
 

 
บทที่ 2 

 

เอกสารและงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 
 

 การศกึษาวิจยัเร่ืองสภาพปัญหาการบริหารงานบคุคลในมหาวิทยาลยัมหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลยั
ในครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ศกึษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการบริหารงานบคุคล ดงัตอ่ไปนี ้

1. ประวตัมิหาวทิยาลยัมหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลยั 
2. แนวคดิเก่ียวกบัการบริหารงานบคุคล   

2.1  ความหมายและความสําคญัของการบริหารงานบคุคล 
2.2  ระบบและหลกัการการบริหารงานบคุคล 
2.3  แนวคดิ ทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารงานบคุคล 
2.4   แนวคดิเก่ียวกบัการจดัสวสัดกิาร 
2.5  ขอบขา่ยการบริหารงานบคุคลในมหาวิทยาลยั  

2.5.1  การวางแผนกําลงัคน (Human Resources Planning)   
2.5.2   การสรรหา (Recruitment)   
2.5.3 การคดัเลือก (Selection)   
2.5.4  การนําบคุลากรเข้าสูง่าน (Induction)  
2.5.5  การประเมินผลการปฏิบตังิาน (Appraisal)   
2.5.6  การพฒันาบคุลากร (Development)  

  3. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง  
 3.1  งานวิจยัในประเทศ 
 3.2 งานวิจยัตา่งประเทศ 

 
2.1 ประวัตมิหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยโดยสังเขป มีดงันี ้
 มหาวิทยาลยัมหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลยั ได้ปฏิบตัิภารกิจด้านการผลิตบณัฑิต งานวิจยั งาน
บริการวิชาการแก่ชุมชน และงานทํานุบํารุงศิลปวฒันธรรม ตามพนัธกิจของมหาวิทยาลยั ด้วยการถือหลกั 
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“ผลิตบณัฑิตเพ่ืออุทิศตนร่วมพฒันาคน พฒันาชาติด้วยศาสตร์ทางพระพุทธศาสนา” เพ่ือสนองตอบต่อ
วัตถุประสงค์และนโยบายของมหาวิทยาลัยคณะสงฆ์และรัฐบาลมาเป็นเวลามากกว่า 5 ทศวรรษ1 

                                                 
1 มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั, ประวัติมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, (กรุงเทพมหานคร:  

โรงพิมพ์มหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลยั, 2545), หน้า 2-3. 

โดยมีววิฒันาการ ตามลําดบัดงันี ้  
 มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั เป็นมหาวิทยาลยัสงฆ์แห่งคณะสงฆ์ไทยฝ่าย
มหานิกาย สมเด็จพระปรมินทรมหาจฬุาลงกรณ์พระจลุจอมเกล้าเจ้าอยู่หวั ได้ทรงสถาปนาขึน้เม่ือ พ.ศ. 
2432  มีช่ือเดมิวา่ " มหาธาตวุิทยาลยั " และมีพระบรมราชโองการเปล่ียนนามใหม่ว่า " มหาจฬุาลงกรณ
ราชวิทยาลยั " เม่ือวนัท่ี 13 กนัยายน พ.ศ. 2439 โดยมีพระราชประสงค์ให้เป็นอนุสรณ์เฉลิมพระ
เกียรตยิศของพระองค์ และให้เป็นสถาบนัการศกึษาชัน้สงูของคณะสงฆ์ไทย 
 ในปี พ.ศ.2489 พระพิมลธรรม (ช้อย ฐานทตฺตเถร) อธิบดีสงฆ์วดัมหาธาต ุใคร่จะสนองพระ
ราชปรารภของพระองค์ ท่ีจะให้พระสงฆ์ได้มีการศึกษาในระดับอุดมศึกษา ทัง้ความรู้วิชาการทาง
พระพุทธศาสนาและวิชาการสมัยใหม่ควบคู่กันไป จะทําให้พระสงฆ์ได้มีความรู้ความเข้าใจทัง้พุทธ
ศาสตร์และสงัคมศาสตร์ สามารถเผยแผพ่ระพทุธศาสนาได้ดีทนัตอ่เหตกุารณ์ 
 เพ่ือสืบสานพระราชปณิธานของพระบาทสมเด็จพระจลุจอมเกล้าเจ้าอยู่หวั ด้านการพฒันา
บคุลากรของประเทศให้มีความรู้  ความเข้าใจ สามารถนํามาประยกุต์ใช้ในชีวิตประจําวนั มีความสามารถใน
การรักษา และเผยแผ่พระพทุธศาสนาให้มีความมัน่คงย่ิงขึน้ เม่ือวนัท่ี 9 มกราคม พ.ศ. 2409 พระพิมล
ธรรม (ช้อย ฐานทตฺตมหาเถร) จึงได้อาราธนาพระเถระฝ่ายมหานิกายในพระนคร-ธนบุรี มาประชุมท่ีวดั
มหาธาต ุรวม  57 รูป เพ่ือปรึกษาหารือการจดัการศกึษาของมหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลยั ท่ีประชมุมีมติ
เป็นเอกฉันท์ ร่วมกันดําเนินการจดัการศึกษาของมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยัให้สําเร็จตามพระราช
ประสงค์ของพระบาทสมเด็จพระจลุจอมเกล้าเจ้าอยู่หวั โดยให้ยดึหลกัการและนโยบายท่ีจะให้พระภิกษุ
สามเณรได้รับการศึกษาพระไตรปิฎกและวิชาการชัน้สงู ในระดบัอุดมศึกษา ทัง้ในวิชาการทางศาสนาและ
วิชาการอ่ืนท่ีเหมาะสม โดยได้เร่ิมเปิดการศกึษาในระดบัปริญญาตรี เม่ือวนัท่ี 18 กรกฎาคม พ.ศ. 2490   
 การจัดการศึกษาในระยะแรกไม่ได้รับการรับรองวิทยาฐานะของผู้ สําเร็จการศึกษา และ
สถานภาพของมหาวิทยาลยัสงฆ์ จึงได้มีความพยายามในการท่ีจะให้มีการรับรองสถานภาพของมหาจุฬาลง 
กรณราชวิทยาลยัมาตามลําดบั โดยการเสนอร่างพระราชบญัญตัติอ่สภาผู้แทนราษฎร เร่ิมตัง้แต ่พ.ศ. 2500 เป็น
ต้นมา จนกระทัง่ในปี พ.ศ. 252 รัฐบายได้ผลกัดนัให้มีการตราพระราชบญัญตักํิาหนดวิทยาฐานะของผู้ สําเร็จ 
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วิชาการทางพระพทุธศาสนา พ.ศ. 2527 เป็นผลสําเร็จ โดยให้มีการับรองผู้ สําเร็จการศกึษาชัน้ปริญญาตรีของ
มหาวิทยาลยั แต่ยงัไม่มีการรับรองสถานภาพของมหาวิทยาลยั ซึ่งความพยายามมาประสบผลสําเร็จในสมยั
รัฐบาล พลเอก ชวลิต ยงใจยทุธ ได้เสนอร่างพระราชบญัญตัิมหาวิทยาลยัเข้าสู่รัฐสภา รัฐสภาจึงมีมติเห็นชอบ
ร่างพระราชบญัญัติมหาวิทยาลยัและให้เรียกช่ือมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั ว่า “มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลยั” ส่งผลให้มี  “ พระราชบญัญตัิของมหาวิทยาลยัมหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลยั พ.ศ.2540 ” 
โดยพระบาทสมเดจ็พระเจ้าอยูห่วัภมูิพลอดลุยเดช ทรงลงพระปรมาภิไธย เม่ือวนัท่ี 21 กนัยายน พ.ศ. 2540 และ
ประกาศในพระราชกิจจานเุบกษา ฉบบักฤษฎีกา เลม่ 114 ตอนท่ี 51 ก ลงวนัท่ี 1 ตลุาคม 2540 
 มหาวิทยาลยัมหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลยัจดัการเรียนการสอนในคณะพทุธศาสตร์เป็นคณะ
แรก ตอ่มามีพฒันาการตามลําดบั1 ดงันี ้  
 พ.ศ. 2500 ปรับเปล่ียนระบบการวดัผลมาเป็นระบบหนว่ยกิต โดยกําหนดให้นิสติต้องศกึษา 
อยา่งน้อย 126 หนว่ยกิต และปฏิบตัศิาสนกิจ 1 ปีก่อนรับปริญญาบตัร 
 พ.ศ. 2505  เปิดสอนคณะครุศาสตร์ 
 พ.ศ. 2506  เปิดสอนหลกัสตูรแผนกอบรมครูศาสนศกึษา ระดบัประกาศนียบตัร 
 พ.ศ. 2516  เปิดสอนคณะเอเซียอาคเณย์ (ปัจจบุนัเป็นคณะมนษุยศาสตร์) 
 พ.ศ. 2512 คณะสงฆ์ โดยมหาเถรสมาคม ได้ออกคําสัง่มหาเถรสมาคม เร่ือง "การศึกษาของ
มหาวิทยาลยั พ.ศ. 2512 " และ เร่ือง "การศกึษาของสงฆ์ พ.ศ. 2512 " คําสัง่ทัง้ 2 ฉบบันีส้ง่ผลให้มหาจฬุาลง
กรณราชวิทยาลยัมีสถานะเป็นสถาบนัการศกึษาของคณะสงฆ์ไทยโดยสมบรูณ์ 
 พ.ศ. 2521 เร่ิมขยายการจดัการศกึษาระดบัอดุมศกึษาไปยงัส่วนภมูิภาค เร่ิมตัง้วิทยาเขต 
แห่งแรกท่ีวดัศรีษะเกษ อ.เมือง จังหวดัหนองคาย และได้ขยายไปยงัจังหวดัอ่ืนๆ ท่ีมีความพร้อมด้าน
บคุลากร งบประมาณ และด้านอาคารสถานท่ี ตามลําดบัดงันี ้  
 พ.ศ. 2527 จดัตัง้วิทยาเขตเชียงใหม ่ท่ีวดัสวนดอก อ. เมือง จ. เชียงใหม ่
 พ.ศ. 2528 จดัตัง้วิทยาเขตนครศรีธรรมราช ท่ีวดัแจ้ง อ. เมือง จ. นครศรีธรรมราช 
 พ.ศ. 2529 จดัตัง้วิทยาเขตขอนแก่น ท่ีวดัธาตเุมืองเก่า อ. เมือง จ. ขอนแก่น และจดัตัง้วิทยา
เขตนครราชสีมา ท่ีบ้านหวัถนน อ.เมือง จ.นครราชสีมา 
 พ.ศ. 2530  จดัตัง้วิทยาเขตอบุลราชธานี ท่ีวดัมหาวนาราม อ. เมือง,  จดัตัง้วิทยาเขตแพร่  
ท่ีวดัพระบาทมิ่งเมือง อ.เมือง จ.แพร่ และจดัตัง้วทิยาเขตสริุนทร์ ท่ีวดัศาลาลอย อ. เมือง จ. สริุนทร์ 
 พ.ศ. 2534  จดัตัง้วิทยาเขตพะเยา ท่ีวดัศรีโคมคํา อ. เมือง จ. พะเยา  และจดัตัง้ศนูย์

                                                 
 1 อ้างแล้ว, มหาวิทยาลยัมหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลยั, ประวัตมิหาวทิยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลัย, 

หน้า 5-6.  
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การศกึษาท่ีวดัศรีสดุาราม เขตบางขนุนนท์ กรุงเทพฯ  ซึง่ในปัจจบุนัใช้เป็นสถานท่ีศกึษาของนิสติชัน้ปีท่ี 
1-4 ของคณะครุศาสตร์ มนษุยศาสตร์ สงัคมศาสตร์ 
 พ.ศ. 2535 จดัตัง้วิทยาเขตบาฬศกึษาพทุธโฆส อี . พทุธมณฑล จ.นครปฐม 
 พ.ศ. 2526 ปรับปรุงโครงสร้างหลกัสตูรระดบัปริญญาตรีใหม่ ลดจํานวนหน่วยกิตจาก 200 
หน่วยกิต ให้เหลือ 150 หน่วยกิต และปรับปรุงระบบการบริหารวิชาการใหม่ โดยแบง่ออก เป็น 4 คณะ 
คือ คณะพทุธศาสตร์ คณะครุศาสตร์ คณะมนษุยศาสตร์ และ คณะสงัคมศาสตร์ 
 พ.ศ. 2527 รัฐบาล พล.อ. เปรม ติณสลูานนท์  ได้ดําเนินการเสนอร่างพระราชบญัญตัิวิทยฐานะ
ผู้ สําเร็จวิชาการพระพุทธศาสนา รัฐสภาได้ให้ความเห็นชอบและทรงลงพระปรมาภิไธย ทําให้ผู้ สําเร็จ
การศกึษาจากมหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลยัมีศกัดแิละสทิธิแห่งปริญญาท่ีรัฐให้การรับรอง ์  
 พ.ศ. 2535 คณะกรรมการการศกึษาของสงฆ์ ได้ออกระเบียบคณะกรรมการการศกึษาสงฆ์  
วา่ด้วยการจดัการศกึษามหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลยัสามารถจดัการศกึษาให้เป็นไปตามระบบสากล 
 พ.ศ. 2540  รัฐบาลสมยั ฯพณฯ พล.อ ชวลติ ยงใจยทุธ ได้เสนอให้รัฐสภาตราพระราชบญัญตัิ
มหาวิทยาลยัมหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลยั โดยพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หวัภมูิพลอดลุยเดชมหาราช 
ทรงลงพระปรมาภิไธยเม่ือวนัท่ี 21 กนัยายน พ.ศ. 2540 และประกาศในราชกิจจานเุบกษา ฉบบักฤษฎีกา  
เลม่ 114 ตอนท่ี 51 ก ลงวนัท่ี 1 ตลุาคม พ.ศ. 2540 สง่ผลให้มหาวิทยาลยัมหาจฬุาฯ มีพระราชบญัญตัิรับรอง
สถานภาพเป็นมหาวิทยาลยัในกํากบัของรัฐบาล และเป็นนิติบคุคลท่ีไม่เป็นรัฐวิสาหกิจ เน้นบริหารจดั
การศกึษาวิชาการด้านพระพทุธศาสนาเป็นหลกั 
 มหาวิทยาลยัมหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลยั กําหนดปรัชญา วิสยัทศัน์ พนัธกิจ ดงันี ้

 ปรัชญา  คือ ปญฺญา โลกสฺมิปชฺโชโต แปลวา่ ปัญญาเป็นแสงในสวา่งในโลก 
 วิสยัทศัน์ มหาวิทยาลยัมหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลยั จะเป็นศนูย์รวมแห่งวิทยาการด้านตา่งๆ 
ท่ีมีคณุค่าต่อมวลมนษุย์ จะมุ่งมัน่ในการทําหน้าท่ีให้การศกึษาค้นคว้าวิจยัและแสวงหาความรู้เก่ียวกบั
วิชาการทางพระพทุธศาสนาและประยกุต์เข้ากบัศาสตร์อ่ืนๆ อนัจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาวิชาการ
ของมหาวิทยาลยัและพระพทุธศาสนาให้นําไปสูค่วามเป็นเลศิทางวิชาการ และความเป็นสากล อีกทัง้จะ
ทําหน้าท่ีให้บริการความรู้เก่ียวกับวิชาการทางพระพุทธศาสนาทัง้ภาคทฤษฎีและภาคปฏิบตัิอันจะ
ก่อให้เกิดการพฒันามวลมนษุย์สงัคม และสิง่แวดล้อมอยา่งสมดลุและยัง่ยืน 
 พนัธกิจ ของมหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั คือ การเป็นสถาบนัให้การศึกษา
พระไตรปิฎกและวิชาชัน้สูงท่ีมุ่งผลิตบัณฑิต สร้างความเป็นเลิศทางวิชาการด้านพระพุทธศาสนา 
สง่เสริมการค้นคว้าวิจยั ให้การบริการวิชาการแก่ชมุชน ทํานบุํารุงศลิปวฒันธรรมและอนรัุกษ์สิง่แวดล้อม 
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  เม่ือ พ.ศ. 2542 พิธีวางศิลาฤกษ์ เพ่ือจดัสร้างศนูย์กลางการศกึษาของมหาวิทยาลยัมหาจฬุา
ลงกรณราชวิทยาลยั บนเนือ้ท่ี 84 ไร่ 1 งาน 37 ตารางวา ท่ีตําบลลําไทร อําเภอวงัน้อย จงัหวดัพระนคร 
ศรีอยธุยา โดยมีนายแพทย์รัศมีและคณุหญิงสมปอง วรรณิสสร เจ้าของโรงพยาบาลสยาม ได้ถวายท่ีดิน
ให้มหาวิทยาลยัมหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลยั  
 ปัจจุบนั (2553) มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั1 ได้ดําเนินการก่อสร้างอาคารต่าง  ๆ
โดยภาพรวมแล้วมีความก้าวหน้า คิดเป็นร้อยละ 95 % แล้ว และได้ย้ายสถานท่ีทํางานจากวดัมหาธาต ุไป 
มจร อําเภอวงัน้อย จงัหวดัพระนครศรีอยธุยาแล้ว และกําลงัขยายพืน้ท่ีเพิ่มขึน้เป็น 335 ไร่ 39 ตารางวา เพ่ือ
สร้างวดัและสร้างมหาวิทยาลยัพระพุทธศาสนานานาชาติ สําหรับรับรองพระภิกษุสามเณร ทัง้ท่ีเป็น
เจ้าหน้าท่ี นิสติและบคุคลทัว่ไปท่ีสนใจศกึษาวิชาการด้านพระพทุธศาสนาตอ่ไป,  
 
2.  แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 
 2.1 ความหมายและความสาํคัญของการบริหารงานบุคคล 
 ในการบริหารองค์กรหลายๆ องค์การได้ให้ความสําคญัแก่การบริหารงานบคุคล เพราะบคุลากรเป็น
ผู้ มีหน้าท่ีทํางานให้แก่องค์การนัน้ๆ และเป็นปัจจัยสําคัญท่ีจะทําให้การทํางานบรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การได้อยา่งมีประสทิธิภาพ มีผู้ให้คํานิยามหรือความหมายการบริหารงานบคุคล ไว้ดงันี ้ 
 อํานวย แสงสว่าง2  ได้กล่าวถึงการจดัการทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า การบริหารงานบุคคลมี
บทบาทหน้าท่ีสําคญัมากต่อผู้บริหาร การจะบริหารงานให้เกิดประโยชน์สงูสดุแก่องค์การในปัจจุบนัมี
การเปล่ียนคําศพัท์ว่า การบริหารงานบคุคล มาใช้คําศพัท์ใหม่ว่า การจดัการทรัพยากรมนษุย์ (Human 
Resource Management)  
 การจดัการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ  ต้องมีระบบการจดัการท่ีทนัสมยั (Modernization)  มี
ประสทิธิภาพ และมีประสทิธิผล โดยการใช้ทรัพยากรมนษุย์ท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์สงูสดุ    คือ  องค์การ
จะต้องมีศกัยภาพสามารถดําเนินการเพ่ือให้บรรลผุลสําเร็จตามเป้าหมายในรูปแบบของการดําเนินงาน 
ได้แก่ ความพึงพอใจของลกูค้าผู้ รับบริการ ผลกําไรท่ีได้รับ จากการดําเนินงาน ความพึงพอใจในการทํางาน 
และการปฏิบตัิงานของบคุลากรภายในองค์การ  ผู้บริหารองค์การทกุระดบั ต้องตระหนกัถึงความสําคญั 
ความเข้าใจ และการรู้จกัใช้ทรัพยากรมนษุย์ได้อย่างเป็นระบบ มีความต่อเน่ืองทัง้การบริหารจดัการ  และ
การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ให้เกิดผลสมัฤทธิสงูสดุแก่องค์การ และสงัคมสว่นรวม ดงันัน้ การจดัการทรัพยากร

                                                 
 1 มหาวิทยาลยัมหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลยั, รายงานความก้าวหน้าโครงการก่อสร้าง มจร อยุธยา, 2553, 
หน้า 18. 
    2 อํานวย  แสงสวา่ง, การจดัการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์อกัษรการพิพฒัน์, 2545), หน้า 
46. 
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มนุษย์ จึงหมายถึง กระบวนการท่ีมีการใช้กลยุทธ์และศิลปอย่างมีประสิทธิภาพในการจดัการทรัพยากร
มนษุย์ เพ่ือให้บรรลผุลสําเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์มิใช่ของใหม่ องค์การธุรกิจอุตสาหกรรมมีการจดัการทรัพยากร
มนุษย์มาตลอดเวลา ศาสตราจารย์ เฟรดเดอริค ฮาร์บิสนั (Professor Frederick Hardison) กล่าวไว้ว่า 
“ทรัพยากรทางเศรษฐกิจทัง้หมด กําลงัคนท่ีมีความสามารถพิเศษ ต้องใช้เวลาอนัยาวนานในการพฒันา” 
ผู้ จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะต้องดําเนินการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสงูสดุแก่องค์การและบคุลากรภายในองค์การ, การจดัการทรัพยากรมนษุย์จึงได้รับการจดัอนัดบั
ความสําคญัให้เป็นพลงัอํานาจใหม่มีเกียรติยศ ช่ือเสียง เป็นส่วนประกอบโครงสร้างขององค์การ คือ ฝ่าย
จดัการทรัพยากรมนษุย์ก่อให้เกิดผลประโยชน์ตอ่องค์การ ดงันี ้

1. ช่วยพฒันาศกัยภาพและขีดความสามารถในการวางแผนงาน 
2. ช่วยจดัสรรบคุลากรให้เหมาะสมกปัระเภทและชนิดของงานท่ีต้องทํา 
3. ช่วยพฒันาบคุลากรให้มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการทํางาน 
4. ช่วยสร้างขวญัและกําลงัใจในการทํางานให้แก่บคุลากรทกุระดบัภายในองค์การอยา่ง

ทัว่ถงึ โดยอาศยักลยทุธ์และศลิปะแห่งการบริหารจดัการ 
5. ช่วยพฒันาสงัคมภายในองค์การให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการทํางาน  
6. ก่อให้เกิดความรัก ความสามคัคี ขจดัปัญหาทะเลาะววิาท การเห็นแก่ตวั 

และความขดัแย้งให้ลดน้อยลง บคุลากรมีคณุภาพชีวิตสงูขึน้ ทําให้องค์กรมีความสงบสขุ 
 พนสั หนันาคินทร์1 กล่าวถึง การบริหารงานบุคคลว่า หมายถึง การจดักระบวนการ เพ่ือให้
ได้มาซึ่งบุคคลผู้ มีคณุภาพตามความต้องการและความจําเป็นขององค์การ  แต่เม่ือได้แล้วต้องกําหนด
แนวทางท่ีชดัเจนในอนัท่ีจะบํารุงรักษา ตอนแทน พฒันา ประเมินผลการปฏิบตัิงานให้ความมัน่คงแก่
ชีวิตการทํางานและพิจารณาให้ออกจากงานด้วย เหตผุลตามวาระการทํางานท่ีเหมาะสม  และใน
ประเด็นนีส้อดคล้องกบัธีรยทุธ พึง่เทียร, สรุพล สยุะพรหม2 ท่ีได้ให้ความหมายเก่ียวกบัการบริหารงาน
บคุคล ว่าการบริหารงานบคุคล หมายถึง การปฏิบตัิงานเก่ียวกบัตวับคุคล โดยเร่ิมตัง้แต่การสรรหาคน
เข้าทํางาน การเลือกคน การบรรจแุตง่ตัง้ การโอน การย้าย การฝึกอบรม การพิจารณาความดีความชอบ 
การเล่ือนตําแหน่ง การเล่ือนเงินเดือน การปกครองบญัชาการ การดําเนินการทางวินยั การให้พ้นจาก
งานและการจ่ายคา่บําเหน็จบํานาญเม่ือออกจากงาน  

                                                 
       1 พนสั หนันาคินทร์, หลักการบริหารโรงเรียน พิมพ์ครัง้ท่ี 3, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ไทยวฒันาพานิช, 2542) หน้า 18.   
       2 ธีรยุทธ พึ่งเทียร และสุรพล สุยะพรหม, การบริหารงานบุคคลและวิชาความถนัดเชิงวิเคราะห์,

(กรุงเทพมหานคร: สํานกัพิมพ์สตูรไพศาล, 2543), หน้า 24.  
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 เสนาะ  ติเยาว์1 กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง การจดัระเบียบและดแูลบุคคลให้
ทํางานเพ่ือให้บุคคลใช้ประโยชน์และความรู้ความสามารถของแต่ละคนให้มากท่ีสุด อนัจะมีผลทําให้
องค์การอยู่ในฐานะแข็งแกร่งได้เปรียบด้านการแข่งขนัและได้ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสดุ รวมถึง
ความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้บงัคบับญัชากบัผู้อยูใ่ต้บงัคบับญัชาตัง้แตร่ะดับต่ําสุดไปถึงระดับสูงสุดตลอดถึ
การดําเนินการที่เกี่ยวข้องกับคนทุกคนในองค์การนัน้ สอดคล้องกับ บรรยงค์ โตจินดา2 กล่าวไว้ว่า
การบริหารงานบุคคล เป็นทัง้ศาสตร์และศิลป์ท่ีเก่ียวข้องกับการปกครองมาตัง้แต่มนุษย์รู้จกัรวมกนัอยู่
เป็นหมู่เหล่าก่อนท่ีประวตัิศาสตร์จะบนัทึกไว้ การบริหารงานบุคคลจึงต้องอาศยัแนวความคิดท่ียอมรับกัน
โดยทั่วไป โดยเฉพาะการกําหนดหลกัการบริหารงานจะต้องเป็นท่ียอมรับระหว่างองค์การกับผู้ปฏิบตัิและ
ถกูต้องตามกฎหมาย 
 พยอม วงษ์สารศรี3  ได้กล่าวถึงการบริหารงานบคุคล (Personnel Management) ว่า การ
บริหารงานบคุคล หมายถึง กระบวนการท่ีผู้บริหารใช้ศิลป์และกลยทุธ์ดําเนินการสรรหา คดัเลือกและบรรจุ
บคุคลท่ีมีคณุสมบตัิเหมาะสมให้ปฏิบตัิงานองค์การ พร้อมทัง้การพฒันาธํารงรักษาให้สมาชิกท่ีปฏิบตัิงาน
ในองค์การเพิ่มพนูความรู้ ความสามารถมีสขุภาพการและสขุภาพจิตใจท่ีดีในการทํางานและยงัรวมถึง
การแสวงหาวิธีการท่ีทําให้สมาชิกในองค์การท่ีต้องพ้นจากการทํางานแล้วให้สามารถดํารงชีวิตอยู่ใน
สงัคมอย่างมีความสุข และนอกจากนี ้ยงัได้กล่าวถึงความสําคญัของการบริหารงานบคุคลโดยสรุปไว้  
3 ประการ  คือ  ช่วยพฒันาองค์การให้เจริญเติบโต  ช่วยให้บคุคลท่ีปฏิบตัิงานในองค์การมีขวญักําลงัใจ
ในการปฏิบตัิงาน ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สงัคมและประเทศชาติ ตลอดจนเป็นการขจัดความ
ขดัแย้งระหวา่งองค์การและผู้ปฏิบตังิานทําให้สงัคมโดยรวม มีความเข้าใจท่ีดีตอ่กนั สอดคล้องกบั สมาน 
รังษิโยกฤษฎ์ และสธีุ สทุธิสมบรูณ์4  ท่ีได้ให้ความเห็นวา่ คนเป็นปัจจยัท่ีสําคญัท่ีสดุในการบริหาร เพราะ
คนเป็นผู้ ใช้ปัจจัยในการบริหารงานอ่ืนๆ ไม่ว่า จะเป็นเงิน วัสดุและวิธีการจัดการ แต่องค์การใดหรือ
หน่วยงานใดจะสามารถหาคนดี มีความรู้ความสามารถอยูป่ฏิบตังิานให้องค์การได้นานท่ีสดุนัน้ องค์การ
หรือหน่วยงานนัน้จะต้องมีการบริหารงานบคุคลท่ีดีมีประสทิธิภาพด้วย 
 จะเห็นได้ว่า  แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล  ท่ีกล่าวมาเป็นการให้ทัศนเก่ียวกับการ
บริหารงานบุคคลท่ีสองคล้องกัน โดยการบริหารงานบุคคลจะเป็นไปในทิศทางใดนัน้ย่อมขึน้อยู่กับ
วิสยัทศัน์และนโบบายของผู้บริหารในองค์การนัน้ๆ เพราะการบริหารงานบคุคลต้องใช้ทัง้ศาสตร์และศิลป์
                                                 
        1 เสนาะ  ติเยาว์, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์, 2543), หน้า 27. 
       2 บรรยงค์  โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์อมรการพิมพ์, 2543), หน้า 27. 
       3 พยอม วงษ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: สํานกัพิมพ์สภุา จํากดั, 2544) หน้า 15. 
       4 สมาน รังษิโยกฤษฎ์ และสธีุ สทุธิสมบรูณ์, หลักการบริหารเบือ้งต้น พิมพ์ครัง้ท่ี 19, (กรุงเทพมหานคร: สํานกัพิมพ์ 
ส้มหวาน จํากดั, 2544), หน้า 5.  
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ควบคูก่นัไปด้วย และท่ีสําคญัผู้บริหารจําเป็นต้องมุง่ให้ความสําคญั การบริหารงานบคุคล 3 ประการ คือ คน
ช่วยพฒันาองค์การให้เจริญ ช่วยให้บคุคลท่ีปฏิบตัิงานในองค์การมีขวญักําลงัใจในการปฏิบตัิงาน และช่วย
เสริมสร้างความมัน่คงแก่สงัคมและประเทศชาตไิด้ 

 

 2.2 ระบบและหลักการบริหารงานบุคคล 
  มีนักวิชาการทัง้ในประเทศและต่างประเทศได้แสดงทัศนะเก่ียวกับระบบและหลักการ
บริหารงานบุคคลไว้แตกต่างกันไป แต่หลักการบริหารงานบุคคลหรือการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไปมีดงันี ้ 
 พยอม วงษ์สารศรี1 ได้กล่าวถึงการบริหารงานบุคคลไว้ว่า การบริหารงานบุคคลหรือการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์โดยทั่วไปยึดหลักของระบบสําคัญๆ 2 ระบบ คือ ระบบอุปถัมภ์(Patronage 
System) และระบบคณุธรรม (Merit System) ทัง้สองระบบนีมี้หลกัและวิธีปฏิบตัิเก่ียวกบัการจดัการ
ทรัพยากรมนษุย์แตกตา่งกนัในลกัษณะตรงข้าม และระบบทัง้สองมีสาระสําคญัโดยสรุปดงันี ้
 1. ระบบอปุถมัภ์(Patronage System) เกิดจากประเทศจีนโบราณท่ีใช้วิธีเลือกสรรคนเข้า
รับราชการ 3 วิธี คือ 1) วิธีระบบสืบสายโลหิต เป็นการชดัจงูวงศาคณาญาติเข้ารับราชการ 2) วิธีระบบ
แลกเปล่ียน เป็นการนําเอาสิ่งของมาแลกเปล่ียนกับตําแหน่ง 3) วิธีระบบชอบพอเป็นพิเศษ เป็นการ
แตง่ตัง้ผู้ รับใช้ใกล้ชิด 
 การยดึระบบอปุถมัภ์ก่อให้เกิดผลเสียตอ่องค์การตา่งๆ ดงันีคื้อ 
 1.1 การพิจารณาเลือกสรรคนเข้าทํางานรวมทัง้การเลือนขัน้ตําแหน่ง  มกัจะไม่คํานึงถึงหลกั
คณุวฒุิและความรู้ความสามารถเป็นเกณฑ์ และจะไมเ่ปิดโอกาสท่ีเท่าเทียมกนั 
 1.2 บคุลากรขาดสมรรถภาพ งานไมก้่าวหน้า เพราะบรรจแุตง่ตัง้บคุคลตามความพอใจ 
ไมไ่ด้เลือกสรรจากผู้ มีความรู้ความสามารถ 

 1.3 ผู้ปฏิบตังิานจะมุง่ทํางานเพ่ือเอาใจเจ้านายหรือผู้ มีอํานาจ มากกวา่ปฏิบตังิานตามหน้าท่ีหลกั 
 1.4 บคุลากรขาดหลกัประกนัความมัง่คง และมกัจะมีอิทธิพลทางการเมืองหรือผลประโยชน์
เข้าแทรกแซงภายในหน่วยงาน 
 ระบบอปุถมัภ์ถึงแม้จะส่ือความหมายไปในทางไม่ดีมากกว่าส่วนดี แต่ก็ยงัเป็นระบบท่ีทุก
ประเทศจําเป็นต้องใช้ควบคู่กันไปกับระบบคณุธรรม เพราะมีลกัษณะงานบางอย่างท่ีไม่อาจเลือกสรร
บคุคลเข้าทําหน้าท่ีได้ 

                                                 
    1 อ้างแล้ว, พยอม วงษ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า 16-18. 
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 2. ระบบคณุธรรม(Patronage System) หรือเรียกอีกอย่างว่า ระบบคณุความดี เป็นระบบท่ี
เกิดขึน้จากความพยายามในการท่ีจะขจดัข้อบกพร่องของระบบอปุถมัภ์ ระบบคณุธรรมเป็นระบบท่ีนิยมใช้
กนัแพร่หลายทัว่โลก โดยยอมรับกนัวา่เป็นระบบท่ีช่วยให้เกิดประสทิธิภาพในการบริหารงานบคุคลมากท่ีสดุ 

 เป้าหมายสําคญัของระบบคณุธรรม คือ การขจดัระบบอปุถมัภ์ออกไป มุ่งเสริมสร้างประสิทธิภาพ
และความเป็นธรรมในระบบการบริหารงานบุคคล โดยมุ่งให้ได้คนดีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมตาม
ความต้องการของหน่วยงานมาปฏิบตังิานให้มากท่ีสดุ ระบบคณุธรรมยดึหลกัสําคญั 4 ประการ คือ 
  1. หลกัความเสมอภาค หมายถึง การเปิดโอกาสท่ีเท่าเทียมกนัในการสมคัรเข้าทํางาน  
ในคา่ตอบแทนยดึหลกังานเท่ากนัเงินเท่ากนั และในการปฏิบตัท่ีิอยูใ่นเกณฑ์ท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกนั 
  2.  หลักความสามารถ หมายถึง การยึดถือความรู้ความสามารถเป็นหลักในการ
เลือกสรรเข้าทํางาน ในการเล่ือนตําแหน่ง และในการพิจารณาผลการปฏิบตังิานดีเดน่ 
  3. หลกัความมัน่คง หมายถึง หลกัประกันในการปฏิบตัิงานท่ีหน่วยงานให้บุคลากร 
เพ่ือให้การปฏิบตัิงานนัน้ๆ ยึดถือเป็นอาชีพได้และได้รับการคุ้มครองตามกฎหมายท่ีจะไม่ถกูกลัน่แกล้ง
ให้ออกจากงานโดยไม่มีความผิด และเพ่ือให้บคุลากรมีกําลงัใจในการทํางานและสามารถเลีย้งชีพอยู่ได้
เม่ือออกจากงาน 
  4. หลกัความเป็นกลางทางการเมือง หมายถึง หลกัการปราศจากการแทรกแซงทางการเมือง 
เป็นหลกัการปฏิบตัหิน้าท่ีของราชการ ท่ีมุง่ให้ข้าราชการประจําได้ปฏิบตัหิน้าท่ีโดยอิสระ  
 ผลดีของระบบคณุธรรม คือ 1) ด้านหน่วยงาน หน่วยงานจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตาม
เป้าหมาย  2) ด้านบคุลากร บุคลากรจะมีความมัน่คง  ความก้าวหน้า มีคณุธรรม และมีขวญักําลงัใจใน
การปฏิบตัิหน้าท่ีให้หน่วยงานเจริญก้าวหน้า 3) ด้านสงัคม ระบบคณุธรรมส่งเสริมความเสมอภาคและ
ระบอบประชาธิปไตย และก่อให้เกิดสมัพนัธภาพท่ีดีระหวา่งการเมืองกบัข้าราชการประจํา  
 อนึง่ การใช้ระบบคณุธรรมในการบริหารงานบคุคล 4 หลกัการท่ีได้กลา่วแล้วนัน้  ยงัต้องยดึ
หลกัท่ีสําคญัๆ เพิ่มเติมอีก เช่น หลกัการพฒันาบุคลากร หลกัความเหมาะสม ใช้คนให้เหมาะกับงาน 
หลกัความเป็นธรรมและการเสริมสร้างความเป็นธรรม หลกัการจดัสวสัดิการตา่งๆ หลกัมนษุยสมัพนัธ์หรือการ
ยอมรับนับถือคุณค่าและศักดิศรีของบุคคล และท่ีสําคัญยิ่งคือหลักการศึกษาวิจัย เพ่ือการปรับปรุง์ ให้
เหมาะสมทนัสมยัเสมอ  ดงันัน้ระบบการบริหารงานบคุคลท่ีดีจําเป็นต้องมีการศกึษาวิจยัปัญหาอปุสรรคตา่ง  ๆ
เพ่ือจะได้นําวิทยาการก้าวหน้าตา่ง  ๆมาใช้ปรับปรุงการจดัการทรัพยากรให้มีประสทิธิภาพย่ิง  ๆขึน้  
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  ดงัท่ี วิษณ ุเครืองาม1  ได้กลา่วถึงระบบการบริหารงานบคุคลไว้ว่า ปัจจบุนัได้มีการกลา่วถึงมิติ
ใหมใ่นการปรับโครงสร้างและการบริหารงานภาครัฐ โดยนายกรัฐมนตรี ได้กําหนดแนวทางการปฏิรูประบบ
ราชการตอ่จากรัฐบาลชดุท่ีแล้วตามแผนแมบ่ทปฏิรูประบบราชการ พ.ศ. 2540–2544 ท่ีได้ริเร่ิมปฏิรูประบบ
บริหารบคุคลโดยกําหนดให้มีโครงการเกษียณอายรุาชการก่อนกําหนด เพ่ือลดอตัรากําลงับคุคลภาครัฐให้
น้อยลง ซึง่เป็นวิธีการหนึ่งท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์ปัจจบุนั แต่ยงัมีความจําเป็นท่ีจะต้องรักษาคนดี ท่ีมี
ความรู้ความสามารถ มีความฉลาด วิสยัทศัน์กว้างไกลไว้ในระบบราชการ แม้จะเป็นการลดงบประมาณ
คา่ใช้จ่ายภาครัฐและการปรับโครงสร้างการบริหารงานบคุคลใหม ่ 

 การปฏิรูประบบราชการ คือ การเปล่ียนแปลงรูปแบบของระบบราชการขนานใหญ่ตัง้แตก่าร
ปรับบทบาทหน้าท่ีของรัฐ โครงสร้างอํานาจ ระบบและวิธีการทํางาน ระบบการบริหารงานบุคคล 
กฎหมาย ระเบียบ ค่านิยม ความเช่ือ วฒันธรรมองค์การเพ่ือให้ระบบราชการมีสมรรถนะสงู สามารถ
แขง่ขนัได้ในระดบัโลกเป็นระบบท่ีมีคณุภาพและคณุธรรม ดงันัน้ การปฏิรูประบบราชการให้สําเร็จบงัเกิด
ผลดีนัน้ต้องดําเนินการอยา่งทัว่ถึงทกุสว่นทัง้ระบบ และท่ีสําคญัการปรับปรุงระบบการบริหารงานบคุคล
ภาครัฐ โดยมีระบบเลือกสรรท่ีรวดเร็วและยตุิธรรมเงินเดือนค่าตอบแทนสงู เพ่ือจูงใจให้คนดีมีความรู้คู่
คณุธรรมมีคณุภาพเข้าสูร่ะบบราชการมาช่วยระบบราชการและรักษาคนดีไว้ในระบบราชการ 

 การปรับปรุงระบบการบริหารงานบคุคลภาครัฐดงักล่าว สอดคล้องกบั ศภุชยั ยาวะประภาษและ
ภิญโญ สาธร2  ได้สรุปแนวนโยบายในการปฏิรูประบบราชการของรัฐบาลปัจจบุนัมุง่เน้น 3 สว่นสําคญั คือ 
 1.  ปรับปรุงสว่นราชการต้องปรับเปล่ียนรายละเอียดภารกิจของหนว่ยงานภายในใหม ่
 2. ปรับกระบวนการบริหารราชการให้เกิดความคล่องตวัและสอดคล้องกับเจตนารมณ์ของ
รัฐธรรมนญู หน่วยงานท่ีจดัตัง้ขึน้ต้องสนองนโยบายรัฐเพ่ือให้รัฐบาลสามารถดําเนินงานตามนโยบายได้ 
 3.  ปรับแนวทางการบริหารงานบุคคลใหม่ เพ่ือลดขัน้ตอนการบงัคบับญัชาทัง้แนวนอนและ
แนวตัง้ กระจายการบริหารและกระจายความรับผิดชอบและบุคคลจากระดบั กระทรวง ทบวง กรมไปสู่ระดบั
พืน้ท่ีมากขึน้ ส่วนกลางจะเล็กลงรวมทัง้ให้ระบบราชการสามารถสร้างองค์ความรู้ในการทํางาน คิดงานเอง 
โดยอิสระมากขึน้โดยคํานึงถึงผลประโยชน์ของประชาชนในชาติเป็นสําคญั โครงสร้างภารกิจงานใหม่
ต้องมีเป้าหมายชดัเจนมุง่ผลสมัฤทธิ รวดเร็ว วดัผลได้์  

                                                 
     1 วิษณ ุเครืองาม, “มิตใิหม่ในการปรับปรุงโครงสร้างและการบริหารงานภาครัฐ”, กรุงเทพมหานคร: ทําเนียบ

รัฐบาล, วนัท่ี 2 พ.ย. 25450, (เอกสารอดัสําเนา), หน้า 7-15. 
 

 2 ศภุชยั ยาวะประภาษและภิญโญ สาธร, หลักการบริหารและการปฏริประบบราชการู , (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ไทย
วฒันาพานิช,  2546),  หน้า  87. 
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 สเุมธ แย้มนุ่น1 ท่ีได้สรุปแนวคดิระบบการบริหารงานบคุคลของคณะกรรมข้าราชการพลเรือนใน
สถาบนัอดุมศกึษา ไว้วา่ ระบบการบริหารงานบคุคลของข้าราชการในสถาบนัอดุมศกึษา ท่ีเรียกว่า “คณะกรรม
ข้าราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา” มีช่ือย่อว่า ก.พ.อ. ทําหน้าท่ีกําหนดนโยบาย มาตรฐานกลาง 
ตลอดจนเร่ืองท่ีสถาบนัแตล่ะแห่งจะต้องใช้รวมกนั ดงันี ้
  การกระจายอํานาจการบริหารงานบคุคลให้สิน้สดุท่ีสภามหาวิทยาลยั การออก ข้อบงัคบั การบรรจุ
แตง่ตัง้ การกําหนดตําแหน่ง ยกเว้นกรณีอธุรณ์ในเหตท่ีุออกจากข้าราชการ การบริหารงานบคุคลเน้นใน
ระบบคณุธรรม คือ ระบบท่ีใช้ความสามารถ ความยตุธิรรม ปราศจากการแทรกแซงจากภายนอกในเร่ือง
การสอบคดัเลือก การสรรหา การเล่ือนตําแหน่ง และการพ้นจากตําแหน่ง 
 ระบบบริหารงานบคุคล หมายถึง การจดัการเก่ียวกบับุคคลผู้ปฏิบตัิในหน่วยงาน ตัง้แต่การสรรหา 
บรรจุแต่งตัง้ จนถึงพ้นจากตําแหน่ง จึงต้องมีขอบเขตของการบริหารงานบุคคล คือ การสรรหา การกําหนด
ความต้องการบุคลากร จํานวนบุคลากร คุณสมบตัิ กระบวนการสรรหา คนดี คนเก่งมาทํางาน การพฒันา   
การเสริมสร้างความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ทกัษะ ให้มีความสามารถสงู  การรักษาบคุลากรไว้ การจงูใจ
สร้างความผูกพนัในองค์กร การจัดสวสัดิการ การช่วยเหลือ การเล่ือนยศ เล่ือนตําแหน่ง การใช้บุคลากร 
ท่ีเหมาะสมกับงาน โดยมีวัตถุประสงค์ สรรหาให้ได้คนมีความรู้ความสามารถเข้าทํางาน สร้างขวัญและ
กําลังใจในการทํางาน เกิดความพึงพอใจในสายอาชีพ การทํางานขององค์กรบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้
 ในส่วนระบบการบริหารงานบุคคลของ สกว. นัน้ งานบุคคล คือ งานท่ีเก่ียวข้องกับการดแูล
บคุลากร ท่ีปฏิบตัิงานให้แก่องค์กร เช่น การจ้างและเลิกจ้าง การจ่ายเงินเดือน ดแูลระบบสวสัดิการ สรร
หาบคุคล เข้ามาทํางาน และจดัระบบการประเมินงาน การทํางานของบคุลากร  เป็นต้น 

 1) การจ้างและเลกิจ้างบคุลากร การจ้างและเลกิจ้างเจ้าหน้าท่ี ให้อยูใ่นดลุพินิจ ของหวัหน้า
โครงการวิจัย และศูนย์ประสานงาน สําหรับหน่วยงานราชการประเภทกรม การจ้างลูกจ้าง เพ่ือ
ปฏิบตังิานในโครงการ ท่ีได้รับทนุจาก สกว. สามารถทําได้โดยตรง ตามเกณฑ์ของ สกว. 

 2) การจดัสวสัดิการ (การจดัทําประกนัชีวิตและประกนัอบุตัิเหต)ุ สกว. ภาคจดัสวสัดิการใน
รูปของเบีย้ประกนัชีวิต และเบีย้ประกนัอบุตัิเหต ุเพ่ือเป็นคา่รักษาพยาบาล เม่ือเกิดความเจ็บป่วยขึน้ แก่
บคุลากร ท่ีปฏิบตังิานให้กบัศนูย์ประสานงาน ดงันี ้

         (1) สนบัสนนุสวสัดกิาร ประกนัชีวิต รวมประกนัสขุภาพ และอบุตัเิหตใุนวงเงิน 8,600 
บาทตอ่คนตอ่ปี สําหรับเจ้าหน้าท่ี ปฏิบตังิานประจํา (Full time)  

                                                 
 

1สเุมธ แย้มนุ่น, ระบบการบริหารงานบุคคลของคณะกรรมข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศกึษา, (กรุงเทพมหานคร: 
ครุุสภา, 5 พ.ย. 2547), (อดัสําเนา), หน้า 25.   
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         (2) สนบัสนนุสวสัดิการ ประกนัอบุตัิเหต ุวงเงินคุ้มครอง 700,000 บาท ต่อคน ต่อปี 
สําหรับเจ้าหน้าท่ีปฏิบตังิานชัว่คราว (Temporary) เท่ากบัระยะเวลาท่ีปฏิบตัิงานให้กบัศนูย์ประสานงาน 
โดยคิดเป็นสดัสว่นทัง้ปี ของเบีย้ประกนันัน้ เช่น ทัง้ปีชําระเบีย้ประกนั 4,500 บาท หากปฏิบตัิงานให้กบั
ศนูย์ประสานงานเป็นระยะเวลา 3 เดือน ก็จะจ่ายเบีย้ประกนัให้เท่ากบัระยะเวลา การปฏิบตัิงานเป็น 1 
ใน 4 (เท่ากบั 1,125 บาท) 

            (3) สนบัสนนุการจดัทําประกนัอบุตัเิหตเุป็นรายกลุม่และรายครัง้ในกรณีอ่ืนๆ เช่น 
รูปแบบการทํางาน เป็นทีมของประสานงาน 
            (4) โครงการสามารถจ่ายเงินคา่เบีย้ประกนัสงัคมให้ลกูจ้างได้ โดยเบกิจากหมวดคา่ใช้สอย 
 3) การลา การลากิจ ลาป่วย และการลาประเภทอ่ืนๆ รวมทัง้การลาโดยไม่รับเงินเดือน หรือ
รับเงินเดือนบางส่วน ฯลฯ ของเจ้าหน้าท่ี ท่ีโครงการจ้าง สามารถทําได้โดยอยู่ในดลุยพินิจ ของหวัหน้า
โครงการวา่ จะไมเ่สียหายกบังานในโครงการ 
 4) การประเมินผลการทํางานและการขึน้หรือลดเงินเดือนเจ้าหน้าท่ีตามหลกัการของ สกว. 
ภาค ต้องประเมินผล การทํางานทกุ 6 เดือน และ ปรับเงินเดือนปีละ 1 ครัง้ (พิจารณาตามเกณฑ์ ผลการ
ประเมิน) โดยขึน้อยูก่บัดลุยพินิจ ของหวัหน้าศนูย์ประสานงาน 
 5) อตัราการจ่ายเงินเดือน 

  (1) อตัราเร่ิมต้นของเจ้าหน้าท่ีใหม ่ท่ีไมมี่ประสบการณ์มากนกั มีดงันี ้

    - วฒุิการศกึษาปริญญาตรี เร่ิมต้นไมเ่กิน 8,268 บาทตอ่เดือน 
   - วฒุิการศกึษาปริญญาโท เร่ิมต้นไมเ่กิน 12,000 บาทตอ่เดือน 
   (2) อตัราเงินเดือนของเจ้าหน้าท่ีท่ีมีประสบการณ์การทํางานวิจยัและงานพฒันา มีดงันี ้
    - เร่ิมต้นตามวฒุิการศกึษา 
    - พิจารณาตามประสบการณ์เม่ือผา่นการทดลองงาน 
    - คดิจากจํานวนวนัทํางานตอ่เดือน วนัละ 500-1,500 บาท ขึน้อยูก่บั 
ความรู้ ความสามารถและ ภาระงานท่ีได้รับมอบหมาย ทัง้นี ้คณะกรรมการ จะพิจารณาเป็นรายๆ ไป 
  6) การพฒันาบคุลากร เช่น การเข้ารับการฝึกอบรม เฉพาะทาง การเข้าร่วมประชมุวิชาการ 
เข้ารับการเสริมความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ ฯลฯ ให้อยู่ในดลุยพินิจ ของหวัหน้าศนูย์ประสานงานว่า มี
ความจําเป็นและเหมาะสม และอยู่ภายในกรอบงบประมาณ ท่ีมีอยู่หรือไม่ หากเป็นไปตามเง่ือนไข 
หวัหน้าโครงการสามารถอนมุตัิได้ โดยเกณฑ์ของ สกว. ภาค สนบัสนนุงบประมาณ ในส่วนนีไ้ด้ ไม่เกิน 
10% ของเงินเดือนตอ่ปี ของเจ้าหน้าท่ีท่านนัน้ 
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  ดงันัน้จะเห็นได้ว่า จากแผนแม่บทปฏิรูประบบราชการของรัฐบาลท่ีมุ่งปรับส่วนราชการ ปรับ
กระบวนการบริหารราชการให้เกิดความคลอ่งตวั และการปรับแนวทางการบริหารงานบคุคลใหม่ โดยมี
เป้าหมายชดัเจนมุ่งผลสมัฤทธิ รวดเร็ว วดัผลได้ สําหรับ์ แนวคิดระบบการบริหารงานบุคคลของคณะ
กรรมข้าราชการพลเรือนในสถาบนัอดุมศกึษานัน้ บดันีพ้ระราชบญัญตัิ ก.พ.อ. มีผลบงัคบัใช้ตัง้แต ่12 
พฤศจิกายน พ.ศ. 2547 เป็นกฎหมายการบริหารงานบคุคลท่ีทนัสมยั เอือ้อํานวยให้สถาบนัสามารถสร้าง
ความพร้อมในการเปล่ียนสถานภาพเป็นสถาบนัในกํากับของรัฐบาล มีระบบคณุธรรมมุ่งกระจายอํานาจ  
มีมาตรฐานและหลกัเกณฑ์เพ่ือปฎิบตัิร่วมกนั ส่วนการดําเนินงานทัง้หมดเป็นของมหาวิทยาลยั และท่ี
สําคญัระบบการบริหารงานบุคคลแนวใหม่ มีระบบการเลือกสรรท่ีรวดเร็วและยตุิธรรม มีเงินเดือนและ
สวสัดกิารคา่ตอบแทนสงู เพ่ือจงูใจให้คนมีความรู้คูค่ณุธรรม มีคณุภาพเข้าสูร่ะบบราชการ 
 
 2.3 แนวคดิ ทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 
  การศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล ผู้วิจยัได้ศึกษาค้นคว้าแนวคิด 
ทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารและการบริหารงานบคุคล และได้เรียงลําดบัประเดน็สําคญัๆ ไว้ดงันี ้
    2.3.1 แนวคิด ทฤษฎี การบริหารเชิงสถานการณ์ (Situational Management Theory) หรือ
ทฤษฎีอบุตัิการณ์ (Contingency Theory) ของ Fred E.Fiedler (1967) อ้างใน นงนชุ  วงษ์สวุรรณ1 ได้ระบุ
ไว้ว่าการบริหารในยุคนีค้่อนข้างเป็นปัจจุบนั ปรัชญาของการบริหารเร่ิมเปลี่ยนแปลงไปจากการมองการ
บริหารในเชิงปรัชญา ไปสู่การมอง การบริหารในเชิงสภาพข้อเท็จจริง เน่ืองจากในปัจจุบนัมนุษย์ต้อง
ประสบกับปัญหาอยู่เสมอ การบริหารเชิงสถานการณ์ มีแนวความคิดว่า เน่ืองจากปัจจุบนัมนุษย์ต้อง
ประสบกบัปัญหาอยูเ่สมอ การเลือกทางออกท่ีจะไปสูก่ารแก้ปัญหาทางการบริหารถือวา่ไมมี่วิธีใดท่ีดีท่ีสดุ  
There is one best way สถานการณ์ตา่งหากท่ีจะเป็นตวักําหนดว่าควรจะใช้การบริการบริหารแบบใด การ
บริหารในยคุนีมุ้่งเน้น ความสมัพนัธ์ระหว่าง องค์การกบัสภาพแวดล้อมขององค์การ และเป็นส่วนขยายของ
ทฤษฎีระบบวา่ ทกุ ๆ สว่นจะต้องสมัพนัธ์กนั สถานการณ์บางครัง้จะต้องใช้การตดัสินใจอย่างเฉียบขาด บาง
สถานการณ์ต้องอาศัยการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ บางครัง้ก็ต้องคํานึงถึง หลักมนุษย์และแรงจูงใจ 
บางครัง้ก็ต้องคํานึงถึงเป้าหมายหรือผลผลิตขององค์กรเป็นหลกั การบริหารจึงต้องอาศยัสถานการณ์เป็น
ตวักําหนดในการตดัสนิใจ  ดงันัน้ หลกัการของการบริหารโดยสถานการณ์ จงึสรุปได้ดงันี ้ 

1. ถือวา่การบริหารจะดีหรือไมข่ึน้อยูก่บัสถานการณ์  
2. ผู้บริหารจะต้องพยายามวเิคราะห์สถานการณ์ให้ดีท่ีสดุ  

                                                 
 1 นงนชุ วงษ์สวุรรณ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์,(กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์อนนัตศิลป์, 2542), หน้า 42. 
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3. เป็นการผสมผสานแนวคดิระหวา่งระบบปิดและระบบเปิด และยอมรับ 
หลกัการของทฤษฎีระหวา่งทกุสว่นของระบบจะต้อง สมัพนัธ์ และมีผลกระทบซึง่กนัและกนั  

4. สถานการณ์จะเป็นตวักําหนดการตดัสนิใจ และรูปแบบการบริหารท่ีเหมาะสม 
5. คํานงึถึงสิง่แวดล้อมและความต้องการของบคุคลในหน่วยงานเป็นหลกั 

มากกวา่ท่ีจะแสวงหาวิธีการอนัดีเลศิมาใช้ในการทํางาน โดยใช้ปัจจยัทางด้านจิตวิทยาในการพิจารณาด้วย  
 6.  ให้ผู้บริหารรู้จกัใช้การพิจารณาความแตกต่างท่ีมีอยู่ในหน่วยงาน เช่น ความแตกต่าง
ระหวา่งบคุคล ความแตกตา่งระหวา่งระเบียบ กฎเกณฑ์ วิธีการ กระบวนการ และการควบคมุงาน ความแตกตา่ง
ระหวา่งความสมัพนัธ์ของบคุคลในองค์กร ความแตกตา่งระหวา่งเป้าหมายการดําเนินงานขององค์การ เป็นต้น  
 จากทฤษฎีดงักล่าวจะเห็นได้ว่า การบริหารจะดีหรือไม่ขึน้อยู่กับสถานการณ์ ผู้บริหาร
จะต้องพยายามวิเคราะห์สถานการณ์ให้ดีท่ีสดุ เพราะสถานการณ์จะเป็นตวักําหนดการตดัสินใจ และ
รูปแบบการบริหารท่ีเหมาะสม ผู้บริหารรู้จักใช้การพิจารณาความแตกต่างท่ีมีอยู่ในหน่วยงาน เช่น ความ
แตกตา่งระหวา่งบคุคล ความแตกตา่งระหวา่งระเบียบ กฎเกณฑ์ วิธีการ กระบวนการ และการควบคมุงาน ความ
แตกตา่งระหวา่งความสมัพนัธ์ของบคุคลในองค์กร 

 02.3.2 หลกัการบริหารงานในพระพทุธศาสนา  
 หลกัการบริหารงานในพระพทุธศาสนา มีอยู่มากมายแตใ่นท่ีนีจ้ะกลา่วถึงหลกัการบริหารใน
ส่วนท่ีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลโดยสรุปตามท่ี พระเทพโสภณ1 ได้กล่าวถึงหลักการบริหารงานใน
พระพทุธศาสนาหรือเรียกอีกอยา่งวา่ “การบริหารเชิงพทุธ” แยกออกเป็น 6 หวัข้อ คือ 1. การบริหารตน  2. การ
บริหารคน 3. การบริหารเวลา 4. การบริหารทนุ  5. การบริหารงาน 6. การบริหารจิต มีรายละเอียดดงันี ้
 1. การบริหารตน หมายถึง การบริหารขบวนการแห่งชีวิต ชีวิตเราต้องสอน และอบรม
ตนเองให้ได้ก่อนจงึควรไปสอนผู้ อ่ืน  และต้องบงัคบับญัชา ควบคมุตนเองให้ได้ก่อน 
การบริหารตนเองจะต้องให้เรียบร้อยดีงามทัง้ 3 วยั คือ 
 1) ปฐมวยั แรกเกิด–25 ปี ต้องพยายามศกึษาหาความรู้ สัง่สมวิชาการ ประสบการณ์ 
ระเบียบวินยั กิริยามารยาท และคณุธรรมอ่ืน ๆ 
 2) มชัฌิมวยั 26-50 ปี วยัครองเรือน วยัแตง่งานมีสามี–ภรรยา เพ่ือการมีบตุรธิดา คน
อยูใ่นวยันีจ้ะนําความรู้ ประสบการณ์ และคณุธรรม ประกอบหน้าท่ีการงานเพ่ือสร้างครอบครัวให้มัน่คง 
 3) ปัจฉิมวยั 51-75 ขึน้ไป เม่ือประกอบการงานสร้างหลกัฐานมาพอสมควร ต้องมี
การพกัผ่อน ปลอ่ยวาง เปิดโอกาสให้คนรุ่นหลงัขึน้มารับภารธุระทําหน้าท่ีแทน พระพทุธศาสนา สอนให้

                                                 
    

1
 พระเทพโสภณ, คุณธรรมสาํหรับนักบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์อมรินทร์ พริน้ติง้ กรุ๊ฟ จํากดั, 2544), หน้า 27. 
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ใช้เวลาบัน้ปลายแห่งชีวิตแสวงหาสจัธรรมความจริงเก่ียวกับชีวิต สัง่สมบุญกุศลคณุงามความดี สร้าง
ความมัน่ใจ เม่ือเผชิญหน้ากบัการเจ็บไข้ได้ป่วย และความตาย 
 ดงันัน้การบริหารตนหรือการพฒันาตน คือ การดูตนออก บอกตนได้ ใช้ตนเป็น นั่นคือ 
“อตัตสมัมาปณิธิ”  
 2. การบริหารคน  คือ การทําความเข้าใจเก่ียวกบัคน  การมองคนให้ถกูต้อง มองให้เป็นเพ่ือนร่วม
ทกุข์ เกิด แก่ เจ็บ ตาย หรือเพ่ือนรวมโลก ต้องรู้จกัคนร่วมงาน รู้นิสยั รู้ถึง ความรู้ความสามารถ  และความเข้าใจกนั
และกนั และจะต้องสร้างความเช่ือมัน่ ความเข้าใจซึง่กนัและกนั จริงใจ จะต้องบริสทุธิโปร่งใส มีความยตุธิรรม   

 เก่ียวกับเร่ืองนี  ้ขงจือ้ 1 เคยพูดว่า การปกครองประเทศท่ีดีนัน้จะต้องมี 3 อย่าง คือ  
1. อาหารเพียงพอสามารถแก้ความหิวโหยของราษฎร 2. กองทพัป้องกนัประเทศท่ีเข้มแข็ง 3. ความ
เช่ือมัน่ของประชมชนตอ่ผู้ปกครอง  และการเสียสละ ทุ่มเทให้กบังาน หวัหน้างานต้องทํางานหนกัทุ่มเท
มากกวา่ผู้อยู ่ใต้บงัคบับญัชา ผู้อยูใ่ต้บงัคบับญัชาก็ต้องทํางานทุ่มเทเอาจริงเอาจงั กระตือรือร้น 
 3.  การบริหารเวลา  หลกัการบริหารเวลานี ้พระพทุธองค์2 ตรัสเตือนเสมอว่า “อย่าปลอ่ย
ให้เวลาลว่งไปเปลา่ วนัคืนลว่งไปๆ เราทําอะไรอยู่” ทรงสอน ไม่ให้ประมาทมวัเมา ให้คิดว่ากาลเวลาคือ
ชีวิต จะทําอะไรต้องรีบทํา จะทําอะไรอย่ารอฤกษ์ยาม บริหารเวลาทัง้สว่นตวั และสว่นรวมให้เหมาะสม 
โดยถือประโยชน์จากกาลเวลาให้คุ้มคา่ เวลาท่ีผ่านไปจะไม่มีวนัย้อนกลบัมาอีก ดงัคําท่ีว่า อนัเงินทอง
หลน่หายย้อนไปหา ยงัมีท่าหวงัพบประสบสม แตว่นัคืนผา่นไปไมป่รารมภ์จะนิยมย้อนหลงัอยา่หวงัเลย 
 4. การบริหารทนุ คือ การจดัแผนงานโครงการให้เหมาะกบัทนุ  การบริหารทนุอย่างโปร่งใส  
การบริหารทนุอยา่งมีประสทิธิภาพ  การจะใช้ทนุทํากิจการใดต้องพิจารณาถึงจดุคุ้มทนุ และถึงแม้ทนุจะน้อยแตไ่ด้
คณุภาพของงาน 
  5. การบริหารงาน คือ การบริหารงานตามระบบโครงสร้างของหน่วยงาน ภายใต้ ข้อบงัคบั 
ระเบียบ และกฎหมาย จดัโครงสร้างให้กระทดัรัด ให้คลอ่งตวั สิ่งใดไม่เหมาะกบักาลสมยั ควรปรับปรุง
แก้ไขพฒันา บริหารงานโดยใช้พระคณุมากกวา่พระเดช 
  6. การบริหารจิต คือ การบริหารจะต้องไม่เป็นทกุข์ไม่เครียด การงานคือหน้าท่ี หน้าท่ี คือ
การปฏิบตัิธรรม  ต้องมีความจริงใจ (สจัจะ)  อดทนสู้กบัความยากลําบาก (ขนัติ) มีความเสียสละ 
(จาคะ) รักใคร่เพ่ือนร่วมงาน (เมตตา) ทํางานร่วมกบัเพ่ือนได้ (สามคัคี) ตดิตามประเมินผล และปรับปรุง
งานตลอดเวลา (วิมงัสา) บริหารจิตให้รู้จกัปลอ่ยวาง ไมย่ดึตดิกบัสิง่ใดสิง่หนึง่ 

                                                 
        1 อ้างแล้ว, พระเทพโสภณ, คุณธรรมสาํหรับนักบริหาร, หน้า 35. 
       2 เร่ืองเดียวกนั, หน้า 37.  



 26 

 จากหลกัการบริหารในทางพระพทุธศาสนาดงัท่ีได้กลา่วมาจะเห็นได้วา่ เป็นหลกัการบริหารท่ีคลอบ
คลมุทุกสิ่งอย่างในองค์กรและท่ีสําคญัท่ีสดุ คือ การบริหารงานบุคคล ซึ่งได้กล่าวถึงการบริหารตนและการ
บริหารคน นัน่คือการบริหารบคุคลในองค์กร โดยเน้นการบริหารเวลาต้องตรงต่อเวลา การบริหารทุน
จะต้องโปร่งใสและลงทุนน้อยแต่ได้กําไรท่ีเหมาะสมมีคณุภาพมาก การบริหารงานจะต้องกระทดัรัดให้
คล่องตวั และท่ีสําคญัท่ีสุดคือ การบริหารจิต บุคลากรจะต้องไม่เป็นทุกข์ไม่เครียด มีความจริงใจ  
เสียสละ รู้จกัปลอ่ยวาง และรู้จกัพฒันางานตลอดเวลา 
 
 2.4 แนวคดิเก่ียวกับการจดัสวัสดกิาร 
   สวสัดิการเป็นผลตอบแทนท่ีนอกเหนือจากค่าจ้างและเงินเดือนเพ่ือเป็นการสร้างขวญั
และกําลงัใจแก่บคุลากรให้เกิดความมัน่คงในการทํางาน มีนกัวิชาการได้แสดงทศันะและให้ความหมาย
ของคําวา่ “สวสัดกิาร” ไว้ดงันี ้
 ศรีทบัทิม พานิชพนัธ์1 ให้คํานิยามว่า  สวสัดิการ หมายถึง  การมีวิถีชีวิตหรือสภาพความ
เป็นอยูร่าบร่ืนมัน่คง การมีอยูมี่กินท่ีดีตลอดจนการมีมาตรฐานในการครอบชีพท่ีสงูขึน้ มีความสขุ เป็นสิ่ง
ตอบแทนท่ีองค์การจดัให้บคุลากรเพ่ือยกมาตรฐานการดํารงชีวิตของบคุลากรให้ดีขึน้ เช่น การจดับริการ
รถรับสง่ จดัจําหน่ายสนิค้าราคาถกู บริการสขุภาพประจําปีและอ่ืนๆ แนวความคิดดงักลา่วสอดคล้องกบั 
พรนพ พุกกะพันธุ์ 2 ท่ีได้กล่าวถึง สวัสดิการ ว่า เป็นสิ่งส่งถึงสภาพจิตใจ หรือเรียกว่า ขวัญกําลังใจ 
สวสัดกิารจะทําให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกนัทํางานอยา่งสมานฉนัท์ เพ่ือบรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์การ 
สร้างศรัทธา  จงรักภกัดี  มีความซื่อสตัย์ต่อหมู่คณะและองค์การ  คนในองค์การปฏิบตัิตนอยู่ในกรอบ
ระเบียบวินัยและมีศีลธรรมอนัดีสร้างสามัคคีในหมู่คณะและก่อให้เกิดพลงัร่วม (Group efforce)  
อนัสามารถจะฝ่าฟันอปุสรรคทัง้หลายขององค์การได้ สร้างแรงจงูใจของคนในองค์การให้มีเจตคติท่ีดีตอ่
องค์การและมีความคิดสร้างสรรค์ท่ีเป็นประโยชน์ตอ่องค์การ สามารถทําให้เกิดความเช่ือมัน่และศรัทธา
ในองค์การของตน และอยูก่บัองค์การได้นานสืบไป 
  สรุปได้ว่า สวสัดิการ คือ สิ่งตอบแทนต่างๆ ท่ีรัฐหรือหน่วยงาน องค์การจดัให้บคุลากร
ในรูปแบบต่างๆ การบริการให้บุคลากรได้รับความสะดวก และสบายใจ เป็นการบํารุงขวญักําลงัใจ มี
ความมัน่คงในชีวิตการทํางาน บคุลากรทํางานเต็มความสามารถสง่ผลให้องค์การประสบผลสําเร็จตาม

                                                 
    

1ศรีทบัทิม พานิชพนัธ์, การบริหารสวัสดกิารสังคม, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์กราฟิคฟอร์แมท, 2541), หน้า 31.     

    2พรนพ พกุกะพนัธ์, ภาวะผ้นําและการจงู ู ใจ, (กรุงเทพมหานคร:  โรงพิมพ์จามจรีุโปรดกัท์, 2544), หน้า 212.   
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วัตถุประสงค์ท่ีวางไว้  ดังท่ีสุรางค์รัตน์ วศินารมณ์1 ได้กล่าวถึงประเภทของสวัสดิการไว้ว่ามีเป็น 7 
ประเภท ประกอบด้วย 
 1. สวสัดิการประเภทสขุภาพอนามยั คือ สวสัดิการท่ีองค์กรให้ความช่วยเหลือแก่บคุลากร
เจ็บป่วยในขณะท่ีเป็นบุคลากร  โดยช่วยเหลือค่าใช้จ่ายการรักษาพยาบาล  จดัให้มีการดแูลสขุภาพ มีการ
ตรวจร่างกายประจําปี มีห้องพยาบาลประจําองค์การ และอาจครอบคลมุถึงครอบครัวบคุลากรด้วย   
   2. สวัสดิการประเภทความมั่นคงปลอดภยัในชีวิต คือ สวสัดิการท่ีจัดให้เพ่ือช่วย
บคุลากรให้มีความมัน่คงในชีวิตของบุคลากรและครอบครัว เช่น การจดัตัง้กองทนุสํารองเลีย้งชีพ รวมถึง
การช่วยเหลือความเป็นอยูเ่ม่ือบคุลกรประสบภยัพิบตั ิมีไฟไหม้บ้าน นํา้ท่วม หรือเกิดความเดือดร้อนจากภยั
ธรรมชาต ิองค์กรจะเข้ามาดแูลช่วยเหลือ 
  3.  สวสัดิการประเภทเศรษฐกิจ คือ สวสัดิการท่ีองค์กรจดัให้  เพ่ือช่วยเหลือแบง่เบาภาระคา่ใช้จ่ายท่ี
มีผลกระทบตอ่ภาวะการครองชีพของบคุลากร เช่น การจดัสวสัดิการเงินช่วยเหลือค่าเลา่เรียนบตุร เงินช่วยเหลืองานศพ
บคุลากร/ครอบครัวของบคุลากร เงินช่วยคา่นํา้มนัรถ และเงินกู้ดอกเบีย้ต่ํา   
 4. สวัสดิการประเภทจูงใจ คือ สวสัดิการท่ีจัดไว้เพ่ือการจูงใจให้พนักงานหรือบุคลากรมาร่วม
ทํางานกับองค์กร   และการสร้างกําลงัใจในการทํางานของบุคลากร   โดยองค์กรจะจัดให้ในรูปของเงิน หรือวตัถุตาม
ความสามารถในการปฏิบตังิาน ซึง่บางองค์กรจงูใจพนกังานด้วยการให้เงินโบนสั (Bonus) ให้รถยนต์ ให้ได้เล่ือนตําแหน่ง 
แก่พนกังานท่ีมีผลงานดี 
  5. สวสัดกิารประเภทการศกึษา คือ  สวสัดกิารท่ีจดัไว้เพ่ือการสง่เสริมเพิ่มพนูความ รู้ความสามารถ 
ความชํานาญในการทํางานมากขึน้ เช่น การให้ทุนการศึกษาแก่พนักงาน การจัดอบรมสัมมนาทัง้ในประเทศและ
ตา่งประเทศ การจดัให้มีห้องสมดุสําหรับบคุลากร เป็นต้น 
 6. สวัสดิการประเภทสันทนาการ คือ สวัสดิการท่ีจัดไว้ให้บุคลากรได้มีการพักผ่อนคลาย
ความเครียดจากการทํางาน การส่งเสริมการออกกําลงักาย เพ่ือให้มีสขุภาพท่ีดีทัง้กาย และจิตใจ เช่น 
การจดัท่องเท่ียวประจําปี การจดัให้มีห้องพกัผอ่น ห้องออกกําลงักาย การจดัให้มีชมรมกีฬา  เป็นต้น 
 7. สวสัดิการประเภทสภาพแวดล้อมในการทํางาน คือ การจดัสภาพแวดล้อมในการ
ทํางานท่ีดีให้แก่บคุลากรหรือพนกังาน มีห้องทํางานสะดวกและถกูสขุลกัษณะท่ีดี การมีอปุกรณ์ทํางานท่ี
พร้อม บรรยากาศในการทํางานดี บคุลากรจะมีสขุภาพจิตดี และช่วยให้ทํางานได้อย่าง มีประสิทธิภาพ 
มีผลงานออกมาดีเพิ่มมากขึน้ 
 สดุาศริิ วศวงศ์1 ได้สรุปประเภทสวสัดกิาร โดยหลกัๆ มี 3 ประเภท ดงันี ้

                                                 
 1สรุางค์รัตน์ วศินารมณ์, แนวคิดและวิธีการบริหารสวัสดกิารในองค์กร,  (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์เม็ดทรายพริน้ติง้, 
2540), หน้า 45-47.  
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  1. สวสัดิการท่ีกฎหมายระบุไว้ในกฎหมายคุ้มครองแรงงาน (Legal Requirement) 
หมายถึง สวสัดิการท่ีรัฐบงัคบัให้นายจ้างจัดให้แก่ลกูจ้างในองค์การ หากไม่ทํานายจ้างจะมีความผิด
ตามข้อกําหนดตา่งๆ ของกฎหมาย ท่ีรัฐกําหนดขึน้เป็นหน้าท่ีของนายจ้างจะต้องจดัทําให้แก่ลกูจ้าง 
    2.  สวสัดิการทางด้านเศรษฐกิจ (Economic Welfare) ได้แก่ การให้บําเหน็จรางวลัใน
การทํางาน การแบ่งปันผลกําไร การสร้างความก้าวหน้าให้แก่คนทํางาน เพ่ือเป็นการหาคนดีมี
ความสามารถมาทํางาน และเป็นเคร่ืองจงูใจคนท่ีทํางานอยูใ่นองค์กรให้เกิดมีความมัน่คง 
    3. สวสัดิการสงัคม  เป็นสวสัดิการท่ีคํานวณเป็นเงินได้น้อยกว่าสวสัดิการอ่ืนๆ  เช่น การ
จดักิจกรรมบนัเทิงกีฬา การให้ข้อมลูขา่วสาร การให้กู้ ยืม การฝึกอบรม และการให้คําปรึกษา  เป็นต้น 
 สว่นการจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบตัิงาน  เป็นการจ่ายรางวลัด้วยตวัเงินแก่พนกังาน ท่ีมี
การผลิตมากกว่ามาตรฐานท่ีตัง้ไว้  เน่ืองจากบริษัทตา่งๆ พยายามท่ีจะปรับปรุงคณุภาพของงานและสร้าง
ความผกูพนักบังาน จึงสร้างสิ่งจงูใจโดยใช้เงินตามผลการปฏิบตัิงาน (Performance-based) บทบาทของ
ผู้จดัการคือผู้ตดัสินใจเก่ียวข้องกบัผลกําไรของบริษัท จึงเป็นการให้รางวลัสําหรับความก้าวหน้าและความ
เจริญรุ่งเรืองของบริษัท สวสัดิการและผลประโยชน์ Welfare and Benefits องค์กรต้องสามารถให้สมาชิก
ในองค์กรพร้อมด้วยศกัยภาพ มีความสมบูรณ์ในความเป็นมนุษย์ สามารถรับผิดชอบต่อตนเองและ
ครอบครัวได้ตามมาตรฐานท่ีสงัคมต้องการเพ่ือไมต้่องกงัวลจะทุ่มเทกบังานให้อยา่งเตม็ท่ี 
  สวสัดกิารอ่ืนๆ ท่ีนายจ้างจดัหาให้บคุลากร เช่น ท่ีอยูอ่าศยั คา่เลา่เรียนบตุร คา่รักษาพยาบาล 
อาหารกลางวนั วนัหยุดพิเศษ และสวสัดิการยงัมีช่ือท่ีต่างกัน เช่น สวสัดิการ (Welfare) ประโยชน์ 
(Benefit) บริการ (Service) คา่ตอบแทนแฝง (Hidden Payroll) ประโยชน์เกือ้กลู (Fringe Benefit) หรือ
การจ่ายท่ีไม่ใช่ค่าจ้าง ศพัท์เหล่านีมี้ความหมายร่วมกนั คือ การให้ประโยชน์ท่ีไม่อยู่ในรูปค่าตอบแทน
โดยตรงแก่พนกังาน มีลกัษณะ ดงันี ้
 1. คา่ตอบแทนเม่ือไม่ได้ทํางาน การประกนัการว่างงาน วนัหยดุตา่ง  ๆการลาเน่ืองจากเจ็บป่วย การ
จ่ายชดเชย จ่ายเม่ือออกจากงาน คา่ชดเชยเลิกจ้าง 1 ปีไม่เกิน 3 ปี ได้เท่ากบัอตัราคา่จ้างสดุท้าย 90 วนั
และคา่ชดเชยเลกิจ้าง 10 ปีขึน้ไปได้เท่ากบัอตัราคา่จ้างสดุท้าย 300 วนั 
 2. ผลประโยชน์ในกรณีชราภาพ เป็นคา่ตอบแทนท่ีพนกังานได้รับเม่ือปฏิบตังิานให้แก่นายจ้าง 
โดยพนกังานได้จ่ายเงินสมทบเข้ากองทนุประกนัสงัคมมาแล้วไมน้่อยกวา่ 15 ปี  
 3. ผลประโยชน์จากการประกนัภยั การประกนัอบุตัิเหตจุากการทํางาน การประกนัชีวิตหมู ่
การประกนัการรักษาพยาบาลและการประกนักรณีทพุพลภาพ  

                                                                                                                                                     
     1สดุาศิริ วศวงศ์, กฎหมายแรงงานและสวัสดกิารสังคม, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์โอเดียนสโตร์, 2545), หน้า 121. 
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 4. ผลประโยชน์เม่ือเกษียณอายุ การประกันสงัคม แผนบํานาญ บํานาญตามท่ีแบ่งให้ 
แผนการมีสว่นร่วมในการแบง่กําไร  
 5. ผลประโยชน์ด้านบริการท่ีเก่ียวข้องกบังาน การช่วยเหลือดแูลบตุร การดแูลผู้สงูอาย ุการ
ช่วยเหลือในการเดนิทาง คา่อาหาร ช่วยเหลือการศกึษาและสทิธิพิเศษของผู้บริหารระดบัสงู 
 6. ผลประโยชน์ทดแทนในกรณีตาย ตามกฎหมายประกันสงัคม เงินฌาปนกิจศพ  เงิน
สงเคราะห์และผลประโยชน์ด้านการให้บริการแก่พนกังาน การบริการส่วนบคุคล บริการสินเช่ือ บริการ
ด้านกฎหมาย การให้คําปรึกษา การพกัผอ่นหยอ่นใจ  
 สุดาศิริ  วศวงค์1 ยังได้กล่าวถึง การจัดสวัสดิการ ไว้ว่า สวัสดิการ คือ ประโยชน์ท่ีองค์กร
จัดสรรให้บุคลากรตามข้อกําหนดของกฎหมาย เช่น ห้องพยาบาล ห้องสุขา  เพ่ือตอบสนองความ
ต้องการพืน้ฐานของคน สวสัดิการนอกจากกฎหมายกําหนดองค์กรจดัให้ตามชอบใจขององค์กร หาก
พิจารณาจากปัจจยัพืน้ฐานในการดํารงชีพ ความสะดวกสบายท่ีเก่ียวข้องกบักิจกรรมในงาน ปัจจยัด้าน
เศรษฐกิจ ความมัน่คงและปลอดภยั สขุภาพของบุคลากร บริการยารักษาโรค เคร่ืองมือพยาบาล การ
ตรวจสขุภาพ บริการด้านความปลอดภยั ให้ความรู้และการป้องกนัอบุตัิเหต ุบริการด้านความมัน่คง การ
ประกนัชีวิต เงินบํานาญ การให้คา่ตอบแทนในวนัหยดุพิเศษตา่งๆ บริการด้านการศกึษา การให้ทนุ การให้
ลาศึกษาต่อ การจัดเวลาทํางานให้สอดคล้องกับเวลาเรียน บ้านพักและท่ีอาศยั บริการด้านเศรษฐกิจ 
อาหารกลางวนั สหกรณ์ออมทรัพย์ บริการนนัทนาการ จดักิจกรรมพกัผอ่น การแขง่ขนักีฬา 
 ดงันัน้ การจัดสวสัดิการท่ีดีมีความเหมาะสมควรจะต้องตอบสนองความต้องการบุคลากร 
การมีสว่นร่วมกําหนดแนวทางการดําเนินงาน ความสามารถในการจ่าย ความยืดหยุ่นปรับได้ตามความ
เหมาะสมกบัสถานการณ์ ประสิทธิภาพการทํางาน ผลลพัธ์ท่ีได้จากการดําเนินงาน บคุลากรไม่กงัวลใจ 
การจดัสวสัดิการจึงต้องให้ประโยชน์แก่ทัง้องค์กรและบุคลากร ไม่ก่อให้เกิดภาระแก่องค์กร พิจารณา
ข้อกําหนดของกฎหมายและความพร้อมขององค์กร การคํานวณต้นทุนสวสัดิการ แผนผลประโยชน์ท่ี
ยืดหยุน่ได้ ความพอใจของพนกังานตอ่ผลประโยชน์ท่ีหลากหลายของสงัคม 
 2.4.1 แนวคดิเก่ียวกับประโยชน์เกือ้กลแก่ลกจ้างู ู  
 การบริหารงานบคุคลท่ีสําคญัยิ่งอีกอยา่ง คือ การจดัสวสัดกิาร ดงัท่ีสรุางค์รัตน์ วศินารมณ์2 
กล่าวถึง สวสัดิการ (Welfare) ว่า เป็นเร่ืองท่ีคนทัว่ไปเข้าใจว่ารัฐต้องเป็นผู้จดัให้ซึง่ไม่แสวงหาผลกําไร
และเป็นการบริการท่ีให้เปล่า ถ้าใช้ในทางธุรกิจแล้วนิยมใช้คําว่า ประโยชน์ตอบแทน (Benefits) 
ประโยชน์ตอบแทนลกูจ้าง (Employee Benefits) ประโยชน์เกือ้กลู (Fringe Benefits) และได้กลา่วถึง

                                                 
     1 อ้างแล้ว, สดุาศิริ วศวงศ์, กฎหมายแรงงานและสวัสดกิารสังคม,  หน้า 110. 
 2 อ้างแล้ว, สรุางค์รัตน์ วศินารมณ์, แนวคดิและวธีิการบริหารสวัสดกิารในองค์กร, หน้า 75. 
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ท่ีมาของแนวคดิประโยชน์เกือ้กลู (Fringe Benefits) วา่มาจากแนวคดิมนษุยนิยมท่ีเน้น นายจ้างในฐานะ
เป็นผู้ มีโอกาสเหนือกว่าจะต้องเป็นผู้ ให้และการให้เป็นการให้แบบบิดาให้บุตร ซึ่งมิใช่การบงัคบัโดยมี
วตัถุประสงค์เพ่ือให้ลูกจ้างอยู่กับตนนานๆ เป็นผลให้ลูกจ้างมีขวญัท่ีดีผลผลิตจะสูงขึน้ ดงันัน้การจัด
สวสัดิการหรือบริการใดๆ จึงต้องมีการเปรียบเทียบกับต้นทุนซึ่งสามารถตีค่าเป็นเงินได้ อย่างไรก็ตาม
ผลดีท่ีกลบัมายงัองค์กรสามรถพิจารณาได้จาก 

 1. ความสามารถในระบบการคดัเลือกซึง่จะมีประสทิธิภาพมากขึน้ 
 2. ขวญั กําลงั และความจงรักภกัดีตอ่องค์การจะดีขึน้ 
 3. อตัราการเข้า-ออกงานและการขาดงานลดต่ําลง 
 4. การประชาสมัพนัธ์องค์การอยูใ่นระดบัท่ีดี มีช่ือเสียง 
 5. ลดอิทธิพลและบทบาทของสหภาพแรงงานและภาวะแทรกแซงจากรัฐลงได้ 

 ฉะนัน้วิธีการได้มาซึ่งประโยชน์เกือ้กูลท่ีลูกจ้างพึงได้รับจากนายจ้าง  คือ การทําข้อตกลง 
ร่วมกนัระหวา่งนายจ้างหรือฝ่ายจดัการและลกูจ้าง หรือโดยความสมคัรใจของนายจ้างซึง่นายจ้างจะต้อง
จดัสวสัดิการต่างๆ อย่างน้อยตามขัน้ต่ําท่ีกฎหมายกําหนด รับ จ่าย  ส่วนท่ีเป็นประโยชน์เกือ้กลูจะเป็น
สวสัดิการท่ีนอกเหนือกฎหมายกําหนด หรืออาจเรียกว่าเป็นประโยชน์สงเคราะห์ท่ีนายจ้างจดัให้พิเศษ 
แตล่กูจ้างจะได้รับสิ่งท่ีนายจ้างจดัให้มีในฐานะท่ีเป็นสมาชิกขององค์กร และเพ่ือความมัน่คงในชีวิตการ
ทํางาน เช่น คา่ลว่งเวลา คา่เช่าบ้าน การประกนัอบุตัเิหต ุการรักษาพยาบาล  เป็นต้น 
 หลยุ จําปาเทศ1 ให้ความเห็นเก่ียวกบัสวสัดิการ ว่า มีสว่นสําคญัยิ่งกบัการบริหารงานบคุคล 
เพราะในการบริหารงานบุคคลนัน้ สวสัดิการท่ีองค์กรจดัให้แก่พนกังานนัน้ นบัว่ามีความสําคญัพอกับ
ค่าตอบแทนในรูปของเงินเดือน ค่าจ้าง เน่ืองจากทัง้สองส่วนมีความสมัพนัธ์กับชีวิตความเป็นอยู่ของ
ลกูจ้างและต้นทนุการดําเนินงานขององค์กร สวสัดิการท่ีองค์กรจดัให้จึงเป็นสิ่งท่ีมีผลต่อการบริหารงาน
บคุคลในด้านการช่วยรักษากําลงัคนไว้ในองค์กรได้  ทําให้พนกังานเกิดขวญัและกําลงัใจท่ีดี  เพราะมี
ความรู้สกึว่าหน่วยงานให้การดแูลเอาใจใสเ่ป็นอย่างดี และในส่วนขององค์กรการจดัสวสัดิการนบัเป็น
การลงทนุขององค์กร  การจดัสวสัดิการท่ีดีจึงควรพิจารณาถึงประโยชน์ท่ีทัง้ฝ่ายนายจ้างและลกูจ้างจะ
ได้รับประโยชน์ร่วมกนั ดงันี ้
 1. ประโยชน์ต่อองค์กร เช่น ช่วยสรรหาคดัเลือกบุคลากรเข้าร่วมงานได้มากขึน้ ช่วยเพิ่ม
ผลผลติ  ลดความไมพ่อใจ สร้างความเข้าใจกนัได้ บคุลากรจงรักภกัดีตอ่องค์กร  เป็นต้น 

                                                 
  1 หลยุ จําปาเทศ, จติวทิยาการจงใจู , (กรุงเทพมหานคร: บริษัทสามคัคีสาส์น จํากดั, 2543), หน้า13-14. 
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 2. ประโยชน์ตอ่พนกังานหรือบคุลากร เช่น ช่วยให้ทราบนโยบายและจดุประสงค์ขององค์กรมี
ความสามคัคี มีความเข้าใจในการทํางาน ขวญักําลงัใจดี  มีความมัน่คงในการทํางาน มีรายได้เพิ่มขึน้  
มีสว่นร่วมกําหนดกิจกรรมมากขึน้  เป็นต้น 
 สรุปได้วา่ แนวคดิประโยชน์เกือ้กลูเป็นการจดัสวสัดิการท่ีนอกเหนือจากกฎหมายกําหนด เป็น
ค่าตอบแทนอ่ืนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าจ้างประจําซึ่งเป็นค่าตอบแทนท่ีสมัพนัธ์กับการปฏิบตัิ
ภารกิจหน้าท่ีทัง้ทางตรงและทางอ้อม เช่น ค่าเบีย้เลีย้ง คา่พกั การให้ลา ค่าพาหนะ เบีย้ประชมุ และค่า
ลว่งเวลาทํางาน และสิง่ตอบแทนอ่ืนๆ ท่ีมุง่สง่เสริมขวญักําลงัใจให้บคุลากรในองค์กร 
 

    2.4.2 แนวคดิเก่ียวกับค่าตอบแทนและส่ิงจงใจู  
  พรนพ พกุกะพนัธุ์ 1  กล่าวไว้ว่า สวสัดิการ เป็นสิ่งสร้างขวญักําลงัใจให้คนทํางานได้ดีขึน้อีก
วิธีหนึ่ง คือ การให้สวัสดิการประโยชน์เกือ้กูล ค่าตอบแทนต่างๆ แก่คนทํางาน อันนอกเหนือไปจาก
รายได้เงินเดือน ค่าจ้าง เช่น การจัดให้มีท่ีพกัอาศยั สหกรณ์ออมทรัพย์ ช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตร มี
วนัหยดุพิเศษ ฯลฯ เหลา่นี ้จะช่วยให้คนงานมีความรู้สกึมัน่คงปลอดภยั จะทําให้เขารู้สกึภกัดีตอ่งานท่ีทํา 
และจะช่วยเสริมสร้างความผกูพนัระหว่างองค์การกบัคนงาน คนงานจะมีขวญัดีขึน้ เม่ือความต้องการ
ของเขาได้รับการบําบดัอย่างเหมาะสมจากองค์การท่ีเขาสงักดัอยู่ ดงันัน้ องค์การจะต้องถือเป็นหน้าท่ีท่ี
จะปัดเป่าความทกุร้อนของบคุคลในองค์การเพ่ือเป็นการสร้างขวญักําลงัใจ 

                                                

  ในประเด็นดงักล่าวนี ้เสนาะ ติเยาว์2 กล่าวไว้ว่า การจงูใจ เป็นสิ่งท่ีจะต้องพิจารณาในการ
สร้างขวญัหรือนํา้ใจพนกังาน คือ ต้องให้พนกังาน มีรายได้เพียงพอตอ่คา่ครองชีพ ไมม่ีหนีส้นิ ถ้ารายได
ไม่พอก็ยากท่ีจะมีขวญัดี สําหรับสวสัดิการอ่ืนๆ นัน้ควร ให้มีสิทธิพิเศษ ความก้าวหน้าในการประกอบ
อาชีพ เช่น มีโอกาสไปฝึกอบรม และการสร้างความภมูิใจในองค์การ ช่ือเสียงองค์การ พนกังานก็มีขวญั
กําลงัใจท่ีจะทํางาน  ซึ่งมีความสอดรับกับ ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์3 ได้กล่าวถึงการให้สวสัดิการและ
คา่ตอบแทนแบบ จงูใจ ไว้ว่า การจ่ายค่าตอบแทนแบบจงูใจ มีสว่นสมัพนัธ์โดยตรงกบัผลงานท่ีทําได้มี
แนวคดิวา่การจ่ายโดยวิธีจงูใจสามารถเป็นเคร่ืองลอ่ใจให้พนกังานมีความตัง้ใจ เสียสละ และพยายามท่ี 
จะทํางานด้วยความสามารถเตม็ท่ี ลกัษณะการจ่ายคา่ตอบแทนแบบจงูใจ มีดงันี ้
 1. การจ่ายให้แตล่ะบคุคล เป็นการจ่ายคา่ตอบแทนโดยคดิจากผลงานของแตล่ะบคุคล เป็น
การมองคนในลกัษณะเป็นเคร่ืองจกัรหรือหนว่ยผลติ  ไมค่ดิถึงปัจจยัด้านมนษุยธรรม 

 
     1 พรนพ  พกุกะพนัธ์, ภาวะผ้นําและการจงใจู ู , (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์จามจรีุโปรดกัท์, 2544), หน้า 231. 
 

       
2
 เสนาะ  ติเยาว์, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์, 2544), หน้า 25. 

        
3
 ปรียาพร  วงศ์อนตุรโรจน์, จติวทิยาในการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: ศนูย์สือ่เสริมการพิมพ์, 2544), หน้า 25. 
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 2. การจ่ายให้เป็นกลุม่ เป็นการปรับปรุงจากการจา่ยคา่ตอบแทนแบบจงูใจท่ีไมส่ามารถ จะใช้
กบัการวดัผลงานของแตล่ะบคุคลออกมาได้อยา่งชดัเจน  เป็นการให้ตามผลสําเร็จของงาน ซึง่ขึน้อยูก่บั
การร่วมแรงร่วมใจกนัของบคุคลหลายคนเป็นกลุม่ใหญ่ 
 พยอม วงศ์สารศรี1 กล่าวว่า สิ่งท่ีสําคญัท่ีสดุในการบริหารงานบุคคล คือ การจูงใจให้บุคคล
ทํางานอยา่งเตม็ความสามารถ การจงูใจ จงึหมายถึง การกระตุ้นให้มนษุย์แสดงพฤตกิรรมไปในทิศทางท่ี
ผู้ จูงใจต้องการ โดยใช้ความต้องการของมนุษย์เป็นส่ือให้บุคคลในหมู่คณะได้มีโอกาสทํางานให้แก่
องค์การเต็มความสามารถ มีสว่นเก่ียวกบัขวญักําลงัใจท่ีดีด้วย และควรมีหลกัการในการจงูใจ พยายาม
ค้นหาความต้องการท่ีแท้จริงของบคุลากรในองค์การ เน้นวิธีการทางบวกมากกว่าทางลบ และยึดมัน่ใน
ความยตุธิรรม ทําดีต้องได้ดี ท่ีสําคญัจะต้องประกอบด้วยรางวลัตอบแทน  ดงันี ้
 1. รางวลัตอบแทนในรูปเงิน คา่ตอบแทน  การเล่ือนขัน้ตําแหนง่ และบริการตา่ง ๆ 
 2. รางวลัตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน เช่น เป็นสญัลกัษณ์แสดงสถานภาพให้โอกาสพฒันาความรู้
ความสามารถ และค่าตอบแทนท่ีส่งเสริมและกระตุ้นให้พนกังานตระหนกัถึงความสําคญัของตนเองท่ีมี
ตอ่งองค์การ และยงัมีรางวลัตอบแทนท่ีตีคา่เป็นตวัเงินได้ เช่น การเล่ือนขัน้เล่ือนตําแหน่ง เป็นต้น 
 พนัส หันนาคินทร์2 กล่าวไว้ว่า การปฏิบัติงานทุกอย่าง คนต้องการผลตอบแทน ในสมัย
โบราณค่าตอบแทนอาจเป็นแค่อาหารให้คนดํารงชีพอยู่รอด ต่อมาเม่ือสังคมเปลี่ยนไปมีการใช้เงิน
แลกเปลี่ยนสิ่งของ ค่าตอบแทนได้เปล่ียนมาเป็นเงินท่ีเรียกว่า ค่าจ้าง เงินหรือค่าตอบแทนท่ีผู้บริหาร
ให้แก่บคุลากร องค์การจึงต้องพยายามปรับปรุงพฒันาการให้คา่ตอบแทนและสิ่งจงูใจอ่ืนๆ ในรูปรางวลั
และการมีสว่นร่วมของบคุลากร มีผู้ให้ความหมายของคา่ตอบแทนไว้ดงันี ้
 ค่าตอบแทนและสิ่งจูงใจอาจเป็นรูปของเงินเดือนหรือค่าจ้าง ระดบัเงินเดือน ความสมัพันธ์กับ
บุคลากรในหน่วยงาน  การให้รางวลั  กระบวนการตอบแทนบุคลากรมีขัน้ตอนปฏิบตัิ ดงันี ้การจดัทํา
นโยบายตอบแทน การจดัทําโครงสร้างของตําแหน่ง การกําหนดคา่   และ การวดัคา่ทางเศรษฐกิจของผู้
ถือครองตําแหน่ง การจดักระบวนการบริหารแผนงานตอบแทนบคุลากรการควบคมุกระบวนการ 
 คา่ตอบแทนเป็นเร่ืองท่ีสําคญัอยา่งยิ่ง  เพราะเป็นการสนองความต้องการส่วนบคุคล ทัง้ด้าน
เศรษฐกิจและสงัคม ค่าตอบแทนเป็นเคร่ืองล่อใจในการทํางาน โดยเฉพาะการเล่ือนขัน้เงินเดือนเป็น
เคร่ืองบํารุงขวญัในการทํางานและค่าตอบแทนหรือเงินเดือนท่ีเหมาะสมนัน้เป็นเคร่ืองจงูใจผู้ปฏิบตัิงาน
ได้เป็นอยา่งดี และคา่ตอบแทนท่ีใช้อยูใ่นระบบราชการไทย มีดงันี ้ 

                                                 
 1 อ้างแล้ว, พยอม วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า  41-42.  
 

 2 อ้างแล้ว, พนสั หนันาคินทร์, หลักการบริหารองค์กร, หน้า 78.   
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 เงินเดือน การจ่ายคา่เบีย้เลีย้ง คา่ท่ีพกั คา่พาหนะเดนิทางไปราชการ เป็นต้น คา่ตอบแทนท่ีไม่
เป็นเงิน เป็นการตอบแทนคณุงามความดี เช่น การขอรับเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ จดัท่ีทํางานให้เป็นพิเศษ 
เป็นต้น เป็นสิ่งมีผลและมีคุณค่าทางจิตใจมาก การกําหนดนโยบายตอบแทนบุคลากรควรคํานึงถึงสิ่ง
ตอ่ไปนี ้คือ การจ่ายค่าตอบแทนควรจะเทียบกบัรายได้ของผู้ ทํางานในประเภทอ่ืน  ค่าตอบแทนท่ีกําหนดไว้
จะต้องสมัพนัธ์กบัอตัราค่าตอบแทนในตลาดแรงงาน ระดบัเงินเดือนควรจะมีลกัษณะยัว่ยใุห้คนอยาก
ทํางานดีขึน้เพ่ือความก้าวหน้าพิจารณาเล่ือนขัน้เงินเดือนมีหลกัการและวิธีการท่ีแน่นอน ค่าตอบแทนท่ี
ไมใ่ช่เงินก็ควรจะถือเป็นคา่ตอบแทนด้วย เช่น การชมเชย  การยกยอ่ง เป็นต้น  
 เกรียงศกัดิ เขียวยิ่ง์ 1 กลา่วถึงสิ่งจงูใจว่า การจงูใจ (Motivation) หมายถึง สภาวะของบคุคลท่ี
ถกูกระตุ้นให้แสดงพฤตกิรรมไปยงัจดุหมาย การจงูใจมีลกัษณะเป็นนามธรรม คือ เป็นการชกันําให้บคุคลอ่ืน
ประพฤติตาม โดยมีวตัถปุระสงค์มลูเหตอุนัสําคญัของการจงูใจ คือ ความต้องการของคนทัง้ทางกาย จิตใจ
และสงัคม ฉะนัน้ คา่ตอบแทนหรือสิ่งจงูใจตา่งๆ สง่ผลตอ่ขวญักําลงัใจในการทํางาน ซึง่จะมีอิทธิพลโดยตรง
ตอ่ประสิทธิภาพของการทํางาน การให้สิ่งตอบแทนไม่ว่าจะเป็นเงินสิ่งของ การจดัสวสัดิการตา่งๆ แม้กระทัง่
การจงูใจโดยวิธีต่างๆ ล้วนเป็นกระบวนการท่ีจะเอือ้ให้เกิดความรู้สึกมัน่คงในการปฏิบตัิงาน เป็นขวญัและ
กําลังใจต่อการทํางาน ผู้บริหารต้องมีหลักในการให้ค่าตอบแทนสิ่งจูงใจหรือ สวัสดิการด้วยความ
เหมาะสม  ซึง่สอดรับกบัอทุยั หิรัญโต2 ท่ีได้สรุปสิง่จงูใจไว้ว่า การรักษาบคุลากรต้องอาศยัสิ่งจงูใจหลาย
ชนิด แตท่ี่สําคญัๆ มี 4 ประการ ดงันี ้

 1. สิ่งจงูใจท่ีเป็นวตัถ ุเช่น เงิน สิ่งของต่างๆ ท่ีมอบให้ในโอกาสอนัเหมาะสม เช่น การเพิ่ม
เงินเดือนเป็นกรณีพิเศษ เงินโบนสั เบีย้ขยนั เงินสว่นแบง่กําไร และคา่ทํางานลว่งเวลา 

 2. สิง่จงูใจท่ีเป็นโอกาส คือ การให้โอกาสมีช่ือเสียง มีอํานาจประจําตวัมากขึน้ ได้ตําแหน่ง
สงูขึน้ มีโอกาสก้าวหน้าและมีโอกาสไปศกึษาตอ่ 
 3.  สิ่งจงูใจท่ีเป็นสภาพการทํางานซึง่อาศยัวตัถ ุเช่น มีห้องทํางานส่วนตวั มีโต๊ะเหมาะสม
กบัตําแหน่ง หรือสิ่งท่ีแสดงถึงความดีความชอบ การให้สวสัดิการตา่งๆ ตามความจําเป็น และสิ่งจงูใจท่ี
เป็นสภาพของการทํางานท่ีไมเ่ก่ียวกบัวตัถ ุได้แก่ บรรยากาศในท่ีทํางานมีความรักใคร่กลมเกลียวกนั ไม่
ทะเลาะกนั ทกุคนอยูใ่นตําแหน่งเท่าเทียมกนัทัง้ในด้านสงัคม เศรษฐกิจและการศกึษา 

 4.  การบํารุงขวัญหรือสร้างกําลังใจในการทํางาน  เพ่ือให้บุคลากรทุกคนเกิดความรัก
สถาบนั เกิดความรู้สึกว่าตนมีส่วนร่วมอย่างสําคญัในการสร้างช่ือเสียงและอ่ืนๆ ให้แก่หน่วยงาน เม่ือ
หน่วยงานมัน่คง  บคุลากรก็ยิ่งมีความภาคภมูิใจในการทํางานตามไปด้วย 

                                                 
 

1
 เกรียงศกัดิ เขียวย่ิง์ , การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (ขอนแก่น: โรงพิมพ์คลงันานาธรรม, 2543), หน้า 337.  

 
2
 อทุยั หิรัญโต ศาสตร์และศลิป์ในการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์จนัทร์กิจ, 2540), หน้า 272. 
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 สพุตัรา สภุาพ1  ได้สรุปแนวคดิของการจงูใจ ทัง้การจงูใจภายนอก และการจงูใจภายใน  ไว้วา่  
การจงูใจภายนอก (Extrinsic Motivation) ได้แก่ การให้รางวลั การให้คําชมเชย การให้เล่ือนตําแหน่ง 
การให้สภาพและบรรยากาศการทํางานท่ีดี การลงโทษ การจดัสวสัดิการท่ีดี การให้ความเป็นธรรม การ
ร่วมทํางานหรือทํางานเป็นทีม การจงูใจภายใน (Intrinsic Motivation) ได้แก่ การได้รับความสําเร็จใน
การทํางาน การยอมรับนบัถือ การได้รับผิดชอบในการปฏิบตัิงาน การได้ปฏิบตัิงานท่ีน่าสนใจและท้า
ทาย การได้รับความก้าวหน้าในอาชีพ การได้รับรู้ผลงานของตน การเข้าใจเป้าหมายงาน และการเข้าใจ
ศกัยภาพของตนเอง และต้องอาศยัปัจจยัอ่ืนๆ อีก เช่น การยดึนโยบายของสถาบนัเป็นหลกั การยืดหยุ่น
ตามความเหมาะสม การเอาใจใสด่แูล  และความมัน่คงในหน้าท่ีการงานด้วย 
 จะเห็นได้ว่า การให้สวสัดิการค่าตอบแทน เป็นสิ่งจูงใจให้คนปฏิบตัิงานเต็มความสามารถ
ทํางานอย่างมีความสขุได้ นอกจากเงินแล้วยงัมีปัจจยัอ่ืนท่ีมนุษย์ต้องการเข้ามาเก่ียวข้องให้คนอยาก
ทํางาน เช่น ผลประโยชน์ตอบแทน ได้แก่ สวสัดิการ การพกัผ่อนประจําปี การให้โอกาสศึกษาต่อหรือ
ฝึกอบรมดงูานทัง้ภายในและต่างประเทศ ให้ประกาศเกียรติคณุเป็นรางวลัแก่ผู้ปฏิบตัิงานดีเด่น รวมถึง
การเล่ือนตําแหน่งท่ีสงูขึน้ การได้รับความเสมอภาคในการพิจารณาความดีความชอบ ซึ่งเป็นสิ่งตอบ
แทนท่ีสามารถสร้างขวญัและกําลงัให้ผู้ปฏิบตังิานได้เป็นอยา่งดี 
 

 2.5  ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลในมหาวทิยาลัยต่างๆ มีดงันี ้
    ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลขององค์การต่างๆ จะมีความแตกต่างกันไปตาม
ลักษณะขององค์การนัน้ๆ มีนักวิชาการทัง้ในประเทศและต่างประเทศท่ีได้กล่าวถึงขอบข่ายการ
บริหารงานบคุคล โดยสรุปไว้ดงันี ้
   กิตติ โฉลกคงถาวร2 ได้กล่าวถึงองค์ประกอบท่ีสําคญัของการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ไว้ว่า “กระบวนการบริหารงานบคุคลของมหาวิทยาลยั คือ การสรรหาและการ
คัดเลือก การบรรจุแต่งตัง้ การปรับวุฒิ การโอน การย้ายภายใน การเปล่ียนตําแหน่ง การเล่ือนขัน้
เงินเดือน การขอตําแหน่งทางวิชาการ การขอตําแหน่งผู้ ชํานาญการ การลาศึกษาฝึกอบรมและดงูาน 

                                                 
 1 สพุตัรา สภุาพ, การบริหารงานอย่างมีประสทิธิภาพ, (กรุงเทพมหานคร: สํานกัพิมพ์ธรรมนิติ จํากดั, 2540), หน้า 73. 
              2 กิตติ โฉลกคงถาวร, กระบวนการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์, 2545), 
หน้า 96. 
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การอนุมัติ จ้างบุคลากรประเภทต่างๆ  และการล้าออกจากงานหรือการพ้นจากงาน  และใน
มหาวิทยาลยัขอนแก่น ได้สรุปขอบขา่ยการบริหารงานบคุคลของไว้ดงันี ้ 

1. การวางแผนอตัรากําลงัคน  
2. การสรรหาบคุคล  
3. การบรรจแุละแตง่ตัง้  
4. การประเมินผลทอลองปฏิบตัหิน้าท่ีราชการ  
5. การเล่ือนขัน้เงินเดือนและการเพิ่มคา่จ้าง  
6. การปรับวฒุิ  
7. การเล่ือนตําแหน่ง  
8. การโอนและการย้าย  
9. การพฒันาบคุลากร   

10. การลงโทษ   
11. การให้ออกจากงาน  
12. การลาออกจากราชการ   
13. และการรับบําเหน็จบํานาญ  

 การบริหารงานบคุคลดงัท่ีได้กลา่วมาสอดคล้องกบั ชนนัดา ธีญะวฒุิ1 ท่ีได้สรุปขอบข่ายการ
บริหารงานบคุคลของมหาวิทยาลยัในประเทศไทย ไว้ดงันี ้ 

1. การวางแผนกําลงัคน  
2. การสรรหา  
3. การคดัเลือกและบรรจแุตง่ตัง้   
4. การพฒันาบคุลากร  
5. การพฒันางานของบคุลากร  
6. การควบคมุบคุลากร 
7. การให้ออกจากงาน 
8. การให้คา่ตอบแทนและผลประโยชน์เกือ้กลูอ่ืนๆ 

 พนัส หันนาคินทร์ 2 ได้กล่าวสรุปขอบข่ายการบริหารงานบุคคลไว้ว่า ขอบข่ายการ
บริหารงานบคุคลควรประกอบด้วยกระบวนการในการบริหารงานบคุคล 9 ด้าน คือ การวางแผนกําลงัคน 

                                                 
       1 ชนนัดา ธีญะวฒิุ, หลักการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์จนัทร์กิจ, 2547), หน้า 48.  
       2 อ้างแล้ว, พนสั หนันาคินทร์, หลักการบริหารองค์กร, หน้า 78. 



 36 

การสรรหาและการคดัเลือก การนําบุคลากรเข้าสู่งาน การประเมินบุคลากร การพฒันาบุคลากร การ
สร้างสมัพนัธภาพเพ่ือการปกครอง การปกครองบงัคบับญัชา การตอบแทนบคุลากร การสร้างแรงจงูใจ 
และการรักษาวินยั สอดคล้องกบั Castetter1 คาสเทอร์ ได้กําหนดขอบข่ายการบริหารงานบคุคลไว้ 11 
ด้าน ในแตล่ะด้านจะมีความสมัพนัธ์เช่ือมโยงตอ่เน่ืองกนัทัง้กระบวนการ ดงันี ้ 

1. การวางแผนกําลงัคน (Human Resources  Planning)   
2. การสรรหา (Recruitment)   
3. การคดัเลือก (Selection)   
4. การนําบคุลากรเข้าสูง่าน (Induction)  
5. การประเมินผลการปฏิบตังิาน (Appraisal)  
6. การพฒันาบคุลากร (Development)  
7. การตอบแทนและสิง่จงูใจ (Compensation)  
8. การปฏิบตังิานตอ่เน่ือง (Continuity)  
9. ความมัน่คงในการปฏิบตังิาน (Security)   
10. การไกลเ่กล่ียปัญหาบคุลากร (Collective Bargaining)  และ 
11. การให้บริการข้อมลูขา่วสาร (Information) 

 มหาวิทยาลยัมหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลยั2 ได้กําหนดขอบขา่ยการบริหารงานบคุคล ไว้ดงันี ้  
1. การสรรหา  
2. การคดัเลือก  
3. การบรรจแุละแตง่ตัง้  
4. การประเมินผลการทํางาน  
5. การพฒันาบคุลากร และ 
6. การรักษาระเบียบวินยั 

 จะเห็นได้วา่ ขอบขา่ยการบริหารงานบคุคลขององค์การหรือหน่วยงานตา่งๆ จะมีความตา่งกนั
ไปตามลกัษณะขององค์การนัน้ๆ โดยเฉพาะขอบข่ายการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลยัมหาจุฬา 
จะมีความต่างกับขอบข่ายการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลยัอ่ืนๆ และท่ีสําคญัในขอบข่ายการ
บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลยัมหาจุฬาฯ ยงัขาดการบริการให้ข้อมลูข่าวสาร การวางแผนพฒันา

                                                 
     1 Castetter, W.B. The personnel Funnel Function in Educational Administration. (New York : Macmillan.1981), p. 35 
      2 ระเบียบมหาวิทยาลยัมหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลยั ว่าด้วยการบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2542, หน้า 115. 



 37 

กําลังคนและการให้ค่าตอบแทนและสิ่งจูงใจบุคลากรหรือการจัดสรรสวัสดิการสิ่งตอบแทนให้แก่
บคุลากร ซึง่เป็นปัจจยัหลกัของการบริหารงานบคุคลในทกุองค์การ 

   2.5.1 การวางแผนกาํลังคน(Human Resources Planning)   
  การบริหารงานบคุคลท่ีสําคญัอีกประการหนึ่งคือ การวางแผนกําลงัคน การบริหารท่ี
ดีจะต้องมีการวางแผนท่ีดี ดงัท่ี Gibson1 กล่าวไว้ว่า การวางแผนกําลงัคนเป็นการคาดการณ์อย่างเป็น
ระบบเก่ียวกับการจัดหาบุคลากรขององค์การในอนาคตจึงช่วยให้หน่วยงานจัดบุคคลในองค์การได้
เหมาะสมเวลาและได้คนท่ีเหมาะสม การวางแผนกําลงัคนต้องอาศยัปัจจยัสําคญั 3 ประการ คือ 1) 
ความรู้เก่ียวกบัสภาพแวดล้อมของบคุคล 2) ความรู้เก่ียวกบับคุลากรขององค์การในปัจจบุนั 3) ความรู้
เก่ียวกบัวตัถปุระสงค์ในปัจจบุนัและในอนาคตของการวางแผนองค์การ สอดคล้องกบั ธงชยั สนัติวงษ์2 
ท่ีได้กลา่วไว้วา่ การวางแผนกําลงัคนมี 3 ขัน้ คือ  
 1. การประเมินกําลงัคนท่ีมีอยู่ในปัจจบุนั (Manpower inventory) ซึง่จะต้องมีทัง้ระบบข้อมลู
และรายละเอียดกําลงัคนท่ีมีอยูใ่นปัจจบุนันัน้ในเชิงปริมาณและเชิงคณุภาพเป็นอยา่งไร 
 2. การคาดการณ์กําลงัคนในอนาคต (Manpower Forecast) ต้องคาดการณ์และระบุไว้ว่า
ระยะเวลาข้างหน้าในอนาคตท่ีกําหนดไว้นัน้ กําลงัคนท่ีต้องการมีอะไร เท่าไร อะไรบ้าง ทัง้ในแง่จํานวน 
ประเภทตลอดถึงคณุสมบตัติา่ง ๆ ของบคุคล เช่น ความชํานาญพืน้ฐานการศกึษาและประสบการณ์ 
 3. การจดัทําแผนกําลงัคน (Manpower plans) หรือแผนเฉพาะท่ีแน่นอน สําหรับท่ีจะนํามาใช้ปฏิบตัิ
เสริมสว่นท่ีขาดระหวา่งข้อแตกตา่งท่ีเกิดขึน้จากกําลงัคนท่ีคาดการณ์และกําลงัคนท่ีมีอยูด่งัแผนภมูิตอ่ไปนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
 1Gibson, J. L. and Orthor. Organization : behavior Structure, Process. (Homeweed, Illinois : Time Mirror Higher Education Group, 1997), p.28. 
 

 2 อ้างแล้ว, ธงชยั สนัติวงษ์, การบริหารงานบุคคล, หน้า 102–106. 
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แผนภมิ ู 2 แสดงกระบวนการการวางแผนกําลงัคน (ธงชยั สนัตวิงษ์) 

สภาพหน่วยงานปัจจบุนั การคาดการณ์องค์การในอนาคต ภารกิจท่ีต้องทําในอนาคต 

กําลงัคนท่ี กําลงัคนท่ีต้องการ 

กําลงัคนท่ีมีอยูใ่น
ปัจจบุนั 

กําลงัคนท่ีต้องการในอนาคต กําลงัคนท่ีจะ
เปล่ียนแปลงเกิด
จาก : 
- การโยกย้าย 
- การเล่ือนขัน้ 
- การลาออก 

องค์ประกอบ
ของกําลงัคนท่ี
มีอยูท่ี่จะ
ปรากฏใน
อนาคต 

แผนกําลงัคนท่ีจะมีไว้
สําหรับดําเนินการ : 

- แผนโยกย้าย 
- แผนอบรม 
- แผนจดัหา 

 

 พะยอม วงษ์สารศรี1 ได้กล่าวถึงการวางแผนกําลงัคนไว้ว่า การวางแผนกําลงัคน คือ การ
คาดการณ์ความต้องการกําลงัคนขององค์การเป็นการล่วงหน้าว่าต้องการบุคคลประเภทใด ระดบัใด 
จํานวนเท่าใดและต้องการเม่ือใด (the right people at the right place at the right time) และกําหนด
วิธีการท่ีจะได้มาซึง่บคุลากรท่ีต้องการวา่จะได้มาจากไหน อยา่งไร ตลอดจนกําหนดนโยบายและระเบยีบ
ปฏิบตัิต่าง ๆ เพ่ือจะใช้บุคคลท่ีมีอยู่ให้เป็นประโยชน์สงูสดุ เม่ือกล่าวโดยย่อ การวางแผนกําลงัคนจะมี
องค์ประกอบสําคัญ 2 ประการคือ  การคาดการณ์ (Forecasting) และการกําหนดแผนปฏิบัติงาน 
(Programming) การคาดการณ์จะเก่ียวข้องกบัจํานวนประเภทและคณุภาพของบคุคลท่ีองค์การต้องการ
ในอนาคต ส่วนการกําหนดแผนการปฏิบตัิการจะเก่ียวข้องกับการแสวงหาและกําหนดวิธีกาพัฒนา
กิจกรรมต่างๆ ในองค์การซึ่งเป็นการนําแนวความคิดจากการคาดการณ์มาปฏิบตัิจริง เหตท่ีุต้องการมี
การวางแผนกําลงัคนคือ 
 1. ทําให้องค์การสามารถดําเนินการอยา่งมีประสทิธิผลและประสทิธิภาพในอนาคต 
 2. ทําให้องค์การสามารถดําเนินการอยา่งมัน่คงท่ามกลางสภาพสงัคมท่ีเปล่ียนแปลง 
 3. ทําให้องค์การมีแผนดําเนินการท่ีจะปฏิบตังิานด้านบคุคลอยา่งมีขัน้ตอน 

                                                 
 1 อ้างแล้ว, พยอม วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า 54.  
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  สว่น พนสั หนันาคนิทร์1  ได้แสดงทศันะเก่ียวกบัการวางแผนกําลงัคน ไว้ว่าการวางแผนกําลงัคน 
หมายถึง การคาดคะเนว่าจะต้องใช้คนในการทํางานตามประเภทและลักษณะของงานเพ่ือให้บรรลุ
จดุหมายขององค์การนัน้ ๆ การคาดหมายกําลงัคนทําได้หลายวิธีเช่นหาอตัรางานท่ีจะขยายกบัอตัราคน
ท่ีจะต้องเพ่ิม หรือให้ผู้ เช่ียวชาญด้านกําลงัคนเป็นผู้พิจารณา และการวางแผนกําลงัคนจะต้องคํานึงถึง
ในเร่ืองต่าง ๆ ต่อไปนีป้ระกอบด้วย คือ จุดมุ่งหมายขององค์การ การวิเคราะห์งาน การเปลี่ยนแปลง
นโยบายขององค์การ คนระดบัหวัหน้างาน ควรหาจากหน่วยงานเองหรือจากนอกองค์การ 
 

 จะเห็นได้ว่า การวางแผนกําลงัคน หมายถึง กลยทุธ์ในการคาดคะเนกําลงัคนท่ีจําเป็นต้องใช้
ในองค์การ ตัง้แต่การสรรหา การใช้ การประเมิน การพฒันาบคุลากรให้มีความเหมาะสมกบัองค์การใน
อนาคตและสามารถปฏิบตัิงานให้เกิดประโยชน์สงูสดุตามวตัถปุระสงค์ขององค์การท่ีวางไว้ รวมทัง้การ
คาดคะเนถึงความต้องการกําลงัคนของหน่วยงานล่วงหน้าว่าต้องการคนประเภทใด จํานวนเท่าใด ต้องการ
เม่ือใด จะได้มาจากไหน อย่างไร ตลอดจนการกําหนดนโยบายและระเบียบตา่งๆ เพ่ือท่ีจะใช้กําลงัคนท่ีมีอยู่
ให้ได้ประโยชน์สงูสดุ ทําให้หน่วยงานได้รับประโยชน์สงูสดุ 
 2.5.2 การสรรหา (Recruitment) 
 หลังจากองค์การหรือหน่วยงานได้ทราบความต้องการด้านบุคลากรจากการวางแผน
กําลงัคนแล้วองค์การหรือหน่วยงานจะต้องใช้มาตรการตา่ง ๆ เพ่ือสรรหาบคุคลหลายกลุม่ท่ีมีคณุสมบตัิ
เหมาะสมกบัตําแหน่งงานและสรรหาให้ได้ครบตามจํานวนท่ีต้องการ เพ่ือให้มัน่ใจได้ว่าการดําเนินงาน
ของหน่วยงานสามารถดําเนินการต่อไปได้ด้วยดี นกับริหารต่างเช่ือว่าการสรรหาเป็นจดุเร่ิมต้นของการ
สร้างคุณภาพให้กับหน่วยงานในระยะยาวเพราะหากหน่วยงานสามารถจูงใจให้บุคคลท่ีมีความรู้
ความสามารถมีทกัษะทศันคติและคณุสมบตัิอ่ืน ๆ เหมาะสมกับตําแหน่งมาสมคัรเพ่ือรับการคดัเลือก 
โอกาสท่ีหน่วยงานจะได้บุคลากรท่ีมีคณุภาพมาร่วมงานก็มีสงู และบุคคลเหล่านัน้จะเป็นกําลงัในการ
พฒันาหน่วยงานให้เจริญก้าวหน้าตอ่ไป มีผู้ให้นิยามหรือความหมายของการสรรหาบคุคลดงันี ้
 Castetter2 ได้กลา่วถึงการสรรหาวา่ เป็นกิจกรรมทางการบริหารงานบคุคลในการออกแบบ
วิธีตา่ง ๆ ท่ีจะดงึดดูบคุลากรจํานวนมากท่ีมีคณุภาพเพ่ือมาปฏิบตังิานในหน้าท่ีนัน้ ๆ การสรรหาดงักลา่ว
นี ้หากพิจารณาโดยลกัษณะของแผนระยะสัน้และระยะยาว สามารถกลา่วได้วา่ กรณีท่ีเป็นแผนระยะสัน้ 
จะหมายถึงวิธีตา่ง ๆ ท่ีจะสรรหาบคุคลในตําแหน่งท่ีวา่งลง โดยไมส่ามารถสรรหาจากภายในองค์การได้ 
 ส่วนแผนระยะยาวคือ การวางแผนให้มีบุคลากรท่ีมีความสามารถปฏิบตัิงานในตําแหน่ง
ตา่ง ๆ ได้อยา่งตอ่เน่ืองได้ การสรรหาแบง่ออกเป็น 3 ลกัษณะ คือ 
                                                 
 

1
 อ้างแล้ว, พนสั หนันาคินทร์, หลักการบริหารองค์กร, หน้า 107.  

 2
 อ้างแล้ว, Castetter, W.B. The personnel Funnel Function in Educational Administration, pp.126-133. 
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 1. การสรรหาบคุคลจากแหลง่ภายนอก ซึง่มีวิธีปฏิบตัอิยู ่5 อยา่ง คือ 
  1.1 สรรหาโดยวิธีโฆษณาทางส่ือมวลชน 
  1.2 สรรหาโดยสมัมนาร่วมกบัอาจารย์ในโรงเรียน 
  1.3 โดยบริษัทให้คําปรึกษาค้นกําลงัคนกบัผู้บริหารโรงเรียน 
  1.4 การบริการรับสมคัร 
  1.5 โดยสมาคมอาชีพตา่ง ๆ 
 2. การสรรหาบุคคลจากภายในองค์กร  เป็นการสรรหาโดยการพิจารณาคุณสมบตัิของ
บคุคลภายในเพ่ือการเล่ือนตําแหน่งไปยงัตําแหน่งท่ีวา่งลง 
 3. สรรหาแบบบรูณาการ  คือ สรรหาจากแหลง่ภายในและภายนอกร่วมกนั 
 นอกจากนี ้Castetter1 ได้แสดงกระบวนการสรรหาบคุลากรไว้ 5 ขัน้ตอน คือ 
 1. การจดัทํานโยบายการสรรหา (Develop Recruitment Policy) นโยบายเป็นสิ่งท่ี
จะต้องสามารถนํามาปฏิบตัิได้ โดยจะต้องเขียนเป็นลายลกัษณ์อกัษรอย่างชัดเจน เพ่ือจะทําให้เกิด
ความเข้าใจท่ีตรงกนั ทัง้ฝ่ายองค์การและฝ่ายผู้ ท่ีต้องการเข้าร่วมงาน โดยเฉพาะมาตรฐานในการสรรหา
เพ่ือเป็นแนวทางปฏิบตัไิด้อยา่งชดัเจน 
 2. การทําแผนงานกิจกรรมการสรรหา (Programming Recruitment Activities) เม่ือได้
มีการกําหนดคณุสมบตัิของบคุคลท่ีต้องการในตําแหน่งต่าง ๆ เรียบร้อยแล้ว จะพบว่าผู้บริหารในระดบั
ต่าง ๆ จะต้องมาเก่ียวข้องหรือพิจารณาความเหมาะสมว่าคุณสมบตัิท่ีกําหนดไว้นัน้เพียงพอหรือไม่
สําหรับตําแหน่งนัน้ ๆ 
 3. การพฒันาความสามารถของคนในหน่วยงาน (Development Potential Personnel 
Sources) แล้วสรรหาบคุคลท่ีได้รับการพฒันาแล้วเข้าบรรจใุนตําแหน่งท่ีวา่ง 
 4. การประสานงานการสรรหาบคุคล (Coordinating The Applicant Search) การสรร
หานัน้สามารถดําเนินการสรรหาได้จาก 2 แหลง่ คือ ภายในและภายนอกองค์การ ซึง่ไมว่า่จะเป็นการสรร
หาจากทางใด จําเป็นต้องมีการประสานงานท่ีดี 
 5. การควบคมุกระบวนการสรรหาบคุคล (Controlling the Recruitment) เพ่ือให้การสรร
หาเป็นไปตามวตัถปุระสงค์ท่ีกําหนดไว้ จงึจําเป็นต้องมีการควบคมุการสรรหาได้แก่ 
 5.1 การควบคมุค่าใช้จ่ายในการสรรหา (Control of Recruitment Costs) บริหาร
คา่ใช้จ่ายให้มีความเหมาะสม คา่ใช้จ่ายตอ่บคุคลผู้สมคัรและคา่ใช้จ่ายตามแหลง่ท่ีมา 

                                                 
 

1 เร่ืองเดียวกนั, p.133. 
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 5.2 การควบคมุแหล่งการสรรหา (Control of Recruitment) โดยแหล่งท่ีมาของ
บคุลากรบางแหลง่อาจมีประสทิธิภาพ ซึง่จะช่วยให้คา่ใช้จ่ายในการสรรหาลดลง 
 5.3 ควบคมุกระบวนการของการสรรหาบคุคล (Control of Recruitment Processing) เป็น
การพิจารณาวิธีการต่างๆ ท่ีเก่ียวกับการสรรหา โดยพิจารณาว่าวิธีการใดเป็นวิธีการท่ีมีประสิทธิภาพ
มากท่ีสดุและควรจะใช้คา่ใช้จ่ายน้อยท่ีสดุ 
 ในกระบวนการสรรหาบุคลากรดงักล่าวนี ้มีความสองรับกบั สมาน รังสิโยกฤษฎ์ิ1 ท่ีได้กล่าวว่า 
การสรรหาตวับคุคล คือ กระบวนการเสาะหาบคุคลและจงูใจให้เขาสมคัรเข้าทํางานในหน่วยงาน ซึง่เป็น
กระบวนการท่ีจะต้องเร่ิมขึน้หลงัจากหน่วยงานทราบแน่ชดัแล้วว่า มีความต้องการบุคคลเข้ามาทํางานใน
ตําแหน่งใด การสรรหาบคุคลอาจสรรหาจากใหญ่  ๆได้ 2 แหลง่ใหญ่ คือ 
  1. สรรหาจากภายในหน่วยงาน  การสรรหาโดยวิธีนีน้บัว่าเป็นผลดีในด้านท่ีจะทํานบุํารุง
และส่งเสริมกําลังใจในการทํางานของผู้ ปฏิบัติงานในหน่วยงาน เพราะจะทําให้มีกําลังใจในการ
ปฏิบตังิาน มีความจงรักภกัดีตอ่หน่วยงานมากขึน้ ตามวิธีการนีก็้คือเลือกสรรด้วยวิธีเลือกหรือเล่ือนตําแหน่ง
บคุคลในหน่วยงาน โดยพิจารณาจากความรู้ความสามารถและความเหมาะสม 
  2. สรรหาบคุคลจากภายนอกหน่วยงาน วิธีนีเ้ป็นการสรรหาบคุคลท่ีอ่ืนเข้ามาปฏิบตัิงาน
ในหน่วยงาน วิธีนีอ้าจกระทําได้อย่างกว้างขวาง เช่น การรับโอนบุคคลจากหน่วยงานอ่ืนท่ีมีความรู้
ความสามารถเข้ามาปฏิบตัิงานในหน่วยงานการรับบคุคลท่ีเพิ่งสําเร็จการศกึษาจากสถานศึกษาอบรม
เพิ่มเตมิ เป็นต้น 
  วรนารถ แสงมณี2 ได้กล่าวถึงกระบวนการสรรหาบุคคลเข้าทํางานว่าควรประกอบด้วย 8 
ขัน้ตอน คือ การสํารวจแหล่งท่ีจะได้มาซึง่บคุคล การประกาศรับสมคัร การประชาสมัพนัธ์ การเลือกใช้
ข้อสอบ การคดัเลือก การคดัเลือกบุคคลจากแหล่งต่าง ๆ การบรรจุบุคลากรในหน่วยงานให้เหมาะสม 
การปฐมนิเทศและการติดตามดผูลการทดลองปฏิบตัิงานในกระบวนการสรรหาบคุคลนัน้ ซึง่วิธีการสรร
หามีมากมายหลายสบิวิธีและไมมี่วิธีไหนท่ีจะรับประกนัได้ว่าดีท่ีสดุสิ่งท่ีสําคญัอยู่ท่ีวตัถปุระสงค์ของการ
สรรหาแผนการสรรหาและวิธีการสรรหา 
  1. วตัถปุระสงค์ของการสรรหาคนไปทําอะไร ต้องการคณุลกัษณะอยา่งไร 

                                                 
   1อ้างแล้ว, สมาน รังสิโยกฤษฎ์, หลักการบริหารเบือ้งต้น,พิมพ์ครัง้ท่ี 19, หน้า  79. 
                                       2วรนารถ แสงมณี, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: งานตําราวิชาการ คณะครุศาสตร์ สถาบนัเทคโนโลยีพระ
จอมเกล้าเจ้าคณุทหารลาดกระบงั, 2543), หน้า 132. 
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  2. แผนการสรรหา จะวางแผนเพ่ือสรรหาคนท่ีตรงกบัวตัถปุระสงค์อยา่งไร ควรจะมุ่งไปสรร
หาจากจดุไหน และทําแบบไหน 
  3. วิธีสรรหาต้องเลือกวิธีสรรหาท่ีเหมาะสมท่ีสดุ 
  และ พนสั หนันาคนิทร์1 ได้กลา่วถึงขัน้ตอนการสรรหาบคุลากรไว้ดงันี ้
  1. กําหนดนโยบายในการสรรหา นโยบายต้องแถลงเป็นลายลักษณ์อักษรให้มีความ
ชดัเจนและเป็นรูปธรรมพอท่ีจะนําไปปฏิบตัิได้ เช่น กระบวนการคดัเลือกจะมีวิธีการอย่างไร จะใช้การ
สอบ การสมัภาษณ์หรือวิธีอ่ืน 
 2. กําหนดลกัษณะงานให้ผู้ ท่ีสนใจจะเข้ามาทํางานทราบ เพ่ือป้องกันความเข้าใจผิดและ
ความผิดหวงัเม่ือเข้ามาทํางาน 
 3. การหาแหล่งกําลังคน คือ ต้องทราบว่าจะหาคนได้จากสถาบันท่ีทําหน้าท่ีผลิตบุคคล
เหลา่นัน้จากไหน ควรจะดหูลกัสตูรสําหรับแขนงวิชานัน้ ๆ มาประกอบการพิจารณาด้วย 
 4. ช่องทางสําหรับการแสวงหา คือ การกระจายขา่วด้วยตา่ง ๆ  ท่ีจะให้ได้คนท่ีเราต้องการได้ทราบ 
 5. แบบฟอร์มสําหรับให้ผู้ มาสมัครงานกรอก ต้องง่ายต่อการตรวจสอบและตรงต่อความ
ต้องการขององค์การ ได้แก่ 
  5.1 ข้อมลูส่วนตวับุคคล ได้แก่ ช่ือ นามสกุล เพศ วนัเดือนปีเกิด ศาสนา ท่ีเกิดภมูิลําเนา
ปัจจบุนั ช่ือบดิามารดา สถานภาพทางครอบครัว 
  5.2 ระดบัการศกึษา ความชํานาญเฉพาะด้าน ความสามารถพิเศษ เกียรตบิตัร รางวลัหรือ
เคร่ืองหมายเชิดชเูกียรตท่ีิเคยได้รับ 
  5.3 ความต้องการสถานภาพทางการงาน เช่น ตําแหน่งและเงินเดือน ประสบการณ์ในการ
ทํางานท่ีผา่นมา สาเหตท่ีุออกจากงานครัง้สดุท้าย 
  5.4 หลกัฐานการรับราชการทหารหรือได้รับการยกเว้น 
  5.5 ภาพถ่ายผู้สมคัร แหลง่อ้างอิงหรือผู้ รับรอง 
 ในขัน้ตอนการสรรหาบุคคลนี ้พะยอม วงษ์สารศรี2 ได้กล่าวว่า การสรรหาจะเร่ิมต้นจากการ
แสวงหาคนเข้าทํางานและสิน้สดุเม่ือบคุคลได้มาสมคัรงานในองค์การ ความสําเร็จขึน้อยู่กบัขององค์การ
อยู่ท่ีคุณภาพคน การสรรหาและการคัดเลือกคนย่อมมีความสําคัญ ดังนัน้ ความสําเร็จและความ
ล้มเหลวท่ีเกิดในองค์การเป็นผลมาจากความสามารถในการจดัองค์การ จึงจําเป็นต้องคดัเลือกคนท่ีมี
คุณสมบัติและความสามารถเหมาะสมเข้าทํางานหรือปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ ท่ีกําหนดขึน้ในองค์การ 

                                                 
       

1
 อ้างแล้ว, พนสั หนันาคินทร์, หลักการบริหารองค์กร, หน้า 117.    

   2 อ้างแล้ว, พยอม วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า 59. 
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กระบวนการแสวงหามีขัน้ตอนดําเนินงานตอ่จากการกําหนดงานและวิเคราะห์งาน สอดคล้องกบั อํานวย 
แสงสวา่ง1 ท่ีกลา่ววา่ การสรรหา (Recruitment) คือ กระบวนการกลัน่กรองและคดัเลือกบคุคลท่ีมีคณุสมบตั ิ
คณุวฒุิทางการศกึษา มีความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ในการทํางานซึง่มาสมคัรงานในตําแหน่ง
ตา่ง ๆ ท่ีองค์การเปิดรับสมคัร 
 เกรียงไกร เจียมบุญศรี2 กล่าวว่า หลกัการพืน้ฐานเก่ียวกบัการสรรหานัน้ถ้าต้องการให้ครบ
วงจรแล้ว กระบวนการสรรหาควรทําให้ครบวงจร ดงันี ้ 
  1. ต้องทราบนโยบาย แผนอตัรากําลงัคนและแนวทางบริหารอตัรากําลงัคน 
  2. รู้แหลง่แรงงานและวิธีเข้าถึงแหลง่แรงงานท่ีต้องการ 
  3. กระบวนการจ้างงานต้องทําถกูต้องตามกฎหมาย 
  4. กระทําอยา่งเป็นขัน้ตอนสามารถอธิบายได้ตลอดกระบวนการ 
  5. มีการจดัระบบแฟ้มประวตับิคุลากรเป็นอยา่งดีและทนัสมยัตลอดเวลา 
  6. มีวิธีดําเนินการเก่ียวกับบุคลากรใหม่อย่างเป็นระบบ เช่น การปฐมนิเทศ การทดลอง
งาน การบรรจ ุเป็นต้น 
  7. มีระบบการบริหารอตัรากําลงัคนเพ่ือรองรับความก้าวหน้า 
 ทัง้ 7 ข้อสองคล้องกบั นงนชุ วงษ์สวุรรณ3 ท่ีได้กลา่วถึงวตัถปุระสงค์ของการสรรหาบคุลากรไว้ดงันี ้
  1. เพ่ือให้ได้บคุคลท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบัตําแหน่งงาน 
  2. เพ่ือป้องกันการเกิดปัญหาอันเกิดจากบุคคลจากไม่พึงพอใจบรรยากาศในองค์การ
เพราะถ้ามีกระบวนการสรรหาท่ีดีได้บคุคลดีเข้ามาร่วมงานปัญหาในองค์การน้อยลงหรือไมมี่เลย 
  3. เกิดประโยชน์มีความพึงพอใจทัง้ผู้ บริหารและบุคลากร เน่ืองจากผู้ ทํางานพอใจมา
ทํางาน ผู้บริหารพอใจเพราะได้คนดีมีความรู้มาร่วมงาน 
  ดังนัน้จะเห็นได้ว่า การสรรหาบุคลากร คือ กลวิ ธีในการค้นหาบุคคลจากแหล่งต่าง  ๆ
ให้มากท่ีสุดได้กลุ่มเป้าหมายมากท่ีสุดเพ่ือหน่วยงานได้มีโอกาสเลือกบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์และบคุลกิภาพท่ีดีเข้าปฏิบตังิานตรงตามกําลงัคนท่ีวางไว้ ทัง้จากภายในและภายนอกหน่วยงาน 
โดยใช้วิธีการ กระบวนการและหลกัการตา่ง  ๆท่ีเหมาะสมและเกิดประโยชน์สงูสดุแก่หน่วยงาน 
 
 

                                                 
 1

 อ้างแล้ว, อํานวย แสงสวา่ง, การจดัการทรัพยากรมนุษย์, หน้า 39. 

  2 เกรียงไกร เจียมบญุศรี และจกัร อินทจกัร, การบริหารทรัพยากรบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์บคุแบงค์, 2544), หน้า 115. 
 

  3 นงนชุ วงษ์สวุรรณ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์อนนัตศิลป์, 2542), หน้า 102. 
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 2.5.3 การคัดเลือก (Selection) 
 การคดัเลือกเป็นกระบวนการท่ีสําคญัในการจดัหาบุคคลเพราะการได้คนดีมาร่วมงานย่อม
ทําให้งานบรรลเุป้าหมายได้ การคดัเลือกเป็นการคดัเอาบคุคลท่ีสมคัรมาก ๆ ออกไปจํานวนหนึ่ง เพ่ือให้ได้
คนดีท่ีสดุ มีผู้ให้นิยามหรือความหมายของการคดัเลือกไว้ดงันี ้
  อํานวย แสงสว่าง1 กล่าวว่า การคดัเลือกบุคลากร (Personnel Selection) คือ กระบวนการท่ี
คดัเลือกผู้สมคัรงานเพ่ือให้ได้บคุลากรท่ีดี มีคณุสมบตัเิหมาะสมถกูต้องตรงกบัคณุสมบตัิเฉพาะของงานท่ี
กําหนดไว้ ถ้าองค์การใดสามารถคดัเลือกบคุลากรท่ีมีคณุภาพ มีประสิทธิภาพในการทํางาน องค์การนัน้
ย่อมจะได้รับผลสําเร็จในการดําเนินงานบรรลเุป้าหมาย มีผลงานดี เป็นท่ีเช่ือถือได้และทําให้องค์การมี
ช่ือเสียงเป็นท่ียอมรับขององค์กรตา่งๆ ด้วย ดงัท่ี Castetter2 ได้กล่าวว่า การคดัเลือกเป็นกระบวนการ
ของการตดัสินใจเลือกบุคคลใดบุคคลหนึ่งเพ่ือท่ีจะให้ปฏิบตัิหน้าท่ีในตําแหน่งนัน้ ๆ โดยใช้หลกัการท่ี
คณุสมบตัขิองบคุคลนัน้เหมาะสมกบัคณุลกัษณะของตําแหน่งท่ีกําหนดไว้ และกลา่วถึงวตัถปุระสงค์ของ
การคดัเลือกบคุลากรวา่มีวตัถปุระสงค์ดงันีคื้อ 
 1. เพ่ือจดับคุคลท่ีมีคณุสมบตัติามท่ีต้องการลงในตําแหน่งท่ีวา่ง 
 2. บคุคลท่ีถกูคดัเลือกจะต้องมีลกัษณะท่ีจะประสบผลสําเร็จในการทํางาน 
 3. บคุลากรท่ีคดัเลือกนัน้จะสามารถทําให้หน่วยงานบรรลเุป้าหมายท่ีกําหนด 
 4. เป็นบคุคลท่ีสามารถกระตุ้นให้มีการพฒันาตนเองได้ 
 และขัน้ตอนการคดัเลือกบคุลากรโดยจําแนกเป็น 7 ขัน้ตอน ดงันี ้
 1. กําหนดนโยบายและกระบวนการคดัเลือก (Develop Selection Plans) แผนการคดัเลือกนีจ้ะ
สมัพนัธ์กบันโยบายการจ้าง (Employment Policy) ซึง่ทกุฝ่ายต้องร่วมปรึกษาหารือกนัเพ่ือกําหนดแนวทางปฏิบตั ิ
นอกจากจะสมัพนัธ์กับนโยบายการจ้างงานแล้ว แผนการคดัเลือกยงัไปสมัพนัธ์กับแผนกําลงัคนด้วย ซึ่งแผน
ดงักลา่วจะทําให้ทราบรายละเอียดตําแหน่งท่ีวา่งลงหรือตําแหน่งท่ีต้องการนัน้จําเป็นต้องคดัเลือกบคุคลเม่ือใด 
 2. กําหนดบทบาทของตําแหน่ง (Prescribe Position Guides) การกําหนดบทบาทของตําแหน่งนี ้
เป็นสิ่งท่ีต้องทําก่อนมีการคดัเลือก โดยองค์การจะต้องมีเป้าหมายว่าบุคคลท่ีเข้ามาปฏิบตัิงานนัน้จะต้อง
ปฏิบตังิานในหน้าท่ีใดบ้าง ซึง่แตล่ะหน้าท่ีจะต้องการคนท่ีมีคณุสมบตัแิตกตา่งกนั 
 3. รวบรวมข้อมลูเก่ียวกบัผู้สมคัร(Compile Appropriate Information on Candidates) ได้แก่ 
การศกึษาข้อมลูเก่ียวกบัผู้สมคัรจากใบสมคัร หลกัฐาน ใบรับรอง การสอบ การสมัภาษณ์ และการสงัเกต 

                                                 
 1อ้างแล้ว, อํานวย แสงสวา่ง, การจดัการทรัพยากรมนุษย์,  หน้า 132. 
 

2
 อ้างแล้ว, Castetter, W.B. The personnel Funnel Function in Educational Administration, pp. 156–159. 
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 4. ประเมินข้อมลูของผู้สมคัร (Evaluate information and screen Applicants) ได้แก่ การ
เปรียบเทียบผู้สมคัรตา่งๆ แลประเมินความแตกต่างระหว่างพฤติกรรมท่ีต้องการกบัพฤติกรรมจริง ๆ ถ้า
ผู้สมคัรคนใดไมเ่ป็นท่ีพอใจก็คดัออก 
 5. ตดัสนิใจรับและเสนอผู้บงัคบับญัชา (Make Employment Decision) 
 6. เสนอเง่ือนไขการจ้าง (Make Employment offer) ได้แก่ แจ้งเง่ือนไขการจ้างงาน อตัรา
เงินเดือน สถานภาพ อํานาจหน้าท่ี สถานท่ีทํางาน การจ่ายคา่ตอบแทนพิเศษ 
 7. การบรรจแุตง่ตัง้ (Place in position) 
 พนสั หนันาคนิทร์1 ได้กลา่วถึงกระบวนการคดัเลือกบคุคล ดงันี ้
 1. กําหนดนโยบายและวิธีการคดัเลือก จะต้องสอดคล้องกบัจุดหมายขององค์การ แผน
กําลงัคนท่ีได้กําหนดไว้จะเป็นปัจจยัในการกําหนดกระบวนการคดัเลือกเพราะจะเป็นตวักําหนดว่าเราจะ
ใช้วิธีการใดในการคดัเลือก 
  2. กําหนดบทบาทท่ีต้องการสําหรับตําแหน่งนัน้  เพ่ือประโยชน์ในการจัดหาเคร่ืองมือ
ทดสอบ ความสามารถของผู้สมคัรได้อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นเคร่ืองสร้างความเข้าใจลกัษณะและ
ขอบเขตของงานท่ีจะต้องปฏิบตัใินเม่ือเข้าทํางานแล้ว 
  3. คุณสมบัติเฉพาะตัวของผู้ สมัคร  เช่น คุณสมบัติด้านการงานอาชีพ ภูมิหลังของ
ผู้สมคัร คณุสมบตัสิว่นตวั นิสยัใยคอทศันคตคิวามสนใจและคา่นิยม 
  4. การประเมินข้อมูลของผู้ สมคัรจากแบบฟอร์มใบสมัคร จากการทดสอบรวมทัง้การ
สมัภาษณ์ จากจดหมายรังรอง และจากแหลง่ขา่วอ่ืน 
  5. การตดัสนิใจรับเข้าทํางาน โดยต้องตรวจดคูณุวฒุิและคณุสมบตัคิรัง้สดุท้าย การเสนอ
ช่ือเพ่ือพิจารณาแตง่ตัง้ การแตง่ตัง้และทําสญัญา 
  6. การกําหนดให้เข้าปฏิบตัิหน้าท่ี (Placement) ถือได้ว่าเป็นการมอบหมายหรือกําหนด
หน้าท่ีความรับผิดชอบในงานท่ีจะต้องปฏิบตั ิ
  7. การตดิตามผลของกระบวนการคดัเลือกบคุลากร เม่ือบคุลากรได้ปฏิบตังิานแล้ว 
 มหาวิทยาลยัมหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลยั2  ได้กําหนดกระบวนการสอบคดัเลือกบคุคลไว้วา่ดงันี ้

                                                 
 

1อ้างแล้ว,พนสั หนันาคินทร์, หลักการบริหารองค์กร, หน้า 117. 
 

2อ้างแล้ว, มหาวิทยาลยัมหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลยั, “ระเบียบมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ว่าด้วย

การบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2542” หน้า 105.   
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 1. สอบข้อเขียนวิชาความรู้ความสามารถทัว่ไป คือ ทดสอบความรู้ความสามารถในทาง
การศึกษาและสรุปเหตุผลจับประเด็นเร่ืองราวหรือวิเคราะห์เหตุการณ์การเมืองเศรษฐกิจและสงัคม
แนวโน้มการเปล่ียนแปลงตามข้อมลูและความรู้ความสามารถทางการใช้ภาษาไทย 
 2. สอบวิชาความรู้ความสามารถเฉพาะตําแหน่ง คือ ความรู้ในการปฏิบตัิหน้าท่ีโดยเฉพาะ
หน้าท่ีท่ีระบไุว้ในมาตรฐานกําหนดตําแหน่ง เม่ือจะทดสอบวิชาใดและด้วยวิธีใดต้องระบไุว้ในใบสมคัรด้วย 
 3. สมัภาษณ์ เพ่ือประเมินความเหมาะสมกับตําแหน่ง  เช่น เจตคติ ความจริงจัง การ
แสดงออกมนษุยสมัพนัธ์และบคุลกิภาพอ่ืน ๆ  
 นอกจากนี ้มหาวิทยาลยั1 ยงัได้กําหนดคณุสมบตับิคุคลท่ีจะได้รับคดัเลือกเพ่ือการบรรจเุป็นบคุลากร
ของมหาวิทยาลยัต้องมีคณุสมบตัิดงัตอ่ไปนีคื้อ มีสญัชาติไทย เป็นผู้ เล่ือมใสและสนบัสนนุการปกครองตามระบบ
อประชาธิปไตย ไม่เป็นผู้ประพฤติเส่ือมเสียหรือบกพร่องศีลธรรมอนัดี ไม่เป็นคนไร้ความสามารถมีกายใจพร้อม
ปฏิบตัิหน้าท่ี ไม่มีโรคติดต่อ ไม่เป็นคนเคยรับโทษจําคกุ ไม่เป็นผู้ถกูลงโทษให้ออก ปลดออกหรือไล่ออกจาก
ราชการหรือหน่วยงานอ่ืน ดงัท่ี พะยอม วงษ์สารศรี2 ได้กลา่วว่า การคดัเลือกคือกระบวนการท่ีนําหลกัการและ
วิธีการต่างๆ มาใช้ดําเนินการคัดเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมเข้ามาทํางาน ในตําแหน่งท่ีองค์การเปิดรับ 
ประกอบด้วยขัน้ตอนต่างๆ ในการคดัเลือกดงัต่อไปนีคื้อ การต้อนรับผู้สมคัร การทดสอบ การสมัภาษณ์ การ
ตรวจภมูิหลงั การตรวจสขุภาพ การประชมุปรึกษาพิจารณา การตดัสนิใจจ้าง 
 จะเห็นได้ว่า การคดัเลือกบุคลากร หมายถึง กระบวนการพิจารณาคดัเลือกเอาบุคคลท่ีสรรหา
มาแล้วโดยการผ่านขัน้ตอนและวิธีการต่างๆ เพ่ือให้ได้บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถและมีคุณสมบัติ
เหมาะสมเข้าสู่ตําแหน่งตามท่ีหน่วยงานต้องการ จึงเป็นเร่ืองท่ีผู้บริหารควรรู้ และให้ความสนใจเพ่ือนําไปใช้
และพิจารณาปรับปรุงแก้ไขในสว่นท่ียงับกพร่อง ซึง่วิธีคดัเลือกตามเกณฑ์ของแตล่ะองค์การแตกตา่งกนัไป แต่
มีวตัถุประสงค์เดียวกันคือ การคดัเลือกเพ่ือให้ได้คนดีมีความสามารถมาเพ่ือปฏิบตัิหน้าท่ีการงานให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การหรือหน่วยงานให้ได้มากท่ีสดุ 
 2.5.4 การนําบุคลากรเข้าส่งานู  (Induction) 
 การบริหารงานบคุคลท่ีสําคญัอีกอยา่งหนึง่ คือ การนําบคุลากรเข้าสูง่าน (Induction) เม่ือนํา
คนเข้ามาสูห่น่วยงานพบกบัสถานการณ์ท่ีใหมห่รือแปลกไปจากเดมิท่ีเคยอยู่มาจนชินและมีความจําเป็น
ท่ีจะต้องทําตวัให้คุ้นเคยกบัสถานการณ์อนัใหม ่จําเป็นต้องพยายามปรับปรุงตวัคือการปรับสภาพทัง้ทาง
กายและทางใจ ให้เข้ากบัคนและงานในองค์การหรือหน่วยงานใหม่ เม่ือเป็นเช่นนีก็้อาจเกิดความกงัวล

                                                 
 

1
 อ้างแล้ว, มหาวิทยาลยัมหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลยั, “ระเบียบมหาวทิยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลัย ว่าด้วย

การบริหารงานบุคคล พ.ศ. 2542” หน้า 105.   

 
2
 อ้างแล้ว, พยอม วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า 171.  
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อนัมาจากการปรับตวั  ดงันัน้ จึงเป็นหน้าท่ีของหน่วยงานท่ีจะต้องพยายามกระทําด้วยวิธีตา่ง ๆ เพ่ือให้
การปรับตวัของบุคลากรเป็นไปด้วยความรวดเร็วและลดความผิดพลาดในการทํางาน การนําบุคลากร
เข้าสู่งานมีจุดประสงค์เพ่ือช่วยให้บุคคลท่ีได้รับการแต่งตัง้เข้ามาทํางานมีความรู้สึกดีต่อองค์การรู้สึก
มัน่คงปลอดภยัได้รับรายละเอียดข้อมลูและทราบแนวทางปฏิบตัิเก่ียวกบัตําแหน่ง หน่วยงานและระบบ
ของสถาบนั เพ่ือช่วยให้ผู้ ท่ีเข้ามาทํางานใหม่ได้เกิดความคุ้นเคยและสามารถปรับตวัเข้ากบัหน่วยงานได้ดี
ขึน้เกิดความพึงพอใจในหน่วยงานและสามารถปรับตวัให้เหมาะสมกบัตําแหน่งหน้าท่ีความรับผิดชอบและ
ทํางานได้อยา่งมีประสทิธิภาพ มีผู้ให้นิยามหรือความหมายของการนําเข้าสูง่านดงันี ้
 Castetter1 กลา่ววา่ การนําบคุคลเข้าสูง่าน คือ การช่วยเหลือบคุคลท่ีเข้ามาสูห่น่วยงานให้มีการปรับตวั
เข้ากับงานใหม่และสามารถทํางานท่ีได้รับมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพซึ่งมิได้มุ่งหวงัแต่บุคลากรใหม่เท่านัน้ แต่
คํานึงถึงบุคลากรภายในท่ีได้รับมอบหมายหน้าท่ีท่ีแตกต่างไปจากเดิมด้วยเช่น เล่ือนตําแหน่ง ทัง้นี ้เพ่ือลดปัญหาท่ี
บคุลากรใหมอ่าจจะต้องประสบ ช่วยให้บคุลากรทํางานได้อยา่งมีประสทิธิภาพให้เป็นท่ีพอใจของบคุลากรและหน่วยงาน 
ขัน้ตอนการนําเข้าสูง่านสรุปได้ดงันี ้
 1. กําหนดจดุประสงค์ของการนําบุคคลเข้าสู่งาน (Determining the Goals of the Induction 
Process) แนะนําบคุลากรใหมใ่ห้เข้าใจเก่ียวกบัชมุชน หน้าท่ีระหวา่งสถาบนัการศกึษากบัชมุชน ความรับผิดชอบ
ในหน้าท่ี คณุลกัษณะตา่ง ๆ  ของสถาบนัหรือองค์กร โดยสรุปแล้วการนําเข้าสูง่านมีเป้าหมายดงันี ้
 1.1 การให้ข้อมลู (Information) เช่น สภาพแวดล้อมทางสงัคม ตําแหน่ง หน้าท่ี ความ
รับผิดชอบ เพ่ือให้บคุลากรใหมป่รับตวัเข้ากบัองค์การได้ดี 
 1.2 สร้างความพึงพอใจ (Need Satisfaction) โดยทําให้บุคลากรใหม่รู้สึกว่าตนเป็น
สว่นหนึง่ขององค์การ เกิดความรู้สกึมัน่คง 
 1.3 ให้โอกาสปฏิบตังิานในตําแหน่งของตน (Position Compatibility) 
 1.4 การช่วยเหลือ (Assistance) เช่น ช่วยแนะนําให้เข้าใจงาน 
  2. จดัระเบียบขัน้ตอนการนําบคุลากรเข้าสู่งาน (Organize induction process) คือ การ
ระบหุน้าท่ีความรับผิดชอบ ให้ชดัเจน เพ่ือให้บคุลากรสามารถทํางานบรรลตุามวตัถปุระสงค์ท่ีวางเอาไว้ 
และจดักิจกรรมท่ีผู้ เข้าสูง่านใหมต้่องเข้าใจ และปรับตวั ได้แก่ 
 2.1 สภาพชมุชนท่ีองค์การตัง้อยู ่
 2.2 ตําแหน่งการปฏิบตังิาน 
 2.3 เป้าหมาย วตัถปุระสงค์ นโยบายขององค์การ 
 2.4 เพ่ือนร่วมงาน 

                                                 
 1 อ้างแล้ว Castetter, W.B. The personnel Funnel Function in Educational Administration, pp.189-193. 
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 2.5 ลกัษณะสว่นบคุคล 
 3. การสัง่การและประสานงานกบัฝ่ายต่างๆ ตามลําดบั (Order and Coordinate induction 
sequence) คือ เช่ือมโยงกิจกรรมตา่งๆ เข้ากบังานเช่น การแตง่ตัง้ให้เข้าทํางาน จดัให้พบผู้บริหารชีแ้จงอตัรา
เงินเดือน สวสัดกิารตา่งๆ กระบวนการนําบคุคลเข้าสูง่านจะสิน้สดุเม่ือพ้นระยะการทดลองการปฏิบตังิาน 
 4. ติดตามการปรับตวัของบุคลากรใหม่ (Follow-u[ inductee adjustment) เช่น อาจไป
เย่ียมเยียน หรือสอบถาม สมัภาษณ์ 
 5. การควบคมุและการประเมินการนําบุคลากรเข้าสู่งาน (Control induction process) 
ได้แก่ การประเมินบคุลากรใหมเ่ก่ียวกบัเจตคตท่ีิมีตอ่หน่วยงาน 
 สมชาย ไตรรัตน์ภิรมย์ 1 กล่าวว่า การแนะนําบุคลากรใหม่ในหน่วยงานเป็นงานท่ีสําคญั ทัง้นี ้
เพ่ือลดความสบัสนกงัวลใจของผู้ เข้ามาใหม่ในองค์การ การให้คําแนะนําท่ีมีประสิทธิผลอย่างหนึ่งคือการ
ปฐมนิเทศ งานท่ีผู้บริหารควรทําในการนําบคุคลเข้าสูง่าน คือ 
 1. วันแรกเข้าให้รู้จักบุคลากรในหน่วยงาน ทัง้ในระดับข้อมูล (Information level) และระดับ
ความสมัพนัธ์ (Relationship level) และควรมีเอกสารประกอบคําแนะนําแผนผงัองค์การ โครงสร้างองค์การ 
 2. สปัดาห์แรกให้เรียนรู้เก่ียวกบังานและทีมงาน 
 3. เดือนแรกให้เรียนรู้เก่ียวกบังานและองค์กร 

 ดงันัน้ การจดัคนเข้าทํางานเหมาะสมกบัหน้าท่ี มีการปฐมนิเทศก่อนการเข้ารับตําแหน่ง การ
จดัคู่มือการปฏิบตัิงานให้บคุลากรผู้ เข้าทํางานใหม่เพ่ือสร้างความเข้าใจเก่ียวกบันโยบาย ระเบียบแบบ
แผน การดําเนินงาน ตลอดจนการปรับตวัให้เข้ากับหน่วยงาน เพ่ือนร่วมงานและสิ่งแวดล้อมภายใน
หน่วยงาน เป็นการสร้างทัศนคติท่ีดีต่อหน่วยงานซึ่งจะทําให้บุคลากรมีความพร้อมในการปฏิบตัิงาน
เข้าใจภารกิจชดัเจนและทํางานด้วยความพงึพอใจ 
 สนุนัทา เลาหนนัทน์2 กลา่วถึงสิง่ท่ีผู้บริหารต้องชีแ้จงให้บคุลากรใหม่รับทราบโดยควรเตรียม
รายละเอียด เพ่ือชีแ้จงให้บคุลากรใหมท่ราบในเร่ืองตอ่ไปนี ้

1. การกลา่วต้อรับและแนะนําให้รู้จกัเพ่ือนร่วมงาน 
2. การอธิบายเก่ียวกบัหน้าท่ีและความรับผิดชอบเก่ียวกบังานและขัน้ตอนทํางาน 

                                                 
                 1สมชาย ไตรรัตน์ภิรมย์, บุคลากรหัวใจแห่งความสาํเร็จในธุรกิจ, (กรุงเทพมหานคร: บริษัทสามคัคีสาร, 2537), หน้า 
57. 
                       2สนุนัทา  เลาหนนัทน์, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ธนะการพิมพ์, 2542), หน้า 216-217. 
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3. การฝึกอบรมท่ีจะจดัให้กบัพนกังานใหม ่
4. ความคาดหวงัของหน่วยงานเก่ียวกบัการปฏิบตังิานของบคุลากร 
5. ระดบัมาตรฐานการปฏิบตังิานและเกณฑ์ท่ีใช้ในการประเมินผลการปฏิบตังิาน 
6. เง่ือนไขการจ้างงาน รวมถึงระยะเวลาการปฏิบตังิาน การจ่ายเงินเดือน 
7. นโยบาย กฎ ระเบียบตา่ง ๆ ขององค์การ 
8. มาตรการด้านการรักษาความปลอดภยั 
9. รายช่ือบคุคลท่ีควรตดิตอ่หรือขอรับคําปรึกษาเม่ือมีปัญหาหรือข้อสงสยั 

10. สายบงัคบับญัชาและการรายงาน 
11. คําอธิบายทัว่ไปเก่ียวกบัการดําเนินงานและเป้าหมายขององค์การ 
12. การให้การสนบัสนนุและให้กําลงัใจในการทํางานร่วมกบัองค์การ 

 การจดัทําหนงัสือแนะนําบคุลากรใหมค่วรมีเนือ้หาดงันีคื้อ 
1. นโยบายของหน่วยงานและแผนผงัการบริหารขององค์การในปัจจบุนั 
2. แผนท่ีของสถานท่ีและเคร่ืองอํานวยความสะดวกตา่ง ๆ 
3. ข้อมลูพืน้ฐานขององค์การ เช่น จํานวนบคุลากร ท่ีตัง้ 
4. รายละเอียดของคําพรรณนาลกัษณะงาน 
5. เง่ือนไขพืน้ฐานในการจ้างงาน เช่น ขัน้เงินเดือน การลา การหยดุ บําเหน็จบํานาญ 
6. รายละเอียดผลประโยชน์เกือ้กลูและสวสัดกิารท่ีพนกังานพงึได้รับ 
7. นโยบายการฝึกอบรมและรายละเอียดของการเข้าฝึกอบรม 
8. การป้องกนัความปลอดภยัและอบุตัเิหตตุา่ง ๆ 
9. แบบฟอร์มการประเมิน ช่วงเวลาการประเมินกระบวนการประเมิน 
10. วินยัและการร้องทกุข์ 
11.  เอกสารประชาสมัพนัธ์ของหน่วยงานเบอร์โทรศพัท์และสถานท่ีตดิตอ่ของผู้บริหาร 

 พนสั หนันาคนิทร์1 ได้กลา่วถึงการนําบคุลากรเข้าสูง่านไว้วา่ การนําบคุลากรเข้าสูง่าน คือ การทํา
ให้ผู้ เข้ามาทํางานใหม่เกิดความคุ้นเคยและสามารถปรับตวัเข้ากับหน่วยงานได้เร็วท่ีสุด และเป็นการสร้าง
ความคุ้นเคย ความมัน่ใจ ความรู้สกึวา่ได้รับการยอมรับนบัถือจากเพ่ือนร่วมงาน เกิดความภมูิใจและความสมหวงั
ตอ่การท่ีจะได้เข้าทํางานตามท่ีได้คาดหมายไว้ เม่ือบคุคลปรับตวัเข้างานได้แล้วก็ย่อมทํางานมีประสิทธิภาพมาก

                                                 
  

    
1

 อ้างแล้ว, พนสั หนันาคินทร์, หลักการบริหารองค์กร, หน้า 125. 
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ขึน้ อนัเป็นจดุหมายของการบริหารงานบคุคล การทําให้หน่วยงานได้ประโยชน์เต็มท่ีจากการทํางานของบคุลากร 
และกิจการท่ีองค์การควรทํา การนําบคุลากรเข้าสูง่านนัน้เป็นหน้าท่ีของผู้บริหารท่ีจะต้องใช้เทคนิคและวิธีการใน
การจงูใจตา่ง  ๆโดยคํานงึถึงความรู้ความสามารถของแตล่ะคน กระบวนการการนําบคุลากรเข้าสูง่านมีดงันี ้คือ 
 1. การให้คําแนะนําสภาพการณ์หรือข้อเท็จจริงตา่ง ๆ เก่ียวกบัการปฏิบตัิงาน ได้แก่ สภาพ
ของท่ีทํางาน ระเบียบในการทํางาน สทิธิอนัพงึมีและหน้าท่ีท่ีจะต้องปฏิบตับิริการและสวสัดิการท่ีองค์การมีให้ 
วิธีการประเมินผลงานเพ่ือความเจริญก้าวหน้า และสาเหตท่ีุจะต้องออกงาน 
 2. การสร้างความจงรักภกัดีต่อองค์การ ได้แก่ สร้างความพึงพอใจท่ีได้เข้ามาเป็นสมาชิกใน
องค์การนัน้ สร้างความผกูพนัตอ่งานและองค์การ 
 3. การจดักิจกรรมปฐมนิเทศ เพ่ือให้ผู้ เข้าสู่งานใหม่ทราบเร่ืองต่าง  ๆได้แก่ หน้าท่ีความรับผิดชอบ
สําหรับตําแหน่ง ความสมัพนัธ์ระหวา่งหน่วยงานทัง้ในระดบับน ระดบัเดียวกนัและระดบัท่ีอยู่ในความรับผิดชอบ 
สิทธิและสวสัดิการท่ีจะได้จากองค์การ รายได้ การพฒันาตนเอง การประเมินผลการปฏิบตัิงาน ระเบียบปฏิบตัิท่ี
ต้องทําประจํา มาตรการรักษาความปลอดภยัในการทํางานระเบียบวินยัและการลงโทษระดบัต่างๆ ลกัษณะ
ชมุชนท่ีตัง้ขององค์การ การปฐมนิเทศควรมีเร่ืองราวตา่งๆ ท่ีผู้ปฏิบตังิานต้องทราบและปฏิบตั ิ
 4. การตดิตามผลการปฏิบตังิานของผู้ เข้าสูห่น่วยงานในระหวา่งทดลองทํางาน 
 5. การควบคมุกระบวนการนําคนเข้าสูง่านตามขัน้ตอน เช่น การปรับตวัเข้ากบัตําแหน่งงาน การ
รับผิดชอบสายงาน และมาตรฐานในการปฏิบตัิงาน ความสมัพนัธ์ระหว่างหน่วยงานในระดบัเดียวกันหรือ
ระดบัอยูใ่นความรับผิดชอบและระดบัเดียวกนั การปรับตวัเข้ากบัเพ่ือนร่วมงานและหมูค่ณะ เป็นต้น 
 จะเห็นได้ว่า การนําบุคลากรเข้าสู่งาน คือ การปฐมนิเทศ แนะนําให้บุคลากรใหม่มีความรู้
ความเข้าใจโครงสร้างกิจการงานในหน้าท่ีและรู้จกับคุลากรในระดบัต่างๆ ในหน่วยงาน การมอบหมาย
งานตามความรู้ความสามารถและความเหมาะสมเพ่ือให้บคุลากรได้ทํางานด้วยความพงึพอใจ การสร้าง
มิตรภาพให้บุคลากรใหม่ปรับตวัเข้าอยู่ในองค์การได้อย่างผสมกลมกลืน มีความอุ่นใจ เกิดทศันคติท่ีดี
ตอ่องค์การ และทํางานได้อย่างมีความสขุ อนัจะเป็นผลตอ่ประสิทธิภาพในการทํางานได้อีกทางหนึ่ง จึง
นบัเป็นภารกิจท่ีองค์การหรือหน่วยงานทกุแห่งต้องให้ความสําคญัและถือเป็นหน้าท่ีท่ีต้องปฏิบตัด้ิวย 
 2.5.5 การประเมินผลการปฏิบัตงิาน (Appraisal) 
 การประกอบกิจการทกุอย่างความสําเร็จย่อมขึน้อยู่กบัคณุภาพการทํางานของบคุลากรของ
องค์การนัน้ งานขององค์การจะได้รับความสําเร็จหรือก้าวหน้าตามจุดประสงค์เพียงใดนัน้ ขึน้อยู่กับ
ความสามารถในการทํางานของบุคลากรท่ีมารับผิดชอบต่อกิจการขององค์การนัน้  ดงันัน้จึงมีความ
จําเป็นท่ีจะต้องมีการประเมินผลงาน หลงัจากบุคลากรได้รับมอบหมายจากองค์การหรือหน่วยงานให้
ปฏิบตัิหน้าท่ีและได้ปฏิบตัิงานไประยะหนึ่งแล้ว ผู้บริหารต้องการทราบประสิทธิภาพในการทํางานของ
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บคุลากรว่างานท่ีทําไปแล้วนัน้ ได้ผลดีตามเป้าหมายหรือไม่ ควรจะได้รับการปรับปรุงหรือไม่อย่างไรจึง
จําเป็นต้องมีการประเมินผลการปฏิบตัิงาน ข้อมูลท่ีได้รับจากการปฏิบตัิงานจะเป็นประโยชน์ต่อการ
ตดัสินใจด้านต่าง ๆ เช่น การเล่ือนตําแหน่ง การโยกย้ายสบัเปลี่ยนตําแหน่ง การเล่ือนขัน้เงินเดือน การ
ลดตําแหน่ง การให้ออกจากงานและการพฒันาบุคลากรของหน่วยงาน การประเมินผลการปฏิบตัิงาน
ของบคุลากรเป็นอีกกระบวนการหนึง่ในการบริหารงานบคุคลเพ่ือประเมินคา่การปฏิบตัิงานของบคุลากร
อันจะนําไปสู่การพิจารณาปรับปรุงตําแหน่ง การเล่ือนขัน้ มีผู้ ให้นิยามหรือความหมายของการ
ประเมินผลการปฏิบตังิานดงันี ้
 สธีุ สทุธิสมบรูณ์1 ให้ความหมายของการประเมินผลการปฏิบตัิงาน คือ ระบบท่ีจดัขึน้เพ่ือหา
คณุค่าของบุคคลในแง่การปฏิบตัิงานและสมรรถภาพในการพฒันาตนเอง โดยแบ่งเป็น 5 ขัน้ตอน คือ  
1) กําหนดวตัถุประสงค์ในการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 2) กําหนดรูปแบบและลกัษณะของงานท่ีจะ
ประเมิน 3) กําหนดตวัผู้ประเมินผลและฝึกอบรมผู้ ทําการประเมิน 4) กําหนดวิธีการประเมิน 5) การ
วิเคราะห์ผลและการนําผลท่ีได้จากการประเมินไปใช้ 
 ดงันัน้ การประเมินผลการปฏิบตัิงานคือวิธีการท่ีผู้บงัคบับญัชาได้บนัทึกและลงความเห็น
เก่ียวกบัการปฏิบตัิงานของผู้อยู่ใต้บงัคบับญัชาในระยะเวลาท่ีกําหนดไว้โดยประเมินค่าว่า ผู้ปฏิบตัิงาน
แต่ละคนมีความสามารถปฏิบตัิงานได้มากเพียงใด โดยพิจารณาจากปริมาณและคุณภาพของงานท่ี
ผู้บงัคบับญัชาได้บนัทกึไว้หรือจากการสงัเกตและวินิจฉยัตามระยะเวลาท่ีกําหนดเพ่ือเป็นเคร่ืองประกอบ
ในการพิจารณาเก่ียวกบัการบริหารงานบคุคลด้านต่าง ๆ เช่น การแตง่ตัง้บคุคลดํารงตําแหน่ง การเล่ือน
ตําแหน่ง การพิจารณาความดีความชอบประจําปี เป็นต้น ขัน้ตอนในการประเมินผลการปฏิบตัิงาน โดย
ใช้ขัน้ตอนในการปฏิบตั ิ5 ประการ ดงันี ้
 1. กําหนดวตัถุประสงค์ในการประเมินผลการปฏิบตัิงาน เพ่ือนําไปใช้ในการบริหารงาน
บคุคลคือ ใช้ประกอบการพิจารณาการแตง่ตัง้เข้าปฏิบตังิาน เล่ือนตําแหน่ง ปรับปรุงสมรรถภาพของการ
ปฏิบตังิาน สวสัดิการ การพิจารณาความดีความชอบ พิจารณาผู้ปฏิบตัิงานย่อหย่อนสมรรถภาพและไม่
ปรับปรุงแก้ไขตนเองให้ดีขึน้ได้ ให้พ้นจากตําแหน่ง 
 2. กําหนดแบบและกําหนดลกัษณะของงาน เม่ือกําหนดวตัถปุระสงค์จะต้องกําหนดวิธีท่ี
จะใช้ในการดําเนินงานเพ่ือให้บรรลวุตัถปุระสงค์โดยการสร้างแบบประเมินผลขึน้และกําหนดลกัษณะงานท่ี
ต้องการประเมิน แบบท่ีจะใช้ประเมินมีหลายแบบ เช่น การกําหนดเคร่ืองวดัในแตล่ะคณุสมบตัิเป็นรายการไป 
(Rating Scales) การเปรียบเทียบเป็นรายบุคคล การกาเคร่ืองหมายตามรายการ (Check list) การบนัทึก

                                                 
 

1
 สธีุ สทุธิสมบรูณ์, หลักการบริหารเบือ้งต้น, (กรุงเทพมหานคร: สํานกัพิมพ์ส้มหวาน จํากดั, 2544), หน้า 38. 
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เหตกุารณ์สําคญั (Critical Incident) การสมัภาษณ์ (Field Review) การเขียนรายการ (Free – form Essay) 
การประเมินผลเป็นกลุม่ (Group Appraisal) 
 3. การกําหนดตวัผู้ประเมิน  และทําการอบรมผู้ ทําการประเมิน ผู้บงัคบับญัชาท่ีจะทําการ
ประเมินจะต้องมีความรู้ความเข้าใจหรือทราบถึงนโยบายวัตถุประสงค์หลักการและเทคนิคการ
ประเมินผล ตามแบบฟอร์มและลกัษณะงานท่ีกําหนดเป็นมาตรฐานไว้ 
 4. กําหนดวิธีประเมินผลงาน เช่น การประเมินพฤติกรรมของผู้ปฏิบตัิงาน การประเมิน
คณุลกัษณะของผู้ปฏิบตังิาน การประเมินด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายบคุคล การประเมินความก้าวหน้า
ของงาน การประเมินผู้ปฏิบตังิานเอง การประเมินตามมาตรฐานท่ีกําหนดไว้ 
 5. การวิเคราะห์ผลและการนําผลท่ีได้จากการประเมินการใช้  เม่ือเจ้าหน้าท่ีบริหารงานบคุคล
ได้รับแบบประเมินผลท่ีผู้บงัคบับญัชาได้ประเมินไว้แล้ว จะต้องพิจารณาวิเคราะห์รายงานจากแบบประเมิน
เป็นคน ๆ ไป จะต้องวิเคราะห์ผลงาน เม่ือได้ผลการประเมินแล้วจะต้องลงทะเบียน (Record) เพ่ือนําไป
ประกอบการพิจารณาเก่ียวกับผู้ ปฏิบัติงานนัน้ตลอดเวลาท่ีปฏิบัติงานอยู่กับหน่วยงานหรือสถาบัน 
สอดคล้องกบั สมพงษ์ เกษมสิน1 ท่ีกลา่วว่า การประเมินผลการปฏิบตัิงานหมายถึงการประเมินคณุคา่การ
ทํางานของบุคคลในระยะเวลาท่ีกําหนดไว้ การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช้ขัน้ตอนในการ
ปฏิบตัิงาน 5 ประการ คือ 1) กําหนดวตัถปุระสงค์ในการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 2) กําหนดแบบและ
ลกัษณะของงานท่ีจะประเมิน 3) กําหนดตวัผู้ประเมินผลและฝึกอบรมผู้ ทําการประเมิน  4) กําหนด
วิธีการประเมิน  5) การวิเคราะห์และนําผลการประเมินไปใช้ประโยชน์ 
 สมยศ นาวีการ2 กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบตัิงาน (Performance Appraisal) เป็น
ขัน้ตอนท่ีจะเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของบุคคลกับมาตรฐานหรือเป้าหมายท่ีได้พัฒนาขึน้มา
สําหรับตําแหน่งหน้าท่ีของบคุคล ถ้าหากผลการปฏิบตังิานดีเดน่จะได้รับผลตอบแทนเช่น โบนสั หรือการ
มอบหมายท่ีมีความท้าทายมากขึน้ ถ้าหากผลการปฏิบตัิงานไม่ดีการแก้ไขบางอย่างเช่นการฝึกอบรมจะ
ถกูนํามาใช้เพ่ือทําให้ผลการปฏิบตัิงานเป็นไปตามมาตรฐานท่ีต้องการ โดยหน่วยงานมีระบบประเมินให้
บคุลากรรู้วา่บคุลากรถกูประเมินการปฏิบตัิงานอย่างไร จะได้รับความดีความชอบอย่างไร ผู้ มีคณุสมบตัิ
เช่นไรจะต้องรับการอบรมเพิ่มเตมิ ผู้ มีคณุสมบตัเิช่นไรควรได้รับการเล่ือนตําแหน่ง 

                                                 
    1 สมพงษ์ เกษมสิน, การบริหารงานบุคคลแผนใหม่, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ไทยวฒันาพานิชย์, 2546), หน้า 210-213. 
              2 สมยศ นาวีการ, การบริหารองค์กร, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์สามคัคีสาร (ดอกหญ้า) จํากดั 2539), หน้า 47. 
    3 สมชาย หิรัญกิตติ,  การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ธีระฟิล์มและไซเทกซ์, 2542), หน้า 
202. 
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 สมชาย หิรัญกิตติ1 กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบตัิงานจําเป็นต้องวางมาตรฐานการ
ทํางานและทําการประเมินผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรตามมาตรฐานเหล่านัน้ โดยมีเป้าหมายเพ่ือ
กระตุ้นให้บคุลากรปฏิบตัิงานได้มาตรฐานเฉล่ีย ดงันัน้ การประเมินผลการปฏิบตัิงานมีกิจกรรมหลกั คือ 
1) การกําหนดวตัถปุระสงค์และมาตรฐานของการปฏิบตัิงาน 2) การวดัปริมาณท่ีปฏิบตัิงานได้ 3) การ
เปรียบเทียบปริมาณงานท่ีปฏิบัติไดกับวัตถุประสงค์และมาตรฐานท่ีกําหนด 4) การตีค่าผลการ
ปฏิบตังิานทัง้เชิงปริมาณและคณุภาพ และการประเมินจะต้องพิจารณาสว่นประกอบดงัตอ่ไปนี ้
 1. ความละเอียดรอบคอบและความถกูต้องของงาน 
 2. ความรับผิดชอบและความเอาใจใสใ่นหน้าท่ีการงาน 
 3. การทํางานร่วมกบัผู้ อ่ืน และการปฏิบตัติามคําสัง่และคําแนะนํา 
 4. การปฏิบตัติามกฎระเบียบข้อบงัคบัของหน่วยงาน 
 5. ความสามารถในการเรียนรู้งานและไหวพริบการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า 
 6. การมาปฏิบตังิาน คณุภาพและปริมาณของงาน 
 นิสดารก์ เวชยานนท์2 กล่าวว่าปัจจยัท่ีช่วยให้การประเมินประสบผลสําเร็จ คือ มาตรฐานของเกณฑ์
การประเมินต้องสามารถแยกแยะระหวา่งคนเก่งกบัคนไมเ่ก่งได้ แยกคนดีกบัคนไมดี่ได้ แยกคนตัง้ใจทํางานกบัคน
ไมต่ัง้ใจทํางานได้ มีความแม่นตรงสามารถจําแนกความแตกตา่งระหว่างผู้ เก่งกบัผู้ ไม่เก่งได้ มีความน่าเช่ือถือคือ
ใครประเมินถ้าใช้แบบทดสอบนีก็้มีคะแนนใกล้เคียงกนั และต้องได้รับการยอมรับ มีความสอดคล้องกบั ธงชยั 
สนัติวงษ์3 กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบตัิงาน หมายถึง กิจกรรมทางด้านบริหารงานบุคคลท่ีเก่ียวข้องกับ
วิธีการท่ีหน่วยงานหรือองค์การพยายามจะกําหนดให้ทราบแน่ชัดว่าบุคลากรของตนสามารถปฏิบตัิงานได้มี
ประสทิธิภาพมากน้อยเพียงใด กระบวนการประเมินผลการปฏิบตังิาน ดงัแผนภมูิตอ่ไปนี ้
 
 
 
 
 

 
แผนภมิูที่ 3 แสดงกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน (ธงชยั สนัติวงษ์) 

 

การคดัเลือก
เพ่ือบรรจ ุ

การปฏิบตังิาน
ของบคุลากร 

การประเมนิ 
การปฏิบตังิาน 
ตามขัน้ตอน 
การประเมนิ 

-การขึน้เงินเดือน 
-การเล่ือนขัน้ 
-การโยกย้าย 
-การลดขัน้ 
-การให้ออก 
-การแก้ด้วยวิธีอ่ืน ๆ 

                                                 

    
 

  
1
 นิสดารก์ เวชยานนท์,  การประเมนิบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์, 2543), หน้า 9. 

 

 
2
  อ้างแล้ว, ธงชยั สนัติวงษ์, การบริหารงานบุคคล, หน้า 254. 
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 นอกจากนีแ้ล้วการประเมินผลการปฏิบตัิงานว่าจะต้องครอบคลุมเร่ืองคุณภาพของงาน 
ท่ีทํา ปริมาณงานท่ีทําได้ และคณุความดีของบคุลากรท่ีได้ปฏิบตัิในการให้ความร่วมมือกบัผู้ อ่ืนในขณะ
ทํางานด้วย  ฉะนัน้ กระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงานดงักล่าวมีความสอดคล้องกับ บรรยงค์  
โตจินดา1 ได้กลา่วถึงการประเมินไว้ว่า การประเมินเป็นกระบวนการของการตดัสินใจ การวินิจฉยั การตี
ราคาสิ่งใดสิ่งหนึ่งอย่างเป็นระบบและมีหลกัเกณฑ์ โดยอาศยัความยตุิธรรม (Value Judgement) การ
ประเมินเป็นเคร่ืองมือท่ีมีคุณค่าซึ่งผู้บริหารสามารถใช้ภาวะหน้าท่ีในตําแหน่งของตนทําการประเมินผลการ
ปฏิบตัิงานของบคุลากร กระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงาน จดัเป็นวิธีการท่ีมีความประนีประนอมและสง่ผล
สนบัสนนุองค์การและบคุลากรไปสูค่วามสําเร็จตามเป้าหมาย ซึง่จดุมุ่งหมายของการประเมินผลงานของบคุลากร
จะต้องประกอบด้วยกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบตังิานคือ 
 1. เพ่ือตรวจสอบจดุด้อยหรือจดุเดน่ในการปฏิบตังิานของแตล่ะคน 
 2. เพ่ือตรวจสอบดจูดุด้อยและจดุเดน่ในการปฏิบตังิาน 
 3. เพ่ือเล่ือนตําแหน่งหรือเปล่ียนสายงาน 
 4. เพ่ือประโยชน์ในการพฒันาบคุลากรในองค์การหรือหน่วยงานโดยสว่นรวม 
 5. ประเมินเพ่ือกําหนดคา่ตอบแทน 
 6. ประเมินเพ่ือความเข้าใจอนัดีตอ่กนั 
 ดงันัน้ จะเห็นได้ว่าการประเมินผลการปฏิบตัิงานเป็นการประเมินค่าผลการปฏิบตัิงานของ
บุคคลว่าปฏิบัติงานได้ดีเพียงใด โดยพิจารณาจากปริมาณงานและคุณภาพของงาน ซึ่งเป็นหน้าท่ี
โดยตรงของผู้บงัคบับญัชาท่ีจะดําเนินการประเมินผลการปฏิบตัิงาน โดยวิธีการและหลกัเกณฑ์ต่างๆ 
เพ่ือนํามาพิจารณาตดัสินใจหรือดําเนินการไขปรับปรุง จดัวางบุคลากรในหน่วยงานให้มีประสิทธิภาพ
มากขึน้ ในการประเมินบคุลากรเราจะประเมินในสามด้าน คือ 1) คณุลกัษณะหรือคณุสมบตัิท่ีเหมาะสม
กบังาน 2) ความสามารถในการปฏิบตัิงานและประเมินการอทิุศตนให้กบัการทํางานมากน้อยอย่างไร  
3) การประเมินการปฏิบตัิงานจะทําให้บคุลากรได้ทราบผลงานของตนเองและเพ่ือเสริมสว่นดีให้ดียิ่งขึน้
และแก้ไขข้อบกพร่อง และเป็นเคร่ืองมือของการบริหารงานเพ่ือเล่ือนขัน้ ขึน้เงินเดือน หรือเพ่ือเป็นข้อมลู
ปรับปรุงพฒันาบคุลากรในสว่นท่ียงับกพร่องเพ่ือให้บคุลากรมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบังานอยู่
เสมอ 
 
 
 
 

                                                 
     

1
 บรรยงค์ โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์อมรการพิมพ์, 2543), หน้า 213. 

 



 55 

 2.5.6 การพัฒนาบุคลากร (Development) 
  คนเป็นทรัพยากรณ์ท่ีมีคณุค่าขององค์การ ถ้าองค์การใดขาดคนท่ีมีคณุภาพแล้วก็เป็นการ
ยากท่ีจะทําให้องค์การอยู่รอดหรือก้าวหน้า ทกุองค์การจึงต้องให้ความสําคญักบัการพฒันาบคุลากรใน
หน่วยงาน เพราะเม่ือบุคลากรทํางานได้สักระยะหนึ่งย่อมต้องการความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
ต้องการเล่ือนตําแหน่ง และเม่ือเทคโนโลยีหรือวิธีการทํางานตา่งๆ เปล่ียนไป คนท่ีมีความรู้ความสามารถ
ขณะหนึ่งอาจไม่เหมาะสมกับงานในอีกระยะหนึ่งจึงจําเป็นต้องมีการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้
ความสามารถเท่าทนัเทคโนโลยีและตําแหน่งหน้าท่ีท่ีเปล่ียนไปด้วย และในการพฒันาบคุลากรนี ้มีผู้ ให้
คํานิยามหรือความหมายไว้ดงันี ้
  Casteter1 กล่าวว่า การพฒันาบคุลากร หมายถึง กระบวนการปรับปรุงการปฏิบตัิงานของ
บคุลากร บํารุงรักษาคณุภาพของบคุลากรให้มีคณุภาพทัง้บคุลากรและผู้บริหารเพ่ือให้สามารถแก้ปัญหา
และสามารถนํางองค์การไปสู่ความสําเร็จ การพฒันาบคุลากร  จึงเป็นการปรับปรุงประสิทธิภาพในการ
ทํางานของบคุลากรอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ซึง่อาจจะใช้เวลาในช่วงสัน้ๆ หรือช่วงยางก็ได้ 
แตกต่างกันตามวตัถุประสงค์ ระดบัการปฏิบตัิงาน การพฒันานีร้วมกิจกรรมหรือวิธีการหลายๆ อย่าง 
เพ่ือพฒันาความสามารถ ทัศนคติ ทักษะ และความรู้ของสมาชิกในองค์การ ขัน้ตอนของการพัฒนา
บคุลากรมี 4 ขัน้ตอน คืน  1) กําหนดองค์ประกอบของโครงสร้างชดัเจน  2) ออกแบบขององค์ประกอบ
ของโครงการ 3) การนําโครงการไปปฏิบตั ิ 4) การประเมินผลโครงการ 
  สมชาย ไตรรัตน์ภิรมย์2  ได้กลา่วสรุปถึงวิธีพฒันาบคุลากรว่ามีหลายวิธี แตท่ี่สําคญั คือ การ
ฝึกอบรม การพฒันาโดยกระบวนการปฏิบตัิงาน การพฒันาโดยการบริหาร และการพฒันาโดยส่งไป
ศกึษาตอ่ ดงันี ้
   1. การฝึกอบรม เป็นวิธีท่ีนิยมกนัมากท่ีสดุเน่ืองจากหน่วยงานสามารถกําหนดหลกัสตูร 
เป้าหมายและประเมินผลได้อย่างมีระบบ ซึ่งมีขัน้ตอนดงันี ้ศึกษาปัญหาความจําเป็นในการอบรม กําหนด
หลกัสตูรและแผนการฝึกอบรม การดําเนินการฝึกอบรม การประเมินผลการอบรม การตดิตามผลการอบรม 
   2. การพฒันาโดยกระบวนการปฏิบตัิงาน คือการแนะนําชีแ้จงรายบุคคลหรือรายกลุ่ม 
การประชมุการสมัมนา การสอนงาน การฝึกหรือการทดลองปฏิบตัิงาน การมอบหน้าท่ีให้ปฏิบตัิ การให้
คําปรึกษา การจดัทําคูมื่อ การแบง่งานภายในสํานกังาน  เป็นต้น 

                                                 
     1อ้างแล้ว Castetter, W.B. The personnel Funnel Function in Educational Administration, pp. 311-313. 

         
2สมชาย ไตรรัตน์ภิรมย์, บุคลากรหวัใจแห่งความสาํเร็จในธุรกจิ, (กรุงเทพมหานคร: บริษัทสามคัคีสาร, 2543), หน้า 31.  
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   3. การพฒันาโดยการบริหาร ได้แก่ การบริหารโดยยดึวตัถปุระสงค์ การบริหารโดยมีสว่น
ร่วม เช่น การวางแผน การกําหนดเป้าหมาย การตดัสินใจ การติดตามประเมินผลและการแก้ปัญหาใน
การทํางาน เป็นต้น 
     4. การพฒันาโดยการให้ไปศกึษาตอ่ ซึง่รวมถึงการสง่ไปฝึกอบรมศกึษาดงูานด้วย 
    การพฒันาบคุลากรดงักล่าวสอดรับกบั นงนุช วงษ์สวุรรณ1 ท่ีได้สรุปความหมายของ
การพฒันาบคุลากรวา่ การพฒันาบคุลากร หมายถึงกระบวนการดําเนินการเพิ่มความรู้ ทกัษะ และความสามารถ
ของบุคลากรในองค์การให้สามารถปฏิบัติงานได้ดีมีประสิทธิภาพ ทําให้องค์การเจริญก้าวหน้า สอดรับกับ 
ประเวศน์ มหารัตน์สกุล2 ท่ีกล่าวถึงหน้าท่ีในการพัฒนาบุคลากรว่า เม่ือบรรจุบุคลากรแล้ว ต้องพัฒนาให้
บคุลากรมีความรู้ความสามารถเพิ่มพนูขึน้อย่างต่อเน่ือง หน้าท่ีในการพฒันาบคุลากรได้แก่ ให้การศึกษาอย่าง
ตอ่เน่ือง การฝึกอบรม การปฐมนิเทศ การประเมินผลการทํางาน การจดัการวางแผนระบบความก้าวหน้าในงาน 
และสอดรับกบั ดนยั เทียนพฒุ3 ท่ีได้กลา่วถึงขอบเขตของการพฒันาบคุลากรวา่มี 3  ด้าน คือ  
  1) การฝึกอบรมโดยเน้นท่ีงาน เป็นกระบวนการท่ีประกอบด้วยกิจกรรมท่ีทําระยะสัน้ๆ เพ่ือ
เพิ่มพนูความรู้ ทกัษะความชํานาญในการปฏิบตังิาน และปรับพฤตกิรรมของผู้ เข้ารับการอบรม  
  2) การศึกษา เน้นท่ีตวับุคคล  เป็นกระบวนการให้ความรู้ประกอบด้วยการเรียนรู้ทักษะ
ใหม่ๆ ช่วยให้บุคคลท่ีได้รับการศึกษามีความรู้ความสามารถ มีสติปัญญาท่ีจะไปประกอบอาชีพตาม
สาขาท่ีตนถนดั โดยจะมีระยะเวลาการศกึษาท่ีตอ่เน่ืองยาวนานกวา่การฝึกอบรม 
  3) การพฒันา เน้นท่ีองค์การ เป็นการเรียนรู้อยา่งตอ่เน่ือง มุง่พฒันาศกัยภาพของผู้บคุคลให้
ถึงขีดสงูสดุเพ่ือความเจริญก้าวหน้าทัง้ทางด้านสว่นตวัและขององค์การเป็นการเตรียมบคุลากรให้ก้าวไป
พร้อมๆ กบัองค์การท่ีมีการเปล่ียนแปลงและเจริญยิ่งขึน้ 
  เกรียงศกัดิ เขียวยิ่ง์ 4 กลา่วว่า การพฒันาบคุลากร เป็นการพฒันาทกัษะและความรู้ท่ีจําเป็น
รวมถึงการพฒันาอาชีพและการพฒันาการบริหารจดัการให้แก่บุคลากรเพ่ือปรับปรุงความสามารถให้
การปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพ เกิดความก้าวหน้าในอาชีพ และเตรียมพร้อมเรียนรู้ความเจริญก้าวหน้า
ของบุคคล และการเปล่ียนแปลงขององค์การหรือสถาบนัในอนาคต ดังนัน้การพัฒนาบุคลากรจึงมี
จดุประสงค์หลกัๆ อยู่ 2 ประการ คือ 1) เพ่ือพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ลดความสญูเสียอนั
                                                 
         

1
 นงนชุ วงษ์สวุรรณ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์อนนัตศิลป์, 2544), หน้า 195. 

 

         
2
 ประเวศน์ มหารัตน์สกลุ, การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์ด้วยเทคโนโลยสีารสนเทศ, (กรุงเทพมหานคร:  

สํานกัพิมพ์ ส.ส.ท., 2543), หน้า 59. 
 

                3 ดนยั เทียมพฒุ, การบริหารทรัพยากรบุคคลในทศวรรษหน้า, (กรุงเทพมหานคร: สํานกัพิมพ์จฬุาลงกรณ
มหาวิทยาลยั, 2544), หน้า 45. 
 

     4 เกรียงศกัดิ เขียวย่ิง์ , การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (ขอนแก่น: โรงพิมพ์คลงันานาธรรม, 2544), หน้า 190-196.  
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เกิดจากความรู้เท่าไมถ่ึงการณ์ เช่น ไมรู้่จกัวิธีทํางาน ลดอบุตัิภยั พฒันาความเข้าใจระหว่างผู้ปฏิบตัิงาน
กบัหวัหน้า สง่เสริมความคิดริเร่ิมด้านการจดัการเพ่ือเตรียมบคุลากรสําหรับงานท่ีขยายขึน้ 2) เพ่ือสนอง
ความต้องการท่ีจะก้าวหน้าของบุคลากร สร้างขวัญหรือกําลังใจในการทํางาน เพิ่มพูนความรู้
ความสามารถและสมรรถภาพในการทํางาน ลดอบุตัิภยัหรือความสญูเสียทัง้วสัดแุละตวัผู้ปฏิบตัิงานเอง 
ก่อให้เกิดความเข้าใจเหตผุลนโยบายและความจําเป็นในการดําเนินงานของผู้ นําในองค์การ 
  สําหรับในมหาวิยาลยัมหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลยั1 ได้กําหนดวิธีการหรือหลกัเกณฑ์ในการ
พฒันาการบคุลากร โดยสรุปได้ดงันี ้1) การลาศกึษาตอ่ และการให้ทนุศกึษาตอ่ การเข้ารับการฝึกอบรม
ดงูาน การเข้าร่วมสมัมนา ทัง้ในประเทศและตา่งประเทศ 2) การปฏิบตัิงานวิจยั และการให้ทนุสนบัสนนุ
การทําวิจยั 3) การปฏิบตังิานด้านบริการวิชาการ 4) การไปเพิ่มพนูความรู้ทางวิชาการ 
  ดงันัน้ จะเป็นได้ว่า การพฒันาบุคลากร เป็นกระบวนการท่ีช่วยให้บุคลากรมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึน้ และเป็นการเพิ่มพนูความรู้ความสามารถ ความชํานาญและประสบการณ์ให้บคุลากรในหน่วยงาน
ได้พฒันาการทํางานให้ก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว โดยอาศยัวิธีการต่างๆ เช่น การฝึกอบรม การประชุมสมัมนา 
การศกึษาดงูาน การศกึษาตอ่เป็นต้น ซึง่จะทําให้บคุลการท่ีได้รับการพฒันานัน้ เป็นกําลงัสําคญัในการนํา
องค์การไปสูเ่ป้าหมายได้อยา่งมีประสทิธิภาพ ตามนโยบายขององค์การ 
 
 

3. งานวจิัยที่เก่ียวข้อง 
 การวิจยัครัง้นี ้เป็นการศกึษาเก่ียวกบัสภาพปัญหาการบริหารงานบคุคลของมหาวทิยาลยัมหาจฬุา

ลงกรณราชวิทยาลยั ซึง่ผู้วิจยัได้ศกึษาค้นคว้างานวิจยัท่ีเก่ียวข้องดงัตอ่ไปนี ้
 3.1. งานวิจยัในประเทศ 
  กฤติมา มงัคลาภรณ์2 ทําการวิจัยเร่ืองการศึกษาการบริหารงานของมหาวิทยาลยัเอกชน 

โดยได้ศึกษากระบวนการบริหารงานบุคคล 7 ด้าน คือ ด้านการวางแผนกําลังคน การสรรหา  การ
คดัเลือก การแนะนําเข้าสู่หน่วยงาน การประเมินผลการทํางาน การอบรมพฒันา และการจดัสวสัดิการ 
ผลการวิจยัพบว่า ผู้บริหารและอาจารย์มีความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลแตกต่างกันทัง้ 7 
ด้าน และผู้บริหารเห็นว่ามีการปฏิบตัิในระดบัท่ีน่าพอใจส่วนอาจารย์เห็นว่าการบริหารงานบุคคลทัง้ 7 
ด้านยงัมีการปฏิบตัิไม่เหมาะสม ควรมีการปรับปรุงให้ดีขึน้กว่าท่ีเป็นอยู่เพ่ือให้การบริหารงานบคุคลของ

                                                 
       

1
 มหาวิทยาลยัมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั, “ประกาศมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ว่าด้วย

หลักเกณฑ์พฒันาบุคลากร พ.ศ. 2542”,  (กรุงเทพมหานคร:  มจร, 2544), หน้า 114. 

     2 กฤติมา มงัคลาภรณ์, “การศกึษากระบวนการบริหารงานบุคคลของมหาวทิยาลัยเอกชน”, รายงานการวิจยั, คณะ 
ศกึษาศาสตร์, (จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2545), หน้า 28.  
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มหาวิทยาลยัมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ สอดคล้องกับผลงานวิจยัของ เชวงศกัดิ พฤกษเทเวศ์ 1 ได้
ทําการศกึษาวิจยัเร่ือง การศกึษาปัญหาการปฏิบตังิานของเจ้าหน้าท่ีบคุคลมหาวิทยาลยัขอนแก่น พบว่า 
การบริหารงานบคุคลของมหาวิทยาลยัขอนแก่นด้านการวางแผนกําลงัคนผู้ปฏิบตัิงานขาดความรู้ความ
เข้าใจและทักษะในการวางแผนขาดระบบสารสนเทศท่ีสมบูรณ์เพ่ือประกอบการตดัสินใจด้านการพฒันา
บุคลากรขาดความต่อเน่ือง และขาดคู่มือการปฏิบตัิงานท่ีแจ้งขัน้ตอนอย่างละเอียดชัดเจนและไม่สามารถ
ปฏิบตัิได้ตามระยะเวลาของแต่ละขัน้ตอนท่ีกําหนดไว้ จึงควรมีการอบรมพฒันาบุคลากรในส่วนท่ีเก่ียวข้อง 
และการกําหนดเกณฑ์ท่ีนํามาใช้ในการประเมินผลการปฏิบตัิงานบุคลากรไม่ได้มาตรฐาน ขาดการให้บริการ
ระบบข้อมลูขา่วสารเก่ียวกบักฎหมายหรือระเบียบราชการท่ีเก่ียวข้องกบัการบริหารงานบคุคล 

พระปลดัเสน่ห์ ธม�มวโรและคณะ2 ได้ทําการสํารวจวิเคราะห์ความคิดเห็นการบริหารงานบคุคล
ในมหาวิทยาลยัมหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลยั วิทยาเขตเชียงใหม่ ผลการวิจยัพบว่า เม่ือเปรียบเทียบความ
คิดเห็นระหว่างฝ่ายบริหารและฝ่ายอาจารย์/เจ้าหน้าท่ี พบว่ามีความคิดเห็นแยกออกเป็น 3 ประเด็น คือ 1) 
ประเด็นความเห็นแย้งกันเน่ืองจากทัง้สองฝ่ายมีทัศนคติและมุมมองท่ีแตกต่างกัน 2) ประเด็นความเห็น
สอดคล้องกนั และ 3) ประเดน็ความเห็นเฉพาะฝ่ายใดฝ่ายหนึง่ ซึง่สามารถสรุปประเดน็ปัญหาได้ 3 ปัญหาหลกั  ๆ
ดงันี ้ 

 1)  ปัญหาการสรรหาและการคัดเลือก เช่น นโยบายและเป้าหมายในการวางแผน
กําลังคนไม่ชัดเจน ผู้บริหารขาดความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล การใช้ระบบ
อปุถมัภ์  คณุสมบตัิของบคุลากรไม่เหมาะสมกบัตําแหน่งหน้าท่ี การประชาสมัพนัธ์เพ่ือการสรรหาจํากดั
ตวัในวงแคบ การทดสอบความรู้ในการคดัเลือกไม่ได้มาตรฐาน การพิจารณาเล่ือนขัน้ไม่มีความ
น่าเช่ือถือและไมมี่กฎเกณฑ์แน่นอน การทดลองปฏิบตังิานไมเ่ป็นระบบ เป็นต้น 

  

  2)  ปัญหาการฝึกอบรมและพฒันาบคุลากร เช่น กิจกรรมการพฒันาบคุลากรยงัไม่มีการ
สํารวจความคดิเห็นบคุลากรก่อนการฝึกอบรม ช่วงเวลาในการฝึกอบรมไม่เหมาะสม ไม่ทราบผลสมัฤทธ์ิ
หลงัการฝึกอบรม การเปิดโอกาสให้แสดงความคดิเห็นในท่ีประชมุมีน้อย เป็นต้น 
  3) ปัญหาการประเมินผลการทํางาน เช่น แบบประเมินผลระบุข้อมลูและวตัถุประสงค์ไม่
ครอบคลมุลกัษณะงาน  การประเมินผลขาดความเป็นกลาง  และการให้ความดีความชอบประจําปียงัไม่
เป็นไปตามภาระงานท่ีเป็นจริง เป็นต้น 
                                                 
                         

1
 เชวงศกัดิ ์ พฤกษเทเวศ, “การศกึษปัญหาการปฏบิัตงิานของเจ้าหน้าที่บุคคลมหาวิทยาลัยขอนแก่น”, รายงานการวิจยั  

(มหาวิทยาลยัมหาสารคาม, 2547), หน้า 35.  
 

   2พระปลดัเสน่ห์ ธม�มวโร และคณะ; “การสํารวจวิเคราะห์ความคิดเห็นการบริหารงานบุคคลในมหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลัย วทิยาเขตเชียงใหม่”, รายงานวิจยั, สถาบนัวิจยัพทุธศาสตร์, ( มจร. พ.ศ. 2545), หน้า 118. 
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 ปัญหาเหล่านีสํ้ารวจจากความคิดเห็นของบุคลากรในช่วงเวลาหนึ่ง ภายหลงัการ
ปรับเปล่ียนโครงสร้างการบริหารงานบุคคลในช่วงหัวเลีย้วหัวต่อหลงัการเปล่ียนแปลงโครงสร้างการ
บริหารใหม่ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย พ.ศ.2540 และภายใต้
ลกัษณะการบริหารงานในสถาบนัการศกึษาของพระสงฆ์ซึง่มีลกัษณะพิเศษแตกต่างจากสถาบนัการศกึษา
อ่ืนๆ เช่น ความไมเ่ท่าเทียมกนัของสถานภาพบคุคลระหวา่งพระสงฆ์และคฤหสัถ์ เป็นต้น 

  แนวทางในการแก้ปัญหาได้ทําการศึกษาความคิดเห็นจากบุคลากรทัง้สองฝ่าย สรุป
สาระสําคญัได้ว่า ปัญหาการบริหารงานบคุคลส่วนหนึ่งเกิดขึน้จากความไม่เข้าใจกนัระหว่างผู้บริหาร
และผู้ ใต้บงัคบับญัชา ดงันัน้ควรผสานความเข้าใจร่วมกนั   และในประเด็นปัญหาท่ีเห็นสอดคล้องกนั
ควรประสานความร่วมมือ เพ่ือนําข้อคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางในการแก้ปัญหาการบริหารงานบคุคลมา
ประยกุต์ใช้ให้เกิดประโยชน์สงูสดุ การสนบัสนนุการฝึกอบรมและพฒันาบคุลากรอย่างเต็มท่ี และการ
ประเมินความดีความชอบอย่างยตุิธรรม ซึง่ในการวางแผนดําเนินการใดๆ ก็ตามท่ีส่งผลต่อการปฏิบตัิ
หน้าท่ีของบคุลากรต้องดําเนินการอยา่งมีระบบ มีการตดัสนิใจร่วมกนั จะทําให้การดําเนินการนัน้ๆ ได้รับ
ความร่วมมือและประสบผลสําเร็จด้วยดี 
 อุดมพร สมภู่1  ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองการศึกษาการปฏิบตัิงานบุคลากรของผู้บริหารโรงเรียน
เอกชน จงัหวดันครศรีธรรมราช ผลการวิจยัพบว่า การบริหารงานบคุลากรโดยภาพรวมและรายด้านอยู่
ในระดับปานกลาง ผู้บริหารท่ีมีคุณวุฒิต่างกันมีการบริหารงานบุคลากรโดยภาพรวมและรายด้าน
แตกต่างกนั สอดคล้องกบัผลงานวิจยัของสายพิณ อ่อนยิม้2 ได้ศึกษาวิจยัการบริหารงานบุคคลของ
วิทยาลยัครูในจงัหวดัชายแดนภาคใต้ ผลการวิจยัพบว่า ปัญหาการบริหารบุคคลในเขตชายแดนภาคใต้มี
ค่อนข้างมากบุคลากรไม่เพียงพอ ด้านการสรรหาและบรรจุการบรรจุยงัยึดระบบอปุถมัภ์ อาจารย์ต้องการ
ได้รับการพฒันาโดยการอบรมมากท่ีสดุเลือกคนตรงสายงานไปอบรมเพ่ือพฒันาความรู้ให้ทนัต่อความ
เปล่ียนแปลงของวิชาการใหม่ ๆ ด้านคา่ตอบแทน สวสัดิการและท่ีพกัอาศยัยงัมีไม่เพียงพอ ความมัน่คง
ปลอดภยัในการปฏิบตังิานมีการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคล้องกบั  
 เสกสรร เจรจา3 ศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สงักัด
กรมสามญัศึกษา กรุงเทพมหานคร พบว่า โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ มีการปฏิบตัิงานเก่ียวกับหน้าท่ีการ
                                                 
  

1 อดุมพร สมภู่, “การศึกษาการปฏิบัติงานบุคลากรของผ้บริหารโรงู เรียนเอกชน จังหวัดนครศรีธรรมราช”, รายงาน
การวิจยั, (มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ สงขลา 2545), หน้า 44.  
 

  2 สายพิณ อ่อนยิม้, “การบริหารบุคคลในมหาวทิยาลัยและวทิยาลัยครในเขตชายแดนภาคใตู้ ”, รายงาน
การวิจยั, (มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 2547), หน้า 57.  
 

         3 เสกสรร เจรจา, “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดใหญ่พเิศษ สังกัด กรมสามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร”, 

รายงานการวิจยั, (จฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั 2549), หน้า 29. 
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บริหารงานบคุคลอยู่ในระดบัมาก เรียงลําดบัคือ การวางแผนกําลงัคน การไกล่เกล่ียปัญหาด้านบคุลากร การ
พฒันาบุคลากร ค่าตอบแทนและสิ่งจูงใจ การนําเข้าสู่หน่วยงาน การให้ข้อมูลข่าวสาร การประเมินผล การ
ปฏิบตัิงาน การสรรหา การปฏิบตัิงานต่อเน่ือง ความมัน่คงปลอดภยัในการทํางาน สําหรับการคดัเลือกมีการ
ปฏิบตัใินระดบัน้อย 
  เรณ ูคปุตษัเฐียรและคณะ1 ”การศกึษารูปแบบการบริหารการศกึษาสถาบนัการศกึษาสงฆ์ใน
ภาคตนัออกเฉียงเหนือ : กรณีศกึษามหาวิทยาลยัมหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลยั 2541 พบว่า 1) มหาวิทยาลยั
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีการบริหารการศึกษาแบบ
ผสมผสาน ระหว่างระบบอปุถมัภ์กบัระบบราชการมาเป็นมหาวิทยาลยัในกํากบัของรัฐท่ีไม่อยู่ในระบบ
ราชการ โดยมีปัญหาและความต้องการอยู่ 4 ด้าน คือ ด้านงบประมาณ ด้านอาคารสถานท่ี  ด้านบคุลากร 
และด้านการดําเนินงานและการบริหารงาน 2) รูปแบบการบริหารการศกึษา ประกอบด้วย 3 กลุ่มงาน คือ 
กลุ่มบริหารงานทัว่ไป  กลุม่สนบัสนนุงานวิชาการ  และกลุม่จดัการเรียนการสอน  3) บทบาทของบคุลากร
ของสถาบนัการศกึษาสงฆ์ตอ่การถ่ายทอดวฒันธรรม พบวา่ ระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัมากทัง้ 3 ด้าน คือ 
บทบาทตอ่การดําเนินชีวิตของคน บทบาทตอ่สงัคมและบทบาทตอ่พระพทุธศาสนาแตบ่ทบาทตอ่การเมือง
การปกครองและบทบาทตอ่เศรษฐกิจ มีระดบัการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัน้อย 
 ชาร์รีฟท์ สือนิ2 สภาพปัจจบุนัปัญหาและการพฒันาการบริหารงานบคุคลในโรงเรียนเอกชนสอน
ศาสนาอิสลามใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต้ ผลการวิจยัพบวา่ 1.สภาพปัจจบุนัและปัญหาการบริหารงานบคุคลใน
โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามใน 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต้ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า ทัง้ทางด้านการสรรหาบคุลากร ด้านการพฒันาบคุลากร ด้านการบํารุงรักษาบคุลากร และด้าน
การให้บุคลากรพ้นจากงาน อยู่ในระดบัปานกลาง 2.สภาพปัจจบุนัและปัญหาการบริหารงานบคุคลในโรงเรียน
เอกชนสอนศาสนาอิสลามจําแนกตามขนาดของโรงเรียนในภาพรวม แตกตา่งกนั 3.สภาพปัจจบุนัและปัญหาการ
บริหารงานบคุคลในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามจําแนกตามจงัหวดัท่ีโรงเรียนตัง้อยูใ่นภาพรวมและรายด้าน
ไม่แตกตา่งกนั 4. แนวทางพฒันาการบริหารงานบคุคลในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม พบว่า ผู้บริหาร
โรงเรียนส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลด้านการสรรหาบุคลากรโดยวิธีการสรรหาครู
จากบคุคลท่ีมีความเข้าใจในหลกัศาสนาอิสลามและมีความเข้าใจสภาพสงัคม 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต้และจดัครูเข้า
ปฏิบตัิงานโดยคํานึงถึงวิชาเอก ความถนดัและความสามารถ ด้านการพฒันาบุคลากรควรมีการส่งเสริมครูท่ีมี
                                                 
         

1
 เรณู คุปตัษเฐียร  และคณะ, “การศึกษารปแบบการบู ริหารการศึกษาสถาบันการศึกษาสงฆ์ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ: กรณีศกึษามหาวทิยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลัย”, รายงานการวิจยั, สถาบนัวิจยัพทุธศาสตร์,  
(มจร. 2541) หน้า 8. 

         
2
 ชาร์รีฟท์ สือนิ, “สภาพปัจจุบันปัญหาและการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา

อสิลามใน 3 จงัหวัดชายแดนภาคใต้”, (รายงานการวิจยั, จฬุาลงกรณราชวิทยาลยั 2546) หน้า 24.   
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ความสามารถในการให้ความรู้แก่ครูด้วยกัน ด้านการบํารุงรักษาบุคลากรควรให้คําปรึกษากับครูท่ีต้องการความ
ช่วยเหลือ จดัสวสัดกิารอยา่งจงูใจ  5. ข้อเสนอแนะการบริหารงานบคุคล ในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามใน 3 จงัหวดั
ชายแดนภาคใต้ ด้านการสรรหาบคุลากร ควรคดัเลือกบคุลากรให้ตรงกบัสาขาวิชาท่ีสําเร็จการศกึษา ด้านการบํารุงรักษา
บคุลากร ควรสร้างขวญัและกําลงัใจให้กบับคุลากรในโรงเรียน ด้านการให้บคุลากรพ้นจากงาน ควรให้บคุลากรพ้นจาก
งาน เม่ือกระทําผิดอยา่งร้ายแรง ขาดความรับผิดชอบและทจุริตตอ่หน้าท่ี  
 เสน่ห์ ผดงุญาติ1  สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูในสถานศกึษา สงักดั
กรมการศกึษานอกโรงเรียน พบวา่ ผู้บริหารมีทศันะเก่ียวกบัสภาพปัญหาการบริหารงานบคุคลของข้าราชการครู
รวมทัง้ 4 ด้าน อยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีสภาพปัญหาในด้านการให้พ้นจากงานอยู่ในระดบัต่ํา สําหรับด้าน
อ่ืน  ๆมีสภาพปัญหาอยู่ในระดบัปานกลาง เจ้าหน้าท่ีงานบคุคลมีทศันะเก่ียวกบัสภาพปัญหา การบริหารบคุคล
ของข้าราชการครู รวมทัง้ 4 ด้าน อยู่ใน ระดบัปานกลาง และมีสภาพปัญหาในแตล่ะด้านอยู่ในระดบัปานกลาง 
เช่นเดียวกนั เม่ือเปรียบเทียบสภาพปัญหาการบริหารงานบคุคล ของข้าราชการครู ตามทศันะของผู้บริหารและ
เจ้าหน้าท่ีงานบคุคล พบวา่ สภาพปัญหาการบริหารงานบคุคลของข้าราชการครูรวมทกุด้าน ไม่แตกตา่งกนัและ
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าผู้บริหารและ เจ้าหน้าท่ีงานบคุคลมีทศันะเก่ียวกบัสภาพปัญหาการบริหารงาน
บคุคลของข้าราชการครูในด้านสรรหาและบรรจแุต่งตัง้บคุลากรแตกต่างกนั สําหรับด้านอ่ืน ๆ มีทศันะไม่
แตกต่างกัน เม่ือเปรียบเทียบสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูตามทศันะของผู้บริหารท่ีมี 
ระยะเวลาในการดํารงตําแหน่งต่างกัน พบว่า ผู้บริหารท่ีมีระยะเวลาในการดํารงตําแหน่งตัง้แต่ 1-4 ปี และ
ผู้บริหารท่ีมีระยะเวลาในการดํารงตําแหน่งมากกวา่ 4 ปี มีทศันะเก่ียวกบัสภาพปัญหาการบริหารงานบคุคลของ
ข้าราชการครูรวมทกุด้านแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าผู้บริหารท่ีมีระยะเวลาในการดํารง
ตําแหน่งตัง้แต ่1-4 ปี กบัผู้บริหารท่ีมีระยะเวลา ในการดํารงตําแหน่งมากกว่า 4 ปี มีทศันะเก่ียวกบัปัญหาการ
บริหารงานบคุคลของข้าราชการครูไม่แตกต่างกนัทกุด้าน เม่ือเปรียบเทียบสภาพปัญหาการบริหารงานบคุคล
ของข้าราชการครู ตามทศันะของเจ้าหน้าท่ีงานบคุคล ท่ีมีระยะเวลาในการดาํรงตําแหนง่ตา่งกนั พบวา่เจ้าหน้าท่ี
งานบคุคลท่ีมีระยะเวลาในการดํารงตําแหน่งตัง้แต่ 1-4 ปี และเจ้าหน้าท่ีงานบคุคลท่ีมีระยะเวลาในการดํารง
ตําแหน่งมากกว่า 4 ปี มีทศันะเก่ียวกบัสภาพปัญหาการบริหารงานบคุคลของข้าราชการครู รวมทกุด้านไม่
แตกตา่งกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า เจ้าหน้าท่ีงานบคุคลท่ีมีระยะเวลาในการดํารงตําแหน่งตัง้แต ่
1-4 ปี กบัเจ้าหน้าท่ีงานบคุคลท่ีมีระยะเวลาในการดํารงตําแหน่งมากกวา่ 4 ปี   

                                                 
  1เสน่ห์ ผดงุญาติ, “สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครในสถานศกึษาสังกัดกรมการศกึษานอกู  

โรงเรียน”, รายงานผลการวิจยั, (มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร 2545), หน้า 9.  
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    นิชาภา ประสพอารยา1 ศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา สงักัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศกึษาเอกชน  ผลการวิจยัพบดงันี ้1. มีการจดัทําแผนกําลงัคน โดยจะทําเพ่ือการวางแผนเพ่ือ
พฒันากําลงัคนในระยะเวลาตา่ง  ๆ เป็นแผนปฏิบตัิการ 1-2 ปี 2. มีการดําเนินการสรรหา โดยการเปลี่ยนตําแหน่ง
บคุลากรท่ีมีความสามารถในโรงเรียนขึน้มาแทน และจะดําเนินการสรรหาเพ่ือบรรจใุนตําแหน่งท่ีว่างโดยการสรรหา
จากบคุลากรภายนอกท่ีมีคณุสมบตัิเหมาะสม 3. มีการดําเนินการคดัเลือกบคุคลเข้าทํางาน โดยผู้บริหารใช้อํานาจ
ตดัสินใจในการคดัเลือกในขอบเขตท่ีพึงกระทําได้ ใช้เกณฑ์การคดัเลือกโดยพิจารณาจากคณุวุฒิ บุคลิกภาพ 
ความสามารถ และ ความรู้ตรงตามสาขาวิชาท่ีต้องการ 4. มีการนําบคุคลเข้าสูห่น่วยงาน โดยผู้บริหารแต่ละฝ่าย
และหวัหน้างานแนะนําการปฏิบตังิานและรายละเอียดอ่ืน  ๆ5. มีการติดตามประเมินผลการปฏิบตัิงานของบคุลากร
ใหม่ โดยการให้รับมอบหมายติดตาม และรายงานการปฏิบตัิงานเป็นระยะ 6. มีการวิเคราะห์ความจําเป็นในการ
พฒันาบคุลากร โดยการนําความเคลื่อนไหวทางการศกึษาใหม่  ๆมาดําเนินการพฒันาให้บคุลากรเข้าใจและนําไป
ปฏิบตัิ และพฒันาบุคลากรโดยการฝึกอบรม 7. มีการจดัผลประโยชน์เกือ้กูลท่ีนอกจากเงินเดือน โดยการแจ้ง
รายละเอียดเก่ียวกบัสวสัดิการต่าง  ๆท่ีบคุลากรมีสิทธิได้รับ 8. มีการมอบหมายงานท่ีทําให้ผู้ปฏิบตัิมีความรู้สึก
อยากทํางานตอ่เน่ือง โดยการพิจารณาถึงความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของบคุลากร 9. มีดําเนินการท่ีทํา
ให้บุคลากรเกิดความรู้สึกมัน่คงในการปฏิบตัิงาน โดยการท่ีผู้บริหารให้คําปรึกษาต่าง  ๆจดับริการด้านสขุภาพ
อนามยั ความปลอดภยัในโรงเรียน 10. มีการดําเนินการในเร่ืองการไกลเ่กล่ียปัญหาด้านบคุคลในโรงเรียน โดยการ
จดัประชมุบคุลากรเป็นประจําทกุเดือน 11. มีการบนัทึกข้อมลูเก่ียวกบัโรงเรียนและบคุคลท่ีทนัสมยั ส่วนปัญหา 
พบว่า โรงเรียนสว่นใหญ่มีปัญหาในการบริหารจําแนกเป็น 2 ระดบั ได้แก่ 1. กลุม่ท่ีมีปัญหาอยู่ในระดบัน้อย ได้แก่ 
การวางแผนกําลงัคน การสรรหา การคดัเลือก การประเมินผลการปฏิบตัิงาน การพฒันาและค่าตอบแทนหรือ
สิ่งจงูใจ 2. กลุม่ท่ีมีปัญหาอยู่ในระดบัน้อยท่ีสดุ ได้แก่ การนําเข้าสูห่น่วยงาน การปฏิบตัิงานตอ่เน่ือง ความมัน่คง
ในการปฏิบตังิาน การไกลเ่กล่ียปัญหาด้านบคุคล และการให้บริการข้อมลูขา่วสาร 
 3.2 งานวิจยัในตา่งประเทศ 
    ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ศึกษาค้นคว้างานวิจยัในต่างประเทศจากเอกสารงานท่ีเก่ียวข้อง
ดงันี ้
   3.2.1 Harold B. Smith2 ศกึษาวิจยัเร่ือง พฤติกรรมการบริหารงานบคุคล โดยได้ศกึษาพฤติ
กรรมการบริหารงานของครูใหญ่ ในด้านการวางแผนการจดัการองค์การการบริหารบคุคล การบริหารวิชาการ 

                                                 
 1 นิชาภา ประสพอารยา, “การศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสาํนักงานคณะกรรมการ

การศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร”, รายงานผลการวิจยั, (จฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั 2547), หน้า14.  
                  2 Harold B. Smith. Descriptions of Effective and ineffective Behaviors of School Principals. Dissertation 

Abstracts International. 35 : 1935 - A, 1984), p. Abstract. 
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การประสานงาน การอํานวยความสะดวก และความสมัพนัธ์กบัชมุชนพบว่า ครูใหญ่บริหารงานด้านตา่ง ๆ อยู่
ในระดบัมาก เรียงจากค่าเฉล่ียสงูไปหาต่ํา คือ การประสานงาน การวางแผนความสมัพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกั
ชมุชน การจดัการองค์การ การบริหารงานบคุคล การอํานวยการ และการบริหารวิชาการ และผลการศกึษา
ของ Ben M.all. Harris1 ได้ทําการวิจยัเร่ืองหน้าท่ีของผู้บริหารงานบคุคลในโรงเรียนประถมศกึษา รัฐมิสซูร่ี 
ผลการวิจัยพบว่า หน้าท่ีความรับผิดชอบของโรงเรียนประถมศึกษาทางด้านการบริหารงานบุคคลควร
ประกอบด้วยกระบวนการสําคัญ 11 ประการ คือ การวางแผนกําลังคน การสรรหา การคัดเลือก การนํา
บุคลากรเข้าสู่งาน การประเมินผลการปฏิบตัิงาน การพฒันา ค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ การไกล่เกล่ียปัญหา
ด้านบคุคล ความมัน่คงในงาน การปฏิบตังิานตอ่เน่ือง และการให้ข้อมลูขา่วสารเก่ียวกบัตวับคุคล 
 ในสว่นผลวิจยัของ Normal L. Padgett2 ศกึษาวิจยัเร่ืองการศกึษาการบงัคบับญัชาของ
ผู้บริหารโรงเรียนเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารโรงเรียนท่ีมีขนาดต่างกันมีการ
บงัคบับญัชาเก่ียวกบัการบริหารงานบคุคลแตกต่างกนั สอดคล้องกบัผลการวิจยัของ Dennis Atasuha M., 
Evero.3 ท่ีได้ศกึษาวิจยัเร่ืองการบริหารโรงเรียนของผู้บริหารตามทศันของครู ของหน่วยบริหารการศกึษารัฐ
จอร์เจียโดยศกึษาเปรียบเทียบครูตามเพศ คณุวฒุิและประสบการณ์ทางการศกึษา พบว่า ครูชายและครู
หญิงมีการรับรู้กระบวนการบริหารไม่แตกต่างกัน ส่วนวัยวุฒิและประสบการณ์ของครูและผู้บริหารทําให้
ผู้บริหารและครูมีความคดิเห็นเก่ียวกบัการบริหารแตกตา่งกนั 
 Luisr K. Wiles4 ได้ศกึษาวิจยัเร่ืองการบริหารงานบคุลากรของโรงเรียน พบว่า ปัจจยัท่ีสง่ผล
ทําให้ครูรู้สกึว่าเกิดความมัน่คงในการปฏิบตัิงาน มีองค์ประกอบหลายอย่างคือ มีความรู้สกึว่าเป็นส่วน
หนึง่ขององค์กร การมีสถานท่ีทํางานสะดวกสบายมีความสวยงามและมีชีวิตชีวา การมีอิสระในการเลือก
วิธีทํางาน การมีอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีใช้เพียงพอต่อความต้องการ การมีส่วนสร้างความสําเร็จแก่หมู่คณะ 
สอดคล้องกบัผลงานวิจยัของ Scott Edwad5 ได้ศกึษาวิจยัเร่ืองการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในรัฐ
แคลิฟอร์เนียตอนเหนือ พบว่า การบริหารงานบคุคลผู้บริหารควรกําหนดบทบาทหน้าท่ีท่ีต้องรับผิดชอบเป็น
ลายลกัษณ์อกัษร การพฒันาบคุลากรต้องจดัอบรมให้ความรู้หลกัการและวิธีการทํางานให้ทนัเทคโนโลยีท่ี

                                                 
     1 Ben M.all. Harris. Personnel Administration in Educate: on. : Allyn and Bacon, 1979. p.104. 
 

       
2
 Normal L., Padgett. “A Study of the Control of School Principals over Selected Personnel Administration Function,”  

Pigors, Paul and Charles A. Myers, Personnel Administration. New York : McGraw-Hill Book Company, 1977. p. 278. 
 

                         
3
 Dennis Atasuha M., Evero. “ A Study of Teacher Principal Problems in Rural Elementary Schools of the 

Heart of Georgia Co-operative Education Service Agency.” Dissertation Abstracts International, 45 (02) : 360- A.1984. 
 

    4 Luisr, K.Wiles. Supervision for Better Schools, 3 rd ed. Englewood Cliffs, New Jersey : Prentice–Hall, 1989. p. 45. 
 

    5 Scott Edward, Meier. Northern California school superintendents’[ perceptions regarding conflicts with  

board member in the area of human resource administration. Thesis (Ed. D.) University of La Veme, 2001, p. Abstract. 
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ก้าวหน้าอย่างสม่ําเสมอ และพฒันาระบบการทํางานเป็นทีมปรับปรุงระบบการทํางานให้สอดคล้องกั
วตัถปุระสงค์ขององค์การ การไกลเ่กล่ียปัญหาด้านบคุลากรนัน้ การสร้างมนษุยสมัพนัธ์ระหว่างผู้บริหารและ
บุคลากรเป็นสิ่งท่ีสําคญัท่ีจะแก้ไขความขัดแย้งได้ดี ผู้บริหารต้องสร้างความศรัทธาและความจริงใจต่อ
บุคลากร และใช้ระเบียบวินยัในการไกล่เกล่ียปัญหาด้านบุคลากรอย่างเหมาะสม ซึ่งมีความสอดรับกับ
ผลงานวิจยัของ Muhlenbruck, Thomas Michael1 ท่ีได้ทําการศกึษาเร่ืองมมุมองของผู้บริหารงานบคุคลของ
โรงเรียนเก่ียวกบัการคดัเลือกอาจารย์ระดบัประถมศึกษา ผลการวิจยัพบว่า การคดัเลือกบุคลากรผู้บริหาร
จะต้องคดัเลือกบคุคลท่ีมีคณุสมบตัิครบถ้วนตรงตามสายงานท่ีรับผิดชอบและมีวิสยัทศัน์ในการทํางาน และ
ผู้บริหารต้องเป็นบคุคลท่ีมีความรู้ด้านการบริหารงานบคุคลและการบริหารงานควบคูก่นัไป 
 

 จากผลการวิจยัทัง้ในประเทศและต่างประเทศท่ีเก่ียวข้องกบัการบริหารงานบคุคลดงักล่าว 
สรุปได้ว่า หน่วยงานต่าง ๆ มีการดําเนินงานด้านการบริหารงานบคุคลในลกัษณะคล้ายคลงึกนั โดยถือ
ว่าบุคคลเป็นทรัพยากรท่ีสําคญัท่ีสุดในการบริหาร จึงต้องให้ความสําคญัในขัน้ตอนและขอบข่ายการ
บริหารงานบคุคล ทัง้ด้านการวางแผน การสรรหา การคดัเลือก การบรรจุและบํารุงรักษาบคุลากรไว้ใน
หน่วยงานการพฒันา และการให้บคุลากรพ้นจากงานและหน้าท่ี แต่การปฏิบตัิยงัมีข้อจํากดัและปฏิบตัิ
อยู่ในเกณฑ์น้อย ทัง้นีมี้ปัจจยัหลายด้านเป็นตวัแปร เช่น ระบบโครงสร้างหน่วยงาน ประสบการณ์ของ
ผู้บริหาร ระบบบริการข้อมูลข่าวสาร และผู้ รับผิดชอบในด้านการบริหารงานบุคคล ตลอดจนอํานาจ
หน้าท่ีในการบริหารงานบุคคลในหน่วยงานนัน้ ๆ เป็นเร่ืองสําคญัท่ีต้องเร่งให้มีการพฒันาให้เหมาะสม
กบัภาระงานและประเภทตําแหน่งงานอยา่งจริงจงัตอ่ไป. 

                                                 
 1 Muhlenbruck, Thomas Michael. Through the eyes of school personnel administration : What matters in  

selecting elementary school principle. Thesis (Ed. D.) Drake University, 2001, p. Abstract.  
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