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บทคัดย่อ 
การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระบบบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลยัราชภฏัสวน

สุนนัทา 2) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความคิดเห็นของบุคลากรต่อระบบบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลยัราช
ภฏัสวนสุนนัทา กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคือ บุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา จ านวน 357 คน 
โดยใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบหลายขั้นตอน ใช้แบบสอบถามท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึนเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
ขอ้มูล ไดรั้บแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ กลบัคืนครบทั้งส้ิน 357 ฉบบั การวิเคราะห์ขอ้มูลใชก้ารหาค่าความถ่ี 
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติ t-test สถิติ F-test (ANOVA) การทดสอบความแตกต่าง
รายคู่ดว้ยวธีิการ Least Significant Difference (LSD)  

ผลการศึกษาพบวา่ 1) ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อระบบบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลยัราช
ภฏัสวนสุนันทาทุกระบบ อยู่ในระดบั เห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.9549 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.97880 2) เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลให้มีความคิดเห็นต่อระบบบริหารงานบุคคลในภาพรวมของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาแตกต่างกัน 3) อายุท่ีแตกต่างกันส่งผลให้มีความคิดเห็นต่อระบบ
บริหารงานบุคคลทุกระบบของมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทาแตกต่างกนั 4) วุฒิการศึกษาท่ีแตกต่างกนั
ส่งผลให้มีความคิดเห็นต่อระบบบริหารงานบุคคลทุกระบบของมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทาแตกต่าง
กนั 5) ประสบการณ์ในการท างานท่ีแตกต่างกันส่งผลให้มีความคิดเห็นต่อระบบบริหารงานบุคคลใน
ภาพรวมของมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทาแตกต่างกนั 6) ประเภทบุคลากรท่ีแตกต่างกนัไม่ไดส่้งผลให้มี
ความคิดเห็นต่อระบบบริหารงานบุคคลทุกระบบของมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทาแตกต่างกนั 7) สถาน
ท่ีตั้งของสังกดัหน่วยงานท่ีแตกต่างกนัไม่ไดส่้งผลให้มีความคิดเห็นต่อระบบบริหารงานบุคคลในภาพรวม
ของมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทาแตกต่างกนั 8) แหล่งท่ีมาของเงินเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลให้มีความ
คิดเห็นต่อระบบบริหารงานบุคคลทุกระบบของมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทาแตกต่างกนั 9) รายไดต่้อ
เดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหมี้ความคิดเห็นต่อระบบบริหารงานบุคคลทุกระบบของมหาวิทยาลยัราชภฏัสวน
สุนนัทาแตกต่างกนั 
ค าส าคัญ: บุคลากร/ ระบบบริหารงานบุคคล 
 
 



ABSTRACT 
This study has the objectives to study 1) study the human resource management system of Suan 

Sunandha Rajabhat University 2) study the factors affecting the opinions of personnel on the human 
resource management system of Suan Sunandha Rajabhat University. The samples used in the study were 
357 personnel of Suan Sunandha Rajabhat University using multi-step sampling method. The 
questionnaires created by the study were used as a tool to collect data Complete questionnaire Total 357 
copies were recovered. The data were analyzed by frequency, percentage, mean and standard deviation, t-
test, F-test (ANOVA), and Least Significant Difference (LSD). 

The results showed 1) The opinions of personnel towards the human resource management 
systems of all systems of Suan Sunandha Rajabhat University were at the agreeing level, with a mean of 
3.9549 and a standard deviation of 0.97880. 2) Different genders resulted in The opinions towards the 
human resource management system of Suan Sunandha Rajabhat University were different. 3) Different 
age resulted in different opinions on all human management systems of Suan Sunandha Rajabhat 
University. 4) Different educational background resulted in opinions on all human management systems 
Suan Sunandha Rajabhat University is different. 5) Different work experience results in different opinions 
on the human resource management system of Suan Sunandha Rajabhat University. 6) Different types of 
personnel did not result in different opinions on all human resource management systems of Suan 
Sunandha Rajabhat University. 7) Location of different departments did not result in Opinions on the 
overall human management system of Suan Sunandha Rajabhat University were different. 8) Different 
salary sources resulted in different opinions on all human management systems of Suan Sunandha 
Rajabhat University. 9) Different monthly income resulted in different opinions on all human resource 
management systems of Suan Sunandha Rajabhat University. 
Keywords: personnel/ personnel management system 

 
 
 
 
 
 
 
 



บทน า 
ทรัพยากรบุคคล  เป็นทรัพยากรท่ีส าคญัและมีคุณค่าท่ีสุดขององคก์ร  องคก์รจะอยูร่อดและสามารถ

ด าเนินการได้ จะตอ้งอาศยัการรวมพลงัของบุคลากรทุกคนในองค์กรให้สามารถปฏิบติังานให้ส าเร็จตาม
วตัถุประสงค์ ดังนั้ น การสนับสนุนให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ มีสมรรถนะท่ีสอดคล้องตาม
เป้าหมายและยุทธศาสตร์องค์กร ตลอดจนมีคุณลกัษณะท่ีพึงประสงค์และมีทศันคติท่ีดีต่อองค์กรจึงเป็น
ส่ิงจ าเป็นและส าคญัอยา่งยิง่  

การจดัระบบการบริหารงานบุคคลให้สามารถร่วมมือและร่วมใจกนัไดเ้ป็นอยา่งดี จะท าให้องค์กร
เจริญก้าวหน้าและเกิดการพฒันาอย่างต่อเน่ือง และเป็นการเตรียมความพร้อมของบุคลากร ให้สามารถ
รองรับการปฏิบติังานและเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนทั้งในปัจจุบนัและอนาคตอีกดว้ย 

การบริหารงานบุคคล จึงหมายถึง การจดัการในทุกด้านท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคลในองค์กรนั้น ๆ ให้
สามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เต็มความสามารถของแต่ละบุคคล รวมทั้ งเพิ่มพูนความรู้ 
ความสามารถ ก่อใหเ้กิดผลส าเร็จสูงสุดทั้งต่อองคก์รและต่อบุคลากร   

การบริหารงานบุคคล เป็นส่วนส าคญัในการบริหารงานในองค์กร ซ่ึงประกอบดว้ย การวางแผน 
การจดัการองค์กร การจดัคนเขา้ท างาน การสั่งการ และการควบคุมในส่วนของการจดัคนเขา้ท างาน มีการ
พฒันาข้ึนเป็นศาสตร์ทางวิชาการท่ีเรียกกนัวา่ การบริหารงานบุคคล และพฒันาต่อเน่ืองมาเป็นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์โดยไดร้วมการพฒันา การประเมินผลการปฏิบติังาน การจ่ายค่าตอบแทน การธ ารงรักษา 
การจดัสวสัดิการ และการจูงใจในการท างานด้วยวิธีการต่างๆเขา้ไวด้้วยกนั การบริหารงานบุคคลจึงมี
ความส าคญัต่อองคก์ร และเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ โดยมีบทบาทส าคญัในการสรร
หาทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณค่ามาท างานอยา่งทุ่มเทให้กบัองคก์ร (แผนบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลยั
ราชภฏัสวนสุนนัทา : 2563) 

การบริหารงานบุคคลแนวใหม่ในขา้ราชการพลเรือนมีเป้าหมายสูงสุดเพื่อให้ผูป้ฏิบติังานสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มศกัยภาพและมีประสิทธิภาพ เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐและตอบสนองความ
ตอ้งการของประชาชน ตามนยัของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ.2540 พระราชบญัญติัระเบียบ
บริหารราชการแผน่ดิน พ.ศ.2545 และพระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธีิการบริหารกิจการบา้นเมือง
ท่ีดี พ.ศ.2546 ดงันั้นการปรับเปล่ียนบทบาทดา้นการบริหารงานบุคคลในภาคราชการจึงมีจุดมุ่งหมายเพื่อ
สร้างความเข้มแข็งให้กบัส่วนราชการ (พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการ
บา้นเมืองท่ีดี : 2546) 

ระบบการบริหารงานบุคคลแนวใหม่จึงตอ้งเป็นระบบท่ีสร้างความคล่องตวัให้กบัผูบ้ริหารไม่ติดยึด
อยู่กบักฎระเบียบ และตอ้งเป็นระบบท่ีเก้ือหนุนต่อการท างานเชิงยุทธศาสตร์บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวใ้น
ขณะเดียวกนัจะตอ้งเป็นระบบท่ีมีประสิทธิภาพ โปร่งใส เป็นธรรม และท าให้ขา้ราชการมีความพึงพอใจ 
ตลอดจนมีคุณภาพชีวติท่ีดีดว้ย 



ส านกังาน ก.พ.ไดพ้ฒันาเคร่ืองมือส าหรับ “การพฒันาสมรรถนะการบริหารงานบุคคล” หรือท่ี
เรียกวา่ HR Scorecard มาใช ้โดยมีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 

1. เพื่อพฒันาระบบและสร้างกลไกการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลตลอดจนความคุม้ค่า 
และความพร้อมรับผิดในการบริหารงานบุคคลส าหรับส่วนราชการ อนัจะเป็นช่องทาง ในการให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบัเก่ียวกบัสภาพปัญหาและแนวทางการพฒันาระบบบริหารงานบุคคลซ่ึงจะช่วยให้ส่วนราชการ 
สามารถบริหารก าลงัคนใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดเพื่อบรรลุภารกิจและเป้าหมาย ท่ีตั้งไว ้

2. เพื่อสร้างความเขม้แข็งด้านการบริหารงานบุคคลให้กบัส่วนราชการอนัจะน าไปสู่การพฒันา
สมรรถนะของหน่วยงานบริหารงานบุคคลของส่วนราชการ ให้สามารถ ปฏิบติังานในฐานะท่ีเป็นหุ้นส่วน
เชิงยทุธศาสตร์ในการบริหารราชการของส่วนราชการได ้

3. เพื่อสร้างกลไกความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์รกลางบริหารงานบุคคล ซ่ึงท าหนา้ท่ีเชิงนโยบายดา้น
การบริหารก าลงัคนในภาพรวม (Human Resource Policy) และส่วนราชการซ่ึงรับผิดชอบต่อยุทธศาสตร์
และวิธีปฏิบติัดา้นการบริหารงานบุคคล (Human Resource Strategy and Operation) (ส านกัวิจยัและพฒันา
ระบบงานบุคคล : 2555) 

มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา เป็นองคก์รเก่ียวกบัการศึกษาท่ีมีขนาดใหญ่ ซ่ึงมีบุคลากรจ านวน
มาก ทั้งสายวิชาการและสายสนบัสนุนวิชาการ จึงจ าเป็นจะตอ้งมีระบบบริหารงานบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ 
เน่ืองจากตวับุคลากรคือปัจจยัชนิดหน่ึงท่ีส าคญั ทั้งส่งผลในการขบัเคล่ือนนโยบายของมหาวิทยาลยั ท าให้
มหาวิทยาลยัสามารถด าเนินงานไดต้รงกบัภารกิจ และท าให้เป้าหมายของมหาวิทยาลยัประสบความส าเร็จ
ไดใ้นอนาคต 

จากความเป็นมาและความส าคญัดงักล่าว ผูศึ้กษาจึงไดศึ้กษาเร่ือง ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อ
ระบบบริหารงานบุคคล : กรณีศึกษามหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา เพื่อศึกษาเก่ียวกบัระบบบริหารงาน
บุคคลของมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา ในดา้นต่าง ๆ ซ่ึงในการปฏิบติังานท่ีมหาวิทยาลยัราชภฏัสวน
สุนันทาท่ีมีบุคลากรเป็นจ านวนมาก การบริหารงานบุคคลจึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัในการเป็นตวัแปรในการ
ก าหนดทิศทางขององคก์ร ซ่ึงผลการศึกษาท่ีไดจ้ะสามารถก่อใหเ้กิดประโยชน์ในการพฒันา ปรับปรุง ระบบ
บริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทาในอนาคต 
วตัถุประสงค์ 

1. เพื่อศึกษาระบบบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา 
2. เพื่ อ ศึกษาปัจจัย ท่ีส่งผลต่อความคิดเห็นของบุคลากรต่อระบบบริหารงานบุคคลของ 

มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา 
 

 
 



วรรณกรรมและงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 
ความหมายเกีย่วกบัการบริหารงานบุคคล 

Van Zwoll (อา้งอิงใน เมธี บีลน้ธนานนท,์ 2523, หนา้ 3) การบริหารงานบุคคล เป็นกิจกรรมเฉพาะท่ีซบัซ้อน 
มุ่งใหพ้นกังานปฏิบติังานใหไ้ดป้ระสิทธิผลสูงสุดตามจุดมุ่งหมายของสถาบนั 

ธงชยั สันติวงษ์ (2525, หน้า 3) การบริหารงานบุคคล หมายถึง ภารกิจของผูบ้ริหารทุกคน ท่ีมุ่งปฏิบติัใน
กิจกรรมทั้งปวง ท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากร เพื่อให้ปัจจยัดา้นบุคคลขององคก์ารเป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพ
สูงสุดตลอดเวลา  

เสนาะ ติเยาว ์(2535, หนา้ 7) ความหมายของการบริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการท่ีท าให้ไดค้น ใชค้น และ
บ ารุงรักษาคนท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ยวุดี ศรีธรรมรัฐ (2541, หนา้ 6) การบริหารงานบุคคล คือ การด าเนินกิจกรรมยอ่ยหลายอยา่งเก่ียวกบับุคลากร 
นบัตั้งแต่ก่อนบุคคลเหล่านั้นจะเขา้สู่องคก์ารจนเม่ือพน้จากองคก์ารไป  
ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล 

ค าพนัธ์ อคัรเนตร (2533, หนา้ 12) การบริหารงานบุคลากรมีความส าคญัต่อการบริหารงานมาก เน่ืองจาก 
ความส าเร็จในการปฏิบติังานนั้น บุคลากรจะเป็นตวัช้ีขาด 

สุธีรา สู้ภยัพาล (2558, หนา้ 16) การท่ีมีบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถเหมาะสมเพียงพอจะท าให้องคก์ร
ด าเนินไปสู่จุดมุ่งหมายขององคก์รท่ีวางไว ้

แจ่มจนัทร์ ศรีพาแลว (2559, หน้า 21) องค์การ หรือหน่วยงานต่างๆ จะเจริญกา้วหน้าและมีประสิทธิภาพ 
ตามเป้าหมายท่ีวางไวม้ากนอ้ยเพียงใด ยอ่มข้ึนอยูก่บัสมรรถภาพและคุณภาพของบุคลากรในหน่วยงาน 

เทพรัตน์ ดาวเรือง (2560, หน้า 37) การบริหารงานบุคคล มีความส าคญัต่อองค์กรเน่ืองจาก บุคลากรเป็นผู ้
วางแผนงานด าเนินการใชแ้ละการบริหารจดัการในแต่ละองคก์ร  

วสุิทธ์ิ วจิิตรพชัราภรณ์ (อา้งอิงใน ฐิติพร สิมสวสัด์ิ, 2561, หนา้ 15) คนเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุด จึงตอ้งมี
การบริหารงานบุคคล และบุคคลในองคก์รยงัเป็นส่วนส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์าร เพื่อไปสู่จุดหมายปลายทางท่ี
ก าหนดไว ้
ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล 

ชวนพิศ เจยาคม และอนัธิการ ทิพยจ์  านง (2558, หนา้ 32) ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล แบ่งได ้4 ประการ 
คือ การคดัเลือกและการสรรหาบุคลากร การบ ารุงรักษาบุคลากร การพฒันาบุคลากร การใหบุ้คลากรพน้จากงาน  

ยศพล พิชญเดชาวงศ ์(2561, หนา้) ขอบข่ายงานการบริหารงานบุคคล ประกอบดว้ย การสรรหาบุคลากร การ
จดับุคลากรให้เหมาะสมกบัหน้าท่ี การพฒันาบุคลากร การเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจ และการให้ค  าปรึกษาและ
แกไ้ขปัญหาการปฏิบติังาน 

Stone and Armstrong (อา้งอิงใน ฐิติพร สิมสวสัด์ิ, 2561, หน้า 21) ขอบข่ายงานการบริหารงานบุคคล 
ประกอบดว้ย การสร้างแรงดึงดูดใจ (attraction) การคดัเลือก (selection) 
 



 
กรอบแนวคิดของการศึกษา 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
สมมติฐานของการศึกษา 

1. บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อระบบบริหารงานบุคคลแตกต่างกนั 
2. บุคลากรท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อระบบบริหารงานบุคคลแตกต่างกนั 
3. บุคลากรท่ีมีวฒิุการศึกษาแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อระบบบริหารงานบุคคลแตกต่างกนั 
4. บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อระบบบริหารงานบุคคล

แตกต่างกนั 
5. บุคลากรท่ีมีประเภทบุคลากรท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อระบบบริหารงานบุคคลแตกต่างกนั 
6. บุคลากรท่ีท างานในสถานท่ีตั้งของสังกดัหน่วยงานแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อระบบบริหารงาน

บุคคลแตกต่างกนั 
7. บุคลากรท่ีมีแหล่งท่ีมาของเงินเดือนแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อระบบบริหารงานบุคคลแตกต่างกนั 
8. บุคลากรท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อระบบบริหารงานบุคคลแตกต่างกนั 

แนวทางการศึกษา 
การศึกษาน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) แบบเชิงส ารวจ (Survey Research) 

โดยศึกษาคน้ควา้จากเอกสารแนวคิดและทฤษฎี เก่ียวกบัความคิดเห็นและการบริหารงานบุคคล นอกจากน้ีผู ้
ศึกษาไดศึ้กษาจากงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยท าการเก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามรูปแบบออนไลน์ ประชากร
ในการศึกษา คือ บุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา จ านวน 1,954 คน ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งโดย
ใชสู้ตร Taro Yamane ก าหนดระดบัความเช่ือมัน่ท่ีระดบั 90% ไดก้ลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 333 ตวัอยา่ง จาก
ประชากรทั้งหมด 1,954 ตวัอย่าง แต่เพื่อตอ้งการป้องกนัความผิดพลาดในการเก็บขอ้มูลจึงใช้จ  านวน 357 

ขอ้มูลทัว่ไป 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. วฒิุการศึกษา 
4. ประสบการณ์ในการท างาน 
5. ประเภทบุคลากร 
6. สถานท่ีตั้งของสังกดัหน่วยงาน 
7. แหล่งท่ีมาของเงินเดือน 
8. รายไดต่้อเดือน 

ตัวแปรอสิระ 
ตัวแปรตาม 

 ระบบบริหารงานบุคคล 
1. ระบบการสรรหา 
2. ระบบการพฒันา 
3. ระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน 
4. ระบบบริหารค่าตอบแทน 
5. ระบบสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ 
6. ระบบการธ ารงรักษา 
 (อา้งอิงจาก แผนบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา ปี 2563) 



ตวัอย่าง ใช้วิธีการสุมตวัอย่างใช้แผนการสุ่มตวัอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Sampling) แบ่ง
สัดส่วนตามประเภทของบุคลากร เป็นบุคลากรสายวิชาการ จ านวน 173 ตัวอย่าง และบุคลากรสาย
สนบัสนุนวชิาการ จ านวน 184 ตวัอยา่ง ไดจ้  านวนรวม 357 ตวัอยา่ง หลงัจากนั้นผูศึ้กษาท าการแบ่งสัดส่วน
ตามสังกดัหน่วยงาน ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งแบ่งตามประเภทของบุคลากรและสังกดัหน่วยงาน สถิติท่ีใชใ้น
การวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบ t-test การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way 
Analysis of variance) และทดสอบความแตกต่างดว้ยวธีิการ Least Significant Difference (LSD) 
สรุปผลการศึกษา 

การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นท่ีมีต่อระบบบริหารงานบุคคล ของมหาวิทยาลยัราชภฏั
สวนสุนันทา แบ่งออกเป็น 6 ระบบ ได้แก่ ระบบการสรรหา ระบบการพฒันา ระบบการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ระบบบริหารค่าตอบแทน ระบบสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ และระบบการธ ารงรักษา โดยน า
ขอ้มูลมาหาค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดงัน้ี 
ตารางท่ี 1       ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามระดบัคิดเห็น สรุปรวมความคิดเห็นท่ีมีต่อระบบ 

บริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา 

ความคิดเห็นทีม่ีต่อระบบบริหารงานบุคคล
ของมหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสุนันทา 

ค่าเฉลีย่ 
( ̅) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
(S.D.) 

ระดับความคิดเห็น 
(Rating scale) 

ระบบการสรรหา 3.8062 0.72551 เห็นดว้ยมาก 
ระบบการพฒันา 4.0392 0.77244 เห็นดว้ยมาก 
ระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน 4.0655 0.68554 เห็นดว้ยมาก 
ระบบบริหารค่าตอบแทน 4.0095 0.77243 เห็นดว้ยมาก 
ระบบสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ 3.9162 0.97880 เห็นดว้ยมาก 
ระบบการธ ารงรักษา 3.9927 0.74972 เห็นดว้ยมาก 

รวม 3.9549 0.70568 เห็นด้วยมาก 
 จากตารางท่ี 1 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามระดบัคิดเห็น สรุปรวมความคิดเห็น
ท่ีมีต่อระบบบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา พบว่า มีความคิดเห็นภาพรวมอยู่ใน
ระดบัเห็นดว้ยมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.8162 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.97880 

เม่ือพิจารณารายระบบ พบวา่ ทุกระบบผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั เห็นดว้ยมาก 
ไดแ้ก่ ระบบการสรรหา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.8062 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.72551 ระบบการพฒันา มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.0392 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.77244 ระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.0655 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.68554 ระบบบริหารค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.0095 ค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.77243 ระบบสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.9162 ค่าส่วน



เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.97880 ระบบการธ ารงรักษา มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.9927 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.74972 
ตารางท่ี 2 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานงานวจิยั 

 เพศ อาย ุ
วฒิุ

การศึกษา 
ประสบการณ์
ในการท างาน 

ประเภท
บุคลากร 

สถานท่ีตั้ง
ของสังกดั
หน่วยงาน 

แหล่งท่ีมา
ของ

เงินเดือน 

รายได้
ต่อเดือน 

ระบบการสรรหา         
ระบบการพฒันา         
ระบบการ
ประเมินผลการ
ปฏิบติังาน 

        

ระบบบริหาร
ค่าตอบแทน 

        

ระบบสวสัดิการ
และสิทธิ
ประโยชน์ 

        

ระบบการธ ารง
รักษา 

        

ผลเฉลีย่รวม         
เคร่ืองหมาย หมายถึง แตกต่าง และเคร่ืองหมาย  หมายถึง ไม่แตกต่าง 
จากตารางท่ี 2 ผลการศึกษา พบวา่ 

1. เพศท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหมี้ความคิดเห็นต่อระบบบริหารงานบุคคลในภาพรวมของมหาวิทยาลยั
ราชภฏัสวนสุนนัทาแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ยกเวน้ ระบบสรรหา และระบบสวสัดิการ
และสิทธิประโยชน์ ท่ีความแตกต่างของเพศไม่ไดส่้งผลให้เกิดความแตกต่างของความคิดเห็นท่ีมีต่อระบบ
บริหารงานบุคคลในระบบนั้น 

2. อายุท่ีแตกต่างกนัส่งผลให้มีความคิดเห็นต่อระบบบริหารงานบุคคลทุกระบบของมหาวิทยาลยั
ราชภฏัสวนสุนนัทาแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

3. วุฒิการศึกษาท่ีแตกต่างกันส่งผลให้มีความคิดเห็นต่อระบบบริหารงานบุคคลทุกระบบของ
มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทาแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

4. ประสบการณ์ในการท างานท่ีแตกต่างกนัส่งผลให้มีความคิดเห็นต่อระบบบริหารงานบุคคลใน
ภาพรวมของมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทาแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ยกเวน้ ระบบ



บริหารค่าตอบแทน ท่ีความแตกต่างของประสบการณ์ในการท างานไม่ไดส่้งผลให้เกิดความแตกต่างของ
ความคิดเห็นท่ีมีต่อระบบบริหารงานบุคคลในระบบนั้น 

5. ประเภทบุคลากรท่ีแตกต่างกนัไม่ไดส่้งผลให้มีความคิดเห็นต่อระบบบริหารงานบุคคลทุกระบบ
ของมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทาแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

6. สถานท่ีตั้งของสังกดัหน่วยงานท่ีแตกต่างกนัไม่ไดส่้งผลให้มีความคิดเห็นต่อระบบบริหารงาน
บุคคลในภาพรวมของมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทาแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ยกเวน้ 
ระบบสรรหา ระบบสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ และระบบธ ารงรักษา ท่ีความแตกต่างของประสบการณ์ใน
การท างานส่งผลใหเ้กิดความแตกต่างของความคิดเห็นท่ีมีต่อระบบบริหารงานบุคคลในระบบนั้น 

7. แหล่งท่ีมาของเงินเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหมี้ความคิดเห็นต่อระบบบริหารงานบุคคลทุกระบบ
ของมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทาแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

8. รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลให้มีความคิดเห็นต่อระบบบริหารงานบุคคลทุกระบบของ
มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทาแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
อภิปรายผล 
 จากการศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อระบบบริหารงานบุคคล : กรณีศึกษา
มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา สามารถอภิปรายผลการศึกษาได ้ดงัน้ี  

วตัถุประสงค์ข้อที ่1 เพื่อศึกษาระบบบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา 
บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทามีความคิดเห็นต่อระบบบริหารงานบุคคลของ

มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทาในภาพรวม อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.9549 และมีค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.97880 ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ณัฐนิช ศรีลาค า (2558) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง การบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญนบุรี เขต 1 ผลการศึกษา
พบว่า การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.08 เม่ือ
พิจารณาผลการศึกษารายระบบ พบว่า ระบบบริหารงานบุคคลทุกระบบ อยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก โดย
เรียงล าดบัตามความเห็นมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 4.0655 ระบบ
การพฒันา มีค่าเฉล่ีย 4.0392 ระบบบริหารค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ีย 4.0095 ระบบการธ ารงรักษา มีค่าเฉล่ีย 
3.9927 ระบบสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ มีค่าเฉล่ีย 3.9162 และระบบการสรรหา มีค่าเฉล่ีย 3.8062 
ตามล าดบั ซ่ึงจากผลการศึกษาท่ีไดส้ามารถอภิปรายไดว้า่ บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทามีความ
คิดเห็นว่าระบบบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา มีประสิทธิภาพ มีมาตรฐานและ
สามารถตรวจสอบได้ ส่งผลให้ได้มาซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ ส่งผลดีต่อองค์กร และทาง
มหาวทิยาลยัสามารถท่ีจะพฒันาศกัยภาพของบุคลากรเพื่อเพิ่มระดบัความสามารถในการปฏิบติังานให้เพิ่ม
มากข้ึน รวมถึงมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา ยงัสามารถท่ีจะรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถและ
มีประสบการณ์ใหป้ฏิบติังานต่อไปร่วมกบัองคก์รไปจนเกษียณอายรุาชการตามเวลาท่ีเหมาะสม   



วตัถุประสงค์ข้อที ่2 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความคิดเห็นของบุคลากรต่อระบบบริหารงานบุคคล
ของมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา 

ปัจจยัส่วนบุคคลในดา้น เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ท างาน แหล่งท่ีมาของเงินเดือน และ
รายไดต่้อเดือน พบว่าเม่ือปัจจยัเหล่าท่ีมีความแตกต่างกนัจะส่งผลท าให้บุคลากรมีความคิดเห็นต่อระบบ
บริหารงานบุคคลแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงสอดคลอ้งกนักบั สุพดั น าเจริญลาภ (2559) ท่ีได้
ศึกษาเร่ือง การบริหารงานบุคคลของศูนยก์ารศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัอ าเภอในกลุ่มท่า
จีนถ่ินแม่กลอง ซ่ึงได้ผลการศึกษาว่า อายุ และประสบการณ์ในการท างานท่ีแตกต่างกนัส่งผลให้มีความ
คิดเห็นต่อระบบบริหารงานบุคลแตกต่างกนั จึงสามารถอภิปรายผลไดว้่า อายุและประสบการณ์ท างานมี
ความสอดคลองกันส่งผลให้มีความเห็นไปในทิศทางเดียวกันในแต่ละองค์กร และยงัแสดงให้เห็นว่า
บุคลากรท่ีมีอายุมากข้ึนซ่ึงหมายถึงมีประสบการณ์ในการท างานมากข้ึนดว้ย ย่อมมีทศันคติในการแสดง
ความคิดเห็นแตกต่างกนักบัช่วงอายุหรือประสบการณ์ในการท างานท่ีอยูใ่นช่วงอ่ืน เม่ือพิจารณาในปัจจยั
ดา้นเพศ พบว่าสอดคลอ้งกนักบั แจ่มจนัทร์ ศรีพาแลว (2559) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง ปัญหาการบริหารงานบุคคล
ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นท่ีอ าเภอโกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ผลการศึกษาพบว่า เพศ
หญิงและเพศชายจะพบความคิดเห็นท่ีมีต่อการบริหารงานบุคคลท่ีแตกต่างกนั สามารถอภิปรายผลไดว้า่ อาจ
เกิดจากการเลือกปฏิบติัต่อเพศสภาพท่ีแตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณาปัจจยัส่วนบุคคลในดา้น วุฒิการศึกษา 
พบว่าไม่สอดคล้องกบัผลการทดลองท่ีได้ อภิปรายผลได้ว่า มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา มีการวาง
ระบบบริหารงานบุคคล ท่ีแตกต่างกันในแต่ละระดับของวุฒิการศึกษา เพื่อความเป็นระเบียบในการ
บริหารงานบุคคล และท าให้บุคลากรท่ีมีระดบัวุฒิการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อระบบริหารงาน
บุคคลของมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทาแตกต่างกนั ในดา้นแหล่งท่ีมาของเงินเดือน และรายไดต่้อเดือน 
สามารถอภิปรายผลไดว้า่ การท่ีบุคลากรมีแหล่งท่ีมาของเงินเดือน และรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั ท าให้การ
เขา้ถึงสิทธิท่ีไดรั้บจากระบบบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลยัมีความแตกต่างกนัจึงส่งผลให้มีความคิดเห็น
ต่อระบบบริหารงานบุคคลแตกต่างกนั 

ปัจจยัส่วนบุคคลในดา้น ประเภทบุคลากร และสถานท่ีตั้งของหน่วยงาน พบว่าเม่ือปัจจยัเหล่าน้ีมี
ความแตกต่างกนัจะไม่ท าให้ความคิดเห็นท่ีมีต่อระบบบริหารงานบุคคลแตกต่างกนั สอดคลอ้งกนักบั เทพ
รัตน์ ดาวเรือง (2560) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอยะหา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 ผลการศึกษาพบวา่ ผลการเปรียบเทียบการบริหารงาน
บุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาในอ าเภอยะหาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 
จ าแนกตามตวัแปรขนาดสถานศึกษาท่ีปฏิบติังานพบว่าภาพรวมไม่แตกต่างกนั สามารถอภิปรายผลไดว้่า 
ประเภทบุคลากร และสถานท่ีตั้งของสังกดัหน่วยงานท่ีแตกต่างกนัไม่ส่งผลให้บุคลากรมีความคิดเห็นต่อ
ระบบบริหารงานบุคคลแตกต่างกนั เน่ืองจากมหาวิทยาลยัไดว้างระบบบริหารงานบุคคลอย่างคลอบคลุม 
และมีความชดัเจนต่อการบริหารงานบุคคลในพื้นท่ีต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานท่ีมีขนาดขนาดเล็กหรือ



ใหญ่ และยงัครอบคลุมไปถึงการบริหารงานบุคคลในบุคลากรทุกประเภทอย่างชดัเจนจึงท าให้บุคลากรมี
ความเห็นต่อระบบบริหารงานบุคคลไปในทิศทางเดียวกนั 
ข้อเสนอแนะ 
 จากการศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อระบบบริหารงานบุคคล : กรณีศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ผูศึ้กษาขอเสนอแนะเก่ียวกับผลการศึกษาคร้ังน้ี 2 ประเด็น ได้แก่ 
ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวจิยัไปประยกุตใ์ช ้และขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปประยุกต์ใช้ 
ในการศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อระบบบริหารงานบุคคล : กรณีศึกษามหาวิทยาลยั

ราชภฏัสวนสุนนัทา ท าใหผู้ศึ้กษาไดเ้สนอแนะบางประการอนัอาจจะเป็นประโยชน์ส าหรับน าผลการศึกษา
ไปประยกุตใ์ช ้ดงัน้ี 

1. ระบบสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ ของมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา ควรเพิ่มระดบัในการ
ให้สวสัดิการและสิทธิประโยชน์แก่บุคลากร เช่น เพิ่มรอบของการตรวจสุขภาพประจ าปีให้แก่พนักงาน 
หรือเพิ่มการตรวจโรคเฉพาะให้กบัพนกังานท่ีมีความเส่ียงในโรคเฉพาะกลุ่มนั้นๆ และเพิ่มการท าประกนั
อุบติัเหตุใหค้รอบคลุมในการท างานท่ีมีความเส่ียงทุกเหตุการณ์  

2. ระบบการสรรหา ของมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา ควรเพิ่มประสิทธิภาพในการวางแผน
ก าลงัคนให้สอดคลอ้งกบัภาระงานในปัจจุบนั เน่ืองจากปัจจุบนัมีนกัศึกษาเพิ่มข้ึนเป็นจ านวนมากส่งผลให้
ปริมาณงานเพิ่มมากข้ึนด้วย การจัดก าลังคนให้สอดคล้องกับภาระงานจึงเป็นส่ิงส าคัญท่ีจะช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานและท าใหม้หาวทิยาลยัประสบความส าเร็จในอนาคต  
 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

1. ควรศึกษาประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัระบบบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา
เพิ่มเติม เพื่อขยายผลการศึกษาใหเ้พิ่มมากข้ึน 

2. ควรศึกษาผลส าฤทธ์ิในการใชร้ะบบบริหารงานบุคคลในแต่ละสังกดัหน่วยงานเพิ่มปรับปรุงและ
พฒันาระบบบริหารงานบุคคลใหค้รอบคลุมการท างานของบุคลากรท่ีท างานในสังกดัหน่วยงานท่ีมีลกัษณะ
งานท่ีแตกต่างกนัอยา่งเหมาะสม 
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