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Abstract 
 

This study has the objectives to; study the opinions of the personnel on the 
management’s readiness; compare the people’s opinions on the issues.   

The study adopted a survey research approach. The samples were from stratified 
sampling of 296 University’s personnel classified from 1,131 persons by Yamane’s formula. 
Questionnaires were used as data gathering tool. Descriptive statistics were percentages means, 
Standard deviation. Inferential statistics were T-Test, and one-way ANOVA  

The research showed that; the university had readiness in overall at the high level, 
with the highest being the selection of manpower while the lowest were the welfare and 
fringe benefits and, 2 the comparative study revealed that different characteristics of the 
persons had no different opinions toward personnel administration  

The suggestions on the policy were that the university should apply the government’s 
policy on this issue. On the administration, the university should improve or amend registrations 
in support of personnel and there should be comparative studies on the administration of the 
government’s universities and the ones regulated by the government.                  
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การศึกษาอิสระฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยความกรุณาของอาจารย์ ดร.ฟ้าใส สามารถ อาจารย์ที่ปรึกษา
งานศึกษาอิสระ ที่กรุณาให้ค าแนะน าปรึกษา ตลอดจนปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่อย่างดียิ่ง 
ผู้ค้นคว้าตระหนักถึงความตั้งใจจริงและความทุ่มเทของอาจารย์ และขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ ที่นี้ 
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ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วรรณรี ปานศิริ ซึ่งเป็นผู้ทรงคุณวุฒิที่ให้ความอนุเคราะห์ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ
การศึกษาอิสระ รวมถึงขอขอบคุณคณาจารย์และเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ที่
เสียสละเวลาตอบแบบสอบถามที่เอ้ือต่อการท างานศึกษาอิสระในครั้งนี้ และขอขอบคุณเพื่อน ๆ ที ่ให้ความ
ช่วยเหลือในการจัดเก็บข้อมูล และให้ก าลังใจในงานศึกษาอิสระเสร็จสมบูรณ์  

สุดท้ายขอขอบพระคุณผู้บริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ที่เล็งเห็นคุณค่าของ
บุคลากรในมหาวิทยาลัยให้ได้รับความก้าวหน้าด้านการศึกษาและการพัฒนางาน และให้ความอนุเคราะห์
ทุนการศึกษาในระดับปริญญาโท ผู้ วิจัยมีความซาบซึ้งเป็นอย่างยิ่ง และหวังว่างานศึกษาอิสระฉบับนี้จะมี
ประโยชน์ต่อผู้ที่เกี่ยวข้อง จึงขอมอบส่วนดีทั้งหมดนี้ให้แก่คณาจารย์ที่ได้ประสิทธิประสาทวิชาจนท าให้ผลงาน
ศึกษาอิสระนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี และขอมอบความกตัญญูกตเวทิตาคุณ แด่บิดา มารดา และผู้มีพระคุณทุกท่าน 
ส าหรับข้อบกพร่องต่าง ๆ ที่อาจจะเกิดข้ึนนั้น ผู้วิจัยขอน้อมรับผิดแต่เพียงผู้เดียว และยินดีรับฟังข้อมูล ข้อแนะน า
จากทุกท่านที่ได้เข้ามาศึกษา เพ่ือเป็นประโยชน์ในการพัฒนาค้นคว้างานต่อไป 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

สังคมโลกปัจจุบันเป็นกระแสโลกาภิวัตน์ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ เกิดขึ้นมากมายตลอดเวลา ด้วยความ
เจริญก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศผสมผสานกับความรู้ และนวัตกรรมใหม่ ๆ ได้ย่อโลกให้เล็กลง ท าให้การ
ติดสื่อสารแลกเปลี่ยนข้อมูลและเรียนรู้ซึ่งกันและกัน สามารถท าได้อย่างรวดเร็วในเวลาเพียงเสี้ยววินาทีเท่านั้น และ
กระแสการเปลี่ยนแปลงนี้ ยังส่งผลกระทบต่อสังคมไทยอย่างมากจนเกิดภาวะวิกฤติทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคมการเมือง 
และด้านการศึกษา โดยเฉพาะปัญหาในการบริหารและจัดการศึกษาที่มีความอ่อนด้อยทั้งด้านการบริหารจัดการและ
คุณภาพการศึกษาที่ยังไม่สามารถพัฒนาคนไทยให้มีศักยภาพเพียงพอต่อการด ารงชีวิตอย่างมีคุณภาพในสังคมที่
เปลี่ยนไป รวมทั้งไม่สามารถพัฒนาและสร้างสรรค์สังคมประเทศชาติให้เจริญก้าวหน้าได้ในสังคมโลก ซึ่งเป็นปัญหา
วิกฤติที่จะต้องแก้ไขรวดเร็วและจริงจัง รัฐจึงได้ก าหนดนโยบายปฏิรูปการศึกษา (ประเสริฐ ลิ้มสุขวัฒน์, 2556, หน้า 1)  

มหาวิทยาลัยเป็นสถาบันอุดมศึกษาที่มีวัตถุประสงค์ให้การศึกษาในด้านวิชาการ และวิชาชีพชั้นสูงหลาย
สาขาวิชาหรือหลายกลุ่มสาขาวิชา ส าหรับประเทศไทยวัตถุประสงค์ของสถาบันการศึกษาในระดับอุดมศึกษาตาม
นโยบายของส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษามี 4 ประการ คือ เพ่ือผลิตบัณฑิต ท าวิจัย ให้บริการทาง
วิชาการแก่สังคม และท านุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรมของชาติ อุดมคติของการอุดมศึกษาอยู่ที่การท าหน้าที่เป็น
แหล่งสร้างปัญญา เป็นพลังขับเคลื่อนสังคมด้านความคิดสติปัญญา และตอบสนองความต้องการของสังคมโดยยึด
หลักคุณภาพ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ทั้งเป็นที่รวมอาจารย์ที่มีสติปัญญาดีเลิศ ซึ่งเป็นผู้ถ่ายทอดวิชา เป็น
หนึ่งในสถาบันที่เป็นความภาคภูมิใจของทุกประเทศ (ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2551, หน้า 107)  

ในช่วงปี ค.ศ. 1990 - 2000 สถาบันอุดมศึกษาทั่วโลกต่างเผชิญกับเงื่อนไขข้อจ ากัดด้านทรัพยากร จึงน าไปสู่
การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมการบริหารอุดมศึกษารูปแบบใหม่ ศาสตราจารย์ดีท์มาร์ บรุน และศาสตราจารย์ฟรองสวาส 
ซาเวียร์ เมอร์เรียน Dietmar Braun and Francois-Xavier Merrien (อ้างถึงใน UNESCO, 1998, p. 10) ได้ชี้ให้เห็น
ว่าในอดีต การอุดมศึกษาของแต่ละประเทศมีลักษณะที่แตกต่างกันไปตามประวัติศาสตร์ และวัฒนธรรมการบริหาร  
ในปัจจุบันกระแสโลกาภิวัตน์ก าลังท าให้ระบบการอุดมศึกษาทั่วทั้งโลกปรับตัวไปในทิศทางเดียวกันหมด คือ เน้น
ประสิทธิภาพ (Efficiency) ความคุ้มค่า (Value for money) การตอบสนองผู้รับบริการ (Consumer-oriented) และ
การเลี้ยงตัวเองได้ (Self-dependence) จึงเกิดการผลักดันเชิงนโยบายของรัฐในการเปลี่ยนรูปแบบมหาวิทยาลัยให้
เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ (Autonomous state university) 

การปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 มีความมุ่งหมายที่จะจัดการเพ่ือพัฒนา
คนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ เป็นคนดีที่มีความสามารถและอยู่ร่วมกับสังคมอย่างมีความสุขการด าเนินงานตามแนว
ทางการปฏิรูปการศึกษาให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีพลังและประสิทธิภาพจ าเป็นต้องยึดเงื่อนไขและหลักการส าคัญของ
การปฏิรูปดังนี้ 1) สถานศึกษามีอิสระในการตัดสินใจด้วยตนเองโดยยึดประโยชน์ที่จะเกิดกับผู้เรียนเป็นส าคัญ 2) การ
มีส่วนร่วมก าหนดให้บุคคลหลายฝ่ายที่ เกี่ยวข้องกับการศึกษาหรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในการจัดการศึกษา
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3) การกระจายอ านาจด้านการบริหารจัดการศึกษา ด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารบุคคลและการบริหารทั่วไป
ให้สถานศึกษาเป็นผู้รับผิดชอบ 4) ความรับผิดชอบตรวจสอบได้ มีการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบและภารกิจของ
ผู้รับผิดชอบ หลักความรับผิดชอบนี้ถือว่าใครได้รับมอบหมายหน้าที่ต้องรับผิดชอบงานนั้นให้เกิด ผลดีที่สุด และต้อง
สามารถตรวจสอบความส าเร็จได้เพ่ือเป็นหลักประกันคุณภาพการศึกษา (ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา , 
2551, หน้า 1-2)   

ปัจจัยหนึ่งที่เป็นสาเหตุให้ประเทศไทยต้องด าเนินการปฏิรูปการศึกษา ได้แก่ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี
สารสนเทศ การเชื่อมโยงถึงกันเป็นเครือข่าย การเปิดเสรีทางการค้า การศึกษา การเมืองและวัฒนธรรม การขยายตัว
ของกระแสประชาธิปไตย การไหลบ่าของกระแสวัฒนธรรมต่างประเทศ สภาพโลกไร้พรมแดน กระแสการตื่นตัวในเรื่อง
การอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม เป็นต้น อย่างไรก็ตามการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาของประเทศไทยไม่ได้มีสาเหตุ มาจาก
ปัจจัยภายนอกประเทศเท่านั้น แต่ยังมีสาเหตุมาจากปัจจัยภายในประเทศด้วย เช่น ความครอบคลุมและความเสมอ
ภาคทางการศึกษา โอกาสทางการศึกษา คุณภาพการศึกษา การบริหารและการจัดการ การจัดสรรงบประมาณเพ่ือ
การศึกษา ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2551, หน้า 44) โดยเฉพาะการบริหารและการจัดการศึกษา ซึ่ง
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 ได้ให้ความส าคัญกับกระบวนทัศน์ใหม่ เช่น ปรับเปลี่ยนแนวคิดแบบยุค
อุตสาหกรรมไปสู่ยุคเทคโนโลยีสารสนเทศ ปรับเปลี่ยนองค์การที่เน้นความมั่นคงไปสู่องค์การที่มุ่งเน้นให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง ปรับเปลี่ยนการบริหารแบบควบคุมที่ศูนย์อ านาจไปสู่การกระจายอ านาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจ
ให้แก่พนักงานระดับล่าง  ในการจัดการศึกษากระบวนทัศน์ดังกล่าวจะมุ่งให้ทุกภาคส่วนของสังคมได้มีส่วนร่วมในการ
จัดการศึกษา มิใช่เป็นเรื่องการจัดการของภาครัฐแต่เพียงฝ่ายเดียว และการจัดการศึกษาจะต้องมีหลายรูปแบบเพ่ือ
ตอบสนองต่อความต้องการที่เปลี่ยนแปลงในอนาคตได้ การประกาศใช้พระราชบัญญัติดังกล่าวท าให้สถานศึกษาต้อง
เปลี่ยนแปลงเพ่ือปรับตัวให้เหมาะสม สอดคล้องกับแนวคิดเรื่องการบริหารและการจัดการศึกษาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
การด าเนินงาน และน าแผนการเปลี่ยนแปลงไปปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมายจะต้องมีการก าหนดแนวทางหรือวิธีการท างาน
ที่ดีที่สุดเพ่ือด าเนินการจากจุดที่เป็นอยู่ในปัจจุบันไปยังจุดหมายปลายทางในอนาคตที่ก าหนดไว้ แต่การเปลี่ยนแปลง 
ใด ๆ ก็ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้ในระยะเวลาอันรวดเร็วหรือท าให้เกิ ดขึ้นได้ง่าย ๆ จะต้องอาศัยปัจจัยและ
องค์ประกอบหลายประการที่ช่วยสนับสนุนหรือผลักดันให้การเปลี่ยนแปลงบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ ประเทศ
ต่าง ๆ จึงจ าเป็นต้องเสาะแสวงหาความได้เปรียบในเชิงแข่งขันเพ่ือให้สามารถยืนหยัดในเวทีนานาชาติได้อย่างเต็ม
ภาคภูมิ (ประเสริฐ ลิ้มสุขวัฒน์, 2556, หน้า 2-3) 

หลักการของการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษานั้น ต้องมีความเป็นอิสระในการปกครองตนเอง (Autonomy) 
เพ่ือให้มีพลวัตและความคล่องตัวสูงในการพัฒนาให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง การพัฒนาระบบอุดมศึกษาให้มีความเป็น
อิสระคล่องตัวและมีประสิทธิภาพ จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องปรับปรุงโครงสร้างระบบการบริหารใหม่และการจัดการที่เป็น
ของตนเองเพ่ือรองรับบทบาทและภารกิจที่หลากหลายไปสู่เป้าหมายของการพัฒนาประเทศ ให้เป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ 
(Knowledge Based Society) หัวใจของการพัฒนาระบบอุดมศึกษา คือ การใช้ทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
เกิดประสิทธิผลสูงสุด (ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, http://www.mua.go.th, 9 มีนาคม 2560)  

แนวคิดการพัฒนาระบบบริหารภายในมหาวิทยาลัยไทยให้เป็นระบบที่มีประสิทธิภาพและเป็นอิสระจากกรอบ
ความคิดและวิธีการของระบบราชการได้มีแนวคิดมาเป็นเวลานาน ดังจะเห็นได้จาก พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 
พ.ศ. 2542 มาตรา 36 ก าหนดให้สถานศึกษาของรัฐ ที่จัดการศึกษาระดับปริญญาเป็นนิติบุคคล ที่อาจเป็นส่วนราชการ 
หรือหน่วยงานในก ากับของรัฐ ประกอบกับพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2546 
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และกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ ก าหนดให้ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา มีหน้าที่พิจารณาเสนอนโยบาย
แผนพัฒนา และมาตรฐานการอุดมศึกษาที่สอดคล้องกับแผนการศึกษาแห่งชาติ และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ และยังพบว่าแผนพัฒนาอุดมศึกษาได้ก าหนดให้สถาบันอุดมศึกษาของรัฐต้องเปลี่ยนสถานภาพเป็ น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ นอกจากนี้ยังพบว่า นับตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ.2542 คณะกรรมการข้าราชการพล
เรือน (ก.พ.) และคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ (ค.ป.ร.) ได้ระงับการก าหนดอัตราข้าราชการใหม่ทุกประเภท และ
ไม่มีอัตราทดแทนข้าราชการที่ออกจากงานด้วยการเกษียณอายุราชการ ให้กับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ แต่จะจัดสรร
อัตราให้เท่าที่จ าเป็นในระบบใหม่ที่เรียกว่า “พนักงานมหาวิทยาลัย” (วิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี, https://th.wikipedia. 
org/wiki, 5 กรกฎาคม 2560)   

การที่รัฐบาลได้มีนโยบายที่จะให้สถาบันอุดมศึกษาของรัฐออกนอกระบบก็เพ่ือให้สถาบันอุดมศึกษา
สามารถด าเนินการได้โดยอิสระ มีความคล่องตัวและมีเสรีภาพทางวิชาการ อย่างไรก็ตามการออกนอกระบบนี้
สถาบันอุดมศึกษาจะต้องพ่ึงพาตนเองมากข้ึน ไม่ว่าจะเป็นการบริหารทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ การมีหลักสูตร
ที่หลากหลายและสถาบันการศึกษาต้องเร่งด าเนินการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของตนให้ได้มาตรฐานเปรียบเสมือน
การผลิตสินค้าเพ่ือนาเข้าสู่ตลาดที่มีผู้เรียนเป็นลูกค้าที่ส าคัญ หากสถาบันอุดมศึกษาด าเนินได้ตามเป้าหมายย่อม
ก่อให้เกิดรายได้และสามารถพ่ึงตนเองได้ในที่สุด (ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2551, หน้า 7)                                                                                                                      

จากความเปลี่ยนแปลงของสถานภาพจากมหาวิทยาลัยของรัฐเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับ ของรัฐส่งผลต่อการ
เปลี่ยนแปลงการบริหารงานบุคคลอย่างมาก กล่าวคือ เมื่อเปลี่ยนสภาพเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ บุคลากรที่มี
สถานภาพเป็น ข้าราชการบางส่วนได้ เปลี่ยนสถานภาพเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย ท าให้บุคลากรของมหาวิทยาลัย
กลายเป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ คือ ข้าราชการเดิมที่ไม่ได้มีการเปลี่ยนสถานภาพที่ยังใช้ ระเบียบข้าราชการในสถาบันอุดมศึกษา 
และพนักงานมหาวิทยาลัย ที่ใช้ระเบียบการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย (ชนินทร์ จักรภพโยธิน, 2554, หน้า 2) 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ เป็นอีกหนึ่งมหาวิทยาลัยที่อาจต้องเปลี่ยนสถานภาพเป็ น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ จึงต้องมีการเตรียมความพร้อมในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ พร้อม
รับการเปลี่ยนแปลงและผลกระทบที่อาจเกิดขึ้น ดังนั้น ผู้ศึกษาในฐานะเป็นบุคลากรในมหาวิทยาลัย จึงสนใจที่จะ
ศึกษาเรื่อง ความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคล ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่
การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ซึ่งผลจากการศึกษาน่าจะเป็นแนวทางให้แก่ผู้ที่เกี่ยวข้องได้น าไปพัฒนางาน
ด้านบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ เพ่ือรองรับการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 

 
1.2  วัตถุประสงค์กำรวิจัย 

การศึกษาค้นคว้าครั้งนี้ผู้ศึกษามีวัตถุประสงค์ที่จะด าเนินการวิจัย ดังนี้ 
1.2.1 เพ่ือศึกษาความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

ในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ตามความคิดเห็นของบุคลากร 
1.2.2 เพ่ือเปรียบเทียบระดับความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากร 
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1.3  ค ำถำมในกำรวิจัย 
1.3.1 บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์มีความคิดเห็นต่อความพร้อมด้านการ

บริหารงานบุคคลในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ในระดับใด 
1.3.2 บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ที่มีลักษณะส่วนบุคคลต่างกัน มีความ

คิดเห็นต่อความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคล ในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ แตกต่างกันหรือไม ่
 

1.4  สมมติฐำนกำรวิจัย 
บุคลากรที่มีลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างมีความคิดเห็นต่อความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  แตกต่างกัน 
 

1.5  ขอบเขตของกำรวิจัย 
1.5.1  ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 

เป็นการการศึกษาคือ ความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  4 ด้าน ประกอบด้วย ด้านการก าหนดแผนงานการ
บริหารงานบุคคล ด้านการก าหนดระเบียบข้อบังคับในการบริหารงานบุคคล  ด้านการคัดเลือกและสรรหาอัตราก าลัง  
และด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 

1.5.2  ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
1.5.2.1 ประชาการในการศึกษา คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

จ านวน 1,131 คน (กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์, 2560) 
1.5.2.2 กลุ่มที่ตัวอย่างในการศึกษา คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  

จ านวน 296 คน โดยใช้สูตรการค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างของยามาเน่ (Yamane, 1973, pp.886-887 อ้างถึงใน 
ยุวดี ศิริยทรัพย์, 2553, หน้า63-64) 

1.5.3  ขอบเขตด้ำนพื้นที่ 
ศึกษาพ้ืนที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 4 พ้ืนที่ ประกอบด้วย พ้ืนที่ศาลายา  

พ้ืนที่บพิตรพิมุขจักรวรรดิ พ้ืนที่เพาะช่าง และพ้ืนที่วังไกลกังวล 
1.5.4  ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 

ระยะเวลาในการค้นคว้าอิสระครั้งนี้ตั้งแต่เดือนพฤษภาคม 2560 ถึงเดือน ธันวาคม 2560 
 

1.6  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
1.6.1 การบริหารงานบุคคล หมายถึง การด าเนินงานเกี่ยวกับบุคคลในการท างานในหน่วยงานหรือองค์การ

ตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ เพ่ือให้บุคคลมาปฏิบัติงานตามที่ต้องการ และให้บุคคลได้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
ในที่นี้หมายถึงกระบวนการส าคัญ 4 ประการ คือ การก าหนดแผนงานการบริหารงานบุคคล การก าหนดระเบียบ
ข้อบังคับในการบริหารงานบุคคล การคัดเลือกและสรรหาอัตราก าลัง และสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 
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1.6.2 การก าหนดแผนงานการบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการวางแผนด้านก าลังคน รวมถึงแนวทาง
การปฏิบัติหน้าที่ ความรู้ความสามารถที่เหมาะสมกับงาน หมายรวมทั้งแผนความต้องการ แผนการให้ได้มาของ
ก าลังคนและแผนการใช้ก าลังคน 

1.6.3 การก าหนดระเบียบข้อบังคับในการบริหารงานบุคคล หมายถึง กรอบในการบริหาร นโยบาย
เกี่ยวกับบุคคล โดยการก าหนดแนวทางการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรตามนโยบาย ค าสั่ง กฎ ข้อบั งคับ ประกาศ
ต่าง ๆ ตามระเบียบของมหาวิทยาลัย มีกลไกการติดตามการปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ และมาตรฐาน มีการ
ก าหนดวิธีการ เพ่ือให้บุคลากรเข้าใจในงานที่ปฏิบัติให้บรรลุวัตถุประสงค์ของการด าเนินงานทั้งของส่วนงานย่อย
และขององค์กร  และประกาศให้บุคลากรของหน่วยงานทุกคนทราบทั่วกัน 

 1.6.4 การคัดเลือกและสรรหาอัตราก าลัง หมายถึง การก าหนดแผนสรรหาอัตราก าลังทั้งระยะสั้น และ
ระยะยาวอย่างชัดเจนและเป็นไปตามกรอบอัตราก าลังตามที่ก าหนด  การคัดเลือกบุคลากรที่มีความยุติธรรมเป็นไป
ตามหลักเกณฑ์ท่ีก าหนด 

1.6.5 สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ หมายถึง การได้รับค่าตอบแทนตามบัญชีเงินเดือนค่าตอบแทนตาม
ก าหนด เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและวุฒิการศึกษาได้รับการส่งเสริมทักษะความรู้วิชาชีพ ตลอดจน
ทุนการศึกษา การจัดสวัสดิการที่ครอบคลุมถึง บิดา มารดา สามี ภรรยา และบุตร การจัดให้มีการตรวจสุขภาพทั่วไป 
รวมถึงสภาพแวดล้อมในการท างานทีส่่งเสริมสุขภาพกายและสุขภาพใจ 

1.6.6 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  หมายถึง มหาวิทยาลัยของรัฐ จัดตั้งขึ้นตาม
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ที่ประกาศในพระราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันที่ 18 มกราคม พ.ศ. 
2548 ประกอบด้วย 1) พ้ืนที่ศาลายา 2) พ้ืนที่บพิตรพิมุข จักรวรรดิ 3) วิทยาลัยเพาะช่าง และ 4) วิทยาเขตวังไกล
กังวล ซึ่งมีภารกิจหลักที่ส าคัญ คือ การให้การศึกษา ส่งเสริมวิชาการและวิชาชีพชั้นสูง ท าการสอน ท าการวิจัย 
ให้บริการวิชาการแก่สังคม และท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม 

1.6.7 บุคลากร หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติงานในสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
จ าแนกเป็น 5 กลุ่ม คือ 1) ข้าราชการ 2) พนักงานมหาวิทยาลัย 3) ลูกจ้างประจ า 4) พนักงานราชการ และ 5) 
ลูกจ้างชั่วคราว 

 
1.7  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 

1.7.1 ทราบระดับความคิดเห็นของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ เกี่ยวกับความ
พร้อมในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  

1.7.2 ทราบข้อมูลเบื้องต้นส าหรับการวางแผนการเตรียมความพร้อมในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐ 

1.7.3 เป็นข้อมูลพื้นฐานส าหรับงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
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บทที่ 2  
การทบทวนวรรณกรรม 

 
ในการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ในครั้งนี้ ได้ศึกษาค้นคว้าเอกสาร 
ทฤษฎี หลักการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยเสนอตามล าดับ ดังนี้ 

2.1 กรอบทิศทางแผนการศึกษาแห่งชาติ (พ.ศ.2560-2574) 
2.2  แนวคิดหลักการบริหารงานอุดมศึกษา 
2.3  หลักการทฤษฎีการบริหารมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  
2.4 แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล  
2.5  ข้อมูลทั่วไปของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
2.6  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.7  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

  
2.1  กรอบทิศทางแผนการศึกษาแห่งชาติ (พ.ศ.2560-2574) 

ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษาได้จัดท ากรอบทิศทางแผนการศึกษาแห่งชาติ (พ.ศ.2560-2574) ขึ้นมา  
โดยจะเริ่มด าเนินการในปี 2560 เพ่ือจะเป็นแผนยุทธศาสตร์ระยะยาวส าหรับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาได้น าไป
เป็นกรอบและแนวทางการพัฒนาการศึกษาและการเรียนรู้ส าหรับพลเมืองทุกช่วงวัยตั้งแต่เกิดจนตลอดชีวิต ให้บรรลุ
ตามเป้าหมายของแผนฯ โดยจุดมุ่งหมายที่ส าคัญของแผนคือ การมุ่งเน้นการประกันโอกาสและความเสมอภาคทาง
การศึกษา การพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา และการศึกษาเพ่ือการมีงานท าและสร้างงานได้ภายใต้บริบท
เศรษฐกิจและสังคมของประเทศและของโลกท่ีขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ รวมทั้งมีความเป็น
พลวัตภายใต้สังคมแห่งปัญญา (Wisdom-Based Society) สังคมแห่งการเรียนรู้ (Lifelong Learning Society) และ
การสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ (Supportive Learning Environment) เพ่ือให้พลเมืองสามารถแสวงหา
ความรู้และเรียนรู้ได้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต เพ่ือให้ประเทศไทยสามารถก้าวข้ามกับดักประเทศที่มีรายได้
ปานกลางไปสู่ประเทศที่พัฒนาแล้วในอีก 15 ปีข้างหน้า โดยมีเป้าหมายของการพัฒนาการศึกษา 5 ประการ ได้แก่การ
เข้าถึง (Access) ความเท่าเทียม (Equity) คุณภาพ (Quality) ประสิทธิภาพ (Efficiency) และการตอบโจทย์บริบทที่
เปลี่ยนแปลง (Relevancy) ภายใต้บริบทเศรษฐกิจและสังคมของประเทศและของโลกที่เป็นพลวัต โดยมียุทธศาสตร์ใน
การพัฒนา ดังนี้ 

1) ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการระบบข้อมูลและสารสนเทศเพ่ือการศึกษา 
2) ยุทธศาสตร์การเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการระดับสถานศึกษา 
3) ยุทธศาสตร์การกระจายอ านาจไปสู่สถานศึกษา 
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4) ยุทธศาสตร์การส่งเสริมการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนของสังคม 
5) ยุทธศาสตร์การปรับระบบและกลไกการบริหารงานบุคคล 
6) ยุทธศาสตร์การปฏิรูประบบทรัพยากรและการเงินเพื่อการศึกษา 
7) ยุทธศาสตร์การพัฒนาหลักสูตร กระบวนการจัดการเรียนการสอน 
8) ยุทธศาสตร์การผลิตและพัฒนาก าลังคนเพื่อสนองตอบตลาดแรงงานและการพัฒนา 
ประเทศ (สถาบันอาชีวศึกษา/สถาบันอุดมศึกษา) 
9) ยุทธศาสตร์การพัฒนาคนตลอดช่วงชีวิต 
2.1.1  สภาพบริบทด้านการศึกษาของประเทศไทย (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, http://www. 

onec.go.th/index.php/book/BookGroup, 14 มีนาคม 2560) 
2.1.1.1 ด้านโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษา 

1) อัตราส่วนนักเรียนต่อประชากรกลุ่มอายุจ าแนกตามระดับการศึกษาปีการศึกษา 2551-
2556 พบว่า นักเรียนนักศึกษาอายุ 3-21 ปี มีจ านวน 12.8 ล้านคน (ไม่รวมศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก) ลดลงจากปี
การศึกษา 2550 ร้อยละ 3 หรือประมาณ 0.4 ล้านคน ในระดับการศึกษาภาคบังคับ 9 ปี (อายุ 6-14 ปี) มีจ านวน
นักเรียนนักศึกษา 7.2 ล้านคน ลดลงจากปีการศึกษา 2550 ร้อยละ 7.6 หรือประมาณ 0.6 ล้านคน ในระดับ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 12 ปี (อายุ 6-17 ปี) มีจ านวนนักเรียนนักศึกษา 9.3 ล้านคน ลดลงจากปีการศึกษา 2550 
ร้อยละ 6 หรือประมาณ 0.57 ล้านคน และการศึกษาระดับอุดมศึกษา (อายุ 18-21 ปี) มีจ านวนนักเรียน นักศึกษา 
1.8 ล้านคน เพิ่มขึ้นจากปีการศึกษา 2550 ร้อยละ 18 หรือประมาณ 0.28 ล้านคน 

2) การศึกษาภาคบังคับมีแนวโน้มลดลงจากร้อยละ 101.5 ในปี 2551 เป็นร้อยละ 96.7 
ในปี 2557 โดยระดับการศึกษาที่มีแนวโน้มเพ่ิมขึ้นคือระดับก่อนประถมศึกษา โดยเพ่ิมขึ้นจากร้อยละ 113.0 เป็น
ร้อยละ 116.3 ระดับการศึกษาที่มีแนวโน้มลดลง ได้แก่ ประถมศึกษาและมัธยมต้นลดลงจากร้อยละ 105.2 และ 
94.9 เป็น 100.4 และ 89.9 ในช่วงเวลาเดียวกัน ตามล าดับ 

3) มัธยมศึกษาตอนปลายมีแนวโน้มเพ่ิมข้ึนจากร้อยละ 67.9 เป็นร้อยละ 76.8 ในช่วงเวลา
เดียวกัน ตามล าดับ โดยสายสามัญและสายอาชีพเพ่ิมขึ้นจากร้อยละ 41.6 และ 26.3 เป็นร้อยละ 52.0 และ 24.8 
ในช่วงเวลาเดียวกัน ตามล าดับ 

4) ระดับอุดมศึกษามีแนวโน้มเพ่ิมขึ้นจากร้อยละ 39.5 เป็นร้อยละ 49.3 ในช่วงเวลาเดียวกัน 
ตามล าดับ โดยระดับปริญญาตรีเพ่ิมขึ้นจากร้อยละ 29.3 เป็นร้อยละ 40.8 ส่วนอนุปริญญาลดลงจากร้อยละ 19.9 
เป็นร้อยละ 16.9 ในช่วงเวลาเดียวกัน ตามล าดับ 

5) อัตราการคงอยู่ของผู้เรียนระดับประถมศึกษา และมัธยมต้นมีแนวโน้มลดลงเหลือร้อยละ 
93.1 และ 92.7 ในปีการศึกษา 2556 ส่วนระดับมัธยมปลายมีแนวโน้มเพ่ิมขึ้นเป็นร้อยละ 86.2 จ าแนกเป็นสายสามัญ
และสายอาชีพร้อยละ 89.5 และ 80.6 ในช่วงเวลาเดียวกัน ตามล าดับ 

6) จ านวนปีการศึกษาเฉลี่ยของค์นไทยอายุ 15-59 ปี เพ่ิมขึ้นจาก 8.8 ปี ในปี 2551 เป็น 
9.0 ปี ในปี 2557 

2.1.1.2  ด้านคุณภาพการศึกษา  
1) ร้อยละของเด็กแรกเกิดจนถึงอายุ 5 ปี ที่มีพัฒนาการสมวัย เพ่ิมขึ้นจากร้อยละ 67.7 ใน

ปี 2550 เป็นร้อยละ 72.5 ในปี 2557 
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2)  ร้อยละของเด็กอายุ 0.5 ปี ที่มีภาวะทุพโภชนาการ ระดับรุนแรง โดยมีน้ าหนักต่ ากว่า
เกณฑ์มาตรฐาน มีภาวะทุพโภชนาการเรื้อรัง (ความสูงเทียบกับอายุ) และมีภาวะทุพโภชนาการเฉียบพลัน (น้ าหนัก
เทียบกับความสูง) ปี 2555 เท่ากับร้อยละ 2.1, 5.9 และ 22 ตามล าดับ 

3)  คะแนนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนระดับชาติ (O-NET) ในกลุ่มสาระหลัก ปีการศึกษา 
2552-2557 จ าแนกตามระดับชั้น พบว่าชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 ทุกวิชาที่มีคะแนนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเพ่ิมขึ้น 
แต่ก็ยังมีคะแนนเฉลี่ยต่ ากว่าร้อยละ 50 ยกเว้นวิชาสังคมศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม วิชาสุขศึกษาและพลศึกษา 
และวิชาการงานอาชีพและเทคโนโลยีที่มีคะแนนเฉลี่ยเกินร้อยละ 50 ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 ทุกวิชาทมีคะแนนผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนเพ่ิมข้ึน แต่ก็ยังมีคะแนนเฉลี่ยต่ ากว่าร้อยละ 50 ยกเว้นวิชาสุขศึกษาและพลศึกษาที่มีคะแนนเฉลี่ยเกิน
ร้อยละ 50 และวิชาภาษาไทยที่มีคะแนนเฉลี่ยไม่แตกต่างจากปี 2552 ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 2 วิชาที่มีคะแนนผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนเพ่ิมข้ึน แต่ก็ยังมีคะแนนเฉลี่ยต่ ากว่าร้อยละ 50 อาทิ ภาษาไทย การงานอาชีพและเทคโนโลยี วิชาที่มี
คะแนนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนคงเดิม อาทิสังคมศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม ภาษาอังกฤษ วิทยาศาสตร์ และศิลปะ 
และวิชาที่มีคะแนนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนลดลง อาทิ คณิตศาสตร์ ยกเว้นวิชาสุขศึกษาและพลศึกษาที่มีคะแนนเฉลี่ย
เกินร้อยละ 50 หากจ าแนกตามกลุ่มสาระวิชาและระดับชั้น พบว่า เกือบทุกวิชามีคะแนนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนลดลง
เมื่อเข้าสู่ระดับการศึกษาที่สูงขึ้น หากจ าแนกตามภูมิภาค พบว่า กรุงเทพฯ มีคะแนนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเฉลี่ยสูง
กว่าค่าเฉลี่ยของประเทศทุกวิชา รองลงมาคือภาคกลางและภาคใต้ ส่วนภาคที่มีคะแนนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่ าสุด
สองล าดับสุดท้ายทุกวิชา ได้แก่ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และภาคเหนือ 

4)  คะแนนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนระดับชาติ (N-NET) ปีการศึกษา 2554-2557 จ าแนก
ตามระดับการศึกษาและสาระ พบว่าระดับประถมศึกษา ทุกสาระวิชามีคะแนนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเฉลี่ยต่ ากว่า
ร้อยละ 50 โดยสาระวิชาที่คะแนนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนมีแนวโน้มลดลง อาทิทักษะการเรียนรู้ ความรู้พ้ืนฐานการ
ประกอบอาชีพ ทักษะการด าเนินชีวิต ส่วนสาระด้านการพัฒนาสังคมมีแนวโน้มเพ่ิมข้ึนเล็กน้อย ระดับมัธยมศึกษา
ตอนต้น สาระวิชามีคะแนนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเฉลี่ยเกินกว่าร้อยละ 50 มีเพียงสาระด้านทักษะการเรียนรู้ ส่วน
สาระวิชามีคะแนนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเฉลี่ยต่ ากว่าร้อยละ 50 และมีแนวโน้มลดลง อาทิ ด้านการประกอบอาชีพ 
ทักษะการด าเนินชีวิตและการพัฒนาสังคมส่วนสาระด้านความรู้พื้นฐานมีแนวโน้มเพ่ิมข้ึนเล็กน้อย ระดับมัธยมศึกษา
ตอนปลาย ทุกสาระวิชามีคะแนนผลสัมฤทธิ์ ทางการเรียนเฉลี่ยต่ ากว่าร้อยละ 50 และมีแนวโน้มลดลงทุกสาระหลัก 
เวลาเฉลี่ยที่คนไทยอายุ 6 ปีขึ้นไป ใช้ในการอ่านหนังสือนอกเวลาเรียน/นอกเวลาท างานลดลงจาก 39 นาทีต่อวัน ใน
ปี 2551 เป็น 37 นาทีต่อวัน ในปี 2556 โดยกลุ่มเยาวชน (12-24 ปี) มีเวลาในการอ่านมากที่สุด 50 นาทีต่อวัน 
รองลงมาได้แก่ กลุ่มวัยเด็ก (6-14 ปี) มีเวลาในการอ่าน 46 นาทีต่อวัน โดยภาคท่ีมีเวลาในการอ่านหนังสือมากที่สุด 
ได้แก ่กรุงเทพ รองลงมาได้แก ่ภาคใต้ และภาคกลาง 

5)  การจัดอันดับความสามารถในการแข่งขันด้านการศึกษา โดย IMD แม้ว่าผลการจัด
อันดับ ความสามารถในการแข่งขันของประเทศจะลดลง 1 อันดับ จากอันดับที่ 29 ในปี 2557 เป็นอันดับที่ 30 ในปี 
2558 และเป็นอันดับที่สามในกลุ่มประเทศอาเซียน รองจากสิงคโปร์ และมาเลเซีย แต่อันดับความสามารถในการ
แข่งขันด้านการศึกษาของไทยเพ่ิมข้ึน 6 อันดับ จากอันดับที่ 54 เป็นอันดับที่ 48 ในช่วงเวลาเดียวกันตามล าดับ โดย
มีตัวชี้วัดย่อยด้านการศึกษาที่เป็นจุดเด่นและเป็นตัวชี้วัดใหม่ที่เพ่ิมขึ้นในปี 2557 มี 2 ตัวชี้วัดได้แก่ ร้อยละของ
งบประมาณภาครัฐที่ใช้ในการศึกษาต่อนักเรียนระดับมัธยมศึกษา และร้อยละของผู้หญิงที่มีการศึกษาระดับปริญญา
ตรีและปริญญาโท ส่วนตัวชี้วัดย่อยด้านการศึกษาที่มีอันดับดีขึ้นมากท่ีสุด 2 ตัวชี้วัดได้แก่ อัตราการไม่รู้หนังสือของ
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ประชากรวัย 15 ปีขึ้นไป และอัตราการเข้าเรียนสุทธิระดับมัธยมศึกษา และตัวชี้วัดที่มีอันดับลดลง ได้แก่ ตัวชี้วัด
อัตราส่วนนักเรียนต่อครูระดับมัธยมศึกษา (ตัวชี้วัดด้านโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษา ) ตัวชี้วัดความ
คิดเห็นต่อการเรียนการสอนวิทยาศาสตร์ในโรงเรียน ตัวชี้วัดความคิดเห็นต่อทักษะด้านภาษา (ตัวชี้วัดกลุ่มคุณภาพ
การศึกษา) ตัวชี้วัดประชากรที่ส าเร็จการศึกษาระดับอุดมศึกษา ตัวชี้วัดนักศึกษาต่างชาติที่เข้ามาศึกษาในประเทศ 
(ตัวชี้วัดกลุ่มการอุดมศึกษา) ตัวชี้วัดความคิดเห็นต่อการตอบสนองค์วามสามารถในการแข่งขันทางเศรษฐกิจของ
การศึกษาระดับมหาวิทยาลัย และตัวชี้วัดความคิดเห็นต่อการจัดการศึกษาสาขาบริหารจัดการที่ตอบสนองต่อ
ความต้องการภาคธุรกิจ (ตัวชี้วัดกลุ่มคุณภาพการศึกษาท่ีตอบสนองต่อภาคธุรกิจ) 

6)  จ านวนคดีเด็กและเยาวชน (อายุ 10-18 ปี) ที่ถูกด าเนินคดีโดยสถานพินิจและคุ้มครอง
เด็กและเยาวชนมีแนวโน้มลดลงจาก 46,981 คน ในปี 2551 เหลือ 37,433 คน ในปี 2556 จ านวนเด็กอายุต่ ากว่า 
15 ปี ที่ตั้งครรภ์และคลอดบุตรเพ่ิมขึ้นจาก 3,043 คน ในปี 2551 เป็น 3,680 คน ในปี 2556 อัตราการรู้หนังสือ
ของประชากรอายุ 6 ปีขึ้นไป ในปี 2556 คิดเป็นร้อยละ 91.1 จ าแนกเป็นด้านการอ่านหนังสือ เขียนหนังสือได้ 
และค านวณได้ร้อยละ 94.8, 94.1 และ 93.8 ตามล าดับ ร้อยละของก าลังแรงงานที่จบมัธยมศึกษาขึ้นไปเพ่ิมขึ้น
จากร้อยละ 43.12 ในปี 2551 เป็นร้อยละ 51.04 ในปี 2557 โดยระดับอุดมศึกษามีสัดส่วนเพ่ิมขึ้นมากที่สุด จาก
ร้อยละ 14.93 เป็นร้อยละ 19.83 รองลงมาเป็นระดับมัธยมปลายและมัธยมต้นซึ่งเพ่ิมขึ้นจากร้อยละ 12.91 และ 
15.29 เป็นร้อยละ 15.16 และ 16.05 ในช่วงเวลาเดียวกัน ตามล าดับ   

7)  ทักษะด้านภาษาที่ตอบสนองต่อความต้องการของผู้ประกอบการของประเทศไทย         
ปี 2552-2557 อยู่ในอันดับที่ลดลงจากอันดับที่ 43 ในปี 2551 เป็นอันดับที่ 51 ในปี 2557 จากจ านวนประเทศที่
จัดอันดับ 57 และ 60 ประเทศ ตามล าดับ จ านวนบุคลากรด้านการวิจัยและพัฒนาเทียบเท่าเต็มเวลาต่อประชากร 
1,000 คน เพ่ิมข้ึนจาก 0.65 ในปี 2551 เป็น 0.80 ในปี 2556 และอยู่ในอันดับที่ลดลงจากอันดับที่ 47 เป็นอันดับที่ 
53 โดย IMD โดยงบวิจัยและพัฒนาต่อ GDP เพ่ิมข้ึนจากร้อยละ 0.22 ในปี 2551 เป็นร้อยละ 0.39 ในปี 2555 

8)  การใช้คอมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ตของประชากรอายุ 15 ปีขึ้นไป เพ่ิมข้ึนจากร้อยละ 
22.5 และ 17.3 ในปี 2551 เป็นร้อยละ 31.7 และ 31.6 ในปี 2557 

2.1.1.3  ด้านบริหารจัดการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
1)  บริหารและจัดการศึกษาแบบรวมศูนย์อ านาจที่ส่วนกลาง สถานศึกษาขาดความอิสระ 

คล่องตัวในการบริหารจัดการและใช้ทรัพยากรเพื่อการศึกษาที่สามารถแสดงความรับผิดชอบต่อผู้เรียน 
2)  การรับรู้ข้อมูลในตลาดการศึกษาที่ไม่เท่ากัน ทั้งผู้ผลิตบริการและผู้ซื้อบริการการศึกษา 

ท าให้กลุ่มที่มีความได้เปรียบทางเศรษฐกิจและสังคม สามารถเข้าถึงบริการการศึกษาที่มีคุณภาพและมาตรฐานมากกว่า
กลุ่มคนที่ด้อยโอกาส/ยากจน 

3) ความสามารถของตลาดในการตอบสนองมีมากกว่าความต้องการของผู้รับบริการ 
เนื่องจากโครงสร้างประชากรที่ลดลงอย่างต่อเนื่องในช่วง 10 ปีที่ผ่านมา และมีแนวโน้มลดลงอย่างต่อเนื่องในอีก 
10-20 ปีข้างหน้า และนามาซึ่งความสูญเปล่าและความไม่มีประสิทธิภาพในการบริหารจัดการของรัฐ 

4) การผู้กขาดการจัดการศึกษาโดยรัฐ ผ่านนโยบายและมาตรการของรัฐที่เอ้ือประโยชน์ต่อ
สถานศึกษาของรัฐ รวมทั้งบทบัญญัติในรัฐธรรมนูญที่ไม่สอดคล้องกับบริบททางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ 
เป็นผลให้ขาดการมีส่วนร่วมในการระดมทุนและการสนองทุนเพ่ือการศึกษาจากทุกภาคส่วนของสังคม โดยทรัพยากร
เพ่ือการศึกษามาจากภาครัฐเป็นหลัก 
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2.1.1.4  การศึกษาหลังมัธยมศึกษาตอนปลาย (อาชีวศึกษาและอุดมศึกษา) 
1)  แม้ว่าสถาบันอุดมศึกษาจะเป็นนิติบุคคล มีอิสระและความคล่องตัวในการบริหารจัดการ 

แต่ก็ยังมีสถาบันอุดมศึกษาหลายแห่งมีปัญหาด้านธรรมาภิบาลและความรับผิดชอบ 
2)  ขาดแคลนก าลังคนระดับกลาง (สายอาชีพ) แม้ว่ารัฐจะมีนโยบายส่งเสริมการจัการ

ศึกษาระบบทวิภาคี สหกิจศึกษา และให้เงินกู้ยืมแก่ผู้เรียน แต่ก็ไม่สร้างแรงจูงใจให้ประชากรวัยเรียนเข้าศึกษาใน
สายอาชีพ 

3)  สถาบันอุดมศึกษาผลิตก าลังคนตามศักยภาพและความสามารถของแต่ละสถาบันมุ่ง
ผลิตเชิงพาณิชย์ เน้นปริมาณมากกว่าคุณภาพ อีกทั้งไม่สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงาน ส่งผลให้เกิด
ปัญหาการว่างงานของผู้จบระดับอุดมศึกษา ปัญหาการท างานต่ ากว่าระดับ และการเรียนต่อในระดับบัณฑิตศึกษา
ระหว่างรอหางานท า 

 
2.2 แนวคิดหลักการบริหารงานอุดมศึกษา 

2.2.1 หลักการและแนวคิดในการบริหารจัดการอุดมศึกษา 
หลักการอุดมศึกษาจากเว็บส านักกีฬา มหาวิทยาลัยรามค าแหง (วิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี, https://th.wikipedia. 

org/wiki/, 15 สิงหาาคม 2560) ได้กล่าวว่า การอุดมศึกษานั้นแบ่งได้เป็น 2 ระดับ คือ ระดับปริญญาบัณฑิตและ
ระดับบัณฑิตศึกษา ส าหรับการจัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษาเป็นหน้าที่ของมหาวิทยาลัยและวิทยาลัยเป็น
ผู้ด าเนินการ หากผู้เข้าศึกษาในระดับอุดมศึกษาเรียนจบแล้ว ก็จะได้รับปริญญาบัตรเป็นสัญลักษณ์บ่งบอกถึงการ
ผ่านหลักสูตรนั้น ๆ  การที่จะเข้าศึกษาต่อในระดับอุดมศึกษาได้นั้น จ าเป็นต้องผ่านการสอบคัดเลือกเข้าศึกษาต่อ
ก่อน จึงส่งผลให้วิธีการนี้ท าให้มีทั้ งผู้ที่ ได้สิทธิ์ศึกษาต่อและผู้ที่ ไม่ได้สิทธิ์ศึกษาต่อ ส าหรับการศึกษาใน
ระดับอุดมศึกษามีความส าคัญมากในการสมัครงาน เพราะมักมีการก าหนดวุฒิการศึกษาขั้นต่ าในระดับปริญญาตรี 
นอกจากนี้ยังมีความส าคัญในการพัฒนาก าลังคนในการพัฒนาประเทศชาติอีกด้วย ในปัจจุบันมหาวิทยาลัยและ
วิทยาลัยมีทั้งมหาวิทยาลัยที่เป็นของรัฐ, มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ และมหาวิทยาลัยเอกชน โดยมีหลักการ
ส าคัญในการด าเนินการ 2 ประการส าคัญคือ 

2.2.1.1  ความเป็นอิสระในการด าเนินกิจการ (Autonomy) 
สถาบันอุดมศึกษา โดยเฉพาะอย่างยิ่งมหาวิทยาลัยจะต้องมีความเป็นอิสระในการด าเนินการภายใน

เป็นเอกเทศ โดยไม่มีการแทรกแซงและควบคุมจากหน่วยงาน ทั้งนี้เพ่ือให้สามารถท าหน้าที่ได้สมบูรณ์เต็มที่ตาม
ลักษณะความจ าเป็นของสถาบันวิชาการชั้นสูงเหตุที่มหาวิทยาลัยจ าเป็นต้องมีความเป็นอิสระ เพราะเหตุว่าหน้าที่
หลักของมหาวิทยาลัย คือ การสร้างสรรค์จรรโลงความก้าวหน้าทางวิชาการ เพ่ือจะได้ใช้ผลของค์วามก้าวหน้าทาง
วิชาการเสริมสร้างพุทธิปัญญาของบุคคลให้เป็นผู้มีความคิดอิสระจะกระท าได้ยาก  ถ้าหากมหาวิทยาลัยจะต้อง
ด าเนินการภายในกรอบของระบบราชการที่ขาดความคล่องตัว จนอาจท าให้ขาดความเสถียรภาพทางวิชาการ ใน
การแสดงหาความรู้และความจริงเพ่ือการสร้างสรรค์ความเจริญงอกงามทางปัญญาอย่างแท้จริง  นอกจากนั้น
สถาบันอุดมศึกษาเฉพาะมหาวิทยาลัยเป็นสถาบันทางวิชาการระบบสูงที่เป็นแหล่งรวมของผู้ทรงคุณวุฒิ น่าจะเป็น
แหล่งที่จัดการกับเรื่องของตนเอง ด าเนินการอย่างมีความรับผิดชอบเป็นประการส าคัญ ความเป็นอิสระนี้คือ ความ
เป็นอิสระในการด าเนินงานส าคัญ ๆ ได้แก่ การก าหนดและควบคุมมาตรฐานการศึกษา การคัดเลือกผู้เข้าศึกษา 
การบริหารบุคลากร และการบริหารงานเงินการให้ความเป็นอิสระในการด าเนินงานนี้ ไม่ได้หมายความว่าเป็นการ
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ให้อภิสิทธิ์แก่มหาวิทยาลัย แต่เป็นการเพ่ิมภาระความรับผิดชอบ  เพ่ือให้มหาวิทยาลัยสามารถด าเนินภารกิจได้
เต็มที่ และสามารถตอบสนองความต้องการของสังคมได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ความจ าเป็นที่รัฐจะต้องควบคุม
เพ่ือให้มหาวิทยาลัยสนองตอบต่อความต้องการของประเทศชาตินั้นยังจ าเป็นต้องมีอยู่ แต่ควรเป็นไปในรูปของการ
จัดสรรทรัพยากร สนับสนุนและก าหนดให้มีมาตรการควบคุมไปด้วย ส่วนมหาวิทยาลัยท าหน้าที่ควบคุมดูแลการ
ด าเนินงาน ตามภารกิจที่ได้รับมอบหมายจากสังคม โดยมีการจัดระบบบริหารภายในที่มีบุคคลหลายฝ่ายเข้าร่วม
รับผิดชอบด าเนินงาน (วิจิตร ศรีสอ้าน, 2530, หน้า 12) ความเป็นอิสระทางวิชาการจึงต้องก ากับด้วยความรับผิดชอบ
ต่อภาระที่สังคมคาดหวังมหาวิทยาลัยต้องมีความเป็นอิสระอย่างน้อย 4 ประการ คือ 

1)   อิสระในการบริหารงานวิชาการ 
2)  อิสระในการบริหารทรัพย์สิน 
3)  อิสระในการบริหารงานบุคคล 
4)  อิสระในการจัดโครงสร้าง 

ทั้งนี้ มิได้หมายความว่าอิสระจนขาดลอยจากสังคม แต่อิสระจากบุคคลหรือองค์กรที่มีอ านาจรัฐ
และต้องถูกตรวจสอบโดยสังคม 

2.2.1.2  เสรีภาพทางวิชาการ (Academic Freedom) 
เสรีภาพของสมาชิกของสถาบันอุดมศึกษา อันได้แก่คณาจารย์ และนิสิตนักศึกษาในการด าเนินการ

ทางวิชาการ ทั้งด้านการเรียน และการวิจัยค้นคว้า การเน้นหลักการด้านเสรีภาพทางวิชาการ เพ่ือที่จะช่วยส่งเสริม 
สนับสนุนให้คณาจารย์และนิสิตนักศึกษา สามารถปฏิบัติภารกิจตามบทบาทและหน้าที่อันพึงกระท าได้เต็มที่ ทั้งนี้
เพ่ือเป็นหลักประกันในการประกอบการกิจการด้านวิชาการมากกว่าที่จะเป็นอภิสิทธิ์อันปราศจากความรับผิดชอบ 
เสรีภาพทางวิชาการของสถาบัน ถ้าพิจารณาในเชิงความสัมพันธ์ระหว่างมหาวิทยาลัยกับสังคมและหน่วยงานของ
รัฐบาล จะพบว่ามหาวิทยาลัยของรัฐส่วนให้ญ่ได้รับความสนับสนุนทางด้านการเงินจากรัฐบาล โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
มหาวิทยาลัยของรัฐ เมื่อเป็นเช่นนี้ความเป็นอิสระทางวิชาการมักถูกจ ากัด ต้องมีการควบคุมจากหน่วยงานภายนอก
มากบ้างน้อยบ้างแล้วแต่กรณีถ้าหากพิจารณาว่า เสรีภาพทางวิชาการเป็นเงื่อนไขที่จ าเป็นส าหรับการด าเนินภารกิจ
ของทางมหาวิทยาลัยแล้ว การให้มหาวิทยาลัยมีความเป็นอิสระและมีความเสรีภาพทางวิชาการทั้ง  ๆ ที่ยังต้องรับ
เงินอุดหนุนจากรัฐบาลก็เป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ตามแนวคิดนี้ถือว่า “เสรีภาพทางวิชาการมิใช่อภิสิทธิ์ที่ให้แก่อุดมศึกษา 
แต่เป็นการให้สิทธิและความรับผิดชอบแก่มหาวิทยาลัยเพ่ือจะท าหน้าที่ได้สมบูรณ์ตามอุดมคติ” เสรีภาพทางวิชาการ
ระดับสถาบัน มีขอบข่ายครอบคลุมถึง เสรีภาพในการบริหารบุคลากรเสรีภาพในการก าหนดหลักสูตรและมาตรฐาน
การศึกษา เสรีภาพในการรับผิดชอบนิสิตนักศึกษาเสรีภาพทางการสอนและการวิจัย และเสรีภาพในการพัฒนาสถาบัน 
(อัมเรศ เนตาสิทธิ์, 2553, หน้า 105) 

Rhiddes (1992, pp. 1384-1385) ได้นิยามความมีอิสระในการบริหาร และความมีเสรีภาพทาง
วิชาการในมหาวิทยาลัยไว้ 6 ประการ คือ 

1)  ความมีเสรีภาพที่จะบริหารงานสถาบันที่ปราศจากการแทรกแซงจากบุคคลที่มิใช่กลุ่มนักวิชาการ 
2)  มีอิสระเสรีภาพที่สถาบันจะได้รับการจัดสรรงบประมาณเพ่ือจัดการศึกษาตามที่สถาบันเห็นว่า

เหมาะสมและจ าเป็น 
3)  มีอิสระเสรีภาพในการด าเนินการจัดหาเลือกสรรบุคลากรและการก าหนดเงื่อนไขในการ

ปฏิบัติงานภายในมหาวิทยาลัยได้ 
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4)  มีอิสระเสรีภาพในการคัดเลือกรับนักศึกษาเข้าศึกษา 
5)  มีอิสระในการก าหนดหลักสูตร ออกแบบหลักสูตร และบริหารโปรแกรมวิชาต่าง ๆ ได้ 
6)  มีอิสระและเสรีในการก าหนดมาตรฐานการศึกษา และวิธีการประเมินผลการเรียนการสอนขึ้นเองได้ 
สภาพการบริหารจัดการที่ดีหรือธรรมาภิบาล (Good Governance) เป็นปัจจัยที่ชี้ความพร้อมใน

การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ (สุรพล ศรีบุญทรง, 2550, หน้า 59-62) อันประกอบไปด้วย 
1)  หลักนิติธรรม (Judge and Fair) ที่มุ่งเน้นให้มีความเสมอภาคและการปฏิบัติที่ยุติธรรมในหมู่

ประชาคม 
2)  หลักความโปร่งใสตรวจสอบได้ (Transparency) ด้วยการท าสังคมให้เป็นที่เปิดเผยข่าวสารข้อมูล

ต้องเปิดเผยให้ตรวจสอบได้ 
3)  หลักการรับผิดชอบต่อผลการปฏิบัติการ (Accountability) โดยผลการปฏิบัตินั้นจะถูกสนองตอบ

กลับเสมอ ไม่ว่าดีหรือชั่ว 
4)  หลักการมีส่วนร่วมของประชาคม (Participation) ทั้งต้องมีการกระจายอ านาจ ทั้งจากภายใน 

และภายนอก เพราะผู้มีส่วนได้ส่วนเสียไม่ได้จ ากัดอยู่แค่บุคลากรภายในมหาวิทยาลัยเท่านั้น 
5) หลักเรื่องความคุ้มค่า (Cost Effective) อันเป็นเหตุผลส าคัญที่ท าให้ต้องมีการปฏิรูประบบการ

บริหารอุดมศึกษา 
Knoeles (1970, p. 376) ได้แบ่งการจัดการอุดมศึกษาออกเป็น 2 ภาคหลัก คือ 
2.2.1.3  การจัดการทั่วไป ได้แก่ 

1)  กฎระเบียบข้อบังคับต่าง ๆ ของสถาบัน และกฎหมายที่เก่ียวข้อง 
2)  การจัดองค์กรบริหารภายในสถาบัน 
3)  การวางแผนของหน่วยงาน 
4)  การบริหารทั่วไป 
5)  ความสัมพันธ์ต่อชุมชน 
6)  งานบุคลากรและเจ้าหน้าที่ 
7)  งานอาคารสถานที่ 
8)  การจัดท างบประมาณและการจัดหาทุน 

2.2.1.4  การจัดการบริหารงานวิชาการ ได้แก่ 
1)  การจัดท าระเบียบปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการ 
2)  การบริหารงานวิชาการ และการบริหารหลักสูตร 
3)  การรับนักศึกษา 
4)  ทรัพยากรการเรียนการสอน 
5)  การบริหารงานอาจารย์ 
6)  งานกิจการนักศึกษา 
7)  งานกีฬาและพัฒนาการศึกษา 
8)  งานสุขภาพอนามัย 
9)  งานด้านศาสนา 
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10) งานองค์กรบริหารงานสัมพันธ์ 
2.2.1.5  รูปแบบการบริหารจัดการสถาบันอุดมศึกษาแนวใหม่ 

อัมเรศ เนตาสิทธิ์ (2553, หน้า 62) พบว่ารูปแบบการบริหารจัดการในสถาบันอุดมศึกษาแบ่ง
ออกเป็น 5 ด้าน ดังนี้ 

1)  ด้านการบริหารจัดการทั่วไป ในกรณีนี้อาจกล่าวได้ว่าสถาบันทั้งหมดมุ่งเน้นกลยุทธ์การ
บริหารงานสมัยให้ม่ (Modern Management) มีการน าแนวคิด การจัดการทางบริหารธุรกิจมาใช้ในการบริหาร
จัดการองค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างสภามหาวิทยาลัยกับอธิการบดีมีบทบาทอย่างยิ่งต่อนวัตกรรมทางการ
บริหารงานภายในสถาบัน ในด้านการปรับโครงสร้างของสถาบันพบว่าสถาบันอุดมศึกษาของรัฐบางแห่งได้มีการ
ปฏิรูปตนเองสู่การออกนอกระบบราชการ บางสถาบันมีการคัดเลือกหน่วยงานในสถาบันเพื่อน าร่องสู่การออกนอก
ระบบราชการ ส่วนสถาบันอุดมศึกษาเอกชนนั้นเน้นการบริหารจัดการในเชิงธุรกิจ  และให้ความส าคัญต่อต้นทุน 
ต่อหน่วยและการจัดโครงสร้างองค์กรและระบบการบริหารที่คล่องตัว 

2)  ด้านการบริหารงานวิชาการ มหาวิทยาลัยต่าง ๆ ให้ความส าคัญต่อผู้เรียนมากขึ้น มีการ
วิเคราะห์ความต้องการของผู้เรียนสาขาวิชาที่เป็นที่ต้องการของตลาด น าแนวคิดทางการตลาดมาใช้ในการจัดกลุ่ม
ผู้เรียน มหาวิทยาลัยของรัฐหลายแห่งมุ่งเน้นการเปิดหลักสูตรใหม่ ๆ ที่เรียกว่าหลักสูตรพิเศษนอกเวลาราชการ 
เพ่ือสนองค์วามต้องการของกลุ่มผู้เรียนที่หลากหลาย หลายสถาบันมีการวางแผนกลยุทธ์การตลาดในด้านพ้ืนที่
เรียน ค่าหน่วยกิต มีข้อสังเกตว่า มหาวิทยาลัยมีนวัตกรรมทางหลักสูตร การเรียนการสอนใหม่ ๆ มาก แต่อาจเพ่ือ
สู่การแสวงหารายได้มากกว่าการสร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ ให้มหาวิทยาลัย นอกจากนี้สถาบันหลายแห่งเริ่มพัฒนา
ความร่วมมือทางวิชาการสู่ระบบการสร้างเครือข่าย โดยเฉพาะสถาบันในกรุงเทพฯ กับภูมิภาค นอกจากนี้การให้
การศึกษา เน้นความต้องการของชุมชน ท้องถิ่น มีการประสานความร่วมมือกับธุรกิจมหาวิทยาลัยบางแห่งได้มีการ
ขยายรูปแบบการเรียนรู้ผ่านอินเตอร์เน็ต หรือสื่อดาวเทียม มุ่งสู่ผู้เรียนที่เป็นคนไทยในต่างประเทศ เพ่ือให้ผู้สนใจ
ในท้องถิ่นห่างไกลได้เข้าศึกษา 

3)  ด้านการบริหารงานวิจัย สถาบันอุดมศึกษา โดยเฉพาะสถาบันอุดมศึกษาของรัฐมีแนวโน้มที่จะ
สนับสนุนการวิจัย เพ่ือพัฒนาสู่การเป็นมหาวิทยาลัยวิจัยชั้นน าของประเทศภูมิภาคเอเชียและนานาชาติ มีการจัดตั้ง
กองทุนการวิจัย (Research Fund) มีการจัดตั้งศูนย์แห่งความเป็นเลิศ (Center of Excellence) สนับสนุนให้บุคลากร
ท าโครงการวิจัยร่วมมือกับองค์กรนานาชาติ การเปิดหลักสูตรระดับบัณฑิตศึกษาร่วมกับสถาบัต่างประเทศ มีการมุ่งเน้น
การตีพิมพ์เอกสารรายงานการวิจัยเผยแพร่ในวารสารนานาชาติ มีการจัดตั้งหน่วยงานประสานงานวิจัยระดับสถาบัน 

4)  ด้านการบริหารการเงิน แรงขับเคลื่อนจากการที่มหาวิทยาลัยของรัฐต้องออกนอกระบบ  
ท าให้แต่ละสถาบันมุ่งเน้นการปฏิรูปและปรับปรุงระบบการเงิน และรูปแบบการหารายได้ มีการขยายระบบการ
ให้บริการทางการศึกษาที่หลากหลาย เพ่ือให้ได้มากซึ่งแหล่งรายได้เพ่ิมขึ้นมหาวิทยาลัยบางแห่งเริ่มก่อตั้งกองทุน
คงยอดเงินต้น (Endowment Fund) พยายามลดสัดส่วนรายได้จากงบประมาณแผ่นดิน  และเพ่ิมรายได้จาก
ทรัพย์สินทางปัญญาของมหาวิทยาลัย (Intellectual Property Services) มีการจัดตั้งหน่วยงานศิษย์เก่าสัมพันธ์ 
(Alumni Relations) เพ่ือระดมทรัพยากรจากศิษย์เก่า มีการจัดตั้งหน่วยงานที่ปรึกษาทางธุรกิจการค้า (Consultant 
Service) สถาบันอุดมศึกษาเอกชน เน้นการบริหารการเงินแบบมุ่งศูนย์ก าไร หรือศูนย์ต้นทุน เพ่ือแยกให้เห็นถึง
ผลตอบแทนของแต่ละหน่วยงานได้ชัดเจน และบางแห่งน าระบบการบริหารงานการเงินงานกิจการในเครือต่างประเทศ
มาใช้เพ่ือให้เหมาะสมกับการประเมินผลการด าเนินงานและการตรวจสอบจากผู้แทนในต่างประเทศ 
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5)  ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยของรัฐส่วนใหญ่ มีการน าเสนอทางเลือกใน
ด้านการบริหารงานบุคลากร คือการปรับเปลี่ยนรูปแบบการคัดเลือก สรรหา และการให้เงินเดือนที่แตกต่างจาก
ระบบราชการคือจากการเป็นบุคลากรที่เรียกว่า “ข้าราชการ” สู่การเป็น “พนักงานมหาวิทยาลัย” การบรรจุ
แต่งตั้งท่ีมีแนวโน้มท ามากขึ้นคือสัญญาจ้างเต็มเวลา บางเวลาการใช้บุคคลร่วมในบางต าแหน่งบุคลากรที่รับเข้าใหม่
ได้รับเงินเดือนที่สูงกว่าการเป็น “ข้าราชการ” แต่ต้องได้รับการประเมินผลการท างานทุก 6 เดือน หรือ 1 ปี ตาม
เกณฑ์และแต่ละสถาบัน บางสถาบันมุ่งพัฒนาระบบสัญญาจ้าง ทั้งในระดับอาจารย์และเจ้าหน้าที่ บางแห่งมีการ
น าระบบการจ้างงานภายนอก (Outsourcing) มาใช้กับการให้บริการ เพ่ือประสิทธิภาพและการลดจ านวนบุคลากร
ประจ าลง 

2.2.1.6  ปัญหาและอุปสรรคการบริหารจัดการของสถาบันอุดมศึกษาแนวใหม่ 
สถาบันต่าง ๆ มีการพัฒนารูปแบบการจัดการภายในสถาบันที่แตกต่าง และมีลักษณะเฉพาะ              

มีปัญหาและอุปสรรคที่สถาบันต้องเผชิญ ซึ่งสถาบันอุดมศึกษาของรัฐทั้งที่เป็นมหาวิทยาลัยในสังกัดและมหาวิทยาลัย
ในก ากับมีประเด็นปัญหาที่พบคือแหล่งที่มาของเงินทุนจากงบประมาณของรัฐลดลง ในขณะที่ค่าใช้จ่ายคงที่หรือมี
แนวโน้มมากขึ้น เป็นข้อจ ากัดในการใช้เงินลงทุนเพ่ือพัฒนาสถาบันด้านโครงสร้างการบริหารงานพบว่าหากเป็น
สถาบันที่เพ่ิงเปิดใหม่ มหาวิทยาลัยสามารถปรับเปลี่ยนหรือจัดวางระบบการบริหารโครงสร้างองค์กร และกติกาต่าง ๆ 
ได้ง่าย แต่ส าหรับสถาบันเก่าแก่ มีอายุยาวนานจะมีเงื่อนไขต้น (Initial Conditions) และขีดจ ากัดมาก (Boundary 
Conditions) 

การบริหารจัดการยังมิได้มุ่งท่ีผู้รับบริการ เช่น นิสิต นักศึกษาเป็นส าคัญ นโยบายการใช้เครื่องมือ
ปฏิบัติการร่วมกัน ในทางปฏิบัติยังมีปัญหา เนื่องจากตารางเวลาไม่เหมาะสมกันทั้ง 2 ฝ่าย และต้องเสียค่าบริการ
พิเศษให้กับหน่วยงานที่ไปขอให้บริการ การพยายามท าให้ทุกคนจบปริญญาตรีมีผลกระทบต่อศาสตร์ของวิชาการ
ด้วย หลักสูตรต่อเนื่องไม่ได้ผลเต็มที่เพราะผู้เรียนไม่พร้อมด้านของการวิจัยพบว่า จ านวนงบประมาณอาจมีจ ากัด
หรืออาจไม่ต่อเนื่อง ขาดความพร้อมและความเต็มใจของบุคลากรทุกฝ่าย ทั้งฝ่ายอาจารย์ผู้สอนและฝ่ายสาย
สนับสนุน และแต่ละกลุ่มอาจมีความสนใจที่แตกต่างกัน ผลการวิจัยสนองความต้องการส่วนบุคคลมากกว่าการ
มองถึงการน าผลการวิจัยไปใช้ในเชิงพาณิชย์ ขาดแคลนผลการวิจัยในเชิงสหวิทยาการ และขาดวาระการวิจัยระยะ
ยาวที่มุ่งสร้างองค์ความรู้ที่เป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้าของวิทยาการ และการตอบสนองความต้องการของชาติ 
ความสามารถของบุคลากรในการใช้เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และสารสนเทศยังอยู่ในวงจ ากัดท าให้ไม่ได้ใช้ประโยชน์
เต็มที ่(อัมเรศ เนตาสิทธิ์, 2553, หน้า 105)  

2.2.1.7  แนวคิดของสถาบันอุดมศึกษาระดับโลก (World Class University) 
มหาวิทยาลัยระดับโลกคือ มหาวิทยาลัยที่ได้รับการจัดอันดับโดยมีมาตรฐานและประสบการณ์

นานาชาติสูง พจนานุกรมได้ให้นิยามสถาบันอุดมศึกษาระดับโลก คือการจัดอันดับความส าคัญที่มีลักษณะเด่นของโลก 
มีมาตรฐานระดับนานาชาติที่มีความเป็นเลิศ (Altbach, 2003, p. 389) ได้แก ่

1) ความเป็นเลิศด้านการวิจัย 
2)  ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมวิชาชีพ 
3)  บุกเบิกความรู้ใหม่ ๆ ในระดับแนวหน้า 
4)  มีจ านวนศาสตราจารย์ที่มีคุณภาพสูงสุด 
5)  การรับอาจารย์ที่มีศักยภาพทางวิชาการสูงสุด 
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6)  มีสภาพการท างานที่ดี มีความปลอดภัยในการท างาน มีเงินเดือนและปัจจัยเกื้อกูลที่เหมาะสม 
7)  มีปณิธาน และมีความสนใจในกิจกรรมเสริมสร้างปัญญา 
8) มีเสรีภาพทางวิชาการและบรรยากาศที่มีความตื่นตัวทางปัญญา เป็นสิ่งส าคัญในการเสริมสร้าง

มหาวิทยาลัยที่มีมาตรฐานระดับโลก 
9)  ไม่มีการแทรกแซงกิจกรรมทางวิชาการจากภายนอกมหาวิทยาลัยในระดับโลกเป็นสถาบัน 

อุดมศึกษาที่มีสาขาวิชาที่เป็นเลิศ มีผลงานด้านวิจัยในระดับสูงและรักษาปกป้องเสรีภาพทางวิชาการ มีอิสระเสรี
ภาพทางปัญญา มีการบริหารจัดการที่ดี และสามารถปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมหลากหลายได้มหาวิทยาลัยระดับ
โลกจะต้องเน้น 

9.1)  ความเป็นเลิศทางวิจัยและคุณภาพของคณาจารย์ 
9.2)  การได้รับการยอมรับ มีชื่อเสียงที่น่ายกช่องเชิดชู 
9.3)  มีนักศึกษาที่มีความสามารถสูง 
9.4)  มีเครือข่ายเชื่อมโยงระดับชาติและนานาชาติ 
9.5)  มีความเป็นนานาชาติ 
9.6)  มีการคัดเลือกันกศึกษา อาจารย์และบุคลากรจากทั่วโลก 
9.7)  มีอิสระทางวิชาการและการบริหารที่สร้างบรรยากาศและเครื่องอ านวยความสะดวก 
9.8)  ผู้น ามีความสามารถสูง 
9.9)  การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
9.10)  ความสมดุลระหว่างมาตรฐานสากลและความต้องการของท้องถิ่น 

Vest, Charles M. (2005, p. 318) อดีตอธิการบดี  Massachusetts Institute of Technology (MIT) ได้
สะท้อนให้เห็นถึงการจัดอันดับมหาวิทยาลัย 200 แห่ง จาก The Times Higher Education Supplement โดยมี
สถาบันอุดมศึกษาหลายแห่งได้รับการจัดอันดับสูงสุดจากจ านวน มหาวิทยาลัยทั่วทุกภูมิภาคในโลก เช่น ฮาร์วาร์ด 
แคลิฟอร์เนียร์ เบอร์คเลย์ และเอ็มไอที เป็นต้น ท าให้มหาวิทยาลัยอ่ืน ๆ ในโลกหันมาพิจารณาโครงสร้างและนโยบาย
และของมหาวิทยาลัยระดับโลกของอเมริกาเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาสถาบันของตนเองให้มีคุณภาพสูงสุด
องค์ประกอบส าคัญที่ท าให้สถาบันอุดมศึกษาในสหรัฐอเมริกาประสบความส าเร็จในการแข่งขันระดับโลก ได้แก ่

1)  ความหลากหลายของสถาบันอุดมศึกษา เช่น สถาบันด้านศิลปศาสตร์ สังคมศาสตร์ขนาดเล็ก 
จนถึงสถาบันของรัฐและเอกชนที่มีขนาดให้ญ่ นักศึกษาสามารถเลือกเรียนในคณะที่ดีที่สุด และเหมาะสมกับผู้เรียน 

2)  ศาสตราจารย์มีอิสระในการสอนและวิจัย 
3)  มหาวิทยาลัยได้พยายามถักทอการวิจัยและการสอนเข้าด้วยกัน 
4)  มีการรับนักศึกษา และอาจารย์จากต่างประเทศ ท าให้มหาวิทยาลัยในสหรัฐอเมริกาได้ปัญญา 

(Brain gain) และวัฒนธรรมมาสู่สถาบัน 
5)  การให้การสนับสนุนการวิจัยแก่นักวิจัยในระดับแนวหน้าของรัฐบาลกลางท าให้นักวิจัยมี

แรงจูงใจในการวิจัย 
6)  ขนบธรรมเนียมประเพณีในความรักสถาบันกระตุ้นให้ศิษย์เก่า บุคคลอ่ืน องค์การอ่ืน สนับสนุน

วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยต่าง ๆ มีกองทุนสนับสนุนต่าง ๆ ที่จัดให้นักศึกษาปัญญาเลิศจากครอบครัวขนาดกลางได้เข้า
ศึกษาในสถาบันชั้นแนวหน้าที่มีค่าเล่าเรียนแพง 
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7)  การเปิดโอกาสให้นักศึกษา อาจารย์มีอิสระในการปฏิบัติงานในหน้าที่ เพ่ือมุ่งความเป็นเลิศ 
Bin Daud (2005, p. 50) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่สามารถส่งเสริมการแข่งขันในระดับโลกได้แก่ 

1)  การใช้ภาษาอังกฤษได้เป็นอย่างดี เพราะภาษาอังกฤษเป็นสื่อกลางในการสอนแพร่หลายทั่วโลก 
2)  คุณภาพของโปรแกรมวิชา ซึ่งได้รับการยอมรับในระดับนานาชาติ 
3)  มีศูนย์กลางสร้างความเข้าใจด้านวัฒนธรรม ประวัติศาสตร์ การเมือง กฎหมายเศรษฐกิจ ซึ่งจะ

ท าให้เกิดการปรับตัวของนักศึกษาต่างชาติ 
4)  จัดสรรทุนให้นักศึกษา อาจารย์ได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมทางวิชาการในต่างประเทศ 
5)  แสวงหาอาจารย์ต่างประเทศที่มีคุณภาพ เพ่ือท าการสอน 
6)  แต่งตั้งผู้ทรงคุณวุฒิ และศาสตราจารย์จากภายนอกเพ่ือท าการตรวจสอบคุณภาพของสถาบัน 
7)  เป็นสมาชิกขององค์การทางการศึกษาที่มีการยอมรับกันทั่วโลก 
8)  จัดประชุมสัมมนาในระดับนานาชาติสม่ าเสมอ 
9)  จัดโครงสร้างพ้ืนฐานและปัจจัยอ านวยความสะดวกทางวิชาการ เช่น คอมพิวเตอร์ห้องปฏิบัติการ 

เป็นต้น 
10) ให้การเสริมแรงอาจารย์ที่ท าการวิจัย เช่น จัดเงินทุนการวิจัยให้เพียงพอ 
11) ใช้วิธีการสอนด้วยนวัตกรรม เช่น การเรียนรู้ทางไกล e-Learning เป็นต้น 
12) ให้ปริญญาร่วมกับสถาบันอุดมศึกษาต่างประเทศ โดยมีโครงการร่วมมือกันด้านการสอน 

โครงการต่าง ๆ ร่วมกับสถาบันอุดมศึกษาต่างประเทศ 
13) มีการส่งเสริมการประชาสัมพันธ์อย่างกว้างขวาง สร้างวิทยาเขตในต่างประเทศ โดยมีดาวเทียม

เป็นเครื่องช่วยในการติดต่อสื่อสาร 
ค าเพชร ภูริปริญญา (2550, หน้า 62-66) ได้สรุปปัจจัยการเสริมสร้างมหาวิทยาลัยวิทยาลัยระดับโลกด้าน

ต่าง ๆ ที่มีต่อความส าเร็จ ดังนี้ 
1)  ดึงดูดอาจารย์ บุคลากรที่มีความเป็นเลิศทางวิชาการ การวิจัย และการธ ารงรักษา 
2)  มีการพัฒนาบุคลากร แลกเปลี่ยนอาจารย์ ประชุมสัมมนาทางวิชาการ ท าโครงการร่วมกัน

ในระดับนานาชาติ มีเครือข่ายความร่วมมือกับมหาวิทยาลัยชั้นน าของโลก 
3)  เพ่ิมจ านวนนักศึกษาไปศึกษาดูงานหรือฝึกงานต่างประเทศหรือร่วมโครงการอ่ืน ๆ ในต่างประเทศ 
4)  สร้างความสมดุลของสถาบันอุดมศึกษาระดับโลกกับความต้องการของท้องถิ่น 
5)  ความมีอิสระเสรีภาพทางวิชาการ มีบรรยากาศท าให้มีความตื่นตัวทางปัญญา 
6)  มีโครงสร้างพ้ืนฐานด้านกายภาพ การวิจัย เทคโนโลยีสารสนเทศ และทรัพยากรต่าง ๆ ที่ดีเลิศ 
7)  มีแผนยุทธศาสตร์ด้านนานาชาติ และยุทธศาสตร์สู่สถาบันอุดมศึกษาระดับโลก มีการจัดการ

ที่ดีสอดคล้องตามแผนยุทธศาสตร์ 
โดยสรุป สถาบันอุดมศึกษาระดับโลกคือสถาบันที่มีมาตรฐานระดับนานาชาติที่มีความเป็นเลิศเป็นสถาบัน 

อุดมศึกษาที่มีสาขาวิชาที่เป็นเลิศ มีผลงานด้านวิจัยในระดับสูงและรักษาปกป้องเสรีภาพทางวิชาการ มีอิสระเสรี
ภาพทางปัญญา มีการบริหารจัดการที่ดี และสามารถปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมหลากหลายได้ รวมไปถึงมีบุคลากรที่
มีคุณภาพ มีความสามารถแข่งขันและการประกอบการ และมีความร่วมมือกับสถาบันอุดมศึกษานานาชาติอย่าง
กว้างขวาง 
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2.3  หลักการทฤษฎีการบริหารมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  
2.3.1  ความหมายและหลักการของมหาวิทยาลัยในก ากับ 
อัมเรศ เนตาสิทธิ์ (2553, หน้า 25-30) ได้ให้ความหมายของมหาวิทยาลัยในก ากับว่า หมายถึง มหาวิทยาลัย

ของรัฐได้รับการสนับสนุนจากงบประมาณของรัฐ แต่รัฐให้ความเป็นอิสระในการบริหารจัดการภายในอย่างมาก  
ไม่ว่าจะเป็นการบริหารงานบุคคล การบริหารการเงินและงบประมาณ การบริหารพัสดุ หรือแม้แต่ก าหนดหลักสูตร
ที่เหมาะสมกับความต้องการของประเทศอาจสรุปลักษณะส าคัญของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐดังนี้ 

1)  เป็นมหาวิทยาลัยของรัฐเป็นนิติบุคคลและได้รับการจัดตั้งโดยพระราชบัญญัติ 
2)  ได้รับงบประมาณสนับสนุนจากรัฐ 
3)  บุคลากรของมหาวิทยาลัยถือเป็นพนักงานของมหาวิทยาลัย แต่ไม่มีสถานภาพเป็นข้าราชการ จึงไม่ได้รับ

สิทธิประโยชน์บางอย่างดังที่ข้าราชการได้รับ 
4)  การควบคุมดูแลมหาวิทยาลัยกระท าโดยสภามหาวิทยาลัยซึ่งเป็นตัวแทนของรัฐ 
5)  โดยทั่วไปผู้บริหารมหาวิทยาลัย โดยเฉพาะอย่างยิ่งอธิการบดีซึ่งเป็นผู้บังคับบัญชาสูงสุดของมหาวิทยาลัย

มีอ านาจในการบริหารสูงสุด แต่ต้องเป็นไปตามกรอบนโยบายของรัฐและโดยความเห็นชอบของสภามหาวิทยาลัย 
6)  มหาวิทยาลัยไม่ต้องปฏิบัติตามระเบียบบริหารงานบุคคล ระเบียบการเงิน และระเบียบพัสดุ ซึ่งถูก

ก าหนดโดยองค์กรกลางต่าง ๆ แต่ต้องปฏิบัติตามระเบียบที่ก าหนดโดยสภามหาวิทยาลัย 
7) กระทรวงที่ รับผิดชอบการศึกษาระดับอุดมศึกษาไม่ เข้าเกี่ยวข้องแทรกแซงการด าเนินงานของ

มหาวิทยาลัย ยกเว้นกรณีจ าเป็นเพ่ือปกป้องประโยชน์สาธารณะ 
8)  มหาวิทยาลัยต้องปฏิบัติตามกฎหมายและระเบียบอ่ืน ๆ ที่รัฐก าหนดให้หน่วยงานของรัฐต้องปฏิบัติ 

เพ่ือประโยชน์ส่วนรวมของสังคม กล่าวคือ มหาวิทยาลัยไม่อยู่เหนือกฎหมายของรัฐ 
อุทุมพร จามรมาน และคณะ (2542, หน้า 72) ให้ความหมายของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐว่า“มหาวิทยาลัย

ของรัฐที่เป็นนิติบุคคลภายใต้การก ากับดูแลของรัฐมนตรีว่าการทบวงมหาวิทยาลัย  มีการตัดสินใจที่สิ้นสุดที่ระดับ
สภามหาวิทยาลัยมากที่สุด แยกการตัดสินใจ และวินิจฉัยด้านการบริหารและวิชาการระดับสูงออกจากกัน เป็นการ
เน้นการบริหารในรูปแบบคณะบุคคลในแต่ละระดับใช้ระบบรวมบริหารแต่แยกภารกิจ ซึ่งมีระบบการเงินที่คล่องตัว 
ตรวจสอบได้ภายหลัง จากรูปเงินก้อน และมีอ านาจการปกครอง ดูแลบ ารุงรักษา ใช้การจัดหาประโยชน์จาก
ทรัพย์สินของมหาวิทยาลัยรายได้ของมหาวิทยาลัยไม่ต้องน าส่งกระทรวงการคลัง และรัฐพึงจัดสรรงบประมาณให้
เท่าท่ีจ าเป็น 

วิจิตร ศรสีอ้าน (2558, หน้า 20-26)  ได้กล่าวว่าความคิดที่จะพัฒนาระบบบริหารมหาวิทยาลัยในก ากับของ
รัฐให้มีความเป็นอิสระคล่องตัวและมีเสรีภาพทางวิชาการเกิดขึ้นตั้งแต่ปี พ.ศ.2507 ในการสัมมนาเรื่องปัญหาและ
บทบาทของมหาวิทยาลัยในประเทศไทยที่คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย และมีการจัดสัมมนาต่อเนื่องอีก 
3 ครั้ง ที่สวางคนิวาส ในปี พ.ศ.2509 พ.ศ.2510 และ พ.ศ.2513 ตามล าดับ โดยต้องการมีมหาวิทยาลัยในรูปแบบ
ใหม่ ซึ่งยึดหลักความเป็นอิสระความคล่องตัว ความมีเสรีภาพทางวิชาการและความรับผิดชอบ สนองตอบสังคม 
เพ่ือให้มหาวิทยาลัยบรรลุความเป็นเลิศได้เร็วขึ้นและให้เรียกมหาวิทยาลัยประเภทนี้ว่า “มหาวิทยาลัยในก ากับของ
รัฐบาล” โดยยังเป็นมหาวิทยาลัยของรัฐที่ไม่เป็นส่วนราชการ สามารถบริหารสิ้นสุดที่สภามหาวิทยาลัยให้มากที่สุด 
เรียกมหาวิทยาลัยรูปแบบนี้ว่า “Public autonomous university” 
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ธีระพร วีระถาวร (2549, หน้า 9)  ได้กล่าวว่า “มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐไม่ใช่การโอนกิจการเป็นของ
เอกชน แต่เป็นการปรับเปลี่ยนไปใช้ระบบการบริหารจัดการที่ไม่ใช่ราชการโดยมีพระราชบัญญัติ  (พ.ร.บ.) ของแต่
ละมหาวิทยาลัยรองรับ ซึ่งไม่จ าเป็นต้องเหมือนกันเพราะมหาวิทยาลัยแต่ละแห่งมีวิวัฒนาการและวัฒนธรรม
องค์กรที่อาจมีลักษณะเฉพาะตัวอย่างไรก็ตาม การที่มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐจะมีสัมฤทธิผลที่ดีคงต้องมีหลาย
ปัจจัย โดยเฉพาะมีพระราชบัญญัติที่เหมาะสมกับธรรมชาติของตนเอง และมีองค์กรสูงสุดหรือ สภามหาวิทยาลัยที่
เข้มแข็ง ซึ่งองค์ประกอบของสภามหาวิทยาลัยไทยจ าแนกได้เป็น 3 ประเภท คือ 1) แบบไตรภาคี 2) แบบผู้บริหาร 
และ 3) แบบผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก”          

จรัส สุวรรณเวลา (2551, หน้า 210)  ได้วิเคราะห์ว่าเพราะเหตุใดจึงควรให้มหาวิทยาลัยมีอิสระและความอิสระ
เป็นอย่างไร ดังนี้ 

1)  เพ่ือเสรีภาพทางวิชาการ ซึ่งเกิดขึ้นทั่วโลกในประวัติศาสตร์มหาวิทยาลัยทั่วโลก ต้องการความเป็นอิสระ 
จึงจะคิดเป็น แต่ส าหรับประเทศไทย ประเด็นนี้ไม่จ าเป็น เพราะมหาวิทยาลัยในประเทศไทยมีอิสระเต็มที่ รวมทั้งการมี
เสรีภาพทางวิชาการในเชิงการให้ความเห็นด้วย 

2)  เพ่ือความเป็นอิสระจากระบบราชการ เหตุผลเนื่องจากมหาวิทยาลัยอยู่ในระบบราชการ แต่เราต้องออก
จากระบบราชการเพ่ือประสิทธิภาพ และเป็นประสิทธิภาพในบริบทที่มีการเปลี่ยนแปลง 
อย่างมากมาย นอกจากนั้นยังต้องการความคล่องตัวเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและคุณภาพอีกด้วย 

3)  เพ่ือความเป็นอิสระจากระบบรวมศูนย์ ที่ผ่านมามหาวิทยาลัยเป็นแบบรวมศูนย์ โดยบริหารความเหมือน
จะมีระบบบริหารเหมือนกันทั้งหมด นี่คือปัญหา ดังนั้นจะท าอย่างไรจึงจะแก้เรื่องการรวมศูนย์ได้ 

4)  เนื่องจากระบบทุนเสรีและกลไกทางการตลาด มหาวิทยาลัยในบางประเทศก าลังปรับสภาพจาก
มหาวิทยาลัยของรัฐเป็น Corporatization และบางแห่งเกือบเป็น Privatization แต่ของประเทศไทยเป็นเพียงให้
การจัดการบริหารแบบเป็นอิสระ ซึ่งการบริหารจัดการแบบเป็นอิสระคือ Modern management มีความจ าเป็น
ในเรื่องการวางแผน การประเมิน การดูแลให้มีประสิทธิภาพ และกระบวนการ ซึ่งต้องการความเป็นอิสระ 

5) เพ่ือความเป็นอิสระจากการเป็นอาณานิคมทางปัญญาข้ามชาติ 
นอกจากนี้ จรัส สุวรรณเวลา (2551, หน้า 210) ยังได้เสนอว่าความเป็นอิสระของมหาวิทยาลัยที่ถูกต้องนั้น

จะต้องมีปัจจัยเกื้อหนุน 3 ประการได้แก่ 
1)  ความเป็นผู้น า (Leadership) ของผู้บริหาร 
2)  การจัดการทรัพยากรของมหาวิทยาลัยอย่างมีประสิทธิผล 
3)  ระบบธรรมาภิบาล (Good governance) 
Nesheim (2000, p. 93) ได้ให้ความหมายของค าว่า University Autonomy หรือความอิสระของมหาวิทยาลัย

ว่า มหาวิทยาลัยเปรียบเสมือนที่พ่ึงพิงของผู้มีความรู้ นักปราชญ์และผู้แสวงหาความรู้ที่มีอิสระ ภายใต้การ
ตรวจสอบของบุคคลอ่ืนที่มีฐานเท่าเทียมกัน มหาวิทยาลัยมีอิสระในการคัดเลือกันกศึกษาเป็นตัวกลางแบ่งอ านาจ
จากภายนอกและผู้รู้ทางวิชาการภายในมหาวิทยาลัยหรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่าความมีอิสระทางวิชาการ  
ขณะเดียวกันความเป็นอิสระจ าเป็นต้องอยู่ภายใต้ความรับผิดชอบและตรวจสอบได้ผลของการเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับที่เป็นอิสระจะก่อให้เกิดความยืดหยุ่นและคล่องตัวที่จะสามารถก าหนดทิศทางการพัฒนาในอนาคตได้ด้วย
การสนับสนุนจากรัฐและงบประมาณท่ีหาได้ด้วยมหาวิทยาลัยเอง 
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องค์กรบริหารของมหาวิทยาลัยที่เป็นอิสระจะท าหน้าที่ในการคัดเลือกอธิการบดี ดูแลงบประมาณให้ความ
เห็นชอบการเลื่อนต าแหน่งของบุคลากรที่เสนอโดยอธิการบดีให้ความเห็นชอบการแต่งตั้งคณบดี  และผู้บริหาร
มหาวิทยาลัย การด าเนินการโครงการส าคัญและการจัดตั้งหน่วยงานรวมทั้งให้การดูแลและตรวจสอบด้านการเงิน  
ส่วนผู้บริหารระดับสูง (Provost) รองอธิการบดีและคณบดีจะได้รับการแต่งตั้งโดยอธิการบดีจากผู้ที่มีความรู้
ประสบการณ์ให้ด ารงต าแหน่งในระยะเวลาหนึ่ง อธิการบดีสามารถถอดถอนต าแหน่งต่าง ๆ ได้ ทั้งนี้การแต่งตั้งจะ
มีคณะกรรมการสรรหา หัวหน้าภาควิชาได้รับการแต่งตั้งและถอดถอนโดยคณบดี เพ่ือท าหน้าที่บริหารงานและ
จัดการงบประมาณแก่ภาควิชาตลอดจนให้ค่าตอบแทนเพ่ือเป็นการจูงใจและการสนับสนุนแก่บุคลากรอาจารย์ของ
มหาวิทยาลัยได้จากการสรรหาอย่างกว้างขวางและว่าจ้างด้วยค่าตอบแทนที่เพียงพอโดยไม่ต้องท างานอย่างอ่ืน 
เพ่ือให้เวลากับงานวิจัยและการค้นคว้าวิชาการได้เต็มที่ด้านการเงิน แหล่งเงินส าหรับมหาวิทยาลัยในการศึกษาได้
จาก ค่าเล่าเรียน งบประมาณสนับสนุนจากรัฐ เงินบริจาค รายได้จากการให้บริการ ทุนวิจัย เงินงบประมาณจากรัฐ 
รายได้จากการขายสิทธิในทรัพย์สินทางปัญญา 

การจัดสรรงบประมาณ จัดสรรในรูปของเงินเดือน (Block Base Budgeting) รายได้การเจรจาค าของบประมาณ
ประจ าปี ที่อาศัยการค านวณจากจ านวนนักศึกษาและจ านวนหน่วยกิต 

สุชาติ เมืองแก้ว (2544, หน้า 23) ได้อธิบายถึงหลักการและแนวคิดของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐว่า 
มหาวิทยาลัยเป็นหน่วยงานที่ต้องการความคล่องตัว มีการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพเพ่ือความเป็นเลิศทาง
วิชาการมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ มีลักษณะเป็นหน่วยงานของรัฐที่มีการบริหารจัดการโดยอิสระและคล่องตัว 
ที่ไม่ใช่รูปแบบราชการ สภามหาวิทยาลัยมีอ านาจสูงสุดในการก าหนดแนวทางปฏิบัติงานให้เกิดความคล่องตัว
ภายในมหาวิทยาลัย ฐานะของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ มิใช่เป็นหน่วยงานธุรกิจ หรือรัฐวิสาหกิจ หรือเอกชน 
รัฐบาลยังคงจัดสรรงบประมาณสนับสนุนให้แก่มหาวิทยาลัยในลักษณะเป็นเงินอุดหนุนทั่วไป  (Block Grant) ให้
เป็นรายปีตามความเหมาะสมและเป็นธรรม มหาวิทยาลัยจะต้องปรับโครงสร้างให้มีความคล่องตัวและเกิดประสิทธิภาพ 
ลดปัญหาที่เกิดขึ้นจากระบบราชการ เช่น มุ่งกระจายอ านาจ มีการปรับลดขั้นตอนท างาน มีการผ่อนคลายกฎ 
ระเบียบต่าง ๆ เปิดโอกาสให้คนภายนอกและภายในเข้ามามีในส่วนในการบริหารมหาวิทยาลัยจะต้องสร้างความสัมพันธ์
กับองค์กร หรือท้องถิ่น หรือชุมชนภายนอกมากขึ้นทั้งในประเทศ และต่างประเทศ ผู้บริหารจะต้องมีวิสัยทัศน์
ทางการบริหาร เป็นผู้น าทางวิชาการ และมีโลกทัศน์ทางการอุดมศึกษาท่ีกว้างไกล 

หลักการและลักษณะของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐบาลที่มีอิสระและความคล่องตัวในการบริหารจัดการ 
มีองค์ประกอบดังต่อไปนี้ 

1)  มีอิสระในการรับนักศึกษา การสอนและการวัดผลการศึกษา 
2)  มีอิสระและคล่องตัวในการบริหารหลักสูตร 
3)  ต้องการความคล่องตัวในการจัดสรรทรัพยากรและการบริหารที่รวดเร็ว 
4)  มีอิสระในการรับและพัฒนาบุคลากร 
5)  มีเสรีภาพทางวิชาการ การวิจัยและพัฒนาเทคโนโลยี 
6)  มีการให้ชุมชน/ท้องถิ่น และผู้ทรงคุณวุฒิสาขาต่าง ๆ เข้ามาร่วมปฏิบัติงาน 
ภาพลักษณ์ของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ จะเป็นดังนี้ 
1)  รัฐบาลก ากับดูแลเชิงนโยบายและแผนพัฒนา 
2)  มหาวิทยาลัยมีฐานะเป็นนิติบุคคล มีการบริหารแบบเบ็ดเสร็จภายใน 
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3)  มีการกระจายอ านาจสู่หน่วยปฏิบัติรองลงไป 
4)  รัฐบาลสนับสนุนงบประมาณเป็นเงินอุดหนุนทั่วไปเป็นรายปี 
5)  ท้องถิ่นและชุมชนมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการมากขึ้น 
6)  มีระบบการก ากับ ติดตาม ตรวจสอบผลงานและการใช้เงินในแต่ละปี 
ทั้งนี้มหาวิทยาลัยจะต้องเสนอร่างพระราชบัญญัติปรับสภาพมหาวิทยาลัยจากการที่เป็นส่วนราชการไป

เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ โดยจะต้องมีการปรึกษาหรือร่วมกันภายในระหว่างหน่วยงานและประชาคม
มหาวิทยาลัยในการยกร่างกฎหมายในประเด็นต่าง ๆ ที่ส าคัญ เช่น ปณิธาน เป้าหมาย วัตถุประสงค์ องค์ประกอบ
ของสภามหาวิทยาลัย ระบบการบริหารงานวิชาการ บริหารการเรียน บริหารงานบุคคล การจัดหลักสูตรและการ
เรียนการสอน และระบบการตรวจสอบ 

ทบวงมหาวิทยาลัย (2543, หน้า 22-35) สรุปกระบวนการด าเนินงาน เพ่ือให้ได้แนวคิดเกี่ยวกับมหาวิทยาลัย
ในก ากับของรัฐ ดังนี้ 

หลักการและสาระส าคัญของมหาวิทยาลัยที่ไม่เป็นส่วนราชการในด้านการบริหารงานทั่วไปนั้นเป็นนิติ
บุคคลอยู่ภายใต้การก ากับดูแลของรัฐมนตรีว่าการทบวงมหาวิทยาลัย มีสภามหาวิทยาลัยเป็นองค์กรบริหารสูงสุด 
ก าหนดขอบเขตอ านาจและหน้าที่ของสภามหาวิทยาลัยองค์ประกอบของสภามหาวิทยาลัย  ส่วนการบริหารงาน
วิชาการนั้นอาจมีสภาวิชาการซึ่งก าหนดขอบเขตอ านาจหน้าที่องค์ประกอบของกรรมการสภาวิชาการ นอกจากนั้น
บุคลากรมหาวิทยาลัยสามารถใช้ต าแหน่งทางวิชาการเป็นค าน าหน้านามได้  การบริหารงานบุคคลได้ระบุชัดว่า 
บุคลากรของมหาวิทยาลัยไม่ใช่ข้าราชการไม่ใช่พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ของรัฐ และไม่อยู่ภายใต้บังคับของกฎหมาย
ว่าด้วยการคุ้มครองแรงงาน รวมทั้งไม่อยู่ภายใต้กฎหมายว่าด้วยแรงงานสัมพันธ์มหาวิทยาลัยมีอ านาจออกระเบียบ
และข้อบังคับว่าด้วยการบริหารบุคคลด้านต่าง ๆ ของตนเอง ส่วนการบริหารงานการเงินและทรัพย์สินนั้นรัฐบาล
จะจัดสรรเงินอุดหนุนซึ่งถือเป็นรายได้ของมหาวิทยาลัยให้เพียงพอกับการด าเนินงาน  และพัฒนามหาวิทยาลัยใน
ระดับปกติ รายได้ต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัยไม่ต้องน าส่งกระทรวงการคลังตามกฎหมายว่าด้วยเงินคงคลัง และกฎหมาย
ว่าด้วยวิธีการงบประมาณ แต่มีระบบการเงินและบัญชีของตนเอง ตรวจสอบภายหลังได้โดยคณะกรรมการตรวจเงิน
แผ่นดิน (สตง.) สามารถออกระเบียบและข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานการเงินและทรัพย์สินของตนเอง กรณีที่
รายได้ไม่พอส าหรับค่าใช้จ่ายในการบริหารงานของมหาวิทยาลัย  และไม่สามารถหาเงินจากแหล่งอ่ืนได้ รัฐควร
จัดสรรงบประมาณแผ่นดินให้เท่าที่จ าเป็น 

เกษม วัฒนชัย (2541, หน้า 1-3) ได้กล่าวถึงลักษณะการก ากับองค์กรของรัฐ รวมทั้งมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐ 4 ประการ ดังนี้ 

1)  ก ากับและควบคุมโดยแผนนโยบายการบริหารระดับประเทศ ควบคุมโดยแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ แผนการศึกษาแห่งชาติ และแผนพัฒนาอุดมศึกษาแห่งชาติ ส่วนในระดับมหาวิทยาลัยจะก าหนด
โดยสภามหาวิทยาลัย และกลไกการบริหารภายในมหาวิทยาลัย ซึ่งจะควบคุมเรื่องจ านวนและสาขาผลิตบัณฑิต 
งานวิจัย การให้บริการวิชาการ ความร่วมมือทางวิชาการกับต่างประเทศ และด้านกิจการนักศึกษา 

2)  การก ากับในด้านนโยบายงบประมาณ ระดับประเทศก าหนดนโยบายโดยพระราชบัญญัติงบประมาณ
รายจ่ายประจ าปี นโยบายงบประมาณด้านการศึกษาของประเทศ นโยบายงบประมาณด้านอุดมศึกษา ส่วนใน
ระดับมหาวิทยาลัยจะควบคุมในเรื่องการจัดสรรงบประมาณของรัฐสู่มหาวิทยาลัยเพ่ือผลิตบัณฑิต วิจัย บริการวิชาการ 
ความร่วมมือกับต่างประเทศ ซึ่งอาจจัดให้สัมพันธ์กับผลงานที่ผ่านมา 
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3)  ก ากับโดยการก าหนดคุณภาพมาตรฐานระดับประเทศรัฐจะต้องมีกลไกในการก าหนดคุณภาพ
มาตรฐานการอุดมศึกษาแห่งชาติมีกลไกในการก ากับและตรวจสอบและใช้มาตรฐานเดียวกันกับสถาบันอุดมศึกษา
ทุกประเภทและทุกแห่ง ส่วนในระดับมหาวิทยาลัย สภามหาวิทยาลัยรับผิดชอบเชิงนโยบายในด้านคุณภาพ
มาตรฐานในการผลิตบัณฑิต การวิจัย การบริหารวิชาการและการบริการทั่วไป ผู้บริหารมหาวิทยาลัยรับผิดชอบ
การปฏิบัติงานเพ่ือสร้างมาตรฐานบัณฑิตและงานบริการอ่ืน ๆ เพ่ือให้สามารถผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพทั้งในเชิง
วิชาการและเชิงคุณธรรม จริยธรรม ให้สามารถรับใช้สังคมได้ 

4)  ก ากับโดยก าหนดผลผลิตและผลงาน นโยบายก ากับควรเน้นจ านวนนักศึกษาที่รับใหม่กับจ านวนบัณฑิต
ที่จบการศึกษา เน้นจ านวนและคุณภาพบัณฑิต นโยบายการจัดสรรงบประมาณก าหนดตามความสัมพันธ์กับจ านวน
นักศึกษาทั้งหมดและผลงานวิจัยที่มีคุณภาพในรอบปีทีผ่านมาหรือ 3 ปี ย้อนหลัง 

วิจิตร ศรีสอ้าน (2537, หน้า 6) กล่าวถึงมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐจ าเป็นต้องมีลักษณะส าคัญอย่าง
น้อย 4 ประการ 

1) อิสระในการบริหารงานวิชาการให้สอดคล้องรองรับกับภารกิจของมหาวิทยาลัย นั่นคือการบริหารต้อง
เกื้อกูลต่อกระบวนการหาความรู้และสร้างความคิดโดยอิสระของนักวิชาการได้แก่การวิจัย การค้นคว้าหาความจริง 
การเรียนการสอน กระบวนการถ่ายทอดและการวัดผลจนท้ายที่สุดคือการให้ปริญญารวมถึงการให้บริการแก่สังคม 
ท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม เป็นต้น อิสระในการด าเนินการเหล่านี้จะมีขึ้นไม่ได้ถ้าหากมหาวิทยาลัย นักวิชาการยัง
ต้องรับค าสั่งค าบัญชาจากภายนอก และหากเป็นเช่นนี้การศึกษาระดับสูงซึ่งเน้นการแสวงหาองค์ความรู้ให้ม่และ
การเผยแพร่ความรู้ก็จะไม่ต่างจากศูนย์ฝึกอบรมทั่วไป 

2)  เมื่อการด าเนินการเพ่ือให้ภารกิจส าเร็จโดยมีอิสระในตัวเองแล้ว เครื่องมือและวิธีการอื่น ๆ โดยเฉพาะ
เรื่องการได้ทรัพย์สินและการเงินต้องมีอิสระและถ้าไม่มีอิสระเสียแล้ว ภารกิจประการแรกที่ส าคัญที่สุดก็จะไม่มี
ทางเป็นอิสระได้ 

3)  อิสระในตัวนักวิชาการในมหาวิทยาลัยเมื่อมีผลงานในการคิดค้นและเผยแพร่จนเป็นที่ยอมรับก็ต้อง
ได้รับการยอมรับโดยไม่ต้องค์อยมองว่าองค์ความรู้ที่คิดค้นและเผยแพร่ขึ้นมาจะถูกใจใครหรือไม่ สิ่งนี้เรียกว่าอิสระ
ในการคิดค้น 

4)  อิสระที่จะจัดองค์กรและกระบวนการภายในมหาวิทยาลัยให้เกื้อกูลต่อภารกิจให้มากที่สุด มหาวิทยาลัย
ต้องมีอิสระที่จะจัดโครงสร้างองค์กรและระดมทรัพยากรมาด าเนินภารกิจต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัยได้อย่างเต็มที่ เมื่อ
คิดค้นพบแล้ว ความจ าเป็นขององค์กรบางแห่งก็อาจจะยุบเลิกได้เรียกอิสระนี้ว่า อิสระในการจัดโครงสร้าง นอกจากนี้
ความเป็นอิสระ (Autonomy) นั้น อาจเป็นเพียงอิสระตามกฎหมายซึ่งสามารถยกเลิกเพิกถอนหรือเปลี่ยนแปลงเมื่อใด
ก็ได้ 

สุชาติ เมืองแก้ว (2544, หน้า 23) ได้สรุปการบริหารและการจัดการของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ดังนี้ 
1)  จากการที่บริหารมหาวิทยาลัยในระบบราชการจ าเป็นต้องด าเนินการทุกอย่างภายใต้กฎเกณฑ์ของ

ราชการที่ได้ถือว่าเป็นบรรทัดฐานเดียวกันของทุกส่วนราชการ มีระบบการควบคุมตรวจสอบที่ตายตัวมีระบบการ
จัดสรรและบริหารงบประมาณที่ก าหนดไว้ส าหรับการใช้จ่ายเงินของราชการ โดยเฉพาะมีระบบการบริหารงานบุคคล
ที่เป็นระบบเดียวกันทั่วประเทศจึงมีความพยายามที่จะเปลี่ยนแปลงมหาวิทยาลัยของรัฐไปสู่การเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐมหาวิทยาลัยในก ากับมีความหมายและการด าเนินการที่ต่างออกไป กล่าวคือ มหาวิทยาลัยมีความอิสระ
มากขึ้น การควบคุมและการสั่งการจากรัฐบาลลดลงหรือมีน้อยที่สุด รัฐบาลจะก ากับเพียงด้านนโยบาย การจัดสรร
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งบประมาณและคุณภาพเป็นหลัก แต่จะเน้นการติดตามและประเมินผลการด าเนินงานเพ่ือให้เกิดความโปร่งใสใน
การด าเนินงาน จากการศึกษาสถานภาพของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐโดยหลักการและแนวทางที่ได้ถือปฏิบัติมา 
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐจะมีสถานภาพและลักษณะของการด าเนินการดังนี้ มีสถานภาพเป็นหน่วยงานของรัฐที่
ไม่เป็นส่วนราชการและไม่เป็นรัฐวิสาหกิจ เป็นนิติบุคคลอยู่ภายใต้การก า กับดูแลของรัฐโดยทบวงมหาวิทยาลัย เป็น
หน่วยงานของรัฐบาลที่ยังคงได้รับการจัดสรรงบประมาณจากงบประมาณแผ่นดิน ตาม พ.ร.บ. วิธีการงบประมาณ
อย่างเพียงพอที่จะประกันคุณภาพการศึกษาไว้ได้ 

2)  ความเป็นอิสระของมหาวิทยาลัยจะปรากฏอยู่ที่อ านาจของสภามหาวิทยาลัยที่สามารถก าหนดระเบียบ
ข้อบังคับในการบริหารจัดการในเรื่องต่าง ๆ ได้โดยอิสระภายใต้กรอบแห่งพระราชบัญญัติของมหาวิทยาลัยนั้น การ
บริหารจัดการจะสิ้นสุดที่สภามหาวิทยาลัยเป็นส่วนให้ญ่ยกเว้นเรื่องที่จะเสนอคณะรัฐมนตรีที่จะต้องเสนอ
รัฐมนตรีว่าการทบวงมหาวิทยาลัยให้ความเห็นชอบและน าเสนอคณะรัฐมนตรีต่อไป 

3)  การบริหารงานบุคคล หลักการในการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยในก ากับมีแนวทางดังนี้ 
บุคลากรของมหาวิทยาลัยจะมีสถานภาพเป็นพนักงานของมหาวิทยาลัยและอยู่ภายใต้ระเบียบว่าด้วยการ
บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย ในช่วงเวลาการปรับเปลี่ยนและถ่ายโอนระบบจะมีการประเมินศักยภาพเพ่ือ
บรรจุบุคคลเพ่ือเข้าเป็นพนักงานของมหาวิทยาลัย โดยแต่ละมหาวิทยาลัยสามารถก าหนดกฎเกณฑ์และแนวทาง
ขึ้นเองได้ พนักงานของมหาวิทยาลัยจะได้รับเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน ตามหลักเกณฑ์การประเมินและ
ตามบัญชีเงินเดือนที่สภามหาวิทยาลัยก าหนด 

4)  สภามหาวิทยาลัยจะเป็นผู้ออกระเบียบข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลที่ให้ความเป็นธรรมแก่
บุคลากรของแต่ละมหาวิทยาลัย โดยแต่ละมหาวิทยาลัยจะมีวิธีการที่แตกต่างกันไปสวัสดิการและสิทธิประโยชน์
ต่าง ๆ จะเป็นไปตามที่สภามหาวิทยาลัยแต่ละแห่งก าหนด 

5)  งบประมาณและทรัพย์สินหลักในด้านงบประมาณและทรัพย์สินของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  
โดยทั่วไปแล้วหลักการด าเนินการด้านการเงินและงบประมาณจะเป็นดังนี้ รัฐบาลอุดหนุนทั่วไปแก่มหาวิทยาลัยให้
เพียงพอที่จะประกันคุณภาพการศึกษาไว้ได้ เงินอุดหนุนดังกล่าวให้ถือเป็นรายได้ของมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
จะต้องก าหนดระบบบริหารงบประมาณ การเงินบัญชีและทรัพย์สินของตนเอง โดยส านักงานตรวจเงินแผ่นดินจะ
เป็นผู้สอบบัญชีของมหาวิทยาลัยในลักษณะการตรวจสอบภายหลัง รวมทั้งระบบการติดตามการใช้งบประมาณ    
อ่ืน ๆ รายได้ของมหาวิทยาลัยไม่ต้องน าส่งกระทรวงการคลังตามกฎหมายว่าด้วยเงินคงคลัง และกฎหมายว่าด้วย
วิธีการงบประมาณ กรณีรายได้ไม่พอส าหรับค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานมหาวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยไม่สามารถ
หาเงินจากแหล่งอ่ืนได้ รัฐพึงจัดสรรงบประมาณแผ่นดินแก่มหาวิทยาลัยเท่าที่จ าเป็นมหาวิทยาลัยถือกรรมสิทธิ์ใน
ที่ดินและทรัพย์สินได้ มหาวิทยาลัยมีอ านาจปกครองดูแลบ ารุงรักษาใช้และจัดหาประโยชน์จากราชพัสดุ  รายได้
จากการด าเนินงานถือเป็นรายได้ของมหาวิทยาลัย ทรัพย์สินที่ได้มาโดยมีผู้ยกให้หรือได้มาโดยการซื้อจากเงิน
รายได้เป็นกรรมสิทธิ์ของมหาวิทยาลัย ซึ่งสามารถใช้สอยควบคุมดูแลประโยชน์จ าหน่ายหรือแลกเปลี่ยนเพ่ือ
ประโยชน์ทางการศึกษา รายได้จากแหล่งต่าง ๆ ที่มหาวิทยาลัยหามาได้จะเป็นส่วนสร้างเสริมความแข็งแกร่งของ
มหาวิทยาลัย เพ่ิมเติมจากงบประมาณที่ได้รับจากรัฐ 

6)  การจัดสรรงบประมาณ ทบวงมหาวิทยาลัยเป็นผู้ด าเนินการร่วมกับส านักงบประมาณเพ่ือให้มีการ
ด าเนินการในหลักการเดียวกัน คือ ให้มีการจัดสรรงบประมาณให้กับมหาวิทยาลัยในลักษณะเงินอุดหนุนทั่วไปใน 2 
ลักษณะ คือ การสนับสนุนงบประมาณรายจ่ายประจ าปีให้แต่ละมหาวิทยาลัย จะจ าแนกงบประมาณเป็น 2 ลักษณะ
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คือ ค่าใช้จ่ายประจ าและค่าใช้จ่ายลงทุนโดยค่าใช้จ่ายประจ า หมายถึง ค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวข้องกับภารกิจด้านการจัด
การศึกษา โดยรัฐอุดหนุนในลักษณะค่าใช้จ่ายต่อหัวนักศึกษา (Cost Per Head) เพ่ือให้สามารถจัดการศึกษาได้
อย่างมีมาตรฐาน อย่างน้อยขั้นต่ าและเพียงพอต่อการประกันคุณภาพการศึกษา  โดยพิจารณาจัดสรรจากเงิน
งบประมาณแผ่นดิน ส่วนเงินรายได้ของมหาวิทยาลัยให้น ามารวมสมทบเป็นงบประมาณรายจ่ายของมหาวิทยาลัย
ในสัดส่วนที่เหมาะสม ส่วนค่าใช้จ่ายในภารกิจอ่ืน ๆ ให้รัฐอุดหนุนตามโครงการหรือกิจกรรม ค่าใช้จ่ายลงทุน ให้รัฐ
จัดสรรให้ตามโครงการและความจ าเป็นตามสภาพของมหาวิทยาลัยและก า ลังงบประมาณของประเทศ การจัดตั้ง
กองทุนคงยอดเงินต้น (Endowment Fund) โดยหลักการคือให้มหาวิทยาลัยแต่ละแห่งจัดตั้งกองทุนคงยอดเงินต้น 
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือน าผลประโยชน์ที่ได้จากกองทุนไปใช้ในกิจการของมหาวิทยาลัยที่จ าเป็นและเสริม
งบประมาณแผ่นดินที่ได้รับ ในกรณีที่งบประมาณแผ่นดินไม่เพียงพอและเพ่ือสร้างความเป็นเลิศทางวิชาการ 
มหาวิทยาลัยจะเป็นผู้จัดหาเงินสมทบกองทุนเป็นปี ๆ ไป รัฐอาจจัดสรรงบประมาณอุดหนุนตามก าลังงบประมาณ
แผ่นดินเป็นปี ๆ ไป 

7)  การบริหารงบประมาณและการรายงาน มหาวิทยาลัยต่าง ๆ ต้องยึดหลักของค์วามโปร่งใส และประโยชน์
ที่จะได้รับเป็นส าคัญ โดยการบริหารงบประมาณนั้นจะอยู่ภายใต้ความรับผิดชอบของสภามหาวิทยาลัยแต่ละแห่ง
ภายใต้หลักการต่อไปนี้ งบประมาณแผ่นดินที่ได้รับจัดสรรในลักษณะเงินอุดหนุนทั่วไปและถือเป็นรายได้ ดังนั้น จึง
เป็นอ านาจของสภามหาวิทยาลัยที่จะพิจารณาจัดสรรงบประมาณที่ได้รับตามแผนงานโครงการที่มหาวิทยาลัย
เสนอ โดยอาจน าเงินรายได้อ่ืนมารวมจัดสรรเป็นงบประจ าปีของมหาวิทยาลัยด้วย มหาวิทยาลัยมีหน้าที่วางระบบ
การเงินและบัญชี งานพัสดุที่เป็นของตนเอง ทั้งนี้ทบวงมหาวิทยาลัยมีนโยบายที่จะพัฒนาต้นแบบระบบบัญชีต้นทุน 
ส าหรับมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ที่จะสามารถน าไปประยุกต์ใช้ต่อไปได้ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินจะเป็นผู้
ตรวจสอบการใช้จ่ายเงินของมหาวิทยาลัยตามระเบียบที่สภามหาวิทยาลัยก าหนด ทบวงมหาวิทยาลัยโดยความร่วมมือ
ของส่วนราชการที่เกี่ยวข้อง เช่นส านักงานงบประมาณจะพัฒนาระบบการติดตามตรวจสอบผลการด าเนินงาน 

8)  ระบบการติดตามผลการด าเนินงานของมหาวิทยาลัย (Performance Monitoring System) ระบบ
รายงานการใช้จ่ายงบประมาณ (Financial Report System) การรายงานผลงาน ประจ าปี (Annual Report System) 

9)  การบริหารทรัพย์สินของมหาวิทยาลัย ปัจจุบันมหาวิทยาลัยหลายแห่งได้แก้ไขพระราชบัญญัติเพ่ือให้
มหาวิทยาลัยสามารถควบคุมและใช้ประโยชน์จากอสังหาริมทรัพย์ ซึ่งกรณีมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐก็เช่นเดียวกัน 
โดยมีหลักการส าคัญคือให้มหาวิทยาลัยถือกรรมสิทธิ์ในอสังหาริมทรัพย์เพ่ือให้สามารถจัดหาผลประโยชน์จาก
อสังหาริมทรัพย์ และน ารายได้มาใช้จ่ายในกิจการได้ โดยแยกอสังหาริมทรัพย์เป็น 2 ประเด็น คืออสังหาริมทรัพย์
ที่เป็นราชพัสดุ ที่สาธารณประโยชน์ ที่ป่าสงวนที่มหาวิทยาลัยได้รับมอบหมายให้ใช้ประโยชน์ ให้มหาวิทยาลัยมี
อิสระในการควบคุมดูแลใช้สอยหาประโยชน์ที่เห็นควร เพ่ือประโยชน์ทางการศึกษาอสังหาริมทรัพย์ที่ได้รับจากการ
บริจาคหรือซื้อจากเงินรายได้ให้เป็นกรรมสิทธิ์ของมหาวิทยาลัยสามารถน าไปใช้สอย ควบคุมดูแลใช้ประโยชน์ทาง
การศึกษา และสามารถจ าหน่ายหรือแลกเปลี่ยนได้ 

10)  การบริหารงานวิชาการ การบริหารวิชาการของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐก็จะเป็นไปตามหลักเสรีภาพ
ทางวิชาการโดยให้การด าเนินการเสร็จสิ้นที่สภามหาวิทยาลัยมากที่สุด แต่การด าเนินงานท างวิชาการจะต้องสอดคล้อง
กับนโยบายและเป็นไปตามมาตรฐานทางวิชาการที่ก าหนดโดยหน่วยงานกลาง  สภามหาวิทยาลัยมีอ านาจอนุมัติ
หลักสูตรการศึกษาและอนุมัติการเปิดสอนให้สอดคล้องกับมาตรฐานและแผนที่ทบวงมหาวิทยาลัยก าหนด  สภา
มหาวิทยาลัยมีอ านาจอนุมัติจัดตั้ง ยุบ เลิกหน่วยงานต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัย เพ่ือให้การบริหารเป็นไปอย่างมี
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ประสิทธิภาพสูงสุด มหาวิทยาลัยมีหน้าที่พัฒนากระบวนการประกันคุณภาพการศึกษาให้สอดคล้องกับนโยบายของ
ทบวงมหาวิทยาลัย 

11)  การก ากับตรวจสอบภายในมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยจะต้องพัฒนาระบบการติดตาม ตรวจสอบ 
เพ่ือประโยชน์ในการบริหารภายในสถาบัน โดยสภามหาวิทยาลัยเป็นผู้รับผิดชอบผลการด าเนินงานของมหาวิทยาลัย
ต่อรัฐบาล การก ากับตรวจสอบจากหน่วยงานภายนอกจะเป็นส่วนหนึ่งของระบบการก ากับของรัฐ  ซึ่งจะเป็นการ
ก ากับที่เป็นระบบจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เช่น ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ทบวงมหาวิทยาลัย และส านัก
งบประมาณ เป็นต้นการก ากับดูแลด้วยการใช้กลไกงบประมาณจากการปรับปรุงระบบการจัดสรรงบประมาณ  ซึ่ง
ใช้ผลการปฏิบัติงานเป็นเกณฑ์ในการจัดสรรงบประมาณ ทบวงมหาวิทยาลัยจะร่วมมือกับส านักงบประมาณเพ่ือให้
การจัดสรรงบประมาณเป็นกลไกผลักดันให้การด าเนินงานเป็นไปตามแผนพัฒนา 

12)  การก ากับด้านนโยบายของรัฐบาล ในขณะที่มหาวิทยาลัยก าลังด าเนินการให้เป็นไปตามแผนพัฒนา 
อาจมีนโยบายพิเศษเฉพาะกิจด้านของรัฐบาล ที่ก าหนดให้มหาวิทยาลัยเป็นผู้รับผิดชอบด าเนินการ ทั้งในกรณีมี
งบประมาณสนับสนุนและไม่มีงบประมาณสนับสนุน 

13)  การก ากับด้วยระบบประกันคุณภาพการศึกษา ทบวงมหาวิทยาลัยได้ส่งเสริมให้มหาวิทยาลัยทุกอย่าง
สร้างระบบประกันคุณภาพของตนเองให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนด ดังนั้น ผลจากการด าเนินการให้ระบบประกัน
คุณภาพการศึกษา จะส่งผลกระทบโดยตรงต่อการบริหารมหาวิทยาลัยที่อาจต้องปรับปรุงเพ่ือให้ผลผลิตได้คุณภาพ
ตามมาตรฐานที่ก าหนด 

กระทรวงศึกษาธิการ (2560, หน้า 41) ได้สรุปหลักการส าคัญของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐว่ายังคงมี
สถานภาพเป็นหน่วยงานของรัฐแต่ไม่เป็นส่วนราชการและไม่เป็นรัฐวิสาหกิจ เป็นนิติบุคคลอยู่ภายใต้การก ากับของ
รัฐโดยทบวงมหาวิทยาลัย และเป็นหน่วยงานของรัฐที่ยังคงได้รับการจัดสรรงบประมาณจากงบประมาณแผ่นดินตาม
พระราชบัญญัติวิธีการงบประมาณอย่างเพียงพอที่จะประกันคุณภาพการศึกษาไว้ได้ การบริหารงานต่าง ๆ จะสิ้นสุดที่
สภามหาวิทยาลัยเป็นส่วนใหญ่ และมีความเป็นอิสระในการบริหารงานด้านต่าง ๆ 3 ด้าน ได้แก่ ด้านงบประมาณและ
ทรัพย์สิน ด้านวิชาการ และด้านบริหารงานบุคคล สรุปได้ดังนี้ 

การบริหารงานบุคคล สภามหาวิทยาลัยมีอ านาจในการก าหนดระบบบริหารงานบุคคลซึ่งรวมถึงการสรรหา 
การบรรจุแต่งตั้ง การพ้นจากต าแหน่ง การได้รับสวัสดิการและสิทธิประโยชน์เงินเดือนและค่าตอบแทน การวางแผน
ก าลังคน การพัฒนาบุคลากร และอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องกับระบบการบริหารงานบุคคล การบริหารงบประมาณและทรัพย์สิน 
สภามหาวิทยาลัยมีอ านาจในการก าหนดระบบบริหารการเงิน การงบประมาณ และทรัพย์สิน ซึ่งรวมถึงการวางแผน 
การจัดหา การจัดสรร และการใช้ทรัพยากร ก าหนดระเบียบวิธีและกฎเกณฑ์ต่าง ๆ เกี่ยวกับการจัดหา จัดสรร 
และการใช้ทรัพยากร ทั้งจากงบประมาณแผ่นดิน และเงินได้จากแหล่งต่าง ๆ การบริหารวิชาการ สภามหาวิทยาลัย
มีอ านาจในการอนุมัติหลักสูตร การเปิดสอนหลักสูตร การจัดตั้ง ยุบ เลิก หน่วยงานต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัย การพัฒนา
กระบวนการประกันคุณภาพการศึกษา และการด าเนินการทางวิชาการอื่น ๆ ทั้งนี้ ต้องเป็นไปตามหลักเสรีภาพทาง
วิชาการและต้องสอดคล้องกับนโยบายและมาตรฐานวิชาการของหน่วยงานกลาง  นอกจากนี้ ยังมีหลักการกลาง
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ซึ่งมีรายละเอียดส าคัญดังนี้ 

1) มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐมีสถานภาพเป็นหน่วยงานของรัฐและเป็นนิติบุคคลที่ไม่เป็นส่วนราชการ
และไม่เป็นรัฐวิสาหกิจ อยู่ภายใต้การก ากับดูแลของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ และยังคงได้รับการจัดสรร
งบประมาณตามกฎหมายว่าด้วยวิธีการงบประมาณในจ านวนที่เพียงพอที่จ าเป็นต่อการประกันคุณภาพการศึกษา 
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2)  การด าเนินงานของมหาวิทยาลัย ทั้งการผลิตบัณฑิต การวิจัย การบริการวิชาการ และการท านุบ ารุงศิลปะ
และวัฒนธรรม ต้องมีประสิทธิภาพสอดคล้องกับความต้องการของสังคม นโยบายของรัฐบาลและแผนการพัฒนาประเทศ 
ทั้งนี ้การผลิตบัณฑิตต้องให้โอกาสทางการศึกษาแก่ประชาชนโดยไม่เลือกปฏิบัติ 

3)  ความคล่องตัวของมหาวิทยาลัย ให้เป็นไปตามกลไกของสภามหาวิทยาลัยที่จะก าหนดระเบียบ ข้อบังคับ
ในการบริหารจัดการในเรื่องต่าง ๆ ได้เองภายใต้กรอบแห่งพระราชบัญญัติของมหาวิทยาลัยแต่ละแห่ง 

4)  สภามหาวิทยาลัยและผู้บริหารมหาวิทยาลัยก าหนดให้องค์ประกอบของสภามหาวิทยาลัยจะต้องมา
จากบุคคลภายนอกมากกว่าบุคคลภายในและกรรมการสภามหาวิทยาลัยที่มาจากบุคคลภายนอก 1 คน ซึ่งจะต้อง
สรรหาจากรายชื่อที่คณะกรรมการการอุดมศึกษาเสนอ โดยการบริหารมหาวิทยาลัยให้อธิการบดีเป็นผู้บริหาร
สูงสุดมีหน้าที่บริหารมหาวิทยาลัยภายใต้การก ากับดูแลของสภามหาวิทยาลัยการได้มาซึ่งนายกสภามหาวิทยาลั ย 
กรรมการสภามหาวิทยาลัยและอธิการบดีต้องเป็นกระบวนการที่โปร่งใสไม่ใช้วิธีการเลือกตั้ง แต่ให้ใช้วิธีการสรรหา
ตามข้อบังคับของมหาวิทยาลัย 

5)  การบริหารมหาวิทยาลัยให้ใช้หลักบริหารจัดการที่ดี (Good governance) ในการออกระเบียบ ข้อบังคับ
และแนวทางในการด าเนินกิจการทั่วไปของมหาวิทยาลัย 

6)  การบริหารงานบุคคล เมื่อเปลี่ยนสถานภาพไปเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐแล้ว ข้าราชการและ
ลูกจ้างประจ าของมหาวิทยาลัยสามารถเลือกสถานภาพได้ตามความสมัครใจ หากสมัครใจเปลี่ยนสถานภาพภายหลัง
กฎหมายใช้บังคับก็จะมีสถานภาพเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยและให้คงสิทธิการเป็นสมาชิกกองทุนบ าเหน็จบ านาญ
ข้าราชการและสิทธิประโยชน์อื่นตามที่รัฐก าหนด ซึ่งการบริหารงานบุคคลให้ตราเป็นข้อบังคับโดยมีองค์กรบริหารงาน
บุคคลที่บุคลากรมีส่วนร่วมยึดหลักการบริหารในระบบคุณธรรม (Merit system) มีระบบการประเมินผลการท างาน
ของบุคลากรที่โปร่งใส 

7)  งบประมาณและทรัพย์สิน ให้รัฐบาลจัดสรรเงินอุดหนุนทั่วไปให้แก่มหาวิทยาลัยเป็นจ านวนที่เพียงพอ 
เพ่ือด าเนินการตามนโยบายของรัฐบาลและการประกันคุณภาพการศึกษา โดยให้ถือว่าเป็นเงินรายได้ของมหาวิทยาลัย 
กรณีรายได้ไม่เพียงพอกับรายจ่ายและมหาวิทยาลัยไม่สามารถหาเงินสนับสนุนจากแหล่งอ่ืนได้ รัฐพึงจัดสรรงบประมาณ
ให้แก่มหาวิทยาลัยเท่าที่จ าเป็น ทั้งนี้รายได้ของมหาวิทยาลัยไม่ต้องน าส่งกระทรวงการคลัง มหาวิทยาลัยสามารถ
ถือกรรมสิทธิ์ในอสังหาริมทรัพย์ได้รวมทั้งอสังหาริมทรัพย์ที่มีผู้อุทิศให้หรือได้มาโดยการซื้อด้วยเงินรายได้ของ
มหาวิทยาลัยไม่ถือเป็นที่ราชพัสดุและให้เป็นกรรมสิทธิ์ของมหาวิทยาลัยโดยให้มหาวิทยาลัยมีอ านาจปกครองดูแล  
บ ารุงรักษา ใช้ จัดหาประโยชน์จากที่ราชพัสดุได้ และรายได้ที่เกิดขึ้นให้ถือเป็นรายได้ของมหาวิทยาลัยต้องมีระบบ
บริหารการเงินและระบบบัญชีที่มีประสิทธิภาพโดยไม่ขัดแย้งกับมาตรฐานและนโยบายการบัญชีที่รัฐก าหนดการ
จ่ายเงินต้องท าเป็นงบประมาณรายจ่ายประจ าปีโดยการอนุมัติของสภามหาวิทยาลัย  และมีกลไกตรวจสอบการใช้
จ่ายเงินภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย 

8)  การใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ให้สภามหาวิทยาลัยมีหน้าที่ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการใช้
ทรัพยากรร่วมกันระหว่างส่วนงานภายในมหาวิทยาลัยและระหว่างสถาบันการศึกษา  ชุมชน สถานประกอบการ
และหน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชน 

9)  การบริหารงานวิชาการของมหาวิทยาลัยให้เป็นไปตามหลักเสรีภาพทางวิชาการโดยให้การด าเนินการเสร็จ
สิ้นที่สภามหาวิทยาลัยมากที่สุด ทั้งนี้จะต้องสอดคล้องกับนโยบายและมาตรฐานทางวิชาการที่รัฐก าหนด โดยให้สภา
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มหาวิทยาลัยและผู้บริหารมหาวิทยาลัยมีหน้าที่ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการท าวิจัย และน าผลงานวิจัยไปใช้ให้เกิด
ประโยชน์ต่อสังคม ชุมชน และประเทศชาติ 

10)  การก ากับ ตรวจสอบ ให้มีการก ากับ ตรวจสอบโดยกลไกภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย 
- การก ากับ ตรวจสอบภายใน ให้สภามหาวิทยาลัยวางระเบียบและกลไกเพ่ือควบคุม  ติดตาม 

ตรวจสอบ และประเมินผลการด าเนินงานของมหาวิทยาลัย โดยให้ประชาคมในมหาวิทยาลัยมีส่วนร่วม 
- การก ากับ ตรวจสอบภายนอก ให้กระท าโดยส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน กลไกงบประมาณ 

นโยบายของรัฐบาล และระบบการรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
รัฐมนตรีมีอ านาจและหน้าที่ก ากับดูแลโดยทั่วไปซึ่งกิจการของมหาวิทยาลัยให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์

สอดคล้องกับนโยบายรัฐบาลหรือมติคณะรัฐมนตรีที่เกี่ยวกับมหาวิทยาลัย ในกรณีที่การด าเนินงานของมหาวิทยาลัย
ขัดต่อความสงบเรียบร้อย ศีลธรรมอันดี หรือมีความขัดแย้งเกิดขึ้นภายในมหาวิทยาลัย หากปล่อยทิ้งไว้จะเกิดความ
เสียหายต่อสังคมและประเทศชาติโดยรวมให้รัฐมนตรีที่ก ากับดูแลน าเสนอต่อคณะรัฐมนตรีเพื่อพิจารณาสั่งการ 

2.3.2  การวิเคราะห์รูปแบบหน่วยงานของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
การวิเคราะห์รูปแบบโครงสร้างหน่วยงานของรัฐในส่วนที่เป็นหน่วยงานภายใต้การบริหารงานของรัฐบาลซึ่ง

ถือเป็นฝ่ายบริหารของประเทศ ซึ่งมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐเป็นหน่วยงานของรัฐประเภทหนึ่งการวิเคราะห์ในส่วน
นี้จะท าให้ได้ทราบว่า หน่วยงานของรัฐนั้นสามารถจ าแนกเป็นหน่วยงานประเภทใดได้บ้าง หน่วยงานแต่ละประเภทมี
ลักษณะโครงสร้างอย่างไร มีจุดประสงค์ของการจัดตั้งอย่างไร มีการใช้อ านาจรัฐรูปแบบใดได้บ้างมีลักษณะการบริหาร
จัดการอย่างไร และรูปแบบโครงสร้างลักษณะนี้มีความเหมาะสมกับการเป็นสถาบันอุดมศึกษาเพียงใด 

2.3.3  การวิเคราะห์เปรียบเทียบลักษณะโครงสร้างขององค์กรรัฐประเภทต่าง ๆ 
จากการศึกษาพบว่า หน่วยงานของรัฐที่อยู่ภายใต้การบริหารงานของรัฐบาลนั้นสามารถแบ่งออกได้เป็น  

7 ประเภท ทั้งนี้หน่วยงานแต่ละประเภทนั้นมีโครงสร้าง วิธีการบริหารจัดการ ลักษณะการใช้อ านาจแหล่งเงิน
งบประมาณ ประเภทของบุคลากร ความเป็นเจ้าของ ความเป็นอิสระในการด าเนินงาน และลักษณะอ่ืน ๆ ด้าน
การบริหารจัดการของหน่วยงานในแต่ละประเภทก็มีความแตกต่างกัน โดยหลักการส าคัญหน่วยงานแต่ละประเภท
มีวัตถุประสงค์ของการจัดตั้งที่แตกต่างกัน ดังนี้ 

2.3.3.1   ส่วนราชการ มีวัตถุประสงค์เพ่ือเป็นหน่วยงานที่เน้นให้บริการสาธารณะทางปกครอง 
(Administrative public services) เช่น การรักษาความสงบเรียบร้อย การป้องกันประเทศ การออกกฎระเบียบ 
การอนุญาต ฯลฯ และแม้ในการบริการสาธารณะทางปกครองบางประเภทก็มีการเก็บค่าธรรมเนียมเป็นเงินรายได้
และน ามาใช้ประโยชน์ในการให้บริการ แต่ก็มิได้มุ่งหวังให้ได้ผลก าไรจากการเก็บเงินรายได้เหล่านั้น 

2.3.3.2   รัฐวิสาหกิจ มีวัตถุประสงค์เพ่ือเป็นหน่วยงานที่เน้นให้บริการสาธารณะทางอุตสาหกรรม 
และพาณิชยกรรม (Industrial & Commercial public services) เช่น การผลิตและจ าหน่ายสินค้าและบริการ 
งานบริการสาธารณูปโภคขนาดใหญ่ กิจการที่ต้องแทรกแซงตลาดให้เกิดความเป็นธรรม ฯลฯ โดยรัฐวิสาหกิจยัง
สามารถแบ่งออกได้เป็นอีก 2 ประเภท ได้แก่ 

    1)  รัฐวิสาหกิจแบบดั้งเดิม มักจะเป็นองค์กรที่ยังคงต้องการใช้อ านาจรัฐในการบังคับ
ให้เกิดการด าเนินงาน เช่น การเวนคืน การรอนสิทธิ์ ฯลฯ 

    2)  รัฐวิสาหกิจแบบบริษัท มักจะเป็นองค์กรที่ไม่ต้องใช้อ านาจรัฐในการด าเนินงาน 
และมีการด าเนินงานที่เหมือนบริษัทเอกชนเต็มรูปแบบ 
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2.3.3.3  องค์การมหาชน มีวัตถุประสงค์เพ่ือเป็นหน่วยงานที่เน้นให้บริการสาธารณะทางสังคม
และวัฒนธรรม (Social & Cultural public services) เช่น การศึกษา การวิจัย การท านุบ ารุงศิลปะะวัฒนธรรม 
การพัฒนาและส่งเสริมการกีฬา การพัฒนาและถ่ายทอดวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี การสังคมสงเคราะห์ การบริการ
ทางสาธารณสุขและการแพทย์ และงานบริการอ่ืน ๆ ที่ไม่เหมาะจะใช้ส่วนราชการ ซึ่งองค์การมหาชนยังสามารถ
แบ่งออกได้เป็นอีก 2 ประเภทย่อย ได้แก่ 

ก.  องค์การมหาชน แบบจัดตั้งโดยพระราชบัญญัติเฉพาะของตน 
ข.  องค์การมหาชน แบบจัดตั้งภายใต้ พ.ร.บ. องค์การมหาชน พ.ศ.2542 

ทั้งนี้ มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐถูกจัดให้เป็นหน่วยงานในกลุ่มองค์การมหาชนประเภท ก. ตามการจ าแนก
ข้างต้น มีพระราชบัญญัติจัดตั้งสถาบันเป็นการเฉพาะ 

2.3.3.4  องค์กรรัฐที่เป็นอิสระ มีวัตถุประสงค์เพ่ือเป็นหน่วยงานที่ด าเนินงานที่ต้องใช้อ านาจรัฐ
ตามกฎหมายในการบังคับและต้องการความเป็นกลาง อิสระ ปราศจากการแทรกแซงทางการเมือง 

2.3.3.5  กองทุนรัฐที่เป็นนิติบุคคล มีวัตถุประสงค์เพ่ือเป็นหน่วยงานที่เป็นเครื่องมือทางเศรษฐกิจ
ของรัฐ และมีการใช้อ านาจรัฐในการบังคับประชาชน เอกชน เช่น การบังคับสบทบเงินเข้ากองทุน และน าเอาเงินที่
ได้มาใช้จ่ายในภารกิจเฉพาะที่ระบุไว้ในข้อบังคับกองทุนหรือกฎหมายที่เกี่ยวข้อง 

2.3.3.6  สถาบันภายใต้มูลนิธิ มีวัตถุประสงค์เพ่ือเป็นหน่วยงานที่เป็นกลไกพิเศษในการปฏิบัติ
ภารกิจเฉพาะ ต้องการให้มีความคล่องตัวในการบริหารงานต้องการภาพลักษณ์ที่มิใช่หน่วยงานของรัฐหรือต้องการ
ให้มีส่วนร่วมจากภาคเอกชนหรือภาคประชาชนในการด าเนินงาน แต่ยังต้องการได้รับการอุดหนุนจากงบประมาณแผ่นดิน
ในการด าเนินภารกิจเหล่านั้น เช่น ส่งเสริมความเข้มแข็งของอุตสาหกรรม การทูตวัฒนธรรม ฯลฯ 

2.3.3.7  นิติบุคคลเฉพาะกิจ มีวัตถุประสงค์เพ่ือเป็นหน่วยงานที่ท าหน้าที่ระดมทุนจากภาคเอกชน
ในโครงการลงทุนส าคัญของรัฐ และเน้นการไม่ให้เกิดหนี้สาธารณะ โดยนิติบุคคลเฉพาะกิจจะมีภารกิจเฉพาะโครงการ
และจะไม่ขยายขอบเขตภารกิจ 

วิจิตร ศรีสอ้าน (2558, หน้า 20-26) ได้วิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างมหาวิทยาลัยที่เป็นส่วนราชการ
และมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ซ่ึงมีประเด็นการวิเคราะห์ 6 ประเด็น ได้แก่ 

1)  ฐานะของมหาวิทยาลัย 
2)  ฐานะของบุคลากร 
3)  เงินเดือนและสวัสดิการ 
4)  การอุดหนุนจากรัฐ 
5)  ความคล่องตัว 
6)  การแบ่งส่วนงาน 
โดยผลการวิเคราะห์ดังปรากฏรายละเอียดที่แสดงในตารางที่ 2.1 
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ตารางท่ี 2.1 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างมหาวิทยาลัยที่เป็นส่วนราชการและมหาวิทยาลัยใน
ก ากับของรัฐ 

ประเด็น มหาวิทยาลัยที่เป็นส่วนราชการ มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
1)  ฐานะของมหาวิทยาลัย เป็นส่วนราชการระดับกรมในสังกัด

ทบวงหรือกระทรวง 
เป็นหนว่ยงานของรัฐที่เป็นนิตบิุคคลใน
ก ากับของรัฐมนตรีว่าการกระทรวง 

2)  ฐานะของบุคลากร - เป็นข้าราชการหรือลูกจ้างของส่วนราชการ 
- เป็นช้าราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย 

- เป็นพนักงานหรือลูกจ้างของรัฐ 
- เป็นพนักงานของมหาวิทยาลัย 

3)  เงินเดือนและสวัสดิการ เท่ากับข้าราชการพลเรือน เงินเดือนสูงกว่าข้าราชการพลเรือน
สามัญ (1.5-1.7 เท่า) สวัสดิการไม่น้อย
กว่าข้าราชการ 

4)  การอุดหนุนจากรัฐ ได้รับงบประมาณประจ าปีแบบปกติ ได้รับงบประมาณประจ าปีแบบเงินอุดหนุน
ทั่วไป เป็นเงินรายได้ของมหาวิทยาลัย 

5)  ความคล่องตัว ขั้นตอนมาก ใช้กฎระเบียบของราชการทั่วไป ขั้นตอนน้อย ใช้กฎระเบียบของตนเอง 
6)  การแบ่งส่วนงาน แบ่งเป็นส่วนราชการ: กอง แผนกหรือเทียบเท่า แบ่งส่วนงานและจัดระบบบริหารที่เป็น

ของตนเอง 
ที่มา: วิจิตร ศรีสอ้าน. (2558) หน้า 26.  
  

สถาบันคลังสมองของชาติ (2559, หน้า 28) ได้เสนอทิศทางการปฏิรูปสภามหาวิทยาลัย ซึ่งถือเป็นองค์คณะ
สูงสุดที่ก ากับดูแลมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ โดยมีสาระส าคัญ ดังนี้ 

1)  สภามหาวิทยาลัยถือเป็นองค์กรสูงสุด ถือเป็นผู้ก ากับ (Governing board) ท าหน้าที่พิทักษ์ธรรมาภิบาล
และอัตตาภิบาล โดยอาศัยมติที่ประชุมเป็นกลไกบริหารสถาบันอุดมศึกษาตามระบบอิสระ มีคุณธรรม โปร่งใส และ
ตรวจสอบได้ 

2)  ประเด็นปัญหาส าคัญของสภามหาวิทยาลัยในฐานะผู้ก ากับพิทักษ์ธรรมาภิบาล ได้แก่ 
- กรรมการสภามหาวิทยาลัยขาดความเข้าใจบทบาทหน้าที่ของตน ขาดความเป็นผู้น า 
- กลไกการท างานของสภามหาวิทยาลัยยังคงมีปัญหา ไม่เข้มแข็ง ขาดประสิทธิภาพในการท างาน 
- ระบบที่ควบคุมการท างานสภามหาวิทยาลัยมีปัญหา ตั้งแต่กระบวนการสรรหานายกสภามหาวิทยาลัย 

กรรมการสภามหาวิทยาลัย 
3)  แนวทางและข้อเสนอแนะในการแก้ไขและป้องกันปัญหาข้างต้น ได้แก่ 
    - การปฏิรูปสภามหาวิทยาลัย โดยการจัดตั้งส านักงานสภามหาวิทยาลัยเพื่อเป็นกลไกในการท างาน 
    - การปฏิรูปการประชุมสภาให้มีประสิทธิภาพ กระชับและมีการตัดสินใจที่ถูกต้อง 
    - การตั้งคณะกรรมการประจ าและเลขานุการสภา เพ่ือการเชื่อมโยงการท างานต่าง ๆ อย่างมีประสิทธิภาพ 
    - ปรับปรุงกระบวนการสรรหานายกสภาฯ กรรมการสภาฯเพ่ือน าไปสู่การสร้างธรรมาภิบาล 
    - จัดท าเกณฑ์และมาตรฐานเพื่อใช้ส ารวจและวัดธรรมาภิบาลของมหาวิทยาลัย 
    - สนับสนุนให้มหาวิทยาลัยจัดท าฐานข้อมูลกลางที่จ าเป็นต่อสภามหาวิทยาลัยอย่างเป็นระบบ 
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สรุปมหาวิทยาลัยยังคงสภาพเป็นหน่วยงานของรัฐที่เป็นนิติบุคคล มีความเป็นอิสระและคล่องตัวในการ
บริหารจัดการอย่างเต็มที่ภายใต้กรอบ พ.ร.บ. ของมหาวิทยาลัย และการบริหารจัดการสิ้นสุดที่สภามหาวิทยาลัย
เป็นส่วนให้ญ่ สภามหาวิทยาลัยมีอิสระในการบริหารจัดการทุก ๆ ด้าน ความอิสระดังกล่าวได้แก่ความมีอิสระใน
การก าหนดจุดมุ่งหมาย มาตรการและการประเมินผลของตนเองทั้งในด้านการบริหารทั่วไป การบริหารบุคคล การ
บริหารการเงิน และการบริหารวิชาการ ซึ่งการบริหารวิชาการรวมถึงความมีอิสระในด้านการสอน การวิจัย และ
การให้บริการแก่สังคม 

2.3.4  ทฤษฎีรูปแบบมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในต่างประเทศ 
ในต่างประเทศไม่ว่าจะเป็นมหาวิทยาลัยของรัฐหรือเอกชนต้องอยู่ในการก ากับของรัฐบาลซึ่งลักษณะ

ของการก ากับนั้นจะแตกต่างกันออกไปขึ้นอยู่กับสถานการณ์และภารกิจของมหาวิทยาลัย 
Neave and Others (1994, p. 11) ได้ศึกษารูปแบบในการก ากับมหาวิทยาลัยของรัฐในประเทศต่าง ๆ 

ทั่วโลก มีอยู่ 2 แบบ คือรูปแบบแรก ได้แก่ มหาวิทยาลัยที่รัฐควบคุม (State Control Model) และรูปแบบที่สอง 
ได้แก ่รัฐให้การสนับสนุน (State Supervising Model) เป็นการก ากับมหาวิทยาลัยโดยรัฐมีอ านาจเพียงควบคุมคุณภาพ
การศึกษา ส่วนอ านาจในการก ากับการบริหารมหาวิทยาลัยเป็นของสภามหาวิทยาลัย รูปแบบการก ากับมหาวิทยาลัย
แบบนี้ มีชื่อเรียกอีกชื่อหนึ่งว่า American and British Models เป็นรูปแบบของการก ากับมหาวิทยาลัยในประเทศ
อังกฤษและประเทศสหรัฐอเมริกาผสมกัน 

ส าหรับรูปแบบการบริหารมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐในต่างประเทศ ประมวลจากแนวคิดของ Ross, 
Murray. Jr (1976, pp. 8-10) สรุปได้ดังนี้ 

1)  การบริหารงานทั่วไป มีสภามหาวิทยาลัยเป็นองค์กรสูงสุด มีหน้าที่บริหารงานตามที่ก าหนดในนโยบาย
และภารกิจ จ าแนกรูปแบบของสภามหาวิทยาลัยได้เป็น 3 รูปแบบ คือ 

1.1) รูปแบบสองสภา ประกอบด้วยสภาควบคุม (Board of Overseas) การบริหารงานของอธิการบดี
ซึ่งเป็นรูปแบบสภามหาวิทยาลัยของฮาร์วาร์ด กับสภาวิชาการซึ่งดูแลด้านหลักสูตร 

1.2)  แบบสภาเดียว ควบคุมดูแลทั้งการบริหารงานทั่วไปและวิชาการ ควบคุมโดยคณาจารย์ตามแบบ
วิทยาลัยวิลเลี่ยมและแมรี 

1.3)  สภามหาชน (Lay Board) ซึ่งมหาวิทยาลัยส่วนใหญ่มีรูปแบบสภามหาวิทยาลัยแบบนี้มากที่สุด 
แต่จะมีชื่อเรียกแตกต่างกันไป เช่น Board of Trustee หรือ Board of Regents หรือ Board of Directors 

ขอบเขตอ านาจหน้าที่และความรับของสภามหาวิทยาลัยแตกต่างกันไปบ้าง แต่จากการประมวลขอบเขต
อ านาจหน้าที่ของสภามหาวิทยาลัยคือก าหนดหน้าที่และวัตถุประสงค์ของมหาวิทยาลัย  แต่งตั้งอธิการบดีให้การ
สนับสนุนและควบคุมการด าเนินงานของอธิการบดี ให้ความเห็นชอบในแผนระยะยาวของมหาวิทยาลัย พิจารณา
และตรวจสอบโครงการมาตรฐานการศึกษา รับผิดชอบต่อฐานะการเงินของมหาวิทยาลัย รักษาความเป็นอิสระของ
มหาวิทยาลัยสร้างภาพพจน์ที่ดีต่อสาธารณะ สร้างความสัมพันธ์ระหว่างสังคมกับมหาวิทยาลัย รับเรื่องร้องเรียนและ
การตัดสิน คดีความ ประเมินประสิทธิภาพการท างานของสภามหาวิทยาลัยองค์ประกอบของสภามหาวิทยาลัย
ประกอบด้วย คณะกรรมการสภามหาวิทยาลัยมีจ านวนโดยเฉลี่ย 20 คน ประกอบด้วย บุคคลภายนอกเป็นหลัก 
บุคคลภายในมักมีอธิการบดีเพียงคนเดียว ส าหรับบุคคลภายนอกได้มาโดยต าแหน่งและการสรรหา โดยกลุ่มบุคคล
ที่เก่ียวข้อง เช่น คณาจารย์ สมาคมศิษย์เก่า หรือการได้รับการแต่งตั้งจากผู้ว่าการรัฐหรือสภาของรัฐวาระการด ารง
ต าแหน่งของกรรมการสภามหาวิทยาลัย โดยเฉลี่ย 6 ปี สามารถด ารงต าแหน่งได้ 2 วาระติดต่อกัน แต่การด ารงต าแหน่ง
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ของค์ณะกรรมการสภามหาวิทยาลัยมีการเริ่มต้นและหมดวาระไม่พร้อมกัน คณะกรรมการสภามหาวิทยาลัยมีบทบาท
และอ านาจสูงสุดในการก าหนดนโยบายและดูแลการบริหารงานมหาวิทยาลัยที่ส าคัญในการบริหารคือ ใช้การประชุม
สภามหาวิทยาลัย นอกจากนั้นคณะกรรมการประจ าสภามหาวิทยาลัยอีกหลายคณะท าหน้าที่ด าเนินงานและพิจารณา
กลั่นกรองเรื่องต่าง ๆ ก่อนเสนอต่อสภามหาวิทยาลัย 

2)  การบริหารงานวิชาการ ในมหาวิทยาลัยจะมีการจัดองค์กรทางวิชาการคือสภาวิชาการ มีขอบเขตอ านาจ
หน้าที่แตกต่างกันไปในแต่ละมหาวิทยาลัย แต่สามารถประมวลขอบเขตอ านาจหน้าที่ได้ดังนี้ คือท าหน้าที่เป็นผู้แทน
ของค์ณาจารย์ในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับมหาวิทยาลัยทุกเรื่อง พิจารณาและเสนอแนะนโยบายด้านวิชาการแก่มหาวิทยาลัย 
การก าหนดหลักสูตร การก าหนดมาตรฐานการสอน การก าหนดเกณฑ์ในการรับนักศึกษา วิธีการคัดเลือก การคง
สภาพนักศึกษาและก าหนดเกณฑ์ในการส าเร็จการศึกษา การส่งเสริมการวิจัย การวางหลักเกณฑ์เพ่ือเสรีภาพทาง
วิชาการของมหาวิทยาลัย และหน้าที่อ่ืนซึ่งเกี่ยวข้องกับการเรียนการสอน การศึกษาค้นคว้าของมหาวิทยาลัย 

สภาวิชาการในมหาวิทยาลัยแต่ละแห่ง มีองค์ประกอบแตกต่างกัน สภาวิชาการที่ประกอบด้วยอาจารย์และ
ผู้บริหาร เป็นแบบที่ใช้แพร่หลายที่สุด บางแห่งประกอบด้วยอาจารย์ทั้งหมด บางแห่งผสมระหว่างอาจารย์ ผู้บริหาร 
นักศึกษา 

3)  การบริหารงานบุคคล ในฐานะตามกฎหมายของบุคลากรในมหาวิทยาลัยไม่เป็นข้าราชการ แต่ได้รับการ
จ้างปฏิบัติงาน ส่วนของการจ้างประจ า และการจ้าวชั่วคราว การก าหนดกรอบต าแหน่งและอัตราก าลัง รวมทั้งการ
ก าหนดระเบียบข้อบังคับว่าด้วยกระบวนการบริหารงานบุคคลเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของค์ณะกรรมการบริหารงาน
บุคคล ซึ่งประกอบด้วยอาจารย์ประจ า เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานในฝ่ายบริหารงานบุคคล ตามท่ีมหาวิทยาลัยก าหนด 
มหาวิทยาลัยส่วนให้ญ่จะมีเกณฑ์ในการรับอาจารย์เข้าเป็นอาจารย์ประจ า ดังนี้คือ มีความรู้ระดับปริญญาเอกมีประวัติ
การท างานในด้านการสอน การวิจัย และกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับวิชาที่สอน มีศักยภาพในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
เช่น มีผลงานด้านการสอน การวิจัย เสนอต่อสถาบันเป็นที่ยอมรับว่ามีมาตรฐาน มีการทดลองให้ปฏิบัติงานอาจารย์ 
โดยการจ้างเป็นรายปี ซึ่งรวมแล้วใช้ระยะเวลาทดลองปฏิบัติงานประมาณ 3-5 ปี เมื่อคุณสมบัติเข้าเกณฑ์ดังกล่าวแล้ว 
จะได้รับการพิจารณาเป็นอาจารย์ประจ าจากคณะกรรมการบริหารบุคคลอีกครั้งหนึ่ง โดยการก าหนดระดับค่าจ้างนั้น 
มักจะเป็นไปตามก าหนดของมหาวิทยาลัย มีระบบการประเมินผลต่อเนื่องทุก ๆ ปี ส่วนบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
ระดับอ่ืน ๆ คณะกรรมการบริหารงานบุคคล จะก าหนดคุณสมบัติให้เหมาะสมกับภาระงานแต่ละประเภท การทดลอง
ให้ปฏิบัติงานนั้นมีระยะเวลาทดลองเฉลี่ย 6 เดือน การจ้างงานเป็นรายปี การตอบแทนการท างานจะข้ึนอยู่กับการ
ประเมินผลปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคน โดยการพิจารณาจากคณะกรรมการบริหารงานบุคคล 

4)  การบริหารการเงินและทรัพย์สิน ลักษณะรายได้ของมหาวิทยาลัยส่วนให้ญ่ได้มาจากการอุดหนุนจาก
รัฐบาลส่วนท้องถิ่นมากที่สุด รองลงมาได้แก่ เงินค่าบ ารุงการศึกษาค่าธรรมเนียมต่าง ๆ รายได้จากผลประโยชน์
ที่ดินและทรัพย์สินของมหาวิทยาลัยและเงินบริจาค ในหลักการพิจารณาเงินอุดหนุน โดยทั่วไปมหาวิทยาลัยได้รับ
เงินอุดหนุนจากรัฐบาลท้องถิ่น และรัฐบาลกลางในรูปของเงินอุดหนุนทั่วไป (Block Grant) โดยผ่านคณะกรรมการ
เงินทุนมหาวิทยาลัย (University Grant Committee) ท าหน้าที่เป็นผู้พิจารณา จัดสรรให้ตามการเสนอของมหาวิทยาลัย 
โดยให้เป็นเงินก้อน จากนั้นมหาวิทยาลัยต้องจัดท าระบบบัญชีและการตรวจสอบภายในโดยการตั้งคณะกรรมการ
ตรวจสอบ การแก้ไขปัญหาเมื่อรายได้ไม่เพียงพอกับรายจ่ายนั้นเป็นหน้าที่ของสภามหาวิทยาลัยต้องรับผิดชอบใน
การแก้ปัญหาดังกล่าว โดยการพิจารณาตัดทอนรายจ่าย การหารายได้เพ่ิมจากแหล่งต่าง ๆ เช่น รายได้จากการขาย
ทรัพย์สินทางปัญญา ผลงานวิจัย การบริการวิชาการ 
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โดยสรุป รูปแบบการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของต่างประเทศมีการบริหารงานที่เป็นอิสระจากการ
แทรกแซงอ านาจต่าง ๆ จากภายนอกมหาวิทยาลัย มีคณะกรรมการต่าง ๆ บริหารงานภารกิจด าเนินงานสิ้นสุดที่
สภามหาวิทยาลัยภายใต้รูปแบบการบริหารงานของมหาวิทยาลัยดังกล่าวแล้ว  บุคลากรของมหาวิทยาลัยต้องมี
ความรับผิดชอบต่อภาระหน้าที่ของตนสูง มีความพร้อมที่จะให้สังคมสาธารณชนตรวจสอบได้ 
 
2.4  แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  

ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
Analoui (2007 อ้างถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554, หน้า 175) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล เป็นนโยบาย

และวิธีการปฏิบัติงานที่บอกถึงกิจกรรมที่เป็นการจัดหา การใช้ และการรักษาไว้ซึ่งบุคลากร ซึ่งเป็นผู้ปฏิบัติงานและ
ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ และจากความหมายดังกล่าวยังแสดงให้เห็นว่าการบริหารงานบุคคลเป็นมากกว่า
แนวทางปฏิบัติ และถือได้ว่าเป็นกรอบกลยุทธ์ใหญ่ของการบริหารองค์การโดยภาพรวม 

ธงชัย สันติวงษ์ (2540, หน้า 3) ให้ความหมายว่าการบริหารงานบุคคล หมายถึงภารกิจของผู้บริหารทุก
คนที่มุ่งปฏิบัติในภารกิจทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคลากรที่จะสงผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์การ ซึ่งหน้าที่ของผู้บริหาร
มี 5 ประการคือ การวางแผน การจัดองค์การ การจัดคนเขาท างาน การสั่งการและการควบคุม      

ธีรวุฒิ ประทุมนพรัตน์ (2536, หน้า 5) ได้ให้ความหมายการบริหารงานบุคคลหมายถึง ภารกิจอย่างหนึ่ง
ของบุคคลผู้ที่เป็นผู้บริหารการศึกษาท่ีกระท าไปตามข้ันตอนตอไปนี้คือ การวางแผนให้ได้มาซึ่งบุคลากร การสรรหา 
การบรรจุและแตงตั้ง การพัฒนา การบ ารุงขวัญและก าลังใจ การจูงใจ การให้ค่าตอบแทน      

พยอม  วงศ์สารศรี (2540, หน้า 5) ให้ความหมายว่าการบริหารงานบุคคลหมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหาร
ใช้ศิลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมในการปฏิบัติงานในองค์กร  
พร้อมทั้งสนใจการพัฒนาธ ารงรักษาให้สามารถท่ีจะปฏิบัติงานในองค์กรเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ มีสุขภาพกาย
และสุขภาพจิตที่ดีในการท างาน รวมถึงการแสวงหาวิธีการท าให้สมาชิกในองค์กรที่ต้องพ้นจากการท างานด้วยเหตุ
ทุพลภาพ เกษียณอายุอื่นใด สามารถด ารงชีวิตอยูในสังคมอย่างมีความสุข    

 สุกิจ จุลละนันท์ (2541, หน้า 15) กล่าวว่าการบริหารงานบุคคลคือ การปฏิบัติการเกี่ยวกับตัวบุคคลหรือ
ตัวเจ้าหน้าที่ในองค์กรใดองค์กรหนึ่งนับตั้งแต่การสรรหาคนเข้าท างาน การคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การโอน การ
ย้าย การฝึกอบรม การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนต าแหน่ง การเลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือน การปกครอง
บังคับบัญชา การด าเนินการทางวินัย การให้พ้นจากงาน และการจ่ายบ าเหน็จบ านาญ เมื่อออกจากงานไปแล้ว 

สุนันทา เลาหนันทน์ (2546, หน้า 5) ได้กล่าวว่าการบริหารงานบุคลากรเป็นกระบวนการตัดสินใจและการ
ปฏิบัติการที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรทุกระดับในหน่วยงานเพ่ือให้เป็นทรัพยากร บุคคลที่มีประสิทธิภาพสูงสุดที่จะส่งผล
ส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์การ กระบวนการต่าง ๆ ที่สัมพันธ์เกี่ยวข้องได้แก่ การวางแผนงานบุคลากร การวิเคราะห์
งาน การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม และการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทน
สวัสดิการและผลประโยชน์ เกื้อกูล สุขภาพและความปลอดภัยบุคลากรและแรงงานสัมพันธ์ การพัฒนาองค์การ
ตลอดจนการวิจัย ด้านบุคลากร 

ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ (2545, หน้า 15) กล่าวว่าการบริหารงานบุคคลหมายถึงกระบวนการที่ผู้บริหาร ผู้มี
หน้าที่เกี่ยวกับงานบุคลากร/หรือบุคคลที่ต้องปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับบุคลากรขององค์การร่วมกันใช้ความรู้ ทักษะ 
และประสบการณ์ในการสรรหา การคัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้เข้าปฏิบัติงานในองค์การ 
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พร้อมทั้งด าเนินการธ ารงรักษาและพัฒนาให้บุคลากรขององค์การมีศักยภาพที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานและมี
คุณภาพชีวิตการท างานที่เหมาะสม ตลอดจนเสริมสร้างหลักประกันให้แก่สมาชิกที่ ต้องพ้นจากการร่วมงานกับ
องค์การให้สามารถ ด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุขในอนาคต       

สนอง ปจโจปการี (2550, หน้า 193) กล่าวว่าการบริหารงานบุคคลคือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่
ภายในองค์การโดยเริ่มตั้งแต่การสรรหาบุคคลเข้ามาท างานเพื่อให้ได้คนดี มีคุณวุฒิตามต้องการและมีความสามารถ
เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมายด้วยความบริสุทธิ์และยุติธรรม เมื่อเข้ามาแล้วต้องดูแลและบ ารุงขวัญ
ก าลังใจให้เกิดขึ้นกับบุคลากรที่มีประสิทธิภาพนั้นไว้ให้มีปริมาณพอเพียงเพ่ือให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายที่
ก าหนดไว้      

เสาวลักษณ์ นิกรพิทยา (2550, หน้า 12) กล่าวว่าการบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการหาคนดีมีความรู้
ความสามารถที่เหมาะสมเข้ามาท างาน พัฒนาคนดีที่ได้มาให้มีความรู้ ความสามารถดียิ่ง ๆ ขึ้นไป และรักษาคนดีให้
อยู่ในองค์การต่อไปให้นานที่สุดเพ่ือให้องค์การสามารถประกอบภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอันจะ
น าไปสู่ความเจริญรุ่งเรืองขององค์การได้ในที่สุด ชูชัย สมิทธิไกร (2552, หน้า 7-8) กล่าวว่าการบริหารงานบุคคลคือ
กระบวนการเกี่ยวกับการสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา การจูงใจ และการยุติการจ้างบุคลากรขององค์การ 
จุดมุ่งหมายส าคัญของการบริหารงานบุคคลคือการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองค์การ
ภายใต้จริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคม    

บุญสืบ เทียมหยิน (2553, หน้า 21) ได้กล่าวว่าการบริหารงานบุคคลหมายถึง กระบวนการด าเนินงานโดย
มีจุดมุงหมายอยูที่การสรรหาคัดเลือก การใชประโยชน การพัฒนา และการบ ารุงรักษา เพ่ือใหไดคนที่มีความสามารถ
เหมาะสมกับความตองการองคการ เพ่ือใหการด าเนินภารกิจขององคการไดเปนไปตามที่ก าหนดไว้ 

ชลลดา อันภักดี (2556, หน้า 22) ให้ความหมายว่าการบริหารงานบุคคลหมายถึง การบริหารกิจกรรมที่
เสริมสร้างความมีประสิทธิผลให้แก่คนงานเพ่ือบรรลุจุดมุงหมายขององค์การโดยกิจกรรมเหล่านั้นจะประกอบขึ้น
เป็นกระบวนการ (Process) เริ่มต้นจากการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การจัดคนเขาท างาน การพัฒนาและประเมิน 
การบ าเหน็จตอบแทน และการธ ารงรักษาคนงานให้มีประสิทธิผล  

กฤษณา พละพันธ์ (2556, หน้า 10) ให้ความหมายการบริหารงานบุคคลหมายถึง กระบวนการด าเนินงาน 
เกี่ยวกับบุคคลในหน่วยงานเพ่ือให้ได้มาซึ่งบุคคลที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับความต้องการของหน่วยงาน 
การบ ารุงรักษา การพัฒนาตลอดจนการให้พ้นจากงาน เพ่ือให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพโดย
ความพึงพอใจของบุคคลในหน่วยงาน 

บังอร บรรเทา (2558, หน้า 8) กล่าวโดยสรุป การบริหารงานบุคคลหมายถึง ภารกิจของผู้บริหารซึ่งเริ่ม
ตั้งแต่ การวางแผนบุคลากร การสรรหาและการคัดเลือก การธ ารงรักษาบุคลากร การประเมินผลการ ปฏิบัติ งาน 
การพัฒนาบุคลากร และการให้พ้นจากงานเพ่ือให้ได้บุคลากรที่ดี มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงาน เมื่อได้
บุคลากรเข้ามาร่วมงานแล้วก็พัฒนาให้มีความรู้ความสามารถให้ยิ่ง ๆ ขึ้นไป และรักษาคนดี มีความรู้ความสามารถ
เหล่านั้นให้เพียงพอและอยู่กับองค์การให้นานมากที่สุด เพ่ือให้องค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลภายใต้จริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคม ตลอดจนสร้างหลักประกันให้แก่
บุคลากรที่ต้องพ้น จากการร่วมงานกับองค์การให้สามารถด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุขในอนาคต 
  จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่าการบริหารงานบุคคลหมายถึง กระบวนการที่ด าเนินการเกี่ยวกับบุคลากร
ในองค์การตั้งแต่การให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมมาปฏิบัติงาน การบ ารุงรักษา การพัฒนา
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ตลอดจนสิ้นสุดที่การให้พ้นจากงานเพ่ือให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมายอย่างมี ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลของ
องค์การมากท่ีสุด   

วัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคล     
มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคล ไว้ดังนี้      
Frederick & Davis (1988 อ้างถึงใน บังอร  บรรเทา, 2558 หน้า  20-21) กล่าวว่าการบริหารงานบุคคล

จะบรรลุความส าเร็จตามความมุ่งหมายได้ก็โดยบรรลุวัตถุประสงค์ วัตถุประสงค์เป็นเครื่องแสดงถึงการปฏิบัติที่
จะต้องได้รับการประเมิน วัตถุประสงค์เหล่านี้ต้องพิจารณาอย่างรอบครอบและเขียนไว้เป็นลายลักษณ์อักษรมี
บ่อยครั้งที่วัตถุประสงค์ไม่ได้กล่าวไว้เป็นทางการ ในบางกรณีวัตถุประสงค์บอกถึงหน้าที่ของทรัพยากรมนุษย์ 
ในทางปฏิบัติจะกระท าเช่นนี้ได้วัตถุประสงค์ต้องได้รับการพิจารณาอย่างดี และสมดุลกับสภาพแวดล้อมทางสังคม 
องค์การ และหน้าที่ทรัพยากรมนุษย์รวมไปถึงคนที่ได้รับผลกระทบ ความล้มเหลวของการบริหารตามวัตถุประสงค์
ที่ก าหนดไว้ ย่อมเป็นอันตรายต่อการปฏิบัติงานของหน่วยงานต่อความเจริญก้าวหน้า และแม้แต่ความอยู่รอดของ
องค์การ วัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคลแบ่งออกได้เป็น 4 ประการด้วยกัน คือ        

1. วัตถุประสงค์ทางสังคม เพ่ือให้เกิดจริยธรรม คุณธรรม และความรับผิดชอบทางสังคมต่อความต้องการ
และท้าทายของสังคม ในขณะเดียวกันให้เกิดผลกระทบของความต้องการดังกล่าวต่อองค์การน้อยที่สุด ความ
ล้มเหลวขององค์การที่จะใช้ทรัพยากรเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่สังคม ในแนวทางตามจริยธรรมอาจท าให้เกิด
ข้อจ ากัด เช่น สังคมอาจจ ากัดการตัดสินใจเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์โดยอาศัยกฎหมายที่แสดงถึงอาชญากรรม 
ความปลอดภัยและส่วนอื่นที่เก่ียวข้องกับสังคม       

2. วัตถุประสงค์ทางด้านองค์การ เพ่ือตระหนักว่าการบริหารงานบุคคลยังคงมีอยู่ที่จะท าให้เกิดประสิทธิผล
ต่อองค์การ การบริหารงานบุคคลเป็นเพียงเครื่องมือหรือแนวทางที่จะช่วยองค์การบรรลุวัตถุประสงค์ขั้นต้นหรือ
กล่าวง่าย ๆ ได้ว่า หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ก็เพ่ือรับใช้ส่วนต่าง ๆ ขององค์การ       

3. วัตถุประสงค์ทางด้านหน้าที่ เพ่ือรักษาไว้ซึ่งการท าประโยชน์ของหน่วยงานในระดับที่เหมาะสมกับความ
ต้องการขององค์การ ทรัพยากรอาจสูญเสียไปเมื่อการบริหารงานบุคคลมีความช านาญมากหรือน้อยกว่าความต้องการ
ขององค์การระดบัของหน่วยงานที่ให้บริการจะต้องเหมาะสมกับองค์การนั้น       

4. วัตถุประสงค์ทางด้านบุคคล เพ่ือช่วยให้พนักงานบรรลุเป้าหมายส่วนบุคคล อย่างน้อยเป้าหมายเหล่านี้
สนับสนุนให้แต่ละคนท าประโยชน์ให้แก่องค์การได้ต่อไป วัตถุประสงค์ส่วนบุคคลของพนักงานต้องบรรลุถ้า
พนักงานได้รับการบ ารุงรักษา ธ ารงไว้และได้รับการจูงใจ ไม่เช่นนั้นการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของพนักงาน
อาจลดต่ าลงและพนักงานอาจหาทางออกไปจากองค์การ      

สมชาย หิรัญกิตติ (2542, หน้า 10) กล่าวว่าวัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคล มีดังนี้       
1.  เพ่ือจัดหาคนที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงาน       
2.  เพ่ือใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด       
3.  เพ่ือพัฒนาทักษะและความสามารถของก าลังแรงงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด       
4.  เพ่ือรักษาพนักงานที่มีความสามารถให้คงอยู่ให้นานที่สดุ       
5.  เพ่ือสื่อสารนโยบายการบริหารงานบุคคลให้กับพนักงานทุกคนได้ทราบ 
ในอดีตการบริหารงานบุคคลมีวัตถุประสงค์ที่แคบและเฉพาะเจาะจง โดยพิจารณาที่งานประจ าของฝ่าย

บุคคล โดยที่หน่วยงานด้านบุคลากรจะมีหน้าที่จัดหาและธ ารงรักษาให้บุคคลร่วมงานกับองค์การเพ่ือผลประโยชน์
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สูงสุดขององค์การเท่านั้น ปัจจุบันงานทรัพยากรมนุษย์ได้รับความส าคัญและขยายขอบเขตการด าเนินงานมากขึ้น โดย
มีวัตถุประสงค์ท่ีจะตอบสนองความต้องการในหลายระดับดังต่อไปนี้ (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2545, หน้า 16-18)        

1. สังคม งานทรัพยากรมนุษย์ขององค์การมีวัตถุประสงค์เพ่ือจะตอบสนองความต้องการทางสังคม
เนื่องจากตามปกติแต่ละสังคมต้องการให้สมาชิกทุกคนมีความเป็นอยู่อย่างเหมาะสม สงบสุข และสามารถพัฒนา
สังคมให้คงอยู่ได้ในอนาคต หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ขององค์การก็จะมีความเกี่ยวข้องกับการสรรหาบุคคลที่มี
ความเหมาะสมให้เข้ามาร่วมงานกับองค์การ ซึ่งนับเป็นการสร้างงานให้แก่สมาชิกของสังคม นอกจากนี้งาน
ทรัพยากรมนุษย์ยังต้องส่งเสริมการให้ผลตอบแทนอย่างยุติธรรม ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ 
และความสามารถที่จะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นพลเมืองที่ดีของสังคม ท้ายที่สุดงานทรัพยากร
มนุษย์ยังมีหน้าที่สร้างแนวทางและหลักประกันแก่บุคลากรที่ต้องการออกจากองค์การเมื่อครบเกษียณอายุหรือ
ด้วยเหตุอ่ืนใดที่มิใช่การกระท าผิดที่ร้ายแรงเพ่ือให้เขาสามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข ซึ่งนับเป็น
ส่วนหนึ่งของความรับผิดชอบทางสังคมขององค์การ       

2.  องค์การ งานทรัพยากรมนุษย์ของทุกองค์การต่างมีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือให้องค์การสามารถ
ด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเจริญเติบโตอย่างต่อเนื่องในอัตราที่เหมาะสม ดังที่กล่าวมาแล้วว่าหน่วยงาน
ทรัพยากรมนุษย์จะมีหน้าที่เก่ียวพันกับบุคคลตั้งแต่ก่อนเข้าร่วมงาน ขณะปฏิบัติงาน และภายหลังจากการร่วมงาน
กับองค์การ เพ่ือสร้างความมั่นใจให้องค์การว่าจะมีบุคคลที่มีความรู้ ทักษะ และความสามารถในระดับและปริมาณ
ที่เหมาะสมร่วมงานอยู่ตลอดเวลา  โดยเขาเหล่านั้นจะจงรักภักดีและทุ่มเทความสามารถในการปฏิบัติงานให้กับ
องค์การอย่างเต็มที่       

3.  บุคลากร เหตุผลส าคัญข้อหนึ่งที่บุคคลส่วนใหญ่ต้องท างานก็คือเพ่ือให้เขาและครอบครัวสามารถ
ด ารงชีวิตและมีคุณภาพชีวิตที่ดีได้ในสังคม โดยมีปัจจัยสี่ มีความปลอดภัย และมีการยอมรับทางสังคมในอัตราส่วน
ที่เหมาะสม เราจะเห็นได้ว่าการบริหารงานบุคคลมีวัตถุประสงค์ที่จะต้องสนองความต้องการระดับต่าง ๆ ของ
บุคลากร ตั้งแต่ความต้องการขั้นพ้ืนฐานไปจนถึงความต้องการในระดับสูง โดยสามารถพิจารณาจากงานของ
หน่วยงานบุคลากร เริ่มตั้งแต่การรับบุคคลเข้าท างาน การจ่ายค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมและยุติธรรม การให้
ผลประโยชน์ตอบแทน การฝึกอบรมและพัฒนา การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง การวางแผนอาชีพและแนวทาง
ส าหรับอนาคต และการจัดกิจกรรมสันทนาการ ซึ่งงานเหล่านี้ล้วนจะมสี่วนช่วยส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างาน
มาตรฐานการครองชีพของบุคคลให้ดีขึ้น 

สนอง ปจโจปการี (2550, หน้า 198) กล่าวว่าการบริหารงานบุคคลคือการเลือกสรรผู้ที่มีความรู้ความสามารถ
เข้ามาท างานให้มีความเพียงพอ โดยมีวัตถุประสงค์ดังนี้        

1.  เพ่ือสรรหาและเลือกสรรให้ได้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถและประพฤติดี       
2.  เพ่ือใช้ประโยชน์ของบุคคลให้เกิดผลสูงสุด       
3.  เพ่ือให้บุคลากรมีความรักและผูกพันกับองค์การยิ่งขึ้น       
4.  เพ่ือพัฒนาให้บุคลากรมีสมรรถภาพเพ่ิมข้ึนเรื่อย ๆ       
5.  เพ่ือให้หน่วยงานเป็นที่ยอมรับของสังคม       
6. เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน      
เสาวลักษณ์ นิกรพิทยา (2550, หน้า 14) กล่าวว่าจะต้องอาศัยวัตถุประสงค์ในการบริหารงานบุคคลให้

เป็นแนวทางในการปฏิบัติหน้าที่ เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์การ วัตถุประสงค์ที่ส าคัญมีดังนี้       
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1.  วัตถุประสงค์ด้านสังคม องค์การจะต้องมีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างความรับผิดชอบด้านคุณธรรมและ
สังคม ขจัดและระงับการด าเนินกิจการที่ผิดทั้งด้านคุณธรรมและจริยธรรม       

2.  วัตถุประสงค์ด้านองค์การ การบริหารงานบุคคลเกิดขึ้นเพ่ือช่วยให้องค์การมีประสิทธิภาพในการ
ด าเนินการ และเป็นวิธีหนึ่งที่จะช่วยให้องค์การบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ จึงมีการจัดตั้งฝ่ายบุคคลขึ้นมาเพ่ือท าหน้าที่
ในการรับใช้องค์การ       

3.  วัตถุประสงค์ด้านหน้าที่ ฝ่ายบุคคลมีหน้าที่และความรับผิดชอบในการรักษาระดับการตอบสนองความ
ต้องการขององค์การได้อย่างเหมาะสม และพบว่าเมื่อการบริหารงานบุคคลกระท าไปอย่างไม่รอบครอบและไม่
สามารถตอบสนองความต้องการขององค์การได้จะเกิดการสิ้นเปลืองและสูญเสียทรัพยากรไปอย่างเปล่าประโยชน์     

โดยสรุป วัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคลอาจกล่าวได้ว่า การบริหารงานบุคคลจะบรรลุความส าเร็จ
ตามความมุ่งหมายได้ก็โดยบรรลุวัตถุประสงค์ วัตถุประสงค์จะเป็นเครื่องแสดงถึงการปฏิบัติที่ต้องได้รับการ
ประเมิน วัตถุประสงค์อาจเขียนไว้เป็นลายลักษณ์อักษรหรือไม่ก็ได้ แต่ก็เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติหน้าที่ 
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์การ บุคลากร ตลอดจน ต่อสังคมด้วย    

ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล      
ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล ในอดีตที่ผ่านมานั้นผู้บริหารไม่ให้ความส าคัญกับการบริหารงานบุคคล

เท่าที่ควร ต่างมุ่งสนใจทางด้านเทคนิควิธีการท างานมากกว่า ต่อมาจึงเกิดปัญหาในการท างานนั้น ๆ  ทั้ง ๆ ที่มี
เทคนิควิธีการท างานมากกว่า ดังนั้นผู้บริหารจึงได้หันมาสนใจและให้ความส าคัญกับคนมากขึ้น แล้วก็พบว่า
ผู้ปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อผลส าเร็จของงานเป็นอย่างมาก ผลผลิตขององค์การเพ่ิมข้ึนเพราะคนท างานมีประสิทธิภาพ
เพ่ิมข้ึน ดังนั้นจึงมีนักวิชาการได้ให้ความหมายถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้     

พนัส หันนาคินทร์ (2542, หน้า 17) ให้ความหมายว่า ความส าคัญของการบริหารงานบุคคลมีความส าคัญ
คือเป็นกระบวนการด าเนินงานเพ่ือใหองค์การสามารถใช้ประโยชน์จากบุคคลที่มารวมกิจกรรมขององค์การได้อย่าง
เต็มที่และขณะเดียวกันองค์การจะเอ้ือประโยชน์ให้กับบุคคลเหล่านั้นได้ตามต้องการด้วย การบริหารงานบุคคลจึง
เป็นกระบวนการที่จะก่อให้เกิดประโยชน์แก่บุคคลทั้งสองฝ่ายคือฝ่ายองค์การและผู้ปฏิบัติงาน     

ธงชัย สันติวงษ์ (2542, หน้า 4) ให้ความหมายถึงความส าคัญในการจัดการเกี่ยวกับคนของผู้บริหารไว้ว่า 
การที่ผู้บริหารจะท างานในองค์การให้บรรลุผลส าเร็จด้วยดีนั้นย่อมต้องอาศัยคนเป็นผู้ปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ ให้
เกิดผลส าเร็จลงได้และได้ให้ความหมายถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคลว่า สภาพองค์กรในทุกวันนี้นับว่า
ได้มีปัญหาถูกกระทบจากอิทธิพลการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อมเป็นอันมาก ส่งผลกระทบต่อการบริหารงาน
บุคคลโดยตรง การเปลี่ยนแปลงเท่าที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน ทั้งส่วนที่เป็นเศรษฐกิจเทคนิควิทยาการและสภาพสังคม
ล้วนแต่เห็นได้ชัดว่ามีผลกระทบ จึงท าให้การบริหารงานบุคคลต้องมีความส าคัญยิ่งข้ึนกว่าแต่ก่อนมาก     

กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หน้า 51-52) ได้ให้ความหมายความส าคัญของการบริหารงานบุคลากรใน
สถานศึกษาว่าเป็นภารกิจส าคัญที่มุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงาน  เพ่ือตอบสนองภารกิจของ
สถานศึกษา เพ่ือด าเนินการด้านบริหารงานบุคลากรใหเกิดความคล่องตัว อิสระภายใต้กฎหมายระเบียบเป็นไปตาม
หลักธรรมาภิบาลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนามีความรู้ความสามารถมีขวัญและ
ก าลังใจได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติมีความมั่นคงและก้าวหน้าในวิชาชีพซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ กล่าวโดยสรุป  การบริหารงานบุคคลมีความส าคัญเป็นอย่างมาก เพราะบุคลากร
เป็นผู้จัดหาและใช้ทรัพยากรบริหารอ่ืน ๆ และบุคลากรที่มีอยูในองค์การนั้น ๆ นับว่ามีความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อ
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การเจริญขึ้นหรือเสื่อมลงขององค์การในบรรดาอาคารสถานที่วัสดุอุปกรณ์  เงินและการจัดการ แม้จะบริบูรณ์สัก
เพียงใดก็ไม่มีความหมายหากบุคลากรที่ไปใช้ไม่มีคุณภาพไม่มีความรู้ความสามารถเพียงพอ  หรือขาดขวัญและ
ก าลังใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเป้าหมายรวมกัน ย่อมเป็นไปไม่ได้ทีจ่ะรวมกันพัฒนาการศึกษา 

ธัญญา ผลอนันต์ (2546, หน้า 17) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้       
1.  ช่วยให้พนักงานในองค์การได้ค้นพบศักยภาพของตนเอง และพัฒนาตนเองให้มีความสามารถเชิง

สมรรถนะในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่มีความผาสุกและพึงพอใจในงาน เกิดความก้าวหน้า สามารถท างานที่ให้ผล
การด าเนินการที่ดมีีประสิทธิผล       

2.  ช่วยพัฒนาองค์การ พนักงานที่มีคุณภาพก็จะด าเนินการตามแผนปฏิบัติการตามแนวทางที่ผู้น า
ระดับสูงวางไว้ได้อย่างมีประสิทธิผล ท าให้เกิดผลการด าเนินการที่เป็นเลิศทั้งด้านบริการและการผลิตสินค้า 
องค์การก็ย่อมจะเจริญก้าวหน้า มีความม่ันคงและขยายงานออกไปได้ด้วยดี       

3.  ช่วยสร้างเสริมความมั่นคงให้แก่สังคมและประเทศชาติ เมื่อองค์การซึ่งเป็นหน่วยหนึ่งของสังคม
เจริญก้าวหน้าและมั่นคงดี ก็ส่งผลไปถึงสังคมโดยรวมด้วย เมื่อพนักงานได้พัฒนาตนจนมีความสามารถหารายได้มา
ช่วยให้ครอบครัวมั่นคงก็ส่งผลต่อชุมชน      

เสาวลักษณ์ นิกรพิทยา (2550, หน้า 13-14) กล่าวว่า ในอดีตผู้บริหารจะไม่ให้ความส าคัญกับการบริหารงาน
บุคคลมากนัก เพราะเห็นว่าการใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยจะให้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากกว่าการใช้ก าลังคน 
จนกระทั่งเกิดปัญหาต่าง ๆ อย่างมากมายในการใช้เครื่องมือที่ทันสมัยเหล่านั้น อีกทั้งสภาพองค์การทุกวันนี้นับว่า
เกิดปัญหาต่าง ๆ ขึ้นมาก เพราะผลกระทบจากอิทธิพลการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อม ซึ่งส่งผลต่อการบริหารงาน
บุคคลในองค์การโดยตรงไม่ว่าเป็นเศรษฐกิจ เทคนิควิทยาการและสภาพสังคม ผู้บริหารจึงได้หันมาสนใจและให้
ความส าคัญกับคนมากขึ้น จะเห็นได้ว่าการบริหารงานบุคคลมีความส าคัญ ดังนี้       

1.  ช่วยพัฒนาองค์การให้เจริญเติบโต การบริหารงานบุคคลถือว่าเป็นสื่อกลางในการประสานงานกับ
แผนกต่าง ๆ เพ่ือให้ได้คนที่เหมาะสมเข้ามาท างาน หากองค์การมีการพัฒนาทั้งด้านบุคคลและด้านเทคโนโลยีที่
ทันสมัยอยู่ตลอดเวลา องค์การก็จะได้บุคลากรที่มีคุณภาพในการท างาน       

2.  ช่วยให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การเกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน หากองค์การสามารถสร้าง
ความปลอดภัยและให้ความม่ันคงแก่ผู้ปฏิบัติงานแล้ว ผู้ปฏิบัติงานก็จะมีความจงรักภักดีต่อองค์การ ซึ่งเป็นสิ่งที่จะ
ช่วยให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดความพอใจสูงสุด       

3.  ช่วยสร้างเสริมความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ หากการบริหารงานบุคคลมีประสิทธิภาพแล้ว 
ย่อมไม่ก่อให้เกิดปัญหาและความขัดแย้ง รวมทั้งเป็นการสร้างความเข้าใจอันดีต่อกันของคนในองค์การด้วย นั้นคือ 
การบริหารงานบุคคลจะเป็นตัวช่วยในการพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพ เมื่อคนมีคุณภาพ มีความรู้และความสามารถ 
การด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ก็จะเป็นไปด้วยความราบรื่นมีประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งถือว่าเป็นการสร้างความมั่นคง
ให้กับสังคมและประเทศชาติอีกทางหนึ่งด้วย      

พิชิต เทพวรรณ์ (2554, หน้า 26) กล่าวว่าการด าเนินการขององค์การทุกฝ่ายงานหรือทุกแผนกงานล้วน
แล้วแต่ต้องมีความเกี่ยวข้องกับทรัพยากรมนุษย์ เพราะทรัพยากรมนุษย์ถือได้ว่าเป็นผู้สรรค์สร้างงานให้กับองค์การ 
ดังนั้นการได้มา รักษา และพัฒนาไว้ซึ่งทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพนั้น จะสามารถท าให้องค์การด าเนินงานอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลและเกิดประโยชน์กับหลายฝ่าย โดยเมื่อกล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคล
นั้นสามารถสรุปได้ดังนี้ คือ       
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1.  ด้านพนักงาน ท าให้พนักงานในองค์การสามารถใช้ศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ ช่วยให้พนักงานได้มี
โอกาสน าเอาความรู้และความสามารถของตนเองมาใช้ในงานที่รับผิดชอบได้อย่างเต็มความสามารถ เกิดการพัฒนา
ตนเอง พัฒนางาน และพัฒนาสินค้าหรือบริการ พนักงานมีโอกาสและมีความก้าวหน้าในอาชีพ น าไปสู่การบรรลุ
เป้าหมายขององค์การระหว่างพนักงานกับองค์การร่วมกัน  

2.  ด้านองค์การ ท าให้องค์การสามารถด าเนินงานได้อย่างต่อเนื่อง โดยองค์การมีทิศทางและนโยบายการ
บริหารงานในลักษณะใดในปัจจุบันและอนาคต ความพร้อมและความเพียงพอในเรื่องของจ านวนทรัพยากรมนุษย์
ที่มีอยู่ในองค์การจะสามารถท าให้องค์การด าเนินงานได้อย่างต่อเนื่องและสอดคล้องกับการขยายหรือหดตัวของ
องค์การ ส่งผลให้องค์การสามารถด าเนินงานไปได้ตามทิศทางและบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ       

3.  ด้านสังคม การบริหารงานบุคคลเป็นพ้ืนฐานของการพัฒนาระบบสังคมและเศรษฐกิจ เพราะหาก
องค์การเจริญเติบโตก็จะส่งผลต่อการจ้างงาน ท าให้ประชาชนมีงานท า มีอาชีพ  มีรายได้ในการหาเลี้ยงครอบครัว 
มีสวัสดิการที่ดี อันเป็นการสร้างพ้ืนฐานที่มั่นคงให้กับสังคม และน าไปสู่ความเจริญก้าวหน้าด้านเศรษฐกิจของ
ประเทศได้ต่อไป    

กล่าวโดยสรุป ความส าคัญของการบริหารงานบุคคลคือ การบริหารงานบุคคลท าให้บุคลากรในองค์การ
ค้นพบศักยภาพของตนเอง และพัฒนาตนเองให้มีความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ เมื่อบุคลากร
ขององค์การปฏิบัติงานเต็มที่ก็จะส่งผลให้องค์การด าเนินงานไปได้อย่างต่อเนื่องมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
บรรลุเป้าหมายขององค์การ เมื่อองค์การเจริญเติบโตกส็่งผลให้เกิดความมั่นคงในสังคมและประเทศชาตินั่นเอง     

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล    
การด าเนินงานในหน่วยงานใดก็ตามจะให้ประสบความส าเร็จอย่าง มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ต้อง

อาศยักระบวนการพื้นฐานเชิงระบบคือกระบวนการน าทรัพยากรการบริหารมาใช้ให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามข้ันตอน
การบริหาร ซึ่งสอดคลองกับหลักการจัดการ 14 ประการของ HenriFayol นับเป็นนักคิดในเรื่องการจัดการใน
ระยะแรก ๆ ที่มีการน าเสนอหลักการในการจัดการเอาไว้ให้นักบริหารในยุคสมัยนั้นได้ใช้ เป็นแนวทางในการเรียนรู้
ศาสตร์การจัดการ และเป็นแนวทางให้นักศึกษาและทฤษฎีทางการบริหารรุ่น ต่อมาได้มีการพัฒนาแนวคิดสืบต่อ
หลัก 14 ประการของเขา (Fayol's Fourteen Principles of Management) ซึ่งมีดังต่อไปนี้ คือ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 
2545, หน้า 36)           

1.  การจัดแบ่งงาน (Division of work) หลักการก็คือการท าให้คนจ านวนมากที่ต้องมาท างานรวมกันได้มี
การจัดแบ่งหน้าที่ตามความสามารถหรือความเชี่ยวชาญพิเศษของแต่ละคน เพ่ือให้สามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น          

2.  การมีอ านาจหน้าที่ (Authority) ผู้จัดการต้องสามารถออกค าสั่งได้สอดคล้องกับอ านาจหน้าที่ที่ไดรับ
มอบหมายท าให้ค าสั่งที่ออกไปนั้นมีความถูกต้องและเกิดความรับผิดชอบควบคู่กันไป เมื่อใดที่มีการใช้อ านาจ
หน้าที่  เมื่อนั้นความรับผิดชอบก็จะต้องติดตามไปด้วย       

3.  ความมีวินัย (Discipline) ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือพนักงานต้องเชื่อฟังและเคารพกฎเกณฑ์ขององค์การ  
การที่คนจะมีวินัยที่ดีนั้นเกิดจากความเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพมีความเข้าใจที่ชัดเจนระหวางฝ่ายจัดการและ
คนท างาน  ทั้งนี้เมื่อมีการท าผิดกฎระเบียบขององค์การก็จะมีผลท าให้ได้รับโทษ              

4.  เอกภาพของสายบังคับบัญชา (Unity of Command) พนักงานหรือลูกจ้างทุกคนจะได้รับค าสั่งจาก
ผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียว สายบังคับบัญชาจะมีลักษณะเป็นทอด ๆ  ไป แต่ละคนจะรู้ว่าใครคือเจ้านายของตน             
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5.  เอกภาพในทิศทาง (Unity of Direction) แต่ละคนในกลุ่มกิจกรรมขององค์การจะมีจุดมุ่งหมายเดียวกัน 
รับแผนเดียวและจากหัวหน้าเดียว          

6.  ผลประโยชน์ของหมู่คณะจะต้องเหนือผลประโยชน์ส่วนตน (Subordination of Individual  Interests 
to the General Interests) คนที่เข้ามาท างานในองค์การนั้นจะต้อง ยอมรับว่าผลประโยชน์ขององค์การจะต้องมา
เหนือผลประโยชน์ส่วนตน         

7.  มีระบบค่าตอบแทนที่ยุติธรรม (Remuneration) คนท างานแม้จะต้องเห็นผลประโยชน์ขององค์การ
เหนือผลประโยชน์ส่วนตน แต่องค์การก็จะต้องท าหน้าที่จัดระบบค่าตอบแทนให้เหมาะสมแก่ความสามารถและ
เป็นไปอย่างยุติธรรม          

8.  ระบบการรวมศูนย์ (Centralization) การรวมศูนย์ในที่นี้หมายถึงระดับของการที่ผู้ใต้บังคับบัญชาจะ
มีส่วนในการตัดสินใจอย่าง ไร การจะกระจายอ านาจหรือรวมอ านาจเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับความเหมาะสมประเด็น
จะอยู่ที่ว่าท าอย่างไรจึงจะรวมศูนย์ได้ในแต่ละกรณี แนวคิดนี้มองเห็นความจ าเป็นขององค์การที่ต้องมีศูนย์รวม
อ านาจ 

9.  สายบังคับบัญชา (Scalar chain) หมายถึงสายบังคับบัญชาจากระดับสูงลงมาสูระดับต่ าสุด สายการ
สื่อสารติดต่อก็จะเป็นไปตามนี้คือจะเป็นไปตามระดับขั้น อย่างไรก็ตามถ้าสายการบังคับบัญชาก่อให้เกิดการ
เสียเวลาล่าช้า ก็ให้มีการข้ามข้ันตอนได้และท้ังนี้ต้องเป็นข้อตกลงระหว่างส่วนงานที่เกี่ยวข้อง            

10.   ความเป็นระบบระเบียบ (Order) หมายความถึงคนก็ดีหรือวัสดุอุปกรณ์ทั้งหลายก็ดีจะอยู่ในที่อัน
เหมาะสมในเวลาอันเหมาะสม ความเป็นระบบระเบียบนี้ในส่วนหนึ่งหมายความว่าถ้าเกิดการเปลี่ยนแปลง เช่น 
คนป่วย ลางานก็สามารถมีคนทดแทนได้ เพราะมีความเป็นระบบท าให้รู้งานกัน      

11.   ความเท่าเทียมกัน (Equity) ในที่นี้ผู้เป็นหัวหน้าจะต้องมีการตอบสนองต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างมี
เมตตา และยุติธรรม การใช้อ านาจของผู้บริหารจะเป็นไปด้วยหลักการมิใช่จะท าอะไรได้ตามใจ       

12.   ความมั่นคงและสามัญฐานะของบุคลากร (Stability of Tenure of Personnel) ทั้งนี้โดยมองว่าการ
ที่มีคนเปลี่ยนงานบ่อย ๆ นั้นจะท าให้งานไม่มีประสิทธิภาพ ฝ่ายบริหารควรวางแผนงานให้สามารถมีการทดแทน
ก าลังคนกันได้เมื่อมีต าแหน่งวางลง       

13.   การริเริ่มสร้างสรรค์ (Initiative) ผู้ใต้บังคับบัญชาจะสามารถมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่จะท างาน
ออกมาได้ในระดับท่ีสูง            

14.   วิญญาณแห่งหมู่คณะ (Esprit de Corps) การสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานมีความราบรื่นและ
ความเป็นปึกแผ่น     

แนวคิดการบริหารระบบราชการของ Max Weber ได้เสนอแนวคิดการจัดองค์การ ซึ่งในที่นี้เขาเรียกว่า 
Bureaucracy (Max Weber, The Theory of Social and Economic Organization, Free Press, 1 9 4 7 
Translated and edited  by A. M. Henderson and T. Parsons, pp. 328-40.) ซึ่งเขาเห็นว่าเป็นลักษณะ
องค์การที่เป็นอุดมคติที่องค์การทั้งหลายควรจะเป็นหากได้รับการพัฒนาในระดับที่เหมาะสม โดยสรุปแล้วลักษณะ 
6 ประการของ "Bureaucracy"  มีดังนี้  คือ             

1. องค์การต้องมีการจัดแบ่งงานออกเป็นส่วน ๆ  เพ่ือให้แต่ละส่วนงานได้มีโอกาส ท างานในสวนที่ง่าย 
และมีการก าหนดงานนั้น ๆ  ให้ชัดเจนและไม่สับสน (Division of labor)        
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2.  องค์การนั้นต้องมีสายบังคับบัญชาตามล าดับชั้น (Authority Hierarchy) โดยส านักงานหรือต าแหน่ง
ต่าง ๆ  ถูกจัดให้เป็นล าดับชั้น โดยส านักงานและต าแห่นงงานที่อยู่ใต้หน่วยงานหรือต าแหน่งงานนั้นจะอยู่ภายใต้
การดูแลในระดับสูงขึ้นไป          

3. ระบบการคัดเลือกคนนั้นต้องกระท าอย่างเป็นทางการ (Formal Selection) ทุกคนที่เข้ารวมในหน่วยงาน
นั้นจะถูกคัดเลือกมาตามความสามารถและคุณสมบัติซึ่งแสดงให้เห็นได้ด้วยการฝึกอบรม การศึกษาที่ได้รับและการ
จัดให้มีระบบการคัดเลือกหรือสอบคัดเลือกอย่างเป็นทางการ       

4. องค์การต้องมีระเบียบและกฎเกณฑ์ (Formal Rules and Regulations) ทั้งนี้เพ่ือให้สามารถประกัน
ความเป็นเอกภาพในการด าเนินการและการก ากับการท างานของพนักงาน ผู้ท าหน้าที่ด้านการจัดการจึงต้องมี
กฎเกณฑ์เอาไว้เพ่ือเป็นการก ากับพฤติกรรมของทั้งสองฝ่าย    

5. ความไม่เลือกท่ีรักมักท่ีชัง (Impersonality) ความจริงค าว่า impersonality หมายถึงการไม่มีอะไรเป็น
พิเศษเป็นการส่วนตัวไม่มีการถือเอาสายสัมพันธ์ในครอบครัวเป็นใหญ่ ไม่มีการให้สิทธิพิเศษแก่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง 
ถ้าจะท าอะไรก็ต้องให้เป็นไปตามกฎเกณฑ์ท่ีได้มีการก าหนดเอาไว้         

6. การแยกระบบการท างานออกเป็นสายอาชีพ (Career Orientation) โดยฝ่ายบริหารเองก็ไม่ใช่เจ้าของ
องค์การ แต่เป็นนักบริหารหรือนักจัดการที่เข้าสู่ต าแหน่งตามความสามารถของตน โดยแยกความผูกพันและความ
เป็นเจ้าของออกจากกัน คนท างานแต่ละระดับก็ไดรับอัตราค่าตอบแทนอย่างเป็นระบบ มีเลื่อนขั้นและการเติบโต
ภายในหน่วยงานได้ตามล าดับ    

พนัส หันนาคินทร์ (2542, หน้า 22-23) ได้สรุปถึง ภารกิจที่เก่ียวกับการบริหารงานบุคลากรมีดังนี้ 
1.  การวางแผนก าลังคน (Manpower Planning) หรือการจัดอัตราก าลัง 
2.  การสรรหาหรือการรับสมัครบุคคลเข้าท างาน (Recruitment) ได้แก่ การที่จะเสาะหาแหล่งบุคคลที่มี

คุณสมบัติตามที่ต้องการ 
3.  การคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน (Selection) หมายถึงการใช้วิธีการต่าง ๆ เพ่ือเลือกบุคคลที่คิดว่ามีคุณสมบัติ

เหมาะสมที่จะมาปฏิบัติงานในโรงเรียน 
4.  การน าเข้าสู่งาน (Induction) มีจุดมุ่งหมายส าคัญคือต้องการให้ผู้เข้ามาใหม่ได้รู้จักกับงานและองค์ประกอบ

ต่าง ๆ ของโรงเรียน เพ่ือให้การปรับตัวของผู้เข้ามาท างานใหม่เป็นไปอย่างรวดเร็ว อันจะท าให้ประสิทธิภาพในการ
ท างานสูงขึ้น 

5.  การประเมินบุคลากร (Evaluation) หมายถึงการตรวจสอบและพิจารณาถึงผลงานที่ได้กระท าไปแล้ว 
ทั้งนี้เพ่ือประโยชน์ในการที่จะปรับปรุงการท างานหรอืเพ่ือใช้เป็นรากฐานในการพิจารณาความดีความชอบ 

6.  การพัฒนาบุคลากร (Development) หมายถึงการหาวิธีการส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานอยู่ได้ มีความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติเพิ่มขึ้น เช่น ได้รับความรู้เพ่ิมเติม เป็นต้น 

7.  การตอบแทนบุคลากร (Compensation) หมายถึงการจัดหาสิ่งตอบแทนการท างานของผู้ปฏิบัติงาน 
ซึ่งอาจเป็นรูปวัตถุ เช่น เงินหรือสิทธิบางอย่างก็ได้ เป็นต้น 

บุญสืบ เทียมหยิน (2553, หน้า 22) ได้กล่าวว่าขอบขายของการบริหารงานบุคคล ประกอบดวย วิเคราะหงาน 
การวางแผนก าลังคน การสรรหาบุคลากร การบรรจุแตงตั้งบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การธ ารงรักษา การประเมินผล
การปฏิบัติงาน การสงเสริมวินัยและด าเนินการทางวินัยตลอดจนการพนจากงาน ส าหรับบุญสืบ เทียมหยิน ได้เน้น
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ขอบขายของการบริหารงานบุคคล 5 ดาน คือ การสรรหาบุคลากร การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับหนาที่ การพัฒนา 
บุคลากร การเสริมสรางขวัญและก าลังใจ และการใหค าปรึกษาและแกไขปญหาการท างาน 

ระบบการบริหารงานบุคคล     
การบริหารงานบุคคล แบ่งเป็น 2 ระบบ คือ      
1.  ระบบอุปถัมภ์ การบริหารงานบุคคลจะเริ่มต้นจากระบบอุปถัมภ์ซึ่งเป็นระบบ ที่ไม่มีระเบียบแบบแผน

หรือกฎเกณฑ์ที่แน่นอน บางครั้งเรียกว่า ระบบชุบเลี้ยง ระบบหนอนชอนไชหรือ ระบบเล่นพรรคเล่นพวก 
แหล่งก าเนิดของระบบอุปถัมภ์ คือ ประเทศจนี ซึ่งใช้วิธีเลือกสรรคนเข้ารบั  ราชการ 3 วิธี คือ (เสาวลักษณ์ นิกร
พิทยา, 2550, หน้า 5-8)       

1.1  ระบบการสืบสายโลหติ        
1.2  ระบบซื้อต าแหน่ง       
1.3  ระบบชอบพอเป็นพิเศษ       

ลักษณะส าคัญของระบบอุปถัมภ์        
1. ตั้งอยู่บนรากฐานของความไว้เนื้อเชื่อใจอาศัยความเชื่อถือไว้วางใจท าให้ง่ายต่อการบริหารเพราะ

เป็นไปตามความพึงพอใจของผู้มีอ านาจ        
2. ไม่มีหลักเกณฑ์ที่แน่นอนในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน       

ข้อดีของระบบอุปถัมภ์        
1.  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท าได้อย่างรวดเร็ว เพราะใช้ความสนิทสนมส่วนตัว        
2.  การเปลี่ยนแปลงแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ท าได้สะดวก         
3.  ไม่มีความขดัแย้งเนื่องจากรับคนที่รู้จักกันหรือเครือญาติกันเข้ามาท างาน        
4.  เหมาะสมกับต าแหน่งบางต าแหน่ง เช่น การเงินหรือเลขานุการ ซึ่งต้องการความซื่อสัตย์และอาศัย

ความไว้เนื้อเชื่อใจกัน 
ข้อจ ากัดของระบบอุปถัมภ์        

1.  ไม่มีหลักประกันว่าผู้ที่มีความรู้ความสามารถจะได้เข้าท างาน เพราะไม่มีการสอบ        
2.  มุ่งรับใช้บุคคลมากกว่าหน่วยงาน มีการส านึกบุญคุณสืบทอดกันไปไม่หมด         
3.  ผู้ปฏิบัติงานขาดความม่ันคงและไม่มีหลักประกันความก้าวหน้า โอกาสก้าวหน้ามีน้อย เงินเดือนขึ้น

หรือลดตามความพอใจของผู้มีอ านาจ        
4.  ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานไม่ดี เพราะการขึ้นเงินเดือนไม่มีหลักเกณฑ์เป็นการท าลายขวัญ

และก าลังใจ        
5.  การพัฒนาองค์การท าได้ยาก เพราะไม่ได้รับความร่วมมือจากผู้ปฏิบัติงาน      

2. ระบบคุณธรรม คือระบบที่มีการออกกฎระเบียบในการคัดเลือกคนเข้ามาท างาน โดยมีการก าหนด
คุณสมบัติ ความรู้ของผู้สมัครมีการสอบแข่งขันและการจัดสรรต าแหน่ง เป็นต้น ลักษณะส าคัญของระบบคุณธรรม 
มี 4 ประการ คือ        

2.1  หลักความสามารถ หมายถึงการบรรจุบุคคลเข้าท างานหรือการแต่งตั้งบุคคลเข้าด ารงต าแหน่งใด ๆ 
จะต้องยึดหลักความรู้ความสามารถของบุคคลเป็นส าคัญ        
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2.2  หลักความเสมอภาค หมายถึงการเปิดโอกาสให้ผู้ที่มีคุณสมบัติและมีพ้ืนฐานความรู้ตามที่ก าหนด
ได้มีสิทธิเข้าสอบแข่งขันเพ่ือบรรจุเข้าท างานได้ทุกคน โดยไม่ค านึงถึงความแตกต่างในเรื่องชาติตระกูลหรือศาสนา 
เป็นการให้โอกาสแก่ผู้มีสิทธิ์เท่าเทียมกัน และในการก าหนดเงินเดือนหรือค่าตอบแทนของบุคลากรก็ควรยึดหลัก
ความเสมอภาคเป็นส าคัญ        

2.3  หลักความมั่นคง หมายถึงการให้หลักประกันแก่ผู้ที่เข้ามาท างานว่าจะมีความมั่นคงในชีวิต 
สามารถจะยึดเป็นอาชีพได้ตราบเท่าที่ยังมีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานมีความประพฤติดีและมีความ
ซื่อสัตย์สุจริตต่อหน้าที่ โดยมีเงินเดือนให้เพียงพอกับการครองชีพและได้รับสวัสดิการ ประโยชน์เกื้อกูลอ่ืน ๆ 
รวมถึงเมื่อออกจากงานไปแล้วก็จะมีบ าเหน็จบ านาญให้เพ่ือเป็นการเลี้ยงชีวิตตามสมควรแก่อัตภาพในบั้นปลาย
ของชีวิตด้วย        

2.4  หลักความเป็นกลางทางการเมือง เป็นหลักการที่มุ่งเน้นเฉพาะให้ข้าราชการประจ าต้องเป็นกลาง
ทางการเมือง        

ข้อดีของระบบคุณธรรม        
1. สอดคล้องกับระบอบประชาธิปไตย เพราะมีความเสมอภาคและเป็นธรรม        
2. ได้คนมีความรู้ความสามารถเข้ามาท างาน         
3. สร้างขวัญและก าลังใจท าให้คนตั้งใจท างาน โดยให้ความมั่นใจในโอกาสการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง

และการอยู่ในองค์การ        
4. ช่วยให้หน่วยงานมีประสิทธิภาพ        
5. ส่งเสริมเกียรติศักดิ์และเกียรติภูมิของผู้ปฏิบัติงาน       

ข้อจ ากัดของระบบคุณธรรม        
1. ทุกอย่างท าได้ล่าช้า         
2. สิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายมาก   
3. สร้างความสัมพันธ์แบบทางการมากเกินไป บางครั้งความสัมพันธ์แบบไม่เป็นทางการก็มีความส าคัญ

เช่นกัน        
4. จะได้ผลต่อเมื่อทุกฝ่ายให้ความร่วมมืออย่างจริงจังและจริงใจ 

กระบวนการบริหารงานบุคคล     
มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงกระบวนการบริหารงานบุคคล ไว้ดังนี้ (บังอร บรรเทา, 2558, หน้า 8-15) 

กล่าวว่า กิจกรรมการบริหารงานบุคคล มีดังนี้       
1.  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการส ารวจความต้องการของทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้ได้

จ านวนพนักงานที่มีทักษะทีต่้องการและสามารถจัดหาได้เมื่อจ าเป็นต้องใช้       
2.  การสรรหาบุคลากรเป็นกลุ่มกิจกรรมขององค์การซึ่งใช้เพ่ือจูงใจให้ผู้สมัครที่ มีความสามารถและมี

ทัศนคติที่องค์การต้องการมาสมัครในต าแหน่งงานที่เหมาะสมเพ่ือช่วยให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์       
3.  การคัดเลือกเป็นกระบวนการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมที่สุดส าหรับองค์การและเหมาะสมกับต าแหน่ง

ที่ต้องการโดยคัดเลือกจากกลุ่มผู้มาสมัคร       
4.  การฝึกอบรมและพัฒนา การฝึกอบรม เป็นกระบวนการที่มีระบบเพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมพนักงาน

ให้มีทิศทางเพ่ือบรรลุเป้าหมายองค์การหรือเป็นกิจกรรมเพ่ือให้ผู้เรียนรู้ เกิดความรู้และทักษะที่จ าเป็นส าหรับงาน 
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ส่วนการพัฒนาเป็นการจัดหาความรู้ การท าให้พนักงานมีความรู้ มีการพัฒนาในการปฏิบัติงานเพ่ือน าไปใช้ในปัจจุบัน
หรืออนาคต       

5.  ผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ผลตอบแทนเป็นรางวัลทั้งหมดที่พนักงานได้รับในการแลกเปลี่ยนกับ
งาน ประกอบด้วย ค่าจ้าง เงินเดือน โบนัส สิ่งจูงใจ และผลประโยชน์อ่ืน ๆ ส่วนผลประโยชน์เป็นรางวัลหรือส่วน
เพ่ิมที่พนักงานได้รับซึ่งเป็นผลจากการจ้างงานและต าแหน่งภายในองค์การ เช่น การประกันชีวิตและสุขภาพ การ
ท่องเที่ยว ค่ารักษาพยาบาล การแบ่งก าไร แผนการศึกษา เป็นต้น       

6.  ความปลอดภัยและสุขภาพ ความปลอดภัย เป็นการคุ้มครองพนักงานจากอุบัติเหตุในการท างาน 
สุขภาพ เป็นสภาพทางด้านร่างกาย จิตใจและสังคม       

7.  พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ พนักงาน เป็นสิ่งแวดล้อมภายในที่ผู้บริหาร ต้องค านึงอย่างยิ่งเพราะงาน
จะสัมฤทธิ์ผลได้ก็มาจากพนักงานลูกจ้างนั่นเอง แรงงานสัมพันธ์ เป็น ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มพนักงานและ
นายจ้าง       

8.  การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการประเมินพฤติกรรมการท างานของพนักงาน โดยการวัด
และเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ก าหนดไว้ เช่น การบันทึกผลลัพธ์ และการติดต่อสื่อสารกับไปยังพนักงาน ซึ่งเป็น
กิจกรรมระหว่างผู้บริหารโดยตรงและพนักงาน      

สมคิด บางโม (2550, หน้า 147-170) กล่าวว่าขอบข่ายของการบริหารงานบุคคลที่ส าคัญมีเพียง 4 ลักษณะ 
คือ การให้ได้มา การธ ารงรักษา การพัฒนา และการให้พ้นจากงาน แต่ถ้าพิจารณาให้ละเอียดลงไปกระบวนการ
บริหารงานบุคคลอาจแบ่งเป็นขั้นตอนดังต่อไปนี้       

1.  การวางแผนบุคลากร คือการคาดคะเนไว้ล่วงหน้าว่าหน่วยงานนั้นต้องการคนจ านวนเท่าใดจึงจะ
สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในกรณีที่ธุรกิจขยายตัวเพ่ิมขึ้นก็ศึกษาวิเคราะห์ว่าคนที่ต้องการเพ่ิมขึ้นนั้น
เป็นคนประเภทใด มีความรู้ความช านาญทางใด สามารถหาได้จากแหล่งไหน ซึ่งเป็นหน้าที่ของฝ่ายบุคคลการ
วางแผนบุคลากรประกอบด้วย การวิเคราะห์งาน การพรรณนาลักษณะของงาน การก าหนดคุณสมบัติของผู้ด ารง
ต าแหน่ง การประเมินค่าของงาน และการก าหนดอัตราค่าจ้าง เพ่ือน ามาเป็นข้อมูลในการก าหนดก าลังคนและ
ต าแหน่ง       

2.  การสรรหาและการคัดเลือก หลักการสรรหาบุคคลเข้ามาท างานคือ หาคนดี มีความสามารถที่สุดเท่าที่
จะท าได้ ทั้งนี้โดยตั้งอยู่บนรากฐานแห่งความเสมอภาค การสรรหาและการคัดเลือกบุคคลเข้ามาท างานต้องกระท า
อย่างมีมาตรฐาน กระบวนการในการรับคนเข้าท างานนี้เรามักเรียกรวมกันว่า การสรรหาบุคคลเข้าท างาน แต่ที่จริง
แล้วแบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอน คือ         

2.1  การสรรหา เริ่มจากการปิดประกาศชักชวนให้ผู้มีคุณสมบัติตามที่ต้องการมาสมัครให้มากท่ีสดุ ซึ่ง
จะเสาะแสวงหาจากแหล่งผู้มีความรู้ เช่น ในสถานศึกษาต่าง ๆ  ในบริษัท ห้างร้าน รัฐวิสาหกิจ ตลอดจนในกระทรวง 
ทบวง กรมและอ่ืน ๆ แล้วชักจูงบุคคลจากแหล่ง ดังกล่าวให้มาสมัครโดยวิธีต่าง ๆ เช่น ส่งคนไปชักชวน ปิด
ประกาศรับสมัครไว้ในที่ชุมนุมชน แหล่งสถานศึกษา โฆษณาทางวิทยุ โทรทัศน์ หนังสือพิมพ์ จดหมาย เพ่ือคัดเอา
คนดีและเหมาะสมทีสุ่ดมาท างาน         

2.2  การเลือกสรร เป็นกระบวนการขั้นต่อเนื่องจากการสรรหา มีวัตถุประสงค์ในการคัดเอาคนดีและ
เหมาะสมที่สุดมาท างาน ซึ่งจะดูจากความรู้ความสามารถ โดยเลือกสรรจากบุคคลทั้งภายในองค์การและภายนอก
องค์การ         
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2.3  การคัดเลือก เมื่อได้สรรหาบุคคลที่มีคุณสมบัติตามต้องการมาสมัครแล้ว จากนั้นก็ด าเนินการ
คัดเลือกให้ได้ผู้ทีม่ีค่วามรู้ความสามารถเหมาะสมที่สุดซึ่งมีข้ันตอนที่ส าคัญ ๆ ดังนี้          

2.3.1  การตรวจสอบคุณสมบัติ        
2.3.2  การวัดความรู้ความสามารถ          
2.3.3  การสัมภาษณ์          
2.3.4  การตรวจสุขภาพ          
2.3.5  การให้ทดลองปฏิบัติหน้าที่         

2.4  การบรรจุจะเรียงตามล าดับที่สอบได้ เมื่อเรียกบรรจุแล้วจะเป็นการบรรจุให้ทดลองปฏิบัติงานในช่วง
ระยะเวลาหนึ่ง เมื่อเห็นว่าเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถแล้วท างานให้ได้ตามที่ต้องการจึงบรรจุเป็นการถาวรต่อไป       

3.  การธ ารงรักษาบุคลากร เมื่อได้บุคคลมาท างานแล้วต้องธ ารงรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การนานที่สุด 
และตลอดเวลาที่อยู่ก็ให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด การธ ารงรักษาบุคลากรนอกจากการให้เงินเดือนและ
ค่าจ้างไม่น้อยกว่าองค์การอ่ืนแล้วยังต้องอาศัยสิ่งจูงใจ เช่น เงิน สิ่งของ โอกาส บรรยากาศการท างาน เป็นต้น 
รวมถึงการจัดให้มีสวัสดิการที่ดีด้วย       

4.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน การน าระบบคุณธรรมซึ่งประกอบด้วยหลักความเสมอภาค หลัก
ความสามารถ หลักความมั่นคง และหลักความเป็นกลางทางการเมืองมาใช้ในการจัดการงานบุคคลนั้น จ าเป็นอย่างยิ่ง
ที่จะต้องมีเครื่องมือมาวัดว่าบุคคลในองค์การแต่ละคนมีพฤติกรรมเป็นอย่างไร เริ่มตั้งแต่การเข้ามาท างานก็อาจจะ
มีการประเมินผลอย่างง่าย ๆ  โดยการสอบข้อเขียนเพ่ือวัดความรู้ ความสามารถ ความถนัด และสอบสัมภาษณ์
เพ่ือดูบุคลิกภาพและทัศนคติ เมื่อเข้ามาท างานแล้วจะต้องพิจารณาต่อไปอีกว่าผู้ปฏิบัติงานมีความสามารถ
เหมาะสมกับงานที่ท าหรือไม่ สมควรจะได้เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งหรือควรที่จะปรับปรุงผลงานให้ดีขึ้นอย่างไร การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานจึงเป็นเครื่องมืออย่างหนึ่งที่ช่วยค้ าจุนระบบคุณธรรมในการบริหารงานบุคคล       

5.  การพัฒนาบุคลากร คือ กิจกรรมต่าง ๆ ที่มุ่งจะเพ่ิมพูนความรู้ ความช านาญ และประสบการณ์ 
เพ่ือให้ทุกคนในหน่วยงานสามารถปฏิบัติหน้าที่ในความรับผิดชอบได้ดียิ่งขึ้น นอกจากนี้ยังมีความมุ่งหมายที่จะ
พัฒนาทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทางที่ดี ให้มีก าลังใจ รักงาน และให้มีความคิดที่จะหาทางปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น       

6.  การให้พ้นจากงานคือ การให้บุคคลที่ท างานไม่ได้ผลหรือขาดประสิทธิภาพ ขาดการขวนขวายขาดการ
ปรับปรุงตนเองพ้นจากงานหรือการพ้นจากงานก็อาจเกิดจากความสมัครใจของบุคคลเอง และออกเพราะองค์การ
ไมม่ีเงินจ้าง ออกตามวาระเมื่อครบก าหนดตามสัญญา และให้ออกเพราะมีความผิด      

ชูชัย สมิทธิไกร (2552, หน้า 8-10) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลขององค์การต่าง ๆ โดยทั่วไปมักประกอบด้วย
ภารกิจที่ส าคัญ 5 ประการ ดังต่อไปนี้       

1.  การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร ภารกิจส าคัญประการแรกของการบริหารงานบุคคลคือ การสรรหา
และการคัดเลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่งงานและองค์การ การสรรหาบุคลากรคือ กระบวนการของ
การค้นหาและจูงใจบุคคล ซึ่งมีความสามารถให้เข้ามาสมัครงานกับองค์การ กระบวนการนี้เริ่มต้นเมื่อบุคคลได้รับ
การติดต่อ และสิ้นสุดลงเมื่อบุคคลเหล่านั้นได้สมัครเข้าท างานกับองค์การ ดังนั้นผลลัพธ์ของกระบวนการสรรหา
บุคลากรคือ กลุ่มผู้สมัครงานซึ่งจะได้รับการคัดเลือกให้เข้าท างานต่อไป ส าหรับการคัดเลือกบุคลากร คือ กระบวนการ
พิจารณาและ คัดเลือกผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ และความเหมาะสมมากที่สุดจากกลุ่มบุคคลที่ได้เลือกสรรไว้       
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2.  การพัฒนาบุคลากร หมายถึงการด าเนินการอย่างเป็นระบบขององค์การเพ่ือส่งเสริมสนับสนุนและ
ปรับปรุงให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะ และความสามารถในการท างานที่เหมาะสม รวมทั้งมีความงอกงามเติบโตทาง
จิตใจและบุคลิกภาพ อันจะส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ รวมทั้งมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นด้วย ส าหรับวิธีการ
พัฒนาบุคลากรนั้นสามารถกระท าได้ในหลายรูปแบบ เช่น การปฐมนิเทศบุคลากร การฝึกอบรม และพัฒนา
บุคลากร การพัฒนาอาชีพ เป็นต้น       

3.  การกระตุ้นจูงใจบุคลากรคือ การจูงใจบุคลากรให้มีความกระตือรือร้น ทุ่มเทพลังกายและใจให้แก่การ
ท างานเป็นสิ่งที่มีความส าคัญมากต่อความส าเร็จขององค์การ กลยุทธ์การจูงใจบุคลากรสามารถกระท าได้หลาย
รูปแบบ เช่น การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ การให้รางวัลตอบแทน และการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มี
ความเป็นธรรม เป็นต้น       

4.  การบ ารุงรักษาบุคลากรคือ การด าเนินการต่าง ๆ เพ่ือท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างาน โดย
มีการจัดการด้านความปลอดภัยในการท างาน การส่งเสริมสุขภาพของบุคลากร และการจัดระบบการติดต่อสื่อสาร
ภายในองค์การที่ดี       

5.  การยุติการจ้างงาน หมายถึงการยุติความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับพนักงาน เนื่องจากสาเหตุต่าง ๆ 
เช่น การเกษียณอายุ การลาออก หรือการเลิกสัญญาจ้าง เป็นต้น ดังนั้นองค์การจึงจ าเป็นต้องมีวิธีการที่เหมาะสม
ในการยุติการจ้างงาน โดยทั่วไปวิธีการที่ใช้มัก ได้แก่ การให้ค าปรึกษาเมื่อเกษียณ การสัมภาษณ์ก่อนออกจากงาน 
การจัดหางานใหม่  
  กระบวนการบริหารงานบุคคลตามท่ีนักวิชาการหลาย ๆ ท่านได้ก าหนดนั้นมีหลักการและวิธีในการก าหนด
ที่แตกต่างกันออกไปอาจขึ้นอยู่กับขนาดและความต้องการขององค์การ ผู้วิจัยน ากระบวนการบริหารงานบุคคลมา
คัดเลือกและบูรณาการขั้นตอน เพ่ือเป็นกรอบในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ จ านวน 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการวางแผน
บุคลากร ด้านการสรรหาและการคัดเลือก ด้านการธ ารงรักษา บุคลากร ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการ
พัฒนาบุคลากร และด้านการให้พ้นจากงาน 

ปัญหาการบริหารงานบุคคล    
  เสาวลักษณ์ นิกรพิทยา (2550, หน้า 167) ได้กล่าวถึงปัญหาในการบริหารงานบุคคลไว้ ดังนี้       

1.  ปัญหาเกี่ยวกับการวางแผนการบริหารงานบุคคลคือ ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ที่รับผิดชอบการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ขาดความรู้ความเข้าใจ และไม่ให้ความส าคัญกับการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ รวมถึงการขาด
งบประมาณในการด าเนินการ      

2.  ปัญหาเกี่ยวกับการสรรหาทรัพยากรมนุษย์คือ มีความสิ้นเปลืองสูงมาก เนื่องจากผู้สมัครงานแต่ละแห่ง
มีจ านวนมาก และผู้สมัครแต่ละคนจะสมัครหลายแห่งหรือทุกแห่งที่ทราบว่ามีการเปิดรับสมัคร ทั้งนี้เพ่ือให้ได้โอกาส
มากที่สุดในการได้รับการจ้างงาน ซึ่งเป็นปัญหาที่ท าให้เกิดความสิ้นเปลืองทั้งฝ่ายนายจ้างและฝ่ายผู้มาสมัครงานเอง      

3.  ปัญหาเกี่ยวกับการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญต่อองค์การ 
เพราะถ้าเลือกได้คนดีตามที่องค์การต้องการก็จะท าให้องค์การประสบผลส าเร็จในทุก ๆ ด้าน แต่ถ้าได้คนไม่ดีจะท า
ให้องค์การต้องเสียเวลาและค่าใช้จ่ายเพิ่มข้ึน       

4.  ปัญหาเกี่ยวกับการทดลองงาน ผู้ทดลองปฏิบัติงานใหม่มีปัญหาในการติดต่อสื่อสารที่ไม่สัมพันธ์กันกับ
หัวหน้างาน ท างานผิดพลาดเนื่องจากไม่มีประสบการณ์ท าให้หัวหน้างานไม่พอใจ หัวหน้างานไม่ไว้วางใจและไม่รับฟัง
ความคิดเห็น        
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5. ปัญหาเกี่ยวกับการสอนงาน ผู้สอนงานไม่มีเวลาให้กับผู้เรียนงานหรือผู้เรียนงานอาจกลายเป็นผู้เรียน
แบบพฤติกรรมของผู้สอนงานได้      

6. ปัญหาเกี่ยวกับการเลื่อนต าแหน่ง มีดังนี้      
    6.1  ปัญหาจากผู้ที่ไม่ได้รับการเลื่อน เนื่องจากต าแหน่งมีน้อยแต่จ านวนผู้ที่มีคุณสมบัติที่จะเลื่อนมี

มากกว่า จึงท าให้ผู้ที่ไม่ได้รับการเลื่อนเกิดความไม่พอใจ ท าให้เกิดความรู้สึกที่ไม่ดีต่อองค์การ ซึ่งจะเป็นผลเสียต่อ
การบริหารงานขององค์การในที่สุด       

    6.2  ปัญหาจากผู้ที่ไม่ยอมรับการเลื่อน การเลื่อนต าแหน่งมิใช่ว่าผู้ที่ได้รับการเลื่อนจะยินดีเสมอไป 
หากการเลื่อนนั้นต้องโยกย้ายถิ่นที่อยู่อาศัยต้องแยกจากครอบครัว        

    6.3  ปัญหาจากการเลื่อนที่ไม่เป็นธรรม ซึ่งจะก่อให้เกิดการเสียขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
โดยเฉพาะการเลื่อนเงินเดือน       

    6.4  ปัญหาที่ เกิดจากการขาดมาตรการวัดในการปฏิบัติงาน ในวงราชการยังขาดเครื่องมือที่มี
ประสิทธิภาพในการวัดผลการปฏิบัติงาน จึงท าให้การเลื่อนต าแหน่งขาดความยุติธรรม   

โดยสรุป การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการที่ผู้บริหารหรือผู้ที่มีหน้าที่เกี่ยวกับงานบริหารงานบุคคล
ร่วมกันใช้ทักษะและประสบการณ์ก าหนดขึ้นมาอย่างมีหลักการและวิธีในการก าหนดซึ่งแตกต่างกันออกไป อาจ
ขึ้นอยู่กับขนาดและความต้องการขององค์การ การบริหารงานบุคคลจะต้องสอดคล้องกับการด าเนินงานรวมของ
องค์การ ซึ่งต้องค านึงถึงปัจจัยส าคัญ เช่น ผู้บริหาร ขนาดและโครงสร้างขององค์การ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร 
และปัจจัยภายนอก เพ่ือให้สามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ โดยเฉพาะ
ในสถานการณ์ปัจจุบันที่เป็นยุคของความเจริญทางด้านสารสนเทศที่มี่การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและต่อเนื่อง    

การบริหารงานบุคคลเป็นงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดการกับบุคคลที่มีความหลากหลายและซับซ้อน ซึ่ง
มักจะก่อให้เกิดปัญหาและความยุ่งยากในการควบคุมมากกว่าการบริหารงานในด้านอ่ืน ๆ แต่อย่างไรก็ดีการ
บริหารงานบุคคลก็จัดเป็นงานที่มีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งในการด าเนินงาน เพราะเป็นงานที่จะต้อง
เสริมสร้างสมรรถภาพการท างานให้กับบุคคลทุกระดับ ทุกประเภทในองค์การต้องลงทุนในด้านระยะเวลาและ
ค่าใช้จ่าย เพ่ือสร้างทักษะและความช านาญ เพ่ือให้ได้บุคลากรที่ดีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงาน เมื่อได้
บุคลากรเข้ามาร่วมงานแล้วก็พัฒนาให้มีความรู้ ความสามารถให้ยิ่ง ๆ ขึ้นไป และรักษาคนดีมีความรู้ความสามารถ
เหล่านั้นให้เพียงพอและอยู่กับองค์การให้นานมากที่สุด เพ่ือให้องค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของ
องค์การอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ภายใต้จริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคม ตลอดจนสร้าง
หลักประกัน ให้แก่บุคลากรที่ต้องพ้นจากการร่วมงานกับองค์การให้สามารถด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุขใน
อนาคต การบริหารงานบุคคลเป็นปัจจัยที่ท าให้องค์การบรรลุเป้าหมาย เพราะคนหรือบุคลากรใน องค์การจะเป็นผู้
ก าหนดและด าเนินการตามนโยบาย รวมทั้งเป็นผู้ใช้ทรัพยากรในการบริหารอ่ืน ๆ ทั้งหมด หากการบริหารงาน
บุคคลไม่มีประสิทธิภาพแล้ว การด าเนินงานขององค์การจะพบอุปสรรค นานาประการ ระบบการบริหารงานบุคคล
ที่ดีคือระบบคุณธรรม ซึ่งมีหลัก 4 ประการ คือ หลักความ เสมอภาค หลักความสามารถ หลักความมั่นคง และ
หลักความเป็นกลางทางการเมือง หากแต่ปัจจุบนั การบริหารงานบุคคลยังไม่ยึดหลักการหรือความเป็นธรรม
เท่าที่ควร นายจ้างยังบริหารงานตามใจตนเอง เอารัดเอาเปรียบคนงาน กดค่าจ้าง ไม่ให้สวัสดิการเท่าที่ควร ดังนั้น
ขวัญและก าลังใจของพนักงานจึงมีน้อย ความจงรักภักดีต่อองค์การก็ยิ่งมีน้อยมากยิ่งขึ้น นายจ้างไม่สนใจการ
วางแผนก าลังคนมากนัก  เมื่อคนงานลาออกก็หาใหม่เรื่อยไปและไม่สนใจข้อเรียกร้องต่าง ๆ ดังนั้นจึงมีปัญหาเรื่อง
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แรงงานตลอดมาและส่งผลกระทบไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน การบริหารงานบุคคลจึงควรประยุกต์ให้
เหมาะสมกับองค์การของตนแม้จะต้องลงทุนในระยะแรก แต่ผลตอบแทนในระยะยาวจะเกิดขึ้นอย่างคุ้มค่า ทั้งต่อ
องค์การ บุคลากร รวมถึงสังคมและประเทศชาติด้วย 
 กระบวนการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 

การปรับเปลี่ยนสถานภาพจากการเป็นมหาวิทยาลัยของรัฐไปเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐจะมีผลให้
การเป็นข้าราชการมหาวิทยาลัยเปลี่ยนไปเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยภายใต้ระบบการบริหารบุคคลใหม่ที่แต่ละสภา
มหาวิทยาลัยเป็นผู้ก าหนด นั่นก็คือการพ้นจากระบบของ ก.ม. โดยเด็ดขาด รวมทั้งระบบการจ่ายค่าตอบแทนและ
สวัสดิการด้วย กล่าวคือการจ่ายค่าตอบแทนจะเป็นไปตามบัญชีอัตราเงินเดือนที่จัดท าขึ้นใหม่ โดยเน้นตามคุณภาพ
และปริมาณงานของแต่ละบุคคลเป็นหลัก (ทินพันธ์ นาคะตะ, 2546, หน้า 105) เช่น ผลงาน ประสบการณ์ 
คุณวุฒิ และต าแหน่งทางวิชาการต่าง ๆ ทั้งนี้การปรับเปลี่ยนสถานภาพหรือการถ่ายโอนเข้าสู่ระบบบริหารบุคคล
ใหม่นั้น จะต้องมีระบบการประเมินที่เป็นธรรมและเหมาะสม ก่อนบรรจุเข้าเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย เพ่ือการมุ่ง
รักษาคนดี ส่งเสริมคนเก่ง และพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรเป็นหลัก 

ในปี พ.ศ.2541 ทบวงมหาวิทยาลัยได้มีหลักการในเรื่องการบริหารงานบุคคล ทินพันธุ  นาคะตะ (2546, 
หน้า 106-108) ดังนี้ 

1.  บุคลากรของมหาวิทยาลัยมีสถานภาพเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยภายใต้ระเบียบว่า ด้วยการบริหารงาน
บุคคลของแต่ละแห่ง 

2.  ในช่วงเวลาของการปรับเปลี่ยน และถ่ายโอนระบบจะมีการประเมินศักยภาพบุคคลเพ่ือเข้าเป็นพนักงาน
ของมหาวิทยาลัยตามเกณฑ์และแนวทางของตน 

3.  พนักงานของมหาวิทยาลัยจะได้รับผลประโยชน์ตอบแทนตามหลักเกณฑ์การประเมินและตามบัญชี
เงินเดือนที่มหาวิทยาลัยก าหนด 

4.  สภามหาวิทยาลัยจะเป็นผู้ออกระเบียบข้อบังคับว่าด้วยการบริหารงานบุคคลที่ให้ความเป็นธรรมแก่
บุคลากรของแต่ละมหาวิทยาลัย 

5.  สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ย่อมเป็นไปตามที่แต่ละสภามหาวิทยาลัยก าหนด 
โดยมีแนวทางปฏิบัติต่าง ๆ ดังนี้ 
1.  ระบบบริหารงานบุคคลใหม่จะต้องดึงดูดบุคลากรที่มีความสามารถและรักษาคนดีที่ได้ 
2.  สภามหาวิทยาลัยเป็นผู้ก าหนดบัญชีอัตราเงินเดือนของแต่ละแห่ง และมีระบบการประเมินที่ค านึงถึง

คุณสมบัติและภาระงาน 
3.  การก าหนดผลประโยชน์และสวัสดิการพนักงานมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐจะได้รับสิทธิประโยชน์เกื้อกูล

รวมกนัแล้วไม่น้อยกว่าระบบข้าราชการ แต่อาจไม่มีระบบบ าเหน็จบ านาญ โดยอาจมีระบบกองทุนเลี้ยงชีพแทน เป็นต้น 
4.  การก าหนดเงื่อนไขการจ้างและการประเมิน สภามหาวิทยาลัยเป็นผู้ก าหนดเกณฑ์และแนวปฏิบัติใน

การคัดเลือก การจ้างเงื่อนไขการปฏิบัติงาน และการประเมินผลการท างานทั้งนี้โดยค านึงถึงคุณภาพและประสิทธิภาพ
เป็นหลัก เช่น ในการจ้างสามารถก าหนดอายุสัญญา การทดลองงาน และการประเมินเข้าสู่ต าแหน่งเอง ส่วนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานควรท าเป็นประจ าอย่างต่อเนื่อง โดยยึดหลักการเหล่านี้ได้ แก่ มีกฎเกณฑ์ที่ถูกต้อง
เหมาะสมใช้คณะบุคคลทั้งภายในและภายนอก มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ และเป็นธรรม รวมทั้งน าผลการ
ประเมินไป พัฒนาและปรับปรุงเพื่อให้ได้คุณภาพ 
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5.  การถ่ายโอนเข้าสู่ต าแหน่งใหม่ โดยมีคณะกรรมการประเมินศักยภาพบุคคลด าเนินการตามเงื่อนไขที่
สภามหาวิทยาลัยก าหนด ซึ่งจะรวมถึงภาระงานใหม่และอัตราค่าตอบแทนที่ขึ้นอยู่กับคุณวุฒิและภาระงาน โดย
การจ่ายตามบัญชีอัตราเงินเดือนท่ีก าหนดขึ้นใหม ่

6.  ต าแหน่งทางวิชาการ อาจารย์มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐสามารถใช้ต าแหน่งทางวิชาการได้ภายใต้
กฎเกณฑ์ข้อบังคับของสภามหาวิทยาลัย 

7.  เครื่องราชอิสริยาภรณ์ กรณีบรรจุใหม่จะได้รับเครื่องราชอิสริยาภรณ์ตามระเบียบส านักนายกรัฐมนตรี 
บัญชี 18 ส าหรับข้าราชการผู้เปลี่ยนสถานภาพเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยจะนับเวลาต่อเนื่องเพ่ือขอรับชั้นตรา
ถัดไป ส่วนผู้ได้รับ ป.ม.หรือสูงกว่าอยู่แล้ว จะได้รับสูงขึ้น 1 ชั้น เป็นกรณีพิเศษ 
 
2.5  ข้อมูลทั่วไปของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ เกิดขึ้นตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร์ พ.ศ.2548 โดยเมื่อวันที่ 8 มกราคม พ.ศ.2548 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวทรงลงพระปรมาภิไธย
ในพระราชบัญญัติ และประกาศในราชกิจจานุเบกษาเล่ม 122 ตอนที ่6 ก วันที่ 18 มกราคม พ.ศ.2548 พระราชบัญญัตินี้
มีผลท าให้เกิดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล จ านวน 9 แห่ง ดังนั้น มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชงคลรัตนโกสินทร์
จึงถือได้ว่ามีฐานะเป็นหนึ่งในเก้ามหาวิทยาลัยตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล  พ.ศ.2548 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ได้จัดการศึกษาระดับปริญญาและบัณฑิตศึกษา โดยจัดเป็น 
7 คณะ 4 วิทยาลัย ได้แก่ คณะวิศวกรรมศาสตร์ คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์และการออกแบบ คณะอุตสาหกรรมและ
เทคโนโลยี คณะบริหารธุรกิจ คณะอุตสาหกรรมการโรงแรมและการท่องเที่ยว คณะศิลปศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยี วิทยาลัยเพาะช่าง วิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ วิทยาลัยพลังงานและสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน
รัตนโกสินทร์ และวิทยาลัยผู้ประกอบการสร้างสรรค์นานาชาติรัตนโกสินทร์ โดยมีพ้ืนที่ในการจัดการศึกษา 4 พ้ืนที่ 
ได้แก ่พ้ืนที่ศาลายา พ้ืนที่เพาะช่าง พ้ืนที่บพิตรพิมุข จักรวรรดิ และวิทยาเขตวังไกลกังวล 

2.5.1  พื้นที่ศาลายา (เนื้อที ่109 ไร่ 2 งาน 47 ตารางวา)  
ปัจจุบันมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายาเป็นศูนย์กลางการจัดการศึกษาระดับ

ปริญญาและบัณฑิตศึกษา ตั้งอยู่เลขที่ 96 หมู่ที ่3 ถนนพุทธมณฑลสาย 5 ต าบลศาลายา อ าเภอพุทธมณฑล จังหวัด
นครปฐม 73170 ประกอบด้วยหน่วยงานต่าง ๆ ดังนี้  

1)  ส านักงานอธิการบดี  
2)  ส านักงานสภามหาวิทยาลัย  
3) ส านักงานตรวจสอบภายใน  
4)  ส านักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ  
5)  ส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน  
6)  สถาบันวิจัยและพัฒนา  
7)  สถาบันอุตสาหกรรมสร้างสรรค์และนวัตกรรม 
8)  คณะบริหารธุรกิจ  
9)  คณะศิลปศาสตร์  
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10)  คณะวิศวกรรมศาสตร์  
11)  คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์และการออกแบบ  
12)  คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
13)  วิทยาลัยพลังงานและสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืนรัตนโกสินทร์  
14)  วิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ  
15)  สถาบันอุตสาหกรรมสร้างสรรค์และนวัตกรรม 
16)  วิทยาลัยผู้ประกอบการสร้างสรรค์นานาชาติรัตนโกสินทร์ 
2.5.2  พื้นที่บพิตรพิมุข จักรวรรดิ (เนื้อที ่2 ไร่ 2 งาน 77 ตารางวา)  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่บพิตรพิมุขจักรวรรดิ เป็นพ้ืนที่จัดการศึกษาที่เก่าแก่ที่สุด 

ก่อตั้งมาเป็นระยะเวลา 126 ปี ตั้งอยู่เลขที่ 264 ถนนจักรวรรดิ แขวงจักรวรรดิ เขตสัมพันธวงศ์ กรุงเทพมหานคร 
10100 เดิมเรียกว่า “โรงเรียนวัดบพิตรพิมุข” หรือ “โรงเรียนวัดเชิงเลน” เป็นสถานศึกษาที่จัดการเรียนการสอน
ตั้งแต่สมัยรัชกาลที่ 5 โดยมีพระภิกษุสามเณรเป็นครูสอน และใช้กุฏิศาลาการเปรียญหรือศาลาภายในวัดเป็น
สถานที่เรียน มีผู้นิยมส่งบุตรหลานมาฝากเป็นศิษย์เรียนหนังสือในส านักเรียนวัดบพิตรพิมุขกันมาก  นักเรียนใน
ยุคนั้นได้แก่ พระยาภิรมย์ภักดี (บุญรอด ภิรมย์ภักดี) พระยาภักดีนรเศรษฐ (เลิศ เศรษฐบุตร) และพระยารณชัย
ชาญยุทธ (ศุข โชติเสถียร) เป็นต้น ครั้นถึงเดือนเจ็ด ปีระกา สัปตศก 1247 หรือ เดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2428 
พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัวฯ (รัชกาลที่ 5) ได้ทรงพระมหากรุณาธิคุณโปรดเกล้าฯ ประกาศจัดตั้ง
โรงเรียนวัดบพิตรพิมุขขึ้นเป็นโรงเรียนหลวงรุ่นแรก ส าหรับให้ราษฎรได้ศึกษาเล่าเรียน โดยมีขุนอนุกิจวิธูร (น้อย 
จุลวิธูร) เป็นอาจารย์คนแรก และมีนักเรียนเพียง 34 คน ในปีแรกที่เปิดสอนอย่างเป็นทางการ ได้เปิดสอนมูล
สามัญชั้นต่ าประโยค 1 ก่อน และได้ปรับเปลี่ยนการศึกษามาเรื่อย ๆ ปัจจุบัน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร์ พ้ืนที่บพิตรพิมุขจักรวรรดิ มีหน่วยงานและคณะต่าง ๆ ดังนี้  

1)  ส านักบริหารบพิตรพิมุข จักรวรรดิ  
2)  คณะบริหารธุรกิจ  
3)  คณะศิลปศาสตร์  
2.5.3  วิทยาลัยเพาะช่าง (เนื้อที ่5 ไร่ 2 งาน 1 ตารางวา)  
วิทยาลัยเพาะช่าง ก่อตั้งมาเป็นเวลา 98 ปี ตั้งอยู่เลขที่ 86 ถนนตรีเพชร แขวงวังบูรพาภิรมย์ เขตพระนคร 

กรุงเทพมหานคร 10200 เป็นสถาบันการศึกษาทางด้านศิลปหัตถกรรมแห่งแรกของประเทศไทยที่ได้ด าเนินการ
อย่างต่อเนื่องมาตลอดระยะเวลาอันยาวนาน เพ่ือการท านุบ ารุงศิลปะการช่างของไทยให้คงสืบไปมิให้เสื่อมสูญ 
พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัวฯ ทรงพระมหากรุณาธิคุณโปรดเกล้าฯ ให้จัดตั้งขึ้นและพระราชทานนามว่า 
“โรงเรียนเพาะช่าง” และเสด็จพระราชด าเนินทรงเปิดโรงเรียนเป็นสวัสดิมงคล เมื่อวันที่ 7 มกราคม พ.ศ.2456 
ปัจจุบันเรียกว่า “วิทยาลัยเพาะช่าง”  

2.5.4  วิทยาเขตวังไกลกังวล (เนื้อที ่258 ไร่ 1 งาน 1 ตารางวา)  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ วิทยาเขตวังไกลกังวล ก่อตั้งมาเป็นระยะเวลา 21 ปี ตั้งอยู่

ที่ถนนเพชรเกษม ก.ม. ที่ 245 ต าบลหนองแก อ าเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 77110 พระบาทสมเด็จพระ
เจ้าอยู่หัวพระราชทานนามว่า “วิทยาเขตวังไกลกังวล” จัดตั้งขึ้นเมื่อวันที่ 30 พฤษภาคม พ.ศ.2533 เพ่ือเป็นการ
เฉลิมพระเกียรติสมเด็จพระศรีนครินทราบรมราชชนนี เนื่องในโอกาสที่สมเด็จพระศรีนครินทราบรมราชชนนี มี
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พระชนมายุ 90 พรรษา อีกทั้งเป็นการขยายการศึกษาวิชาชีพระดับสูงให้แก่ประชาชนในส่วนภูมิภาค  เพ่ือจะได้มี
โอกาสพัฒนาความรู้ความคิดในการด ารงชีวิต ทั้งเป็นการผลิตและพัฒนาก าลังคน ส าหรับการขยายตัวทางด้าน
เศรษฐกิจในบริเวณพ้ืนที่ตามโครงการพัฒนาชายฝั่งทะเลภาคใต้ (Southern Seaboard) ของรัฐบาลเหตุผลส าคัญ
อีกประการหนึ่งของการจัดตั้งวิทยาเขตวังไกลกังวล คือ การเกิดวาตภัยพายุใต้ฝุ่นเกย์ ในบริเวณ 3 จังหวัดภาคใต้ 
ได้แก่ ชุมพร ระนอง ประจวบคีรีขันธ์ เมื่อปี พ.ศ.2532 ท าให้ประชาชนบางส่วนในพ้ืนที่ดังกล่าวได้รับความเดือน
ร้อน รัฐบาลจึงได้เร่งด าเนินการให้ความช่วยเหลือโดยให้ส่วนราชการร่วมแก้ไขปัญหาและให้ความช่วยเหลือเป็น
การเร่งด่วนภายใต้ “แผนฟ้ืนฟูบูรณะและพัฒนาจังหวัดชุมพรและจังหวัดใกล้เคียง” หน่วยงานและส่วนราชการที่
เกี่ยวข้องได้น าเสนอโครงการเข้าแผน เช่น โครงการจัดตั้งวิทยาลัยการประมงชุมพรของกรมอาชีวศึกษา ในส่วน
ของสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล กระทรวงศึกษาธิการได้เสนอให้จัดตั้งวิทยาเขตวังไกลกังวลขึ้น เพ่ือเป็นส่วนหนึ่ง
ของแผนงานดังกล่าว วิทยาเขตวังไกลกังวลได้สนองนโยบายของรัฐบาลโดยเร่งด่วนจนสามารถด าเนินการได้ภายใน
ระยะเวลาอันรวดเร็ว โดยเปิดรับสมัครนักศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง  (ปวส.) รุ่นแรก จ านวน 2 
สาขาวิชา ได้แก่ สาขาวิชาคณะอุตสาหกรรมการโรงแรมและการท่องเที่ยว  สาขาละ 30 คน ตั้งแต่ปีการศึกษา 
2533 และได้ เปิดเรียนเมื่อวันที่ 12 สิงหาคม พ.ศ.2533 ซึ่งตรงกับวันเฉลิมพระชนพรรษาของสมเด็จพระนางเจ้า
สิริกิติ์ พระบรมราชินีนาถและในปี พ.ศ.2533 เป็นปีครบรอบ 90 พรรษา ของสมเด็จพรระศรีนครินทราบรมราช
ชนนี ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่า การเริ่มต้นของวิทยาเขตวังไกลกังวลมีความเหมาะสมและสอดคล้องกับเหตุการณ์ที่
ส าคัญของชาติอย่างต่อเนื่อง  

ปัจจุบัน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ วิทยาเขตวังไกลกังวล มีหน่วยงานและคณะต่าง ๆ 
ดังนี้  

1)  ส านักงานวิทยาเขตวังไกลกังวล  
2)  ส านักงานการศึกษาทางไกล 
3)  คณะอุตสาหกรรมการโรงแรมและการท่องเที่ยว  
4)  คณะอุตสาหกรรมและเทคโนโลยี  
5)  คณะบริหารธุรกิจ  
6)  คณะศิลปศาสตร์ 
7)  คณะวิศวกรรมศาสตร์  
2.5.5  การจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  
ตามวิสัยทัศน์ของ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ที่มุ่งเน้นการเป็นผู้น าในการจัดการศึกษา

วิชาชีพสู่ความเป็นเลิศด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ศิลปกรรม การบริการ และบริหารธุรกิจ สู่สังคมการประกอบการ 
เพ่ือก้าวเข้าสู่มหาวิทยาลัยชั้นน าของประเทศ มหาวิทยาลัยจึงได้พัฒนาหลักสูตรอย่างต่อเนื่อง ทั้งระดับปริญญาตรี 
ปริญญาโท และปริญญาเอก โดยปัจจุบันมีหลักสูตรที่เปิดสอนในสาขาวิชาต่าง ๆ รวมทั้งสิ้น 57 หลักสูตร ดังนี้   

2.5.5.1  หลักสูตรและสาขาวิชามีทั้งหมด 14 ปริญญา 57 สาขาวิชา  ดังนี้  
1)  สาขาวิชาวิศวกรรมโยธา  
2)  สาขาวิชาวิศวกรรมโทรคมนาคม  
3)  สาขาวิชาวิศวกรรมอิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม  
4)  สาขาวิชาวิศวกรรมเมคคาทรอนิกส์  
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5)  สาขาวิชาวิศวกรรมคอมพิวเตอร์  
6)  สาขาวิชาวิศวกรรมวัดคุม  
7)  สาขาวิชาวิศวกรรมเครื่องกล  
8)  สาขาวิชาวิศวกรรมไฟฟ้า  
9)  สาชาวชิาวิศวกรรมวัสดุ 
10)  สาขาวิศวกรรมอุตสาหกรรม 
11)  สาขาวิชาเทคโนโลยีสถาปัตยกรรม  
12)  สาขาวิชาสถาปัตยกรรมและการออกแบบชุมชนเมือง  
13)  สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรอาคาร 
14) สาขาวิชาการออกแบบสื่อดิจิทัล 
15)  สาขาวิชาสถาปัตยกรรมภายใน  
16)  สาขาวิชาการจัดการงานก่อสร้าง  
17)  สาขาวิชาเทคโนโลยีนิเทศศิลป์  
18)  สาขาวิชาออกแบบผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม  
19)  สาขาวิชาเทคโนโลยีวิศวกรรมการออกแบบแม่พิมพ์  
20)  สาขาวิชาเทคโนโลยีวิศวกรรมไฟฟ้า  
21)  สาขาวิชาเทคโนโลยีวิศวกรรมอุตสาหการ  
22)  สาขาวิชาเทคโนโลยีวิศวกรรมคอมพิวเตอร์  
23)  สาขาวิชาเทคโนโลยีวิศวกรรมการผลิต 
24)  สาขาวิชาเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์  
25)  สาขาวิชาเทคโนโลยีอุตสาหการ  
26)  สาขาวิชาเทคโนโลยีการโทรทัศน์และวิทยุกระจายเสียง  
27)  สาขาวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศ  
28)  สาขาวิชาเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน  
29)  สาขาวิชาภาษาจีน  
30)  สาขาวิชาภาษาญี่ปุ่น  
31)  สาขาวิชาภาษาอังกฤษเพ่ือการสื่อสารสากล  
32)  สาขาวิชาการท่องเที่ยว  
33)  สาขาวิชาการโรงแรม  
34)  สาขาวิชาบัญชีบัณฑิต  
35)  สาขาวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศทางธุรกิจ  
36)  สาขาวิชาการจัดการ  
37)  สาขาวิชาภาษาอังกฤษธุรกิจ  
38)  สาขาวิชาการตลาด  
39)  สาขาวิชาบริหารธุรกิจ (หลักสูตรภาษาจีน)  
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40)  สาขาวิชาการบริหารธุรกิจ (หลักสูตรนานาชาติ) 
41)  สาขาวิชาศิลปะไทย  
42)  สาขาวิชาจิตรกรรม  
43)  สาขาวิชาเครื่องโลหะและรูปพรรณอัญมณี  
44)  สาขาวิชาประติมากรรม  
45)  สาขาวิชาศิลปะภาพพิมพ์  
46)  สาขาวิชาออกแบบผลิตภัณฑ์  
47)  สาขาวิชาออกแบบภายใน  
48)  สาขาวิชาออกแบบนิเทศศิลป์  
49)  สาขาวิชาเครื่องปั้นดินเผา  
50)  สาขาวิชาศิลปหัตถกรรม  
51)  สาขาวิชาศิลปะการถ่ายภาพ  
52)  สาขาวิชาประติมากรรมไทย  
53)  สาขาวิชาจิตรกรรมไทย  
54)  สาขาวิชาหัตถศิลป์  

2.5.5.2  หลักสูตรปริญญาโท มีจ านวนทั้งสิ้น 3 หลักสูตร ดังนี้  
1)  บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
2)  สาขาวิชานวัตกรรมการบริหารการจัดการรัฐกิจ  
3)  สาขาวิชาพลังงานและสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน 

2.5.5.3  หลักสูตรปริญญาเอก มีจ านวนทั้งสิ้น 3 หลักสูตร ดังนี้  
1)  บริหารธุรกิจดุษฎีบัณฑิต  
2)  สาขาวิชานวัตกรรมการบริหารการจัดการรัฐกิจ 
3)  สาขาวิชาพลังงานและสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน 

2.5.5.4  พื้นที่เป้าหมายการให้บริการ (Area Serve)  
1)  ภาคเหนือ ได้แก่ พ้ืนที่ศาลายา, พื้นที่เพาะช่าง  
2)  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ได้แก่ พ้ืนที่ศาลายา, พ้ืนที่บพิตรพิมุข จักรวรรดิ  
3)  ภาคกลาง ได้แก่ พ้ืนที่ศาลายา, พ้ืนที่บพิตรพิมุข จักรวรรดิ, พ้ืนที่เพาะช่าง  
4)  ภาคตะวันออก ได้แก่ พ้ืนที่บพิตรพิมุข จักรวรรดิ, พ้ืนที่เพาะช่าง  
5)  ภาคใต้ ได้แก่ พ้ืนที่วังไกลกังวล  

2.5.5.5  กลุ่มเป้าหมายการให้บริการ 
1)  นักเรียน/นักศึกษา  

1.1)  นักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย  
1.2)  นักศึกษาระดับอาชีวศึกษา  
1.3)  นักศึกษาระดับปริญญาตรี  
1.4)  นักศึกษาระดับปริญญาโท  
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2)  ภาคอุตสาหกรรมและสถานประกอบการ  
3)  หน่วยงานภาครัฐต่าง ๆ  
4)  องค์การปกครองส่วนท้องถิ่น  
5)  หอการค้า 

ปชญา (Philosophy) สร้างคนสู่งาน เชี่ยวชาญเทคโนโลยี มุ่งสู่สังคมการประกอบการ  
ปณิธาน (Determination) เป็นมหาวิทยาลัยแห่งสังคมการประกอบการ (SMART Entrepreneur)  
โดยมีค าจ ากัดความของ “SMART Entrepreneur” ดังนี้  
S = Service Minded/Science  
M = Morality/Management  
A = Artistic/Academic  
R = Responsibility  
T = Technology/Thainess  
“Entrepreneur” = ผู้ประกอบการ  
วิสัยทัศน์ (Vision) “เป็นมหาวิทยาลัยชั้นน าที่บูรณาการศิลปวิทยาสู่สังคมประกอบการ (A leading University 

of Integrated Arts and Sciences for Entrepreneurs)”  
พันธกิจ (Mission)  
1)  ผลิตบัณฑิตด้านศิลปวิทยาที่สามารถก้าวสู่การเป็นผู้ประกอบการที่มีคุณภาพ  
2)  สร้างงานวิจัยสิ่งประดิษฐ์นวัตกรรมและงานสร้างสรรค์ที่มีคุณค่า สามารถตอบสนองต่อความต้องการ

ของชุมชนและสังคม  
3)  เป็นศูนย์กลางบริการวิชาการแก่สังคมท่ีตอบสนองค์วามต้องการของชุมชนในเขตพ้ืนที่  
4)  ท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรมและรักษาสิ่งแวดล้อมและให้ความส าคัญกับภูมิปัญญาไทยท้องถิ่น  
5)  บริหารจัดการเพื่อพัฒนาองค์กรเข้าสู่องค์กรคุณภาพ  
6)  พัฒนาบุคลากรให้เป็นมืออาชีพ  
7)  เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันในเวทีระดับนานาชาติ 
ค่านิยมหลัก (Core Values) ใฝ่รู้ ใจรักการบริการ รู้รักสามัคคี มีธรรมาภิบาล 
วัฒนธรรมองค์กร (Corporate Culture) ใฝ่ใจเป็นผู้น า ค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม มีคุณธรรม และ

จงรักภักดีต่อองค์กร  
จุดมุ่งหมายหลัก (Core Purpose) เป็นผู้น าการจัดการศึกษาวิชาชีพสู่ความเป็นเลิศ  
เป้าหมายสูงสุด (Visionary Goal) มหาวิทยาลัยชั้นน าของประเทศ  
การสะท้อนเจตนารมณ์  
เป็นมหาวิทยาลัยชั้นน าของประเทศ: เป็นมหาวิทยาลัยที่จัดการศึกษาด้านวิชาชีพ การวิจัยและพัฒนาที่

เป็นเลิศ และมีกิจกรรมทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีที่เอ้ือต่อการพัฒนาชุมชน สังคม และประเทศชาติ  
ที่บูรณาการศิลปวิทยา: ผลิตบัณฑิตนักปฏิบัติการที่เชื่อมโยงความรู้ด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

ศิลปกรรม การบริการ และบริหารธุรกิจที่มีคุณลักษณะในการแสวงหาโอกาส มีแรงขับเคลื่อน บริหารความเสี่ยงได้
มีศักยภาพในการพัฒนาตนเอง มีคุณธรรม จริยธรรม มีจิตวิญญาณของผู้ประกอบการ  
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เอกลักษณ์มหาวิทยาลัยฯ (RMUTR Uniqueness) (เอกลักษณ์ หมายถึง ความส าเร็จตามจุดเน้นและ
จุดเด่นที่สะท้อนให้เห็นเป็นลักษณะโดดเด่นเป็นหนึ่งของสถาบัน)  
“ศิลปวิทยาการสู่สังคม” (ศิลปวิทยาการ สู่สังคม หมายถึงความสามารถในการน าความรู้ทางวิชาการและทักษะ
ทางศิลปะไปประยุกต์ใช้ในการท างาน เพ่ือพัฒนาสังคม ชุมชน และประเทศชาติ) 

อัตลักษณ์ของมหาวิทยาลัยฯ (RMUTR Identity) (อัตลักษณ์ หมายถึง ผลผลิตของผู้เรียนตามปรัชญา 
ปณิธาน พันธกิจ และวัตถุประสงค์ของสถาบันอุดมศึกษา ที่ได้รับความเห็นชอบจากสภาสถาบัน)  “บัณฑิตนัก
ปฏิบัติ” (บัณฑิตนักปฏิบัติ หมายถึง การปฏิบัติที่จะต้องได้รับการฝึกฝนทั้งใจและกาย และทั้งจะต้องเป็นนัก
ปฏิบัติงานที่มีหลักวิชาดีด้วย และที่ส าคัญต้องมีการปรับปรุงตัวเองให้มีการพัฒนาให้มีการพัฒนาก้าวหน้าอยู่
ตลอดเวลา ใฝ่ใจศึกษาทั้งทางลึกและทางกว้าง เพ่ือให้บัณฑิตใช้วิชาชีพความสามารถความบริสุทธิ์ใจความฉลาด
รอบคอบ สามารถสร้างสรรค์ประโยชน์ส่วนตน และประโยชน์ส่วนรวมได้สัมฤทธิ์ผล  

 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์จัดตั้งขึ้นในปี พ.ศ.2548 โดยพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ.2548 เดิมเป็นสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล ทั้งนี้เพ่ือให้การบริหารจัดการของมหาวิทยาลัย
ด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ จึงจัดตั้ง “กลุ่มงานบริหารทรัพยากรมนุษย์” เมื่อวันที่ 1 ตุลาคม 2548 เพ่ือ
ด าเนินการในภารกิจของงานด้านบุคคล ต่อมาสภามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ มีมติให้จัดตั้ง 
“กองบริหารงานบุคคล” ตั้งแต่วันที่ 28 พฤศจิกายน 2549 เป็นหน่วยงานภายในมีฐานะเทียบเท่ากอง ตามมติสภา
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ครั้งที่ 12/2549 เมื่อวันที่ 25 ธันวาคม 2549 

ปัจจุบัน “กองบริหารงานบุคคล” ได้จัดตั้งขึ้นตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบ่งส่วนราชการ
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ.ศ.2550 ประกาศในราชกิจจานุเบกษาเล่ม 124 ตอนพิเศษ 
163 ง เมื่อวันที่ 26 ตุลาคม 2550 

ภารกิจของกองบริหารงานบุคคลเป็นหน่วยงานที่สนับสนุนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด าเนินการสรรหา 
บรรจุ แต่งตั้ง พัฒนาบุคลากร ธ ารงรักษา งานมาตรฐานด้านวินัย จรรยาบรรณวิชาชีพ งานสวัสดิการ งานฐานข้อมูล
บุคลากร โดยแบ่งส่วนงาน ดังนี้ 

          1)  งานบริหารทั่วไป 
            2)  งานโครงสร้างและอัตราก าลัง     
            3)  งานสรรหาจัดจ้างและแต่งตั้ง            
           4)  งานทะเบียนประวัติและค่าตอบแทน 
            5)  งานพัฒนาบุคคล 
           6)  งานวินัยและนิติการ (ปัจจุบัน ส านักงานนิติการ) 
          7)  งานสวัสดิการ (ปัจจุบัน กองกิจการพิเศษ) 

 
2.6   งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

     2.6.1  งานวิจัยเกี่ยวกับความพร้อมขององค์กร 
ดุษฏี ไชยชนะ (2550, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการรับรู้การเปลี่ยนแปลงองค์การจากมหาวิทยาลัยของรัฐเป็น

มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ของข้าราชการสังกัดสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ การวิจัยครั้งนี้มี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับการรับรู้ของข้าราชการสังกัดสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือที่มีต่อการ
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เปลี่ยนแปลงองค์การ จากมหาวิทยาลัยของรัฐเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  และเปรียบเทียบการรับรู้การ
เปลี่ยนแปลงองค์การจากมหาวิทยาลัยของรัฐเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ โดยจ าแนกตาม เพศ อายุ ประเภท
สายงาน อายุราชการ วุฒิการศึกษาสูงสุด ระดับเงินเดือนและคณะ/หน่วยงานที่สังกัด และสถานภาพในการท างาน 
กลุ่มข้าราชการพลเรือนสายวิชาการและกลุ่มพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการจ านวน 254 คน ผู้วิจัยเลือกใช้
วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยใช้การประมาณขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามตาราง
ของ เครจซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan) ซึ่งจากตารางนี้จะได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 153 คน การเก็บ
รวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 153 ฉบับ และเพ่ือป้องกันความผิดพลาด ผู้วิจัย
จึงแจกแบบสอบถามเพ่ิมอีก 20 ฉบับ รวมทั้งสิ้น 173 ฉบับ และเก็บคืน 161 ฉบับ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็น
แบบสอบถามมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ศึกษาและเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
อาจารย์ในมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์  ในพระบรมราชูปถัมภ์ จังหวัดปทุมธานี ซึ่งการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
ผู้วิจัยได้ศึกษาแต่ละด้านในการปฏิบัติงานของอาจารย์ ทั้งหมด 12 ด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้าน
การยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
ด้านเงินเดือนและรายได้ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน  ด้านวิธีการ
ปกครองบังคับบัญชา ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความมั่นคงในงาน และ
ด้านสถานะทางอาชีพ ซึ่งแต่ละด้านประกอบด้วยค าถามด้านละ 5 ข้อ รวมทุกด้านมีจ านวน 60 ข้อ มีค่าความ
เชื่อมั่นของแบบสอบถามที่ได้จากการทดสอบก่อนเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จริง  Alpha เท่ากับ 0.9173 สถิติที่
ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนความเบี่ยงเบนมาตรฐานและการทดสอบค่าที 
(t-test แบบ Independent Sample) วิเคราะห์ข้อมูลและสถิติ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  

กันยา ศรีสามารถ (2550, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของอาจารย์ในมหาวิทยาลัย
ราชภัฏวไลยอลงกรณ์ในพระบรมราชูปถัมภ์ จังหวัดปทุมธานี การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบ
ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์  ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
จังหวัดปทุมธานี โดยจ าแนกตามสถานภาพในการท างาน ได้แก่ กลุ่มข้าราชการพลเรือนสายวิชาการและกลุ่ม
พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการจ านวน 254 คน ผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random 
Sampling) โดยใช้การประมาณขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามตารางของ เครจซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan) 
ซึ่งจากตารางนี้จะได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 153 คน การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 153 ฉบับ และเพ่ือป้องกันความผิดพลาด ผู้วิจัยจึงแจกแบบสอบถามเพ่ิมอีก 20 ฉบับ รวมทั้งสิ้น 173 
ฉบับ และเก็บคืน 161 ฉบับ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ศึกษาและ
เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์  ในพระบรม
ราชูปถัมภ์ จังหวัดปทุมธานี ซึ่งการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแต่ละด้านในการปฏิบัติงานของอาจารย์ ทั้งหมด 
12 ด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน  ด้านเงินเดือนและรายได้ ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา ด้านนโยบายและการบริหาร 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความมั่นคงในงาน และด้านสถานะทางอาชีพ ซึ่งแต่ละด้านประกอบด้วย
ค าถามด้านละ 5 ข้อ รวมทุกด้านมีจ านวน 60 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามที่ได้จากการทดสอบก่อนเก็บ
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจริง Alpha เท่ากับ 0.9173 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
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ส่วนความเบี่ยงเบนมาตรฐานและการทดสอบค่าที (t-test แบบ Independent Sample) วิเคราะห์ข้อมูลและ
สถิติ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  

ณัทฐา กรีหิรัญ (2550, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ ซึ่งการการวิจัยนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือ 1. ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 10 ด้าน คือ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ด้านนโยบาย/แผนและการบริหารงาน 
ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ด้านสภาพการท างาน และ
ด้านความมั่นคงในงาน 2. เปรียบเทียบความพึงพอใจในการท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒโดยรวม 
และในแต่ละด้านจ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา สายการปฏิบัติงานและประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วยพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ตามระเบียบ
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒว่าด้วยพนักงานมหาวิทยาลัยพ .ศ.2544 สายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ ซึ่ง
ก าลังปฏิบัติงานอยู่ในปีงบประมาณพ.ศ.2547 จ านวน 288 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามตามมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จ านวน 60 ข้อ ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ .924 สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์
ความแปรปรวนแบบทางเดียว และการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’Method) 
ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานมหาวิทยาลัยมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
ในแต่ละด้านพบว่า เกือบทุกด้านมีความพึงพอใจอยู่ในระกับปานกลาง ยกเว้นด้านความมั่นคงในงาน ที่มีความพึงพอใจ
อยู่ในระดับมาก 2) พนักงานมหาวิทยาลัยชายและหญิงมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและในแต่ละด้าน
ไม่แตกต่างกัน 3) พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อ
พิจารณาในแต่ละด้านพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุต่ ากว่า 25 ปี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้าน
ความรับผิดชอบแตกต่างจากพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุ 25-35 ปี อย่างมีนัยสาคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ส่วนคู่
อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง 4) พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
โดยรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญา
ตรี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบแตกต่างจากพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี อย่างมีนัยสาคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ส่วนคู่อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง 5) พนักงานมหาวิทยาลัยสาย
วิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและในแต่ละด้านไม่แตกต่างกัน  6) 
พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทร์วิโรฒต่างกัน  มีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน โดยรวมและในแต่ละด้านไม่แตกต่างกัน 

อุฬาริน เฉยศิริ (2550, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักหอสมุด 
มหาวิทยาลัยบูรพา ซึ่งการศึกษานี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านักหอสมุด มหาวิทยาลัยบูรพา และศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักหอสมุดมหาวิทยาลัย 
บูรพา กลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษาในครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากร สังกัดส านักหอสมุด มหาวิทยาลัยบูรพา จ านวน 67 คน 
ประกอบด้วย ข้าราชการ 23 คน พนักงานมหาวิทยาลัย (งบประมาณแผ่นดิน) 4 คน ลูกจ้างประจ า 6 คน และพนักงาน
มหาวิทยาลัย (งบประมาณรายได้ ) 34 คน ซึ่งปฏิบัติงานในช่วงเดือน ธันวาคม 2548 รวมจ านวนทั้งสิ้น 67 คน 
เครื่องมือที่ใช้ได้แก่ แบบสอบถามที่สร้างขึ้น มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scales) 
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ตามแบบของ Linkert โดยแบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้มีจ านวน 1 ชุด แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ ตอนที่ 1 
เป็นค าถามเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ในด้านฝ่ายที่ปฏิบัติงาน เพศ สถานภาพ อายุ ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์การท างาน เงินเดือนที่ได้รับมีลักษณะเป็นแบบให้เลือกตอบ จ านวน 6 ข้อ ตอนที่ 2 เป็น
แบบสอบถามความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยศึกษาองค์ประกอบ 10 ด้าน จ านวน 50 ข้อ ตอนที่ 3 เป็น
แบบสอบถามปลายเปิดข้อค าถามเกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน ได้รับแบบสอบถามกลับมาทั้งสิ้น 
67 ฉบับ (ร้อยละ 100) วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสถิติส าเร็จรูป ผลการวิจัยพบว่า 1) บุคลากรส านักหอสมุด 
มหาวิทยาลัยบุรพาส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีสถานภาพเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย (งบรายได้) มีอายุระหว่าง 26-30 ปี 
คุณวุฒิการศึกษาส่วนให้ญ่ ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี มีประสบการณ์ในการท างานตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไป และ
ส่วนใหญ่ได้รับเงินเดือนต่ ากว่า 7,000 บาท 2) บุคลากรส านักหอสมุด มหาวิทยาลัยบูรพา มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ในองค์ประกอบที่มีความพึงพอใจในระดับมาก ได้แก่ ความรับผิดชอบ 
ความส าเร็จของงาน ลักษณะงาน และนโยบายแผนและการบริหาร และองค์ประกอบที่มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
ได้แก ่สภาพการท างาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา การได้รับการยอมรับนับถือ ความมั่นคงในงาน 
เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล และความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 3) บุคลากรส านักหอสมุดมหาวิทยาลัยบูรพา 
มีปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านคอมพิวเตอร์และอุปกรณ์ รวมถึงโปรแกรม
ที่ใช้ในการปฏิบัติงาน ด้านการบริหารงาน ส่วนปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานด้านบุคลากร ด้านบรรยากาศ
ในการท างาน และด้านงบประมาณอยู่ในระดับน้อย  

ภวารี มิตราภินันท์ (2552, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา 
บริษัท อีนิสชันคอนโทรลเทคโนโลยีจ ากัด ซ่ึงการศึกษามีวัตถุประสงค์ของการวิจัยเรื่องนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือ
ศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทอีมิสชั่นคอนโทรลเทคโนโลยีส์ จ ากัด ทั้ง 5 ด้าน 
ได้แก่ นโยบายและการบริหาร โอกาสความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและเพ่ือน
ร่วมงาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 2) เพ่ือเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อีมิสชั่น คอนโทรล เทคโนโลยีส์ จ ากัด จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ฝ่าย ระยะเวลาในการท างาน และต าแหน่งงาน ผลการวิจัยพบว่า พนักงานบริษัทอีมิสชั่นคอนโทรลเทคโนโลยีส์ จ ากัด 
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความสัมพันธ์
ระหว่างหัวหน้า และเพ่ือร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 3.88 ด้านนโยบายและการบริหารมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 
ด้านความปลอดภัยในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 ด้านโอกาสความก้าวหน้าในการท างานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.57 ตามล าดับ ส าหรับด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.17  

ญานินท์ อภิชาตสกุลวงศ์ (2551, บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง ทัศนคติของนักศึกษาที่มีต่อการด าเนินการออก
นอกระบบ กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ เป็นการศึกษาการน ามหาวิทยาลัยออกนอกระบบราชการ ลักษณะ
และรูปแบบมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ และทัศนคติของนักศึกษาที่มีต่อการด าเนินการออกนอกระบบของ
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ส่วนใหญ่นักศึกษาทราบและเข้าใจความหมายของค าว่า “มหาวิทยาลัยนอกระบบ” หรือ 
“มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ” แต่มีนักศึกษาเพียงจ านวนน้อยที่สามารถตอบได้ว่ามีมหาวิทยาลัยใดบ้างแล้วที่เป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐโดยสมบูรณ์ ซึ่งสาเหตุส าคัญที่สุดที่มหาวิทยาลัยจ าเป็นที่จะต้องออกนอกระบบ
ราชการนั้น นักศึกษาสายสังคมศาสตร์คิดว่าเพ่ือความเป็นอิสระและความคล่องตัวในการด าเนินงาน รองลงมาคือ
รายได้ที่ได้รับการสนับสนุนที่ไม่เพียงพอกับค่าใช่จ่ายที่เกิดขึ้น ส่วนนักศึกษาสายวิทยาศาสตร์คิดว่าเนื่องจากรายได้
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ที่ได้รับการสนับสนุนไม่เพียงพอกับค่าใช้จ่ายที่เกิดข้ึน รองลงมาคือรัฐบาลไม่มีงบประมาณเพียงพอส าหรับค่าใช้จ่าย
ทางด้านการศึกษาอีกต่อไปแล้ว และนักศึกษาสายวิทยาศาสตร์สุขภาพคิดว่าเพ่ือความเป็นอิสระและความคล่องตัว
ในการด าเนินงาน และรัฐบาลไม่มีงบประมาณเพียงพอส าหรับค่าใช้จ่ายทางด้านการศึกษาอีกต่อไปแล้ว นอกจากนี้
ยังมีสาเหตุอ่ืนเพ่ิมเติมเข้ามาคือการที่ผู้บริหารต้องการ หาช่องทางทุจริตเพ่ิมมากขึ้น อีกทั้งอาจารย์และบุคลากร
เองต่างก็ต้องการเงินเดือนที่เพ่ิมสูงขึ้นอีก ด้วยในส่วนของทางด้านผลกระทบที่คาดว่าจะเกิดขึ้นภายหลัง
มหาวิทยาลัยของรัฐออกนอกระบบราชการ ส่วนใหญ่คิดว่าน่าจะเกิดผลเสียมากกว่าผลดีโดยเมื่อมาถึงรายละเอียด
ของผลกระทบต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องค่าเล่าเรียนคุณภาพการศึกษา ฯลฯ ปรากฏว่ารายละเอียดที่นักศึกษาคิดว่า
จะได้รับผลกระทบทางบวกที่เพ่ิมสูงขึ้นได้แก่ ความคล่องตัวในการด าเนินงานและบริหารงานภายในองค์กร ซึ่ง
รายละเอียดที่นักศึกษาคิดว่าจะได้รับผลกระทบทางลบที่เพ่ิมสูงขึ้นได้แก่ ค่าเล่าเรียน โอกาสทางการศึกษาของผู้ที่
มีรายได้น้อย งบประมาณทางด้านการศึกษาที่ได้รับจากรัฐบาล ส่วนรายละเอียดที่นักศึกษาคิดว่าจะได้รับ
ผลกระทบเท่าเดิมได้แก่คุณภาพทางการศึกษาและเสรีภาพและความเป็นเลิศทางวิชาการ โดยคณะหรือสาขาวิชา
ไม่เป็นที่ต้องการของตลาดรวมถึงความสามารถในการแข่งขันกับ มหาวิทยาลัยอ่ืน ๆ ทั้งภายในประเทศและ
ต่างประเทศนั้น นักศึกษาคิดว่าบางคณะหรือสาขาวิชาต้องถูกปิดตัวลง รวมถึงความสามารถอาจจะเพ่ิมข้ึนหรือเท่า
เดิมภายหลังจากการออกนอกระบบของมหาวิทยาลัยของรัฐ ต่อมาเมื่อสอบถามถึงความคิดเห็น  ในการออกนอก
ระบบของมหาวิทยาลัยของรัฐ นักศึกษาเกือบทั้งหมดตอบว่าไม่เห็นด้วย โดยมีสาเหตุมาจากนักศึกษายังไม่ทราบถึง
ข้อดีและข้อเสีย รวมทั้งผลกระทบจากพระราชบัญญัติดังกล่าว รองลงมาคือมหาวิทยาลัยไม่มีความจริงใจในการ
เผยแพร่ข้อมูล และเมื่อน ามาเปรียบเทียบกับการรับรู้ข้อมูลการเคลื่ อนไหวการด าเนินการออกนอกระบบ ของ
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่นั้น ปรากฏว่า มีนักศึกษาบางส่วนยังสับสนอยู่ว่าร่างพระราชบัญญัติอยู่ระหว่างการพิจารณา
ของสภานิติบัญญัติแห่งชาติหรืออยู่ระหว่างการลงพระปรมาภิไธยและประกาศในราชกิจจานุเบกษา ในส่วนของ
การส ารวจทางด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ในปัจจุบันนั้น ได้แก่ หลักสูตรทางการศึกษาและ
วิธีการเรียนการสอน การใช้บริการรถขนส่งมหาวิทยาลัย เชียงใหม่ ฯลฯ ปรากฎว่านักศึกษาส่วนใหญ่เห็นว่าอยู่ใน
เกณฑ์ดีและพอใช้ แต่เมื่อมีการแบ่งแยกตามสายสาขาวิชาพบว่า นักศึกษาสายวิทยาศาสตร์ให้คว ามเห็นเกี่ยวกับ
การให้บริการรถขนส่ง มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ว่าอยู่ในเกณฑ์ที่ควรปรับปรุง และเมื่อมาถึงในส่วนสุดท้ายว่าด้วยการ
พัฒนาที่จะเกิดขึ้นภายหลังจากการออกนอกระบบของมหาวิทยาลัยของรัฐไปสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของ
รัฐ กรณีศึกษามหาวิทยาลัยเชียงใหม่พบว่านักศึกษาส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าการพัฒนาที่จะเกิดขึ้นเป็นสาม
อันดับแรกภายหลังจากมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ออกนอกระบบ ได้แก่ อุปกรณ์และสื่อการเรียนการสอน หลักสูตร
ทางการศึกษาและประสิทธิภาพของอาจารย์ผู้สอนตามล าดับ 

วิริญญา ชูราษี และ สุภาวดี ขุนทองจันทร (2553, บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติของงานบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 
เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาคือ แบบสอบถามความพึงใจในการปฏิบัติงาน 10 ด้าน และก าหนดพฤติกรรมการปฏิบัติงาน

เป็น 5 ระดับ ผ่านการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม มีค่าความเชื่อมั่นสัมประสิทธิอัลฟาของครอนบัค α = 
0.845 วิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธีการแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติทดสอบ t-test, 
F-test และ Scheffe’ ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
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โดยที่มีความพึงพอใจด้านความส าเร็จในการท างานมากที่สุด และบุคลากรมีความพึงพอใจน้อยที่สุดคือ ด้านความสัมพันธ์
กับเพ่ือนร่วมงานและการปกครองของผู้บังคับบัญชา สถานภาพส่วนบุคคลที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร ได้แก่ 1) ประเภทของบุคลากร บุคลากรสายวิชาการ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงกว่าบุคล
การสายสนับสนุนวิชาการ และ 2) ประสบการณ์ท างาน บุคลากรที่มีประสบการณ์ท างานมากกว่าจะมีความพึงพอใจ
ต่อการปฏิบัติงานสูงกว่าบุคลากรที่ประสบการณ์ท างานน้อยกว่า ข้อเสนอแนะ 1) ควรมีระบบการบริหารและจัดการ
บุคลากรภายในองค์การเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ 2) ควรสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน โดยใช้หลักพ้ืนฐานใน
การสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง บุคคล และ 3) ควรมีการส่งเสริมให้มีการสร้างภาวะผู้น ากับบุคลากรทุกระดับเพ่ือ
พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

ยุวดี ศิริยทรัพย์ (2553, บทคัดย่อ) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การความ
ยุติธรรมในองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ซึ่งการ
วิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 1) เพ่ือศึกษาระดับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 2) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจัยส่วนบุคคลที่มีต่อการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ 4) เพ่ือพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การด้วยองค์ประกอบของการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยจ านวน 395 คน โดยการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย 
เครื่องมือในการเก็บข้อมูลเป็นแบบสอบถามจ านวน 100 ข้อ เก็บข้อมูลในช่วงเดือนธันวาคม 2552-กุมภาพันธ์ 2553 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตราฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความ
แปรปรวน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า 

1)  โดยภาพรวมบุคลากรส่วนมากมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
ของบุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง และมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับสูง 

2)  เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานเกี่ยวกับการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การพบว่า พนักงาน
ที่มีอายุ สายงานรับผิดชอบ ประเภทบุคลากร และอายุการท างาน ต่างกัน มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p<.05) นอกนั้นไม่พบความแตกต่างกัน ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานเกี่ยวกับ
การรับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์การ พบว่าพนักงานที่มีสายงานรับผิดชอบและประเภทบุคลากรต่างกัน  มีการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p<.05) นอกนั้นไม่พบความแตกต่างกัน ปัจจัยส่วน
บุคคลของพนักงานเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่า พนักงานที่มีเพศ อายุ สายงานที่รับผิดชอบ 
ประเภทบุคลากร และอายุการท างาน ต่างกัน มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิต ิ(p<.05) 

3)  ศึกษาความสัมพันธ์ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์
ในทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p<.01) 

4)  ตัวแปรพยากรณ์ท่ีสามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ คือ การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ ด้านการปฏิบัติงาน ด้านผลตอบแทน และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านระบบ 
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จันทิมา วงศ์วรรณ (2555, หน้า 85) ได้ศึกษาผลกระทบของวิสัยทัศน์และนโยบายการบริหารงานที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการบริหารความเสี่ยงของสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย ซึ่งการบริหารความเสี่ยงเป็นเทคนิค
ทางการบริหารที่ได้รับความสนใจอย่างมากในปัจจุบัน เนื่องจากสามารถช่วยให้องค์กรลดความเสี่ยงหรือโอกาสที่จะ
เกิดเหตุการณ์ที่ไม่ต้องการได้ ซึ่งองค์กรต้องมีวิสัยทัศน์และนโยบายการบริหารงานที่จะเอ้ือต่อการด าเนินงานการ
บริหารความเสี่ยงอย่างจริงจัง ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ศึกษาวิจัยผลกระทบของวิสัยทัศน์และนโยบายการบริหารงานที่มีต่อ
ประสิทธิภาพการบริหารความเสี่ยงของสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย โดยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย จ านวน 102 คน และใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ F-test การวิเคราะห์สหสัมพันธ์พหุคูณ การวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่ายและการวิเคราะห์
การถดถอยแบบพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษามีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีวิสัยทัศน์
โดยรวมและเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านองค์ความรู้ ด้านความคาดหวัง ด้านข้อมูลข่าวสาร และด้าน
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ผู้บริหารของสถาบันอุดมศึกษามีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีนโยบายการบริหารงาน
โดยรวมและเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านภาวะผู้น าในองค์กรด้านการก าหนดเป้าหมายขององค์กร ด้าน
การจัดหาและการใช้ทรัพยากร และด้านกระบวนการติดต่อสื่อสาร และผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษามีความคิดเห็น
ด้วยเกี่ยวกับการมีประสิทธิภาพการบริหารความเสี่ยงโดยรวมและเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก  ได้แก่ ด้านความมี
ประสิทธิภาพในการด าเนินงานของผู้บริหาร ด้านความได้เปรียบในการแข่งขัน และด้านความมีประสิทธิภาพในการ
จัดการต้นทุนผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาที่มีประเภทสถาบันอุดมศึกษาที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการ
มีวิสัยทัศน์โดยรวมแตกต่างกัน ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาที่มีจ านวนนิสิต/นักศึกษาแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วย
เกี่ยวกับการมีวิสัยทัศน์ด้านข้อมูลข่าวสารแตกต่างกัน ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาที่มีจ านวนสาขาวิชาที่เปิดสอน
แตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีวิสัยทัศน์ด้านข้อมูลข่าวสารแตกต่างกัน ผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาที่มี
ประเภทสถาบันอุดมศึกษาแตกต่างกันมีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีนโยบายการบริหารงานโดยรวมและนโยบาย
การบริหารงานด้านกระบวนการติดต่อสื่อสารแตกต่างกัน และผู้บริหารสถาบันอุดมศึกษาที่มีประเภทสถาบันอุดมศึกษา
แตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีประสิทธิภาพการบริหารความเสี่ยงด้านความได้เปรียบในการแข่งขัน
แตกต่างกัน จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์และผลกระทบ พบว่า 1) วิสัยทัศน์ ด้านความคาดหวังและด้านข้อมูล
ข่าวสารนั้นมีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการบริหารความเสี่ยงโดยรวม ด้านความได้เปรียบ
ในการแข่งขัน ด้านความมีประสิทธิภาพในการจัดการต้นทุน และด้านความมีประสิทธิภาพในการด าเนินงานของ
ผู้บริหาร 2) นโยบายการบริหารงาน ด้านการจัดหาและการใช้ทรัพยากรขององค์กรมีความสัมพันธ์และผลกระทบ
เชิงบวกกับประสิทธิภาพการบริหารความเสี่ยงโดยรวม และด้านความมีประสิทธิภาพในการจัดการต้นทุน และ 3) 
นโยบายการบริหารงานด้านภาวะผู้น าในองค์กรมีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการบริหาร
ความเสี่ยงด้านความมีประสิทธิภาพในการด าเนินงานของผู้บริหาร โดยสรุป วิสัยทัศน์และนโยบายการบริหารงานมี
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพการบริหารความเสี่ยง ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องพัฒนาวิสัยทัศน์และก าหนดนโยบายการ
บริหารงานให้เอื้อประโยชน์ต่อการด าเนินการบริหารความเสี่ยงขององค์กร โดยองค์กรที่ต้องการประสิทธิภาพในการ
บริหารความเสี่ยงควรให้ความส าคัญกับการปรับปรุงวิสัยทัศน์ขององค์กร ด้านความคาดหวังและด้านข้อมูลข่าวสาร 
การปรับปรุงนโยบายการบริหารงาน ด้านการจัดหาและการใช้ทรัพยากรขององค์กร และด้านภาวะการเป็นผู้น าใน
องค์กร 
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ธีรศักดิ์ อุปไมยอธิชัย (2558, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการพัฒนาการจัดด าเนินงานตามมาตรฐานสถาบันอุดมศึกษา
ในมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย ซึ่งการวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาสภาพการด าเนินงานตามมาตรฐาน
สถาบันอุดมศึกษาในมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย 2) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานตามมาตรฐานสถาบัน 
อุดมศึกษาในมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย 3) เพ่ือพัฒนารูปแบบการจัดด าเนินงานตามมาตรฐานสถาบันอุดมศึกษาใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย และ 4) เพ่ือประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการจัดด าเนินงานตาม
มาตรฐานสถาบันอุดมศึกษาในมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย จ านวน 
264 คน และผู้เชี่ยวชาญจากการเลือกเฉพาะเจาะจง จ านวน 21 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม
ความคิดเห็นของบุคลากร และแบบสัมภาษณ์ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณใช้สถิติ 
การหาค่าฐานนิยม ค่ามัธยฐาน ค่าเฉลี่ย ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ และใช้การวิเคราะห์เชิงคุณภาพ ด้านการวิเคราะห์
เนื้อหา ผลการศึกษาสรุปได ้ดังนี้  

1)  สภาพการด าเนินงานตามมาตรฐานสถาบันอุดมศึกษาในมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย  โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ( X = 3.60 L.S.D. = .62)  

2)  ปัจจัยที่ส่งผลต่อการด าเนินงานตามมาตรฐานสถาบันอุดมศึกษาในมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย  ได้แก่ 1) 
การติดต่อสื่อสารของผู้บริหาร 2) การบริหารงานตามหลักธรรมมาภิบาลและ 3) กระบวนการประเมินคุณภาพ

การศึกษาภายในโดยมีประสิทธิภาพการท านายได้ร้อยละ 70.20 (R2 =.702) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
3)  รูปแบบการจัดด าเนินงานตามมาตรฐานสถาบันอุดมศึกษาในมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย  ในมาตรฐาน

ด้านศักยภาพและความพร้อมในการจัดการศึกษา ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านกายภาพ 2) ด้านวิชาการ 3) 
ด้านการเงินและ 4) ด้านการบริหารจัดการส่วนมาตรฐานด้านการด าเนินการตามภารกิจของสถาบันอุดมศึกษา 
ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการผลิตบัณฑิต 2) ด้านการวิจัย 3) ด้านการบริการวิชาการและ 4) ด้านการ
ท านุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรม  

4)  ผลการประเมินรูปแบบการจัดด าเนินงานตามมาตรฐานสถาบันอุดมศึกษาในมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย  
ทั้งในมาตรฐานด้านศักยภาพและความพร้อมในการจัดการศึกษาและมาตรฐานด้านการด าเนินการตามภารกิจของ
สถาบันอุดมศึกษามีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ในการปฏิบัติจริง 

2.6.2  งานวิจัยเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยในก ากับ 
นิศา เขียวพุ่มพวง (2555, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติงานหลังออก

นอกระบบราชการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ: กรณีศึกษามหาวิทยาลัยมหิดล ซึ่งกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ 
เท่ากับ 384 คน เนื่องจากเป็นช่วงเวลาปิดภาคการศึกษาท าให้บุคลากรไม่เข้ามาปฏิบัติงานค่อนข้างมากจึงเกิด
ปัญหาในการไม่ตอบแบบสอบถามคืนกลับมา จึงท าให้ได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาเพียง 202 คน คิดเป็นร้อยละ 
53 ของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย และใช้การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม
โดยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบแบบ
ที (t-test) แบบ One-Way ANOVA วัตถุประสงค์ 1. เพ่ือศึกษาความระดับพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ต่อปัจจัยในด้านต่าง ๆ 2. เพ่ือศึกษาปัจจัยชีวสังคมที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  3. เพ่ือน าข้อมูลที่
ได้มาใช้ประโยชน์ในการสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร จากการศึกษาพบว่า จากการศึกษาและ
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เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล  โดยรวมและในแต่ละด้าน คือ ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านการบริหารจัดการ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านการประเมินผล ด้าน
ความสัมพันธ์ของบุคลากร และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน จ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
อายุงาน รายได ้และประเภทการจ้าง ผลวิจัยสรุปได้ดังนี้  

1) บุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
ในแต่ละด้านพบว่า เกือบทุกด้านมีความพึงพอใจอยู่ในระดับปานกลาง ยกเว้นด้านความรับผิดชอบในงาน ที่มีพึงพอใจ
อยู่ในระดับมาก  

2) บุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลชายและหญิง มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมใน แต่ละด้านไม่
แตกต่างกัน  

3) บุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลที่มีอายุต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน  
4) บุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลที่มีสถานภาพต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน  
5) บุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม

แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาในแต่ละปัจจัยพบว่าบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในด้าน
ปัจจัยจูงใจที่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่าบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลที่มีระดับการศึกษาสูง
กว่าปริญญาตรี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ด้านความส าเร็จในการท างาน สูงกว่าบุคลากรที่มีระดับการศึกษา
ต่ ากว่าปริญญาตรี และบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี  มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ด้านความรับผิดชอบในงานสูงกว่าบุคลากรที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีและต่ ากว่าปริญญาตรีและ
บุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ด้านการได้รับ
การยอมรับนับถือ สูงกว่าบุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วน
คู่อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง  

6) บุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมไม่แตกต่างกัน  

7) บุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลที่มีระดับรายได้ต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกัน 
เมื่อพิจารณาในแต่ละปัจจัยพบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในด้านปัจจัยจูงใจที่
แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่าบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลที่มีระดับรายได้ 30,001-40,000 บาท มี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านความรับผิดชอบในงาน สูงกว่าบุคลากรที่มีระดับรายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท 
และบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลที่มีระดับรายได้ 30,001-40,000 มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ด้านการได้รับ
การยอมรับนับถือ สูงกว่าบุคลากรที่มีระดับรายได้ต่ ากว่า 10,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วน
คู่อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง 

8) บุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลที่มีประเภทการจ้างต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกัน 
เมื่อพิจารณาในแต่ละปัจจัยพบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในด้านปัจจัยจูงใจ
และปัจจัยค้าจุนที่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาในด้านปัจจัยจูงใจแต่ละด้านพบว่าบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลที่เป็น
พนักงานมหาวิทยาลัยมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านความส าเร็จในการท างานสูงกว่าบุคลากรที่เป็นพนักงาน
เงินรายได้ ลูกจ้างเงินงบประมาณและพนักงานเงินรายได้ และบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลที่เป็นพนักงานส่วนงานมี
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ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ด้านความส าเร็จในการท างานสูงกว่าบุคลากรที่เป็นพนักงานเงินรายได้และลูกจ้างประจ า
เงินงบประมาณ บุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลที่เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านความ
รับผิดชอบในงานสูงกว่าบุคลากรที่เป็นพนักงานเงินรายได้ ลูกจ้างเงินงบประมาณ และลูกจ้างเงินรายได้ และบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหิดลที่เป็นพนักงานมหาวิทยาลัยมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ด้านความมั่นคงในการท างานสูงกว่า
บุคลากรที่เป็นพนักงานเงินรายได้ และลูกจ้างประจ าเงินงบประมาณ บุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลที่เป็นพนักงาน
มหาวิทยาลัยมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านการได้รับการยอมรับนับถือสูงกว่าบุคลากรที่เป็นพนักงานเงิน
รายได้ ลูกจ้างเงินงบประมาณ ในด้านปัจจัยค้ าจุนแต่ละด้านพบว่าบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลที่เป็นพนักงานส่วนงาน
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการสูงกว่าบุคลากรที่เป็นพนักงานเงินรายได้ ลูกจ้าง
เงินรายได้ และบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลที่เป็นลูกจ้างเงินงบประมาณ  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการสูงกว่าบุคลากรที่เป็นพนักงานเงินรายได้  บุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลที่เป็นพนักงาน
มหาวิทยาลัยมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานสูงกว่าบุคลากรที่เป็นพนักงานเงิน
รายได้ ลูกจ้างเงินรายได้และบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลที่เป็นลูกจ้างเงินรายได้มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานสูงกว่าบุคลากรที่เป็นพนักงานเงินรายได้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนคู่อ่ืน ๆ 
ไม่พบความแตกต่าง 

นพรัฐพล ศรีบุคนาค (2555, บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่องการพัฒนาการบริหารของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
ในประเทศไทยจากการวิจัย พบว่า 1. มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐมีอิสระโครงสร้างและการด าเนินงาน ในลักษณะ
ที่มีอิสระและเสรีภาพทางวิชาการมากขึ้นเมื่อเทียบกับก่อนออกนอกระบบราชการ 2. การบริหารหรือการด าเนินงาน
ตาม “นโยบายมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ” ยังเป็นไปในแนวทางบริหารมหาวิทยาลัย ในลักษณะของการกระจาย
อ านาจ (Decentralization) หรือการมอบอ านาจการบริหาร (Empowerment) มากขึ้น 3. การบริหารตามนโยบาย
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ มีการประยุกต์ใช้ “ทฤษฎีองค์การส านักคลาสสิกหรือตัวแบบเชิงเศรษฐศาสตร์ที่ให้
ความส าคัญกับ “การวิเคราะห์ ตนทุนและผลประโยชน์” (Cost-Benefit Analysis) มากเป็นพิเศษ 4. มีความเป็นไป
ได้ว่าการบริหาร นโยบายหรือการด าเนินงานของมหาวิทยาลัยตามนโยบายมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐมิได้เป็นไป
บนฐานทฤษฎีที่เหมาะสม (Sound theory) เท่าที่ควร 5. ส่วนงาน/หน่วยงานวิชาการและหรือส่วนงาน/หน่วยงาน
สนับสนุนวิชาการบางแห่งของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ซึ่งมีอ านาจหน้าที่ตามโครงสร้างหน้าที่ขององค์การ
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ มีความเป็นไปได้ที่อาจจะปฏิบัติหรือละเว้นการปฏิบัติโดยใช้อ านาจหน้าที่ในทางมิชอบ
และไม่เป็นไปตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี (Good Governance) ขอเสนอแนะต่อการพัฒนาการบริหาร
ของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ คือ ควรบูรณาการแนวคิดและทฤษฎีที่เหมาะสมมาใช้ในการบริหารนโยบายหรือ
การด าเนินงานตามนโยบายมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐควรเน้นอย่างจริงจังในคุณภาพและปริมาณของ
กระบวนการผลิตบัณฑิต รวมถึงผลลัพธ์ของการบริหารมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ควรศึกษาในลักษณะการปรับ
ประยุกต์หรือเทียบเคียงองค์การต้นแบบ (Benchmarking) ซึ่งหมายรวมถึงการวิเคราะห์ จุดเด่น-จุดด้อยของการ
บริหารมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ การบริหารมหาวิทยาลัยของรัฐในระบบราชการ การบริหารมหาวิทยาลัยของ
ภาคเอกชนหรือสถาบันอุดมศึกษาเอกชนทั้งในและต่างประเทศ ควรมีศรัทธาและด าเนินงานอย่างจริงจังตามหลัก
เสรีภาพและความเป็นเลิศทาง วิชาการ ควรบริหารงานมหาวิทยาลัย ด้วยการบริหารตามหลักธรรมาภิบาล (Good 
Governance) การกระจายอ านาจ (Decentralization) การมอบหมายหรือให้ อ านาจ (Empowerment) การ
ตรวจสอบและถ่วงดุลอ านาจ (Check and Balance of Power) โดยตระหนักว่าตัวแปรที่สร้างความได้เปรียบ
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ทางการแข่งขนได้แก่ คุณภาพ ประสิทธิภาพ การตอบสนองต่อความต้องการของลังคม และการคิดต้นและใช้
นวัตกรรม ควรปรับวิสัยทัศน์ ภารกิจ สถานภาพ และบทบาทของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ในการเป็นควรเป็น
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาสังคม (Change Agent) แสดงบทบาทหน้าที่ส าคัญในการชี้น าสังคมและประเทศชาติ
ในการช่วยเหลือและสนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาประเทศในทิศทางที่พึงประสงค์ ด้วยการ
ประยุกต์ใช้เทคนิค กลยุทธ์ รวมทั้งตัวแบบของการพัฒนาการบริหารมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ เพ่ือประโยชน์ของ
ประชาชนในชาติและประชาคมโลก 

ชนินทร์ จักรภพโยธิน (2554, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรด้านการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรกรณีศึกษามหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขต
ศาลายา ซึ่งการศึกษาครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ 3 ประการ คือ 1) เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นด้านการบริหารงาน
บุคคลระหว่างข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยของมหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา 2) เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรระหว่างข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยของมหาวิทยาลัยมหิดล  
วิทยาเขตศาลายา 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยมหิดลกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรผลการวจิัยพบว่า 1) ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย
มีความคิดเห็นด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยแตกต่างกันทุกด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยข้าราชการ
มหาวิทยาลัยเห็นด้วยกับการบริหารงานบุคคลด้านการบริหารงานบุคคลในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.29) และ
พนักงานมหาวิทยาลัยเห็นด้วยกับการบริหารงานบุคคลในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.62) 2) ข้าราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัยมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรแตกต่างกันทุกด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ยกเว้นด้าน
พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น โดยทั้งข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
โดยรวมในระดับบ่อยมาก (ค่าเฉลี่ย 3.65, 3.80 ตามล าดับ) 3) ความคิดเห็นการบริหารงานบุคคลมีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในระดับน้อย (r = .301) ข้อเสนอแนะคือจัดการระดมสมองกับบุคลากร
ทุกฝ่ายทุกระดับเพ่ือร่วมกันสร้างแนวทางในการจัดการด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน สวัสดิการ การพัฒนาบุคลากร
และการประเมินผลการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจ สังคม และจัดตั้งฝ่ายรับเรื่องแสดงความคิดเห็น 
ข้อควรพัฒนาในด้านการบริหารงานบุคคล เพ่ือให้การบริหารบุคคลมีความเหมาะสมและสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์กรให้สูงขึ้น เช่น จัดโครงการส่งเสริมสวัสดิการในด้านการรักษาพยาบาลเพ่ิมเติมให้กับบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
เช่น จัดตั้งกองทุนเฉพาะด้านการรักษาพยาบาล การประกันสุขภาพให้กับบุคลากรในมหาวิทยาลัยสามารถเลือก
เข้าร่วมโครงการได ้

อัมเรศ เนตาสิทธิ์ (2553, บทคัดย่อ) ศึกษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบการบริหารงานวิชาการส าหรับมหาวิทยาลัย
ในกับของรัฐ ผลการวิจัยพบวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศของการบริหารงานวิชาการมหาวิทยาลัยใน ก ากับของรัฐที่ส าคัญ 
ได้แก่ ด้านแนวทางการบริหาร เช่น การน่าคู่มือปฏิบัติงานและการปรับปรุง กระบวนการในการปฏิบัติงานมาช่วย
พัฒนาระบบบริหารงานในมหาวิทยาลัย นายกสภามหาวิทยาลัย เลือกจากบุคคลที่เป็นที่ยอมรับทางด้านการศึกษา 
ด้านธุรกิจหรือเคยเป็นผู้น าองค์กรในภาคอุตสาหกรรม ของบริษัทหรือองค์กรขนาดให้ญ่ที่ประสบความส าเร็จ และ
มีการประชุมกรรมการสภามหาวิทยาลัย ร่วมกับผู้บริหารนอกรอบเพ่ือร่วมระดมสมองในบรรยากาศที่เอ้ือต่อการ
แสดงความคิดเห็น ค้าน พันธมิตรและเครือข่าย เช่น มีโครงการเรียนรูร่วมอุตสาหกรรม มีการพัฒนาเครือข่ายศิษย์
เก่า นานาชาติที่มีความสัมพันธ์กับมหาวิทยาลัย มีการจัดตั้งส านักงานประสานงานของมหาวิทยาลัยขึ้น ในประเทศ
ต่าง ๆ ทั่วโลกและมีการพัฒนาองค์กรนักศึกษาระดับนานาชาติ ด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยี เช่น ก่อตั้งสถาบัน
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พัฒนาคณาจารย์ เปิดหลักสูตรเฉพาะบุคคล สนับสนุนการจัดการเรียน การสอนเชิงรุก มีซอฟต์แวร์ที่พัฒนาขึ้นเพ่ือ
ช่วยให้นักศึกษาตรวจสอบความรู้และความสามารถ ของนักศึกษาได้ด้วยตนเอง เปิดฟิกอบรมแบบออนไลน์และ
การเปิดหลักสูตรสหวิทยาการ ด้านการผลิตองค์ความรู้ เช่น ส่งเสริมให้เกิดการท างานเชื่อมโยงกันเป็นกลุ่มแบบ
บูรณาการศาสตร์และศูนย์วิจัยสนับสนุนการวิจัยเชิงพ้ืนที่ โครงการคัดเลือกอาจารย์ดีเด่นด้านการวิจัยและจัดตั้ง
ศูนย์บริการต่าง ๆ เพื่อให้บริการวิชาการแก่ชุมชนและสังคม  

Johnsson-Carenter และ Gerardine Mary (2001, Abstract) ได้วิจัยเรื่อง การตรวจสอบนโยบายและ
แบบฝึกหัดบุคลากรส่วนท้องถิ่นและผลที่รับรู้ได้ของพวกเขาต่อตัวแทนครู: กรณีตัวแทนครูไม่ใช่ฮีโรส าหรับนักเรียน
หัวรั้น พบว่านโยบายบุคลากร 6 ประเด็น การรับสมาชิกใหม่ การเลือกและการชดเชย การจัดการชั้นตนที่ระดับ
โรงเรียนดูเหมือนว่ามีผลกระทบเพียงเล็กน้อยต่อตัวแทนครู ในขณะที่การปรับตัว สถานที่และการแนะน ามี
ผลกระทบอย่างมากที่สุดต่อตัวแทนครูโรงเรียนจ านวนมากที่ไม่มีนโยบายบุคลากรต่อตัวแทนครูแต่จริง ๆ แล้ว
นโยบายที่เป็นรูปแบบเหล่านี้ ได้ส่งผลกระทบต่อประสบการณ์ของตัวแทนครูด้วย สิ่งที่ส าคัญมากกว่าและมีผลต่อ
ตัวแทนครู คือ บรรยากาศของโรงเรียนและเครื่องมือเป็นนโยบายที่ไม่เป็นทางการที่ระดับการสร้างบทสรุป
พิจารณา นัยส าคัญส าหรับแบบฝึกความเชี่ยวชาญระดับโรงเรียน       

Muhlenbrue,  Thomas  Michael, (2001, Abstract) ได้วิจัย เรื่องประสบการณ์ของผู้บริหารงานบุคลากร
โรงเรียน: กรณีการเลือกหัวหน้าโรงเรียนประถมศึกษาพบว่า บทสรุปกว้างที่ยืนยันจาก findings ของการศึกษานี้ คือ 
ประการแรกผู้ได้รับเลือกให้เขาแข่งต้องเป็นผู้ที่มีคุณค่าและความนับถือของผู้อ่ืนเป็นอันดับแรกและสิ่งส าคัญประการที่
สอง ผู้ได้รับการเลือกให้เขาแข่งขันต้องมีความรู้อย่างมากในการท างานทั้งในด้านการแนะน าและการบริหารจัดการและ
ประการสุดท้ายจากข้อมูลการศึกษาพบว่า เครือข่ายการจ้างที่มีรูปแบบและไม่มีรูปแบบเป็นเครือข่ายที่ดีและมีอยู่จริง       

Meier, Scott Edward (2002, Abstract) ได้วิจัยเรื่อง การรับรู้หรือความเข้าใจของผู้ดูแลโรงเรียน Northern 
California เกี่ยวกับความขัดแย้งกับสมาชิกบอร์ดในพ้ืนที่ ของการบริหารทรัพยากรเกี่ยวกับมนุษย์พบว่ามีประเด็น
การศึกษาดังนี้ การประเมินค่าบุคลากรเป็นประเด็นความขัดแย้งที่คนส่วนมากท าให้เกิดขึ้นเพ่ือสร้างการขัดแย้ง
ความขัดแย้งเส้นเขตเป็นรูปแบบที่มีอยู่ทั่วไปที่ท าให้เกิดมากที่สุดการติดต่อสื่อสาร และการตอบกลับเป็นกลยุทธ์แรก
ที่เด่นกว่าที่ผู้ดูแลใช้ในการจัดการกับความขัดแย้ง เทคนิคการวิเคราะห์บทบาทเป็นกลยุทธ์แรกที่ใช้ในการจัดการ
กับความขัดแย้งทันเวลาหรือเหมาะสมกับเวลา ความชัดเจนและการติดต่อสื่อสาร เป็นองค์ประกอบส าคัญ ในการ
จัดการกับความขัดแย้ง การจ ากัดความมาตรฐาน บทบาทและความรับผิดชอบกับบอร์ดชวยสร้างความสัมพันธ์ให้มี
มากยิ่งขึ้น การสร้างทีมความสัมพันธ์กับบอร์ด เป็นสิ่งส าคัญการตกลงไม่ใช่เรื่องแปลกใจกับบอร์ดหรือไม่ก็ผู้ดูแล คือ
กุญแจในการสร้างความไว้วางใจไม่มีความแตกต่างทางสถิติที่ค้นพบบนฐานของข้อมูลทางเกี่ยวกับสถิติประชากร   

Lindner (2001, Abstract) ไดศึกษาคาสหสัมพันธตามความคิดของบุคคลที่ด ารงต าแหน่ง County chair 
ในมหาวิทยาลัยโอไฮโอในเรื่องสมรรถนะการบริหารทรับพยากรมนุษยและการจัดกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากร
มนุษย เนื่องจากเปนต าแหนงที่ท าหนาที่ในการจางงานพบวาสมรรถนะในการบริหารทรัยากรมนุษยมีค่าสหสัมพันธ
สูงโดยชี้วัดจากการพัฒนา และการบ ารุงรักษาสภาพแวดลอมที่ดี การบริหารการจางงาน และผลประโยชน์ความ
มั่นใจความปลอดภัยสุขภาพในการท างาน การเลือกและการจ้างงาน มีคาสหสัมพันธระหวางผลรวมของสมรรถนะ
และคะแนนกิจกรรมมมีนัยส าคัญท่ี .71    

Ivey (2002, Abstract) ไดศึกษาสมรรถนะในการท างานจากการปฏิบัติงานและรายงานของนักบริหาร
ทรัพยากรมนุษย เพ่ือศึกษาทรัพยากรมนุษยกับความสัมพันธของงานที่ปฏิบัติพบวา 1) การจางลูกจางขึ้นอยูกับระดับ
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ของการศึกษาและทักษะ 2) การศึกษาในระดับที่ เพ่ิมขึ้นท าใหสมรรถนะในการท างานสูง มีผลใหคาจางงานสูง 3) 
การประเมินการท างานไมมีผลแตกตางระหวางระดับการศึกษากับทักษะ อยางไรก็ตามขาวสารขอมูลมีผลเฉพาะ
ทางกับเทคนิคการท างาน 4) องคกรรวบรวมวิธีประเมินการท างานเพ่ิมขึ้นในการพิจารณาการท างาน 5) ลูกจาง
เชื่อวาหลักสูตรการฝกอบรมระยะสั้น ๆ จะเปนประโยชนตอการท างาน    

MeBurnie (2002, Abstract) ได้ศึกษาเรื่อง การจัดการอุดมศึกษาของประเทศออสเตรเลีย: กรณีศึกษา
การประสบความส าเร็จมีรายงานการวิจัยดังนี้ มหาวิทยาลัยและสถาบันวิชาชีพส่วนใหญ่ในออสเตรเลียเป็นมหาวิทยาลัย
ของรัฐบาลได้งบประมาณหลักจากภาครัฐในช่วงสองสามทศวรรษที่ผ่านมาออสเตรเลียกลายเป็น ศูนย์กลาง
การศึกษาในระดับมหาวิทยาลัยแห่งใหม่ของโลก รัฐเห็นความส าคัญของมหาวิทยาลัยว่าจะเป็นตัวกระตุ้นเศรษฐกิจ
อีกทางหนึ่งจึงแก้กฎหมายและปรับบทบาทของมหาวิทยาลัยในหลายรูปแบบเพ่ือให้มหาวิทยาลัยออกจากระบบราชการ 
มหาวิทยาลัยจึงต้องปรับตัวเพ่ือให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนโครงสร้างรายได้แนวทางหนึ่งคือ เพ่ิมการรับนักศึกษา
จากต่างประเทศมากขึ้น เพ่ือเพ่ิมรายได้ เพ่ิมบทบาทในการให้บริการ เพ่ิมหลักสูตรให้เหมาะสมกับความต้องการ
ของตลาดแรงงานและผู้เรียน และบริหารชื่อเสียงของตนเอง 

Olanrewaju (2002, p. 2958: A) ได้ศึกษาความพึงพอใจในการท างานของอาจารย์ในหมวดวิชาบริหาร  
มหาวิทยาลัยเวอจิเนียเป็นการศึกษาทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg โดยส่งแบบสอบถามจ านวน 189 ชุด ได้รับ
กลับคืนมาจ านวน 98 ชุด คิดเป็น 52% ผู้วิจัยใช้ Chi-Square ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจ
ในการท างานกับความไม่พึงพอใจในการท างาน ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factor) กับปัจจัยอนามัย (Hygiene Factor) 
โดยใช้ปัจจัยทางด้านบุคคลประกอบด้วย อายุ เพศ การศึกษา อายุงาน พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างอาจารย์กับนักศึกษา
เป็น Motivator Factor เมื่อวิเคราะห์ด้านความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจ พบว่าปัจจัยด้านนโยบายขององค์กร
กับแนวทางในการบริหารงานเป็น Hygiene Factor ผู้วิจัยได้ใช้ผลการวิจัยครั้งนี้ในการปรับปรุง Motivator Factor 
และนโยบายของมหาวิทยาลัย ตลอดจนสภาพแวดล้อมในการท างานเพ่ือที่จะท าให้คณาจารย์ของมหาวิทยาลัยเกิด
แรงจูงใจในการท างานมากขึ้น    

Bell-Roundtree (2004, pp. 384-B) ได้ศึกษาวิจัยพบว่าลูกจ้างมีระดับความพึงพอใจต่อองค์การสูงขึ้น
เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้น าขององค์การ และงานวิจัยพบว่าระหว่างปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนกับ
ความพึงพอใจในงานของลูกจ้างเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน คือลักษณะของงาน 
ค่าจ้าง การปกครองบังคับบัญชาโอกาสความก้าวหน้าลูกจ้างหญิงและลูกจ้างชายไม่พึงพอใจเรื่องโอกาส
ความก้าวหน้าแต่ลูกจ้างหญิงไม่พึงพอใจมากกว่าลูกจ้างชายอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ    

Boselie และ Paauwe (2005, pp. 124-125) ได้วิจัยเรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในหน้าที่ของ
บุคคลของบริษัทในยุโรป พบว่า ความเชื่อมั่นในตัวบุคคลที่จะส่งผลต่อทรัพยากรบุคคลในทางบวกด้านต าแหน่ง
หน้าที่และความเชี่ยวชาญตามล าดับโดยเชื่อว่า สมรรถนะของทรัพยากรบุคคลจะน าไปสู่ความส าเร็จด้านการเงิน
ส่วนนักธุรกิจเชื่อว่าการตัดสินใจของบุคคล เป็นสิ่งที่จ าเป็นและมีความส าคัญที่จะช่วยให้มีคุณค่าในการปฏิบัติ
หน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

Hill (2005, p. 188) ได้ท าการวิจัยเรื่องโปรแกรมรูปของโรงเรียนในรัฐเท็กซสัเพ่ือลดอัตราการเปลี่ยนแปลง
ของครู: ความเข้าใจในการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนรัฐบาล ในรัฐเท็กซัสจุดมุ่งหมายของการศึกษาในครั้งนี้
เพ่ือก าหนดแผนกลยุทธ์ที่ใช้ในโรงเรียนรัฐบาลในรัฐเท็กซัสยกระดับคุณภาพของครูและก าหนดความแตกต่างของ
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แผนกลยุทธ์ที่ใช้กับครูในระดับต่ าและสูงโดยสุ่มตัวอย่างจากนักเรียน 1,600 คน ผลการศึกษาพบว่าคุณภาพของครู
มี 3 ระดับ คือ ระดับสูง ระดับกลาง และระดับต่ า  

Templer (2007, p. 1356) ได้เสนอรูปแบบของการจัดการทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิผล โดยมุ่งเน้น
ในวิธีการบางอย่างที่จะประเมินความคิดรวบยอด และเสนอแนะแนวทางการปฏิบัติในการจัดการทรัพยากรบุคคล
และองค์กร โดย Templer ได้อ้างถึง Cameron และ Whetton ว่าบางครั้งอาจจ าเป็นต้องมีรูปแบบของการจัดการ
องค์กรอย่างมีประสิทธิผลอย่างหลากหลาย เพราะแนวความคิดของประสิทธิผลนั้นขึ้นอยู่กับว่าองค์กรนั้น ๆ แสดง
ออกมาอย่างไร ตัวอย่างเช่น องค์กรต่าง ๆ อาจจะถูกมองว่าเป็นการค้นหากลุ่มคนที่มีเป้าหมายตามหลักเหตุผล
หรือบางองค์กร ก็อาจถูกมองว่าเป็นสนามรบทางการเมืองของกลุ่มที่มีความสนใจที่จะแข่งขัน  ซึ่งประสิทธิผลเป็น
นิยาม ด้านวัตถุประสงค์ตามหลักการที่ประสบผลส าเร็จ และอาจถูกมองได้ในแง่ของความส าเร็จของกลุ่มคนที่ มี
วัตถุประสงค์ทางการเมืองที่กระจายไปสู่กลุ่มอ่ืน ส าหรับ Steers ได้ให้ข้อเสนอแนะไว้ 3 ประการ ในการศึกษาวิจัย
เกี่ยวกับประสิทธิผลขององค์กร ซึ่งได้แก่ แนวคิดที่ 1 คือ เป้าหมายที่ดี ซึ่งความส าเร็จโดยพ้ืนฐานขององค์กร คือ 
การบรรลุผลส าเร็จขององค์กรโดยการจัดการให้บรรลุ วัตถุประสงค์ตามที่ก าหนดไว้นั่นเอง แนวคิดที่ 2 คือ แนวคิด
ด้านการจัดการระบบโดยที่ความส าเร็จ นั้นมาจากนิยามของการที่องค์กรมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง หรือประยุกต์
ให้เข้ากับบริบทสิ่งรอบข้างขององค์กร และแนวคิดที่ 3 คือ แนวคิดเกี่ยวกับการประพฤติหรือพฤติกรรมองค์กร ซึ่ง
มุ่งเน้นไปยังบทบาทหน้าที่ของพฤติกรรมของบุคลากรในระยะยาวที่จะส่งผลให้เกิดประสิทธิผลขององค์กร การน า 
3 แนวคิดไปใช้อาจจะเกิดข้อขัดแย้งบางประการที่ว่า องค์กรที่มีประสิทธิผลเป็นองค์กรหนึ่งที่ซึ่งพฤติกรรมของ
บุคลากรในองค์กรสนับสนุนส่งผลต่อการท าให้องค์กรบรรลุจุดประสงค์หรือเป้าหมายที่วางไว้และสามารถส่งผลไป
ในระยะยาวที่จะมีการปรับเปลี่ยนองค์กรเพื่อให้สอดคล้องกับบริบทหรือสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ เทมเพลอร์อ้างถึงสเตียร์
ในการศึกษานี้ว่า สเตียร์ให้ความเห็นการวิเคราะห์ประสิทธิผลขององค์กรโดยจะมุ่งประเด็นไปยังประสิทธิผล 4  ด้าน 
โดยไม่ค านึงถึงแนวคิดทั้งด้านการ ตั้งวัตถุประสงค์ที่ดี ระบบขององค์กรหรือพฤติกรรมของบุคลากรซึ่งด้านทั้ง 4 ด้าน 
ที่กล่าวคือ คุณสมบัติขององค์กร คุณสมบัติของปัจจัยรอบด้าน (สิ่งแวดล้อม) คุณลักษณะของบุคลากร และการจัด
นโยบายและการปฏิบัติ 
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2.7  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การศึกษาเรื่อง ความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ใน
การเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ตามความคิดเห็นของบุคลากร ได้ก าหนดกรอบแนวความคิดไว้ดังนี้  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

คุณลักษณะส่วนบุคคล 
1) เพศ 
2) อายุ 
3) ระดับการศึกษาของบุคลากร 
4) รายได้ 
5) ประเภท/กลุ่ม 
6) ต าแหน่งทางวิชาชีพ 

 
 

ความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคล                           
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
ในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 

1)  ด้านการก าหนดแผนงานการบริหารงานบุคค 
2)  ด้านการก าหนดระเบียบข้อบังคับในการ              

บริหารงานบุคคล 
3)  ด้านการคัดเลือกและสรรหาอัตราก าลัง 
4)  ด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 

 



บทที่  3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
การศึกษาค้นคว้าอิสระครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ โดยมีรายละเอียดการด าเนินการศึกษาอิสระดังนี้ 
3.1  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.2  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.3  การรวบรวมข้อมูล 
3.4  การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.1  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.1.1 เครื่องมือที่ใช้ คือ แบบสอบถามที่สร้างขึ้นเอง (Questionnaire) แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1  ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลเป็นลักษณะค าถามแบบเลือกตอบประกอบด้วย เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา รายได้ ประเภทบุคลากร และต าแหน่งทางวิชาชีพ โดยมีค าถามท้ังหมด 6 ข้อ 

ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร์ที่มีต่อความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ 1) ด้านก าหนดแผนงานการบริหารงานบุคคล 2) ด้านการก าหนดระเบียบข้อบังคับในการ
บริหารงานบุคคล 3) ด้านการคัดเลือกและสรรหาอัตราก าลัง 4) ด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ โดยเป็น
แบบสอบถามชนิดมาตราส่วน ประมาณค่า (Rating Scale) ตามแบบของ Likert (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2550 หน้า 
64) ก าหนดค่าน้ าหนักมาตราส่วนข้อค าถามออกเป็น 5 ระดับดังนี้ 

มีความพร้อมเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ในระดับมากที่สุด ให้  5   คะแนน  
มีความพร้อมเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ในระดับมาก ให้  4   คะแนน  
มีความพร้อมเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ในระดับปานกลาง ให้  3   คะแนน  
มีความพร้อมเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ในระดับน้อย ให้  2   คะแนน  
มีความพร้อมเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ในระดับน้อยที่สุด ให้  1   คะแนน  
ผู้วิจัยได้ก าหนดค่าพิสัย ดังนี้ (วิเชียร  เกตุสิงห์, 2538 หน้า 10)  
ช่วงความกว้างของคะแนนในแต่ละชั้น    =    คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ าสุด 
                                                          จ านวนชั้น  

=      5 - 1 
       5 
      =      0.8 
โดยแบ่งระดับคะแนนเฉลี่ย ออกเป็น 5 ระดับ คือ 
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ค่าคะแนนเฉลี่ย  4.21 - 5.00 หมายถึง มีความพร้อมในระดับมากท่ีสุด 
ค่าคะแนนเฉลี่ย 3.14 - 4.20 หมายถึง มีความพร้อมในระดับมาก 
ค่าคะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีความพร้อมในระดับปานกลาง 
ค่าคะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.40 หมายถึง มีความพร้อมในระดับน้อย 
ค่าคะแนนเฉลี่ย 1.00 - 2.80 หมายถึง ในระดับน้อยที่สุด   
ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เกี่ยวกับความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคล ของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ในการเข้าสู่มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ลักษณะค าถามปลายเปิด 
3.1.2 การทดสอบเครื่องมือวิจัย ในการสร้างเครื่องมือเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถาม 

เสนอผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกต้อง ปรับปรุงแก้ไขส านวนภาษาที่ใช้ ทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) โดยหาค่า IOC (Index of Item-objective Congruence) ดังรายนามต่อไปนี้  

3.1.2.1 รองศาสตราจารย์ทัศนีย์  สิงห์เจริญ 
3.1.2.2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ พันเอก ดร.วรสิทธิ์ เจริญพุฒ 
3.1.2.3 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วรรณรี  ปานศิริ  
จากนั้นน าไปทดสอบกับตัวอย่างที่ไม่ใช่ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย เพ่ือหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 

ของแบบสอบถาม โดยน าไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างจากมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี จ านวน 30 ชุด และน ามา
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ แอลฟา (Alpha Coefficient) ของ Conbach (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2550, หน้า 309) ได้
ค่าแอลฟาเท่ากับ 0.886   

 
3.2  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

3.2.1 ประชากรในการด าเนินการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์
จ านวน 1,131 คน (กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์, 2560) 

3.2.2 กลุ่มตัวอย่างในการด าเนินการวิจัย คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
จ านวน 296 คน โดยใช้สูตรการค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างของยามาเน่ (Yamane, 1973, pp. 886-887 อ้างถึงใน 
ยุวดี ศิริยทรัพย์, 2553, หน้า 63-64) ดังนี้ 

สูตร n    =       N         
                     1+Ne2 
โดยที่  n  แทน  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
N  แทน  จ านวนประชากรทั้งหมด 
e  แทน  ความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดได้ไม่เกิน .05 
 แทนค่าสูตรการค านวณดังนี้ 
n    =             1,131   

 1+(1,131X(0.05)2) 
n    =      295.49  หรือ  296 
เนื่องจากการค้นคว้าอิสระครั้งนี้ ผู้วิจัยทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน จึงเลือกสุ่มตัวอย่างโดยใช้ความ

น่าจะเป็น (Probability sampling) โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified sampling) แล้วจึงท าการสุ่ม
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เป็นระดับชั้นอย่างเป็นสัดส่วน (ศรีเพ็ญ ทรัพย์มนชัย มนวิกา ผดุงสิทธ์ และนภดล  ร่มโพธิ์, 2555, หน้า 63) เพ่ือ
ความชัดเจนในการจ าแนกกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยจึงแสดงการสุ่มตัวอย่างตามตารางท่ี 3.1  

 
ตารางท่ี 3.1 แสดงการแบ่งกลุ่มตัวอย่างแบบสัดส่วน 

ประเภท จ านวนประชากร (คน) จ านวนกลุ่มตัวอย่าง (คน) 
ข้าราชการ 268 70 
พนักงานมหาวิทยาลัย 545 143 
พนักงานราชการ 53 13 
ลูกจ้างประจ า 33 9 
ลูกจ้างชั่วคราว 232 61 

รวม 1,131 296 
ที่มา: กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  ณ วันที่ 25 เมษายน 2560 การแจก

แบบสอบถาม ใช้วิธีสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย 
 

3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเนื้อหาจากแหล่งข้อมูลดังนี้ 
3.3.1 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary data) เป็นข้อมูลที่ได้มาจากการศึกษาค้นคว้า และรวบรวมข้อมูล

จากหน่วยงานต่าง ๆ ประกอบด้วย ข้อมูลทางอินเทอร์เน็ต หนังสือทางวิชาการ วิทยานิพนธ์ และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลของของหน่วยงานที่มีบริบทใกล้เคียงกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 

3.3.2 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data) เป็นข้อมูลที่ได้มาจากการใช้แบบสอบถามเพ่ือเก็บข้อมูลจาก
กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ โดยได้แจกแบบสอบถามด้วยตนเองแก่
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 296 คน ได้แบบสอบถามกลับมาจ านวน 296 ชุด  คิดเป็นร้อยละ 100    

 
3.4 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

3.4.1 การค้นคว้าอิสระเรื่องความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร์ในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล โดย
การน าข้อมูลมาบันทึกลงเครื่องคอมพิวเตอร์เพื่อประมวลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปด้านสังคมศาสตร์  

3.4.2 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
3.4.2.1 สถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย  

  1) ลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ ประเภทของบุคลากร 
และต าแหน่งทางวิชาชีพ ใช้การวิเคราะห์โดยการจ าแนกความถี่ (Frequency) การหาค่าร้อยละ (Percentage)  

  2) ความพร้อมในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ใช้การหาค่าเฉลี่ย (Mean) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Derivation) 
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 3.4.2.2 สถิติอนุมาน ใช้เพ่ือการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นและทดสอบสมมติฐาน ผู้วิจัยใช้ 
t-Test และ One-Way ANOVA 
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บทที่ 4 
ผลการศึกษาวิจัย 

  
การศึกษาวิจัย เรื่อง ความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ผู้วิจัยสามารถวิเคราะห์ข้อมูลได้ดังนี้  
1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  
3. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ และการทดสอบสมมติฐาน  
4. ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เกี่ยวกับความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ในการเข้าสู่มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
 

1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยแจกแจงความถี่ (Frequency) 
และร้อยละ (Percentage) รายละเอียดตามตารางที่ 4.1 ดังนี้ 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนความถี่ และร้อยละ ข้อมูลคุณลักษณะของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 

ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน(คน) ร้อยละ 
1. เพศ 
1.1  ชาย 
1.2  หญิง 

 
136 
160 

 
45.95 
54.05 

รวม 296 100.00 
2. อาย ุ   
2.1  20-30 ปี 95 32.09 
2.2  31-40 ปี 83 28.04 
2.3  41-50 ปี 84 28.38 
2.4  51 ปีขึ้นไป 34 11.49 

รวม 296 100.00 
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ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามส่วนที่ 1 ดังได้ประมวลผลในตารางที่ 2 สรุปได้ว่า 
1) ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย โดยเป็นเพศหญิงจ านวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 

54.05 เป็นเพศชาย จ านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 45.95  
2) ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 20-30 ปี มากที่สุด จ านวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 32.09

รองลงมามีอายุ ระหว่าง 41-50 ปี จ านวน 84 คน และระหว่าง 31-40 ปี จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 28.38 และ 
28.04 ตามล าดับ และ อายุ 51 ปีขึ้นไป มีจ านวนน้อยที่สุด คือ 34 คน คิดเป็นร้อยละ 11.49  

ตารางท่ี 4.1 (ต่อ)   
ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน(คน) ร้อยละ 

3. วุฒิการศึกษา 
3.1  ต่ ากว่าปริญญาตรี 
3.2  ปริญญาตรี 
3.3  ปริญญาโท 
3.4  ปริญญาเอก 

 
49 
93 
125 
29 

 
16.55 
31.42 
42.23 
9.80 

รวม 296 100.00 
4. รายได้ 
4.1  ต่ ากว่า 15,000 บาท 
4.2  15,001-25,000 บาท 
4.3  25,001-35,000 บาท 
4.4  35,001-45,000 บาท 

 
49 
156 
62 
29 

 
16.55 
52.70 
20.95 
9.80 

รวม                                            296  100.00 
5. ประเภทบุคลากร 
5.1  ข้าราชการ 
5.2  พนักงานมหาวิทยาลัย 
5.3  พนักงานราชการ 

 
70 
143 
13 

 
23.65 
48.31 
4.40 

5.4  ลูกจ้างประจ า 
5.5  ลูกจ้างชั่วคราว 

9 
61 

3.04 
20.60 

รวม 296 100.00 
6. ต าแหน่งทางวิชาชีพ   
6.1  รองศาสตราจารย์ 
6.2  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
6.3  อาจารย์ 
6.4  อื่น ๆ (พนักงานสายสนับสนุน) 

1 
32 
150 
113 

0.34 
10.81 
50.67 
38.18 

รวม 296 100.00 
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3) ผู้ตอบแบบสอบถามมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทมากที่สุด จ านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 42.23 
รองลงมาคือระดับปริญญาตรี จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 31.42 ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 49 คน และ
ปริญญาเอก จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 16.55 และ 9.80 ตามล าดับ  

4) ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีรายได้เดือนละ 15,001-25,000 บาท จ านวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 
52.70 รองลงมาคือ 25,001-35,000 บาท จ านวน 62 คน ต่ ากว่า 15,000 บาท จ านวน  49 คน คิดเป็นร้อยละ 
20.95 และ 16.55 ตามล าดับ ผู้ตอบแบบสอบถาม มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 35,001-45,000 บาท มีจ านวนน้อย
ที่สุด คือ มีจ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 9.80  

 5) ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยมากที่สุด จ านวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 48.31 
รองลงมาเป็น ข้าราชการ จ านวน 70 คน ลูกจ้างชั่วคราว จ านวน 61 คน พนักงานราชการ จ านวน 13 คน คิดเป็น
ร้อยละ 23.65, 20.60 และ 4.40  ตามล าดับ ส่วนที่น้อยที่สุดคือลูกจ้างประจ า  มีจ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 3.04 

6) ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งทางวิชาชีพ เป็นอาจารย์จ านวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 50.67 
รองลงมาคือ พนักงานสายสนับสนุน จ านวน 113 คน ผู้ช่วยศาสตราจารย์ จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 38.18 
และ 10.81 ตามล าดับ ส่วนที่น้อยที่สุดคือต าแหน่งรองศาสตราจารย์ จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.34 

 
2. การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็น
เกี่ยวกับความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่การ
เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ โดยภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ 1) ด้านการก าหนดแผนงานด้านการบริหารงาน
บุคคล 2) ด้านการก าหนดระเบียบข้อบังคับในการบริหารงานบุคคล 3) ด้านการคัดเลือกและสรรหาอัตราก าลัง 
และ 4) ด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ มีรายละเอียดดังตารางที่ 4.2-4.6 
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อความพร้อมด้านการ

บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่การเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ โดยภาพรวม 

 (n = 296) 
ความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่การเป็น

มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ   

ระดับความคิดเห็น  

การแปลผล 
 SD 

1. ด้านการก าหนดแผนงานด้านการบริหารงานบุคคล 3.66 .30 มาก 
2. ด้านการก าหนดระเบียบข้อบังคับในการบริหารงานบุคคล 3.66 .23 มาก 
3. ด้านการคัดเลือกและสรรหาอัตราก าลัง 3.67 .25 มาก 
4. ด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 3.46 .26 ปานกลาง 

 ภาพรวมทั้ง 4 ด้าน 3.61 .16 มาก 
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จากตารางที่ 4.2 พบว่า ระดับความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
ต่อความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่ การเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวม 3.61 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นสูงที่สุดคือด้านการคัดเลือกและสรรหาอัตราก าลัง มีระดับการแปลผลอยู่ในระดับมาก 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 รองลงมาคือด้านการก าหนดระเบียบข้อบังคับในการบริหารงานบุคคล ระดับการแปลผล
อยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 และที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ระดับการแปลผล
อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.46 

 
ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อความพร้อมด้านการ

บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ใน การเข้าสู่การเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ด้านการก าหนดแผนงานด้านการบริหารงานบุคคล 

 

ด้านการก าหนดแผนงานด้านการบริหารงานบุคคล 
ระดับความคิดเห็น  

การแปลผล 
 SD 

1. ท่านเข้าใจความหมายของค าว่า “มหาวิทยาลัยในก ากับของ
รัฐ” อย่างชัดเจน 

3.73 .61 มาก 

2. มหาวิทยาลัยมีแผน และแนวทางการจัดการ การออกนอก
ระบบที่จะท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งใจไว้ชัดเจน 

3.74 .49 มาก 

3. มหาวิทยาลัยมีการวางแผนก าหนดนโยบายมาตรฐานอย่าง
เป็นรูปธรรมสามารถปฏิบัติได้ 

3.34 .52 ปานกลาง 

4. มหาวิทยาลัยมีกลยุทธ์ในการพัฒนาบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยสร้างความเด่นเชิงวิชาการท่ีชัดเจน 

3.83 .48 มาก 

5. มหาวิทยาลัยมีการวางแผนการจัดสรรงบประมาณอย่างเป็น
ระบบที่เหมาะสม 

3.91 .49 มาก 

6. แผนปฏิบัติการด้านการบริหารหรือพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ด้านการบริหารงานบุคคล 

3.66 .58 มาก 

7. การติดตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารหรือพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบ 

3.42 .64 ปานกลาง 

 ภาพรวม 3.66 .30 มาก 
  

จากตารางที่ 4.3 พบว่า ระดับความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
ต่อความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  ในการเข้าสู่การเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ด้านการก าหนดแผนงานด้านการบริหารงานบุคคล  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยรวม 3.66 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มหาวิทยาลัยมีการวางแผนการจัดสรรงบประมาณอย่าง
เป็นระบบที่เหมาะสม มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด โดยมีระดับการแปลผลอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 รองลงมา
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คือ มหาวิทยาลัยมีกลยุทธ์ในการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยสร้างความเด่นเชิงวิชาการที่ชัดเจน  มีระดับการ
แปลผลอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 และที่น้อยที่สุดคือ มหาวิทยาลัยมีการวางแผนก าหนดนโยบาย
มาตรฐานอย่างเป็นรูปธรรมสามารถปฏิบัติได้ โดยมีระดับการแปลผลอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.34 
 
ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อความพร้อมด้านการ

บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่การเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ด้านการก าหนดระเบียบ ข้อบังคับในการบริหารงานบุคคล  

 

ด้านการก าหนดระเบียบ ข้อบังคับในการบริหารงานบุคคล 
ระดับความคิดเห็น  

การแปลผล 
 SD 

1. การระบุกฎ ระเบียบ ข้อบังคับและมาตรฐานที่ส าคัญและจ าเป็น
ต่อการด าเนินงาน 

4.01 .47 มาก 

2. การก าหนดแนวทางการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรตามนโยบาย 
ค าสั่ง กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ประกาศต่าง ๆ ตามระเบียบของ
มหาวิทยาลัยโดยให้ถือและปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ 

3.92 .28 มาก 

3. กลไกการติดตามการปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ และ
มาตรฐาน 

3.33 .51 ปานกลาง 

4. การก าหนดวิธีการ เพ่ือให้บุคลากรเข้าใจในงานที่ปฏิบัติให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ของการด าเนินงานของส่วนงานย่อย ที่บุคลากร
ปฏิบัติงาน และบรรลวุัตถุประสงค์ตามภารกิจขององค์กร 

3.60 .54 มาก 

5. งานบุคคลมีการพิจารณาและก าหนดกระบวน การปฏิบัติงานที่
ส าคัญในการด าเนินงานตามภารกิจของมหาวิทยาลัย 

3.68 .51 มาก 

6. ภารกิจที่ก าหนดมีความชัดเจน และเข้าใจง่าย  สอดคล้องกับ
ภารกิจของมหาวิทยาลัย  

3.69 .49 มาก 

7. การประกาศให้บุคลากรของหน่วยงานทุกคนทราบนโยบาย 
ภารกิจของมหาวิทยาลัย 

3.41 .49 ปานกลาง 

 ภาพรวม 3.66 .23 มาก 
  

จากตารางที่ 4.4 พบว่า ระดับความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ต่อ
ความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ในการเข้าสู่การเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ด้านการก าหนดระเบียบ ข้อบังคับในการบริหารงานบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยรวม 3.66 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การระบุกฎ ระเบียบ ข้อบังคับและมาตรฐานที่ส าคัญและ
จ าเป็นต่อการด าเนินงาน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด โดยมีระดับแปลผลอยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 รองลงมาคือ 
การก าหนดแนวทางการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรตามนโยบาย ค าสั่ง กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ประกาศต่าง ๆ ตาม
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ระเบียบของมหาวิทยาลัยโดยให้ถือและปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ มีระดับแปลผลอยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92  
และที่น้อยที่สุดคือ กลไกการติดตามการปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ และมาตรฐาน มีระดับแปลผลอยู่ในระดับ
ปานกลางมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.33 

 
ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อความพร้อมด้านการ

บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  ในการเข้าสู่การเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ด้านการคัดเลือกและสรรหาอัตราก าลัง  

ด้านการคัดเลือกและสรรหาอัตราก าลัง 
ระดับความคิดเห็น  

การแปลผล 
 SD 

1. มหาวิทยาลัยมีการก าหนดแผนสรรหาอัตราก าลังทั้งระยะ
สั้นและระยะยาวไว้อย่างชัดเจน 

3.61 .49 มาก 

2. การวางแผนอัตราก าลังเป็นไปตามกรอบอัตราก าลังตามที่ 
มหาวิทยาลัยก าหนด 

3.66 .47 มาก 

3. การคัดเลือกบุคลากร ด าเนินการในรูปของคณะกรรมการมี
ความยุติธรรม 

3.73 .44 มาก 

4. ความเหมาะสมในการสรรหาบุคลากรเข้าสู่ต าแหน่งเป็นไปตาม
หลักเกณฑ์และวิธีการที่มหาวิทยาลัยก าหนด 

3.71 .48 มาก 

5. การสอบคัดเลือกบุคลากรเพ่ือบรรจุแต่งตั้ง มีการทดสอบ
ทักษะและความสามารถตามที่ก าหนดไว้ของแต่ละต าแหน่ง
งาน 

3.67 .49 มาก 

6. การวางแผนและเตรียมการสรรหาบุคลากรในต าแหน่งของแต่
ละประเภทอย่างชัดเจน เป็นระบบ และต่อเนื่อง 

3.32 .47 ปานกลาง 

7. การก าหนดกระบวนการคัดเลือก เพ่ือให้ได้บุคลากรที่
เหมาะสมกับต าแหน่งงานแต่ละประเภท 

3.79 .43 มาก 

8. การเลื่อนขั้นเงินเดือนมีการพิจารณาอนุมัติและจัดท าผลการ
พิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นลายลักษณ์อักษร 

3.85 .56 มาก 

 ภาพรวม 3.67 .25 มาก 
  

จากตารางที่ 4.5 พบว่า ระดับความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ต่อ
ความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ในการเข้าสู่การเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ด้านการคัดเลือกและสรรหาอัตราก าลัง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
รวม 3.67 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การเลื่อนขั้นเงินเดือนมีการพิจารณาอนุมัติและจัดท าผลการพิจารณาการ
เลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นลายลักษณ์อักษร มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด โดยมีระดับแปลผลอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 
รองลงมาคือ การก าหนดกระบวนการคัดเลือกเพ่ือให้ได้บุคลากรที่เหมาะสมกับต าแหน่งงานแต่ละประเภท มีระดับ
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แปลผลอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79  และที่น้อยที่สุดคือ การวางแผนและเตรียมการสรรหาบุคลากรใน
ต าแหน่งของแต่ละประเภทอย่างชัดเจนเป็นระบบและต่อเนื่องมีระดับแปลผลอยู่ในระดับปานกลางมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.32 

 
ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของบุคลากรต่อความพร้อมด้านการ

บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่การเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์  

ด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 
ระดับความคิดเห็น  

การแปลผล  SD 
1. การได้รับค่าตอบแทนตามบัญชีเงินเดือนค่าตอบแทน

พนักงานมหาวิทยาลัย ในแต่ละประเภทตามก าหนด 
3.35 .48 ปานกลาง 

2. การจัดฝึกอบรม เสริมทักษะความรู้วิชาชีพให้พนักงาน
มหาวิทยาลัย ในแต่ละประเภท 

3.32 .47 ปานกลาง  
 

3. เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถและ
วุฒิการศึกษา 

3.64 .48 มาก  
 

4. ค่าตอบแทนต าแหน่งทางวิชาการและวิชาชีพเป็นไป
ตามท่ีคณะกรรมการก าหนด 

3.65 .48 มาก  

5. การมีทุนการศึกษาให้กับพนักงานมหาวิทยาลัย 3.36 .48 ปานกลาง  
6. การขยายสวัสดิการให้ครอบคลุมถึง บิดา มารดา สามี 

ภรรยา และบุตร เช่นเดียวกับข้าราชการ 
3.44 .50 ปานกลาง  

7. การให้มีการตรวจสุขภาพท่ัวไปปีละ 1 ครั้ง 3.48 .50 ปานกลาง  
8. สภาพแวดล้อมในการท างานส่งเสริมให้มีสุขภาพกาย

และสุขภาพใจที่ดี 
3.43 .50 ปานกลาง 

 ภาพรวม 3.46 .26 ปานกลาง 

  
จากตารางที่ 4.6 พบว่า ระดับความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

ต่อความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่การเป็น
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.46 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ค่าตอบแทนต าแหน่งทางวิชาการและวิชาชีพเป็นไปตามที่
คณะกรรมการก าหนด มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด มีระดับแปลผลอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.65 รองลงมาคือ 
เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และวุฒิการศึกษา มีระดับแปลผลอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.64 และที่น้อยที่สุดคือ การจัดฝึกอบรม เสริมทักษะความรู้วิชาชีพให้พนักงานมหาวิทยาลัย ในแต่ละ
ประเภท มีระดับแปลผลอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.32 
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3. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ และการทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  ทดสอบสมมติฐาน โดยการ
วิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างตัวแปร โดยการทดสอบค่าที (t-test) และ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way ONAVA) 
 ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้ตั้งสมมติฐานการวิจัยไว้ว่า บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ที่มี
เพศ อายุ ระดับการศึกษาของบุคลากร รายได้ ประเภทของบุคลากร และต าแหน่งทางวิชาชีพ  มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคล ในการเข้าสู่มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐแตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี 4.7 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ
จ าแนกตามเพศ โดยภาพรวม 

ด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 
เพศ 

t Sig ชาย หญิง 

 SD  SD 
1. ด้านการก าหนดแผนงานด้านการ

บริหารงานบุคคล 
3.64 .29 3.67 .31 -.92 .48 

2. ด้านการก าหนดระเบียบข้อบังคับในการ
บริหารงานบุคคล 

3.66 .23 3.67 .24 -.19 .83 

3. ด้านการคัดเลือกและสรรหาอัตราก าลัง 3.67 .26 3.67 .25 .12 .38 
4. ด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 3.47 .26 3.45 .27 -.55 .62 
 ภาพรวม 3.61 .15 3.61 .16 -.23 .56 

ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.7 พบว่า เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร์ ต่อความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการเข้า
สู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ โดยภาพรวม ทั้ง 4 ด้าน เมื่อจ าแนกตามเพศด้วยวิธีการทดสอบค่าที (t-test) 
พบว่า ค่า Sig ในแต่ละด้าน มากกว่า 0.05 อย่างมีนัยส าคัญ แสดงว่า เพศที่ต่างกันมีความคิดเห็นทั้ง 4 ด้านใน
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งขึ้น  
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ตารางท่ี 4.8 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
จ าแนกอายุ โดยภาพรวม 

      การบริหารงานบุคคล                  แหล่งความ 
                                                  แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. ด้านการก าหนดแผนงานด้านการ
บริหารงานบุคคล 

ระหว่างกลุ่ม .38 3.00 .13 1.42 .24 
ภายในกลุ่ม 26.26 292.00 .09   
รวม 26.65 295.00    

2. ด้านการก าหนดระเบียบข้อบังคับ
ในการบริหารงานบุคคล 

ระหว่างกลุ่ม .02 3.00 .01 .12 .95 
ภายในกลุ่ม 15.92 292.00 .05   
รวม 15.94 295.00    

3. ด้านการคัดเลือกและสรรหา
อัตราก าลัง 

ระหว่างกลุ่ม .03 3.00 .01 .15 .93 
ภายในกลุ่ม 18.70 292.00 .06   
รวม 18.73 295.00    

4. ด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ระหว่างกลุ่ม .04 3.00 .01 .21 .89 
ภายในกลุ่ม 20.42 292.00 .07   
รวม 20.46 295.00    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม .02 3.00 .01 .31 .82 
ภายในกลุ่ม 7.10 292.00 .02   
รวม 7.12 295.00    

ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
จากตารางที่ 4.8 พบว่า เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ ต่อความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการ
เข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ โดยภาพรวม ทั้ง 4 ด้าน เมื่อจ าแนกตามอายุ ในแต่ละด้าน มากกว่า 
0.05 อย่างมีนัยส าคัญ แสดงว่า อายุที่ต่างกันมีความคิดเห็นทั้ง 4 ด้านในภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธ
สมมติฐานที่ตั้งข้ึน 
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ตารางท่ี 4.9 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลั ยในก ากับของรัฐ 
จ าแนกระดับการศึกษา โดยภาพรวม  

      การบริหารงานบุคคล                  แหล่งความ 
                                                  แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. ด้านการก าหนดแผนงานด้านการ
บริหารงานบุคคล 

ระหว่างกลุ่ม .17 3.00 .06 .61 .61 
ภายในกลุ่ม 26.48 292.00 .09   
รวม 26.65 295.00    

2. ด้านการก าหนดระเบียบข้อบังคับ
ในการบริหารงานบุคคล 

ระหว่างกลุ่ม .24 3.00 .08 1.48 .22 
ภายในกลุ่ม 15.70 292.00 .05   
รวม 15.94 295.00    

3. ด้านการคัดเลือกและสรรหา
อัตราก าลัง 

ระหว่างกลุ่ม .02 3.00 .01 .11 .95 
ภายในกลุ่ม 18.71 292.00 .06   
รวม 18.73 295.00    

4. ด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ระหว่างกลุ่ม .02 3.00 .01 .08 .97 
ภายในกลุ่ม 20.45 292.00 .07   
รวม 20.46 295.00    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม .02 3.00 .01 .34 .80 
ภายในกลุ่ม 7.09 292.00 .02   
รวม 7.12 295.00    

ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
จากตารางที่  4.9 พบว่า เมื่ อเปรียบเทียบความคิดเห็ นของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                

ราชมงคลรัตนโกสินทร์ ต่อความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
ในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ โดยภาพรวม ทั้ง 4 ด้าน เมื่อจ าแนกตามระดับการศึกษา ในแต่ละ
ด้าน มากกว่า 0.05 อย่างมีนัยส าคัญ แสดงว่า ระดับการศึกษา ที่ต่างกันมีความคิดเห็นทั้ง 4 ด้านในภาพรวมไม่
แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งขึ้น 

 
 
 
 



 82 

ตารางท่ี 4.10  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
จ าแนกรายได ้โดยภาพรวม                                                        

      การบริหารงานบุคคล                  แหล่งความ 
                                                  แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. ด้านการก าหนดแผนงานด้านการ
บริหารงานบุคคล 

ระหว่างกลุ่ม .12 3.00 .04 .44 .72 
ภายในกลุ่ม 26.52 292.00 .09   
รวม 26.65 295.00    

2. ด้านการก าหนดระเบียบข้อบังคับ
ในการบริหารงานบุคคล 

ระหว่างกลุ่ม .02 3.00 .01 .13 .94 
ภายในกลุ่ม 15.92 292.00 .05   
รวม 15.94 295.00    

3. ด้านการคัดเลือกและสรรหา
อัตราก าลัง 

ระหว่างกลุ่ม .01 3.00 .00 .05 .98 
ภายในกลุ่ม 18.72 292.00 .06   
รวม 18.73 295.00    

4. ด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ระหว่างกลุ่ม .07 3.00 .02 .32 .81 
ภายในกลุ่ม 20.39 292.00 .07   
รวม 20.46 295.00    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม .01 3.00 .00 .10 .96 
ภายในกลุ่ม 7.11 292.00 .02   
รวม 7.12 295.00    

ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
จากตารางที่ 4.10 พบว่า เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ ต่อความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการ
เข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ โดยภาพรวม ทั้ง 4 ด้าน เมื่อจ าแนกตามรายได้ ในแต่ละด้าน มากกว่า 
0.05 อย่างมีนัยส าคัญ แสดงว่า รายได้ ที่ต่างกันมีความคิดเห็นทั้ง 4 ด้านในภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธ
สมมติฐานที่ตั้งข้ึน 
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ตารางท่ี 4.11 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
จ าแนกประเภทบุคลากร โดยภาพรวม 

      การบริหารงานบุคคล                  แหล่งความ 
                                                  แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 
1. ด้านการก าหนดแผนงานด้านการ
บริหารงานบุคคล 

ระหว่างกลุ่ม .59 4.00 .15 1.64 .16 
ภายในกลุ่ม 26.06 291.00 .09   
รวม 26.65 295.00    

2. ด้านการก าหนดระเบียบข้อบังคับ
ในการบริหารงานบุคคล 

ระหว่างกลุ่ม .36 4.00 .09 1.70 .15 
ภายในกลุ่ม 15.58 291.00 .05   
รวม 15.94 295.00    

3. ด้านการคัดเลือกและสรรหา
อัตราก าลัง 

ระหว่างกลุ่ม .04 4.00 .01 .14 .97 
ภายในกลุ่ม 18.70 291.00 .06   
รวม 18.73 295.00    

4. ด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ระหว่างกลุ่ม .07 4.00 .02 .25 .91 
ภายในกลุ่ม 20.39 291.00 .07   
รวม 20.46 295.00    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม .04 4.00 .01 .41 .80 
ภายในกลุ่ม 7.08 291.00 .02   
รวม 7.12 295.00    

ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
จากตารางที่ 4.11 พบว่า เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ ต่อความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการ
เข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ โดยภาพรวม ทั้ง 4 ด้าน เมื่อจ าแนกตามประเภทบุคลากร ในแต่ละด้าน 
มากกว่า 0.05 อย่างมีนัยส าคัญ แสดงว่า ประเภทบุคลากร ที่ต่างกันมีความคิดเห็นทั้ง 4 ด้านในภาพรวมไม่
แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งข้ึน 
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ตารางท่ี 4.12 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรต่อความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
จ าแนกต าแหน่งทางวิชาชีพ โดยภาพรวม 

      การบริหารงานบุคคล                  แหล่งความ 
                                                  แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 
1. ด้านการก าหนดแผนงานด้านการ
บริหารงานบุคคล 

ระหว่างกลุ่ม .18 3.00 .06 .66 .58 
ภายในกลุ่ม 26.47 292.00 .09   
รวม 26.65 295.00    

2. ด้านการก าหนดระเบียบข้อบังคับ
ในการบริหารงานบุคคล 

ระหว่างกลุ่ม .04 3.00 .01 .22 .88 
ภายในกลุ่ม 15.91 292.00 .05   
รวม 15.94 295.00    

3. ด้านการคัดเลือกและสรรหา
อัตราก าลัง 

ระหว่างกลุ่ม .03 3.00 .01 .16 .92 
ภายในกลุ่ม 18.70 292.00 .06   
รวม 18.73 295.00    

4. ด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ระหว่างกลุ่ม .24 3.00 .08 1.17 .32 
ภายในกลุ่ม 20.22 292.00 .07   
รวม 20.46 295.00    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม .01 3.00 .00 .11 .96 
ภายในกลุ่ม 7.11 292.00 .02   
รวม 7.12 295.00    

ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
จากตารางที่ 4.12 พบว่า เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ ต่อความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการเข้า
สู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ โดยภาพรวม ทั้ง 4 ด้าน เมื่อจ าแนกตามจ าแนกต าแหน่งทางวิชาชีพ ในแต่ละ
ด้าน มากกว่า 0.05 อย่างมีนัยส าคัญ แสดงว่า จ าแนกต าแหน่งทางวิชาชีพ ที่ต่างกันมีความคิดเห็นทั้ง 4 ด้านใน
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งขึ้น 
 

4. ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เกี่ยวกับความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคล ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร์ในการเข้าสู่มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
 จากการการส ารวจความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ในการเข้าสู่
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ พบว่ามีบุคลากรจ านวน 3 คน ที่มีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับสวัสดิการที่ควรมีเพ่ิมเติม
นอกเหนือจาก ประกันสังคม กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ เนื่องจากค่าใช้จ่ายเรื่องสวัสดิการดังกล่าวเป็นเ งินที่ได้รับ
จัดสรรของอัตราพนักงานมหาวิทยาลัยอยู่แล้ว แต่มหาวิทยาลัยไม่ได้จ่ายให้กับบุคลากรเต็มอัตราที่ได้รับจัดสรร  
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นอกจากนี้ยังพบอีกว่าบุคลากร 4 คน มีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ นั่นหมายความ
ว่า มหาวิทยาลัยจะต้องมีรายได้ในการบริหารงาน พ่ึงพาตนเองมากกว่าการรับจัดสรรงบประมาณจากรัฐบาล แต่
ระเบียบในการด าเนินโครงการเกี่ยวกับการจัดหารายได้ยังไม่มีความยืดหยุด และไม่เอ้ือต่อการจัดหารายได้ 
รวมถึงการสร้างผลงานวิจัยที่ยังไม่เปิดกว้าง มีการใช้ระเบียบการเบิกจ่ายควบคุมมากเกินไป ท าให้นักวิจัยขาด
อิสระในการบริหารสัญญาวิจัย 
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บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผลการศึกษาวิจัย และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาวิจัย เรื่อง ความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

ในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิจัยโดยแบ่งออกเป็น 3 ประเด็น คือ สรุป
ผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

5.1.1  วัตถุประสงค์การวิจัย 
1) เพ่ือศึกษาความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ตามความคิดเห็นของบุคลากร 
2) เพ่ือเปรียบเทียบระดับความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลรัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากร 
5.1.2  วิธีด าเนินการวิจัย 

1) ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรได้แก่ บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร์จ านวน 1,131 คน ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 296 คน ค านวณจากสูตรของยามาเน่ ก าหนดขนาด
ตัวอย่างแบบชั้นภูมิและสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย 

2) เครื่องมือและการทดสอบเครื่องมือ เครื่องมือได้แก่แบบสอบถามประกอบด้วยค าถามเกี่ยวกับ
ลักษณะส่วนบุคคลและระดับความพร้อมของบุคลากร ทดสอบเครื่องมือด้วยการหาค่า IOC และหาค่าความเชื่อมั่น
ของครินบาค ได้ค่าความเชื่อมั่น 0.886 

3) การรวบรวมข้อมูล ข ้อมูลทุติยภูมิรวบรวมจากเอกสารที่เกี่ยวข้อง ข้อมูลปฐมภูมิ รวบรวม
จากแบบสอบถาม โดยผู้วิจัยแจกด้วยตนเอง ได้รับกลับคนมา 100% 

4) สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test และ 
One Way ANOVA 

5.1.3  ผลการวิจัย 
1)  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม ร้อยละ 54.05 เป็นเพศ

หญิง  มีอายุระหว่าง 20-30 ปี ร้อยละ 32.09 มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทร้อยละ 42.23 ส่วนใหญ่หรือร้อยละ
52.70  มีรายได้ เดือนละ 15,001-25,000 บาท เป็นพนักงานมหาวิทยาลัยถึงร้อยละ 48.31 และมีต าแหน่งทาง
วิชาชีพ เป็นอาจารย์ร้อยละ 50.67  

 2)  ผลการศึกษาวิจัยตามวัตถุประสงค์ พบว่า 
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2.1) วัตถุประสงค์ข้อ 1 เพ่ือศึกษาความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ตามความคิดเห็นของบุคลากร  
ผลการศึกษาวิเคราะห์พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ โดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยรวม 3.61 โดยด้านที่มีค่าความคิดเห็นมากที่สุดคือด้านการคัดเลือกและสรรหาอัตราก าลัง มีระดับ
การแปลผลอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 รองลงมาคือด้านการก าหนดระเบียบข้อบังคับในการบริหารงาน
บุคคล ระดับการแปลผลอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากันคือเท่ากับ 3.66 และที่น้อยที่สุดคือด้านสวัสดิการและ
สิทธิประโยชน์ระดับการแปลผลอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.46 และเม่ือวิเคราะห์รายด้านพบดังนี้ 

2.1.1) ด้านการก าหนดแผนงานด้านการบริหารงานบุคคล ระดับความคิดเห็นโดยภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวม 3.66 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มหาวิทยาลัยมีการวางแผนการจัดสรร
งบประมาณอย่างเป็นระบบที่เหมาะสม มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด โดยมีระดับการแปลผลอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.91 รองลงมาคือ มหาวิทยาลัยมีกลยุทธ์ในการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยสร้างความเด่นเชิง
วิชาการที่ชัดเจน มีระดับการแปลผลอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 และท่ีน้อยที่สุดคือ มหาวิทยาลัยมีการ
วางแผนก าหนดนโยบายมาตรฐานอย่างเป็นรูปธรรมสามารถปฏิบัติได้โดยมีระดับการแปลผลอยู่ในระดับปานกลาง 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.34 

2.1.2) ด้านการก าหนดระเบียบ ข้อบังคับในการบริหารงานบุคคลระดับความคิดเห็นโดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวม 3.66 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การระบุกฎ ระเบียบ ข้อบังคับและ
มาตรฐานที่ส าคัญและจ าเป็นต่อการด าเนินงาน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด โดยมีระดับแปลผลอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.01 รองลงมาคือ การก าหนดแนวทางการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรตามนโยบาย ค าสั่ง กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ 
ประกาศต่าง ๆ ตามระเบียบของมหาวิทยาลัยโดยให้ถือและปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ มีระดับแปลผลอยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 และที่น้อยที่สุดคือกลไกการติดตามการปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ และมาตรฐาน มี
ระดับแปลผลอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.33 

2.1.3) ด้านการคัดเลือกและสรรหาอัตราก าลัง ระดับความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยรวม 3.67 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การเลื่อนขั้นเงินเดือนมีการพิจารณาอนุมัติและ
จัดท าผลการพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นลายลักษณ์อักษร มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด โดยมีระดับแปลผลอยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 รองลงมาคือ การก าหนดกระบวนการคัดเลือกเพ่ือให้ได้บุคลากรที่เหมาะสมกับต าแหน่ง
งานแต่ละประเภท มีระดับแปลผลอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 และที่น้อยที่สุดคือการวางแผนและ
เตรียมการสรรหาบุคลากรในต าแหน่งของแต่ละประเภทอย่างชัดเจน เป็นระบบและต่อเนื่อง มีระดับแปลผลอยู่ใน
ระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.32 

2.1.4) ด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ระดับความคิดเห็น โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ค่าตอบแทนต าแหน่งทางวิชาการและวิชาชีพ
เป็นไปตามที่คณะกรรมการก าหนด มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด มีระดับแปลผลอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.65 
รองลงมาคือ เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถและวุฒิการศึกษา มีระดับแปลผลอยู่ในระดับมาก 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 และที่น้อยที่สุดคือ การจัดฝึกอบรม เสริมทักษะความรู้วิชาชีพให้พนักงานมหาวิทยาลัย ในแต่
ละประเภท มีระดับแปลผลอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.32 ผลการส ารวจกลุ่มตัวอย่าง จากการเก็บ
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รวบรวมข้อมูลพบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุระหว่าง 25-30 ปี มีสถานภาพโสด ระดับการศึกษา
ก าลังศึกษาปริญญาตรี/ปริญญาตรี มีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน และมีรายได้ระหว่าง 20,001-25,000 บาท 

2.2)  วัตถุประสงค์ข้อ 2 เพ่ือเปรียบเทียบระดับความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคล
ของบุคลากร ผลการศึกษาวิเคราะห์พบว่า  

2.2.1) เพศ ผู้ที่มีเพศแตกต่างกัน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
2.2.2) อายุ ผู้ที่มีอายุแตกต่างกัน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
2.2.3) ระดับการศึกษา ผู้ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
2.2.4) รายได ้ผู้ที่มีรายได้แตกต่างกัน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
2.2.5) ประเภทบุคลากร บุคลากรประเภทต่างกันแตกต่างกันมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
2.2.6) ต าแหน่งทางวิชาชีพ ผู้ที่มีต าแหน่งทางวิชาชีพแตกต่างกัน มีความคิดเห็นไม่

แตกต่างกัน 
ผลการทดสอบสมมติฐานตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 พบว่า ผู้ที่มีลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างกัน

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ใน
การเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมุติฐานที่ตั้งไว้ 

3) จากการการส ารวจความคิดเห็นของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ใน
การเข้าสู่มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ พบว่ามีบุคลากรจ านวน 3 คน ที่มีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับสวัสดิการที่ควรมี
เพ่ิมเติมนอกเหนือจาก ประกันสังคม กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ เนื่องจากค่าใช้จ่ายเรื่องสวัสดิการดังกล่าวเป็นเงินที่
ได้รับจัดสรรของอัตราพนักงานมหาวิทยาลัยอยู่แล้ว แต่มหาวิทยาลัยไม่ได้จ่ายให้กับบุคลากรเต็มอัตราที่ได้รับ
จัดสรร  นอกจากนี้ยังพบอีกว่าบุคลากร 4 คน มีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ นั่น
หมายความว่า มหาวิทยาลัยจะต้องมีรายได้ในการบริหารงาน พึ่งพาตนเองมากกว่าการรับจัดสรรงบประมาณจาก
รัฐบาล แต่ระเบียบในการด าเนินโครงการเกี่ยวกับการจัดหารายได้ยังไม่มีความยืดหยุด และไม่เอ้ือต่อการจัดหา
รายได้ รวมถึงการสร้างผลงานวิจัยที่ยังไม่เปิดกว้าง มีการใช้ระเบียบการเบิกจ่ายควบคุมมากเกินไป ท าให้นักวิจัย
ขาดอิสระในการบริหารสัญญาวิจัย 

 
5.2  อภิปรายผลการวิจัย 

จากการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) ขอบเขตด้านเนื้อหาศึกษาเอกสาร ต ารา บทความ 
เกี่ยวกับทฤษฎี แนวคิด และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ผลการศึกษาเพ่ือยืนยันว่า  

5.2.1 ผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 พบว่า มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ใน
ปัจจุบัน พบว่าในองค์ประกอบที่ผู้วิจัยใช้ในการศึกษาครั้นนี้ โดยแบ่งองค์ประกอบการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการก าหนดแผนงานการบริหารงานบุคคล  
ด้านการก าหนดระเบียบข้อบังคับการบริหารงานบุคคล ด้านการคัดเลือกและสรรหาอัตราก าลัง และด้านสวัสดิการ
และสิทธิประโยชน์นั้น พบว่าปัจจุบันบุคลากรมีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้องค์ประกอบรายด้านที่
บุคลากรให้ความเห็นมีความใกล้เคียงกัน แสดงให้เห็นว่า บุคลากรมีความพึงพอใจและความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก
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ซึ่งแตกต่างกับผลการศึกษาของ วิริญญา ชูราษี และ สุภาวดี ขุนทองจันทร (2553, บทคัดย่อ) ที่ได้ท าการศึกษา
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรคณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
และเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติของงานบุคลากร คณะบริหารศาสตร์ มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 
ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง อย่างไรก็ตามผลของ
ระดับความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลของ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ในมุมมองของ
บุคลากร ซึ่งได้ผลรวมในระดับมาก ยังสอดคล้องกับการศึกษาการพัฒนาการจัดด าเนินงานตามมาตรฐาน
สถาบันอุดมศึกษาในมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย ของธีรศักดิ์ อุปไมยอธิชัย (2558, บทคัดย่อ) ซึ่งท าการศึกษาสภาพ
การด าเนินงานตามมาตรฐานสถาบันอุดมศึกษาในมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย โดยพบว่าภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เช่นกัน สอดคล้องกับจันทิมา วงศ์วรรณ (2555, บทคัดย่อ) ที่ศึกษาผลกระทบของวิสัยทัศน์และนโยบายการบริหารงาน
ที่มีต่อประสิทธิภาพการบริหารความเสี่ยงของสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย พบว่าผู้บริหารของสถาบันอุดมศึกษา 
มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีนโยบายการบริหารงานโดยรวมและเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านภาวะ
ผู้น าในองค์กรด้านการก าหนดเป้าหมายขององค์กร ด้านการจัดหาและการใช้ทรัพยากร และด้านกระบวนการติดต่อ
สื่อ เช่นเดียวกับ สารยุวดี ศิริยทรัพย์ (2553, บทคัดย่อ) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ ความยุติธรรมในองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของบุคลากรมหาวิทยาลัยในก ากับ
ของรัฐพบว่า โดยภาพรวมบุคลากรส่วนมากมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
ของบุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง และมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การอยู่ในระดับสูง แต่อย่างไรก็ตาม
ยังมีบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์บางส่วนที่มีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความพร้อมด้านการ
บริหารงานบุคคล ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ในการเข้าสู่มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐเรื่อง
สวัสดิการที่ควรมีเพ่ิมเติมนอกเหนือจาก ประกันสังคม กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ เนื่องจากค่าใช้จ่ายเรื่องสวัสดิการ
ดังกล่าวเป็นเงินที่ได้รับจัดสรรของอัตราพนักงานมหาวิทยาลัยอยู่แล้ว แต่มหาวิทยาลัยไม่ได้จ่ายให้กับบุคลากรเต็ม
อัตราที่ได้รับจัดสรร และเสนอแนะเรื่องระเบียบในการด าเนินโครงการเกี่ยวกับการจัดหารายได้ยังไม่มีความยืดหยุด 
และไม่เอ้ือต่อการจัดหารายได้ รวมถึงการสร้างผลงานวิจัยที่ยังไม่เปิดกว้าง มีการใช้ระเบียบการเบิกจ่ายควบคุมมาก
เกินไป ท าให้นักวิจัยขาดอิสระในการบริหารสัญญาวิจัย ซึ่งบุคลาการเห็นว่าข้อเสนอแนะส่วนนี้เป็นอุปสรรในการเข้า
สู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 

5.2.2 ผลการทดสอบสมมติฐานตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 พบว่า ความแตกต่างของลักษณะส่วนบุคคล
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความพร้อมด้าน
การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับ
ของรัฐไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับการศึกษาของ นิศา เขียวพุ่มพวง (2555, บทคัดย่อ) ที่ศึกษาความพึงพอใจของ
บุคลากรที่มีต่อการปฏิบัติงานหลังออกนอกระบบราชการเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ: กรณีศึกษามหาวิทยาลัย 
มหิดลพบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลชายและหญิง มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมใน แต่ละด้านไม่
แตกต่างกัน  และบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลที่มีอายุ สถานภาพ และระดับการศึกษาต่างกันมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน ขัดแย้งกับการศึกษาของชนินทร์ จักรภพโยธิน (2554, บทคัดย่อ) ได้ศึกษา
ความคิดเห็นของบุคลากรด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐและพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์กรกรณีศึกษามหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายาพบว่า ข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยมีความ
คิดเห็นด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยแตกต่างกันทุกด้าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยข้าราชการ
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มหาวิทยาลัยเห็นด้วยกับการบริหารงานบุคคลด้านการบริหารงานบุคคลในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.29) และ
พนักงานมหาวิทยาลัยเห็นด้วยกับการบริหารงานบุคคลในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.62) 2) ข้าราชการและพนักงาน
มหาวิทยาลัยมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรแตกต่างกันทุกด้าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้นด้าน
พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น และสารยุวดี ศิริยทรัพย์ (2553, บทคัดย่อ) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ ความยุติธรรมในองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของบุคลากร
มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐพบว่า พนักงานที่มีอายุ สายงานรับผิดชอบ ประเภทบุคลากร และอายุการท างาน ต่างกัน 
มีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แต่คล้ายกับ Charles Ray, Eldridge 
(2001, p. 86) ได้ศึกษาเรื่อง การเปลี่ยนแปลงองค์กรอย่างมีแผนและนวัตกรรมในสิ่งแวดล้อมในด้านความสัมพันธ์
ทัศนคติเชิงบวกที่มีความสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมของผู้ร่วมงานและทัศนคติเชิงบวกต่อการเปลี่ยนแปลง โดยพบว่า 
การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วต้องมีการบริหารจัดการอย่างมีแผนโดยใช้นวัตกรรมคือแผนกลยุทธ์ ซึ่ง
ผลการศึกษาของญานินท์ อภิชาตสกุลวงศ์ (2551, บทคัดย่อ) ที่ศึกษาทัศนคติของนักศึกษาที่มีต่อการด าเนินการ 
ออกนอกระบบกรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ เป็นการศึกษาการน ามหาวิทยาลัยออกนอกระบบราชการ 
ลักษณะและรูปแบบมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ และทัศนคติของนักศึกษาที่มีต่อการด าเนินการออกนอกระบบ
ของมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ส่วนใหญ่นักศึกษาทราบและเข้าใจความหมายของค าว่า “มหาวิทยาลัยนอกระบบ” 
หรือ “มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ” แต่มีนักศึกษาเพียงจ านวนน้อยที่สามารถตอบได้ว่ามีมหาวิทยาลัยใดบ้างแล้ว
ที่เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐโดยสมบูรณ์ ซึ่งสาเหตุส าคัญที่สุดที่มหาวิทยาลัยจ าเป็นที่จะต้องออกนอกระบบ
ราชการนั้น นักศึกษาสายสังคมศาสตร์คิดว่าเพ่ือความเป็นอิสระและความคล่องตัวในการด าเนินงาน รองลงมาคือ
รายได้ที่ได้รับการสนับสนุนที่ไม่เพียงพอกับค่าใช่จ่ายที่เกิดขึ้น ส่วนนักศึกษาสายวิทยาศาสตร์คิดว่าเนื่องจากรายได้
ที่ได้รับการสนับสนุนไม่เพียงพอกับค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้น รองลงมาคือรัฐบาลไม่มีงบประมาณเพียงพอส าหรับค่าใช้จ่าย
ทางด้านการศึกษาอีกต่อไปแล้ว และนักศึกษาสายวิทยาศาสตร์สุขภาพคิดว่าเพ่ือความเป็นอิสระและความคล่องตัว
ในการด าเนินงาน และรัฐบาลไม่มีงบประมาณเพียงพอส าหรับค่าใช้จ่ายทางด้านการศึกษาอีกต่อไปแล้ว นอกจากนี้
ยังมีสาเหตุอ่ืนเพ่ิมเติมเข้ามาคือการที่ผู้บริหารต้องการหาช่องทางทุจริตเพ่ิมมากข้ึน อีกท้ังอาจารย์และบุคลากรเอง
ต่างก็ต้องการเงินเดือนที่เพ่ิมสูงขึ้นอีกด้วยในส่วนของทางด้านผลกระทบที่คาดว่าจะเกิดขึ้นภายหลังมหาวิทยาลัย
ของรัฐออกนอกระบบราชการ ส่วนใหญ่คิดว่าน่าจะเกิดผลเสียมากกว่าผลดีโดยเมื่อมาถึงรายละเอียดของ
ผลกระทบต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องค่าเล่าเรียนคุณภาพการศึกษา ฯลฯ ปรากฏว่ารายละเอียดที่นักศึกษาคิดว่าจะ
ได้รับผลกระทบทางบวกที่เพ่ิมสูงขึ้นได้แก่ ความคล่องตัวในการด าเนินงานและบริหารงานภายในองค์กร ซึ่ง
รายละเอียดที่นักศึกษาคิดว่าจะได้รับผลกระทบทางลบที่เพ่ิมสูงขึ้นได้แก่ ค่าเล่าเรียน โอกาสทางการศึกษาต่อของผู้
ที่มีรายได้น้อย งบประมาณทางด้านการศึกษาที่ได้รับจากรัฐบาล ส่วนรายละเอียดที่นักศึกษาคิดว่าจะได้รับ
ผลกระทบเท่าเดิมได้แก่คุณภาพทางการศึกษาและเสรีภาพและความเป็นเลิศทางวิชาการ โดยคณะหรือสาขาวิชา
ไม่เป็นที่ต้องการของตลาดรวมถึงความสามารถในการแข่งขันกับมหาวิทยาลัยอ่ืน ๆ ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ
นั้น นักศึกษาคิดว่าบางคณะหรือสาขาวิชาต้องถูกปิดตัวลง รวมถึงความสามารถอาจจะเพ่ิมข้ึนหรือเท่าเดิมภายหลัง
จากการออกนอกระบบของมหาวิทยาลัยของรัฐ ต่อมาเมื่อสอบถามถึงความคิดเห็น  ในการออกนอกระบบของ
มหาวิทยาลัยของรัฐ นักศึกษาเกือบทั้งหมดตอบว่าไม่เห็นด้วย โดยมีสาเหตุมาจากนักศึกษายังไม่ทราบถึงข้อดีและ
ข้อเสีย รวมทั้งผลกระทบจากพระราชบัญญัติดังกล่าว รองลงมาคือมหาวิทยาลัยไม่มีความจริงใจในการเผยแพร่
ข้อมูล และเมื่อน ามาเปรียบเทียบกับการรับรู้ข้อมูลการเคลื่อนไหวการด าเนินการออกนอกระบบของมหาวิทยาลัย 
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เชียงใหม่นั้น ปรากฏว่ามีนักศึกษาบางส่วนยังสับสนอยู่ว่าร่างพระราชบัญญัติอยู่ระหว่างการพิจารณาของสภานิติ
บัญญัติแห่งชาติ หรืออยู่ระหว่างการลงพระปรมาภิไธยและประกาศ ในราชกิจจานุเบกษา ในส่วนของการส ารวจ
ทางด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ในปัจจุบันนั้น ได้แก่ หลักสูตรทางการศึกษาและวิธีการเรียน
การสอน การใช้บริการรถขนส่งมหาวิทยาลัย เชียงใหม่ ฯลฯ ปรากฏว่านักศึกษาส่วนใหญ่เห็นว่าอยู่ในเกณฑ์ดีและ
พอใช้ แต่เมื่อมีการแบ่งแยกตามสายสาขาวิชาพบว่า นักศึกษาสายวิทยาศาสตร์ให้ความเห็นเกี่ยวกับการให้บริการ
รถขนส่ง มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ว่าอยู่ในเกณฑ์ที่ควรปรับปรุง และเมื่อมาถึงในส่วนสุดท้ายว่าด้วยการพัฒนาที่จะ
เกิดขึ้นภายหลังจากการออกนอกระบบของมหาวิทยาลัยของรัฐไปสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 
กรณีศึกษามหาวิทยาลัยเชียงใหม่พบว่านักศึกษาส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่าการพัฒนาที่จะเกิดขึ้นเป็นสามอันดับ
แรกภายหลังจากมหาวิทยาลัยเชียงใหม่ออกนอกระบบ ได้แก่ อุปกรณ์และสื่อการเรียนการสอน หลักสูตรทางการ
ศึกษาและประสิทธิภาพของอาจารย์ผู้สอนตามล าดับ 

 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.3.1  ข้อเสนอแนะส าหรับน าผลการวิจัยไปใช้ 
จากผลการวิจัยข้างต้น สามารถตีความและเชื่อมโยงไปสู่ข้อเสนอแนะส าหรับการบริหารงานเชิงนโยบาย

ส าหรับการบริหารงานบุคคล และเชิงปฏิบัติในการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร์หรือสถานศึกษาของรัฐในระดับอุดมศึกษาดังนี้ 

5.3.1.1 ด้านการก าหนดแผนงานด้านการบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยควรมีการวางแผนก าหนด
นโยบายมาตรฐานอย่างเป็นรูปธรรม สามารถปฏิบัติได้ และมีการติดตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารหรือพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบ 

5.3.1.2 ด้านการก าหนดระเบียบ ข้อบังคับในการบริหารงานบุคคล มหาวิทยาควรมีกลไกการติดตาม
การปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ และมาตรฐาน และประกาศให้บุคลากรของหน่วยงานทุกคนทราบนโยบาย 
ภารกิจของมหาวิทยาลัย 

5.3.1.3 ด้านการคัดเลือกและสรรหาอัตราก าลัง  มหาวิทยาลัยควรมีการวางแผนและเตรียมการสรร
หาบุคลากรในต าแหน่งของแต่ละประเภทอย่างชัดเจน เป็นระบบ และต่อเนื่อง 

5.3.1.4 ด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ มหาวิทยาลัยควรเพ่ิมการจัดฝึกอบรม เสริมทักษะความรู้
วิชาชีพให้พนักงานมหาวิทยาลัย ในแต่ละประเภท การปรับค่าตอบแทนตามบัญชีเงินเดือนค่าตอบแทนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ในแต่ละประเภทตามก าหนด สนับสนุนทุนการศึกษาให้กับพนักงานมหาวิทยาลัย และการขยาย
สวัสดิการให้ครอบคลุมถึง บิดา มารดา สามี ภรรยา และบุตร เช่นเดียวกับข้าราชการ และเพ่ิมสวัสดิการเรื่องการ
ตรวจสุขภาพท่ัวไป รวมถึงการปรับสภาพแวดล้อมในการท างานให้ช่วยส่งเสริมให้มีสุขภาพกายและสุขภาพใจที่ดี 

5.3.2  ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
การศึกษาความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ใน

การเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะส าหรหับการวิจัยครั้งต่อไปดังนี้ 
5.3.2.1 ควรมีการศึกษาทัศนคติของบุคลากรที่มีต่อการบริหารงานของมหาวิทยาลัยก่อนการ

เข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ และท าการเปรียบเทียบเมื่อมหาวิทยาลัยได้เข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัย
ของรัฐแล้ว 
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5.3.2.2 ควรศึกษาผลกระทบที่มีต่อการด าเนินงาน และแนวทางการบริหารงานในการเข้าสู่การ
เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ เนื่องจากเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ เป็นการเปลี่ยนแปลงครั้งส าคัญ ซึ่ง
มิได้มีผลกระทบเฉพาะกระบวนการท างาน หรือกระบวนการบริหารงานของมหาวิทยาลัยเท่านั้น แต่มีผลกระทบ
ต่อบุคลากรในองค์กร และโดยลักษณะนิสัยคนไทยแล้ว จะค านึงถึงความม่ันคงและเกรงหรือมีความรู้สึกว่าไม่มั่นคง 
หากจะมีการรับสิ่งใหม่ ๆ หรือมีการปรับเปลี่ยนสิ่งต่าง ๆ ไปจากเดิม ดังนั้นแต่ละมหาวิทยาลัย ควรมีการวิจัยเพ่ือ
พัฒนาองค์ประกอบร่วมกับประยุกต์ใช้ทฤษฎีความเป็นไปได้ในการวิเคราะห์ภาพรวม ศึกษารูปแบบการ
เปลี่ยนแปลงอย่างมีแบบแผน มีการก าหนดกลยุทธ์ ทิศทางที่ชัดเจน รวมทั้งสร้างความมั่งคงทางด้านการเงิน โดย
แยกศึกษาเป็นรายมหาวิทยาลัย เพ่ือความชัดเจนและสามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้จริงต่อไป 
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ภาคผนวก ก  
ตัวอย่างเคร่ืองมือการวิจัย 

 
แบบสอบถามการศึกษาอิสระ 

เรื่อง  ความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ในการเข้าสู่
การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  

 
ค าชี้แจง 

1. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือส ารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับความพร้อมด้านการบริหารงาน
บุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัย  ในก ากับของรัฐ ใน
มุมมองของบุคลากร ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งในการค้นคว้าอิสระตามหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขา
นวัตกรรมการบริหารการจัดการรัฐกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  ดังนั้น เพ่ือให้ผลการ
วิเคราะห์เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย จึงขอความร่วมมือจากท่าน  กรุณากรอกข้อมูลให้ตรงกับความเป็น
จริง และขอรับรองว่าค าตอบของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับ ข้อมูลทั้งหมดจะไม่ส่งผลกระทบใด ๆ ต่อตัวท่าน
ทั้งสิ้น    

2. แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1 ลักษณะส่วนบุคคล   
ตอนที่ 2 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคล  ของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ซึ่งครอบคลุม 4 ประเด็นหลัก คือ ด้าน
การก าหนดแผนงานด้านการบริหารงานบุคคล ด้านการก าหนดระเบียบ ข้อบังคับในการบริหารงานบุคคล ด้านการ
คัดเลือกและสรรหาอัตราก าลัง และด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์  

ตอนที่ 3 ข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของ             
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ   

ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามและขอขอบพระคุณ               
เป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
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ตอนที่ 1 ลักษณะส่วนบุคคล   
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย   ลงในช่อง  ตามความเป็นจริง 
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

1. เพศ 
   

 
) ชาย 

  
) หญิง 

     2. อายุ 
   

 
) 20-30 ปี 

 
) 31-40 ปี 

 
) 41-50 ปี 

 
) 51 ปีขึ้นไป 

     3. ระดับการศึกษา 
  

 
) ต่ ากว่าปริญญาตรี 

 
) ปริญญาตรี 

 
) ปริญญาโท 

 
) ปริญญาเอก 

 
  4. รายได ้

       ) ต่ ากว่า 15,000 บาท ) 15,001-25,000 บาท 
       ) 25,001-35,000 บาท ) 35,001-45,000 บาท       
       5) 45,001-55,000 บาท 6) 55,001-65,000 บาท         
       7) มากกว่า 65,001 บาทข้ึนไป           

 
 5. ประเภทบุคลากร 

 
) ข้าราชการ  ) พนักงานมหาวิทยาลัย 

 
) พนักงานราชการ  ) ลูกจ้างประจ า 

 
5) ลูกจ้างชั่วคราว 

    
 6. ต าแหน่งทางวิชาชีพ 
       ) ศาสตราจารย์           ) รองศาสตราจารย์ 
       ) ผู้ช่วยศาสตราจารย์          ) อาจารย์ 
       5) อ่ืน ๆ (พนักงานสายสนับสนุน) 
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ตอนที่ 2 ความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ในการเข้าสู่การ
เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ   
ค าชี้แจง   โปรดพิจารณาข้อความ และโปรดท าเครื่องหมาย   ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านตาม

ความเป็นจริง ระดับความคิดเห็น  5 = มากที่สุด , 4 = มาก , 3 = ปานกลาง , 2 = น้อย , 1 = น้อยที่สุด 
 

ข้อ ความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคล 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านการก าหนดแผนงานการบริหารงานบุคคล      
1. ความเข้าใจความหมายของค าว่า “มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ” อย่างชัดเจน      
2. มหาวิทยาลัยมีแผน และแนวทางการจัดการ การออกนอกระบบที่จะท าให้

บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งใจไว้ชัดเจน 
     

3. มหาวิทยาลัยมีการวางแผนก าหนดนโยบายมาตรฐานอย่างเป็นรูปธรรม
สามารถปฏิบัติได้ 

     

4. มหาวิทยาลัยมีกลยุทธ์ในการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยสร้างความ
เด่นเชิงวิชาการท่ีชัดเจน 

     

5. มหาวิทยาลัยมีการวางแผนการจัดสรรงบประมาณอย่างเป็นระบบที่
เหมาะสม 

     

6. แผนปฏิบัติการด้านการบริหารหรือพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องกับ
กลยุทธ์ด้านการบริหารงานบุคคล 

     

7. การติดตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารหรือพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่าง
เป็นระบบ 

     

ด้านการก าหนดระเบียบข้อบังคับในการบริหารงานบุคคล      
8. การระบุกฎ ระเบียบ ข้อบังคับและมาตรฐานที่ส าคัญและจ าเป็นต่อการ

ด าเนินงาน 
     

9. การก าหนดแนวทางการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรตามนโยบาย ค าสั่ง กฎ 
ข้อบังคับ ประกาศต่าง ๆ ตามระเบียบของมหาวิทยาลัย โดยให้ถือและ
ปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ 

     

ด้านการก าหนดระเบียบข้อบังคับในการบริหารงานบุคคล      
10. มีกลไกการติดตามการปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับและมาตรฐาน      
11. การก าหนดวิธีการ เพ่ือให้บุ คลากรเข้ าใจในงานที่ ปฏิบั ติ ให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ของการด าเนินงานของส่วนงานย่อยที่บุคลากรปฏิบัติงาน 
และบรรลุวัตถุประสงค์ตามภารกิจขององค์กร 

     

12. งานบุคคลมีการพิจารณาและก าหนดกระบวน การปฏิบัติงานที่ส าคัญใน
การด าเนินงานตามภารกิจของมหาวิทยาลัย 
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ข้อ ความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคล 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
13. ภารกิจที่ก าหนดมีความชัดเจน และเข้าใจง่าย  สอดคล้องกับภารกิจของ

มหาวิทยาลัย  
     

14. การประกาศให้บุคลากรของหน่วยงานทุกคนทราบนโยบาย ภารกิจของ
มหาวิทยาลัย 

     

ด้านการคัดเลือกและสรรหาอัตราก าลัง      
15. มหาวิทยาลัยมีการก าหนดแผนสรรหาอัตราก าลังทั้งระยะสั้นและระยะยาว

ไว้อย่างชัดเจน 
     

16. การวางแผนอัตราก าลังเป็นไปตามกรอบอัตราก าลังตามที่มหาวทิยาลัยก าหนด      

17. การคัดเลือกบุคลากร ด าเนินการในรูปของคณะกรรมการมีความยุติธรรม      
18. ความเหมาะสมในการสรรหาบุคลากรเข้าสู่ต าแหน่งเป็นไปตามหลักเกณฑ์

และวิธีการที่มหาวิทยาลัยก าหนด 
     

19. การสอบคัดเลือกบุคลากรเพ่ือบรรจุแต่งตั้ง มีการทดสอบ 
ทักษะและความสามารถตามที่ก าหนดไว้ของแต่ละต าแหน่งงาน 

     

20. การวางแผนและเตรียมการสรรหาบุคลากรในต าแหน่ง 
ของแต่ละประเภทอย่างชัดเจน เป็นระบบ และต่อเนื่อง 

     

21. การก าหนดกระบวนการคัดเลือก เพ่ือให้ได้บุคลากรที่เหมาะสมกับต าแหน่ง
งานแต่ละประเภท 

     

ด้านการคัดเลือกและสรรหาอัตราก าลัง      
22. การเลื่อนข้ันเงินเดือนมีการพิจารณาอนุมัติและจัดท าผล 

การพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นลายลักษณ์อักษร 
     

ด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์      
23. การได้รับค่าตอบแทนตามบัญชีเงินเดือนค่าตอบแทนพนักงานมหาวิทยาลัย 

ในแต่ละประเภทตามก าหนด 
     

24. การจัดฝึกอบรม เสริมทักษะความรู้วิชาชีพให้พนักงานมหาวิทยาลัยในแต่ละประเภท      
25. เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถและวุฒิการศึกษา      
26. ค่าตอบแทนต าแหน่งทางวิชาการและวิชาชีพเป็นไปตามที่คณะกรรมการก าหนด      

27 การมีทุนการศึกษาให้กับพนักงานมหาวิทยาลัย      
28. การขยายสวัสดิการให้ครอบคลุมถึง บิดา มารดา สามี ภรรยา และบุตร 

เช่นเดียวกับข้าราชการ 
     

29. การให้มีการตรวจสุขภาพท่ัวไปปีละ 1 ครั้ง      
30. สภาพแวดล้อมในการท างานส่งเสริมให้มีสุขภาพกายและสุขภาพใจที่ดี      
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ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 
ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เกี่ยวกับความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

รัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………… 
 
 

ขอขอบคุณที่ท่านกรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 



ภาคผนวก ข 
ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข  
ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

ข้อ ความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคล 
ระดับค่า 

Mean Std Dev Cases 
ด้านการก าหนดแผนงานการบริหารงานบุคคล    
1. ความเข้าใจความหมายของค าว่า“มหาวิทยาลัยในก ากับของ

รัฐ” อย่างชัดเจน                      
3.7667 .6789 30.0 

2. มหาวิทยาลัยมีแผน และแนวทางการจัดการ การออกนอกระบบ
ที่จะท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งใจไว้ชัดเจน 

4.5000 .5085 30.0 

3. มหาวิทยาลัยมีการวางแผนก าหนดนโยบายมาตรฐานอย่างเป็น
รูปธรรมสามารถปฏิบัติได้ 

3.5000 .671 30.0 

4. มหาวิทยาลัยมีกลยุทธ์ในการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย
สร้างความเด่นเชิงวิชาการท่ีชัดเจน 

3.9667 .9643 30.0 

5. มหาวิทยาลัยมีการวางแผนการจัดสรรงบประมาณอย่างเป็น
ระบบที่เหมาะสม 

4.0000 .7878 30.0 

6. แผนปฏิบัติการด้านการบริหารหรือพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่
สอดคล้องกับกลยุทธ์ด้านการบริหารงานบุคคล 

3.1667 .9855 30.0 

7. การติดตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารหรือพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบ 

3.9667 .8503 30.0 

ด้านการก าหนดระเบียบข้อบังคับในการบริหารงานบุคคล    
8. การระบุกฎ ระเบียบ ข้อบังคับและมาตรฐานที่ส าคัญและ

จ าเป็นต่อการด าเนินงาน 
3.8667 .8604 30.0 

9. การก าหนดแนวทางการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรตามนโยบาย 
ค าสั่ง กฎ ข้อบังคับ ประกาศต่าง ๆ ตามระเบียบของ
มหาวิทยาลัย โดยให้ถือและปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ 

3.1000 .8449 30.0 

ด้านการก าหนดระเบียบข้อบังคับในการบริหารงานบุคคล    
10. มีกลไกการติดตามการปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับและมาตรฐาน 3.0667 .8683 30.0 
11. การก าหนดวิธีการ เพ่ือให้บุคลากรเข้าใจในงานที่ปฏิบัติให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ของการด าเนินงานของส่วนงานย่อยที่บุคลากร
ปฏิบัติงาน และบรรลุวัตถุประสงค์ตามภารกิจ ขององค์กร 

3.3333 .9223 30.0 

12. งานบุคคลมีการพิจารณาและก าหนดกระบวน การปฏิบัติงานที่
ส าคัญในการด าเนินงานตามภารกิจของมหาวิทยาลัย 

3.1333 .7761 30.0 

13. ภารกิจที่ก าหนดมีความชัดเจน และเข้าใจง่าย  สอดคล้องกับ
ภารกิจของมหาวิทยาลัย  

3.0333 .9994 30.0 
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ข้อ ความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคล 
ระดับค่า 

Mean Std Dev Cases 
14. การประกาศให้บุคลากรของหน่วยงานทุกคนทราบนโยบาย 

ภารกิจของมหาวิทยาลัย 
3.5333 .7761 30.0 

ด้านการคัดเลือกและสรรหาอัตราก าลัง    
15. มหาวิทยาลัยมีการก าหนดแผนสรรหาอัตราก าลังทั้งระยะสั้น

และระยะยาวไว้อย่างชัดเจน 
3.7000 .8769 30.0 

16. การวางแผนอัตราก าลังเป็นไปตามกรอบอัตราก าลังตามที่
มหาวิทยาลัยก าหนด 

3.2000 .8052 30.0 

17. การคัดเลือกบุคลากร ด าเนินการในรูปของคณะกรรมการมี
ความยุติธรรม 

3.5000 .5085 30.0 

18. ความเหมาะสมในการสรรหาบุคลากรเข้าสู่ต าแหน่งเป็นไปตาม
หลักเกณฑ์และวิธีการที่มหาวิทยาลัยก าหนด 

4.1333 .8193 30.0 

19. การสอบคัดเลือกบุคลากรเพ่ือบรรจุแต่งตั้ง มีการทดสอบ 
ทักษะและความสามารถตามที่ก าหนดไว้ของแต่ละต าแหน่งงาน 

3.3233 .7112 30.0 

20. การวางแผนและเตรียมการสรรหาบุคลากรในต าแหน่ง 
ของแต่ละประเภทอย่างชัดเจน เป็นระบบ และต่อเนื่อง 

3.6333 .7016 30.0 

21. การก าหนดกระบวนการคัดเลือก เพ่ือให้ได้บุคลากรที่เหมาะสม
กับต าแหน่งงานแต่ละประเภท 

2.3333 .9223 30.0 

22. การเลื่อนข้ันเงินเดือนมีการพิจารณาอนุมัติและจัดท าผล 
การพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นลายลักษณ์อักษร 

3.6667 . 613 30.0 

ด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์    
23. การได้รับค่าตอบแทนตามบัญชีเงินเดือนค่าตอบแทนพนักงาน

มหาวิทยาลัย ในแต่ละประเภทตามก าหนด 
3.3667 .7515 30.0 

24. การจัดฝึกอบรม เสริมทักษะความรู้วิชาชีพให้พนักงาน
มหาวิทยาลัย  ในแต่ละประเภท 

3.4000 .8044 30.0 

25. เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับความรู้ความสามารถและวุฒิ
การศึกษา 

2.9667 .9592 30.0 

26. ค่าตอบแทนต าแหน่งทางวิชาการและวิชาชีพเป็นไปตามที่
คณะกรรมการก าหนด 

3.4667 .7059 30.0 

27 การมีทุนการศึกษาให้กับพนักงานมหาวิทยาลัย 2.2333 .9353 30.0 
28. การขยายสวัสดิการให้ครอบคลุมถึง บิดา มารดา สามี ภรรยา 

และบุตร เช่นเดียวกับข้าราชการ 
2.8667 .958 30.0 

29. การให้มีการตรวจสุขภาพท่ัวไปปีละ 1 ครั้ง 2.9000 . 961 30.0 
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ข้อ ความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคล 
ระดับค่า 

Mean Std Dev Cases 
30. สภาพแวดล้อมในการท างานส่งเสริมให้มีสุขภาพกายและ

สุขภาพใจที่ดี 
3.1667 .7532 30.0 
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ภาคผนวก ค   
ค่าความสอดคล้องของเนื้อหา 

 
สรุปแบบประเมินผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 

เรื่อง ความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์                  
ในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  

ค าชี้แจง 
วัตถุประสงค์ของงานวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคล ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์             
ในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ตามความคิดเห็นของบุคลากร 

2.  เพ่ือเปรียบเทียบระดับความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสิ นทร์  ในการเข้ าสู่ การเป็ นมหาวิทยาลั ยในก ากั บของรัฐ จ าแนกตามคุณลั กษณะส่ วนบุ คคล                       
ของบุคลากร 

หลักเกณฑ์ 
ระดับความสอดคล้อง 

+1 = สอดคล้อง 0 = ไม่แน่ใจ -1 = ไม่สอดคล้อง 

องค์ประกอบของแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ตอน รายละเอียดดังนี้ 
ตอนที่ 1 ลักษณะส่วนบุคคล  ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ ประเภทบุคลากร และต าแหน่ง

วิชาชีพ 
ตอนที่ 2 ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่มหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ซึ่งครอบคลุม 4 ประเด็น  คือ  ด้านการก าหนด
แผนงานด้านการบริหารงานบุคคล ด้านการก าหนดระเบียบข้อบังคับในการบริหารงานบุคคล ด้านการคัดเลือก
และสรรหาอัตราก าลัง และด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์  

ตอนที่ 3 ข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความพร้อมด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่การเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ  
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ตอนที่ 1  ลักษณะส่วนบุคคล   
ค าชี้แจง  โปรดพิจารณาข้อความ และโปรดท าเครื่องหมาย    ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านลงใน
แบบประเมิน 

ค าถาม 

คะแนนความคิดเห็น 
ของผู้เชี่ยวชาญ 

รวมคะแนนเฉลี่ย รศ.ทัศนีย์  
สิงห์เจริญ 

ผศ. พันเอก 
ดร.วรสิทธิ ์
เจริญพุฒ 

ผศ. ดร.
วรรณรี  
ปานศิริ 

1. เพศ 
1) ชาย    2) หญิง 

1 1 1 1 

2. อาย ุ 
1) 20-30 ปี     2) 31-40 ปี 
3) 41-50 ปี     4) 51 ปีขึ้นไป 

1 1 1 1 

3. ระดับการศึกษา 
 1) ต่ ากว่าปริญญาตรี  2) ปริญญาตรี 
 3) ปริญญาโท          4) ปริญญาเอก 

1 1 1 1 

4. รายได้  
1) ต่ ากว่า 15,000 บาท    2) 15,001-25,000 บาท 
3) 25,001-35,000 บาท   4) 35,001-45,000 บาท 
5) 45,001-55,000 บาท   6) 55,001-65,000 บาท 
7) มากกว่า 65,001 บาทข้ึนไป       

1 1 1 1 

5. ประเภทบุคลากร 
1) ข้าราชการ         2) พนักงานมหาวิทยาลัย 
3) พนักงานราชการ  4) ลูกจ้างประจ า 
5) ลูกจ้างชั่วคราว 

1 1 1 1 

6. ต าแหน่งทางวิชาชีพ 
1) ศาสตราจารย์         2) รองศาสตราจารย์ 
3) ผู้ช่วยศาสตราจารย์  4) อาจารย์ 
5) อ่ืน ๆ (พนักงานสายสนับสนุน) 

1 1 1 1 
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ตอนที่ 2  ความพร้อมของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการเข้าสู่มหาวิทยาลัย ในก ากับ
ของรัฐ กรณีศึกษา ด้านการบริหารงานบุคคล 
ค าชี้แจง  โปรดพิจารณาข้อความ และโปรดท าเครื่องหมาย    ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านลงในแบบประเมิน 

ค าถาม 

คะแนนความคิดเห็น 
ของผู้เชี่ยวชาญ 

รวมคะแนนเฉลี่ย รศ.ทัศนีย์  
สิงห์เจริญ 

ผศ. พันเอก 
ดร.วรสิทธิ์ 
เจริญพุฒ 

ผศ. ดร.
วรรณรี  
ปานศิร ิ

ด้านการก าหนดระเบียบการบริหารงานบุคคล    

1. ความเข้าใจความหมายของค าว่า 
“มหาวิทยาลัยในก ากับ” อย่างชัดเจน 

1 1 0 0.67 

2. มหาวิทยาลัยมีแผน และแนวทางการ
จัดการ การออกนอกระบบที่จะท าให้
บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งใจไว้ชัดเจน 

1 1 1 1 

3. มหาวิทยาลัยมีการวางแผนก าหนด
นโยบายมาตรฐานอย่างเป็นรูปธรรม
สามารถปฏิบัติได้ 

1 1 1 1 

4. มหาวิทยาลัยมีกลยุทธ์ในการพัฒนา
บุคลากรของมหาวิทยาลัยสร้างความเด่น
เชิงวิชาการท่ีชัดเจน 

1 1 1 1 

5. มหาวิทยาลัยมีการวางแผนการจัดสรร
งบประมาณอย่างเป็นระบบที่เหมาะสม 

1 1 1 1 

6. แผนปฏิบัติการด้านการบริหารหรือ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องกับกล
ยุทธ์ด้านการบริหารงานบุคคล 

1 1 1 1 

7. การติดตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร
หรือพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบ 

1 1 1 1 

8. การระบุกฎ ระเบยีบ ข้อบังคับและมาตรฐานที่
ส าคัญและจ าเป็นต่อการด าเนินงาน 

1 1 1 1 

ด้านการก าหนดระเบียบข้อบังคับการบริหารงานบุคคล    
9. การก าหนดแนวทางการปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากรตามนโยบาย ค าสั่ง กฎ ข้อบังคับ 
ประกาศต่าง ๆ  ตามระเบียบของมหาวิทยาลัย 
โดยให้ถือและปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ  

1 1 1 1 
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ค าถาม 

คะแนนความคิดเห็น 
ของผู้เชี่ยวชาญ 

รวมคะแนนเฉลี่ย รศ.ทัศนีย์  
สิงห์เจริญ 

ผศ. พันเอก 
ดร.วรสิทธิ์ 
เจริญพุฒ 

ผศ. ดร.
วรรณรี  
ปานศิร ิ

10. มีกลไกการติดตามการปฏิบัติตามกฎ 
ระเบียบ ข้อบังคับและมาตรฐาน 

1 1 1 1 

11. การก าหนดวิธีการ เพ่ือให้บุคลากร
เข้าใจในงานที่ปฏิบัติว่าจะช่วยให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ของการด าเนินงานของส่วน
งานย่อยท่ีเขาปฏิบัติงาน และบรรลุ
วัตถุประสงค์ตามภารกิจขององค์กร 

1 1 1 1 

12. งานบุคคลมีการพิจารณาและก าหนด
กระบวนการปฏิบัติงานที่ส าคัญในการ
ด าเนินงาน ตามภารกิจของมหาวิทยาลัย 

1 1 1 1 

13. ภารกิจที่ก าหนดมีความชัดเจน และ
เข้าใจง่าย  สอดคล้องกับภารกิจของ
มหาวิทยาลัย  

1 1 1 1 

14. การประกาศให้บุคลากรของ
หน่วยงานทุกคนทราบนโยบาย ภารกิจ 
ของมหาวิทยาลัย 

1 1 1 1 

15. มหาวิทยาลัยมีการก าหนดแผน
อัตราก าลัง ทั้งระยะสั้นและระยะยาวไว้
อย่างชัดเจน 

1 1 1 1 

ด้านการคัดเลือกและสรรหากรอบอัตราก าลัง    
16. การวางแผนอัตราก าลังเป็นไปตาม
กรอบอัตราก าลัง ตามท่ีมหาวิทยาลัย
ก าหนด 

1 1 1 1 

17. การคัดเลือกบุคลากร ด าเนินการใน
รูปของคณะกรรมการมีความยุติธรรม 

1 1 1 1 

18. ความเหมาะสมในการสรรหาบุคลากร
เข้าสู่ต าแหน่งเป็นไปตามหลักเกณฑ์และ
วิธีการที่มหาวิทยาลัยก าหนด 

1 1 1 1 
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ค าถาม 

คะแนนความคิดเห็น 
ของผู้เชี่ยวชาญ 

รวมคะแนนเฉลี่ย รศ.ทัศนีย์  
สิงห์เจริญ 

ผศ. พันเอก 
ดร.วรสิทธิ์ 
เจริญพุฒ 

ผศ. ดร.
วรรณรี  
ปานศิร ิ

19. การสอบคัดเลือกบุคลากรเพื่อบรรจุ
แต่งตั้ง     
 มีการทดสอบทักษะและความสามารถ 
ตามท่ีก าหนดไว้ของแต่ละต าแหน่งงาน 

1 1 1 1 

20. มีการวางแผนและเตรียมการหา
บุคลากรในต าแหน่งของแต่ละประเภท
อย่างชัดเจน เป็นระบบ และต่อเนื่อง 

1 1 1 1 

21. การก าหนดกระบวนการคัดเลือก 
เพ่ือให้ได้บุคลากรที่เหมาะสมกับต าแหน่ง
งานแต่ละประเภท 

1 1 1 1 

22. การเลื่อนข้ันเงินเดือนมีการพิจารณา
อนุมัติและจัดผลการพิจารณาการเลื่อน
ขั้นเงินเดือน เป็นลายลักษณ์อักษร 

1 1 1 1 

ด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์     
23. การได้รับค่าตอบแทนตามบัญชี
เงินเดือนค่าตอบแทนพนักงานมหาวิทยาลัย 
ในแต่ละประเภทตามก าหนด 

1 1 1 1 

24. การจัดฝึกอบรมเสริมความรู้ทางวิชาชีพ
ให้พนักงานมหาวิทยาลัยในแตล่ะประเภท 

1 1 1 1 

25. เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถและวุฒิการศึกษา 

1 1 1 1 

26. ค่าตอบแทนต าแหน่งทางวิชาการและ
วิชาชีพเป็นไปตามท่ีคณะกรรมการ
ก าหนด 

1 1 1 1 

27. การมีทุนการศึกษาให้กับพนักงาน
มหาวิทยาลัย 

1 1 1 1 

28. การขยายสวัสดิการให้ครอบคลุมถึง 
บิดา มารดา สามี ภรรยา และบุตร 
เช่นเดียวกับข้าราชการ 

1 1 1 1 
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ค าถาม 

คะแนนความคิดเห็น 
ของผู้เชี่ยวชาญ 

รวมคะแนนเฉลี่ย รศ.ทัศนีย์  
สิงห์เจริญ 

ผศ. พันเอก 
ดร.วรสิทธิ์ 
เจริญพุฒ 

ผศ. ดร.
วรรณรี  
ปานศิร ิ

29. การให้มีการตรวจสุขภาพทั่วไปปีละ 
1 ครั้ง 

1 1 1 1 

30. สภาพแวดล้อมในการท างานส่งเสริม
ให้มีสุขภาพกายและสุขภาพใจที่ดี 

1 1 1 1 

รวมคะแนน 1 1 0.97 0.99 
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ประวัติผู้วิจัย    
 

ชื่อ -สกุล นางสาวเหมนารา  ตระกูลก าเหนิดเหมาะ 
วัน เดือน ปีเกิด 4  สิงหาคม  2522 
สถานที่เกิด โรงพยาบาลค่ายธนะรัชต์ อ าเภอปราณบุรี จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 
ที่อยู่ปัจจุบัน 159 หมู่ 4 ต.สามร้อยยอด อ.สามร้อยยอด จ.ประจวบคีรีขันธ์ 
สถานที่ท างาน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ วข.วังไกลกังวล 
ประวัติการศึกษา  
 พ.ศ.2544 ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง 

โรงเรียนพณิชยการหัวหิน 
 พ.ศ.2547 บธ.บ.คอมพิวเตอร์ธุรกิจ 

วิทยาลัยเทคโนโลยีธนบุรี 
ประสบการณ์ท างาน  
 พ.ศ.2550-2552 Receptionist 

The Privacy Beach Resort and Spa 
 พ.ศ.2552-ปัจจุบัน นักวิชาการศึกษา 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  
วิทยาเขตวังไกลกังวล 
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ประวัติผู้วิจัย    
 

ชื่อ – สกุล นางสาวเหมนารา  ตระกูลก าเหนิดเหมาะ 
วัน เดือน ปีเกิด 4  สิงหาคม  2522 
สถานที่เกิด โรงพยาบาลค่ายธนะรัชต์ 
ที่อยู่ปัจจุบัน 159 หมู่ 4 ต.สามร้อยยอด อ.สามร้อยยอด จ.ประจวบคีรีขันธ์ 
สถานที่ท างาน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ วข.วังไกลกังวล 
ประวัติการศึกษา  
 พ.ศ. 2544 ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง 

โรงเรียนพณิชยการหัวหิน 
 พ.ศ. 2547 บธ.บ.คอมพิวเตอร์ธุรกิจ 

วิทยาลัยเทคโนโลยีธนบุรี 
ประสบการณ์ท างาน  
 พ.ศ. 2550 – 2552 Receptionist 

The Privacy Beach Resort and Spa 
 พ.ศ. 2552 – ปัจจุบัน นักวิชาการศึกษา 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  
วิทยาเขตวังไกลกังวล 

  

 
 


	ปกนอก
	ปกใน
	ใบรับรอง
	บทคัดย่อ
	กิตติกรรมประกาศ
	บทที่ 1 แก้ไข
	บทที่ 2 แก้ไข
	บทที่ 3 แก้ไข
	บทที่ 4 แก้ไข
	บทที่ 5 แก้ไข
	บรรณานุกรม
	ปกภาคผนวก
	ปกภาคผนวก ก
	ภาคผนวก ก
	ปกภาคผนวก ข
	ภาคผนวก ข
	ปกภาคผนวก ค
	ภาคผนวก ค
	ประวัติผุ้วิจัย
	ประวัติผู้วิจัย

