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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1)เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของ
มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 2)เพ่ือประเมินคุณลักษณะ
ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของและมหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศ
สาธารณรัฐประชาชนจีน 3)เพ่ือศึกษาแนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของ
มหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน ใน 5 ด้าน ประกอบด้วย  
1)การสรรหา 2)การคัดเลือก 3)การพัฒนาฝึกอบรม 4)การประเมินผลการปฏิบัติงาน 5)ค่าตอบแทน
และสิทธิประโยชน์ ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ มหาวิทยาลัยและวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี 
ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน จ านวน 24 แห่ง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหาร 
และอาจารย์ประจ าการ มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน  
โดยการสุ่มแบบเจาะจง มหาวิทยาลัยละ 20 คน รวมทั้งสิ้น 440 คน กลุ่มผู้ให้ข้อมูลการสัมภาษณ์ 
ได้แก่ อธิการบดีหรือรองอธิการบดีของมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยละ 1 คน รวมทั้งสิ้น 24 คน  
กลุ่มผู้ประเมินความเหมาะสมในการน าไปปฏิบัติ  ประกอบด้วย ผู้ทรงคุณวุฒิ  คณาจารย์  
ในมหาวิทยาลัย และผู้ที่มีบทบาทหลักในการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ์ จ านวน 20 คน
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามมาตรประมาณค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ คา่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการวิจัยพบว่า แนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของมหาวิทยาลัยเอกชน 
ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน ซ่ึงประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการสรรหา มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา  
คือ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ส่วนด้านด้านการคัดเลือก มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ผลการประเมิน
รูปแบบประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของมหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑลกวางสี  
ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน โดยภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า มีการสรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงาน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือการสรรหา
บุคคลจากแหล่งก าลังคนภายนอกโดยใช้กลยุทธ์และวิธีการสรรหาที่เหมาะสม ส่วนองค์การมีนโยบายให้
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ทุกคนใน องค์กรท าหน้าที่เป็นเครือข่ายในการช่วยบุคลากรให้กับองค์การ มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดแนวทาง
ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีผลดังนี้ ผู้บริหารมีการสรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติที่
เหมาะสมกับงาน โดยการสรรหาบุคคลจากแหล่งก าลังคนภายนอกโดยใช้กลยุทธ์และวิธีการสรรหาที่
เหมาะสมเพ่ือให้เกิดการสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด ผู้บริหารสามารถบริหารจัดการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมีการก าหนดแนวทางในการบรรจุแต่งตั้ งบุคลากรตามระเบียบอย่างชัดเจน  ในการ
ด าเนินงานขั้นตอนในการถ่ายทอดความรู้ หรือการรับข้อมูลข่าวสารเป็นสิ่งที่ส าคัญเป็นอย่างยิ่งเพราะ
จะเป็นตัวที่ช่วยให้องค์กรขบัเคลื่อนไปในทิศทางที่ถูกต้อง ผู้บริหารมีการก าหนดหน้าที่ที่รับผิดชอบในแต่
ละต าแหน่งงานได้อย่างเหมาะสมและเลือกงานให้เหมาะกับความสามารถของแต่ละบุคคลเพ่ือให้การ
ด าเนินงานมีประสิทธิภาพมากที่สุด ผู้ที่ท าหน้าที่ในการสรรหาบุคลากรมีการก าหนดแนวทางในการบรรจุ
แต่งตั้งบุคลากรตามระเบียบอย่างชัดเจนและสามารถดึงดูดบุคลากรที่มีคุณภาพตรงกับงานและเกิดความ
สนใจที่จะมาร่วมงานกับองค์การอย่างมีประสิทธิภาพโดยการตัดสินใจเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติและ
ความสามารถเหมาะสมที่สุดจากผู้สมัคร เพ่ือให้เข้ามาท างานและด ารงในต าแหน่งที่ต้องการ โดยองค์การ
มีการสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนมีโอกาส เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ประสบการณ์และศึกษาดูงานเพ่ือ
พัฒนาโลกทัศน์อย่างต่อเนื่อง  
ค าส าคัญ : ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
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ABSTRACT  
  
 The purpose of study on 1) to study the efficiency of human resource 
management of private universities in Guangxi Province People's Republic of China 
2) to assess the efficiency of human resource management of a private university in 
Guangxi Province, People's Republic of China. 3) To study the efficiency of human 
resource management of a private university in Guangxi Province, People's Republic 
of China were included 5 following aspects: 1) Recruitment 2) Selection 3) Training 
development 4) Performance Evaluation 5) Remuneration and Benefits . 
The population of the study were 24 private universities in Guangxi province, 
people’s republic of China. The sample group were administrator and teachers in 
Guangxi province, people’s republic of China . They were selected by purposive 
sampling method 20 people from each university, totaling 440 people. The 
interview group was the president or vice president of the university. 1 person per 
university, totaling 24 people.  The group of appraisers for the suitability of the 
implementation consisted of experts from the university. and those who have main 
roles in policy and strategic management, totaling 20 people.  The data were 
collected by using 5-point rating scale questionnaire and were statistically analyzed 
in percentage, mean, and standard deviation.  
 The finding of the study on . which the efficiency of human resource 
management was at high level .  Considering the results of the study aspects ranged 
from the highest to the lowest level were as follows :  the highest level was 
Recruitment, followed by Training development , and Selection was the lowest 
level.  The result of assess Human Resource Management Efficiency Guidelines of a 
private university in Guangxi Province, People's Republic of China  was high level. 
Considering the results of the study aspects ranged from the highest to the lowest 
level were as follows:  the highest level was recruiting qualified personnel suitable 
for the job, followed by The organization has a policy for everyone in The 



 ง 

organization acts as a network to help personnel for the organization. and The 
organization has a policy for everyone in The organization acts as a network to help 
personnel for the organization  was the lowest level.  Efficiency guidelines for 
human resource management are as follows: Executives recruit personnel with 
suitable qualifications for the job By recruiting people from external sources using 
appropriate recruitment strategies and methods to achieve the most ef fective 
recruitment. Executives are able  to manage effectively.Guidelines for recruitment 
and appointment of personnel are clearly defined in accordance with the 
regulations. in operating procedures for transferring knowledge or receiving 
information is extremely important because it will help the organization move in 
the right direction. Executives have appropriately assigned duties and 
responsibilities in each job position and selected jobs to suit individual abilities in 
order to perform operations with the greatest efficiency. Personnel responsible for 
recruitment have clearly defined guidelines for recruitment and appointment of 
personnel according to regulations and are able to attract qualified personnel who 
match the job and are interested in joining the organization effectively by Decide 
the person with the most suitable qualifications and abilities from the candidates. 
in order to come to work and hold the desired position The organization has 
encouraged all personnel to have the opportunity to Enhance knowledge, skills, 
experiences and study visits to continually develop worldviews.  
Keyword: The efficiency of human resource management  
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 วิทยานิพนธ์ เรื่อง แนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ของมหาวิทยาลัย
เอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน ครั้งนี้ ส าเร็จลุล่วงด้วยความอนุเคราะห์
อย่างดีจาก รองศาสตราจารย์ ดร.นิรันดร์ สุธีนิรันดร์ อาจารย์ที่ปรึกษาหลัก รองศาสตราจารย์  
ดร.จิตติวิสุทธิ์ วิมุตติปัญญา และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สหัทยา สิทธิวิเศษ อาจารย์ที่ปรึกษาร่วมและ
เจ้าหน้าที่บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยาทุกท่าน ที่ให้ความกรุณาเมตตา
สละเวลาให้ค าแนะน า ข้อคิดเห็น และการตรวจแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ในการด าเนินการวิจัยจนเป็น
ผลส าเร็จ  

ขอขอบคุณผู้เชี่ยวชาญทุกท่าน ที่กรุณาตรวจแก้ไขและให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ ในการ
สร้างเครื่องมือวิจัยให้สมบูรณ์  ขอขอบคุณอธิการบดี ผู้บริหาร และอาจารย์ประจ าการ ของ
มหาวิทยาลัยและวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน จ านวน 24 แห่ง 
ที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม เพ่ือการวิจัยและการเก็บรวบรวมแบบสอบถามกลับคืนมา
ได้อย่างสมบูรณ์ จนท าให้งานวิจัยในครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

สุดท้ายนี้ ผู้วิจัยขอน้อมระลึกถึงพระคุณอันสูงสุด จนหาที่เปรียบไมได้ของบิดามารดาของ
ข้าพเจ้า ผู้เป็นแรงบันดาลใจให้การอบรม สั่งสอน ปลูกฝังความใผ่รู้ในการศึกษา พร้อมทั้งให้ก าลังใจ 
และขอกราบขอบพระคุณครู อาจารย์ทุกท่านที่ได้อบรมสั่งสอนถ่ายทอดความรู้ ช่วยเหลือส่งเสริม
สนับสนุนและให้ก าลังใจแก่ผู้วิจัยจนประสบผลส าเร็จ 
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บทท่ี  1 

บทนำ 

 
ความเป'นมาและความสำคัญของป3ญหา 

ในป$จจุบัน การพัฒนาประสิทธิภาพขององค9การขึ้นอยู>กับความสามารถขององค9การที่จะ

จัดหาและใชIเทคโนโลยีอย>างเหมาะสมและกวIางขวาง ไดIเสนอรูปแบบองค9ประกอบที่สำคัญของการ

เปลี่ยนแปลงและพัฒนาองค9การมี 4 ดIาน คือ โครงสรIางขององค9การ บุคลากร กระบวนการทำงาน 

เทคโนโลยี แนวทางการปฏิบัติงานเพื่อใหIเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีแนวทางที่หลากหลาย

ประกอบดIวย การทำความเขIาใจและกำหนดแนวคิดของการทำงานใหIชัดเจน การใชIสามัญสำนึกใน

การพิจารณา การใหIคำปรึกษาที่ถูกตIอง การรักษาระเบียบวินัยในการปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานดIวยความ

ยุติธรรม การปฏิบัติงานตIองเชื่อถือไดI มีความรวดเร็วงานเสร็จเร็วและไดIมาตรฐานรวมถึงการมี

คุณธรรมจริยธรรมในการทำงาน มีความซื ่อสัตย9 สุจริต มีมนุษย9สัมพันธ9ที ่ดีในการปฏิบัติงาน 

(Bowditch and Buono. 1990, น.508-510) 

การตัดสินใจในการดำเนินการอย>างมีเปmาหมาย ดIวยการจัดสรรทรัพยากรภายในองค9การ 

และความสามารถหลักขององค9การใหIสอดคลIองกับโอกาสและอุปสรรคจากสภาพแวดลIอม จากคำ

จำกัดความของคำว>ากลยุทธ9ดังกล>าว กลยุทธ9ขององค9การประกอบดIวยส>วนประกอบสำคัญ ไดIแก> 1)

กลยุทธ9เปnนเรื่องท่ีเกี่ยวกับเปmาหมายขององค9การ 2)ผูIบริหารควรจะเลือกกลยุทธ9การดำเนินงานที่ช>วย

ใหIองค9การบรรลุเปmาหมาย 3)การกำหนดกลยุทธ9อย>างมีเปmาหมายเพียงอย>างเดียวไม>เพียงพอ แต>

ผูIบริหารจะตIองเนIนถึงการนำกลยุทธ9ไปปฏิบัติ หรือกล>าวอีกนัยหนึ่งว>า กลยุทธ9ขององค9การไม>เพียงแต>

เปnนสิ่งที่องค9การตIองทำ แต>เปnนสิ่งที่ตIองทำ 4)กลยุทธ9ขององค9การควรคำนึงถึงจุดแข็งภายในองค9การ 

ทรัพยากรภายในองค9การและความสามารถหลักขององค9การ รวมถึงโอกาสและอุปสรรคจาก

สภาพแวดล Iอมภายนอกองค 9การ (Coulter. 2008, p.86) การบร ิหารทร ัพยากรมนุษย 9  คือ  

การออกแบบระบบบริหารจัดการที่จะทำใหIองค9การมั่นใจไดIว>าจะสามารถใชIความสามารถของมนุษย9

เพื่อใหIบรรลุเปmาหมายขององค9การไดIอย>างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล กระบวนการสรรหา 

คัดเลือก ฝyกอบรมและการพัฒนา และการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพมีอยู>ในทุกองค9การทั้งขนาด

ใหญ>และขนาดเล็ก แมIกระบวนการเหล>าน้ีเปnนส่ิงจำเปnนแต>วันน้ีกลับไม>เพียงพอ การเล้ียงดูบุคลากรใน

ฐานะเปnนทุนมนุษย9อันประกอบไปดIวยความสามารถ ความรูI ทักษะ ประสบการณ9ชีวิต และแรงจูงใจ

ในงานขององค9กรกลายเปnนแนวคิดใหม>ในป$จจุบัน (Ghee Soon Lim; Robert; and John. 2016 : 

4-5) 
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การจัดการทรัพยากรมนุษย9เปnนหัวใจสำคัญในการจัดการองค9กรในป$จจุบัน มีความสำคัญ

เชิงกลยุทธ9ต>อการอยู>รอดและการพัฒนาองค9กร (Gao Yongzhen & Li Qinghua, 2020, p.22) และ

การจัดการทรัพยากรมนุษย9เปnนส>วนสำคัญของการจัดการองค9กรและมีบทบาทหลักในการตัดสินใจ

การพัฒนาองค9กร  (Zhang Guirong & Zhang Fengxia, 2018, p.12) การที่จะทำใหIบุคลากรมี

ความตั้งใจและทุ>มเทใหIกับงานอย>างเต็มความสามารถนั้น องค9การจะตIองทำใหIพนักงานมีความรูIสึก

ผูกพันต>อองค9การและรูIสึกว>าตนเองเปnนส>วนหน่ึงขององค9การ ซ่ึงความผูกพันดังกล>าวน้ี เปnนป$จจัยท่ีทำ

ใหIบุคลากรมีความตั้งใจและทุ>มเทเสียสละต>อการปฏิบัติงานในระดับต>าง ๆ และจะส>งผลกระทบต>อ

งานในภาพรวมขององค9การในท่ีสุด โดยในช>วงหลายป�ท่ีผ>านมากระแสของการบริหารทรัพยากรมนุษย9

ยุดใหม>คือ การรักษาบุคลากรใหIอยู>กับองค9กรต>อไป โดยมุ>งใหIความสนใจไปที่การสรIางความสุขและ

คุณภาพชีวิตที่ดีใหIแก>บุคลากร โดยการตอบสนองตามดวามตIองการ อันจะเปnนการจูงใจใหIบุคลากรใน

องค9การนั้นทำงานอย>างมีความสุข ดงอยู>กับองค9กรและส>งผลไปถึงการสรIางผลผลิต(Productivity) ท่ี

มากข้ึนไดI 

การศึกษาระดับอุดมศึกษาเอกชนในมณฑลกวางสีมีการเริ ่มตIนค>อนขIางชIา นอกจาก

มหาวิทยาลัยเอกชน Qijiang แลIว มหาวิทยาลัยเอกชนอื่น ๆ จะเริ่มก>อตั้งหลังป� 2545 แทบทั้งส้ิน 

แมIว>าจะก>อตั ้งกันมาระยะเวลาหนึ่งแลIวและไดIมีการพัฒนาอย>างต>อเนื ่องมาโดยตลอด แต>เม่ือ

เปรียบเทียบมหาวิทยาลัยเอกชนในระดับประเทศแลIว มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี 

ยังมีขIอจำกัดในดIานต>าง ๆ อยู>หลายดIาน เช>น การขาดแคลนบุคลากร ยังขาดเงื่อนไขในดIานต>าง ๆ 

เช>น คณาจารย9 มาตรฐานการจัดการ เปnนตIน อีกทั้งยังพบว>าในมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี 

คุณภาพของครูยังอยู>ในระดับต่ำกว>าเกณฑ9 สถิติความมั่นคงในการทำงาน การโยกยIายหน>วยงาน

ค>อนขIางสูง สถานการณ9ดังกล>าวมีแนวโนIมที่จะส>งผลในดIานลบใหIกับมหาวิทยาลัย เช>น   การไม>

สามารถประกันคุณภาพการจัดการเรียนการสอนและผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักศึกษาไดI  

มหาวิทยาลัยเอกชนเปnนหน>วยงานที่ไม>ไดIรับเงินจัดสรรในการสนับสนุนการจัดการศึกษาจาก

ภาคร ัฐ งบประมาณในการบร ิหารจ ัดการมหาว ิทยาล ัยได Iจากค >าธรรมเน ียมการศ ึกษา  

ค>าสนับสนุนการจัดการศึกษาจากหน>วยงานเอกชน การขาดแคลนงบประมาณสนับสนุนทำใหI

มหาวิทยาลัยเอกชนบริหารจัดการเลี้ยงตัวเองไดIค>อนขIางยากในระยะเวลาอันสั้น จึงทำใหIส>งผลต>อการ

ปรับปรุงคุณภาพ จัดหาสิ่งอำนวยความสะดวก ตลอดจนการขยายขนาดของมหาวิทยาลัย นอกจากน้ี

เมื่อเปรียบเทียบในระดับประเทศจะพบว>ามณฑลกวางสีเปnนมณฑลที่มีศักยภาพในดIานการศึกษาและ

เศรษฐกิจ และเงินทุนดIานการศึกษาและทรัพยากรในการบริหารต่ำกว>าค>าเฉลี่ยของประเทศ ซ่ึงทิศ

ทางการบริหารมหาวิทยาลัยนั้นมีครูเปnนรากฐานของการพัฒนา ป$จจุบันป$ญหาการขาดแคลนครูเปnน

ป$ญหาที่พบไดIทั่วไปในมหาวิทยาลัยเอกชน แนวทางในการแกIป$ญหานี้ มหาวิทยาลัยเอกชนควรมีการ

ดำเนินการ 3 ประการ การเสริมสรIางแรงจูงใจในการแนะนำและชักจูงผูIมีความรูIความสามารถและ
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จIางครูนอกเวลาอย>างเหมาะสม การจัดการทรัพยากรมนุษย9 และส>งเสริมการพัฒนาตนเองและการ

สรIางทีมอาจารย9ประจำท่ีเขIมแข็งและม่ันคง 

ในป$จจุบันเขตพื้นที่การศึกษาของมหาวิทยาลัยไดIเร่ิมพัฒนาการจัดการศึกษารูปแบบใหม>โดย

การร>วมมือกันระหว>างหน>วยงานจัดการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา อาชีวศึกษาและศูนย9ฝyกอาชีพ  

เพื่อยกระดับการจัดการศึกษาในระดับอาชีวศึกษาอย>างร>วมเร็วและมีประสิทธิภาพ เนื่องจากการ

พัฒนาการศึกษาในมณฑลกวางสียังอยู>ในเกณฑ9ท่ีต่ำกว>ามาตรฐาน ยังมีอีกหลายพ้ืนท่ีท่ีมีความตIองการ

ในการพัฒนาจากผูIเชี่ยวชาญทางเทคนิคและผูIที่มีทักษะอาชีพระดับสูง จากสภาพทางประวัติศาสตร9

และการพัฒนาเศรษฐกิจของมณฑลกวางสีที่กล>าวมาขIางตIน ก็จะพบว>ามีขIอจำกัดและความแตกต>าง

ระหว>างผลงานดIานการวิจัยของมหาวิทยาลัยในพื้นท่ีกับมหาวิทยาลัยในภูมิภาคอื่น ๆ ของประเทศ  

ดังนั ้นมหาวิทยาลัยในเขตพื้นที่ควรมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและเร>งผลักดันตัวเองใหIมากข้ึน 

ตัวอย>างเช>น มหาวิทยาลัยกวางสีมีเปmาหมายในการพัฒนามหาวิทยาลัยในพื้นที่ใหIเปnนมหาวิทยาลัยเชิง

ประยุกต9 และมหาวิทยาลัยเอกชนเองก็อยู>ในเปmาหมายและกลายเปnนกำลังหลักในการเปลี่ยนแปลง

และการพัฒนาน้ี เช>น มหาวิทยาลัยภาษาต>างประเทศกวางสี ภายใตIสถานการณ9ระดับภูมิภาคดังกล>าว 

ปรับตัวของมหาวิทยาลัยเอกชนในพื้นที่ควรยืนหยัด เร>งสรIางมาตรฐานและแนวทางการทำงานเพ่ือ

สามารถผลิกโฉมมหาวิทยาลัยใหIเปnนมหาวิทยาลัยเชิงประยุกต9ใหIไดI 

ดIวยเหตุนี ้จ ึงทำใหIเกิดแนวคิดในการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย9 

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย9 ไดIแก> การสรรหาและคัดเลือก  การพัฒนาฝyกอบรม  การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ค>าตอบแทนและสิทธิประโยชน9 ซึ่งกระบวนการต>าง ๆ เหล>านี้มีความ

เชื ่อมโยงกัน หากองค9การสามารถจัดการทรัพยากรมนุษย9ไดIอย>างมีประสิทธิภาพ และสามารถ

สอดคลIองกับบริบทและวัตถุประสงค9ขององค9การแลIวจะส>งผลใหIบุคลากรในองค9การ มีคุณภาพชีวิตใน

การทำงานที่ดีขึ้น เกิดความผูกพันและจงรักภักดีต>อองค9การและมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

เพิ่มขึ้น สะทIอนออกมาเปnนผลการปฏิบัติงานที่ดีจนกระทั่งทำใหIบรรลุตามเปmาขององค9การ เกิดความ

ไดIเปรียบ 

คำถามของการวิจัย 

1. ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย9 ของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี 

ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน อยู>ในระดับใด 

2. เพื่อพัฒนารูปแบบประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย9 ของมหาวิทยาลัยเอกชนใน

มณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน เปnนอย>างไร 

3. แนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย9 ของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี 

ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน เปnนอย>างไร 
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วัตถุประสงค>การวิจัย 

1. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย9 ของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี 

ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน   

2. เพ่ือประเมินคุณลักษณะประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย9 ของและมหาวิทยาลัย

เอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

3. เพื่อศึกษาแนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย9 ของมหาวิทยาลัยเอกชน ใน

มณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 ขอบเขตด(านประชากรและกลุ3มตัวอย3าง 

 ประชากร 

ประชากรที่ใชIในการวิจัยครั ้งนี ้  ไดIแก>  มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศ

สาธารณรัฐประชาชนจีน จำนวน 24 แห>ง  

กลุ3มตัวอย3าง 

กลุ>มตัวอย>างที่ใชIในการศึกษาครั้งนี้ ไดIแก> ผูIบริหาร และอาจารย9ประจำการ มหาวิทยาลัย

เอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน โดยการสุ>มแบบเจาะจง มหาวิทยาลัยละ 20 

คน รวมท้ังส้ิน 440 คน  

กลุ3มผู(ให(ข(อมูลการสัมภาษณA 

กลุ >มผู IใหIขIอมูลการสัมภาษณ9 ไดIแก> อธิการบดีหรือรองอธิการบดีของมหาวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยละ 1 คน รวมท้ังส้ิน 24 คน  

กลุ3มผู(ประเมินความเหมาะสมในการนำไปปฏิบัติ 

กลุ>มผูIประเมินความเหมาะสมในการนำไปปฏิบัติ ประกอบดIวย ผูIทรงคุณวุฒิ คณาจารย9                 

ในมหาวิทยาลัย และผูIท่ีมีบทบาทหลักในการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ9 จำนวน 20 คน 

ขอบเขตด(านเน้ือหา 

การวิจัยเรื่อง แนวทางการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย9 ของมหาวิทยาลัย

เอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน ประกอบดIวย ตัวแปรท่ีศึกษา  

ตัวแปรท่ีศึกษา 

การบริหารทรัพยากรมนุษย9 (Mondy, Noe and Premeaux, 1999) ประกอบดIวย 5 ดIาน

ดังน้ี 1)การสรรหา  2)การคัดเลือก  3)การพัฒนาฝyกอบรม  4)การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

5)ค>าตอบแทนและสิทธิประโยชน9 
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ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย9 ไดIดำเนินการตามกรอบแนวคิดของ (Robert, W., 

Thomas, J.P. 1980, p.120) ประกอบดIวย 7 ดIานดังน้ี  1)ดIานกลยุทธ9   2)ดIานโครงสรIาง   

3)ดIานระบบ  4)ดIานรูปแบบ  5)ดIานบุคลากร  6)ดIานทักษะ 7)ดIานค>านิยมร>วม  

 

ขอบเขตด(านเวลา  

ระยะเวลาการศึกษา แบ>งเปnนระยะเวลาในการศึกษาขIอมูลความเปnนมาและความสำคัญของ

ป$ญหา เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวขIอง และทำแบบสอบถาม ต้ังแต>เดือนธันวาคม จนถึงเดือนมีนาคม 

และระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขIอมูลจากผูIตอบแบบสอบถาม ต้ังแต>เดือนเมษายน จนถึงเดือน

มิถุนายน  รวมระยะเวลาท้ังส้ิน 7 เดือน 

 

นิยามศัพท>เฉพาะ 

 ผู Iว ิจ ัยไดIศ ึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี ่ยวกับประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย9  

ของมหาว ิทยาล ัยเอกชนในมณฑลกวางส ี ประเทศสาธารณร ัฐประชาชนจีน และกำหนด 

นิยามศัพท9เฉพาะเพ่ือนำไปใชIในการศึกษาวิจัย ดังน้ี 

 ประสิทธิภาพ หมายถึง การปฏิบัติงานที่ก>อใหIเกิดความพึงพอใจ และไดIรับผลกำไรจากการ

ปฏิบัติงานนั้นโดยมีการวัดประสิทธิภาพรวมถึงผลตอบแทนจากการลงทุนหรือทรัพย9สิน ค>าใชIจ>ายต>อ

หน>วยค>าสูญเสียและสูญเปล>าโดยใชIเวลา และความพยายามเล็กนIอย ถIาพิจารณาว>างานใดมี

ประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ใหIดูจากความสัมพันธ9ระหว>างป$จจัยนำเขIากับผลผลิต การพัฒนาประสิทธิภาพ

ขององค9การขึ้นอยู>กับความสามารถขององค9การที่จะจัดหาและใชIเทคโนโลยีอย>างเหมาะสมและ

กวIางขวาง ไดIเสนอรูปแบบองค9ประกอบที่สำคัญของการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองค9การมี 4 ดIาน คือ 

โครงสรIางขององค9การ บุคลากร กระบวนการทำงาน เทคโนโลยี 

 ด(านกลยุทธA หมายถึง การดำเนินการอย>างมีเปmาหมาย ดIวยการจัดสรรทรัพยากรภายใน

องค9การ และความสามารถหลักขององค9การใหIสอดคลIองกับโอกาสและอุปสรรคจากสภาพแวดลIอม 

โดยการดำเนินการต>าง ๆ ที่ไดIมีการประมวลและประสานเขIาดIวยกัน โดยมีเปmาหมายเพื่อใชIประโยชน9

จ ากความสามารถหล ั ก  และก > อ ให I เ ก ิ ดความ ได I เ ปร ี ยบ ในการแข > ง ข ั นอย > า งย ั ่ ง ยื น  

ซึ่งกลยุทธ9เปรียบเสมือนภาระผูกพันของผูIบริหารที่มีต>อองค9การในการกำหนดแผนการดำเนินงาน  

เพื่อทำใหIองค9การเจริญเติบโตอย>างต>อเนื่อง และเพิ่มประสิทธิภาพในการดำเนินงานใหIแก>องค9การ 

และสามารถบรรลุถึงวัตถุประสงค9อันใดอันหนึ่งหรือหลายวัตถุประสงค9พรIอมกัน โดยใหIมีความเสี่ยง

นIอยท่ีสุด 

โครงสร(าง หมายถึง กระบวนการของการกำหนดความสัมพันธ9อย>างเปnนทางการระหว>าง

บุคคลและทรัพยากร เพื่อใหIบรรลุตามวัตถุประสงค9 หรือมีลักษณะการแบ>งงานอย>างเปnนทางการซ่ึง
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โครงสรIางจะแสดงใหIเห็นถึงความสัมพันธ9ของงานที่จะตIองมีรูปแบบปฏิสัมพันธ9กัน การจัดสรรหนIาท่ี

และความรับผิดชอบภายในองค9กรจะมีความครอบคลุม โครงสรIางจึงเปnนส>วนสำคัญที่จะคอยกำหนด

งาน กลุ>มงาน ความสัมพันธ9ของงาน ตำแหน>งงาน หนIาที่งานต>าง ๆ ซึ่งจะครอบคลุมถึงแนวทางกลไก

การประสานงาน การติดต>อส่ือสาร และระบบต>าง ๆ ภายในองค9การท่ีมีความเก่ียวเน่ืองกัน 

ระบบ หมายถึง กระบวนการทำงานท่ีช>วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานใหIบรรลุเปmาหมายท่ี

ไดIตั้งไวI ทุกองค9ประกอบภายในองค9การหรือองค9ประกอบสิ่งใดสิ่งหนึ่ง จะมีความเชื่อมโยงสัมพันธ9กัน 

และส>งผลซึ่งกันและกันซึ่งจะทำใหIระบบมีประสิทธิภาพวัตถุประสงค9 โดยมีส>วนประกอบ 3 ส>วนที่เอ้ือ

ต>อการกระทำ คือ ป$จจัยนำเขIา กระบวนการ และผลผลิต  

บุคคล หมายถึง ทรัพยากรมนุษย9ที่เปnนป$จจัยความสำคัญต>อการดำเนินงานขององค9การ ไม>

ว>าจะเปnนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถ การพัฒนาบุคคลกรอย>างต>อเนื ่อง 

องค9การจะประสบความสำเร็จหรือไม>น้ัน ส>วนหนึ่งจะขึ้นอยู>กับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย9                               

การเพิ ่มประสิทธิภาพดIานทักษะ ความชำนาญในการทำงาน ตลอดจนปรับเปลี ่ยนทัศนคติ                              

ของบุคลากรทุกระดับใหIเปnนไปในทิศทางเดียวกัน การเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรสามารถทำไดIหลาย

วิธี เช>น การฝyกอบรมและพัฒนา ปฐมนิเทศ ร>วมสัมมนาทั้งในและนอกสถานท่ีเพื่อใหIบุคลากรนั้น ๆ 

สามารถปฏิบัติหนIาที่ไดIอย>างเต็มที่ ผูกพันกับองค9กรและมุ>งไปสู>ความสำเร็จตามเปmาหมายขององค9การ

แนวทางและวิธีการพัฒนาบุคลากร จากความหมายของการพัฒนาบุคลากรน้ัน 

ทักษะ หมายถึง ความสามารถในการทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งไดIอย>างชำนาญ แม>นยำและความ

รวดเร็ว ซึ่งการจะมีทักษะนั้นจะตIองมีการฝyกทักษะ และมีประสบการณ9 ซึ่งทักษะในการปฏิบัติงาน

ของทรัพยากรบุคคลในองค9กรสามารถแยกทักษะออกเปnน 2 ดIานหลัก คือ ทักษะดIานงานอาชีพเปnน

ทักษะที่จะทำใหIบุคลากรสามารถปฏิบัติงานในตำแหน>งหนIาที่ไดI ตามหนIาที่ และลักษณะงานท่ี

รับผิดชอบเช>น ดIานการเงิน ดIานบุคคล ซึ่งคงตIองอยู>บนพื้นฐานการศึกษาหรือไดIรับการอบรมเพิ่มเติม 

ส>วนทักษะความถนัดหรือความชาญฉลาดพิเศษ นั้นอาจเปnนความสามารถที่ทำใหIพนักงานโดดเด>น

กว>าคนอื่น ส>งผลใหIมีผลงานที่ดีกว>า และเจริญกIาวหนIาในหนIาที่การงานไดIรวดเร็ว ซึ่งองค9กรคงตIอง

มุ>งเนIนท้ังสองความสามารถไปควบคู>กัน 

ค3านิยมร3วม หมายถึง หลักการ และพฤติกรรมท่ีบุคคลพึงพอใจหรือเห็นว>าเปnนสิ่งที่มีคุณค>า 

แลIวยอมรับไวIเปnนความเชื่อ หรือความรูIสึกนึกคิดของตนเอง ซึ่งความเชื่อที่เปnนแนวทางของการ

แสดงออก และการใชIวิจารณญาณในสถานการณ9ที่หลากหลายของบุคคล จะแสดงใหIเห็นว>าการมี

ระบบค>านิยมที่ต>างกันก็จะมีการแสดงออกที่ต>างกันดIวย โดยค>านิยมจะมีอิทธิพลต>อทัศนคติ การรับรูI

ความตIองการและการจูงใจ ท้ังในชีวิตและการงานของบุคคล  
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 ประสิทธิผล หมายถึง การสมดุลอย>างดีที่สุดระหว>างกิจกรรมดIานการปรับตัว และการรักษา

สภาพ การกระทำใด ๆ ที่มีความมุ>งหมายจะไดIรับผลอะไรสักอย>างใหIเกิดขึ้น การกระทำหรือความ

พยายามจะมีประสิทธิผลสูงต่ำเพียงใด ขึ้นอยู>กับว>าผลที่ไดIรับตรงนั้น ตรง ครบถIวน ทั้งเชิงปริมาณ 

และเชิงคุณภาพ และใชIพลังงานนIอยเพียงใด และสามารถประสบความสำเร็จเพียงใดในการ

ดำเนินงานเพ่ือใหIบรรลุเปmาหมายท่ีไดIต้ังไวIไดI 

การบริหารทรัพยากรมนุษยA หมายถึง กระบวนการตัดสินใจและการปฏิบัติที่เกี่ยวขIองกับ

บุคลากรในหน>วยงานทุกระดับ เพื่อใหIเปnนทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพสูงสุดและส>งผลสำเร็จต>อ

เปmาหมายองค9การ โดยการบริหารทรัพยากรมนุษย9นั้นจะเกี่ยวเนื่องตั้งแต>การรับสมัครงาน การสรรหา

คัดเลือก การสัมภาษณ9 การบรรจุแต>งตั้ง การอบรมและพัฒนา การประเมิน การจ>ายค>าทดแทนใหI

พนักงานและใหIความสนใจในเรื่องแรงงานสัมพันธ9 โดยตIองคอยดูแลและพัฒนาบุคลากรขององค9การ

ใหIมีความพรIอมในการปฏิบัติงาน และมีคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีเหมาะสม 

การสรรหา หมายถึง การแสวงหาบุคลากรที่มีความรู Iความสามารถ และมีคุณสมบัติท่ี

เหมาะสมกับงาน เพื่อท่ีองค9กรจะไดIทำการคัดเลือกผูIที่มีความเหมาะสมที่สุดเขIาทำงานต>อไป โดยแบ>ง

การสรรหาออกเปnน 3 ลักษณะ คือ การสรรหาบุคคลจากแหล>งกำลังคนภายนอก การสรรหาบุคคล

จากแหล>งกำลังคนภายใน และการสรรหาแบบบูรณากรเปnนการสรรหาจากแหล>งกำลังคนภายนอก

และภายในร>วมกัน  ตลอดจนสรIางสรรค9แหล>งทรัพยากรมนุษย9ท่ีสามารถนำมาสนองความตIองการของ

องค9การเมื่อตIองการกำลังเพิ่มติม โดยผูIที่มีหนIาที่ในการสรรหาบุคลากรจะตIองมีความสามารถที่จะ

เขIาถึงแหล>งที่มาของบุคลากร ดึงดูดบุคลากรที่มีคุณภาพตรงกับงานใหIเกิดความสนใจที่จะมาร>วมงาน

กับองค9การอย>างมีประสิทธิภาพภายใตIขIอจำกัดของระยะเวลาและค>าใชIจ>าย 

การคัดเลือก หมายถึง กระบวนการที ่ใชIความพยายามในการตัดสินใจเลือกบุคคลที ่มี

คุณสมบัติและความสามารถเหมาะสมที่สุดจากผูIสมัคร เพื่อใหIเขIามาทำงานและดำรงในตำแหน>งท่ี

ตIองการ เปnนการประมาณการว>าบุคคลใดน>าจะมีความเหมาะสมที่สุดที่จะสามารถเปnนบุคคลที่ทำงาน

ไดIตรงตามมาตรฐานที่องค9การตIองการ โดยผูIที่มีหนIาที่คัดเลือกจะตIองมีความรูIในหลักการและมีความ

เขIาใจในเทคนิคในการคัดเลือกบุคคลท่ีตIองการออกจากกลุ>มผูIสมัครไดIอย>างมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ี

การพิจารณาตัดสินใจที่จะรับรับเขIามาปฏิบัติงานหรือไม>ยังขึ้นอยู>กับผลการทดสอบที่เกี่ยวขIอง และ

ความประทับใจท่ีไดIจากการสัมภาษณ9 

 การฝRกอบรมและพัฒนา หมายถึง กระบวนการที่จัดกระทำอย>างเปnนระบบเพื่อเสริมสรIาง

สมรรถะทางดIานความรูI ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรม โดยผ>านประสบการณ9การเรียนรูIในอันที่จะ

ช>วยใหIบุคคลปฏิบัติงานและร>วมกิจกรรมต>าง ๆ ไดIอย>างมีประสิทธิผล การฝyกอบรมประกอบดIวย

กิจกรรมต>าง ๆ ที่ไดIวางแผนและออกแบบอย>างเปnนระบบเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานท้ัง
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ระดับบุคคล กลุ>มและองค9การ รวมถึงการเพิ่มพูนความรูI ทักษะความสามารถและปรับปรุงพฤติกรรม

ของบุคลากรใหIดีข้ึนโดยมุ>งเนIนในเร่ืองการพัฒนาในตัวบุคคลและการพัฒนาในสายอาชีพ 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการท่ีผูIบริหาร ผูIจัดการ ผูIบังคับบัญชา

เบื้องตIน ไดIร>วมกันทำ เพื่อจัดระเบียบผลการปฏิบัติงานของพนักงานใหIสอดคลIองกับเปmาประสงค9ของ

องค9การ รวมถึงการจัดองค9ประกอบต>าง ๆ ของกระบวนการภายในองค9การ ซึ่งกระบวนการในการ

กำหนดมาตรฐานและเปmาหมายของผลงาน การประเมินผลงานอย>างสม่ำเสมอ และการปฏิบัติการ 

ใด ๆ ก>อใหIเกิดประโยชน9ต>อการบริหารดIานทรัพยากรมนุษย9ขององค9การ มีความโปร>งใสยุติธรรม มี

ระบบเปnนระเบียบแบบแผนท่ีชัดเจน 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 จากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการแนวทางการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากร

มนุษย9 ของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน บริหารทรัพยากร

มนุษย9 ผูIวิจัยไดIกำหนดกรอบแนวคิดดังนี ้ การบริหารทรัพยากรมนุษย9ของ (Mondy, Noe and 

Premeaux.1999) ม ี 5 ด Iาน ด ังน้ี 1)การสรรหา 2)การคัดเล ือก 3)การฝyกอบรมและพัฒนา   

4)การประเมินผลการปฏิบัติงาน 5)ค>าตอบแทนและสิทธิประโยชน9 สำหรับแนวคิดประสิทธิภาพของ

การบริหารทรัพยากรมนุษย9 ไดIดำเนินการตามกรอบแนวคิดของ (Robert, W., Thomas, J.P. 1980, 

p.120) มี 7 ดIานดังนี้ 1)ดIานกลยุทธ9  2)ดIานโครงสรIาง 3)ดIานระบบ 4)ดIานรูปแบบ 5)ดIานบุคลากร 

6)ดIานทักษะ 7)ดIานค>านิยมร>วม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษย9 

(Mondy, Noe and Premeaux, 1999) 

1.การสรรหา 

2.การคัดเลือก 

3.การฝyกอบรมและพัฒนา 

4.การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

5.ค>าตอบแทนและสิทธิประโยชน9 

แนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย9 ของมหาวิทยาลัยเอกชน 

ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

Robert, W., Thomas, J.P. 1980, p.120 

1.ดIานกลยุทธ9   

2.ดIานโครงสรIาง  

3.ดIานระบบ  

4.ดIานรูปแบบ                                  

5.ดIานบุคลากร  

6.ดIานทักษะ  

7.ดIานค>านิยมร>วม 
 



บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข8อง 

 
แนวทางประส ิทธ ิภาพการบร ิหารทร ัพยากรมน ุษย 7  ของมหาว ิทยาล ั ย เอกชน  

ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน ผูGวิจัยไดGศึกษาเอกสาร และทฤษฎีที่เกี ่ยวขGอง 

สามารถกลOาวโดยสังเขปไดGดังน้ี  

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพ 

2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย7 

3. บทบาทของวิทยาลัยหนานหนิง มณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

4. งานวิจัยท่ีเก่ียวขGอง 

แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

ความหมายของประสิทธิภาพ 

ความหมายของประสิทธิภาพในการบริหารงาน มีนักวิชาการใหGความหมายตOาง ๆ ผูGวิจัยจึงไดG

รวบรวมและสรุปไวGดังน้ี 

เกา จวิ้น ฟาง หมิง และเยO เฉาอัน (Gao Jun, Fang Ming & Ye Chaoan, 2003, p.63) ไดG

กลOาววOา ประสิทธิหมายถึงอัตราสOวนระหวOางผลการปฏิบัติงานและความทุOมเทภายใตGเง่ือนไขท่ีกำหนด  

ฮัน เหยี่ยน และโจว ฮุOยจ้ี (Han Yan & Zhou Huiji, 2011, p.54) ไดGกลOาววOา ประสิทธิภาพ

เปyนตัวชี้วัดพื้นฐานในการประเมินผลการปฏิบัติงานขององค7กร เปyนเครื่องมือท่ีใชGเพื่อสะทGอนถึง

ความสามารถในการใชGทรัพยากรตOาง ๆ เพ่ือใหGบรรลุเปzาหมายขององค7กร 

หล่ี เจิ้นเสีย และเฉิน ฉOายเสีย (Li Zhenxia & Chen Caixia, 2016, p.127) ไดGกลOาววOา  

ประสิทธิภาพ หมายถึง ระดับและคุณภาพเพื่อบรรลุเปzาหมายขององค7กร ผลการดำเนินการของ

องค7กรบรรลุเปzาหมายตามความคาดหวังและเปyนไปตามมาตรฐานและขGอกำหนดดGานคุณภาพ 

จาง จี๋หลิน และหยาง เหวินเทา (Zhang Jilin & Yang Wentao, 2015, p.67) ไดGกลOาววOา  

ประสิทธิภาพ หมายถึง องค7กรสามารถเพิ่มระดับการบรรลุเปzาหมายโดยการจัดสรรทรัพยากรที่มีอยูO

อยOางเหมาะสม ปรับโครงสรGางองค7กรและปรับปรุงคุณภาพการบริหารจัดการอยOางเหมาะสม 

เซอโตG (Certo. 2000, p.9) ไดGกลOาววOา ประสิทธิภาพ หมายถึง วิธีการจัดสรรทรัพยากร

เพื่อใหGเกิดความสิ้นเปลืองนGอยที่สุดโดยสามารถบรรลุเปzาหมายโดยใชGทรัพยากรต่ำสุด กลOาวคือ เปyน

การใชGโดยมีเปzาหมาย คือประสิทธิผลหรือใหGบรรลุจุดเปzาหมายที่กำหนดไวGสูงสุดอาจเรียกวOา"           

ทำส่ิงตOาง ๆ ใหGถูกตGอง  
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มิลเลท (Millet. 1954, น.4) ไดGกลOาววOา ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบัติงานท่ีกOอใหGเกิด

ความพึงพอใจ และไดGรับผลกำไรจากการปฏิบัติงานนั้นดGวย( Human Satisfaction and Benefit 

Produced) 

กิบสัน (Gibson. 1960, น.50) ไดGกลOาววOา ประสิทธิภาพ หมายถึงอัตราสOวนของผลผลิตตOอตัว

ปzอนเกณฑ7การวัดประสิทธิภาพรวมถึงผลตอบแทนจากการลงทุนหรือทรัพย7สิน คOาใชGจOายตOอหนOวย 

คOาสูญเสียและสูญเปลOา การใชGทรัพยากรต่ำกวOาขีดความสามารถ อัตราการใชGสอยเปyนตGน  

เกณฑ7การวัดประสิทธิภาพจะตGองเปyนอัตราสOวน เชOน อัตราสOวนของผลประโยชน7ตOอคOาใชGจOาย 

(Ration of Benefit to Cost) 

ไซมอน (Herbert A. Simon. 1960, น.180-181) ไดGกลOาววOา ประสิทธิภาพ ถGาพิจารณาวOา

งานใดมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ใหGดูจากความสัมพันธ7ระหวOางป�จจัยนำเขGากับผลผลิตที่ไดGรับจึงเทOากับ

ผลผลิตลบดGวยป�จจัยนำเขGาในกรณีถGาเปyนการบริหารราชการและองค7การของภาครัฐบวกความพึง

พอใจของผูGรับบริการเขGาไปดGวย 

เบอนาร7ด (Barnard. 1966, น.82) ไดGกลOาววOา ประสิทธิภาพจะมีข้ึนตOอเมื่อผูGปฏิบัติงานไดG

ปฏิบัติจริงตามบทบาทที่องค7การกำหนดไวG และประสิทธิภาพการบริหารงานใหGประสบผลสำเร็จตาม

วัตถุประสงค7ท่ีต้ังไวG 

แคทซ7 และคาฮ7น (Katz & Kahn. 1966, น. 232-240)  ได Gกล Oาวว Oา ประสิทธ ิภาพ คือ 

สOวนประกอบท่ีสำคัญของ ประสิทธิผล ประสิทธิภาพขององค7การ ถGาจะวัดจากป�จจัยนำเขGาเปรียบเทียบ

กับผลผลิตที่ไดG จะทำใหGการวัดประสิทธิภาพคลาดเคลื่อน จากความเปyนจริงขององค7การ หมายถึง  

การบรรลุเปzาหมายขององค7การ ในการบรรลุเปzาหมายขององค7การ ป�จจัยตOาง ๆ คือ การฝ�กอบรม 

ประสบการณ7ความผูกพัน ยังมีความสำคัญตOอประสิทธิภาพในองค7การดGวย 

กู�ด (Good. 1973, น.193) ไดGกลOาววOา ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถที่ทำใหGเกิด

ความสำเร็จตามความปรารถนาโดยใชGเวลา และความพยายามเล็กนGอย ก็สามารถใหGผลงานที่ไดGสำเร็จ

ลงอยOางสมบูรณ7 

ก ิบสัน ไอวองชี และ ดอลเนียล (Gibson, Ivancevich and Donneily. 1988, น.37)  

ไดGกลOาววOา ประสิทธิภาพ หมายถึงอัตราสOวนของผลผลิตตOอป�จจัย การวัดประสิทธิภาพจะวัดตัวบOงช้ี

หลายตัวประกอบดGวยกัน ไดGแกO 

1. อัตราการไดGผลตอบแทน ในเงินลงทุนหรือทรัพย7สินท่ีเปyนทุน 

2. คOาใชGจOายตOอหนOวยผลผลิต 

3. อัตราการสูญเปลOาส้ินเปลืองการใชGทรัพยากร  

4. อัตราสOวนของผลกำไรตOอคOาใชGจOายในการลงทุน 
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โบว7ดิทช7 และ บัวโน (Bowditch and Buono. 1990, น.508-510) ไดGกลOาววOา การพัฒนา

ประสิทธิภาพขององค7การขึ้นอยูOกับความสามารถขององค7การที่จะจัดหาและใชGเทคโนโลยีอยOาง

เหมาะสมและกวGางขวาง ไดGเสนอรูปแบบองค7ประกอบที่สำคัญของการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา

องค7การมี 4 ดGาน คือ โครงสรGางขององค7การ บุคลากร กระบวนการทำงาน เทคโนโลยี แนวทาง 

การปฏิบัติงานเพื ่อใหGเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีแนวทางที่หลากหลายประกอบดGวย  

การทำความเขGาใจและกำหนดแนวคิดของการทำงานใหGชัดเจน การใชGสามัญสำนึกในการพิจารณา 

การใหGคำปรึกษาที่ถูกตGอง การรักษาระเบียบวินัยในการปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานดGวยความยุติธรรม  

การปฏิบัติงานตGองเชื ่อถือไดG มีความรวดเร็วงานเสร็จเร็วและไดGมาตรฐานรวมถึงการมีคุณธรรม

จริยธรรมในการทำงาน มีความซื่อสัตย7 สุจริต มีมนุษย7สัมพันธ7ที่ดีในการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานจะเนGนเร่ืองความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงานจึงตGองเนGนพัฒนาความสามารถ

ของบุคคลเปyนหลักซึ่งเปyนองค7ประกอบที่สOงผลตOอความสามารถของบุคคล ประกอบดGวย คุณลักษณะ

ของบุคคล ไดGแกO ความรูG ทักษะประสบการณ7ในการปฏิบัติงาน จะมีความสัมพันธ7กับขีดความสามารถ

ในการปฏิบัติงาน ลักษณะบุคคลที่เหมาะสมกับงานนั้น ๆ ก็จะสามารถปฏิบัติงานไดGดีมีประสิทธิภาพ 

ความพยายามในการทำงานของบุคคล คือ ความตั้งใจ ในการทำงานอยOางเต็มที่ซึ่งจะมีความสัมพันธ7

กับความยินดีที่จะทำงาน ซึ่งขึ้นอยูOกับแรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานและจะสOงผลกระทบตOอความสำเร็จ

ของงาน การสนับสนุนจากองค7การ คือ คOาตอบแทน วัสดุอุปกรณ7 ตลอดจนสิ่งอำนวยความสะดวก 

ตOาง  ๆ ในการปฏิบัติงาน การไดGรับการนิเทศ การประเมินผลที่มีความยุติธรรม การบริหารงานแบบมี

สOวนรOวม รวมทั้งการชOวยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน การมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานคือความ

พรGอมและความพยายามรวมถึงความสามารถที่จะปฏิบัติงานใหGสำเร็จโดยการประเมินผลการทำงาน

ประสิทธิภาพในการทำงานนั้นไมOสามารถทำไดGโดยตรงเนื่องจากหนOวยงานในการวัดสิ่งที่ลงทุนลงแรง 

เชOน คOาตอบแทน วัสดุอุปกรณ7 ตลอดจนส่ิงอำนวยความสะดวกตOาง ๆ ความพยายามและแรงงาน เปyน

คนละหนOวยในการวัดผลลัพธ7 คือ การปฏิบัติงาน 

ป¡เตอร7สัน และโพลแมน (Peterson and Plowman, 1953) ไดGกลOาววOา ประสิทธิภาพ

ทางดGานธุรกิจ หมายถึง การลดตGนทุนในการผลิตและในความหมายอยOางกวGางหมายถึงคุณภาพของ

การมีประสิทธิผลและความสามารถในการผลิตการดำเนินงานทางดGานธุรกิจที่ถือวOาประสิทธิภาพ

สูงสุดน้ันก็เพ่ือสามารถผลิตสินคGาหรือบริการในปริมาณและคุณภาพที่ตGองการในเวลาที่เหมาะสม และ

ตGนทุนนGอยที่สุดเมื่อคำนึงถึงสถานการณ7 และขGอผูกพันดGานการเงินที่มีอยูO ดังนั้นแนวความคิดของคำ

วOาประสิทธิภาพทางดGานธุรกิจ จึงมีองค7ประกอบ5 อยOางคือตGนทุน คุณภาพ ปริมาณ เวลา และวิธีการ

ในการผลิต 

กลOาวโดยสรุป ประสิทธิภาพ หมายถึง การปฏิบัติงานที่กOอใหGเกิดความพึงพอใจ และไดGรับผล

กำไรจากการปฏิบัติงานนั้นโดยมีการวัดประสิทธิภาพรวมถึงผลตอบแทนจากการลงทุนหรือทรัพย7สิน 
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คOาใชGจOายตOอหนOวยคOาสูญเสียและสูญเปลOาโดยใชGเวลา และความพยายามเล็กนGอย ถGาพิจารณาวOางาน

ใดมีประสิทธิภาพสูงสุดนั ้น ใหGดูจากความสัมพันธ7ระหวOางป�จจัยนำเขGากับผลผลิต การพัฒนา

ประสิทธิภาพขององค7การขึ้นอยูOกับความสามารถขององค7การที่จะจัดหาและใชGเทคโนโลยีอยOาง

เหมาะสมและกวGางขวาง ไดGเสนอรูปแบบองค7ประกอบที่สำคัญของการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา

องค7การมี 4 ดGาน คือ โครงสรGางขององค7การ บุคลากร กระบวนการทำงาน เทคโนโลยี 

 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพ  

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพ มีนักวิชาการใหGความหมายตOาง ๆ ผูGวิจัยจึงไดGรวบรวม

และสรุปไวGดังน้ี 

หยาง ลี่หมิง และจาง จี ้หมิน (Yang Liming & Zhang Jimin, 2006, p.3) ไดGกลOาววOา 

ประสิทธิภาพขององค7กร หมายถึง องค7กรสามารถบรรลุเปzาหมายที่กำหนดโดยใชGทรัพยากรพื้นฐานท่ี

มีอยูOป�จจุบัน ซ่ึงเปyนแนวคิดหลักเร่ืองประสิทธิภาพขององค7กร 

จาง ไหOเนี่ยน และจาง เสี่ยวตง (Zhang Hainian & Zhang Xiaodong, 2010, p.28) ไดG

กลOาววOา นักเศรษฐศาสตร7มักใชGสองทฤษฎีหลักในกระบวนการวิจัยดดGานประสิทธิภาพ คือ ทฤษฎีการ

ผลิต กลOาวคือ เพิ่มผลผลิตใหGไดGมากที่สุดเทOาที่สามารถทำไดGภาพใตGเงื่อนไขที่กำหนด และอีกหน่ึง

ทฤษฎี คือ ทฤษฎีการประหยัดตOอขนาด กลOาวคือ การรับประกันความสามารถการเพิ่มผลผลิตดGวย

ตGนทุนท่ีต่ำท่ีสุด 

อู £ เจิ ้งอี ้ และเซี ่ย ชิวหง (Wu Zhengyi & Xie Qiuhong, 2010, p.55) ไดGกลOาววOา 

ประสิทธิภาพ ประกอบไปดGวยประสิทธิภาพ 3 ดGาน คือ ประสิทธิภาพทางเทคนิค ประสิทธิภาพทาง

เศรษฐกิจ และประสิทธิภาพทางสังคม ประสิทธิภาพทางเทคนิค หมายถึง การใชGการลงทุนที่นGอยที่สุด

เพื่อใหGไดGผลผลิตที่มากที่สุด ประสิทธิภาพทางเศรษฐกิจ หมายถึง การใชGตGนทุนที่ต่ำที่สุดเพื่อใหGไดG

ผลประโยชน7ที่มากที่สุด ประสิทธิภาพทางสังคม หมายถึง การใชGแหลOงทรัพยากรที่นGอยที่สุดเพื่อใหGไดG

สวัสดิการทางสังคมท่ีมากท่ีสุด  

ชOาย เจิ้นหมิน และหวัง อวี่ซิง (Cai Zhenmin & Wang Yuxin, 2018, p.3) ไดGกลOาววOา 

ประสิทธิภาพขององค7กร หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานอยOางเต็มที่เพื่อใหGบรรลุเปzาหมาย

ขององค7กรและทำใหGองค7กรสามารถอยูOรอดและพัฒนาภายใตGสภาพแวดลGอมป�จจุบัน  

ป¡เตอร7สัน และ โพลแมน (Peterson and Plowman. 1989, p.56) สรุปองค7ประกอบของ

ประสิทธิภาพไวG 4 ขGอ ดังน้ี 
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 1. คุณภาพของงาน คือจะตGองมีคุณภาพสูงคือผูGผลิตและผูGใชGไดGประโยชน7คุGมคOาและมีความ

พึงพอใจผลการทำงานมีความถูกตGองไดGมาตรฐาน รวดเร็ว นอกจากนี้ผลงานที่มีคุณภาพควรกOอเกิด

ประโยชน7ตOอองค7กรและสรGางความพึงพอใจของลูกคGาหรือผูGมารับบริการ 

2. ปริมาณงาน คืองานที่เกิดขึ้นจะตGองเปyนไปตามความคาดหวังขององค7การ โดยผลงานท่ี

ปฏิบัติไดGมีปริมาณที่เหมาะสมตามที่กำหนดในแผนงานหรือเปzาหมายท่ีองค7การวางไวGและควรมีการ

วางแผน บริหารเวลา เพ่ือใหGไดGปริมาณงานตามเปzาหมายท่ีกำหนดไวG 

3. เวลา คือเวลาที่ใชGในการดำเนินงานจะตGองอยูOในลักษณะที่ถูกตGองตามหลักการเหมาะสม

กับงานและทันสมัย มีการพัฒนาเทคนิคการทำงานใหGสะดวกรวดเร็วข้ึน 

4. คOาใชGจOาย ในการดำเนินการทั้งหมดจะตGองเหมาะสมกับงาน และวิธีการ คือ จะตGองลงทุน

นGอยและไดGผลกำไรมากที่สุด ประสิทธิภาพในมิติของคOาใชGจOาย หรือตGนทุนการผลิตไดGแกO การใชG

ทรัพยากรดGานการเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยีท่ีมีอยูOอยOางประหยัด คุGมคOา และเกิดการสูญเสียนGอยท่ีสุด 

ไรอัน และ สมิท (Ryan and Smith. 1954, น.216) ไดGกลOาววOาประสิทธิภาพของบุคคล  

เปyนความสัมพันธ7ระหวOางผลลัพธ7ในแงOบวกกับสิ่งที่ทุOมเท และลงทุนกับงาน ซึ่งประสิทธิภาพในการ

ทำงานนั้น มองจากแงOมุมของการทำงานของแตOละบุคคลโดยพิจารณาเปรียบเทียบสิ่งที่ไดGกับงาน เชOน 

ความพยายามกำลังงานกับผลลัพธ7ท่ีไดGรับจากงานน้ัน 

เอมเมอร7สัน (Emerson, 1931) ไดGกลOาววOา แนวความคิดเกี ่ยวกับหลักการทำงานใหGมี

ประสิทธิภาพในหนังสือ "The Twelve Principles of Efficiency"  12 ประการมีดังน้ี 

1. ทำความเขGาใจและกำหนดแนวคิดในการทำงานใหGกระจOาง 

2. ใชGหลักสามัญสำนึกในการพิจารณาความนOาจะเปyนไปไดGของงาน 

3. คำปรึกษาแนะนำตGองสมบูรณ7และถูกตGอง 

4. รักษาระเบียบวินัยในการทำงาน 

5. ปฏิบัติงานดGวยความยุติธรรม 

6. การทำงานตGองเช่ือถือไดGมีความฉับพลัน มีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียนไวGเปyนหลักฐาน

7. งานควรมีลักษณะแจGงใหGทราบถึงการดำเนินงานอยOางท่ัวถึง 

8. งานเสร็จทันเวลา 

9. ผลงานไดGมาตรฐาน 

10. การดำเนินงานสามารถยึดเปyนมาตรฐานไดG 

11. กำหนดมาตรฐานท่ีสามารถใชGเปyนเคร่ืองมือในการสอนงานไดG 

12. ใหGบำเหน็จแกOงานท่ีดี 
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ประสิทธิภาพตามแนวคิดของ (Robert, W., Thomas, J.P.)  
 ดTานกลยุทธV 

 จู หยOงซิน และเซียว ไคถี (Zhu Yongxin & Xiao Kaiti, 2019, p.75) ในกระบวนการ

ดำเนินงานขององค7กร ตGองรู Gจักบูรณาการเปzาหมายกลยุทธ7 วางแผนกลยุทธ7และมาตรการอยOาง

เหมาะสมเพ่ือเพ่ิมประสิทธาพการดำเนินงาน 

หวัง เวย และโหยว เยี่ยนถิง (Wang Wei & You Yanting, 2018, p.7) ไดGกลOาววOา การ

จัดการเชิงกลยุทธ7ควรมุ OงเนGนการตลาดเปyนหลัก ใหGลูกคGาและประสิทธิภาพเปyนศูนย7กลาง ใหG

ความสำคัญตOอการประสานงานระหวOางการบริหารจัดการภายในองค7กรและสภาพแวดลGอมภายนอก

องค7การ 

 เคาน7เตอร7 (Coulter. 2008, p.86) ไดGกลOาววOา กลยุทธ7 หมายถึง การตัดสินใจในการ

ดำเนินการอยOางมีเปzาหมาย ดGวยการจัดสรรทรัพยากรภายในองค7การ และความสามารถหลักของ

องค7การใหGสอดคลGองกับโอกาสและอุปสรรคจากสภาพแวดลGอม จากคำจำกัดความของคำวOา                             

กลยุทธ7ดังกลOาว กลยุทธ7ขององค7การประกอบดGวยสOวนประกอบสำคัญ ไดGแกO 1)กลยุทธ7เปyนเรื่องท่ี

เกี่ยวกับเปzาหมายขององค7การ 2)ผูGบริหารควรจะเลือกกลยุทธ7การดำเนินงานที่ชOวยใหGองค7การบรรลุ

เปzาหมาย 3)การกำหนดกลยุทธ7อยOางมีเปzาหมายเพียงอยOางเดียวไมOเพียงพอ แตOผูGบริหารจะตGองเนGน                    

ถึงการนำกลยุทธ7ไปปฏิบัติ หรือกลOาวอีกนัยหนึ่งวOา กลยุทธ7ขององค7การไมOเพียงแตOเปyนสิ่งที่องค7การ

ตGองทำ แตOเปyนส่ิงท่ีตGองทำ 4)กลยุทธ7ขององค7การควรคำนึงถึงจุดแข็งภายในองค7การ ทรัพยากรภายใน

องค7การและความสามารถหลักขององค7การ รวมถึงโอกาสและอุปสรรคจากสภาพแวดลGอมภายนอก

องค7การ 

ฮิท, ฮอทคิทสัน และไอแลนด7 (Hitt, Hoskisson, & lerland. 2007, p.102) ไดGกลOาววOา 

กลยุทธ7 หมายถึง ชุดของภาระผูกพัน และการดำเนินการตOาง ๆ ที่ไดGมีการประมวลและประสานเขGา

ดGวยกัน โดยมีเปzาหมายเพื่อใชGประ โยชน7จากความสามารถหลัก และกOอใหGเกิดความไดGเปรียบในการ

แขOงขันอยOางยั่งยืนหรืออาจกลOาวอีกในนัยหนึ่งวOา กลยุทธ7 หมายถึงแนวทางหรือวิธีการในการปฏิบัติท่ี

ประกอบดGวยการดำเนินงานเชิงแขOงขัน และแนวทางในการทำธุรกิจสำหรับผลจัดการทั้งหลาย  

เพ่ือสามารถนำไปดำเนินงานใหGบรรลุเปzาหมายท้ังหมดขององค7การ 

 ทอมสัน ซริคแลนด7และแกรมเบิ ้ล (Thompson, Srickland, & Gamble. 2007, p.116)  

ไดGกลOาววOา กลยุทธ7 หมายถึงแผนปฏิบัติการของผูGบริหารที่เปyนแนวทางในการดำเนินงานขององค7การ 

ซ่ึงกลยุทธ7เปรียบเสมือนภาระผูกพันของผูGบริหารท่ีมีตOอองค7การในการกำหนดแผนการดำเนินงาน เพ่ือ

ทำใหGองค7การเจริญเติบโตอยOางตOอเนื่อง และเพิ่มประสิทธิภาพในการดำเนินงานใหGแกOองค7การ ดังน้ัน 

ผู GบริหารตGองเลือกกลยุทธ7ที ่สามารถชOวยใหGการดำเนินงานขององค7การบรรลุผลตามเปzาหมายท่ี

ตGองการ 
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โคป (Cope. 1978, p.75) ไดGกลOาววOา กลยุทธ7หมายถึง รูปแบบของวัตถุประสงค7 จุดมุOงหมาย 

หรือเปzาหมาย และนโยบายและแผนแมOบทท่ีจะนำมหาวิทยาลัยไปสูOเปzาหมายท่ีกำหนดไวG 

ธงชัย สันติวงษ7 (2533, น.16) ไดGกลOาววOา กลยุทธ7 หมายถึง วิธีหรือแผนปฏิบัติที่เกี่ยวกับการ

แบOงสรรทรัพยากรที ่มีอยู OอยOางจำกัดเพื ่อใหGเกิดผลที ่เปyนขGอไดGเปรียบ และสามารถบรรลุถึง

วัตถุประสงค7อันใดอันหนึ่งหรือหลายวัตถุประสงค7พรGอมกัน โดยใหGมีความเสี่ยงนGอยที่สุด ณ ระดับท่ี

ยอมรับไดG 

กลOาวโดยสรุป ดGานกลยุทธ7 หมายถึง การดำเนินการอยOางมีเปzาหมาย ดGวยการจัดสรร

ทรัพยากรภายในองค7การ และความสามารถหลักขององค7การใหGสอดคลGองกับโอกาสและอุปสรรคจาก

สภาพแวดลGอม โดยการดำเนินการตOาง ๆ ที่ไดGมีการประมวลและประสานเขGาดGวยกัน โดยมีเปzาหมาย

เพื่อใชGประโยชน7จากความสามารถหลัก และกOอใหGเกิดความไดGเปรียบในการแขOงขันอยOางยั ่งยืน  

ซึ่งกลยุทธ7เปรียบเสมือนภาระผูกพันของผูGบริหารที่มีตOอองค7การในการกำหนดแผนการดำเนินงาน  

เพื่อทำใหGองค7การเจริญเติบโตอยOางตOอเนื่อง และเพิ่มประสิทธิภาพในการดำเนินงานใหGแกOองค7การ 

และสามารถบรรลุถึงวัตถุประสงค7อันใดอันหนึ่งหรือหลายวัตถุประสงค7พรGอมกัน โดยใหGมีความเสี่ยง

นGอยท่ีสุด 

 

ดTานโครงสรTาง 

เฉิน อิงเจี๋ย และหวัง อGายหัว (Chen Yingjie & Wang Aihua, 2015, p.69) ไดGกลOาววOา ใน

กระบวนการเพิ่มประสิทธิภาพ องค7กรตGองสรGางและปรับโครงสรGางองค7กรใหGเหมาะสม เพื่อเพ่ิม

ประสิทธิภาพและความยืนหยุOนในการกระจายทรัพยากร 

ตOง จิ้นซง และหวัง หงตาน (Dong Jinsong & Wang Hongdan, 2016, p.42) ไดGกลOาววOา 

การเพิ่มประสิทธิภาพโครงสรGางองค7กรและการเพิ่มขีดความสามารถและการสนับสนุนเชิงเทคนิคมี

บทบาทสำคัญในการปรับปรุงประสิทธิภาพขององค7กร 

ดราฟ (Daft. 1986, p.44) ไดGกลOาววOา โครงสรGางเปyนสิ่งที่สะทGอนอยูOในแผนภูมิโครงสรGาง

องค7การ (Organization Chart) เปyนสิ่งที่แสดงถึงกิจกรรมและกระบวนการทั้งหมดขององค7การ โดย

หมายรวมถึงการจัดสรรงาน และความรับผิดชอบตOาง ๆ การกำหนดความสัมพันธ7 การทำงานที่เปyน

ทางการและไมOเปyนทางการ ลำดับขั้นของการบังคับบัญชา การควบคุมของผูGบริหารแตOละคน การจัด

กลุOมหนOวยงานภายในองค7การ และรวมถึงการออกแบบระบบในการสื่อสารในองค7การทั้งแนวดิ่ง และ

แนวนอนดGวย 

แม็กซ7 เวเบอร7 (Max Weber. 1947, p.8) ประกอบดGวยโครงสรGางพ้ืนฐานท่ีสำคัญ 7 ประการ 

ดังน้ี 1)หลักลำดับขั้น (Hierarchy) หลักการนี้มีเปzาหมายที่จะทำใหGองค7กรที่อยูOภายใตGการควบคุมโดย

เชื ่อวOาการบริหารที ่ม ีลำดับขั ้นจะทำใหGระบบการสั ่งการและการควบคุมมีความรัดกุมทำใหG                    
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การดำเนินงานเปyนไปอยOางมีประสิทธิภาพ 2)ความสำนึกแหOงความรับผิดชอบ (Responsibility) 

เจGาหนGาที ่ทุกคนตGองมีความสำนึกแหOงความรับผิดชอบตOอการกระทำของตน 3)หลักแหOงความ

สมเหตุสมผล (Rationality) ความถูกตGองเหมาะสมของแนวปฏิบัติที่จะนำมาใชGเปyนแนวทางในการ

ดำเนินงานใหGบรรลุผลอยOางมีประสิทธิภาพ 4)หลักการมุOงสูOผลสำเร็จ (Achievement Orientation) 

การปฏิบัติงานใด ๆ จะตGองมุOงสูOวัตถุประสงค7ขององค7กรเสมอ ซึ่งประสิทธิผลหรือผลสำเร็จจะเกิดข้ึน 

5)หลักการทำใหGเกิดความแตกตOางหรือการทำใหGมีความชำนาญเฉพาะดGาน (Specialization) ลักษณะ

ทางโครงสรGางขององค7กรแบบระบบราชการตGองมีการแบOงงาน   และจัดจัดสOวนงานขึ้นมา เพราะ

ภารกิจการงานขององค7กรขนาดใหญOมีจำนวนมาก จึงมีการแบOงงานที่ตGองทำออกเปyนสOวน ๆ แลGว

หนOวยงานมารองรับการจัดโครงสรGาง 6)หลักระเบียบวินัย (Discipline) ตGองมีการกำหนดระเบียบ 

วินัย และบทลงโทษขึ้นมา เพื ่อเปyนกลไกการควบคุมความประพฤติของสมาชิกทุกคนในองค7กร         

7)ความเปyนวิชาชีพ (Professionalism) ผูGปฏิบัติงานในองค7กรราชการถือเปyนอาชีพอยOางหน่ึงและตGอง

ปฏิบัติงานเต็มเวลา ความเปyนวิชาชีพ "รับราชการ" นั้น ผูGปฏิบัติงานจะตGองมีความรูG ความสามารถ

เกี่ยวกับกฎระเบียบ ขGอบังคับ ตลอดจนตัวบทกฎหมายตOาง ๆ   ที่เกี ่ยวขGองกับการปฏิบัติงานใน

ภาระหนGาท่ีของตนดGวย 

ชัชวลิต สรวารี (2553, น.36) ไดGกลOาววOา "โครงสรGางองค7กร" คือ ตัวกำหนดพฤติกรรมของ 

"คนองค7กร" หมายถึง แผนภาพแสดงตำแหนOงงาน หนGาที่งานตOาง ๆ และเสGนเชื่อมโยงความสัมพันธ7

ของงานตOาง ๆ โครงสรGางจะครอบคลุมแนวทาง กลไกการประสานงาน การติดตOอสื่อสารและระบบ

ตOาง ๆ ที่เกี่ยวเนื่องกัน เชOน การมอบหมายงาน การกำหนดความชัดเจนในหนGาที่การงานดGานตOาง ๆ 

นอกจากนั้นโครงสรGางยังหมายถึง การจัดวางตำแหนOง และกลุOมของตำแหนOงงานตOาง ๆ ภายในองค7กร 

ซึ่งโครงสรGางจะแสดงใหGเห็นถึงความสัมพันธ7ของงานที่จะตGองมีตOอกัน รูปแบบปฏิสัมพันธ7การจัดสรร

หนGาที่และความรับผิดชอบภายในองค7กรนั้น โครงสรGางจึงเปyนผลจากหนGาที่การจัดองค7กร โครงสรGาง

องค7กรเปyนสิ่งสำคัญในการสรGางอิทธิพลตOอพฤติกรรมของคนและกลุOมคนภายในองค7กร ซึ่งอิทธิพลท่ี

สรGางขึ้นนั้นสOวนใหญOเกิดจากวัตถุประสงค7ในการควบคุม โดยการถูกควบคุมนั้น  จะมาจากลักษณะ

ของงานท ี ่ ไ ด G ม ี การออกแบบไว Gภายในโครงสร G า งองค 7 กร  ท ั ้ งน ี ้ เ ป y น เพราะพน ักงาน                                 

ทุกคนในองค7กรไมOสามารถไปทำงานประจำวันเพื่อทำในสิ่งที่อยากทำตามอำเภอใจไดG แตOจะตGองถูก

ควบคุมใหGปฏิบัติตามความตGองการขององค7กร หรือตามเหตุผลที่องค7กรจOายคOาตอบแทนใหG ดังน้ัน                

งานและคำบรรยายลักษณะงานจึงเปyนองค7ประกอบที ่สำคัญที ่สุดในการควบคุมพฤติกรรมคน                    

ภายในองค7กร 

ศิริวรรณ เสรีรัตน7 (2550, p.26) ไดGใหGความหมายของโครงสรGางองค7การวOา เปyนกระบวนการ

ของการกำหนดความสัมพันธ7อยOางเปyนทางการระหวOางบุคคลและทรัพยากรเพื ่อใหGบรรลุ                                             

ตามวัตถุประสงค7 หรือหมายถึงลักษณะการแบOงงานอยOางเปyนทางการ โดยอาศัยความรOวมมือ ซึ่งมี
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องค7ประกอบที่สำคัญ 6 ประการคือ 1)ความเชี่ยวชาญในงาน 2)การจัดแผนกงาน 3)สายการบังคับ

บัญชา 4)ขนาดของการควบคุม 5)การรวม และการกระจายอำนาจ 6)การจัดรูปแบบอยOางเปyน

ทางการ 

กลOาวโดยสรุป โครงสรGาง หมายถึง กระบวนการของการกำหนดความสัมพันธ7อยOางเปyน

ทางการระหวOางบุคคลและทรัพยากร เพื่อใหGบรรลุตามวัตถุประสงค7 หรือมีลักษณะการแบOงงานอยOาง

เปyนทางการซึ่งโครงสรGางจะแสดงใหGเห็นถึงความสัมพันธ7ของงานที่จะตGองมีรูปแบบปฏิสัมพันธ7กัน การ

จัดสรรหนGาที่และความรับผิดชอบภายในองค7กรจะมีความครอบคลุม โครงสรGางจึงเปyนสOวนสำคัญที่จะ

คอยกำหนดงาน กลุOมงาน ความสัมพันธ7ของงาน ตำแหนOงงาน หนGาที่งานตOาง ๆ ซึ่งจะครอบคลุมถึง

แนวทางกลไกการประสานงาน การติดตOอส่ือสาร และระบบตOาง ๆ ภายในองค7การท่ีมีความเก่ียวเน่ืองกัน 

ดTานระบบ 

อู£ จ่ินถัง และเชา เสี่ยวผิง (Wu Jintang & Shao Xiaoping, 2014, p.44) ไดGกลOาววOา ใน

กระบวนการเพิ่มประสิทธิภาพขององค7กร องค7กรตGองสรGางระบบการจัดการที่ดี รวมถึงกระบวนการ

จัดการท่ีเปyนมาตรฐานและหลักการบริหารจัดการตามหลักวิทยาศาสตร7 

หลง เสี่ยวจิง และจาง เจิ้น (Long Xiaojing & Zhang Zhen, 2019, p.75) ไดGกลOาววOา 

ประสิทธิภาพขององค7กรยังตGองการการจัดตั้งระบบขGอมูลและขั้นตอนการปฏิบัติงาน เพื่อใหGเกิดการ

ทำงานรOวมกันอยOางมีประสิทธิภาพระหวOางหนOวยงานภายในองค7กร 

รอบบิน (Robbins. 1990, p.131) จำแนกระบบออกเปyน 2 ประเภท ไดGแกO 1)ระบบป©ด 

(Closed System) เปyนแนวคิดพื ้นฐานจากทางวิทยาศาสตร7กายภาพ เปyนระบบที ่ไมOคำนึงถึง

ผลกระทบจากสิ่งแวดลGอมระบบป©ดที่สมบูรณ7จะเปyนระบบที่ไมOมีการรับพลังงานจากภายนอก ซึ่งมี

ลักษณะเชิงอุคมคติแนวคิดระบบป©ดสามารถนำไปประยุกต7ใชGในการศึกษาองค7การไดGคOอนขGางนGอย

มาก 2) ระบบเป©ด (Opened system) เปyนระบบที่ยอมรับ หรือคำนึงถึงผลกระทบจากความสัมพันธ7                       

ของระบบส่ิงแวดลGอม ระบบเป©ดประกอบดGวยป�จจัยนำเขGา (Inputs) กระบวนการแปรสภาพ และผลิต

นอกจากน้ีระบบเป©ดขังมีลักษณะเพ่ิมเติมท่ีเก่ียวกับองค7การ  

คูนทซ7 (Koontz. 1988, p.105) ไดGกลOาววOา ระบบ หมายถึง ชุดหรือการรวมตัว ของสรรพส่ิง

หรือสOวนประกอบยOอย ๆ ในลักษณะท่ีเช่ือมโยงตOอกัน  

สมิธ (Smith. 1980, p.130) ไดGกลOาววOา ระบบ หมายถึง ชุดของสOวนประกอบยOอยที ่มี

ความสัมพันธ7ตOอกันและทำหนGาที่รOวมกันภายใตGขGอจำกัดของตนเอง โดยมุOงไปสูOจุดมุOงหมายอยOางใด

อยOางหน่ึงรOวมกัน 

เซมพรีวิโอ (Semprevio. 1976, p.1) ไดGกลOาววOา ระบบ หมายถึง องค7ประกอบตOาง ๆ               

ซ่ึงทำหนGาท่ีเก่ียวขGองสัมพันธ7กันเพ่ือใหGบรรลุผลอยOางใดอยOางหน่ึง 
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ชาญชัย อาจินสมาจาร (2540, น.156) ไดGกลOาววOา ระบบ (System) หมายถึง 1)โครงสรGาง

ขององค7การสOวนที่เปyนองค7ประกอบทำงานรOวมกัน เพื่อวัตถุประสงค7ในการทำงานใหGเปzาหมายของ

สถาบันบรรลุผลสัมฤทธิ์สOวนตOาง ๆ เหลOานี้จะมีปฏิสัมพันธ7กับสิ่งแวดลGอมโดยพึ่งพาซึ่งกันและกัน โดย

ใชGมาตรฐานของระเบียบแบบแผนการทำงานและผลสะทGอนกลับของสิ่งแวดลGอม 2)ในการจัดกระทำ

กับขGอมูล เปyนการรวบรวมฮาร7ดแวร7 และซอฟต7แวร7ในเวลาเดียวกัน 

กลOาวโดยสรุป ระบบ หมายถึง กระบวนการทำงานที่ชOวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานใหG

บรรลุเปzาหมายที่ไดGตั้งไวG ทุกองค7ประกอบภายในองค7การหรือองค7ประกอบสิ่งใดสิ่งหนึ่ง จะมีความ

เชื่อมโยงสัมพันธ7กัน และสOงผลซึ่งกันและกันซึ่งจะทำใหGระบบมีประสิทธิภาพวัตถุประสงค7 โดยมี

สOวนประกอบ 3 สOวนท่ีเอ้ือตOอการกระทำ คือ ป�จจัยนำเขGา กระบวนการ และผลผลิต  

ดTานรูปแบบ 

หวัง สีฝู และพาน เผิงเฟย (Wang Xifu & Pan Pengfei, 2016, p.22) ไดGกลOาววOา รูปแบบ

องค7กรแหOงการเรียนรูG กลOาววOา องค7กรควรเรียนรูGและทันตOอการเปล่ียนแปลงอยOางตOอเน่ือง 

จง เสี ่ยวหมิน เจียง หลานและจGาว เหวินเสีย (Zhong Xiaomin, Jiang Lan & Zhao 

Wenxia, 2014, p.23) ไดGกลOาววOา รูปแบบการจัดการการพัฒนาอยOางยั่งยืน รูปแบบดังกลOาว กลOาววOา 

ในการบริหารจัดการองค7กรควรพิจารณาถึงความสมดุลระหวOางเศรษฐกิจ สภาพแวดลGอมและสังคม 

ไรย 7  (Raj.  1996, p.45) ได Gกล O าวว O า  ร ูปแบบ (Model) ในหน ังส ือEncyclopedia of 

Psychology and Education ไวG 2 ความหมาย ดังนี ้ 1)ร ูปแบบ คือ ร ูปยOอของความจริงของ

ปรากฏการณ7ซ่ึงแสดงดGวยขGอความ จำนวน หรือภาพ โดยการลดทอนเวลา ทำใหGความเขGาใจความจริง

ของปรากฏการณ7ไดGดียิ่งขึ้น 2) รูปแบบ คือ ตัวแทนของการใชGแนวความคิดของโปรแกรมที่กำหนด

เฉพาะโดยสรุปแลGว รูปแบบ หมายถึง แบบจำลองอยOางงOายหรือยOอสOวน (Simplified Form) ของ

ปรากฏการณ7ตOาง ๆ ที ่ผู GเสนอรูปแบบดังกลOาวไดGศึกษาและพัฒนาขึ ้นมาเพื ่อแสดงหรืออธิบาย

ปรากฏการณ7ใหGเขGาใจไดGงOายขึ้น หรือในบางกรณีอาจจะใชGประโยชน7 ในการทำนายปรากฏการณ7ที่จะ

เกิดข้ึนเปyนแนวทางในการดำเนินการอยOางใดอยOางหน่ึงตOอไป 

โทส7และคาร7รอล (Tosi and Carroll. 1982, p.74) ไดGกลOาววOา รูปแบบเปyนนามธรรมของจริง

หรือภาพจำลองของสภาพการณ7อยOางใดอยOางหนึ่ง ซึ่งอาจจะมีตั้งแตOรูปแบบอยOางงOาย ๆ ไปจนถึง

ร ูปแบบท ี ่ม ีความสล ับช ับช Gอนมาก ๆ และม ีท ั ้ งร ูปแบบท ั ้ งกายภาพ (Physical Model)                                                       

ที่เปyนแบบจำลองของวัตถุ เชOน แบบจำลองหอสมุดแหOงชาติ แบบจำลองเครื่องบินขับไลO เอฟ 16                         

เปyนตGน และรูปแบบเชิงลักษณะ (Qualitative Model) ที ่ใช Gอธ ิบายปรากฏการณ7ดGวยภาษา                                      

หรือสัญลักษณ7 เชOน รูปแบบเชิงระบบและตามสถานการณ7  ของบราวน7 และโมเบริกส7 (Brown and 

Moberg 1980, p.56) และรูปแบบการควบคุมวิทยานิพนธ7 ของ บุญชม ศรีสะอาด (2548) เปyนตGน 
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บาร7โดและฮาร7ตแมน (Bardo and Hartman. 1982, p.245) ไดGกลOาววOา รูปแบบในทาง

สังคมศาสตร7ไวGวOา "เปyนชุดของขGอความเชิงนามธรรมเกี่ยวกับปรากฏการณ7ที่เราสนใจ เพื่อใชGในการ

กำหนดนิยามคุณลักษณะหรือบรรยายคุณสมบัตินั ้น ๆ Bardo และ Hartman อธิบายตOอไปวOา 

รูปแบบเปyนอะไรบางอยOางที่เราพัฒนาขึ้นมา เพื่อบรรยายคุณลักษณะที่สำคัญๆ ของปรากฏการณ7

อยOางใด อยOางหนึ ่งเพื ่อใหGง OายตOอการทำความเขGาใจ รูปแบบจึงมิใชOการบรรยายหรืออธิบาย

ปรากฏการณ7 อยOางละเอียดทุกแงOมุม เพราะการทำเชOนนั้น ทำใหGรูปแบบมีความซับซGอน และยุOงยาก

ตOอการที่จะทำความเขGาใจ ซึ่งจะทำใหGคุณคOาของรูปแบบนั้นดGอยลงไป สOวนการจัดระบบรูปแบบ 

จะตGองมีรายละเอียดมากนGอยเพียงใดจึงจะเหมาะสม และรูปแบบนั้นๆควรมีองค7ประกอบอะไรบGาง 

ไมOไดGมีขGอกำหนดเปyนการตายตัว ทั้งนี้ก็แลGวแตOปรากฏการณ7แตOละอยOาง และวัตถุประสงค7ของผูGสรGาง

รูปแบบท่ีตGองการจะอธิบายปรากฏการณ7น้ัน ๆ อยOางไร 

กู�ด (Good. 1973, p. 370) ไดGกลOาววOา ความหมายของรูปแบบอยOางของสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพ่ือ

เปyนแนวทางในการสรGาง หรือทำซ้ำในการเปyนตัวอยOางเพื่อการเลียนแบบ เปyนแผนภูมิหรือรูปสามมิติ                                         

ซึ ่งเปyนตัวแทนของสิ ่งใดสิ ่งหนึ ่ง หรือหลักการหรือแนวคิด เปyนชุดของป�จจัยหรือตัวแปรที ่มี

ความสัมพันธ7ซ ึ ่งก ันและกัน ซึ ่งรวมกันเปyนตัวประกอบและเปyนสัญลักษณ7ทางระบบสังคม                              

ตามความหมายดังกลOาวอาจกลOาวไดGวOา รูปแบบ คือ แบบจำลองของส่ิงท่ีเปyน 

รัตนะ บัวสนธ7 (2552, น.124) ไดGกลOาววOา รูปแบบจำแนกออกเปyน 3 ความหมาย ดังน้ี                 

1)แผนภาพหรือภาพรOางของสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่ยังไมOสมบูรณ7เหมือนของจริง รูปแบบในความหมายนี้มักจะ

เรียกทับศัพท7ในภาษาไทยวOา "โมเดล" ไดGแกO โมเดลบGาน โมเดลรถยนต7 โมเดลเสื ้อ 2)แบบแผน

ความสัมพันธ7ของตัวแปร หรือสมการทางคณิตศาสตร7ที ่รู Gจักกันในชื่อที่เรียกวOา "Mathematical 

Model" 3)แผนภาพที่แสดงถึงองค7ประกอบการทำงานของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง รูปแบบในความหมายนี้บางที

เรียกกันวOา ภาพยOอสOวนของทฤษฎีหรือแนวคิดในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง เชOน รูปแบบการสอน รูปแบบการ

บริหาร รูปแบบการประเมินเปyนตGน 

ทิศนา แขมมณี (2550, น.220) ไดGกลOาววOา รูปแบบ (Model) เปyนรูปธรรมของความคิด               

ที่เปyนนามธรรม ซึ่งบุคคลแสดงออกมาในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง เชOน เปyนคำอธิบาย เปyนแผนผัง 

ไดอะแกรม หรือ แผนภาพ เพื่อชOวยใหGตนเองและบุคคลอื่นสามารถเขGาใจไดGชัดเจนขึ้นรูปแบบจึงเปyน

เครื ่องมือทางความคิดที่บุคคลใชGในการสืบเสาะหาคำตอบ ความรู G ความเขGาใจในปรากฎการณ7

ท้ังหลาย 

กลOาวโดยสรุป รูปแบบ หมายถึง วิธีการ หรือกรอบความคิดทางดGานหลักการ วิธีการ

ดำเนินงาน และเกณฑ7ตOาง ๆ ของระบบ ที่สามารถยึดถือเปyนแนวทางในการดำเนินงาน เพื่อใหGบรรลุ

ตามวัตถุประสงค7ไดG โดยสามารถใชGรูปแบบอธิบายความสัมพันธ7ระหวOางองค7ประกอบตOาง ๆ ลำดับ 
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ขั้นตอนของกิจกรรมในระบบ หรือ ความสัมพันธ7 ของ 2 ชุดตัวแปร ประกอบดGวย กระบวนการ

ปฏิบัติงาน กับ งานยกระดับผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียน ท่ีมีความเก่ียวขGองซ่ึงกันและกัน  

 

ดTานบุคลากร 

โจว เยี่ยนผิง และลูO ชOานหลิน (Zhou Yanping & Lu Canlin, 2018, p.34) ไดGกวOาววOา  

กลยุทธ7การจัดการทรัพยากรมนุษย7 กลOาววOา องค7กรควรยกใหGทรัพยากรมนุษย7เปyนหนึ่งในทรัพยากร

เชิงกลยุทธ7 เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค7เชิงกลยุทธ7ขององค7การ   

หวัง เส่ียวเย่ียน และเต้ิง หมิงเฟย (Wang Xiaoyan & Deng Mingfei, 2013, p.28) ไดGกวOาว

วOา ความผูกพันของบุคลากร ทฤษฎีความผูกพันของบุคลากรมุOงเนGนการมีสOวนรOวมในการทำงานของ

บุคลากรเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

วูลเนอร7 (Woolner.1992, p.9) ไดGกลOาววOา การพัฒนาบุคลากร คือ การพัฒนาองค7การใหG

เปyนองค7การแหOงการเรียนรูG (Learning Organization) แนวคิดนี้จะเปyนการบูรณาการระหวOางการ

เรียนรูGและการทำงานเขGาดGวยกัน ซ่ึงสามารถนำมารวมกันไดGอยOางตOอเน่ืองและเปyนระบบใน 3 สOวน คือ                   

ในระดับบุคคล (Individual) ระดับกลุOมหรือทีมผูGปฏิบัติงาน (Work Groups of Team) และระดับ

โดยรวม (The System) 

เพส สมิทและมิลค7 (Pace, Smith and Mills.1991, p.10) ไดGกลOาววOา การพัฒนาบุคลากร 

เปyนการพัฒนาบุคลากรในองค7การเพื่อนำไปสูOคุณภาพที่ดีขึ้น ผลผลิตที่มากขึ้น และตGองเกิดความพึง

พอใจกับผูGปฏิบัติงาน ผูGจัดการ และบุคคลตOางๆ ในองค7การ ซึ่งจะเนGนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย7ที่ตัว

บุคคล โดยใชGวิธีบูรณาการผสมผสานบทบาทตOางๆ ของมนุษย7ที ่เกี ่ยวขGองกับการพัฒนาตนเอง 

(Individual Development) การพัฒนาอาชีพ (Career Development) และการพัฒนาองค7การ 

(OrganizationDevelopment) เพื่อใหGสมาชิกขององค7การทำงานไดGตามเปzาหมายขององค7การ โดย

มุOงเนGนการพัฒนาระบบ (ชีวิต-องค7การ-สังคม) ใหGดีขึ้น นอกจากนี้ยังมีแนวคิดสมมติฐานในการพัฒนา

บุคลากรไวG 7 ประการ (Seven Basic Assumptions) ซึ่งสรุปไดGดังน้ี 1)ตระหนักในคุณคOาความเปyน

มนุษย7 องค7การที่มีคุณภาพจะตัดสินไดGจากการที่องค7รใหGความสำคัญ และเห็นคุณคOาของบุคลากรใน

องค7การ 2)บุคลากรในฐานะทรัพยากร ไมOวOาจะปฏิบัติงานในตำแหนOงใดในองค7การลGวนมีบทบาทตOอ

ความสำเร็จขององค7การ ควรจะไดGรับการฝ�กอบรมและพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนทักษะใหGสามารถปฏิบัติงาน

ไดGอยOางตOอเน่ือง 3)สภาพแวดลGอมในการทำงานที่มีคุณภาพดี จัดเปyนภารกิจขององค7การที่ตGอง

ปรับปรุงเพื่อเอื้อใหGเกิดสภาพแวดลGอมการทำงานที่ปลอดภัย ถูกสุขลักษณะและเจริญตาเจริญใจ เปyน

มิตรตOอบุคลากร 4)ความพึงพอใจของผูGปฏิบัติงาน เปyนสิ่งที่พึงเกิดขึ้นในองค7การโดยองค7การจะตGอง

พยายามใหGไดGมาหรือรักษาไวGซึ่งสภาพความพึงพอใจของบุคลากรที่มีชีวิตจิตใจดGวยการออกแบบ

ลักษณะงานใหGเหมาะสมและเอื ้อตOอสภาพการทำงานที่พึ ่งประสงค7 5)ความตGองการที่จะเรียนรูG 
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กิจกรรมการฝ�กอบรม และพัฒนาจำเปyนอยOางยิ่งที ่จะชOวยใหGบุคลากรมีทักษะความสามารถที่จะ

ปฏิบัติงานไดG อยOางมีประสิทธิภาพและตOอเนื่องทำมกลางสภาพแวดลGอมที่เปลี่ยนแปสง จะตGองมีการ

ปรับปรุง   ใหGทันกับสถานการณ7และสามารถรองรับกระแสการเปลี่ยนแปลงไดGอยOางเหมาะสมและ

ทันเวลา 6)การเตรียมโอกาสสำหรับการเปลี่ยนแปลง สภาวะแวดลGอมที่เปลี่ยนแปลงไป กOอใหGเกิด

ความตGองการปุคลากรที่มีคุณสมบัติทักษะและความรูGความสามารถที่แตกตOางไปจากเดิม องค7การจึง

จำเปyนจะตGองพัฒนาบุคลากรเพื่อเปyนการเตรียมความพรGอมที่จะกGาวสูOตำแหนOงงานใหมO 7)ขอบเขต

กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย7ที่กวGางไกล กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย7ในองค7การไมOไดG

จำกัดอยู OเพียงการใหGความรู GดGวยการฝ�กอบรมเพื ่อใหGพนักงานสามารถทำงานไดGเทOานั ้น แตOยัง

ครอบคลุมไปถึงความเขGาใจในพฤติกรรมการแสดงออกของมนุษย7ในมุมตOาง ๆ ซึ่งเปyนสิ่งที่ลึกซึ้งกวOาส่ิง

ท่ีปรากฏในตำแหนOงหนGาท่ีการงานท่ีองค7การจะตGองใหGความสำคัญ 

กริลลี่ และ เอคแลนด7 (Gilley and Eggland. 1990, p.14) ไดGกลOาววOา การพัฒนาบุคลากร 

คือ การนำกิจกรรมที่มีการกำหนดและวางรูปแบบอยOางมีระบบมาใชGเพื ่อเพิ ่มพูนความรูG ทักษะ 

ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมของพนักงานใหGดีขึ้น โดยสนับสนุนการพัฒนาใน 3 สOวน คือ 1)

การพัฒนาบุคคล (Individual Development) 2)การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) 3)

การพัฒนาองค7การ (Organization Development) ทั้งนี้ องค7ประกอบทั้ง 3 สOวน จะมีจุดมุOงหมาย

รOวมกันคือ การปรับปรุงการทำงานของบุคลากรใหGดีข้ึน ซ่ึงเปyนสOวนสำคัญของการพัฒนาบุคลากร 

นัทเลอร7 (Nadler.1990, p.20) ไดGกลOาววOา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดำเนินการใหG

บุคลากรไดGรับประสบการณ7 และการเรียนรูGในชOวงระยะเวลาหนึ่ง เพื่อที่จะไดGนำความรูGมาปรับปรุง

ความสามารถในการทำงานใหGดีขึ ้น ซึ่งสOวนใหญOจะมีกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 3 กิจกรรม คือ                           

1)กิจกรรมการฝ�กอบรม 2)กิจกรรมการศึกษาตOอ 3)กิจกรรมการพัฒนาตนเอง แนวคิดนี้มีวัตถุประสงค7

โดยรวมของการพัฒนาบุคลากรอยูOที่การปรับปรุงประสิทธิภาพการทำงาน และสOงเสริมความกGาวหนGา

ของพนักงาน 

สนั ่น เถาชารี (2551, น.145) การวางแผนทรัพยากรมนุษย7เปyนกระบวนการวิเคราะห7                         

ความตGองการทรัพยากรมนุษย7ในอนาคตโดยการตัดสินใจเกี่ยวกับบุคลากรนั้นควรมีการวิเคราะห7                     

ที่อยูOบนพื้นฐานของกลยุทธ7องค7การที่เปyนตัวกำหนดทิศทางที่องค7การจะดำเนินไปใหGสำเร็จ ซึ่งจะเปyน

ผลใหGกระบวนการกำหนดคุณลักษณะและการคัดเลือกจัดวางบุคลากรไดGอยOางเหมาะสม ทรัพยากร

มนุษย7ภายในขององค7การที่เกิดจากแผนกลยุทธ7ขององค7การ มีความสำคัญเปyนอยOางยิ่งที่จะตGองมี

ปฏิบัติงานใหGตรงตามแบบแผนท่ีวางไวG ดังน้ันองค7การเองก็จำเปyนท่ีจะตGองมีพนักงานท่ีเขGามาทำหนGาท่ี

ปฏิบัติงาน ซึ่งผูGที่เขGามาทำหนGาที่ปฏิบัติงานนั้น ตGองเปyนผูGท่ีมีความรูG ความสามารถ มีทัศนคติที่ถูกตGอง

เหมาะสมและมีแรงจูงใจในการทำงานจะทำใหGเกิดผลสำเร็จไดG ท่ีสำคัญคือการจัดคนภายในองค7การใหG

เหมาะสมกับงาน เชOน คนที่มีความรูGทางดGานคอมพิวเตอร7ก็ควรที่จะใหGทำงานเกี่ยวกับคอมพิวเตอร7 
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หรือคนที่มีความรูGทางดGานการตลาดก็ควรใหGทำงานดGานการตลาด ซึ่งจะทำใหGเกิดเปyนจุดแข็งของ

องค7การและทำใหGงานนั ้นออกมามีประสิทธิภาพ โดยผู GบริหารจะตGองมีหนGาที ่ดำเนินการ ดังน้ี   

1)หนGาท่ีในการวางแผนกำลังคน (Man Power Planning) ผูGบริหารจะตGองวางแบบแผนความตGองการ

อัตรากำลังคนในอนาคต วOาตำแหนOงงานตOาง ๆ ตGองการบุคคลมาทำงานมากนGอยเพียงใด                                      

และมีคุณสมบัติอยOางไร เพื ่อไมOใหGขาดแคลนกำลังคน เพื ่อการจัดการงานที ่ม ีประสิทธิภาพ                                          

ถGาไดGบุคคลที่มีความสามารถเขGาทำงาน 2)หนGาที่ในการเสาะหาตัวบุคคลและการคัดเลือกตัวบุคคล 

(Recruitment and Selection) ผู GบริหารจะตGองทราบวOาจะสรรหาตัวบุคคลเพื่อใหGเขGามาทำงาน                            

กับองค7การจากแหลOงใด โดยวิธีใด และจะคัดเลือกตัวบุคคลที่เขGามาสมัครงานนี้อยOางไร เพื่อใหGไดGคน                          

ที่มีความสามารถเหมาะสมกับงานมากที่สุด 3)การโยกยGายและการเลื่อนขั้นไปสูOตำแหนOงที่สูงข้ึน 

(Transfer and Promotion) ผ ู Gบร ิหารจะต Gองเข Gาใจถ ึงว ิธ ีการประเม ินผลงานของพนักงาน 

(Performance Appraisal) เพื ่อใชGเปyนเครื ่องมือในการพิจารณาโยกยGายงานหรือการเล่ือนข้ัน                           

ใหGเหมาะสม 4)การอบรมและการพัฒนา (Training and Development) เมื ่อคนงานไดGทำงาน                              

ไปแลGวระยะหนึ่งสภาพแวดลGอมหรือความกGาวหนGาทางวิทยาการเปลี่ยนแปลงไป จึงจำเปyนอยOางย่ิง                                           

ที ่จะตGองเพิ ่มพูนความรู GความสามารถของพนักงานใหGสูงขึ ้น จึงเปyนหนGาที ่ของผู GบริหารรOวมกับ

เจGาหนGาที่ฝ¬ายบุคคลที่จะคGนหาวOาคนงานตGองการเพิ่มพูนความสามารถดGานใด ซึ่งจะเปyนผลใหGการ

ทำงานม ีประส ิทธ ิภาพมากย ิ ่ งข ึ ้น 5)การกำหนดว Oาจ Gางและเง ินเด ือน (Wage and Salary 

Administration) เปyนหนGาที ่ที ่สำคัญอยOางหนึ ่งของผู Gบริหารที ่จะตGองพิจารณากำหนดคOาจGาง                             

หรือเงินเดือน เพื่อเปyนสิ่งตอบแทนการทำงานของพนักงานในองค7กร ซึ่งตGองคำนึงถึงคOาจGางที่เปyน

ธรรมใหGมากท่ีสุด 

กลOาวโดยสรุป บุคคล หมายถึง ทรัพยากรมนุษย7ที่เปyนป�จจัยความสำคัญตOอการดำเนินงาน          

ขององค7การ ไมOวOาจะเปyนการคัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถ การพัฒนาบุคคลกรอยOางตOอเนื่อง 

องค7การจะประสบความสำเร็จหรือไมOนั้น สOวนหนึ่งจะขึ้นอยูOกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย7                               

การเพิ ่มประสิทธิภาพดGานทักษะ ความชำนาญในการทำงาน ตลอดจนปรับเปลี ่ยนทัศนคติ                              

ของบุคลากรทุกระดับใหGเปyนไปในทิศทางเดียวกัน การเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรสามารถทำไดGหลาย

วิธี เชOน การฝ�กอบรมและพัฒนา ปฐมนิเทศ รOวมสัมมนาทั้งในและนอกสถานท่ีเพื่อใหGบุคลากรนั้น ๆ 

สามารถปฏิบัติหนGาที่ไดGอยOางเต็มที่ ผูกพันกับองค7กรและมุOงไปสูOความสำเร็จตามเปzาหมายขององค7การ

แนวทางและวิธีการพัฒนาบุคลากร จากความหมายของการพัฒนาบุคลากรน้ัน 

ดTานทักษะ 

เฉิน เส่ียวตง และกัว เจ้ียนป�ว (Chen Xiaodong & Guo Jianbo, 2016, p.29) ไดGกลOาววOา 

ทฤษฎีการจัดการองค7ความรูGมุOงเนGนใหGบุคลากรจัดการและแบOงป�นความรูGภายในองค7กร เพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององค7กร 
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เวOย เจ้ียนหม่ิน และเฉิน หลิงหลิง (Wei Jianmin & Chen Lingling, 2011, p.63) ไดGกลOาว

วOา ทฤษฎีการจัดการความสามารถมุOงเนGนการจัดการและพัฒนาขีดความสามารถและทักษะของ

บุคลากร 

ก ู �ด (Good. 1973, p.385) ได G ให Gความหมายของท ักษะไว G ในหน ังส ือ Dictionary of 

Education วOาเปyนสิ่งที่บุคคลไดGเรียนรูGที่กระทำดGวยความยาก งOาย แมOนยำ อาจจะทางดGานรOางกาย 

สมองก็ไดG หรือทักษะ หมายถึง ความชัดเจน ความกลมกลืนในการใชGนิ ้วมือ นิ ้วเทGา มือ เทGา                      

และสายตา 

แกร7ริสัน (Garrison, 1972, p.348) ไดGอธิบายถึงลักษณะการกระทำที่แสดงถึงการมีทักษะไวG

วOาจะตGองประกอบดGวยทักษะ 2 ประการ ไดGแกO 1)ความแมOนยำและความรวดเร็วในการกระทำ 

(Accuracy and Speed) เชOน พนักงานพิมพ7ดีด พิมพ7ไดGเร็ว กดแปzนพิมพ7ไมOผิดที่ พิมพ7ไดGถูกตGอง

คลOองแคลOว หรือ เชOน คนขับรถมอเตอร7ไชคเห็นอะไรขวางหนGามือขวาจะบิดลดความเร็ว พรGอมท้ัง                       

ดึงเบรกมือ ในขณะที่เทGาขวาก็เหยียบเบรก และพยายามเบนรถลี่ยงหลบ ทั้งมือและเทGาทำงาน

สอดคลGองสัมพันธ7กันตาก็ตGองจGองดูวOายังอยูOใกลGไกลเพียงใด มีที่วOางจะหลบไปทางไหนดี ถGาเทGาเหยียบ

เบรก แตOมือไมOบิดคลายเพื่อลดความเร็ว รถก็จะลGมไดGงOาย พฤติกรรมใดกระทำไปไดGดGวยความรวดเร็ว

ถูกตGองแมOนยำ ยOอมแสดงถึงการมีทักษะในการกระทำนั ้น 2)ความสอดคลGองผสมผสานกัน                          

(Co-Ordination) อยOางเหมาะสมของกลGามเนื ้อตOาง ๆ ยOอมจะปรากฎในการกระทำที ่มีทักษะ                         

การทำงานประสานกันของกลGามเนื้อ และอวัยวะตOาง ๆ เชOน การเตะตะกรGอ ตาตGองดู หูฟ�งเสียง                 

เทGาวิ่ง ศีรษะโหมOงลูก หรือการเลOนดนตรี คนเป¬าแตร อวัยวะตGองประสานสอดคลGองกัน ตาดูโนGต หูฟ�ง

จังหวะ ปากเป¬า มือขยับ จมูกหายใจไดGจังหวะ 

ทิศนา แขมมณี (2556, น.386) ไดGกลOาววOา ทักษะ (skill) วOาหมายถึงความสามารถในการ

กระทำอยOางชำนาญ หากเรากระทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งไดGอยOางชำนาญก็เรียกไดGวOาเรามีทักษะ ในการกระทำ

น้ัน 

วลัย อิศรางกูร ณ อยุธยา (2555, น.1) ไดGกลOาววOา ทักษะ หมายถึงความสามารถในการทำส่ิง

ใดสิ่งหนึ่งไดGอยOางดี ซึ่งการจะมีทักษะนั้นจะตGองมีการฝ�กทักษะ และมีประสบการณ7 คำวOาทักษะ และ

สมรรถนะ/สมรรถภาพ สามารถใชGสลับกันไดG การมีทักษะจะตGองมีความสามารถที่เชี่ยวชาญเปyนพิเศษ

ท่ีเรียกวOา Mastery 

ประชา ตันเสนีย7 (2549, น.46) ไดGกลOาววOา คือ ทักษะในการปฏิบัติงานของทรัพยากรบุคคล

ในองค7กรสามารถแยกทักษะออกเปyน 2 ดGานหลัก คือ ทักษะดGานงานอาชีพ (Occupational Skills) 

เปyนทักษะที่จะทำใหGบุคลากรสามารถปฏิบัติงานในตำแหนOงหนGาที่ไดG ตามหนGาที่และลักษณะงาน                         

ที่รับผิดชอบเชOน ดGานการเงิน ดGานบุคคล ซึ่งคงตGองอยูOบนพื้นฐานการศึกษาหรือไดGรับการอบรม

เพิ ่มเติม สOวนทักษะความถนัดหรือความชาญฉลาดพิเศษ (Aptitudes and Special Talents)                            
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นั ้นอาจเป yนความสามารถที ่ทำให Gพน ักงานโดดเด Oนกว Oาคนอ ื ่น ส Oงผลให Gม ีผลงานท่ีด ีกวOา                                                                               

และเจริญกGาวหนGาในหนGาที่การงานไดGรวดเร็ว ซึ่งองค7กรคงตGองมุOงเนGนทั้งสองความสามารถไปควบคูO

กัน 

กลOาวโดยสรุป  ทักษะ หมายถึง ความสามารถในการทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งไดGอยOางชำนาญ แมOนยำ

และความรวดเร็ว ซึ่งการจะมีทักษะนั้นจะตGองมีการฝ�กทักษะ และมีประสบการณ7 ซึ่งทักษะในการ

ปฏิบัติงานของทรัพยากรบุคคลในองค7กรสามารถแยกทักษะออกเปyน 2 ดGานหลัก คือ ทักษะดGานงาน

อาชีพเปyนทักษะที่จะทำใหGบุคลากรสามารถปฏิบัติงานในตำแหนOงหนGาที่ไดG ตามหนGาที่ และลักษณะ

งานที่รับผิดชอบเชOน ดGานการเงิน ดGานบุคคล ซึ่งคงตGองอยูOบนพื้นฐานการศึกษาหรือไดGรับการอบรม

เพิ่มเติม สOวนทักษะความถนัดหรือความชาญฉลาดพิเศษ นั้นอาจเปyนความสามารถที่ทำใหGพนักงาน

โดดเดOนกวOาคนอื่น สOงผลใหGมีผลงานที่ดีกวOา และเจริญกGาวหนGาในหนGาที่การงานไดGรวดเร็ว ซึ่งองค7กร

คงตGองมุOงเนGนทั้งสองความสามารถไปควบคูOกัน ความสามารถ ความโดดเดOน ความเชี่ยวชาญในการ

ผลิต การขาย การใหGบริการทักษะ เทคนิค ความรูGในการปฏิบัติงานของทรัพยากรบุคคลในองค7กร 

สามารถจำแนกทักษะออกเปyน2 ดGานหลัก คือ ทักษะดGานงานอาชีพ เปyนทักษะที่จะทำใหGบุคลากร

สามารถปฏิบัติงานในตำแหนOงหนGาที่ไดGตามหนGาที่และลักษณะงานที่รับผิดชอบ เชOน ดGานบุคคล ดGาน

การเงิน ซึ่งคงตGองอยูOบนพื้นฐานการศึกษาหรือไดGรับการอบรมเพิ่มเติม สOวนทักษะความถนัดหรือ

ความสามารถพิเศษนั้นอาจเปyนความสามารถที่ทำใหGพนักงานน้ัน ๆ โดดเดOนกวOาคนอื่นสOงผลใหGมี

ผลงานที่ดีกวOา และเจริญกGาวหนGาในหนGาที่การงานไดGอยOางรวดเร็ว ซึ่งองค7กรจะตGองมุOงเนGนในทั้งสอง

ทักษะควบคูOกันไป และในอีกความหมายหนึ่งทักษะที่เปyนการพิจารณาถึงทักษะหรือความเชี่ยวชาญ

ขององค7กร โดยรวมวOามีความเชี่ยวชาญหรือมีความชำนาญในดGานใดเพื่อที่จะไดGพัฒนาทักษะในตรง

กับความสามารถของบุคคลน้ัน ๆ 

ดTานคYานิยมรYวม 

หลิว ตGาเวOย และหวัง ไขO (Liu Dawei & Wang Kai, 2013, p.92) ไดGกลOาววOา ทฤษฎี

วัฒนธรรมองค7กรมุOงเนGนคOานิยมรOวม ความเช่ือและจรรยาบรรณภายในองค7กร  

หวง เขOอ และหลี่ กั๋วซิน (Huang Ke, Li Guoxin, 2017, p.32) ไดGกลOาววOา ทฤษฎีพฤติกรรม

การเปyนสมาชิกที่ดีขององค7การมุOงเนGนจริยธรรม ความรับผิดชอบตOอสังคมและสภาพแวดลGอมของ

สมาชิกในองค7กร 

รอบบิ้น (Robbins.1998, p.98) ไดGกลOาววOา คOานิยม หมายถึง ความเช่ือม่ันพ้ืนฐานของบุคคล

และใชGเปyนแบบอยOางในการกระทำและปฏิบัติตนของคนในสังคมคOานิยมองค7การเปyนผลรวมของ

คOานิยมสOวนตัวของผูGปฏิบัติงานเมื่อมารวมกัน คOานิยมองค7การใหGผลเพิ่มพลัง ดังคำกลOาวที่วOา ผลรวม

ของสOวนตOาง ๆ ใหGพลังยิ่งใหญOกวOาคOานิยมแตOละสOวน คOานิยมใหGแนวทาง เปyนหางเสือใหGถือปฏิบัติ เปyน

ธงชัยใหGทุกคนยึดเหน่ียว  
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รอคเคช (Rokeach.1970, p.40) ไดGกลOาววOา คOานิยม หมายถึง ความเชื่อที่เปyนแนวทางของ

การแสดงออก (Action) และการใชGวิจารณญาณ (Judgment) ในสถานการณ7ที่หลากหลายของบุคคล 

ซึ่งแสดงใหGเห็นวOาการมีระบบคOานิยมที่ตOางกันก็จะมีการแสดงออกที่ตOางกันดGวย โดยคOานิยมจะมี

อิทธิพลตOอทัศนคติ การรับรูGความตGองการและการจูงใจ ท้ังในชีวิตและการงานของบุคคล  

สแปรงเกอร7 (Sprangers.1928, p.54) ไดGแบOงลักษณะของคOานิยมโดยพิจารณาตามลักษณะ

การดำรงชีวิตของมนุษย7ในสังคมดGานตOาง ๆ ออกเปyน 6 ประเภท ดังน้ี 1)คOานิยมทางทฤษฎีหรือ

วิชาการ (Theoretical value) ไดGแกO คOานิยมที่จะศึกษาหาความรูGความจริง เหตุผล และการรวบรวม

จัดระบบความรูG 2)คOานิยมทางเศรษฐกิจ (Economic value) เปyนคOานิยมที่ทำใหGบุคคลแสวงหา

ประโยชน7ทรัพย7สินและความมั่นคง 3)คOานิยมทางสุนทรียภาพ (Aesthetic value) เกี่ยวขGองกับความ

ชื่นชมพึงพอใจในความงามความเหมาะสมและความกลมกลืนกันในลักษณะตOาง ๆ 4)คOานิยมทาง

สังคม (Social value) ไดGแกO ความรักเพื่อนมนุษย7 ความตGองการที่จะทำประโยชน7ใหGเพื่อนมนุษย7 5)

คOานิยมทางการเมือง (Political value) คือความนิยม อำนาจ อิทธิพล และชื่อเสียง 6)คOานิยมทาง

ศาสนา (Religious value) ไดGแกO ความเชื่อและความยึดถือในศาสนา สิ่งศักดิ์สิทธิ์หรือจุดมุOงหมายอัน

สูงสุดในจักรวาล 

เกศรา รักชาติ (2549, น.43) กลOาววOา การสรGางคOานิยมรOวมมีวิธีการ ดังน้ี 1)ดูวOาวิสัยทัศน7            

ขององค7กรกำหนดไวGวOาอยOางไร 2)ใหGผูGบริหารและพนักงานมีสOวนรOวม โดยการกำหนดวOาพวกเขา                             

ใหGคุณคOาและมีความเชื่ออะไรที่จะทำใหGวิสัยทัศน7ขององค7กรเปyนจริงขึ้นมาไดG 3)เมื่อกำหนดคOานิยม

รOวมไดGแลGว (ซึ่งไมOควรจะมีมากเกินไป) ใหGกำหนดคำนิยามหรือคำจำกัดความใหGชัดเจน เพื่อวOาทุกคน

ในองค7กรจะไดGเขGาใจในเรื่องเดียวกัน 4)เมื่อกำหนดคำจำกัดความแลGว ในคOานิยมแตOละตัวองค7กร                       

ตGองกำหนดพฤติกรรมดGวยวOาองค7กรตGองการใหGพนักงานมีการประพฤติปฏิบัติตัว มีพฤติกรรมอยOางไร              

ที่จะสื่อไดGวOาพวกเขากำลังปฏิบัติตัวที่ตามคOานิยมในองค7กร 5)เมื่อกำหนดคOานิยม คำจำกัดความ                    

และพฤติกรรมองค7กรไดGแลGว องค7กรจะตGองสื ่อสารคOานิยมทั ้งหมดใหGพนักงานรับทราบ รับรูG                             

และปฏิบัติ องค7กรตGองทำอยOางตOอเนื่องและสม่ำเสมอ 6)องค7กรอยOาลืมใหGรางวัลกับคนที่ปฏิบัติดGวย 

เพื่อจะไดGตอกย้ำพฤติกรรมที่ถูกตGอง และพนักงานจะไดGมีขวัญ มีกำลังใจที่จะปฏิบัติอยOางตOอเนื่อง                   

จนกลายเปyนพฤตินิสัย สำหรับคนที่ไมOปฏิบัติองค7กรก็ตGองมีการพูดคุยกับเขาดGวยวOาเพราะเหตุใด                

และอาจนำไปสูOการใหG Feedback ท่ีตGองแกGไขพฤติกรรมของพนักงานท่ีไมOปฏิบัติ 

สุนทรี โคมิน และสนิท สมัครการ (2522, น.62) กลOาวถึงคOานิยมวOา คOานิยมทำหนGาท่ี                            

เปyนมาตรฐานที่ใชGนำการกระทำ พฤติกรรม หรือการปฏิบัติในหลายทาง ไดGแกO 1)คOานิยมทำใหGบุคคล

แสดงจุดยืนในเรื่องตOาง ๆ เกี่ยวกับสังคมออกมาอยOางชัดเจน 2)คOานิยมเปyนตัวชOวยกำหนดใหGบุคคล

เลือกนิยมอุดมการณ7บางอุดมการณ7 มากกวOาอุดมการณ7อื ่น 3)คOานิยมเปyนบรรทัดฐานชOวยนำ                              

การกระทำของบุคคลใหGบุคคลประพฤติ และแสดงตัวตOอผู Gอื ่นตามที ่ประพฤติเปyนปกติทุกวัน                           
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4)คOานิยมเปyนบรรทัดฐาน ที่ชOวยในการประเมิน หรือตัดสิน การชื่นชม การตำหนิติเตียนในการกระทำ

ของตนเองและผูGอื ่น 5)คOานิยมเปyนจุดกลางของการศึกยากระบวนการเปรียบเทียบ คือใชGคOานิยม                           

เปyนบรรทัดฐานในการเปรียบเทียบวOาบุคคลมีคOานิยม จริยธรรม และความสามารถเทOากับบุคคลอ่ืน

หรือไมOอยOางไร 6)คOานิยมเปyนบรรทัดฐานที ่ชOวยในการชักชวนหรือสรGางประสิทธิผลตOอคนอ่ืน                            

โดยสามารถบอกไดGวOาความเช่ือ ทัศนคติ คOานิยม หรือการกระทำใดมีคOาพอท่ีบุคคลจะคัดคGาน ถกเถียง

หรือพยายามจะเปลี่ยนแปลง 7)คOานิยมเปyนบรรทัดฐานที่ถูกใชGเปyนฐานสำหรับกระบวนการใหGเหตุผล

ตOอความนึกคิดและการกระทำของตน เพ่ือรักษาธำรงไวGซ่ึงศักด์ิศรีแหOงตน 

กลOาวโดยสรุป คOานิยมรOวม หมายถึง หลักการ และพฤติกรรมท่ีบุคคลพึงพอใจหรือเห็นวOาเปyน

สิ่งที่มีคุณคOา แลGวยอมรับไวGเปyนความเชื่อ หรือความรูGสึกนึกคิดของตนเอง ซึ่งความเชื่อที่เปyนแนวทาง

ของการแสดงออก และการใชGวิจารณญาณในสถานการณ7ที่หลากหลายของบุคคล จะแสดงใหGเห็นวOา

การมีระบบคOานิยมที่ตOางกันก็จะมีการแสดงออกที่ตOางกันดGวย โดยคOานิยมจะมีอิทธิพลตOอทัศนคติ การ

รับรูGความตGองการและการจูงใจ ท้ังในชีวิตและการงานของบุคคล  

 

 

 แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับประสิทธผิล 

ความหมายของประสิทธิผล 

ความหมายของประสิทธิผล มีนักวิชาการใหGความหมายตOาง ๆ ผูGวิจัยจึงไดGรวบรวมและสรุปไวGดังน้ี 

นาฮาเวนดี และมาเล็ดซาเด (Nahavendi and  Malekzadeh. 1999, p.532) ไดGกลOาววOา

ประสิทธิผล หมายถึง บุคคลหรือองค7การไดGบรรลุเปzาหมายและวัตถุประสงค7ดังน้ี 1)คุณภาพของงาน  

2)ความพึงพอใจของลูกคGาหรือผูGรับบริการ  3)นวัตกรรมใหมO ๆ ที่ดีกวOาเดิม 4)ความพึงพอใจของ

บุคลากรท่ีทำงาน  

ดันน7 (Dunn. 1994, p.329) ไดGกลOาววOา ประสิทธิผลเปyนเกณฑ7สำหรับการประเมินนโยบาย

สาธารณะ ที่มีประสิทธิผลก็คือนโยบายที่สามารถบรรลุผลลัพธ7ซึ่งเปyนเปzาหมายที่กำหนดไวGในระดับสูง 

ดังน้ันประสิทธิผล จึงหมายถึง ระดับการบรรลุผลลัพธ7ของนโยบายท่ีคาดหวังไวGน้ันเอง 

ฮอย และมิสเกล (Hoy & Miskel, 1991, p. 51) ไดGกลOาววOา ประสิทธิผลขององค7การ 

หมายถึงการท่ีผูGบริหารสามารถใชGภาวะผูGนำ เปyนศูนย7รวมในการจัดการศึกษาทำใหGครูและนักเรียนเกิด

ความพึงพอใจ เปyนผลทำใหGการดำเนินงานของโรงเรียนมีประสิทธิผลสอดคลGองกับวัตถุประสงค7 

เอ ็ดเว ิร 7ด กรอสส7 และ อติม ัน เอทซิโอนิ (Edward Gross & Amitai Etzioni, 1985)  

ไดGกลOาววOา องค7การประสบความสำเร็จเพียงใดในการดำเนินงานเพ่ือใหGบรรลุเปzาหมายท่ีไดGต้ังไวG ระดับ
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การบรรลุเปzาหมายหรือวัตถุประสงค7 เปzาหมายขององค7การหมายถึงสภาพการณ7ที่องค7การปรารถนา

ใหGบังเกิดข้ึน 

กิบสัน และคณะ (Gibson Others 1982, p. 812) ไดGกลOาววOา ประสิทธิผลเปyนเรื่องของการ

กระทำใด ๆ ที่มีความมุOงหมายจะไดGรับผลอะไรสักอยOางใหGเกิดขึ้น การกระทำหรือความพยายามจะมี

ประสิทธิผลสูงต่ำเพียงใด ขึ้นอยูOกับวOาผลที่ไดGรับตรงนั้น ตรง ครบถGวน ทั้งเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ 

และใชGพลังงานนGอยเพียงใด 

สเตียร7 (Steer.1977, p.40) ไดGกลOาววOาประสิทธิผล หมายถึง ระดับขององค7การที่ประสบ

ความสำเร็จในงาน 

เบอทรอม กรอส (Bertrom M. Gross. 1972, น.302-310) ไดGกลOาววOา ประสิทธิผล เปyนการ

สมดุลอยOางดีที่สุดระหวOางกิจกรรมดGานการปรับตัว และการรักษาสภาพ ดังนี้กิจกรรมขององค7การซึ่งเปyน

เคร่ืองตัดสินการปฏิบัติขององค7การวOามีประสิทธิผลหรือไมOจึงประกอบไปดGวยกิจกรรมดังตOอไปน้ีคือ 

1. การไดGมาซ่ึงทรัพยากร 

2. การใชGป�จจัยนำเขGา (Input) อยOางมีประสิทธิภาพเม่ือเทียบกับผลผลิต (Output) 

3. การผลิตผลผลิตในรูปบริการหรือสินคGา 

4. การปฏิบัติงานดGานเทคนิคและดGานการบริหารอยOางมีเหตุผล 

5. การลงทุนในองค7การ 

6. การปฏิบัติตามหลักเกณฑ7ของพฤติกรรม 

7. การสนองตอบความสนใจท่ีแตกตOางกันของบุคคลและกลุOม 

ย ูชแมน และ ช ีชอร 7  (Yuchman, E. and Seashor, S.E. 1967, น.154) ได Gกล OาววOา

ประสิทธิผลขององค7การในแงOของตำแหนOงการตOอรองขององค7การ หมายถึง ความสามารถของค7การ

ในการไดGมาซึ่งทรัพยากรที่หายากและมีคOาจากสภาพแวดลGอม อีกนัยหนึ่งก็คือความสามารถในการ

ไดGมาซึ่งทรัพยากรที่หายากและมีคOาจากสภาพแวดลGอม อีกนัยหนึ่งก็คือการประเมินความสามารถของ

องค7การในฐานะท่ีเปyนระบบการไดGมาซ่ึงทรัพยากร 

ทิพาวดี เมฆสวรรค7 ไดGกลOาววOา ประสิทธิผล หมายถึงการเปรียบเทียบระหวOางวัตถุประสงค7

และผลลัพธ7ของโครงการ 

ศุภชัย ขาวะประภาย ไดGกลOาววOา ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถในการบรรลุ

วัตถุประสงค7หรือเปzาหมายของนโยบาย 

สุทธิพงศ7 ยงค7กมล ไดGกลOาววOา ประสิทธิผล แยกไดGเปyนดังน้ี 1)ความหมายท่ียึดเปzาหมายเปyน 

เกณฑ7 (goal approach) ประสิทธิผลขององค7การ หมายถึง ระดับของความเหมาะสมระหวOาง

เปzาหมายขององค7การกับผลผลิตคือพิจารณาจากการที่องค7การสามารถดำเนินการ ไดGบรรลุผลตาม

เปzาหมายหรือวัตถุประสงค7ขององค7การที่กำหนดไวG 2)ความหมายท่ียึดระบบทรัพยากรเปyนเกณฑ7
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(system - resource approach)  เนGนระบบเป©ดขององค7การจึงตGองยึดความสามารถในการจัดสรร

ทรัพยากรเพ่ือทำใหGวัตถุประสงค7ขององค7การบรรลุผล 3)ความหมายที่ยึดกลุOมผูGมีสOวนเกี่ยวขGองเปyน

เกณฑ7 (stakcholder  approach) หมายถึงการสรGางความพึงพอใจและการตอบสนองตOอกลุOม

ผูGเก่ียวขGอง 

กลOาวโดยสรุป ประสิทธิผล หมายถึง การสมดุลอยOางดีที่สุดระหวOางกิจกรรมดGานการปรับตัว 

และการรักษาสภาพ การกระทำใด ๆ ท่ีมีความมุOงหมายจะไดGรับผลอะไรสักอยOางใหGเกิดข้ึน การกระทำ

หรือความพยายามจะมีประสิทธิผลสูงต่ำเพียงใด ขึ้นอยูOกับวOาผลที่ไดGรับตรงนั้น ตรง ครบถGวน ทั้งเชิง

ปริมาณ และเชิงคุณภาพ และใชGพลังงานนGอยเพียงใด และสามารถประสบความสำเร็จเพียงใดในการ

ดำเนินงานเพ่ือใหGบรรลุเปzาหมายท่ีไดGต้ังไวGไดG 

 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิผลขององคVการ 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิผลขององค7การนักวิชาการใหGความหมายตOาง ๆ ผูGวิจัยจึงไดG

รวบรวมและสรุปไวGดังน้ี 

รอบบินส7และคูลเตอร7 (Robbinsand Coulter) ไดGกลOาววOา ประสิทธิผลองค7การหมายถึง

ระดับที่องค7การบรรลุเปzาหมายผลสำเร็จระยะสั้น และเปzาหมายวิธีการระยะยาวอยOางสอดคลGอง

เหมาะสมกับกลุOมผูGเก่ียวขGอง 

กอร7ดอนและคณะ (Gordon and others. 1990, p.14) ไดGกลOาววOา ประสิทธิผลองค7การ

หมายถึง ขีดความสามารถขององค7การที่จะดำเนินการผลิตเพื่อกOอใหGเกิดผลผลิตสำเร็จตามเปzาหมาย

ตOาง ๆ ท่ีองค7การกำหนดข้ึน 

ออโกพูลอสและแทนนาบัม (Georgopoulos และ Tannenbaum. 1975, p.22) ไดGกลOาววOา 

ประสิทธิผลขององค7การ คือ 1)เปzาหมายขององค7การ และ 2)เครื่องมือ ซึ่งองค7การใชGในการรักษาไวG

ซึ่งความเปyนองค7การและเปzาหมายใหGไดG สำหรับเปzาหมายสำคัญขององค7การทั่ว ๆ ไปนั้นมีดังนี้คือ  

1)ผลผลิตสูง สามารถบรรลุถึงเปzาหมายตามที่องค7การไดGตั ้งไวG ไมOวOาจะโดยปริมาณหรือคุณภาพ  

2)ความสามารถที่จะปรับตัวเขGาไดGกับการเปลี่ยนแปลงท้ังภายในและภายนอกองค7การโดยไมOเสียความ

ม่ันคง และ 3)รักษาไวGซ่ึงทรัพยากรท้ังมนุษย7และวัสดุอุปกรณ7 

แฮนแนนและฟรีแมน (Hannan and Freeman. 1977, p.109) ไดGกลOาววOา ประสิทธิผล

องค7การหมายถึง ระดับของความเหมาะสมระหวOางเปzาหมายขององค7การกับผลผลิต โดยพิจารณาจาก

การท่ีองค7การสามารถดำเนินการไดGบรรลุตามเปzาหมายหรือวัตถุประสงค7ขององค7การท่ีไดGกำหนดไวG 

ฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel. 2001, p.373) ไดGกลOาววOา ประสิทธิผลองค7การ หมายถึง 

ผลสำเร็จท่ีบรรลุเปzาหมายขององค7การท้ังในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 
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ไชน7 (Chein. 1970, p.118) ไดGกลOาววOา ประสิทธิผลขององค7การ หมายถึง สมรรถนะของ

องค7การในการที่จะอยูOรอด ปรับตัว รักษาสภาพและสรGางความเติบโตไมOวOาองค7การนั้นจะมีหนGาที่ใด

จะตGองกระทำใหGลุลOวงไป 

กลOาวโดยสรุป ประสิทธิผลขององค7การ หมายถึง ความสามารถขององค7การที่จะดำเนินการ

ผลิต ปรับตัว รักษาสภาพและสรGางความเติบโต โดยพิจารณาจากการที่องค7การสามารถดำเนินการไดG

บรรลุตามเปzาหมายหรือวัตถุประสงค7ขององค7การท่ีไดGกำหนดไวG 

แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย@ 

  ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยV 

ความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย7 (Human Resource Management) มีนักวิชาการ

ใหGความหมายตOาง ๆ ผูGวิจัยจึงไดGรวบรวมและสรุปไวGดังน้ี 

หลี่ ป©น และอวี่ จี๋หง (Li Bin & Yu Jihong, 2018, p.12) ไดGกลOาววOา การจัดการทรัพยากร

มนุษย7เปyนกิจกรรมการบริหารจัดการท่ีสามารถนำองค7กรบรรลุเปzาหมายและปรับปรุงประสิทธิภาพ

ขององค7กรโดยการดึงดูด ปลูกฝ�ง จูงใจและจัดการทรัพยากรมนุษย7 

เฉิน หลิน และเซี่ย เจี้ยนผิง (Chen Lin, Xie Jianping, 2012, p.14) ไดGกลOาววOา การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย7 หมายถึง การวางแผนและใชGทรัพยากรมนุษย7ในองค7กรดGวยหลักการทางวิทยาศาสตร7 

มาร7ทิส และ แจ�คสัน (Mathis and Jackson. 2011, น.4) ไดGกลOาววOา การจัดการทรัพยากร

มนุษย7หมายถึง การออกแบบระบบการจัดการ เพ่ือเปyนหลักประกันวOาความสามารถพิเศษของมนุษย7มี 

การใชGอยOางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพ่ือบรรลุเปzาหมายขององค7การ 

โนว7 (Noe. 2006, น.4) ไดGกลOาววOา การบริหารทรัพยากรมนุษย7 หมายถึง กระบวนการใน 

การกำหนดนโขบาย การวางระบบและการดำเนินการที ่มีผลตOอพฤติกรรมทัศนคติและผลการ

ปฏิบัติงานของทรัพยากรมนุษย7ในองค7การ 

 ว ัตสัน (Watson. 2010, น.919) ไดGกลOาววOา การบริหารทรัพยากรมนุษย7 หมายถึง  

การใชGความพยายาม ความรูGความสามารถ และพฤติกรรม ที่บุคคลทำใหGแกOองค7การเพื่อใหGบรรลุผล

สำเร็จในวิถีท่ีชOวยใหGองค7การดำเนินตOอไปไดG 

เดลบริต (Delbridge. 2010, น.810) ไดGกลOาววOา การบริหารทรัพยากรมนุษย7 หมายถึง  

การรวบรวมนโยบายเพื่อปรับใชGในการบริหารจัดการในเรื่องการจGางงาน และมีศูนย7รวมเพื่อการ

บริหารจัดการ การบริหารทรัพยากรมนุษย7ซึ่งเกี่ยวขGองกับการสรรหา การคัดเลือก การเรียนรูGและการ

พัฒนา การใหGรางวัล การส่ือสาร การทำงานเปyนทีมและการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

โบซอล (Boxall. 2007, น.48) ไดGกลOาววOา การบริหารทรัพยากรมนุษย7 หมายถึง แนวทาง

เชิงกลยุทธ7เพื่อการบริหารจัดการองค7การ ซึ่งเนGนใชGความสามารถของบุคลากรในองค7กร เปyนสิ่งท่ี
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สำคัญในการบรรลุวขGอไดGเปรียบในการแขOงขัน ความสำเร็จเกิดจากการบูรณาการ นโยบายโปรแกรม

การดำเนินงาน และแนวปฏิบัติตOาง ๆ ท่ีเกิดจากการจGางงาน 

เดสเลอร7 (Dessler. 2003, น.2) ไดGกลOาววOา การบริหารทรัพยากรมนุษย7วOา หมายถึง 

กระบวนการท่ีไดGมาซ่ึงการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การฝ�กอบรม การประเมิน การจOายคOาทดแทน

ใหGพนักงานและใหGความสนใจในเร่ืองแรงงานสัมพันธ7 สุขภาพและความปลอดภัย 

อีวานซีวิช (Ivancevich. 1990, น.708) ไดGกลOาววOา การบริหารทรัพยากรมนุษย7เปyนหนGาท่ี

หนึ่งขององค7การซึ่งทำใหGเกิดประสิทธิผลสูงสุด จากการใชGบุคลากรเพื่อใหGบรรลุเปzาหมายขององค7การ

และเปzาหมายเฉพาะบุคลากร 

ไบเออร7ส และรูห7 (Byars and Rue, 1997: 4 ใหGความเห็นวOา การบริหารทรัพยากรมนุษย7 

เปyนกิจกรรมท่ีออกแบบเพ่ือจัดหาความรOวมมือกับทรัพยากรมนุษย7ขององค7การ 

มอนดี้ โนว และพรีมัก (Mondy, Noe and Premeaux. 1996, น.4) ไดGกลOาววOา การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย7หมายถึงการใชGทรัพยากรมนุษย7ใหGเกิดประโยชน7สงูสุดเพ่ือบรรลุเปzาหมายขององค7การ  

บอวินและฮาร7เว (Bowin and Harvey. 1996, น.6) ไดGกลOาววOา การจัดการทรัพยากรมนุษย7

ไวGอยOางสมบูรณ7วOาเปyนการจัดการองค7การที่ดำเนินการเพื่อดึงดูด (Attact) พัฒนา (Develop) และ

ธำรงรักษา(Maintain) กำลังคนใหGปฏิบัติงานไดGผลสูง (High Performing Workforce) รวมไปถึงการ

มุ Oงไปสู Oความเปyนเลิศขององค7การ (Corporate Excellence) โดยผสมผสานความตGองการความ

เจริญรุOงเรือง และการพัฒนาของบุคคลตามเปzาหมายขององค7การ 

เวนเดล (Wendel L. French. 1994) ไดGกลOาววOา การบริหารทรัพยากรมนุษย7เปyนการสรรหา 

การคัดเลือก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย7 เพื่อนำมาใชGประโยชน7ใหGเหมาะสมแกOการปฏิบัติงานใน

องค7การ 

กลOาวโดยสรุป การบริหารทรัพยากรมนุษย7 หมายถึง กระบวนการตัดสินใจและการปฏิบัติท่ี

เกี่ยวขGองกับบุคลากรในหนOวยงานทุกระดับ เพื่อใหGเปyนทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพสูงสุดและ

สOงผลสำเร็จตOอเปzาหมายองค7การ โดยการบริหารทรัพยากรมนุษย7นั้นจะเกี่ยวเนื่องตั้งแตOการรับสมัคร

งาน การสรรหาคัดเลือก การสัมภาษณ7 การบรรจุแตOงตั ้ง การอบรมและพัฒนา การประเมิน  

การจOายคOาทดแทนใหGพนักงานและใหGความสนใจในเรื่องแรงงานสัมพันธ7 โดยตGองคอยดูแลและพัฒนา

บุคลากรขององค7การใหGมีความพรGอมในการปฏิบัติงาน และมีคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีเหมาะสม 
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ความสำคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษยV 

ความสำคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย7 มีนักวิชาการใหGความหมายตOาง ๆ ผูGวิจัยจึงไดG

รวบรวมและสรุปไวGดังน้ี 

จาง กุGยหรง และจาง เฟ©°งเสีย (Zhang Guirong & Zhang Fengxia, 2018, p.12) ไดGกลOาว

วOา การจัดการทรัพยากรมนุษย7เปyนสOวนสำคัญของการจัดการองค7กรและมีบทบาทหลักในการตัดสินใจ

การพัฒนาองค7กร 

 เกา หยOงเจิน และหลี่ ชิ่งหัว (Gao Yongzhen & Li Qinghua, 2020, p.22) ไดGกลOาววOา การ

จัดการทรัพยากรมนุษย7เปyนหัวใจสำคัญในการจัดการองค7กรในป�จจุบัน มีความสำคัญเชิงกลยุทธ7ตOอ

การอยูOรอดและการพัฒนาองค7กร 

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554, น.1-9) ไดGกลOาววOา การบริหารทรัพยากรมนุษย7มีความสำคัญ 

และสามารถที่จะเอื้อประโยชน7ใหGองค7การดำเนินธุรกิจตOาง ๆ ไปสูOเปzาหมายไดGอยOางมั่นใจ จะเห็นไดGวOา

ทุกองค7การประสงค7ที่จะพัฒนาตนเองไปสูOความสำเร็จในฐานะผูGนำธุรกิจ โดยเฉพาะคุณภาพของ

บุคลากรนับเปyนป�จจัยสำคัญที่จะนำพาองค7การไปสูOเปzาหมายไดGในฐานะเปyนผูGปฏิบัติที่มีคุณภาพ 

ทั้งนี้เพราะงานดGานการบริหารทรัพยากรมนุษย7เปyนงานที่มุOงเลือกสรรคนดี มีความรูG ความสามารถ 

เขGามาปฏิบัติงาน และเม่ือเราไดGคัดสรรใหGบุคลากรเหลOาน้ีเขGามาอยูOในองค7การแลGว งานดGานการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย7ก็ไมOไดGหยุดอยูOเพียงเทOานี้ หนOวยงานทรัพยากรมนุษย7จะตGองดูแลฝ�กอบรมและพัฒนา

ใหGบุคลากรไดGร ับความรู G ความสามารถ และประสบการณ7ที ่ทันสมัยสอดคลGองกับสภาพการ

เปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจที่มีการพัฒนาอยOางตOอเนื่อง โดยเฉพาะความกGาวหนGาดGานเทคโนโลยีที่จะ

เปyนพลังเสริมใหGบุคลากรปฏิบัติงานไดGมีประสิทธิภาพ และพรGอมจะปฏิบัติงานที่ทGาทายความรูG 

ความสามารถ สรGางความสำเร็จใหGแกOองค7การมากย่ิงข้ึน 

ธัญญา ผลอนันต7 (2546, น.17) ไดGกลOาววOา ความสำคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย7ท่ี

นอกเหนือจากดGานองค7การแลGว ยังมีผลตOอดGานบุคลากรตลอดจนสังคมสวนรวมดGวย ซึ่งไดGอธิบายถึง

ความสำคัญไวGในแตOละ 3 ดGาน ดังตOอไปน้ี 

1. ดGานบุคลากร ชOวยใหGพนักงานในองค7การไดGคGนพบศักยภาพของตนเอง และสOงเสริม

ทางดGานพัฒนาตนเองใหGมีความสามารถเชิงสมรรถนะในการปฏิบัติงานไดGอยOางเต็มที่ มีความสุขและ

ความพึงพอใจในการทำงาน เกิดความกGาวหนGาและสามารถดำเนินงานไดGอยOางมีประสิทธิผล 

2. ดGานองค7การ ชOวยพัฒนาองค7การ พนักงานที่มีคุณภาพก็จะดำเนินการตามแผนปฏิบัติการ 

ตามแนวทางที่ผูGนำระดับสูงวางไวGอยOางมีประสิทธิผล ทำใหGเกิดผลการดำเนินงานที่เปyนเลิศทั้งดGาน

บริการและการผลิตสินคGา องค7การก็จะมีความกGาวหนGา มีความม่ันคงและสามารถขยายงานออกไปไดG 
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3. ดGานสังคม ชOวยเสริมสรGางความมั่นคงใหGแกOสังคมและประเทศชาติ เมื่อองค7การซึ่งเปyน

หนOวยงานหนึ่งของสังคมที่มีความเจริญกGาวหนGาและมั่นคงดี จะสOงผลไปถึงสังคมโดยรวมดGวยเม่ือ

พนักงานไดGพัฒนาตนเองจนมีความสามารถหารายไดGมาชOวยใหGครอบครัวมั่นคงก็สOงผลดีตOอชุมชนอีก

ดGวยเชOนกัน 

พิชิต เทพวรรณ7 (2554, น.26) ไดGกลOาววOา ความสำคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย7จะ

สามารถทำใหGองค7การดำเนินงานอยOางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยสรุปความสำคัญไวG

ดังตOอไปน้ี 

1. ดGานพนักงาน (Employee) ทำใหGพนักงานในองค7การสามารถใชGศักยภาพของตนเองอยOาง

เต็มที่ ชOวยใหGพนักงานไดGมีโอกาสนำเอาความรูGและความสามารถของตนเองมาใชGในงานที่รับผิดชอบ

ไดGอยOางเต็มศักยภาพและเกิดการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน และพัฒนาสินคGาหรือบริการ พนักงานมี

โอกาสและมีความกGาวหนGาในอาชีพ นำไปสูOการบรรลุเปzาหมายขององค7การระหวOางพนักงานกับ

องค7การรOวมกัน 

2. ดGานองค7การ (Organization) ทำใหGองค7การสามารถดำเนินงานไดGอยOางตOอเนื่อง องค7การมี

ทิศทางหรือนโยบายการบริหารงานในลักษณะใดในป�จจุบันและในอนาคต ความพรGอมและความ

เพียงพอในเรื่องของจำนวนทรัพยากรมนุษย7ที่มีอยูOในองค7การ จะสามารถทำใหGองค7การดำเนินงานไดG

อยOางตOอเนื ่อง และสอดคลGองกับการขยายหรือหดตัวขององค7การ ท่ีสOงผลใหGองค7การสามารถ

ดำเนินงานไปไดGตามทิศทางและบรรลุเปzาหมายท่ีตGองการ 

3. ดGานสังคม (Social) การจัดการทรัพยากรมนุษย7เปyนพ้ืนฐานของการพัฒนาระบบสังคมและ

เศรษฐกิจ เพราะหากองค7การเจริญเติบโต ก็จะสOงผลตOอการจGางงาน ทำใหGประชาชนมีอาชีพ มีรายไดG

ในการหาเลี้ยงครอบครัว มีสวัสดิการที่ดี อันเปyนการสรGางพื้นฐานที่มั่นคงใหGกับสังคมและนำไปสูOความ

เจริญกGาวหนGาดGานเศรษฐกิจของประเทศไดGตOอไป 

กลOาวโดยสรุป ความสำคัญของการบริหารงานทรัพยากรมนุษย7เปyนหัวใจสำคัญของการ

บริหารไมOวOาจะเปyนองค7การประเภทใด หากการบริหารทรัพยากรมนุษย7บกพรOอง องค7การนั้นจะ

เจริญกGาวหนGาไดGยาก เพราะวOาบุคลากรเปyนผูGปฏิบัติงาน ผลงานจะดีหรือจะเสีย อยูOท่ีบุคลากรท่ีทำงาน

นั้น ถGาบุคลากรที่ไดGรับมอบหมายใหGปฏิบัติงานขวัญไมOดี ไมOมีกำลังใจ ไมOมีสมรรถภาพ ผลงานก็จะ

บกพรOอง แตOถGาการบริหารทรัพยากรมนุษย7ไดGรับความสำเร็จ บุคลากรทุกฝ¬ายจะรOวมมือกันปฏิบัติงาน

อยOางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุดตOอหนOวยงาน  
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วัตถุประสงคVของการบริหารทรัพยากรมนุษยV 

วัตถุประสงค7ของการบริหารทรัพยากรมนุษย7 มีนักวิชาการใหGความหมายตOาง ๆ ผูGวิจัยจึงไดG

รวบรวมและสรุปไวGดังน้ี 

หวัง เจี้ยนกั๋ว และหวัง เยวOเสีย (Wang Jianguo & Wang Yuexia, 2015, p.10) ไดGกลOาววOา 

เปzาหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย7คือการบรรลุเปzาหมายแบบไดGผลประโยชน7ทุกฝ¬ายระหวOาง

บุคลากรและองค7กรดGวยหลักการทางวิทยาศาสตร7และเพ่ือสOงเสริมการพัฒนาอยOางย่ังยืนขององค7กร 

 จGาว สวี่ตง และหยิ่น หัวตGง (Zhao Xudong & Yin Huadong, 2021, p.20) ไดGกลOาววOา 

เปzาหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย7คือการสOงเสริมความสามารถในการแขOงขันและผลประโยชน7

ทางเศรษฐกิจขององค7กรโดยการปลูกฝ�งและปรับปรุงคุณภาพของบุคลากรและเพิ่มมูลคOาสูงสุดใหGกับ

บุคลากร 

เวอเทอร7และเดวิส (Werther & Davis.1993) ไดGกลOาววOา วัตถุประสงค7ของการจัดการ

บุคลากร/ทรัพยากรมนุษย7จะสามารถบรรลุถึงจุดมุOงหมายไดG ก็โดยการกระทำตามวัตถุประสงค7สำคัญ 

4 ประการดังตOอไปน้ีคือ 

1. วัตถุประสงค7ที่มีตOอสังคม (Societal Objective) องค7การจะตGองมีความรับผิดชอบตOอสังคม

และปฏิบัติตOอบุคลากรอยOางมีจริยธรรม อาทิการปฏิบัติตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ7เปyนตGน 

2. วัตถุประสงค7ที่มีตOอองค7การ (Organizational Objective) องค7การจะตGองตระหนักวOาการ

บริหารทรัพยากรมนุษย7เปyนสิ่งที่ชOวยเพิ่มประสิทธิภาพขององค7การ ใหGสามารถดำเนินการและบรรลุตาม

วัตถุประสงค7ท่ีวางไวGไดG 

3. วัตถุประสงค7ที่มีตOอภาระหนGาที่ (Functional Objective) ฝ¬ายบุคลากร/ทรัพยากรมนุษย7

จะตGองปฏิบัติภารกิจของตนเพื่อตอบสนองความตGองการขององค7การ ซึ่งมุOงหวังใหGบุคลากรสามารถ

ปฏิบัติงานไดGอยOางมีประสิทธิภาพ 

4. วัตถุประสงค7ที่มีตOอบุคลากร (Personal Objective) หมายถึง การชOวยเหลือใหGบุคลากร

สามารถบรรลุเปzาหมายสOวนตัวเปzาหมายน้ีมีสOวนเก้ือหนุนการดำเนินงานขององค7การ ท้ังน้ีเพ่ือเปyนการ

จูงใจและรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพใหGคงอยูOกับองค7การตOอไป เพราะมิฉะนั้นแลGวบุคลากรอาจเกิด

ความไมOพึงพอใจในการทำงาน และลาออกจากงานไปในท่ีสุด 

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2549, น.8) ไดGกลOาววOา การบริหารทรัพยากรมนุษย7 มีวัตถุประสงค7

สำคัญที่จะชOวยขยายหนGาที่งานดGานทรัพยากรมนุษย7ใหGมีขอบขOายของการปฏิบัติที่กวGางขึ้นเพื่อควบคุม 

ดูแลการปฏิบัติการกิจตOาง ๆ ท่ีเก่ียวขGองกับบุคลากรและองค7การ ดังน้ี 

1.เพื่อชOวยใหGบุคคลใชGทักษะ ความรูG ความสามารถปฏิบัติงานของตนไดGอยOางมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล 
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2. เพ่ือชOวยใหGองค7การดำเนินงานบรรลุผลตามเปzาประสงค7ท่ีกำหนดไวG 

3. เพื่อชOวยคัดสรรบุคลากรที่มีคุณภาพ และมีแรงจูงใจใฝ¬หาผูGที่สำเร็จการศึกษาในระดับสูง

เขGามาปฏิบัติงาน 

4. เพ่ือยกระดับความสามารถ และสรGางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

5. เพื่อพัฒนา และธำรงรักษาบุคลากรท่ีมีคุณคOาใหGปฏิบัติงานในระดับที่พึงปรารถนาของ

องค7การ 

สุนันทา เลาหนันทน7 (2546, น.12) ไดGกลOาววOา การบริหารทรัพยากรมนุษย7มีวัตถุประสงค7 

ท่ีสำคัญ ดังน้ี 

1. เพ่ือใหGทักษะความสามารถและเช่ียวชาญของทรัพยากรมนุษย7ในองค7การอยOางมี 

2. เพ่ือชOวยใหGองค7การดำเนินงานบรรลุเปzาหมายเชิงกลยุทธ7 

3. เพ่ือสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพและแรงจูงใจใฝ¬สัมฤทธ์ิสูงมาปฏิบัติงานในองค7การ 

4. เพื่อเสริมสรGางความพึงพอใจในการทำงาน และการตระหนักในคุณคOาและศักยภาพของ

บุคลากร ผูGปฏิบัติงาน 

5. เพ่ือพัฒนาและดำรงไวGซ่ึงชีวิตการทำงานท่ีมีคุณภาพในระบบท่ีพึงปรารถนา 

6. เพ่ือชOวยธำรงนโยบายดGานระเบียบวินัยและจริยธรรมขององค7กร 

7. เพื่อบริหารองค7การใหGเกิดประโยชน7สูงสุดตOอบุคลากร กลุOมบุคคล องค7การสาธารณะชน

ประสิทธิภาพ 

 

แนวคิดทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษยV ของ มอนต้ี, โนวV และพรีโมซV (Mondy, Noe and 

Premeaux. 1999, p.5) 

มอนต้ี, โนว7 และพรี โมซ7 (Mondy, Noe & Premeaux. 1999, p. 5) ไดGกลOาววOา การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย7 (Human Resource management) หมายถึง นโยบายและการปฏิบัติในการใชG

ทรัพยากรมนุษย7เพื่อใหGบรรลุวัตถุประสงค7ขององค7การ หรือเปyนกิจกรรมการออกแบบเพื่อสรGางความ

รOวมมือกับทรัพยากรมนุษย7ขององค7กร โดยกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย7 มีดังน้ี 

1.การวางแผนทรัพยากรมนุษย7 (Human Resource Planning) เปyนการสำรวจความ

ตGองการทางดGานทรัพยากรมนุษย7เพื ่อใหGไดGจำนวนพนักงานที ่ม ีทักษะที ่ต Gองการ และตGองมี

ความสามารถในการจัดหาไดGเมื ่อจำเปyนตGองใชG ซึ ่งในการวางแผนทรัพยากรมนุษย7จะตGองมีการ

ออกแบบงาน และวิเคราะห7งานกOอน 

2. การออกแบบงาน (Job Design) เปyนกระบวนการกำหนดโครงสรGางงาน และการออกแบบ

กิจกรรมการทำงานเฉพาะอยOางของแตOละบุคคล หรือกลุOมบุคคล เพ่ือใหGบรรลุวัตถุประสงค7ขององค7กร  
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3. การวิเคราะห7งาน (Job Analysis) เปyนกระบวนการที่มีระบบในการกำหนด ทักษะ หนGาท่ี 

และความรูGท่ีตGองการสำหรับงานใดงานหน่ึงขององค7กร  

4. การสรรหา (Recruiment) เปyนกลุOมกิจกรรมขององค7กรซึ่งใชGเพื ่อจูงใจใหGผู Gสมัครที่มี

ความสามารถและมีทัศนะคติที่องค7การตGองการมาสมัครในตำแเหนOงที่เหมาะสม เพื่อชOวยใหGองค7การ

บรรลุตามเปzาหมายไดG  

5. การคัดเลือก (Selection) เปyนกระบวนการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมที่สุดสำหรับองค7การ

และเหมาะสมกับตำแหนOงท่ีตGองการโดยคัดเลือกจากกลุOมผูGมาสมัคร  

6. การฝ�กอบรมและพัฒนา (Training and Development) การฝ�กอบรม (Training) เปyน

กิจกรรมเพื ่อใหGผู Gเรียนรู Gเกิดความรู Gและทักษะที ่จำเปyนสำหรับงานในป�จจุบัน สOวนการพัฒนา 

(Development) เปyนการจัดหาความรูG การทำใหGพนักงานมีความรูG มีการพัฒนาในการปฏิบัติงาน 

เพ่ือนำไปใชGในป�จจุบันและอนาคต 

7. ค O าตอบแทนและส ิทธิประ โยชน 7  (Compensation and Benefits)  ผลตอบแทน

(Compensation) เปyนรางวัลทั้งหมดที่พนักงานไดGรับในการแลกเปลี่ยนกับงาน ประกอบดGวยคOาจGาง 

เงินเดือน โบนัส สิ่งจูงใจ และสิทธิประโยชน7 (Benefits) เปyนรางวัลหรือสOวนเพิ่มที่พนักงานไดGรับ ซ่ึง

เปyนผลจากการจGางงานและตำแหนOงภายในองค7การ เชOน การประกันชีวิตและสุขภาพ การทOองเที่ยว 

คOารักษาพยาบาล การแบOงกำไร แผนการศึกษา การใหGสOวนลดเก่ียวกับผลิตภัณฑ7ของบริษัทฯ เปyนตGน 

8.การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance appraisal) เปyนกระบวนการประเมิน

พฤติกรรมการทำงานของบุคลากร โดยการวัดและเปรียบเทียบกับมาตรฐานที ่กำหนดไวG เชOน  

การบันทึกผลลัพธ7 และการติดตOอสื่อสารกลับไปยังพนักงาน ซึ่งเปyนกิจกรรมระหวOางผูGบริหารโดยตรง

และพนักงาน  

กลOาวโดยสรุป กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย7 เปyนกระบวนการที่มีสOวนเกี่ยวเนื่อง

สัมพันธ7กับการวางแผนทรัพยากรมนุษย7 การสรรหา การคัดเลือก การฝ�กอบรมและพัฒนา 

ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน7 และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ตามแนวคิดของทำงาน มอนต้ี, 

โนว7 และพรี โมซ7 (Mondy, Noe; & Premeaux. 1999) ซ่ึงเปyนแนวคิดท่ีผูGศึกษาเลือกมาทำการศึกษา

ในคร้ังน้ี 

จากแนวคิดที ่ไดGกลOาวมาขGางตGน ผู Gศึกษามีความสนใจที ่จะศึกษา กระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย7เพียง 5 ดGาน จากทั้งหมด 8 ดGาน ซ่ึงดGานที่ทำศึกษาไดGแกO การสรรหา การคัดเลือก 

การฝ�กอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน และคOาตอบแทนและสิทธิประโยชน7 ซึ่งมี

แนวคิดประกอบดังตOอไปน้ี 
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 การสรรหา 

 ความหมายของการสรรหา 

ความหมายการสรรหา มีนักวิชาการใหGความหมายตOาง ๆ ผูGวิจัยจึงไดGรวบรวมและสรุปไวGดังน้ี 

หวัง หรง และหวัง รุOยผิง (Wang Rong & Wang Ruiping, 2017, p.31) ไดGกลOาววOา ทฤษฎี

ชOองทางการรับสมัคร มุOงเนGนความสำคัญของการเลือกชOองทางการสรรหาที่เหมาะสมที่สุดตามความ

ตGองการขององค7กรและลักษณะของผูGสมัคร ปรับปรุงประสิทธิภาพและคุณภาพการสรรหาโดยการ

บริหารจัดการและใชGกลยุทธ7เชิงวิทยาศาสตร7 

 จาง ถิง และผาง เยี่ยนเยี่ยน (Zhang Ting & Pang Yanyan, 2020, p.27) ไดGกลOาววOา 

รูปแบบการจัดการชOองทางการสรรหาทรัพยากรมนุษย7 มุOงเนGนความสำคัญของการจัดการชOองทางการ

สรรหา  

 ฝาน ถิงถิง และหลี่ จี้หยวน (Fan Tingting & Li Jiyuan, 2016, p.4) ไดGกลOาววOา การสรรหา

ทรัพยากรมนุษย7 หมายถึง ทรัพยากรดGานตOาง ๆ ที่องค7กรตGองการสำหรับการสรรหา ประกอบดGวย 

ทรัพยากรมนุษย7 ทรัพยากรวัสดุ ทรัพยากรทางการเงิน ทรัพยากรสารสนเทศ เปyนตGน ซึ่งทรัพยากร

มนุษย7เปyนทรัพยากรท่ีสำคัญท่ีสุด 

 หลิว ถิง และถาน หลิน (Liu Ting & Tan Lin, 2018, p.120) ไดGกลOาววOา องค7กรสมัยใหมO

ควรขยายชOองทางการสรรหาบุคลากรอยOางจริงจัง ปรับปรุงประสิทธิภาพและระดับการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย7ดGวยการสรGางชOองทางการรับสมัครออนไลน7 เพิ่มขีดความสามารถขององค7กรและ

เสริมสรGางความรOวมมือระหวOางองค7กร 

เดวิต (David. 1999, p. 193) ไดGกลOาววOา การแสวงหาบุคลากรที่มีความรูGความสามารถ และ

มีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงาน ตั้งแตOขั้นแรกของกระบวนการจGางงาน องค7การตGองจูงใจบุคคลใหGเขGา

มาสมัครงาน ซ่ึงอาจทำการแสวงหาไดGจากท้ังแหลOงภายในและภายนอกขององค7การก็ไดG 

ฟรอตเตอร7 (Myron D. Fottler and Charles L. Joiner 1998) ไดGกลOาววOา การสรรหาเปyน

กระบวนการคGนหาและซักจูงใหGบุคคลที่มีคุณสมบัติตามตGองการมาสมัครทำงาน เพื่อองค7กรจะไดGทำ

การคัดเลือกผูGที่มีความเหมาะสมที่สุดเขGาทำงานตOอไป การสรรหาสามารถทำไดGทั้งจากแหลOงภายใน

องค7กรเองหรือจากแหลOงภายนอกองค7กรก็ไดG ซ่ึงท้ังสองแหลOงมีขGอดีและขGอเสียแตกตOางกัน  

มอนต้ี และ โนว 7  (Mondy & Noe. 1996, p.15) ได Gกล Oาวว O า  กระบวนการสรรหา  

มีวัตถุประสงค7เพื่อรวมรวมเอาผูGสมัครที่มีความสามารถตามที่องค7การตGองการ โดยจะสำเร็จไดGนั้นตGอง

อาศัยกระบนการที่ประกอบดGวยขั้นตอนตั้งแตOการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย7 ท่ีบOงบอกถึงความ

ตGองการของทรัพยากรมนุษย7 ซ่ึงองค7การจะตGองประเมินทางเลือกเพ่ือใหGความตGองการดังกลOาวประสบ
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ผลสำเร็จ ผูGบริหารจะพิจารณาความจำเปyนดGานตOาง ๆ ในการสรรหาและรายละเอียดจนถึงความ

เหมาะสมของงาน จากนั้นจะพิจารณาแหลOงสรรหาและเลือกวOาจะเลือกจากแหลOงภายนอกหรือภายใน

องค7การ  

บาร7ทอล และมาร7ติน (Bartol & Martin, 1994) ไดGกลOาววOา การสรรหา คือ กระบวนการ

คGนหาและชักจูงผูGสมัครงานท่ีมีความรูGความสามารถและเหมาะสมบรรจุในตำแหนOงงาน ท่ีวOาง  

เบอร7นาร7ดิน และรัสเซลส7 (Bernardin & Russell, 1993) ไดGกลOาววOา การสรรหาเปyน

กระบวนการของการคGนหาและชักจูงผูGสมัครที่มีความรูGความสามารถเหมาะสมกับตำแหนOงงานที่วOาง 

ใหGเขGามาสมัครงานกับองค7การ  

สตาร7ล (Stahl, 1992) ได GกลOาวว Oา การสรรหาหมายถึง การคGนหาและใชGประโยชน7  

จากตลาดแรงงานที่ดีที่สุดสำหรับตำแหนOงตOาง ๆ ที่ตGองการ โดยใชGเอกสารแจGงขGอความที่ชวนสนใจ 

การประชาสัมพันธ7ที่เพียงพอ การเลือกใชGการทดสอบที่ทันสมัย การคGนหาผูGที่จะมาแขOงขันกันจาก 

ภายในและภายนอกวงการของรัฐเองอยOางกวGางขวาง และการบรรจุบุคลเขGาทำงานใหGเหมาะกับงาน 

ตลอดจนติดตามผลการปฏิบัติงาน 

คาร7เรลล7 และคูซมิทส7 (Carrell & Kuzmits, 1986) ไดGกลOาววOา การสรรหา คือ กระบวนการ

ของการแสวงหาผูGสมัครท่ีพอจะหามาไดGและมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับตำแหนOงท่ีตGองการ ในองค7การ  

 ฟริปโป (Edwin B. Flippo.1976)  ไดGกลOาววOา การสรรหาวOาเปyนกิจกรรมการบริหารงาน

บุคคลในการชักจูงใหGคนที่มีคุณภาพตามที่ตGองการใหGเขGามาทำงาน โดยแบOงการสรรหาออกเปyน 3 

ลักษณะ คือ 1) การสรรหาบุคคลจากแหลOงกำลังคนภายนอก 2) การสรรหาบุคคลจากแหลOงกำลังคน

ภายใน 3) การสรรหาแบบบูรณากร เปyนการสรรหา จากแหลOงกำลังคนภายนอกและภายในรOวมกัน   

แครสเตอร7(Castetter. 1976) ไดGกลOาววOา การสรรหาวOาเปyนกระบวนการคGนหาและชักจูงใหG

บุคคลที่มีคุณสมบัติตามตGองการมาสมัครทำงาน เพื่อองค7กรจะไดGทำการคัดเลือกผูGที่มีความเหมาะสม

ที่สุดเขGาทำงานตOอไป การสรรหาสามารถทำไดGทั้งจากแหลOงภายในองค7กรเอง เชOน การเลื่อนตำแหนOง 

การโอนยGาย หรือจากแหลOงภายนอกองค7กรก็ไดG 

เดลบีช (Dale S. Beach. 1970, น.226) ไดGกลOาววOา การสรรหา คือ การพัฒนาและเก็บรักษา

ทรัพยากรมนุษย7 ตลอดจนสรGางสรรค7แหลOงทรัพยากรมนุษย7ที่สามารถนำมาสนองความตGองการของ

องค7การเม่ือตGองการกำลังเพ่ิมติม 

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2549, น.7) ไดGกลOาววOา การสรรหา เปyนงานสOวนหนึ่งของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย7ที ่จะตGองอาศัยวิธีการแสวงหาและจูงใจใหGบุคลากรที่มีความรูGความสามารถเชิง

ศักยภาพ ทัศนคติ และคุณสมบัติตOาง ๆ ที ่องค7การตGองการ มาเขGารOวมปฏิบัติงานในตำแหนOงท่ี

เหมาะสมและสามารถนำพาองค7การใหGบรรลุผลสำเร็จตามทิศทางและเปzาหมายที่กำหนดไวGไดG ส่ิง

สำคัญของการสรรหาจะตGองวางอยูOในกรอบของความตGองการและความยุติธรรมเปyนพ้ืนฐาน 
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สมชาย หิรัญกิตติ (2542, น.87-91) ไดGกลOาววOา การสรรหาบุคลากร เปyนกลุOมของกิจกรรม

ขององค7การใชGเพื่อจูงใจใหGผูGสมัครที่มีความสามารถ เละมีทัศนคติที่ตGองการมาสมัครในตำแหนOงงานท่ี

ตGองการเพื่อชOวยใหGองค7กรบรรลุวัตถุประสงค7 ซึ่งการสรรหาเปyนสิ่งสำคัญ เพราะยิ่งมีผูGมาสมัครจำนวน

มากก็จะมีโอกาสในการคัดเลือกไดGมาก มีวิธีการสรรหา ไดGแกO วิธีการสรรหาจากภายในและวิธีการสรร

หาจากภายนอก  

ณัฏฐพันธ7 เขจรนันทน7 (2546, น.88) ไดGกลOาววOา การสรรหาวOาเปyนกระบวนการในการคGนหา

บุคคลที่มีความเหมาะสมกับตำแหนOงที่องค7การตGองการจากแหลOงตOาง ๆ ใหGสนใจสมัครเขGารOวมงานกับ

องค7การ โดยผูGที ่มีหนGาที่ในการสรรหาบุคลากรจะตGองมีความสามารถที่จะเขGาถึงแหลOงที่มาของ

บุคลากร ดึงดูดบุคลากรที่มีคุณภาพตรงกับงานใหGเกิดความสนใจที่จะมารOวมงานกับองค7การอยOางมี

ประสิทธิภาพภายใตGขGอจำกัดของระยะเวลาและคOาใชGจOาย 

กลOาวโดยสรุป การสรรหา หมายถึง การแสวงหาบุคลากรที่มีความรูGความสามารถ และมี

คุณสมบัติที่เหมาะสมกับงาน เพื่อท่ีองค7กรจะไดGทำการคัดเลือกผูGที่มีความเหมาะสมที่สุดเขGาทำงาน

ตOอไป โดยแบOงการสรรหาออกเปyน 3 ลักษณะ คือ การสรรหาบุคคลจากแหลOงกำลังคนภายนอก  

 การสรรหาบุคคลจากแหลOงกำลังคนภายใน และการสรรหาแบบบูรณากร เปyนการสรรหาจากแหลOง

กำลังคนภายนอกและภายในรOวมกัน  ตลอดจนสรGางสรรค7แหลOงทรัพยากรมนุษย7ที่สามารถนำมาสนอง

ความตGองการขององค7การเมื่อตGองการกำลังเพิ่มติม โดยผูGที่มีหนGาที่ในการสรรหาบุคลากรจะตGองมี

ความสามารถที่จะเขGาถึงแหลOงที่มาของบุคลากร ดึงดูดบุคลากรที่มีคุณภาพตรงกับงานใหGเกิดความ

สนใจท่ีจะมารOวมงานกับองค7การอยOางมีประสิทธิภาพภายใตGขGอจำกัดของระยะเวลาและคOาใชGจOาย 

กระบวนการในการสรรหา 

กระบวนการในการสรรหา มีนักวิชาการใหGความหมายตOาง ๆ ผูGวิจัยจึงไดGรวบรวมและสรุปไวGดังน้ี 

หวัง ลู O และหOาว เสี ่ยวจวน (Wang Lu & Hao Xiaojuan, 2014, p.15) ไดGกลOาววOา 

กระบวนการสรรหารวมถึงการวิเคราะห7ตำแหนOงงาน การกำหนดแผนการสรรหา การเลือกชOองทาง

การสรรหา การคัดกรองผูGสมัคร การสัมภาษณ7และการคัดเลือก ทุกกระบวนการจะตGองไดGรับการ

ควบคุมอยOางเขGมงวดเพ่ือรับประกันผลการสรรหาใหGบรรลุตามท่ีองค7กรคาดหวัง 

หลี่ หมิ ่น และหลิว ชิ ่วจวน (Li Min & Liu Qiujuan, 2019, p.23) ไดGกลOาววOา ทฤษฎี

ประสบการณ7การสรรหา กลOาววOา ในกระบวนการสรรหาควรมุ OงเนGนประสบการณ7ของผู Gสมัคร 

ปรับปรุงภาพลักษณ7ขององค7กรและประสิทธิภาพการสรรหาโดยการยกระดับประสบการณ7ของ

ผูGสมัคร 

มอนด้ี และ โนว7 (Mondy & Noe. 1996 151) กระบวนการสรรหา มีวัตถุประสงค7เพ่ือท่ีรวมเอา

ผูGสมัครที่มีความสามารถตามที่องค7การตGองการ ความยากลำบากในการสรรหาจึงขึ้นอยูOกับป�จจัยตOาง ๆ

ทั้งสภาพแวดลGอมภายนอกและสภาพแวดลGอมภายใน ความสำเร็จในการสรรหาจึงตGองอาศัยกระบวนการ
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ที่ประกอบดGวยหาขั้นตอนตั้งแตOการวางแผนทรัพยากรมนุษย7 ซึ่งจะบอกถึงความตGองการของทรัพยากร

มนุษย7 องค7การจะตGองประเมินทางเลือกเพื่อบรรลุความตGองการดังกลOาว ผูGบริหารจะพิจารณาความ

จำเปyนในการสรรหาพนักงาน และรายละเอียดของงาน เพื่อพิจารณาคุณสมบัติของบุคลที่จะสรรหา ข้ัน

ตOอไปจึงพิจารณาแหลOงสรรหาจากภายนอกหรือภายใน เมื่อพิจารณาแหลOงสรรหาแลGว จะตGองพิจารณา

แหลOงสรรหาจากแตOละแหลOงดังกลOาว  

จิตติมา อัครธิติพงศ7 (2556) ไดGกลOาววOากระบวนการสรรหา ประกอบดGวยข้ันตอนตOาง ๆ ดังน้ี  

ขั้นตอนที่ 1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย7 จะชOวยใหGผูGสรรหาไดGทราบถึงความตGองการดGาน

ทรัพยากรมนุษย7ขององค7การ วOาตGองการบุคคลประเภทใด ระดับไหน จำนวนเทOาไหรO และตGองการ

เมื่อไหรO เพื่อนำมาใชGในการกำหนดจำนวนตำแหนOงที่ตGองการรับ คุณสมบัติของผูGสมัครและลักษณะ

งานหนGาท่ีความรับผิดชอบของตำแหนOงน้ัน ๆ 

ข้ันตอนท่ี 2 การขอจGางพนักงานของผูGจัดการ การจัดทำคำขอพนักงาน หนOวยงานท่ีขอจะตGอง

ระบุใหGชัดเจนวOา จะขอพนักงานเพื่อไปทำงานในตำแหนOงอะไร จำนวนเทOาไหรO ตGองการเมื่อไหรO 

ลักษณะของงานท่ีรับผิดชอบมีอะไรบGาง คุณสมบัติท่ีตGองการในตำแหนOงน้ันมีอะไรบGาง เปyนตGน 

ขั ้นตอนที่ 3 การระบุตำแหนOงงานที่จะเป©ดรับสมัคร ตำแหนOงงานที่ระบุนี ้ไดGมาจากการ

วางแผนทรัพยากรมนุษย7และการขอจGางพนักงานตามความตGองการของหนOวยงานซึ ่งเสนอโดย

ผูGจัดการของแตOละฝ¬าย 

ข้ันตอนท่ี 4 การรวบรวมขGอมูลท่ีไดGจากการวิเคราะห7งาน หลังจากท่ีกำหนดตำแหนOงงานท่ีจะ 

รับสมัครพนักงานใหมOแลGว ผูGสรรหาจะตGองศึกษาขGอมูลจากการวิเคราะห7งาน ซึ่งไดGแกO คำพรรณนา

ลักษณะงานและขGอกำหนดคุณสมบัติเฉพาะของาน ทั้งนี้เพื่อทำใหGทราบถึงงานที่พนักงานใหมOจะตGอง

รับผิดชอบและคุณสมบัติท่ีจำเปyนในการปฏิบัติงาน 

ข้ันตอนท่ี 5 การศึกษาขGอคิดเห็นของผูGจัดการ ขGอคิดเห็นหรือขGอสังเกตของผูGจัดการท่ีรวบรวม

จากใบขอจGางพนักงานจะเปyนขGอมูลที ่สะทGอนใหGเห็นความตGองการที่เปyนป�จจุบัน ชOวยใหGขGอมูล

ประกอบการสรรหาสมบูรณ7และตรงกับความตGองการของหนOวยปฏิบัติมากข้ึน 

ขั้นตอนที่ 6 การกำหนดคุณลักษณะของพนักงานที่เกี่ยวกับงาน การกำหนดเงื่อนไขตOาง ๆ

เกี่ยวกับงานเปyนผล7จากการวิเคราะห7และการสังเคราะห7ขGอมูลของการวิเคราะห7งานและการศึกษา

ขGอคิดเห็นของผู Gจัดการซึ ่งจะชOวยใหGกำหนดเงื ่อนไขตOาง ๆ เกี ่ยวกับพนักงานรวมถึงการกำหนด

คุณสมบัติของพนักงานท่ีองค7การตGองการ 

ขั้นตอนที่ 7 การพิจารณาทางเลือกอื่นทดแทนการสรรหา ในบางครั้งถึงแมGวOาการวางแผน

ทรัพยากรมนุษย7ชี้ใหGเห็นความตGองการพนักงานเพิ่มขึ้นแตOองค7การอาจตัดสินใจแสวงหาทางเลือกอ่ืน

แทนการสรรหาทางเลือกท่ีใชGกันบOอย เชOน การใหGทำงานลOวงเวลา การจGางงานช่ัวคราว เปyนตGน 
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ขั้นตอนที่ 8 การกำหนดวิธีการสรรหา ในชั้นนี้ผูGสรรหาจะตGองกำหนดแหลOงการสรรหาและ

วิธีการสรรหา แหลOงของการสรรหาจำแนกไดG 2 แหลOง คือ แหลOงภายในองค7กรและแหลOงภายนอก

องค7กร สOวนวิธีการสรรหาก็สามารถแบOงไดGเปyนวิธีการสรรหาภายในองค7กรและวิธีการสรรหาภายนอก

องค7กร 

ข้ันตอนที่ 9 การดำเนินการสรรหา ผูGสรรหาดำเนินการสรรหาตามวิธีการที่กำหนดไวG เชOน  

ป©ดกาศตำแหนOงงานวOาง การรับสมัครเขGาสอบแขOงขัน กาโฆษณาทางสื่อมวลชน การสOงเจGาหนGาที่ไป

ติดตOอกับสถาบันการศึกษา เปyนตัน ทั้งนี้เพื่อจูงใจใหGผูGมีคุณสมบัติตามที่ตGองการมาสมัครงานใหGมาก

ท่ีสุด เพ่ือท่ีองค7การจะไดGคัดเลือกบุคคลท่ีความเหมาะสมกับตำแหนOงงานในองค7การตOอไป 

ข้ันตอนท่ี 10 การประเมินผล เปyนการตรวจสอบดูวOาจำนวนของผูGสมัครในแตOละตำแหนOงครบ

ตรงตามเปzาหมายหรือไมO ถGาพบวOาบางตำแหนOงไมOมีผูGใดมาสมัคร ผูGสรรหาจะตGองทบทวนวิธีการที่ใชGใน

การสรรหาหรืออาจตGองขยายเวลารับสมัครตOอไปอีก การประเมินผลจะชOวยใหGมีการปรับปรุงวิธีการ

และกลยุทธ7ในการสรรหาใหGมีประสิทธิภาพข้ึน 

แหลYงการสรรหาทรัพยากรมนุษยV 

แหลOงการสรรหาทรัพยากรมนุษย7 มีนักวิชาการใหGความหมายตOาง ๆ ผูGวิจัยจึงไดGรวบรวมและ

สรุปไวGดังน้ี 

เดสเลอร7 (Dessler. 2003) ไดGกลOาววOา องค7การสามารถแสวงหาบุคคลเขGามาบรรจุในตำแหนOง

ตOาง ๆ ไดGจากแหลOงแรงงานท่ีสำคัญ 2 แหลOง ไดGแกO  

1.การสรรหาจากแหลOงภายใน เมื่อมีตำแหนOงวOางเกิดขึ้นภายในองค7การ องค7การควรจะสรร

หาบุคคลเขGามาบรรจุในตำแหนOงที่วOางโดยพิจารณาจากพนักงานที่มีอยูOป�จจุบันในองค7การกOอนเปyน

อันดับแรก โดยไมOพิจารณาจากบุคคลภายนอกองค7การ  

2.การสรรหาจากแหลOงภายนอก เปyนการแสวงหาบุคคลจากแหลOงภายนอกองค7การเขGามา

บรรจุในตำแหนOงงานท่ีวOางอยูO การสรรหาจากแหลOงภายนอกอาจไดGจากแหลOงตOอไปน้ี  

1. สถาบันการศึกษาตOาง ๆ  

2. องค7กรจัดหางาน  

3. สหภาพแรงงาน  

4. ใบสมัครท่ีสOงมาทางไปรษณีย7  

5. ผูGท่ีมาสมัครดGวยตนเอง 

6. แหลOงอ่ืน ๆ ไดGแกO การโฆษณา เปyนตGน  

วิเชียร วิทยอุดม (2552, น. 72-76) ไดGกลOาววOา วิธีการสรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสม

มาทำงานในองค7กรน้ัน สามารถสรรหาไดGจากแหลOงตOาง ๆ ดังน้ี 
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1. การสรรหาบุคคลจากบุคคลภายใน (Intemal sources) การสรรหาบุคคลจากภายใน

องค7การ มีขGอดีในดGานการประหยัดคOาใชOจOาย และยังเปyนการใหGโอกาสแกOพนักงานเกOาใหGเกิด

ความกGาวหนGา จึงถือเปyนขวัญและกำลังใจในการทำงาน ชOวยใหGเกิดการอุทิศตน ความรOวมมือแกO

องค7การ และยังลดเวลาในการปรับตัวเพื่อใหGเขGากับการปฏิบัติงานไดGอีกดGวย ในการสรรหาบุคคล

ภายในองค7กรสามารถปฏิบัติไดG ดังน้ี การเลื่อนตำแหงและโยกยGาย การเสนอแนะจากพนักงานคน

ป�จจุบัน และการรับสมัครพนักงานเกOาและผูGสมัครคนเกOา 

2. การสรรหาบุคคลจากบุคคลภายนอก (External sources) การสรรหาบุคคลจากภายนอก

องค7การ คือการเลือกจากบุคคลภายนอกองค7การเขGามาเปyนพนักงานของบริษัท จะมีขGอดีก็คือ 

สามารถแสวงหาผูGสมัคร ไดGอยOางกวGางขวาง ทำใหGมีโอกาสมากขึ้นท่ีจะเลือกพนักงานที่ดีที่สุดและ

เหมาะสมกับตำแหนOงงาน เปyนการเป©ดโอกาสใหGบุคคลภายนอกสามารถแสวงหาแหลOงงาน ไดGมากข้ึน 

ในการสรรหาขุดคลภายนอกองค7กรสามารถปฏิบัติไดG ดังน้ี 

1. การลงโฆษณาประกาศรับสมัคร 

2. ผูGสมัครท่ีเดินเขGามาสมัครเอง 

3. การแนะนำของพนักงานในองค7กร 

4. การใชGสำนักงานจัดหาแรงงาน 

5. การรับสมัครทางอินเตอร7เน็ต 

6. การรับสมัครตามโรงเรียน วิทยาลัยและมหาวิทยาลัย 

กลOาวโดยสรุป แหลOงการสรรหาทรัพยากรมนุษย7 หมายถึง องค7การสามารถแสวงหาบุคคลเขGา

มาบรรจุในตำแหนOงตOาง ๆ ไดGจากแหลOงแรงงานที่สำคัญ 2 แหลOง ไดGแกO การสรรหาจากแหลOงภายใน 

คือ องค7การควรจะสรรหาบุคคลเขGามาบรรจุในตำแหนOงที่วOางโดยพิจารณาจากพนักงานที่มีอยูOป�จจุบัน

ในองค7การกOอนเปyนอันดับแรก โดยไมOพิจารณาจากบุคคลภายนอกองค7การ  และการสรรหาจากแหลOง

ภายนอก เปyนการแสวงหาบุคคลจากแหลOงภายนอกองค7การเขGามาบรรจุในตำแหนOงงานที่วOางอยูO  

การสรรหาจากแหลOงภายนอก 

 

การคัดเลือก 

ความหมายการคัดเลือก  

ความหมายของการคัดเลือก มีนักวิชาการใหGความหมายตOาง ๆ ผูGวิจัยจึงไดGรวบรวมและสรุปไวGดังน้ี 

 หลัว ฮั่นหลิน และฟ¬าน เจี้ยนหง (Luo Hanlin & Fan Jianhong, 2013, p.51) ไดGกลOาววOา 

ในกระบวนการคัดเลือก องค7กรควรใหGความสำคัญกับความสามารถ บุคลิกภาพ คOานิยมของผูGสมัคร 

และพิจารณาระดับความเหมาะสมที่บุคลากรมีตOอวัฒนธรรมองค7กรและคOานิยมองค7กรเพื่อสามารถ

ทำงานในตำแหนOงท่ีเหมาะสม ซ่ึงเปyนการปรับปรุงคุณภาพการคัดเลือกและความม่ันคงของบุคลากร 
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 พาน ไหOเทา และหลี ่ จิ ้ง (Pan Haitao & Li Jing, 2017, p.52) ไดGกลOาววOา ทฤษฎี

ประสิทธิภาพการคัดเลือกมุOงเนGนการจัดตั้งระบบการรับสมัครตามหลักวิทยาศาสตร7และกลไกการ

ประเมินเพื่อประเมินและเปรียบเทียบผูGสมัครอยOางครอบคลุมรอบดGาน คัดเลือกผูGมีความสามารถ

เหมาะสมสำหรับองค7กร ยกระดับประสิทธิภาพการคัดเลือกและความม่ันคงของบุคลากร 

อินแวนเซวิช (Ivancevich, 2007 น.219) ไดGกลOาววOา การคัดเลือก หมายถึง การตัดสินใจวOา

จะ "จGาง" หรือ "ไมOจGาง" บุคลากรโดยกำหนดคุณลักษณะที่จำเปyน เพื่อการปฏิบัติการตามขGอมูลที่ไดG

จากการวิเคราะห7งาน และการประเมินคุณสมบัติบุคลากร นอกจากนี้การพิจารณาตัดสินใจที่จะรับ

รับเขGามาปฏิบัติงานหรือไมOยังขึ้นอยูOกับผลการทดสอบที่เกี่ยวขGอง และความประทับใจที่ไดGจากการ

สัมภาษณ7 

เวอเทอร7 (Werther. 1996)  ไดGกลOาววOา การคัดเลือกเปyนกระบวนการที่ใชGในการตัดสินใจวOา

จะจGางผูGใดทำงาน กระบวนการเร่ิมต้ังแตOเม่ือมีผูGสนใจสมัครงานและส้ินสุดเม่ือมีการตัดสินใจจGางงาน  

โยเดอร7 (Yoder. 1958) ไดGกลOาววOา การคัดเลือกเก่ียวขGองกับการคาดการณ7และการประมาณ

การวOาผูGสมัครมีคุณสมบัติตามที่องค7กรตGองการ การคัดเลือกอยOางมีกฎเกณฑ7และขั้นตอนมีแบบแผน

ยOอมมีสOวนท่ีจะลดความลGมเหลวในการคัดเลือกใหGนGอยลงไดG  

สุนันทา เลาหนันทน7 (2546, น. 147) ไดGกลOาววOา การคัดเลือก หมายถึง กระบวนการที่ใชG

ความพยายามในการตัดสินใจเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติและความสามารถเหมาะสมที่สุดจากผูGสมัคร 

เพื ่อใหGเขGามาทำงานและดำรงในตำแหนOงที ่ตGองการ เปyนการประมาณการวOาบุคคลใดนOาจะมี 

ความเหมาะสมท่ีสุดท่ีจะสามารถเปyนบุคคลท่ีทำงานไดGตรงตามมาตรฐานท่ีองค7การตGองการ 

ณัฏฐพันธ7 เขจรนันนท7 (2545, น.88) ไดGกลOาววOา การคัดเลือกบุคลากรเปyนกิจกรรมที่ผูGทำ

หนGาที่คัดเลือกจะตGองมีความรูGในหลักการและมีความเขGาใจในเทคนิคหรือมีศิลปะในการคัดเลือก

บุคคลท่ีตGองการออกจากกลุOมผูGสมัครไดGอยOางมีประสิทธิภาพ  

กิ่งพร ทองใบ (2543, น.287-288) ไดGกลOาววOา การคัดเลือก หมายถึง การกลั่นกรองผูGสมัคร

งานเพื่อทำใหGสามารถบรรจุผูGสมัครที่เหมาะสมที่สุดในตำแหนOงานวOางที่เป¡ดรับ กระบวนการคัดเลือก

ทรัพยากรมนุษย7 ประกอบดGวยข้ันตอนสำคัญ 7ข้ัน 

1. การสัมภาษณ7เพ่ือกล่ันกรองข้ันตอน (Preliminary Interview) 

2. การทบทวนใบสมัครและประวัติของผูGสมัครงาน (Review of Applications and Resumes) 

3. การทดสอบเพ่ือการคัดเลือก (Selection Tests) 

4. การสัมภาษณ7เพ่ือจGางงาน (Employment Interviews) 

5.การตรวจสอบการอGางอิง และการตรวจสอบประวัติ (Reference and 

6. การตรวจสุขภาพ (Physical Examination) 

7. การตัดสินใจคัดเลือก (Selection Decision) 
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เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2543, น.142) ไดGกลOาววOา การคัดเลือก เปyนกระบวนการคัดเลือก

บุคลากรท่ีเหมาะสมท่ีสุดจากกลุOมผูGสมัคร สำหรับงานหน่ึงงานใดโดยเฉพาะกระบวนการคัดเลือกมักจะ

เร่ิมดันดGวยการกลั่นกรองผูGสมัคร เพ่ือเอาคนที่ไมOมีคุณลักษณะที่ชัดแจGงตามความตGองการของตำแหนOง

งานออกไป  ขั้นตOอไปคัดเลือกใหGไดGบุคลากรจากผูGสมัครที่มีคุณสมบัติครบถGวนเขGามาทำงานในองค7กร 

ซึ ่งกระบวนการตัดเลือกควรไดGขGอมูลที่เชื ่อถือไดGและเที่ยงตรงเกี ่ยวกับผูGสมัครใหGมากที่สุด เพ่ือ

พิจารณาใหGรอบคอบตรงกับลักษณะเฉพาะของงานขGอมูลที่ไดGจึงควรเกี่ยวขGองสัมพันธ7กันอยOางชัดเน 

หรือสามารถใชGคาดการณ7ถึงความสำเร็จของงาน โดยปราศจากการเลือกปฏิบัติ 

บรรยงค7 โตจินดา (2543, น.125-149) ไดGกลOาววOา การคัดเลือกบุคลากรเปyนกระบวนการ

ตOอเนื่องจากการสรรหาการคัดเลือกบุคลากรเขGาทาํงานเปyน กระบวนการที่คัดเลือกและบรรจุบุคลากร

เขGาทำงานเพื่อใหGเหมาะสมกับงาน จุดมุOงหมายของการคัดเลือกบุคลากรนั้น เพื่อใหGไดGบุคลากรที่มี

ความสามารถ มีคุณสมบัติเหมาะสมตามความตGองการของหนOวยงานและลักษณะงานท่ีทำ เปyนการ 

ลดคOาใชGงOายเกี่ยวกับการนิเทศงาน และการฝ�กบุคลากรเพื่อใหGทำงาน ทำใหGบุคลากรที่เขGามาทำงาน

พอใจที่จะอยูOกับองค7การนั้น ๆ ไดGนาน การคัดเลือกบุคลากรเปyนหนGาที่ความรับผิดชอบของฝ¬าย

บริหารงานบุคลากร แตOเนื่องจากอำนจการตัดสินใจจะเกี่ยวขGองโดยตรงกับผูGบริหารหรือเจGาของ

กิจการ จึงเปyนส่ิงสำคัญสำหรับผูGบริหารท่ีจะตGองเขGาใจกระบวนการคัดเลือกบุคลากร 

กลOาวโดยสรุป การคัดเลือก หมายถึง กระบวนการที่ใชGความพยายามในการตัดสินใจเลือก

บุคคลที่มีคุณสมบัติและความสามารถเหมาะสมที่สุดจากผูGสมัคร เพื่อใหGเขGามาทำงานและดำรงใน

ตำแหนOงที่ตGองการ เปyนการประมาณการวOาบุคคลใดนOาจะมีความเหมาะสมที่สุดที่จะสามารถเปyน

บุคคลที่ทำงานไดGตรงตามมาตรฐานที่องค7การตGองการ โดยผูGที่มีหนGาที่คัดเลือกจะตGองมีความรูGใน

หลักการและมีความเขGาใจในเทคนิคในการคัดเลือกบุคคลที่ตGองการออกจากกลุOมผูGสมัครไดGอยOางมี

ประสิทธิภาพ นอกจากนี้การพิจารณาตัดสินใจที่จะรับรับเขGามาปฏิบัติงานหรือไมOยังขึ้นอยูOกับผลการ

ทดสอบท่ีเก่ียวขGอง และความประทับใจท่ีไดGจากการสัมภาษณ7 

 

การฝnกอบรมและพัฒนา 

ความหมายของการฝnกอบรมและพัฒนา 

ความหมายของการฝ�กอบรมและพัฒนา มีนักวิชาการใหGความหมายตOาง ๆ ผูGวิจัยจึงไดGรวบรวม

และสรุปไวGดังน้ี 

หวัง หงเล่ียง และหยาง ฟาน (Wang Hongliang & Yang Fan, 2012, p.27) ไดGกลOาววOา 

การฝ�กอบรมและพัฒนาเปyนกระบวนการหลักในการจัดการทรัพยากรมนุษย7ขององค7กร การฝ�กอบรม 

ดGานทักษะวิชาชีพ การวางแผนอาชีพและโอกาสในการพัฒนาจะชOวยใหGบุคลากรสามารถยกระดับ

ศักยภาพและเพ่ิมพูนความรูGความสามารถและผลการปฏิบัติงานไดG 
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ถัง เซียง และตOง หลี่เฉียง (Tang Xiang & Dong Li qiang, 2020, p.39) ไดGกลOาววOา องค7กร

ควรกำหนดแผนการฝ�กอบรมและพัฒนาเฉพาะบุคคลตามความสามารถและความตGองการของ

บุคลากร ใหGความสำคัญกับการวางแผนอาชีพของบุคลากรและการพัฒนาศักยภาพในการคGนควGา และ

ตระหนักถึงการเติบโตรOวมกันของบุคลากรและองค7กร 

คัชเวย7 (Cushway. 1994) ไดGกลOาววOา การฝ�กอบรมเปyนกระบวนการที่จัดกระทำอยOางเปyน

ระบบเพ่ือเสริมสรGางสมรรถะทางดGานความรูG ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรม โดยผOานประสบการณ7การ

เรียนรูGในอันที่จะชOวยใหGบุคคลปฏิบัติงานและรOวมกิจกรรมตOาง ๆ ไดGอยOางมีประสิทธิผล อีกทั้งเปyน 

การพัฒนาศักยภาพของบุคคลใหGสนองตอบตOอความตGองการดGานกำลังคนขององค7กรทั้งในป�จจุบัน

และในอนาคต 

คาสซิโอ (Cascio. 1995) ไดGกลOาววOา การฝ�กอบรมประกอบดGวยกิจกรรมตOาง ๆ ที่ไดGวางแผน

และออกแบบอยOางเปyนระบบเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานทั้งระดับบุคคล กลุOมและ

องค7การ ผลการปฏิบัติงานท่ีดีขึ้นแสดงใหGเห็นวOามีการเปลี่ยนแปลงที่วัดไดGทางดGานความรูG ทักษะ 

ทัศนคติและพฤติกรรมของผูGปฏิบัติงาน  

มอนดี้ และโนว (Mondy and Noe 1996: 326) ไดGกลOาววOา การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

หมายถึง ความพยายามอยOางเปyนระบบในการวัดผลการปฏิบัติงานของทรัพยากรมนุษย7ในชOวง

ระยะเวลาท่ีกำหนดไวGอยOางแนOนอนเปyนทางการ โดยเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของทรัพยากร

มนุษย7เปyนรายบุคลากร หรือรายกลุOมกับเกณฑ7หรือมาตรฐานท่ีกำหนดไวG 

ฮาเวย7 และ โบวิน (Harvey & Bowin. 1996, p. 157) ไดGกลOาววOา การฝ�กอบรมและการ

พัฒนามีลักษณะที่คลGายคลึงกัน แตOมีความแตกตOางกันบางประการ การฝ�กอบรมเปyนความพยายามท่ี

จะปรับปรุงการปฏิบัติงาน โดยการเอาใจใสOที่ทักษะเฉพาะดGานในการทำงานป�จจุบัน ซึ่งเปzาหมายของ

การฝ�กอบรมก็คือ เพื่อใหGพนักงานที่ไดGรับการฝ�กอบรมเกิดความมั่นใจวOาทักษะของพวกเคGาที่ใชG

ปฏิบัติงานอยูOในระดับคุณภาพ 

โบรูชาท7 (Burushat, 1996, น. 97) กลOาววOา การฝ�กอบรม หมายถึง กระบวนการที่จัดทำข้ึน

เปyนระบบ เพื่อเสริมสรGางสมรรถนะทางความรูG ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรม ผOานการเรียนรูGโดย

ประสบการณ7ตรง เพื่อการ ที่จะชOวยใหGบุคลากรปฏิบัติงานและรOวมกันทำกิจกรรมอื่น ๆ ใหGเกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

เดสเลอร7 (Dessler. 2003) ไดGกลOาววOา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย7เปyนการปรับปรุงผลการ

ปฏิบัติงานดGานการบริหารงานในป�จจุบันหรือในอนาคตของผูGบริหารโดยการใหGความรูGเปลี่ยนทัศนคติ

หรือเพิ่มทักษะใหGกับผูGบริหาร กลOาวไดGวOาการฝ�กอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย7เปyนการนำเอา

กิจกรรมที่มีการกำหนดและวางรูปแบบอยOางมีระบบมาใชGเพื่อเพิ่มพูนความรูG ทักษะความสามารถและ
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ปรับปรุงพฤติกรรมของพนักงานใหGดีข้ึนโดยมุOงเนGนในเรื่องการพัฒนาในตัวบุคคลและการพัฒนาในสาย

อาชีพ  

 มอนตี้ (Mondy, 2008. น.70) ไดGกลOาววOาการฝ�กอบรมเปyนการวางแผนเรียนรูGอยOางเปyน

ระบบเพื่อปรับปรุงพฤติกรรม ผOานโปรแกรมการเรียนรูGที่ถูกจัดวางไวGอยOางเปyนระบบ เพื่อใหGบุคคล

ไดGรับความรูG ทักษะเพ่ิมข้ึน เพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพของงาน  

สวัลซัน และ ฮอลตัน (Swanson and Holton.2001, น.55) ไดGกลOาววOา การฝ�กอบรมเปyน

กระบวนการพัฒนาความรูG ความเชี่ยวชาญ ทำใหGบุคคลมีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานเพื่อทำใหG

เกิดการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของตนเอง ของกระบวนการและขององค7การใหGเกิดประสิทธิผล

มากข้ึน 

อิวอนแซวิซ (Ivancevich, 2007. น.106) ไดGกลOาววOา การฝ�กอบรม หมายถึงความพยายามใน

การปรับปรุงแกGไขการปฏิบัติงานในป�จจุบัน  

กลOาวโดยสรุป การฝ�กอบรมและพัฒนา หมายถึง กระบวนการที่จัดกระทำอยOางเปyนระบบ

เพ่ือเสริมสรGางสมรรถะทางดGานความรูG ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรม โดยผOานประสบการณ7การเรียนรูG

ในอันที่จะชOวยใหGบุคคลปฏิบัติงานและรOวมกิจกรรมตOาง ๆ ไดGอยOางมีประสิทธิผล การฝ�กอบรม

ประกอบดGวยกิจกรรมตOาง ๆ ที่ไดGวางแผนและออกแบบอยOางเปyนระบบเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงาน

ของพนักงานทั้งระดับบุคคล กลุOมและองค7การ รวมถึงการเพิ่มพูนความรูG ทักษะความสามารถและ

ปรับปรุงพฤติกรรมของบุคลากรใหGดีขึ้นโดยมุOงเนGนในเรื่องการพัฒนาในตัวบุคคลและการพัฒนาในสาย

อาชีพ  

 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีนักวิชาการใหGความหมายตOาง ๆ ผูGวิจัยจึงไดG

รวบรวมและสรุปไวGดังน้ี 

หยาง ฟาน และหยาง เจียน (Yang Fan & Yang Jian, 2017, p.89) ไดGกลOาววOา การ

ประเมินผลการปฏิบัติงานเปyนกระบวนการที่สำคัญในการจัดการองค7กรและเปyนกระบวนการประเมิน

เพื่อยืนยันผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยมีการสื่อสารเกี่ยวกับความหมาย ประโยชน7 วิธีการ แนว

ทางการนำไปปฏิบัติและป�ญหาท่ีคGนพบจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 หลิว เฉา และจGาว เจ£อฉวิน (Liu Chao & Zhao Zequn, 2018, p.117) ไดGกลOาววOา ทฤษฎี

การจัดการผลการปฏิบัติงาน กลOาววOา การบริหารผลการปฏิบัติงานจำเปyนตGองพิจารณาและปรับปรุง

หลายดGาน เชOน การกำหนดเปzาหมาย การประเมินผลการปฏิบัติงานและกลไกการจูงใจ เปyนตGน 
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โนว (Noe. 2006, น.330) ไดGกลOาววOา การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ  วิธีการใด ๆ ท่ีทาง

ฝ¬ายบริหารมั่นใจวOากิจกรรมตOาง ๆ ของพนักงานและผลลัพธ7ที่เกิดขึ้นสอดคลGองกับวัตถุประสงค7ของ

องค7การ 

อิวอนแซวิซ (Ivancevich. 2007, น.255) ไดGกลOาววOา การประเมินผลการปฏิบัติงานเปyน

กระบวนการท่ีผู Gบริหาร ผู Gจัดการ ผู Gบังคับบัญชาเบื ้องตGน ไดGรOวมกันทำ เพื ่อจัดระเบียบผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานใหGสอดคลGองกับเปzาประสงค7ขององค7การ  

เดสเลอร7 (Dessler. 2003, น.266) ไดGกลOาววOา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึงการ

จัดองค7ประกอบตOาง ๆ ของกระบวนการภายในองค7การ ซึ่งจะสOงผลกระทบตOอการปฏิบัติงานของ

พนักงาน กระบวนการประเมินผลงานอาจรวมถึงการตั ้งเปzาหมาย การคัดเลือกบรรจุพนักงาน 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจOายคOาตอบแทน การฝ�กอบรมและการพัฒนา และการบริหาร

อาชีพ  

มาร7ทิสและแจ�คสัน (Mathis & Jackson. 2000) ไดGกลOาววOา การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

คือ กระบวนพิจารณาตัดสินวOา บุคลากรปฏิบัติงานไดGดีเพียงไร โดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานท่ีกำหนด 

ไวG และส่ือสารใหGบุคลากรกร ทราบถึงผลการพิจารณาน้ัน ๆ 

ทำงาน มอนต้ี, โนว7 และพรี โมซ7 (Mondy, Noe & Premeaux, 1999, p. 9) ไดGกลOาววOา  

การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance appraisal) เปyนกระบวนการประเมินพฤติกรรม 

การทำงานของพนักงาน โดยการวัดและเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่กำหนดไวG เชOน การบันทึกผลลัพธ7 

และการติดตOอส่ือสารกลับไปยังพนักงาน ซ่ึงเปyนกิจกรรมระหวOางผูGบริหารโดยตรงและพนักงาน 

โกมส7 - เมเจีย7, บาคิน และแคนดี้ (Gomes-Mejia, Bakin & Candy, 1996, p.311) ไดGกลOาว

วOา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการที่องค7การทั้งหลายใชGพิจารณาเพื่อวัดผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อตีคOาวOา บุคลากรปฏิบัติงานไดGในระดับใด เมื่อเปรียบเทียบกับมาตรฐานท่ี

กำหนดไวG 

เคสเตอร7 (Castetter.1976) ไดGกลOาววOา การประเมินผลการปฏิบัติงานวOาเปyนระบบที่จัดข้ึน

เพื่อหาคุณคOาของบุคคลในแงOของการปฏิบัติงาน และสมรรถภาพในกาพัฒนาตนเองโดยแบOงออกเปyน 

5 ข้ันตอน คือ  

1. กำหนดวัตถุประสงค7ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

2. กำหนดแบบและลักษณะของงานท่ีจะประเมินผล  

3. กำหนดตัวผูGประเมินผลและฝ�กอบรมผูGทำการประเมินผล  

4. กำหนดวิธีการประเมินผลงาน  

5. การวิเคราะห7ผลและการนำผลท่ีไดGจากการประเมินไปใชG  
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วิทยา ดOานดำรงกุล (2546, น. 229) ไดGกลOาววOา การประเมินผลการปฏิบัติงานหมายถึง 

กระบวนการในการกำหนดมาตรฐานและเปzาหมายของผลงาน การประเมินผลงานอยOางสม่ำเสมอ 

และการปฏิบัติการใด ๆ ท่ีจะนำมาซ่ึงการปรับปรุงผลงานในอนาคต 

เสนาะ ติเยาว7 (2545, น. 118) ไดGกลOาววOา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ระบบท่ี

จัดทำขึ้นเพ่ือหาคOาของบุคลากรในดGานการปฏิบัติงานท่ีจะระบุไดGวOา การปฏิบัติงานน้ันไดGผลสูงกวOาเงิน

ที่จOายใหGสำหรับงานนั้นหรือ ไมO และทำใหGทราบวOาบุคลากรแตOละคนมีความสามารถแตกตOางกัน

อยOางไร หากมีการเทียบระหวOางบุคลากรระดับเดียวกัน 

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2545, น. 199) การประเมินผลการปฏิบัติงานกOอใหGเกิดประโยชน7ตOอ

การบริหารดGานทรัพยากรมนุษย7ขององค7การ ดังตOอไปน้ี 

1. ทำใหGการพิจารณาความดีความชอบดำเนินไปดGวยความโปรOงใสยุติธรรม มีระบบเปyน

ระเบียบแบบแผนที่ชัดเจน ไมOถูกกลั่นแกลGงเอารัดเอาเปรียบ หรือเลOนพรรคเลOนพวกโดยปราศจาก

เหตุผล 

2. ทำใหGบุคลากรทราบถึงการปฏิบัติงานของตนวOา บรรจุตามเกณฑ7หรือมาตรฐานท่ีกำหนดไวG

เพียงใด และควรปรับปรุงตนเองในจุดใดบGาง 

3. ทำใหGการจัดการตำแหนOง ไมOวOาจะเปyนเรื่องของการการเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหนOง โยกยGายลด

ข้ันลดตำแหนOง และการเลิกจGางเปyนไปอยOางยุติธรรม 

4. ในเปyนเครื่องมือในการกระตุGนใหGบุคลากรในองค7กร ไดGปฏิบัติหน้ำาที่ดGวยความเต็มใจเต็ม

กำลังความรูG ความสามารถ โดยไมOตGองกังวลวOาตนเองไมOไดGรับความเปyนธรรม 

5. ใชGเปyนเครื ่องมือในการติดตามตรวจสอบเพื่อควบคุมปฏิบัติงานใหGดำเนินงานไปตาม

วัตถุประสงค7และมาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีกำหนดใหG 

6. เปyนเครื ่องมือชOวยสOงเสริมความเขGาใจและความสัมพันธภาพที่ดีระหวOางผู Gบริหารกับ

บุคลากร ตลอดจนผูGเก่ียวขGองทุกฝ¬าย 

7. ชOวยในการพัฒนาแนวทางการวางแผนพัฒนาอาชีพ การกำหนดอัตราการกำลังคน  

การสรรหา คัดเลือกบุคลากร และพัฒนาระบบงานใหGแกOองค7กรใหGมีประสิทธิภาพมา 

กลOาวโดยสรุป การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการท่ีผูGบริหาร ผูGจัดการ 

ผูGบังคับบัญชาเบื้องตGน ไดGรOวมกันทำ เพื่อจัดระเบียบผลการปฏิบัติงานของพนักงานใหGสอดคลGองกับ

เปzาประสงค7ขององค7การ รวมถึงการจัดองค7ประกอบตOาง ๆ ของกระบวนการภายในองค7การ ซ่ึง

กระบวนการในการกำหนดมาตรฐานและเปzาหมายของผลงาน การประเมินผลงานอยOางสม่ำเสมอ 

และการปฏิบัติการใด ๆ กOอใหGเกิดประโยชน7ตOอการบริหารดGานทรัพยากรมนุษย7ขององค7การ  

มีความโปรOงใสยุติธรรม มีระบบเปyนระเบียบแบบแผนท่ีชัดเจน 
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คYาตอบแทนและสิทธิประโยชนV 

ความหมายคYาตอบแทนและสิทธิประโยชนV 

ความหมายคOาตอบแทนและสิทธิประโยชน7 มีนักวิชาการใหGความหมายตOาง ๆ ผูGวิจัยจึงไดG

รวบรวมและสรุปไวGดังน้ี 

โจว ซิ่วเฟ©น และเจิ้ง หยวนเฟ©ง (Zhou Xiufeng & Zheng Yuanfeng, 2017, p.52) ไดG

กลOาววOา กลไกอิทธิพลและแนวทางปฏิบัติในการจัดการคOาตอบแทนและสิทธิประโยชน7 กลOาววOา 

คOาตอบแทนและสิทธิประโยชน7เปyนแรงจูงใจที ่สำคัญในการบริหารองค7กร ซึ ่งจะสOงผลตOอความ

กระตือรือรGนในการทำงานและความภักดีของบุคลากร 

เฉิน จวิ้น และจู เต£อหมิง (Chen Jun & Zhu Deming, 2020, p.82) กลOาววOา ทฤษฎีการ

ออกแบบคOาตอบแทนหลายมิติ กลOาววOา คOาตอบแทนและสิทธิประโยชน7เปyนแรงจูงใจที่สำคัญในการ

จัดการองค7กร ซ่ึงอาจสOงผลตOอความกระตือรือรGนในการทำงานและความภักดีของบุคลากร 

เดสเลอร7 (Dessler. 2003, น.302) ไดGกลOาววOา คOาตอบแทนพนักงาน หมายถึง รูปแบบตOาง ๆ 

ของการจOายคGางหรือรางวัลท่ีไปสูOพนักงาน ซ่ึงเกิดข้ึนจากการจGางงาน มีองค7ประกอบสำคัญ 2 ประการ

ประการแรก การจOายในรูปของตัวเงินโดยตรง ในรูปของคำจGางเงินเดือน สิ่งจูงใจ เงินเดือน สิ่งจูงใจ 

คOาคอมมิชช่ันและโบนัส และประการท่ีสอง การจOายทางอGอมในรูปของผลประโยชน7ดGานการเงิน คลGาย

กับการจOายคOาเบ้ียประกันชีวิตใหGพนักงานหรือการใหGพักรGอน 

เดสเลอร7 (Dessler. 2000)  ไดGกลOาววOา คOาตอบแทน หมายถึงสิ่งที่มีมูลคOา เปyนตัวเงิน รวมท้ัง

รางวัลที่มิใชOตัวเงินที่องค7การหรือนายจGางจOายใหGแกOพนักงานหรือลูกจGางเพื่อตอบแทนการทำงาน เปyน 

การแลกเปลี่ยนกับความรูG ความชำนาญ ความรับผิดชอบ การใชGกำลังกายและการใชGกำลังสมองของ

พนักงานท่ีไดGมอบใหGแกOองค7การ  

อ ิวอนช ี  ( Ivancevich, 1998, p.705) ได Gกล Oาวว O า  ผลตอบแทนและส ิทธ ิประโยชน7

ประกอบดGวยคOาจGาง เงินเดือน โบนัส สิ่งจูงใจ และผลประโยชน7อื่นๆ สิทธิประโยชน7เปyนรางวัลหรือ

สOวนเพ่ิมท่ีพนักงานไดGรับ ซ่ึงเปyนผลจากการจGาง งานและตำแหนOงภายในองค7การ  

บายและรู (Byars and Rue, 1997, p.513) ไดGกลOาววOาผลตอบแทนและสิทธิประโยชน7 คือ 

การประกันชีวิตและสุขภาพ การทOองเที่ยว คOารักษาพยาบาล การแบOงกำไร แผนการศึกษา การใหG

สOวนลดเกี่ยวกับผลิตภัณฑ7ของ บริษัทฯ เปyนตGนความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and Health) 

ความปลอดภัย (Safety) เปyนความคุGมครองพนักงานจากอุบัติเหตุในการทำงาน 

มิวโกวิชและนิวแมน (George T. Milkovich and Jerry M. Newman, 1990) ไดGกลOาววOา 

คOาตอบแทน หมายถึง การตอบแทนทุกรูปแบบของสิ่งของหรือรางวัลทั้งที่เปyนตัวเงิน บริการที่จับตGอง

ไดGและผลประโยชน7ท่ีลูกจGางไดGรับจากการทำงาน ซ่ึงเปyนสOวนหน่ึงของความสัมพันธ7ในการจGางงาน  
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ณัฏฐพันธ7 เขจรนันทน7 (2546: 214) ไดGกลOาววOา คOาตอบแทน หมายถึงการใหGผลประโยชน7

ทางเศรษฐกิจในรูปแบบตOาง ๆ เชOน คOาจGาง เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชน7อยOางอื่นที่องค7การ

ใหGแกOบุคลากร เพื่อเปyนการตอบแทนการทำงาน ปกติบุคคลจะคุGนเคยกับคOาตอบแทนใน 2 ลักษณะ 

ไดGแกO เงินเดือน ซึ่งหมายถึง คOาตอบแทนเปyนรายไดGประจำที่พนักงานจะไดGรับในอัตราคงที่ภายใน

ระยะเวลาที่กำหนด โดยรGายไดGนี้จะไมOเปลี่ยนแปลงตามชั่วโมงที่ทำงาน หรือ ปริมาณของผลผลิตของ

พนักงาน สOวนคOาจGาง หมายถึง คOาตอบแทนที่พนักงานไดGรับโดยถือจากเกณฑ7ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานเปyนหลัก เชOน คำจGางรายวัน จำจGางรายช่ัวโมง เปyนตGน 

เสนาะ ติเยาว7 (2545, น. 145) ไดGกลOาววOา คOาตอบแทน หมายถึง ตGนทุนอยOางหนึ่งในการ

ประกอบธุรกิจ ที่จOายใหGกับการปฏิบัติงานอาจเรียกเปyนคOาจGางหรือเงินเดือนก็ไดG โดยคOาจGางนั้นเปyนเงิน

ที่บุคลากรไดGรับโดยถือเกณฑ7ชั่วโมงปฏิบัติงาน สOวนเงินเดือนเปyนรายไดGที่ไดGเปyนประจำจำนวนคงไมO

เปลี่ยนแปลงหากเปรียบเทียบกับตGนทุนอยOางอื ่น เราถือวOาคOาจGางและเงินเดือนเปyนรายจOายที่มี

ความสำคัญรองลงมาจากคOาวัตถุดิบ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงคำตอบแทน จะมีผลโดยตรงตOอตGนทุนการ

ผลิต และเปyนตัวการสำคัญท่ีจะทำใหGคนดีมีความรูGเขGามาปฏิบัติงาน 

กลOาวโดยสรุป คOาตอบแทนและสิทธิประโยชน7 หมายถึง การจOายคGางหรือรางวัลใหGกับ

พนักงาน ซึ่งเกิดขึ้นจากการจGางงาน ซึ่งเปyนการจOายในรูปของตัวเงินโดยตรง ในรูปของคOาจGางเงินเดือน 

สิ่งจูงใจ เงินเดือน สิ่งจูงใจ คOาคอมมิชชั่นและโบนัส หรือเปyนการจOายทางอGอมในรูปของผลประโยชน7

ดGานการเงิน คลGายกับการจOายคOาเบ้ียประกันชีวิตใหGพนักงานหรือการใหGพักรGอน 

 

วัตถุประสงคVของการบริหารคYาตอบแทน 

วัตถุประสงค7ของการบริหารคOาตอบแทน มีนักวิชาการใหGความหมายตOาง ๆ ผูGวิจัยจึงไดGรวบรวม

และสรุปไวGดังน้ี 

หลี ่ เจียหลิน และติง เหวOยหัว (Li Jialin & Ding Weihua, 2018, p.45) ไดGกลOาววOา 

วัตถุประสงค7การจัดการคOาตอบแทนเพ่ือเพิ่มความกระตือรือรGนในการทำงานและประสิทธิภาพในการ

ทำงานของบุคลากร ปรับปรุงประสิทธิภาพและความสามารถในการแขOงขันขององค7กร 

หวัง เวยและจGาว ฮุOย (Wang Wei & Zhao Hui, 2018, p.45) ไดGกลOาววOา ทฤษฎีคOาตอบแทน

ที ่เปyนธรรม กลOาววOา ในการจัดการคOาตอบแทนควรมีความสมดุลระหวOางความยุติธรรมและ

ประสิทธิภาพการทำงาน จึงจะสามารถกระตุGนความกระตือรือรGนในการทำงานและความลดระดับไมO

พอใจและอัตราการลาออกของบุคลากรไดG 
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เชอริงต้ัน (Cherrington. 1995) ไดGกลOาววOาวัตถุประสงค7ของการบริหารคOาตอบแทนมี  

6 ประการ ดังน้ี  

1. เพ่ือสนองตOอขGอ บังคับทาง กฎหมาย  

2. เพ่ือสนองความตGองการของบุคคลอยOางเพียงพอ  

3. เพ่ือสรGางแรงจูงใจ  

4. เพ่ือสรGางความเสมอภาค  

5. เพ่ือสรGางความม่ันคงใหGแกOพนักงาน  

6. เพ่ือใหGการบริหารตGนทุนและกาไรเปyนไปอยOางมีประสิทธิภาพ  

 

 

บริบทการจัดการศึกษาของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐ

ประชาชนจีน 

 หลังจากตลอดระยะเวลา 20 ป¡ ที่มีการใชG "กฎหมายสOงเสริมการศึกษาเอกชน" ของประเทศ

จีน พบวOาการศึกษาเอกชนในประเทศไดGเติบโตและมีการพัฒนาขึ้นอยOางตOอเนื่อง โดยอาศัยความ

รOวมมือกับภาคเอกชนในการสOงเสริมศักยภาพและพัฒนาคุณภาพการศึกษา ผลิตบัณฑิตที่มีทักษะท้ัง

ทางวิชาการและวิชาชีพคุณภาพสูงรับใชGสังคมเปyนจำนวนมาก ป�จจุบันความเจริญดGานเทคโนโลยีและ

ความตGองการดGานแรงงานมีการเปลี่ยนแปลงไปอยOางมาก มหาวิทยาลัยเอกชนจึงมีความจำเปyนตGอง

ปรับตัวและยกระดับระบบการศึกษาใหมO และบูรณาการหOวงโซOอุตสาหกรรมการศึกษาอยOางจริงจัง  

ระบบการศึกษาเอกชนยุคใหมOควรมีการเชื่อมโยงการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลายกับการศึกษา

ระดับปริญญาตรี โดยเนGนการผลิตบัณฑิตที่มีทักษะประยุกต7เปyนหลัก การจัดการเรียนการสอนเนGนฝ�ก

ปฏิบัติโดยตรงในสถานประกอบการและพัฒนาทักษะอาชีพที่ตอบสนองตOอความตGองการของการ

พัฒนาเศรษฐกิจทGองถ่ิน  

 สภาพท่ัวไปของการจัดการศึกษาวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี 

  การศึกษาระดับอุดมศึกษาเอกชนของจีนเริ่มตGนขึ้นในทศวรรษที่ 1980 หลังจากกวOา 30 ป¡

ของการพัฒนา ป�จจุบันวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยเอกชนไดGกลายเปyนสOวนสำคัญสOวนหนึ่งของ

การศึกษาระดับอุดมศึกษาของจีน โดยเฉพาะการประกาศ "กฎหมายสOงเสริมการศึกษาเอกชน" 

กำหนดใหGการศึกษาเอกชนเปyนกิจการสวัสดิการสาธารณะและเปyนสOวนสำคัญของการศึกษาสังคม

นิยมในชOวง "แผนพัฒนาประเทศหGาป¡รอบที่สิบสาม" การศึกษาระดับอุดมศึกษาของเอกชนพัฒนา

อยOางรวดเร็วและเปyนท่ียอมรับมากข้ึน 

 

 



51 

 

  การลงทุนในดTานการศึกษา  

  แมGวOาในชOวงระยะเวลาท่ีผOานมา การพัฒนาการศึกษาเอกชนในมณฑลกวางสีจะยังอยูOในระดับ

ปานกลางและอยูOในระดับต่ำเมื่อเทียบกับระดับประเทศ แตOรัฐบาลมณฑลกวางสีก็ยังคงใหGความสำคัญ

กับการศึกษาเอกชนเพิ่มขึ้นทุกป¡ โดยเฉพาะอยOางยิ่งในชOวงไมOกี่ป¡ที่ผOานมานี้ รัฐบาลมณฑลกวางสีไดG

จัดสรรงบประมาณเพื่อสOงเสริมดGานการศึกษาเอกชนเพิ่มมากขึ้นกวOาทุกป¡และมีแนวโนGมวOาจะเพิ่มข้ึน

อยOางตOอเน่ือง  

  การเจริญเติบโตและการเพ่ิมจำนวนของมหาวิทยาลัยเอกชน 

  แมGวOาการศึกษาระดับอุดมศึกษาเอกชนของมณฑลกวางสีจะเริ่มตGนชGา แตOก็ไดGมีการพัฒนา

และเจร ิญเต ิบโตข ึ ้นอย Oางรวดเร ็ว จากสถ ิต ิรายช ื ่อมหาว ิทยาล ัยเอกชนท ี ่ประกาศโดย

กระทรวงศึกษาธิการในเดือนมิถุนายน ป¡ พ.ศ. 2561 มีมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสีทั้งหมด 

24 แหOง โดยแบOงเปyนมหาวิทยาลัยเอกชน 12 แหOง ที่เป©ดการศึกษาในระดับระดับปริญญาตรี เชOน 

วิทยาลัยหนานหนิง วิทยาลัยศิลปะและการออกแบบเป¬ยไหO มหาวิทยาลัยกวางสี วิทยาลัยศิลปะและ

วิทยาศาสตร7ซิงเจียน มหาวิทยาลัยเอกชนที่เปyนวิทยาลัยอาชีวศึกษาจำนวน 12 แหOง เชOน วิทยาลัย

อาชีวศึกษาภูมิทัศน7กุGยหลิน วิทยาลัยอาชีวศึกษาศิลปะการแสดงกวางสี วิทยาลัยอาชีวศึกษาเมือง

กวางสี เมื่อทุนเอกชนเริ่มเขGามามีบทบาทดGานการลงทุนในระบบการศึกษาระดับอุดมศึกษา จำนวน

นักศึกษาก็เพิ่มขึ้นอยOางตOอเนื่อง โดยในป¡ พ.ศ. 2548 มีจำนวนนักศึกษาที่เขGาศึกษาในมหาวิทยาลัย

เอกชนทั้งหมดจำนวน 5,423 คน และในป¡ พ.ศ.2560 วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยเอกชนมีจำนวน

นักศึกษาเพ่ิมมากข้ึนถึง 181,000 คน 

 บริหารมหาวิทยาลัยภายใตTเปyาหมายการพัฒนาสูYมหาวิทยาลัยเชิงประยุกตV 

  มหาวิทยาลัยเชิงประยุกต7หมายถึงสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาท่ีเนGนการเรียนการสอน

เชิงปฏิบัติและการทำงาน ซึ่งจะแตกตOางกับกลุOมมหาวิทยาลัยที่เนGนการวิจัยทางวิทยาศาสตร7เปyนหลัก   

มหาวิทยาลัยเชิงประยุกต7มีวัตถุประสงค7เพื่อใหGบริการแกOการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมทั้งในระดับ

ทGองถิ่นและระดับประเทศ และมหาวิทยาลัยเชิงประยุกต7บางแหOงมีเปzาหมายในการใหGบริการใน

ทGองถิ่นในดGานการจัดการศึกษาและการวิจัยทางวิทยาศาสตร7 ดังนั้น ภายใตGภูมิหลังทางเศรษฐกิจและ

สังคมในยุคป�จจุบัน วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยเอกชนสOวนใหญOในกวางสีจึงเลือกที่จะกำหนดบทบาท

มหาวิทยาลัยใหGเปyนมหาวิทยาลัยเชิงประยุกต7 มุOงเนGนผลิตบัณฑิตที่มีทักษะในเชิงปฏิบัติการและ

ประยุกต7สูOการทำงาน เพ่ือตอบสนองความตGองการของตลาดแรงงานในสังคมทGองถ่ิน  
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ปzญหาและอุปสรรคในการจัดการศึกษาวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี

ในปzจจุบัน 

  เนื่องจากเหตุผลทางสังคม เศรษฐกิจ และประวัติศาสตร7บางประการ เมื่อเปรียบเทียบกับการ

พัฒนาอุดมศึกษาเอกชนทั่วประเทศ การศึกษาระดับอุดมศึกษาเอกชนในมณฑลกวางสีมีการเริ่มตGน

คOอนขGางชGา นอกจากมหาวิทยาลัยเอกชน Qijiang แลGว มหาวิทยาลัยเอกชนอื่น ๆ จะเริ่มกOอตั้งหลังป¡ 

2545 แทบทั้งสิ้น แมGวOาจะกOอตั้งกันมาระยะเวลาหนึ่งแลGวและไดGมีการพัฒนาอยOางตOอเนื่องมาโดย

ตลอด แตOเมื่อเปรียบเทียบมหาวิทยาลัยเอกชนในระดับประเทศแลGว มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑล

กวางสียังมีขGอจำกัดในดGานตOาง ๆ อยูOหลายดGาน เชOน การขาดแคลนบุคลากร ยังขาดเง่ือนไขในดGานตOาง 

ๆ เชOน คณาจารย7 มาตรฐานการจัดการ เปyนตGน 

  จากการศึกษา พบวOาในวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี คุณภาพของครูยัง

อยูOในระดับต่ำกวOาเกณฑ7 สถิติความม่ันคงในการทำงาน การโยกยGายหนOวยงานคOอนขGางสูง สถานการณ7

ดังกลOาวมีแนวโนGมที่จะสOงผลในดGานลบใหGกับมหาวิทยาลัย เชOน การไมOสามารถประกันคุณภาพ 

การจัดการเรียนการสอนและผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักศึกษาไดG  

  เมื ่อเปรียบเทียบกับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐแลGววิทยาลัยและมหาวิทยาลัยเอกชนเปyน

หนOวยงานที่ไมOไดGรับเงินจัดสรรในการสนับสนุนการจัดการศึกษาจากภาครัฐ งบประมาณในการบริหาร

จัดการมหาวิทยาลัยไดGจากคOาธรรมเนียมการศึกษา คOาสนับสนุนการจัดการศึกษาจากหนOวยงานเอกชน  

การขาดแคลนงบประมาณสนับสนุนทำใหGวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยเอกชนบริหารจัดการเลี้ยงตัวเอง

ไดGคOอนขGางยากในระยะเวลาอันสั้น จึงทำใหGสOงผลตOอการปรับปรุงคุณภาพ จัดหาสิ่งอำนวยความ

สะดวก ตลอดจนการขยายขนาดของมหาวิทยาลัย นอกจากน้ีเมื่อเปรียบเทียบในระดับประเทศจะ

พบวOามณฑลกวางสีเปyนมณฑลที่มีศักยภาพในดGานการศึกษาและเศรษฐกิจ และเงินทุนดGานการศึกษา

และทรัพยากรในการบริหารต่ำกวOาคOาเฉล่ียของประเทศ 

  การวิเคราะหVมาตรการในการรับมือและแนวทางในการพัฒนา 

  ผูGบริหารวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยเอกชนตGองศึกษาทฤษฎีพื ้นฐานของอุดมศึกษาและ

กฎหมายวOาดGวยการพัฒนาอุดมศึกษา นำทฤษฎีทางวิทยาศาสตร7มาเปyนแนวทาง ปรับปรุง

แนวความคิดในการบริหารมหาวิทยาลัย พัฒนากลไกการบริหารจัดการที่เหมาะสมกับมหาวิทยาลัย

เอกชน และเรียนรูGอุตสาหกรรมการศึกษา ผลิตภัณฑ7เพื่อการศึกษา และตลาดทางการศึกษา  ฯลฯ 

สำรวจการพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการที่เหมาะสมกับนักศึกษาในมหาวิทยาลัยเอกชน  ปรับปรุง

คุณภาพ ประสิทธิภาพ และสOงเสริมการพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษาของเอกชนอยOางยั่งยืน 

แสวงหาโอกาสและพัฒนารูปแบบความรOวมมือระหวOางหนOวยงาน เชOน มหาวิทยาลัย-มหาวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัย-หนOวยงาน และความรOวมมือของมหาวิทยาลัย-รัฐบาล  
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  นับตั้งแตOการกOอตั้งเขตการคGาเสรีเศรษฐกิจอาเซียน+จีน รัฐบาลจีนไดGมีนโยบายและสิทธิ

พิเศษมากมายในการสนับสนุนภาคอุตสาหกรรมทGองถิ่นสรGางความรOวมมือกับประเทศอาเซียน ดGวย

การพัฒนาเขตการคGาเสรีเศรษฐกิจจีน-อาเซียน การคGาและการแลกเปลี่ยนระหวOางมณฑลกวางสีและ

ประเทศในเอเชียตะวันออกเฉียงใตG และทั้งนี้การขาดแคลนดGานแรงงานที่มีทักษะเฉพาะยังขาดแคลน

เปyนอยOางมาก  วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยเอกชนมณฑลกวางสีสามารถใชGโอกาสทางนี ้ในการ

ดำเนินการความรOวมมือท่ีเปyนประโยชน7รOวมกันกับวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในอาเซียน และพัฒนาจุด

แข็งและการขยายความรOวมมือใหมOกับมหาวิทยาลัยเอกชน ไมOเพียงเทOานั้น รัฐบาลมณฑลกวางสียังใหG

ความสำคัญกับการศึกษามากขึ้นเรื่อย ๆ และไดGใหGโครงการความรOวมมือและโอกาสมากมายสำหรับ

วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยตOาง ๆ วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยเอกชนสามารถมีสOวนรOวมและแสวงหาการ

ผลิตและการพัฒนาดGวยความรOวมมืออยOางแข็งขัน นอกจากนี้ ความรOวมมือระหวOางมหาวิทยาลัยกับ

องค7กรหรือหนOวยงานภายนอกยังเปyนแนวทางที่วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยสามารถบูรณาการการเรียน

การสอนกับการทำงานเพ่ิมทักษะการประยุกต7ใชG ทักษะการปฏิบัติงานและนำความรูGไปใชGไดGจริงใหGกับ

บัณฑิต อีกท้ังยังสามารถเพ่ิมขีดความสามารถในการแขOงขันของบัณฑิตในตลาดแรงงานไดGดGวย    

  การเพ่ิมแรงจูงใจการทำงานและพัฒนาศักยภาพของครู 

   ทิศทางการบริหารมหาวิทยาลัยนั้นมีครูเปyนรากฐานของการพัฒนา ป�จจุบันป�ญหาการขาด

แคลนครูเปyนป�ญหาที่พบไดGทั่วไปในมหาวิทยาลัยเอกชน แนวทางในการแกGป�ญหานี้ วิทยาลัยและ

มหาวิทยาลัยเอกชนควรมีการดำเนินการสามประการ ดังน้ี 

  ประการแรก คือ การเสริมสรGางแรงจูงใจในการแนะนำและชักจูงผูGมีความรูGความสามารถและ

จGางครูนอกเวลาอยOางเหมาะสม ซึ ่งเปyนทางเลือกที ่หลีกเลี ่ยงไมOไดGในชOวงเริ ่มตGนของการกOอต้ัง

มหาวิทยาลัยเอกชน แตOสำหรับการพัฒนาในระยะยาวแลGว สัดสOวนของอาจารย7ที่ไดGรับการวOาจGาง

ช่ัวคราวเหลOาน้ีควรลดลงอยOางตOอเน่ือง และควรเนGนการจGางอาจารย7ประจำเปyนหลัก  

  ประการที่สอง คือ การจัดการทรัพยากรมนุษย7 วิทยาลัยและมหาวิทยาลัยเอกชนตGองใชG

มาตรการเชิงปฏิบัติและมีประสิทธิภาพในแงOของอุดมการณ7 กฎระเบียบของมหาวิทยาลัย เงือนเดือน

และคOาตอบแทน มาตรการในการสOงเสริมสวัสดิการและความกGาวหนGาในอาชีพ โดยผูGบริหารและนัก

ลงทุนควรใหGความสำคัญและตระหนักวOาครูคือป�จจัยสำคัญในการพัฒนามหาวิทยาลัย ดังคำกลOาวของ

อธิการบดีมหาวิทยาลัยฮาวาร7ดที่กลOาวไวGวOา “ความภาคภูมิใจของมหาวิทยาลัยไมOไดGอยูOที่โครงสรGาง

และจำนวนคนในมหาวิทยาลัย แตOอยูOท่ีคุณภาพของอาจารย7จากรุOนสูOรุOน”  

  ประการที่สาม สOงเสริมการพัฒนาตนเองและการสรGางทีมอาจารย7ประจำท่ีเขGมแข็งและมั่นคง

คือรากฐานของการพัฒนามหาวิทยาลัยเอกชน การจัดฝ�กอบรมพัฒนาศักยภาพอาจารย7วิทยาลัย

เอกชนและมหาวิทยาลัยเอกชนควรดำเนินการตามสถานการณ7จริงและพัฒนาตามเปzาหมาย ตาม

จุดเนGนในการพัฒนามหาวิทยาลัยเปyนหลัก และฝ�กอบรมพัฒนาตามบทบาทและศักยภาพของอาจารย7  
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  ในป�จจุบันเขตพื้นที่การศึกษาของมหาวิทยาลัยไดGเร่ิมพัฒนาการจัดการศึกษารูปแบบใหมOโดย

การรOวมมือกันระหวOางหนOวยงานจัดการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา อาชีวศึกษาและศูนย7ฝ�กอาชีพ เพ่ือ

ยกระดับการจัดการศึกษาในระดับอาชีวศึกษาอยOางรOวมเร็วและมีประสิทธิภาพ เนื่องจากการพัฒนา

การศึกษาในมณฑลกวางสียังอยูOในเกณฑ7ท่ีต่ำกวOามาตรฐาน ยังมีอีกหลายพ้ืนท่ีท่ีมีความตGองการในการ

พัฒนาจากผูGเชี่ยวชาญทางเทคนิคและผูGที่มีทักษะอาชีพระดับสูง จากสภาพทางประวัติศาสตร7และการ

พัฒนาเศรษฐกิจของมณฑลกวางสีที่กลOาวมาขGางตGน ก็จะพบวOามีขGอจำกัดและความแตกตOางระหวOาง

ผลงานดGานการวิจัยของมหาวิทยาลัยในพื้นที่กับมหาวิทยาลัยในภูมิภาคอื่น ๆ ของประเทศ  ดังน้ัน

มหาวิทยาลัยในเขตพื้นที่ควรมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและเรOงผลักดันตัวเองใหGมากขึ้น ตัวอยOางเชOน 

มหาวิทยาลัยกวางสีมีเปzาหมายในการพัฒนามหาวิทยาลัยในพื้นที่ใหGเปyนมหาวิทยาลัยเชิงประยุกต7 

และมหาวิทยาลัยเอกชนเองก็อยูOในเปzาหมายและกลายเปyนกำลังหลักในการเปลี่ยนแปลงและการ

พัฒนาน้ี เชOน มหาวิทยาลัยภาษาตOางประเทศกวางสี ภายใตGสถานการณ7ระดับภูมิภาคดังกลOาว ปรับตัว

ของวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยเอกชนในพื้นที่ควรยืนหยัด เรOงสรGางมาตรฐานและแนวทางการทำงาน

เพ่ือสามารถผลิกโฉมมหาวิทยาลัยใหGเปyนมหาวิทยาลัยเชิงประยุกต7ใหGไดG 

 

บริบทวิทยาลัยหนานหนิง (Nanning University) มณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชน

จีน 

  ประวัติและขTอมูลทั ่วไปของวิทยาลัยหนานหนิง มณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐ

ประชาชนจีน 

วิทยาลัยหนานหนิง (Nanning University) เดิมเปyนมหาวิทยาลัยหยOงเจียงกOอตั ้งเมื ่อป¡  

พ.ศ. 2528 โดยคณะกรรมการปฏิวัติของก�กมินตั๋งเขตปกครองตนเองกวOางซีจGวง ตOอมาในป¡ พ.ศ. 

2552 บริษัทหนานหนิง เวOยหนิงกรุ�ปไดGเขGารOวมถือหุGนในการบริหารมหาวิทยาลัย วิทยาลัยหนานหนิง

และบริษัทหนานหนิง เวOยหนิงกรุ�ปไดGรOวมลงนามขGอตกลงความรOวมมือที่วOาจะไมOรับผลตอบแทนที่ไดG

จากการจัดการศึกษา ในป¡ พ.ศ. 2554 ไดGมีการกOอสรGางวิทยาเขตใหมO ในป¡ พ.ศ. 2555 วิทยาลัยไดGมี

การยกระดับใหGจัดการศึกษาในระดับปริญญาตรีและเปลี่ยนชื่อจาก มหาวิทยาลัยหยOงเจียง เปyน 

วิทยาลัยหนานหนิง ป�จจุบันวิทยาลัยหนานหนิงมีคณะหรือสำนักที ่เป©ดสอนระดับปริญญาตรี 

อนุปริญญา และระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ ทั้งหมด 9 คณะ/สำนัก เป©ดสอนทั้งหมด 47 หลักสูตร 

โดยแบOงเปyน หลักสูตรระดับปริญญาตรี 33 หลักสูตร หลักสูตรระดับอนุปริญญา  10 หลักสูตร 

หลักสูตรระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) จำนวน 4 หลักสูตร ป�จจุบันมีนักศึกษาเต็มเวลาจำนวน 

17,437 คน   
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  วิทยาลัยหนานหนิง ยึดมั่นในแนวทางของการบริหารวิทยาลัยแบบสังคมนิยม ยึดมั่นใน

หลักการของการดำเนินการวิทยาลัยที่ไมOแสวงหาผลกำไร และยึดมั่นในแนวทางของการบริหาร

วิทยาลัยในทGองถิ่นและแบบประยุกต7 นับตั้งแตOไดGรับการยกระดับใหGสามารถเป©ดสอนในระดับปริญญา

ตรีไดG วิทยาลัยไดGศึกษาแนวทางการบริหารวิทยาลัย ภายใตGแนวคิด "การพัฒนาคุณภาพ การพัฒนา

ลักษณะเฉพาะ และการพัฒนานวัตกรรม”  เนGนการพัฒนาบุคลากร  เนGนการพัฒนาหลักสูตร โดยมี

การบูรณาการการจัดการศึกษาระหวOางภาคการศึกษากับภาคอุตสาหกรรม ฝ�กฝนทักษะเชิงวิชาชีพ

เฉพาะและทักษะการทำงานในโลกยุคใหมO และมุOงม่ันสOงเสริมการพัฒนาทGองถ่ิน 

  ป�จจุบันวิทยาลัยไดGกลายเปyนมหาวิทยาลัยนำรOองดGานเทคโนโลยีประยุกต7ของประเทศ 

วิทยาลัยนำรOองการเปลี่ยนแปลงและพัฒนารูปแบบใหมOประจำมณฑลกวางสี มหาวิทยาลัยสาธิตดGาน

การปฏิรูปการศึกษาสรGางนวัตกรรมและสรGางผูGประกอบการกลุOมแรกในกลุOมพ้ืนท่ีปกครองตนเอง  และ

หนOวยงานของรองประธานและเลขาธิการพันธมิตรดGานเทคโนโลยีประยุกต7ของมณฑลกวางสี 

แนวความคิดในการบริหารวิทยาลัย 

  แนวคิดของการบริหารวิทยาลัย คือแนวทางในการดำเนินงานของวิทยาลัย และเปyนการตก

ผลึกของการคิดอยOางลึกซ้ึงวOา "วิทยาลัยควรเปyนไปในรูปแบบใด" และ "วิธีการบริหารวิทยาลัยใหGดีเปyน

อยOางไร" แนวคิดการบริหารงานของวิทยาลัยหนานหนิง คือ “มุOงเนGนดGานวิทยาศาสตร7ประยุกต7 เป©ด

กวGาง และแสวงหาประสบการณ7ใหมO” 

  แนวคิด "มุ OงเนGนดGานวิทยาศาสตร7ประยุกต7" เปyนการดำเนินตามทิศทางการพัฒนาของ

วิทยาลัยที ่มุ OงพัฒนาหนOวยงานใหGเปyนหนOวยงานที ่มีความเปyนเลิศดGานวิทยาศาสตร7ประยุกต7 

(University of Applied Sciences)  เนGนการปลูกฝ�งทักษะการประยุกต7ใชGใหGกับบุคลากรอยOางมี

คุณภาพ โดยมีความรูGพ้ืนฐานในการประยุกต7ใชGเทคโนโลยีท่ีมุOงเนGนการบริการในอุตสาหกรรม และการ

ประกอบอาชีพขององค7กรตOาง ๆ  ทักษะเฉพาะ เนGนความสามารถในการลงมือปฏิบัติ  แนวคิด 

"มุOงเนGนดGานวิทยาศาสตร7ประยุกต7"  เปyนการกำหนดสถานะและเปzาหมายของวิทยาลัย ทิศทางและ

วัตถุประสงค7ในการพัฒนาบัณฑิตของวิทยาลัย 

    แนวคิด "เป©ดกวGาง" คือการพัฒนาของวิทยาลัยที่เป©ดกวGางและพรGอมปรับตัวใหGกGาวทัน และ

สอดรับกับการพัฒนาของเศรษฐกิจและสังคมโลกในยุคป�จจุบัน  สามารถประยุกต7ใชGทรัพยากร

ภาคอุตสาหกรรมในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร และสามารถพัฒนาบุคลากรใหGสามารถ

ตอบสนองตOอความตGองการของสังคม และพัฒนาบัณฑิตที่สามารถปรับตัวใหGทันตOอการเปลี่ยนแปลง

และตรงตOอความตGองการของสถานประกอบการ แนวคิด "เป©ดกวGาง" เปyนหลักในการกำหนดรูปแบบ

การพัฒนาบัณฑิต รูปแบบในการบริการวิชาการ และเปyนกลไกสำคัญในการดำเนินงานของวิทยาลัย 
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  แนวคิด "แสวงหาประสบการณ7ใหมO" สะทGอนใหGเห็นในประสบการณ7ใหมOในการทำงานของ

คณาจารย7และเจGาหนGาที ่เปyนหลัก โดยจัดการเรียนการสอนที่เนGนการพัฒนานักศึกษา สะทGอน

ประสบการณ7ใหมOในการเรียนรู Gของนักศึกษา เนGนการเรียนรู Gระบบความรู Gประยุกต7และทักษะ

ภาคปฏิบัติ สะทGอนใหGเห็นศักยภาพและทักษะเฉพาะดGานของคณาจารย7และนักศึกษา ประสบการณ7

ใหมOของชีวิตเนGนถึงสภาพแวดลGอมการใชGชีวิตในรั้วมหาวิทยาลัย แนวคิด "แสวงหาประสบการณ7ใหมO" 

สามารถผลักดันใหGวิทยาลัยสูOการเปyนวิทยาลัยดGานวิทยาศาสตร7ประยุกต7 ที่มุOงแสวงหาองค7ความรูG วิจัย 

พัฒนานวัตกรรมใหมO ๆ และนำไปประยุกต7ใชG  

        

  โครงสรTางการบริหารมหาวิทยาลัย 

  โครงสรGางการบริหารวิทยาลัยหนานหนิง ประกอบดGวย 3 หนOวยงานหลัก ไดGแกO สภาพรรค

คอมมิวนิสต7 หนOวยงานบริหาร และหนOวยงานจัดการศึกษาและหนOวยสนับสนุนการศึกษา แตOละหนOวย

ประกอบดGวยหนOวยงานยOอย ดังนี ้  1.สภาพรรคคอมมิวนิสต7 ประกอบดGวยหนOวยงายภายใน  

8 หนOวยงาน ไดGแกO สำนักงานพรรค ฝ¬ายกรรมการพรรค  ฝ¬ายสื่อสารองค7กรพรรค ฝ¬ายยุทธศาสตร7

พรรค  ฝ¬ายกิจการนักศึกษา ฝ¬ายควบคุมตรวจสอบ ฝ¬ายสหภาพ และฝ¬ายการประชุม 2.ฝ¬ายบริหาร 

ประกอบดGวยหนOวยงายภายใน 10หนOวยงาน ไดGแกO สำนักงานอธิการบดี สำนักงานฝ¬ายบุคคล 

สำนักงานวิชาการ ศูนย7พัฒนาอาจารย7  สำนักงานกิจการนักศึกษา สำนักงานการเงิน สำนักงาน

โครงสรGางพื ้นฐาน หนOวยรับนักศึกษาและสมัครงาน สำนักงานตรวจสอบ สำนักวิเทศน7สัมพันธ7  

3.หนOวยงานจัดการศึกษาและหนOวยสนับสนุนการศึกษา ประกอบดGวยหนOวยงายภายใน 14 หนOวยงาน 

ไดGแกO คณะเมคคาทรอนิกส7และวิศวกรรมเทคโนโลยีคุณภาพ คณะวิศวกรรมโยธาและสถาป�ตยกรรม 

คณะคมนาคมขนสOง คณะวิศวกรรมสารสนเทศ คณะวิทยาการจัดการ คณะศิลปะและการออกแบบ 

คณะบัญชีและการตรวจสอบ สำนักวิชาลัทธิมาร7กซ สถาบันซอฟต7แวร7 Gaobo สถาบันการศึกษาตาม

อัธยาศัย สถาบันการผลิตนวัตกรรมและการเปyนผูGประกอบการ สถาบันการศึกษาตOอเนื่อง ศูนย7ขGอมูล

เครือขOาย หGองสมุด  

 หลักสูตรท่ีเป�ดสอนในวิทยาลัยหนานหนิงประจำป�การศึกษา 2564 

  ในป¡การศึกษา 2564 วิทยาลัยหนานหนิงมีคณะหรือสำนักที ่เป©ดสอนระดับปริญญาตรี 

อนุปริญญา และระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ ทั้งหมด 9 คณะ/สำนัก เป©ดสอนทั้งหมด 47 หลักสูตร 

โดยแบOงเปyน หลักสูตรระดับปริญญาตรี 33 หลักสูตร หลักสูตรระดับอนุปริญญา  10 หลักสูตร 

หลักสูตรระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) จำนวน 4 หลักสูตร   

  คณะวิชาเมคคาทรอนิกส7และวิศวกรรมเทคโนโลยีคุณภาพ เป©ดสอนหลักสูตรระดับปริญญาตรี 

จำนวน 5 หลักสูตร ไดGแกO คุณภาพและความปลอดภัยของอาหาร  การออกแบบเครื่องกล การผลิต 
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และระบบอัตโนมัติ วิศวกรรมการจัดการคุณภาพ  วิศวกรรมไฟฟzาและระบบอัตโนมัติ  และ วิศวกรรม

วิทยาการหุOนยนต7  เป©ดสอนหลักสูตรระดับอนุปริญญา จำนวน 3 หลักสูตร ไดGแกO โภชนาการอาหาร

และการทดสอบ การผลิตเคร่ืองกลและระบบอัตโนมัติ และ เทคโนโลยีระบบไฟฟzาอัตโนมัติ 

  คณะวิศวกรรมสารสนเทศ เป©ดสอนหลักสูตรระดับปริญญาตรี จำนวน 7 หลักสูตร ไดGแกO

เศรษฐกิจดิจิทัล ป�ญญาประดิษฐ7 วิทยาศาสตร7และเทคโนโลยีอัจฉริยะ วิทยาการคอมพิวเตอร7และ

เทคโนโลยี วิทยาศาสตร7ขGอมูลและเทคโนโลยีบ๊ิกดาตGา วิศวกรรมส่ือสาร และ วิศวกรรม IoT  เป©ดสอน

หลักสูตรระดับอนุปริญญา จำนวน 1 หลักสูตร ไดGแกO อีคอมเมิร7ซ 

  คณะการบัญชีและการตรวจสอบ เป©ดสอนหลักสูตรระดับปริญญาตรี จำนวน 3 หลักสูตร 

ไดGแกO การตรวจสอบทางวิศวกรรม  การจัดการดGานการเงิน  และ การบัญชี   

  คณะวิทยาการจัดการ เป©ดสอนหลักสูตรระดับปริญญาตรี จำนวน 4 หลักสูตร ไดGแกO

เศรษฐศาสตร7และการเงิน  การตลาด  บริหารธุรกิจ และ เทคโนโลยีทางการเงิน   

เป©ดสอนหลักสูตรระดับอนุปริญญา จำนวน 1 หลักสูตร ไดGแกO บริหารธุรกิจ 

  คณะคมนาคมขนสOง เป©ดสอนหลักสูตรระดับปริญญาตรี จำนวน 3 หลักสูตร ไดGแกO วิศวกรรม

บริการยานยนต7 วิศวกรรมโลจิสติกส7 การขนสOง เป©ดสอนหลักสูตรระดับอนุปริญญา จำนวน 3 

หลักสูตร ไดGแกO การจัดการโลจิสติกส7 เทคโนโลยีการใชGงานและบำรุงรักษารถยนต7 การจัดการการ

ดำเนินการขนสOงทางรถไฟในเขตเมือง 

  คณะศิลปะและการออกแบบ เป©ดสอนหลักสูตรระดับปริญญาตรี จำนวน 4 หลักสูตร ไดGแกO 

การออกแบบการสื่อสารดGวยภาพ การออกแบบสิ่งแวดลGอม ศิลปหัตถกรรม ศิลปะสื่อใหมO เป©ดสอน

หลักสูตรระดับอนุปริญญา จำนวน 1 หลักสูตร ไดGแกO การออกแบบภายในสถาป�ตยกรรม    

  คณะวิศวกรรมโยธาและสถาป�ตยกรรมศาสตร7 เป©ดสอนหลักสูตรระดับปริญญาตรี จำนวน 3 

หลักสูตร ไดGแกO ตGนทุนทางวิศวกรรม  สถาป�ตยกรรมศาสตร7  วิศวกรรมโยธา  เป©ดสอนหลักสูตรระดับ

อนุปริญญา จำนวน 1 หลักสูตร ไดGแกO เทคโนโลยีวิศวกรรมสถาป�ตยกรรม 

  สถาบันซอฟต7แวร7 Gaobo  เป©ดสอนหลักสูตรระดับปริญญาตรี จำนวน 4 หลักสูตร ไดGแกO

วิศวกรรมซอฟต7แวร7 วิทยาการคอมพิวเตอร7และเทคโนโลยี (การพัฒนาแอปพลิเคชันมือถือ) เทคโนโลยี

ส่ือดิจิทัล วิศวกรรมการผลิตอัจฉริยะ 

  การจัดการศึกษาภายใตGความรOวมมือระหวOางวิทยาลัยหนานหนิงกับโรงเรียนวิศวกรรม

เทคโนโลยีคุณภาพกวOางซี เป©ดสอนหลักสูตรระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) จำนวน 4 หลักสูตร 

ไดGแกO การผลิตและการแปรรูปชา (สาขาวิชา การตรวจสอบคุณภาพชา) เทคโนโลยีเครือขOาย

คอมพิวเตอร7 (สถาบันวิศวกรรมคุณภาพ) กำกับดูแลและตรวจสอบคุณภาพผลิตภัณฑ7 (สาขาวิชา การ

ตรวจผลิตภัณฑ7เครื่องกลและไฟฟzา) กำกับดูแลและตรวจสอบคุณภาพผลิตภัณฑ7 (สาขาวิชา การ

ตรวจสอบผลิตภัณฑ7อาหารและเคมี) 
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ยุทธศาสตรVการบริหารจัดการดTานทรัพยากรบุคคล 

   วิทยาลัยหนานหนิงไดGจัดทำรายละเอียดแผนยุทธศาสตร7การบริหารทรัพยากรบุคคล และ

การจัดทำ แผนงาน/โครงการรองรับ เพื่อเสนอผูGบริหาร พิจารณาอนุมัติใหGประกาศใชGและนำแผนไปสูO

การปฏิบัติอยOางเปyนรูปธรรมตOอไป โดยแผนยุทธศาสตร7ประกอบดGวยท้ังหมด .... แผน ดังน้ี 

1.จัดฝ�กอบรมและดำเนินโครงการพัฒนาศักยภาพ “ครูสองสมรรถนะ”   

เพื่อเสริมสรGางความแข็งแกรOงในการพัฒนาศักยภาพ “ครูสองสมรรถนะ” วิทยาลัยไดGมีการ

จัดฝ�กอบรมและจัดตั้งทีมการสอนที่มีศักยภาพสูง สมรรถนะในการทำงานสูง และสามารถประยุกต7ใชG

เทคโนโลยีและนวัตกรรมทางการศึกษาที่มีประสิทธิภาพ ซึ ่งโครงการดังกลOาวเปyนโครงการตาม

นโยบายรัฐในการเรOงรัดการพัฒนาอาชีวศึกษาสมัยใหมO 

2.สOงเสริมใหGบุคลากรสายสนับสนุนของวิทยาลัยสามารถเปyนอาจารย7ผูGชOวยสอนไดG  

อาจารย7ผูGชOวยสอนของวิทยาลัย หมายถึง ครูที่ไมOไดGปฏิบัติงานสอนในวิทยาลัยเต็มเวลา แตOมี

ความสามารถในการสอน และสามารถทำงานสอนไดG และเปyนบุคลากรที่ไมOใชOสายสอนในวิทยาลัย 

เพื่อเปyนการเพิ่มจำนวนบุคลากรสายสอน เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงานดGานวิชาการ และ

คุณภาพการจัดการเรียนการสอน และพัฒนาศักยภาพของบุคลากรสายสนับสนุน วิทยาลัยจึงมี

นโยบายดำเนินโครงการสOงเสริมใหGบุคลากรสายสนับสนุนของวิทยาลัยสามารถเปyนอาจารย7ผูGชOวยสอน  

  3.ดำเนินงานภายใตGแนวทางการบริหารจัดการวินัยและระเบียบการปฏิบัติงานของบุคลากร

สายสอนวิทยาลัยหนานหนิง 

  เพื่อนำหลักการกระจายการบริหารงาน สิทธิ หนGาที่ และสวัสดิการ เสริมสรGางวินัยและการ

ปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบ ไดGมีการกำหนดแนวทางการบริหารจัดการวินัยและระเบียบการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสอนวิทยาลัยหนานหนิงขึ้น และบังคับใชGระเบียบวินัยดังกลOาวกับบุคลากร

สายสอนอยOางเขGมงวด เพื ่อสรGางความมั ่นใจและเปyนแนวทางในการปฏิบัติงาน การวิจัย การ

บริหารงาน  ระเบียบการปฏิบัติงาน ระเบียบการลา และ ระเบียบอื่น ๆ ไดGอยOางเต็มประสิทธิภาพ 

มาตรการดังกลOาวที่กำหนดขึ้นนี้ไดGกำหนดขึ้นตามเจตนารมณ7ของเอกสารที่เกี่ยวขGองของในสOวนของ

รัฐบาล เอกสารที่เกี่ยวขGองระดับเขตปกครองตนเอง และจากสถานการณ7จริงที่เปyนแนวปฏิบัติของ

วิทยาลัยหนานหนิง 

 4.โครงการสOงเสริมบุคลากรสายสอนวิทยาลัยหนานหนิงลงพ้ืนท่ีฝ�กปฏิบัติการดGานวิชาชีพและ

การบริการวิชาการแกOชุมชนทGองถ่ิน 

  ตามยุทธศาสตร7การพัฒนาวิทยาลัยหนานหนิงเพื่อพัฒนาวิทยาลัยสูOการเปyนมหาวิทยาลัยช้ัน

นำดGานการประยุกต7ใชGเทคโนโลยีระดับประเทศ เพื่อเสริมสรGางการฝ�กฝนการทำงานอยOางมืออาชีพ

ของบุคลากรสายสอนและพัฒนาศักยภาพดGานนวัตกรรมของบุคลากรสายสอนอยOางมีประสิทธิภาพ 

และปรับปรุงความสามารถในการสอนเชิงปฏิบัติของบุคลากรสายสอนอยOางเปyนมืออาชีพ วิทยาลัย
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หนานหนิงไดGดำเนินโครงการสOงเสริมบุคลากรสายสอนวิทยาลัยหนานหนิงลงพื้นที่ฝ�กปฏิบัติการดGาน

วิชาชีพและการบริการวิชาการแกOชุมชนทGองถิ่น โดยสOงเสริมและสนับสนุนใหGบุคลากรสายสอนเขGาไป

ฝ�กปฏิบัติการดGานวิชาชีพในโรงงาน สถานประกอบการ รOวมกิจกรรมเพ่ือชOวยเหลือและบริการวิชาการ

แกOสังคม โดยการบูรณาการองค7ความรู Gประยุกต7ใชGกับการพัฒนาทGองถิ ่น โดยแนวคิดหลักของ 

โครงการสOงเสริมบุคลากรสายสอนวิทยาลัยหนานหนิงลงพ้ืนท่ีฝ�กปฏิบัติการดGานวิชาชีพและการบริการ

วิชาการแกOชุมชนทGองถิ่น คือการบูรณาการรOวมกันระหวOางการบริการวิชากร การพัฒนาองค7ความรูG 

การฝ�กปฏิบัติการ การพัฒนาและตOอยอดองค7ความรูG การพัฒนาหลักสูตร การพัฒนานวัตกรรม พัฒนา

ศักยภาพของบุคลากร  พัฒนาครูผูGสอนใหGเปyนผูGมีทักษะมืออาชีพที่มีศักยภาพดGานความรูGดGานวิชาการ

และทักษะอาชีพ 

   5.โครงการฝ�กอบรมพัฒนาศักยภาพบุคลากรวิทยาลัยหนานหนิงสูOความเปyนมืออาชีพ 

   เพื่อเรOงรัดการสรGางคณาจารย7ท่ีมีคุณภาพ เพื่อใหGการบริหารงานท่ีดี มีประสิทธิภาพ และ

คลOองตัว ปรับปรุงและยกระดับสมรรถนะ ศักยภาพ คุณวุฒิ และทักษะการทำงานของบุคลากร

วิทยาลัยหนานหนิงสูOความเปyนมืออาชีพ จึงไดGมีโครงการฝ�กอบรมพัฒนาศักยภาพบุคลากรวิทยาลัย

หนานหนิงสูOความเปyนมืออาชีพขึ้น ภายใตGแนวคิดที่วOา ยึดถือนโยบายตามลักธรรมาภิบาล ความเทOา

เทียมกันในคุณภาพและมาตรฐานในดGานระดับวิชาชีพ  ทฤษฎีและการปฏิบัติ การฝ�กอบรมตามความ

ตGองการ การเรียนรูGและประยุกต7ใชGอยOางสม่ำเสมอ และเนGนผลในทางปฏิบัติ ยึดหลักการและแนว

ปฏิบัติตามเกณฑ7การฝ�กอบรมระดับชาติ รูปแบบการฝ�กอบรม เชOน การฝ�กอบรมที ่ไดGร ับใบ

ประกาศนียบัตร การฝ�กอบรมเพ่ือพัฒนาความรูGหรือทักษะอาชีพ การเพ่ิมวุฒิการศึกษา เปyนตGน 

  6.โครงการจGางผูGเกษียณอายุระดับสูงเปyนบุคลากรสายสอนประจำของวิทยาลัยหนานหนิง 

เพื่อเสริมสรGางการสรGางขวัญและกำลังใจในการทำงานของบุคลากรสายสอนประจำวิทยาลัยหนานห

นิง ตลอดจนใชGทรัพยากรบุคคลท่ีทรงคุณคOาอยOางเต็มศักยภาพ ตลอดจนเพื่อเปyนตGนแบบในการ

ขับเคลื่อนการสรGางวินัยและพัฒนาทักษะการสอนใหGบุคลากรสายสอนที่อยูOในวัยหนุOมสาว วิทยาลัยจึง

ไดGจัดทำโครงการจGางผูGเกษียณอายุระดับสูงเปyนบุคลากรสายสอนประจำของวิทยาลัยหนานหนิง โดย

ภายใตGเงื่อนไข ดังนี้ ผูGที่จะเขGารOวมโครงการตGองเปyนผูGเกษียณที่มีอายุไมOเกิน ชาย 63 ป¡ หญิง 60 ป¡ มี

สุขภาพแข็งแรง มีประสบการณ7สอนและการทำงานอยOางดีเยี่ยม มีผลงานการสอนอยูOในระดับดีเยี่ยม

มาโดดตลอด อีกทั้งสาขาที่สอนตGองเปyนสาขาวิชาที่ขาดแคลนบุคลากรในการจัดการเรียนการสอน 

เปyนตGน 
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ยุทธศาสตรVการบริหารจัดการดTานงบประมาณ 

   วิทยาลัยหนานหนิงดำเนินยุทธศาสตร7การบริหารจัดการดGานงบประมาณ ภายใตGแนวคิด 5 

ดGาน ดังน้ี 

  1. ดำเนินงานภายใตGมาตรฐานการบริหารจัดการดGานงบประมาณของวิทยาลัยหนานหนิง 

ความโปรOงใสในการดGานงบประมาณ ปกปzองสิทธ์ิ และดำเนินการภายใตGนโยบายและผลประโยชน7ของ

ประเทศ บริหารจัดการภายใตGความโปรOงใสและความสะดวกในการบริหารจัดการวิทยาลัย โดยยึด

แนวปฏิบัติที่ปรากฏใน รัฐธรรมนูญดGานการบัญชีของประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน นโยบายดGาน

การเงินและงบประมาณการอุดมศึกษาแหOงชาติ นโยบายการเงินและงบประมาณหนOวยงานเอกชน 

และตามกฎหมายของประเทศ ตลอดจนกฎระเบียบของวิทยาลัย   

  2.นโยบายพื้นฐานในการบริหารจัดการดGานงบประมาณของวิทยาลัย คือ ปฏิบัติตามกฎหมาย 

ระเบียบ ขGอบังคับดGานการเงินของรัฐ ยึดมั่นในนโยบายการบริหารวิทยาลัยอยOางเข็มแข็งและประหยัด 

บริหารจัดการความตGองการในการพัฒนาอาชีพและการจัดหาเงินทุนอยOางถูกตGอง ชอบธรรม บริหาร

งบประมาณโดยคำนึงถึงความสัมพันธ7ระหวOางผลประโยชน7ทางสังคมและผลประโยชน7ทางเศรษฐกิจ

ของประเทศ สOวนรวม และสOวนบุคคล  

  3.หนGาที่หลักของการบริหารจัดการดGานงบประมาณของวิทยาลัย คือ ระดมงบประมาณจาก

หลากหลายชOองทางตามกฎหมาย จัดเตรียมงบประมาณของวิทยาลัยอยOางสมเหตุสมผล ควบคุมและ

จัดการระเบียบและขGอปฏิบัติในการใชGจOายงบประมาณ จัดสรรทรัพยากรของวิทยาลัยตามหลัก

วิชาการ ประหยัด และปรับปรุงประสิทธิภาพของการใชGงบประมาณ เสริมสรGางการจัดการทรัพย7สิน

เพ่ือปzองกันการสูญเสียทรัพย7สินของวิทยาลัย จัดต้ังและปรับปรุงกฎและขGอบังคับทางการเงินเพ่ือสรGาง

มาตรฐานระเบียบและมาตรฐานทางการเงินของวิทยาลัย รายงานสถานะทรัพย7สินของวิทยาลัยตาม

ความเปyนจริง กำกับดูแลความถูกตGองตามกฎหมายและความสมเหตุสมผลของกิจกรรมที่เกี่ยวขGองกับ

งบประมาณของวิทยาลัย  
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งานวิจัยที่เกี่ยวขDอง 

  งานวิจัยในประเทศ 

  ผูGวิจัยไดGศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวขGองกับความเปyนองค7กรแหOงการเรียนรูGของโรงเรียนวัดมาบขOา 

(มาบขOาวิทยาคาร) ซ่ึงมีงานวิจัยในประเทศท่ีเก่ียวขGอง ดังน้ี 

 สรร กลิ่นวิชิต (2558) ไดGศึกษาเรื่อง การบริหารทรัพยากรบุคคลตามบทบาทหนGาที่ของ

มหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยบูรพา โดยมีวัตถุประสงค7เพื่อศึกษาป�จจัยท่ี

เกี่ยวขGองกับประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลและพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ:กรณีศึกษามหาวิทยาลัยบูรพา วิจัยแบบผสมผสาน 5 ขั้นตอน คือ 

ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาป�จจัยคุณลักษณะบุคลากรตามบทบาทหนGาที่ของมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐท่ี

สOงผลตOอประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล ประชากรคือ บุกลากร 2,986 คน กลุOมตัวอยOาง 

194 คน คำนวณโดยโปรแกรมจีสตาร7เพาเวอร7 มีตัวแปรทำนาย 14 ตัว สุOมแบบแบOงชั้นตามสัดสOวน

ประชากร เครื่องมือคือแบบสอบถาม สถิติ ไดGแกO ความถี่ รGอยละ คOาเฉลี่ย สOวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และวิเคราะห7ถดถอยโลจิสติด ขั้นตอนที่ 2 สังเคราะห7เอกสาร ขั้นตอนที่ 3 วิจัยเทคนิคเคลฟาย ผูGใหG

ขGอมูล คือ กลุOมผูGบริหารและผูGรับผิดชอบการบริหารทรัพยากรบุคคล จำนวน 17 คน เครื่องมือรอบท่ี 

1 เปyนแบบสัมภาษณ7กึ ่งมีโครงสรGางและแบบสอบถามในรอบที่ 2 และ 3 สถิติ ไดGแกO มัธยฐาน  

ฐานนิยม พิสัยระหวOางควอไทล7 ขั้นตอนที่ 4 การพัฒนารูปแบบ ขั้นตอนท่ี 5 การยืนยันรูปแบบ โดย

การสนทนากลุOม ผลการวิจัยพบวOา ป�จจัยที่รOวมกันทำนายประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลไดG

อยOางมีนัยสำคัญทางสถิติ คือ ลักษณะสOวนบุคคล ความเปyนผูGนำ การมุOงผลสัมฤทธ์ิ การดำเนินการและ

สOงเสริมการวิจัยและการทำนุบำรุงศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรมและกีฬา โดยรOวมกันทำนายใดGรGอยละ 

92.3 รูปแบบการบริหารทรัพยากรบุกคล ประกอบดGวยคุณลักษณะที่ "ควรเพิ่มขีดดวามสามารถ"  

3 ดGาน คือ ลักษณะสOวนบุคคลเนGนเพ่ิมขีดความสามารถดGานภาษา เทคโนโลยีสารสนเทศ จรรยาบรรณ

และจรรยาวิชาชีพความเปyนผูGนำที่มีวิสัยทัศน7 เปyนแบบอยOาง สรGางความสามัคคี การมุOงผลสัมฤทธิ์ท่ี

เนGนสรGางพันธะสัญญา ความมีสOวนรOวม และดวามมั่งมั่นใหGบรรลุตามเปzาหมายที่กำหนดและบทบาทท่ี 

"ควรสรGางดวามโดดเดOน" 2 ดGาน คือ การวิจัยเพื่อเผยแพรOระดับนานาชาติและสรGางคุณประโยชน7แกO

สังคม การทำนุบำรุงศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรมและกีพาเพ่ือสรGางความเขGมแข็งพัฒนาภูมิป�ญญา

ตะวันออก ผลวิเคราะห7ความคิดเห็นของผูGใชGรูปแบบในการสนทนากลุOม พบวOา รูปแบบเหมาะสม มี

ประโยชน7และเปyนไปไดGในการนำไปใชG 

อนุชา กาญจนกุลไพศาล (2560) ไดGศึกษาเรื่อง ป�จจัยที่สOงผลตOอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในโรงงานผลิตยา องค7การเภสัชกรรม โดยมีวัตถุประสงค7เพื่อ 1)เพื่อศึกษาป�จจัยจูงใจ 

ป�จจัยธำรงรักษา และป�จจัยดGานประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 2)เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการ
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ปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงงานผลิตยา องค7การเภสัชกรรม แยกตามป�จจัยสOวนบุคคล เก็บขGอมูลโดย

ใชGแบบสอบถามเปyนเครื่องมือในการวิจัย กลุOมตัวอยOางที่ใชGในการวิจัย คือ บุคลากรในโรงงานผลิตยา 

องค7การเภสัชกรรม จำนวน 304 ตัวอยOาง สถิติที่ใชGในการวิเคราะห7ขGอมูล คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดGแกO 

ความถี ่ (Frequency) รGอยละ (Percentage) คOาเฉลี ่ย (Average) และสOวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(Standard deviation) สถิติเชิงอนุมาน ไดGแกO Independent sample t-test, One-way ANOVA 

F-test และ Pearson correlation ผลการว ิจ ัยพบวOา บ ุคลากรที ่ส ังก ัดหนOวยงานตOางก ัน มี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัต ิงานแตกตOางกัน สOวนเพศ อายุ ระดับการศึกษา สภาพการจGาง 

ประสบการณ7ในการทำงาน ไมOแตกตOางกัน และป�จจัยแรงจูงใจ ป�จจัยธำรงรักษา มีความสัมพันธ7เชิง

บวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานซึ่งประกอบดGวย ดGานปริมาณงาน ดGานคุณภาพ ดGานเวลา และ

ดGานคOาใชGจOาย ท่ีระดับนัยสำคัญ 0.05 

ภีมพิพัฒน7 มโนมัยกุล (2561) ไดGศึกษาเรื่อง ยุทธศาสตร7การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย7

ของสถานบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหนGา โดยมีวัตถุประสงค7เพื่อ 1)วิเคราะห7สภาพป�จจุบัน 

สภาพป�ญหาของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย7ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนและสภาพในอนาคต

ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย7ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหนGา 2)วิเคราะห7

แนวโนGมทิศทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย7ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหนGา 

3)นำเสนอยุทธศาสตร7การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย7ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษ

หนGา โดยมีกลุOมตัวอยOาง คือ 1)มหาวิทยาลัยเอกชน จำนวนทั้งหมด 34 แหOง โดยผูGใหGขGอมูล ไดGแกO 

อธิการบดี รองอธิการบดีฝ¬ายบริหาร คณบดี รองคณบดีฝ¬ายบริหารของกลุOมสาขาวิทยาศาสตร7และ

เทคโนโลยี กลุOมสาขาวิทยาศาสตร7สุขภาพ กลุOมสาขาสังคมศาสตร7และมนุษยศาสตร7 รวมกลุOมตัวอยOาง

ทั ้งหมด 136 คน 2)ผู Gบริหารของมหาวิทยาลัยเอกชน จำนวน 15 คน 3)ผู Gบริหารองค7กรธุรกิจ  

จำนวน 5 คน 4)ผู GทรงคุณวุฒิตรวจสอบรOางยุทธศาสตร7 จำนวน 8 คน เครื ่องมือที่ใชGในการวิจัย 

ประกอบดGวย แบบวิเคราะห7สาระ แบบสัมภาษณ7 แบบสำรวจ แบบสอบถาม แบบตรวจสอบรOาง

ยุทธศาสตร7 การวิเคราะห7ขGอมูล ไดGแกO การวิเคราะห7สาระ คOาความถี่ คOารGอยละ คOาเฉลี่ย คOาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน SWOT IFAS EFAS SFAS กราฟแสดงป�จจัยยุทธศาสตร7 และ TOWS Matix ผลการวิจัย

พบวOา 1)สภาพป�จจุบันของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย7ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ภาพรวม

อยูOในระดับปานกลาง หากพิจารณาตามรายดGาน พบวOาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใหGความสำคัญใน

ระดับที ่มากในดGานการฝ�กอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย7 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนใหG

ความสำคัญในระดับปานนกลางในดGานการมีสOวนรOวมในงานและการสรGางความผูกพันในองค7การ ดGาน

การวางแผนทรัพยากรมนุษย7หรือการวางแผนกำลังคน ดGานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดGานการ

สรรหาและการคัดเลือก และดGานการบำรุงรักษาทรัพยากรมนุษย7หรือการบริหารคOาตอบแทน 

ตามลำดับ  
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 พนสณฑ7 ภาวกังวาลวงษ7 (2562) ไดGศึกษาเรื่องประสิทธิภาพของระบบงานทรัพยากรมนุษย7ท่ี

มีอิทธิพลตOอคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากร กรณีศึกษา อุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย โดย

มีวัตถุประสงค7เพื่อ 1)เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมใน

ประเทศไทย 2)เพื่อศึกษาความสัมพันธ7ระหวOางระบบงานทรัพยากรมนุษย7กับคุณภาพชีวิตในการ

ทำงานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย 3)เพื่อศึกษาองค7ประกอบของระบบงาน

ทรัพยากรมนุษย7ที่อาจมีอิทธิพลตOอคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมใน

ประเทศไทย 4) เพ่ือเสนอแนะแนวทางการจัดการคุณภาพชีวิตในการทำงานท่ีเหมาะสมกับบุคลากรใน 

อุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย โดยการวิจัยนี้เปyนการวิจัยแบบผสมผสาน โดยใชGวิธีการเก็บขGอมูล

ดGวยแบบสอบถามจำนวน 319 ฉบับ กลุOมตัวอยOางคือ บุคลากรที่ทำงานอยูOในอุตสาหกรรมเกมใน

ประเทศไทย ซึ่งใชGวิธีการเลือกตัวอยOางแบบตามความสะดวกและความสมัครใจที่จะใหGขGอมูลแกOผูGวิจัย 

รวมถึงการสัมภาษณ7เชิงลึก การวิเคราะห7ขGอมูลเชิงปริมาณ โดยใชGสถิติเชิงพรรณนา ไดGแกO คOารGอยละ 

คOาเฉลี่ย และคOาสOวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห7สถิติเชิงอนุมาน ซึ่งประกอบดGวย การวิเคราะห7คOา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ7แบบเพียร7สันและการวิเคราะห7ความถดถอยพหุคูณแบบเปyนขั้น ขGอมูลเชิง

คุณภาพโดยใชGการวิเคราะห7เนื้อหา ผลการวิจัยพบวOา 1)องค7การมีการดำเนินงานดGานทรัพยากรมนุษย7

ทั ้งในลักษณะการจัดการทรัพยากรมนุษย7และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย7โดยรวมไดGอยOางมี

ประสิทธิภาพมาก 2)บุคลากรในอุตสาหกรรมเกมมีคุณภาพชีวิตในการทำงานโดยรวมอยูOในระดับมาก  

3)ประสิทธิภาพของการดำเนินงานดGานความรับผิดชอบตOอสังคม การพัฒนาสายอาชีพ พนักงาน

สัมพันธ7 การสรรหาและคัดเลือกและการบริหารคOาตอบแทนและผลประโยชน7 สามารถรOวมกันทำนาย

การผันแปรของคุณภาพชีวิตในการทำงานโดยรวมของบุคลากรในอุตสาหกรรมเกมไดGรGอยละ 76.9  

4)การดำเนินกิจกรรมเพื่อสรGางคุณภาพชีวิตในการทำงาน ไดGแกO 1) การคัดเลือกคนควรพิจารณาจาก

ความรูG ความสามารถ ทักษะประสบการณ7ในการทำงานและเรื่องทัศนคติในการทำงาน 2) การใหG

เงินเดือน คOาตอบแทนรายโปรเจคโบนัสปลายป¡ สOวนแบOงจากรายไดGของบริษัท คOารักษาพยาบาล 

กองทุนเลี้ยงชีพ และคOาเดินทาง 3)การใหGโอกาสสำหรับการแสดงความคิดอยOางมีอิสระ ลักษณะของ

งานที่เนGนการทำงานเปyนทีม การมีพื้นที่ในการทำกิจกรรม 4)การใหGโอกาสในการทำงานที่ทGาทายข้ึน 

การเรียนรูGงานและการใหGคำแนะนำจากหัวหนGา การมอบหมายใหGเปyนพี่เลี้ยงนักศึกษา 5) การใหG

เสรีภาพในการแสดงออกของพนักงาน การแสดงออกถึงการปฏิบัติอยOางเทOาเทียมและเสมอภาค  

การดำรงอยูOกันแบบพี่นGองและครอบครัว และการใหGความสำคัญตOอสภาพการจGางงานที่เหมาะสม

ถูกตGองและสอดคลGองกับกฎหมาย 

 อัจฉราภรณ7 บัวลังกา (2563) ไดGศึกษาเรื่องรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย7ในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีวัตถุประสงค7เพื ่อทราบ  

1.องค7ประกอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย7ในโรงเรียน ประถมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
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การศึกษาขั้นพื้นฐาน 2. รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย7ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสำนักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน กลุ OมตัวอยOางคือ โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสำนักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 379 โรงเรียน ผูGใหGขGอมูลครั้งนี้เปyนผูGอำนวยการสถานศึกษา หรือ

รองผูGอำนวยการสถานศึกษา หรือรักษาการในตำแหนOงผูGอำนวยการสถานศึกษา จำนวน 1 คน และครู 

จำนวน 1 คน ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ทั้งส้ิน

จำนวน 758 คน เครื่องมือที่ใชGในการวิจัย คือ แบบสัมภาษณ7แบบกึ่งโครงสรGางแบบสอบถามความ

คิดเห็น แลวแบบสอบถามผูGทรงคุณวุฒิ เพื่อยืนยันรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย7ในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน สถิติที่ใชGในการวิเคราะห7ขGอมูล คือ 

ความถี่ รGอยละ มัชฌิมเลขคณิต และสOวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห7องค7ประกอบเชิงสำรวจ 

และการวิเคราะห7เนื้อหา ผลการวิจัยพบวOา 1)องค7ประกอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย7ในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบดGวย 1)การพัฒนาป�จเจก

บุคคล 2)การดำเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย7 3)วัตถุประสงค7ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย7  

4)การวิเคราะห7องค7การ 5)การประเมินผล 6)การวิเคราะห7งาน 7)การออกแบบ 8)การนำไปปฏิบัติ  

9)การประเมินความตGองการ 2)รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย7ในโรงเรียนประถมศึกษา  

สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาชั้นพื้นฐาน มี 4 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1 การประเมินความ

ตGองการมีกิจกรรมที่ตGองดำเนินการ 2 สOวน คือ 1)การวิเคราะห7องค7การ และ 2)การวิเคราะห7งาน  

ขั้นที่ 2 การออกแบบ มีกิจกรรมที่ตGองดำเนินการ 3 กิจกรรม คือ 1)กำหนดวัตถุประสงค7ของการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย7 2)การพัฒนาป�จเจกบุคคล และ 3)การดำเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย7  

ข้ันท่ี 3 การนำไปปฏิบัติ และข้ันท่ี 4การประเมินผล 

 

งานวิจัยในตYางประเทศ 

  โยซอฟ (Yosoff. 2018, Abstract) ไดGศึกษาความสัมพันธ7ระหวOางการจัดการทรัพยากรมนุษย7

สีเขียวและผลการดำเนินงานดGานสภาพแวดลGอมในอุตสาหกรรมโรงแรม โดยใชGทฤษฎีฐานทรัพยากร 

(Resouru-loard View thecry) ทำการเก็บรวบรวมขGอมูลจากกลุOมตัวอยOาง ผูGบริหารฝ¬ายทรัพยากร

มนุษย7จำนวน 20 คน โรงแรม 3 ถึง 5 ดาว 15 แหOง ในประเทศมาเลเซีย ใชG แบบสอบถามเปyน

เครื่องมือและวิเคราะห7ขGอมูลดGวยวิธีการสรGางแบบจำลองเชิงโครงสรGางกำลังสอง นGอยที่สุด (PLS-

SEM) พบวOา การบริหารทรัพยากรมนุษย7สีเขียว 3 ดGาน คือ ดGานการสรรหาและการคัดเลือก ดGานการ

พัฒนาและการฝ�กอบรม และดGานคOาตอบแทน มีความสัมพันธ7และผลกระทบ ทางบวกตOอผลการ

ดำเนินงานดGานสภาพแวดลGอมขณะที่ดGานการประเมินผลการปฏิบัติงานไมOมี ผลกระทบอยOางมี

นัยสำคัญทางสถิติชี ้ใหGเห็นวOาผูGบริหารโรงแรมควรใหGความสำคัญกับการคัดเลือก บุคคลที่มีความ
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ตระหนักและทัศนคติที่ดีตOอการรักษาสิ่งแวดลGอม การฝ�กอบรมและการพัฒนาทักษะท่ี จำเปyนตOอการ

ดำเนินงานดGานส่ิงแวดลGอมของโรงแรม 

บูลเลอร7 และ แมคอีวอย (Buller and McEvoy.2012) ไดGทำการศึกษากลยุทธ7การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย7และประสิทธิภาพการทำงานพบวOา กลยุทธ7และการจัดการทรัพยากรมนุษย7ในการ

ระบุความเชื่อมโยงที่สำคัญระหวOางกลยุทธ7ของบริษัทกับ ทรัพยากรมนุษย7และผลการดำเนินงานท่ี

มุOงเนGนเกี่ยวกบบทบาทของทรัพยากรมนุษย7ในการสรGางความไดGเปรียบทางการแขOงขันโดยการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย7ใหGเกิดประสิทธิภาพในการทำงานดGวยการกำหนดแนวทางรOวมกันของความสามารถ

ขององค7การและวัฒนธรรมการทำงานเปyนทีมโดยการสรGางบรรทัดฐานและแรงจูงใจในการทำงานเป©ด

โอกาสใหGพนักงานสามารถแสดงความเห็นกับกลยุทธ7ขององค7การรวมถึงการเลื ่อนตำแหนOงจะ

กOอใหGเกิดการสรGางทุนมนุษย7และทุน ทางสังคมใหGเกิดขึ้นอยOางมีประสิทธิภาพซึ่งถือไดGวOาการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย7เปyนการจัดการใหGบรรลุและรักษาประสิทธิภาพการดำเนินงานสOงผลใหGการดำเนินงาน

ขององค7การบรรลุเปzาหมายตามที่กำหนดไวGจากการศึกษาดังกลOาวจะเห็นไดGวOาการบริหารทรัพยากร

มนุษย7ชOวยใหGบุคคลและองค7การมีประสิทธิภาพสูงขึ ้นการบริหารทรัพยากรมนุษย7เปyนสิ่งจำเปyน

เพราะวOาบุคคลงานและองค7การมีการเปลี่ยนแปลงอยูOเสมอซึ่งการที่องค7การจะกระทำภารกิจหลักใหG

บรรลุวัตถุประสงค7และมีประสิทธิภาพนั้นหนOวยงานจำเปyนจะตGองมีบุคลากรที่มีคุณภาพในปริมาณท่ี

เหมาะสมกับงาน ดังนั ้นการบริหารทรัพยากรมนุษย7จึงจัดเปyนป�จจัยที ่สำคัญอยOางหนึ ่งในการ 

บริหารงานเพราะบุคลากรเปyนผูGจัดหาและใชGทรัพยากรบริหารอื่น ๆ ไมOวOาจะเปyนเงินวัสดุอุปกรณ7และ

การบริหารจัดการหากองค7การเริ่มตGนดGวยการมีบุคลากรที่ดีมีความสามารถแลGวป�จจัยอื่น ๆ ก็จะดี

ตามมาดGวยเหตุนี ้ การบริหารทรัพยากรมนุษย7จึงมีความสำคัญตOอการพัฒนาองค7การการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย7เปyนการดำเนินการที่เกี ่ยวกบบุคคลที่ถือเปyนทรัพยากรที่มีคOาสูงสุดขององค7การ 

เพ่ือใหGสามารถปฏิบัติงานไดGสำเร็จตามวัตถุประสงค7ขององค7การขณะเดียวกนองค7การก็ตGองธำรงรักษา

และพัฒนาใหGทรัพยากรมนุษย7มีคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดี อันประกอบดGวย ภารกิจหลัก ไดGแกO 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย7การกำหนดงานหรือออกแบบงาน การวิเคราะห7งาน การสรรหา การ

คัดเลือก การประเมินผลพนักงาน การฝ�กอบรมและพัฒนา คOาตอบแทน สุขภาพและความปลอดภัย 

การพGนจากงานของพนักงาน ฉะนั้นจึงเปyนหนGาที่ของผูGบริหารทุกระดับที่จะตGองรับผิดชอบตOอการ

บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย7 

เดนิสัน (Denison.2003, P.3-A) ไดGศึกษาทฤษฎีความสัมพันธ7ระหวOางวัฒนธรรมองค7การและ

ประสิทธิผลเพื่อพัฒนารูปแบบของวัฒนธรรมองค7การและประสิทธิผลจากลักษณะวัฒนธรรมองค7การ 

4 ลักษณะ ไดGแกO 1.มีสOวนรOวม (Involvement) 2.มีวัฒนธรรมที่แข็งแกรOง (Consistency)  3.การ

ปรับตัว (Adaptabilty) และ 4.มีพันธกิจ (Mission) วัฒนธรรมองค7การทั ้ง 4 ลักษณะนี้ผOานการ

ตรวจสอบและศึกษาโดยวิธีการเชิงคุณภาพจากกรณีศึกษา (Qualitative Case Studies) ใน 5 บริษัท
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เพื่อระบุวัฒนธรรมองค7การที่เชื่อมโยงกับประสิทธิผลและใชGวิธีการเชิงปริมาณ (Quantitative Study) 

เพ่ือนำขGอมูลมาวิเคราะห7การรับรูGของผูGบริหารระดับสูง (CE0) ตOอวัฒนธรรมองค7การ 4 ลักษณะโดยวัด

ท้ังแบบวัตถุวิสัย (Objective) และอัตวิสัย (Subjective) เก่ียวกับประสิทธิผลจากกลุOมตัวอยOางจำนวน 

764 องค7การ พบวOา วัฒนธรรมองค7การ 2 ลักษณะ คือการมีสOวนรOวมและการปรับตัวเปyนตัวช้ีวัดความ

ยืดหยุOน (Flexibility) การเป©ดเผย (Openness)และการตอบสนอง (Responsiveness) รวมทั้งเปyน

ตัวทำงโยสำคัญของการเติบโต (Growth) สOวนวัฒนธรรมองค7การอีก 2 ลักษณะ ไดGแกO วัฒนธร7รมท่ี

แข็งแครOงและมีพันธกิจเปyนตัวชี ้วัด การบูรณาการ (Integration) ทิศทาง (Direct)และวิสัยทัศน7 

(Vision) รวมท้ังเปyนตัวทำนายท่ีดีตOอความสามารถทำกำไร (Profitabilily) 

ไมเออร7 (Meier.2001, p.231) ไดGศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในรัฐ

นอร7ทแคลิฟอร7เนีย พบวOา การบริหารงานบุคคลผูGบริหารควรกำหนดบทบาทหนGาที่ที่ตGองรับผิดชอบ

เปyนลายลักษณ7อักษร การพัฒนาบุคลากรตGองจัดอบรมใหGความรูGหลักการ และวิธีทำงานใหGทันกับ

เทคโนโลยีที่กGาวหนGาอยOางสม่ำเสมอ และพัฒนาระบบการทำงาน ปรับปรุงการทำงานใหGสอดคลGองกับ

วัตถุประสงค7ขององค7การ การไกลOเกลี่ยป�ญหาดGานบุคลากร การสรGางมนุษย7สัมพันธ7ระหวOางผูGบริหาร 

และบุคคลเปyนสิ่งสำคัญที่จะแกGไขความขัดแยGงไดGดี ผูGบริหารตGองศรัทธา และความจริงใจตOอบุคลากร 

และใชGระเบียบวินัยในการไกลOเกล่ียป�ญหาดGานบุคลากรอยOางเหมาะสม 



 

บทท่ี  3 

วิธีดำเนินการวิจัย 
 

 ในการวิจัยครั้งนี้มุ2งศึกษาเรื่อง แนวทางการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยD 

ของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน ครั้งนี้ ผูMวิจัยไดMดำเนินการ

ตามข้ันตอน ดังน้ี 

1. ประชากรและกลุ2มตัวอย2าง 

2. เคร่ืองมือท่ีใชMในการวิจัย 

3. การเก็บรวบรวมขMอมูล 

4. สถิติท่ีใชMในการวิเคราะหDขMอมูล 

 

ประชากร 

ประชากร 

ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ ไดMแก2 มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐ

ประชาชนจีน จำนวน 24 แห2ง 

กลุ*มตัวอย*าง 

กลุ2มตัวอย2างที่ใชMในการศึกษาครั้งนี้ ไดMแก2 ผูMบริหาร และอาจารยDประจำการ มหาวิทยาลัย

เอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน โดยการสุ2มแบบเจาะจง มหาวิทยาลัยละ 20 

คน รวมท้ังส้ิน 440 คน  

กลุ*มผู4ให4ข4อมูลการสัมภาษณ< 

กลุ 2มผู MใหMขMอมูลการสัมภาษณD ไดMแก2 อธิการบดีหรือรองอธิการบดีของมหาวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยละ 1 คน รวมท้ังส้ิน 24 คน  

กลุ*มผู4ประเมินความเหมาะสมในการนำไปปฏิบัติ 

กลุ2มผูMประเมินความเหมาะสมในการนำไปปฏิบัติ ประกอบดMวย ผูMทรงคุณวุฒิ คณาจารยD                 

ในมหาวิทยาลัย และผูMท่ีมีบทบาทหลักในการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธD จำนวน 20 คน 

 

เครื่องมือที่ใช1ในการวิจัย 

 เคร่ืองมือท่ีใชMในการเก็บรวบรวมขMอมูลเพ่ือใชMในการวิจัยในคร้ังน้ี เป]นแบบสอบถามเก่ียวกับ

แนวทางการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยD ของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี 

ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน ยึดกรอบแนวคิดประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษยD ไดM
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ดำเน ินการตามกรอบแนวค ิดของ (Mondy, Noe and Premeaux, 1999) ม ี  5 ด Mาน ด ัง น้ี   

1)การสรรหา 2)การคัดเล ือก 3)การพัฒนาและฝrกอบรม 4)การประเมินผลการปฏิบัต ิงาน  

5)ค2าตอบและสิทธิประโยชนD แบ2งออกเป]น 4 ตอน  

ตอนที่ 1 สอบถามสถานภาพของผูMตอบแบบสอบถาม จำแนกตาม เพศ ระดับการศึกษา        

มีลักษณะแบบสอบถามเป]นแบบเลือกตอบ 

ตอนที ่ 2 สอบถามแนวทางการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยD ของ

มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน การสรรหา 10 ขMอ  

การคัดเลือก 10 ขMอ การพัฒนาและฝrกอบรม 10 ขMอ การประเมินผลการปฏิบัติงาน 10 ขMอ 

ค2าตอบแทนและสิทธิประโยชนD 10 ขMอ รวม 50 ขMอ ลักษณะของแบบสอบถามเป]นแบบมาตราส2วน

ประมาณค2า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยเกณฑDการใหMคะแนน มีดังน้ี 

ระดับ  5  หมายถึง  มีแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยDอย2างมีประสิทธิภาพในระดับมากท่ีสุด 

 ระดับ  4  หมายถึง  มีแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยD อย2างมีประสิทธิภาพในระดับมาก 

 ระดับ  3  หมายถึง  มีแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยD อย2างมีประสิทธิภาพในระดับปานกลาง 

 ระดับ  2  หมายถึง  มีแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยD อย2างมีประสิทธิภาพในระดับนMอย 

 ระดับ  1  หมายถึง  มีแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยD อย2างมีประสิทธิภาพในระดับนMอยท่ีสุด 

ตอนท ี ่  3 สอบถามประเม ินร ูปแบบประส ิทธ ิภาพการบร ิหารทร ัพยากรมน ุษยD   

ของมหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
ระดับ  5  หมายถึง  มีการประเมินรูปแบบประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยD  

อย2างมีประสิทธิภาพในระดับมากท่ีสุด 

 ระดับ  4  หมายถึง  มีการประเมินรูปแบบประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยD  

อย2างมีประสิทธิภาพในระดับมาก 

 ระดับ  3  หมายถึง  มีการประเมินรูปแบบประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยD  

อย2างมีประสิทธิภาพในระดับปานกลาง 

 ระดับ  2  หมายถึง  มีการประเมินรูปแบบประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยD  

อย2างมีประสิทธิภาพในระดับนMอย 

 ระดับ  1  หมายถึง  มีการประเมินรูปแบบประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยD  

อย2างมีประสิทธิภาพในระดับนMอยท่ีสุด 

ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหDแนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยD ของมหาวิทยาลัย

เอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
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ข้ันตอนในการสร4างเคร่ืองมือ  

เคร่ืองมือท่ีใชMในการวิจัยคร้ังน้ีเป]นแบบสอบถาม ผูMวิจัยไดMดำเนินการตามข้ันตอน ดังน้ี 

1. ศึกษาทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวขMอง เพื่อนำขMอมูลมาเป]นแนวทางการศึกษา

ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยD ของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศ

สาธารณรัฐประชาชนจีน  

2. นำขMอมูลมาวิเคราะหDเนื้อหา กำหนดแนวทางการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากร

มนุษยD ของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน  

3. สรMางแบบสอบถาม โดยใชMการรับรูMของบุคคลกรที่ปฏิบัติงานอยู2ในมหาวิทยาลัยเอกชน 

เกี่ยวกับแนวทางการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยD ของมหาวิทยาลัยเอกชนใน

มณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน แลMวนำฉบับร2างเสนอต2อกรรมการท่ีปรึกษาสารนิพนธD 

เพ่ือพิจารณาตรวจสอบแกMไข ปรับปรุงใหMถูกตMองเหมาะสม ตรงตามวัตถุประสงคDของการวิจัย  

4. นำแบบสอบถามใหMผูMเชี่ยวชาญ จำนวน 3 ท2าน ตรวจสอบความถูกตMองและความเที่ยงตรง    

ของเนื้อหาของแต2ละขMอคำถามไดMค2าดัชนีความสอดคลMอง (IOC, Index of Objective Congruence) 

มีค2าเท2ากับ 1.00 

5. ทำการปรับปรุงแกMไขแบบสอบถามตามขMอเสนอแนะของผูMเช่ียวชาญเป]นฉบับสมบูรณD 

6. นำแบบสอบถามที่มีการปรับปรุง แกMไขสมบูรณDแลMว ไปทดลองใชMกับมหาวิทยาลัยเอกชน

ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน จำนวน 20 คน แลMวหาค2าความเชื ่อม่ัน 

(Reliability) ของแบบสอบถาม โดยวิธีหาค2าสัมประสิทธิแอลฟา ของครอนบาค (Conbach’s Alpha 

Coefficient) ไดMความเช่ือม่ัน 0.943 

7. นำแบบสอบถามที ่ผ 2านการตรวจสอบคุณภาพ ด Mานความเท ี ่ยงตรงเช ิงเน ื ้อหา                      

และความเชื่อมั่น ไปใชMกับมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน

จำนวน 440 คน 

 

การเก็บรวบรวมข1อมูล 

การเก็บรวบรวมเคร่ืองมือ ในการวิจัยคร้ังน้ีไดMดำเนินการเก็บรวบรวมขMอมูลตามข้ันตอนดังน้ี 

1. นำหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏบMานสมเด็จเจMาพระยา ไปขอความ

ร2วมมือจากมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีนเพื ่อแจก

แบบสอบถามใหMแก2 มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน  

จำนวน 440 คน เพ่ือเก็บรวบรวมขMอมูล 

2. ผูMวิจัยไดMเก็บรวบรวมขMอมูลโดยแจกแบบสอบถามดMวยตนเองจำนวน 440 ฉบับ เก็บคืนไดM

จำนวน 440 ฉบับ คิดเป]นรMอยละ 100 
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สถิติที่ใช1ในการวิเคราะหBข1อมูล 

ขMอมูลที ่ไดMจากระดับแนวทางการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยD ของ

มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน ครั้งนี้ ผูMวิจัยนำมาวิเคราะหD

โดยใชMโปรแกรมสำเร็จรูป ดังน้ี 

 1. วิเคราะหDสถานภาพของผูMตอบแบบสอบถาม ประกอบดMวย เพศ ระดับการศึกษาโดยใชM

ค2ารMอยละ 

 2. วิเคราะหDระดับแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยDอย2างมีประสิทธิภาพของมหาวิทยาลัย

เอกชนในมณฑลกวางส ี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน ใน 5 ด Mาน ด ังน ี ้  1.การสรรหา  

2.การคัดเลือก 3.การพัฒนาและฝrกอบรม 4.การประเมินผลการปฏิบัติงาน 5.ค2าตอบแทนและสิทธิ

ประโยชนD โดยใชMค2าเฉลี่ย และส2วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  มีเกณฑDการแปลความหมายของค2าเฉลี่ย ดังน้ี 

(บุญชม ศรีสะอาด. 2546, น.103) 

 

ค2าเฉล่ีย    4.50 – 5.00    หมายถึง     มีการปฏิบัติในระดับมากท่ีสุด 

ค2าเฉล่ีย    3.50 – 4.49    หมายถึง     มีการปฏิบัติในระดับมาก 

ค2าเฉล่ีย    2.50 – 3.49    หมายถึง     มีการปฏิบัติในระดับปานกลาง 

ค2าเฉล่ีย    1.50 – 2.49    หมายถึง     มีการปฏิบัติในระดับนMอย 

ค2าเฉล่ีย    1.00 – 1.49    หมายถึง     มีการปฏิบัติในระดับนMอยท่ีสุด 

 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห2ข4อมูล 
 

การวิจัยเรื่องแนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย< ของมหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑล

กวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน มีวัตถุประสงค<เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย< 

ของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน เพื ่อพัฒนารูปแบบ

ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย< ของมหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐ

ประชาชนจีน และเพ่ือศึกษาแนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย< ของมหาวิทยาลัยเอกชน ใน

มณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีนผูNวิจัยไดNดำเนินการเสนอผลการวิจัยในหัวขNอตRาง ๆ 

ตามลำดับดังน้ี 

 ตอนที่ 1 การวิเคราะห<ขNอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูNตอบแบบสอบถาม จำแนกตามเพศ  และ

ระดับการศึกษา นำเสนอในรูปของจำนวน และรNอยละ 

 ตอนที ่ 2 การวิเคราะห<แนวทางการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย< ของ

มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
 ตอนที ่ 3 ผลการวิเคราะห<ประเมินรูปแบบประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย< ของ

มหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห<แนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย< ของมหาวิทยาลัย

เอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
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ผลการวิเคราะห-ข/อมูล 

 ในการวิเคราะห<ขNอมูล ผูNวิจัยไดNวิเคราะห<ขNอมูลโดยแบRงเปXน 4 ตอน ดังน้ี 

 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห<ขNอมูลท่ัวไปของผูNตอบแบบสอบถาม จำแนกตามเพศ  

   และระดับการศึกษา 

ตารางท่ี 1 จำนวนและร5อยละสถานภาพของผู5ตอบแบบสอบถาม 

 

 

จากตารางที่ 1 พบวRา ผูNตอบแบบสอบถามทั้งหมด 440 คน ผูNตอบแบบสอบถามสRวนใหญRเปXน

เพศหญิง จำนวน 305 คน คิดเปXนรNอยละ 69.32 และเปXนเพศชาย จำนวน 135 คน คิดเปXนรNอยละ 30.68 

ระดับการศึกษาสRวนใหญR อยูRในระดับปริญญาตรี จำนวน 261 คน คิดเปXนรNอยละ 59.32 และสูงกวRา

ปริญญาตรี จำนวน 179 คน   คิดเปXนรNอยละ 40.68 

 

 

 

 

 

 

 

 

สถานภาพส@วนบุคคล จำนวน ร5อยละ 

เพศ ชาย 135 30.68 

หญิง 305 69.32 

รวม 440 100 

ระดับการศึกษา ปริญญาตรี 261 59.32 

สูงกวRาปริญญาตรี 179 40.68 

รวม 440 100 
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ตอนที ่ 2 การวิเคราะหMข5อมูลเกี ่ยวกับแนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยM ของ

มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน นำเสนอในรูปแบบของ

ค@าเฉล่ียและส@วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 

ตารางท่ี 2 คRาเฉล่ียและสRวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย<ของ 

              มหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน โดยรวม  

             ท้ัง 5 ดNาน 

แนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยMของ

มหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑลกวางสี  

ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

x̅ S.D. ระดับ ลำดับ 

ดNานการสรรหา 4.10 .762 มาก 1 

ดNานการคัดเลือก 3.88 .921 มาก 5 

ดNานการฝeกอบรมและพัฒนา 3.93 .850 มาก 3 

ดNานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.89 .789 มาก 4 

ดNานคRาตอบแทนและสิทธิประโยชน< 4.04 .759 มาก 2 

รวม 3.97 .816 มาก  

 

จากตารางที่ 2 พบวRา แนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย<ของมหาวิทยาลัยเอกชน 

ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน โดยภาพรวมทั้ง 5 ดNานมีคRาเฉลี่ยอยูRในระดับมาก 

(x"=3.97) เมื่อพิจารณาเปXนรายดNาน พบวRา ดNานการสรรหา มีคRาเฉลี่ยสูงสุด (x"=4.10) รองลงมาคือ ดNาน

คRาตอบแทนและสิทธิประโยชน< (x"=4.04) สRวนดNานการคัดเลือกมีคRาเฉล่ียต่ำสุด (x"=3.88) 
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ตารางที่ 3 คRาเฉลี่ยและสRวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย< ของ  

     มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน ดNานการสรรหา 

 

ด5านการสรรหา x" 𝑆. 𝐷. ระดับ ลำดับ 

1 มีการแสวงหาบุคลากรท่ีมีความรูNความสามารถอยRางมีประสิทธิภาพ 4.21 .687 มาก 5 

2 มีการสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับงาน 4.33 .698 มาก 1 

3 การสรรหาบุคคลจากแหลRงกำลังคนภายนอกโดยใชNกลยุทธ<และวิธีการ

สรรหาท่ีเหมาะสม 

4.22 .752 มาก 3 

4 มีการสรรหาบุคคลจากแหลRงกำลังคนภายใน โดยใชNกลยุทธ<และวิธีการ

สรรหาท่ีเหมาะสม 

4.22 .788 มาก 3 

5 มีการสรรหาแบบบูรณาการ โดยการสรรหาจากแหลRงกำลังคนภายนอก

และภายในรRวมกันเพ่ือกRอใหNเกิดความไดNเปรียบทางการแขRงขัน 

4.20 .716 มาก 6 

6 มีการสรNางสรรค<แหลRงทรัพยากรมนุษย<ที่สามารถนำมาสนองความตNองการ

ขององค<การและเพ่ิมประสิทธิภาพในการดำเนินงานใหNแกRองค<การ 

4.12 .757 มาก 10 

7 ผูNที่ทำหนNาที่ในการสรรหาบุคลากรมีความสามารถที่จะเขNาถึงแหลRงที่มา

ของบุคลากร ไดNอยRางชำนาญ 

4.20 .737 มาก 6 

8 ผูNที่ทำหนNาที่ในการสรรหาบุคลากรสามารถดึงดูดบุคลากรที่มีคุณภาพตรง

ก ับงานและเก ิดความสนใจท ี ่จะมาร Rวมงานก ับองค <การอย Rางมี

ประสิทธิภาพ 

4.24 .723 มาก 2 

9 ผูNที่ทำหนNาที่ในการสรรหาบุคลากรสามารถสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพ

ตรงกับงาน อยูRภายใตNขNอจำกัดของระยะเวลาและคRาใชNจRาย 

4.13 .715 มาก 9 

10 ผูNที่ทำหนNาที่ในการสรรหาบุคลากรสามารถสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพ

ตรงกับงาน อยูRภายใตNขNอจำกัดของระยะเวลาและคRาใชNจRาย 

4.14 .712 มาก 8 

 รวม 4.21 .729 มาก  
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จากตารางท่ี 3 พบวRา แนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย< ของมหาวิทยาลัยเอกชน

ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน โดยภาพรวม ดNานการสรรหามีคRาเฉลี่ยอยูRในระดับมาก 

(x" =4.21) เมื่อพิจารณาเปXนรายขNอ พบวRามีการสรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงานมีคRาเฉล่ีย

สูงสุด (x" =4.33) รองลงมาคือ ผูNที่ทำหนNาที่ในการสรรหาบุคลากรสามารถดึงดูดบุคลากรที่มีคุณภาพตรงกับ

งานและเกิดความสนใจที่จะมารRวมงานกับองค<การอยRางมีประสิทธิภาพ (x" =4.24) สRวนการสรNางสรรค<แหลRง

ทรัพยากรมนุษย<ที่สามารถนำมาสนองความตNองการขององค<การและเพิ่มประสิทธิภาพในการดำเนินงานใหNแกR

องค<การ (x" =4.13) 
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ตารางที่ 4 คRาเฉลี่ยและสRวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย< ของ   

     มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน ดNานการคัดเลือก 

 

ด5านการคัดเลือก 𝑿" S.D. ระดับ ลำดับ 

1 องค<การมีการจัดสอบคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณสมบัติทางการศึกษา

ตรงตามเกณฑ<ท่ีกำหนด 

4.09 .819 มาก 8 

2 องค<การมีการกำหนดแนวทางในการบรรจุแตRงตั ้งบุคลากรตาม

ระเบียบอยRางชัดเจน 

4.13 .803 มาก 4 

3 องค<การมีการบรรจุบุคลากรไดNตรงตามความตNองการขององค<การ 4.15 .782 มาก 2 

4 ผูNที่มีหนNาที่คัดเลือกจะตNองมีความรูNในหลักการและมีความเขNาใจใน

เทคนิคในการคัดเลือกบุคคล 

4.13 .802 มาก 4 

5 องค<การมีนโยบายใหNทุกคนใน องค<กรทำหนNาที่เปXนเครือขRายในการ

ชRวยบุคลากรใหNกับองค<การ  

4.16 .740 มาก 1 

6 องค<การเขNารRวมเปXนพันธมิตรและมีสRวนรRวมในกิจกรรมตRางๆกับ

องค<กรอ่ืนเพ่ือ สนับสนุนในการคัดเลือก บุคคลากร 

4.04 .801 มาก 9 

7 องค<การ มีกระบวนการคัดเล ือกเล ือกบุคลากรที ่ม ีท ักษะท่ี

หลากหลายเพื่อชRวย ใหNเกิดความคิดสรNางสรรค<และนวัตกรรม ใหมR 

ๆ ใหNแกRองค<กร  

4.10 .766 มาก 6 

8 พิจารณาตัดสินใจที่จะรับรับเขNามาปฏิบัติงานหรือไมR ยังขึ้นอยูRกับ

ความประทับใจท่ีไดNจากการสัมภาษณ< 

4.10 .724 มาก 6 

9 พิจารณาตัดสินใจท่ีจะรับรับเขNามาปฏิบัติงานหรือไมRยังข้ึนอยูRกับผล

การทดสอบท่ีเก่ียวขNอง 

4.14 .800 มาก 3 

10 ตัดสินใจเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติและความสามารถเหมาะสมที่สุด

จากผูNสมัคร เพ่ือใหNเขNามาทำงานและดำรงในตำแหนRงท่ีตNองการ 

4.00 .803 มาก 10 

 รวม 4.10 .729 มาก  
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จากตารางท่ี 4 พบวRา แนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย< ของมหาวิทยาลัยเอกชน

ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน โดยภาพรวม ดNานการบริหารงบประมาณมีคRาเฉลี่ยอยูR

ในระดับมาก (x" =4.10) เม่ือพิจารณาเปXนรายขNอ พบวRาองค<การมีนโยบายใหNทุกคนใน องค<กรทำหนNาท่ีเปXน

เครือขRายในการชRวยบุคลากรใหNกับองค<การ มีคRาเฉลี่ยสูงสุด (x" =4.16) รองลงมาคือองค<การมีการบรรจุ

บุคลากรไดNตรงตามความตNองการขององค<การ (x" =4.15) สRวนการตัดสินใจเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติและ

ความสามารถเหมาะสมที่สุดจากผูNสมัคร เพื่อใหNเขNามาทำงานและดำรงในตำแหนRงที่ตNองการ มีคRาเฉล่ีย

ต่ำสุด (x" =4.00) 
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ตารางท่ี 5 คRาเฉล่ียและสRวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย< ของ 

             มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน  

             ดNานการฝeกอบรมและพัฒนา 

 

ด5านการฝ_กอบรมและพัฒนา 𝑿" S.D. ระดับ ลำดับ 

1 องค%การมีการปฐมนิเทศบุคลากรใหม7ให8เกิดการเรียนรู8 และเข8าใจงานที่

ปฏิบัติอย7างชัดเจน เพื่อความสามารถในการทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งได8อย7างชำนาญ 

แม7นยำและความรวดเร็ว 

4.22 .778 มาก 4 

2 องค%การมีการทดลองงานและประเมินตามเกณฑ%ตัวชี้วัดที่กําหนด  4.13 .804 มาก 6 

3 องค%การมีการสนับสนุนให8บุคลากรทุกคนมีโอกาส เพิ่มพูนความรู8 ทักษะ 

ประสบการณ%และศึกษาดูงานเพื่อพัฒนาโลกทัศน%อย7างต7อเนื่อง 
4.26 .745 มาก 1 

4 องค%การมีการกํากับ ดูแลแนะนําบุคลากร และให8คําปรึกษาขณะปฏิบัติงาน

จริง 
4.08 .791 มาก 7 

5 องค%การมีรูปแบบการพัฒนาบุคลากรที่สามารถ ปรับเปลี่ยนได8ทันต7อการ

เปลี่ยนแปลง  
4.08 .808 มาก 7 

6 องค%การมีการพัฒนาบุคลากรเพื่อเสริมสร8างสมรรถะทางด8านความรู8 ทักษะ 

ทัศนคติและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 
4.24 747 มาก 2 

7 องค%การมีการวางแผนและออกแบบอย7างเปXนระบบเพื ่อปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานของพนักงานทั้งระดับบุคคล กลุ7มและองค%การ 
4.07 .790 มาก 9 

8 องค%การได8เพิ่มพูนความรู8 ทักษะความสามารถและปรับปรุงพฤติกรรมของ

บุคลากรให8ดีขึ้นโดยมุ7งเน8นในเรื่องการพัฒนาในตัวบุคคลและการพัฒนาใน

สายอาชีพ  

4.19 .782 มาก 5 

9 องค%กรของท7านส7งเสริมให8บุคลากรหา ความรู8เพิ่มเติมด8วยตนเอง โดยการ

สนับสนุน ในเรื่องของค7าใช8จ7าย รวมทั้งการลาเพื่อศึกษาต7อในระดับที่สูงขึ้น  
4.23 .762 มาก 3 

10 องค%กรของท7านจัดให8มีช7องทางการเรียนรู8 ผ7านE-Learning/Teleclass 

หรือสื่อสังคม ออนไลน%อื่นๆ สำหรับการฝiกอบรมและการ พฒันาทรพัยากร

มนุษย%  

4.04 .840 มาก 10 

 รวม 4.16 .785 มาก  
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จากตารางท่ี 5 พบวRา แนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย< ของมหาวิทยาลัยเอกชน

ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน โดยภาพรวม ดNานการฝeกอบรมและพัฒนามีคRาเฉล่ียอยูR

ในระดับมาก (x" =4.16) เมื่อพิจารณาเปXนรายขNอพบวRา องค<การมีการสนับสนุนใหNบุคลากรทุกคนมีโอกาส 

เพิ ่มพูนความรู N ทักษะ ประสบการณ<และศึกษาดูงานเพื ่อพัฒนาโลกทัศน<อยRางตRอเนื ่อง (x" =4.26) 

รองลงมาคือองค<การมีการพัฒนาบุคลากรเพื่อเสริมสรNางสมรรถะทางดNานความรูN ทักษะ ทัศนคติและ

พฤติกรรมในการปฏิบัต ิงาน (x" =4.23) สRวนองค<กรของทRานจัดใหNมีช RองทางการเรียนรูN ผ RานE-

Learning/Teleclass หรือสื่อสังคม ออนไลน<อื่นๆ สำหรับการฝeกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย< มี

คRาเฉล่ียต่ำสุด (x" =4.04) 
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ตารางท่ี 6 คRาเฉล่ียและสRวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย< ของ 

   มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน ดNานการประเมินผล 

     การปฏิบัติงาน 

 

ด5านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 𝑿" S.D. ระดับ ลำดับ 

1 องค<การไดNระเบียบผลการปฏิบัติงานของพนักงานใหNสอดคลNอง

เปyาประสงค<ขององค<การ 

4.16 .706 มาก 4 

2 จัดระเบียบผลการปฏิบัติงานของพนักงานใหNสอดคลNองกับ

เปyาประสงค<ขององค<การ 

4.16 .680 มาก 4 

3 จัดองค<ประกอบตRาง ๆ ของกระบวนการภายในองค<การ ซ่ึง

กระบวนการในการกำหนดมาตรฐานและเปyาหมายของผลงาน 

4.15 .711 มาก 7 

4 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยRางตRอเนื่อง เปXนประจำทุกป{ 

โดยมุRงเนNนทั้งสองความสามารถไปควบคูRกันความสามารถ ความ

โดดเดRน 

4.21 .767 มาก 3 

5 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเปXนระเบียบแบบแผน มีการ

กำหนดหลักการและวัตถุประสงค<ท่ีชัดเจน 

4.23 .766 มาก 1 

6 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความโปรRงใสยุติธรรม 4.15 .749 มาก 7 

7 กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานมี ความเหมาะสมกับ 

ตำแหนRงและสายงาน  

4.15 .770 มาก 7 

8 บุคลากรมีสRวนรRวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4.16 .767 มาก 4 

9 ผลการประเมินเปXนที่ยอมรับและนํามาปรับปรุงการปฏิบัติงานใหN

มีประสิทธิภาพดีย่ิงข้ึน  

4.22 .784 มาก 2 

10 นําผลการประเมินการปฏิบัติงานมาตRอสัญญาจNาง เลิกจNาง ใน

กรณีอัตราจNางและพนักงานราชการ 

4.07 .806 มาก 10 

 รวม 4.17 .751 มาก  
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  จากตารางท่ี 6 พบวRา แนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย< ของมหาวิทยาลัยเอกชน

ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน โดยภาพรวม การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีคRาเฉล่ีย

อยูRในระดับมาก (x" =4.17) เมื่อพิจารณาเปXนรายขNอ พบวRาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเปXน

ระเบียบแบบแผน มีการกำหนดหลักการและวัตถุประสงค<ที่ชัดเจน มีคRาเฉลี่ยสูงสุด (x" =4.23) รองลงมา

คือ ผลการประเมินเปXนที่ยอมรับและนํามาปรับปรุงการปฏิบัติงานใหNมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น (x" =4.22) 

สRวนการนําผลการประเมินการปฏิบัติงานมาตRอสัญญาจNาง เลิกจNาง ในกรณีอัตราจNางและพนักงานราชการ

มีคRาเฉล่ียต่ำสุด (x" =4.07) 
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ตารางท่ี 7 คRาเฉล่ียและสRวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย< ของ 

             มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน  

             ดNานคRาตอบแทนและสิทธิประโยชน< 

 

ด5านค@าตอบแทนและสิทธิประโยชนM 𝑿" S.D. ระดับ ลำดับ 

1 องค<การใหNความสำคัญในเรื่องการ สรNางบรรยากาศในการทำงาน 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการทำงาน และ

การสรNางจิตสำนึกดNานความปลอดภัยใน การทำงาน 

4.20 .723 มาก 8 

2 มีการวางนโยบาย และแนวทางปฏิบัติใน การจRายคRาตอบแทน 

สวัสดิการและ ผลประโยชนอ่ืน ๆ แกRบุคลากรอยRางเหมาะสม 

4.25 .691 มาก 5 

3 ม ีนโยบายการบริหารคRาตอบแทนและการจัดสว ัสด ิการท่ี

เหมาะสมกับตำแหนRง ภาระกิจแตRละสายงานและผลงาน  

4.20 .700 มาก 8 

4 มีกระบวนการที ่ม ีประสิทธิภาพในการ ประเมิน วิทยฐานะ

ขNาราชการครูและบุคลากร ทางการศึกษา การสRงเสริมและยก

ยRองเชิดชูเกียรติ  

4.23 .755 มาก 7 

5 มีกระบวนการประเมินการเลื ่อนขั ้น เงินเดือนตามระเบียบ

ราชการอยRางเปXนธรรม  

4.33 .777 มาก 1 

6 มีรูปแบบวิธีการจูงใจบุคลากรในรูปแบบใหมR ๆ เชRน การสรNาง

ระบบการทำงาน ที่ยืดหยุRนโดยบุคลากรสามารถเลือกเวลา ทา

งานไดNดNวยตนเอง รวมทั้งมีการเพิ่มสิทธิ การลาในรูปแบบตRางๆ

มากข้ึน  

4.25 .747 มาก 5 

7 สนับสนุนบุคลากรใหN มีความสุขในการทำงาน ลดความตึงเครียด 

จากการทำงาน รวมท้ังลดความขัดแยNง ภายในองค<กร  

4.27 .735 มาก 4 

8 จRายผลตอบแทนพิเศษใหNกับกลุRมบุคลากรที่มีศักยภาพสูง เพ่ือ

เปXนการธำรงรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงใหNอยูRกับองค<กรนาน ๆ  

4.16 .771 มาก 10 

9 องค<การใหNความสำคัญในเรื่องการ สรNางบรรยากาศในการทำงาน 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการทำงาน และ

การสรNางจิตสำนึกดNานความปลอดภัยใน การทำงาน 

4.30 .777 มาก 2 
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ด5านค@าตอบแทนและสิทธิประโยชนM 𝑿" S.D. ระดับ ลำดับ 

10 มีการวางนโยบาย และแนวทางปฏิบัติใน การจRายคRาตอบแทน 

สวัสดิการและ ผลประโยชนอ่ืน ๆ แกRบุคลากรอยRางเหมาะสม 

4.29 .796 มาก 3 

 รวม 4.25 .747 มาก  

 

  จากตารางท่ี 7 พบวRา แนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย< ของมหาวิทยาลัยเอกชน

ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน ดNานคRาตอบแทนและสิทธิประโยชน< มีคRาเฉลี่ยอยูRใน

ระดับมาก (x" =4.25) เมื่อพิจารณาเปXนรายขNอ พบวRามีกระบวนการประเมินการเลื่อนขั้น เงินเดือนตาม

ระเบียบราชการอยRางเปXนธรรม มีคRาเฉลี่ยสูงสุด (x" =4.33) รองลงมาคือ องค<การใหNความสำคัญในเรื่อง

การ สรNางบรรยากาศในการทำงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการทำงาน และการ

สรNางจิตสำนึกดNานความปลอดภัยในการทำงาน (x" =4.30) สRวนการจRายผลตอบแทนพิเศษใหNกับกลุRม

บุคลากรที่มีศักยภาพสูง เพื่อเปXนการธำรงรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงใหNอยูRกับองค<กรนานๆ มีคRาเฉล่ีย

ต่ำสุด (x" =4.07) 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหMการประเมินรูปแบบประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยM ของ

มหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

 

ผลการวิเคราะห<การประเมินรูปแบบในขั้นตอนนี้ไดNจากกลุRมผูNใหNขNอมูลการสัมภาษณ< ประกอบไป

ดNวย ผู Nบริหาร และอาจารย<ประจำการ มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐ

ประชาชนจีน โดยการสุRมแบบเจาะจง จำนวน 24 มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยละ 20 คน รวมทั้งสิ้น 440 

คน นำขNอมูลการสัมภาษณ<มาจัดเรียงลำดับความถี่ 5 ลำดับ ของภาระงานทั้ง 5 ดNาน ไดNแกR ขNอ 1–5 ดNาน

การสรรหา ขNอ 6–10 ดNานการคัดเลือก  ขNอ 11–15 ดNานการฝeกอบรมและพัฒนา ขNอ 16–20 ดNานการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ขNอ 21-25 ดNานคRาตอบแทนและสิทธิประโยชน< ดังน้ี 
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ตารางท่ี 8 ค@าเฉล่ียและส@วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การประเมินรูปแบบประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากร

มนุษยM ของมหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

 

การประเมินรูปแบบประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยM ของ

มหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑลกวางสี  

ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
𝑿" S.D. ระดับ ลำดับ 

1 มีการสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับงาน 4.69 .602 มากท่ีสุด 1 

2 มีการสรรหาบุคคลจากแหลRงกำลังคนภายใน โดยใชNกลยุทธ<และวิธีการ

สรรหาท่ีเหมาะสม 

4.50 .632 มาก 12 

3 การสรรหาบุคคลจากแหลRงกำลังคนภายนอกโดยใชNกลยุทธ<และวิธีการ

สรรหาท่ีเหมาะสม 

4.67 .602 มากท่ีสุด 2 

4 ผูNที่ทำหนNาที่ในการสรรหาบุคลากรสามารถดึงดูดบุคลากรที่มีคุณภาพ

ตรงกับงานและเกิดความสนใจที ่จะมารRวมงานกับองค<การอยRางมี

ประสิทธิภาพ 

4.38 .619 มาก 17 

5 มีการแสวงหาบุคลากรท่ีมีความรูNความสามารถอยRางมีประสิทธิภาพ 4.54 .727 มากท่ีสุด 11 

6 องค<การมีนโยบายใหNทุกคนใน องค<กรทำหนNาที่เปXนเครือขRายในการ

ชRวยบุคลากรใหNกับองค<การ 

4.19 .834 มาก 25 

7 องค<การมีการบรรจุบุคลากรไดNตรงตามความตNองการขององค<การ 4.56 .814 มากท่ีสุด 10 

8 พิจารณาตัดสินใจที่จะรับรับเขNามาปฏิบัติงานหรือไมRยังขึ้นอยูRกับผล

การทดสอบท่ีเก่ียวขNอง 

4.38 .806 มาก 17 

9 ผูNที่มีหนNาที่คัดเลือกจะตNองมีความรูNในหลักการและมีความเขNาใจใน

เทคนิคในการคัดเลือกบุคคล 

4.38 .885 มาก 17 

10 องค<การมีการกำหนดแนวทางในการบรรจุแตRงตั้งบุคลากรตามระเบียบ

อยRางชัดเจน 

4.31 .793 มาก 22 

11 องค<การมีการสนับสนุนใหNบุคลากรทุกคนมีโอกาส เพิ่มพูนความรูN 

ทักษะ ประสบการณ<และศึกษาดูงานเพื ่อพัฒนาโลกทัศน<อยRาง

ตRอเน่ือง 

4.60 .619 มากท่ีสุด 6 
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ตารางท่ี 8 (ต@อ) 

การประเมินรูปแบบประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยM ของ

มหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑลกวางสี  

ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
𝑿" S.D. ระดับ ลำดับ 

12 องค<การมีการพัฒนาบุคลากรเพื่อเสริมสรNางสมรรถะทางดNานความรูN 

ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

4.44 .629 มาก 14 

13 องค<กรของทRานสRงเสริมใหNบุคลากรหา ความรูNเพิ่มเติมดNวยตนเอง 

โดยการสนับสนุน ในเรื่องของคRาใชNจRาย รวมทั้งการลาเพื่อศึกษาตRอ

ในระดับท่ีสูงข้ึน 

4.63 .619 มากท่ีสุด 4 

14 องค<การมีการปฐมนิเทศบุคลากรใหมRใหNเกิดการเรียนรูN และเขNาใจ

งานที่ปฏิบัติอยRางชัดเจน เพื่อความสามารถในการทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งไดN

อยRางชำนาญ แมRนยำและความรวดเร็ว 

4.44 .629 มาก 14 

15 องค<การไดNเพิ ่มพูนความรู N  ท ักษะความสามารถและปรับปรุง

พฤติกรรมของบุคลากรใหNดีขึ้นโดยมุRงเนNนในเรื่องการพัฒนาในตัว

บุคคลและการพัฒนาในสายอาชีพ 

4.57 .727 มากท่ีสุด 8 

16 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเปXนระเบียบแบบแผน มีการ

กำหนดหลักการและวัตถุประสงค<ท่ีชัดเจน 

4.31 .704 มาก 22 

17 ผลการประเมินเปXนที่ยอมรับและนํามาปรับปรุงการปฏิบัติงานใหNมี

ประสิทธิภาพดีย่ิงข้ึน 

4.64 .719 มากท่ีสุด 3 

18 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยRางตRอเนื่อง เปXนประจำทุกป{ โดย

มุRงเนNนท้ังสองความสามารถไปควบคูRกันความสามารถ ความโดดเดRน 

4.31 .793 มาก 22 

19 องค<การไดNระเบียบผลการปฏิบัติงานของพนักงานใหNสอดคลNอง

เปyาประสงค<ขององค<การ 

4.58 .727 มากท่ีสุด 7 

20 จ ัดระเบ ียบผลการปฏิบ ัต ิงานของพนักงานให NสอดคลNองกับ

เปyาประสงค<ขององค<การ 

4.38 .719 มาก 17 

21 มีกระบวนการประเมินการเลื่อนขั้น เงินเดือนตามระเบียบราชการ

อยRางเปXนธรรม 

4.62 .689 มากท่ีสุด 5 
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ตารางท่ี 8 (ต@อ) 

การประเมินรูปแบบประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยM ของ

มหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑลกวางสี  

ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
𝑿" S.D. ระดับ ลำดับ 

22 องค<การใหNความสำคัญในเรื่องการ สรNางบรรยากาศในการทำงาน 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการทำงาน และการ

สรNางจิตสำนึกดNานความปลอดภัยใน การทำงาน 

4.35 .720 มาก 21 

23 มีการวางนโยบาย และแนวทางปฏิบัติใน การจRายคRาตอบแทน 

สวัสดิการและ ผลประโยชนอ่ืน ๆ แกRบุคลากรอยRางเหมาะสม 

4.43 .632 มาก 16 

24 สนับสนุนบุคลากรใหN มีความสุขในการทำงาน ลดความตึงเครียด 

จากการทำงาน รวมท้ังลดความขัดแยNง ภายในองค<กร 

4.57 .707 มากท่ีสุด 8 

25 มีรูปแบบวิธีการจูงใจบุคลากรในรูปแบบใหมR ๆ เชRน การสรNางระบบ

การทำงาน ที่ยืดหยุRนโดยบุคลากรสามารถเลือกเวลา ทำงานไดNดNวย

ตนเอง รวมท้ังมีการเพ่ิมสิทธิ การลาในรูปแบบตRาง ๆมากข้ึน 

4.47 .722 มาก 13 

รวม 4.47 .727 มาก  

 

จากตารางที่ 8 พบวRา ผลการประเมินรูปแบบประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย< ของ

มหาว ิทยาล ั ย เอกชน ในมณฑลกวางส ี  ประ เทศสาธารณร ั ฐประชาชนจ ีน  โดยภาพรวม  

มีคRาเฉลี่ยอยูRในระดับมาก (x" =4.47) เมื่อพิจารณาเปXนรายขNอ พบวRา มีการสรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติท่ี

เหมาะสมกับงาน มีคRาเฉลี่ยสูงที่สุด (x" =4.69) รองลงมาคือการสรรหาบุคคลจากแหลRงกำลังคนภายนอกโดย

ใชNกลยุทธ<และวิธีการสรรหาที่เหมาะสม (x" =4.63) สRวนองค<การมีนโยบายใหNทุกคนใน องค<กรทำหนNาที่เปXน

เครือขRายในการชRวยบุคลากรใหNกับองค<การ มีคRาเฉล่ียต่ำสุด (x" =4.19) 
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ผลการวิเคราะหMการประเมินรูปแบบ 

โดยในขั้นตอนนี้ไดNจากกลุRมผูNใหNขNอมูลการสัมภาษณ< ประกอบไปดNวย ผูNบริหาร และอาจารย<

ประจำการ มหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน นำขNอมูลการ

สัมภาษณ<จำนวน 24 คนมาจัดเรียงลำดับความถี่ 5 ลำดับ ของภาระงานทั้ง 5 ดNาน ไดNแกR ไดNแกR ขNอ 1–5 

ดNานการสรรหา ขNอ 6–10 ดNานการคัดเลือก  ขNอ 11–15 ดNานการฝeกอบรมและพัฒนา ขNอ 16–20 ดNาน

การประเมินผลการปฏิบัติงาน ขNอ 21-25 ดNานคRาตอบแทนและสิทธิประโยชน< พบวRา ผลการประเมิน

รูปแบบการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ<ของภาวะผูNนำของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในมณฑล

กวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน โดยรวมอยูRในระดับมาก (x" =4.47) เมื่อพิจารณาเปXนรายขNอ 

พบวRา เมื่อพิจารณาเปXนรายขNอ พบวRา มีการสรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงาน มีคRาเฉลี่ยสูง

ที่สุด (x" =4.69)รองลงมาคือการสรรหาบุคคลจากแหลRงกำลังคนภายนอกโดยใชNกลยุทธ<และวิธีการสรรหาท่ี

เหมาะสม (x" =4.63)สRวนองค<การมีนโยบายใหNทุกคนใน องค<กรทำหนNาที่เปXนเครือขRายในการชRวยบุคลากร

ใหNกับองค<การ มีคRาเฉล่ียต่ำสุด (x" =4.19) 

 

  ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห<แนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย< ของมหาวิทยาลัย

เอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน  
โดยกลุRมผูNประเมินความเหมาะสมในการนำไปปฏิบัติ ประกอบดNวย ผูNทรงคุณวุฒิ คณาจารย<                 

ในมหาวิทยาลัยดNานการบริหารการศึกษา บริหารทรัพยากรมนุษย< บริหารกลยุทธ< บริหารคุณภาพ ฯลฯ  

ซึ่งเปXนผูNที่มีบทบาทหลักในการบริหารทรัพยากรมนุษย< จำนวน 20 คน โดยใชNวิธีจัดสัมมนาโดยมีผลดังน้ี 

ผู Nบริหารมีการสรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติที ่เหมาะสมกับงาน โดยการสรรหาบุคคลจากแหลRงกำลังคน

ภายนอกโดยใชNกลยุทธ<และวิธีการสรรหาที่เหมาะสมเพื่อใหNเกิดการสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด 

ผูNบริหารสามารถบริหารจัดการไดNอยRางมีประสิทธิภาพมีการกำหนดแนวทางในการบรรจุแตRงตั้งบุคลากรตาม

ระเบียบอยRางชัดเจน  ในการดำเนินงานขั้นตอนในการถRายทอดความรูN หรือการรับขNอมูลขRาวสารเปXนสิ่งท่ี

สำคัญเปXนอยRางยิ่งเพราะจะเปXนตัวที่ชRวยใหNองค<กรขับเคลื่อนไปในทิศทางที่ถูกตNอง ผูNบริหารมีการกำหนด

หนNาท่ีท่ีรับผิดชอบในแตRละตำแหนRงงานไดNอยRางเหมาะสมและเลือกงานใหNเหมาะกับความสามารถของแตRละบุคคล

เพื่อใหNการดำเนินงานมีประสิทธิภาพมากที่สุด ผูNที่ทำหนNาที่ในการสรรหาบุคลากรมีการกำหนดแนวทางในการ

บรรจุแตRงตั้งบุคลากรตามระเบียบอยRางชัดเจนและสามารถดึงดูดบุคลากรที่มีคุณภาพตรงกับงานและเกิด
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ความสนใจที่จะมารRวมงานกับองค<การอยRางมีประสิทธิภาพโดยการตัดสินใจเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติและ

ความสามารถเหมาะสมที่สุดจากผูNสมัคร เพื่อใหNเขNามาทำงานและดำรงในตำแหนRงที่ตNองการ โดยองค<การมี

การสนับสนุนใหNบุคลากรทุกคนมีโอกาส เพิ่มพูนความรูN ทักษะ ประสบการณ<และศึกษาดูงานเพื่อพัฒนา

โลกทัศน<อยRางตRอเนื่อง อีกทั้งเปXนการเสริมสรNางสมรรถะทางดNานความรูN ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรมใน

การปฏิบัติงาน ซึ่งระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเปXนระเบียบแบบแผน มีการกำหนดหลักการและ

วัตถุประสงค<ที ่ชัดเจน และมีผลการประเมินเปXนที ่ยอมรับและนํามาปรับปรุงการปฏิบัติงานใหNมี

ประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น รวมถึงองค<การมีกระบวนการประเมินการเลื่อนขั้น เงินเดือนตามระเบียบราชการ

อยRางเปXนธรรม อีกทั้งใหNความสำคัญในเรื่องการสรNางบรรยากาศในการทำงาน ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการทำงาน และการสรNางจิตสำนึกดNานความปลอดภัยในการทำงาน ซึ่งจะสRงผล

ใหNบุคลากรในองค<การเกิดกระบวนการทำงานท่ีมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 

 



 
 

บทท่ี 5 

สรุปผล  อภิปรายผลและข5อเสนอแนะ 
 

 การวิจัยนี้เป/นการศึกษาแนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย? ของมหาวิทยาลัย

เอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน โดยมีว ัตถุประสงค? 1) เพื ่อศึกษา

ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย? ของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศ

สาธารณรัฐประชาชนจีน 2)เพ่ือประเมินคุณลักษณะประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย? ของและ

มหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 3)เพื ่อศึกษาแนวทาง

ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย? ของมหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศ

สาธารณรัฐประชาชนจีน โดยการบริหารทรัพยากรมนุษย? มี 5 ดTาน คือ 1)ดTานการสรรหา  2)ดTานการ

คัดเลือก   3)ดTานการฝVกอบรมและพัฒนา  4)ดTานการประเมินผลการ 5)ดTานคZาตอบแทนและสิทธิ

ประโยชน? ประชากรที่ใชTในการวิจัยครั ้งนี ้ ไดTแกZ มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศ

สาธารณรัฐประชาชนจีน จำนวน 24 แหZง กลุZมตัวอยZางที่ใชTในการศึกษาครั้งนี้ ไดTแกZ ผูTบริหาร และ

อาจารย?ประจำการ มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน  โดยการ

สุZมแบบเจาะจง มหาวิทยาลัยละ 20 คน รวมทั้งสิ้น 440 คน กลุZมผูTใหTขTอมูลการสัมภาษณ? ไดTแกZ 

อธิการบดีหรือรองอธิการบดีของมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยละ 1 คน รวมทั้งสิ ้น 24 คน กลุZมผูT

ประเมินความเหมาะสมในการนำไปปฏิบัติ ประกอบดTวย ผูTทรงคุณวุฒิ คณาจารย?ในมหาวิทยาลัย 

และผูTที่มีบทบาทหลักในการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ? จำนวน 20 คน   เป/นแบบสอบถาม

มาตราสZวนประมาณคZา 5 ระดับ สถิติที่ใชTในการวิเคราะห?ขTอมูล ไดTแกZ คZารTอยละ คZาเฉลี่ย และสZวน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 

สรุปผลการวิจัย 

การวิจัยศึกษาแนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย? ของมหาวิทยาลัยเอกชน ใน

มณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน โดยผูTวิจัยไดTสรุปผลการวิจัยในหัวขTอตZาง ๆ ตามลำดับ 

ดังน้ี 

ตอนที่ 1 ศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย? ของมหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑล

กวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน  

ตอนท่ี 2 ศึกษาการประเมินประเมินคุณลักษณะประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย? ของ

มหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน  
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ตอนที่ 3 ศึกษาแนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย? ของมหาวิทยาลัยเอกชน ใน

มณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน  

 

ตอนที่ 1 ศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย< ของมหาวิทยาลัยเอกชน ใน

มณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
แนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย? ของมหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑลกวางสี 

ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน ซึ่งประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย?โดยภาพรวมอยูZในระดับ

มาก เมื ่อพิจารณาเป/นรายดTาน พบวZา ดTานการสรรหา มีคZาเฉลี ่ยสูงสุด รองลงมา คือ ดTานการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน สZวนดTานดTานการคัดเลือก มีคZาเฉลี ่ยต่ำสุด โดยมีรายละเอียดของ

ผลการวิจัยในแตZละดTาน ดังน้ี 

ดIานการสรรหา โดยรวมอยูZในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป/นรายขTอ พบวZา องค?การมีการสรร

หาบุคลากรที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงานมีคZาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ผูTที่ทำหนTาที่ในการสรรหา

บุคลากรสามารถดึงดูดบุคลากรท่ีมีคุณภาพตรงกับงานและเกิดความสนใจท่ีจะมารZวมงานกับองค?การอยZาง

มีประสิทธิภาพ สZวนการสรTางสรรค?แหลZงทรัพยากรมนุษย?ที่สามารถนำมาสนองความตTองการขององค?การ

และเพ่ิมประสิทธิภาพในการดำเนินงานใหTแกZองค?การ  

ดIานการคัดเลือก โดยรวมอยูZในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป/นรายขTอ พบวZา องค?การมีนโยบาย

ใหTทุกคนใน องค?กรทำหนTาที่เป/นเครือขZายในการชZวยบุคลากรใหTกับองค?การ มีคZาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา

คือองค?การมีการบรรจุบุคลากรไดTตรงตามความตTองการขององค?การ สZวนการตัดสินใจเลือกบุคคลที่มี

คุณสมบัติและความสามารถเหมาะสมที่สุดจากผูTสมัคร เพื่อใหTเขTามาทำงานและดำรงในตำแหนZงท่ี

ตTองการ มีคZาเฉล่ียต่ำสุด 

ดIานการฝMกอบรมและพัฒนา โดยรวมอยูZในระดับมาก เมื ่อพิจารณาเป/นรายขTอ พบวZา 

องค?การมีการสนับสนุนใหTบุคลากรทุกคนมีโอกาส เพิ่มพูนความรูT ทักษะ ประสบการณ?และศึกษาดู

งานเพื่อพัฒนาโลกทัศน?อยZางตZอเนื่อง รองลงมาคือองค?การมีการพัฒนาบุคลากรเพื่อเสริมสรTางสมรร

ถะทางดTานความรูT ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน  สZวนองค?กรของทZานจัดใหTมี

ชZองทางการเรียนรูT ผZานE-Learning/Teleclass หรือสื่อสังคม ออนไลน?อื่นๆ สำหรับการฝVกอบรม

และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย? มีคZาเฉล่ียต่ำสุด 

ดIานการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูZในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป/นรายขTอ พบวZา 

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเป/นระเบียบแบบแผน มีการกำหนดหลักการและวัตถุประสงค?ท่ี

ชัดเจน มีคZาเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ผลการประเมินเป/นท่ียอมรับและนํามาปรับปรุงการปฏิบัติงานใหT

มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น สZวนการนําผลการประเมินการปฏิบัติงานมาตZอสัญญาจTาง เลิกจTาง ในกรณี 

อัตราจTางและพนักงานราชการมีคZาเฉล่ียต่ำสุด  
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  ดIานคRาตอบแทนและสิทธิประโยชน< โดยรวมอยูZในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป/นรายขTอ 

พบวZา ผูTบริหารมีกลวิธีในการกระตุTนและสรTางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแกZบุคลากรมีคZาเฉลี่ยสูงสุด 

รองลงมา คือ ผู Tบริหารมีความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห?โดยการกำหนดวิธีทำงานเพื ่อใหT                         

บรรลุเปwาหมาย สZวนผู Tบริหารมีความสามารถในการคิดเชิงสังเคราะห?โดยสามารถผสมผสาน                             

ขTอมูลตZาง ๆ เพ่ือใหTเกิดแนวความคิดใหมZ มีคZาเฉล่ียต่ำสุด 

 

ตอนที ่ 2 ศึกษาการประเมินรูปแบบประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย< ของ

มหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

ผลการประเมินรูปแบบประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย? ของมหาวิทยาลัยเอกชน ใน

มณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน โดยภาพรวม มีคZาเฉล่ียอยูZในระดับมาก  เม่ือพิจารณา

เป/นรายขTอ พบวZา มีการสรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงาน มีคZาเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ

การสรรหาบุคคลจากแหลZงกำลังคนภายนอกโดยใชTกลยุทธ?และวิธีการสรรหาที่เหมาะสม สZวนองค?การมี

นโยบายใหTทุกคนใน องค?กรทำหนTาท่ีเป/นเครือขZายในการชZวยบุคลากรใหTกับองค?การ มีคZาเฉล่ียต่ำสุด 
 

ตอนท่ี 3 ศึกษาแนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย< ของมหาวิทยาลัยเอกชน 

ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

โดยกลุZมผูTประเมินความเหมาะสมในการนำไปปฏิบัติ ประกอบดTวย ผูTทรงคุณวุฒิ คณาจารย?                 

ในมหาวิทยาลัยดTานการบริหารการศึกษา บริหารทรัพยากรมนุษย? บริหารกลยุทธ? บริหารคุณภาพ 

ฯลฯ  ซึ่งเป/นผูTที่มีบทบาทหลักในการบริหารทรัพยากรมนุษย? จำนวน 20 คน โดยใชTวิธีจัดสัมมนาโดย

มีผลดังนี้ ผูTบริหารมีการสรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงาน โดยการสรรหาบุคคลจากแหลZง

กำลังคนภายนอกโดยใชTกลยุทธ?และวิธีการสรรหาที ่เหมาะสมเพื ่อใหTเกิดการสรรหาบุคลากรที ่มี

ประสิทธิภาพมากที่สุด ผูTบริหารสามารถบริหารจัดการไดTอยZางมีประสิทธิภาพมีการกำหนดแนวทางในการ

บรรจุแตZงตั้งบุคลากรตามระเบียบอยZางชัดเจน  ในการดำเนินงานขั้นตอนในการถZายทอดความรูT หรือ

การรับขTอมูลขZาวสารเป/นสิ่งที่สำคัญเป/นอยZางยิ่งเพราะจะเป/นตัวที่ชZวยใหTองค?กรขับเคลื่อนไปใน

ทิศทางที่ถูกตTอง ผูTบริหารมีการกำหนดหนTาที่ที่รับผิดชอบในแตZละตำแหนZงงานไดTอยZางเหมาะสมและเลือก

งานใหTเหมาะกับความสามารถของแตZละบุคคลเพื่อใหTการดำเนินงานมีประสิทธิภาพมากที่สุด ผูTที่ทำหนTาที่ใน

การสรรหาบุคลากรมีการกำหนดแนวทางในการบรรจุแตZงตั้งบุคลากรตามระเบียบอยZางชัดเจนและ

สามารถดึงดูดบุคลากรที่มีคุณภาพตรงกับงานและเกิดความสนใจที่จะมารZวมงานกับองค?การอยZางมี

ประสิทธิภาพโดยการตัดสินใจเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติและความสามารถเหมาะสมที่สุดจากผูTสมัคร 

เพื่อใหTเขTามาทำงานและดำรงในตำแหนZงที่ตTองการ โดยองค?การมีการสนับสนุนใหTบุคลากรทุกคนมี
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โอกาส เพิ่มพูนความรูT ทักษะ ประสบการณ?และศึกษาดูงานเพื่อพัฒนาโลกทัศน?อยZางตZอเนื่อง อีกท้ัง

เป/นการเสริมสรTางสมรรถะทางดTานความรูT ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ซึ่งระบบ

การประเมินผลการปฏิบัติงานเป/นระเบียบแบบแผน มีการกำหนดหลักการและวัตถุประสงค?ที่ชัดเจน 

และมีผลการประเมินเป/นที่ยอมรับและนํามาปรับปรุงการปฏิบัติงานใหTมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น รวมถึง

องค?การมีกระบวนการประเมินการเลื่อนขั้น เงินเดือนตามระเบียบราชการอยZางเป/นธรรม อีกทั้งใหT

ความสำคัญในเร่ืองการสรTางบรรยากาศในการทำงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตใน

การทำงาน และการสรTางจิตสำนึกดTานความปลอดภัยในการทำงาน ซึ่งจะสZงผลใหTบุคลากรในองค?การ

เกิดกระบวนการทำงานท่ีมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

ผลจากการวิจัยเรื่อง แนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย? ของมหาวิทยาลัย

เอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน โดยผูTวิจัยไดTสรุปผลการวิจัยในหัวขTอตZาง ๆ 

ตามลำดับ ดังน้ี 

ตอนที่ 1 ศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย? ของมหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑล

กวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน  

ตอนที่ 2 ศึกษาการประเมินคุณลักษณะประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย? ของ

มหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน  

ตอนที ่ 3 แนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย? ของมหาวิทยาลัยเอกชน         

ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

 

ตอนที่ 1 ศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย< ของมหาวิทยาลัยเอกชน  

ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

จากผลการวิจัยแนวประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย? ของมหาวิทยาลัยเอกชน ใน

มณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน ซึ่งประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย?โดยภาพ

รวมอยูZในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป/นรายดTาน พบวZา ดTานการสรรหา มีคZาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ 

ดTานการประเมินผลการปฏิบัติงาน สZวนดTานดTานการคัดเลือก มีคZาเฉลี่ยต่ำสุด ทั้งน้ีเป/นเพราะวZา ผูTท่ี

ทำหนTาที่สรรหาในองค?การมีการแสวงหาบุคลากรที่มีความรูTความสามารถ มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงาน

อยZางมีประสิทธิภาพรวมถึง การสรรหาบุคคลจากแหลZงกำลังคนภายในและภายนอกโดยใชTกลยุทธ?และ

วิธีการสรรหาที่เหมาะสมและบุคลากรในองค?การสามารถปฏิบัติหนTาที่ไดTอยZางเต็มที่ มีความผูกพันธ?ตZอ

องค?การและมุZงไปสูZความสำเร็จตามเปwาหมายขององค?การ และในองค?การมีระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานเป/นระเบียบแบบแผน มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยZางตZอเนื่อง เป/นประจำทุกปz โดย
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มุZงเนTนทั้งสองความสามารถไปควบคูZกันความสามารถ ความโดดเดZน โดยการกำหนดหลักการและ

วัตถุประสงค?ที่ชัดเจนโดยกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานมี ความเหมาะสมกับ ตำแหนZงและ

สายงาน ซึ่งทำใหTผลการประเมินเป/นที่ยอมรับและนํามาปรับปรุงการปฏิบัติงานใหTมีประสิทธิภาพดี

ยิ่งขึ้น สอดคลTองกับแนวคิดของโบว?ดิทช? และ บัวโน (Bowditch and Buono. 1990, น.508-510) 

ไดTกลZาววZา การพัฒนาประสิทธิภาพขององค?การขึ้นอยูZกับความสามารถขององค?การที่จะจัดหาและใชT

เทคโนโลยีอยZางเหมาะสมและกวTางขวาง ไดTเสนอรูปแบบองค?ประกอบที่สำคัญของการเปลี่ยนแปลง

และพัฒนาองค?การมี 4 ดTาน คือ โครงสรTางขององค?การ บุคลากร กระบวนการทำงาน เทคโนโลยี 

แนวทางการปฏิบัต ิงานเพื ่อใหTเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัต ิงาน มีแนวทางที ่หลากหลาย

ประกอบดTวย การทำความเขTาใจและกำหนดแนวคิดของการทำงานใหTชัดเจน การใชTสามัญสำนึกใน

การพิจารณา การใหTคำปรึกษาท่ีถูกตTอง การรักษาระเบียบวินัยในการปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานดTวยความ

ยุติธรรม การปฏิบัติงานตTองเชื่อถือไดT มีความรวดเร็วงานเสร็จเร็วและไดTมาตรฐานรวมถึงการมี

คุณธรรมจริยธรรมในการทำงาน มีความซื ่อสัตย? สุจริต มีมนุษย?สัมพันธ?ที ่ดีในการปฏิบัติงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจะเนTนเรื่องความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงานจึงตTองเนTน

พัฒนาความสามารถของบุคคลเป/นหลักซึ่งเป/นองค?ประกอบที่สZงผลตZอความสามารถของบุคคล 

ประกอบดTวย คุณลักษณะของบุคคล ไดTแกZ ความรู T ทักษะประสบการณ?ในการปฏิบัติงาน จะมี

ความสัมพันธ?กับขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน ลักษณะบุคคลที่เหมาะสมกับงานนั้น ๆ ก็จะ

สามารถปฏิบัติงานไดTดีมีประสิทธิภาพ ความพยายามในการทำงานของบุคคล คือ ความตั้งใจ ในการ

ทำงานอยZางเต็มที ่ซึ ่งจะมีความสัมพันธ?กับความยินดีที ่จะทำงาน ซึ ่งขึ ้นอยู Zกับแรงจูงใจ ในการ

ปฏิบัติงานและจะสZงผลกระทบตZอความสำเร็จของงาน การสนับสนุนจากองค?การ คือ คZาตอบแทน 

วัสดุอุปกรณ? ตลอดจนสิ ่งอำนวยความสะดวกตZาง ๆ ในการปฏิบัติงาน การไดTร ับการนิเทศ            

การประเมินผลที่มีความยุติธรรม การบริหารงานแบบมีสZวนรZวม รวมทั้งการชZวยเหลือเกื้อกูลซึ่งกัน

และกัน การมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานคือความพรTอมและความพยายามรวมถึงความสามารถท่ี

จะปฏิบัติงานใหTสำเร็จโดยการประเมินผลการทำงานประสิทธิภาพในการทำงานนั้นไมZสามารถทำไดT

โดยตรงเนื่องจากหนZวยงานในการวัดสิ่งที่ลงทุนลงแรง เชZน คZาตอบแทน วัสดุอุปกรณ? ตลอดจนส่ิง

อำนวยความสะดวกตZาง ๆ ความพยายามและแรงงาน เป/นคนละหนZวยในการวัดผลลัพธ? คือ  

การปฏิบัติงานสZวนผลการวิจัยเม่ือพิจารณาเป/นรายดTาน ผูTวิจัยอภิปรายผลในแตZละดTานดังน้ี 

 ดIานการสรรหา โดยรวมอยูZในระดับมาก ทั้งนี้เป/นเพราะวZาองค?การมีการวางแผนพัฒนาทรัพยากร

มนุษย? เพื่อบZงบอกถึงความตTองการของทรัพยากรมนุษย? โดยพิจารณาตามความจำเป/นในดTานตZาง ๆ 

สามารถชักจูงผูTที่มีความสามารถที่เหมาะสมกับงาน มาบรรจุในตำแหนZงงานที่วZางนั้นไดTโดยทำการ

สรรหาทั้งจากแหลZงภายในองค?การเอง เชZน การเลื่อนตำแหนZง การโอนยTาย หรือจากแหลZงภายนอก
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องค?การ สอดคลTองกับแนวคิดของฟรอตเตอร? (Myron D. Fottler and Charles L. Joiner 1998) 

ไดTกลZาววZา การสรรหาเป/นกระบวนการคTนหาและซักจูงใหTบุคคลที่มีคุณสมบัติตามตTองการมาสมัคร

ทำงาน เพื่อองค?กรจะไดTทำการคัดเลือกผูTที่มีความเหมาะสมที่สุดเขTาทำงานตZอไป การสรรหาสามารถ

ทำไดTทั้งจากแหลZงภายในองค?กรเองหรือจากแหลZงภายนอกองค?กรก็ไดT ซึ่งทั้งสองแหลZงมีขTอดีและ

ขTอเสียแตกตZางกัน สอดคลTองกับแนวคิดของมอนดี้ และ โนว? (Mondy & Noe. 1996 151) ไดTกลZาววZา 

กระบวนการสรรหา มีวัตถุประสงค?เพื่อที่รวมเอาผูTสมัครที่มีความสามารถตามที่องค?การตTองการ ความ

ยากลำบากในการสรรหาจึงขึ้นอยูZกับป�จจัยตZาง ๆทั้งสภาพแวดลTอมภายนอกและสภาพแวดลTอมภายใน 

ความสำเร็จในการสรรหาจึงตTองอาศัยกระบวนการท่ีประกอบดTวยหาข้ันตอนต้ังแตZการวางแผนทรัพยากร

มนุษย? ซึ่งจะบอกถึงความตTองการของทรัพยากรมนุษย? องค?การจะตTองประเมินทางเลือกเพื่อบรรลุความ

ตTองการดังกลZาว ผูTบริหารจะพิจารณาความจำเป/นในการสรรหาพนักงาน และรายละเอียดของงาน เพ่ือ

พิจารณาคุณสมบัติของบุคลที่จะสรรหา ขั้นตZอไปจึงพิจารณาแหลZงสรรหาจากภายนอกหรือภายใน เม่ือ

พิจารณาแหลZงสรรหาแลTว จะตTองพิจารณาแหลZงสรรหาจากแตZละแหลZงดังกลZาว สอดคลTองกับแนวคิด

ของ หวัง หรง และหวัง รุZยผิง (Wang Rong & Wang Ruiping, 2017, p.31) ไดTกลZาววZา ทฤษฎี

ชZองทางการรับสมัคร มุZงเนTนความสำคัญของการเลือกชZองทางการสรรหาที่เหมาะสมที่สุดตามความ

ตTองการขององค?กรและลักษณะของผูTสมัคร ปรับปรุงประสิทธิภาพและคุณภาพการสรรหาโดยการ

บริหารจัดการและใชTกลยุทธ?เชิงวิทยาศาสตร? สอดคลTองกับแนวคิดของฝาน ถิงถิง และหลี่ จี้หยวน 

(Fan Tingting & Li Jiyuan, 2016, p.4) ไดTกลZาววZา การสรรหาทรัพยากรมนุษย? หมายถึง ทรัพยากร

ดTานตZาง ๆ ที่องค?กรตTองการสำหรับการสรรหา ประกอบดTวย ทรัพยากรมนุษย? ทรัพยากรวัสดุ 

ทรัพยากรทางการเงิน ทรัพยากรสารสนเทศ เป/นตTน ซึ่งทรัพยากรมนุษย?เป/นทรัพยากรที่สำคัญที่สุด 

และสอดคลTองกับแนวคิดของหลิว ถิง และถาน หลิน (Liu Ting & Tan Lin, 2018, p.120) ไดTกลZาว

วZา องค?กรสมัยใหมZควรขยายชZองทางการสรรหาบุคลากรอยZางจริงจัง ปรับปรุงประสิทธิภาพและ

ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย?ดTวยการสรTางชZองทางการรับสมัครออนไลน? เพิ่มขีดความสามารถ

ขององค?กรและเสริมสรTางความรZวมมือระหวZางองค?กร 

 ดIานการคัดเลือก โดยรวมอยูZในระดับมาก ท้ังน้ีเป/นเพราะวZา องค?การมีกระบวนการคัดเลือก

เลือกบุคลากรที่มีทักษะที่หลากหลายเพื่อชZวย ใหTเกิดความคิดสรTางสรรค?และนวัตกรรม ใหมZ ๆ ใหTแกZ

องค?การ อีกทั้งการคัดเลือกบุคลากรน้ัน เพ่ือใหTไดTบุคลากรท่ีมีความสามารถ มีคุณสมบัติเหมาะสมตาม

ความตTองการขององค?การและลักษณะงานที่ทำ เป/นการลดคZาใชTงZายเกี่ยวกับการนิเทศงาน และการ

ฝVกบุคลากรเพื่อใหTทำงาน ทำใหTบุคลากรที่เขTามาทำงานพอใจที่จะอยูZกับองค?การนั้น ๆ ไดTนาน  
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การคัดเลือกบุคลากรเป/นหนTาท่ีความรับผิดชอบของฝ�ายบริหารงานบุคลากร แตZเนื่องจากอำนจการ

ตัดสินใจจะเกี่ยวขTองโดยตรงกับผูTบริหารหรือเจTาของกิจการ จึงเป/นสิ่งสำคัญสำหรับผูTบริหารที่จะตTอง

เขTาใจกระบวนการคัดเลือกบุคลากร สอดคลTองกับแนวคิดของหลัว ฮั่นหลิน และฟ�าน เจี้ยนหง (Luo 

Hanlin & Fan Jianhong, 2013, p.51) ไดTกลZาววZา ในกระบวนการคัดเลือก องค?กรควรใหT

ความสำคัญกับความสามารถ บุคลิกภาพ คZานิยมของผูTสมัคร และพิจารณาระดับความเหมาะสมท่ี

บุคลากรมีตZอวัฒนธรรมองค?กรและคZานิยมองค?กรเพื่อสามารถทำงานในตำแหนZงที่เหมาะสม ซึ่งเป/น

การปรับปรุงคุณภาพการคัดเลือกและความมั่นคงของบุคลากร สอดคลTองกับแนวคิดพาน ไหZเทา 

และหล่ี จ้ิง (Pan Haitao & Li Jing, 2017, p.52) ไดTกลZาววZา ทฤษฎีประสิทธิภาพการคัดเลือกมุZงเนTน

การจัดต้ังระบบการรับสมัครตามหลักวิทยาศาสตร?และกลไกการประเมินเพ่ือประเมินและเปรียบเทียบ

ผู TสมัครอยZางครอบคลุมรอบดTาน คัดเลือกผู Tมีความสามารถเหมาะสมสำหรับองค?กร ยกระดับ

ประสิทธิภาพการคัดเลือกและความมั่นคงของบุคลากร สอดคลTองกับแนวคิดของเวอเทอร? (Werther. 

1996)  ไดTกลZาววZา การคัดเลือกเป/นกระบวนการท่ีใชTในการตัดสินใจวZาจะจTางผูTใดทำงาน กระบวนการ

เริ่มตั้งแตZเมื่อมีผูTสนใจสมัครงานและสิ้นสุดเมื่อมีการตัดสินใจจTางงาน และสอดคลTองกับแนวคิดของ 

โยเดอร? (Yoder. 1958) ไดTกลZาววZา การคัดเลือกเกี่ยวขTองกับการคาดการณ?และการประมาณการวZา

ผูTสมัครมีคุณสมบัติตามที่องค?กรตTองการ การคัดเลือกอยZางมีกฎเกณฑ?และขั้นตอนมีแบบแผนยZอมมี

สZวนท่ีจะลดความลTมเหลวในการคัดเลือกใหTนTอยลงไดT  

 ดIานการฝMกอบรมและพัฒนา โดยรวมอยูZในระดับมาก ทั้งนี้เป/นเพราะวZาองค?การมีการ

พัฒนาบุคลากรเพื่อเสริมสรTางสมรรถะทางดTานความรู T ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรม โดยผZาน

ประสบการณ?การเรียนรู Tในอันที ่จะชZวยใหTบุคคลปฏิบัติงานและรZวมกิจกรรมตZาง ๆ ไดTอยZางมี

ประสิทธิผล อีกทั้งเป/นการพัฒนาศักยภาพของบุคคลใหTสนองตอบตZอความตTองการดTานกำลังคนของ

องค?กรทั้งในป�จจุบันและในอนาคตในการปฏิบัติงานรวมถึงการสนับสนุนใหTบุคลากรทุกคนมีโอกาส 

เพิ่มพูนความรูT ทักษะ ประสบการณ?และศึกษาดูงานเพื่อพัฒนาโลกทัศน?อยZางตZอเนื่อง ทำใหTบุคลากร

มีทำใหTบุคคลมีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานเพื่อทำใหTเกิดการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของ

ตนเอง มีการปฐมนิเทศบุคลากรใหมZใหTเกิดการเรียนรูT และเขTาใจงานที่ปฏิบัติอยZางชัดเจน เพ่ือ

ความสามารถในการทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งไดTอยZางชำนาญ แมZนยำและความรวดเร็วผZานการเรียนรูTโดย

ประสบการณ?ตรง เพื ่อการท่ีจะชZวยใหTบุคลากรปฏิบัติงานและรZวมกันทำกิจกรรมอื่น ๆ ใหTเกิด

ประส ิทธ ิภาพและประส ิทธิผล สอดคล Tองก ับแนวค ิดของหว ัง หงเ ล่ียง และหยาง ฟาน  

(Wang Hongliang & Yang Fan, 2012, p.27) ไดTกลZาววZา การฝVกอบรมและพัฒนาเป/นกระบวนการ

หลักในการจัดการทรัพยากรมนุษย?ขององค?กร การฝVกอบรม ดTานทักษะวิชาชีพ การวางแผนอาชีพ

และโอกาสในการพัฒนาจะชZวยใหTบ ุคลากรสามารถยกระดับศักยภาพและเพิ ่มพูนความรูT

ความสามารถและผลการปฏิบัติงานไดT สอดคลTองกับแนวคิดของถัง เซียง และตZง หลี่เฉียง (Tang 
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Xiang & Dong Li qiang, 2020, p.39) ไดTกลZาววZา องค?กรควรกำหนดแผนการฝVกอบรมและพัฒนา

เฉพาะบุคคลตามความสามารถและความตTองการของบุคลากร ใหTความสำคัญกับการวางแผนอาชีพ

ของบุคลากรและการพัฒนาศักยภาพในการคTนควTา และตระหนักถึงการเติบโตรZวมกันของบุคลากร

และองค?กร สอดคลTองกับแนวคิดของคาสซิโอ (Cascio. 1995) ไดTกลZาววZา การฝVกอบรมประกอบดTวย

กิจกรรมตZาง ๆ ที่ไดTวางแผนและออกแบบอยZางเป/นระบบเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานท้ัง

ระดับบุคคล กลุZมและองค?การ ผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ ้นแสดงใหTเห็นวZามีการเปลี่ยนแปลงที่วัดไดT

ทางดTานความรูT ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรมของผูTปฏิบัติงาน สอดคลTองกับแนวคิดของโบรูชาท? 

(Burushat, 1996, น. 97) กลZาววZา การฝVกอบรม หมายถึง กระบวนการที่จัดทำขึ้นเป/นระบบ เพ่ือ

เสริมสรTางสมรรถนะทางความรูT ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรม ผZานการเรียนรูTโดยประสบการณ?ตรง 

เพื่อการ ที่จะชZวยใหTบุคลากรปฏิบัติงานและรZวมกันทำกิจกรรมอื่น ๆ ใหTเกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล สอดคลTองกับงานวิจัยของโยซอฟ (Yosoff. 2018, Abstract) ไดTศึกษาความสัมพันธ?

ระหวZางการจัดการทรัพยากรมนุษย?สีเขียวและผลการดำเนินงานดTานสภาพแวดลTอมในอุตสาหกรรม

โรงแรม โดยใชTทฤษฎีฐานทรัพยากร (Resouru-loard View thecry) ทำการเก็บรวบรวมขTอมูลจาก

กลุZมตัวอยZาง ผูTบริหารฝ�ายทรัพยากรมนุษย?จำนวน 20 คน โรงแรม 3 ถึง 5 ดาว 15 แหZง ในประเทศ

มาเลเซีย ใชT แบบสอบถามเป/นเครื่องมือและวิเคราะห?ขTอมูลดTวยวิธีการสรTางแบบจำลองเชิงโครงสรTาง

กำลังสอง นTอยท่ีสุด (PLS-SEM) พบวZา การบริหารทรัพยากรมนุษย?สีเขียว 3 ดTาน คือ ดTานการสรรหา

และการคัดเลือก ดTานการพัฒนาและการฝVกอบรม และดTานคZาตอบแทน มีความสัมพันธ?และ

ผลกระทบ ทางบวกตZอผลการดำเนินงานดTานสภาพแวดลTอมขณะที่ดTานการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ไมZมี ผลกระทบอยZางมีนัยสำคัญทางสถิติช้ีใหTเห็นวZาผูTบริหารโรงแรมควรใหTความสำคัญกับการคัดเลือก 

บุคคลที่มีความตระหนักและทัศนคติที่ดีตZอการรักษาสิ่งแวดลTอม การฝVกอบรมและการพัฒนาทักษะท่ี 

จำเป/นตZอการดำเนินงานดTานส่ิงแวดลTอมของโรงแรม 

 ดIานการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูZในระดับมาก ทั้งนี้เป/นเพราะวZา องค?การมี

การวางระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเป/นระเบียบแบบแผน มีการกำหนดหลักการและ

วัตถุประสงค?ที่ชัดเจน มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยZางตZอเนื่องเป/นประจำทุกปz โดยมุZงเนTนท้ัง

สองความสามารถไปควบคูZกันความสามารถ ความโดดเดZน ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมี

ความโปรZงใสยุติธรรม โดยกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานมี ความเหมาะสมกับ ตำแหนZงและ

สายงาน ผลการประเมินเป/นที ่ยอมรับและนําผลการประเมินมาปรับปรุงการปฏิบัติงานใหTมี

ประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น สอดคลTองกับแนวคิดของ หยาง ฟาน และหยาง เจียน (Yang Fan & Yang 

Jian, 2017, p.89) ไดTกลZาววZา การประเมินผลการปฏิบัติงานเป/นกระบวนการที่สำคัญในการจัดการ

องค?กรและเป/นกระบวนการประเมินเพื่อยืนยันผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยมีการสื่อสาร

เกี ่ยวกับความหมาย ประโยชน? วิธ ีการ แนวทางการนำไปปฏิบัติและป�ญหาท่ีคTนพบจากการ
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ประเมินผลการปฏิบัติงาน สอดคลTองกับแนวคิดของหลิว เฉา และจTาว เจ อฉวิน (Liu Chao & Zhao 

Zequn, 2018, p.117) ไดTกลZาววZา ทฤษฎีการจัดการผลการปฏิบัติงาน กลZาววZา การบริหารผลการ

ปฏิบัติงานจำเป/นตTองพิจารณาและปรับปรุงหลายดTาน เชZน การกำหนดเปwาหมาย การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานและกลไกการจูงใจ เป/นตTน สอดคลTองกับแนวคิดของเคสเตอร? (Castetter.1976) ไดTกลZาว

วZา การประเมินผลการปฏิบัติงานวZาเป/นระบบท่ีจัดข้ึนเพ่ือหาคุณคZาของบุคคลในแงZของการปฏิบัติงาน 

และสมรรถภาพในกาพัฒนาตนเองโดยแบZงออกเป/น 5 ขั้นตอน คือ 1)กำหนดวัตถุประสงค?ในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 2)กำหนดแบบและลักษณะของงานที ่จะประเมินผล 3)กำหนดตัวผูT

ประเมินผลและฝVกอบรมผูTทำการประเมินผล 4)กำหนดวิธีการประเมินผลงาน 5)การวิเคราะห?ผลและ

การนำผลที่ไดTจากการประเมินไปใชT สอดคลTองกับแนวคิดของโนว (Noe. 2006, น.330) ไดTกลZาววZา 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ  วิธีการใด ๆ ท่ีทางฝ�ายบริหารม่ันใจวZากิจกรรมตZาง ๆ ของพนักงาน

และผลลัพธ?ที่เกิดขึ้นสอดคลTองกับวัตถุประสงค?ขององค?การ สอดคลTองกับแนวคิดของ มอนต้ี, โนว? 

และพรี โมซ? (Mondy, Noe & Premeaux, 1999, p. 9) ไดTกลZาววZา การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

(Performance appraisal) เป/นกระบวนการประเมินพฤติกรรมการทำงานของพนักงาน โดยการวัด

และเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่กำหนดไวT เชZน การบันทึกผลลัพธ? และการติดตZอสื่อสารกลับไปยัง

พนักงาน ซ่ึงเป/นกิจกรรมระหวZางผูTบริหารโดยตรงและพนักงาน 

 

 ดIานคRาตอบแทนและสิทธิประโยชน< โดยรวมอยูZในระดับมาก ทั้งนี้เป/นเพราะวZาองค?การใหT

ความสำคัญในเรื่องการ สรTางบรรยากาศในการทำงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิต

ในการทำงาน และการสรTางจิตสำนึกดTานความปลอดภัยในการทำงาน มีการวางนโยบาย และ

แนวทางปฏิบัติใน การจZายคZาตอบแทน สวัสดิการและ ผลประโยชนอื่น ๆ แกZบุคลากรอยZางเหมาะสม

มีรูปแบบวิธีการจูงใจบุคลากรในรูปแบบใหมZ ๆ เชZน การสรTางระบบการทำงาน ที่ยืดหยุZนโดยบุคลากร

สามารถเลือกเวลา ทำงานไดTดTวยตนเอง รวมทั ้งมีการเพิ ่มสิทธิ การลาในรูปแบบตZางๆมากข้ึน 

สนับสนุนบุคลากรใหTมีความสุขในการทำงาน ลดความตึงเครียด จากการทำงาน รวมทั้งลดความ

ขัดแยTง ภายในองค?การสอดคลTองกับแนวคิดของโจว ซิ่วเฟ¤น และเจิ้ง หยวนเฟ¤ง (Zhou Xiufeng & 

Zheng Yuanfeng, 2017, p.52) ไดTกลZาววZา กลไกอิทธิพลและแนวทางปฏิบัติในการจัดการ

คZาตอบแทนและสิทธิประโยชน? กลZาววZา คZาตอบแทนและสิทธิประโยชน?เป/นแรงจูงใจที่สำคัญในการ

บริหารองค?กร ซึ่งจะสZงผลตZอความกระตือรือรTนในการทำงานและความภักดีของบุคลากร สอดคลTอง

กับแนวคิดของเฉิน จวิ้น และจู เต อหมิง (Chen Jun & Zhu Deming, 2020, p.82) กลZาววZา ทฤษฎี

การออกแบบคZาตอบแทนหลายมิติ กลZาววZา คZาตอบแทนและสิทธิประโยชน?เป/นแรงจูงใจที่สำคัญใน

การจัดการองค?กร ซึ ่งอาจสZงผลตZอความกระตือรือรTนในการทำงานและความภักดีของบุคลากร 

สอดคลTองกับแนวคิดของเดสเลอร? (Dessler. 2003, น.302) ไดTกลZาววZา คZาตอบแทนพนักงาน 
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หมายถึง รูปแบบตZาง ๆ ของการจZายคTางหรือรางวัลที่ไปสูZพนักงาน ซึ่งเกิดขึ้นจากการจTางงาน มี

องค?ประกอบสำคัญ 2 ประการประการแรก การจZายในรูปของตัวเงินโดยตรง ในรูปของคำจTาง

เงินเดือน สิ่งจูงใจ เงินเดือน สิ่งจูงใจ คZาคอมมิชชั่นและโบนัส และประการท่ีสอง การจZายทางอTอมใน

ร ูปของผลประโยชน?ด Tานการเง ิน คล Tายก ับการจ Zายค Zาเบ ี ้ยประก ันช ีว ิตให Tพน ักงานหรือ 

การใหTพักรTอน  

ตอนที ่ 2 ศึกษาการประเมินรูปแบบประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย< ของ

มหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

จากผลการประเมินคุณลักษณะประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย? ของมหาวิทยาลัย

เอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน โดยภาพรวม มีคZาเฉลี่ยอยูZในระดับมาก  

เมื่อพิจารณาเป/นรายขTอ พบวZา มีการสรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงาน มีคZาเฉลี่ยสูงที่สุด 

รองลงมาคือการสรรหาบุคคลจากแหลZงกำลังคนภายนอกโดยใชTกลยุทธ?และวิธีการสรรหาที่เหมาะสม 

สZวนองค?การมีนโยบายใหTทุกคนใน องค?กรทำหนTาที่เป/นเครือขZายในการชZวยบุคลากรใหTกับองค?การ มี

ค Zา เฉล ี ่ยต ่ำ สุดท ั ้ งน ี ้ เป /นเพราะว Zา ทางว ิทยาล ัยไดTจ ัดทำรายละเอ ียดแผนย ุทธศาสตร?  

การบริหารทรัพยากรบุคคล ทำการจัดฝVกอบรมและดำเนินโครงการพัฒนาศักยภาพ “ครูสอง

สมรรถนะ”  เพื่อเสริมสรTางความแข็งแกรZงในการพัฒนาศักยภาพสมรรถนะในการทำงานสูง และ

สามารถประยุกต?ใชTเทคโนโลยีและนวัตกรรมทางการศึกษาที่มีประสิทธิภาพ รวมถึงสZงเสริมใหT

บุคลากรสายสนับสนุนของวิทยาลัยสามารถเป/นอาจารย?ผู TชZวยสอนไดT เพื ่อเป/นการเพิ ่มจำนวน

บุคลากรสายสอน เพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงานดTานวิชาการ และคุณภาพการจัดการเรียนการ

สอน และพัฒนาศักยภาพของบุคลากรสายสนับสนุน อีกทั้งยังดำเนินงานภายใตTแนวทางการบริหาร

จัดการวินัยและระเบียบการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสอนวิทยาลัยหนานหนิง เพื่อนำหลักการ

กระจายการบริหารงาน สิทธิ หนTาที ่ และสวัสดิการ เสริมสรTางวินัยและการปฏิบัติงาน ความ

รับผิดชอบ ไดTมีการกำหนดแนวทางการบริหารจัดการวินัยและระเบียบการปฏิบัติงานของบุคลากร

สายสอนวิทยาลัยหนานหนิงขึ้น และบังคับใชTระเบียบวินัยดังกลZาวกับบุคลากรสายสอนอยZางเขTมงวด 

เพื่อสรTางความมั่นใจและเป/นแนวทางในการปฏิบัติงาน การวิจัย การบริหารงาน  ระเบียบการ

ปฏิบัติงาน ระเบียบการลา และ ระเบียบอื่น ๆ ไดTอยZางเต็มประสิทธิภาพ มาตรการดังกลZาวที่กำหนด

ขึ้นนี้ไดTกำหนดขึ้นตามเจตนารมณ?ของเอกสารที่เกี่ยวขTองของในสZวนของรัฐบาล เอกสารที่เกี่ยวขTอง

ระดับเขตปกครองตนเอง และจากสถานการณ?จริงท่ีเป/นแนวปฏิบัติของวิทยาลัยหนานหนิง สอดคลTอง

กับแนวคิดของจTาว สวี่ตง และหยิ่น หัวตTง (Zhao Xudong & Yin Huadong, 2021, p.20) ไดTกลZาว

วZา เปwาหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย?คือการสZงเสริมความสามารถในการแขZงขันและ

ผลประโยชน?ทางเศรษฐกิจขององค?กรโดยการปลูกฝ�งและปรับปรุงคุณภาพของบุคลากรและเพ่ิมมูลคZา

สูงสุดใหTกับบุคลากร และสอดคลTองกับแนวคิดของเวอเทอร?และเดวิส (Werther & Davis.1993) ไดT
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กลZาววZา วัตถุประสงค?ของการจัดการบุคลากร/ทรัพยากรมนุษย?จะสามารถบรรลุถึงจุดมุZงหมายไดT ก็

โดยการกระทำตามวัตถุประสงค?สำคัญ 4 ประการดังตZอไปนี้คือ 1)วัตถุประสงค?ที่มีตZอสังคม (Societal 

Objective) องค?การจะตTองมีความรับผิดชอบตZอสังคมและปฏิบัติตZอบุคลากรอยZางมีจริยธรรม อาทิการ

ปฏิบัติตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ?เป/นตTน 2)วัตถุประสงค?ที่มีตZอองค?การ (Organizational 

Objective) องค?การจะตTองตระหนักวZาการบริหารทรัพยากรมนุษย?เป/นสิ่งที่ชZวยเพิ่มประสิทธิภาพของ

องค?การ ใหTสามารถดำเนินการและบรรลุตามวัตถุประสงค?ที่วางไวTไดT  3)วัตถุประสงค?ที่มีตZอภาระหนTาท่ี 

(Functional Objective) ฝ�ายบุคลากร/ทรัพยากรมนุษย?จะตTองปฏิบัติภารกิจของตนเพื่อตอบสนอง

ความตTองการขององค?การ ซึ ่งมุ ZงหวังใหTบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดTอยZางมีประสิทธิภาพ  

4)วัตถุประสงค?ที่มีตZอบุคลากร (Personal Objective) หมายถึง การชZวยเหลือใหTบุคลากรสามารถ

บรรลุเปwาหมายสZวนตัวเปwาหมายนี้มีสZวนเกื้อหนุนการดำเนินงานขององค?การ ทั้งนี้เพื่อเป/นการจูงใจ

และรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพใหTคงอยูZกับองค?การตZอไป เพราะมิฉะนั้นแลTวบุคลากรอาจเกิดความไมZ

พึงพอใจในการทำงาน และลาออกจากงานไปในท่ีสุด 

  

ตอนท่ี 3 ศึกษาแนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย< ของมหาวิทยาลัยเอกชน 

ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

โดยกลุZมผูTประเมินความเหมาะสมในการนำไปปฏิบัติ ประกอบดTวย ผูTทรงคุณวุฒิ คณาจารย?                 

ในมหาวิทยาลัยดTานการบริหารการศึกษา บริหารทรัพยากรมนุษย? บริหารกลยุทธ? บริหารคุณภาพ 

ฯลฯ  ซ่ึงเป/นผูTท่ีมีบทบาทหลักในการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ? จำนวน 20 คน โดยใชTวิธีจัด

สัมมนาโดยมีผลดังนี้ ผูTบริหารมีการสรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงาน โดยการสรรหาบุคคล

จากแหลZงกำลังคนภายนอกโดยใชTกลยุทธ?และวิธีการสรรหาที่เหมาะสมเพื่อใหTเกิดการสรรหาบุคลากรที่มี

ประสิทธิภาพมากที่สุด ผูTบริหารสามารถบริหารจัดการไดTอยZางมีประสิทธิภาพมีการกำหนดแนวทางในการ

บรรจุแตZงตั้งบุคลากรตามระเบียบอยZางชัดเจน  ในการดำเนินงานข้ันตอนในการถZายทอดความรูT หรือ

การรับขTอมูลขZาวสารเป/นสิ่งที่สำคัญเป/นอยZางยิ่งเพราะจะเป/นตัวที่ชZวยใหTองค?กรขับเคลื่อนไปใน

ทิศทางที่ถูกตTอง ผูTบริหารมีการกำหนดหนTาที่ที่รับผิดชอบในแตZละตำแหนZงงานไดTอยZางเหมาะสมและเลือก

งานใหTเหมาะกับความสามารถของแตZละบุคคลเพ่ือใหTการดำเนินงานมีประสิทธิภาพมากที่สุด ผูTที่ทำหนTาที่ใน

การสรรหาบุคลากรมีการกำหนดแนวทางในการบรรจุแตZงตั้งบุคลากรตามระเบียบอยZางชัดเจนและ

สามารถดึงดูดบุคลากรที่มีคุณภาพตรงกับงานและเกิดความสนใจที่จะมารZวมงานกับองค?การอยZางมี

ประสิทธิภาพโดยการตัดสินใจเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติและความสามารถเหมาะสมที่สุดจากผูTสมัคร 

เพื่อใหTเขTามาทำงานและดำรงในตำแหนZงที่ตTองการ โดยองค?การมีการสนับสนุนใหTบุคลากรทุกคนมี

โอกาส เพิ่มพูนความรูT ทักษะ ประสบการณ?และศึกษาดูงานเพื่อพัฒนาโลกทัศน?อยZางตZอเนื่อง อีกท้ัง

เป/นการเสริมสรTางสมรรถะทางดTานความรูT ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ซึ่งระบบ



   96 
 

การประเมินผลการปฏิบัติงานเป/นระเบียบแบบแผน มีการกำหนดหลักการและวัตถุประสงค?ที่ชัดเจน 

และมีผลการประเมินเป/นที่ยอมรับและนํามาปรับปรุงการปฏิบัติงานใหTมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น รวมถึง

องค?การมีกระบวนการประเมินการเลื่อนขั้น เงินเดือนตามระเบียบราชการอยZางเป/นธรรม อีกทั้งใหT

ความสำคัญในเร่ืองการสรTางบรรยากาศในการทำงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตใน

การทำงาน และการสรTางจิตสำนึกดTานความปลอดภัยในการทำงาน ซึ่งจะสZงผลใหTบุคลากรในองค?การ

เกิดกระบวนการทำงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น รวมถึงดำเนินตามโครงการฝVกอบรมพัฒนาศักยภาพ

บุคลากรวิทยาลัยหนานหนิงสูZความเป/นมืออาชีพเพื่อเรZงรัดการสรTางคณาจารย?ที่มีคุณภาพ เพื่อใหTการ

บริหารงานท่ีดี มีประสิทธิภาพ และคลZองตัว ปรับปรุงและยกระดับสมรรถนะ ศักยภาพ คุณวุฒิ และ

ทักษะการทำงานของบุคลากรวิทยาลัยหนานหนิงสูZความเป/นมืออาชีพ จึงไดTมีโครงการฝVกอบรม

พัฒนาศักยภาพบุคลากรวิทยาลัยหนานหนิงสู Zความเป/นมืออาชีพขึ้น ภายใตTแนวคิดที่วZา ยึดถือ

นโยบายตามลักธรรมาภิบาล ความเทZาเทียมกันในคุณภาพและมาตรฐานในดTานระดับวิชาชีพ  ทฤษฎี

และการปฏิบัติ การฝVกอบรมตามความตTองการ การเรียนรูTและประยุกต?ใชTอยZางสม่ำเสมอ และเนTนผล

ในทางปฏิบัติ ยึดหลักการและแนวปฏิบัติตามเกณฑ?การฝVกอบรมระดับชาติ รูปแบบการฝVกอบรม เชZน 

การฝVกอบรมที่ไดTรับใบประกาศนียบัตร การฝVกอบรมเพื่อพัฒนาความรูTหรือทักษะอาชีพ การเพิ่มวุฒิ

การศึกษา เป/นตTน สอดคลTองกับงานวิจัยของไมเออร? (Meier.2001, p.231) ไดTศึกษาวิจัยเรื่อง การ

บริหารงานบุคคลของโรงเรียนในรัฐนอร?ทแคลิฟอร?เนีย พบวZา การบริหารงานบุคคลผูTบริหารควร

กำหนดบทบาทหนTาที่ที ่ตTองรับผิดชอบเป/นลายลักษณ?อักษร การพัฒนาบุคลากรตTองจัดอบรมใหT

ความรูTหลักการ และวิธีทำงานใหTทันกับเทคโนโลยีที่กTาวหนTาอยZางสม่ำเสมอ และพัฒนาระบบการ

ทำงาน ปรับปรุงการทำงานใหTสอดคลTองกับวัตถุประสงค?ขององค?การ การไกลZเกลี ่ยป�ญหาดTาน

บุคลากร การสรTางมนุษย?สัมพันธ?ระหวZางผูTบริหาร และบุคคลเป/นสิ่งสำคัญที่จะแกTไขความขัดแยTงไดTดี 

ผูTบริหารตTองศรัทธา และความจริงใจตZอบุคลากร และใชTระเบียบวินัยในการไกลZเกลี่ยป�ญหาดTาน

บุคลากรอยZางเหมาะสม สอดคลTองกับแนวคิดของบอวินและฮาร?เว (Bowin and Harvey. 1996,  

น.6) ไดTกลZาววZา การจัดการทรัพยากรมนุษย?ไวTอยZางสมบูรณ?วZาเป/นการจัดการองค?การที่ดำเนินการ

เพื่อดึงดูด (Attact) พัฒนา (Develop) และธำรงรักษา(Maintain) กำลังคนใหTปฏิบัติงานไดTผลสูง 

(High Performing Workforce) รวมไปถึงการมุ Zงไปสู Zความเป/นเลิศขององค?การ (Corporate 

Excellence) โดยผสมผสานความตTองการความเจริญรุZงเรือง และการพัฒนาของบุคคลตามเปwาหมาย

ขององค?การ สอดคลTองกับแนวคิดของจาง กุTยหรง และจาง เฟ¤¬งเสีย (Zhang Guirong & Zhang 

Fengxia, 2018, p.12) ไดTกลZาววZา การจัดการทรัพยากรมนุษย?เป/นสZวนสำคัญของการจัดการองค?กร

และมีบทบาทหลักในการตัดสินใจการพัฒนาองค?กร และสอดคลTองกับแนวคิดของเกา หยZงเจิน และห

ลี่ ชิ่งหัว (Gao Yongzhen & Li Qinghua, 2020, p.22) ไดTกลZาววZา การจัดการทรัพยากรมนุษย?เป/น
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หัวใจสำคัญในการจัดการองค?กรในป�จจุบัน มีความสำคัญเชิงกลยุทธ?ตZอการอยูZรอดและการพัฒนา

องค?กร 

 

   ข2ออเสนอแนะ 

 ขIอเสนอแนะเพ่ือการปฏิบัติ 

 จากผลการวิจัยพบวZา แนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย? ของมหาวิทยาลัย

เอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน มีขTอเสนอแนะดังน้ี 

  ดIานการสรรหา ผูTบริหารของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ควรจะมีการสรTางสรรค?

แหลZงทรัพยากรมนุษย?ท่ีสามารถนำมาสนองความตTองการขององค?การและเพ่ิมประสิทธิภาพในการดำเนินงาน

ใหTแกZองค?การ และผูTที่ทำหนTาที่ในการสรรหาบุคลากรควรสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพตรงกับงาน อยูZ

ภายใตTขTอจำกัดของระยะเวลาและคZาใชTจZาย 

 ดIานการคัดเลือก ผูTบริหารของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ควรจะมีตัดสินใจเลือก

บุคคลที่มีคุณสมบัติและความสามารถเหมาะสมที่สุดจากผูTสมัคร เพื่อใหTเขTามาทำงานและดำรงใน

ตำแหนZงที่ตTองการและองค?การควรเขTารZวมเป/นพันธมิตรและมีสZวนรZวมในกิจกรรมตZางๆกับองค?กรอ่ืน

เพ่ือ สนับสนุนในการคัดเลือกบุคคลากร   

ดIานการฝMกอบรมและพัฒนา ผูTบริหารของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ควรจะจัด

ใหTมีชZองทางการเรียนรูT ผZานE-Learning/Teleclass หรือส่ือสังคม ออนไลน?อ่ืนๆ สำหรับการฝVกอบรม

และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย? และองค?การควรมีการวางแผนและออกแบบอยZางเป/นระบบเพ่ือ

ปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานท้ังระดับบุคคล กลุZมและองค?การ 

 ดIานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผูTบริหารของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ควร

จะมีการนําผลการประเมินการปฏิบัติงานมาตZอสัญญาจTาง เลิกจTาง ในกรณีอัตราจTางและพนักงาน

ราชการและควรมีกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานมี ความเหมาะสมกับ ตำแหนZงและสายงาน 

 ดIานคRาตอบแทนและสิทธิประโยชน< ผูTบริหารของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ควร

จะมีการจZายผลตอบแทนพิเศษใหTกับกลุZมบุคลากรที่มีศักยภาพสูง เพื่อเป/นการธำรงรักษาบุคลากรที่มี

ศักยภาพสูงใหTอยูZกับองค?การนาน ๆ และองค?การควรใหTความสำคัญในเรื่องการ สรTางบรรยากาศใน

การทำงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการทำงาน และการสรTางจิตสำนึกดTาน

ความปลอดภัยใน การทำงาน 
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 ขIอเสนอแนะสำหรับการวิจัยคร้ังตRอไป 

1. ผู Tบริหารของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ควรจะมีการศึกษารูปแบบแนวทาง

ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย? ของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศ

สาธารณรัฐประชาชนจีน ที่มีการกำหนดขนาดขององค?การที่แนZนอน ที่ตTองกำหนดเปwาหมายและแนว

ทางการดำเนินงานในอนาคต องค?การ ตTองมีการกำหนดวิสัยทัศน? มีเปwาหมายท่ีจะนำการเปล่ียนแปลง

ไปสูZสิ่งใหมZ ๆ ทั้งภายนอกและภายในโดยใหTผูTมีสZวนเกี่ยวขTองมีสZวนรZวมในการกำหนดภาพอนาคตของ

องค?การ ในการนำกระบวนการ วิธีการ การดำเนินการ เขTาไปสZงเสริมตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียงไดTอยZางเป/นรูปธรรม 

2. ผูTบริหารของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ควรจะมีการวิจัยการศึกษาแนวทาง

ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย? ของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศ

สาธารณรัฐประชาชนจีน อยZางตZอเนื่องในองค?การรูปแบบอื่น ๆ เชZน ในหนZวยงานอื่น ๆ และพัฒนา

ทุกสถานศึกษาใหTนำการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ? และตTองการนำพาองค?การสูZความเป/น

เลิศและความย่ังยืนไดT 

3. ผูTบริหารของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ควรจะมีการนำผลวิจัยการศึกษาแนวทาง

ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย? ของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศ

สาธารณรัฐประชาชนจีนไปพัฒนาจัดทำเป/นคู Zมือการศึกษาแนวทางประสิทธิภาพการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย? ของวิทยาลัย และมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐ

ประชาชนจีน และใหTสามารถนำการบริหารจัดการเชิงนโยบายและกลยุทธ?เขTาไปประยุกต?ตามบริบท

ขององค?การน้ันไดT 



 
 

บรรณานุกรม 
 

ก่ิงพร ทองใบ (2543). การจัดองค*การและทรัพยากรมนุษย*. นนทบุรี, 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 

เกศรา รักชาติ. (2549). องค*กรแห7งการต่ืนรู<. กรุงเทพ ฯ : เนช่ันมัลติมีเดียกรุJป. 

จุฬาลงกรณOมหาวิทยาลัย. 

เกรียงศักด์ิ เขียวย่ิง. (2550). การบริหารทรัพยากรมนุษย*. กรุงเทพฯ: รุRงเรืองรัตนOพร้ินต้ิง. 

เกา หยRงเจิน และหล่ี ช่ิงหัว (2020). แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย*. ปWกก่ิง:  

Tsinghua University. 

จาง จ๋ีหลิน และหยาง เหวินเทา (2015). การวิจัยประสิทธิภาพขององค*กรสมัยใหม7.  

  ธุรกิจระหวRางประเทศ (6). หนiา 67-68. 

จาง กุiยหรง และจาง เฟnoงเสีย (2018). การจัดการทรัพยากรมนุษย*และผลการปฏิบัติงานของ  

  องค*กร. ปWกก่ิง: Renmin University of China. 

จาง ถิง และผาง เย่ียนเย่ียน (2020). รูปแบบการจัดการช7องทางการสรรหาทรัพยากรมนุษย*.   

  Beijing University of Posts and Telecommunications. 

จiาว สว่ีตง และหย่ิน หัวตiง (2021). การจัดการทรัพยากรมนุษย*และความสามารถในการแข7งขัน 

  ของ โดยใช< China Mobile เปWนกรณีศึกษา. Shanghai Jiao Tong University. 

จิตติมา อัครธิติพงศ. (2556). การพัฒนาทรัพยากรมนุษย*.พระนครศรีอยุธยา:คณะวิทยาการจัดการ    

มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา. 

เจษฎา นกนiอย. (2558). การส่ือสารภายในองค*การ:แนวคิดทฤษฎีและการ ประยุกต*ใช<. กรงุเทพฯ 

     : สำนักพิมพOแหRงจุฬาลงกรณOมหาวิทยาลัย.  

จง เส่ียวหมิน เจียง หลานและจiาว เหวินเสีย (2014). รูปแบบการจัดการการพัฒนาอย7างย่ังยืน.   

  เศรษฐกิจหมุนเวียนประเทศจีน (11). หนiา 23-26 

โจว ซ่ิวเฟnน และเจ้ิง หยวนเฟnง (2017). กลไกอิทธิพลและแนวทางปฏิบัติในการจัดการค7าตอบแทน  

  และสิทธิประโยชน*. การวิจัยทางการเงิน (8). หนiา 51-62. 

โจว เย่ียนผิง และลูR ชRานหลิน (2018). อิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษย*เชิงกลยุทธ*ต7อ  

  ประสิทธิภาพขององค*กร. การวิจัยเศรษฐศาสตรOธุรกิจ (11). หนiา 34-37. 

เฉิน หลิน และเซ่ีย เจ้ียนผิง (2012). การจัดการทรัพยากรมนุษย*ขององค*กรสมัยใหม7. ปWกก่ิง:  

   ส่ืออุดมศึกษา. 

เฉิน เส่ียวตง และกัว เจ้ียนปWว (2016). การวิจัยผลกระทบของการจัดการองค*ความรู<ต7อ   

   ประสิทธิภาพขององค*กร. เทคโนโลยีและองคOกร (9). หนiา 29-31. 



100 
 

เฉิน จว้ิน และจู เต�อหมิง (2020). ทฤษฎีการออกแบบค7าตอบแทนหลายมิติ โดยใช<องค*กรท่ีมี  

   เทคโนโลยีระดับสูงเปWนกรณีศึกษา. การเงินสมัยใหมR (3). หนiา 79-85. 

ชัชวลิต สรภารี. (2553). 19 สมรรถนะเชิงพฤติกรรมเพ่ือการจัดคนให<ตรงกับงาน. กรุงเทพฯ 

  จุฬาลงกรณOมหาวิทยาลัย. 

ชาญชัย อาจินสมาจาร. (2540). การบริหารการศึกษา. กรุงเทพฯ : พิมพOดี. 

ชRาย เจ้ินหมิน และหวัง อว่ีซิง (2018). การวิจัยเก่ียวกับแนวคิดและปcจจัยท่ีมีอิทธิพลต7อ  

   ประสิทธิภาพขององค*กร. Science and Technology Management Research (11).  

   หนiา 3-6. 

ณัฏฐพันธO เขจรนันทนO. (2546), การจัดการทรัพยากรมนุษยO (พิมพOคร้ังท่ี 3). กรุงเทพฯ:  

  เม็ดทราย พร้ินต้ิง. 

ถัง เซียง และตRง หล่ีเฉียง (2020). การวิจัยแนวการปฏิบัติด<านการจัดการฝeกอบรมและพัฒนา  

  บุคลากรในสถานประกอบการ. นวัตกรรมเทคโนโลยีและการประยุกตOใชi (2020).  

  ฉบับท่ี 5. หนiา 39. 

ทวีศักด์ิ สุทกวาทิน . (2551). การจัดการทรัพยากรมนุษย*เชิงกลยุทธ*. กรุงเทพมหานคร : ทีพีเอ็นเพรส. 

ทิศนา แขมมณี. (2550). ศาสตร*การสอน : องค*ความรู<เพ่ือการจัดการกระบวนการเรียนรู<ท่ีมี

ประสิทธิภาพ. (พิมพOคร้ังท่ี 2). กรุงเทพฯ : โรงพิมพOแหRงจุฬาลงกรณOมหาวิทยาลัย. 

ธงชัย สันติวงษO. (2533). การบริหารเชิงกลยุทธ*. กรุงเทพฯ : ไทยวัฒนาพานิช. 

บุญเลิศ กล่ินรัตนO. (2542). การบริหารทรัพยากรมนุษย*. เชียงใหมR: คณะวิทยาการจัดการ  

   สถาบันราชภัฏเชียงใหมR.  

ประชา ตันเสนียO. (2549). การจัดทำแผนกลยุทธOสำหรับนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยO .วารสาร 

  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร*ปfท่ี 2 ฉบับท่ี 2. 

ฝาน ถิงถิง และหล่ี จ้ีหยวน (2016). การจัดการการสรรหาทรัพยากรมนุษย*ในองค*กร.  

   เศรษฐกิจใหมR. หนiา 4. 

พาน ไหRเทา และหล่ี จ้ิง (2017). การเพ่ิมประสิทธิภาพการสรรหาขององค*กร. การจัดการเศรษฐกิจ 

   สมัยใหมR (10). หนiา 52. 

พิชิต เทพวรรณO. (2554). การจัดการทรัพยากรมนุษย*เชิงกลยุทธ*:แนวคิดและกลยุทธ*เพ่ือความ 

ได<เปรียบทางการแข7งขัน. กรุงเทพมหานคร: บริษัท วี.พรินทO (1991) จากัด. 

พนสณฑO ภาวกังวานวงษO. (2562). ประสิทธิภาพของระบบงานทรัพยากรมนุษย*ท่ีมีอิทธิพลต7อ

คุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากร กรณีศึกษา อุตสาหกรรมเกมในประเทศไทย. 

วิทยานิพนธOมหาบัณฑิต (การพัฒนาทรัพยากรมนุษยOและองคOการ)  

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตรO. 



101 
 

ภีมพิพัฒนO มโนมัยกุล. (2561). ยุทธศาสตร*การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย*ของ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในสองทศวรรษหน<า. วิทยานิพนธOดุษฎีบัณฑิต  

  สาขาการจัดการและความเป�นผูiนำทางการศึกษา 

 จุฬาลงกรณOมหาวิทยาลัย. 

รัตนะ บัวสนธO. (2552). วิจัยเชิงคุณภาพทางการศึกษา. กรุงเทพมหานคร :  

วลัย อิศรางกูร ณ อยุธยา. (2555). ครูสังคมศึกษากับการพัฒนาทักษะแก7ผู<เรียน. กรุงเทพฯ :  

  คณะครุศาสตรO จุฬาลงกรณOมหาวิทยาลัย. 

วิเชียร วิทยอุดม. (2552). การบริหารทรัพยากรมนุษย*. พิมพOคร้ังท่ี 2.กรุงเทพฯ : ธนธัชการพิมพO. 

วิโรจนO สารัตถะ. (2548). การบริหาร : หลักการ ทฤษฎี และประเด็นทางการศึกษา. กรุงเทพฯ:  

  อักษราพิพัฒนO 

วิลาวรรณ รพีพิศาล. (2554). ความรู<พ้ืนฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย*ในการบริหารทรัพยากร  

  มนุษย*. กรุงเทพฯ : โรงพิมพO วิจิตรหัตถกร 

วิทยา ดRานดำรงกุล. (2546). การบริหาร. กรุงเทพฯ: เวิรOดเวฟ เอ็ดดูเคช่ัน. 

เวRย เจ้ียนหม่ิน และเฉิน หลิงหลิง (2011). การวิจัยผลกระทบของการจัดการความสามารถต7อ 

  ประสิทธิภาพขององค*กร. Hunan Social Sciences (3). หนiา 63-66. 

ศิริวรรณ เสรีรัตนO. (2550). การจัดการและพฤติกรมองค*การ. กรุงเทพฯ : ธีระฟnลOม และไซเท็กซO. 

สน่ัน เถาชารี. (2551). กลยุทธOการบริหารความเส่ียงดiานทรัพยากรบุคคลเพ่ือความสำเร็จขององคOกร. 

Industrial Technology Review, (187), 145-151. 

สรร กล่ินวิชิต. (2558). การบริหารทรัพยากรบุคคลตามบทบาทหน<าท่ีของมหาวิทยาลัยในกำกับ

ของรัฐ : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยบูรพา. ดุษฎีนิพนธO สาขาการบริหารการศึกษา 

 มหาวิทยาลัยบูรพา. 

สมชาย หิรัญกิตติ. (2542). การบริหารทรัพยากรมนุษย*. กรุงเทพฯ: ธีระฟnลOมและไซเท็กซO. 

สุนันทา เลาหนันทO. (2546). การบริหารทรัพยากรมนุษย*. พิมพOคร้ังท่ี 2. กรุงเทพฯ: ธนะการพิมพO. 

  หนiา 147, 223-224. 

สุนทรี โคมิน และสนิท สมัครการ. (2522). รายงานการวิจัยค7นิยมและระบบค่ำนิยมไทย;  

  เคร่ืองมือในการสำรวจวัด. กรุงเทพฯ : สำนักงานวิจัย สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตรO. 

เสนาะ ติเยาวO. (2545). การบริหารงานบุคคล.กรุงเทพฯ: คณะพาณิชยศาสตรOและ 

  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรO. 

หยาง ฟาน และหยาง เจียน. (2017). การวิเคราะห*ปcญหาการบริหารจัดการด<านการประเมินผล 

   การปฏิบัติงาน.นวัตกรรมเทคโนโลยีและการศึกษาการเป�นผูiประกอบการ.  

   ฉบับท่ี 11 หนiา 89. 



102 
 

หยาง ล่ีหมิง และจาง จ้ีหมิน (2006). แนวคิดเร่ืองประสิทธิภาพขององค*กรและโครงสร<าง 

    เชิงทฤษฎี. Chinese   Journal of Management (4). หนiา 3-8. 

หลง เส่ียวจิง และจาง เจ้ิน (2019). การปรับปรุงประสิทธิภาพขององค*กรภายใต<บริบทสารสนเทศ.  

   การวิจัยเศรษฐศาสตรOธุรกิจ (10). หนiา 75-77. 

หลัว ฮ่ันหลิน และฟ�าน เจ้ียนหง (2013). การจัดสรรบุคลากรและตำแหน7งท่ีเหมาะสมในองค*กร.  

   ยุคสมัยธุรกิจ (5). หนiา 51. 

หลิว เฉา และจiาว เจ�อฉวิน (2018). การสร<างและการประยุกต*ใช<ทฤษฎีช7องทางการจัดการ 

   ประสิทธิภาพ. วิทยาการจัดการสมัยใหมR. เลRมท่ี 36 ฉบับท่ี 2 หนiา 117. 

หลิว ตiาเวRย และหวัง ไขR (2013). การวิจัยความสัมพันธ*ระหว7างวัฒนธรรมองค*กรกับผลการ 

   ปฏิบัติงานของ องค*กร. Science and Technology Management Research (13). 

หนiา 92-95. 

หลิว ถิง และถาน หลิน (2018). การพัฒนาและการจัดการการสรรหาทรัพยากรมนุษย*ในวิสาหกิจ 

   ยุคใหม7. วิทยาการจัดการสมัยใหมR. หนiา 120. 

หล่ี เจ้ินเสีย และเฉิน ฉRายเสีย (2016). งานวิจัยเก่ียวกับประสิทธิภาพขององค*กร. Science &  

   Technology and Economy (9). หนiา 127-129. 

หล่ี เจียหลิน และติง เหวRยหัว (2018). การวิจัยผลกระทบของการบริหารค7าตอบแทนต7อผลการ 

   ปฏิบัติงานขององค*กร. นวัตกรรมเทคโนโลยีและการประยุกตOใชi (12). หนiา 63-64. 

หล่ี ปnน และอว่ี จ๋ีหง (2018). อิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษย*ต7อผลการปฏิบัติงานของ  

    องค*กร. Journal of Management Science (6). หนiา 12-16.  

หล่ี หม่ิน และหลิว ช่ิวจวน (2019). ทฤษฎีประสบการณ*การสรรหา. Fudan University. 

หวง เขRอ และหล่ี ก๋ัวซิน (2017). การวิจัยผลกระทบของความเปWนพลเมืององค*กรต7อผลการ  

    ปฏิบัติงานขององค*กร. Science and Technology Innovation Herald (26).  

    หนiา 32-33. 

หวัง เจ้ียนก๋ัว และหวัง เยวRเสีย (2015). การจัดการทรัพยากรมนุษย*. Tsinghua University. 

หวัง ลูR และหRาว เส่ียวจวน (2014). กระบวนการสรรหา. Zhejiang University. 

หวัง เวย และโหยว เย่ียนถิง (2018). การบริหารค7าตอบแทนตามทฤษฎีความเปWนธรรมของ 

   ค7าตอบแทน. คูRมือวิจัยทางเศรษฐกิจ (4). หนiา 44-45. 

หวัง สีฝู และพาน เผิงเฟย (2016). รูปแบบองค*กรแห7งการเรียนรู<. Science and Technology  

   Management Research (9). หนiา 22-25. 

หวัง เส่ียวเย่ียน และเต้ิง หมิงเฟย (2013). การวิจัยความผูกพันในการทำงานของบุคลากรกับผล 

   การปฏิบัติงานขององค*กร. การประเมินผลการจัดการ (4). หนiา 28-32 



103 
 

หวัง หงเล่ียง และหยาง ฟาน (2012). หน<าท่ีเชิงกลยุทธ*ของการฝeกอบรมและพัฒนาองค*กร. องคOกร 

   สมัยใหมR (2012). ฉบับท่ี 15 หนiา 27. 

หวัง หรง และหวัง รุRยผิง (2017). ทฤษฎีช7องทางการสรรหา. Peking University. 

 อนุชา กาญจนกุลไพศาล. (2560). ปcจจัยท่ีส7งผลต7อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

โรงงานผลิตยา องค*การเภสัชกรรม. วิทยานิพนธOมหาบัณฑิต สาขาบริหารธุรกิจ

มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลiาพระนครเหนือ. 

อัจฉราภรณO บัวลังกา. (2563). รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย*ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน. ดุษฎีนิพนธO 

 สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร. 

อู� จ่ินถัง และเชา เส่ียวผิง (2014). การบริหารจัดการองค*กร. Tsinghua University. 

 

ภาษาอังกฤษ 

Bardo, J.W., & Hartman, J.J. (1982). Urban sociology : A systematic introduction. 

New York : F.E.Peacock. 

Barnard, Chester I. (1966). Organization and Management. Cambridge, Mass :  

  Harvard University Press. 

Bartol, Kathryn M. & David C. Martin. (1994). Management. 2nd ed. New York :  

  McGraw-Hill.  

Bernardin, H.J. and Russell, J.E. (1993) Human Resource Management:  

  An Experiential Approach. McGraw-Hill, New York. 

Bowditch, JamesL and Buono, Anthony. (1990). .APrimeronOrganizationBehavior.  

Bowin, R. B. and D. F. Harvey. 1996. Human Resource Management:  

  An Experimental Approach. New Jersey: Prentice-Hall.  

Boxall. (2007). Human Resource Management: Scope, Analysis and Significance.  

   Oxford: Oxford University Press.  

Burusphat, L. (1996). Training Planning. Unpublished manuscript. 

Byars, Lloyd L;& Leslie W. Rue. (1997). Human Resource Management. 5th ed.  

  Illinois:Richard D. Irwin, Inc. 

Carrell, M. R. & Kuzmits, F. E. (1986). Personnel: Human Resource Management. 

  Columbus, Ohio: Merrill Pub. Co. 



104 
 

Cascio, W. F. (1995). Managing Human Resources: Productivity. Quality of Work Life, 

 Profits, McGraw-Hill. 

Castetter, W. B. (1976). The Personnel Function in Educational Administration.  

  New York, Macmillan. 

Certo, C.S. (2000). Modern management. New Jersey : Prentice Hall. 

Cherrington, D.J.( 1995). The management of human resources, 4th ed.  

  (New Jersey: Prentice Hall). 

Cope, R. G. (1978). Opportunity from strength: strategic planning clarified with   

  case examples. Washington D.C. 

Coulter, M. (2008). Strategic management in action (4" ed.). New Jersey  

Cushway, B. (1994). Human resource management. Kogan Page. 

Daft, R.L. (1999). Leadership : Theory and practice. Forth Worh, TX : Dryen Press.   

Daniel Katz and Robert L. Kahn. The Social Psychology of Organizations. New York :  

  John Wiley & Sons. 

David, H. (1999). Businessn Driven Human Resource Management. New York: John   

  Wiley& Sons Ltd., p.193. 

Denison, D. R. (2003). Corporate Culture Organizational Effectiveness. New 

York:Wiley.Dessler, G. (2003). Human Resource Management. New Jersey: Prentice 

Hall.  

Edwin B. Flippo. 1976. Principles of Personnel Management. McGraw-Hill. 

E. Peterson, and G. E. Plowman. (1989). Business Organization and Management,  

  3rd ed., New York: Irwin.  

Emerson, Harrington. (1931). The Twelve Principles of Efficiency. New York :  

  The Engineering Magazine.  

Fottler, Myron D. & Charles L. Joiner.(1998). Essentials of human resources  

  management in health services organizations. Albany : Delmar Publishers. 

Garrison, K. C. &Magoon, R. (1972). Educational Psychology. Columbia Ohio : Charles 

E. Merrill Publishing Company. 

George T. Milkovich and Jerry M. Newman (1990). Compensation, BPI/IRWIN. 

Ghee Soon Lim; Robert L. Mathis; and John H. Jackson. (2016). Human Resource  

  Management. Singapore : Cengage Learning Asia Pte Ltd.  



105 
 

Gibson, J., J. Ivancevich and J. Donnelly. (1988). Organization Structure, Processes  

  and Behavior. Dallas : Business Publishing, Inc. 

Gibson, J.L. (1960). Organization : Behavior,Structure and processes. Dallas Taxas :   

  Business Publications. 

Gilley, Jerry W. and Eggland, Steven A. (1990). Principles of Human Resorece    

  Fevelopment. New York : Addison Wesley. 

Good, Carter V. (1973). Dictionary of Education. New York : McGraw-Hill Book. 

Good, Carter V. (1973). Dictionary of Education. New York : McGraw-Hill Book. 

Harvey, D. & Bowin, R.B. (1996). Human resource management : An experiment      

   approach. New Jersey : Prentice Hall. 

Herbert A. Simon . (1960). Administrative Behavior. New York : The Macmillan  

  Company.  

Hitt, M. A., Hoskisson, R. E., & Ireland, R. D. (2007). Management of strategy : 

Concepts and cases. Ohio : Thomson South-Westem. 

Jossey Basso, Inc. 

Ivancevich,John M. (1998). Human Resource Management. 7th ed. USA:  

  Mc Graw Hill, Inc. 

Ivancevich, John. M. (2007). Human resource management.New York: McGraw-Hill. 

Koontz, H. and Weihrich .H. (1988). Management. New York : McGraw-Hill. 

Mathis, R. L. and J. H. Jackson. 2011. Human Resource Management. 13th ed. USA:  

  South-Western Cengage Learning.  

Max Weber. (1947). The Theory of Social and Economic Organizations. Translated 

by A.M. Handerson and T. Parsons. New York : Free Press. 

Meier, J.P. (2001). Northern California School Superintendent's Perception 

Regarding Conflicts with Board Members in the Area of  

  Human Resource Administration. Department of Theology,  

62(2): 413-A. 

Mejia,, L. R., Balkin, D. B., & Cardy, R. L. (1995). Managing human resources (3rded.).   

  Delhi. 

Millet. (1954). Management in the Public Service. The quest for effective 



106 
 

Mondy,R. Wayne, Robert M. Noe.; & Shane R. Premeaux. (1999). Human Resource 

 Management. 7th ed. New Jersey : Prentice - Hall International, Inc. 

Mondy, R.W., Noe, R.M. & Premeaux, S.R. (1996). Human resource management.  

(6 th ed.). Pearson Education Press. New Jersey : Prentice Hall.  

Monday, R.W. (2008). Human Resource Management. Upper Saddle River, N.J.: 

Person Prentics Hall. 

Nadler, L. (1980). Corporate Human Resource Development : A Management 

Tool. Housto : Gulf.New York : John Wiley and Sons. 

Noe, R.A. (2006). Human Resource Management: Gaining a Competitive 

Advantage. New York: McGraw–Hill.  

Pace,R.W, Smith P.C, Mills G E. (1991). Human Reseurce Development -The Field- 

USA. Prentice Hall.  

 performance. New York: McGraw-Hill Book. 
Person Education, Inc. 

Peterson, E. and Plowman, G.E. (1953). Business Organization and Management.  

  3rd ed n.p. : Irwin.  

Raj, Madhu. (1996). Encychopadic of Psychology and Education. Volumn 3 (M-Z). 

NewDelhi : ANMOL Publications PVT. 

Robbin, S. P. (1990). Organizational Theory: Structure, design and applications. 

(3rd ed). New Jersey : Englewood Clifts. 

Rokeach, Milton. (1970). Beliefs, Attitudes and Values. San Francisco :  

Ryan, T.A., & Smith, P. C. (1954). Principle of Industrial Psychology. New York:  

  The Mc Donald Press Company. 

Semprevivo, P. C. (1976). System analysis: Definition, process and design. 

Worthington, OH, U.S.A : Science Research Associates. 

Smith, W.A. (1980). System concept, total. In Encyclopedia of Professional 

Management. New York : McGraw-Hill. 

Spranger, E. (1928). Types of men. Halle : Max Neime yer. 
Swanson, R.A. &Holton.(2001). E.F. Foundations of Human Resource Development.   

    San Francisco: Berrett-Kochler. 



107 
 

Thompson, A. A., Jr., & Srickland, II1, A. J. & Gamble, J. E. (2007). Crafting & executing 

Strategy: The Quest for competitive advantage: Concepts and cases. 

New York : The McGraw-Hill Companies, Inc. 

Tosi, H.L. and Carroll, SJ. (1982). Management. New York : John Wiley and Sons. 
Watson, T.J. (2010). Critical Social Science, Pragmatism and the Realities of HRM.  

  The International Journal of Human Resource Management. 

      21(6): 915–931.  

Wendell French. 1994 Human Resource Management. 3 ed. Boston, Massuchusetts: 

  Houghton. 

Werther, W. B. & Davis, K. (1993). Human Resources and Personnel Management  

  (4th ed). New York: McGraw-Hill. 

Werther, W. B. (1996). Human Resources and Personnel Management. McGraw-Hill. 

Woolner,Paul. (1992). The Purposes and Stages of the Learning Organization. 

Thresholds in Education. Vol.2 No.3. 

Yoder, D. (1958). Personnel Principles and Policies. New Jersey, Prentice Hall, Inc. 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



109 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก 

หนังสือเชิญผู4เชียวชาญตรวจเคร่ืองมือวิจัย 
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ผลการหาค>าดัชนีวัดความสอดคล4อง (IOC) ของแบบสอบถาม 
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ดัชนีความสอดคล.องของเครื่องมือวิจัย (IOC)  

เรื่อง การประเมินรูปแบบประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยJ ของมหาวิทยาลัย

เอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
 

 
 

ข#อ

ท่ี 

การประเมินรูปแบบประสิทธิภาพการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย= ของมหาวิทยาลัยเอกชน ใน

มณฑลกวางสี  

ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

ผู#ทรงคุณวุฒิ  

คKา 

IOC 
สรุป คนท่ี 

1 

คนท่ี 

2 

คนท่ี 

3 

 

1 มีการสรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับ

งาน 

1 1 1 1.00 ใช@ได@ 

2 มีการสรรหาบุคคลจากแหลEงกำลังคนภายใน โดยใช@

กลยุทธKและวิธีการสรรหาท่ีเหมาะสม 

1 1 1 1.00 ใช@ได@ 

3 การสรรหาบุคคลจากแหลEงกำลังคนภายนอกโดยใช@

กลยุทธKและวิธีการสรรหาท่ีเหมาะสม 

1 1 1 1.00 ใช@ได@ 

4 ผู@ที่ทำหน@าที่ในการสรรหาบุคลากรสามารถดึงดูด

บุคลากรที่มีคุณภาพตรงกับงานและเกิดความสนใจ

ท่ีจะมารEวมงานกับองคKการอยEางมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 1.00 ใช@ได@ 

5 มีการแสวงหาบุคลากรที ่มีความรู @ความสามารถ

อยEางมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 1.00 ใช@ได@ 

6 องคKการมีนโยบายให@ทุกคนใน องคKกรทำหน@าท่ี

เปVนเครือขEายในการชEวยบุคลากรให@กับองคKการ 

1 1 1 1.00 ใช@ได@ 

7 องคKการมีการบรรจุบุคลากรได@ตรงตามความ

ต@องการขององคKการ 

1 1 1 1.00 ใช@ได@ 

8 พิจารณาตัดสินใจที ่จะรับรับเข@ามาปฏิบัติงาน

หรือไมEยังข้ึนอยูEกับผลการทดสอบท่ีเก่ียวข@อง 

1 1 1 1.00 ใช@ได@ 

9 ผู@ท่ีมีหน@าท่ีคัดเลือกจะต@องมีความรู@ในหลักการและ

มีความเข@าใจในเทคนิคในการคัดเลือกบุคคล 

1 1 1 1.00 ใช@ได@ 

10 องคKการมีการกำหนดแนวทางในการบรรจุแตEงต้ัง

บุคลากรตามระเบียบอยEางชัดเจน 

1 1 1 1.00 ใช@ได@ 
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ข#อ

ท่ี 

การประเมินรูปแบบประสิทธิภาพการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย= ของมหาวิทยาลัยเอกชน ใน

มณฑลกวางสี  

ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

ผู#ทรงคุณวุฒิ  

คKา 

IOC 
สรุป คนท่ี 

1 

คนท่ี 

2 

คนท่ี 

3 

11 องคKการมีการสนับสนุนให@บุคลากรทุกคนมีโอกาส 

เพิ่มพูนความรู@ ทักษะ ประสบการณKและศึกษาดู

งานเพ่ือพัฒนาโลกทัศนKอยEางตEอเน่ือง 

1 1 1 1.00 ใช@ได@ 

12 องคKการมีการพัฒนาบุคลากรเพื่อเสริมสร@างสมรร

ถะทางด@านความรู@ ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรม

ในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1.00 ใช@ได@ 

13 องคKกรของทEานสEงเสริมให@บุคลากรหา ความรู@

เพิ ่มเติมด@วยตนเอง โดยการสนับสนุน ในเรื ่อง

ของคEาใช@จEาย รวมทั ้งการลาเพื ่อศึกษาตEอใน

ระดับท่ีสูงข้ึน 

1 1 1 1.00 ใช@ได@ 

14 องคKการมีการปฐมนิเทศบุคลากรใหมEให@เกิดการ

เรียนรู@ และเข@าใจงานที่ปฏิบัติอยEางชัดเจน เพ่ือ

ความสามารถในการทำสิ ่งใดสิ ่งหนึ ่งได@อยEาง

ชำนาญ แมEนยำและความรวดเร็ว 

1 1 1 1.00 ใช@ได@ 

15 องคKการได@เพิ่มพูนความรู@ ทักษะความสามารถ

และปรับปรุงพฤติกรรมของบุคลากรให@ดีขึ้นโดย

มุ Eงเน@นในเรื ่องการพัฒนาในตัวบุคคลและการ

พัฒนาในสายอาชีพ 

1 1 1 1.00 ใช@ได@ 

16 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเปVนระเบียบ

แบบแผน มีการกำหนดหลักการและวัตถุประสงคK

ท่ีชัดเจน 

1 1 1 1.00 ใช@ได@ 

17 ผลการประเมินเปVนที่ยอมรับและนํามาปรับปรุง

การปฏิบัติงานให@มีประสิทธิภาพดีย่ิงข้ึน 

1 1 1 1.00 ใช@ได@ 

18 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยEางตEอเนื ่อง 

เปVนประจำทุกปe โดยมุEงเน@นทั้งสองความสามารถ

ไปควบคูEกันความสามารถ ความโดดเดEน 

1 1 1 1.00 ใช@ได@ 
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ข#อ

ท่ี 

การประเมินรูปแบบประสิทธิภาพการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย= ของมหาวิทยาลัยเอกชน ใน

มณฑลกวางสี  

ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

ผู#ทรงคุณวุฒิ  

คKา 

IOC 
สรุป คนท่ี 

1 

คนท่ี 

2 

คนท่ี 

3 

19 องค Kการได@ระเบ ียบผลการปฏ ิบ ัต ิ งานของ

พนักงานให@สอดคล@องเปfาประสงคKขององคKการ 

1 1 1 1.00 ใช@ได@ 

20 จัดระเบียบผลการปฏิบัติงานของพนักงานให@

สอดคล@องกับเปfาประสงคKขององคKการ 

1 1 1 1.00 ใช@ได@ 

21 มีกระบวนการประเมินการเลื ่อนขั ้น เงินเดือน

ตามระเบียบราชการอยEางเปVนธรรม 

1 1 1 1.00 ใช@ได@ 

22 องค Kการให @ความสำค ัญในเร ื ่ องการ สร @าง

บรรยากาศในการทำงาน ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการทำงาน และการ

สร@างจิตสำนึกด@านความปลอดภัยใน การทำงาน 

1 1 1 1.00 ใช@ได@ 

23 มีการวางนโยบาย และแนวทางปฏิบัติใน การ

จEายคEาตอบแทน สวัสดิการและ ผลประโยชนอ่ืน 

ๆ แกEบุคลากรอยEางเหมาะสม 

1 1 1 1.00 ใช@ได@ 

24 สนับสนุนบุคลากรให@ มีความสุขในการทำงาน ลด

ความตึงเครียด จากการทำงาน รวมทั้งลดความ

ขัดแย@ง ภายในองคKกร 

1 1 1 1.00 ใช@ได@ 

25 มีรูปแบบวิธีการจูงใจบุคลากรในรูปแบบใหมE ๆ 

เชEน การสร@างระบบการทำงาน ที ่ยืดหยุ Eนโดย

บุคลากรสามารถเลือกเวลา ทำงานได@ด@วยตนเอง 

รวมทั้งมีการเพิ่มสิทธิ การลาในรูปแบบตEาง ๆ

มากข้ึน 

1 1 1 1.00 ใช@ได@ 
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ข@อเสนอแนะแบบประเมินความเหมาะสมในการนำไปปฎิบัติ แนวแนวทางประสิทธิภาพการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยK ของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

 

ข@อเสนอแนะด@านการสรรหา 

..............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................. 

..............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................. 

ข@อเสนอแนะด@านการคัดเลือก 

..............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................. 

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

ข@อเสนอแนะด@านด@านการฝkกอบรมและพัฒนา

..............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................. 

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

ข@อเสนอแนะด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน

..............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................. 

..............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................. 

ข@อเสนอแนะด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK 

..............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................. 

..............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................. 
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ภาคผนวก ค 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เร่ือง แนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยK ของมหาวิทยาลัยเอกชน  

ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน

.......................................................................................... 

คำชี้แจง 

1. แบบสอบถามฉบับนี้เปVนเรื่องเกี่ยวกับแนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยK ของ

มหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน มีวัตถุประสงคKเพ่ือศึกษาแนวทาง

ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยK ของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐ

ประชาชนจีน เพื่อพัฒนารูปแบบประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยK ของและมหาวิทยาลัยเอกชน 

ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน และเพื่อศึกษาแนวทางประสิทธิภาพการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยK ของมหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

 2. แบบสอบถามเกี่ยวกับแนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยK ของมหาวิทยาลัย

เอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน แบEงออกเปVน 3 ตอน ตอนที่ 1 แบบสอบถาม

เกี ่ยวกับข@อมูลทั ่วไปของผู @ตอบแบบสอบถาม มี 2 ข@อ ตอนที ่ 2 แบบสอบถามเกี ่ยวกับแนวทาง

ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยK ของมหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐ

ประชาชนจีน มี 50 ข@อ ตอนที่ 3 สอบถามการประเมินรูปแบบประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยK 

ของมหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน มี 25 ข@อ ตอนที ่ 4 

ข@อเสนอแนะแบบประเมินความเหมาะสมในการปฏิบัติ แนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากร

มนุษยK ของมหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
 3. ให@ทEานตอบแบบสอบถามตามความเปVนจริง โดยให@ทEานพิจารณาแล@วเขียนเครื่องหมาย 

PลงในชEองระดับความคิดเห็นที่มีความเปVนองคKกรแหEงการเรียนรู@ในระดับที่เปVนจริงที่สุดตามทรรศนะ

ของทEาน  

ขอขอบพระคุณเปVนอยEางสูงในความอนุเคราะหKคร้ังน้ีด@วยดี 

                      

 

          (เหยี๋ยน จึเสียง) 

นักศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

           มหาวิทยาลัยราชภัฏบ@านสมเด็จเจ@าพระยา 
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ตอนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกับข@อมูลท่ัวไปของผู@ตอบแบบสอบถาม 

สถานภาพ   

 เพศ          (   ) ชาย        (   ) หญิง   

 ระดับการศึกษา         (   ) ปริญญาตรี     (   ) สูงกวEาปริญญาตรี 
  

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยK ของมหาวิทยาลัย

เอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

ระดับ  5  หมายถึง  มีแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยKอยEางมีประสิทธิภาพในระดับมากท่ีสุด 

 ระดับ  4  หมายถึง  มีแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยK อยEางมีประสิทธิภาพในระดับมาก 

 ระดับ  3  หมายถึง  มีแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยK อยEางมีประสิทธิภาพในระดับปานกลาง 

 ระดับ  2  หมายถึง  มีแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยK อยEางมีประสิทธิภาพในระดับน@อย 

 ระดับ  1  หมายถึง  มีแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยK อยEางมีประสิทธิภาพในระดับน@อยท่ีสุด 

 

 

ข#อท่ี 

แนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย= ของ

มหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐ

ประชาชนจีน 

ระดับการดำเนินงาน 

5 4 3 2 1 

ด#านการสรรหา 

1 มกีารแสวงหาบุคลากรที่มีความรู3ความสามารถอย7างมีประสิทธิภาพ ….. ….. ….. ….. ….. 

2 มกีารสรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงาน  ….. ….. ….. ….. ….. 

3 
การสรรหาบุคคลจากแหล7งกำลังคนภายนอกโดยใช3กลยุทธIและ

วิธีการสรรหาที่เหมาะสม ….. ….. ….. ….. ….. 

4 
มกีารสรรหาบุคคลจากแหล7งกำลังคนภายใน โดยใช3กลยุทธIและ

วิธีการสรรหาที่เหมาะสม ….. ….. ….. ….. ….. 

5 
มีการสรรหาแบบบูรณากร โดยการสรรหาจากแหล7งกำลังคน

ภายนอกและภายในร7วมกันเพื่อก7อให3เกิดความได3เปรียบทางการ

แข7งขัน ….. ….. ….. ….. ….. 

6 
มีการสร3างสรรคIแหล7งทรัพยากรมนุษยIที่สามารถนำมาสนองความ

ต3องการขององคIการและเพิ่มประสิทธิภาพในการดำเนินงานให3แก7

องคIการ ….. ….. ….. ….. ….. 

7 
ผู3ที่ทำหน3าที ่ในการสรรหาบุคลากรมีความสามารถที ่จะเข3าถึง

แหล7งที่มาของบุคลากร ได3อย7างชำนาญ ….. ….. ….. ….. ….. 
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ข#อท่ี 

แนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย= ของ

มหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐ

ประชาชนจีน 

ระดับการดำเนินงาน 

5 4 3 2 1 

8 
ผู3ที่ทำหน3าที ่ในการสรรหาบุคลากรสามารถดึงดูดบุคลากรที ่มี

คุณภาพตรงกับงานและเกิดความสนใจที่จะมาร7วมงานกับองคIการ

อย7างมีประสิทธิภาพ ….. ….. ….. ….. ….. 

9 
ผู3ที่ทำหน3าที ่ในการสรรหาบุคลากรสามารถสรรหาบุคลากรที ่มี

คุณภาพตรงกับงาน อยู7ภายใต3ข3อจำกัดของระยะเวลาและค7าใช3จ7าย ….. ….. ….. ….. ….. 

10 
มีระบบการสรรหาบุคลากรที่ทำให3ได3ผู3ที่มีความรู3 ความสามารถเข3า

ปฏิบัติงาน และสามารถปฏิบัติหน3าที่ได3อย7างเต็มที่ ผูกพันกับองคIกร

และมุ7งไปสู7ความสำเร็จตามเปSาหมายขององคIการ ….. ….. ….. ….. ….. 
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ข#อท่ี 
แนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย= ของ

มหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐ

ประชาชนจีน 

ระดับการดำเนินงาน 

5 4 3 2 1 

ด#านการคัดเลือก 

1 
องคKการมีการจัดสอบคัดเลือกบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติทาง

การศึกษาตรงตามเกณฑKท่ีกำหนด ….. ….. ….. ….. ….. 

2 
องคKการมีการกำหนดแนวทางในการบรรจุแตEงตั้งบุคลากร

ตามระเบียบอยEางชัดเจน ….. ….. ….. ….. ….. 

3 
องคKการมีการบรรจุบุคลากรได@ตรงตามความต@องการของ

องคKการ ….. ….. ….. ….. ….. 

4 
ผู@ท่ีมีหน@าท่ีคัดเลือกจะต@องมีความรู@ในหลักการและมีความ

เข@าใจในเทคนิคในการคัดเลือกบุคคล ….. 

 

….. 

 

….. 

 

….. 

 

….. 

5 
องคKการมีนโยบายให@ท ุกคนใน องคKกรทำหน@าท ี ่ เปVน

เครือขEายในการชEวยบุคลากรให@กับองคKการ  ….. ….. ….. ….. ….. 

6 
องคKการเข@ารEวมเปVนพันธมิตรและมีสEวนรEวมในกิจกรรม

ตEางๆกับองคKกรอ่ืนเพ่ือ สนับสนุนในการคัดเลือก บุคคลากร ….. ….. ….. ….. ….. 

7 

องคKการ มีกระบวนการคัดเลือกเลือกบุคลากรท่ีมีทักษะท่ี

หลากหลายเพ่ือชEวย ให@เกิดความคิดสร@างสรรคKและ

นวัตกรรม ใหมE ๆ ให@แกEองคKกร  ….. ….. ….. ….. ….. 

8 
พิจารณาตัดสินใจท่ีจะรับรับเข@ามาปฏิบัติงานหรือไมE ยัง

ข้ึนอยูEกับความประทับใจท่ีได@จากการสัมภาษณK ….. ….. ….. ….. ….. 

9 
พิจารณาตัดสินใจที ่จะรับรับเข@ามาปฏิบัติงานหรือไมE 

ยังข้ึนอยูEกับผลการทดสอบท่ีเก่ียวข@อง ….. ….. ….. ….. ….. 

10 

ตัดสินใจเลือกบุคคลที ่ม ีค ุณสมบัต ิและความสามารถ

เหมาะสมที่สุดจากผู@สมัคร เพื่อให@เข@ามาทำงานและดำรงใน

ตำแหนEงท่ีต@องการ ….. ….. ….. ….. ….. 
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ข#อท่ี 

แนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย= ของ

มหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐ

ประชาชนจีน 

ระดับการดำเนินงาน 

5 4 3 2 1 

ด#านการฝ\กอบรมและพัฒนา 
 

1 

องคKการมีการปฐมนิเทศบุคลากรใหมEให@เกิดการเรียนรู@ และ

เข@าใจงานท่ีปฏิบัติอยEางชัดเจน เพ่ือความสามารถในการทำ

ส่ิงใดส่ิงหน่ึงได@อยEางชำนาญ แมEนยำและความรวดเร็ว ….. ….. ….. ….. ….. 

2 
องคKการมีการทดลองงานและประเมินตามเกณฑKตัวช้ีวัดท่ี

กําหนด  ….. ….. ….. ….. ….. 

3 

องคKการมีการสนับสนุนให@บุคลากรทุกคนมีโอกาส เพ่ิมพูน

ความรู@ ทักษะ ประสบการณKและศึกษาดูงานเพ่ือพัฒนาโลก

ทัศนKอยEางตEอเน่ือง ….. ….. ….. ….. ….. 

4 
องคKการมีการกํากับ ดูแลแนะนําบุคลากร และให@คําปรึกษา

ขณะปฏิบัติงานจริง ….. 

 

….. 

 

….. 

 

….. 

 

….. 

5 
องคKการมีรูปแบบการพัฒนาบุคลากรท่ีสามารถ ปรับเปล่ียน

ได@ทันตEอการเปล่ียนแปลง  ….. ….. ….. ….. ….. 

6 
องคKการมีการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเสริมสร@างสมรรถะทางด@าน

ความรู@ ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ….. ….. ….. ….. ….. 

7 

องคKการมีการวางแผนและออกแบบอยEางเปVนระบบเพ่ือ

ปรับปรุงการปฏิบัติงานของพนักงานทั้งระดับบุคคล กลุEม

และองคKการ ….. ….. ….. ….. ….. 

8 

องคKการได@เพิ่มพูนความรู@ ทักษะความสามารถและปรับปรุง

พฤติกรรมของบุคลากรให@ดีขึ้นโดยมุEงเน@นในเรื่องการพัฒนา

ในตัวบุคคลและการพัฒนาในสายอาชีพ  ….. ….. ….. ….. ….. 

9 

องคKกรของทEานสEงเสริมให@บุคลากรหา ความรู@เพ่ิมเติมด@วย

ตนเอง โดยการสนับสนุน ในเร่ืองของคEาใช@จEาย รวมท้ัง 

การลาเพ่ือศึกษาตEอในระดับท่ีสูงข้ึน  ….. ….. ….. ….. ….. 

10 

องคKกรของทEานจัดให@มีชEองทางการเรียนรู@ ผEานE-

Learning/Teleclass หรือส่ือสังคม ออนไลนKอ่ืนๆ สำหรับ

การฝkกอบรมและการ พัฒนาทรัพยากรมนุษยK  ….. ….. ….. ….. ….. 
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ข#อท่ี 
แนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย= ของ

มหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐ

ประชาชนจีน 

ระดับการดำเนินงาน 

5 4 3 2 1 

ด#านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1 
องคKการได@ระเบียบผลการปฏิบัต ิงานของพนักงานให@

สอดคล@องเปfาประสงคKขององคKการ ….. ….. ….. ….. ….. 

2 
จัดระเบียบผลการปฏิบัติงานของพนักงานให@สอดคล@องกับ

เปfาประสงคKขององคKการ ….. ….. ….. ….. ….. 

3 

จัดองคKประกอบตEาง ๆ ของกระบวนการภายในองคKการ  

ซึ่งกระบวนการในการกำหนดมาตรฐานและเปfาหมายของ

ผลงาน ….. ….. ….. ….. ….. 

4 

มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยEางตEอเน่ือง เปVนประจำ

ทุกปe โดยมุEงเน@นท้ังสองความสามารถไปควบคูEกัน

ความสามารถ ความโดดเดEน ….. ….. ….. ….. ….. 

5 
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเปVนระเบียบแบบแผน 

มีการกำหนดหลักการและวัตถุประสงคKท่ีชัดเจน ….. ….. ….. ….. ….. 

6 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความโปรEงใสยุติธรรม ….. ….. ….. ….. ….. 

7 
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานมี ความเหมาะสมกับ 

ตำแหนEงและสายงาน  ….. ….. ….. ….. ….. 

8 บุคลากรมีสEวนรEวมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ….. ….. ….. ….. ….. 

9 
ผลการประเมินเปVนท่ียอมรับและนํามาปรับปรุง  

การปฏิบัติงานให@มีประสิทธิภาพดีย่ิงข้ึน  ….. ….. ….. ….. ….. 

10 
นําผลการประเมินการปฏิบัติงานมาตEอสัญญาจ@าง เลิกจ@าง 

ในกรณีอัตราจ@างและพนักงานราชการ      
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ข#อท่ี 
แนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย= ของ

มหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐ

ประชาชนจีน 

ระดับการดำเนินงาน 

5 4 3 2 1 

ด#านคKาตอบแทนและสิทธิประโยชน=  

1 

องคKการให@ความสำคัญในเร่ืองการ สร@างบรรยากาศในการ

ทำงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการ

ทำงาน และการสร@างจิตสำนึกด@านความปลอดภัยใน  

การทำงาน ….. ….. ….. ….. ….. 

2 

มีการวางนโยบาย และแนวทางปฏิบัติใน การจEาย

คEาตอบแทน สวัสดิการและ ผลประโยชนอ่ืน ๆ แกEบุคลากร

อยEางเหมาะสม ….. ….. ….. ….. ….. 

3 
มีนโยบายการบริหารคEาตอบแทนและการจัดสวัสดิการท่ี

เหมาะสมกับตำแหนEง ภาระกิจแตEละสายงานและผลงาน  ….. ….. ….. ….. ….. 

4 

มีกระบวนการท่ีมีประสิทธิภาพในการ ประเมิน วิทยฐานะ

ข@าราชการครูและบุคลากร ทางการศึกษา การสEงเสริมและ

ยกยEองเชิดชูเกียรติ  ….. ….. ….. …..  

5 
มีกระบวนการประเมินการเล่ือนข้ัน เงินเดือนตามระเบียบ

ราชการอยEางเปVนธรรม  ….. ….. ….. ….. ….. 

6 

มีรูปแบบวิธีการจูงใจบุคลากรในรูปแบบใหมE ๆ เชEน 

 การสร@างระบบการทำงาน ท่ียืดหยุEนโดยบุคลากรสามารถ

เลือกเวลา ทางานได@ด@วยตนเอง รวมท้ังมีการเพ่ิมสิทธิ การ

ลาในรูปแบบตEางๆมากข้ึน  ….. ….. ….. ….. ….. 

7 
สนับสนุนบุคลากรให@ มีความสุขในการทำงาน ลดความตึง

เครียด จากการทำงาน รวมท้ังลดความขัดแย@ง ภายในองคKกร  ….. ….. ….. ….. ….. 

8 

จEายผลตอบแทนพิเศษให@กับกลุEมบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง 

เพ่ือเปVนการธำรงรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงให@อยูEกับ

องคKกรนาน ๆ  ….. ….. ….. ….. ….. 

9 องคKการให@ความสำคัญในเร่ืองการ สร@างบรรยากาศในการ

ทำงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการ
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ข#อท่ี 
แนวทางประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย= ของ

มหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐ

ประชาชนจีน 

ระดับการดำเนินงาน 

5 4 3 2 1 

ทำงาน และการสร@างจิตสำนึกด@านความปลอดภัยใน  

การทำงาน 

10 มีการวางนโยบาย และแนวทางปฏิบัติใน การจEาย

คEาตอบแทน สวัสดิการและ ผลประโยชนอ่ืน ๆ แกEบุคลากร

อยEางเหมาะสม 
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ตอนที่ 3 สอบถามการประเมินรูปแบบประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยK ของมหาวิทยาลัย

เอกชน ในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

ระดับ  5  หมายถึง  มีการประเมินรูปแบบประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยKในระดับมากท่ีสุด 

 ระดับ  4  หมายถึง  มีการประเมินรูปแบบประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยK ในระดับมาก 

 ระดับ  3  หมายถึง  มีการประเมินรูปแบบประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยK ในระดับปานกลาง 

 ระดับ  2  หมายถึง  มีการประเมินรูปแบบประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยK ในระดับน@อย 

 ระดับ  1  หมายถึง  มีการประเมินรูปแบบประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยK ในระดับน@อยท่ีสุด 

 
 

ข#อท่ี 
การประเมินรูปแบบประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากร

มนุษย= ของมหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑลกวางสี  

ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

ระดับการดำเนินงาน 

5 4 3 2 1 

 

1 มีการสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับงาน ….. ….. ….. ….. ….. 

2 มีการสรรหาบุคคลจากแหลEงกำลังคนภายใน โดยใช@กลยุทธK

และวิธีการสรรหาท่ีเหมาะสม ….. ….. ….. ….. ….. 

3 การสรรหาบุคคลจากแหลEงกำลังคนภายนอกโดยใช@กลยุทธK

และวิธีการสรรหาท่ีเหมาะสม ….. ….. ….. ….. ….. 

4 ผู@ที่ทำหน@าที่ในการสรรหาบุคลากรสามารถดึงดูดบุคลากรที่มี

คุณภาพตรงกับงานและเกิดความสนใจที่จะมารEวมงานกับ

องคKการอยEางมีประสิทธิภาพ ….. ….. ….. ….. ….. 

5 มีการแสวงหาบุคลากรที ่ม ีความรู @ความสามารถอยEางมี

ประสิทธิภาพ ….. ….. ….. ….. ….. 

6 องคKการมีนโยบายให@ทุกคนใน องคKกรทำหน@าที่เปVนเครือขEาย

ในการชEวยบุคลากรให@กับองคKการ ….. ….. ….. ….. ….. 

7 องคKการมีการบรรจุบุคลากรได@ตรงตามความต@องการของ

องคKการ ….. ….. ….. ….. ….. 

8 พิจารณาตัดสินใจที่จะรับรับเข@ามาปฏิบัติงานหรือไมEยังขึ้นอยูE

กับผลการทดสอบท่ีเก่ียวข@อง ….. ….. ….. ….. ….. 

9 ผู@ที่มีหน@าที่คัดเลือกจะต@องมีความรู@ในหลักการและมีความ

เข@าใจในเทคนิคในการคัดเลือกบุคคล ….. ….. ….. ….. ….. 
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ข#อท่ี 
การประเมินรูปแบบประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากร

มนุษย= ของมหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑลกวางสี  

ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

ระดับการดำเนินงาน 

5 4 3 2 1 

10 องคKการมีการกำหนดแนวทางในการบรรจุแตEงตั้งบุคลากร

ตามระเบียบอยEางชัดเจน ….. ….. ….. ….. ….. 

11 องคKการมีการสนับสนุนให@บุคลากรทุกคนมีโอกาส เพิ่มพูน

ความรู@ ทักษะ ประสบการณKและศึกษาดูงานเพื่อพัฒนาโลก

ทัศนKอยEางตEอเน่ือง ….. ….. ….. ….. ….. 

12 องคKการมีการพัฒนาบุคลากรเพื ่อเสริมสร@างสมรรถะ

ทางด@านความรู @ ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรมในการ

ปฏิบัติงาน ….. ….. ….. ….. ….. 

13 องคKกรของทEานสEงเสริมให@บุคลากรหา ความรู@เพิ่มเติมด@วย

ตนเอง โดยการสนับสนุน ในเรื่องของคEาใช@จEาย รวมทั้งการ

ลาเพ่ือศึกษาตEอในระดับท่ีสูงข้ึน ….. ….. ….. ….. ….. 

14 องคKการมีการปฐมนิเทศบุคลากรใหมEให@เกิดการเรียนรู@ และ

เข@าใจงานที่ปฏิบัติอยEางชัดเจน เพื่อความสามารถในการทำ

ส่ิงใดส่ิงหน่ึงได@อยEางชำนาญ แมEนยำและความรวดเร็ว ….. ….. ….. ….. ….. 

15 องคKการได@เพิ่มพูนความรู@ ทักษะความสามารถและปรับปรุง

พฤติกรรมของบุคลากรให@ดีขึ้นโดยมุEงเน@นในเรื่องการพัฒนา

ในตัวบุคคลและการพัฒนาในสายอาชีพ ….. ….. ….. ….. ….. 

16 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเปVนระเบียบแบบแผน 

มีการกำหนดหลักการและวัตถุประสงคKท่ีชัดเจน ….. ….. ….. ….. ….. 

17 ผลการประเมินเปVนที ่ยอมร ับและนํามาปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานให@มีประสิทธิภาพดีย่ิงข้ึน ….. ….. ….. ….. ….. 

18 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยEางตEอเนื่อง เปVนประจำ

ท ุกปe  โดยม ุ E ง เน @นท ั ้ งสองความสามารถไปควบค ู E กัน

ความสามารถ ความโดดเดEน ….. ….. ….. ….. ….. 

19 องคKการได@ระเบียบผลการปฏิบัต ิงานของพนักงานให@

สอดคล@องเปfาประสงคKขององคKการ ….. ….. ….. ….. ….. 

20 จัดระเบียบผลการปฏิบัติงานของพนักงานให@สอดคล@องกับ

เปfาประสงคKขององคKการ ….. ….. ….. ….. ….. 
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ข#อท่ี 
การประเมินรูปแบบประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากร

มนุษย= ของมหาวิทยาลัยเอกชน ในมณฑลกวางสี  

ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

ระดับการดำเนินงาน 

5 4 3 2 1 

21 มีกระบวนการประเมินการเลื่อนขั้น เงินเดือนตามระเบียบ

ราชการอยEางเปVนธรรม ….. ….. ….. ….. ….. 

22 องคKการให@ความสำคัญในเรื่องการ สร@างบรรยากาศในการ

ทำงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการ

ทำงาน และการสร@างจิตสำนึกด@านความปลอดภัยใน การ

ทำงาน ….. ….. ….. ….. ….. 

23 ม ีการวางนโยบาย และแนวทางปฏ ิบ ัต ิ ใน การจ Eาย

คEาตอบแทน สวัสดิการและ ผลประโยชนอื่น ๆ แกEบุคลากร

อยEางเหมาะสม ….. ….. ….. ….. ….. 

24 สนับสนุนบุคลากรให@ มีความสุขในการทำงาน ลดความตึง

เครียด จากการทำงาน รวมทั ้งลดความขัดแย@ง ภายใน

องคKกร ….. ….. ….. ….. ….. 

25 มีรูปแบบวิธีการจูงใจบุคลากรในรูปแบบใหมE ๆ เชEน การ

สร@างระบบการทำงาน ที่ยืดหยุEนโดยบุคลากรสามารถเลือก

เวลา ทำงานได@ด@วยตนเอง รวมทั้งมีการเพิ่มสิทธิ การลาใน

รูปแบบตEาง ๆมากข้ึน ….. ….. ….. ….. ….. 
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ข@อเสนอแนะแบบประเมินความเหมาะสมในการนำไปปฎิบัติ แนวแนวทางประสิทธิภาพการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยK ของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 

 

ข@อเสนอแนะด@านการสรรหา 

..............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................. 

..............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................. 

ข@อเสนอแนะด@านการคัดเลือก 

..............................................................................................................................................

.............................................................................................................................................. 
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ผู#ให#ข#อมูลสัมภาษณ=ทKานท่ี 1 

1. การดำเนินการการบริหารทรัพยากรมนุษยKของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี       

ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทน

และสิทธิประโยชนK เปVนอยEางไร 

ด@านการการสรรหา หนEวยงานไมEสามารถสรรหาบุคลากรที่มีความสามารถเหมาะสมกับ

ตำแหนEงงานได@ เชEน บุคลากรที่มีความสามารถเฉพาะด@านหรือบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูง บุคลากร

ขาดความสามารถเฉพาะด@าน ตัดสินใจผิดพลาด จึงนำมาซ่ึงปรากฏการณKสมองไหล 

ด@านการคัดเลือก กระบวนการสัมภาษณKและการคัดเลือกไมEมีมาตรฐานเพียงพอ ขาด

เครื่องมือที่มีมาตรฐานในการทดสอบและคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมกับตำแหนEงงาน กระบวนการ

สัมภาษณKและการคัดเลือกไมEยุติธรรมและโปรEงใส 

ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา หนEวยงานขาดการฝkกอบรมบุคลากรใหมE เนื่องจากบุคลากร

ใหมEจำเปVนต@องมีความเข@าใจพื้นฐานเกี่ยวกับตำแหนEงงาน ด@วยข@อจำกัดด@านภาระงานและข@อจำกัด

ด@านเวลา ทำให@หนEวยงานไมEสามารถฝkกอบรมบุคลากรใหมEได@อยEางเปVนระบบ จึงนำมาซึ่งการสูญเสีย

บุคลากรท่ีมีความสามารถโดดเดEน 

ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานไมEสามารถกระตุ@น

แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร องคKการมีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานแตEไมEมีการใช@งานอยEาง

เต็มที่ ทำให@บุคลากรไมEเข@าใจวัตถุประสงคKการประเมินผลการปฏิบัติงานได@อยEางชัดเจน อีกทั้งระบบ

ประเมินผลการปฏิบัติงานยังยากตEอการนำไปปฏิบัติจริง 

ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK นโยบายด@านการจัดการทรัพยากรมนุษยKในป�จจุบันไมE

ชัดเจน จึงไมEสามารถดึงดูดบุคลากรที่มีศักยภาพสูงเกิดความสนใจที่จะมารEวมงานกับองคKการและยาก

ตEอการรักษาบุคลากรที่มีอยูEในป�จจุบันเกิดความสนใจที่จะมารEวมงานกับองคKการตEอ ทำให@เกิดการ

สูญเสียบุคลากรท่ีมีศักยภาพโดดเดEน 

2. การดำเนินการแนวทางการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยKของ

มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา  

การประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ควรเปVนอยEางไร 

ด@านการสรรหา ควรกำหนดคุณสมบัติและเกณฑKการรับสมัครที่ชัดเจน จัดการระบบการ

สรรหาอยEางมีประสิทธิภาพ คัดเลือกผู@สมัครตามคุณสมบัติและเกณฑKที่กำหนดเพื่อพัฒนาคุณภาพการ

ทำงาน วางนโยบายด@านสิทธิประโยชนKสำหรับบุคลากรท่ีมีศักยภาพและวุฒิการศึกษาสูง 

ด@านการคัดเลือก ควรกำหนดกระบวนการสัมภาษณKและการคัดเลือกที ่ชัดเจน สร@าง

เครื่องมือที่เหมาะสมเพื่อคัดเลือกบุคลากรที่มีศักยภาพตามเกณฑKมาตรฐาน คัดเลือกบุคลากรตามผล

การประเมินเพ่ือให@เกิดความยุติธรรมและโปรEงใส 
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ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา ควรให@ความสำคัญและสร@างระบบการฝkกอบรมบุคลากรใหมE 

จัดการฝkกอบรมเพื่อเสริมสร@างความรู@ด@านวัฒนธรรมองคKการ กฎระเบียบในการปฏิบัติงาน และให@

บุคลากรยอมรับในองคKการ เพ่ือลดป�ญหาการสูญเสียบุคลากรท่ีมีความสามารถโดดเดEน 

ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานควรสามารถกระตุ@น

แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรได@ กำหนดเกณฑKการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน สEงเสริม

ให@บุคลากรเข@าใจเกณฑKการประเมินผลการปฏิบัติงานและปฏิบัติตามอยEางเครEงครัด ฝ�ายทรัพยากร

มนุษยKควรกำกับดูแลและติดตามการดำเนินงาน เพื่อเสริมสร@างการประเมินผลการปฏิบัติงานอยEางมี

ประสิทธิภาพ 

 ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ควรกำหนดนโยบายสำหรับบุคลากรที่มีความสามารถ

โดดเดEนเพื่อดึงดูดบุคลากรที่มีคุณภาพตรงกับงานเกิดความสนใจที่จะมารEวมงานกับองคKการ กระตุ@น

บุคลากรที่มีศักยภาพสูงในป�จจุบันเกิดแรงจูงใจที่จะรEวมงานกับองคKการตEอ กำหนดระบบการจEาย

คEาตอบแทนและสิทธิประโยชนKท่ีชัดเจน เพ่ือเสริมสร@างให@บุคลากรเกิดจิตสำนึกความเปVนเจ@าของ 

 

ผู#ให#ข#อมูลสัมภาษณ=ทKานท่ี 2 

1. การดำเนินการการบริหารทรัพยากรมนุษยKของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี       

ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทน

และสิทธิประโยชนK เปVนอยEางไร 

ด@านการการสรรหา การสรรหามีต@นทุนที่สูง ผลการดำเนินการการสรรหาไมEเปVนไปตามท่ี

คาดหวัง มีการลงทุนและลงแรงด@านการสรรหาคEอนข@างเยอะ แตEไมEสามารถสรรหาบุคลากรที่มี

คุณภาพตรงกับงานได@ 

ด@านการคัดเลือก ฝ�ายทรัพยากรมนุษยKไมEมีการรวบรวมความต@องการในการรคัดเลือก

บุคลากรของแตEละหนEวยงานและให@หนEวยงานนั้น ๆ มีสEวนรEวมในการคัดเลือก ทำให@การรรจุบุคลากร

ไมEเหมาะสมกับตำแหนEงงานและไมEสอดคล@องกับความต@องการของผู@ใช@บุคลากร 

ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา จำนวนการจัดการฝkกอบรมแกEบุคลากรคEอนข@างน@อย ระดับ

ผู@บริหารไมEตระหนักและให@ความสำคัญตEอการฝkกอบรมบุคลากร ระบบและหลักสูตรฝkกอบรมสำหรับ

บุคลากรคEอนข@างน@อย 

ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน การดำเนินการการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความ

คลาดเคล่ือน บางหนEวยงานไมEมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยEางเต็มที่ องคKการไมEประเมินผลการ

ปฏิบัติงานตามสภาพความเปVนจริง และไมEประเมินตามเกณฑKมาตรฐานท่ีหนEวยงานกำหนด 

ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ควรสร@างระบบการจEายคEาตอบแทนตามตำแหนEงงาน

อยEางเหมาะสม แตEละตำแหนEงงานควรมีระบบการจEายคEาตอบแทนที่แตกตEางกัน เพื่อสนองความ
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ต@องการในการเลื่อนขั้นและการพัฒนาของแตEละตำแหนEงงาน กิจกรรมสำหรับบุคลากรคEอนข@างน@อย 

ทำให@มีการจEายคEาตอบแทนในจำนวนคร้ังท่ีน@อย ขาดความมีชีวิตชีวาในการทำงาน 

2. การดำเนินการแนวทางการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยKของ 

มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา  

การประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ควรเปVนอยEางไร 

ด@านการการสรรหา ควรคัดเลือกชEองทางการสรรหาอยEางเหมาะสมเพื่อลดต@นทุนและ

ระยะเวลาการสรรหาบุคลากรได@อยEางตรงตามความต@องการ เพื่อเสริมสร@างหลักการและกลยุทธKการ

สรรหาบุคลากรท่ีมีศักยภาพเหมาะสมกับตำแหนEงงานแกEฝ�ายทรัพยากรมนุษยK  

ด@านการคัดเลือก ฝ�ายทรัพยากรมนุษยKควรรวบรวมความต@องการ เงื่อนไขและมาตรฐานใน

การรคัดเลือกบุคลากรที่มีศักยภาพของแตEละหนEวยงาน และให@หนEวยงานผู@ใช@งานบุคลากรมีสEวนรEวม

ในการคัดเลือก จึงจะสามารถคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมกับตำแหนEงงาน 

 ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา ผู@บริหารควรให@ความสำคัญตEอการบEมเพาะและฝkกอบรม

บุคลากร สร@างระบบและหลักสูตรการฝkกอบรมสำหรับบุคลากรภายในองคKการ เพื่อฝkกอบรมบุคลากร

อยEางมีประสิทธิภาพและเสริมสร@างการบEมเพาะทีมงานอยEางเปVนกิจวัตรประจำวัน กำหนดแผนและ

วัตถุประสงคKการฝkกอบรมอยEางชุดเจน กำหนดหลักสูตรท่ีตรงตามความต@องการขององคKการ 

 ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ฝ�ายทรัพยากรมนุษยKควรกำหนดหลักการประเมินผล

การปฏิบัติงานตามภาระงานของแตEละตำแหนEงงาน ยืนยันความเหมาะสมของบุคลากรกับตำแหนEง

งานเพื ่อกำหนดหลักการประเมินผลการปฏิบัติงานที ่ชัดเจน ตลอดจนหลักการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานสามารถกระตุ@นแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรได@ 

 ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK พัฒนาระบบการจEายคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนKให@

เกิดความสมบูรณKมากยิ่งขึ้น กำหนดระบบการจEายคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนKให@เหมาะสมตาม

ตำแหนEงงาน กิจกรรมและสิทธิประโยชนKสำหรับบุคลากรควรมีความหลากหลายและเปVนไปตามหลัก

สิทธิมนุษยธรรม เพ่ือสร@างบรรยากาศการทำงานท่ีมีชีวิตชีวาแกEองคKการ 

 

ผู#ให#ข#อมูลสัมภาษณ=ทKานท่ี 3 

1. การดำเนินการการบริหารทรัพยากรมนุษยKของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี       

ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทน

และสิทธิประโยชนK เปVนอยEางไร 

ด@านการการสรรหา ชEองทางการสรรหาคEอนข@างน@อย การกระจายข@อมูลการรับสมัคร

คEอนข@างแคบ ทำให@ผลการสรรหาบุคลากรไมEเปVนไปตามที่คาดหวัง ฝ�ายทรัพยากรมนุษยKไมEสามารถ

สรรหาบุคลากรที่มีศักยภาพที่มีความเหมาะสมได@ภายในระยะเวลาที่กำหนด เมื่อเปรียบเทียบกับ
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มหาวิทยาลัยรัฐบาล ระดับความมีช่ือเสียงและอิทธิพลของมหาวิทยาลัยเอกชนยังคEอนข@างต่ำ ด@วยเหตุ

น้ีชEองทางการสรรหาบุคลากรของมหาวิทยาลัยเอกชนจึงคEอนข@างน@อย ทำให@ยากตEอการดึงดูดบุคลากร

ท่ีมีศักยภาพสูงเกิดความสนใจท่ีจะรEวมงานกับองคKการ 

 ด@านการคัดเลือก กระบวนการสัมภาษณKและการคัดเลือกยังไมEมีความเปVนมืออาชีพเพียงพอ 

ทำให@ไมEสามารถตัดสินศักยภาพและความเหมาะสมของบุคลากรได@อยEางแมEนยำ ทำให@กระบวนการ

คัดเลือกบรรจุบุคลากรท่ีไมEมีคุณภาพและเหมาะสมกับตำแหนEงงาน 

 ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา โอกาสการเข@ารEวมการฝkกอบรมของบุคลากรคEอนข@างน@อย 

เนื่องด@วยข@อจำกัดด@านการเงินและเวลา หนEวยงานจึงไมEสามารถยื่นโอกาสการฝkกอบรมให@แกEบุคลากร 

ทำให@บุคลากรไมEสามารถพัฒนาระดับทักษะความสามารถได@อยEางมีประสิทธิภาพ 

ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ตัวชี้วัดการประเมินผลการปฏิบัติงานไมEมีหลักการท่ี

สมเหตุสมผล เชEนการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารยK ให@ความสำคัญเฉพาะผลการจัดการเรียน

การสอนและการวิจัยเทEานั ้น โดยละเลยคุณภาพการจัดการเรียนการสอนและการประเมินของ

นักศึกษา ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานไมEสามารถกระตุ@นและสEงเสริมการทำงานของบุคลากร

ได@ 

 ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ระดับคEาตอบแทนไมEเพียงพอตEอการแขEงขันกับสถาบัน

อื่น เมื่อเปรียบเทียบกับมหาวิทยาลัยรัฐบาล ระดับคEาตอบแทนของมหาวิทยาลัยเอกชนยังคEอนข@างต่ำ 

ไมEมีข@อได@เปรียบใด ๆ จึงยากตEอการดึงดูดอาจารยKและผู@บริหารเกิดความสนใจอยากจะตEอสัญญาจ@าง

กับองคKการ 

2. การดำเนินการแนวทางการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยKของ 

มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ควรเปVนอยEางไร 

 ด@านการการสรรหา นอกจากชEองทางการสรรหาแบบเดิมที่มีอยูE ควรเพิ่มการสรรหาผEาน

ชEองทางอื่น ๆ เพิ่มเติม เชEนสื่อสังคม ตัวแทนคนกลาง เปVนต@น เพื่อขยายขอบเขตการกระจายข@อมูล

การรับสมัคร อีกทั้งสามารถเพิ่มระดับความมีชื่อเสียงและอิทธิผลของมหาวิทยาลัยผEานชEองทาง

เหลEาน้ันได@อีกด@วย   

 ด@านการคัดเลือก ฝ�ายทรัพยากรมนุษยKควรเพิ่มระดับความเปVนมืออาชีพในการสัมภาษณK

และคัดเลือกบุคลากร เข@าใจความต@องการของแตEละตำแหนEงงาน เพื่อคัดเลือกและบรรจุบุคลากรที่มี

คุณภาพเหมาะสมกับตำแหนEงงาน 

 ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา เพิ่มระดับการลงทุนด@านการฝkกอบรมบุคลากร ควรเพ่ิม

งบประมาณด@านการจัดการฝkกอบรม และให@โอกาสการเข@ารEวมการฝkกอบรมแกEบุคลากรมากข้ึน 
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เพื่อให@บุคลากรสามารถพัฒนาระดับทักษะความสามารถอยEางตEอเนื่อง สามารถพิจารณาจัดการ

ฝkกอบรมผEานระบบออนไลนKและอุปกรณKอ่ืน ๆ เพ่ือลดป�ญหาข@อจำกัดด@านเวลา  

 ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรกำหนดตัวชี้วัดการประเมินผลการปฏิบัติงานตาม

คุณลักษณะและความต@องการของหนEวยงาน กำหนดตัวชี้วัดการประเมินผลการปฏิบัติงานสำหรับแตE

ละตำแหนEงงานงานหรือบุคลากรอยEางมีหลักการและสมเหตุสมผล ให@ความสำคัญตEอคุณภาพการ

จัดการเรียนการสอนและการประเมินของนักศึกษา ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยEาง

ครอบคลุมรอบด@าน 

ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK พัฒนาระดับคEาตอบแทน เพิ่มเงินทุนด@านคEาตอบแทน

และพัฒนาประสิทธิภาพการจัดการ เพื่อดึงดูดอาจารยKและผู@บริหารที่มีศักยภาพเกิดความสนใจที่จะ

รEวมงานกับองคKการและเกิดความสนใจอยากจะตEอสัญญาจ@างกับองคKการ ควรสร@างระบบการจEาย

คEาตอบแทนท่ีเหมาะสมตEอการพัฒนาสำหรับบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงและโดดเดEน 

 

ผู#ให#ข#อมูลสัมภาษณ=ทKานท่ี 4 

1. การดำเนินการการบริหารทรัพยากรมนุษยKของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี       

ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทน

และสิทธิประโยชนK เปVนอยEางไร 

 ด@านการการสรรหา เกณฑKมาตรฐานการสรรหาไมEเข@มงวดเพียงพอ ในกระบวนสรรหา

บางคร้ังมีการลดระดับเกณฑKมาตรฐานเพื่อการสรรหาได@อยEางรวดเร็ว ทำให@บรรจุบุคลากรที่คุณภาพ

ต่ำ 

 ด@านการคัดเลือก ในกระบวนคัดเลือกให@ความสำคัญกับวุฒิการศึกษามากกวEาความสามารถ 

มหาวิทยาลัยเอกชนบางแหEงให@ความสำคัญกับวุฒิการศึกษามากเกินไปและละเลยความสามารถและ

ประสบการณKของผู@สมัคร ทำให@คัดเลือกบรรจุบุคลากรท่ีมีคุณภาพต่ำและไมEเหมาะสมกับตำแหนEงงาน  

 ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา เนื้อหาการฝkกอบรมไมEมีความหลากหลาย เน@นการฝkกอบรม

ด@านความสามารถเฉพาะด@านเทEานั้น และละเลยการฝkกอบรมด@านอื่น ๆ เชEนด@านการจัดการและการ

ส่ือสารเปVนต@น 

 ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน หลักประเมินของแตEละตำแหนEงงานไมEมีความ

หลากหลาย ให@ความสำคัญเฉพาะตัวชี้วัดเชิงปริมาณและละเลยตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ ทำไมEสามารถ

ประเมินผลการปฏิบัติงานได@อยEางครอบคลุมรอบด@าน เนื้อหาการประเมินซ้ำซากและไมEมีการกำหนด

เน้ือหาการประเมินตามภาระงานของแตEละตำแหนEงงาน 

 ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK การจEายคEาตอบแทนไมEเปVนธรรม ทำให@บุคลากรรู@สึกไมE

พอใจและรู@สึกไมEเปVนธรรม ระบบการจEายคEาตอบแทนไมEชัดเจน การกระจายคEาตอบแทนไมEยุติธรรม 
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2. การดำเนินการแนวทางการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยKของ 

มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ควรเปVนอยEางไร 

 ด@านการการสรรหา ควรพัฒนาเกณฑKมาตรฐานในการสรรหา มหาวิทยาลัยเอกชนควร

กำหนดเกณฑKการสรรหาท่ีเข@มงวดมากข้ึน ช้ีแจงความต@องการด@านความสามารถของตำแหนEงงานและ

เงื่อนไขการจ@างงานอยEางชัดเจน เพื่อรับประกันวEาบุคลากรที่ได@รับการคัดเลือกเปVนบุคคลที่มีคุณภาพ

และความสามารถ  

 ด@านการคัดเลือก มีการบูรณาการระหวEางคุณวุฒิและความสามารถของบุคลากร 

มหาวิทยาลัยเอกชนเปVนมหาวิทยาลัยที่ต@องการบุคลากรที่มีความสามารถหลากหลาย ดังนั้นใน

กระบวนการสัมภาษณKและการคัดเลือก จึงควรประเมินทั้งวุฒิการศึกษาและความสามารถของ

บุคลากร ให@ความสำคัญตEอความสามารถและประสบการณKของบุคลากรที ่มีศักยภาพ ไมEใชEให@

ความสำคัญแคEวุฒิการศึกษาเทEาน้ัน 

 ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา ควรขยายเขตเนื ้อหาในการฝkกอบรม โดยไมEเพียงแตEให@

ความสำคัญด@านการฝkกอบรมเกี ่ยวกับความสามารถเฉพาะด@านเทEานั ้น แตEยังต@องเสริมสร@าง

ความสามารถในการจัดการและการสื่อสารของบุคลากรอีกด@วย เนื้อหาในการฝkกอบรมควรมีความ

หลากหลาย  

 ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน หลักการประเมินผลการปฏิบัติงานควรมีความ

หลากหลาย และควรให@ความสำคัญกับตัวชี้วัดเชิงปริมาณและตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ เพื่อจะสามารถ

ประเมินผลการปฏิบัติงานได@อยEางครอบคลุมรอบด@าน ควรกำหนดเกณฑKการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานตามภาระงานของแตEละตำแหนEงงาน  

 ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ควรสร@างระบบการจEายคEาตอบแทนที่ยุติธรรมและ

โปรEงใส เพื่อรับประกันวEาบุคลากรทุกคนมีระบบการกระจายคEาตอบแทนที่สมเหตุสมผล ควรพัฒนา

ระบบการจEายคEาตอบแทนเพื่อรับประกันวEาคEาตอบแทนเหมาะสมกับตำแหนEงงานนั้น ๆ และปฏิบัติ

ตามระบบการจEายคEาตอบแทนอยEางเครEงครัด 

 

ผู#ให#ข#อมูลสัมภาษณ=ทKานท่ี 5 

1. การดำเนินการการบริหารทรัพยากรมนุษยKของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี       

ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทน

และสิทธิประโยชนK เปVนอยEางไร 

 ด@านการการสรรหา ขาดวิธีการและชEองทางการสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ ขอบเขต

การสรรหาคEอนข@างเล็ก ทำให@เจ@าหน@าท่ีสรรหาต@องลงแรงและเวลาในการสรรหาคEอนข@างเยอะ 



141 

 ด@านการคัดเลือก ขาดความเปVนมืออาชีพและประสบการณKด@านการดำเนินการ ใน

กระบวนการคัดเลือกและบรรจุบุคลากร มหาวิทยาลัยเอกชนบางแหEงยังขาดความเปVนมืออาชีพและ

ประสบการณKด@านการดำเนินการ ให@ความสำคัญกับวุฒิการศึกษาและความเปVนมืออาชีพของผู@สมัคร

มากเกินไป ทำให@คุณภาพการจัดการเรียนการสอนและคุณภาพการทำงานต่ำ 

 ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา ผลการฝkกอบรมยากตEอการประเมินผล องคKการขาดระบบการ

ประเมินผลการฝkกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพ ทำให@ไมEสามารถพัฒนาแผนการฝkกอบรมได@อยEางทันทEวงที 

 ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลการประเมินการปฏิบัติงานไมEเปVนธรรม บางครั้งให@

ความสำคัญตEอผลการปฏิบัติงานของบุคคลมากเกินไป จนละเลยการทำงานเปVนทีมและผลงาน

โดยรวม ทำให@ผลการประเมินการปฏิบัติงานไมEเปVนธรรม 

 ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK สิทธิประโยชนKของมหาวิทยาลัยเอกชนคEอนข@างน@อย 

เชEนประกันสุขภาพ เงินชEวยเหลือด@านที่อยูEอาศัย เปVนต@น ทำให@ไมEสามารถสนองความต@องการของ

บุคลากรอยEางเหมาะสม 

 

2. การดำเนินการแนวทางการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยKของ 

มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ควรเปVนอยEางไร 

 ด@านการการสรรหา มหาวิทยาลัยเอกชนควรขยายชEองทางการสรรหา เชEนทำความรEวมมือ

กับอุดมศึกษาแหEงอื่น สร@างเว็บไซตKการรับสมัคร ประกาศรับสมัครผEานสื่อสังคม เปVนต@น ขยาย

ขอบเขตการสรรหาเพื่อดึงดูดบุคลากรที่มีศักยภาพ อีกทั้งในกระบวนการสรรหานั้น ยังสามารถเพ่ิม

ระดับความมีช่ือเสียงและอิทธิพลให@แกEมหาวิทยาลัยได@ด@วย 

 ด@านการคัดเลือก มหาวิทยาลัยเอกชนควรให@ความสำคัญตEอความเปVนมืออาชีพและ

ประสบการณKของผู@สมัคร ผู@สมัครควรมีทั้งวุฒิการศึกษา ความเปVนมืออาชีพและประสบการณKด@านน้ัน 

ๆ เพื ่อสนองความต@องการในตำแหนEงงาน หนEวยงานควรสร@างระบบการประเมินศักยภาพของ

บุคลากรอยEางมีหลักการ เพ่ือรับประกันคุณภาพการเรียนการสอนและการทำงาน 

 ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา ควรสร@างระบบการประเมินการฝkกอบรมที่มีประสิทธิภาพ 

ฝ�ายทรัพยากรมนุษยKควรประเมินผลการฝkกอบรมและให@ข@อมูลปfอนกลับ เพื่อที่จะสามารถพัฒนา

แผนการฝkกอบรมและพัฒนาประสิทธิภาพการฝkกอบรมได@อยEางทันทEวงที 

 ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรสร@างระบบการประเมินผลการปฎิบัติงานที่เปVน

ธรรม ให@ความสัมคัญตEอการทำงานเปVนทีมและผลงานโดยภาพรวม เพื่อหลีกเลี่ยงการให@ความสำคัญ

ตEอผลการปฎิบัติงานของบุคคลมากเกินไป ซึ่งจะทำให@การประเมินผลการปฎิบัติงานเกิดความไมEเปVน
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ธรรม ควรสร@างระบบการให@ข@อมูลปfอนกลับอยEางมีประสิทธิภาพ เพื่อจะสามารถแก@ไขข@อบกพรEองได@

ทันเวลาและเสริมสร@างการพัฒนาของบุคลากร  

 ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK มหาวิทยาลัยเอกชนควรเพิ่มสิทธิประโยชนKให@แกE

บุคลากร เชEนประกันสุขภาพ เงินชEวยเหลือด@านที่อยูEอาศัย เปVนต@น เพื่อเพิ่มแรงกระตุ@นในการทำงาน

และความพึงพอใจแกEบุคลากรในองคKการ 

 

ผู#ให#ข#อมูลสัมภาษณ=ทKานท่ี 6 

1. การดำเนินการการบริหารทรัพยากรมนุษยKของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี       

ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทน

และสิทธิประโยชนK เปVนอยEางไร 

 ด@านการการสรรหา เกณฑKมาตรฐานการสรรหาไมEเข@มงวด เพื ่อแก@ไขป�ญหาการขาด

บุคลากร ในกระบวนการสรรหา มหาวิทยาลัยเอกชนบางแหEงไมEมีเกณฑKมาตรฐานและกระบวนการ

สรรหาท่ีเข@มงวด ทำให@ไมEสามารถสรรหาบุคลากรท่ีมีศักยภาพโดดเดEนได@  

 ด@านการคัดเลือก กระบวนการสัมภาษณKและการคัดเลือกของมหาวิทยาลัยเอกชนบางแหEง

ไมEมีมาตรฐาน ขาดเกณฑKมาตรฐานและเกณฑKการประเมินการสัมภาษณK ทำให@ผลการสัมภาษณKไมEได@

มาตรฐาน  

 ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา บุคลากรไมEมีแรงจูงใจในการฝkกอบรม ประสิทธิผลการจัดการ

ฝkกอบรมขององคKการไมEเปVนไปตามที่คาดหวัง ทำให@ต@นทุนด@านแรงงาน การเงินและเวลาสูญเสียไป

โดยเปลEาประโยชนK 

ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน เกณฑKการประเมินผลการปฏิบัติงานไมEสมเหตุสมผล 

เกณฑKการประเมินสำหรับบางตำแหนEงงานจEายเกินไป ให@ความสำคัญเฉพาะผลการจัดการเรียนการ

สอนของอาจารยKเทEานั้น โดยละเลยผลการปฏิบัติงานบางประการ เชEนการวิจัย การบริการทางสังคม 

เปVนต@น 

ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK การจEายคEาตอบแทนแกEแตEละตำแหนEงงานภายใน

องคKการมีความแตกตEางคEอนข@างมาก โดยบางตำแหนEงงานได@รับคEาตอบแทนคEอนข@างสูง แตEบาง

หนEวยงานได@รับคEาตอบแทนที่คEอนข@างต่ำ ทำให@การจEายคEาตอบแทนแกEบุคลากรในองคKการเกิดความ

ไมEเปVนธรรม 

2. การดำเนินการแนวทางการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยKของ 

มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา  

การประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ควรเปVนอยEางไร 
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 ด@านการสรรหา กำหนดและเสริมสร@างเกณฑKการสรรหาอยEางชัดเจน ปฏิบัติตามเกณฑKและ

กระบวนการสรรหาอยEางเครEงครัด สามารถประกันคุณภาพของบุคลากรที ่ได@รับการคัดเลือก 

ประสานงานสอบถามความต@องการจากผู@ใช@บุคลากร เพื่อจะสามารถสรรหาและกลั่นกรองบุคลากรท่ี

มีคุณสมบัติตามเง่ือนไขและเกณฑKมาตรฐานของหนEวยงาน 

 ด@านการคัดเลือก สร@างระบบกระบวนการสัมภาษณKและเกณฑKการประเมินที่มีมาตรฐาน

สำหรับมหาวิทยาลัยเอกชน กำหนดระเบียบการดำเนินการ เพ่ือรับประกันมาตรฐานของกระบวนการ

สัมภาษณK และการประเมินผลเปVนไปตามวัตถุประสงคKและถูกต@อง  

 ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา ผสมผสานระหวEางการฝkกอบรมและแรงจูงใจ พัฒนาผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโดยการจัดการฝkกอบรม ถือโอกาสเพิ่มคEาตอบแทนและเลื่อนขั้นให@บุคลากร 

เพื่อสร@างแรงจูงใจให@บุคลากรเรียนรู@และพัฒนาอยEางตEอเนื่อง จัดการฝkกอบรมสำหรับคณาจารยKใน

องคKการ กระบวนการนี้สามารถสร@างแรงจูงใจและความกระตือรือร@นให@แกEบุคลากรและสามารถสร@าง

คนเพ่ือการจัดการฝkกอบรมภายในองคKการได@ 

 ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรกำหนดเกณฑKการปฎิบัติงานตามลักษณะงานและ

ความต@องการพัฒนาอยEางสมเหตุสมผล กำหนดเกณฑKการปฏิบัติงานสำเร็จอยEางเปVนขั้นตอน ให@

ความสำคัญตEอการประเมินบุคลากรตามผลงานและความทุEมเทอยEางครอบคลุมรอบด@าน 

 ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ควรกำหนดระบบการจEายคEาตอบแทนอยEางยุติธรรม

กำหนดเกณฑKมาตรฐานการจEายคEาตอบแทนตามภาระงานความทุ Eมเทในหน@าที ่การงานและ

ประสบการณKทำงานของบุคลากร เพื่อสร@างระบบการจEายคEาตอบแทนที่มีความยุติธรรม สำหรับ

บุคลากร การเรียนรู@และการสื่อสารอยEางทั่วถึง การเข@าใจและยอมรับในระบบการจEายคEาตอบแทน 

ควรเพ่ิมระดับการจEายคEาตอบแทนโดยอาศัยผลงานและความทุEมเท 

 

 

ผู#ให#ข#อมูลสัมภาษณ=ทKานท่ี 7 

1. การดำเนินการการบริหารทรัพยากรมนุษยKของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี       

ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทน

และสิทธิประโยชนK เปVนอยEางไร 

 ด@านการสรรหา กระบวนการและข้ันตอนการสรรหายังไมEได@มาตรฐาน มาตรฐานการสรรหา

ไมEมีความชัดเจน ทำให@การคัดเลือกบุคลากรไมEมีความแมEนยำ เกิดป�ญหาการสูญเสียบุคลากรที่มี

ศักยภาพสูงและเกิดผลกระทบตEอประสิทธิภาพการทำงาน 
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 ด@านการคัดเลือก การประเมินผลการสัมภาษณKของมหาวิทยาลัยเอกชนบางแหEงไมEเปVนไป

ตามเกณณฑK  ประเมินผลการสัมภาษณKโดยอาศัยความคิดเห็นสEวนตัวและความลำเอียง ทำให@เกิด

ความไมEยุติธรรมในกระบวนการคัดเลือกบุคลากรและสูญเสียบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง 

 ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา จำนวนครั้งการจัดการฝkกอบรมไมEเพียงพอ เนื่องด@วยข@อจำกัด

ด@านการเงินและโอกาสการประสานงานกับหนEวยงานภายนอกมีน@อย โอกาสการจัดการฝkกอบรมให@กับ

บุคลากรจึงน@อยลง ทำให@บุคลากรมีข@อจำกัดในการพัฒนาอาชีพและความรู@ความสามารถ 

 ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน หลักการประเมินไมEมีความหลากหลาย การประเมินผล

การปฏิบัติงานในป�จจุบันประเมินเปVนชEวง ๆ เทEานั้น ซึ่งยังขาดการประเมินรายวันและการประเมิน

แบบพลวัต ทำให@ผลการประเมินไมEแมEนยำและได@มาตรฐาน 

 ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ขาดระบบและมาตราการการกระตุ@นแรงจูงใจภายใน

องคKการที่มีประสิทธิภาพ บุคลากรได@รับคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนKตามที่กำหนดเทEานั้นโดยไมEมี

ความยืดหยุEน ทำให@ไมEสามารถกระตุ@นแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากรได@ 

2. การดำเนินการแนวทางการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยKของ 

มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ควรเปVนอยEางไร 

ด@านการสรรหา เสริมสร@างการจัดการที่เปVนมาตรฐานของกระบวนการสรรหา กำหนด

เกณฑKและกระบวนการสรรหาที่ชัดเจน เสริมสร@างการจัดการฝkกอบรมและการจัดการด@านการสรรหา

ให@แกEฝ�ายทรัพยากรมนุษยK พัฒนาทักษะและเทคนิคในการสรรหาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน 

 ด@านการคัดเลือก มหาวิทยาลัยเอกชนควรสร@างระบบการประเมินผลการสัมภาษณKและการ

คัดเลือกที่หลากหลาย เลือกใช@เครื่องมือและวิธีการที่หลากหลาย เพื่อรับประกันความแมEนยำในการ

คัดเลือกบุคลากร 

 ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา มหาวิทยาลัยเอกชนควรทำความรEวมมือกับสถาบันการศึกษา

หรือหนEวยงานอ่ืน เพ่ือเพ่ิมโอกาสให@บุคลากรสามารถเข@ารEวมการฝkกอบรม บุคลากรจึงสามารถเพ่ิมพูน

ความรู@ ทักษะอาชีพและเรียนรู@คุณภาพการทำงานของสถาบันการศึกษาหรือหนEวยงานอ่ืน  

 ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรมีหลักการประเมินผลการปฏิบัติงานที่หลากหลาย 

เชEนการประเมินเปVนชEวง การประเมินรายวัน การประเมินแบบพลวัต เปVนต@น เพื่อรับประกันความ

แมEนยำของผลหลักการประเมิน นอกจากนี้ยังสามารถประเมินและตัดสินบุคลากรในแตEละขั้นตอน

การทำงานได@อีกด@วย 

 ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ควรกระตุ@นแรงจูงใจของบุคลากรโดยสร@างระบบการ

จEายคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนKที่มีประสิทธิภาพ ให@รางวัลและกระตุ@นบุคลากรอยEางเหมาะสม 
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เชEนรางวัลครูดีเดEน รางวัลนักวิจัยดีเดEนเปVนต@น จึงจะสามารถกระตุ@นความกระตือรือร@นและเพ่ิม

ประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรได@ 

 

ผู#ให#ข#อมูลสัมภาษณ=ทKานท่ี 8 

1. การดำเนินการการบริหารทรัพยากรมนุษยKของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี       

ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทน

และสิทธิประโยชนK เปVนอยEางไร 

 ด@านการสรรหา ชEองทางการสรรหาไมEมีความหลากหลาย อาศัยเพียงเว็บไซตKมหาวิทยาลัย 

เว็บไซตKสรรหาบุคคลที่มีความสามารถหรือบูธรับสมัครงานในมหาวิทยาลัยเทEานั้น ระยะเวลาการสรร

หาคEอนข@างกระจุกตัว จึงเกิดข@อจำกัดด@านขอบเขตและเวลา ทำให@ไมEสามารถดึงดูดและสรรหา

บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงได@  

 ด@านการคัดเลือก เกณฑKการคัดเลือกบุคลากรไมEชัดเจน มหาวิทยาลัยเอกชนบางแหEงขาด

ระบบมาตรฐานการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร ทำให@ยากตEอการรับประกันคุณภาพและ

ความสามารถของผู@สมัคร 

 ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา ทิศทางการพัฒนาบุคลากรไมEชัดเจน ระบบการเลื่อนข้ันไมE

สมบูรณKแบบ ทำให@ชEองวEางการเลื่อนขั้นของบุคลากรมีข@อจำกัด ซึ่งยากตEอการพัฒนาอาชีพและ

ความก@าวหน@า ทำให@สูญเสียบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง 

 ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน หลักการประเมินผลการปฏิบัติงานไมEยุติธรรม เชEน

เกณฑKการประเมินไมEเปVนมาตรฐานเดียวกัน การให@คะแนนไมEยุติธรรม มีการใช@ความคิดเห็นสEวนตัวใน

กระบวนการประเมิน 

 ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK คEาตอบแทนและสิทธิประโยชนKไมEมากพอ เม่ือ

เปรียบเทียบกับมหาวิทยาลัยรัฐบาล มหาวิทยาลัยเอกชนมีการแขEงขันด@านคEาตอบแทนและสิทธิ

ประโยชนKไมEมากนัก ทำให@ยากตEอการดึงดูดและรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงไว@ 

2. การดำเนินการแนวทางการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยKของ 

มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา  

การประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ควรเปVนอยEางไร 

 ด@านการสรรหา ควรเพิ่มชEองทางการสรรหาที่หลากหลาย เชEนเว็บไซตKประกาศงาน ส่ือ

สังคมออนไลนK ประกาศรับสมัครตามมหาวิทยาลัยตEาง ๆ เปVนต@น  

 ด@านการคัดเลือก มหาวิทยาลัยเอกชนควรกำหนดเกณฑKการสรรหาและการคัดเลือก

บุคลากรที่ชัดเจน กำหนดเงื่อนไขการสรรหาและคุณสมบัติอยEางสมเหตุสมผล ใช@เครื่องมือในการ

ตัดสินใจคัดเลือกบุคลากรเพ่ือรับประกันความสามารถและคุณภาพของบุคคลท่ีได@รับการคัดเลือก  
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 ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา สร@างระบบการเลื่อนขั้นให@สมบูรณK กำหนดเงื่อนไขและเกณฑK

การเล่ือนข้ันท่ีชัดเจน เพ่ือเพ่ิมโอกาสในการเล่ือนข้ันและเพ่ิมแรงกระตุ@นในการทำงานให@บุคลากร 

 ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรสร@างระบบการประเมินการให@คะแนนที่ยุติธรรม

และเปVนเกณฑKมาตรฐานเดียวกัน เพ่ือหลีกเล่ียงการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีไมEเปVนธรรม 

 ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK เพิ่มระดับการจEายคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนKให@

บุคลากรอยEางเหมาะสม ให@เงินชEวยเหลือและการรับประกันด@านตEาง ๆ แกEบุคลากรอยEางเหมาะสม 

เพ่ือกระตุ@นความกระตือรือร@นและความพึงพอใจของบุคลากร 

 

ผู#ให#ข#อมูลสัมภาษณ=ทKานท่ี 9 

1. การดำเนินการการบริหารทรัพยากรมนุษยKของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี       

ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทน

และสิทธิประโยชนK เปVนอยEางไร 

 ด@านการสรรหา เกณฑKการสรรหายังไมEเข@มงวดเพียงพอ ในกระกวนการสรรหาไมEได@คัดเลือก

บุคลากรตามความต@องการและเงื่อนไขของตำแหนEงงานอยEางเครEงครัด ทำให@บุคลากรที่ได@รับการ

คัดเลือกไมEมีความสามารถที่เหมาะสมกับตำแหนEงงาน ทำให@สEงผลกระทบตEอคุณภาพการจัดการเรียน

การสอนและการสEงเสริมด@านงานวิจัย 

 ด@านการคัดเลือก การไมEใช@ความคิดเห็นสEวนตัวในกระบวนการสัมภาษณKเปVนเรื ่องท่ี

หลีกเล่ียงได@ยาก จึงทำให@ยังเกิดการใช@ความคิดเห็นสEวนตัวในกระบวนการสัมภาษณK ผู@สัมภาษณKแตEละ

คนอาจมีมาตรฐานการประเมินที่ไมEเหมือนกัน การเกิดความลำเอียงในกระบวนการสัมภาษณKจึงเปVน

เร่ืองท่ีหลีกเล่ียงได@ยาก 

 ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา มหาวิทยาลัยเอกชนยังขาดการวางแผนอาชีพสำหรับบุคลากร 

ทำให@บุคลากรไมEเข@าใจทิศทางและเปfาหมายการพัฒนาอาชีพของตนเองอยEางชัดเจน 

 ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน วัตถุประสงคKการประเมินผลการปฏิบัติงานไมEชัดเจน ไมE

มีการกำหนดวัตถุประสงคKการประเมินอยEางชัดเจน เชEนเปfาหมายไมEชัดเจน ไมEเฉพาะเจาะจง ไมE

สามารถวัดผลได@ เปVนต@น ทำให@บุคลากรไมEเข@าใจและไมEสามารถปฏิบัติตามได@  

 ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ระบบการจEายคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนKไมE

สมบูรณK เมื่อเทียบกับมหาวิทยาลัยรัฐบาล การจEายคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนKในมหาวิทยาลัย

เอกชนยังไมEครอบคลุมรอบด@าน เชEนประกันสุขภาพ เงินชEวยเหลือด@านที่อยูEอาศัย เงินอุดหนุนบุตร 

เปVนต@น 
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2. การดำเนินการแนวทางการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยKของ 

มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ควรเปVนอยEางไร 

 ด@านการสรรหา ควรกำหนดเกณฑKการสรรหาอยEางเข@มงวด ชี้แจงเงื่อนไขและความต@องการ

ของตำแหนEงงานอยEางชัดเจน เพื่อรับประกันบุคลากรที่ได@รับการคัดเลือกเปVนผู@มีความเหมาะสมกับ

ตำแหนEงงาน  

 ด@านการคัดเลือก มหาวิทยาลัยเอกชนควรกำหนดระบบการประเมินการสัมภาษณKท่ี

หลากหลาย เลือกใช@เครื่องมือและหลักการประเมินที่หลากหลาย เพื่อรับประกันความแมEนยำในการ

ประเมินผลการคัดเลือก 

 ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา มหาวิทยาลัยเอกชนควรกำหนดแผนอาชีพสำหรับบุคลากร 

ชี้แจงทิศทางและเปfาหมายการพัฒนาอาชีพที่ชัดเจนแกEบุคลากร  เพื่อเสริมสร@างการเติบโตด@านอาชีพ

ของบุคลากร 

 ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน กำหนดเปfาหมายที่ชัดเจน เฉพาะเจาะจงและสามารถ

วัดผลได@ เพื่อให@บุคลากรเข@าใจถึงหน@าที่การทำงานและเกณฑKการประเมินผล เพื่อให@ผลการประเมิน

เปVนองคKประกอบการตัดสินใจการเล่ือนข้ันและคEาตอบแทนของบุคลากร 

 ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ปรับปรุงระบบการจEายคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK 

เชEนเพ่ิมประกันสุขภาพ เงินชEวยเหลือด@านท่ีอยูEอาศัย เงินอุดหนุนบุตร เปVนต@น เพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิต

และสิทธิประโยชนKของบุคลากร 

 

ผู#ให#ข#อมูลสัมภาษณ=ทKานท่ี 10 

1. การดำเนินการการบริหารทรัพยากรมนุษยKของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี       

ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทน

และสิทธิประโยชนK เปVนอยEางไร 

ด@านการสรรหา กระบวนการสรรหาไมEได@มาตรฐานเพียงพอ อาจมีป�ญหาการฝากเข@าทำงาน

ลEวงหน@าหรืออาศัยความสัมพันธKสEวนบุคคล ทำให@สEงผลตEอความเที่ยงธรรมและความยุติธรรมใน

กระบวนการสรรหา  

 ด@านการคัดเลือก มีความยากลำบากในการตั ้งเกณฑKมาตรฐานในกระบวนการสรรหา 

เนื่องจากสถานการณKการสัมภาษณKในแตEละครั้งมีความแตกตEางกัน จึงยากตEอการกำหนดและใช@

หลักการประเมินและกระบวนการท่ีเปVนมาตรฐานเดียวกัน 
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 ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา ขาดการจัดการฝkกอบรมอยEางเปVนระบบ หนEวยงานภายในไมEมี

การวางแผนและระบบการฝkกอบรม เน้ือหาและรูปแบบการจัดการฝkกอบรมไมEเปVนระบบ ยังขาดความ

เปVนวิทยาศาสตรKและเฉพาะเจาะจง 

 ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน เกณฑKมาตรฐานไมEเปVนธรรม ในกระบวนการกำหนด

เกณฑKมาตรฐานยังมีการใช@ความคิดเห็นสEวนตัวและมีความไมEเปVนธรรม ทำให@บุคลากรเกิดข@อสงสัย

และไมEพอใจตEอผลการประเมิน 

 ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK เนื่องจากบุคลากรและมหาวิทยาลัยเอกชนมีความ

กดดันคEอนข@างสูง ความเข@มข@นของการทำงานอยูEในระดับสูง และการทำงานลEวงเวลาเปVนเรื่องปกติใน

องคKการ สEงผลให@บุคลากรทำงานหนักเกินขอบเขต 

2. การดำเนินการแนวทางการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยKของ 

มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ควรเปVนอยEางไร 

 ด@านการสรรหา มหาวิทยาลัยเอกชนควรกำหนดกระบวนการสรรหาอยEางมีมาตรฐาน เพ่ือ

รับประกันความยุติธรรมและเปVนกลางในการสรรหา และขจัดป�ญหาตEาง ๆ เชEน การฝากเข@าทำงาน

หรืออาศัยความสัมพันธKสEวนบุคคล 

 ด@านการคัดเลือก มหาวิทยาลัยเอกชนควรกำหนดมาตรฐานการสัมภาษณKและกระบวนการ

คัดเลือก เพื่อรับประกันกระบวนการสัมภาษณKมีมาตรฐานและผลการประเมินเปVนไปตามเกณฑKท่ี

กำหนด 

ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา วางแผนและระบบการฝkกอบรมที่ครอบคลุมรอบด@าน เพื่อให@

เน้ือหาและรูปแบบการฝkกอบรมมีความเปVนวิทยาศาสตรKและเฉพาะเจาะจง 

ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน กำหนดเกณฑKมาตรฐานท่ีเปVนธรรม ชัดเจนและสามารถ

วัดผลได@ เพื ่อหลีกเลี ่ยงป�ญหาการใช@ความคิดเห็นสEวนบุคคลและเกิดความไมEยุติธรรมในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK  สร@างระบบกระตุ@นแรงจูงใจในการทำงาน ชื่นชมและ

ให@รางวัลบุคลากรตามผลงาน เพ่ือกระตุ@นความกระตือรือร@นในการทำงานและความคิดสร@างสรรคKของ

บุคลากร 
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ผู#ให#ข#อมูลสัมภาษณ=ทKานท่ี 11 

1. การดำเนินการการบริหารทรัพยากรมนุษยKของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี       

ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทน

และสิทธิประโยชนK เปVนอยEางไร 

 ด@านการสรรหา เนื่องจากคEาตอบแทนไมEมากเทEาที่ควร การแขEงขันด@านคEาตอบแทนของ

มหาวิทยาลัยเอกชนยังมีน@อยมาก ทำให@บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงไมEสนใจอยากจะรEวมงานกับองคKการ 

 ด@านการคัดเลือก คุณภาพของผู@สัมภาษณKของฝ�ายทรัพยากรมนุษยKไมEเสมอต@นเสมอปลาย ผู@

สัมภาษณKบางคนยังขาดความเปVนมืออาชีพและประสบการณK ทำให@ผลการคัดเลือกไมEเปVนไปตามท่ี

คาดหวัง 

 ด @านการฝ kกอบรมและพัฒนา การจ ัดการฝ kกอบรมในองค Kการย ังขาดความเปVน

ลักษณะเฉพาะทาง คณาจารยKภายในองคKการขาดความสามารถ ความเปVนมืออาชีพและประสบการณK

การปฏิบัติ ทำให@ไมEสามารถสนองความต@องการของบุคลากรได@ 

 ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลการประเมินไมEเหมาะสม ในกระบวนการประเมินผล

การปฏิบัติงาน ให@ความสำคัญตEอผลมากกวEากระบวนการทำงาน ไมEให@ข@อมูลปfอนกลับและโอกาส

แก@ไขปรับปรุงแกEบุคลากร ทำให@บุคลากรขาดความม่ันใจตEอระบบการประเมิน 

 ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK  บุคลากรขาดโอกาสเติบโตในหน@าที่การงาน โอกาส

พัฒนาอาชีพของมหาวิทยาลัยเอกชนคEอนข@างน@อย ทำให@บุคลากรขาดแรงกระตุ @นและความ

กระตือรือร@นในการทำงาน 

2. การดำเนินการแนวทางการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยKของ 

มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ควรเปVนอยEางไร 

ด@านการสรรหา เพิ ่มระดับการจEายคEาตอบแทนให@บุคลากรอยEางเหมาะสม เพื ่อเพ่ิม

ความสามารถในการแขEงขันกับอุตสาหกรรมเดียวกัน และดึงดูดบุคลากรที่มีศักยภาพเกิดความสนใจ

อยากจะรEวมงานกับองคKการ 

 ด@านการคัดเลือก หนEวยงานควรยกระดับความสามารถของผู@สัมภาษณK ให@ความสำคัญตEอ

ความเปVนมืออาชีพและประสบการณKของผู@สัมภาษณK เสริมสร@างการเข@ารEวมกิจกรรมอบรมและการ

จัดการของผู@สัมภาษณK เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการสัมภาษณKในอนาคต 

 ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา เสริมสร@างการฝkกอบรมคณาจารยKภายในองคKการ เพื่อเพ่ิม

ระดับความเปVนมืออาชีพและประสบการณKของคณาจารยK เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผล

กิจกรรมการฝkกอบรม 
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 ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ในกระบวรการประเมินผลการปฏิบัติงานควรให@ข@อมูล

ปfอนกลับที่แมEนยำและรวดเร็วแกEบุคลากร เพื่อให@บุคลากรรับรู@ถึงข@อดีและข@อบกพรEองของตนเอง ให@

โอกาสและสนับสนุนบุคลากรเข@ารEวมการฝkกอบรมและพัฒนาตนเอง 

 ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK   ให@โอกาสบุคลากรพัฒนาอาชีพตนเอง เชEนโอกาสเข@า

รEวมกิจกรรมฝkกอบรม การเลื่อนขั้น การเพิ่มระดับการจEายคEาตอบแทน เปVนต@น เพื่อกระตุ@นความ

กระตือรือร@นในการทำงานของบุคลากร และเพ่ิมระดับความพึงพอใจและความจงรักภักดีของบุคลากร 

 

ผู#ให#ข#อมูลสัมภาษณ=ทKานท่ี 12 

1. การดำเนินการการบริหารทรัพยากรมนุษยKของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี       

ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทน

และสิทธิประโยชนK เปVนอยEางไร 

 ด@านการสรรหา เนื่องจากชEองทางการสรรหาไมEมีความหลากหลาย ทำให@ต@องใช@ระยะเวลา

ในการสรรหาบุคลากรคEอนข@างนาน และยากตEอการสรรหาบุคลกรที่มีศักยภาพมาสนองความต@องการ

ของตำแหนEงงานภายในระยะเวลาอันสั ้น หากบุคลากรไมEมีความสามารถเพียงพอจะทำให@

ประสิทธิภาพในการทำงานลดลง 

 ด@านการคัดเลือก การกำกับดูแลกระบวนการสัมภาษณKและการคัดเลือกไมEเข@มข@นเพียงพอ 

ผู@บริหารไมEสามารถกำกับดูแลกระบวนการสัมภาษณKและการคัดเลือกด@วยตนเอง ขาดการให@ข@อมูล

ปfอนกลับในเรื่องของระบบการสัมภาษณKและการคัดเลือก ขาดเกณฑKมาตรฐานและความเปVนธรรมใน

การดำเนินการ 

 ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา ขาดการให@บุคลากรลงมือปฏิบัติจริง การฝkกอบรมบาง

กิจกรรมมุEงเน@นเรื่องทฤษฎีมากเกินไป ทำให@บุคลากรไมEเข@าใจวิธีการผนวกระหวEางทฤษฎีและการ

ปฏิบัติ 

 ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีกระบวนการประเมินผลงานที่มีความเชื่อมโยงกับ

รางวัลและการลงโทษมากเกินไป ทำให@บุคลากรเกิดการตEอต@านตEอระบบการประเมิน สEงผลตEอแรง

กระตุ@นและความกระตือรือร@นในการทำงานของบุคลากร 

 ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ฝ�ายทรัพยากรมนุษยKไมEวางนโยบายและสิทธิประโยชนK

ที่เพียงพอแกEบุคลากรที่มีศักยภาพโดดเดEน ทำให@ไมEสามารถรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพโดดเดEนให@

รEวมงานองคKการตEอ 
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2. การดำเนินการแนวทางการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยKของ 

มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ควรเปVนอยEางไร 

 ด@านการสรรหา ควรเพิ่มชEองทางการสรรหาให@มีความหลากหลาย เชEนเว็บไซตKประกาศงาน 

สื่อสังคมออนไลนK และการประกาศรับสมัครตามมหาวิทยาลัยตEาง ๆ เพื่อขยายขอบเขตการสรรหาให@

มีวงกว@างมากข้ึน เพ่ือดึงดูดบุคลากรท่ีมีความสามารถโดดเดEนจากหลายแหลEง 

 ด@านการคัดเลือก ยกระดับความเข@มข@นในการกำกับดูแลและจัดการกระบวนการสัมภาษณK 

เพื่อให@กระบวนการสัมภาษณKและการคัดเลือกยุติธรรมและมีมาตรฐาน ควรยกระดับการประเมิน

กระบวนการสัมภาษณKเพื่อสามารถค@นพบและแก@ไขข@อบกพรEองได@ทันเวลา และเพิ่มประสิทธิภาพการ

สัมภาษณK 

 ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา เพิ่มการฝkกอบรมที่มุEงเน@นการลงมือปฏิบัติ เพื่อให@บุคลากร

สามารถผนวกระหวEางทฤษฎีและการปฏิบัติ เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการฝkกอบรมขององคKการ 

 ด@านการประเมินผลการปฏิบัต ิงาน นำผลการประเมิน การพัฒนาอาชีพ การจEาย

คEาตอบแทนและสิทธิประโยชนKของบุคลากรเชื่อมโยงเข@าด@วยกัน เพื่อให@บุคลากรเห็นคุณคEาและรู@สึก

เปVนธรรมในระบบการประเมินผล 

 ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ควรวางนโยบายและสิทธิประโยชนKที่เหมาะสมแกE

บุคลากรท่ีมีศักยภาพโดดเดEน และเพ่ิมคEาตอบแทนพิเศษสำหรับบุคลกรท่ีมีศักยภาพสูง 

 

ผู#ให#ข#อมูลสัมภาษณ=ทKานท่ี 13 

1. การดำเนินการการบริหารทรัพยากรมนุษยKของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี       

ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทน

และสิทธิประโยชนK เปVนอยEางไร 

 ด@านการสรรหา ไมEกำหนดกระบวนการสรรหาอยEางชัดเจน ทำให@กระบวนการสรรหาไมEได@

มาตรฐาน เชEนผู@สัมภาษณKไมEได@เข@ารับการฝkกอบรมเฉพาะด@าน กระกวนการสัมภาษณKไมEโปรEงใส  

 ด@านการคัดเลือก กระบวรการสัมภาษณKและการคัดเลือกไมEมีมาตรฐานที่เสมอต@นเสมอ

ปลาย ไมEให@ข@อมูลปfอนกลับในเรื่องของการสัมภาษณKและการคัดเลือก ทำให@ผู@บริหารเกิดความลำบาก

ในการตัดสินใจ ทำให@สูญเสียบุคลากรที่มีศักยภาพและไมEสามารถเข@าทำงานในตำแหนEงที่เหมาะสม 

จึงสEงผลตEอประสิทธิภาพและความรวดเร็วในการทำงาน 

 ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา ขาดระบบการให@ข@อมูลปfอนกลับอยEางมีประสิทธิภาพ ทำให@ไมE

ทราบผลลัพธKและความต@องการในการฝkกอบรมของบุคลากร ไมEสามารถปรับปรุงและพัฒนาการ

ทำงานอยEางตEอเน่ืองได@ 



152 

ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ระบบการประเมินขาดความสมเหตุสมผลและความ

เหมาะสม เกณฑKมาตรฐานและตัวชี ้วัดการประเมินไมEสมเหตุสมผล ทำให@ผลการประเมินได@รับ

ผลกระทบจากป�จจัยทางอัตวิสัยได@งEายและขาดความเปVนกลาง 

ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK นโยบายการบริหารจัดการคEาตอบแทนและสิทธิ

ประโยชนKสำหรับตำแหนEงงานตEาง ๆ ไมEมีความเหมาะสม 

2. การดำเนินการแนวทางการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยKของ 

มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา  

การประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ควรเปVนอยEางไร 

 ด@านการสรรหา ควรกำหนดระบบและกระบวนการสรรหาอยEางชัดเจน ชี้แจงรายละเอียด

เงื่อนไขของขั้นตอนการดำเนินการให@ชัดเจน เพื่อให@กระบวนการสรรหาเปVนไปอยEางมีระบบและ

โปรEงใส 

 ด@านการคัดเลือก มหาวิทยาลัยควรบันทึกการสัมภาษณKและสร@างระบบการให@ข@อมูล

ปfอนกลับ ควรบันทึกกระบวนการและผลการสัมภาษณKโดยละเอียด รายงานผลการสัมภาษณKและการ

คัดเลือกให@ผู@บริหารทราบทันที เพื่อให@กระบวนการสัมภาษณKและการคัดเลือกเปVนไปอยEางยุติธรรม

และมีมาตรฐานเสมอต@นเสมอปลาย 

 ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา สร@างระบบการให@ข@อมูลปfอนกลับ เพื่อรับทราบผลและความ

ต@องการการฝkกอบรมของบุคลากรทันทEวงที และทำการปรับปรุงแก@ไขอยEางตEอเนื่อง เพื่อพัฒนา

คุณภาพและประสิทธิภาพของกิจกรรมฝkกอบรม 

 ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน กำหนดเกณฑKมาตรฐานและตัวช้ีวัดการประเมินอยEางสม

เหตสมผล สร@างระบบการประเมินอยEางเหมาะสม เพ่ือให@ผลการประเมินเปVนธรรมและสมเหตุสมผล 

 ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK องคKการควรสร@างบรรยากาศการทำงาน ความพึงพอใจ

ตEองาน เพ่ิมคุณภาพชีวิตและความรู@ม่ันคงในหน@าท่ีการงานของบุคลากร 

 

ผู#ให#ข#อมูลสัมภาษณ=ทKานท่ี 14 

1. การดำเนินการการบริหารทรัพยากรมนุษยKของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี       

ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทน

และสิทธิประโยชนK เปVนอยEางไร 

 ด@านการสรรหา รายละเอียดข@อมูลการประกาศรับสมัครไมEแมEนยำและครบถ@วน ทำให@

ผู@สมัครไมEเข@าใจข@อกำหนดและรายละเอียดของงานได@อยEางถูกต@อง 

 ด@านการคัดเลือก เกณฑKการคัดเลือกบุคลากรที่มีศักยภาพไมEมีความหลากหลาย มุEนเน@น

ประเมินเพียงความเปVนมืออาชีพหรือวุฒิการศึกษาของผู@สมัครเทEาน้ัน โดยละเลยความสามารถด@านอ่ืน
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ของบุคลากร บุคลากรที ่ม ีความเหมาะสมตามความต@องการของตำแหนEงงานคือบุคคลที ่ มี

ความสามารถรอบด@าน 

 ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา แผนการฝkกอบรมยังไมEครอบคลุมรอบด@าน แผนการฝkกอบรม

ภายในองคKการยังมุEงเน@นด@านทักษะเทEานั้น โดยละเลยความสามารถการพัฒนาอาชีพและการเติบโต

ในหน@าท่ีการงานของบุคลากร 

 ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน กระบวนการประเมินขาดระบบการให@ข@อมูลปfอนกลับ 

การสื่อสารและการมีสEวนรEวมของบุคลากร ผลการประเมินขาดความนEาเชื่อถือ ทำให@บุคลากรเกิด

ความไมEพอใจและตEอต@านได@งEาย 

 ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK สิทธิประโยชนKบางอยEางที่เทEาเทียมกันและยุติธรรม

สำหรับทุกคน และคEาตอบแทนพิเศษสำหรับบุคลากรน@อยเกินไป บุคลากรที่มีผลงานดีควรได@รับสิทธิ

ประโยชนKท่ีดีกวEา เพ่ือเปVนแรงจูงใจให@บุคลากรมุEงสูEความเปVนเลิศ 

2. การดำเนินการแนวทางการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยKของ 

มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ควรเปVนอยEางไร 

 ด@านการสรรหา ชี ้แจงรายละเอียดข@อมูลการประกาศรับสมัครอยEางชัดเจน อธิบาย

ข@อกำหนดและรายละเอียดงานอยEางครบถ@วน เพ่ือให@ผู@สมัครเข@าใจรายละเอียดข@อมูลมากขึ้น สามารถ

ลดป�ญหาการเกิดความเข@าใจผิดและลดต@นทุนในการส่ือสาร   

 ด@านการคัดเลือก ประเมินความสามารถของผู@สมัครในทุกด@าน ใช@เครื่องมือและการทดสอบ

ประกอบการประเมินระดับความสามารถ กำหนดแนวคิดการสรรหาบุคลากรและเฟfนหาบุคลากรที่มี

ความสามารถหลากหลาย 

 ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา กำหนดแผนการฝkกอบรมที่ครอบคลุมเนื้อหาทุกด@าน ควรให@

ความสำคัญตEอการพัฒนาอาชีพและการเติบโตในหน@าที่การงานของบุคลากร เนื้อหาของการฝkกอบรม

ควรเอ้ือตEอความต@องการในการพัฒนาองคKการและตอบสนองความต@องการในการพัฒนาองคKการ 

 ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน สร@างระบบการมีสEวนรEวมและการให@ข@อมูลปfอนกลับ 

เพื่อให@บุคลากรมีสEวนรEวมในกระบวนการประเมิน เต็มใจยอมรับฟ�งข@อคิดเห็นและข@อเสนอแนะ 

สามารถเพ่ิมระดับการยอมรับและความไว@วางใจของบุคลากร 

 ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK  เพิ่มระบบการให@รางวัลเพื่อเปVนสิทธิประโยชนKแกE

บุคลากร เชEนให@บุคลากรมีโอกาสฝkกอบรมและเรียนรู@ เพื่อให@บุคลากรมีเปfาหมายในการทำงานและ

เพ่ิมระดับคุณภาพในการทำงาน 
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ผู#ให#ข#อมูลสัมภาษณ=ทKานท่ี 15 

1. การดำเนินการการบริหารทรัพยากรมนุษยKของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี       

ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทน

และสิทธิประโยชนK เปVนอยEางไร 

 ด@านการสรรหา ชEองทางการสรรหามีน@อยและไมEหลากหลาย เชEนประกาศรับสมัครใน

มหาวิทยาลัย เว็บไซตKสมัครงาน เปVนต@น ทำให@มีข@อจำกัดด@านขอบเขตการสรรหา ยากตEอการดึงดูด

และสรรหาบุคลากรท่ีมีศักยภาพ 

 ด@านการคัดเลือก แหลEงทรัพยากรมนุษยKของมหาวิทยาลัยเอกชนมีคEอนข@างน@อย ขาด

ชEองทางการสรรหาบุคลากรที่มีความสามารถที่หลากหลาย ทำให@ยากตEอการดึงดูดบุลากรที่มีความสา

มาถโดดเดEน 

 ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา รูปแบบการฝkกอบรมไมEมีความหลากหลาย มีการใช@รูปแบบ

และวิธีการฝkกอบรมแบบด้ังเดิม โดยละเลยการเรียนรู@ การปฏิบัติและการฝkกอบรมผEานระบบออนไลนK  

 ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ขาดการกระตุ@นแรงจูงใจและการกำกับดูแล ทำให@

บุคลากรไมEกระตือรือร@นตEอการประเมินผลการปฏิบัติงานเทEาที่ควร ทำให@ผลการประเมินเกิดความ

คลาดเคล่ือนและล@มเหลวได@งEาย 

 ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ระบบกระตุ@นแรงจูงใจของมหาวิทยาลัยเอกชนไมEมี

ความสมบูรณK ขาดนโยบายและมาตรการที่สมเหตุสมผลตามหลักวิทยาศาสตรK จึงยากตEอการกระตุ@น

ความกระตือรือร@นและความคิดสร@างสรรคKของบุคลากร 

2. การดำเนินการแนวทางการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยKของ 

มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ควรเปVนอยEางไร 

 ด@านการสรรหา มหาวิทยาลัยเอกชนควรขยายชEองทางการสรรหาให@มีวงกว@างมากขึ้น เชEน

ประกาศรับสมัครผEานสื่อสังคมออนไลนK แพลตฟอรKมการจัดหางาน เปVนต@น เพื่อดึงดูดบุคลากรที่มี

ศักยภาพ เพ่ิมประสิทธิภาพและคุณภาพการสรรหาบุคลากรได@มากข้ึน 

 ด@านการคัดเลือก มหาวิทยาลัยเอกชนควรขยายชEองทางและแหลEงสรรหาบุคลากรท่ี

หลากหลายมากขึ้น เพื่อดึงดูดบุคลากรที่มีความสามารถโดดเดEน โดยประกาศรับสมัครผEานเว็บไซตK

สมัครงาน ประกาศรับสมัครตามมหาวิทยาลัย ประกาศรับสมัครผEานสื่อสังคม เพื่อขยายขอบเขตการ

สรรหาให@มีวงกว@างมากข้ึน 

 ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา ใช@วิธีการและรูปแบบการฝkกอบรมที่มีความหลากหลายมาก

ขึ้น เชEนการเรียนรู@ การปฏิบัติและการฝkกอบรมผEานระบบออนไลนK เพื่อสนองความต@องการเรื่องการ

ฝkกอบรมของบุคลากร และเพ่ิมประสิทธิภาพการฝkกอบรม 
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 ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน สร@างระบบการกระตุ@นแรงจูงใจและการกำกับดูแล 

กำหนดการให@รางวัลและการลงโทษเพื่อให@บุคลากรมีการตอบสนองเชิงบวกตEอผลการประเมิน และ

ปรับปรุงประสิทธิภาพและความนEาเช่ือถือของการประเมิน 

 ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK มหาวิทยาลัยเอกชนควรสร@างระบบการกระตุ@น

แรงจูงใจที่สมเหตุสมผลตามหลักวิทยาศาสตรK เพื่อกระตุ@นความกระตือรือร@นและความคิดสร@างสรรคK

ของบุคลากร 

 

ผู#ให#ข#อมูลสัมภาษณ=ทKานท่ี 16 

1. การดำเนินการการบริหารทรัพยากรมนุษยKของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี       

ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทน

และสิทธิประโยชนK เปVนอยEางไร 

 ด@านการสรรหา ขาดการสรรหาและการเลื่อนขั้นภายในองคKการ บุคลากรที่สรรหาจาก

องคKการภายนอกไมEเชื่อถือและยอมรับในองคKการ หากสามารถสรรหาบุคลากรจากภายในองคKการได@

จะเปVนประโยชนKตEอการพัฒนาคุณภาพการทำงานได@ 

 ด@านการคัดเลือก กระบวนการคัดเลือกมีความซับซ@อนเกินไป มีกระบวนการและขั้นตอนท่ี

หลากหลาย ทำให@ต@องใช@กำลังคนและเวลาคEอนข@างเยอะ ยากตEอการเลือกบุคลากรที่มีความสามารถ

อยEางมีประสิทธิภาพ 

 ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา เนื้อหาการฝkกอบรมไมEสามารถใช@ได@จริง กิจกรรมฝkกอบรม

มุEงเน@นเพียงทฤษฎีและขาดการลงมือปฏิบัติจริง ทำให@บุคลากรขาดความสามารถในการแก@ไขป�ญหาท่ี

พบในการทำงาน  

 ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน บุคลากรไมEเข@าใจและไมEยอมรับระบบการประเมิน ทำ

ให@ยากตEอการสEงเสริมการประเมินผลการปฏิบัติงานและได@ผลลัพธKตามท่ีคาดหวัง บุคลากรตEอต@านการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK สิทธิประโยชนKด@านประกันสุขภาพและประกันสังคมยัง

ไมEสมบูรณK ไมEสามารถสนอมความต@องการพื้นฐานของบุคลากรได@ ไมEมีเงินชEวยเหลือด@านที่อยูEอาศัย 

ทำให@บุคลากรเกิดความยากลำบากด@านท่ีอยูEอาศัย 

2. การดำเนินการแนวทางการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยKของ 

มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ควรเปVนอยEางไร 
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 ด@านการสรรหา สร@างระบบการสรรหาบุคลากรจากภายในองคKการ ชี้แจงความต@องการและ

เงื ่อนไขของแตEละตำแหนEงงาน สนับสนุนให@บุคลากรเกิดความพยายามที่จะพัฒนาตนเองเพื่อมี

ความสามารถตรงตามเง่ือนไขตำแหนEงงาน และเกิดการแขEงขันอยากจะเล่ือนข้ันภายในองคKกร  

ด@านการคัดเลือก มหาวิทยาลัยเอกชนควรลดกระบวนการและขั้นตอนการคัดเลือก ปรับ

กระบวนการคัดเลือกให@เหมาะสมและปรับปรุงประสิทธิภาพการคัดเลือก สร@างระบบการกำกับดูแล

และจัดการกระบวนการคัดเลือก เพื่อให@กระบวนการคัดเลือกมีความเปVนกลางและได@มาตรฐาน ควร

กำกับดูแลและประเมินกระบวนการการคัดเลือก เพื่อค@นพบและแก@ไขป�ญหาได@ทันเวลา เพื่อเพ่ิม

ประสิทธิภาพการคัดเลือก 

 ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา รวบรวมและนำความคิดเห็นและข@อเสนอแนะของบุคลากรไป

ใช@อยEางเหมาะสม กำหนดหลักสูตรและเนื้อหาการฝkกอบรมตามความต@องการของบุคลากรและมี

ความเก่ียวโยงกับงานท่ีทำ เพ่ือชEวยให@บุคลากรสามารถแก@ไขป�ญหาการทำงานได@ 

 ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน สEงเสริมการสื่อสารและการแลกเปลี่ยนเรียนรู@ภายใน

องคKการ ชี้แจงรายละเอียดการประเมินเพื่อให@บุคลากรเข@าใจมาตรฐานและตัวชี้วัด เพื่อให@บุคลากร

ยอมรับและเข@าใจกระบวนการประเมิน 

 ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK พัฒนาสิทธิประโยชนKด@านประกันสุขภาพและ

ประกันสังคม ปรับปรุงระดับคุณภาพชีวิตและแก@ไขป�ญหาเร่ืองท่ีอยูEอาศัยของบุคลากร 

 

ผู#ให#ข#อมูลสัมภาษณ=ทKานท่ี 17 

1. การดำเนินการการบริหารทรัพยากรมนุษยKของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี       

ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทน

และสิทธิประโยชนK เปVนอยEางไร 

 ด@านการสรรหา ระดับความมีชื่อเสียง ข@อได@เปรียบและความสามารถในการแขEงขันของ

มหาวิทยาลัยรัฐบาลมีมากกวEามหาวิทยาลัยเอกชน ในกระบวนการสรรหาบุคลากรที่มีความสามารถ

โดดเดEนมหาวิทยาลัยเอกชนจึงมีความกดดันในการแขEงขันคEอนข@างสูง 

 ด@านการคัดเลือก ระดับความยากในการทดสอบและคัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถของ

มหาวิทยาลัยเอกชนยังไมEเข@มข@นเพียงพอ กระบวนการมีความงEายและขั้นตอนที่ซับซ@อนเกินไป ทำให@

ยากตEอการคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความสามารถและคุณภาพท่ีเหมาะสม  

 ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา มีความยากลำบากในการประเมินผลการฝkกอบรม องคKการ

ขาดระบบการประเมินผลการฝkกอบรมที่มีประสิทธิภาพ จึงยากตEอการประเมินผลการฝkกอบรมอยEาง

แมEนยำและยากตEอการพัฒนาแผนฝkกอบรมในอนาคต 
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 ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ฝ�ายทรัพยากรมนุษยKไมEใช@ผลการประเมินในการ

ประกอบการตัดสินใจตEอสัญญาจ@างหรือเลิกจ@าง และไมEใช@ผลการประเมินเปVนเครื่องมือในการบริหาร

จัดการบุคลากรในองคKการ  

 ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK วันหยุดและสวัสดิการในวันหยุดของมหาวิทยาลัย

เอกชนยังน@อยกวEามหาวิทยาลัยรัฐลาล บุคลากรไมEมีลาหยุดเพียงพอและขาดระบบสวัสดิการ เชEน 

วันหยุดพักผEอนประจำปe 

2. การดำเนินการแนวทางการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยKของ 

มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ควรเปVนอยEางไร 

 ด@านการสรรหา ยกระดับความมีชื่อเสียงและข@อได@เปรียบของมหาวิทยาลัยเอกชน สEงเสริม

การประชาสัมพันธKเพื่อเพิ่มระดับความมีชื่อเสียงและดูงดูดบุคลากรที่มีความสามารถโดดเดEน ใน

กระบวนการสรรหามหาวิทยาลัยเอกชนควรประชาสัมพันธKข@อดีของตนเองอยEางเต็มที่ เชEน ระบบการ

บริหารจัดการและระเบียบแบบแผนท่ียืดหยุEน  

 ด@านการคัดเลือก มหาวิทยาลัยเอกชนควรกำหนดระดับความยากในการทดสอบตาม

เง่ือนไขของหนEวยงานและตำแหนEงงานอยEางเหมาะสม 

 ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา สร@างระบบการประเมินการฝkกอบรมที ่มีประสิทธิภาพ 

ประเมินผลการฝkกอบรมโดยการสำรวจและให@บุคลากรผู@เข@ารEวมการฝkกอบรมให@ข@อมูลปfอนกลับ เพ่ือ

สามารถพัฒนาแผนการฝkกอบรมได@ทันที 

 ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ฝ�ายทรัพยากรมนุษยKควรใช@ผลการประเมินการ

ปฏิบัติงานเปVนองคKประกอบการตัดสินใจตEอสัญญาจ@างหรือเลิกจ@าง การจEายคEาตอบแทนและการให@

รางวัลบุคลากรในองคKการ  

 ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ควรปรับปรุงระบบการลาหยุดโดยสามารถลาหยุดโดยไมE

หักคEาตอบแทน เพื่อสนองความต@องการในเรื่องวันหยุดของบุคลากร ให@ความสำคัญตEอสิทธิประโยชนK

พ้ืนฐานของบุคลากร เชEน ประกันสุขภาพ ประกันสังคม เงินชEวยเหลือด@านท่ีอยูEอาศัย เปVนต@น 

 

 

 

 

 

 

 



158 

ผู#ให#ข#อมูลสัมภาษณ=ทKานท่ี 18 

1. การดำเนินการการบริหารทรัพยากรมนุษยKของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี       

ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทน

และสิทธิประโยชนK เปVนอยEางไร 

 ด@านการสรรหา เงินทุนและแหลEงทรัพยากรในการสรรหาของมหาวิทยาลัยเอกชนยังมีน@อย

กวEามหาวิทยาลัยรัฐบาล จึงเปVนการยากที่จะลงทุนกำลังคนและกำลังด@านวัสดุจำนวนมากในการสรร

หาบุคลากร 

 ด@านการคัดเลือก เนื้อหาในการทดสอบการคัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถโดดเดEนของ

มหาวิทยาลัยเอกชนยังไมEครอบคลุมรอบด@าน มุEงเน@นเพียงความสามารถหรือคุณภาพของผู@สมัคร

เทEาน้ัน โดยละเลยความสามารถรอบด@านของผู@สมัคร 

 ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา แหลEงทรัพยากรในการจัดการฝkกอบรมมีขีดจำกัด องคKการ

ขาดแหลEงทรัพยากรในการจัดการฝkกอบรมที่หลากหลาย จึงไมEสามารถจัดการฝkกอบรมที่มีเนื้อหา

ครอบคลุมรอบด@านและมีคุณภาพสูงให@บุลากรได@ 

 ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน เกณฑKมาตรฐานการประเมินผลการปฏิบัติงานคลุมเครือ

ไมEชัดเจน จึงยากตEอการชี้แจงเกณฑKการประเมินให@บุคลากรทราบและยากตEอการเสนอแนะแนว

ทางการพัฒนาการทำงานแกEบุคลากร 

 ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ระบบการจEายคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนKของ

มหาวิทยาลัยเอกชนยังขาดความแตกตEางในแตEละตำแหนEงงาน องคKการไมEสามารถจEายคEาตอบแทนท่ี

เหมาะสมตามความสามารถและผลงานของบุคลากร 

2. การดำเนินการแนวทางการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยKของ 

มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ควรเปVนอยEางไร 

 ด@านการสรรหา มหาวิทยาลัยเอกชนควรวางแผนและกำหนดงบประมาณในการสรรหา 

จัดสรรแหลEงทรัพยากรการสรรหาอยEางเหมาะสม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและคุณภาพในการสรรหา

บุคลากร 

 ด@านการคัดเลือก มหาวิทยาลัยเอกชนควรปรับปรุงเนื ้อหาการทดสอบให@ครอบคลุม

ความสามารถรอบด@าน เพ่ือประเมินความสารถและคุณภาพของผู@สมัครได@อยEางครอบคลุม 

 ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา เพิ่มแหลEงทรัพยากรการจัดการฝkกอบรม จัดการฝkกอบรมท่ี

ครอบคลุมเนื้อหารอบด@านและคุณภาพสูงแกEบุคลากร เพื่อสนับสนุนการพัฒนาอาชีพและการเติบโต

ในหน@าท่ีการงานแกEบุคลากร 
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 ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรกำหนดเกณฑKและหลักการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานท่ีไมEชัดเจน เพ่ือให@บุคลากรทราบทิศทางการดำเนินงานและผลงานของตนเองอยEางชัดเจน 

 ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK มหาวิทยาลัยเอกชนควรวางระบบการจEายคEาตอบแทน

และสิทธิประโยชนKที่แตกตEางชัดเจน จEายคEาตอบแทนที่เหมาะสมตามความสามารถและผลงานของ

บุคลากร เพ่ือกระตุ@นความกระตือรือร@นและความคิดสร@างสรรคKของบุคลากร 

 

ผู#ให#ข#อมูลสัมภาษณ=ทKานท่ี 19 

1. การดำเนินการการบริหารทรัพยากรมนุษยKของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี       

ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทน

และสิทธิประโยชนK เปVนอยEางไร 

 ด@านการสรรหา รายละเอียดข@อมูลการสรรหาไมEโปรEงใส หากไมEชี้แจงเงื่อนไขและความ

ต@องการของตำแหนEงงานให@ชัดเจนจะทำให@ผู@สมัครไมEเข@าใจรายละเอียดงานอยEางชัดเจน 

 ด@านการคัดเลือก เกณฑKการประเมินการคัดเลือกบุคลากรของมหาวิทยาลัยเอกชนไมEชัดเจน 

ขาดกระบวนการดำเนินการและเกณฑKการประเมินที ่เปVนมาตรฐาน จึงยากตEอการประเมิน

ความสามารถและคุณภาพของผู@สมัคร 

ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา การจัดการฝkกอบรมไมEมีความตEอเนื่อง เนื่องจากข@อจำกัดด@าน

เวลา โครงการฝkกอบรมบางกิจกรรมจัดเพียงครั้งเดียวเทEานั้น โดยละเลยการจัดกิจกรรมอยEางตEอเนื่อง 

ทำให@บุคลากรไมEสามารถเพ่ิมพูนทักษะความรู@ให@ก@าวทันการพัฒนาของยุคสมัยได@ 

 ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลการประเมินการปฏิบัติงานไมEเปVนกลาง ผลการ

ประเมินควรเปVนกลาง ยุติธรรมและเปVนไปตามเกณฑKที่กำหนด แตEผลการประเมินมักได@รับผลกระทบ

จากป�จจัยทางอัตวิสัย เชEน ความชอบสEวนบุคคลของผู@บริหาร ความสัมพันธKสEวนตัว เปVนต@น ทำให@ผล

การประเมินการปฏิบัติงานไมEเปVนกลาง 

 ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ระบบการจEายคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนKไมEเปVนไป

ตามหลักเหตุและผล ไมEมีการจEายคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนKตามความสามารถและผลงานของ

บุคลากร จึงยากตEอการกระตุ@นความกระตือรือร@นและความคิดสร@างสรรคKของบุคลากร ระบบการจEาย

คEาตอบแทนไมEเปVนธรรม ไมEมีระบบการประเมินและเกณฑKการจEายคEาตอบแทนที่เปVนกลาง ทำให@การ

จEายคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนKไมEเปVนกลางและโปรEงใส 

2. การดำเนินการแนวทางการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยKของ 

มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ควรเปVนอยEางไร 



160 

 ด@านการสรรหา มหาวิทยาลัยเอกชนควรชี้แจงรายละเอียดงานอยEางชัดเจนแมEนยำและ

ครอบคลุมกับความต@องการของตำแหนEงงาน เพื่อให@ผู@สมัครเข@าใจรายละเอียดงานอยEางชัดเจน จึงจะ

สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพและคุณภาพในการสรรหาได@ 

 ด@านการคัดเลือก มหาวิทยาลัยเอกชนควรใช@วิธีการทดสอบที่หลากหลาย เชEนการสัมภาษณK 

การสอบข@อเขียน การทดสอบการปฏิบัติงาน เปVนต@น เพื่อประเมินความสามารถและคุณภาพของ

ผู@สมัครได@อยEางรอบด@าน 

 ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา ควรจัดโครงการการฝkกอบรมอยEางตEอเน่ือง เนื้อหาที่จัดการ

ฝkกอบรมความมีความเชื่อมโยง สนับสนุนให@บุคลากรเข@ารับการฝkกอบรมเพื่อสามารถเพิ่มพูนทักษะ

ความรู@ให@ทันตามยุคสมัยได@ 

 ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรสร@างระบบการประเมินที่เปVนกลาง ยุติธรรมและ

เปVนไปตามเกณฑKที่กำหนด เพื่อหลีกเลี่ยงการได@รับผลกระทบจากป�จจัยทางอัตวิสัยและรับประกันผล

การประเมินการปฏิบัติงานให@มีความเปVนธรรม 

 ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK มหาวิทยาลัยเอกชนควรเสริมสร@างการบริหารจัดการ

การจEายคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนKที่ดี เพื่อรับประกันการจEายคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK

เปVนไปอยEางมีประสิทธิภาพและยั่งยืน เสริมสร@างการบริหารจัดการบุคลากรที่มีความสามารถโดดเดEน 

กำหนดแผนการฝkกอบรมและการพัฒนาความสามารถอยEางเหมาะสม ปรับปรุงโอกาสในการพัฒนา

อาชีพและการเล่ือนข้ันของบุคลากร 

 

ผู#ให#ข#อมูลสัมภาษณ=ทKานท่ี 20 

1. การดำเนินการการบริหารทรัพยากรมนุษยKของมหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี       

ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทน

และสิทธิประโยชนK เปVนอยEางไร 

 ด@านการสรรหา ฝ�ายทรัพยากรมนุษยKไมEสามารถสรรหาบุคลากรที่มีความสามารถ ไมEทราบ

เงื่อนไขและข@อกำหนดตามที่ตำแหนEงงานต@องการ ทำให@บุคลากรที่ได@รับการคัดเลือกไมEเหมาะสมกับ

ตำแหนEงงานและไมEเปVนไปตามความต@องการของตำแหนEงงาน  

 ด@านการคัดเลือก เครื่องมือในการทดสอบไมEเหมาะสำหรับใช@ในการคัดเลือกบุคลากรท่ี

เหมาะสมกับตำแหนEงและลักษณะงาน ไมEสามารถประเมินความสามารถและคุณภาพของบุคลากรท่ี

ได@รับการคัดเลือกได@อยEางถูกต@องแมEนยำ เคร่ืองมือท่ีใช@ในการทดสอบไมEได@มาตรฐาน ขาดกระบวนการ

ดำเนินการและเกณฑKการประเมินที่เปVนมาตรฐานเดียวกัน ทำให@ยากตEอการประเมินความสามารถ

และคุณภาพของบุคลากรท่ีได@รับคัดเลือกได@อยEางถูกต@องแมEนยำ 
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 ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา เนื้อหาในการจัดการฝkกอบรมของบางมหาวิทยาลัยไมEมีความ

หลากหลาย มุ Eงเน@นเพียงการฝkกอบรมเรื ่องทักษะการจัดการเรียนการสอนเทEาน้ัน โดยละเลย

ความสามารถรอบด@านของคณาจารยKและแนวคิดทางการศึกษา 

 ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน หนEวยงานไมEมีการให@ข@อมูลปfอนกลับแกEบุคลากรทันที 

หรือมหาวิทยาลัยบางแหEงอาจจะไมEมีการให@ข@อมูลปfอนกลับ ทำให@บุคลากรไมEทราบผลการปฏิบัติงาน

และแนวทางการปรับปรุงแก@ไขการทำงานของตนเอง 

 ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ระบบการจEายคEาตอบแทนและการเลื่อนขั้นไมEโปรEงใส

และเปVนธรรม หนEวยงานไมEให@ความสำคัญตEอบรรยากาศในการทำงาน ความพึงพอใจของบุคลากร

และคุณภาพชีวิตของบุคลากร 

2. การดำเนินการแนวทางการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยKของ 

มหาวิทยาลัยเอกชนในมณฑลกวางสี ด@านการสรรหา การคัดเลือก การฝkกอบรมและพัฒนา การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน คEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ควรเปVนอยEางไร 

 ด@านการสรรหา มหาวิทยาลัยเอกชนควรเพิ่มขีดความสามารถในการสรรหาบุคลากรของผู@มี

บทบาทหน@าหลักในการสรรหา เพื่อปรับปรุงความเปVนมืออาชีพและทักษะการสรรหาเพื่อให@เกิดความ

เปVนธรรมและแมEนยำในกระบวนการสรรหา 

 ด@านการคัดเลือก มหาวิทยาลัยเอกชนควรกำหนดเคร่ืองมือในการประเมินท่ีมีมาตรฐานตาม

หลักวิทยาศาสตรKและตรงตามเงื่อนไขความต@องการของตำแหนEงงาน เลือกใช@เครื่องมือที่มีความ

หลากหลาย เชEน การสัมภาษณK การสอบข@อเขียนและการทดสอบการปฏิบัติงาน เปVนต@น เพ่ือประเมิน

คุณภาพและความสามารถรอบด@านของผู@สมัคร 

 ด@านการฝkกอบรมและพัฒนา มุEงเน@นพัฒนาความสามารถรอบด@านและแนวคิดทางการ

ศึกษาของคณาจารยK เพ่ิมเน้ือหาการฝkกอบรมให@มีความหลากหลายมากข้ึน เชEน ทักษะด@านการจัดการ

เรียนการสอน แนวคิดทางการศึกษา จิตวิทยาศึกษา เปVนต@น 

 ด@านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรให@ข@อมูลปfอนกลับแกEบุคลากรทันที เพื่อให@บุคลากร

ทราบผลการปฏิบัติงานและปรับปรุงการทำงานของตนเองและให@บุคลากรวางแผนและเปfาหมายการ

ทำงานในอนาคต 

 ด@านคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK ควรวางระบบการจEายคEาตอบแทนและสิทธิประโยชนK

ตามนโยบายและระเบียบที่เกี่ยวข@อง ชี้แจงเงื่อนไขและระบบการปรับระดับการจEายคEาตอบแทนให@

บุคลากรทราบอยEางทั่วถึง และจัดกิจกรรมที่หลากหลายให@บุคลากรมากขึ้น เพื่อให@บุคลากรเกิดความ

พึงพอใจในบรรยากาศการทำงาน ปรับปรุงสภาพแวดล@อมในการทำงานและเพิ่มความพึงพอใจ

โดยรวมของบุคลากร 
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รายชื่อผู.ให.ข.อมูลสัมภาษณJ จำนวน 20 คน 

  

1  Professor Dr.Tang Dehai 

ศาสตราจารยK ดร.ถัง เต�อไหE 

คุณวุฒิ ปริญญาเอก 

ความเช่ียวชาญ อุดมศึกษา 

Guangxi Minzu University 

2  Professor Dr.Li Qiang 

ศาสตราจารยK ดร.หล่ี เฉียง 

คุณวุฒิ ปริญญาเอก 

ความเช่ียวชาญ การบริหารการศึกษา 

Nanning Normal University 

3  Associate Professor Dr.Li Hong 

รองศาสตราจารยK ดร.หล่ี หง 

คุณวุฒิ ปริญญาโท 

ความเช่ียวชาญ จิตวิทยาศึกษา 

Nanning Normal University 

4  Associate Professor Dr.Sun Cunchang 

รองศาสตราจารยK ดร.ซุน ฉุนชาง 

คุณวุฒิ ปริญญาเอก 

ความเช่ียวชาญ อุดมศึกษา 

Nanning Normal University 

5  Professor Dr.Ma Huanling 

ศาสตราจารยK ดร.หมEา ห@วนหลิง 

คุณวุฒิ ปริญญาเอก 

ความเช่ียวชาญ วิธีการสอน 

Guangxi Normal University 

6  Associate Professor Dr.Li Youhai 

รองศาสตราจารยK ดร.หล่ี โหยวไหE 

คุณวุฒิ ปริญญาเอก 

ความเช่ียวชาญ เทคโนโลยีการศึกษา 

Guangxi Normal University 

7  Associate Professor Huang Can 

รองศาสตราจารยK หวง ช่ัน 

คุณวุฒิ ปริญญาเอก 

ความเช่ียวชาญ การบริหารการศึกษา 

Guangxi University of Foreign 

Languages 

8  Professor Chen Xiongzhang 

ศาสตราจารยK เฉิน ฉงจาง 

คุณวุฒิ ปริญญาโท 

ความเช่ียวชาญ ประวัติศาสตรKศึกษา 

NanNing University 

9  Associate Professor Dr.Zhao Tianying 

รองศาสตราจารยK ดร.จ@าว เถียนอิง 

คุณวุฒิ ปริญญาโท 

ความเช่ียวชาญ การบริหารการศึกษา 

NanNing University 
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10  Associate Professor Lu Liuqing 

รองศาสตราจารยK หลู หล่ิวชิง 

คุณวุฒิ ปริญญาโท 

ความเช่ียวชาญ การบริหารการศึกษา 

NanNing University 

11  Associate Professor Lu Hailan 

รองศาสตราจารยK ลูE ไหEหลาน 

คุณวุฒิ ปริญญาโท 

ความเช่ียวชาญ การบริหารการศึกษา 

NanNing University 

12  Associate Professor Dr.Wei Linshan 

รองศาสตราจารยK ดร.เหวย หลินซาน 

คุณวุฒิ ปริญญาโทเอก 

ความเช่ียวชาญ การบริหารการศึกษา 

NanNing University 

13  Associate Professor Dr.Huang Ru 

รองศาสตราจารยK ดร.หวง หรู 

คุณวุฒิ ปริญญาเอก 

ความเช่ียวชาญ การบริหารธุรกิจ 

NanNing University 

14  Associate Professor Dr.Ma Jun 

รองศาสตราจารยK ดร.หมEา จว้ิน 

คุณวุฒิ ปริญญาเอก 

ความเช่ียวชาญ การบริหารการศึกษา 

Guangxi University of Finance and 

Economics 

15  Professor Dr.Wei Ping 

ศาสตราจารยK ดร.เหวย ผิง 

คุณวุฒิ ปริญญาโท 

ความเช่ียวชาญ ยาชีวภาพ 

NanNing University 

16  Professor Dr.Huang Li 

ศาสตราจารยK ดร.หวง ล่ี 

คุณวุฒิ ปริญญาโท 

ความเช่ียวชาญ การบริหารการศึกษา 

NanNing University 

17  Associate Professor Dr.Deng Yushang 

รองศาสตราจารยK ดร.เต้ิง อว้ีสEาง 

คุณวุฒิ ปริญญาเอก 

ความเช่ียวชาญ การบริหารการศึกษา 

Hezhou University 

18  Associate Professor Dr.Wang Jingjing 

รองศาสตราจารยK ดร.หวัง จ้ิงจ้ิง 

คุณวุฒิ ปริญญาเอก 

ความเช่ียวชาญ การบริหารการศึกษา 

NanNing University 

19  Associate Professor Dr.Xiong Jianwen 

รองศาสตราจารยK ดร.ฉง เจ้ียนเหวิน 

คุณวุฒิ ปริญญาเอก 

ความเช่ียวชาญ การบริหารการศึกษา 

Liuzhou Institute of Technology 
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20  Associate Professor Dr.Chen Jiyan 

รองศาสตราจารยK ดร.เฉิน จ๋ีเหยียน 

คุณวุฒิ ปริญญาเอก 

ความเช่ียวชาญ การบริหารการศึกษา 

Guangxi University of Science and 

Technology 
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รูปภาพการจัดสัมมานา 

ช่ือนักศึกษา Mr.Yan Zixiang (เหยียน จ่ือเสียง) 
หัวข#อ  แนวทางการศึกษาประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยKของมหาวิทยาลัย 

   เอกชนในมณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน  
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ภาคผนวก ฉ 

ประกาศนียบัตรการอบรม 
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ประวัติผู.วิจัย 

 

ช่ือ นาย เหย๋ียน จึเสียง (Yan Zixiang)  

วัน เดือน ปeเกิด วันท่ี 7 กุมภาพันธK 2528 

สถานท่ีเกิด เมืองหวูEโจว มณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน  

ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2543 มัธยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนเฉินซีวิทยาคม มณฑลกวางสี 

 พ.ศ. 2552 วิทยาศาสตรบัณฑิต (การออกแบบส่ิงแวดล@อม) 

 วิทยาลัยศิลปะกวางสี มณฑลกวางสี 

 พ.ศ. 2555 วิทยาศาสตรหาบัณฑิต (วิศวกรรมซอฟตKแวรK) 

 มหาวิทยาลัยเซ่ียเหมิน มณฑลฝูเจ้ียน 

ประวัติการทำงาน    

  2564 - ป�จจุบัน คณบดีคณะการศึกษาตEอเน่ือง วิทยาลัยหนานหนิง 

  2562 - 2558 รองผู@อำนวยการสำนักงานอธิการบดีวิทยาลัยหนานหนิง 

 

สถานท่ีทำงาน วิทยาลัยหนานหนิง  อาคารหมายเลข 8 ถนนหลงถิง อำเภอหยEงถิง  

  เมืองหนานหนิง มณฑลกวางสี ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน    

 

ตำแหนKง คณบดีคณะการศึกษาตEอเน่ือง วิทยาลัยหนานหนิง 
 

 


