2555 หมวด 5 เงินเดือน เพ่ือเป็นหลักใน
การบริหารด้านเงินเดือน โดยก าหนดให้คณะกรรมการบริหารงานบุคคลพนักงานมหาวิทยาลัยมี
หลักการในการพิจารณาอัตราเงินเดือนจากคุณวุฒิ ประสบการณ์ ความขาดแคลน ความช านาญงานที่
ตรงกับความต้องการของมหาวิท ยาลัย และอาจมีการเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้สอดคล้องกับสภาวะ
เศรษฐกิจ ค่าครองชีพปัจจุบัน และอาจได้รับเงินค่าครองชีพชั่วคราวเพิ่มเติมตามภาวะทางเศรษฐกิจ
ได้ ทั้งนี้ เพื่อประโยชน์ของพนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน  

โดยจากการสืบค้นเอกสารต่างๆ ที่เกี่ยวข้อ งย้อนหลัง 5 ปี ตั้งแต่ปี พ .ศ.       
2554  - 2558 พบว่า คณะกรรมการบริหารงานบุคคลมหาวิทยาลัยได้มีการพิจารณาปรับเงินเดือนข้ัน
ต่ าขั้นสูงของพนักงานมหาวิทยาลัย รวม 4 ครั้ง ซึ่งปรับเปลี่ยนไปตามประกาศของส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนด้านคุณวุฒิที่ส านักงานคณะกร รมการข้าราชการพลเรือนรับรอง
ใหม่ กล่าวคือ เมื่อส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนมีการยกเลิกหลักเกณฑ์และวิธีการ
ก าหนดอัตราเงินเดือนส าหรับคุณวุฒิที่ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนรับรอง และ
ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการก าหนดอัตราเงินเดือนส าหรับคุณวุฒิที่ส านักงาน คณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือนรับรองใหม่ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมจะประชุมคณะกรรมการบริหารงาน
บุคคลมหาวิทยาลัย เพ่ือพิจารณาตามหลักเกณฑ์ท่ีส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน
เปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ จะค านึงถึงความสามารถในการจ่ายของมหาวิทยาลัย จึงมีมติเห็นชอบการ
ก าหนดบั ญชีเงินเดือนขั้นต่ าขั้นสูงของพนักงานมหาวิทยาลัยใหม่ และออกประกาศคณะกรรมการ
บริหารงานบุคคลมหาวิทยาลัย เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการก าหนดอัตราเงินเดือนส าหรับคุณวุฒิเพื่อ
การบรรจุและแต่งตั้งเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย และประกาศเรื่องการก าหนดบัญชีเงินเดือนขั้นต่ าขั้น
สูงของพนักงานมหาวิทยาลัย  
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“ก็จะมีระเบียบของ มหาวิทยาลัย แต่เอาของ กพ .มาอิง ที่เรามหาวิทยาลัย
กําหนดที่ 1.3 เท่าของเงินเดือนข้าราชการ ทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน พ่ึงใช้มาตอนปี 2558 ยัง
ไม่มีแนวโน้มจะเพ่ิมข้ึนอีก ต้องดูรัฐบาลและเงินอุดหนุน และดูแนวข้าราชการ ถ้าข้ าราชการข้ึน สกอ .
ก็จะให้พนักงานมหาวิทยาลัยด้วย แล้วก็เอามาปรับเป็นของเราเอง ตามข้อบังคับเรื่องเงินเดือน ” 
(ผู้บริหาร 4, 2559) 

“จากเดิมท่ีไม่เคยมีเงินเดือนขึ้นเลย ก็เริ่มเข้าสู่พนักงานมหาวิทยาลัย ก็มีการ
อ้างระเบียบกับข้าราชการ มหาวิทยาลัยก็ออกระเบียบเพื่อเอ้ื อให้กับพนักงานมหาวิทยาลัย ” 
(พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 1, 2559) 

“ค่าตอบแทนในสายวิชาการและสายสนับสนุนมีระบบค่าตอบแทนที่ชัดเจน ” 
(ผู้บริหาร 1, 2559) 

“เงินเดือนที่จ่ายเหมาะสมกับสิ่งที่เราทํางานนะ ถ้าเรื่องค่าตอบแทนก็ถือว่า
โอเค ก็ดูแลดี” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 4, 2559) 

“เราก็มีรายได้ มีนักศึกษาเข้ามาเยอะ ” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 
4, 2559) 

5.2  การจ่ายค่าตอบแทนประเภทอ่ืนๆ  
 5.2.1  การจ่ายค่าครองชีพช่ัวคราว 

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม โดยคณะกรรมการบริหารงานบุคคล
มหาวิทยาลัย ประกาศเรื่องหลักเกณฑ์และวิธี การเบิกจ่ายเงินเพิ่มการครองชีพชั่วคราวของพนักงาน
มหาวิทยาลัย พ .ศ. 2555 ตามมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 20 กันยายน 2554 เพ่ือปรับเงินเพิ่มการ
ครองชีพชั่วคราวให้บุคลากรที่คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไปที่มี
เงินเดือนหรือค่าจ้างไม่ถึงเดือนละ 15,000 บาท ได้รับเงินเพ่ิมการครองชีพชั่วคราวเพิ่มข้ึนจาก
เงินเดือนหรือค่าจ้างจนถึงเดือนละ 15,000 บาท ให้บุคลากรที่คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งวุฒิการศึกษา
ระดับ ปวส.หรือเทียบเท่า ที่มีเงินเดือนหรือค่าจ้างไม่ถึงเดือนละ 12,850 บาท ได้รับเงินเพ่ิมการครอง
ชีพชั่วคราวเพิ่ มข้ึนจากเงินเดือนหรือค่าจ้างจนถึงเดือนละ 1,500 บาท แต่เมื่อรวมกับเงินเดือนหรือ
ค่าจ้างแล้วต้องไม่เกินเดือนละ 12,850 บาท และให้บุคลากรที่คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งวุฒิการศึกษา
ระดับมัธยมศึกษาปีที่หกหรือต่ ากว่า ที่มีเงินเดือนหรือค่าจ้างไม่ถึงเดือนละ 11,700 บาท ได้รับเงินเพิ่ม
การครองชีพชั่วคราวเพิ่มข้ึนจากเงินเดือนหรือค่าจ้างจนถึงเดือนละ 700 บาท แต่เมื่อรวมกับเงินเดือน
หรือค่าจ้างแล้ว ต้องไม่เกินเดือนละ 11,700 บาท  
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5.2.2  การจ่ายค่าตอบแทนวิชาชีพเฉพาะ 
 มหาวิทยาลัยได้มีการพิจารณาจ่ายค่าตอบแทนพิเศษให้กับพนักงาน

มหาวิทยาลัยในต าแหน่งที่ต้องใช้ความรู้ ความสามารถสูง ความช านาญและประสบการณ์มาปฏิบัติ
หน้าที่หรือต าแหน่งที่มีความส าคัญกับหน่วยงาน เช่น ต าแหน่งวิศวกร วิชาชีพพยาบาล เป็นต้น 

“ค่าตอบแทนอ่ืน ในวิชาชีพ เช่น พยาบาล วิศวะ จะได้ค่าตอบแทนตาม
ใบประกอบวิชาชีพ  สําหรับพนักงาน” (ผู้บริหาร 3, 2559) 

นอกจากนี้ มหาวิทยาลัยได้มีการจ้างบุคลากรที่เกษียณอายุราชการมา
ปฏิบัติงานต่อหลังเกษียณอายุราชการ  โดยแต่งตั้งคณะกรรมการขึ้นมา 1 ชุด เพื่อพิจารณาการจ้าง 
และอัตราค่าตอบแทนพิเศษ เนื่องจากเป็นบุคคลที่มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์เป็นอย่างดี 

“กรณีการจ้างบุคลากรที่เกษียณอายุราชการทํางานต่อ ซึ่งเป็นผู้ที่มี
ความรู้ความสามารถในสาขาที่ขาดแคลนนั้น จะมีคณะกรรมการพิจารณาให้ความเห็นชอบในการจ้าง 
และพิจารณาอัตราค่าตอบแทน” (ผู้บริหาร 3, 2559) 

5.2.3  การจ่ายค่าตอบแทนคณะกรรมการ 
มหาวิทยาลัยมีการจ่ายค่าตอบแทนใ ห้กับคณะกรรมการในชุดต่างๆ       

ที่ปฏิบัติงานนอกเหนือภารกิจหลัก เช่น คณะกรรมการผู้ปฏิบัติหน้าที่เก่ียวกับการพัสดุและผู้ควบคุม
งาน กล่าวคือ บุคลากรต าแหน่งอาจารย์ มีภารกิจหลัก คือ การสอน การวิจัยและการบริการชุมชน
ตามพันธกิจของมหาวิทยาลัย แต่เมื่อมหาวิทยาลัยแต่ งตั้งให้อาจารย์เป็นผู้ควบคุมงานก่อสร้างของ
มหาวิทยาลัย ซึ่งเป็นภารกิจนอกเหนือจากงานประจ า มหาวิทยาลัยจึงพิจารณาจ่ายค่าตอบแทนพิเศษ
ให้กับบุคลากรดังกล่าว และออกระเบียบของมหาวิทยาลัยเพื่อเป็นหลักเกณฑ์และวิธีการจ่าย
ค่าตอบแทนพิเศษ 

5.2.4  การจ่ายค่าตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ 
 นอกจากมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม จะเปิดสอนนักศึกษาภาคปกติ

แล้ว ได้เปิดสอนภาคพิเศษหรือท่ีเรียกว่าโครงการจัดการศึกษาเพ่ือปวงชน (กศ.พป.) เพ่ือจัดการเรียน
การสอนในวันอาทิตย์ซึ่งเป็นช่วงนอกเวลาราชการ โดยออกระเบียบมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม     
ว่าด้วยการจ่ายเงินโครงการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาปวงชน พ .ศ. 2554 โดยก าหนดให้มหาวิทยาลัย
จ่ายค่าตอบแทนให้กับผู้ปฏิบัติงานตามโครงการดังกล่าว โดยจ่ายค่าตอบแทนให้กับพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการท่ีมีการสอนอัตราไม่เกินคาบละ 300 บาทและไม่เกิน 12 คาบต่อสัปดาห์ 
หากออกนิเทศนัก ศึกษาจะได้รับค่าตอบแทนการนิเทศไม่เกินคนละ 150 บาทต่อวันตั้งแต่ 3 ชั่วโมง
เป็นต้นไป และสามารถเบิกค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการได้ตามท่ีกระทรวงการคลังก าหนด 
นอกจากนี้ หากเป็นกรรมการคุมสอบจะได้รับค่าตอบแทนเป็นค่ากรรมการและกรรมการกับกับการ
สอบปลายภาคเรียนในอัตรา ไม่เกินวันละ 400 บาทต่อวันตั้งแต่ 3 ชั่วโมงเป็นต้นไป และได้รับ
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ค่าตอบแทนอาจารย์ที่ปรึกษาตามจ านวนนักศึกษาท่ีอยู่ในความรับผิดชอบที่ลงทะเบียนเรียนในภาค
เรียนนั้น ในอัตราภาคเรียนละ 50 บาทต่อนักศึกษา 1 คน ส่วนพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน     
จะได้ค่าตอบแทนในการปฏิบัติงานในอัตราคนละ 400 บาทต่อวัน แต่หากต้องปฏิบัติงานในช่วงเวลา
ตั้งแต่ 17.00 น. ขึ้นไป จะได้รับค่าตอบแทนเป็นรายชั่วโมง ไม่เกินชั่วโมงละ 50 บาท 

“ถ้าตอนนี้ เงินเดือนเท่านี้บาท ก็โอเคอันนี้ไม่รวมกับ กศ .พป. ถ้ามีก็จะ
ได้ค่าจ้างต่างหาก” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 1, 2559) 

6.  กระบวนการด้านการให้สวัสดิการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมมีการจัดการด้านการให้สวัสดิการแก่พนักงาน

มหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน ดังนี้ 
6.1  การให้สวัสดิการตามกฎหมาย  

 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมด าเนินการให้พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสาย
วิชาการและสายสนับสนุนเข้าร่วมกองทุนประกันสังคมตามท่ีกฎหมายบังคับ ซึ่งกองทุนประกันสังคม
จะเป็นหลักประกันและให้ความคุ้มครองแก่ลูกจ้างให้ได้รับประโยชน์ทดแทน โดยมหาวิทยาลัยใน
ฐานะนายจ้างจะเป็นผู้ด าเนินการด้านเอกสารต่างๆ ให้กับบุคลากร เช่น การด าเนินการเพ่ือเข้าเป็น
สมาชิก การเปลี่ยนแปลงสถานพยาบาล เป็นต้น 

“ปัจจุบันมีประกันสังคม เป็นไปตามกฎหมายบังคับ ” (พนักงานมหาวิทยาลัย
สายสนับสนุน 1, 2559) 

“สวัสดิการเรื่องการทําประกันสังคมตามระบบ  สามารถเลือกสถานพยาบาล
สําหรับประกันสังคม” (ผู้บริหาร 3, 2559) 

6.2  การให้สวัสดิการนโยบายของมหาวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมมีนโยบายการให้สวัสดิการและสิทธิประโยชน์

ต่างๆ แก่พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน โดยก าหนดไว้ในข้อบังคับ
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ว่าด้วยการบริหารงานบุคคลพนักงานมหาวิทยาลัย พ .ศ. 2555 หมวด 
6 สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ดังนี้ 

6.2.1 การให้สิทธิเป็นสมาชิกกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ  
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมได้เข้าร่วมกองทุนส ารองเลี้ยงชีพกับกลุ่ม

มหาวิทยาลัยราชภัฏ ซึ่งเป็นกองทุนที่มีการจดทะเบียนถูกต้องตามกฎหมาย โดยผ่านความเห็นชอบ
จากสภามหาวิทยาลัยให้เข้าร่วมกองทุนดังกล่าว  

โดยบังคบัให้พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนเป็น
สมาชิกกองทุน มีผลบังคับตั้งแต่วันแรกที่เริ่มปฏิบัติงานให้ผู้เป็นสมาชิกจ่ายเงินสะสมเข้ากองทุน
ส ารองเลี้ยงชีพเป็นรายเดือนทุกสิ้นเดือน โดยยินยอมให้มหาวิทยาลัยหักเงินสะสมจากค่าจ้างในอัตรา
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ร้อยละ 3 ของค่าจ้าง ต่อเดือน และมหาวิทยาลัยจะจ่ายเงินสมทบเข้ากองทุนส ารองเลี้ยงชีพจาก
เงินกองทุนส าหรับพนักงานมหาวิทยาลัยให้แก่สมาชิกแต่ละรายในอัตราร้อยละ 3 ของค่าจ้าง โดยจ่าย
ในวันเดียวกับวันที่สมาชิกจ่ายเงินสะสม  

“มีกองทุนสวัสดิการสํารองเลี้ยงชีพ ซึ่งเกิดจากการสะสมของบุคลากร
เองและมหาวิทยาลัยสมทบอีกส่วนหนึ่ง” (ผู้บริหาร 1, 2559) 

“มีกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ” (ผู้บริหาร 4, 2559)  
“กองทุนสํารองเลี้ยงชีพพนักงานมหาวิทยาลัยหรือเงินเมื่อยามเกษียณ 

พ่ีเป็นตัวแทนไปกับดอย 2 คน ประชุมราชภัฏทั่วประเทศก็ทํากองทุน บางหน่วยงานสบทบให้แค่ 2%  
ที่นี่ให้ 3% เต็ม limit ที่อ่ืนเงินเค้าอาจยังไม่เพียงพอ” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 1, 2559) 

“แต่ยังไงบั้นปลายเราก็มีเงิน ตอนนี้ในใบจะมียอดเลย ” (พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 1, 2559) 

6.2.2  การให้สิทธิให้ได้รับเงินรางวัลประจ าปี  
 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมมีนโยบายใ นการจ่ายเงินรางวัลประจ าปี

เพ่ือเป็นเงินค่าตอบแทนพิเศษให้แก่พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน  
การให้เงินรางวัลประจ าปีมหาวิทยาลัยพิจารณาจากผลการประเมินการ

ปฏิบัติงานของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ที่จะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการแต่ละหน่วยงาน และส านักงบประมาณจะจัดสรรงบประมาณเพ่ือเป็นเงินรางวัลพิเศษแก่
ข้าราชการ และเพ่ือให้เกิดความเท่าเทียมในฐานะผู้ปฏิบัติงานร่วมหน่วยงานเดียวกัน มหาวิทยาลัยจะ
มีการจัดสรรให้จากเงินรายได้ของมหาวิทยาลัยเพื่อจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงานที่เป็นพนักงานมหาวิทยาลั ย
ทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนเพื่อเป็นเงินรางวัลประจ าปี ทั้งนี้ มหาวิทยาลัยจะพิจารณาฐานะทาง
การเงินและความสามารถในการจ่ายของมหาวิทยาลัยด้วย 

“มหาวิทยาลัยดูจากคะแนน ก .พ.ร. ของข้าราชการและมีการเทียบ
สัดส่วนการจ่ายให้กลุ่มพนักงานโดยใช้เงินรายได้เราเอง ” (พนักงานม หาวิทยาลัยสายสนับสนุน 1, 
2559) 

6.2.3  การให้สิทธิในการตรวจสุขภาพประจ าปี  
 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมมีบริการตรวจสุขภาพประจ าปีให้แก่

พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน โดยมหาวิทยาลัยจะเป็นผู้ด าเนินการคัดเลือก
สถานพยาบาลและออกค่าใช้จ่ายในการรับบริการตามรายการที่มหาวิทยาลัยก าหนดไว้ 

6.2.4  การให้สิทธิเบิกค่าใช้จ่ายในการไปราชการ  
 พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน จะมีสิทธิใน

การเบิกค่าใช้จ่ายในการไปราชการ ตามระเบียบกระทรวงการคลัง ว่าด้วยการเบิกค่าใช้จ่ายในการ
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เดินทางไปราชการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2554 ตามราชกิจจานุเบกษา เล่ม 128 ตอนพิเศษ 42 ง ลงวันที่ 
11 เมษายน 2554  เพ่ือเป็นหลักเกณฑ์ในการเบิกจ่ายค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการ ได้แก่       
ค่าเช่าที่พัก ค่าเบี้ยเลี้ยง ค่าเดินทาง และค่าใช้จ่ายอื่นๆ ในการไปราชการ 

6.2.5  การสร้างความร่วมมือกับหน่วยงานภายนอก 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมได้ลงนามบันทึกข้อตกลงเพ่ือสร้างความ

ร่วมมือระหว่างมหาวิทยาลัยกับหน่วยงานต่างๆ ทั้งหน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชนและรัฐวิสาหกิจ   
เพ่ือเป็นการส่งเสริมและอ านวยความสะดวกให้พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสาย
สนับสนุนสามารถขอสินเชื่อเอนกประสงค์และสินเชื่อเพ่ือที่อยู่อาศัย   

“สวัสดิการด้านสินเชื่อต่างๆ โดยมีการทําความร่วมมือ กับธนาคารออม
สิน  ธนาคารอาคารสงเคราะห์ ธนาคารอิสลาม”  (ผู้บริหาร 3, 2559) 

“แล้วก็มีโครงการที่มหาวิทยาลัยไปทํา MOU เพ่ือที่อยู่อาศัย เดี๋ยวนี้ดู
พนักงานเราแต่ละคน รถก็มีขับ บ้านก็มีอยู่” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 2, 2559) 

“ทําให้กู้ออมสิน กู้แบงค์ต่างๆ ได้ ทําให้พนักงานมีเครดิตที่ดี กู้กันเต็มไป
หมด มาทําเรื่องเยอะมาก ปีหนึ่งไม่ต่ํากว่า 500 ฉบับ มหาวิทยาลัยก็พยายามจะให้สวัสดิการ ติดต่อ
สถานที่ให้เพ่ือให้ พนักงานมั่นคง มีบ้านอยู่ มีรถขับ มหาวิทยาลัยดูแลดี” (ผู้บริหาร 4, 2559) 

ทั้งนี้ เพื่อเป็นการสร้างขวัญก าลังใจและเพ่ือเป็นการสร้างประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนให้ดียิ่งขึ้น มหาวิทยาลัย
ราชภัฏนครปฐมแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อทบทวนการให้สวั สดิการในรูปแบบที่ไม่ใช่ตัวเงินของ
มหาวิทยาลัย เช่น การให้สวัสดิการด้านการประกันชีวิตและประกันอุบัติเหตุ  

“มหาวิทยาลัยได้มีการทบทวนในด้านสวัสดิการค่าตอบแทนที่ไม่ใช่
รูปแบบของเงินเดือน โดยตั้งคณะกรรมการทบทวนเรื่องสวัสดิการของบุคลากร เพื่อหาแนวทางการ
เพ่ิมขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เช่น ประกันชีวิต ประกันอุบัติเหตุ” (ผู้บริหาร 1, 2559) 

7.  กระบวนการด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

มหาวิทยาลัยของพนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน ดังนี้ 
7.1  การประเมินผลการปฏิบัติงานระหว่างทดลองการปฏิบัติงาน 

พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนเมื่อเข้ามาปฏิบัติงาน
ต้องทดลองปฏิบัติงานเป็นเวลาไม่น้อยกว่า 6 เดือน แต่ไม่เกิน 1 ปี เมื่อครบก าหนดระยะเวลาการ
ทดลองงาน มหาวิทยาลัยจะแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินผลกา รทดลองปฏิบัติงานเป็นผู้ประเมินผล
การปฏิบัติงานในช่วงเวลาทดลองงาน ซึ่งขอบเขตในการประเมินจะมีการประเมินให้ครอบคลุมกับ
ความเหมาะสมของต าแหน่งหน้าที่ทั้งเนื้อหาด้านวิชาการและคุณธรรมจริยธรรม ส าหรับผู้ใดที่ไม่ผ่าน
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การประเมินตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดหรือมีความประพฤติไม่เห มาะสมที่จะปฏิบัติหน้าที่มหาวิทยาลัย
อาจพิจารณาเลิกจ้าง แต่หากผ่านการประเมินก็จะได้รับการบรรจุแต่งตั้งให้เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย
ทันที ทั้งนี้การด าเนินการดังกล่าวเป็นไปตามข้อบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ว่าด้วยการ
บริหารงานบุคคลพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2555 หมวด 2 การบรรจุ การจ้าง และสัญญาจ้าง 

“จะต้องผ่านเกณฑ์การทดลองงาน 6 เดือน มีแบบประเมินที่ชัดเจน” (ผู้บริหาร 
1, 2559) 

“มีการทดลองงาน 6 เดือน” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 4, 2559) 
“เริ่มปฏิบัติงาน โดยจะมีช่วงทดลองงาน 6 เดือน เมื่อปฏิบัติงานครบ 6 เดือน 

หน่วยงานต้นสังกัดจะทําการประเมินผลการปฏิบัติงาน หากไม่ผ่านการทดลองงาน มหาวิทยาลัยจะไม่
จ้างต่อ โดยจะยกเลิกสัญญาจ้าง” (ผู้บริหาร 3, 2559) 

7.2  การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมมีการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีของ

พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาก ารและสายสนับสนุนเพื่อประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
และน าผลการประเมินไปใช้ประกอบการเลื่อนขั้นเงินเดือน โดยออกข้อบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐม ว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของบุคลากรในมหาวิทยาลัย    
ราชภัฏนครปฐม พ.ศ. 2554 ก าหนดให้มีการประเมินปีละ 2 รอบ ตามปีงบประมาณ ได้แก่ รอบที่ 1 
การปฏิบัติงานระหว่างวันที่ 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม และรอบท่ี 2 การปฏิบัติงานระหว่างวันที่ 1 
เมษายน ถึง 30 กันยายน ขอบเขตของการประเมินเพ่ือวัดผลสัมฤทธิ์ของงานโดยประเมินจากปริมาณ
ผลงาน คุณภาพผลงาน ความรวดเร็วห รือตรงเวลาที่ก าหนด หรือความประหยัดหรือความคุ้มค่าของ
การใช้ทรัพยากรและพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยประเมินจากสมรรถนะหลัก สมรรถนะเฉพาะตาม
ลักษณะงานหรือสมรรถนะทางการบริหาร  

“ใน 1 ปีเราจะมีการขึ้นเงินเดือน 2 ครั้ง” (ผู้บริหาร 3, 2559)  
“1 ปีมีการประเมิน 2 ครั้ง ประเ มินเพ่ือพิจารณาความดีความชอบ เพื่อเลื่อน

ขั้นการทํางาน” (ผู้บริหาร 4, 2559) 
“การประเมินพิจารณาความดีความชอบเพื่อเลื่อนขั้นเงินเดือน ” (ผู้บริหาร 3, 

2559) 
“ประเมินเพื่อดูประสิทธิภาพ ประสิทธิผลการทํางาน มีระเบียบบอกว่าเราต้อง

ประเมินเพื่ออะไร วัดด้านการทํางาน สมรร ถนะ การบริการของสายสนับสนุน สายวิชาการ ประเมิน
การสอน” (ผู้บริหาร 4, 2559) 

“โดยมีฐานจากการพิจารณาจากภาระงานและจะมีการให้ข้อมูลการมาขาด 
สาย ลา ปุวย เกิน 9 ครั้ง” (ผู้บริหาร 3, 2559) 
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การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีมหาวิทยาลัยจะมอบหมายหัวหน้างาน
เป็นผู้ประเมินผู้ใต้บังคับบัญชา โดยเริ่มจากช่วงเริ่มรอบการประเมินมหาวิทยาลัยก าหนดให้ผู้ประเมิน
และผู้รับการประเมินก าหนดข้อตกลงร่วมกันและลงลายมือชื่อในข้อตกลงไว้เป็นหลักฐาน ระหว่าง
รอบการประเมินผู้ประเมินสามารถให้ค าปรึกษาหรือการแนะน าแก่ผู้รับการประเมินได้ และเม่ือสิ้น
รอบการประเมินผู้ประเมินจะแจ้งผลการประเมินให้ผู้รับการประเมินทราบเป็นรายบุคคล  

“สําหรับการคิดนั้นเราจะส่งให้แต่ละหน่วยงานเป็นผู้ประเมิน ” (ผู้บริหาร 3, 
2559) 

“แต่ทุกครั้งที่มีการประเมินจะต้องแจ้งผลให้เจ้าตัวทราบทุกครั้งและเซ็นลงนาม
รับทราบ และชี้แจงเหตุผลให้เจ้าตัวทราบเพ่ือที่จะได้ปรับปรุงตัว” (ผู้บริหาร 3, 2559)  

“พอผลการประเมินมาแล้ว ส่วนใหญ่หัวหน้าจะบอกเป็นไกด์ว่าให้ไปพัฒนา
ระบบ กลไก ที่จะทําให้งานของเรามัน  flow ไปมากขึ้น ก็ได้ทําบ้าง แต่ด้วยงานที่เยอะมาก ” 
(พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 3, 2559) 

จากนั้น มหาวิทยาลัยแ ต่งตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการของบุคลากร ประกอบด้วยรองอธิการบดีทุกคน โดยมีรองอธิการบดีที่อธิการบดี
มอบหมายเป็นประธานมีอ านาจหน้าที่ในการกลั่นกรองผลการประเมิน  

“คณะกรรมการจะประกอบด้วยรองอธิการบดีที่ได้รับมอบหมาย เป็นประธาน 
มีรองอธิการบดีทุกท่านเป็นคณะกรรมการ” (ผู้บริหาร 3, 2559) 

“มีกรรมการชุดใหญ่พิจารณาอีกที ก็คงอาจจะดูในภาพรวม เรื่องการประเมิน
ของเราค่อนข้างชัดเจนเพราะเรามีคณะกรรมการ” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 4, 2559) 

“เราจะเก็บไว้ให้ผู้บริหารเติมให้กับผู้ที่ปฏิบัติงานดีและทุ่มเทให้กับมหาวิทยาลัย  
มาช่วยในส่วนกลาง” (ผู้บริหาร 3, 2559) 

“ยุติธรรม เพราะไม่ใช่แค่หัวหน้าที่ประเมินอย่างเดียว มีหัวหน้าระดับต้น 
ผู้อํานวยการกองกลาง มหาวิทยาลัยมีหลาย Step มีหลายคนประเมิน มีคณะกรรมการประเมิน ” 
(พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 1, 2559) 

เมื่อคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการของบุคลากร
เรียบร้อย งานบริหารทรัพยากรบุคคลและงานการเงินและการบัญชีจะด าเนินการเลื่อนขั้นเงินเดือน
เป็นฐานเงินเดือนใหม่ 

“เมื่อได้รับการอนุมัติการขึ้นเงินเดือนเรียบร้อย งาน กจ . ก็ทําเรื่องการเลือนข้ัน
เงินเดือน และมอบการเงิน ดําเนินการเบิกจ่าย” (ผู้บริหาร 3, 2559) 
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ทั้งนี้ หากพนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนมีผลการ
ประเมินไม่ผ่านการประเมินผลการปฏิบัติงานติดต่อกัน 2 ครั้ง บุคลากรคนนั้นก็จะสิ้นสุดการต่อ
สัญญาจ้างทันท ี

“แต่หากหน่วยงานประเมินไม่ผ่าน 2 ครั้งติดต่อกันจะไม่ทําการต่อสัญญาจ้าง  
ซึ่งเป็นไปตามระเบียบของมหาวิทยาลัย” (ผู้บริหาร 3, 2559) 

7.3  การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อการต่อสัญญาจ้าง 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือการต่อสัญญา

จ้างโดยก าหนดหลักเกณฑ์ในการต่อสัญญาจ้าง ดังนี้ 
7.3.1  เกณฑ์การต่อสัญญาจ้างของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 

 มหาวิทยาลัยได้ก าหนดเงื่อนไขตามข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงาน
บุคคลพนักงานมหาวิทยาลัย พ .ศ. 2555 ข้อ 17 การก าหนดระยะเวลาการต่อสัญญาจ้างพนักงาน
มหาวิทยาลัย แบ่งเป็น 5 ระยะ ซึ่งแต่ละระยะได้ก าหนดเกณฑ์การต่อสัญญาจ้าง ตามข้อ 21 (5)       
ว่า การจ้างพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการจะต้องมีภาระงานเป็นไปตามเกณฑ์ของ ก .พ.อ. ก าหนด 
มีภาระงานสอนเป็นไปตามท่ีสภามหาวิทยาลัยก าหนด คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งเป็นไปตามมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่งสายวิชาการตามเกณฑ์ ก.พ.อ. และมีผลการประเมินประจ าปีตั้งแต่ระดับ 3.00 ขึ้นไป
ทุกปี และจะต้องมีผลงานทางวิชาการ ได้แก่ การต่อสัญญาจ้างระยะที่ 2 จะต้องส่งผลงานวิชาการ 
เช่น บทความ  ทางวิชาการ เอกสารประกอบการสอน หรืองานวิจัยชั้นเรียน ไม่น้อยกว่า 1 ชิ้น       
การต่อสัญญาจ้างระยะท่ี 3 ต้องมีผลงานทางวิชาการประเภทเอกสารประกอบการสอน หนังสือ ต ารา 
หรือผลงานวิจัยที่มีคุณภาพและได้มาตรฐานไม่น้อยกว่า 1 ชิ้น หรือมีผลงานทางวิชาการอ่ืนที่
คณะกรรมการเห็นชอบ การต่อสัญญาจ้างระยะที่ 4 ต้องได้เสนอขอก าหนดต าแหน่งผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ไว้แล้ว หรือมีผลงานทางวิชาการอ่ืนที่คณะกรรมการเห็นชอบ และการต่อสั ญญาจ้าง
ระยะที่ 5 ต้องด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์และมีผลงานทางวิชาการเพ่ิมเติมตามข้อก าหนดใน
การขอก าหนดต าแหน่งรองศาสตราจารย์ หรือมีผลงานทางวิชาการอ่ืนที่คณะกรรมการเห็นชอบ  

7.3.2  เกณฑ์การต่อสัญญาจ้างของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 
 พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนก็มีเงื่อนไขตามข้อบังคับว่าด้วยการ

บริหารงานบุคคลพนักงานมหาวิทยาลัย พ .ศ. 2555 ข้อ 20 การต่อสัญญาจ้างในแต่ละระยะของการ
จ้างพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนจะต้องมีภาระงานเป็นไปตามเกณฑ์ท่ี ก .พ.อ.ก าหนด          
มีผลการประเมินประจ าปีตั้งแต่ระดับ 3.00 ขึ้นไปทุกปี มีผลงานที่เป็นคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งที่แต่
ละหน่วยงานก าหนดขึ้น โดยการต่อสัญญาจ้าง แบ่งเป็น 5 ระยะเช่นเดียวกับการต่อสัญญาจ้างของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ แต่มีการก าหนดผลงานแตกต่างกัน ได้แก่ การต่อสัญญาจ้างระยะ
ที่ 2 จะต้องส่งภาระงานในหน้าที่และสรุปปัญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานและแนวทางในการแก้ไข 
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การต่อสัญญาจ้างระยะท่ี 3 จะต้องส่งภาระงานในหน้าที่และคู่มือปฏิบัติงาน การต่อสัญญาระยะที่ 4 
จะต้องส่งภาระงานในหน้าที่และมีผลงานเชิงวิเคราะห์หรือสังเคราะห์หรืองานวิจัยซึ่งแสดงให้เห็นถึง
การพัฒนางานในหน้าที่ และการต่อสัญญาจ้างระยะที่ 5 จะต้องส่งภาระงานในหน้าที่และมีผลงานเชิง
วิเคราะห์ สังเคราะห์ นวัตกรรม หรือ Best Practice ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการพัฒนาของหน่วยงานหรือ
มีงานวิจัยหรือผลงานลักษณะอ่ืนที่เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน   

“การต่อสัญญาในแต่ละระยะ จะต้องมีการทําผลงานตามร ะยะการจ้าง
งานตามท่ีมหาวิทยาลัยกําหนด” (ผู้บริหาร 3, 2559) 

 
ส่วนที่ 2  ความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม  

ในการศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม      
โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกจากกลุ่มผู้ให้ข้อมูลที่เป็นผู้บริ หารที่เกี่ยวข้องกับงานบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม และบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมทั้งพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการและสายสนับสนุน และการศึกษาค้นคว้าและวิเคราะห์ข้อมูลเอกสารต่างๆ     
ที่เก่ียวข้อง เพื่อศึกษาความส าเร็จในการบริหารทรัพยา กรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
ประกอบด้วย คุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร ความจงรักภักดี และประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน ดังนี้ 

1. คุณภาพชีวิตในการท างาน 
พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนมีความรู้สึกว่าได้รับการ

ส่งเสริมและสนับสนุนด้านต่ างๆ จากมหาวิทยาลัยจนรู้สึกว่ามีชีวิตความเป็นอยู่ในการท างานที่ดี       
มีความสุขขณะปฏิบัติงาน มีความรู้สึกม่ันคงในอาชีพ มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน จนส่งผลให้
การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพและมีคุณภาพยิ่งขึ้น ผ่านกระบวนการทางด้านบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของมหาวิทยาลัย มีรายละเอียดดังนี้   

1.1  โครงสร้างและนโยบายขององค์กร 
พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการและสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครปฐมมีความรู้สึกว่ามหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมมีโครงสร้างองค์กรที่เหมาะสม สอดคล้องกับ
นโยบาย วิสัยทัศน์ พันธกิจ เปูาหมาย และวัตถุประสง ค์ของมหาวิทยาลัย และมีการบริหารจัดการที่
ครอบคลุมถึงการจัดโครงสร้างเกี่ยวกับงาน สายการบังคับบัญชา การวางแผน การสั่งการ การควบคุม
การท างาน การติดตามก ากับดูแลและการประเมินผลการท างาน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะส่งผลให้บุคลากร
ปฏิบัติงานได้ง่ายยิ่งขึ้น 

“มีงานให้ตรงตามหลั กโครงสร้าง มีความชัดเจนในกรอบหน้าที่การทํางาน ” 
(ผู้บริหาร 1, 2559) 
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“ที่นี่มีโครงการองค์กรชัดเจน เลยทํางานง่ายข้ึน ” (พนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุน 4, 2559) 

“นโยบายที่ดี การกํากับที่ดีทําให้การตัดสินใจหรือการแก้ปัญหาของเราได้ง่าย
ขึ้น” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 5, 2559) 

ทั้งนี้ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมก็ได้มีการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กรอยู่
ตลอดเวลาซึ่งในมุมมองของผู้บริหารให้เหตุผลว่า จ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงเพราะสถานการณ์
ต่างๆ มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา องค์กรที่ดีต้องไม่ยึดถือโครงสร้างเดิมๆ แต่ต้องปรับโ ครงสร้าง
ให้สอดคล้องกับสถานการณ์และการเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้การปฏิบัติงานเกิดความคล่องตัวที่สุด 

“มีการปรับโครงสร้างงานการเจ้าหน้าที่และนิติการเป็นงานบริหารทรัพยากร
บุคคล” (ผู้บริหาร 1, 2559) 

“มีการแบ่งงานและบริหารกรอบงานใหม่ให้ชัดเจน เพ่ือทํางานเชิงรุกในการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ให้มีประสิทธิภาพ จัดวางระบบการพัฒนาอย่างยั่งยืน ” (ผู้บริหาร 1, 
2559) 

“แต่ก็กําลังจะปรับโครงสร้างนะ เพราะสํานักคอมฯเค้าแยกตัวออกไป แต่ก็ไม่
กระทบอะไรเท่าไร” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 4, 2559) 

แต่บุคลากรบางส่วนเห็นว่าการเปลี่ยนแปลงโคร งสร้างองค์กรบ่อยๆ จะท าให้
ผู้ปฏิบัติงานเกิดความสับสน ท าให้การปฏิบัติงานและการประสานงานกันภายในหน่วยงานไม่มีความ
คล่องตัว  

“มีการเปลี่ยนแปลงอยู่บ่อยๆ ทําให้ค่อนข้างทํางานยาก ไม่รู้ว่างานที่ต้องไปหา
ใคร” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 5, 2559 

1.2  การจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 
 พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการและสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครปฐมมีความรู้สึกว่าได้รับค่าตอบแทนต่างๆ จากมหาวิทยาลัยจนท าให้มีคุณภาพชีวิตทั้งในการ
ท างานและชีวิตส่วนตัวดีขึ้น ได้แก่ การได้รับเงินเดือนที่มีความเป็นธรรมและเพียงพอ มีการ ปรับขึ้น
เงินเดือนตามสภาวะเศรษฐกิจ ได้รับค่าครองชีพชั่วคราวต่างๆ ตามนโยบายของรัฐบาล ได้รับ
ค่าตอบแทนพิเศษต่างๆ เช่น ค่าตอบแทนวิชาชีพเฉพาะ ค่าตอบแทนการเป็นคณะกรรมการ        
และค่าตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ ซึ่งกระบวนการในการจ่ายค่าตอบแทนต่างๆ ของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมก็มีการด าเนินการอย่างชัดเจนสามารถตรวจสอบได้ โดยมหาวิทยาลัยได้
ออกระเบียบและประกาศต่างๆ เพื่อก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการจ่ายให้บุคลากรทุกคนรับทราบโดย
ทั่วกัน  
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 “มหาวิทยาลัยทําให้พี่มีคุณภาพชีวิตในการทํางานดีขึ้นกว่าเดิมเยอะ เพราะ
สมัยก่อนตอนมาอยู่ใหม่ๆ เงินเดือนน้อยมากและไม่มีเงินเดือนขึ้นเลยนะ สมัยนี้เงินเดือนขึ้น ซื้อรถง่าย
ขึ้น มองว่าดีขึ้นกว่าแต่ก่อน” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 1, 2559) 

นอกจากนี้  พนักงานมหาวิทยาลัยมีความรู้สึกว่าได้รับสวัสดิการต่างๆ ที่ดีและ   
มีความเหมาะสม เช่น สวัสดิการหอพั ก ซึ่งมหาวิทยาลัยไม่ได้จัดสวัสดิการส าหรับบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยเท่านั้น แต่มหาวิทยาลัยได้ค านึงถึงครอบครัวของบุคลากร จึงมีการจัดที่อยู่อาศัยให้กับ
บุคลากรที่มีครอบครัวโดยสามารถน าครอบครัวเข้ามาพักอาศัยในสถานที่ท่ีมหาวิทยาลัยจัดไว้ได้อีก
ด้วย ซึ่งคนไทยส่วนใหญ่จะให้ความส าคัญกับเรื่องครอบครัวเป็นหลัก และถ้าบุคลากรรู้สึกว่าชีวิตการ
ท างานได้รับความสมดุลทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว ก็จะท าให้ผลลัพธ์ทั้งผู้ปฏิบัติงานและองค์กร
เติบโตควบคู่กันไปอย่างมีคุณภาพ 

“ก็มีหอพักให้อยู่ ส่วนของอาจารย์เองตอนแรกอยู่บ้านพักยังไม่ได้ขึ้น  
apartment แต่ผู้อํานวยการสํานักงานอธิการบดีให้ขึ้นไปอยู่หอ เอาบ้านให้คนงานอยู่ไป เหมือนเค้า
จะแยกส่วนด้วย สําหรับบ้านแบบนั้นต้องให้คนที่มีครอบครัวอยู่ไป ” (พนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วิชาการ 2, 2559) 

“สําหรับพนักงานมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยก็มีสวัสดิการเรื่องท่ีพักอาศั ย      
โดยได้สร้างอาคารเฟ่ืองฟูาอพาทเมนท์ ให้กับบุคลากรได้ขอเข้าพักอาศัย สําหรับข้าราชการและ
ลูกจ้างประจํา จะมีการจัดสรรบ้านพักให้ และพิจารณาในส่วนของผู้มีครอบครัว” (ผู้บริหาร 3, 2559) 

1.3  การส่งเสริมด้านเทคโนโลยี 
 พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับส นุนของมหาวิทยาลัย     

ราชภัฏนครปฐมมีความรู้สึกว่าได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนด้านเครื่องมือ อุปกรณ์ สิ่งอ านวยความ
สะดวก และเทคโนโลยีต่างๆ จากมหาวิทยาลัย เพื่อท าให้คุณภาพชีวิตในการท างานดีขึ้น ท าให้การ
ปฏิบัติงานมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  เช่น การน าเทคโน โลยีและระบบสารสนเทศท่ีรองรับ
หรือสนับสนุนการเรียนการสอนและการบริหารจัดการภายในมหาวิทยาลัย เพ่ือการบริหารจัดการมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เช่น มหาวิทยาลัยจัดหาระบบสารสนเทศด้านระบบบริการการศึกษา ได้แก่ ระบบ
สารสนเทศและงานทะเบียนวัดผล ให้นักศึกษาสามารถตรวจสอบประวัติ ส่วนตัว กิจกรรม ผลการ
เรียน ตารางเรียน เป็นต้น ด้านการสื่อสารภายในองค์กร มหาวิทยาลัยพัฒนาระบบไปรษณีย์
อิเล็กทรอนิกส์เพื่อเป็นช่องทางการติดต่อสื่อสารในการรับ- ส่งข้อความ ไฟล์ต่างๆ ผ่านระบบเครือข่าย
ของมหาวิทยาลัย และด้านระบบการบริหารจัดการ มหาวิทยาลัยจัดหาระบบที่ ใช้ในการบริหาร
จัดการทางด้านการเงิน พัสดุ และการจัดการข้อมูลบุคลากรของมหาวิทยาลัย เช่น ระบบการจัดซื้อจัด
จ้าง ระบบรายงานการเบิกจ่ายงบประมาณ เป็นต้น  
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“เครื่องไม้เครื่องมือมีผลต่อประสิทธิภาพย่อมดีขึ้น ” (พนักงานมหาวิทยาลัย
สายสนับสนุน 5, 2559) 

“ด้านเทคโนโลยีอา จารย์เป็นคนรุ่นแรกๆ ที่ใช้คอมพิวเตอร์สําหรับที่นี่เลยนะ 
มหาวิทยาลัยส่งเสริมมานานแล้ว เพื่อให้การทํางานสะดวกมากข้ึน ” (พนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วิชาการ 2, 2559) 

“ผมว่าก็เป็นการสนับสนุนเรื่องวัสดุครุภัณฑ์เพราะว่าเรื่องนี้ถือว่ามหาวิทยาลัย
ให้เต็มที่ แล้วแต่ทางเราต้องการร้องขออะไรมหาวิทยาลัยก็ให้หมด อันนี้คือสิ่งที่ดีที่สุดตั้งแต่ทํางานมา 
ถามว่าขอแล้วไม่ได้บ้างไหม ถ้ามันขอแบบสุรุ่ยสุร่ายไม่มีเหตุผลมันก็ธรรมดาที่เค้าจะไม่ให้ แต่ถ้าคุยกัน
ด้วยเหตุผลมหาวิทยาลัยก็ให้ทุกอย่าง ผมว่ามันก็เป็นเรื่องท่ีเราทํางานง่ายขึ้น แต่เค้าก็ ให้ตามกรอบท่ี
เค้าให้ได้นะ” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 3, 2559) 

“ระบบการทํางานที่นี่ เอื้อต่อการทํางานทําให้ทํางานอย่างมีประสิทธิภาพนะ 
อยากได้อะไร บอกเค้าเค้าก็ให้ ไม่มีอะไรที่เค้าขัด เช่น อุปกรณ์เสริม เครื่องไม้เครื่องมือ เครื่องพิมพ์ไม่
พอก็ขออนุมัติงบเพ่ิม” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 1, 2559) 

1.4  ความปลอดภัยในสถานที่ปฏิบัติงาน  
พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนมีความรู้สึกว่าสถานที่

ปฏิบัติงานมีความปลอดภัย มหาวิทยาลัยมีการจัดบรรยากาศและสภาพแวดล้อมภายในมหาวิทยาลัย
รับรู้ได้ถึงการได้รับความปลอ ดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพกายและสุขภาพจิตพร้อมทั้งได้รับความ
สะดวกสบายท าให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีขณะปฏิบัติงาน  เช่น การจ้างผู้รักษาความเรียบร้อย
ทั่วไปจากหน่วยองค์การทหารผ่านศึกษาเข้ามาดูแลความเรียบร้อยความปลอดภัยทั้งชีวิตและ
ทรัพย์สินของบุคลากรภายในมหาวิทยาลัย การตั้งเวรรักษาความปลอดภัยภายในมหาวิทยาลัยในช่วง
กลางคืนและวันหยุดราชการ การแต่งตั้งผู้บริหารเพ่ือดูแลความเรียบร้อยทั่วไปในช่วงวันหยุดต่อเนื่อง 
จนบุคลากรของมหาวิทยาลัยรับทราบถึงความใส่ใจในรายละเอียดต่างๆ ของผู้บริหาร ถือเป็นจิตวิทยา
อย่างหนึ่งที่จะส่ง ผลต่อความรู้สึกท่ีดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาจนท าให้บุคลากรมี
คุณภาพชีวิตในการท างานที่ดียิ่งข้ึน  

“สร้างสภาพแวดล้อมการทํางานให้มีความสุข” (ผู้บริหาร 1, 2559) 
“ก็ดีนะ ปลอดภัย” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 2, 2559) 
“เค้ามีสิ่งสนับสนุน ให้มีบร รยากาศท่ีดี แล้วหัวหน้าก็จะไปตรวจอยู่เสมอ 

สะอาดไหม คุณต้องการอะไร คือที่นี่จะเอาใจใส่ลงลึก ” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 4, 
2559) 
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1.5  ความสัมพันธ์อันดีภายในองค์กร  
พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย    

ราชภัฏนครปฐมมีความรู้สึ กว่าได้รับความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากรในองค์กรเดียวกัน              
บุคลากรภายในองค์กรมีความสัมพันธ์อย่างแน่นแฟูน เช่น ความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา การให้ความเชื่อถือ การรับฟังความ
คิดเห็นของบุคลากรทุกระดับส่งผลต่อบรรยากาศในการท างานภายในองค์กรดีขึ้นหรือความสัมพันธ์
อันดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานด้วยกันจนท าให้การปฏิบัติงานมีความคล่องตัวยิ่งขึ้น เมื่อเกิดปัญหาจะ
สามารถแก้ปัญหาได้ง่ายและรวดเร็วยิ่งขึ้น  

“เพ่ือนร่วมงานที่ดีก็ส่งผลให้โอเค เราสามารถไ ปด้วยกันได้ ” (พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 5, 2559) 

“องค์กรมันใหญ่ขึ้น ถึงแม้มันจะใหญ่แต่ในคณะอาจารย์ถึงคนจะเยอะอย่างไรก็
ตาม เราก็ยังเป็นพี่เป็นน้อง คุยง่าย บริหารงาน อยากจะขอความช่วยเหลือใครแป็บเดียวก็มา ” 
(พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 2, 2559) 

“ความเป็นกันเองของผู้บริหาร ผู้บริหารเค้าก็มองเราเป็นลูกศิษย์ ทุกวันนี้ก็ยัง
มองว่าเป็นลูกศิษย์ เอ็นดูเหมือนลูกศิษย์ ไม่ได้ถูกมองว่าเป็นลูกน้องหรือลูกจ้าง ” (พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการ 3, 2559) 

“น่าจะเป็นกําลังใจมากกว่า คือจิตวิทยาผู้บริหาร จริงๆไม่ต้องให้อะไรเรา
หรอก แค่ดูแลเอาใจใส่ แค่เนี้ยพี่ว่า เราทําตายเลย คือไว้วางใจ แล้วเห็นคุณค่าของเรา ” (พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 4, 2559) 

1.6  ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนมีความรู้สึกว่า

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมมีการส่งเสริมให้ผู้ใต้บัง คับบัญชามีความเจริญเติบโตในสายอาชีพ          
มีเส้นทางความก้าวหน้า ความมั่นคงในสายอาชีพเพ่ือยกระดับความเป็นอยู่ให้ดียิ่งขึ้น ด้วยการให้
ค าแนะน า ให้ค าปรึกษา ชี้แนะแนวทางการปฏิบัติในทางท่ีดียิ่งขึ้นและเปิดโอกาสให้เข้าร่วมกิจกรรม
ต่างๆ ทั้งภายในองค์กรและภายนอกอ งค์กรเพื่อเป็นการเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน 

“หัวหน้างานส่งเสริมให้พ่ีพัฒนาในสายอาชีพ ก็ผลักดันอยู่ ” (พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 3, 2559) 

“เรื่องการเปิดโอกาสให้ไปเรียนรู้ อบรม สัมมนา ก็ได้ไปพัฒนาตัวเองได้ ” 
(พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 4, 2559) 
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“แต่ในส่วนของสํานัก ผอ .เค้าจะผลักดันให้การขึ้นตําแหน่งจะช่วยเต็มที่ 
หมายถึงจะติดตามจะส่งเสริมว่าคุณจะข้ึนได้แล้วนะ ต้องมีอะไรบ้าง ” (พนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุน 4, 2559) 

ทั้งนี้ มีบุคลากรบางส่วนที่ไม่ได้ค านึงถึงสิ่งที่จะต้องได้รับจากมหาวิทยาลัยเพื่ อเป็น
การส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีข้ึน แต่กลับใช้ความสามารถของตัวเองในการ
ปรับตัวให้เข้าสิ่งแวดล้อมและสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ และมีความเข้าใจอันดีกับบริบทขององค์กร 

“ไม่ได้ซีเรียสตรงนี้ ถึงถ้าตึกมันไม่สมบูรณ์ เราก็มีกลวิธีในการปรับการสอนใ ห้เข้า
กับสภาพบรรยากาศ” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 1, 2559) 

“ปัจจุบันมันก็เปลี่ยนไป เปรียบเทียบกับมหาวิทยาลัยอื่น เค้ามีประกันที่เบิกให้พ่อ
แม่ได้ แต่เราก็มอง 2 มุมนะ มุมหนึ่งคือเราไม่ใช่มหาวิทยาลัยที่มีเงินเยอะแบบนั้น พวกอุดมศึกษาที่มี
ชื่อเสียง ถ้าเปรียบ เทียบกันเค้ามีค่าประกันให้พ่อแม่ได้ ซึ่งมันคนละมุมมอง ” (พนักงานมหาวิทยาลัย
สายวิชาการ 3, 2559) 

2. ความผูกพันต่อองค์กร 
พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครปฐมมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรมีความรู้สึกต้องการที่จะทุ่มเท ต้องการปฏิบั ติงานร่วมกับ
มหาวิทยาลัยด้วยสาเหตุและปัจจัยต่างๆ รายละเอียดดังนี้ 

2.1  ความผูกพันในเชิงความรู้สึก  
พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราช

ภัฏนครปฐมเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรในเชิงความรู้สึก กล่าวคือ บุคลากรมีรู้สึกต้องการทุ่มเท      
มีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้กับมหาวิทยาลัยอย่างเต็มท่ี เต็มความสามารถ พร้อมที่จะอุทิศตัวให้กับ
องค์กรเพื่อให้มหาวิทยาลัยไปสู่บรรลุเปูาหมายขององค์กร 

“พ่ีผูกพันกับที่นี่มากนะ คือพอทําๆ ไป แล้วเรารู้สึกทุ่มเท ” (พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 4, 2559) 

ในขณะเดียวกัน ผู้บริหารก็ได้ให้ความส าคัญกับปัจจัยต่างๆ ที่จะท าให้บุคลากร
ภายในองค์กรเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร  ให้รู้สึกว่าบุคลากรทุกคนมีความส าคัญต่อองค์กร ด้วย
การส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการพัฒนามหาวิทยาลัยและเป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อน
มหาวิทยาลัยให้บรรลุเปูาหมายสูงสุดขององค์กร  

“การมีส่วนร่วมทางความคิดในการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัย แต่เขาเป็นส่วน
หนึ่งของมหาวิทยาลัย” (ผู้บริหาร 1, 2559) 
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2.2  ความผูกพันเนื่องจากต้องการอยู่กับองค์กร 
พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย     

ราชภัฏนครปฐมเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรมีความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรอย่างต่อเนื่อง 
เนื่องด้วยระยะเวลาการปฏิบัติงานที่ยาวนานต่อเนื่องจนมีความรู้สึกท่ีไม่ต้องการโยกย้ายสถานที่
ปฏิบัติงานเพราะรู้สึกว่าได้ลงทุนด้านระยะเวลา หากลาออกจะท าให้สูญเสียสิ่งที่ได้เคยลงทุ นกับ
องค์กรนี้มาและสิ่งตอบแทนอ่ืนๆ ที่จะได้รับหลังจากนี้  

“เอาง่ายๆ นะ ถ้าไม่มีความผูกพันปุานนี้ไปนานแล้ว แต่อายุตัวก็มีส่วนนะ ” 
(พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 5, 2559) 

“อยากอยู่ที่นี่ไปจนแก่เลยนะ” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 2, 2559) 
“คงไม่ไปเริ่มทํางานให ม่ที่ไหน ถ้าไปเริ่มงานใหม่คิดว่าไม่ได้แบบนี้ ” (พนักงาน

มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 1, 2559) 
“ยังมีกองทุนสํารองเลี้ยงชีพหักเงินไปจริง แต่ยังไงบั้นปลายเราก็มีเงิน ตอนนี้

ในใบจะมียอดเลย” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 1, 2559) 
2.3  ความผูกพันตามบรรทัดฐานที่ควรเป็น  

พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย    
ราชภัฏนครปฐมส่วนใหญ่มีจิตส านึกท่ีดีกับองค์กร จะตระหนักอยู่เสมอว่าองค์กรแห่งนี้ให้โอกาสได้เข้า
ปฏิบัติงาน มีต าแหน่ง หน้าที่ที่มีความม่ันคงกับชีวิตจนรู้สึกว่าผูกพันกับองค์กรและต้องการที่จะ
ปฏิบัติงานกับองค์กรนี้เพื่อเป็นการตอบแทน 

“พ่ีก็มีความรักต่อองค์กรนะ เพราะพ่ีทํางานมานานนะ พี่เกิดจากที่นี้ก็อยาก
ตอบแทนให้ที่นี”้ (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 2, 2559) 

“พ่ีว่าพ่ีผูกพันนะ เพราะว่าถ้าไม่มีที่นี่ มีความรู้สึกเลยว่าวันนี้เราจะไม่ได้ขนาด
นี้ เหมือนมีความม่ันคง รู้สึกโอเค” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 1, 2559) 

นอกจากนี้ พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนบางส่วน
เป็นศิษย์เก่าของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญท่ีท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกรัก
และห่วงแหนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมเพ่ิมข้ึนเป็นพิเศษ 

“แน่นอน ก็คือจบที่นี่ คือมีความรู้สึกอยากกลับมาท่ีนี่ เรื่องความเป็นศิษย์เก่า ” 
(พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 1, 2559) 

“สิ่งแรกก็คงเป็นเรื่องของศิษย์เก่า ตั้งแต่เรียนและทํางานอยู่ที่นี่ ทุกคนก็เป็น
อาจารย์ ลูกศิษย์เราก็เปรียบเหมือนรุ่นน้อง รู้สึกมัน เป็นแบบนี้มากกว่า ” (พนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วิชาการ 3, 2559) 
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“พ่ีมีความผูกพันกับที่นี่มาก เพราะตอนนี้พี่เป็นตัวแทนของสมาคมศิษย์เก่า ” 

(พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 1, 2559 
“ให้คะแนน 150 , 200 เลย เต็มแค่ 100 นะ ก็อยู่มานานแล้วเป็นศิษย์เก่า

ด้วย” (พนักงานมหาวิทยาลัยวิชาการ 2, 2559) 
3. ความจงรักภักดี 

พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐมมีความรู้สึกว่าตนเองมีความจงรักภักดีกับองค์กร รู้สึกพอใจในการปฏิบัติงานกับองค์กรแห่งนี้ 
และยังคงมีความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรแห่งนี้ต่อไปด้ว ยความเต็มใจ โดยไม่คิดท่ีจะเปลี่ยน
ย้ายสถานที่ท างาน ถึงแม้ว่าจะมีทางเลือกอ่ืนที่น่าดึงดูดใจหรือจะสามารถท าให้มีความมั่นคงในอาชีพ
มากกว่าที่แห่งนี้ก็ตาม เช่น การได้รับเข้าบรรจุเป็นราชการแต่ยังคงต้องการที่จะปฏิบัติกับ
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม   

“คือถามว่าตอนที่มาสมัคร มีให้สอบเป็นอาจารย์นักเรียนนายร้อยกับมหาวิทยาลัยนี่ 
คือเลือกที่นี่ไม่ไปโน้น คือ ถ้าไปโน้นได้เป็นข้าราชการเรียบร้อยแล้ว ” (พนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วิชาการ 1, 2559) 

“อยู่ที่นี่มาตั้งนาน ตั้งแต่ปี 2531 ไม่ใช่ว่าไม่มีที่ไปนะ ” (พนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วิชาการ 2, 2559) 

“ทํางานที่นี้ 10 ปีก็ไม่ได้ไปไหน ที่จริงสายงานของพ่ีสามารถไปได้ถึงกรุงเทพ 
ต่างประเทศ แต่เราเลือกที่จะอยู่ที่นี้” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 3, 2559) 

พนักงานมหาวิทยาลัยบางส่วนให้การเปรียบเปรยว่ามหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม
เปรียบเสมือนบ้านหลังที่ 2 มีความรู้สึกที่ดี มีเจตนคติที่ดี มีความเชื่อมัน ให้ความศรัทธา และรู้สึก
ภาคภูมิใจ รักและหวงแหนมหาวิทยาลัยแห่งนี้ มีความรู้สึกต้องการที่จะปกปูองไม่ต้องการให้
ภาพลักษณ์ของมหาวิทยาลัยเป็นไปในทางที่ไม่ดี  ตระหนักถึงด้านดีของมหาวิทยาลัย ละเว้นการกล่าว
ร้ายแก่มหาวิทยาลัยและจะต่อสู้ปกปูององค์กรจากผู้ที่ต่อต้านและ เต็มใจที่จะเข้าไปกระท าการใดแทน
ได ้ 

“ก็อยู่มานานแล้วเป็นศิษย์เก่าด้วย บ้านเราชื่อเสียงของเรา ” (พนักงานมหาวิทยาลัย
วิชาการ 2, 2559) 

“พอจะทําอะไรขึ้นมา เออ บ้านเรานะ ” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 3, 
2559) 

“มองว่าเป็นบ้ าน คือจะเน้นว่าองค์กรมันเป็นของเรา ถือว่าเป็นบ้าน ” (พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 3, 2559) 
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“เพราะตอนนี้พี่เป็นตัวแทนของสมาคมศิษย์เก่า พ่ีบอกกับเค้าเลยว่าจะไม่ทําให้
ภาพลักษณ์ภายนอกมองแล้วดูไม่ดี” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 1, 2559) 

“ถ้ามีคนมาพูดไม่ดีกับ องค์กร ก็จะเดือนร้อนแทนสิ นี่มันหน่วยงานของเรา ” 
(พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 2, 2559) 

“ใครคิดไม่ดีใครว่าเนี้ย ว่าไม่ได้นะ เราต้องเถียงนะ ” (พนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุน 4, 2559) 

ด้านผู้บริหารของมหาวิทยาลัยก็ตระหนักในการที่จะท าให้พนักงานมหาวิทยาลัย   
ทุกคนมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรในการน าพาองค์กรไปสู่เปูาหมายสูงสุดที่องค์กรก าหนด
ไว้ ถ้ามีการพูดถึงความส าเร็จขององค์กรก็ต้องการให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจกับมหาวิทยาลัยด้วย  

“สร้างความตระหนักในการเป็นหุ้นส่วนไม่ใช่เป็นลูกจ้างของมหาวิทยาลัยแต่เขาเป็น
ส่วนหนึ่งของมหาวิทยาลัย” (ผู้บริหาร 1, 2559) 

จากเหตุผลต่างๆ เหล่านี้ท าให้พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสาย
สนับสนุนแปรเปลี่ยนจากความรู้สึกพึงพอใจเป็นความผูกพันต่อองค์กรและน ามาซึ่งความจงรักภักดีต่อ
องค์กร สังเกตได้จากข้อมูลย้อนหลัง 3 ปี ตั้งแต่ปี พ .ศ. 2556  – 2558 ของอัตราการลาออกของ
พนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมมีแนวโน้มลดลง แสดงให้เห็นถึงความต้องการที่จะปฏิบัติงาน
กับองค์กรต่อไป  

“โดยภาพรวมพ่ีโอเค ถ้าถามเป็น % ด้านความจงรักภักดี พ่ีให้ 100%” (พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 1, 2559) 

“ส่วนใหญ่เค้าก็จงรักภักดี ถ้ าเค้าไม่บรรจุที่ไหนได้ เค้าก็อยู่ที่นี่ไปเรื่อยๆ อัตราการ
เข้าออก 1 เดือน เซ็นประมาณ 3 คน แต่เราก็มีคนใหม่พร้อมที่จะเข้ามาทํางานกับเราตลอด อัตราคน
เข้าออก ปี 56 เข้า 63 คน ปี57 เข้า 76 คน ปี58 เข้า 92คน คนออก ปี 56 ออก 33 คน ปี57 ออก 
27 คน ปี58 ออก 23 คน” (ผู้บริหาร 4, 2559) 

จากข้อมูลดังกล่าว ถึงแม้จะเป็นข้อมูลเชิงบวกท่ีท าให้ทราบว่าบุคลากรมีความ
จงรักภักดีกับองค์กรมากข้ึน มหาวิทยาลัยก็ไม่ได้เพิกเฉยแต่ได้มีการวางแผนต่อไปเพื่อส่งเสริมให้
บุคลากรภายในองค์กรตระหนักเรื่องความจงรักภักดีกับองค์กรมากข้ึน เพ่ือเป็นการรัก ษาบุคลากรให้
คงอยู่กับมหาวิทยาลัยต่อไป เนื่องจากมหาวิทยาลัยใช้งบประมาณจ านวนมากในการดูแลและรักษา
บุคลากรต่อคน  

“ก็คิดแผนกันว่า จะทํายังไงให้เค้ารักองค์กร” (ผู้บริหาร 2, 2559)  
“ถ้าเราสร้างบ่อยๆ ก็น่าจะมีส่วนนะ ถ้าคนของหน่วยงานรักองค์กรยังไงองค์กรเราก็

ต้องเจริญ” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 4, 2559) 
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4. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนมีความรู้สึกพึงพอใจกับ  

งานที่ตนปฏิบัติจนเกิดเป็นความสุขขณะปฏิบัติงาน รู้สึกว่างานที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติมีความท้า
ทาย ถึงแม้จะมีการมอบหมา ยภาระงานในปริมาณที่มาก ต้องปฏิบัติงานในหลากหลายหน้าที่ 
หลากหลายความรับผิดชอบ บางงานที่ได้รับให้ปฏิบัติก็เป็นงานที่นอกเหนือภาระงานหลัก บางหน้าที่
ก็มีความส าคัญมาก พบเจอปัญหาและอุปสรรคขณะปฏิบัติงานบ้าง แต่ก็สามารถใช้ความสามารถใน
ด้านต่างๆ ของตนเองจนผ่านอุปสรรคต่างๆ ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

“ตอนนี้เจ้าหน้าที่ของสถาบันภาษา 1 คนไม่ได้แค่ 1 งาน 1 คนทํางานหลายหน้าซึ่ง
เราก็มองว่า คือ พี่สามารถทําได้หมดนะ” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 3, 2559) 

“ก็มีพานักศึกษาไปออกค่าย เราคนเดียวต้องดูแลเด็ก 80 คน จัดกิจกรรมปฐมนิเทศ 
ดูแลกิจกรรมเพียงคนเดียว ทําตั้งแต่เชิญวิทยากรจนถึงสรุปรายงาน ” (พนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุน 7, 2559) 

“ต้องดูแลผู้ทรงคุณวุฒิของมหาวิทยาลัย ” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 7, 
2559) 

นอกจากนี้  พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนมีความรู้สึกว่า
ตนเองมีความทุ่มเทให้กับองค์กรอย่างมาก ทั้งแรงกายและแรงใจเพ่ือปฏิบัติงานให้กับองค์กร รู้สึกว่า
ตนเองมีความรับผิดชอบมากขึ้น โดยไม่หวังที่จะได้รับค่าตอบแทนพิเศษจากองค์กรถึงแม้จะ
ปฏิบัติงานนอกเหนือเวลาราชการก็ตาม 

“เรารู้สึกว่าเราทุ่มเทกับการทํางาน มีเครียดบ้าง เพราะว่าเป็ นคนที่มีความ
รับผิดชอบสูง” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 3, 2559) 

“คือพอทําๆ ไปแล้วเราทุ่มเท” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 4, 2559) 
“ปกติเวลางานคือ 8.30 – 16.30 น. แต่บางวันที่มีงานเราก็ต้องมาจัดเตรียมก่อน 

เรื่องโอทีเราก็ไม่ได้เบิก” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 7, 2559) 
จากความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าเป็นประโยชน์ส าหรับองค์กรและเป็นส่วนหนึ่งที่

สามารถท าให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรได้ แปรเปลี่ยนความรู้สึกให้ดียิ่งขึ้นจนกลายเป็น
ความรู้สึกผูกพันในงานที่ก าลังปฏิบัติ  

“คิดว่าตัวเองมีประสิทธิภาพ จากแต่ก่อน มีรายได้เข้ามหาวิทยาลัยหลักแสน แต่
ตอนนี้พอมาทํางานตรงนี้ก็มีรายได้ประมาณ 8 ล้าน” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 7, 2559) 

ทั้งนี้สอดคล้องกับนโยบายของผู้บริหารที่พยามยามจะส่งเสริมให้บุคลากรใช้ความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ เพื่อให้การปฏิบัติงานเ กิดประสิทธิภาพสูงสุด ทั้งการ
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สนับสนุนให้ไปศึกษาความรู้เพ่ิมเติมจากแหล่งความรู้ต่างๆ และการใช้จิตวิทยาในการบริหารงานของ
ผู้บริหาร 

“เปิดโอกาสให้เขาใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มศักยภาพ” (ผู้บริหาร 1, 2559)  
“สร้างความเป็นคุณค่าไม่ใช่มูลค่า” (ผู้บริหาร 1, 2559)  
“ก็มีการสนับสนุนให้เราไปอบรมข้างนอก สนับสนุนค่าที่พัก เบี้ยเลี้ยงในการเดินทาง 

ไม่ได้ปิดกั้นเรา” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 7, 2559) 
“แล้วผู้บริหารเค้าก็เห็นคุณค่าของเรา ” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 4, 

2559) 
ดังจะเห็นได้จากผลงานของพนักงานมหาวิทยาลั ยสายวิชาการด้านงานวิจัยที่ถือว่า

เป็นงานวิจัยที่มีคุณภาพจนได้รับการสนับสนุนงบประมาณจาก ส านักงานคณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ  
ซึ่งจากสถิติย้อนหลัง 5 ปี ตั้งแต่ปีงบประมาณ 2554 – 2558 พบว่า มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม
ได้รับงบประมาณด้านการสนับสนุนงานวิจัยจากส านักงานคณะกรรมการวิจัยแห่งชาติมีแนวโน้มสูงขึ้น
อย่างต่อเนื่องทุกปี ทั้งนี้งบประมาณที่ได้รับในปีงบประมาณ  2558 เป็นจ านวนเงินที่สูงขึ้นถึง 2.20 
เท่าของปีงบประมาณ 2557 แสดงให้เห็นถึงความมีศักยภาพและความมีประสิทธิภาพของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการท่ีสร้างสรรค์ผลงานด้านการวิจั ยออกมาเพ่ือเป็นประโยชน์ต่อสังคมอย่าง
ต่อเนื่อง 

นอกจากนี้ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วิชาการท่ีมีนโยบายและการก าหนดเงื่อนไข หลักเกณฑ์เพ่ือเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรมีประสิทธิภาพ
มากด้านวิชาการมากยิ่งข้ึน ดังจะเห็นได้จากจ านวนผู้ขอก าหนดต า แหน่งทางวิชาการ ต าแหน่งผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ประจ า พ .ศ. 2558 ซึ่งมีผู้ยื่นขอถึง 17 ราย เป็นผลมาจากกระบวนการการต่อสัญญา
จ้างระยะที่ 4 ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการท่ีต้องได้เสนอขอก าหนดต าแหน่งผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ไว้แล้ว 

“ปี 2558 ที่ผ่านมา มีผู้ยื่นขอกําหนดตําแหน่ง ทางวิชาการ ตําแหน่งผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ 17 คน” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 6, 2559) 

ทั้งนี้ ผลลัพธ์ต่างๆ ก็มีผลสอดคล้องต่อประสิทธิภาพของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วิชาการ เช่น จ านวนผู้ส าเร็จการศึกษาท้ังระดับปริญญาตรีและระดับบัณฑิตศึกษาที่มีอัตราเพิ่มขึ้นทุก
ปี จากการศึกษารายงานประจ าปีมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมย้อนหลัง 5 ปี ตั้งแต่ปีการศึกษา 2554 
– 2558 ซึ่งแสดงให้เห็นว่าพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการประสิทธิภาพในการสอนเพิ่มขึ้น       
เพ่ือผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพสู่ตลาดแรงงานและปฏิบัติงานตามหน้าที่ต่างๆ เพื่อเป็นส่วนหนึ่ง ในการ
พัฒนาประเทศต่อไป 
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ด้านพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน ก็ได้รับรางวัลด้านการบริการ ได้แก่  รางวัล
ประกาศเกียรติคุณด้านการบัญชีภาครัฐประเภทดีเด่น ประจ าปีงบประมาณ 2558 จากกรมบัญชีกลาง 
ซึ่งรางวัลดังกล่าวสะท้อนให้เห็นถึงคุณภาพองค์กรที่มีความเป็นเลิศในการบริหารจั ดการด้านการเงิน
การคลังจากกรมบัญชีกลาง ด้านคุณธรรม จริยธรรม และความซื่อสัตย์สุจริต ด าเนินกิจการด้วยความ
โปร่งใส มีการก ากับดูแลกิจการที่ดี และการดูแลผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกฝุายด้วยความยุติธรรม โปร่งใส 
และเชื่อถือได้ ซึ่งมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมเป็น 1 ใน 28 หน่วยงานที่ได้รางวัล จากหน่วยงาน
ทั้งหมด 223 หน่วยงานที่เข้ารับการคัดเลือก ถือเป็นรางวัลที่สร้างชื่อเสียงให้กับมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐมในด้านการให้บริการที่เป็นเลิศจนมีหน่วยงานภาครัฐต่างๆ เข้ามาขอศึกษาดูงาน 

นอกจากนี้ มีบุคลากรบางคนไม่ได้ให้ความส าคัญกับระบบการบริ หารจัดการของ
มหาวิทยาลัยไม่มีความต้องการหรือร้องขอเพ่ือให้มหาวิทยาลัยส่งเสริมหรือสนับสนุนสิ่งต่างๆ เพ่ือเป็น
การเอ้ือต่อการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น แต่กลับรู้สึกว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ดี อยู่ในจิตส านึก
และความรับผิดชอบส่วนบุคคลมากกว่าการได้รับการส่งเสริมจากองค์กร 

“คือประสิทธิภาพของครูมันอยู่ที่สมองมากกว่า อาจารย์ไม่สนใจอะไร มันอยู่ที่ตัวเรา
มากกาว่า ถึงมหาวิทยาลัยไม่มีอะไรให้ เราเต็มใจเราอยากทํา” (พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 1, 
2559) 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาเรื่อง “กระบ วนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครปฐม ” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐม และศึกษาความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม       
ซึ่งประโยชน์ที่ได้จากการศึกษาครั้งนี้ เพ่ือทราบ กระบวนการ นโยบายและด าเนินงานในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม และทราบความส าเร็จในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม เพื่อเป็นประโยชน์ในการบริหารและพัฒนาองค์กรอย่าง
ยั่งยืนต่อไป โดยการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาข้อมูลโ ดยการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research Methodology) และท าการเก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 
กับกลุ่มผู้ให้ข้อมูลโดยผู้ที่ให้ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 1. กลุ่มผู้บริหารของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม และ 2. พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการและสายสนับสนุน ร่วมกับ
การค้นคว้าและวิเคราะห์ข้อมูลเอกสารต่างๆ ที่เก่ียวข้อง (Documentary Research)  
 
สรุปผลการศึกษา 

1. กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม  
ในการศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนคร ปฐม      

โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกจากกลุ่มผู้ให้ข้อมูลของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม และการศึกษาค้นคว้า
และวิเคราะห์ข้อมูลเอกสารต่างๆ ที่เก่ียวข้อง พบว่า   

1.1  กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมแบ่ง

การด าเนินการในการวา งแผนเป็น 2 ส่วน คือ 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการ ผู้บริหารจะพิจารณาหลักเกณฑ์ต่างๆ ตามที่กระทรวงศึกษาธิการ และ       
คุรุสภาก าหนด นอกจากนี้ พิจารณาจ านวนนักศึกษาและภาระงานของผู้สอนมาวิเคราะห์เพ่ือวางแผน
ให้ได้จ านวนผู้สอนที่เหมาะสมกั บจ านวนผู้เรียนและตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนด หากวิเคราะห์แล้วมี
ความจ าเป็นจะต้องขออัตราผู้สอนเพ่ิม ประธานโปรแกรมจะท าบันทึกเสนอมหาวิทยาลัยเพื่อให้ 
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อธิการบดีเป็นผู้อนุมัติต าแหน่งดังกล่าว ทั้งนี้ มหาวิทยาลัยอาจไม่อนุมัติการขอต าแหน่งนั้นๆ แต่อาจ
อนุมัติวิธีการอ่ืนๆ เพ่ือเป็นการทดแทนการขอต าแหน่งอาจารย์ประจ าแทน 2) การวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมด าเนินการแต่งตั้ง
คณะกรรมการจัดท าเป็นกรอบอัตราก าลัง ประจ าปี 2559 – 2562 โดยวิเคราะห์กรอบอัตราก าลังจาก
ชื่อต าแหน่งของบุคลากรที่ต้องเป็ นไปตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งข้าราชการพลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษา และวิเคราะห์จากภาระงาน เพื่อพยากรณ์จ านวนบุคลากรสายสนับสนุน โดยมี
คณะกรรมการสภามหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมเป็นผู้พิจารณาอนุมัติกรอบอัตราก าลังดังกล่าว ทั้งนี้ 
กรอบอัตราก าลังจะมีการปรับปรุงทุกๆ 4 ปี เพื่อใ ห้มีความเหมาะสม สอดคล้องกับภารกิจและ
สถานการณ์ปัจจุบัน 

1.2  กระบวนการสรรหา 
กระบวนการสรรหาของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมทั้งพนักงานมหาวิทยาลัย

สายวิชาการและสายสนับสนุนมีการด าเนินการที่คล้ายคลึงกัน หากหน่วยงานใดมีความประสงค์จะรับ
บุคลากรเพ่ิม ประธานโปรแกรมหรือหัวหน้ าหน่วยงานจะท าบันทึกเสนอขอต าแหน่งต่ออธิการบดีซึ่ง
เป็นผู้มีอ านาจในการอนุมัติการขอต าแหน่งใหม่ ด้านแหล่งที่มาของการสรรหา มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐมเปิดโอกาสให้ทั้งบุคลากรภายในหน่วยงานและบุคคลทั่วไปจากภายนอกหน่วยงาน เพ่ือให้
ได้มาซึ่งบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ ทั กษะที่เหมาะสมกับต าแหน่งที่ต้องการ วิธีการสรรหา
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมด าเนินการสรรหาบุคคลเพ่ือด ารงต าแหน่งต่างๆ แบ่งออกเป็น 2 วิธี     
คือ 1) การรับสมัครบุคคลด้วยวิธีปกติ มีวิธีการทดสอบภาควิชาต่างๆ ตามหลักเกณฑ์ วิธีการและ
เงื่อนไข โดยมหาวิทยาลัยก าหนดให้พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการมีการสอบความรู้ความสามารถ
ทั่วไป ความรู้ความสามารถเฉพาะต าแหน่ง ความเหมาะสมกับต าแหน่ง และการทดลองสอน 
นอกจากนี้ อาจมีการทดสอบการใช้เครื่องมือในสาขาวิชาที่ใช้อุปกรณ์เฉพาะส าหรับการเรียนการสอน 
ส่วนพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยก า หนดให้มีการทดสอบความรู้ความสามารถ
ทั่วไป ความรู้ความสามารถเฉพาะต าแหน่งและการทดสอบแบบสัมภาษณ์ 2) การรับสมัครบุคคลด้วย
วิธีพิเศษ ใช้ในกรณีที่ต้องการบุคคลเข้ามาปฏิบัติงานด้วยความเร่งด่วน ขั้นตอนการด าเนินการมีความ
คล้ายคลึงกับวิธีการรับสมัครบุคคลด้วยวิธีปกติ แตก ต่างที่ช่วงระยะเวลาในการประกาศรับสมัครที่มี
การก าหนดระยะเวลาให้สั้นลง และวิธีการสรรหาของการรับสมัครบุคคลด้วยวิธีการใดวิธีการหนึ่ง
ตามท่ีมหาวิทยาลัยพิจารณาอนุมัติให้ด าเนินการ  

1.3  กระบวนการคัดเลือก 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมมีกระบวนการคัดเลือกผู้สมัครในต าแหน่งต่ างๆ 

ทั้งพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการและสายสนับสนุน โดยน าหลักเกณฑ์และวิธีด าเนินการ
สอบแข่งขันของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนมาเป็นแนวทางในการปฏิบัติของ
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มหาวิทยาลัย ขั้นตอนแรกงานบริหารทรัพยากรบุคคลจะประสานงานกับหน่วยงานที่ได้รับการอนุมัติ
ให้ขอต าแหน่ง เพื่ อขอข้อมูลในการจัดท าร่างประกาศรับสมัครและร่างค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการ
คัดเลือกบุคคลเข้าปฏิบัติงานเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย ซึ่งคณะกรรมการส่วนใหญ่จะแต่งตั้งผู้บริหาร
ของมหาวิทยาลัย หัวหน้าหน่วยงานที่ต้องการขอต าแหน่ง รองหัวหน้าหน่วยงาน หรือบุคลากรภายใน
หน่วยงานร่ วมเป็นคณะกรรมการคัดเลือกบุคคล เสนอให้อธิการบดีหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายเป็นผู้ลง
นามประกาศ และประกาศการรับสมัครบนเว็บไซต์ของมหาวิทยาลัย (www.npru.ac.th) หรือสื่อ
ต่างๆ ของมหาวิทยาลัย โดยจะต้องมีการเผยแพร่ให้ทราบทั่วกันก่อนวันรับสมัครไม่น้อยกว่า 5 วันท า
การ เมื่ อถึงก าหนดการรับสมัครผู้ที่สนใจสมัครเข้ารับการคัดเลือกสามารถสมัครได้ท่ีงานบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เมื่อสิ้นสุดระยะเวลาการรับสมัครดังกล่าว คณะกรรมการตรวจสอบคุณสมบัติจะ
ตรวจสอบคุณสมบัติของผู้สมัคร และเสนอรายชื่อผู้สมัครที่ตรงตามคุณสมบัติต่อมหาวิทยาลัย และ
มหาวิทยา ลัยจะประกาศรายชื่อผู้มีสิทธิ์เข้ารับการคัดเลือกสรรหาบุคคลเข้าปฏิบัติงานพร้อมแจ้ง
ก าหนดการ วัน เวลา สถานที่และวิธีการสอบคัดเลือกผ่านเว็บไซต์และสื่อต่างๆ ของมหาวิทยาลัย เมื่อ
ถึงก าหนดการสอบคัดเลือกผู้ที่มีรายชื่อเป็นผู้มีสิทธิ์เข้ารับการคัดเลือกจะมาทดสอบภาคควา มรู้ต่างๆ 
ตามประกาศของมหาวิทยาลัย โดยคณะกรรมการชุดต่างๆ ที่มหาวิทยาลัยแต่งตั้งจะท าหน้าที่และ
ด าเนินตามขั้นตอนต่างๆ ให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และรายงานผลการสอบให้มหาวิทยาลัย
รับทราบ ด้านหลักเกณฑ์การตัดสิน มหาวิทยาลัยก าหนดให้ผู้ที่ผ่านการคัดเลือกทั้งวิธีปกติแ ละวิธี
พิเศษจะต้องได้คะแนนแต่ละภาคความรู้ไม่ต่ ากว่าร้อยละ 60 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ที่คณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือนก าหนด เมื่อได้บุคคลที่ผ่านการคัดเลือกแล้ว มหาวิทยาลัยจะประกาศรายชื่อผู้ที่
ผ่านการคัดเลือก พร้อมก าหนดวัน เวลา สถานที่ส าหรับการรายงานตัวและเอกสารต่างๆ 
ประกอบการท าสัญญาจ้าง ผู้ผ่านการคัดเลือกจะต้องเข้ารายงานตัวกับงานบริหารทรัพยากรบุคคล
เพ่ือจัดท าสัญญาและรับทราบแนวปฏิบัติในเบื้องต้น และมหาวิทยาลัยจะแต่งตั้งเป็นพนักงาน
มหาวิทยาลัยทดลองปฏิบัติงานจนกว่าบุคคลนั้นจะผ่านช่วงการทดลองปฏิบัติงานซึ่งมหาวิทยาลัย
ก าหนดระยะเวลาการทดลองงานไว้ 6 เดือน 

1.4  กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมให้ความส าคัญกับเรื่องการพัฒนาบุคลากร       

โดยแต่งตั้งท่ีปรึกษาอธิการบดีด้านบริหารงานบุคคล ให้มีอ านาจหน้าที่ควบคุม ดูแล ตรวจสอบ และ
สั่งการการด าเนินงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยเพื่อให้การด าเนินงานด้านการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมีประสิทธิภาพสูงสุด นอกจากนี้ได้มีการปรับโครงสร้างและ
ภารกิจหน้าที่จากงานการเจ้าหน้าที่และนิติการออกเป็นงานบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีหน้าที่หลักเพ่ือ
เป็นหน่วยงานกลางของมหาวิทยาลัยในการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยทั้งพนักงานมหาวิทยาลัย
สายวิชาการและสายสนับสนุน โดยมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมก าหนดทิศทางในการบริหาร
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ทรัพยากรมนุษย์ให้มีความเหมาะสมกับบริบทของหน่วยงาน ด้วยการพัฒนาบุคลากรให้เป็นไปตาม
นโยบาย ยุทธศาสตร์และตัวชี้วัดของการประกันคุณภาพขอ งมหาวิทยาลัย ผ่านกระบวนการของ
กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ได้แก่ 1) การปฐมนิเทศพนักงานใหม่ 
โดยแบ่งการปฐมนิเทศระหว่างพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการและสายสนับสนุน 2) การฝึกอบรม 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมมีนโยบายในการจัดการฝึกอบรมอย่างชัดเจนโดย การจัดท าแผนการ
ฝึกอบรมตลอดปีการศึกษา และให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกสายงาน นอกจากนี้ มหาวิทยาลัยได้
จัดสรรงบประมาณไปแต่ละคณะหรือหน่วยงานเพื่อให้ภายในหน่วยงานได้มีการจัดการฝึกอบรมที่
เป็นไปตามแต่ละบริบทของหน่วยงานและเพ่ือความคล่องตัวในการบริหารจัดการ 3) การสอนงาน  
เป็นการถ่ายทอดความรู้หรือการสอนให้กับบุคลากรใหม่ 4) การศึกษาดูงาน มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐมมีการส่งเสริมให้บุคลากรได้ศึกษาดูงานทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ โดยมหาวิทยาลัย
เป็นผู้ด าเนินการโครงการและการจัดสรรงบประมาณไปตามคณะหรือหน่วยงาน เพ่ือให้แต่ละคณะ
หรือหน่วยงานได้ด าเนินการจัดโครงการศึกษาดูงานที่เหมาะสมกับบริบทของแต่ละหน่วยงาน 5) การ
เข้าร่วมประชุม สัมมนา อบรม หรือกิจกรรมต่างๆ ภายนอกองค์กร มหาวิทยาลัยมีการส่งเสริมให้
บุคลากรภายในหน่วยงานทั้งพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการและสายสนับสนุนเข้าร่วมการประชุม 
สัมมนา อบร ม หรือกิจกรรมต่างๆ ที่ภายนอกหน่วยงานจัดขึ้น โดยมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม
จัดสรรงบประมาณเป็นรายบุคคล ทั้งพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการและสายสนับสนุน รายละ 
7,500 บาทต่อปีงบประมาณเพ่ือเป็นการสนับสนุนค่าใช้จ่ายในการไปราชการ 6) การลาศึกษา  
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมมีน โยบายในการสนับสนุนให้พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและ
สายสนับสนุนเพิ่มคุณวุฒิทางการศึกษา และการฝึกอบรมทางวิชาการแก บุคลากรทั้งศึกษาแบบระยะ
สั้นและระยะยาว ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ โดยผ่านการอนุมัติจากคณะกรรมการพิจารณา
การให้ทุนสนับสนุนการศึกษาเพ่ือเพ่ิม คุณวุฒิทางการศึกษาและฝึกอบรมแก่บุคลากรมหาวิทยาลัย     
ราชภัฏนครปฐม การสนับสนุนให้ลาศึกษาต่อมี 2 กรณี คือ ผู้ที่ประสงค์ขอใช้ทุนของมหาวิทยาลัยและ
ผู้ประสงค์ขอใช้ทุนส่วนตัว ซึ่งจะต้องผ่านการอนุมัติให้ลาศึกษาต่อได้จากคณะกรรมการทั้ง 2 กรณี      
7) การพัฒนาความก้ าวหน้าในอาชีพ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมมีการส่งเสริมให้พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น ได้แก่ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และ
ศาสตราจารย์ ตามล าดับ ด้านพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมมี
การส่งเสริมให้พนักงานสายสนับส นุนด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้นจากต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือ
เชี่ยวชาญเฉพาะเป็นระดับช านาญการ และระดับช านาญการพิเศษหรือต าแหน่งประเภทเชี่ยวชาญ
และเชี่ยวชาญพิเศษเป็นระดับเชี่ยวชาญและเชี่ยวชาญพิเศษ นอกจากนี้ ได้ส่งเสริมให้พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนสามารถด ารงต าแหน่ งผู้บริหาร ในต าแหน่งผู้อ านวยการส านักงาน
อธิการบดี ผู้อ านวยการกองกลาง และหัวหน้าส านักงานต่างๆ  
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1.5  กระบวนการบริหารค่าตอบแทน  
 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมออกข้อบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมว่า

ด้วยการบริหารงานบุคคลพนักงานมหาวิทยาลัย พ .ศ. 2555 หมวด 5 เงินเดือน เพ่ื อเป็นหลักในการ
บริหารด้านเงินเดือน โดยมีหลักเกณฑ์ในการพิจารณาอัตราเงินเดือนจากคุณวุฒิ ประสบการณ์ ความ
ขาดแคลน ความช านาญงานที่ตรงกับความต้องการของมหาวิทยาลัยและมีการเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้
สอดคล้องกับสภาวะเศรษฐกิจ ค่าครองชีพปัจจุบัน และอาจได้รับเงินค่าครองชีพชั่ วคราวเพิ่มเติมตาม
ภาวะทางเศรษฐกิจได้ จากการสืบค้นเอกสารต่างๆ ที่เกี่ยวข้องย้อนหลัง 5 ปี ตั้งแต่ปีงบประมาณ 
2554 – 2558 พบว่า มหาวิทยาลัยมีการปรับเงินเดือนขั้นต่ าข้ันสูงของพนักงานมหาวิทยาลัย รวม 4 
ครั้ง นอกจากนี้ มหาวิทยาลัยมีการจ่ายค่าตอบแทนประเภทอ่ืนๆ ได้แก่  1) การจ่ายค่าครองชีพ
ชั่วคราวตามมติคณะรัฐมนตรี 2) การจ่ายค่าตอบแทนวิชาชีพเฉพาะในต าแหน่งวิศวกรและวิชาชีพ
พยาบาล และการจ้างบุคลากรที่เกษียณอายุราชการมาปฏิบัติงานต่อหลังเกษียณอายุราชการ ซึ่งจะ
ได้รับค่าตอบแทนเพ่ิมเป็นกรณีพิเศษ เนื่องจากเป็นบุคคลที่มีความรู้ คว ามสามารถ และมี
ประสบการณ์ 3) การจ่ายค่าตอบแทนคณะกรรมการให้กับผู้ที่ปฏิบัติงานนอกเหนือภารกิจหลัก 4) 
การจ่ายค่าตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการที่ปฏิบัติหน้าที่ตามโครงการจัดการศึกษาเพ่ือปวง
ชน (กศ.พป.) เพ่ือจัดการเรียนการสอนในวันอาทิตย์ซึ่งเป็นช่วงนอกเวลาราชการ  

1.6  กระบวนการให้สวัสดิการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมด าเนินการให้พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสาย

วิชาการและสายสนับสนุนเข้าร่วมกองทุนประกันสังคมซึ่งเป็นสวัสดิการตามที่กฎหมายบังคับ 
นอกจากนี้ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมมีนโยบายการให้สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ต่างๆ           
แก่พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน โดยก าหนดไว้ในข้อบังคับมหาวิทยาลัย
ราชภัฏนครปฐม ว่าด้วยการบริหารงานบุคคลพนักงานมหาวิทยาลัย พ .ศ. 2555 หมวด 6 สวัสดิการ
และสิทธิประโยชน์ ได้แก่ 1) การให้สิทธิเป็นสมาชิกกองทุนส ารองเลี้ยงชีพซึ่งเป็นกองทุนที่มี การจด
ทะเบียนถูกต้องตามกฎหมาย โดยบังคับให้พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน
เป็นสมาชิกกองทุน ผู้เป็นสมาชิกจ่ายเงินสะสมเข้ากองทุนเป็นรายเดือนอัตราร้อยละ 3 ของค่าจ้างต่อ
เดือน และมหาวิทยาลัยจะจ่ายเงินสมทบเข้ากองทุนให้แก่สมาชิกแต่ละรายในอัตราร้อยละ 3 ของ
ค่าจ้าง 2) การให้สิทธิให้ได้รับเงินรางวัลประจ าปี การจ่ายนั้นมหาวิทยาลัยพิจารณาจากผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานของ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการที่ประเมินหน่วยงาน  ส านัก
งบประมาณจะจัดสรรงบประมาณเพ่ือเป็นเงินรางวัลพิเศษแก่ข้าราชการ และเพ่ือให้เกิดความเท่า
เทียมในฐานะผู้ปฏิบัติงานร่วมหน่วยงานเดียวกัน มหาวิทยาลัยมีการจัดสรรเงินรายได้ของ
มหาวิทยาลัยเพื่อจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงานที่เป็นพนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน
เพ่ือเป็นเงินรางวัลประจ าปี โดยพิจารณาความสามารถในการจ่ายของมหาวิทยาลัยด้วย 3) การให้
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สิทธิในการตรวจสุขภาพประจ าปี โดยมหาวิทยาลัยจะเป็นผู้ด าเนินการจัดหาสถานพยาบาลที่มี
มาตรฐานมาบริการบุคลากรและดูแลค่าใช้จ่ายในการรับบริการตามรายการที่มหาวิทยาลัยก าหนด 4) 
การให้สิทธิเบิกค่าใช้จ่ายในการไปราชการ พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน      
ที่เดินทางไปราชการตามที่มหาวิทยาลัยอนุมัติจะมีสิทธิในการเบิกค่าใช้จ่ายในการไปราชการ         
ตามระเบียบกระทรวงการคลัง ว่าด้วยการเบิกค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 
2554 5) การสร้างความร่วมมือกับหน่วยงานภายนอก โดยมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมได้ท ากา รลง
นามบันทึกข้อตกลงเพ่ือสร้างความร่วมมือระหว่างมหาวิทยาลัยกับหน่วยงานต่างๆ ทั้งหน่วยงาน
ภาครัฐ ภาคเอกชนและรัฐวิสาหกิจ เพื่อเป็นการส่งเสริมและอ านวยความสะดวกให้พนักงาน
มหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนสามารถขอสินเชื่อเอนกประสงค์และสินเชื่อเพ่ือที่อยู่
อาศยั                  

1.7  กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ 1) การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานระหว่างทดลองการปฏิบัติงาน เมื่อพนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการ
และสายสนับสนุนเข้ามาปฏิบัติงานต้องทดลองปฏิบัติงานเป็นเวลาไม่น้อยกว่า 6 เดือน แต่ไม่เกิน 1 ปี 
เมื่อครบก าหนดระยะเวลาการทดลองงาน มหาวิทยาลัยจะแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินผลการ
ทดลองปฏิบัติงานเป็นผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานในช่วงเวลาทดลองงาน เมื่อผ่านการประเมินจะ
ได้รับการบรรจุแต่งตั้งให้เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย  2) การประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี เพื่อ
ประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อวัดผลสัมฤทธิ์ของงานโดยประเมินจากปริมาณผลงาน 
คุณภาพผลงาน ความรวดเร็วหรือตรงเวลาที่ก าหนด หรือความประหยัด หรือความคุ้มค่าของการใช้
ทรัพยากรและพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยประเมินจากสมรรถนะหลั ก สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะ
งาน หรือสมรรถนะทางการบริหารและน าผลการประเมินไปใช้ประกอบการเลื่อนขั้นเงินเดือน โดย
ประเมินปีละ 2 รอบ ตามปีงบประมาณ 3) การประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือการต่อสัญญาจ้าง โดย
แบ่งการต่อสัญญาจ้างเป็น 5 ระยะ ในแต่ละระยะจะต้องมีการประเมินผลการปฏิ บัติงานพร้อม
ประเมินผลงานตามหลักเกณฑ์ที่มหาวิทยาลัยก าหนด  

2.  ความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม  
 ในการศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม      

โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกจากกลุ่มผู้ให้ข้อมูลของมหาวิทยาลัยราชภั ฏนครปฐม และการศึกษาค้นคว้า
และวิเคราะห์ข้อมูลเอกสารต่างๆ ที่เก่ียวข้อง พบว่า 

2.1  คุณภาพชีวิตในการท างาน 
พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราช

ภัฏนครปฐมมีความรู้สึกว่ามีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีซึ่งเป็นผลมาจาก 1) โครงสร้างขององค์กร ที่
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เหมาะสมและมีนโยบายที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ เปูาหมายและวัตถุประสงค์ของ
มหาวิทยาลัย และมีการบริหารจัดการที่ครอบคลุมถึงการจัดโครงสร้างเกี่ยวกับงาน สายการบังคับ
บัญชา การวางแผน การสั่งการ การควบคุมการท างาน การติดตามก ากับดูแล และการประเมินผล
การท างาน 2) การจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอต่อการด ารงชีวิตจนท าให้มีคุณภาพชีวิตทั้ง
ในการท างานและชีวิตส่วนตัวดีขึ้น นอกจากนี้ มหาวิทยาลัยมีสวัสดิการต่างๆ ที่ดีและมีความ
เหมาะสมท าให้บุคลากรรู้สึกว่าชีวิตการท างานได้รับความสมดุลทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว 3) การ
ส่งเสริมด้านเทคโนโลยีเพ่ือท าให้การปฏิบัติงานเกิดความคล่องตัวยิ่งขึ้น การปฏิบัติงานมีคุณภาพและ
มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  4) ความปลอดภัยในสถานที่ปฏิบัติงาน มหาวิทยาลัยมีการจัดบรรยากาศและ
สภาพแวดล้อมภายในจนรับรู้ได้ถึงการได้รับความปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพกายและ
สุขภาพจิตพร้อมทั้งได้รับความสะดวกสบายจนท าให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีขณะปฏิบัติงาน           
5) ความสัมพันธ์อันดีภายในองค์กร ที่ส่งผลต่อบรรยากาศในการท างานภายในองค์กรดีขึ้น ท าให้การ
ปฏิบัติงานมีความคล่องตัวยิ่งขึ้น เมื่อเกิดปัญหาจะสามารถแก้ปัญหาได้ง่ายและรวดเร็ วยิ่งขึ้น           
6) ความก้าวหน้าในสายอาชีพ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมมีการส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความ
เจริญเติบโตในสายอาชีพมีเส้นทางความก้าวหน้าเพื่อยกระดับความเป็นอยู่ให้ดียิ่งขึ้น ด้วยการให้
ค าแนะน า ให้ค าปรึกษา ชี้แนะแนวทางการปฏิบัติในทางท่ีดียิ่งขึ้ นและเปิดโอกาสให้เข้าร่วมกิจกรรม
ต่างๆ ทั้งภายในองค์กรและภายนอกองค์กรเพื่อเป็นการเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ซึ่งจะส่งผล
ต่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

2.2  ความผูกพันต่อองค์กร 
 พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราช

ภัฏนครปฐมมี ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรหลากหลายรูปแบบ ได้แก่ 1) ความผูกพันในเชิงความรู้สึก 
คือมีรู้สึกต้องการทุ่มเทตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้กับมหาวิทยาลัยอย่างเต็มที่เต็มความสามารถพร้อมที่จะ
อุทิศตัวให้กับองค์กรเพื่อให้มหาวิทยาลัยบรรลุเปูาหมายขององค์กร 2) ความผูกพันเนื่อ งจากต้องการ
อยู่กับองค์กร มีความรู้สึกต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรอย่างต่อเนื่อง เนื่องด้วยระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานที่ยาวนานต่อเนื่องจนมีความรู้สึกท่ีไม่ต้องการโยกย้ายสถานที่ปฏิบัติงานเพราะรู้สึกว่าได้
ลงทุนด้านระยะเวลา หากลาออกจะท าให้สูญเสียสิ่งที่ได้เคยลงทุนกับองค์กรนี้มาและสิ่งตอบแทนอ่ืนๆ 
ที่จะได้รับหลังจากนี้ 3) ความผูกพันตามบรรทัดฐานที่ควรเป็น บุคลากรจะตระหนักอยู่เสมอว่าองค์กร
แห่งนี้ให้โอกาสได้เข้าปฏิบัติงานมีต าแหน่งหน้าที่ที่มีความมั่นคงกับชีวิตจนรู้สึกว่าผูกพันกับองค์กรและ
ต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรนี้เพื่อเป็นการตอบแทน นอกจากนี้ พนักงานมหาวิทยาลัยที่เป็นศิษย์
เก่าของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม จะเกิดความรู้สึกรักและห่วงแหนมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม
ยิ่งขึ้น 
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2.3  ความจงรักภักดี 
พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย    

ราชภัฏนครปฐมมีความรู้ สึกว่าตนเองมีความจงรักภักดีกับองค์กร รู้สึกพอใจในการปฏิบัติงานกับ
องค์กรแห่งนี้และก็ยังคงมีความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรแห่งนี้ต่อไปด้วยความเต็มใจ โดยไม่
คิดท่ีจะเปลี่ยนย้ายสถานที่ท างานถึงแม้ว่าจะมีทางเลือกอ่ืนที่น่าดึงดูดใจหรือจะสามารถท าให้มีความ
มั่น คงในอาชีพมากกว่าที่แห่งนี้ก็ตาม พนักงานมหาวิทยาลัยบางส่วนให้การเปรียบเปรยว่า
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมเปรียบเสมือนบ้านหลังที่ 2 ต้องการที่จะปกปูองเพ่ือไม่ให้ภาพลักษณ์
ของมหาวิทยาลัยเป็นไปในทางที่ไม่ดี   ด้านผู้บริหารของมหาวิทยาลัยก็ตระหนักในการที่จะท าให้
พนักงานมหาวิทยาลัยทุกคนมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งที่น าพาองค์กรไปสู่เปูาหมายสูงสุดที่องค์กร
ก าหนดไว้ สังเกตได้จากข้อมูลย้อนหลัง 3 ปี ตั้งแต่ปี พ .ศ. 2556 – 2558 ของอัตราการลาออกของ
พนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมก็มีแนวโน้มลดลงแสดงให้เห็นถึงความต้องการที่จะปฏิบัติงา น
กับองค์กรต่อไป  

2.4  ประสิทธิภาพในการท างาน 
 พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนมีความรู้สึกพึงพอใจ

กับงานท่ีตนปฏิบัติจนเกิดเป็นความสุขขณะปฏิบัติงาน รู้สึกว่างานที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติมีความ
ท้าทาย ถึงแม้จะมีการมอบหมายภาระงานในปริมาณที่มาก บางง านที่ได้รับให้ปฏิบัติก็เป็นงานที่
นอกเหนือภาระงานหลัก พบเจอปัญหาและอุปสรรคแต่ก็สามารถใช้ความสามารถในด้านต่างๆ ของ
ตนเองจนผ่านอุปสรรคต่างๆ ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี โดยไม่หวังที่จะได้รับค่าตอบแทนพิเศษจาก
องค์กร จากความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าเป็นประโยชน์ส าหรับองค์ กรและเป็นส่วนหนึ่งที่สามารถท าให้
องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรได้ แปรเปลี่ยนความรู้สึกให้ดียิ่งขึ้นจนกลายเป็นความรู้สึกผูกพัน
ในงานที่ก าลังปฏิบัติ ซึ่งสอดคล้องกับนโยบายของผู้บริหารที่พยามยามจะส่งเสริมให้บุคลากรใช้ความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เพ่ือให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  

 ดังจะเห็นได้จากผลงานของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการด้านงานวิจัยที่
ถือว่าเป็นงานวิจัยที่มีคุณภาพสร้างสรรค์ผลงานด้านการวิจัยออกมาเพ่ือเป็นประโยชน์ต่อสังคมอย่าง
ต่อเนื่องจนได้รับการสนับสนุนงบประมาณที่มีแนวโน้มสูงขึ้ นทุกปีอย่างต่อเนื่องจาก ส านักงาน
คณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ  นอกจากนี้ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายวิชาการท่ีมีนโยบายและการก าหนดเงื่อนไขหลักเกณฑ์เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรมี
ประสิทธิภาพมากด้านวิชาการมากยิ่งข้ึน ดังจะเห็นได้จากจ านวนผู้ขอก าหน ดต าแหน่งทางวิชาการ 
ต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ประจ า พ .ศ. 2558 ซึ่งมีผู้ยื่นขอถึง 17 ราย นอกจากนี้ จ านวนผู้ส าเร็จ
การศึกษาทั้งระดับปริญญาตรีและระดับบัณฑิตศึกษาที่มีอัตราเพิ่มขึ้นทุกปี ก็แสดงให้เห็นว่าพนักงาน
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มหาวิทยาลัยสายวิชาการประสิทธิภาพในการสอนเพิ่มขึ้น ผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพสู่ตลาดแรงงานและ
ปฏิบัติงานตามหน้าที่ต่างๆ เพื่อเป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนาประเทศต่อไป 

 ด้านพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน ก็ได้รับรางวัลด้านการบริการ ซึ่งเป็น
รางวัลประกาศเกียรติคุณด้านการบัญชีภาครัฐประเภทดีเด่น ประจ าปีงบประมาณ 2558 จากกรมบัญชกีลาง 
ซึ่งรางวัลดังกล่าวสะท้อนให้เห็นถึงคุณภาพองค์กรที่มีความเป็นเลิศในการบริหารจัดการด้านการเงิน
การคลังจากกรมบัญชีกลาง ด้านคุณธรรม จริยธรรม และความซื่อสัตย์สุจริต ด าเนินกิจการด้วยความ
โปร่งใส มีการก ากับดูแลกิจการที่ดี และการดูแลผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกฝุายด้ว ยความยุติธรรม โปร่งใส 
และเชื่อถือได้ ถือเป็นรางวัลที่สร้างชื่อเสียงให้กับมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมในด้านการให้บริการที่
เป็นเลิศจนมีหน่วยงานภาครัฐต่างๆ เข้ามาขอศึกษาดูงาน 

 นอกจากนี้ มีบุคลากรบางคนไม่ได้ให้ความส าคัญกับระบบการบริหารจัดการ
ของมหาวิทยาลัยไม่มีความ ต้องการหรือร้องขอเพ่ือให้มหาวิทยาลัยส่งเสริมหรือสนับสนุนสิ่งต่างๆ     
เพ่ือเป็นการเอ้ือต่อการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น แต่กลับรู้สึกว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ดี อยู่ใน
จิตส านึกและความรับผิดชอบส่วนบุคคลมากกว่าการได้รับการส่งเสริมจากองค์กร 
 
อภิปรายผล 

1. กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม  
1.1  กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

 ผลการศึกษาพบว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมมีการด าเนินการเป็นกระบวนการ โดยให้ความส าคัญ
กับปัจจัยต่างๆ ทั้งปัจจัยภายในอง ค์กรและปัจจัยภายนอกองค์กรที่มีผลกระทบกับการจัดการเรียน
การสอน เนื่องจากสถานการณ์ต่างๆ มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว องค์กรจ าเป็นต้องมีการปรับตัว
ให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป เพื่อให้องค์กรมีความพร้อมและสามารถรับมือกับ
สถานการณ์ต่างๆ ที่เปลี่ยนแปลงไป โ ดยน าข้อมูลจากการศึกษาปัจจัยต่างๆ มาวิเคราะห์เพื่อให้ได้
จ านวนผู้สอนที่สอดคล้องกับจ านวนผู้เรียนและสนับสนุนภารกิจหลักของมหาวิทยาลัย ซึ่งจะมีการ
วิเคราะห์ทุกๆ ภาคเรียนการศึกษา เพื่อตรวจสอบว่าในปีการศึกษาหน้ามหาวิทยาลัยมีความสามารถ
ในการรับนักศึกษาจ านวนเท่าไร และจะต้องจัดหาอาจารย์ผู้สอนให้เพียงพอกับผู้เรียน  

ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน        
มีการด าเนินการในรูปของคณะกรรมการพิจารณากรอบอัตราก าลัง โดยคณะกรรมการมาจากตัวแทน
ของแต่ละหน่วยงานมาร่วมการวิเคราะห์จากปัจจัยต่างๆ ทั้งมาตรฐานการก า หนดต าแหน่ง ภาระงาน
ของแต่ละต าแหน่ง สอดคล้องกับ กฤติยา จินตเศรณี (2557) ศึกษาเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์ของสายสนับสนุนวิชาการเพ่ือรองรับการเป็นมหาวิทยาลัยวิจัยของมหาวิทยาลัยบูรพา 
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พบว่า การจัดหาทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีการวิเคราะห์ภาระงานในภาพรวมขอ งทั้งส่วนงานเพ่ือ
ก าหนดภาระงานของต าแหน่ง เพื่อให้องค์กรทราบว่าจะต้องการบุคคลประเภทใด จ านวนเท่าไร และ
เมื่อไร ให้เหมาะสมทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ สอดคล้องและสนับสนุนกับพันธกิจขององค์กร โดย
การเตรียมการณ์ต่างๆ หรือการคาดการณ์สถานการณ์ไว้ล่วงหน้า เพ่ือให้องค์กรมี ความพร้อมและ
สามารถรับมือกับสถานการณ์ต่างๆ ที่เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งมหาวิทยาลัยมีการทบทวนกรอบอัตราก าลัง
ในทุกๆ 4 ปี ซึ่งถือเป็นการเอ้ือต่อการปรับเปลี่ยนและพัฒนาในอนาคตถือเป็นวิธีการที่เหมาะสม 
สอดคล้องกับ มรกต โกมลดิษฐ์ (2546 ) ศึกษาเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใ นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐ : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี พบว่า กิจกรรมการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่ให้ได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ในเวลาที่เหมาะสมตามความต้องการ
ของหน่วยงาน ท าให้ทราบความต้องการจ านวนคนเพ่ิมเปรียบเทียบกับการส ารวจก าลังคน ที่มีอยู่เดิม 
และทราบคุณสมบัติของบุคลากรที่หน่วยงานต้องการ ซึ่งเป็นกระบวนการที่มีความซับซ้อนและ
เกี่ยวข้องกับบุคคลหลายฝุาย ทั้งงบประมาณ หน่วยงาน จึงต้องมีการด าเนินงานให้รอบคอบรัดกุม 
โดยพิจารณาจัดท าแผนอัตราก าลังในรูปคณะกรรมการ เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรมากที่สุด  

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์จะท าให้เห็นภาพความสัมพันธ์ของกิจกรรมต่างๆ 
ที่จะเกิดข้ึนในอนาคต ท าให้การด าเนินงานด้านต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรเป็นไปด้วยความราบรื่น 
หากองค์กรมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความชัดเจน เชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุ ทธ์
ขององค์กรที่เป็นจุดเริ่มต้นที่ส าคัญในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่ง
บุคลากรถือเป็นทุนมนุษย์ที่จะเป็นแรงขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเปูาหมายที่ก าหนดไว้ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ทุกกระบวนการมีความเชื่อมโยงกัน ตั้งแต่การวางแผนทรัพยากรมนุษ ย์ การสรรหา 
การคัดเลือก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การบริหารค่าตอบแทน การให้สวัสดิการ และการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า หากองค์กรมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ท่ีดีก็จะ
เป็นเช่นลูกโซ่ที่ท าให้องค์กรสามารถด าเนินการวางแผนในกิจกรรมอื่นๆ ที่เก่ียวข้อง กับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างราบรื่นและต่อเนื่อง นอกจากนี้ องค์กรจะต้องรักษาสมดุลของบุคลากร
ภายในองค์กรอยู่ในระดับที่เหมาะสมอยู่ตลอดเวลา การวางแผนทรัพยากรมนุษย์จะเป็นเครื่องมือและ
แนวทางส าคัญในการสร้างหลักประกันว่าองค์กรจะมีบุคลากรที่มีคุณภาพตามที่ต้องก ารในปริมาณที่
เหมาะสม โดยไม่เกิดสภาวะบุคลากรล้นงานหรือขาดแคลนแรงงานขึ้น 

1.2 กระบวนการสรรหา 
 ผลการศึกษาพบว่า กระบวนการสรรหาของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมทั้ง

พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการและสายสนับสนุน มีการเปิดโอกาสให้ทั้งบุคลากรภายในได้มีโอกาส
ในการเข้าสู่กระบวนการสร รหาขององค์กร ถือเป็นการให้ โอกาสความก้าวหน้าในการท างานแก่
บุคลากรที่มีความตั้งใจท างาน ส่งเสริมขวัญและก าลังใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งอาจจะส่งผลให้บุคลากร
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เกิดความเชื่อม่ันในองค์กร มีความจงรักภักดี และซื่อสัตย์ต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ วนิดา วาดีเจริญ 
และคณะ ไดก้ล่าวว่า การสรรหาบุคลากรจากภายในองค์กรถือเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจ เป็นแรง
กระตุ้นให้บุคลากรได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ในการพัฒนาตนเอง และยังเป็นการส่งเสริม
ความก้าวหน้าในอาชีพอีกด้วย  แต่การได้บุคลากรภายในองค์กรเข้ามาปฏิบัติงานในต าแหน่งใหม่เป็น
การปดิกั้นคนดี มีความรู้ ความสามารถจากภายนอกองค์กร อาจท าให้เกิดอุปสรรคต่อการพัฒนาการ
ท างาน นอกจากนี้ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมก็เปิดโอกาสให้บุคคลทั่วไปจากภายนอกในสาขาวิชา
ที่มีความเก่ียวข้องกับต าแหน่งที่ต้องการ เพ่ือให้ได้มาซึ่งบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ ทักษะที่
เหมาะสมกับต าแหน่งที่ต้องการ การด าเนินการเช่นนี้จะท าให้องค์กรได้ผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ 
และทัศคติที่ดีจากภายนอกองค์กรเข้ามาร่วมปฏิบัติงานกับองค์กร ท าให้องค์กรมีแนวคิดและวิธีการ
ใหม่ๆ จากนอกองค์กร ซึ่งอาจเป็นการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้กับองค์กร ซึ่ง สอดคล้องกับ 
วนิดา วาดีเจริญ และคณะ ที่ได้กล่าวไว้ว่า การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์กร เป็นอีกหนึ่ง
แนวทางเพ่ือเปิดกว้างให้บุคลากรจากหลากหลายสาขาท่ีเกี่ยวข้องกับต าแหน่งที่องค์กรเปิดรับเข้า
มาร่วมงาน ซึ่งบุคคลเหล่านี้อาจมีแนวคิดท่ีแตกต่าง ท าให้เกิดความหลากหลายใน องค์กรอันน าไปสู่
การเปลี่ยนแปลงในการแก้ปัญหาหรือแนวคิดริเริ่มในการเปลี่ยนแปลงแผนงานในองค์กร  

ด้านวิธีการสรรหามหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมด าเนินการสรรหาบุคคลเพ่ือ
ด ารงต าแหน่งต่างๆ แบ่งออกเป็น 2 วิธี คือ 1) การรับสมัครบุคคลด้วยวิธีปกติ  วิธีการนี้มีการทดสอบ
ภาควิชาต่างๆ ตามหลักเกณฑ์ วิธีการและเงื่อนไขขององค์กร ครอบคลุมการวัดความรู้ความสามารถ
ของต าแหน่งทุกด้าน ทั้งด้านคิดค านวณ ด้านเหตุผล ด้านภาษา เพ่ือเป็นการทดสอบความรู้ 
ความสามารถ นอกจากนี้มีการทดสอบเพ่ือวัดทักษะและทัศนคติจากการสอบสัมภาษณ์ สอดคล้องกับ 
ศุภณัฐ ปัญญาแก้ว  (2557 ) ศึกษาปัญหาและแนวทางการแก้ไขการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
สถาบันวิจัยและพัฒนาพื้นที่สูง (องค์การมหาชน ) พบว่า การสรรหาและคัดเลือกจ าเป็นต้องมี
กระบวนการสอบข้อเขียน สอบปฏิบัติ ทดสอบความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน เพื่อเป็นการ
วัดความรู้และทักษะในการปฏิบัติ งาน และ 2) การรับสมัครบุคคลด้วยวิธีพิเศษ ใช้ในกรณีที่มีความ
ต้องการบุคคลเข้ามาปฏิบัติงานด้วยความเร่งด่วน ขั้นตอนการด าเนินการมีความคล้ายคลึงกับวิธีการ
รับสมัครบุคคลด้วยวิธีปกติ แต่แตกต่างที่ช่วงระยะเวลาในการประกาศรับสมัครที่มีการก าหนด
ระยะเวลาให้สั้นลงและวิธีก ารสรรหาของการรับสมัครบุคคลด้วยวิธีการใดวิธีการหนึ่งตามที่
มหาวิทยาลัยพิจารณาอนุมัติให้ด าเนินการ ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า วิธีการนี้ถือเป็นวิธีการที่รวดเร็วทัน
ต่อเหตุการณ์ มีการยืดหยุ่นในวิธีการเพ่ือรองรับสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวมเร็ว แต่การ
ด าเนินการด้วยวิธีนี้อาจไม่สามารถคัดกรองผู้ที่มีความรู้ ความสามารถและทักษะมาปฏิบัติงานกับ
หน่วยงานได้อย่างมีคุณภาพ  
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1.3  กระบวนการคัดเลือก 
ผลการศึกษาพบว่า มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมมีกระบวนการคัดเลือก

ผู้สมัครในต าแหน่งต่างๆ ทั้งพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการและสายสนับสนุน โดยน าหลักเกณฑ์
และวิธีด าเนินการการคัดเลือกต่างๆ ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนมาเป็นแนวทาง
ในการปฏิบัติของมหาวิทยาลัย เนื่องจากส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนเป็นองค์กรกลาง
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการ ภายใต้การบริหารงานตามระบบคุณธรรม พัฒน า
ระบบการบริหารก าลังคนในราชการให้เป็นกลไกการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติอย่างมีประสิทธิภาพ  
การน าหลักเกณฑ์ต่างๆ ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนมาถือปฏิบัติ ถือเป็นวิธีการที่
เป็นมาตรฐานและสามารถคัดกรองบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ เหมาะสมกับการเข้าสู่ต าแหน่ง ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ พิมพ์วิไล ลัดดาวัลย์ (2554) ศึกษาเรื่องปัจจัยทรัพยากรมนุษย์ท่ี
ท าให้การควบรวมกิจการประสบความส าเร็จ กรณีศึกษาธนาคารธนชาตกับธนาคารนครหลวงไทย 
พบว่า ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านกระบวนการคัดเลือกมีความส าคัญมาก ท าให้การ
ด าเนินงานขององค์กรประสบความส าเร็จ และสอดคล้องกับสุพัตรา ธัญน้อม (2555 ) ศึกษาเรื่อง
ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษาโรงเรียน
ลาซาล พบว่า ภาพรวมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนลาซาลอยู่ในระดับดีมาก เนื่องจาก
โรงเรียนลาซาลมีระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับกระบวนการสรรหาและการคัดเลือกที่ชัดเจน  

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมมีการด าเนินการตามข้ันตอนต่างๆ ใน
กระบวนการคัดเลือกในรูปแบบของคณะกรรมการเพื่อให้ทุกขั้นตอนมีความโปร่งใสและตรวจสอบได้ 
และเพ่ือให้การคัดเลือกมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึ น สอดคล้องกับ กรสรรค์ เอนกศักยพงศ์ (2556 ) 
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของอุตสาหกรรมยานยนต์
และชิ้นส่วน พบว่า กระบวนการรับบุคลากรเข้ามาร่วมปฏิบัติงานเป็นกระบวนการที่มีความส าคัญต่อ
องค์กรอย่างมากและองค์กรจ าเป็นต้องตระหนักแล ะให้ความส าคัญเป็นอันดับต้นๆ เพราะทรัพยากร
บุคลากรจะเป็นตัวขับเคลื่อนที่จะน าองค์กรไปสูเปูาหมาย นอกจากนี้ มหาวิทยาลัยได้แต่งตั้งให้
บุคลากรภายในหน่วยงานที่ต้องการต าแหน่งนั้นๆ เข้ามามีส่วนร่วมในการคัดเลือก เพื่อให้ได้ผู้ที่มี
ความรู้ ความสามารถ และเหมาะสมกับต าแห น่งจริงเข้ามาปฏิบัติงานกับหน่วยงาน เนื่องจากแต่ละ
หน่วยงานมีบริบทและความต้องการที่แตกต่างกัน และการด าเนินการในรูปแบบของคณะกรรมการจะ
ท าให้การด าเนินการในขั้นตอนต่างๆ มีความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ สอดคล้องกับแนวคิด
ของ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันนท์ (2545) กล่าวไว้ว่า ผู้ท าหน้าที่ในการคัดเลือกบุคลากรจะต้องมีความรู้ใน
หลักการ และมีความเข้าใจในเทคนิค หรือมีศิลปะในการคัดเลือกบุคคลที่ต้องการออกจากกลุ่มผู้สมัคร
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับ กรสรรค์ เอนกศักยพงศ์ (2556) ศึกษาเรื่องกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อปร ะสิทธิภาพการปฏิบัติงานของอุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นส่วน 
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พบว่า เมื่อองค์กรมีรูปแบบในการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมจะท าให้ได้บุคลากรที่มี
ความมีความรู้ความสามารถเข้ามาร่วมปฏิบัติงานและเกิดความพึงพอใจก็จะส่งผลดีต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ พ นิดา นิลอรุณ (2557) ศึกษาเรื่องอิทธิพลของศักยภาพในการจัดการ
แรงงานต่างด้าวที่มีต่อประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการด าเนินงานของ
ผู้ประกอบการในจังหวัดระนอง พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการสรรหาและการคัดเลือกท า
ให้เพ่ิมความสามารถในการการจัดการแรง งานต่างด้าวให้เกิดประสิทธิภาพยิ่งขึ้น แสดงให้เห็นว่าการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญต่อทุกภาคส่วนทั้งภาครัฐและภาคเอกชน   

1.4  กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 ผลการศึกษาพบว่า มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมให้ความส าคัญกับเรื่องการ

พัฒนาบุคลากรผ่านกระบวนการของกิจกรรมต่าง ๆ ได้แก่ การปฐมนิเทศพนักงานใหม่ การฝึกอบรม 
การสอนงาน การศึกษาดูงาน การเข้าร่วมประชุม สัมมนา อบรม หรือกิจกรรมต่างๆ ภายนอกองค์กร 
การลาศึกษา  และการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยวิธีการต่างๆ 
เหล่านี้ จะเป็นวิธีการที่จะท าให้บุคลากรได้มี ความรู้ ทักษะที่ดีเพ่ิมมากข้ึน เป็นเปิดโลกทัศน์ขยาย
มุมมองและน าวิธีคิดนอกกรอบจากภายนอกองค์กรมาปรับใช้กับการท างานในองค์กร ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรเพื่อให้องค์กรบรรลุเปูาหมายที่
ก าหนดไว้ สอดคล้องกับ สไบทิพย์ มงคลนิมิตร์  (2554) ศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้าน
การบริการของโรงแรมแมนดารินโอเรียนเต็ล กรุงเทพฯ พบว่า กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
องค์กรมีแผนการฝึกอบรม โดยเน้นการอบรมที่เป็นการพัฒนาทั้งความรู้ ทักษะและทัศนคติที่ดีต่อการ
ปฏิบัติงาน โดยการฝึกอบรม การศึกษาต่อ กา รพัฒนาการสอนงาน การหมุนเวียนงาน ซึ่งจะท าให้
บุคลากรมีความสามารถอย่างแท้จริง และสอดคล้องกับ สุนันทา มิ่งเจริญพร (2556) ได้ศึกษาเรื่อง
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับผลการด าเนินงานขององค์การของธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่ 
พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส่งผลต่อประสิทธิผลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดย
ที่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นแนวทางหนึ่งในการบริหารองค์กรส่งผลให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพได้  

ทั้งนี้ มหาวิทยาลัยแต่งตั้งที่ปรึกษาอธิการบดีด้านบริหารงานบุคคล เพื่อ
ด าเนินการด้านการพัฒนาบุคลากรทั้งหมด และมีการ ปรับโครงสร้างภารกิจหน้าที่ของงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้เป็นหน่วยงานกลางของมหาวิทยาลัยในการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยทั้ง
พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการและสายสนับสนุน สอดคล้องกับ ปรสูตร สิริวัฒนากร (2555 ) 
ศึกษาเรื่องกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสมาคมวอลเลย์บ อลแห่งประเทศไทยและสมาคม
เทควันโดแห่งประเทศไทย พบว่า กระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีการจัดหา
บุคลากรเพ่ือด าเนินการและรับผิดชอบงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ นอกจากนี้ มหาวิทยาลัย
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ราชภัฏนครปฐมมีก าหนดทิศทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีความเหมาะสมกับบริ บทของ
หน่วยงานด้วยการพัฒนาบุคลากรให้เป็นไปตามยุทธศาสตร์ และตัวชี้วัดต่างๆ ตามการประกัน
คุณภาพของมหาวิทยาลัย เพื่อให้สิ่งต่างๆ เหล่านี้เป็นตัวก ากับและเป็นตัวก าหนดทิศทางของกิจกรรม
ต่างๆ ที่เป็นการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานเพื่อให้หน่วยงานมีการด าเนินการด้วยความประสิ ทธิภาพ
และท าให้องค์กรเกิดความยั่งยืน สอดคล้องกับ ปรสูตร สิริวัฒนากร (2555) ศึกษาเรื่องกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของสมาคมวอลเลย์บอลแห่งประเทศไทยและสมาคมเทควันโดแห่งประเทศ
ไทย พบว่า กระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีการก าหนดจุดมุ่งหมายและบทบาท
ของหน่วยงานให้มีความสอดคล้องกับนโยบายและแผนงานของหน่วยงาน การพัฒนาบุคลากรให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะช่วยให้องค์กรสามารถเตรียมพร้อมบุคลากรที่มีคุณภาพและพร้อมที่
จะขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เปูาหมายที่ก าหนดอย่างยั่งยืน   

ด้านการส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงาน มหาวิทยาลัยสายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมมีการด าเนินการที่เป็นรูปธรรม มีกฎหมายและระเบียบต่างๆ รองรับ
พร้อมทั้งการสนับสนุนด้านต่างๆ ของมหาวิทยาลัย แต่ด้านพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมอยู่ระหว่างการด าเนินการปรับปรุงกฎหมายและระเบียบ ต่างๆ ให้มี
ความชัดเจนและเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น เพื่อท าให้บุคลากรรับรู้เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพท่ี
ชัดเจน ซึ่งมหาวิทยาลัยมีนโยบายที่จะท าแผนพัฒนารายบุคคลเพ่ือสร้างความชัดเจนของเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

1.5 กระบวนการบริหารค่าตอบแทน 
 ผลการศึกษาพบว่า มหาวิทยาลัยร าชภัฏนครปฐมมีการจ่ายค่าตอบแทนให้

พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนในรูปแบบของเงินเดือนหรือค่าตอบแทน
ประจ า โดยมีหลักเกณฑ์ในการพิจารณาอัตราเงินเดือนจากคุณวุฒิ ประสบการณ์ ความขาดแคลน 
ความช านาญงานที่ตรงกับความต้องการของมหาวิทยาลัย และมีการเปลี่ยนแปล งเพ่ือให้สอดคล้องกับ
สภาวะเศรษฐกิจ ค่าครองชีพปัจจุบัน สอดคล้องกับ Mondy (1999 อ้างถึงใน นพ ศรีบุญนาค 2546: 
22-26) ได้กล่าวว่า การจ่ายค่าตอบแทนขององค์กรจะต้องจ่ายค่าตอบแทนให้สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงของอัตราค่าครองชีพ สอดคล้องกับประสิทธิภาพและความสามารถในการ ท างานของ
บุคลากรด้วย ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า การที่องค์กรมีการทบทวนการจ่ายค่าตอบแทนให้เป็นไปตาม
ปัจจัยแวดล้อมต่างๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลง ถือเป็นสิ่งที่ดีท่ีแสดงให้เห็นถึงความใส่ใจต่อคุณภาพชีวิต
ของบุคลากรในองค์กร มีต้องการให้บุคลากรสามารถด าเนินชีวิตอยู่ในสังคม ได้อย่างปกติสุข เพราะ
หากบุคลากรมีปัจจัย 4 ที่ครบถ้วนสมบูรณ์ จะท าให้บุคลากรไม่เกิดความวิตกกังวลกับการด าเนินชีวิต 
ซึ่งจะส่งผลที่ดีต่อความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ต่อไป สอดคล้องกับ สไบทิพย์ มงคล
นิมิตร์ (2554) ศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านกา รบริการของโรงแรมแมนดารินโอเรียน
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เต็ล กรุงเทพฯ พบว่า หากพนักงานมีความพึงพอใจในค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมจะท าให้
บุคลากรปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ รวมทั้งมีขวัญและก าลังใจในการที่จะปฏิบัติงานอยู่กับ
องค์กรด้วยความจงรักภักดีส่งผลให้องค์กรเติบโตก้าวหน้าได้อย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับ บังอร ทับทิม 
(2553) ศึกษาเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดพัทลุง พบว่า องค์กร
ต้องมีวิธีการจูงใจให้บุคลากรท างานดีขึ้นโดยการจ่ายผลประโยชน์ตอบแทน นอกจากนี้ มหาวิทยาลัย
ราชภัฏนครปฐมมีการจ่ายค่าตอบแทนประเภทอ่ืนๆ ได้แก่ การจ่ายค่าครองชีพชั่วคราวตามมติ
คณะรัฐมนตรี การจ่ายค่าตอบแทนวิชาชีพเฉพาะ สอดคล้องกับ Mondy (1999 อ้างถึงใน นพ ศรีบุญ
นาค 2546: 22-26) ได้กล่าวว่า การจ่ายค่าตอบแทนจะต้องให้ความส าคัญของต าแหน่งงานที่จะต้อง
ใช้ทักษะเฉพาะวิชาชีพเป็นพิเศษ นอกจากนี้ มหาวิทยาลั ยราชภัฏนครปฐมได้มีการจ่ายค่าตอบแทน
พิเศษในการจ้างบุคลากรที่เกษียณอายุราชการมาปฏิบัติงานต่อหลังเกษียณอายุราชการ การจ่าย
ค่าตอบแทนคณะกรรมการให้กับผู้ที่ปฏิบัติงานนอกเหนือภารกิจหลัก การจ่ายค่าตอบแทนการ
ปฏิบัติงานนอกเวลาราชการที่ปฏิบัติหน้าที่ตามโครงการจัดการศึก ษาเพ่ือปวงชน (กศ .พป .)          
เพ่ือจัดการเรียนการสอนในวันอาทิตย์ ซึ่งเป็นช่วงนอกเวลาราชการ  

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมให้ความส าคัญกับการจ่ายค่าตอบแทนให้บุคลากร 
โดยเปรียบเทียบกับฐานเงินเดือนของข้าราชการ จึงท าให้มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมมีการจ่าย
ค่าตอบแทนสูงกว่า มหาวิทยาลัยราชภัฏอ่ืนๆ และการด าเนินงานทุกขั้นตอนมีการก าหนดระเบียบ
รองรับและมีการด าเนินการรูปแบบของคณะกรรมการ ซึ่งมีความเป็นธรรม มีความโปร่งใส ตรวจสอบ
ได้ ทั้งนี้  ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่าการจ่ายค่าตอบแทนมีความเก่ียวข้องกับการจูงใจและดึงดูดให้มีผู้เข้า
มาสมัครงานกับองค์กรมากข้ึน ท าให้องค์กรมีโอกาสในการคัดเลือกบุคคลมากข้ึน ท าให้ได้บุคคลที่มี
คุณภาพเข้ามาร่วมปฏิบัติงานกับองค์กร นอกจากนี้ การจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน
ถือเป็นขวัญและก าลังใจให้กับบุคลากรซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้ นด้วย 
องค์กรจึงต้องมีการบริหารจัดการจ่ายค่าตอบแทนให้มีความยุติธรรม เหมาะสมและสร้างความพึง
พอใจให้กับบุคลากร ทั้งนี้ การจ่ายค่าตอบแทนจะต้องไม่ก่อให้เกิดภาระผูกพันต่อองค์กรด้วย 

1.6  กระบวนการให้สวัสดิการ 
 ผลการศึกษาพบว่า มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมจัดหาสวัสดิการทั้งส วัสดิการ

ตามท่ีกฎหมายบังคับและสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ต่างๆ ตามนโยบายของมหาวิทยาลัย โดยมีการ
ก าหนดไว้ในข้อบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ว่าด้วยการบริหารงานบุคคลพนักงาน
มหาวิทยาลัย พ.ศ. 2555 หมวด 6 สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ได้แก่ การให้สิทธิเป็นสมาชิกกองทุน
ส ารองเลี้ยงชีพ การให้สิทธิให้ได้รับเงินรางวัลประจ าปี การให้สิทธิในการตรวจสุขภาพ การให้สิทธิเบิก
ค่าใช้จ่ายในการไปราชการ สอดคล้องกับ ค านาย อภิปรัชญาสกุล (2557: 220-223) ได้กล่าวว่า 
นอกจากสวัสดิการที่เป็นไปตามที่กฎหมายก าหนดไว้แล้ว นายจ้างจะต้องจัดหาสวัสดิการนอ กท่ีเหนือ
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จากกฎหมายก าหนด ได้แก่ การบริการต่างๆ ทั้งสวัสดิการด้านสุขภาพ ด้านความมั่นคง และบริการ
ด้านอื่นๆ ที่องค์กรจะด าเนินการให้แก่บุคลากรในองค์กรด้วยความเต็มใจ นอกจากนี้ มหาวิทยาลัย
ราชภัฏนครปฐมได้สร้างความร่วมมือกับหน่วยงานภายนอกทั้งหน่วยงานภาครัฐ เอกชน แล ะ
รัฐวิสาหกิจ เพื่ออ านวยความสะดวกในการขอสินเชื่อเพ่ือที่อยู่อาศัยและสินเชื่อเอนกประสงค์ด้วย 
ทั้งนี้ มหาวิทยาลัยมีการทบทวนการให้สวัสดิการแก่บุคลากรเพิ่มเติม ถือเป็นสิ่งที่ดีเนื่องจาก
สถานการณ์ เศรษฐกิจและสังคมมีการเปลี่ยนแปลงไป แม้กระท่ังรายได้ของมหาวิทยาลัยที่ เพ่ิมข้ึน     
ซึ่งก็เนื่องมาจากการปฏิบัติงานอย่างหนักของบุคลากรในองค์กร หากองค์กรมีการเพ่ิมสวัสดิการที่มี
ความจ าเป็นและท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจท าให้บุคลากรรู้สึกต่อองค์กรว่ามีการจัดสวัสดิการ
เพ่ือยกระดับความเป็นอยู่ส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากรและครอบครั วให้ดีขึ้น ซึ่งความรู้สึกเหล่านี้ 
จะท าให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กรมากยิ่งข้ึนและส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

1.7 กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ผลการศึกษาพบว่า มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมมีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ได้แก่ การประเมินผลการปฏิบัติงานระห ว่างทดลองการปฏิบัติงาน ส าหรับบุคลากรใหม่ท่ี
เข้ามาปฏิบัติงานจะต้องต้องทดลองปฏิบัติงานเป็นเวลาไม่น้อยกว่า 6 เดือน แต่ไม่เกิน 1 ปี จะมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานครอบคลุมความเหมาะสมของต าแหน่งหน้าที่ทั้งด้านวิชาการและคุณธรรม
จริยธรรม เพ่ือให้องค์กรมั่นใจว่าบุคลาก รที่จะมาร่วมปฏิบัติงานกับองค์กรนั้นเป็นผู้มีคุณสมบัติ          
มีความรู้ ความสามารถ ทักษะและศักยภาพท่ีจะสามารถปฏิบัติงานกับองค์กรได้ ซึ่งเป็นไปตาม
ข้อบังคับมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ว่าด้วยการบริหารงานบุคคลพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2555 
หมวด 2 การบรรจุ การจ้าง และสัญญาจ้าง  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีเพื่อเลื่อนขั้น
เงินเดือน เพ่ือวัดผลสัมฤทธิ์ของงานโดยประเมินจากปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน ความรวดเร็วหรือ
ตรงเวลาที่ก าหนด หรือความประหยัด หรือความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากรและพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานโดยประเมินจากสมรรถ นะหลัก สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงาน หรือสมรรถนะทางการ
บริหารและน าผลการประเมินไปใช้ประกอบการเลื่อนขั้นเงินเดือน โดยประเมินปีละ 2 รอบ          
ตามปีงบประมาณ และการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือการต่อสัญญาจ้าง มหาวิทยาลัยออก
ข้อบังคับเพ่ือก าหนดเกณฑ์การต่อสัญญาจ้างทั้ง  5 ระยะ ให้มีองค์ประกอบของการต่อสัญญาจ้างทั้ง
ผลการประเมินและผลงานตามที่ก าหนด ซึ่งผลงานดังกล่าวจะเป็นการแสดงให้เห็นการพัฒนา
ความสามารถของตนเองและเป็นผลงานที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร ซึ่งมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม
เป็นมหาวิทยาลัยราชภัฏที่น าร่องน าหลักเกณฑ์เหล่านี้มาใ ช้ประกอบการประเมินเพื่อต่อสัญญาจ้าง 
และอยู่ในระยะเวลาปรับเปลี่ยนเงื่อนไขต่างๆ บุคลากรอาจเกิดความสับสนและพบปัญหาในทาง
ปฏิบัติ แต่หากหลักเกณฑ์ต่างๆ มีความเหมาะสมแล้วจะส่งผลให้บุคลากรมีผลงานทางวิชาการและ
เป็นการก าหนดให้เห็นเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนที่
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ชัดเจน นอกจากนี้ การประเมินผลการปฏิบัติงานยังส่งผลดีต่อบุคลากรผู้ซึ่งถูกประเมินการปฏิบัติงาน
ที่จะท าให้เป็นแรงขับให้บุคลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น เป็นแรงผลักดันให้บุคลากรใน
องค์กรมีความกระตือรือร้นในการท างานตลอดจนพั ฒนาศักยภาพตนเองแล้ว ในด้านขององค์กรก็จะ
ท าให้องค์กรมีบุคลากรที่มีคุณภาพและปฏิบัติงานให้กับองค์กรบรรลุเปูาหมายสูงสุดขององค์กรได้
เช่นกัน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมควรเร่งด าเนินการเรื่องดังกล่าว เพื่อด าเนินการให้เป็นรูปธรรม
และเผยแพร่ให้สถาบันอุดมศึกษาอ่ืนๆ น าไปเป็นแนวทางในการปฏิบัติ 

หากผลการประเมินของบุคลากรในองค์กรมีเกณฑ์ต่ าลง องค์กรจะต้องมีการ
ทบทวนพิจารณาหาสาเหตุและแนวทางในการแก้ไขปรับปรุงเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ให้ดียิ่งขึ้นต่อไป เพื่อท าให้องค์กรทราบจุดแข็งและจุดอ่อนของบุคลากร และหาแนวทางเพ่ือพัฒนา
บุคลากรให้ดียิ่งขึ้นจนท าให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ ทักษะ เป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณค่า 
สามารถปฏิบัติงานให้กับองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นส่วนหนึ่งที่จะน าพาให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จตามเปูาหมายขององค์กรอย่างยั่งยืนต่อไป สอดคล้องกับ บังอร ทับทิม (2553) ศึกษาเรื่อง
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดพัทลุง พบว่า องค์กรต้องมีวิธีการจูงใจให้
บุคลากรท างานดีขึ้นโดยการเลื่อนต าแหน่ง การพิจารณาความดีความชอบ และการประเมินการ
ปฏิบัติงาน ถือเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญมากในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถ น าผลการ
ปฏิบัติงานมาใช้ประโยชน์ในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน การประเมินผลจะช่วยสร้างและรักษาไว้ซึ่ง
ระดับของการท างานให้อยู่ในระดับที่น่าพอใจจากการปฏิบัติงานของบุคลากรนั้นๆ ช่วยพัฒนาตัว
บุคลากร ท าให้ผู้ประเมินทราบว่าบุคลากรผู้นั้นต้องการอะไร มีโอกาสที่จะก้าวหน้าแ ละพัฒนาตัวเอง
อย่างไร ช่วยให้เกิดความเข้าใจ ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เป็นช่องทางขยับขยายเปลี่ยนแปลงหน้าที่การ
งาน ช่วยในการพิจารณาเกี่ยวกับการเลื่อนต าแหน่งโยกย้าย เลิกจ้าง และปลดออกจากงาน เป็น
มาตรการน ามาใช้พิจารณาค่าจ้างเงินเดือน 

2. ความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม  
2.1  คุณภาพชีวิตในการท างาน 

 ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมมีความรู้สึกว่ามีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี ซึ่งเป็นผลมาจาก 
โครงสร้างขององค์กรที่เหมาะสมและสอดคล้องกับนโยบา ย วิสัยทัศน์ พันธกิจ เปูาหมายและ
วัตถุประสงค์ของมหาวิทยาลัย มีการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอต่อการด ารงชีวิตจนท า
ให้มีคุณภาพชีวิตทั้งในการท างานและชีวิตส่วนตัวดีขึ้น มีสถานที่ปฏิบัติงานที่มีความปลอดภัย         
และมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ สอดคล้องกับแนวคิ ดของ Walton, R.E. (1973 อ้างถึงใน ปวรรัตน 
เลิศสุวรรณเสรี 2556: 7-8) ที่ได้เสนอแนวคิดว่า การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน 
หรือผลประโยชน์อื่นๆ ทั้งในรูปของตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงินอย่างเหมาะสมเป็นธรรม การมีสิ่งแวดล้อม
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ที่ถูกลักษณะและปลอดภัย และการได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนให้มีความเจริญเติบโตมั่นคงใน
อาชีพ สิ่งต่างๆ เหล่านี้จะเป็นกระบวนการพ้ืนฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่จะสามารถท าให้
บุคลากรในองค์กรมีคุณภาพชีวิตทั้งในการท างานและชีวิตส่วนตัวที่ดี นอกจากนี้ เทคโนโลยี
สารสนเทศและความสัมพันธ์อันดีภายในองค์กรก็เป็นปัจจัยที่ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่ดีขึ้นด้วย สามารถปฏิบัติงานได้คล่องตัวยิ่งขึ้นเช่นกัน สอดคล้องกับ ละอองดาว ปานโปร่ง 
(2549) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ พบว่า 
ภาพรวมของระดับคุ ณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่อยู่ในระดับ
ปานกลาง ซึ่งบุคลากรมีความคิดเห็นในด้านความก้าวหน้ามั่นคง ด้านการท างานร่วมกันและ
ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และด้านสภาพการท างานที่มี
ความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ สิ่งต่างๆ เหล่านี้ที่ท าให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีข้ึน
เป็นผลมาจากองค์กรมีกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมกับความต้องการของบุคลากร
และท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจทั้งกระบวนการในการจ่ายค่าตอบแทน การให้สวัสดิการที่
เหมาะสม รวมทั้งการจัดสภาพแว ดล้อมภายในองค์กรเพ่ือส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
แสดงให้เห็นความใส่ใจขององค์กรและความต้องการให้บุคลากรกินดีอยู่ดีเพื่อไม่ให้มีความกังวล ซึ่ง
อาจจะส่งกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้   

2.2 ความผูกพันต่อองค์กร 
ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสาย วิชาการและสายสนับสนุน

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรทั้งความผูกพันในเชิงความรู้สึก พร้อมที่
จะทุ่มเทอุทิศตน และใส่ใจในการปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนเองให้กับองค์กรอย่างเต็มความสามารถ 
โดยยึดเปูาหมายขององค์กรเป็นหลัก เห็นประโยชน์ขององค์กรมาก กว่าประโยชน์ของส่วนตน  และมี
ความผูกพันเนื่องจากต้องการอยู่กับองค์กร เนื่องด้วยระยะเวลาการปฏิบัติงานที่ยาวนานต่อเนื่อง     
จนมีความรู้สึกท่ีไม่ต้องการโยกย้ายสถานที่ปฏิบัติงาน สอดคล้องกับ กุญฎา เปรมปรีดิ์ (2556) ศึกษา
เรื่องกลยุทธ์การมีส่วนร่วมและกิจกรรมความรั บผิดชอบต่อสังคมที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร 
กรณีศึกษา บริษัท บางจากปิโตเลียม จ ากัด (มหาชน) พบว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงาน
แต่ละคนจะส่งผลให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกัน  นอกจากนี้ บุคลากรมีความ
ผูกพันตามบรรทัดฐานที่ควรเป็น เนื่องจากส่วนใ หญ่มีจิตส านึกท่ีดีต่อองค์กรจะตระหนักอยู่เสมอว่า
องค์กรแห่งนี้ให้โอกาสได้เข้าปฏิบัติงานจึงต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรนี้เพื่อเป็นการตอบแทน 
สอดคล้องกับ รุ้งนภา เล่าเปี่ยม (2556) ศึกษาเรื่องการบริหารที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานมหาวิทยาลัยเกษตร ศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน พบว่า บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ
ด้านจิตใจและด้านบรรทัดฐาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ และความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่กับ
องค์การ อยู่ในระดับปานกลาง 
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การที่บุคลากรจะมีความรู้สึกว่าผูกพันกับองค์กรมีเหตุปัจจัยมากมายจาก
กระบวนการในการบริห ารทรัพยากรมนุษย์ เช่น บุคลากรที่มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรในเชิง
ความรู้สึกเป็นผลมาจากกระบวนการสรรหาและการคัดเลือกขององค์กรที่มีการให้สัมภาษณ์เพ่ือให้
ทราบทัศนคติ ความตั้งใจจริงที่จะร่วมงานกับองค์กร ผู้สัมภาษณ์มีจิตวิทยาในการซักถามหรือการ
สังเกตจนได้บุคลากรที่ เหมาะสมกับองค์กรมาร่วมปฏิบัติงาน นอกจากนี้ กระบวนการประเมินเพื่อ
ปรับขั้นเงินเดือนหรือการจ่ายค่าตอบแทนที่มีการปรับขึ้นตามเศรษฐกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงไปมีผลต่อ
ความผูกพันทางด้านความต้องการที่อยู่กับองค์กรอย่างต่อเนื่อง ด้วยค่าตอบแทนที่สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
การจัดตั้งให้เข้าร่วมกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ ประกันสังคม ซึ่งจะท าให้มีเงินไว้ใช้หลังเกษียณอายุแสดง
ให้เห็นความม่ันคงหลังเกษียณอายุได้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก็เช่นกัน การส่งเสริมให้บุคลากรมี
การพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง การจัดอบรมเพ่ือสร้างจิตส านักรักองค์กรหรือกระ บวนการคัดเลือกท่ี
เลือกบุคลากรที่เป็นศิษย์เก่าขององค์กรมาร่วมปฏิบัติงานอาจเป็นเหตุผลที่ท าให้บุคลากรมีความผูกพัน
ตามบรรทัดฐานที่ควรเป็น  

การสร้างความรู้สึกให้บุคลากรในองค์กรเกิดความผูกพันต่อองค์กรนั้นเป็นเรื่อง
ยาก เนื่องจากต้องอาศัยระยะเวลาในการสั่งสมความรู้สึ ก ดังนั้นองค์กรจึงต้องมีการวางแผนการด้าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรเพื่อสร้างให้บุคลากรเกิดความผูกพันอย่างจริงจัง เพราะความ
ผูกพันต่อองค์กรจะเป็นสิ่งที่ส าคัญอย่างยิ่งในสถานการณ์ท่ีมีการแข่งขันสูง ความผูกพันต่อองค์กรจะ
เป็นการลดปัญหาอัตราการลาออกของบุคล ากรได้ที่จะส่งผลต่อด้านความรู้สึกและภาระค่าใช้จ่ายใน
การสรรหาบุคลากรใหม่แล้ว ด้านความยั่งยืนขององค์กรความผูกพันจะสร้างให้บุคลากรมีความรู้สึก
ต้องการที่จะตอบแทนองค์กรด้วยการปฏิบัติงานกับองค์กรด้วยความมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น        
เมื่อบุคลากรมีศักยภาพในการป ฏิบัติงานให้กับองค์กรจะกลายเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าต่อองค์กรเป็น
พลังขับเคลื่อนให้องค์กรบรรลุเปูาหมายสูงสุดท าให้องค์กรเติบโตอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน  

2.3 ความจงรักภักดี 
 ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมมีคว ามรู้สึกว่าตนเองมีความจงรักภักดีให้กับองค์กร กล่าวคือ 
บุคลากรมีความรู้สึกส่วนบุคคลที่แสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมที่แสดงออกว่ามีความรู้สึกพอใจในการ
ปฏิบัติงานกับองค์กรแห่งนี้ และก็ยังคงมีความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรแห่งนี้ต่อไปด้วยความ
เต็มใจ มีความเชื่อมัน่ว่ามหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมเป็นบ้านอีกหนึ่งหลังที่ต้องการปกปูองเพ่ือไม่ให้
ภาพลักษณ์ขององค์กรเป็นไปในทางท่ีไม่ดี สอดคล้องกับสุพัตรา ธัญน้อม (2555 ) ที่ได้ศึกษาเรื่อง
ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพันต่อองค์การ : กรณีศึกษาโรงเรียน
ลาซาล พบว่า บุคลากรจะอธิบายสิ่งที่ถูกต้องเมื่อผู้อื่นพูดถึงองค์กรในด้านที่เสื่อมเสีย แสดงให้เห็นว่า
บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร เต็มใจที่จะอยู่ในองค์การ มีความรู้สึกต่อองค์การในทางบวก เหตุผล
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ที่ส่งผลให้บุคลากรเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กรเนื่องมาจากกระบวนการต่างๆ ของ การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีการแอบแฝงอยู่ในทุกกระบวนการ เช่น กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่
เป็นการพัฒนาทั้งระบบความคิดและการหล่อหลอมให้คนมีความรักองค์กรยิ่งขึ้น เนื่องจากบุคลากร
ได้รับการตอบสนองที่ตรงความต้องการ จนเกิดความรู้สึกจากความพึงพอใจเป็นความภักดี สอดคล้อง
กับ ธรัชพร กบิลฤทธิวัฒน์ (2557) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กรของ
พนักงานไทยในบริษัทข้ามชาติญี่ปุุนในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า ความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจและความภักดีต่อองค์เป็นไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กล่ าวคือ           
ถ้าองค์กรมีการด าเนินการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการบริหารค่าตอบแทน การให้สวัสดิการ และ
ปัจจัยอื่นๆ ที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีดี เช่น การให้เงินเดือน การให้รางวัลและ
สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม จะส่งผลต่อความภักดีต่อองค์กรมากข้ึนเช่นกัน  
 ผู้วิจัยมีความเห็นว่า องค์กรจะต้องตระหนักและให้ความส าคัญในการสร้างจิต
ส านักรักองค์กรให้เกิดข้ึนกับตัวบุคคล โดยการท าความเข้าใจเกี่ยวกับพฤติกรรมบุคคล และสร้าง
แรงจูงใจและพฤติกรรมองค์กร เพ่ือสร้างแรงขับให้บุคลากรเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร ท าให้
บุคลากรมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรที่จะน าพาองค์กรไปสู่เปูาหมายสูงสุดที่องค์กรก าหนดไว้ 
และเกิดความภาคภูมิใจกับองค์กรจนกลายเป็นความจงรักภักดีต่อองค์กร เพราะความจงรักภักดี
สามารถเชื่อมโยงไปสู่เปูาหมายความส าเร็จขององค์กรได้  

2.4  ประสิทธิภาพในการท างาน 
 พนักงานมหาวิ ทยาลัยทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนมีความรู้สึกพึงพอใจ

กับงานท่ีตนปฏิบัติจนเกิดเป็นความสุขขณะปฏิบัติงาน รู้สึกว่างานที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติมีความ
ท้าทาย ถึงแม้จะมีการมอบหมายภาระงานในปริมาณที่มาก บางงานที่ได้รับให้ปฏิบัติก็เป็นงานที่
นอกเหนือภาระงานหลัก พบเ จอปัญหาและอุปสรรคแต่ก็สามารถใช้ความสามารถในด้านต่างๆ ของ
ตนเองจนผ่านอุปสรรคต่างๆ ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี โดยไม่หวังที่จะได้รับค่าตอบแทนพิเศษจาก
องค์กร จากความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าเป็นประโยชน์ส าหรับองค์กรและเป็นส่วนหนึ่งที่สามารถท าให้
องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรได้ แปรเปลี่ยนความรู้สึกให้ดียิ่งขึ้นจนกลายเป็นความรู้สึกผูกพัน
ในงานที่ก าลังปฏิบัติ ซึ่งสอดคล้องกับนโยบายของผู้บริหารที่พยามยามจะส่งเสริมให้บุคลากรใช้ความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เพ่ือให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  

 ประสิทธิภาพของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ ดังจะเห็นได้งานวิจัยที่มี
คุณภาพเป็นประโยชน์ต่อสังคมอย่างต่อเนื่องจนได้รับการสนับสนุนงบประมาณที่มีแนวโน้มสูงขึ้นทุกปี
อย่างต่อเนื่องจากส านักงานคณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ  จ านวนผู้ส าเร็จการศึกษาท้ังระดับปริญญาตรี
และระดับบัณฑิตศึกษาท่ีมีอัตราเพิ่มขึ้นทุกปีแสดงให้เห็นประสิทธิภาพในการสอนเพิ่มขึ้น และจ านวน
ผู้ขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ ต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ ประจ า พ .ศ. 2558 ซึ่งมีผู้ยื่นขอถึง 17 



127 
 

 
 

รายสูงกว่าที่ผ่านมา ด้านพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนก็ได้รับรางวัลด้านการบริการ ซึ่งเป็น
รางวัลประกาศเกียรติคุณด้านการบัญชีภาครัฐประเภทดีเด่น ประจ าปีงบประมาณ  2558 จาก
กรมบัญชีกลาง  

 นอกจากนี้ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเป็นผลมาจากกระบวนการ
บริหารด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพเป็นไปอย่างมีระบบ มีความต่อเนื่องและ
เชื่อมโยงกันในทุกกระบวนก ารที่จะท าให้บุคลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้น ทั้ง
กระบวนการสรรหาและกระบวนการคัดเลือก ที่มีการก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการสรรหาและการ
คัดเลือกให้ได้บุคคลที่มีประสิทธิภาพมาร่วมงานกับองค์กร สอดคล้องกับ กรสรรค์ เอนกศักยพงศ์ 
(2556 ) ศึกษาเรื่องกระบวนกา รบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
อุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นส่วน พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน เนื่องจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที่เริ่มตั้งแต่การรับบุคลากร
เข้าท างานจนกระท่ังออกจา กงาน ซึ่งเมื่อองค์กรมีรูปแบบการบริหารทรัพยากรที่ดี สามารถเลือก
บุคลากรที่เหมาะสมกับงานเข้ามาปฏิบัติงานกับองค์กรได้ เมื่อบุคลากรที่เข้ามามีความรู้ความสามารถ
ตรงตามสายงานที่ตนถนัดและเกิดความพึงพอใจในงานย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพกับการปฏิบัติงาน 
แต่ก็มีบุคลากรบางส่ วนไม่ได้ให้ความส าคัญกับระบบการบริหารจัดการของมหาวิทยาลัยไม่มีความ
ต้องการหรือร้องขอเพ่ือให้มหาวิทยาลัยส่งเสริมหรือสนับสนุนสิ่งต่างๆ เพ่ือเป็นการเอ้ือต่อการ
ปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น แต่กลับรู้สึกว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ดีอยู่ในจิตส านึกและความ
รับผิดชอบ ส่วนบุคคลมากกว่าการได้รับการส่งเสริมจากองค์กร ถือเป็นสิ่งที่ดี องค์กรจะต้องมี
กระบวนการในการสรรหาและคัดเลือกให้ได้บุคลากรเช่นนี้เข้ามาปฏิบัติงานกับองค์กร เพราะจะท าให้
องค์กรมีความส าเร็จยิ่งขึ้นโดยไม่ต้องส่งเสริมบุคลากรมากนัก นอกจากนี้ กระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ก็เป็นกระบวนการที่คอยการสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเองให้มี
ประสิทธิภาพกับการปฏิบัติงานมากขึ้น สอดคล้องกับภูวนาถ วิสุทธากร (2558) ศึกษาเรื่องการพัฒนา
ความคิดสร้างสรรค์เพ่ือสร้างผลการปฏิบัติงานเชิงนวัตกรรมของบุคลากรสายสนับสนุนการสอน
มหาวิทยา ลัยราชภัฏกาญจนบุรี พบว่า การสนับสนุนงบประมาณให้ได้มีโอกาสพัฒนาความรู้
ความสามารถในอาชีพเป็นอย่างดี เช่น การฝึกอบรม การประชุมวิชาการ การศึกษาต่อ ส่งผลให้
บุคลากรได้รับความรู้และประสบการณ์ที่ได้รับมาใช้ในการปฏิบัติงานในอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ด้านกระบวนการบ ริหารค่าตอบแทนและกระบวนการให้สวัสดิการก็ถือเป็นการจูงใจให้บุคลากรเกิด
ความพึงพอใจมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น ด้าน กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานก็
เป็นอีกกระบวนการที่จะสามารถท าให้บุคลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้นเช่นกัน 
เพราะองค์กรจะมีก ารประเมินผลงานตามปริมาณ และคุณภาพและงานที่ปฏิบัติได้อย่างต่อเนื่อง 
สอดคล้องกับสุพัตรา ธัญน้อม (2555) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับ
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ความผูกพันต่อองค์การ : กรณีศึกษาโรงเรียนลาซาล พบว่า การจัดหาทรัพยากรมนุษย์การให้รางวัล
ทรัพยากรมนุษย์  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการธ ารงรักษาและปูองกันทรัพยากรมนุษย์ ที่มี
ประสิทธิภาพจะสร้างความสามารถในด้านต่างๆ ในการแข่งขันขององค์การสูงขึ้น และการจะมี
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพนั้นต้องมีการสรรหาและคัดสรรพอสมควร นอกจากนี้ทุกคนต้องมีทัศนคติที่
ดีต่องานนั้นๆ ที่ได้ รับมอบหมายด้วย ดังนั้น ผู้บริหารต้องมีจิตวิทยาที่ดี รู้จักบริหารคน บริหารงานที่
ส าคัญต้องบริหารค่าตอบแทนให้ดีงานที่ปฏิบัติจึงจะประสบผลส าเร็จได้อย่างเต็มที่ 
 
ประโยชน์จากการวิจัย 

1.  ประโยชน์เชิงการจัดการ  
1.1 จากการศึกษาพบว่ากระบวนการสรรหาของมหาวิทยาลัยราชภัฏนคร ปฐม

มุ่งเน้นการทดสอบความรู้ความสามารถของต าแหน่ง แต่หากองค์กรมุ่งเน้นการทดสอบสมรรถนะ
ต่างๆ เช่น การวัดค่านิยม ทัศนคติเพ่ือประเมินทักษะและความเหมาะสมกับองค์กร และการทดสอบ
ด้านบุคลิกภาพ เพื่อวัดพฤติกรรมของบุคลากรและทัศนคติที่เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับจุดมุ่งหมาย
และวัฒนธรรมขององค์กรที่อาจส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 

1.2 จากการศึกษาพบว่ากระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราช
ภัฏนครปฐมมุ่งเน้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นไปตามยุทธศาสตร์และตัวชี้วัดต่างๆ ตามการ
ประกันคุณภาพของมหาวิทยาลัยเพื่อให้องค์กรมีบุคลากรที่มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพเหมาะสมกับ
การปฏิบัติงานที่เป็นไปตามบริบทขององค์กร แต่หากองค์กรมีการพัฒนาบุคลากรให้เหมาะสมกับการ
เปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม เทคโนโลยีและวิทยาการต่างๆ เพ่ือเป็นการเพ่ิมความสามารถและ
ศักยภาพในการด าเนินขององค์กรให้สามารถปรับตั วให้สอดคล้องกับการน าเทคโนโลยีต่างๆ เข้ามา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานกับองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

1.3 จากการศึกษาพบว่ามหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมควรเร่งสร้างมาตรฐานด้าน
การส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน ที่อยู่ระหว่างการ
ปรับเปลี่ยนหลัก เกณฑ์และวิธีการให้มีความเหมาะสม ชัดเจนและเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น เพื่อท าให้
บุคลากรรับรู้เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพท่ีชัดเจน ซึ่งจะเป็นแรงกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความผูกพัน
และความจงรักภักดีต่อองค์กร อาจส่งผลที่ดีต่อการปฏิบัติงานให้กับองค์กรจนบรรลุเปูาหมายสูงสุด
ขององค์กร 

1.4 จากการศึกษาพบว่ากระบวนการจ่ายค่าตอบแทนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐมไม่ได้จัดสรรรางวัลพิเศษอ่ืนๆ ทั้งที่เป็นรางวัลจับต้องได้ เช่น ค่าตอบแทนพิเศษ โบนัส หรือ
รางวัลที่จับต   องไม่ได้ เช่น การยกย่อง ให้เกียรติ เป็นต้น ระบบการให้ให้รางวัลนี้ถือเป็นกลยุทธ์ที่
ส าคัญมาก เพราะนอกจากจะเป็นการตอบแทนที่บุคลากรปฏิบัติงานให้กับองค์กรแล้วการออกแบบ
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รางวัลให้เป็นที่น่าประทับใจจะท าให้บุคลากรเห็นคุณค่าของรางวัลและเป็นแรงกระตุ้นให้บุคลากรสรร
สร้างผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพให้กับองค์กรและอาจเกิดความรู้สึกผูกพันและจงรักภัก ดีต่อ
องค์กรได ้

1.5 จากการศึกษาพบว่ากระบวนการให้สวัสดิการของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม
ไม่มีการส ารวจความต้องการสวัสดิการต่อบุคลากร ผู้วิจัยมีความเห็นว่าหากมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐมท าการส ารวจความต้องการด้านสวัสดิการว่าบุคลากรมีความต้องการด้านใด ประเภทใด
เพ่ือให้องค์กรจั ดสรรสวัสดิการให้ผู้รับมีความพึงพอใจมากที่สุด เนื่องจากการให้สวัสดิการเป็นสิ่งที่
นอกเหนือจากการจ่ายค่าตอบแทนปกติอยู่แล้ว หากองค์กรมีการให้สวัสดิการที่เหนือความคาดหมาย
ของผู้รับน่าจะเป็นส่วนหนึ่งในการส่งผลความรู้สึกท่ีดีให้กับองค์กร ท าให้บุคลากรรู้สึกต่อองค์ กรว่ามี
การจัดสวัสดิการเพื่อยกระดับความเป็นอยู่ส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากรและครอบครัวให้ดีขึ้น     
ซึ่งความรู้สึกเหล่านี้ จะท าให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กรมากยิ่งข้ึนและส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน 

1.6 ผลการศึกษานี้องค์กรสามารถน าผลการวิจัยนี้ไปเป็นแ นวทางในการสร้างการ
รับรู้และเชื่อม่ันกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรเพื่อให้บุคลากรเข้าใจกระบวนการ
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์และสามารถน าไปปฏิบัติงานจนท าให้เกิดความผูกพันด้านจิตใจต่อ
องค์กรและส่งผลประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้กับองค์กร  

1.7 จากผลการศึกษานี้องค์กรสามารถน าผลการวิจัยนี้ไปเป็นแนวทางในการพัฒนา
ปัจจัยที่ท าให้เกิดความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อท าให้องค์กรมีความส าเร็จในการ
บริหารจัดการยิ่งขึ้น ทั้งด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร ความจงรักภักดี และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพื่ อเป็นแรงผลักดันให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพสู่
เปูาหมายสูงสุดขององค์กร 

2. ประโยชน์เชิงทฤษฎี 
จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ตั้งแต่กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการสรรหา กระบวนการคัดเลือก 
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการบริหารค่าตอบแทน กระบวนการให้สวัสดิการ และ
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมถึงการศึกษาแนวคิดของความส าเร็จในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ คุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร ความจงรักภักดี และ
ประสิทธิภาพในการท างาน ท าให้ผู้วิจัยเ กิดความเข้าใจถึงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์จน
สามารถน าเอามาก าหนดเป็นวัตถุประสงค์ในการวิจัยครั้งนี้เพื่อให้ได้ผลการวิจัยที่ครบถ้วนทุกประเด็น
จนท าให้งานวิจัยมีคุณภาพและน่าเชื่อถือ  
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ดังนั้นงานวิจัยครั้งนี้จึงสามารถเป็นแนวทางให้กับองค์กรที่มีความสนใจเกี่ยวกับ การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันการศึกษาของรัฐประจ าท้องถิ่น เพ่ือท าให้องค์กรมีความเข้าใจ
ยิ่งขึ้นและสามารถน าไปเป็นแนวทางในการด าเนินองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 
ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต  

1. การศึกษาในครั้งนี้ได้ท าการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างพนักงานมหาวิ ทยาลัยราชภัฏ
นครปฐมเป็นการเลือกศึกษาเฉพาะองค์กรเพียงแห่งเดียว ซึ่งอนาคต ผู้วิจัยเห็นว่าควรมีการศึกษา
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐอ่ืนๆ เพ่ือขยายขอบเขต
การศึกษา เนื่องจากการศึกษาดังกล่าวจะช่วยส่งเสริมให้บุคลากรได้รับรู้กระบวนการบริหารท รัพยากร
มนุษย์ขององค์กรที่ถูกต้องและจะได้น าไปใช้ปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสมซึ่งจะก่อให้เกิดผลดีต่อองค์กร  

2. การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใช้กลุ่มตัวอย่างคือผู้บริหารและพนักงาน
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม หากมีการวิจัยเชิงปริมาณควบคู่จะท าให้ทราบถึงกระบวน การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยที่มีความสมบูรณ์ในเนื้อหายิ่งขึ้น และยังจะท าให้ทราบปัจจัยแท้จริง
ที่ท าให้ทราบความส าเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมเนื่องจาก
ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กร และน าประโยชน์ไปใช้ในกา รบริหารจัดการ
และวางแผนที่เหมาะสมแก่องค์กรต่อไป 

ควรมีการศึกษาเรื่องกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เฉพาะเจาะจง เนื่องจาก
ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดที่จะน าพาองค์กรไปสู่เปูาหมายสูงสุดขององค์กร หากองค์กรมี
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ถูกต้องเหมาะสมจะเป็นการ ส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรมีศักยภาพใน
การปฏิบัติงานให้กับองค์กรจนเกิดความส าเร็จ 
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