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บทคดัย่อ 

 การวจิัยคร้ังนีม้คีวามมุ่งหมายเพื่อศึกษาสภาพ ปัญหา และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ

มหาวทิยาลัยกว๋างบ่ินห์ ประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยมเวยีดนาม เปรียบเทียบสภาพ ปัญหา และประสิทธิผล 

การบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกว๋างบ่ินห์ ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร อาจารย์ และเจ้าหนา้ที่ท่ีมีสถานภาพ

ตา่งกัน วุฒกิารศึกษาตา่งกัน และประสบการณ์การท างานต่างกัน และหาแนวทางพัฒนาการบริหารงานบุคคลของ

มหาวทิยาลัยกว๋างบ่ินห์ ประชากรท่ีใชใ้นการวิจัยประกอบด้วยผู้บริหาร อาจารย์ และเจา้หน้าท่ี ในปีการศึกษา 2559 

จ านวน 323 คน กลุ่มตัวอยา่งทีใ่ชใ้นการวิจัย คือ ผู้บริหาร อาจารย์ และเจ้าหนา้ที่ ในปีการศึกษา 2559  

จ านวน 198 คน เคร่ืองมอืท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม แบบมาตราส่วนประมาณค่า  

5 ระดับ สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก ่ค่าร้อยละ ค่าคะแนนเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐาน

โดยใชก้ารวเิคราะห์ F–test (One–Way ANOVA) และ t-test independent Samples 

 ผลการวจิัย พบวา่ 

  1. สภาพและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกว๋างบ่ินห์ ประเทศสาธารณรัฐสังคม

นยิมเวยีดนาม ตามความคิดเหน็ของผู้บริหาร อาจารย์ และเจา้หนา้ที่โดยรวมอยูใ่นระดับมาก ส่วนปัญหา 

การบริหารงานบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  

  2. สภาพ ปัญหา และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยกว๋างบ่ินห์ ประเทศสาธารณรัฐ

สังคมนยิมเวยีดนาม ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร อาจารย์ และเจ้าหนา้ที่ จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหนง่ 

วุฒกิารศึกษา และประสบการณ์การท างาน โดยรวมไม่แตกตา่งกัน  

  3. แนวทางพัฒนาการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยกว๋างบ่ินห์ ประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยม

เวยีดนาม น าเสนอเพื่อการพัฒนาทัง้ 6 ด้าน ประกอบด้วย ด้านการวางแผน ด้านการสรรหาและคัดเลือก  

ด้านการพัฒนา ด้านการจัดสวสัดกิารดา้นการประเมินผลการปฏบัิตงิาน และด้านการพน้จากงาน 

ABSTRACT 

 This research aimed to investigate and compare conditions, problems and effectiveness of personnel 

management of Quang Binh University in the Socialist Republic of Vietnam as perceived by administrators, 

instructors and officials with different position, educational attainment, and work experience. The guidelines for 
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developing personnel management were also examined. The population consisted of 323 administrators, 

Instructors and officials. The sample comprised 198 administrators, instructors and officials in the academic year 

2016. A tool used was a set of 5-level rating scale questionnaire. Percentage, mean, standard deviation, F-test 

(One-Way ANOVA) and t-test independent samples were employed to analyze data. 

 The findings were as follows: 

  1. The conditions and effectiveness of personnel management of Quang Binh University in the 

Socialist Republic of Vietnam as perceived by administrators, instructors and officials, as a whole, was at a high 

level, whereas the problems were at a medium level.  

  2. The conditions, problems, and effectiveness of personnel management of Quang Binh University 

in the Socialist Republic of Vietnam as perceived by administrators, instructors and officials classified by different 

position, as a whole, were not different. 

  3. The conditions, problems, and effectiveness of personnel management of Quang Binh University 

in the Socialist Republic of Vietnam as perceived by administrators, instructors and officials classified by 

educational attainment, as a whole, were not different. 

  4. The conditions, problems, and effectiveness of personnel management of Quang Binh University 

in the Socialist Republic of Vietnam as perceived by administrators, instructors and officials classified by work 

experience, as whole, were not different.  

  5. The guidelines for developing personnel management of Quang Binh University in the Socialist 

Republic of Vietnam were proposed for further improvement comprising six aspects: 1) Planning, including 

workload analysis, creating substantial database, formulating and aligning development plan to the national 

development plan; 2) Recruitment and Selection, involving clearly defined personnel characteristics and a fair 

process of personnel recruitment and selection; 3) Personnel Development, covering a provision of study trips, 

trainings, seminars, workshops, and self-development through online courses; 4) Welfare Provision, covering 

accommodation, health care, and travel allowance; 5) Performance Evaluation, including a fair performance 

evaluation process categorizing into three stages: preparation stage, implementation stage, and completion 

stage; and 6) Termination of employment involved formulating personnel rules, regulations and obligations of 

dismissal, and notifying the personnel about the six aspects of personnel management to foster full participation 

of all parties. 

Keywords : Personnel Management, State Problems Effectiveness of Quang Binh University 

ภูมหิลงั 

 ประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยมเวยีดนามเป็นประเทศก าลังพัฒนา มีทรัพยากรทางธรรมชาติท่ีมากมาย  

แตท่รัพยากรมนุษยม์คีุณภาพต่ า เมื่อเทียบกับประเทศอ่ืนๆ ในภูมิภาคและทั่วโลก จากการประชุมพรรคคอมมวินสิต์

แห่งชาติคร้ังท่ี 12 ระบุวา่ การศึกษาและการฝึกอบรมของเวยีดนามยังไม่สอดคล้องกับความจ าเป็นในการพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย ์และการพัฒนาประเทศ เพื่อสร้างนวัตกรรมท่ีจ าเป็นต่อการพัฒนาประเทศ (ส านักข่าวแหง่ชาติ 

เวยีดนาม เขา้ถึงได้จาก http://daihoidang.vnanet.vn) การศึกษาเป็นรากฐานส าคัญที่สุดในการพัฒนาคนและ 
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ประเทศชาติ ตอ้งอาศัยก าลังคนท่ีมีความรู้ความสามารถและมคีุณภาพ การศึกษาจึงเป็นกระบวนการท่ีส าคัญ 

ในการพัฒนาคนให้มีคุณภาพและสามารถท่ีจะปรับตัวเท่าทนต่อการเปลี่ยนแปลงทางสังคม โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง 

ในยุคโลกสมัยใหม ่ทรัพยากรบุคคลนับเป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคัญที่สุด (ถวิล ค าโสภา และพระมหาสันติ ธรีภัทโท, 

2551, บทคัดยอ่) 

 ทรัพยากรมนุษยน์ับวา่เป็นปัจจัยท่ีส าคัญในการน าความส าเร็จมาสู่องค์การ เนื่องจากมนุษยเ์ป็นผู้สร้าง 

สรรพสิ่งจนกลายเป็นผลผลิตขององค์การ โดยท่ัวไปคนมีลกัษณะหลากหลายแตกต่างกันดา้นความรู้ทักษะ  

และทัศนคติ เป็นคุณลักษณะที่ส าคัญในการปฏบัิตภิารกิจต่างๆ ให้องคก์ารบรรลุเป้าหมาย การด าเนนิการให้บุคคล

สามารถสร้างสรรค์งานได้ดมีปีระสิทธิภาพ ต้องอาศัยความสามารถทางการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ  

การบริหารงานบุคคลได้ปรับเปลี่ยนไป จากผู้บังคับบัญชาเคยเป็นผู้ออกค าสั่งมาเป็นใหผู้้ร่วมงานมสี่วนร่วม 

ในการพัฒนางานขององค์การ ผู้บริหารองคก์ารทุกคนตอ้งท าหนา้ที่เป็นนักบริหารงานบุคคล พร้อมกับปฏบัิตงิานอื่นๆ 

คนจึงเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าและมปีระสิทธิภาพ สรา้งสรรค์ประโยชนใ์ห้กับองคก์ารได้อยา่งมหาศาล ภายใต้

สภาวการณ์และสภาพแวดลอ้มตา่งๆ กิจกรรมท่ีผู้บริหารด าเนนิการจะเกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล  

การวเิคราะห์งาน การออกแบบงาน การวางแผนและการพยากรณ์ก าลังคน การสรรหา การคดัเลอืก การปฐมนิเทศ

และการบรรจุ การประเมินผลการปฏบัิตงิาน การวางแผนและการพัฒนาอาชีพ การบริหารค่าตอบแทน  

ความปลอดภัยและสุขภาพ และการจูงใจในการท างาน อย่างไรก็ตาม แม้คนจะเป็นทรัพยากรท่ีมคีุณค่ายิ่ง แตถ่้า 

ทุกองค์การ มแีนวคิดท่ีเนน้ย้ าวา่ทรัพยากรดังกล่าวต้องเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณภาพ จึงเป็นหน้าท่ีของผู้บริหารองคก์ารท่ี

จะใชค้วามสามารถดา้นการบริหารจัดการ เพ่ือใหไ้ด้บุคลากรท่ีมคีุณภาพและศักยภาพมาสนับสนุนให้เกิด

ประสิทธิภาพในการใชท้รัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูใ่นองค์การ เป็นการน าเอาพลังความสามารถที่มอียู่ในตัวบุคลากร

ออกมาอุทิศให้กับองคก์าร และกิจกรรมท่ีท าอยู่จะส่งผลต่อความส าเร็จหรอืการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร (สอฝีนะ๊ 

จันพรมศรี, 2552, บทคัดยอ่) ซึ่งสถาบันอุดมศกึษาเป็นองค์กรท่ีมจีุดมุ่งหมายเชน่เดียวกับองคก์รท่ัวไป คือ ต้องการ

เป็นองค์กรชัน้น าของประเทศท่ีมบุีคลากรมคีวามรู้ ความสามารถ เพื่อให้ความก้าวหนา้ทัดเทียมกับสถาบันอุดมศกึษา

ท่ีมีช่ือเสียงของโลก 

 การบริหารงานบุคคลในมหาวิทยาลัยกว๋างบ่ินห์ ประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยมเวยีดนาม ถือเป็นหัวใจในการ

บริหารงาน แต่การด าเนนิงานการบริหารงานบุคลากรในมหาวทิยาลัยกว๋างบ่ินห์ ประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยม

เวยีดนาม ยังมสีภาพปัญหาและอุปสรรคหลายประการ ประกอบด้วย ขาดการวางแผนดา้นบุคลากร การจัดวางตัว

บุคคลไมส่อดคล้องกับศักยภาพ และคุณสมบัตเิฉพาะของผู้ปฏบัิตงิาน ทัง้นี้อาจเนื่องมาจากบคุลากรมไีมเ่พยีงพอ 

บุคลากรมคีุณสมบัตไิมต่รงกับสายงาน ยอ่มท าให้เกิดปัญหาในการบริหารงานบุคคล ส่งผลให้ผลสัมฤทธ์ิทางการ

ปฏบัิตงิานของบุคลากรในมหาวทิยาลัยมคีุณภาพลดลง (Le Khac Dien, สัมภาษณ,์ กรกฎาคม, 2559) 

 จากความเป็นมาและความส าคญัของปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยในฐานะอาจารย์ท่ีปฏบัิตหินา้ที่ในมหาวิทยาลัย

กว๋างบ่ินห์ ประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยมเวยีดนาม มีความสนใจที่จะศกึษา สภาพ ปัญหาและประสิทธิผล 

การบริหารงานบุคคลในมหาวิทยาลัยกว๋างบ่ินห์ ประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยมเวยีดนาม ใน 6 ด้าน ได้แก่  

ด้านการวางแผน ด้านการสรรหาและคัดเลือก ดา้นการพัฒนา ด้านการจัดสวัสดกิาร ด้านการประเมินผล 

การปฏบัิตงิาน ด้านการพ้นจากงาน เพื่อให้ทราบถึง สภาพ ปัญหาและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลใน

มหาวทิยาลัยกว๋างบ่ินห์ ประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยมเวยีดนาม เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการปรับปรุงแก้ไขและพัฒนา 

การบริหารงานบุคคลในมหาวิทยาลัยกว๋างบ่ินห์ ประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยมเวยีดนาม เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ 

ในการปฏบัิตงิานตอ่ไป 
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ค าถามของการวิจัย  

 1. สภาพ ปัญหา และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกว๋างบ่ินห์ ประเทศสาธารณรัฐ

สังคมนยิมเวยีดนาม ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร อาจารย์ และเจ้าหนา้ที่อยู่ในระดับใด 

 2. สภาพ ปัญหา และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยกว๋างบ่ินห์ ประเทศสาธารณรัฐ

สังคมนยิมเวยีดนาม ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร อาจารย์ และเจ้าหนา้ที่ แตกต่างกันหรือไม ่ 

 3. แนวทางในการพัฒนาประสทิธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกว๋างบ่ินห์ ประเทศสาธารณรัฐ

สังคมนยิมเวยีดนามเป็นอยา่งไร 

ความมุ่งหมายการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาสภาพ ปัญหา และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกว๋างบ่ินห์  

ประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยมเวยีดนาม ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร อาจารย์ และเจา้หน้าท่ี 

 2. เพื่อเปรียบเทียบสภาพ ปัญหา และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกว๋างบ่ินห์  

ประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยมเวยีดนาม ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร อาจารย์ และเจา้หน้าท่ี จ าแนกตาม

สถานภาพการด ารงต าแหนง่ วฒุกิารศึกษา และประสบการณก์ารท างาน 

 3. เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกว๋างบ่ินห์  

ประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยมเวยีดนาม 

กรอบแนวคดิในการวิจัย 

 จากการศกึษาเอกสารและงานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาหลักการ แนวคิด แล้วท าการสรุปเป็น

กรอบแนวคิดในการวจิัย สภาพ ปัญหา และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกว๋างบ่ินห์ ประเทศ

สาธารณรัฐสังคมนิยมเวยีดนาม ดังภาพประกอบ 1 

 

            ตัวแปรอสิระ                                               ตวัแปรตาม  

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวจิัย 

 

  1. สถานภาพการด ารงต าแหนง่ 

    1.1 ผู้บริหาร 1.2 อาจารย์ 

    1.3 เจ้าหน้าที ่

  2. วุฒิการศึกษา 

    2.1 ต ากว่าปรญิญาตร ี

และปริญญาตรี 

    2.2 สูงกว่าปริญญาตร ี

  3. ประสบการณ์ 

    3.1 น้อยกว่า 5 ป ี

    3.2 ระหว่าง 5-10 ป ี

    3.3 มากกวา่ 10 ป ี

สภาพ ปัญหา และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

  1. ด้านการวางแผน 

  2. ด้านการสรรหาและคัดเลือก 

  3. ด้านการพัฒนา 

  4. ด้านการจัดสวัสดิการ 

  5. ด้านการประเมินผล การปฏบิัติงาน 

  6. ด้านการพ้นจากงาน 

แนวทางในการพัฒนาประสิทธิผล 

การบรหิารงานบุคคล 
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วิธีด าเนนิการวิจัย 

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจัย คือ บคุลากรมหาวทิยาลัยกว๋างบ่ินห ์ประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยมเวยีดนาม 

ได้แก่ ผู้บริหาร อาจารย์ และเจา้หน้าท่ีของมหาวทิยาลัยกว๋างบ่ินห ์ปีการศกึษา 2559 จ านวน 323 คน ประกอบด้วย

ผู้บริหาร จ านวน 24 คน อาจารย ์จ านวน 193 คน และเจา้หน้าท่ี จ านวน 106 คน (Quang Binh University Annual 

Report, 2015, p. 8)  

  กลุ่มตัวอยา่งที่ใชใ้นการวิจัย คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยกว๋างบ่ินห์ ประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยม

เวยีดนาม ปีการศึกษา 2559 จ านวน 198 คน ประกอบด้วยผู้บริหาร จ านวน 24 คน อาจารย ์จ านวน 109 คน 

เจ้าหนา้ที่ จ านวน 65 คน การก าหนดกลุ่มตัวอยา่งใชว้ธีิการก าหนดตัวอยา่งของเคร็ซซี่และมอร์แกน  

(บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หนา้ 43) โดยใชก้ารสุม่แบบหลายขัน้ตอน (Multi – Stage Sampling) 

 เครื่องมอืทีใ่ช้ในการวิจัย 

  เครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจัยคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผู้วจิัยสร้างขึน้โดยศึกษาข้อมูล 

จากต ารา เอกสารวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง และขอค าแนะน าจากคณะกรรมการควบคุมวทิยานพินธ์น ามาประมวลสร้าง 

เป็นแบบสอบถามเร่ือง “สภาพ ปัญหา และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยกว๋างบ่ินห์” โดยแบ่ง

ออกเป็น 3 ตอน ซึ่งมีรายละเอยีดดังนี้ 

   ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก ่สถานภาพการด ารง

ต าแหนง่ วุฒิการศกึษา ประสบการณ์การณก์ารท างานของผู้บริหาร อาจารย์ และเจ้าหนา้ที่มหาวทิยาลัยกว๋างบ่ินห์` 

ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (checklist) 

   ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพ ปัญหา การบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกว๋างบ่ินห์ 

โดยแบ่งขอบข่ายการบริหารงานบุคคลออกเป็น 6 ดา้น คือ 1) ด้านการวางแผน 2) ด้านการสรรหาและคัดเลือก  

3) ด้านการพัฒนา 4) ด้านการจดัสวัสดกิาร 5) ดา้นการประเมินผลการปฏบัิตงิาน และ 6) ด้านการพ้นจากงาน  

ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ มีเกณฑ์การให้คะแนน  

   ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาประสิทธิผล 

การบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกว๋างบ่ินห์ สาธารณรัฐสงัคมนยิมเวยีดนาม ซึ่งเป็นขอ้ค าถามปลายเปิด 

 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

  1. ผู้วิจัยขอหนังสือราชการจากส านักงานบัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร  

ถึงมหาวทิยาลัยกว๋างบ่ินห์ เพื่อขอความอนุเคราะห์ ผู้บริหาร อาจารย์ และเจ้าหนา้ที่ ที่เป็นกลุ่มตัวอยา่ง 

ตอบแบบสอบถามโดยผู้วจิัยน าส่งแบบสอบถาม จ านวน 198 ชุด และเก็บแบบสอบถามด้วยตนเอง และรวบรวม

แบบสอบถามที่ได้รับคืนมาท้ังหมดมาตรวจความสมบูรณ์ของขอ้มูล 

  2. รวบรวมแบบสอบถามที่ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม จ านวน 198 ชุด คิดเป็น 

ร้อยละ 100 ท าการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป 

 สถิตทิีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

  1. สถิติพืน้ฐาน คา่รอ้ยละ (Percentage), ค่าเฉลี่ย (Mean), ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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   2. สถิตท่ีิใชใ้นการหาคณุภาพเคร่ืองมอื การหาอ านาจจ าแนก คา่สหสัมพันธ์อยา่งง่าย (Item total 

Correlation) ของเพยีร์สัน (Pearson) การหาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชส้ัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’s) 

   3. สถิตท่ีิใชท้ดสอบสมมติฐาน ค่าเฉลี่ย, ค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน, การวิเคราะห์ความแปรปรวน

ทางเดียว F-test, การวเิคราะห์คา่ท ีt-test, การหาค่าสหสัมพันธ์อยา่งง่ายของเพยีร์สัน, การวิเคราะห์การถดถอย

พหุคูณทีละขัน้ตอน 

สรุปผลการวิจัย 

 1. สภาพการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยกว๋างบ่ินห์ ประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยมเวยีดนาม  

ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร อาจารย์ และเจ้าหนา้ที่ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า  

อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหานอ้ย 3 อันดับแรก ได้แก่ ดา้นการพน้จากงาน ดา้นการ

จัดสวัสดกิาร และด้านการพัฒนา  

 2. ปัญหาการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยกว๋างบ่ินห์ ประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยมเวยีดนาม  

ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร อาจารย์ และเจ้าหนา้ที่ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า  

มคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดับน้อยถึงระดับปานกลาง โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดบัแรก ได้แก่  

ด้านการสรรหาและคัดเลือก ดา้นการพัฒนา และดา้นการจัดสวสัดกิาร 

 3. ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกว๋างบ่ินห์ ประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยมเวยีดนาม 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร อาจารย์ และเจ้าหนา้ที่ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า  

อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหานอ้ย 3 อันดับแรก ได้แก่ ดา้นการจัดสวัสดกิาร  

ด้านการวางแผน และดา้นการพัฒนา 

 4. สภาพ ปัญหา และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกว๋างบ่ินห์ ประเทศสาธารณรัฐ

สังคมนยิมเวยีดนาม ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร อาจารย์ และเจ้าหนา้ที่ จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหนง่ 

โดยรวมไม่แตกต่างกัน 

 5. สภาพ ปัญหา และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยกว๋างบ่ินห์ ประเทศสาธารณรัฐ

สังคมนยิมเวยีดนาม ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร อาจารย์ และเจ้าหนา้ที่ จ าแนกตามวุฒิการศกึษา โดยรวม 

ไมแ่ตกตา่งกัน 

 6. สภาพ ปัญหา และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยกว๋างบ่ินห์ ประเทศสาธารณรัฐ

สังคมนยิมเวยีดนาม ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร อาจารย์ และเจ้าหนา้ที่ จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

โดยรวมไม่แตกต่างกัน 

อภปิรายผลการวิจัย 

 1. สภาพการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยกว๋างบ่ินห์ ประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยมเวยีดนาม  

ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร อาจารย์ และเจ้าหนา้ที่ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า  

อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหานอ้ย 3 อันดับแรก ได้แก่ ดา้นการพน้จากงาน ดา้นการ

จัดสวัสดกิาร และด้านการพัฒนา ซึ่งสอดคล้องกับสมมตฐิาน ท่ีว่า สภาพการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย 

กว๋างบ่ินห์ ประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยมเวยีดนาม ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร อาจารย์ และเจ้าหนา้ที่ อยูใ่น 
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ระดับมาก ท่ีเป็นเชน่นีอ้าจเป็นเพราะระบบการบริหารจัดการของมหาวิทยาลัยกว๋างบ่ินห์น้ัน เป็นสถานศกึษา

ระดับอุดมศึกษา มกีารจัดตัง้เป็นหน่วยงานต่างๆ ตั้งแต่คณะ ส านัก และศูนย ์มีหัวหนา้หน่วยงานนัน้ๆ ควบคุมก ากับ

บุคลากรในหน่วยงาน และเพ่ือให้ภารกิจของหนว่ยงานด าเนนิไปได้สะดวก หัวหน้าหน่วยงานต้องเตรียมการ 

คาดการณ ์วางแผน อัตราก าลังของหน่วย พร้อมท้ังน าเสนอต่อผู้บังคับบัญชาระดับสูงตอ่ไป เพื่อพิจารณาอนุมัติ  

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กาญจนา จ าแนกทาน (2552, บทคัดยอ่) ได้ศึกษาความคิดเห็นด้านการบริหารงาน 

บุคคลของขา้ราชการสายสนับสนุนวชิาการ ศูนยส์ุขศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ต่อการปรับเปลี่ยนสถานภาพ

มหาวทิยาลัยธรรมศาสตร์เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ ผลการศึกษาค้นควา้พบวา่ โดยภาพรวมมีความคิดเห็น 

อยู่ในระดับมาก  

  2. ปัญหาการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยกว๋างบ่ินห์ ประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยมเวยีดนาม 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร อาจารย์ และเจ้าหนา้ที่ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 

มคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดับน้อยถึงระดับปานกลาง โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดบัแรก ได้แก่  

ด้านการสรรหาและคัดเลือก ดา้นการพัฒนา และดา้นการจัดสวสัดกิาร ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีว่า ปัญหา 

การบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกวา๋งบิ่นห ์ประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยมเวยีดนาม ตามความคิดเห็น 

ของผู้บริหาร อาจารย์ และเจ้าหนา้ที่ อยูใ่นระดับปานกลาง ท่ีเป็นเชน่นีอ้าจเป็นเพราะหน่วยงานตา่งๆ ส่งอัตราก าลัง

เสนอมายังฝ่ายบุคลากร โดยท่ีฝ่ายบุคลากรตอ้งน าอัตราก าลังท่ีแจ้งความจ านงเสนอนุมัติน้ันเข้าท่ีประชุม 

ของมหาวิทยาลัย เพื่อจัดสรรงบประมาณในการจัดจา้งบุคลากรเหลา่นั้น ซึ่งต้องมลี าดับขั้นตอนท่ีใชเ้วลาในการ

ด าเนนิการในขั้นตอนดังกลา่ว เมื่อได้รับอนุมัตอิัตราก าลังเป็นท่ีเรียบร้อยแลว้ ฝ่ายบุคลากรตอ้งด าเนนิการ 

ตามกระบวนการของการได้มาซึ่งเจ้าหนา้ที่ อาจารย์ ตอ้งใชร้ะยะเวลาพอสมควร สอดคลอ้งกบังานวจิัยถวิล ค าโสภา  

และพระมหาสันต ิธรีภัทโท (2551, บทคัดยอ่) ได้ศึกษาสภาพปัญหาการบริหรงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬา 

ลงกรณราชวทิยาลัย พบว่า จากการส ารวจระดับสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ

ราชวทิยาลยั ผลการวจิัยพบวา่ โดยภาพรวมทุกด้านมคี่าเฉลี่ยอยูใ่นระดับปานกลาง และระดับความตอ้งการแกไ้ข

ปัญหาโดยภาพรวมทุกด้านมคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  

  3. ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกว๋างบ่ินห์ ประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยม

เวยีดนาม ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร อาจารย ์และเจา้หน้าท่ี โดยรวมอยูใ่นระดับมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น 

พบวา่ อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ดา้นการจัดสวัสดกิาร  

ด้านการวางแผน และดา้นการพัฒนา ซึ่งไมส่อดคล้องกับสมมตฐิาน ที่วา่ ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

ของมหาวิทยาลัยกว๋างบ่ินห์ ประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยมเวยีดนาม ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร อาจารย์  

และเจ้าหนา้ที่ อยูใ่นระดับปานกลาง ที่เป็นเชน่นีอ้าจเป็นเพราะการบริหารงานบุคคลมีสภาพการบริหารงานบุคคลที่ดี

และรวดเร็วทันต่อเหตุการณ์ความตอ้งการของหน่วยงานต่างๆ มกีารวางแผนที่ครอบคลุม การสรรหาที่ตรงกับ 

ความตอ้งการท้ังจ านวนและวุฒกิารศึกษา รวมถึงประสบการณ ์และรวดเร็วทันกับความตอ้งการบุคลากรมาท างาน

ในช่วงเวลานัน้ๆ รวมท้ังระดับปัญหาในกระบวนการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกว๋างบ่ินหอ์ยู่ในระดับน้อย  

จึงท าให้การบริหารงานบุคคลไมส่ะดุด ไมต่อ้งคอยแก้ปัญหาบอ่ยๆ สง่ผลให้การขับเคลื่อนระบบการบริหารงานบุคคล

ของมหาวิทยาลัยกว๋างบ่ินห์มีประสิทธิผลอย่างมาก 

  4. สภาพ ปัญหา และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกว๋างบ่ินห์ ประเทศสาธารณรัฐ

สังคมนยิมเวยีดนาม ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร อาจารย์ และเจ้าหนา้ที่ จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหนง่ 

โดยรวมไม่แตกต่างกัน ท่ีเป็นเช่นนี้ อาจเป็นเพราะการท างานในแต่ละหน่วยงานของมหาวทิยาลัยกวา๋งบิ่นหม์กีาร

ประสานงานกันตลอดเวลา มีการก าหนดวางแผนการท างานที่เป็นระบบระเบียบ มีการทดลองปฏบัิตงิานก่อนการรับ
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การบรรจุและแต่งต้ัง จึงท าให้บุคลากรได้เรียนรู้งานในหนา้ที่ พร้อมท้ังได้รับการปฐมนิเทศรับทราบระเบียบ 

ข้อก าหนดตา่งๆ ของทางมหาวทิยาลัย และเมื่อผ่านทดลองปฏบัิตงิานแลว้ ได้รับการสง่เสริมให้เข้าอบรม สัมมนา  

เพื่อพัฒนางานในหน้าท่ีต่อไป ทัง้ได้รับทราบและเห็นบุคลากรด้วยกันได้รับสวัสดกิารตา่งๆ ที่มหาวิทยาลัยจัดให้ ดังนัน้

ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีสถานภาพการด ารงต าแหน่งตา่งกัน ไมไ่ด้มีความคิดเห็นต่างกันตามไปดว้ย สอดคลอ้ง

กับงานวิจัยของ สอฝีนะ๊ จันพรมศรี (2552, บทคัดยอ่) ได้ศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคลากรตามทัศนะ

ของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา ผลการศึกษา พบวา่ ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารงาน

บุคลากรตามทัศนะของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา ท่ีมีต่อองคป์ระกอบเกี่ยวกับการบริหารงาน  

โดยจ าแนกตามตัวแปร ประเภทของบุคลากร ที่ตา่งกันพบวา่ไมแ่ตกตา่งกัน 

  5. สภาพ ปัญหา และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยกว๋างบ่ินห์ ประเทศสาธารณรัฐ

สังคมนยิมเวยีดนาม ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร อาจารย์ และเจ้าหนา้ที่ จ าแนกตามวุฒิการศกึษา โดยรวมไม่

แตกตา่งกัน ซึ่งไมส่อดคล้องกับสมมติฐานท่ีว่า สภาพ และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล ของมหาวิทยาลัย 

กว๋างบ่ินห์ ประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยมเวยีดนาม ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร อาจารย์ และเจ้าหนา้ที่ ที่ม ี

วุฒกิารศึกษาต่างกัน แตกต่างกนั ที่เป็นเชน่นี้อาจเป็นเพราะการท างานในแต่ละหน่วยงาน ของมหาวิทยาลัยกว๋างบ่ินห์

มกีารประสานงานกันตลอดเวลา มีการก าหนดวางแผนการท างานท่ีเป็นระบบระเบียบ มีการทดลองปฏบัิตงิาน 

ก่อนการรับการบรรจุและแต่งต้ัง จึงท าให้บุคลากรได้เรียนรู้งานในหนา้ที่ พรอ้มท้ังได้รับการปฐมนเิทศรับทราบ

ระเบียบ ข้อก าหนดต่างๆ ของทางมหาวิทยาลัย และเมื่อผา่นทดลองปฏบัิตงิานแลว้ ได้รับการส่งเสริมให้เข้าอบรม

สัมมนา เพ่ือพัฒนางานในหน้าท่ีตอ่ไป ท้ังได้รับทราบและเห็นบุคลากรด้วยกันได้รับสวัสดกิารตา่งๆ ที่มหาวทิยาลัย 

จัดให้ ดังนัน้ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีวุฒกิารศึกษาต่างกัน ไมไ่ด้มีความคิดเห็นต่างกันตามไปด้วย สอดคล้องกับ

งานวจิัยของสอฝีนะ๊ จันพรมศรี (2552, บทคัดยอ่) ได้ศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคลากรตามทัศนะของ

บุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา ผลการศึกษาพบวา่ ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคลากร

ตามทัศนะของบุคลากรในสังกัดมหาวทิยาลัยราชภัฏยะลา ท่ีมีต่อองคป์ระกอบเกี่ยวกับการบริหารงาน โดยจ าแนก

ตามวุฒิการศึกษาทีต่า่งกันพบวา่ไมแ่ตกตา่งกัน สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ พัฒนพงศ์ สมุทรหล้า (2556, บทคัดยอ่) 

ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ กรณศีกึษาพนักงานมหาวิทยาลยัพะเยา ผลการศึกษา

ค้นควา้ การเปรียบเทียบความแตกตา่งของคะแนนความคิดเห็นตอ่การด าเนินงานการบริหารงานบุคคลของ

มหาวทิยาลัยพะเยา จ าแนกตามระดับการศกึษา พนักงานมหาวทิยาลัยพะเยา ที่มรีะดับการศกึษาตา่งกันมีความ

คิดเห็นต่อการด าเนนิงานการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลยัพะเยาไมแ่ตกตา่งกัน ส่วนความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ปัญหาการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกว๋างบ่ินห์ประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยมเวยีดนาม โดยภาพรวม

แตกตา่งกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตท่ีิระดับ .05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีว่า ปัญหาการบริหารงานบุคคลของ

มหาวทิยาลัยกว๋างบ่ินห์ ประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยมเวยีดนาม ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร อาจารย์  

และเจ้าหนา้ที่ ที่มวีุฒกิารศึกษาตา่งกัน แตกตา่งกัน ที่เป็นเชน่นี้อาจเป็นเพราะบุคลากรของมหาวทิยาลัยเมื่อได้รับ

สวัสดกิารสง่เสริมให้เข้ารับการพัฒนาการศึกษาต่อ มีการท าวจิัยตา่งๆ พร้อมท้ังได้ศึกษาทฤษฎแีละหลักการใหม่ๆ  

เพิ่มขึ้น จึงมองเห็นจุดบกพร่องได้มากขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของสอฝีนะ๊ จันพรมศรี (2552, บทคัดยอ่) ได้ศึกษา

สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคลากรตามทัศนะของบุคลากรในสังกัดมหาวทิยาลัยราชภัฏยะลา ผลการศึกษา

พบวา่ ผลการเปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคลากรตามทัศนะของบุคลากรในสังกัดมหาวทิยาลัยราชภัฏยะลา 

ท่ีมีต่อองคป์ระกอบเกี่ยวกับการบริหารงาน โดยจ าแนกตามวุฒกิารศึกษา ท่ีต่างกันพบวา่แตกตา่งกัน 

  6. สภาพ ปัญหา และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยกว๋างบ่ินห์ ประเทศสาธารณรัฐ

สังคมนยิมเวยีดนาม ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร อาจารย์ และเจ้าหนา้ที่ จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

วา
รส
ารก

ารบ
ริห
ารก

ารศ
ึกษ

าแ
ละ
ภา
วะ
ผู้น

ำ 

มห
าว
ิทย

าลั
ยร
าช
ภัฏ

สก
ลน

คร



81 

โดยรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งไมส่อดคล้องกับสมมติฐานท่ีว่า สภาพ ปัญหา และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ

มหาวทิยาลัยกว๋างบ่ินห์ ประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยมเวยีดนาม ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร อาจารย์ และ

เจ้าหนา้ที่ ที่มปีระสบการณ์การท างานต่างกัน แตกต่างกัน ที่เป็นเชน่นีอ้าจเป็นเพราะการท างานในแต่ละหน่วยงาน

ของมหาวิทยาลัยกว๋างบ่ินห์มีการประสานงานกันตลอดเวลา มกีารก าหนดวางแผนการท างานท่ีเป็นระบบระเบียบ  

มกีารทดลองปฏบัิตงิานก่อนการรับการบรรจุและแต่งต้ัง จึงท าให้บุคลากรได้เรียนรู้งานในหนา้ท่ี พร้อมท้ังได้รับการ

ปฐมนิเทศรับทราบระเบียบ ข้อก าหนดตา่งๆ ของทางมหาวิทยาลัย และเมื่อผ่านทดลองปฏบัิตงิานแลว้ ได้รับการ

ส่งเสริมให้เข้าอบรม สัมมนา เพื่อพัฒนางานในหน้าท่ีต่อไป ทัง้ได้รับทราบและเห็นบุคลากรด้วยกันได้รับสวัสดกิาร

ตา่งๆ ที่มหาวทิยาลัยจัดให ้ดังนัน้ความคิดเห็นของบุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานต่างกัน ไมไ่ด้มีความคิดเห็น

ตา่งกันตามไปด้วย สอดคล้องกบั สอดคลอ้งกับงานวจิัยของสอฝีนะ๊ จันพรมศรี (2552, บทคัดยอ่) ได้ศึกษาสภาพ 

และปัญหาการบริหารงานบุคลากรตามทัศนะของบุคลากรในสงักัดมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา ผลการศึกษาพบวา่ 

สภาพการบริหารงานบุคลากรตามทัศนะของบุคลากรในสังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา ท่ีมีต่อองคป์ระกอบเกี่ยวกับ

การบริหารงาน โดยจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน ท่ีต่างกันพบวา่ไมแ่ตกตา่งกัน สอดคล้องกับงานวิจัย

ของพัฒนพงศ์ สมุทรหลา้ (2556, บทคัดยอ่) ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลในมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 

กรณศีกึษาพนักงานมหาวิทยาลยัพะเยา ผลการศึกษาค้นคว้า พบวา่ ระยะเวลาการท างานต่างกนัมคีวามคิดเห็น 

ตอ่การด าเนินงานการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยพะเยาไมแ่ตกตา่งกัน 

ข้อเสนอแนะ 

 1. ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช ้

  1.1 สภาพ ปัญหา และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยกว๋างบ่ินห์ สาธารณรัฐสังคม

นยิมเวยีดนาม ตามความคิดเหน็ของผู้บริหาร อาจารย์ และเจา้หนา้ที่ พบว่า สภาพการบริหารงานบุคคล 

ด้านการวางแผน ด้านการสรรหาและคัดเลือก และด้านการประเมนิผลการปฏบัิตงิาน มีค่าเฉลีย่ต่ ากว่าเกณฑ ์

โดยเฉพาะประเด็นท่ี ผู้บริหารควรมอบหมายให้แต่ละหน่วยงานมกีารวางแผนอัตราก าลังของบุคลากรแตล่ะหนว่ยงาน 

ให้เพยีงพอกับภาระงานของหน่วยงานในขณะนั้น และเพื่อรองรับการเตบิโตของมหาวทิยาลัยให้มากยิ่งขึ้น  

ปัญหาการบริหารงานบุคคลด้านการวางแผนดา้นการสรรหาและคัดเลือก ด้านการพัฒนา และด้านการจัดสวัสดกิาร 

มคี่าเฉลี่ยต่ ากว่าเกณฑ ์โดยเฉพาะประเด็น เมื่อปัญหาการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกว๋างบ่ินห์เกิดขึ้น ไมว่า่

จะเป็นขนาดเล็กหรือปัญหาที่มขีนาดใหญ ่บุคลากรทุกภาคส่วน ไมว่า่จะเป็นผู้บริหาร อาจารย์ หรอืเจ้าหนา้ที่ ควรเร่ง

ชว่ยกันแก้ปัญหาต่างๆ ให้เร็ว และทันตอ่เหตุการณ์ต่างๆ และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลด้านการประเมินผล

การปฏบัิตงิาน และด้านการพ้นจากงาน โดยเฉพาะประเด็น การบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยตามระเบียบ  

ข้อบังคับต่างๆ ของทางมหาวิทยาลัยควรปฏบัิตติามอยา่งเคร่งครัด การประเมินผลการปฏบัิตงิานควรด าเนนิการ 

ด้วยความเป็นธรรม และการพน้จากงานของบุคลากรควรใหโ้อกาสแก่บุคลากรปรับปรุงแก้ไข และพัฒนาตนเอง 

  1.2 แนวทางพัฒนาการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยกว๋างบ่ินห์ สาธารณรัฐสังคมนิยมเวยีดนาม 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร อาจารย์ และเจ้าหนา้ที่ พบว่า ด้านการวางแผน ควรจัดหา คัดสรร บุคลากรมาทดแทน

อัตราก าลังบุคลากรท่ีขาดแคลนในหนว่ยงานตา่งๆ ควรด าเนนิการทดแทนให้เร็วท่ีสุด ด้านการสรรหาและคัดเลือก 

ควรมุง่มั่น สง่เสริม ให้การสรรหาบุคลากรมคีวามโปร่งใส และเป็นธรรม ควรรับบุคลากรท่ีมีวุฒกิารการศึกษาตรงกับ

ความตอ้งการ พรอ้มท้ังมีความรู้ความสามารถที่ตรงตามสายงาน ด้านการพฒันา ควรส่งเสริมให้บุคลากรมี

การศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น พร้อมสนับสนุนทุนการศึกษา ควรส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการอบรม สัมมนา  
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และประชุมเชงิปฏบัิตกิาร ในกิจกรรมหรืองานท่ีเกี่ยวข้อง ควรสนับสนุนทุนการวิจัยเพื่อการพัฒนางานให้เพยีงพอกับ

จ านวนงานวจิัย ดา้นการจัดสวสัดกิาร ควรจัดสวัสดกิารท่ีพักอาศัยส าหรับบุคลากรให้เพยีงพอ และใกล้กับสถานท่ี

ปฏบัิตงิาน สิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏบัิตงิาน ควรจัดให้เพยีงพอและทั่วถึง ด้านการประเมินผลการปฏบัิตงิาน 

ควรพจิารณาความดคีวามชอบ ควรน าผลการปฏบัิตงิานพจิารณา อย่างโปร่งใส ยุตธิรรม และสามารถตรวจสอบได้ 

และด้านการพน้จากงาน ควรแตง่ตัง้หนว่ยงานเพื่อช่วยเหลอืบุคลากรท่ีพ้นจากงาน ควรมคีณะกรรมการด าเนนิการ

เกี่ยวกับมาตรการควบคุมความประพฤติบุคลากรของมหาวิทยาลัย ควรปฏบัิตติามระเบียบกฎหมายเกี่ยวกับการพ้น

จากงานด้วยความเป็นธรรม โปร่งใส และตรวจสอบได ้ 

 2. ข้อเสนอแนะส าหรับการวจัิยในครั้งต่อไป 

  2.1 ควรศกึษาปัจจัยท่ีสง่ผลตอ่ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล ของมหาวิทยาลัย 

กว๋างบ่ินห์ สาธารณรัฐสังคมนยิมเวยีดนาม 

  2.2 ควรศกึษาการพัฒนาตัวช้ีวัดประสิทธิภาพระบบบริหารงานบุคคล ของมหาวิทยาลัยกว๋างบ่ินห์ 

สาธารณรัฐสังคมนิยมเวยีดนาม 

  2.3 ควรศกึษารูปแบบการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยในสาธารณรัฐสังคมนิยม

เวยีดนาม 
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