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บทคัดย่อ

การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์	เพ่ือศึกษาสภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของเจ้าหน้าที่ในมหาวิทยาลัยพิษณุโลก	กลุ่มตัวอย่างที่ใช้การวิจัย	ได้แก่	 เจ้าหน้าที่ที่เข้ารับการอบรมพัฒนา
เพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน	จำานวน	52	คน	เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัเปน็แบบสอบถามแบบมาตราสว่น
ประมาณคา่	5	ระดบั	ทีม่คีา่ความเชือ่มัน่เทา่กบั	0.85	สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู	ไดแ้ก่	คา่ความถี่	คา่เฉลีย่	
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน	และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน

ผลการวิจัยพบว่า	 ความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่ที่มีต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์	 โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง	 เมื่อจำาแนกรายด้านพบว่า	 ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์	 มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด	 อยู่ใน	
ระดับมาก	 ส่วนด้านอื่นอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน	 เรียงลำาดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย	 ได้แก่	 ด้านการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์	 ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ	ด้านการฝกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์		
ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์	 ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น	 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน	
และด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย	์ ความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่ที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติ
งานของเจ้าหน้าที่	ประกอบด้วย	ด้านปริมาณงาน	ด้านคุณภาพงานด้านเวลาในการทำางาน	และด้านค่าใช้จ่าย	
โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน	 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากร
มนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน	 มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	 .05	 อยู่ใน
ระดับสูงในระดับปานกลางทุกด้าน	 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย	 คือ	 ควรมีการปรับปรุงนโยบายการสรรหาและ	
คดัเลอืกทรพัยากรมนษุย	์และการประเมนิผลการปฏบิตังิาน	ใหม้คีวามชดัเจนและโปรง่ใส	เพือ่เพิม่ประสทิธภิาพ
ในการทำางานให้ดียิ่งขึ้น
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Abstract

The	purpose	of	this	research	was	to	study	human	resource	management	and	performance	
efficiency	of	staff	at	Phitsanulok	University.	The	sample	used	for	the	research	was	52	people	
from	all	of	the	staff	who	applied	for	the	training	to	improve	the	efficiency.	The	research	tool	
was	a	questionnaire	of	5-rating	scale,	with	its	reliability	of	.85.	Statistics	used	for	data	analysis	
are	frequency,	mean,	standard	deviation	and	Pearson’s	product-moment	correlation.

The	 results	 of	 research	 found	 that	 overall	 human	 resource	management	 outcome	was	
moderate	level,	classified	found	only	the	human	resource	planning	was	at	the	high	level.	All	of	
the	others	was	moderate	level,	sort	by	the	mean	to	descending	as	following,	human	resource	
planning,	health	and	safety,	training	and	human	resource	development,	staffing	and	labor	relations,	
compensation	and	benefits,	performance	evaluation	and	human	resources	recruitment	and	selection.	
Performance	efficiency	of	staffs	in	the	following	four	aspects,	viz.,	quantity	of	work,	quality	of	
work,	working	time,	and	cost	of	work,	on	the	whole	and	in	every	aspect,	were	of	a	more	level.	
The	level	of	relations	between	human	resource	management	and	performance	efficiency	were	
highly	statistically	positive	related	at	a	.05	level.	Research	recommendations	the	policy	issues	
should	be	 improved.	Recruiting	and	selection	human	resources	should	clear	and	 transparent	
performance	evaluation	for	improve	the	performance	of	the	staff	to	be	even	better
Keywords:	Human	resource	Management,	Performance	Efficiency

ความสำาคัญของปัญหา

มหาวทิยาลยัพษิณโุลก	เปน็มหาวทิยาลยัเอกชนระดบัอดุมศกึษาแหง่แรกของจงัหวดัพษิณโุลก	เริม่เปดิ
ดำาเนินการตั้งแต่ปีการศึกษา	 2547	 เป็นต้นมา	 โดยมหาวิทยาลัยได้ทำาประโยชน์และเป็นที่ยอมรับในด้าน	
การบริหารจัดการการศึกษาเป็นที่ประจักษ์แก่ชุมชนอย่างเสมอมา	 สิ่งที่มหาวิทยาลัยตระหนักที่สุด	 คือ		
การพัฒนาวิชาการและการผลิตนักศึกษาให้มีคุณภาพ	มีความรู้	ความสามารถ	และประสบการณ์	อันจะทำาให้
เกิดประโยชน์ต่อนักศึกษาในการนำาความรู้ไปประกอบอาชีพ	อย่างไรก็ตาม	การบริหารจัดการด้านการศึกษา
เพื่อให้นักศึกษามีความรู้ความสามารถแข่งขันได้ในกลุ่มประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน	(AEC)	และทุกประเทศ
ทั่วโลก	 จำาเป็นต้องปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองค์กร	 ย่อมมีผลกระทบต่อบุคลากรกลุ่มต่างๆ	 ในองค์กร	 ดังนั้น		
ผูบ้รหิารในทกุระดบัจำาเปน็จะตอ้งปรบัเปลีย่นจากผูค้วบคมุเปน็ผูช้ว่ย	โดยสรา้งระบบการทำางานทีม่ปีระสทิธผิล	
ต้องเปลี่ยนแปลงบทบาท	หน้าที่	ความรับผิดชอบ	สร้างความสัมพันธ์กับพนักงาน	มีทักษะในด้านการบริหาร
งานและการบรหิารบคุคล	ตอ้งมคีวามสามารถในการการวเิคราะหป์ญัหาและโอกาสทีอ่าจเกดิขึน้	ทีส่ำาคญัตอ้ง
มทีกัษะความสามารถในดา้นมนษุยสมัพนัธแ์ละการตดัสนิใจ	เพราะการจดัการทรพัยากรมนษุยท์ีด่จีะสง่ผลตอ่
การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ	 ถ้าองค์กรใดทำาการคัดเลือกพนักงานที่มีความรู้ความสามารถ	 มีคุณสมบัติ	
ที่เหมาะสมตรงตามความต้องการของหน่วยงานต่างๆ	 ในองค์กร	 และอบรมพัฒนาให้ปฏิบัติงานได้ดีมากขึ้น	
รวมไปถึงการธำารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถเหล่านี้ให้อยู่กับองค์กรตลอดไป	 องค์กรนั้นก็จะ	
เจริญรุ่งเรืองเพราะมีพนักงานที่ดีมีประสิทธิภาพ	(Mondy;	Noe;	&	Premeaux,	1999:	5)	ทั้งนี้	การขับเคลื่อน
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พันธกิจของมหาวิทยาลัยให้บรรลุผลสำาเร็จ	 ไม่เฉพาะแต่ผู้บริหารและคณาจารย์เท่านั้นที่มีความสำาคัญ	 เจ้า
หนา้ทีท่กุคนกม็สีว่นสำาคญัในการสนบัสนนุสง่เสรมิใหก้จิการงานทกุอยา่งของมหาวทิยาลยัดำาเนนิไปไดด้ว้ยดี	
ประสิทธิภาพการทำางานของเจ้าหน้าที่ทุกคนเป็นเรื่องสำาคัญ	

ดังนั้น	ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
เจา้หนา้ทีใ่นมหาวทิยาลยัพษิณโุลก	เพือ่นำาผลการวจิยัเสนอผูบ้รหิารระดบัสงู	นำาไปใชป้ระโยชนใ์นการวางแผน
และปรับปรุงพัฒนา	เพิ่มประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานให้ดี
ยิ่งขึ้นต่อไป

วัตถุประสงค์การวิจัย

1.		เพื่อศึกษาระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยพิษณุโลก	
2.		เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยพิษณุโลก	
3.	 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ	

เจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยพิษณุโลก

วิธีดำาเนินการวิจัย

การวจิยัเรือ่งการจดัการทรพัยากรมนษุยก์บัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของเจา้หนา้ทีใ่นมหาวทิยาลยั
พิษณุโลก	เป็นการวิจัยเชิงสำารวจ	(Survey	research)	ซึ่งผู้วิจัยได้ดำาเนินการเป็นขั้นตอนตามระเบียบวิธีวิจัย	
ประกอบด้วย	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง	 ตัวแปรที่ศึกษา	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย	 การเก็บรวบรวมข้อมูล		
และการวิเคราะห์ข้อมูล	มีรายละเอียด	ดังนี้

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยนี้	 ได้แก่	 เจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานภายในมหาวิทยาลัยพิษณุโลก	 ปีการศึกษา	

2559	จำานวน	80	คน	
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย	ได้แก่	เจ้าหน้าที่ของมหาวิทยาลัยพิษณุโลกที่เข้ารับการอบรมพัฒนาเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน	ปีการศึกษา	2559	จำานวน	52	คน	จำาแนกเป็น	ชาย	9	คน	และหญิง	43	คน

ตัวแปรที่ศึกษา
การวิจัยครั้งนี้ใช้แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ	 มอนดี้	 โนและพรีโมซ์	 (Mondy;	 Noe;	 &	

Premeaux,	1999:	5)	และแนวคิดประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ	ซินชู	ลิวและแอนน์	มิลล์	(Xinzhu	Liu	&	
Anne	Mills,	2007:	359)	

ตัวแปรต้น	คือ	การจัดการทรัพยากรมนุษย์	7	ด้าน	ได้แก่	1)	การวางแผนทรัพยากรมนุษย์	2)	การสรรหา
และคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์	3)	การฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์	4)	ค่าตอบแทนและผลประโยชน์
อื่น	5)	ความปลอดภัยและสุขภาพ	6)	พนักงานและแรงงานสัมพันธ์	7)	การประเมินผลการปฏิบัติงาน
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ตัวแปรตาม	คือ	ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน	4	ด้าน	ได้แก่	1)	ปริมาณงาน	2)	คุณภาพงาน	3)	เวลา	
ในการทำางาน	4)	ค่าใช้จ่าย

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น	 เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล	 โดยการศึกษาแนวคิด	

ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์	 และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน	 เพื่อเป็น
แนวทางในการกำาหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย	 ซึ่งแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า		
5	ระดบั	(Rating	Scale)	ตามแนวคดิของลเิคริท์	(Likert,	1967:	212)	โดยมกีารตรวจสอบความตรงเชงิเนือ้หา	
แลว้นำามาวเิคราะหค์า่ดชันคีวามสอดคลอ้ง	(IOC)	ระหวา่งขอ้คำาถามและวตัถปุระสงคจ์ากผูเ้ชีย่วชาญ	จำานวน	
5	 คน	 ได้ค่า	 IOC	 อยู่ระหว่าง	 .60-1.00	 จากนั้นนำาแบบสอบถามที่ผ่านการแก้ไขปรับปรุงมาทดลองใช้กับ	
กลุ่มทดลอง	(Try	out)	ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง	จำานวน	30	คน	เพื่อทำาการทดสอบความเชื่อถือได้และหาค่าความ
เชื่อมั่นของแบบสอบถาม	 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค	 (Cronbach,	 1970:	 161)	 มีค่าเท่ากับ	
0.850	ซึ่งแบบสอบถามแบ่งออกเป็น	4	ส่วน	ดังนี้

ส่วนที่	1	สอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล	ได้แก่	เพศ	อายุ	ระดับการศึกษา	ประสบการณ์การทำางาน	
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน	โดยเป็นแบบตรวจสอบรายการ	(Check	list)

ส่วนที่	 2	 สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของเจ้าหน้าที่ในมหาวิทยาลัย
พิษณุโลก	 7	 ด้าน	 ได้แก่	 ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์	 ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์		
ด้านการฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์	 ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น	 ด้านความปลอดภัยและ
สขุภาพ	ดา้นพนกังานและแรงงานสมัพนัธ	์และดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน	มลีกัษณะเปน็แบบมาตราสว่น
ประมาณค่า	5	ระดับ	ของลิเคิร์ท	(Likert)

ส่วนที่	 3	 สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ในมหาวิทยาลัย
พษิณโุลก	4	ดา้น	ไดแ้ก	่ดา้นปรมิาณงาน	ดา้นคณุภาพงาน	ดา้นเวลาในการทำางาน	และดา้นคา่ใชจ้า่ย	มลีกัษณะ
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า	5	ระดับ	ของลิเคิร์ท	(Likert)

ส่วนที่	 4	 สอบถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะทั่วไปและแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมของผู้ตอบแบบสอบถาม	
มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปิด	(Open	ended)

การเก็บรวบรวมข้อมูล
ผู้วิจัยได้ดำาเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล	โดยมีขั้นตอนดังนี้
1.		ประสานงานกับฝ่ายงานธุรการ	 สำานักงานอธิการบดีของมหาวิทยาลัยพิษณุโลก	 เพื่อขอความร่วม

มือในการรวบรวมข้อมูลการวิจัย
2.	 จัดส่งแบบสอบถามให้เจ้าหน้าที่ช่วยดำาเนินการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา	จำานวน	52	คน	

เมื่อเดือนกรกฎาคม	2559
3.	 ตรวจสอบแบบสอบถามทีไ่ดร้บัคนื	จำานวน	52	ฉบบั	คดิเปน็รอ้ยละ	100	โดยตรวจสอบความสมบรูณ์

ของแบบสอบถาม	เพื่อนำาไปทำาการจัดกระทำาข้อมูล	และทำาการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการทางสถิติต่อไป

การวิเคราะห์ข้อมูล
ผูว้จิยันำาขอ้มลูทีไ่ดจ้ดักระทำามาวเิคราะหท์างสถติ	ิดว้ยโปรแกรมคอมพวิเตอรส์ำาเรจ็รปู	โดยวธิทีางสถติิ

ที่นำามาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล	ดังนี้

CRRUวารสารการวิจัย	กาสะลองคำ188



1.	 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล	ใช้สถิติเชิงพรรณนาวิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถี่	(Frequencies)	
และค่าร้อยละ	(Percentage)

2.	 ข้อมูลการจัดการทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน	 ใช้สถิติเชิงพรรณนาวิเคราะห์
ข้อมูลโดยการหาค่าเฉลี่ย	(μ)	และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน	(σ)

	 การแปลความหมายของคะแนน	ผูว้จิยัไดก้ำาหนดเกณฑค์วามหมายคา่เฉลีย่ของคะแนนเปน็ตวัชีว้ดั		
โดยใช้เกณฑ์ของ	เบสท์	(Best,	1981:	182)	ดังนี้

	 คะแนนเฉลี่ย	4.51-5.00		 หมายถึง	 เห็นด้วยมากที่สุด
	 คะแนนเฉลี่ย	3.51-4.50	 หมายถึง		 เห็นด้วยมาก
	 คะแนนเฉลี่ย	2.51-3.50		 หมายถึง		 เห็นด้วยปานกลาง
	 คะแนนเฉลี่ย	1.51-2.50		 หมายถึง		 เห็นด้วยน้อย
	 คะแนนเฉลี่ย	1.00-1.50		 หมายถึง		 เห็นด้วยน้อยที่สุด
3.	 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้า

หน้าที่ในมหาวิทยาลัยพิษณุโลก	 โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน	 (Pearson’s	 Product	
Moment	Correlation	Coefficient)	ณ	ระดับนัยสำาคัญ	.05	

	 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์และแปรผลค่า	 r	 ตามเกณฑ์ของ	Davis’s	 Descriptors	 (ผ่องพรรณ		
ตรัยมงคลกูล,	2543:	85-86)	โดยค่า	r	จะแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร	ดังนี้

	 	 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  ความหมาย
	 	 0.70	หรือสูงกว่า	 	 	 มีความสัมพันธ์สูงมาก
	 	 0.50-0.69		 	 	 มีความสัมพันธ์สูง
	 	 0.30-0.49		 	 	 มีความสัมพันธ์ปานกลาง
	 	 0.10-0.29		 	 	 มีความสัมพันธ์ต่ำา
	 	 0.01-0.09		 	 	 แทบจะไม่มีความสัมพันธ์

ผลการวิจัย

ผลการวิจัย	 พบว่า	 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง	 43	 คน	 คิดเป็นร้อยละ	 82.69	 มีอายุ
ระหว่าง	31-35	ปี	26	คน	คิดเป็นร้อยละ	50	มีการศึกษาระดับปริญญาตรี	36	คน	คิดเป็นร้อยละ	69.23	โดยมี
ประสบการณ์ทำางานระหว่าง	5-10	ปี	43	คน	คิดเป็นร้อยละ	82.69	และมีรายได้ต่อเดือนต่ำากว่า	15,000	บาท	
38	คน	คิดเป็นร้อยละ	73.08

ผลการวเิคราะหค์วามคดิเหน็ของเจา้หนา้ทีม่หาวทิยาลยัพษิณโุลกเกีย่วกบัการจดัการทรพัยากรมนษุย	์
7	 ด้าน	 พบว่า	 โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง	 (μ=3.14,	σ=0.76)	 เมื่อจำาแนกรายด้านพบว่า	 ด้านการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์	 มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด	 อยู่ในระดับมาก	 ส่วนด้านอื่นอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน		
เรียงลำาดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย	 ได้แก่	 ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์	 (μ=3.53,	σ=0.73)	
ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ	 (μ=3.32,	σ=0.75)	 ด้านการฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์	
(μ=3.23,	σ=0.82)	ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์	(μ=3.10,	σ=0.68)	ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์
อื่น	 (μ=3.08,	σ=0.68)	 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน	 (μ=2.87,	σ=0.96)	 และด้านการสรรหาและ
คัดเลือกทรัพยากรมนุษย์	(μ=2.85,	σ=0.68)	ดังตารางที่	1
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ตารางที่ 1 แสดงค่าเฉลี่ย	(μ)	ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน	(σ)	ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากร
มนุษย์	โดยภาพรวมและรายด้าน

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ μ σ ระดับความคิดเห็น

1.	 ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 3.53 0.73 มาก

2.	ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 2.85 0.68 ปานกลาง

3.	ด้านการฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 3.23 0.82 ปานกลาง

4.	ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น 3.08 0.68 ปานกลาง

5.	ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ 3.32 0.75 ปานกลาง

6.	ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ 3.10 0.68 ปานกลาง

7.	ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 2.87 0.96 ปานกลาง

	โดยภาพรวม 3.14 0.76 ปานกลาง

ผลการวเิคราะหค์วามคดิเหน็ของเจา้หนา้ทีม่หาวทิยาลยัพษิณโุลกเกีย่วกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน	
4	ด้าน	พบว่า	โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน	ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ	ด้านปริมาณงาน	
(μ=3.90,	σ=0.83)	รองลงมาคือ	ด้านคุณภาพงาน	(μ=3.83,	σ=0.73)	และด้านค่าใช้จ่าย	(μ=3.70,	σ=	0.66)	
ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยคือด้านเวลาในการทำางาน	(μ=3.62,	σ=	0.94)	ดังตารางที่	2

ตารางที่ 2 แสดงค่าเฉลี่ย	 (μ)	 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน	 (σ)	 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพ	
การปฏิบัติงาน	โดยภาพรวมและรายด้าน

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน μ σ ระดับความคิดเห็น

1.	 ด้านปริมาณงาน 3.90 0.83 มาก

2.	ด้านคุณภาพงาน 3.83 0.73 มาก

3.	ด้านเวลาในการทำางาน 3.62 0.94 มาก

4.	ด้านค่าใช้จ่าย 3.70 0.66 มาก

โดยภาพรวม 3.76 0.79 มาก

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน	
ของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยพิษณุโลก	 พบว่า	 การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ	
การปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง	(r=.542)	อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	.05	เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน	พบว่า	
ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์	ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์	ด้านการฝกอบรมและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์	 ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น	 ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ	 ด้านพนักงานและ
แรงงานสัมพันธ์	 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน	 มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ในภาพรวม	อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	.05	อยู่ในระดับปานกลาง	ดังตารางที่	3
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ตารางที่ 3 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยพิษณุโลก

ลำาดับ การจัดการทรัพยากรมนุษย์
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม

r p ระดับความสัมพันธ์

1 ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ .451* .000 ปานกลาง

2 ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ .432* .000 ปานกลาง

3 ด้านการฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ .421* .000 ปานกลาง

4 ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น .388* .000 ปานกลาง

5 ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ .371* .000 ปานกลาง

6 ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ .360* .000 ปานกลาง

7 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน .349* .000 ปานกลาง

 โดยภาพรวม .542* .000 สูง

*มีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	.05

อภิปรายผล

การศึกษาระดับความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยพิษณุโลกที่มีต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย	์
โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง	 เมื่อพิจารณาในรายละเอียด	พบว่า	 ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์อยู่
ในระดบัมาก	แสดงวา่มหาวทิยาลยัพษิณโุลกมกีารวางแผนทรพัยากรมนษุยไ์ดด้เีปน็ระบบ	ทัง้นี	้มหาวทิยาลยั
มีการวิเคราะห์อัตรากำาลังตามสายงาน	โดยมีการระบุคุณสมบัติ	คุณวุฒิ	ความรู้	ความสามารถที่ชัดเจน	และ
กำาหนดจำานวนอัตรากำาลังคนของแต่ละส่วนงานที่เหมาะสม	 รวมถึงมีการวางแผนความต้องการกำาลังคน	
ในอนาคต	ทำาใหท้กุคนปฏบิตังิานไดอ้ยา่งเตม็กำาลงัความสามารถและมปีระสทิธภิาพ	สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ	
กิตแมนและแม็คแดเนียล	(Gitman	and	McDaniel,	2008:	277)	ได้กล่าวถึงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า	
เป็นกระบวนการทำางานแบบเป็นขั้นตอน	 ตั้งแต่การได้ทรัพยากรมนุษย์มาจนถึงออกไปจากองค์กร	 โดยเริ่ม
ตัง้แตก่ารกำาหนดความตอ้งการและการวางแผนทรพัยากรมนษุย	์การตอบสนองความตอ้งการทรพัยากรมนษุย	์
ได้แก่	การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์	รวมทั้งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการธำารงรักษา	ได้แก่	
การฝกอบรมพนักงาน	 ค่าตอบแทน	 และผลประโยชน์แรงงานสัมพันธ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน		
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ	มอนดี้	โน	และพรีโมซ์	(Mondy;	Noe;	&	Premeaux,	1999:	4)	ที่กล่าวถึงการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า	เป็นการบริหารงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรและทำาให้เกิดประโยชน์สูงสุด	
โดยองค์ประกอบการบริหารงาน	 ได้แก่	 การวางแผนทรัพยากรบุคคล	 เป็นกระบวนการที่ใช้คาดการณ์	
ความต้องการด้านทรัพยากรบุคคลขององค์กร	 โดยผู้มีหน้าที่วางแผนด้านทรัพยากรบุคคล	 ต้องทำาการ	
เก็บข้อมูล	 ศึกษา	 วิเคราะห์	 วางแนวทางปฏิบัติ	 ตรวจสอบ	 ปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงแผนให้เหมาะสมอยู่	
ตลอดเวลา	และการวางแผนอตัรากำาลงัคน	การเตรยีมความพรอ้มขององคก์รดา้นจำานวนของพนกังาน	กำาหนด
สถานะภาพขององค์กร	 และเตรียมข้อมูลก่อนถึงขั้นตอนของการสรรหา	 รวมถึงหน้าที่อื่นที่ต้องจัดทำาเป็น	
ขัน้ตอน	การสำารวจความตอ้งการของทรพัยากรบคุคล	เพือ่ใหไ้ดจ้ำานวนพนกังานทีม่ทีกัษะความรูค้วามสามารถ
ตามความต้องการ	และสามารถจัดหาได้เมื่อหน่วยงานต้องการ	สอดคล้องกับแนวคิดของ	นงนุช	วงษ์สุวรรณ	
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(2550:	 4)	 กล่าวถึงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า	 หมายถึง	 การดึงศักยภาพของมนุษย์ออกมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ในการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร	 เห็นได้ว่า	 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็น	
ขัน้ตอนทีท่กุองคก์รจำาเปน็ตอ้งดำาเนนิการในเรือ่งดงักลา่ว	เพือ่ใหอ้งคก์รมคีวามพรอ้มทีจ่ะขบัเคลือ่นการดำาเนนิ
งานให้บรรลุตามเป้าหมาย	ทั้งนี้	 ผลการศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในด้านความปลอดภัยและสุขภาพ	
ด้านการฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์	 ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์	 ด้านค่าตอบแทนและ	
ผลประโยชนอ์ืน่ดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน	และดา้นการสรรหาและคดัเลอืกทรพัยากรมนษุย์	ลว้นมคีา่
เฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง	 แต่เป็นที่น่าสังเกตว่า	 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน	 (σ=2.87)	 และด้าน
การสรรหาและคดัเลอืกทรพัยากรมนษุย	์(σ=2.85)	มคีา่เฉลีย่นอ้ย	แสดงวา่ยงัมบีางประเดน็ทีต่อ้งแกไ้ขปรบัปรงุ	
ในสว่นทีเ่กีย่วกบักระบวนการสรรหาและคดัเลอืกทรพัยากรมนษุย	์และการประเมนิผลการปฏบิตังิานใหม้รีะบบ
ทีช่ดัเจน	มคีวามโปรง่ใส	เพือ่ใหไ้ดท้รพัยากรมนษุยท์ีด่มีคีณุภาพ	สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของโสภา	ทองออ่น	
(2550:	บทคดัยอ่)	ไดท้ำาการวจิยัเรือ่งปจัจยัทีม่ผีลตอ่ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบคุลากรวทิยาลยัอาชวีะ
ศึกษาพระนครศรีอยุธยา	พบว่า	การประเมินผลการปฏิบัติงานต้องมีหลักเกณฑ์โปร่งใสและยุติธรรม	สำาหรับ
ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์นั้น	 จำาเป็นต้องดำาเนินการตามแผนและจะต้องมีกระบวนการใน
การสรรหาและคัดเลือก	 เพื่อให้ได้ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณสมบัติตรงตามที่องค์กรต้องการ	 ซึ่งสอดคล้องกับ	
ผลการวิจัยของ	 นาตภา	 ไทยธวัช	 (2550:	 บทคัดย่อ)	 ได้ทำาการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน:	กรณีศึกษาบริษัทกระจกพีเอ็มเค-เซ็นทรัล	จำากัด	พบว่า	
การบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำาคัญ
ทางสถิติ	 โดยมีทิศทางเดียวกันและอยู่ในระดับปานกลาง	 เมื่อพิจารณารายด้าน	ด้านการสรรหาและคัดเลือก
พบว่า	 มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในทิศทางเดียวกันในระดับน้อย	 และพบว่ากลุ่ม
ตัวอย่างให้ความสำาคัญในเรื่องกระบวนการของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในการสรรหาและคัดเลือกมีความชัดเจน
มีความยุติธรรมโปร่งใสในการพิจารณาเลือกผู้สมัคร

การศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยพิษณุโลก		
โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก	ทั้ง	4	ด้าน	คือ	(1)	ด้านปริมาณงาน	(2)	ด้านคุณภาพงาน	(3)	ด้าน
เวลาในการทำางาน	 และ	 (4)	 ด้านค่าใช้จ่าย	 แสดงว่าประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัย
พิษณุโลก	 เป็นไปตามการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องกับนโยบายขององค์กรคือ	 มีการคัดเลือก
พนกังานใหม้ทีกัษะ	ความรู	้ความสามารถตรงตามความตอ้งการของแตล่ะหนว่ยงาน	มกีารฝกอบรมและพฒันา
เพิ่มประสิทธิภาพในการทำางานของเจ้าหน้าที่ทุกคนอย่างได้ผล	กล่าวคือ	 เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานมีความรู้ความ
เข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนในการปฏิบัติงาน	 มีการกำาหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงาน	 เพื่อให้ได้จำานวนงานตรง
ตามที่วางแผนไว้	 โดยมีความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อให้ได้ปริมาณงานตามเป้าหมาย	 และมีจิตสานึก	
ในการคำานึงถึงคุณภาพของงานหรือผลงาน	 ที่จะส่งผลถึงภาพลักษณ์ขององค์กร	 ทำาให้งานเสร็จตามเวลาที่
กำาหนดไว	้รวมถงึมกีารปรบัปรงุการปฏบิตังิานอยูเ่สมอ	มกีารสรปุผลการปฏบิตังิานเพือ่นำาไปใชใ้นการปรบัปรงุ
การปฏบิตังิานในอนาคต	และสามารถชีแ้จงถงึการลา่ชา้ของงานหรอืผลงานไดใ้นกรณทีีไ่มส่ามารถทำางานตาม
แผนได้	นอกจากนี้	มีการวางแผนการปฏิบัติงานที่สามารถลดค่าใช้จ่ายที่ไม่จำาเป็นออกไปได้	ปฏิบัติตามแผน
งานโดยคำานึงถึงทรัพยากรต่างๆ	ที่องค์กรต้องจ่ายเป็นต้นทุนอยู่ตลอดเวลา	ทำาให้เสียค่าใช้จ่ายซึ่งเป็นต้นทุน
ในการปฏิบัติงานน้อยที่สุด	 มีการคำานึงถึงการใช้ทรัพยากรหรืออุปกรณ์ต่างๆ	 ขององค์กรในการปฏิบัติงาน
อย่างประหยัด	และมีการตรวจสอบสภาพของอุปกรณ์หรือเครื่องมือในการปฏิบัติงานอย่างสม่ำาเสมอ	ซึ่งทำาให้
ผลงานออกมามีคุณภาพดี	 มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน	 สอดคล้องกับแนวคิดของ	 ศิริวรรณ	 เสรีรัตน์	 และ
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คณะ	(2550:	21-24)	ทีก่ลา่ววา่	กระบวนการในการปฏบิตังิานแตกตา่งกนัได	้อาจขึน้อยูก่บัความรู	้ประสบการณ	์
รูปแบบวิธี	 เช่น	คนบางคนปฏิบัติงานตามคำาสั่ง	แต่บางคนคิดสร้างสรรค์ผลงานให้ดีกว่าที่สั่ง	หรือทำาได้ตาม
คำาสั่งแต่ใช้วิธีลัดในการปฏิบัติงานที่เหนื่อยน้อยกว่าและเสียเวลาน้อยกว่า	แต่ได้ผลคุ้มค่าเท่ากัน	กระบวนการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพคือ	 (1)	 ใช้ระยะเวลาน้อยในการดำาเนินงานตามภารกิจให้บรรลุผล	 (2)	 เกิดการ	
สูญเสียทรัพยากรต่างๆ	ในขณะปฏิบัติงานน้อย	หรือไม่มีการสูญเสีย	(3)	การปฏิบัติงานแต่ละขั้นตอนมีความ
ชัดเจนในการดำาเนินงาน	(4)	การปฏิบัติงานไม่ซ้ำาซ้อน	ลดขั้นตอนที่ไม่จำาเป็น	ง่ายต่อการติดตาม	ควบคุมและ
ตรวจสอบผลสำาเร็จ	สอดคล้องกับแนวคิดของ	สมใจ	ลักษณะ	(2552:	5)	ท่ีกล่าวว่า	ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคคลคือ	มีการใส่ใจที่จะปฏิบัติงานให้ถูกต้อง	ปฏิบัติงานให้เป็นไปตามกระบวนงานที่กำาหนด	ไม่ต้องเสีย
เวลาในการแก้ไขปัญหาที่เกิดจากความผิดพลาด	 จะช่วยให้ใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ได้อย่างคุ้มค่าหรือเกิดความ	
สญูเสยีนอ้ยทีส่ดุ	และสามารถปฏบิตังิานในความรบัผดิชอบใหแ้ลว้เสรจ็ภายในเวลาราชการโดยใหค้วามสำาคญั
ต่อความถูกต้องของงาน	การปฏิบัติงานที่เป็นไปตามกระบวนงาน	มีการดูแล	ติดตามตรวจสอบความถูกต้อง
ในงานที่ตนรับผิดชอบอยู่เสมอ	มีค่านิยมการทำางานที่ยึดกับสังคมการทำางานได้เร็วและได้งานดี	มีการทำางาน
เสรจ็โดยสญูเวลาและเสยีตน้ทนุนอ้ยทีส่ดุ	ซึง่บคุคลทีม่ปีระสทิธภิาพในการทำางาน	คอื	บคุคลทีต่ัง้ใจปฏบิตังิาน
อย่างเต็มความสามารถ	ใช้กลวิธีหรือเทคนิคการทำางานที่จะสร้างผลงานได้มาก	เป็นผลงานที่มีคุณภาพเป็นที่
น่าพอใจโดยสิ้นเปลืองทุนค่าใช้จ่ายพลังงานและเวลาน้อย	 เป็นบุคคลที่มีความสุขและพอใจในการทำางาน		
เป็นบุคคลที่มีความพอใจจะเพิ่มพูนและปริมาณของผลงาน	 คิดค้นดัดแปลงวิธีการทำางานให้ได้ผลดียิ่งขึ้น	
อยู่เสมอ

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ	
เจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยพิษณุโลก	พบว่า	การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	 .05	 อยู่ในระดับสูง	 (r=.542)	 เมื่อพิจารณารายละเอียด	
ความสัมพันธ์	ได้แก่	ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์	ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์	ด้านการ
ฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์	 ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น	 ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ	
ดา้นพนกังานและแรงงานสมัพนัธ	์ดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน	มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัประสทิธภิาพ
การปฏิบัติงานในภาพรวมอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	.05	อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน	

สอดคลอ้งกบัการวจิยัของ	บาแบร	์(Babaei;	et	al.,	2012:	120-121)	ซึง่ไดศ้กึษาถงึความสมัพนัธร์ะหวา่ง
การจดัการทรพัยากรมนษุยแ์ละประสทิธภิาพการปฏบิตังิานขององคก์รโดยเลอืกการใชร้างวลัและการประเมนิ
ผลการปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ในการศึกษา	 และได้ใช้คุณภาพของการบริการเป็นตัวชี้วัดผลการ	
ปฏบิตังิานขององคก์ร	รวมถงึใชพ้ฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ขีององคก์รเปน็ตวัแปรทีเ่ชือ่มโยงระหวา่งตวัแปร
ทั้งสอง	 ซึ่งทำาการศึกษาธนาคาร	 จำานวน	 179	 สาขา	 โดยแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการ	
พนักงานระดับบริหารและผู้รับบริการ	ผลการวิจัยพบว่า	มีความสัมพันธ์ในทางบวกในระดับสูง	ระหว่างระดับ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์และระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององค์กร	 และได้สรุปว่าวิธีปฏิบัติด้าน
ทรัพยากรมนุษย์มีบทบาทสำาคัญในการส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร	ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ	 ชุติภาส	 ชนะจิตต์	 (2552:	 บทคัดย่อ)	 ผลการศึกษาพบว่า	 ปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในการดำาเนินการขององค์กร	 อยู่ในทิศทางเดียวกัน
และสัมพันธ์กันในระดับปานกลางค่อนข้างสูง	 (p=.000.	 r=0.639)	 โดยเฉพาะด้านการปกป้องธำารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์	รองลงมาคือ	ด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน	ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์	ด้านการ
จัดหาทรัพยากรมนุษย์	และด้านการให้รางวัล
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ข้อเสนอแนะการนำาผลการวิจัยไปใช้

1.		ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์	 ผู้บริหารและบุคลากรที่เกี่ยวข้องควรมีการวางระบบและกลไก
การวิเคราะห์อัตรากำาลังคนที่สอดคล้องกับสภาพบริบท	 วิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์กรอย่างมีส่วนร่วม	 มี
กลไกการคัดเลือกที่เหมาะสม	 มีระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในระยะยาว	 เพื่อให้ได้ทรัพยากรมนุษย์ทั้ง
เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ	โดยกำาหนดตำาแหน่งและลักษณะงานที่องค์กรต้องการไว้ชัดเจน

2.	 ดา้นการสรรหาและการคดัเลอืกทรพัยากรมนษุย์	ผูบ้รหิารและบคุลากรทีเ่กีย่วขอ้งควรยดึหลกัความ
เสมอภาค	และใชร้ะบบคณุธรรมเพือ่สรรหาและคดัเลอืกทรพัยากรมนษุยอ์ยา่งเทา่เทยีมกนั	ทัง้	บคุลากรภายใน
และภายนอกองค์กร	สร้างระบบและเกณฑ์ในการสรรหาและคัดเลือกที่มีความโปร่งใส	ตรวจสอบได้	และเชื่อม
โยงกับแผนอัตรากำาลังคน	 มีการกำาหนดระยะเวลาในการสรรหาอย่างชัดเจน	 และมีการประชาสัมพันธ์ข้อมูล
ข่าวสารให้แก่กลุ่มเป้าหมายอย่างทั่วถึง

3.	 ด้านการฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์	ผู้บริหารและบุคลากรที่เกี่ยวข้องควรจัดระบบการส่ง
เสรมิและพฒันาทรพัยากรมนษุย	์ตลอดจนการกำากบัดแูล	เพือ่พฒันากำาลงัคนใหต้รงกบัความตอ้งการในอนาคต
ทั้งระดับบริหารและระดับปฏิบัติการ	 โดยกำาหนดทั้งในระยะสั้นและระยะยาว	 เช่น	 การสนับสนุนให้ศึกษาต่อ	
การศกึษาดงูาน	และการฝกอบรมหลกัสตูรระยะสัน้และระยะยาว	โดยมุง่เนน้ใหม้กีารประเมนิผลกอ่น-หลงัการ
ฝกอบรมและพัฒนา	

4.	 ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น	 ผู้บริหารและบุคลากรที่เกี่ยวข้องควรจัดระบบการบริหาร	
ค่าตอบแทน	โดยพิจารณาอัตราค่าจ้าง/เงินเดือนที่สอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจปัจจุบัน	และเพียงพอต่อการ
ครองชีพ	 มีการกำาหนดค่าตอบแทนที่ชัดเจนและเป็นธรรม	 รวมถึงจัดสวัสดิการและผลประโยชน์อื่นให้แก่
บุคลากรอย่างเสมอภาคกัน	 และมีการยกย่อง	ชมเชย	และรางวัล	 เพื่อสร้างแรงกระตุ้นและสร้างขวัญกำาลังใจ
ต่อบุคลากรในองค์กร	เพื่อให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นไป	

5.		ดา้นความปลอดภยัและสขุภาพ	ผูบ้รหิารและบคุลากรทีเ่กีย่วขอ้งควรจดัระบบความปลอดภยัในการ
ปฏบิตังิานทีเ่หมาะสม	โดยมพีนกังานรกัษาความปลอดภยัหรอืกลอ้งวงจรปดิ	เพือ่สรา้งความปลอดภยัในชวีติ
และทรพัยส์นิของบคุลากรในองคก์ร	ทำาใหบ้คุลากรมคีวามมัน่ใจในการทำางาน	รวมทัง้มรีะบบและกลไกการสง่
เสรมิสขุภาพของบคุลากร	เชน่	กจิกรรมการแขง่ขนักฬีา	การตรวจสขุภาพประจำาป	ีการประกนัอบุตัเิหต	ุเปน็ตน้	

6.	 ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์	 ผู้บริหารและบุคลากรที่เกี่ยวข้องควรมีการปฏิบัติตามกฎหมาย
แรงงานอย่างเคร่งครัด	 มีการจัดกิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน	 ส่งเสริมให้มีการปรึกษาหารือ	
และเปดิโอกาสใหพ้นกังานมสีว่นรว่มในการแสดงความคดิเหน็ตามความเหมาะสม	รวมถงึสนบัสนนุการปฏบิตัิ
งานแบบเปน็ทมี	โดยใหบ้คุลากรทีม่คีวามเชีย่วชาญและประสบการณ	์ทำาหนา้ทีเ่ปน็ผูใ้หค้ำาปรกึษา	(Coaching)	
และเป็นพี่เลี้ยง	(Mentor)	เพื่อให้คำาแนะนำา	ช่วยเหลือและร่วมกันแก้ไขปัญหาต่างๆ	

7.	 การประเมินผลการปฏิบัติการ	ผู้บริหารและบุคลากรที่เกี่ยวข้องควรจัดระบบและกลไกการประเมิน
ผลการปฏิบัติงาน	โดยกำาหนดนโยบาย	วิธีการและหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเป็น
ทีย่อมรบั	มกีารจดัตัง้คณะกรรมการประเมนิผลการปฏบิตังิานอยา่งเปน็ทางการโดยประชาสมัพนัธใ์หบ้คุลากร
ในองค์กรทราบ	และแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติงานเป็นรายบุคคล	เพื่อให้บุคลากรปรับปรุงแก้ไขตนเอง

8.	 ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการของเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัย
พิษณุโลก	 พบว่า	 มีความสัมพันธ์กันแต่ยังอยู่ในระดับปานกลาง	 ดังนั้นควรมีการปรับปรุงเรื่องของนโยบาย	
การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์และการประเมินผลการปฏิบัติงานให้ชัดเจนและโปร่งใส	 เพื่อให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดขององค์กร
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9.	 ควรนำาข้อเสนอแนะของผู้ตอบแบบสอบถาม	 ไปพัฒนาประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์	
ให้เป็นไปตามแผนที่วางไว้	 ถูกต้องตามระเบียบและแนวปฏิบัติที่สถาบันกำาหนดไว้อย่างเคร่งครัด	 โดยมีการ
กำากบัตดิตามการดำาเนนิการสรรหาและคดัเลอืก	การฝกอบรมและการพฒันา	คา่ตอบแทนและผลประโยชนอ์ืน่	
ความปลอดภยัและสขุภาพ	แรงงานสมัพนัธแ์ละการประเมนิผลการปฏบิตังิาน	เพือ่เพิม่ประสทิธภิาพการทำางาน
ให้ดียิ่งขึ้น
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