
ปญหา อุปสรรค การจัดองคกร และแนวโนมการพัฒนาบุคลากรในทศวรรษหนา
มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี

นายรัชชนนท แกะมา

บทคัดยอ
 การวิจัยเร่ือง ปญหา อุปสรรค การจัดองคกร 
และแนวโนมการพัฒนาบุคลากรในทศวรรษหนา เปนวิจัย
สถาบันแบบผสม ผูวิจัยสรางแบบจําลอง วิเคราะห 
สังเคราะห ตรวจสุขภาพองคกร ตรวจสอบยุทธศาสตร
วิสัยทัศน พันธกิจ ของมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี พบวา 
หนวยงานระดับกอง ทบทวนวิสัยทัศน และจัดทํา
ยุทธศาสตร กลยุทธพัฒนาชวงทําวิจัย พ.ศ. 2552-53 
ปญหาหลักในการจัดองคกร คือ ขาดความรวมมือใน
ลักษณะเครือขาย แยกเปนสวน ๆ หนวยงานสนับสนุน
ระดับกองไมนํานโยบายสูการปฏิบัติ สงผลใหเกิดปญหา
ปฏิกิริยาลูกโซ บุคลากรสายสนับสนุนรอยละ 80 ทํางาน
ตํา่กวามาตรฐานตาํแหนงกําหนด จงึทําใหเกิดความไมคุมทนุ
แนวทางการพัฒนาทศวรรษหนา ผูวิจัยเสนอให ทบทวน
โครงการหนวยงานสังกัดสํานักงานอธิการบดี พัฒนาขีด
ความสามารถของคนโดยกําหนดขีดความสามารถหลัก 

ขดีความสามารถตามระดับตาํแหนง ปรบัปรุงกระบวนการ
ทาํงานปรับปรุงระบบฐานขอมูล ปรบัปรุงระเบียบ มมีาตรการ

บังคับใหบุคลากรนํานโยบายสูการปฏิบัติ และใหมีคณะ
กรรมการติดตามผลการดําเนินการอยางตอเน่ือง เพื่อลด

ตนทุนการผลิต

Abstract
 The purpose of this research Problems
and obstacles to organization and human

resources development trends in the next 
decade e : Ubon Ratchathani University Case 
Study, is an institutional research used mixed 
method. A model designed to be analyzed, 
synthesized, and investigated on these factors: 

organizational health, strategies, vision and 
mission. The result was found that the strategies 
of the divisions of Ubon Ratchathani University 
was reviewed and prepared during 2008 – 2009, 
in the time of conducting this research. The main 
problem of organizing was a lack of collaborative 
network.  Each division worked separately and 
did not support the policy implementation. This 
caused a chain reaction problem. Eighty percent 
of supporting staff in the divisions worked below 
standard specifi cations.  For development in 
the next decade, it is recommended that staff’s 
capabilities should be developed by identifying its 
core competencies and functional competencies. 
In addition, its work processes, database, regulations
should be improved.  It is also recommend that 
the policy implementation is compulsory for 
all staff. And it should provide a committee for 
continuous monitoring of the operation.

Keyword: Organizational Health, Key Performance 
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ที่มาและความสําคัญของปญหา
 การพัฒนาการอุดมศึกษาชวง 93  ปที่ผานมา
เริ่มจากจัดตั้ง จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พ.ศ.2460 และ
พ.ศ.2475 จัดตั้งมหาวิทยาลัยเฉพาะทาง ประกอบดวย 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรและการเมือง มหาวิทยาลัย
เกษตรศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร [1] พัฒนาการการ
อุดมศึกษาไทยไดขยายโอกาสทางการศึกษาลงสูภูมิภาค
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โดยจัดตั้งมหาวิทยาลัยเชียงใหมภาคเหนือ มหาวิทยาลัย
ขอนแกนภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พ.ศ.2507 และ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทรภาคใต [1] สังกัดทบวง
มหาวิทยาลัย  สถาบันอุดมศึกษาไทยยังไดขยายวิทยาเขต  
เพ่ือขยายโอกาสทางการศึกษา และรองรับการเพิ่มข้ึน
ของประชากร การเปล่ียนแปลงทางสังคม วัฒนธรรม 
เศรษฐกิจ การเมือง วิทยาศาสตร เทคโนโลยี [1] การ
พฒันาการศกึษายงัไดตอยอดแนวคดิใหมในการบรหิารและ
การจัดการสถาบันอุดมศึกษาไทย เรียกวา มหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐ ป พ.ศ.2533 โดยการจัดตั้งมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี จังหวัดนครราชสีมา มหาวิทยาลัย
วลัยลักษณภาคใต มหาวิทยาลัยแมฟาหลวงภาคเหนือตาม
ลาํดบั [1] พฒันาการอดุมศกึษาไทยไมหยดุน่ิง ปพ.ศ. 2542 
และ 2553 มหาวิทาลัยของรัฐเปล่ียนเปนมหาวิทยาลัย
ในกํากับเพิ่มอีกจํานวน 6 แหงประกอบดวยจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยพีระจอมเกลาธนบรุ ีมหาวทิยาลยันครพนม และ
มหาวิทยาลัยมหิดล 
 มหาวิทยาลัยที่ออกนอกระบบชวงป พ.ศ. 2553
เปนมหาวิทยาลัยชัน้นาํของประเทศไทย [1] และประเทศไทย
มีสถาบันอุดมศึกษารวมทั้งสิ้นชวงท่ีวิจัยคือ 168 สถาบัน
ในขณะท่ีปจจัยการผลิตมีแนวโนมลดลงอยางตอเน่ือง คือ 
ประชากรวัยเรียนอายุ 18-22 ป  ลดลงจากเดิม 2 ลานคน  

ฉะนั้น การจัดทําแผนการอุดมศึกษาไทยระยะยาว 15 ป

ระยะที่ 2  ชวง  พ.ศ. 2550-2565 [1]  จึงเปนกระบวน
การหลอมความคิด หลอหลอมบุคลากรท้ังสายวิชาการ 
สายสนับสนุนวิชาการ (Strategic Direction)  เพื่อนําไปสู

การกําหนดทิศทางสถาบันการอุดมศึกษาไทยในระยะยาว 
[1-3] ใหสอดคลองกับความตองการของสังคมไทยและ
โลก [1] ในขณะที่สถาบันการอุดมศึกษาไทย บางสถาบันมี
ปญหาภายในสถาบนัของตนเอง  ในเรือ่ง หลกัธรรมาภบิาล
(Good governance) การเงิน [1] การสรางเครือขาย
การอุดมศึกษา การนําแนวคิด ทฤษฎี สูการปฏิบัติใหเปน
รูปธรรม รวมทั้งจัดทําโครงสรางพื้นฐาน (Infrastruc-

ture) พัฒนากระบวนการเรียนรู และกระบวนการเรียนรู

ตลอดชีวิต (Life for Education: LFE) [1] การอุดมศึกษา
ไทยในสภาพปจจุบัน จําเปนอยางย่ิงที่จะตองดําเนินการ
จดัการศกึษาภายใตกรอบความรวมมอืระหวางสถาบนัโดย
เปดการเรียนการสอนใหตรงกับความเช่ียวชาญของแตละ
สถาบันอดุมศึกษา มใิชตางคนตางทาํ แขงขนักนัเองเหมือน
อดีตชวงที่ผานมา [1-3]  การอุดมศึกษาถือเปนกุญแจ และ
เคร่ืองมือสําคัญในการเพ่ิมขีดความสามารถการแขงขัน
ใหกับประเทศในประชาคมโลก ฉะนั้น สถาบันอุดมศึกษา 
จึงตองกลับมามองสภาพปจจุบันวาในสถาบันของตนเอง 
วามีผูรูมากนอยเพียงใด มรีะบบทีจ่ะสรางองคความรูอนัได
มาจากกระบวนการวิจัย หรือกระบวนการพัฒนาบุคลากร
ใหมขีดีความสามารถสงู โดยกาํหนดเกณฑคดัเลือกบคุลากร 
และกําจดัคนท่ีไมมคีณุภาพออกจากสถาบันอดุมศึกษาดังน้ี 
 มหาวิทยาลัย ตองกําจัดคนที่ไมมีคุณภาพออก
ไปจากมหาวิทยาลัย [1] และตองรักษาคนที่มีคุณภาพไว
ในมหาวิทยาลัย “Put the Right Man, Put the right 
people in the right University”  การคัดเลือกบุคลากร 
และผูเรียนเห็นควรพิจารณา ดังนี้  [1]    
 1.   “ผูนํา” การเลือกผูนําจะตองใหผสมผสาน
ระหวางลักษณะเฉพาะของตัวบุคคลควบคูไปกับความ
เช่ียวชาญ(Professional) และตองการผูเช่ียวชาญทางดาน
ผูนํา (Professor Leadership) [1]
 2.   อาจารย  นักวิชาการ ผูบริหารระดับกลาง 
ระดับตน ซึ่งเปน Senior Staff  ของมหาวิทยาลัยตองจาย
เงินและใหสิ่งอํานวยความสะดวก [1] ตามความสามารถ 
เพือ่สรางแรงจงูใจและดงึดดู (Outstanding) เขามาทาํงาน
ใหมหาวิทยาลัย และตองพิจารณาทั้งเรื่อง สติปญญา 

สังคม ชุมชน วัฒนธรรม [1] โดยเฉพาะคนที่สามารถเขยา
วงวิชาการ วงวัฒนธรรม เปนตัวเลือกอันดับแรกที่จะถูก
คัดเลือก [1] 

 3.  นักศึกษา มหาวิทยาลัยควรมุงเนนคัดเลือก
ผูที่มีคุณภาพ (Quality)  และมหาวิทยาลัย จะตองไมให
ความสําคัญกับภูมิหลังของนักศึกษาวาจะเปนอยางไร [1] 

แตใหความสําคัญในจุดยืน คือ การคัดเลือกนักศึกษาท่ีมี
คุณภาพ (Correlation) ระหวางคุณภาพของผูผลิตบัณฑิต

ใหสมดุลกับคุณภาพของปจจัยการผลิต (Input ) [1]



ปญหา อุปสรรค การจัดองคกร และแนวโนมการพัฒนาบุคลากรในทศวรรษหนา22

วารสารวิชาการ (ปขมท.) ปที่ 1 ฉบับที่ 1 (ฉบับปฐมฤกษ) (มกราคม-เมษายน 2555)

 มหาวทิยาลยัอุบลราชธาน ีเปนสถาบนัอดุมศกึษา
สถาบันหนึ่ง มีหนาที่ผลิตบัณฑิต มีลักษณะโครงสราง
สถาบันคลายกันกับมหาวิทยาลัยในประเทศ และตาง
ประเทศ มีสภาพปญหาอุปสรรคคลายกัน คือ ปญหาท่ี
แกไขได เชน ปญหาเรือ่งโครงสรางหนวยงาน ปญหาดานงบ
ประมาณ ปญหาดานบุคลากร  ปญหาเร่ืองสวสัดิการ ความ
ไมสมดลุ ระหวางอาจารยตอนกัศกึษา อาจารยตอบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ ปญหาที่แกไขไมได คือ นโยบาย
รฐับาล การเมือง เศรษฐกิจและสังคม ทีผ่กูตดิกับเศรษฐกิจ
โลก  ฉะนัน้  เพ่ือเตรียมความพรอมแขงขนัในทศวรรษหนา  
จงึจําเปนทีจ่ะตองทาํวจิยัสถาบัน เรือ่ง ปญหา อปุสรรค การ
จดัองคกร และแนวโนมการพัฒนาบุคลากรในทศวรรษหนา   
โดยมีวัตถุประสงค 
 1.  เพือ่ทราบปญหา อปุสรรค และแนวโนมการ
แขงขันระหวางมหาวิทยาลัยในทศวรรษหนา
 2.  เพื่อธํารงรักษาบุคลากรที่มีความรูความ
สามารถสูงใหอยูกับมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี
 3.  เพ่ือพฒันาขดีความสามารถของบคุลากรให
เปนไปตามมาตรฐานตําแหนงกําหนด 
 4.  เพือ่จดัโครงสรางหนวยงาน ในมหาวิทยาลัย
อุบลราชธานีใหเกิดดุลยภาพระหวางคนกับงาน 

วิธีการวิจัย
 ผูวิจัยใชระเบียบวิธีการวิจัยเชิงปริมาณคุณภาพ  
ทดลอง และการวิจัยแบบมีสวนรวม เพื่อใหไดผลการวิจัย
ตรงวัตถุประสงค และนําผลการวิจัยไปใชในการพัฒนา
ขีดความสามารถของบุคลากร พัฒนากระบวนการทํางาน 

พัฒนาระบบฐานขอมูล  ปรับปรุงระเบียบ กําหนดทิศทาง
การจัดองคและพัฒนากระบวนการทํางานของบุคลากรใน
หนวยงานระดับกองสังกัดสํานักงานอธิการบดี เพื่อเตรียม

ความพรอมในการแขงขันบนเวทีโลก [13,16,18-19] โดย
มีขั้นตอนในการดําเนินการวิจัย ดัง นี้ 
 2.1  วิเคราะห  สังเคราะห  นโยบายรัฐบาล ใน

ประเด็นการพัฒนาคุณภาพการศึกษา [2-3] 
 2.2 วิเคราะหทิศทางการพัฒนามหาวิทยาลัย
อุบลราชธานี ตามแผนยุทธศาสตรการพัฒนามหาวิทยาลัย

อุบลราชธานี  [7,26] โดยตรวจสอบ นโยบายการกําหนด
คุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัย วิสัยทัศน ปรัชญา   
ยทุธศาสตรการพัฒนามหาวิทยาลัยอบุลราชธานี ทัง้ 6 ดาน
โดยผูวิจัย สรางแบบจําลอง วิเคราะห สังเคราะห “ ปญหา 
อุปสรรค การจัดองคกร และแนวโนมการพัฒนาบุคลากร
ในทศวรรษหนา” ดังนี้ 

 2.3  ประชากรและกลุมตัวอยาง (Population 
and Sample) ทีใ่ชในการวจิยัครัง้นี ้ประกอบดวย ผูทาํงาน
เกี่ยวของกับการจัดองคกรและพัฒนาบุคลากร ประกอบ
ดวย คณะกรรมการดานการพฒันาการบรหิารจดัการองคกร
และพัฒนาบุคลากร คณะทาํงานกาํหนดโครงสรางแบงสวน
งาน คณะกรรมการบริหารงานบุคคล ผูบริหารระดับสูง 

คือ อธิการบดี/รองอธิการบดี/คณบดี ผูบริหารระดับกลาง 

คือ ผูอํานวยการกอง หัวหนางาน และเจาหนาที่สํานักงาน
อธกิารบดี  อาจารย อนกุรรมการสภาอาจารย ผูรวมประชุม
วิชาการประจําปของที่ประชุมประธานสภาขาราชการ 
พนักงาน ลูกจางประจํา มหาวิทยาลัยแหงประเทศไทย 

จัดสัมมนา เรื่อง อุดมศึกษาเขมแข็ง :  ไทยเขมแข็ง 
ในวันที่ 11-12 กุมภาพันธ 2553 ณ โรงแรมอุบลอินเตอรฯ   
และเอกสารทางราชการทีเ่กีย่วของ คอื รายงานการประชมุ 
รายงานประกันคุณภาพการศึกษา
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กลุมที่ 1 ประเภทบุคคล ประกอบดวย 

หนวยงาน ประชากร กลุมตัวอยาง

รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการ 1 1

นายกรัฐมนตรี 1 1

เลขาธิการสํานักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา

1 1

คณะกรรมการจัดองคกร 5 5

คณะทํางานกําหนดโครงสรางการแบง
สวนงาน

10 10

ผูอํานวยการกองและรักษาการในตําแหนง 4 4

รองอธิการบดี 4 4

บุคลากรกองบริการ 34 11

บุคลากรกองแผนงาน 8 6

บุคลากรกองคลัง 30 6

บุคลากรกองกลาง 14 10

สภาอาจารย 19 19

อนุกรรมการสภาอาจารย 22 22

2.4 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยเปน
ผูสราง ประกอบดวย
 Questionnaire ,Interview , Focus Group ,
Swot, Observe แบบมีสวนรวม, Future search Con
ference: FSC, New Participants Method: NPM    
  2.4.1 ผูวิจัยสรางแบบสอบถาม (Ques-
tionnaire) ประเมนิผูบรหิารระดับกลาง ดานลักษณะ และ
ภาวะผูนํา ดานวิสัยทัศน ดานเปนผูกํากับดูแลท่ีดีภายใต
กรอบจริยธรรมและคณุธรรม ดานมนุษยสมัพนัธ  ดานความ

สามารถในการส่ือสาร ดานความสามารถในการส่ือสารและ
การจูงใจ ดานการจัดระบบ/กลไก การบริหารและพัฒนา
องคกรอยางมีประสิทธิภาพ  

  หลังจากดําเนินการตามขอ 2.4.1 ผูวิจัยหา
คุณภาพของเครื่องเมือโดยใหผูเชี่ยวชาญ 5 คนพิจารณา
ความตรงภายในไดคาเฉล่ีย อยูในระดับ 4.78 จากมาตรวัด  
5 ระดับ 
 2.5 การเกบ็รวบรวมขอมลู (Data Gathering)
2.5.1 ผูวิจัยคัดเลือกผูใหขอมูลแบบเจาะจง (Purposive 
sampling) ดังนี้ 

 (1)  ผูที่มีคุณลักษณะพิเศษ ที่ตองสัมภาษณ
คนละ 15 นาที ประกอบดวย  นายกรัฐมนตรี  รัฐมนตรี
วาการกระทรวงศึกษาธิการ และเลขาธิการสํานักงานคณะ
กรรมการการอุดมศึกษา และ
 (2)  Focus Group,Observe แบบมีสวน 
จาํนวน 5 ครัง้ ๆ  ละ 3 ชัว่โมง ประกอบดวย คณะกรรมการ
จัดองคกร คณะทํางานกําหนดโครงสรางการแบงสวนงาน 
อนุกรรมการสภาอาจารย สภาอาจารย 
 (4) Future search Conference: FSC,New 
Participants Method: NPM, Swot  คณะกรรมการ 
สํานักงานเลขานุการคณะวิทยาศาสตร/บุคลากร จํานวน 
56 คนจํานวน 3 ครั้ง ๆ ละ 1 วัน 
 หลังจากไดขอมูลตามขอ 2.5 ผูวิจัย จัดขอ
ลําดับขอมูล วิเคราะห สังเคราะห แบบอุปนัย (Inductive
data analysis) จากสวนยอย (Segment) สรุปสิ่งที่
คลายคลึงกันรวมกันเปน(Topics)จากหลายประเด็นรวม
กันจัดกลุม (Categories)จากหลายกลุมจัดเปนแบบแผน 
(Pattern) จากหลายแบบแผนจัดเปนประเด็นหลัก (Con-
cepts and Themes)    

2.6  ผูวจิยัใชสถติพิืน้ฐานในการวเิคราะหขอมูล 
ดังนี้ 
 1.  รอยละ (Percentage) ใชสูตร [30]

 เม่ือ  P แทน รอยละ

  F    แทน  ความถี่ขอคิดเห็นตอผูอํานวย
การกอง เปนรอยละ
  N    แทน จํานวนความถ่ีขอคิดเห็น
ทั้งหมด 

 2. คาเฉล่ีย (Mean) ใชสูตร [30]

     

 เม่ือ  แทน  คาเฉล่ีย

   แทน  ผลรวมของขอคดิเห็นบคุลากร
ในกองที่ทําการศึกษา
  N  แทน  จาํนวนบุคลากรในกองท่ีทาํการ

ศึกษา
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 3. สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Devia-
tion) ใชสูตร [30]

 เมื่อ  S.D. แทน   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
  X แทน   ขอคิดเห็นในแตละหัวขอ
  N  แทน    จาํนวนขอคดิเห็นของบุคลากร
ในกองที่ศึกษา
   แทน ผลรวม      

ผลการวิจัยและขอเสนอแนะ  
 ผลการวิเคราะหขอมูลดานพฤติกรรมของ
ผูบริหารระดับกลางจากมาตรวัด 5 ระดับ เรียงลําดับจาก
มากไปนอย คือ ดานลักษณะและภาวะผูนําคาเฉลี่ย 4.1 
ดานวิสยัทศันคาเฉล่ีย 4.00 ดานเปนผูกาํกับดแูลท่ีดภีายใต
กรอบจริยธรรมและคุณธรรม 4.05  ดานมนุษยสัมพันธ 
4.00  ดานความสามารถในการสื่อสารคาเฉล่ีย 4.00  
ดานความสามารถในการสือ่สารและการจงูใจคาเฉลีย่ 3.51 
ดานการจัดระบบ/กลไก การบริหารและพัฒนาองคกร
อยางมีประสิทธิภาพ 3.50 ตามลําดับ
 ผลการวเิคราะห สงัเคราะห  New Participants 
Method: NPM Interview, Focus group, Observe, และ
สังเคราะหเอกสารท่ีเกี่ยวของ ผลคลายคลึงกันและทิศทาง
เดียวกัน พบวา ปญหาหลักในการจัดองคกร ขาดความรวมมือ
ในลักษณะเครือขาย แยกเปนสวน ๆ  ปญหาดานบุคคล
ไมทํางานเปนทีม ตางคนตางทําแยกเปนสวน ๆ ไมมีความ
เช่ือมโยงกันและกัน หนวยงานสนับสนุนภารกิจหลักไม
นํานโยบายสูการปฏิบัติ สงผลใหเกิดปญหาปฏิกิริยาลูกโซ  

บุคลากรสายสนับสนุนรอยละ 80 ทํางานตํ่ากวามาตรฐาน
ตาํแหนงกําหนด จงึทาํใหเกิดความไมคุมคาคุมทนุ  แนวทาง

การพัฒนาทศวรรษหนา ผูวิจัยเสนอใหทบทวนโครงการ
หนวยงานสังกัดสํานักงานอธิการบดี เพื่อลดรูปองคกร 
พฒันาขดีความสามารถของคนโดยกําหนดขดีความสามารถ

หลกั ขดีความสามารถระดับตาํแหนง ปรบัปรุงกระบวนการ
ทํางาน ปรับปรุงระบบฐานขอมูลและนําสารสนเทศใหม ๆ 

มาปรับใชกบัมหาวิทยาลัยอบุลราชธานี ปรบัปรงุระเบยีบที่
มีความลาหลัง วางมาตรการบังคับใหบุคลากรนํานโยบาย
สูการปฏิบัติ หากไมดําเนินการตามนโยบายควรมีบท
ลงโทษ  และเหน็ควรใหแตงตัง้คณะกรรมการตดิตามผลการ
ดาํเนนิงานหนวยงาน และบคุคล ใหเปนไปตามมาตรฐาน /
นโยบาย  เพือ่ลดตนทนุการผลติ และผูวจิยัเสนอแบบจาํลอง
พัฒนาบุคลากรโดยใช RRAD : Routine to Research to 
Article to Develop Routine    คือ  ปญหาอุปสรรคจาก
งานประจําต้ังเปนโจทยวิจัย เพื่อหาแนวทางแกไขปญหา   
ผลการวิจัยคือขอสรุป และนําไปเผยแพร โดยเขียนเปน
บทความวิจัย และนํามาปรับปรุง/พัฒนางานประจํา

ขอวิจารณ
 ผลการวิจัย พบวา โดยหลักทั่วไป ขอบังคับ 
ระเบียบ เชน ระเบียบมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี วาดวย
การเงินและทรัพยสินของมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 
พ.ศ.2534 หรือระเบียบกระทรวงการคลังฯ ประกาศ 
มีไวเพื่อใหถือปฏิบัติตามระเบียบอยางเครงครัด อันเปน
มาตรฐานข้ันตํา่ในการปฏิบตังิานของเจาหนาทีท่กุคน หาก
ฝาฝนจะตองไดรับโทษอาญา หรือทางแพงแลวแตกรณี  
ตามอัตราของความรุนแรงของเร่ืองน้ัน ๆ การทํางานของ
เจาหนาที่บางคนไมใหความสําคัญกับระเบียบฯ แตจะให
ความสําคัญกับวัฒนธรรม รูปแบบการปฏิบัติสืบตอกันมา  
การกระทําดังกลาว สันนิฐานไดวา เจาหนาที่ขาดความรู  
มคีวามรูไมเพยีงพอ หรอือกีนัยหนึง่คอืเจตนาไมปฏบิตัติาม
ระเบยีบ สงผลเสยีหายแกราชการและผูเกีย่วของในวงกวาง

เอกสารอางอิง
ที่ประชุมประธานสภาขาราชการ พนักงาน ลูกจาง

มหาวิทยาลัยแหงประเทศไทย ปขมท. รวมกับ

สาํนกังานคณะกรรมการการอดุมศกึษา และแมโจ  
CHANGE : อุดมศึกษาไทย  ณ โรงแรมโลตัส
ปางสวนแกว จงัหวดัเชยีงใหม  กมุภาพนัธ 2552.

จุรินทร ลักษณวิศิษฏ นโยบายรัฐบาลกับการพัฒนา
คุณภาพอุดมศึกษา ปาฐกถาพิเศษ ประชุม

วชิาการประจําป ปอมท.  ณ โรงแรมรอยัลริเวอร 
กรุงเทพมหานคร  สิงหาคม 2552.
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อภิสิทธิ์ เวชชาชีวะ การปฏิรูประบบอุดมศึกษาภายใต
บรรยากาศ การปฏิรูปการเมืองไทย ปาฐกถา
พิ เศษ  ประชุมวิชาการประจํ าป  ปอมท .
ณ โรงแรมรามาการเดนส กรุงเทพมหานคร  
กันยายน  2553.

สุเมธ แยมนุม นโยบายและบทบาทของสํานักงานคณะ
กรรมการการอุดมศึกษาตอสถาบันอุดมศึกษา
ไทย ปาฐกถาพิเศษ ประชุมวิชาการประจําป 
ปอมท. ณ โรงแรมรามาการเดนส กรงุเทพมหานคร
กันยายน  2553.

วิจิตร ศรีสอาน สภามหาวิทยาลัย: ปฐมบทการปฏิรูป
อุดมศึกษาไทย ปาฐกถาพิเศษ ประชุมวิชาการ
ประจําป ปอมท. ณ โรงแรมรามาการเดนส 
กรุงเทพมหานคร  กันยายน  2553.

มหาวทิยาลยัอุบลราชธาน ีรายงานผลการประเมนิคุณภาพ
การศึกษารอบ 2 จังหวัดอุบลราชธานี มีนาคม 
2551.

นายโสภณ สภุาพงษ สถาบนัอดุมศกึษากบัความรบัผดิชอบ
ตอสังคม ปาฐกถาพิ เศษ ประชุมวิชาการ
ประจําป ปอมท.  ณ โรงแรมรามาการเดนส 
กรุงเทพมหานคร  กันยายน  2553.

สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา. กรอบแผน
อดุมศึกษาระยะยาว 15 ป ฉบบัที ่2  (พ.ศ.2551-
2565. กรุงเทพฯ : สํานักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา, 2550.

Donnelly, James H., James L. Gibson and John 
M. Ivancevich. Fundamentals of Manage-

ment.  Austin, Texas: Business Publication, 
Inc., 1984.

Garlisle, Haward M. Management: Concepts and 

Situations. Chicago: Science Research
Associates, Inc., 1976

Putti, Joseph M.  Management: A Functional 
Approach. New York: Mc Graw -Hill Book 
Company, 1987.

รัชชนนท แกะมา รายงานการวิจัย หลักเกณฑและ
วิธีการพิจารณาการดํารงตําแหนง ผูชํานาญ
การ ผูเชี่ยวชาญ และผูเชี่ยวชาญพิเศษ ของ
ขาราชการและพนักงานสายสนับสนุนวิชาการ
ในมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี บทความวิชาการ 
GM 3 รวมเลมที่ประชุมประธานสภาอาจารย
มหาวิทยาลัยแหงประเทศไทย รวมกับสํานักงาน
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