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บทคัดย่อ 
 การวจิยัคร้ังมีวตัถุประสงคข์องการวจิยัเพ่ือ (1) ศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อการบริหารงาน

บุคคลของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ (2) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งสถานภาพการท างานของ
บุคลากรกับการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ (3)ศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างความคิดเห็นของบุคลากรในแต่ละดา้นกับการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช-
มงคลกรุงเทพ ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคือ บุคลากรของมหาวิทยาลยั รวมทั้งส้ิน 392 คน  เคร่ืองมือท่ีใชใ้น
การวจิยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามสถิติท่ีใชใ้นการวจิยัคือ สถิติพรรณนา (descriptive Statistics) เพ่ือหาค่าความถ่ี 
(frequency) ร้อยละ (percentage)  ค่าเฉล่ีย (mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) และใชเ้ทคนิค
การวิเคราะห์แบบ cross-tab และทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติไคสแควร์ (chi-square test) เพื่อทดสอบ
ความสมัพนัธ์ของตวัแปร 

ผลการวจิยัพบวา่ 
1. ความคิดเห็นของบุคลากรต่อการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ 

โดยรวมทุกดา้นมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.0121 
2. สถานภาพการท างานของบุคลากรโดยรวมทุกสถานภาพมีความสมัพนัธ์ต่อการบริหารงานบุคคล

ของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ  
3. ความคิดเห็นของบุคลากรโดยรวมทุกดา้นมีความสมัพนัธ์ต่อการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ  
 



ABSTRACT 

In this researchs, the researcher investigates (1) the opinions of selected Rajamangala University of 
Technology Krungthep personnel toward personnel administration at the university. The researcher also 
inquires into (2) the relationships between the employment status of these personnel and personnel 
administration at the university and the relationships between the opinions of personnel in each aspect 
considered and personnel administration at the university. 

The research population consisted of 392 personnel employed at Rajamangala University of 
Technology Krungthep. The instrument of research was a questionnaire. 

Using techniques of descriptive statistics, the researcher analyzed the data collected in terms of 
frequency, percentage, mean and standard deviation. The technique of cross tabulation (cross-tab) analysis 
was additionally used by the researcher. Hypothesis testing was conducted by means of applications of the 
chi-square (χ2) method in establishing relationships between variables. 
 Findings are as follows: 
 1. Overall, the opinions of the personnel under study in respect to personnel administration at the 
university were found to be evinced at a moderate level with the mean being 3.0121. 
 2. The employment statuses of the personnel in an overall picture were determined to be correlated 
with opinions evinced vis-à-vis personnel administration at the university. 
 3. Overall, the opinions of the personnel under study were found to be correlated with personnel 
administration at the university under investigation. 

1. บทน า 
 การบริหารงานบุคคลเป็นกุญแจดอกส าคญั
ซ่ึงจะน าไปสู่ความส าเร็จ  หรือเป็นหัวใจส าคญัของ
การบริหาร  ถึงแมคุ้ณค่าของมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีจบัตอ้ง
ไม่ได้  ไม่สามารถใช้หลักเกณฑ์ก าหนดคุณค่า  
เช่นเดียวกบัวตัถุหรือส่ิงของอ่ืนได ้ แต่มนุษยก็์ถือวา่
เป็นทรัพยากรทางเศรษฐกิจ  และขณะเดียวกันก็มี
คุณค่าและเกียรติภูมิ  แมบ้รรดาส่ิงก่อสร้าง  อาคาร
สถานท่ี  วสัดุ  ครุภณัฑ ์และทรัพท์สิน หรือเงินทอง 
จะมีบริบูรณ์สักเพียงใดก็จะไม่มีความหมายเลยถา้ผู ้
ท่ีจะใชส่ิ้งเหล่าน้ี  ไม่มีความสามารถเพียงพอท่ีจะใช้
หรือขาดขวญัก าลังใจท่ีจะรวมกันปฏิบัติงานให้

บรรลุเป้าหมายเดียวกนั  ทั้งน้ีทรัพยากรอ่ืนๆ  แมจ้ะ
มีชีวิตก็หามีสติปัญญาเท่ามนุษยไ์ม่  ส่วนทรัพยากร
ท่ีปราศจากชีวิตนั้นหากไม่น ามาใชโ้ดยมนุษยก็์หา
ประโยชน์มิได ้ ดงันั้น  คน  มนุษย ์ หรือบุคคล  จึง
เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าสูงสุดและมีประโยชน์มาก
ท่ีสุด 
 มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  
มีหน่วยงานย่อยภายในมหาวิทยาลัย ทั้ งส้ิน 25 
หน่วยงาน มีบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน ทั้ งส้ินประมาณ 
1,043 คน และมีการแบ่งประเภทของบุคลากร 
ออกเป็น 11 ประเภท คือ ข้าราชการสายวิชาการ 
ขา้ราชการสายสนบัสนุน พนกังานมหาวิทยาลยัเงิน



งบ ป ระม าณ ราย จ่ ายส ายวิ ช าก าร  พ นั ก งาน
มหาวิทยาลยัเงินงบประมาณรายจ่ายสายสนับสนุน  
พนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายได้สายสนับสนุน 
พนกังานราชการสายวิชาการ  พนกังานราชการสาย
สนบัสนุน พนกังานเงินรายได ้ลูกจา้งประจ า ลูกจา้ง
ชั่วคราวสายวิชาการ และลูกจ้างชั่วคราวสาย
สนบัสนุน  
 ดังนั้ น ผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาการวิจัยเร่ือง 
ความคิดเห็นท่ี มีต่อการบริหารงานบุคคล ของ
บุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินการวางแผน และ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ ใหผ้ลการด าเนินงานมี
ประสิทธิภาพและบรรลุวตัถุประสงค์ และตรงตาม
ความตอ้งการของบุคลากรภายในมหาวทิยาลยั  และ
น าผลการวิจัยในค ร้ัง น้ี ไปป รับปและพัฒนา
มหาวิทยาลยัให้เป็นแหล่งบริการทางการศึกษาท่ีมี
ประสิทธิภาพ และบรรลุผลตามวตัถุประสงค์ของ
มหาวทิยาลยัต่อไป 
 

2. วตัถุประสงค์ 
1. เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีต่อ

การบริหารงานบุคคล ในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลกรุงเทพ  

2. เพ่ือศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งสถานภาพ
การท างานของบุคลากรกับการบริหารงานบุคคล
ของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ  

3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความ
คิดเห็นของบุคลากรในแต่ละดา้นกบัการบริหารงาน
บุคคลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ  
 

สมมตฐิานในการวจิยั 
 1. สถานภาพการท างานของบุคลากรมี
ความสั มพัน ธ์ต่ อการบ ริห ารงาน บุ คคลของ 
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ 
 2. ความคิดเห็นของบุคลากรในแต่ละดา้นมี
ความสมัพนัธ์ต่อการบริหารบุคคลของมหาวทิยาลยั
เทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ 
กรอบแนวคดิในการวจิยั 
  กรอบแนวคิดในการศึกษาในคร้ังน้ี เป็น
การศึกษาการบริหารงานบุคคล ในมหาวทิยาลยั
เทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ ตามความคิดเห็นของ
บุคลากรในมหาวทิยาลยั  ซ่ึงผูว้จิยัไดน้ ามาสรุปเป็น
กรอบแนวคิดในการศึกษาคร้ังน้ีใน 10 ดา้นคือ ดา้น
การสรรหาบุคลากร ดา้นการคดัเลือกบุคลากร ดา้น
การปฐมนิเทศ ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง ดา้นการ
ฝึกอบรมและพฒันา ดา้นการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ดา้นการโอนยา้ยบุคลากร ดา้นการเล่ือน
ขั้น,ต าแหน่ง,เงินเดือน ดา้นการดูแลรักษาบุคลากร  
และดา้นการออกจากต าแหน่ง 



สามารถเขียนเป็นผงักรอบแนวคิดในการศึกษาไดด้งัน้ี 

  ตัวแปรอสิระ      ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

3. วธีิการด าเนินการวจัิย 
3.1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ บุคลากร
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 

จ าแนกแป็น  ข้าราชการสายวิช าการ  488 คน 
ข้ าร าชก ารส ายสนั บ ส นุ น  39 คน  พ นั ก งาน
มหาวทิยาลยังบประมาณแผน่ดินสายวชิาการ  78 
คน พนักงานมหาวิทยาลยังบประมาณแผ่นดินสาย

สถานภาพการท างานของบุคลากร 
1. ขา้ราชการสายวิชาการ 

2.ขา้ราชการสายสนบัสนุน 

3. พนกังานเงินงบประมาณรายจ่ายสายวิชาการ 

4. พนกังานเงินงบประมาณรายจ่ายสายสนบัสนุน 

5. พนกังานเงินงบประมาณรายไดส้ายสนบัสนุน 

6. พนกังานราชการสายวิชาการ 

7. พนกังานราชการสายสนบัสนุน 

8. ลูกจา้งประจ า 

9. พนกังานรายได ้

10 ลูกจา้งชัว่คราวสายวิชาการ 

11.ลูกจา้งชัว่คราวสายสนบัสนุน 
 

ความคดิเห็นของบุคลากร 
1. ดา้นการสรรหาบุคลากร 

2. ดา้นการคดัเลือกบุคลากร 

3. ดา้นการปฐมนิเทศ 

4. ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง 

5. ดา้นฝึกอบรมและพฒันา 

6. ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 

7. ดา้นการโอนยา้ยบุคลากร 

8. ดา้นการเล่ือนขั้น,ต าแหน่ง,เงินเดือน 

9. ดา้นดูแลรักษาบุคลากร 

10. ดา้นการออกจากต าแหน่ง 

 

การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ 



สนับสนุน 79 คน พนักงานมหาวิทยาลยัเงินรายได้
สายสนบัสนุน 65 คน พนักงานราชการสายวิชาการ 
7 ค น  พ นั ก ง าน ร าช ก าร ส าย ส นั บ ส นุ น  8 
ลูกจา้งประจ า 116 พนกังานเงินรายได ้17 คนลูกจา้ง
ชัว่คราวสายวิชาการ 28 คน และลูกจา้งชัว่คราวสาย
สนับสนุน 118 คน รวมจ านวน 1,043 คน ซ่ึงผูว้ิจัย
ได้ใช้วิธีกลุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-
Stage Random Sampling) ประมาณขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่งทั้งหมด และไดก้ลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 445 คน 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคือบุคลากรของ
มหาวิทยาลยั ไดแ้ก่ ขา้ราชการสายวิชาการ 144 คน 
คิดเป็นร้อยละ 31.6  ข้าราชการสายสนับสนุน 21 
คน คิดเป็นร้อยละ 5.4 พนักงานมหาวิทยาลัยเงิน
งบประมาณรายจ่ายสายวิชาการ 36 คน คิดเป็นร้อย
ละ 9.2 พนักงานมหาวิทยาลัยเงินงบประมาณ
รายจ่ายสายสนับสนุน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 10.5 
พนักงานมหาวิทยาลัยงบประมาณเงินรายได้
สายสนันสนุน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 9.2 พนักงาน
ราชการสายวิชาการ   4 คน คิด เป็น ร้อยละ  1.0 
พนกังานราชการสายสนนัสนุน 4 คนคิดเป็นร้อยละ 
1.0 ลู กจ้ างป ระจ า  54 คน คิ ด เป็ น ร้อ ยละ  13.8 
พนักงานเงินรายได้ 6 คนคิดเป็นร้อยละ1.5 ลูกจ้าง
ชัว่คราวสายวิชาการ 16 คนคิดเป็นร้อยละ4.1 และ
ลูกจา้งชัว่คราวสายสนับสนุน 50 คนคิดเป็นร้อยละ
12.8  รวมทั้งส้ิน 392 คน  คิดเป็นร้อยละ 88.08 จาก
การประมาณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด  
3.2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิยั 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีคือ
แบบสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรจ าแนกตาม
สภานภาพการท างาน 11 ประเภท   11 ดา้นคือดา้น
การสรรหาบุคลากร ดา้นการคดัเลือกบุคลากร ดา้น
การปฐมนิเทศ ดา้นการการบรรจุแต่งตั้ง ดา้นการ

ฝึกอบรมและพฒันา ดา้นการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ดา้นการโอนยา้ยบุคลากร ดา้นการเล่ือน
ขั้น,ต าแหน่ง,เงินเดือน ดา้นการดูแลรักษาบุคลากร 
ดา้นการออกจากต าแหน่ง และดา้นการบริหารงาน
บุคคล ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นมาตราส่วน 5 
ระดบั มีความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั
เท่ากบั .953  สถิติท่ีใชใ้นการวจิยัคือ สถิติพรรณนา 
(Descriptive Statistics) เพ่ือหาค่าความถ่ี 
(frequency) ร้อยละ (percentage)  ค่าเฉล่ีย (mean) 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) และใช้
เทคนิคการวเิคราะห์แบบ Cross-tab และทดสอบ
สมมติฐานโดยใชส้ถิติไคสแควร์ (Chi-square test) 
เพื่อทดสอบความสมัพนัธ์ของตวัแปร  
3.3. การวเิคราะห์ข้อมูล 

3.3.1 ศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรต่อการ
บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคลกรุงเทพ ด้านการสรรหาบุคลากร ด้านการ
คดัเลือกบุคลากร ด้านการปฐมนิเทศ ด้านการการ
บรรจุแต่งตั้ง ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา ดา้นการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นการโอนยา้ยบุคลากร 
ดา้นการเล่ือนขั้น,ต าแหน่ง,เงินเดือน ดา้นการดูแล
รักษาบุคลากร ดา้นการออกจากต าแหน่ง และดา้น
การบริหารงานบุคคล โดยรวมและเป็นรายดา้น โดย
ใชค้่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 3.3.2 หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
อิสระ คือ (1)สถานภาพการท างานของบุคลากร 
ได้แ ก่  ข้าราชการสายวิชาการ ข้าราชการสาย
สนับสนุน พนักงานมหาวิทยาลัยเงินงบประมาณ
รายจ่ายสายวิชาการ พนักงานมหาวิทยาลัยเงิน
งบประมาณรายจ่ายสายสนับสนุน   พนักงาน
มหาวิทยาลัยเงินรายได้สายสนับสนุน พนักงาน
ราชการส ายวิช าก าร   พนั ก งาน ราชการส าย



สนบัสนุน ลูกจา้งประจ า พนกังานเงินรายได ้ลูกจา้ง
ชั่วคราวสายวิชาการ และลูกจ้างชั่วคราวสาย
สนับสนุน (2) ความคิดเห็นของบุคลากรในแต่ละ
ด้าน  ได้แก่  ด้านการสรรหาบุคลากร ด้านการ
คดัเลือกบุคลากร  ดา้นการปฐมนิเทศ ดา้นการบรรจุ
แต่งตั้ ง ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นการโอนยา้ยบุคลากร 
ดา้นการเล่ือนขั้น,ต าแหน่ง,เงินเดือน ดา้นการดูแล
รักษาบุคลากร  และดา้นการออกจากต าแหน่ง 

กับ ตัวแปรตาม คือ การบริหารงานบุคคล
ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ โดย
ใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์แบบ Cross-tab และทดสอบ
สมมติฐานโดยใช้สถิติไคสแควร์ (Chi-square test) 
เพื่อทดสอบความสมัพนัธ์ของตวัแปร 

4. อภิปรายผล 
 สามารถอภิปรายผลแยกเป็นดา้นๆไดด้งัน้ี 
4.1. ด้านการสรรหาบุคลากร 
 การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ตามความคิดเห็นของ
บุคลากร โดยจ าแนกตามสภาพการท างาน มีความ
คิด เห็นโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และมี
ความสัมพัน ธ์กับ การบ ริห ารงาน บุ คคลของ
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ อย่างมี
นั ยส าคัญ ท างส ถิ ติ  0.05 ทั้ ง น้ี อ าจ เป็ น เพ ราะ
มหาวทิยาลยัใชห้ลกัคุณธรรมในการสรรหาบุคลากร
เข้ าท า ง าน โด ยพิ จ ารณ าจ ากค ว ามส าม ารถ 
ประสบการณ์ ความรู้ ความเช่ียวชาญในสาขาท่ี
องค์การตอ้งการเขา้มาท างาน ส่วนในการพิจารณา
ความ รู้  ความสามารถ  ต้องมี เค ร่ืองมือในการ
วิเคราะห์งานการประเมินค่างาน เพื่อสรรหาบุคคล
ได้ตามความประสงค์ขององค์การ และการสรรหา

บุคลากรมีทั้ งการสรรหาจากภายในโดยมีการ
ประกาศให้ทราบภายในมหาวิทยาลยั และสรรหา
บุคลากรโดยใช้ผูส้ าเร็จการศึกษาของมหาวิทยาลยั 
และการสรรหาจากภายนอก ก็ไดมี้การประกาศผ่าน
ส่ือคือเวปไซด์ของทางมหาวิทยาลยั ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบั ธารพรรษ สตัยารักษแ์ละคณะ(2548 , หนา้ 154 ) 
และทั้ งน้ีมหาวิทยาลัยยงัมุ่งเน้น ท่ีจะมีการเสาะ
แสวงหาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสารมารถเข้ามา
ปฏิบติังานในมหาวิทยาลยั ซ่ึงสอดคลอ้งกับ วิจิตร 
วรุตบางกรู( 2521 หนา้ 57) ไดก้ล่าวไวว้า่การสรรหา
บุคลากรเป็นงานบริหารท่ีส าคัญเร่ืองหน่ึงในการ
บริหารงานบุคคลไม่ว่าภาคราชการหรือภาคธุรกิจ
เอกชน ความกา้วหน้าของหน่วยงานทุกชนิดข้ึนอยู่
กับปริมาณและคุณภาพของบุคลากรท่ี มีอยู่ใน
หน่วยงานเป็นประการส าคญั เพื่อท่ีจะใหไ้ดบุ้คคลท่ี
มีความสามารถ มีคุณวฒิุเหมาะสมเขา้ปฏิบติังานใน
แต่ละต าแหน่ง จ าเป็นต้องมีการเสาะแสวงหา
บุคลากรทั้ งภายในและภายนอกหน่วยงานเพ่ือ
เลือกสรรบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถท่ีดีท่ีสุด
เขา้ท างานเพื่อท่ีจะให้การเลือกสรรมีประสิทธิภาพ
และไดบุ้คคลตามตอ้งการ   
4.2. ด้านการคดัเลอืกบุคลากร  
 การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ตามความคิดเห็นของ
บุคลากร โดยจ าแนกตามสภาพการท างาน มีความ
คิด เห็นโดยรวมอยู่ในระดับปานกลางและ มี
ความสัมพัน ธ์กับ การบ ริห ารงาน บุ คคลของ
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ อย่างมี
นั ยส าคัญ ท างส ถิ ติ  0.05 ทั้ ง น้ี อ าจ เป็ น เพ ราะ
มหาวิทยาลยัมีเกณฑใ์นการคดัเลือกบุคลากรใชห้ลกั
ความรู้ความสามารถท่ีตรงกับต าแหน่งงาน  และ
คดัเลือกจากใบสมคัร เพื่อตรวจสอบคุณสมบติัของ



ผูส้มคัรเป็นล าดบัแรก สอดคลอ้งกบั ธารพรรษ สัต
ยารักษ์และคณะ(2548 , หน้า 154 ) ท่ี เห็นว่าการ
คดัเลือกบุคลากรให้เขา้กบังาน เป็นกระบวนการท่ี
ละเอียดอ่อนท่ีจะต้องเน้นในเร่ืองความสามารถ 
มนุษยส์ัมพนัธ์ และสามารถติดต่อกบัคนทั้งองค์กร
ได ้รู้จกัใชเ้ทคนิคในการติดต่อ การต่อรอง การจูงใจ 
การเป็นผูน้ าท่ีดี และการปฏิบติังานท่ีดี หากคดัเลือก
บุคลากรท่ีไม่เหมาะสมมาท างานก็จะมีปัญหากบัการ
ท างาน และก่อให้เกิดปัญหาท่ีตามมาอีกมากมาย 
และปัจจยัท่ีใช้พิจารณาในการคดัเลือกคือ ประวติั
การศึกษา ประวติัการท างาน ทกัษะความสามารถท่ี
สอดคลอ้งกับต าแหน่งงานท่ีระบุไวใ้น ค าบรรยาย
ลกัษณะงาน บุคลิกภาพ กบัการส่ือสาร และทศันคติ
กบัองค์กร เป็นตน้ สอดคลอ้งกบั นิยะดา ชุณหวงศ ์
(2521 ,หนา้ 76)  ท่ีไดก้ล่าววา่วิธีการในการคดัเลือก
จาก คดัเลือกจากใบสมคัร เป็นการคดัเอาบุคคลท่ีมี
คุณสมบัติ ไม่ครบหรือดีเกินไปออก การทดสอบ
ขอ้เขียน จะทดสอบความรู้เพื่อจะน า ไปปฏิบติังาน 
การสอบสัมภาษณ์ เม่ือผูส้มคัรสอบขอ้เขียนผ่านก็
จะเรียกตวัมาสอบสมัภาษณ์ เพื่อดูบุคลิกภาพ ท่าทาง
ไหวพริบมนุษยสัมพนัธ์ของผูส้มคัร เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึง
บุคคลท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน  
4.3. ด้านการปฐมนิเทศ 
 การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ตามความคิดเห็นของ
บุคลากร โดยจ าแนกตามสภาพการท างาน มีความ
คิ ด เห็ น โด ย ร วม อ ยู่ ใ น ร ะ ดั บ ป าน ก ล าง  มี
ความสัมพัน ธ์กับ การบ ริห ารงาน บุ คคลของ
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ อย่างมี
นั ยส าคัญ ท างส ถิ ติ  0.05 ทั้ ง น้ี อ าจ เป็ น เพ ราะ
มหาวิทยาลยัมีนโยบายในการปฐมนิเทศเพื่อแนะน า
ให้ บุ คลากรให ม่ทราบ ถึ งเร่ืองราวต่ างๆของ

มหาวทิยาลยั เช่น ประวติัความเป็นมา วสิยัทศัน์และ
นโยบายของมหาวิทยาลยั สามารถท าให้บุคลากร
ปฏิบัติงานได้ดีข้ึน สอดคล้องกับ  เสนาะ  ติเยาว ์
(2539) ไดก้ล่าววา่การปฐมนิเทศพนกังานใหม่ถา้ท า
อย่างถูกต้องตั้ งแต่ เร่ิมแรกจะสามารถช่วยให้
พนักงานปฏิบัติงานได้ดีข้ึน  โดยการจัดข้อมูลท่ี
พนักงานต้องการเก่ียวกับกฎเกณฑ์ข้อบังคับของ
องค์การและการปฏิบัติงานและยงัสามารถช่วยให้
บุคลากรใหม่ลดความวิตกังวลในวนัแรกของการ
ท างาน  ป้องกันความคลาดเคล่ือนระหว่างส่ิงท่ี
พนักงานใหม่คาดหวงัต่องานและองค์การใหม่กับ
สภาพท่ีเป็นจริง  นอกจากน้ีการปฐมนิเทศยงัมีส่วน
ช่วยสร้างความคุน้เคยของบุคลากรใหม่กบัองคก์าร  
ดงันั้นการปฐมนิเทศจะเร่ิมดว้ยการก าหนดเป้าหมาย
ของพนักงานและองค์การ  ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัเพ่ือท า
ใหพ้นกังานเกิดความผกูพนักบัองคก์าร  
4.4. ด้านการบรรจุแต่งตั้ง 
 การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ตามความคิดเห็นของ
บุคลากร โดยจ าแนกตามสภาพการท างาน มีความ
คิ ด เห็ น โด ย ร วม อ ยู่ ใ น ร ะ ดั บ ป าน ก ล าง  มี
ความสัมพัน ธ์กับ การบ ริห ารงาน บุ คคลของ
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ อย่างมี
นั ยส าคัญ ท างส ถิ ติ  0.05 ทั้ ง น้ี อ าจ เป็ น เพ ราะ
มหาวิทยาลัย  ใช้วิ ธีการบรรจุแต่ งตั้ งโดยการ
สอบแข่งขนั  ซ่ึงเรียงล าดบัจากผูท่ี้สอบได้คะแนน
สูงสุดเพ่ือบรรจุแต่งตั้ งให้ด ารงต าแหน่งท่ีแท้จริง 
สอดคลอ้งกบั สมาน รังสิโยกฤษฏ์ (2544 ,หน้า 72) 
ได้กล่าวว่าการบรรจุแต่งตั้ งให้ด ารงต าแหน่งท่ี
แท้จริง เป็นการด าเนินงานต่อจากการทดลอง
ปฏิบัติงาน เม่ือผู ้บ ริหารหรือผู ้บังคับบัญชาได้
พิจารณาเห็นว่าบุคลากรไดท้ดลองปฏิบัติงานครบ



ก าหนดตามเวลาแลว้ เป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ 
และความประพฤติเหมาะสมกบัต าแหน่งงานแลว้ ก็
ออกค าสัง่ใหด้ ารงต าแหน่งท่ีแทจ้ริงต่อไป การบรรจุ
แต่ งตั้ ง น้ี แล้วแต่น โยบายของห น่ วยงานบาง
หน่วยงาน  
4.5. ด้านการฝึกอบรมและพฒันา 
 การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ตามความคิดเห็นของ
บุคลากร โดยจ าแนกตามสภาพการท างาน มีความ
คิ ด เห็ น โด ย ร วม อ ยู่ ใ น ร ะ ดั บ ป าน ก ล าง  มี
ความสัมพัน ธ์กับ การบ ริห ารงาน บุ คคลของ
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะการ
ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย มี
ความครอบครุมกับบุคลากรแต่ละประเภทและ
เหมาะสมกับลักษณะงาน และยงัเปิดโอกาสให้
บุคลากรบางประเภทได้รับทุนการศึกษา และ
อนุญาตให้ลาศึกษาต่อพ่ือพัฒนาความรู้ เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างาน และยงัมีการสร้างความ
เขา้ใจให้กบับุคลากรในหนา้ท่ีและงานท่ีรับผิดชอบ 
เพ่ือป้องกันการผิดพลาดในการท างาน สอดคลอ้ง
กบั ณัฎฐพนัธ์ เขจรนันทน์( 2545, หน้า 124-125); 
ยงยทุธ  เกษสาคร(2545, หนา้ 7-8) ท่ีกล่าวไวว้า่ การ
ฝึกอบรมจึงถือเป็นกระบวนการหน่ึงท่ีมีความส าคญั
ต่อการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เน่ืองจากเล็งเห็นถึง
ความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง 
เพ่ือใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงทางดา้นวทิยาการและ
เทคโนโลยีใหม่ๆ ตลอดจนความเปล่ียนแปลงของ
สภาพเศรษฐกิจและสังคมในปัจจุบนัท่ีเป็นไปอยา่ง
ไม่หยุดย ั้ ง  โดยท่ีกระบวนการฝึกอบรมจะถูก
น ามาใชใ้นการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทกัษะ 
ประสบการณ์และทัศนคติของบุคลกร เพื่อให้

ส าม าร ถ ป ฏิ บั ติ ภ า ร กิ จ ข อ ง ต น ไ ด้ อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามวตัถุประสงคข์อง
องค์การ และเป็นการเพ่ิมความสามารถในการ
แข่งขนัขององคก์าร 
4.6. ด้านการประเมนิผลการปฏิบัตงิาน 
 บ ริห าร ง าน บุ ค ค ลขอ งมห าวิท ย าลั ย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ตามความคิดเห็นของ
บุคลากร โดยจ าแนกตามสภาพการท างาน มีความ
คิ ด เห็ น โด ย ร วม อ ยู่ ใ น ร ะ ดั บ ป าน ก ล าง  มี
ความสัมพัน ธ์กับ การบ ริห ารงาน บุ คคลของ
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ อย่างมี
นั ยส าคัญ ท างส ถิ ติ  0.05 ทั้ ง น้ี อ าจ เป็ น เพ ราะ
มหาวิทยาลยัมีความชัดเจนของหลกัเกณฑ์ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และผูป้ระเมินมีความรู้
ความเขา้ใจในระบบการประเมิน และยงัมีการน าผล
การประเมินมาปรับปรุงเพ่ือพฒันาองคก์ารให้ดีข้ึน 
แต่สถานภาพการท างานบางประเภทท่ีมีจ านวน
บุคลากรน้อยก็อาจท าให้การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน เป็นไปโดยง่ายและราบร่ืน สอดคลอ้งกบั 
ธงชัย สันติวงษ์ (2539, หน้า 225) ซ่ึงไดก้ล่าวไวว้่า
การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึงกิจกรรม
ทางดา้นการบริหารงานบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัวิธีการ
ท่ีหน่วยงานพยายามจะก าหนดให้ทราบแน่ชดัไดว้า่
พนกังานของตนสามารถปฏิบติังานไดป้ระสิทธิภาพ
ดีมากน้อยเพียงใดโดยเฉพาะการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน เป็นกระบวนการท่ีกระท าหลงัจากท่ีไดมี้
การคดัเลือกพนักงานเขา้มาท า งาน และให้ท างาน
ไประยะเวลาตามท่ีก าหนดไว้ ผู ้บ ริหารจะต้อง
ติดตามประเมินผลดูเป็นระยะ ๆ วา่ผลงานท่ีปรากฏ
จากการกระท า ของบุคคลดงักล่าวเป็นอยา่งไร ถา้ได้
ทราบถึงผลงานท่ีได้ปฏิบัติออกมาและประเมิน
คุณค่าได้แลว้ ก็จะมีการเสริมหรือแก้ไขปัญหาให้



พนักงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพต่อไป คือ
อาจจะตอบแทนความดีความชอบโดยการเล่ือนชั้น
พ ร้อมสวัส ดิการ อ่ืน  ๆ  ให้  ห รืออาจโยกย้าย
สบัเปล่ียนหรือแกไ้ขดว้ยวิธีการอ่ืน ๆ ซ่ึงหากกระท า 
ได้ถูกตอ้ง นอกจากจะช่วยให้การผลิตและการท า 
งานมีประสิทธิภาพแลว้ ยงัช่วยสร้างเสริมขวญัและ
ก าลงัใจใหแ้กพนกังานอีกดว้ย 
4.7. ด้านการโอนย้ายบุคลากร 
 บ ริห าร ง าน บุ ค ค ลขอ งมห าวิท ย าลั ย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ตามความคิดเห็นของ
บุคลากร โดยจ าแนกตามสภาพการท างาน มีความ
คิ ด เห็ น โด ย ร วม อ ยู่ ใ น ร ะ ดั บ ป าน ก ล าง  มี
ความสัมพัน ธ์กับ การบ ริห ารงาน บุคคลของ
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะการ
โอนยา้ยบุคลากรของมหาวิทยาลยัมีความเหมาะสม
กบัความสามารถในการปกิบติังาน และการโอนยา้ย
บุคลากรยงัช่วยในการแกไ้ขและปรับปรุงองค์การ
ให้ดีข้ึน แต่พนกังานราชการสายสนนัสนุน มีความ
คิดเห็นดา้นการโอนยา้ยบุคลากรของมหาวิทยาลยั
อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะยงัไม่ทราบ
กฎระเบียบในการโอนยา้ยบุคลากร มหาวิทยาลัย
อาจตอ้งช้ีแจงกฎระเบียบให้บุคลากรได้ทราบโดย
ทัว่กนั สอดคลอ้งกบั นพพงษ ์บุญจิตราดุลย ์(2534 , 
หน้า 23-25)ซ่ึงไดก้ล่าวไวว้่า การโอนยา้ยงาน อาจ
กระท าแบบชั่วคราว และถาวร และรวมทั้ งการ
เปล่ียนแปลงในแผนก หรือนอกแผนกก็ได ้สาเหตุ
ของการโอนยา้ยเกิดข้ึนจาก 2 สาเหตุคือ เป็นความ
ต้องการของบริษัท  กับ เป็นความต้องการของ
พนักงาน การโอนยา้ยเป็นวิธีหน่ึงท่ีใชส้ าหรับการ
แก้ไขการบรร จุ บุ คคลผิ ดและ ถือว่าเป็ น การ
ตอบสนองความต้องการของบุคคลอีกด้วย การ

หมุนเวียนงานต้องกระท าอย่างเป็นระบบ อาจ
กระท าได้โดยการแต่งตั้ งให้บุคลากรไปอยู่ใน
หน่วยงานหน่ึงในระยะเวลาหน่ึงท่ีก าหนดไว ้ เม่ือ
ครบก าหนดก็ยา้ยไปอยูอี่กงานจนครบทุกงานตามท่ี
ตอ้งการ โดยทัว่ไประยะเวลาการหมุนเวียนงาน จะ
อยู่ระหว่าง 6 เดือน ถึงหน่ึงหรือสองปี ข้ึนอยู่กับ
ลักษณะของงาน ความยากง่ายของงาน ความรู้
ประสบการณ์และวตัถุประสงค์ของการเรียนรู้งาน
นั้น 
4.8. ด้านการเลือ่นขั้น ต าแหน่ง  เงนิเดอืน 
 บ ริห าร ง าน บุ ค ค ลขอ งมห าวิท ย าลั ย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ตามความคิดเห็นของ
บุคลากร โดยจ าแนกตามสภาพการท างาน มีความ
คิ ด เห็ น โด ย ร วม อ ยู่ ใ น ร ะ ดั บ ป าน ก ล าง  มี
ความสัมพัน ธ์กับ การบ ริห ารงาน บุ คคลของ
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะในระบบ
ของราชการ มีการก าหนดกฎระเบียบในการเล่ือน
ขั้น,ต าแหน่ง,เงินเดือนท่ีชดัเจน ดงันั้นบุคลากรท่ีเขา้
มารับต าแหน่งในหน่วยงานของรัฐจะทราบและ
เข้าใจในการบริหารงานในระบบราชการ อัตรา
เงิน เดื อนของมห าวิท ยาลัย ส่ วนมากจะไม่ มี
ผลกระทบกบับุคลากรสายวิชาการเท่าใดนกั เพราะ
จะมีค่าสอนท่ีเกินภาระงานปกติ และบุคลากรท่ี
ได้รับเงินสมนาคุณประจ าต าแหน่ง แต่เน่ืองจาก
มหาวิทยาลัยมีบุคลากรหลายประเภท จึงอาจจะ
ไม่ไดรั้บความเท่าเทียมและเสมอภาคในดา้นน้ี เช่น
ลูกจ้างชั่วคราวขั้นเงินเดือนจะไม่เพ่ิม จนกว่าจะ
ได้รับการบรรจุเป็นพนักงานมหาวิทยาลยั  ดังนั้ น
อาจก าหนดอตัราเงินเดือนให้เพียงพอต่อค่าครองชีพ 
และทดัเทียมกบัมหาวิทยาลยัอ่ืน และมีความชดัเจน
ในการเล่ือนขั้น ,ต าแหน่ง หรือการบรรจุเข้าเป็น



พนักงานมหาวิทยาลยั สอดคล้องกับ ธงชัย  สันติ
วงษ์(2546, หน้า 336-338); Mondy and Noe(2005, 
p.468-469) ซ่ึงได้กล่าวว่า เพ่ือความเหมาะสมการ
พิจารณาเล่ือนขั้นต าแหน่งจึงเป็นเร่ือง ซ่ึงจะต้อง
พิจารณาประกอบกันทั้ งสองทางให้สมดุลและดี
ท่ีสุด กล่าวคือ จะตอ้งพิจารณาถึงความสามารถหรือ
ผลงานควบคู่กบัอายงุาน หรืออาวโุสในการพิจารณา
ตดัสินใจเก่ียวกบัการเล่ือนรับต าแหน่ง การพิจารณา
เล่ือนขั้ น เล่ือนต าแหน่งงานอาจเป็นการเล่ือน
ต าแหน่งให้กับพนักงานภายในองค์การ เพ่ือให้
ปฏิบัติงานในต าแหน่งท่ีว่างลงตามความรู้และ
ความสามารถ ห รือการคัด เลือกบุคลากรจาก
ภายนอกองคก์าร เพ่ือบรรจุลงในต าแหน่งท่ีวา่ง การ
ท่ีพนักงานในองค์การเห็นนโยบายการเล่ือน
ต าแหน่งพนักงานขององค์การ จะท าให้เขาเกิด
ความรู้สึกว่ามีโอกาสท่ีจะได้รับการเล่ือนต าแหน่ง
เช่นกนั ซ่ึงโอกาสท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งของ
พนักงานถือว่า เป็นปัจจยัจูงใจของพนักงาน ดงันั้น 
บริษัทส่วนมากจึงนิยมท่ีจะปรับเล่ือนระดับของ
พนักงานใน มากกว่าจะคดัเลือกจากพนักงานนอก
องคก์าร  
4.9.  ด้านการดูแลรักษาบุคลากร 
 บ ริห าร ง าน บุ ค ค ลขอ งมห าวิท ย าลั ย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ตามความคิดเห็นของ
บุคลากร โดยจ าแนกตามสภาพการท างาน มีความ
คิ ด เห็ น โด ย ร วม อ ยู่ ใ น ร ะ ดั บ ป าน ก ล าง  มี
ความสัมพัน ธ์กับ การบ ริห ารงาน บุ คคลของ
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ อย่างมี
นั ยส าคัญ ท างส ถิ ติ  0.05 ทั้ ง น้ี อ าจ เป็ น เพ ราะ
นอกเหนือจากสวสัดิการประกนัสังคมตามกฎหมาย
แลว้ มหาวิทยาลยัยงัไดจ้ดับ้านพกัสวสัดิการให้กบั
บุคลากรทุกประเภท เพื่ออ านวยความสะดวกและลด

ภาระค่าใช้จ่ายให้กับบุคลากร มีการจัดตั้ งกองทุน
สหกรณ์ออมทรัพยข์องมหาวิทยาลยั  จัดให้มีการ
ตรวจสุขภาพประจ าปี  และการรักษาพยาบาล
เบ้ืองตน้โดยแพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญ ภายในมหาวิทยาลยั
เป็นประจ า สอดคล้องกับ สัมฤทธ์ิ  ยศสมศักด์ิ
(2549, หนา้ 291) และณัฎฐพนัธ์ เขจรนนัทน์(2545, 
หน้า 240) ได้มีความเห็นด้านการจัดสวสัดิการแก่
บุ ค ล าก ร ต ร ง กั น ว่ า ว่ า  ก า ร จั ด ส วัส ดิ ก า ร 
ผลประโยชน์ และบ ริการท่ี องค์การจัดให้กับ
พนักงานขององค์การด้วยความเต็มใจ จะเป็นการ
สร้างขวญัและก าลังใจ รวมถึงความพอใจในการ
ท างาน ตลอดจนความจงรักภกัดี และความรู้สึกร่วม
ระหว่างพนักงานและองค์การ สอดคล้องกับ ได้
กล่าวว่าหากองค์การจ่ายค่าตอบแทนทั้ งท่ี เป็น
ค่าตอบแทนทางตรงและคา่ตอบแทนทางออ้ม ซ่ึงถือ
เป็นสวสัดิการและผลประโยชน์ต ่ากว่าตลาดทัว่ไป
แลว้ อาจเป็นผลให้ไม่มีผูใ้ดประสงค์เขา้มาท างาน
ให้กับองค์การนั้ นห รือแม้จะมีผู ้เข้ามาท างาน 
องคก์ารก็จะไม่สามารถธ ารงรักษาพนกังานเหล่านั้น
ไวไ้ดน้าน  
4.10. ด้านการออกจากต าแหน่ง 
 บ ริห าร ง าน บุ ค ค ลขอ งมห าวิท ย าลั ย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ตามความคิดเห็นของ
บุคลากร โดยจ าแนกตามสภาพการท างาน มีความ
คิ ด เห็ น โ ด ย ร ว ม อ ยู่ ใ น ร ะ ดั บ ป าน ก ล าง มี
ความสัมพัน ธ์กับ การบ ริห ารงาน บุ คคลของ
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ  0.05 ทั้ งน้ีอาจเป็น เพราะใน
หน่วยงานของภาครัฐบุคลากรจะได้รับเงินจาก
กองทุนต่างๆเม่ือเกษียณอาย ุทั้งน้ีมหาวิทยาลยัไดจ้ดั
สวสัดิการเพ่ิมเติมหลังการเกษียณอายุไวด้้วย แต่
เน่ืองจากมีบุคลากรหลายประเภททั้ งภายใต้การ



บริหารของภาครัฐและภายใต้การบริหารของ
มหาวิทยาลยัเอง จึงท าให้บุคลากรแต่ละประเภทยงั
ได้รับสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ต่างๆหลงัการ
เกษียณอายุหรือออกจากต าแหน่งไม่เท่าเทียมกัน 
ดงันั้นมหาวิทยาลยัอาจเพ่ิมกองทุนต่างๆข้ึนเพ่ือให้
เพียงพอกับการด ารงชีพของบุคลากรหลงัออกจาก
ต าแหน่ง เพ่ือเป็นแรงจูงใจในการท างาน สอดคลอ้ง
กบั สมพงศ์ เกษมสิน ( 2516 , หน้า 241) ท่ีไดก้ล่าว
ไวว้่า  บ าเหน็จบ านาญเป็นประโยชน์เก้ือกูลอย่าง
หน่ึงซ่ึงเป็นรายได้นอกเหนือไปจากค่าจ้างหรือ
เงินเดือนประจ าตามปกติ โดยไม่ตอ้งออกแรงท างาน
เพ่ิมมากข้ึน ซ่ึงมีความส าคัญต่อการให้บ าเหน็จ
บ านาญแก่บุคลากรท่ีปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงาน 
เป็นเวลานานนั้ น โดยมีวตัถุประสงค์ส าคัญคือ1) 
เป็นการตอบแทนความดีของบุคลากรนั้ นๆ ท่ีได้
ตั้งใจปฏิบติัหน้าท่ีให้หน่วยงานท่ีดีเป็นเวลานาน2) 
เพ่ือเป็นการจูงใจให้บุคลากรมีก าลงัใจ ท่ีจะปฏิบัติ
และสร้างความดีใหแ้ก่หน่วยงานและตวับุคลากรเอง 
ทั้ งยงัเป็นการยึดเหน่ียวให้บุคลากรปฏิบัติงานใน
หน่วยงานไดน้าน   

5. สรุปผลการวจัิย 
 1.ค ว าม คิ ด เห็ น ข อ ง บุ ค ล าก รต่ อ ก าร
บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคลกรุงเทพ โดยรวมทุกดา้นมีความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.0121 
ซ่ึงจ าแนกรายด้านพบว่า การสรรหาบุคลากร การ
คดัเลือกบุคลากร การปฐมนิเทศ การบรรจุแต่งตั้ ง 
การฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การโอนยา้ยพนักงาน การเล่ือนขั้ น,
ต าแหน่ง,เงินเดือน การดูแลรักษาบุคลากร การออก
จากต าแหน่ง การบริหารงานบุคคล มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.0332 ,3.2430, 2.8818, 3.3616, 3.1582 ,3.1097, 
2.8386, 2.7883 ,2.7714 2.8151แ ล ะ  3.1320 ต า ม 
ล าดบั 
 2. สถานภาพการท างานของบุ คลากร
โดยรวมทุกสถานภาพมีความสัมพัน ธ์ต่อการ
บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราช
มงคลกรุงเทพ  
 3. ความคิดเห็นของบุคลากรโดยรวมทุกดา้น
มีความสัมพัน ธ์ต่อการบ ริหารงานบุคคลของ
มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลกรุงเทพ  
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