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เร่ือง สภาพปญหาการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตบางเขน  
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1. ช่ือผูวิจัย   1. รศ.ทองฟู ศิริวงศ 
    2. นายพิชิตชยั ผองอุดม 
    3. นางสาวเนตรทราย ยอดพรหม 
  4. นางสาวรัชฎา ช่ืนเสียง 
2. สรุปผลการดําเนินงานโครงการวิจัย  
 2.1 วัตถุประสงคโครงการวิจัย   

เพ่ือศึกษาสภาพการดําเนินงาน สภาพปญหา และเปรียบเทียบความคิดเห็นตอปญหาของการ
ดําเนินงานดานบริหารงานบุคคล กับปจจัยที่เก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลของ มก. วิทยาเขตบางเขน 
 2.2 เปาหมายผลงานวิจัยตลอดโครงการ 
  ทราบถึงปญหา อุปสรรค ขอเสนอแนะ ปจจัยที่มีความสัมพันธตอการเกิดปญหา และเปน
ขอมูลเพ่ือพัฒนาปรับปรุงในการบริหารงานบุคคล 

2.3 ผลผลิต/สิ่งที่ไดจากการวิจัย  
  ปญหา อุปสรรค ปจจัยที่มคีวามสัมพันธตอการเกิดปญหา และขอมูลเพ่ือพัฒนาปรับปรุงใน
การบริหารงานบุคคล 

2.4 ผลลัพธ/ผลสําเร็จที่ได/หรือคาดวาจะไดจากการนําผลการวิจัยไปใชประโยชน  
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2) เปนขอมูลประกอบการพิจารณาปรบัปรุง และพัฒนาการดําเนินงานดานบริหารงานบุคคล

ของหนวยงานตางๆ   
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 2.5  ผลกระทบที่เกดิจากการนําผลการวิจัยไปใช 
ไดสวัสดิการขั้นพื้นฐานดานคุณภาพชีวิตและสังคม ศกัยภาพของคนและการศึกษา 

การแพทยและสาธารณสุข หลักประกันความมั่นคง สวสัดิการสังคม วัฒนธรรม จรยิธรรมและคานิยม  
  2.6 ผลการดําเนินงานวิจัยสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติ ในดานยุทธศาสตรการพฒันาคนและ
สังคมที่มีคุณภาพ 

2.7 ปญหา อุปสรรค ในการดําเนินงานวิจัยและแนวทางแกไข  
จํานวนแบบสอบถามที่สงไปจํานวน  673 ชุด ไดกลับมา 375 ชุด คิดเปนรอยละ 47.3   

ซึ่งเปนจํานวนตัวอยางที่อาจไมเปนตัวแทนของประชากร อาจสงผลกระทบถึงการสรุปผลการวิจัยที่ไม
ครอบคลุมประเด็นปญหา/อุปสรรคที่แทจริง จึงมีแนวทางแกไข คือ ทําวิจัยครั้งตอไปอาจตองใชวิธีการเก็บ
รวบรวมขอมูลโดยการสัมภาษณแบบเจาะลึก แลวดาํเนนิการวิจัยเชิงคุณภาพ 

 

3. รายงานผลการศึกษา 
3.1 บทคัดยอ 

  การศึกษาครั้งนี้ มีวัตถุประสงค 1)เพ่ือศึกษาสภาพการดําเนนิงานในปจจุบันของการ
บริหารงานบุคคล 2) เพ่ือศกึษาสภาพปญหาของการบริหารงานบคุคล 3) เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีผลตอความ
คิดเห็นที่มตีอปญหาในการบริหารงานบุคคล การรวบรวมขอมูล โดยการสงแบบสอบถาม จํานวน 673 ชุด 
ใหกับกลุมเปาหมาย 3 กลุม ไดแก ผูบริหารหนวยงาน 149 ชุด ผูรับผิดชอบการบรหิารงานบุคคล 149 ชุด 
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และบุคลากรที่ปฏิบัติงานในหนวยงานตางๆ 375 ชุด สถิติที่ใช ไดแก ความถี่ รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน t-test และ One Way ANOVA 
 

ผลการวิจัย พบวา สภาพการดําเนินงานการบริหารงานบุคคล สวนใหญมีการจัดทาํแผนอัตรากาํลัง 
โดยคาํนึงถึงทศิทางการพฒันาหนวยงาน มีการสงบุคลากรใหมเขาปฐมนิเทศของมหาวิทยาลัย มกีาร
มอบหมายงานโดยพิจารณาจากความรูความสามารถของบุคลากรเปนหลัก สิทธิประโยชนและสวัสดิการที่มี
อยูนอยเกินไป การพิจารณาความดคีวามชอบ ใหความสาํคัญกบัประสทิธิภาพในการทํางาน เครื่องมือ และ
วัสดุอุปกรณของหนวยงานยังนอยเกินไป การพัฒนาบคุลากรมีวัตถุประสงคเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน
ของบุคลากร โดยสงบคุลากรเขารวมการสัมมนา สัมมนาทางวิชาการ มีการประเมินผลหลังการเขารวมสัมมนา
โดยใหบุคลากรรายงาน หรือสรุปเนื้อหาท่ีเขารับการพัฒนาใหผูบริหาร หรือหัวหนาฝายทราบ และมีการ
รวบรวมขอมูลผูเกษียณเพื่อเตรียมวางแผนอัตราทดแทน 
 สภาพปญหาการบริหารงานบุคคล ปญหาท่ีพบ ไดแก หนวยงานไมสามารถดาํเนินการไดตามแผน
อัตรากําลังที่วางไว ไมมีคนมาสมัครงาน หรือมีคนสมัครนอยเกินไป ผูสมัครมีความสามารถนอยกวาเกณฑ
มาตรฐาน ข้ันตอนการบรรจุแตงตั้งใชระยะเวลานาน การทดลองปฏิบตัิหนาที่ราชการไมมีการดาํเนินงานอยาง
จริงจัง หนวยงานไมเห็นความสําคญัของการปฐมนิเทศ และบคุลากรไมเขารวมปฐมนิเทศ หรือเขารวมชากวา
กําหนด บคุลากรใหมใชเวลาปรับตัวกบังานนาน และไมชอบงานทีไ่ดรับมอบหมาย  สําหรับการประเมินผล
การปฏิบตัิงาน ปญหาที่พบ ไดแก บุคลากรทํางานไมเต็มศักยภาพ ไมมีเกณฑ หรือระเบียบการประเมินที่ใช
เปนมาตรฐานเดียวกันทั้งมหาวิทยาลัยผูประเมินมีอคติกับผูถูกประเมิน ภาระงานสาย ข และ ค ไมชัดเจน 
การพิจารณาความดีความชอบ ไมเหมาะสมกับคุณภาพงานอยางแทจรงิ ผูบริหารหลกีเล่ียงความขัดแยง
ภายในหนวยงาน จึงพิจารณาความดีความชอบใหเทาเทยีมกันทุกคน บุคลากรยังขาดความชาํนาญในการ
จัดทําทะเบยีนประวัติ การจัดสิทธิประโยชนและสวัสดิการไมเทาเทียมกัน ขาดงบประมาณสนบัสนนุการจัด
สวัสดิการใหบคุลากร สําหรับดานการพัฒนาบคุลากร ปญหาที่พบ ไดแกงบประมาณไมเพียงพอ บุคลากรไมให
ความรวมมือและไมเห็นความสําคญัของการพัฒนาตนเอง ภาระงานที่บุคลากรรับผิดชอบมีมาก ทําใหไมมี
เวลาเขารับการพัฒนา การประเมินผลจากการพัฒนาบคุลากร ไมมีเกณฑ หรือรูปแบบการประเมินที่ชัดเจน 
ดานการใหบุคลากรพนจากงาน บุคลากรไมทราบรายละเอียดที่แทจริงในการพิจารณาโทษของการกระทําผิด
ทางวินัย การฟองรองใหบุคลากรพนออกจากงาน ใชเวลานานในการดําเนนิการ  
 ปจจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคลของบุคลากร พบวา ประเภทบคุลากร หนวยงานที่สังกัด 
การสนับสนนุจากผูบริหาร และความคาดหวังของบุคลากร มีความสัมพันธกับการบริหารงานบุคคล ซึ่งเปนไป
ตามสมมตุิฐานที่ตั้งไว สวน สายการปฏิบตัิงาน การรับรูขาวสาร และความรูความเขาใจ ไมมีความสัมพันธกับ
การบริหารงานบุคคล ซึ่งไมเปนไปตามสมมุติฐานทีต่ั้งไว 

ขอเสนอแนะการบริหารงานบคุคล มีผูใหขอเสนอแนะ ดังนี ้หนวยงานควรพิจารณาปริมาณงาน 
เพ่ือจัดสรรคนใหสอดคลองกับงาน ควรมีการเพิ่มสิทธิประโยชนและสวัสดิการใหมากขึ้น หรือปรับปรุง
สวัสดิการที่มีอยูเดิมใหดีข้ึน ควรใหสิทธิในการโอนยายบุคลากรสาย ข หรือ ค ที่มคีุณวุฒิและความรู
ความสามารถเหมาะสมเปนบุคลากรสาย ก ได ควรปรับปรุงเกณฑการพิจารณาความดีความชอบใหทันสมัย 
ควรจัดสรรงบประมาณการพัฒนาบุคลากรใหมากขึ้นและเทาเทยีมกัน ควรจัดทํารายละเอียดและแผนการ
พัฒนาในแตละตําแหนง ควรกําหนดมาตรการกระทําผดิทางวินัยอยางชัดเจน ควรจดัทําฐานขอมูลบุคลากร
เกษียณ และควรจัดตั้งกองทุนชวยเหลือผูเกษียณที่เปนลกูจางช่ัวคราว หรือลูกจางประจํา 
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3.2 สรุปผลการศึกษา 
3.2.1 ระดับผูบริหารหนวยงาน 
สวนที่ 1 ขอมูลดานปจจัยบุคคล มีผูตอบแบบสอบถาม 64 คน ประสบการณบริหาร เฉล่ีย 

6.91 ป 
สวนที่ 2 สภาพการดําเนินงานในปจจุบัน 

ดานการไดมาซึ่งบุคลากร  มีการจัดทําแผนอัตรากําลังโดยคาํนึงถึง ทิศทางการ
พัฒนาหนวยงาน หนวยงานมีบุคลากรนอยไป และการคัดเลือกหนวยงานดาํเนินการเอง ในรูปคณะกรรมการ 

ดานการบาํรุงรักษา 
1) วิธีการแนะนําบุคลากรใหมเขาสูหนวยงาน สงเขาโครงการปฐมนิเทศ 

และ เพ่ือนรวมงานเปนผูแนะนาํ 
2) การมอบหมายงานพิจารณาจากความรูความสามารถของบุคลากรเปน

หลัก และมอบหมายงานตามมาตรฐานกาํหนดตําแหนง 
3) สิทธิประโยชนและสวัสดิการ นอยเกินไป 
4) การพิจารณาความดีความชอบ ใหความสําคญักับประสิทธิภาพของการทํางาน 

ดานการพัฒนาบุคลากร มีวัตถุประสงคเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน โดยมี
รูปแบบการพฒันา คือ สงบคุลากรเขารวมการสัมมนา/สัมมนาทางวชิาการการประเมิน ประเมินผลบคุลากรที่
เขารับการพัฒนาโดยใชวิธีรายงาน/สรุปเนือ้หาใหผูบริหาร 

ดานการใหพนจากงาน เกษียณอายุราชการ 
สวนที่ 3 สภาพปญหาที่เกิดขึ้นของการบริหารงานบุคคล 

ดานการไดมาซึ่งบุคลากร 
1) ไมสามารถดําเนนิการไดตามแผนอตัรากําลังที่กําหนดไว 
2) มีงบประมาณนอยไปในการใชจางบคุลากร 
3) มีการกําหนดคุณสมบตัผิูสมัครแคบไป เนนคนที่อยูในองคกรอยูแลว 
4) ไมสามารถคัดคนที่ตรงตามความตองการ ของหนวยงานไดอยางแทจริง 
5) การบรรจุแตงตั้งมีข้ันตอนมาก ใชเวลาดาํเนินการนาน 
6) ระหวางทดลองปฏิบตัิหนาที่ราชการ คณะกรรมการไมประเมินอยางจริงจัง 

ดานการบาํรุงรักษาบคุลากร 
1) หนวยงานไมเขมงวดในการสงบุคลากรใหมเขาปฐมนิเทศ 
2) บุคคลใหมใชเวลาปรับตวัเขากับงาน และหนวยงานคอนขางนาน 
3) บุคลากรทาํงานไมเต็มศกัยภาพ ไมมีกฏเกณฑในการประเมินผล 
4) สิทธิประโยชนและสวัสดิการที่จดัใหไมเทาเทียมกัน 
5) การพิจารณาความดีความชอบ ถูกจาํกัดดวยวงเงินและหลักเกณฑ 
6) ขอมูลบุคลากรที่มีอยูไมทันสมัย และกระจายอยูตามหนวยงานยอย 
7) สถานที่ทํางานคบัแคบ มีทางเขาออกหลายดาน ทาํใหดูแลความ

ปลอดภัยไมทัว่ถึง 
ดานการพัฒนาบุคลากร  งบประมาณพฒันาบุคลากรไมเพียงพอ ขาดแผน 

พัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน  และ ไมมีเกณฑ/รูปแบบการประเมินผลผูที่เขารับพัฒนา 
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ดานการใหบุคลากรพนจากงาน 
1) การใหบุคลากรที่ไมมีประสิทธิภาพในการทํางานพนจากงานทาํไดยาก 
2) หนวยงานไมตองการประสบปญหาจากการฟองรอง จึงหลีกเล่ียงการให

บุคลากรพนจากงานดวยสาเหตุอ่ืน นอกจากเกษียณ 
สวนที่ 4 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

ดานการไดมาซึ่งบุคลากร 
1) การจัดทําแผนอตัรากําลัง ควรจัดทําใหสอดคลองกับ ปริมาณงานที่จะ

เพ่ิมขึ้นเพื่อใหมีจํานวนคนเหมาะสม กับงานโดยคาํนึงถึงงบประมาณที่ใชจาง 
2) การคัดเลอืกคน ใหหนวยงานดาํเนินการเองในรูปคณะกรรมการ โดย

มหาวิทยาลัยกําหนดหลักเกณฑเปนมาตรฐาน ใหหนวยงานนาํไปปฏิบัต ิและ ใหคณะกรรมการเนนในเรื่อง
คุณธรรม จริยธรรม และขอมูลเชิงลึกควบคูไปกบัการวัดความรูความสามารถ 

3) การประเมินผลการทดลองปฏิบัตหินาที่ราชการ 
(3.1) ใหทําในรูปคณะกรรมการกําหนดเกณฑการประเมินที่ เนน

รูปธรรม เชน จํานวนผลงานคุณภาพผลงาน 
(3.2) ควรทําฐานขอมูลผูมาสมัครงานเพือ่ตรวจสอบผูที่เคยสมัครงานกับ

หนวยงานมากอน 
(3.3) พิจารณาคุณสมบัตทิี่เหมาะสมมากกวาความสนทิสนมเปนการ

สวนตัวหนวยงานควรวางแผนอัตรากําลังทดแทนบุคลากรเกษียณ 
ดานการบาํรุงรักษาบคุลากร 

1) จัดสิทธิประโยชนและสวสัดิการใหเหมาะสม ไมใหมคีวามแตกตางกันมาก 
2) กําหนดเกณฑการประเมนิบุคลากรที่ทํางาน ไมไดตามเปาหมายขององคกร 
3) ปรับปรุงเกณฑพิจารณาความดคีวามชอบ ใหทนัสมยัและเปนธรรม 
4) สนับสนนุการจัดบรรยากาศที่ทํางาน ใหเอ้ือตอการปฏิบัติงานและปลอดภัย
5) กําหนดหลกัเกณฑการจดัสวัสดิการ ใหบุคลากรหลงัเกษียณ 

ดานการพัฒนาบุคลากร 
1) ใหความสาํคัญในการพัฒนาบุคลากรโดยจดัสรรงบประมาณใหมากขึ้นและทั่วถงึ 
2) สงเสริมใหบุคลากรทุกประเภท ทุกสายไดรับการพัฒนาโดยเนน การพัฒนา

ประสิทธิภาพ เพ่ือความกาวหนาในตาํแหนงหนาที ่
3) จัดทํารายละเอียดความกาวหนา ในแตละตาํแหนงและแผนพัฒนา แตละตาํแหนง 
4) กําหนดเกณฑหรือรูปแบบการประเมินผล ผูที่เขารับการพัฒนาใหทุก

หนวยงานถือปฏิบัต ิ
ดานการใหบุคลากรพนจากงาน ผูบังคบับญัชาตองใหความสําคญัในการกํากับดูแล และ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา และกระทําอยางเปนรูปธรรมเพื่อใหเปนวัฒนธรรมในองคกร 
3.2.2 ระดับบุคลากรในหนวยงาน 

สวนที่ 1 ขอมูลดานปจจัยบุคคล สวนมากเปนเพศหญิง เปนขาราชการ  สายสนบัสนุน 
สังกัดกอง และ สํานักงานเลขานุการมีประสบการณทํางานมากกวา 1 ป แตไมเกิน 5 ป 

สวนที่ 2 การรับรูขาวสารเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในหนวยงาน รับรูขาวสารในระดบั
ปานกลาง  แหลงขาวสารที่ไดรับมากที่สุด คือ ผานทางหนังสือเวียน 
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สวนที่ 3 ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล มีความรูความเขาใจเกีย่วกับ
การบริหารงานบุคคลถูกตองอยูในระดบัมาก ที่ยังเขาใจไมถูกตอง คือ คิดวาบคุลากรทุกประเภท ใน
มหาวิทยาลัยใชขอบังคับฉบบัเดียวกัน 

สวนที่ 4 การสนับสนุนจากผูบริหารเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล บุคลากรในหนวยงานมี
ความคดิเห็นวา ผูบริหารใหการสนับสนนุอยูในระดบัปานกลาง มกีารแตงตั้งเจาหนาที่บุคคลหรือเจาหนาที ่
เพ่ือดูแลรับผดิชอบเกี่ยวกับการบริหารงาน บุคคลของหนวยงานมากที่สุด 

สวนที่ 5 การมีสวนรวมในการบริหารงานบุคคล บุคลากรมีสวนรวมในการ บริหารงาน
บุคคลในระดบัปานกลาง โดยกิจกรรมที่บุคลากรเขารวมมากที่สุด คอื ประชุมสัมมนาเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลในหนวยงาน 

สวนที่ 6 ความคาดหวังเกีย่วกับการบริหารงานบุคคล บุคลากรมีความคาดหวังในระดับ
มาก โดยคาดหวังใหผูบรหิารหนวยงาน เห็นความสาํคญัของการบริหารงานบคุคล มากที่สุด 

สวนที่ 7 สภาพการดําเนินงานในปจจุบันของการบริหารงานบุคคล 
ดานการใหไดมาซึ่งบุคลากร พบวา บุคลากรสวนใหญ มีความคดิเห็นวา ใน

หนวยงานของตัวเองมีบุคลากรเพียงพออยูแลว 
การคัดเลือกบคุลากรเขาปฏิบัติงาน สวนใหญมีการแตงตั้งคณะกรรมการคัดเลือกเอง 
การประชาสัมพันธรับสมัครงาน สวนใหญ ประชาสัมพันธผานบอรดภายใน

หนวยงานมากที่สุด 
ดานการบาํรุงรักษา แนะนาํบุคลากรใหมเขาสูหนวยงาน สวนใหญหนวยงานจะสง

บุคลากรใหม เขารับการปฐมนิเทศของมหาวิทยาลัย และใหเพ่ือนรวมงานเปนผูแนะนาํบคุลากรใหมใหรูจัก
หนวยงานและการปฏิบัติงาน 

การมอบหมายงาน ไดรับมอบหมายงานตรงกับความรู ความสามารถที่มีและตรงกับตาํแหนง 
การพิจารณาความดีความชอบ สวนใหญไมทราบหลักเกณฑ 
สิทธิประโยชนและสวัสดิการในหนวยงาน สวนใหญเห็นวายังนอยไป 
สภาพการปฏิบัติงานระหวางผูบริหารกับบุคลากร เปนไปในทางบวก โดยผูบริหารให

ความเปนกนัเอง 
สภาพการปฏิบัติงานระหวางบุคลากรในหนวยงาน สวนใหญทํางานประสานกันด ี
ลักษณะของสถานที่ทํางานในปจจุบนั บุคลากรสวนใหญเห็นวาสถานที่ทํางาน มี

ความเหมาะสมกับการปฏิบตัิงาน 
ดานการพัฒนาบุคลากร รูปแบบในการพัฒนาบุคลากร ใชหลายรูปแบบที่ใชมาก

ที่สุด คือ การฝกอบรมและการสัมมนา/สัมมนาวิชาการ 
วิธีการประเมนิผลบคุลากรที่เขารับการพัฒนา  ใชวิธีรายงาน/สรุปเนือ้หาเร่ืองที่ 

เขารับ การพฒันาใหผูบริหาร/หัวหนาฝาย 
ดานการใหบุคลากรพนจากงาน การดําเนินการเกี่ยวกับบคุลากรพนจากงานใชวิธี

แตงตั้งคณะกรรมการเพื่อสอบสวน กรณีเกิดการกระทําความผดิทางวนิัย 
สวนที่ 8 สภาพปญหาที่เกิดขึ้นของการบริหารงานบุคคล 

ดานการใหไดมาซึ่งบุคลากร สภาพปญหาอยูในระดบัปานกลาง เร่ืองงบประมาณไม
เพียงพอเปนปญหามากที่สุด รองลงไป คือ หนวยงานไดรับ การจัดสรรอัตรากําลังนอย 

ดานการบาํรุงรักษา สภาพปญหาอยูในระดับปานกลาง เร่ืองงบประมาณไมเพียงพอ
เปนปญหามากที่สุด รองลงไป คือ บคุลากรขาดแรงจูงใจ ขวัญ และกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
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สิทธิประโยชนและสวัสดิการ ไดรับไมเทาเทียมกัน ไมมีเกณฑการพิจารณา 
การพิจารณาความดีความชอบ ไมมีเกณฑการพิจารณาที่ชัดเจน การพิจารณาไมมีความ

ยุติธรรม 
ดานการพัฒนาบุคลากร สภาพปญหาอยูในระดับปานกลาง หนวยงานไมมีการ

ประเมินบุคลากร หลังเขารับการพัฒนามีปญหามากที่สุด รองลงไป คือ งบประมาณไมเพียงพอ และบุคลากร
ไดรับการพัฒนา ไมเทาเทียมกันไมทั่วถึง 

ดานการใหบุคลากรพนจากงาน สภาพปญหาอยูในระดับปานกลาง มีระบบอปุถัมภ
ชวยใหบุคลากรที่ดอยคุณภาพ ยังคงปฏิบตัิงานอยูมีปญหามากที่สุด รองลงไป คือ ผูบริหารไมเห็น
ความสําคัญ ของการใหบุคลากรพนจากงาน บคุลากรใกลเกษียณขาดความ กระตือรือรนในการทาํงาน 

สวนที่ 9 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
ดานการใหไดมาซึ่งบุคลากร  ควรประชาสมัพันธการรับสมัครบุคลากรมากขึ้นโดย

ผานสื่อที่หลากหลาย  ควรมีมาตรฐาน/ระเบียบในการคัดเลือก บุคลากรแบบเดียวกันทั้งมหาวิทยาลัย เชน 
ขอสอบลักษณะการสัมภาษณ ควรพิจารณาความรูความสามารถ อยางแทจริง ไมใชระบบอุปถัมภ และ ควรมี
คณะกรรมการคัดเลือกที่เปนผูเช่ียวชาญในการคดัเลือกบุคลากร 

ดานการบาํรุงรักษา  ควรจัดสิทธิประโยชนและสวัสดิการ เพ่ิมมากขึ้นเพื่อใหบุคลากร
มีกําลังใจ ในการทํางานและใหเทาเทียมกันในบุคลากรทุกสายงาน  ผูบริหารควรสนับสนนุใหบุคลากรกาวหนา
ในหนาที่การงาน และ ควรจดัทําแผน/นโยบาย/ระเบียบที่ชัดเจนเกี่ยวกับ การบํารุงรักษาบุคลากรและแจงให
บุคลากรทราบ เพ่ือเขาใจในแนวทางเดียวกัน 

การพิจารณาความดีความชอบ ควรมีเกณฑการพิจารณาทีชั่ดเจน และ การพิจารณา
ควรมีความยุติธรรม 

ดานการพัฒนาบุคลากร  ควรสนับสนุนใหบุคลากรพฒันาตรงตามหนาที่ความรับผดิชอบ 
บุคลากรควรไดรับการพฒันาที่ใกลเคียง และท่ัวถึงกันในแตละหนวยงาน  กําหนดระเบียบ/หลักเกณฑ/ แผนการ
พัฒนาบุคลากรใหชัดเจนยิ่งข้ึน และ ควรจดัสรรงบประมาณสําหรับ พัฒนาบุคลากรใหมากขึ้น 

ดานการใหบุคลากรพนจากงาน ระเบียบ/หลักเกณฑการพนจากงาน ควรมีความ
ชัดเจน เที่ยงตรง โปรงใส ยุติธรรม และตรวจสอบได 

 

3.2.3 ระดับผูรับผิดชอบการบริหารงานบุคคล 
สวนที่ 1 ขอมูลดานปจจัยบุคคล สวนใหญเปนผูหญงิ ประสบการณมากกวา 15 ป ข้ึนไป 
สวนที่ 2 สภาพการดําเนินงานในปจจุบัน 
ดานการไดมาซึ่งบุคลากร หนวยงานมีบคุลากรนอยเกินไปกับเพียงพอ เทากัน และ 

หนวยงานแตงตั้งคณะกรรมการพิจารณาคดัเลือกเอง 
ดานการบาํรุงรักษา แนะนําบุคลากรใหมเขาสูหนวยงาน สงเขาโครงการปฐมนิเทศ  

เพ่ือนรวมงานเปนผูแนะนาํ ใชแบบประเมนิผลประเมินผลการปฏิบตังิานของบุคลากร  และสิทธิประโยชน
และสวัสดิการนอยเกินไป 

ดานพัฒนาบคุลากร รูปแบบในการพัฒนา ไดแก การสัมมนา การประชุมเชิงปฏิบัตกิาร 
การประเมินผลบุคลากรที่เขารับการพฒันา และ รายงาน/สรุปเนื้อหาเร่ืองใหผูบริหาร/หัวหนาฝาย 

ดานการใหพนจากงาน รวบรวมขอมูลผูเกษียณเพื่อเตรียมวางแผนอตัราทดแทน 
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สวนที่ 3 สภาพปญหาที่เกิดขึ้น 
ดานการไดมาซึ่งบุคลากร ขาดการประชาสัมพันธการรบัสมัครบุคลากรอยางทั่วถึง 

การบรรจุบุคคลเขาทํางานไมทันตามความตองการของหนวยงาน และ ผูบริหารไมเห็นความสาํคญัของการ
วางแผนอตัรากําลัง 

ดานการบาํรุงรักษาบคุลากร บุคลากรขาดแรงจูงใจ ขวัญ และ กําลังใจในการปฏิบตัิงาน 
ไมมีเกณฑพิจารณาความดคีวามชอบที่ชัดเจน และ สิทธิประโยชนและสวัสดิการทีไ่ดรับไมเทาเทยีมกัน 

ดานการพัฒนาบุคลากร 
1) หนวยงานไมมีแผน/ไมปฏิบัตติามแผนการพัฒนาบคุลากร 
2) บุคลากรไดรับการพฒันาไมเทาเทียม/ไมทั่วถึง 
3) ไมมีการประเมินบุคลากรหลังเขารับการพัฒนา 
4) หลักสูตร/หัวขอการพัฒนาไมตรงกับความตองการของหนวยงาน 

ดานการใหบุคลากรพนจากงาน มีระบบอปุถัมภชวยใหบุคลากรทีด่อยคุณภาพยังอยู
ปฏิบัติงาน 

สวนที่ 4 ขอเสนอแนะ 
ดานการไดมาซึ่งบุคลากร 

1) ไมควรมีระบบอปุถัมภ/ระบบเครือญาติในการคดัเลือกบุคลากร 
2) รูปแบบการคัดเลือกบุคลากรควรเปนรูปแบบเดียวกัน เพ่ือใหเปน

มาตรฐานทั้งมหาวิทยาลัย 
3) ควรจัดสรรอัตรากําลังใหหนวยงานตามภาระงานทีรั่บผิดชอบ 

ดานการบาํรุงรักษาบคุลากร จัดสวัสดิการในรูปแบบตางๆ ใหเทาเทียมกัน 
จัดสวัสดิการดานที่อยูอาศัยใหมากขึ้น ดีข้ึน และ เผยแพรกฎระเบียบ ขาวสาร ที่เก่ียวของใหบุคลากรไดรับทราบ 

ดานการพัฒนาบุคลากร จดัอบรมสัมนาบคุลากรที่ปฏิบตัิหนาที่เดียวกนั เพ่ือใหมี
การปฏิบัตใินทิศทางเดียวกนั และ สงเสริมใหบุคลากรกาวหนาในตําแหนงหนาที ่

ดานการใหบุคลากรพนจากงาน กําหนดมาตรการเกี่ยวกับบุคลากรพนจากงานให
ชัดเจน และ เผยแพรระเบียบที่เก่ียวของใหบุคลากรทราบมากขึ้น 
 

4. ขอเสนอแนะ 
 4.1 ขอเสนอแนะที่ไดจากผลการศึกษา 

4.1.1 สภาพปญหาที่เกิดขึ้นของการบริหารงานบุคคล 
    ดานการใหไดมาซึ่งบุคลากร 

   1) ควรกาํหนดนโยบายการวางแผนอตัรากําลังใหชัดเจน สามารถปฏบิัตไิด
จริงตามเปาหมายที่กําหนด และประกาศใหเปนแนวทางเดียวกันทั้งมหาวิทยาลัย 

   2) ไมควรมีระบบอุปถัมภ หรือระบบเครือญาติ ในการคัดเลือกบุคลากร 
    3) ควรสรรหาบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ มีความรับผดิชอบ และ
สามารถพัฒนาความรู ความสามารถตอไปได 

ดานการบํารุงรักษาบุคลากร 
   1) ควรกําหนดขั้นตอนการบํารุงรักษาใหชัดเจน โดยระบุกิจกรรมใหชัดเจน 

เชน กิจกรรมการปฐมนิเทศบุคลากรบรรจุใหม กิจกรรมการฝกอบรม กําหนดวธิีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน จดัทําฐานขอมูลทะเบียนประวัติ เปนตน 
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   2) ควรบริหารจัดการสิทธิประโยชนและสวัสดิการใหเหมาะสม และ 
เทาเทียมกัน 

   3) ควรเผยแพรกฎ ระเบียบ ขาวสารตางๆ ที่เก่ียวของกับการบาํรุงรักษา
บุคลากรใหรับทราบอยางทั่วถึง  
    4) ควรมีการมอบหมายงานใหเหมาะสมกับคน  บางโครงการเปนงาน
ยุงยากสลับซบัซอนตองการคนที่มีความรู ความชํานาญในงาน  การมอบหมายงานใหตรงกับคนจึงสําคญัมาก
ตอการที่จะใหงานประสบความสําเร็จและเปนการบาํรุงรักษาคนไมใหคิดลาออกจากงานเชนกัน 

ดานการพัฒนาบุคลากร 
   1) ควรมีการวางแผนพฒันาบุคลากร โดยครอบคลุมถึง งบประมาณ วิธีการ

ประเมินบุคลากรหลังเขารับการพัฒนา วิธีการพัฒนาอยางเทาเทียม และท่ัวถึง และรายละเอียดความกาวหนา
ในแตละตําแหนง 

    2) ควรมีการจัดฝกอบรม สัมมนาบคุลากรที่มีลักษณะงานเหมือนกนั เพ่ือ
ทราบถึงปญหาที่เกิดจากการปฏิบัติงานและหาแนวทางแกไขรวมกัน และใหการปฏบิัติงานในทิศทางเดียวกัน 
ซึ่งการพัฒนาบุคลากรนัน้ จะทําใหองคกรเขมแข็ง เพราะมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน  

ดานการใหบุคลากรพนจากงาน 
   1) ควรมีการประชาสัมพันธเร่ืองกฎ ระเบียบ เก่ียวกับการใหบคุลากร 

พนจากงานใหทั่วถึง 
   2) ควรกําหนดขั้นตอนการพิจารณาโทษของการกระทําผิดทางวินัย 

ใหงายและชัดเจน 
   3) ควรจัดสิทธิประโยชนและสวัสดิการหลังพนจากงานใหมากขึ้น  
 

4.1.2 ปจจัยเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
1) ปจจัยความรูความเขาใจของบุคลากร  

   จากผลการศึกษา พบวา บคุลากรเขาใจวาบุคลากรทุกประเภทใชระเบยีบ
บริหารงานบุคคลฉบับเดียวกันหมด ซึ่งปจจุบันมหาวิทยาลัยมีการประกาศใชระเบยีบ ขอบังคบัฉบับใหมหลาย
ฉบับ โดยมีขอบังคับตามประเภทบคุลากรในบางประเภทแลว ผูศึกษาจึงขอเสนอแนะ มหาวิทยาลัยควร
กําหนดมาตรการในการเผยแพรความรูความเขาใจเกีย่วกับกฎ ระเบียบ ขอบังคบัของมหาวิทยาลัย ให
บุคลากรทราบอยางทั่วถึง ยกตัวอยางเชน  มอบหมายใหมีหนวยงานกลางรับผิดชอบโดยตรง จดัประชุมชี้แจง
เชิงปฏิบัติการ เร่ืองกฎ ระเบียบ ขอบังคบัการบริหารงานบคุคล ในลกัษณะใหความรูเก่ียวกับการได
ผลประโยชน และการเสียผลประโยชน ทีม่ีผลตอบคุลากร อยางตอเนื่อง 

2) ปจจัยการสนับสนุนจากผูบริหาร ผูศกึษามีขอเสนอแนะ ดังนี ้
   (2.1) ผูบริหารหนวยงานควรเปดโอกาสใหบุคลากรเสนอแนะแนวทาง

ดําเนนิงานการบริหารงานบคุคลภายในหนวยงาน 
   (2.2) ผูบริหารควรกําหนดนโยบาย โดยใหมีการจัดทําแผนบริหารงาน

บุคคลลวงหนา 5 ป ทุกหนวยงานในมหาวิทยาลัย 
   (2.3) ผูบริหารควรทําหนาที่เปนผูใหคําแนะนาํและสนับสนนุใหมี

ผูรับผิดชอบเกี่ยวกับการวิเคราะหถึงผลดแีละผลเสียตอการบริหารงานบุคคลใหชัดเจน  
   (2.4) สงบุคลากรไปศึกษาดูงานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลทั้งภายใน

และภายนอกหนวยงาน 
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3) ปจจัยการมีสวนรวม ผูศึกษามีขอเสนอแนะ ดังนี ้
   (3.1) ควรเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนและ กําหนด

นโยบายการบริหารงานบุคคลของหนวยงาน 
   (3.2) หัวหนาหนวยงานควรมีการประชุมพบปะ พูดคุยกับบุคลากร เปน

ประจํา เพ่ือช้ีแจงและทบทวนการบริหารงานบคุคลในหนวยงานของตนเอง 
4) ปจจัยความคาดหวังของบุคลากร  ผูบริหารควรเห็นความสาํคัญของการ

บริหารงานบุคคลใหมากขึ้น 
  

4.2 ขอเสนอแนะสําหรับการศึกษาครั้งตอไป 
  4.2.1. ในการศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาเฉพาะกลุมตัวอยางที่เปนบคุลากรที่สังกัดคณะใน
มหาวิทยาลัย เกษตรศาสตรเทานั้น ซึ่งผลการศึกษาจากกลุมตัวอยางดงักลาวอาจจะไมสะทอนความคิดเห็นที่
แทจริงของบุคลากรทั้งหมด ดังนั้นในการศกึษาครั้งตอไปควรทําการศึกษากบักลุมตัวอยางกลุมอื่น ๆ ใน
หนวยงานอื่น ๆ  เพ่ิมเติม เชน บุคลากรที่สังกัดสํานัก สถาบัน หรือหนวยงานที่เทียบเทาสํานัก สถาบัน 

4.2.2 การศึกษาครั้งตอไป ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่น ๆ เก่ียวกับปจจัยที่เก่ียวกับการ
บริหารงานบุคคลเพิ่มเติม อาทิเชน ปจจัยที่ทําใหเกิดความคลองตัวในการบริหารงานบุคคล ปจจยัที่เปน
ประโยชนตอบคุลากรอยางเปนรูปธรรม เชน วธิีการพฒันาบคุลากรใหกาวหนา สิทธปิระโยชนข้ันพืน้ฐานที่
บุคลากรควรไดรับ เปนตน เพ่ือใหทราบถงึความคิดเหน็ดานอื่นๆ ของกลุมตัวอยาง ซึ่งจะเปนการเพิ่มขอมูล 
เพ่ือนําไปปรับปรุงแกไขตอไป 
  4.2.3 การศึกษาครั้งตอไป ควรทําการศึกษาในลักษณะที่ตอยอดกบัการศึกษาครั้งนี ้อาทิเชน 
การประเมินผลการบริหารงานบคุคลของหนวยงานตาง ๆ ศึกษาวธิีการสนับสนนุการบริหารงานบุคคลใหมี
ผลสัมฤทธิ์ตอหนวยงาน เปนตน 
  4.2.4 การศกึษาครั้งตอไป ควรมีการเก็บรวบรวมขอมูลโดยวิธีการอื่นๆ นอกจากการใช
แบบสอบถาม  เชน การสัมภาษณ การสังเกตแบบมีสวนรวม 


