
 

 

บทที่ ๒ 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

 การวจิยัในคร้ังน้ี เป็นงานวจิยัเชิงสาํรวจ ( Survey Research) ผูว้จิยัไดท้าํการศึกษา

คน้ควา้จากตาํรา บทความ และเอกสารงานวจิยัท่ีน่าสนใจ ในแง่มุมท่ีแตกต่างกนัออกไป สามารถ

นาํมาช่วยเสริมความรู้เช่ือมโยงเขา้หากนัได ้ซ่ึงขอ้มูลแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งมีดงัน้ี 

 ๒.๑   แนวคิดของการบริหาร 

 ๒.๒ ทฤษฎีของการบริหาร  

 ๒.๓ แนวคิดของการบริหารโรงเรียน  

 ๒.๔ แนวคิดของการบริหารงานบุคคล  

 ๒.๕ วตัถุประสงคใ์นการบริหารงานบุคคล  

 ๒.๖ ความสาํคญัในการบริหารงานบุคคล  

 ๒.๗ หลกัการในการบริหารงานบุคคล  

 ๒.๘ กระบวนการในการบริหารงานบุคคล  

 ๒.๙ งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
 

๒.๑ แนวคิดของการบริหาร 

 นกัวชิาการและนกัการศึกษาหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของ “การบริหาร” ไวด้งัน้ี 

 สุนทร  โคตรบรรเทา 0

Ò กล่าววา่ “การบริหาร คือ กระบวนการทาํงานกบัและโดยแต่ละ

บุคคลและกลุ่ม เพื่อบรรลุเป้าหมายสูงสุดขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ” 

 วจิิตร   ศรีส ะอ้าน 1

Ó  กล่าววา่ “การบริหาร เป็นกิจกรรมของกลุ่มบุคคลท่ีร่วมมือกนั

เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคร่์วมกนั โดยใชก้ระบวนการและทรัพยากรท่ีเหมาะสม วตัถุประสงคข์อง

การบริหารก็คือการประสานความพยายามของคนเพื่อผลสัมฤทธ์ิของงานตามเป้าหมายท่ีวางไว”้ 

                                                 

Ò สุนทร  โคตรบรรเทา, หลกัและทฤษฎกีารบริหารการศึกษา , (กรุงเทพมหานคร  : สาํนกัพิมพ์

ปัญญาชน, ๒๕๕๑), หนา้ ๓. 
Ó วจิิตร  ศรีสะอา้น, เอกสารการสอนชุดวชิาหลกัและระบบการบริหารการศึกษา เล่ม ๑ หน่วยที ่๑  - 

๑๕, (กรุงเทพมหานคร : มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, ๒๕๓๑), หนา้ ๑๙. 



 ๑๐ 

 ไซมอน   และคณะ ( Simon and others)2

Ô กล่าววา่ “การบริหาร คือ การใชท้ั้งศาสตร์

และศิลป์ในการนาํทรัพยากรการบริหาร ( Administration resource) มาประกอบตามกระบวนการ

บริหาร (Process of Administration) ใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ” 

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ การบริหาร หมายถึง การใชท้ั้งศาสตร์และศิลป์ในการ

จดัระบบท่ีเอ้ือใหเ้กิดกระบวนการในการทาํงานตามวตัถุประสงคร่์วมกนัของกลุ่มบุคคล โดยใช้

ทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดัใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด และใหง้านบรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

๒.๒ ทฤษฎขีองการบริหาร 

 ทฤษฎีของการบริหารเป็นศาสตร์ท่ีมีองคป์ระกอบของความรู้ หลกัและกฎเกณฑ์ ท่ี

นาํมาจากศาสตร์สาขาต่าง ๆ เพื่อไปใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาความรู้เก่ียวกบัการบริหารแลว้นาํไปสู่

การปฏิบติัจริง การบริหารท่ีจะประสบผลสาํเร็จไดน้ั้น ก็ข้ึนอยูก่บัความสามารถประสบการณ์และ

ทกัษะของผูบ้ริหาร การประยกุตเ์อาทฤษฎีต่าง ๆ เก่ียวขอ้งกบัการบริหารไปสู่การปฏิบติัจริงใหไ้ด้

อยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์และส่ิงแวดลอ้ม นบัวา่เป็นศิลปะอยา่งหน่ึง ซ่ึงนกัวชิาการและนกัการ

ศึกษาหลายท่าน ไดเ้สนอทฤษฎีของการบริหารท่ีน่าสนใจดงัน้ี 

 ภารดี  อนันต์นาว3ี

Õ กล่าวถึง ทฤษฎีการบริหารเชิงวทิยาศาสตร์ ๖ ประการ คือ 

 ๑. หลกัเร่ืองเวลา ถือวา่ เป็นการวดัความสามารถในการผลิต โดยการจดัเวลาในการ

ผลิตและการตั้งเวลามาตรฐานสาํหรับการผลิตทั้งหมด ซ่ึงการวดัผลผลิตของการทาํงานนั้น ถา้จะวดั

ใหถู้กตอ้ง ตอ้งใชเ้วลาเป็นเคร่ืองตดัสิน และควรมีการกาํหนดเกณฑม์าตรฐานของเวลาท่ีควรใชใ้น

การทาํงานแต่ละอยา่งหรือประเภทดว้ย 

 ๒. หลกัการกาํหนดหน่วยค่าจา้ง ค่าจา้งสาํหรับบุคลากรนั้นตอ้งเหมาะสมกบัผลงาน

และอตัราค่าจา้งนั้นควรพิจารณา โดยยดึหลกัเกณฑข์อ้ ๑ นอกจากนั้นผูป้ฏิบติังานควรไดท้าํงานท่ี

เหมาะกบัความสามารถของตนเองมากท่ีสุด 

 ๓. หลกัการแยกงานวางแผนออกจากงานปฏิบติั คือ ฝ่ายบริหารควรทาํหนา้ท่ีดา้นการ

วางแผนและประสานงาน เพื่อใหฝ่้ายปฏิบติังานทาํงานไดอ้ยา่งคล่องตวั มีประสิทธิภาพ ไม่ควรให้

ฝ่ายปฏิบติังานเป็นฝ่ายรับผดิชอบในการคิดและวางแนวทางในการทาํงาน ฝ่ายบริหารควรวางแผน

โดยตั้งอยูบ่นพื้นฐานของหลกัการ เวลาและขอ้มูลอ่ืน ๆ ตามหลกัเกณฑใ์นขอ้ ๑ และขอ้มูลท่ี

                                                 

Ô Simon, H.A., Smithburg, S.W. and V.A. Thompson, Public Administration, (New York : 

Alfred A.Knopf, 1960), p.33. 
Õ
 ภารดี  อนนัตน์าว,ี หลกัการ แนวคดิ ทฤษฎทีางการบริหารการศึกษา, (ชลบุรี : บริษทั สาํนกัพิมพ์

มนตรี จาํกดั, ๒๕๕๒), หนา้ ๑๕. 



 ๑๑ 

เก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัการผลิต การปฏิบติังานนั้นจะตอ้งสะดวกรวดเร็วข้ึนทนัเหตุการณ์นอกจากนั้น

การทาํงานตอ้งมีระบบและวธีิการท่ีเหมาะสม 

 ๔. หลกัการทาํงานโดยวธีิการทางวทิยาศาสตร์ ถือวา่ วธีิการของการทาํงานควรจะถูก

กาํหนดโดยฝ่ายบริหาร ฝ่ายบริหารควรจะเป็นผูรั้บผดิชอบ (ไม่ใช่ฝ่ายปฏิบติังาน) ในการจดัวธีิการ

ทาํงาน แสวงหาวธีิและเทคนิคทางวทิยาศาสตร์ท่ีเหมาะสมและดีท่ีสุดมาใช ้และฝ่ายบริหารตอ้ง

ฝึกอบรมใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานใหมี้ความรู้ความสามารถอยา่งเหมาะสมในการทาํงานตามเทคนิคนั้น ๆ 

โดยอาศยัวธีิการทางวทิยาศาสตร์เพื่อใหไ้ดผ้ลผลิตสูงสุด 

 ๕. หลกัการควบคุมงานโดยฝ่ายบริหาร ถือวา่ ฝ่ายบริหารควรไดรั้บการฝึกอบรมใน

ดา้นการบริหารซ่ึงตั้งอยูบ่นหลกัการของวทิยาศาสตร์ และสามารถประยกุตห์ลกัวทิยาศาสตร์มาใช้

ในการจดัการและการควบคุมใหเ้กิดประโยชน์มากยิง่ข้ึน และฝ่ายบริหารตอ้งเป็นฝ่ายควบคุมการ

ทาํงานของฝ่ายปฏิบติังานดว้ย 

 ๖. หลกัการจดัระเบียบการปฏิบติังาน มีการพิจารณานาํหลกัการบริหารแบบทหารมา

ใช ้ควรมีการจดัองคก์ารใหเ้หมาะสมเพื่อใหเ้กิดการปรับปรุงเปล่ียนแปลงและทาํงานอยา่งประสาน

สัมพนัธ์กนัระหวา่งแผนการต่าง ๆ ในองคก์ารนั้น โดยยดึถือความเคร่งครัดในระเบียบวนิยัในการ

ส่งเสริมประสิทธิภาพการทาํงาน 

 ภารด ี อนันต์นาว4ี

Ö ไดก้ล่าวถึง ทฤษฎีการบริหารแบบมีส่วนร่วมไว ้๓ ประการ คือ 

 ๑. การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น คือ สมาชิกในองคก์ารยอ่มมีความปรารถนา

ท่ีจะไดร่้วมแสดงความคิดเห็นในการบริหารงานในองคก์าร การรับฟังความคิดเห็นก็ทาํใหรู้้สึกวา่

ไดมี้ส่วนร่วมในการบริหารองคก์ารแลว้ 

 ๒. การมีส่วนร่วมช่วยใหเ้กิดการยอมรับในเป้าหมาย คือ เม่ือมีความร่วมมือเกิดข้ึน

ภายในองคก์าร ก็ทาํใหส้มาชิกทั้งหมดภายในองคก์ารมีเป้าหมายเดียวกนั เป็นการยนิยอมพร้อมใจ

กนัปฏิบติั ซ่ึงเป็นผลทางใจอนันาํไปสู่การปฏิบติังานอยา่งเตม็ที 

 ๓. การมีส่วนร่วมทาํใหเ้กิดความสาํนึกในหนา้ท่ีท่ีตนรับผดิชอบ คือ เป็นการกระตุน้

ใหเ้กิดความสาํนึกในหนา้ท่ีท่ีตนรับผดิชอบในการปฏิบติังานในองคก์าร 

 ภารด ี อนันต์นาว5ี

× ไดก้ล่าวถึง ทฤษฎีการจูงใจ ๔ ประการ คือ 

 ๑. ความตอ้งการของมนุษยมี์ลาํดบัขั้น จะเร่ิมจากความตอ้งการขั้นตํ่าสุดไปหาสูงสุด  

                                                 
Ö

 เร่ืองเดียวกนั. หนา้ ๓๐. 
×
 อา้งแลว้. หนา้ ๑๑๙. 



 ๑๒ 

 ๒. ความตอ้งการของมนุษยมี์ความต่อเน่ือง มีความตอ้งการไม่ส้ินสุด และตอ้งการ

ชนิดใหม่ข้ึนไปอีก 

 ๓. เม่ือมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองระดบัตํ่าแลว้ ก็จะมีความตอ้งการระดบัสูงข้ึน หรือ

เม่ือความตอ้งการระดบัสูงไดรั้บการตอบสนองแลว้ก็อาจเกิดความตอ้งการระดบัตํ่าอีกก็ได ้

 ๔. ความตอ้งการของมนุษยมี์ความเก่ียวเน่ืองกนัและซํ้ าซอ้นกนัอยู ่แมว้า่ความตอ้งการ

ระดบัหน่ึงไดห้ายไปแลว้ก็เกิดความตอ้งการระดบัอ่ืนเขา้มาแทนท่ี แต่ความจริงแลว้ความตอ้งการ

เหล่านั้นไดรั้บการตอบสนองเพียงบางส่วนเท่านั้น 

 ภารดี  อนันต์นาว6ี

Ø ยงัไดก้ล่าวถึงระดบัความตอ้งการ ๕ ระดบั  คือ 

 ๑. ความตอ้งการทางกายภาพ ( Physiological Needs) เป็นความตอ้งการพื้นฐานท่ีสาํคญั

ท่ีสุดในการดาํรงชีวติอยูไ่ด ้

 ๒. ความตอ้งการความปลอดภยั ( Safety Needs) เป็นความตอ้งการความปลอดภยัทาง

ร่างกายในการดาํรงชีวติและการทาํงานจนเกิดความพึงพอใจและเช่ือมัน่ 

 ๓. ความตอ้งการทางสังคม ( Social needs) เป็นการปรับตวัใหเ้ขา้กบัสังคม เป็นความ

ตอ้งการท่ีจะเป็นทั้งผูใ้หแ้ละผูรั้บ จะไม่เกิดความโดดเด่ียว 

 ๔. ความตอ้งการช่ือเสียง ( Esteem Needs) เช่น เกียรติยศ ช่ือเสียง การยอมรับนบัถือ 

จากคนอ่ืนและจากตนเอง 

 ๕. ความตอ้งการความสาํเร็จ ( Self-Actualization Needs) เป็นความตอ้งการท่ีเกิดจาก

ความสามารถของตนเองในการแสดงออกเพื่อความสาํเร็จอนัสูงสุด ซ่ึงไม่มีท่ีส้ินสุด 

 ภารดี  อนันต์นาวี7 Ù ไดก้ล่าวถึง หลกัการบริหาร ๑๔ ประการ คือ 

 ๑. การแบ่งงานกนัทาํ ( Division of Work) คือการทาํงานควรมีการแบ่งงานกนัทาํตาม  

แต่ละฝ่ายงาน เพื่อส่งเสริมความสามารถ ความมัน่ใจ และความถูกตอ้งแม่นยาํในการทาํงานท่ีจะ

ช่วยใหผ้ลผลิตของงานเพิ่มสูงข้ึน 

 ๒. อาํนาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ ( Authority and Responsibility) คือ ในการ

ทาํงาน ผูท่ี้ไดรั้บมอบใหป้ฏิบติังานใดก็ควรจะไดรั้บการมอบอาํนาจอยา่งเพียงพอท่ีจะสามารถ

ปฏิบติังานนั้นไปไดด้ว้ยดี อาํนาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบจึงควรไปดว้ยกนั 

 ๓. ความมีระเบียบวนิยั ( Discipline) คือ ผูป้ฏิบติังานท่ีดีจะตอ้งมีระเบียบวนิยัในการ

ทาํงานจึงตอ้งมีการออกกฎระเบียบเพื่อใหมี้การเคารพและเช่ือฟังผูบ้งัคบับญัชา 

                                                 
Ø

 อา้งแลว้. หนา้ ๑๗. 
Ù
 อา้งแลว้. หนา้ ๑๘. 

 



 ๑๓ 

 ๔. ความมีเอกภาพในการบงัคบับญัชา ( Unity of Command) คือ ผูป้ฏิบติัควรเป็นผู ้

ไดรั้บการบงัคบับญัชาสั่งการจากผูบ้ริหารเพียงคนเดียว เพื่อความมีเอกภาพในการบงัคบับญัชา 

 ๕. เอกภาพในการอาํนวยการ ( Unity of Direction) คือ การทาํงานในกลุ่มเดียวกนั ควร

มีหวัหนา้ในการดาํเนินการเพียงคนเดียว ภายใตแ้ผนงานและเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

 ๖. ประโยชน์ส่วนบุคคลถือวา่เป็นรองจากประโยชน์ส่วนรวม ( Subordination of 

Individual Interests to General Interests) คือ ในธุรกิจใด ๆ ก็ตาม ผูบ้ริหารไม่ควรเห็นแก่ประโยชน์

ของคนใดคนหน่ึงหรือกลุ่มใดกลุ่มหน่ึง โดยจะตอ้งปฏิบติัตนใหเ้ป็นตวัอยา่ง ใหค้าํปรึกษาแนะนาํ

และร่วมมือกบัผูป้ฏิบติังานทุกคนอยา่งทัว่ถึง และไม่เห็นแก่ประโยชน์ของตนเป็นท่ีตั้ง 

 ๗. การใหผ้ลประโยชน์ตอบแทน ( Remuneration) คือ เงินเดือน ค่าจา้ง ควรถือหลกั

ความยติุธรรม โดยคาํนึงถึงค่าครองชีพ สภาวะทางเศรษฐกิจ ความตอ้งการดา้นแรงงาน สถานภาพ 

ของผูร่้วมงาน เพื่อความพึงพอใจของทั้งสองฝ่ายทั้งนายจา้งและลูกจา้ง 

 ๘. การรวมอาํนาจไวท่ี้ส่วนกลาง ( Centralization) คือ เม่ือมีการการมอบอาํนาจให้

ผูบ้ริหารคนใดแลว้ ก็ใหส้ามารถควบคุม บงัคบับญัชาหรือสั่งการไดโ้ดยใหผู้บ้ริหารพิจารณาตาม

ความเหมาะสมตามสถานการณ์วา่ควรจะกระจายอาํนาจหรือรวมอาํนาจ ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัลกัษณะของ

องคก์าร บุคลิกภาพส่วนตวั และคุณค่าทางจริยธรรมของผูบ้ริหาร 

 ๙. สายการบงัคบับญัชา ( Chain of Command or Scalar Chain) เป็นส่ิงแสดงใหเ้ห็นถึง

ความสัมพนัธ์อยา่งเป็นทางการระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงควรจดัใหมี้ช่วงของ

การบงัคบับญัชาลดหลัน่ท่ีเหมาะสม ไม่ควรห่างเหินจนเกินไป เพราะจะก่อใหเ้กิดช่องวา่งของสาย

การบงัคบับญัชาได ้

 ๑๐. คาํสั่ง ( Order) คือ ในการบริหารงานนั้น จาํเป็นตอ้งมีการสั่งการท่ีจะตอ้งออกเป็น

คาํสั่งหรือกฎระเบียบขอ้บงัคบัท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรวางไวเ้พื่อใหผู้ป้ฏิบติัรับทราบและปฏิบติัตาม 

 ๑๑. ความเสมอภาค ( Equity) คือ หลกัแห่งความยติุธรรมท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งปฏิบติัต่อ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน รวมทั้ง มีความเมตตากรุณา ความจงรักภกัดีต่อทุกคนโดยเสมอภาค 

 ๑๒. ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน ( Stability of Tenure of Personnel) คือ การดาํรงอยู่

ในตาํแหน่งของบุคลากรท่ีมีความตอ้งการเวลาในการเรียนรู้งานเพื่อท่ีจะสามารถปฏิบติังานใหไ้ดดี้

บุคลากรจึงไม่ควรใหถู้กปรับออกหรือเปล่ียนแปลงตาํแหน่งก่อนเวลาอนัควร ทั้งน้ีเพื่อประโยชน์

แห่งความมัน่คงทั้งขององคก์ารและบุคลากร 

 ๑๓. ความคิดริเร่ิม ( Initiative) คือ ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วม

ในการแสดงความคิด ร่วม วางแผนและร่วมปฏิบติังาน เพื่อท่ีจะไดเ้ป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ และเกิด

ความพึงพอใจแก่ผูร่้วมงานทุกฝ่าย ความคิดริเร่ิมเป็นคุณสมบติัท่ีสาํคญัของผูบ้ริหารทางธุรกิจ 



 ๑๔ 

 ๑๔. ความสามคัคี ( Esprit de Corps) คือ ผูบ้ริหารตอ้งสร้างความสามคัคีใหเ้กิดข้ึนใน

องคก์าร เป็นการก่อใหเ้กิดความกลมเกลียวปรองดองและความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 

 ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ 8

Ú ไดก้ล่าวถึง กระบวนการในการบริหารวา่ กระบวนการ

หรือวธีิในการบริหารแบบ POSDCORB เป็นกระบวนการหรือวธีิในการบริหารท่ีไดรั้บการยกยอ่ง

มากวธีิหน่ึงอนัเป็นคาํยอ่ของภาระหนา้ท่ีท่ีสาํคญัของนกับริหาร ๗ ประการ ไดแ้ก่ 

 ๑. การวางแผน ( P-Planning) เป็นการวางเคา้โครงกิจกรรม ซ่ึงเป็นการเตรียมการก่อน

ลงมือปฏิบติัเพื่อใหก้ารดาํเนินการสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 ๒. การจดัองคก์าร ( O-Organizing) เป็นการกาํหนดโครงสร้างขององคก์ารโดยมีการ

พิจารณาใหเ้หมาะสมกบังาน เช่น การแบ่งงาน ( Division of Work) เป็นกรม กอง หรือแผนก โดย

อาศยัปริมาณงาน คุณภาพของงาน หรือจดัตามลกัษณะเฉพาะของงาน ( Specialization) นอกจาก  

น้ีอาจพิจารณาในแง่ของการควบคุม ( Span of Control) หรือพิจารณาในแง่ของหน่วยงาน เช่น  

หน่วยงานหลกั (Line) และหน่วยงานท่ีปรึกษา (Staff) เป็นตน้ 

 ๓. การจดัหาบุคลากรมาปฏิบติังาน (S-Staffing) เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากร

มนุษยใ์นองคก์ารนัน่เอง ทั้งน้ีเพื่อใหไ้ดบุ้คลากรมาปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและสอดคลอ้ง

กบัการจดัแบ่งหน่วยงานท่ีกาํหนดเอาไว ้

 ๔. การอาํนวยการ ( D-Directing) เป็นภารกิจในการใชศิ้ลปะในการบริหารงาน เช่น 

ภาวะผูน้าํ (Leadership) มนุษยสัมพนัธ์ (Human Relations) การจูงใจ (Motivation) และการตดัสินใจ 

(Decision Making) เป็นตน้ 

 ๕. การประสานงาน ( CO-Coordinating) เป็นการประสานใหส่้วนต่าง ๆ ของกระบวน  

การทาํงานไดต่้อเน่ืองและเก่ียวเน่ืองกนั เพื่อใหก้ารดาํเนินงานเป็นไปดว้ยความเรียบร้อยและราบร่ืน 

 ๖. การรายงาน (R-Reporting) เป็นกระบวนการและเทคนิคของการแจง้ใหผู้บ้งัคบับญัชา

ตามชั้นไดท้ราบถึงผลการปฏิบติังาน โดยท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการติดต่อส่ือสาร ( Communication) 

ในองคก์ารอยูด่ว้ย 

 ๗. การงบประมาณ ( B-Budgeting) เป็นภารกิจท่ีเก่ียวกบัการวางแผนการทาํบญัชีการ

ควบคุมเก่ียวกบัการเงินและการคลงั 

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ ทฤษฎีของการบริหาร หมายถึง แนวความคิดหรือความ

เช่ือท่ีเกิดข้ึนอยา่งมีหลกัเกณฑ ์มีการสังเกตและทดสอบจนเป็นท่ีแน่ใจ ทฤษฎีเป็นส่วนของมโนทศัน์

ท่ีเช่ือมโยงกนั เป็นขอ้สรุปแบบกวา้งท่ีไดพ้รรณนาและอธิบายถึงพฤติกรรมการบริหารองคก์ารทาง

                                                 
Ú
 ศิริวรรณ  เสรีรัตน,์ สมชาย  หิรัญกิตติ และสมศกัด์ิ  วานิชยาภรณ์, ทฤษฎอีงค์การ, (กรุงเทพมหานคร : 

ธรรมสาร จาํกดั, ๒๕๔๕), หนา้ ๘๖. 



 ๑๕ 

การศึกษาอยา่งเป็นระบบ ถา้ทฤษฎีไดรั้บการพิสูจน์บ่อย ๆ ก็จะกลา ยเป็นกฎเกณฑท์ฤษฎีเป็น

แนวความคิดท่ีมีเหตุผลและสามารถนาํไปประยกุตแ์ละปฏิบติัได ้ทฤษฎีมีบทบาทในการให้

คาํอธิบายเก่ียวกบัปรากฏการณ์ทัว่ไปและช้ีแนะแนวทางในการวจิยั 
 

๒.๓ แนวคิดของการบริหารโรงเรียน  

 การจะบริหารโรงเรียนใหป้ระสบผลสาํเร็จไดน้ั้น ก็ข้ึนอยูก่บัผูบ้ริหาร วา่มีความรู้

ความสามารถในดา้นหลกัการบริหารท่ีดีอยา่งไร เพราะผูบ้ริหารเป็นหวัหนา้หรือนายใหญ่ใน

สถานศึกษานั้น ๆ หลงัจากไดรั้บการแต่งตั้งใหด้าํรงตาํแหน่งและมีหนา้ท่ีในการบริหารงานทุกอยา่ง

ในสถานศึกษาโดยตรง ซ่ึงสอดคลอ้งกบั นลนีิ  ทวสิีน 9

ÒÑ ท่ีไดก้ล่าวไวว้า่ “ผูบ้ริหารสถานศึกษา  คือ 

บุคคลผูไ้ดรั้บการแต่งตั้งใหเ้ป็นผูบ้ริหารสถานศึกษา มีอาํนาจตดัสินใจทั้งดา้นการวางแผนการ

จดัสรรงบประมาณ การพฒันาบุคลากรและการสร้างความร่วมมือ โดยอาศยัความรู้และทกัษะการ

บริหารจดัการ เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัสภาพความเป็นจริงของสังคม” 

 เช่นเดียวกนั ไดมี้นกัวชิาการและนกัการศึกษาหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของ “การ

บริหารโรงเรียน” ไวใ้นรูปแบบท่ีต่างกนัท่ีน่าสนใจ ซ่ึงพอสรุปไดด้งัน้ี 
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ÒÒ กล่าววา่ “การบริหารโรงเรียนเป็นกระบวนการต่าง ๆ ในการ

ดาํเนินงานของกลุ่มบุคคลซ่ึงเรียกวา่ผูบ้ริหาร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อบริหารการศึกษาแก่สมาชิกใน

สังคม การดาํเนินการต่าง ๆ เป็นไปตามระบบท่ีสังคมกาํหนดไว”้ 

 แคมป์เบลล์ ( Campbell)11

ÒÓ กล่าว “การบริหารโรงเรียนเป็นการจดัแผนยทุธศาสตร์

เพื่อใหห้ารจดัการศึกษาบรรลุเป้าหมายอยา่งแทจ้ริง ซ่ึงผูท่ี้จดัยทุธศาสตร์ทางการศึกษาก็คือผูบ้ริหาร

ศึกษา” 

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่การบริหารโรงเรียน หมายถึงการะบวนการดาํเนินงาน

ในการจดักิจกรรมต่าง  ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาภายในโรงเรียน เพื่อพฒันาเด็ก และเยาวชนใหมี้

ความรู้ มีทกัษะ มีคุณธรรม และนาํไปปฏิบติัในการดาํรงชีวติประจาํวนัไดอ้ยา่งมีความสุขผูบ้ริหาร 

                                                 

ÒÑ นลินี  ทวสิีน , การศึกษาอพัเกรด สถาบันอนาคตศึกษาเพือ่การพฒันา ( IFD), ผู้บริหาร

สถานศึกษา , http://vcharkarn.com/varticle/33299, เขา้ถึงเม่ือ 19 August 2009. 
ÒÒ นิพนธ์  กินาวงศ,์ หลกัเบือ้งต้นเกีย่วกบัการบริหารโรงเรียนและการนิเทศการศึกษา , (กรุงเทพ  

มหานคร  : โรงพิมพพิ์ฆเนศ, ๒๕๓๓), หนา้ ๑๒. 
ÒÓ Campbell, R.F, Introduction to Educational Administration, (Boston : Allyn and Baconinc, 

1972), p.2. 

http://vcharkarn.com/varticle/33299


 ๑๖ 

ครู และผูเ้ก่ียวขอ้งสามารถดาํเนินการร่วมกนัได ้โดยอาศยัการจดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจาํกดั 

และนาํมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อการจดัการศึกษาใหไ้ดม้าก และมีประสิทธิภาพท่ีสุด 
 

๒.๔ แนวคิดของการบริหารงานบุคคล 

 การบริหารงานบุคคลเป็นศพัทท์างวชิาการท่ีไดบ้ญัญติัข้ึนโดยแปลความหมายจาก

ภาษาองักฤษวา่ Personnel Adminstration, Personnel Management, Labor Relations, lndustrial 

Relations และ Manpomer Management สาํหรับในภาษาไทยจะใชค้าํศพัทท่ี์แตกต่างกนัออกไป  

เช่น การจดัการงานบุคคล การจดัการฝ่ายบุคคล การจดัการทรัพยากรมนุษย ์การจดัการทรัพยากร

บุคคล การเจา้หนา้ท่ี การบริหารงานเจา้หนา้ท่ี การบริหารบุคลากร หรือการบริหารงานบุคคล  

เหล่าน้ี ซ่ึงทาํหนา้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบวนการในการบริหารงานบุคคล ซ่ึงประกอบดว้ย การวางแผน

อตัรากาํลงั การสรรหา บุคลากร และการบรรจุแต่งตั้ง การบาํรุงรักษา การพฒันาบุคลากร การประเมิน 

ผลการปฏิบติังาน และการพิจารณาใหบุ้คคลพน้จากงานเป็นตน้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ซาร์รีฟท์  สือนิ 12

ÒÔ 

ท่ีไดใ้หแ้นวคิดสนบัสนุนไวว้า่ “โดยปกติ การบริหารงาน มกัจะกล่าวถึงทรัพยากรพื้นฐานท่ีมี

ความสาํคญัท่ีเรียกวา่ “4Ms” ไดแ้ก่ บุคลากร ( Man) เงิน ( Money) วสัดุอุปกรณ์ ( Material) และการ

จดัการ ( Management) ทรัพยากรบางอยา่งมีในประมาณท่ีจาํกดั ดงันั้นผูบ้ริหารควรจะมีมาตรการ

อยา่งไรในการจดัสรรเพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร เพราะทรัพยากรมนุษย ์( Human 

Resourced) ถือวา่มีความสาํคญัท่ีสุด ถือวา่เป็นเคร่ืองจกัรท่ีสาํคญัท่ีจะผลกัดนัใหก้ารดาํเนินงาน

ต่าง ๆ เป็นไปอยา่งราบร่ืน”  

 เช่นเดียวกนั ไดมี้นกัวชิาการ และนกัการศึกษาหลายท่านทั้งในและต่างประเทศไดใ้ห้

ความหมายของ “การบริหารงานบุคคล” ไวใ้นรูปแบบท่ีต่างกนัท่ีน่าสนใจ ซ่ึงพอสรุปไดด้งัน้ี 

 อุทยั  หิรัญโต 13

ÒÕ กล่าววา่ “การบริหารงานบุคคล เป็นการปฏิบติัเก่ียวกบัตวับุคคลใน

องคก์ารใดองคก์ารหน่ึง นบัตั้งแต่การสรรหา การคดัเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การโอนการยา้ย การ

ฝึกอบรม การพิจารณาความตอ้งการ การเล่ือนตาํแหน่ง การเล่ือนขั้นเงินเดือน การปกครองบงัคบั

บญัชา การดาํเนินการทางวนิยั การพน้จากงาน และการจ่ายบาํเหน็จบาํนาญเม่ืออกจากงาน” 

                                                 
ÒÔ ซาร์รีพท์   สือนิ , “สภาพปัจจุบนั ปัญหาและการพฒันาการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียน

เอกชนสอนศาสนาอิสลาม ๓ จงัหวดัชายแดนภาคใต”้, วทิยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต , (บณัฑิตวทิยาลยั  : 

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์, ๒๕๔๖), หนา้ ๑๐. 
ÒÕ อุทยั  หิรัญโต, หลกัการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โอเดียนสโตร์, ๒๕๓๑), หนา้ ๒. 



 ๑๗ 

 ณฎัฐพนัธ์  เขจรนันทน์14

ÒÖ กล่าววา่ “การบริหารงานบุคคล คือ กระบวนการสาํหรับผูท่ี้

มีหนา้ท่ีเก่ียวกบังานบุคคลขององคก์าร ใชค้วามรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ ในการสรรหา คดัเลือก และ

บรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเขา้ทาํงาน พร้อมธาํรงรักษา พฒันาใหมี้ศกัยภาพในการปฏิบติังาน และมี

คุณภาพชีวติการทาํงานท่ีเหมาะสม ตลอดจน เสริมสร้างหลกัประกนัใหแ้ก่สมาชิกท่ีตอ้งพน้จากการ

ร่วมงานกบัองคก์ารใหส้ามารถดาํรงชีวติในสังคมไดอ้ยา่งมีความสุขในอนาคต” 

 ธงชัย  สันติวงษ์15

Ò× กล่าววา่ “การบริหารงานบุคคล หมายถึง ภารกิจของผูบ้ริหารทุกคน

ท่ีมุ่งปฏิบติัในกิจกรรมทั้งปวงท่ีเก่ียวกบับุคลากร เพื่อใหปั้จจยัดา้นบุคคลขององคก์ารเป็นทรัพยากร

มนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ซ่ึงจะส่งผลสาํเร็จต่อเป้าหมายขององคก์าร” 

 พยอม  วงศ์สารศรี 16

ÒØ กล่าววา่ “การบริหารงานบุคคล คือ การท่ีผูบ้ริหารใชศิ้ลป ะและ

กลยทุธ์ดาํเนินการสรรหา คดัเลือก บรรจุ พฒันา และธาํรงรักษาสมาชิกในองคก์ารใหมี้ความรู้

ความสามารถ มีสุขภาพกายสุขภาพจิตท่ีดีในการทาํงาน และช่วยเหลือสมาชิกในองคก์ารท่ีตอ้งพน้

จากการทาํงานดว้ยเหตุต่าง ๆ ใหส้ามารถดาํรงชีวติอยูใ่นสังคมอยา่งมีความสุข” 

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ การบริหารงานบุคคล หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารใชท้กัษะ 

และประสบการณ์ในการทาํงานดา้นบุคลากรในองคก์าร เก่ียวกบัการวางแผนอตัรากาํลงั การสรรหา

และการบรรจุแต่งตั้งบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดเขา้ทาํงานในองคก์าร การบาํรุงรักษา และ

พฒันาบุคลากร ตลอดจนถึงการประเมินผลการปฏิบติังาน และการพิจารณาใหบุ้คลากรพน้จากงาน

เพื่อสนองตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร และบุคลากรในองคก์ารเป็นหลกั 

 

๒.๕ วตัถุประสงค์ในการบริหารงานบุคคล 

 การบริหารงานบุคคลในองคก์ารใหป้ระสบผลสาํเร็จไดน้ั้น ควรกาํหนดและดาํเนินการ

ตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารเป็นหลกั เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาประสิทธิภาพขององคก์ารให้

ดียิง่ข้ึน โดยมุ่งใชท้รัพยากรบุคคลและวตัถุท่ีมีอยูใ่หคุ้ม้ค่าและเป็นประโยชน์มากท่ีสุด ซ่ึงนกัวชิาการ

และนกัการศึกษาหลายท่านไดเ้สนอ “วตัถุประสงคข์องการบริหารงานบุคคล” ไวด้งัน้ี 

                                                 

ÒÖ ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน,์ การจดัการทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : ซีเอด็ยเูคชัน่, ๒๕๔๕), 

หนา้ ๑๕. 
Ò× ธงชยั  สนัติวงษ์, การบริหารงานบุคคล , พิมพค์ร้ังท่ี  ๑๐, (กรุงเทพมหานคร  : ไทยวฒันาพานิช , 

๒๕๔๒), หนา้ ๓. 
ÒØ พยอม  วงศส์ารศรี , การบริหารทรัพยากรมนุษย์ , พิมพค์ร้ังท่ี  ๕, (กรุงเ ทพมหานคร : คณะ

วทิยาการจดัการสถาบนัราชภฏัสวนดุสิต, ๒๕๓๘), หนา้ ๕. 



 ๑๘ 

 พยอม  วงศ์สารศรี 17

ÒÙ กล่าวถึง วตัถุประสงคใ์นการบริหารงานบุคคล ๓ ประการ คือ 

 ๑. ความตอ้งการทางสังคม ( Society’s Requirements) รวมถึงสิทธิผลประโยชน์ท่ีควร

จะไดรั้บต่อบุคคลและสังคมโดยรวม และความสาํคญัดา้นมนุษยธรรม กฎหมาย และพระราชบญัญติั

ต่าง ๆ รวมทั้งสภาพการวา่งงานท่ีเกิดข้ึนในสังคม 

 ๒. ความคาดหวงัดา้นการบริหาร( Management’s Expectations) คือ การเจริญเติบโต

ขององคก์าร การใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึน โดยมีการวเิคราะห์งาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหา

การคดัเลือก การบรรจุ การแต่งตั้ง การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การประเมินผลและการจ่าย

ค่าตอบแทน เป็นตน้ 

 ๓. สนองความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน ( Employee’s Needs) ฝ่ายบริหารทรัพยากร

มนุษยจ์ะตอ้งตระหนกัวา่คนไม่ใช่เคร่ืองจกัร คนมีชีวติจิตใจ มีความรู้สึก ฉะนั้นกิจกรรมท่ีจะทาํควร

เนน้ความเขา้ใจและรักในการทาํงานเป็นสาํคญั ซ่ึงผลท่ีไดรั้บขั้นสุดทา้ย คือความเจริญเติบโตของ

องคก์าร 

 อาํนวย  แสงสว่าง18

ÒÚ ไดเ้สนอวตัถุประสงคข์องการบริหารงานบุคคลไว ้๔ ประการ คือ 

 ๑. วตัถุประสงคด์า้นสังคม ( Social Objectives) เพื่อสร้างความรับผดิชอบ ขจดัและ

ระงบัการดาํเนินกิจการท่ีผดิทั้งดา้นคุณธรรมและสังคม 

 ๒. ดา้นองคก์าร ( Organizational Objectives) เพื่อช่วยใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพใน

การดาํเนินงาน การจดัการทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นวธีิการอยา่งหน่ึงท่ีมีส่วนช่วยสร้างองคก์ารตาม

วตัถุประสงค ์ดงันั้น การจดัตั้งฝ่ายทรัพยากรมนุษยข้ึ์นมา เพื่อทาํหนา้ท่ีในการรับใชอ้งคก์าร 

 ๓. ดา้นหนา้ท่ี (Functional Objectives) คือฝ่ายการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์หนา้ท่ีและ

รับผดิชอบในการช่วยรักษาระดบัการตอบสนองความตอ้งการขององคก์ารใหเ้ป็นไปอยา่งเหมาะสม 

จะเห็นไดว้า่ เม่ือการจดัการทรัพยากรมนุษยก์ระทาํไปอยา่งไม่รอบคอบและไม่สามารถตอบสนอง

ความตอ้งการขององคก์ารไดก้็จะเกิดการส้ินเปลืองทรัพยากรมนุษยไ์ดง่้าย ดงันั้นจึงเป็นหนา้ท่ีของ

ฝ่ายการจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยตรง  

 ๔. ดา้นบุคคล ( Personnel Objectives) มีจุดประสงคเ์พื่อช่วยใหบุ้คลากรไดรั้บผลสาํเร็จ

ตามเป้าหมายในระยะยาว เพราะความสาํเร็จตามเป้าหมายของบุคลากรทุกคนในองคก์ารจะมีส่วน

ช่วยสนบัสนุนการดาํเนินงานขององคก์ารไปดว้ย การจะทาํใหบุ้คลากรไดรั้บผลสาํเร็จตามเป้าหมาย

                                                 

ÒÙ เร่ืองเดียวกนั,หนา้ ๘. 
ÒÚอาํนวย  แสงสวา่ง,  การจดัการทรัพยากรมนุษย์ , พิมพค์ร้ังท่ี ๒,  (กรุงเทพมหานคร : ทิพยว์สุิทธ์ิ,  

๒๕๔๔), หนา้ ๕.  



 ๑๙ 

ไดน้ั้น ฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมีมาตรการในการธาํรงและสงวนรักษาบุคลากรท่ีดีไวโ้ดยการจดั

ใหมี้การจูงใจใหบุ้คลากรมีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน มิฉะนั้นประสิทธิภาพในการทาํงานและ

ความพอใจในการทาํงานของบุคลากรจะมีแต่ลดลงอยูต่ลอดเวลา ในท่ีสุดบุคลากรก็จะลาออกจาก

องคก์ารไปสมคัรเขา้ทาํงานกบัองคก์ารอ่ืนท่ีดีกวา่อยา่งแน่นอน 

 สมเกยีรติ  พ่วงรอด 19

ÓÑ ไดเ้สนอวตัถุประสงคข์องการบริหารงานบุคคลไว ้๓ ประการ

ดงัน้ี 

 ๑. เพื่อสร้างตวัป้อนท่ีมีคุณภาพ กล่าวคือควรไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ และ

มีความเหมาะสมกบังาน มีคุณสมบติัสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์าร 

 ๒. เพื่อเพิ่มผลผลิตใหมี้คุณภาพ คือ บุคคลท่ีมีศกัยภาพสูง มีการกระตุน้เพื่อใหคุ้ณภาพ

ของงานเพิ่มข้ึน บุคลากรเกิดความพอใจในการทาํงาน ช่วยใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จ 

 ๓. เพื่อพฒันากระบวนการใหมี้ประสิทธิภาพ กล่าวคือ ความต่อเน่ืองของการบาํรุง  

รักษา การใหข้วญัและกาํลงัใจในขณะทาํงาน การฝึกฝน สร้างความชาํนาญ และการประเมินผล

ติดตามผลการปฏิบติังาน พร้อมทั้งการปรับปรุงแกไ้ขใหดี้ยิง่ข้ึน 

 สํานักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 20

ÓÒ กล่าววา่ “วตัถุประสงค์

พื้นฐานของการบริหารงานบุคคลคือ หน่วยงานมีบุคคลากรท่ีมีคุณภาพในปริมาณท่ีเพียงพอ

เหมาะสมสาํหรับการปฏิบติัภารกิจหนา้ท่ี และบุคลากรเหล่านั้นมีขวญักาํลงัใจท่ีดี มีความมุ่งมัน่

ตั้งใจทาํงาน เพื่อใหเ้กิดผลตามเป้าหมายท่ีพึงประสงคข์ององคก์าร” 

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ วตัถุประสงคใ์นการบริหารงานบุคคล นั้นจะตอ้ง

คาํนึงถึงความตอ้งการทางสังคม ตลอดจนถึงความคาดหวงัทางดา้นการบริหารโดยมีเป้าหมายของ

องคก์ารเป็นหลกั แต่ทั้งน้ีจะตอ้งคาํนึงถึงความตอ้งการของบุคลากรผูป้ฏิบติังานในองคก์ารดว้ย เช่น 

นโยบายเก่ียวกบัการบาํรุงรักษา การพฒันา หรือการใหข้วญักาํลงัใจ เป็นตน้ เหล่าน้ีท่ีจะส่งผลต่อ

การปฏิบติังานและการบริหารงานในองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพประสิทธิผล และบุคลากรในองคก์าร

ต่างก็มีความสุขกบัการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนต่อไป 

 จะเห็นไดว้า่ ตามปกติสังคมโดยทัว่ไปแลว้ต่างก็ตอ้งการใหส้มาชิกทุกคนมีความ

เป็นอยูอ่ยา่งเหมาะสม สงบสุข สามารถพฒันาและพึ่งพาตนเองอยูไ่ดใ้นขณะเดียวกนั องคก์ารก็

                                                 

ÓÑ
 สมเกียรติ พว่งรอด,การบริหารงานบุคคล, (ปัตตานี : คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 

๒๕๔๔), หนา้ ๕. 
ÓÒ สาํนกับริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน , แผนยุทธศาสตร์การปฏิรูป และ

ส่งเสริมการศึกษาเอกชน, (กรุงเทพมหานคร : กระทรวงศึกษาธิการ, ๒๕๔๕), หนา้ ๕๓. 



 ๒๐ 

ตอ้งการความสามารถในการดาํเนินงานใหมี้คุณภาพ ประสิทธิภาพ และเจริญเติบโตอยา่งต่อเน่ือง

ในอตัราท่ีเหมาะสม ตลอดจนถึงบุคลากรในองคก์ารก็ตอ้งการความมัน่คงในอาชีพ มีมาตรฐานการ

ครองชีพ ครอบครัวสามารถดาํรงชีวติอยูไ่ดมี้ปัจจยัส่ี มีความปลอดภยั มีคุณภาพชีวติท่ีดี และมีการ

ยอมรับทางสังคมในอตัราส่วนท่ีเหมาะสม ดงันั้น การกาํหนดวตัถุประสงคใ์นการบริหารงานบุคคล

ขององคก์ารท่ีดีและไดผ้ลนั้น ควรคาํนึงถึงเหตุผลอนัเป็นปัจจยัพื้นฐานเหล่าน้ีเป็นหลกั เพื่อ

ผลประโยชน์ท่ีสมบูรณ์ตามความตอ้งการของทุกฝ่ายนัน่เอง 
 

๒.๖ ความสําคัญในการบริหารงานบุคคล 

 การบริหารงานจะบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายและนโยบายในองคก์ารใด  ๆ ก็ตาม

ยอ่มข้ึนอยูก่บัการบริหารทรัพยากรทางการบริหารท่ีมีอยูใ่หเ้กิดประโยชน์ และมีประสิทธิภาพ

สูงสุดเป็นสาํคญั ในบรรดาทรัพยากรทั้งหลาย “คน” เป็นทรัพยากรการบริหารท่ีสาํคญัท่ีสุด มีคุณ

ค่าสูงสุดมีประโยชน์มากท่ีสุด และทรัพยากรดา้นกาํลงัคนเป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีสาํคญัยิง่ เพราะคน

เป็นกุญแจแห่งประสิทธิผลของการบริหารกิจการต่าง ๆ ดงันั้น การท่ีผูบ้ริหารโรงเรียนจะประสบ

ความสาํเร็จในเร่ืองของการบริหารไดน้ั้น จะตอ้งคาํนึงถึงการมีระบบการบริหารงานบุคคลท่ีดี ท่ี

สามารถดึงดูดและบาํรุงรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถไวใ้นหน่วยงานใหม้ากและนานท่ีสุด

เท่าท่ีหน่วยงานตอ้งการ ซ่ึงไดมี้นกัวชิาการและนกัการศึกษาหลายท่านไดก้ล่าวถึง “ความสาํคญัใน

การบริหารงานบุคคล” ไวต่้างกนัดงัน้ี 

 คิงส์บูรี และ โจเสฟ  บูซ (Kingsbury & Joseph  Bush)21

ÓÓ  กล่าววา่ “การบริหารงาน

บุคคลเป็นส่วนสาํคญัท่ีสุดของการบริหารงานบุคคลเป็นส่วนสาํคญัท่ีสุดของการบริหาร คนมี

ความสาํคญักวา่ทรัพยากรต่าง ๆ ของการบริหารถา้ขาดคนท่ีมีประสิทธิภาพแลว้ การดาํเนินงานก็จะ

ไม่สาํเร็จลุล่วงไปได”้ 

 วรนารถ  แสงมณ2ี2

ÓÔ ไดเ้สนอความสาํคญัของการบริหารงานบุคคลไว ้๖ ประการดงัน้ี 

 ๑. มีการแข่งขนัมากข้ึน เกิดการเปล่ียนแปลงในสังคม เศรษฐกิจและการเมือง ทาํใหมี้

การเปล่ียนแปลงบทบาทของบุคลากร บุคลากรไม่ไดอ้ยูใ่นฐานะท่ีจะตอ้งทาํงานใหก้บัองคก์ารใด

องคก์ารหน่ึงแต่เพียงท่ีเดียว อาจโยกยา้ยไปทาํงานใหก้บัองคก์ารใดก็ไดต้ามสิทธิและความพอใจ 

เพราะความอยูร่อดขององคก์ารข้ึนอยูก่บับุคลากรดว้ย ต่างฝ่ายต่างก็ตอ้งอาศยัซ่ึงกนัและกนั ผูบ้ริหาร

                                                 

ÓÓ  Kingsbury, Joseph Bush, Personnel administration for Thai students, (Bangkok : Institute 

of Public Administration, 1963), p.3. 
ÓÔ

 วรนารถ  แสงมณี, การบริหารงานบุคคล, พิมพค์ร้ังท่ี ๒, (สาํนกัพิมพ ์ม.ป.พ., ๒๕๔๓), หนา้ ๖. 



 ๒๑ 

ไม่ไดอ้าศยังานเพียงอยา่งเดียว แต่ตอ้งอาศยัเกียรติยศและความมัน่คงในการทาํงาน การยอมรับใน

ความสาํคญัของคน ความสาํเร็จในชีวติและการมีส่วนร่วมในการทาํงานเป็นเคร่ืองจูงใจ 

 ๒. เกิดจากกฎเกณฑแ์ละขอ้กาํหนดของรัฐ รัฐไดเ้ขา้มามีบทบาทในการกาํหนดเก่ียวกบั

เร่ืองสวสัดิการ รายได ้สภาพการทาํงาน วนัหยดุงานและเงินทดแทนต่าง ๆ  

 ๓. ความซบัซอ้นทางดา้นเทคโนโลย ีเช่น มีการแบ่งงานทาํตามหนา้ท่ีตามความชาํนาญ

เฉพาะดา้น ตอ้งการบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถสูง จะตอ้งไดรั้บการฝึกอบรมและมีคุณสมบติัท่ี

พร้อมจะทาํเพื่อใหร้ะบบการทาํงานเนินไปอยา่งราบร่ืน ผูบ้ริหารจึงตอ้งดูแลธาํรงรักษาส่งเสริม

สนบัสนุนบุคลากรซ่ึงเปรียบเสมียนทรัพยากรอนัมีค่าขององคก์าร ใหมี้ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี มี

รายไดแ้ละสวสัดิการต่าง ๆ เพื่อใหเ้ขาเกิดความพึงพอในท่ีจะทาํงานนั้นใหไ้ดผ้ลงานมากท่ีสุด 

 ๔. องคก์ารมีความซบัซอ้นมากข้ึน ทุกส่วนขององคก์ารไม่ไดมี้อิสระท่ีจะดาํเนินงาน

เองโดยไม่ถูกกระทบจากปัจจยัท่ีอยูภ่ายนอก ไม่วา่จะเป็นเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและวฒันธรรมมี

สาเหตุหลายประการท่ีทาํใหก้ารดาํเนินงานในองคก์ารม่ีคุวามยุง่ยาก 

 ๕. บทบาทของฝ่ายบริหารเปล่ียนไปจากเดิม ปรัชญาทางการบริหารขั้นพื้นฐานท่ี

ถือเอาวตัถุประสงคข์ององคก์าร ซ่ึงนบัวา่เป็นส่ิงสาํคญัท่ีจะก่อใหเ้กิดความร่วมมือหรือความขดัแยง้

ระหวา่งบุคคลฝ่ายต่าง ๆ ในองคก์ารจึงตอ้งใหค้วามสาํคญักบัคนเป็นอนัดบัแรก 

 ๖. ความรู้ทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์มีมากข้ึน เกิดข้ึนจากการศึกษาวจิยัคน้ควา้ของ

ผูเ้ช่ียวชาญและนกัวชิากรทางดา้นพฤติกรรม เช่น ส่ิงแวดลอ้มในท่ีทาํงานและความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ผูป้ฏิบติังานจะก่อใหเ้กิดผลกระทบในการปฏิบติังานในทางใดบา้ง 

 กติิมา  ปรีดีดิลก23

ÓÕ กล่าววา่ “องคก์ารจะเจริญกา้วหนา้และมีประสิทธิภาพตามเป้าหมาย

ท่ีวางไวม้ากนอ้ยเพียงใด ข้ึนอยูก่บัสมรรถภาพและคุณภาพของผูป้ฏิบติังาน ควบคู่ไปกบัความรู้

ความสามารถของผูบ้ริหารดว้ย หากผูบ้ริหารสามารถจดัการเก่ียวกบัเร่ืองคนไดแ้ลว้ ปัญหาอ่ืน ๆ  

แทบจะหมดไป สภาพปัญหาท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนัลว้นเป็นปัญหาท่ีเกิดจากการบริหารบุคคลท่ีขาด

ประสิทธิภาพของผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการ การบริหารงานบุคคลท่ีดีจะช่วยแกแ้ละลดปัญหาต่าง ๆ ได ้

หากผูบ้ริหารมีความรู้ความเขา้ใจในหลกัการบริหารงานบุคคลท่ีถูกตอ้ง” 

                                                 
ÓÕ กิติมา  ปรีดีดิลก, การบริหารและการนิเทศการศึกษาเบือ้งต้น , (กรุงเทพมหานคร  : โรงพิมพ์

อกัษรบณัฑิต, ๒๕๓๒), หนา้ ๘๓. 



 ๒๒ 

 อาภัสสรี   ไชยคุณนา 24

ÓÖ  กล่าววา่ “บุคลากรเป็นผูใ้ชท้รัพยากรต่าง ๆ ในการสร้าง

ผลงานเป็นองคป์ระกอบและทรัพยากรท่ีสาํคญัท่ีสุดขององคก์าร ถา้มีการบริหารไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพมี การพฒันาบุคลากรในกานปฏิบติังานใหมี้คุณภาพเพิ่มข้ึนได ้ก็สามารถใช้

ทรัพยากรไดอ้ยา่งมี ประสิทธิภาพ ลดความส้ินเปลืองของเวลา วสัดุ และงบประมาณอนัเป็นการ

ช่วยลดตน้ทุนในการผลิตลง ผลงานท่ีไดก้็จะมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลตามมา” 

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปวา่ ความสาํคญัของการบริหารงานบุคคล คือ เป็นกระบวนการ

บริหารท่ีมีผลกระทบท่ีสาํคญัท่ีสุดขององคก์าร เป็นหวัใจของการบริหาร และเป็นปัจจยัท่ีสาํคญัท่ี

จะทาํใหง้านขององคก์ารสาํเร็จ ซ่ึงผูท่ี้เก่ียวขอ้งจะตอ้งใชท้ั้งศาสตร์ ศิลป์ กลยทุธ์ และความละเอียด

รอบคอบอยา่งยิง่ในการบริหารงาน มิเช่นนั้นแลว้ยอ่มจะเกิดปัญหาไดใ้นทุกภารกิจท่ีเก่ียวขอ้งและ

ทุกขั้นตอนของการบริหาร ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อความกา้วหนา้หรือความลม้เหลวขององคก์ารได ้

ถา้จดัคนใหเ้หมาะสมกบังาน องคก์ารหรือหน่วยงานนั้นจะมีประสิทธิภาพ เพราะถือวา่ความสาํเร็จ

ต่าง ๆ เกิดจากบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกบังานเป็นสาํคญั 
 

๒.๗ หลกัการในการบริหารงานบุคคล 

 การจดัสรรบุคคลใหท้าํงานในตาํแหน่งท่ีเหมาะสม การใชค้นใหเ้หมาะสมกบังาน ( Put 

the right man on the right job) การสร้างขวญัและกาํลงัใจใหบุ้คลากรรักทุ่มเท รับผดิชอบงาน และ

ทาํใหเ้ห็นวา่การปฏิบติังานท่ีรับมอบหมายเป็นเกียรติยศ ศกัด์ิศรี มีความมัน่คงในอาชีพเป็นตน้  

เหล่าน้ีเป็นหน่ึงในหลกัการพื้นฐานของการบริหารงานบุคคลท่ีนาํไปสู่ความสาํเร็จ 

 นกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถึง “หลกัการในการบริหารงานบุคคล” ไวต่้างกนัดงัน้ี 

 สุกจิ  จุลละนันท์ 25

Ó×  อา้งใน มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  วา่ การบริหารงานบุคคล 

มีหลกัการสาํคญั ๑๒ ประการ ดงัน้ี 

 ๑. หลกัความเสมอภาค เปิดโอกาสใหผู้มี้ความสามารถทุกคนสมคัรเขา้ทาํงานไม่กีดกนั 

 ๒. หลกัความสามารถ ยดึถือความรู้ ความสามารถ หลกัคุณวฒิุเป็นเกณฑใ์นการ

เลือกสรรบุคคลเขา้ทาํงาน รวมทั้งการพิจารณาความดี ความชอบ และการเล่ือนตาํแหน่ง 

 ๓. หลกัความมัน่คง มีเหตุผล เนน้ปฏิบติังานระยะยาว เม่ือมีปัญหาในการทาํงาน 

                                                 

ÓÖ อาภสัสรี  ไชยคุณนา, การบริหารงานบุคคล, (คณะครุศาสตร์ สถาบนัราชภฎัเชียงใหม่, ๒๕๔๒), 

หนา้ ๒. 
Ó×  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, การบริหารบุคคลในโรงเรียน, (กรุงเทพมหานคร : ขนิษฐาการ

พิมพ,์ ๒๕๓๒), หนา้ ๑๘ -๑๙.  



 ๒๓ 

 ๔. หลกัความเป็นธรรมทางการเมือง ยดึหลกัการปฏิบติังานใหบ้งัเกิดผลดี ไม่ให้

ความสาํคญักบัฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงโดยเฉพาะ 

 ๕. หลกัการพฒันา ยดึหลกัการใหค้วามสาํคญักบัทรัพยากรมนุษย ์โดยการสนบัสนุน

พฒันาบุคลากร การใหค้วามรู้ การอบรม มีการจดัระบบนิเทศ และการตรวจตราการปฏิบติังานท่ีดี

เพื่อใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

 ๖. หลกัความเหมาะสม ยดึหลกัการใชค้นใหเ้หมาะสมกบังาน โดยการแต่งตั้งหรือ

มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความสามารถ 

 ๗. หลกัความยติุธรรม ยดึหลกัคุณธรรม มีการกาํหนดค่าตอบแทนใหเ้หมาะสมกบั

ปริมาณและคุณภาพของงานท่ีรับผดิชอบ โดยไม่เอาเปรียบเล่นพรรคพวกและล่วงเกินทางเพศ 

 ๘. หลกัสวสัดิการ ยดึหลกัการบริการ เพื่อเป็นการสร้างขวญักาํลงัใจใหแ้ก่บุคลากร มี

การจดัสถานท่ีทาํงานใหถู้กสุขลกัษณะ การรักษาสุขภาพ ความปลอดภยั 

 ๙. หลกัเสริมสร้าง ไดแ้ก่ ยดึหลกัการเสริมสร้าง จริยธรรมและคุณภาพ ทั้งในการ

ป้องกนัการกระทาํผดิ การผดิวนิยัในการปฏิบติังาน 

 ๑๐. หลกัมนุษยส์ัมพนัธ์ การใหค้วามสาํคญักบัสังคม มีการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ผูบ้ริหารและผูไ้ดบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงานดว้ยกนั เพื่อการเสริมสร้างบรรยากาศในการทาํงาน 

 ๑๑. หลกัประสิทธิภาพ ยดึหลกัการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพและก่อใหเ้กิดประสิทธิผล

ในการทาํงาน โดยเนน้ในดา้นการใชท้รัพยากรต่าง ๆ ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

 ๑๒. หลกัการศึกษาวจิยัและพฒันา ยดึหลกัการพฒันาปรับปรุงองคก์ารใหมี้คุณภาพ

ประสิทธิภาพ สามารถอยูร่อดได ้ระบบการบริหารท่ีดีจาํเป็นตอ้งมีการศึกษาวจิยัปัญหาอุปสรรค

ต่าง ๆ เพื่อนาํเอาผลของการวจิยัและแนวคิดท่ีได ้มาพฒันาใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ ๆ ข้ึนไป 

 อญัชล ี ประกายเกยีรติ 26

ÓØ ไดใ้หห้ลกัของการบริหารงานบุคคลไว ้๘ ประการ ดงัน้ี 

 ๑. การสร้างความเขา้ใจในวตัถุประสงค ์และเป้าหมายขององคก์ารอยา่งชดัเจนใหแ้ก่

บุคลากรทุกคน 

 ๒. บริหารอยา่งมีความยดึหยุน่ในอนัท่ีจะเลือกวธีิปฏิบติัใหเ้หมาะสมกบังาน เพื่อให้

ไดรั้บความสาํเร็จตามเป้าหมาย 

 ๓. ดาํเนินการจดัใหมี้การติดต่อส่ือสารท่ีดี เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจอนัดีระหวา่งบุคลากร  

                                                 

ÓØ อญัชลี  ประกายเกียรติ, การบริหารงานบุคคล, <http://sn.ac.th/person/uncharee.htm> เขา้ถึงเม่ือ 

19 August 2009. 

http://sn.ac.th/person/uncharee.htm


 ๒๔ 

 ๔. มีการวนิิจฉยัสั่งการอยา่งมีประสิทธิภาพ ความละเอียดครอบคอบในการพิจารณา 

และใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

 ๕. มอบหมายอาํนวยหนา้ท่ีหรืองานใหรั้บผดิชอบ ตามความชาํนาญการของแต่ละคน  

 ๖. กาํหนดบทบาทหนา้ท่ีท่ีชดัเจนของแต่ละบุคคล และทุกคนรับทราบ 

 ๗. ดาํเนินการประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็นในวธีิการดาํเนินงาน และความรู้  

 ๘. จดักิจกรรมการบาํรุงขวญั และกาํลงัใจแก่บุคลากรอยา่งหลากหลาย 

 บรรยงค์  โตจินดา 27

ÓÙ กล่าววา่ “การบริหารงานบุคคล ควรยดึหลกัความเป็นธรรมใน

เร่ืองอตัราค่าจา้ง ชัว่โมงการทาํงานและสภาพงาน มีการแจง้ข่าวคราวความเป็นไปต่าง  ๆ ในส่วนท่ี

เก่ียวขอ้งกบัส่วนไดส่้วนเสีย ทั้งนายจา้งและฝ่ายลูกจา้ง การทาํใหบุ้คลากรมีความรู้สึกวา่ตนมีค่า

และเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ความเป็นกนัเองกบับุคลากร การจ่ายค่าจา้งและค่าแรงโดยยดึถือ

ความสามารถ ตอ้งถือวา่บุคลากรมีความสามารถดว้ยกนัทุกคน” 

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ หลกัการในการบริหารงานบุคคล คือ แนวทางในการ

ปฏิบติัเก่ียวกบัการจดัสรรบุคคลใหท้าํงานในตาํแหน่งท่ีเหมาะสม เป็นการใชค้นใหเ้หมาะสมกบั

งาน (Put the right man on the right job) เพื่อใหบุ้คคลมีขวญั กาํลงัใจ ทุ่มเท รับผดิชอบงานและถือ

วา่ การปฏิบติังานท่ีรับมอบหมายเป็นเกียรติยศ ศกัด์ิศรี มีความมัน่คงในอาชีพ ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งรู้

หลกัในการบริหารทั้งในดา้นหลกัความรู้ ความสามารถ ความยดึหยุน่ มนุษยส์ัมพนัธ์ของผูร่้วมงาน 

การบาํรุงรักษาบุคลากรในองคก์าร การประสานงาน การประสานผลประโยชน์ ความมัน่คง ท่ีสาํคญั

จะตอ้งสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละนโยบาย ยดึหลกัความเป็นธรรมในเร่ืองค่าจา้ง สภาพการ

ทาํงาน การแจง้ข่าวใหบุ้คลากรทราบ การทาํใหบุ้คลากรรู้สึกวา่ “ตนเป็นบุคคลท่ีสาํคญัและเป็น

ส่วนหน่ึงขององคก์าร ” ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยใหก้ารบริหารงานประสบความสาํเร็จและช่วยให้

องคก์ารดาํเนินไปสู่จุดมุ่งหมาย 
 

๒.๘ กระบวนการบริหารงานบุคคล 

 การบริหารงานบุคคล เป็นการดาํเนินงานเก่ียวกบับุคคลตั้งแต่การไดม้าซ่ึงบุคคล  

ตลอดจนถึงการใหบุ้คคลพน้ออกจากงาน การบริหารงานบุคคลจึงตอ้งอาศยัการดาํเนินการท่ีเป็น

กระบวนการ ดงัท่ีนกัวชิาการและนกัการศึกษาหลายท่านไดเ้สนอกระบวนการของการบริหารงาน

บุคคลไวด้งัน้ี  

                                                 

ÓÙ บรรยง  โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : อมรการพิมพ,์ ๒๕๔๓), หนา้ ๕๔. 



 ๒๕ 

มันดี และ โนอ ี( Mondy & Noe)28

ÓÚ ไดเ้สนอกระบวนการบริหารงานบุคคลไว ้๖  

ประการ คือ  

 ๑. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหาและการคดัเลือก ( Human Resources 

Paining Recruitment and Selection) 

 ๒. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resources Development) 

 ๓. การจ่ายค่าตอบแทนและการอาํนวยประโยชน์ ( Compensation and Benefits) 

 ๔. การดูแลความปลอดภยัและสุขภาพ ( Safety and Health) 

 ๕. การแรงงานสัมพนัธ์และสวสัดิการ ( Employee and Labor Relations) 

 ๖. กายวจิยัเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษย ์( Human Resources Research) 

 สมคิด  บางโม29

ÔÑ ไดใ้หก้ระบวนการในการบริหารงานบุคคลไว ้๖ ขั้นตอนคือ 

 ๑. ขั้นการวางแผนกาํลงัและตาํแหน่ง การกาํหนดอตัราเงินเดือนและตาํแหน่ง  

 ๒. ขั้นการแสวงหาบุคคล ไดแ้ก่ การสรรหา การเลือกสรร การบรรจุ  

 ๓. ขั้นการพฒันาบุคคล  

 ๔. ขั้นการประเมินผลการปฏิบติังาน  

 ๕. ขั้นการบาํรุงรักษาและการจดัสวสัดิการ  

 ๖. ขั้นการใหบุ้คคลพน้จากงาน  

 ธนพร  จูเทีย่ง 30

ÔÒ ไดเ้สนอวา่ กระบวนการในการบริหารงานบุคคลมี ๔ ประการ คือ 

 ๑. การวางแผนอตัรากาํลงั  

 ๒. การสรรหาและเลือกสรรบุคลากรทางการศึกษา  

 ๓. การนิเทศงานและพฒันาบุคลากรทางการศึกษา  

 ๔. การประเมินผลการปฏิบติังานและการใหบุ้คลากรพน้จากงาน  

 

 

 

                                                 

ÓÚ Mondy.W.R. & Noe. R.M, Human Resource Management, (Boston : Allyn & Bacom, 

1990), p. 9-10. 
ÔÑ สมคิด  บางโม, หลกัการจดัการ, (กรุงเทพมหานคร : นาํอกัษรการพิมพ,์ ๒๕๓๘), หนา้ ๑๒๖. 
ÔÒธรพร  จูเท่ียง, การบริหารบุคลากรทางการศึกษา,  <http://personal swu.th/facstaffs/huan> เขา้ถึง

เม่ือ 19 August 2009.  



 ๒๖ 

 ธัญญา  ผลอนันต์ 31

ÔÓ กล่าววา่ “กระบวนการในการบริหารงานบุคคลประกอบดว้ย การ

กาํหนดนโยบาย การวางแผนงาน การสรรหา การคดัเลือก การศึกษา การฝึกอบรม และการพฒันา  

การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ความปลอดภยัและสุขภาพ บุคลากรและชุมชนสัมพนัธ์ 

การประเมินผลการปฏิบติังาน การจดัการส่ือสารภายใน การอุทธรณ์และร้องทุกข ์วนิยัและการ

รักษาวนิยั ตลอดจนการออกจากงานหรือออกจากราชการ” 

 ธงชัย  สันติวงษ์32

ÔÔ ไดก้าํหนดกระบวนการในการบริหารงานบุคคลไว ้๑๑ ประการ คือ 

“การออกแบบงานและการวเิคราะห์งานเพื่อจดัแบ่งตาํแหน่ง การวางแผนกาํลงัคน การสรรหาและ

คดัเลือกบุคลากร การปฐมนิเทศ การบรรจุบุคลากรและการประเมินผลการปฏิบติังาน การอบรม

และพฒันา การจ่ายค่าตอบแทน การทาํนุบาํรุงรักษาทางดา้นสุขภาพ ความปลอดภยัและการแรงงาน

สัมพนัธ์ การใชว้นิยัและการควบคุม ตลอดจนการประเมินผล” 

 พยอม  วงศ์สารศรี 33

ÔÕ ไดใ้หก้ระบวนการในการบริหารงานบุคคลไว ้๙ ประการ คือ 

“การวเิคราะห์งาน การวางแผน การสรรหา การคดัเลือก การบรรจุ และปฐมนิเทศ การพิจารณา

ค่าตอบแทน การประเมินผลการปฏิบติังาน การเปล่ียนแปลงตาํแหน่ง และการบาํรุงรักษา” 

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ กระบวนการในการบริหารงานบุคคล เร่ิมตั้งแต่

กระบวนการวางแผนกาํลงัคน สารสรรหา การคดัเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การปฐมนิเทศ การทดลอง

ปฏิบติัราชการ การบาํรุงรักษา การพฒันา การประเมินผลการปฏิบติังาน และการใหพ้น้จากงานซ่ึง

เป็นกระบวนการท่ีเก่ียวเน่ืองกนัเป็นกระบวนการและเป็นระบบ อนัเป็นแนวทางในการบริหารงาน

บุคลากร เพื่อพฒันาการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพและบรรลุตามเป้าหมายขององคก์าร 

 ตามท่ีไดศึ้กษาแนวคิดของนกัวชิาการและนกัการศึกษาเก่ียวกบักระบวนการในการ

บริหารงานบุคคลดงักล่าว ผูว้จิยัขอสรุปและนาํเสนอใน ๖ ประเด็นหลกั ดงัน้ี 

 ๑. การวางแผนอตัรากาํลงั 

 ๒. การสรรหาบุคลากร 

 ๓. การบาํรุงรักษาบุคลากร 

                                                 

ÔÓ ธญัญา  ผลอนนัต,์ “การบริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียนสงักดัสาํนกังานประถมศึกษา อาํเภอ

วงัเหนือ จงัหวดัลาํปาง ”, วทิยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต , (บณัฑิตวทิยาลยั  : มหาวทิยาลยัเชียงใหม่  

๒๕๔๖ ), หนา้ ๑๘. 
ÔÔ ธงชยั  สนัติวงษ,์ การบริหารงานบุคคล, พิมพค์ร้ังท่ี ๖, (กรุงเทพมหานคร : คณะวทิยาการจดัการ 

สถาบนัราชภฎัสวนดุสิต, ๒๕๔๒), หนา้ ๑๕๓. 
ÔÕ พยอม  วงศส์ารศรี,  องค์การและการจดัการ , พิมพค์ร้ังท่ี ๗ , (กรุงเทพมหานคร : คณะวทิยาการ

จดัการ สถาบนัราชภฎัดุสิต, ๒๕๔๒), หนา้ ๑๕๓. 



 ๒๗ 

 ๔. การพฒันาบุคลากร 

 ๕. การประเมินผลการปฏิบติังาน 

 ๖. การใหบุ้คลากรพน้จากงาน 

 ๒.๘.๑ การวางแผนอตัรากาํลงั (Manpower Planning) 

 การวางแผนอตัรากาํลงัเป็นองคป์ระกอบแรกของกระบวนการในการบริหารงานบุคคล 

โดยมุ่งใหห้น่วยงานมีกาํลงัคนท่ีเพียงพอและมีความสามารถท่ีจะปฏิบติังาน จึงจาํเป็นตอ้งจดัหาคน

มาทาํงานในตาํแหน่งท่ีวา่งสืบต่อกนัไป โดยไม่ขาดตอน งานท่ีสาํคญัไดแ้ก่ การกาํหนดปริมาณของ

บุคคลและคุณภาพของบุคคลท่ีตอ้งการ รวมทั้งการหาแหล่งท่ีจะไดม้าซ่ึงบุคคลเหล่านั้น โดยคาํนึง  

ถึงการเปล่ียนแปลงในปัจจุบนั เช่น ลกัษณะงานใหม่ท่ีเกิดข้ึน ความเจริญทางเทคโนโลยแีละการ

ขยายงานขององคก์าร การลาออก การตาย การเกษียณอาย ุเป็นตน้ จึงตอ้งมีการจดัหาคนเพิ่มเติม

ชดเชยในส่วนท่ีขาดไปนั้นเอง 

 ความหมายของการวางแผนอตัรากาํลงั  

 นกัการศึกษาหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของ “การวางแผนอตัรากาํลงั” ไวด้งัน้ี 

 ธงชัย  สันติวงษ์34

ÔÖ ไดก้ล่าวถึงการวางแผนอตัรากาํลงัวา่ “เป็นกระบวนการหน่ึงในการ

บริหารงานบุคคลสาํหรับพยากรณ์ความตอ้งการวา่มีกาํลงัคนในจาํนวนท่ีพอเพียง มีคุณสมบติัท่ี

เหมาะสมและมีความพร้อมทุกคร้ังท่ีตอ้งการ” 

 เสนาะ  ติเยาว์35

Ô× กล่าววา่ “การวางแผนอตัรากาํลงั เป็นกระบวนการท่ีจะช่วยใหอ้งคก์าร

จดัหาบุคลากรใหเ้พียงพอกบัความตอ้งการ ท่ีจะทาํใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้รวมถึงการ

คาดคะเนความตอ้งการของบุคลากร การเปรียบเทียบความตอ้งการท่ีจะใชค้นในอนาคตกบักาํลงัคน

ท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั กาํหนดจาํนวนและคุณสมบติัของคนท่ีจะเขา้มาในช่วงเวลาต่าง ๆ” 

 สมาน  รังสิโยกฤษฎ์ 36

ÔØ ไดก้ล่าวถึงการวางแผนอตัรากาํลงัวา่ “เป็นการคาดคะเนถึง

ความตอ้งการและกาํหนดวธีิท่ีจะไดม้าซ่ึงกาํลงัคนในหน่วยงาน วา่จะไดม้าจากไหน อยา่งไร  

ตลอดจนกาํหนดนโยบายและระเบียบปฏิบติัต่าง ๆ เพื่อท่ีจะใชก้าํลงัคนท่ีมีอยูใ่หไ้ดป้ระโยชน์สูงสูด” 

                                                 

ÔÖ ธงชยั   สนัติวงษ,์ การบริหารงานบุคคล , พิมพค์ร้ังท่ี ๙ , (กรุงเทพมหานคร : ไทยวฒันาพานิช , 

๒๕๔๐), หนา้ ๑๐๓. 
Ô× เสนาะ  ติเยาว,์ การบริหารงานบุคคล , พิมพค์ร้ังท่ี๒ , (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพม์หาวทิยาลยั  

ธรรมศาสตร์, ๒๕๓๒), หนา้ ๖๓. 
ÔØ สมาน  รังสิโยกฤษฎ,์ ความรู้ทัว่ไปเกีย่วกบัการบริหารบุคคล, พิมพค์ร้ังท่ี ๑๑, (กรุงเทพมหานคร : 

จดัพิมพโ์ดยสวสัดิการสาํนกังาน ก.พ., ๒๕๓๕), หนา้๑๐. 



 ๒๘ 

 ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ 37

ÔÙ ไดก้ล่าวไวว้า่ “สถานศึกษาจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีการวางแผน

ดา้นอตัรากาํลงั โดยการสาํรวจอตัรากาํลงัท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั และพยากรณ์ความจาํเป็นในอนาคตแลว้

จึงวางแผนปฏิบติัเก่ียวกบัการขออตัรากาํลงัเพิ่มเพื่อใชป้ระโยชน์ในสถานศึกษา” 

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ การวางแผนอตัรากาํลงัเป็นการคาดคะเนเก่ียวกบัการ

กาํหนดกาํลงัคน หรือกาํหนดความตอ้งการดา้นบุคคลไวล่้วงหนา้ทั้งในแง่ปริมาณและคุณภาพท่ี

หน่วยงานตอ้งการวา่ ตอ้งการกาํลงัคนประเภทใด ระดบัใด จาํนวนเท่าใด จาํนวนเท่าใด เม่ือไร 

ไดม้าจากไหน ดว้ยวธีิใด และเม่ือไดม้าแลว้จะเหมาะสมหรือไม่อยา่งไร เป็นตน้ 

 กระบวนการในการวางแผนอตัรากาํลงั 

 นกัวชิาการและนกัการศึกษาไดเ้สนอกระบวนการในการวางแผนอตัรากาํลงัไวด้งัน้ี  

 เกรียงศักดิ์  เขียวยิง่ 38

ÔÚ ไดเ้สนอขั้นตอนการวางแผนอตัรากาํลงัไว ้๓ ประการ คือ 

 ๑. การพิจารณาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูใ่นปัจจุบนั ( Human Resource inventory) เป็น

การช่วยใหไ้ดข้อ้มูลเก่ียวกบัทกัษะของบุคลากรท่ีมีอยูว่า่อยูใ่นระดบัใด เพียงพอกบัสายงานของ

องคก์ารทั้งในปัจจุบนัและอนาคตหรือไม่อยา่งไร เพื่อจะไดด้าํเนินการสรรหา และพฒันาต่อไป 

 ๒. การตรวจสอบทรัพยากรมนุษย ์( Human Resource Audit) เป็นการพิจารณาส่ิงท่ีจะ

เกิดข้ึนกบักาํลงัคน เป็นการรวบรวมทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูใ่นปัจจุบนั เป็นการวเิคราะห์สัดส่วน

และแนวโนม้ท่ีสมารถอธิบายไดท้ั้งปัจจุบนัและอนาคตอนัเป็นผลมาจากการโอน การยา้ย เป็นตน้ 

 ๓. แผนทรัพยากรมนุษย ์( Human Resource Plan) เป็นขั้นตอนท่ีสาํคญัท่ีจะตอ้งทาํ

แผนปฏิบติัการเพื่อจดัหากาํลงัคนไดต้ามท่ีตอ้งการ อาจสาํรวจจากทรัพยากรท่ีมีอยูห่รือแสวงหาจาก

ภายนอก องคก์ารทัว่ไปมกัจะดาํเนินการวเิคราะห์จากกาํลงัคนท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัขององคก์ารก่อน

และจดัทาํเป็นตารางทดแทน ซ่ึงจะช่วยใหท้ราบไดว้า่ ตาํแหน่งใดท่ีตอ้งการคนใหม่ กาํลงัคน

ประเภทใดท่ีไม่อาจหามาไดจ้ากภายในองคก์าร ช่วยใหส้ามารถคาดการณ์ จดัเตรียมการสรรหาและ

คดัเลือกทรัพยากรมนุษยเ์ขา้มาทดแทนได ้

 

 

                                                 

ÔÙ ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์,  การบริหารงานบุคคล , (กรุงเทพมหานคร : บริษทัพิมพดี์, ๒๕๔๓), 

หนา้ ๑๒๒. 
ÔÚ เกรียงศกัด์ิ  เขียวยิง่, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (ภาควชิาสงัคมศาสตร์  คณะมนุษยศ์าสตร์และ

สงัคมศาสตร์  : มหาวทิยาลยัขอนแก่น, ๒๕๔๒), หนา้ ๑๐๒. 



 ๒๙ 

 พยอม  วงศ์สารศรี 39

ÕÑ ไดแ้บ่งขั้นตอนของการวางแผนอตัรา กาํลงัออกเป็น ๕ ขั้นตอน 

ดงัน้ี  

 ๑. พิจารณาเป้าหมายขององคก์าร ดาํเนินการศึกษา พิจารณาแผนกลยทุธ์ท่ีกาํหนดไว้

แนวโนม้ทางดา้นการเมือง สภาพเศรษฐกิจ ตลอดจนความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยเีพื่อท่ีจะนาํผล

ของการศึกษาเหล่าน้ีมาวางขอ้มูลดา้นบุคคลท่ีควรจะเป็นในอนาคตไดอ้ยา่งมีความเหมาะสม 

 ๒. การพิจารณาสภาพการณ์ของบุคลากรในปัจจุบนั สาํรวจทั้งหมดท่ีมีอยูโ่ดยจาํแนก

ออกตามประเภทต่าง ๆ ลกัษณะของงาน แผนก อาย ุและระดบัการศึกษา เป็นตน้ 

 ๓. การคาดการณ์ทรัพยากรบุคคล พิจารณาถึงจาํนวนแล กประเภทของบุคลากรท่ี

องคก์ารตอ้งการ พร้อมทั้งจาํนวนและประเภทของคนท่ีตอ้งการรับใหม่ 

 ๔. การตรวจสอบปรับปรุง เพื่อความเหมาะสมและความกา้วหนา้ของแผนปฏิบติังาน  

 ณฎัฐพนัธ์  เขจรนันท์ 40

ÕÒ ไดเ้สนอกระบวนการในการวางแผนอตัรากาํลงัไว ้๔ ขั้นตอน  

ดงัน้ี 

 ขั้นตอนท่ี ๑ การเตรียมการ (Preparation) ตอ้งทาํการรวบรวมขอ้มูล ศึกษาและวเิคราะห์

รายละเอียดท่ีสาํคญัต่าง ๆ และมีผลต่อการวางแผนตามลาํดบัต่อไปน้ี คือ ศึกษาและวตัถุประสงค์

ขององคก์าร วเิคราะห์สถานการณ์ กาํหนดเป้าหมายของแผนงาน พิจารณาความสอดคลอ้ง และ

พิจารณาความเป็นไปได ้ 

 ขั้นตอนท่ี ๒ การสร้างแผน (Plan Formulation) คือ กาํหนดแผนการปฏิบติัอยา่งชดัเจน

ซ่ึงจะประกอบดว้ย ๓ ขั้นตอน คือ กาํหนดทางเลือก เลือกทางเลือกท่ีเหมาะสมและกาํหนดแผนการ

ปฏิบติังาน 

 ขั้นตอนท่ี ๓ การปฏิบติัตามแผน ( Plan Implementation) คือ กาํหนดบุคลากร การ

จดัสรรทรัพยากร การสร้างความเขา้ใจ และการควบคุม 

 ขั้นตอนท่ี ๔ การประเมินผล (Plan Evaluation) ตาม ๓ ขั้นตอน คือ เปรียบเทียบผลการ

ปฏิบติังานกบัแผนท่ีวางไว ้วเิคราะห์ปัญหาและเสนอความคิด 

                                                 

ÕÑ พยอม   วงศส์ารศรี,  การบริหารงานบุคคล , พิมพค์ร้ังท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร  : พรานนกการ

พิมพ,์ ๒๕๓๑), หนา้ ๓๖. 
ÕÒ ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัท,์ การจดัการทรัพยากรบุคคล , พิมพ์คร้ังท่ี ๒,  (กรุงเทพมหานคร : โอเดียน  

สโตร์, ๒๕๔๒), หนา้ ๗๔.  



 ๓๐ 

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ กระบวนการในการวางแผนอตัรากาํลงั ประกอบดว้ย 

๔ ขั้นตอน คือ ขั้นเตรียมการ เป็นการศึกษาขอ้มูลรายละเอียดท่ีสาํคญั ขั้นการสร้างแผน ขั้นปฏิบติั

ตามแผน และ ขั้นการประเมินผลการปฏิบติัตามแผน 

 ประโยชน์ของการวางแผนอตัรากาํลงั 

 นกัวชิากร และนกัการศึกษาหลายท่าน ไดเ้สนอประโยชน์ของการวางแผนอตัรากาํลงั

ไวด้งัน้ี 

 พกัตร์ผจง   วฒันสินธ์ุ 41

ÕÓ กล่าววา่ การวางแผนกาํลงัคนนอกจากจะช่วยตระเตรียม

ทรัพยากรมนุษยใ์หแ้ก่หน่วยงานแลว้ หน่วยงานยงัไดรั้บประโยชน์อ่ืน ๆ อีกดงัน้ี 

 ๑. ช่วยปรับปรุงการใชป้ระโยชน์จากกาํลงัคนใหดี้ข้ึน 

 ๒. ช่วยประหยดัค่าใชจ่้ายในการวา่จา้งบุคลากรใหม่ 

 ๓. ช่วยประสานโครงการดา้นบริหารบุคคลต่าง ๆ เขา้ดว้ยกนั 

 ๔. ช่วยปรับปรุงการวางแผน การมอบหมายงาน การพฒันาในแต่ละดา้นท่ีหลากหลาย 

 ๕.ช่วยปรับปรุง วเิคราะห์และควบคุมค่าใชจ่้ายท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรไดดี้ คล่องตวั

และมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

 ๖. ช่วยใหส้รรหากาํลงัคนท่ีมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมไวล่้วงหนา้ ทั้งจากภายในและ

ภายนอกหน่วยงาน 

 ๗. ช่วยประสานกิจกรรมดา้นบุคคล ใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคใ์นองคก์าร 

 สมเกยีรติ  พ่วงรอด 42

ÕÔ ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของการวางแผนอตัรากาํลงัดงัน้ี 

 ๑. ทาํใหท้ราบถึงความตอ้งการดา้นบุคคลระยะยาว สามารถจดัเตรียมการดา้นอตัรา

งบประมาณ และอ่ืน ๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 ๒. ทาํใหม้องภาพอนาคตของการพฒันาและเลือกใชค้นไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 ๓. ช่วยใหส้ามารถใชก้าํลงัคนใหมี้ประสิทธิภาพไดดี้ยิง่ข้ึน 

 ๔. ช่วยในการขยายงานและการปรับปรุงองคก์ารในอนาคตไดดี้ข้ึน  

 ชูศักดิ์  เทีย่งตรง 43

ÕÕ ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของการวางแผนอตัรากาํลงัไว ้๔ ประการ คือ 

                                                 

ÕÓ พกัตร์ผจง  วฒันสินธ์ุ,  การบริหารงานบุคคล , (กรุงเทพมหานคร : คณะพาณิชยศาสตร์และการ

บญัชี จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, ๒๕๔๓), หนา้ ๑๐.  
ÕÔ สมเกียรติ  พว่งรอด, การบริหารงานบุคคล, อา้งแลว้, หนา้ ๓๖.  
ÕÕ ชูศกัด์ิ   เท่ียงตรง,  แนวคดิของการวางแผนสังคม , (กรุงเทพมหานคร  : มหาวทิยาลยัสุโขทยั  

ธรรมาธิราช, ๒๕๓๕), หนา้ ๓๓. 



 ๓๑ 

 ๑. ทาํใหท้ราบถึงความตอ้งการดา้นกาํลงัคนทั้งระยะสั้นและระยะยาวขององคก์าร ง่าย

ต่อการคาํนวณงบประมาร เงินเดือน ค่าจา้ง ผลประโยชน์พิเศษ ตลอดจนถึงแนวทางในการจดั

สวสัดิการต่าง ๆ ใหแ้ก่บุคลากร 

 ๒. ทาํใหเ้ห็นภาพพจน์ในการใชก้าํลงั และการพฒันาบุคลากรไดอ้ยา่งชดัเจนซ่ึงจะ

นาํไปสู่การปรับปรุงตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานไดโ้ดยสะดวกและเหมาะสม 

 ๓. ช่วยขยายหรือปรับปรุงองคก์ารในอนาคตใหเ้ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ  

 ๔. เป็นวถีิทางหน่ึงของการพฒันากาํลงัคน และเลือกใชป้ระโยชน์จากกาํลงัคนเพื่อให้

ไดผ้ลดีมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ ประโยชน์ของการวางแผนอตัรากาํลงั คือ ทาํใหท้ราบ

ถึงความตอ้งการดา้นกาํลงัคน เพื่อใหไ้ดก้าํลงัคนท่ีมีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานไดต้รง

กบัภารกิจหนา้ท่ี เพื่อปรับปรุงองคก์ารและกาํลงัคนใหมี้ประสิทธิภาพ โดยการสรรหาเพิ่มควบคู่กบั

แผนพฒันา และแผนการใชท้รัพยากรบุคคลท่ีมีอยูใ่นหน่วยงานอยา่งไรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดให้

ไดท้ั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามมา 

 ๒.๘๒ การสรรหาบุคลากร (Personnel Recruitment) 

 การสรรหารบุคลากร เป็นขั้นตอนหน่ึงท่ีสาํคญัในกระบวนการบริหารงานบุคคล เป็น

กระบวนการเลือกบุคลากรมาใชป้ระโยชน์ในหน่วยงาน เป็นความพยายามใหไ้ดบุ้คคลท่ีมีความรู้

ความสามารถ และมีความเหมาะสมกบัตาํแหน่งหนา้ท่ีอนัมีผลต่อการผลิตผลงานและคุณภาพของ

หน่วยงานโดยตรง ซ่ึงยอ่มหมายถึงความสาํเร็จหรือความลม้เหลวของกิจการนัน่เอง 

 กระบวนการสรรหาบุคลากร มี ๕ ขั้นตอน คือ การสรรหา การคดัเลือกบุคลากร การ

ปฐมนิเทศ การทดลองปฏิบติังาน และการบรรจุแต่งตั้ง ซ่ึงผูว้จิยัจะไดน้าํเสนอในลาํดบัต่อไป 

 ความหมายของการสรรหาบุคลากร 

 นกัวชิาการและนกัการศึกษาหลายท่าน ไดใ้หค้วามหมายของการสรรหาบุคลากรไว้

ดงัน้ี 

 สมาน  รังสิโนกฤษฏ์44

ÕÖ ไดก้ล่าววา่ “การสรรหาบุคลากร หมายถึง การดาํเนินการต่าง ๆ 

เพื่อใหไ้ดค้นดีมีความรู้ ความสามารถเขา้มาปฏิบติังานนบัตั้งแต่การรับสมคัร การประชาสัมพนัธ์

การเลือกใชข้อ้สอบคดัเลือก การเสาะหาบุคคลมาจากแหล่งต่าง ๆ ทั้งจากภายในหน่วยงานเดียวกนั

และภายนอกหน่วยงาน” 

                                                 

ÕÖ สมาน  รังสิโนกฤษฏ,์ ความรู้ทัว่ไปเกีย่วกบัการบริหารงานบุคคล, อา้งแลว้, หนา้ ๗๑. 



 ๓๒ 

 สุนันทา   เลาหนันท์ 45

Õ× ไดอ้ธิบายความหมายของการสรรหาวา่ “เป็นกระบวนการ

แสวงหา และจูงใจใหก้ลุ่มบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ ศกัยภาพและคุณสมบติัต่าง ๆ อนัเหมาะสม

กบัตาํแหน่งงานท่ีเปิดรับสมคัรเขา้มาสมคัรงานกบัองคก์าร โดยมีการประชาสัมพนัธ์ใหต้ลอด

แรงงานรับทราบซ่ึงเป็นการแสวงหาจากแหล่งภายในหรือภายนอกองคก์ารก็ได”้ 

 อาํนวย   แสงสว่าง 46

ÕØ กล่าววา่ “การสรรหา คือกระบวนการกลัน่กรองและคดัเลือก

บุคคลท่ีมีคุณสมบติั คุณวฒิุทางการศึกษา มีความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ในการทาํงานซ่ึง

มาสมคัรงานในตาํแหน่งต่าง ๆ ท่ีองคก์ารเปิดรับสมคัร” 

 ธงชัย  สันติวงษ์ 47

ÕÙ ไดใ้หค้าํนิยามวา่ “การสรรหาบุคลากร เป็นการดาํเนินงานใน

กิจกรรมหลาย ๆ อยา่งท่ีหน่วยงานจดัทาํข้ึน เพื่อมุ่งท่ีจะจูงใจผูส้มคัรท่ีมีความรู้ความสามารถและ

ทศันคติท่ีดีตรงตามความตอ้งการเขา้มาร่วมทาํงาน ในอนัท่ีจะช่วยใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จ

ตามวตัถุประสงค”์ 

 พนัส  หันหาคินทร์48

ÕÚ เสนอวา่ “การสรรหา คือ กระบวนการท่ีก่อใหเ้กิดความสนใจแก่

ผูท่ี้มีคุณสมบติัตามท่ีองคก์ารตอ้งการ แลว้มาเสนอตวัใหอ้งคก์ารไดเ้ลือกเขา้ทาํงานในองคก์าร” 

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ การสรรหาบุคลากร หมายถึง วธีิการต่าง ๆ ในการ

แสวงหาเพื่อใหไ้ดบุ้คคลท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบัตาํแหน่งงานและครบตามท่ีองคก์าร

ตอ้งการ เพื่อการปฏิบติังานอนัก่อใหเ้กิดความสาํเร็จตามวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพและ

คุณภาพ เกิดความสุขกบัการปฏิบติังานร่วมกนัในองคก์าร และช่วยลดปัญหาท่ีจะตามมาระหวา่ง

งาน บุคคล และองคก์ารอีกดว้ย 

 กระบวนการในการสรรหาบุคลากร 

 นกัการศึกษาหลายท่านไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบักระบวนการในการสรรหาบุคลากรไว้

ดงัน้ี 

 มันดี และ โนอ ี(Mondy & Noe)49

ÖÑ กล่าววา่ “กระบวนการในการสรรหาบุคลากร ตอ้ง

อาศยัขั้นตอนท่ีเร่ิมตั้งแต่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์( Human Resource Planning) เพื่อบ่งบอกถึง

                                                 

Õ× สุนนัทา   เลาหนนัท์ , การบริหารทรัพยากรมนุษย์ , (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพม์หาวทิยาลยั  

ธรรมศาสตร์, ๒๕๔๒), หนา้ ๑๑๙. 
ÕØ อาํนวย  แสงสวา่ง, การจดัการทรัพยากรมนุษย์, อา้งแลว้, หนา้ ๙๙. 
ÕÙ ธงชยั  สนัติวงษ,์ การบริหารงานบุคคล, อา้งแลว้, หนา้ ๑๒๓. 
ÕÚ พนสั  หนัหาคินทร็ , ประสบการณ์ในการบริหารงานบุคคล , (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, ๒๕๔๒), หนา้ ๑๑๙. 
ÖÑ Mondy.W.R.and Noe.R.M., Human Resorce Management, อา้งแลว้, p.175. 



 ๓๓ 

ความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์ผูบ้ริหารจะพิจารณาความจาํเป็นในการสรรหาบุคลากร ( Employee 

Requisition) และรายละเอียดงาน ( Job Description) ประกอบดว้ย การวางแผนทรัพยากรมนุษย์

ทางเลือกในการสรรหา การสรรหา (วธีิการสรรหาแหล่งภายใน และภายนอก) และบุคคลท่ีสรรหา

ได”้ 

 ธงชัย  สันติวงษ์50

ÖÒ ไดส้รุปขั้นตอนของกระบวนการในการสรรหาบุคลากรไวด้งัน้ี  

 ๑. การกาํหนดลกัษณะงาน เพื่อเป็นขอ้มูลพื้นฐานใหเ้ขา้ใจชดัเจนถึงลกัษณะของงาน

เพื่อใหส้ามารถเขา้ใจถึงลกัษณะบุคคลตามคุณสมบติัท่ีตอ้งการ 

 ๒. การพิจารณาการวางแผน การสรรหา เป็นการพิจารณาเก่ียวกบัเทคนิควธีิการท่ีจะ

ใชส้รรหาวา่ ควรจะเสาะหาจากผูใ้ดและดว้ยวธีิการใด เพื่อใหไ้ดผู้ส้มคัรท่ีเหมาะสม 

 ๓. กาํหนดรายละเอียดใหช้ดัเจนเพื่อใหเ้กิดการจูงใจใหบุ้คคลมาสมคัรงาน เช่น 

กาํหนดรายละเอียดต่าง ๆ ทั้งในแง่ของคุณลกัษณะบุคคล วตัถุประสงค ์ผลตอบแทน และรางวลั 

 ๔. การดาํเนินการสรรหาตามนโยบายและวธีิการท่ีกาํหนดไว้  

 เพญ็ศรี  วายวานนท์51

ÖÓ  กล่าววา่ “กระบวนการสรรหาเป็นการวเิคราะห์งานและการทาํ

ประมาณกาํลงัคน เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลในการกาํหนดคุณลกัษณะของคน ประเภทคนท่ีเหมาะสมในการ

บรรจุ ทาํใหส้ามารถประมาณการหรือวางแผนความตอ้งการกาํลงัคนในปริมาณท่ีตอ้งการ” 

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ “กระบวนการในการสรรหาบุคลากรนั้น เร่ิมจากการทาํ

แผนเพื่อกาํหนดลกัษณะงาน คุณสมบติัของผูส้มคัร แหล่งเสาะหาทั้งจากภายในและภายนอกองคก์าร 

รวมถึงวธีิการเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงบุคคลตามท่ีองคก์ารตอ้งการ 

 ๒ การคัดเลอืกบุคลากร (Selection) 

 ความหมายของการคัดเลอืกบุคลากร  

 นกัการศึกษาหลายท่าน ไดเ้สนอความหมายของการคดัเลือกบุคลากร ไวด้งัน้ี  

 ณฐัฏพนัธ์   เขจรนันท์ 52

ÖÔ ไดใ้หค้วามหมายวา่ “การคดัเลือก เป็นการตรวจสอบ การ

พิจารณาและการตดัสินใจรับบุคคลท่ีมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมเขา้ร่วมงานกบัองคก์าร ซ่ึงตอ้งอาศยั

ความรู้และศิลปะในการคดัเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมกบังานออกจากกลุ่มผูส้มคัรงานทั้งหมด เพื่อให้

ไดก้ลุ่มผูส้มคัรท่ีองคก์ารกาํหนด” 

                                                 

ÖÒ ธงชยั สนัติวงษ,์การบริหารงานบุคคล, อา้งแลว้,หนา้ ๑๒๕. 
ÖÓ เพญ็ศรี  วายวานนท,์  การจดัการทรัพยากรคน , พิมพค์ร้ังท่ี ๒,  (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์

จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, ๒๕๓๗), หนา้๘๑. 
ÖÔ ณฐัฏพนัธ์  เขจรนนัท,์ การจดัการทรัพยากรบุคคล, อา้งแลว้, หนา้ ๘๘. 



 ๓๔ 

 ธงชัย  สันติวงษ์ 53

ÖÕ ไดใ้หค้วามหมายวา่ “การคดัเลือก เป็นกระบวนการคดัเลือกคนท่ี

องคก์ารกาํหนดวา่ดีท่ีสุด ท่ีมีคุณสมบติัตรงเกณฑ ์(Criteria) ท่ีกาํหนดไวม้ากท่ีสุด ซ่ึงหมายถึงเกณฑ์

ทางการศึกษา ประสบการณ์ ความเหมาะสมทางร่างกายตลอดจนลกัษณะนิสัยท่าทาง เพื่อเกิด

ประโยชน์ทั้งสองฝ่าย คือ บุคลากร และโรงเรียน 

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ การคดัเลือกบุคลากร หมายถึง การพิจารณาและการ

ตดัสินใจรับผูส้มคัรบุคคลใดบุคคลหน่ึงท่ีมีคุณสมบติัตามเกณฑแ์ละมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดเขา้มา

ทาํงานในองคก์าร โดยมีกระบวนการในการคดัเลือกบุคลากรท่ีชดัเจนและเป็นธรรมเป็นองคป์ระกอบ

การตดัสินใจ 

 กระบวนการในการคัดเลอืกบุคลากร 

 นกัวชิาการและนกัการศึกษาหลายท่านไดแ้สดงทศันะเก่ียวกบักระบวนการในการ

คดัเลือกบุคลากรไวด้งัน้ี 

 ธงชัย  สันติวงษ์54

ÖÖ ไดเ้สนอกระบวนในการคดัเลือกบุคลากรไว ้๙ ประการ คือ 

 ๑.   การับผูส้มคัร (Reception of Applications)  

 ๒. การสัมภาษณ์เบ้ืองตน้ ( Preliminary Interview)  

 ๓. การใหก้รอกใบสมคัร ( Application Blank) 

 ๔. การทดสอบ ( Employment Test) 

 ๕. การสัมภาษณ์ ( Interview) 

 ๖. การตรวจสอบคุณสมบติัพื้นฐาน ( Background Investigation) 

 ๗. การคดัเลือกผา่นทางบุคลากร ( Preliminary Selection in Employment Department) 

 ๘. การตดัสินใจรับโดยเจา้หนา้ท่ีในสายงาน ( Final Selection by Supervisor) 

 ๙. การตรวจร่างกาย ( Physical Examination) 
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Ö× ไดเ้สนอกระบวนการในการคดัเลือกบุคลากรไวว้า่ ประกอบด้ วย

แบบมาตรฐานท่ีเร่ิมดว้ยการสัมภาษณ์ และส้ินสุดดว้ยการตดัสินใจรับเขา้ทาํงานมี ๗ ขั้นตอน  

ดงัน้ี 

 ๑.  การพิจารณาเบ้ืองตน คือ การพิจารณาใบสมคัรและการสัมภาษณ์ 

 ๒. การกรอกใบสมคัร  

                                                 

ÖÕ ธงชยั  สนัติวงษ,์ การบริหารงานบุคคล, อา้งแลว้, หนา้ ๑๓๘. 
ÖÖ เร่ืองเดียวกนั, หนา้ ๑๔๒.  
Ö× วรนารถ  แสงมณี. การบริหารบุคคล, อา้งแลว้, หนา้ ๙๕. 



 ๓๕ 

 ๓. การทดสอบเบ้ืองตน้ เก่ียวกบัความฉลาด ทศันคติ ความสามารถ และความสนใจ  

 ๔. การสัมภาษณ์อยา่งละเอียด เป็นขอ้มูลท่ีเก่ียวกบังาน  

 ๕. การตรวจสอบคุณสมบติัพื้นฐาน ประวติั ความสามารถ การศึกษา บุคคลอา้งอิง  

 ๖. การทดสอบร่างกาย  

 ๗. การใหง้านเป็นการตดัสินใจรับเขา้ทาํงาน  
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ÖØ ไดก้ล่าวถึงกระบวนการคดัเลือกนั้นมี ๒ องคป์ระกอบ คือ 

 ๑. ขั้นตอน คือ ตอ้นรับผูส้มคัร มีการสัมภาษณ์อยา่งคร่าว ๆ รับใบสมคัรท่ีกรอก

เรียบร้อย การทดสอบ การสัมภาษณ์ การสืบประวติั การเลือกขั้นรอโดยหวัหนา้งาน เลือกขั้น

สุดทา้ยโดยหวัหนา้งาน ตรวจสุภาพ บรรจุทดลองงาน แต่งตั้ง และติดตามประเมินผล 

 ๒. วธีิการคดัเลือกมีหลายวธีิ ไดแ้ก่ วธีิการทดสอบรายตวั วธีิการสอบคดัเลือกของ

หน่วยราชการ วธีิการของหน่วยธุรกิจเอกชน การคดัเลือกจากสถานศึกษา การโฆษณาในหนงัสือพิมพ์ 

วทิย ุโทรทศัน์ และติดต่อผา่นสหภาพแรงงาน 
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ÖÙ กล่าววา่ “กระบวนการคดัเลือกบุคลากรข้ึนอยูก่บัการรู้จกัตดัสินใจ

มิไดเ้ก่ียวขอ้งกบัผูส้มคัรเขา้ทาํงานแต่จดัวา่เป็นเร่ืองของความเหมาะสมระหวา่งบุคคลกบัอาชีพ

กระบวนการคดัเลือกบุคลากรใหม่เขา้ทาํงานมี ๗ ขั้นตอน ไดแ้ก่ รับสมคัรงาน ตรวจหลกัฐานการ

สมคัรงาน การทดสอบ การสัมภาษณ์ การตรวจสอบบุคคลท่ีอา้งอิงและประวติิผูส้มคัรงาน การ

ตรวจร่างกาย และประกาศผลการคดัเลือก” 

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ กระบวนการคดัเลือกถือเป็นขั้นตอนท่ีจะไดบุ้คลากร

เขา้มาทาํงานในองคก์าร โดยดูจากความเหมาะสม ตรงกบัความตอ้งการและตาํแหน่งงานมากท่ีสุด 

ซ่ึงกระบวนการคดัเลือกจะเร่ิมตั้งแต่ขั้นตอนการรับสมคัร ตรวจสอบคุณสมบติั ทดสอบ สัมภาษณ์ 

ตรวจร่างกาย ทดลองปฏิบติังาน บรรจุ และการติดตามผล การปฏิบติัซ่ึงแต่ละองคก์ารตอ้งมี

หลกัการคดัเลือกท่ีดีจึงจะทาํใหไ้ดค้นมาทาํงานในองคก์ารจนบรรลุเป้าหมาย 

 ความสําคัญของการคัดเลอืกบุคลากร 

 นกัการศึกษา ไดแ้สดงทศันะเก่ียวกบัความสาํคญัของการคดัเลือกบุคลากร ไวด้งัน้ี  

 

                                                 

ÖØ บรรจงค ์โตจินดา.การบริหารงานบุคล,อา้งแลว้,หนา้ ๑๔๙. 
ÖÙ อาํนวย  แสงสวา่ง, การจดัการทรัพยากรมนุษย์, อา้งแลว้, หนา้ ๑๓๕.  



 ๓๖ 
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ÖÚ กล่าววา่ การคดัเลือกบุคลากรมีความสาํคญัต่อการดาํเนินงานของ

องคก์าร เพราะวา่จะตอ้งมีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถและเหมาะสมประจาํอยูใ่นองคก์ารเพื่อ

ไดป้ฏิบติังานตามสายงาน ซ่ึงมีเหตุผลสาํคญั ๖ ประการ คือ 

 ประการท่ี ๑ นโยบายในการคดัเลือกบุคลากรขององคก์าร ประกอบดว้ย ความรู้  

ความสามารถ ทกัษะ ความคิดสร้างสรรค ์เจตคติ วฒิุภาวะ มนุษยส์ัมพนัธ์ และสุขภาพอนามยั 

 ประการท่ี ๒ ประสิทธิภาพการทาํงานขององคก์ารยอ่มข้ึนอยูก่บัปัจจยัประสิทธิภาพ

การทาํงานของบุคลากรอยูเ่สมอกลัน่กรองคดัเลือกบุคลากรอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 ประการท่ี๔ การคดัเลือกบุคลากรไดดี้เป็นส่ิงท่ีมีความสาํคญัมากต่อองคก์าร  

 ประการท่ี ๕ การคดัเลือกบุคลากรตอ้งปฏิบติั  

 ประการท่ี ๓ ใชก้ารพิจารณาใหถู้กตอ้งกบักฎหมายแรงงาน  

 ประการท่ี ๖ คณะกรรมการคดัเลือกบุคลากรนั้น จะตอ้งเป็นทีมงานท่ีมีทั้งความรู้  

ความสามารถและประสบการณ์ ในการคดัเลือกบุคลากรมาแลว้เป็นอยา่งดี 
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×Ñ กล่าววา่ “การคดัเลือกบุคลากร ทาํใหผู้บ้ริหารมีความรู้มากข้ึน

เรียนรู้จุดอ่อน ขอ้จาํกดั เทคนิคการคดัเลือกต่าง ๆ เรียนรู้ลกัษณะของกฎหมายท่ีไดมี้การพฒันาและ

เปล่ียนแปลงไปจากเดิม มีความซบัซอ้นในแง่มุมของกฎและระเบียบต่าง ๆ ท่ีกาํหนดในกฎหมาย 

เพราะการคดัเลือกเป็นงานท่ีมีลกัษณะพิเศษ และมีความยากลาํบาก ดงันั้นการคดัเลือกท่ีมีประสิทธิผล

ยอ่มก่อใหเ้กิดความคุม้ค่าแก่องคก์าร และเกิดความพึงพอใจทั้ง ๒ ฝ่าย” 

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ ความสาํคญัของการคดัเลือกบุคลากร เป็นการคดัเลือก

เพื่อใหไ้ดบุ้คลากรท่ีมีคุณสมบติัตามท่ีองคก์ารตอ้งการ อนัจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ

องคก์ารโดยตรง และเกิดความพึงพอใจทั้ง ๒ ฝ่าย 

 ๓ การปฐมนิเทศ(Orientation) 

 ความหมายขอ งการปฐมนิเทศ 

 นกัวชิาการและนกัการศึกษาหลายท่าน ไดเ้สนอความหมายของการปฐมนิเทศบุคลากร

ไวต่้างกนัดงัน้ี  
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×Ò กล่าววา่ “การปฐมนิเทศ เป็นกิจกรรมการแนะนาํบุคลากรใหม่ให้

รู้จกัหน่วยงาน หนา้ท่ีท่ีตอ้งทาํ ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและความรู้ความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งอ่ืน ๆ” 

                                                 
ÖÚเร่ืองเดียวกนั,หนา้ ๑๓๒.  
×Ñ พยอม  วงศส์ารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, อา้งแลว้, หนา้ ๑๒๘. 
×Ò ธงชยั  สนัติวงษ,์ การบริหารงานบุคคล, อา้งแลว้, หนา้ ๑๘๐. 



 ๓๗ 
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×Ó  กล่าววา่ “การปฐมนิเทศ คือ วธีิการแนะนาํช้ีแจงใหบุ้คลากรได้

เขา้ใจในนโยบายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร ตลอดจนรู้จกัหน่วยงานท่ีตนจะตอ้งเขา้สังกดัหนา้ท่ี 

ความรับผดิชอบ และผลประโยชน์อ่ืน ๆ เพื่อทาํใหบุ้คลากรรู้และเขา้ใจ สามารถปรับตวัอยูใ่น

องคก์ารไดอ้ยา่งปกติสุข เป็นกาลดปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนได”้ 

 เนาวรัตน์  แย้มแสงสังข์ 62

×Ô กล่าววา่ “การปฐมนิเทศ เป็นการใหค้วามรู้เบ้ืองตน้แก่

บุคลากรใหม่เก่ียวกบัองคก์ารนบัตั้งแต่เร่ืองของนโยบาย ปรัชญา อุกมการณ์ วตัถุประสงค ์ตลอด

จนถึงช่วงเวลาทาํงาน การแต่งกาย การพดูจา กลวธีิการทาํงาน เหตุท่ีทาํใหพ้น้จาการเป็นบุคลากร” 

 ชูชัย  สมิทธิไกร 63

×Õ กล่าววา่ “การปฐมนิเทศ เป็นกิจกรรมหน่ึงท่ีองคก์ารจดัใหมี้แก่

บุคลากรใหม่ของตน เพื่อสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ลดความวติกกงัวล ใหข้อ้มูล

และความรู้เก่ียวกบัการทาํงานท่ีถูกตอ้งและสร้างเสริมการยอมรับซ่ึงกนัและกนัในหมู่บุคลากร” 
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×Ö กล่าววา่ “การปฐมนิเทศ คือ การจดัใหบุ้คลากรท่ีมารับตาํแหน่ง

ใหม่ไดรั้บข่าวสารขั้นพื้นฐานท่ีจาํเป็นสาํหรับการปฏิบติังานในอาชีพท่ีทาํจนก่อใหเ้กิดความเขา้ใจ 

เช่น การทาํบตัรประจาํตวั ชัว่โมงการทาํงาน การเลิกงาน การทาํงานกบับุคคลใดบา้ง การเบิกเงิน

และใหค้วามรู้ทางดา้นเจตคติ มาตรฐาน คุณค่า รูปแบบของพฤติกรรมตามท่ีองคก์ารตอ้งการ” 

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ การปฐมนิเทศ เป็นการแนะนาํบุคลากรใหม่ใหรู้้จกั

หน่วยงาน รู้จกัหนา้ท่ีท่ีตอ้งทาํ รู้จกัผูบ้งัคบับญัชา รู้จกัผูร่้วมงาน รู้จกัเวลา และรู้จกัวฒันธรรมของ

องคก์ารท่ีควรปฏิบติัร่วมกนั ทั้งน้ีเพื่อสร้างความรู้เบ้ืองตนก่อนเร่ิมงานอนัเป็นแนวทางสู่การปฏิบติั

ท่ีถูกตอ้ง และเพื่อสร้างความรู้สึกท่ีดี ลดความวติกกงัวลในการปฏิบติังานใหม่ 

 กระบวนการปฐมนิเทศ  

 นกัการศึกษาหลายท่าน ไดเ้สนอกระบวนการในการปฐมนิเทศบุคลากรไวต้่างกนัดงัน้ี  
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×× ไดก้ล่าวถึงกระบวนการปฐมนิเทศไวด้งัน้ี 

 ๑. ปฐมนิเทศเร่ืองท่ีจาํเป็นและสาํคญัใหท้ราบเป็นลาํดบั แลว้นาํไปสู่การช้ีแจงนโยบาย  

                                                 

×Ó  บรรยงค ์ โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, อา้งแลว้, หนา้ ๑๖๔. 
×Ô เนาวรัตน์  แยม้แสงสงัข,์ แนวคดิและกลยุทธ์ในการปรับระบบองค์การ, (กรุงเทพมหานคร : โรง

พิมพก์ารศึกษา, ๒๕๔๒), หนา้ ๘๘. 
×Õ ชูชยั   สมิทธิไกร , การฝึกอบรม , พิมพค์ร้ังท่ี ๒ , (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพจุ์ฬาลงกรณ์

มหาวทิยาลยั, ๒๕๔๐), หนา้ ๒๗๙. 
×Ö อาํนวย  แสงสวา่ง, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพว์สุิทธ์ิ, ๒๕๓๖), หนา้๑๐๖. 
××

 วรรารถ  แสงมณี, การบริหารงานบุคคล, อา้งแลว้, หนา้ ๑๑๑. 



 ๓๘ 

 ๒. มีการแนะนาํหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน เวลาในการทาํงาน และส่งเสริมให้

บุคลากรใหม่ไดห้มัน่ศึกษาหาความรู้ ตลอดจนใหค้าํแนะนาํต่าง ๆ  

 ๓. บุคลากรใหม่ควรอยูใ่นความดูแลของบุคลากรเก่าท่ีมีความชาํนาญแลว้อยา่งใกลชิ้ด  

 ๔. ควรติดตามผลและคอยกาํกบัใหบุ้คลากรใหม่เขา้กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

 ๕. ตอ้งใหโ้อกาสแก่บุคลากรใหม่ในการปรับปรุงแกไ้ขการปฏิบติังาน  
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×Ø ไดเ้สนอกระบวนการปฐมนิเทศไวด้งัน้ี 

 ๑. ปฐมนิเทศแนวทางปฏิบติัและช้ีแจงนโยบาย  

 ๒. ใหข้อ้มูลท่ีบุคลากรใหม่พึงทราบและปฏิบติั  

 ๓. อยูภ่ายใตก้ารกาํกบัดูแลอยา่งใกลชิ้ดของหวัหนา้ฝ่าย  

 ๔. ติดตามใหค้าํแนะนาํ  

 ๕. ใหเ้วลาและใหโ้อกาสแก่บุคลากรใหม่ในการเรียนรู้และปรับตวัใหเ้ขา้กบังาน  

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ กระบวนการปฐมนิเทศควรเนน้ในเร่ืองท่ีจาํเป็น เช่น 

การช้ีแจงนโยบาย ใหข้อ้มูลท่ีบุคลากรใหม่พึงทราบและปฏิบติั มีการแนะนาํบุคลากรในหน่วยงาน

การแนะนาํเพื่อนร่วมงาน ควรใหโ้อกาสในการสอบถามขอ้สงสัย การไดแ้สดงความสามารถและ

การปรับตวัใหเ้ขา้กบังานใหม่ เป็นตน้ 

 วตัถุประสงค์ของการจัดปฐมนิเทศบุคลากร 

 การปฐมนิเทศ ถือเป็นขั้นตอนท่ีสาํคญั อีกขั้นตอนหน่ึงหลงัจากผา่นกระบวนการ

คดัเลือกใหเ้ขา้มาทาํงานแลว้ จึงเป็นหนา้ท่ีของฝ่ายการบริหารงานบุคลากรท่ีจะตอ้งแนะนาํให้

บุคลากรใหม่รู้จกั กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั งานท่ีจะตอ้งทาํ ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้

สามารถปฏิบติัไดถู้กตอ้ง และบรรลุวตัถุประสงคข์องการเขา้ทาํงานในองคก์ารนั้น ๆ ซ่ึงสอดคลอ้ง

กบันกัวชิาการและนกัการศึกษา ท่ีไดเ้สนอวตัถุประสงคข์องการปฐมนิเทศไวด้งัน้ี 

 ธงชัย  สันติวงษ์67

×Ù กล่าวถึง วตัถุประสงคข์องการจดัปฐมนิเทศบุคลากร ไวด้งัน้ี 

 ๑. เพื่อช่วยลดปัญหาท่ีเก่ียวกบัตน้ทุนอนัเน่ืองจากบุคลากรท่ีเขา้ใหม่  

 ๒. ช่วยลดปัญหาความกงัวล และขจดัการแทรกแซงของบุคลากรเก่า  

 ๓. ช่วยลดอตัราบุคลากรลาออก  

 ๔. ช่วยประหยดัเวลาใหก้บัหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน  

 

                                                 

×Ø ธงชยั  สนัติวงษ,์ การบริหารงานบุคคล, อา้งแลว้, หนา้ ๑๘๖.  
×Ù เร่ืองเดียวกนั, หนา้ ๑๘๒. 



 ๓๙ 

 ๕. ช่วยใหบุ้คลากรใหม่ไดมี้ความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งเก่ียวกบัความคาดหมายต่าง ๆ ต่องาน

มีทศันคติในทางท่ีดีต่อผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งานและเพื่อใหมี้ความเขา้ใจในงานท่ีทาํดว้ย 

 ชูชัย  สมิทธิไกร68

×Ú ไดเ้สนอวตัถุประสงคข์องการปฐมนิเทศ ดงัน้ี 

 ๑. เพื่อสร้างความประทบัใจตั้งแต่แรกเขา้ กล่าวคือ การปฐมนิเทศท่ีดีช่วยใหบุ้คลากร

ใหม่มีความรู้สึกท่ีดีหรือประทบัใจต่อหวัหนา้ เพื่อนร่วมงาน ลูกนอ้ง งานท่ีทาํ และองคก์าร สร้าง

สัมพนัธภาพท่ีดีตั้งแต่เร่ิมตน้ ส่วนการปฐมนิเทศท่ีไม่ดีและไม่มีประสิทธิภาพยอ่มเกิดผลเสียต่อ

องคก์ารในอนาคต กล่าวคือ ส่งผลประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรใหม่ลดลง ก่อใหเ้กิดปัญหา 

ความไม่พึงพอใจและลาออกจากงานตามมาได ้

 ๒. เพื่อสร้างความยอมรับ สร้างความคุน้เคย ลดความวติกกงัวล ลดความรู้สึกอึดอดั

ระหวา่งบุคลากรใหม่และเก่าได ้

 ๓. เพื่อช่วยเหลือในเร่ืองของการปรับตวัของบุคลากรใหม่ ลดปัญหาการปรับตวัของ

บุคลากรใหม่ ดว้ยการสร้างความรู้สึกมัน่คง ปลอดภยั ความเช่ือมัน่และความรู้สึกส่วนหน่ึง

ของกลุ่มท่ีมีผลต่อการทาํงาน เพราะเป็นธรรมดาท่ีบุคลากรใหม่รู้สึกกลวัวา่ตนเองจะไม่สามารถ

ปฏิบติังานไดดี้ และมีความรู้สึกวติกกงัวลเม่ืออยูต่่อหนา้บุคลากรเก่าท่ีมีประสบการณ์สูง 

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ วตัถุประสงคข์องการปฐมนิเทศ นอกจากจะเป็นการ

ช้ีแจงนโยบายหรือใหข้อ้มูลท่ีบุคลากรใหม่พึงทราบและนาํไปปฏิบติั แลว้ยงัเป็นการมุ่งสร้าง

สัมพนัธภาพท่ีดี ความรู้สึกดี ๆ ระหวา่งบุคลากรใหม่ต่อหวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงานและองคก์ารเพื่อ

ขจดัปัญหาความรู้สึกวติกกงัวลอึดอดัของบุคลากรใหม่อีกดว้ย 

 ๔ การทดลองปฏิบัติงาน (Employment Test)  

 นกัวชิาการและนกัการศึกษา ไดก้ล่าวถึงการทดลองปฏิบติังานของบุคลากรใหม่ ดงัน้ี  

 สมาน  รัสิโยกฤษฏ์69

ØÑ ไดก้ล่าววา่ “การทดลองปฏิบติังาน เป็นการปฏิบติัหนา้ท่ีในช่วง

ระยะเวลาหน่ึงก่อน ปกติจะกาํหนดเวลา ๖ เดือน ถึง ๑ ปี เพื่อทดสอบวา่เป็นผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถ 

และมีความประพฤติเหมาะสมกบัหนา้ท่ีหรือไม่ ถา้ไม่เหมาะสมจะตอ้งใหอ้อกไป ถา้เหมาะสม ก็

บรรจุแต่งตั้งใหด้าํรงตาํแหน่งท่ีแทจ้ริงต่อไป” 

                                                 
×Ú

 ชูชยั  สมิทธิไกร, การฝึกกอบรม, อา้งแลว้, หนา้ ๒๗๘. 
ØÑ สมาน  รังสิโยกฤษฏ,์ การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพส์วสัดิการ  สาํนกังาน

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน.ก.พ., ๒๕๔๐), หนา้ ๗๒. 



 ๔๐ 

 ซาร์รีฟท์   สือนิ 70

ØÒ ไดก้ล่าววา่ “การใหท้ดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการนั้น เป็นส่วนหน่ึง

ของการเลือกสรรบุคคลเขา้รับราชการ เพื่อใหไ้ดค้นท่ีดีท่ีสุด ส่ิงน้ีจะทราบไดก้็ต่อเม่ือใหท้ดลอง

ปฏิบติังานสักระยะหน่ึงตามท่ีองคก์ารไดก้าํหนดไว ้ถา้หากเป็นราชการมีกาํหนด ๖ เดือน ถึง ๑ ปี 

การทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีจะช่วยใหเ้ลือกคนไดถู้กตอ้งยิง่ข้ึน” 

 เนาวรัตน์   แย้มแสงสังข์ 71

ØÓ ไดเ้สนอวา่ “องคก์ารไดก้าํหนดใหมี้ระยะเวลาของการ

ทดลองปฏิบติังานไวซ่ึ้งมีกาํหนดระยะ ๖ เดือน ซ่ึงในช่วงทดลองปฏิบติัราชการ บุคลากรใหม่

จะตอ้งทาํใหดี้ท่ีสุด และจะถูกประเมินตามเกณฑก์ารประเมินผลงาน เม่ือผา่นเกณฑก์ารประเมิน

แลว้จึงจะไดบ้รรจุแต่งตั้งเป็นบุคลากรท่ีแทจ้ริงขององคก์าร” 

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ การทดลองปฏิบติังานของบุคลากรใหม่ เป็นการปฏิบติั

หนา้ท่ีในช่วงระยะเวลาท่ีองคก์ารกาํหนดก่อนไดรั้บการบรรจุแต่งตั้งใหเ้ป็นบุคลากรท่ีแทจ้ริงของ

องคก์าร เพื่อจะทดสอบดูวา่บุคลากรใหม่เป็นผูท่ี้มีความรู้ความสามารถและมีความประพฤติ

เหมาะสมกบัตาํแหน่งหนา้ท่ีหรือไม่อยา่งไร ตลอดจนถึงเป็นการช่วยใหเ้ลือกคนปฏิบติังานได้

ถูกตอ้งยิง่ข้ึน 

 ๕ การบรรจุแต่งตั้ง (Placement)  

 การบรรจุแต่งตั้ง เป็นกระบวนการขั้นสุดทา้ยของวธีิการสรรหาบุคลากรเพื่อเลือกมา

ทาํงานในองคก์าร ซ่ึงในระบบราชการไทยยดึหลกัความรู้และความสามารถในการเลือกสรรบุคคล

เขา้รับราชการ โดยเลือกสรรใหไ้ดบุ้คคลท่ีมีความรู้และความสามารถดีไวก้่อน วธีิการเลือกสรรคน

ท่ีมีความรู้ความสามารถ คือ การสอบหรือการคดัเลือกท่ีหลากหลาย โดยเลือกเอาคนท่ีดีท่ีสุดเขา้

ปฏิบติังาน ผูท่ี้สอบไดอ้นัดบัหน่ึงหรือลาํดบัตน้ ๆ ยอ่มมีสิทธ์ิไดรั้บการบรรจุแต่งตั้งก่อน ซ่ึง

สอดคลอ้งกบันกัการศึกษาท่ีไดก้ล่าวถึงความหมายและขั้นตอนการบรรจุแต่งตั้งบุคลากรไวด้งัน้ี 

 เกรียงศักดิ์   เขียวยิง่ 72

ØÔ กล่าววา่ “การบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง การบรรจุคนลงไปในงาน

เป็นการมอบหมายงานใหบุ้คลากรทาํงานและมีอาํนาจหนา้ท่ีรับผดิชอบตามตาํแหน่งนั้น ๆ” 

 

                                                 

ØÒ ซาร์รีฟท ์ สือนิ. สภาพปัจจุบัน ปัญหา และการพฒันาการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนเอกชน

สอนศาสนาอสิลามใน ๓ จงัหวดัชายแดนภาคใต้, อา้งแลว้, หนา้ ๓๔. 
ØÓ  เนาวรัตน์  แยม้แสงสงัข,์ แนวคดิ กลยุทธ์ในการปรับระบบองค์การ, อา้งแลว้, หนา้ ๘๙. 
ØÔ เกรียงศกัด์ิ  เขียวยิง่, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, อา้งแลว้, หนา้ ๑๗๓. 



 ๔๑ 

 บุญเลศิ  ไพรินทร์ 73

ØÕ กล่าววา่ “การบรรจุแต่งตั้ง เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ืองจากการ

สอบแข่งขนั การคดัเลือกผูท่ี้มีความรู้ความสามารถ และแต่งตั้งใหด้าํรงตาํแหน่งท่ีวา่งนั้นเป็น

ขั้นตอนการมอบหมายงานใหผู้ผ้า่นการสอบแข่งขนัหรือการคดัเลือก” 

 ศรีอรุณ  เรศานนท์ 74

ØÖ ไดเ้สนอขั้นตอนการดาํเนินการบรรจุบุคคลเขา้ทาํงานไวว้า่ เร่ิม

ตั้งแต่ “การทาํสัญญาวา่จา้ง การแจกระเบียบการ ขอ้บงัคบั คู่มือบุคลากรและเอกสารสาํคญัเขา้แฟ้ม

ไวก้ารกรอกหรือจดัทาํเอกสารอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ใบประกนัภาษี การทาํประกนัชีวติ และการ

ปฐมนิเทศเพื่อใหผู้เ้ขา้ใหม่ไดคุ้น้เคยรู้วธีิการและนโยบายโดยทัว่ไป” 

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ การบรรจุแต่งตั้ง เป็นการรับบุคคลเขา้ทาํงานและให้

รับผดิชอบในหนา้ท่ีนั้น ๆ ต่อไป และมีขั้นตอนการดาํเนินการบรรจุเร่ิมตั้งแต่การแจกระเบียบการ

ทาํหนงัสือสัญญา จดัทาํประวติั จดัทาํระบบการเสียภาษี การทาํประกนัชีวติและปฐมนิเทศ เป็นตน้ 

 จากแนวคิดเก่ียวกบั “การสรรหาบุคลากร” สรุปไดว้า่เป็นกระบวนการหน่ึงท่ีสาํคญัใน

การบริหารงานบุคคล ซ่ึงประกอบดว้ย ๕ ขั้นตอน คือ การสรรหา การคดัเลือก การปฐมนิเทศ การ

ทดลองปฏิบติัหนา้ท่ี และการบรรจุแต่งตั้ง เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง มีความเก่ียวขอ้งกนัอยา่งเป็น

ระบบ และมีความสาํคญัต่อองคก์ารมาก โดยมีจุดประสงคเ์พื่อใหไ้ดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรู้  

ความสามารถ และเหมาะสมกบัตาํแหน่งงานท่ีสุด ตรงตามท่ีองคก์ารกาํหนดทุกประการ 

 ๒.๘.๓ การบํารุงรักษาบุคลากร (Personnel Maintenance) 

 ความหมายของการบํารุงรักษาบุคลากร 

 นกัวชิาการและนกัการศึกษา ไดใ้หค้วามหมายของการบาํรุงรักษาบุคลากรไวด้งัน้ี  

 อวิาโนวคิ  (lvanovic)75

Ø× ไดเ้สนอความหมายวา่ “การบาํรุงรักษาเป็นความตอ้งการท่ีจะ

ใหบุ้คลากรในองคก์ารปฏิบติังานอยูก่บัองคก์ารตลอดช่วงระยะเวลาการทาํงาน” 

 ดนัย  เทยีนพุฒิ76

ØØ ไดก้ล่าววา่ “การบาํรุงรักษาบุคลากร คือ การพยายามใหบุ้คลากรพึง

พอใจในการทาํงานดว้ยการสร้างบรรยากาศใหผู้ป้ฏิบติังานมีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน” 

                                                 

ØÕ บุญเลิศ  ไพรินทร์ , การบริหารงานบุคคล , (กรุงเทพมหานคร : กรมบญัชีกลาง , ๒๕๓๒), หนา้ 

๑๑. 
ØÖ ศรีอรุณ  เรศานนท,์ การจดัการงานบุคคล, พิมพค์ร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : คณะเศรษฐศาสตร์

และบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์, ๒๕๓๕), หนา้ ๖๙. 
Ø× Ivanovic, A, Dictonary of Persomnel Management, (Suffolk. Great Britain : Richard 

D.Lrwin.tnc, 1989), p.166. 
ØØ ดนยั  เทียนพฒิุ, การบริหารทรัพยากรบุคคลสู่ศตวรรษที ่๒๑, (กรุงเทพมหานคร : ไทยเจริญการ

พิมพ,์ ๒๕๔๓), หนา้ ๒๑. 



 ๔๒ 

 วโิรจน์  สารรัตนะ77

ØÙ ไดอ้ธิบายวา่ “การธาํรงรักษาบุคลากร เป็นการแสดงสมรรถภาพ

หน่ึงของผูบ้ริหารในการนาํ พฒันา และช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยวธีิการต่าง ๆ โดยถือวา่เร่ือง

น้ีเป็นบทบาท เป็นหนา้ท่ีหรือเป็นความรับผดิชอบของตนอยูเ่สนอ” 
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ØÚ กล่าววา่ “การบาํรุงรักษา เป็นความสามารถในการ

บริหารงานบุคคลขององคก์ารในการจูงใจใหบุ้คลากรมีความจงรักภกัดี มีความปลอดภยัใน

การทาํงาน มี สุขภาพแขง็แรงสมบูรณ์ ทั้งดา้นร่างกายและจิตใจ สามารถทาํงานใหมี้ปริมาณงาน

และคุณภาพงานท่ีดีใหแ้ก่องคก์าร” 

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ การบาํรุงรักษาบุคลากร คือ กิจกรรมท่ีจดัข้ึนเพื่อสร้าง

ขวญักาํลงัใจแก่บุคลากร เป็นกระบวนการท่ีทาํใหบุ้คคลทาํงานอยูก่บัหน่วยงานไดน้านท่ีสุดมีขวญั

กาํลงัใจในการปฏิบติังานและทาํงานอยา่งเตม็ทีเตม็ความสามารถอยา่งมีประสิทธิภาพ มีความสุขใน

การทาํงาน มีความเจริญกา้วหนา้ในวชิาชีพ ส่งผลใหง้านในองคก์ารประสบความสาํเร็จโดยอาศยั

หลกัการบาํรุงรักษาบุคลากรและการจูงใจในงานใหเ้กิดข้ึนในการปฏิบติังาน ฉะนั้น ผูบ้ริหารควร

เขา้ใจธรรมชาติของมนุษยว์า่ เหตุใด คนจึงตอ้งทาํงาน อะไรเป็นส่ิงจูงใจใหค้นทาํงาน และอะไร

เป็นสาเหตุใหค้นลม้เลิกความตั้งใจหรือทอ้ในการทาํงาน เพื่อผูบ้ริหารจะไดจ้ดัสรรกิจกรรม

บาํรุงรักษาทั้งบุคลากรและงานขององคก์ารควบคู่กนัไปอยา่งเหมาะสมทั้งสองฝ่ายต่อไป 

 ความสําคัญของการบํารุงรักษาบุคลากร 
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ÙÑ ไดเ้สนอวา่ “การบาํรุงรักษาบุคลากร เป็นการช่วยรักษาทรัพยากร

มนุษยท่ี์ดีไวก้บัองคก์ารไดต้ลอดไป สามารถดาํเนินงานธุรกิจไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีภาพพจน์

ท่ีดีเป็นท่ีรู้จกั มีช่ือเสียงท่ีดี มีระบบการปฏิบติังานท่ีมีความปลอดภยัปราศจากอุบติัเหตุจากการ

ปฏิบติังาน และช่วยในดา้นเศรษฐกิจ” 

 พยอม  วงศ์สารศรี ไดก้ล่าวถึง ความสาํคญัของการบาํรุงรักษา ไวด้งัน้ี 80

ÙÒ 

 ๑. ทาํใหอ้งคก์ารไม่สูญเสียคนดีมีความสามารถไป เพราะไดรั้บความปลอดภยัทั้ง

สุขภาพกายและสุขภาพจิต ซ่ึงเป็นผลโดยตรงต่อการปฏิบติังาน 

                                                 

ØÙ วโิรจน์  สารรัตนะ, การบริหาร หลกัการ ทฤษฏี และประเดน็ทางการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : 

โรงพิมพทิ์พยว์สุิทธ์, ๒๕๔๒), หนา้ ๘๕. 
ØÚ อาํนวย  แสงสวา่ง, การจดัการทรัพยากรมนุษย์, อา้งแลว้, หนา้ ๒๒๘. 
ÙÑ เร่ืองเดียวกนั. 
ÙÒ พยอม  วงศส์ารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, อา้งแลว้, หนา้ ๒๑๐. 



 ๔๓ 

 ๒.ช่วยสร้างภาพพจน์ท่ีดีขององคก์ารสู่สายตาบุคคลภายนอก ในเร่ืองของการยอมรับ

แนวความคิดดา้นพฤติกรรมศาสตร์ มองมนุษยเ์ป็นมนุษยท่ี์ควรเอาใจใส่ ไม่ใช่มุ่งแต่จะใชง้านเพื่อ

เพิ่มปริมาณงานเพียงอยา่งเดียว  

 ๓. ช่วยส่งผลต่อความมัน่คงของประเทศชาติ เพราะบุคลากรไม่มีปัญหาการเรียกร้อง

ในส่ิงท่ีองคก์ารไม่ไดจ้ดัความคุม้ครองและช่วยเหลือเขาในขณะท่ีปฏิบติังาน ดว้ยเหตุผลดงักล่าว

การธาํรงรักษาบุคลากรท่ีเป็นคนดีและมีความสามารถจึงเป็นกิจกรรมท่ีองคก์ารจาํเป็นตอ้งจดัทาํข้ึน

เพื่อก่อใหเ้กิดประโยชน์โดยตรงแก่องคก์าร 

 จากแนวคิดกล่าว สรุปไดว้า่ การบาํรุงรักษาบุคลากร เป็นวธีิการช่วยสร้างขวญักาํลงัใจ

รักษานํ้าใจและความปลอดภยัของบุคลากรท่ีทาํงานในองคก์าร โดยท่ีไม่สูญเสียคนดีมีความสามารถ

ไปอีกทั้งยงัช่วยส่งผลดีต่อองคก์าร โดยตรง เช่น สร้างภาพพจน์ท่ีดี สร้างความมัน่คงกา้วหนา้ ลด

การสูญเสียทรัพยสิ์น ไดรั้บความจริงใจและไวใ้จจากบุคลากร เกิดความสามคัคีและมีความสุขใน

องคก์าร 

 จะเห็นไดว้า่ การบาํรุงรักษาบุคลากร เป็นกิจกรรมท่ีจะทาํใหบุ้คคลปฏิบติังานอยูก่บั

องคก์ารไดด้ว้ยความเตม็ใจ โดยอาศยัการใหส้วสัดิการและประโยชน์เก้ือกลู การสร้างขวญักาํลงัใจ

และเนน้ความปลอดภยัในการทาํงาน ในการบริหารโรงเรียนใหบ้รรลุความสาํเร็จตามเป้าหมายนั้น

ผูบ้ริหารจะตอ้งใชค้วามยายามทุกวถีิทางท่ีจะทาํใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ความรู้

ความสามารถ โดยมุ่งใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลกบัโรงเรียน หนา้ท่ีอนัสาํคญัยิง่ของ

ผูบ้ริหาร คือ ทาํใหบุ้คลากรในโรงเรียนนั้นเกิดความรู้สึกเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังาน และอุทิศตนเพื่อ

ผลสาํเร็จของงานอยา่งแทจ้ริง 

 วธีิของการบาํรุงรักษาบุคลากรสามารถกระทาํไดห้ลายวธีิ เช่น  

 ๑) การจดัสวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลู ( Welfare and Faring Benefit) 

 ๒) การสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน (Moral Building) 

 ๓) การสร้างความปลอดภยัในการปฏิบติังาน (Safety and Healthy)  

 ซ่ึงผูว้จิยัจะไดน้าํเสนอดงัต่อไปน้ี 

 ๖  การจัดสวสัดิการและประโยชน์เกือ้กูล (Welfare and Faring Benefit) 

 ความหมายของการจัดสวสัดิการและประโยชน์เกือ้กูล 

 นกัการศึกษาหลายท่าน ไดใ้หค้วามหมายของการจดัสวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลูไว้

ดงัน้ี  



 ๔๔ 
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ÙÓ ไดเ้สนอความหมายวา่ “การจดัสวสัดิการ เป็นการบริหารท่ีมุ่งให้

ประโยชน์เก้ือกลูแก่บุคลากรในการปฏิบติังาน เพื่อสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานอยา่งมี

ประสิทธิภาพและมีความรักและผกูพน้กนัโรงเรียนต่อไป” 

 อาภารี  ไชยคุนา82

ÙÔ ไดเ้สนอความหมายวา่ “การจดัสวสัดิการ คือ การมอบผลประโยชน์

ท่ีบุคลากรควรไดรั้บเพิ่มเติมจากเงินเดือน ซ่ึงอาจเป็นตงัเงินหรือมิใช่ก็ได ้แต่ไม่วา่จะไดใ้นรูปแบบ

ใดก็ตาม ก็กล่าวไดว้า่ เป็นรายไดพ้ิเศษท่ีไดรั้บนอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าใชจ่้ายปกติ” 

 ปรียาพร   วงศ์อนุตรโรจน์ 83

ÙÕ ไดเ้สนอวา่ “การจดัสวสัดิการ คือ การจดัประโยชน์

เก้ือกลูเพี่อใหเ้ป็นท่ีพอใจของทุกคนในองคก์ารและสร้างระบบความเป็นธรรมข้ึนดงัท่ีพดูกนัวา่  

Equal Work Equal Pay” 

 ณฎัฐพนัธ์  เขจรนันทน์ 84

ÙÖ กล่าววา่ “การจดัสวสัดิการ หมายถึง การใหป้ระโยชน์ท่ีมี

อยูใ่นรูปของค่าตอบแทนหรือส่ิงท่ีนอกเหนือจากการจา้งโดยตรงท่ีองคก์ารจดัใหแ้ก่บุคลากรเท่ือ

เป็นการอาํนวยประโยชน์ต่อบุคลากรในส่ิงท่ีสาํคญัและเป็นส่ิงท่ีเขาตอ้งการ” 

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ การาจดัสวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลูนั้น เป็นการให้

ผลประโยชน์ต่าง ๆ ท่ีนอกเหนือจากเงินเดือนประจาํท่ีไดรั้บ อาจเป็นตวัเงินหรือไม่ก็ได ้เพื่อให้

บุคคลไดส้ร้างหลกัประกนัความมัน่คงใหก้บัตวัเองในการปฏิบติังาน 

 หลกัการจัดสวสัดิการและประโยชน์เกือ้กูล 

 นกัวชิาการและนกัการศึกษาหลายท่าน ไดเ้สนอหลกัการในการจดัสวสัดิการและ

ประโยชน์เก้ือกลูไวด้งัน้ี 

 ณฎัฐพนัธ์  เขจรนันทน์ 85

Ù× ไดเ้สนอหลกัการจดัสวสัดิการ ๕ ประการ ดงัน้ี 

 ๑. ตอบสนองความตอ้งการ เน่ืองจากระบบสวสัดิการมีวตัถุประสงคส์าํคญัในการ

ตอบสนองต่อความตอ้งการในดา้นต่าง ๆ ของสมาชิก เช่น ความตอ้งการทางเศรษฐกิจ ความมัน่คง

และความปลอดภยั 

                                                 

ÙÓ อาํนวย  แสงสวา่ง, การบริหารงานบุคคล, อา้งแลว้, หนา้๑๔๖. 
ÙÔ อาภสัสรี  ไชยคุนา, การบริหารงานบุคคล, อา้งแลว้, หนา้ ๑๖๒. 
ÙÕ ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์, จติวทิยาการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : สหมิตรออฟเซต.

๒๕๔๔), หนา้ ๒๔๐. 
ÙÖ ณฎัฐพนัธ์  เขจรนนัทน,์ การจกัการทรัพยากรบุคคล, อา้งแลว้, หนา้ ๒๓๗. 
Ù×

 เร่ืองเดียวกนั, หนา้ ๒๔๓ – ๒๔๔. 



 ๔๕ 

 ๒. การมีส่วนร่วม เน่ืองจากบุคลากรจะเป็นผูไ้ดรั้บผลประโยชน์โดยตรงจากระบบ

สวสัดิการท่ีองคก์ารจดัให ้ดงันั้นการจดัสวสัดิการท่ีมีประสิทธิภาพสมควรเปิดโอกาสใหส้มาชิก

มีส่วนร่วมในการกาํหนดแนวทางการดาํเนินงาน การเสนอความคิดในการปับปรุงและแกไ้ขระบบ

สวสัดิการเดิม เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความเขา้ใจ การยอมรับและไดรั้บประโยชน์สูงสุด ประการสาํคญั

คือจะทาํใหร้ะบบสวสัดิการสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของสมาชิกไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

 ๓. ความสามารถในการจ่าย ระบบสวสัดิการของธุรกิจจะมีค่าใชจ่้ายทั้งโดยตรงและ

ทางออ้มแก่องคก์าร ดงันั้นสวสัดิการท่ีดีนอกจากจะตอ้งสอดคลอ้งกบัหลกัการในหวัขอ้ท่ีผา่น

มาแลว้ ยงัตอ้งมีความเหมาะสมกบัความสามารถในการลงทุนและการดาํเนินงานขององคก์ารธุรกิจ

ดว้ย มิเช่นนั้นอาจก่อใหเ้กิดภาระทางการเงินและการดาํเนินงาน ตลอดจนผลกระทบทางดา้น

ความรู้สึกต่อบุคลากรทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

 ๔. ความยดืหยุน่ความตอ้งการท่ีหลากหลายในสังคมปัจจุบนั ทาํใหร้ะบบสวสัดิการท่ี

มีประสิทธิภาพตอ้งถูกจดัข้ึนใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของสมาชิกแต่ละคนมากท่ีสุด ตลอดจน

สามารถปรับไดต้ามความเหมาะสมของสถานการณ์ เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ทั้งบุคลากรและองคก์ร

ตลอดจนไม่สูญเปล่าในการลงทุน 

 ๕. ประสิทธิภาพของการทาํงาน เน่ืองจากสวสัดิการ มีวตัถุประสงคท่ี์จะจูงใจให้

บุคลากรปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ ดงันั้นการจดัระบบสวสัดิการจึงตอ้งคาํนึงถึงผลลพัธ์ท่ี

ไดจ้ากการดาํเนินงาน เช่น ลดภาระทางเศรษฐกิจ ช่วยใหก้ารดาํรงชีวติง่ายขน้ ส่งเสริมสุขภาพและ

พลานามยั เป็นตน้ ซ่ึงจะทาํใหบุ้คลากรไม่ตอ้งกงัวลเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มและสามารถปฏิบติังานได้

อยา่งเตม็ความสามารถหลกัการจดัสวสัดิการท่ีดีตอ้งจดัใหเ้ป็นเร่ืองเบาใจ ไม่ใช่ทาํใหห้นกัใจ และ

ตอ้งจดัร่วมกนัระหวา่งผูบ้ริหารกบับุคลากรในองคก์าร ตอ้งวางแผนการจดัสวสัดิการไปใชใ้หเ้กิด

ประโยชน์สูงสุด 

 ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์86

ÙØ ไดเ้สนอหลกัการจดัสวสัดิการวา่เป็นการจดัผลประโยชน์

เก้ือกลูเพื่อใหเ้ป็นท่ีพอใจของทุกคนในองคก์ารมี๖ประการ คือ 

 ๑. จดัอยา่งเป็นธรรม คือ ทุกคนไดรั้บสวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลูอยา่งทัว่กนั 

 ๒. จดัอยา่งสมดุล คือ การจ่ายค่าตอบแทน สวสัดิการ ประโยชน์เก้ือกลูอยา่งมีเหตุผล  

 ๓. จดัในปริมาณท่ีเหมาะ หมายถึง เป็นการจ่ายท่ีไม่มากเกินไปและเป็นส่วนท่ีหน่วยงาน

สามารถจดัได ้

 ๔. จดัอยา่งมัน่คง หมายถึง จ่ายอยา่งสมํ่าเสมอใหบุ้คลากรมีความมัน่คงทางรายได ้

                                                 

ÙØ ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์, จติวทิยาการบริหารงานบุคคล, อา้งแลว้, หนา้ ๒๔๐ – ๒๔๑. 



 ๔๖ 

 ๕. จดัไดอ้ยา่งจูงใจ หมายถึง จดัสวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลูใชเ้ป็นเคร่ืองจูงใจให้

บุคลากรทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 ๖. การจ่ายตอ้งเป็นท่ียอมรับทั้งสองฝ่าย หมายถึง ฝ่ายบริหารยนิดีจ่ายใหบุ้คลากร

บุคลากรมีความเขา้ใจเก่ียวกบัระบบการจ่าย โดยคาํนึงถึงประโยชน์ทั้งสองฝ่ายไดรั้บ 

 ธงชัย  สันติวงษ์87

ÙÙ ไดเ้สนอหลกัของการจดัสวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลูดงัน้ี 

๑. ควรตอบสนองความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของบุคลากร 

๒. ควรเป็นกิจกรรมท่ีมุ่งถึงการใหป้ระโยชน์ต่อกลุ่มมากกวา่การใหแ้ต่ละบุคคล 

๓. ควรพิจารณาจากฐานขอบเขตท่ีกวา้งมากท่ีสุดเท่าท่ีจะทาํได้ 

๔. ระบบการจ่ายจะกระทาํไปในความหมายของการใหใ้นขอบเขตเพียงเพราะเน่ืองจาก

ความกรุณา หากแต่ควรจะตอ้งจดัข้ึนในความหมาย ของความรับผดิชอบและมีการคาํนึงถึงสิทธิ

ประโยชน์ของทั้งสองฝ่ายท่ีพึ่งมีต่อกนัตามความเป็นจริง 

๕. การใหน้ั้น ควรคาํนึงถึงความเหมาะสมในแง่ต่าง ๆ ดว้ย 

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ หลกัการจดัสวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลูนั้นควร

คาํนึงถึงความเหมาะสมในการให ้ใหใ้นส่ิงท่ีบุคลากรปรารถนา จดัอยา่งเป็นธรรม มัน่คง ทัว่ถึงเป็น

ท่ียอมรับโดยไม่กระทบถึงสิทธิและผลประโยชน์ของทั้งสองฝ่ายตามความเป็นจริง 

 ประเภทของการจัดสวสัดิการและประโยชน์เกือ้กูล 
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ÙÚ ไดเ้สนอประเภทของสวสัดิการในองคก์าร โดยพิจารณาจาก

ขอ้ความของกฎหมายเป็นเกณฑ ์ซ่ึงสามารจาํแนกประเภทของสวสัดิการออกเป็น ๒ ลกัษณะ คือ 

 ๑. สวสัดิการการตามกฎหมาย หมายถึง สวสัดิการประโยชน์ และบริการท่ีองคก์าร

จดัสรรใหบุ้คลากรตามขอ้กาํหนดของกฎหมาย เช่น บริการดา้นสุขอนามยั หอ้งพยาบาล และหอ้ง

สุขา เป็นตน้ เป็นการตอบสนองต่อความตอ้งการพื้นฐานของบุคลากร ส่งเสริมสวสัดิภาพ และความ

ปลอดภยัในการปฏิบติังาน ตลอดจนส่งเสริมคุณภาพชีวติท่ีดีของประชาชน 

 ๒. สวสัดิการท่ีนอกเหนือจากกฎหมายกาํหนด หมายถึง สวสัดิการ ประโยชน์ และ

บริการท่ีองคจ์ดัสรรใหก้บับุคลากรดว้ยความเตม็ใจขององคก์ารเอง ความร่วมมือระหวา่งองคก์าร

กบับุคลากรหรือการร้องขอจากบุคลากร เช่นรถรับส่ง ท่ีอยูอ่าศยั เงินช่วยเหลือพิเศษกิจกรรม

นนัทนาการและกีฬา เพื่อสร้างขวญัและกาํลงัใจและความพอใจในการทาํงาน 

 

                                                 

ÙÙ ธงชยั  สนัติวงษ,์ การบริหารงานบุคคล, อา้งแลว้, หนา้ ๓๖๐. 
ÙÚ ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัท,์ การจดัการทรัพยากรบุคลากรบุคคล, อา้งแลว้, หนา้ ๒๓๗. 



 ๔๗ 
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ÚÑ ไดแ้บ่งชนิดของการจดัสวสัดิการออกเป็น ๑๐ ประการคือ 

 ๑. บริการดา้นสุขภาพ (Health Service) เป็นการดูแลสุขภาพและพลานามยัของบุคลากร

ใหอ้ยูใ่นสภาพท่ีเหมาะสม เช่น ยาและเคร่ืองมือสาํหรับการปฐมพยาบาล หอ้งพยาบาล การตรวจ

สุขภาพ และการใหข้อ้มูลดา้นสุขอนามยั เป็นตน้ 

 ๒. ดา้นความปลอดภยั ( Security Service) เป็นการส่งเสริมความปลอดภยัในการ

ปฏิบติังาน เช่น การใหค้วามรู้เก่ียวกบัอุบติัเหตุและความปลอดภยั การส่งเสริมกิจกรรมดา้นความ

ปลอดภยัการฝึกอบรมและเตรียมความพร้อม เป็นตน้ 

 ๓. บริการดา้นความมัน่คง ( Security Service) เป็นการสร้างความมัน่คงทางกายภาพ

และความรู้สึกแก่บุคลากร เช่น เงินรางวลั เงินทดแทน การประกนัชีวติ และเงินบาํนาญ เป็นตน้ 

 ๔. การจ่ายค่าตอบแทนในวนัหยดุพิเศษต่าง  ๆ (Payment for Entitle Leave) เพื่อให้

บุคลากรไดมี้เวลาพกัผอ่นในวนัหยดุ ทาํกิจกรรมตามความเช่ือทางศาสนา สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีใน

ครอบครัวหรืองานเฉลิมฉลองของสังคม เช่น วนัหยดุตามประเพณี วนัลากิจ และวนัลาป่วย เป็นตน้ 

 ๕. บริการดา้นการศึกษา ( Education Service) เป็นการส่งเสริมดา้นการศึกษา การหา

ความรู้เพิ่มเติม และการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองใหก้บับุคลากร เช่น การใหทุ้นพฒันาบุคลากร 

การใหล้าเพื่อไปศึกษาต่อ และการจดัตารางเวลาการทาํงานใหส้อดคลอ้งกบัเวลาเรียน เป็นตน้ 

 ๖. บริการดา้นเศรษฐกิจ ( Economic Service) เป็นการใหค้วามช่วยเหลือดา้นการครอง

ชีพและการดาํรงชีวติตามความเหมาะสมแก่บุคลากร เช่น บา้นพกั อาหารกลางวนั สหกรณ์ออม

ทรัพย ์ร้านคา้ และเงินสงเคราะห์ต่าง ๆ เป็นตน้ 

 ๗. บริการดา้นนนัทนาการ ( Recreational Service) เป็นการสนบัสนุนกิจกรรมท่ีมี

ประโยชน์ต่อร่างกายและจิตใจตลอดจนช่วยสร้างความสามคัคี ในหมู่คณะ เช่น การจดักิจกรรม

พกัผอ่น ส่งเสริมการจดัตั้งชมรมกีฬา การจดัเตรียมอุปกรณ์และสนามกีฬาและการจดัการแข่งขนั

กีฬาประจาํปี เป็นตน้ 

 ๘. บริการใหค้าํปรึกษา ( Counseling Service) เป็นการใหค้าํปรึกษาและใหค้าํแนะนาํ

ในการแกไ้ขปัญหาและการปฏิบติัตนใหแ้ก่สมาชิก เช่น ใหค้าํปรึกษาในดา้นอาชีพ ความขดัแยง้ใน

ท่ีทาํงาน ชีวติครอบครัวและกฎหมาย เป็นตน้ 

 ๙. โบนสัและเงินสวสัดิการ ( Bonuses and Award) เป็นการใหผ้ลตอบแทนท่ีจูงใจใน

การปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคลากร หรือการใหร้างวลักบัพฤติกรรมท่ีองคก์รตอ้งการ เช่น  เงินโบนสัเงิน

ประจาํปี รางวลับุคลากรดีเด่น และรางวลับุคลากรซ่ือสัตย ์เป็นตน้ 

                                                 

ÚÑเร่ืองเดียวกนั, หนา้ ๒๔๑.  



 ๔๘ 

 ๑๐. บริการดา้นอ่ืน  ๆ (Other Service) เป็นการสนบัสนุนท่ีนอกเหนือจากท่ีไดก้ล่าว

มาแลว้ เช่น รถประจาํตาํแหน่ง อุปกรณ์ส่ือสาร ศูนยรั์บเล้ียงเด็ก สนามเด็กเล่น และบา้นพกัตาก

อากาศ เป็นตน้ 

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ การจดัสวสัดิการ เป็นวธีิการใหผ้ลประโยชน์ต่าง  ๆ ท่ี

นอกเหนือจากเงินเดือนประจาํท่ีไดรั้บ อาจเป็นตวัเงินหรือไม่ก็ได ้เพื่อใหบุ้คคลไดส้ร้างหลกัประกนั

ความมัน่คงใหก้บัตวัเองในการปฏิบติังานมี ๒ ประเภท คือ สวสัดิการตามกฎหมายกาํหนด และ 

สวสัดิการท่ี นอกเหนือจากกฎหมายกาํหนด และมี ๑๐ ชนิด คือ บริการดา้นสุขภาพ บริการดา้น

ความปลอดภยับริการดา้นความมัน่คง การจ่ายค่าตอบแทนในวนัหยดุพิเศษ บริการดา้นการศึกษา 

บริการดา้นเศรษฐกิจ บริการดา้นนนัทนาการโบนสั และเงินสวสัดิการ บริการใหค้าํปรึกษา และการ

ใหบ้ริการดา้นอ่ืน ๆ 

 ประโยชน์ของการจัดสวสัดิการ 
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ÚÒ ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของการจดัสวสัดิการไว ้๒  ประการ

คือ 

 ๑. ประโยชน์ท่ีมีต่อบุคลากร คือ บุคลากรมีขวญัและกาํลงัใจดีข้ึน มีการอยูดี่กินดี มี

ความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึนเพราะมีควา มมัน่คงทางเศรษฐกิจ ความไม่พอใจในการปฏิบติังานนอ้ยลง มี

ความเขา้ใจถึงนโยบายและความมุ่งหมายของหน่วยงาน และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรกบั

หน่วยงานดีข้ึน 

 ๒. ประโยชน์ท่ีมีต่อหน่วยงาน คือ หน่วยงานมีประสิทธิภาพดีข้ึน ไดป้ระโยชน์จาก

บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน การปฏิบติังานมีการประสานงานมากข้ึน ปัญหาเก่ียวกบั

ผูป้ฏิบติังานลดลง บุคลากรกบัหน่วยงานมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั มีโอกาสไดช้ี้แจงอธิบายถึง

นโยบายและหลกัการของหน่วยงาน และสามารถลดค่าใชจ่้ายในเร่ืองสรรหาและคดัเลือก บรรจุ  

และฝึกอบรม 

 จากแนวคิดดงักล่าวสรุปไดว้า่ ประโยชน์ของการจดัสวสัดิการ มี ๒ ประเด็นคือ  มี

ประโยชน์ต่อบุคลากร กล่าวคือทาํใหบุ้คลากรเกิดขวญักาํลงัใจเตม็ใจและมัน่ใจในการทาํงานเกิด

ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคคลในองคก์ารตลอดจนถึง เป็นการช่วยสร้างความสมานสามคัคีและมี

ความสุขกบัการปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์รต่อไป และมีประโยชน์ต่อหน่วยงานหรือองคก์ารกล่าวคือ 

 

                                                 
ÚÒ ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์, จติวทิยาการบริหารงานบุคคล , (กรุงเทพมหานคร : ศูนยส่์งเสริม

กรุงเทพมหานคร, ๒๕๓๕), หนา้ ๓๐๒.  



 ๔๙ 

เม่ือบุคลากรมีความเช่ือมัน่ในองคก์ารแลว้ พวกเขาก็จะทุ่มเท่ใหก้บัการทาํงานแลว้ผลท่ีออกมาก็จะ

มีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

 ๒.๘.๓.๑ การสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบัติงาน (Moral Building) 

 ความหมายของการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบัติงาน 

 นกัวชิาการไดเ้สนอความหมายของการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานไวด้งัน้ี 
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ÚÓ กล่าววา่ “ขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน เป็นสถานการณ์

ทางจิตใจซ่ึงหมายถึงการทาํงานอยา่งเป็นสุข การปรับตวัท่ีดีของบุคลากรต่อหน่วยงานการไม่มีขอ้

ขดัแยง้ในการทาํงาน การท่ีบุคคลมีความรู้สึกร่วมกนัในการทาํงาน การทาํงานของกลุ่มท่ีร่วมแรง

รวมใจในการทาํงาน มีเจคติท่ีดีต่อการทาํงาน และทุกคนยอมรับจุดมุ่งหมายของการทาํงาน”  
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ÚÔ ไดใ้หค้วามหมายวา่ “ขวญัและกาํลงัใจ หมายถึง ความพึงพอใจและ

ความตั้งใจในการทาํงานของบุคลากรท่ีจะอุทิศทุกส่ิงทุกอยา่ง เช่น สติปัญญา แรงกาย เวลา และนํ้าใจ

ในการทาํงานนั้น ยอ่มจะมีความรักความพอใจในงานท่ีตนเองทาํอยู ่อยากทาํงานดว้ยใจสมคัร มี

ความสุขกบังานโดยท่ีไม่มีใครมาบีบบงัคบัใหท้าํงาน เร่ืองขวญักาํลงัใจบุคลากร จึงเป็นเร่ืองสาํคญัท่ี

ผูบ้ริหารจะละเลยเสียไม่ไดส่ิ้งท่ีจะตอ้งพิจารณาในการสร้างขวญัและกาํลงัใจหรือนํ้าใจบุคลากร คือ

รายได ้สวสัดิการและความภาคภูมิใจในองคก์าร” 

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ การสร้างขวญักาํลงัใจในการทาํงาน หมายถึง วธีิการ

สาํหรับผูบ้ริหารในการใหค้วามรู้สึกดี  ๆ ในรูปแบบต่างๆต่อบุคลากรในองคก์าร ใหมี้เจคติท่ีดีต่อ

การปฏิบติังานในองคก์าร ทาํใหเ้กิดการร่วมแรงร่วมใจ ความพึงพอใจ ตั้งใจ มุ่งมัน่ ทุ่มเท รักและ

ศรัทธาในการทาํงาน โดยมีเป้าหมายคือความสาํเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพท่ีสุดตามกาํลงัของตน 

 วธีิการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบัติงาน 

 นกัวชิาการและนกัการศึกษาไดเ้สนอวธีิการสร้างขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานไวด้งัน้ี 
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ÚÕ ไดเ้สนอวธีิการเสริมสร้างขวญัในการทาํงาน ดงัน้ี 

 ๑. สร้างสัมพนัธภาพระหวา่งผูบ้ริหารกบับุคลากร 

๒. กาํหนดวตัถุประสงคข์องงานมีคุณค่าท่ีแทจ้ริง 

๓. ปรับปรุงสถานท่ีทาํงาน 

๔. ใหค้วามมัน่คงในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

                                                 

ÚÓ เร่ืองเดียวกนั, หนา้ ๑๓๖. 
ÚÔ สมคิด  บางโม, หลกัการจดัการ, อา้งแลว้, หนา้ ๑๗๖. 
ÚÕ เร่ืองเดียวกนั. 



 ๕๐ 

๕.ใหโ้อกาสแก่บุคลากรไดก้า้วหนา้ 

๖. สร้างรายไดแ้ละมอบสวสัดิการท่ีดีให้ 
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ÚÖ ไดเ้สนอวธีิการสร้างขวญัและเพิ่มกาํลงัใจแก่บุคลากร

ไว  ้ดงัน้ี 

 ๑. การแบ่งผลประโยชน์ เป็นการใหบุ้คลากรมีผลประโยชน์ตอบแทนจากส่ิงท่ีตนเอง

ปฏิบติั อาจตอบแทนในรูของวตัถุและบาํรุงจิตใจดว้ย กล่าวคือ บุคลากรจะไดรู้้สึกถึงความสาํคญัท่ี

หน่วยงานปฏิบติัต่อตนเองอยา่งมีนํ้าใจ ใหโ้อกาสในการแสดงความสามารถ ใหค้่าตอบแทนเป็น

รางวลั 

 ๒. การจดัแหล่งสันทนาการ เป็นการจดัใหบุ้คลากรมีโอกาสพกัผอ่นหยอ่นใจทาํความ

รู้จกัสร้างความคุน้เคยสนิทสนมและสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่ม 

 ๓. การพบผูเ้ช่ียวชาญ หน่วยงานต่าง  ๆ ควรหาผูเ้ช่ียวชาญเขา้มาเยีย่มเยยีนบุคลากร  

โดยใหค้าํแนะนาํจดัการอภิปรายกลุ่ม เพื่อใหบุ้คลากรไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรม ช่วยใหเ้กิดความ  

กา้วหนา้ของบุคลากร 

 ๔. การจดัหาผูใ้หค้าํแนะนาํปรึกษาทางดา้นการทาํงาน ทาํหนา้ท่ีใหค้าํปรึกษาปัญหา

ต่าง ๆ แก่บุคลากรแลฝ่ายบริหาร โดยเฉพาะอยา่งยิง่ปัญหาทางจิตวทิยาการบริหารงานบุคคล 

 ๕. การเขา้ปัญหาของบุคลากร ใชว้ธีิการพฒันากลุ่มสัมพนัธ์สามารถนาํมาใชไ้ดท้ั้ง

รายบุคคลและรายกลุ่ม ซ่ึงปัญหาในท่ีน้ีหมายรวมถึงปัญหา ท่ีเกิดข้ึนของบุคลากรและฝ่า ยบริหาร

ก็ได้ 
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Ú× ไดเ้สนอการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานวา่  “มี

สวสัดิการท่ีดีและเหมาะสม มีระบบระเบียบกฎเกณฑท่ี์เป็นประชาธิปไตยในระบบสากลมีการ

บริหารงานท่ีดี  (ผูบ้ริหารดี) ระบบการเงินท่ีดี ระบบการเงินดี มีอุปกรณ์เคร่ืองมือและส่ิงอาํนวย

ความสะดวกพร้อมขอ้มูลมีการใหร้างวลัและการทาํโทษอยา่งมีเหตุผล และมีการส่งเสริมและการ

พฒันาบุคลากรเป็นประจาํและต่อเน่ือง” 

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ วธีิการเพิ่มขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานใหแ้ก่บุคลากร

เช่นการใหค้่าตอบแทนในรูปของเงินหรือวตัถุ การจดัแหล่งสันทนาการ การสอบถามดูแลความสุข

ความทุกขอ์ยา่งใกลชิ้ด ใหค้าํปรึกษา ใหค้าํช่ืนชมหรือประกาศความดี ใหก้ารพฒันาบุคลากรอยา่ง

ต่อเน่ือง และมีระบบระเบียบกฎเกณฑท่ี์เป็นประชาธิปไตย เป็นตน้ 

                                                 

ÚÖ
 ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์, จติวทิยาการบริหารงานบุคคล, อา้งแลว้, หนา้ ๑๔๑. 

Ú× เนาวรัตน์  แยม้แสงสงัข,์ แนวคดิ กลยุทธ์ในการปรับระบบองค์การ, อา้งแลว้, หนา้๘๒. 



 ๕๑ 

 ๒.๘.๓.๒ ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (Safety and Healthy) 

 ความหมายของความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 

 มันดี และ โนอ ี( Mondy & Noe)96

ÚØ ไดใ้หค้วามหมายวา่ “ความปลอดภยัในการทาํงาน

หมายถึงการคุม้ครองบุคลากรจากอุบติัเหตุในการทาํงาน” 
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ÚÙ ใหก้ล่าวถึงความปลอดภยัในการทาํงานวา่ “เป็นการหลีกเล่ียง

อนัตรายต่าง  ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนไม่วา่จะเป็นอุบติัเหตุหรือการเจบ็ไขก็ตาม ซ่ึงอาจจดัเตรียมป้องกนัไว้

ล่วงหนา้ เพื่อใหมี้การดาํรงชีวติอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งปลอดภยัและปราศจากอนัตรายต่าง ๆ” 

 จากแนวความคิดดงักล่าวสรุปไดว้า่ ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน เป็นการจดัเตรียม

เพื่อป้องกนัอนัตรายหรือเป็นการคุม้ครองบุคลากรท่ีอาจจะเกิดอุบติัเหตุต่าง  ๆ ข้ึนเพื่อใหบุ้คลากรมี

ความมัน่ใจรู้สึกถึงปลอดภยัในการทาํงาน มีความเช่ือมัน่ต่อองคก์ารท่ีเจคติท่ีดีต่อผูป้ฏิบติังานและ

สามารถดาํรงชีวติอยูใ่นองคก์ารไดอ้ยา่งมีความสุข 

 หลกัการสร้างความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
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ÚÚ ไดเ้สนอวธีิการสร้างความปลอดภยัในการปฏิบติังาน ๔ ขอ้ คือ 

๑. ผูบ้ริหารตอ้งตระหนกัในการส่งเสริมความปลอดภยัโดยกาํหนดเป็นนโยบาย  

๒. บุคลากรตอ้งยอมรับและใหค้วามร่วมมือเก่ียวกบัความปลอดภยัดว้ยความเตม็ใจ 

๓. จดัใหมี้การศึกษาและการฝึกอบรมดา้นความปลอดภยั 

๔. สร้างความสนใจในดา้นความปลอดภยั เช่นภาพโปสเตอร์ ภาพเตือน เป็นตน้  
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ÒÑÑ ไดเ้สนอแนวทางในการสร้างความปลอดภยัในการ

ปฏิบติังาน ไวว้า่ “มีการจดัตั้งหน่วยงานท่ีรับผดิชอบเก่ียวกบัความปลอดภยัมีการจดัตั้งคณะกรรมการ

ดา้นความปลอดภยั มีการจดัหาเคร่ืองมือการป้องกนัอุบติัเหตุ มีการจ่ายค่าตอบแทนต่อผูท่ี้ดูแลดา้น

ความปลอดภยั และมีการจดัการฝึกอบรมดา้นความปลอดภยั” 

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ การสร้างความปลอดภยัในการปฏิบติังาน มุ่งใหท้ั้ง

ผูบ้ริหารและบุคลากรทุกคนในองคก์าร ไดรู้้สึกถึงความปลอดภยัและความมัน่คงทาํใหเ้กิดแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานโดยใชว้ธีิการสนบัสนุน ส่งเสริม อบรม ใหค้วามรู้ ภาพส่ือสารเตือนภยัเป็นตน้ แต่

                                                 

ÚØ Mondy , W.R. & Noe, R.M., Human Resource Management, อา้งแลว้, p.523. 
ÚÙ พยอม  วงศส์ารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, อา้งแลว้, ๒๕๔๐, หนา้ ๒๑๒. 
ÚÚ

 เร่ืองเดียวกนั. 
ÒÑÑ ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์, จติวทิยาการบริหารงานบุคคล, อา้งแลว้, หนา้ ๓๑๓. 



 ๕๒ 

ทั้งน้ีทั้งนั้น ทั้งผูบ้ริหารและบุคลากรทุกคนในองคก์ารตอ้งเห็นความสาํคญัและใหค้วามร่วมมือดว้ย

แลว้จะประสบความสาํเร็จเก่ียวกบัการสร้างความปลอดภยัท่ีแทจ้ริง 

 วตัถุประสงค์หลกัของการจัดระบบความปลอดภัยในการทาํงาน 
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ÒÑÒ ไดใ้หเ้หตุผลสาํคญัท่ีองคค์วรมีการจดัระบบความปลอดภยั ๓  

ประการ คือ 

๑. เหตุผลดา้นศีลธรรมตอ้งตระหนกัถึงความสาํคญัของการปกกนัการเกิดอุบติัเหตุท่ี

อาจจะกระทบถึงตวับุคคลท่ีเป็นเร่ืองของมนุษยธรรม 

๒. เหตุผลดา้นกฎหมาย เพราะในสภาพสังคมท่ีมีความเจริญ รัฐบาลไดก้าํหนดขอ้

กฎหมายต่างๆเพื่อบงัคบัใหอ้งคก์รไดใ้ชก้าํกบัดูแลถึงสวสัดิการของบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งกบัความ

ปลอดภยัและดา้นสุขภาพและมีวธีิในการลงโทษสาํหรับผูล้ะเลยหรือไม่ปฏิบติัตาม 

๓. เหตุผลดา้นเศรษฐกิจ การตระหนกัถึงผลเสียอนัเกิดข้ึนจากอุบติัเหตุต่าง  ๆ ซ่ึงเป็น

ตน้ทุน ค่าใชจ่้ายในการรักษา ค่าชดเชย ค่าปลอบขวญัและกาํลงัใจอ่ืน  ๆ ท่ีกระทบต่อการปฏิบติังาน

ขององคก์าร ดงันั้นควรท่ีจะมีวธีิป้องกนัไวก่้อนเพื่อไม่ใหเ้กิดผลเสียตามมา 

 จากแนวคิดดงักล่าวสรุปไดว้า่ วตัถุประสงคห์ลกัของการจดัระบบความปลอดภยัใน

การทาํงาน มี ๓ ประการคือ เป็นการส่งเสริมดา้นมนุษยธรรม เป็นขอ้กาํหนดตามกฎหมาย และเพื่อ

ไม่ใหเ้กิดผลกระทบทางเศรษฐกิจ 

 จากแนวคิดเก่ียวกบั “การบาํรุงรักษาบุคลากร ” สรุปไดว้า่ เป็นขั้นตอนหลงัจากการท่ี

ไดบุ้คคลเขา้มาทาํงานในองคก์ารแลว้ และพยามหาวธีิการท่ีจะใหบุ้คคลคงอยูก่บัองคก์ารตลอดไป 

อยูด่ว้ยใจรัก มีความจงรักภกัดี มีความเช่ือมัน่และศรัทธาต่อองคก์าร และพร้อมท่ีจะทาํหนา้ท่ีท่ี

ไดรั้บแต่งตั้งมอบหมายใหมี้ประสิทธิภาพและดีท่ีสุดตามท่ีจะทาํได ้นัน่หมายถึงองคก์ารหรือ

หน่วยงานจะตอ้งมีการบาํรุงรักษาบุคลากรซ่ึงอากระทาํไดห้ลายวธีิ เช่นการจดัสวสัดิการและการให้

ประโยชน์เก้ือกลู การใหข้วญัและกาํลงัใจในการทาํงาน และการสร้างความรู้สึกปลอดภยัใหเ้กิด

ข้ึนกบับุคลากรในการปฏิบติังาน เป็นตน้ 

 ๒.๘.๔ การพฒันาบุคลากร(Personnel Development) 

 การพฒันาบุคลากร ถือวา่เป็นปัจจยัและกระบวนการท่ีสาํคญัยิง่อยา่งหน่ึงขององคก์าร

สาํหรับการบริหารงานบุคลากรเพราะคนเป็นตวัการสาํคญัท่ีจะก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงหลงัจาก

ไดเ้ลือกสรรหาคนท่ีมีความรู้ความสามารถแลว้ เม่ือเวลาผา่นไปบรรดาความรู้ต่าง  ๆ ก็ลดนอ้ยลงไป 

ประกอบกบัวทิยาการต่าง  ๆ เจริญข้ึน รวมทั้งเทคนิคการทาํงานไดเ้ปล่ียนไป จึงจาํเป็นตอ้งมีการ

                                                 

ÒÑÒ ธงชยั  สนัติวงษ,์ การบริหารงานบุคคล, อา้งแลว้, หนา้ ๓๖๘. 



 ๕๓ 

พฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ความสามารถเหมาะสมกบัเหตุการณ์และตาํแหน่งหนา้ท่ีท่ีทาํอยูเ่สมอ  

อนัจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของผลงานท่ีดีและมีมากข้ึนต่อไป 

 ความหมายของการพฒันาบุคลากร 

 นกัวชิาการและนกัการศึกษาหลายท่าน ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาบุคลากรและ

อธิบายถึงแนวทางปฏิบติัท่ีน่าสนใจไวด้งัน้ี 

 กติิมา  ปรีดีดิลก101

ÒÑÓ กล่าววา่ “การพฒันาบุคลากร คือ การเพิ่มพนูและปรับปรุงคุณภาพ

ของผูป้ฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพอยา่งเตม็ท่ี เพื่อผลงานขององคก์ารและตอบสนองความตอ้งการ

ท่ีจะกา้วหนา้ของผูป้ฏิบติังาน จึงเป็นหนา้ท่ีโดยตรงของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งพยายามหาทางให้

ผูป้ฏิบติังานไดเ้จริญกา้วหนา้เท่าท่ีความสามารถจะกระทาํไดโ้ดยการจดัทาํกระบวนการพฒันาตาม

ขั้นตอน ไดแ้ก่ กาํหนดขอบเขตและทิศทางของการพฒันาบุคลากร การวางแผนพฒันาบุคลากรตาม

นโยบายขององคก์าร จดักิจกรรมเพื่อพฒันาบุคลากรในทางปฏิบติั ประเมินผลการพฒันา” 

 พนัส  หันนาคินทร์ 102

ÒÑÔ ไดก้ล่าววา่ “การพฒันา คือการฝึกฝนกบัการใหก้ารศึกษาซ่ึง

การฝึกฝนเป็นการเพิ่มความถนดั ทกัษะและความสามารถเฉพาะอยา่งในการทาํงาน ส่วนการ

ให้การศึกษานั้นเนน้ท่ีการพยายามจะเพิ่มความรู้ความเขา้ใจ มโนทศัน์ การะพฒันาจะตอ้งกระทาํ

เป็นการต่อเน่ือง เพื่อเพิ่มพนูและปรับปรุงคุณภาพของผูป้ฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพอยา่งเตม็ท่ี” 

 พยอม  วงศ์สาวศรี103

ÒÑÕ ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาบุคลากรไวว้า่ “เป็นการดาํเนิน  

การเพิ่มพนูความรู้ความสามารถและเจตคติท่ีดีต่อการปฏิบติังานท่ีตนรับผดิชอบใหมี้คุณภาพ  และ

ประสบความสาํเร็จเป็นท่ีน่าพอใจแก่องคก์าร” 

 สมาน  รังสิโยกฤษณ์104

ÒÑÖ กล่าววา่ “การพฒันาบุคลากร หมายถึง การดาํเนินการส่งเสริม

ใหบุ้คคลมีความรู้ ความสามารถ มีทกัษะในการทาํงานดีข้ึน ตลอดจนมีเจตคติท่ีดีในการทาํงาน อนั

จะเป็นผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพดียิง่ข้ึน” 

 สมคิด  บางโม105

ÒÑ× กล่าววา่ “การพฒันาบุคลากร คือ กรรมวธีิต่าง  ๆ ท่ีมุ่งจะเพิ่มพนู

ความรู้ ความชาํนาญ และประสบการณ์ เพื่อใหทุ้กคนในหน่วยงานสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีในความ

                                                 

ÒÑÓ กิติมา  ปรีดีดิลก, การบริหารและการนิเทศเบือ้งต้น, อา้งแลว้, หนา้๑๑๘ 
ÒÑÔ พนสั  หนันาคินทร์, ประสบการณ์ในการบริหารงานบุคคล, อา้งแลว้, หนา้ ๘๐. 
ÒÑÕ พยอม  วงศส์ารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, อา้งแลว้, หนา้ ๑๖๗. 
ÒÑÖ สมาน  รังสิโยกฤษณ์, ความรู้ทัว่ไปเกีย่วกบัการบริหารงานบุคคล, อา้งแลว้, หนา้ ๘๐. 
ÒÑ× สมคิด  บางโม, หลกัการจดัการ, อา้งแลว้, หนา้ ๑๓๘. 



 ๕๔ 

รับผดิชอบไดดี้ยิง่ข้ึน นอกจากน้ียงัมีความมุ่งหมายท่ีจะพฒันาทศันคติของผูป้ฏิบติังานใหเ้ป็นไป

ในทางท่ีดีใหมี้กาํลงัใจ รักงาน และใหมี้ความคิดท่ีจะหาทางปรับปรุงการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึน” 

 ศรีอรุณ  เรศานนท์ 106

ÒÑØ ไดใ้นความหมายไวว้า่ “การพฒันาบุคลากร หมายถึง กรรมวธีิ

ต่าง  ๆ ท่ีมุ่งจะเพิ่มพนูความรู้ ความชาํนาญ และประสบการณ์ใหม่  ๆ เพื่อใหบุ้คลากรทุกคนใน

หน่วยงานสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีในความรับผดิชอบไดดี้ยิง่ข้ึน นอกจากน้ียงัมีความมุ่งหมายท่ีจะ

พฒันาเจตคติของผูป้ฏิบติังานใหเ้ป็นไปในทางท่ีดี มีกาํลงัในในการทาํงาน และมีความคิดท่ีจะ

หาทางปรับปรุงการ ปฏิบติังานของตนใหดี้ยิง่ข้ึน” 

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ การพฒันาบุคลากรเป็นการส่งเสริมปรับปรุงศกัยภาพ

การทาํงานของบุคลากรใหดี้ยิง่ข้ึน เป็นวธีิการท่ีจะทาํใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้ ความสามารถเหมาะสม

กบังานท่ีปฏิบติัใหส้าํเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงข้ึน ซ่ึงมีวธีิการพฒันาบุคลากรท่ี

หลากหลายเช่น การฝึกอบรม การศึกษาต่อ การศึกษาดูงาน เป็นตน้ 

 กระบวนการในการพฒันาบุคลากร 

 กระบวนการในการพฒันาบุคลากร เป็นขั้นตอนหน่ึงท่ีสาํคญัต่อองคก์ารซ่ึงจะตอ้งมี

และเตรียมพร้อมในการดาํเนินงานใหเ้ป็นระบบ และตระหนกัอยูเ่สมอวา่ บุคลากรต่าง  ๆ ท่ีเขา้มา

ปฏิบติังานในองคก์าร ถึงแมจ้ะไดรั้บการศึกษามาจากสถาบนัการศึกษามาอยา่งดีแลว้ก็ตาม ยอ่ม มี

ลกัษณะเฉพาะท่ีแตกต่างกนัออกไป ประกอบกบับุคคลท่ีเขา้มาทาํงานใหม่ ยงัไม่ทราบเก่ียวกบั

นโยบายและแนวทางในการปฏิบติังานต่าง ๆ อยา่งแจ่มแจง้ จึงจาํเป็นจะตอ้งพฒันาใหบุ้คคลเหล่านั้น

ใหมี้ความรู้ความเขา้ใจใหดี้เสียก่อน จึงจะปฏิบติัไดบ้รรลุตามวตัถุประสงคน์อกจากนั้นบุคคลท่ี

ปฏิบติังานอยูเ่ดิมก็จาํเป็นตอ้งมีการพฒันาดว้ยเช่นกนั เพราะวทิยาการต่าง  ๆ มีการเปล่ียนแปลงอยู่

เสมอนัน่เอง ซ่ึงสอดคลอ้งกบันกัวชิาการและนกัการศึกษาหลายท่านท่ีไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบั

กระบวนการในการพฒันาบุคลากรไว ้ดงัน้ี 

 เมธี  ปิลนัธนานนท์107

ÒÑÙ กล่าวถึงการพฒันาบุคลากรวา่มี ๖ ขั้นตอน ไดแ้ก่ 

 ขั้นท่ี ๑ กาํหนดจุดมุ่งหมายและบทบาทขององคก์ารในการพฒันาบุคลากรอยา่งชดัเจน 

 ขั้นท่ี ๒ จดัตั้งคณะบุคคลเพื่อดาํเนินการรับผดิชอบ 

 ขั้นท่ี ๓ กาํหนดความตอ้งการต่าง ๆ ในการพฒันาเฉพาะหน่วยงาน แผนก และบุคคล 

 ขั้นท่ี ๔ เตรียมแผนพฒันาบุคลากรทั้งหมดไวใ้นฝ่ายบริหารส่วนกลาง 

                                                 

ÒÑØ ศรีอรุณ  เรศานนท,์ การจดัการงานบุคคล, อา้งแลว้, หนา้ ๓๔๓. 
ÒÑÙ เมธี  ปิลนัธนานนท,์ การบริหารงานบุคคลในวงการศึกษา , (กรุงเทพมหานคร : สาํนกัพิมพ์

โอเดียนสโตร์, ๒๕๓๙), หนา้ ๑๐๙. 



 ๕๕ 

 ขั้นท่ี ๕ การดาํเนินการพฒันาบุคลากร 

 ขั้นท่ี ๖ การประเมินผลการพฒันาบุคลากร 

 พนัส  หันนาคินทร์ 108

ÒÑÚ ไดเ้สนอกระบวนการพฒันาบุคลากรไว  ้ดงัน้ี 

๑. กาํหนดขอบเขตและทิศทาง เพื่อจะไดพ้ฒันาใหต้รงกบัความตอ้งการและจุดมุ่งหมาย 

โดยพฒันาบุคลากรทุกระดบั ทุกๆฝ่ายในองคก์าร ใหส้อดคลอ้งและทนักบัเหตุการณ์ 

๒. วางแผนพฒันาบุคลากรตามนโยบายขององคก์าร โดยกาํหนดวา่จดัทาํไม จดัอยา่งไร 

จดัท่ีไหน มีขอบเขตแค่ไหน มีขั้นตอนอยา่งไร ใครรับผดิชอบ งบประมาณเท่าไร ประเมินอยา่งไร 

๓. จดักิจกรรมเพื่อพฒันาบุคลากร โดยมุ่งใหเ้กิดการประสานงานและการมีส่วนร่วม  

๔. ประเมินผลการพฒันาบุคลากร ซ่ึงมีการประเมิน ๒ ประการ คือ ประเมินวธีิการ

ดาํเนินการ และประเมินผลหลงัการดาํเนินการ 

 ส่วน กรกฎ  สิงหโกวนิท์ 109

ÒÒÑ ไดก้ล่าวสนบัสนุนสาํหรับนาํไปพิจารณาถึงมูลเหตุท่ีตอ้ง

มีกระบวนการในการพฒันาบุคลากร ดงัน้ี 

๑. ความเจริญกา้วหนา้ทางวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยท่ีีองคก์ารนาํมาใชป้ฏิบติังาน

จึงจาํเป็นตอ้งมีการพฒันาผูป้ฏิบติังานใหมี้ความรู้ความสามารถเท่าทนักบัเทคโนโลยใีหม่ได ้

๒. ความสลบัซบัซอ้นของระบบงานและโครงสร้างของหน่วยงาน สืบเน่ืองจากการ

พฒันาทางเทคโนโลยแีละการขยายขอบเขตในการปฏิบติังาน ทาํใหมี้การปรับปรุงระบบงาน

โครงสร้างและหน่วยงานท่ีมีความยุง่ยากมากข้ึน จึงจาํเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาผูป้ฏิบติังานใหมี้ความรู้

ความเขา้ใจและสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัการเปล่ียนแปลงเหล่านั้นได ้

๓. หนา้ท่ีและภารกิจของหน่วยงาน ภาครัฐบาลถือเป็นหน่วยงานท่ีมิไดห้วงัผลกาํไร

เหมือนภาคเอกชนจึงจาํเป็นตอ้งมีการพฒันาบุคลากรภายหลงัการคดัเลือกใหเ้ขา้ปฏิบติังานโดย

คาํนึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ส่วนตนเป็นประการแรก ส่วนองคก์รเอกชนเป็นองคก์รท่ีมุ่ง

ผลกาํไร มีการพฒันาบุคลากรหนกักวา่และรวดเร็วตลอดเวลา เพรามีการแข่งขนัในเชิงธุรกิจเดียวกนั 

พร้อมกบัความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีองคก์รจะตอ้งหูไวตากวา้งและมีความฉบัไวในการ

ตดัสินใจในการนาํส่ิงใหม่ ๆ เขา้มาสู่องคก์ร ฉะนั้นผูป้ฏิบติังานในองคก์รเอกชนจะตอ้งพร้อมเสมอ

ท่ีจะเป็นผูรั้บการพฒันาตลอดเวลา 

                                                 

ÒÑÚ พนสั  หนันาคินทร์, ประสบการณ์ในการบริหารงานบุคคล, อา้งแลว้, หนา้ ๑๓๕.  
ÒÒÑ กรกฏ  สิงโกวนิท,์  การอบรมและการพฒันาบุคคล , (กรุงเทพมหานคร : ภาควชิาบริหารธุรกิจ

คณะเศรษฐศาสตร์และบริหารธุรกิจ, มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์, ๒๕๓๗), หนา้ ๒๒๖. 



 ๕๖ 

๔. การเปล่ียนแปลงตาํแหน่งหนา้ท่ี โยกยา้ยสับเปล่ียน หรือเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง

หนา้ท่ี จาํเป็นตอ้งมีการพฒันาบุคลากรก่อนท่ีจะมีการเปล่ียนแปลงดงักล่าวเพื่อใหผู้ท่ี้จะรับตาํแหน่ง

ใหม่สามารถปฏิบติัภารกิจท่ีไดรั้บหมอบหมายใหส้าํเร็จไดด้ว้ยดี 

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ กระบวนการพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการท่ีมี

ระบบ ระเบียนแบบแผน และมีการติดตามประเมินผลอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงมีจุดประสงคเ์พื่อเสริมสร้าง

และเปล่ียนแปลงใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความรู้ความสามารถเพิ่มข้ึน ไม่วา่จะเป็นทกัษะ อุปนิสัย 

และเทคนิคต่าง ๆ ในการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

 วธีิการพฒันาบุคลากรในองค์การ 

 การพฒันาบุคลากรเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานใหก้บับุคลากรในองคก์าร

ซ่ึงจะตอ้งพฒันาทั้งความรู้ ทกัษะและเจตคติ โดยทัว่ไปแลว้คนสามารถพฒันาดว้ยวธีิการต่าง  ๆ เช่น 

การเรียนรู้ดว้ยตนเอง การเรียนรู้โดยการบอกเล่าจากคนอ่ืน และการเขา้ไปมีส่วนร่วม  ซ่ึงนกัวชิาการ

และนกัการศึกษาทั้งในและต่างประเทศ ไดเ้สนอวธีิการพฒันาบุคลากรท่ีน่าสนใจไว ้ดงัน้ี 

 กติิมา  ปรีดีดิลก110

ÒÒÒ กล่าวถึงวธีิการพฒันาบุคลากรวา่ประกอบดว้ย “การปฐมนิเทศการ

สอนงานการมอบอาํนาจใหป้ฏิบติังานเพื่อใหรู้้จกัรับผดิชอบงาน การสับเปล่ียนโยกยา้ยหนา้ท่ีการ

หาพี่เล้ียงช่วยสอนงาน การใหท้าํหนา้ท่ีผูช่้วยงาน การใหรั้กษาการแทน การพาไปสังเกตการณ์ 

การทาํงานในบางโอกาส การส่งไปศึกษาดูงาน การจดัประชุมสัมมนาและการฝึกอบรมการส่งเขา้

ประชุมเร่ืองเก่ียวกบังาน การจดัเอกสารทางวชิาการใหเ้พียงพอ การจดัใหมี้คู่มือการปฏิบติังานให้

พอใช ้การอ่านแสวงหาความรู้ดว้ยตนเอง การฟังปาฐกถาทางวชิาการ การใหท้าํการทดลองการวจิยั

โดยเฉพาะวจิยัในงานท่ีทาํอยูเ่ป็นประจาํ การใหมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมของชุมชนการใหมี้การ

ปรึกษางานก่อนเปิดโรงเรียน การนิเทศของผูบ้ริหาร” 

 วนิ  เช้ือโพธ์ิหัก111

ÒÒÓ ไดก้ล่าวสนบัสนุนถึงวธีิการพฒันาบุคลากรในองคก์ารไว ้ดงัน้ี 

๑. การปฐมนิเทศ เป็นการแนะนาํใหบุ้คลากรไดรู้้จกังานท่ีจะตอ้งปฏิบติั 

๒. การสอนงาน เป็นการช่วยใหบุ้คลากรไดมี้ประสบการณ์ตามความตอ้งการของผูส้อน 

ผูส้อนจะแนะนาํใหรู้้จกัวธีิการปฏิบติัอยา่งถูกตอ้ง 

๓. การส่งไปศึกษาดูงาน ทาํใหบุ้คลากรไดเ้ห็นการปฏิบติังานจริงดว้ยตนเอง 

๔. การส่งไปศึกษาต่อ เพื่อคน้หาความรู้และเพิ่มทกัษะเก่ียวกบังานท่ีรับผดิชอบอยู่ 

                                                 

ÒÒÒ กิติมา  ปรีดีดิลก, การบริหารงานและการนิเทศเบือ้งต้น, อา้งแลว้, หนา้ ๖๕. 
ÒÒÓ

 วนิ  เช้ือโพธ์ิหกั,  การพฒันาบุคลากรและการฝึกอบรม , (กรุงเทพมหานคร  : บริษทั  โอ.เอส.  

พร้ินติ้ง เฮาส์, ๒๕๓๗), หนา้ ๒๐ - ๒๒. 



 ๕๗ 

๕. การมอบอาํนาจความรับผดิชอบใหสู้งข้ึนเพื่อใหเ้รียนรู้งานขณะปฏิบติังาน  

๖. การใหรั้กษาการแทน ใชก้บัตาํแหน่งต่าง  ๆ ท่ีผูด้าํรงตาํแหน่งไม่อาจปฏิบติัราชการ

ได ้ซ่ึงผูท้าํหนา้ท่ีรักษาการแทนจะรับผดิชอบและปฏิบติังานทุกอยา่งท่ีเป็นงานในตาํแหน่งหนา้ท่ี

ของผูด้าํรงตาํแหน่งนั้น 

๗. การสับโยกยา้ยหนา้ท่ี ทาํใหบุ้คลากรเรียนรู้งานมากข้ึน การทาํงานในองคก์รต่าง  ๆ 

จะเกิดผลสาํเร็จไดเ้ป็นอยา่งดีก็ต่อเม่ือบุคลากรในองคก์ารไดท้าํงานประสานสัมพนัธ์เป็นอยา่งดี  

การท่ีงานจะประสานสัมพนัธ์กนัไดน้ั้นตอ้งอาศยัผูป้ฏิบติังานหลาย ๆ ฝ่ายเพื่อช่วยใหก้ารปฏิบติังาน

มีความสัมพนัธ์ต่อเน่ืองกนัเป็นอยา่งดี 

๘. การใหท้าํหนา้ท่ีผูช่้วย เป็นฝึกใหบุ้คลากรเรียนรู้งานในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

๙. การใหเ้ขา้ร่วมประชุมในโอกาสต่าง ๆ 

๑๐. ใหมี้คู่มือการปฏิบติังานทาํใหบุ้คลากรมีความรู้และแนวคิดใหม่ ๆ ในการทาํงาน 

๑๑. การฝึกงานระหวา่งศึกษาอบรม 

๑๒. การสนบัสนุนกิจกรรมการพฒันาบุคลากรเป็นการสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดจ้ดั

กิจกรรมหรือเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาบุคลากร ซ่ึงจะไดรั้บความรู้ใหม่ แนวคิดใหม่

เจตคติท่ีดีและการปรับเปล่ียนพฤติกรรมจากการจดัหรือเขา้ร่วมกิจกรรม 

๑๓. การฝึกอบรม ถา้จดัไดดี้จะเป็นการพฒันาบุคลากรท่ีดีท่ีสุด 

บาเดอร์ และบลูม ( Badar & Bloom)112

ÒÒÔ กล่าววา่ “การพฒันาฝึกอบรม เป็น

กระบวนการ ท่ีเป็นระบบ เป็นขั้นตอนท่ีตอ้งอาศยัซ่ึงกนัและกนั ตามโครงสร้างของ The High 

Impact Training Model มี ๕ ขั้นตอน คือระบุความตอ้งการในการอบรม การวางแผนวธีิการอบรม 

การสร้างเคร่ืองมือการเรียนรู้ การทาํเทคนิคการฝึกอบรมไปประยกุตใ์ชแ้ละสรุปประเมินผล ” จาก

แนวคิดดงักล่าวสรุปไดว้า่ วธีิการพฒันาบุคลากรในองคก์าร เป็นวธีิการเพิ่มประสิทธิภาพใหแ้ก่

บุคลากรในการทาํงานใหก้บัองคก์าร ใหก้ารพฒันาทั้งดา้นความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ รวมถึง

พฒันาแนวคิด เจตคติท่ีดีโดยกระบวนการท่ีหลากหลายและมีประสิทธิภาพ 

จะเห็นไดว้า่ วธีิการพฒันาบุคลากรนั้นมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งไดรั้บการพฒันาในดา้น

ต่าง ๆ อยูเ่สมอ ทั้งน้ีเพราะสังคมและเทคโนโลยมีีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาดงันั้นครูผูส้อนซ่ึง

ถือวา่เป็นผูน้าํทางสังคมท่ีจะตอ้งนาํเอาความรู้ในเร่ืองการเปล่ียนแปลงทางวตัถุ เทคโนโลยแีละดา้น

อ่ืน ๆ มาถ่ายทอดใหก้บัผูเ้รียน จะตอ้งมีการต่ืนตวัและพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา ทั้งน้ีจะตอ้งไดรั้บ

                                                 

ÒÒÔ Bader, G.E.& A.F. Bloom, Make Your Training Results Last : A Practical Guide To 

Successful Training Follow Through, (London : Kogam Page Ltd, 1995), p. 24. 



 ๕๘ 

การช่วยเหลือจากบุคคลหลาย  ๆ ฝ่าย โดยเฉพาะอยา่งยิง่ผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งใหค้วามสนใจ

ต่อครูผูส้อน และวธีิการในการพฒันาครูผูส้อนไม่วา่จะเป็นการพฒันารายบุคคลหรือหมู่คณะ  

เพื่อใหไ้ดรั้บความรู้ ประสบการณ์ และแนวคิดใหม่  ๆ เพื่อจะนาํมาใชใ้นการพฒันาระบบการศึกษา

ต่อไป 

 วตัถุประสงค์ของพฒันาบุคลากร 

 นกัวชิาการและนกัการศึกษา ไดเ้สนอวตัถุประสงคข์องการพฒันาบุคลากรไวด้งัน้ี 

 พนัส  หันนาคินทร์113

ÒÒÕ ไดเ้สนอวตัถุประสงคข์องการพฒันาบุคลากรไว้ ๒ ประการดงัน้ี 

๑. วตัถุประสงคข์ององคก์ารคือ 

๑)  เพื่อการพฒันาประสิทธิภาพในการทาํงาน 

๒) เพื่อลดความสูญเสียจากการรู้เท่าไม่ถึงการณ์ หรือความประมาทเลินเล่อ รวมทั้ง

ความไม่รู้จกัวธีิการปฏิบติังานท่ีถูกตอ้ง 

  ๓) เพื่อพฒันาความเขา้ใจระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัหวัหนา้งาน เพราะจากประสบการณ์

ท่ีต่างกนั ความเขา้ใจท่ีกวา้งไกลแตกต่างกนั ทาํใหเ้กิดช่องวา่งและความขดัแยง้ 

  ๔) เพื่อส่งเสริมความคิดริเร่ิมในดา้นการจดัการ การจดัระบบการจดัการต่าง  ๆ 

  ๕) เพื่อเตรียมหรือทดแทนบุคคลท่ีจะตอ้งเปล่ียนหนา้ท่ีหรือตอ้งสูญเสียไป  

 ๒. วตัถุประสงคข์องบุคลากรในองคก์ารคือ 

  ๑) เพื่อสนองความตอ้งการท่ีจะกา้วหนา้อนัเป็นความตอ้งการระดบัสูงสุดของ

บุคคล 

  ๒) เพื่อสร้างขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานรู้สึกวา่ไดรั้บความเอาใจใส่และเห็น

คุณค่าจากองคก์ารอนัก่อใหเ้กิดทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร 

  ๓) เพื่อเพิ่มพนูความรู้ความสามารถและสมรรถภาพในการปฏิบติังาน 

  ๔) เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในเหตุผล นโยบาย และความจาํเป็นในการดาํเนินงาน

ของผูน้าํในองคก์ารหรือหน่วยงาน 

ธงชัย   สันติวงษ์ 114

ÒÒÖ ไดเ้สนอวตัถุประสงคข์องการพฒันาบุคลากรไวว้า่ “เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในตวัของผูบ้ริหารและบุคลากร เพื่อสร้างความพึงพอใจใหก้บับุคลากร เพื่อให้

ถูกตอ้งตามมนุษยธรรมประเพณีปฏิบติัท่ีตอ้งมีการดูแลและใหค้วามเจริญเติบโตแก่บุคลากรของตน

และเพื่อใหเ้ป็นเคร่ืองมือช่วยลดปัญหาหรือป้องกนัการลา้สมยัในการบริหาร” 

                                                 

ÒÒÕ
 พนสั  หนันาคินทร์, ประสบการณ์ในการบริหารงานบุคคล, อา้งแลว้, หนา้ ๗๘.  

ÒÒÖ ธงชยั  สนัติวงษ,์ การบริหารบุคคล, อา้งแลว้ ,หนา้ ๒๓๑. 



 ๕๙ 

จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ วตัถุประสงคข์องการพฒันาบุคลากร มี ๒ ประการ คือ 

๑. เพื่อการพฒันาองคก์ารใหเ้กิดประสิทธิภาพในการทาํงาน เกิดความเขา้ใจอนัดี

ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

๒. เพื่อพฒันาศกัยภาพเพิ่มพนูความรู้ความสามารถของบุคลากรในการทาํงานและมี

ขวญักาํลงัใจในการทาํงาน เป็นตน้ 

จากแนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ ทาํใหท้ราบวา่เป็นวธีิการ

พฒันาบุคลากรใหมี้คุณสมบติัท่ีพึงประสงคต์ามท่ีองคก์ารกาํหนด สามารถกระทาํไดห้ลายวธีิ

ดว้ยกนั เช่น 

๑) การฝึกอบรม 

๒) การสัมมนา 

๓) การศึกษาดูงาน 

๔) การศึกษาต่อ เป็นตน้  

 ซ่ึงผูว้จิยัจะไดน้าํเสนอดงัต่อไปน้ี 

๑. การฝึกอบรม (Training) 

ความหมายของการฝึกอบรม 

นกัวชิาการและนกัการศึกษาไดเ้สนอความหมายของการฝึกอบรมไวด้งัน้ี 

ณฏัฐพนัธ์  เขจรนันท์ 115

ÒÒ× กล่าววา่ “การฝึกอบรม คือ วธีิการทีทาํใหผู้เ้ขา้รับการอบรม

เกิดการเรียนรู้ในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึง เพื่อเพิ่มพนูหรือพฒันาสมรรถภาพในดา้นต่าง ๆ ตลอดจน

การปรับปรุงพฤติกรรม อนัจะนาํมาซ่ึงการแสดงออกท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว”้ 

วรนารถ   แสงมณี 116

ÒÒØ ไดใ้หค้าํอธิบายวา่ “การฝึกอบรม คือ การเรียนรู้ประสบการณ์ท่ี

จะทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงอยา่งถาวรในแต่ละบุคคลเพื่อปรับปรุงความสามารถในการปฏิบติังาน

เพิ่มข้ึน โดยมีกระบวนการ และระเบียบแบบแผนเพื่อวตัถุประสงคอ์ยา่งใดอยา่งหน่ึง โดยเฉพาะ

สาํหรับองคก์ารหรือหน่วยงานต่าง ๆ” 

ธงชย  สันติวงษ์ 117

ÒÒÙ กล่าววา่ “การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการท่ีจดัข้ึนอยา่งเป็น

ระบบ เพื่อหาทางใหมี้การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและทศันคติของบุคลากร เพื่อท่ีจะสามารถ

ปฏิบติังาน ไดดี้ข้ึน อนัเป็นผลนาํไปสู่การเพิ่มผลผลิตและใหเ้กิดผลสาํเร็จต่อเป้าหมายขององคก์าร” 

                                                 

ÒÒ× ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัท,์ การจดัการทรัพยากรบุคคล, อา้งแลว้, หนา้ ๑๒๖. 
ÒÒØ วรนารถ  แสงมณี, การบริหารงานบุคคล, อา้งแลว้, หนา้ ๑๑๕. 
ÒÒÙ ธงชยั  สนัติวงษ,์ การบริหารงานบุคคล, อา้งแลว้, หนา้ ๒๑๓. 



 ๖๐ 

 ฟลปิโป (Flippo)118

ÒÒÚ ไดก้ล่าวถึงการฝึกอบรมวา่ “เป็นวธีิการเพิ่มความรู้และทกัษะแก่

บุคลากร และมีความสาํคญัต่อองคก์าร เช่น เพิ่มความสามารถในการผลิต เพิ่มกาํลงัใจในการทาํงาน

ลดการควบคุมดูแลงานและบุคลากร ลดอุบติัเหตุหรือปัญหา และเพิ่มเสถียรภาพในองคก์าร” 

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ การฝึกอบรม เป็นกระบวนการหน่ึงของการพฒันา

บุคคล โดยมีวตัถุประสงคห์ลกัเพื่อใหผู้เ้ขา้รับการอบรมไดรั้บความรู้ ประสบการณ์ เพิ่มพนูทกัษะ

ต่าง ๆ และสามารถพฒันาสมรรถภาพในการทาํงานใหดี้ยิง่ข้ึน 

 กระบวนการในการฝึกอบรม 

 ประเวศน์  มหารัตน์สกุล 119

ÒÓÑ ไดเ้สนอกระบวนการในการฝึกอบรมไวด้งัน้ี  

 ๑. การประเมินความตอ้งการในการฝึกอบรม ( Assessment Phase) คือ เป็นการศึกษา

จากวตัถุประสงค ์นโยบาย และภารกิจของโรงเรียน ซ่ึงมี ๓ วธีิคือ 

  ๑ ) การวเิคราะห์องคก์าร ( Organization Analysis) วเิคราะห์ความรู้ ความเขา้ใจ

คุณสมบติัท่ีแทจ้ริงของบุคลากรในองคก์ารวา่มีอยูใ่นระดบัใด 

  ๒ ) การวเิคราะห์การทาํงาน (Operational Analysis) เน้ือหาและหลกัสูตรอบรม 

  ๓ ) การวเิคราะห์ตวับุคคล ( Individual Analysis) ความรู้ ความสามารถและ

ประสบการณ์ท่ีตรงกบังาน 

 ๒. การฝึกอบรมและการพฒันา ( Training & Development Phase) คือ หลกัสูตรและ

วธีิการสอนท่ีไดก้าํหนดและคดัเลือกมานั้นวา่มีความตอ้งการและจาํเป็นในการฝึกอบรมหรือไม่ 

 ๓. การประเมินผล ( Evaluation Phase) ตอ้งใชเ้วลาพอสมควร (๑  - ๑๒ เดือน หรื อ

มากกวา่) เป็นการประเมินความสาํเร็จท่ีแทจ้ริง (Output Evaluation) 

 เกรียงศักดิ์  เขียวยิง่ 120

ÒÓÒ ไดก้ล่าวสนบัสนุนวา่ กระบวนการในการฝึกอบรม มี ๓ 

ประการ คือ “การประเมินความตอ้งการ (Need Assessment) การพฒันาและการดาํเนินการฝึกอบรม 

(Development and Conduct of Training) และการประเมินผล (Evaluation)” 

                                                 

ÒÒÚ Flippo, Edwin B, Principle of Personnel Management, (New York : McGraw-Hill, 1971), 

p.194. 
ÒÓÑ

 ประเวศน ์ มหารัตน์สกลุ, การบริหารทรัพยากรมนุษย์แนวทางใหม่, (กรุงเทพมหานคร : ส.ว.ท., 

๒๕๔๓), หนา้ ๖๕. 
ÒÓÒ

 เกรียงศกัด์ิ  เขียวยิง่, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, อา้งแลว้, หนา้ ๑๙๑. 



 ๖๑ 

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ กระบวนการในการฝึกอบรมมี ๓ ขั้นตอน คือ ขั้นการ

ประเมินความตอ้งการ คือ ความตอ้งการของบุคลากรและความจาํเป็นขององคก์าร ขั้นดาํเนินการ

ฝึกอบรม และขั้นการประเมินผลความสาํเร็จท่ีแทจ้ริง  

 ประโยชน์ของการฝึกอบรม 

 อาภัสสรี  ไชยคุนา121

ÒÓÓ ไดเ้สนอประโยชน์ของการฝึกอบรมไวด้งัน้ี 

 ๑. ช่วยสร้างขวญักาํลงัใจ เจตคติท่ีมีและความสนใจในการปฏิบติังานมากข้ึน  

 ๒.ช่วยพฒันาการปฏิบติังานของบุคลากรใหถู้กตอ้ง  

 ๓. ช่วยจดัระบบและมาตรฐานในการปฏิบติังาน  

 ๔. ช่วยพฒันาฝีมือและทกัษะในการปฏิบติังาน  

 ๕. ช่วยลดความส้ินเปลืองท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน  

 ๖. ช่วยแบ่งเบาภาระการปฏิบติังานของผูบ้งัคบับญัชาใหน้อ้ยลง  

 ๗. ช่วยพฒันาการบริหาร การควบคุมงาน การติดต่อส่ือสารและการสานงานท่ีดี  

 ๘. ช่วยฝึกฝนบุคลากรสาํหรับการขยายองคก์ารหรือตั้งหน่วยงานใหม่ในอนาคต  

 ๙. ช่วยแกไ้ขและลดปัญหาท่ีเกิดข้ึน เช่น การไม่รู้หรือขาดทกัษะ  

 ๑๐. เพื่อใหบุ้คลากรมีชีวติชีวามากข้ึน  

 ณฏัฐพนัธ์   เขจรนันท์ 122

ÒÓÔ ไดเ้สนอประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการจดัโครงการฝึกอบรม 

ไวด้งัน้ี  

 ๑. ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน นอกจากจะช่วยเพิ่มพนูความรู้ ความสามารถ

และทกัษะแลว้ ยงัช่วยกระตุน้บุคลากร ใหมี้ความสนใจ มีขวญักาํลงัใจในการทาํงาน มีจิตใจรักงาน 

มีความผกูพนักบัองคก์าร และยงัมีส่วนช่วยในการแกไ้ขขอ้บกพร่อง มีการปรับปรุงพฒันาคุณภาพ

งานอยูเ่สมอ 

 ๒. ช่วยส่งเสริมใหเ้กิดการประหยดั ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงข้ึน มีขอ้ผดิ  

พลาดนอ้ย ประหยดัค่าใชจ่้าย ลดการปฏิบติังาน สามารถทาํงานไดต้ามท่ีตอ้งการในระยะเวลาท่ีตั้งไว้ 

 ๓. ช่วยลดระยะเวลาในการเรียนรู้งาน เม่ือมีความรู้ในวธีิการปฏิบติังานแลว้ ก็สามารถ

ลงมือปฏิบติังานจริงไดภ้ายในระยะเวลาท่ีเหมาะสม ไม่ตอ้งเสียเวลาเรียนรู้งานขณะทาํงานมากนกั 

                                                 

ÒÓÓ อาภสัสรี  ไชยคุนา, การบริหารงานบุคคล, อา้งแลว้, หนา้ ๑๓๒ - ๑๓๓. 
ÒÓÔ ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัท,์ การจดัการทรัพยากรบุคคล, อา้งแลว้, หนา้ ๑๓๑ - ๑๓๒. 



 ๖๒ 

 ๔. ช่วยลดภาระหนา้ท่ีของหวัหนา้งาน ไม่ตอ้งเสียเวลาในการช้ีแจงสอนงาน และไป

ควบคุมหรือแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการทาํงานพลาดของบุคลากร ทาํใหห้วัหนา้งานสามารถใช้

เวลาในการจดัการกบังานอ่ืน ๆ ใหส้าํเร็จลุล่วงไปได ้

 ๕. ช่วยกระตุน้บุคลากรใหป้ฏิบติังานเพื่อความกา้วหนา้ของคน มีการพิจารณาแต่งตั้ง

เล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งบุคลากรท่ีผา่นการฝึกอบรมใหข้ึ้นสู่ตาํแหน่งงานในระดบัท่ีสูงข้ึน ดว้ย

เหตุผลท่ีวา่ ไดรั้บการฝึกอบรมความรู้ความสามารถและทกัษะในการปฏิบติังานมาแลว้ 

 จากแนวคิ ดดงักล่าว สรุปไดว้า่ประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการจดัฝึกอบรม คือเพื่อเป็นการ

เพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานเกิดการประหยดั ลดปัญหาและระยะเวลาการเรียนรู้งาน ช่วยลด

ภาระหนา้ท่ีของหวัหนา้งาน และเป็นการเพิ่มความรู้ความสามารถใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  

รวมถึงเป็นวธีิการกระตุน้ใหบุ้คลากรไดป้ฏิบติังานเพื่อความกา้วหนา้ทั้งส่วนองคก์าร และส่วน

บุคลากรเองดว้ย 

 ๒. การสัมมนา (Seminar) 

 ความหมายและความสําคัญของการสัมมนา 

 กติิมา  ปรีดีดิลก 123

ÒÓÕ ไดใ้หค้วามหมายของการสัมมนาวา่ “มีลกัษณะเหมือนกบัการ

ประชุม กล่าวคือ เป็นการประชุมร่วมกนัเพื่อศึกษาคน้ควา้เร่ืองราวต่าง  ๆ ซ่ึงอาจจะแบ่งกลุ่มศึกษา

เร่ืองท่ีกาํหนดไว ้แลว้นาํผลการศึกษาเสนอต่อท่ีประชุมใหญ่ เพื่อหาขอ้สรุปมาพิจารณาปรับปรุง

การปฏิบติังาน การประชุมและสัมมนา จึงเป็นการพฒันาบุคลากรอยา่งหน่ึงท่ีทาํใหผู้เ้ขา้ร่วม

ประชุมสัมมนาไดรั้บความรู้และประสบการณ์ท่ีแปลกใหม่” 

 ประทวน  สมบูรณ์ 124

ÒÓÖ กล่าววา่ “การสัมมนา หรือการสัมมนาทางวชิาการ เป็นการ

ประชุมร่วมกนัเพื่อศึกษาคน้ควา้เก่ียวกบัเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงท่ีกาํหนดไว ้โดยผูเ้ขา้ร่วมประชุมไดมี้

โอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นและประสบการณ์ ความรู้ในปัญหาต่าง  ๆ มากกวา่มุ่งศึกษาใน

ดา้นทฤษฏีหรือหลกัการ มีการแบ่งกลุ่มศึกษาเร่ืองท่ีกาํหนดไว ้จะมีวทิยากรมาใหค้วามรู้พื้นฐาน

ท่ีได้ศึกษาคน้ควา้มอยา่งดี ดงันั้นการสัมมนาจึงเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาบุคลากรดียิง่วธีิหน่ึง” 

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ การสัมมนา การสัมมนาทางวชิาการ การประชุมสัมมนา

วชิาการ หรือการประชุมสัมมนาวชิาการเชิงปฏิบติัการเหล่าน้ี ก็ลว้นเป็นความหมายเดียวกบัคาํวา่ 

                                                 

ÒÓÕ กิติมา  ปรีดีดิลก, การบริหารและการนิเทศเบือ้งต้น, อา้งแลว้, หนา้ ๑๒๘. 
ÒÓÖ ประทวน   สมบูรณ์,  “การบริหารบุคลากรในโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดเลก็ สงักดักรมสามญั

ศึกษาจงัหวดัขอนแก่น”, วทิยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาลยัขอนแก่น), ๒๕๔๐, 

หนา้ ๕๕. 



 ๖๓ 

สัมมนา เช่นเดียวกนั แตกต่างก็เพียงวธีิการปฏิบติัในกิจการรมเท่านั้น กล่าวคือ เป็นการเขา้ร่วม

ประชุมแบ่งกลุ่ม คน้ควา้สรุปปัญหา แลกเปล่ียนความคิดเห็น ความรู้ ประสบการณ์ และปัญหาท่ี

สอดคลอ้งกบัหวัขอ้หลกัในการสัมมนา มีวทิยากรดาํเนินราการ มีจุดประสงคเ์พื่อใหไ้ดค้วามรู้และ

แนวคิดใหม่นัน่เอง 

 ๓. การศึกษาดูงาน (Field Study) 

 ถึงแมว้า่ในหน่วยงานจะไดบ้รรจุบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้ทาํงานแลว้ก็ตามแต่

นัน่ก็ไม่ไดห้มายความวา่ องคก์ารจะมีคุณสมบติัท่ีเพียบพร้อมทางดา้นบุคลากรเสมอไปเพราะวา่

วทิยาการต่าง ๆ เจริญกา้วหนา้ไปอยา่งรวดเร็ว ตลอดจนเทคนิคในการทาํงานก็เปล่ียนอยูเ่สมอ คนท่ี

มีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกบัหนา้ท่ีในสมยัหน่ึงก็อาจกลายเป็นคนหยอ่นความสามารถในอีก

สมยัหน่ึงก็ได ้วธีิการแกปั้ญหาก็คือ การส่งบุคลากรไปศึกษาดูงานและสังเกตการณ์ทาํงานใน

หน่วยงานอ่ืนซ่ึงมีการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพเป็นตวัอยา่งท่ีประสบผลสาํเร็จ และเป็นสายงาน

ลกัษณะเดียวกนัทั้งในและต่างประเทศ เพื่อนาํมาแกไ้ขปรับปรุง หรือประยกุตเ์ขา้กบัองคก์ารของ

ตน ซ่ึงเป็นวธีิท่ีทุกองคก์ารในปัจจุบนัเร่ิมหนัมาสนใจและนาํไปปฏิบติักนัมากข้ึน 

 ความหมายและความสําคัญของการศึกษาดูงาน 

 นกัการศึกษา ไดเ้นอความหมายของการศึกษาดูงานพร้อมระบุถึงความสาํคญัไวด้งัน้ี  

 กษมา วรวรรณ ณ อยุธยา125

ÒÓ× ไดก้ล่าววา่ “การศึกษาดูงานมีความสาํคญัยิง่ในการพฒันา

วสิัยทศัน์ของบุคลากร เป็นการเปิดโอกาสใหแ้ลกเปล่ียนเรียนรู้จากกนัและกนั” 

 สมพงษ์  เกษมสิน126

ÒÓØ ไดก้ล่าววา่ “การพาบุคลากรในหน่วยงานไปดูกิจกรรมหรือการ

ปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืน ในสาขาวชิาท่ีหน่วยงานนั้น  ๆ ตอ้งการหรือไปดูการแสดงการจดั

นิทรรศการหรือกิจกรรมท่ีมีประโยชน์ต่อการดาํเนินงานในหน่วยงาน เหล่าน้ีจะช่วยใหบุ้คลากรเกิด

ความรู้ ความคิด และเห็นแนวทางในการปฏิบติัในวงกวา่ง ทาํใหเ้กิดทศันคติใหม่ในการปฏิบติังาน

มากกวา่การแนะนาํโดยคนอ่ืน ๆ เพราะไดเ้ห็นหรือไดป้ฏิบติัดว้ยตนเอง” 

                                                 

ÒÓ× กษมา วรวรรณ ณ อยธุยา,  “บทเรียนจากเสมา  ๔๕”, มตชิน. ฉบบัวนัท่ี  ๒๔, (ส.ค. ๒๕๔๕)  : 

๑๕. 
ÒÓØ สมพงษ์   เกษมสิน,  การบริบุคคลแผนใหม่ , (กรุงเทพมหานคร : ไทยวฒันาพานิช , ๒๕๓๑) , 

หนา้ ๑๘๙. 



 ๖๔ 

 สมศักดิ์  กระต่ายทอง 127

ÒÓÙ ไดแ้สดงทศันะไวว้า่ “การศึกษาดูงานและสังเกตวธีิทาํงาน

เป็นกิจกรรมพฒันาบุคลากรเพื่อใหไ้ดรั้บประสบการณ์ และเทคนิคใหม่  ๆ พร้อมข้ึน และนาํส่ิงนั้น

มาใชใ้หเ้กิดประโยชน์กบัการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนในองคก์ารนั้น  ๆ พร้อมทั้งปรับแกไ้ขการ

ปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน” 

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ การศึกษาดูงาน เป็นการเปิดการโอกาสใหบุ้คลากรใน

องคก์ารไดแ้ลกเปล่ียนความรู้ ไดเ้รียนรู้ประสบการณ์หรือความรู้ใหม่  ๆ นอกสถานท่ีหรือสถาบนั

อ่ืน ๆ โดยมีจุดประสงคเ์พื่อการพฒันาศกัยภาพ วสิัยทศัน์และเพิ่มแรงบนัดาลใจในการปฏิบติังาน

แก่บุคลากร พร้อมทั้งปรับปรุงแกไ้ขการปฏิบติังานในหนา้ท่ีปัจจุบนัใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

 ๔. การศึกษาต่อ (Upgrading) 

 ความหมายและความสําคัญของการศึกษาต่อ 

 นกัวชิาการไดเ้สนอความหมายของการศึกษาต่อพร้อมทั้งระบุถึงความสาํคญัไวด้งัน้ี 

 พระราชบัญญตัิการศึกษาแห่งชาติ 128

ÒÓÚ ไดใ้หค้วามหมายวา่ “การศึกษา หมายถึง  

กระบวนการเรียนรู้เพื่อความเจริญงอกงามของบุคคล และสังคมโดยการถ่ายทอดความรู้ การ

ฝึกอบรมการสืบสานทางวฒันธรรมการสร้างสรรคจ์รรโลงความกวา้หนา้ทางวชิาการ การสร้างองค์

ความรู้อนัเกิดจากการจดัสภาพแวดลอ้ม สังคม การเรียนรู้ และปัจจยัเก้ือหนุนใหบุ้คคลเรียนรู้อยา่ง

ต่อเน่ืองตลอดชีวติิ” 

 อุดร  ช่ืนกลิน่ธูป129

ÒÔÑ ไดใ้หค้วามหมายวา่ “การศึกษาเป็นการเพิ่มพนูความรู้ดว้ยการเรียน 

หรือการวจิยัตามหลกัสูตรของสถาบนัการศึกษาหรือสถาบนัวชิาชีพ เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงปริญญาหรือ

ประกาศนียบตัรวชิาชีพตามกฎ ก.พ. วา่ดว้ยการนั้น และรวมถึงการฝึกฝนดา้นภาษา การฝึกอบรม

หรือการศึกษาดูงานท่ีเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาตามหลกัสูตร” 

 ภิญโญ  สาธร 130

ÒÔÒ ไดก้ล่าววา่ “การศึกษาต่อเป็นวธีิการหน่ึงในการท่ีจะพฒันาบุคลากร

ในหน่วยงานใหมี้ความรู้ดีข้ึนหรือไดรั้บความรู้ใหม่ หน่วยงานจึงตอ้งส่งเสริมบุคลากรไปศึกษาต่อ

หรือศึกษาเพิ่มเติมในสถานศึกษาระดบัสูงเพราะบุคลากรทุกประเภทท่ีอยูใ่นหน่วยงานหรือสถาบนั 

                                                 

ÒÓÙ สมศกัด์ิ  กระต่ายทอง,  “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา สงักดัสาํนกังานการ

ประถมศึกษาจงัหวดักาํแพงเพชร ”, วทิยานิพนธ์ศึกษา ศาสตรมหาบัณฑิต , (บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาราชภฎั

กาํแพงเพชร), ๒๕๔๔, หนา้ ๓๖. 
ÒÓÚ พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ, มาตรา ๔, หนา้ ๖. 
ÒÔÑ อุดร  ช่ืนกล่ินธูป, การบริหารบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพว์ทิยากร, ๒๕๓๓), หนา้ ๗๕๘. 
ÒÔÒ ภิญโญ  สาธร, รวบรวมคาํบรรยายเร่ืองนโยบายทางการศึกษาของรัฐบาล , (กรุงเทพมหานคร : 

โรงพิมพก์รมการศาสนา, ๒๕๓๐), หนา้ ๑๖๖. 



 ๖๕ 

แมจ้ะมีความรู้ ความสามารถดีเพียงใดก็ตาม ถา้เวลาผา่นไปนาน  ๆ บรรดาความรู้ความสามารถ  

ความชาํนาญการในเร่ืองต่าง ๆ ก็ยอ่มจะอ่อนลงไป เพราะวธีิการปฏิบติังานและเคร่ืองมือ ตลอดจน

เทคโนโลย ีกระแสโลกาภิวตัน์ไดเ้ปล่ียนแปลงและกา้วหนา้ไปอยา่งรวดเร็ว” 

 จากแนวคิดดงักล่าวสรุปไดว้า่ การศึกษาต่อ เป็น กิจกรรมท่ีส่งเสริมใหบุ้คลากรใน

องคก์ารไดมี้โอกาสไปศึกษาต่อเพื่อเพิ่มพนูวทิยฐานะดว้ยการเรียนดว้ยการเรียนตามหลกัสูตรใน

สถานศึกษาทั้งภาครัฐและเอกชนท่ีมีการจดัตั้งข้ึน เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงปริญญาหรือประกาศนียบตัร หรือ

เพื่อเพิ่มพนูความรู้ความสามารถเฉพาะทาง ช่วยใหเ้ป็นผูมี้ความเช่ียวชาญในการทาํงาน ทาํใหมี้

ความมัน่ใจในตวัเองเขา้ใจจุดมุ่งหมายในการทาํงานดีข้ึน มีโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนวทิยฐานะหรือขั้นก็

มีมากข้ึน 

 จากแนวคิดเก่ียวกบั “การพฒันาบุคลากร” สรุปไดว้า่ คือ การส่งเสริมปรับปรุงศกัยภาพ

ใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั โดยมีกระบวนการท่ีเป็นระบบ  

ระเบียบแบบแผน และมีการติดตามประเมินผลอยา่งต่อเน่ือง มีวตัถุประสงคห์ลกัคือ 

๑) เพื่อพฒันาองคก์ารใหเ้กิดประสิทธิภาพในการทาํงาน เกิดความเขา้ใจอนัดีระหวา่ง

ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน 

๒) เพื่อพฒันาศกัยภาพเพิ่มพนูความรู้ความสามารถของบุคลากรในการทาํงาน และมี

ขวญักาํลงัใจในการทาํงาน มีวธีิการพฒันาบุคลากรเช่น การฝึกอบรม การสัมมนา การศึกษาดูงาน

การศึกษาต่อเป็นตน้ 

 ๒.๘.๕ การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Evaluation Appraisal) 

 ในสถาบนัหรือองคก์ารต่าง  ๆ จะมีการประเมินผลงานบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง เพื่อ

ติดตาม ควบคุมดูแลตรวจสอบและใหค้าํแนะนาํแก่ผูร่้วมงาน การประเมินผลงานอาจจะไม่เป็น

ทางการก็ไดแ้ต่ตอ้งมีเป้าหมายและมีการวางแผนท่ีชดัเจน สอดคลอ้งกบั รีบอร์  (Rebore)131

ÒÔÓ ท่ีได้

กล่าววา่ไวว้า่ “การประเมินผลงานจะทาํใหไ้ดก้รอบหรือแนวทางในการวางแผนองคก์ารท่ีชดัเจน

ซ่ึงในการประเมินความตอ้งการนั้น จะตอ้งมีทั้งของผูบ้ริหารและบุคลากรในองคก์าร โดยพิจารณา

พื้นฐานความแตกต่างของส่ิงท่ีมีอยูจ่ริงกบัสมรรถภาพของคณะทาํงาน” 

 ดงันั้น การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นกระบวนสาํคญัอยา่งหน่ึงของการบริหารงาน

บุคลากร ซ่ึงมีความมุ่งหมายสาํคญัอยูท่ี่ตอ้งระดมพลงัของบุคลากรในองคใ์หป้ฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็

ความสามารถ และดว้ยความเตม็ใจเพื่อบรรลุตามวตัถุประสงค ์ดงันั้นผลการปฏิบติังานของทุกคน

ในองคก์ารซ่ึงประกอบกนัเป็นผลงานขององคก์ารนั้น จึงจาํเป็นตอ้งมีการตรวจสอบและประเมินผล

                                                 

ÒÔÓ Rebore.R.W., Personnel Administration, 4 ed, (Boston : Allyn and Bacon, 1995), p.165. 



 ๖๖ 

วา่งานเหล่านั้นสาํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี มีคุณค่าถูกตอ้งตามมาตรฐานท่ีกาํหนดไวเ้พียงใด ซ่ึงผูว้จิยัจะ

ไดน้าํเสนอรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 นกัการศึกษาหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของการประเมินผลการปฏิบติังานไวด้งัน้ี 

 จําเนียร  จวงตระกูล132

ÒÔÔ กล่าววา่ “การประเมินผลการปฏิบติังาน คือประเมินวา่ทาํงาน

ไดผ้ลเท่าท่ีควรหรือไม่ ดอ้ยกวา่หรือดีกวา่ คุม้ค่ากบัเงินเดือนและตาํแหน่งหรือไม่ 

 ธนชัย  ยมจินดา 133

ÒÔÕ กล่าววา่ “การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นการประเมินคุณภาพ

ของบุคคลผูป้ฏิบติังานอยา่งเป็นระบบ ในแง่ผลการปฏิบติังานและในแง่โอกาสท่ีจะไดรั้บการพฒันา

เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนัไดดี้ข้ึนและในระดบัสูงข้ึนต่อไป” 

 ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และสมชาย  หิรัญกติติ 134

ÒÔÖ กล่าววา่ “การประเมินผลการปฏิบติังาน

เป็นกระบวนการ และกิจกรรมขององคก์ารเก่ียวกบัการประเมินผลการทาํงาน ประกอบดว้ยนโยบาย

องคก์าร กระบวนการ ทรัพยากรท่ีใชส้นบัสนุนกิจกรรม การประเมินผลการทาํงาน” 

 จากแนวคิดดงักล่าวสรุปไดว้า่ การประเมินผลการปฏิบติังานหมายถึง กระบวนการ

ตรวจสอบติดตามผลการปฏิบติังานของบุคคลอยา่งเป็นระบบ ในดา้นผลการปฏิบติังาน และผลการ

พฒันาการปฏิบติังาน เพื่อใหถู้กตอ้งตามมาตรฐานท่ีองคก์ารหรือหน่วยงานอ่ืนทางสังคมกาํหนด 

และเป็นวธีิการกระตุน้ใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสพฒันาทุกดา้นในการปฏิบติังานของตนเองดว้ย 

 กระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 นกัการศึกษาไดก้ล่าวถึงกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบติังานไว ้ดงัน้ี 

 กรรณกิาร์  นิยมศิลป์ และ ไพบูลย์  สุวรรณโพธ์ิศรี 135

ÒÔ× ไดก้ล่าวถึงกระบวนการในการ

ประเมินผลการปฏิบติังานไวว้า่ “มีการกาํหนดมาตรฐานผลงานไวล่้วงหนา้ มีความยติุธรรมในการ

ประเมิน ไม่ลาํเอียง ไม่มีอคติ จะตอ้งกระทาํอยา่งต่อเน่ืองและกระทาํเป็นการทัว่ไป ผลของการ

                                                 

ÒÔÔ จาํเนียร  จวงตระกลู,  การประเมนิผลการปฏิบัตงิาน , (กรุงเทพมหานคร : สาํนกัพิมพโ์อเดียน  

สโตร์, ๒๕๓๑), หนา้ ๑๓. 
ÒÔÕ

 ธนชยั  ยมจินดา, การประเมนิผลการปฏิบัตงิาน เอกสารการสอนชุดวชิาการบริหารงานบุคคล

หน่วยที ่๖, พิมพค์ร้ังท่ี ๑๙, (นนทบุรี : มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, ๒๕๓๘), หนา้ ๒๑๔. 

ÒÔÖ ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และสมชาย  หิรัญกิตติ, ศัพท์การบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพมหานคร : 

บริษทั วสิิทธิพฒันา จาํกดั, ๒๕๔๐), หนา้ ๑๓๓. 
ÒÔ× กรรณิการ์  นิยมศิลป์ และไพบูลย ์  สุวรรณโพธ์ิศรี,  การบริหารงานบุคคล , พิมพค์ร้ังท่ี ๕ , 

(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพช์วนพิมพ,์ ๒๕๓๑), หนา้ ๘๗. 



 ๖๗ 

ประเมินควรแจง้ใหผู้ถู้กประเมินทราบ การประเมินไม่ควรใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการจบัผดิ หรือนาํผล

ไปใชใ้นการลงโทษ และในการวางแผน ควรกาํหนดวธีิการประเมินผลงานไวเ้ป็นขั้น ๆ” 

 กติิมา  ปรีดีดิลก136

ÒÔØ ไดก้ล่าวถึงกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบติังานไวด้งัน้ี 

 ๑. กาํหนดวตัถุประสงคส์าํหรับการประเมินผลการปฏิบติังานใหช้ดัเจน 

 ๒. กาํหนดแบบฟอร์มสาํหรับประเมินใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะงานและส่ิงท่ีจะประเมิน 

 ๓. กาํหนดตวัผูป้ระเมินและฝึกอบรมใหมี้ความรู้ความเขา้ใจอยา่งแจ่มชดั 

 ๔. กาํหนดหลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินตามลกัษณะของงานท่ีจะประเมิน 

 ๕. วเิคราะห์ผลและการนาํผลการประเมินไปปรับปรุงใชจ้ริงตามวตัถุประสงค์ 

 จากแนวคิดดงักล่าวสรุปไดว้า่ กระบวนการในการประเมินผลการปฏิบติังานมี ๕ 

ขั้นตอน คือขั้นการวางแผน ขั้นเตรียมขอ้มูล ขั้นดาํเนินการ ขั้นการสร้างบรรยากาศท่ีดีและขั้นการ

ติดตามประเมินผล ซ่ึงกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบติังานจะสมบูรณ์ท่ีสุดไดน้ั้น จะตอ้ง

ตั้งอยูบ่นพื้นฐานของความยตุธรรม และกระทาํอยา่งต่อเน่ือง แลว้นาํผลของการประเมินไปใชใ้ห้

เกิดประโยชน์ต่อองคก์ารเพื่อใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดอยา่งแทจ้ริง 

 ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 สมิต  สัชฌุกร137

ÒÔÙ ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบติังานไวด้งัน้ี 

 ๑. ทาํใหก้ารพิจารณาความดีความชอบหรือการปูนบาํเหน็จแก่ผูป้ฏิบติังานดาํเนินไป

ดว้ยความยติุธรรม มีเหตุผล มีระบบแบบแผนอยา่งถว้นหนา้ เพื่อป้องกนัการเล่นพรรคเล่นพวก 

 ๒. ทาํใหก้ารพิจารณาการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง การสับเปล่ียนโยกยา้ย การลดขั้นลด

ตาํแหน่งและการเลิกจา้งเป็นไปอยา่งยติุธรรมเม่ือผูบ้งัคบับญัชาทราบถึงสมรรถภาพในการปฏิบติังาน 

อาจมีการปรับตาํแหน่งเพื่อใหเ้หมาะสม ส่วนบุคลากรท่ีหยอ่นสมรรถภาพหรือไม่ตั้งใจปฏิบติังาน

จะไดรั้บการพิจารณาใหอ้อกจากงาน ซ่ึงเท่ากบัเป็นการลดค่าใชจ่้ายอนัไม่จาํเป็นขององคก์ารออกไป 

ทั้งก่อใหเ้กิดความเป็นธรรมในระหวา่งผูป้ฏิบติังานดว้ยกนั 

 ๓. ใชเ้ป็นเคร่ืองมือควบคุมการทาํงานใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงค ์หรือมาตรฐานการ

ทาํงานท่ีกาํหนดไว ้รวมทั้งเป็นเคร่ืองมือตรวจสอบประสิทธิภาพในการบริหารองคก์ารอีกดว้ย  

 ๔. ใชก้าํหนดโครงการฝึกอบรมและพฒันาผูป้ฏิบติังานท่ีอยูใ่นองคก์ารใหถู้กตอ้งตาม

ความจาํเป็นและตามความตอ้งการในแต่ละประเภทงาน หนา้ท่ี และสาขาวชิาชีพ 

                                                 

ÒÔØ
 กิติมา  ปรีดีดิลก, การบริหารและการนิเทศเบือ้งต้น, อา้งแลว้, หนา้ ๑๑๗. 

ÒÔÙ
 สมิต  สชัฌุกร, การบริหาร ทกัษะและการปฏิบัต,ิ พิมพค์ร้ังท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร : สาํนกัพิมพ์

สุขภาพใจ, ๒๕๓๘), หนา้ ๒๕๕. 



 ๖๘ 

 ๕. ทาํใหบุ้คลากรทราบถึงผลการปฏิบติังานของตนเองวา่บรรลุตามเกณฑท่ี์กาํหนดไว้

หรือไม่รวมทั้งรู้วา่ตนเองมีจุดเด่นอยา่งไร และมีจุดอ่อนอยา่งไรบา้งเพื่อจะไดป้รับปรุงแกไ้ข 

 ๖. เป็นเคร่ืองจูงใจใหบุ้คลากรในองคก์ารไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความเตม็ใจเตม็กาํลงั

ความสามารถ ไม่ตอ้งกงัวลกบัการหาวธีิประจบผูบ้ญัชาเช่ือวา่ตนจะไดรั้บความยติุธรรม 

 ๗. ส่งเสริมความเขา้ใจและสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูไ้ดบ้งัคบับญัชา 

 ๘. ประโยชน์ในดา้นอ่ืน  ๆ เช่น การแนะนาํ การกาํหนดอตัรากาํลงั การสรรหา การ

คดัเลือก การส่งมอบงานเม่ือสับเปล่ียนผูบ้งัคบับญัชา การพฒันาระบบงาน 

 และในขณะเดียวกนั สมิต สัชฌุกร 138

ÒÔÚ ยงัไดใ้หข้อ้สนบัสนุนเพิ่มเติมท่ีสอดคลอ้ง

กบัประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบติังานไวว้า่จะใหผ้ลทั้ง ๓ ดา้น  ดงัน้ี 

 ๑. ใหผ้ลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทาํใหไ้ดรู้้วา่ผลการปฏิบติังานของตนเป็นอยา่งไร มี

จุดบกพร่องหรือไม่ หน่วยงานก็จะไดใ้หค้วามช่วยเหลือในการฝึกอบรมพฒันาในรูปแบบต่าง  ๆ จน

ปฏิบติังานไดผ้ลเป็นท่ีน่าพอใจ ผูซ่ึ้งมีผลงานอยูใ่นเกณฑดี์อยูแ่ลว้ก็จะไดป้รับปรุงใหมี้ค่าสูงข้ึน 

 ๒. ใหผ้ลต่อผูบ้งัคบับญัชา หนา้ท่ีสาํคญัของผูบ้ญัชาคือ การรับผดิชอบงานทั้งหมดใน

หน่วยงานของตน ผลงานทั้งหมดของหน่วยงานยอ่มมาจากผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

แต่ละคน ซ่ึงผลการปฏิบติังานในส่วนรวมจะดีหรือไม่ ยอ่มเป็นหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชาในการ

จดัการใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา ของตนปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ดงันั้นการประเมินผลการ

ปฏิบติังานของผูไ้ดบ้งัคบับญัชาควรหาวธีิส่งเสริมรักษาและปรับปรุงผลการปฏิบติังานใหไ้ด้

มาตรฐานอยูเ่สมอ แลว้นาํผลท่ีไดไ้ปปรับปรุงใชใ้นการบริหารบุคลากรต่อไป 

 ๓. ใหผ้ลต่อองคก์าร เพราะความสาํเร็จขององคก์ารมาจากผลการปฏิบติังานของทุกคน

ดง้นั้นผลการปฏิบติังานเป็นเคร่ืองวดัวา่แต่ละคนปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายจากองคก์ารอยูใ่น

ระดบัใด มีจุดบกพร่องหรือจุดเด่นอะไรบา้ง เพื่อองคก์ารจะไดห้าแนวทางปรับปรุงหรือจดัให้

เหมาะสมกบัความสามารถ ทั้งทาํใหไ้ดรู้้ความจาํเป็นในการพฒันาทรัพยากรบุคคล 

 เสนาะ  ติเยาว์139

ÒÕÑ ไดก้ล่าวถึงการนาํผลการประเมินการปฏิบติังานไปใช ้๒ ประการคือ 

๑. การนาํไปใชต้ามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนด เพื่อกาํหนดคาํตอบแทน เพื่อเปล่ียนแปลง

ตาํแหน่ง เพื่อปรับปรุงการปฏิบติังาน และเพื่อเลิกจา้ง 

 

                                                 

ÒÔÚ
 เร่ืองเดียวกนั, หนา้ ๒๕๒. 

ÒÕÑ
 เสนาะ  ติเยาว,์ การบริหารงานบุคคล, พิมพค์ร้ังท่ี ๑๐, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพม์หาวทิยาลยั 

ธรรมศาสตร์, ๒๕๓๗), หนา้ ๑๗๗. 



 ๖๙ 

 ๒. การแจง้ผลการประเมินการปฏิบติังาน เป็นการบอกใหผู้ป้ฏิบติังานรู้วา่ตนเองทาํงาน

เป็นอยา่งไร บุคลากรรู้วา่ผูบ้งัคบับญัชาประเมินผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัใดเม่ือเปรียบเทียบกบั

มาตรฐานท่ีวางไว ้ส่วนผูบ้งัคบับญัชาก็รู้เจตคติของผูไ้ดบ้งัคบับญัชาวา่มีความพอใจในผลการ

ประเมินอยา่งไร ซ่ึงเป็นการตั้งเป้าหมายร่วมกนัในการทาํงาน และความรับผดิชอบในอนาคต 

 จากแนวคิดดงักล่าวสรุปไดว้า่ ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบติังาน จะส่งผล

ทั้งผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและองคก์ารโดยตรงเช่น ทาํใหท้ราบผลการปฏิบติังานความ  

กา้วหนา้ หรือการพฒันาการของการปฏิบติังาน ปัญหาในการปฏิบติังาน ช่วยตดัสินใจในการทาํงาน 

และกระตุน้การพฒันาท่ีดียิง่ข้ึนต่อไป 

 ๒.๘.๖ การให้บุคลากรพ้นจากงาน (Personnel Dismissal) 

 การใหบุ้คลากรพน้จากงาน เป็นกระบวนการพิจารณาใหบุ้คคลในหน่วยงานพน้จาก

หนา้ท่ีราชการหรือหมดสิทธ์ิท่ีจะไดรั้บเงินเดือน ไม่วา่จะเป็นการพน้จากงานดว้ยประการใดก็ตาม

การพน้จากงานดว้ยความสมคัรใจเช่น การลาออก หรือการพน้จากงานดว้ยความไม่สมคัรใจ  เช่น 

การถูกไล่ออก การถูกปลดออก การเกษียณอายรุาชการ เป็นตน้ ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 ความหมายของการให้บุคลาการพ้นจากงาน 

 เกรียงศักดิ์   เขียวยิง่ 140

ÒÕÒ ไดก้ล่าววา่ “การพน้จากงานเป็นการตดัสินใจส่วนบุคคลและ

องคก์าร เกิดข้ึนอนัเน่ืองจากทางวนิยั สภาพทางเศรษฐกิจ หรือเหตุผลส่วนตวัของบุคลากรเอง” 

 อุทยั  ธรรมเตโช141

ÒÕÓ ไดใ้หค้วามหมายวา่ “การใหบุ้คลากรพน้จากงานหมายถึง การให้

บุคลากรพน้จากหนา้ท่ีและขาดการไดรั้บเงินเดือนจากหน่วยหรือองคก์ารต่อไป” 

 โสรัจ  แสนศิริ และคณะ 142

ÒÕÔ กล่าววา่ “การพน้จากงานหมายถึง การออกจากราชการไป

ดว้ยความสมคัรใจ หรือไม่สมคัรใจ ดว้ยทั้งเหตุผลขององคก์ารและเหตุผลส่วนบุคคลเอง” 

 อาํนวย  แสงสว่าง143

ÒÕÕ กล่าวไวว้า่ “การใหพ้น้จากงาน (Severance) คือ การท่ีบุคลากรท่ี

ทาํงานประจาํอยูใ่นตาํแหน่งหนา้ท่ีต่าง ๆ ขององคก์าร จะตอ้งพน้จากตาํแหน่งหนา้ท่ีประจาํหรือให้

พน้จากงานนั้น ๆ ดว้ยการไดรั้บคาํสั่งจากองคก์าร” 

                                                 

ÒÕÒ เกรียงศกัด์ิ  เขียวยิง่, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, อา้งแลว้, หนา้ ๑๗๖. 
ÒÕÓ อุทยั  ธรรมเตโช, หลกัการบริหารการศึกษา, (กรุงเทพมหานคร : เจา้พระยาการพิมพ์, ๒๕๓๑), 

หนา้ ๒๑๙. 
ÒÕÔ โสรัจ  แสนศิริ และคณะ, บุคลากร ๓, (กรุงเทพมหานคร : คุณพิณอกัษรกิจ, ๒๕๔๔), หนา้ ๕๐. 
ÒÕÕ อาํนวย  แสงสวา่ง, การจกัการทรัพยากรมนุษย์, อา้งแลว้, หนา้ ๒๑๙. 



 ๗๐ 

 สมคิด  บางโม144

ÒÕÖ ไดก้ล่าวถึง การใหบุ้คลากรพน้จากงานวา่ “เป็นการใหบุ้คคลท่ีทาํงาน

ไม่ไดผ้ลหรือขาดประสิทธิภาพ ขาดการขวนขวาย ขาดการปรับปรุงตนเองใหพ้น้จากงานเป็นส่ิงท่ี

ทาํกนัอยูท่ ัว่ไปในต่างประเทศสาํหรับสังคมไทยเป็นเร่ืองลาํบาก โดยเฉพาะในระบบราชการ ใน

ภาคเอกชนการใหบุ้คคลพน้จากงานทาํไดไ้ม่ยากนกั ดว้ยเหตุน้ีภาระอนัหนกัในการจดัการงานบุคคล

จึงอยูท่ี่การรับคนเขา้มาในตอนตน้คือ ตอ้งแน่ใจวา่เป็นคนดีมีฝีมือจริง ๆ” 

 จากแนวคิดดงักล่าวสรุปไดว้า่ การใหบุ้คลากรพน้จากงานเป็นกระบวนการสุดทา้ยของ

การบริหารงานบุคคล เป็นวธีิการท่ีใหบุ้คคลในหน่วยงานตอ้งพน้จากหนา้ท่ีหรือหมดสิทธ์ิท่ีจะ

ไดรั้บเงินเดือน ไม่วา่การพน้จากงานดว้ยประการใดก็ตาม ดว้ยความสมคัรใจหรือไม่สมคัรใจ ดว้ย

ทั้งเหตุผลขององคก์ารและเหตุผลส่วนบุคคลเองเช่น การลาออก การเกษียณอาย ุหรือาการถูกไล่

ออกเม่ือพน้จากงานแลว้ก็ไม่สามารถทาํงานและไดรั้บเงินเดือนจากหน่วยงานหรือองคก์ารต่อไป 

 หลกัในการพจิารณาให้บุคลากรพ้นจากงาน 

 สมคิด  บางโม 145

ÒÕ× ไดก้ล่าวถึงหลกัในการพิจารณาใหบุ้คลากรพน้จากงาน ๔ ประการ

ดงัน้ี 

 ๑. พฤติกรรมท่ีแสดงออกของบุคลากรเช่น แยกตวัออกจากกลุ่ม ไม่ปฏิบติังานตามท่ี

ไดรั้บมอบหมายเร่ิมมาสายฯลฯ พฤติกรรมเหล่าน้ีเป็นสัญญาณบอกใหรู้้วา่ผูบ้ริหารตอ้งรีบแกไ้ข 

 ๒. ค่าจา้งหรือผลประโยชน์ท่ีบุคลากรไดรั้บ ถา้บุคลากรไดรั้บค่าจา้งตํ่ากวา่ท่ีอ่ืนหรือ

ตํ่ากวา่ความรู้ความสามารถ ไม่เพียงพอต่อการดาํรงชีพ ตลอดจนความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีมี

เหล่าน้ีจะเป็นสาเหตุใหบุ้คลากรแสวงหางานแห่งอ่ืนทาํ ไม่จงรักภกัดีต่อองคก์าร 

 ๓. เม่ือบุคลากรคนใดตอ้งพน้จากหนา้ท่ีไปแน่นอน ควรหาทางสัมภาษณ์ผูน้ั้นเพื่อให้

บอกถึงขอ้ขดัขอ้งหรือความบกพร่องขององคก์ารวา่มีอะไรบา้งเพื่อจะไดน้าํไปแกไ้ขปรับปรุง 

 ๔. พิจารณาตาํแหน่งท่ีวา่งลงวา่ยงัมีความจาํเป็นหรือไม่ แลว้วางแผนปรับปรุงตาํแหน่ง

นั้นใหเ้หมาะสมก่อนรับคนใหม่เขา้ทาํงาน หากไม่มีความจาํเป็นก็ควรยกเลิกตาํแหน่งนั้นไป การให้

บุคลากรพน้จากงาน ควรเป็นไปตามเง่ือนไขขอ้บงัคบัในการจา้งงานขององคก์ารท่ีกาํหนด 

 จากแนวคิดดงักล่าวสรุปไดว้า่ หลกัในการพิจารณาใหบุ้คลากรพน้จากงานคือ ให้

พิจารณาถึงพฤติกรรมการแสดงออก ค่าจา้งหรือผลประโยชน์ท่ีบุคลาการไดรั้บ เหตุผลของบุคคลท่ี

พน้จากงาน และความจาํเป็นของตาํแหน่งงาน 

 

                                                 

ÒÕÖ สมคิด  บางโม. หลกัการจดัการ, อา้งแลว้, หนา้๑๔๑ 

ÒÕ×
 เร่ืองเดียวกนั, หนา้ ๑๔๒. 



 ๗๑ 

 ความมุ่งหมายของการให้บุคลากรพ้นจากงาน 

 สมคิด  บางโม146

ÒÕØ ไดก้ล่าวถึงความมุ่งหมายใหบุ้คคลพน้จากงานไว ้๕ ประการ ดงัน้ี  

๑. เพื่อขจดัหรือปรับปรุงคนท่ีไม่มีประสิทธิภาพหรือเฉ่ือยชาใหอ้อกไป 

๒. เพื่อจะไดเ้กิดการเปล่ียนแปลงโดยนาํคนรุ่นใหม่ท่ีมีประสิทธิภาพเขา้มาแทนท่ี 

๓. เพื่อส่งเสริมความกา้วหนา้ตามความสามารถของแต่ละบุคคลแทนคนท่ีออกไป 

๔. เพื่อจดัใหบุ้คลากรทาํงานไดต้รงกบัความสามารถ 

๕. เพื่อเสริมสร้างความมัน่คงใหแ้ก่หน่วยงานและส่งเสริมความสุขของบุคลากร 

 จากแนวคิดดงักล่าวสรุปไดว้า่ ความมุ่งหมายของการใหบุ้คคลพน้จากงานคือ เพื่อ

เปล่ียนบุคลากรท่ีขาดประสิทธิภาพแลว้นาํบุคลากรใหม่ท่ีมีคุณสมบติัตามเกณฑ ์กาํหนดแทน จะได้

ทาํงานตรงกบัความสามารถ ความชอบ หรือความตอ้งการของตนเอง เพื่อสร้างความมัน่คงแก่

องคก์ารและเพื่อเป็นไปตามมนุษยธ์รรม กฎหมาย และระบบประชาธิปไตยท่ีพึงปฏิบติั 

 สมคิด  บางโม147

ÒÕÙ กล่าววา่ “สาเหตุท่ีทาํบุคลากรพน้จากงาน คือออกโดยความสมคัรใจ

ของบุคคลเองเช่น ลาออก ออกเพราะองคก์ารไม่มีเงินจา้ง (Economic Separation) ออกตามวาระเม่ือ

ครบตามท่ีสัญญาจา้งเช่น ๓ ปี ๕ ปี หรือออกเม่ืออายคุรบ ๖๐ ปี และออกเพราะมีความผดิ (Discharge 

Separation) เช่น ทาํผดิวนิยั ขาดความสามารถ” 

 โสรัจ  แสนศิริ และคณะ 148

ÒÕÚ ไดก้ล่าวถึงสาเหตุท่ีทาํใหบุ้คลากรพน้จากงานไวคื้อ “การ

ลาออกดว้ยตนเอง ออกเพราะทาํผดิ ออกเพราะเป็นนโยบายลดจาํนวนบุคลากร ออกเพราะเกษียณอายุ 

ออกเพราะเหตุจาํเป็น และออกเพราะหยอ่นสมรรถภาพ” 

 ชลดิา  ศรมณ ีและพูลศรี  สงวนชีพ149

ÒÖÑ ไดก้ล่าวถึงเหตุของการใหบุ้คคลพน้จากงาน ดงัน้ี 

 ๑. การลาออก โดยปกติแลว้ขา้ราชการทุกคนมีอิสระท่ีจะลาออกจากราชการไดต้าม

ความสมคัรใจไม่วา่จะเป็นเวลาใดหรือดว้ยเหตุผลใด หากแต่มีขอ้ยกเวน้อยู ่๓ กรณีดว้ยกนั คือ 

  ๑) บุคคลนั้นยงัมีพนัธะผกูพนัอยูก่บัองคก์ารเช่น ไดรั้บทุนการศึกษาต่างประเทศจึง

ตอ้งอยูรั่บราชชดใชต้ามระยะเวลาท่ีกาํหนด 

  ๒) ขา้ราชการท่ีอยูใ่นระหวา่งสอบสวนคดี และคดียงัไม่เสร็จส้ิน 

                                                 

ÒÕØ
 เร่ืองเดียวกนั. 

ÒÕÙ เร่ืองเดียวกนั.หนา้ ๒๔๔. 
ÒÕÚ โสรัจ  แสนศิริ และคณะ, บุคลากร ๓, อา้งแลว้, หนา้ ๕๐. 
ÒÖÑ

 ชลิดา  ศรมณี และพนูศรี  สงวนชีพ, การบริหารงานบุคคล, อา้งแลว้, หนา้ ๒๖๔-๒๖๕. 



 ๗๒ 

  ๓) ขา้ราชการท่ีกาํลงัปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอนัเป็นหนา้ท่ีการงานท่ีสาํคญั

และอาจเกิดผลเสียหายต่อหน่วยงานได ้หากมีการลาออกไปขณะท่ียงัปฏิบติัหนา้ท่ีไม่เรียบร้อยกรณี

ดงักล่าว ผูบ้งัคบับญัชามีสิทธ์ิยบัย ั้งการลาออกไดร้ะยะหน่ึงแต่ทั้งน้ีตอ้งไม่เกิน ๓ เดือน 

 ๒. การลดจาํนวนเจา้หนา้ท่ีหรือลดงาน จาํนวนขา้ราชการอาจลดลงได ้เน่ืองจากงาน

ตามโครงการหรือแผนงานเสร็จสมบูรณ์ การตดัจ่ายเพื่อความเหมาะสม การจดัหน่วยงานใหม่ การ

จดัวธีิการปฏิบติังานใหม่ ตลอดจนการนาํเคร่ืองจกัร และเคร่ืองผอ่นแรงมาใช ้หากแต่ขา้ราชการท่ี

ตาํแหน่งหมดความจาํเป็นไปดว้ยเหตุใดเหตุหน่ึงดงักล่าวจนถูกใหอ้อกจากงานนั้นไป จะมีสิทธิ

ไดรั้บการบรรจุในหน่วยงานเดิมหรือหน่วยงานอ่ืนของทางราชการหากวา่มีความสามารถในการ

ปฏิบติังานอยู ่การลดจาํนวนบุคลากรนั้น ทางหน่วยงานมกัจะพยายามหางานใหม่ในหน่วยงาน ท่ี

เก่ียวขอ้งใหท้าํแทน หรือช่วยอาํนวยความสะดวก ส่งเสริมใหส้ามารถหางานทาํใหม่ไดร้วดเร็ว 

 ๓. การออกเพราะมีเหตุเสียหาย เป็นการใหบุ้คลากรในหน่วยงานตอ้งออกจากงานไป

เพราะขาดความสามารถ ขาดประสิทธิภาพในการทาํงาน หรือพฤติกรรมไม่เหมาะสมเป็นตน้ ซ่ึง

การใหอ้อกจากราชการเพราะมีเหตุเสียหายนัน่จะตอ้งอาศยักฎหมายระบุใหช้ดัแจง้จึงจกระทาํได ้

 ๔. เกษียณอาย ุหรือทุพลภาพ ระบบราชการกาํหนดใหบ้าํเหน็จบาํนาญแก่ขา้ราชการท่ี

ออกจากราชการเพราะเหตุ สูงอาย ุหรือทุพลภาพอนัเป็นสาเหตุหน่ึง ท่ีทาํใหป้ระชาชนเลือกอาชีพ

ราชการ นอกจากน้ียงัมีการกาํหนดอายขุองขา้ราชการ เพื่อใหอ้อกจากราชการดว้ยเหตุเกษียณอาย ุ

เพื่อใหข้า้ราชการท่ีสูงอายหุรือผลงานไม่มีประสิทธิภาพออกจากงานไป พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้

ขา้ราชการท่ีตํ่ากวา่ไดมี้โอกาสเล่ือนข้ึนมาแทน จุดประสงคข์องระบบการใหอ้อกจากงานเพราะ

เกษียณอายจึุงไม่เพียงแต่เป็นการตอบแทนผูท่ี้ปฏิบติัราชการมาเป็นเวลานานเท่านั้น แต่ยงัเป็นการ

เพิ่มประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการดว้ย การออกจากราชการดว้ยเหตุทุพลภาพ จะตอ้งมี

ใบรับรองแพทยเ์ป็นหลกัฐานวา่เจบ็ป่วยถึงขั้นไม่สามารถปฏิบติัราชการในตาํแหน่งหนา้ท่ีท่ี

รับผดิชอบอยูต่่อไปได ้ส่วนการกาํหนดอายเุกษียณของขา้ราชการไทยคือเม่ือครบ ๖๐ ปี บริบูรณ์ 

 ๕. การตายเป็นลกัษณะของการหมดสภาพความเป็นขา้ราชการไปโดยปริยาย และใน

กรณีท่ีขา้ราชการตายในระหวา่งปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ ยอ่มไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบเป็น

กรณีพิเศษดว้ยบาํเหน็จบาํนาญหมายถึง ประโยชน์เก้ือกลูอยา่งหน่ึงซ่ึงเป็นรายไดน้อกเหนือจาก

ค่าจา้ง หรือเงินเดือนประจาํตามปกติ โดยไม่ตอ้งทาํงานเพิ่มเติม 

 จากแนวคิดดงักล่าวสรุปไดว้า่ สาเหตุท่ีทาํใหบุ้คลากรพน้จากงาน มีหลายประการเช่น 

การลาออกดว้ยตนเอง ถูกใหอ้อกเพราะทาํผดิวนิยั ออกเพราะเป็นนโยบายลดจาํนวนบุคลากร ออก

เพราะเกษียณอาย ุออกเพราะหยอ่นสมรรถภาพ ออกเพราะบาดเจบ็ ทุพบภาพ ออกเพราะเสียชีวติ 

และออกเพราะเหตุจาํเป็นส่วนบุคคล 



 ๗๓ 

 จากแนวคิดเก่ียวกบั “การพิจารณาใหบุ้คลากรพน้จากงาน ” สามารถสรุปองคป์ระกอบ

ท่ีสาํคญัเก่ียวกบัการพิจารณาใหบุ้คลากรพน้จากงานไดว้า่มี ๕ ประการคือ การลงโทษทางวนิยั การ

ปลดออกจากตาํแหน่ง การไล่ออก การลาออก การเกษียณอายรุาชการ ซ่ึงผูว้จิยัจะไดน้าํเสนอ

ดงัต่อไปน้ี 

 ๑. การลงโทษทางวนัิย (Discipline) 

 วนิยัเป็นแบบอยา่งของคน คนท่ีตั้งตนอยูใ่นวนิยัแลว้ช่ือวา่เป็นคนดีแน่นอน เปรียบดัง่

ดิน หิน ปูน หรือโลหะ ถา้นาํมาหลอมในแบบเป็นพระพุทธรูปแลว้ก็กลายเป็นของดีท่ีทุกคนเคารพ

การบไหว ้คนเราก็มีแบบ คือ “วนิยั” เป็นแบบท่ีป้ันหลอมทาํใหค้นเป็นคนดีนัน่เอง 
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ÒÖÒ ไดใ้หค้าํนิยามของวนิยัไว ้ดงัน้ี 

๑. วนิยั หมายถึง รูปแบบสาํหรับฝึกอบรม แกไ้ข หล่อหลอมใหถู้กตอ้ง สมบูรณ์ 

๒. วนิยั หมายถึง การลงโทษหรือการตาํหนิวา่กล่าว 

๓. วนิยั หมายถึง การควบคุมใหเ้กิดผลดี โดยการสนบัสนุน ส่งเสริมใหเ้กิดการ

เปล่ียนแปลงความประพฤติไปในทางท่ีดีอยา่งต่อเน่ือง 
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ÒÖÓ ไดใ้หค้วามหมายวา่ “วนิยั คือ แบบแผนความประพฤติหรือ

ขอ้กาํหนดเชิงพฤติกรรมสาํหรับควบคุมเองและใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาประพฤติหรือปฏิบติัตามทั้งน้ี

เพื่อใหก้ารปฏิบติับรรลุเป้าหมาอยา่งมีประสิทธิขดัต่อระเบียบขององคก์าร” 

 สมเดช   สีแสง 152

ÒÖÔ ไดใ้หค้วามหมาวา่ “วนิยั หมายถึง ระเบียบแบบแผนขอ้ปฏิบติัท่ี

กาํหนดข้ึนสาํหรับใหบุ้คลากรในองคก์ารเดียวกนัยดึถือปฏิบติัร่วมกนั โดยอาศยัวธีิการใหร้างวลัผูท่ี้

มีความประพฤติดี และลงโทษผูท่ี้มีความประพฤติขดัต่อระเบียบขององคก์าร” 

 จากแนวคิดดงักล่าวสรุปไดว้า่ วนิยั คือ ระเบียบหรือกฎเกณฑ์ท่ีตั้งข้ึนมาเพื่อใหบุ้คลากร

ทุกคนในองคก์ารไดป้ฏิบติัตาม โดยมีจุดประสงคเ์พื่อการอยูร่่วมกนัอยา่งมีความสุข ไม่มีปัญหา 

และเม่ือมีผูใ้ดกระทาํผดิวนิยั จะมีการลงโทษเกิดข้ึน อาจเป็นการลงโทษจากเบาไปหาหนกัหรือ  

ตามความเหมาะสมของกฎเกณฑท่ี์วางไว ้

                                                 

ÒÖÒ
 ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน,์ การจดัการทรัพยากรมนุษย์, อา้งแลว้, หนา้๒๗๔. 

ÒÖÓ สนิท   คงภกัดี , “การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา.สงักดัเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ชลบุรี เขต  ๒”, วทิยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต , (บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาลยัราชภั ฏราชครินทร์ 

ชลบุรี ), ๒๕๔๙, หนา้ ๓๓. 
ÒÖÔ สมเดช  สีแสง, คู่มอืบริหารโรงเรียนประถมศึกษา, (พิษณุโลก : ริมปิงการพิมพ์, ๒๕๓๙), หนา้

๘๒๘. 



 ๗๔ 

 จะเห็นไดว้า่ วนิยั เป็นกลวธีิในการควบคุมใหบุ้คคลท่ีอยูภ่ายใตอ้งคก์ารปฏิบติัตามอาจ

อยูใ่นรูปแบบของคาํสั่งบงัคบับญัชา เป็นลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีแสดงออก เป็นส่ิงท่ีมาจากพื้นฐาน

ทางจิตใจ ถา้ตอ้งการใหค้นในองคก์ารมีระเบียบวนิยัตอ้งปรับพฤติกรรม ตอ้งพฒันาจิตตอ้งนาํ ตอ้ง

กาํกบัดว้ยระเบียบวนิบั มีทั้งลกัษณะท่ีใชว้นิยัเป็นเคร่ืองจูงใจในทางบวก ( Positive discipline) เช่น 

ใหค้วามคุม้ครองผลประโยชน์ของผูป้ฏิบติังานใหมี้ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานสร้างความ

สามคัคีใหเ้กิดข้ึนในหมู่คณะ และเป็นการส่งเสริมใหบุ้คลากรรักษาระเบียบวนิยัดว้ยตนเอง อีก

ลกัษณะหน่ึง คือ การใชว้นิยัเป็นเคร่ืองจูงใจในทางลบ ( Negative discipline) เช่น การตาํหนิติเตียน 

การใหพ้กังาน การปรับ เป็นตน้ ซ่ึงเป็นวธีิการลงโทษท่ีใชบ้งัคบัแก่ผูท่ี้ฝ่าฝืน หรือนาํความเส่ือมเสีย

มาสู่องคก์าร เพื่อควบคุมใหบุ้คคลประพฤติตนอยูใ่นระเบียบวนิยัขององคก์ารนั้น 

 แนวทางในการดําเนินการทางวนัิย 
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ÒÖÕ ไดก้ล่าววา่ วนิยัจะเป็นกรอบครอบคลุมความประพฤติ

ของสมาชิกทุกคนในองคก์าร ทุกคนตอ้งยอมรับ ซ่ึงมีขั้นตอนดงัน้ี 

 ๑. การตกัเตือน (Warming) เป็นขั้นตอนแรกของการดาํเนินการทางวนิยัท่ีมีความรุนแรง

นอ้ยท่ีสุด มกัถูกนาํมาใชเ้ม่ือองคก์ารเร่ิมรับทราบถึงปัญหา หรือปัญหาไม่มีความรุนแรงมีอยู ่๓ 

ระดบั คือ การตกัเตือนดว้ยวาจา ( Verbal Warming) การตกัเตือนดว้ยวาจาพร้อมดว้ยบนัทึกขอ้มูล 

(Written Verbal Warming) และการตกัเตือนเป็นลายลกัษณ์อกัษร (Written Warming) 

 ๒. การพกังาน ( Suspension) ถูกนาํมาใชเ้ม่ือการตกัเตือนไม่ไดผ้ลหรือกรทาํผดิในขั้น

ท่ีรุนแรง เพื่อใหบุ้คลากรไดมี้ระยะเวลาสาํนึก แบะปรับปรุงตวัใหเ้หมาะสม 

 ๓. การลดขั้น (Demotion) กรณีไม่สามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรได ้อาจ

นาํวธีิการลดขั้นมาใชแ้ทนการไล่ออก เน่ืองจากบุคลากรนั้นยงัมีความสาํคญัต่อองคก์าร 

 ๔. การตดัเงินเดือน(Pay cut) การตดัเงินเดือนถูกนาํมาใชเ้ป็นทางเลือกสุดทา้ยแทนการ

ไล่ออก เน่ืองจากการไล่บุคลากรออกจะก่อใหเ้กิดผลเสียทั้งทางตรงและทางออ้มต่อองคก์าร 

 ๕. การไล่ออก (Dismissal) การไล่ออกเป็นวธีิการทางวนิยัขั้นเด็ดขาดท่ีองคก์ารนาํมาใช้

กบับุคลากรท่ีเห็นวา่ไม่มีความเหมาะสมท่ีจะใหร่้วมงานต่อไป เน่ืองจากบุคลากรแระทาํความผดิ

ทางวนิยัอยา่งรุนแรง วธีิการน้ีเป็นขั้นตอนสุดทา้ยทางวนิยัท่ีองคก์ารเลือกมาใช ้

 

 

 

                                                 

ÒÖÕ
 ณฎัฐพนัธ์  เขจรนนัทน,์ การจดัการทรัพยากรบุคคล, อา้งแลว้, หนา้ ๒๘๓. 



 ๗๕ 
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ÒÖÖ ไดเ้สนอวธีิการดาํเนินการทางวนิยัไวด้งัน้ี 

 ๑. การใหค้าํปรึกษาคือ ช้ีแจงใหเ้ขา้ใจวา่การปฏิบติัผดิหรือฝ่าฝืนนั้น มีความสาํคญั

อยา่งไร และสร้างความตระหนกัถึงความพยายามท่ีจะแกไ้ขหรือปรับปรุงพฤติกรรม 

 ๒. การบนัทึกเป็นลายลกัษณ์อกัษร เม่ือมีการทาํผดิซํ้ าสองหรือมีความผดิท่ีหนกักวา่เดิม 

ผูบ้งัคบับญัชาจะกล่าวตกัเตือนหรือใหค้าํแนะนาํแต่ตอ้งบนัทึกส่ิงท่ีทาํไปไวใ้นประวติั 

 ๓. การปลดออก ถา้การใหค้าํปรึกษา และกล่าวตกัเตือนไม่เป็นผลเน่ืองจากมีพฤติกรรม

ท่ีผดิบกพร่องอยา่งจงใจ แต่สาํหรับกรณีท่ีเบาอาจมีการตดัเงินเดือนในช่วงระยะเวลาหน่ึง 

 ๔. การเลิกจา้ง ใชส้าํหรับความผดิหรือการลงโทษท่ีรุนแรงยิง่ข้ึนปรือรุนแรงท่ีสุด เพื่อ

เป็นผลดีท่ีจะเป็นตวัอยา่งแก่บุคลากรคนอ่ืน 

 ๕. การไล่ออกเป็นการลงโทษหลงัจากท่ีไม่สามารถดาํเนินการดว้ยวธีิตามปกติ 

 จากแนวคิดดงักล่าวสรุปไดว้า่ แนวทางในการดาํเนินการทางวนิยั มีหลายวธีิเช่นการ

กล่าวตกัเตือนดว้ยวาจา ดว้ยลายลกัษณ์อกัษร การพกังาน การลดขั้น การตดัเงินเดือน และการไล่

ออกตามเหตุผล ความเหมาะสม หลกัมนุษยธรรม กฎหมาย และระบบประชาธิปไตยท่ีพึงปฏิบติั 

 วตัถุประสงค์ในการดําเนินการทางวนัิย 
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ÒÖ× ไดเ้สนอวตัถุประสงคใ์นการดาํเนินการทางวนิยั ๒ ประการ 

คือ 

 ๑. เพื่อส่งเสริมพฤติกรรม ระบบวนิยัจะถูกนาํมาใชใ้นการส่งเสริมพฤติกรรมท่ีองคก์าร

ตอ้งการใหส้มาชิกแสดงออก โดยการใหร้างวลัแก่บุคลากรท่ีประพฤติตวัเหมาะสม เพื่อเป็นการ

ส่งเสริมใหบุ้คลากรรักษาและพฒันาพฤติกรรมนั้นอยา่งต่อเน่ือง 

 ๒. เพื่อป้องกนัพฤติกรรม ระบบวนิยัจะถูกนาํมาใชก้บัสมาชิกเพื่อป้องกนัพฤติกรรมท่ี

ไม่พึงประสงคข์องบุคลากร โดยการลงโทษ การตกัเตือน หรือใหค้าํแนะนาํแก่บุคลากรท่ีประพฤติ

ตนไม่เหมาะสมหรือไม่ตรงตามความตอ้งการขององคก์าร เพื่อบุคลากรจะไดป้รับปรุงพฤติกรรม

ของตนใหเ้ป็นไปตามขอ้กาํหนดขององคก์าร 

 

 

 

                                                 

ÒÖÖ ธงชยั  สนัติวงษ,์ การบริหารงานบุคคล, อา้งแลว้, หนา้ ๓๘๑. 
ÒÖ× ณฏัฐพน้ธ์  เขจรนนัท,์ การจดัการทรัพยากรบุคคล, อา้งแลว้, หนา้ ๒๗๖.  



 ๗๖ 
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ÒÖØ ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัในการดาํเนินการทางวนิยั ๒ ประการ

ดงัน้ี 

 ๑. มีความสาํคญัในดา้นการบริหารงานบุคคล ในหน่วยงานยอ่มประกอบดว้ยบุคคล

หลาย หลายฝ่าย ดงันั้นจึงจาํเป็นตอ้งกาํหนดระเบียบขอ้บงัคบัต่าง  ๆ ข้ึนเป็นขอ้ปฏิบติัเพื่อใหมี้

ประสิทธิภาพในการทาํงานอยา่งคล่องตวั สะดวก รวดเร็ว ง่ายและไม่เป็นปัญหาต่อระบบงาน 

 ๒. มีความสาํคญัในดา้นพฤติกรรมของบุคคล ช่วยกาํหนดขอบเขตในการปฏิบติัท่ีพึง

ประสงคถู์กตอ้งตามจารีตประเพณี และส่ิงท่ีสังคมตอ้งการ เพื่อความเจริญกา้วหนา้แก่ตนเอง ยอ่ม

ตอ้งมีวนิยัต่อผูอ่ื้นดว้ย ซ่ึงทาํใหบุ้คลากรเหล่าน้ีสามารถปรับตวัและดาํรงชีวติอยูไ่ดอ้ยา่งไม่เป็น

ปัญหาต่อหน่วยงานของตนเองและสังคม 

 จากแนวคิดดงักล่าวสรุปไดว้า่ วตัถุประสงคแ์ละความสาํคญัในการดาํเนินการทางวนิยั

มี ๒ ประการคือ ดา้นการบริหารงานบุคคลในองคก์าร และดา้นพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ารใน

การส่งเสริมพฤติกรรมท่ีเหมาะสม และเพื่อป้องกนัพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค ์

 จากแนวคิดเก่ียวกบั “การลงโทษทางวนิยั ” สรุปไดว้า่ เป็นวธีิท่ีองคก์ารไดก้าํหนดไว้

เพื่อนาํไปใชส้าํหรับลงโทษบุคคลผูท่ี้ฝ่าฝืนหรือมีความประพฤติขดัต่อระเบียบขององคก์าร อนัเป็น

เหตุนาํมาซ่ึงความเส่ือมเสียหรือเกิดปัญหามาสู่องคก์าร มีการลงโทษจากเบาไปหนกั หรือตามเหตุ

และผล เช่น การกล่าวตกัเตือนดว้ยวาจา ดว้ยลายลกัษณ์อกัษร การพกังาน การลดขั้น การตดัเงินเดือน 

และการไล่ออก ทั้งน้ีก็เพื่อความมีประสิทธิภาพในดา้นการบริหารงานบุคคล ส่งเสริมพฤติกรรมท่ี

เหมาะสม และป้องกนัพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงคข์องบุคคลในองคก์าร 

 ๒. การปลดออกจากตําแหน่ง (Dismissal) 
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ÒÖÙ ไดใ้หค้วามหมาย “การปลดออกจาตาํแหน่ง เป็นใหบุ้คคลออก

โดยไม่มีกาํหนดและลดการจ่ายค่าเงินเดือน แต่ยงัมีโอกาสกลบัมาทาํงานใหม่โดยยงัมีขอ้สัญญา

ซ่ึงต่างกนัจากการไล่ออกท่ีบุคคลนั้นจะตอ้งแยกออกจากงานในปัจจุบนัเพราะทาํผดิในเร่ืองใด

เร่ืองหน่ึง”  

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ การปลดออกจากตาํแหน่งเป็นการหยดุทาํงานใน

ตาํแหน่งนั้นชัว่คราวในระยะเวลาหน่ึง ซ่ึงยงัมีโอกาสกลบัมาทาํงานใหม่ไดถ้า้หากปฏิบติัตามขอ้

สัญญา แต่การกลบัมาทาํงานใหม่อาจจะไม่ใชใ้นตาํแหน่งเดิมเท่านั้น 

                                                 

ÒÖØ
 ชุมศกัด์ิ  อินทร์รักษ์, การบริหารงานบุคคลในองค์การทางการศึกษา , (ปัตตานี : ภาควชิาการ

บริหารทางการศึกษามหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตปัตตานี, ๒๕๓๑), หนา้ ๑๖๗. 
ÒÖÙ ธงชยั  สนัติวงษ,์ การบริหารงานบุคคล, อา้งแลว้, หนา้ ๒๗๕. 



 ๗๗ 

 ๓. การไล่ออก (Dismissal) 
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ÒÖÚ กล่าววา่ “การไล่ออก คือการใหบุ้คลากรออกไปอยา่งถาวรจากการ

ทาํงานและรับเงินเดือนในองคก์าร ส่วนใหญ่เป็นเพราะมีการประพฤติผดิขอ้ปฏิบติัต่อองคก์ารท่ี

ร้ายแรงหรือ ไม่สามารถปฏิบติังานไดต้ามท่ีกาํหนด ซ่ึงเป็นความผดิของบุคคลนั้นโดยตรง” 

 สมคิด  บางโม159

Ò×Ñ ไดใ้หท้ศันะเก่ียวกบัการไล่ออกวา่ เป็นการเลิกจา้งบุคลากรในกรณีท่ี

บุคลากรไดก้ระทาํความผดิวนิยัอยา่งร้ายแรง มีกรณีดงัน้ี 

 ๑. ทุจริตต่อหนา้ท่ีหรือกระทาํความผดิอาญาโดยเจตนาแก่นายจา้ง  

 ๒. จงใจทาํใหน้ายจา้งไดรั้บความเสียหาย 

 ๓. ฝ่าฝืนกฎระเบียบเก่ียวกบัการทาํงานหรือคาํสั่งอนัชอบดว้ยกฎหมายของ นายจา้ง

และนายจา้งไดต้กัเตือนเป็นหนงัสือแลว้เวน้แต่กรณีท่ีร้ายแรงนายจา้ง ไม่จาํเป็นตอ้งตกัเตือน 

 ๔. ละทิ้งหนา้ท่ีเป็นเวลา ๓ วนั ขาดการติดต่อกนัโดยไม่มีเหตุอนัสมควร 

 ๕. ประมาณเลินเล่ออนัเป็นเหตุใหน้ายจา้งไดรั้บความเสียหายอยา่งร้ายแรง  

 ๖. ไดรั้บโทษจาํคุกตามคาํพิพากษาถึงท่ีสุด เวน้แต่เป็นโทษสาํหรับความผดิท่ีไดก้ระทาํ

โดยความประมาท หรือความผดิลหุโทษ 

 การเลิกจา้งตามขอ้ ๑-๖ น้ี จะไม่ไดรั้บการจ่ายเงินค่าชดเชยจากนายจา้ง 

 จากแนวคิดดงักล่าวสรุปไดว้า่ การไล่ออก คือการใหบุ้คลากรออกจากการทาํงานและ

งดรับเงินเดือนในองคก์ารอยา่งถาวร เน่ืองจากไดก้ระทาํความผดิวนิยัอยา่งร้ายแรงต่อองคก์ารหรือ

ไดก้ระทาํความผดิต่อกฎหมายทางสังคมและจะตอ้งถูกดาํเนินคดี 

 ๔. การลาออก (Resign) 

 ประสงค์   เอีย่มเวยีง 160

Ò×Ò ไดก้ล่าววา่ “การลาออก เป็นการสมคัรใจของบุคคลท่ีจะออก

จากตาํแหน่งหนา้ท่ีท่ีตนทาํในองคก์ารดว้ยเหตุผลเพื่อไปทาํงานในหน่วยงานหรืออาชีพอ่ืน เพื่อ

พกัผอ่นรักษาสุขภาพ เพื่อไปศึกษาต่อ เพื่ออุปสมบท อาจมีปัญหาอนัเป็นเหตุผลส่วนตวั หรือ

ลาออกเน่ืองจากถูกบีบบงัคบัใหอ้อกหรือขอร้องใหล้าออก เป็นตน้” 

                                                 

ÒÖÚ เร่ืองเดียวกนั, หนา้ ๒๗๗. 
Ò×Ñ

 สมคิด  บางโม, หลกัการจดัการ, อา้งแลว้, หนา้๑๔๓. 
Ò×Ò ประสงค์   เอ่ียมเวยีง , “การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สงักดัสาํงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเลย  

เขต ๒”, วทิยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาลยัราชภฏัเลย), ๒๕๔๘, หนา้ ๖๗ 



 ๗๘ 

 เสนาะ   ติเยาว์ 161

Ò×Ó ไดก้ล่าวสนบัสนุนวา่ดว้ยการลาออกวา่ “เม่ือมีขา้ราชการลาออก

องคก์ารไม่ควรปล่อยใหล้าออกโดยไม่ทราบสาเหตุ จะตอ้งสนใจและหาเหตุผลวา่ เหตุใดจึงลาออก

จากราชการ เน่ืองจากระทบกระเทือนต่อการดาํเนินงานในอนาคต หากการลาออกของขา้ราชการ

เกิดข้ึนจากความไม่พอใจในการปฏิบติังานก็เป็นเร่ืองท่ีองคก์ารควรจะพิจารณาแกไ้ข” 

 เกรียงศักดิ์   เขียวยิง่ 162

Ò×Ô ไดก้ล่าววา่ “การลาออก เห็นการตดัสินใจออกจากงานดว้ย

ตนเองเพราะเหตุผลต่าง  ๆ เช่นไดง้านใหม่ ไม่พอใจในการทาํงาน สภาพงานหรือสภาพแวดลอ้ม

การลาออกจะเกิดข้ึนเม่ือใดก็ได ้ซ่ึงการลาออกน้ีจะไม่ไดป้ระโยชน์เก้ือกลูใด ๆ จากองคก์ารนั้น ๆ” 

 จากแนวคิดดงักล่าวสรุปไดว้า่ การลาออก คือการท่ีบุคลากรไดต้ดัสินใจดว้ยตนเอง 

เพื่อขอออกจากงานท่ีทาํอยูใ่นองคก์ารอนัเน่ืองจากเหตุผลต่าง  ๆ เช่น เพื่อไปประกอบอาชีพอ่ืน เพื่อ

ไปทาํงานในหน่วยงานอ่ืน เพื่อไปพกัผอ่นรักษาสุขภาพร่างกาย เพื่อไปศึกษาต่อ เพื่ออุปสมบท หรือ

เป็นนกับวช ออกเพราะเหตุผลส่วนตวั ถูกบีบบงัคบัใหอ้อก หรือขอร้องใหล้าออกเป็นตน้ 

 ๕. การเกษียณอายุราชการ (Retire meat)  

 นกัการศึกษาหลายท่านไดใ้หค้วามหมาย และความสาํคญัของการเกษียณอายไุวด้งัน้ี 

 เกรียงศักดิ์  เขียวยิง่ 163

Ò×Õ ไดใ้หค้วามหมายวา่ “การเกษียณอายรุาชการ คือการส้ินสุด

อาชีพของบุคลากร บุคลากรตอ้งการประโยชน์เก้ือกลูในการเกษียณจากองคก์าร ซ่ึงเป็นรายไดท่ี้

ออมไวใ้หบุ้คลากร เป็นความมัน่คงทางสังคม และองคก์ารมีแผนเกษียณอายไุวล่้วงหนา้” 

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ การเกษียณอายรุาชการเป็นการสส้ินสุดการทาํงานของ

บุคลากร เน่ืองจากครบวาระการทาํงาน หรือมีความตอ้งการเกษียณก่อนอายรุาชการ ( Early Retire) 

ซ่ึงจะไดรั้บสวสัดิการต่าง ๆ หลงัจากการเกษียณ เช่นเงินบาํเหน็จ บาํนาญ เป็นตน้ 

 กติิมา  ปรีดีดิลก164

Ò×Ö ไดก้ล่าวถึงคุณสมบติัของผูค้วรไดรั้บบาํเหน็จบาํนาญ ๔ ประเภท 

คือ 

 ๑. เหตุทดแทน คือ ออกเพราะยกเลิกตาํแหน่งหรือใหอ้อกจากราชการโดยไม่มีความผดิ 

 ๒. เหตุทุพลภาพ คือ ออกเพราะเจบ็ป่วยจนไม่สามารถรับราชการในหนา้ท่ีท่ีปฏิบติัได้ 

 ๓. เหตุสูงอาย ุคือ เม่ืออายคุรบ ๖๐ ปีบริบูรณ์ หรือลาออกเม่ือมีอายคุรบ ๕๐ ปีบริบูรณ์  

                                                 

Ò×Ó เสนาะ  ติเยาว,์ การบริหารงานบุคคล, อา้งแลว้, หนา้ ๑๙๕. 
Ò×Ô เกรียงศกัด์ิ  เขียวยิง่, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, หนา้ ๑๗๗. 
Ò×Õ เร่ืองเดียวกนั. 

 
Ò×Ö

 กิติมา  ปรีดีดิลก, การบริหารและการนิเทศเบือ้งต้น, อา้งแลว้, หนา้ ๑๗๒. 



 ๗๙ 

 ๔. เหตุรับราชการนาน คือ ใหอ้อกเม่ือมีเวลาราชการสาํหรับคาํนวณบาํเหน็จบาํนาญ

ครบ ๓๐ ปีบริบูรณ์ หรือลาออกเม่ือมีเวลาราชการสาํหรับบาํเหน็จบาํนาญครบ ๒๕ ปี บริบูรณ์ 

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ คุณสมบติัของผูค้วรไดรั้บบาํเหน็จบาํนาญหลงัจากออก

ราชการ มี ๔ ประการ คือ ออกจากงานโดยไม่มีความผดิ ออกเพราะทุพลภาพ ออกเพราะเกษียณ 

และเป็นบุคคลท่ีรับราชการในองคก์ารนั้นมานาน 

สมชาย  หิรัญกติติ 165

Ò×× กล่าวถึงผลประโยชน์ท่ีมอบใหบุ้คลากรหลงัจากเกษียณอายุ

ไวด้งัน้ี  

๑. จากการประกนัสังคม ( Social Security) หรือแผนความมัน่คงทางดา้นสังคม เป็น

ระบบการบริการของรัฐเพื่อผลประโยชน์แก่บุคลากรเม่ือเจบ็ป่วยหรือไร้ความสามารถ โดยจดัหา

โรงพยาบาล และการรักษาพยาบาลแก่บุคคลท่ีตอ้งหยดุงาน การประกนัสังคมจดัผลประโยชน์ให้  

๓ ประเภทคือ 

๑) รับผลประโยชน์จากการเกษียณอาย ุต่อจากนั้นยงัไดรั้บจากการประกนัสังคม 

๒) มีผลประโยชน์ใหก้บัการยงัมีชีวติหรือเสียชีวติ โดยการจ่ายเป็นรายเดือนใหก้บั

อดีตบุคลากร หรือทายาท 

๓) จ่ายเพราะไร้ความสามารถ โดยจ่ายเป็นรายเดือนใหก้บับุคลากร หรือทายาท ถา้

ไม่สามารถทาํงานโดยส้ินเชิง โดยมีแผนการดูแลสุขภาพใหจ้นถึงอาย ุ๖๕ ปี หรือมากกวา่ 

 ๒. จากแผนบาํนาญ ( Pension Plans) เป็นแผนซ่ึงใหผ้ลประโยชน์จาํนวนหน่ึงแก่

บุคลากร เม่ือมีอายถึุงขั้นเกษียณ หรือขั้นท่ีกาํหนดไวล่้วงหนา้ หรือเม่ือไม่สามารถทาํงานไดอี้ก 

 จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ ท่ีมาของผลประโยชน์จากการเกษียณอาย ุคือจากระบบ

ประกนัสังคมของรัฐบาล และแผนบาํเหน็จ บาํนาญขององคก์ารนั้น ๆ 

 จากแนวคิดเก่ียวกบั “การเกษียณอายุ ” สรุปไดว้า่ เป็นการส้ินสุด หรือครบวาระการ

ทาํงานของบุคลากร ซ่ึงจะไดรั้บสวสัดิการและประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ หลงัจากการเกษียณท่ีเรียกว่า”

เงินบาํเหน็จ เงินบาํนาญ ” ซ่ึงผูค้วรไดรั้บบาํเหน็จบาํนาญหลงัจากออกราชการ คือออกจากงานโดย

ไม่มีความผดิ ออกเพราะอุบติัเหตุ ออกเพราะเกษียณ และเป็นบุคคลท่ีรับราชการในองคก์ารนั้นมา

นาน โดยมีจุดประสงคเ์พื่อเป็นการตอบแทนผูท่ี้ปฏิบติัหนา้ท่ีราชการมานาน และเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

การทาํงาน เพิ่มขวญัและกาํลงัใจแก่ผูท่ี้ยงัปฏิบติัหนา้ท่ีราชการอยูน่ัน่เอง 

                                                 

Ò××
 สมชาย  หิรัญกิตติ, การบริหารทรัพยากรบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : ธีระฟิลม์, ๒๕๔๒), หนา้

๒๘๔.  



 ๘๐ 

 จากแนวคิดเก่ียวกบั “การใหบุ้คลากรพน้จากงาน” ท่ีไดก้ล่าวมาแลว้สรุปไดว้า่ คือ การ

อนุมติัใหบุ้คคลใดบุคคลหน่ึงในองคก์ารพน้สภาพจากการเป็นบุคลาการขององคก์าร ไม่สามารถ

ทาํงาน และรับเงินเดือนจากองคก์าร และไม่มีสิทธิใด ๆ ในองคก์ารไดอี้กต่อไป เน่ืองจาก ถูกลงโทษ

ทางวนิยัถูกปลดออกจากตาํแหน่ง ถูกไล่ออก ไดล้าออกแลว้ และการเกษียณอายรุาชการหรือเสียชีวติ 

ซ่ึงมีจุดมุ่งหมายหลกั คือเพื่อเปล่ียนบุคลากรใหม่แทนบุคลากรเก่าท่ีขาดประสิทธิภาพ เพื่อสร้าง

ความมัน่คงแก่องคก์าร เพื่อใหเ้ป็นไปตามหลกัมนุษยธรรม กฎหมาย และระบบประชาธิปไตยท่ีพึง

ปฏิบติัร่วมกนั และมีจุดมุ่งหมายรอง คือบุคลากรท่ีพน้จากงานจะไดห้างานทาํตรงกบัความสามารถ

หรือความตอ้งการของตน เพราะนัน่หมายถึงอนาคตท่ีดี และความมัน่คงของนัน่เอง 

 สรุป : การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน หมายถึง การะบวนการท่ีผูบ้ริหารใชท้ั้งทกัษะ 

และประสบการณ์ในการบริหารเก่ียวกบังานบุคลากรในโรงเรียน เพื่อนาํไปสู่ผลสาํเร็จในเป้าหมาย

ท่ีตั้งไว ้เป็นกระบวนการท่ีส่งผลการะทบท่ีสาํคญัท่ีสุดต่อความกา้วหนา้ หรือความลม้เหลวของ

องคก์าร เป็นหวัใจของการบริหาร และเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีจะทาํใหง้านขององคก์ารสาํเร็จ ซ่ึงผูท่ี้

เก่ียวขอ้งจะตอ้งใชท้ั้งศาสตร์ ศิลป์ กลยทุธ์ และความละเอียดรอบคอบอยา่งยิง่ในการบริหาร โดยมี

วตัถุประสงค ์เพื่อตอบสนองความตอ้งการทางสังคม ตลอดจนถึงความคาดหวงัทางดา้นการบริหาร

โดยมีเป้าหมายขององคก์ารเป็นหลกั 

 มีหลกัในการบริหารทั้งในดา้นหลกัความรู้ ความสามารถ ความยดืหยุน่ มนุษยส์ัมพนัธ์ 

ของผูร่้วมงาน การบาํรุงรักษาบุคลากรในองคก์าร การประสานงาน การประสานผลประโยชน์หลกั

ความมัน่คง และหลกัความเป็นมนุษยธรรม ท่ีสาํคญัหลกัในการบริหารเหล่าน้ีจะตอ้งสอดคลอ้งกบั

วตัถุประสงค ์และนโยบาย ยดึหลกัความเป็นธรรมในเร่ืองค่าจา้ง สภาพการทาํงาน การแจง้ข่าวให้

บุคลากรทราบ การทาํใหบุ้คลากรรู้สึกวา่ “ตนเป็นคนสาํคญั และเป็นส่วนหน่ึงขององค์” การจดัสรร

บุคคลใหท้าํงานในตาํแหน่งท่ีเหมาะสม หรือเป็นการใชค้นใหเ้หมาะสมกบังาน ( Put the right man 

on the right job) เพื่อใหบุ้คคลมีขวญักาํลงัใจ ทุ่มเท รับผดิชอบงาน และถือวา่การปฏิบติังานท่ีไดรั้บ

มอบหมายเป็นเกียรติยศ ศกัด์ิศรี มีความมัน่คงในอาชีพ  

 มีกระบวนการในการบริหารงานบุคคลท่ีสาํคญั เร่ิมตั้งแต่กระบวนการวางแผนอตัรากาํลงั 

การสรรหาบุคลากร การบาํรุงรักษาบุคลากร การพฒันาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบติังาน และ

การใหบุ้คลากรพน้จากงาน ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีเก่ียวเน่ืองกนัเป็นกระบวนการ และเป็นระบบ อนั

เป็นแนวทางในการบริหารงานบุคลากรเพื่อพฒันาการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล

และบรรลุตามเป้าหมายขององคก์ารท่ีกาํหนดไว ้
 

๒.๙.เอกสารและงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 



 ๘๑ 

   ก. เอกสาร 

  ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดศึ้กษาจากเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันา

บุคลากรซ่ึงเป็นกิจกรรมท่ีจดัข้ึนเพื่อเพิ่มพนูความรู้ ความสามารถ แนวความคิด ทกัษะประสบการณ์ 

ในกระบวนการบริหารงาน ทรัพยากรมนุษยถื์อวา่มีความสาํคญัมากท่ีสุดท่ีผูบ้ริหารตอ้งตระหนกั 

และดาํเนินการพฒันาบุคลากรใหมี้คุณภาพอยูเ่สมอ ซ่ึงไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของการพฒันาบุคลากร

ไวห้ลายความหมาย ดงัต่อไปน้ี 

  รองศาสตราจารย์หวน  พนิธุพนัธ์ 166

Ò×Ø ไดส้รุปหลกัสาํหรับการบริหาร ไวใ้นหนงัสือ

นกับริหารมืออาชีพไวว้า่ คาํวา่ การบริหาร มีผูใ้หค้วามหมายไวห้ลากหลายทั้งคลา้ย  ๆ กนัและ

กนั แตกต่างกนั ขอยกตวัอยา่งสัก ๖ ความหมายดงัน้ี 

  การบริหาร คือ ศิลปะของการทาํงานใหส้าํเร็จโดยใชบุ้คคลอ่ืน  

  การบริหาร คือ การทาํงานของคณะบุคคล ตั้งแต่ ๒ คนข้ึนไปท่ีร่วมกนัปฏิบติัการให้

บรรลุเป้าหมายร่วมกนั 

  การบริหาร คือ การท่ีบุคคลตั้งแต่สองคนข้ึนไปร่วมกนัทาํงานเพื่อจุดประสงคเ์ดียวกนั  

  การบริหาร คือ การทาํงานของคณะบุคคลตั้งแต่ ๒ คนข้ึนไปร่วมกนัดาํเนินการ ให้

บรรลุเป้าหมายร่วมกนั 

  การบริหาร คือ การใชศ้าสตร์และศิลปะนาํทรัพยากรการบริหาร ( Administrative 

resource) มาประกอบการตามกระบวนการการบริหาร ( Process of administration) ใหบ้รรลุ

วตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

  การบริหาร คือ ศิลปะในการทาํใหส่ิ้งต่าง ๆ ไดรั้บการกระทาํจนเป็นผลสาํเร็จ หมายความ

วา่ ผูบ้ริหารไม่ใช่ผูป้ฏิเสธ แต่ใชศิ้ลปะทาํใหผู้ป้ฏิบติังานทาํงานจนเป็นผลสาํเร็จตรงตามจุดหมาย

ขององคก์าร หรือตรงตามจุดหมายท่ีผูบ้ริหารตดัสินใจเลือกแลว้ 

  จากความหมายทั้ง ๖ พอสรุปไดว้า่ “การดาํเนินงานของกลุ่มบุคคลเพื่อใหบ้รรลุ

จุดประสงคท่ี์วางไว”้ 

  สมพงษ์  เกษมสิน 167

Ò×Ù ไดก้ล่าวไวใ้นการบริหารงานบุคคลแผนใหม่วา่ “การพฒันา

บุคลากร” หมายถึง กรรมวธีิต่าง ๆ ท่ีมุ่งเพิ่มพนูความรู้ ความชาํนาญและประสบการณ์เพื่อใหทุ้กคน

                                                 

Ò×Ø รองศาสตราจารยห์วน  พินธุพนัธ์, นักบริหารมอือาชีพ, พิมพค์ร้ังท่ี ๑, (กรุงเทพมหานคร : ศูนย์

การพิมพม์หาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ, ๒๕๔๙), หนา้ ๑ 
Ò×Ù สมพงษ ์ เกษมสิน, การบริหารงานบุคคลแผนใหม่ , พิมพค์ร้ังท่ี ๔, (กรุงเทพมหานคร : ไทย

วฒันาพานิช, ๒๕๒๓), หนา้ ๕๓๑. 



 ๘๒ 

ในหน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึง สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบไดดี้ยิง่ข้ึน นอกจากน้ี

การพฒันาบุคลากรยงัมีมุ่งหมายท่ีจะพฒันาทศันคติของผูป้ฏิบติังานใหเ้ป็นไปทางท่ีดี มีขวญักาํลงัใจ

ในการทาํงานและมีความคิดท่ีจะปรับปรุงการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึน 

  โชคชัย   ไกรนรา 168

Ò×Ú ไดก้ล่าวไวใ้นทศันะคติของครูต่อบทบาทการบริหารงานของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาสังกดั สาํนกังานการประถมศึกษาจงัหวดันครศรีธรรมราชวา่ การ

พฒันาบุคลากรเป็นกระบวนการเพิ่มความรู้ ความชาํนาญ ความสามารถ ถา้บุคลากรไดพ้ฒันาและ

ไดใ้ชท้กัษะต่าง ๆ ของเขาอยา่งสูงสุด และเตม็ความสามารถแลว้เขาก็จะมีโอกาสท่ีจะพฒันาตนเอง 

และตอ้งมีช่องทางใหเ้ขาไดใ้ชท้กัษะสูงข้ึน และมีความรับผดิชอบมากข้ึน การพฒันาบุคลากรอาจ

ทาํไดด้ว้ยวธีิการต่าง  ๆ เช่น การฝึกอบรม การสัมมนา การสนทนาทางวชิาการ การนิเทศงานให้

บุคลากรคล่องตวั เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีผูบ้ริหารจึงจาํเป็นตอ้งมีส่วนช่วยจดัวางแผนและใหมี้กิจกรรม

ของการพฒันาบุคลากร 

  พระศรีปริยตัิโมลี 169

ÒØÑ ไดก้ล่าว พุทธวธีิในการบริหารไวใ้นหนงัสือ การบริหาร

แบบพุทธสรุปความไดว้า่ การบริหารแบบพุทธแบ่งออกเป็น ๖ หวัขอ้ ดงัน้ี 

๑. การบริหารตน 

๒. การบริหารคน 

๓. การบริหารเวลา 

๔. การบริหารทุน 

๕. การบริหารงาน 

๖. การบริหารจิต 

 ซ่ึงการบริหารดงักล่าวตอ้งกา้วไปพร้อมกนั ไม่ใช่เป็นไปแยกส่วน มิฉะนั้นแลว้จะไม่มี

พลงัพอท่ีจะทาํงานใหส้าํเร็จสมบูรณ์ในลกัษณะงานก็ไดผ้ล คนก็ไดเ้ป็นสุขได ้

 พระราชญาณวสิิฐ (เสริมชัย ชยมงฺคโล) 170

ÒØÒ ไดก้ล่าวคุณลกัษณะของผูน้าํในดา้นการ

บริหารท่ีดีไวใ้นหนงัสือ หลกัธรรมาภิบาลสรุปไดค้วามวา่ “หลกัธรรมภิบาล ” คือ หลกัธรรมปฏิบติั

                                                 

Ò×Ú โชคชยั  ไกรนรา, “ทศันะของครูต่อบทบาทการบริหารของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา

สงักดัสาํนกังาน ประถมศึกษาจงัหวดันครศรีธรรมราช ”, ปริญญานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต , มหาวทิยาลยั

ศรีนครินทรวโิรฒ พิษณุโลก, ๒๕๒๕, หนา้ ๓ - ๔. 
ÒØÑ พระศรีปริยติัโมลี (สมชยั  กสุลจิตฺโต), การบริหารแบบพุทธ, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพม์หา

จุฬาลงกรณราชวทิยาลยั, ๒๕๔๗), หนา้ ๒๕-๒๖. 
ÒØÒ

 พระราชญาณวสิิฐ (เสริมชยั  ชยมงฺคโล), หลกัธรรมาภิบาล , (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพม์หา

จุฬาลงกรณราชวทิยาลยั, ๒๕๔๘), หนา้ ๒๘. 



 ๘๓ 

ช่วยใหก้ารปกครองการบริหารแบบบูรณาการของหวัหนา้ฝ่ายบริหาร (CEO-Chief Executive 

Officer) ตลอดถึงหวัหนา้งานทุกระดบั ใหส้ามารถปกครองและบริหารท่ีดี (Good Governance) อนั

เป็นคุณสมบติัท่ีดี ท่ีสาํคญัของหวัหนา้ฝ่ายบริหาร ตลอดลงมาถึงหวัหนา้งานทุกระดบัใหส้ามารถ

ปกครอง และบริหารองคก์รท่ีตนรับผดิชอบ ใหด้าํเนินไปถึงความสาํเร็จอยา่งไดผ้ลดีมีประสิทธิภาพ

สูง และใหถึ้งความเจริญและสันติสุขอยา่งมัน่คงในกาลทุกเม่ือ ไม่กลบักลายเป็นความทุกขเ์ดือดร้อน

อีกไดใ้นภายหลงั เป็นเสมือนนายสารถีผูข้บัรถเทียมมา้ หรือเป็นเสมือนนายวงดนตรี ผูค้วบคุมวง

ดนตรีท่ีสามารถฉนัใด ฉนันั้น 

 พระธรรมโกศาจารย์ (ประยูร ธมฺมจิตโต) 171

ÒØÓ ไดก้ล่าวเร่ืองการบริหารเชิงพุทธ ไวใ้น

หนงัสือพุทธวธีิในการบริหาร สรุปความวา่การบริหารหมายถึง การทาํงานใหส้าํเร็จโดยอาศยัคน

อ่ืน (Getting things done through people) เม่ือวา่ดงัน้ีการบริหารในพระพุทธศาสนาเร่ิมมีข้ึนเป็น

รูปธรรมสองเดือนนบัจากวนัท่ีพระพุทธเจา้ตรัสรู้ พุทธวธีิบริหาร ยดึหลกัธรรมาธิปไตยเป็นสาํคญั

ดว้ยเหตุผลท่ีวา่ผูบ้ริหารเองตอ้งประพฤติธรรมและใชธ้รรมเป็นหลกับริหารพุทธวธีิบริหารจึงไม่

เป็นทั้งอตัตาธิปไตยและโลกาธิปไตย ในระบอบการปกครองท่ียดึธรรมาธิปไตย ผูบ้ริหารสูงสุด

ตอ้งมีทั้งอตัตหิตสมบติั คือ ยดึธรรมประจาํใจและปรหิตสมบติั คือปฏิบติัมุ่งบาํเพญ็ประโยชน์สุข

ร่วมส่วนร่วม เม่ือผูน้าํประพฤติปฏิบติัธรรม สังคมส่วนรวมก็อยูเ่ป็นสุข 
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ÒØÔ ไดก้ล่าว หลกัการบริหารเชิงพุทธ ไวใ้น

โรงเรียน วถีิพุทธ สรุปความวา่ การบริหารเพื่อการปฏิรูปการศึกษานั้น ตอ้งมีการปฏิรูป

ประชาธิปไตยดว้ย โดยไดใ้หก้ารศึกษาเอ้ือประชาธิปไตย เพราะวา่ประชาธิปไตยจะเป็นไม่ได้

ถา้ในใจคนไม่มีธรรมาธิปไตย หมายถึงวา่ คนตอ้งมีความรักในธรรม ใฝ่ปรารถนาความชอบ

ธรรมการบริหาร การศึกษาดงักล่าวตอ้งเป็นไปเพื่อพฒันาคนใหส้ามารถสานประโยชน์ของทั้งสอง

ดา้นคือประโยชน์ดา้นชีวติ สังคม และส่ิงแวดลอ้ม ใหด้าํรงอยูด่ว้ยกนัไดอ้ยา่งเช่ือมโยงกลมกลืน

เก้ือกลูกนัและสมดุลกนั 

  ข. งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

                                                 

ÒØÓ พระธรรมโกศาจารย ์(ประยรู ธมฺมจิตโต), พุทธวธีิในการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์

มหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั, ๒๕๔๙), หนา้ ๓๒๒. 
ÒØÔ พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ.ปยตฺุโต), โรงเรียนวถิีพุทธปฏิรูปการศึกษาอย่างบูรณาการ, (กรุงเทพ 

มหานคร : โรงพิมพม์หาจุฬาลงกรณราชวทิยาลยั, ๒๕๔๗), หนา้ ๑๖ - ๑๗. 



 ๘๔ 
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ÒØÕ ไดท้าํการวจิยัเร่ืองการบริหารบุคคลากรของผูบ้ริหาร โรงเรียน

ประถมศึกษาท่ีไดรั้บการรับรองมาตรฐานคุณภาพการศึกษา สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการ

การศึกษาเอกชน ไดส้รุปผลการวจิยัดงัน้ี การพฒันาบุคลากรจากการวจิยัพบวา่โรงเรียนไดน้าํ

เทคโนโลยใีหม่ ๆ เช่น คอมพิวเตอร์ มาใชใ้นหน่วยงาน ส่งบุคลากรเขา้รับการอบรมสร้างส่ือการ

สอน ประชุม สัมมา ดูงานและศึกษาต่อ จึงมีขอ้เสนอแนะใหมี้การขยายผลหลงักลบัจากการอบรม 

ประชุม สัมมนา ดูงานใหก้บับุคคลในโรงเรียนอยา่งหลากหลาย และจะตอ้งจดัพฒันาอยูอ่ยา่ง

ต่อเน่ือง และทัว่ถึง 
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ÒØÖ ไดท้าํการวจิยัเร่ือง สภาพปัจจุบนัและความคาดหวงัเก่ียวกบั

การพฒันาบุคลากรของโรงเรียนสังกดักรุงเทพมหานคร มาสรุปผลการวจิยัดงัน้ี ผลการศึกษาสภาพ

ปัจจุบนัของการปฏิบติังานและความคาดหวงัเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรของโรงเรียนสังกดั

กรุงเทพมหานคร โดยการฝึกอบรม การส่งบุคลากร การส่งบุคลากรไปศึกษาฝึกอบรมหรือดูงาน 

  พฒันาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบติังาน การพฒันาดว้ยตนเอง และการพฒันา

บุคลากรโดยกระบวนการการบริหาร เพื่อพฒันาบุคลิกภาพ ความรู้ความเขา้ใจ และทกัษะการสอน

ของครูตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร ครูผูส้อน โดยภาพรวม พบวา่ การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปาน

กลางส่วนความคาดหวงัอยูใ่นระดบัมาก 
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ÒØ× ไดท้าํการวจิยัเร่ือง การศึกษาปัจจยัการพึงพอใจในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรในโรงเรียนฝึกอาชีพกรุงเทพมหานคร ไดส้รุปผลการวจิยัดงัน้ี ดา้นความสาํเร็จในงาน

หมายความวา่ ถา้ความถึงพอใจในดา้นความสาํเร็จในงานสูงจะทาํใหก้ารปฏิบติังานของบุคลากร

สูงข้ึนดว้ย เน่ืองจากอาชีพครูเป็นอาชีพท่ีตอ้งใหค้วามรู้แก่ผูท่ี้มาเรียน การท่ีผูเ้รียนสามารถปฏิบติังาน

ไดต้ามท่ีสอน ยอ่มถือวา่ผูส้อนประสบความสาํเร็จในการทาํงาน ประกอบกบัในการเรียนการสอน

                                                 
ÒØÕ วรเกต  สุวรรณรัตน์,  “การบริหารบุคลากรของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาท่ีไดรั้บการ

รับรองมาตรฐานคุณภาพการศึกษา สงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน ”, วทิยานิพนธ์ศึกษาศาสตร

มหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา), (บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์), ๒๕๔๔, หนา้ ๑๐๕ - ๑๐๖. 

ÒØÖ วนิิดา  บูรณ์พงษท์อง, “สภาพปัญหาและความคาดหวงัท่ีเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรของ

โรงเรียนสงักดักรุงเทพมหานคร”, วทิยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา), (บณัฑิตวทิยาลยั : 

มหาวทิยาลยัรามคาํแหง), ๒๕๔๐, หนา้ ๙๑-๙๒. 
ÒØ× ชุติมา  เฟ้ืองฟุ้ ง, “การศึกษาปัจจยัความพึงพอใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานบุคลากร โรงเรียนฝึก

อาชีพ กรุงเทพมหานคร ”, วทิยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวชิาการจดัและประเมนิผลการศึกษา , 

(บณัฑิตวทิยาลยั : มหาวทิยาลยัรามคาํแหง), ๒๕๔๙, หนา้ ๗๘. 



 ๘๕ 

ของโรงเรียนฝึกอาชีพกรุงเทพมหานคร เป็นการสอนระยะสั้นเนน้การปฏิบติัในการสอนแต่ละคร้ัง

จึงจะเห็นความสาํเร็จของงานในทนัที จึงทาํใหค้วามพึงพอใจดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังาน 
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