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บทคัดย่อ  

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาความคาดหวังของรูปแบบการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ภายใต้ความหลากหลายของช่วงวัยบุคลากร     
2) ศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล    
พระนคร ภายใต้ความหลากหลายของช่วงวัยบุคลากร 3) เป็นแนวทางในการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ภายใต้ความหลากหลายของช่วงวัยบุคลากร การวิจัย
ครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่  แบบสอบถาม เก็บข้อมูล
กับบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร มีจำนวน 288 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน   
 ผลการศึกษา พบว่า  

1. ความคาดหวังของรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี        
ราชมงคลพระนคร ภายใต้ความหลากหลายของช่วงวัยบุคลากร อยู่ในระดับมาก  โดย เจเนอเรชั่นแซด 
และเจเนอเรช่ันวาย มีความคาดหวังในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ให้มีการนำผลการประเมินมา
เป็นข้อมูลในการวางแผนพัฒนาบุคลากร สำหรับเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ มีความคาดหวังในด้านการสรรหา
และคัดเลือก มีกระบวนการสรรหาและคัดเลือกที่มีประสิทธิภาพและเป็นธรรม ในด้านการฝึกอบรมและ
พัฒนา คาดหวังให้มีการพัฒนาทักษะ ความรู้ และความสามารถของบุคลากรในการเตรียมความพร้อมสู่
ตำแหน่งงานที่สูงขึ้น  

2. ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
พระนคร ภายใต้ความหลากหลายของช่วงวัยบุคลากร อยู่ในระดับปานกลาง  โดย เจเนอเรชั่นแซด พบ
ปัญหาและอุปสรรคในด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ การจัดสวัสดิการภายในมหาวิทยาลัยที ่ไม่
เหมาะสมกับบุคลากร เจเนอเรชั่นวาย และเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ พบปัญหาและอุปสรรคในด้านการสรรหา
และคัดเลือก ขาดการประชาสัมพันธ์ ข่าวสาร การรับสมัครงานอย่างกว้างขวาง  

3. แนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ภายใต้
ความหลากหลายของช่วงวัยบุคลากร 1) ควรมีการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน เพื่อเตรียมความ
พร้อมเพื่อบุคลากรเข้าสู่ตำแหน่งงานที่สูงขึ้น 2) การจัดสวัสดิการต่าง ๆ และสร้างหลักประกันในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนให้อยู่ภายใต้กฎเกณฑ์เดียวกัน 3) ควรมีความเสมอภาค เท่าเทียม 
ยุติธรรม เที่ยงตรง โปร่งใสในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และ 4) ส่งเสริม สนับสนุนบุคลากรเลือก
ทำงานได้ตามความชอบ และความถนัด 
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Abstract 
 This research aimed to 1) study the expectation from different models of human 

resource management at Rajamangala University of Technology Phra Nakhon (RMUTP) 

under the diversity of personnel generations; 2) scrutinize the challenges and obstacles 

faced by human resource management at RMUTP under the diversity of personnel 

generations; and 3) construct guidelines for human resource management at RMUTP 

under the diversity of personnel generations. The research was quantitative, employing 

questionnaires as a research instrument. The questionnaires were conducted to collect 

the data from 288 university personnel. The statistics used for data analysis included 

frequency, percentage, mean, and standard deviation (SD). 

 It was found that: 

 1. The expectation from different models of human resource management at 

RMUTP under the diversity of personnel generations was at a high level. Generation Z 

and Y had expectations in work assessment to be inaugurated as an input to effectively 

plan human resource management. Concerning Generation X, the expectation laid on 

recruiting and screening that the process should be efficient and fair; and training and 

development that it was anticipated to enhance the personnel s skills, knowledge and 

abilities to prepare them for higher-level positions. 

 2. Challenges and obstacles in human resource management at RMUTP under 

the diversity of personnel generations were at a moderate level. Generation Z 

confronted compensation and benefits issues, namely, unsuitable benefits which were 
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allocated in the organizations. Generation Y and X were reckoned to encounter problems 

due to recruitment caused from the lack of publicity efforts, information broadcast and 

job adverts. 

 3. The guidelines for human resource management at RMUTP under the diversity 

of personnel generations were that 1) there should be skill development programs 

offered to the personnel during work operation to strengthen their foundation for higher 

positions achievements; 2) the provisions of employment benefits and guarantees for all 

personnel should be under the same standard; 3) the management of human resources 

should be geared towards equality, honesty, and fairness; and 4) support and promotion 

of work allocation according to interest and skills should be encouraged. 

Keywords: Human Resource Management, Generations, Rajamangala University of 
Technology Phra Nakhon 
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กิตติกรรมประกาศ 

 

 รายงานวิจัยฉบับนี้ คณะผู้วิจัยได้รับความอนุเคราะห์จากกองทุนเพื่อการวิจัย มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ประจำปีงบประมาณ 2567 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างยิ่ง   

 ผู้วิจัย ขอขอบคุณ กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครในการให้
ข้อมูลเกี่ยวกับบุคลากร และขอขอบคุณบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครทุกท่าน 
ที่เสียสละเวลาให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม และให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ 

ขอขอบพระคุณท่านคณบดีคณะศิลปศาสตร์ ตลอดจนเจ้าหน้าที่ทุกท่าน ที่อำนวยความสะดวก
จนทำให้งานวิจัยครั้งนี้สำเร็จลุล่วงด้วยดี  เหนือสิ่งอ่ืนใดขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และทุกคนใน
ครอบครัวของผู้วิจัยที่อยู่เบื้องหลังความสำเร็จ คอยให้กำลังใจและความช่วยเหลือ สนับสนุนในทุกเรื่อง
เสมอมา ผู้วิจัยขอมอบเป็นเครื่องบูชา บิดา มารดา ครู อาจารย์ ผู้ประสาทความรู้แก่ผู้วิจัย 

สุดท้ายนี้ผู้วิจัย หวังว่างานวิจัยฉบับนี้จะเป็นประโยชน์สำหรับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
พระนคร และผู้สนใจต่อไป  หากมีข้อบกพร่องประการใด ผู้วิจัยขอน้อมรับผิดเพียงผู้เดียว และยินดี    
รับฟังคำเสนอแนะจากทุกท่านที่ได้เข้ามาศึกษา เพื่อเป็นประโยชน์ในการพัฒนางานวิจัยต่อไป 
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บทที่ 1 
บทนำ 

1.1 ความสำคญัและที่มาของปัญหา 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมในหลายๆ ด้านทั้ง

เศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว ทำให้องค์กรธุรกิจต้องมีการปรับตัวให้สอดคล้อง 
องค์กรที่มีระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที ่ดีจะสามารถแข่งขันได้ในโลกธุรกิจ   และการจัดการ
ทรัพยากรยังเป็นส่วนหนึ่งที่สำคัญขององค์กรเพราะเป็นตัวกำหนดความสำเร็จ โอกาสในการเจริญเติบโต 
และความล้มเหลวขององค์กรทั้งทางตรงและทางอ้อม (กชพร ศรมณี, 2559) บทบาทของการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคลในปัจจุบันท่ามกลางกระแสของการเปลี่ยนแปลง จึงมุ่งไปสู่การดำเนินงานเชิงรุก
มากขึ้น  จากงานเชิงสนับสนุนไปสู่งานเชิงยุทธศาสตร์ที่ตอบสนองความต้องการขององค์กรหรือธุรกิจ เพื่อ
ปรับตัวและรับมือกับความท้าทายใหม่ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2559) การ
บริหารองค์การให้ประสบความสำเร็จต้องอาศัยคน หรือทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็นทรัพยากรที่มีค่า เป็น
ปัจจัยในการขับเคลื่อนให้กิจกรรมต่าง ๆ เช่น การวางแผน การสรรหาและคัดเลือก การบรรจุและแต่งตั้ง  
การฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมถึงค่าตอบแทนและสวัสดิการต่าง ๆ  ในการ
บริหารงานให้ประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็นภารกิจ
หลักที่ต้องดำเนินการ เพื่อให้องค์การสามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต
ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม  
 ความหลากหลายมีความสำคัญ และเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อองค์การ เพราะความหลากหลาย
นำมาซึ่งความสามารถที่แตกต่างกัน ความคิดที่หลากหลาย การจัดการความหลากหลายของบุคลากร 
(Workforce Diversity Management) ในองค์การเป็นการตระหนักและการยอมรับถึงความแตกต่างของ
บุคลากร เพื่อการบริหารจัดการ พัฒนาบุคลากรให้สามารถแสดงศักยภาพ หรือความเก่งเฉพาะบุคคล 
(ประไพศรี ธรรมวิริยะวงศ์, 2559) การบริหารความหลากหลายของบุคลากรในองค์กรจะมีประสิทธิภาพ
มากน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับปัจจัยดังนี้ 1) การสื่อสารวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์กร ให้บุคลากรได้รับรู้ 
2) ผู้บริหารต้องเข้าใจว่าบุคลากรทุกคนมีศักยภาพด้านใด และความสามารถที่แตกต่าง เพื่อให้บุคลากร
แสดงศักยภาพของตนเองออกมา และเป็นประโยชน์ต่อองค์กรในการใช้ศักยภาพนั้น 3) ผู้บริหารควร
ประเมินศักยภาพของบุคลากรในองค์กรก่อนที่จะบริหารความหลากหลายของบุคลากร เพื่อทำความ
เข้าใจก่อนว่า คนที่องค์การมีอยู่เป็นใครพวกเขามีความเช่ือ ค่านิยม รูปแบบการใช้ชีวิตอย่างไร และวิธีการ
ใดเหมาะสมกับการสื่อสารและจูงใจให้งานบรรลุเป้าหมายขององค์กร 4) องค์กรต้องให้หลักประกันความ
เท่าเทียมกันในเบื้องต้นเพื่อความหลากหลายจะได้ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร 5) องค์กรต้องมีความ
ยืดหยุ่นและปรับปรุงประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ให้เป็นการทำงานเชิงกลยุทธ์มากขึ้น 
(พิมลพรรณ  เชื้อบางแก้ว, 2555) ซึ่งความหลากหลายนำมาซึ่งผลกระทบทั้งด้านบวกและด้านลบ โดย
ผลกระทบด้านบวก นั้นคือความหลากหลายสามารถสร้างประโยชน์มากมายให้กับองค์กร ตัวอย่าง
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ประโยชน์ที่เกิดขึ้นจาก ความหลากหลายเช่น ความหลากหลายทำให้ผู้บริหารมีการตัดสินใจที่ดีกว่าเดิม 
ทำให้องค์กรมี ความคิดสร้างสรรค์และมีนวัตกรรมเพิ่มมากขึ้น ทำให้องค์กรมีกลุ่มลูกค้าที่หลากหลายมาก
ขึ้นใน แต่ในขณะเดียวกันความหลากหลายก็ทำให้เกิดผลกระทบด้านลบต่อองค์กรเช่นผลกระทบต่อ 
ความเสมอภาคของคนในองค์กร ผลกระทบด้านลบเกิดขึ้นนี้เกิดได้จากหลายสาเหตุ โดยอาจเกิดจาก การ
ที่ในอดีตนั้นองค์กรส่วนใหญ่ก่อตั้งโดยผู้ชายและได้รับการบริหารโดยผู้ชาย ซึ่งถึงแม้ว่าในองค์กร จะมี
ผู้หญิงที่มีบทบาทในการสร้างความเจริญก้าวหน้าและคุณค่ามากมายให้แก่องค์กรองค์กรจะ มองเห็น
ความสามารถและคุณค่าของผู้ชายมากกว่าผู้หญิง โดยจะมองว่าผู้ชายมีภาวะผู้นำและมี ความสามารถ
มากกว่าผู้หญิง (Meyerson & Fletcher, 2000) นอกจากนี้ความหลากหลายยังนำมา ซึ่งต้นทุนของ
องค์กรที่สูงขึ้นเช่น หากพนักงานในองค์กรไม่สามารถปรับตัวให้เข้ากับความแตกต่าง ของบุคคลที่เกิดขึ้น
จากความหลากหลายก็จะทำให้เกิดการลาออกของพนักงาน ซึ่งแน่นอนว่าในการ ฝึกอบรม การสอนงาน 
ย่อมมีค่าใช้จ่ายและค่าเสียเวลา ดังนั ้นการลาออกของพนักงานจึงทำให้ต้นทุน ขององค์กรสูงขึ้น 
นอกจากนี้การขาดความเข้าใจในเรื่องของความหลากหลายจะทำให้เกิดความขัดแย้งระหว่างบุคคลใน
องค์กร และยังทำให้เกิดการบกพร่องของการสื่อสารได้เช่นเดียวกัน ดังนั้น องค์กรที่ประสบกับปัญหา
ความหลากหลายนี้ผู้บริหารจะต้องเปลี่ยนจากการเป็นองค์กรปกติมาเป็น การสร้างองค์กรให้เป็นองค์กรที่
มีความหลากหลายทางวัฒนธรรม (Cox, 1991) เพื่อเตรียมความพร้อมในการบริหารจัดการกับความ
หลากหลาย 

มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ได้รับการสถาปนาขึน้ในพระราชบญัญัติมหาวทิยาลัย 
เทคโนโลยีราชมงคล เมื่อวันที่ 18 มกราคม พ.ศ. 2548 ซึ่งดูเหมือนจะเป็นมหาวิทยาลัยใหม่ในสายตาของ
คนทั่วไป แต่ความจริงแล้วมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร มีประวัติความเป็นมาที่ยาวนาน และ
จัดเป็นสถาบันการศึกษาที่มีชือ่เสียงและมีความเช่ียวชาญด้านวิชาชีพมาเป็นเวลาช้านาน จากเดิมที่รวมอยู่
กับสถาบันเทคโนโลยีราชมงคลซึ่งเป็นสถานศึกษาที่จัดการเรียนการสอนสายวิชาชีพ อันประกอบด้วย
วิทยาเขตต่าง ๆ  มากกว่า 35 วิทยาเขตทั่วประเทศ และเมื่อมีการปรับเปลี่ยนสถานภาพจากสถาบัน มาเป็น 
มหาวิทยาลัย ในปี พ.ศ. 2548 ก็ได้มีการรวมกลุ่มวิทยาเขตในสังกัดแยกออกเป็น 9 มหาวิทยาลัย และหน่ึง
ในมหาวิทยาลยัที่แยกอิสระออกมา ก็คือ “มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร” จนถึงปัจจุบัน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร เป็นมหาวิทยาลัยที่อยู่ใจกลางกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย
วิทยาเขตเดิม 5 แห่ง วิทยาเขตเทเวศร์ วิทยาเขตโชติเวช วิทยาเขตพณิชยการพระนคร  วิทยาเขตชุมพร
เขตรอุดมศักดิ ์ วิทยาเขตพระนครเหนือ ทีม่ีพื้นที่ไม่ห่างไกลกันนัก และปัจจุบันได้ปรับเป็น 4 ศูนย์ ได้แก่ 
ศูนย์เทเวศร์ศนูย์โชติเวช ศูนย์พณิชยการพระนคร ศูนยพ์ระนครเหนือ  มหาวิทยาลัยยังคง ยึดมั่นในการ
สร้างบัณฑิตนักปฏิบัติ ที่มีความรู้และความเช่ียวชาญด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี โดยแบ่งการจัดการ
เรียนการสอน ออกเป็น 9 คณะ ได้แก ่  1. คณะครุศาสตรอ์ุตสาหกรรม 2. คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร ์
3. คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน 4. คณะบริหารธุรกิจ 5. คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี 6. คณะ
วิศวกรรมศาสตร ์ 7. คณะศิลปศาสตร ์ 8. คณะอุตสาหกรรมสิ่งทอและออกแบบแฟชั่น และ 9.คณะ
สถาปัตยกรรมศาสตร์และการออกแบบ (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร, 2566) 
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http://teched.rmutp.ac.th/
http://hec.rmutp.ac.th/
http://mct.rmutp.ac.th/
http://bus.rmutp.ac.th/
http://sci.rmutp.ac.th/
http://eng.rmutp.ac.th/
http://eng.rmutp.ac.th/
http://larts.rmutp.ac.th/
http://itfd.rmutp.ac.th/
http://arch.rmutp.ac.th/
http://arch.rmutp.ac.th/
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จากเหตุผลข้างต้น แสดงให้เห็นว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นภารกิจหลักขององค์การ ที่ 
ต้องดำเนินการ เพราะปัจจัยที่สำคัญทำให้องค์การประสบความสำเร็จคือ “คน” ซึ่งคน เป็นปัจจัยหนึ่งใน
ทรัพยากรทางการจัดการ นอกเหนือจาก เงิน วัสดุอุปกรณ์ และการจัดการ หากไม่มีคนองค์การไม่
สามารถที่จะก้าวไปข้างหน้า และขับเคลื่อนให้องค์การประสบความสำเร็จได้เช่นกัน ดังนั้นองค์การต้องมี
วิธีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีความหลากหลายในช่วงอายุของบุคลากร ซึ่งความหลากหลาย
ของบุคลากรก็จะส่งผลต่อความคิดที่หลากหลายและความขัดแย้งต่าง ๆ ทำให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
มีความซับซ้อนมากขึ้น  จึงเป็นความท้าทายขององค์การที่จะบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ามกลาง
ความหลากหลายของบุคลากร ให้สามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษา
เกี ่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ภายใต้ความ
หลากหลายของช่วงวัยบุคลากร เพื่อหาแนวทางต่าง ๆ มาพัฒนาปรับปรุงการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยฯ และทำให้บุคลากรอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข และมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการทำงาน  ซึ่งจะ
ส่งผลต่อการพัฒนามหาวิทยาลัยฯ ต่อไป 

1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
      1. เพื่อศึกษาความคาดหวังของรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลพระนคร ภายใต้ความหลากหลายของช่วงวัยบุคลากร 

2. เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี    
ราชมงคลพระนคร ภายใต้ความหลากหลายของช่วงวัยบุคลากร  

3. เพื่อเป็นแนวทางในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
ภายใต้ความหลากหลายของช่วงวัยบุคลากร 

1.3  วิธีดำเนินการวิจัย 
 1.3.1   ขอบเขตด้านเนื้อหา 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quatitative Research) เพื่อให้เข้าถึงข้อมูล
เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร และแนวทางในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 1.3.2   ขอบเขตดา้นประชากร 
  บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จำนวน ทั้งสิ้น 288 คน  
 1.3.3   ขอบเขตด้านระยะเวลา 

  ดำเนินการระหว่างเดือนตุลาคม 2566 ถึงเดือนกันยายน 2567 
 1.3.4   ขอบเขตพื้นที ่
  การวิจัยครั้งนี้ทำการศึกษาในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
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 1.3.5   เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) สร้างขึ้นจาก

การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ผลงานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวข้อง โดยแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
  ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ช่วงอายุ  สถานภาพ 

ระดับการศึกษา ตำแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
  ส่วนที่ 2 ความคาดหวังของรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ภายใต้ความหลากหลายของช่วงวัยบุคลากร 
   ส่วนที่ 3 ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลพระนคร ประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี้ ด้านการสรรหาและการคัดเลือก ด้านการพัฒนาและ
ฝึกอบรม ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

  ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะ 

1.4 สมมุติฐานในการวิจัย 
1. ช่วงวัยบุคลากรที่แตกต่างกันมีผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน 
2. ช่วงวัยบุคลากรที่แตกต่างกันมีผลต่อความคาดหวังรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนษุย์

แตกต่างกัน 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. ทราบความคาดหวังรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลย ี       

ราชมงคลพระนคร ภายใต้ความหลากหลายของช่วงวัยบุคลากร 
2. ทราบปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนษุย์ ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี     

ราชมงคลพระนคร ภายใต้ความหลากหลายของช่วงวัยบุคลากร 
3. เป็นแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ภายใต้ความหลากหลายของช่วงวัยบุคลากร 
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1.6 กรอบแนวคิดการวิจัย  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 

 
ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

1.7  คำสำคัญของการวิจัย 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์   ช่วงวัย  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

1.8  นิยามศัพท์เฉพาะ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึง กระบวนการในการสรรหา คัดเลือก ฝึกอบรมและพัฒนา 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน ตลอดจนการบริหารค่าตอบแทน และสวัสดิการ  เพื่อให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุเป้าหมายขององค์การและมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการปฏิบัติงาน  

 

ข้อมูลส่วนบคุคล 
1. เพศ  
2. อายุ  
3. สถานภาพ 
4. ระดับการศึกษา 
5. สายงาน 
6. ประสบการณ์ในการทำงาน 

ความคาดหวงัรูปแบบในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
1. ด้านการสรรหาและคัดเลือก 
2. ด้านการฝกึอบรมและพัฒนา 
3. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
4. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

แนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลพระนคร ภายใต้ความหลากหลายของช่วงวัยบุคลากร 

ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
1. ด้านการสรรหาและคัดเลือก 
2. ด้านการฝกึอบรมและพัฒนา 
3. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
4. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
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ช่วงวัย (Generation) หมายถึง การแบ่งกลุ่มคนตามช่วงปีที่เกิดดังนี้  
1. เจเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Generation X) คนรุน่นี ้เกิดระหว่างปี 1965 ถึง 1980 หรือช่วง พ.ศ. 

2508 - 2523  อายุ 44 - 59 ปี  
2. เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เกิดระหว่างปี 1981 ถึง 1996 หรือช่วง พ.ศ. 2524 – 

2539 อายุ 28 – 43 ปี  
3. เจเนอเรชั่นแซด (Generation Z) เกิดระหว่างปี 1997 ถึง 2009 หรอืช่วง พ.ศ. 2540 – 

2552 อายุ 15 - 27 ปี  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร หมายถึง มหาวิทยาลัยของรัฐ ได้รับการสถาปนาขึ้น
ในพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เมื่อวันที่ 18 มกราคม พ.ศ. 2548 
 
 
 
 



บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง นำมาเป็น
แนวทางในการกำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย การจัดการทรัพยากรมนษุย์ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลพระนคร ภายใต้ความหลากหลายของช่วงวัยบุคลากร ดังนี ้
 2.1  แนวคิดเกีย่วกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 2.2  แนวคิดเกีย่วกับความหลากหลาย 
 2.3  แนวคิดเกีย่วกับช่วงวัย 
 2.4  ข้อมูลเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 2.5  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย ์
 ปัจจัยพื้นฐานในการจัดการประกอบด้วย 6 ประการ ได้แก่ 1) คน (Man) 2) เงิน (Money) 3) 
วัตถุดิบ วัสดุอุปกรณ์ (Materials) 4) การจัดการ (Management) 5) เครื่องจักร (Machine) 6) ตลาด 
(Market) ซึ่งปัจจัยที่สำคัญที่สุดก็คือ คน เพราะถ้าไม่มีคน ปัจจัยต่าง ๆ ก็ไม่สามารถขับเคลื่อนหรือดำเนิน
ต่อไปได้ ดังนั้น จึงปฏิเสธไม่ได้ว่าความสำเร็จหรือความล้มเหลวในการดำเนินธุรกิจขึ้นอยู่กับคนเป็นสำคัญ 
ถ้าธุรกิจมีคนที่มีความรู้ ความสามารถ มีความคิดสร้างสรรค์ในการทำงาน ย่อมมีโอกาสทำให้ธุรกิจประสบ
ความสำเร็จ ซึ่งในยุคก่อน มนุษย์หรือคน ถูกมองว่าเป็นเพียง “แรงงาน” คือหนึ่งในปัจจัยการผลิต แต่ใน
ปัจจุบันได้มีการยกระดับเป็น “ทรัพยากร” ซึ่งคำว่า ทรัพยากร คือสิ่งที่มีคุณค่าและความสำคัญควรแก่
การดูแลรักษา (HREX.asia, 2562)  
 นักวิชาการได้มีการศึกษาขอบข่ายแนวคิดโดยแบ่งเป็น 2 กลุ่มประเทศใหญ ่ๆ คือ 1) กลุ่มนักคิดใน 
สหราชอาณาจักร และ 2) กลุ่มนักคิดในสหรฐัอเมริกา ไว้ดังนี ้

1. กลุ่มนักคิดในสหราชอาณาจักร ได้นำเสนอแนวคิดเป็น 2 แนวทางใหญ่ คือ  
1.1 กลุ่มแนวความคิดแบบอ่อน (Soft) กลุ่มนักคิดนี้ให้ความสำคัญที่มีน้ำหนักไปทาง “คน” 

มากกว่า “การบริหารจัดการ” โดยกลุ่มนี้เชื่อบุคลากรเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า และมีความสามารถใน
ตนเอง การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดีนั้นจะเป็นวิธีการหนึ่งที่จะช่วยปลดปล่อยพลังตลอดจน
ศักยภาพของมนุษย์ออกมาได้ ดังนั้น การจัดการทรัพยากรมนุษย์แนวนี้จึงเน้นไปในเรื่องของความไว้ เนื้อ
เชื่อใจกัน การสร้างพันธกิจผูกพันเกี่ยวข้อง และการรมีส่วนร่วมให้เกิดขึ้นกับพนักงานในองค์กร 

1.2 กลุ่มแนวคิดความคิดแบบแข็ง (Hard) กลุ่มนักคิดนี้ให้ความสำคัญที่มีน้ำหนักหนักไป
ทาง “การบริหารจัดการ” มากกว่า “คน”  โดยกลุ่มนี้เชื่อว่าการบริหารจัดการเป็นกลยุทธ์ที่สำคัญที่สุด 
หากการจัดการดีจะทำให้สามารถใช้ประโยชน์จากบุคลากร ให้เกิดประโยชน์สูงสุดได้เช่นกัน สามารถใช้
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คนได้อย่างมีประสิทธิภาพ และคุ้มค่าที่สุด แนวคิดนี้ยังสนับสนุนการบูรณาการ (Integrate) เรื่องการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เข้ากับกลยุทธ์ทางธุรกิจขององค์กร ไม่ได้มุ ่งเน้นที่การจัดการด้าน
ทรัพยากรเป็นหลัก แต่จะมุ่งเน้นที่ระบบการบริหารจัดการก่อนเป็นอันดับแรก และจัดสรรทรัพยากรให้
เหมาะสม เพื่อให้ระบบบริหารจัดการเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

2. กลุ่มนักคิดในสหรัฐอเมริกา มีกลุ่มนักคิดที่แบ่งออกเป็น 2 สำนักใหญ่ คือ  
2.1 ตัวแบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มฮาร์วาร์ด (The Harvard Model) 

กลุ ่มแนวคิดนี้บางคร ั ้งถ ูกเร ียกว ่าแนวคิดแบบ “มนุษย์น ิยมเช ิงพัฒนาการ ( Developmental 
Humanism)” ซึ่งมีรากฐานทางความคิดมาจากสำนักคิดสาย “มนุยสัมพันธ์” ที่เน้นเรื่องของการสื่อสาร
ในองค์การ ระบบการทำงานเป็นทีม และการใช้ความสามารถของแต่ละบุคคลให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดย
การสร้างสัมพันธภาพระหว่างบุคลากรเพื่อให้เกิดแรงจูงใจที่ดีในการทำงาน ซึ่งแนวคิดนี้ค่อนข้างจะเป็น
แนวคิดที่นิยมนำมาใช้อย่างแพร่หลาย 

2.2 หลักการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสำนักมิชิแกน (The Michigan School) 
กลุ่มแนวคิดนี้บางครั้งถูกเรียกว่าแนวความคิดแบบ “บริหารจัดการนิยม (Managerialism)” ซึ่งจะเน้นไป
ที่การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์มากกว่าการบริหารจัดการเชิงบุคคล ซึ่งแนวคิดกลุ่มนี้จะให้ความสำคัญกับ
ฝ่ายจัดการมากกว่า โดยมองทรัพยากรมนุษย์เป็นเพียงเครื่องมือในกระบวนการทำงานหนึ่ง มุ่งเน้นไปที่
ผลประโยชน์ที่องค์การจะได้รับเป็นหลัก ซึ่งบางครั้งแนวความคิดนี้ก็ถูกเรียกว่า “ประโยชน์ -กลไกนิยม 
(Utilitarian-instrumentalism)” คือมองผลประโยชน์ขององค์การเปน็หลัก (HREX.asia, 2562)  

2.1.1 วิวัฒนาการของการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
 วนิดา วาดีเจริญ และคณะ (2556) ได้กล่าวถึง วิวัฒนาการของการจัดการทรัพยากรจากอดีตถึง
ปัจจุบันแบ่งออกเป็น 5 ยุค ได้แก ่

1. ยุคก่อนการปฏิวัติอุตสาหกรรม แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์จัดว่าเป็น
ศาสตร์ทางสังคมที่มีวิวัฒนาการมานับตั้งแต่มนุษย์เริ่มรู้จักแสวงหาทรัพยากรธรรมชาติ เพื่อตอบสนอง
ความต้องการพื้นฐานของตนเอง เช่น ปัจจัย 4 อันประกอบด้วย อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค และที่
อยู่อาศัย ปัจจัยเหล่านี้เป็นพื้นฐานสำคัญในการดำรงชีวิต ที่สะท้อนให้มนุษย์รู้จักหน้าที่ของตนเองเพื่อ
ดำรงไว้ซึ่งความอยู่รอด จากนั้นมนุษย์จึงแสวงหาความถนัดและความชอบของตนเอง จนเกิดเป็นแนวคิด
ในเรื่องการแบ่งงานกันทำบนพื้นฐานความถนัดและความชอบของปัจเจกบุคคล ซึ่งแนวคิดนี้มีความเชื่อ
ที่ว่าการจะเพิ่มผลผลิตโดยรวมได้นั้น จะต้องแบ่งงานกันทำตามความสามารถและความถนัด จึงทำให้เกิด
ศาสตร์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขึ้น เมื่อ 120 ปีก่อนคริสต์ศักราช ประเทศจีนเป็นประเทศแรกที่มีการ
ใช้ระบบสรรหาและสอบคัดเลือกบุคคลเข้ารับราชการ โดยกำหนดให้ผู้ที่สอบได้คะแนนสูงเข้ารับราชการ
ก่อนตามลำดับ ในสมัยกรุงศรีอยุธยาก็มีการสรรหาทหารเข้าสังกัด โดยมีการให้ค่าตอบแทนในลักษณะ
เดียวกัน 
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2. ยุคต้นของการปฏิวัติอุตสาหกรรม  สภาพสังคมในยุคเริ่มต้นของการปฏิวัติอุตสาหกรรมมี
การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม มีการติดต่อซื้อขายระหว่างประเทศ ส่งผลให้ภาค
ครัวเรือนในยุคนั้น มีความต้องการบริโภคสินค้ามากขึ้น โดยเฉพาะสินค้าประเภทสิ่งทอ เครื่องหนัง เครื่อง
แก้วและเซรามิก ทำให้ภาคการผลิตสินค้าดังกล่าวต้องการปัจจัยด้านแรงงานมาใช้ในการผลิตมากขึ้น เพื่อ
ตอบสนองความต้องการของภาคครัวเรือน แรงงานในยุคนั้นมีวิวัฒนาการมาจากแรงงานในครอบครัว 
หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งคือ ภาคอุตสาหกรรมในครัวเรือนนั่นเอง แต่ละครอบครัวจะผลิตสินค้าประเภทที่
ตนเองชำนาญ เช่น ครอบครัวช่างฝีมือ (ได้แก่ ช่างโลหะ ช่างทอผ้า ช่างรองเท้า และช่างแกะสลักเปน็ตัน) 
ครอบครัวเหล่านี้เปรียบเสมือนเจ้าของกิจการ ทำหน้าที่ผลิตสินค้าออกสู่ตลาด นับว่าเป็น  จุดเริ่มต้นของ
ภาคธุรกิจในสมัยนั้น เมื่อกิจการมีขนาดใหญ่ขึ้นก็ย่อมต้องการแรงงานมากขึ้น จึงเป็นจุดเริ่มตันของการรับ
คนงานเข้ามาฝึกอบรม โดยเจ้าของกิจการเป็นผู้ฝึกอาชีพให้ จึงเป็นที่มาของบุคลากร 2 ประเภท ได้แก่       
ผู้ฝึกงาน คือเจ้าของกิจการ และผู้เข้ารับการฝึกงาน โดยผู้เข้ารับการฝึกงานจะทำงานเพื่อแลกกับการ
เรียนรู้และการฝึกอบรมเป็นช่างฝีมือ ค่าตอบแทนที่ได้รับจะขึ้นอยู่กับความพอใจของทั้งสองฝ่าย บางที
อาจตอบแทนเพียงแค่ให้ที่พักและอาหารเท่านั้นจากลักษณะการผลิตสินค้าภาคครั วเรือนตามที่แต่ละ
ครอบครัวมีความชำนาญ เพื่อตอบสนองความต้องการของตลาดก็เริ่มมีการคัดเลือกบุคลากรเข้ารับการ
ฝึกอบรม มีการพัฒนาระบบงานและผลิตช่างฝีมือออกสู่ตลาดแรงงาน เริ่มมีระบบการจ้างงาน การเจรจา
เรื่องค่าตอบแทนถือเป็นจุดเริ่มต้นของ "การจัดการทรัพยากรมนุษย์" จากนั้นจึงพัฒนาระบบการบริหาร
จัดการเพื่อให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นระบบมากขึ้น  รวมถึงการพัฒนา
กระบวนการผลิตในระบบโรงงานที่ใช้แรงงานคนด้วย ปัจจัยในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเข้าทำงาน
ในโรงงาน พิจารณาจากทักษะการเป็นช่างฝีมือเป็นหลัก ก่อนที ่จะเข้าสู ่ย ุคกลางของการปฏิวัติ
อุตสาหกรรม ซึ่งเป็นยุคที่ภาคการผลิต ไม่ว่าจะเป็นการผลิตในภาคครัวเรือนหรือภาคอุตสาหกรรมปัจจัย
เหล่านี้ส่งผลให้มีความต้องการบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในสาขาต่างๆ เข้ามาในระบบโรงงานมาก
ขึ้น การเจรจาต่อรองเรื่องค่าแรง เงื่อนไขการจ้างงาน สภาพการทำงาน สิ่งเหล่านี้ทำให้เกิดการพัฒนา
ศาสตร์ในการบริหารจัดการมากขึ้น 

3. ยุคกลางของการปฏิวัติอุตสาหกรรม ยุคกลางของการปฏิวัติอุตสาหกรรมได้มีการนำเอา
เครื่องทุ่นแรงหรือเครื่องจักรเข้ามาใช้ในการผลิต อย่างไรก็ตาม ผู้บริหารในยุคนี้ยังไม่ได้ให้ความสนใจใน
เรื ่องของระบบการบริหารจัดการเท่าที ่ควร คนงานยังไม่มีมาตรฐานในการทำงานที่ชัดเจน แต่ละ
คนทำงานได้ผลผลิตที่แตกต่างกัน ซึ่งการจ่ายค่าตอบแทนก็แตกต่างกันไปตามผลผลิตที่แต่ละคนทำได้ ทำ
ให้ยากต่อการกำหนดค่าตอบแทนที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน ประกอบกับการนำเครื่องจักรมาใช้ในการ
ทำงานที่ขาดประสิทธิภาพ เนื่องจากคนงานแต่ละคนมีทักษะในการทำงานที่แตกต่างกัน สิ่งเหล่านี้หากไม่
มีการวางระบบการบริหารจัดการที่ดี ตลอดจนจัดสรรทรัพยากรให้เหมาะสม ทั้งทรัพยากรที่ใช้ในการผลิต 
ตลอดจนกระบวนการผลิตแล้ว ก็จะไม่สามารถร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทำงานได้ 
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 จากเหตุผลที ่กล่าวมานี ้เป็นจุดเริ ่มต้นแนวคิดในการนำการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ 
(Scientific Management) เข้ามาประยุกใช้ในระบบการทำงาน โดยมีวิศวกรชาวอเมริกัน ชื่อเฟรเดอริก 
ดับเบิลยู. เทย์เลอร์ (Frederick W. Taylor) บิดาแห่งการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ ผู้เป็นเจ้าของแนวคิด
ที่ว่า "ระบบการบริหารจัดการที่ดีจะส่งผลต่อการทำงานที่มีประสิทธิภาพ" จากแนวคิดนี้ทำให้เทย์เลอร์
ทำการศึกษาค้นคว้า การเคลื่อนไหวของคนงานในโรงงานและเวลาที่ใช้ในการผลิตสินค้าต่อหน่วย นำ
ข้อมูลที่ได้มาหาค่าเฉลี่ยในการผลิตสินค้าต่อหน่วยของคนงานแต่ละคนจากนั้นจึงนำมาจัดทำมาตรฐานใน
การทำงาน เพื่อใช้ในการกำหนดว่าคนงานควรจะทำงานได้ปริมาณต่อชั่วโมง ต่อวัน หรือต่อสัปดาห์เท่าใด 
เทย์เลอร์ยังค้นพบด้วยว่าการแบ่งหน้าที่โดยมอบงานให้กับคนงานทำตามความถนัดจะสามารถเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการผลิต นอกจากนี้เทย์เลอร์ยังเสนอแนะแนวทางในการเพิ่มผลผลิตโดย
การจ่ายค่าจ้างแบบจูงใจคนงาน หรือในปัจจุบันได้พัฒนามาเป็นระบบการจ่ายค่าล่วงเวลา หรือการ
จ่ายเงินตอบแทนพิเศษ (Bonus) ตามผลประกอบการเหล่านี ้เป็นจุดเริ ่มตันของการจัดบุคลากรให้
เหมาะสมกับงาน และพัฒนาหลักการในการจ่ายค่าตอบแทนไม่ว่าจะเป็น รายวัน รายเดือน หรือการจ่าย
ค่าตอบแทนแบบจูงใจ ในรูปแบบที่นำมาใช้ในปัจจุบันตามลักษณะของธุรกิจ 
 นอกจากแนวคิดของ เฟรเดอริก ดับเบิลยู. เทย์เลอร์ ต่อมาในยุคเดียวกันนี้เอง เฮนร ีฟาโยล 
(Henry Fayol) วิศวกรและนักธรณีวิทยาชาวฝรั่งเศส ซึ่งมีแนวคิดมุ่งเน้นไปที่การบริหารจัดการอย่างเป็น
ระบบ เริ่มตั้งแต่การวางแผนคือ การจัดวางตำแหน่งบุคลากร หรือการจัดแผนกำลังคนตามโครงสร้างของ
องค์กรที่เหมาะสม จากนั้นจึงจัดองค์กรคือ การจัดสรรหน้าที่ความรับผิดชอบให้กับบุคลากรในองค์กร 
ตามแผนกำลังคน หรือตำแหน่งที่ได้รับมอบหมาย โดยหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละหน่วยงานจะต้องมี
ความสัมพันธ์กับโครงสร้างขององค์กร และสามารถประสานงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ขั้นต่อไปคือ การ
บังคับบัญชาหรือการสั่งการให้บุคลากรในตำแหน่งที่ได้รับมอบหมายปฏิบัติหน้าที่และรบัผิดชอบตามแผน
ที่ได้วางไว้ ในส่วนของขั้นตอนการปฏิบัติงาน ฝ่ายบุคคลจะต้องเป็นผู้ประสานงานระหว่างแผนกต่างๆ 
ตามความเหมาะสม เข่น การเสนออัตราตอบแทนที่เหมาะสมให้กับฝ่ายบริหารพิจารณาอนุมัติ หรือการ
สรรหาบุคลากรตามความต้องการของฝ่ายต่างๆ ในองค์กร ตลอดจนประสานงานในการจัดฝึกอบรม
พนักงานใหม่ให้กับฝ่ายผลิต สิ่งเหล่านี้จะไม่สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรได้ถ้าปราศจากการ
ควบคุม ซึ่งฝ่ายจัดการทรัพยากรมนุษย์จำเป็นจะต้องเข้ามามีส่วนร่วมในการควบคุมดูแล และประเมินผล
การปฏิบัติติงานว่าฝ่ายต่างๆ ทำงานได้ตามเป้าหมายและนโยบายที่ฝ่ายบริหารขององค์กรกำหนดไว้
หรือไม่ ดังจะเห็นได้ว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้เข้าไปมีบทบาทในทุกระดับและทุกภาคส่วนของ
องค์กร ตั้งแต่การวางแผน จนถึงการควบคุมดูแลให้ขั้นตอนต่างๆ เป็นไปตามแผนที่ตั้งไว้ ซึ่งต้องสอดคล้อง
กับวัตถุประสงค์หลักขององค์กร 

 4. ยุคการจัดการเชิงมนุษยสัมพันธ์ การจัดการในยุคนี้มุ่งเน้นถึงความสัมพันธ์และพฤติกรรมของ
มนุษย์โดยเอลตัน มาโย (Elton Mayo) นักสังคมวิทยาซึ่งทำงานอยู่ฝ่ายวิจัยอุตสาหกรรมของมหาวิทยาลัย
ฮาร์วาร์ด ทำการศึกษาพฤติกรรมของกลุ่มตัวอย่างคนงานใน Western Electric Company จำนวน 
4,000 คน ในปีค.ศ. 1924 ที่เมืองฮาวทอร์น (Howthorn) มลรัฐอิลลินอยส์ หรือเรียกว่า "Howthorn 
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Experience" โดยทำการทดสอบพฤติกรรมของคนงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานใน 
4 ด้านคือ 

1. สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
2. ระยะเวลาในการพักผ่อนของคนงานที่มีต่อผลผลิต 
3. ทัศนคติและความเห็นของคนงานที่มีต่อฝ่ายบริหารขององค์กร 
4. การทำงานเป็นกลุ่ม 

ผลจากการศึกษาพบว่าสภาพแวดล้อมไม่มีผลต่อประสิทธิผลของงาน ระยะเวลาในการ
พักผ่อนที่เหมาะสมระหว่างการทำงานมีผลโดยตรงต่อผลผลิต ทัศนคติและความสัมพันธ์ของคนงานใน
กลุ่มมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของคนงาน ซึ่งความสัมพันธ์ของกลุ่มคนงานนี้จะสร้าง
บรรทัดฐานอย่างไม่เป็นทางการขึ้น ถ้าคนกลุ่มนี้เข้ากับฝ่ายบริหารได้ ผลผลิตจะสูง แต่ถ้าเกิดความขัดแย้ง
กับฝ่ายบริหาร ผลผลิตจะต่ำลง การทำงานเป็นกลุ่มจะช่วยสร้างบรรทัดฐานของการทำงานขึ้นเพราะ
คนงานที่ทำงานเร็วจะผลักดันคนงานที่ทำงานช้าให้เร็วขึ้น 

โดยสรุปงานวิจัย 'Howthorn Experience" พบว่าคนงานจะชอบทำงานเป็นกลุ่มมากกว่า
ต่างคนต่างทำ และจะมีการยอมรับบุคคลในกลุ่มคนหนึ่งเป็นหัวหน้ากลุ่มอย่างไม่เป็นทางการ จากงานวิจัย
ชิ้นนี้ทำให้เกิดแนวคิดและทฤษฎีมนุษยสัมพันธ์ซึ่งเป็นทฤษฎีที่เน้นถึงความสัมพันธ์ของ บุคคลในองค์กร 
กันส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพและผลิตผลที่ได้จากการทำงาน และเป็นพื้นฐานที่พัฒนามาเป็นการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน 

5. ยุคปัจจุบัน สืบเนื่องจากวิวัฒนาการของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เริ่มตั้งแต่ยุคแรก
ก่อนการปฏิวัติอุตสาหกรรม และยุคการปฏิวัติอุตสาหกรรม ซึ่งแปงออกเป็นสองช่วงคือ ยุคเริ่มต้นของ
การปฏิวัตอุตสาหกรรมที่เน้นการจัดระบบในองค์กร โดยนำหลักการและแนวคิดเชิงวิทยาศาสตร์เข้ามา
ช่วยในการกำหนดมาตรฐานของผลผลิตในแต่ละวัน และพัฒนาไปยังยุคการจัดการเชิงมนุษยสัมพันธ์ซึ่งให้
ความสำคัญกับพฤติกรรมของคนงาน อันมีผลกระทบต่อผลผลิตโดยรวมขององค์กร และการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในยคุปัจจุบัน อันเป็นยุคที่มีการศึกษาค้นคว้าเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและองค์กร 
จนกลายมาเป็นการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็นการเปลี่ยนแนวคิดจากการมองคนในลักษณะที่ต้องใช้
การบังคับบัญชา การจูงใจโดยใช้เงินเป็นสิ่งล่อ และการใช้บทลงโทษให้เกิดความกลัว มาเป็นการสร้าง
ความไว้วางใจ ให้เกิดความรับผิดชอบ ส่งเสริมความร่วมมือและเน้นการมีส่วนร่วม จนกลายเป็นทฤษฎี
ต่างๆ ตามแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่ 

2.1.2 ความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน เปรียบบุคลากรเสมือนรากฐานหรือเสาหลักสำคัญของ 

องค์กร หากองค์กรมีรากฐานและเสาหลักที่แข็งแกร่งก็จะสามารถเผชิญกับอุปสรรค ปัญหาภายใต้
สภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงไปได้อย่างราบรื่น (วนิดา วาดีเจริญ และคณะ, 2556 : 19) คำว่า
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หรือการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) มีคำ
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ที่ใช้ในความหมายเดียวกันนี้หลายคำด้วยกัน เช่น การบริหารงานบุคคล (Personal Management) และ
คำอื่น ๆ ที่ใกล้เคียงกัน ในปัจจุบันการบริหารงานในองค์การได้ให้ความสำคัญกับมนุษย์ว่าเป็นทรัพย์ที่มีค่า 
มนุษย์มีศักยภาพในตนเอง สามารถพัฒนาตนเองและองค์การได้ (แก้วตา  ผู้พัฒนพงศ์, 2563: 3) 
 แก้วตา  ผู้พัฒนพงศ์ (2561 : 4) ได้ให้ความหมาย การบริหารทรัพยากรมนุษย์ “หมายถึง 
กระบวนการที่สนับสนุนการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยการจัดหาพนักงาน การพัฒนาพนักงานใน
องค์การ เพิ่มความรู้และทักษะ การธำรงรักษาพนักงานให้มีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน และเมื่อ
พ้นจากงานสามารถดำรงชีวิตในสังคมอย่างมีความสุข”  

ไพรัตน์  สาอุดม (2565: 4) ได้สรุปความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
“กระบวนการในการดำเนินกิจกรรมดดยการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การ
วิเคราะห์งานและการออกแบบงาน การวางแผน การสรรหาและคัดเลือก การพัฒนา การจัดการผลการ
ปฏิบัติงานและการประเมินผล การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ การแรงงานสัมพันธ์ การจัดการทาง
วินัย การดูแลสุขภาพและความปลอดภัยของบุคลากร และจริยธรรมในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพื่อ
ธำรงรักษาบุคลากรและทำให้บุคลากรมีความพึงพอใจ มีคุณภาพชีวิตที่ดี สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายที่องค์การได้กำหนดไว้ โดยผู้บริหารหน่วยงาน
ทรัพยากรมนุษย์มีหน้าที่โดยตรงและได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารทุกหน่วยงานในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์” 
 ราณี อิสิชัยกุล (2550: 2) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง “กระบวนการในการดึงดูด 
ชักชวน คัดเลือก พัฒนา และบำรุงรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณสมบัติพึงประสงค์ขององค์การ เพื่อให้
ทรัพยากรมนุษย์สามารถปฏิบัติงานได้สำเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ขององค์การ” 
 ณัฎฐพันธ์  เขจรนันทน์ (2563) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารมี
หน้าที่เกี่ยวข้องกับงานทรัพยากรมนุษย์ขององค์การร่วมกันโดยใช้ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ในการ
สรรหา การคัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้ง
ดำเนินการธำรงรักษาและพัฒนาให้บุคลากรขององค์การมีศักยภาพที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน และ
คุณภาพชีวิตในการทำงาน (Quality of Work Life : QWL) ที่ดี ตลอดจนเสริมสร้างหลักประกันให้แก่
สมาชิกที่ต้องพันจากการร่วมงานกับองค์การให้สามารถดำรงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุข 

สรุป การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการในการวางแผน สรรหา คัดเลือก 
ฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน ตลอดจนการบริหารค่าตอบแทน และสวัสดิการ  
สุขภาพและความปลอดภัย เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุเป้าหมายของ
องค์การและมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการปฏิบัติงาน  
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2.1.3 วัตถุประสงค์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 Aswothappa (Aswothappa. 2000: 7-9 อ้างอิงใน นิติพล ภูตะโชติ . 2559: 5-6) ได้แบ่ง
วัตถุประสงค์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไว้ดังนี ้

1.วัตถุประสงค์ทางด้านสังคม (Social Objectives) องค์กรทุกองค์กรรวมทั้งอุตสาหกรรม 
โรงแรมมีความจำเป็นและมีหน้าที่ต้องรับผิดชอบต่อสังคมและประเทศชาติในการสร้างคุณธรรม จริยธรรม
อันดีงามให้เกิดขึ้นในสังคมผู้บริหารควรมีการละเว้นการดำเนินธุรกิจที่ไม่ถูกต้องและผิดกฎหมาย ซึ่งจะ
นำไปสู่ความตกต่ำทางด้านคุณธรรมและจริยธรรมของคนในสังคม ดังนั้น ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ต้อง
ทำงานตรงไปตรงมา เพราะการจัดการทรัพยากรมนุษย์ย่อมมีส่วนเกี่ยวข้องกับบุคคลหลายฝ่าย หาก
ผู้รับผิดชอบขาดคุณธรรมและจริยธรรมอันดีอาจจะส่งผลกระทบต่อสังคมและผู้เกี่ยวข้อง ซึ่งอาจจะส่งผล
กระทบต่อธุรกิจได ้

2. วัตถุประสงค์ทางด้านองค์การ (Organizational Objectives) การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การที่มีประสิทธิภาพจะต้องสามารถจัดการงานด้านทรัพยากรมนุษย์ให้บรรลุวัตถุประสงค์
และเป้าหมายที่องค์กรกำหนดไว้ และใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด โรงแรมจะต้องหาบุคลากรที่มี
ความรู้ความสามารถสอดคล้องตรงตามวัตถุประสงค์ที่องค์กรได้กำหนดไว้ ถ้าการจัดการเป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ขององค์กรจะทำให้ธุรกิจมีพนักงานเพียงพอ ไม่เกิดปัญหาเรื่องการขาดแคลนพนักงานหรือ
การทำงานไม่บรรลุผลขององค์กร 

3. วัตถุประสงค์ทางด้านหน้าที่ (Functional Objectives) ผู้บริหารแผนกทรัพยากรมนุษย ์
จะต้องปฏิบัติงานในหน้าที่อย่างถูกต้อง ซื่อสัตย์ยุติธรรมเพื่อให้ได้บุคลากรที่เหมาะสมเข้าทำงาน ซึ่งจะเกิด
ผลดีต่อโรงแรม แต่ถ้าผู ้บริหารแผนกทรัพยากรมนุษย์ละเลยกระทำในสิ่งที ่ไม่ถูกต้อง รับบุคคลที่ มี
คุณสมบัติไม่เหมาะสมเข้าทำงานอาจทำให้เกิดปัญหาและเกิดความเสียหายต่อชื่อเสียงของโรงแรม 

4. วัตถุประสงค์ทางด้านบุคคล (Personal Objectives) การจัดการทรัพยากรมนุษย์จะช่วย
ให้พนักงานที่ทำงานในองค์กรสามารถบรรลุผลตามเป้าหมายส่วนบุคคล ผลประโยชน์ตอบแทน สวัสดิการ 
การจูงใจ การเลื่อนตำแหน่ง การบำรุงรักษา การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร อุตสาหกรรมโรงแรมจะ
คำนึงถึงเรื่องนี้มาก เพราะความพึงพอใจในการทำงานของพนักงานจะสามารถสร้างความพึงพอใจใน
บริการของลูกค้าได้ 

2.1.4 ความสำคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นหน้าที่สำคัญของผู้บริหารองค์กร จะเห็นได้ว่าธุรกิจที่ประสบ

ความสำเร็จ โดยส่วนใหญ่จะให้ความสำคัญกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์  โดยองค์กรมีการดูแล
ในด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นในด้านการทำงาน ครอบครัวของพนักงาน เพราะเชื่อว่าถ้าพนักงานมี ความสุข
ในทุกๆ ด้าน จะส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ เพราะฉะนั้นองค์กร ควรดูแลพนักงานตั้งแต่เริ่ม
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เข้ามาปฏิบัติงาน ระหว่างปฏิบัติงาน จนกระทั่งพนักงานออกจากงาน แต่ก็มีองค์กรไม่น้อยที่มักประสบ
ปัญหาในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งปัญหาที่มักเกิดขึ้นบ่อย ๆ ได้แก่ 

1. การจ้างพนักงานที่ไม่เหมาะสมกับตำแหน่งงาน  
2. ปัญหาเรื่องการลาออกจากงานสูง  
3. พนักงานด้อยคุณภาพ 
4. สูญเสียทั้งเวลาและทรัพยส์ิน 
5. ปัญหาเรื่องการฟ้องร้อง 
6. เสียเวลาในการฝึกอบรมและพัฒนา 
7. ชื่อเสียงของธุรกิจได้รับความเสียหาย 

จะเห็นได้ว่าปัญหาทุกข้อที่เกิดจากการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไม่บรรลุผล ทำให้องค์กรขาด
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ เนื ่องจากพนักงานไม่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
เพราะฉะนั้นเพื่อเป็นการลดปัญหาดังกล่าว ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องให้ความสำคัญในเรื่องก าร
วางแผนกำลังคน การวิเคราะห์งาน การออกแบบงาน การสรรหา การคัดเลือก การปฐมนิเทศพนักงาน
ใหม่ การบรรจุเข้าทำงาน การฝึกอบรมและพัฒนา การจัดการค่าจ้างเงินเดือน  สวัสดิการต่าง ๆ การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การจูงใจพนักงาน การเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง การรักษาคนเก่งที่
มีความรู้ความสามารถไว้  

2.1.5 หน้าที่ที่เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
นิติพล ภูตะโชติ (2559: 11-13) ภาระหน้าที่ของผู้บริหารแผนกทรัพยากรมนุษย์ในอุตสาหกรรม 

โรงแรมมีหน้าที่หลัก คือ การจัดการคน เป็นการจัดการเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ในโรงแรม ซึ่งหน้าที่
ดังกล่าวประกอบด้วย 

1. การวางแผนทร ัพยากรมนุษย ์ (Human Resources Planning) เป ็นการวางแผน
ดำเนินการเพื่อเตรียมกำลังคนให้เหมาะสมกับตำแหน่งงานที่มีอยู่ในเวลาที่เหมาะสม ทั้งนี้ เพื่อให้การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ในอุตสาหกรรมโรงแรมเกิดประสิทธิภาพสูงสุดและสามารถบรรลุผลตามเป้าหมาย
ที่ได้กำหนด 

2. การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) เป็นกระบวนการกำหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ
ของงานเพื่อให้ทราบว่าแต่ละตำแหน่งมีหน้าที่และความรับผิดชอบอะไรบ้าง เพื่อจะได้กำหนดคุณสมบัติ
ของบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ์ และความชำนาญ ให้สอดคล้องกับตำแหน่งงาน
ต่าง ๆ เหล่านั้น 

3. การสรรหาบุคคล (Recruitment) เป็นกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการเสาะแสวงหาเพื่อให้ได ้
บุคคลเข้ามาทำงาน การสรรหาบุคลากรสามารถหาได้ทั้งจากแหล่งภายในและแหล่งภายนอก เพื่อให้ได้
บุคคลที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมเข้ามาทำงานในตำแหน่งงานต่าง ๆ ของโรงแรม 
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4. การคัดเลือก (Selection) เป็นกระบวนการกลั่นกรองคัดเลือกบุคคลผู้ที ่มีคุณสมบัติ 
คุณวุฒิทางการศึกษา มีความรู้ ความสามารถ ทักษะความชำนาญ ประสบการณ์ในการทำงาน ให้ตรงกับ
ตำแหน่งงานนั้น ๆ ทั้งนี้เพื่อให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติตรงกับตำแหน่งงานที่วางอยู่ 

5. การปฐมนิเทศพนักงานใหม่ (Orientation) เป็นกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการให้คำแนะนำ 
พนักงานให้รู ้จักโรงแรมและหน่วยงานต่าง ๆ ในโรงแรม ผู้บริหาร ระเบียบและกฎข้อบังคับต่าง ๆ 
ผลประโยชน์ที ่พนักงานจะได้รับ ผู ้บังคับบัญชาและเพื ่อนร่วมงาน ทั ้งนี ้ เพื ่อให้พนักงานใหม่เกิด
ความคุ้นเคยสามารถปฏิบัติงานได้ด้วยความมั่นใจ 

6. การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อเป็นการเพิ่มความรู้ เพิ่มทักษะความ 
ชำนาญให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการเพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ดียิ่งขึ้น รวมทั้งเป็นการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและทัศนคติของพนักงานไปในทิศทางที่โรงแรมต้องการ ซึ่งจะมีผลต่อความสำเร็จ
และเป้าหมายขององค์กร 

7. การพัฒนาผู้บริหาร (Management Development) หมายถึง กระบวนการเพิ่มพูน
ความรู้ โอกาส ประสบการณ์ เพิ่มความชำนาญ รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและทัศนคติที่ดีต่อ
องค์กร ทั้งนี้ เพื่อให้ผู้บริหารสามารถทำงานด้านการจัดการได้บรรลุผลตามที่องค์กรต้องการ 

8. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Evaluation) เป็นกิจกรรมที่ผู้บริหารใช้
วัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคนว่าสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ตรงตามมาตรฐานที่ทางโรงแรม
กำหนดไว้หรือไม่ โดยนำผลงานที่พนักงานแต่ละคนปฏิบัติได้จริงไปเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่โรงแรม
กำหนด ทั้งนี้ เพื่อจะได้ทราบว่าผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคนอยู่ในระดับใด เช่น ทำงานได้ดี
มาก ปานกลาง หรือต่ำกว่ามาตรฐาน 

9. ค่าตอบแทน (Compensation) เป็นการจ่ายผลประโยชน์ตอบแทนแก่พนักงาน ทั้งในรูป 
แบบค่าจ้างเงินเดือน สวัสดิการ เงินค่าบริการโบนัส เงินรางวัล ค่าล่วงเวลา และอื่น ๆ  

10. ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and Health) เป็นกิจกรรมในการบำรุงรักษาเพื่อ
ดูแลความปลอดภัยและสุขภาพให้กับพนักงาน ไม่ว่าจะเป็นกิจกรรมในการบำรุงรักษาเพื่อดูแลความ
ปลอดภัยและสุขภาพให้กับพนักงานเป็นเรื่องเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการทำงาน ความปลอดภัยในการ
ทำงาน การดูแลพนักงานให้มีสุขภาพจิตดี ฯลฯ 

ราณี อ ิส ิช ัยก ุล (2550 : 4-5) หน้าท ี ่การจ ัดการทร ัพยากรมนุษย์  (Human Resource 
Management Functions) ประกอบด้วยหน้าที่ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ดังนี ้

1. การวางแผน (Planning) การวางแผนเป็นหน้าที่ในการกำหนด และพยากรณ์ความ
ต้องการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การว่ามีความต้องการทรัพยากรมนุษย์ประเภทใด ระดับใด และต้องการ
เมื่อใด และกำหนดวิธีการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ที่ต้องการ ตลอดจนการกำหนดนโยลายและระเบียบวิธี
ปฏิบัติต่างๆ ที่จะใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
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2. การสรรหา (Recruitment) การสรรหาเป็นหน้าที่ในการแสวงหาหรือดึงดูดบุคคลที่มี
ความรู้ความสามารถเหมาะสมกับตำแหน่งที่ว่างเข้ามาสู่หน่วยงานหรือองค์การ ซึ่งอาจสรรหาได้จาก
ภายในและภายนอกองค์การ 

3. การคัดเลือก (Selection) การคัดเลือกเป็นหน้าที่ในการคัดเลือกผู้สมัครจากผู้สมัคร
ทั้งหมดเพื่อให้ได้คนที่ดีที่สุด ที่มีคุณสมบัติตรงตามความต้องการที่กำหนด การคัดเลือกอาจกระทำโดย
การสอบข้อเขียน สอบสัมภาษณ์ หรือทดสอบทักษะ 

4. การบรรจุ (Placement) การบรรจุเป็นหน้าที่การรับผู้สมัครที่ผ่านการคัดเลือกเข้ามา
ทำงาน หลังจากที่บุคคลนั้นผ่านขั้นตอนการทดลองงานตามที่องค์การกำหนดไว้ 

5. การปฐมนิเทศ (Orientation) การปฐมนิเทศเป็นกิจกรรมที่องค์การหรือหน่วยงานจัดทำ
ขึ้นเพื่อต้อนรับบุคลากรใหม่ในการเข้าร่วมเป็นสมาชิกในองค์การ โดยการแนะนำให้รู้จักบุคลากรเดิมและ
สร้างความคุ้นเคยกับองค์การ และการให้ข้อมูลข่าวสารที่จำเป็นในเรื่องของงาน ข้อปฏิบัติ กฎระเบียบ 
และสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ  

6. การฝึกอบรม (Training) การฝึกอบรมเป็นกิจกรรมที่ทำให้บุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย์
ในองค์การหรือหน่วยงานมีความรู้และทักษะในการทำงานโดยการเรียนรู้และฝึกฝนเพื่อให้สามารถปฏิบัติ  
งานในตำแหน่งปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

7. การพัฒนา (Development) การพัฒนาเป็นกิจกรรมที่ทำให้บุคลากรในองค์การมีความรู้ 
ความสามารถ และทักษะใหม่เพื่อให้สามารถเจริญเติบโต ก้าวหน้า และเพื่อเตรียมตัวบุคลากรให้มีโอกาส
เลื่อนขั้น เลื่อนตำแหน่งในอนาคต ซึ่งรวมถึงการพัฒนาอาชีพตามสายงานของตน 

8. การประเม ินผลการปฏิบ ัต ิงาน (Performance Appraisal) การประเม ินผลการ
ปฏิบัติงานเป็นหน้าที่ในการประเมินความรู้ความสามารถของบุคลากรแต่ละรายว่าสามารถปฏิบัติงานได้
ในระดับใด และมีโอกาสที่จะพัฒนาผลการปฏิบัติงานให้ดีขึ้นอย่างไร 

9. การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Administration) การบริหารค่าตอบแทนเป็น
หน้าที่ในการกำหนดและจ่ายค่าตอบแทนให้กับบุคลากรในการทำงาน ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับค่าตอบแทน
ทางตรงที่เป็นค่าตอบแทนปกติ เช่น เงินเดือน และค่าจ้าง และค่าตอบแทนพิเศษหรือค่าตอบแทนแบบ  
จูงใจ ซึ่งเป็นการจ่ายค่าตอบแทนตามผลงาน 

10. การบริหารประโยชน์และบริการ (Benefit Administration) การบริหารประโยชน์และ 
บริการเป็นหน้าที่ในการกำหนดและให้ผลตอบแทนทรัพยากรมนุษย์ทางอ้อมในองค์การนอกเหนือไปจาก
ค่าตอบแทนทางตรง เพื่อสร้างขวัญและกำลังใจในการทำงาน ลดอัตราการเข้า -ออกของแรงงาน และ
ก่อให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างองค์การและพนักงาน ประโยชน์และบริการอาจเป็นได้ทั้งในรูปตัวเงิน
และไม่ใช่ตัวเงิน เช่น การรักษาพยาบาล การลาพักผ่อน การประกันชีวิต เป็นต้น 
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11. สุขภาพและความปลอดภัย (Health and Safety) สุขภาพและความปลอดภัยเป็น
หน้าที่ในการจัดการบุคลากรให้ทำงานอย่างมีสุขภาพกายและจิตใจที่ดี และมีความปลอดภัยปราศจาก
อันตรายทั้งทางตรงและทางอ้อมจากสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ สิ่งแวดล้อมทางเคมี สิ่งแวดล้อมทางชีวภาพ 
ตลอดจนสิ่งแวดล้อมทางเศรษฐกิจและสังคม 

12. แรงงานส ัมพ ันธ ์  (Labor Relations) แรงงานส ัมพ ันธ ์ เป ็นหน้าท ี ่ ในการสร ้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างหรือองค์การกับลูกจ้างหรือพนักงาน โดยปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน
สัมพันธ์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องของการกำหนดข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างในองค์การ  

กล่าวโดยสรุป หน้าที่ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ครอบคลุมกิจกรรมการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การตั้งแต่ก่อนเข้าร่วมงาน คือการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเข้า
มาปฏิบัติงานในองค์กร ทำให้องค์กรสามารถขับเคลื่อนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ระหว่างปฏิบัติงาน ต้องมี
การพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากรให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และใช้ศักยภาพของ
บุคลากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด และต้องบำรุงรักษาพนักงานที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ ทำ
ให้องค์กรบรรลุความสำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว ้

2.1.6 การบริหารงานบุคคลกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ในอด ีตท ี ่ผ ่านมาองค์กรส ่วนใหญ่  น ิยมใช ้คำว ่า การบร ิหารงานบุคคล (Personnel 

Management or Personnel Administration) แต่ในปัจจุบันได้เปลี ่ยนมาใช้การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ (Human Resources Management) เนื่องจากการบริหารงานบุคคลมีความหมายและขอบเขต
หน้าที่แคบกว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การบริหารงานบุคคลจะมีหน้าที่หรือกิจกรรมเกี่ยวกับการสรร
หาบุคลากรเข้าทำงาน การคัดเลือก การฝึกอบรม การจัดการค่าจ้างเงินเดือน การเข้าออกของพนักงาน 
สวัสดิการและผลประโยชน์เป็นต้น แต่สำหรับการจัดการทรัพยากรมนุษย์จะมีขอบเขตหน้าที่ครอบคลุมถึง 
การแผนระยะยาว การวางแผนกำลังคน การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร การพัฒนาอาชีพ การบริหาร
คน รวมถึงวัฒนธรรมองค์การเพื่อให้บุคลากรสามารถอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข (นิติพล ภูตะโชติ,  2559) 
ซึ่งสามารถสรุปความแตกต่างได้ดังนี ้
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การบริหารงานบุคคล การจัดการทรพัยากรมนุษย ์
1.  การวางแผนบุคลากรระยะสั้น 1.  การวางแผนบุคลการระยะยาว 
2.  เน้นการทำให้พนักงานยินยอมปฏิบัติตามคำสั่ง 
    ตามสายการบังคับบัญชา 

2.  เน้นการสร้างความผูกพันและการมีส่วนร่วม 
    ของพนักงานในการทำงาน 

3.  ใช้ปัจจัยภายนอกบุคคลควบคุม เช่น วินัย 3.  ให้พนักงานควบุคมตนเอง 
4.  องค์การประกอบด้วยหลายฝ่าย 4.  องค์การเน้นความเป็นหนึ่งเดียว 
5.  โครงสร้างองค์การแบบระบบราชการ 5.  โครงสร้างองค์การแบบหมู่คณะ 
6.  พัฒนาพนักงานให้รู้รอบด้าน 6.  พัฒนาพนักงานให้เรียนรู้รอบด้านในภารกิจ 

     ขององค์การ 
7.  เน้นการลดต้นทุนด้านบุคคลให้ต่ำที่สุด 7.  เน้นการใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน ์

    สูงสุด 

ตารางที่ 2.1 แสดงความแตกต่างระหว่างบริหารงานบุคคลกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ที่มา Laurie J. Mullins 1992 : 141 อ้างอิงใน ราณี  อสิิชัยกุล 2550 : 3 

2.1.7 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ กับความผูกพันในองค์การ 

นิทัศน์  ศิริโชติรัตน์ (2560) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่ทำให้เกิดความผูกพันใน
องค์การมีดังน้ี 

1. องค์การต้องมีนโยบายในการดำเนินงานที่มีคุณธรรม จริยธรรม และเมตตาธรรมเป็นสิ่ง
ที่ผู้ปฏิบัติงานเลือกที่จะผูกพันกับองค์การ และองค์การต้องมีระบบการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ดี 
หรืออยู่ในระดับที่ไม่ต่ำกว่ามาตรฐาน 

2. ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาต้องมีความยุติธรรมในการบริหารงาน ซึ่งเป็นหัวใจสำคัญที่
จะทำให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความผูกพันกับองค์การ องค์การที่พยายามสรรหาบุคลากรเก่งๆ เข้าสู่องค์การ 
แต่ไม่สามารถรักษาคนเหล่านั้นไว้ได้ เพราะเข้าใจว่าการดึงดูดและรักษาคนให้อยู่ทำงานกั บองค์การนั้น 
ขึ้นอยู่กับเงินหรือค่าตอบแทนที่ให้ความพึงพอใจแต่เพียงอย่างเดียว 

3. เพื ่อนร่วมงานเป็นสิ่งหนึ่งที ่สร้างบรรยากาศในการทำงาน ในความร่วมมือที่ดีและ
ช่วยเหลือในการทำงานซึ่งกันและกัน เอาใจใส่ความสำเร็จของเพื่อนร่วมงานอย่างใกล้ชิดบรรยากาศใน
องค์การเหล่านี้ ก็ถือเป็นส่วนหนึ่งในการสร้างให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์การมีความผูกพัน ซึ่งจะนำการทำงาน
ที่ดีเลิศให้เกิดกับตนเองและองค์การ 

4. ลักษณะงาน ผู้บังคับบัญชา ควรมีการมอบหมายงานที่ท้าทาย ให้อำนาจหน้าที่ความ
รับผิดชอบ ให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีบทบาทในการแสดงศักยภาพของเขา เมื่อได้มอบหมายอำนาจหน้าที่ให้ไป



19 
 

แล้ว จะทำให้เกิดความพึงพอใจ ความรู้สึกผูกพัน เขาก็จะทุ่มเทในการทำงานเพื่อสร้างผลงานให้ออกมามี
ประสิทธิผลอย่างสูงสุด 

5. ความก้าวหน้าในสายงาน เป็นเรื ่องสำคัญสำหรับผู ้ปฏิบัติงานในองค์การ เพราะ
ผู้ปฏิบัติงานที่ทำงานย่อมต้องการความเติบโตและก้าวหน้าในวิชาชีพของตน ด้วยเหตุนี้องค์การ หัวหน้า
งาน ผู้ปฏิบัติงาน และนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จำเป็นต้องวางแผนความก้าวหน้าให้กับผู้ปฏิบัติงานเพื่อ
เป็นเครื่องมือในการสร้างความผูกพันกับองค์การ 

6. การนำหลักธรรมทางศาสนา สำหรับผู้ปฏิบัติงานทุกคนมีความสุขในการทำงานด้วย
ความพึงพอใจในการทำงาน มีความสุขที่ได้มีงานทำ วิริยะ อดทน พากเพียรในการทำงาน นึกถึงความ
มุ่งมั่นในความสำเร็จ ทำงานอย่างมีสติอยู่กับการทำงานของตนเอง คิดสร้างสรรค์พัฒนาปรับปรุงงานให้มี
คุณภาพและประสิทธิภาพอยู่เสมอ  

2.2  แนวคิดเก่ียวกับความหลากหลาย 
 การจัดการความหลากหลาย (Managing Diversity) คือ กระบวนการในการวางแผนและการ
ปฏิบัติตามระบบขององค์การ รวมถึงแนวทางปฏิบัติในอันที่จะจัดการกับหลากหลายของบุคลากรใน
องค์การ ทั้งในส่วนของการสรรหา การรักษาไว้ การให้รางวัล และการเลื่อนตำแหน่ง เพื่อก่อให้เกิด
ศักยภาพของความได้เปรียบที่มาจากความแตกต่างหลากหลาย (Ivancevich & Gilbert, 2000)  
 มาธิส และ แจ๊คสัน (Mathis & Jackson, 2002) กล่าว่า มิติความหลากหลายของบุคลากรของการ
ทำงานในองค์กรมีความจำเป็นที่ต้องให้โอกาส เพื่อเป็นการแบ่งปันโอกาส สร้างความเจริญและสร้างสรรค์
สังคมแห่งความสุขอันเป็นเป้าหมายที่สมาชิกทุกคนในสังคมต้องการร่วมกัน โดยได้นำเสนอองค์ประกอบที่
ส่งผลต่อความสำเร็จของการจัดการความหลากหลายในองค์การ ดังภาพที่ 2.1 
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การจัดการความ
หลากหลายใน

องค์การ

การฝึกอบรมและ
พัฒนาโดยเน้นความ

หลากหลาย
แยกการขจัดความ

หลากหลายออกจาก
ความเหลื่อมล้้า

ให้ความส้าคัญกับการ
พัฒนาและความส้าเร็จ

ขององค์การ
สร้างระบบที่ปรึกษา
อย่างไม่ทางการเพ่ือ
ตอบสนองต่อความ

หลากหลายในองค์การ

สร้างความตระหนักถึง
ความรับผิดชอบต่อการ
จัดการความหลากหลาย

ในองค์การ

คณะผู้บริหารที่มี
ความหลากหลาย

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.1 องค์ประกอบที่ส่งผลต่อความสำเร็จของการจัดการความหลากหลายในองค์การ 
ที่มา : (Mathis & Jackson, 2002) 

 
  โลเดนและโรสเนอร์ (Loden and Rosener) ได้ให้ความหมายของความหลากหลายของบุคลากร
ในองค์กร คือ ความเป็นสิ่งอื่นหรือความเป็นตัวตนของมนุษย์ ที่แตกต่างจากเราหรือแตกต่างจากกลุ่มที่เรา
เป็นสมาชิก โดยแสดงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลที่แตกต่างออกไป และรวมถึงอายุ ชาติพันธ์ บรรพบุรุษ 
เพศ ความสามารถทางด้านร่างกาย สีผิว ปูมหลังการศึกษา ความเชื่อทางศาสนา สถานภาพการเป็นบิดา
มารดา และประสบการณ์ทำงาน (Loden and Rosener, 1990) 

Daft (2008) กล่าวว่า มิติของความหลากหลายของบุคลากรในองค์การนั้นมี 2 มิติ ได้แก่ มิติของ
ความหลากหลายที่มีมาแต่กำเนิดและมีผลต่อทั้งชีวิตของบุคลากร (Primary Dimensions) ประกอบด้วย 
อายุ เพศ รสนิยมทางเพศ เชื้อชาติ ชาติพันธ์ ความสามารถทางกายภาพ ส่วนอีกมิติหนึ่ง คือ มิติของความ
หลากหลายที่เปลี่ยนแปลงได้ตลอดชีวิต (Secondary Dimensions) ประกอบด้วย ความเชื่อหรือศาสนา 
การศึกษา รายได้ ประสบการณ์ทำงาน ประสบการณ์การเป็นทหาร สถานภาพทางการสมรส สภาพภาพ
บิดามารดา และภูมิลำเนา ซึ่งความหลากหลายของบุคลากรล้วนมีผลกระทบต่อองค์การ สิ่ งสำคัญคือ 
ผู้บริหารต้องบริหารความหลากหลายของบุคลากรในองค์กรเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
โดยไม่ให้ความหลากหลายนั้นกลายเป็นปัญหาขององค์การ แต่ผลักดันให้เกิดเป็นพลังสร้างสรรค์ผลสำเร็จ
ขององค์การแทน 
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2.2.1 ความหลากหลายของบุคลากรในองค์การ 
 ประไพศรี  ธรรมวิริยะวงศ์ (2559) กล่าวว่า ความหลากหลายของบุคลากรในองค์การ เป็น
เรื่องราวลักษณะต่าง ๆ ของบุคลากรในองค์ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

1. อายุของบุคลากรที่ต่างวัย (Generation) โดยบุคลากรแต่ละช่วงวัยจะมีวิถีชีวิตที่ต่างกัน 
เช่น เด็กรุ่นใหม่มีลักษณะ “ไฟแรง” เติบโตเร็ว เป็นกลุ่มคนเก่ง หรือ Talent ของหน่วยงาน ในขณะที่คน
รุ่นเก่า (บางส่วน) เริ่ม “หมดไฟ” ปัญหาชีวิตก็มากมาย กลายเป็นอุปสรรคในการทำงาน   

2. ความแตกต่างทางเพศ ดูจะไม่ค่อยเป็นปัญหามาก แต่ก็อาจจะเป็นได้หากบริษัทใดที่มี
พนักงานจำนวนมาก ในเพศใดเพศหนึ่งเกินครึ่งหรือเกือบทั้งหมด พฤติกรรมเบี่ยงเบนทางเพศ ก็เป็น
ปัญหาที่ต้องบริหารจัดการเช่นกัน รูปแบบการพูดคุย การสื่อสาร การให้ความสำคัญกับพนักงานที่เป็น
เพศเดียวกัน และเป็นกลุ่มใหญ่ขององค์การ ละเลยต่อความรู้สึกของคนต่างเพศ กลายเป็นปัญหาความไม่
พอใจของคนส่วนน้อย 

3. สถาบันการศึกษา ที่หล่อหลอมความคิดของบุคลากรที่แตกต่างกัน การปกป้องสถานบัน
ของตนเอง ความรู้สึกว่าเป็น “สถาบันนิยม” เป็นรุ่นพี่รุ่นน้องจนกลายเป็นการกีดกัน ผู้ที่ไม่ได้จบสถาบัน
เดียวกันแต่อยู่ในหน่วยงานเดียวกัน ก็จะรู้สึกว่าไม่ได้รับความสำคัญหรือเข้ากลุ่มไม่ได้ 

4. ความเป็น “ภูมิภาคนิยม” หรือ “จังหวัดนิยม” เป็นปัญหาเช่นเดียวกัน เรื่อง สถาบันนิยม
การเป็นคน “พูดภาษาเดียวกัน คนบ้านเดียวกัน” อาจจะมีปัญหาเรื่องการเลือกปฏิบัติ ลำเอียง หรืออคติ  

5. ธรรมชาติของพนักงานที่ทำงานด้วยกัน ก็จะจับกลุ่มก้อนกัน ที่เรียกว่า “ลูกหม้อ” “คน
เก่าคนแก่” ที่อยู่กันมานาน ก็จะกีดกันผู้ที่ย้ายมาจากหน่วยงานอื่น หรือพนักงานที่เคยทำงานที่เดียวกัน 
เมื่อได้งานใหม่ก็จะดึงคนใหม่จากที่ทำงานเก่าเข้ามาทำงานด้วยเพ่ือจะได้เข้าขากัน กลายเป็นกลุ่มก้อน 

6. บริษัทลงทุนข้ามชาติที่เข้ามาดำเนินกิจการในประเทศไทย มักเกิดปัญหา อุปสรรคด้าน
การสื่อสารเข้าใจไปในทิศทางเดียวกัน หรือความแตกต่างทางด้านวัฒนธรรม ก็อาจจะเกิดความขัดแย้งไม่
พอใจได้ 

7. การจ้างแรงงานต่างชาติเข้ามาทำงานจำนวนมาก เนื่องจากแรงงานต่างชาติมีความ
แตกต่างด้านภาษา วัฒนธรรม เป็นกลุ่มที่มีพลังเงียบหรือมีการสร้างอิทธิพลที่น่ากลัวในอนาคต หากไม่
สามารถสร้างความกลมกลืนกันได ้

8. ลักษณะของกลุ่มอาชีพ โดยแต่ละกลุ่มที่ทำงานมีความรู้ ความเชี่ยวชาญ แตกต่างกัน 
หรือมีความเป็น “อัตตา” ในตัวเองสูง หากไม่สนใจความรู้สึกของคนต่างอาชีพ อาจเกิดปัญหาได้เช่นกัน  

9. รูปแบบการจ้างงานพนักงานที่แตกต่างกัน แต่ทำงานในหน่วยงานเดียวกัน เช่น พนักงาน
ประจำ พนักงานชั่วคราว พนักงานของผู้รับเหมาหรือสัญญาจ้าง จะมีสิทธิประโยชน์แตกต่างกัน พนักงาน
มักจะเปรียบเทียบถึงความแตกต่าง  
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10. โครงสร้างของบริษัทที่มีการเปลี่ยนแปลง เช่น มีการควบรวมกิจการ การยุบรวมกิจการ 
การเปลี่ยนตัวนายจ้าง สภาพการจ้างของพนักงานที่ต่างกัน อาจทำให้เกิดความแตกแยก 

11. ความแตกต่างของพนักงานที่เป็นสมาชิกของสหภาพแรงงาน และไม่เป็นสมาชิก ชีวิตใน
การทำงานอาจจะขาดความสุข การจะพูดคุยสื่อสารอะไร ต้องระมัดระวังคำพูดหรือไม่ไว้ใจกัน 

12. ลักษณะของหน่วยงานที่บุคลากรมีความขัดแย้ง การแข่งขันกันเอง หรือกลายเป็น
ปัญหาการเมืองภายใน แบ่งพรรคแบ่งพวก กีดกันคนต่างกลุ่ม 

13. กลุ่มที่เป็นพนักงานที่มีความแตกต่างกันด้านฐานะตระกูล ค่านิยม รสนิยม โดยบางกลุ่ม
มากจากตระกูลชั้นสูง ใช้ชีวิตหรูหร่าฟุ่มเฟือย ในขณะที่อีกกลุ่มทำงานหนักเอาเบาสู้ หรือกลุ่มที่จบ
การศึกษาจากต่างประเทศ อาจเกิดปัญหา การไม่ยอมรับหรือดูถูกกันได้ 

14. ลักษณะการทำงาน หรือฐานะ ตำแหน่ง รายได้ที่แตกต่างกัน โดยพนักงานจะถูกแบ่ง
ออกเป็น 2 กลุ ่มคือ กลุ ่มที ่ใช้แรงงาน และกลุ ่มที ่ใช้สมองในการทำงาน หากเกิดความรู ้สึกในการ
ปฏิบัติงานที่ต่างกัน ก็จะทำให้เกิดปัญหาความไม่เข้าใจและทัศนคติที่มีต่อกัน 

15. พนักงานที่มีสุขภาพร่างกายปกติ กับพนักงานที่เป็นคนพิการ หากทำงานในองค์การ
เดียวกันจะรู้สึกถึงความแตกต่างในการปฏิบัติที่ไม่เสมอภาค เช่น การคัดเลือกบุคลากรเข้าสู่ตำแหน่งต่าง ๆ 
โอกาสจำกัดในหน้าที่การงานหรือความก้าวหน้า สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ  

2.2.2 ความหลากหลายของบุคลากรในรูปแบบต่างๆ 
ความหลากหลายของบุคลากรในตลาดแรงงานหรือการบริหารงานแบบองค์กรนั้นมีมากมาย

หลายรูปแบบ ซึ่งแต่ละอย่างต่างก็มีลักษณะและข้อดีกับองค์กรที่แตกต่างกัน ซึ่งความหลากหลายต่างๆ 
นั้นมีดังนี ้
 1. ความหลากหลายทางเพศ (Gender Diversity) ความหลากหลายทางเพศในยุคปัจจุบันนี้
ไม่ใช่มีแค่เพศชายหรือหญิงเท่านั ้น การที่ทั ่วโลกเริ่มรณรงค์ให้เปิดกว้างและยอมรับเพศทางเลือกที่
แตกต่าง โดยเฉพาะในกลุ่ม LGBT ทั้งการยอมรับในสังคมทั่วไป ไปจนถึงสังคมแห่งการทำงาน เพื่อให้ทุก
คนมีสิทธิเท่าเทียมกันอย่างแท้จริง และมีโอกาสก้าวหน้าในการทำงานที่วัดจากความสามารถไม่ได้วัดจาก
เรื่องเพศ 
 2. ความหลากหลายทางตำแหน่งงาน (Position Diversity) องค์กรที่แบ่งตำแหน่งงานให้
ละเอียดและหลากหลายขึ้น ถึงแม้จะทำให้การบริหารจัดการยุ่งยากและซับซ้อนขึ้น แต่การแบ่งงานไป
หลากหลายลักษณะนั้นก็ทำให้เกิดความหลากหลายในงาน ตลอดจนเกิดการแข่งขันการทำงานที่ส่งเสริม
ประสิทธิภาพขององค์กรได้เช่นกัน  

3. ความหลากหลายของเชื ้อชาติและวัฒนธรรม (Race & Culture Diversity) ความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมนั้นมักตามมาจากองค์กรที่มีความหลากหลายทางเชื้อชาติ แต่ถึงอย่างไรชนชาติ
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เดียวกัน เชื ้อชาติเดียวกัน ต่างก็มีความหลากหลายทางวัฒนธรรมเช่นกัน ซึ ่งประโยชน์ต่างๆ อาจ
เหมือนกับลักษณะของความหลากหลายทางเชื้อชาติ แต่ความหลากหลายทางวัฒนธรรมจะละเอียดอ่อน
กว่า  ข้อดีของการมีคนที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรมอยู่ด้วยกันอีกอย่างก็คือการฝึกการเรียนรู้ต่าง
วัฒนธรรมกัน และจะยิ่งช่วยสร้างการเคารพซึ่งกันและกันได้ดียิ่งขึ้นด้วย รวมถึงเสริมสร้างความสามัคคีใน
การทำงานได้ดีขึ้นจากการทำงานร่วมกันกับคนต่างวัฒนธรรมที่คนคุ้นเคย 

4. ความหลากหลายของอายุ (Age Diversity) ความหลากหลายทางด้านอายุจะมีมุมมอง
หลากหลายรูปแบบทั้งจากคนอายุน้อยไปจนถึงคนที่มีประสบการณ์ในชีวิตและการทำงานมานาน ซึ่งจะมี
มุมมองที่แตกต่างกันเสมอ อายุยังสะท้อนลักษณะการทำงาน ตลอดจนความละเอียดรอบคอบ รวมถึง
ประสบการณ์การทำงานได้เป็นอย่างดีอีกด้วย แต่ถึงอย่างไรแต่ละอายุต่างก็มีคุณสมบัติที่ดีต่อการทำงาน
แตกต่างกันด้วยเช่นกัน  

5. ความหลากหลายของสถาบัน (Institute Diversity) หลายองค์กรมักเลือกพนักงานจาก
สถาบันเดียวกันเพื่อสร้างเครือข่ายและความสามัคคี บางครั้งก็อาจเป็นการดีที่พนักงานมีลักษณะรวมถึง
สงคมที่คล้ายกัน แต่บางครั้งสิ่งนี้กลับทำให้ขาดความหลากหลายทางแนวความคิดและวิธีการทำงาน ซึ่ง
แต่ละสถาบันต่างก็มีการเรียนการสอนรวมถึงการปลูกฝังให้กับศิษย์ที่ต่างกัน การที่เรามีบุคลากรจาก
หลากหลายสถาบันนั้นย่อมทำให้เรามีองค์ความรู้ที่หลากหลายรูปแบบมาแชร์กัน ตลอดจนวิธีการคิด 
แนวความคิด รวมถึงการแสดงความคิดเห็นที่มาจากต่างพ้ืนฐานกัน  

6. ความหลากหลายทางความสามารถและทักษะวิชาชีพ (Skills Diversity) องค์กรขนาด
ใหญ่ที่มีหลากหลายแผนกหลากหลายส่วนงานย่อมเกิดความหลากหลายทางวิชาชีพตลอดจนทักษะในการ
ทำงานที่แตกต่างกันอยู่แล้ว แต่ละวิชาชีพต่างก็ถูกปูพื้นฐานความรู้ตลอดจนความคิดเห็นในลักษณะที่
แตกต่างกันอีกด้วย ดังนั้นองค์กรขนาดใหญ่จึงมีความหลากหลายทางความคิด การแสดงความคิดเห็น 
วิธีการจัดการ ตลอดจนความสามารถที่แตกต่างกัน ซึ่งจะเป็นประโยชน์ทำให้องค์กรเคลื่อนที่ไปได้อย่าง
สมบูรณ์ด้วยงานหลากหลายลักษณะ 

7. ความหลากหลายทางความสนใจ ( Interest Diversity) ความสนใจของคนมีความ
แตกต่างกันอยู ่แล้ว แต่บางครั ้งก็เกิดการร่วมกลุ ่มความสนใจที ่คล้ายๆ กัน ในองค์กรเองก็มีความ
หลากหลายทางความสนใจเช่นกัน ซึ่งความสนใจนี้อาจไม่เกี่ยวกับทักษะวิชาชีพ หรือการเรียน แต่เป็น
ความสนใจส่วนบุคคล ความสนใจเป็นอดิเรก หรือความสนใจจากความชอบส่วนตัว การมีคนที่มีความ
หลากหลายทางความสนใจมาร่วมกัน ย่อมทำให้เกิดความหลากหลายทางความคิด การแสดงความคิดเห็น 
ตลอดจนความหลากหลายในเรื่องราวที่เกิดขึ้น ความหลากหลายนี้สามารถนำมาใช้ประโยชน์ในการ
ทำงานได้ด้วยเช่นกัน หรือบางครั้งก็สามารถช่วยแก้ปัญหาได้หากความสนใจของบุคลากรอยู่ในขอบข่าย
เดียวกันกับปัญหาที่เกิดขึ้น 
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8. ความหลากหลายทางระบบประสาท (Neurodiversity) Harvard Health Publishing 
ได้นิยามความหมายของ Neurodiversity ว่า “Neurodiversity คือ ความคิดที่บอกว่าผู้คนเรียนรู้และมี
ปฏิสัมพันธ์กับสิ่งรอบตัวของพวกเขาในแบบที่แตกต่างกันออกไป ไม่ได้มีหนทางไหนที่ถูกต้องที่สุด ทั้งด้าน
ความคิด การเรียนรู้ ความประพฤติ และความแตกต่าง สิ่งเหล่านั้นไม่ถือว่าเป็นความผิดปกติ” ถ้าองค์กร
สนับสนุนความหลากหลายทางระบบประสาทในที่ทำงาน ก็จะทำให้องค์กรแข็งแกร่งมากขึ้น เนื่องจากได้
รวบรวมคนที่มีความสามารถเฉพาะทางในหลาย ๆ ด้านเข้ามาทำงานร่วมกัน ฉะนั้น HR ควรเข้าใจก่อนว่า 
Neurodiversity หรือคนที่เป็นออทิสติก มีปัญหาทางการอ่าน หรืออะไรก็แล้วแต่ ไม่ใช่เรื่องที่แปลกแยก
หรือแตกต่าง เราสามารถพูดคุยถึงเรื่องนี้ หรือกับคนที่มีความแตกต่างได้อย่างปกต ิ(HREX.asia 2562) 

2.3  แนวคิดเก่ียวกับช่วงวัย (Generation) 

2.3.1 ความหมายและการจดักลุ่มของเจเนอเรชั่น  
Karl Mannheim นักสังคมศาสตร์ชาวฮังการี ให้นิยามของคำว่า “เจเนอเรชั่น” คือ กลุ่มคนที่

เผชิญเหตุการณ์เดียวกัน แต่ก็มีภูมิหลังอื่นๆ ที่หลากหลาย เช่น พื้นที่ ชนชั้น หรือวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน 
ผู้คนในสังคมได้รับอิทธิพลจากบริบททางสังคมและทางประวัติศาสตร์ และผู้คนในยุคนั้นๆ เกิดและเติบโต
ท่ามกลางเหตุการณ์ใหญ่ๆ เช่น สงครามโลก หรือ นวัตกรรมที่มีอิทธิพลกับชีวิต ลักษณะนิสัยผู้คน 

Glass ได้ให้คำนิยาม เจเนอเรชั่น คือ กลุ่มคนที่มีสภาพการเกิด การเติบโต หรือการพบเจอ
เหตุการณ์ต่าง ๆ ที่คล้ายกัน ส่งผลให้มีเอกลักษณ์ ค่านิยม ทัศนคติและพฤติกรรมที่คล้ายคลึงกัน 

Generation คือ การแบ่งกลุ่มคนตามยุคสมัยทางสังคมโดยมีการเมืองหรือเหตุการณ์สำคัญทาง
สังคมเป็นตัวกำหนด แบ่งตามช่วงปีที ่เกิด เกิดเป็นกลุ่มช่วงอายุที ่เกิดประสบการณ์และค่านิยมที่มี
ร่วมกัน Generation (ศูนย์ดูแลผู้สูงอายุและฟ้ืนฟูผู้ป่วย, มปป.) ซึ่งสามารถแบ่งได้ดังนี ้

1. เบบี้บูมเมอร์ส Baby Boomers (Generation B) คนรุ่นนี้เกิดระหว่างปี 1946 ถึง 1964 
หรือช่วง พ.ศ. 2489 - 2507 ลักษณะนิสัยจะเป็นคนจริงจัง เคร่งครัดเรื่องขนมธรรมเนียนประเพณี เป็น
เจ้าคนนายคน ชีวิตทุ่มเทให้กับการทำงาน มีความอดทนสูง ประหยัดอดออม ซึ่งมักถูกจัดเป็นพวก 
“อนุรักษนิยม” เป็นคนมองโลกในแง่ดี คนกลุ่มนี้เชื่อในความเป็นไปได้ เชื่อว่าทุกสิ่งเป็นไปได้ แข่งขัน
หาทางเปลี่ยนแปลงเพื่อก้าวไปข้างหน้าและเชื่อว่าสามารถเปลี่ยนแปลงโลกได้ มีนิสัยการทำงานหนักและ
ต้องการพัฒนาตนเองผ่านการทำงาน ในปัจจุบัน อายุประมาน 59 – 77 ปี ซึ่งถือว่าก้าวเข้าสู่วัยผู้สูงอายุ
เรียบร้อยแล้ว 

2. เจเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Generation X) คนรุ่นนี ้เกิดระหว่างปี 1965 ถึง 1980 หรือช่วง พ.ศ. 
2508 - 2523 ยุคเริ่มต้นของคอมพิวเตอร์ ชอบความอิสระ มีความเป็นตัวของตัวเอง พึ่งพาตนเองได้ดี ไม่
ชอบการใช้อิทธิพลหรืออำนาจ ศรัทธาในตัวเอง หลายคนเติบโตมาพร้อมกับพ่อแม่ที่ทำงานหนัก จึงมองว่า
การทำงานคือชีวิตแต่การทำงานก็ต้องสมดุลกับการใช้ชีวิตด้วยเช่นกัน จึงมักสร้างสมดุลระหว่างการ
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ทำงานและการพักผ่อนได้ (Work-life balance) ในปัจจุบันนี้ คน Gen x กำลังอยู่ในวัยผู้ใหญ่เต็มตัวตัว
และส่วนต้นของคน Gen X ก็กำลังก้าวเข้าสู่วัยผู้สูงอายุอีกด้วย 

3. เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y)เกิดระหว่างปี 1981 ถึง 1996 หรือช่วง พ.ศ. 2524 – 
2539 เป็นคน “อยู่กับความเป็นจริง” กรมสุขภาพจิต (2563) ได้กล่าวว่า กลุ่มประชากรเจนเนอเรชั่นวาย 
(Gen Y) เป็นกลุ่มที่มีพ่อแม่เป็นกลุ่มคนที่เกิดหลังยุคสงครามโลกครั้งที่ 2 ถือเป็นยุคที่เศรษฐกิจมีความ
รุ่งเรือง ทำให้ส่วนใหญ่กลุ่มเจนวายจึงมาจากครอบครัวที่มีความมั่นคงทางฐานะ จึงมีการศึกษาสูง มีวิถี
การดำเนินชีวิตที่ความแตกต่างจากคนรุ่นก่อนอย่างชัดเจน มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง และค่อนข้างจะ
เห็นแก่ตัวเองเป็นศูนย์กลาง จึงให้ความ สำคัญกับตนเองมากกว่ากลุ่มเจนรุ่นก่อน ๆ มาก มีพฤติกรรม
เสี่ยงทางเพศแบบระมัดระวัง ขณะเดียวกันกลุ่มเจนวายในทางเศรษฐศาสตร์ ถือเป็นกลุ่มประชากรส่วน
ใหญ่ของโลก มีกำลังซื้อมหาศาล จึงทำให้ผู้เกี่ยวข้องทางด้านเศรษฐกิจและสังคมให้ความสำคัญ ทำความ
เข้าใจในพฤติกรรมการดำเนินชีวิต ที่ส่วนใหญ่มีแนวคิดของตนเองสูงในการดำเนินชีวิตประจำวัน มีความ
คล่องตัวสูงในการปรับตัวเข้ากับการเจริญทางเทคโนโลยีของโลก เป็นประชากรกลุ่มใหญ่สุดและจะเป็น
ผู้นำรุ่นต่อไปในการพัฒนาโลกยุคดิจิตอลนั่นเอง จะเติบโตมาพร้อมกับเทคโนโลยีดิจิตัล มีความเป็นสากล 
เปิดรับวัฒนธรรมแบบ Teen Pop มองว่าการชื่นชอบศิลปินต่างชาติเป็นเรื่องปกติธรรมดา มีเทคโนโลยี
พกพา รักความสะดวกสบาย เกิดมาในยุคที่เศรษฐกิจกำลังเติบโตและเฟื่องฟู ทำให้พ่อแม่ที่เป็นคนในยุค 
Gen B ซึ่งถูกปลูกฝังให้ทำงานหนักค่อนข้างจะประสบความสำเร็จในชีวิต จึงทำให้ดูแลเอาใจใส่ลูกๆ ที่เกิด
มาในยุคนี้ได้เป็นอย่างดี เด็กยุค Gen-Y จึงมักจะถูกตามใจ อยากได้อะไรต้องได้ มีโอกาสทางการศึกษาที่ดี 
มีแนวคิดเป็นตัวของตัวเอง ทำในสิ่งที่ตัวเองชอบ และปฏิเสธสิ่งที่ตัวเองไม่ชอบ ลักษณะพฤติกรรมของคน 
Gen-Y มักต้องการความชัดเจนในการทำงาน คาดหวังที่จะมีเงินเดือนสูงๆ คาดหวังคำชม แต่ไม่อดทนต่อ
งานที่ทำ ชอบเปลี่ยนงานอยู่บ่อยๆ นอกจากนี้ คน Gen-Y ยังต้องการสร้างสมดุลเวลาให้กับตัวเอง 
ปัจจุบันคนกลุ่มนี้อยู่ในช่วงวัยเริ่มทำงาน จึงไม่น่าแปลกใจที่คนกลุ่มนี้จะมีความสามารถในการทำงานที่
เกี่ยวกับการติดต่อสื่อสาร ชอบงานด้านไอที ใช้ความคิดสร้างสรรค์ทำสิ่งใหม่ๆ รวมทั้งสามารถทำอะไร
หลายๆ อย่างได้ในเวลาเดียวกัน เรียกได้ว่าสามารถใช้เครื่องมือต่างๆ ได้อย่างคล่องแคล่ว  

4. เจเนอเรชั่นแซด (Generation Z) เกิดระหว่างปี 1997 ถึง 2009 หรือช่วง พ.ศ. 2540 - 
2552 มักถูกเรียกว่า “ชาวดิจิตอล”พวกเขาเป็น Generation แรกที่เติบโตมาพร้อมกับอินเทอร์เน็ตและ
โซเชียลมีเดีย ทำให้รับข้อมูลข่าวสารได้อย่างรวดเร็วจึงตัดสินใจได้รวดเร็วและเป็นที่รู ้จักว่ามีความ
หลากหลายและเป็นคนเปิดใจกว้าง เปิดกว้างทางความคิดมีวัฒนธรรมที่หลากหลาย มีความมั่นใจสูง กล้า
แสดงออก ชอบสร้างความสุขให้กับตนเอง ปัจจุบันนี้ คน Gen Z ถือว่าเป็นวัยรุ่นวัยอยากรู้อยากลอง วัย
กำลังค้นหาตัวตน เกิดจากพ่อแม่รุ่นใหม่อย่าง Gen-X และ Gen-Y เป็นเด็กรุ่นใหม่ที่เกิดมาพร้อมกับสิ่ง
อำนวยความสะดวกรอบด้าน เรียนรู้รูปแบบการดำเนินชีวิตในสังคมแบบดิจิตั ล ดำเนินชีวิตแบบมีการ
ติดต่อสื่อสารไร้สาย และสื่อบันเทิงต่างๆ เด็กรุ่นนี่้จะเป็นรุ่นแรกที่ทั้งพ่อและแม่จะออกไปทำงานนอกบา้น
ทั้งคู่ จึงทำให้เด็กยุค Gen Z ได้รับการเลี้ยงดูจากคนอื่นมากกว่าพ่อและแม่ของตัวเอง เนื่องจากเกิดมาใน
ยุคเทคโนโลยีที่ทันสมัย เด็กในยุคนี้อาจจะจินตนาการไม่ออกเลยว่าโลกที่ไม่มีอินเทอร์เน็ตนั้นจะอยู่ได้
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อย่างไร แถมยังยกให้สมาร์ทโฟนเป็นอวัยวะของชาว Gen-Z จนถูกเรียกว่า Digital in their DNA คนเจน
นี้ติดโลกออนไลน์และรับข้อมูลข่าวสารมากมายอย่างรวดเร็ว ทันโลกและวิเคราะห์สถิติเรื่องต่างๆ เพื่อ
คาดการณ์อนาคตได้เร็ว ตัดสินใจทำอะไรอย่างรวดเร็ว ไม่ชอบรอคอย แต่ก็เป็นคนที่กลัวอนาคต จึงมักหา
ข้อมูลมาเปรียบเทียบและป้องกัน เช่น เรียนอะไรไม่ตกงาน อาชีพอะไรมั่นคง นอกจากนี้ ยังมีแนวโน้มว่า
จะเลือกงานที่เงินดีมากกว่าที่ชอบจริงๆ คน Gen-Z จะเปิดกว้างทางความคิดและวัฒนธรรมที่แตกต่าง
มากขึ้นจากการมองเห็นในโลกดิจิตัล จึงเปิดกว้างในการยอมรับความแตกต่าง มีแนวโน้มที่จะปรับทัศนคติ
ได้ดี ไม่แบ่งแยกชนชั้น สีผิว ศาสนา หรือประเพณีที่แตกต่าง แต่มีแนวโน้มที่จะเป็นมนุษย์หลายงาน 
เพราะความอดทนต่ำ ต้องการคำอธิบายมากขึ้น ต้องมีเหตุผล ต้องรู้สึกว่าได้เข้าใจกับทุกเรื่องในชีวิต ส่วน
การเรียนรู้ของคน Gen Z จะหาความรู้ได้ทุกที่ เกลียดการเรียนแบบบรรยาย ชอบข้อมูลแนวกราฟ ภาพ 
สถิติชัดเจน เน้นข้อมูลสั้นๆ ที่เข้าใจง่ายๆ เพราะจดจำข้อมูลได้ดีจากข้อมูลสั้นๆ  

 กรุงเทพธุรกิจ (2565)  ได้แบ่งเจเนอเรชั่น ของคนทำงานเป็น 3 ช่วงวัย ดังนี้ 
1. Gen X เกิดระหว่าง พ.ศ. 2508 – 2523 เจเนอเรชั่นเอกซ์ หรือ "Gen X" เป็นพ่ีใหญ่  

ผู้ผ่านเหตุการณ์สำคัญ ๆ ในชีวิตการทำงานมาอย่างหนักหน่วง เจอมาแล้วทั้งวิกฤติต้มยำกุ้ง  และ วิกฤติ
แฮมเบอร์เกอร์ ต่อด้วยโควิด-19 และทันเห็นการทำงานแบบทุ่มเททั้งชีวิตของพ่อแม่ที่เป็นรุ่น "บูม
เมอร์" จึงให้ความสำคัญกับการทำงานแบบ Work-Life Balance  แต่ก็ยังเน้นเรื่องความรับผิดชอบตาม
หน้าที่อย่างเต็มที่ รวมทั้งเริ่มเปิดกว้างทางความคิด หรือไอเดียใหม่ๆ และเน้นเป้าหมายของทีมเป็นหลัก  
สไตล์การทำงานของ Gen X ให้ความสำคัญกับ Work-Life Balanceรับผิดชอบตามหน้าที่อย่างเต็มที่ 
เปิดกว้างทางความคิด หรือไอเดียใหม่ๆ เน้นเป้าหมายของทีมเป็นหลัก 

2. Gen Y เกิดระหว่าง พ.ศ. 2523 – 2537 เจเนอเรชั่นวาย หรือ "Gen Y" ผู้เป็นน้องคนกลางที่
ตอนนี้เริ ่มเติบโตขึ้นเป็นระดับ Middle Management ในหลายองค์กรแล้ว โดยสไตล์ของ Gen Y คือ 
ชอบความชัดเจน เปิดรับความคิดเห็นที่ตรงไปตรงมามากขึ้น กล้าแสดงความคิดเห็นและกล้าร้องขอในสิ่ง
ที ่คิดว่าตนเองสมควรได้รับ สไตล์การทำงานของ Gen Y ชอบความชัดเจน เปิดรับความคิดเห็นที่
ตรงไปตรงมามากขึ้น กล้าแสดงความคิดเห็น และกล้าร้องขอ ถ้าเป็นหัวหน้า จะนำทีมโดยสร้างความ     
ท้าทายพุ่งชนเป้าหมาย สำหรับวิธีที่องค์กรจะรักษาคน Gen Y ไว้ไม่ให้ลาออกไป คือ การให้พวกเขาเผชิญ
เรื่องใหม่ๆ เสมอ เพราะเป็นกลุ่มที่หากเบ่ือ ก็มีโอกาสเปลี่ยนงานได้ตลอด 

3.  Gen Z เกิดต้ังแต่ พ.ศ. 2540 ขึ้นไป น้องเล็ก ผู้อยู่ในกลุ่ม เจเนอเรชั่นแซด หรือ "Gen Z” 
คือ คนที่เกิดในยุคที่โลกหมุนเร็วมาก จึงมักเป็นคนที่วิเคราะห์และตัดสินใจรวดเร็ว ไม่กลัวปัญหา และ
พร้อมรับมือด้วยความสนุกโดยไม่ว่าจะทำอะไร ชาว Gen Z มักจะสนุกกับการเห็นผลลัพธ์ที่รวดเร็ว กล้า
เสนอมุมมองใหม่ ๆ นอกกรอบ ที่สำคัญ คือ กล้าตั้งคำถามกับรูปแบบและขั้นตอนการทำงานแบบเดิม ๆ 
เพื่อหาทางใหม่ที่ "เร็วขึ้น"แถมยังคุ้นชินกับการทำงานแบบ "ไม่ยึดติดกับเวลา" ซึ่งเป็นความท้าทายอย่าง
มากขององค์กรในการรักษาคน Gen Z ไว้ให้ได้ เพราะถือเป็นกลุ่มที่มีแนวโน้ม Turnover สูงขึ้นธรรมชาติ
หนึ่งของคน Gen Z คือ ไม่อยู่ในโลกของการทำงานเข้าเช้ากลับเย็นอีกต่อไป ความท้าทายและความสนุก
ในงานต่างหากคือสิ่งที่ยึด Gen Z ไว้ได้ ดังนั้นองค์กรควรจะรักษาสมดุลระหว่างความท้าทายของงานกับ
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ผลตอบแทนที่ดึงดูด เพราะคนเจนน้ีพร้อมก้าวออกไปสู่ที่ทำงานที่สามารถ ๆ ตอบโจทย์มากกว่า สไตล์การ
ทำงานของ Gen Z สนุกกับการเห็นผลลัพธ์ที่รวดเร็ว  กล้าเสนอมุมมองใหม่ ๆ นอกกรอบ กล้าตั้งคำถาม
กับการทำงานแบบเดิม ๆ เพื่อหาทางใหม่ที่เร็วขึ้น ไม่ยึดติดกับเวลาแบบเมื่อก่อน ไม่อยู่ในโลกของการ
ทำงาน “เข้าเช้า-กลับเย็น” อีกต่อไป  

2.3.2 การปรบัตัวในการทำงานของเจเนอเรชัน่ 
 ยุทธวิธีในการทำงานกับคนต่าง Gen ให้มีความสุข (มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร,์ 2564 ) ได้

เปิดเผยวิธีทำงานกับแต่ละเจเนอเรชั่น ดังนี้ 
1. ทำงานกับกลุ่ม Baby Boom แสดงความนับถือ รับฟัง และเรียนรู้จากประสบการณ์ของ 

Baby Boom แล้วพยายามปรับใช้ให้เป็นประโยชน์ ไม่ว่าเราจะเก่งกาจแค่ไหนหรือจะประสบความสำเร็จ
เพียงใดก็ยังคงต้องเรียนรู้อยู่เสมอ อย่าแสดงออกว่าการทำงานหนักคือการถูกเอาเปรียบ เพราะ Baby 
Boom ให้ความสำคัญต่อหลักการทำงาน ยึดถือวัฒนธรรมองค์กร และเห็นคุณค่าต่อการทำงานอย่าง
ทุ่มเท หากต้องทำงานในองค์กรใหญ่ๆ ที่มีประวัติศาสตร์ยาวนาน ซึ่งบริหารงานโดย Baby Boom ควร
พยายามเรียนรู้วัฒนธรรมองค์กรเสียก่อนว่ามีการเจริญเติบโตมาอย่างไร ก่อนที่จะเสนอความคิดริเริ่มเพื่อ
การเปลี่ยนแปลงใดๆ แก่ Baby Boom 

2. ทำงานกับกลุ่ม Gen-X ต้องพูดให้กระชับ ชัดเจน และไม่อ้อมค้อม เพราะ Gen-X ชอบ
ความตรงไปตรงมา เราสามารถใช้ Email กลับคนกลุ่มนี้ได้ หากสามารถสื่อสารได้ใจความและตรง
เป้าหมาย หากเป็นเรื่องใหญ่จริงๆ ควรพูดต่อหน้า เพราะ Gen-X ไม่ชอบถูกบงการ ผู้ใหญ่แค่ให้นโยบาย
กว้างๆ เปิดโอกาสให้เขาได้แก้ปัญหาเองจะดีที่สุด ส่วน Baby Boom ควรลดความคาดหวังต่อ Gen-X ใน
การทำงานหนักอย่างหนักโดยไม่มีวันหยุด หรือก้าวไปอย่างช้าๆ อย่างรุ่นตน เพราะ Gen-X ต้องการชีวิต
ที่สมดุล ไม่ชอบการอยู่ติดที ่

3. ทำงานกับกลุ ่ม Gen-Y หรือ Millennium ลองท้าทายพวกเขาด้วยภารกิจใหม่ๆ 
Millennium จะชอบความเป็นคนสำคัญ การเพิ่มความรับผิดชอบ เสมือนการให้คำชม จงเปิดโอกาสให้ 
Millennium ได้แสดงความคิดเห็นของเขา เห็นพวกเขาเป็นส่วนหนึ่งในทีม ผู้ใหญ่ที่ยอมรับความคิดเขาก็
จะได้รับการยอมรับจากพวกเขาเช่นกัน Millennium ชอบให้เราแสดงออกต่อสิ่งที่พวกเขาทำทุกขณะจิต 
เพราะความรู้สึกและความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน มีผลต่อพวกเขามาก 

4. ทำงานกับกลุ่ม Gen-Z ให้เกียรติพวกเขาก่อนเสมอในฐานะที่พวกเขาน่าจะฉลาดกว่าเรา 
เพราะพวกเขาเติบโตมากับยุคอินเทอร์เน็ตความเร็วสูงตั้งแต่เด็ก ส่วนปรัชญาที่เหมาะสมกับการทำงาน
ของพวกเขาคือ Work-Life Balance ไม่ชอบสไตล์การทำงานแบบคนรุ่นเก่าที่น่าเบื่อ และเพื่อป้องกันการ
สูญเสียความคิดและไอเดียของคน Gen Z ดาวรุ่งดวงใหม่ เราควรใช้ระบบการฝึกอบรมพนักงานที่ได้
มาตรฐาน ใช้เทคโนโลยีปรับปรุงให้องค์กรมีความทันสมัยเพื่อดึงดูดพวกเขาให้มาทำงาน สุดท้ายคือการให้
โอกาสพวกเขาในการแสดงความสามารถอย่างเต็มที่และส่งเสริมให้พวกเขาได้แสดงบทบาทที่สำคัญมาก
ยิ่งขึ้นเสมอ  
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นิทัศน์  ศิริโชติรัตน์ (2560) กล่าวว่า บุคคลในแต่ละรุ ่นมีความแตกต่างหลายด้าน ทั้งใน
ความคิด ค่านิยม ลักษณะนิสัย และพฤติกรรมที่แสดงออกมา สาเหตุที่ทำให้คนแตกต่างมาจากสภาพ
สังคมในช่วงนั้น ๆ เป็นปัจจัยที่หล่อหลอมความคิดและทำให้เกิดพฤติกรรมเหล่านั้น และในปัจจุบัน การ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว องค์การเติบโตอย่างก้าวกระโดด ทำให้เกิดปัญหา “ช่องว่างของวัย” คนรุ่น
หัวหน้า กับ คนรุ่นพนักงานกับลูกน้อง มีความคิด วิธีการทำงานต่างกัน ทำให้เกิดความขัดแย้ง  จึงควร
เรียนรู้ความคิดของกันและกัน และทำความเข้าใจของคนแต่ละรุ่น ดังนี้ 

1. รุ่นเบบี้บูมเมอร์ หรือเรียกกันว่า (Gen B) เป็นคนที่สู้งาน มีความจงรักภักดีต่อองค์การ 
ด้วยความบริสุทธิ์ใจ มีความอดทน ให้ความสำคัญกับงาน มุ่งมั่นทำจนกว่าจะประสบความสำเร็จ ชอบ
พิสูจน์ความสามารถของตนเอง เนื่องจากเป็นรุ่นที่จำนวนประชากรมาก ต้องแข่งขันกันทำงาน หางานทำ 
จึงจะเห็นได้ว่าคนรุ่นเจน บี ยอมทำงานหนัก เพื่อจะได้เห็นตนเองประสบความสำเร็จ โดยอาจคาดหวังว่า
ไม่อยากให้คนรุ่นต่อไปยากลำบากเหมือนตน และข้อดีของคนรุ่นเจน บี ที่ผู้บริหารในองค์การชอบมาก
ที่สุด คือ ไม่ค่อยเปลี่ยนงาน ในส่วนของพฤติกรรมการใช้ชีวิตก็เป็นไปอย่างเรียบง่าย 

2. รุ่นเจนเอ็กซ์ ในด้านการทำงานยุคนี้เริ่มมีเจตคดีในการทำงานเปลี่ยนไป โดยมองว่างาน
ในใช่ทุกอย่างของชีวิตคน คนที่อยู่ในรุ่นเจน เอ็กซ์ มีควานทะเยอทะยานก็จริงแต่ก็รู้สึกว่าชีวิตควรมีอิสระ 
ดังนั้น การทำงานจึงทำไปตามหน้าที่ หากทำแล้วไม่ก้าวหน้าก็เปลี่ยนงาน ไม่ได้ภักดีต่อองค์การเหมือนคน
รุ่นก่อนอย่างไรก็ตาม แม้ว่าคนรุ่นนี้จะเติบโตมาในยุคที่เริ ่มมีเทคโนโลยี แต่ก็พบว่าพฤติกรรมการใช้
เทคโนโลยีไม่ได้ใช้พร่ำเพรื่อ หรือเน้นความสนุก แต่เน้นใช้เพื่อการทำงานในทางที่มีประโยชน์ ใช้อย่าง
เหมาะสมพอดีกับความจำเป็น 

3. รุ่นเจนวาย เป็นคนวัยทำงานที่มีประสิทธิภาพ เพราะเทคโนโลยีที่ใกล้แค่เอื้อม ส่งผลให้
คนเจนวายใช้เหตุผลทางอารมณ์ผสมกับเหตุผลเชิงตรรกะ ที ่ตั ้งอยู ่บนฐานข้อมูลต้องการเรียนรู้
ประสบการณ์ที่หลากหลาย และพร้อมเรียนรู้ใหม่ๆ ตลอดเวลา มีความสามารถในการทำงาน มีความคิด
สร้างสรรค์ เชื่อมั่นในตนเองสูง กล้าแสดงความคิดและกล้าแสดงออก มีเจตคติ ความคาดหวัง และวิธีการ
ทำงานแตกต่างจากพนักงานวัยอื่นๆ คนที่อยู่ในรุ่นเจน วาย ต้องการรายได้สูง ความก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว 
มีความรู้ความเข้าใจโลกแห่งความจริงของชีวิตคนทำงาน และสามารถปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมการ
ทำงาน หัวหน้าและเพื่อนร่วมงานต่างวัย ปัญหาของคนที่อยู่ในรุ่นเจน วาย เช่น กฎระเบียบต่างๆ ของ
องค์การถูกสร้างขึ้นมาโดยคนรุ่นก่อนหน้านี้ แต่เมื่อนำมาบังคับใช้กับคนที่อยู่ในรุ่นเจน วาย แทนที่จะช่วย
ให้องค์การบริหารงาน บริหารบุคคลไดร้าบรื่น กลับกลายเป็นอุปสรรคขัดขวางการทำงานและผลงานที่ดีๆ 
ของคนที่อยู่ในรุ่นเจนวาย 

ปัญหาเรื่องช่องว่างระหว่างรุ่นทำให้ 'รุ่น' ก่อนหน้ามองว่าคนที่อยู่ในรุ่นเจนวายทะเยอทะยาน
สูง เรียกร้องเกินสมควร และตั้งคำถามกับทุกเรื่อง ไม่อดทน ไม่รักองค์การ ซึ่งก่อให้เกิดปัญหาต่อเนื่องไป
จากเจตคติเชิงลบเหล่านี้ เป็นหน้าที่ขององค์การที่ต้องทำการปรับความคิดของคนทั้ง 3 'รุ่น' ให้สามารถ
ทำงานร่วมกันอย่างมีความสุขได ้  
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HREX.asia (2562) ได้ให้หลกัการในการบริหารความแตกต่างที่หลากหลายของบุคลากรใน
องค์กร 

1. ให้ความเท่าเทียมกันอย่างยุติธรรม : องค์กรควรเคารพความหลากหลายของบุคลากรและให้
ความเท่าเทียมกันอย่างยุติธรรม ไม่มีใครได้สิทธิประโยชน์เหนือกว่าใคร หรือไม่มีการขัดแย้งบาดหมาง
ระหว่างกลุ่มที่แตกต่างกัน หากองค์กรละเลยในความเท่าเทียมกันนี้ ก็จะเกิดปัญหาขึ้นได้ เกิดการแบ่งฝัก
แบ่งฝ่าย หรือการทะเลาะเบาะแว้ง และอาจลามไปถึงการลาออกได้เช่นกัน นั่นย่อมเกิดผลเสียกับองค์กร
ในที่สุด 

2. ให้โอกาสที่เหมาะสมกับความสามารถ : องค์กรควรสนับสนุนและให้โอกาสกับทุกคนอย่าง
เท่าเทียมโดยวัดที่ความสามารถเป็นหลัก หากใครมีศักยภาพก็ส่งเสริมให้เหมาะสม และส่งเสริมกับทุกฝ่าย
อย่างเท่าเทียมด้วย ทุกคนมีสิทธิคว้าโอกาสนั้นได้หากมีความสามารถ ไม่ใช่เพราะเส้นสาย หรือแบ่งแยก
กลุ่ม แบ่งแยกเพศ ตลอดจนแบ่งแยกสถาบัน 

3. รับฟังและเคารพความคิดเห็นของทุกคน : ความคิดเห็นของทุกคนมีคุณค่าในตัวของมันเอง 
องค์กรที่มีบุคลากรที่หลากหลายควรเคารพการเสนอความคิดเห็นตลอดจนวิธีการทำงานที่แตกต่างกันด้วย 
หากมีการถกเถียงกันให้ยึดอยู่บนหลักเหตุและผล ไม่ใช่ไม่เคารพความคิดเห็นหรือดูถูกดูแคลนไปจนถึง
ละเลยกับความคิดเห็นที่ไม่ใช้ทิศทางเดียวกับตน หรือดูถูกความคิดเห็นโดยเกิดจากการแบ่งแยกเชื้อชาติ 
หรือไม่ฟังความคิดเห็นเพราะรังเกียจเพศสภาพ เป็นต้น ควรมองที่ความคิดเห็นเป็นหลัก และนำมา
วิเคราะห์แยกแยะให้เกิดประโยชน์กับการทำงาน 

4. เปิดกว้างสำหรับตำแหน่งและทักษะในการทำงาน : ยุคนี้ทุกคนต่างมีความหลากหลายและ
ความสามารถได้ทุกรูปแบบ อย่าปิดกั้นหรือสร้างกรอบคุณลักษณะ (Stereotype) ไปก่อน โดยเฉพาะกับ
เรื่องตำแหน่งและอาชีพในการทำงาน อย่างเช่น วิศวกรในยุคนี้ต่างก็เป็นผู้หญิงได้ ไม่ใช่ผู้ชายเพียงอย่าง
เดียว, เพศที่สามต่างก็สามารถเป็นครูและสอนได้อย่างมีประสิทธิภาพไม่แพ้ครูเพศปกต,ิ หรือแม้แต่นักการ
ตลาดที่เก่งฉกาจก็ไม่จำเป็นจะต้องจบมาจากสถาบันดังเสมอไป ซึ่งทุกคนสามารถฝึกฝนตนเองให้เก่งได้
หากมีความสนใจและความมุ่งมั่น เป็นต้น 

5. ไม่พยายามสร้างกลุ่มหรือหมู่ในองค์กรแบบเป็นทางการ เพื่อให้เกิดการแบ่งแยกกันบางครั้ง
บางองค์กรอาจมีการสร้างกลุ่มหรือเครือข่ายการทำงานขึ้น อาจเป็นการรวมตัวของคนสถาบันเดียวกัน 
หรือรวมตัวจากคนที่มาจากองค์กรเก่าเดียวกัน หากเกิดการรวมตัวโดยที่บริษัทไม่ใส่ใจก็อาจเกิ ดการ
แบ่งแยกได้เช่นกัน หรือทำให้คนที่ไม่มีกลุ ่มก็ไม่สามารถทำงานร่วมกับคนอื่นได้ องค์กรควรละลาย
พฤติกรรมให้ได้มากที่สุด และหลอมรวมการทำงานแบบระบบทีมโดยที่ไม่มีการแบ่งแยกให้มากที่สุดด้วย 

6. ไม่สื่อสารกับคนเฉพาะกลุ่มจนเกินไป : การสื่อสารภายในองค์กรนั้นมีความละเอียดอ่อน
ค่อนข้างสูง การใช้คำ ตลอดจนการสื่อสารแบบแฝงอคติ รวมไปถึงการจงใจสื่อสารเฉพาะกลุ่ม อาจทำให้
เกิดความแบ่งแยก หรือสร้างความแตกต่างระหว่างกันได้ ดังนั้นจึงควรสื่อสารให้เป็นกลาง ครอบคลุม
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ความเข้าใจกับทุกฝ่าย หรือไม่สื่อสารใดๆ ที่ทำให้เกิดความรู้สึกแย่กับคนบางคนหรือบางลักษณะขึ้น หรือ
สื่อสารเฉพาะกลุมจนเกิดการไม่ยอมรับระหว่างกัน 

7. เสริมสร้างความสามัคคีระหว่างกัน องค์กรยิ ่งมีบุคลากรที ่หลากหลายย่อมต้องหาวิธี
เสริมสร้างความสามัคคีระหว่างบุคลากรเพื่อให้ทุกคนเข้าใจซึ่งกันและกันและทำงานตลอดจนอยู่ในสังคม
ร่วมกันได้อย่างมีความสุข จะเห็นได้ว่าหลายองค์กรอาจมีการนำเอากีฬามาเชื่อมความสัมพันธ์กลุ่ม , จัด
กิจกรรมสัมพันธ์ตลอดจนสันทนาการต่างๆ เพื่อละลายพฤติกรรมระหว่างกัน , ตลอดจนจัดปาร์ตี้หรือ
ท่องเที่ยวเพื่อให้เกิดการรู้จักและสร้างความสนิทสนมกันให้มากขึ้น เหล่านี้ล้วนเชื่อมความผูกพัน สร้าง
ความสามัคคี และทำให้ความหลากหลายแตกต่างอยู่ร่วมกันได้อย่างไม่มีปัญหา 

8. ใช้ความแตกต่างให้เกิดประโยชน์ : ในเมื่อองค์กรมีบุคลากรที่แตกต่างกันก็ควรหยิบเอาความ
แตกต่างเหล่านั้นมาใช้ให้เกิดประโยชน์กับการทำงานตลอดจนการประกอบธุรกิจขององค์กร เพื่อสร้าง
คุณค่าให้กับความแตกต่างไปในตัวด้วย และทำให้บุคลากรเห็นคุณค่าขององค์กรที่เคารพและส่งเสริม
ความแตกต่างให้เป็นประโยชน์ อย่างเช่น องค์กรที่รับบุคลากรจากชาติตะวันตกเข้ามาทำงานด้วย ก็
อาจจะจ้างบุคลากรเพิ่มเติมในการสอนภาษาอังกฤษให้กับพนักงานคนอื่นๆ , องค์กรที่มีหลากหลายเชื้อ
ชาติและต้องทำตลาดแบบทั่วโลกก็อาจเรียกทุกคนมาแชร์องค์ความรู้ตลอดจนคุณลักษณะของคนในชาติ
ของตนเพื่อให้ทำการตลาดได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น, หรือองค์กรที่มีคนที่ชอบดนตรีก็อาจส่งเสริมให้
การนำเอาเพลงมาใช้ประโยชน์ในการทำงานได้, หรือองค์กรที่มีคนมาจากหลากหลายศาสนาก็อาจแชร์
ความรู้ความสนใจระหว่างกันเพื่อเพิ่มประสบการณ์ตลอดจนองค์ความรู้ระหว่างกันให้เพิ่มขึ้น  

2.4 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ได้รับการสถาปนาขึ้นในพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล เมื่อวันที่ 18 มกราคม พ.ศ. 2548 ซึ่งดูเหมือนจะเป็นมหาวิทยาลัยใหม่ในสายตาของ
คนทั่วไป แต่ความจริงแล้วมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร มีประวัติความเป็นมาที่ยาวนาน 
และจัดเป็นสถาบันการศึกษาที่มีชื่อเสียงและมีความเชี่ยวชาญด้านวิชาชีพมาเป็นเวลาช้านาน จากเดิมที่
รวมอยู ่กับสถาบันเทคโนโลยีราชมงคลซึ ่งเป็นสถานศึกษาที ่จัดการเรียนการสอนสายวิชาชีพ อัน
ประกอบด้วยวิทยาเขตต่าง ๆ มากกว่า 35 วิทยาเขตทั่วประเทศ และเมื่อมีการปรับเปลี่ยนสถานภาพจาก 
สถาบัน มาเป็น มหาวิทยาลัย ในปี พ.ศ. 2548 ก็ได้มีการรวมกลุ่มวิทยาเขตในสังกัดแยกออกเป็น 9 
มหาวิทยาลัย และหนึ่งในมหาวิทยาลัยที่แยกอิสระออกมา ก็คือ “มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล      
พระนคร” จนถึงปัจจุบัน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร เป็นมหาวิทยาลัยที่อยู่ใจกลาง
กรุงเทพมหานคร ประกอบด้วยวิทยาเขตเดิม 5 แห่ง วิทยาเขตเทเวศร์  วิทยาเขตโชติเวช  วิทยาเขต
พณิชยการพระนคร  วิทยาเขตชุมพรเขตรอุดมศักดิ์  วิทยาเขตพระนครเหนือที่มีพื้นที่ไม่ห่างไกลกันนัก 
และปัจจุบันได้ปรับเป็น 4 ศูนย์ ได้แก่ ศูนย์เทเวศร์ศูนย์โชติเวช ศูนย์พณิชยการพระนคร ศูนย์พระนคร

http://thewes.rmutp.ac.th/
http://chtwc.rmutp.ac.th/
http://bcc.rmutp.ac.th/
http://bcc.rmutp.ac.th/
http://ckus.rmutp.ac.th/
http://nbk.rmutp.ac.th/
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เหนือ  มหาวิทยาลัยยังคงยึดมั ่นในการสร้างบัณฑิตนักปฏิบัติ ที ่มีความรู ้และความเชี ่ยวชาญด้าน
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี โดยแบ่งการจัดการเรียนการสอน ออกเป็น 9 คณะ ได้แก่   

1. คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม  
2. คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร ์  
3. คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน  
4. คณะบริหารธุรกิจ  
5. คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี 
6. คณะวิศวกรรมศาสตร ์ 
7. คณะศิลปศาสตร ์ 
8. คณะอุตสาหกรรมสิ่งทอและออกแบบแฟชั่น  
9. คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์และการออกแบบ  

(มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร, 2566)  

วิสัยทัศน์ (Vision)  
“ราชมงคลพระนคร” มหาวิทยาลัยแห่งเทคโนโลยีนวัตกรรมและการบูรณาการ 

พันธกิจ (Mission) 
1. ผลิตและพฒันากำลังคนให้พร้อมเป็น “นวัตกรบูรณาการ” ที่มีความรอบรู้ มีความสามารถ

ในการปรับตัวและรับมือกับความท้าทายได้อย่างรวดเร็ว 
2. สร้างฐานขอ้มูลคุณภาพ เพื่อสร้างสรรค์งานวิจัย และต่อยอดนวัตกรรมใหม่ ๆ ที่ตอบสนอง

ต่อความต้องการของสังคมและชุมชน 
3. บริการวิชาการต่ออุตสาหกรรมเป้าหมาย เพื่อยกระดับการพัฒนาอย่างยั่งยืน 
4. ทำนุบำรุงศาสนา ศิลปวัฒนธรรม และอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม 
5. บริหารจัดการอย่างมีธรรมาภิบาล พร้อมสร้างวัฒนธรรมองค์กรต้นแบบ 

ยุทธศาสตร์ (Strategy) 
1. มุ่งความเป็นเลิศในเทคโนโลยีเชิงปฏิบัติที่สร้างมูลค่าให้กับเศรษฐกิจและสังคม 
2. สร้างความเข้มแข็งของมหาวิทยาลัยตอบรับการเปลี่ยนแปลง 
3. พัฒนามหาวิทยาลัยฯ ให้เป็นแหล่งเรียนรู้และสร้างประโยชน์ให้กับชุมชน สังคม 

กลยุทธ์ (Strategic Themes/Strategies) 
1. มุ่งความเป็นเลิศในเทคโนโลยีเชิงปฏิบัติที่สร้างมูลค่าให้กับเศรษฐกิจและสังคม 
2. สร้างความเข้มแข็งของมหาวิทยาลัยฯ ตอบรับการเปลี่ยนแปลง 
3. พัฒนามหาวิทยาลัยฯ ให้เป็นแหล่งเรียนรู้และสร้างประโยชน์ให้กับชุมชน สังคม 

http://teched.rmutp.ac.th/
http://hec.rmutp.ac.th/
http://mct.rmutp.ac.th/
http://bus.rmutp.ac.th/
http://sci.rmutp.ac.th/
http://eng.rmutp.ac.th/
http://larts.rmutp.ac.th/
http://itfd.rmutp.ac.th/
http://arch.rmutp.ac.th/
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อัตลักษณ ์(Indentiy)  
บัณฑิตนักปฏิบัติใฝ่รู้ สู้งาน เชี่ยวชาญเทคโนโลยี มีคุณธรรม 

 เอกลักษณ์ (Unique)  
 มหาวิทยาลัยนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพ่ือแผ่นดิน 

ค่านิยมหลัก (Core Value) 
R  Responsibility  มีความรับผิดชอบ 
M  Maturity  มีวุฒิภาวะ & มีความเป็นผู้นำ 
U  Unity  ร่วมแรงร่วมใจ & ประโยชน์ส่วนรวมต้องมาก่อน 
T  Technology  มีความรอบรู้ & เปิดรับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีตลอดเวลา 
P  Professional  มีความเป็นมืออาชีพ 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2.2 โครงสร้างมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ที่มา : (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร, ม.ป.ป.) 
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ลำดับ หน่วยงาน 
ช่วงอายุ 

รวม ต่ำกว่า 28 ปี 
(Gen Z) 

28 ปี - 43 ป ี
(Gen Z) 

44 ปี - 59 ป ี
(Gen Z) 

1 คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม 1 26 33 60 

2 คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร์ 6 71 36 113 

3 คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน 1 23 28 52 

4 คณะบริหารธุรกิจ 7 65 72 144 

5 คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 1 29 49 79 

6 คณะวิศวกรรมศาสตร์ 2 70 89 161 

7 คณะศิลปศาสตร ์ 1 51 54 106 

8 คณะอุตสาหกรรมสิ่งทอและออกแบบแฟชั่น - 17 32 49 

9 คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์และการออกแบบ - 30 26 56 

10 วิทยาลัยการบริหารแห่งรัฐ - 2 - 2 

11 สถาบันภาษา 1 2 - 3 

12 สถาบันสหวิทยาการดิจิทัลและหุ่นยนต์ - 5 2 7 

13 สถาบันอัญมณี เครือ่งประดับไทย และการออกแบบ 1 3 1 5 

14 สถาบันวิจัยและพัฒนา 6 17 3 26 

15 สำนักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 2 36 17 55 

16 สำนักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน 5 26 14 45 

17 สำนักงานอธิการบดี - 2 1 3 

18 กองกลาง 3 31 14 48 

19 กองคลัง 1 26 12 39 

20 กองนโยบายและแผน - 23 8 31 

21 กองบริหารงานบุคคล 5 18 9 32 

22 กองพัฒนานักศึกษา 5 15 4 24 

23 สำนักงานตรวจสอบภายใน - 2 4 6 

รวมทั้งหมด 48 590 508 1,146 

ตารางที่ 2.2 แสดงจำนวนบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จำแนกตามช่วงอายุ 
ที่มา : กองบรหิารงานบุคคล (31 กรกฎาคม 2567) 
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2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 ณัทนภัค สุดใจ (2557) ได้ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร ปกครองส่วนท้องถิ่นใน 
เขตอำเภอเมืองนครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์ พบว่า 1) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ ่น ในเขตอำเภอเมืองนครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์  มีการให้ความสำคัญกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ โดยการสนับสนุน ส่งเสริมบุคลากร ให้ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยมีการจัดทำ
แผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อย่างเป็นระบบ มีมาตรฐาน โดยให้บุคลากรมีส่วนร่วม ขณะเดียวกันควร
มีการประเมินผลทั้งก่อน และหลังการดำเนินการตาม  แผนการฝึกอบรม ศึกษาและพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ นอกจากนั้นยังควรจัดตั้ง คณะกรรมการจัดทำแผนการฝึกอบรมบุคลากรในองค์กรโดยให้บุคลากร
มีส่วนร่วม และมีการประเมินผล ทั้งก่อนและหลัง การดำเนินการ ตามแผนการพัฒนาบุคลากร 2) สภาพ
ปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอำเภอเมืองนครสวรรค์ จังหวัด
นครสวรรค์ พบว่า ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ มีการวางแผนกำลังคน มีปัญหาในการจัดแผน
อัตรากำลัง 2 ปี และกรอบ อัตรากำลัง 4 ปี ในประเด็นที่ไม่สามารถกำหนดนโยบายหรือแนวทางที่ชัดเจน 
ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาบุคลากร โดยการขอใช้บัญชีผู้สอบบรรจุแข่งขันนั้น คือ การที่
ไม่สามารถระบุหรือทราบตัวบุคคล ผู้ที่ขอใช้บัญชีผู้สอบแข่งขันได้ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่า 
การสนับสนุนส่งเสริมให้ความรู้ให้กับบุคลากรนั้นยังขาดแผนการพัฒนาที่ชัดเจน เพื่อการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ให้มีความรู้ความสามารถให้กับ บุคลากรแต่ละส่วนหรือของบุคลากรทั้งหมดภายในองค์กรและ ยัง
ไม่มีการดำเนินการประเมินผลบุคลากรก่อน และหลังการได้รับการพัฒนา และด้านการดำรงรักษา  
ทรัพยากรมนุษย์การบริหารค่าตอบแทนประโยชน์และบริการนั้น มีปัญหาเกี่ยวกับการบริหารค่าตอบแทน 
ประโยชน์และบริการให้กับบุคลากร 3) แนวทางการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ขององค์กร 
ปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตอำเภอเมืองนครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์ ควรจัดให้มีคณะกรรมการ  
พิจารณากลั่นกรองตรวจสอบ ข้อมูลรายละเอียดก่อนเสนอความเห็นและข้อมูลประกอบ เพื่อให้ผู้บริหาร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้พิจารณาและทำการตัดสินใจ โดยเฉพาะการจัดทำแผนเพื่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กรอย่างต่อเนื่องตลอดจนควรมีการติดตามประเมินผล ทั้งก่อน  และหลังการ
ปฏิบัติงานทุกครั้งอย่างสม่ำเสมอ  

สุนิตา จิตอารีรัตน์ (2560) ได้ศึกษาเรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความผูกพันของ 
พนักงานโรงแรมบลิสตัน สุวรรณ พาร์ค วิว  จากการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ ด้านการคัดเลือกคนเข้าทำงาน มากที่สุด รองลงมาคือ ด้านการฝึกอบรม การ
พัฒนา และการส่งเสริมความก้าวหน้า ด้านความมีเอกลักษณ์ของงาน ด้านค่าตอบแทน ผลประโยชน์อื่น 
ๆ และความมั่นคงในการทำงาน ตามลำดับ มีความผูกพันต่อองค์การ ด้านจิตใจมากที่สุด รองลงมาคือ 
ความผูกพันต่อองค์การ ด้านคงอยู่และความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน ตามลำดับ ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน และการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นแตกต่างกันต่อความผูกพันองค์การของพนักงานโรงแรม 
บลิสตัน สุวรรณ พาร์ค วิว ยกเว้น เพศ อายุ ประเภทบุคคล รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และสถานภาพ ส่วนการ
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จัดการทรัพยากรมนุษย์ ด้านค่าตอบแทนผลประโยชน์ อื่น ๆ และความมั่นคงในการทำงาน มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงแรมบลิสตัน สุวรรณ พาร์ค วิว อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 กณิกนาฎ  รักรอด สุทธิรักษ์ (2558) การบริหารความหลากหลายในกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรมีความเข้าใจและเห็นคุณค่าของความหลากหลายและ
กระบวนการบริหารความหลากหลายผ่านกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้น สามารถทำได้โดยการ
สร้างความเสมอภาคทางโอกาสทั้งสำหรับบุคคลภายนอกที่อยากร่วมงานกับองค์กรและสำหรับพนักงาน
ในองค์กร องค์กรต้องสร้างกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีความยุติธรรม โปร่งใสและไม่ก่อให้เกิด
การเลือกปฏิบัติขึ้นในทุกกระบวนการ 

อาชวี  สุขหวาน (2566) แนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของท่าอากาศยานเชียงใหม่ 
ภายใต้ความหลากหลายช่วงวัยของบุคลากร พบว่า เจเนอเรชั่น B มีจุดแข็งในด้านความเป็นผู้นำสูง 
เคารพกฎข้อบังคับ ทุ่มเทอุทิศตนให้กับงาน จุดอ่อนคือ ชอบออกคำสั่ง ไม่ชอบการเปลี่ยนแปลงและไม่
ชอบเข้าสังคม เจเนอเรชั่น X มีจุดแข็งคือ มีความคิดเป็นของตัวเอง เปิดรับฟังความคิดเห็น รับเทคโนโลยี 
รอบคอบในการตัดสินใจ มีจุดอ่อนคือชอบออกคำสั่งยึดติดกับความอาวุโส เจเนอเรชั่น Y มีจุดแข็งคือ 
เชื่อมั่นในตัวเองสูง มีความคิดสร้างสรรค์ขอบเรียนรู้ จุดอ่อนคือ ไม่เคารพกฎระเบียบ ขาดความอดทน ไม่
พร้อมจะปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมองค์กร เจเนอเรชั่น 2 มีจุดแข็งคือ มีความกระตือรือร้น ใส่ใจที่จะเรียนรู้
สิ่งใหม่ ๆ มีความซื่อสัตย์ สุจริต ใช้เทคโนโลยีได้ดี จุดอ่อนคือ ขาดความอดทน ขาดประสบการณ์และการ
ยอมรับ ดังนั้นเพื่อประสิทธิภาพการทำงาน องค์กรควรมีการปรับรูปแบบการปฏิบัติงานในยุค 4.0 โดย
การเพิ่มขีดความสามารถในการทำงาน และการรักษาคนในองค์กร ควรมีลักษณะงานที่หลากหลายและ
ท้าทาย และความยืดหยุ่นในการทำงานให้ได้สัดส่วนที่เหมาะสมและสามารถเข้าถึงความต้องการที่แท้จริง 
ของเจเนอเรชั่น ซึ่งจะช่วยลดปัญหาความหลากหลายช่วงวัยของบุคลากร ทำให้บุคลากรแต่ละเจเนอเรชั่น 
สามารถปรับตัวและทำงานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันและ
ขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความสำเร็จ 

กล้วยไม้ วันทนัง เมทินี รักษฎารักษ์ และ ณัฎฐกิตติ์  เอี่ยมสมบูรณ์ (2563) การจัดการความ
หลากหลายของบุคลากรที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัทผู้ให้บริการขนส่ง
สินค้าทางอากาศแห่งหนึ่ง พบว่า ความหลากหลายทางความเชื่อและทัศนคติที่มีผลต่อการทำงานร่วมกัน
กับเพื ่อนร่วมงานในองค์กร ความสามารถมีผลต่อการแบ่งปันความรู ้และปรับใช้ในการท ำงานได้ 
ประสบการณ์การทำงานส่งผลให้เกิดความเข้าใจและการแก้ไขปัญหาที่ง่ายขึ้น ความถนัดส่งผลให้เกิดการ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันในองค์กร และความสามารถในการเรียนรู้มีผลต่อระยะเวลาในการเรียนรู้และ
ประสิทธิผลของงานนอกจากนี้ ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรที ่มีความสามารถในการจัดการความ
หลากหลายด้วยวิธีการบูรณาการความรู้ความสามารถที่โดดเด่น การใช้ความยืดหยุ่นในการทำงาน และ
การปรับตัวต่อสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมนั้นส่งผลให้เกิดประโยชน์ คุณค่า และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานที่ดีของพนักงานในองค์กร โดยผลการศึกษานี้จะช่วยให้องค์กรสามารถกำหนดกิจกรรมต่าง ๆ 
ที่ส่งเสริมการจัดการความหลากหลายของบุคลากรในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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จินต์จุฑา  จันทร์ประสิทธิ์ (2559) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา 
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ พบว่า 1) สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านการ
ฝึกอบรม การศึกษาต่อ และการพัฒนาตนเอง ด้านการฝึกอบรม มีการจัดการฝึกอบรมบุคลากรอย่าง
สม่ำเสมอ มีทั้งหลักสูตรการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะหลักและสมรรถนะตามตำแหน่งงานให้แก่
บุคลากรส่งผลให้บุคลากรที่ผ่านการเข้ารับการฝึกอบรมสามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น  
2) สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ มีปัญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการศึกษาต่อ ด้านการฝึกอบรม มี
ปัญหาเกี่ยวกับการสำรวจความต้องการหลักสูตรการฝึกอบรมจากบุคลากรก่อนวางแผนการฝึกอบรม การ
จัดหลักสูตรที่ตรงตามความจำเป็นต่อการ เนื่องจากสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีหน่วยงานในสัดกัดหลาย
หน่วยงาน และบุคลากรส่วนใหญ่เป็นบุคลากรครูและอาจารย์ ทำให้การสำรวจความต้องการทำได้ไม่
ทั่วถึงเท่าที่ควร อีกทั้งตัวแทนจากแต่ละหน่วยงานที่เข้าประชุมเพื่อจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรนั้นส่วนใหญ่
เป็นบุคลากรครูและอาจารย์ ทำให้การฝึกอบรมส่วนใหญ่จึงเน้นการพัฒนาบุคลากรครูและอาจารย์
มากกว่าบุคลากรทางการศึกษา และการพัฒนาบุคลากรทำได้เป็นกลุ่มใหญ่ไม่ได้เจาะจงตามหน้าที่
บุคลากรต้องปฏิบัติงานและหน้าที่เกี่ยวข้องโดยตรง  3) บุคลากรทางการศึกษาที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้าน
เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ สถานภาพการรับราชการ และหน่วยงานที่สังกัดที่ต่างกัน มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ของสถาบันบัณฑิต
พัฒนศิลป์ไม่แตกต่างกัน และ 4) แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบันพัฒนศิลป์ ได้แก่ ด้าน
การฝึกอบรม ควรมีการสำรวจความต้องการของบุคลการ ควรมีการวางแผนการฝึกอบรม ทบทวนแผน
ด้านการศึกษาต่อ ควรมีการช้ีแจงหลักเกณฑ์วิธีการ ระเบียบ ข้อบังคับเกี่ยวกับการศึกษาต่อ และด้านการ
พัฒนาตนเอง ควรมีการสร้างแรงจูงใจกระตุ้นให้บุคลากรสนใจที่จะพัฒนาตนเอง 
 ชิดชนก ผู้รุ่งเรือง (2560) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสำนักงานบัญชี ในจังหวัดเชียงใหม่ 
พบว่า ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ส่วนใหญ่มีการกำหนดความต้องการบุคลากร โดยพิจารณา
ความรู้ความสามารถตามสายงาน และส่วนใหญ่มีปัญหาเรื่องขาดการสนับสนุนจากบุคลากรในองค์กรใน
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านการจัดคนเข้าทำงาน ส่วนใหญ่มีกระบวนการคัดเลือกบุคลากรใหม่ด้วย
ความโปร่งใส และส่วนใหญ่มีปัญหาเรื่องการตรวจสอบประวัติผู้สมัคร ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา 
ส่วนใหญ่มีการสนับสนุนให้บุคลากรเข้าร่วมอบรมเพื่อพัฒนาตนเองเป็นรายบุคคล และส่วนใหญ่มีปัญหา
เรื่องการฝึกอบรมและพัฒนาไม่ตอบสนองต่อกลยุทธ์ขององค์กร ด้านการจ่ายค่าตอบแทน ส่วนใหญ่มีการ
จ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม และส่วนใหญ่มีปัญหาเรื่องการจ่ายค่าตอบแทนตามสถานภาพ
ของตำแหน่ง ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่มีการนำผลการประเมินการปฏิบัติ งานมาเป็น
ส่วนหนึ่งในการพิจารณาความดีความชอบ และส่วนใหญ่มีปัญหาเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานมี
มาตรฐานไม่ชัดเจน ด้านการรักษาความสัมพันธ์ ส่วนใหญ่มีการป้องกันมิให้เกิดการคุกคามทางเพศกับ
บุคลากรในองค์กร และส่วนใหญ่มีปัญหาเรื่องการบริหารงานไม่คำนึงถึงทฤษฎีการจูงใจ ไม่คำนึงถึงความ
ต้องการของพนักงานแต่ละระดับที่แตกต่างกัน 
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 พภัสสรณ์  วรภัทร์ถิระกุล (2566) ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคลในสำนักงานเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี พบว่า 1) ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคลในสำนักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี โดย
บรรลุผลตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ในการวางแผนบริหารกำลังคน ทั้งใน
เชิงปริมาณและคุณภาพ จากนโยบาย แผนงานโครงการ และมาตรฐานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้
เกิดประสิทธิผลสูงสุด 2) ปัญหาและอุปสรรคในการบริหารทรัพยากรบุคคล มีผลมาจาก 2.1) ปัญหาความ
ขัดแย้ง 2.2) นโยบายที่ไม่เอื้อต่อการพัฒนาบุคลากรอย่างเต็มรูปแบบ 2.3) งบประมาณด้านการพัฒนา
บุคลากร 2.4) บุคลากรส่วนใหญ่มีอายุมากในการทำงาน และ2.5) ปัญหาการต่อต้านของบุคลากรจาก
พฤติกรรม ในการยอมรับองค์ความรู้ใหม่ๆ ของบุคลากร และ3) แนวทางการพัฒนาการบริหารทรัพยากร
บุคคลในสำนักงานเลขาธิการนายกรัฐมนตรี โดยการปรับเปลี่ยนแนวความคิดในเรื่อง “การบริหารจัดการ
คน” ให้มีความสอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์กร พร้อมทั้งมีกลไกที่ช่วยกำหนดทิศทางที่อำนวยความ
สะดวก ช่วยเหลือ แนะนำและให้คำปรึกษาในเรื่องที่เกี่ยวกับภาพลักษณ์ขององค์การและความน่าเชื่อถือ 
เพื ่อแก้ไขข้อบกพร่องในส่วนที ่ย ังขาดหรือเป็นจุดอ่อน เพื ่อให้องค์ การสามารถพัฒนาและเพิ่ม
ประสิทธิภาพการบริหารจัดการองค์กรทุกด้านให้ได้มาตรฐานต่อไป  
 กิตติยาภรณ์  ศูนย์กลาง (2564) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงาน
ของบุคลากรเจเนอเรชั ่นเอ็กซ์ (Generation X) และเจเนอเรชั ่นวาย (Generation Y) กรณีศึกษา 
สำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพื ่อประสานงานโครงการอันเนื ่องมาจากพระราชดำริ พบว่า คน             
เจเนอเรชั่นเอ็กซ์ และคนเจเนอเรชั่นวาย มีความรับรู้ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไปในทิศทางเดียวกัน
หรือใกล้เคียงกัน โดยมองว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสำนักงานงานส่งผลต่อคุณภาพของงาน 
ปริมาณงาน และเวลาในการทำงาน ดังนี ้ 1) ด้านกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที ่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการทำงานของเจ้าหน้าที่ จากการศึกษาทั้งสองเจเนอเรชั่น ได้ลำดับความสำคัญของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของเจ้าหน้าที่เรียงจากมากไปน้อย ได้แก่ การ
สรรหาคัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผล และที่ส่งผลน้อยที่สุดในความคิดเห็นของ
ผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ เรื ่องค่าตอบแทนและผลประโยชน์ โดยได้ให้ความเห็นว่าเรื ่องค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ เป็นเรื ่องที่เป็นไปตามขั้นตอน ข้อบังคับ และระเบียบของราชการ รวมถึงเป็นเรื ่องที่
เจ้าหน้าที่รับรู้ก่อนที่จะเข้ามาปฏิบัติงานอยู่แล้ว จึงไม่ได้ส่งผลกระทบใด ๆ 2) ความรับรู้ด้านประสิทธิภาพ
การทำงาน ทั้งสองเจเนอเรชั่นได้แสดงความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกันว่า ประสิทธิภาพการทำงาน 
หมายถึง ความสามารถในการทำงานที่ได้รับมอบหมายให้แล้วเสร็จตามระยะเวลาที่กำหนด การลงแรง
น้อยแต่ได้ผลลัพธ์มาก รวมถึงมองว่าเจ้าหน้าที่ของสำนักงานสามารถทำได้อย่างมีประสิทธิภาพ จากข้อมูล
การศึกษาข้างต้น ผู้ปฏิบัติงานทั้งสองเจเนอเรชั่น ได้มีข้อเสนอแนะไปในทิศทางเดียวกัน โดยสรุปได้ว่า 
ควรมีการเพิ่มช่องทางการประชาสัมพันธ์ และวิธีการสมัครคัดเลือกบุคลากร รวมถึงปรับอัตรากำลังของ
เจ้าหน้าที่ให้มีความเหมาะสม และพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรม ให้มีความเหมาะสมกับตำแหน่ง  
 



บทที่ 3 

วิธีดำเนินการวิจัย 
  
 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาเรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลพระนคร ภายใต้ความหลากหลายของช่วงวัยบุคลากร เป็นวิธีการดำเนินงานวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) ซึ่งผู้วิจัยได้ทำการศึกษาข้อมูลแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร บทความวิชาการและ
งานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี ่ยวข้อง โดยเลือกปัจจัยและ ตัวแปรที่เกี ่ยวข้องมาดำเนินการวิจัย ทั ้งนี ้เพื ่อให้
ครอบคลุมในประเด็นต่าง ๆ อย่างครบถ้วนและบรรลุตามวัตถุประสงค์ ผู้วิจัยได้มุมมองด้านต่าง ๆ เพื่อ
นำไปสู่การทำความเข้าใจและตีความเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อ 1) ศึกษาความคาดหวัง
ของรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ภายใต้ความ
หลากหลายของช่วงวัยบุคลากร 2) ศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ภายใต้ความหลากหลายของช่วงวัยบุคลากร และ 3) เป็น
แนวทางในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ภายใต้ความ
หลากหลายของช่วงวัยบุคลากร ให้ได้มาซึ ่งองค์ความรู ้ใหม่ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ภายใต้ความหลากหลายของช่วงวัยบุคลากร ผู ้วิจัยได้
ดำเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 

  3.1 การกำหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  3.3 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล สถิติที่ใช้ 

 3.5 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
 3.6 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.7 จริยธรรมการวิจัย 

3.1 การกำหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
    การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อให้เข้าถึงข้อมูลเกี่ยวกับ

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ภายใต้ความหลากหลายของ
ช่วงวัยบุคลากร เนื ่องจากเป็นการศึกษาสัดส่วนประชากร (Population Proportion, 𝜋)  ซึ ่งจะได้
ผลลัพธ์จากแบบสอบถามออกมาเป็นจำนวนหรือความถี่ (Frequency) หรือสัดส่วน (Proportion) หรือ
เปอร์เซ็นต์ (Percentage) หรือทศนิยม (Decimal) ในครั้งนี้ และทราบจำนวนประชากร (Population, 
N) ซึ่งมีจำนวนทั้งหมด  1,146 คน (กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร, 31 
กรกฎาคม 2567) แต่เนื่องจากในที่นี้ไม่ทราบค่าสัดส่วนประชากรที่ต้องการ (𝜋) จึงประมาณการให้ค่า 𝜋 
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มีค่าสูงที่สุดคือ .5 (Weiers, 2005 : 344) และกำหนดให้ความเชื่อมั่น 95% และให้ความคลาดเคลื่อนที่
ยอมให้เกิดขึ้นได้ (e) เท่ากับ .05 และใช้สูตรของ ดร.ละเอียด ศิลาน้อย (ละเอียด, 2558 : 33) ดังนี้  

𝑛 =
𝑁𝑧2𝜎2

𝑁𝑒2+ 𝑧2𝜎2
 

 
 

𝑛 =
1146(1.96)2(.25)

1146(.05)2 + (1.96)2 (.25)
 

 
 

𝑛 = 288 
 

กลุ่มตัวอย่างประชากรที่เก็บแบบสอบถามมีจำนวนทั้งสิ้น 288 คน  

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ สำหรับขั้นตอนการวิจัย ผู้วิจัยได้กำหนดแนวทางวิธีการ 
ดำเนินการตามขั้นตอนกระบวนการ และวิธีวิเคราะห์วิจัย  ดังนี้  

 ผู้วิจัยทำการเก็บข้อมูลโดยการใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ผู ้วิจัยสร้างขึ้นเพื่อให้
สอดคล้องกับกรอบแนวคิดและวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยใชแ้บบสอบถาม แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ 
การศึกษา สายงาน ประสบการณ์ในการทำงาน มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) 

 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความคาดหวังรูปแบบในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ทั้ง 4 ด้าน 
คือ 1) ด้านการสรรหาและการคัดเลือก 2) ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 3) ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 4) ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบปลายปิด(Closed-end 
Questionnaires) แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert) ซึ่งมี 5 ระดับ 
คือ  
       5  หมายถึง  คาดหวังมากที่สุด   
       4  หมายถึง  คาดหวังมาก  
       3  หมายถึง  คาดหวังปานกลาง  

2  หมายถึง  คาดหวังน้อย  
       1  หมายถึง  คาดหวังน้อยที่สุด   
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 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ทั้ง 4 ด้าน 
คือ 1) ด้านการสรรหาและการคัดเลือก 2) ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 3) ด้านการประเมินผลการ
ปฏ ิบ ัต ิ งาน 4) ด ้านค ่าตอบแทนและสว ัสด ิการ  ม ีล ักษณะแบบสอบถามเป ็นแบบปลายปิด              
(Closed-end Questionnaires) แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert) 
ซึ่งมี 5 ระดับ คือ  
       5  หมายถึง  มีปัญหาและอุปสรรคมากทีสุ่ด   
       4  หมายถึง  มีปัญหาและอุปสรรคมาก  
       3  หมายถึง  มีปัญหาและอุปสรรคปานกลาง  

2  หมายถึง  มีปัญหาและอุปสรรคน้อย  
       1  หมายถึง  มีปัญหาและอุปสรรคทีสุ่ด   
 ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะ มีลักษณะเป็นคำถามปลายเปิด 

3.3 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 ผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามเพ่ือใช้ในการเก็บข้อมูลเพื่อทำวิจัยในครั้งนี้ โดยนำแบบสอบถามที่ได้
สร้างขึ้นไปทำการทดสอบหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) และความเชื่อมั่น (Reliability) รายละเอียด 
ดังนี้  

1. การทดสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม (Content Validity Rest) ซึ่งมีลำดับขั้นตอน 
ดังนี ้

1.1 กำหนดผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 3 ท่าน ตามลักษณะการสร้างแบบสอบถามวัดค่าตัวแปร 
ที่เกี่ยวข้องและลักษณะของกลุ่มตัวอย่างที่ทำการศึกษา 

1.2 นำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นและปรับปรุงเนื้อหาตามคำแนะนำของผู้เชี่ยวชาญ และ
นำไปให้ทดสอบความตรงของเนื้อหา (A Test of Validity) ด้วยดัชนีความสอดคล้องระหว่างคำถามและ
วัตถุประสงค์ของการวิจ ัย ( Index of Item Objective Congruence: IOC) เพื ่อให้น ้ำหนักความ
สอดคล้องและความเหมาะสมตามกรอบแนวคิดการวิจัยหรือไม่ 

1.3  นำความคิดเห็นของผู้เชี ่ยวชาญมาหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างคำถามและ
วัตถุประสงค์ของการวิจัย (Index of Item Objective Congruence: IOC) โดยการให้ ผู้เชี่ยวชาญ 3 
ท่าน ทำการประเมินความเหมาะสมขอแต่ละข้อความ ซึ่งเกณฑ์การประเมินได้ กำหนดค่าเป็นตัวเลข ดังนี้ 
     +1 หมายถึง  ข้อความมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค ์
     0  หมายถึง  ไม่แน่ใจ หรือข้อความนั้นคลุมเครือไม่ชัดเจน 
     -1 หมายถึง  แน่ใจว่าข้อคำถามที่ไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค ์

1.4 นำคะแนนจากผู้เชี่ยวชาญทั้ง 3 ท่าน มาหาค่าดัชนีความสอดคล้องของวัตถุประสงค์ 
(Index of Item Objective Congruence: IOC) โดยการให้ผู้เชี ่ยวชาญ 3 ท่าน ทำการประเมินความ
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เหมาะสมของแต่ละข้อความ ซึ่งใช้เกณฑ์การพิจารณาเลือกข้อ คำถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้อง ( IOC) 
ตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป ตามสูตรดังนี้ (วรัญญา ภัทรสุข,2554) 
 
 
  สูตรในการคำนวณ  

     
=

R
IOC

N
                   

    IOC คือ   ดัชนีความสอดคล้องมีค่าอยู่ระหว่าง -1 ถึง +1 
   ∑R คือ ผลรวมของคะแนนผู้เช่ียวชาญแต่ละคน 
   N คือ จำนวนผู้เชี่ยวชาญ 
 การทดสอบความสมบูรณ์ของเครื่องมือ (Validity) โดยนำแบบสอบถามที่ได้สร้าง เสร็จแล้ว ให้
ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบของความสมบูรณ์ของเน้ือหาว่าสอดคล้องกับหัวเรื่องและวัตถุประสงค์การวิจัย โดย
ใช้วิธี Index of Item Objective Congruence: IOC โดยใช้ผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน คือ 

1. ดร. เกริกกิต  ชัยรัตน ์
2. ผศ.ดร. นิตินันท์  ศรสีุวรรณ 
3. อาจารย์มนัส  บุญวงศ ์

 การทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability Test) ซึ่งมีขั้นตอนดังนี ้
 ผู ้วิจัยทำการทดสอบค่าความเที่ยงตรงของเนื ้อหา โดยนำแบบสอบถามที่สร้างขึ ้น นำไป
ตรวจสอบความเชื่อมั่นหรือความเที่ยงก่อนนำแบบสอบถามไปใช้จริง (Try Out) โดยทำ การเก็บข้อมูลกับ
กลุ่มตัวอย่างทดลองที่คล้ายคลึงกับประชากรที่จะทำการศึกษา จำนวน 30 คน จากนั้นจึงนำข้อมูลที่ได้มา
ทำการดำเนินการคำนวณหาค่าความเชื่อมั่นหรือความเที่ยง (Reliability) ของแบบสอบถาม ในการ
ทดสอบความเชื่อถือนั้นจะเลือกเฉพาะที่สามารถนำมาตีเป็นค่าคะแนนได้ 0.928 โดยใช้วิธีสัมประสิทธิ์
แอลฟา (Alpha-Coefficient) ของ ครอนบาค (Cronbach, 1970) ซึ่งในการวิเคราะห์และประมวลผล
ความเช่ือมั่นที่ร้อยละ 95 ของแบบสอบถาม ใช้สูตรในการคำนวณ ดังนี้ 
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เมื่อ  
      =  สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น 
   n    =  จำนวนข้อ 
   2

is   =  คะแนนความแปรปรวนแต่ละข้อ 
   2

ts   =  คะแนนความแปรปรวนทั้งฉบับ 
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3.4 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 
 หลังจากรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดที่ได้เรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยได้นำแบบสอบถาม ทั้งหมดมา
ดำเนินการ ดังนี้  
 1. การตรวจสอบข้อมูล (Editing) ผู้วิจัยตรวจสอบดูความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม
และทำการตรวจสอบและคัดเลือกแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ออก นำแบบสอบถามที่ตอบคำถามทุกรายการ
ครบถ้วนสมบูรณ์และสามารถนำมาวิเคราะห์ทางสถิติ ได้ทุกฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 
 2. การลงรหัส (Coding) นำแบบสอบถามที่ครบถ้วนสมบูรณ์มาจัดกลุ่มและนับคะแนนลงรหัส
ตามที่กำหนดไว้ 
 3. บันทึกข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูป 
 4. แบบสอบถามตอนที่ 1 ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลแบบหาค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ 
(Percentage) 
 5. แบบสอบถามตอนที่ 2 - 3 ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale)  โดยมีคำตอบและกำหนดเกณฑ์การให้คะแนนตามวิธีการของเร็นลิส เอ.ลิเคิร์ท (Rating A. 
Likert) คือ ลิเคิร์ทสเกล (Likert Scale) โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ ได้แก่ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อย
ที่สุด กำหนดเกณฑ์การให้คะแนนจากการตอบแบบสอบถามของบุคลากร(ธานินทร์ ศิลป์จาร,ุ 2555) ดังนี้  
   5  หมายถึง   เหน็ด้วยมากที่สุด   
     4     หมายถึง  เห็นด้วยมาก  
     3     หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง  
     2     หมายถึง  เห็นด้วยน้อย  
     1     หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด  
 เกณฑ์การแปลผลโดยกำหนดช่วงค่าเฉลี่ยเพื่อการวิเคราะห์แปลผลแบ่งออกเป็น 5 ระดับ 
(ธานินทร์ ศิลป์จาร,ุ 2555) ดังนี้ 
  4.50 - 5.00 คะแนน  ระดับความสำคัญและการให้ข้อมูลมากที่สุด 

3.50 - 4.49 คะแนน  ระดับความสำคัญและการให้ข้อมูลมาก 
2.50 - 3.49 คะแนน  ระดับความสำคัญและการให้ข้อมูลปานกลาง 
1.50 - 2.49 คะแนน  ระดับความสำคัญและการให้ข้อมูลน้อย 
1.00 - 1.49 คะแนน  ระดับความสำคัญและการให้ข้อมูลน้อยที่สุด 

3.5 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 2.1 สถิต ิพรรณา (Descriptive Statistics) โดยการว ิเคราะห์ด ้วยการแจกแจงความถี่  
(Frequency)  ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) โดยใช้ในการอธิบายความหมายของข้อมูลในลักษณะของการบรรยาย ทั่วไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 
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 2.2 สถิติเชิงอนุมาน ( Inferential Statistic)  การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย
ระหว่างกลุ่มที่มีมากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
analysis of Variance: One-Way ANOVA or F-Test ) และเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่   
ด้วยวิธี Scheffe  

3.6 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยใช้แหล่งข้อมูล 2 ประเภท ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
และแหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Date) ได้แก่ 

1. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมูลเบื้องต้นที่ได้จากการสังเกตรวบรวม 
ข้อมูลภาคสนาม (Field Study)  
 2. แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Date) ได้จากการศึกษาค้นคว้าข้อมูลเอกสารหรือเป็นการ
วิจัยในรูปแบบเอกสาร (Documentary Research) ทั้งหน่วยงานของรัฐและเอกชน ได้แก่หนังสือพิมพ์ 
วารสาร ข้อมูลทางอินเทอร์เน็ต แนวคิด ทฤษฎี บทความวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ทั้งนี้เพื่อเป็น
แนวทางการกำหนดแนวทางการวิจัยและเป็นประโยชน์ในการทำความเข้าใจและช่วยในการวิเคราะห์
ข้อมูลต่อไป 
 
3.7 จริยธรรมการวิจัย 

การศึกษาครั้งนี้เป็นการดำเนินการตามแนวทางหลักจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์   ประเภท
โครงการวิจัย แบบยกเว้น รหัสโครงการ IRB-056-2024  ชื่อโครงการวิจัย การจัดการทรัพยากรมนุษย์
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ภายใต้ความหลากหลายช่วงวัยบุคลากร ได้รับการประเมิน
จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  
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บทที่ 4  

ผลวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การวิเคราะห์และการนำเสนอผลของการวิจัยเรื่อง “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ภายใต้ความหลากหลายของช่วงวัยบุคลากร” น้ี นำเสนอ
ในรูปตารางประกอบคำบรรยาย โดยแบ่งการนำเสนอดังนี ้

 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

เพื่อให้เข้าใจตรงกัน ผู้วิจัยได้เสนอสัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี ้
  แทน ค่าเฉลี่ย 
S.D. แทน ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
F แทน ค่า F-Test 
Sig. แทน ระดับนัยสำคัญทางสถิต ิ
df  แทน ระดับแห่งความเป็นอิสระ (Degree of freedom) 
* แทน มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

การนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
การนำเสนอผลของการวิจัย ผู้วิจัยได้แบ่งนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น  

4  ส่วน ตามวัตถุประสงค์ และสมมติฐานของการวิจัย ดังน้ี 
ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล 
ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับความคาดหวังการจัดการทรัพยากรมนุษย ์
ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากร

มนุษย ์
ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน  
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ส่วนที ่1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล 
การนำเสนอข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และหา

ค่าร้อยละ (Percentage) ได้ข้อมูลดังนี ้
 

ตาราง 4.1 แสดงจำนวนและค่าร้อยละของข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล 
ข้อมูลส่วนบคุคล จำนวน (คน) ร้อยละ 

1.  เพศ   
1.1  ชาย 106 36.81 
1.2  หญิง 182 63.19 

รวม 288 100.00 
2.  อาย ุ   

2.1  ต่ำกว่า 27 ป ี(เจเนอเรชั่นแซด) 40 13.89 
2.2  28 – 43 ป ี(เจเนอเรชั่นวาย) 141 48.96 
2.3  44 – 59 ปี (เจเนอเรชั่นเอ็กซ)์ 107 37.15 

รวม 288 100.00 
3.  สถานภาพ   

3.1  โสด  167 57.99 
3.2  สมรส 109 37.85 
3.3  หย่าร้าง/หม้าย 12 4.17 

รวม 288 100.00 
4.  ระดบัการศึกษา   

4.1  ปริญญาตรี 8 2.78 
4.2  ปริญญาโท 116 40.28 
4.3  ปริญญาเอก 107 37.15 
4.4  อื่น ๆ 57 19.79 

รวม 288 100.00 
5.  สายงาน   

5.1  วิชาการ 148 51.39 
5.2  บริหาร 140 48.61 

รวม 288 100.00 
6.  ประสบการณ์ในการทำงาน   

6.1  ต่ำว่า 5 ปี 43 14.93 
6.2  6 -10 ปี 98 34.03 
6.3  11 – 15 ปี 66 22.92 
6.4  16 – 20 ปี 40 13.89 
6.5  มากกว่า 20 ปี 41 14.24 

รวม 288 100.00 
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จากตาราง 4.1 แสดงจำนวนและร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคล  พบว่า  บุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร มากกว่าครึ่งเป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 63.19 รองลงมาเป็น
เพศชาย  คิดเป็นร้อยละ 36.81 ตามลำดับ  ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 28 – 43 ปี (เจเนอเรชั่นวาย) 
รองลงมามีอายุระหว่าง 44 – 59 ปี (เจเนอเรชั่นเอ็กซ์) และอายุต่ำกว่า 28 ปี (เจเนอเรชั่นแซด) คิดเป็น
ร้อยละ 48.96  37.15  และ 13.89 ตามลำดับ  มากกว่าครึ่งมีสถานภาพโสด  รองลงมามีสถานภาพ
สมรส  และมีสถานภาพหย่าร้าง/หม้าย  คิดเป็นร้อยละ 57.99  37.85 และ 4.17 ตามลำดับ  ส่วน
ใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาโท  รองลงมามีการศึกษาระดับปริญญาเอก มีการศึกษาระดับอื่น ๆ 
และมีการศึกษาระดับปริญญาตรี     คิดเป็นร้อยละ 40.28  37.15  19.79 และ 2.78  ตามลำดับ  
มากกว่าครึ่งปฏิบัติงานในสายงานวิชาการ  รองลงมาปฏิบัติงานในสายงานบริหาร  คิดเป็นร้อยละ 51.39 
และ 48.61 ตามลำดับ  มีประสบการณ์ในการทำงานระหว่าง 6 -10 ปี รองลงมามีประสบการณ์ระหว่าง 
11 – 15 ปี มีประสบการณ์ต่ำว่า 5 ปี มีประสบการณ์มากกว่า 20 ปี และมีประสบการณ์ระหว่าง 16 – 
20 ปี  คิดเป็นร้อยละ 34.03  22.92  14.93  14.25  และ 13.89 ตามลำดับ   
 
ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความคาดหวังการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความคาดหวังการจัดการทรัพยากรมนุษย์  แบ่งเป็นรายด้าน 
คือ การสรรหาและคัดเลือก  การฝึกอบรมและพัฒนา  การประเมินผลการปฏิบัติงาน   และ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

 
ตาราง 4.2 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคาดหวังการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ในภาพรวม 
ความคาดหวังการจัดการทรพัยากรมนุษย ์   S.D. ความหมาย 

1. การสรรหาและคัดเลือก 4.47 0.61 มาก 
2. การฝึกอบรมและพัฒนา 4.45 0.69 มาก 
3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 4.41 0.76 มาก 
4. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 4.45 0.75 มาก 

รวม 4.45 0.64 มาก 
 
จากตาราง 4.2  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคาดหวังการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ในภาพรวมบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร
มีความคาดหวังการจัดการทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.45 (S.D. = 
0.64)  เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก เรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 
การสรรหาและคัดเลือก  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.47 (S.D. = 0.61) รองมาลงมา ได้แก่ การฝึกอบรมและ
พัฒนา และค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ 4.45 (S.D. = 0.69 และ 0.75) และการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.41 (S.D. = 0.76)  ตามลำดับ 
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ตาราง 4.3 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคาดหวังการจัดการทรัพยากรมนุษย ์
ความคาดหวังการจัดการทรพัยากรมนุษย ์   S.D. ความหมาย 

1. การสรรหาและคัดเลือก    
1.1  มีการกำหนดนโยบายในการสรรหาและคัดเลือก

บุคลากร 
4.41 0.75 มาก 

1.2  มีกระบวนการสรรหาและคัดเลือกที่มปีระสิทธิภาพ
และเป็นธรรม 

4.57 0.63 มากที่สุด 

1.3  มีเครือข่ายที่หลากหลายในการดึงดูดผู้สมัครงาน 4.42 0.76 มาก 
1.4  มีการส่งเสริมให้บคุลากรเลือกทำงานได้ตาม

ความชอบและความถนัดของตนเอง 
4.48 0.71 มาก 

รวม 4.47 0.61 มาก 
2. การฝึกอบรมและพัฒนา    

2.1  มีการส่งเสริม พัฒนาความก้าวหน้าในสายงานของ
บุคลากรให้สูงขึ้น 

4.40 0.80 มาก 

2.2  มีการพัฒนาทักษะ ความรู้ และความสามารถของ
บุคลากรในการเตรียมความพร้อมสู่ตำแหน่งงานที่
สูงขึ้น 

4.54 0.72 มากที่สุด 

2.3  มีการฝึกอบรมบุคลากรทุกระดับโดยเท่าเทียมกัน 4.44 0.79 มาก 
2.4  มีการส่งเสริมทักษะทางภาษาแก่บุคลากร 4.44 0.77 มาก 

รวม 4.45 0.69 มาก 
3. การประเมินผลการปฏิบัตงิาน    

3.1  มีการประเมินศักยภาพความรู้ความสามารถของ
บุคลากรโดยเท่าเทียม 

4.36 0.88 มาก 

3.2  มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่าง
ยุติธรรม เที่ยงตรง โปร่งใส และตรวจสอบได ้

4.44 0.84 มาก 

3.3  มีขั้นตอนการพิจารณาผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรตามระเบียบโดยเสมอภาค 

4.41 0.84 มาก 

3.4  มีการนำผลการประเมนิมาเป็นข้อมูลในการ
วางแผนพัฒนาบุคลากร 

4.42 0.77 มาก 

รวม 4.41 0.76 มาก 
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ตาราง 4.3 (ต่อ) 
ความคาดหวังการจัดการทรพัยากรมนุษย ์   S.D. ความหมาย 

4. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ   
4.1  การจัดสวัสดิการภายในมหาวิทยาลัยทีเ่หมาะสม

แก่บุคลากร 
4.40 0.80 มาก 

4.2  มีผลตอบแทน (Intensive) ให้ผู้ทำงานดีเด่น 4.50 0.81 มากที่สุด 
4.3  มีการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเหมาะสม  4.47 0.79 มาก 
4.4  มีสวัสดิการให้กับบุคคลในครอบครัว 4.44 0.85 มาก 

รวม 4.45 0.75 มาก 
ภาพรวม 4.45 0.64 มาก 

 
จากตาราง 4.3 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคาดหวังการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ในภาพรวมบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร
มีความคาดหวังการจัดการทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.45 (S.D. = 
0.64)  เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 

การสรรหาและคัดเลือกในภาพรวม  มีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.47 (S.D. = 0.61)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความคาดหวังอยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่  มี
กระบวนการสรรหาและคัดเลือกที่มีประสิทธิภาพและเป็นธรรม  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.57 (S.D. = 0.63)  
มีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก เรียงจากมากไปน้อย ได้แก่ มีการส่งเสริมให้บุคลากรเลือกทำงานได้
ตามความชอบและความถนัดของตนเอง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.48 (S.D. = 0.71)  มีเครือข่ายที่
หลากหลายในการดึงดูดผู้สมัครงาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.42 (S.D. = 0.76)  และมีการกำหนดนโยบาย
ในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.41 (S.D. = 0.75) ตามลำดับ 

การฝึกอบรมและพัฒนาในภาพรวม  มีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.45 (S.D. = 0.69)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความคาดหวังอยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่  มี
การพัฒนาทักษะ ความรู้ และความสามารถของบุคลากรในการเตรียมความพร้อมสู่ตำแหน่งงานที่
สูงขึ้น  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.54 (S.D. = 0.72)  มีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก เรียงจากมากไปน้อย 
ได้แก่ มีการส่งเสริมทักษะทางภาษาแก่บุคลากร และมีการฝึกอบรมบุคลากรทุกระดับโดยเท่าเทียมกัน 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ 4.44 (S.D. = 0.77 และ 0.79)  และมีการส่งเสริม พัฒนาความก้าวหน้าในสาย
งานของบุคลากรให้สูงขึ้น ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.40 (S.D. = 0.80) ตามลำดับ 

การประเมินผลการปฏิบัติงานในภาพรวม  มีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก  โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.41 (S.D. = 0.76)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก เรียง
จากมากไปน้อย ได้แก่ มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างยุติธรรม เที่ยงตรง โปร่งใส 
และตรวจสอบได้ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.44 (S.D. = 0.84)  มีการนำผลการประเมินมาเป็นข้อมูลในการ
วางแผนพัฒนาบุคลากร ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.42 (S.D. = 0.77)  มีขั้นตอนการพิจารณาผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรตามระเบียบโดยเสมอภาค ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.41 (S.D. = 0.84)  และมีการ
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ประเมินศักยภาพความรู้ความสามารถของบุคลากรโดยเท่าเทียม ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 (S.D. = 0.88) 
ตามลำดับ 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการในภาพรวม  มีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก  โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.45 (S.D. = 0.75)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความคาดหวังอยู่ในระดับมากที่สุด 
ได้แก่  มีผลตอบแทน (Intensive) ให้ผู้ทำงานดีเด่น  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.50 (S.D. = 0.81)  มีความ
คาดหวังอยู่ในระดับมาก เรียงจากมากไปน้อย ได้แก่ มีการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเหมาะสม 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.47 (S.D. = 0.79)  มีสวัสดิการให้กับบุคคลในครอบครัว ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.44 (S.D. 
= 0.85)  และการจัดสวัสดิการภายในมหาวิทยาลัยที่เหมาะสมแก่บุคลากร ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.40 (S.D. 
= 0.80) ตามลำดับ 
 
ตาราง 4.4 

 
แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคาดหวังการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ของกลุ่มตัวอย่าง อายตุ่ำกว่า 28 ปี (เจเนอเรชั่นแซด) 

ความคาดหวังการจัดการทรพัยากรมนุษย ์ N   S.D. ความหมาย 
1. การสรรหาและคัดเลือก     

1.1  มีการกำหนดนโยบายในการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากร 

41 4.24 0.83 มาก 

1.2  มีกระบวนการสรรหาและคัดเลือกที่มี
ประสิทธิภาพและเป็นธรรม 

41 4.39 0.74 มาก 

1.3  มีเครือข่ายที่หลากหลายในการดึงดูดผู้สมัครงาน 41 4.20 0.81 มาก 
1.4  มีการส่งเสริมให้บคุลากรเลือกทำงานได้ตาม

ความชอบและความถนัดของตนเอง 
41 4.17 0.80 มาก 

รวม 41 3.98 0.85 มาก 
2. การฝึกอบรมและพัฒนา     

2.1  มีการส่งเสริม พัฒนาความก้าวหน้าในสายงาน
ของบุคลากรให้สูงขึ้น 

41 4.29 0.81 มาก 

2.2  มีการพัฒนาทักษะ ความรู้ และความสามารถ
ของบุคลากรในการเตรียมความพร้อมสู่ตำแหน่ง
งานที่สูงขึ้น 

41 4.05 0.89 มาก 

2.3  มีการฝึกอบรมบุคลากรทุกระดับโดยเท่าเทียมกัน 41 4.10 0.92 มาก 
2.4  มีการส่งเสริมทักษะทางภาษาแก่บุคลากร 41 4.00 0.89 มาก 

รวม 41 4.05 0.92 มาก 
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ตาราง 4.4 (ต่อ) 
ความคาดหวังการจัดการทรพัยากรมนุษย ์ N   S.D. ความหมาย 
3. การประเมินผลการปฏิบัตงิาน     

3.1  มีการประเมินศักยภาพความรู้ความสามารถของ
บุคลากรโดยเท่าเทียม 

41 4.07 0.93 มาก 

3.2  มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
อย่างยุติธรรม เที่ยงตรง โปร่งใส และตรวจสอบ
ได ้

41 4.07 0.79 มาก 

3.3  มีขั้นตอนการพิจารณาผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรตามระเบียบโดยเสมอภาค 

41 3.98 0.94 มาก 

3.4  มีการนำผลการประเมนิมาเป็นข้อมูลในการ
วางแผนพัฒนาบุคลากร 

41 4.32 0.88 มาก 

รวม 41 4.17 0.86 มาก 
4. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ     

4.1  การจัดสวัสดิการภายในมหาวิทยาลัยทีเ่หมาะสม
แก่บุคลากร 

41 4.12 0.87 มาก 

4.2  มีผลตอบแทน (Intensive) ให้ผู้ทำงานดีเด่น 41 4.25 0.69 มาก 
4.3  มีการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเหมาะสม  41 4.10 0.74 มาก 
4.4  มีสวัสดิการให้กับบุคคลในครอบครัว 41 4.05 0.75 มาก 

รวม 41 4.15 0.83 มาก 
ภาพรวม 41 4.14 0.69 มาก 

 
จากตาราง 4.4  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคาดหวังการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มตัวอย่าง อายุต่ำกว่า 28 ปี (เจเนอเรชั่นแซด) พบว่า ในภาพรวมบุคลากรที่
ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีความคาดหวังการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
อยู่ในระดับมาก  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 (S.D. = 0.69)  เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 

การสรรหาและคัดเลือกในภาพรวม  มีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.98 (S.D. = 0.85)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก เรียงจากมากไป
น้อย ได้แก่  มีกระบวนการสรรหาและคัดเลือกที่มีประสิทธิภาพและเป็นธรรม  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39 
(S.D. = 0.74) มีการกำหนดนโยบายในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 (S.D. = 
0.83)  มีเครือข่ายที่หลากหลายในการดึงดูดผู้สมัครงาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 (S.D. = 0.81)  และมี
การส่งเสริมให้บุคลากรเลือกทำงานได้ตามความชอบและความถนัดของตนเอง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 
(S.D. = 0.80)  ตามลำดับ 
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การฝึกอบรมและพัฒนาในภาพรวม  มีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.05 (S.D. = 0.92)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก เรียงจากมากไป
น้อย ได้แก่  มีการส่งเสริม พัฒนาความก้าวหน้าในสายงานของบุคลากรให้สูงขึ้น ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 
(S.D. = 0.81)  มีการฝึกอบรมบุคลากรทุกระดับโดยเท่าเทียมกัน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 (S.D. = 0.92) 
มีการพัฒนาทักษะ ความรู้ และความสามารถของบุคลากรในการเตรียมความพร้อมสู่ตำแหน่งงานที่
สูงขึ้น  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 (S.D. = 0.89)  และมีการส่งเสริมทักษะทางภาษาแก่บุคลากร ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.00 (S.D. = 0.89)  ตามลำดับ 

การประเมินผลการปฏิบัติงานในภาพรวม  มีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก  โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.17 (S.D. = 0.86)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก       
เรียงจากมากไปน้อย ได้แก่ มีการนำผลการประเมินมาเป็นข้อมูลในการวางแผนพัฒนาบุคลากร  
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 (S.D. = 0.88)  มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างยุติธรรม 
เที่ยงตรง โปร่งใส และตรวจสอบได้ และมีการประเมินศักยภาพความรู้ความสามารถของบุคลากรโดย
เท่าเทียม มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ 4.07 (S.D. = 0.79 และ 0.93)  และมีขั้นตอนการพิจารณาผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรตามระเบียบโดยเสมอภาค ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 (S.D. = 0.94)  ตามลำดับ 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการในภาพรวม  มีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก  โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.15 (S.D. = 0.83)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก เรียง
จากมากไปน้อย ได้แก่  มีผลตอบแทน (Intensive) ให้ผู้ทำงานดีเด่น  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 (S.D. = 
0.69)  การจัดสวัสดิการภายในมหาวิทยาลัยที่เหมาะสมแก่บุคลากร  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 (S.D. = 
0.87)  มีการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเหมาะสม ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 (S.D. = 0.74)  และมี
สวัสดิการให้กับบุคคลในครอบครัว ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 (S.D. = 0.75)  ตามลำดับ 

 
ตาราง 4.5 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคาดหวังการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ของกลุ่มตัวอย่าง อายุ 28 – 43 ปี (เจเนอเรชั่นวาย) 
ความคาดหวังการจัดการทรพัยากรมนุษย ์ N   S.D. ความหมาย 
1. การสรรหาและคัดเลือก     

1.1  มีการกำหนดนโยบายในการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากร 

141 4.35 0.78 มาก 

1.2  มีกระบวนการสรรหาและคัดเลือกที่มี
ประสิทธิภาพและเป็นธรรม 

141 4.55 0.67 มากที่สุด 

1.3  มีเครือข่ายที่หลากหลายในการดึงดูดผู้สมัครงาน 141 4.39 0.80 มาก 
1.4  มีการส่งเสริมให้บคุลากรเลือกทำงานได้ตาม

ความชอบและความถนัดของตนเอง 
141 4.48 0.72 มาก 

รวม 141 4.35 0.87 มาก 
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ตาราง 4.5 (ต่อ) 
ความคาดหวังการจัดการทรพัยากรมนุษย ์ N   S.D. ความหมาย 
2. การฝึกอบรมและพัฒนา     

2.1  มีการส่งเสริม พัฒนาความก้าวหน้าในสายงาน
ของบุคลากรให้สูงขึ้น 

141 4.53 0.76 มากที่สุด 

2.2  มีการพัฒนาทักษะ ความรู้ และความสามารถ
ของบุคลากรในการเตรียมความพร้อมสู่ตำแหน่ง
งานที่สูงขึ้น 

141 4.40 0.83 มาก 

2.3  มีการฝึกอบรมบุคลากรทุกระดับโดยเท่าเทียมกัน 141 4.44 0.79 มาก 
2.4  มีการส่งเสริมทักษะทางภาษาแก่บุคลากร 141 4.32 0.94 มาก 

รวม 141 4.43 0.90 มาก 
3. การประเมินผลการปฏิบัตงิาน     

3.1  มีการประเมินศักยภาพความรู้ความสามารถของ
บุคลากรโดยเท่าเทียม 

141 4.40 0.88 มาก 

3.2  มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
อย่างยุติธรรม เที่ยงตรง โปร่งใส และตรวจสอบ
ได ้

141 4.44 0.78 มาก 

3.3  มีขั้นตอนการพิจารณาผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรตามระเบียบโดยเสมอภาค 

141 4.40 0.80 มาก 

3.4  มีการนำผลการประเมนิมาเป็นข้อมูลในการ
วางแผนพัฒนาบุคลากร 

141 4.50 0.84 มากที่สุด 

รวม 141 4.46 0.85 มาก 
4. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ     

4.1  การจัดสวัสดิการภายในมหาวิทยาลัยทีเ่หมาะสม
แก่บุคลากร 

141 4.45 0.88 มาก 

4.2  มีผลตอบแทน (Intensive) ให้ผู้ทำงานดีเด่น 141 4.44 0.63 มาก 
4.3  มีการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเหมาะสม  141 4.43 0.74 มาก 
4.4  มีสวัสดิการให้กับบุคคลในครอบครัว 141 4.40 0.80 มาก 

รวม 141 4.45 0.77 มาก 
ภาพรวม 141 4.43 0.67 มาก 
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จากตาราง 4.5 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคาดหวังการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มตัวอย่าง อายุ 28 – 43 ปี (เจเนอเรชั่นวาย) พบว่า ในภาพรวมบุคลากรที่
ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีความคาดหวังการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
อยู่ในระดับมาก  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.43 (S.D. = 0.67)  เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 

การสรรหาและคัดเลือกในภาพรวม  มีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.35 (S.D. = 0.87)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความคาดหวังอยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่  มี
กระบวนการสรรหาและคัดเลือกที่มีประสิทธิภาพและเป็นธรรม  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.55 (S.D. = 0.67) 
มีความคาดหวังอยู่ในระดับมากที่สุด เรียงจากมากไปน้อย ได้แก่ มีการส่งเสริมให้บุคลากรเลือกทำงาน
ได้ตามความชอบและความถนัดของตนเอง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.48 (S.D. = 0.72)  มีเครือข่ายที่
หลากหลายในการดึงดูดผู้สมัครงาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39 (S.D. = 0.80)  และมีการกำหนดนโยบาย
ในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35 (S.D. = 0.78) ตามลำดับ 

การฝึกอบรมและพัฒนาในภาพรวม  มีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.43 (S.D. = 0.90)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความคาดหวังอยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่  มี
การส่งเสริม พัฒนาความก้าวหน้าในสายงานของบุคลากรให้สูงขึ้น  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.53 (S.D. = 
0.76)  มีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก เรียงจากมากไปน้อย ได้แก่  มีการฝึกอบรมบุคลากรทุกระดับ
โดยเท่าเทียมกัน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.44 (S.D. = 0.79) มีการพัฒนาทักษะ ความรู้ และความสามารถ
ของบุคลากรในการเตรียมความพร้อมสู่ตำแหน่งงานที่สูงขึ้น  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.40 (S.D. = 0.83)  
และมีการส่งเสริมทักษะทางภาษาแก่บุคลากร ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 (S.D. = 0.94)  ตามลำดับ 

การประเมินผลการปฏิบัติงานในภาพรวม  มีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก  โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.46 (S.D. = 0.85)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความคาดหวังอยู่ในระดับมากที่สุด  
ได้แก่ มีการนำผลการประเมินมาเป็นข้อมูลในการวางแผนพัฒนาบุคลากร ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.50 (S.D. 
= 0.84)  มีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก เรียงจากมากไปน้อย ได้แก่ มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรอย่างยุติธรรม เที่ยงตรง โปร่งใส และตรวจสอบได้ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.44 (S.D. = 0.78)  
และมีขั้นตอนการพิจารณาผลการปฏิบัติงานของบุคลากรตามระเบียบโดยเสมอภาค และมีการ
ประเมินศักยภาพความรู้ความสามารถของบุคลากรโดยเท่าเทียม มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ 4.40 (S.D. = 
0.80 และ 0.88)  ตามลำดับ 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการในภาพรวม  มีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก  โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.45 (S.D. = 0.77)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก เรียง
จากมากไปน้อย ได้แก่  การจัดสวัสดิการภายในมหาวิทยาลัยที่เหมาะสมแก่บุคลากร  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.45 (S.D. = 0.88)  มีผลตอบแทน (Intensive) ให้ผู้ทำงานดีเด่น  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.44 (S.D. = 
0.63)  มีการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเหมาะสม ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.43 (S.D. = 0.74)  และมี
สวัสดิการให้กับบุคคลในครอบครัว ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.40 (S.D. = 0.80)  ตามลำดับ 
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ตาราง 4.6 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคาดหวังการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ของกลุ่มตัวอย่าง อายุ 44 – 59 ปี (เจเนอเรชั่นเอ็กซ์) 

ความคาดหวังการจัดการทรพัยากรมนุษย ์ N   S.D. ความหมาย 
1. การสรรหาและคัดเลือก     

1.1  มีการกำหนดนโยบายในการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากร 

107 4.52 0.68 มากที่สุด 

1.2  มีกระบวนการสรรหาและคัดเลือกที่มี
ประสิทธิภาพและเป็นธรรม 

107 4.65 0.53 มากที่สุด 

1.3  มีเครือข่ายที่หลากหลายในการดึงดูดผู้สมัครงาน 107 4.54 0.68 มากที่สุด 
1.4  มีการส่งเสริมให้บคุลากรเลือกทำงานได้ตาม

ความชอบและความถนัดของตนเอง 
107 4.58 0.64 มากที่สุด 

รวม 107 4.60 0.61 มากที่สุด 
2. การฝึกอบรมและพัฒนา     

2.1  มีการส่งเสริม พัฒนาความก้าวหน้าในสายงาน
ของบุคลากรให้สูงขึ้น 

107 4.52 0.68 มากที่สุด 

2.2  มีการพัฒนาทักษะ ความรู้ และความสามารถ
ของบุคลากรในการเตรียมความพร้อมสู่ตำแหน่ง
งานที่สูงขึ้น 

107 4.65 0.53 มากที่สุด 

2.3  มีการฝึกอบรมบุคลากรทุกระดับโดยเท่าเทียมกัน 107 4.54 0.68 มากที่สุด 
2.4  มีการส่งเสริมทักษะทางภาษาแก่บุคลากร 107 4.58 0.64 มากที่สุด 

รวม 107 4.60 0.61 มากที่สุด 
3. การประเมินผลการปฏิบัตงิาน     

3.1  มีการประเมินศักยภาพความรู้ความสามารถของ
บุคลากรโดยเท่าเทียม 

107 4.54 0.73 มากที่สุด 

3.2  มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
อย่างยุติธรรม เที่ยงตรง โปร่งใส และตรวจสอบ
ได ้

107 4.59 0.67 มากที่สุด 

3.3  มีขั้นตอนการพิจารณาผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรตามระเบียบโดยเสมอภาค 

107 4.54 0.72 มากที่สุด 

3.4  มีการนำผลการประเมนิมาเป็นข้อมูลในการ
วางแผนพัฒนาบุคลากร 

107 4.51 0.74 มากที่สุด 

รวม 107 4.55 0.67 มากที่สุด 
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ตาราง 4.6 (ต่อ) 
ความคาดหวังการจัดการทรพัยากรมนุษย ์ N   S.D. ความหมาย 
4. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ     

4.1  การจัดสวัสดิการภายในมหาวิทยาลัยทีเ่หมาะสม
แก่บุคลากร 

107 4.54 0.69 มากที่สุด 

4.2  มีผลตอบแทน (Intensive) ให้ผู้ทำงานดีเด่น 107 4.54 0.73 มากที่สุด 
4.3  มีการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเหมาะสม  107 4.59 0.66 มากที่สุด 
4.4  มีสวัสดิการให้กับบุคคลในครอบครัว 107 4.54 0.77 มากที่สุด 

รวม 107 4.55 0.67 มากที่สุด 
ภาพรวม 107 4.57 0.54 มากที่สุด 

 
จากตาราง 4.6  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคาดหวังการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มตัวอย่าง อายุ 44 – 59 ปี (เจเนอเรชั่นเอ็กซ์) พบว่า ในภาพรวมบุคลากรที่
ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีความคาดหวังการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
อยู่ในระดับมากที่สุด  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.57 (S.D. = 0.54)  เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 

การสรรหาและคัดเลือกในภาพรวม  มีความคาดหวังอยู่ในระดับมากที่สุด  โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.60 (S.D. = 0.61)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความคาดหวังอยู่ในระดับมากที่สุด 
เรียงจากมากไปน้อย ได้แก่  มีกระบวนการสรรหาและคัดเลือกที่มีประสิทธิภาพและเป็นธรรม  
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.65 (S.D. = 0.53) มีการส่งเสริมให้บุคลากรเลือกทำงานได้ตามความชอบและความ
ถนัดของตนเอง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.58 (S.D. = 0.64)  มีเครือข่ายที่หลากหลายในการดึงดูดผู้สมัครงาน 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.54 (S.D. = 0.68)  และมีการกำหนดนโยบายในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.52 (S.D. = 0.68) ตามลำดับ 

การฝึกอบรมและพัฒนาในภาพรวม  มีความคาดหวังอยู่ในระดับมากที่สุด  โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.60 (S.D. = 0.61)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความคาดหวังอยู่ในระดับมากที่สุด 
เรียงจากมากไปน้อย ได้แก่  มีการพัฒนาทักษะ ความรู้ และความสามารถของบุคลากรในการเตรียม
ความพร้อมสู่ตำแหน่งงานที่สูงขึ้น  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.65 (S.D. = 0.53)  มีการส่งเสริมทักษะทาง
ภาษาแก่บุคลากร ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.58 (S.D. = 0.64)  มีการฝึกอบรมบุคลากรทุกระดับโดยเท่าเทียม
กัน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.54 (S.D. = 0.68) และมีการส่งเสริม พัฒนาความก้าวหน้าในสายงานของ
บุคลากรให้สูงขึ้น ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.52 (S.D. = 0.68)  ตามลำดับ 

การประเมินผลการปฏิบัติงานในภาพรวม  มีความคาดหวังอยู่ในระดับมากที่สุด  โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.55 (S.D. = 0.67)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก
ที่สุด เรียงจากมากไปน้อย ได้แก่ มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างยุติธรรม เที่ยงตรง 
โปร่งใส และตรวจสอบได้ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.59 (S.D. = 0.67)  มีขั้นตอนการพิจารณาผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรตามระเบียบโดยเสมอภาค และมีการประเมินศักยภาพความรู้ความสามารถ



56 
 

ของบุคลากรโดยเท่าเทียม มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ 4.54 (S.D. = 0.72 และ 0.73)  และมีการนำผลการ
ประเมินมาเป็นข้อมูลในการวางแผนพัฒนาบุคลากร ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.51 (S.D. = 0.74)  ตามลำดับ 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการในภาพรวม  มีความคาดหวังอยู่ในระดับมากที่สุด  โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.55 (S.D. = 0.67)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความคาดหวังอยู่ในระดับมากที่สุด 
เรียงจากมากไปน้อย ได้แก่  มีการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเหมาะสม ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.59 
(S.D. = 0.66)  และการจัดสวัสดิการภายในมหาวิทยาลัยที่เหมาะสมแก่บุคลากร มีผลตอบแทน 
(Intensive) ให้ผู้ทำงานดีเด่น  และมีสวัสดิการให้กับบุคคลในครอบครัว มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ 4.54 
(S.D. = 0.69 0.73 และ 0.77)  ตามลำดับ 
 
ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ แบ่งเป็น
รายด้าน คือ การสรรหาและคัดเลือก  การฝึกอบรมและพัฒนา  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  และ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

 
ตาราง  4.7 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ในภาพรวม 
ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์   S.D. ความหมาย 

1. การสรรหาและคัดเลือก 3.54 1.06 มาก 
2. การฝึกอบรมและพัฒนา 3.48 1.08 ปานกลาง 
3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.38 1.12 ปานกลาง 
4. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 3.46 1.15 ปานกลาง 

รวม 3.47 1.01 ปานกลาง 
 
จากตาราง 4.7   แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัญหาและอุปสรรคในการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ในภาพรวมบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
พระนครมีปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับปานกลาง  โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.47 (S.D. = 1.01)  เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ได้แก่ การ
สรรหาและคัดเลือก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 (S.D. = 1.06)  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง เรียง
จากมากไปหาน้อย ได้แก่ การฝึกอบรมและพัฒนา ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.48 (S.D. = 1.08)  ค่าตอบแทน
และสวัสดิการ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46 (S.D. = 1.15)  และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.38 (S.D. = 1.12)  ตามลำดับ 

 
 
 
 
 



57 
 

ตาราง 4.8 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ 

ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์   S.D. ความหมาย 
1. การสรรหาและคัดเลือก    

1.1  ขาดกระบวนการสรรหาและคัดเลือกที่มี
ประสิทธิภาพ 

3.46 1.17 ปานกลาง 

1.2  ขาดการประชาสัมพันธ์ ข่าวสาร การรบัสมัครงาน
อย่างกว้างขวาง 

3.68 1.14 มาก 

1.3  ขาดความเป็นธรรมในกระบวนการคัดเลือก 3.54 1.21 มาก 
1.4  มีปัญหาเรื่องการตรวจสอบประวัติผู้สมัคร 3.48 1.19 ปานกลาง 

รวม 3.54 1.06 มาก 
2. การฝึกอบรมและพัฒนา    

2.1  การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรไม่สอดคล้องต่อ
กลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย 

3.42 1.15 ปานกลาง 

2.2  การฝึกอบรมและพัฒนาไม่คำนึงถึงปัจจัยเรื่องอายุ
และตำแหน่งงานที่แตกต่างกัน 

3.61 1.18 มาก 

2.3  ไม่มีการนำผลการฝึกอบรมและพัฒนามาต่อยอด
ในการพัฒนาตนเอง 

3.45 1.19 ปานกลาง 

2.4  ปัญหาในการนำความรู้จากการฝึกอบรมไปพัฒนา
จริงในการปฏิบัติงาน 

3.45 1.19 ปานกลาง 

รวม 3.48 1.08 ปานกลาง 
3. การประเมินผลการปฏิบัตงิาน    

3.1  การประเมินผลการปฏบิัติงานมีมาตรฐานไม่ชัดเจน 3.38 1.19 ปานกลาง 
3.2  ไม่มีการแจ้งเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน

ให้บุคลากรทราบ 
3.38 1.30 ปานกลาง 

3.3  การประเมินผลการปฏบิัติงานไม่มีคุณภาพ มีผลทำ
ให้เกิดอคติต่อตัวบุคลากรบางคน 

3.39 1.21 ปานกลาง 

3.4  การประเมินผลการปฏบิัติงานของบุคลากรขาด
ความยุติธรรมเที่ยงตรง  

3.37 1.23 ปานกลาง 

รวม 3.38 1.12 ปานกลาง 
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ตาราง 4.8 (ต่อ) 
ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์   S.D. ความหมาย 

4. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ   
4.1  การตอบแทนผลประโยชน์ร่วมกันแก่บุคลากรอย่าง

ไม่เท่าเทียม 
3.37 1.25 ปานกลาง 

4.2  การจัดสวัสดิการภายในมหาวิทยาลัยทีไ่ม่
เหมาะสมแก่บคุลากร 

3.56 1.24 มาก 

4.3  ไม่มีการสร้างหลักประกันในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรทุกคนให้อยู่ภายใต้กฎเกณฑ์เดียวกัน 

3.51 1.24 มาก 

4.4  การเลื่อนขั้นเงินเดือนของบุคลากรขาดความ
ยุติธรรม และไม่โปร่งใส  

3.39 1.23 ปานกลาง 

รวม 3.46 1.15 ปานกลาง 
ภาพรวม 3.47 1.01 ปานกลาง 

 
จากตาราง 4.8 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัญหาและอุปสรรคในการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ในภาพรวมบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
พระนครมีปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับปานกลาง  โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.47 (S.D. = 1.01)  เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 

การสรรหาและคัดเลือกในภาพรวม  ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์อยู่
ในระดับมาก  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 (S.D. = 1.06)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ปัญหาและ
อุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก เรียงจากมากไปน้อย ได้แก่  ขาดการ
ประชาสัมพันธ์ ข่าวสาร การรับสมัครงานอย่างกว้างขวาง  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68 (S.D. = 1.14)  ขาด
ความเป็นธรรมในกระบวนการคัดเลือก  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 (S.D. = 1.21)  ปัญหาและอุปสรรคใน
การจัดการทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับปานกลาง เรียงจากมากไปน้อย ได้แก่ มีปัญหาเรื่องการ
ตรวจสอบประวัติผู้สมัคร ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.48 (S.D. = 1.19)  และขาดกระบวนการสรรหาและ
คัดเลือกที่มีประสิทธิภาพ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46 (S.D. = 1.17) ตามลำดับ 

การฝึกอบรมและพัฒนาในภาพรวม  ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์อยู่
ในระดับปานกลาง  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.48 (S.D. = 1.08)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ปัญหา
และอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก ได้แก่  การฝึกอบรมและพัฒนาไม่
คำนึงถึงปัจจัยเรื่องอายุและตำแหน่งงานที่แตกต่างกัน  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61 (S.D. = 1.18)  ปัญหา
และอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับปานกลาง เรียงจากมากไปน้อย ได้แก่ ไม่มีการ
นำผลการฝึกอบรมและพัฒนามาต่อยอดในการพัฒนาตนเอง และปัญหาในการนำความรู้จากการ
ฝึกอบรมไปพัฒนาจริงในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ 3.45 (S.D. = 1.19)  และการฝึกอบรม
และพัฒนาบุคลากรไม่สอดคล้องต่อกลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.42 (S.D. = 1.15) 
ตามลำดับ 
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การประเมินผลการปฏิบัติงานในภาพรวม  ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์อยู่ในระดับปานกลาง  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.38 (S.D. = 1.12)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับปานกลาง  เรียงจากมากไปน้อย  
ได้แก่  การประเมินผลการปฏิบัติงานไม่มีคุณภาพ มีผลทำให้เกิดอคติต่อตัวบุคลากรบางคน  ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.39 (S.D. = 1.21)  การประเมินผลการปฏิบัติงานมีมาตรฐานไม่ชัดเจน และไม่มีการแจ้ง
เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบ  มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ 3.38 (S.D. = 1.19 และ 
1.30)  และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรขาดความยุติธรรมเที่ยงตรง  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.37 (S.D. = 1.23) ตามลำดับ 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการในภาพรวม  ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์
อยู่ในระดับปานกลาง  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46 (S.D. = 1.15)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก เรียงจากมากไปน้อย  ได้แก่  การ
จัดสวัสดิการภายในมหาวิทยาลัยที่ไม่เหมาะสมแก่บุคลากร  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56 (S.D. = 1.24)  
และไม่มีการสร้างหลักประกันในการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนให้อยู่ภายใต้กฎเกณฑ์เดียวกัน  
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 (S.D. = 1.24)  ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับ
ปานกลาง เรียงจากมากไปน้อย ได้แก่ การเลื่อนขั้นเงินเดือนของบุคลากรขาดความยุติธรรม และไม่
โปร่งใส ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.39 (S.D. = 1.23)  และการตอบแทนผลประโยชน์ร่วมกันแก่บุคลากรอย่าง
ไม่เท่าเทียม  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.37 (S.D. = 1.25) ตามลำดับ 

 
ตาราง 4.9 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ของกลุ่มตัวอย่าง อายุต่ำกว่า 28 ปี (เจเนอเรชั่นแซด) 
ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ N   S.D. ความหมาย 
1. การสรรหาและคัดเลือก     

1.1  ขาดกระบวนการสรรหาและคัดเลือกที่มี
ประสิทธิภาพ 

40 3.28 1.15 ปานกลาง 

1.2  ขาดการประชาสัมพันธ์ ข่าวสาร การรบัสมัคร
งานอย่างกว้างขวาง 

40 3.63 1.15 มาก 

1.3  ขาดความเป็นธรรมในกระบวนการคัดเลือก 40 3.60 1.26 มาก 
1.4  มีปัญหาเรื่องการตรวจสอบประวัติผู้สมัคร 40 3.58 1.22 มาก 

รวม 40 3.52 1.12 มาก 
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ตาราง 4.9 (ต่อ) 
ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ N   S.D. ความหมาย 
2. การฝึกอบรมและพัฒนา     

2.1  การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรไม่สอดคล้องต่อ
กลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย 

40 3.28 1.15 ปานกลาง 

2.2  การฝึกอบรมและพัฒนาไม่คำนึงถึงปัจจัยเรื่อง
อายุและตำแหน่งงานที่แตกต่างกัน 

40 3.68 1.27 มาก 

2.3  ไม่มีการนำผลการฝึกอบรมและพัฒนามาต่อยอด
ในการพัฒนาตนเอง 

40 3.33 1.33 ปานกลาง 

2.4  ปัญหาในการนำความรู้จากการฝึกอบรมไป
พัฒนาจริงในการปฏิบัติงาน 

40 3.43 1.22 ปานกลาง 

รวม 40 3.43 1.14 ปานกลาง 
3. การประเมินผลการปฏิบัตงิาน     

3.1  การประเมินผลการปฏบิัติงานมีมาตรฐานไม่
ชัดเจน 

40 3.28 1.09 ปานกลาง 

3.2  ไม่มีการแจ้งเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ให้บุคลากรทราบ 

40 3.73 1.13 มาก 

3.3  การประเมินผลการปฏบิัติงานไม่มีคุณภาพ มีผล
ทำให้เกิดอคติต่อตัวบุคลากรบางคน 

40 3.45 1.08 ปานกลาง 

3.4  การประเมินผลการปฏบิัติงานของบุคลากรขาด
ความยุติธรรมเที่ยงตรง  

40 3.68 1.10 มาก 

รวม 40 3.53 1.00 มาก 
4. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ     

4.1  การตอบแทนผลประโยชน์ร่วมกันแก่บุคลากร
อย่างไม่เท่าเทียม 

40 3.50 1.22 มาก 

4.2  การจัดสวัสดิการภายในมหาวิทยาลัยทีไ่ม่
เหมาะสมแก่บคุลากร 

40 3.73 1.28 มาก 

4.3  ไม่มีการสร้างหลักประกันในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรทุกคนให้อยู่ภายใต้กฎเกณฑ์เดียวกัน 

40 3.63 1.17 มาก 

4.4  การเลื่อนขั้นเงินเดือนของบุคลากรขาดความ
ยุติธรรม และไม่โปร่งใส  

40 3.45 1.13 ปานกลาง 

รวม 40 3.58 1.07 มาก 
ภาพรวม 40 3.51 1.00 มาก 
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จากตาราง 4.9  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัญหาและอุปสรรคในการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มตัวอย่าง อายุต่ำกว่า 28 ปี (เจเนอเรชั่นแซด) พบว่า ในภาพรวม
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร มีปัญหาและอุปสรรคในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 (S.D. = 1.00)  เมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่า 

การสรรหาและคัดเลือกในภาพรวม  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.52 (S.D. = 1.12)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เรียงจากมากไป
น้อย ได้แก่  ขาดการประชาสัมพันธ์ ข่าวสาร การรับสมัครงานอย่างกว้างขวาง  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 
(S.D. = 1.15)  ขาดความเป็นธรรมในกระบวนการคัดเลือก  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.60 (S.D. = 1.26)  
และมีปัญหาเรื่องการตรวจสอบประวัติผู้สมัคร ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58 (S.D. = 1.22)  มีความคิดเห็นอยู่
ในระดับปานกลาง  ได้แก่  ขาดกระบวนการสรรหาและคัดเลือกที่มีประสิทธิภาพ  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.28 (S.D. = 1.15)  ตามลำดับ 

การฝึกอบรมและพัฒนาในภาพรวม  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง  โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.43 (S.D. = 1.14)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ได้แก่  
การฝึกอบรมและพัฒนาไม่คำนึงถึงปัจจัยเรื่องอายุและตำแหน่งงานที่แตกต่างกัน  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.68 (S.D. = 1.27)  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง เรียงจากมากไปน้อย ได้แก่  ปัญหาในการ
นำความรู้จากการฝึกอบรมไปพัฒนาจริงในการปฏิบัติงาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.43 (S.D. = 1.22)  ไม่มี
การนำผลการฝึกอบรมและพัฒนามาต่อยอดในการพัฒนาตนเอง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.33 (S.D. = 1.33)  
และการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรไม่สอดคล้องต่อกลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.28 
(S.D. = 1.15)  ตามลำดับ 

การประเมินผลการปฏิบัติงานในภาพรวม  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.53 (S.D. = 1.00)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  เรียงจาก
มากไปน้อย  ได้แก่  ไม่มีการแจ้งเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบ  ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.73 (S.D. = 1.13)  และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรขาดความยุติธรรม
เที่ยงตรง  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68 (S.D. = 1.10)  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง  เรียงจากมากไป
น้อย  ได้แก่  การประเมินผลการปฏิบัติงานไม่มีคุณภาพ  มีผลทำให้เกิดอคติต่อตัวบุคลากรบางคน  
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 (S.D. = 1.08)  และการประเมินผลการปฏิบัติงานมีมาตรฐานไม่ชัดเจน ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.28 (S.D. = 1.09)  ตามลำดับ 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการในภาพรวม  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.58 (S.D. = 1.07)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เรียงจาก
มากไปน้อย  ได้แก่  การจัดสวัสดิการภายในมหาวิทยาลัยที่ไม่เหมาะสมแก่บุคลากร  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.73 (S.D. = 1.28)  ไม่มีการสร้างหลักประกันในการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนให้อยู่ภายใต้
กฎเกณฑ์เดียวกัน  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 (S.D. = 1.17)  และการตอบแทนผลประโยชน์ร่วมกันแก่
บุคลากรอย่างไม่เท่าเทียม  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.50 (S.D. = 1.22)  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง  
ได้แก่  การเลื่อนขั้นเงินเดือนของบุคลากรขาดความยุติธรรม  และไม่โปร่งใส ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 
(S.D. = 1.13)  ตามลำดับ 
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ตาราง 4.10 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ของกลุ่มตัวอย่าง อายุ 28 – 43 ปี (เจเนอเรชั่นวาย) 
ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ N   S.D. ความหมาย 
1. การสรรหาและคัดเลือก     

1.1  ขาดกระบวนการสรรหาและคัดเลือกที่มี
ประสิทธิภาพ 

141 3.40 1.17 ปานกลาง 

1.2  ขาดการประชาสัมพันธ์ ข่าวสาร การรบัสมัคร
งานอย่างกว้างขวาง 

141 3.65 1.15 มาก 

1.3  ขาดความเป็นธรรมในกระบวนการคัดเลือก 141 3.45 1.14 ปานกลาง 
1.4  มีปัญหาเรื่องการตรวจสอบประวัติผู้สมัคร 141 3.35 1.15 ปานกลาง 

รวม 141 3.46 1.06 ปานกลาง 
2. การฝึกอบรมและพัฒนา     

2.1  การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรไม่สอดคล้องต่อ
กลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย 

141 3.35 1.18 ปานกลาง 

2.2  การฝึกอบรมและพัฒนาไม่คำนึงถึงปัจจัยเรื่อง
อายุและตำแหน่งงานที่แตกต่างกัน 

141 3.53 1.19 มาก 

2.3  ไม่มีการนำผลการฝึกอบรมและพัฒนามาต่อยอด
ในการพัฒนาตนเอง 

141 3.35 1.21 ปานกลาง 

2.4  ปัญหาในการนำความรู้จากการฝึกอบรมไป
พัฒนาจริงในการปฏิบัติงาน 

141 3.39 1.23 ปานกลาง 

รวม 141 3.41 1.12 ปานกลาง 
3. การประเมินผลการปฏิบัตงิาน     

3.1  การประเมินผลการปฏบิัติงานมีมาตรฐานไม่
ชัดเจน 

141 3.33 1.17 ปานกลาง 

3.2  ไม่มีการแจ้งเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ให้บุคลากรทราบ 

141 3.26 1.32 ปานกลาง 

3.3  การประเมินผลการปฏบิัติงานไม่มีคุณภาพ มีผล
ทำให้เกิดอคติต่อตัวบุคลากรบางคน 

141 3.33 1.23 ปานกลาง 

3.4  การประเมินผลการปฏบิัติงานของบุคลากรขาด
ความยุติธรรมเที่ยงตรง  

141 3.26 1.20 ปานกลาง 

รวม 141 3.29 1.12 ปานกลาง 
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ตาราง 4.10 

 
(ต่อ) 

ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ N   S.D. ความหมาย 
4. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ     

4.1  การตอบแทนผลประโยชน์ร่วมกันแก่บุคลากร
อย่างไม่เท่าเทียม 

141 3.28 1.22 ปานกลาง 

4.2  การจัดสวัสดิการภายในมหาวิทยาลัยทีไ่ม่
เหมาะสมแก่บคุลากร 

141 3.44 1.24 ปานกลาง 

4.3  ไม่มีการสร้างหลักประกันในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรทุกคนให้อยู่ภายใต้กฎเกณฑ์เดียวกัน 

141 3.40 1.20 ปานกลาง 

4.4  การเลื่อนขั้นเงินเดือนของบุคลากรขาดความ
ยุติธรรม และไม่โปร่งใส  

141 3.25 1.21 ปานกลาง 

รวม 141 3.34 1.14 ปานกลาง 
ภาพรวม 141 3.38 1.03 ปานกลาง 

 
จากตาราง 4.10  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัญหาและอุปสรรคในการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มตัวอย่าง อายุ 28 – 43 ปี (เจเนอเรชั่นวาย) พบว่า ในภาพรวมบุคลากร
ที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร มีปัญหาและอุปสรรคในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับปานกลาง  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.38 (S.D. = 1.03)  เมื่อพิจารณาราย
ด้าน พบว่า 

การสรรหาและคัดเลือกในภาพรวม  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง  โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.46 (S.D. = 1.06)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ได้แก่  
ขาดการประชาสัมพันธ์ ข่าวสาร การรับสมัครงานอย่างกว้างขวาง  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.65 (S.D. = 
1.15)  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง เรียงจากมากไปน้อย ได้แก่  ขาดความเป็นธรรมใน
กระบวนการคัดเลือก  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 (S.D. = 1.14)  ขาดกระบวนการสรรหาและคัดเลือกที่มี
ประสิทธิภาพ  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.40 (S.D. = 1.17)  และมีปัญหาเรื่องการตรวจสอบประวัติผู้สมัคร 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.35 (S.D. = 1.15)  ตามลำดับ 

การฝึกอบรมและพัฒนาในภาพรวม  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง  โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.41 (S.D. = 1.12)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ได้แก่  
การฝึกอบรมและพัฒนาไม่คำนึงถึงปัจจัยเรื่องอายุและตำแหน่งงานที่แตกต่างกัน  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.53 (S.D. = 1.19)  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง เรียงจากมากไปน้อย ได้แก่  ปัญหาในการ
นำความรู้จากการฝึกอบรมไปพัฒนาจริงในการปฏิบัติงาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.39 (S.D. = 1.23) การ
ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรไม่สอดคล้องต่อกลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย และไม่มีการนำผลการฝึกอบรม
และพัฒนามาต่อยอดในการพัฒนาตนเอง มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ 3.35 (S.D. = 1.18 และ 1.21 )  
ตามลำดับ 
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การประเมินผลการปฏิบัติงานในภาพรวม  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง  โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.29 (S.D. = 1.12)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปาน
กลาง  เรียงจากมากไปน้อย  ได้แก่  การประเมินผลการปฏิบัติงานมีมาตรฐานไม่ชัดเจน  และการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานไม่มีคุณภาพ มีผลทำให้เกิดอคติต่อตัวบุคลากรบางคน  มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ 
3.33 (S.D. = 1.17 และ 1.23)  และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรขาดความยุติธรรม
เที่ยงตรงและไม่มีการแจ้งเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบ  มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ 
3.26 (S.D. = 1.20 และ 1.32)  ตามลำดับ 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการในภาพรวม  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง  โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.34 (S.D. = 1.14)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
เรียงจากมากไปน้อย  ได้แก่  การจัดสวัสดิการภายในมหาวิทยาลัยที่ไม่เหมาะสมแก่บุคลากร  ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.44 (S.D. = 1.24)  ไม่มีการสร้างหลักประกันในการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนให้อยู่
ภายใต้กฎเกณฑ์เดียวกัน  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.40 (S.D. = 1.20)  การตอบแทนผลประโยชน์ร่วมกันแก่
บุคลากรอย่างไม่เท่าเทียม  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.28 (S.D. = 1.22)  และการเลื่อนขั้นเงินเดือนของ
บุคลากรขาดความยุติธรรม และไม่โปร่งใส ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.25 (S.D. = 1.21)  ตามลำดับ 

 
ตาราง 4.11 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ของกลุ่มตัวอย่าง อายุ 44 – 59 ปี (เจเนอเรชั่นเอ็กซ)์ 
ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ N   S.D. ความหมาย 
1. การสรรหาและคัดเลือก     

1.1  ขาดกระบวนการสรรหาและคัดเลือกที่มี
ประสิทธิภาพ 

107 3.62 1.17 มาก 

1.2  ขาดการประชาสัมพันธ์ ข่าวสาร การรบัสมัคร
งานอย่างกว้างขวาง 

107 3.75 1.13 มาก 

1.3  ขาดความเป็นธรรมในกระบวนการคัดเลือก 107 3.63 1.29 มาก 
1.4  มีปัญหาเรื่องการตรวจสอบประวัติผู้สมัคร 107 3.60 1.24 มาก 

รวม 107 3.65 1.04 มาก 
2. การฝึกอบรมและพัฒนา     

2.1  การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรไม่สอดคล้องต่อ
กลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย 

107 3.57 1.11 มาก 

2.2  การฝึกอบรมและพัฒนาไม่คำนึงถึงปัจจัยเรื่อง
อายุและตำแหน่งงานที่แตกต่างกัน 

107 3.70 1.14 มาก 

2.3  ไม่มีการนำผลการฝึกอบรมและพัฒนามาต่อยอด
ในการพัฒนาตนเอง 

107 3.63 1.09 มาก 

2.4  ปัญหาในการนำความรู้จากการฝึกอบรมไป
พัฒนาจริงในการปฏิบัติงาน 

107 3.54 1.12 มาก 

รวม 107 3.61 1.02 มาก 
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ตาราง 4.11 (ต่อ) 
ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ N   S.D. ความหมาย 
3. การประเมินผลการปฏิบัตงิาน     

3.1  การประเมินผลการปฏบิัติงานมีมาตรฐานไม่
ชัดเจน 

107 3.49 1.27 ปานกลาง 

3.2  ไม่มีการแจ้งเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ให้บุคลากรทราบ 

107 3.41 1.30 ปานกลาง 

3.3  การประเมินผลการปฏบิัติงานไม่มีคุณภาพ มีผล
ทำให้เกิดอคติต่อตัวบุคลากรบางคน 

107 3.46 1.25 ปานกลาง 

3.4  การประเมินผลการปฏบิัติงานของบุคลากรขาด
ความยุติธรรมเที่ยงตรง  

107 3.40 1.30 ปานกลาง 

รวม 107 3.44 1.16 ปานกลาง 
4. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ     

4.1  การตอบแทนผลประโยชน์ร่วมกันแก่บุคลากร
อย่างไม่เท่าเทียม 

107 3.44 1.29 ปานกลาง 

4.2  การจัดสวัสดิการภายในมหาวิทยาลัยทีไ่ม่
เหมาะสมแก่บคุลากร 

107 3.65 1.23 มาก 

4.3  ไม่มีการสร้างหลักประกันในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรทุกคนให้อยู่ภายใต้กฎเกณฑ์เดียวกัน 

107 3.63 1.31 มาก 

4.4  การเลื่อนขั้นเงินเดือนของบุคลากรขาดความ
ยุติธรรม และไม่โปร่งใส  

107 3.54 1.28 มาก 

รวม 107 3.57 1.19 มาก 
ภาพรวม 107 3.57 0.98 มาก 

 
จากตาราง 4.11  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัญหาและอุปสรรคในการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มตัวอย่าง อายุ 44 – 59 ปี (เจเนอเรชั่นเอ็กซ์) พบว่า ในภาพรวม
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครที่ มีปัญหาและอุปสรรคในการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 (S.D. = 0.98)  เมื่อพิจารณาราย
ด้าน พบว่า 

การสรรหาและคัดเลือกในภาพรวม  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.65 (S.D. = 1.04)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เรียงจากมากไป
น้อย ได้แก่  ขาดการประชาสัมพันธ์ ข่าวสาร การรับสมัครงานอย่างกว้างขวาง  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 
(S.D. = 1.13)  ขาดความเป็นธรรมในกระบวนการคัดเลือก  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 (S.D. = 1.29)  
ขาดกระบวนการสรรหาและคัดเลือกที่มีประสิทธิภาพ  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62 (S.D. = 1.17)  และมี
ปัญหาเรื่องการตรวจสอบประวัติผู้สมัคร ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.60 (S.D. = 1.24)  ตามลำดับ 
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การฝึกอบรมและพัฒนาในภาพรวม  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.61 (S.D. = 1.02)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เรียงจากมากไป
น้อย ได้แก่  การฝึกอบรมและพัฒนาไม่คำนึงถึงปัจจัยเรื่องอายุและตำแหน่งงานที่แตกต่างกัน  
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 (S.D. = 1.14)  ไม่มีการนำผลการฝึกอบรมและพัฒนามาต่อยอดในการพัฒนา
ตนเอง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 (S.D. = 1.09)  การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรไม่สอดคล้องต่อกลยุทธ์
ของมหาวิทยาลัย ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 (S.D. = 1.11)  และปัญหาในการนำความรู้จากการฝึกอบรม
ไปพัฒนาจริงในการปฏิบัติงาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 (S.D. = 1.12) ตามลำดับ 

การประเมินผลการปฏิบัติงานในภาพรวม  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง  โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44 (S.D. = 1.16)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปาน
กลาง  เรียงจากมากไปน้อย  ได้แก่  การประเมินผลการปฏิบัติงานมีมาตรฐานไม่ชัดเจน ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.49 (S.D. = 1.27)  การประเมินผลการปฏิบัติงานไม่มีคุณภาพ มีผลทำให้เกิดอคติต่อตัว
บุคลากรบางคน  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46 (S.D. = 1.25)  ไม่มีการแจ้งเกณฑ์การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบ  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.41 (S.D. = 1.30)  และการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรขาดความยุติธรรมเที่ยงตรง  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.40 (S.D. = 1.30) ตามลำดับ 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการในภาพรวม  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.57 (S.D. = 1.19)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เรียงจาก
มากไปน้อย  ได้แก่  การจัดสวัสดิการภายในมหาวิทยาลัยที่ไม่เหมาะสมแก่บุคลากร  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.65 (S.D. = 1.23)  ไม่มีการสร้างหลักประกันในการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนให้อยู่ภายใต้
กฎเกณฑ์เดียวกัน  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 (S.D. = 1.31)  และการเลื่อนขั้นเงินเดือนของบุคลากรขาด
ความยุติธรรม และไม่โปร่งใส ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 (S.D. = 1.28)  และมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
ปานกลาง ได้แก่ การตอบแทนผลประโยชน์ร่วมกันแก่บุคลากรอย่างไม่เท่าเทียม  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.44 (S.D. = 1.29) ตามลำดับ 

 
ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน   

สมมติฐานที่ 1  ช่วงวัยบุคลากรที่แตกต่างกันมีผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน 
 

ตาราง 4.12 แสดงผลการเปรียบเทียบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ จำแนกตามช่วงวัยบุคลากร 
ตัวแปรที่ศึกษา SS Df MS F Sig. 

การสรรหาและคัดเลือก      
ระหว่างกลุ่ม 2.051 2 1.025 0.910 0.404 
ภายในกลุ่ม 320.990 285 1.126     
รวม 323.041 287       

การฝึกอบรมและพัฒนา           
ระหว่างกลุ่ม 2.690 2 1.345 1.146 0.319 
ภายในกลุ่ม 334.365 285 1.173     
รวม 337.055 287       
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ตาราง 4.12 (ต่อ) 
ตัวแปรที่ศึกษา SS Df MS F Sig. 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน           
ระหว่างกลุ่ม 2.325 2 1.163 0.926 0.397 
ภายในกลุ่ม 357.914 285 1.256     
รวม 360.239 287       

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ         
ระหว่างกลุ่ม 3.673 2 1.836 1.382 0.253 
ภายในกลุ่ม 378.743 285 1.329     
รวม 382.416 287       

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ภาพรวม         
ระหว่างกลุ่ม 2.267 2 1.133 1.110 0.331 
ภายในกลุ่ม 291.051 285 1.021     
รวม 293.318 287       

* มีนัยสำคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง 4.12  แสดงผลการเปรียบเทียบการจัดการทรัพยากรมนุษย์  จำแนกตามช่วงวัย 
พบว่า  บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครที่มีช่วงวัยที่ต่างกัน  มีความ
คิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน  จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้  เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า  บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครที่มี
ช่วงวัยต่างกัน  มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไม่แตกต่างกัน  ในทุกเรื่อง 

 
ตาราง 4.13 ตารางสรุปภาพ รวมจากการเป รียบ เที ยบความแตกต่ างของช่ ว งวั ยกั บ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์   
การจัดการทรพัยากรมนุษย ์  ช่วงวัย 

1.  การสรรหาและคัดเลือก  
2.  การฝกึอบรมและพัฒนา  
3.  การประเมนิผลการปฏิบัติงาน  
4.  ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  

ภาพรวม ไม่แตกต่าง 
หมายเหตุ: กำหนดให้เครื่องหมาย ✓ แทนข้อที่มีนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 และ 

เครื่องหมาย  แทนข้อความที่ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 
จากตาราง 13 แสดงผลสรุปของการทดสอบความแตกต่างด้วยการวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว (One-Way analysis of Variance: One-Way ANOVA or F-Test ) พบว่า  
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครที่มีช่วงวัยที่ต่างกัน มี

ความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
บุ คลากรที่ ปฏิ บั ติ งาน ในมหาวิทยาลั ย เทคโน โลยี ราชมงคลพระนครที่ มี ช่ วงวัยต่ างกั น  
มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไม่แตกต่างกันในทุกเรื่อง 
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สมมติฐานที่ 2  ช่วงวัยบุคลากรที่แตกต่างกันมีผลต่อความคาดหวังรูปแบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน 
 
ตาราง 4.14 แสดงผลการเปรียบเทียบความคาดหวังรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ จำแนกตาม

ช่วงวัย 
ตัวแปรที่ศึกษา SS Df MS F Sig. 

การสรรหาและคัดเลือก      
ระหว่างกลุ่ม 2.700 2 1.350 3.755 0.025* 
ภายในกลุ่ม 102.471 285 0.360     
รวม 105.172 287       

การฝึกอบรมและพัฒนา           
ระหว่างกลุ่ม 6.686 2 3.343 7.357 0.001* 
ภายในกลุ่ม 129.516 285 0.454     
รวม 136.203 287       

การประเมินผลการปฏิบัติงาน           
ระหว่างกลุ่ม 6.517 2 3.259 5.866 0.003* 
ภายในกลุ่ม 158.311 285 0.555     
รวม 164.828 287       

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ         
ระหว่างกลุ่ม 4.177 2 2.088 3.824 0.023* 
ภายในกลุ่ม 155.643 285 0.546     
รวม 159.819 287       

ความคาดหวังรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ภาพรวม 

        

ระหว่างกลุ่ม 4.826 2 2.413 6.191 0.002* 
ภายในกลุ่ม 111.081 285 0.390     
รวม 115.907 287       

* มีนัยสำคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง 4.14  แสดงผลการเปรียบเทียบความคาดหวังรูปแบบการจัดการทรัพยากร
มนุษย์  จำแนกตามช่วงวัย พบว่า  บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร
ที่มีช่วงวัยที่ต่างกัน  มีความคาดหวังรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวมแตกต่างกัน  อย่าง
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้เมื่อพิจารณา เป็นรายด้าน  พบว่า  
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครที่มีช่วงวัยต่างกัน มีความคาดหวัง
รูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน  ในเรื่องการสรรหาและคัดเลือก  การฝึกอบรมและ
พัฒนา  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  และค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

เพื่อให้ทราบถึงความแตกต่างระหว่างความคาดหวังรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับ
ช่ ว งวั ยที่ แ ตกต่ างกั น   อย่ างมี นั ยส ำคัญ ท างสถิ ติ   ผู้ วิ จั ย จึ ง ได้ ท ำก ารท ดสอบ ต่ อ โดย 
ใช้วิธีการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี Scheffe  ได้ผลดังตาราง 15 -20 
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ตาราง 4.15 แสดงผลการเปรียบเทียบความคาดหวังรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ จำแนกตาม
ช่วงวัยเป็นรายคู่ 

ตัวแปรที่ศึกษา Χ  
ช่วงวัย 

ต่ำกว่า 27 ปี 28 – 43 ปี 44 – 59 ปี 
ความคาดหวังรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ภาพรวม   

ต่ำกว่า 28 ป ี 4.17 - -.265 -.410* 
28 – 43 ปี 4.43 - - -.140 
44 – 59 ปี 4.57 - - - 

* มีนัยสำคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง 4.15 เมื่อทดสอบความแตกต่างของคาดหวังรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ภาพรวม  จำแนกตามช่วงวัยเป็นรายคู่  พบว่า  กลุ่มที่มีอายุระหว่าง 44 – 59 ปี มีความคาดหวัง
แตกต่างกับกลุ่มที่มีอายุต่ำกว่า 27 ปี  อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
ตาราง 4.16 แสดงผลการเปรียบเทียบความคาดหวังรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์  ในด้านการ

สรรหาและคัดเลือก  จำแนกตามช่วงวัยเป็นรายคู่ 

ตัวแปรที่ศึกษา Χ  
ช่วงวัย 

ต่ำกว่า 27 ปี 28 – 43 ปี 44 – 59 ปี 
การสรรหาและคัดเลือก   

ต่ำกว่า 28 ป ี 4.28 - -.162 -.294* 
28 – 43 ปี 4.44 - - -.132 
44 – 59 ปี 4.57 - - - 

* มีนัยสำคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง 4.16 เมื่อทดสอบความแตกต่างของคาดหวังรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
ในด้านการสรรหาและคัดเลือก  จำแนกตามช่วงวัยเป็นรายคู่  พบว่า  กลุ่มที่มีอายุระหว่าง 44 – 59 
ปี มีความคาดหวังแตกต่างกับกลุ่มที่มีอายุต่ำกว่า 28 ปี  อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
ตาราง 4.17 แสดงผลการเปรียบเทียบความคาดหวังรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์  ในด้านการ

ฝึกอบรมและพัฒนา  จำแนกตามช่วงวัยเป็นรายคู่ 

ตัวแปรที่ศึกษา Χ  
ช่วงวัย 

ต่ำกว่า 27 ปี 28 – 43 ปี 44 – 59 ปี 
การฝึกอบรมและพัฒนา   

ต่ำกว่า 28 ป ี 4.13 - -.300* -.480.* 
28 – 43 ปี 4.43 - - -.174 
44 – 59 ปี 4.61 - - - 

* มีนัยสำคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตาราง 4.17 เมื่อทดสอบความแตกต่างของคาดหวังรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์  ใน
ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา  จำแนกตามช่วงวัยเป็นรายคู่  พบว่า  กลุ่มที่มีอายุระหว่าง 28 – 43 ปี 
และอายุระหว่าง 44 – 59 ปี มีความคาดหวังแตกต่างกับกลุ่มที่มีอายุต่ำกว่า 27 ปี  อย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
ตาราง 4.18 แสดงผลการเปรียบเทียบความคาดหวังรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์  ในด้านการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน  จำแนกตามช่วงวัยเป็นรายคู่ 

ตัวแปรที่ศึกษา Χ  
ช่วงวัย 

ต่ำกว่า 27 ปี 28 – 43 ปี 44 – 59 ปี 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน   

ต่ำกว่า 28 ป ี 4.08 - -.320 -.472* 
28 – 43 ปี 4.40 - - -.151 
44 – 59 ปี 4.55 - - - 

* มีนัยสำคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
จากตาราง 4.18 เมื่อทดสอบความแตกต่างของคาดหวังรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์  

ในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  จำแนกตามช่วงวัยเป็นรายคู่  พบว่า  กลุ่มที่มีอายุระหว่าง 44 
– 59 ปี มีความคาดหวังแตกต่างกับกลุ่มที่มีอายุต่ำกว่า 28 ปี  อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
ตาราง 4.19 แสดงผลการเปรียบเทียบความคาดหวังรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์  ในด้าน

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  จำแนกตามช่วงวัยเป็นรายคู่ 

ตัวแปรที่ศึกษา Χ  
ช่วงวัย 

ต่ำกว่า 27 ปี 28 – 43 ปี 44 – 59 ปี 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ   

ต่ำกว่า 28 ป ี 4.18 - -.277 -.380* 
28 – 43 ปี 4.45 - - -.102 
44 – 59 ปี 4.55 - - - 

* มีนัยสำคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
จากตาราง 4.19 เมื่อทดสอบความแตกต่างของคาดหวังรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์  

ในด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  จำแนกตามช่วงวัยเป็นรายคู่  พบว่า  กลุ่มที่มีอายุระหว่าง 44 – 
59 ปี มีความคาดหวังแตกต่างกับกลุ่มที่มีอายุต่ำกว่า 28 ปี  อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 4.20 ตารางส รุป ภ าพ รวมจากการ เป รี ยบ เที ยบ ความแตกต่ า งของช่ ว งวั ย กั บ 
ความคาดหวังรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์   

ความคาดหวังรูปแบบการจดัการทรัพยากรมนุษย์   ช่วงวัย 
1.  การสรรหาและคัดเลือก ✓ 
2.  การฝกึอบรมและพัฒนา ✓ 
3.  การประเมนิผลการปฏิบัติงาน ✓ 
4.  ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ✓ 

ภาพรวม แตกต่าง 
หมายเหตุ: กำหนดให้เครื่องหมาย ✓ แทนข้อที่มีนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 และ 

เครื่องหมาย  แทนข้อความที่ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 
 
จากตาราง 4.20 แสดงผลสรุปของการทดสอบความแตกต่างด้วยการวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว (One-Way analysis of Variance: One-Way ANOVA or F-Test ) พบว่า  
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครที่มีช่วงวัยที่ต่างกัน  มี

ความคาดหวังรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวมแตกต่างกัน  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  
พบว่า  บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครที่มีช่วงวัยต่างกัน มีความ
คาดหวังรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน  ในเรื่องการสรรหาและคัดเลือก  การ
ฝึกอบรมและพัฒนา  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  และค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
 
ส่วนที่ 5  ข้อเสนอแนะของบุคลากร 

1. ปัจจุบันมีความเลื่อมล้ำในการประเมินเลื่อนขั้นเงินเดือน 
2. การจัดสรรทรัพยากรส่วนใหญ่มองแค่ระยะใกล้ ไม่มองถึงอนาคตยาวนาน บุคลากรทำงาน

ไม่คุ้มค่ากับเงินเดือนที่จัดสรรให้ ตำแหน่งที่บรรจุเยอะเกินไป  
3. ควรมีวิธีหรือแนวทางในการประเมินที่ชัดเจนเห็นงานเป็นประจักษ ์
4. มหาวิทยาลัยควรมีการปฏิบัติเรื่องการดูแลพนักงานทุกคนในองค์กรอย่างเท่าเทียม ทั้งสาย

วิชาการ และสายสนับสนุน 
5. ควรมีการจัดทำฐานข้อมูลการฝึกอบรมพัฒนา เพื่อหมุนเวียนบุคลากรได้รับโอกาสฝึกอบรม

อย่างเท่าเทียม 
6. ควรเพิ่มสวัสดิการ ด้านประกันสุขภาพ ให้บุคลากร มทร.พระนคร โดยเฉพาะ เช่น การทำ

ประกันสุขภาพร่วมกับ รพ ของรัฐ เพื่อให้บุคลากร ใช้สิทธิที่มากกว่าประกันสังคม 
7. ควรมีโครงการสนับสนุนบุคลากรทางวิชาการทำผลงาน 
8. ควรมีระบบการคัดเลือกผู้บริหารทุกระดับ โดยแสดงความสามารถวิสัยทัศน์ในการจะมา

พัฒนาในหน่วงงานของตน โดยการลงคะแนน 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภปิราย และขอ้เสนอแนะ 
 

 การวิจัยเรื่อง “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
ภายใต้ความหลากหลายของช่วงวัยบุคลากร” มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาความคาดหวังของ
รูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ภายใต้ความ
หลากหลายของช่วงวัยบุคลากร 2) เพื่อศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ภายใต้ความหลากหลายของช่วงวัยบุคลากร 3) เพื่อเป็น
แนวทางในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ภายใต้ความ
หลากหลายของช่วงวัยบุคลากร 

การวิจัยครั ้งนี ้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื ่อให้เข้าถึงข้อมูล
เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ได้รวบรวมข้อมูลจากบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี     
ราชมงคลพระนคร มีจำนวน 288 คน เก็บรวบรวมข้อมูลในช่วงเดือนพฤศจิกายน 2566 ถึงเดือน
กันยายน 2567  

5.1 สรุปผลการวิจัย 
การวิจัย เรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

ภายใต้ความหลากหลายของช่วงวัยบุคลากร พบประเด็นที่สำคัญที่สามารถนำมาสรุปผลตาม ดังน้ี 

5.1.1 ข้อมูลส่วนบุคคล  
พบว่า  บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร มากกว่าครึ่งเป็น

เพศหญิง ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 28 – 43 ปี  (เจเนอเรชั่นวาย) มีสถานภาพโสด  ส่วนใหญ่มีการศึกษา
ระดับปริญญาโท  มากกว่าครึ่งปฏิบัติงานในสายงานวิชาการ  มีประสบการณ์ในการทำงานระหว่าง   6 -10 ปี   

5.1.2 ความคาดหวังของรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ภายใต้ความหลากหลายของช่วงวัยบุคลากร  

ในภาพรวมบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีความ
คาดหวังการจัดการทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.45 (S.D. = 0.64)  เมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่า 

ด้านการสรรหาและคัดเลือกในภาพรวม  มีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก โดยบุคลากร
คาดหวังให้มีกระบวนการสรรหาและคัดเลือกที่มีประสิทธิภาพและเป็นธรรมมากที่สุด รองลงมาคือ มี
ความคาดหวังให้มีการส่งเสริมให้บุคลากรเลือกทำงานได้ตามความชอบและความถนัดของตนเอง      

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาในภาพรวม  มีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก  โดยบุคลากรมี
ความคาดหวังให้มีการพัฒนาทักษะ ความรู้ และความสามารถของบุคลากรในการเตรียมความพร้อมสู่
ตำแหน่งงานที่สูงขึ้น  รองลงมาคือ มีความคาดหวังให้มีการส่งเสริมทักษะทางภาษาแก่บุคลากร 
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ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานในภาพรวม  มีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก  โดย
บุคลากรมีความคาดหวังให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างยุติธรรม เที่ยงตรง 
โปร่งใส และตรวจสอบได้ รองลงมาคือ มีการนำผลการประเมินมาเป็นข้อมูลในการวางแผนพัฒนา
บุคลากร   
 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการในภาพรวม  มีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก  โดยบุคลากร
มีความคาดหวังให้มีผลตอบแทน (Intensive) ให้ผู้ทำงานดีเด่น มากที่สุด รองลงมาคือ คาดหวังให้มี
การจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเหมาะสม  

5.1.2.1 ความคาดหวังการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของกลุ่มตัวอย่างแต่ละช่วงวัย 
5.1.2.1.1 ความคาดหวังในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มตัวอย่าง อายุต่ำกว่า 

28 ปี (เจเนอเรชั่นแซด) 
บุคลากรอายุต่ำกว่า 28 ปี (เจเนอเรชั่นแซด) ที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลพระนคร มีความคาดหวังการจัดการทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่า 1) ด้านการสรรหาและคัดเลือก คาดหวังให้มีกระบวนการสรรหาและคัดเลือกที่มีประสิทธิภาพ
และเป็นธรรม 2) ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา คาดหวังให้มีการส่งเสริม พัฒนาความก้าวหน้าในสาย
งานของบุคลากรให้สูงขึ้น 3) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน คาดหวังให้มีการนำผลการประเมิน
มาเป็นข้อมูลในการวางแผนพัฒนาบุคลากร 4) ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ คาดหวังให้มี
ผลตอบแทน (Intensive) ให้ผู้ทำงานดีเด่น    

5.1.2.1.2 ความคาดหวังในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มตัวอย่าง อายุ   
28 - 43 ป ี(เจเนอเรชั่นวาย) 

บุคลากรอายุ อายุ 28 - 43 ปี (เจเนอเรชั ่นวาย) ที ่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร มีความคาดหวังการจัดการทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่า 1) ด้านการสรรหาและคัดเลือก คาดหวังให้มีกระบวนการสรรหาและ
คัดเลือกที่มีประสิทธิภาพและเป็นธรรม 2) ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา คาดหวังให้มีการส่งเสริม 
พัฒนาความก้าวหน้าในสายงานของบุคลากรให้สูงขึ้น 3) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน คาดหวัง
ให้มีการนำผลการประเมินมาเป็นข้อมูลในการวางแผนพัฒนาบุคลากร 4) ด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ คาดหวังใหก้ารจัดสวัสดิการภายในมหาวิทยาลัยที่เหมาะสมแก่บุคลากร   

5.1.2.1.3 ความคาดหวังในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มตัวอย่าง อายุ 44 – 59 ปี 
(เจเนอเรชั่นเอ็กซ์) 

บุคลากรอายุ 44 – 59 ปี (เจเนอเรชั่นเอ็กซ์) ที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลพระนคร มีความคาดหวังการจัดการทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณา  
รายด้าน พบว่า 1) ด้านการสรรหาและคัดเลือก คาดหวังให้มีกระบวนการสรรหาและคัดเลือกที่มี
ประสิทธิภาพและเป็นธรรม 2) ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา คาดหวังให้มีการพัฒนาทักษะ ความรู้ 
และความสามารถของบุคลากรในการเตรียมความพร้อมสู่ตำแหน่งงานที่สูงขึ้น 3) ด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงาน คาดหวังให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างยุติธรรม เที่ยงตรง 
โปร่งใส และตรวจสอบได้ 4) ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ คาดหวังให้มีการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็น
ธรรมและเหมาะสม 
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การจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์ 

ความคาดหวัง Gen Z Gen Y Gen X 

ด้านการสรรหา 
และคัดเลือก 

มีกระบวนการสรรหาและคัดเลือกที่มีประสิทธิภาพและ
เป็นธรรม    

 
ด้านการฝึกอบรม 
และพัฒนา 

มีการส่งเสริม พัฒนาความก้าวหน้าในสายงานของ
บุคลากรให้สูงขึ้น 

   

มีการพัฒนาทักษะ ความรู ้ และความ สามารถของ
บุคลากรในการเตรียมความพร้อมสู่ตำแหน่งงานที่สูงขึ้น   

   

 
ด้านการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงาน 

มีการนำผลการประเมินมาเป็นข้อมูลในการวางแผน
พัฒนาบุคลากร    

มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่าง
ยุติธรรม เที่ยงตรง โปร่งใส และตรวจสอบได้ 

   

 
ด้านผลตอบแทน
และสวัสดิการ 

มีผลตอบแทน (Intensive) ให้ผู้ทำงานดีเด่น       
การจัดสวัสดิการภายในมหาวิทยาลัยที ่เหมาะสมแก่
บุคลากร   

   

มีการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเหมาะสม    
 
ตารางที่ 5.1 ตารางสรุปความคาดหวังในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละช่วงวัย 

5.1.3 ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี  
ราชมงคลพระนคร ภายใต้ความหลากหลายของช่วงวัยบุคลากร 

ในภาพรวมบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีปัญหาและ
อุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับปานกลาง  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.47 (S.D. = 
1.01)  เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 

ด้านการสรรหาและคัดเลือกในภาพรวม  ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์
อยู่ในระดับมาก โดยปัญหาที่พบมากที่สุด คือ ปัญหาและอุปสรรคในเรื่องขาดการประชาสัมพันธ์ 
ข่าวสาร การรับสมัครงานอย่างกว้างขวาง รองลงมาคือ ขาดความเป็นธรรมในกระบวนการคัดเลือก 
อยู่ในระดับมาก  
 ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาในภาพรวม  ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์อยู่ในระดับปานกลาง  โดยปัญหาที่พบมากที่สุด คือ ปัญหาและอุปสรรคในการฝึกอบรมและ
พัฒนาไม่คำนึงถึงปัจจัยเรื่องอายุและตำแหน่งงานที่แตกต่างกัน  รองลงมาคือ ไม่มีการนำผลการ
ฝึกอบรมและพัฒนามาต่อยอดในการพัฒนาตนเอง  

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานในภาพรวม  ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์อยู่ในระดับปานกลาง โดยปัญหาที่พบมากที่สุด คือ ปัญหาและอุปสรรคในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไม่มีคุณภาพ มีผลทำให้เกิดอคติต่อตัวบุคลากรบางคน รองลงมาคือ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีมาตรฐานไม่ชัดเจน  

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการในภาพรวม ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์อยู่ในระดับปานกลาง โดยปัญหาที่พบมากที่สุด คือ ปัญหาและอุปสรรคในการจัดสวัสดิการ



75 
 

ภายในมหาวิทยาลัยที ่ไม่เหมาะสมแก่บุคลากร รองลงมาคือ ไม่มีการสร้างหลักประกันในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนให้อยู่ภายใต้กฎเกณฑ์เดียวกัน   

5.1.3.1 ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของแต่ละช่วงวัย 

5.1.3.1.1 ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มตัวอย่าง อายุ
ต่ำกว่า 28 ปี (เจเนอเรชั่นแซด) 

 บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครที่อยู่ในกลุ่ม      
(เจเนอเรชั่นแซด) พบปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ อยู ่ในระดับมาก  เมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่า 1) ด้านการสรรหาและคัดเลือก ขาดการประชาสัมพันธ์ ข่าวสาร การรับ
สมัครงานอย่างกว้างขวาง  2) ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา การฝึกอบรมและพัฒนาไม่คำนึงถึงปัจจัย
เรื่องอายุและตำแหน่งงานที่แตกต่างกัน  3) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไม่มีการแจ้งเกณฑ์การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบ และ 4) ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ การจัดสวัสดิการ
ภายในมหาวิทยาลัยที่ไม่เหมาะสมแก่บุคลากร    

5.1.3.1.2 ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มตัวอย่าง อายุ 
28 – 43 ป(ีเจเนอเรชั่นวาย) 

 บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครที่อยู่ในกลุ่ม (เจ
เนอเรชั่นวาย) พบปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับปานกลาง  เมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่า 1) ด้านการสรรหาและคัดเลือก ขาดการประชาสัมพันธ์ ข่าวสาร การรับ
สมัครงานอย่างกว้างขวาง  2) ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา การฝึกอบรมและพัฒนาไม่คำนึงถึงปัจจัย
เรื่องอายุและตำแหน่งงานที่แตกต่างกัน  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีมาตรฐานไม่ชัดเจน  ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ การจัดสวัสดิการภายในมหาวิทยาลัย
ที่ไม่เหมาะสมแก่บุคลากร   

 5.1.3.1.3 ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มตัวอย่าง อายุ 
44 – 59 ป ี(เจเนอเรชั่นเอ็กซ์)  

 บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครที่อยู่ในกลุ่ม     
(เจเนอเรชั่นเอ็กซ์) พบปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก  เมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่า  1) ด้านการสรรหาและคัดเลือก ขาดการประชาสัมพันธ์ ข่าวสาร การรับ
สมัครงานอย่างกว้างขวาง  2) ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา การฝึกอบรมและพัฒนาไม่คำนึงถึงปัจจัย
เรื่องอายุและตำแหน่งงานที่แตกต่างกัน  3) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีมาตรฐานไม่ชัดเจน และ 4) ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ การจัดสวัสดิการภายใน
มหาวิทยาลัยที่ไม่เหมาะสมแก่บุคลากร   
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การจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์ 

ปัญหาและอุปสรรค Gen Z Gen Y Gen X 

ด้านการสรรหา 
และคัดเลือก 

ขาดการประชาสัมพันธ์ ข่าวสาร การรับสมัครงาน
อย่างกว้างขวาง       

ด้านการฝึกอบรม 
และพัฒนา 

การฝึกอบรมและพัฒนาไม่คำนึงถึงปัจจัย 
เรื่องอายุและตำแหน่งงานที่แตกต่างกัน   

   

 
ด้านการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงาน 

การประเมินผลการปฏิบัติงานมีมาตรฐานไม่ชัดเจน      
ไม่มีการแจ้งเกณฑ์การประเมินผลการ 
ปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบ 

   

ด้านผลตอบแทนและ
สวัสดิการ 

การจัดสวัสดิการภายในมหาวิทยาลัยที่ไม่ 
เหมาะสมแก่บุคลากร    

   

 
ตารางที่ 5.2 ตารางสรุปปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละช่วงวัย 

5.1.4 ข้อเสนอแนะของบุคลากร 

1. ควรมีการวางแผนการจัดสรรทรัพยากรมนุษย ์
2. ควรมีระบบการคัดเลือกผู้บริหารทุกระดับ โดยแสดงความสามารถวิสัยทัศน์ในการ

จะมาพัฒนาในหน่วงงานของตน โดยการลงคะแนน 
3. ควรมีการจัดทำฐานข้อมูลการฝึกอบรมพัฒนา เพื่อหมุนเวียนบุคลากรได้รับโอกาส

ฝึกอบรมอย่างเท่าเทียม 
4. ควรมีโครงการสนับสนุนบุคลากรทางวิชาการทำผลงาน 
5. ควรมีวิธีหรือแนวทางในการประเมินที่ชัดเจนเห็นงานเป็นประจักษ ์
6. ปัจจุบันมีความเลื่อมล้ำในการประเมินเลื่อนขั้นเงินเดือน ควรมีการประเมินเลื่อนขั้น

เงินเดือนด้วยความยุติธรรม และโปร่งใส 
7. มหาวิทยาลัยควรมีการปฏิบัติเรื่องการดูแลพนักงานทุกคนในองค์กรอย่างเท่าเทียม 

ทั้งสายวิชาการ และสายสนับสนุน 
8. ควรเพิ่มสวัสดิการ ด้านประกันสุขภาพ ให้บุคลากร เช่น การทำประกันสุขภาพ

ร่วมกับโรงพยาบาลของรัฐ เพื่อให้บุคลากรใช้สิทธิที่มากกว่าประกันสังคม 

 5.1.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานที่ 1 ช่วงวัยบุคลากรที ่แตกต่างกันมีผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์
แตกต่างกัน 

  ผลสรุปของการทดสอบความแตกต่างด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way analysis of Variance: One-Way ANOVA or F-Test ) พบว่า  

  บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครที่มีช่วงวัยที่
ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
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พบว่า บุคลากรที ่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครที ่ม ีช ่วงวัยต่างกัน  
มีความคิดเห็นต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไม่แตกต่างกันในทุกเรื่อง 

สมมติฐานที่ 2  ช่วงวัยบุคลากรที่แตกต่างกันมีผลต่อความคาดหวังรูปแบบการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน 

  ผลสรุปของการทดสอบความแตกต่างด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way analysis of Variance: One-Way ANOVA or F-Test ) พบว่า  

  บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครที่มีช่วงวัยที่
ต่างกัน  มีความคาดหวังรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวมแตกต่างกัน  เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน  พบว่า  บุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครที่มีช่วงวัยต่างกัน 
มีความคาดหวังรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกัน  ในเรื่องการสรรหาและคัดเลือก  การ
ฝึกอบรมและพัฒนา  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  และค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

 
5.2  อภิปรายผลการวิจัย 

5.2.1 ความคาดหวังของรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ภายใต้ความหลากหลายของช่วงวัยบุคลากร  

ในภาพรวมบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีความคาดหวัง
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.45 (S.D. = 0.64)  เมื่อพิจารณา
รายด้าน พบว่า 
 ด้านการสรรหาและคัดเลือกในภาพรวม  มีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก โดยบุคลากร
คาดหวังให้มีกระบวนการสรรหาและคัดเลือกที่มีประสิทธิภาพและเป็นธรรมมากที่สุด  รองลงมาคือ มี
ความคาดหวังให้มีการส่งเสริมให้บุคลากรเลือกทำงานได้ตามความชอบและความถนัดของตนเอง     
สอดคล้องกับ สุนิตา จิตอารีรัตน์ (2560) ได้ศึกษาเรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความ
ผูกพันของ พนักงานโรงแรมบลิสตัน สุวรรณ พาร์ค วิว  พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ด้านการคัดเลือกคนเข้าทำงานมากที่สุด  และสอดคล้องกับ ณัฎฐพันธ์  
เขจรนันทน์ (2545) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรนอกจากการที่องค์การสามารถดึงดูดบุคคล
ให้สนใจเข้าร่วมงานแล้ว งานทรัพยากรมนุษย์ยังต้องมีหน้าที่คัดเลือกบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่มีความ
เหมาะสมที่สุดให้เข้าทำงานกับองค์การ เนื่องจากบุคลากรที่มีคุณภาพจะช่วยส่งเสริมให้องค์การ
สามารถก้าวหน้าได้อย่างมั่นคง 

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาในภาพรวม  มีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก  โดยบุคลากรมี
ความคาดหวังให้มีการพัฒนาทักษะ ความรู้ และความสามารถของบุคลากรในการเตรียมความพร้อมสู่
ตำแหน่งงานที่สูงขึ้น  รองลงมาคือ มีความคาดหวังให้มีการส่งเสริมทักษะทางภาษาแก่บุคลากร 
สอดคล้องกับ จินต์จุฑา จันทร์ประสิทธิ ์ (2559) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทาง
การศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ พบว่า ด้านการฝึกอบรม มีการจัดการฝึกอบรมบุคลากรอย่าง
สม่ำเสมอ มีทั้งหลักสูตรการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะหลักและสมรรถนะตามตำแหน่งงานให้แก่
บุคลากรส่งผลให้บุคลากรที่ผ่านการเข้ารับการฝึกอบรมสามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ
เพิ่มขึ้น  
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ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานในภาพรวม  มีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก  โดย
บุคลากรมีความคาดหวังให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างยุติธรรม เที่ยงตรง 
โปร่งใส และตรวจสอบได้ รองลงมาคือ มีการนำผลการประเมินมาเป็นข้อมูลในการวางแผนพัฒนา
บุคลากร  สอดคล้องกับ ณัทนภัค สุดใจ (2557) ได้ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 
ปกครองส่วนท้องถิ่นใน เขตอำเภอเมืองนครสวรรค์ จังหวัดนครสวรรค์ พบว่า การให้ความสำคัญกับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยการสนับสนุน ส่งเสริมบุคลากร ให้ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดย
มีการจัดทำแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อย่างเป็นระบบ มีมาตรฐาน โดยให้บุคลากรมีส่วนร่วม 
ขณะเดียวกันควรมีการประเมินผลทั้งก่อน และหลังการดำเนินการตาม แผนการฝึกอบรม ศึกษาและ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ นอกจากนั้นยังควรจัดตั้ง ควรจัดตั้ง คณะกรรมการจัดทำแผนการฝึกอบรม
บุคลากรในองค์กรโดยให้บุคลากรมีส่วนร่วม และมีการประเมินผล ทั้งก่อนและหลัง  การดำเนินการ 
ตามแผนการพัฒนาบุคลากร 
 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการในภาพรวม  มีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก  โดยบุคลากร
มีความคาดหวังให้มีผลตอบแทน (Intensive) ให้ผู้ทำงานดีเด่น มากที่สุด รองลงมาคือ คาดหวังให้มี
การจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเหมาะสม สอดคล้องกับ ชิดชนก ผู้รุ่งเรือง (2560) การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ของสำนักงานบัญชี ในจังหวัดเชียงใหม่ พบว่า ด้านการจ่ายค่าตอบแทน ส่วนใหญ่มี
การจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม และสอดคล้องกับ ณัฎฐพันธ์  เขจรนันทน์ (2563) งาน
ทรัพยากรมนุษย์ยังมีหน้าที่ธำรงรักษาให้สมาชิกขององค์การมีคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดีและมี
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ โดยการให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเหมาะสม จัดการฝึกอบรม
และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง จัดสรรสวัสดิการ และเสริมสร้างสุขอนามัยในการปฏิบัติงานตลอดจนช่วย
กำหนดแนวทางความก้าวหน้าในอาชีพของบุคคล เพื่อให้บุคลากรมีความพร้อมในการทำงานทั้ง
ทางด้านร่างกายและจิตใจ ส่งผลให้สามารถทุ่มเทกำลังกายและกำลังใจในการทำงานให้องค์ การได้
อย่างเต็มที่ 

5.2.1.1 ความคาดหวังในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของแต่ละช่วงวัย 
  ความคาดหวังของรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของแต่ละช่วงวัยของบุคลากร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร อยู่ในระดับมาก โดย เจเนอเรชั่นแซด และเจเนอเรชั่นวาย 
มีความคาดหวังในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ให้มีการนำผลการประเมินมาเป็นข้อมูลในการ
วางแผนพัฒนาบุคลากร สำหรับเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ มีความคาดหวังในด้านการสรรหาและคัดเลือก มี
กระบวนการสรรหาและคัดเลือกที่มีประสิทธิภาพและเป็นธรรม ในด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 
คาดหวังให้มีการพัฒนาทักษะ ความรู้ และความสามารถของบุคลากรในการเตรียมความพร้อมสู่
ตำแหน่งงานที่สูงขึ้น สอดคล้องกับ กิตติยาภรณ์  ศูนย์กลาง (2564) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Generation X) และเจเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y) กรณีศึกษา สำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการอันเนื่องมาจาก
พระราชดำริ พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของเจ้าหน้าที่เรียง
จากมากไปน้อย ได้แก่ การสรรหาคัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผล และที่ส่งผลน้อย
ที่สุดในความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ เรื่องค่าตอบแทนและผลประโยชน ์
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5.2.2 ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลพระนคร ภายใต้ความหลากหลายของช่วงวัยบุคลากร 

ในภาพรวมบุคลากรที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีปัญหาและ
อุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับปานกลาง  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.47 (S.D. = 
1.01)  เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 

ด้านการสรรหาและคัดเลือกในภาพรวม  ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์
อยู่ในระดับมาก  โดยปัญหาที่พบมากที่สุด คือ ปัญหาและอุปสรรคในเรื่องขาดการประชาสัมพันธ์ 
ข่าวสาร การรับสมัครงานอย่างกว้างขวาง  รองลงมาคือ ขาดความเป็นธรรมในกระบวนการคัดเลือก 
อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ กิตติยาภรณ์  ศูนย์กลาง (2564) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Generation X) และเจเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y) กรณีศึกษา สำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการอันเนื่องมาจาก
พระราชดำริ พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของเจ้าหน้าที่มาก
ที่สุด คือ การสรรหาคัดเลือก ควรมีการเพิ่มช่องทางการประชาสัมพันธ์ และวิธีการสมัครคัดเลือก
บุคลากร 
 ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาในภาพรวม  ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์อยู่ในระดับปานกลาง  โดยปัญหาที่พบมากที่สุด คือ ปัญหาและอุปสรรคในการฝึกอบรมและ
พัฒนาไม่คำนึงถึงปัจจัยเรื่องอายุและตำแหน่งงานที่แตกต่างกัน  รองลงมาคือ  ไม่มีการนำผลการ
ฝึกอบรมและพัฒนามาต่อยอดในการพัฒนาตนเอง สอดคล้องกับ ณัทนภัค สุดใจ (2557) ได้ศึกษา
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร ปกครองส่วนท้องถิ่นใน เขตอำเภอเมืองนครสวรรค์ จังหวัด
นครสวรรค์ พบว่า การสนับสนุนส่งเสริมให้ความรู้ให้กับบุคลากรนั้นยังขาดแผนการพัฒนาที่ชัดเจน 
เพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ให้มีความรู้ความสามารถให้กับ บุคลากรแต่ละส่วนหรือของบุคลากร
ทั้งหมดภายในองค์กรและ ยังไม่มีการดำเนินการประเมินผลบุคลากรก่อน และหลังการได้รับการ
พัฒนา และสอดคล้องกับ จินต์จุฑา  จันทร์ประสิทธิ์ (2559) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร
ทางการศึกษา สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ พบว่า ด้านการฝึกอบรม มีปัญหาเกี่ยวกับการสำรวจความ
ต้องการหลักสูตรการฝึกอบรมจากบุคลากรก่อนวางแผนการฝึกอบรม การจัดหลักสูตรที่ตรงตามความ
จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน  เนื่องจากสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีหน่วยงานในสัดกัดหลายหน่วยงาน 
และบุคลากรส่วนใหญ่เป็นบุคลากรครูและอาจารย์ ทำให้การสำรวจความต้องการทำได้ไม่ทั่วถึ ง
เท่าที่ควร อีกทั้งตัวแทนจากแต่ละหน่วยงานที่เข้าประชุมเพื่อจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรนั้นส่วนใหญ่
เป็นบุคลากรครูและอาจารย์ ทำให้การฝึกอบรมส่วนใหญ่จึงเน้นการพัฒนาบุคลากรครูและอาจารย์
มากกว่าบุคลากรทางการศึกษา และการพัฒนาบุคลากรทำได้เป็นกลุ่มใหญ่ไม่ได้เจาะจงตามหน้าที่
บุคลากรต้องปฏิบัติงานและหน้าที่เก่ียวข้องโดยตรง  

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานในภาพรวม  ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์อยู่ในระดับปานกลาง  โดยปัญหาที่พบมากที่สุด คือ ปัญหาและอุปสรรคในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไม่มีคุณภาพ มีผลทำให้เกิดอคติต่อตัวบุคลากรบางคน รองลงมาคือ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีมาตรฐานไม่ชัดเจน สอดคล้องกับ ชิดชนก ผู้รุ่งเรือง (2560) การจัดการทรัพยากรมนุษย์
ของสำนักงานบัญชี ในจังหวัดเชียงใหม่ พบว่า ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ พบว่า ด้านการ
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ประเมินผลการปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่มีการนำผลการประเมินการปฏิบัติงานมาเป็นส่วนหนึ่งในการ
พิจารณาความดีความชอบ และส่วนใหญ่มีปัญหาเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานมีมาตรฐานไม่
ชัดเจน 

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการในภาพรวม  ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์อยู่ในระดับปานกลาง  โดยปัญหาที่พบมากที่สุด คือ ปัญหาและอุปสรรคในการจัดสวัสดิการ
ภายในมหาวิทยาลัยที ่ไม่เหมาะสมแก่บุคลากร  รองลงมาคือ ไม่มีการสร้างหลักประกันในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนให้อยู่ภายใต้กฎเกณฑ์เดียวกัน  สอดคล้องกับ ณัทนภัค สุดใจ (2557) 
ได้ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร ปกครองส่วนท้องถิ่นใน เขตอำเภอเมืองนครสวรรค์ 
จังหวัดนครสวรรค์ พบว่า การบริหารค่าตอบแทนประโยชน์และบริการนั้น มีปัญหาเกี่ยวกับการ
บริหารค่าตอบแทน ประโยชนแ์ละบริการให้กับบุคลากร   

5.2.2.1 ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของแต่ละช่วงวัย 
ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์  ของแต่ละช่วงว ัยบุคลากร

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร อยู่ในระดับปานกลาง  โดย เจเนอเรชั่นแซด พบปัญหา
และอุปสรรคในด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ การจัดสวัสดิการภายในมหาวิทยาลัยที่ไม่เหมาะสมกับ
บุคลากร เจเนอเรชั่นวาย และเจเนอเรช่ันเอ็กซ์ พบปัญหาและอุปสรรคในด้านการสรรหาและคัดเลือก 
ขาดการประชาสัมพันธ์ ข่าวสาร การรับสมัครงานอย่างกว้างขวาง ไม่สอดคล้องกับ ชิดชนก ผู้รุ่งเรือง 
(2560) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสำนักงานบัญชี ในจังหวัดเชียงใหม่ พบว่า ด้านการจ่าย
ค่าตอบแทน ส่วนใหญ่มีการจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม  

5.2.3 ข้อเสนอแนะของบุคลากร 
 ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ควรมีการวางแผนการจัดสรรทรัพยากรมนุษย์  ด้าน

การสรรหาและคัดเลือก ระบบการคัดเลือกผู้บริหารทุกระดับ โดยแสดงความสามารถวิสัยทัศน์ในการ
จะมาพัฒนาในหน่วยงานของตน โดยการลงคะแนน ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา มหาวิทยาลัยฯ ควร
มีการจัดทำฐานข้อมูลการฝึกอบรมพัฒนา เพื่อหมุนเวียนบุคลากรได้รับโอกาสฝึกอบรมอย่างเท่าเทียม 
และควรมีโครงการสนับสนุนบุคลากรทางวิชาการทำผลงาน ด้านการประเมินผลการปฏิบัติการ ควรมี
วิธีหรือแนวทางในการประเมินที่ชัดเจนเห็นงานเป็นประจักษ์  ความเลื่อมล้ำในการประเมินเลื่อนขั้น
เงินเดือน ควรมีการประเมินเลื่อนขั้นเงินเดือนด้วยความยุติธรรม และโปร่งใส ด้านผลตอบแทนและ
สวัสดิการ มหาวิทยาลัยควรมีการปฏิบัติเรื่องการดูแลพนักงานทุกคนในองค์กรอย่างเท่าเทียม ทั้งสาย
วิชาการ และสายสนับสนุน ควรเพิ่มสวัสดิการ ด้านประกันสุขภาพ ให้บุคลากร เช่น การทำประกัน
สุขภาพร่วมกับโรงพยาบาลของรัฐ เพื่อให้บุคลากร ใช้สิทธิที่มากกว่าประกันสังคม สอดคล้องกับ    
จินต์จุฑา  จันทร์ประสิทธิ์ (2559) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา สถาบัน
บัณฑิตพัฒนศิลป์ พบว่า มีปัญหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการศึกษาต่อ ด้านการฝึกอบรม มี
ปัญหาเกี่ยวกับการสำรวจความต้องการหลักสูตรการฝึกอบรมจากบุคลากรก่อนวางแผนการฝึกอบรม 
และสอดคล้องกับ กณิกนาฎ  รักรอดสุทธิรักษ์ (2558) การบริหารความหลากหลายในกระบวนการ
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บริหารทรัพยากรมนุษย์ พบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ สามารถทำได้โดยการสร้างความเสมอ
ภาคทางโอกาสทั้งสำหรับบุคคลภายนอกที่อยากร่วมงานกับองค์กรและสำหรับพนักงานในองค์กร 
องค์กรต้องสร้างกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีความยุติธรรม โปร่งใสและไม่ก่อให้เกิดการ
เลือกปฏิบัติขึ้นในทุกกระบวนการ 

จากผลการวิจัย ผู้วิจัยได้กำหนดแนวการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลพระนคร ภายใต้ความหลากหลายของช่วงวัยบุคลากร ดังต่อไปนี้ 
 
 

 
 

ภาพที่ 5.1  โมเดล การจัดการทรัพยากรมนุษยข์องมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 
S = Skill ทักษะในการปฏิบัติงาน ควรมีการส่งเสริม พัฒนาทักษะ ความรู้ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงาน
ให้กับบุคลากรทุกระดับ เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ เตรียมความพร้อม
เพื่อให้บุคลากรเข้าสู่ตำแหน่งงานที่สูงขึ้น    

W = Welfare การจัดสวัสดิการต่าง ๆ ภายในมหาวิทยาลัยให้เหมาะสมกับบุคลากร และสร้าง
หลักประกันในการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนให้อยู่ภายใต้กฎเกณฑ์เดียวกัน   

E = Equitable ความเสมอภาค เท่าเทียม การบริหารจัดการต่าง ๆ เช่น การสรรหาคัดเลือก การ
ฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร และผลตอบแทนและสวัสดิการ ควร
มีความเท่าเทียม ยุติธรรม เที่ยงตรง โปร่งใส และสามารถตรวจสอบได้   

P = Promote ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรเลือกทำงานได้ตามความชอบ ความถนัดของตนเอง 
และส่งเสริมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่การงาน    
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
5.3.1 ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช ้

5.3.1.1 มหาวิทยาลัยควรกำหนดนโยบายในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เหมาะสม 
และส่งเสริมให้บุคลการได้มีส่วนร่วมกับทุกกิจกรรมของมหาวิทยาลัยด้วยความเสมอภาค ยุติธรรม  
และเท่าเทียมกัน 

5.3.1.2 มหาวิทยาลัยควรมีการติดตามและประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
5.3.1.3 มหาวิทยาลัยควรมีแผนในการจัดสวัสดิการต่าง ๆ ให้ เหมาะสมและ

สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร 

5.3.2     ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
5.3.2.1 ควรมีการศึกษาถึงความต้องการในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรใน    

แต่ละหน่วยงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
5.3.2.2 ควรทำการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  
5.3.2.3 ควรทำการเปรียบเทียบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ กับมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลอื่น  
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แบบสอบถามความคิดเห็นของบุคลากร   
เรื่อง การจัดการทรัพยากรมนษุย์ของมหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  

ภายใต้ความหลากหลายของช่วงวยับุคลากร 
...................................................................... 

 แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัย เรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ภายใต้ความหลากหลายของช่วงวัยบุคลากร ในการวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อ
หาแนวทางในการพัฒนาปรับปรุง การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
ให้บุคลากรอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข และมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการทำงาน แบบสอบถามชุดนี้มีทั้งหมด 4 ตอน 
ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล  
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความคาดหวังการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
 ตอนที่ 4  ข้อเสนอแนะ 

หากท่านตัดสินใจเป็นอาสาสมัคร จะขอเก็บแบบสอบถาม โดยใช้ เวลาประมาณ 10 นาที  
โครงการวิจัยนี้ได้รับการพิจารณารับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ของ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ซึ่งมีสํานักงานอยู่ที่  งานจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ สถาบันวิจัยและพัฒนา 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ชั้น 3 อาคารรพี เลขที่ 399 ถนนสามเสน แขวงวชิรพยาบาล เขต
ดุสิต กรุงเทพมหานคร 10300 โทรศัพท์ 0 2665 3777 ต่อ 6094 E-mail: irb@rmutp.ac.th 

หากท่านได้รับการปฏิบัติไม่ตรงตามที่ระบุไว้ ท่านสามารถติดต่อกับประธานคณะกรรมการ หรือ
ผู้แทน ได้ตามสถานที่และหมายเลขโทรศัพท์ข้างต้น ซึ่งท่านสามารถยุติการให้สัมภาษณ์ได้ตลอดเวลาที่ต้องการ 
และหากท่านมีข้อคําถามใดๆเกี่ยวกับงานวิจัยนี้สามารถติดต่อดิฉันได้ตามช่องทางการติดต่อนี้ค่ะ  
เอกสารช่องทางติดต่อ 
งานจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ สถาบันวิจัยและพัฒนา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
ชั้น 3 อาคารรพี เลขที่ 399 ถนนสามเสน แขวงวชิรพยาบาล เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 10300 
โทรศัพท์ 0 2665 3777 ต่อ 6094 E-mail: irb@rmutp.ac.th 
นักวิจัย 
อาจารย์สุภาวดี  ไหมเกตุ 
คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 86 ถนนพิษณุโลก  
แขวงสวนจิตรลดา เขตดุสิต กรุงเทพฯ 10300  โทร: 096181146 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล   

คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง  ที่ตรงกับความเป็นจริง 
1. เพศ 

   ชาย      หญิง  
2. อายุ 

   ต่ำกว่า 28 ปี      28 – 43 ป ี
   44 – 59 ป ี       

3. สถานภาพ 
   โสด      สมรส 
   หย่าร้าง/หม้าย    ไม่ระบุสถานภาพ 

4. ระดับการศึกษา 
   ต่ำกว่าปริญญาตร ี    ปริญญาตร ี

 ปริญญาโท     ปริญญาเอก  
5. สายงาน 
 วิชาการ 
 สนับสนุน 

6. ประสบการณ์ในการทำงาน 
   ต่ำว่า 5 ปี     6 -10 ป ี
   11 – 15 ป ี     16 – 20 ป ี
   มากกว่า 20 ปี 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความคาดหวังการจัดการทรัพยากรมนุษย ์
คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง  ที่ตรงกับความเป็นจริงหรือสอดคล้องกับความรู้สึก 
ของท่านมากที่สุดเพียงคำตอบเดียว (กรุณาตอบให้ครบทุกข้อ) โดยกำหนดให้  
5 หมายถึง คาดหวังมากที่สุด 4 หมายถึง คาดหวังมาก 3 หมายถึง คาดหวังปานกลาง 2 หมายถึง 
คาดหวังน้อย 1 หมายถึง คาดหวังน้อยที่สุด 

ความคาดหวงัการจัดการทรพัยากรมนุษย์ 
ระดับความคาดหวัง 

5 4 3 2 1 

การสรรหาและคัดเลือก 

1. มีการกำหนดนโยบายในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร      

2. มีกระบวนการสรรหาและคัดเลือกที่มีประสิทธิภาพและเป็นธรรม      

3. มีเครือข่ายที่หลากหลายในการดึงดูดผู้สมัครงาน      

4. มีการส่งเสริมให้บุคลากรเลือกทำงานได้ตามความชอบและความถนัดของตนเอง      

การฝึกอบรมและพัฒนา 

1. มีการส่งเสริม พัฒนาความก้าวหน้าทางในสายงานของบุคลากรให้สูงขึ้น      
2. มีการพัฒนาทักษะ ความรู้ และความสามารถของบุคลากรในการเตรียมความ

พร้อมสู่ตำแหน่งงานที่สูงขึ้น 
     

3. มีการฝึกอบรมบุคลากรทุกระดับโดยเท่าเทียมกัน      

4. มีการส่งเสริมทักษะทางภาษาแก่บุคลากร      

การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

1. มีการประเมินศักยภาพความรู้ความสามารถของบุคลากรโดยเท่าเทียม      

2. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างยุติธรรม เที่ยงตรง โปร่งใส 
และตรวจสอบได ้

     

3. มีขั้นตอนการพิจารณาผลการปฏิบัติงานของบุคลากรตามระเบียบโดยเสมอภาค      

4. มีการนำผลการประเมินมาเป็นข้อมูลในการวางแผนพัฒนาบุคลากร      
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

1. การจัดสวัสดิการภายในมหาวิทยาลัยที่เหมาะสมแก่บุคลากร      

2. มีผลตอบแทน (Intensive) ให้ผู้ทำงานดีเด่น       
3. มีการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเหมาะสม       

4. มีสวัสดิการให้กับบุคคลในครอบครัว      
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรคในการจัดการทรัพยากรมนุษย ์
คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง  ที่ตรงกับความเป็นจริงหรือสอดคล้องกับความรู้สึก 
ของท่านมากที่สุดเพียงคำตอบเดียว (กรุณาตอบให้ครบทุกข้อ) โดยกำหนดให้  
5 หมายถึง มีปญัหาและอุปสรรคมากที่สุด 4 หมายถึง มีปญัหาและอุปสรรคมาก 3 หมายถึง มีปัญหาและ
อุปสรรคปานกลาง 2 หมายถึง มีปัญหาและอุปสรรคน้อย 1 หมายถึง มีปญัหาและอุปสรรคน้อยที่สุด 

ปัญหาและอุปสรรคการจัดการทรัพยากรมนษุย์ 
ระดับปัญหาและอุปสรรค 

5 4 3 2 1 

การสรรหาและการคัดเลือก 

1. ขาดกระบวนการสรรหาและคัดเลือกที่มีประสิทธิภาพ      

2. ขาดการประชาสัมพันธ์ ข่าวสาร การรับสมัครงานอย่างกว้างขวาง      

3. ขาดความเป็นธรรมในกระบวนการคัดเลือก      

4. มีปัญหาเรื่องการตรวจสอบประวัติผู้สมัคร      
การฝึกอบรมและพัฒนา 

1. การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรไม่สอดคล้องต่อกลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย      
2. การฝึกอบรมและพัฒนาไม่คำนึงถึงปัจจัยเรื่องอายุและตำแหน่งงานที่แตกต่างกัน      
3. ไม่มีการนำผลการฝึกอบรมและพัฒนามาต่อยอดในการพัฒนาตนเอง      
4. ปัญหาในการนำความรู้จากการฝึกอบรมไปพัฒนาจริงในการปฏิบัติงาน      

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1. การประเมินผลการปฏิบัติงานมีมาตรฐานไม่ชัดเจน      

2. ไม่มีการแจ้งเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบ      

3. การประเมินผลการปฏิบัติงานไม่มีคุณภาพมีผลทำให้เกิดอคติต่อตัวบุคลากร     
บางคน 

     

4. การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรขาดความยุติธรรม เที่ยงตรง       

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

1. การตอบแทนผลประโยชน์ร่วมกันแก่บุคลากรอย่างไม่เท่าเทียม      

2. การจัดสวัสดิการภายในมหาวิทยาลัยที่ไม่เหมาะสมแก่บุคลากร      

3. ไม่มีการสร้างหลักประกันในการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนให้อยู่ภายใต้        
กฎเกณฑ์เดียวกัน 

     

4. การเลื่อนขั้นเงินเดือนของบุคลากรขาดความยุติธรรม และไม่โปร่งใส       
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ตอนที่ 4 ขอ้เสนอแนะ 
..............................................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................................. 

 
                                                                                          ผู้วิจัย 

ขอบคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 

หนังสือรบัรองการประเมินจริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์
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ภาคผนวก ค 

หนังสือขอเชิญเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือวิจัย 
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