
 
บทที่ 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 ในบรรดาทรัพยากรการบริหาร อันประกอบดวย คน เงิน วัตถุดิบ เครื่องจักร การจัดการ 
ตลาดนั้น เปนที่ยอมรับกันอยางเปนสากลวา คนเปนทรัพยากรที่ทรงคุณคาที่สุดขององคการ จน
กลาวไดวาคนหรือทรัพยากรมนุษย เปนสินทรัพย (Assets) ที่มีทั้งคุณคาและเกียรติภูมิ ทั้งนี้เพราะ
ทรัพยากรมนุษยจะทําหนาที่ “บริหาร” ทรัพยากรอื่น ๆ จนกระทั่งกลายเปนผลผลิต ซ่ึงอาจอยูในรูป
ของสินคาหรือบริการขึ้นอยูกับประเภทและวัตถุประสงคขององคการ ดังนั้นองคการใดที่สามารถ
สรรหา พัฒนา และธํารงไวซ่ึงบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ และคุณสมบัติที่เหมาะสม องคการ
นั้นยอมมีศักยภาพที่จะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ (สุนันทา เลาหนันทน. 
2546 : 1)  

 จากแนวคิดดังกลาว ผูวิจัยจึงนําสุนทรพจนนายโคฟ อันนัน อดีตเลขาธิการสหประชาชาติ 
ซ่ึงขณะนั้นดํารงตําแหนงเลขาธิการสหประชาชาติกลาวเพื่อถวายสดุดีพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว 
ในการถวายรางวัลเชิดชูเกียรติความสําเร็จสูงสุดดานการพัฒนามนุษยจากองคการสหประชาชาติใน 
การอภิปรายของคณะผูทรงคุณวุฒิระดับสูง  เมื่อวันที่ 26 พฤษภาคม 2549 ที่กระทรวงการ
ตางประเทศ โดยมีใจความตอนหนึ่งวา “การพัฒนาคนเปนเรื่องของการสรางเสริมขีดความสามารถ
แกประชาชน มิใชเพื่อเพียงคนสองสามคน มิใชเพื่อคนจํานวนมาก แตเพื่อคนทั้งปวงโดยถวนทั่ว 
หากการพัฒนาคนหมายถึงการใหความสําคัญประชาชนเปนลําดับแรก ไมมีส่ิงอื่นใดแลวที่ยิ่งใหญ
ไปกวาการพัฒนาคน ภายใตแนวทางการพัฒนาคนขององคพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว ที่ไดทรง
อุทิศพระวรกาย ทรงงาน โดยไมรูสึกเหน็ดเหนื่อย ไมเลือกเชื้อชาติ วรรณะ และศาสนา ทรงเปน
พระมหากษัตริยนักพัฒนา ดวยพระปรีชาสามารถในการเปนนักคิดของพระองค ทําใหนานา
ประเทศตื่นตัวภายใตแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง รางวัลความสําเร็จสูงสุดครั้งนี้เปนการจุดประกาย
แนวคิดการพัฒนาแบบใหมสูนานาประเทศและพระองคยังไดพระราชทานปรัชญา “เศรษฐกิจ
พอเพียง” ซ่ึงเนนแนวทาง “การเดินสายกลาง” ทําใหสหประชาชาติมีปณิธานมุงมั่นพัฒนาคนให
ประชาชนเปนเปาหมายศูนยกลางในการพัฒนาเพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตที่ดีและยั่งยืนตอไป”
(เอเปคนิวสดอทเนต. 2552 : ออนไลน) 
 ภายใตบริบท และเงื่อนไขของการเปลี่ยนแปลงในดานตาง ๆ ของระบบสังคมใน          
ยุคโลกาภิวัฒนที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว ไมวาจะเปนดานเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม วิทยาศาสตร
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เทคโนโลยี ตลอดจนสภาพแวดลอมทางกายภาพ หลักการบริหารที่ใหความสําคัญการจัดการตาม
หนาที่ กลายเปนวิธีการบริหารที่ไมอาจตอบสนองตอสถานการณในปจจุบันได แนวความคิด
เกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ จึงไดเปนเครื่องมือที่มีบทบาทสําคัญที่จะ
ปรับองคการใหสามารถเผชิญกับแรงกดดันหรือขอจํากัดที่เกิดจากสภาพแวดลอมภายนอกและเปน
กลไกสําคัญที่ชวยสนับสนุนเปาหมายกลยุทธอยางมีประสิทธิผล (สุนันทา เลาหนันทน. 2546 : 1) 

 นอกจากนี้การเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้น เชน การปรับโครงสรางขององคการ การ
แขงขันดานคุณภาพ ความกาวหนาดานเทคโนโลยี และความคาดหวังบุคลากรไดกลายเปนแรงผลัก
สงผลเชิงกระทบตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย องคการจําเปนตองปรับกลยุทธการบริหาร
ในการเผชิญกับสิ่งทาทายตาง ๆ ทั้งในปจจุบันและอนาคต ทั้งนี้เพื่อประกันความสําเร็จในการ
ดําเนินงานขององคการ เชนเดียวกับสถาบันการศึกษา นับเปนอีกองคกรหนึ่งที่ตองมีการแขงขันใน
ดานตาง ๆ อยางมากทั้งสถาบันการศึกษาภาครัฐ และเอกชน หรือสถาบันการศึกษาเฉพาะทาง เชน
สถาบันการพลศึกษา สถาบันพัฒนศิลป ซ่ึงแตละสถาบันตางก็แสดงใหเห็นจุดเดนของตัวเอง 
สถาบันใดมีช่ือเสียงอยูแลวก็ไดเปรียบในการแขงขัน และประสบการณในการบริหารจัดการ  
 สถาบันการพลศึกษาเปนสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาใหม เมื่อ เทียบกับ
สถาบันอุดมศึกษาอื่น โดยมีประวัติความเปนมาดังนี้ 
 พ.ศ. 2479 รับโอนโรงเรียนพลศึกษากลาง มาดําเนินการ 
  พ.ศ. 2496 จัดตั้งวิทยาลัยพลศึกษา 
  พ.ศ. 2501 จัดตั้งโรงเรียนฝกหัดครูพลานามัย 
  พ.ศ. 2512 ยุบเลิกโรงเรียนฝกหัดครูพลานามัย และขยายหลักสูตรของวิทยาลัยพลศึกษา
เปนระดับปริญญาตรี โดยเปนสวนหนึ่งของวิทยาลัยวิชาการศึกษา 
  พ.ศ. 2514 ยุติการดําเนินการวิทยาลัยพลศึกษาในสวนกลางและโอนวิทยาลัยวิชา
การศึกษาพลศึกษาไปใหวิทยาลัยวิชาการศึกษาดําเนินการ และดําเนินการผลิตครูพลศึกษาในสวน
ภูมิภาคโดยใชช่ือวา “วิทยาลัยพลศึกษาจังหวัด…” 
  พ.ศ. 2531 จัดทําโครงการรวมมือทางวิชาการกับกรมการฝกหัดครู เปนสถาบันสมทบ
ของวิทยาลัยครู เพื่อเปดสอนระดับปริญญาตรีหลักสูตรตอเนื่อง  
  พ.ศ. 2538 รางพระราชบัญญัติเพื่อยกฐานะวิทยาลัยพลศึกษาขึ้นเปนสถาบันการศึกษา
ระดับปริญญา โดยใชช่ือ “รางพระราชบัญญัติสถาบันกาญจนมงคล พ.ศ. ...” 

 พ.ศ. 2545 ไดบัญญัติใหจัดตั้ง “กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา” ขึ้นในหมวด 5 ตาม
มาตรา 14 กําหนดใหกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬามีอํานาจหนาที่เกี่ยวกับการสงเสริมสนับสนุน 
และพัฒนาอุตสาหกรรมการทองเที่ยว การกีฬา การศึกษา นันทนาการ และราชการอื่นตามที่
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กฎหมายกําหนดใหอํานาจหนาที่ของกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา มีสวนราชการตามมาตรา 15 
ซ่ึงไดแก สํานักงานรัฐมนตรี สํานักงานปลัดกระทรวง สํานักงานพัฒนาการกีฬาและนันทนาการ 
สํานักงานพัฒนาการทองเที่ยวและตามพระราชกฤษฎีกาโอนกิจการบริหารและอํานาจหนาที่ของ
สวนราชการ ใหเปนไปตามพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ.2545 ในสวนที่ 4 
มาตรา 22 ถึงมาตรา 26 ใหโอนทรัพยสิน งบประมาณหนี้ สิทธิ ภาระผูกพัน ขาราชการ ลูกจาง และ
อัตรากําลังของกระทรวงศึกษาธิการในสวนกรมพลศึกษา (ยกเวนกองยุวกาชาดและกองการลูกเสือ) 
มาเปนหนวยงานในสังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ซ่ึงรวมถึงวิทยาลัยพลศึกษา 17 แหงและ
โรงเรียนกีฬา 11 แหงดวย โดยเขาสังกัดสํานักงานพัฒนาการกีฬาและนันทนาการ กระทรวง
ทองเที่ยวและกีฬา  
 พ.ศ.2548 พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวฯ ทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯตราพระราชบัญญัติ
สถาบันการพลศึกษา พ.ศ.2548 ในวันที่ 4 กุมภาพันธ 2548 และมีผลบังคับใชในวันที่ 5 กุมภาพันธ 
2548 สงผลใหมีการแบงสวนราชการภายในใหม ประกอบดวย คณะ สํานักงานอธิการบดี วิทยาเขต 
17 แหง และโรงเรียนกีฬา 11 แหง ทําใหสถาบันการพลศึกษาสามารถเปดการสอนระดับปริญญาตรี 
ไดโดยไมตองเรียนภาคสมทบกับสถาบันการศึกษาอื่น ๆ สถาบันการพลศึกษาจึงเปนแหลงผลิต
บุคลากรทางการกีฬาที่สําคัญของประเทศ ไดแกนักกีฬา ผูฝกสอนกีฬา ครูพลศึกษา นักวิทยาศาสตร
การกีฬา นักนันทนาการการกีฬา ฯลฯ ซ่ึงจะเกิดประโยชนกับวงการกีฬาไทยตอไป 
 จากที่กลาวมาจะเห็นไดวา สถาบันการพลศึกษาไดมีการเปลี่ยนแปลงจากวิทยาลัย         
พลศึกษา สังกัดกรมพลศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ เปนวิทยาลัยพลศึกษา สังกัดสํานักงาน
พัฒนาการกีฬาและนันทนาการ กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา และยกระดับเปนสถาบันการ     
พลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงอยางมากดังกลาวอาจสงผลกระทบ
ตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา วามีสภาพอยางไร รวมทั้งศึกษาความ         
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยใน
สถาบันการพลศึกษา ใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรสถาบันการพลศึกษาที่มีตอการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา 
 2. เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรสถาบันการพลศึกษาที่มีตอการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
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 3. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา 
 4. เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา
จําแนกตามขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
 5. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความคิดเห็นที่มีตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย
ในสถาบันการพลศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดแสดงกรอบแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย
ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา กระทรวง
การทองเที่ยวและกีฬา โดยแสดงการเชื่อมโยงความสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ ดังนี้ 

ตัวแปรอิสระ  ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
ของบุคลากรสถาบันการพลศึกษา 

1. เพศ 
2. อายุ 
3. วุฒิการศึกษาสูงสุด 
4. ประเภทของบุคลากร 
5. ประสบการณในการทํางาน 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรสถาบันการพลศึกษา 

1. ดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการทํางาน 
2. ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางาน 
3. ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อ ตอการทํางาน 
4. ดานความสัมพันธในการทํางาน 
5. ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน 
6. ดานผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางาน 

ความคิดเห็นที่มีตอการบริหารจัดการ 
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา 

1. ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย 
2. ดานการสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย 
3. ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 
4. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
5. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวจิัย 
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สมมติฐานการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ผูศึกษาไดตั้งสมมุติฐานการวิจัยไวดังนี้ 
 1. บุคลากรที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 
 2. บุคลากรที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน 
 3. ความคิดเห็นที่มีตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษามี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันการพลศึกษา 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 เพื่อใหการวิจัยอยูในขอบเขตตามวัตถุประสงคในการวิจัยที่ไดกําหนดไวขางตน ผูวิจัยจึง
ไดกําหนดขอบเขตของการวิจัยไวดังนี้ 
 1. ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยางครั้งนี้ คือ ขาราชการที่ปฏิบัติหนาที่ ผูบริหาร 
ผูสอน และเจาหนาที่ ในสถาบันการพลศึกษา จํานวน 924 คนโดยมีกลุมตัวอยางจํานวน 279 คน   
 2. ขอบเขตดานเนื้อหา 
  2.1 ตัวแปรอิสระ คือ ปจจัยสวนบุคคล 
   2.1.1 เพศ 
   2.1.2 อายุ 
   2.1.3 วุฒิการศึกษาสูงสุด 
   2.1.4 ประเภทบุคลากร 
   2.1.5 ประสบการณในการทํางาน 
  2.2 ตัวแปรตาม คือ 
   2.2.1 ความคิดเห็นที่มีตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการ    
พลศึกษา 
    2.2.1.1 ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย 
    2.2.1.2 ดานการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย 
    2.2.1.3 ดานการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย 
    2.2.1.4 ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
    2.2.1.5 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   2.2.2 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันการพลศึกษา 
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    2.2.2.1 ดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการทํางาน 
    2.2.2.2 ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางาน 
    2.2.2.3 ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการทํางาน 
    2.2.2.4 ดานความสัมพันธในการทํางาน 
    2.2.2.5 ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน 
    2.2.2.6 ดานผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางาน 
 3. ขอบเขตดานสถานที่ในการศึกษา ไดแก สถาบันการพลศึกษา 17 วิทยาเขต ไดแก 
วิทยาเขตกระบี่ วิทยาเขตกรุงเทพ วิทยาเขตชลบุรี วิทยาเขตชัยภูมิ วิทยาเขตชุมพร วิทยาเขต
เชียงใหม วิทยาเขตตรัง วิทยาเขตเพชรบูรณ วิทยาเขตมหาสารคาม วิทยาเขตยะลา วิทยาเขตลําปาง 
วิทยาเขตศรีสะเกษ วิทยาเขตสมุทรสาคร วิทยาเขตสุโขทัย วิทยาเขตสุพรรณบุรี วิทยาเขตอางทอง 
และวิทยาเขตอุดรธานี  
 4. ขอบเขตดานเวลา 
 ระยะเวลาที่ใชในการเก็บขอมูล 2 เดือน ตั้งแตเดือน กันยายน-ตุลาคม 2552 
 
ประโยชนท่ีไดรับจากการวิจัย 
 1. ไดทราบระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการ    
พลศึกษา 
 2. ไดทราบระดับความพึงพอใจของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา 
 3. สามารถนําขอมูลการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษากับระดับ 
ความพึงพอใจของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษาไปใชในการปรับปรุงและพัฒนาการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษาตอไป 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ไดใหความหมายของศัพทที่เกี่ยวของดังนี้ 
 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง การบริหารจัดทรัพยากรมนุษยในสถาบัน
การพลศึกษา ตามความคิดเห็นของบุคลากรประเภท ผูบริหาร ผูสอน และเจาหนาที่ ในสถาบันการ
พลศึกษา ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย การจัดทรัพยากรมนุษยเขาปฏิบัติงาน การธํารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกที่เกิดขึ้นจากการไดรับการตอบสนอง
ดานรางกายและจิตใจ ทั้งแงบวก และลบในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรสถาบันการพลศึกษา    
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ดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการ
ทํางาน ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการทํางาน ดานความสัมพันธในการทํางาน ดาน
สภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน ดานผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางาน 
 บุคลากร หมายถึง บุคคลที่รับราชการในสถาบันการพลศึกษาปฏิบัติหนาที่ผูบริหาร 
ผูสอน และเจาหนาที่อยูใน 17 วิทยาเขต ประกอบดวย วิทยาเขตกระบี่ วิทยาเขตกรุงเทพ วิทยาเขต
ชลบุรี วิทยาเขตชัยภูมิ วิทยาเขตชุมพร วิทยาเขตเชียงใหม วิทยาเขตตรัง วิทยาเขตเพชรบูรณ     
วิทยาเขตมหาสารคาม วิทยาเขตยะลา วิทยาเขตลําปาง วิทยาเขตศรีสะเกษ วิทยาเขตสมุทรสาคร 
วิทยาเขตสโุขทัย วิทยาเขตสุพรรณบุรี วิทยาเขตอางทอง และวิทยาเขตอุดรธานี  
 ผูบริหาร หมายถึง ขาราชการครู อาจารยที่ไดรับการแตงตั้งจากสถาบันการพลศึกษาให
ปฏิบัติหนาที่รองอธิการบดีประจําวิทยาเขต รองคณบดีประจําวิทยาเขตและผูชวยอธิการบดีประจํา
วิทยาเขต 
 ผูสอน หมายถึง ขาราชการครู หรือขาราชการพลเรือนในสถาบันที่ปฏิบัติหนาที่สอน วิจัย
และใหบริการทางวิชาการ ในสถาบันการพลศึกษา ทั้ง 17 วิทยาเขต 
 เจาหนาท่ี หมายถึง ขาราชการพลเรือนในสถาบันที่ปฏิบัติหนาที่ใหบริการทางวิชาการ
หรือมีหนาที่ทางธุรการ ในสถาบันการพลศึกษา ทั้ง 17 วิทยาเขต 
 สถาบันการพลศึกษา หมายถึง สถาบันระดับอุดมศึกษาที่ตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติ
สถาบันการพลศึกษา พุทธศักราช 2548 กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ประกอบดวย วิทยาเขต
กระบ่ี  วิทยาเขตกรุงเทพ  วิทยาเขตชลบุรี  วิทยาเขตชัยภูมิ วิทยาเขตชุมพร วิทยาเขตเชียงใหม     
วิทยาเขตตรัง  วิทยาเขตเพชรบูรณ  วิทยาเขตมหาสารคาม  วิทยาเขตยะลา วิทยาเขตลําปาง วิทยาเขต
ศรีสะเกษ  วิทยาเขตสมุทรสาคร วิทยาเขตสุโขทัย วิทยาเขตสุพรรณบุรี วิทยาเขตอางทอง และ 
วิทยาเขตอุดรธานี 
 การวางแผนทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการที่ใชคาดการณความตองการดาน
ทรัพยากรมนุษยของสถาบันการพลศึกษา อันจะสงผลถึงการกําหนดวิธีการปฏิบัติที่จะใชบุคลากร 
ใหเกิดประโยชนสูงสุดแกสถาบันการพลศึกษา เชน การพิจารณาเปาหมาย การพิจารณาสภาพการณ
ของทรัพยากรมนุษยในปจจุบัน  การคาดการณทรัพยากรมนุษย  การกําหนดแผนปฏิบัติการ       
การตรวจสอบและการปรับปรุง 
 การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการในการนําบุคลากรเขา
ปฏิบัติงานในสถาบันการพลศึกษา โดยมีจุดมุงหมายที่จะลดปญหาในดานตาง ๆ ในการปรับตัวของ
บุคลากรที่จะเขาปฏิบัติงาน ซ่ึงตองใชศิลปะและกระบวนการทางการจัดการเพื่อสรางความ
ประทับใจและสรางทัศนคติที่ดีแกบุคลากร 
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 การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย หมายถึง การจัดกิจกรรมของสถาบันการพลศึกษาในการ
จูงใจใหบุคลากรมีความจงรักภักดีตอสถาบัน เชน การจัดบรรยากาศหรือสภาพการทํางาน การสราง
ขวัญและกําลังใจ การใหประโยชน หรือการจัดสวัสดิการ การใชวิธีการประเมินการทํางานที่      
เปนธรรม  
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการสงเสริมพัฒนาบุคลากรของสถาบัน
การพลศึกษา เพื่อใหบุคลากรของสถาบันการพลศึกษาไดมีโอกาสเพิ่มพูนความรูและศักยภาพใน
การทํางานพรอมที่จะปฏิบัติหนาที่ใหเกิดประโยชนตอสถาบันฯ และมีโอกาสกาวหนาในตําแหนง
ที่สูงขึ้น 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการในการควบคุมบุคลากรของสถาบัน
การพลศึกษาใหปฏิบัติงานตามเปาหมายที่กําหนด 
 ความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการทํางาน หมายถึง ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
การไดรับการสนับสนุนใหแกปญหาในการปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชาไดนําขอเสนอแนะเขาสู
ภาคปฏิบัติเสมอ มีโอกาสไดเขารวมประชุม อบรมสัมมนาเพิ่มเติมตามโอกาสอันควร ไดรับโอกาส
ศึกษาตอเพิ่มเติมเพื่อเพิ่มวุฒิในระดับที่สูงขึ้น ไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนพิเศษตามความ
เหมาะสม มีโอกาสไดเล่ือนตําแหนงหนาที่การงานใหสูงขึ้นตามลําดับ ไดรับการสงเสริมสนับสนุน
ใหทําวิจัยหรือเสนอผลงานทางวิชาการ ไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาในการมอบหมาย
งานใหปฏิบัติ มีโอกาสไดรวมกิจกรรมหรือปฏิบัติงานในระดับนโยบาย  
 การยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง การไดรับความเชื่อถือและ
ยอมรับในความคิดเห็นจากผูบังคับบัญชา การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน บุคคลในวงการ
อาชีพเดียวกัน และจากบุคคลทั่วไป การไดรับรางวัลหรือการยกยองชมเชยในผลงาน มีความ
ภาคภูมิใจ รูสึกปลอดภัยและมีความมั่นคงที่ไดเขามาปฏิบัติงานในหนวยงาน ผูบังคับบัญชาให
ความคุมครองตองานที่มอบหมายใหปฏิบัติ 
 ลักษณะของงานและสภาพที่เอ้ือตอการทํางาน หมายถึง งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ทําใหมี
ความสุข ตรงกับความรูความสามารถ เปนงานที่ชวยพัฒนาองคกร เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ ใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีโอกาสใชนวัตกรรมใหมๆ ที่จะพัฒนางาน มีอิสระในการ
ปฏิบัติงาน มีสวนรวมและรับผิดชอบในการทํางานโครงการพิเศษนอกเหนืองานประจํา ตําแหนง
หนาที่ปฏิบัติไดรับการยอมรับวาเปนประโยชนตอองคการและสังคม มีเกียรติและมีศักดิ์ศรี งานที่
ไดรับมอบหมายมีความสมดุลเปนธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับงานของคนอื่น 
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 ความสัมพันธในการทํางาน หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชากํากับ/ดูแลการปฏิบัติงาน
ผูบังคับบัญชาแมนยําในระเบียบกฎเกณฑสามารถใหคําแนะนํา รับฟงปญหา ความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชา ใหเกียรติ ผูใตบังคับบัญชา ยกยองชมเชยตามสมควร มีความ
ยุติธรรมในการปกครอง บุคคลในสถาบันฯทํางานดวยความสามัคคีไมแบงพรรคแบงพวก เพื่อน
รวมงานใหความชวยเหลือกัน การไดรวมกิจกรรมพบปะสังสรรคกับเพื่อนรวมงานตามโอกาส    
อันควร ความรูสึกสบายใจที่จะปฏิบัติงานรวมกับเพื่อนรวมงาน การไดรับความไววางใจจากเพื่อน
รวมงาน 
 สภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการทํางาน หมายถึง หนวยงานมีการกําหนดนโยบายที่มีเปาหมาย
ชัดเจน สามารถปฏิบัติได มีการสั่งการและมอบหมายงานที่สอดคลองกับนโยบาย การกําหนด
นโยบายการบริหารงานเปนไปตามความตองการ การจัดการในหนวยงานเปนระบบ มีระเบียบและ
มีประสิทธิภาพ หนวยงานมีการติดตามและประเมินผลเพื่อพัฒนางานอยางตอเนื่อง การจัดสถานที่
มีความเปนระเบียบ อาคารเรียนมีแสงสวางเพียงพอ หองเรียนตกแตงเรียบรอยสวยงาม วัสดุอุปกรณ 
เพื่อการปฏิบัติงานมีจํานวนเพียงพอและสะดวกที่จะนํามาใช สถานที่ทํางานมีความปลอดภัยในชีวิต
และทรัพยสิน การเดินทางมาปฏิบัติงานระหวางบานพักกับหนวยงานมีความสะดวก จํานวนชั่วโมง
การปฏิบัติงานตอวัน 
 ผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางาน หมายถึง เงินเดือนที่ไดรับ คาตอบแทนพิเศษ เชน      
คาลวงเวลา คาเบี้ยเล้ียงในการไปราชการ การไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการจากหนวยงาน 
สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ ที่หนวยงานจัดให  
 
 


