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 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อทราบ 1) ระดับความพึงพอใจและความคาดหวังของบุคลากรในการ
บริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ  2) ความแตกตางของความพึงพอใจและความคาดหวังของ
บุคลากร  และ 3) ความคาดหวังของบุคลากรในการบริหารงานบุคคลท่ีตองการใหสถาบันจัดสรรใหกับบุคลากร  กลุม
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 The objectives of the research were to determine the levels of satisfaction and expectation of personnel 
administration in  higher  education institutions under the governmental regulations, to find out  the differences 
between satisfaction and expectation of the personnel, and to find out the personnel 's expectation in regarding of 
personnel administration that  they need the institutions to provide.  The sample of study were 286 teaching staff  from  
line A of the University of Technology Suranaree, King Mongkut’s University of Technology  Dhonburi, and 
Walailak University. The questionnaire was used as an instrument for data collection.  The statistical analysis were  
percentage ( % ), mean ( Χ ), standard deviation (S.D.),  t-test and content analysis.  
 The finding were as follows :  
 1. The overall and each category satisfaction of personnel administration in higher education institutions 
under the governmental regulations was at moderate level.   The overall expectation of personnel administration of the 
higher education institutions was at highest level. The category of compensation and welfare was the highest. The rest 
of other 7 categories  were at high level. 

2. The satisfaction of personnel administration between King Mongkut’s University of Technology and 
Walailak University was significantly difference at the level α .05.  In the area of recruit, compensation and welfare.   
The satisfaction between Suranaree University and Walailak University was significantly difference at the level α 
.05.  In the area  personnel development and evaluation.  The expectation of personnel administration among the three 
higher education institutions, when each consider category individually analysis was significantly difference at the 
level α .05 in all eight categories.    

3. The expectation of  personnel who would like to have their higher education institutions under the 
governmental regulations to be and to provide them with the combined administration as the traditional bureaucracy as 
well as being independent from the governmental control or being entirely state enterprise. 
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บทที ่ 1 
 

บทนํา 
 

         โลกไรพรมแดนในยุคปจจุบันมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา   และเปนไปอยางรวดเร็ว
ดวยกระแสของความเจริญทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีสารสนเทศ ท่ีมีเครือขายโยงใยไป
ท่ัวโลก ทําใหสังคมโลกและประชากรของประเทศเกิดปญหา  มีความรูสึกสับสนท้ังดานสังคม 
วัฒนธรรม    เศรษฐกิจ การเมือง จําเปนท่ีรัฐจะตองพัฒนาประเทศใหสามารถยืนหยัดอยูบนสังคม
โลก ไดอยางสมดุลและสมศักดิ์ศรีทัดเทียมกับนานาประเทศ   ดังท่ีแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติฉบับท่ี  8  ไดกําหนดให “คนเปนศูนยกลางในการพัฒนา”  (สํานักงานปลัดกระทรวง  
ศึกษาธิการ  2540 : 1 )    การพัฒนาประเทศตองเริ่มท่ีการพัฒนาคน   ซ่ึงกลไกในการพัฒนาคนให
มีประสิทธิภาพ  คือ การพัฒนาการศึกษา โดยเฉพาะการศึกษาในระดบัอุดมศึกษาซ่ึงเปนการศึกษา
ท่ีมุงเนนการสรางสรรคความกาวหนาในวิชาชีพและความเปนเลิศทางวิชาการดานการคนควา   
วิจัย   และพัฒนาองคความรูและเทคโนโลยีดานวิทยาศาสตร  มนุษยศาสตร  สังคมศาสตร       
การประยุกตใชวิทยากรและภูมิปญญาทองถ่ินของไทย  เพ่ือพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมไดอยาง
เหมาะสมกับสภาพของสังคมไทย (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ 2535 : 13-14 )  
จากสถานการณในปจจุบันฐานะทางเศรษฐกิจของประเทศไทยอยูในขั้นวิกฤติ  รัฐบาลไดกูเงิน
จากธนาคารโลกและธนาคารพัฒนาเอเชีย Asia  Development Bank  (ADB) โดยมีเง่ือนไขหนึ่ง 
คือ  ใหมหาวิทยาลัยของรัฐออกนอกระบบภายในป   2545   (ทีมการศึกษา  2543 : 12)  

 

ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
 

ความเปนมา 
         การท่ีมหาวิทยาลัยของรัฐสวนหนึ่งตองออกนอกระบบราชการ  สืบเนื่องจากการ
สนองนโยบายของรัฐตามประกาศการพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษาของประเทศ  พ.ศ.  2525  
การกระจายโอกาสทางการศึกษาระดับอุดมศึกษาไปสูภูมิภาคและชนบทใหมากขึ้น    เพ่ือแกไข
ปญหา    ขาดแคลนกําลังคนระดับสูงทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  และปรับปรุงแนวทางการ
จัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาของรัฐท่ีมีประสิทธิภาพ  (วิจิตร ศรีสอาน 2540 : 1) และสืบเนื่องจาก
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาต ิ พุทธศักราช  2540  มาตรา  36  ไดบัญญัติใหสถานศึกษาของ
รัฐท่ีจัดการศึกษาระดับปริญญาตองเปนนิติบุคคล  และอาจจัดเปนสวนราชการหรือเปนหนวยงาน
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ในกํากับของรัฐ   ดําเนินกิจการไดโดยอิสระ  สามารถพัฒนาระบบบริหารการจัดการท่ีเปนของ
ตนเอง มีความคลองตัว มีเสรีภาพทางวิชาการ (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ 2542 : 
23) ประกอบกับรัฐไดจัดตั้งองคการมหาชนเฉพาะกิจคือ สํานักงานปฏิรูปการศึกษา  เพ่ือให
เปนไปตามแนวทางท่ีกําหนดไวในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติพ.ศ.2542 ดวย จึงทําให
มหาวิทยาลัยของรัฐมีการปฏิรูปแนวทางการบริหารงานเพ่ือความเปนเลิศทางวิชาการ  
มหาวิทยาลัยของรัฐท่ีมีความพรอมสวนหนึ่งไดออกนอกระบบราชการ  เปนมหาวิทยาลัยในกาํกบั
ของรัฐ  
         ปจจุบันบุคลากรของสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา  มีความตื่นตัวในการหันหนามา
ปรึกษาหารือ การทําประชาพิจารณ  การจัดทํารางพระราชบัญญัติเพ่ือเปนมหาวิทยาลัยในกํากับ
ของรัฐโดยเปนแนวทางหนึ่งท่ีเช่ือวาจะเปนการยกระดับความมีคุณภาพ  แกปญหาสถานศึกษา
อุดมศึกษาโดยเฉพาะดานการบริหารบุคคลใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น (ทีมการศึกษา 2543 : 12 ) 
สําหรับสถาบันอุดมศึกษากอนหนานี ้บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐไดมีการเคล่ือนไหวใน
การท่ีจะออกนอกระบบ เพ่ือเปนสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐท่ีมีความอิสระในการ
บริหารงานวิชาการ มีอิสระในทรัพยสินและการเงิน มีอิสระในการคิดคนเผยแพรงาน  มีการปรับ
โครงสรางเพ่ือความคลองตัวในการปฏิบัติงานเปนหนวยงานของทางราชการท่ีมีสภามหาวิทยาลัย
ทําหนาท่ีในการบริหาร  ดูแลกํากับ  นโยบาย และตัดสินใจเชิงนโยบาย โดยยังคงไดรับการ
สนับสนุนเงินจากรัฐบาล ในการออกนอกระบบของสถาบันอุดมศึกษาสงผลกระทบตอความรูสึก  
อาทิ การขาดความเช่ือม่ันในเรื่องเงินเดือน สวัสดิการการไดรับเครื่องราชอิสริยาภรณและอ่ืน ๆ 
สงผลตอความรูสึกของบุคลากร ทําใหเกิดความสับสน โดยเฉพาะดานการบริหารงานบุคคล ซ่ึง
เปนการ     เปล่ียนแปลงเกิดขึ้นในขณะท่ีบุคลากรอีกจํานวนมากยังปรับตัวไมทัน สถาบันบางแหง
ขาด    ความพรอมในการกาวออกไปจากระบบราชการ เกิดปญหาขาดขวัญและกําลังใจ อันจะ
สงผลถึงคุณภาพของงานในดานการศึกษาดวย โดยจะเห็นไดจากรายงานผลการวิจัยเรื่อง  
การศึกษา    เกี่ยวกับบุคลากรในระดับอุดมศึกษา : กระบวนการทํางานการพัฒนาบุคลากร การ
โยกยาย และการเปล่ียนงาน ประโยชนจากการวิจัยและการบริการดานอ่ืนๆ พบวา แนวโนมความ
พึงพอใจ ขวัญและกําลังใจของบุคลากรในระดับอุดมศึกษา อยูในระดับปานกลาง และมีแนวโนม
ต่ําลง    (ทบวงมหาวิทยาลัย 2532 : 5)  จากสาเหตุของความไมคลองตัวในการทํางานอันเนื่องจาก
ระบบราชการ ผลตอบแทนคอนขางต่ําเม่ือเปรียบเทียบกับวุฒิความรูความสามารถในระดับ
เดียวกันในภาคเอกชน โอกาสความกาวหนาคอนขางจํากัด ในขณะเดียวกันสังคมหวังตอ
มหาวิทยาลัยสูง เพ่ือใหมหาวิทยาลัยตอบสนองความตองการของสังคมในการจัดการศึกษา การ
ใหบริการวิชาการ   การสรางองคความรู การช้ีนําสังคม และความตองการความอิสระในการ
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บริหารจัดการเอง เพ่ือความเปนเลิศทางวิชาการเหลานี ้เปนตน ในขณะเดียวกันสถาบันอุดมศึกษา
กําลังมีการปฏิรูป     ตัวเองเพ่ือใหสอดคลองกับพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ให
สถานศึกษาระดับ อุดมศึกษาของรัฐหรือเปนหนวยงานในกํากับของ รัฐบาล ใหสถานศึกษามี
ความเปนอิสระสามารถพัฒนาระบบการบริหารและการจัดการท่ีเปนของตนเอง มีความคลองตัว 
มีเสรีภาพทางวิชาการและอยูภายใตการกํากับดูแลของสถานศึกษาตามกฎหมายวาดวยการจัดตั้ง
สถานศึกษา  นั้น ๆ (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ  2542  : 23) ซ่ึงในปจจุบันมี
สถานศึกษาท่ีอยูในกํากับของรัฐ 4  สถาบัน ไดแก  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  มหาวิทยาลัย
วลัยลักษณ  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  และมหาวิทยาลัยแมฟาหลวง 
         จากการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากความเจริญกาวหนาทางดานวิทยาศาสตร และ
เทคโนโลยีสมัยใหม ท่ีไหลบาเขาสูสังคมไทยอยางตอเนื่องและรวดเร็ว  ทําใหประชาชนเกิดความ
สับสน  เกิดปญหาในการรับรูขอมูลขาวสารและการใชเทคโนโลยีไดอยางเหมาะสมกับสังคมไทย  
สําหรับการเปล่ียนแปลงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542  ไดกําหนดให
สถาบันอุดมศึกษาตองเปนองคกรนิติบุคคลภายใตการกํากับของรัฐใหเปนมหาวิทยาลัยท่ีมีระบบ
อิสระ โดยพบวาผูบริหารระดับสูงและอาจารยในมหาวิทยาลัยตาง ๆ ไดมีการระดมสรรพกําลังใน
การประชุมสัมมนา ทําวิจัยเพ่ือศึกษาเรื่องการเปนสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐในดานตาง ๆ  
โดยเฉพาะดานการบริหารงานบุคคลท่ีกระทบตอความพึงพอใจและส่ิงท่ีบุคลากรคาดหวัง และ
จากการจัดทําแผนโครงงานและกิจกรรม  เพ่ือพัฒนาอาจารยมหาวิทยาลัยของรัฐ พ.ศ. 2542  จัด
โดยสภาอาจารยมหาวิทยาลัยท่ัวประเทศ  พบวาอาจารยมหาวิทยาลัยมีความเห็นวา  การเปน
มหาวิทยาลัยของรัฐมีปญหาทําใหขาดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  และมีความถดถอยในการ
เจริญเติบโตขององคการ  โดยเฉพาะดานการบริหารงานบุคคล  ท่ีใหบุคลากรของมหาวิทยาลัย  
ถือปฏิบัติเหมือนกันนั้นไมอาจตอบสนองตอความกาวหนาทางวิชาการได  มหาวิทยาลัยประสบ
กับปญหาการไมสามารถดึงดูดคนด ี คนหาคนเกง   และคนไมเหมาะสมก็คัดออกยาก  โดยสรุป
พบวาปญหาท่ีมหาวิทยาลัยตาง ๆ  ประสบอยูมีดังนี้ 1) มีความลาชาในการปฏิบัติงานท่ีมี            
กฏระเบียบ ขั้นตอนท่ีซับซอนยุงยาก   2)ไมสามารถตัดสินใจไดดวยตนเอง ตองปฏิบัติตามหนาท่ี
และอํานาจท่ีไดรับมอบหมาย 3) เงินเดือน / คาตอบแทน / สวัสดิการต่ํา  ทําใหคุณภาพชีวิตต่ํา     
4)  ขาดขวัญและกําลังใจ   5)  ไมยุติธรรมอันเนื่องมาจากการส่ังจากผูบริหารระดับสูง 6) มี        
กฏระเบียบเกาท่ีไมสามารถปรับใหสอดคลองกับสถานการณปจจุบันได  7) ขาดความเปนอิสระ  
ความคลองตัวในการทํางาน   8) ขาดแคลนตําราใหม  ขาดเทคโนโลยีการสอนท่ีทันสมัย             
9) ระบบผูบริหารอาวุโสท่ีเปนอุปสรรคในการพัฒนางานใหม ๆ 10) ขาดการพัฒนาบุคลากรให
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สอดคลองกับการเปล่ียนแปลงของสังคมโลก (คณะกรรมการฝายวิชาการในการจัดสัมมนา
วิชาการ ปอมท.ประจําป 2542  2542 : 36 - 53) 
         ในการนี้พบวา  การบริหารงานบุคคลเปนหัวใจของการบริหาร เพราะความสําเร็จของ
งานขึ้นอยูกับคน   บรรดาส่ิงกอสราง  สถานท่ี  วัสดุ  และเงิน แมนจะมีบริบูรณเพียงใด  จะไมมี
ความหมาย ถาบุคลากรท่ีจะใชส่ิงเหลานี้ไมมีความสามารถเพียงพอ  หรือขาดขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน   (ภิญโญ สาธร 2532 : 5)  ท้ังนี้บุคลากรเปนทรัพยากรการบริหารท่ีสําคัญท่ีสุด  เปน
ปจจัยท่ีกอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของความสําเร็จ  และสอดรับกับความสําคัญของ
ความพึงพอใจ และความคาดหวัง เพราะความพึงพอใจและความคาดหวังของบุคคล จะทําให
บุคคลมีความรูสึกกระตือรือรน   มีความมุงหวังในการทํางานมีขวัญกําลังใจสงผลตอความมี    
ประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลของการทํางานสงผลรวมตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ  
(ปรียาพร  วงษอนุตรโรจน 2535 : 143)  โดยบุคลากรทํางานในองคกรเต็มความสามารถ  และดวย
ความเต็มใจ  มีขวัญกําลังใจและมีความสุขเปนส่ิงท่ีจะทําใหเกิดความสําเร็จในการบริหาร ซ่ึง  
สอดรับกับหลักทฤษฎีของมาสโลว  (Maslow 1954 : 12) กลาววามนุษยมีความตองการตามลําดับ
ขั้น  คือ  ความตองการทางกาย  ความปลอดภัย  การยอมรับทางสังคม  ตองการเกียรติยศช่ือเสียง  
และตองการความสําเร็จดวยความสามารถของตนเอง  จึงช้ีใหเห็นวา  บุคลากรมีความสําคัญ  เปน
ปจจัยสําคัญในการบริหารงานทุกประเภท      จึงตองใหความสําคัญตองานการบริหารบุคคล  
โดยเฉพาะบุคคลท่ีอยูในสถาบันอุดมศึกษา    เนื่องจากเปนบุคคลท่ีจะสรางมันสมองของชาติ
ตอไปในอนาคต 
         จากการรวบรวมสภาพปญหาท่ีกระทบตอบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา  แสดงให
เห็นวาเปนปญหาท่ีสะสมมานาน มีความรุนแรงและกอใหเกิดความเสียหายตอประสิทธิภาพของ
องคกรอันเปนผลมาจากการอยูในระบบราชการ  โดยเฉพาะดานการบริหารงานบุคคลจึงเปน    
ส่ิงสําคัญในการท่ีจะทําใหเกิดประสิทธิผลในการพัฒนาทุก ๆ ดานขององคกร  ความยุงยากใน
ระบบการไดรับคาตอบแทนต่ํา  ซ่ึงไมสอดคลองกับความตองการของบุคลากร  ไมเปนไปตามท่ี
คาดหวัง  ขาดความพึงพอใจ  ทําใหบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถ  มีความเช่ียวชาญพิเศษไหล
ไปสูระบบงานใหมในภาคเอกชนและตางประเทศมากขึ้น ทําใหเกิดความเสียหายตองบประมาณ
ในภาครัฐท่ีลงทุนใหกับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
 

ความสําคัญของปญหา 
         จากรายงานผลการวิจัย เรื่อง การศึกษาเกี่ยวกับบุคลากรในระบบอุดมศึกษา : 
กระบวนการเขาทํางาน  การพัฒนาบุคลากร  การโอนยายและเปล่ียนงาน  ประโยชนจากการวิจัย
และบริการดานอ่ืน ๆ พบวา  บุคลากรในระบบอุดมศึกษาในรอบ  15  ป  (พ.ศ. 2531 – 2546) 
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พบวาคุณภาพของอาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐจะมีแนวโนมลดลง  เนื่องจากคนเกงมาเปน
อาจารยของมหาวิทยาลัยของรัฐลดลง  จากป พ.ศ. 2529 – 2531  พบวาสถาบันอุดมศึกษาสูญเสีย
อาจารยคนรุนใหม  ไปประกอบอาชีพสวนตัว ไปศึกษาและทํางานในตางประเทศจํานวนมาก  
โดยเฉพาะสาขาท่ีขาดแคลน  อันเนื่องจากการขาดขวัญกําลังใจ  ขาดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ทําใหไมกระตือรือรน  จะสงผลกระทบตอความเปนเลิศทางวิชาการ (คุณวุฒิ  คน
ฉลาด  2532  :  51) 
         จากกระแสของสังคมไทยและโลก  ลวนสงผลกระทบตอความเจริญกาวหนาของ    
องคกร  อันเปนผลมาจากบุคลากรในองคกร ซ่ึงเปนกลไกสําคัญในการพัฒนาประเทศ  โดยเฉพาะ
บุคคลในสถาบันอุดมศึกษา ซ่ึงมีบทบาทสําคัญในการจัดการศึกษาใหเยาวชนเปนมนุษยอยาง
สมบูรณท้ังทางดานรางกาย  จิตใจ  สติปญญา  ความรู  คุณธรรม  จริยธรรม  และมีวัฒนธรรม      
ในการดํารงชีวิตรวมกันในสังคมไดอยางมีความสุข  จะเห็นวางานบริหารบุคคลสงผลตอความ       
พึงพอใจของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาซ่ึงเปนกลไกหนึ่งในการพัฒนาประเทศ 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
         1. เพ่ือทราบความพึงพอใจและความคาดหวังของบุคลากรในการบริหารงานบุคคล
ของสถาบัน  อุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 
         2. เพ่ือทราบความแตกตางของความพึงพอใจกับความคาดหวังของบุคลากรในการ
บริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 
         3. เพ่ือทราบความคาดหวัง   ของบุคลากรในการบริหารงานบุคคลของ
สถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ  เพ่ือใหสถาบันจัดสรรใหกับบุคลากร 
 

ขอคําถามของการวิจัย 
         1. ความพึงพอใจและความคาดหวังของบุคลากร  ในการบริหารงานบุคคลของ
สถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐอยูในระดับใด 
         2.  ความพึงพอใจและความคาดหวังของบุคลากรในการบริหารงานบุคคลของ
สถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐแตกตางกันหรือไม 
         3. ความคาดหวังในการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ
เพ่ือใหสถาบันจัดสรรใหกับบุคลากรเปนอยางไร 

 

สมมติฐานของการวิจัย 
         ความพึงพอใจความคาดหวังและในการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาใน
กํากับของรัฐมีความแตกตางกัน 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 6 

กรอบแนวคดิของการวิจัย 
         ในการศึกษาครั้งนี ้ ผูวิจยัไดศึกษาโดยนําขอกําหนดจากแนวคดิการบรหิารงานบุคคล
ของแคสแตทเตอร  พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พระราชบัญญัตขิาราชการคร ูและ
พระราชบัญญัตขิองมหาวทิยาลัย 3  แหง  ขอกฎหมายท่ีเกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคล ดังนี ้  
        1. การบริหารงานบุคคลของแคสแตทเตอร  ไดแก  การวางแผนกําลังคน การสรรหา  
การคดัเลือก  การนําบุคคลเขาสูหนวยงาน  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  ส่ิงตอบแทนการพัฒนา  
การเจรจาไกลเกล่ียขอขัดแยง  ความม่ันคงในการปฏิบัติงาน  การใหบรกิารตอเนื่อง  และการ
ใหบริการขอมูลขาวสาร   
         2. การบรกิารงานบุคคลของพระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือนใน
มหาวิทยาลัย พ.ศ. 2535  ไดแก    ดานการกําหนดตาํแหนง-การรับเงินเดอืน    การบรรจุตําแหนง     
การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ   การเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการ  วินัยและการรกัษาวนิยั  
การดําเนนิการวินยั    การลาออกจากราชการ  การอุทธรณ  และการรองทุกข 
         3. การบริหารงานบุคคลตามพระราชบัญญตัริะเบียบขาราชการคร ูพ.ศ.  2523 ไดแก  
ดานการกําหนดตําแหนงและอัตราเงินเดือน  การปรับปรุงตําแหนงโดยใชผลงานทางวิชาการ     
การสรรหาบุคคลเขาเปนขาราชการคร ู การบรรจุแตงตั้ง  วินัยและการออกราชการ 
         4. การบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกาํกับของรฐัท่ีออกนอกระบบ      
ไดแก  ดานการกําหนดตําแหนง  การบรรจุตําแหนง  การกําหนดคาตอบแทน/สวัสดิการ          
การจัดตั้งกองทุนพัฒนาบุคลากร  การกําหนดการประเมินผล  การดําเนนิการทางวนิยั  การพน
จากตําแหนง  การรองทุกขและการลงโทษ  
         จากการศึกษาวจิยัตามแนวคดิของแคสเตทเทอร  เกี่ยวกับหลักการบริหารงานบุคลากร
ศึกษากฏหมายท่ีเกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคล  ไดแก  พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการ   
พลเรือนในมหาวิทยาลัย  พ.ศ.  2507  และพระราชบัญญตัริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ  2535  
และลักษณะงานบริหารงานบุคคลของ  3  มหาวิทยาลัย     ไดแก    มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนาร ี       
มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ  และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 
         ดังนั้นจึงสรุปกรอบแนวคิดของการวิจัย  8  องคประกอบคอื   1)  การกําหนดตําแหนง  
2)  การบรรจุแตงตั้ง  3)  การกําหนดคาตอบแทน  4)  การพัฒนาบุคลากร  5)  การกําหนดการ
ประเมินผล  6)  การดําเนนิงานทางวินยั  7)  การพนจากตาํแหนง  และ  8)  การรองทุกขและการ
อุทธรณ  จากองคประกอบของการบริหารงานบุคคล  8  ประการ  ดังกลาวโดยจะสงผลตอความ   
พึงพอใจและความคาดหวังของบุคลากรเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาใน
กํากับดูแลของรัฐ  ดังปรากฏในแผนภูมิท่ี  1 
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แผนภูมิท่ี  1   กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การบริหารงานบุคคลตาม พ.ร.บ.ระเบียบขาราชการพลเรือน 
พ.ศ. 2535 

 

1) การกําหนดตําแหนง การรับเงินเดือน        4) วินัยและการรักษาวินัย 
2) การบรรจุตําแหนง   5) การดําเนินการทางวินัย 
3) การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ  6) การลาออกจากราชการ 
    การเสริมสรางแรงจูงใจ  7) การอุทธรณ 
    ในการปฏิบัติราชการ  8) การรองทุกข 

การบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษา 
ในกํากับของรัฐ  (นอกระบบ) 

 

1) การกําหนดตําแหนง  5) การกําหนดการประเมินผล 
2) การบรรจุแตงตั้ง   6) การดําเนินงานทางวินัย 
3) การกําหนดคาตอบแทน  7) การพนจากตําแหนง 
4) การพัฒนาบุคลากร   8) การรองทกุขและการอุธรณ 
   

 การบริหารงานบุคคลตาม พ.ร.บ. ระเบียบขาราชการครู  
พ.ศ. 2523 

 

1) การกําหนดตําแหนงและอัตราเงินเดือน 
2) การปรับปรุงตําแหนงโดยใชผลงานทางวิชาการ 
3) การสรรหาบุคคลเขาเปนขาราชการครู 
4) การบรรจุแตงตั้ง 
5) วินัยและการออกจากราชการ 
6) การอทุธรณและการรองทกุข 
 

คว ามพึ งพอ ใ จ และ
คว ามค า ดหวั ง ข อ ง
บุคลากรในการบริหาร
ก า ร ง าน บุคค ลขอ ง
สถาบันอุดมศึกษาใน
กํากับของรัฐ 

 การบริหารงานบุคคลของแคสเตทเทอร 
 

1) การวางแผนกําลังคน         6) สิ่งตอบแทนการพัฒนา 
2) การสรรหา  7) การเจรจาไกลเกลี่ยขอขัดแยง 
3) การคัดลอก  8) ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
4) การนําบุคคลเขาสูหนวยงาน 9) การใหบริการตอเนื่อง 
5) การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 10) การใหบริการขอมูลขาวสาร 
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ขอตกลงเบือ้งตน 
         ในการศึกษาวจิยัครั้งนี ้ มีขอตกลงดังนี ้
          สถาบันอุดมศึกษาท่ีออกนอกระบบราชการมี  4  มหาวิทยาลัย  ไดแก   มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี   มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีธนบุรีและมหาวิทยาลัย          
แมฟาหลวง   แตเนื่องจากอาจารยผูสอนในมหาวิทยาลัยแมฟาหลวงมีอาจารยผูสอนท่ีเคยอยูใน
มหาวิทยาลัยของรัฐเพียง 3 คน  จึงทําการศึกษาเฉพาะ  3  มหาวิทยาลัยเทานั้น 
 

นยิามศัพทเฉพาะ 
         1. การบริหารงานบุคคล   หมายถึง  กระบวนการเกี่ยวกับการบริหารหรือการจัดการ
งานในดานท่ีเกี่ยวของกับบุคคล   เพ่ือใหไดบุคคลท่ีมีคุณภาพ สามารถสรางงานท่ีมีประสิทธิภาพ
ใหกับองคกรไดสูงสุด  โดยบุคคลผูปฏิบัติงานนั้นสามารถดํารงชีวิตอยูกับงานและสังคมไดอยางมี
ความสุข    ไดแก  1)  การกําหนดตําแหนง  2)  การบรรจุแตงตั้ง   3)   การกําหนดคาตอบแทน  /  
สวัสดิการ    4)  การพัฒนาบุคลากร   5)  การกําหนดการประเมินผล   6)  การดําเนินการทางวินัย    
7)   การพนจากตําแหนง   และ 8)  การรองทุกข / การอุทธรณการกําหนดตําแหนง 
         2.  สถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ หมายถึง องคกรท่ีจัดการศึกษาระดับ     
ปริญญาตรีขึ้นไป  มีอิสระในการบริหารงานวิชาการ  การเงิน  ทรัพยสิน  มีการคิดคนเผยแพร  
องคความรูและเปนท่ียอมรับ  มีการปรับโครงสรางสายงานบังคับบัญชา  มีระบบการสรรหา     
การประเมินผลการ ปฏิบัติงานเปนระยะและไดรับการอุดหนุนจากรัฐบาลและสวนทองถ่ิน  ไดแก 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี               
พระจอมเกลาธนบุรี  
         3.   ความคาดหวังในการบริหารงานบุคคล  หมายถึง  ความคิดเปนความรูสึกท่ี       
คาดการณไวลวงหนาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
         4.   ความพึงพอใจในการบริหารงานบุคคล  หมายถึง  ความรูสึกท่ีเปนเจตคติท่ีดีตอ
การบริหารงานบุคคล 
         5.   อาจารยผูสอน  หมายถึง  บุคลากรเฉพาะสาย  ก. 
 

ขอจํากัดในการวิจัย 
         1. มหาวิทยาลัยท่ีออกนอกระบบแลว ท้ัง 3 แหง แตละแหงมีกฎหมาย (พ.ร.บ.) เปน
ของตนเองและมีความแตกตางกัน ดังนั้น จึงเลือกศึกษาวิจัยเฉพาะสวนท่ีเหมือนกัน  
         2.  งานการบริหารงานบุคคล 8 ดาน ท่ีทําการศึกษานี้ไดศึกษาแตละประเด็นใน
ลักษณะของแนวกวาง  ซ่ึงอาจจะมีรายละเอียดมากกวานี้ 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 

บทที่  2 
 

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
 

         การศึกษาวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจและความคาดหวังในการบริหารงานบุคคลของ
สถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ ผูวิจัยไดศึกษาคนควาตํารา เอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับ 
การบริหารงานบุคคล โดยรายละเอียดของเนื้อหาท่ีไดศึกษาคนควาแบงไดเปนหัวขอตาง ๆ ดัง  
ตอไปนี ้คือ 
         1.   ความพึงพอใจ 
               1.1  ความหมายของความพึงพอใจ 
               1.2  ทฤษฎีของความพึงพอใจ 
         2.   ความคาดหวัง  
 3.   การบริหารงานบุคคล 

         3.1  ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
  3.2  ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
  3.3 กระบวนการบริหารงานบุคคล 
  3.4 ขอบขายของการบริหารงานบุคคล 

         4.   พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2507 
         5.   พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการครู พ.ศ. 2523 
         6.   การบริหารงานบุคลากรตามพระราชบัญญัติขาราชการพลเรอืน พ.ศ. 2535 
         7.   รางพระราชบัญญตัริะเบียบขาราชการพลเรอืนในมหาวิทยาลัย  
 8.   การบริหารงานบุคคลในระบบมหาวิทยาลัยในกํากับของรฐั 
  

1.   ความพึงพอใจ 
          1.1  ความหมายของความพึงพอใจ 
                  ความพึงพอใจ  ตรงกับภาษาอังกฤษวา  satisfaction  ซ่ึงมีนักการศึกษาให     
ความหมายในลักษณะตาง ๆ ดังนี้ 
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          สเตาส และเชเลส  (Stauss  and  Sayles 1980, อางถึงใน ชวลิต  พูลศิลป 2527 : 3) 
ไดใหความหมายไววา ความพึงพอใจหมายถึง  ความรูสึกพอใจในการทํางาน    ทํางานดวยความ   
เต็มใจและปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการบุคคลจะมีความพอใจในการ
ทํางานเม่ืองานนั้นใหผลประโยชนตอบแทน    ท้ังทางวัตถุและทางดานจิตใจ  สามารถสนองความ
ตองการพ้ืนฐานของบุคคลได 
          ปรียาพร วงษอนุตรโรจน  (2535 : 143) กลาววา  ความพึงพอใจหมายถึงความ      
รูสึกรวมของบุคคลท่ีมีตอการทํางานในทางบวก  เปนความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบัติงาน
โดยไดรับผลตอบแทนคือผลท่ีเปนความพึงพอใจ  ท่ีจะทําใหบุคคลมีความรูสึกกระตือรือรนมี
ความมุงม่ันท่ีจะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ  ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของการทํางาน  รวมท้ังการสงผลตอความสําเร็จใหเปนไปตามเปาหมายขององคการ  กูด (Good 
1973 : 384) กลาวถึงความพอใจหมายถึง คุณภาพ  สภาพหรือระดับความพึงพอใจ  ซ่ึงสงผลมา
จากความสนใจ  และเจตคติของบุคคลท่ีมีตองานของเขา 
          จากความหมายความพึงพอใจดังกลาวขางตน  สรุปไดวาความพึงพอใจหมายถึง  
ความรูสึกและเจตคติท่ีดีของบุคคลท่ีมีตอการปฏิบัติงาน  ซ่ึงเกี่ยวของกับปจจัยตาง ๆ ไดแก สภาพ  
แวดลอม  ผลประโยชนตอบแทน  ซ่ึงจะทําใหบุคคลมีขวัญกําลังใจ  และสงผลถึงความสําเร็จใน    
ประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลของการทํางาน  เปนไปตามเปาหมายขององคการ 
 

 1.2 ทฤษฎขีองความพึงพอใจ 
                ความพึงพอใจในการทํางานคลายกับการจูงใจ  ตางกันเพียงความพึงพอใจเปน
ชวงท่ีเกี่ยวกับความรูสึกท่ีมีตอการทํางาน  แตการจูงใจเปนเรื่องเกี่ยวกับพฤติกรรมตาง ๆ ท่ีเกิด
ขึ้นกับการทํางาน  ซ่ึงท้ังความพึงพอใจและการจูงใจ  จึงเปนความตองการท่ีเกิดขึ้นควบคูกันไป
บุคลากรท่ีปฏิบัติงาน  ความพึงพอใจเปนเรื่องสําคัญท่ีผูบริหารจะตองคํานึงถึงในการบริหารงาน
บุคคล  ซ่ึงมีทฤษฎีของนักการศึกษาตาง ๆ ไดเสนอไวดังนี ้
   มาสโลว  (Maslow  1954 : 80)  ไดเสนอทฤษฎีลําดับความตองการท่ีทุกคน
ตองการอยูเสมอและไมมีส้ินสุด  และความตองการของคนมีลักษณะจากต่ําสุดไปหาสูงสุด  มี  5  
ขั้นตอนดังนี้ 
  1.  ความตองการทางดานรางกาย  (physiological  needs)  เปนความตองการขั้น   
พ้ืนฐานของมนุษยไดแก  ความตองการอาหาร  อากาศ  น้ําดื่ม  ท่ีอยูอาศัย  เครื่องนุงหม  ยารักษา
โรค  การพักผอน  ความตองการทางเพศเปนตน 
  2.   ความตองการความปลอดภัย (security  needs)  เปนความตองการท่ีจะให    
ตนเองปลอดภัยจากอันตรายทุกดาน  มีความม่ันคงในการทํางาน  ฐานะทางเศรษฐกิจ 
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  3.    ความตองการใหเปนท่ียอมรับของสังคม (social  or  belonging  needs)  เปน
ความตองการใหผูอ่ืนหรือสังคมยอมรับ 
  4.  ความตองการเกียรติยศช่ือเสียงหรือฐานะทางสังคม (esteem or status  needs) 
เปนความตองการท่ีจะมีฐานะเดนเปนท่ียอมรับ มีอิสระในการตัดสินใจเปนตน 
  5. ความตองการความสําเร็จสูงสุดในชีวิต  (self–actualization or self-
realization)  เปนความตองการสูงสุดในชีวิต  หรือตองการเดนดังทางใดทางหนึ่ง 
          เฮิรซเบิรก (Herzberg 1959 : 1113-115) ไดศึกษาพบวาทฤษฎีท่ีเปนมูลเหตุท่ี      
ทําใหเกิดความพึงพอใจเรียกวา  the  motivation – hygiene  theory  โดยกลาวถึงองคประกอบท่ี
กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  2  องคประกอบคือ 
          1.    องคประกอบการจูงใจ (motivation  factor)  หมายถึง องคประกอบท่ีเกี่ยวกับ
ตัวงานและความสําเร็จกาวหนาของงาน  ประกอบดวย  5  ปจจัย  คือ 
                  1.1  ความสําเร็จของงาน  (achievement) 
                  1.2  การไดรับการยอมรับนับถือ  (recognition) 
                  1.3  ลักษณะของงานท่ีทํา (work  itself) 
                  1.4  ความรับผิดชอบ (responsibility) 
                  1.5  ความกาวหนาการทํางาน (advancement) 
           2.   องคประกอบค้ําจุน  (hygiene  factors)  หมายถึง  องคประกอบท่ีเกี่ยวกับ    
ส่ิงแวดลอมในการทํางานซ่ึงมักนํามาซ่ึงความไมพอใจในการทํางานจําเปนท่ีจะตองปองกันหรือ
ค้ําจุนไมใหเกิดความทอถอยไมอยากทํางาน  ประกอบดวยปจจัย  11  ประการคือ 
                  2.1  เงินเดือน  (salary) 
                  2.2 โอกาสความกาวหนาในอนาคต (possibility  of  growth) 
                  2.3  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (interpersonal    relation  : 
superordinate) 
                  2.4  ความสัมพันธกับผูใตบังคบับัญชา (interpersonal    relation  : 
subordinate) 
                  2.5  ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  (interpersonal : peers) 
                  2.6  ฐานะทางอาชีพ  (status) 
                  2.7  การปกครองบังคบับัญชา  (supervision : technical) 
                  2.8  นโยบายและการบริหารงาน  (policy  and  administration) 
                  2.9  สภาพการทํางาน  (working  conditions) 
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                    2.10  ความเปนอยูสวนตัว  (personal  life) 
                    2.11  ความม่ันคงในการทํางาน  (job  security) 
          ภิญโญ   สาธร  (2516 :  177)  ไดกลาวถึงส่ิงจูงใจท่ีจะทําใหบุคลากรทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพตองอาศัยส่ิงจูงใจ  5  อยางคือ 
          1.   ส่ิงจูงใจท่ีเปนวัตถุ  ไดแก  ส่ิงของและเงิน 
   2.   ส่ิงจูงใจท่ีไมเปนวัตถุ  ไดแก การใหโอกาสท่ีจะมีช่ือเสียงเกียรติยศ  อํานาจ 
   3.   ส่ิงจูงใจท่ีเปนสภาพการทํางานซ่ึงอาศัยวัตถุเปนหลัก ไดแก  การมีหองทํางาน
สวนตัว  มีรถประจําตําแหนง ฯลฯ 
    4. ส่ิงจูงใจท่ีไมเกีย่วกับวตัถุ  คอืสภาพของสังคมของบุคลากร 
          กลาวโดยสรุป  การสรางความพึงพอใจใหแกบุคลากรขององคการ  จําเปนตอง
อาศัยปจจัยจูงใจท่ีมีอยูในหนวยงานเพ่ือองคการ  เปนองคประกอบท่ีจะทําใหเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางาน  เพ่ือใหบุคคลไดรับความสะดวกสบายในการดํารงชีวิต  สงผลใหการปฏิบัติงาน
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
 

2.   ความคาดหวัง 
         จากการศึกษาเกี่ยวกับความคาดหวัง  ไดมีนักการศึกษาแสดงทัศนะท่ีแตกตางกัน  ซ่ึง
นําเสนอพอสังเขป  ดังนี้ 
         ประเทือง  สุขสุวรรณ (2534 : 29) ไดใหความหมายของความคาดหวังไววาความ   
คาดหวังหมายถึงความตองการความรูสึกนึกคดิอยางมีวิจารณญาณของบุคคลในการคาดคะเนหรอื 
คาดการณไวลวงหนาถึงส่ิงใดส่ิงหนึ่งท่ีดีงาม วาควรจะมีหรือควรจะเกิดขึ้นในอนาคตตามความ
เหมาะสมของสถานการณ  ความคาดหวังจะมากหรือนอยยอมขึ้นอยูกับประสบการณของแตละ
บุคคล 
         พจนานุกรม ของ Webster’s  Dictionary  ไดใหความหมายของความคาดหวังวา  เปน
ความมุงหวังหรือคาดหวังถึงส่ิงหนึ่งส่ิงใดส่ิงหนึ่งท่ีควรจะเกิดขึ้นโดยพิจารณาจากความเหมาะสม  
ความจําเปน  ตามความเหมาะสมแกฐานะหรือสถานภาพ 
         จึงสรุปไดวา ความคาดหวัง เปนความคิด เปนความรูสึก ท่ีบุคคลมุงหวังตอบางส่ิง       
บางอยาง  โดยคาดการณไวลวงหนาโดยมีความคิดสอดคลองกับประสบการณของแตละบุคคล 
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3.   การบริหารงานบุคคล 
         3.1  ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
     การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายและนโยบายขององคการใด  ๆ  ก็ตาม   ยอมอยูท่ี
การบริหารทรัพยากรท่ีมีอยูใหเกิดประโยชนและมีประสิทธิภาพสูงสุดเปนสําคัญ  ในบรรดา
ทรัพยากรการบริหารท้ังหลาย เปนท่ียอมรับวาทรัพยากรมนุษย  เปนทรัพยากรท่ีทรงคุณคาและ    
มีความสําคัญมากท่ีสุด  เพราะมนุษยเปนผูมีความคิด  มีสติปญญาดี เปนกลไกสําคัญกวาส่ิงมีชีวิต
ใด ๆ ในการดัดแปลงปรับปรุงพัฒนาทรัพยากรอ่ืน ๆ ใหเกิดประโยชนตอตนเอง  องคกร       
หนวยงาน และสังคมภายใต   เง่ือนไขตาง ๆ ไดอยางเหมาะสมอยูเสมอ  ดังนั้นการบริหารงานใน
องคกรหรือหนวยงาน   ตาง ๆ จึงใหความสําคัญกับการบริหารงานบุคคลเปนอันดับแรก  ๆ มี    
นักวิชาการและนักบริหารไดเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับ  ความหมายของ “การบริหารงานบุคคล”  
ไวดังนี ้
    เมธี   ปลันธนานนท  (2529 : 30)  ใหความเห็นวา  “การบริหารงานบุคคล”   
หมายถึง  ความเพียรพยายามจัดการใหบุคคลในหนวยงานทุก ๆ ตําแหนง ปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  โดยพยายามใหบุคคลเหลานั้นไดเห็นวางานของเขามีทางท่ีจะทําใหเขาเจริญ       
กาวหนาตามจุดมุงหมายของเขาขณะเดียวกันผูบริหารก็พยายามท่ีจะทําใหจุดประสงคของ
บุคลากรไดบรรลุ  โดยใหเกิดความสัมพันธกันอยางเหมาะสมท้ังความตองการของบุคลากรและ
ความตองการขององคการหรือสถาบัน 
    อุทัย  หิรัญโต   (2531 : 55)   กลาววา  “การบริหารงานบุคคล”  คือ การปฏิบัติการ
เกี่ยวกับตัวบุคคลหรือตัวเจาหนาท่ีในองคการ  นับตั้งแตการสรรหาคนเขาทํางาน การคัดเลือกการ
บรรจุแตงตั้ง   การโอนการยาย  การฝกอบรม  การพิจารณาความดีความชอบ   การเล่ือนตําแหนง  
การเล่ือนเงินเดือน  การปกครองบังคับบัญชา   การดําเนินการทางวินัย  การใหพนจากงาน และ
การจายบําเหน็จบํานาญ  เม่ืออกจากงานไปแลว  การบริหารงานดังกลาว   เพ่ือจะใหไดบุคคลท่ีมี
ความรูความสามารถและใชบุคคลใหเกิดประโยชนแกองคกรมากท่ีสุด 
    จรรยาภรณ    พาณิชเจริญนาม   (2534 : 42)   มีความเห็นวา การบริหารงานบุคคล
เปนกระบวนการในการนําทรัพยากรมนุษยมาใชใหเกิดประโยชนมากท่ีสุด  เริ่มตั้งแตการกําหนด
นโยบาย  การวางแผน  การแสวงหาบุคคลท่ีเหมาะสมมาปฏิบัติงาน  การบํารุงรักษา  และการ
พัฒนาใหบุคลากรไดมีความรู ความสามารถเหมาะสมท่ีจะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ตลอดจนอํานวยความสะดวกและใหบําเหน็จบํานาญเม่ือเขาพนจากงาน 
    เสนห  ผดุงญาติ  (2535 : 20)  เห็นวา  การบริหารงานบุคคล  หมายถึง  การบรหิาร
หรือการจัดการงานในดานท่ีเกี่ยวกับตัวบุคคลผูปฏิบัติงานในองคการใดองคการหนึ่ง  โดยมี
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วัตถุประสงคเพ่ือเลือกสรรผูท่ีมีความรูความสามารถเขามาทํางานใหมีจํานวนเพียงพอเพ่ือใหการ
ใชกําลังคนเกิดประโยชนเต็มท่ี  เพ่ือรักษากําลังแรงงาน  บํารุงสงเสริมสมรรถภาพ  และกําลังใจ
ของผูปฏิบัติงาน    เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดด ี มีประสิทธิภาพ และบรรลุผลสําเร็จสมควรมุง
หมายขององคการ 
          สมาน รังสิโยกฤษฎ   (2535 : 61) กลาววา การบริหารงานบุคคล หมายถึง 
กระบวนการดําเนินงานเกี่ยวกับบุคคลในหนวยงานหรือองคการ  นับตั้งแตการวางแผน การสรร
หา       การพัฒนา   การธํารงรักษา  จนกระท่ังการใหผลจากงาน ท้ังนี้ โดยมุงหวังใหบุคลากร
เหลานั้นสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมายขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
          บีช   (Beach 1965 : 66) ใหความเห็นวา  การบริหารงานบุคคล    คือ  การ
ดําเนินงานตาง  ๆ  เกี่ยวกับตัวบุคคล  การคัดเลือกบุคคล  การใหการศึกษาอบรม  การกําหนดส่ิง       
ตอบแทนตาง ๆ  การควบคมุอัตรากาํลัง  การเสริมสรางแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน  การสรางภาวะ
ผูนํา ตลอดจนการสรางมนุษยสัมพันธท่ีดีในองคการ 
          ฟลิปโป (Flippo 1971 : 32)   ไดใหคําจํากัดความของการบริหารงานบุคคลไววา 
หมายถึง  การวางแผน การจัดองคการ การอํานวยการ การควบคุม  การสรรหา การพัฒนาอัตรา      
เงินเดือน คาตอบแทน  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและการทํานุบํารุงรักษาไวซ่ึงบุคคลของ   
องคการเพ่ือวัตถุประสงคตาง ๆ  ขององคการ 
          นิโกร    (Nigro 1979 : 24) ไดอธิบายวา  การบริหารงานบุคคล  คือ ศิลปะในการ
เลือกสรรคนใหมและคนเกาในลักษณะท่ีจะใหไดผลงานและคุณภาพ 
          สําหรับ    แคสเตทเทอร   (Castetter 1976 : 36)  กลาววา  ความสําเร็จทางการ
ศึกษาสวนใหญจะขึ้นอยูกับคุณภาพของบุคคลและประสิทธิภาพในการมอบหมายความ            
รับผิดชอบใหแกบุคคลและกลุมบุคคล  อาคารสถานท่ี จุดมุงหมาย  เงิน โครงการท่ีดี ความเปน   
ผูนํา  ลวนมีความจําเปนและสําคัญ แตองคประกอบท่ีสําคัญท่ีสุดในกระบวนการศึกษา คือ  “คน” 
ท่ีไดรับมอบหมายใหทํางานเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงเด็ก และเยาวชนใหเปนท่ีพึงปรารถนา 
          จากแนวคิดของนักวิชาการตาง ๆ ดังกลาวขางตน   อาจสรุปสาระสําคัญเกี่ยวกับ  
ความหมายของการบริหารงานบุคคลไดวาการบริหารงานบุคคล   เปนกระบวนการเกี่ยวกับการ
บริหารหรือการจัดการงานในดานท่ีเกี่ยวกับบุคคล  เพ่ือใหไดบุคคลท่ีมีคณุภาพ  สามารถสรางงาน
ท่ีมีประสิทธิภาพใหกับองคการไดสูงสุด โดยบุคคลผูปฏิบัติงานนั้นสามารถดํารงชีวิตอยูกับงาน 
และสังคมไดอยางมีความสุข 
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         3.2  ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
   สมาน รังสิโยกฤษฎ  (2535 : 61)  กลาววา “คน”  เปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดในการ
บริหาร  เพราะคนเปนผูใชปจจัยในการบริหารอ่ืน ๆ   ไมวาจะเปน  เงิน  วัสดุ  และวิธีการจัดการ    
แตองคการใดหรือหนวยงานใด  จะสามารถหาคนด ี มีความรู  ความสามารถอยูปฏิบัติงานไดนาน
ท่ีสุดไดนั้น  องคการหรือหนวยงานจําเปนตองมี “การบริหารงานบุคคล”   
    เสนห  ผดุงญาติ  (2535 : 56)  ใหความสําคัญเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลวา  ใน
การบริหารองคการเรื่องเกี่ยวกับตัวบุคคลเปนเรื่องสําคัญและยุงยากท่ีสุด ท้ังนี้เพราะตามหลัก     
ท่ัวไป ในการบริหารงานนั้น  แมวาจะมีงบประมาณใหอยางเพียงพอ  มีการจัดองคการและการ
บริหารท่ีดี มีอุปกรณและวัสดุอุปกรณตาง ๆ พรอมมูลเพียงใด ถาผูปฏิบัติงานไมด ี ไรสมรรถภาพ  
ขาดความซ่ือสัตย สุจริต  และไมประพฤติอยูในระเบียบวินัยอันดีแลว  ก็เปนเรื่องยากท่ีการ
บริหารงาน จะบรรลุผลดีสมความมุงหมาย แตถาหากไดคนดีมีความรู ความสามารถเหมาะสมกับ
งานท่ีปฏิบัติ ปญหา    อ่ืน  ๆ   ก็จะลดนอยลง  สวนสาเหตุท่ีทําใหงานบริหารงานบุคคลยุงยากนั้น 
ก็นาจะเปนเพราะเรื่องเกี่ยวพันและมีผลกระทบกระเทือนตอชีวิตจิตใจ ซ่ึงเปนมนุษยปุถุชน   
ปญหาท่ีเกิดขึ้นจึงแทบจะกลาวไดวาไมมีท่ีส้ินสุด 
   คิงสบูรี (Kingsbury 1963 : 71)  ไดกลาวถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคคล
ไวอยางส้ันและรัดกุมวา เม่ือพิจารณาในทุกแงมุมแลวก็ประจักษวา การบริหารงานบุคคล เปน
สวนสําคัญท่ีสุดของการบริหาร   
    เฟรนช  (French  1978 : 66)    กลาวถึง  ความสําคัญของการบริหารงานบุคคลวา  
การบริหารงานบุคคลไมควรเปนเพียงการบริหารเกี่ยวกับคนของหัวหนางาน  หรือไมควรเปน
เพียงงานบุคลากรท่ีมอบหมายใหเปนความรบัผิดชอบของแผนกใดแผนกหนึง่เทานัน้  หากแตควร
จะมีฐานะเปนรูปงานยอยท่ีสําคัญท่ีสุด  (amajor  subsystem) ท่ีครอบคลุม  และมีอยูทุกสวนของ
องคการ 
   จากแนวคิดดังกลาวจะเห็นไดวา  ความสําคัญของงานบริหารงานบุคคลเปนหัวใจ
ท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีจะบริหารองคการ ใหประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค  หากองคการใด
ประกอบดวยบุคคลท่ีมีความรูความสามารถ  มีความเปนผูนํา  มีคุณธรรม  ใชสติปญญา   มีความ
ฉลาดเฉลียวในการแกปญหาการทํางานไดด ี ก็จะสามารถแสวงหาปจจัยอ่ืน ๆ มาชวยแกปญหาใน
การดําเนินงานใหสําเร็จลุลวงไปดวยด ี หรืออยางนอยก็สามารถชวยลดปญหาลงไดในระดับหนึ่ง 
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         3.3  กระบวนการบริหารงานบุคคล 
   การบริหารงานบุคคลจะบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
เพียงใด ยอมขึ้นอยูกับการจัดการ  เพราะการจัดการท่ีดีมีประสิทธิภาพยอมเปนการไดมาและธํารง
รักษาไวซ่ึงบุคคลท่ีดี มีความรูความสามารถในหนวยงาน  กระบวนการบริหารงานบุคคลจึงมี
ขอบเขต   กวางขวางตั้งแต การสรรหา  การคัดเลือก  การสอบแขงขัน   การบรรจุแตงตั้ง  การ
โอนยาย  การฝกอบรม การประเมินผลพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนขั้น ตลอดจนการ
สงเสริมพัฒนา        สมรรถภาพเพ่ือใหการปฏิบัติงานในหนวยงานมีประสิทธิภาพและบรรลุ
วัตถุประสงคมากท่ีสุด   การดําเนินงานเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคดังกลาว  ตองมีกระบวนการ
บริหารงานบุคคลท่ีเหมาะสม  ไดมี  ผูกลาวถึงกระบวนการบริหารงานบุคคลไวแตกตางเปนตนวา 
                 นพพงษ บุญจิตราดุลย (2534 : 73) สรุปหลักสําคัญของการบริหารงานบุคคลได  
4  ประการ  คือ 
    1.   การคัดเลือกและสรรหาบุคลากร 

   2.   การบํารุงรักษาบุคลากร 
  3.   การพัฒนาบุคลากร 
        4.  การใหบุคลากรพนจากงาน 
                 ธงชัย  สันติวงษ  (2535 : 66)   กลาววา   หนาท่ีงานดานการบริหารงานบุคคล  จะ
เปนกระบวนการปฏิบัติท่ีประกอบดวยสวนสําคัญตาง ๆ ท่ีเกี่ยวพันกัน ดังนี้ 
                  1.   การออกแบบงาน  และการวิเคราะห เพ่ือจัดแบงตําแหนงงาน 
                  2.   การวางแผนกําลังคน   
                  3.   การสรรหาและการคัดเลือก 
                  4.   การปฐมนิเทศ  บรรจุ  และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
                  5.   การอบรมและพัฒนา 
                  6.   การจายคาตอบแทน 
                  7.   การทํานุบํารุงรักษา ความปลอดภัย  และแรงงานสัมพันธ 
  8.  การใชวินัยควบคุมและการประเมินผล 
                  คิงสบูรี  (Kingsbury 1963 : 71) ไดจําแนกกระบวนการบริหารบุคคลไว  22      
ขั้นตอน ดังนี้ 
                  1.  การวางนโยบาย  ระเบียบ  ขอบังคับเกี่ยวกับตัวบุคคล 
  2.   การวางแผนในการจัดอัตรากําลังคนใหสอดคลองกับวัตถุประสงค 
  3. การวางโครงการปฏิบัต ิ

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



                                                                                    17 

  4. การกําหนดหนาท่ี  คุณสมบัติของผูปฏิบัติงานในตําแหนงตาง ๆ 
        5.  การจัดช้ันตําแหนงงาน 
        6.   การกําหนดอัตราเงินเดือน  คาจาง 
        7.   การสรรหาคนเขาทํางานและสอบไล 
        8.   การคัดเลือกและการบรรจุ แตงตั้ง 
        9.   การทดลองใหปฏิบัติราชการ 
      10.   การจัดทําทะเบียนประวัต ิ
      11.  การยายและโอน 
      12.   การพัฒนาบุคคล 
      13.   การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
      14.   การพิจารณาความดีความชอบ 
      15.   การเล่ือนขั้น  เล่ือนตําแหนง 
      16.   การรักษาสุขภาพ และปลอดภัยในการทํางาน 
      17.   การจัดสวัสดิการ 
      18.   การปกครองบังคับบัญชา 
      19.   การรักษาวินัย 
      20.   การใหพนจากงาน 
      21.   การจัดระบบบําเหน็จบํานาญ 
      22.    การศึกษา  คนควา  วิจัย  เกี่ยวกับตัวบุคคล 

     สวน  แคสเตทเทอร (Castetter 1976 : 42) เห็นวางานบริหารงานบุคคลของครู 
ตองเกี่ยวกับการวางแผน  (planning)  การจัดองคการ (organizing)  การวินิจฉัยส่ังการ (directing)  
และการควบคุม  (controlling)   ซ่ึงประกอบดวยกระบวนการในการปฏิบัติ  11  ขั้นตอน   

    1.   การวางแผนกําลังคน  (manpower  planning) 
  2. การสรรหา  (recruitment) 
  3.   การคัดเลือก  (selection) 
  4.   การนําบุคลากรเขาสูหนวยงาน (induction) 
  5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (appraisal) 
  6.   ส่ิงตอบแทน (compensation) 
       7.   การพัฒนา  (development) 
        8.   การเจรจาไกลเกล่ียขอขัดแยง  (collective  negotiation) 
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        9.   ความม่ันคงในการปฏิบัติงาน  (security) 
      10.   การใหบริการตอเนื่อง  (continuity  of  service) 
      11.   การใหบริการขอมูลขาวสาร  (information) 
  

         3.4 ขอบขายการบริหารงานบุคคล   ตามแนวคิดของ  แคสเตทเทอร  (Castetter 1976) 
    แคสเตทเทอร (Castetter 1976 : 69)  กําหนดขั้นตอนของการบริหารงานบุคคลไว     
11     ขั้นตอน   แตละขั้นตอนมีความสัมพันธเช่ือมโยงตอเนื่องกันท้ังกระบวนการ  ขั้นตอนท้ัง  11  
ไดแก  การวางแผนกําลังคน  การสรรหา  การคัดเลือก  การนําบุคคลเขาสูหนวยงาน  การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  ส่ิงตอบแทน  การพัฒนา  การเจรจาไกลเกล่ียขอขัดแยง  การใหการ
บริการ     ตอเนื่อง   และการใหบริการขอมูลขาวสาร  สําหรับรายละเอียดแตละขั้นตอน  จะได
นําเสนอ      ดังตอไปนี ้
     1.  การวางแผนกําลังคน 
                        การวางแผนกําลังคนขึ้นอยูกับความสมบูรณของสวนประกอบท่ีสําคัญ  
3  ดาน  คือ 
                        1.1  กําลังคนท่ีมีอยูในปจจุบัน (manpower  inventory) ซ่ึงจะตองมีพรอมท้ัง
ในแงของขอมูลและรายละเอียดวา  กําลังคนในปจจุบันท่ีมีอยูนั้นในเชิงปริมาณและคุณภาพเปน
อยางไร 
                        1.2  การคาดการณกําลังบุคคลในอนาคต (manpower forecast)  ซ่ึงตอง     
คาดการณและระบุไวพรอมวาในระยะเวลาขางหนาในอนาคตท่ีกําหนดไวนั้น  กําลังบุคคลท่ี
ตองการนั้นมีอะไร  เทาไร  อยางไรบาง  ท้ังในแงของจํานวนรวมหรือแยกประเภทตลอดจนเปน
การระบุเปนรายบุคคล   ลงไปจนถึงคุณสมบัติตาง ๆ เชน  ความชํานาญ  พ้ืนฐานการศึกษาและ
ประสบการณ 

           1.3   แผนกําลังคน  (manpower plan) หรือแผนเฉพาะท่ีแนนอนสําหรับท่ีจะ
นํามาใชปฏิบัติเพ่ือเสริมสวนท่ีขาดระหวางขอแตกตางท่ีเกิดขึ้นจากกําลังคนท่ีคาดการณและ
กําลังคนท่ีมีอยูการวางแผนกําลังคน  เปนกิจกรรมขั้นแรกของกระบวนการบริหารงานบุคคล ซ่ึงมี    
องคประกอบท่ีสําคัญ 2 ประการ  คือ  ตําแหนงและบุคคล  องคประกอบท้ังสองมีการเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลา  เนื่องจากมีการเปล่ียนแปลงตาง ๆ ในตัวแตละบุคคล และการเปล่ียนแปลงส่ิงแวดลอม
ท้ังภายในและภายนอกของโรงเรียนหรือหนวยงาน  ดังนั้นจึงตองมีการวางแผนกําลังคน 2 ระยะ
ใหทันกับการเปล่ียนแปลง  คือ 
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    1.3.1 การวางแผนกําลังคนระยะส้ันจะเกี่ยวของกับงานสําคัญ  2  ลักษณะ   
คือ 
                                           1.3.1.1 การวางแผนเพ่ือทําใหในแตละตําแหนงท่ีมีอยูแลวได
ปฏิบัติงานใหไดผลสูงสุด 
                                            1.3.1.1  การวางแผนเพ่ือบรรจุบุคคลท่ีมีอยูลงในตาํแหนงท่ีวาง  
ผูบริหารจะตองบรรจบุุคคลเขาแทนโดยเรว็ท่ีสุด 
    1.3.2  การวางแผนกําลังคนระยะยาว  มีลักษณะดังนี้ 
         1.3.2.1   การวางแผนท่ีมุงถึงงานในอนาคต 
                                                 1.3.2.2   การวางแผนกาํลังคนเปนกระบวนการท่ีตองสัมพันธและ 
ขึ้นอยูกับการวางแผนระยะยาวเรื่องอ่ืน  เชน  โปรแกรมการสอน 
                1.3.2.3   ประเมินบุคคลท่ีมีอยูในปจจุบัน  เพ่ือพิจารณาวางแผนตวั
บุคคลในตําแหนงตาง ๆ  
                   1.3.2.4   คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลท่ีมีอยูในปจจุบันกับ 
บุคคลท่ีคาดวาจะบรรจุเขาใหม  

     การวางแผนกําลังคนระยะยาว  จะเนนจํานวนของตําแหนงกับบุคคลของ
โรงเรียนหรือหนวยงานในอนาคต จะชวยใหการตัดสินใจวางตัวบุคคลท่ีมีความสามารถ มีเจตคต ิ
และมีความกระตือรือรน ใหเขารับตําแหนงตาง ๆ อยางเหมาะสมมากขึ้น 
                       การวางแผนกําลังคน  เปนกระบวนการตอเนื่องกับกระบวนการอ่ืน  ๆ  
ท่ีจะกําหนดงานมอบหมายงาน  สงเสริม  สนับสนุน  เพ่ิมกําลังคนควบคุมและเช่ือมโยงแผนงาน
กําลังคนเขากับองคประกอบอ่ืน ๆ ของระบบบริหารเพ่ือใหโรงเรียนบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว 
 

       2.    การสรรหา   (recruitment) 
        การสรรหาบุคลากร  เปนขั้นตอนสําคัญในลําดับตอมา   ของกระบวนการ
บริหารงานบุคคล  เปนความพยายามใหไดบุคคลท่ีมีความรูความสามารถ    และความเหมาะสม
กับตําแหนงหนาท่ีการงาน  อันมีผลตอการผลิตผลงานและคุณภาพของหนวยงานโดยตรง ซ่ึงยอม
หมายถึงความสําเร็จหรือความ ลมเหลวของกิจการนั่นเอง 
       สมาน  รังสิโยกฤษฏ   (2535 : 44)   ไดกลาวถึงการสรรหาบุคคล ไววา    คือ
กระบวนการเสาะหาบุคคลและจูงใจใหเขาสมัครเขาทํางานในหนวยงาน ซ่ึงเปนกระบวนการท่ี
จะตองเริ่มขึ้นหลังจากท่ีหนวยงานทราบแนชัดแลววา  มีความตองการบุคคลเขามาทํางานใน
ตําแหนงอะไร 
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      ฟลิปโป  (Flippo 1976 : 42) ไดใหคํานิยามของการสรรหาบุคคลวา  “การ
สรรหา”   คือ  กระบวนการคนหาบุคคลท่ีจะเขามาทํางาน  และเรงเราเขาใหสมัครทํางานใน     
องคการ 
      สวน   แคสเตทเทอร  (Castetter 1976 : 69)  ไดใหความหมายของการสรรหา
บุคคลวาหมายถึง  กิจกรรมการบริหารงานบุคคลในการชักจูงใหคนท่ีมีคุณภาพตามท่ีตองการให
เขามาทํางานในระบบโรงเรียน โดยแบงการสรรหาออกเปน  3  ลักษณะ  คือ 

   1. การสรรหาบุคคลจากแหลงกําลังคนภายนอก  มีวิธีปฏิบัติอยู  5  ประการ 
   1.1 โดยวิธีการโฆษณาทางส่ือมวลชน  เชน  หนังสือพิมพ  วิทยุ  หรือ  

หนังสือขาวสารของโรงเรียน 
   1.2  โดยการสัมมนารวมกับอาจารยในโรงเรียน 
   1.3  โดยบริษัทใหคําปรึกษาดานกําลังคนกับผูบริหารโรงเรียน 
   1.4  การบริการรับสมัคร 
   1.5  โดยสมาคมอาชีพตาง ๆ  

   2. การสรรหาบุคคลจากแหลงกําลังคนภายใน   เปนการสรรหาโดยการ
พิจารณาคุณสมบัติของบุคคลภายในเพ่ือการเล่ือนตําแหนงไปยังตําแหนงท่ีวางลง 
   3. การสรรหาแบบบูรณาการ   เปนการสรรหาจากแหลงกําลังคนภายนอก
และภายในรวมกัน 

    แคสเตสเตอร  (Castetter 1976 : 70) ไดแบงกระบวนการสรรหาออกเปน      
5  ขั้น  คือ 

   1. การจัดทํานโยบายการสรรหาบุคคล 
   2. การทําแผนงานกิจกรรมการสรรหาบุคคล 

   3. พัฒนาวามสามารถของบุคคลในหนวยงาน  แลวสรรหาบุคคลท่ีไดรับ
การพัฒนาแลวเขาบรรจุในตําแหนงท่ีวาง 

   4. การประสานงานการแสวงหาบุคคล 
   5. การควบคุมกระบวนการสรรหาบุคคล 

   สําหรับประเทศไทย ไมจําเปนตองทําหลายวิธี เพียงแตประกาศโฆษณา ให
ทราบตําแหนงวาง  โดยปดประกาศไวท่ีหนวยงานเพียงวิธีเดียวก็อาจเพียงพอ แตในประเทศท่ี
ประชาชน  ไมนิยมรับราชการ  เชน  ในประเทศท่ีพัฒนาแลว   โดยท่ัวไปวิธีการสรรหาบุคคล     
จําเปนตองคิดคนวิธีตาง ๆ มาใชใหเกิดประโยชนท่ีสุด 
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               3.   การคัดเลือก   (selection) 
       เปนกระบวนการตอเนื่องจากกระบวนการสรรหา  เปนการกําหนดวิธีการ        
คัดเลือกบุคคลท่ีไดสรรหาไวแลวใหไดบุคคลตามแผนท่ีกําหนดไว 
       ธงชัย   สันติวงษ  (2535 : 48)    กลาววาการคัดเลือกพนักงาน  หมายถึง 
กระบวนการท่ีองคการดําเนินการคัดเลือกจากจํานวนใบสมัครท้ังหลายของผูสมัครจํานวนมาก
เพ่ือจะใหไดคนดีท่ีสุดท่ีมีคุณสมบัติตรงตามเกณฑท่ีกําหนดไวเพ่ือจะใหเขามาทํางานในตําแหนง
งานตาง ๆ  ท่ีตองการรับคน 
      โยเดอร  (Yoder 1958 : 84) ไดกลาววาการคัดเลือกเกีย่วของกับการคาดการณ 
และการประมาณการวาผูสมัครสามารถจะมีคุณสมบัติตามท่ีองคการตองการการคัดเลือกอยางมี          
กฎเกณฑและขั้นตอน มีแบบแผน ยอมมีสวนท่ีจะลดความลมเหลวในการคัดเลือกใหนอยลงได
หรือหมดไปได 
          จากความหมายขางตน จะเห็นไดวาการคัดเลือกบุคลากร  คือ ความพยายาม
ขององคการหรือหนวยงานเพ่ือคนหาและใหไดมาซ่ึงบุคคลท่ีมีคุณสมบัติ   ความรูความสามารถ     
ประสบการณ เขาปฏิบัติในหนวยงานใหบรรลุตามนโยบายท่ีวางไวใหมากท่ีสุด 
       แคสเตทเตอร  (Castetter 1976 : 66) ไดกลาววา  กระบวนการในการคดัเลือก
วาควรประกอบดวยกิจกรรม  6  ขั้นตอน  ดังตอไปนี ้
     1.  การพัฒนานโยบายและกระบวนการคัดเลือก  ไดแก  การกําหนดนโยบาย
และกระบวนการอยางมีระบบ  มอบหมายกิจกรรมการคัดเลือกแกบุคคลภายในและภายนอก 
      2.  กําหนดบทบาทของตําแหนง ไดแก การระบุถึงบทบาท สําหรับตําแหนง
ซ่ึงเปนพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 
      3.  กําหนดลักษณะเฉพาะของพฤติกรรมสําหรับตําแหนง     ไดแก    การ
วิเคราะหองคประกอบของพฤติกรรมเกี่ยวกับวิชาชีพ บุคคล รางกาย  และจิตใจ  เพ่ือท่ีจะ     
เปรียบเทียบ พฤติกรรมท่ีตองการและท่ีคาดหวัง 
      4.   รวบรวมขอมูลเกี่ยวกับผูสมัคร   ไดแก   การศึกษาขอมูลเกี่ยวกับผูสมัคร
จากใบสมัคร  หลักฐาน  ใบรับรอง  การสอบ  การสัมภาษณ  การสังเกต  บุคคลท่ีอางอิง  และ
ประวัติ 
      5.  ประเมินผลและกล่ันกรองผูสมัคร  ไดแก  การเปรียบเทียบผูสมัครตาง ๆ   
และประเมินความแตกตางระหวางพฤตกิรรมท่ีตองการกับพฤติกรรมจริง ๆ   ถาหากผูสมัครคนใด
ไมเปนท่ีพอใจก็คัดออก 
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   6. ตัดสินใจรับ  ถาหากผูสมัครเปนท่ีนาพอใจก็รับไว โดยการเตรียมรายการ
ท่ีเหมาะสมใหท้ังผูสมัคร  และระบบการตัดสินใจ 
     จะเห็นไดวา การคัดเลือกบุคลากรเขาปฏิบัติงานในองคการ เปนกระบวนการ
หรือขั้นตอนเพ่ือใหไดมาซ่ึงบุคคลท่ีมีความรูความสามารถ และความเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ี
ท่ีจะปฏิบัติ  ซ่ึงมีกรรมวิธีในการคัดเลือกตามเกณฑของแตละองคการแตกตางกันไป  แตมี
วัตถุประสงคเดียวกัน คือ การคัดเลือกใหไดบุคคลมาเพ่ือปฏิบัตงานใหบรรลุตามเปาหมายของ
องคการใหไดมากท่ีสุด 
 

        4.   การนําบุคคลเขาสูหนวยงาน  (induction)   
        การนําบุคลากรเขาสูหนวยงานเปนขั้นตอนตอเนื่องจากการคัดเลือกบุคลากร 
ซ่ึงมีผูใหความหมายของคําดังกลาวไวดังนี ้
        พนัส  หันนาคินทร (2530 : 35) ไดกลาวถึงจุดประสงคของการนําเขาสู  
หนวยงาน คือ ความพยายามของผูบังคับบัญชาท่ีจะทําใหผูเขามาทํางานใหมเกิดความคุนเคยและ
สามารถปรับตัวเขากับหนวยงานนั้น ๆ ไดเร็วท่ีสุด   เพราะเม่ือคนหมดปญหาในเรื่องการปรับตัว
แลว    ประสิทธิภาพในการทํางานก็ยอมจะเพ่ิมขึ้นถึงขีดสูงสุดของความสามารถของ
ความสามารถของเขา อันเปนจุดหมายสําคัญของการบริหารงานบุคลากร  ท่ีจะทําใหหนวยงาน
นั้นไดประโยชนอยางเต็มท่ีจากการทํางานของบุคคลท่ีเขาสูงานนั้น 

   กิจกรรมท่ีควรกระทําขั้นการนําเขาสูหนวยงานก็คือ 
   1. จัดใหการปฐมนิเทศ เพ่ือใหเขาสภาพ ความเปนไปในเรื่องการทํางาน         
และทองถ่ิน การทําใหเขาใจระเบียบ  ขอบังคับ  กฎเกณฑตาง ๆ   ในโรงเรียน มาตรฐานในการ
ทํางาน  หองและโตะนั่งทํางาน  สภาพของทองถ่ิน  บุคคลสําคัญในทองถ่ิน  ตลอดจน
ผูบังคับบัญชาในระดับสูงขึ้นไป 
      2.   ชวยเหลือใหความสะดวกในดานความเปนอยู    โดยเฉพาะในเรื่องท่ีพัก
และความเปนอยูโดยท่ัวไป 
    3.   หามาตรการชวยเหลือเรื่องการทํางาน    เชน     แนะนําใหรูจักกับผูท่ี
จะตองเกี่ยวของดวยโดยตรงโดยเฉพาะหัวหนางาน  หาครูพ่ีเล้ียงใหเพ่ือเปนท่ีปรึกษา  เปนตน 
      ธงชัย  สันติวงษ  (2535 : 102)  ไดกลาวถึงการจูงใจบุคลากรเขาสูหนวยงาน
ในความหมายของการปฐมนิเทศ  หมายถึง กิจกรรมทางดานการบริหารบุคคลท่ีเกี่ยวของกับการ
พยายาม   แนะนําพนักงานใหม    ใหรูจักหนวยงาน และรูจักงานในหนาท่ีท่ีตองทํา  ตลอดจน       
ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน   ขอบขายของกระบวนการจูงใจบุคลากรเขาสูหนวยงาน           
จุดมุงหมาย  คือ   
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       1.   การชวยบุคลากรใหมปรับตัวใหทํางานเขากับสภาพแวดลอมโดยงาย อัน
จะสงผลใหบุคคลทํางานใหแกโรงเรียนอยางเปนผลดี 
     2. การจัดบุคลากรใหมีหนาท่ีและรับผิดชอบเปนขั้นตอนท่ีเกี่ยวของกับการ
แบงและการจัดกลุมกิจกรรมของแผนการนําบุคคลเขาสูหนวยงาน และการจัดรวบรวมกลุม     
ตาง  ๆ ใหสัมพันธกันกับความรับผิดชอบของบุคคลเพ่ือปฏิบัติหนาท่ีตางๆตอเนื่องกันโดยการ
ระบุหนาท่ีความรับผิดชอบใหชัดเจน  เพ่ือใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคของแผนงานท่ีวางไว 
    3.   การจัดระเบียบและประสานงานกับฝายตาง  ๆ  คือ การเช่ือมโยงขั้นตอน
ตาง  ๆ  ใหเขากับกิจกรรมการจูงใจบุคคลเขาสูหนวยงาน  เชน  การแตงตั้งใหเขาทํางานจัดใหมี
การพบผูบริหาร  ช้ีแจงเรื่อง  อัตราเงินเดือน  สวัสดิการตาง ๆ  เปนตน 
    4.   การติดตามผลการปรับตัวของบุคคลใหม   เพ่ือจะไดทราบวาบุคคลใหม
มีการปรับตัวเขากับตําแหนงของตนและปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพียงใด 
    5.   การควบคุมและการประเมินคาโปรแกรม เพ่ือจะไดทราบวากระบวนการ  
จูงใจบุคคลเขาหนวยงานไดชวยใหบุคคลใหมปรับตัวใหเขากับตําแหนงหรือไมและมีเจตคติตอ
ระบบโรงเรียนอยางไร 
   แคสเตทเทอร  (Castetter 1976 : 82)   ไดใหความหมายการนําเขาสูหนวยงาน  
คือความพยายามขององคการหรือหนวยงานท่ีทําอยางมีระบบในการท่ีจะลดปญหาตาง ๆ  ซ่ึง
บุคลากรใหมอาจจะตองประสบ  เพ่ือใหบุคลากรใหมเหลานั้นสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีผล    
สูงสุด  ใหเปนท่ีพอใจท้ังของตนเองและของหนวยงาน 
   การนําเขาสูหนวยงาน  มีขั้นตอนดงัตอไปนี ้
   1.  กําหนดจุดประสงคของกระบวนการจูงใจบุคคลเขาสูหนวยงาน   ใหครู
ใหมทราบเรื่องราวเกี่ยวกับชุมชน หนาท่ี     และความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน  ความ
รับผิดชอบในหนาท่ี คุณลักษณะตาง ๆ ของระบบโรงเรียน 
        2.   การจัดใหบุคคลมีหนาท่ีและรับผิดชอบ  ไดแก การแบง  และการจัดกลุม  
กิจกรรมตาง ๆ ตลอดจนกําหนดความสัมพันธระหวางบุคลากรตาง ๆ  ท่ีรับผิดชอบหนาท่ีเกี่ยวกับ
กระบวนการนําบุคคลเขาสูหนวยงาน   ไดแก    การใหคําแนะนําเกี่ยวกับการปรับตัวเขากับบุคคล
และกลุมบุคคล 
      3.   การจัดระเบียบการประสานงานกับฝายตาง ๆ คือ การเช่ือมโยงขั้นตอน     
ตาง  ๆ  ใหเขากับกิจกรรมการนําเขาสูหนวยงาน เชน การแตงตั้งใหเขาทํางาน จัดใหมีการพบ       
ผูบริหาร  ช้ีแจงเรื่องอัตราเงินเดือน  สวัสดิการตาง ๆ 
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       4.   การพิจารณาผลการปรับตัวของบุคลากรใหม  มีวัตถุประสงคเพ่ือจะได
ทราบวาบุคคลใหมมีการปรับตัวเขากับตําแหนงของตน  และปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากนอย
เพียงใด  อาจจะโดยการเยี่ยมเยือน  สัมภาษณ 
      5.   การควบคุมและการประเมินค าโปรแกรม   เปนการประเมินค า
กระบวนการนําบุคคลเขาสูหนวยงาน  ซ่ึงจะทําใหไดรายละเอียดขอมูลเกี่ยวกับบุคคลในเรื่อง
ความพอใจระหวางบุคคลใหมกับตําแหนงท่ีไดรับมอบหมายมากนอยเพียงใด  ตลอดจนเจตคตท่ีิมี
ตอ     หนวยงานวาเปนอยางไร 
     ดังนั้น  การจูงใจบุคลากรเขาสูหนวยงาน  จึงเปนกิจกรรมหรือภารกิจ       
อยางหนึ่งขององคกรท่ีเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคล เพ่ือใหไดบุคลากรใหมท่ีมีความรู 
ความเขาใจใน       โครงสรางกิจการ  งานในหนาท่ี  และบุคลากรในระดับตาง ๆ เปนการสราง
มิตรภาพความรูจักคุนเคย  เพ่ือใหสามารถปรับตัวเขาอยูในองคกรไดอยางผสมกลมกลืน  มีความ
พึงพอใจอบอุน  เกิดทัศนคติท่ีดีตอองคกร อันจะเปนผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได   
ทางหนึ่ง 
 

       5.   การประเมินผลการปฏบิัตงิาน   (appraisal) 
                    การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  เปนกระบวนการหนึ่งในการ
บริหารงานบุคคล  เพ่ือประเมินคาการปฏิบัติงานของบุคลากรอันจะนําไปสูการพัฒนาในโอกาส
ตอไป 
       สมาน   รังสิโยกฤษฏ   (2535 : 45)   กลาววา  การประเมินผลการปฏิบัติงาน
เปนวิธีการท่ีผูบังคับบัญชาไดบันทึกและลงความเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของผูอยูในบังคับ
บัญชาในระยะเวลาท่ีกําหนดไวหรือกลาวอีกนัยหนึ่ง  การประเมินผลการปฏิบัติงานก็คือวิธีการ   
ท่ีใชประเมินคาวา  ผูปฏิบัติงานแตละคนมีความสามารถปฏิบัติงานเพียงใด  โดยพิจารณาจาก
ปริมาณและคุณภาพของงานท่ีผูบังคับบัญชาไดบันทึกไว  หรือจากการสังเกต  และวินิจฉัยตาม
ระยะเวลาท่ีกําหนดเพ่ือเปนเครื่องประกอบในการพิจารณาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในดาน
ตาง ๆ  
      นพพงษ   บุญจิตราดุลย   (2535 : 38)  ไดใหความหมายการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไววาคือ  วิธีการท่ีผูบังคับบัญชาใชวัดการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  ใน
ระยะเวลาท่ีกําหนดไว  โดยพิจารณาถึงปริมาณและคุณภาพของงานวาเปนอยางไร  เพ่ือนําผลมา
ใชประโยชน 
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     แคสเตทเทอร (Castetter 1976 : 50) ไดใหความหมายวาการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  คือ  ระบบท่ีจัดขึ้นเพ่ือหาคุณคาของบุคคล ในแงของการปฏิบัติงานและสมรรถภาพ
ในการพัฒนาตนเองโดยแบงออกเปน  5  ขั้นตอน  คือ 

 1. กําหนดวัตถุประสงคในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  2. กําหนดแบบและลักษณะของงานท่ีจะประเมินผล 
 3.  กําหนดตวัผูประเมินผลและฝกอบรมผูทําการประเมินผล 
 4.  กําหนดวิธีการประเมินผลงาน 
 5.  การวิเคราะหผลและการนําผลท่ีไดจากการประเมินไปใช 
 

       6.    ส่ิงตอบแทน   (compensation) 
        กิติมา  ปรีดีดิลก   (2534 : 15)  กลาววา สวัสดิการหรือประโยชนเกื้อกูล  แบง
ออกเปน  2  ชนิด คือ 
   1. ปจจัยท่ีเปนตัวเงิน  ไดแก คาเชาบาน คารักษาพยาบาล  คาเลาเรียนบุตร       
คาอาหารทําการนอกเวลา  เงินชวยเหลือบุตร  บําเหน็จบํานาญ ฯลฯ 
   2. ปจจัยท่ีไมเปนตัวเงิน  ไดแก    สิทธิในการลากรณีตาง ๆ   เครื่องอํานวย
ความสะดวกในการปฏิบัติงาน  การขอรับเครื่องราชอิสริยาภรณตาง ๆ      
        เสนาะ  ติเยาว   (2534 : 60)  ใหความหมายวา  คาตอบแทน  หมายถึง   การ
จายใหกับการทํางานอาจเรียกเปนคาจางหรือเงินเดือนก็ได  ซ่ึงเงินคาจางเปนเงินท่ีคนงานไดรับ
โดยถือเกณฑจํานวนช่ัวโมงท่ีทํางาน  สวนเงินเดือน  ไดแก  รายไดท่ีไดประจํา  โดยถือเกณฑ  
เหมาจายเปนรายเดือน 
   แคสเตทเทอร  (Castetter 1976 : 51)   ไดจัดกระบวนการตอบแทนบุคลากร
ประกอบดวย  กระบวนการยอย  6  ขั้นตอน  ดังนี้ 

   1. การจัดทํานโยบายตอบแทนบุคลากร 
   2. การจัดทําโครงสรางของตําแหนง 

   3. การกําหนดคาทางเศรษฐกจิของตาํแหนง 
   4. การวดัคาทางเศรษฐกจิของผูถือครองตําแหนง 
   5. การจัดกระบวนการบริหารแผนงานตอบแทนบุคลากร 
   6. การควบคุมกระบวนการ 

   จะเห็นวา การใหส่ิงตอบแทนแกบุคลากรเปนกระบวนการบริหารงานบุคคล    
ขั้นตอนหนึ่งท่ีเอ้ืออํานวยใหบุคลากรสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมได อยางปกติสุข มีความม่ันใจ
และความม่ันคงเปนขวัญกําลังใจแกบุคลากร  อันเปนผลดีตอการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ ซ่ึง
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ผูบริหารจะตองใหความสําคัญและมีวิจารณญาณในการใหส่ิงตอบแทนท่ีเปนคาจาง  เงินเดือน
หรือผลประโยชนเกื้อกูลอ่ืน ๆ ใหแกบุคลากรอยางเหมาะสมและเปนธรรม 
 

       7.   การพัฒนา   (development) 
       วิจิตร   ศรีสอาน  ( 2516 : 15)    ไดแสดงทัศนะการพัฒนาบุคลากร  หมายถึง  
     1.  กรรมวิธีจะเพ่ิมพูนสมรรถภาพในการทํางานของแตละบุคคลในดาน 
ความคิด    การกระทํา  ความสามารถ  ความรู  ความชํานาญ  และทัศนคติ 

   2. การดําเนินการพยายามใด ๆ  ท่ีจะทําใหสมรรถภาพเชิงสรางสรรคของ
บุคคลแตละคน สอดคลองกับงานในหนาท่ีท่ีบุคคลนั้นตองกระทํา 

     3.  การดําเนินงานเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรู  ความสามารถมี
ทักษะในการทํางานดีขึ้น  ตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการทํางานใหมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 
     4.   กระบวนการท่ีเสริมสราง   และเปล่ียนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตาง  ๆ    
เชน  ความรู ความสามารถ ทักษะ อุปนสัิย ทัศนคต ิ และวิธีการทํางานอันจะนําไปสูประสิทธิภาพ
ในการทํางาน 
     5.  กระบวนการเสริมสรางเพ่ิมพูนความรูและทักษะ หรือความชํานาญงาน
ใหแกผูปฏิบัติงานของแตละคน ในขอบเขตของการปฏิบัติงานเฉพาะดาน 
        สมาน   รังสิโยกฤษฎ   (2535 : 53) ใหความหมายของการพัฒนาบุคคล  
หมายถึง   การดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรู  ความสามารถ  มีทักษะในการ
ทํางานดีขึ้นอันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 
       สรุปไดวาการพัฒนาบุคลากร หมายถึง  กระบวนการเพ่ิมพูนความรู
ความสามารถอยางตอเนื่องตอไป   ตลอดระยะเวลาเพ่ือนําไปสูทักษะและประสิทธิภาพในการ
ทํางานใหสูงขึ้น  สรางสรรคผลงานใหสอดคลองกับหนาท่ี  มีทัศนคติท่ีดีตอการงาน  และ
ปฏิบัติงานอยางมีคุณธรรม 

      แคสเตทเทอร  (Castetter 1976 : 74)  ไดกลาวถึงความจําเปนในการพัฒนา
บุคลากร  ดังนี้ 

   1. เพ่ือเปนการปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคคลท่ีดํารงตําแหนงในปจจบัุน
ใหมีประสิทธิภาพ 

   2. ชวยพัฒนาทักษะอันจําเปนสําหรับการทํางานของบุคคล 
   3. สงเสริมใหบุคคลพัฒนาความสามารถของตนเองมากยิ่งขึ้น 
   นอกจากนี้  แคสเตทเทอร  (Castetter 1976 : 79)    ไดกําหนดขั้นตอนของ

กระบวนการพัฒนาบุคลากร  4  ขั้นตอน  ดังนี้ 
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   1. กําหนดองคประกอบของโครงสรางใหชัดเจน 
   2. ออกแบบองคประกอบของโครงการ 
   3. การนําโครงการไปปฏิบัต ิ
   4. การประเมินผลโครงการ 

   ดังนั้น  การพัฒนาบุคคลจึงเปนภาระสําคัญขององคการหรือหนวยงานหาก
ไดมีการวางแผนจดทําอยางมีระบบ  ตอเนื่อง  และเหมาะสมกับความเปล่ียนแปลงในดานตาง ๆ   
ของหนวยงานหรือส่ิงแวดลอมท่ีอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของแลว บุคลากรจะมีความรู ความสามารถทันสมัย
ขึ้น มีความรูสึกผูกพันกับองคการเกิดความรับผิดชอบท่ีดีซ่ึงจะมีผลตอการสรางสรรคงานให
บรรลุตามเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการไดมากยิ่งขึ้น 
 

      8.   การเจรจาไกลเกลี่ยขอขัดแยง   (collective  negotiation) 
        นพพงษ  บุญจิตราดุลย   (2534 : 98)    กลาววา ในองคกรหรือหนวยงาน   
ปญหาความขัดแยงเปนปรากฎการณท่ีบุคคลไดประสบอยูเสมอ ไมวาจะอยูท่ีไหนก็ตาม มนุษย
จะตองเผชิญกับปญหาความขัดแยงเสมอ   
                   กิติ  ตยัคคานนท (2532 : 58) ใหความหมายของความขัดแยงวา คือ การ
กระทําหรือกจิกรรมหนึ่งท่ีเกดิขึ้นในลักษณะท่ีขดักนั ขดัขวาง กีดกันหรือรบกวนอีกกจิกรรมหนึง่  
ทําใหกิจกรรมนั้นดําเนินไปไดยากหรือผลท่ีไดลดลง   โดยมีสาเหตุของความขัดแยงท่ีสําคัญ  9  
ประการ  คือ 

   1. อํานาจหนาท่ีไมชัดเจน 
   2. ความกนิใจท่ีขดักนั 
   3. ส่ิงกีดขวางการติดตอส่ือสาร 
   4. การขาดความอิสระในการทํางาน 
   5. ความหลากหลายของระดับตาง ๆ ในองคการ 
   6. ความสัมพันธภายในกลุมและระหวางกลุม 
   7. ความตองการความเห็นท่ีเปนเอกฉนัท 
   8. กฎ  ระเบียบ 
   9. การไมแกไขความขดัแยง 

   จะเห็นไดวา ความขัดแยงเปนส่ิงปกติท่ีเกิดขึ้นไดเสมอในองคการ หรือ 
หนวยงาน    ซ่ึงอาจเกิดจากสาเหตุเดียวหรือหลายสาเหตุรวมกัน      และเปนหนาท่ีของทุกฝายใน
หนวยงานตองชวยกันขจัดปดเปา  แกไขปญหาความขัดแยงใหคล่ีคลายลดนอยลง    หรือหมดไป
โดยอาศัยการเจรจาไกลเกล่ีย จากผูท่ีเกี่ยวของอยางมีเหตุผล 
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    9.    ความม่ันคงในการปฏบิัตงิาน  (security) 
                 นพพงษ     บุญจิตราดุลย   (2534 : 98)  กลาววา  ความม่ันคงในงาน  หมายถึง  
การบรรจุเปนขาราชการประจํา   การโอน  การยาย  การเกษียณอายุ   การใหพนจากงาน   ความมี
อิสระในทางวิชาการ  ความม่ันคงในการปฏิบัติงาน 
     ณัฐนิภา     คุปรัตน     (อางถึงใน  จรรยาภรณ   พานิชเจริญนาม  2534 : 56)   
กลาววาความปลอดภัยของสุขภาพเปนสวนหนึ่งของขั้นตอนการบริหารทรัพยากรมนุษย   ความ
ปลอดภัยและสุขภาพจะเกี่ยวของกับการปองกันคนในหนวยงานใหพนจากอันตราย  อันเนื่อง    
มาจากอุบัติเหตุ หรือโจรผูราย  ตลอดจนผูมีอิทธิพลในชุมชน  สวนสุขภาพนั้นหมายรวมถึง      
การท่ีคนในหนวยงานไมมีโรคภัยไขเจ็บ  สมบูรณท้ังทางรางกายและจิตใจ 
     จะเห็นไดวา องคการหรือหนวยงานจะตองใหความสําคัญเกี่ยวกับความ    
ม่ันคงในการปฏิบัติงานของบุคลากร  ซ่ึงจะเปนประโยชนตอความม่ันคงของหนวยงานเองดวย 
          หลักและวิธีสรางความม่ันคงใหแกบุคคล 

  1. ความม่ันคงในสุขภาพอนามัย 
  2. ความม่ันคงในชีวิต 
  3. ความม่ันคงในทรัพยสินและครอบครัว 
  4. ความม่ันคงในสถานภาพการทํางาน 
  5. ความม่ันคงเม่ือพนจากงาน 
  6. ความม่ันคงทางดานจิตใจ 
  แคสเตทเทอร (Castetter 1976 : 71)    กลาววาความม่ันคงในงานเปน  

กระบวนการหนึ่งในการบริหารงานบุคคลสามารถทําใหเกิดผลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพในระบบ  
โรงเรียน  เพราะจะสงเสริมใหการสอนของครูมีความสะดวกและคลองตัว เปนเรื่องของการสราง 
หรือจัดใหเกิดความ ม่ันคงในการดํารงชีวิต  ความไมม่ันคงเกิดขึ้นไดหลายชนิดดวยกัน เชน     
การถูกขมขูวาสูญเสียตําแหนง  สถานภาพ  อํานาจ  และท่ีเกี่ยวกับอิสระภาพของการปฏิบัติงาน 
หรืออิสระภาพทางการพูด  ซ่ึงเกิดขึ้นไดทุกรูปแบบขององคการ การจัดสวัสดิการใหบุคคล  ความ
ม่ันคงสามารถทําไดหลายวิธี 
          สรุปไดวาความม่ันคงในงาน หมายถึง ความรูสึกท่ีมนุษยตองการความม่ันคง
ในชีวิตท้ังในปจจุบันและอนาคต  ความกาวหนา  ความอบอุนใจในการประกอบอาชีพ  ความ
ปลอดภัยในการปฏิบัติงานในหนาท่ีและส่ิงสําคัญก็คือสวัสดิการตาง ๆ ท่ีสังกัด  ยอมทําใหเกิด
ขวัญและกําลังใจ    ทําใหการปฏิบัติงานนั้นมีสัมพันธภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให
สําเร็จตามเปาหมายดียิ่งขึ้น 
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       10.  การใหบริการตอเนื่อง  (continuity  of  service) 
          นพพงษ    บุญจิตราดุลย    (อางถึงใน  จรรยาภรณ  พานิชเจริญนาม 2534 : 
101) กลาวไววา การปฏิบัติตอเนื่องเปนขั้นตอนท่ีผูบริหารจะรักษาบุคคลท่ีมีทักษะความรู
ความสามารถไวเพ่ือแกปญหาบุคคลเกี่ยวกับการขาดงาน  การจัดบุคคลเขาแทน  ปญหาเรื่อง
สุขภาพ  ความปลอดภัย  การเล่ือนตําแหนง  การโยกยาย   การลาออก   การหมดสัญญาจาง  การ
เกษียณอายุ    โดยการใหการแนะนําการใหการศึกษาเพ่ิมเติม 
          แคสเตทเทอร (Castetter 1976 : 86) กลาววา การใหบริการแกบุคคลเปน 
โครงการท่ีคิดและจัดทําขึ้นในระบบโรงเรียน  เพ่ือใหครู – อาจารยมีความเปนอยูท่ีดี  มีสุขภาพ
สมบูรณแข็งแรงกับท้ังเปนการเตรียมการใหกับผูท่ีจะออกจากระบบงาน และเตรียมการจัดหา
บุคคลใหมเขามาทดแทนดวย   เพ่ือการปฏิบัติงานตอเนื่อง การใหบริการท่ีตอเนื่องจะตองมีการ
กําหนดเปาหมายของแผนงาน    ดังตอไปนี ้

  1. ปรับปรุงความสามารถในการปฏิบัติงานตามหนาท่ีของระบบงาน 
  2. ปรับปรุงสภาพแวดลอมภายนอกและจิตวิทยาในระบบงาน 
  3. ปองกันและควบคุมการอาชีพ 
  4. ควบคุมคุณคาของบุคลากร 
  5. ใหมีความม่ันคงในตาํแหนงของบุคลากร 
  6. ควบคมุการขาดการปฏิบัติงานและการมาทํางานสายของบุคลากร 
  7. การใหความชวยเหลือดานการเงินในกรณีเกดิการเจ็บปวยและอุบัติเหต ุ
  8. ลดการเปล่ียนใจและหันหลังใหกับระบบโรงเรียน 
  9. อํานวยความสะดวกในการเปล่ียนแปลงภายในระบบ 
          10. ปรับปรุงโรงเรียนเปนรายบุคคลใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
          11. การปองกนัอุบัติเหต ุ
          12. รักษามาตรฐานการปฏิบัติงานของระบบและตําแหนง 
          13. จัดโอกาสใหบุคลากรไดปรับปรุงและพัฒนาตนเอง 
     14. ชวยกันปรับตัวของบุคลากรกอนเกษียณ 
  การใหบริการท่ีตอเนื่องในการปฏิบัติงานของบุคลากร   จะตองมีการกําหนด

เปาประสงคของแผนงานตาง  ๆ  แกบุคลากร  การกําหนดผูรับผิดชอบ  การควบคมุบุคลากร  ซ่ึงมี
ท้ังภายในระบบและภายนอกระบบ  ดังนี้ 

  1. การบรกิารภายในระบบ  คือ 
  1.1  การขาดและการลาปฏิบัติงาน 
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  1.2  บริการการจดับุคลากรเขาแทน 
  1.3  สุขภาพ 
  1.4  ความปลอดภัย 
  1.5  การเล่ือนขัน้  การลดขัน้  หรือตําแหนง 
  1.6  การเกษียณอาย ุ
  1.7  การมรณภาพ 
   ดังนั้น การใหบริการในการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องจะตองมีการวางแผน      

มีการจัดดําเนินการและมีการประเมินผล  กระบวนการใหบริการอยางตอเนื่องตองกระทําท้ัง   
ภายในระบบราชการและออกจากระบบราชการ   เพ่ือธํารงรักษาบุคลากร ใหมีขวญั กําลังใจ ความ
ม่ันใจใหสามารถปฏิบัติงานของหนวยงานประสบผลสําเร็จตามเปาประสงค 

 

     11.   การใหบริการขอมูลขาวสาร   (information)   
   ในสังคมยุคขอมูลขาวสารและเทคโนโลยี องคกรหรือหนวยงานไดใหความ
สําคญในการจัดระบบขอมูลขาวสารเพ่ือประโยชนในการบริหารงานบุคคลในหนวยงานมาก     
ยิ่งขึ้น 
              ธงชัย  สันติวงษ  (2535 : 48)   กลาววา     ระบบขอมูลขาวสารเพ่ือการ
บริหารงานบุคคล  หมายถึง  ระบบขอมูลขาวสารท่ีไดมีการจัดขึ้นอยางมีระเบียบ    เพ่ือให
สามารถเก็บบันทึก รวมท้ังแยกแยะเพ่ือการพิจารณาและวินิจฉัยปญหาเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลตาง ๆ สามารถมีการสนับสนุนใหมีการตัดสินใจดานบุคคลไดอยางถูกตอง ระบบขอมูลเพ่ือ
การบริหารงานบุคคลท่ีดีนั้น  จะตองอยูในหลักการท่ีจัดขึ้นโดยสามารถใหขอมูลตาง ๆ   มี
ลักษณะครบถวน  5  ประการ ดังนี้  คือ 
   1. เปนขอมูลท่ีสามารถใชไดตลอดเวลา (timely)  หมายถึง  เปนขอมูลท่ี
สามารถมีพรอมเม่ือมีความจําเปนตองใช   และไดมีการปรับขอมูลตาง ๆ ใหทันสมัยกับเหตุการณ
ตลอดเวลาดวย 
          2.  ความถูกตอง  (accurate) คือ จะตองเปนขอมูลท่ีถูกตองตามความเปนจรงิ
มากท่ีสุด 
               3.   มีคุณคา (concise) หมายถึง  จะตองสรางขอมูลท่ีประกอบดวยขอมูลท่ีมี
ความสําคัญและมีคุณคาเหมาะสําหรับใชเพ่ือการบริหารเทานั้น 
             4.   ตรงกับความตองการใช  (relevant) หมายถึง จะตองเปนขอมูลท่ี        
สอดคลองกับความตองการท่ีผูบริหารตองการจะทราบ 
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               5.  จะตองมีความพรอมสมบูรณ  (complete)  หมายถึง  การตองมีขอมูลท่ี   
จําเปนอยางครบถวน  เพ่ือใหสามารถตัดสินใจได 

 แคสเตทเทอร  (Castetter 1976 : 85) ไดกลาวถึงรูปแบบการใหขอมูลขาวสาร
ท่ีเกี่ยวกับบุคคลไวดังนี้ 

          1.    แหลงท่ีมาของขอมูลขาวสาร  ประกอบดวย 
 1.1  วาจา 
 1.2  ลายลักษณอักษร 
 1.3  รูปภาพ 

          2.   ขอบเขตของขอมูลขาวสาร  ประกอบดวย 
 2.1  การวางแผนกําลังคน 
 2.2  การสรรหา 
 2.3  การคดัเลือก 
 2.4  การนําเขาสูหนวยงาน 
 2.5  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 2.6  การใหคาตอบแทนหรือส่ิงจงูใจ 
 2.7  การพัฒนา 
 2.8  การไกลเกล่ียปญหาดานบุคคล 
 2.9  ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน 
  2.10 ความตอเนื่องในการปฏิบัติงาน 
 2.11 เกณฑการยอมรับขอมูลขาวสาร ประกอบดวน 

        2.11.1  วัตถุประสงค 
        2.11.2  คานิยม 
        2.11.3  ความเกี่ยวของ 
        2.11.4  ความสมบูรณ 
        2.11.5  ความมีคณุคา 
        2.11.6  ความเท่ียงตรง 
          2.11.7  ความนาเช่ือถือ 
        2.11.8  ประหยัดเวลา 

2.11.9 ความถูกตอง 
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  3.  ระบบการเก็บขอมูลขาวสาร  ประกอบดวย 
   3.1  การใชบุคลากร 
   3.2  คอมพิวเตอร 
   3.3  ไมโครฟลม 

   กลาวโดยสรุป การใหขอมูลขาวสารเกี่ยวกับบุคคลในกระบวนการ
บริหารงานบุคคลของหนวยงานในสภาพปจจุบันมีความสําคัญมาก  กลาวคือ    ในดานของ
หนวยงานสามารถใชขอมูลดานบุคลากรท่ีจัดไวชวยในการบริหารงานบุคคลใหเกิดความรวดเร็ว 
ประหยัด เหมาะสมและเกิดประโยชนแกหนวยงานหลายดานในสวนของบุคลากร การไดรับ
บริการขอมูลขาวสารจากส่ือตาง ๆ จะชวยใหบุคลากรทราบความเคล่ือนไหว  ความเปล่ียนแปลง 
ความตองการของหนวยงานทําใหบุคลากรไดปรับปรุงตัวเองอยูตลอดเวลา ระบบบริการขอมูล
ขาวสารดานบุคคลท่ีดีจะชวยลดปญหาการบริหารงานบุคคลดานอ่ืน ๆ ไดมากอีกดวย 
 

4.    พระราชบัญญัติขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย พ.ศ.2507 
 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2507 ไดบัญญัติงาน
บริหารงานบุคคลไว ดังนี ้
 1. การกําหนดอัตราเงินเดือน เปนการกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบ ลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติ 
 2. การบรรจุแตงตั้ง  การบรรจุบุคคลเขาสูตําแหนงท่ีคัดเลือกตามวุฒ ิ เปนคุณสมบัต ิ
ตามท่ี ก.ค  กําหนด 
 3. การเล่ือนอันดับ  ใหเล่ือนตําแหนงตามผลการสอบคัดเลือกเพ่ือการเขาสูตําแหนง 
 4. การเล่ือนขั้น  ใหเปนไปตามเกณฑวิชาการท่ี  ก.ม. กําหนด 
 5. การโอน  ใหเปนไปตามเกณฑวิชาการท่ี ก.ม. กําหนด 
 6. การสอบสวน  ใหใชระเบียบกระทรวงการคลังเกี่ยวกับลูกจางมาใชโดยอนุโลม 
 7. การรักษาวินัย  ใหใชระเบียบกระทรวงการคลังเกี่ยวกับลูกจางมาใชโดยอนุโลม 
 8. การออกจากราชการ  ตองไดรับอนุมัติจากคณะรัฐมนตร ี
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5.   พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครู พ.ศ. 2523 
 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการคร ู พ.ศ. 2523 
 เปนกฎหมายท่ีตราขึ้นเพ่ือการบริหารงานบุคคลแกขาราชการครู ท่ีไดรับการบรรจุ
แตงตั้ง ตั้งแต พ.ศ. 2532 และไดรับเงินเดือนจากกระทรวงศึกษาธิการ โดยมีคณะกรรมการ         
ขาราชการคร ู(ก.ศ.) ทําหนาท่ีในการดําเนินงานการบริหารงานบุคคล ประกอบดวยคณะกรรมการ 
17 คน มีรัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการเปนประธาน มีอํานาจหนาท่ีใหคําแนะนําปรึกษา
และเสนอแนะรัฐมนตรเีกี่ยวกับนโยบายบริหารงานบุคคล และมีอํานาจในการแตงตั้งอนกุรรมการ
ขาราชการคร ูระดับกรม และจังหวัด เพ่ือกระจายอํานาจการบริหารงานบุคคล  ไดแก การกําหนด
ตําแหนงและอัตราเงินเดือน  การบรรจุแตงตั้ง การดําเนินการทางวินัย  มีรายละเอียดดังนี้ 
 1. การกําหนดตําแหนงและอัตราเงินเดือน   เปนการจัดอัตรากําลังขาราชการครูใน
หนวยงานทางการศึกษาใหเปนไปตามลักษณะ หนาท่ี ความรับผิดชอบ ปริมาณงาน และคุณภาพ
ของงาน มี 3 กรณี ไดแก การกําหนดตําแหนงใหม การปรับปรุงตําแหนง  และการตัดโอน
ตําแหนงขาราชการครูแบงออกเปน 2 สาย คือ 
  1.1 ขาราชการครู (ก) ทําหนาท่ีทําการสอนในหนวยงานทางการศึกษา โดยมี
ตําแหนง ตั้งแต ครู 1 – อาจารย 3 ระดับ 9 
  1.2 ขาราชการครู (ข)  ทําหนาท่ีเปนผูบริหารและใหการศึกษา โดยมีตําแหนง    
ตั้งแต ผูชวยครูใหญ – ผูอํานวยการ ระดับ 9 
  1.3 ขาราชการครูสายนิเทศการศึกษา โดยมีตําแหนงตั้งแตศึกษานิเทศ 4 – 9 
 2.    การบรรจุและแตงตั้ง  มี  7  กรณี  ไดแก   การบรรจุแตงตั้งผูสอบแขงขันไดบรรจุ
แตงตั้งผูไดรบัการคัดเลือก บรรจุแตงตั้งผูทรงคุณวุฒิ บรรจุแตงตั้งผูออกจากราชการไปรับราชการ
ทหารและกลับเขารับราชการใหม บรรจุแตงตั้งผูออกจากราชการตามมติคณะรัฐมนตรีและกลับ       
ขาราชการ บรรจุแตงตั้งผูเคยเปนครูและกลับเขารับราชการ และบรรจุแตงตั้งผูท่ีเคยเปนพนักงาน   
เทศบาลหรือขาราชการตามกฎหมายอ่ืน กลับเขารับราชการ 
 3.  วินัยและการออกจากราชการ        เปนแบบแผนของความประพฤติท่ีกําหนดให
ขาราชการครูพึงควบคุมตนเอง และความคุมผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามระเบียบท่ีกําหนด   
สําหรับการออกจากราชการ ใหใชในพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 คือ 
ตาย พนจากราชการตามกฎหมาย ลาออกจากราชการ ถูกส่ังใหออกจากราชการ ปลดออกหรือ    
ไลออก 
 4.  การอุทธรณและการรองทุกข เม่ือขาราชการครูถูกลงโทษทางวินัย ซ่ึงมี 5 สถาน 
คือ ภาคทัณฑ ตัดเงินเดือน ลดขั้นเงินเดือน ปลดออก และไลออก 
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6.   การบริหารงานบุคคลตามพระราชบัญญัติขาราชการพลเรือน  พ.ศ. 2535 
 การบริหารงานบุคคลตามพระราชบัญญัติขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 ไดกลาวสรุป
เปนประเด็นสําคัญ  ดังนี้ 
 1. การกําหนดตําแหนง และการใหไดรับเงินเดือนและเงินประจําตําแหนง 
 2.   การบรรจุและแตงตั้ง 
 3.  การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการ 
 4.  วินัยและการรักษาวินัย  
 5.  การดําเนนิการทางวินยั 
 6.  การออกจากราชการ  
 7.  การอุทธรณ 
 8.  การรองทุกข 
 

7.   รางพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย  
 เนื่องจากการบริหาร งานบุคลากรขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยในปจจุบัน  ไมมี
ความเหมาะสม ไมเปนระบบ  จึงไดจัดทํารางพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนใน
มหาวิทยาลัย  ประกอบดวย 
 1. การกําหนดตวัแปร  บรรจุและแตงตัง้  ประกอบดวยการกําหนดตาํแหนงวชิาการ
และสนับสนุนวิชาการ 

 2. การเล่ือนขั้นเงินเดือน  เปนไปตามหลักเกณฑ พ.ร.บ. ระเบียบขาราชการ พ.ศ. 
2535 
 3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ดวยโทษ  4  สถาน  คอื  ภาคทัณฑ  
ลดขั้นเงินเดือน  ปลดออก  ไลออก 

 4. วนิัยและการรักษาวนิยั  การลงโทษทุกกรณีท้ังความผิดท่ีรายแรงและไมรายแรง 
 5. การดําเนนิการทางวินยั  กําหนดการหลักเกณฑราชการ พ.ศ. 2535 
 6. การอุทธรณ  ใหอุทธรณตอ ก.อ.ม. 
 7. การรองทุกข  ใหอุทธรณตอ ก.อ.ม. 
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8.   การบริหารงานบคุคลในระบบมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐบาล 
 มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมีรูปแบบการบริหารงานบุคคล  ดังนี้ 
 1.   การกําหนดประเภทสายงานเปน  2  สายงาน  คือ  สาย  ก  ไดแก  สายงานวิชาการ
มี  ภารกิจหลักคือ  การสอน  การวิจัย  การใหบริการวิชาการ  และสาย  ข  ไดแก  สายสนับสนุน
วิชาการมีภารกิจหลักคือ  บริหารและชวยวิชาการ ธุรการ 
 2.    กําหนดคุณสมบัติ  ใหอยูในดุลยพินิจของผูมีอํานาจการส่ังจาง 
 3. การกําหนดตําแหนงใชมาตราฐานตามท่ีคณะกรรมการท่ีราชการพลเรือนใน
มหาวิทยาลัยกําหนดโดยอนุโลม 
 4. การดําเนินการสรรหา ใหคณะกรรมการสรรหาสํานักงานสํานักงานดําเนินการ        
คัดเลือกดวยวิธีการท่ีเหมาะสมท่ีสุด 
 5.    การทดลองปฏิบัติงาน  พนักงานสาย  ก  ทดลองปฏิบัติงานไมนอยกวา 120 วัน  
และใหสาย  ข  ทดลองปฏิบัติราชการ  90-120  วัน 
 6.    การประเมินผลการปฏิบัติงาน  ดําเนินการโดยระบบเปด  โปรงใส  ตรวจสอบได 
 7.    การทําสัญญาจาง  สาย ก. ทําสัญญาจาง  ครั้งแรก  1 ป  ครั้งท่ีสอง  3 ป  สวนสาย
สนับสนุนวิชาการ  ครั้งแรก  1  ป  ครั้งท่ีสอง  2  ป  และครั้งท่ีสาม  3  ป  โดยจะตองไดรับ
งบประมาณสนับสนุนการตอสัญญาจาง 
 8.    การกําหนดอัตราคาจาง  ใหไดรับตามท่ีมหาวิทยาลัยกําหนด 
 9.    การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน  กําหนดใหพนักงานอยูในประกันตาม      
กฏหมาย 
                 10.  การลา  พนักงานมหาวิทยาลัยจะขอลาหยุดท้ังลาปวย-ลากิจ  ไมเหิน  30  วัน     
ยกเวนลาปวยท่ีจําเปนในคราวเดียวกันไมเกิน  120  วัน  ลาพักผอน  10  วันทําการ  ลาคลอดบุตร
ไมเกิน  90  วันปฏิทิน  และลาอุปสมบทหรือไปประกอบพิธีฮัจย  ไมเกิน  120  วันปฏิทิน 
                  11.  การรักษาวินัย  ดําเนินการทางวินัยตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการ          
พลเรือน พ.ศ. 2535  โดยอนุโลม 
                  12. การพนสภาพพนักงานมหาวิทยาลัย  โดยตาย  ครบเกษียณอายุ  ลาออก  ยุบเลิก
ตําแหนงหรือหนวยงาน  ส้ินสุดสัญญาจาง  ถูกส่ังใหออกหรือเลิกจาง 
 

 ระบบการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี   มีดังนี้ 
 1.   การกําหนดตําแหนง  การบรรจุแตงตั้งและอัตราเงินเดือน  โดยแบงตําแหนงเปน  
3  ประเภท  คือ  ประเภทวิชาการ  ตําแหนงปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารท่ัวไป  ตําแหนงบริหาร
วิชาการ 
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 2.   การลา  มี  6  ประเภท คือ  ลาปวย  ลาคลอดบุตร  ลากิจสวนตัว  ลาพักผอน               
ลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธีฮัจย  และลาเขาระดมพล 
 3.    การพัฒนาพนักงานและลูกจาง   โดยมีการพัฒนาพนักงานของมหาวิทยาลัยใหมี
ความประพฤติตามจรรยาบรรณและมรรยาทแหงวิชาชีพ  ซ่ือสัตยสุจริต ถาละเลยไมปฏิบัติตาม
หนาท่ีลงโทษ  3  สถาน  คือ  ภาคทัณฑ  งดบําเหน็จความชอบและปลดออก 
 4.    การออกจากงาน   พนกังานและลูกจางจะออกจากงาน   เม่ือตาย   ครบเกษยีณอาย ุ   
ไดรับอนุญาติใหลาออก ยุบเลิกตําแหนง-หนวยงาน  ส้ินสุดสัญญา  ถูกส่ังใหออกหรือเลิกจาง     
ถูกส่ังปลดออก 
 5.  การรองทุกข  พนักงานสามารถรองทุกขตอผูบังคับบัญชา  และถาผูบังคับบัญชา
วินิจฉัยประการใดถือวาเปนขอยุติ 
 6.  การอุทธรณ พนักงานมหาวิทยาลัยและลูกจางมีสิทธ์ิอุทธรณไดตามหลักเกณฑท่ี  
คณะกรรมการวินิจฉัยกําหนด 
 

 ระบบบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  มีดังนี้ 
 1.  การจาง  การบรรจุ  การแตงตั้งและเงินเดือน  ใหเปนไปตามขอกําหนดของ          
พระราชบัญญัติโดยอธิการบดีเปนผูมีอํานาจส่ัง 
 2.  การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและการเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ผูบังคับบัญชามีหนาท่ีในการพัฒนาพนักงาน 
 3.    วันทํางาน   การลา  และสวัสดิการ  โดยจัดใหมีระบบสวัสดิการประโยชนเกื้อกูล
โดยรวมแลวไมนอยกวาเงินเดือน ท่ีพนักงานหรือลูกจางไดรับ  จากสวนราชการ 
 4. วินัยและการรักษาวินัย  ใหพนักงานหรือลูกจางปฏิบัติตามขอปฏิบัติของ
ทบวงมหาวิทยาลัย  ถากระทําผิดมีโทษ  4  สถาน  คือ ภาคทัณฑ  งดบําเหน็จความชอบ  คิดเงิน
เดือนและปลดออก 
 5.    การออกจากงาน  พนักงานหรือลูกจางจะออกจากงานใน  7  กรณี   ไดแก  ตาย   
ครบเกษียณอายุ  ไดรับอนุญาตใหออก  ยุบเลิกตําแหนงหนวยงาน  ส้ินสุดสัญญาถูกส่ังใหออก
หรือเลิกจาง  และถูกส่ังปลดออก 
 6.    การอุทธรณและการรองทุกข  โดยการแตงตั้งคณะกรรมการสภามหาวทิยาลัยโดย
มีหนาท่ีวินิจฉัยคําอุทธรณ  คําส่ังลงโทษ 
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 ระบบการบริหารงานบคุคลของมหาวิทยาลัยวลยัลกัษณ  มีดังนี ้
 1. การกําหนดตําแหนง  การบรรจุ  การแตงตั้ง  และอัตราเงินเดือน 
  โดยมหาวิทยาลัยแบงพนักงานและลูกจางออกเปน 3 ประเภทคือ ตําแหนง       

วิชาการ  ตําแหนงปฏิบัติการวิชาชีพ  และตําแหนงบริหารวิชาการ  ซ่ึงการบรรจุ  แตงตั้งจะตอง
ผานกระบวนการสรรหา  โดยใหอธิการบดีเปนผูมีอํานาจในการบรรจุแตงตั้งและเล่ือนขั้น        
เงินเดือน 
 2.  การลา  มี  6  ประเภท  คือ ลาปวย  ลาคลอดบุตร  ลากิจสวนตัว  ลาพักผอน        
ลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธีฮัจย  และลาเขาระดมระดมพลหรือเตรียมพล 
 3.    การพัฒนาพนักงานหรือลูกจาง  ใหเปนอํานาจของคณะกรรมการมหาวิทยาลัย 
 4.   วินัยและการรักษาวินัย  ใหพนักงานและลูกจางรักษาวินัยโดยเครงครัด  ซ่ือสัตย
และถากระทําผิดจะตองไดรับโทษ  3  สถาน คือ   ภาคทัณฑ  งดบําเหน็จความชอบ  และปลดออก 

 5. การออกจากงาน พนักงานหรือลูกจางมหาวิทยาลัยจะออกจากงานเม่ือ  ตาย   ครบ
เกษียณอายุ  ไดรับอนุญาติใหลาออก  ยุบเลิกตําแหนง-หนวยงาน  ส้ินสุดสัญญา  ถูกส่ังใหออก
หรือเลิกจาง  และถูกส่ังปลดออก 

 6.  การรองทุกข  ใหสามารถรองทุกขตอผูบังคับบัญชา  และเม่ือผุบังคับบัญชา
วินิจฉัยแลวถือวาเปนขอยุติ 

 7.  การอุทธรณ  ใหอุทธรณตอผูบังคับบัญชา  และเม่ือผูบังคับบัญชาวินิจฉัยแลว    
ถือวาเปนขอยุติ 

 ซ่ึงการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยท้ัง  3  แหง  ไดแก  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี    
สุรนารี  มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ  และมหาวิทยาลัยพระจอมเกลาธนบุรี  สามารถสรุปไดตาม      
ตารางท่ี  1  ดังนี้ 
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ตารางท่ี  1   เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยในกํากบัของรัฐ 
 
ที่ การบริหารงานบุคคล ม.สุรนารี ม.วลยัลกัษณ ม.เทคโนฯธนบุรี 
1. 
2. 
3. 
4. 
5. 
 

6. 
7. 
8. 
9. 
10. 
11. 

การกําหนดตําแหนง 
การสรรหาบุคคลเขาเปนขาราชการ 
การบรรจุแตงตั้ง 
การกําหนดคาตอบแทน 
การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ  และการ
เสริมสรางแรงจูงใจ 
การจดัตั้งกองทุนพัฒนาบุคลากร 
วนิัยและการรักษาวนิยั 
การดําเนนิงานทางวนิยั 
การพนจากตําแหนง 
การลงโทษ 
การรองทุกขและการอุทธรณ  

/ 
- 
/ 
/ 
/ 
 
- 
/ 
/ 
/ 
- 
/ 

/ 
- 
/ 
/ 
/ 
 
/ 
/ 
/ 
/ 
- 
/ 

/ 
/ 
/ 
/ 
/ 
 
- 
/ 
/ 
/ 
/ 
/ 

 
สรุป 

 

         ในปจจุบัน (พ.ศ.  2545) มีสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐท้ังหมด 4 แหง ไดแก          
1) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  2)  มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ  3)  มหาวิทยาลัยพระจอมเกลา   
ธนบุรี  และ 4)  มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง แตสถาบันท่ีมีบุคลากรสาย ก. ท่ีเคยเปนขาราชการ
ประจําในมหาวิทยาลัยของรัฐมากอน ไดแก 1) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  2)  มหาวิทยาลัย
วลัยลักษณ  และ  3)  มหาวิทยาลัยพระจอมเกลาธนบุรี  ดังนั้นในการศึกษาระบบการบริหารงาน
บุคคลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย   จึงศึกษาจาก  3  มหาวิทยาลัยเทานั้น  ซ่ึงบูรณาการได       
รวมท้ังส้ิน  8  องคประกอบดังนี้  1) การกําหนดตําแหนง 2) การบรรจุแตงตั้ง  3) การกําหนด       
คาตอบแทน  4) การพัฒนาบุคลากร  5) การกําหนดการประเมินผล  6) การดําเนินงานทางวินัย    
7)  การพนจากตําแหนง  และ  8)  การรองทุกขและการอุทธรณ 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 

บทท่ี  3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยในครั้งนี้  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจและความคาดหวังของ
บุคลากรเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  ในสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐที่ออกนอกระบบ   
ราชการของสถาบันอุดมศึกษา 3 สถาบัน     ไดแกมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  มหาวิทยาลัย
วลัยลักษณ  และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  โดยมีคณะอาจารยของมหาวิทยาลัย
เปนหนวยวิเคราะห   (unit of  analysis)   ซ่ึงจะเปนแนวทางในการบริหารงานบุคคลตอไป  ดังนั้น
เพื่อใหการดําเนินงานการวิจัยเปนไปอยางมีระบบ  และบรรลุตามวัตถุประสงคของการวิจัยที่
กําหนดไดผูวิจัยจึงกําหนดแนวทางการดําเนินการวิจัยและระเบียบวิธีวิจัย  ดังนี้ 
 

ขั้นตอนการดาํเนินการวิจัย 
 เพื่อใหการวิจัยในครั้งนี้ดําเนินไปอยางเปนระบบดวยความเรียบรอย  และบรรลุตาม               
วัตถุประสงคของการวิจัย  ผูวิจัยจึงกําหนดรายละเอียดเกี่ยวกับวิธีการศึกษาวิจัยเปน  3  ขั้นตอน 
ดังตอไปนี้ 
 ขั้นตอนที่  1  การจัดเตรียมโครงการวิจัย         
 เปนการศึกษาสภาพปญหา  จากแนวคิดการบริหารงานบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา  
ในกํากับของรัฐที่ออกนอกระบบราชการ  โดยศึกษาจากตํารา  เอกสาร งานวิจัย  สรุปผลการ
เสวนา การประชุม  สัมมนา  การคนควาจากหองสมุด  คนควาจาก  internet  เพื่อจัดเตรียม     
โครงการขอคําแนะนําและความเห็นชอบในการจัดทําโครงการรางการวิจัย  โดยรับขอเสนอแนะ
มาปรับปรุงใหสมบูรณ แลวนํามาเสนอภาควิชาเพื่อขออนุมัติโครงรางจากบัณฑิตวิทยาลัยตอไป 
 

 ขั้นตอนที่  2  การดําเนินการวิจัย 
 เปนขั้นตอนที่ผูวิจัยนําเครื่องมือไปใชในการวิจัย  ซ่ึงไดรับการตรวจสอบคุณภาพ   
โดยการวิเคราะหหาความเที่ยงตรงดานเนื้อหา  และคาความเชื่อมั่น  แลวนําขอมูลที่ไดไป
วิเคราะหแปรผลเพื่อสรุปเปนความพรอมในการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับ
ของรัฐ 
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 ขั้นตอนที่  3  การรายงานการวิจัย 
 เปนขั้นตอนการจัดทํารางรายงานการวิจัย  โดยเสนอตอคณะกรรมการผูควบคุม เพื่อ

ตรวจสอบความถูกตอง   ปรับปรุงแกไข  เพิ่มเติมตามคําแนะนําของคณะกรรมการ และจัดทําเปน   
รายงานฉบับสมบูรณเสนอตอบัณฑิตวิทยาลัย  เพื่อพิจารณาอนุมัติตอไป 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 เพื่อใหการวิจัยคร้ังนี้  บรรลุตามวัตถุประสงคของการศึกษา  การบริหารงานบุคคล
ของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ  จึงไดกําหนดระเบียบวิธีวิจัย  ซ่ึงประกอบดวยแผนการวจิยั
ประชากร  ตัวแปรที่ศึกษา  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  การเก็บรวบรวมขอมูล  การวิเคราะหขอมูล 
สถิติที่ใชในการวิจัย  ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 
 

 แบบแผนการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (survey  research) ที่มีแบบแผนการวิจัยถูกตองมี
การวัดผลครั้งเดียว  ไมมีการทดลอง  (the  one  shot, non–experimental  case  study)     เขียนเปน
แผนผัง  (diagram)  ไดดังนี้ 
 

 
 
 
 
 
 
   

R หมายถึง  ตัวอยางที่ศึกษา 
  X หมายถึง  ตัวแปรที่ศึกษา 
  O หมายถึง  ขอมลูที่ไดจากการศึกษา 
 

ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย  ครั้งนี้ไดแก บุคลากรสาย  ก  ในมหาวิทยาลัย  3  แหง คือ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ  และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี               
พระจอมเกลาธนบุรี  จํานวน  430  คน  ดังตารางที่  2 
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กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยาง  ไดแก  บุคลากรสาย  ก  ที่เคยรับราชการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ   

มากอน  ไดมาโดยวิธีแบบเจาะจง  (purposive  sampling) จํานวน  286  คน  ตามตารางที่  2   
 
ตารางที่ 2 จํานวนประชากรและกลุมตวัอยางในสถาบนัอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 
 

ท่ี มหาวิทยาลัย จํานวนประชากร จํานวนกลุมตวัอยาง 
1 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 74 49 
2 มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ 59 39 
3 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 297 198 

 รวม 430 286 
 

 ผูใหขอมูล 
 ผูใหขอมูลในการตอบแบบสอบถาม ไดแก อาจารยผูสอนที่เคยอยูในมหาวิทยาลัยของ
รัฐมากอนคน  จํานวน  286  คน 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
 ตัวแปรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบดวย ตัวแปรพื้นฐานและตัวแปรที่ศึกษา ซ่ึงมี
รายละเอียด ดังนี้ 
 1.   ตัวแปรพื้นฐาน  เปนตัวแปรที่เกี่ยวของกับขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม
ไดแก เพศ อายุ  ประสบการณในการสอน  ตําแหนงหนาที่การงาน 
 2. ตัวแปรที่ศึกษาความพึงพอใจและความคาดหวังในการบริหารงานบุคคลของ
สถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ  ไดแก  8  องคประกอบ  ดังนี้   

 2.1 การกําหนดตําแหนง  หมายถึงมาตราฐานที่คณะกรรมการขาราชการพลเรือน
ในมหาวิทยาลัยกําหนด 
        2.2  การบรรจุแตงตั้ง  หมายถึง  การคัดสรรบุคคลเขาไปปฏิบัติงาน  โดยพิจารณา
จากความรู  ความสามารถ  เพื่อบรรจุและแตงตั้งใหปฏิบัติงาน 
    2.3 การกําหนดคาตอบแทน / สวัสดิการ หมายถึง เปนกระบวนการที่เอื้อ
ประโยชนเกื้อกูลที่ใหกับบุคลากรอยางเหมาะสมและเปนธรรมเพื่อเปนการตอบแทน  เปนขวัญ
กําลังใจใหความเชื่อมั่นอันเปนผลดีตอการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ 
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  2.4  การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การชวยสนองความตองการของบุคลากรใหเกิด
ความพึงพอใจในฐานะ  ตําแหนง  เกียรติยศชื่อเสียง  และความเจริญงอกงามในอาชีพ 
      2.5  การกําหนดการประเมินผล  หมายถึง  ระบบที่จัดขึ้นเพื่อหาคุณคาของบุคคล
ตรวจสอบผูปฏิบัติงานแตละคนวามีระดับความรู  ความสามารถในดานตาง  ๆ  อยูในระดับใด 
  2.6 การดําเนินการทางวินัย   หมายถึง  มาตราการที่ เปนกฏขอบังคับตาม
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน  2535 
  2.7  การพนจากตําแหนง  หมายถึง  การพนจากสภาพของการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย  6  กรณี  ไดแก ตาย  ครบเกษียณอายุ  ลาออก  ยุบเลิกตําแหนงหรือยุบเลิกหนวยงาน 
ส้ินสุดสัญญาจาง  และถูกสั่งใหออก  หรือเลิกจาง 
  2.8  การรองทุกขการอุทธรณ  หมายถึง  ขั้นตอนของการรองขอความเปนธรรม
ตามลําดับ  พลังงานที่ไดรับคําส่ังการลงโทษหรือถูกใชอํานาจที่ปฏิบัติตองาน 
  

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
   เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้   เปนแบบสอบถาม  จํานวน 1  ฉบับ แบงเปน  3 ตอน 

มีรายละเอียดดังนี้ 
 ตอนที่  1   เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถามใน 
เรื่อง เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  ตําแหนงหนาที่การสอน  ประสบการณในการทํางาน  จํานวน     
5  ขอ  เปนลักษณะแบบตรวจสอบรายการ (check  list) 
 ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจและความคาดหวังของการ
บริหารงานบุคคลของอาจารยผูสอนที่เคยปฏิบัติหนาที่การสอนในสถานศึกษาของรัฐมากอน  โดย
ใชขอคําถาม  40  ขอ มีลักษณะคําถามชนิดจัดอันดับคุณภาพ  5  ระดับของ  ไลเคิรท  (Likert ‘ s  
rating  scale)  ลักษณะของแบบสอบถามกําหนดคาคะแนนออกเปนชวงน้ําหนัก  5  ระดับดังนี้ 
    ระดับ  1  หมายถึง  ระดับความพึงพอใจหรอืความคาดหวงันอยที่สุด 
    ระดับ  2  หมายถึง  ระดับความพึงพอใจหรอืความคาดหวงันอย 

 ระดับ  3  หมายถึง  ระดับความพึงพอใจหรอืความคาดหวงัปานกลาง 
 ระดับ  4  หมายถึง  ระดับความพึงพอใจหรอืความคาดหวงัมาก 

    ระดับ  5  หมายถึง  ระดับความพึงพอใจหรอืความคาดหวงัมากที่สุด 
 ตอนที่  3   เปนแบบสอบถามปลายเปด (open  - end)  เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามได
แสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะตาง ๆ เพิ่มเติมเกี่ยวกับความคาดหวังและความพึงพอใจดาน
การบริหารงานบุคคลของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ  จํานวน  9  ขอ 
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การสรางเครื่องมือในการวิจัย 
 การสรางเครื่องมือในการวิจัย     ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือเปนแบบสอบถาม    
โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
 ขั้นที่  1  ศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของ    แลวนําผลที่ไดจากการศึกษามาสราง
แบบสอบถามภายใตคําปรึกษาของอาจารยผูควบคุมวิทยานิพนธ 
 ขั้นที่  2  ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (content  validity)  ของแบบสอบถามที่  
ผูวิจัยปรับปรุงขึ้น  แลวนําไปใหอาจารยที่ปรึกษาและผูทรงคุณวุฒิ  เพื่อพิจารณา  ตรวจสอบ     
ปรับปรุง  แกไขสํานวน  ภาษา  เนื้อหาใหสอดคลองกับลักษณะของการบริหารงานบุคคลของ
สถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 
 ขั้นที่  3  นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลว  นําไปทดลองใช  (try  out)  กับ
บุคลากรสาย ก. ที่ไมใชกลุมตัวอยางในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี จํานวน        
78 คน 
 ขั้นที่  4  นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาคํานวณหาคาความเชื่อมั่น (reliability) 
ตามวิชาการของครอนบาค  (cronbach)  โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟา  (α- coefficient)  ไดคาความ
เชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเทากับ  0.938 
 

วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 ในการเก็บรวบรวมขอมูลใหเปนไปอยางถูกตอง  ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอน    
ตอไปนี้ 
 1.  ผูวิจัยยื่นคํารองตอบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร  ขอความอนุเคราะหทํา
หนังสือ ขออนุญาตเก็บขอมูลถึงอธิการบดีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มหาวิทยาลัย           
วลัยลักษณ  และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 
 2.   เก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยดําเนินการจัดสงเก็บรวบรวมขอมูลทางไปรษณีย  โดย
ปดอากรแสตมปใหตอบกลับกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  และมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ 
สวนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ผูวิจัยจัดสงและไปเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 กําหนดใหตรวจสอบแบบสอบถาม  เพื่อคัดเลือกแบบสอบถามที่สมบูรณนํามา
จัดระบบลงรหัสและทําการวิเคราะหขอมูล  ดวยโปรแกรม  SPSS  Version 9.0 
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สถิติท่ีใชในการวิจัย 
             สถิติที่ใชในการวิจัย  ประกอบดวย 

 1. การวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  ใชคารอยละ  (%) 
 2. การวิเคราะหระดับความพึงพอใจและความคาดหวังของการปฏิบัติดานการ
บริหารงานบุคคลใชคาเฉลี่ย  ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตราฐาน (S.D.) โดยพิจารณาวา คาเฉลี่ย
ของคะแนนที่ไดจากแบบสอบถามของผูที่ใชขอมูลอยูในชวงความตองการการปฏิบัติในชวงใด   
ก็แสดงวาพฤติกรรมการปฏิบัติดานการบริหารบุคคลอยูในชวงนั้น  ทั้งนี้ผูวิจัยใชเกณฑการ
วิเคราะหตามเกณฑของ เบสท (Best) มีรายละเอียดดังนี้ 
  คาเฉลี่ย  1.00 - 1.49  หมายถึง ความตองการดานการปฏิบัติการบริหารงานบุคคล 
             อยูในระดับนอยที่สุด 
  คาเฉลี่ย  1.50  - 2.49  หมายถงึ ความตองการดานการปฏิบัติการบริหารงานบุคคล 
              อยูในระดบันอย  
  คาเฉลี่ย   2.50  - 3.49  หมายถึง ความตองการดานการปฏิบัติการบริหารงาน 
               บุคคลอยูในระดับปานกลาง  
   คาเฉลี่ย  3.50  - 4.49  หมายถึง ความตองการดานการปฏิบัติการบริหารงาน 
               บุคคลอยูในระดับมาก 

คาเฉลี่ย  4.50 - 5.00   หมายถึง ความตองการดานการปฏิบัติการบริหารงาน 
             บุคคลอยูในระดับมากที่สุด 

  3. การวิเคราะหความแตกตางของความความพึงพอใจและความคาดหวังของ
สถาบันในกํากับของรัฐที่เปนกลุมตัวอยางทั้ง  3  แหง  ไดแก  t – test  โดยวิเคราะหจับคูแตละ
สถาบัน 

 4. วิเคราะหความคิดเห็นและขอเสนอแนะ  พิจารณาในสวนของคําถามแบบ      
ปลายเปด โดยใชการวิเคราะหเนื้อหา  (content  analysis) 
 

สรุปยอ 
 

 ในการวิจัยคร้ังนี้  จัดทําขึ้นเพื่อศึกษาความพึงพอใจและความคาดหวังในการ
บริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ  โดยกําหนดองคประกอบ  8  ประการ  
คือ     การกําหนดตําแหนง  การบรรจุแตงตั้ง  การกําหนดคาตอบแทน / สวัสดิการ  การพัฒนา
บุคลากร  การกําหนดการประเมินผล  การดําเนินการทางวินัย  การพนจากตําแหนง  การรองทุกข 
– การอุทธรณ  การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา  (descriptive  research)  โดยใชกลุม
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ตัวอยางแบบเจาะจง  (purpostive sampling) ที่เปนบุคลากรสาย ก ที่เคยอยูในระบบราชการมา
กอน จํานวน      3 มหาวิทยาลัย  ไดแก  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ  
และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  จํานวน 286  คน  โดยใชเครื่องมือแบบสอบถาม  
จํานวน  1  ฉบับ  สถิติที่ใชในการวิจัยไดแก  การใชคารอยละ (%)  คาเฉลี่ย  ( X )  คาเบี่ยงเบน
มาตราฐาน  (S.D.)  การเปรียบเทียบ  t-test  และวิเคราะหขอมูลแบบปลายเปดโดยใชการวิเคราะห
เนื้อหา (content  analysis)   
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 
บทที่ 4 

 

การวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิจัยครั้งนี้เปนวิจัยเรื่อง  "ความพึงพอใจและความคาดหวังในการบริหารงาน
บุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ"  โดยผูวิจัยไดนําขอมูลจากการตอบแบบสอบถาม     
ของคณะอาจารยมหาวิทยาลัยเปนกลุมตัวอยางจํานวน 3 มหาวิทยาลัย คือ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
สุรนารี   มหาวิยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี และมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ เก็บรวบรวม    
ขอมูลดวยเครื่องมือ   คือ แบบสอบถามจํานวน 286  ชุด ไดรับคืน  จํานวน 237 ชุด   คิดเปน      
รอยละ 82.87   และเพ่ือใหเปนไปตามวัตถุประสงคการวิจัย ผูวิจัยไดนําขอมูลท่ีไดมาเสนอผลการ
วิเคราะห จําแนกออกเปน 4 ตอน โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

 ตอนที่ 1  การวิเคราะหสถานภาพโดยท่ัวไปของอาจารยท่ีสังกัดในสถาบัน 
อุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 

 ตอนที ่2  การวิเคราะหคาคะแนนเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความ 
คาดหวังและความพึงพอใจในการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 

 ตอนที่ 3  การวิเคราะหความแตกตางของความคาดหวังและความพึงพอใจใน 
การบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 

 ตอนที่ 4  การวิเคราะหความคิดเห็นในการบริหารงานบุคคลของสถาบัน 
อุดมศึกษา  ในกํากับของรัฐ 
 

 รายละเอียดของผลการวิเคราะหในแตละตอนมีดังนี ้
 

ตอนที ่1 การวิเคราะหสถานภาพโดยท่ัวไปของอาจารย   ท่ีสังกัดในสถาบันอุดมศึกษา 
 ในกํากับของรัฐ 
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ตารางท่ี  3   จํานวนและรอยละของสถานภาพโดยท่ัวไป    ของอาจารยท่ีสังกัดในสถาบัน 
 อุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 
 

สถานภาพโดยทั่วไป จํานวน (คน ) รอยละ 
1.  เพศ 

ชาย 
หญิง 

 
90 
147 

 
37.97 
62.03 

รวม 237 100 
2.  อายุ 

ตํ่ากวา 30 ป 
31-40 ป 
41-50 ป 
สูงกวา 51 ปข้ึนไป 

 
66 
111 
51 
9 

 
27.85 
46.84 
21.52 
3.79 

รวม 237 100 
3.  วุฒิการศึกษาสูงสุด 

ปริญญาตร ี
        ปริญญาโท 
        ปริญญาเอก 
        อื่น ๆ 

 
21 
129 
87 
- 

 
8.86 

54.43 
36.71 

- 
รวม 237 100 

4.  ประสบการณในการดํารงตําแหนง 
ตําแหนงทางวิชาการ 
ตําแหนงผูบริหาร 

 
174 
63 

 
73.42 
26.58 

รวม 237 100 
5.  ประสบการณการสอนในสถาบันอุดมศึกษา 

ตํ่ากวา 5 ป 
6-10 ป 
11-15 ป 
16-20 ป 
21 ปข้ึนไป 

 
96 
72 
48 
9 

12 

 
40.51 
30.38 
20.25 
3.8 
5.06 

รวม 237 100 
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 จากตารางท่ี 3  แสดงวา อาจารยท่ีสังกัดในสถาบันอุดมศึกษา    ในกํากับของรัฐท่ีเปน
กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้สวนใหญเปนเพศหญิงคิดเปนรอยละ 62.03 อายุโดยสวนมากอยู
ในชวงอายุ 31-40 ป  คิดเปนรอยละ 46.84  มีวุฒิการศึกษาอยูในระดับปริญญาโทมากท่ีสุด  คิด
เปนรอยละ 54.43  สวนใหญอยูในตําแหนงทางวิชาการ คิดเปนรอยละ 73.42  และมีประสบการณ   
การสอนในสถาบันอุดมศึกษาสวนมากในชวงต่ํากวา 5 ป คิดเปนรอยละ 40.51 

 

ตอนที่ 2 การวิเคราะหคาคะแนนเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคาดหวังและ 
 ความพึงพอใจในการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 

 2.1 การวิเคราะหคาคะแนนเฉล่ีย   และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคาดหวังใน
การบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 
 

ตารางท่ี 4 คาคะแนนเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคาดหวังในการบริหารงาน 
   บุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 

 

รายดานของการบริหารงานบุคคลของ 
สถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 

X  SD ลําดับท่ี ระดับ 

1. ดานการกําหนดตําแหนง 3.91 0.74 6 มาก 
2. ดานการพัฒนาบุคลากร 3.80 0.77 7 มาก 
3. ดานการบรรจุแตงต้ัง 4.42 0.75 2 มาก 
4. ดานการกําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการ 4.53 0.79 1 มากท่ีสุด 
5. ดานการกําหนดการประเมินผล 4.35 0.75 3 มาก 
6. ดานการดําเนินการทางวินัย 4.32 0.76 5 มาก 
7. ดานการพนจากตําแหนง 3.61 0.73 8 มาก 
8. ดานการรองทุกขและการอุทธรณ 4.35 0.92 3 มาก 

รวม 4.16 0.77  มาก 
 

 จากตารางท่ี 4 แสดงใหเห็นวาคาคะแนนเฉล่ียโดยรวมและดานตาง ๆ ของความ    
คาดหวังของการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐเปนดังนี้ คาคะแนนเฉล่ีย
โดยรวมของความคาดหวังของการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ       
เทากับ 4.16 หมายถึง อยูในระดับมาก โดยพิจารณาเปนรายดานไดดังนี้ ดานการกําหนดตําแหนง       
มีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 3.91 หมายถึงอยูในระดับมาก โดยมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.74     ดานการพัฒนาบุคลากร   มีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 3.80   หมายถึงอยูในระดับมาก โดยมีคา
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.77  ดานการบรรจุแตงตั้งมีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 4.42 หมายถึง
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อยูในระดับมาก   โดยมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.75  ดานการกําหนดคาตอบแทนและ  
สวัสดิการมีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 4.53 หมายถึง อยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีคาสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.79  ดานการกําหนดการประเมินผลมีคาคะแนนเฉล่ีย  เทากับ 4.35 หมายถึง    
อยูในระดับมาก โดยมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.75 ดานการดําเนินการทางวินัยมี        
คาคะแนนเฉล่ียเทากับ 4.32  หมายถึงอยูในระดับมาก โดยมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.76 
ดานการพนจากตําแหนง มีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 3.61  หมายถึงอยูในระดับมาก  โดยมีคาสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.73  และดานการการรองทุกขและการอุทธรณมีคาคะแนนเฉล่ียเทากบั 
4.35 หมายถึง อยูในระดับมาก โดยมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ  0.92      

     

 2.2 การวิเคราะหคาคะแนนเฉล่ีย    และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานความพึงพอใจในการ
บริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 

 

ตารางท่ี 5 คาคะแนนเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานความพึงพอใจในการบริหารงานบุคคล 
 ของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 

 

รายดานของการบริหารงานบุคคลของ 
สถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 

X  SD ลําดับท่ี ระดับ 

1. ดานการกําหนดตําแหนง 3.01 0.62 3 ปานกลาง 
2. ดานการพัฒนาบุคลากร 2.92 0.66 5 ปานกลาง 
3. ดานการบรรจุแตงต้ัง 2.86 0.63 7 ปานกลาง 
4. ดานการกําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการ 3.05 0.85 1 ปานกลาง 
5. ดานการกําหนดการประเมินผล 2.87 0.63 6 ปานกลาง 
6. ดานการดําเนินการทางวินัย 3.02 0.79 2 ปานกลาง 
7. ดานการพนจากตําแหนง 2.83 0.60 8 ปานกลาง 
8. ดานการรองทุกขและการอุทธรณ 2.98 0.60 4 ปานกลาง 

รวม 2.57 0.67  ปานกลาง 
 

 จากตารางท่ี  5 แสดงใหเห็นวา คาคะแนนเฉล่ียโดยรวมและรายดานของความ       
พึงพอใจของการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐเปนดังนี้ คาคะแนนเฉล่ีย
โดยรวมของความพึงพอใจของการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ      
เทากับ 2.57 หมายถึง อยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน ไดดังนี้ ดานการกําหนด
ตําแหนง มีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 3.01  หมายถึง อยูในระดับปานกลาง  โดยมีคาสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.62    ดานการพัฒนาบุคลากร มีคาคะแนนเฉล่ีย เทากับ 2.92  หมายถึง อยูใน
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ระดับปานกลาง โดยมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.66 ดานการบรรจุแตงตั้งมีคา       
คะแนนเฉล่ียเทากับ 2.86 หมายถึง อยูในระดับปานกลาง  โดยมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  เทากับ 
0.63  ดานการกําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการมีคาคะแนนเฉล่ีย  เทากับ 3.05 หมายถึง อยูใน
ระดับปานกลาง  โดยมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  เทากับ0.85  ดานการกําหนดการประเมินผลมี
คาคะแนนเฉล่ีย  เทากับ 2.87 หมายถึง อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน   
เทากับ 0.63 ดานการดําเนินการทางวินัยมีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 3.02  หมายถึง อยูในระดับ     
ปานกลาง  โดยมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.79  ดานการพนจากตําแหนง มีคา        
คะแนนเฉล่ีย เทากับ 2.83 หมายถึง อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  เทากับ 
0.60    และดานการรองทุกขและการอุทธรณมีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ  2.98   หมายถึง อยูในระดับ
ปานกลาง  โดยมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ   0.60      

 

ตอนที่  3 การวิเคราะหความแตกตางของความคาดหวังและความพึงพอใจในการบริหารงาน 
 บุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 
 

ตารางท่ี 6  การวิเคราะหความแตกตางของความคาดหวังในการบริหารงานบุคคลของสถาบัน 
 อุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีกับมหาวิทยาลัย 
 วลัยลักษณ 

 

Levene's Test 
for Equality of 

Variances 

 
t-test for Equality of Means 

95%Confidence 
Interval of the 

Difference 

 
ดานของความ 
คาดหวัง 

 
 

 
 

F 

 
 

Sig. 

 
 
t 

 
 

df 

 
 

Sig. 
(2-tailed) 

 
 

Mean Difference 

 
 

Std. Error 
Difference Lower Upper 

1. การกําหนด
ตําแหนง 

3.487 .066 -.221 76 *.826 -.1333 .6044 -1.3371 1.0704 

2. การพัฒนา
บุคลากร 

3.502 .065 -.999 76 *.321 .321 .6490 -1.9411 .6441 

3. การบรรจุ 
แตงตั้ง 

.003 .960 -.198 76 *.843 -.1273 .6422 -1.4063 1.1517 

4. การกําหนด 
คาตอบแทนและ 
สวัสดิการ 

4.333 .041 -1.255 76 *.213 -1.2384 .9866 -3.2034 .7266 

5. การกําหนด 
การประเมินผล 

3.223 .077 .568 76 *.572 .5232 .9212 -1.3115 2.3579 

6. การดําเนินการ
ทางวินัย 

1.384 .243 -.394 76 *.695 -.4222 1.0729 -2.5591 1.7147 
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ตารางท่ี 6   (ตอ) 
 

Levene's Test 
for Equality of 

Variances 

 
t-test for Equality of Means 

95%Confidence 
Interval of the 

Difference 

 
ดานของความ 
คาดหวัง 

 
 

 
 

F 

 
 

Sig. 

 
 
t 

 
 

df 

 
 

Sig. 
(2-tailed) 

 
 

Mean Difference 

 
 

Std. Error 
Difference Lower Upper 

7. การพนจาก
ตําแหนง 

3.286 .074 1.282 76 *.204 .5980 .4666 -.3314 1.5273 

8. การรองทุกข
และการอุทธรณ 

3.216 .077 .720 76 *.474 .6364 .8841 -1.1245 2.3972 

 

* มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเช่ือมั่น .05 
 

 จากตารางท่ี 6 เปนการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของความคาดหวังในการ
บริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี
กับมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ พบวา เม่ือพิจารณาเปนรายดานท้ัง 8 ดาน มีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเช่ือม่ัน .05  สรุปไดวายอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว 

 

ตารางท่ี 7  การวิเคราะหความแตกตางของความคาดหวังในการบริหารงานบุคคลของสถาบัน 
 อุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีกับมหาวิทยาลัย 
 เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 

 
Levene's Test 
for Equality of 

Variances 

 
t-test for Equality of Means 

95%Confidence 
Interval of the 

Difference 

 
ดานของความ 
คาดหวัง 

 
 

 
 

F 

 
 

Sig. 

 
 
t 

 
 

df 

 
 

Sig. 
(2-tailed) 

 
 

Mean Difference 

 
 

Std. Error 
Difference Lower Upper 

1. การกําหนด
ตําแหนง 

1.051 .306 -.325 20
2 

*.745 -.1396 .4290 -.9856 .7064 

2. การพัฒนา
บุคลากร 

1.352 .246 -.800 20
2 

*.425 -.3723 .4656 -1.2905 .5458 

3. การบรรจุ 
แตงตั้ง 

.103 .748 -.226 20
2 

*.822 -.1107 .4907 -1.0783 .8569 
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ตารางท่ี 7   (ตอ) 
 

Levene's Test 
for Equality of 

Variances 

 
t-test for Equality of Means 

95%Confidence 
Interval of the 

Difference 

 
ดานของความ 
คาดหวัง 

 
 

 
 

F 

 
 

Sig. 

 
 
t 

 
 

df 

 
 

Sig. 
(2-tailed) 

 
 

Mean Difference 

 
 

Std. Error 
Difference Lower Upper 

4. การกําหนด 
คาตอบแทนและ 
สวัสดิการ 

.753 .387 -.769 202 *.443 -.5363 .6969 -1.9104 .8379 

5. การกําหนด 
การประเมินผล 

1.336 .249 .352 202 *.726 .2356 .6702 -1.0859 1.5572 

6. การดําเนิน 
การทางวินัย 

.856 .356 -.307 202 *.759 -.2398 .7816 -1.7810 1.3013 

7. การพนจาก
ตําแหนง 

1.833 .177 .625 202 *.533 .2109 .3376 -.4547 .8765 

8. การรองทุกข
และการอุทธรณ 

.802 .372 .333 202 *.739 .2075 .6232 -1.0212 1.4363 

 

* มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเช่ือมั่น .05 
 

 จากตารางท่ี 7 เปนการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของความคาดหวังในการ
บริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี
กับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี พบวา เม่ือพิจารณาเปนรายดานท้ัง 8 ดาน  มีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเช่ือม่ัน .05  สรุปไดวายอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว 
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ตารางท่ี 8  การวิเคราะหความแตกตางของความคาดหวังในการบริหารงานบุคคลของสถาบัน 
 อุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัยวลัยลักษณกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี
 พระจอมเกลาธนบุรี 
 

Levene's Test 
for Equality of 

Variances 

 
t-test for Equality of Means 

95%Confidence 
Interval of the 

Difference 

 
ดานของความ 
คาดหวัง 

 
 

 
 

F 

 
 

Sig. 

 
 
t 

 
 

df 

 
 

Sig. 
(2-tailed) 

 
 

Mean Difference 

 
 

Std. Error 
Difference Lower Upper 

1. การกําหนด
ตําแหนง 

1.748 .188 -.012 190 *.990 -6.2893 .5092 -1.0107 .9981 

2. การพัฒนา
บุคลากร 

1.375 .242 .497 190 *.620 .2762 .5557 -.8199 1.3722 

3. การบรรจุ 
แตงตั้ง 

.109 .742 .030 190 *.976 1.658 .5615 -1.0911 1.1242 

4. การกําหนด 
คาตอบแทนและ 
สวัสดิการ 

2.702 .102 .851 190 *.396 .7021 .8248 -.9249 2.3291 

5. การกําหนด 
การประเมินผล 

1.152 .285 -.365 190 *.716 -.2876 .7882 -1.8424 1.2672 

6. การดําเนินการ
ทางวินัย 

.371 .543 .200 190 *.842 .1824 .9122 -1.6170 1.9818 

7. การพนจาก
ตําแหนง 

1.067 .303 -.976 190 *.330 -.3871 .3965 -1.1692 .3951 

8. การรองทุกข
และการอุทธรณ 

2.007 .158 -.587 190 *.558 -.4288 .7310 -1.8707 1.0131 

 
 

* มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเช่ือมั่น .05 
 

 จากตารางท่ี 8 เปนการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของความคาดหวังในการ
บริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัยวลัยลักษณกับ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี พบวา เม่ือพิจารณาเปนรายดานท้ัง 8 ดาน มีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเช่ือม่ัน .05  สรุปไดวายอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว 
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ตารางท่ี 9   การวิเคราะหความแตกตางของความพึงพอใจในการบริหารงานบุคคลของสถาบัน 
 อุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีกับมหาวิทยาลัย 
 วลัยลักษณ 
 

Levene's Test 
for Equality of 

Variances 

 
t-test for Equality of Means 

95%Confidence 
Interval of the 

Difference 

 
ดานของความ 
คาดหวัง 

 
 

 
 

F 

 
 

Sig. 

 
 
t 

 
 

df 

 
 

Sig. 
(2-tailed) 

 
 

Mean Difference 

 
 

Std. Error 
Difference Lower Upper 

1. การกําหนด
ตําแหนง 

.621 .433 2.372 76 .020 1.0909 .4599 .1749 2.0069 

2. การพัฒนา
บุคลากร 

1.569 .214 .008 76 *.993 1.010 1.2182 -2.4162 2.4364 

3. การบรรจุ 
แตงตั้ง 

8.617 .004 3.163 76 .002 1.5879 .5021 .5879 2.5878 

4. การกําหนด 
คาตอบแทนและ 
สวัสดิการ 

.504 .480 3.870 76 .000 3.7556 .9703 1.8230 5.6881 

5. การกําหนด 
การประเมินผล 

6.092 .016 .446 76 *.657 .2889 .6478 -1.0014 1.5791 

6. การดําเนินการ
ทางวินัย 

.292 .590 2.813 76 .006 2.9293 1.0414 .8551 5.0035 

7. การพนจาก
ตําแหนง 

6.511 .013 2.970 76 .004 1.0626 .3578 .3500 1.7752 

8. การรองทุกข
และการอุทธรณ 

.054 .817 2.166 76 .033 1.4081 .6501 .1133 2.7029 

 

* มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเช่ือมั่น .05 
 

 จากตารางท่ี 9 เปนการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของพึงพอใจในการ
บริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ    ระหวางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี
กับมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ พบวา เม่ือพิจารณาเปนรายดานท้ัง 8 ดาน มี 2 ดานท่ีมีความแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเช่ือม่ัน .05  สรุปไดวายอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว คือ ดาน
การพัฒนาบุคลากรและการกําหนดการประเมินผล สวนอีก 6 ดาน คือ ดานการกําหนดตําแหนง  
การบรรจุแตงตั้ง  การกําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการ  การดําเนินการทางวินัย  การพนจาก
ตําแหนง และการรองทุกขและการอุทธรณไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ
ความเช่ือม่ัน .05  สรุปไดวาปฏิเสธการยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว 
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ตารางท่ี 10   การวิเคราะหความแตกตางของความพึงพอใจในการบริหารงานบุคคลของ 
  สถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนาร ี
  กับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 
 

Levene's Test 
for Equality of 

Variances 

 
t-test for Equality of Means 

95%Confidence 
Interval of the 

Difference 

 
ดานของความ 
คาดหวัง 

 
 

 
 

F 

 
 

Sig. 

 
 
t 

 
 

df 

 
 

Sig. 
(2-tailed) 

 
 

Mean Difference 

 
 

Std. Error 
Difference Lower Upper 

1. การกําหนด
ตําแหนง 

.748 .388 1.315 202 *.190 .4465 .3396 -.2232 1.1162 

2. การพัฒนา
บุคลากร 

.251 .617 1.108 202 *.269 .4423 .3992 -.3448 1.2295 

3. การบรรจุ 
แตงตั้ง 

1.860 .174 1.620 202 *.107 .6113 .3774 -.1327 1.3554 

4. การกําหนด 
คาตอบแทนและ 
สวัสดิการ 

.007 .931 1.971 202 *.050 1.5103 .7661 -2.30 3.0208 

5. การกําหนด 
การประเมินผล 

2.507 .115 .177 202 *.859 8.763 .4939 -.8862 1.0615 

6. การดําเนินการ
ทางวินัย 

.535 .465 1.129 202 *.260 .9790 .8671 -.7307 2.6887 

7. การพนจาก
ตําแหนง 

1.173 .280 1.709 202 *.089 .4457 .2608 -6.85 .9599 

8. การรองทุกข
และการอุทธรณ 

.107 .744 1.348 202 *.179 .6356 .4714 -.2938 1.5651 

 

* มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเช่ือมั่น .05 
 

 จากตารางท่ี 10 เปนการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของความพึงพอใจในการ
บริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี
กับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี พบวา เม่ือพิจารณาเปนรายดานท้ัง 8 ดาน มีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเช่ือม่ัน .05  สรุปไดวายอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว 
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ตารางท่ี 11   การวิเคราะหความแตกตางของความพึงพอใจในการบริหารงานบุคคลของ 
  สถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา 
  ธนบุรีกับมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ 
 

Levene's Test 
for Equality of 

Variances 

 
t-test for Equality of Means 

95%Confidence 
Interval of the 

Difference 

 
ดานของความ 
คาดหวัง 

 
 

 
 

F 

 
 

Sig. 

 
 
t 

 
 

df 

 
 

Sig. 
(2-tailed) 

 
 

Mean Difference 

 
 

Std. Error 
Difference Lower Upper 

1. การกําหนด
ตําแหนง 

.016 .901 -1.722 190 *.087 -.6444 .3743 -1.3826 9.390 

2. การพัฒนา
บุคลากร 

5.724 .018 .593 190 *.554 .4322 .7283 -1.0043 1.8688 

3. การบรรจุ 
แตงตั้ง 

3.088 .081 -2.142 190 .033 -.9766 .4559 -1.8758 -7.73 

4. การกําหนด 
คาตอบแทนและ 
สวัสดิการ 

.458 .499 -2.616 190 .010 -2.2453 .8584 -3.9385 -.5520 

5. การกําหนด 
การประเมินผล 

1.561 .213 -.339 190 *.735 -.2013 .5939 -1.3728 .9703 

6. การดําเนินการ
ทางวินัย 

.016 .898 -1.930 190 *.055 -1.9503 1.0106 -3.9437 4.320 

7. การพนจาก
ตําแหนง 

2.991 .085 -1.930 190 *.055 -.6169 .3196 -1.2474 1.356 

8. การรองทุกข
และการอุทธรณ 

.288 .592 -1.414 190 *.159 -.7724 .5464 -1.8502 .3053 

 

* มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเช่ือมั่น .05 
 

 จากตารางท่ี 11 เปนการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของความพึงพอใจใน      
การบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี   
พระจอมเกลาธนบุรีกับมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ พบวา เม่ือพิจารณาเปนรายดานท้ัง 8 ดาน มี         
2 ดานท่ีไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเช่ือม่ัน .05  สรุปไดวาปฏิเสธ
การยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว คือ ดานการบรรจุแตงตั้งและการกําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการ 
สวนอีก 6 ดาน คือ ดานการกําหนดตําแหนง  การพัฒนาบุคลากร การกําหนดการประเมินผล      
การดําเนินการทางวินัย  การพนจากตําแหนง และการรองทุกขและการอุทธรณมีความแตกตางกนั
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเช่ือม่ัน .05  สรุปไดวายอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว 
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ตอนที่ 4 การวิเคราะหความคิดเห็นในการบริหารงานบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษา 
 ในกํากับของรัฐ ไดผลดังนี ้
 

 1.  ดานการกําหนดตําแหนง พบวาบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ มี
ความเห็นวา ควรพิจารณาดานความจําเปน ความรู ความสามารถใหมีความเหมาะสม สอดคลอง
กับความตองการของหนวยงาน 

 2.  ดานการบรรจุแตงตั้ง  พบวาบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ มี
ความเห็นวา ควรพิจารณาถึงคุณสมบัติตรงกับความตองการของหนวยงา มีความโปรงใส ชัดเจน 
สามารถตรวจสอบได 

 3.   ดานการกําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการ  พบวาบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษา
ในกํากับของรัฐ มีความเห็นวา ตองการใหปรับเรื่องของคาตอบแทนสายผูปฏิบัติการใหสูงเทากับ
คาตอบแทนของรัฐวิสาหกิจหรือสูงกวา และจัดคาตอบแทนหรือสวัสดิการใหเหมาะสมกับความรู 
ความสามารถและผลงานตามท่ีปรากฏ และควรมีการมอบเครื่องหมายเชิดชูเกียรติดวย   เพ่ือสราง
ขวัญและกําลังใจ 

 4.  ดานการพัฒนาบุคลากร มีความเห็นวา ควรมีการจัดสรร งบประมาณเพ่ือการ
พัฒนาบุคลากร ใหมีความเหมาะสมตอเนื่อง ท่ัวถึงและควรมีการพัฒนาบุคลากรทุกระดับ 

 5.  ดานการกําหนดการประเมินผล มีความเห็นวา ควรวัดผลใหมีความเหมาะสม   
ชัดเจน ในเชิงพฤติกรรมท่ีเปนรูปธรรม  ควรประเมินผลทุกระดับทุกคน และควรมีการประเมินผล
ปละ 1 ครั้งก็เพียงพอแลว 

 6. ดานการดําเนินการทางวินัย  มีความเห็นวาควรมีการจัดทําขอกําหนดการ
ดําเนินการทางวินัยสอดคลองกับขอกฏหมายในเชิงความเปนสากล มีความชัดเจน   เด็ดขาด   
เขมงวด      และมีการติดตามผลการปฏิบัติงานอยางใกลชิด 

 7.  ดานการพนจากตําแหนง   มีความเห็นวาควรมีความเหมาะสม รอบคอบ รัดกุม 
ตรวจสอบเชิงเปนธรรมและปฏิบัติใหรอบคอบและเปนธรรม 

 8.  ดานการรองทุกขและการอุทธรณ มีความเห็นวาควรมีการประชาสัมพันธเกี่ยวกบั
เรื่องแนวทางการปฏิบัติงาน  สิทธิหนาท่ีของบุคลากร  เพ่ือใหบุคลากรไดรับทราบกฎระเบียบท่ี
ถูกตอง เพ่ือความเขาใจตรงกันและใหความเปนธรรมอยางเสมอภาค โดยดําเนินการอยางรวดเร็ว 

 9.   ความคิดเห็นเกี่ยวกับการออกนอกระบบราชการ      สวนใหญตองการออกจาก
ระบบราชการ เพราะตองการใหการปฏิบัติการมีความคลองตัว     ลดความซับซอนและขั้นตอน  
ลดปญหาความไมยุติธรรมของผูบังคับบัญชาในระดับงาน สรางความเปนเลิศทางวิชาการท่ีสําคัญ
คือจะไดรับเรื่องของคาตอบแทนท่ีสูงขึ้น ไดรับการดูแลรักษาพยาบาลท่ีมากกวาของระบบ      
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ราชการ  โดยมองเห็นวาเปนการทาทายความสามารถ  ลดความขัดแยงท้ังขององคกรและบุคลากร  
ท้ังนี้ รอยละ 12    มีความเห็นวา   ตองการใหการบริหารงานบุคคลเปนเรือ่งของสถาบันอุดมศึกษา        
สวนเรื่องความม่ันคงยังตองการท่ีจะอยูในระบบราชการตอไป   เพราะมีความเห็นวามีความ      
ม่ันคงกวา 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 
บทที ่5 

 

สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การศึกษาเรื่อง   "ความพึงพอใจและความคาดหวังในการบริหารงานของ
สถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ”  มีวัตถุประสงค 3 ขอ คือ 1) เพ่ือศึกษาถึงระดับความพึงพอใจ
และความคาดหวังในการบริหารงานของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 2) เพ่ือวิเคราะหความ
แตกตางของความพึงพอใจและความคาดหวังในการบริหารงานของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับ
ของรัฐ     และ 3) เพ่ือทราบความคิดเห็นของความคาดหวังในการบริหารงานของ
สถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ ตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ อาจารยมหาวิทยาลัยเปนกลุม
ตัวอยางจํานวน 3 มหาวิทยาลัย คือ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระ
จอมเกลาธนบุรี และมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ เก็บรวบรวมขอมูลดวยเครื่องมือ คือ แบบสอบถาม
จํานวน 286  ชุด ไดรับคืนจํานวน 237 ชุด คิดเปนรอยละ 82.87 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
คือ คารอยละ (%)          คาคะแนนเฉล่ีย ( X )  คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (S.D.)  คา  t-test ใชทดสอบ
เปรียบเทียบคาเฉล่ียของตัวแปรอิสระ และการวิเคราะหเนื้อหา  (content analysis)  

 

สรุปผลการวิจัย 
 

 จากการศึกษาคนควาและวิเคราะหขอมูลสามารถสรปุผลไดดังนี ้คือ 
 1. อาจารยท่ีสังกัดในสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐท่ีเปนกลุมตัวอยางในการ

วิจัยครั้งนี้สวนใหญเปนเพศหญิงคิดเปนรอยละ 62.03 อายุโดยสวนมากอยูในชวง 31-40 ป คดิเปน
รอยละ 46.84  มีวุฒิการศึกษาอยูในระดับปริญญาโทมากท่ีสุดคิดเปนรอยละ 54.43 สวนใหญอยู
ในตําแหนงทางวิชาการคิดเปนรอยละ 73.42 และมีประสบการณการสอนในสถาบันอุดมศึกษา
สวนมากในชวงต่ํากวา 5 ป คิดเปนรอยละ 40.51 

 2. คาคะแนนเฉล่ียโดยรวมและรายดานของความคาดหวังของการบริหารงานบุคคล
ของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐเปนดังนี้ คาคะแนนเฉล่ียโดยรวมของความคาดหวังของ
การบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐเทากับ 4.16 หมายถึงอยูในระดับมาก 
สวนรายดาน ท้ัง 8 ดาน อยูในระดับมาก 7 ดาน ดังนี้ ดานการกําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการมี
คาคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุดเทากับ 4.53  อยูในระดับมากท่ีสุด สวนระดับมากคือ ดานการบรรจุแตงตั้ง 
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มีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 4.42 ดานการกําหนดการประเมินผลและดานการการรองทุกขและการ
อุทธรณมีคาคะแนนเฉล่ียเทากัน คือ 4.35  ดานการดําเนินการทางวินัยมีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 
4.32  ดานการกําหนดตําแหนง มีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 3.91 , ดานการพัฒนาบุคลากร มีคา
คะแนนเฉล่ียเทากับ 3.80 สวนดานการพนจากตําแหนง มีคาคะแนนเฉล่ียนอยท่ีสุดเทากับ 3.61   

 3. คาคะแนนเฉล่ียโดยรวมและรายดานของความพึงพอใจของการบริหารงานบุคคล
ของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐเปนดังนี้ คาคะแนนเฉล่ียโดยรวมของความพึงพอใจของ
การบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐเทากับ 2.57หมายถึงอยูในระดับ    
ปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน ท้ัง 8 ดาน อยูในระดับปานกลางท้ังหมด ดังนี้ ดานการกาํหนด
คาตอบแทนและสวัสดิการมีคาคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดเทากับ 3.05  รองลงมา  คือ  ดานการ    
ดําเนินการทางวินัยมีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 3.02  ดานการกําหนดตําแหนง มีคาคะแนนเฉล่ีย    
เทากับ 3.01  ดานการรองทุกขและการอุทธรณมีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 2.98  ดานการพัฒนา
บุคลากร มีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 2.92 ดานการกําหนดการประเมินผลมีคาคะแนนเฉล่ีย เทากับ 
2.87  ดานการบรรจุแตงตั้งมีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 2.86  และดานการพนจากตําแหนง มีคา
คะแนนเฉล่ียนอยท่ีสุดเทากับ 2.83  
 4. การทดสอบสมมติฐานความแตกตางของความคาดหวังในการบริหารงานบุคคล
ของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐมีรายละเอียด ดังนี้ 

          4.1 การทดสอบสมมติฐานความแตกตางของความคาดหวังในการบริหารงาน
บุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีกับ
มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ พบวา เม่ือพิจารณาเปนรายดานท้ัง 8 ดาน มีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเช่ือม่ัน .05  สรุปไดวายอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว 

          4.2 การทดสอบสมมติฐานความแตกตางของความคาดหวังในการบริหารงาน
บุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีกับ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี พบวา เม่ือพิจารณาเปนรายดานท้ัง 8 ดาน มีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเช่ือม่ัน .05  สรุปไดวายอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว 

          4.3 การทดสอบสมมติฐานความแตกตางของความคาดหวังในการบริหารงาน
บุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัยวลัยลักษณกับมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี พบวา เม่ือพิจารณาเปนรายดานท้ัง 8 ดาน มีความแตกตางกัน  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเช่ือม่ัน .05  สรุปไดวายอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว 
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         4.4 การทดสอบสมมติฐานความแตกตางของพึงพอใจในการบริหารงานบุคคล
ของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีกับมหาวิทยาลัย           
วลัยลักษณ พบวา เม่ือพิจารณาเปนรายดานท้ัง 8 ดาน มี 2 ดานท่ีมีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเช่ือม่ัน .05  สรุปไดวายอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว คือ ดานการ
พัฒนาบุคลากรและการกําหนดการประเมินผล สวนอีก 6 ดาน คือ ดานการกําหนดตําแหนง  การ
บรรจุแตงตั้ง  การกําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการ  การดําเนินการทางวินัย  การพนจาก
ตําแหนง และการรองทุกขและการอุทธรณไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ
ความเช่ือม่ัน .05  สรุปไดวาปฏิเสธการยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว 

          4.5 การทดสอบสมมติฐานความแตกตางของความพึงพอใจในการบริหารงาน
บุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีกับ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี พบวา เม่ือพิจารณาเปนรายดานท้ัง 8 ดาน มีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเช่ือม่ัน .05  สรุปไดวายอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว 

   4.6 การทดสอบสมมติฐานความแตกตางของความพึงพอใจในการบริหารงาน
บุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี
กับมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ พบวา เม่ือพิจารณาเปนรายดานท้ัง 8 ดาน มี 2 ดานท่ีไมมีความ      
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเช่ือม่ัน .05  สรุปไดวาปฏิเสธการยอมรับ   
สมมติฐานท่ี  ตั้งไว คือ ดานการบรรจุแตงตั้งและการกําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการ สวนอีก    
6 ดาน คือ ดานการกําหนดตําแหนง  การพัฒนาบุคลากร การกําหนดการประเมินผล  การ
ดําเนินการทางวินัย  การพนจากตําแหนง และการรองทุกขและการอุทธรณมีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเช่ือม่ัน .05  สรุปไดวายอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว 

 5. จากการวิเคราะหความคิดเห็นในการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาใน
กํากับของรัฐพบวา  การแสดงความคิดเห็นในดานตางๆ บุคลากรยังคงตองการการบริหารงานท่ี
ผสมผสานกันระหวางระบบราชการ  รัฐวิสาหกิจและการออกนอกระบบราชการโดยแสดง    
ความคิดเห็นในขอดีและขอเสียของแตละระบบใหเห็น 

 

การอภิปรายผลการวิจัย 
 

 จากผลการวิจัยทําใหทราบขอมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษา
ในกํากับของรัฐในดานของความคาดหวังและความพึงพอใจรวมท้ังความคิดเห็น ซ่ึงสามารถนํา
ผลการวิจัยมาอภิปรายไดดังนี้ 
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 1. ความคาดหวังการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐอยูใน
ระดับสูง ดานท่ีมีความคาดหวังมากท่ีสุด คือในดานของการกําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการ 
ดานท่ีมีความคาดหวังนอยท่ีสุด คือ ดานการพนจากตําแหนงแตก็ยังอยูในระดับสูง เม่ือ         
เปรียบเทียบกันในแตละมหาวิทยาลัยกลุมตัวอยาง พบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ  สวน
ในดานตาง ๆ ท้ัง 6 ดานท่ีเหลือ ก็พบวาความคาดหวังการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษา
ในกํากับของรัฐอยูในระดับสูง   และเม่ือเปรียบเทียบกันในแตละมหาวิทยาลัยกลุมตัวอยาง  พบวา
มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ จึงทําใหสมมติฐานเปนจริง 
 2. ความพึงพอใจในการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ    
อยูในระดับกลาง   ดานท่ีมีความพึงพอใจมากท่ีสุด คือ ในดานของการกําหนดคาตอบแทนและ  
สวัสดิการอยูในระดับกลางและดานท่ีมีความพึงพอใจนอยท่ีสุด คือ ดานการพนจากตําแหนง       
แตก็ยังอยูในระดับกลาง  เม่ือเปรียบเทียบกันในแตละมหาวิทยาลัยกลุมตัวอยาง         พบวามีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี กับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี        
พระจอมเกลาธนบุรี ทําใหยอมรับสมมติฐานได แตถาเปรียบเทียบระหวางมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารีกับมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ และมหาวิทยาลัยวลัยลักษณกับมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี มีบางดานไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญจึงทําใหปฏิเสธ
สมมติฐาน 

 

ขอเสนอแนะ 
 

ขอเสนอแนะทั่วไป 
 1. จากผลการวิจัย พบวาควรมีการสงเสริมในดานของคาตอบแทนและสวัสดิการ
รวมท้ังมีการสอบถามความตองการ จากบุคลากรเพ่ือตอบสนองตอความตองการเพ่ือเปนการ
เสริมสรางขวัญและกําลังใจใหกับบุคลากร 

 2.  มีการดําเนินการในดานการกําหนดโทษ หรือการประเมินผลแกบุคลากรดวย
ความโปรงใสและเหมาะสม 

 3.  ควรมีการสํารวจความตองการในดานตาง ๆ ของบุคลากรเปนประจําเพ่ือ
เสนอแนะและจัดทําโครงการท่ีรองรับตอความตองการ 

 4. ในการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐมีความพึงพอใจท่ี
แตกตางกันในแตละดาน ดังนั้นการออกนอกระบบขาราชการอาจพิจารณาออกเปนบางสวนโดยมี
การสํารวจความคิดเห็นเปนสวนประกอบ 
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ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 1.  ควรมีการสํารวจความตองการของบุคลากรในดานของการบริหารงานบุคลากร

โดยสํารวจท้ังในภาครัฐบาล เอกชน รัฐวิสาหกิจและภาคกึ่งรัฐบาล เพ่ือนํามาผสมผสานเพ่ือให
เกิดความเหมาะสมและความพึงพอใจของบุคลากรโดยเนนดานของคาตอบแทนและสวัสดิการ
เพราะบุคลากรใหความคาดหวังสูง 

 2. ควรมีการวิจัยเชิงเปรียบเทียบวัดผลสัมฤทธ์ิของการบริหารงานในระบบราชการ
และในกํากับของรัฐ 
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การบริหารงานบุคคลในมหาวิทยาลัยในกาํกับของรัฐบาล 
…………………… 

 
ความหมายของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล 
 วิจิตร  ศรีสอาน (2540 : 138) ไดใหความหมายของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล
วา จะตองมีลักษณะสําคัญ คือเปนสถาบันการศึกษาที่เปนนิติบุคคล ไมเปนสวนราชการ และไม
เปนรัฐวิสาหกิจ โดยอยูภายใตการกํากับดูแลของรัฐมนตรีวาการทบวงมหาวิทยาลัย มีความเปน
อิสระคลองตัว และมีประสิทธิภาพการดําเนินงานสูง ยึดหลักการปกครองตนเอง ภายใตกรอบ
ของมหาวิทยาลัย การดําเนินการตาง ๆ ภายในมหาวิทยาลัย ส้ินสุดในระดับมหาวิทยาลัยมากที่สุด 
และมีการควบคุมจากหนวยงานภายนอกนอยที่สุดเทาที่จําเปน 
 มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล หรือมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐนั้น จะตองเปน
สถาบันการศึกษาที่มีโครงสรางการบริหาร กะทัดรัด มีประสิทธิภาพสูง ยึดหลักบริหารโดยองค
คณะบุคคล โดยมีสภามหาวิทยาลัยและสภาวิชาการเปนองคกรสูงสุด มีลักษณะของการกระจาย
อํานาจในองคกร ยึดหลัดรวมบริการประสานภารกิจ เพื่อใหเกิดการรวมใชทรัพยากรและความ
ชํานาญการ และไมมีความซ้ําซอนในองคกร และยึดหลักถายโอนงาน และรวมทุนกับภาคเอกชน 
เพื่อใหมหาวิทยาลัยสามารถมุงปฏิบัติงานดานวิชาการไดเต็มที่  มิตองพะวงกับการบริหารงาน
ปลีกยอย  
 “มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล” ตามพระราชบัญญัติ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี      
สุรนารี พ.ศ. 2533   และพระราชบัญญัติ  ระเบียบปฏิบัติราชการ ของทบวงมหาวิทยาลัย พ.ศ. 
2537 หมายถึง สถาบันการศึกษาที่มีการจัดโครงสราง และระบบบริหาร ที่ยึดหลัดการกระจาย
อํานาจ ที่มีลักษณะของ การปกครองตนเอง (self governance) โดยใหการตัดสินใจ วินิจฉัย ส่ังการ 
ส้ินสุดในระดับสภามหาวิทยาลัย ซ่ึงเปนองคกรบริหารสูงสุด ของมหาวิทยาลัยเองมากที่สุด 
(autonomy) ทั้งนี้ เพื่อใหมีความคลองตัว และมีประสิทธิภาพในการดําเนินงานสูง เปน    องคกรที่
ไดรับการตรวจสอบ   มาตรฐานการศึกษาจากทบวงมหาวิทยาลัยและสภาบันวิชาชีพ และมีการ
ดําเนินการตามนโยบายและแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติเหมือนกับมหาวิทยาลัยอ่ืน ๆ 
ดวย 
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 มนตรี  ดานไพบูลย (2540 : 58) กลาววาหลักการและแนวทางที่ไดถือปฏิบัติของ
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล จะมีสถานภาพและลักษณะของการดําเนินการดังนี้ 
 1. มีสถานภาพเปนหนวยงานของรัฐที่ไมเปนสวนราชการและไมเปนรัฐวิสาหกิจ 
 2. เปนนิติบุคคลอยูภายใตการกํากับดูแลของรัฐโดยทบวงมหาวิทยาลัย 
 3. เปนหนวยงานของรัฐที่ยังคงไดรับการจัดสรรงบประมาณจากงบประมาณ      
แผนดินตาม พ.ร.บ. วิธีการงบประมาณอยางเพียงพอที่จะประกันคุณภาพการศึกษาไวได 
 

รูปแบบการบริหารงานบุคคลในระบบมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล 
 วิจิตร  ศรีสอาน (2534 : 39) ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยในการกํากับของรัฐบาล วาเปนลักษณะของการบริหารงานบุคคลที่กําหนดให
บุคลากรของมหาวิทยาลัยไมเปนขาราชการ แตเปนพนักงานของรัฐซึ่งไมอยูภายใตกฎหมาย        
วาดวยการคุมครองแรงงานกฏหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ และสภามหาวิทยาลัยมีอํานาจออก
ระเบียบขอบังคับวาดวยการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย นั้น 
 โดยหลักการตนแบบของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล องคกรสําคัญของระบบ
มหาวิทยาลัย คือสภามหาวิทยาลัย คณะผูบริหาร สภาวิชาการ สภาคณาจารย คณะกรรมการประจาํ
คณะ โดยสภามหาวิทยาลัยมีอํานาจหนาที่ควบคุมดูแลกิจการทั่วไปของสถาบัน มีอํานาจในการ
อนุมัติแผนพัฒนา แผนงาน ปริญญา / ประกาศนียบัตร การตั้งหนวยงาน การตั้งงบประมาณออก
ระเบียบขอบังคับ การแตงตั้งถอดถอนผูบริหาร การบริหารงานบุคคล ฯลฯ (วีระวัฒน  อุทัยรัตน  
2537 : 138) 
 การบริหารงานบุคคล มีหลักการสําคัญที่จะสนับสนุนใหการดําเนินการตามอุดมคติ
ของมหาวิทยาลัยบรรลุเปาหมาย โดยเนนการเสริมสรางความเปนเลิศทางวิชาการ และเพื่อให
บรรลุหลักการดังกลาวควรมีนโยบายการบริหารงานบุคคลที่จะเลือกสรรผูมีความเหมาะสมดวย
ประการ  ตาง  ๆ  ทั้งดานความรู ความสามารถ ความตั้งใจ บุคลิกภาพ และความประพฤติ     
ตลอดจนศรัทธาที่จะทํางานดานวิชาการหรือสนับสนุนวิชาการ เขามาทํางานในมหาวิทยาลัย และ
เมื่อไดคนที่เหมาะสมมาแลว ควรมีนโยบายจะสงเสริมใหไดใชความรูความสามารถปฏิบัติงาน
อยางเต็มที่ และใหเงินเดือน หรือผลประโยชนตอบแทนที่สูงพอ ในขณะเดียวกันก็มีนโยบายและ
วิธีที่จะขจัดผูไมเหมาะสมทั้งในตําแหนงวิชาการ และธุรการออกจากมหาวิทยาลัยดวย (สํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  2540 : 41) 
 ทบวงมหาวิทยาลัย (2532 : 40) พบวา การบริหารงานบุคคล มีหลักการสําคัญที่จะ
สนับสนุนใหการดําเนินการตามอุดมคติของมหาวิทยาลัยบรรลุเปาหมาย โดยเนนการเสริมสราง
ความเปนเลิศทางวิชาการ และเพื่อใหบรรลุหลักการดังกลาวควรมีนโยบายการบริหารงานบุคคลที่
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จะเลือกสรรผูมีความเหมาะสมดวยประการตาง ๆ ทั้งดานความรู ความสามารถ ความตั้งใจจริง 
บุคลิกภาพ และความประพฤติ ตลอดจนศรัทธาที่จะทํางานดานวิชาการหรือสนับสนุนวิชาการ 
เขามาทํางานในมหาวิทยาลัย และเมื่อไดคนที่เหมาะสมมาแลว ควรมีนโยบายจะสงเสริมใหไดใช
ความรูความสามารถปฏิบัติงานอยางเต็มที่ และใหเงินเดือน หรือผลประโยชนตอบแทนที่สูงพอ 
ในขณะเดียวกันก็มีนโยบายและวิธีที่จะขจัดผูไมเหมาะสมทั้งในตําแหนงวิชาการ และธุระการ
ออกจากมหาวิทยาลัยดวย 
 คณะกรรมการดําเนินการมหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาลไดดําเนินการรางหลักเกณฑ
และวิธีปฏิบัติในการบริหารบุคคลเกี่ยวกับพนักงานมหาวิทยาลัย (จางทดแทนอัตราขาราชการใน
ระหวางเตรียมการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ) เพื่อการออกนอกระบบราชการเปน
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล โดยมีรายละเอียด คือเพื่อใหการบริหารงานบุคคลเกี่ยวกับ
พนักงานมหาวิทยาลัยมีความคลองตัวมีประสิทธิภาพมาตรฐานเดียวกัน ตลอดจนมีการกํากับดูแล 
ตรวจสอบการจาง อยางมีประสิทธิภาพซึ่งจะมีผลใหการใชจายเงินของมหาวิทยาลัยเกิดประโยชน
สูงสุด อีกทั้งยังเปนการสอดคลองกับนโยบาย รัฐบาลที่จะเตรียมการใหมหาวิทยาลัยของรัฐ มี
ความเปนอิสระในการบริหารงานภายใตการกํากับของรัฐบาล จึงเห็นสมควร กําหนดลักเกณฑ
และวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารพนักงานมหาวิทยาลัย โดยมีสาระสําคัญของหลักเกณฑและวิธี
ปฏิบัติดังนี้ 
 หลักเกณฑ 
 1.  การกําหนดประเภทสายงานของพนักงานมหาวิทยาลัย มีดังนี้ 
  กรณีเปนสายงานที่มีภารกิจหลัก คือ สอนและภารกิจรอง คือ วิจัยและบริการ
วิชาการในหนวยงานที่ไดรับอนุมัติใหจัดตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพื่อผลิตบัณฑิตซึ่งไดแก
ภาควิชา สาขาวิชา ใหเรียกชื่อสายงานนี้วา วิชาการ 
  กรณีเปนสายงานที่มีภารกิจหลัก คือ งานชวยวิชาการงานบริหารวิชาการงาน
บริหารและธุระการ ใหเรียกชื่อสายงานนี้วา สนับสนุนวิชาการ 
 2.  คุณสมบัติทั่วไป ของผูที่จะสมัครเขาเปนพนักงานมหาวิทยาลัยใหอยูในดุลยพินิจ
ของผูมีอํานาจสั่งจางที่จะพิจารณาโดยอนุโลมตามคุณสมบัติทั่วไป ของขาราชการพลเรือนใน
มหาวิทยาลัยได ทั้งนี้ใหคํานึงถึงความเหมาะสมกับสภาพหรือลักษณะงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยในแตละหนวยงาน (เชนพนักงานชายตองไดรับยกเวน การเกณฑทหารมาแลว ฯลฯ) 
 3. การกําหนดตําแหนง และคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงของพนักงานมหาวิทยาลัยมี     
ดังนี้ 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 74

  ใหเปนไปตามการกําหนดตําแหนงและมาตรฐานกําหนดตําแหนงของ ก.ม. 
(มาตรฐานตามที่คณะกรรมการขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยกําหนด) โดยอนุโลม 
  ใหเปนไปตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงที่ อ.ก.ม.มหาวิทยาลัยกําหนดขึ้นตาม
ความเหมาะสมและจําเปน 
 4.  การดําเนินการสรรหาพนักงาน โดยผูดําเนินการ คือ 
  กรณีการสรรหาพนักงานสายวิชาการ ใหหนวยงานเจาของอัตราในระดับ คณะ
สํานักสถาบันดําเนินการคัดเลือกไดเองและผานการพิจารณาใหความเห็นชอบ จากคณะกรรมการ
กล่ันกรองการบรรจุอาจารยของมหาวิทยาลัย กอนนําเสนอ อ.ก.ม.มหาวิทยาลัย  
  กรณีสรรหาพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ ใหหนวยงานเจาของอัตราแจงความ
ประสงคใหกองการเจาหนาที่ ดําเนินการคัดเลือก กอนนําเสนอ อ.ก.ม.มหาวิทยาลัย  
  ใชวิธีการคัดเลือกในวิธีที่เหมาะสมที่สุด ซ่ึงอาจมีทั้งการสอบสอน การสอบ     
ขอเขียน หรือการสอบสัมภาษณก็ได 
  ใหตั้งคณะกรรมการสรรหา ประกอบดวย คณะกรรมการดําเนินการสอบ
คณะกรรมการออกขอสอบ และคณะกรรมการสอบสัมภาษณ หรือคณะกรรมการอื่น ซ่ึงเปนไป
ตาม    วิธีการคัดเลือก ในวิธีที่เหมาะสมที่สุดซึ่งอาจมีการ สอบสอนแทนการสอบขอเขียนก็ได 
  จากการประชุมอธิการบดีสถาบันราชภัฎทั่วประเทศที่จังหวัดนครราชสีมา        
(สํานักงานสภาสถาบันราชภัฏ 2541 : 42) เมื่อวันที่ 13 – 14 พฤษภาคม 2542 ที่ผานมา หัวขอใน
การประชุมเรื่อง “พ.ร.บ.การศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2541 สงผลกระทบตอสถาบันราชภัฎ” หลาย
ประการ โดยเฉพาะอยางยิ่ง มาตรา 35 ระบุใหสถาบันอุดมศึกษาเปนนิติบุคคลและอาจจะตองเปน
สถาบันในกํากับรัฐบาลหรือสถาบันนอกระบบราชการซึ่ง    หลักการและแนวทางการดําเนินการ
เปนตัวอยางและหลักปฏิบัติสรุปไดดังนี้ 
  เปนสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐบาลเปนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐเปนนิติ
บุคคลที่เปนสวนราชการและไมเปนรัฐวิสาหกิจ มีระบบบริหารบุคคล ,งบประมาณ ฯลฯ เปนของ
ตัวเองปจจุบันมีสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐบาลดังนี้  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ   มหาวิทยาลัยเทคโนธนบุรี ฯลฯ 
  แนวคิดยึดหลักการความเปนอิสระในการบริหารงานโดยคณะบุคคล และจัด   
องคการใหมีขนาดกะทัดรัด มีประสิทธิภาพสูง โดยไดรับการตรวจสอบ (ประเมิน) จากภายนอก 
ระบบงบประมาณ รัฐจัดสรรงบประมาณเปนเงินอุดหนุนทั่วไป ที่มีรายละเอียด ซ่ึงจะมีการ
ตรวจสอบอีกทีหลัง การใชงบประมาณตองทํางบประมาณรายจายเสนอตอสภาฯ สามารถนําเงินที่
ยังไมถึงคราวจายไปลงทุนหรือหาผลประโยชนได การตรวจสอบการใชจาย กระทําโดยหนวยขึ้น
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ตรงตอสภาฯ โครงสรางการจัดองคกร จัดองคกรแบบแนวราบ มีสภาฯ เปนองคกรบริหารสูงสุด        
มีสภาวิชาการเปนองคกรบริหารสูงสุดดานวิชาการ มุงใชทรัพยากรรวมกันมากที่สุด โอนงานให
ภาคเอกชนมากที่สุด ระบบบริหารบุคคล เขายาก – ออกงาย ฝกระบบคุณธรรม (ธรรมรัฐ) ใช
สัญญาจางกอนไดสภาพพนักงานประจํา มีระบบประเมินผลอยางตอเนื่อง สวัสดิการเงินเดือน
มากกวาขาราชการ 1.5 – 2 เทา ใชระบบเงินสํารองเลี้ยงชีพ สําหรับสถาบันราชภัฎนั้น หาก
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ มีผลบังคับใชแลวก็คงจะตองมีการแกไข พระราชบัญญัติ
สถาบัน      ราชภัฎฉบับใหมเพื่อใหสอดคลองกับพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 
 

 จากการประชุมคณะอนุกรรมการพิจารณาแนวทางการพัฒนาระบบบริหาร
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐไปสูความเปนอิสระ ครั้งที่ 3/2534 (วิจิตร  ศรีสอาน 2534 : 66) พบวา 
สาระสําคัญในการเปลี่ยนจากระบบเดิมไปสูระบบใหม ประเด็นที่ตองพิจารณาดําเนินการคือ การ
ปรับเปลี่ยนฐานะของบุคลากรและการจัดระบบบริหการงานบุคคลโดยทําใหระบบบริหารงาน
บุคคลเปนระบบที่ดึงดูดคนที่มีความสามารถเขาสูระบบและจูงใจใหทํางานอยางเต็มความรู
ความสามารถ รวมทั้งสามารถรักษาคนดีไวได มาตรการในการดําเนินงานโดยสรุปมีดังนี้  
 1. การกําหนดอัตราเงินเดือน อัตราเงินเดือนจะตองสูงกวาปจจุบัน แตไมควรต่ํากวา
รัฐวิสาหกิจ สามารถแขงขันไดในตลาดแรงงาน โดยคํานึงถึงสภาพทางการเงินของรัฐบาลดวย
บัญชีเงินเดือนควรแยกระหวางบุคลากรสารปฏิบัติการและสารวิชาชีพ และบุคลากรสายวิชาการ 
เงินเดือนผูบริหารวิชาการจะมีลักษณะเปนคาตอบแทนเฉพาะตําแหนง โดยผูบริหารที่เปน
บุคคลภายนอกจะไดรับเงินเพิ่มประจําตําแหนงเปน 2 เทา ของผูบริหารที่เปนบุคคลภายใน ทั้งนี้
ทุกมหาวิทยาลัย/สถาบัน จะใชบัญชีเงินเดือนเดียวกันในระยะ 3 ปแรก 
 2.  การกําหนดผลประโยชนเกื้อกูล ผลประโยชนเกื้อกูลจะตองไดรับไมต่ํากวาที่เคย
ไดรับ และงบประมาณสวัสดิการของมหาวิทยาลัย / สถาบัน ในแตละปควรขอจัดสรรงบประมาณ
จํานวนรอยละ 25 ของคาใชจายหมวดเงินเดือน คาจางประจํา คาจางชั่วคราว และคาตอบแทน 
 3. การกําหนดเงื่อนไขการจางและกลไกการประเมิน การบริหารงานบุคคลในระบบ
ใหมเปนระบบที่เขายากออกงาย ดังนั้น ในการแตงตั้งบุคลากรจากระบบเดิมหรือบุคคลทั่งไปเขาสู
ระบบใหมตองคํานึงถึงคุณภาพและประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานในระบบใหมเปนสําคัญ การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล มหาวิทยาลัย / สถาบัน ควรมีองคกรกลางการบริหารงาน
บุคคลทําหนาที่ประเมินผล และในการประเมินผลการปฏิบัติงานแตละคร้ัง องคกรกลางควร
แตงตั้งองคคณะบุคคลขึ้นทําหนาที่ประเมิน รวมทั้งตองเปดโอกาสใหผูรับการประเมินไดมี
โอกาสแสวงหาความเปนธรรมไดดวย สวนเงื่อนไขการเปนอาจารยประจํานั้น ใหมหาวิทยาลัย / 
สถาบัน แตละแหงกําหนด 
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 4. การปรับเปลี่ยนผูบริหาร ผูบริหารวิชาการใหดํารงตําแหนงตอไปในระบบใหมไม
เกินวาระของตําแหนงนั้น ๆ หรือตามบทเฉพาะกาล เมื่อครบวาระแลวจึงกลับไปดํารงตําแหนง
เดิมและหากประสงคจะเขาสูระบบใหมใหประเมินจากสถานภาพนั้น ๆ สวนผูบริหารทั่วไปยังคง
อยูในระบบเดิมได แตมหาวิทยาลัย / สถาบัน ตองพยายามใหเขาสูระบบใหมครบทุกตําแหนง 
และผูบริหารในระบบใหมจะตองทําหนาที่ควบคุมดูแลบุคลากรทั้งระบบเกาและระบบใหม 
 5. การสรางแรงจูใจใหขาราชการโอนมาสูระบบใหม หลักการในการสรางแรงจูงใจ 
ประการแรก จูงใจโดยวิธีการตาง ๆ คือ 
  วิธีแรก ใหแสดงความจํานง และประเมินเขาสูระบบใหมเลย ถาไมมีผานก็จะอยู
ในระบบเกาตอไป 
  วิธีที่สอง ใหแสดงความจํานงและอาจเสนอเงื่อนไขที่จะปฏิบัติงานในระบบเกา
ใหมีประสิทธิภาพ และใหประเมินผลงานในชวงเวลาดังกลาวเขาสูระบบใหม ถาไมผานกจ็ะอยูใน
ระบบเกาตอไป  
  วิธีที่สาม ใหทุกคนเขาสูระบบใหมไดโดยอัตโนมัติ และประเมินผลงาน หากไม
เหมาะสมก็ตองออกนอกระบบโดยไมมีโอกาสเขาสูระบบเกาอีก ประการที่สองใหบําเหน็จ
บํานาญผูที่เขาสูระบบใหมโดยถือวาไดรับบําเหน็จบํานาญโดยเหตุทดแทน และประการสุดทาย 
กําหนดเงื่อนไขการประเมินเปนพิเศษ 
 คณะกรรมการดําเนินการมหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาล  ไดดําเนินการรางหลักเกณฑ
และวิธีปฏิบัติในการบริหารบุคคลเกี่ยวกับพนักงานมหาวิทยาลัย เพื่อการออกนอกระบบราชการ
เปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล  มีความเปนอิสระในการบริหารงานภายใตการกํากับ
ของรัฐบาล จึงเห็นสมควร กําหนดหลักเกณฑและวิธีปฏิบัติ    เกี่ยวกับการบริหารพนักงาน
มหาวิทยาลัยโดยมีสาระสําคัญของหลักเกณฑและวิธีปฏิบัติดังนี้ 
 

 หลักเกณฑ 
 1. การกําหนดประเภทสารงานของพนักงานมหาวิทยาลัย มีดังนี้ 
  1.1 กรณีเปนสารงานที่มีภารกิจหลัก คือ สอนและภารกิจรอง คือ วิจัยและบริการ
วิชาการ ในหนวยงานที่ไดรับอนุมัติใหจัดตั้งขึ้น โดยมีวัตถุประสงคเพื่อผลิตบัณฑิต ซ่ึงไดแก   
ภาควิชา สาขาวิชา ใหเรียกชื่อสายงานนี้วา วิชาการ 
  1.2  กรณีเปนสายงานที่มีภารกิจหลัก คือ งานชวยวิชาการงานบริหารวิชาการงาน
บริหารและธุระการใหเรียกชื่อสายงานนี้วาสนันสนุนวิชาการ 
 2.  คุณสมบัติทั่วไป ของผูที่จะสมัครเขาเปนพนักงานมหาวิทยาลัยใหอยูในดุลยพินิจ
ของผูมีอํานาจสั่งจาง ที่จะพิจารณาโดยอนุโลมตามคุณสมบัติทั่วไป ของขาราชการพลเรือนใน
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มหาวิทยาลัยได ทั้งนี้ ใหคํานึงถึงความเหมาะสมกับสภาพ หรือ ลักษณะงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยในแตละหนวยงาน (เชน พนักงานชายตองไดรับยกเวน การเกณฑทหารมาแลว ฯลฯ) 
 3.  การกําหนดตําแหนงและคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงของพนักงานมหาวิทยาลัยมี   
ดังนี้ 
  3.1 ใหเปนไปตามกําหนดตําแหนง และมาตรฐานกําหนดตําแหนงของ ก.ม. 
(มาตรฐานตามที่คณะกรรมการขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยกําหนด) โดยอนุโลม 
  3.2 ใหเปนไปตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงที่ อ.ก.ม. มหาวิทยาลัยกําหนดขึ้น
ตามความเหมาะสมและจําเปน 
 4.  การดําเนินการสรรหาพนักงานโดยผูดําเนินการ คือ 
  4.1  กรณีการสรรหาพนักงานสายวิชาการ ใหหนวยงานเจาของอัตราในระดับ
คณะสํานักสถาบันดําเนินการคัดเลือกไดเองและผานการพิจารณาใหความเห็นชอบจาก
คณะกรรมการกลั่นกรองการบรรจุอาจารยของมหาวิทยาลัยกอนนําเสนอ อ.ก.ม. มหาวิทยาลัย 
  4.2  กรณีสรรหาพนักงานสานสนับสนุนวิชาการ ใหหนวยงานเจาของอัตรา แจง
ความประสงคใหกองการเจาหนาที่ดําเนินการคัดเลือก กอนนําเสนอ อ.ก.ม.มหาวิทยาลัย วิธีการ 
  4.3 ใชวิธีการคัดเลือกในวิธีที่เหมาะสมที่สุด ซ่ึงอาจมีทั้งการสอบสอน การสอบ
ขอเขียน หรือการสอบสัมภาษณก็ได 
  4.4  ใหตั้งคณะกรรมการสรรหา ประกอบดวย คณะกรรมการดําเนินการสอบ
คณะกรรมการออกขอสอบ และคณะกรรมการสอบสัมภาษณ หรือคณะกรรมการอื่น ซ่ึงเปนไป
ตามวิธีการคัดเลือกในวิธีที่เหมาะสมที่สุดซึ่งอาจมีการสอบสอนแทนการสอบขอเขียนก็ได 
  4.5  กรณีการสรรหาพนักงานสายวิชาการ 
   4.5.1 หากหนวยงานประสงคจะกําหนดคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงเกินกวา
มาตรฐานกําหนดตําแหนงของ ก.ม. และเกินกวาเกณฑที่ อ.ก.ม. มหาวิทยาลัยกําหนดก็กระทําได
แตตองมีวงเงินคาจางเพียงพอ 
   4.5.2 หากหนวยงานประสงคจะกําหนด คุณสมบัติเฉพาะตําแหนงต่ํากวา
มาตรฐาน กําหนดตําแหนงของ ก.ม. และต่ํากวาเกณฑที่ อ.ก.ม.มหาวิทยาลัย กําหนดหนวยงานจะ
ไดรับการเห็นชอบจากคณะกรรมการกลั่นกรองการ บรรจุอาจารยของมหาวิทยาลัย กอนนําเสนอ 
อ.ก.ม.มหาวิทยาลัย 
  4.6  การรับสมัคร การประกาศผล และการขึ้นบัญชีเพื่อใหเกิดการโปรงใส และ
สามารถตรวจสอบได จึงใหมีการรับสมัคร โดยระบุวัน/เวลา/สถานที่ในการสมัคร ตําแหนง /    
คุณสมบัติ หลักฐานของผูสมัคร เกณฑและวิธีการสรรหา 
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   เกณฑการตัดสินใจ (มีเกณฑกลางกําหนดไวแตหนวยงานอาจกําหนดเกณฑ
เพิ่มเติมได) 
   คาสมัครสอบ (เพราะบางตําแหนงขึ้นอยูกับดุลพินิจของผูมีอํานาจ ส่ังจาง) 
ถือเปนรายไดของมหาวิทยาลัย ตามประกาศเกี่ยวกับการสมัครสอบ ใหประกาศรับสมัคร โดย   
เผยแพร ลวงหนากอนการรับสมัครอยางนอย 7 วัน 
   ในการประกาศรับสมัคร และการประกาศผลผูผานการคัดเลือก ใหระบุ   
เงื่อนไขไวในการประกาศวา “ผูที่จะไดรับการบรรจุแตงตั้งจะตองมีคุณสมบัติครบและ อ.ก.ม.
มหาวิทยาลัยไดอนุมัติแลว” 
   ระยะเวลาการรับสมัคร ใหอยูในดุลพินิจของหนวยงาน ที่รับสมัคร ที่จะ
กําหนดไดเองตามความเหมาะสม 
   การขึ้นบัญชี/ยกเลิกบัญชีผูผานการคัดเลือก ใหอยูในดุลพินิจ ของหนวยงาน
ที่รับสมัคร ทั้งนี้ ใหขึ้นบัญชีไวไดไมเกิน 120 วัน และหนวยงานอื่น อาจขอใหบัญชี ผูผานการ  
คัดเลือกระหวางหนวยงานได 
  4.7 การดําเนินการสั่งจาง กองการเจาหนาที่จะเปนหนวยงานที่ตรวจสอบผลการ
คัดเลือก หากปรากฎวาผูผานการคัดเลือก ซ่ึงอยูในตําแหนงที่จะไดรับการจางใหดํารงตําแหนงใด
ขาดคุณสมบัติทั่วไป หรือขาดคุณสมบัติเฉพาะ โดยตําแหนง โดยไมไดรับการยกเวน หรือ      
ไมไดรับการอนุมัติอยูกอนหรือภายหลักการคัดเลือกจะสั่งจางไมได เมื่อ อ.ก.ม.มหาวิทยาลัย
อนุมัติ   จึงดําเนินการสั่งจางได โดยใหอธิการบดี มอบหมายเปนผูมีอํานาจสั่งจาง 
 5. การทดลองปฏิบัติงาน ใหผูไดรับการจางเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ทดลอง
ปฏิบัติงานในตําแหนงที่ไดรับการจางดังนี้ 
  5.1 สายวิชาการ ใหทดลองปฏิบัติงานในตําแหนงที่ไดรับการจาง โดยใหมีการทํา
การสอนไมนอยกวา 120 วัน หรือ 1 ภาคการศึกษา แตไมเกิน 1 ป 
  5.2 สานสนับสนุนวิชาการ ใหทดลองปฏิบัติงานในตําแหนงที่ไดรับการจางเปน
เวลาไมเกิน 90 วัน หากหนวยงานมีความจําเปนตองขยายเวลาปฏิบัติงานก็กระทําไดเปนการ
เฉพาะราย โดยอนุมัติ อ.ก.ม.มหาวิทยาลัยทั้งนี้ เมื่อรวมระยะเวลาตั้งแตทดลองปฏิบัติงานแลวตอง
ไมเกิน 120 วัน 
 6. การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย ใหหนวยงานกําหนด
เกณฑการประเมิน โดยยึดหลักการโปรงในสามารถตรวจสอบไดและใหเปนไปตาม หลักเกณฑ
การใชระบบเปดในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนขาราชการ เพื่อการทดลองปฏิบัติงาน การตอ
สัญญาจาง และการเลื่อนขั้นคาจางแลวเสนอหลักเกณฑให อ.ก.ม.มหาวิทยาลัยพิจารณา อยางไรก็
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ตามสภามหาวิทยาลัย ก็ยังมี อํานาจในการตรวจสอบผลการประเมิน เพื่อใหเกิดการความ         
เปนธรรม โดยตั้งเปนรูปของคณะอนุกรรมการขึ้นมาพิจารณาอุทธรณรองทุกขก็ได 
 7.  การทําสัญญาจาง ใหอธิการบดีหรือผูที่อธิการบดีมอบหมายเปนผูลงนาม ใน
สัญญาจาง ตามแบบสัญญาที่มหาวิทยาลัยกําหนด โดยกําหนดระยะเวลาสัญญาจาง ดังนี้ 
  7.1  สายอาจารย ใหมีระยะเวลาของสัญญาจาง คร้ังแรก 1 ป คร้ังที่สอง 3 ป  
  7.2  สายสนับสนุนวิชาการ ใหมีระยะเวลาของสัญญาจาง ครั้งแรก 1 ป ครั้งที่สอง 
2 ป และครั้งที่สาม 2 ป โดยมีเงื่อนไขวา จะตอสัญญาจางไดตอเมื่อมหาวิทยาลัยไดรับอนุมัติ เงิน
งบประมาณ และผูที่จะไดรับการตอสัญญาจางไดผานการประเมินผลการปฏิบัติการแลว 
 8.  การกําหนดอัตราคาจาง พนักงานของมหาวิทยาลัยจะไดรับคาตอบแทนอยางใด
ใหเปนไปตามที่มหาวิทยาลัยกําหนด โดยตั้งอยูบนพื้นฐานความสมดุล ระหวาง คาตอบแทน และ
พื้นฐานการศึกษาความรูความสามารถและความรับผิดชอบ ในหนาที่การงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยเพื่อใหเกิดความเหมาะสมและเปนธรรม ภายใตวงเงินงบประมาณแผนดินที่
มหาวิทยาลัยไดรับในแตละป ในหมวดเงินอุดหนุนทั่วไป รายการคาใชจายเพื่อการบริหาร
บุคลากร โดยมีการดําเนินการเปน 2 ระยะ ดังนี้ 
  8.1 ในปงบประมาณ 2543 (1 ตุลาคม 2542 – 30 กันยายน 2543)  ใหกําหนด
อัตราคาจางออกเปน 2 สวน คือ คาจางรายเดือน และสวัสดิการ ตามบัญชีคาจางที่แนบทาย หรือที่
จะปรับปรุงใหมใหเหมาะสม โดยกําหนดสัดสวนใหมีคาใชจายเปนสวัสดิการในอัตรา 12 – 20 % 
ของอัตราคาจาง 
  8.2 ในปงบประมาณ 2544 ใหพิจารณาใชระบบบัญชีอัตราคาจางและคาตอบแทน
ตามผลงาน (performance physical system) ไปจนกวา พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยฉบับใหมมีผล
ใชบังคับ 
 9. การจัดสวัสดิการ และสิทธิประโยชน มหาวิทยาลัยจะดําเนินการใหพนักงาน
มหาวิทยาลัยทุกคน มีฐานะเปนอยูประกันตามกฎหมายวาดวยการประกันสังคมของหนวยงาน
มหาวิทยาลัยและจัดประกันสุขภาพใหแกพนักงานทุกคน มหาวิทยาลัยอาจกําหนดใหมีสวัสดิการ
อ่ืน ๆ ใหแกพนักงานมหาวิทยาลัยก็ได 
  สิทธิประโยชน ในการลาศึกษาตอเพื่อเพิ่มพูนความรูทั้งในและตางประเทศ โดย
การทําสัญญาลาการศึกษาและไดรับคาจางระหวางลาจะตองไดรับการจางเปน พนักงาน
มหาวิทยาลัยมาแลวไมนอยกวา 3 ป เวนแตหนวยงาน มีความจําเปนและประสงคจะสนับสนุนให
พนักงานคนใด ลาศึกษาในลักษณะเชนนี้กอนจางครบ  3  ป  ใหนําเสนอ  อ.ก.ม. มหาวิทยาลัย
พิจารณาอนุมัติเปนราย ๆ ไป 
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 10. การลา ในปงบประมาณหนึ่ง ๆ พนักงานมหาวิทยาลัยขอลาหยุดปฏิบัติงานได
ตามเกณฑที่กําหนดดังนี้ 
  10.1 การลาปวย – ลากิจสวนตัว รวมกันไมเกิน 30 วันทําการ 
  10.2 การลาปวย เพราะประสบอันตรายในขณะปฏิบัติงานตามหนาที่หรือในขณะ
เดินทางไปหรือกลับจากปฏิบัติงานตามหนาที่ ซ่ึงจําเปนตอง พักรักษาตัวเปนเวลานานไมวา   
คราวเดียว หรือหลายคราวรวมกัน ไมเกิน 120 วันทําการ 
  10.3 การลาพักประจําป ไมเกิน 10 วันทําการ 
  10.4 การลาคลอดบุตร ไมเกิน 90 วันปฏิทิน 
  10.5 การลาอุปสมบท หรือลาไปประกอบพิธีฮัจย ณ เมืองเมกกะ ประเทศ           
ซาอุดิอาระเบีย ไมเกิน 120 วันปฏิทิน โดยไมไดรับเงินเดือนและจะลาไดตอเมื่อไดรับการสัญญา
จางมาแลวเปนเวลาไมนอยกวา 3 ป ติดตอกัน 

11. การรักษาวินัย และการดําเนินการทางวินัยของพนักงานมหาวิทยาลัย ใหนํา      
บทวินัยและการรักษาวินัยรวมทั้งวิธีการดําเนินการทางวินัย ตามพระราชบัญญัติ 
ระเบียบ             ขาราชการพลเรือน พ.ศ.2535 มาใชโดยอนุโลม นอกเหนือจากนี้ 
ใหอยูในดุลพินิจของมหาวิทยาลัย ที่จะพิจารณาตามความเหมาะสมและเปน
ธรรม และระบุเงื่อนไข ไวในสัญญาจางดวย หากมีการกลาวหาวากระทํา
ความผิด ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งมหาวิทยาลัยจะตั้งกรรมการตรวจสอบขอเท็จจริง 
ขึ้นมาพิจารณาอยางเปนธรรม และเสร็จสิ้นอยางรวดเร็ว ถาพบวามีการกระทําผิด
จริงมหาวิทยาลัยจะบอกเลิกสัญญาจางทันที  โดยไมจายคาชดเชย  ทั้งนี้
มหาวิทยาลัยยังคงให     คณะกรรมการอุทธรณ และรองทุกขประจํามหาวิทยาลัย
ดูแลและใหความเปนธรรมแกพนักงานมหาวิทยาลัยดวย 

 12.  การพนสภาพพนักงานมหาวิทยาลัย มี 6 กรณี คือ 
  12.1 ตาย 
  12.2 ครบเกษียณอายุ 
  12.3 ลาออก 
  12.4 ยุบเลิกตําแหนง หรือยุบเลิกหนวยงาน 
  12.5 ส้ินสุดสัญญาจาง 
  12.6 ถูกสั่งใหออก หรือเลิกจาง 
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 วิธีปฏิบัติ 
 1.  อธิการบดี หรือผูที่ไดรับมอบหมายเปนผูมีอํานาจสั่งจาง เลิกจางหรือใหลาออก
โดยการออกเปนคําส่ัง 
 2.  ในการจางพนักงานมหาวิทยาลัย ซ่ึงทําหนาที่เกี่ยวของกับการเงินหรือบัญชี หรือ
พัสดุใหมีหลักประกันดังนี้ 
  2.1 การค้ําประกันดวยบุคคล    โดยใหขาราชการตั้งแตระดับ 4 ขึ้นไป หรือ          
ขาราชการตํารวจ ขาราชการทหาร ซ่ึงมียศตั้งแตรอยตํารวจเอก รอยเอก เรือเอก หรือเรืออากาศเอก 
ขึ้นไปหรือพนักงานรัฐวิสาหกิจ ที่มีเงินเดือนไมนอยกวา 10,000 บาท หรือพนักงานในภาคเอกชน
ที่มีเงินเดือนไมนอยกวา 10,000 บาท ค้ําประกันในวงเงินไมนอยกวา 10,000 บาท หรือ 
  2.2 ใชเงินสดค้ําประกัน เปนเงินไมนอยกวา 10,000 บาท หรือการค้ําประกันดวย
หลักทรัพย โดยหลักทรัพยนั้นตองมีมูลคาไมนอยกวา 10,000 บาท 
  2.3 กรณีมหาวิทยาลัย ไดมอบหมายใหพนักงานมหาวิทยาลัย รับผิดชอบในวงเงิน
ที่สูง และเห็นวาควรเรียกหลักประกันเกินกวาที่กําหนดไว ตาม 2.1 หรือ 2.2 ก็ใหกระทําไดโดยให
อยูในดุลยพินิจของผูมีอํานาจสั่งจางที่เรียกหลักประกัน ตามความเหมาะสมแกกรณี 
 3. การดําเนินการเกี่ยวกับ พนักงานมหาวิทยาลัยนอกเหนือจากหลักเกณฑ และวิธี
ปฏิบัติดังกลาวขางตน ใหเปนผูมีอํานาจของผูส่ังจางที่จะกําหนด โดยไดรับความเห็นชอบจาก     
อ.ก.ม. มหาวิทยาลัย 
 

ระบบบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 ขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีวาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2534 
 โดยที่เปนการสมควรออกขอบังคับวาดวยการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย  
อาศัยอํานาจตามความใน มาตรา 16(9)  แหงพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยสุรนารี พ.ศ. 2533  สภา
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีจึงออกขอบังคับไวดังตอไปนี้ 
 ขอ 1. ขอบังคับนี้เรียกวา  “ขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  วาดวยการ
บริหารงานบุคคล พ.ศ. 2534” 
 ขอ  2.   ขอบังคับนี้ใหใชบังคับตั้งแตวันถัดจากวันประกาศเปนตนไป 
 ขอ  3.   ในขอบังคับนี้ 
   “มหาวิทยาลัย”   หมายความวา  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
   “สภามหาวิทยาลัย”  หมายความวา  สภามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
   “อธิการบดี”  หมายความวา  อธิการบดี  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
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   “คณะกรรมการ” หมายความวา  คณะกรรมการบริหารงานบุคคล
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี - สุรนารี 
 ขอ  4.   ใหนายกสภามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีรักษาการตามขอบังคับนี้ 
 

หมวด  1 
คณะกรรมการบริหารงานบคุคล 

 

 ขอ  5.   ใหมีคณะกรรมการบริหารงานบุคคล  ประกอบดวยบุคคล  ตอไปนี้ 
   (1)  กรรมการสภามหาวิทยาลัยผูทรงคุณวุฒิ  ซ่ึงสภามหาวิทยาลัยแตงตั้งเปน
ประธานกรรมการ 

 (2) อธิการบดี  เปนรองประธานกรรมการ 
 (3) ผูทรงคุณวุฒิ  ซ่ึงสภามหาวิทยาลัยแตงตั้งจํานวน  4  คนเปนกรรมการ 

      (4) เสนอแนะใหคําปรึกษาแก  สภามหาวิทยาลัยเกี่ยวกับงานบริหารงาน
บุคคล 

 (5) รายงานผลการดําเนินงานตอสภามหาวิทยาลัย   เพื่อปรับปรุงเปลี่ยนแปลง     
เกี่ยวกับระบบการบริหารงานบุคคล 
   (6) แตงตั้งคณะกรรมการหรืออนุกรรมการ  เพื่อทําการใด ๆ อันอยูในอํานาจ
และหนาที่ของคณะกรรมการ 

 (7) ปฏิบัติงานอื่นที่ไดรับมอบหมายจากสภามหาวิทยาลัยระเบียบนั้น 
เมื่อไดรับความเห็นชอบจากสภามหาวิทยาลัยแลวใชบังคับได 
 ขอ  8.  การประชุมคณะกรรมการ  ตองมีกรรมการมารวมประชุมไมนอยกวากึ่งหนึ่ง  
ของจํานวนกรรมการทั้งหมด  จึงจะเปนองคประชุม 
   ในการประชุมถาประธานไมอยูในที่ประชุม  หรือไมสามารถปฏิบัติหนาที่ได  
ใหรองประธานเปนประธานในที่ประชุม  ถาประธานและรองประธานไมอยูในที่ประชุม  หรือไม
สามารถปฏิบัติหนาที่ได  ใหที่ประชุมเลือกกรรมการคนหนึ่งทําหนาที่ประธาน 
   ในการประชุม  ถามีการพิจารณาเรื่องเกี่ยวกับตัวกรรมการผูใด  กรรมการ      
ผูนั้นไมมีสิทธิเขาประชุมการวินิจฉัยช้ีขาดใหถือเสียงขางมาก  กรรมการคนหนึ่งใหมีเสียงหนึ่งใน
การลงคะแนนถามีคะแนนเสียงเทากัน  ใหประธานในที่ประชุมออกเสียงเพิ่มขึ้นอีกหนึ่งเสียงเปน
เสียงชี้ขาด 
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หมวด  2 
บทท่ัวไป 

 

 ขอ  9.  ผูที่จะไดรับการบรรจุเปนพนักงานลูกจาง  ของมหาวิทยาลัย  ดังตอไปนี้ 
 (1) มีสัญชาติไทย 
 (2) มีอายุตามที่คณะกรรมการกําหนด  แตตองไมต่ํากวา  18  ป  และ 

ไมเกิน  60  ป 
 (3) เปนผูเล่ือมใสในการปกครองระบอบประชาธิปไตยตามรัฐธรรมนูญ 
 (4) ไมเปนผูดํารงตําแหนงทางการเมือง  กรรมการหรือเจาหนาที่ใน 

พรรคการเมือง 
 (5) ไมเปนผูมีหนี้สินลนพนตัว 
 (6) ไมเปน หรือ เคยเปนบุคคลลมละลาย 
 (7)  ไมเปนผูมีความประพฤติเสื่อมเสียหรือบกพรองในศีลธรรมอันดี 
 (8) ไมเปนคนไรความสามารถ  หรือเสมือนคนไรความสามารถ หรือ 

สติฟนเฟอนไมสมประกอบ หรือมีกายหรือจิตใจไมเหมาะสมที่จะปฏิบัติหนาที่ 
 (9) ไมเปนโรคเรื้อนในระยะติดตอหรือในระยะที่ปรากฏอาการเปนที่นา 

รังเกียจแกสังคม วัณโรคในระยะอันตราย   โรคเทาชางในระยะที่ปรากฏอาการเปนที่นารังเกียจแก
สังคม โรคติดยาเสพติดใหโทษ  โรษพิษสุราเร้ือรัง  หรือโรคอ่ืนที่คณะกรรมการกําหนด 

 (10)  ไมเปนผูอยูระหวางถูกพักงาน  พักราชการ หรือส่ังใหหยุดเปนการ 
ช่ัวคราวในลักษณะเดียวกันกับพนักงาน  หรือพักราชการ 

 (11) ไมเปนผูเคยไดรับโทษจําคุก  โดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก  เวนแต 
เปนโทษสําหรับความผิดที่ไดกระทําโดยความประมาท  หรือความผิดลหุโทษ 

 (12) ไมเคยเปนผูถูกลงโทษ  ไลออก  ปลดออก  หรือใหออกจากราชการ   
รัฐวิสาหกิจหรือหนวยงานอื่นเพราะกระทําผิดวินัย 

   ในกรณีที่มีเหตุผลและความจําเปน  คณะกรรมการอาจพิจารณาอนุมัติให
บรรจุแตตั้งพนักงานและลูกจางที่ขาดคุณสมบัติ  ตาม (1) ได 
 ขอ 10.  อัตราเงินเดือนของพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ใหเปนไปตามบัญชี
อัตราเงินเดือนแนบทายขอบังคับนี้และถาปรากฏวาคาครองชีพสูงขึ้นหรือบัญชีอัตราเงินเดือนที่ใช
อยูไมเหมาะสม  ก็ใหมีการปรับบัญชีอัตราเงินเดือนใหเหมาะสม  โดยไดรับความเห็นชอบจาก
สภามหาวิทยาลัย 
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 ขอ  11.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย อาจไดรับเงินเพิ่มคาครองชีพตามภาวะ
เศรษฐกิจหรือเงินเพิ่มพิเศษประจําตําแหนง  ตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
โดยไดรับความเห็นชอบจากสภามหาวิทยาลัย 
 ขอ  12.  วัน  เวลาทํางาน  วันหยุดงาน  วันหยุดประจําปของพนักงานและลูกจาง  ให
เปนไปตามที่คณะกรรมการกําหนด  โดยไดรับความเห็นชอบจากสภามหาวิทยาลัย 
 ขอ  13.  เพื่อประโยชนในการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยอาจจัด
ใหมีระบบสวัสดิการประโยชนเกื้อกูลและเงินตอบแทนในลักษณะตาง  ๆ  แกพนักงานและลกูจาง
ตามความจําเปนและความเหมาะสม และในอัตราท่ีไมต่ํากวาที่ราชการกําหนดทั้งนี้หลักเกณฑ
และวิธีการเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการ  ประโยชนเกื้อกูล  และเงินตอบแทนดังกลาวใหเปนไปตามที่
คณะกรรมการกําหนด  โดยไดรับความเห็นชอบจากสภามหาวิทยาลัย 
 หามมิใหจายเงินตอนแทนแกพนักงาน  หรือลูกจางของมหาวิทยาลัย  ซ่ึงออกจากงาน
เพราะกระทําผิดวินัย 
 

หมวด  3 
การกําหนดตาํแหนง  การบรรจุการแตงตัง้  และอัตราเงินเดือน 

 

 ขอ  14.  ตําแหนงของพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  มี  3  ประเภท คือ 
 (ก) ตําแหนงวิชาการ  ไดแก 

 (1)  ตําแหนงคณาจารยประจํามหาวิทยาลัย 
 (2)  ตําแหนงนักวิจัย 
 (3)  ตําแหนงอ่ืนที่คณะกรรมการกําหนด 

 (ข)  ตําแหนงปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไป  ไดแก 
 (1)  ตําแหนงปฏิบัติการวิชาชีพ 
 (2)  ตําแหนงธุรการ 
 (3)  ผูอํานวยการกอง  หัวหนากอง  หัวหนาแผนก  หรือตําแหนงหัวหนา       

หนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทากองหรือแผนก 
 (4)  ตําแหนงอ่ืนที่คณะกรรมการกําหนด 

 (ค) ตําแหนงบริหารวิชาการ  ไดแก 
 (1)  อธิการบดี 
 (2)  รองอธิการบดี  คณบดี  ผูอํานวยการสถาบัน  ผูอํานวยการศูนย  หรือ 

หัวหนาหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาสํานักวิชา  สถาบัน  หรือศูนย 
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 (3)  ผูชวยอธิการบดี  รองคณบดี  รองผูอํานวยการสถาบัน  
รองผูอํานวยการศูนย  หรือรองหัวหนาหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาสํานักวิชา  
สถาบัน  หรือศูนย 

 (4)  หัวหนาสาขาวิชา  หัวหนาสถานวิจัย  หรือหัวหนาหนวยงานที่ 
เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาสาขาวิชา  หรือสถานวิจัย 

 (5)  ตําแหนงอ่ืนที่คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  15.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  จะมีตําแหนงใด  ประเภทใด  
จํานวนเทาใด อยูในสวนงานใด และจะตองใชคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงอยางใด ให
คณะกรรมการกําหนด  โดยคํานึงถึงลักษณะหนาที่ความรับผิดชอบปริมาณและคุณภาพของงาน
ใหคณะกรรมการจัดทํามาตราฐานกําหนดตําแหนงแกพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลยัไวเปน
บรรทัดฐานทุกตําแหนง  ในมาตราฐานกําหนดตําแหนงใหแสดง  ประเภท  ช่ือของตําแหนง   
หนาที่และความรับผิดชอบ  ลักษณะงานที่ตองปฏิบัติ  คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง  และ
แสดงอัตราเงินเดือนของตําแหนงไวดวย 
   ในกรณีที่มีเหตุผลและความจําเปน คณะกรรมการอาจอนุมัติใหบรรจุและ
แตงตั้งพนักงาน และลูกจางของมหาวิทยาลัยที่มีคุณสมบัติตางไปจากที่กําหนดก็ได 
 ขอ  16. การบรรจุบุคคลเขาเปนพนักงานหรือลูกจางของมหาวิทยาลัย  ใหบรรจุและ
แตงตั้งจากผูที่ผานกระบวนการสรรหาและคัดเลือก  ตามที่คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  17. ใหผูมีอํานาจสั่งบรรจุทําสัญญาการปฏิบัติงานกับผูผานกระบวนการสรรหา  
และคัดเลือก  ตามขอ 16. ผูใดปฏิบัติงานครบถวนตามเงื่อนไขที่กําหนดในสัญญา  และผานการ
ประเมินตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด  จึงจะไดรับการบรรจุเปนพนักงาน  
หรือลูกจางของมหาวิทยาลัยตอไป 
 ขอ  18. สวนงานใดในมหาวิทยาลัยมีเหตุผลและความจําเปนที่จะบรรจุและแตงตั้ง
บุคคลที่มีความรูความสามารถประสบการณหรือความชํานาญงาน  เขาเปนพนักงานหรือลูกจาง
ของมหาวิทยาลัย  ใหเสนอคณะกรรมการพิจารณา  เมื่อคณะกรรมการอนุมัติใหบรรจุและได
กําหนดตําแหนงที่จะแตงตั้งและเงินเดือนที่จะไดรับโดยความเห็นชอบของสภามหาวิทยาลัยแลว  
ใหผูมีอํานาจสั่งบรรจุ และแตงตั้งได  ตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  19. พนักงานหรือลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดพนตําแหนง  และออกจากงานไป
ปฏิบัติการพิเศษตามความประสงคของมหาวิทยาลัย  ถาผูนั้นประสงคจะกลับเขาปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยใหผูมีอํานาจ  ส่ังบรรจุและแตงตั้งใหดํารงตําแหนงและไดรับเงินเดือน  ตาม
หลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
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 ขอ  20.  พนักงานหรือลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใด  พนจากตําแหนงและออกจากงาน
ไปแลว  และไมใชกรณีออกจากงานเพราะกระทําผิดวินัย  ถาสมัครเขาทํางาน  และมหาวิทยาลัย
ตองการจะรับผูนั้นเขาเปนพนักงานหรือลูกจาง  ใหผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้ง  ใหดํารง
ตําแหนงและรับเงินเดือน ตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ 21. ใหอธิการบดีเปนผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งพนักงานและลูกจางทุก
ตําแหนง  เวนแตตําแหนงตามขอ  14  (ค)  (1), (2), (3), และ  (4)  ใหเปนไปตามที่บัญญัติไวใน
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  พ.ศ.  2533 
        การแตงตั้งใหดํารงตําแหนงศาสตราจารยใหนํามากราบบังคมทูลเพื่อทรง
พระกรุณาโปรดเกลา ฯ แตงตั้ง 
   คุณสมบัติหลักเกณฑวิธีการแตงตั้งและถอดถอน  รวมทั้งการใหไดรับ       
เงินเดือนของคณาจารยประจํามหาวิทยาลัย  ใหเปนไปตามที่คณะกรรมการกําหนด  โดยทําเปน
ขอบังคับของมหาวิทยาลัย 
 ขอ  22. ถาตําแหนงพนักงานหรือลูกจางของมหาวิทยาลัยวางลง  หรือผูดํารงตําแหนง
ไมสามารถปฏิบัติหนาที่ไดและเปนกรณีที่มิไดบัญญัติไวใน  พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี พ.ศ. 2533  ใหผูมีอํานาจ  ตามขอ 21. ส่ังใหพนักงานหรือลูกจางของ
มหาวิทยาลัยตามที่เห็นสมควรรักษาการในตําแหนงนั้นชั่วคราวได 
 ขอ 23. การเลื่อนตําแหนงและการเลื่อนขั้นเงินเดือน  พนักงานและลูกจางของ
มหาวิทยาลัย  ใหผูมีอํานาจตามขอ 21. เปนผูส่ังเล่ือน  โดยคํานึงถึงความรูความสามารถ  ความ
ประพฤติ  คุณภาพปริมาณและผลงาน  ความอุตสาหะและการรักษาวินัยทั้งนี้ตามหลักเกณฑและ
วิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
 
 
 
 
 

หมวด  4 
ประเภทการลา 

 

 ขอ  24.  การลามี  6  ประเภท 
 (1) การลาปวย 
 (2) การลาคลอดบุตร 
 (3) การลากิจสวนตัว 
 (4) การลาพักผอน 
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 (5) การลาอุปสมบทหรือลาประกอบพิธีฮัจย 
 (6) การลาเขารับการตรวจพลหรือเขารับการเตรียมพล 

 ขอ  25.  หลักเกณฑและวิธีการลาตามขอ  24.  ใหเปนไปตามที่คณะกรรมการกําหนด 
 

หมวด  5 
การพัฒนาพนกังานและลูกจาง 

 

 ขอ  28.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองรักษาวินัยโดยเครงครัดอยูเสมอ 
 ขอ  29.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองสุภาพเรียบรอย  เชื่อฟงและปฏิบัติ
ตามคําส่ังของผูบังคับบัญชา  ซ่ึงส่ังการในหนาที่โดยชอบ 
 ขอ  30. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองปฏิบัติตามนโยบาย  คําสั่ง  กฏ
ระเบียบ  ขอบังคับ  และแบบธรรมเนียมของมหาวิทยาลัย 
 ขอ  31. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยตองปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายให
เกิดผลดี  หรือเกิดความกาวหนาแกมหาวิทยาลัย  ระมัดระวังรักษาทรัพยสินและผลประโยชนของ
มหาวิทยาลัย 
 ขอ  32.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองอุทิศเวลาใหแกมหาวิทยาลัย  และ
มาปฏิบัติงานตรงตอเวลาสม่ําเสมอ  การมาปฏิบัติงานสายหรือกลับกอนกําหนดเวลาเนือง ๆ ถือวา
เปนการกระทําผิดวินัย 
 ขอ  33.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองรักษาความลับของมหาวิทยาลัย 
 ขอ  34. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย ตองประพฤติและปฏิบัติตาม 
จรรยาบรรณและมารยาทแหงวิชาชีพของตน  ตามที่คณะกรรมการกําหนด 

 ขอ  35. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองรักษาความสามัคคีและชวยเหลือ
ซ่ึงกันและกันในการปฏิบัติหนาที่ใหเกิดผลดีตอมหาวิทยาลัย 

 ขอ  36.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองไมรายงานเท็จตอผูบังคับบัญชา 
 ขอ  37. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อสัตย

สุจริต  หามมิใหอาศัยหรือ ยอมใหผูอ่ืนอาศัยอํานาจหนาที่ของตนไมวาโดยทางตรงหรือทางออม 
หาประโยชนใหแกตนหรือผูอ่ืน 
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 ขอ  38. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองไมเปนตัวกระทําการในหาง
หุนสวน หรือบริษัทหรือปฏิบัติงานอื่นที่ไดรับคาจางหรือคาตอบแทนในลักษณะเดียวกับคาจาง      
เวนแตจะไดรับการอนุญาตจากผูบังคับบัญชา 

 ขอ  39. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองไมประพฤติใหเส่ือมเสียชื่อเสียง
แกตนหรือแกช่ือเสียงของมหาวิทยาลัย 

 ขอ  40.  ผูบังคับบัญชา  ตองดูแลระมัดระวังใหผูอยูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามวินัย   
ถารูวา   ผูใตบังคับบัญชากระทําผิดวินัยจะตองดําเนินการทางวินัย 

   ผูบังคับบัญชาผูใดละเลยไมปฏิบัติหนาที่ตามขอนี้ โดยไมสุจริตใหถือวาผูนั้น
กระทําผิดวินัย 

 ขอ  41.   โทษผิดวินัยมี  3  สถาน คือ 
 (1) ภาคทัณฑ 
 (2) งดบําเหน็จความชอบ 
 (3) ปลดออก 

 ขอ  42.  การลงโทษพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยตองสั่งลงโทษใหเหมาะสม
กับความผิดและระวังอยาลงโทษผูที่ไมมีความผิด  ในคําสั่งลงโทษใหแสดงวาผูถูกลงโทษกระทํา
ความผิดในกรณีใดตามขอใด 
 ขอ  43. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดกระทําผิดวินัย  ใหผูบังคับบัญชาสัง่       
ลงโทษตามควรแกกรณีใหเหมาะสมกับความผิด  ถามีเหตุอันควรลดหยอนจะนํามาประกอบการ
พิจารณาลดโทษก็ได 
   ในกรณีที่กระทําผิดวินัยเล็กนอยและเปนความผิดคร้ังแรก  ถาผูบังคับบัญชา
เห็นวามีเหตุผลอันควรงดโทษ  จะงดโทษใหโดยกลาวตักเตือน  หรือใหทําทัณฑบนเปนหนังสือ
ไวกอนก็ได 
   การลงโทษตามขอนี้  ผูบังคับบัญชาใดจะมีอํานาจสั่งลงโทษผูอยูใตบังคับ
บัญชาไดเพียงใด  ใหเปนไปตามที่คณะกรรมการกาํหนด 
 ขอ  44. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดกระทําผิดวินัยอยางรายแรง  จกัตอง
ไดรับโทษปลดออก 
   พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดมีกรณีถูกกลาวหาวากระทําผิดวินัย
อยางรายแรงถาผูใตบังคับบัญชาเห็นวาเปนกรณีที่ควรถูกสอบสวน  ใหผูบังคับบัญชาแตงตั้ง
คณะกรรมการขึ้นทําการสอบสวนโดยไมชักชา  แตถาผูบังคับบัญชาเห็นวากรณีดังกลาวไม
จําเปนตองสอบสวนใหดําเนินการสั่งลงโทษตามวรรคหนึ่ง 
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   หลักเกณฑและวิธีการที่เกี่ยวกับการสอบสวนพิจารณาใหเปนไปตามที่ 
คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  45. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดมีกรณีถูกกลาวหาวากระทําผิดวินัย
อยางรายแรง  หรือถูกฟองคดีอาญา  หรือตองหาวากระทําความผิดอาญา  เวนแตเปนความผิดที่ได
กระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ  แมภายหลังผูนั้นจะออกจากมหาวิทยาลัยไปแลว  ผูมี
อํานาจตามขอ 21. ก็ยังมีอํานาจสั่งลงโทษปลดออกได  เวนแตพนักงานและลูกจางของ
มหาวิทยาลัยผูนั้นจะออกจากมหาวิทยาลัยเพราะตาย 
 ขอ  46. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดมีกรณีถูกกลาวหาวากระทําผิดวินัย
อยางรายแรงจนถูกตั้งกรรมการสอบสวน  หรือถูกฟองคดีอาญา  หรือตองหาวากระทําความผิด
อาญา  เวนแตเปนความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษผูมีอํานาจตามขอ 21.มี
อํานาจสั่งพักงาน  เพื่อรอฟงผลการสอบสวน  หรือการพิจารณาคดีได  แตถาภายหลังปรากฏผล
การสอบสวนพิจารณาหรือคําพิพากษาถึงที่สุดวาผูนั้นมิไดกระทําความผิด หรือกระทําผิดไม
ถึงกับจะตองถูกลงโทษปลดออก  และไมมีกรณีที่จะตองออกจากงานดวยเหตุอ่ืนก็ใหผูมีอํานาจ
ตามขอ  21  ส่ังใหผูนั้นกลับเขาปฏิบัติงานในตําแหนงเดิมหรือตําแหนงในระดับเดียวกันที่จะตอง
ใชคุณสมบัติเฉพาะที่ผูนั้นมีอยู 
   เงินเดือนของผูถูกสั่งพักงาน  หลักเกณฑและวิธีการเกี่ยวกับการสั่งพักงาน  
ใหเปนไปตามที่คณะกรรมการกําหนด 
 

หมวด  7 
การออกจากงาน 

 

 ขอ  47.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยออกจากงานเมื่อ 
 (1) ตาย 
 (2) ครบเกษียณอายุ 
 (3) ไดรับอนุญาตใหลาออก 
 (4) ยุบหรือเลิกตําแหนง  หรือยุบหนวยงาน 
 (5) ส้ินสุดสัญญา 
 (6) ถูกสั่งใหออกหรือเลิกจาง  ตามขอ  49., ขอ 50. และขอ 51. หรือ 

ตามเหตุผลและความจําเปนอื่นที่คณะกรรมการกําหนด 
 (7) ถูกสั่งลงโทษปลดออก 

 ขอ  48.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดประสงคจะลาออกจากงาน  ใหยื่น 
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หนังสือขอลาออกตอผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไปชั้นหนึ่ง  เพื่อใหอธิการบดี  เปนผูพิจารณา  เมื่อ
อธิการบดีส่ังแลวจึงใหออกจากงานได 
   ในกรณีที่พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยขอลาออกเพื่อดํารงตําแหนง
ทางการเมือง  หรือเพื่อสมัครรับเลือกตั้ง  ใหการลาออกมีผลนับตั้งแตวันที่ผูนั้นขอลาออก 
   นอกจากกรณีตามวรรคสอง  ถาอธิการบดีเห็นวาจําเปนเพื่อประโยชนแกงาน
ของมหาวิทยาลัยจะยับยั้งการอนุญาตใหลาออกไวเปนเวลาไมเกินสามเดือนนับแตวันขอลาออกก็
ได 
 ขอ  49. อธิการบดี  มีอํานาจสั่งใหพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยออกจากงาน
หรือเลิกจางไดในการสั่งใหออกจากงานหรือเลิกจางนอกจากใหทําไดในกรณีที่ระบุไวในขออ่ืน
แหงขอบังคับนี้แลวใหทําไดในกรณีตอไปดวย  คือ 
   (1)   เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดเจ็บปวยไมอาจปฏิบัติ 
หนาที่ของตนไดโดยเสมอ 
   (2) เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดประพฤติตนไมเหมาะสม
กับตําแหนงหนาที่หรือบกพรองในหนาที่ดวยเหตุใด ๆ 
   (3) เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดขาดคุณสมบัติตามขอ 9. 
หรือขาดพื้นฐานความรูอยูกอนการบรรจุ  โดยไมไดรับการยกเวนตามขอ 15. 
   (4)   เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ไมไดเล่ือนขั้นเงินเดือน
ประจําปติดตอกัน  3  ป  เวนแตกรณีเงินเดือนเต็มขั้น 
   (5) เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดปฏิบัติหนาที่โดยไมมี 
ประสิทธิภาพ  หรือปฏิบัติงานโดยใชความรูความสามารถไมถึงเกณฑที่กําหนด 
   (6)  เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดถูกกลาวหาวากระทําผิด
วินัยอยางรายแรง  และไดมีการสอบสวนแลว  ผลการสอบสวนไมไดความวากระทําความผิดที่จะ
ถูกลงโทษ  ปลดออกแตมีมลทินมัวหมองในกรณีที่ถูกสอบสวน  หากใหปฏิบัติงานตอไป  อาจจะ
เกิดความเสียหายแกมหาวิทยาลัย 
   (7) เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดตองรับโทษจําคุก  โดยคํา
พิพากษาถึงที่สุดใหจําคุกกรณีถูกจําคุกในความผิดลหุโทษ  หรือความผิดที่ไดกระทําโดยประมาท  
ถาอธิการบดีเห็นวาไมเกิดความเสียหายตอมหาวิทยาลัย  จะไมส่ังใหออกจากงาน  หรือเลิกจางก็
ได 
    การใหออกจากงานหรือเลิกจาง  ตาม (2)  และ (5)  ใหเปนไปตาม
หลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
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 ขอ  50. เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดสมัครไปปฏิบัติงานพิเศษใด ๆ 
ตามความประสงคของมหาวิทยาลัย  ใหอธิการบดีส่ังใหผูนั้นออกจากงานหรือเลิกจางได  ในกรณี
ที่มีเหตุผลและความจําเปน  อธิการบดีจะสั่งใหผูนั้นออกจากงานหรือเลิกจางเปนการชั่วคราวได 
 ขอ  51. เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดไปรับราชการทหาร  ตาม 
กฏหมายวาดวยการรับราชการทหาร  ใหอธิการบดีส่ังใหผูนั้นออกจากงานหรือเลิกจางได  ใน
กรณีที่มีเหตุผลและความจําเปน  อธิการบดีจะสั่งใหผูนั้นออกจากงานหรือเลิกจางเปนการชั่วคราว
ก็ได 
 ขอ  52.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยคนใดมีอายุครบ  60  ปบริบูรณ  ใหพน
จากตําแหนงเพราะครบเกษียณอายุ  เมื่อส้ินปงบประมาณของมหาวิทยาลัย 
   กรณีที่มีเหตุผลความจําเปนอยางยิ่งและเพื่อประโยชนของมหาวิทยาลัย  
มหาวิทยาลัยอาจใหพนักงานและลูกจาง  ซ่ึงพนจากงานเพราะเกษียณอายุ อยูปฏิบัติงานตอไป 
ตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด  โดยความเห็นชอบของสภามหาวิทยาลัย 
 ขอ  53. การออกจากงานของผูดํารงตําแหนงศาสตราจารย  ใหนําความกราบ 
บังคมทูล  เพื่อทรงมีพระบรมราชโองการใหพนจากตําแหนงนับแตวันออกจากงาน 
 

หมวด  8 
การรองทุกข 

 

 ขอ  54.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยมีสิทธิรองทุกขได เมื่อ 
   (1)  เห็นวาผูบังคับบัญชาใชอํานาจหนาที่ปฏิบัติตอตนโดยไมถูกตอง  หรือไม
ปฏิบัติตอตนใหถูกตองตามกฏหมาย  ระเบียบและขอบังคับของมหาวิทยาลัย  ใหผูนั้นรองทุกขตอ
ผูบังคับบัญชาเมื่อผูบังคับบัญชาไดรับคํารองทุกข  วินิจฉัยเปนประการใด  ใหถือเปนที่ยุติ 
   (2) ถูกสั่ ง ใหออกจากงานหรือ ลูกจ าง   ให ผูนั้นมี สิท ธิรองทุกขต อ
คณะกรรมการได  เมื่อคณะกรรมการวินิจฉัยประการใด  ใหอธิการบดีส่ังใหเปนไปตามมติ
คณะกรรมการและถือเปนที่ยุติในกรณีที่อธิการบดีส่ังใหผูรองทุกขกลับเขาปฏิบัติงาน  ใหนํา
ความตามขอ  46.  มาใชบังคับโดยอนุโลม 
    การรองทุกขและการพิจารณาเรื่องการรองทุกข   ให เปนไปตาม
หลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
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หมวด  9 
การอุทธรณ 

 

 ขอ  55. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดถูกสั่งลงโทษตามขอบังคับนี้   
ใหผูนั้นมีสิทธิอุทธรณ  ดังนี้ 

 (1) การอุทธรณ  คําส่ังลงโทษ  ภาคทัณฑ  หรืองดบําเหน็จความชอบ   
ใหอุทธรณตอผูบังคับบัญชาภายในสิบหาวัน  นับแตวันทราบคําส่ัง  เมื่อผูบังคับบัญชาผูไดรับคําอุทธรณ
วินิจฉัยเปนประการใด  ใหถือเปนที่ยุติ 

 (2) การอุทธรณ  คําส่ังลงโทษ  ปลดออก  ใหอุทธรณตอคณะกรรมการ 
ภายในสามสิบวัน นับแตวันทราบคําส่ัง  เมื่อคณะกรรมการวินิจฉัยเปนประการใด  ใหอธิการบดี
ส่ังใหเปนไปตามมติคณะกรรมการและใหถือเปนที่ยุติ  ในกรณีที่อธิการบดีส่ังใหผูอุทธรณกลับ
เขาปฏิบัติงาน  ใหนําความตามขอ  46.  มาใชบังคับโดยอนุโลม 
   การอุทธรณและการพิจารณาเรื่องอุทธรณใหเปนไปตามหลักเกณฑและ 
วิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
 

บทเฉพาะกาล 
 ขอ  56. ในระยะเริ่มแรก ใหคณะกรรมการงานบุคคล  ประกอบดวย 

 (1) กรรมการผูทรงคุณวุฒิ  ซ่ึงสภามหาวิทยาลัยแตงตั้ง  เปนประธาน 
กรรมการ 

 (2) อธิการบดี  เปนรองประธานกรรมการ 
 (3) กรรมการสภามหาวิทยาลัย  ซ่ึงสภามหาวิทยาลัยแตงตั้ง  จํานวน  2  คน   

เปนกรรมการ 
 (4) ผูทรงคุณวุฒิ  ซ่ึงสภามหาวิทยาลัยแตงตั้ง  จํานวน  4  คน  เปนกรรมการ 
 ใหอธิการบดีแตงตั้งพนักงานหรือบุคคลผูมีคุณสมบัติเหมาะสม  จํานวน 

ไมเกิน  2  คน  เปนผูชวยเลขานุการ 
   ทั้งนี้  จนกวาจะไดมีคณะกรรมการบริหารงานบุคคลตามขอบังคับนี้  ซ่ึง
จะตองไมเกิน  2 ป นับแตวันที่ขอบังคับนี้ใชบังคับ (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  2534 : 1-14) 
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 ระบบบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 
 ขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีวาดวยการบริหารงานบุคคล 
พ.ศ. 2541 
 โดยที่เปนการสมควรออกขอบังคับวาดวยการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย  
อาศัยอํานาจตามความในมาตรา  18  (10)  แหงพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอม
เกลาธนบุรี พ.ศ. 2541 สภามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  ในการประชุมครั้งที่  2 / 
2541   เมื่อวันที่    30  เมษายน  พ.ศ. 2541  จึงออกขอบังคับไว ดังตอไปนี้ 
 ขอ  1. ขอบังคับนี้เรียกวา “ขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 
วาดวย  การบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2541” 
 ขอ  2.   ขอบังคับนี้ใหใชบังคับตั้งแตวันถัดจากวันประกาศเปนตนไป 
 ขอ  3.   ในขอบังคับนี้ 
   “มหาวิทยาลัย”  หมายความวา  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 
   “สภามหาวิทยาลัย”  หมายความวาสภามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
ธนบุรี 
   “อธิการบดี”   หมายความวา  อธิการบดีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
ธนบุรี 

   “คณะกรรมการ” หมายความวา  คณะกรรมการบริหารงานบุคคล 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 

 ขอ  4. ใหนายกสภามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  รักษาการตาม
ขอบังคับนี้ 

 

หมวด  1 
คณะกรรมการบริหารงานบคุคล 

 

 ขอ  5.   ใหมีคณะกรรมการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย  ประกอบดวย 
 (1) อธิการบดี  เปนประธานกรรมการ 
 (2) กรรมการสภามหาวิทยาลัยผูทรงคุณวุฒิจํานวน  2  คน  เปนกรรมการ 

และที่ปรึกษา   
 (3) รองอธิการบดี  คณบดี  ผูอํานวยการสถาบัน  ผูอํานวยการสํานักและ 

หัวหนา     สวนงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาคณะเปนกรรมการโดยตําแหนง 
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 (4) ผูทรงคุณวุฒิดานบริหารงานบุคคลที่ไมเปนบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
จํานวน  2  คน เปนกรรมการ 

 (5) ผูแทนพนักงานประจําที่มีความรูหรือประสบการณดานบริหารงาน 
บุคคล 1 คน  และผูแทนสภาคณาจารยและพนักงาน  1  คน  เปนกรรมการ 

 (6) รองอธิการบดีที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานบุคคล  เปนกรรมการ  
และ     เลขานุการ 

 (7) หัวหนาสวนงานบริหารงานบุคคลเปนกรรมการและผูชวยเลขานุการให         
อธิการบดีเลือกกรรมการโดยตําแหนง  1  คน  เปนรองประธานกรรมการอธิการบดีอาจ  แตงตั้ง
พนักงานประจําที่เกี่ยวของอีกจํานวนไมเกิน  2  คน  เปนผูชวยเลขานุการก็ได 
 ขอ  6.  กรรมการตามขอ 5 (2) (4) และ (5)  ใหสภามหาวิทยาลัยเปนผูแตงตั้ง  และมี
วาระ  2  ป  อาจไดรับแตงตั้งใหมอีกได 
   นอกจากการพนจากตําแหนงตามวาระตามวรรคหนึ่ง  กรรมการตามขอ 5 (2) 
(4) และ (5)  พนจากตําแหนงเมื่อ 

 (1) ตาย 
 (2) ลาออก 
 (3) ขาดคุณสมบัติของการเปนกรรมการประเภทนั้น 
 (4) ถูกจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก  เวนแตโทษสําหรับความผิด 

ที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
 (5) เปนบุคคลลมละลาย 
 (6) เปนคนไรความสามารถหรือเสมือนไรความสามารถ 
 (7) สภามหาวิทยาลัยถอดถอน 
 กรณีกรรมการตามขอ  5  (2)  (4)  และ  (5)  พนจากตําแหนงกอน
วาระ   

ใหสภามหาวิทยาลัยแตงตั้งผูดํารงตําแหนงแทนโดยไมชักชา  และผูที่ไดรับแตงตั้งแทนใหมีวาระ  
2  ป 
   ในกรณีที่กรรมการตามขอ  5  (2) (4) และ (5) พนจากตําแหนงตามวาระ  แต
ยังมิไดแตงตั้งกรรมการขึ้นใหม  ใหกรรมการซึ่งพนจากตําแหนงปฏิบัติหนาที่ตอไปจนกวา จะได
แตงตั้งกรรมการขึ้นใหมแลว 
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 ขอ  7.   คณะกรรมการมีอํานาจและหนาที่  ดังนี้ 
 (1) ตามขอบังคับวาดวย การบริหารงานบุคคล 
 (2) ออกระเบียบ  หลักเกณฑและวิธีการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล   

รวมทั้งสวัสดิการของพนักงานและลูกจาง  โดยไดรับความเห็นชอบจากสภามหาวิทยาลัย 
 (3) รับรองคุณวุฒิของผูที่ไดรับปริญญา  หรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ  หรือ 

หนังสือรับรองคุณวุฒิอ่ืน ๆ เพื่อประโยชนในการบรรจุและแตงตั้ง  และกําหนดอัตราเงินเดือน 
ที่ไดรับ 

 (4) ตีความวินิจฉัยปญหาที่เกิดขึ้นจากการใชขอบังคับนี้ 
 (5) เสนอแนะใหคําปรึกษาแกสภามหาวิทยาลัยเกี่ยวกับการบริหารงาน 

บุคคล 
 (6) รายงานผลการดําเนินงานตอสภามหาวิทยาลัยเพื่อปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 

เกี่ยวกับระบบการบริหารงานบุคคล 
 (7) แตงตั้งคณะกรรมการหรืออนุกรรมการ  เพื่อทําการใด ๆ อันอยูในอํานาจ 

และ   หนาที่ของคณะกรรมการ 
 (8) ปฏิบัติงานอื่นที่ไดรับมอบหมายจากสภามหาวิทยาลัย 

 ขอ  8.  การประชุมคณะกรรมการ  ตองมีกรรมการรวมประชุมไมนอยกวากึ่งหนึ่ง  
จึงจะเปนองคประชุมในการประชุมถาประธานไมอยูในที่ประชุมหรือไมสามารถปฏิบัติหนาที่ได
ใหรองประธานเปนประธานในที่ประชุม ถาประธานและรองประธานไมอยูในที่ประชุมหรือ     
ไมสามารถปฏิบัติหนาที่ไดใหกรรมการที่ประธานมอบหมาย ทําหนาที่ประธาน ถาประธานมิได  
มอบหมายใหที่ประชุมเลือกกรรมการคนหนึ่งทําหนาที่แทนในการประชุม  ถามีการพิจารณาเรือ่ง
เกี่ยวกับตัวกรรมการผูใด  กรรมการผูนั้นไมมีสิทธิเขาประชุม 
   การวินิจฉัยช้ีขาดใหถือเสียงขางมากกรรมการคนหนึ่งใหมีเสียงหนึ่งในการ
ลงคะแนน  ถามีคะแนนเสียงเทากัน  ใหประธานในที่ประชุมออกเสียงเพิ่มขึ้นอีกหนึ่งเสียงเปน
เสียงชี้ขาด 
   กรณีที่ เปนประเด็นสําคัญอาจใหถือเสียงไมต่ํากวากึ่งหนึ่งของจํานวน
กรรมการทั้งหมด 
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หมวด  2 
พนักงานและลูกจาง 

 

 ขอ  9. ผูที่จะไดรับการบรรจุเปนพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  จะตองมี   
คุณสมบัติดังตอไปนี้ 

 (1) มีอายุไมต่ํากวา  18  ป  และไมเกิน  60  ปบริบูรณ 
 (2) ไมเปนผูดํารงตําแหนงทางการเมือง  กรรมการหรือเจาหนาที่ใน 

พรรคการเมือง 
 (3)  ไมเปนผูมีหนี้สินลนพนตัว 
 (4)  ไมเปนบุคคลลมละลาย 
 (5) ไมเปนผูมีความประพฤติเสื่อมเสียหรือบกพรองในศีลธรรมอันดี 
 (6) ไมเปนคนไรความสามารถ  หรือเสมือนคนไรความสามารถ   หรือ 

มีจิตฟนเฟอน ไมสมประกอบ  หรือมีกายหรือจิตใจไมเหมาะสมที่จะปฏิบัติหนาที่ได 
 (7) ไมเปนโรคติดตอตามที่คณะกรรมการกําหนด 
 (8) ไมเปนผูอยูระหวางถูกพักงาน  พักราชการ หรือส่ังใหหยุดเปนการ 

ช่ัวคราวในลักษณะเดียวกันกับพักงาน  หรือพักราชการ 
 (9) ไมเปนผูเคยไดรับโทษจําคุก  โดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก  เวนแต 

เปนโทษสําหรับความผิดที่ไดกระทําโดยความประมาท  หรือความผิดลหุโทษ 
 (10) ไมเคยเปนผูถูกลงโทษ  ไลออก  ปลดออก  หรือใหออกจากราชการ   

รัฐวิสาหกิจหรือหนวยงานอื่นเพราะกระทําผิดวินัยในกรณีที่มีเหตุผลและความจําเปน เพื่อ
ประโยชนของมหาวิทยาลัยอาจจางพนักงานและลูกจางที่มีอายุเกิน 60 ปบริบูรณได ตาม          
หลักเกณฑในขอ 18 ของขอบังคับนี้  สําหรับอัตราการจางขึ้นอยูกับการตกลงระหวางพนักงาน
และลูกจางกับมหาวิทยาลัย 
 ขอ  10.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยมี  3  ประเภท  ดังนี้ 

 (1) พนักงานแบบไมประจํา  ไดแก 
 ก.  พนักงานทดลองงาน 
 ข.  พนักงานไมประจําตามสัญญาจางกําหนดเวลา 

 (2) พนักงานแบบประจํา 
 (ก)  พนักงานทดลองงาน 
 (ข)  พนักงานประจําตามสัญญาจางกําหนดเวลา 
 (ค)  พนักงานตามสัญญาจางไมกําหนดเวลา 
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 (3) ลูกจาง  หมายถึง  บุคคลที่มหาวิทยาลัยจางเพื่อทํางานเฉพาะเรื่อง  หรือ 
เฉพาะชวงระยะเวลา  ไดแก 
    (ก)  ลูกจางทดลองงาน 
    (ข)  ลูกจางตามสัญญาจาง 

 ขอ  11.  ตําแหนงของพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  มี  2  กลุม  คือ 
 (ก)  ตําแหนงวิชาชีพ  ไดแก 

 (1)  ตําแหนงวิชาการ 
 (2)  ตําแหนงวิชาชีพอ่ืน ๆ  

            ช่ือตําแหนงวิชาชีพเปนไปตามบัญชีแนบทายขอบังคับนี้หากมีการ 
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงใหทําเปนประกาศมหาวิทยาลัย 

 (ข) ตําแหนงบริหาร  ไดแก 
 (1)  อธิการบดี 
 (2)  รองอธิการบดี  คณบดี  ผูอํานวยการสถาบัน  ผูอํานวยการสํานัก   

และหัวหนาสวนงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีเทียบเทาคณะ 
           (3)   ผูชวยอธิการบดี  รองคณบดี  รองผูอํานวยการสถาบัน   
รองผูอํานวยการสํานัก และรองหัวหนาสวนงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาคณะ 
           (4) หัวหนาภาควิชา   หรือหัวหนาสวนงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะ
เทียบเทาภาควิชา 
           (5)   หัวหนาสวนงานในสํานักงานอธิการบดี  สํานักงานคณบดี   
สํานักงานผูอํานวยการ และสํานักงานในสวนงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาคณะ 
           (6)   ตําแหนงอ่ืนที่คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  12. มหาวิทยาลัยจะมีพนักงานและลูกจางตําแหนงใด  ประเภทใด  ลักษณะใด  
จํานวนเทาใดอยูในสวนงานใด  และจะตองใชคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงอยางใด  ให
คณะกรรมการกําหนด  โดยคํานึงถึงลักษณะหนาที่ความรับผิดชอบ  ปริมาณและคุณภาพงาน 
 ขอ  13.  ใหคณะกรรมการจัดทํามาตราฐานกําหนดตําแหนงพนักงาน และลูกจางของ
มหาวิทยาลัยไวเปนบรรทัดฐานทุดตําแหนง  ในมาตราฐานกําหนดตําแหนงใหแสดง  ประเภทชื่อ
ของตําแหนง  หนาที่และความรับผิดชอบ  ลักษณะงานที่ตองปฏิบัติ  คุณสมบัติเฉพาะสําหรับ
ตําแหนงและแสดงอัตราเงินเดือนของตําแหนงไวดวย 
   ในกรณีที่มีเหตุผลและความจําเปน  คณะกรรมการอาจอนุมัติใหบรรจุและ
แตงตั้งพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยที่มีคุณสมบัติตางไปจากที่กําหนดก็ได 
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หมวด  3 
การจาง  การบรรจุ  การแตงตั้งและเงินเดือน 

 ขอ  14.  การจาง  การบรรจุบุคคลเขาเปนพนักงาน  หรือลูกจางของมหาวิทยาลัย  ให
จางหรือบรรจุและแตงตั้งจากผูที่ผานกระบวนการสรรหาและคัดเลือกตามที่คณะกรรมการกาํหนด 
 ขอ  15.  ใหอธิการบดีเปนผูมีอํานาจสั่งจาง  หรือบรรจุและแตงตั้งพนักงานและลูกจาง
ทุกตําแหนงเวนแตตําแหนงที่กําหนดไวตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย  ใหเปนไปตาม
พระราชบัญญัตินั้น 
 ขอ  16.  อัตราเงินเดือนของพนักงานและลูกจางมหาวิทยาลัย  ใหเปนไปตามบัญชี   
เงินเดือนที่สภามหาวิทยาลัยกําหนด  และถาปรากฏวาบัญชีเงินเดือนที่ใชอยูไมเหมาะสม  ให
คณะกรรมการพิจารณาปรับบัญชีเงินเดือนใหเหมาะสม  โดยไดรับความเห็นชอบจากสภา
มหาวิทยาลัย 
 ขอ  17. ใหอธิการบดีทําสัญญาการปฏิบัติงานกับผูผานกระบวนการสรรหา  และ    
คัดเลือกเขาเปนพนักงานหรือลูกจาง 
   การทดลองปฏิบัติงานและเงื่อนไขตาง ๆ ในการปฏิบัติงานใหคณะกรรมการ
กําหนดในสัญญาตามความจําเปนและเหมาะสม 
   พนักงานแบบประจําผูใดผานการทดลองงาน  ตามเงื่อนไขที่กําหนดใน
สัญญา และผานการประเมินตามเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด  จะไดรับการบรรจุ
และแตงตั้งเปนพนักงานประจําของมหาวิทยาลัยตอไป 
 ขอ  18.  สวนงานใดในมหาวิทยาลัยมีเหตุผลและความจําเปนที่จะจาง  หรือบรรจุและ
แตงตั้งบุคคลภายนอกที่มีความรู  ความสามารถ  ประสบการณ  หรือความชํานาญงานดานใดเปน
พิเศษ  หรือขาดคุณสมบัติตามขอ  9  (1)  เปนพนักงานหรือลูกจางของมหาวิทยาลัย  ใหเสนอ  
คณะกรรมการพิจารณาเมื่อคณะกรรมการอนุมัติใหจางหรือบรรจุ  และไดกําหนดตําแหนงที่จะ
แตงตั้งและเงินเดือนที่จะไดรับโดยความเห็นชอบจากสภามหาวิทยาลัยแลว  ใหอธิการบดีส่ังจาง
หรือบรรจุและแตงตั้งได  ตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
   ในกรณีที่ขาดคุณสมบัติตามขอ 9 (1)  คือ  มีอายุเกิน  60  ปบริบูรณ  ใหจาง
เปนพนักงานหรือลูกจางตามสัญญาจาง คร้ังละ  1  ป  กรณีที่มีความจําเปนอยางยิ่ง หรือเพื่อ
ประโยชนในดานความเปนเลิศทางวิชาการของมหาวิทยาลัย  คณะกรรมการดวยความเห็นชอบ
จากสภามหาวิทยาลัย  อาจอนุมัติใหจางบุคคลที่มีอายุเกิน  65  ปบริบูรณได 
 ขอ  19. พนักงานหรือลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดพนจากตําแหนงและออกจากงาน
ไปปฏิบัติงานตามความประสงคหรือโครงการของมหาวิทยาลัย  หรือไปรับราชการทหารตาม    
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กฏหมาย  วาดวยการรับราชการทหาร  ถาผูนั้นประสงคจะกลับเขาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยให
อธิการบดีส่ังบรรจุและแตงตั้งใหดํารงตําแหนงและรับเงินเดือน  ตามหลักเกณฑและวิธีการที่  
คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  20.  ถาตําแหนงบริหารของมหาวิทยาลัยวางลง  หรือผูดํารงตําแหนงไมสามารถ
ปฏิบัติหนาที่ไดใหอธิการบดีส่ังใหพนักงานของมหาวิทยาลัยตามที่เห็นสมควรรักษาการใน
ตําแหนงนั้น  ช่ัวคราวได 
   ผูรักษาการในตําแหนงตามวรรคหนึ่ง  ใหมีอํานาจหนาที่ตามตําแหนงที่  
รักษาการนั้น  ในกรณีที่มีกฏหมายระเบียบขอบังคับ  หรือคําส่ังแตงตั้งใหดาํรงตําแหนงนั้น ๆ เปน
กรรมการ หรือใหมีอํานาจหนาที่อยางใดก็ใหผูรักษาการในตําแหนงหนาที่กรรมการหรือมีอํานาจ
หนาที่อยางนั้นในระหวาง   รักษาการ   ในตําแหนงแลวแตกรณี 
 ขอ  21. มหาวิทยาลัยอาจยายพนักงานหรือลูกจางผูดํารงตําแหนงหนึ่ง  ไปแตงตั้งให
ดํารงตําแหนงอื่นในสวนงานเดียวกันหรือตางสวนงานได  ทั้งนี้ตามหลักเกณฑและวิธีการที่    
คณะกรรมการกําหนด 
 

หมวด  4 
การเพิ่มพูนประสิทธิภาพและการเสริมสรางแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน 

 

 ขอ  22.  พนักงานหรือลูกจางผูใด  ปฏิบัติงานเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่  ปฏิบัติงาน
มีประสิทธิภาพในระดับเปนที่พอใจของมหาวิทยาลัย  ใหถือวาผูนั้นมีความชอบ  จะไดรับ
บําเหน็จความชอบเปนคําชมเชยเครื่องเชิดชูเกียรติ  รางวัล  หรือไดรับการเลื่อนเงินเดือน  หรือ
เล่ือนตําแหนงแลวแตกรณี 
 ขอ  23. ใหอธิการบดีเปนผูส่ังเล่ือนตําแหนง  หรือเล่ือนเงินเดือน  หรือเพิ่มคาจาง
เฉพาะพนักงานลูกจางที่ผานการประเมินประสิทธิภาพ โดยคํานึงถึง ความรูความสามารถ  ความ
ประพฤติ   คุณภาพ ปริมาณ ผลงาน ความอุตสาหะ และการรักษาวินัย  ทั้งนี้ตามหลักเกณฑและ
วิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  24. ผูบังคับบัญชามีหนาที่พัฒนาและฝกอบรมผูอยูใตบังคับบัญชา  ใหเพิ่มพูน
ความรูความสามารถ  ทักษะ  ทัศนคติที่ดี  คุณธรรมจริยธรรม  เพื่อใหปฏิบัติหนาที่ไดอยางมี    
ประสิทธิภาพ  ทั้งปจจุบันและอนาคต 
 ขอ  25. เพื่อประโยชนในการพัฒนาพนักงานและลูกจาง  ใหมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน คณะกรรมการอาจกําหนดใหมีการพัฒนาพนักงานและลูกจางดังนี้ 
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 (1) การไปศึกษา  ฝกอบรม  หรือดูงาน 
 (2) การไปปฏิบัติงานวิจัย 
 (3) การไปปฏิบัติงานบริการวิชาการ 
 (4) การไปเพิ่มพูนความรูทางวิชาการ 
 (5) การแลกเปลี่ยนคณาจารยหรือพนักงาน 
 (6) การอื่นใดที่จําเปนหรือเหมาะสม   เพื่อประโยชนในการพัฒนาพนักงาน 

และลูกจาง 
   หลักเกณฑและวิธีการในการพัฒนาพนักงานและลูกจาง  ใหเปนไปตามที่

คณะกรรมการกําหนด ทั้งนี้  ใหมุงไปในทางที่จะทําใหพนักงานและลูกจาง  ปฏิบัติงานและ
หนาที่ในอนาคตไดดีขึ้น 
   กรณีจะเปนการฝกอบรม  หรือการศึกษาตอ  หรือวิธีการอื่น ๆ ใหขึ้นอยูกับ
ลักษณะหนาที่ของพนักงานหรือลูกจางแตละราย 
 

หมวด  5 
วันทํางาน  การลา  และสวัสดิการ 

 

 ขอ  26.  จํานวนวันทํางาน  เวลาทํางาน  วันหยุดงาน  วันหยุดประจําป  ของพนักงาน
และลูกจางใหเปนไปตามที่คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  27.  การลามี  7  ประเภท  คือ 

 (1)   การลาปวย 
 (2)   การลาคลอดบุตร 
 (3)   การลากิจสวนตัว 
 (4)   การลาพักผอนประจําป 
 (5)   การลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธีฮัจย 
 (6)   การลาเขารับการตรวจเลือกหรือเขารับการเตรียมพล 
 (7) การลาเพื่อประโยชนในการพัฒนาพนักงานและลูกจางตามขอ  25 

หลักเกณฑและวิธีการลา  ใหเปนไปตามที่คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  28. เพื่อประโยชนในการบริหารงานบุคคล  ใหมีระบบสวัสดิการ  ประโยชน
เกื้อกูลและเงินตอบแทนในลักษณะตาง ๆ แกพนักงานและลูกจาง  ตามความจําเปนและเหมาะสม  
โดยใหพนักงานหรือลูกจางของมหาวิทยาลัย  ไดรับเงินเดือน  คาจางหรือคาตอบแทน รวมกนัแลว
ไมนอยกวาเงินเดือน  คาจางหรือคาตอบแทน  ที่ขาราชการผูนั้น หรือลูกจางผูนั้นเคยไดรับจาก
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สวนราชการและไดรับสวัสดิการและประโยชนอยางอื่นรวมกันแลวไมนอยกวาสวัสดิการและ
ประโยชนอยางอื่นที่ขาราชการผูนั้นหรือลูกจางผูนั้นเคยไดรับจากสวนราชการ 
   หามจายเงินตอบแทนแกพนักงานหรือลูกจางของมหาวิทยาลัย  ซ่ึงออกจาก
งานเพราะการทําผิดวินัย 
 

หมวด  6 
วินัยและการรักษาวินัย 

 

 ขอ  29. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย ตองรักษาวินัยตามที่บัญญัติเปนขอหาม
และขอปฏิบัติในหมวดนี้โดยเครงครัด 
 ขอ  30. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองสุภาพเรียบรอยและปฏิบัติตาม   
คําส่ังของผูบังคับบัญชา  ซ่ึงส่ังการในหนาที่โดยชอบ โดยไมขัดขืนหรือหลีกเลี่ยง 
   ถาเห็นวาการปฏิบัติตามคําสั่งนั้น จะทําใหเสียหายแกมหาวิทยาลัยหรือไม
เปนการรักษาผลประโยชนของมหาวิทยาลัย ควรเสนอความเห็นทันทีเพื่อใหผูบังคับบัญชา       
ทบทวนคําส่ัง หากผูบังคับบัญชายืนยันใหปฏิบัติตามคําส่ังเดิม ผูอยูใตบังคับบัญชาตองปฏิบัติตาม 
 ขอ  31. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองปฏิบัติตามนโยบาย  คําสั่ง  กฎ  
ระเบียบ  ขอบังคับ  และแบบธรรมเนียมของมหาวิทยาลัย 
 ขอ  32. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายให
เกิดผลดี  หรือเกิดความกาวหนาแกมหาวิทยาลัย  ระมัดระวังรักษาทรัพยสินและผลประโยชนของ
มหาวิทยาลัย 
 ขอ  33.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองอุทิศเวลาใหแกมหาวิทยาลัย  ใช
ความอุตสาหะวิริยะภาพเต็มสติกําลังของตน  ดวยความมุงหมายใหกิจการนั้น ๆ บรรลุถึงซึ่ง
ความสําเร็จ โดยอาการอันงดงามที่สุดที่จะพึงมีหนทางจักเปนไปได 
   พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองมาปฏิบัติงานตรงตามเวลาที่    
คณะกรรมการกําหนด  จะละทิ้ง  หรือทอดทิ้งหนาที่มิได 
 ขอ  34. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองรักษาความลับของมหาวิทยาลัย 
 ขอ  35. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองประพฤติและปฏิบัติตามจรรยา
และมารยาทแหงวิชาชีพของตน   

 ขอ  36. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองรักษาความสามัคคีและชวยเหลือ
กันในการปฏิบัติหนาที่ใหเกิดผลดีตอมหาวิทยาลัย 
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 ขอ  37.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย     ตองไมรายงานเท็จตอผูบังคับบัญชา
การรายงานโดยปกปดขอความซึ่งควรตองแจง  ถือเปนรายงานเท็จดวย 

 ขอ  38. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อสัตย
สุจริต  หามอาศัยหรือ ยอมใหผูอ่ืนอาศัยอํานาจหนาที่ของตน  ไมวาโดยทางตรงหรือทางออม     
หาประโยชนใหแกตนหรือผูอ่ืน 

 ขอ  39. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยตองไมปฏิบัติงานอื่นใด ซ่ึงจะเปนการ
ขัดกับวัตถุประสงค และผลประโยชนของมหาวิทยาลัย  

 ขอ  40. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองไมประพฤติใหเส่ือมเสียชื่อเสียง
แกตนหรือแกช่ือเสียงของมหาวิทยาลัย 

 ขอ  41.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  กระทําผิดวินัยกรณีตอไปนี้  ถือเปน
การกระทําผิดวินัยอยางรายแรง 

 (1) ละทิ้งหนาที่หรือขาดงานติดตอในคราวเดียวกัน  เปนเวลาเกินกวาสิบวัน   
โดยไมมีเหตุผลอันสมควร 

 (2) ทุจริตตอหนาที่ 
 (3) กระทําผิดวินัยกรณีใดกรณีหนึ่งเปนเหตุใหเกิดความเสียหายแก 

มหาวิทยาลัยอยางรายแรง 
   (4) จงใจปฏิบัติหรือกระทําใด ๆ อันเปนเหตุใหเกิดความเสียหายแก 
มหาวิทยาลัยอยางรายแรง 
 ขอ  42.  ผูบังคับบัญชาตองเสริมสรางและพัฒนาใหผูอยูใตบังคับบัญชา  มีวินัยและ     
ดูแลระมัดระวังใหผูอยูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามวินัย  ถารูวาผูใตบังคับบัญชากระทําผิดวินัย  
จะตองดําเนินการทางวินัย 

 ผูบังคับบัญชาผูใดละเลยไมปฏิบัติหนาที่ตามขอนี้ หรือปฏิบัติหนาที่ดังกลาว
โดยไมสุจริต  ใหถือวาผูนั้นกระทําผิดวินัย  

 ขอ  43.  โทษทางวินัยมี  4  สถาน คือ 
 (1)   ภาคทัณฑ 
 (2)   งดบําเหน็จความชอบ 
 (3)   ตัดเงินเดือน 
 (4) ปลดออก 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 103

 ขอ  44. การลงโทษพนักงาน และลูกจางของมหาวิทยาลัยผูบังคับบัญชาตองสั่ง       
ลงโทษใหเหมาะสมกับความผิดในคําส่ังลงโทษใหแสดงวาผูถูกลงโทษกระทําความผิดในกรณีใด
ตามขอใด 
 ขอ 45. พนักงานผูใดกระทําผิดวินัยไมรายแรงใหผูบังคับบัญชาสั่งลงโทษภาคทัณฑ 
งดบําเหน็จความชอบหรือตัดเงินเดือนใหเหมาะสมกับความผิด  ถามีเหตุอันควรลดหยอนจะนํามา
ประกอบการพิจารณาการลดโทษก็ไดในกรณีที่กระทําผิดวินัยเล็กนอย ถาผูบังคับบัญชาเห็นวามี
เหตุอันควรงดโทษจะงดโทษใหโดยวากลาวตักเตือนหรือใหทําทัณฑบนเปนหนังสือไวกอนก็ได 
   การลงโทษตามขอนี้  ผูบังคับบัญชาใดจะมีอํานาจสั่งลงโทษผูอยูใตบังคับ
บัญชาไดเพียงใด  ใหเปนไปตามที่คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  46. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดกระทําผิดวินัยอยางรายแรง  ให
อธิการบดีส่ังลงโทษปลดออก 
   พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดมีกรณีถูกกลาวหาวากระทําผิดวินัย
อยางรายแรงถาอธิการบดีเห็นวาเปนกรณีที่ควรถูกสอบสวน ใหผูอธิการบดีแตงตั้งคณะกรรมการ
ขึ้นทําการสอบสวนโดยไมชักชา  แตถาอธิการบดีเห็นวากรณีดังกลาวไมจําเปนตองสอบสวนให
ดําเนินการสั่งลงโทษตามวรรคหนึ่ง 
   กรณีอธิการบดีถูกกลาวหาวากระทําผิดทางวินัย  ใหสภามหาวิทยาลัยเปน             
ผูพิจารณาดําเนินการทางวินัย 
   หลักเกณฑและวิธีการที่เกี่ยวกับการสอบสวนพิจารณาใหเปนไปตามที่           
คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  47.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดมีกรณีถูกกลาวหาวากระทําผิดวินัย
อยางรายแรง  หรือถูกฟองคดีอาญา  หรือตองหาวากระทําความผิดอาญา  เวนแตเปนความผิดที่ได
กระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ  แมภายหลังผูนั้นจะออกจากมหาวิทยาลัยไปแลว  
อธิการบดีก็ยังมีอํานาจสั่งลงโทษปลดออกได  เวนแตพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูนั้น
ตาย 
 ขอ  48. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดมีกรณีถูกกลาวหาวากระทําผิดวินัย
อยางรายแรงจนถูกตั้งกรรมการสอบสวน  หรือถูกฟองคดีอาญา  หรือตองหาวากระทําความผิด
อาญา  เวนแตเปนความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ  อธิการบดีมีอํานาจสั่ง
พักงาน  เพื่อรอฟงผล     การสอบสวน  หรือการพิจารณาคดีได    แตถาภายหลังปรากฏผลการ
สอบสวนพิจารณาหรือคําพิพากษาถึงที่สุดวาผูนั้นมิไดกระทําความผิด  หรือกระทําผิดไมถึงกับ
จะตองถูกลงโทษปลดออก  และไมมีกรณีที่จะตองออกจากงานดวยเหตุอ่ืนก็ใหอธิการบดีส่ังใหผู
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นั้นกลับเขาปฏิบัติงานในตําแหนงเดิม   หรือตําแหนงในระดับเดียวกันที่จะตองใชคุณสมบัติ
เฉพาะที่ผูนั้นมีอยู 
   เงินเดือนของผูถูกสั่งพักงาน  หลักเกณฑและวิธีการเกี่ยวกับการสั่งพักงาน  
ใหเปนไปตามที่คณะกรรมการกําหนด 
 

หมวด  7 
การออกจากงาน 

 

 ขอ  49. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยออกจากงานเมื่อ 
 (1)   ตาย 
 (2)   ครบเกษียณอายุ 
 (3)   ไดรับอนุญาตใหลาออก 
 (4)   ยุบหรือเลิกตําแหนง  หรือยุบสวนงาน 
 (5)   ส้ินสุดสัญญา 
 (6)   ถูกสั่งใหออกหรือเลิกจาง  ตามขอ  51., ขอ 52. และขอ 53. หรือ 

ตามเหตุผลและความจําเปนอื่นที่คณะกรรมการกําหนด 
 (7)   ถูกสั่งลงโทษปลดออก 

 ขอ  50. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดประสงคจะลาออกจากงาน  ใหยื่น 
หนังสือขอลาออกตอผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไปชั้นหนึ่ง  เพื่อใหอธิการบดี  เปนผูพิจารณา อนุญาต 
เมื่ออธิการบดีส่ังอนุญาตแลวจึงใหออกจากงานได 
   ในกรณีที่พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยขอลาออก  เพื่อดํารงตําแหนง
ทางการเมือง  หรือเพื่อสมัครรับเลือกตั้ง  ใหการลาออกมีผลนับตั้งแตวันที่ผูนั้นขอลาออก 
   นอกจากกรณีตามวรรคสอง  ถาอธิการบดีเห็นวาจําเปนเพื่อประโยชนแกงาน
ของมหาวิทยาลัยจะยับยั้งการอนุญาตใหลาออกไวเปนเวลาไมเกินเกาสิบวันนับแตวันขอลาออก    
ก็ได 
 ขอ  51. อธิการบดี  มีอํานาจสั่งใหพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยออกจากงาน
หรือเลิกจางไดในการสั่งใหออกจากงานหรือเลิกจาง  นอกจากใหทําไดในกรณีที่ระบุไวในขออ่ืน
แหงขอบังคับนี้แลวใหทําไดในกรณีตอไปดวย  คือ 
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   (1)  เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดเจ็บปวยไมอาจปฏิบัติ 
หนาที่ของตนไดโดยสม่ําเสมอ 
   (2) เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดประพฤติตนไมเหมาะสม
กับตําแหนงหนาที่หรือบกพรองในหนาที่ดวยเหตุใด ๆ 
   (3) เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดขาดคุณสมบัติทั่วไป  หรือ
ขาดพื้นฐานความรูอยูกอนการบรรจุ  โดยไมไดรับการยกเวนตามขอ  9  หรือขอ  13 
   (4)   เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ไมไดเล่ือนขั้นเงินเดือน  
ประจําปติดตอกัน  3  ป  เวนแตกรณีเงินเดือนเต็มขั้น 
   (5) เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดปฏิบัติหนาที่ โดยไมมี   
ประสิทธิภาพ  หรือปฏิบัติงานโดยใชความรูความสามารถไมถึงเกณฑที่คณะกรรมการกําหนด 
   (6) เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดตองรับโทษจําคุก  โดยคํา
พิพากษาถึงที่สุดใหจําคุกกรณีถูกจําคุกในความผิดลหุโทษ  หรือความผิดที่ไดกระทําโดยประมาท  
ถาอธิการบดีเห็นวาไมเกิดความเสียหายตอมหาวิทยาลัย  จะไมส่ังใหออกจากงาน หรือเลิกจางก็ได 
    การใหออกจากงานหรือเลิกจาง  ตาม (2)  และ (5)  ใหเปนไปตาม      
หลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  52.  เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดสมัครไปปฏิบัติงานใด ๆ ตาม
ความประสงคหรือโครงการของมหาวิทยาลัย  อธิการบดีจะสั่งใหผูนั้นออกจากงานหรือเลิกจาง
เปนการชั่วคราวได 
 ขอ  53. เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดไปรับราชการทหาร ตาม       
กฏหมายวาดวยการรับราชการทหาร  ใหอธิการบดีส่ังใหผูนั้นออกจากงานหรือเลิกจางได  ใน
กรณีที่มีเหตุผลและความจําเปน  อธิการบดีจะสั่งใหผูนั้นออกจากงานหรือเลิกจางเปนการชั่วคราว
ก็ได 
 ขอ  54.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยคนใดมีอายุครบ  60  ปบริบูรณ  ใหพน
จากตําแหนงเพราะครบเกษียณอายุ  เมื่อส้ินปงบประมาณของมหาวิทยาลัย 
   กรณีที่มีเหตุผลความจําเปนอยางยิ่งและเพื่อประโยชนของมหาวิทยาลัย  อาจ
พิจารณาใหพนักงานและลูกจางซึ่งพนจากงานเพราะเกษียณอายุ  อยูปฏิบัติงานตอไป โดยให     
จางเปนพนักงานหรือลูกจางครั้งละไมเกิน  1  ป  จวบจนอายุ  65  ปบริบูรณ  โดยนําเสนอ       
คณะกรรมการ เพื่อพิจารณาเสนอสภามหาวิทยาลัยอนุมัติ 
   ในกรณีที่มีความจําเปนอยางยิ่ง  หรือเพื่อประโยชนในดานความเปนเลิศทาง
วิชาการของมหาวิทยาลัยอาจพิจารณาใหพนักงานและลูกจาง  ซ่ึงมีอายุเกิน 65 ปบริบูรณ อยู
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ปฏิบัติงานตอไป โดยจางใหเปนพนักงานหรือลูกจาง คร้ังละไมเกินหนึ่งป  โดยนําเสนอ           
คณะกรรมการเพื่อพิจารณาเสนอสภามหาวิทยาลัยอนุมัติ 

 
หมวด  8 

การอุทธรณและรองทุกข 
 

 ขอ  55. ใหมีคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขประกอบดวย 
 (1) ประธานซึ่งสภามหาวิทยาลัยแตงตั้งจากกรรมการสภามหาวิทยาลัย 

ผูทรงคุณวุฒิ 
 (2) กรรมการซึ่งเลือกจากผูดํารงตําแหนงรองอธิการบดี คณบดี  ผูอํานวยการ 

สถาบันผูอํานวยการสํานัก  และหัวหนาสวนงานซึ่งเรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาคณะ
จํานวนสามคน 

 (3) กรรมการซึ่งเลือกจากพนักงานของมหาวิทยาลัย  จํานวนสามคน 
 (4) ผูทรงคุณวุฒิซ่ึงกรรมการตาม  (2)  และ  (3)  เลือกจาก
บุคคลภายนอก 

จํานวนสามคนใหคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข  แตงตั้งเลขานุการหนึ่งคน ประธานและ
กรรมการมีวาระการดํารงตําแหนงสองป  และจะดํารงตําแหนงสองวาระติดตอกันไมได 
   ในกรณีที่ตําแหนงประธานหรือกรรมการวางลงกอนกําหนด  ใหดําเนินการ
แตงตั้งประธาน หรือเลือกกรรมการแทนภายในกําหนดสามสิบวัน  นับแตวันที่ตําแหนงดังกลาว
วางลง  เวนแตวาระกรรมการที่เหลืออยูนอยกวาเกาสิบวัน  ไมตองดําเนินการเลือกก็ได  ผูซ่ึง
ไดรับการเลือกตั้งเปนประธานหรือผูไดซ่ึงไดรับเลือกเปนกรรมการแทนนั้น  ใหอยูในตําแหนงได
เพียงเทากําหนดเวลาของผูซ่ึงตนแทน 
   ในกรณีที่ประธานพนจากตําแหนงตามวาระแตยังมิไดแตงตั้งประธานและ
เลือกกรรมการใหมใหประธานและกรรมการปฏิบัติหนาที่ไปกอนจนกวาจะไดแตงตั้งประธาน
และเลือกกรรมการใหม 
   ในกรณีกรรมการตาม (2)  พนจากตําแหนงผูบริหารที่กําหนดไวใน (2)  หรือ
กรรมการตาม (3)  ไดรับแตงตั้งใหดํารงตําแหนงอธิการบดี  รองอธิการบดี  คณบดี  ผูอํานวยการ
สถาบันผูอํานวยการสํานัก และหัวหนาสวนงานซึ่งเรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาคณะ  ใหพน
จากตําแหนงกรรมการ 
   หลักเกณฑและวิธีการเลือกกรรมการตาม (2)  (3)  (4) ใหเปนไปตามที่
คณะกรรมการกําหนด 
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 ขอ  56. คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข  มีหนาที่พิจารณาวินิจฉัยอุทธรณคําสั่ง
ลงโทษ  ปลดออก  ตัดเงินเดือน  งดบําเหน็จความชอบ  ภาคทัณฑ  และพิจารณารองทุกข 
   แตงตั้งอนุกรรมการเพื่อทําการใด  ๆ  อันอยูในอํานาจและหนาที่ของ
คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข 
 ขอ  57. การประชุมคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข  ตองมีกรรมการรวมประชุม
ไมนอยกวากึ่งหนึ่ง  จึงจะเปนองคประชุม 
   ในการประชุม  ถาประธานไมอยูในที่ประชุม  หรืออยูแตไมสามารถปฏิบัติ
หนาที่ไดใหกรรมการที่ประธานมอบหมาย  ทําหนาที่ประธาน  ถาประธานมิไดมอบหมาย  ใหที่
ประชุมเลือกกรรมการคนหนึ่งทําหนาที่ประธาน 
   ในการประชุม  ถามีการพิจารณาเรื่องเกี่ยวกับตัวกรรมการผูใด  กรรมการ      
ผูนั้นไมมีสิทธิเขาประชุม 
   การวินิจฉัยช้ีขาดใหถือเสียงขางมาก  กรรมการคนหนึ่งใหมีเสียงหนึ่งเสียงใน
การลงคะแนน  ถามีเสียงเทากัน  ใหประธานในที่ประชุมออกเสียงเพิ่มขึ้นอีกหนึ่งเสียงเปนการ     
ช้ีขาด 
 ขอ  58. ใหมีคณะอนุกรรมการอุทธรณและรองทุกขดานบริหาร  ประกอบดวย 
   (1) ประธานอนุกรรมการ  เลือกจากคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข  
หรือผูที่คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข  แตงตั้งจากผูมีประสบการณดานบริหาร 
   (2) อนุกรรมการเลือกจากพนักงานตําแหนงผูบริหารระดับหัวหนาภาควิชา  
จํานวนหนึ่งคนและเลือกจากคณะกรรมการ  จํานวนหนึ่งคน 
   (3)  อนุกรรมการเลือกจากสมาชิกสภาคณาจารยและพนักงานจํานวนหนึ่งคน 
   (4) อนุกรรมการเลือกจากพนักงาน       ซึ่งมิใชอาจารยและไมดํารงตําแหนง
ผูบริหาร  จํานวนสองคน  และเลือกจากอาจารยซ่ึงไมดํารงตําแหนงผูบริหาร  จํานวนหนึ่งคนและ
ใหมีคณะอนุกรรมการอุทธรณและรองทุกขดานวิชาการ  ประกอบดวย 
    (1)  ประธานอนุกรรมการ  เลือกจากคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข  
หรือผูที่คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข  แตงตั้งจากผูมีประสบการณดานวิชาการ 
    (2)  อนุกรรมการเลือกจากสภาวิชาการ  จํานวนสองคน 
    (3) อนุกรรมการเลือกจากสมาชิกสภาคณาจารยและพนักงาน  จํานวน 
หนึ่งคน 
    (4) อนุกรรมการเลือกจากพนักงานซึ่งเปนอาจารย  และไมเปนผูดํารง 
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ตําแหนงบริหารจํานวนสามคนประธานอนุกรรมการและอนุกรรมการ  มีวาระอยูในตําแหนง
คราวละสองป  แตจะดํารงตําแหนงสองวาระติดตอกันไมได 
    ในกรณีที่ประธานอนุกรรมการและอนุกรรมการวางลงกอนกําหนด  ให
ดําเนินการเลือกหรือแตงตั้งประธานอนุกรรมการ  หรือเลือกอนุกรรมการแทนภายในกําหนด
สามสิบวัน  นับแตวันที่ตําแหนงดังกลาววางลง  เวนแตวาระอนุกรรมการที่เหลืออยู  นอยกวาเกา
สิบวัน  ไมตองดําเนินการเลือกก็ได  ผูซ่ึงไดรับเลือกหรือแตงตั้ง  เปนประธานอนุกรรมการ  หรือ
ผูไดรับเลือกเปนอนุกรรมการแทนนั้น  ใหอยูในตําแหนงไดเพียงเทากําหนดเวลาของผูซ่ึงตนแทน 
    ในกรณีที่ประธานอนุกรรมการและอนุกรรมการพนจากตําแหนงตาม
วาระ  แตยังมิไดเลือกหรือแตงตั้งประธานอนุกรรมการ  หรือเลือกอนุกรรมการใหม  ใหประธาน
อนุกรรมการและอนุกรรมการปฏิบัติหนาที่ไปกอน  จนกวาจะไดเลือกหรือแตงตั้งประธาน
อนุกรรมการ  หรือเลือกอนุกรรมการใหม 
    หลักเกณฑและวิธีการ  เลือกประธานอนุกรรมการและอนุกรรมการตาม
วรรคหนึ่ง  และวรรคสองใหเปนไปตามที่  คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขเสนอ  โดยความ
เห็นชอบของคณะกรรมการ 
 ขอ  59. คณะอนุกรรมการอุทธรณและรองทุกขดานบริหาร  มีหนาที่พิจารณาอุทธรณ
คําส่ัง   ลงโทษ  ปลดออก  ตัดเงินเดือน  งดบําเหน็จความชอบ  ภาคทัณฑ  และพิจารณารองทุกข
อ่ืน ๆ ที่ไมเกี่ยวของกับวิชาการ 
   คณะอนุกรรมการอุทธรณและรองทุกขดานวิชาการมีหนาที่พิจารณารองทุกข
ผลงานดานวิชาการและเรื่องอื่นตามที่คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขกําหนด 
 ขอ  60. การประชุมคณะอนุกรรมการอุทธรณและรองทุกขดานบริหาร   และ
คณะอนุกรรมการอุทธรณและรองทุกขดานวิชาการ  ใหนําความขอ  57  มาใชบังคับโดยอนุโลม 
 ขอ  61.  พนักงานของมหาวิทยาลัย  ผูใดถูกสั่งลงโทษตามขอบังคับนี้  ใหผูนั้นมีสิทธิ
อุทธรณ  ดังนี้ 
   (1)   การอุทธรณ  คําส่ังลงโทษวินัยไมรายแรง  ไดแก  โทษภาคทัณฑ   งด
บําเหน็จความชอบ หรือตัดเงินเดือน ใหอุทธรณตอคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขภายใน
สามสิบวัน  นับแตวันรับทราบคําส่ังลงโทษ และใหคณะกรรมการอุทธรณรองทุกข  สงหนังสือ
อุทธรณ ใหคณะอนุกรรมการอุทธรณ และรองทุกขดานบริหารเพื่อพิจารณาและเสนอความเห็น
ประกอบตอคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข  เมื่อคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขพิจารณา
วินิจฉัยประการใดใหถือเปนที่สุด   
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   (2)   การอุทธรณคําสั่งลงโทษวินัยรายแรง  ไดแก โทษปลดออก  ใหอุทธรณ
ตอคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข  ภายในสามสิบวันนับตั้งแตวันรับทราบคําสั่งลงโทษและ
ใหคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข สงหนังสืออุทธรณใหคณะอนุกรรมการอุทธรณและ     
รองทุกขดานบริหารเพื่อพิจารณา แลวเสนอความเห็นประกอบตอคณะกรรมการอุทธรณและ   
รองทุกข  เมื่อคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขพิจารณาวินิจฉัยแลวเสนอขอวินิจฉัยตอ       
คณะกรรมการ  เมื่อคณะกรรมการพิจารณาวินิจฉัยประการใดใหถือเปนที่สุด  ในกรณีที่อธิการบดี
ส่ังใหผูอุทธรณกลับเขาปฏิบัติงาน  ใหนําความขอ  48  มาใชบังคับโดยอนุโลม 
   (3) กรณีอธิการบดีถูกลงโทษ  ใหอุทธรณตอสภามหาวิทยาลัย  เมื่อสภา
มหาวิทยาลัยพิจารณาวินิจฉัยประการใด  ใหถือเปนที่สุด 
 ขอ  62. พนักงานของมหาวิทยาลัย  มีสิทธิรองทุกขไดเมื่อ 
   (1)  เห็นวาผูบังคับบัญชาใชอํานาจหนาที่ปฏิบัติตอตนโดยไมถูกตอง  หรือไม
ปฏิบัติตอตนใหถูกตองตามกฏหมาย  ระเบียบและขอบังคับของมหาวิทยาลัย  หรือมีความคับ  
ของใจ อันเกิดจากการปฏิบัติของผูบังคับบัญชาตอตน  ใหผูนั้นมีสิทธิรองทุกขตอคณะกรรมการ
อุทธรณและรองทุกข  ภายในสามสิบวัน  นับตั้งแตเกิดสิทธิใหรองทุกข  และใหคณะกรรมการ
อุทธรณและรองทุกขสงคํารองทุกขสงคํารองทุกข  ใหคณะอนุกรรมการอุทธรณและรองทุกขดาน
บริหารเพื่อพิจารณา  แลวเสนอความเห็นประกอบตอคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข  เมื่อ
คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขพิจารณาวินิจฉัยประการใด หถือเปนที่สุด 
   (2) ถูก ส่ังใหออกจากงานหรือ เ ลิกจ าง   ให ผูนั้นมี สิทธิรองทุกขตอ
คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขภายในสามสิบวัน  นับแตวันที่รับทราบคําส่ัง  และให
คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข  สงคํารองทุกขใหคณะอนุกรรมการอุทธรณและรองทุกขดาน
บริหารเพื่อพิจารณา  แลวเสนอความเห็นประกอบตอคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข  เมื่อ
คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขพิจารณาวินิจฉัยแลว  ใหเสนอขอวินิจฉัยตอคณะกรรมการ  
เมื่อคณะกรรมการพิจารณาวินิจฉัยประการใด ใหถือเปนที่สุด ในกรณีที่อธิการบดีส่ังใหผูรองทุกข
กลับเขาปฏิบัติงาน  ใหนําความขอ  48  มาใชบังคับโดยอนุโลม 
   (3) ผลงานของตนไมผานการประเมินดานวิชาการ  ใหผูนั้นมีสิทธิรองทุกข
ตอคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขภายในสามสิบวัน  นับตั้งแตวันรับทราบผลการประเมิน  
และใหคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข  สงคํารองทุกขใหคณะอนุกรรมการอุทธรณและ    
รองทุกขดานวิชาการเพื่อพิจารณา  แลวเสนอความเห็นประกอบตอคณะกรรมการอุทธรณและ
รองทุกขเมื่อคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขพิจารณาวินิจฉัยแลวเสนอขอวินิจฉัยตอสภา    
วิชาการ  เมื่อสภาวิชาการพิจารณาวินิจฉัยประการใดแลว  ใหถือเปนที่สุด 
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   (4) ไมผานการประเมินเพื่อเปลี่ยนสภาพจากขาราชการในระบบราชการ  
เปนพนักงานของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  ใหผูนั้นมีสิทธิรองทุกขตอคณะกรรมการอุทธรณ
และรองทุกขภายในสามสิบวัน  นับตั้งแตวันที่รับทราบผลการประเมิน  และใหคณะกรรมการ
อุทธรณและรองทุกข  สงคํารองทุกข  ใหคณะอนุกรรมการอุทธรณและรองทุกขดานบริหารเพื่อ
พิจารณา  แลวเสนอความเห็นประกอบตอคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข 
   เมื่อคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขพิจารณาวินิจฉัยแลว  ใหเสนอขอ
วินิจฉัยตอคณะกรรมการ  เมื่อคณะกรรมการพิจารณาวินิจฉัยประการใดใหถือเปนที่สุด 
   การอุทธรณและการพิจารณาเรื่องอุทธรณ  การรองทุกขและการพิจารณา
เร่ืองรองทุกข  ใหเปนไปตามหลักเกณฑ  และวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
 

บทเฉพาะกาล 
 ขอ  63. ในระยะเริ่มแรก ให อ.ก.ม.สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  
ตามพระราชบัญญัติสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง  สถาบันเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุรี  และสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ  พ.ศ.2528  ซ่ึง
ดํารงตําแหนงอยูในวันที่พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี พ.ศ. 
2541 ใชบังคับ  ปฏิบัติหนาที่เปนคณะกรรมการบริหารงานบุคคล  ตามขอบังคับนี้  จนกวาจะ
ไดมีคณะกรรมการบริหารงานบุคคลตามขอบังคับนี้  แตตองไมเกินหนึ่งรอยแปดสิบวันนับแต
วันที่พระราชบัญญัติใชบังคับ  (สํานันงานคณะกรรมการกฤษฎีกา  2541 : 1-20) 
 

 ระบบบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ   
 ขอบังคับมหาวิทยาลัยวลัยลักษณวาดวยการบริหารงานบุคคล  พ.ศ.  2535 
 โดยที่เปนการสมควรออกขอบังคับวาดวย  การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
วลัยลักษณ ฉะนั้นอาศัยอํานาจตามความในมาตรา16(9)แหงพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย         
วลัยลักษณ พ.ศ. 2535  ประกอบกับมติสภามหาวิทยาลัยวลัยลักษณในการประชุมครั้งที่  2/2535
เมื่อวันที่  22 สิงหาคม  2535 สภามหาวิทยาลัยวลัยลักษณ  จึงออกขอบังคับไวดังตอไปนี้ 
 ขอ  1. ขอบังคับนี้เรียกวา  “ขอบังคับมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ  วาดวยการบริหารงาน
บุคคล พ.ศ. 2535” 
 ขอ  2.  ขอบังคับนี้ใหใชบังคับตั้งแตวันถัดจากวันประกาศเปนตนไป 
 ขอ  3.   ในขอบังคับนี้ 
   “มหาวิทยาลัย”  หมายความวา มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ 
   “สภามหาวิทยาลัย”  หมายความวา  สภามหาวิทยาลัยวลัยลักษณ 
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   “อธิการบดี” หมายความวา  อธิการบดีมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ 
   “คณะกรรมการ”   หมายความวา  คณะกรรมการมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ 
 ขอ  4.   ใหนายกสภามหาวิทยาลัยวลัยลักษณรักษาการตามขอบังคับนี้ 
 

หมวด  1 
คณะกรรมการบริหารงานบคุคล 

 

 ขอ  5.  ใหมีคณะกรรมการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย  ประกอบดวยบุคคล
ดังตอไปนี้ 

 (1) กรรมการสภามหาวิทยาลัยผูทรงคุณวุฒิ  ซ่ึงสภามหาวิทยาลัยแตงตั้งเปน 
ประธานกรรมการ 

 (2) อธิการบดี  เปนรองประธานกรรมการ 
 (3) ผูทรงคุณวุฒิ  ซ่ึงสภามหาวิทยาลัยแตงตั้งจํานวน  4  คน  เปนกรรมการ 
 (4) ผูแทนสภาวิชาการ  ซ่ึงสภามหาวิทยาลัยแตงตั้ง  จํานวน  4 คน เปน 

กรรมการ 
 (5) ผูแทนคณาจารยประจํา  ซ่ึงสภามหาวิทยาลัยแตงตั้ง จํานวน  2  คน เปน 

กรรมการ 
 (6) ผูดํารงตําแหนงคณบดี  ผูอํานวยการ  หรือ  หัวหนาหนวยงานที่เรียกชื่อ 

อยางอื่น 
 (7) ที่มีฐานะเทียบเทาสํานักวิชา  ซ่ึงสภามหาวิทยาลัยแตงตั้ง  จํานวน  1  คน  

เปนกรรมการ 
 (8) รองอธิการบดี  ที่อธิการบดีกําหนด เปนกรรมการและเลขานุการ 

ใหอธิการบดีแตงตั้งพนักงานซึ่งดํารงตําแหนงไมต่ํากวา  ผูอํานวยการกอง  หรือหัวหนาหนวยงาน
ที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทากอง  จํานวนไมเกิน  2  คน  เปนผูชวย เลขานุการ 
 ขอ  6.   ประธานกรรมการและกรรมการตามขอ 5 (3) , (5)  และ  (6)  มีวาระการดํารง
ตําแหนง  2  ป  แตอาจไดรับแตงตั้งใหมอีกได 
   นอกจากการพนจากตําแหนงตามวาระตามวรรคหนึ่ง  ประธานกรรมการและ
กรรมการตามขอ  5 (3) , (4) , (5) และ (6)  พนจากตําแหนงเมื่อ 
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 (1) ตาย 
 (2) ลาออก 
 (3) ขาดคุณสมบัติของการเปนกรรมการในประเภทนั้น 
 (4) สภามหาวิทยาลัยใหถอดถอน 

  ในกรณีที่ประธานกรรมการ หรือกรรมการ  ตามขอ  5 (3),(4) ,(5) และ (6)   
พนจากตําแหนงกอนวาระและไดมีการแตงตั้งผูดํารงตําแหนงแทนแลวใหผูที่ไดรับแตงตั้งอยูใน
ตําแหนงเพียงเทาวาระที่เหลืออยูของผูซ่ึงตนแทน 
  ในกรณีที่ประธานกรรมการ  หรือกรรมการพนจากตําแหนงตามวาระ แตยังมิได
แตงตั้งประธานกรรมการ หรือกรรมการขึ้นใหม  ใหประธานกรรมการ หรือกรรมการ  ซ่ึงพนจาก
ตําแหนงปฏิบัติหนาที่ตอไปจนกวาจะไดแตงตั้งประธานกรรมการ หรือกรรมการขึ้นใหมแลว 
 ขอ  7. คณะกรรมการมีอํานาจหนาที่ปฏิบัติการตามขอบังคับนี้และโดยเฉพาะมี
อํานาจหนาที่  ดังนี้ 

 (1) ออกระเบียบ  หลักเกณฑ  และวิธีการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ       
มหาวิทยาลัย 

 (2) รับรองคุณวุฒิของผูไดรับปริญญา  หรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ  เพื่อ 
ประโยชนในการบรรจุแตงตั้งและการกําหนดอัตราเงินเดือนที่ไดรับ 

 (3) ตีความวินิจฉัยปญหาที่เกิดขึ้นจากการใชขอบังคับนี ้
 (4) เสนอแนะใหคําปรึกษาแก  สภามหาวิทยาลัยเกี่ยวกับการบริหารงาน 

บุคคล 
 (5) รายงานผลการดําเนินงานตอสภามหาวิทยาลัย  เพื่อปรับปรุง 

เปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับระบบการบริหารงานบุคคล 
 (6) แตงตั้งคณะกรรมการ  หรือคณะอนุกรรมการ  เพื่อทําการใด ๆ อันอยูใน 

อํานาจหนาที่ของคณะกรรมการ 
 (7) ปฏิบัติงานอื่นที่ไดรับมอบหมายจากสภามหาวิทยาลัย ระเบียบนั้น   

เมื่อไดรับความเห็นชอบจากสภามหาวิทยาลัยและใชบังคับได 
 ขอ  8. การประชุมคณะกรรมการ  ตองมีกรรมการมารวมประชุมไมนอยกวากึ่งหนึ่ง 

ของจํานวนกรรมการทั้งหมด  จึงจะเปนองคประชุม   ในการประชุมถาประธานไม
อยูในที่ประชุมหรือไมสามารถปฏิบัติหนาที่ไดใหรองประธานเปนประธานในที่ประชุม ถาประธาน
และรองประธานไมอยู ในที่ประชุมหรือไมสามารถปฏิบัติหนาที่ ได   ใหที่ประชุมเลือก
คณะกรรมการคนหนึ่งทําหนาที่ประธาน 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 113

   ในการประชุมถามีการพิจารณาเรื่องเกี่ยวกับตัวกรรมการผูใด  กรรมการผูนั้น
ไมมีสิทธิเขาประชุม 
   การวินิจฉัยชี้ขาดใหถือเสียงขางมาก กรรมการคนหนึ่งใหมีเสียงหนึ่งในการ
ลงคะแนน ถามีคะแนนเสียงเทากัน  ใหประธานในที่ประชุมออกเสียงเพิ่มขึ้นอีกหนึ่งเสียงเปน
เสียงชี้ขาด 
 

หมวดที่  2 
บทท่ัวไป 

 

 ขอ  9. ผูที่จะไดรับการบรรจุเปนพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองมี      
คุณสมบัติดังตอไปนี้ 

 (1) มีสัญชาติไทย 
 (2) มีอายุตามที่คณะกรรมการกําหนดแตตองไมต่ํากวา  18  ป  และไมเกิน   

60  ป 
 (3) ไมเปนผูมีหนี้สินลนพนตัว 
 (4) ไมเปนหรือเคยเปนบุคคลลมละลาย 
 (5) ไมเปนผูมีความประพฤติเสื่อมเสียหรือบกพรองในศีลธรรมอันดี 
 (6) ไมเปนคนไรความสามารถ  หรือเสมือนคนไรความสามารถ   หรือมีสติ 

ฟนเฟอนไมสมประกอบ  หรือมีกายหรือจิตใจไมเหมาะสมที่จะปฏิบัติหนาที่ได 
 (7) ไมเปนโรคเรื้อนในระยะติดตอ  หรือในระยะที่ปรากฏอาการเปนที่นา 

รังเกียจแกสังคม วัณโรคในระยะอันตราย  โรคเทาชางในระยะที่ปรากฏอาการเปนที่นารังเกียจแก
สังคม  โรคติดยาเสพติดใหโทษ  โรคพิษสุราเร้ือรัง  หรือโรคอ่ืนที่คณะกรรมการกําหนด 

 (8) ไมเปนผูอยูระหวางถูกพักงาน  พักราชการ หรือส่ังใหหยุดงานเปนการ 
ช่ัวคราวในลักษณะเดียวกันกับพักงาน  หรือพักราชการ 

 (9) ไมเปนผูเคยไดรับโทษจําคุก  โดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก  เวนแตเปน 
โทษสําหรับความผิดที่ไดกระทําโดยความประมาท  หรือความผิดลหุโทษ 

 (10) ไมเคยเปนผูถูกลงโทษ  ไลออก  ปลดออก  หรือใหออกจากราชการ   
รัฐวิสาหกิจ  หรือหนวยงานอื่นเพราะกระทําผิดวินัยในกรณีที่มี เหตุผลและความจําเปน 
คณะกรรมการอาจพิจารณาอนุมัติใหบรรจุแตงตั้งพนักงานและลูกจางที่ขาดคุณสมบัติ ตาม (1)  
ได  ขอ  10.  อัตราเงินเดือนของพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ใหเปนไปตามบัญชี
อัตราเงินเดือนแนบทายขอบังคับนี้  และถาปรากฏวาคาครองชีพสูงขึ้น  หรือบัญชีอัตราเงินเดือน  
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ที่ใชอยูไมเหมาะสมก็ใหมีการปรับบัญชีอัตราเงินเดือนใหเหมาะสมโดยไดรับความเห็นชอบจาก
สภามหาวิทยาลัย 
 ขอ  11.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  อาจไดรับเงินเพิ่มคาครองชีพตาม
ภาวะเศรษฐกิจ  หรือเงินเพิ่มพิเศษประจําตําแหนง  ตามหลักเกณฑ  และวิธีการที่คณะกรรมการ
กําหนด  โดยไดรับความเห็นชอบจากมหาวิทยาลัย 
 ขอ  12.  วัน  เวลาทํางาน  วันหยุดงาน  วันหยุดประจําป  ของพนักงานและลูกจาง  ให
เปนไปตามที่คณะกรรมการกําหนด  โดยไดรับความเห็นชอบจากสภามหาวิทยาลัย 
 ขอ  13.  เพื่อประโยชนในการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยอาจจัด
ใหมีระบบสวัสดิการประโยชนเกื้อกูล  และเงินตอบแทนในลักษณะตาง ๆ แกพนักงาน  และ     
ลูกจางตามความจําเปนและความเหมาะสมและในอัตราที่ไมต่ํากวาที่ราชการกําหนด  ทั้งนี้     
หลักเกณฑและวิธีการ   เกี่ยวกับการจัดสวัสดิการประโยชนเกื้อกูล และเงินตอบแทนดังกลาวให
เปนไปตามที่คณะกรรมการกําหนด 
   หามมิใหจายเงินตอบแทนแกพนักงาน  หรือลูกจางของมหาวิทยาลัย  ซ่ึงออก
จากงานเพราะกระทําผิดวินัย 
 

หมวด  3 
การกําหนดตาํแหนง  การบรรจุ 
การแตงตั้ง  และอัตราเงินเดอืน 

 

 ขอ  14.  ตําแหนงของพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  มี  3  ประเภท  คือ 
 (ก) ตําแหนงวิชาการ  ไดแก 

 (1)  ตําแหนงคณาจารยประจํามหาวิทยาลัย 
 (2)  ตําแหนงนักวิจัย 
 (3)  ตําแหนงอ่ืนที่คณะกรรมการกําหนด 

 (ข) ตําแหนงปฏิบัติการวิชาชีพ  และบริหารทั่วไป  ไดแก 
    (1)  ตําแหนงปฏิบัติการวิชาชีพ 

 (2)  ตําแหนงธุรการ 
 (3)  ผูอํานวยการกอง  หัวหนากอง  หัวหนาแผนก    หรือตําแหนง 

หัวหนาหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาสํานักวิชา  สถาบัน  หรือศูนย 
 (4)  ตําแหนงอ่ืนที่คณะกรรมการกําหนด 
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 (ค) ตําแหนงบริหารวิชาการ 
 (1)  อธิการบดี 
 (2)  รองอธิการบดี  คณบดี  ผูอํานวยการสถาบัน  ผูอํานวยการศูนย หรือ       

หัวหนาหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาสํานักวิชา  สถาบัน   หรือ ศูนย 
 (3)  ผูชวยอธิการบดี  รองคณบดี  รองผูอํานวยการสถาบัน   

รองผูอํานวยการศูนย หรือรองหัวหนาหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทา  สํานักวิชา  
สถาบัน  หรือ ศูนย (4)  หัวหนาสาขาวิชา  หัวหนาสถานวิจัย  หรือหัวหนาหนวยงานที่ 
เรียกชื่อ อยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาสาขาวิชาหรือสถานวิจัย 

 (5)  ตําแหนงอ่ืนที่คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  15. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  จะมีตําแหนงใด  ประเภทใด  จํานวน 

เทาใด  อยู ในสวนงานใด  และจะตองใชคุณสมบัติ เฉพาะสําหรับตําแหนงอยางใด  ให
คณะกรรมการกําหนด  โดยคํานึงถึงลักษณะหนาที่ความรับผิดชอบ  ปริมาณ  และคุณภาพของ
งาน 
   ใหคณะกรรมการจัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนงพนักงานและลูกจางของ
มหาวิทยาลัยไวเปนบรรทัดฐานทุกตําแหนง  ในมาตราฐานกําหนดตําแหนงใหแสดงประเภทชื่อ
ของตําแหนงหนาที่และความรับผิดชอบ  ลักษณะงานที่ตองปฏิบัติ  คุณสมบัติเฉพาะสําหรับ
ตําแหนงและแสดงอัตราเงินเดือนของตําแหนงไวดวย 
   ในกรณีที่มีเหตุผลและความจําเปนคณะกรรมการอาจอนุมัติใหบรรจุและ 
แตงตั้งพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยที่มีคุณสมบัติตางไปจากที่กําหนดก็ได 
 ขอ  16.  การบรรจุบุคคลเขาเปนพนักงาน  หรือลูกจางของมหาวิทยาลัย  ใหบรรจุและ
แตงตั้งจากผูที่ผานกระบวนการสรรหาและคัดเลือกตามที่คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  17. ใหผูมีอํานาจสั่งบรรจุ  ทําสัญญาการปฏิบัติงานกับผูผานกระบวนการสรรหา
และคัดเลือกตามขอ  16.  ผูใดปฏิบัติงานครบถวนตามกําหนดเงื่อนไขที่กําหนดในสัญญา  และ
ผานการประเมินตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด  จึงจะไดรับการบรรจุเปน
พนักงานหรือลูกจางของมหาวิทยาลัยตอไป 
   การทดลองปฏิบัติงานและเงื่อนไขตาง ๆ ในการปฏิบัติงานใหคณะกรรมการ
กําหนดในสัญญาตามความจําเปนและความเหมาะสม 
 ขอ  18. สวนงานใดในมหาวิทยาลัยมีเหตุผล  และความจําเปนที่จะบรรจุและแตงตั้ง
บุคคลที่มีความรูความสามารถ ประสบการณหรือความชํานาญงาน เขาเปนพนักงานหรือลูกจาง
ของมหาวิทยาลัยใหเสนอคณะกรรมการพิจารณา  เมื่อคณะกรรมการอนุมัติใหบรรจุ  และได
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กําหนดตําแหนงที่จะแตงตั้งและเงินเดือนที่จะไดรับ  โดยความเห็นชอบของสภามหาวิทยาลัยแลว  
ใหผูมีอํานาจสั่งบรรจุแตงตั้งได  ตามหลักเกณฑ  และวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  19. พนักงานหรือลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดพนจากตําแหนงและออกจากงาน
ไปปฏิบัติงานพิเศษตามความประสงคของมหาวิทยาลัยถาผูนั้นประสงคจะกลับเขาปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัย  ใหผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งใหดํารงตําแหนงและรับเงินเดือน  ตามหลักเกณฑ
และวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  20. พนักงานหรือลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใด  พนจากตําแหนงและออกจากงาน
ไปแลว  และไมใชกรณีออกจากงานเพราะกระทําผิดวินัย  ถาสมัครเขาทํางาน  และมหาวิทยาลัย
ตองการจะรับผูนั้นเขาเปนพนักงานหรือลูกจาง ใหผูมีอํานาจ ส่ังบรรจุและแตงตั้งใหดํารงตําแหนง  
และรับเงินเดือนตามหลักเกณฑ  และวิธีการที่คระกรรมการกําหนด 
 ขอ  21. ใหอธิการบดีเปนผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งพนักงานและลูกจางทุก
ตําแหนงเวนแตตําแหนง ตามขอ  14 (ค) (1) , (2) , (3) , และ (4)  ใหเปนไปตามที่บัญญัติไวใน  
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ พ.ศ. 2535 
   การแตงตั้งใหดํารงตําแหนงศาสตราจารยใหนําความกราบบังคับทูลเพื่อทรง
พระกรุณาโปรดเกลา ฯ แตงตั้ง 
   คุณสมบัติหลักเกณฑวิธีการแตงตั้งถอดถอนรวมทั้งการใหไดรับเงินเดือน
ของคณาจารยประจํามหาวิทยาลัย  ใหเปนไปตามที่คณะกรรมการกําหนด  โดยทําเปนขอบังคับ
ของมหาวิทยาลัย 
 ขอ  22. ถาตําแหนงพนักงานหรือลูกจางของมหาวิทยาลัยวางลงหรือผูดํารงตําแหนง
ไมสามารถปฏิบัติหนาที่ได  และเปนกรณีที่มิไดบัญญัติไวในพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย       
วลัยลักษณ พ.ศ.2535  ใหผูมีอํานาจตามขอ  21.  ส่ังใหพนักงานหรือลูกจางของมหาวิทยาลัยตามที่
เห็นสมควรรักษาการในตําแหนงนั้นชั่วคราวได 
   ผูรักษาการในตําแหนงตามวรรคหนึ่งใหมีอํานาจหนาที่ตามตําแหนงที่ 
รักษาการนั้นในกรณีที่มีกฏหมายระเบียบขอบังคับอ่ืนแตงตั้งใหผูดํารงตําแหนงนั้น ๆ เปน 
กรรมการ หรือใหมีอํานาจ  หนาที่อยางใด  ใหผูรักษาการในตําแหนงทําหนาที่กรรมการหรือมี
อํานาจหนาที่อยางนั้นในระหวาง  รักษาการในตําแหนง  แลวแตกรณี 
 ขอ  23. การเลื่อนตําแหนงและการเลื่อนขั้นเงินเดือนพนักงานและลูกจางของ
มหาวิทยาลัยใหผูมีอํานาจตามขอ 21. เปนผูส่ังเลื่อน  โดยคํานึงถึงความรูความสามารถ  ความ
ประพฤติ  คุณภาพ  ปริมาณและผลงาน  ความอุตสาหะและการรักษาวินัยทั้งนี้ตามหลักเกณฑและ
วิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
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หมวด  4 
ประเภทการลา 

 

 ขอ  24.  การลามี  6  ประเภทคือ 
 (1) การลาปวย 
 (2) การลาคลอดบุตร 
 (3) การลากิจสวนตัว 
 (4) การลาพักผอน 
 (5) การลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธีฮัจย 
 (6) การลาเขารับการตรวจพล  หรือเขารับการเตรียมพล 

 ขอ  25. หลักเกณฑและวิธีการลาตามขอ  24.  ใหเปนไปตามที่คณะกรรมการกําหนด 
 

หมวด  5 
การพัฒนาพนกังานและลูกจาง 

 

 ขอ  26. เพื่อประโยชนในการพัฒนาพนักงานและลูกจางใหมีประสิทธิภาพในการ 
ปฏิบัติงาน  คณะกรรมการอาจกําหนดใหมีการพัฒนาพนักงานและลูกจางดังนี้ 

 (1) การไปศึกษา  ฝกอบรม  ดูงาน 
 (2) การไปปฏิบัติงานวิจัย 
 (3) การไปปฏิบัติงานบริการวิชาการ 
 (4) การไปเพิ่มพูนความรูทางวิชาการ 
 (5) การแลกเปลี่ยนอาจารยหรือนักวิชาการ 
 (6) การอื่นใดที่จําเปนหรือเหมาะสมเพื่อประโยชนในการพัฒนาพนักงาน 

และลูกจาง 
 ขอ  27. หลักเกณฑและวิธีการในการพัฒนาพนักงานและลูกจางตามขอ  26.   

ใหเปนไปตามที่คณะกรรมการกําหนด 
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หมวด  6 

วินัย และการรักษาวินัย 
 

 ขอ  28. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองรักษาวินัยโดยเครงครัดอยูเสมอ 
 ขอ  29. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองสุภาพเรียบรอยเชื่อฟงและปฏิบัติ
ตามคําส่ังของผูบังคับบัญชา  ซ่ึงส่ังการในหนาที่โดยชอบ  
 ขอ  30. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองปฏิบัติตามนโยบาย  คําสั่ง  กฎ  
ระเบียบ  ขอบังคับ  และแบบธรรมเนียมของมหาวิทยาลัย 
 ขอ  31.  พนักงานและลกจางของมหาวิทยาลัย  ตองปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายให
เกิดผลดีหรือเกิดความกาวหนาแกมหาวิทยาลัย  ระมัดระวังรักษาทรัพยสินและผลประโยชนของ
มหาวิทยาลัย 
 ขอ  32.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองอุทิศเวลาใหแกมหาวิทยาลัย  และ
มาปฏิบัติงานตรงตอเวลาสม่ําเสมอ  การมาปฏิบัติงานสายหรือกลับกอนกําหนดเวลาเนือง ๆ ถือวา
เปนการกระทําผิดวินัย 
 ขอ  33.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองรักษาความลับของมหาวิทยาลัย 
 ขอ  34. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองประพฤติและปฏิบัติตาม 
จรรยาบรรณและมารยาทแหงวิชาชีพของตน  ตามที่คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  35. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองรักษาความสามัคคีและชวยเหลือ
ซ่ึงกันและกันในการปฏิบัติหนาที่ใหเกิดผลดีตอมหาวิทยาลัย 
 ขอ  36.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองไมรายงานเท็จตอผูบังคับบัญชา 

 ขอ  37. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อสัตย
สุจริต  หามมิใหอาศัยอํานาจหนาที่ของตนไมวาโดยทางตรงหรือทางออม  หาประโยชนใหแกตน
หรือผูอ่ืน 

 ขอ  38. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย ตองไมเปนตัวกระทําการในหาง
หุนสวนหรือบริษัทหรือปฏิบัติงานอื่นที่ไดรับคาจางหรือคาตอบแทนในลักษณะเดียวกับคาจาง
เวนแตจะไดรับอนุญาติจากผูบังคับบัญชา 

 ขอ  39.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองไมประพฤติใหเส่ือมเสียชื่อเสียง
แกตนหรือแกช่ือเสียงของมหาวิทยาลัย 

 ขอ  40. ผูบังคับบัญชา  ตองดูแลระมัดระวังใหผูอยูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามวินัย   
ถารูวา   ผูใตบังคับบัญชากระทําผิดวินัยจะตองดําเนินการทางวินัย 
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   ผูบังคับบัญชาผูใดละเลยไมปฏิบัติตามหนาที่ตามขอนี้โดยไมสุจริตใหถือวา 
ผูนั้นกระทําผิดวินัย 

 ขอ  41.  โทษผิดวินัยมี  3  สถาน คือ 
 (1)   ภาคทัณฑ 
 (2)   งดบําเหน็จความชอบ 
 (3)   ปลดออก 

 ขอ  42. การลงโทษพนักงาน และลูกจางของมหาวิทยาลัยตองสั่งลงโทษใหเหมาะสม
กับความผิดและระวังอยาลงโทษผูที่ไมมีความผิดในคําส่ังลงโทษใหแสดงวาผูถูกลงโทษกระทํา
ความผิดในกรณีใดตามขอใด 
 ขอ  43. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดกระทําผิดวินัย  ใหผูบังคับบัญชาสัง่ 
ลงโทษตามควรแกกรณีใหเหมาะสมกับความผิดถามีเหตุอันควรลดหยอนจะนํามาประกอบการ
พิจารณาลดโทษก็ได 
   ในกรณีที่กระทําผิดวินัยเล็กนอยและเปนความผิดครั้งแรก  ถาผูบังคับบัญชา
เห็นวามีเหตุอันควรงดโทษ  จะงดโทษใหโดยวากลาวตักเตือน  หรือใหทําทัณฑบนเปนหนังสือ
ไวกอนก็ได 
   การลงโทษตามขอนี้ผูบังคับบัญชาใดจะมีอํานาจสั่งลงโทษผูอยูใตบังคับ
บัญชาไดเพียงใดใหเปนไปตามที่คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ 44. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดกระทําผิดวินัยอยางรายแรงจักตอง
ไดรับโทษปลดออกพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดมีกรณีถูกกลาวหาวากระทําผิดวินัย
อยางรายแรงถาผูบังคับบัญชาเห็นวาเปนกรณีที่ควรถูกสอบสวน  ใหผูบังคับบัญชาแตงตั้ง
คณะกรรมการขึ้นทําการสอบสวนโดยไมชักชาแตถาผูบังคับบัญชาเห็นวากรณีดังกลาวไม
จําเปนตองสอบสวนใหดําเนินการสั่งลงโทษตามวรรคหนึ่ง 
   หลักเกณฑและวิธีการที่เกี่ยวกับการสอบสวนพิจารณาใหเปนไปตามที่ 
คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  45. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดมีกรณีถูกกลาวหาวากระทําผิดวินัย
อยางรายแรง  หรือถูกฟองคดีอาญา  หรือตองหาวากระทําความผิดอาญา  เวนแตเปนความผิดที่ได
กระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ  แมภายหลังผูนั้นจะออกจากมหาวิทยาลัยไปแลว  ผูมี
อํานาจตามขอ  21.ก็ยังมีอํานาจสั่งลงโทษปลดออกได   เวนแตพนักงานและลูกจางของ
มหาวิทยาลัยผูนั้นจะออกจากมหาวิทยาลัยเพราะตาย 
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 ขอ  46. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย มีกรณีถูกกลาวหาวากระทําผิดวินัย
อยางรายแรงจนถูกตั้งกรรมการสอบสวน  หรือถูกฟองคดีอาญา  หรือตองหาวากระทําความผิด
ทางอาญา  เวนแตเปนความผิดที่กระทําโดยประมาท  หรือความผิดลหุโทษ  ผูมีอํานาจตามขอ  21.  
มีอํานาจสั่งพักงาน  เพื่อรอฟงผลการสอบสวนหรือการพิจารณาคดไีด  แตถาภายหลังปรากฏวาผล
การสอบสวนพิจารณาหรือคําพิพากษาถึงที่สุดวาผูนั้นมิไดกระทําผิด  หรือกระทําผิดไมถึงกับ
จะตองถูกลงโทษ   ปลดออก  และไมมีกรณีที่จะตองออกจากงานดวยเหตุผลอ่ืนก็ใหผูมีอํานาจ  
ตามขอ  21.  ส่ังใหผูนั้นกลับเขาปฏิบัติงานในตําแหนงเดิม    หรือตําแหนงในระดับเดียวกันที่
จะตองใชคุณสมบัติเฉพาะที่ผูนั้นมีอยู 
   เงินเดือนของผูที่ถูกสั่งพักงาน หลักเกณฑและวิธีการที่เกี่ยวกับการสั่งพักงาน
ใหเปนไปตามที่คณะกรรมการกําหนด 
 

หมวด  7 
การออกจากงาน 

 

 ขอ  47.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยออกจากงานเมื่อ 
 (1)   ตาย 
 (2)   ครบเกษียณอายุ 
 (3)   ไดรับอนุญาตใหลาออก 
 (4)   ยุบหรือเลิกตําแหนง  หรือยุบหนวยงาน 
 (5)   ส้ินสุดสัญญา 
 (6)   ถูกสั่งใหออกหรือเลิกจาง  ตามขอ  49., ขอ 50. และขอ 51. หรือ 

ตามเหตุผลและความจําเปนอื่นที่คณะกรรมการกําหนด 
 (7) ถูกสั่งลงโทษปลดออก 

 ขอ  48. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดประสงคจะลาออกจากงาน   
ใหยื่นหนังสือขอลาออกตอผูบังคบับัญชาเหนือข้ึนไปชั้นหนึ่ง  เพื่อใหอธิการบดี     เปนผูพิจารณา 
อนุญาต เมื่ออธิการบดีส่ังอนุญาตแลวจึงใหออกจากงานได 
   ในกรณีที่พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยขอลาออกเพื่อดํารงตําแหนง
ทางการเมือง  หรือเพื่อสมัครรับเลือกตั้ง  ใหการลาออกมีผลนับตั้งแตวันที่ผูนั้นขอลาออก 
   นอกจากกรณีตามวรรคสอง  ถาอธิการบดีเห็นวาจําเปนเพื่อประโยชนแกงาน
ของมหาวิทยาลัยจะยับยั้งการอนุญาตใหลาออกไวเปนเวลาไมเกินเกาสิบวันนับแตวันขอลาออก   
ก็ได 
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 ขอ  49.  อธิการบดี  มีอํานาจสั่งใหพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยออกจากงาน  
หรือเลิกจางไดในการสั่งใหออกจากงานหรือเลิกจางนอกจากใหทําไดในกรณีที่ระบุไวในขออ่ืน
แหงขอบังคับนี้แลวใหทําไดในกรณีตอไปดวย  คือ 
   (1) เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดเจ็บปวยไมอาจปฏิบัติ 
หนาที่ของตนไดโดยสม่ําเสมอ 
   (2) เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดประพฤติตนไมเหมาะสม
กับตําแหนงหนาที่หรือบกพรองในหนาที่ดวยเหตุใด ๆ 
   (3) เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดขาดคุณสมบัติตามขอ 9 
หรือขาดพื้นฐานความรูอยูกอนการบรรจุ  โดยไมไดรับการยกเวนตามขอ  15 
   (4) เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ไมไดเล่ือนขั้นเงินเดือน     
ประจําปติดตอกัน  3  ป  เวนแตกรณีเงินเดือนเต็มขั้น 
   (5) เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดปฏิบัติหนาที่โดยไมมี 
ประสิทธิภาพ  หรือปฏิบัติงานโดยใชความรูความสามารถไมถึงเกณฑที่คณะกรรมการกําหนด 
   (6)  เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดถูกกลาวหาวากระทําผิด
วินัยอยางรายแรงและไดมีการสอบสวนแลว  ผลการสอบสวนไมไดความวากระทําผิดที่จะถูก    
ลงโทษปลดออกแตมีมลทินมัวหมองในกรณีที่ถูกสอบสวน  หากใหปฏิบัติงานตอไป อาจจะเกิด
ความเสียหายแกมหาวิทยาลัย 
   (7) เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดตองรับโทษจําคุก  โดยคํา
พิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก  กรณีถูกจําคุกในความผิดลหุโทษ  หรือความผิดที่ไดกระทําโดย
ประมาท  ถาอธิการบดีเห็นวาไมเกิดความเสียหายตอมหาวิทยาลัย  จะไมส่ังใหออกจากงาน  หรือ
เลิกจางก็ได 
    กรณีใหออกจากงานหรือเลิกจาง  ตาม (2)  และ (5)  ใหเปนไปตาม   
หลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  50. เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดสมัครไปปฏิบัติงานพิเศษใด ๆ 
ตามความประสงคของมหาวิทยาลัย  อธิการบดีจะสั่งใหผูนั้นออกจากงานหรือเลิกจางไดในกรณีที่
มีเหตุผลและความจําเปน  อธิการบดีจะสั่งใหผูนั้นออกจากงานหรือเลิกจางเปนการชั่วคราวก็ได 
 ขอ  51. เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดไปรับราชการทหาร  ตาม      
กฏหมายวาดวยการรับราชการทหาร  ใหอธิการบดีส่ังใหผูนั้นออกจากงานหรือเลิกจางได  ใน
กรณีที่มีเหตุผลและความจําเปน  อธิการบดีจะสั่งใหผูนั้นออกจากงานหรือเลิกจางเปนการชั่วคราว
ก็ได 
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 ขอ  52. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยคนใดมีอายุครบ  60  ปบริบูรณ  ใหพน
จากตําแหนงเพราะครบเกษียณอายุ  เมื่อส้ินปงบประมาณของมหาวิทยาลัย 
   กรณีที่มีเหตุผลความจําเปนอยางยิ่งและเพื่อประโยชนของมหาวิทยาลัย  
มหาวิทยาลัยอาจใหพนักงานและลูกจางซึ่งพนจากงานเพราะเกษียณอายุ  อยูปฏิบัติงานตอไปตาม
หลักเกณฑ  และวิธีการที่คณะกรรมการกําหนดโดยความเห็นชอบของสภามหาวิทยาลัย  
 ขอ  53. การออกจากงานของผูดํารงตําแหนงศาสตราจารยใหนําความกราบบังคมทูล
เพื่อทรงมีพระบรมราชโองการใหพนจากตําแหนงนับแตวันออกจากงาน 
 

หมวด  8 
การรองทุกข 

 

 ขอ  54. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยมีสิทธิรองทุกขได  เมื่อ 
 (1) เห็นวาผูบังคับบัญชาใชอํานาจหนาที่ปฏิบัติตอตนโดยไมถูกตอง  หรือ 

ไมปฏิบัติตอตนใหถูกตองตามกฏหมาย  ระเบียบและขอบังคับของมหาวิทยาลัย  ใหผูนั้นรองทุกข
ตอผูบังคับบัญชา  เมื่อผูบังคับบัญชาผูไดรับคํารองทุกขวินิจฉัยเปนประการใดใหถือเปนที่ยุติ 
   (2) ถูกสั่งใหออกจากงานหรือเลิกจาง  ใหผูนั้นมีสิทธิรองทุกขตอ 
คณะกรรมการไดเมื่อคณะกรรมการวินิจฉัยเปนประการใด  ใหอธิการบดีส่ังใหเปนไปตามมติ
คณะกรรมการและใหถือเปนที่ยุติ  ในกรณีที่อธิการบดีส่ังใหผูรองทุกขกลับเขาปฏิบัติงานให      
นําความตาม ขอ 46. มาใชบังคับโดยอนุโลม 

   การรองทุกขและการพิจารณาเรื่องรองทุกข  ใหเปนไปตามหลักเกณฑและ 
วิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
 

หมวด  9 
การอุทธรณ 

 

 ขอ  55. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดถูกสั่งลงโทษตามขอบังคับนี้   
ใหผูนั้นมีสิทธิอุทธรณ  ดังนี้ 
   (1) การอุทธรณคําส่ังลงโทษภาคทัณฑ  หรืองดบําเหน็จความชอบ  ให
อุทธรณตอผูบังคับบัญชาภายในสิบหาวัน  นับแตวันทราบคําสั่ง  เมื่อผูบังคับบัญชาผูไดรับคํา
อุทธรณวินิจฉัยเปนประการใดใหถือเปนที่ยุติ 
   (2)  การอุทธรณ คําสั่งลงโทษปลดออก  ใหอุทธรณตอคณะกรรมการภายใน
สามสิบวันนับตั้งแตวันทราบคําส่ัง  เมื่อคณะกรรมการวินิจฉัยเปนประการใด  ใหอธิการบดีส่ังให
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เปนไปตามมติคณะกรรมการและใหถือเปนที่ยุติ  ในกรณีที่อธิการบดีส่ังใหผูอุทธรณกลับเขา
ปฏิบัติงานใหนําความตามขอ  46.  มาใชบังคับโดยอนุโลม 
   การอุทธรณและการพิจารณาเรื่องอุทธรณใหเปนไปตามหลักเกณฑและ      
วิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
 

บทเฉพาะกาล 
 ขอ  56. ในระยะเริ่มแรกใหคณะกรรมการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย 
ประกอบดวย 

 (1) กรรมการสภามหาวิทยาลัย  ซ่ึงสภามหาวิทยาลัยแตงตั้งเปน 
ประธานกรรมการ 

 (2) อธิการบดี  เปนรองประธานกรรมการ 
 (3) กรรมการสภามหาวิทยาลัย  ซ่ึงสภามหาวิทยาลัยแตงตั้ง  จํานวน  2  คน   

เปนกรรมการ 
 (4) ผูทรงคุณวุฒิ ซ่ึงสภามหาวิทยาลัยแตงตั้ง  จํานวน  4  คนเปนกรรมการ 
 (5) รองอธิการบดีที่อธิการบดีกําหนด  เปนกรรมการและเลขานุการ 

ใหอธิการบดีแตงตั้งพนักงานหรือบุคคลผูมีคุณสมบัติเหมาะสม  จํานวนไมเกิน  2  คน  เปน          
ผูชวยเลขานุการ  
   จากลักษณะการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ หรือ
มหาวิทยาลัยที่ออกนอกระบบราชการ ที่กลาวไวขางตน จะเห็นไดวามีแนวทางที่คลายคลึงกัน  
โดยใชพื้นฐานแนวคิดที่สําคัญ คือ การบริหารงานบุคคล และหลักการของการเปนมหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐ ซ่ึงสามารถนํามาใชในการศึกษา วิจัย ดังจะสรุปไดดังนี้ คือ 
   1.  มีการกําหนดประเภทสายงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 

 1.1  พนักงานที่มีภารกิจหลัก คือ สอนและภารกิจรอง คือวิจัย 
 1.2  พนักงานสาย สนับสนุนวิชาการ 

 2. การกําหนดตําแหนงและคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงของพนักงาน 
มหาวิทยาลัย 

 3. การดําเนินการสรรหาพนักงาน 
 4. การคัดเลือกบุคลากรเขาสูหนวยงาน 
 5. การทดลองปฏิบัติงานใหผูไดรับการจางเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
 6. การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย ใหหนวยงาน 

กําหนด 
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 7. การทําสัญญาจาง ใหอธิการบดีหรือผูที่อธิการบดีมอบหมายเปนผูลงนาม 
 8. การกําหนดอัตราคาจาง/ส่ิงตอบแทน 
 9. การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนใหพนักงาน 
   10. การเลื่อนตําแหนงและเงินเดือน 
   11. การพัฒนาบุคลากร 
   12. การลาในปงบประมาณ 

 
  
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาคผนวก  ข 
เครื่องมือในการวิจัย 
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รหัสที่…………….. 
แบบสอบถามอาจารยผูสอนสถาบนัอดุมศกึษาในกํากบัของรัฐเพ่ือการวิจัย 

เร่ือง 
การบริหารงานบคุคลของสถาบนัอดุมศกึษาในกาํกบัของรัฐ 

……………….. 
 

คําช้ีแจง  แบบสอบถามอาจารยผูสอนสถาบันอุดมศึกษาในกาํกับของรัฐเพื่อการวิจัย 
 ตอนที่ 1  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2  ความคิดเห็นท่ีมีตอการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 

ตอนที่ 3  การแสดงความคิดเห็นดานความคาดหวังและความพึงพอใจตอการบริหารงาน
บุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 

 
ตอนที่ 1  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
คําช้ีแจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย  (  P )  ลงในชองหนาขอความท่ีเห็นวาเปนจริง 
 

1. เพศ 
(       )   ชาย    (       )   หญิง 

2. อายุ 
(       )     ตํ่ากวา 30 ป   (       )    31-40 ป 
(       )     41-50 ป   (       )    สูงกวา 51 ปข้ึนไป 

3. วุฒิการศึกษา 
(       )     ปริญญาตร ี( โปรดระบุสาขาวิชา ) 
(       )     ปริญญาโท ( โปรดระบุสาขาวิชา ) 
(       )     ปริญญาเอก ( โปรดระบุสาขาวิชา ) 
(       )      อื่น ๆ  ( โปรดระบุ ) 

4. ประสบการณในการดํารงตําแหนง 
(       )     ตําแหนงทางวิชาการ   ( ระบุจํานวนป ) 
(       )     ตําแหนงผูบริหาร   ( ระบุจํานวนป ) 

5. ประสบการณการสอนในสถาบันอุดมศึกษา 
(       )     ตํ่ากวา 5 ป   (       )     6-10 ป 
(       )     10-15 ป   (       )     15 ปข้ึนไป 
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ตอนที่ 2 การบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 
คําชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย  (   ) ลงในชองระดับความพึงพอใจและความคาดหวังเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐที่ตรงกับที่เห็นวาเปนจริง 
ขอ บริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ ระดับ ความ คาด หวัง  สําหรับผูวิจัย ระดับ ความ พึง พอ ใจ สําหรับผูวิจัย 

  มากสุด มาก ปาน
กลาง 

นอย นอยสุด  มากสุด มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
สุด 

 

 การกําหนดตําแหนง             
1.   ความเหมาะสมของคุณสมบัติของบุคลากรในตําแหนงกับลักษณะงาน             
2. ความเหมาะสมของหลักเกณฑในการประเมินบุคลากรในการบรรจุ   

แตงตั้ง 
            

3. ความเหมาะสมของหลักเกณฑในการประเมินบุคลากรในการเลื่อน
ตําแหนง 

            

4. การวางแผนอัตรากําลังใหพอเพียงกับภาระงานในหนวยงานของทานใน
วางแผนอัตรากําลังใหพอเพียงกับภาระงานในหนวยงานของทานใน
ปจจุบัน 

            

5. ความเหมาะสมของการวางแผนอัตรากําลังใหพอเพียงกับภาระงานใน
หนวยงานของทานในอนาคต 

            

 การบรรจุแตงตั้ง             
6. กรณีที่มีความจําเปนตองรับบุคลากรเขามาปฏิบัติงาน โดยมีคุณสมบัติไม

ตรงกับที่คณะกรรมการกําหนด 
            

7. ขอกําหนดในการพิจารณาใหบุคลากรตามความจําเปนของหนวยงาน 
ตามความเห็นของคณะกรรมการ 

            

8. ความเหมาะสมในการเลื่อนขั้นเงินเดอืนและเลื่อนตําแหนงของบุคลากร             
9. ความเหมาะสมของการสรางแรงจูงใจในการดึงบุคลากรเขามารวมงาน             
10. ความเหมาะสมในการสรรหาบุคลากรภายใน เพื่อการเลือ่นตําแหนงไปยัง             
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ขอ บริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ ระดับ ความ คาด หวัง  สําหรับผูวิจัย ระดับ ความ พึง พอ ใจ สําหรับผูวิจัย 
  มากสุด มาก ปาน

กลาง 
นอย นอยสุด  มากสุด มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

สุด 
 

ตําแหนงที่วางลง 
11. ความเหมาะสมในการคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณสมบัติตามที่องคกร

ตองการ 
            

 การกําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการ             
12. ความเหมาะสมในการใหสิทธิในการลาตาง ๆของบุคลากร             
13. ความเหมาะสมในการจัดประโยชนเกื้อกูลและเงินตอบแทนในลักษณะ

ตางๆ 
            

14. ความเหมาะสมในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน เชน เครื่องเชิดชู
เกียรติ  รางวัล  เปนตน 

            

15. ความเหมาะสมในสวัสดิการเกี่ยวกับสิทธิประโยชนของครอบครัว             
16. ความเหมาะสมในสวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล             
17. ผูบังคับบัญชามีการพัฒนาและฝกอบรมบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรู  

ทักษะ  ทัศนคติและจริยธรรม 
            

18. ความเหมาะสมของสวัสดิการดานสาธารณูปโภค             
 การกําหนดการประเมินผล             
19. ความเหมาะสมของหลักเกณฑและวิธีการในการพัฒนาบุคลากรของ

คณะกรรมการ 
            

20. ความเหมาะสมในการสั่งการในหนาที่ของผูบังคับบัญชา             
21. ความเหมาะสมของการประเมินผลการปฏิบัติงานในเรื่องของระยะเวลา

ในการประเมินผล 
            

22. ความเหมาะสมของการประเมินผลการปฏิบัติงานในเรื่องของ             
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ขอ บริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ ระดับ ความ คาด หวัง  สําหรับผูวิจัย ระดับ ความ พึง พอ ใจ สําหรับผูวิจัย 
  มากสุด มาก ปาน

กลาง 
นอย นอยสุด  มากสุด มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

สุด 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
23. ความเหมาะสมของการกําหนดวัตถุประสงคในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 
            

24. ความเหมาะสมของการวิเคราะหผลและการนําผลที่ไดจากการประเมิน
ไปใชในการพัฒนางาน 

            

25. ความเหมาะสมของการกําหนดตัวผูประเมินผลและการฝกอบรมผูทําการ
ประเมินผล 

            

 การดําเนินการทางวินัย             
26. กฏระเบียบที่ตองรักษาวินัยโดยเครงครัดเสมอ             
27. นโยบาย  คําสั่ง  กฏระเบียบ  ขอบังคบั  และแบบธรรมเนียมของสถาบัน             
28. การตองอุทิศเวลาใหแกสถาบัน             
29. ความสามัคคี  การชวยเหลือซึ่งกันและกันของบุคลากร             
30. การกําหนดโทษผิดวินัยของสถาบัน             
31. บทลงโทษของบุคลากรที่ทําผิดวินัย             
 การพนจากตําแหนง             
32. การเลิกจางในกรณีที่บุคลากรไปปฏิบัติงานพิเศษที่ขัดกับผลประโยชน

ของสถาบัน 
            

33. บทลงโทษของผูบังคับบัญชากรณีบุคลากรมีความผิดไมรายแรง             
34. หลักเกณฑและวิธีการเกี่ยวกับการสั่งพักงานบุคลากร             
 การรองทุกขและการอุทธรณ             
35. ความเหมาะสมของคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข             
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ขอ บริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ ระดับ ความ คาด หวัง  สําหรับผูวิจัย ระดับ ความ พึง พอ ใจ สําหรับผูวิจัย 
  มากสุด มาก ปาน

กลาง 
นอย นอยสุด  มากสุด มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

สุด 
 

36. ความเหมาะสมในการกําหนดสิทธิในการอุทธรณ             
37. ความเหมาะสมในการกําหนดสิทธิในการรองทุกข             
38. ความเหมาะสมในการใหความรูและสิทธิในการอุทธรณและรองทุกข             
39. ความเหมาะสมของระยะเวลาในการอทุธรณและรองทุกข             
40. ความเหมาะสมในการตัดสินเมื่อมีการอุทธรณและรองทุกข             
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ตอนที่ 3 การแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติม 
 โปรดแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมในสิ่งท่ีทานคาดหวังในการบริหารงานบุคคลเพื่อใหสถาบัน

จัดสรรใหกับทาน 
3.1  การกําหนดตําแหนง 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
3.2 การบรรจุแตงต้ัง 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
3.3 การกําหนดคาตอบแทน / สวัสดิการ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
3.4 การพัฒนาบุคลากร 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
3.5 การกําหนดการประเมินผล 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
3.6 การดําเนินการทางวนิยั 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
3.7 การหลุดพนจากตําแหนง 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
3.8 การรองทุกขและการอุทธรณ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
3.9 ทานมีความคิดเห็นอยางไรในการออกนอกระบบ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
. 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ค 
ผูเช่ียวชาญการตรวจสอบเครื่องมือ 
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ผูเชี่ยวชาญการตรวจสอบเคร่ืองมือ 
………………… 

 
 
 1.    ผูชวยศาสตราจารยดิเรก        ตั้งสายัณห 
  อธิการบดีสถาบันราชภัฏกาญจนบุร ี
 
 2. ผูชวยศาสตราจารย ชวลิต     สันถวะโกมล 
  รองอธิการบดีสถาบันราชภัฏกาญจนบุร ี
 
 3. รองศาสตราจารยจุมพจน     วนิชกุล 
  ผูอํานวยการสํานักวิทยบริการ  สถาบันราชภัฏกาญจนบุร ี
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