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 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อทราบ 1) ระดับความพึงพอใจและความคาดหวังของบุคลากรในการ
บริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ  2) ความแตกตางของความพึงพอใจและความคาดหวังของ
บุคลากร  และ 3) ความคาดหวังของบุคลากรในการบริหารงานบุคคลท่ีตองการใหสถาบันจัดสรรใหกับบุคลากร  กลุม
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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. 

 
 

 
 

 
Department  of  Educational  Administration         Graduate   School,  Silpakorn  University       Academic  Year  2002  
Student's signature…………………………………. 
Thesis Advisors' signature    1.  ……..………………...……   2.  ……….……..….…….   3.  …………………..…... 

จ 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



กิตติกรรมประกาศ 
 
 วิทยานิพนธฉบับนี้  สําเร็จไดดวยความกรุณาของ รองศาสตราจารยวรพจน มูรพันธุ          
ผูชวยศาสตราจารย  ดร. จิราวรรณ   คงคลาย         อาจารย ดร.ประเสริฐ   อินทรรักษ                      
ผูชวยศาสตราจารย ดร. ชวนชม   ชินะตังกูร  และ รองศาสตราจารย ดร.ดิลก  บุญเรืองรอด  
อธิการบดีสถาบันราชภัฏสวนสุนันทา  แนะนํา  สนับสนุน  และแกไขขอบกพรองตาง ๆ จนเสร็จ
สมบูรณ  ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณทุกทานไว  ณ  โอกาสนี้ 
 ขอขอบพระคุณ  ผูชวยศาสตราจารยดิเรก  ตั้งสายัณห  อธิการบดีสถาบันราชภัฏ
กาญจนบุรี   ผูชวยศาสตราจารยชวลิต   สันถวะโกมล  รองอธิการบดี สถาบันราชภัฏกาญจนบุร ี 
และรองศาสตราจารยจุมพจน   วนิชกุล  ผูอํานวยการสํานักวิทยบริการ สถาบันราชภัฏกาญจนบุรี
ท่ีชวยตรวจสอบเครื่องมือในการวิจัย 
 ขอขอบพระคุณ  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี  และมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ  กลุมตัวอยางท่ีใหความรวมมือในการตอบ
แบบสอบถามจนงานวิจัยสําเร็จสมบูรณ 
 ขอขอบพระคุณคณาจารย  ภาควิชาการบริหารการศึกษา   คณะศึกษาศาสตร   
มหาวิทยาลัยศิลปากร  ทุกทาน  ท่ีประสิทธ์ิประสาท  ความรู  ประสบการณวิชาการบริหาร
การศึกษาอันเปนสวนหนึ่งของการวิจัย 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 ฉ 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



สารบัญ                                                                                                                
                                                                          

หนา 
บทคัดยอภาษาไทย ......................................................................................................... ง 
บทคัดยอภาษาอังกฤษ .................................................................................................... จ 
กิตตกิรรมประกาศ.......................................................................................................... ฉ 
สารบัญตาราง ................................................................................................................. ญ 
สารบัญแผนภูมิ............................................................................................................... ฏ 
 

บทท่ี   
1 บทนํา ............................................................................................................................. 1 
  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา ................................................................ 1 
  ความมุงหมายและวตัถุประสงคของการวิจยั ................................................................5 
  ขอคําถามของการวิจัย................................................................................................5 
  สมมุติฐานของการวิจัย ................................................................................................5 
  กรอบแนวคิดของการวจิยั...............................................................................................6 
  ขอตกลงเบ้ืองตน ................................................................................................ 8 
  นิยามศัพทเฉพาะ ................................................................................................ 8 
  ขอจํากัดในการวิจัย................................................................................................ 8 
    

2 วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ................................................................................................ 9 
  ความพึงพอใจ................................................................................................ 9 
   ความหมายของความพึงพอใจ ................................................................ 9 
   ทฤษฎีของความพึงพอใจ ...............................................................................................10 
  ความคาดหวัง ................................................................................................ 12 
  การบริหารงานบุคคล................................................................................................13 
   ความหมายของการบริหารงานบุคคล ................................................................13 
   ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล ................................................................15 
   กระบวนการบริหารงานบุคคล................................................................ 16 
   ขอบขายการบริหารงานบุคคล ................................................................ 18 

 

ช 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



บทท่ี  หนา 
       พระราชบัญญัตขิาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2507................................32 
   พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการคร ูพ.ศ. 2523 ...........................................................33 
   การบริหารงานบุคคลตามพระราชบัญญตัิขาราชการพลเรือน   
   พ.ศ. 2535 ................................................................................................ 34 
     

3 วธีิดําเนนิการวิจยั................................................................................................ 39 
  ขั้นตอนการดาํเนนิการวิจยั .............................................................................................39 
  ระเบียบวิธีวิจัย ................................................................................................ 40 
  แบบแผนการวจิยั................................................................................................ 40 
  ประชากรและกลุมตวัอยาง .............................................................................................40 
  ตัวแปรท่ีศึกษา ................................................................................................ 41 
  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย................................................................................................42 
  การสรางและพัฒนาเครื่องมือ .........................................................................................43 
  การเก็บรวมรวมขอมูล ................................................................................................43 
  การวิเคราะหขอมูล ................................................................................................ 43 
  สถิติท่ีใชในการวจิยั................................................................................................44 
  สรุปยอ............................................................................................................................44 

   

4 การวิเคราะหขอมูล ................................................................................................ 46 
  ตอนท่ี  1 การวิเคราะหสถานภาพโดยท่ัวไปของอาจารย  
   ท่ีสังกัดในสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ................................ 46 
  ตอนท่ี 2  การวิเคราะหคาคะแนนเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
   ของความคาดหวังในการบริหารงานบุคคลของสถาบัน  
   อุดมศึกษาในกํากับของรัฐ................................................................ 48 
  ตอนท่ี 3  การวิเคราะหคาคะแนนเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
   ความพึงพอใจในการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษา  
   ในกํากับของรัฐ ................................................................................................50 
  ตอนท่ี 4  การวิเคราะหความคดิเห็นในการบริหารงานบุคคล  
   ของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ................................................................57 

 
ซ 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



บทท่ี  หนา 
5 สรุปผล  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ ................................................................ 59 
  สรุปผลการวิจัย................................................................................................ 59 
  การอภิปรายผลการวิจยั................................................................................................61 
  ขอเสนอแนะ................................................................................................ 62 
   ขอเสนอแนะท่ัวไป ................................................................................................62 
   ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไป ................................................................ 63 

 

บรรณานกุรม.................................................................................................................. 64 
ภาคผนวก ....................................................................................................................... 69 

  ภาคผนวก  ก  การบริหารงานบุคคลในมหาวทิยาลัยในกํากบัของรัฐบาล 70 
  ภาคผนวก  ข  เครื่องมือในการวิจัย................................................................ 125 
  ภาคผนวก  ค  ผูเช่ียวชาญการตรวจสอบเครื่องมือ ..........................................................132 

ประวตัิผูวจิยั ................................................................................................................... 134 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 ฌ 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



สารบัญตาราง 
                                                                                              

 

ตารางที ่  หนา 
1 เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยในกํากบัของรัฐ ..............................38 
2 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง  
  ในสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ................................................................41 
3 จํานวนและรอยละของสถานภาพโดยท่ัวไปของอาจารยท่ีสังกดั  
  ในสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ................................................................47 
4 คาคะแนนเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคาดหวัง  
  ในการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกาํกับของรัฐ ................................48 
5 คาคะแนนเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานความพึงพอใจ  
  ในการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ ................................49 
6 การวิเคราะหความแตกตางของความคาดหวังในการบริหารงานบุคคล  
  ของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัย  
  เทคโนโลยีสุรนารกีับมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ................................................................50 
7 การวิเคราะหความแตกตางของความคาดหวังในการบริหารงานบุคคล  
  ของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัย  
  เทคโนโลยีสุรนารกีับเทคโนโลยีพระจอมเกลา..............................................................51 
8 การวิเคราะหความแตกตางของความคาดหวังในการบริหารงานบุคคล  
  ของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัย  
  วลัยลักษณกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ................................53 
9 การวิเคราะหความแตกตางของความพึงพอใจในการบริหารงานบุคคล  
  ของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัย  
  เทคโนโลยีสุรนารกีับมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ................................................................54 

10 การวิเคราะหความแตกตางของความพึงพอใจในการบริหารงานบุคคล  
  ของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัย  
  เทคโนโลยีสุรนารกีับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี................................55 

 
 
 

ญ 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



ตารางที ่  หนา 
11 การวิเคราะหความแตกตางของความพึงพอใจในการบริหารงานบุคคล  
  ของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัย  
  เทคโนโลยีเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีกับ ...............................................................56 
  มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ฎ 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



สารบัญแผนภูมิ 
                                                                                                                                                          

 

แผนภูมิที ่  หนา 
1 กรอบแนวคิดในการวิจยั................................................................................................7 
   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ฏ 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 

บทที ่ 1 
 

บทนํา 
 

         โลกไรพรมแดนในยุคปจจุบันมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา   และเปนไปอยางรวดเร็ว
ดวยกระแสของความเจริญทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีสารสนเทศ ท่ีมีเครือขายโยงใยไป
ท่ัวโลก ทําใหสังคมโลกและประชากรของประเทศเกิดปญหา  มีความรูสึกสับสนท้ังดานสังคม 
วัฒนธรรม    เศรษฐกิจ การเมือง จําเปนท่ีรัฐจะตองพัฒนาประเทศใหสามารถยืนหยัดอยูบนสังคม
โลก ไดอยางสมดุลและสมศักดิ์ศรีทัดเทียมกับนานาประเทศ   ดังท่ีแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติฉบับท่ี  8  ไดกําหนดให “คนเปนศูนยกลางในการพัฒนา”  (สํานักงานปลัดกระทรวง  
ศึกษาธิการ  2540 : 1 )    การพัฒนาประเทศตองเริ่มท่ีการพัฒนาคน   ซ่ึงกลไกในการพัฒนาคนให
มีประสิทธิภาพ  คือ การพัฒนาการศึกษา โดยเฉพาะการศึกษาในระดบัอุดมศึกษาซ่ึงเปนการศึกษา
ท่ีมุงเนนการสรางสรรคความกาวหนาในวิชาชีพและความเปนเลิศทางวิชาการดานการคนควา   
วิจัย   และพัฒนาองคความรูและเทคโนโลยีดานวิทยาศาสตร  มนุษยศาสตร  สังคมศาสตร       
การประยุกตใชวิทยากรและภูมิปญญาทองถ่ินของไทย  เพ่ือพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมไดอยาง
เหมาะสมกับสภาพของสังคมไทย (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ 2535 : 13-14 )  
จากสถานการณในปจจุบันฐานะทางเศรษฐกิจของประเทศไทยอยูในขั้นวิกฤติ  รัฐบาลไดกูเงิน
จากธนาคารโลกและธนาคารพัฒนาเอเชีย Asia  Development Bank  (ADB) โดยมีเง่ือนไขหนึ่ง 
คือ  ใหมหาวิทยาลัยของรัฐออกนอกระบบภายในป   2545   (ทีมการศึกษา  2543 : 12)  

 

ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
 

ความเปนมา 
         การท่ีมหาวิทยาลัยของรัฐสวนหนึ่งตองออกนอกระบบราชการ  สืบเนื่องจากการ
สนองนโยบายของรัฐตามประกาศการพัฒนาการศึกษาระดับอุดมศึกษาของประเทศ  พ.ศ.  2525  
การกระจายโอกาสทางการศึกษาระดับอุดมศึกษาไปสูภูมิภาคและชนบทใหมากขึ้น    เพ่ือแกไข
ปญหา    ขาดแคลนกําลังคนระดับสูงทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  และปรับปรุงแนวทางการ
จัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาของรัฐท่ีมีประสิทธิภาพ  (วิจิตร ศรีสอาน 2540 : 1) และสืบเนื่องจาก
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาต ิ พุทธศักราช  2540  มาตรา  36  ไดบัญญัติใหสถานศึกษาของ
รัฐท่ีจัดการศึกษาระดับปริญญาตองเปนนิติบุคคล  และอาจจัดเปนสวนราชการหรือเปนหนวยงาน
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ในกํากับของรัฐ   ดําเนินกิจการไดโดยอิสระ  สามารถพัฒนาระบบบริหารการจัดการท่ีเปนของ
ตนเอง มีความคลองตัว มีเสรีภาพทางวิชาการ (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ 2542 : 
23) ประกอบกับรัฐไดจัดตั้งองคการมหาชนเฉพาะกิจคือ สํานักงานปฏิรูปการศึกษา  เพ่ือให
เปนไปตามแนวทางท่ีกําหนดไวในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติพ.ศ.2542 ดวย จึงทําให
มหาวิทยาลัยของรัฐมีการปฏิรูปแนวทางการบริหารงานเพ่ือความเปนเลิศทางวิชาการ  
มหาวิทยาลัยของรัฐท่ีมีความพรอมสวนหนึ่งไดออกนอกระบบราชการ  เปนมหาวิทยาลัยในกาํกบั
ของรัฐ  
         ปจจุบันบุคลากรของสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา  มีความตื่นตัวในการหันหนามา
ปรึกษาหารือ การทําประชาพิจารณ  การจัดทํารางพระราชบัญญัติเพ่ือเปนมหาวิทยาลัยในกํากับ
ของรัฐโดยเปนแนวทางหนึ่งท่ีเช่ือวาจะเปนการยกระดับความมีคุณภาพ  แกปญหาสถานศึกษา
อุดมศึกษาโดยเฉพาะดานการบริหารบุคคลใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น (ทีมการศึกษา 2543 : 12 ) 
สําหรับสถาบันอุดมศึกษากอนหนานี ้บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐไดมีการเคล่ือนไหวใน
การท่ีจะออกนอกระบบ เพ่ือเปนสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐท่ีมีความอิสระในการ
บริหารงานวิชาการ มีอิสระในทรัพยสินและการเงิน มีอิสระในการคิดคนเผยแพรงาน  มีการปรับ
โครงสรางเพ่ือความคลองตัวในการปฏิบัติงานเปนหนวยงานของทางราชการท่ีมีสภามหาวิทยาลัย
ทําหนาท่ีในการบริหาร  ดูแลกํากับ  นโยบาย และตัดสินใจเชิงนโยบาย โดยยังคงไดรับการ
สนับสนุนเงินจากรัฐบาล ในการออกนอกระบบของสถาบันอุดมศึกษาสงผลกระทบตอความรูสึก  
อาทิ การขาดความเช่ือม่ันในเรื่องเงินเดือน สวัสดิการการไดรับเครื่องราชอิสริยาภรณและอ่ืน ๆ 
สงผลตอความรูสึกของบุคลากร ทําใหเกิดความสับสน โดยเฉพาะดานการบริหารงานบุคคล ซ่ึง
เปนการ     เปล่ียนแปลงเกิดขึ้นในขณะท่ีบุคลากรอีกจํานวนมากยังปรับตัวไมทัน สถาบันบางแหง
ขาด    ความพรอมในการกาวออกไปจากระบบราชการ เกิดปญหาขาดขวัญและกําลังใจ อันจะ
สงผลถึงคุณภาพของงานในดานการศึกษาดวย โดยจะเห็นไดจากรายงานผลการวิจัยเรื่อง  
การศึกษา    เกี่ยวกับบุคลากรในระดับอุดมศึกษา : กระบวนการทํางานการพัฒนาบุคลากร การ
โยกยาย และการเปล่ียนงาน ประโยชนจากการวิจัยและการบริการดานอ่ืนๆ พบวา แนวโนมความ
พึงพอใจ ขวัญและกําลังใจของบุคลากรในระดับอุดมศึกษา อยูในระดับปานกลาง และมีแนวโนม
ต่ําลง    (ทบวงมหาวิทยาลัย 2532 : 5)  จากสาเหตุของความไมคลองตัวในการทํางานอันเนื่องจาก
ระบบราชการ ผลตอบแทนคอนขางต่ําเม่ือเปรียบเทียบกับวุฒิความรูความสามารถในระดับ
เดียวกันในภาคเอกชน โอกาสความกาวหนาคอนขางจํากัด ในขณะเดียวกันสังคมหวังตอ
มหาวิทยาลัยสูง เพ่ือใหมหาวิทยาลัยตอบสนองความตองการของสังคมในการจัดการศึกษา การ
ใหบริการวิชาการ   การสรางองคความรู การช้ีนําสังคม และความตองการความอิสระในการ
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บริหารจัดการเอง เพ่ือความเปนเลิศทางวิชาการเหลานี ้เปนตน ในขณะเดียวกันสถาบันอุดมศึกษา
กําลังมีการปฏิรูป     ตัวเองเพ่ือใหสอดคลองกับพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ให
สถานศึกษาระดับ อุดมศึกษาของรัฐหรือเปนหนวยงานในกํากับของ รัฐบาล ใหสถานศึกษามี
ความเปนอิสระสามารถพัฒนาระบบการบริหารและการจัดการท่ีเปนของตนเอง มีความคลองตัว 
มีเสรีภาพทางวิชาการและอยูภายใตการกํากับดูแลของสถานศึกษาตามกฎหมายวาดวยการจัดตั้ง
สถานศึกษา  นั้น ๆ (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ  2542  : 23) ซ่ึงในปจจุบันมี
สถานศึกษาท่ีอยูในกํากับของรัฐ 4  สถาบัน ไดแก  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  มหาวิทยาลัย
วลัยลักษณ  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  และมหาวิทยาลัยแมฟาหลวง 
         จากการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากความเจริญกาวหนาทางดานวิทยาศาสตร และ
เทคโนโลยีสมัยใหม ท่ีไหลบาเขาสูสังคมไทยอยางตอเนื่องและรวดเร็ว  ทําใหประชาชนเกิดความ
สับสน  เกิดปญหาในการรับรูขอมูลขาวสารและการใชเทคโนโลยีไดอยางเหมาะสมกับสังคมไทย  
สําหรับการเปล่ียนแปลงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542  ไดกําหนดให
สถาบันอุดมศึกษาตองเปนองคกรนิติบุคคลภายใตการกํากับของรัฐใหเปนมหาวิทยาลัยท่ีมีระบบ
อิสระ โดยพบวาผูบริหารระดับสูงและอาจารยในมหาวิทยาลัยตาง ๆ ไดมีการระดมสรรพกําลังใน
การประชุมสัมมนา ทําวิจัยเพ่ือศึกษาเรื่องการเปนสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐในดานตาง ๆ  
โดยเฉพาะดานการบริหารงานบุคคลท่ีกระทบตอความพึงพอใจและส่ิงท่ีบุคลากรคาดหวัง และ
จากการจัดทําแผนโครงงานและกิจกรรม  เพ่ือพัฒนาอาจารยมหาวิทยาลัยของรัฐ พ.ศ. 2542  จัด
โดยสภาอาจารยมหาวิทยาลัยท่ัวประเทศ  พบวาอาจารยมหาวิทยาลัยมีความเห็นวา  การเปน
มหาวิทยาลัยของรัฐมีปญหาทําใหขาดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  และมีความถดถอยในการ
เจริญเติบโตขององคการ  โดยเฉพาะดานการบริหารงานบุคคล  ท่ีใหบุคลากรของมหาวิทยาลัย  
ถือปฏิบัติเหมือนกันนั้นไมอาจตอบสนองตอความกาวหนาทางวิชาการได  มหาวิทยาลัยประสบ
กับปญหาการไมสามารถดึงดูดคนด ี คนหาคนเกง   และคนไมเหมาะสมก็คัดออกยาก  โดยสรุป
พบวาปญหาท่ีมหาวิทยาลัยตาง ๆ  ประสบอยูมีดังนี้ 1) มีความลาชาในการปฏิบัติงานท่ีมี            
กฏระเบียบ ขั้นตอนท่ีซับซอนยุงยาก   2)ไมสามารถตัดสินใจไดดวยตนเอง ตองปฏิบัติตามหนาท่ี
และอํานาจท่ีไดรับมอบหมาย 3) เงินเดือน / คาตอบแทน / สวัสดิการต่ํา  ทําใหคุณภาพชีวิตต่ํา     
4)  ขาดขวัญและกําลังใจ   5)  ไมยุติธรรมอันเนื่องมาจากการส่ังจากผูบริหารระดับสูง 6) มี        
กฏระเบียบเกาท่ีไมสามารถปรับใหสอดคลองกับสถานการณปจจุบันได  7) ขาดความเปนอิสระ  
ความคลองตัวในการทํางาน   8) ขาดแคลนตําราใหม  ขาดเทคโนโลยีการสอนท่ีทันสมัย             
9) ระบบผูบริหารอาวุโสท่ีเปนอุปสรรคในการพัฒนางานใหม ๆ 10) ขาดการพัฒนาบุคลากรให
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สอดคลองกับการเปล่ียนแปลงของสังคมโลก (คณะกรรมการฝายวิชาการในการจัดสัมมนา
วิชาการ ปอมท.ประจําป 2542  2542 : 36 - 53) 
         ในการนี้พบวา  การบริหารงานบุคคลเปนหัวใจของการบริหาร เพราะความสําเร็จของ
งานขึ้นอยูกับคน   บรรดาส่ิงกอสราง  สถานท่ี  วัสดุ  และเงิน แมนจะมีบริบูรณเพียงใด  จะไมมี
ความหมาย ถาบุคลากรท่ีจะใชส่ิงเหลานี้ไมมีความสามารถเพียงพอ  หรือขาดขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน   (ภิญโญ สาธร 2532 : 5)  ท้ังนี้บุคลากรเปนทรัพยากรการบริหารท่ีสําคัญท่ีสุด  เปน
ปจจัยท่ีกอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของความสําเร็จ  และสอดรับกับความสําคัญของ
ความพึงพอใจ และความคาดหวัง เพราะความพึงพอใจและความคาดหวังของบุคคล จะทําให
บุคคลมีความรูสึกกระตือรือรน   มีความมุงหวังในการทํางานมีขวัญกําลังใจสงผลตอความมี    
ประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลของการทํางานสงผลรวมตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ  
(ปรียาพร  วงษอนุตรโรจน 2535 : 143)  โดยบุคลากรทํางานในองคกรเต็มความสามารถ  และดวย
ความเต็มใจ  มีขวัญกําลังใจและมีความสุขเปนส่ิงท่ีจะทําใหเกิดความสําเร็จในการบริหาร ซ่ึง  
สอดรับกับหลักทฤษฎีของมาสโลว  (Maslow 1954 : 12) กลาววามนุษยมีความตองการตามลําดับ
ขั้น  คือ  ความตองการทางกาย  ความปลอดภัย  การยอมรับทางสังคม  ตองการเกียรติยศช่ือเสียง  
และตองการความสําเร็จดวยความสามารถของตนเอง  จึงช้ีใหเห็นวา  บุคลากรมีความสําคัญ  เปน
ปจจัยสําคัญในการบริหารงานทุกประเภท      จึงตองใหความสําคัญตองานการบริหารบุคคล  
โดยเฉพาะบุคคลท่ีอยูในสถาบันอุดมศึกษา    เนื่องจากเปนบุคคลท่ีจะสรางมันสมองของชาติ
ตอไปในอนาคต 
         จากการรวบรวมสภาพปญหาท่ีกระทบตอบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา  แสดงให
เห็นวาเปนปญหาท่ีสะสมมานาน มีความรุนแรงและกอใหเกิดความเสียหายตอประสิทธิภาพของ
องคกรอันเปนผลมาจากการอยูในระบบราชการ  โดยเฉพาะดานการบริหารงานบุคคลจึงเปน    
ส่ิงสําคัญในการท่ีจะทําใหเกิดประสิทธิผลในการพัฒนาทุก ๆ ดานขององคกร  ความยุงยากใน
ระบบการไดรับคาตอบแทนต่ํา  ซ่ึงไมสอดคลองกับความตองการของบุคลากร  ไมเปนไปตามท่ี
คาดหวัง  ขาดความพึงพอใจ  ทําใหบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถ  มีความเช่ียวชาญพิเศษไหล
ไปสูระบบงานใหมในภาคเอกชนและตางประเทศมากขึ้น ทําใหเกิดความเสียหายตองบประมาณ
ในภาครัฐท่ีลงทุนใหกับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
 

ความสําคัญของปญหา 
         จากรายงานผลการวิจัย เรื่อง การศึกษาเกี่ยวกับบุคลากรในระบบอุดมศึกษา : 
กระบวนการเขาทํางาน  การพัฒนาบุคลากร  การโอนยายและเปล่ียนงาน  ประโยชนจากการวิจัย
และบริการดานอ่ืน ๆ พบวา  บุคลากรในระบบอุดมศึกษาในรอบ  15  ป  (พ.ศ. 2531 – 2546) 
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พบวาคุณภาพของอาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐจะมีแนวโนมลดลง  เนื่องจากคนเกงมาเปน
อาจารยของมหาวิทยาลัยของรัฐลดลง  จากป พ.ศ. 2529 – 2531  พบวาสถาบันอุดมศึกษาสูญเสีย
อาจารยคนรุนใหม  ไปประกอบอาชีพสวนตัว ไปศึกษาและทํางานในตางประเทศจํานวนมาก  
โดยเฉพาะสาขาท่ีขาดแคลน  อันเนื่องจากการขาดขวัญกําลังใจ  ขาดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ทําใหไมกระตือรือรน  จะสงผลกระทบตอความเปนเลิศทางวิชาการ (คุณวุฒิ  คน
ฉลาด  2532  :  51) 
         จากกระแสของสังคมไทยและโลก  ลวนสงผลกระทบตอความเจริญกาวหนาของ    
องคกร  อันเปนผลมาจากบุคลากรในองคกร ซ่ึงเปนกลไกสําคัญในการพัฒนาประเทศ  โดยเฉพาะ
บุคคลในสถาบันอุดมศึกษา ซ่ึงมีบทบาทสําคัญในการจัดการศึกษาใหเยาวชนเปนมนุษยอยาง
สมบูรณท้ังทางดานรางกาย  จิตใจ  สติปญญา  ความรู  คุณธรรม  จริยธรรม  และมีวัฒนธรรม      
ในการดํารงชีวิตรวมกันในสังคมไดอยางมีความสุข  จะเห็นวางานบริหารบุคคลสงผลตอความ       
พึงพอใจของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาซ่ึงเปนกลไกหนึ่งในการพัฒนาประเทศ 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
         1. เพ่ือทราบความพึงพอใจและความคาดหวังของบุคลากรในการบริหารงานบุคคล
ของสถาบัน  อุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 
         2. เพ่ือทราบความแตกตางของความพึงพอใจกับความคาดหวังของบุคลากรในการ
บริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 
         3. เพ่ือทราบความคาดหวัง   ของบุคลากรในการบริหารงานบุคคลของ
สถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ  เพ่ือใหสถาบันจัดสรรใหกับบุคลากร 
 

ขอคําถามของการวิจัย 
         1. ความพึงพอใจและความคาดหวังของบุคลากร  ในการบริหารงานบุคคลของ
สถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐอยูในระดับใด 
         2.  ความพึงพอใจและความคาดหวังของบุคลากรในการบริหารงานบุคคลของ
สถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐแตกตางกันหรือไม 
         3. ความคาดหวังในการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ
เพ่ือใหสถาบันจัดสรรใหกับบุคลากรเปนอยางไร 

 

สมมติฐานของการวิจัย 
         ความพึงพอใจความคาดหวังและในการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาใน
กํากับของรัฐมีความแตกตางกัน 
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กรอบแนวคดิของการวิจัย 
         ในการศึกษาครั้งนี ้ ผูวิจยัไดศึกษาโดยนําขอกําหนดจากแนวคดิการบรหิารงานบุคคล
ของแคสแตทเตอร  พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พระราชบัญญัตขิาราชการคร ูและ
พระราชบัญญัตขิองมหาวทิยาลัย 3  แหง  ขอกฎหมายท่ีเกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคล ดังนี ้  
        1. การบริหารงานบุคคลของแคสแตทเตอร  ไดแก  การวางแผนกําลังคน การสรรหา  
การคดัเลือก  การนําบุคคลเขาสูหนวยงาน  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  ส่ิงตอบแทนการพัฒนา  
การเจรจาไกลเกล่ียขอขัดแยง  ความม่ันคงในการปฏิบัติงาน  การใหบรกิารตอเนื่อง  และการ
ใหบริการขอมูลขาวสาร   
         2. การบรกิารงานบุคคลของพระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือนใน
มหาวิทยาลัย พ.ศ. 2535  ไดแก    ดานการกําหนดตาํแหนง-การรับเงินเดอืน    การบรรจุตําแหนง     
การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ   การเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการ  วินัยและการรกัษาวนิยั  
การดําเนนิการวินยั    การลาออกจากราชการ  การอุทธรณ  และการรองทุกข 
         3. การบริหารงานบุคคลตามพระราชบัญญตัริะเบียบขาราชการคร ูพ.ศ.  2523 ไดแก  
ดานการกําหนดตําแหนงและอัตราเงินเดือน  การปรับปรุงตําแหนงโดยใชผลงานทางวิชาการ     
การสรรหาบุคคลเขาเปนขาราชการคร ู การบรรจุแตงตั้ง  วินัยและการออกราชการ 
         4. การบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกาํกับของรฐัท่ีออกนอกระบบ      
ไดแก  ดานการกําหนดตําแหนง  การบรรจุตําแหนง  การกําหนดคาตอบแทน/สวัสดิการ          
การจัดตั้งกองทุนพัฒนาบุคลากร  การกําหนดการประเมินผล  การดําเนนิการทางวนิยั  การพน
จากตําแหนง  การรองทุกขและการลงโทษ  
         จากการศึกษาวจิยัตามแนวคดิของแคสเตทเทอร  เกี่ยวกับหลักการบริหารงานบุคลากร
ศึกษากฏหมายท่ีเกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคล  ไดแก  พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการ   
พลเรือนในมหาวิทยาลัย  พ.ศ.  2507  และพระราชบัญญตัริะเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ  2535  
และลักษณะงานบริหารงานบุคคลของ  3  มหาวิทยาลัย     ไดแก    มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนาร ี       
มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ  และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 
         ดังนั้นจึงสรุปกรอบแนวคิดของการวิจัย  8  องคประกอบคอื   1)  การกําหนดตําแหนง  
2)  การบรรจุแตงตั้ง  3)  การกําหนดคาตอบแทน  4)  การพัฒนาบุคลากร  5)  การกําหนดการ
ประเมินผล  6)  การดําเนนิงานทางวินยั  7)  การพนจากตาํแหนง  และ  8)  การรองทุกขและการ
อุทธรณ  จากองคประกอบของการบริหารงานบุคคล  8  ประการ  ดังกลาวโดยจะสงผลตอความ   
พึงพอใจและความคาดหวังของบุคลากรเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาใน
กํากับดูแลของรัฐ  ดังปรากฏในแผนภูมิท่ี  1 
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แผนภูมิท่ี  1   กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การบริหารงานบุคคลตาม พ.ร.บ.ระเบียบขาราชการพลเรือน 
พ.ศ. 2535 

 

1) การกําหนดตําแหนง การรับเงินเดือน        4) วินัยและการรักษาวินัย 
2) การบรรจุตําแหนง   5) การดําเนินการทางวินัย 
3) การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ  6) การลาออกจากราชการ 
    การเสริมสรางแรงจูงใจ  7) การอุทธรณ 
    ในการปฏิบัติราชการ  8) การรองทุกข 

การบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษา 
ในกํากับของรัฐ  (นอกระบบ) 

 

1) การกําหนดตําแหนง  5) การกําหนดการประเมินผล 
2) การบรรจุแตงตั้ง   6) การดําเนินงานทางวินัย 
3) การกําหนดคาตอบแทน  7) การพนจากตําแหนง 
4) การพัฒนาบุคลากร   8) การรองทกุขและการอุธรณ 
   

 การบริหารงานบุคคลตาม พ.ร.บ. ระเบียบขาราชการครู  
พ.ศ. 2523 

 

1) การกําหนดตําแหนงและอัตราเงินเดือน 
2) การปรับปรุงตําแหนงโดยใชผลงานทางวิชาการ 
3) การสรรหาบุคคลเขาเปนขาราชการครู 
4) การบรรจุแตงตั้ง 
5) วินัยและการออกจากราชการ 
6) การอทุธรณและการรองทกุข 
 

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) การเจรจาไกลเกลี่ยขอขัดแยง 
3) การคัดลอก  8) ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
4) การนําบุคคลเขาสูหนวยงาน 9) การใหบริการตอเนื่อง 
5) การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 10) การใหบริการขอมูลขาวสาร 
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ขอตกลงเบือ้งตน 
         ในการศึกษาวจิยัครั้งนี ้ มีขอตกลงดังนี ้
          สถาบันอุดมศึกษาท่ีออกนอกระบบราชการมี  4  มหาวิทยาลัย  ไดแก   มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี   มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีธนบุรีและมหาวิทยาลัย          
แมฟาหลวง   แตเนื่องจากอาจารยผูสอนในมหาวิทยาลัยแมฟาหลวงมีอาจารยผูสอนท่ีเคยอยูใน
มหาวิทยาลัยของรัฐเพียง 3 คน  จึงทําการศึกษาเฉพาะ  3  มหาวิทยาลัยเทานั้น 
 

นยิามศัพทเฉพาะ 
         1. การบริหารงานบุคคล   หมายถึง  กระบวนการเกี่ยวกับการบริหารหรือการจัดการ
งานในดานท่ีเกี่ยวของกับบุคคล   เพ่ือใหไดบุคคลท่ีมีคุณภาพ สามารถสรางงานท่ีมีประสิทธิภาพ
ใหกับองคกรไดสูงสุด  โดยบุคคลผูปฏิบัติงานนั้นสามารถดํารงชีวิตอยูกับงานและสังคมไดอยางมี
ความสุข    ไดแก  1)  การกําหนดตําแหนง  2)  การบรรจุแตงตั้ง   3)   การกําหนดคาตอบแทน  /  
สวัสดิการ    4)  การพัฒนาบุคลากร   5)  การกําหนดการประเมินผล   6)  การดําเนินการทางวินัย    
7)   การพนจากตําแหนง   และ 8)  การรองทุกข / การอุทธรณการกําหนดตําแหนง 
         2.  สถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ หมายถึง องคกรท่ีจัดการศึกษาระดับ     
ปริญญาตรีขึ้นไป  มีอิสระในการบริหารงานวิชาการ  การเงิน  ทรัพยสิน  มีการคิดคนเผยแพร  
องคความรูและเปนท่ียอมรับ  มีการปรับโครงสรางสายงานบังคับบัญชา  มีระบบการสรรหา     
การประเมินผลการ ปฏิบัติงานเปนระยะและไดรับการอุดหนุนจากรัฐบาลและสวนทองถ่ิน  ไดแก 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี               
พระจอมเกลาธนบุรี  
         3.   ความคาดหวังในการบริหารงานบุคคล  หมายถึง  ความคิดเปนความรูสึกท่ี       
คาดการณไวลวงหนาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
         4.   ความพึงพอใจในการบริหารงานบุคคล  หมายถึง  ความรูสึกท่ีเปนเจตคติท่ีดีตอ
การบริหารงานบุคคล 
         5.   อาจารยผูสอน  หมายถึง  บุคลากรเฉพาะสาย  ก. 
 

ขอจํากัดในการวิจัย 
         1. มหาวิทยาลัยท่ีออกนอกระบบแลว ท้ัง 3 แหง แตละแหงมีกฎหมาย (พ.ร.บ.) เปน
ของตนเองและมีความแตกตางกัน ดังนั้น จึงเลือกศึกษาวิจัยเฉพาะสวนท่ีเหมือนกัน  
         2.  งานการบริหารงานบุคคล 8 ดาน ท่ีทําการศึกษานี้ไดศึกษาแตละประเด็นใน
ลักษณะของแนวกวาง  ซ่ึงอาจจะมีรายละเอียดมากกวานี้ 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 

บทที่  2 
 

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
 

         การศึกษาวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจและความคาดหวังในการบริหารงานบุคคลของ
สถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ ผูวิจัยไดศึกษาคนควาตํารา เอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับ 
การบริหารงานบุคคล โดยรายละเอียดของเนื้อหาท่ีไดศึกษาคนควาแบงไดเปนหัวขอตาง ๆ ดัง  
ตอไปนี ้คือ 
         1.   ความพึงพอใจ 
               1.1  ความหมายของความพึงพอใจ 
               1.2  ทฤษฎีของความพึงพอใจ 
         2.   ความคาดหวัง  
 3.   การบริหารงานบุคคล 

         3.1  ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
  3.2  ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
  3.3 กระบวนการบริหารงานบุคคล 
  3.4 ขอบขายของการบริหารงานบุคคล 

         4.   พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2507 
         5.   พระราชบัญญัตริะเบียบขาราชการครู พ.ศ. 2523 
         6.   การบริหารงานบุคลากรตามพระราชบัญญัติขาราชการพลเรอืน พ.ศ. 2535 
         7.   รางพระราชบัญญตัริะเบียบขาราชการพลเรอืนในมหาวิทยาลัย  
 8.   การบริหารงานบุคคลในระบบมหาวิทยาลัยในกํากับของรฐั 
  

1.   ความพึงพอใจ 
          1.1  ความหมายของความพึงพอใจ 
                  ความพึงพอใจ  ตรงกับภาษาอังกฤษวา  satisfaction  ซ่ึงมีนักการศึกษาให     
ความหมายในลักษณะตาง ๆ ดังนี้ 
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          สเตาส และเชเลส  (Stauss  and  Sayles 1980, อางถึงใน ชวลิต  พูลศิลป 2527 : 3) 
ไดใหความหมายไววา ความพึงพอใจหมายถึง  ความรูสึกพอใจในการทํางาน    ทํางานดวยความ   
เต็มใจและปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการบุคคลจะมีความพอใจในการ
ทํางานเม่ืองานนั้นใหผลประโยชนตอบแทน    ท้ังทางวัตถุและทางดานจิตใจ  สามารถสนองความ
ตองการพ้ืนฐานของบุคคลได 
          ปรียาพร วงษอนุตรโรจน  (2535 : 143) กลาววา  ความพึงพอใจหมายถึงความ      
รูสึกรวมของบุคคลท่ีมีตอการทํางานในทางบวก  เปนความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบัติงาน
โดยไดรับผลตอบแทนคือผลท่ีเปนความพึงพอใจ  ท่ีจะทําใหบุคคลมีความรูสึกกระตือรือรนมี
ความมุงม่ันท่ีจะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ  ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของการทํางาน  รวมท้ังการสงผลตอความสําเร็จใหเปนไปตามเปาหมายขององคการ  กูด (Good 
1973 : 384) กลาวถึงความพอใจหมายถึง คุณภาพ  สภาพหรือระดับความพึงพอใจ  ซ่ึงสงผลมา
จากความสนใจ  และเจตคติของบุคคลท่ีมีตองานของเขา 
          จากความหมายความพึงพอใจดังกลาวขางตน  สรุปไดวาความพึงพอใจหมายถึง  
ความรูสึกและเจตคติท่ีดีของบุคคลท่ีมีตอการปฏิบัติงาน  ซ่ึงเกี่ยวของกับปจจัยตาง ๆ ไดแก สภาพ  
แวดลอม  ผลประโยชนตอบแทน  ซ่ึงจะทําใหบุคคลมีขวัญกําลังใจ  และสงผลถึงความสําเร็จใน    
ประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลของการทํางาน  เปนไปตามเปาหมายขององคการ 
 

 1.2 ทฤษฎขีองความพึงพอใจ 
                ความพึงพอใจในการทํางานคลายกับการจูงใจ  ตางกันเพียงความพึงพอใจเปน
ชวงท่ีเกี่ยวกับความรูสึกท่ีมีตอการทํางาน  แตการจูงใจเปนเรื่องเกี่ยวกับพฤติกรรมตาง ๆ ท่ีเกิด
ขึ้นกับการทํางาน  ซ่ึงท้ังความพึงพอใจและการจูงใจ  จึงเปนความตองการท่ีเกิดขึ้นควบคูกันไป
บุคลากรท่ีปฏิบัติงาน  ความพึงพอใจเปนเรื่องสําคัญท่ีผูบริหารจะตองคํานึงถึงในการบริหารงาน
บุคคล  ซ่ึงมีทฤษฎีของนักการศึกษาตาง ๆ ไดเสนอไวดังนี ้
   มาสโลว  (Maslow  1954 : 80)  ไดเสนอทฤษฎีลําดับความตองการท่ีทุกคน
ตองการอยูเสมอและไมมีส้ินสุด  และความตองการของคนมีลักษณะจากต่ําสุดไปหาสูงสุด  มี  5  
ขั้นตอนดังนี้ 
  1.  ความตองการทางดานรางกาย  (physiological  needs)  เปนความตองการขั้น   
พ้ืนฐานของมนุษยไดแก  ความตองการอาหาร  อากาศ  น้ําดื่ม  ท่ีอยูอาศัย  เครื่องนุงหม  ยารักษา
โรค  การพักผอน  ความตองการทางเพศเปนตน 
  2.   ความตองการความปลอดภัย (security  needs)  เปนความตองการท่ีจะให    
ตนเองปลอดภัยจากอันตรายทุกดาน  มีความม่ันคงในการทํางาน  ฐานะทางเศรษฐกิจ 
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  3.    ความตองการใหเปนท่ียอมรับของสังคม (social  or  belonging  needs)  เปน
ความตองการใหผูอ่ืนหรือสังคมยอมรับ 
  4.  ความตองการเกียรติยศช่ือเสียงหรือฐานะทางสังคม (esteem or status  needs) 
เปนความตองการท่ีจะมีฐานะเดนเปนท่ียอมรับ มีอิสระในการตัดสินใจเปนตน 
  5. ความตองการความสําเร็จสูงสุดในชีวิต  (self–actualization or self-
realization)  เปนความตองการสูงสุดในชีวิต  หรือตองการเดนดังทางใดทางหนึ่ง 
          เฮิรซเบิรก (Herzberg 1959 : 1113-115) ไดศึกษาพบวาทฤษฎีท่ีเปนมูลเหตุท่ี      
ทําใหเกิดความพึงพอใจเรียกวา  the  motivation – hygiene  theory  โดยกลาวถึงองคประกอบท่ี
กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  2  องคประกอบคือ 
          1.    องคประกอบการจูงใจ (motivation  factor)  หมายถึง องคประกอบท่ีเกี่ยวกับ
ตัวงานและความสําเร็จกาวหนาของงาน  ประกอบดวย  5  ปจจัย  คือ 
                  1.1  ความสําเร็จของงาน  (achievement) 
                  1.2  การไดรับการยอมรับนับถือ  (recognition) 
                  1.3  ลักษณะของงานท่ีทํา (work  itself) 
                  1.4  ความรับผิดชอบ (responsibility) 
                  1.5  ความกาวหนาการทํางาน (advancement) 
           2.   องคประกอบค้ําจุน  (hygiene  factors)  หมายถึง  องคประกอบท่ีเกี่ยวกับ    
ส่ิงแวดลอมในการทํางานซ่ึงมักนํามาซ่ึงความไมพอใจในการทํางานจําเปนท่ีจะตองปองกันหรือ
ค้ําจุนไมใหเกิดความทอถอยไมอยากทํางาน  ประกอบดวยปจจัย  11  ประการคือ 
                  2.1  เงินเดือน  (salary) 
                  2.2 โอกาสความกาวหนาในอนาคต (possibility  of  growth) 
                  2.3  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (interpersonal    relation  : 
superordinate) 
                  2.4  ความสัมพันธกับผูใตบังคบับัญชา (interpersonal    relation  : 
subordinate) 
                  2.5  ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  (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  ความเปนอยูสวนตัว  (personal  life) 
                    2.11  ความม่ันคงในการทํางาน  (job  security) 
          ภิญโญ   สาธร  (2516 :  177)  ไดกลาวถึงส่ิงจูงใจท่ีจะทําใหบุคลากรทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพตองอาศัยส่ิงจูงใจ  5  อยางคือ 
          1.   ส่ิงจูงใจท่ีเปนวัตถุ  ไดแก  ส่ิงของและเงิน 
   2.   ส่ิงจูงใจท่ีไมเปนวัตถุ  ไดแก การใหโอกาสท่ีจะมีช่ือเสียงเกียรติยศ  อํานาจ 
   3.   ส่ิงจูงใจท่ีเปนสภาพการทํางานซ่ึงอาศัยวัตถุเปนหลัก ไดแก  การมีหองทํางาน
สวนตัว  มีรถประจําตําแหนง ฯลฯ 
    4. ส่ิงจูงใจท่ีไมเกีย่วกับวตัถุ  คอืสภาพของสังคมของบุคลากร 
          กลาวโดยสรุป  การสรางความพึงพอใจใหแกบุคลากรขององคการ  จําเปนตอง
อาศัยปจจัยจูงใจท่ีมีอยูในหนวยงานเพ่ือองคการ  เปนองคประกอบท่ีจะทําใหเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางาน  เพ่ือใหบุคคลไดรับความสะดวกสบายในการดํารงชีวิต  สงผลใหการปฏิบัติงาน
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
 

2.   ความคาดหวัง 
         จากการศึกษาเกี่ยวกับความคาดหวัง  ไดมีนักการศึกษาแสดงทัศนะท่ีแตกตางกัน  ซ่ึง
นําเสนอพอสังเขป  ดังนี้ 
         ประเทือง  สุขสุวรรณ (2534 : 29) ไดใหความหมายของความคาดหวังไววาความ   
คาดหวังหมายถึงความตองการความรูสึกนึกคดิอยางมีวิจารณญาณของบุคคลในการคาดคะเนหรอื 
คาดการณไวลวงหนาถึงส่ิงใดส่ิงหนึ่งท่ีดีงาม วาควรจะมีหรือควรจะเกิดขึ้นในอนาคตตามความ
เหมาะสมของสถานการณ  ความคาดหวังจะมากหรือนอยยอมขึ้นอยูกับประสบการณของแตละ
บุคคล 
         พจนานุกรม ของ Webster’s  Dictionary  ไดใหความหมายของความคาดหวังวา  เปน
ความมุงหวังหรือคาดหวังถึงส่ิงหนึ่งส่ิงใดส่ิงหนึ่งท่ีควรจะเกิดขึ้นโดยพิจารณาจากความเหมาะสม  
ความจําเปน  ตามความเหมาะสมแกฐานะหรือสถานภาพ 
         จึงสรุปไดวา ความคาดหวัง เปนความคิด เปนความรูสึก ท่ีบุคคลมุงหวังตอบางส่ิง       
บางอยาง  โดยคาดการณไวลวงหนาโดยมีความคิดสอดคลองกับประสบการณของแตละบุคคล 
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3.   การบริหารงานบุคคล 
         3.1  ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
     การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายและนโยบายขององคการใด  ๆ  ก็ตาม   ยอมอยูท่ี
การบริหารทรัพยากรท่ีมีอยูใหเกิดประโยชนและมีประสิทธิภาพสูงสุดเปนสําคัญ  ในบรรดา
ทรัพยากรการบริหารท้ังหลาย เปนท่ียอมรับวาทรัพยากรมนุษย  เปนทรัพยากรท่ีทรงคุณคาและ    
มีความสําคัญมากท่ีสุด  เพราะมนุษยเปนผูมีความคิด  มีสติปญญาดี เปนกลไกสําคัญกวาส่ิงมีชีวิต
ใด ๆ ในการดัดแปลงปรับปรุงพัฒนาทรัพยากรอ่ืน ๆ ใหเกิดประโยชนตอตนเอง  องคกร       
หนวยงาน และสังคมภายใต   เง่ือนไขตาง ๆ ไดอยางเหมาะสมอยูเสมอ  ดังนั้นการบริหารงานใน
องคกรหรือหนวยงาน   ตาง ๆ จึงใหความสําคัญกับการบริหารงานบุคคลเปนอันดับแรก  ๆ มี    
นักวิชาการและนักบริหารไดเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับ  ความหมายของ “การบริหารงานบุคคล”  
ไวดังนี ้
    เมธี   ปลันธนานนท  (2529 : 30)  ใหความเห็นวา  “การบริหารงานบุคคล”   
หมายถึง  ความเพียรพยายามจัดการใหบุคคลในหนวยงานทุก ๆ ตําแหนง ปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  โดยพยายามใหบุคคลเหลานั้นไดเห็นวางานของเขามีทางท่ีจะทําใหเขาเจริญ       
กาวหนาตามจุดมุงหมายของเขาขณะเดียวกันผูบริหารก็พยายามท่ีจะทําใหจุดประสงคของ
บุคลากรไดบรรลุ  โดยใหเกิดความสัมพันธกันอยางเหมาะสมท้ังความตองการของบุคลากรและ
ความตองการขององคการหรือสถาบัน 
    อุทัย  หิรัญโต   (2531 : 55)   กลาววา  “การบริหารงานบุคคล”  คือ การปฏิบัติการ
เกี่ยวกับตัวบุคคลหรือตัวเจาหนาท่ีในองคการ  นับตั้งแตการสรรหาคนเขาทํางาน การคัดเลือกการ
บรรจุแตงตั้ง   การโอนการยาย  การฝกอบรม  การพิจารณาความดีความชอบ   การเล่ือนตําแหนง  
การเล่ือนเงินเดือน  การปกครองบังคับบัญชา   การดําเนินการทางวินัย  การใหพนจากงาน และ
การจายบําเหน็จบํานาญ  เม่ืออกจากงานไปแลว  การบริหารงานดังกลาว   เพ่ือจะใหไดบุคคลท่ีมี
ความรูความสามารถและใชบุคคลใหเกิดประโยชนแกองคกรมากท่ีสุด 
    จรรยาภรณ    พาณิชเจริญนาม   (2534 : 42)   มีความเห็นวา การบริหารงานบุคคล
เปนกระบวนการในการนําทรัพยากรมนุษยมาใชใหเกิดประโยชนมากท่ีสุด  เริ่มตั้งแตการกําหนด
นโยบาย  การวางแผน  การแสวงหาบุคคลท่ีเหมาะสมมาปฏิบัติงาน  การบํารุงรักษา  และการ
พัฒนาใหบุคลากรไดมีความรู ความสามารถเหมาะสมท่ีจะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ตลอดจนอํานวยความสะดวกและใหบําเหน็จบํานาญเม่ือเขาพนจากงาน 
    เสนห  ผดุงญาติ  (2535 : 20)  เห็นวา  การบริหารงานบุคคล  หมายถึง  การบรหิาร
หรือการจัดการงานในดานท่ีเกี่ยวกับตัวบุคคลผูปฏิบัติงานในองคการใดองคการหนึ่ง  โดยมี
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วัตถุประสงคเพ่ือเลือกสรรผูท่ีมีความรูความสามารถเขามาทํางานใหมีจํานวนเพียงพอเพ่ือใหการ
ใชกําลังคนเกิดประโยชนเต็มท่ี  เพ่ือรักษากําลังแรงงาน  บํารุงสงเสริมสมรรถภาพ  และกําลังใจ
ของผูปฏิบัติงาน    เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดด ี มีประสิทธิภาพ และบรรลุผลสําเร็จสมควรมุง
หมายขององคการ 
          สมาน รังสิโยกฤษฎ   (2535 : 61) กลาววา การบริหารงานบุคคล หมายถึง 
กระบวนการดําเนินงานเกี่ยวกับบุคคลในหนวยงานหรือองคการ  นับตั้งแตการวางแผน การสรร
หา       การพัฒนา   การธํารงรักษา  จนกระท่ังการใหผลจากงาน ท้ังนี้ โดยมุงหวังใหบุคลากร
เหลานั้นสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมายขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
          บีช   (Beach 1965 : 66) ใหความเห็นวา  การบริหารงานบุคคล    คือ  การ
ดําเนินงานตาง  ๆ  เกี่ยวกับตัวบุคคล  การคัดเลือกบุคคล  การใหการศึกษาอบรม  การกําหนดส่ิง       
ตอบแทนตาง ๆ  การควบคมุอัตรากาํลัง  การเสริมสรางแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน  การสรางภาวะ
ผูนํา ตลอดจนการสรางมนุษยสัมพันธท่ีดีในองคการ 
          ฟลิปโป (Flippo 1971 : 32)   ไดใหคําจํากัดความของการบริหารงานบุคคลไววา 
หมายถึง  การวางแผน การจัดองคการ การอํานวยการ การควบคุม  การสรรหา การพัฒนาอัตรา      
เงินเดือน คาตอบแทน  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและการทํานุบํารุงรักษาไวซ่ึงบุคคลของ   
องคการเพ่ือวัตถุประสงคตาง ๆ  ขององคการ 
          นิโกร    (Nigro 1979 : 24) ไดอธิบายวา  การบริหารงานบุคคล  คือ ศิลปะในการ
เลือกสรรคนใหมและคนเกาในลักษณะท่ีจะใหไดผลงานและคุณภาพ 
          สําหรับ    แคสเตทเทอร   (Castetter 1976 : 36)  กลาววา  ความสําเร็จทางการ
ศึกษาสวนใหญจะขึ้นอยูกับคุณภาพของบุคคลและประสิทธิภาพในการมอบหมายความ            
รับผิดชอบใหแกบุคคลและกลุมบุคคล  อาคารสถานท่ี จุดมุงหมาย  เงิน โครงการท่ีดี ความเปน   
ผูนํา  ลวนมีความจําเปนและสําคัญ แตองคประกอบท่ีสําคัญท่ีสุดในกระบวนการศึกษา คือ  “คน” 
ท่ีไดรับมอบหมายใหทํางานเกี่ยวกับการเปล่ียนแปลงเด็ก และเยาวชนใหเปนท่ีพึงปรารถนา 
          จากแนวคิดของนักวิชาการตาง ๆ ดังกลาวขางตน   อาจสรุปสาระสําคัญเกี่ยวกับ  
ความหมายของการบริหารงานบุคคลไดวาการบริหารงานบุคคล   เปนกระบวนการเกี่ยวกับการ
บริหารหรือการจัดการงานในดานท่ีเกี่ยวกับบุคคล  เพ่ือใหไดบุคคลท่ีมีคณุภาพ  สามารถสรางงาน
ท่ีมีประสิทธิภาพใหกับองคการไดสูงสุด โดยบุคคลผูปฏิบัติงานนั้นสามารถดํารงชีวิตอยูกับงาน 
และสังคมไดอยางมีความสุข 
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         3.2  ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
   สมาน รังสิโยกฤษฎ  (2535 : 61)  กลาววา “คน”  เปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดในการ
บริหาร  เพราะคนเปนผูใชปจจัยในการบริหารอ่ืน ๆ   ไมวาจะเปน  เงิน  วัสดุ  และวิธีการจัดการ    
แตองคการใดหรือหนวยงานใด  จะสามารถหาคนด ี มีความรู  ความสามารถอยูปฏิบัติงานไดนาน
ท่ีสุดไดนั้น  องคการหรือหนวยงานจําเปนตองมี “การบริหารงานบุคคล”   
    เสนห  ผดุงญาติ  (2535 : 56)  ใหความสําคัญเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลวา  ใน
การบริหารองคการเรื่องเกี่ยวกับตัวบุคคลเปนเรื่องสําคัญและยุงยากท่ีสุด ท้ังนี้เพราะตามหลัก     
ท่ัวไป ในการบริหารงานนั้น  แมวาจะมีงบประมาณใหอยางเพียงพอ  มีการจัดองคการและการ
บริหารท่ีดี มีอุปกรณและวัสดุอุปกรณตาง ๆ พรอมมูลเพียงใด ถาผูปฏิบัติงานไมด ี ไรสมรรถภาพ  
ขาดความซ่ือสัตย สุจริต  และไมประพฤติอยูในระเบียบวินัยอันดีแลว  ก็เปนเรื่องยากท่ีการ
บริหารงาน จะบรรลุผลดีสมความมุงหมาย แตถาหากไดคนดีมีความรู ความสามารถเหมาะสมกับ
งานท่ีปฏิบัติ ปญหา    อ่ืน  ๆ   ก็จะลดนอยลง  สวนสาเหตุท่ีทําใหงานบริหารงานบุคคลยุงยากนั้น 
ก็นาจะเปนเพราะเรื่องเกี่ยวพันและมีผลกระทบกระเทือนตอชีวิตจิตใจ ซ่ึงเปนมนุษยปุถุชน   
ปญหาท่ีเกิดขึ้นจึงแทบจะกลาวไดวาไมมีท่ีส้ินสุด 
   คิงสบูรี (Kingsbury 1963 : 71)  ไดกลาวถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคคล
ไวอยางส้ันและรัดกุมวา เม่ือพิจารณาในทุกแงมุมแลวก็ประจักษวา การบริหารงานบุคคล เปน
สวนสําคัญท่ีสุดของการบริหาร   
    เฟรนช  (French  1978 : 66)    กลาวถึง  ความสําคัญของการบริหารงานบุคคลวา  
การบริหารงานบุคคลไมควรเปนเพียงการบริหารเกี่ยวกับคนของหัวหนางาน  หรือไมควรเปน
เพียงงานบุคลากรท่ีมอบหมายใหเปนความรบัผิดชอบของแผนกใดแผนกหนึง่เทานัน้  หากแตควร
จะมีฐานะเปนรูปงานยอยท่ีสําคัญท่ีสุด  (amajor  subsystem) ท่ีครอบคลุม  และมีอยูทุกสวนของ
องคการ 
   จากแนวคิดดังกลาวจะเห็นไดวา  ความสําคัญของงานบริหารงานบุคคลเปนหัวใจ
ท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีจะบริหารองคการ ใหประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค  หากองคการใด
ประกอบดวยบุคคลท่ีมีความรูความสามารถ  มีความเปนผูนํา  มีคุณธรรม  ใชสติปญญา   มีความ
ฉลาดเฉลียวในการแกปญหาการทํางานไดด ี ก็จะสามารถแสวงหาปจจัยอ่ืน ๆ มาชวยแกปญหาใน
การดําเนินงานใหสําเร็จลุลวงไปดวยด ี หรืออยางนอยก็สามารถชวยลดปญหาลงไดในระดับหนึ่ง 
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         3.3  กระบวนการบริหารงานบุคคล 
   การบริหารงานบุคคลจะบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
เพียงใด ยอมขึ้นอยูกับการจัดการ  เพราะการจัดการท่ีดีมีประสิทธิภาพยอมเปนการไดมาและธํารง
รักษาไวซ่ึงบุคคลท่ีดี มีความรูความสามารถในหนวยงาน  กระบวนการบริหารงานบุคคลจึงมี
ขอบเขต   กวางขวางตั้งแต การสรรหา  การคัดเลือก  การสอบแขงขัน   การบรรจุแตงตั้ง  การ
โอนยาย  การฝกอบรม การประเมินผลพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนขั้น ตลอดจนการ
สงเสริมพัฒนา        สมรรถภาพเพ่ือใหการปฏิบัติงานในหนวยงานมีประสิทธิภาพและบรรลุ
วัตถุประสงคมากท่ีสุด   การดําเนินงานเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคดังกลาว  ตองมีกระบวนการ
บริหารงานบุคคลท่ีเหมาะสม  ไดมี  ผูกลาวถึงกระบวนการบริหารงานบุคคลไวแตกตางเปนตนวา 
                 นพพงษ บุญจิตราดุลย (2534 : 73) สรุปหลักสําคัญของการบริหารงานบุคคลได  
4  ประการ  คือ 
    1.   การคัดเลือกและสรรหาบุคลากร 

   2.   การบํารุงรักษาบุคลากร 
  3.   การพัฒนาบุคลากร 
        4.  การใหบุคลากรพนจากงาน 
                 ธงชัย  สันติวงษ  (2535 : 66)   กลาววา   หนาท่ีงานดานการบริหารงานบุคคล  จะ
เปนกระบวนการปฏิบัติท่ีประกอบดวยสวนสําคัญตาง ๆ ท่ีเกี่ยวพันกัน ดังนี้ 
                  1.   การออกแบบงาน  และการวิเคราะห เพ่ือจัดแบงตําแหนงงาน 
                  2.   การวางแผนกําลังคน   
                  3.   การสรรหาและการคัดเลือก 
                  4.   การปฐมนิเทศ  บรรจุ  และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
                  5.   การอบรมและพัฒนา 
                  6.   การจายคาตอบแทน 
                  7.   การทํานุบํารุงรักษา ความปลอดภัย  และแรงงานสัมพันธ 
  8.  การใชวินัยควบคุมและการประเมินผล 
                  คิงสบูรี  (Kingsbury 1963 : 71) ไดจําแนกกระบวนการบริหารบุคคลไว  22      
ขั้นตอน ดังนี้ 
                  1.  การวางนโยบาย  ระเบียบ  ขอบังคับเกี่ยวกับตัวบุคคล 
  2.   การวางแผนในการจัดอัตรากําลังคนใหสอดคลองกับวัตถุประสงค 
  3. การวางโครงการปฏิบัต ิ
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  4. การกําหนดหนาท่ี  คุณสมบัติของผูปฏิบัติงานในตําแหนงตาง ๆ 
        5.  การจัดช้ันตําแหนงงาน 
        6.   การกําหนดอัตราเงินเดือน  คาจาง 
        7.   การสรรหาคนเขาทํางานและสอบไล 
        8.   การคัดเลือกและการบรรจุ แตงตั้ง 
        9.   การทดลองใหปฏิบัติราชการ 
      10.   การจัดทําทะเบียนประวัต ิ
      11.  การยายและโอน 
      12.   การพัฒนาบุคคล 
      13.   การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
      14.   การพิจารณาความดีความชอบ 
      15.   การเล่ือนขั้น  เล่ือนตําแหนง 
      16.   การรักษาสุขภาพ และปลอดภัยในการทํางาน 
      17.   การจัดสวัสดิการ 
      18.   การปกครองบังคับบัญชา 
      19.   การรักษาวินัย 
      20.   การใหพนจากงาน 
      21.   การจัดระบบบําเหน็จบํานาญ 
      22.    การศึกษา  คนควา  วิจัย  เกี่ยวกับตัวบุคคล 

     สวน  แคสเตทเทอร (Castetter 1976 : 42) เห็นวางานบริหารงานบุคคลของครู 
ตองเกี่ยวกับการวางแผน  (planning)  การจัดองคการ (organizing)  การวินิจฉัยส่ังการ (directing)  
และการควบคุม  (controlling)   ซ่ึงประกอบดวยกระบวนการในการปฏิบัติ  11  ขั้นตอน   

    1.   การวางแผนกําลังคน  (manpower  planning) 
  2. การสรรหา  (recruitment) 
  3.   การคัดเลือก  (selection) 
  4.   การนําบุคลากรเขาสูหนวยงาน (induction) 
  5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (appraisal) 
  6.   ส่ิงตอบแทน (compensation) 
       7.   การพัฒนา  (development) 
        8.   การเจรจาไกลเกล่ียขอขัดแยง  (collective  negotiation) 
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        9.   ความม่ันคงในการปฏิบัติงาน  (security) 
      10.   การใหบริการตอเนื่อง  (continuity  of  service) 
      11.   การใหบริการขอมูลขาวสาร  (information) 
  

         3.4 ขอบขายการบริหารงานบุคคล   ตามแนวคิดของ  แคสเตทเทอร  (Castetter 1976) 
    แคสเตทเทอร (Castetter 1976 : 69)  กําหนดขั้นตอนของการบริหารงานบุคคลไว     
11     ขั้นตอน   แตละขั้นตอนมีความสัมพันธเช่ือมโยงตอเนื่องกันท้ังกระบวนการ  ขั้นตอนท้ัง  11  
ไดแก  การวางแผนกําลังคน  การสรรหา  การคัดเลือก  การนําบุคคลเขาสูหนวยงาน  การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน  ส่ิงตอบแทน  การพัฒนา  การเจรจาไกลเกล่ียขอขัดแยง  การใหการ
บริการ     ตอเนื่อง   และการใหบริการขอมูลขาวสาร  สําหรับรายละเอียดแตละขั้นตอน  จะได
นําเสนอ      ดังตอไปนี ้
     1.  การวางแผนกําลังคน 
                        การวางแผนกําลังคนขึ้นอยูกับความสมบูรณของสวนประกอบท่ีสําคัญ  
3  ดาน  คือ 
                        1.1  กําลังคนท่ีมีอยูในปจจุบัน (manpower  inventory) ซ่ึงจะตองมีพรอมท้ัง
ในแงของขอมูลและรายละเอียดวา  กําลังคนในปจจุบันท่ีมีอยูนั้นในเชิงปริมาณและคุณภาพเปน
อยางไร 
                        1.2  การคาดการณกําลังบุคคลในอนาคต (manpower forecast)  ซ่ึงตอง     
คาดการณและระบุไวพรอมวาในระยะเวลาขางหนาในอนาคตท่ีกําหนดไวนั้น  กําลังบุคคลท่ี
ตองการนั้นมีอะไร  เทาไร  อยางไรบาง  ท้ังในแงของจํานวนรวมหรือแยกประเภทตลอดจนเปน
การระบุเปนรายบุคคล   ลงไปจนถึงคุณสมบัติตาง ๆ เชน  ความชํานาญ  พ้ืนฐานการศึกษาและ
ประสบการณ 

           1.3   แผนกําลังคน  (manpower plan) หรือแผนเฉพาะท่ีแนนอนสําหรับท่ีจะ
นํามาใชปฏิบัติเพ่ือเสริมสวนท่ีขาดระหวางขอแตกตางท่ีเกิดขึ้นจากกําลังคนท่ีคาดการณและ
กําลังคนท่ีมีอยูการวางแผนกําลังคน  เปนกิจกรรมขั้นแรกของกระบวนการบริหารงานบุคคล ซ่ึงมี    
องคประกอบท่ีสําคัญ 2 ประการ  คือ  ตําแหนงและบุคคล  องคประกอบท้ังสองมีการเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลา  เนื่องจากมีการเปล่ียนแปลงตาง ๆ ในตัวแตละบุคคล และการเปล่ียนแปลงส่ิงแวดลอม
ท้ังภายในและภายนอกของโรงเรียนหรือหนวยงาน  ดังนั้นจึงตองมีการวางแผนกําลังคน 2 ระยะ
ใหทันกับการเปล่ียนแปลง  คือ 
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    1.3.1 การวางแผนกําลังคนระยะส้ันจะเกี่ยวของกับงานสําคัญ  2  ลักษณะ   
คือ 
                                           1.3.1.1 การวางแผนเพ่ือทําใหในแตละตําแหนงท่ีมีอยูแลวได
ปฏิบัติงานใหไดผลสูงสุด 
                                            1.3.1.1  การวางแผนเพ่ือบรรจุบุคคลท่ีมีอยูลงในตาํแหนงท่ีวาง  
ผูบริหารจะตองบรรจบุุคคลเขาแทนโดยเรว็ท่ีสุด 
    1.3.2  การวางแผนกําลังคนระยะยาว  มีลักษณะดังนี้ 
         1.3.2.1   การวางแผนท่ีมุงถึงงานในอนาคต 
                                                 1.3.2.2   การวางแผนกาํลังคนเปนกระบวนการท่ีตองสัมพันธและ 
ขึ้นอยูกับการวางแผนระยะยาวเรื่องอ่ืน  เชน  โปรแกรมการสอน 
                1.3.2.3   ประเมินบุคคลท่ีมีอยูในปจจุบัน  เพ่ือพิจารณาวางแผนตวั
บุคคลในตําแหนงตาง ๆ  
                   1.3.2.4   คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลท่ีมีอยูในปจจุบันกับ 
บุคคลท่ีคาดวาจะบรรจุเขาใหม  

     การวางแผนกําลังคนระยะยาว  จะเนนจํานวนของตําแหนงกับบุคคลของ
โรงเรียนหรือหนวยงานในอนาคต จะชวยใหการตัดสินใจวางตัวบุคคลท่ีมีความสามารถ มีเจตคต ิ
และมีความกระตือรือรน ใหเขารับตําแหนงตาง ๆ อยางเหมาะสมมากขึ้น 
                       การวางแผนกําลังคน  เปนกระบวนการตอเนื่องกับกระบวนการอ่ืน  ๆ  
ท่ีจะกําหนดงานมอบหมายงาน  สงเสริม  สนับสนุน  เพ่ิมกําลังคนควบคุมและเช่ือมโยงแผนงาน
กําลังคนเขากับองคประกอบอ่ืน ๆ ของระบบบริหารเพ่ือใหโรงเรียนบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว 
 

       2.    การสรรหา   (recruitment) 
        การสรรหาบุคลากร  เปนขั้นตอนสําคัญในลําดับตอมา   ของกระบวนการ
บริหารงานบุคคล  เปนความพยายามใหไดบุคคลท่ีมีความรูความสามารถ    และความเหมาะสม
กับตําแหนงหนาท่ีการงาน  อันมีผลตอการผลิตผลงานและคุณภาพของหนวยงานโดยตรง ซ่ึงยอม
หมายถึงความสําเร็จหรือความ ลมเหลวของกิจการนั่นเอง 
       สมาน  รังสิโยกฤษฏ   (2535 : 44)   ไดกลาวถึงการสรรหาบุคคล ไววา    คือ
กระบวนการเสาะหาบุคคลและจูงใจใหเขาสมัครเขาทํางานในหนวยงาน ซ่ึงเปนกระบวนการท่ี
จะตองเริ่มขึ้นหลังจากท่ีหนวยงานทราบแนชัดแลววา  มีความตองการบุคคลเขามาทํางานใน
ตําแหนงอะไร 
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      ฟลิปโป  (Flippo 1976 : 42) ไดใหคํานิยามของการสรรหาบุคคลวา  “การ
สรรหา”   คือ  กระบวนการคนหาบุคคลท่ีจะเขามาทํางาน  และเรงเราเขาใหสมัครทํางานใน     
องคการ 
      สวน   แคสเตทเทอร  (Castetter 1976 : 69)  ไดใหความหมายของการสรรหา
บุคคลวาหมายถึง  กิจกรรมการบริหารงานบุคคลในการชักจูงใหคนท่ีมีคุณภาพตามท่ีตองการให
เขามาทํางานในระบบโรงเรียน โดยแบงการสรรหาออกเปน  3  ลักษณะ  คือ 

   1. การสรรหาบุคคลจากแหลงกําลังคนภายนอก  มีวิธีปฏิบัติอยู  5  ประการ 
   1.1 โดยวิธีการโฆษณาทางส่ือมวลชน  เชน  หนังสือพิมพ  วิทยุ  หรือ  

หนังสือขาวสารของโรงเรียน 
   1.2  โดยการสัมมนารวมกับอาจารยในโรงเรียน 
   1.3  โดยบริษัทใหคําปรึกษาดานกําลังคนกับผูบริหารโรงเรียน 
   1.4  การบริการรับสมัคร 
   1.5  โดยสมาคมอาชีพตาง ๆ  

   2. การสรรหาบุคคลจากแหลงกําลังคนภายใน   เปนการสรรหาโดยการ
พิจารณาคุณสมบัติของบุคคลภายในเพ่ือการเล่ือนตําแหนงไปยังตําแหนงท่ีวางลง 
   3. การสรรหาแบบบูรณาการ   เปนการสรรหาจากแหลงกําลังคนภายนอก
และภายในรวมกัน 

    แคสเตสเตอร  (Castetter 1976 : 70) ไดแบงกระบวนการสรรหาออกเปน      
5  ขั้น  คือ 

   1. การจัดทํานโยบายการสรรหาบุคคล 
   2. การทําแผนงานกิจกรรมการสรรหาบุคคล 

   3. พัฒนาวามสามารถของบุคคลในหนวยงาน  แลวสรรหาบุคคลท่ีไดรับ
การพัฒนาแลวเขาบรรจุในตําแหนงท่ีวาง 

   4. การประสานงานการแสวงหาบุคคล 
   5. การควบคุมกระบวนการสรรหาบุคคล 

   สําหรับประเทศไทย ไมจําเปนตองทําหลายวิธี เพียงแตประกาศโฆษณา ให
ทราบตําแหนงวาง  โดยปดประกาศไวท่ีหนวยงานเพียงวิธีเดียวก็อาจเพียงพอ แตในประเทศท่ี
ประชาชน  ไมนิยมรับราชการ  เชน  ในประเทศท่ีพัฒนาแลว   โดยท่ัวไปวิธีการสรรหาบุคคล     
จําเปนตองคิดคนวิธีตาง ๆ มาใชใหเกิดประโยชนท่ีสุด 
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               3.   การคัดเลือก   (selection) 
       เปนกระบวนการตอเนื่องจากกระบวนการสรรหา  เปนการกําหนดวิธีการ        
คัดเลือกบุคคลท่ีไดสรรหาไวแลวใหไดบุคคลตามแผนท่ีกําหนดไว 
       ธงชัย   สันติวงษ  (2535 : 48)    กลาววาการคัดเลือกพนักงาน  หมายถึง 
กระบวนการท่ีองคการดําเนินการคัดเลือกจากจํานวนใบสมัครท้ังหลายของผูสมัครจํานวนมาก
เพ่ือจะใหไดคนดีท่ีสุดท่ีมีคุณสมบัติตรงตามเกณฑท่ีกําหนดไวเพ่ือจะใหเขามาทํางานในตําแหนง
งานตาง ๆ  ท่ีตองการรับคน 
      โยเดอร  (Yoder 1958 : 84) ไดกลาววาการคัดเลือกเกีย่วของกับการคาดการณ 
และการประมาณการวาผูสมัครสามารถจะมีคุณสมบัติตามท่ีองคการตองการการคัดเลือกอยางมี          
กฎเกณฑและขั้นตอน มีแบบแผน ยอมมีสวนท่ีจะลดความลมเหลวในการคัดเลือกใหนอยลงได
หรือหมดไปได 
          จากความหมายขางตน จะเห็นไดวาการคัดเลือกบุคลากร  คือ ความพยายาม
ขององคการหรือหนวยงานเพ่ือคนหาและใหไดมาซ่ึงบุคคลท่ีมีคุณสมบัติ   ความรูความสามารถ     
ประสบการณ เขาปฏิบัติในหนวยงานใหบรรลุตามนโยบายท่ีวางไวใหมากท่ีสุด 
       แคสเตทเตอร  (Castetter 1976 : 66) ไดกลาววา  กระบวนการในการคดัเลือก
วาควรประกอบดวยกิจกรรม  6  ขั้นตอน  ดังตอไปนี ้
     1.  การพัฒนานโยบายและกระบวนการคัดเลือก  ไดแก  การกําหนดนโยบาย
และกระบวนการอยางมีระบบ  มอบหมายกิจกรรมการคัดเลือกแกบุคคลภายในและภายนอก 
      2.  กําหนดบทบาทของตําแหนง ไดแก การระบุถึงบทบาท สําหรับตําแหนง
ซ่ึงเปนพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 
      3.  กําหนดลักษณะเฉพาะของพฤติกรรมสําหรับตําแหนง     ไดแก    การ
วิเคราะหองคประกอบของพฤติกรรมเกี่ยวกับวิชาชีพ บุคคล รางกาย  และจิตใจ  เพ่ือท่ีจะ     
เปรียบเทียบ พฤติกรรมท่ีตองการและท่ีคาดหวัง 
      4.   รวบรวมขอมูลเกี่ยวกับผูสมัคร   ไดแก   การศึกษาขอมูลเกี่ยวกับผูสมัคร
จากใบสมัคร  หลักฐาน  ใบรับรอง  การสอบ  การสัมภาษณ  การสังเกต  บุคคลท่ีอางอิง  และ
ประวัติ 
      5.  ประเมินผลและกล่ันกรองผูสมัคร  ไดแก  การเปรียบเทียบผูสมัครตาง ๆ   
และประเมินความแตกตางระหวางพฤตกิรรมท่ีตองการกับพฤติกรรมจริง ๆ   ถาหากผูสมัครคนใด
ไมเปนท่ีพอใจก็คัดออก 
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   6. ตัดสินใจรับ  ถาหากผูสมัครเปนท่ีนาพอใจก็รับไว โดยการเตรียมรายการ
ท่ีเหมาะสมใหท้ังผูสมัคร  และระบบการตัดสินใจ 
     จะเห็นไดวา การคัดเลือกบุคลากรเขาปฏิบัติงานในองคการ เปนกระบวนการ
หรือขั้นตอนเพ่ือใหไดมาซ่ึงบุคคลท่ีมีความรูความสามารถ และความเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ี
ท่ีจะปฏิบัติ  ซ่ึงมีกรรมวิธีในการคัดเลือกตามเกณฑของแตละองคการแตกตางกันไป  แตมี
วัตถุประสงคเดียวกัน คือ การคัดเลือกใหไดบุคคลมาเพ่ือปฏิบัตงานใหบรรลุตามเปาหมายของ
องคการใหไดมากท่ีสุด 
 

        4.   การนําบุคคลเขาสูหนวยงาน  (induction)   
        การนําบุคลากรเขาสูหนวยงานเปนขั้นตอนตอเนื่องจากการคัดเลือกบุคลากร 
ซ่ึงมีผูใหความหมายของคําดังกลาวไวดังนี ้
        พนัส  หันนาคินทร (2530 : 35) ไดกลาวถึงจุดประสงคของการนําเขาสู  
หนวยงาน คือ ความพยายามของผูบังคับบัญชาท่ีจะทําใหผูเขามาทํางานใหมเกิดความคุนเคยและ
สามารถปรับตัวเขากับหนวยงานนั้น ๆ ไดเร็วท่ีสุด   เพราะเม่ือคนหมดปญหาในเรื่องการปรับตัว
แลว    ประสิทธิภาพในการทํางานก็ยอมจะเพ่ิมขึ้นถึงขีดสูงสุดของความสามารถของ
ความสามารถของเขา อันเปนจุดหมายสําคัญของการบริหารงานบุคลากร  ท่ีจะทําใหหนวยงาน
นั้นไดประโยชนอยางเต็มท่ีจากการทํางานของบุคคลท่ีเขาสูงานนั้น 

   กิจกรรมท่ีควรกระทําขั้นการนําเขาสูหนวยงานก็คือ 
   1. จัดใหการปฐมนิเทศ เพ่ือใหเขาสภาพ ความเปนไปในเรื่องการทํางาน         
และทองถ่ิน การทําใหเขาใจระเบียบ  ขอบังคับ  กฎเกณฑตาง ๆ   ในโรงเรียน มาตรฐานในการ
ทํางาน  หองและโตะนั่งทํางาน  สภาพของทองถ่ิน  บุคคลสําคัญในทองถ่ิน  ตลอดจน
ผูบังคับบัญชาในระดับสูงขึ้นไป 
      2.   ชวยเหลือใหความสะดวกในดานความเปนอยู    โดยเฉพาะในเรื่องท่ีพัก
และความเปนอยูโดยท่ัวไป 
    3.   หามาตรการชวยเหลือเรื่องการทํางาน    เชน     แนะนําใหรูจักกับผูท่ี
จะตองเกี่ยวของดวยโดยตรงโดยเฉพาะหัวหนางาน  หาครูพ่ีเล้ียงใหเพ่ือเปนท่ีปรึกษา  เปนตน 
      ธงชัย  สันติวงษ  (2535 : 102)  ไดกลาวถึงการจูงใจบุคลากรเขาสูหนวยงาน
ในความหมายของการปฐมนิเทศ  หมายถึง กิจกรรมทางดานการบริหารบุคคลท่ีเกี่ยวของกับการ
พยายาม   แนะนําพนักงานใหม    ใหรูจักหนวยงาน และรูจักงานในหนาท่ีท่ีตองทํา  ตลอดจน       
ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน   ขอบขายของกระบวนการจูงใจบุคลากรเขาสูหนวยงาน           
จุดมุงหมาย  คือ   
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       1.   การชวยบุคลากรใหมปรับตัวใหทํางานเขากับสภาพแวดลอมโดยงาย อัน
จะสงผลใหบุคคลทํางานใหแกโรงเรียนอยางเปนผลดี 
     2. การจัดบุคลากรใหมีหนาท่ีและรับผิดชอบเปนขั้นตอนท่ีเกี่ยวของกับการ
แบงและการจัดกลุมกิจกรรมของแผนการนําบุคคลเขาสูหนวยงาน และการจัดรวบรวมกลุม     
ตาง  ๆ ใหสัมพันธกันกับความรับผิดชอบของบุคคลเพ่ือปฏิบัติหนาท่ีตางๆตอเนื่องกันโดยการ
ระบุหนาท่ีความรับผิดชอบใหชัดเจน  เพ่ือใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคของแผนงานท่ีวางไว 
    3.   การจัดระเบียบและประสานงานกับฝายตาง  ๆ  คือ การเช่ือมโยงขั้นตอน
ตาง  ๆ  ใหเขากับกิจกรรมการจูงใจบุคคลเขาสูหนวยงาน  เชน  การแตงตั้งใหเขาทํางานจัดใหมี
การพบผูบริหาร  ช้ีแจงเรื่อง  อัตราเงินเดือน  สวัสดิการตาง ๆ  เปนตน 
    4.   การติดตามผลการปรับตัวของบุคคลใหม   เพ่ือจะไดทราบวาบุคคลใหม
มีการปรับตัวเขากับตําแหนงของตนและปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพียงใด 
    5.   การควบคุมและการประเมินคาโปรแกรม เพ่ือจะไดทราบวากระบวนการ  
จูงใจบุคคลเขาหนวยงานไดชวยใหบุคคลใหมปรับตัวใหเขากับตําแหนงหรือไมและมีเจตคติตอ
ระบบโรงเรียนอยางไร 
   แคสเตทเทอร  (Castetter 1976 : 82)   ไดใหความหมายการนําเขาสูหนวยงาน  
คือความพยายามขององคการหรือหนวยงานท่ีทําอยางมีระบบในการท่ีจะลดปญหาตาง ๆ  ซ่ึง
บุคลากรใหมอาจจะตองประสบ  เพ่ือใหบุคลากรใหมเหลานั้นสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีผล    
สูงสุด  ใหเปนท่ีพอใจท้ังของตนเองและของหนวยงาน 
   การนําเขาสูหนวยงาน  มีขั้นตอนดงัตอไปนี ้
   1.  กําหนดจุดประสงคของกระบวนการจูงใจบุคคลเขาสูหนวยงาน   ใหครู
ใหมทราบเรื่องราวเกี่ยวกับชุมชน หนาท่ี     และความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน  ความ
รับผิดชอบในหนาท่ี คุณลักษณะตาง ๆ ของระบบโรงเรียน 
        2.   การจัดใหบุคคลมีหนาท่ีและรับผิดชอบ  ไดแก การแบง  และการจัดกลุม  
กิจกรรมตาง ๆ ตลอดจนกําหนดความสัมพันธระหวางบุคลากรตาง ๆ  ท่ีรับผิดชอบหนาท่ีเกี่ยวกับ
กระบวนการนําบุคคลเขาสูหนวยงาน   ไดแก    การใหคําแนะนําเกี่ยวกับการปรับตัวเขากับบุคคล
และกลุมบุคคล 
      3.   การจัดระเบียบการประสานงานกับฝายตาง ๆ คือ การเช่ือมโยงขั้นตอน     
ตาง  ๆ  ใหเขากับกิจกรรมการนําเขาสูหนวยงาน เชน การแตงตั้งใหเขาทํางาน จัดใหมีการพบ       
ผูบริหาร  ช้ีแจงเรื่องอัตราเงินเดือน  สวัสดิการตาง ๆ 
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       4.   การพิจารณาผลการปรับตัวของบุคลากรใหม  มีวัตถุประสงคเพ่ือจะได
ทราบวาบุคคลใหมมีการปรับตัวเขากับตําแหนงของตน  และปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากนอย
เพียงใด  อาจจะโดยการเยี่ยมเยือน  สัมภาษณ 
      5.   การควบคุมและการประเมินค าโปรแกรม   เปนการประเมินค า
กระบวนการนําบุคคลเขาสูหนวยงาน  ซ่ึงจะทําใหไดรายละเอียดขอมูลเกี่ยวกับบุคคลในเรื่อง
ความพอใจระหวางบุคคลใหมกับตําแหนงท่ีไดรับมอบหมายมากนอยเพียงใด  ตลอดจนเจตคตท่ีิมี
ตอ     หนวยงานวาเปนอยางไร 
     ดังนั้น  การจูงใจบุคลากรเขาสูหนวยงาน  จึงเปนกิจกรรมหรือภารกิจ       
อยางหนึ่งขององคกรท่ีเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคล เพ่ือใหไดบุคลากรใหมท่ีมีความรู 
ความเขาใจใน       โครงสรางกิจการ  งานในหนาท่ี  และบุคลากรในระดับตาง ๆ เปนการสราง
มิตรภาพความรูจักคุนเคย  เพ่ือใหสามารถปรับตัวเขาอยูในองคกรไดอยางผสมกลมกลืน  มีความ
พึงพอใจอบอุน  เกิดทัศนคติท่ีดีตอองคกร อันจะเปนผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได   
ทางหนึ่ง 
 

       5.   การประเมินผลการปฏบิัตงิาน   (appraisal) 
                    การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  เปนกระบวนการหนึ่งในการ
บริหารงานบุคคล  เพ่ือประเมินคาการปฏิบัติงานของบุคลากรอันจะนําไปสูการพัฒนาในโอกาส
ตอไป 
       สมาน   รังสิโยกฤษฏ   (2535 : 45)   กลาววา  การประเมินผลการปฏิบัติงาน
เปนวิธีการท่ีผูบังคับบัญชาไดบันทึกและลงความเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของผูอยูในบังคับ
บัญชาในระยะเวลาท่ีกําหนดไวหรือกลาวอีกนัยหนึ่ง  การประเมินผลการปฏิบัติงานก็คือวิธีการ   
ท่ีใชประเมินคาวา  ผูปฏิบัติงานแตละคนมีความสามารถปฏิบัติงานเพียงใด  โดยพิจารณาจาก
ปริมาณและคุณภาพของงานท่ีผูบังคับบัญชาไดบันทึกไว  หรือจากการสังเกต  และวินิจฉัยตาม
ระยะเวลาท่ีกําหนดเพ่ือเปนเครื่องประกอบในการพิจารณาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในดาน
ตาง ๆ  
      นพพงษ   บุญจิตราดุลย   (2535 : 38)  ไดใหความหมายการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไววาคือ  วิธีการท่ีผูบังคับบัญชาใชวัดการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  ใน
ระยะเวลาท่ีกําหนดไว  โดยพิจารณาถึงปริมาณและคุณภาพของงานวาเปนอยางไร  เพ่ือนําผลมา
ใชประโยชน 
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     แคสเตทเทอร (Castetter 1976 : 50) ไดใหความหมายวาการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  คือ  ระบบท่ีจัดขึ้นเพ่ือหาคุณคาของบุคคล ในแงของการปฏิบัติงานและสมรรถภาพ
ในการพัฒนาตนเองโดยแบงออกเปน  5  ขั้นตอน  คือ 

 1. กําหนดวัตถุประสงคในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  2. กําหนดแบบและลักษณะของงานท่ีจะประเมินผล 
 3.  กําหนดตวัผูประเมินผลและฝกอบรมผูทําการประเมินผล 
 4.  กําหนดวิธีการประเมินผลงาน 
 5.  การวิเคราะหผลและการนําผลท่ีไดจากการประเมินไปใช 
 

       6.    ส่ิงตอบแทน   (compensation) 
        กิติมา  ปรีดีดิลก   (2534 : 15)  กลาววา สวัสดิการหรือประโยชนเกื้อกูล  แบง
ออกเปน  2  ชนิด คือ 
   1. ปจจัยท่ีเปนตัวเงิน  ไดแก คาเชาบาน คารักษาพยาบาล  คาเลาเรียนบุตร       
คาอาหารทําการนอกเวลา  เงินชวยเหลือบุตร  บําเหน็จบํานาญ ฯลฯ 
   2. ปจจัยท่ีไมเปนตัวเงิน  ไดแก    สิทธิในการลากรณีตาง ๆ   เครื่องอํานวย
ความสะดวกในการปฏิบัติงาน  การขอรับเครื่องราชอิสริยาภรณตาง ๆ      
        เสนาะ  ติเยาว   (2534 : 60)  ใหความหมายวา  คาตอบแทน  หมายถึง   การ
จายใหกับการทํางานอาจเรียกเปนคาจางหรือเงินเดือนก็ได  ซ่ึงเงินคาจางเปนเงินท่ีคนงานไดรับ
โดยถือเกณฑจํานวนช่ัวโมงท่ีทํางาน  สวนเงินเดือน  ไดแก  รายไดท่ีไดประจํา  โดยถือเกณฑ  
เหมาจายเปนรายเดือน 
   แคสเตทเทอร  (Castetter 1976 : 51)   ไดจัดกระบวนการตอบแทนบุคลากร
ประกอบดวย  กระบวนการยอย  6  ขั้นตอน  ดังนี้ 

   1. การจัดทํานโยบายตอบแทนบุคลากร 
   2. การจัดทําโครงสรางของตําแหนง 

   3. การกําหนดคาทางเศรษฐกจิของตาํแหนง 
   4. การวดัคาทางเศรษฐกจิของผูถือครองตําแหนง 
   5. การจัดกระบวนการบริหารแผนงานตอบแทนบุคลากร 
   6. การควบคุมกระบวนการ 

   จะเห็นวา การใหส่ิงตอบแทนแกบุคลากรเปนกระบวนการบริหารงานบุคคล    
ขั้นตอนหนึ่งท่ีเอ้ืออํานวยใหบุคลากรสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมได อยางปกติสุข มีความม่ันใจ
และความม่ันคงเปนขวัญกําลังใจแกบุคลากร  อันเปนผลดีตอการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ ซ่ึง
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ผูบริหารจะตองใหความสําคัญและมีวิจารณญาณในการใหส่ิงตอบแทนท่ีเปนคาจาง  เงินเดือน
หรือผลประโยชนเกื้อกูลอ่ืน ๆ ใหแกบุคลากรอยางเหมาะสมและเปนธรรม 
 

       7.   การพัฒนา   (development) 
       วิจิตร   ศรีสอาน  ( 2516 : 15)    ไดแสดงทัศนะการพัฒนาบุคลากร  หมายถึง  
     1.  กรรมวิธีจะเพ่ิมพูนสมรรถภาพในการทํางานของแตละบุคคลในดาน 
ความคิด    การกระทํา  ความสามารถ  ความรู  ความชํานาญ  และทัศนคติ 

   2. การดําเนินการพยายามใด ๆ  ท่ีจะทําใหสมรรถภาพเชิงสรางสรรคของ
บุคคลแตละคน สอดคลองกับงานในหนาท่ีท่ีบุคคลนั้นตองกระทํา 

     3.  การดําเนินงานเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรู  ความสามารถมี
ทักษะในการทํางานดีขึ้น  ตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการทํางานใหมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 
     4.   กระบวนการท่ีเสริมสราง   และเปล่ียนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตาง  ๆ    
เชน  ความรู ความสามารถ ทักษะ อุปนสัิย ทัศนคต ิ และวิธีการทํางานอันจะนําไปสูประสิทธิภาพ
ในการทํางาน 
     5.  กระบวนการเสริมสรางเพ่ิมพูนความรูและทักษะ หรือความชํานาญงาน
ใหแกผูปฏิบัติงานของแตละคน ในขอบเขตของการปฏิบัติงานเฉพาะดาน 
        สมาน   รังสิโยกฤษฎ   (2535 : 53) ใหความหมายของการพัฒนาบุคคล  
หมายถึง   การดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรู  ความสามารถ  มีทักษะในการ
ทํางานดีขึ้นอันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 
       สรุปไดวาการพัฒนาบุคลากร หมายถึง  กระบวนการเพ่ิมพูนความรู
ความสามารถอยางตอเนื่องตอไป   ตลอดระยะเวลาเพ่ือนําไปสูทักษะและประสิทธิภาพในการ
ทํางานใหสูงขึ้น  สรางสรรคผลงานใหสอดคลองกับหนาท่ี  มีทัศนคติท่ีดีตอการงาน  และ
ปฏิบัติงานอยางมีคุณธรรม 

      แคสเตทเทอร  (Castetter 1976 : 74)  ไดกลาวถึงความจําเปนในการพัฒนา
บุคลากร  ดังนี้ 

   1. เพ่ือเปนการปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคคลท่ีดํารงตําแหนงในปจจบัุน
ใหมีประสิทธิภาพ 

   2. ชวยพัฒนาทักษะอันจําเปนสําหรับการทํางานของบุคคล 
   3. สงเสริมใหบุคคลพัฒนาความสามารถของตนเองมากยิ่งขึ้น 
   นอกจากนี้  แคสเตทเทอร  (Castetter 1976 : 79)    ไดกําหนดขั้นตอนของ

กระบวนการพัฒนาบุคลากร  4  ขั้นตอน  ดังนี้ 
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   1. กําหนดองคประกอบของโครงสรางใหชัดเจน 
   2. ออกแบบองคประกอบของโครงการ 
   3. การนําโครงการไปปฏิบัต ิ
   4. การประเมินผลโครงการ 

   ดังนั้น  การพัฒนาบุคคลจึงเปนภาระสําคัญขององคการหรือหนวยงานหาก
ไดมีการวางแผนจดทําอยางมีระบบ  ตอเนื่อง  และเหมาะสมกับความเปล่ียนแปลงในดานตาง ๆ   
ของหนวยงานหรือส่ิงแวดลอมท่ีอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของแลว บุคลากรจะมีความรู ความสามารถทันสมัย
ขึ้น มีความรูสึกผูกพันกับองคการเกิดความรับผิดชอบท่ีดีซ่ึงจะมีผลตอการสรางสรรคงานให
บรรลุตามเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการไดมากยิ่งขึ้น 
 

      8.   การเจรจาไกลเกลี่ยขอขัดแยง   (collective  negotiation) 
        นพพงษ  บุญจิตราดุลย   (2534 : 98)    กลาววา ในองคกรหรือหนวยงาน   
ปญหาความขัดแยงเปนปรากฎการณท่ีบุคคลไดประสบอยูเสมอ ไมวาจะอยูท่ีไหนก็ตาม มนุษย
จะตองเผชิญกับปญหาความขัดแยงเสมอ   
                   กิติ  ตยัคคานนท (2532 : 58) ใหความหมายของความขัดแยงวา คือ การ
กระทําหรือกจิกรรมหนึ่งท่ีเกดิขึ้นในลักษณะท่ีขดักนั ขดัขวาง กีดกันหรือรบกวนอีกกจิกรรมหนึง่  
ทําใหกิจกรรมนั้นดําเนินไปไดยากหรือผลท่ีไดลดลง   โดยมีสาเหตุของความขัดแยงท่ีสําคัญ  9  
ประการ  คือ 

   1. อํานาจหนาท่ีไมชัดเจน 
   2. ความกนิใจท่ีขดักนั 
   3. ส่ิงกีดขวางการติดตอส่ือสาร 
   4. การขาดความอิสระในการทํางาน 
   5. ความหลากหลายของระดับตาง ๆ ในองคการ 
   6. ความสัมพันธภายในกลุมและระหวางกลุม 
   7. ความตองการความเห็นท่ีเปนเอกฉนัท 
   8. กฎ  ระเบียบ 
   9. การไมแกไขความขดัแยง 

   จะเห็นไดวา ความขัดแยงเปนส่ิงปกติท่ีเกิดขึ้นไดเสมอในองคการ หรือ 
หนวยงาน    ซ่ึงอาจเกิดจากสาเหตุเดียวหรือหลายสาเหตุรวมกัน      และเปนหนาท่ีของทุกฝายใน
หนวยงานตองชวยกันขจัดปดเปา  แกไขปญหาความขัดแยงใหคล่ีคลายลดนอยลง    หรือหมดไป
โดยอาศัยการเจรจาไกลเกล่ีย จากผูท่ีเกี่ยวของอยางมีเหตุผล 
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    9.    ความม่ันคงในการปฏบิัตงิาน  (security) 
                 นพพงษ     บุญจิตราดุลย   (2534 : 98)  กลาววา  ความม่ันคงในงาน  หมายถึง  
การบรรจุเปนขาราชการประจํา   การโอน  การยาย  การเกษียณอายุ   การใหพนจากงาน   ความมี
อิสระในทางวิชาการ  ความม่ันคงในการปฏิบัติงาน 
     ณัฐนิภา     คุปรัตน     (อางถึงใน  จรรยาภรณ   พานิชเจริญนาม  2534 : 56)   
กลาววาความปลอดภัยของสุขภาพเปนสวนหนึ่งของขั้นตอนการบริหารทรัพยากรมนุษย   ความ
ปลอดภัยและสุขภาพจะเกี่ยวของกับการปองกันคนในหนวยงานใหพนจากอันตราย  อันเนื่อง    
มาจากอุบัติเหตุ หรือโจรผูราย  ตลอดจนผูมีอิทธิพลในชุมชน  สวนสุขภาพนั้นหมายรวมถึง      
การท่ีคนในหนวยงานไมมีโรคภัยไขเจ็บ  สมบูรณท้ังทางรางกายและจิตใจ 
     จะเห็นไดวา องคการหรือหนวยงานจะตองใหความสําคัญเกี่ยวกับความ    
ม่ันคงในการปฏิบัติงานของบุคลากร  ซ่ึงจะเปนประโยชนตอความม่ันคงของหนวยงานเองดวย 
          หลักและวิธีสรางความม่ันคงใหแกบุคคล 

  1. ความม่ันคงในสุขภาพอนามัย 
  2. ความม่ันคงในชีวิต 
  3. ความม่ันคงในทรัพยสินและครอบครัว 
  4. ความม่ันคงในสถานภาพการทํางาน 
  5. ความม่ันคงเม่ือพนจากงาน 
  6. ความม่ันคงทางดานจิตใจ 
  แคสเตทเทอร (Castetter 1976 : 71)    กลาววาความม่ันคงในงานเปน  

กระบวนการหนึ่งในการบริหารงานบุคคลสามารถทําใหเกิดผลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพในระบบ  
โรงเรียน  เพราะจะสงเสริมใหการสอนของครูมีความสะดวกและคลองตัว เปนเรื่องของการสราง 
หรือจัดใหเกิดความ ม่ันคงในการดํารงชีวิต  ความไมม่ันคงเกิดขึ้นไดหลายชนิดดวยกัน เชน     
การถูกขมขูวาสูญเสียตําแหนง  สถานภาพ  อํานาจ  และท่ีเกี่ยวกับอิสระภาพของการปฏิบัติงาน 
หรืออิสระภาพทางการพูด  ซ่ึงเกิดขึ้นไดทุกรูปแบบขององคการ การจัดสวัสดิการใหบุคคล  ความ
ม่ันคงสามารถทําไดหลายวิธี 
          สรุปไดวาความม่ันคงในงาน หมายถึง ความรูสึกท่ีมนุษยตองการความม่ันคง
ในชีวิตท้ังในปจจุบันและอนาคต  ความกาวหนา  ความอบอุนใจในการประกอบอาชีพ  ความ
ปลอดภัยในการปฏิบัติงานในหนาท่ีและส่ิงสําคัญก็คือสวัสดิการตาง ๆ ท่ีสังกัด  ยอมทําใหเกิด
ขวัญและกําลังใจ    ทําใหการปฏิบัติงานนั้นมีสัมพันธภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให
สําเร็จตามเปาหมายดียิ่งขึ้น 
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       10.  การใหบริการตอเนื่อง  (continuity  of  service) 
          นพพงษ    บุญจิตราดุลย    (อางถึงใน  จรรยาภรณ  พานิชเจริญนาม 2534 : 
101) กลาวไววา การปฏิบัติตอเนื่องเปนขั้นตอนท่ีผูบริหารจะรักษาบุคคลท่ีมีทักษะความรู
ความสามารถไวเพ่ือแกปญหาบุคคลเกี่ยวกับการขาดงาน  การจัดบุคคลเขาแทน  ปญหาเรื่อง
สุขภาพ  ความปลอดภัย  การเล่ือนตําแหนง  การโยกยาย   การลาออก   การหมดสัญญาจาง  การ
เกษียณอายุ    โดยการใหการแนะนําการใหการศึกษาเพ่ิมเติม 
          แคสเตทเทอร (Castetter 1976 : 86) กลาววา การใหบริการแกบุคคลเปน 
โครงการท่ีคิดและจัดทําขึ้นในระบบโรงเรียน  เพ่ือใหครู – อาจารยมีความเปนอยูท่ีดี  มีสุขภาพ
สมบูรณแข็งแรงกับท้ังเปนการเตรียมการใหกับผูท่ีจะออกจากระบบงาน และเตรียมการจัดหา
บุคคลใหมเขามาทดแทนดวย   เพ่ือการปฏิบัติงานตอเนื่อง การใหบริการท่ีตอเนื่องจะตองมีการ
กําหนดเปาหมายของแผนงาน    ดังตอไปนี ้

  1. ปรับปรุงความสามารถในการปฏิบัติงานตามหนาท่ีของระบบงาน 
  2. ปรับปรุงสภาพแวดลอมภายนอกและจิตวิทยาในระบบงาน 
  3. ปองกันและควบคุมการอาชีพ 
  4. ควบคุมคุณคาของบุคลากร 
  5. ใหมีความม่ันคงในตาํแหนงของบุคลากร 
  6. ควบคมุการขาดการปฏิบัติงานและการมาทํางานสายของบุคลากร 
  7. การใหความชวยเหลือดานการเงินในกรณีเกดิการเจ็บปวยและอุบัติเหต ุ
  8. ลดการเปล่ียนใจและหันหลังใหกับระบบโรงเรียน 
  9. อํานวยความสะดวกในการเปล่ียนแปลงภายในระบบ 
          10. ปรับปรุงโรงเรียนเปนรายบุคคลใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
          11. การปองกนัอุบัติเหต ุ
          12. รักษามาตรฐานการปฏิบัติงานของระบบและตําแหนง 
          13. จัดโอกาสใหบุคลากรไดปรับปรุงและพัฒนาตนเอง 
     14. ชวยกันปรับตัวของบุคลากรกอนเกษียณ 
  การใหบริการท่ีตอเนื่องในการปฏิบัติงานของบุคลากร   จะตองมีการกําหนด

เปาประสงคของแผนงานตาง  ๆ  แกบุคลากร  การกําหนดผูรับผิดชอบ  การควบคมุบุคลากร  ซ่ึงมี
ท้ังภายในระบบและภายนอกระบบ  ดังนี้ 

  1. การบรกิารภายในระบบ  คือ 
  1.1  การขาดและการลาปฏิบัติงาน 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



                                                                                    30 

  1.2  บริการการจดับุคลากรเขาแทน 
  1.3  สุขภาพ 
  1.4  ความปลอดภัย 
  1.5  การเล่ือนขัน้  การลดขัน้  หรือตําแหนง 
  1.6  การเกษียณอาย ุ
  1.7  การมรณภาพ 
   ดังนั้น การใหบริการในการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องจะตองมีการวางแผน      

มีการจัดดําเนินการและมีการประเมินผล  กระบวนการใหบริการอยางตอเนื่องตองกระทําท้ัง   
ภายในระบบราชการและออกจากระบบราชการ   เพ่ือธํารงรักษาบุคลากร ใหมีขวญั กําลังใจ ความ
ม่ันใจใหสามารถปฏิบัติงานของหนวยงานประสบผลสําเร็จตามเปาประสงค 

 

     11.   การใหบริการขอมูลขาวสาร   (information)   
   ในสังคมยุคขอมูลขาวสารและเทคโนโลยี องคกรหรือหนวยงานไดใหความ
สําคญในการจัดระบบขอมูลขาวสารเพ่ือประโยชนในการบริหารงานบุคคลในหนวยงานมาก     
ยิ่งขึ้น 
              ธงชัย  สันติวงษ  (2535 : 48)   กลาววา     ระบบขอมูลขาวสารเพ่ือการ
บริหารงานบุคคล  หมายถึง  ระบบขอมูลขาวสารท่ีไดมีการจัดขึ้นอยางมีระเบียบ    เพ่ือให
สามารถเก็บบันทึก รวมท้ังแยกแยะเพ่ือการพิจารณาและวินิจฉัยปญหาเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลตาง ๆ สามารถมีการสนับสนุนใหมีการตัดสินใจดานบุคคลไดอยางถูกตอง ระบบขอมูลเพ่ือ
การบริหารงานบุคคลท่ีดีนั้น  จะตองอยูในหลักการท่ีจัดขึ้นโดยสามารถใหขอมูลตาง ๆ   มี
ลักษณะครบถวน  5  ประการ ดังนี้  คือ 
   1. เปนขอมูลท่ีสามารถใชไดตลอดเวลา (timely)  หมายถึง  เปนขอมูลท่ี
สามารถมีพรอมเม่ือมีความจําเปนตองใช   และไดมีการปรับขอมูลตาง ๆ ใหทันสมัยกับเหตุการณ
ตลอดเวลาดวย 
          2.  ความถูกตอง  (accurate) คือ จะตองเปนขอมูลท่ีถูกตองตามความเปนจรงิ
มากท่ีสุด 
               3.   มีคุณคา (concise) หมายถึง  จะตองสรางขอมูลท่ีประกอบดวยขอมูลท่ีมี
ความสําคัญและมีคุณคาเหมาะสําหรับใชเพ่ือการบริหารเทานั้น 
             4.   ตรงกับความตองการใช  (relevant) หมายถึง จะตองเปนขอมูลท่ี        
สอดคลองกับความตองการท่ีผูบริหารตองการจะทราบ 
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               5.  จะตองมีความพรอมสมบูรณ  (complete)  หมายถึง  การตองมีขอมูลท่ี   
จําเปนอยางครบถวน  เพ่ือใหสามารถตัดสินใจได 

 แคสเตทเทอร  (Castetter 1976 : 85) ไดกลาวถึงรูปแบบการใหขอมูลขาวสาร
ท่ีเกี่ยวกับบุคคลไวดังนี้ 

          1.    แหลงท่ีมาของขอมูลขาวสาร  ประกอบดวย 
 1.1  วาจา 
 1.2  ลายลักษณอักษร 
 1.3  รูปภาพ 

          2.   ขอบเขตของขอมูลขาวสาร  ประกอบดวย 
 2.1  การวางแผนกําลังคน 
 2.2  การสรรหา 
 2.3  การคดัเลือก 
 2.4  การนําเขาสูหนวยงาน 
 2.5  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 2.6  การใหคาตอบแทนหรือส่ิงจงูใจ 
 2.7  การพัฒนา 
 2.8  การไกลเกล่ียปญหาดานบุคคล 
 2.9  ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน 
  2.10 ความตอเนื่องในการปฏิบัติงาน 
 2.11 เกณฑการยอมรับขอมูลขาวสาร ประกอบดวน 

        2.11.1  วัตถุประสงค 
        2.11.2  คานิยม 
        2.11.3  ความเกี่ยวของ 
        2.11.4  ความสมบูรณ 
        2.11.5  ความมีคณุคา 
        2.11.6  ความเท่ียงตรง 
          2.11.7  ความนาเช่ือถือ 
        2.11.8  ประหยัดเวลา 

2.11.9 ความถูกตอง 
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  3.  ระบบการเก็บขอมูลขาวสาร  ประกอบดวย 
   3.1  การใชบุคลากร 
   3.2  คอมพิวเตอร 
   3.3  ไมโครฟลม 

   กลาวโดยสรุป การใหขอมูลขาวสารเกี่ยวกับบุคคลในกระบวนการ
บริหารงานบุคคลของหนวยงานในสภาพปจจุบันมีความสําคัญมาก  กลาวคือ    ในดานของ
หนวยงานสามารถใชขอมูลดานบุคลากรท่ีจัดไวชวยในการบริหารงานบุคคลใหเกิดความรวดเร็ว 
ประหยัด เหมาะสมและเกิดประโยชนแกหนวยงานหลายดานในสวนของบุคลากร การไดรับ
บริการขอมูลขาวสารจากส่ือตาง ๆ จะชวยใหบุคลากรทราบความเคล่ือนไหว  ความเปล่ียนแปลง 
ความตองการของหนวยงานทําใหบุคลากรไดปรับปรุงตัวเองอยูตลอดเวลา ระบบบริการขอมูล
ขาวสารดานบุคคลท่ีดีจะชวยลดปญหาการบริหารงานบุคคลดานอ่ืน ๆ ไดมากอีกดวย 
 

4.    พระราชบัญญัติขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย พ.ศ.2507 
 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2507 ไดบัญญัติงาน
บริหารงานบุคคลไว ดังนี ้
 1. การกําหนดอัตราเงินเดือน เปนการกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบ ลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติ 
 2. การบรรจุแตงตั้ง  การบรรจุบุคคลเขาสูตําแหนงท่ีคัดเลือกตามวุฒ ิ เปนคุณสมบัต ิ
ตามท่ี ก.ค  กําหนด 
 3. การเล่ือนอันดับ  ใหเล่ือนตําแหนงตามผลการสอบคัดเลือกเพ่ือการเขาสูตําแหนง 
 4. การเล่ือนขั้น  ใหเปนไปตามเกณฑวิชาการท่ี  ก.ม. กําหนด 
 5. การโอน  ใหเปนไปตามเกณฑวิชาการท่ี ก.ม. กําหนด 
 6. การสอบสวน  ใหใชระเบียบกระทรวงการคลังเกี่ยวกับลูกจางมาใชโดยอนุโลม 
 7. การรักษาวินัย  ใหใชระเบียบกระทรวงการคลังเกี่ยวกับลูกจางมาใชโดยอนุโลม 
 8. การออกจากราชการ  ตองไดรับอนุมัติจากคณะรัฐมนตร ี
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5.   พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครู พ.ศ. 2523 
 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการคร ู พ.ศ. 2523 
 เปนกฎหมายท่ีตราขึ้นเพ่ือการบริหารงานบุคคลแกขาราชการครู ท่ีไดรับการบรรจุ
แตงตั้ง ตั้งแต พ.ศ. 2532 และไดรับเงินเดือนจากกระทรวงศึกษาธิการ โดยมีคณะกรรมการ         
ขาราชการคร ู(ก.ศ.) ทําหนาท่ีในการดําเนินงานการบริหารงานบุคคล ประกอบดวยคณะกรรมการ 
17 คน มีรัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการเปนประธาน มีอํานาจหนาท่ีใหคําแนะนําปรึกษา
และเสนอแนะรัฐมนตรเีกี่ยวกับนโยบายบริหารงานบุคคล และมีอํานาจในการแตงตั้งอนกุรรมการ
ขาราชการคร ูระดับกรม และจังหวัด เพ่ือกระจายอํานาจการบริหารงานบุคคล  ไดแก การกําหนด
ตําแหนงและอัตราเงินเดือน  การบรรจุแตงตั้ง การดําเนินการทางวินัย  มีรายละเอียดดังนี้ 
 1. การกําหนดตําแหนงและอัตราเงินเดือน   เปนการจัดอัตรากําลังขาราชการครูใน
หนวยงานทางการศึกษาใหเปนไปตามลักษณะ หนาท่ี ความรับผิดชอบ ปริมาณงาน และคุณภาพ
ของงาน มี 3 กรณี ไดแก การกําหนดตําแหนงใหม การปรับปรุงตําแหนง  และการตัดโอน
ตําแหนงขาราชการครูแบงออกเปน 2 สาย คือ 
  1.1 ขาราชการครู (ก) ทําหนาท่ีทําการสอนในหนวยงานทางการศึกษา โดยมี
ตําแหนง ตั้งแต ครู 1 – อาจารย 3 ระดับ 9 
  1.2 ขาราชการครู (ข)  ทําหนาท่ีเปนผูบริหารและใหการศึกษา โดยมีตําแหนง    
ตั้งแต ผูชวยครูใหญ – ผูอํานวยการ ระดับ 9 
  1.3 ขาราชการครูสายนิเทศการศึกษา โดยมีตําแหนงตั้งแตศึกษานิเทศ 4 – 9 
 2.    การบรรจุและแตงตั้ง  มี  7  กรณี  ไดแก   การบรรจุแตงตั้งผูสอบแขงขันไดบรรจุ
แตงตั้งผูไดรบัการคัดเลือก บรรจุแตงตั้งผูทรงคุณวุฒิ บรรจุแตงตั้งผูออกจากราชการไปรับราชการ
ทหารและกลับเขารับราชการใหม บรรจุแตงตั้งผูออกจากราชการตามมติคณะรัฐมนตรีและกลับ       
ขาราชการ บรรจุแตงตั้งผูเคยเปนครูและกลับเขารับราชการ และบรรจุแตงตั้งผูท่ีเคยเปนพนักงาน   
เทศบาลหรือขาราชการตามกฎหมายอ่ืน กลับเขารับราชการ 
 3.  วินัยและการออกจากราชการ        เปนแบบแผนของความประพฤติท่ีกําหนดให
ขาราชการครูพึงควบคุมตนเอง และความคุมผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามระเบียบท่ีกําหนด   
สําหรับการออกจากราชการ ใหใชในพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 คือ 
ตาย พนจากราชการตามกฎหมาย ลาออกจากราชการ ถูกส่ังใหออกจากราชการ ปลดออกหรือ    
ไลออก 
 4.  การอุทธรณและการรองทุกข เม่ือขาราชการครูถูกลงโทษทางวินัย ซ่ึงมี 5 สถาน 
คือ ภาคทัณฑ ตัดเงินเดือน ลดขั้นเงินเดือน ปลดออก และไลออก 
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6.   การบริหารงานบุคคลตามพระราชบัญญัติขาราชการพลเรือน  พ.ศ. 2535 
 การบริหารงานบุคคลตามพระราชบัญญัติขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 ไดกลาวสรุป
เปนประเด็นสําคัญ  ดังนี้ 
 1. การกําหนดตําแหนง และการใหไดรับเงินเดือนและเงินประจําตําแหนง 
 2.   การบรรจุและแตงตั้ง 
 3.  การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการ 
 4.  วินัยและการรักษาวินัย  
 5.  การดําเนนิการทางวินยั 
 6.  การออกจากราชการ  
 7.  การอุทธรณ 
 8.  การรองทุกข 
 

7.   รางพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย  
 เนื่องจากการบริหาร งานบุคลากรขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยในปจจุบัน  ไมมี
ความเหมาะสม ไมเปนระบบ  จึงไดจัดทํารางพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนใน
มหาวิทยาลัย  ประกอบดวย 
 1. การกําหนดตวัแปร  บรรจุและแตงตัง้  ประกอบดวยการกําหนดตาํแหนงวชิาการ
และสนับสนุนวิชาการ 

 2. การเล่ือนขั้นเงินเดือน  เปนไปตามหลักเกณฑ พ.ร.บ. ระเบียบขาราชการ พ.ศ. 
2535 
 3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ดวยโทษ  4  สถาน  คอื  ภาคทัณฑ  
ลดขั้นเงินเดือน  ปลดออก  ไลออก 

 4. วนิัยและการรักษาวนิยั  การลงโทษทุกกรณีท้ังความผิดท่ีรายแรงและไมรายแรง 
 5. การดําเนนิการทางวินยั  กําหนดการหลักเกณฑราชการ พ.ศ. 2535 
 6. การอุทธรณ  ใหอุทธรณตอ ก.อ.ม. 
 7. การรองทุกข  ใหอุทธรณตอ ก.อ.ม. 
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8.   การบริหารงานบคุคลในระบบมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐบาล 
 มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมีรูปแบบการบริหารงานบุคคล  ดังนี้ 
 1.   การกําหนดประเภทสายงานเปน  2  สายงาน  คือ  สาย  ก  ไดแก  สายงานวิชาการ
มี  ภารกิจหลักคือ  การสอน  การวิจัย  การใหบริการวิชาการ  และสาย  ข  ไดแก  สายสนับสนุน
วิชาการมีภารกิจหลักคือ  บริหารและชวยวิชาการ ธุรการ 
 2.    กําหนดคุณสมบัติ  ใหอยูในดุลยพินิจของผูมีอํานาจการส่ังจาง 
 3. การกําหนดตําแหนงใชมาตราฐานตามท่ีคณะกรรมการท่ีราชการพลเรือนใน
มหาวิทยาลัยกําหนดโดยอนุโลม 
 4. การดําเนินการสรรหา ใหคณะกรรมการสรรหาสํานักงานสํานักงานดําเนินการ        
คัดเลือกดวยวิธีการท่ีเหมาะสมท่ีสุด 
 5.    การทดลองปฏิบัติงาน  พนักงานสาย  ก  ทดลองปฏิบัติงานไมนอยกวา 120 วัน  
และใหสาย  ข  ทดลองปฏิบัติราชการ  90-120  วัน 
 6.    การประเมินผลการปฏิบัติงาน  ดําเนินการโดยระบบเปด  โปรงใส  ตรวจสอบได 
 7.    การทําสัญญาจาง  สาย ก. ทําสัญญาจาง  ครั้งแรก  1 ป  ครั้งท่ีสอง  3 ป  สวนสาย
สนับสนุนวิชาการ  ครั้งแรก  1  ป  ครั้งท่ีสอง  2  ป  และครั้งท่ีสาม  3  ป  โดยจะตองไดรับ
งบประมาณสนับสนุนการตอสัญญาจาง 
 8.    การกําหนดอัตราคาจาง  ใหไดรับตามท่ีมหาวิทยาลัยกําหนด 
 9.    การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน  กําหนดใหพนักงานอยูในประกันตาม      
กฏหมาย 
                 10.  การลา  พนักงานมหาวิทยาลัยจะขอลาหยุดท้ังลาปวย-ลากิจ  ไมเหิน  30  วัน     
ยกเวนลาปวยท่ีจําเปนในคราวเดียวกันไมเกิน  120  วัน  ลาพักผอน  10  วันทําการ  ลาคลอดบุตร
ไมเกิน  90  วันปฏิทิน  และลาอุปสมบทหรือไปประกอบพิธีฮัจย  ไมเกิน  120  วันปฏิทิน 
                  11.  การรักษาวินัย  ดําเนินการทางวินัยตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการ          
พลเรือน พ.ศ. 2535  โดยอนุโลม 
                  12. การพนสภาพพนักงานมหาวิทยาลัย  โดยตาย  ครบเกษียณอายุ  ลาออก  ยุบเลิก
ตําแหนงหรือหนวยงาน  ส้ินสุดสัญญาจาง  ถูกส่ังใหออกหรือเลิกจาง 
 

 ระบบการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี   มีดังนี้ 
 1.   การกําหนดตําแหนง  การบรรจุแตงตั้งและอัตราเงินเดือน  โดยแบงตําแหนงเปน  
3  ประเภท  คือ  ประเภทวิชาการ  ตําแหนงปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารท่ัวไป  ตําแหนงบริหาร
วิชาการ 
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 2.   การลา  มี  6  ประเภท คือ  ลาปวย  ลาคลอดบุตร  ลากิจสวนตัว  ลาพักผอน               
ลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธีฮัจย  และลาเขาระดมพล 
 3.    การพัฒนาพนักงานและลูกจาง   โดยมีการพัฒนาพนักงานของมหาวิทยาลัยใหมี
ความประพฤติตามจรรยาบรรณและมรรยาทแหงวิชาชีพ  ซ่ือสัตยสุจริต ถาละเลยไมปฏิบัติตาม
หนาท่ีลงโทษ  3  สถาน  คือ  ภาคทัณฑ  งดบําเหน็จความชอบและปลดออก 
 4.    การออกจากงาน   พนกังานและลูกจางจะออกจากงาน   เม่ือตาย   ครบเกษยีณอาย ุ   
ไดรับอนุญาติใหลาออก ยุบเลิกตําแหนง-หนวยงาน  ส้ินสุดสัญญา  ถูกส่ังใหออกหรือเลิกจาง     
ถูกส่ังปลดออก 
 5.  การรองทุกข  พนักงานสามารถรองทุกขตอผูบังคับบัญชา  และถาผูบังคับบัญชา
วินิจฉัยประการใดถือวาเปนขอยุติ 
 6.  การอุทธรณ พนักงานมหาวิทยาลัยและลูกจางมีสิทธ์ิอุทธรณไดตามหลักเกณฑท่ี  
คณะกรรมการวินิจฉัยกําหนด 
 

 ระบบบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  มีดังนี้ 
 1.  การจาง  การบรรจุ  การแตงตั้งและเงินเดือน  ใหเปนไปตามขอกําหนดของ          
พระราชบัญญัติโดยอธิการบดีเปนผูมีอํานาจส่ัง 
 2.  การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและการเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ผูบังคับบัญชามีหนาท่ีในการพัฒนาพนักงาน 
 3.    วันทํางาน   การลา  และสวัสดิการ  โดยจัดใหมีระบบสวัสดิการประโยชนเกื้อกูล
โดยรวมแลวไมนอยกวาเงินเดือน ท่ีพนักงานหรือลูกจางไดรับ  จากสวนราชการ 
 4. วินัยและการรักษาวินัย  ใหพนักงานหรือลูกจางปฏิบัติตามขอปฏิบัติของ
ทบวงมหาวิทยาลัย  ถากระทําผิดมีโทษ  4  สถาน  คือ ภาคทัณฑ  งดบําเหน็จความชอบ  คิดเงิน
เดือนและปลดออก 
 5.    การออกจากงาน  พนักงานหรือลูกจางจะออกจากงานใน  7  กรณี   ไดแก  ตาย   
ครบเกษียณอายุ  ไดรับอนุญาตใหออก  ยุบเลิกตําแหนงหนวยงาน  ส้ินสุดสัญญาถูกส่ังใหออก
หรือเลิกจาง  และถูกส่ังปลดออก 
 6.    การอุทธรณและการรองทุกข  โดยการแตงตั้งคณะกรรมการสภามหาวทิยาลัยโดย
มีหนาท่ีวินิจฉัยคําอุทธรณ  คําส่ังลงโทษ 
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 ระบบการบริหารงานบคุคลของมหาวิทยาลัยวลยัลกัษณ  มีดังนี ้
 1. การกําหนดตําแหนง  การบรรจุ  การแตงตั้ง  และอัตราเงินเดือน 
  โดยมหาวิทยาลัยแบงพนักงานและลูกจางออกเปน 3 ประเภทคือ ตําแหนง       

วิชาการ  ตําแหนงปฏิบัติการวิชาชีพ  และตําแหนงบริหารวิชาการ  ซ่ึงการบรรจุ  แตงตั้งจะตอง
ผานกระบวนการสรรหา  โดยใหอธิการบดีเปนผูมีอํานาจในการบรรจุแตงตั้งและเล่ือนขั้น        
เงินเดือน 
 2.  การลา  มี  6  ประเภท  คือ ลาปวย  ลาคลอดบุตร  ลากิจสวนตัว  ลาพักผอน        
ลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธีฮัจย  และลาเขาระดมระดมพลหรือเตรียมพล 
 3.    การพัฒนาพนักงานหรือลูกจาง  ใหเปนอํานาจของคณะกรรมการมหาวิทยาลัย 
 4.   วินัยและการรักษาวินัย  ใหพนักงานและลูกจางรักษาวินัยโดยเครงครัด  ซ่ือสัตย
และถากระทําผิดจะตองไดรับโทษ  3  สถาน คือ   ภาคทัณฑ  งดบําเหน็จความชอบ  และปลดออก 

 5. การออกจากงาน พนักงานหรือลูกจางมหาวิทยาลัยจะออกจากงานเม่ือ  ตาย   ครบ
เกษียณอายุ  ไดรับอนุญาติใหลาออก  ยุบเลิกตําแหนง-หนวยงาน  ส้ินสุดสัญญา  ถูกส่ังใหออก
หรือเลิกจาง  และถูกส่ังปลดออก 

 6.  การรองทุกข  ใหสามารถรองทุกขตอผูบังคับบัญชา  และเม่ือผุบังคับบัญชา
วินิจฉัยแลวถือวาเปนขอยุติ 

 7.  การอุทธรณ  ใหอุทธรณตอผูบังคับบัญชา  และเม่ือผูบังคับบัญชาวินิจฉัยแลว    
ถือวาเปนขอยุติ 

 ซ่ึงการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยท้ัง  3  แหง  ไดแก  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี    
สุรนารี  มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ  และมหาวิทยาลัยพระจอมเกลาธนบุรี  สามารถสรุปไดตาม      
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. 

การกําหนดตําแหนง 
การสรรหาบุคคลเขาเปนขาราชการ 
การบรรจุแตงตั้ง 
การกําหนดคาตอบแทน 
การเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ  และการ
เสริมสรางแรงจูงใจ 
การจดัตั้งกองทุนพัฒนาบุคลากร 
วนิัยและการรักษาวนิยั 
การดําเนนิงานทางวนิยั 
การพนจากตําแหนง 
การลงโทษ 
การรองทุกขและการอุทธรณ  

/ 
- 
/ 
/ 
/ 
 
- 
/ 
/ 
/ 
- 
/ 

/ 
- 
/ 
/ 
/ 
 
/ 
/ 
/ 
/ 
- 
/ 

/ 
/ 
/ 
/ 
/ 
 
- 
/ 
/ 
/ 
/ 
/ 

 
สรุป 

 

         ในปจจุบัน (พ.ศ.  2545) มีสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐท้ังหมด 4 แหง ไดแก          
1) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  2)  มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ  3)  มหาวิทยาลัยพระจอมเกลา   
ธนบุรี  และ 4)  มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง แตสถาบันท่ีมีบุคลากรสาย ก. ท่ีเคยเปนขาราชการ
ประจําในมหาวิทยาลัยของรัฐมากอน ไดแก 1) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  2)  มหาวิทยาลัย
วลัยลักษณ  และ  3)  มหาวิทยาลัยพระจอมเกลาธนบุรี  ดังนั้นในการศึกษาระบบการบริหารงาน
บุคคลของบุคลากรในมหาวิทยาลัย   จึงศึกษาจาก  3  มหาวิทยาลัยเทานั้น  ซ่ึงบูรณาการได       
รวมท้ังส้ิน  8  องคประกอบดังนี้  1) การกําหนดตําแหนง 2) การบรรจุแตงตั้ง  3) การกําหนด       
คาตอบแทน  4) การพัฒนาบุคลากร  5) การกําหนดการประเมินผล  6) การดําเนินงานทางวินัย    
7)  การพนจากตําแหนง  และ  8)  การรองทุกขและการอุทธรณ 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 

บทท่ี  3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยในครั้งนี้  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจและความคาดหวังของ
บุคลากรเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  ในสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐที่ออกนอกระบบ   
ราชการของสถาบันอุดมศึกษา 3 สถาบัน     ไดแกมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  มหาวิทยาลัย
วลัยลักษณ  และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  โดยมีคณะอาจารยของมหาวิทยาลัย
เปนหนวยวิเคราะห   (unit of  analysis)   ซ่ึงจะเปนแนวทางในการบริหารงานบุคคลตอไป  ดังนั้น
เพื่อใหการดําเนินงานการวิจัยเปนไปอยางมีระบบ  และบรรลุตามวัตถุประสงคของการวิจัยที่
กําหนดไดผูวิจัยจึงกําหนดแนวทางการดําเนินการวิจัยและระเบียบวิธีวิจัย  ดังนี้ 
 

ขั้นตอนการดาํเนินการวิจัย 
 เพื่อใหการวิจัยในครั้งนี้ดําเนินไปอยางเปนระบบดวยความเรียบรอย  และบรรลุตาม               
วัตถุประสงคของการวิจัย  ผูวิจัยจึงกําหนดรายละเอียดเกี่ยวกับวิธีการศึกษาวิจัยเปน  3  ขั้นตอน 
ดังตอไปนี้ 
 ขั้นตอนที่  1  การจัดเตรียมโครงการวิจัย         
 เปนการศึกษาสภาพปญหา  จากแนวคิดการบริหารงานบุคคลในสถาบันอุดมศึกษา  
ในกํากับของรัฐที่ออกนอกระบบราชการ  โดยศึกษาจากตํารา  เอกสาร งานวิจัย  สรุปผลการ
เสวนา การประชุม  สัมมนา  การคนควาจากหองสมุด  คนควาจาก  internet  เพื่อจัดเตรียม     
โครงการขอคําแนะนําและความเห็นชอบในการจัดทําโครงการรางการวิจัย  โดยรับขอเสนอแนะ
มาปรับปรุงใหสมบูรณ แลวนํามาเสนอภาควิชาเพื่อขออนุมัติโครงรางจากบัณฑิตวิทยาลัยตอไป 
 

 ขั้นตอนที่  2  การดําเนินการวิจัย 
 เปนขั้นตอนที่ผูวิจัยนําเครื่องมือไปใชในการวิจัย  ซ่ึงไดรับการตรวจสอบคุณภาพ   
โดยการวิเคราะหหาความเที่ยงตรงดานเนื้อหา  และคาความเชื่อมั่น  แลวนําขอมูลที่ไดไป
วิเคราะหแปรผลเพื่อสรุปเปนความพรอมในการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับ
ของรัฐ 
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 ขั้นตอนที่  3  การรายงานการวิจัย 
 เปนขั้นตอนการจัดทํารางรายงานการวิจัย  โดยเสนอตอคณะกรรมการผูควบคุม เพื่อ

ตรวจสอบความถูกตอง   ปรับปรุงแกไข  เพิ่มเติมตามคําแนะนําของคณะกรรมการ และจัดทําเปน   
รายงานฉบับสมบูรณเสนอตอบัณฑิตวิทยาลัย  เพื่อพิจารณาอนุมัติตอไป 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 เพื่อใหการวิจัยคร้ังนี้  บรรลุตามวัตถุประสงคของการศึกษา  การบริหารงานบุคคล
ของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ  จึงไดกําหนดระเบียบวิธีวิจัย  ซ่ึงประกอบดวยแผนการวจิยั
ประชากร  ตัวแปรที่ศึกษา  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  การเก็บรวบรวมขอมูล  การวิเคราะหขอมูล 
สถิติที่ใชในการวิจัย  ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 
 

 แบบแผนการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (survey  research) ที่มีแบบแผนการวิจัยถูกตองมี
การวัดผลครั้งเดียว  ไมมีการทดลอง  (the  one  shot, non–experimental  case  study)     เขียนเปน
แผนผัง  (diagram)  ไดดังนี้ 
 

 
 
 
 
 
 
   

R หมายถึง  ตัวอยางที่ศึกษา 
  X หมายถึง  ตัวแปรที่ศึกษา 
  O หมายถึง  ขอมลูที่ไดจากการศึกษา 
 

ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย  ครั้งนี้ไดแก บุคลากรสาย  ก  ในมหาวิทยาลัย  3  แหง คือ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ  และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี               
พระจอมเกลาธนบุรี  จํานวน  430  คน  ดังตารางที่  2 
 

 
               O 
 
 
 R              X 
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กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยาง  ไดแก  บุคลากรสาย  ก  ที่เคยรับราชการในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ   

มากอน  ไดมาโดยวิธีแบบเจาะจง  (purposive  sampling) จํานวน  286  คน  ตามตารางที่  2   
 
ตารางที่ 2 จํานวนประชากรและกลุมตวัอยางในสถาบนัอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 
 

ท่ี มหาวิทยาลัย จํานวนประชากร จํานวนกลุมตวัอยาง 
1 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 74 49 
2 มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ 59 39 
3 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 297 198 

 รวม 430 286 
 

 ผูใหขอมูล 
 ผูใหขอมูลในการตอบแบบสอบถาม ไดแก อาจารยผูสอนที่เคยอยูในมหาวิทยาลัยของ
รัฐมากอนคน  จํานวน  286  คน 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
 ตัวแปรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบดวย ตัวแปรพื้นฐานและตัวแปรที่ศึกษา ซ่ึงมี
รายละเอียด ดังนี้ 
 1.   ตัวแปรพื้นฐาน  เปนตัวแปรที่เกี่ยวของกับขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม
ไดแก เพศ อายุ  ประสบการณในการสอน  ตําแหนงหนาที่การงาน 
 2. ตัวแปรที่ศึกษาความพึงพอใจและความคาดหวังในการบริหารงานบุคคลของ
สถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ  ไดแก  8  องคประกอบ  ดังนี้   

 2.1 การกําหนดตําแหนง  หมายถึงมาตราฐานที่คณะกรรมการขาราชการพลเรือน
ในมหาวิทยาลัยกําหนด 
        2.2  การบรรจุแตงตั้ง  หมายถึง  การคัดสรรบุคคลเขาไปปฏิบัติงาน  โดยพิจารณา
จากความรู  ความสามารถ  เพื่อบรรจุและแตงตั้งใหปฏิบัติงาน 
    2.3 การกําหนดคาตอบแทน / สวัสดิการ หมายถึง เปนกระบวนการที่เอื้อ
ประโยชนเกื้อกูลที่ใหกับบุคลากรอยางเหมาะสมและเปนธรรมเพื่อเปนการตอบแทน  เปนขวัญ
กําลังใจใหความเชื่อมั่นอันเปนผลดีตอการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ 
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  2.4  การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การชวยสนองความตองการของบุคลากรใหเกิด
ความพึงพอใจในฐานะ  ตําแหนง  เกียรติยศชื่อเสียง  และความเจริญงอกงามในอาชีพ 
      2.5  การกําหนดการประเมินผล  หมายถึง  ระบบที่จัดขึ้นเพื่อหาคุณคาของบุคคล
ตรวจสอบผูปฏิบัติงานแตละคนวามีระดับความรู  ความสามารถในดานตาง  ๆ  อยูในระดับใด 
  2.6 การดําเนินการทางวินัย   หมายถึง  มาตราการที่ เปนกฏขอบังคับตาม
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน  2535 
  2.7  การพนจากตําแหนง  หมายถึง  การพนจากสภาพของการเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย  6  กรณี  ไดแก ตาย  ครบเกษียณอายุ  ลาออก  ยุบเลิกตําแหนงหรือยุบเลิกหนวยงาน 
ส้ินสุดสัญญาจาง  และถูกสั่งใหออก  หรือเลิกจาง 
  2.8  การรองทุกขการอุทธรณ  หมายถึง  ขั้นตอนของการรองขอความเปนธรรม
ตามลําดับ  พลังงานที่ไดรับคําส่ังการลงโทษหรือถูกใชอํานาจที่ปฏิบัติตองาน 
  

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
   เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้   เปนแบบสอบถาม  จํานวน 1  ฉบับ แบงเปน  3 ตอน 

มีรายละเอียดดังนี้ 
 ตอนที่  1   เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถามใน 
เรื่อง เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  ตําแหนงหนาที่การสอน  ประสบการณในการทํางาน  จํานวน     
5  ขอ  เปนลักษณะแบบตรวจสอบรายการ (check  list) 
 ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจและความคาดหวังของการ
บริหารงานบุคคลของอาจารยผูสอนที่เคยปฏิบัติหนาที่การสอนในสถานศึกษาของรัฐมากอน  โดย
ใชขอคําถาม  40  ขอ มีลักษณะคําถามชนิดจัดอันดับคุณภาพ  5  ระดับของ  ไลเคิรท  (Likert ‘ s  
rating  scale)  ลักษณะของแบบสอบถามกําหนดคาคะแนนออกเปนชวงน้ําหนัก  5  ระดับดังนี้ 
    ระดับ  1  หมายถึง  ระดับความพึงพอใจหรอืความคาดหวงันอยที่สุด 
    ระดับ  2  หมายถึง  ระดับความพึงพอใจหรอืความคาดหวงันอย 

 ระดับ  3  หมายถึง  ระดับความพึงพอใจหรอืความคาดหวงัปานกลาง 
 ระดับ  4  หมายถึง  ระดับความพึงพอใจหรอืความคาดหวงัมาก 

    ระดับ  5  หมายถึง  ระดับความพึงพอใจหรอืความคาดหวงัมากที่สุด 
 ตอนที่  3   เปนแบบสอบถามปลายเปด (open  - end)  เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามได
แสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะตาง ๆ เพิ่มเติมเกี่ยวกับความคาดหวังและความพึงพอใจดาน
การบริหารงานบุคคลของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ  จํานวน  9  ขอ 
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การสรางเครื่องมือในการวิจัย 
 การสรางเครื่องมือในการวิจัย     ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือเปนแบบสอบถาม    
โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
 ขั้นที่  1  ศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของ    แลวนําผลที่ไดจากการศึกษามาสราง
แบบสอบถามภายใตคําปรึกษาของอาจารยผูควบคุมวิทยานิพนธ 
 ขั้นที่  2  ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (content  validity)  ของแบบสอบถามที่  
ผูวิจัยปรับปรุงขึ้น  แลวนําไปใหอาจารยที่ปรึกษาและผูทรงคุณวุฒิ  เพื่อพิจารณา  ตรวจสอบ     
ปรับปรุง  แกไขสํานวน  ภาษา  เนื้อหาใหสอดคลองกับลักษณะของการบริหารงานบุคคลของ
สถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 
 ขั้นที่  3  นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลว  นําไปทดลองใช  (try  out)  กับ
บุคลากรสาย ก. ที่ไมใชกลุมตัวอยางในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี จํานวน        
78 คน 
 ขั้นที่  4  นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาคํานวณหาคาความเชื่อมั่น (reliability) 
ตามวิชาการของครอนบาค  (cronbach)  โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟา  (α- coefficient)  ไดคาความ
เชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเทากับ  0.938 
 

วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 ในการเก็บรวบรวมขอมูลใหเปนไปอยางถูกตอง  ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอน    
ตอไปนี้ 
 1.  ผูวิจัยยื่นคํารองตอบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร  ขอความอนุเคราะหทํา
หนังสือ ขออนุญาตเก็บขอมูลถึงอธิการบดีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มหาวิทยาลัย           
วลัยลักษณ  และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 
 2.   เก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยดําเนินการจัดสงเก็บรวบรวมขอมูลทางไปรษณีย  โดย
ปดอากรแสตมปใหตอบกลับกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  และมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ 
สวนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ผูวิจัยจัดสงและไปเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 กําหนดใหตรวจสอบแบบสอบถาม  เพื่อคัดเลือกแบบสอบถามที่สมบูรณนํามา
จัดระบบลงรหัสและทําการวิเคราะหขอมูล  ดวยโปรแกรม  SPSS  Version 9.0 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 
 

44

สถิติท่ีใชในการวิจัย 
             สถิติที่ใชในการวิจัย  ประกอบดวย 

 1. การวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  ใชคารอยละ  (%) 
 2. การวิเคราะหระดับความพึงพอใจและความคาดหวังของการปฏิบัติดานการ
บริหารงานบุคคลใชคาเฉลี่ย  ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตราฐาน (S.D.) โดยพิจารณาวา คาเฉลี่ย
ของคะแนนที่ไดจากแบบสอบถามของผูที่ใชขอมูลอยูในชวงความตองการการปฏิบัติในชวงใด   
ก็แสดงวาพฤติกรรมการปฏิบัติดานการบริหารบุคคลอยูในชวงนั้น  ทั้งนี้ผูวิจัยใชเกณฑการ
วิเคราะหตามเกณฑของ เบสท (Best) มีรายละเอียดดังนี้ 
  คาเฉลี่ย  1.00 - 1.49  หมายถึง ความตองการดานการปฏิบัติการบริหารงานบุคคล 
             อยูในระดับนอยที่สุด 
  คาเฉลี่ย  1.50  - 2.49  หมายถงึ ความตองการดานการปฏิบัติการบริหารงานบุคคล 
              อยูในระดบันอย  
  คาเฉลี่ย   2.50  - 3.49  หมายถึง ความตองการดานการปฏิบัติการบริหารงาน 
               บุคคลอยูในระดับปานกลาง  
   คาเฉลี่ย  3.50  - 4.49  หมายถึง ความตองการดานการปฏิบัติการบริหารงาน 
               บุคคลอยูในระดับมาก 

คาเฉลี่ย  4.50 - 5.00   หมายถึง ความตองการดานการปฏิบัติการบริหารงาน 
             บุคคลอยูในระดับมากที่สุด 

  3. การวิเคราะหความแตกตางของความความพึงพอใจและความคาดหวังของ
สถาบันในกํากับของรัฐที่เปนกลุมตัวอยางทั้ง  3  แหง  ไดแก  t – test  โดยวิเคราะหจับคูแตละ
สถาบัน 

 4. วิเคราะหความคิดเห็นและขอเสนอแนะ  พิจารณาในสวนของคําถามแบบ      
ปลายเปด โดยใชการวิเคราะหเนื้อหา  (content  analysis) 
 

สรุปยอ 
 

 ในการวิจัยคร้ังนี้  จัดทําขึ้นเพื่อศึกษาความพึงพอใจและความคาดหวังในการ
บริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ  โดยกําหนดองคประกอบ  8  ประการ  
คือ     การกําหนดตําแหนง  การบรรจุแตงตั้ง  การกําหนดคาตอบแทน / สวัสดิการ  การพัฒนา
บุคลากร  การกําหนดการประเมินผล  การดําเนินการทางวินัย  การพนจากตําแหนง  การรองทุกข 
– การอุทธรณ  การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา  (descriptive  research)  โดยใชกลุม
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ตัวอยางแบบเจาะจง  (purpostive sampling) ที่เปนบุคลากรสาย ก ที่เคยอยูในระบบราชการมา
กอน จํานวน      3 มหาวิทยาลัย  ไดแก  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ  
และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  จํานวน 286  คน  โดยใชเครื่องมือแบบสอบถาม  
จํานวน  1  ฉบับ  สถิติที่ใชในการวิจัยไดแก  การใชคารอยละ (%)  คาเฉลี่ย  ( X )  คาเบี่ยงเบน
มาตราฐาน  (S.D.)  การเปรียบเทียบ  t-test  และวิเคราะหขอมูลแบบปลายเปดโดยใชการวิเคราะห
เนื้อหา (content  analysis)   
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 
บทที่ 4 

 

การวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิจัยครั้งนี้เปนวิจัยเรื่อง  "ความพึงพอใจและความคาดหวังในการบริหารงาน
บุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ"  โดยผูวิจัยไดนําขอมูลจากการตอบแบบสอบถาม     
ของคณะอาจารยมหาวิทยาลัยเปนกลุมตัวอยางจํานวน 3 มหาวิทยาลัย คือ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
สุรนารี   มหาวิยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี และมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ เก็บรวบรวม    
ขอมูลดวยเครื่องมือ   คือ แบบสอบถามจํานวน 286  ชุด ไดรับคืน  จํานวน 237 ชุด   คิดเปน      
รอยละ 82.87   และเพ่ือใหเปนไปตามวัตถุประสงคการวิจัย ผูวิจัยไดนําขอมูลท่ีไดมาเสนอผลการ
วิเคราะห จําแนกออกเปน 4 ตอน โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

 ตอนที่ 1  การวิเคราะหสถานภาพโดยท่ัวไปของอาจารยท่ีสังกัดในสถาบัน 
อุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 

 ตอนที ่2  การวิเคราะหคาคะแนนเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความ 
คาดหวังและความพึงพอใจในการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 

 ตอนที่ 3  การวิเคราะหความแตกตางของความคาดหวังและความพึงพอใจใน 
การบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 

 ตอนที่ 4  การวิเคราะหความคิดเห็นในการบริหารงานบุคคลของสถาบัน 
อุดมศึกษา  ในกํากับของรัฐ 
 

 รายละเอียดของผลการวิเคราะหในแตละตอนมีดังนี ้
 

ตอนที ่1 การวิเคราะหสถานภาพโดยท่ัวไปของอาจารย   ท่ีสังกัดในสถาบันอุดมศึกษา 
 ในกํากับของรัฐ 
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ตารางท่ี  3   จํานวนและรอยละของสถานภาพโดยท่ัวไป    ของอาจารยท่ีสังกัดในสถาบัน 
 อุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 
 

สถานภาพโดยทั่วไป จํานวน (คน ) รอยละ 
1.  เพศ 

ชาย 
หญิง 

 
90 
147 

 
37.97 
62.03 

รวม 237 100 
2.  อายุ 

ตํ่ากวา 30 ป 
31-40 ป 
41-50 ป 
สูงกวา 51 ปข้ึนไป 

 
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.  ประสบการณในการดํารงตําแหนง 
ตําแหนงทางวิชาการ 
ตําแหนงผูบริหาร 

 
174 
63 

 
73.42 
26.58 

รวม 237 100 
5.  ประสบการณการสอนในสถาบันอุดมศึกษา 

ตํ่ากวา 5 ป 
6-10 ป 
11-15 ป 
16-20 ป 
21 ปข้ึนไป 

 
96 
72 
48 
9 

12 

 
40.51 
30.38 
20.25 
3.8 
5.06 

รวม 237 100 
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 จากตารางท่ี 3  แสดงวา อาจารยท่ีสังกัดในสถาบันอุดมศึกษา    ในกํากับของรัฐท่ีเปน
กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้สวนใหญเปนเพศหญิงคิดเปนรอยละ 62.03 อายุโดยสวนมากอยู
ในชวงอายุ 31-40 ป  คิดเปนรอยละ 46.84  มีวุฒิการศึกษาอยูในระดับปริญญาโทมากท่ีสุด  คิด
เปนรอยละ 54.43  สวนใหญอยูในตําแหนงทางวิชาการ คิดเปนรอยละ 73.42  และมีประสบการณ   
การสอนในสถาบันอุดมศึกษาสวนมากในชวงต่ํากวา 5 ป คิดเปนรอยละ 40.51 

 

ตอนที่ 2 การวิเคราะหคาคะแนนเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคาดหวังและ 
 ความพึงพอใจในการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 

 2.1 การวิเคราะหคาคะแนนเฉล่ีย   และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคาดหวังใน
การบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 
 

ตารางท่ี 4 คาคะแนนเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคาดหวังในการบริหารงาน 
   บุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 

 

รายดานของการบริหารงานบุคคลของ 
สถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 

X  SD ลําดับท่ี ระดับ 

1. ดานการกําหนดตําแหนง 3.91 0.74 6 มาก 
2. ดานการพัฒนาบุคลากร 3.80 0.77 7 มาก 
3. ดานการบรรจุแตงต้ัง 4.42 0.75 2 มาก 
4. ดานการกําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการ 4.53 0.79 1 มากท่ีสุด 
5. ดานการกําหนดการประเมินผล 4.35 0.75 3 มาก 
6. ดานการดําเนินการทางวินัย 4.32 0.76 5 มาก 
7. ดานการพนจากตําแหนง 3.61 0.73 8 มาก 
8. ดานการรองทุกขและการอุทธรณ 4.35 0.92 3 มาก 

รวม 4.16 0.77  มาก 
 

 จากตารางท่ี 4 แสดงใหเห็นวาคาคะแนนเฉล่ียโดยรวมและดานตาง ๆ ของความ    
คาดหวังของการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐเปนดังนี้ คาคะแนนเฉล่ีย
โดยรวมของความคาดหวังของการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ       
เทากับ 4.16 หมายถึง อยูในระดับมาก โดยพิจารณาเปนรายดานไดดังนี้ ดานการกําหนดตําแหนง       
มีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 3.91 หมายถึงอยูในระดับมาก โดยมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.74     ดานการพัฒนาบุคลากร   มีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 3.80   หมายถึงอยูในระดับมาก โดยมีคา
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.77  ดานการบรรจุแตงตั้งมีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 4.42 หมายถึง
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อยูในระดับมาก   โดยมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.75  ดานการกําหนดคาตอบแทนและ  
สวัสดิการมีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 4.53 หมายถึง อยูในระดับมากท่ีสุด โดยมีคาสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.79  ดานการกําหนดการประเมินผลมีคาคะแนนเฉล่ีย  เทากับ 4.35 หมายถึง    
อยูในระดับมาก โดยมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.75 ดานการดําเนินการทางวินัยมี        
คาคะแนนเฉล่ียเทากับ 4.32  หมายถึงอยูในระดับมาก โดยมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.76 
ดานการพนจากตําแหนง มีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 3.61  หมายถึงอยูในระดับมาก  โดยมีคาสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.73  และดานการการรองทุกขและการอุทธรณมีคาคะแนนเฉล่ียเทากบั 
4.35 หมายถึง อยูในระดับมาก โดยมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ  0.92      

     

 2.2 การวิเคราะหคาคะแนนเฉล่ีย    และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานความพึงพอใจในการ
บริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 

 

ตารางท่ี 5 คาคะแนนเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานความพึงพอใจในการบริหารงานบุคคล 
 ของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 

 

รายดานของการบริหารงานบุคคลของ 
สถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 

X  SD ลําดับท่ี ระดับ 

1. ดานการกําหนดตําแหนง 3.01 0.62 3 ปานกลาง 
2. ดานการพัฒนาบุคลากร 2.92 0.66 5 ปานกลาง 
3. ดานการบรรจุแตงต้ัง 2.86 0.63 7 ปานกลาง 
4. ดานการกําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการ 3.05 0.85 1 ปานกลาง 
5. ดานการกําหนดการประเมินผล 2.87 0.63 6 ปานกลาง 
6. ดานการดําเนินการทางวินัย 3.02 0.79 2 ปานกลาง 
7. ดานการพนจากตําแหนง 2.83 0.60 8 ปานกลาง 
8. ดานการรองทุกขและการอุทธรณ 2.98 0.60 4 ปานกลาง 

รวม 2.57 0.67  ปานกลาง 
 

 จากตารางท่ี  5 แสดงใหเห็นวา คาคะแนนเฉล่ียโดยรวมและรายดานของความ       
พึงพอใจของการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐเปนดังนี้ คาคะแนนเฉล่ีย
โดยรวมของความพึงพอใจของการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ      
เทากับ 2.57 หมายถึง อยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน ไดดังนี้ ดานการกําหนด
ตําแหนง มีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 3.01  หมายถึง อยูในระดับปานกลาง  โดยมีคาสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.62    ดานการพัฒนาบุคลากร มีคาคะแนนเฉล่ีย เทากับ 2.92  หมายถึง อยูใน
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ระดับปานกลาง โดยมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.66 ดานการบรรจุแตงตั้งมีคา       
คะแนนเฉล่ียเทากับ 2.86 หมายถึง อยูในระดับปานกลาง  โดยมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  เทากับ 
0.63  ดานการกําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการมีคาคะแนนเฉล่ีย  เทากับ 3.05 หมายถึง อยูใน
ระดับปานกลาง  โดยมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  เทากับ0.85  ดานการกําหนดการประเมินผลมี
คาคะแนนเฉล่ีย  เทากับ 2.87 หมายถึง อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน   
เทากับ 0.63 ดานการดําเนินการทางวินัยมีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 3.02  หมายถึง อยูในระดับ     
ปานกลาง  โดยมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.79  ดานการพนจากตําแหนง มีคา        
คะแนนเฉล่ีย เทากับ 2.83 หมายถึง อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  เทากับ 
0.60    และดานการรองทุกขและการอุทธรณมีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ  2.98   หมายถึง อยูในระดับ
ปานกลาง  โดยมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ   0.60      

 

ตอนที่  3 การวิเคราะหความแตกตางของความคาดหวังและความพึงพอใจในการบริหารงาน 
 บุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 
 

ตารางท่ี 6  การวิเคราะหความแตกตางของความคาดหวังในการบริหารงานบุคคลของสถาบัน 
 อุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีกับมหาวิทยาลัย 
 วลัยลักษณ 

 

Levene's Test 
for Equality of 

Variances 

 
t-test for Equality of Means 

95%Confidence 
Interval of the 

Difference 

 
ดานของความ 
คาดหวัง 

 
 

 
 

F 

 
 

Sig. 

 
 
t 

 
 

df 

 
 

Sig. 
(2-tailed) 

 
 

Mean Difference 

 
 

Std. Error 
Difference Lower Upper 

1. การกําหนด
ตําแหนง 

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 
แตงตั้ง 

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

4. การกําหนด 
คาตอบแทนและ 
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   (ตอ) 
 

Levene's Test 
for Equality of 

Variances 

 
t-test for Equality of Means 

95%Confidence 
Interval of the 

Difference 

 
ดานของความ 
คาดหวัง 

 
 

 
 

F 

 
 

Sig. 

 
 
t 

 
 

df 

 
 

Sig. 
(2-tailed) 

 
 

Mean Difference 

 
 

Std. Error 
Difference Lower Upper 

7. การพนจาก
ตําแหนง 

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

8. การรองทุกข
และการอุทธรณ 

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

 

* มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเช่ือมั่น .05 
 

 จากตารางท่ี 6 เปนการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของความคาดหวังในการ
บริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี
กับมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ พบวา เม่ือพิจารณาเปนรายดานท้ัง 8 ดาน มีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเช่ือม่ัน .05  สรุปไดวายอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว 

 

ตารางท่ี 7  การวิเคราะหความแตกตางของความคาดหวังในการบริหารงานบุคคลของสถาบัน 
 อุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีกับมหาวิทยาลัย 
 เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 

 
Levene's Test 
for Equality of 

Variances 

 
t-test for Equality of Means 

95%Confidence 
Interval of the 

Difference 

 
ดานของความ 
คาดหวัง 

 
 

 
 

F 

 
 

Sig. 

 
 
t 

 
 

df 

 
 

Sig. 
(2-tailed) 

 
 

Mean Difference 

 
 

Std. Error 
Difference Lower Upper 

1. การกําหนด
ตําแหนง 

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 
แตงตั้ง 

.103 .748 -.226 20
2 

*.822 -.1107 .4907 -1.0783 .8569 
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ตารางท่ี 7   (ตอ) 
 

Levene's Test 
for Equality of 

Variances 

 
t-test for Equality of Means 

95%Confidence 
Interval of the 

Difference 

 
ดานของความ 
คาดหวัง 

 
 

 
 

F 

 
 

Sig. 

 
 
t 

 
 

df 

 
 

Sig. 
(2-tailed) 

 
 

Mean Difference 

 
 

Std. Error 
Difference Lower Upper 

4. การกําหนด 
คาตอบแทนและ 
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. การพนจาก
ตําแหนง 

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

8. การรองทุกข
และการอุทธรณ 

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

 

* มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเช่ือมั่น .05 
 

 จากตารางท่ี 7 เปนการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของความคาดหวังในการ
บริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี
กับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี พบวา เม่ือพิจารณาเปนรายดานท้ัง 8 ดาน  มีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเช่ือม่ัน .05  สรุปไดวายอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว 
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ตารางท่ี 8  การวิเคราะหความแตกตางของความคาดหวังในการบริหารงานบุคคลของสถาบัน 
 อุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัยวลัยลักษณกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี
 พระจอมเกลาธนบุรี 
 

Levene's Test 
for Equality of 

Variances 

 
t-test for Equality of Means 

95%Confidence 
Interval of the 

Difference 

 
ดานของความ 
คาดหวัง 

 
 

 
 

F 

 
 

Sig. 

 
 
t 

 
 

df 

 
 

Sig. 
(2-tailed) 

 
 

Mean Difference 

 
 

Std. Error 
Difference Lower Upper 

1. การกําหนด
ตําแหนง 

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 
แตงตั้ง 

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

4. การกําหนด 
คาตอบแทนและ 
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. การพนจาก
ตําแหนง 

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

8. การรองทุกข
และการอุทธรณ 

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

 
 

* มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเช่ือมั่น .05 
 

 จากตารางท่ี 8 เปนการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของความคาดหวังในการ
บริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัยวลัยลักษณกับ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี พบวา เม่ือพิจารณาเปนรายดานท้ัง 8 ดาน มีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเช่ือม่ัน .05  สรุปไดวายอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว 
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ตารางท่ี 9   การวิเคราะหความแตกตางของความพึงพอใจในการบริหารงานบุคคลของสถาบัน 
 อุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีกับมหาวิทยาลัย 
 วลัยลักษณ 
 

Levene's Test 
for Equality of 

Variances 

 
t-test for Equality of Means 

95%Confidence 
Interval of the 

Difference 

 
ดานของความ 
คาดหวัง 

 
 

 
 

F 

 
 

Sig. 

 
 
t 

 
 

df 

 
 

Sig. 
(2-tailed) 

 
 

Mean Difference 

 
 

Std. Error 
Difference Lower Upper 

1. การกําหนด
ตําแหนง 

.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 
แตงตั้ง 

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

4. การกําหนด 
คาตอบแทนและ 
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. การพนจาก
ตําแหนง 

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

8. การรองทุกข
และการอุทธรณ 

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

 

* มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเช่ือมั่น .05 
 

 จากตารางท่ี 9 เปนการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของพึงพอใจในการ
บริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ    ระหวางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี
กับมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ พบวา เม่ือพิจารณาเปนรายดานท้ัง 8 ดาน มี 2 ดานท่ีมีความแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเช่ือม่ัน .05  สรุปไดวายอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว คือ ดาน
การพัฒนาบุคลากรและการกําหนดการประเมินผล สวนอีก 6 ดาน คือ ดานการกําหนดตําแหนง  
การบรรจุแตงตั้ง  การกําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการ  การดําเนินการทางวินัย  การพนจาก
ตําแหนง และการรองทุกขและการอุทธรณไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ
ความเช่ือม่ัน .05  สรุปไดวาปฏิเสธการยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว 
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ตารางท่ี 10   การวิเคราะหความแตกตางของความพึงพอใจในการบริหารงานบุคคลของ 
  สถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนาร ี
  กับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 
 

Levene's Test 
for Equality of 

Variances 

 
t-test for Equality of Means 

95%Confidence 
Interval of the 

Difference 

 
ดานของความ 
คาดหวัง 

 
 

 
 

F 

 
 

Sig. 

 
 
t 

 
 

df 

 
 

Sig. 
(2-tailed) 

 
 

Mean Difference 

 
 

Std. Error 
Difference Lower Upper 

1. การกําหนด
ตําแหนง 

.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 
แตงตั้ง 

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

4. การกําหนด 
คาตอบแทนและ 
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. การพนจาก
ตําแหนง 

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

8. การรองทุกข
และการอุทธรณ 

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

 

* มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเช่ือมั่น .05 
 

 จากตารางท่ี 10 เปนการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของความพึงพอใจในการ
บริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี
กับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี พบวา เม่ือพิจารณาเปนรายดานท้ัง 8 ดาน มีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเช่ือม่ัน .05  สรุปไดวายอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว 
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ตารางท่ี 11   การวิเคราะหความแตกตางของความพึงพอใจในการบริหารงานบุคคลของ 
  สถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา 
  ธนบุรีกับมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ 
 

Levene's Test 
for Equality of 

Variances 

 
t-test for Equality of Means 

95%Confidence 
Interval of the 

Difference 

 
ดานของความ 
คาดหวัง 

 
 

 
 

F 

 
 

Sig. 

 
 
t 

 
 

df 

 
 

Sig. 
(2-tailed) 

 
 

Mean Difference 

 
 

Std. Error 
Difference Lower Upper 

1. การกําหนด
ตําแหนง 

.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 
แตงตั้ง 

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

4. การกําหนด 
คาตอบแทนและ 
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. การพนจาก
ตําแหนง 

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

8. การรองทุกข
และการอุทธรณ 

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

 

* มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเช่ือมั่น .05 
 

 จากตารางท่ี 11 เปนการทดสอบสมมติฐานความแตกตางของความพึงพอใจใน      
การบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี   
พระจอมเกลาธนบุรีกับมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ พบวา เม่ือพิจารณาเปนรายดานท้ัง 8 ดาน มี         
2 ดานท่ีไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเช่ือม่ัน .05  สรุปไดวาปฏิเสธ
การยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว คือ ดานการบรรจุแตงตั้งและการกําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการ 
สวนอีก 6 ดาน คือ ดานการกําหนดตําแหนง  การพัฒนาบุคลากร การกําหนดการประเมินผล      
การดําเนินการทางวินัย  การพนจากตําแหนง และการรองทุกขและการอุทธรณมีความแตกตางกนั
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเช่ือม่ัน .05  สรุปไดวายอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว 
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ตอนที่ 4 การวิเคราะหความคิดเห็นในการบริหารงานบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษา 
 ในกํากับของรัฐ ไดผลดังนี ้
 

 1.  ดานการกําหนดตําแหนง พบวาบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ มี
ความเห็นวา ควรพิจารณาดานความจําเปน ความรู ความสามารถใหมีความเหมาะสม สอดคลอง
กับความตองการของหนวยงาน 

 2.  ดานการบรรจุแตงตั้ง  พบวาบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ มี
ความเห็นวา ควรพิจารณาถึงคุณสมบัติตรงกับความตองการของหนวยงา มีความโปรงใส ชัดเจน 
สามารถตรวจสอบได 

 3.   ดานการกําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการ  พบวาบุคลากรของสถาบันอุดมศึกษา
ในกํากับของรัฐ มีความเห็นวา ตองการใหปรับเรื่องของคาตอบแทนสายผูปฏิบัติการใหสูงเทากับ
คาตอบแทนของรัฐวิสาหกิจหรือสูงกวา และจัดคาตอบแทนหรือสวัสดิการใหเหมาะสมกับความรู 
ความสามารถและผลงานตามท่ีปรากฏ และควรมีการมอบเครื่องหมายเชิดชูเกียรติดวย   เพ่ือสราง
ขวัญและกําลังใจ 

 4.  ดานการพัฒนาบุคลากร มีความเห็นวา ควรมีการจัดสรร งบประมาณเพ่ือการ
พัฒนาบุคลากร ใหมีความเหมาะสมตอเนื่อง ท่ัวถึงและควรมีการพัฒนาบุคลากรทุกระดับ 

 5.  ดานการกําหนดการประเมินผล มีความเห็นวา ควรวัดผลใหมีความเหมาะสม   
ชัดเจน ในเชิงพฤติกรรมท่ีเปนรูปธรรม  ควรประเมินผลทุกระดับทุกคน และควรมีการประเมินผล
ปละ 1 ครั้งก็เพียงพอแลว 

 6. ดานการดําเนินการทางวินัย  มีความเห็นวาควรมีการจัดทําขอกําหนดการ
ดําเนินการทางวินัยสอดคลองกับขอกฏหมายในเชิงความเปนสากล มีความชัดเจน   เด็ดขาด   
เขมงวด      และมีการติดตามผลการปฏิบัติงานอยางใกลชิด 

 7.  ดานการพนจากตําแหนง   มีความเห็นวาควรมีความเหมาะสม รอบคอบ รัดกุม 
ตรวจสอบเชิงเปนธรรมและปฏิบัติใหรอบคอบและเปนธรรม 

 8.  ดานการรองทุกขและการอุทธรณ มีความเห็นวาควรมีการประชาสัมพันธเกี่ยวกบั
เรื่องแนวทางการปฏิบัติงาน  สิทธิหนาท่ีของบุคลากร  เพ่ือใหบุคลากรไดรับทราบกฎระเบียบท่ี
ถูกตอง เพ่ือความเขาใจตรงกันและใหความเปนธรรมอยางเสมอภาค โดยดําเนินการอยางรวดเร็ว 

 9.   ความคิดเห็นเกี่ยวกับการออกนอกระบบราชการ      สวนใหญตองการออกจาก
ระบบราชการ เพราะตองการใหการปฏิบัติการมีความคลองตัว     ลดความซับซอนและขั้นตอน  
ลดปญหาความไมยุติธรรมของผูบังคับบัญชาในระดับงาน สรางความเปนเลิศทางวิชาการท่ีสําคัญ
คือจะไดรับเรื่องของคาตอบแทนท่ีสูงขึ้น ไดรับการดูแลรักษาพยาบาลท่ีมากกวาของระบบ      
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ราชการ  โดยมองเห็นวาเปนการทาทายความสามารถ  ลดความขัดแยงท้ังขององคกรและบุคลากร  
ท้ังนี้ รอยละ 12    มีความเห็นวา   ตองการใหการบริหารงานบุคคลเปนเรือ่งของสถาบันอุดมศึกษา        
สวนเรื่องความม่ันคงยังตองการท่ีจะอยูในระบบราชการตอไป   เพราะมีความเห็นวามีความ      
ม่ันคงกวา 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 
บทที ่5 

 

สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การศึกษาเรื่อง   "ความพึงพอใจและความคาดหวังในการบริหารงานของ
สถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ”  มีวัตถุประสงค 3 ขอ คือ 1) เพ่ือศึกษาถึงระดับความพึงพอใจ
และความคาดหวังในการบริหารงานของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 2) เพ่ือวิเคราะหความ
แตกตางของความพึงพอใจและความคาดหวังในการบริหารงานของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับ
ของรัฐ     และ 3) เพ่ือทราบความคิดเห็นของความคาดหวังในการบริหารงานของ
สถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ ตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ อาจารยมหาวิทยาลัยเปนกลุม
ตัวอยางจํานวน 3 มหาวิทยาลัย คือ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระ
จอมเกลาธนบุรี และมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ เก็บรวบรวมขอมูลดวยเครื่องมือ คือ แบบสอบถาม
จํานวน 286  ชุด ไดรับคืนจํานวน 237 ชุด คิดเปนรอยละ 82.87 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
คือ คารอยละ (%)          คาคะแนนเฉล่ีย ( X )  คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (S.D.)  คา  t-test ใชทดสอบ
เปรียบเทียบคาเฉล่ียของตัวแปรอิสระ และการวิเคราะหเนื้อหา  (content analysis)  

 

สรุปผลการวิจัย 
 

 จากการศึกษาคนควาและวิเคราะหขอมูลสามารถสรปุผลไดดังนี ้คือ 
 1. อาจารยท่ีสังกัดในสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐท่ีเปนกลุมตัวอยางในการ

วิจัยครั้งนี้สวนใหญเปนเพศหญิงคิดเปนรอยละ 62.03 อายุโดยสวนมากอยูในชวง 31-40 ป คดิเปน
รอยละ 46.84  มีวุฒิการศึกษาอยูในระดับปริญญาโทมากท่ีสุดคิดเปนรอยละ 54.43 สวนใหญอยู
ในตําแหนงทางวิชาการคิดเปนรอยละ 73.42 และมีประสบการณการสอนในสถาบันอุดมศึกษา
สวนมากในชวงต่ํากวา 5 ป คิดเปนรอยละ 40.51 

 2. คาคะแนนเฉล่ียโดยรวมและรายดานของความคาดหวังของการบริหารงานบุคคล
ของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐเปนดังนี้ คาคะแนนเฉล่ียโดยรวมของความคาดหวังของ
การบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐเทากับ 4.16 หมายถึงอยูในระดับมาก 
สวนรายดาน ท้ัง 8 ดาน อยูในระดับมาก 7 ดาน ดังนี้ ดานการกําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการมี
คาคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุดเทากับ 4.53  อยูในระดับมากท่ีสุด สวนระดับมากคือ ดานการบรรจุแตงตั้ง 
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มีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 4.42 ดานการกําหนดการประเมินผลและดานการการรองทุกขและการ
อุทธรณมีคาคะแนนเฉล่ียเทากัน คือ 4.35  ดานการดําเนินการทางวินัยมีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 
4.32  ดานการกําหนดตําแหนง มีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 3.91 , ดานการพัฒนาบุคลากร มีคา
คะแนนเฉล่ียเทากับ 3.80 สวนดานการพนจากตําแหนง มีคาคะแนนเฉล่ียนอยท่ีสุดเทากับ 3.61   

 3. คาคะแนนเฉล่ียโดยรวมและรายดานของความพึงพอใจของการบริหารงานบุคคล
ของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐเปนดังนี้ คาคะแนนเฉล่ียโดยรวมของความพึงพอใจของ
การบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐเทากับ 2.57หมายถึงอยูในระดับ    
ปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน ท้ัง 8 ดาน อยูในระดับปานกลางท้ังหมด ดังนี้ ดานการกาํหนด
คาตอบแทนและสวัสดิการมีคาคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดเทากับ 3.05  รองลงมา  คือ  ดานการ    
ดําเนินการทางวินัยมีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 3.02  ดานการกําหนดตําแหนง มีคาคะแนนเฉล่ีย    
เทากับ 3.01  ดานการรองทุกขและการอุทธรณมีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 2.98  ดานการพัฒนา
บุคลากร มีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 2.92 ดานการกําหนดการประเมินผลมีคาคะแนนเฉล่ีย เทากับ 
2.87  ดานการบรรจุแตงตั้งมีคาคะแนนเฉล่ียเทากับ 2.86  และดานการพนจากตําแหนง มีคา
คะแนนเฉล่ียนอยท่ีสุดเทากับ 2.83  
 4. การทดสอบสมมติฐานความแตกตางของความคาดหวังในการบริหารงานบุคคล
ของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐมีรายละเอียด ดังนี้ 

          4.1 การทดสอบสมมติฐานความแตกตางของความคาดหวังในการบริหารงาน
บุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีกับ
มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ พบวา เม่ือพิจารณาเปนรายดานท้ัง 8 ดาน มีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเช่ือม่ัน .05  สรุปไดวายอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว 

          4.2 การทดสอบสมมติฐานความแตกตางของความคาดหวังในการบริหารงาน
บุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีกับ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี พบวา เม่ือพิจารณาเปนรายดานท้ัง 8 ดาน มีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเช่ือม่ัน .05  สรุปไดวายอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว 

          4.3 การทดสอบสมมติฐานความแตกตางของความคาดหวังในการบริหารงาน
บุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัยวลัยลักษณกับมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี พบวา เม่ือพิจารณาเปนรายดานท้ัง 8 ดาน มีความแตกตางกัน  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเช่ือม่ัน .05  สรุปไดวายอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว 
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         4.4 การทดสอบสมมติฐานความแตกตางของพึงพอใจในการบริหารงานบุคคล
ของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีกับมหาวิทยาลัย           
วลัยลักษณ พบวา เม่ือพิจารณาเปนรายดานท้ัง 8 ดาน มี 2 ดานท่ีมีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเช่ือม่ัน .05  สรุปไดวายอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว คือ ดานการ
พัฒนาบุคลากรและการกําหนดการประเมินผล สวนอีก 6 ดาน คือ ดานการกําหนดตําแหนง  การ
บรรจุแตงตั้ง  การกําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการ  การดําเนินการทางวินัย  การพนจาก
ตําแหนง และการรองทุกขและการอุทธรณไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ
ความเช่ือม่ัน .05  สรุปไดวาปฏิเสธการยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว 

          4.5 การทดสอบสมมติฐานความแตกตางของความพึงพอใจในการบริหารงาน
บุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีกับ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี พบวา เม่ือพิจารณาเปนรายดานท้ัง 8 ดาน มีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเช่ือม่ัน .05  สรุปไดวายอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว 

   4.6 การทดสอบสมมติฐานความแตกตางของความพึงพอใจในการบริหารงาน
บุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐระหวางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี
กับมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ พบวา เม่ือพิจารณาเปนรายดานท้ัง 8 ดาน มี 2 ดานท่ีไมมีความ      
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเช่ือม่ัน .05  สรุปไดวาปฏิเสธการยอมรับ   
สมมติฐานท่ี  ตั้งไว คือ ดานการบรรจุแตงตั้งและการกําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการ สวนอีก    
6 ดาน คือ ดานการกําหนดตําแหนง  การพัฒนาบุคลากร การกําหนดการประเมินผล  การ
ดําเนินการทางวินัย  การพนจากตําแหนง และการรองทุกขและการอุทธรณมีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเช่ือม่ัน .05  สรุปไดวายอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว 

 5. จากการวิเคราะหความคิดเห็นในการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาใน
กํากับของรัฐพบวา  การแสดงความคิดเห็นในดานตางๆ บุคลากรยังคงตองการการบริหารงานท่ี
ผสมผสานกันระหวางระบบราชการ  รัฐวิสาหกิจและการออกนอกระบบราชการโดยแสดง    
ความคิดเห็นในขอดีและขอเสียของแตละระบบใหเห็น 

 

การอภิปรายผลการวิจัย 
 

 จากผลการวิจัยทําใหทราบขอมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษา
ในกํากับของรัฐในดานของความคาดหวังและความพึงพอใจรวมท้ังความคิดเห็น ซ่ึงสามารถนํา
ผลการวิจัยมาอภิปรายไดดังนี้ 
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 1. ความคาดหวังการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐอยูใน
ระดับสูง ดานท่ีมีความคาดหวังมากท่ีสุด คือในดานของการกําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการ 
ดานท่ีมีความคาดหวังนอยท่ีสุด คือ ดานการพนจากตําแหนงแตก็ยังอยูในระดับสูง เม่ือ         
เปรียบเทียบกันในแตละมหาวิทยาลัยกลุมตัวอยาง พบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ  สวน
ในดานตาง ๆ ท้ัง 6 ดานท่ีเหลือ ก็พบวาความคาดหวังการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษา
ในกํากับของรัฐอยูในระดับสูง   และเม่ือเปรียบเทียบกันในแตละมหาวิทยาลัยกลุมตัวอยาง  พบวา
มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ จึงทําใหสมมติฐานเปนจริง 
 2. ความพึงพอใจในการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ    
อยูในระดับกลาง   ดานท่ีมีความพึงพอใจมากท่ีสุด คือ ในดานของการกําหนดคาตอบแทนและ  
สวัสดิการอยูในระดับกลางและดานท่ีมีความพึงพอใจนอยท่ีสุด คือ ดานการพนจากตําแหนง       
แตก็ยังอยูในระดับกลาง  เม่ือเปรียบเทียบกันในแตละมหาวิทยาลัยกลุมตัวอยาง         พบวามีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี กับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี        
พระจอมเกลาธนบุรี ทําใหยอมรับสมมติฐานได แตถาเปรียบเทียบระหวางมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารีกับมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ และมหาวิทยาลัยวลัยลักษณกับมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี มีบางดานไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญจึงทําใหปฏิเสธ
สมมติฐาน 

 

ขอเสนอแนะ 
 

ขอเสนอแนะทั่วไป 
 1. จากผลการวิจัย พบวาควรมีการสงเสริมในดานของคาตอบแทนและสวัสดิการ
รวมท้ังมีการสอบถามความตองการ จากบุคลากรเพ่ือตอบสนองตอความตองการเพ่ือเปนการ
เสริมสรางขวัญและกําลังใจใหกับบุคลากร 

 2.  มีการดําเนินการในดานการกําหนดโทษ หรือการประเมินผลแกบุคลากรดวย
ความโปรงใสและเหมาะสม 

 3.  ควรมีการสํารวจความตองการในดานตาง ๆ ของบุคลากรเปนประจําเพ่ือ
เสนอแนะและจัดทําโครงการท่ีรองรับตอความตองการ 

 4. ในการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐมีความพึงพอใจท่ี
แตกตางกันในแตละดาน ดังนั้นการออกนอกระบบขาราชการอาจพิจารณาออกเปนบางสวนโดยมี
การสํารวจความคิดเห็นเปนสวนประกอบ 
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ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 1.  ควรมีการสํารวจความตองการของบุคลากรในดานของการบริหารงานบุคลากร

โดยสํารวจท้ังในภาครัฐบาล เอกชน รัฐวิสาหกิจและภาคกึ่งรัฐบาล เพ่ือนํามาผสมผสานเพ่ือให
เกิดความเหมาะสมและความพึงพอใจของบุคลากรโดยเนนดานของคาตอบแทนและสวัสดิการ
เพราะบุคลากรใหความคาดหวังสูง 

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

 
ความหมายของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล 
 วิจิตร  ศรีสอาน (2540 : 138) ไดใหความหมายของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล
วา จะตองมีลักษณะสําคัญ คือเปนสถาบันการศึกษาที่เปนนิติบุคคล ไมเปนสวนราชการ และไม
เปนรัฐวิสาหกิจ โดยอยูภายใตการกํากับดูแลของรัฐมนตรีวาการทบวงมหาวิทยาลัย มีความเปน
อิสระคลองตัว และมีประสิทธิภาพการดําเนินงานสูง ยึดหลักการปกครองตนเอง ภายใตกรอบ
ของมหาวิทยาลัย การดําเนินการตาง ๆ ภายในมหาวิทยาลัย ส้ินสุดในระดับมหาวิทยาลัยมากที่สุด 
และมีการควบคุมจากหนวยงานภายนอกนอยที่สุดเทาที่จําเปน 
 มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล หรือมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐนั้น จะตองเปน
สถาบันการศึกษาที่มีโครงสรางการบริหาร กะทัดรัด มีประสิทธิภาพสูง ยึดหลักบริหารโดยองค
คณะบุคคล โดยมีสภามหาวิทยาลัยและสภาวิชาการเปนองคกรสูงสุด มีลักษณะของการกระจาย
อํานาจในองคกร ยึดหลัดรวมบริการประสานภารกิจ เพื่อใหเกิดการรวมใชทรัพยากรและความ
ชํานาญการ และไมมีความซ้ําซอนในองคกร และยึดหลักถายโอนงาน และรวมทุนกับภาคเอกชน 
เพื่อใหมหาวิทยาลัยสามารถมุงปฏิบัติงานดานวิชาการไดเต็มที่  มิตองพะวงกับการบริหารงาน
ปลีกยอย  
 “มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล” ตามพระราชบัญญัติ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี      
สุรนารี พ.ศ. 2533   และพระราชบัญญัติ  ระเบียบปฏิบัติราชการ ของทบวงมหาวิทยาลัย พ.ศ. 
2537 หมายถึง สถาบันการศึกษาที่มีการจัดโครงสราง และระบบบริหาร ที่ยึดหลัดการกระจาย
อํานาจ ที่มีลักษณะของ การปกครองตนเอง (self governance) โดยใหการตัดสินใจ วินิจฉัย ส่ังการ 
ส้ินสุดในระดับสภามหาวิทยาลัย ซ่ึงเปนองคกรบริหารสูงสุด ของมหาวิทยาลัยเองมากที่สุด 
(autonomy) ทั้งนี้ เพื่อใหมีความคลองตัว และมีประสิทธิภาพในการดําเนินงานสูง เปน    องคกรที่
ไดรับการตรวจสอบ   มาตรฐานการศึกษาจากทบวงมหาวิทยาลัยและสภาบันวิชาชีพ และมีการ
ดําเนินการตามนโยบายและแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติเหมือนกับมหาวิทยาลัยอ่ืน ๆ 
ดวย 
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 มนตรี  ดานไพบูลย (2540 : 58) กลาววาหลักการและแนวทางที่ไดถือปฏิบัติของ
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล จะมีสถานภาพและลักษณะของการดําเนินการดังนี้ 
 1. มีสถานภาพเปนหนวยงานของรัฐที่ไมเปนสวนราชการและไมเปนรัฐวิสาหกิจ 
 2. เปนนิติบุคคลอยูภายใตการกํากับดูแลของรัฐโดยทบวงมหาวิทยาลัย 
 3. เปนหนวยงานของรัฐที่ยังคงไดรับการจัดสรรงบประมาณจากงบประมาณ      
แผนดินตาม พ.ร.บ. วิธีการงบประมาณอยางเพียงพอที่จะประกันคุณภาพการศึกษาไวได 
 

รูปแบบการบริหารงานบุคคลในระบบมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล 
 วิจิตร  ศรีสอาน (2534 : 39) ไดใหความหมายของการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยในการกํากับของรัฐบาล วาเปนลักษณะของการบริหารงานบุคคลที่กําหนดให
บุคลากรของมหาวิทยาลัยไมเปนขาราชการ แตเปนพนักงานของรัฐซึ่งไมอยูภายใตกฎหมาย        
วาดวยการคุมครองแรงงานกฏหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ และสภามหาวิทยาลัยมีอํานาจออก
ระเบียบขอบังคับวาดวยการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย นั้น 
 โดยหลักการตนแบบของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล องคกรสําคัญของระบบ
มหาวิทยาลัย คือสภามหาวิทยาลัย คณะผูบริหาร สภาวิชาการ สภาคณาจารย คณะกรรมการประจาํ
คณะ โดยสภามหาวิทยาลัยมีอํานาจหนาที่ควบคุมดูแลกิจการทั่วไปของสถาบัน มีอํานาจในการ
อนุมัติแผนพัฒนา แผนงาน ปริญญา / ประกาศนียบัตร การตั้งหนวยงาน การตั้งงบประมาณออก
ระเบียบขอบังคับ การแตงตั้งถอดถอนผูบริหาร การบริหารงานบุคคล ฯลฯ (วีระวัฒน  อุทัยรัตน  
2537 : 138) 
 การบริหารงานบุคคล มีหลักการสําคัญที่จะสนับสนุนใหการดําเนินการตามอุดมคติ
ของมหาวิทยาลัยบรรลุเปาหมาย โดยเนนการเสริมสรางความเปนเลิศทางวิชาการ และเพื่อให
บรรลุหลักการดังกลาวควรมีนโยบายการบริหารงานบุคคลที่จะเลือกสรรผูมีความเหมาะสมดวย
ประการ  ตาง  ๆ  ทั้งดานความรู ความสามารถ ความตั้งใจ บุคลิกภาพ และความประพฤติ     
ตลอดจนศรัทธาที่จะทํางานดานวิชาการหรือสนับสนุนวิชาการ เขามาทํางานในมหาวิทยาลัย และ
เมื่อไดคนที่เหมาะสมมาแลว ควรมีนโยบายจะสงเสริมใหไดใชความรูความสามารถปฏิบัติงาน
อยางเต็มที่ และใหเงินเดือน หรือผลประโยชนตอบแทนที่สูงพอ ในขณะเดียวกันก็มีนโยบายและ
วิธีที่จะขจัดผูไมเหมาะสมทั้งในตําแหนงวิชาการ และธุรการออกจากมหาวิทยาลัยดวย (สํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  2540 : 41) 
 ทบวงมหาวิทยาลัย (2532 : 40) พบวา การบริหารงานบุคคล มีหลักการสําคัญที่จะ
สนับสนุนใหการดําเนินการตามอุดมคติของมหาวิทยาลัยบรรลุเปาหมาย โดยเนนการเสริมสราง
ความเปนเลิศทางวิชาการ และเพื่อใหบรรลุหลักการดังกลาวควรมีนโยบายการบริหารงานบุคคลที่

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 73

จะเลือกสรรผูมีความเหมาะสมดวยประการตาง ๆ ทั้งดานความรู ความสามารถ ความตั้งใจจริง 
บุคลิกภาพ และความประพฤติ ตลอดจนศรัทธาที่จะทํางานดานวิชาการหรือสนับสนุนวิชาการ 
เขามาทํางานในมหาวิทยาลัย และเมื่อไดคนที่เหมาะสมมาแลว ควรมีนโยบายจะสงเสริมใหไดใช
ความรูความสามารถปฏิบัติงานอยางเต็มที่ และใหเงินเดือน หรือผลประโยชนตอบแทนที่สูงพอ 
ในขณะเดียวกันก็มีนโยบายและวิธีที่จะขจัดผูไมเหมาะสมทั้งในตําแหนงวิชาการ และธุระการ
ออกจากมหาวิทยาลัยดวย 
 คณะกรรมการดําเนินการมหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาลไดดําเนินการรางหลักเกณฑ
และวิธีปฏิบัติในการบริหารบุคคลเกี่ยวกับพนักงานมหาวิทยาลัย (จางทดแทนอัตราขาราชการใน
ระหวางเตรียมการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ) เพื่อการออกนอกระบบราชการเปน
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล โดยมีรายละเอียด คือเพื่อใหการบริหารงานบุคคลเกี่ยวกับ
พนักงานมหาวิทยาลัยมีความคลองตัวมีประสิทธิภาพมาตรฐานเดียวกัน ตลอดจนมีการกํากับดูแล 
ตรวจสอบการจาง อยางมีประสิทธิภาพซึ่งจะมีผลใหการใชจายเงินของมหาวิทยาลัยเกิดประโยชน
สูงสุด อีกทั้งยังเปนการสอดคลองกับนโยบาย รัฐบาลที่จะเตรียมการใหมหาวิทยาลัยของรัฐ มี
ความเปนอิสระในการบริหารงานภายใตการกํากับของรัฐบาล จึงเห็นสมควร กําหนดลักเกณฑ
และวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารพนักงานมหาวิทยาลัย โดยมีสาระสําคัญของหลักเกณฑและวิธี
ปฏิบัติดังนี้ 
 หลักเกณฑ 
 1.  การกําหนดประเภทสายงานของพนักงานมหาวิทยาลัย มีดังนี้ 
  กรณีเปนสายงานที่มีภารกิจหลัก คือ สอนและภารกิจรอง คือ วิจัยและบริการ
วิชาการในหนวยงานที่ไดรับอนุมัติใหจัดตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพื่อผลิตบัณฑิตซึ่งไดแก
ภาควิชา สาขาวิชา ใหเรียกชื่อสายงานนี้วา วิชาการ 
  กรณีเปนสายงานที่มีภารกิจหลัก คือ งานชวยวิชาการงานบริหารวิชาการงาน
บริหารและธุระการ ใหเรียกชื่อสายงานนี้วา สนับสนุนวิชาการ 
 2.  คุณสมบัติทั่วไป ของผูที่จะสมัครเขาเปนพนักงานมหาวิทยาลัยใหอยูในดุลยพินิจ
ของผูมีอํานาจสั่งจางที่จะพิจารณาโดยอนุโลมตามคุณสมบัติทั่วไป ของขาราชการพลเรือนใน
มหาวิทยาลัยได ทั้งนี้ใหคํานึงถึงความเหมาะสมกับสภาพหรือลักษณะงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยในแตละหนวยงาน (เชนพนักงานชายตองไดรับยกเวน การเกณฑทหารมาแลว ฯลฯ) 
 3. การกําหนดตําแหนง และคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงของพนักงานมหาวิทยาลัยมี     
ดังนี้ 
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  ใหเปนไปตามการกําหนดตําแหนงและมาตรฐานกําหนดตําแหนงของ ก.ม. 
(มาตรฐานตามที่คณะกรรมการขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยกําหนด) โดยอนุโลม 
  ใหเปนไปตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงที่ อ.ก.ม.มหาวิทยาลัยกําหนดขึ้นตาม
ความเหมาะสมและจําเปน 
 4.  การดําเนินการสรรหาพนักงาน โดยผูดําเนินการ คือ 
  กรณีการสรรหาพนักงานสายวิชาการ ใหหนวยงานเจาของอัตราในระดับ คณะ
สํานักสถาบันดําเนินการคัดเลือกไดเองและผานการพิจารณาใหความเห็นชอบ จากคณะกรรมการ
กล่ันกรองการบรรจุอาจารยของมหาวิทยาลัย กอนนําเสนอ อ.ก.ม.มหาวิทยาลัย  
  กรณีสรรหาพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ ใหหนวยงานเจาของอัตราแจงความ
ประสงคใหกองการเจาหนาที่ ดําเนินการคัดเลือก กอนนําเสนอ อ.ก.ม.มหาวิทยาลัย  
  ใชวิธีการคัดเลือกในวิธีที่เหมาะสมที่สุด ซ่ึงอาจมีทั้งการสอบสอน การสอบ     
ขอเขียน หรือการสอบสัมภาษณก็ได 
  ใหตั้งคณะกรรมการสรรหา ประกอบดวย คณะกรรมการดําเนินการสอบ
คณะกรรมการออกขอสอบ และคณะกรรมการสอบสัมภาษณ หรือคณะกรรมการอื่น ซ่ึงเปนไป
ตาม    วิธีการคัดเลือก ในวิธีที่เหมาะสมที่สุดซึ่งอาจมีการ สอบสอนแทนการสอบขอเขียนก็ได 
  จากการประชุมอธิการบดีสถาบันราชภัฎทั่วประเทศที่จังหวัดนครราชสีมา        
(สํานักงานสภาสถาบันราชภัฏ 2541 : 42) เมื่อวันที่ 13 – 14 พฤษภาคม 2542 ที่ผานมา หัวขอใน
การประชุมเรื่อง “พ.ร.บ.การศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2541 สงผลกระทบตอสถาบันราชภัฎ” หลาย
ประการ โดยเฉพาะอยางยิ่ง มาตรา 35 ระบุใหสถาบันอุดมศึกษาเปนนิติบุคคลและอาจจะตองเปน
สถาบันในกํากับรัฐบาลหรือสถาบันนอกระบบราชการซึ่ง    หลักการและแนวทางการดําเนินการ
เปนตัวอยางและหลักปฏิบัติสรุปไดดังนี้ 
  เปนสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐบาลเปนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐเปนนิติ
บุคคลที่เปนสวนราชการและไมเปนรัฐวิสาหกิจ มีระบบบริหารบุคคล ,งบประมาณ ฯลฯ เปนของ
ตัวเองปจจุบันมีสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐบาลดังนี้  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ   มหาวิทยาลัยเทคโนธนบุรี ฯลฯ 
  แนวคิดยึดหลักการความเปนอิสระในการบริหารงานโดยคณะบุคคล และจัด   
องคการใหมีขนาดกะทัดรัด มีประสิทธิภาพสูง โดยไดรับการตรวจสอบ (ประเมิน) จากภายนอก 
ระบบงบประมาณ รัฐจัดสรรงบประมาณเปนเงินอุดหนุนทั่วไป ที่มีรายละเอียด ซ่ึงจะมีการ
ตรวจสอบอีกทีหลัง การใชงบประมาณตองทํางบประมาณรายจายเสนอตอสภาฯ สามารถนําเงินที่
ยังไมถึงคราวจายไปลงทุนหรือหาผลประโยชนได การตรวจสอบการใชจาย กระทําโดยหนวยขึ้น
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ตรงตอสภาฯ โครงสรางการจัดองคกร จัดองคกรแบบแนวราบ มีสภาฯ เปนองคกรบริหารสูงสุด        
มีสภาวิชาการเปนองคกรบริหารสูงสุดดานวิชาการ มุงใชทรัพยากรรวมกันมากที่สุด โอนงานให
ภาคเอกชนมากที่สุด ระบบบริหารบุคคล เขายาก – ออกงาย ฝกระบบคุณธรรม (ธรรมรัฐ) ใช
สัญญาจางกอนไดสภาพพนักงานประจํา มีระบบประเมินผลอยางตอเนื่อง สวัสดิการเงินเดือน
มากกวาขาราชการ 1.5 – 2 เทา ใชระบบเงินสํารองเลี้ยงชีพ สําหรับสถาบันราชภัฎนั้น หาก
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ มีผลบังคับใชแลวก็คงจะตองมีการแกไข พระราชบัญญัติ
สถาบัน      ราชภัฎฉบับใหมเพื่อใหสอดคลองกับพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 
 

 จากการประชุมคณะอนุกรรมการพิจารณาแนวทางการพัฒนาระบบบริหาร
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐไปสูความเปนอิสระ ครั้งที่ 3/2534 (วิจิตร  ศรีสอาน 2534 : 66) พบวา 
สาระสําคัญในการเปลี่ยนจากระบบเดิมไปสูระบบใหม ประเด็นที่ตองพิจารณาดําเนินการคือ การ
ปรับเปลี่ยนฐานะของบุคลากรและการจัดระบบบริหการงานบุคคลโดยทําใหระบบบริหารงาน
บุคคลเปนระบบที่ดึงดูดคนที่มีความสามารถเขาสูระบบและจูงใจใหทํางานอยางเต็มความรู
ความสามารถ รวมทั้งสามารถรักษาคนดีไวได มาตรการในการดําเนินงานโดยสรุปมีดังนี้  
 1. การกําหนดอัตราเงินเดือน อัตราเงินเดือนจะตองสูงกวาปจจุบัน แตไมควรต่ํากวา
รัฐวิสาหกิจ สามารถแขงขันไดในตลาดแรงงาน โดยคํานึงถึงสภาพทางการเงินของรัฐบาลดวย
บัญชีเงินเดือนควรแยกระหวางบุคลากรสารปฏิบัติการและสารวิชาชีพ และบุคลากรสายวิชาการ 
เงินเดือนผูบริหารวิชาการจะมีลักษณะเปนคาตอบแทนเฉพาะตําแหนง โดยผูบริหารที่เปน
บุคคลภายนอกจะไดรับเงินเพิ่มประจําตําแหนงเปน 2 เทา ของผูบริหารที่เปนบุคคลภายใน ทั้งนี้
ทุกมหาวิทยาลัย/สถาบัน จะใชบัญชีเงินเดือนเดียวกันในระยะ 3 ปแรก 
 2.  การกําหนดผลประโยชนเกื้อกูล ผลประโยชนเกื้อกูลจะตองไดรับไมต่ํากวาที่เคย
ไดรับ และงบประมาณสวัสดิการของมหาวิทยาลัย / สถาบัน ในแตละปควรขอจัดสรรงบประมาณ
จํานวนรอยละ 25 ของคาใชจายหมวดเงินเดือน คาจางประจํา คาจางชั่วคราว และคาตอบแทน 
 3. การกําหนดเงื่อนไขการจางและกลไกการประเมิน การบริหารงานบุคคลในระบบ
ใหมเปนระบบที่เขายากออกงาย ดังนั้น ในการแตงตั้งบุคลากรจากระบบเดิมหรือบุคคลทั่งไปเขาสู
ระบบใหมตองคํานึงถึงคุณภาพและประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานในระบบใหมเปนสําคัญ การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล มหาวิทยาลัย / สถาบัน ควรมีองคกรกลางการบริหารงาน
บุคคลทําหนาที่ประเมินผล และในการประเมินผลการปฏิบัติงานแตละคร้ัง องคกรกลางควร
แตงตั้งองคคณะบุคคลขึ้นทําหนาที่ประเมิน รวมทั้งตองเปดโอกาสใหผูรับการประเมินไดมี
โอกาสแสวงหาความเปนธรรมไดดวย สวนเงื่อนไขการเปนอาจารยประจํานั้น ใหมหาวิทยาลัย / 
สถาบัน แตละแหงกําหนด 
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 4. การปรับเปลี่ยนผูบริหาร ผูบริหารวิชาการใหดํารงตําแหนงตอไปในระบบใหมไม
เกินวาระของตําแหนงนั้น ๆ หรือตามบทเฉพาะกาล เมื่อครบวาระแลวจึงกลับไปดํารงตําแหนง
เดิมและหากประสงคจะเขาสูระบบใหมใหประเมินจากสถานภาพนั้น ๆ สวนผูบริหารทั่วไปยังคง
อยูในระบบเดิมได แตมหาวิทยาลัย / สถาบัน ตองพยายามใหเขาสูระบบใหมครบทุกตําแหนง 
และผูบริหารในระบบใหมจะตองทําหนาที่ควบคุมดูแลบุคลากรทั้งระบบเกาและระบบใหม 
 5. การสรางแรงจูใจใหขาราชการโอนมาสูระบบใหม หลักการในการสรางแรงจูงใจ 
ประการแรก จูงใจโดยวิธีการตาง ๆ คือ 
  วิธีแรก ใหแสดงความจํานง และประเมินเขาสูระบบใหมเลย ถาไมมีผานก็จะอยู
ในระบบเกาตอไป 
  วิธีที่สอง ใหแสดงความจํานงและอาจเสนอเงื่อนไขที่จะปฏิบัติงานในระบบเกา
ใหมีประสิทธิภาพ และใหประเมินผลงานในชวงเวลาดังกลาวเขาสูระบบใหม ถาไมผานกจ็ะอยูใน
ระบบเกาตอไป  
  วิธีที่สาม ใหทุกคนเขาสูระบบใหมไดโดยอัตโนมัติ และประเมินผลงาน หากไม
เหมาะสมก็ตองออกนอกระบบโดยไมมีโอกาสเขาสูระบบเกาอีก ประการที่สองใหบําเหน็จ
บํานาญผูที่เขาสูระบบใหมโดยถือวาไดรับบําเหน็จบํานาญโดยเหตุทดแทน และประการสุดทาย 
กําหนดเงื่อนไขการประเมินเปนพิเศษ 
 คณะกรรมการดําเนินการมหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาล  ไดดําเนินการรางหลักเกณฑ
และวิธีปฏิบัติในการบริหารบุคคลเกี่ยวกับพนักงานมหาวิทยาลัย เพื่อการออกนอกระบบราชการ
เปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล  มีความเปนอิสระในการบริหารงานภายใตการกํากับ
ของรัฐบาล จึงเห็นสมควร กําหนดหลักเกณฑและวิธีปฏิบัติ    เกี่ยวกับการบริหารพนักงาน
มหาวิทยาลัยโดยมีสาระสําคัญของหลักเกณฑและวิธีปฏิบัติดังนี้ 
 

 หลักเกณฑ 
 1. การกําหนดประเภทสารงานของพนักงานมหาวิทยาลัย มีดังนี้ 
  1.1 กรณีเปนสารงานที่มีภารกิจหลัก คือ สอนและภารกิจรอง คือ วิจัยและบริการ
วิชาการ ในหนวยงานที่ไดรับอนุมัติใหจัดตั้งขึ้น โดยมีวัตถุประสงคเพื่อผลิตบัณฑิต ซ่ึงไดแก   
ภาควิชา สาขาวิชา ใหเรียกชื่อสายงานนี้วา วิชาการ 
  1.2  กรณีเปนสายงานที่มีภารกิจหลัก คือ งานชวยวิชาการงานบริหารวิชาการงาน
บริหารและธุระการใหเรียกชื่อสายงานนี้วาสนันสนุนวิชาการ 
 2.  คุณสมบัติทั่วไป ของผูที่จะสมัครเขาเปนพนักงานมหาวิทยาลัยใหอยูในดุลยพินิจ
ของผูมีอํานาจสั่งจาง ที่จะพิจารณาโดยอนุโลมตามคุณสมบัติทั่วไป ของขาราชการพลเรือนใน
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มหาวิทยาลัยได ทั้งนี้ ใหคํานึงถึงความเหมาะสมกับสภาพ หรือ ลักษณะงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยในแตละหนวยงาน (เชน พนักงานชายตองไดรับยกเวน การเกณฑทหารมาแลว ฯลฯ) 
 3.  การกําหนดตําแหนงและคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงของพนักงานมหาวิทยาลัยมี   
ดังนี้ 
  3.1 ใหเปนไปตามกําหนดตําแหนง และมาตรฐานกําหนดตําแหนงของ ก.ม. 
(มาตรฐานตามที่คณะกรรมการขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยกําหนด) โดยอนุโลม 
  3.2 ใหเปนไปตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงที่ อ.ก.ม. มหาวิทยาลัยกําหนดขึ้น
ตามความเหมาะสมและจําเปน 
 4.  การดําเนินการสรรหาพนักงานโดยผูดําเนินการ คือ 
  4.1  กรณีการสรรหาพนักงานสายวิชาการ ใหหนวยงานเจาของอัตราในระดับ
คณะสํานักสถาบันดําเนินการคัดเลือกไดเองและผานการพิจารณาใหความเห็นชอบจาก
คณะกรรมการกลั่นกรองการบรรจุอาจารยของมหาวิทยาลัยกอนนําเสนอ อ.ก.ม. มหาวิทยาลัย 
  4.2  กรณีสรรหาพนักงานสานสนับสนุนวิชาการ ใหหนวยงานเจาของอัตรา แจง
ความประสงคใหกองการเจาหนาที่ดําเนินการคัดเลือก กอนนําเสนอ อ.ก.ม.มหาวิทยาลัย วิธีการ 
  4.3 ใชวิธีการคัดเลือกในวิธีที่เหมาะสมที่สุด ซ่ึงอาจมีทั้งการสอบสอน การสอบ
ขอเขียน หรือการสอบสัมภาษณก็ได 
  4.4  ใหตั้งคณะกรรมการสรรหา ประกอบดวย คณะกรรมการดําเนินการสอบ
คณะกรรมการออกขอสอบ และคณะกรรมการสอบสัมภาษณ หรือคณะกรรมการอื่น ซ่ึงเปนไป
ตามวิธีการคัดเลือกในวิธีที่เหมาะสมที่สุดซึ่งอาจมีการสอบสอนแทนการสอบขอเขียนก็ได 
  4.5  กรณีการสรรหาพนักงานสายวิชาการ 
   4.5.1 หากหนวยงานประสงคจะกําหนดคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงเกินกวา
มาตรฐานกําหนดตําแหนงของ ก.ม. และเกินกวาเกณฑที่ อ.ก.ม. มหาวิทยาลัยกําหนดก็กระทําได
แตตองมีวงเงินคาจางเพียงพอ 
   4.5.2 หากหนวยงานประสงคจะกําหนด คุณสมบัติเฉพาะตําแหนงต่ํากวา
มาตรฐาน กําหนดตําแหนงของ ก.ม. และต่ํากวาเกณฑที่ อ.ก.ม.มหาวิทยาลัย กําหนดหนวยงานจะ
ไดรับการเห็นชอบจากคณะกรรมการกลั่นกรองการ บรรจุอาจารยของมหาวิทยาลัย กอนนําเสนอ 
อ.ก.ม.มหาวิทยาลัย 
  4.6  การรับสมัคร การประกาศผล และการขึ้นบัญชีเพื่อใหเกิดการโปรงใส และ
สามารถตรวจสอบได จึงใหมีการรับสมัคร โดยระบุวัน/เวลา/สถานที่ในการสมัคร ตําแหนง /    
คุณสมบัติ หลักฐานของผูสมัคร เกณฑและวิธีการสรรหา 
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   เกณฑการตัดสินใจ (มีเกณฑกลางกําหนดไวแตหนวยงานอาจกําหนดเกณฑ
เพิ่มเติมได) 
   คาสมัครสอบ (เพราะบางตําแหนงขึ้นอยูกับดุลพินิจของผูมีอํานาจ ส่ังจาง) 
ถือเปนรายไดของมหาวิทยาลัย ตามประกาศเกี่ยวกับการสมัครสอบ ใหประกาศรับสมัคร โดย   
เผยแพร ลวงหนากอนการรับสมัครอยางนอย 7 วัน 
   ในการประกาศรับสมัคร และการประกาศผลผูผานการคัดเลือก ใหระบุ   
เงื่อนไขไวในการประกาศวา “ผูที่จะไดรับการบรรจุแตงตั้งจะตองมีคุณสมบัติครบและ อ.ก.ม.
มหาวิทยาลัยไดอนุมัติแลว” 
   ระยะเวลาการรับสมัคร ใหอยูในดุลพินิจของหนวยงาน ที่รับสมัคร ที่จะ
กําหนดไดเองตามความเหมาะสม 
   การขึ้นบัญชี/ยกเลิกบัญชีผูผานการคัดเลือก ใหอยูในดุลพินิจ ของหนวยงาน
ที่รับสมัคร ทั้งนี้ ใหขึ้นบัญชีไวไดไมเกิน 120 วัน และหนวยงานอื่น อาจขอใหบัญชี ผูผานการ  
คัดเลือกระหวางหนวยงานได 
  4.7 การดําเนินการสั่งจาง กองการเจาหนาที่จะเปนหนวยงานที่ตรวจสอบผลการ
คัดเลือก หากปรากฎวาผูผานการคัดเลือก ซ่ึงอยูในตําแหนงที่จะไดรับการจางใหดํารงตําแหนงใด
ขาดคุณสมบัติทั่วไป หรือขาดคุณสมบัติเฉพาะ โดยตําแหนง โดยไมไดรับการยกเวน หรือ      
ไมไดรับการอนุมัติอยูกอนหรือภายหลักการคัดเลือกจะสั่งจางไมได เมื่อ อ.ก.ม.มหาวิทยาลัย
อนุมัติ   จึงดําเนินการสั่งจางได โดยใหอธิการบดี มอบหมายเปนผูมีอํานาจสั่งจาง 
 5. การทดลองปฏิบัติงาน ใหผูไดรับการจางเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ทดลอง
ปฏิบัติงานในตําแหนงที่ไดรับการจางดังนี้ 
  5.1 สายวิชาการ ใหทดลองปฏิบัติงานในตําแหนงที่ไดรับการจาง โดยใหมีการทํา
การสอนไมนอยกวา 120 วัน หรือ 1 ภาคการศึกษา แตไมเกิน 1 ป 
  5.2 สานสนับสนุนวิชาการ ใหทดลองปฏิบัติงานในตําแหนงที่ไดรับการจางเปน
เวลาไมเกิน 90 วัน หากหนวยงานมีความจําเปนตองขยายเวลาปฏิบัติงานก็กระทําไดเปนการ
เฉพาะราย โดยอนุมัติ อ.ก.ม.มหาวิทยาลัยทั้งนี้ เมื่อรวมระยะเวลาตั้งแตทดลองปฏิบัติงานแลวตอง
ไมเกิน 120 วัน 
 6. การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย ใหหนวยงานกําหนด
เกณฑการประเมิน โดยยึดหลักการโปรงในสามารถตรวจสอบไดและใหเปนไปตาม หลักเกณฑ
การใชระบบเปดในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนขาราชการ เพื่อการทดลองปฏิบัติงาน การตอ
สัญญาจาง และการเลื่อนขั้นคาจางแลวเสนอหลักเกณฑให อ.ก.ม.มหาวิทยาลัยพิจารณา อยางไรก็
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ตามสภามหาวิทยาลัย ก็ยังมี อํานาจในการตรวจสอบผลการประเมิน เพื่อใหเกิดการความ         
เปนธรรม โดยตั้งเปนรูปของคณะอนุกรรมการขึ้นมาพิจารณาอุทธรณรองทุกขก็ได 
 7.  การทําสัญญาจาง ใหอธิการบดีหรือผูที่อธิการบดีมอบหมายเปนผูลงนาม ใน
สัญญาจาง ตามแบบสัญญาที่มหาวิทยาลัยกําหนด โดยกําหนดระยะเวลาสัญญาจาง ดังนี้ 
  7.1  สายอาจารย ใหมีระยะเวลาของสัญญาจาง คร้ังแรก 1 ป คร้ังที่สอง 3 ป  
  7.2  สายสนับสนุนวิชาการ ใหมีระยะเวลาของสัญญาจาง ครั้งแรก 1 ป ครั้งที่สอง 
2 ป และครั้งที่สาม 2 ป โดยมีเงื่อนไขวา จะตอสัญญาจางไดตอเมื่อมหาวิทยาลัยไดรับอนุมัติ เงิน
งบประมาณ และผูที่จะไดรับการตอสัญญาจางไดผานการประเมินผลการปฏิบัติการแลว 
 8.  การกําหนดอัตราคาจาง พนักงานของมหาวิทยาลัยจะไดรับคาตอบแทนอยางใด
ใหเปนไปตามที่มหาวิทยาลัยกําหนด โดยตั้งอยูบนพื้นฐานความสมดุล ระหวาง คาตอบแทน และ
พื้นฐานการศึกษาความรูความสามารถและความรับผิดชอบ ในหนาที่การงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยเพื่อใหเกิดความเหมาะสมและเปนธรรม ภายใตวงเงินงบประมาณแผนดินที่
มหาวิทยาลัยไดรับในแตละป ในหมวดเงินอุดหนุนทั่วไป รายการคาใชจายเพื่อการบริหาร
บุคลากร โดยมีการดําเนินการเปน 2 ระยะ ดังนี้ 
  8.1 ในปงบประมาณ 2543 (1 ตุลาคม 2542 – 30 กันยายน 2543)  ใหกําหนด
อัตราคาจางออกเปน 2 สวน คือ คาจางรายเดือน และสวัสดิการ ตามบัญชีคาจางที่แนบทาย หรือที่
จะปรับปรุงใหมใหเหมาะสม โดยกําหนดสัดสวนใหมีคาใชจายเปนสวัสดิการในอัตรา 12 – 20 % 
ของอัตราคาจาง 
  8.2 ในปงบประมาณ 2544 ใหพิจารณาใชระบบบัญชีอัตราคาจางและคาตอบแทน
ตามผลงาน (performance physical system) ไปจนกวา พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยฉบับใหมมีผล
ใชบังคับ 
 9. การจัดสวัสดิการ และสิทธิประโยชน มหาวิทยาลัยจะดําเนินการใหพนักงาน
มหาวิทยาลัยทุกคน มีฐานะเปนอยูประกันตามกฎหมายวาดวยการประกันสังคมของหนวยงาน
มหาวิทยาลัยและจัดประกันสุขภาพใหแกพนักงานทุกคน มหาวิทยาลัยอาจกําหนดใหมีสวัสดิการ
อ่ืน ๆ ใหแกพนักงานมหาวิทยาลัยก็ได 
  สิทธิประโยชน ในการลาศึกษาตอเพื่อเพิ่มพูนความรูทั้งในและตางประเทศ โดย
การทําสัญญาลาการศึกษาและไดรับคาจางระหวางลาจะตองไดรับการจางเปน พนักงาน
มหาวิทยาลัยมาแลวไมนอยกวา 3 ป เวนแตหนวยงาน มีความจําเปนและประสงคจะสนับสนุนให
พนักงานคนใด ลาศึกษาในลักษณะเชนนี้กอนจางครบ  3  ป  ใหนําเสนอ  อ.ก.ม. มหาวิทยาลัย
พิจารณาอนุมัติเปนราย ๆ ไป 
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 10. การลา ในปงบประมาณหนึ่ง ๆ พนักงานมหาวิทยาลัยขอลาหยุดปฏิบัติงานได
ตามเกณฑที่กําหนดดังนี้ 
  10.1 การลาปวย – ลากิจสวนตัว รวมกันไมเกิน 30 วันทําการ 
  10.2 การลาปวย เพราะประสบอันตรายในขณะปฏิบัติงานตามหนาที่หรือในขณะ
เดินทางไปหรือกลับจากปฏิบัติงานตามหนาที่ ซ่ึงจําเปนตอง พักรักษาตัวเปนเวลานานไมวา   
คราวเดียว หรือหลายคราวรวมกัน ไมเกิน 120 วันทําการ 
  10.3 การลาพักประจําป ไมเกิน 10 วันทําการ 
  10.4 การลาคลอดบุตร ไมเกิน 90 วันปฏิทิน 
  10.5 การลาอุปสมบท หรือลาไปประกอบพิธีฮัจย ณ เมืองเมกกะ ประเทศ           
ซาอุดิอาระเบีย ไมเกิน 120 วันปฏิทิน โดยไมไดรับเงินเดือนและจะลาไดตอเมื่อไดรับการสัญญา
จางมาแลวเปนเวลาไมนอยกวา 3 ป ติดตอกัน 

11. การรักษาวินัย และการดําเนินการทางวินัยของพนักงานมหาวิทยาลัย ใหนํา      
บทวินัยและการรักษาวินัยรวมทั้งวิธีการดําเนินการทางวินัย ตามพระราชบัญญัติ 
ระเบียบ             ขาราชการพลเรือน พ.ศ.2535 มาใชโดยอนุโลม นอกเหนือจากนี้ 
ใหอยูในดุลพินิจของมหาวิทยาลัย ที่จะพิจารณาตามความเหมาะสมและเปน
ธรรม และระบุเงื่อนไข ไวในสัญญาจางดวย หากมีการกลาวหาวากระทํา
ความผิด ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งมหาวิทยาลัยจะตั้งกรรมการตรวจสอบขอเท็จจริง 
ขึ้นมาพิจารณาอยางเปนธรรม และเสร็จสิ้นอยางรวดเร็ว ถาพบวามีการกระทําผิด
จริงมหาวิทยาลัยจะบอกเลิกสัญญาจางทันที  โดยไมจายคาชดเชย  ทั้งนี้
มหาวิทยาลัยยังคงให     คณะกรรมการอุทธรณ และรองทุกขประจํามหาวิทยาลัย
ดูแลและใหความเปนธรรมแกพนักงานมหาวิทยาลัยดวย 

 12.  การพนสภาพพนักงานมหาวิทยาลัย มี 6 กรณี คือ 
  12.1 ตาย 
  12.2 ครบเกษียณอายุ 
  12.3 ลาออก 
  12.4 ยุบเลิกตําแหนง หรือยุบเลิกหนวยงาน 
  12.5 ส้ินสุดสัญญาจาง 
  12.6 ถูกสั่งใหออก หรือเลิกจาง 
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 วิธีปฏิบัติ 
 1.  อธิการบดี หรือผูที่ไดรับมอบหมายเปนผูมีอํานาจสั่งจาง เลิกจางหรือใหลาออก
โดยการออกเปนคําส่ัง 
 2.  ในการจางพนักงานมหาวิทยาลัย ซ่ึงทําหนาที่เกี่ยวของกับการเงินหรือบัญชี หรือ
พัสดุใหมีหลักประกันดังนี้ 
  2.1 การค้ําประกันดวยบุคคล    โดยใหขาราชการตั้งแตระดับ 4 ขึ้นไป หรือ          
ขาราชการตํารวจ ขาราชการทหาร ซ่ึงมียศตั้งแตรอยตํารวจเอก รอยเอก เรือเอก หรือเรืออากาศเอก 
ขึ้นไปหรือพนักงานรัฐวิสาหกิจ ที่มีเงินเดือนไมนอยกวา 10,000 บาท หรือพนักงานในภาคเอกชน
ที่มีเงินเดือนไมนอยกวา 10,000 บาท ค้ําประกันในวงเงินไมนอยกวา 10,000 บาท หรือ 
  2.2 ใชเงินสดค้ําประกัน เปนเงินไมนอยกวา 10,000 บาท หรือการค้ําประกันดวย
หลักทรัพย โดยหลักทรัพยนั้นตองมีมูลคาไมนอยกวา 10,000 บาท 
  2.3 กรณีมหาวิทยาลัย ไดมอบหมายใหพนักงานมหาวิทยาลัย รับผิดชอบในวงเงิน
ที่สูง และเห็นวาควรเรียกหลักประกันเกินกวาที่กําหนดไว ตาม 2.1 หรือ 2.2 ก็ใหกระทําไดโดยให
อยูในดุลยพินิจของผูมีอํานาจสั่งจางที่เรียกหลักประกัน ตามความเหมาะสมแกกรณี 
 3. การดําเนินการเกี่ยวกับ พนักงานมหาวิทยาลัยนอกเหนือจากหลักเกณฑ และวิธี
ปฏิบัติดังกลาวขางตน ใหเปนผูมีอํานาจของผูส่ังจางที่จะกําหนด โดยไดรับความเห็นชอบจาก     
อ.ก.ม. มหาวิทยาลัย 
 

ระบบบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 ขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีวาดวยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2534 
 โดยที่เปนการสมควรออกขอบังคับวาดวยการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย  
อาศัยอํานาจตามความใน มาตรา 16(9)  แหงพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยสุรนารี พ.ศ. 2533  สภา
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีจึงออกขอบังคับไวดังตอไปนี้ 
 ขอ 1. ขอบังคับนี้เรียกวา  “ขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  วาดวยการ
บริหารงานบุคคล พ.ศ. 2534” 
 ขอ  2.   ขอบังคับนี้ใหใชบังคับตั้งแตวันถัดจากวันประกาศเปนตนไป 
 ขอ  3.   ในขอบังคับนี้ 
   “มหาวิทยาลัย”   หมายความวา  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
   “สภามหาวิทยาลัย”  หมายความวา  สภามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
   “อธิการบดี”  หมายความวา  อธิการบดี  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
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   “คณะกรรมการ” หมายความวา  คณะกรรมการบริหารงานบุคคล
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี - สุรนารี 
 ขอ  4.   ใหนายกสภามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารีรักษาการตามขอบังคับนี้ 
 

หมวด  1 
คณะกรรมการบริหารงานบคุคล 

 

 ขอ  5.   ใหมีคณะกรรมการบริหารงานบุคคล  ประกอบดวยบุคคล  ตอไปนี้ 
   (1)  กรรมการสภามหาวิทยาลัยผูทรงคุณวุฒิ  ซ่ึงสภามหาวิทยาลัยแตงตั้งเปน
ประธานกรรมการ 

 (2) อธิการบดี  เปนรองประธานกรรมการ 
 (3) ผูทรงคุณวุฒิ  ซ่ึงสภามหาวิทยาลัยแตงตั้งจํานวน  4  คนเปนกรรมการ 

      (4) เสนอแนะใหคําปรึกษาแก  สภามหาวิทยาลัยเกี่ยวกับงานบริหารงาน
บุคคล 

 (5) รายงานผลการดําเนินงานตอสภามหาวิทยาลัย   เพื่อปรับปรุงเปลี่ยนแปลง     
เกี่ยวกับระบบการบริหารงานบุคคล 
   (6) แตงตั้งคณะกรรมการหรืออนุกรรมการ  เพื่อทําการใด ๆ อันอยูในอํานาจ
และหนาที่ของคณะกรรมการ 

 (7) ปฏิบัติงานอื่นที่ไดรับมอบหมายจากสภามหาวิทยาลัยระเบียบนั้น 
เมื่อไดรับความเห็นชอบจากสภามหาวิทยาลัยแลวใชบังคับได 
 ขอ  8.  การประชุมคณะกรรมการ  ตองมีกรรมการมารวมประชุมไมนอยกวากึ่งหนึ่ง  
ของจํานวนกรรมการทั้งหมด  จึงจะเปนองคประชุม 
   ในการประชุมถาประธานไมอยูในที่ประชุม  หรือไมสามารถปฏิบัติหนาที่ได  
ใหรองประธานเปนประธานในที่ประชุม  ถาประธานและรองประธานไมอยูในที่ประชุม  หรือไม
สามารถปฏิบัติหนาที่ได  ใหที่ประชุมเลือกกรรมการคนหนึ่งทําหนาที่ประธาน 
   ในการประชุม  ถามีการพิจารณาเรื่องเกี่ยวกับตัวกรรมการผูใด  กรรมการ      
ผูนั้นไมมีสิทธิเขาประชุมการวินิจฉัยช้ีขาดใหถือเสียงขางมาก  กรรมการคนหนึ่งใหมีเสียงหนึ่งใน
การลงคะแนนถามีคะแนนเสียงเทากัน  ใหประธานในที่ประชุมออกเสียงเพิ่มขึ้นอีกหนึ่งเสียงเปน
เสียงชี้ขาด 
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หมวด  2 
บทท่ัวไป 

 

 ขอ  9.  ผูที่จะไดรับการบรรจุเปนพนักงานลูกจาง  ของมหาวิทยาลัย  ดังตอไปนี้ 
 (1) มีสัญชาติไทย 
 (2) มีอายุตามที่คณะกรรมการกําหนด  แตตองไมต่ํากวา  18  ป  และ 

ไมเกิน  60  ป 
 (3) เปนผูเล่ือมใสในการปกครองระบอบประชาธิปไตยตามรัฐธรรมนูญ 
 (4) ไมเปนผูดํารงตําแหนงทางการเมือง  กรรมการหรือเจาหนาที่ใน 

พรรคการเมือง 
 (5) ไมเปนผูมีหนี้สินลนพนตัว 
 (6) ไมเปน หรือ เคยเปนบุคคลลมละลาย 
 (7)  ไมเปนผูมีความประพฤติเสื่อมเสียหรือบกพรองในศีลธรรมอันดี 
 (8) ไมเปนคนไรความสามารถ  หรือเสมือนคนไรความสามารถ หรือ 

สติฟนเฟอนไมสมประกอบ หรือมีกายหรือจิตใจไมเหมาะสมที่จะปฏิบัติหนาที่ 
 (9) ไมเปนโรคเรื้อนในระยะติดตอหรือในระยะที่ปรากฏอาการเปนที่นา 

รังเกียจแกสังคม วัณโรคในระยะอันตราย   โรคเทาชางในระยะที่ปรากฏอาการเปนที่นารังเกียจแก
สังคม โรคติดยาเสพติดใหโทษ  โรษพิษสุราเร้ือรัง  หรือโรคอ่ืนที่คณะกรรมการกําหนด 

 (10)  ไมเปนผูอยูระหวางถูกพักงาน  พักราชการ หรือส่ังใหหยุดเปนการ 
ช่ัวคราวในลักษณะเดียวกันกับพนักงาน  หรือพักราชการ 

 (11) ไมเปนผูเคยไดรับโทษจําคุก  โดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก  เวนแต 
เปนโทษสําหรับความผิดที่ไดกระทําโดยความประมาท  หรือความผิดลหุโทษ 

 (12) ไมเคยเปนผูถูกลงโทษ  ไลออก  ปลดออก  หรือใหออกจากราชการ   
รัฐวิสาหกิจหรือหนวยงานอื่นเพราะกระทําผิดวินัย 

   ในกรณีที่มีเหตุผลและความจําเปน  คณะกรรมการอาจพิจารณาอนุมัติให
บรรจุแตตั้งพนักงานและลูกจางที่ขาดคุณสมบัติ  ตาม (1) ได 
 ขอ 10.  อัตราเงินเดือนของพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ใหเปนไปตามบัญชี
อัตราเงินเดือนแนบทายขอบังคับนี้และถาปรากฏวาคาครองชีพสูงขึ้นหรือบัญชีอัตราเงินเดือนที่ใช
อยูไมเหมาะสม  ก็ใหมีการปรับบัญชีอัตราเงินเดือนใหเหมาะสม  โดยไดรับความเห็นชอบจาก
สภามหาวิทยาลัย 
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 ขอ  11.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย อาจไดรับเงินเพิ่มคาครองชีพตามภาวะ
เศรษฐกิจหรือเงินเพิ่มพิเศษประจําตําแหนง  ตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
โดยไดรับความเห็นชอบจากสภามหาวิทยาลัย 
 ขอ  12.  วัน  เวลาทํางาน  วันหยุดงาน  วันหยุดประจําปของพนักงานและลูกจาง  ให
เปนไปตามที่คณะกรรมการกําหนด  โดยไดรับความเห็นชอบจากสภามหาวิทยาลัย 
 ขอ  13.  เพื่อประโยชนในการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยอาจจัด
ใหมีระบบสวัสดิการประโยชนเกื้อกูลและเงินตอบแทนในลักษณะตาง  ๆ  แกพนักงานและลกูจาง
ตามความจําเปนและความเหมาะสม และในอัตราท่ีไมต่ํากวาที่ราชการกําหนดทั้งนี้หลักเกณฑ
และวิธีการเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการ  ประโยชนเกื้อกูล  และเงินตอบแทนดังกลาวใหเปนไปตามที่
คณะกรรมการกําหนด  โดยไดรับความเห็นชอบจากสภามหาวิทยาลัย 
 หามมิใหจายเงินตอนแทนแกพนักงาน  หรือลูกจางของมหาวิทยาลัย  ซ่ึงออกจากงาน
เพราะกระทําผิดวินัย 
 

หมวด  3 
การกําหนดตาํแหนง  การบรรจุการแตงตัง้  และอัตราเงินเดือน 

 

 ขอ  14.  ตําแหนงของพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  มี  3  ประเภท คือ 
 (ก) ตําแหนงวิชาการ  ไดแก 

 (1)  ตําแหนงคณาจารยประจํามหาวิทยาลัย 
 (2)  ตําแหนงนักวิจัย 
 (3)  ตําแหนงอ่ืนที่คณะกรรมการกําหนด 

 (ข)  ตําแหนงปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไป  ไดแก 
 (1)  ตําแหนงปฏิบัติการวิชาชีพ 
 (2)  ตําแหนงธุรการ 
 (3)  ผูอํานวยการกอง  หัวหนากอง  หัวหนาแผนก  หรือตําแหนงหัวหนา       

หนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทากองหรือแผนก 
 (4)  ตําแหนงอ่ืนที่คณะกรรมการกําหนด 

 (ค) ตําแหนงบริหารวิชาการ  ไดแก 
 (1)  อธิการบดี 
 (2)  รองอธิการบดี  คณบดี  ผูอํานวยการสถาบัน  ผูอํานวยการศูนย  หรือ 

หัวหนาหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาสํานักวิชา  สถาบัน  หรือศูนย 
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 (3)  ผูชวยอธิการบดี  รองคณบดี  รองผูอํานวยการสถาบัน  
รองผูอํานวยการศูนย  หรือรองหัวหนาหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาสํานักวิชา  
สถาบัน  หรือศูนย 

 (4)  หัวหนาสาขาวิชา  หัวหนาสถานวิจัย  หรือหัวหนาหนวยงานที่ 
เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาสาขาวิชา  หรือสถานวิจัย 

 (5)  ตําแหนงอ่ืนที่คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  15.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  จะมีตําแหนงใด  ประเภทใด  
จํานวนเทาใด อยูในสวนงานใด และจะตองใชคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงอยางใด ให
คณะกรรมการกําหนด  โดยคํานึงถึงลักษณะหนาที่ความรับผิดชอบปริมาณและคุณภาพของงาน
ใหคณะกรรมการจัดทํามาตราฐานกําหนดตําแหนงแกพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลยัไวเปน
บรรทัดฐานทุกตําแหนง  ในมาตราฐานกําหนดตําแหนงใหแสดง  ประเภท  ช่ือของตําแหนง   
หนาที่และความรับผิดชอบ  ลักษณะงานที่ตองปฏิบัติ  คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง  และ
แสดงอัตราเงินเดือนของตําแหนงไวดวย 
   ในกรณีที่มีเหตุผลและความจําเปน คณะกรรมการอาจอนุมัติใหบรรจุและ
แตงตั้งพนักงาน และลูกจางของมหาวิทยาลัยที่มีคุณสมบัติตางไปจากที่กําหนดก็ได 
 ขอ  16. การบรรจุบุคคลเขาเปนพนักงานหรือลูกจางของมหาวิทยาลัย  ใหบรรจุและ
แตงตั้งจากผูที่ผานกระบวนการสรรหาและคัดเลือก  ตามที่คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  17. ใหผูมีอํานาจสั่งบรรจุทําสัญญาการปฏิบัติงานกับผูผานกระบวนการสรรหา  
และคัดเลือก  ตามขอ 16. ผูใดปฏิบัติงานครบถวนตามเงื่อนไขที่กําหนดในสัญญา  และผานการ
ประเมินตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด  จึงจะไดรับการบรรจุเปนพนักงาน  
หรือลูกจางของมหาวิทยาลัยตอไป 
 ขอ  18. สวนงานใดในมหาวิทยาลัยมีเหตุผลและความจําเปนที่จะบรรจุและแตงตั้ง
บุคคลที่มีความรูความสามารถประสบการณหรือความชํานาญงาน  เขาเปนพนักงานหรือลูกจาง
ของมหาวิทยาลัย  ใหเสนอคณะกรรมการพิจารณา  เมื่อคณะกรรมการอนุมัติใหบรรจุและได
กําหนดตําแหนงที่จะแตงตั้งและเงินเดือนที่จะไดรับโดยความเห็นชอบของสภามหาวิทยาลัยแลว  
ใหผูมีอํานาจสั่งบรรจุ และแตงตั้งได  ตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  19. พนักงานหรือลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดพนตําแหนง  และออกจากงานไป
ปฏิบัติการพิเศษตามความประสงคของมหาวิทยาลัย  ถาผูนั้นประสงคจะกลับเขาปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยใหผูมีอํานาจ  ส่ังบรรจุและแตงตั้งใหดํารงตําแหนงและไดรับเงินเดือน  ตาม
หลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
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 ขอ  20.  พนักงานหรือลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใด  พนจากตําแหนงและออกจากงาน
ไปแลว  และไมใชกรณีออกจากงานเพราะกระทําผิดวินัย  ถาสมัครเขาทํางาน  และมหาวิทยาลัย
ตองการจะรับผูนั้นเขาเปนพนักงานหรือลูกจาง  ใหผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้ง  ใหดํารง
ตําแหนงและรับเงินเดือน ตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ 21. ใหอธิการบดีเปนผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งพนักงานและลูกจางทุก
ตําแหนง  เวนแตตําแหนงตามขอ  14  (ค)  (1), (2), (3), และ  (4)  ใหเปนไปตามที่บัญญัติไวใน
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  พ.ศ.  2533 
        การแตงตั้งใหดํารงตําแหนงศาสตราจารยใหนํามากราบบังคมทูลเพื่อทรง
พระกรุณาโปรดเกลา ฯ แตงตั้ง 
   คุณสมบัติหลักเกณฑวิธีการแตงตั้งและถอดถอน  รวมทั้งการใหไดรับ       
เงินเดือนของคณาจารยประจํามหาวิทยาลัย  ใหเปนไปตามที่คณะกรรมการกําหนด  โดยทําเปน
ขอบังคับของมหาวิทยาลัย 
 ขอ  22. ถาตําแหนงพนักงานหรือลูกจางของมหาวิทยาลัยวางลง  หรือผูดํารงตําแหนง
ไมสามารถปฏิบัติหนาที่ไดและเปนกรณีที่มิไดบัญญัติไวใน  พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี พ.ศ. 2533  ใหผูมีอํานาจ  ตามขอ 21. ส่ังใหพนักงานหรือลูกจางของ
มหาวิทยาลัยตามที่เห็นสมควรรักษาการในตําแหนงนั้นชั่วคราวได 
 ขอ 23. การเลื่อนตําแหนงและการเลื่อนขั้นเงินเดือน  พนักงานและลูกจางของ
มหาวิทยาลัย  ใหผูมีอํานาจตามขอ 21. เปนผูส่ังเล่ือน  โดยคํานึงถึงความรูความสามารถ  ความ
ประพฤติ  คุณภาพปริมาณและผลงาน  ความอุตสาหะและการรักษาวินัยทั้งนี้ตามหลักเกณฑและ
วิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
 
 
 
 
 

หมวด  4 
ประเภทการลา 

 

 ขอ  24.  การลามี  6  ประเภท 
 (1) การลาปวย 
 (2) การลาคลอดบุตร 
 (3) การลากิจสวนตัว 
 (4) การลาพักผอน 
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 (5) การลาอุปสมบทหรือลาประกอบพิธีฮัจย 
 (6) การลาเขารับการตรวจพลหรือเขารับการเตรียมพล 

 ขอ  25.  หลักเกณฑและวิธีการลาตามขอ  24.  ใหเปนไปตามที่คณะกรรมการกําหนด 
 

หมวด  5 
การพัฒนาพนกังานและลูกจาง 

 

 ขอ  28.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองรักษาวินัยโดยเครงครัดอยูเสมอ 
 ขอ  29.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองสุภาพเรียบรอย  เชื่อฟงและปฏิบัติ
ตามคําส่ังของผูบังคับบัญชา  ซ่ึงส่ังการในหนาที่โดยชอบ 
 ขอ  30. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองปฏิบัติตามนโยบาย  คําสั่ง  กฏ
ระเบียบ  ขอบังคับ  และแบบธรรมเนียมของมหาวิทยาลัย 
 ขอ  31. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยตองปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายให
เกิดผลดี  หรือเกิดความกาวหนาแกมหาวิทยาลัย  ระมัดระวังรักษาทรัพยสินและผลประโยชนของ
มหาวิทยาลัย 
 ขอ  32.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองอุทิศเวลาใหแกมหาวิทยาลัย  และ
มาปฏิบัติงานตรงตอเวลาสม่ําเสมอ  การมาปฏิบัติงานสายหรือกลับกอนกําหนดเวลาเนือง ๆ ถือวา
เปนการกระทําผิดวินัย 
 ขอ  33.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองรักษาความลับของมหาวิทยาลัย 
 ขอ  34. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย ตองประพฤติและปฏิบัติตาม 
จรรยาบรรณและมารยาทแหงวิชาชีพของตน  ตามที่คณะกรรมการกําหนด 

 ขอ  35. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองรักษาความสามัคคีและชวยเหลือ
ซ่ึงกันและกันในการปฏิบัติหนาที่ใหเกิดผลดีตอมหาวิทยาลัย 

 ขอ  36.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองไมรายงานเท็จตอผูบังคับบัญชา 
 ขอ  37. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อสัตย

สุจริต  หามมิใหอาศัยหรือ ยอมใหผูอ่ืนอาศัยอํานาจหนาที่ของตนไมวาโดยทางตรงหรือทางออม 
หาประโยชนใหแกตนหรือผูอ่ืน 
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 ขอ  38. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองไมเปนตัวกระทําการในหาง
หุนสวน หรือบริษัทหรือปฏิบัติงานอื่นที่ไดรับคาจางหรือคาตอบแทนในลักษณะเดียวกับคาจาง      
เวนแตจะไดรับการอนุญาตจากผูบังคับบัญชา 

 ขอ  39. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองไมประพฤติใหเส่ือมเสียชื่อเสียง
แกตนหรือแกช่ือเสียงของมหาวิทยาลัย 

 ขอ  40.  ผูบังคับบัญชา  ตองดูแลระมัดระวังใหผูอยูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามวินัย   
ถารูวา   ผูใตบังคับบัญชากระทําผิดวินัยจะตองดําเนินการทางวินัย 

   ผูบังคับบัญชาผูใดละเลยไมปฏิบัติหนาที่ตามขอนี้ โดยไมสุจริตใหถือวาผูนั้น
กระทําผิดวินัย 

 ขอ  41.   โทษผิดวินัยมี  3  สถาน คือ 
 (1) ภาคทัณฑ 
 (2) งดบําเหน็จความชอบ 
 (3) ปลดออก 

 ขอ  42.  การลงโทษพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยตองสั่งลงโทษใหเหมาะสม
กับความผิดและระวังอยาลงโทษผูที่ไมมีความผิด  ในคําสั่งลงโทษใหแสดงวาผูถูกลงโทษกระทํา
ความผิดในกรณีใดตามขอใด 
 ขอ  43. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดกระทําผิดวินัย  ใหผูบังคับบัญชาสัง่       
ลงโทษตามควรแกกรณีใหเหมาะสมกับความผิด  ถามีเหตุอันควรลดหยอนจะนํามาประกอบการ
พิจารณาลดโทษก็ได 
   ในกรณีที่กระทําผิดวินัยเล็กนอยและเปนความผิดคร้ังแรก  ถาผูบังคับบัญชา
เห็นวามีเหตุผลอันควรงดโทษ  จะงดโทษใหโดยกลาวตักเตือน  หรือใหทําทัณฑบนเปนหนังสือ
ไวกอนก็ได 
   การลงโทษตามขอนี้  ผูบังคับบัญชาใดจะมีอํานาจสั่งลงโทษผูอยูใตบังคับ
บัญชาไดเพียงใด  ใหเปนไปตามที่คณะกรรมการกาํหนด 
 ขอ  44. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดกระทําผิดวินัยอยางรายแรง  จกัตอง
ไดรับโทษปลดออก 
   พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดมีกรณีถูกกลาวหาวากระทําผิดวินัย
อยางรายแรงถาผูใตบังคับบัญชาเห็นวาเปนกรณีที่ควรถูกสอบสวน  ใหผูบังคับบัญชาแตงตั้ง
คณะกรรมการขึ้นทําการสอบสวนโดยไมชักชา  แตถาผูบังคับบัญชาเห็นวากรณีดังกลาวไม
จําเปนตองสอบสวนใหดําเนินการสั่งลงโทษตามวรรคหนึ่ง 
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   หลักเกณฑและวิธีการที่เกี่ยวกับการสอบสวนพิจารณาใหเปนไปตามที่ 
คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  45. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดมีกรณีถูกกลาวหาวากระทําผิดวินัย
อยางรายแรง  หรือถูกฟองคดีอาญา  หรือตองหาวากระทําความผิดอาญา  เวนแตเปนความผิดที่ได
กระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ  แมภายหลังผูนั้นจะออกจากมหาวิทยาลัยไปแลว  ผูมี
อํานาจตามขอ 21. ก็ยังมีอํานาจสั่งลงโทษปลดออกได  เวนแตพนักงานและลูกจางของ
มหาวิทยาลัยผูนั้นจะออกจากมหาวิทยาลัยเพราะตาย 
 ขอ  46. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดมีกรณีถูกกลาวหาวากระทําผิดวินัย
อยางรายแรงจนถูกตั้งกรรมการสอบสวน  หรือถูกฟองคดีอาญา  หรือตองหาวากระทําความผิด
อาญา  เวนแตเปนความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษผูมีอํานาจตามขอ 21.มี
อํานาจสั่งพักงาน  เพื่อรอฟงผลการสอบสวน  หรือการพิจารณาคดีได  แตถาภายหลังปรากฏผล
การสอบสวนพิจารณาหรือคําพิพากษาถึงที่สุดวาผูนั้นมิไดกระทําความผิด หรือกระทําผิดไม
ถึงกับจะตองถูกลงโทษปลดออก  และไมมีกรณีที่จะตองออกจากงานดวยเหตุอ่ืนก็ใหผูมีอํานาจ
ตามขอ  21  ส่ังใหผูนั้นกลับเขาปฏิบัติงานในตําแหนงเดิมหรือตําแหนงในระดับเดียวกันที่จะตอง
ใชคุณสมบัติเฉพาะที่ผูนั้นมีอยู 
   เงินเดือนของผูถูกสั่งพักงาน  หลักเกณฑและวิธีการเกี่ยวกับการสั่งพักงาน  
ใหเปนไปตามที่คณะกรรมการกําหนด 
 

หมวด  7 
การออกจากงาน 

 

 ขอ  47.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยออกจากงานเมื่อ 
 (1) ตาย 
 (2) ครบเกษียณอายุ 
 (3) ไดรับอนุญาตใหลาออก 
 (4) ยุบหรือเลิกตําแหนง  หรือยุบหนวยงาน 
 (5) ส้ินสุดสัญญา 
 (6) ถูกสั่งใหออกหรือเลิกจาง  ตามขอ  49., ขอ 50. และขอ 51. หรือ 

ตามเหตุผลและความจําเปนอื่นที่คณะกรรมการกําหนด 
 (7) ถูกสั่งลงโทษปลดออก 

 ขอ  48.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดประสงคจะลาออกจากงาน  ใหยื่น 
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หนังสือขอลาออกตอผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไปชั้นหนึ่ง  เพื่อใหอธิการบดี  เปนผูพิจารณา  เมื่อ
อธิการบดีส่ังแลวจึงใหออกจากงานได 
   ในกรณีที่พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยขอลาออกเพื่อดํารงตําแหนง
ทางการเมือง  หรือเพื่อสมัครรับเลือกตั้ง  ใหการลาออกมีผลนับตั้งแตวันที่ผูนั้นขอลาออก 
   นอกจากกรณีตามวรรคสอง  ถาอธิการบดีเห็นวาจําเปนเพื่อประโยชนแกงาน
ของมหาวิทยาลัยจะยับยั้งการอนุญาตใหลาออกไวเปนเวลาไมเกินสามเดือนนับแตวันขอลาออกก็
ได 
 ขอ  49. อธิการบดี  มีอํานาจสั่งใหพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยออกจากงาน
หรือเลิกจางไดในการสั่งใหออกจากงานหรือเลิกจางนอกจากใหทําไดในกรณีที่ระบุไวในขออ่ืน
แหงขอบังคับนี้แลวใหทําไดในกรณีตอไปดวย  คือ 
   (1)   เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดเจ็บปวยไมอาจปฏิบัติ 
หนาที่ของตนไดโดยเสมอ 
   (2) เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดประพฤติตนไมเหมาะสม
กับตําแหนงหนาที่หรือบกพรองในหนาที่ดวยเหตุใด ๆ 
   (3) เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดขาดคุณสมบัติตามขอ 9. 
หรือขาดพื้นฐานความรูอยูกอนการบรรจุ  โดยไมไดรับการยกเวนตามขอ 15. 
   (4)   เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ไมไดเล่ือนขั้นเงินเดือน
ประจําปติดตอกัน  3  ป  เวนแตกรณีเงินเดือนเต็มขั้น 
   (5) เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดปฏิบัติหนาที่โดยไมมี 
ประสิทธิภาพ  หรือปฏิบัติงานโดยใชความรูความสามารถไมถึงเกณฑที่กําหนด 
   (6)  เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดถูกกลาวหาวากระทําผิด
วินัยอยางรายแรง  และไดมีการสอบสวนแลว  ผลการสอบสวนไมไดความวากระทําความผิดที่จะ
ถูกลงโทษ  ปลดออกแตมีมลทินมัวหมองในกรณีที่ถูกสอบสวน  หากใหปฏิบัติงานตอไป  อาจจะ
เกิดความเสียหายแกมหาวิทยาลัย 
   (7) เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดตองรับโทษจําคุก  โดยคํา
พิพากษาถึงที่สุดใหจําคุกกรณีถูกจําคุกในความผิดลหุโทษ  หรือความผิดที่ไดกระทําโดยประมาท  
ถาอธิการบดีเห็นวาไมเกิดความเสียหายตอมหาวิทยาลัย  จะไมส่ังใหออกจากงาน  หรือเลิกจางก็
ได 
    การใหออกจากงานหรือเลิกจาง  ตาม (2)  และ (5)  ใหเปนไปตาม
หลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
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 ขอ  50. เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดสมัครไปปฏิบัติงานพิเศษใด ๆ 
ตามความประสงคของมหาวิทยาลัย  ใหอธิการบดีส่ังใหผูนั้นออกจากงานหรือเลิกจางได  ในกรณี
ที่มีเหตุผลและความจําเปน  อธิการบดีจะสั่งใหผูนั้นออกจากงานหรือเลิกจางเปนการชั่วคราวได 
 ขอ  51. เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดไปรับราชการทหาร  ตาม 
กฏหมายวาดวยการรับราชการทหาร  ใหอธิการบดีส่ังใหผูนั้นออกจากงานหรือเลิกจางได  ใน
กรณีที่มีเหตุผลและความจําเปน  อธิการบดีจะสั่งใหผูนั้นออกจากงานหรือเลิกจางเปนการชั่วคราว
ก็ได 
 ขอ  52.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยคนใดมีอายุครบ  60  ปบริบูรณ  ใหพน
จากตําแหนงเพราะครบเกษียณอายุ  เมื่อส้ินปงบประมาณของมหาวิทยาลัย 
   กรณีที่มีเหตุผลความจําเปนอยางยิ่งและเพื่อประโยชนของมหาวิทยาลัย  
มหาวิทยาลัยอาจใหพนักงานและลูกจาง  ซ่ึงพนจากงานเพราะเกษียณอายุ อยูปฏิบัติงานตอไป 
ตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด  โดยความเห็นชอบของสภามหาวิทยาลัย 
 ขอ  53. การออกจากงานของผูดํารงตําแหนงศาสตราจารย  ใหนําความกราบ 
บังคมทูล  เพื่อทรงมีพระบรมราชโองการใหพนจากตําแหนงนับแตวันออกจากงาน 
 

หมวด  8 
การรองทุกข 

 

 ขอ  54.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยมีสิทธิรองทุกขได เมื่อ 
   (1)  เห็นวาผูบังคับบัญชาใชอํานาจหนาที่ปฏิบัติตอตนโดยไมถูกตอง  หรือไม
ปฏิบัติตอตนใหถูกตองตามกฏหมาย  ระเบียบและขอบังคับของมหาวิทยาลัย  ใหผูนั้นรองทุกขตอ
ผูบังคับบัญชาเมื่อผูบังคับบัญชาไดรับคํารองทุกข  วินิจฉัยเปนประการใด  ใหถือเปนที่ยุติ 
   (2) ถูกสั่ ง ใหออกจากงานหรือ ลูกจ าง   ให ผูนั้นมี สิท ธิรองทุกขต อ
คณะกรรมการได  เมื่อคณะกรรมการวินิจฉัยประการใด  ใหอธิการบดีส่ังใหเปนไปตามมติ
คณะกรรมการและถือเปนที่ยุติในกรณีที่อธิการบดีส่ังใหผูรองทุกขกลับเขาปฏิบัติงาน  ใหนํา
ความตามขอ  46.  มาใชบังคับโดยอนุโลม 
    การรองทุกขและการพิจารณาเรื่องการรองทุกข   ให เปนไปตาม
หลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
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หมวด  9 
การอุทธรณ 

 

 ขอ  55. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดถูกสั่งลงโทษตามขอบังคับนี้   
ใหผูนั้นมีสิทธิอุทธรณ  ดังนี้ 

 (1) การอุทธรณ  คําส่ังลงโทษ  ภาคทัณฑ  หรืองดบําเหน็จความชอบ   
ใหอุทธรณตอผูบังคับบัญชาภายในสิบหาวัน  นับแตวันทราบคําส่ัง  เมื่อผูบังคับบัญชาผูไดรับคําอุทธรณ
วินิจฉัยเปนประการใด  ใหถือเปนที่ยุติ 

 (2) การอุทธรณ  คําส่ังลงโทษ  ปลดออก  ใหอุทธรณตอคณะกรรมการ 
ภายในสามสิบวัน นับแตวันทราบคําส่ัง  เมื่อคณะกรรมการวินิจฉัยเปนประการใด  ใหอธิการบดี
ส่ังใหเปนไปตามมติคณะกรรมการและใหถือเปนที่ยุติ  ในกรณีที่อธิการบดีส่ังใหผูอุทธรณกลับ
เขาปฏิบัติงาน  ใหนําความตามขอ  46.  มาใชบังคับโดยอนุโลม 
   การอุทธรณและการพิจารณาเรื่องอุทธรณใหเปนไปตามหลักเกณฑและ 
วิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
 

บทเฉพาะกาล 
 ขอ  56. ในระยะเริ่มแรก ใหคณะกรรมการงานบุคคล  ประกอบดวย 

 (1) กรรมการผูทรงคุณวุฒิ  ซ่ึงสภามหาวิทยาลัยแตงตั้ง  เปนประธาน 
กรรมการ 

 (2) อธิการบดี  เปนรองประธานกรรมการ 
 (3) กรรมการสภามหาวิทยาลัย  ซ่ึงสภามหาวิทยาลัยแตงตั้ง  จํานวน  2  คน   

เปนกรรมการ 
 (4) ผูทรงคุณวุฒิ  ซ่ึงสภามหาวิทยาลัยแตงตั้ง  จํานวน  4  คน  เปนกรรมการ 
 ใหอธิการบดีแตงตั้งพนักงานหรือบุคคลผูมีคุณสมบัติเหมาะสม  จํานวน 

ไมเกิน  2  คน  เปนผูชวยเลขานุการ 
   ทั้งนี้  จนกวาจะไดมีคณะกรรมการบริหารงานบุคคลตามขอบังคับนี้  ซ่ึง
จะตองไมเกิน  2 ป นับแตวันที่ขอบังคับนี้ใชบังคับ (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี  2534 : 1-14) 
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 ระบบบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 
 ขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีวาดวยการบริหารงานบุคคล 
พ.ศ. 2541 
 โดยที่เปนการสมควรออกขอบังคับวาดวยการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย  
อาศัยอํานาจตามความในมาตรา  18  (10)  แหงพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอม
เกลาธนบุรี พ.ศ. 2541 สภามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  ในการประชุมครั้งที่  2 / 
2541   เมื่อวันที่    30  เมษายน  พ.ศ. 2541  จึงออกขอบังคับไว ดังตอไปนี้ 
 ขอ  1. ขอบังคับนี้เรียกวา “ขอบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 
วาดวย  การบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2541” 
 ขอ  2.   ขอบังคับนี้ใหใชบังคับตั้งแตวันถัดจากวันประกาศเปนตนไป 
 ขอ  3.   ในขอบังคับนี้ 
   “มหาวิทยาลัย”  หมายความวา  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 
   “สภามหาวิทยาลัย”  หมายความวาสภามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
ธนบุรี 
   “อธิการบดี”   หมายความวา  อธิการบดีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
ธนบุรี 

   “คณะกรรมการ” หมายความวา  คณะกรรมการบริหารงานบุคคล 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี 

 ขอ  4. ใหนายกสภามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  รักษาการตาม
ขอบังคับนี้ 

 

หมวด  1 
คณะกรรมการบริหารงานบคุคล 

 

 ขอ  5.   ใหมีคณะกรรมการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย  ประกอบดวย 
 (1) อธิการบดี  เปนประธานกรรมการ 
 (2) กรรมการสภามหาวิทยาลัยผูทรงคุณวุฒิจํานวน  2  คน  เปนกรรมการ 

และที่ปรึกษา   
 (3) รองอธิการบดี  คณบดี  ผูอํานวยการสถาบัน  ผูอํานวยการสํานักและ 

หัวหนา     สวนงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาคณะเปนกรรมการโดยตําแหนง 
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 (4) ผูทรงคุณวุฒิดานบริหารงานบุคคลที่ไมเปนบุคลากรของมหาวิทยาลัย 
จํานวน  2  คน เปนกรรมการ 

 (5) ผูแทนพนักงานประจําที่มีความรูหรือประสบการณดานบริหารงาน 
บุคคล 1 คน  และผูแทนสภาคณาจารยและพนักงาน  1  คน  เปนกรรมการ 

 (6) รองอธิการบดีที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานบุคคล  เปนกรรมการ  
และ     เลขานุการ 

 (7) หัวหนาสวนงานบริหารงานบุคคลเปนกรรมการและผูชวยเลขานุการให         
อธิการบดีเลือกกรรมการโดยตําแหนง  1  คน  เปนรองประธานกรรมการอธิการบดีอาจ  แตงตั้ง
พนักงานประจําที่เกี่ยวของอีกจํานวนไมเกิน  2  คน  เปนผูชวยเลขานุการก็ได 
 ขอ  6.  กรรมการตามขอ 5 (2) (4) และ (5)  ใหสภามหาวิทยาลัยเปนผูแตงตั้ง  และมี
วาระ  2  ป  อาจไดรับแตงตั้งใหมอีกได 
   นอกจากการพนจากตําแหนงตามวาระตามวรรคหนึ่ง  กรรมการตามขอ 5 (2) 
(4) และ (5)  พนจากตําแหนงเมื่อ 

 (1) ตาย 
 (2) ลาออก 
 (3) ขาดคุณสมบัติของการเปนกรรมการประเภทนั้น 
 (4) ถูกจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก  เวนแตโทษสําหรับความผิด 

ที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
 (5) เปนบุคคลลมละลาย 
 (6) เปนคนไรความสามารถหรือเสมือนไรความสามารถ 
 (7) สภามหาวิทยาลัยถอดถอน 
 กรณีกรรมการตามขอ  5  (2)  (4)  และ  (5)  พนจากตําแหนงกอน
วาระ   

ใหสภามหาวิทยาลัยแตงตั้งผูดํารงตําแหนงแทนโดยไมชักชา  และผูที่ไดรับแตงตั้งแทนใหมีวาระ  
2  ป 
   ในกรณีที่กรรมการตามขอ  5  (2) (4) และ (5) พนจากตําแหนงตามวาระ  แต
ยังมิไดแตงตั้งกรรมการขึ้นใหม  ใหกรรมการซึ่งพนจากตําแหนงปฏิบัติหนาที่ตอไปจนกวา จะได
แตงตั้งกรรมการขึ้นใหมแลว 
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 ขอ  7.   คณะกรรมการมีอํานาจและหนาที่  ดังนี้ 
 (1) ตามขอบังคับวาดวย การบริหารงานบุคคล 
 (2) ออกระเบียบ  หลักเกณฑและวิธีการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล   

รวมทั้งสวัสดิการของพนักงานและลูกจาง  โดยไดรับความเห็นชอบจากสภามหาวิทยาลัย 
 (3) รับรองคุณวุฒิของผูที่ไดรับปริญญา  หรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ  หรือ 

หนังสือรับรองคุณวุฒิอ่ืน ๆ เพื่อประโยชนในการบรรจุและแตงตั้ง  และกําหนดอัตราเงินเดือน 
ที่ไดรับ 

 (4) ตีความวินิจฉัยปญหาที่เกิดขึ้นจากการใชขอบังคับนี้ 
 (5) เสนอแนะใหคําปรึกษาแกสภามหาวิทยาลัยเกี่ยวกับการบริหารงาน 

บุคคล 
 (6) รายงานผลการดําเนินงานตอสภามหาวิทยาลัยเพื่อปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 

เกี่ยวกับระบบการบริหารงานบุคคล 
 (7) แตงตั้งคณะกรรมการหรืออนุกรรมการ  เพื่อทําการใด ๆ อันอยูในอํานาจ 

และ   หนาที่ของคณะกรรมการ 
 (8) ปฏิบัติงานอื่นที่ไดรับมอบหมายจากสภามหาวิทยาลัย 

 ขอ  8.  การประชุมคณะกรรมการ  ตองมีกรรมการรวมประชุมไมนอยกวากึ่งหนึ่ง  
จึงจะเปนองคประชุมในการประชุมถาประธานไมอยูในที่ประชุมหรือไมสามารถปฏิบัติหนาที่ได
ใหรองประธานเปนประธานในที่ประชุม ถาประธานและรองประธานไมอยูในที่ประชุมหรือ     
ไมสามารถปฏิบัติหนาที่ไดใหกรรมการที่ประธานมอบหมาย ทําหนาที่ประธาน ถาประธานมิได  
มอบหมายใหที่ประชุมเลือกกรรมการคนหนึ่งทําหนาที่แทนในการประชุม  ถามีการพิจารณาเรือ่ง
เกี่ยวกับตัวกรรมการผูใด  กรรมการผูนั้นไมมีสิทธิเขาประชุม 
   การวินิจฉัยช้ีขาดใหถือเสียงขางมากกรรมการคนหนึ่งใหมีเสียงหนึ่งในการ
ลงคะแนน  ถามีคะแนนเสียงเทากัน  ใหประธานในที่ประชุมออกเสียงเพิ่มขึ้นอีกหนึ่งเสียงเปน
เสียงชี้ขาด 
   กรณีที่ เปนประเด็นสําคัญอาจใหถือเสียงไมต่ํากวากึ่งหนึ่งของจํานวน
กรรมการทั้งหมด 
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หมวด  2 
พนักงานและลูกจาง 

 

 ขอ  9. ผูที่จะไดรับการบรรจุเปนพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  จะตองมี   
คุณสมบัติดังตอไปนี้ 

 (1) มีอายุไมต่ํากวา  18  ป  และไมเกิน  60  ปบริบูรณ 
 (2) ไมเปนผูดํารงตําแหนงทางการเมือง  กรรมการหรือเจาหนาที่ใน 

พรรคการเมือง 
 (3)  ไมเปนผูมีหนี้สินลนพนตัว 
 (4)  ไมเปนบุคคลลมละลาย 
 (5) ไมเปนผูมีความประพฤติเสื่อมเสียหรือบกพรองในศีลธรรมอันดี 
 (6) ไมเปนคนไรความสามารถ  หรือเสมือนคนไรความสามารถ   หรือ 

มีจิตฟนเฟอน ไมสมประกอบ  หรือมีกายหรือจิตใจไมเหมาะสมที่จะปฏิบัติหนาที่ได 
 (7) ไมเปนโรคติดตอตามที่คณะกรรมการกําหนด 
 (8) ไมเปนผูอยูระหวางถูกพักงาน  พักราชการ หรือส่ังใหหยุดเปนการ 

ช่ัวคราวในลักษณะเดียวกันกับพักงาน  หรือพักราชการ 
 (9) ไมเปนผูเคยไดรับโทษจําคุก  โดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก  เวนแต 

เปนโทษสําหรับความผิดที่ไดกระทําโดยความประมาท  หรือความผิดลหุโทษ 
 (10) ไมเคยเปนผูถูกลงโทษ  ไลออก  ปลดออก  หรือใหออกจากราชการ   

รัฐวิสาหกิจหรือหนวยงานอื่นเพราะกระทําผิดวินัยในกรณีที่มีเหตุผลและความจําเปน เพื่อ
ประโยชนของมหาวิทยาลัยอาจจางพนักงานและลูกจางที่มีอายุเกิน 60 ปบริบูรณได ตาม          
หลักเกณฑในขอ 18 ของขอบังคับนี้  สําหรับอัตราการจางขึ้นอยูกับการตกลงระหวางพนักงาน
และลูกจางกับมหาวิทยาลัย 
 ขอ  10.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยมี  3  ประเภท  ดังนี้ 

 (1) พนักงานแบบไมประจํา  ไดแก 
 ก.  พนักงานทดลองงาน 
 ข.  พนักงานไมประจําตามสัญญาจางกําหนดเวลา 

 (2) พนักงานแบบประจํา 
 (ก)  พนักงานทดลองงาน 
 (ข)  พนักงานประจําตามสัญญาจางกําหนดเวลา 
 (ค)  พนักงานตามสัญญาจางไมกําหนดเวลา 
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 (3) ลูกจาง  หมายถึง  บุคคลที่มหาวิทยาลัยจางเพื่อทํางานเฉพาะเรื่อง  หรือ 
เฉพาะชวงระยะเวลา  ไดแก 
    (ก)  ลูกจางทดลองงาน 
    (ข)  ลูกจางตามสัญญาจาง 

 ขอ  11.  ตําแหนงของพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  มี  2  กลุม  คือ 
 (ก)  ตําแหนงวิชาชีพ  ไดแก 

 (1)  ตําแหนงวิชาการ 
 (2)  ตําแหนงวิชาชีพอ่ืน ๆ  

            ช่ือตําแหนงวิชาชีพเปนไปตามบัญชีแนบทายขอบังคับนี้หากมีการ 
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงใหทําเปนประกาศมหาวิทยาลัย 

 (ข) ตําแหนงบริหาร  ไดแก 
 (1)  อธิการบดี 
 (2)  รองอธิการบดี  คณบดี  ผูอํานวยการสถาบัน  ผูอํานวยการสํานัก   

และหัวหนาสวนงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีเทียบเทาคณะ 
           (3)   ผูชวยอธิการบดี  รองคณบดี  รองผูอํานวยการสถาบัน   
รองผูอํานวยการสํานัก และรองหัวหนาสวนงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาคณะ 
           (4) หัวหนาภาควิชา   หรือหัวหนาสวนงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะ
เทียบเทาภาควิชา 
           (5)   หัวหนาสวนงานในสํานักงานอธิการบดี  สํานักงานคณบดี   
สํานักงานผูอํานวยการ และสํานักงานในสวนงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาคณะ 
           (6)   ตําแหนงอ่ืนที่คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  12. มหาวิทยาลัยจะมีพนักงานและลูกจางตําแหนงใด  ประเภทใด  ลักษณะใด  
จํานวนเทาใดอยูในสวนงานใด  และจะตองใชคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงอยางใด  ให
คณะกรรมการกําหนด  โดยคํานึงถึงลักษณะหนาที่ความรับผิดชอบ  ปริมาณและคุณภาพงาน 
 ขอ  13.  ใหคณะกรรมการจัดทํามาตราฐานกําหนดตําแหนงพนักงาน และลูกจางของ
มหาวิทยาลัยไวเปนบรรทัดฐานทุดตําแหนง  ในมาตราฐานกําหนดตําแหนงใหแสดง  ประเภทชื่อ
ของตําแหนง  หนาที่และความรับผิดชอบ  ลักษณะงานที่ตองปฏิบัติ  คุณสมบัติเฉพาะสําหรับ
ตําแหนงและแสดงอัตราเงินเดือนของตําแหนงไวดวย 
   ในกรณีที่มีเหตุผลและความจําเปน  คณะกรรมการอาจอนุมัติใหบรรจุและ
แตงตั้งพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยที่มีคุณสมบัติตางไปจากที่กําหนดก็ได 
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หมวด  3 
การจาง  การบรรจุ  การแตงตั้งและเงินเดือน 

 ขอ  14.  การจาง  การบรรจุบุคคลเขาเปนพนักงาน  หรือลูกจางของมหาวิทยาลัย  ให
จางหรือบรรจุและแตงตั้งจากผูที่ผานกระบวนการสรรหาและคัดเลือกตามที่คณะกรรมการกาํหนด 
 ขอ  15.  ใหอธิการบดีเปนผูมีอํานาจสั่งจาง  หรือบรรจุและแตงตั้งพนักงานและลูกจาง
ทุกตําแหนงเวนแตตําแหนงที่กําหนดไวตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย  ใหเปนไปตาม
พระราชบัญญัตินั้น 
 ขอ  16.  อัตราเงินเดือนของพนักงานและลูกจางมหาวิทยาลัย  ใหเปนไปตามบัญชี   
เงินเดือนที่สภามหาวิทยาลัยกําหนด  และถาปรากฏวาบัญชีเงินเดือนที่ใชอยูไมเหมาะสม  ให
คณะกรรมการพิจารณาปรับบัญชีเงินเดือนใหเหมาะสม  โดยไดรับความเห็นชอบจากสภา
มหาวิทยาลัย 
 ขอ  17. ใหอธิการบดีทําสัญญาการปฏิบัติงานกับผูผานกระบวนการสรรหา  และ    
คัดเลือกเขาเปนพนักงานหรือลูกจาง 
   การทดลองปฏิบัติงานและเงื่อนไขตาง ๆ ในการปฏิบัติงานใหคณะกรรมการ
กําหนดในสัญญาตามความจําเปนและเหมาะสม 
   พนักงานแบบประจําผูใดผานการทดลองงาน  ตามเงื่อนไขที่กําหนดใน
สัญญา และผานการประเมินตามเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด  จะไดรับการบรรจุ
และแตงตั้งเปนพนักงานประจําของมหาวิทยาลัยตอไป 
 ขอ  18.  สวนงานใดในมหาวิทยาลัยมีเหตุผลและความจําเปนที่จะจาง  หรือบรรจุและ
แตงตั้งบุคคลภายนอกที่มีความรู  ความสามารถ  ประสบการณ  หรือความชํานาญงานดานใดเปน
พิเศษ  หรือขาดคุณสมบัติตามขอ  9  (1)  เปนพนักงานหรือลูกจางของมหาวิทยาลัย  ใหเสนอ  
คณะกรรมการพิจารณาเมื่อคณะกรรมการอนุมัติใหจางหรือบรรจุ  และไดกําหนดตําแหนงที่จะ
แตงตั้งและเงินเดือนที่จะไดรับโดยความเห็นชอบจากสภามหาวิทยาลัยแลว  ใหอธิการบดีส่ังจาง
หรือบรรจุและแตงตั้งได  ตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
   ในกรณีที่ขาดคุณสมบัติตามขอ 9 (1)  คือ  มีอายุเกิน  60  ปบริบูรณ  ใหจาง
เปนพนักงานหรือลูกจางตามสัญญาจาง คร้ังละ  1  ป  กรณีที่มีความจําเปนอยางยิ่ง หรือเพื่อ
ประโยชนในดานความเปนเลิศทางวิชาการของมหาวิทยาลัย  คณะกรรมการดวยความเห็นชอบ
จากสภามหาวิทยาลัย  อาจอนุมัติใหจางบุคคลที่มีอายุเกิน  65  ปบริบูรณได 
 ขอ  19. พนักงานหรือลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดพนจากตําแหนงและออกจากงาน
ไปปฏิบัติงานตามความประสงคหรือโครงการของมหาวิทยาลัย  หรือไปรับราชการทหารตาม    
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กฏหมาย  วาดวยการรับราชการทหาร  ถาผูนั้นประสงคจะกลับเขาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยให
อธิการบดีส่ังบรรจุและแตงตั้งใหดํารงตําแหนงและรับเงินเดือน  ตามหลักเกณฑและวิธีการที่  
คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  20.  ถาตําแหนงบริหารของมหาวิทยาลัยวางลง  หรือผูดํารงตําแหนงไมสามารถ
ปฏิบัติหนาที่ไดใหอธิการบดีส่ังใหพนักงานของมหาวิทยาลัยตามที่เห็นสมควรรักษาการใน
ตําแหนงนั้น  ช่ัวคราวได 
   ผูรักษาการในตําแหนงตามวรรคหนึ่ง  ใหมีอํานาจหนาที่ตามตําแหนงที่  
รักษาการนั้น  ในกรณีที่มีกฏหมายระเบียบขอบังคับ  หรือคําส่ังแตงตั้งใหดาํรงตําแหนงนั้น ๆ เปน
กรรมการ หรือใหมีอํานาจหนาที่อยางใดก็ใหผูรักษาการในตําแหนงหนาที่กรรมการหรือมีอํานาจ
หนาที่อยางนั้นในระหวาง   รักษาการ   ในตําแหนงแลวแตกรณี 
 ขอ  21. มหาวิทยาลัยอาจยายพนักงานหรือลูกจางผูดํารงตําแหนงหนึ่ง  ไปแตงตั้งให
ดํารงตําแหนงอื่นในสวนงานเดียวกันหรือตางสวนงานได  ทั้งนี้ตามหลักเกณฑและวิธีการที่    
คณะกรรมการกําหนด 
 

หมวด  4 
การเพิ่มพูนประสิทธิภาพและการเสริมสรางแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน 

 

 ขอ  22.  พนักงานหรือลูกจางผูใด  ปฏิบัติงานเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่  ปฏิบัติงาน
มีประสิทธิภาพในระดับเปนที่พอใจของมหาวิทยาลัย  ใหถือวาผูนั้นมีความชอบ  จะไดรับ
บําเหน็จความชอบเปนคําชมเชยเครื่องเชิดชูเกียรติ  รางวัล  หรือไดรับการเลื่อนเงินเดือน  หรือ
เล่ือนตําแหนงแลวแตกรณี 
 ขอ  23. ใหอธิการบดีเปนผูส่ังเล่ือนตําแหนง  หรือเล่ือนเงินเดือน  หรือเพิ่มคาจาง
เฉพาะพนักงานลูกจางที่ผานการประเมินประสิทธิภาพ โดยคํานึงถึง ความรูความสามารถ  ความ
ประพฤติ   คุณภาพ ปริมาณ ผลงาน ความอุตสาหะ และการรักษาวินัย  ทั้งนี้ตามหลักเกณฑและ
วิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  24. ผูบังคับบัญชามีหนาที่พัฒนาและฝกอบรมผูอยูใตบังคับบัญชา  ใหเพิ่มพูน
ความรูความสามารถ  ทักษะ  ทัศนคติที่ดี  คุณธรรมจริยธรรม  เพื่อใหปฏิบัติหนาที่ไดอยางมี    
ประสิทธิภาพ  ทั้งปจจุบันและอนาคต 
 ขอ  25. เพื่อประโยชนในการพัฒนาพนักงานและลูกจาง  ใหมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน คณะกรรมการอาจกําหนดใหมีการพัฒนาพนักงานและลูกจางดังนี้ 
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 (1) การไปศึกษา  ฝกอบรม  หรือดูงาน 
 (2) การไปปฏิบัติงานวิจัย 
 (3) การไปปฏิบัติงานบริการวิชาการ 
 (4) การไปเพิ่มพูนความรูทางวิชาการ 
 (5) การแลกเปลี่ยนคณาจารยหรือพนักงาน 
 (6) การอื่นใดที่จําเปนหรือเหมาะสม   เพื่อประโยชนในการพัฒนาพนักงาน 

และลูกจาง 
   หลักเกณฑและวิธีการในการพัฒนาพนักงานและลูกจาง  ใหเปนไปตามที่

คณะกรรมการกําหนด ทั้งนี้  ใหมุงไปในทางที่จะทําใหพนักงานและลูกจาง  ปฏิบัติงานและ
หนาที่ในอนาคตไดดีขึ้น 
   กรณีจะเปนการฝกอบรม  หรือการศึกษาตอ  หรือวิธีการอื่น ๆ ใหขึ้นอยูกับ
ลักษณะหนาที่ของพนักงานหรือลูกจางแตละราย 
 

หมวด  5 
วันทํางาน  การลา  และสวัสดิการ 

 

 ขอ  26.  จํานวนวันทํางาน  เวลาทํางาน  วันหยุดงาน  วันหยุดประจําป  ของพนักงาน
และลูกจางใหเปนไปตามที่คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  27.  การลามี  7  ประเภท  คือ 

 (1)   การลาปวย 
 (2)   การลาคลอดบุตร 
 (3)   การลากิจสวนตัว 
 (4)   การลาพักผอนประจําป 
 (5)   การลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธีฮัจย 
 (6)   การลาเขารับการตรวจเลือกหรือเขารับการเตรียมพล 
 (7) การลาเพื่อประโยชนในการพัฒนาพนักงานและลูกจางตามขอ  25 

หลักเกณฑและวิธีการลา  ใหเปนไปตามที่คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  28. เพื่อประโยชนในการบริหารงานบุคคล  ใหมีระบบสวัสดิการ  ประโยชน
เกื้อกูลและเงินตอบแทนในลักษณะตาง ๆ แกพนักงานและลูกจาง  ตามความจําเปนและเหมาะสม  
โดยใหพนักงานหรือลูกจางของมหาวิทยาลัย  ไดรับเงินเดือน  คาจางหรือคาตอบแทน รวมกนัแลว
ไมนอยกวาเงินเดือน  คาจางหรือคาตอบแทน  ที่ขาราชการผูนั้น หรือลูกจางผูนั้นเคยไดรับจาก
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สวนราชการและไดรับสวัสดิการและประโยชนอยางอื่นรวมกันแลวไมนอยกวาสวัสดิการและ
ประโยชนอยางอื่นที่ขาราชการผูนั้นหรือลูกจางผูนั้นเคยไดรับจากสวนราชการ 
   หามจายเงินตอบแทนแกพนักงานหรือลูกจางของมหาวิทยาลัย  ซ่ึงออกจาก
งานเพราะการทําผิดวินัย 
 

หมวด  6 
วินัยและการรักษาวินัย 

 

 ขอ  29. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย ตองรักษาวินัยตามที่บัญญัติเปนขอหาม
และขอปฏิบัติในหมวดนี้โดยเครงครัด 
 ขอ  30. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองสุภาพเรียบรอยและปฏิบัติตาม   
คําส่ังของผูบังคับบัญชา  ซ่ึงส่ังการในหนาที่โดยชอบ โดยไมขัดขืนหรือหลีกเลี่ยง 
   ถาเห็นวาการปฏิบัติตามคําสั่งนั้น จะทําใหเสียหายแกมหาวิทยาลัยหรือไม
เปนการรักษาผลประโยชนของมหาวิทยาลัย ควรเสนอความเห็นทันทีเพื่อใหผูบังคับบัญชา       
ทบทวนคําส่ัง หากผูบังคับบัญชายืนยันใหปฏิบัติตามคําส่ังเดิม ผูอยูใตบังคับบัญชาตองปฏิบัติตาม 
 ขอ  31. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองปฏิบัติตามนโยบาย  คําสั่ง  กฎ  
ระเบียบ  ขอบังคับ  และแบบธรรมเนียมของมหาวิทยาลัย 
 ขอ  32. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายให
เกิดผลดี  หรือเกิดความกาวหนาแกมหาวิทยาลัย  ระมัดระวังรักษาทรัพยสินและผลประโยชนของ
มหาวิทยาลัย 
 ขอ  33.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองอุทิศเวลาใหแกมหาวิทยาลัย  ใช
ความอุตสาหะวิริยะภาพเต็มสติกําลังของตน  ดวยความมุงหมายใหกิจการนั้น ๆ บรรลุถึงซึ่ง
ความสําเร็จ โดยอาการอันงดงามที่สุดที่จะพึงมีหนทางจักเปนไปได 
   พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองมาปฏิบัติงานตรงตามเวลาที่    
คณะกรรมการกําหนด  จะละทิ้ง  หรือทอดทิ้งหนาที่มิได 
 ขอ  34. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองรักษาความลับของมหาวิทยาลัย 
 ขอ  35. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองประพฤติและปฏิบัติตามจรรยา
และมารยาทแหงวิชาชีพของตน   

 ขอ  36. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองรักษาความสามัคคีและชวยเหลือ
กันในการปฏิบัติหนาที่ใหเกิดผลดีตอมหาวิทยาลัย 
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 ขอ  37.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย     ตองไมรายงานเท็จตอผูบังคับบัญชา
การรายงานโดยปกปดขอความซึ่งควรตองแจง  ถือเปนรายงานเท็จดวย 

 ขอ  38. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อสัตย
สุจริต  หามอาศัยหรือ ยอมใหผูอ่ืนอาศัยอํานาจหนาที่ของตน  ไมวาโดยทางตรงหรือทางออม     
หาประโยชนใหแกตนหรือผูอ่ืน 

 ขอ  39. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยตองไมปฏิบัติงานอื่นใด ซ่ึงจะเปนการ
ขัดกับวัตถุประสงค และผลประโยชนของมหาวิทยาลัย  

 ขอ  40. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองไมประพฤติใหเส่ือมเสียชื่อเสียง
แกตนหรือแกช่ือเสียงของมหาวิทยาลัย 

 ขอ  41.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  กระทําผิดวินัยกรณีตอไปนี้  ถือเปน
การกระทําผิดวินัยอยางรายแรง 

 (1) ละทิ้งหนาที่หรือขาดงานติดตอในคราวเดียวกัน  เปนเวลาเกินกวาสิบวัน   
โดยไมมีเหตุผลอันสมควร 

 (2) ทุจริตตอหนาที่ 
 (3) กระทําผิดวินัยกรณีใดกรณีหนึ่งเปนเหตุใหเกิดความเสียหายแก 

มหาวิทยาลัยอยางรายแรง 
   (4) จงใจปฏิบัติหรือกระทําใด ๆ อันเปนเหตุใหเกิดความเสียหายแก 
มหาวิทยาลัยอยางรายแรง 
 ขอ  42.  ผูบังคับบัญชาตองเสริมสรางและพัฒนาใหผูอยูใตบังคับบัญชา  มีวินัยและ     
ดูแลระมัดระวังใหผูอยูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามวินัย  ถารูวาผูใตบังคับบัญชากระทําผิดวินัย  
จะตองดําเนินการทางวินัย 

 ผูบังคับบัญชาผูใดละเลยไมปฏิบัติหนาที่ตามขอนี้ หรือปฏิบัติหนาที่ดังกลาว
โดยไมสุจริต  ใหถือวาผูนั้นกระทําผิดวินัย  

 ขอ  43.  โทษทางวินัยมี  4  สถาน คือ 
 (1)   ภาคทัณฑ 
 (2)   งดบําเหน็จความชอบ 
 (3)   ตัดเงินเดือน 
 (4) ปลดออก 
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 ขอ  44. การลงโทษพนักงาน และลูกจางของมหาวิทยาลัยผูบังคับบัญชาตองสั่ง       
ลงโทษใหเหมาะสมกับความผิดในคําส่ังลงโทษใหแสดงวาผูถูกลงโทษกระทําความผิดในกรณีใด
ตามขอใด 
 ขอ 45. พนักงานผูใดกระทําผิดวินัยไมรายแรงใหผูบังคับบัญชาสั่งลงโทษภาคทัณฑ 
งดบําเหน็จความชอบหรือตัดเงินเดือนใหเหมาะสมกับความผิด  ถามีเหตุอันควรลดหยอนจะนํามา
ประกอบการพิจารณาการลดโทษก็ไดในกรณีที่กระทําผิดวินัยเล็กนอย ถาผูบังคับบัญชาเห็นวามี
เหตุอันควรงดโทษจะงดโทษใหโดยวากลาวตักเตือนหรือใหทําทัณฑบนเปนหนังสือไวกอนก็ได 
   การลงโทษตามขอนี้  ผูบังคับบัญชาใดจะมีอํานาจสั่งลงโทษผูอยูใตบังคับ
บัญชาไดเพียงใด  ใหเปนไปตามที่คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  46. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดกระทําผิดวินัยอยางรายแรง  ให
อธิการบดีส่ังลงโทษปลดออก 
   พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดมีกรณีถูกกลาวหาวากระทําผิดวินัย
อยางรายแรงถาอธิการบดีเห็นวาเปนกรณีที่ควรถูกสอบสวน ใหผูอธิการบดีแตงตั้งคณะกรรมการ
ขึ้นทําการสอบสวนโดยไมชักชา  แตถาอธิการบดีเห็นวากรณีดังกลาวไมจําเปนตองสอบสวนให
ดําเนินการสั่งลงโทษตามวรรคหนึ่ง 
   กรณีอธิการบดีถูกกลาวหาวากระทําผิดทางวินัย  ใหสภามหาวิทยาลัยเปน             
ผูพิจารณาดําเนินการทางวินัย 
   หลักเกณฑและวิธีการที่เกี่ยวกับการสอบสวนพิจารณาใหเปนไปตามที่           
คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  47.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดมีกรณีถูกกลาวหาวากระทําผิดวินัย
อยางรายแรง  หรือถูกฟองคดีอาญา  หรือตองหาวากระทําความผิดอาญา  เวนแตเปนความผิดที่ได
กระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ  แมภายหลังผูนั้นจะออกจากมหาวิทยาลัยไปแลว  
อธิการบดีก็ยังมีอํานาจสั่งลงโทษปลดออกได  เวนแตพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูนั้น
ตาย 
 ขอ  48. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดมีกรณีถูกกลาวหาวากระทําผิดวินัย
อยางรายแรงจนถูกตั้งกรรมการสอบสวน  หรือถูกฟองคดีอาญา  หรือตองหาวากระทําความผิด
อาญา  เวนแตเปนความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ  อธิการบดีมีอํานาจสั่ง
พักงาน  เพื่อรอฟงผล     การสอบสวน  หรือการพิจารณาคดีได    แตถาภายหลังปรากฏผลการ
สอบสวนพิจารณาหรือคําพิพากษาถึงที่สุดวาผูนั้นมิไดกระทําความผิด  หรือกระทําผิดไมถึงกับ
จะตองถูกลงโทษปลดออก  และไมมีกรณีที่จะตองออกจากงานดวยเหตุอ่ืนก็ใหอธิการบดีส่ังใหผู
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นั้นกลับเขาปฏิบัติงานในตําแหนงเดิม   หรือตําแหนงในระดับเดียวกันที่จะตองใชคุณสมบัติ
เฉพาะที่ผูนั้นมีอยู 
   เงินเดือนของผูถูกสั่งพักงาน  หลักเกณฑและวิธีการเกี่ยวกับการสั่งพักงาน  
ใหเปนไปตามที่คณะกรรมการกําหนด 
 

หมวด  7 
การออกจากงาน 

 

 ขอ  49. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยออกจากงานเมื่อ 
 (1)   ตาย 
 (2)   ครบเกษียณอายุ 
 (3)   ไดรับอนุญาตใหลาออก 
 (4)   ยุบหรือเลิกตําแหนง  หรือยุบสวนงาน 
 (5)   ส้ินสุดสัญญา 
 (6)   ถูกสั่งใหออกหรือเลิกจาง  ตามขอ  51., ขอ 52. และขอ 53. หรือ 

ตามเหตุผลและความจําเปนอื่นที่คณะกรรมการกําหนด 
 (7)   ถูกสั่งลงโทษปลดออก 

 ขอ  50. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดประสงคจะลาออกจากงาน  ใหยื่น 
หนังสือขอลาออกตอผูบังคับบัญชาเหนือข้ึนไปชั้นหนึ่ง  เพื่อใหอธิการบดี  เปนผูพิจารณา อนุญาต 
เมื่ออธิการบดีส่ังอนุญาตแลวจึงใหออกจากงานได 
   ในกรณีที่พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยขอลาออก  เพื่อดํารงตําแหนง
ทางการเมือง  หรือเพื่อสมัครรับเลือกตั้ง  ใหการลาออกมีผลนับตั้งแตวันที่ผูนั้นขอลาออก 
   นอกจากกรณีตามวรรคสอง  ถาอธิการบดีเห็นวาจําเปนเพื่อประโยชนแกงาน
ของมหาวิทยาลัยจะยับยั้งการอนุญาตใหลาออกไวเปนเวลาไมเกินเกาสิบวันนับแตวันขอลาออก    
ก็ได 
 ขอ  51. อธิการบดี  มีอํานาจสั่งใหพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยออกจากงาน
หรือเลิกจางไดในการสั่งใหออกจากงานหรือเลิกจาง  นอกจากใหทําไดในกรณีที่ระบุไวในขออ่ืน
แหงขอบังคับนี้แลวใหทําไดในกรณีตอไปดวย  คือ 
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   (1)  เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดเจ็บปวยไมอาจปฏิบัติ 
หนาที่ของตนไดโดยสม่ําเสมอ 
   (2) เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดประพฤติตนไมเหมาะสม
กับตําแหนงหนาที่หรือบกพรองในหนาที่ดวยเหตุใด ๆ 
   (3) เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดขาดคุณสมบัติทั่วไป  หรือ
ขาดพื้นฐานความรูอยูกอนการบรรจุ  โดยไมไดรับการยกเวนตามขอ  9  หรือขอ  13 
   (4)   เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ไมไดเล่ือนขั้นเงินเดือน  
ประจําปติดตอกัน  3  ป  เวนแตกรณีเงินเดือนเต็มขั้น 
   (5) เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดปฏิบัติหนาที่ โดยไมมี   
ประสิทธิภาพ  หรือปฏิบัติงานโดยใชความรูความสามารถไมถึงเกณฑที่คณะกรรมการกําหนด 
   (6) เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดตองรับโทษจําคุก  โดยคํา
พิพากษาถึงที่สุดใหจําคุกกรณีถูกจําคุกในความผิดลหุโทษ  หรือความผิดที่ไดกระทําโดยประมาท  
ถาอธิการบดีเห็นวาไมเกิดความเสียหายตอมหาวิทยาลัย  จะไมส่ังใหออกจากงาน หรือเลิกจางก็ได 
    การใหออกจากงานหรือเลิกจาง  ตาม (2)  และ (5)  ใหเปนไปตาม      
หลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  52.  เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดสมัครไปปฏิบัติงานใด ๆ ตาม
ความประสงคหรือโครงการของมหาวิทยาลัย  อธิการบดีจะสั่งใหผูนั้นออกจากงานหรือเลิกจาง
เปนการชั่วคราวได 
 ขอ  53. เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดไปรับราชการทหาร ตาม       
กฏหมายวาดวยการรับราชการทหาร  ใหอธิการบดีส่ังใหผูนั้นออกจากงานหรือเลิกจางได  ใน
กรณีที่มีเหตุผลและความจําเปน  อธิการบดีจะสั่งใหผูนั้นออกจากงานหรือเลิกจางเปนการชั่วคราว
ก็ได 
 ขอ  54.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยคนใดมีอายุครบ  60  ปบริบูรณ  ใหพน
จากตําแหนงเพราะครบเกษียณอายุ  เมื่อส้ินปงบประมาณของมหาวิทยาลัย 
   กรณีที่มีเหตุผลความจําเปนอยางยิ่งและเพื่อประโยชนของมหาวิทยาลัย  อาจ
พิจารณาใหพนักงานและลูกจางซึ่งพนจากงานเพราะเกษียณอายุ  อยูปฏิบัติงานตอไป โดยให     
จางเปนพนักงานหรือลูกจางครั้งละไมเกิน  1  ป  จวบจนอายุ  65  ปบริบูรณ  โดยนําเสนอ       
คณะกรรมการ เพื่อพิจารณาเสนอสภามหาวิทยาลัยอนุมัติ 
   ในกรณีที่มีความจําเปนอยางยิ่ง  หรือเพื่อประโยชนในดานความเปนเลิศทาง
วิชาการของมหาวิทยาลัยอาจพิจารณาใหพนักงานและลูกจาง  ซ่ึงมีอายุเกิน 65 ปบริบูรณ อยู
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ปฏิบัติงานตอไป โดยจางใหเปนพนักงานหรือลูกจาง คร้ังละไมเกินหนึ่งป  โดยนําเสนอ           
คณะกรรมการเพื่อพิจารณาเสนอสภามหาวิทยาลัยอนุมัติ 

 
หมวด  8 

การอุทธรณและรองทุกข 
 

 ขอ  55. ใหมีคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขประกอบดวย 
 (1) ประธานซึ่งสภามหาวิทยาลัยแตงตั้งจากกรรมการสภามหาวิทยาลัย 

ผูทรงคุณวุฒิ 
 (2) กรรมการซึ่งเลือกจากผูดํารงตําแหนงรองอธิการบดี คณบดี  ผูอํานวยการ 

สถาบันผูอํานวยการสํานัก  และหัวหนาสวนงานซึ่งเรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาคณะ
จํานวนสามคน 

 (3) กรรมการซึ่งเลือกจากพนักงานของมหาวิทยาลัย  จํานวนสามคน 
 (4) ผูทรงคุณวุฒิซ่ึงกรรมการตาม  (2)  และ  (3)  เลือกจาก
บุคคลภายนอก 

จํานวนสามคนใหคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข  แตงตั้งเลขานุการหนึ่งคน ประธานและ
กรรมการมีวาระการดํารงตําแหนงสองป  และจะดํารงตําแหนงสองวาระติดตอกันไมได 
   ในกรณีที่ตําแหนงประธานหรือกรรมการวางลงกอนกําหนด  ใหดําเนินการ
แตงตั้งประธาน หรือเลือกกรรมการแทนภายในกําหนดสามสิบวัน  นับแตวันที่ตําแหนงดังกลาว
วางลง  เวนแตวาระกรรมการที่เหลืออยูนอยกวาเกาสิบวัน  ไมตองดําเนินการเลือกก็ได  ผูซ่ึง
ไดรับการเลือกตั้งเปนประธานหรือผูไดซ่ึงไดรับเลือกเปนกรรมการแทนนั้น  ใหอยูในตําแหนงได
เพียงเทากําหนดเวลาของผูซ่ึงตนแทน 
   ในกรณีที่ประธานพนจากตําแหนงตามวาระแตยังมิไดแตงตั้งประธานและ
เลือกกรรมการใหมใหประธานและกรรมการปฏิบัติหนาที่ไปกอนจนกวาจะไดแตงตั้งประธาน
และเลือกกรรมการใหม 
   ในกรณีกรรมการตาม (2)  พนจากตําแหนงผูบริหารที่กําหนดไวใน (2)  หรือ
กรรมการตาม (3)  ไดรับแตงตั้งใหดํารงตําแหนงอธิการบดี  รองอธิการบดี  คณบดี  ผูอํานวยการ
สถาบันผูอํานวยการสํานัก และหัวหนาสวนงานซึ่งเรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาคณะ  ใหพน
จากตําแหนงกรรมการ 
   หลักเกณฑและวิธีการเลือกกรรมการตาม (2)  (3)  (4) ใหเปนไปตามที่
คณะกรรมการกําหนด 
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 ขอ  56. คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข  มีหนาที่พิจารณาวินิจฉัยอุทธรณคําสั่ง
ลงโทษ  ปลดออก  ตัดเงินเดือน  งดบําเหน็จความชอบ  ภาคทัณฑ  และพิจารณารองทุกข 
   แตงตั้งอนุกรรมการเพื่อทําการใด  ๆ  อันอยูในอํานาจและหนาที่ของ
คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข 
 ขอ  57. การประชุมคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข  ตองมีกรรมการรวมประชุม
ไมนอยกวากึ่งหนึ่ง  จึงจะเปนองคประชุม 
   ในการประชุม  ถาประธานไมอยูในที่ประชุม  หรืออยูแตไมสามารถปฏิบัติ
หนาที่ไดใหกรรมการที่ประธานมอบหมาย  ทําหนาที่ประธาน  ถาประธานมิไดมอบหมาย  ใหที่
ประชุมเลือกกรรมการคนหนึ่งทําหนาที่ประธาน 
   ในการประชุม  ถามีการพิจารณาเรื่องเกี่ยวกับตัวกรรมการผูใด  กรรมการ      
ผูนั้นไมมีสิทธิเขาประชุม 
   การวินิจฉัยช้ีขาดใหถือเสียงขางมาก  กรรมการคนหนึ่งใหมีเสียงหนึ่งเสียงใน
การลงคะแนน  ถามีเสียงเทากัน  ใหประธานในที่ประชุมออกเสียงเพิ่มขึ้นอีกหนึ่งเสียงเปนการ     
ช้ีขาด 
 ขอ  58. ใหมีคณะอนุกรรมการอุทธรณและรองทุกขดานบริหาร  ประกอบดวย 
   (1) ประธานอนุกรรมการ  เลือกจากคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข  
หรือผูที่คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข  แตงตั้งจากผูมีประสบการณดานบริหาร 
   (2) อนุกรรมการเลือกจากพนักงานตําแหนงผูบริหารระดับหัวหนาภาควิชา  
จํานวนหนึ่งคนและเลือกจากคณะกรรมการ  จํานวนหนึ่งคน 
   (3)  อนุกรรมการเลือกจากสมาชิกสภาคณาจารยและพนักงานจํานวนหนึ่งคน 
   (4) อนุกรรมการเลือกจากพนักงาน       ซึ่งมิใชอาจารยและไมดํารงตําแหนง
ผูบริหาร  จํานวนสองคน  และเลือกจากอาจารยซ่ึงไมดํารงตําแหนงผูบริหาร  จํานวนหนึ่งคนและ
ใหมีคณะอนุกรรมการอุทธรณและรองทุกขดานวิชาการ  ประกอบดวย 
    (1)  ประธานอนุกรรมการ  เลือกจากคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข  
หรือผูที่คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข  แตงตั้งจากผูมีประสบการณดานวิชาการ 
    (2)  อนุกรรมการเลือกจากสภาวิชาการ  จํานวนสองคน 
    (3) อนุกรรมการเลือกจากสมาชิกสภาคณาจารยและพนักงาน  จํานวน 
หนึ่งคน 
    (4) อนุกรรมการเลือกจากพนักงานซึ่งเปนอาจารย  และไมเปนผูดํารง 
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ตําแหนงบริหารจํานวนสามคนประธานอนุกรรมการและอนุกรรมการ  มีวาระอยูในตําแหนง
คราวละสองป  แตจะดํารงตําแหนงสองวาระติดตอกันไมได 
    ในกรณีที่ประธานอนุกรรมการและอนุกรรมการวางลงกอนกําหนด  ให
ดําเนินการเลือกหรือแตงตั้งประธานอนุกรรมการ  หรือเลือกอนุกรรมการแทนภายในกําหนด
สามสิบวัน  นับแตวันที่ตําแหนงดังกลาววางลง  เวนแตวาระอนุกรรมการที่เหลืออยู  นอยกวาเกา
สิบวัน  ไมตองดําเนินการเลือกก็ได  ผูซ่ึงไดรับเลือกหรือแตงตั้ง  เปนประธานอนุกรรมการ  หรือ
ผูไดรับเลือกเปนอนุกรรมการแทนนั้น  ใหอยูในตําแหนงไดเพียงเทากําหนดเวลาของผูซ่ึงตนแทน 
    ในกรณีที่ประธานอนุกรรมการและอนุกรรมการพนจากตําแหนงตาม
วาระ  แตยังมิไดเลือกหรือแตงตั้งประธานอนุกรรมการ  หรือเลือกอนุกรรมการใหม  ใหประธาน
อนุกรรมการและอนุกรรมการปฏิบัติหนาที่ไปกอน  จนกวาจะไดเลือกหรือแตงตั้งประธาน
อนุกรรมการ  หรือเลือกอนุกรรมการใหม 
    หลักเกณฑและวิธีการ  เลือกประธานอนุกรรมการและอนุกรรมการตาม
วรรคหนึ่ง  และวรรคสองใหเปนไปตามที่  คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขเสนอ  โดยความ
เห็นชอบของคณะกรรมการ 
 ขอ  59. คณะอนุกรรมการอุทธรณและรองทุกขดานบริหาร  มีหนาที่พิจารณาอุทธรณ
คําส่ัง   ลงโทษ  ปลดออก  ตัดเงินเดือน  งดบําเหน็จความชอบ  ภาคทัณฑ  และพิจารณารองทุกข
อ่ืน ๆ ที่ไมเกี่ยวของกับวิชาการ 
   คณะอนุกรรมการอุทธรณและรองทุกขดานวิชาการมีหนาที่พิจารณารองทุกข
ผลงานดานวิชาการและเรื่องอื่นตามที่คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขกําหนด 
 ขอ  60. การประชุมคณะอนุกรรมการอุทธรณและรองทุกขดานบริหาร   และ
คณะอนุกรรมการอุทธรณและรองทุกขดานวิชาการ  ใหนําความขอ  57  มาใชบังคับโดยอนุโลม 
 ขอ  61.  พนักงานของมหาวิทยาลัย  ผูใดถูกสั่งลงโทษตามขอบังคับนี้  ใหผูนั้นมีสิทธิ
อุทธรณ  ดังนี้ 
   (1)   การอุทธรณ  คําส่ังลงโทษวินัยไมรายแรง  ไดแก  โทษภาคทัณฑ   งด
บําเหน็จความชอบ หรือตัดเงินเดือน ใหอุทธรณตอคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขภายใน
สามสิบวัน  นับแตวันรับทราบคําส่ังลงโทษ และใหคณะกรรมการอุทธรณรองทุกข  สงหนังสือ
อุทธรณ ใหคณะอนุกรรมการอุทธรณ และรองทุกขดานบริหารเพื่อพิจารณาและเสนอความเห็น
ประกอบตอคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข  เมื่อคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขพิจารณา
วินิจฉัยประการใดใหถือเปนที่สุด   
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   (2)   การอุทธรณคําสั่งลงโทษวินัยรายแรง  ไดแก โทษปลดออก  ใหอุทธรณ
ตอคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข  ภายในสามสิบวันนับตั้งแตวันรับทราบคําสั่งลงโทษและ
ใหคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข สงหนังสืออุทธรณใหคณะอนุกรรมการอุทธรณและ     
รองทุกขดานบริหารเพื่อพิจารณา แลวเสนอความเห็นประกอบตอคณะกรรมการอุทธรณและ   
รองทุกข  เมื่อคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขพิจารณาวินิจฉัยแลวเสนอขอวินิจฉัยตอ       
คณะกรรมการ  เมื่อคณะกรรมการพิจารณาวินิจฉัยประการใดใหถือเปนที่สุด  ในกรณีที่อธิการบดี
ส่ังใหผูอุทธรณกลับเขาปฏิบัติงาน  ใหนําความขอ  48  มาใชบังคับโดยอนุโลม 
   (3) กรณีอธิการบดีถูกลงโทษ  ใหอุทธรณตอสภามหาวิทยาลัย  เมื่อสภา
มหาวิทยาลัยพิจารณาวินิจฉัยประการใด  ใหถือเปนที่สุด 
 ขอ  62. พนักงานของมหาวิทยาลัย  มีสิทธิรองทุกขไดเมื่อ 
   (1)  เห็นวาผูบังคับบัญชาใชอํานาจหนาที่ปฏิบัติตอตนโดยไมถูกตอง  หรือไม
ปฏิบัติตอตนใหถูกตองตามกฏหมาย  ระเบียบและขอบังคับของมหาวิทยาลัย  หรือมีความคับ  
ของใจ อันเกิดจากการปฏิบัติของผูบังคับบัญชาตอตน  ใหผูนั้นมีสิทธิรองทุกขตอคณะกรรมการ
อุทธรณและรองทุกข  ภายในสามสิบวัน  นับตั้งแตเกิดสิทธิใหรองทุกข  และใหคณะกรรมการ
อุทธรณและรองทุกขสงคํารองทุกขสงคํารองทุกข  ใหคณะอนุกรรมการอุทธรณและรองทุกขดาน
บริหารเพื่อพิจารณา  แลวเสนอความเห็นประกอบตอคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข  เมื่อ
คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขพิจารณาวินิจฉัยประการใด หถือเปนที่สุด 
   (2) ถูก ส่ังใหออกจากงานหรือ เ ลิกจ าง   ให ผูนั้นมี สิทธิรองทุกขตอ
คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขภายในสามสิบวัน  นับแตวันที่รับทราบคําส่ัง  และให
คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข  สงคํารองทุกขใหคณะอนุกรรมการอุทธรณและรองทุกขดาน
บริหารเพื่อพิจารณา  แลวเสนอความเห็นประกอบตอคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข  เมื่อ
คณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขพิจารณาวินิจฉัยแลว  ใหเสนอขอวินิจฉัยตอคณะกรรมการ  
เมื่อคณะกรรมการพิจารณาวินิจฉัยประการใด ใหถือเปนที่สุด ในกรณีที่อธิการบดีส่ังใหผูรองทุกข
กลับเขาปฏิบัติงาน  ใหนําความขอ  48  มาใชบังคับโดยอนุโลม 
   (3) ผลงานของตนไมผานการประเมินดานวิชาการ  ใหผูนั้นมีสิทธิรองทุกข
ตอคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขภายในสามสิบวัน  นับตั้งแตวันรับทราบผลการประเมิน  
และใหคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข  สงคํารองทุกขใหคณะอนุกรรมการอุทธรณและ    
รองทุกขดานวิชาการเพื่อพิจารณา  แลวเสนอความเห็นประกอบตอคณะกรรมการอุทธรณและ
รองทุกขเมื่อคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขพิจารณาวินิจฉัยแลวเสนอขอวินิจฉัยตอสภา    
วิชาการ  เมื่อสภาวิชาการพิจารณาวินิจฉัยประการใดแลว  ใหถือเปนที่สุด 
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   (4) ไมผานการประเมินเพื่อเปลี่ยนสภาพจากขาราชการในระบบราชการ  
เปนพนักงานของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  ใหผูนั้นมีสิทธิรองทุกขตอคณะกรรมการอุทธรณ
และรองทุกขภายในสามสิบวัน  นับตั้งแตวันที่รับทราบผลการประเมิน  และใหคณะกรรมการ
อุทธรณและรองทุกข  สงคํารองทุกข  ใหคณะอนุกรรมการอุทธรณและรองทุกขดานบริหารเพื่อ
พิจารณา  แลวเสนอความเห็นประกอบตอคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข 
   เมื่อคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกขพิจารณาวินิจฉัยแลว  ใหเสนอขอ
วินิจฉัยตอคณะกรรมการ  เมื่อคณะกรรมการพิจารณาวินิจฉัยประการใดใหถือเปนที่สุด 
   การอุทธรณและการพิจารณาเรื่องอุทธรณ  การรองทุกขและการพิจารณา
เร่ืองรองทุกข  ใหเปนไปตามหลักเกณฑ  และวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
 

บทเฉพาะกาล 
 ขอ  63. ในระยะเริ่มแรก ให อ.ก.ม.สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี  
ตามพระราชบัญญัติสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง  สถาบันเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุรี  และสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ  พ.ศ.2528  ซ่ึง
ดํารงตําแหนงอยูในวันที่พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี พ.ศ. 
2541 ใชบังคับ  ปฏิบัติหนาที่เปนคณะกรรมการบริหารงานบุคคล  ตามขอบังคับนี้  จนกวาจะ
ไดมีคณะกรรมการบริหารงานบุคคลตามขอบังคับนี้  แตตองไมเกินหนึ่งรอยแปดสิบวันนับแต
วันที่พระราชบัญญัติใชบังคับ  (สํานันงานคณะกรรมการกฤษฎีกา  2541 : 1-20) 
 

 ระบบบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ   
 ขอบังคับมหาวิทยาลัยวลัยลักษณวาดวยการบริหารงานบุคคล  พ.ศ.  2535 
 โดยที่เปนการสมควรออกขอบังคับวาดวย  การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
วลัยลักษณ ฉะนั้นอาศัยอํานาจตามความในมาตรา16(9)แหงพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย         
วลัยลักษณ พ.ศ. 2535  ประกอบกับมติสภามหาวิทยาลัยวลัยลักษณในการประชุมครั้งที่  2/2535
เมื่อวันที่  22 สิงหาคม  2535 สภามหาวิทยาลัยวลัยลักษณ  จึงออกขอบังคับไวดังตอไปนี้ 
 ขอ  1. ขอบังคับนี้เรียกวา  “ขอบังคับมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ  วาดวยการบริหารงาน
บุคคล พ.ศ. 2535” 
 ขอ  2.  ขอบังคับนี้ใหใชบังคับตั้งแตวันถัดจากวันประกาศเปนตนไป 
 ขอ  3.   ในขอบังคับนี้ 
   “มหาวิทยาลัย”  หมายความวา มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ 
   “สภามหาวิทยาลัย”  หมายความวา  สภามหาวิทยาลัยวลัยลักษณ 
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   “อธิการบดี” หมายความวา  อธิการบดีมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ 
   “คณะกรรมการ”   หมายความวา  คณะกรรมการมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ 
 ขอ  4.   ใหนายกสภามหาวิทยาลัยวลัยลักษณรักษาการตามขอบังคับนี้ 
 

หมวด  1 
คณะกรรมการบริหารงานบคุคล 

 

 ขอ  5.  ใหมีคณะกรรมการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย  ประกอบดวยบุคคล
ดังตอไปนี้ 

 (1) กรรมการสภามหาวิทยาลัยผูทรงคุณวุฒิ  ซ่ึงสภามหาวิทยาลัยแตงตั้งเปน 
ประธานกรรมการ 

 (2) อธิการบดี  เปนรองประธานกรรมการ 
 (3) ผูทรงคุณวุฒิ  ซ่ึงสภามหาวิทยาลัยแตงตั้งจํานวน  4  คน  เปนกรรมการ 
 (4) ผูแทนสภาวิชาการ  ซ่ึงสภามหาวิทยาลัยแตงตั้ง  จํานวน  4 คน เปน 

กรรมการ 
 (5) ผูแทนคณาจารยประจํา  ซ่ึงสภามหาวิทยาลัยแตงตั้ง จํานวน  2  คน เปน 

กรรมการ 
 (6) ผูดํารงตําแหนงคณบดี  ผูอํานวยการ  หรือ  หัวหนาหนวยงานที่เรียกชื่อ 

อยางอื่น 
 (7) ที่มีฐานะเทียบเทาสํานักวิชา  ซ่ึงสภามหาวิทยาลัยแตงตั้ง  จํานวน  1  คน  

เปนกรรมการ 
 (8) รองอธิการบดี  ที่อธิการบดีกําหนด เปนกรรมการและเลขานุการ 

ใหอธิการบดีแตงตั้งพนักงานซึ่งดํารงตําแหนงไมต่ํากวา  ผูอํานวยการกอง  หรือหัวหนาหนวยงาน
ที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทากอง  จํานวนไมเกิน  2  คน  เปนผูชวย เลขานุการ 
 ขอ  6.   ประธานกรรมการและกรรมการตามขอ 5 (3) , (5)  และ  (6)  มีวาระการดํารง
ตําแหนง  2  ป  แตอาจไดรับแตงตั้งใหมอีกได 
   นอกจากการพนจากตําแหนงตามวาระตามวรรคหนึ่ง  ประธานกรรมการและ
กรรมการตามขอ  5 (3) , (4) , (5) และ (6)  พนจากตําแหนงเมื่อ 

 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 112

 (1) ตาย 
 (2) ลาออก 
 (3) ขาดคุณสมบัติของการเปนกรรมการในประเภทนั้น 
 (4) สภามหาวิทยาลัยใหถอดถอน 

  ในกรณีที่ประธานกรรมการ หรือกรรมการ  ตามขอ  5 (3),(4) ,(5) และ (6)   
พนจากตําแหนงกอนวาระและไดมีการแตงตั้งผูดํารงตําแหนงแทนแลวใหผูที่ไดรับแตงตั้งอยูใน
ตําแหนงเพียงเทาวาระที่เหลืออยูของผูซ่ึงตนแทน 
  ในกรณีที่ประธานกรรมการ  หรือกรรมการพนจากตําแหนงตามวาระ แตยังมิได
แตงตั้งประธานกรรมการ หรือกรรมการขึ้นใหม  ใหประธานกรรมการ หรือกรรมการ  ซ่ึงพนจาก
ตําแหนงปฏิบัติหนาที่ตอไปจนกวาจะไดแตงตั้งประธานกรรมการ หรือกรรมการขึ้นใหมแลว 
 ขอ  7. คณะกรรมการมีอํานาจหนาที่ปฏิบัติการตามขอบังคับนี้และโดยเฉพาะมี
อํานาจหนาที่  ดังนี้ 

 (1) ออกระเบียบ  หลักเกณฑ  และวิธีการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ       
มหาวิทยาลัย 

 (2) รับรองคุณวุฒิของผูไดรับปริญญา  หรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ  เพื่อ 
ประโยชนในการบรรจุแตงตั้งและการกําหนดอัตราเงินเดือนที่ไดรับ 

 (3) ตีความวินิจฉัยปญหาที่เกิดขึ้นจากการใชขอบังคับนี ้
 (4) เสนอแนะใหคําปรึกษาแก  สภามหาวิทยาลัยเกี่ยวกับการบริหารงาน 

บุคคล 
 (5) รายงานผลการดําเนินงานตอสภามหาวิทยาลัย  เพื่อปรับปรุง 

เปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับระบบการบริหารงานบุคคล 
 (6) แตงตั้งคณะกรรมการ  หรือคณะอนุกรรมการ  เพื่อทําการใด ๆ อันอยูใน 

อํานาจหนาที่ของคณะกรรมการ 
 (7) ปฏิบัติงานอื่นที่ไดรับมอบหมายจากสภามหาวิทยาลัย ระเบียบนั้น   

เมื่อไดรับความเห็นชอบจากสภามหาวิทยาลัยและใชบังคับได 
 ขอ  8. การประชุมคณะกรรมการ  ตองมีกรรมการมารวมประชุมไมนอยกวากึ่งหนึ่ง 

ของจํานวนกรรมการทั้งหมด  จึงจะเปนองคประชุม   ในการประชุมถาประธานไม
อยูในที่ประชุมหรือไมสามารถปฏิบัติหนาที่ไดใหรองประธานเปนประธานในที่ประชุม ถาประธาน
และรองประธานไมอยู ในที่ประชุมหรือไมสามารถปฏิบัติหนาที่ ได   ใหที่ประชุมเลือก
คณะกรรมการคนหนึ่งทําหนาที่ประธาน 
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   ในการประชุมถามีการพิจารณาเรื่องเกี่ยวกับตัวกรรมการผูใด  กรรมการผูนั้น
ไมมีสิทธิเขาประชุม 
   การวินิจฉัยชี้ขาดใหถือเสียงขางมาก กรรมการคนหนึ่งใหมีเสียงหนึ่งในการ
ลงคะแนน ถามีคะแนนเสียงเทากัน  ใหประธานในที่ประชุมออกเสียงเพิ่มขึ้นอีกหนึ่งเสียงเปน
เสียงชี้ขาด 
 

หมวดที่  2 
บทท่ัวไป 

 

 ขอ  9. ผูที่จะไดรับการบรรจุเปนพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองมี      
คุณสมบัติดังตอไปนี้ 

 (1) มีสัญชาติไทย 
 (2) มีอายุตามที่คณะกรรมการกําหนดแตตองไมต่ํากวา  18  ป  และไมเกิน   

60  ป 
 (3) ไมเปนผูมีหนี้สินลนพนตัว 
 (4) ไมเปนหรือเคยเปนบุคคลลมละลาย 
 (5) ไมเปนผูมีความประพฤติเสื่อมเสียหรือบกพรองในศีลธรรมอันดี 
 (6) ไมเปนคนไรความสามารถ  หรือเสมือนคนไรความสามารถ   หรือมีสติ 

ฟนเฟอนไมสมประกอบ  หรือมีกายหรือจิตใจไมเหมาะสมที่จะปฏิบัติหนาที่ได 
 (7) ไมเปนโรคเรื้อนในระยะติดตอ  หรือในระยะที่ปรากฏอาการเปนที่นา 

รังเกียจแกสังคม วัณโรคในระยะอันตราย  โรคเทาชางในระยะที่ปรากฏอาการเปนที่นารังเกียจแก
สังคม  โรคติดยาเสพติดใหโทษ  โรคพิษสุราเร้ือรัง  หรือโรคอ่ืนที่คณะกรรมการกําหนด 

 (8) ไมเปนผูอยูระหวางถูกพักงาน  พักราชการ หรือส่ังใหหยุดงานเปนการ 
ช่ัวคราวในลักษณะเดียวกันกับพักงาน  หรือพักราชการ 

 (9) ไมเปนผูเคยไดรับโทษจําคุก  โดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก  เวนแตเปน 
โทษสําหรับความผิดที่ไดกระทําโดยความประมาท  หรือความผิดลหุโทษ 

 (10) ไมเคยเปนผูถูกลงโทษ  ไลออก  ปลดออก  หรือใหออกจากราชการ   
รัฐวิสาหกิจ  หรือหนวยงานอื่นเพราะกระทําผิดวินัยในกรณีที่มี เหตุผลและความจําเปน 
คณะกรรมการอาจพิจารณาอนุมัติใหบรรจุแตงตั้งพนักงานและลูกจางที่ขาดคุณสมบัติ ตาม (1)  
ได  ขอ  10.  อัตราเงินเดือนของพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ใหเปนไปตามบัญชี
อัตราเงินเดือนแนบทายขอบังคับนี้  และถาปรากฏวาคาครองชีพสูงขึ้น  หรือบัญชีอัตราเงินเดือน  
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ที่ใชอยูไมเหมาะสมก็ใหมีการปรับบัญชีอัตราเงินเดือนใหเหมาะสมโดยไดรับความเห็นชอบจาก
สภามหาวิทยาลัย 
 ขอ  11.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  อาจไดรับเงินเพิ่มคาครองชีพตาม
ภาวะเศรษฐกิจ  หรือเงินเพิ่มพิเศษประจําตําแหนง  ตามหลักเกณฑ  และวิธีการที่คณะกรรมการ
กําหนด  โดยไดรับความเห็นชอบจากมหาวิทยาลัย 
 ขอ  12.  วัน  เวลาทํางาน  วันหยุดงาน  วันหยุดประจําป  ของพนักงานและลูกจาง  ให
เปนไปตามที่คณะกรรมการกําหนด  โดยไดรับความเห็นชอบจากสภามหาวิทยาลัย 
 ขอ  13.  เพื่อประโยชนในการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยอาจจัด
ใหมีระบบสวัสดิการประโยชนเกื้อกูล  และเงินตอบแทนในลักษณะตาง ๆ แกพนักงาน  และ     
ลูกจางตามความจําเปนและความเหมาะสมและในอัตราที่ไมต่ํากวาที่ราชการกําหนด  ทั้งนี้     
หลักเกณฑและวิธีการ   เกี่ยวกับการจัดสวัสดิการประโยชนเกื้อกูล และเงินตอบแทนดังกลาวให
เปนไปตามที่คณะกรรมการกําหนด 
   หามมิใหจายเงินตอบแทนแกพนักงาน  หรือลูกจางของมหาวิทยาลัย  ซ่ึงออก
จากงานเพราะกระทําผิดวินัย 
 

หมวด  3 
การกําหนดตาํแหนง  การบรรจุ 
การแตงตั้ง  และอัตราเงินเดอืน 

 

 ขอ  14.  ตําแหนงของพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  มี  3  ประเภท  คือ 
 (ก) ตําแหนงวิชาการ  ไดแก 

 (1)  ตําแหนงคณาจารยประจํามหาวิทยาลัย 
 (2)  ตําแหนงนักวิจัย 
 (3)  ตําแหนงอ่ืนที่คณะกรรมการกําหนด 

 (ข) ตําแหนงปฏิบัติการวิชาชีพ  และบริหารทั่วไป  ไดแก 
    (1)  ตําแหนงปฏิบัติการวิชาชีพ 

 (2)  ตําแหนงธุรการ 
 (3)  ผูอํานวยการกอง  หัวหนากอง  หัวหนาแผนก    หรือตําแหนง 

หัวหนาหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาสํานักวิชา  สถาบัน  หรือศูนย 
 (4)  ตําแหนงอ่ืนที่คณะกรรมการกําหนด 
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 (ค) ตําแหนงบริหารวิชาการ 
 (1)  อธิการบดี 
 (2)  รองอธิการบดี  คณบดี  ผูอํานวยการสถาบัน  ผูอํานวยการศูนย หรือ       

หัวหนาหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาสํานักวิชา  สถาบัน   หรือ ศูนย 
 (3)  ผูชวยอธิการบดี  รองคณบดี  รองผูอํานวยการสถาบัน   

รองผูอํานวยการศูนย หรือรองหัวหนาหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทา  สํานักวิชา  
สถาบัน  หรือ ศูนย (4)  หัวหนาสาขาวิชา  หัวหนาสถานวิจัย  หรือหัวหนาหนวยงานที่ 
เรียกชื่อ อยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาสาขาวิชาหรือสถานวิจัย 

 (5)  ตําแหนงอ่ืนที่คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  15. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  จะมีตําแหนงใด  ประเภทใด  จํานวน 

เทาใด  อยู ในสวนงานใด  และจะตองใชคุณสมบัติ เฉพาะสําหรับตําแหนงอยางใด  ให
คณะกรรมการกําหนด  โดยคํานึงถึงลักษณะหนาที่ความรับผิดชอบ  ปริมาณ  และคุณภาพของ
งาน 
   ใหคณะกรรมการจัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนงพนักงานและลูกจางของ
มหาวิทยาลัยไวเปนบรรทัดฐานทุกตําแหนง  ในมาตราฐานกําหนดตําแหนงใหแสดงประเภทชื่อ
ของตําแหนงหนาที่และความรับผิดชอบ  ลักษณะงานที่ตองปฏิบัติ  คุณสมบัติเฉพาะสําหรับ
ตําแหนงและแสดงอัตราเงินเดือนของตําแหนงไวดวย 
   ในกรณีที่มีเหตุผลและความจําเปนคณะกรรมการอาจอนุมัติใหบรรจุและ 
แตงตั้งพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยที่มีคุณสมบัติตางไปจากที่กําหนดก็ได 
 ขอ  16.  การบรรจุบุคคลเขาเปนพนักงาน  หรือลูกจางของมหาวิทยาลัย  ใหบรรจุและ
แตงตั้งจากผูที่ผานกระบวนการสรรหาและคัดเลือกตามที่คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  17. ใหผูมีอํานาจสั่งบรรจุ  ทําสัญญาการปฏิบัติงานกับผูผานกระบวนการสรรหา
และคัดเลือกตามขอ  16.  ผูใดปฏิบัติงานครบถวนตามกําหนดเงื่อนไขที่กําหนดในสัญญา  และ
ผานการประเมินตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด  จึงจะไดรับการบรรจุเปน
พนักงานหรือลูกจางของมหาวิทยาลัยตอไป 
   การทดลองปฏิบัติงานและเงื่อนไขตาง ๆ ในการปฏิบัติงานใหคณะกรรมการ
กําหนดในสัญญาตามความจําเปนและความเหมาะสม 
 ขอ  18. สวนงานใดในมหาวิทยาลัยมีเหตุผล  และความจําเปนที่จะบรรจุและแตงตั้ง
บุคคลที่มีความรูความสามารถ ประสบการณหรือความชํานาญงาน เขาเปนพนักงานหรือลูกจาง
ของมหาวิทยาลัยใหเสนอคณะกรรมการพิจารณา  เมื่อคณะกรรมการอนุมัติใหบรรจุ  และได
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กําหนดตําแหนงที่จะแตงตั้งและเงินเดือนที่จะไดรับ  โดยความเห็นชอบของสภามหาวิทยาลัยแลว  
ใหผูมีอํานาจสั่งบรรจุแตงตั้งได  ตามหลักเกณฑ  และวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  19. พนักงานหรือลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดพนจากตําแหนงและออกจากงาน
ไปปฏิบัติงานพิเศษตามความประสงคของมหาวิทยาลัยถาผูนั้นประสงคจะกลับเขาปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัย  ใหผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งใหดํารงตําแหนงและรับเงินเดือน  ตามหลักเกณฑ
และวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  20. พนักงานหรือลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใด  พนจากตําแหนงและออกจากงาน
ไปแลว  และไมใชกรณีออกจากงานเพราะกระทําผิดวินัย  ถาสมัครเขาทํางาน  และมหาวิทยาลัย
ตองการจะรับผูนั้นเขาเปนพนักงานหรือลูกจาง ใหผูมีอํานาจ ส่ังบรรจุและแตงตั้งใหดํารงตําแหนง  
และรับเงินเดือนตามหลักเกณฑ  และวิธีการที่คระกรรมการกําหนด 
 ขอ  21. ใหอธิการบดีเปนผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งพนักงานและลูกจางทุก
ตําแหนงเวนแตตําแหนง ตามขอ  14 (ค) (1) , (2) , (3) , และ (4)  ใหเปนไปตามที่บัญญัติไวใน  
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ พ.ศ. 2535 
   การแตงตั้งใหดํารงตําแหนงศาสตราจารยใหนําความกราบบังคับทูลเพื่อทรง
พระกรุณาโปรดเกลา ฯ แตงตั้ง 
   คุณสมบัติหลักเกณฑวิธีการแตงตั้งถอดถอนรวมทั้งการใหไดรับเงินเดือน
ของคณาจารยประจํามหาวิทยาลัย  ใหเปนไปตามที่คณะกรรมการกําหนด  โดยทําเปนขอบังคับ
ของมหาวิทยาลัย 
 ขอ  22. ถาตําแหนงพนักงานหรือลูกจางของมหาวิทยาลัยวางลงหรือผูดํารงตําแหนง
ไมสามารถปฏิบัติหนาที่ได  และเปนกรณีที่มิไดบัญญัติไวในพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย       
วลัยลักษณ พ.ศ.2535  ใหผูมีอํานาจตามขอ  21.  ส่ังใหพนักงานหรือลูกจางของมหาวิทยาลัยตามที่
เห็นสมควรรักษาการในตําแหนงนั้นชั่วคราวได 
   ผูรักษาการในตําแหนงตามวรรคหนึ่งใหมีอํานาจหนาที่ตามตําแหนงที่ 
รักษาการนั้นในกรณีที่มีกฏหมายระเบียบขอบังคับอ่ืนแตงตั้งใหผูดํารงตําแหนงนั้น ๆ เปน 
กรรมการ หรือใหมีอํานาจ  หนาที่อยางใด  ใหผูรักษาการในตําแหนงทําหนาที่กรรมการหรือมี
อํานาจหนาที่อยางนั้นในระหวาง  รักษาการในตําแหนง  แลวแตกรณี 
 ขอ  23. การเลื่อนตําแหนงและการเลื่อนขั้นเงินเดือนพนักงานและลูกจางของ
มหาวิทยาลัยใหผูมีอํานาจตามขอ 21. เปนผูส่ังเลื่อน  โดยคํานึงถึงความรูความสามารถ  ความ
ประพฤติ  คุณภาพ  ปริมาณและผลงาน  ความอุตสาหะและการรักษาวินัยทั้งนี้ตามหลักเกณฑและ
วิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
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หมวด  4 
ประเภทการลา 

 

 ขอ  24.  การลามี  6  ประเภทคือ 
 (1) การลาปวย 
 (2) การลาคลอดบุตร 
 (3) การลากิจสวนตัว 
 (4) การลาพักผอน 
 (5) การลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธีฮัจย 
 (6) การลาเขารับการตรวจพล  หรือเขารับการเตรียมพล 

 ขอ  25. หลักเกณฑและวิธีการลาตามขอ  24.  ใหเปนไปตามที่คณะกรรมการกําหนด 
 

หมวด  5 
การพัฒนาพนกังานและลูกจาง 

 

 ขอ  26. เพื่อประโยชนในการพัฒนาพนักงานและลูกจางใหมีประสิทธิภาพในการ 
ปฏิบัติงาน  คณะกรรมการอาจกําหนดใหมีการพัฒนาพนักงานและลูกจางดังนี้ 

 (1) การไปศึกษา  ฝกอบรม  ดูงาน 
 (2) การไปปฏิบัติงานวิจัย 
 (3) การไปปฏิบัติงานบริการวิชาการ 
 (4) การไปเพิ่มพูนความรูทางวิชาการ 
 (5) การแลกเปลี่ยนอาจารยหรือนักวิชาการ 
 (6) การอื่นใดที่จําเปนหรือเหมาะสมเพื่อประโยชนในการพัฒนาพนักงาน 

และลูกจาง 
 ขอ  27. หลักเกณฑและวิธีการในการพัฒนาพนักงานและลูกจางตามขอ  26.   

ใหเปนไปตามที่คณะกรรมการกําหนด 
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หมวด  6 

วินัย และการรักษาวินัย 
 

 ขอ  28. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองรักษาวินัยโดยเครงครัดอยูเสมอ 
 ขอ  29. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองสุภาพเรียบรอยเชื่อฟงและปฏิบัติ
ตามคําส่ังของผูบังคับบัญชา  ซ่ึงส่ังการในหนาที่โดยชอบ  
 ขอ  30. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองปฏิบัติตามนโยบาย  คําสั่ง  กฎ  
ระเบียบ  ขอบังคับ  และแบบธรรมเนียมของมหาวิทยาลัย 
 ขอ  31.  พนักงานและลกจางของมหาวิทยาลัย  ตองปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายให
เกิดผลดีหรือเกิดความกาวหนาแกมหาวิทยาลัย  ระมัดระวังรักษาทรัพยสินและผลประโยชนของ
มหาวิทยาลัย 
 ขอ  32.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองอุทิศเวลาใหแกมหาวิทยาลัย  และ
มาปฏิบัติงานตรงตอเวลาสม่ําเสมอ  การมาปฏิบัติงานสายหรือกลับกอนกําหนดเวลาเนือง ๆ ถือวา
เปนการกระทําผิดวินัย 
 ขอ  33.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองรักษาความลับของมหาวิทยาลัย 
 ขอ  34. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองประพฤติและปฏิบัติตาม 
จรรยาบรรณและมารยาทแหงวิชาชีพของตน  ตามที่คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  35. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองรักษาความสามัคคีและชวยเหลือ
ซ่ึงกันและกันในการปฏิบัติหนาที่ใหเกิดผลดีตอมหาวิทยาลัย 
 ขอ  36.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองไมรายงานเท็จตอผูบังคับบัญชา 

 ขอ  37. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อสัตย
สุจริต  หามมิใหอาศัยอํานาจหนาที่ของตนไมวาโดยทางตรงหรือทางออม  หาประโยชนใหแกตน
หรือผูอ่ืน 

 ขอ  38. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย ตองไมเปนตัวกระทําการในหาง
หุนสวนหรือบริษัทหรือปฏิบัติงานอื่นที่ไดรับคาจางหรือคาตอบแทนในลักษณะเดียวกับคาจาง
เวนแตจะไดรับอนุญาติจากผูบังคับบัญชา 

 ขอ  39.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ตองไมประพฤติใหเส่ือมเสียชื่อเสียง
แกตนหรือแกช่ือเสียงของมหาวิทยาลัย 

 ขอ  40. ผูบังคับบัญชา  ตองดูแลระมัดระวังใหผูอยูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามวินัย   
ถารูวา   ผูใตบังคับบัญชากระทําผิดวินัยจะตองดําเนินการทางวินัย 
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   ผูบังคับบัญชาผูใดละเลยไมปฏิบัติตามหนาที่ตามขอนี้โดยไมสุจริตใหถือวา 
ผูนั้นกระทําผิดวินัย 

 ขอ  41.  โทษผิดวินัยมี  3  สถาน คือ 
 (1)   ภาคทัณฑ 
 (2)   งดบําเหน็จความชอบ 
 (3)   ปลดออก 

 ขอ  42. การลงโทษพนักงาน และลูกจางของมหาวิทยาลัยตองสั่งลงโทษใหเหมาะสม
กับความผิดและระวังอยาลงโทษผูที่ไมมีความผิดในคําส่ังลงโทษใหแสดงวาผูถูกลงโทษกระทํา
ความผิดในกรณีใดตามขอใด 
 ขอ  43. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดกระทําผิดวินัย  ใหผูบังคับบัญชาสัง่ 
ลงโทษตามควรแกกรณีใหเหมาะสมกับความผิดถามีเหตุอันควรลดหยอนจะนํามาประกอบการ
พิจารณาลดโทษก็ได 
   ในกรณีที่กระทําผิดวินัยเล็กนอยและเปนความผิดครั้งแรก  ถาผูบังคับบัญชา
เห็นวามีเหตุอันควรงดโทษ  จะงดโทษใหโดยวากลาวตักเตือน  หรือใหทําทัณฑบนเปนหนังสือ
ไวกอนก็ได 
   การลงโทษตามขอนี้ผูบังคับบัญชาใดจะมีอํานาจสั่งลงโทษผูอยูใตบังคับ
บัญชาไดเพียงใดใหเปนไปตามที่คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ 44. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดกระทําผิดวินัยอยางรายแรงจักตอง
ไดรับโทษปลดออกพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดมีกรณีถูกกลาวหาวากระทําผิดวินัย
อยางรายแรงถาผูบังคับบัญชาเห็นวาเปนกรณีที่ควรถูกสอบสวน  ใหผูบังคับบัญชาแตงตั้ง
คณะกรรมการขึ้นทําการสอบสวนโดยไมชักชาแตถาผูบังคับบัญชาเห็นวากรณีดังกลาวไม
จําเปนตองสอบสวนใหดําเนินการสั่งลงโทษตามวรรคหนึ่ง 
   หลักเกณฑและวิธีการที่เกี่ยวกับการสอบสวนพิจารณาใหเปนไปตามที่ 
คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  45. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดมีกรณีถูกกลาวหาวากระทําผิดวินัย
อยางรายแรง  หรือถูกฟองคดีอาญา  หรือตองหาวากระทําความผิดอาญา  เวนแตเปนความผิดที่ได
กระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ  แมภายหลังผูนั้นจะออกจากมหาวิทยาลัยไปแลว  ผูมี
อํานาจตามขอ  21.ก็ยังมีอํานาจสั่งลงโทษปลดออกได   เวนแตพนักงานและลูกจางของ
มหาวิทยาลัยผูนั้นจะออกจากมหาวิทยาลัยเพราะตาย 
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 ขอ  46. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย มีกรณีถูกกลาวหาวากระทําผิดวินัย
อยางรายแรงจนถูกตั้งกรรมการสอบสวน  หรือถูกฟองคดีอาญา  หรือตองหาวากระทําความผิด
ทางอาญา  เวนแตเปนความผิดที่กระทําโดยประมาท  หรือความผิดลหุโทษ  ผูมีอํานาจตามขอ  21.  
มีอํานาจสั่งพักงาน  เพื่อรอฟงผลการสอบสวนหรือการพิจารณาคดไีด  แตถาภายหลังปรากฏวาผล
การสอบสวนพิจารณาหรือคําพิพากษาถึงที่สุดวาผูนั้นมิไดกระทําผิด  หรือกระทําผิดไมถึงกับ
จะตองถูกลงโทษ   ปลดออก  และไมมีกรณีที่จะตองออกจากงานดวยเหตุผลอ่ืนก็ใหผูมีอํานาจ  
ตามขอ  21.  ส่ังใหผูนั้นกลับเขาปฏิบัติงานในตําแหนงเดิม    หรือตําแหนงในระดับเดียวกันที่
จะตองใชคุณสมบัติเฉพาะที่ผูนั้นมีอยู 
   เงินเดือนของผูที่ถูกสั่งพักงาน หลักเกณฑและวิธีการที่เกี่ยวกับการสั่งพักงาน
ใหเปนไปตามที่คณะกรรมการกําหนด 
 

หมวด  7 
การออกจากงาน 

 

 ขอ  47.  พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยออกจากงานเมื่อ 
 (1)   ตาย 
 (2)   ครบเกษียณอายุ 
 (3)   ไดรับอนุญาตใหลาออก 
 (4)   ยุบหรือเลิกตําแหนง  หรือยุบหนวยงาน 
 (5)   ส้ินสุดสัญญา 
 (6)   ถูกสั่งใหออกหรือเลิกจาง  ตามขอ  49., ขอ 50. และขอ 51. หรือ 

ตามเหตุผลและความจําเปนอื่นที่คณะกรรมการกําหนด 
 (7) ถูกสั่งลงโทษปลดออก 

 ขอ  48. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดประสงคจะลาออกจากงาน   
ใหยื่นหนังสือขอลาออกตอผูบังคบับัญชาเหนือข้ึนไปชั้นหนึ่ง  เพื่อใหอธิการบดี     เปนผูพิจารณา 
อนุญาต เมื่ออธิการบดีส่ังอนุญาตแลวจึงใหออกจากงานได 
   ในกรณีที่พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยขอลาออกเพื่อดํารงตําแหนง
ทางการเมือง  หรือเพื่อสมัครรับเลือกตั้ง  ใหการลาออกมีผลนับตั้งแตวันที่ผูนั้นขอลาออก 
   นอกจากกรณีตามวรรคสอง  ถาอธิการบดีเห็นวาจําเปนเพื่อประโยชนแกงาน
ของมหาวิทยาลัยจะยับยั้งการอนุญาตใหลาออกไวเปนเวลาไมเกินเกาสิบวันนับแตวันขอลาออก   
ก็ได 
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 ขอ  49.  อธิการบดี  มีอํานาจสั่งใหพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยออกจากงาน  
หรือเลิกจางไดในการสั่งใหออกจากงานหรือเลิกจางนอกจากใหทําไดในกรณีที่ระบุไวในขออ่ืน
แหงขอบังคับนี้แลวใหทําไดในกรณีตอไปดวย  คือ 
   (1) เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดเจ็บปวยไมอาจปฏิบัติ 
หนาที่ของตนไดโดยสม่ําเสมอ 
   (2) เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดประพฤติตนไมเหมาะสม
กับตําแหนงหนาที่หรือบกพรองในหนาที่ดวยเหตุใด ๆ 
   (3) เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดขาดคุณสมบัติตามขอ 9 
หรือขาดพื้นฐานความรูอยูกอนการบรรจุ  โดยไมไดรับการยกเวนตามขอ  15 
   (4) เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัย  ไมไดเล่ือนขั้นเงินเดือน     
ประจําปติดตอกัน  3  ป  เวนแตกรณีเงินเดือนเต็มขั้น 
   (5) เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดปฏิบัติหนาที่โดยไมมี 
ประสิทธิภาพ  หรือปฏิบัติงานโดยใชความรูความสามารถไมถึงเกณฑที่คณะกรรมการกําหนด 
   (6)  เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดถูกกลาวหาวากระทําผิด
วินัยอยางรายแรงและไดมีการสอบสวนแลว  ผลการสอบสวนไมไดความวากระทําผิดที่จะถูก    
ลงโทษปลดออกแตมีมลทินมัวหมองในกรณีที่ถูกสอบสวน  หากใหปฏิบัติงานตอไป อาจจะเกิด
ความเสียหายแกมหาวิทยาลัย 
   (7) เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดตองรับโทษจําคุก  โดยคํา
พิพากษาถึงที่สุดใหจําคุก  กรณีถูกจําคุกในความผิดลหุโทษ  หรือความผิดที่ไดกระทําโดย
ประมาท  ถาอธิการบดีเห็นวาไมเกิดความเสียหายตอมหาวิทยาลัย  จะไมส่ังใหออกจากงาน  หรือ
เลิกจางก็ได 
    กรณีใหออกจากงานหรือเลิกจาง  ตาม (2)  และ (5)  ใหเปนไปตาม   
หลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
 ขอ  50. เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดสมัครไปปฏิบัติงานพิเศษใด ๆ 
ตามความประสงคของมหาวิทยาลัย  อธิการบดีจะสั่งใหผูนั้นออกจากงานหรือเลิกจางไดในกรณีที่
มีเหตุผลและความจําเปน  อธิการบดีจะสั่งใหผูนั้นออกจากงานหรือเลิกจางเปนการชั่วคราวก็ได 
 ขอ  51. เมื่อพนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดไปรับราชการทหาร  ตาม      
กฏหมายวาดวยการรับราชการทหาร  ใหอธิการบดีส่ังใหผูนั้นออกจากงานหรือเลิกจางได  ใน
กรณีที่มีเหตุผลและความจําเปน  อธิการบดีจะสั่งใหผูนั้นออกจากงานหรือเลิกจางเปนการชั่วคราว
ก็ได 
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 ขอ  52. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยคนใดมีอายุครบ  60  ปบริบูรณ  ใหพน
จากตําแหนงเพราะครบเกษียณอายุ  เมื่อส้ินปงบประมาณของมหาวิทยาลัย 
   กรณีที่มีเหตุผลความจําเปนอยางยิ่งและเพื่อประโยชนของมหาวิทยาลัย  
มหาวิทยาลัยอาจใหพนักงานและลูกจางซึ่งพนจากงานเพราะเกษียณอายุ  อยูปฏิบัติงานตอไปตาม
หลักเกณฑ  และวิธีการที่คณะกรรมการกําหนดโดยความเห็นชอบของสภามหาวิทยาลัย  
 ขอ  53. การออกจากงานของผูดํารงตําแหนงศาสตราจารยใหนําความกราบบังคมทูล
เพื่อทรงมีพระบรมราชโองการใหพนจากตําแหนงนับแตวันออกจากงาน 
 

หมวด  8 
การรองทุกข 

 

 ขอ  54. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยมีสิทธิรองทุกขได  เมื่อ 
 (1) เห็นวาผูบังคับบัญชาใชอํานาจหนาที่ปฏิบัติตอตนโดยไมถูกตอง  หรือ 

ไมปฏิบัติตอตนใหถูกตองตามกฏหมาย  ระเบียบและขอบังคับของมหาวิทยาลัย  ใหผูนั้นรองทุกข
ตอผูบังคับบัญชา  เมื่อผูบังคับบัญชาผูไดรับคํารองทุกขวินิจฉัยเปนประการใดใหถือเปนที่ยุติ 
   (2) ถูกสั่งใหออกจากงานหรือเลิกจาง  ใหผูนั้นมีสิทธิรองทุกขตอ 
คณะกรรมการไดเมื่อคณะกรรมการวินิจฉัยเปนประการใด  ใหอธิการบดีส่ังใหเปนไปตามมติ
คณะกรรมการและใหถือเปนที่ยุติ  ในกรณีที่อธิการบดีส่ังใหผูรองทุกขกลับเขาปฏิบัติงานให      
นําความตาม ขอ 46. มาใชบังคับโดยอนุโลม 

   การรองทุกขและการพิจารณาเรื่องรองทุกข  ใหเปนไปตามหลักเกณฑและ 
วิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
 

หมวด  9 
การอุทธรณ 

 

 ขอ  55. พนักงานและลูกจางของมหาวิทยาลัยผูใดถูกสั่งลงโทษตามขอบังคับนี้   
ใหผูนั้นมีสิทธิอุทธรณ  ดังนี้ 
   (1) การอุทธรณคําส่ังลงโทษภาคทัณฑ  หรืองดบําเหน็จความชอบ  ให
อุทธรณตอผูบังคับบัญชาภายในสิบหาวัน  นับแตวันทราบคําสั่ง  เมื่อผูบังคับบัญชาผูไดรับคํา
อุทธรณวินิจฉัยเปนประการใดใหถือเปนที่ยุติ 
   (2)  การอุทธรณ คําสั่งลงโทษปลดออก  ใหอุทธรณตอคณะกรรมการภายใน
สามสิบวันนับตั้งแตวันทราบคําส่ัง  เมื่อคณะกรรมการวินิจฉัยเปนประการใด  ใหอธิการบดีส่ังให
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เปนไปตามมติคณะกรรมการและใหถือเปนที่ยุติ  ในกรณีที่อธิการบดีส่ังใหผูอุทธรณกลับเขา
ปฏิบัติงานใหนําความตามขอ  46.  มาใชบังคับโดยอนุโลม 
   การอุทธรณและการพิจารณาเรื่องอุทธรณใหเปนไปตามหลักเกณฑและ      
วิธีการที่คณะกรรมการกําหนด 
 

บทเฉพาะกาล 
 ขอ  56. ในระยะเริ่มแรกใหคณะกรรมการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย 
ประกอบดวย 

 (1) กรรมการสภามหาวิทยาลัย  ซ่ึงสภามหาวิทยาลัยแตงตั้งเปน 
ประธานกรรมการ 

 (2) อธิการบดี  เปนรองประธานกรรมการ 
 (3) กรรมการสภามหาวิทยาลัย  ซ่ึงสภามหาวิทยาลัยแตงตั้ง  จํานวน  2  คน   

เปนกรรมการ 
 (4) ผูทรงคุณวุฒิ ซ่ึงสภามหาวิทยาลัยแตงตั้ง  จํานวน  4  คนเปนกรรมการ 
 (5) รองอธิการบดีที่อธิการบดีกําหนด  เปนกรรมการและเลขานุการ 

ใหอธิการบดีแตงตั้งพนักงานหรือบุคคลผูมีคุณสมบัติเหมาะสม  จํานวนไมเกิน  2  คน  เปน          
ผูชวยเลขานุการ  
   จากลักษณะการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ หรือ
มหาวิทยาลัยที่ออกนอกระบบราชการ ที่กลาวไวขางตน จะเห็นไดวามีแนวทางที่คลายคลึงกัน  
โดยใชพื้นฐานแนวคิดที่สําคัญ คือ การบริหารงานบุคคล และหลักการของการเปนมหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐ ซ่ึงสามารถนํามาใชในการศึกษา วิจัย ดังจะสรุปไดดังนี้ คือ 
   1.  มีการกําหนดประเภทสายงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 

 1.1  พนักงานที่มีภารกิจหลัก คือ สอนและภารกิจรอง คือวิจัย 
 1.2  พนักงานสาย สนับสนุนวิชาการ 

 2. การกําหนดตําแหนงและคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงของพนักงาน 
มหาวิทยาลัย 

 3. การดําเนินการสรรหาพนักงาน 
 4. การคัดเลือกบุคลากรเขาสูหนวยงาน 
 5. การทดลองปฏิบัติงานใหผูไดรับการจางเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
 6. การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย ใหหนวยงาน 

กําหนด 
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 7. การทําสัญญาจาง ใหอธิการบดีหรือผูที่อธิการบดีมอบหมายเปนผูลงนาม 
 8. การกําหนดอัตราคาจาง/ส่ิงตอบแทน 
 9. การจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนใหพนักงาน 
   10. การเลื่อนตําแหนงและเงินเดือน 
   11. การพัฒนาบุคลากร 
   12. การลาในปงบประมาณ 

 
  
 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาคผนวก  ข 
เครื่องมือในการวิจัย 
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รหัสที่…………….. 
แบบสอบถามอาจารยผูสอนสถาบนัอดุมศกึษาในกํากบัของรัฐเพ่ือการวิจัย 

เร่ือง 
การบริหารงานบคุคลของสถาบนัอดุมศกึษาในกาํกบัของรัฐ 

……………….. 
 

คําช้ีแจง  แบบสอบถามอาจารยผูสอนสถาบันอุดมศึกษาในกาํกับของรัฐเพื่อการวิจัย 
 ตอนที่ 1  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2  ความคิดเห็นท่ีมีตอการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 

ตอนที่ 3  การแสดงความคิดเห็นดานความคาดหวังและความพึงพอใจตอการบริหารงาน
บุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 

 
ตอนที่ 1  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
คําช้ีแจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย  (  P )  ลงในชองหนาขอความท่ีเห็นวาเปนจริง 
 

1. เพศ 
(       )   ชาย    (       )   หญิง 

2. อายุ 
(       )     ตํ่ากวา 30 ป   (       )    31-40 ป 
(       )     41-50 ป   (       )    สูงกวา 51 ปข้ึนไป 

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

4. ประสบการณในการดํารงตําแหนง 
(       )     ตําแหนงทางวิชาการ   ( ระบุจํานวนป ) 
(       )     ตําแหนงผูบริหาร   ( ระบุจํานวนป ) 

5. ประสบการณการสอนในสถาบันอุดมศึกษา 
(       )     ตํ่ากวา 5 ป   (       )     6-10 ป 
(       )     10-15 ป   (       )     15 ปข้ึนไป 
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ตอนที่ 2 การบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ 
คําชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย  (   ) ลงในชองระดับความพึงพอใจและความคาดหวังเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐที่ตรงกับที่เห็นวาเปนจริง 
ขอ บริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ ระดับ ความ คาด หวัง  สําหรับผูวิจัย ระดับ ความ พึง พอ ใจ สําหรับผูวิจัย 

  มากสุด มาก ปาน
กลาง 

นอย นอยสุด  มากสุด มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
สุด 

 

 การกําหนดตําแหนง             
1.   ความเหมาะสมของคุณสมบัติของบุคลากรในตําแหนงกับลักษณะงาน             
2. ความเหมาะสมของหลักเกณฑในการประเมินบุคลากรในการบรรจุ   

แตงตั้ง 
            

3. ความเหมาะสมของหลักเกณฑในการประเมินบุคลากรในการเลื่อน
ตําแหนง 

            

4. การวางแผนอัตรากําลังใหพอเพียงกับภาระงานในหนวยงานของทานใน
วางแผนอัตรากําลังใหพอเพียงกับภาระงานในหนวยงานของทานใน
ปจจุบัน 

            

5. ความเหมาะสมของการวางแผนอัตรากําลังใหพอเพียงกับภาระงานใน
หนวยงานของทานในอนาคต 

            

 การบรรจุแตงตั้ง             
6. กรณีที่มีความจําเปนตองรับบุคลากรเขามาปฏิบัติงาน โดยมีคุณสมบัติไม

ตรงกับที่คณะกรรมการกําหนด 
            

7. ขอกําหนดในการพิจารณาใหบุคลากรตามความจําเปนของหนวยงาน 
ตามความเห็นของคณะกรรมการ 

            

8. ความเหมาะสมในการเลื่อนขั้นเงินเดอืนและเลื่อนตําแหนงของบุคลากร             
9. ความเหมาะสมของการสรางแรงจูงใจในการดึงบุคลากรเขามารวมงาน             
10. ความเหมาะสมในการสรรหาบุคลากรภายใน เพื่อการเลือ่นตําแหนงไปยัง             
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ขอ บริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ ระดับ ความ คาด หวัง  สําหรับผูวิจัย ระดับ ความ พึง พอ ใจ สําหรับผูวิจัย 
  มากสุด มาก ปาน

กลาง 
นอย นอยสุด  มากสุด มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

สุด 
 

ตําแหนงที่วางลง 
11. ความเหมาะสมในการคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณสมบัติตามที่องคกร

ตองการ 
            

 การกําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการ             
12. ความเหมาะสมในการใหสิทธิในการลาตาง ๆของบุคลากร             
13. ความเหมาะสมในการจัดประโยชนเกื้อกูลและเงินตอบแทนในลักษณะ

ตางๆ 
            

14. ความเหมาะสมในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน เชน เครื่องเชิดชู
เกียรติ  รางวัล  เปนตน 

            

15. ความเหมาะสมในสวัสดิการเกี่ยวกับสิทธิประโยชนของครอบครัว             
16. ความเหมาะสมในสวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล             
17. ผูบังคับบัญชามีการพัฒนาและฝกอบรมบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรู  

ทักษะ  ทัศนคติและจริยธรรม 
            

18. ความเหมาะสมของสวัสดิการดานสาธารณูปโภค             
 การกําหนดการประเมินผล             
19. ความเหมาะสมของหลักเกณฑและวิธีการในการพัฒนาบุคลากรของ

คณะกรรมการ 
            

20. ความเหมาะสมในการสั่งการในหนาที่ของผูบังคับบัญชา             
21. ความเหมาะสมของการประเมินผลการปฏิบัติงานในเรื่องของระยะเวลา

ในการประเมินผล 
            

22. ความเหมาะสมของการประเมินผลการปฏิบัติงานในเรื่องของ             
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ขอ บริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ ระดับ ความ คาด หวัง  สําหรับผูวิจัย ระดับ ความ พึง พอ ใจ สําหรับผูวิจัย 
  มากสุด มาก ปาน

กลาง 
นอย นอยสุด  มากสุด มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

สุด 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
23. ความเหมาะสมของการกําหนดวัตถุประสงคในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 
            

24. ความเหมาะสมของการวิเคราะหผลและการนําผลที่ไดจากการประเมิน
ไปใชในการพัฒนางาน 

            

25. ความเหมาะสมของการกําหนดตัวผูประเมินผลและการฝกอบรมผูทําการ
ประเมินผล 

            

 การดําเนินการทางวินัย             
26. กฏระเบียบที่ตองรักษาวินัยโดยเครงครัดเสมอ             
27. นโยบาย  คําสั่ง  กฏระเบียบ  ขอบังคบั  และแบบธรรมเนียมของสถาบัน             
28. การตองอุทิศเวลาใหแกสถาบัน             
29. ความสามัคคี  การชวยเหลือซึ่งกันและกันของบุคลากร             
30. การกําหนดโทษผิดวินัยของสถาบัน             
31. บทลงโทษของบุคลากรที่ทําผิดวินัย             
 การพนจากตําแหนง             
32. การเลิกจางในกรณีที่บุคลากรไปปฏิบัติงานพิเศษที่ขัดกับผลประโยชน

ของสถาบัน 
            

33. บทลงโทษของผูบังคับบัญชากรณีบุคลากรมีความผิดไมรายแรง             
34. หลักเกณฑและวิธีการเกี่ยวกับการสั่งพักงานบุคลากร             
 การรองทุกขและการอุทธรณ             
35. ความเหมาะสมของคณะกรรมการอุทธรณและรองทุกข             
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ขอ บริหารงานบุคคลของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ ระดับ ความ คาด หวัง  สําหรับผูวิจัย ระดับ ความ พึง พอ ใจ สําหรับผูวิจัย 
  มากสุด มาก ปาน

กลาง 
นอย นอยสุด  มากสุด มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

สุด 
 

36. ความเหมาะสมในการกําหนดสิทธิในการอุทธรณ             
37. ความเหมาะสมในการกําหนดสิทธิในการรองทุกข             
38. ความเหมาะสมในการใหความรูและสิทธิในการอุทธรณและรองทุกข             
39. ความเหมาะสมของระยะเวลาในการอทุธรณและรองทุกข             
40. ความเหมาะสมในการตัดสินเมื่อมีการอุทธรณและรองทุกข             
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ตอนที่ 3 การแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติม 
 โปรดแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมในสิ่งท่ีทานคาดหวังในการบริหารงานบุคคลเพื่อใหสถาบัน

จัดสรรใหกับทาน 
3.1  การกําหนดตําแหนง 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
3.2 การบรรจุแตงต้ัง 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
3.3 การกําหนดคาตอบแทน / สวัสดิการ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
3.4 การพัฒนาบุคลากร 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
3.5 การกําหนดการประเมินผล 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
3.6 การดําเนินการทางวนิยั 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
3.7 การหลุดพนจากตําแหนง 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
3.8 การรองทุกขและการอุทธรณ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
3.9 ทานมีความคิดเห็นอยางไรในการออกนอกระบบ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
. 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ค 
ผูเช่ียวชาญการตรวจสอบเครื่องมือ 
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ผูเชี่ยวชาญการตรวจสอบเคร่ืองมือ 
………………… 

 
 
 1.    ผูชวยศาสตราจารยดิเรก        ตั้งสายัณห 
  อธิการบดีสถาบันราชภัฏกาญจนบุร ี
 
 2. ผูชวยศาสตราจารย ชวลิต     สันถวะโกมล 
  รองอธิการบดีสถาบันราชภัฏกาญจนบุร ี
 
 3. รองศาสตราจารยจุมพจน     วนิชกุล 
  ผูอํานวยการสํานักวิทยบริการ  สถาบันราชภัฏกาญจนบุร ี
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