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บทคัดยอ่ 

ทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้สร้างสรรพสิ่งทุกอย่างจนกระทั่งกลายเป็นผลผลิต หรือการบริการ
ตามแต่ละประเภทขององค์การ  ซึ่งน าไปสู่ความส าเร็จและการสร้างภาพลักษณ์ที่ดีแก่องค์การ  
โดยทั่วไปมนุษย์แต่ละคนมีลักษณะหลากหลายแตกต่างกันในด้าน  ความรู้  ทักษะ  ทัศนคติ  ซึ่งจะเป็น
องค์ประกอบที่ท าหน้าที่ในการปฏิบัติภารกิจต่างๆ  ให้องค์การบรรลุเป้าหมาย   การด าเนินการให้มนุษย์
สามารถสร้างสรรค์งานอย่างมีประสิทธิภาพน้ันต้องอาศัยคุณภาพทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การ ดังนั้นผู้บริหารองค์การทุกคนสมควรต้องมีความรู้และความเข้าใจอย่างลึกซึ้งถึงหลักการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้สามารถบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ก่อให้เกิดประสิทธิผลแก่องค์การ 

ค าส าคัญ: การบรหิาร, ทรัพยากร, มนุษย ์

 

Abstract 

Human resources are the creators of all things until they become the 
production or service according to each type of organization, which leads to success 
and good image for the organization.  Overall, each human being has a variety of 
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characteristics in terms of knowledge, skills, attitudes, which are the elements that 
serve to carry out various tasks for the organization to achieve its goals. Enabling human 
beings to create work effectively requires the quality of human resource management 
in the organization.  Therefore, every corporate executive deserves to have a deep 
knowledge and understanding of the principles of human resource management, for 
to be able to manage human resources effectively and effectively for the organization. 

Keywords: Administration, Resources, Human 

 

บทน า 
“การบริหารงานบุคคล” ซึ่งเป็นค าเดิมที่เคยใช้มาในอดีตน้ัน  เป็นค าที่สื่อถึงการด าเนิน

กิจกรรมพื้นฐานด้ังเดิม  กล่าวคือ การสรรหา  บรรจุ  แต่งตั้ง การเลื่อนข้ันเงินเดือน  การด าเนินการ
ทางวินัย ฯลฯ ในปัจจุบันความหมายของ “คน” ในองค์กรไปไกลกว่านั้นมาก  ด้วยถือว่าคนเป็น 
“ทรัพยากร” ที่มีค่าจึงเกิดค าว่า “การบริหารทรัพยากรมนุษย์” ข้ึน  หรือในบางองค์กรมองไกลกว่า
นั้นอีก  กล่าวคือมองเห็นว่าคนเป็น “ต้นทุน” ที่ส าคัญขององค์กร  จึงเกิดค าใหม่ข้ึนมาว่า “การ
บริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเป็นต้นทุน” หรือ “การบริหารทุนมนุษย์” หรือ “Human Capital 
Management” ข้ึนอีกหนึ่งค า 

ดังนั้น  ค าว่า “การบริหารทุนมนุษย์” หรือ “การบริหารทรัพยากรมนุษย์” จึงมี
ความหมายใกล้เคียงกันเนื่องจากมองคนเป็น “ต้นทุน” หรือเป็น “ทรัพยากร” ที่ส าคัญขององค์กร 

หากต้นทุนมีน้อย  ก็ต้องเติมให้เต็มหรือท าให้มีมากเพียงพอ 
หากต้นทุนมีจุดบกพร่อง  ก็ต้องพัฒนา  แก้ไข  หรือเพิ่มคุณค่าเพื่อให้เป็นพลังขับเคลื่อน

อย่างแท้จริง 
หากต้นทุนมีลักษณะที่เข้าข่ายที่เรียกว่า “เสื่อม” หรือพัฒนาไม่ขึ้นไม่ว่าจะด้วยวิธีการใด  

ก็ต้องหาทางปรับเปลี่ยน  โยกย้าย  หรือแม้กระทั่งต้องด าเนินการผ่องถ่ายออกไป 
เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดในบรรดาทรัพยากรทั้งมวลใน

องค์การซึ่งสามารถสรุปความส าคัญไว้  ดังนี้  
1. ช่วยให้พนักงานในองค์กรได้ค้นพบศักยภาพของตนเอง   และพัฒนาตนเองให้มี

ความสามารถเชิงสมรรถนะในการปฏิบัติงานได้อย่าวงเต็มที่   มีความผาสุกและพึงพอใจในการ
ท างาน  เกิดความก้าวหน้า  สามรถท างานที่ให้ผลการด าเนินการที่ดีมีประสิทธิภาพ 
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2. ช่วยพัฒนาองค์กร  พนักงานทีมคุณภาพก็จะด าเนินการตามแผนปฏิบัติการตาม
แนวทางที่ผู้น าระดับสูงวางไว้อย่างมีประสิทธิผล  ท าให้เกิดผลงานที่เป็นเลิศทั้งทางด้านบริการและ
การผลิตสินค้า  องค์การย่อมมีความเจริญก้าวหน้า  มีความมั่นคงและขยายงานออกไปได้ด้วยด 

3. ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ  เมื่อองค์การซึ่งเป็นหน่วยหนึ่ง
ของสังคมมีความเจริญก้าวหน้าและมั่นคงดี  ก็ย่อมจะส่งผลไปถึงสังคมโดยรวมด้วย 

4. ช่วยในการพัฒนาให้องค์การเจริญเติบโต  เนื่องจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะ
เป็นงานที่ต้องประสานงานกับหน่วยงานต่างๆ  เพื่อแสวงหาแนวทางให้บุคคลที่มีความเหมาะสมเข้า
มาปฏิบัติงานในองค์กรซึงจะส่งผลให้องค์กรเกิดความเติบโต 

5. ช่วยให้กิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด าเนินไปอย่างเป็นระบบ  และมี
ความสัมพันธ์ต่อเนื่องกัน  เพื่อป้องกันการขาดแคลนบุคลากรในงานประเภทต่างๆ  และสอดคล้องกบั
การวางแผน 

 

ความหมายและความส าคญัของการบริหารทรพัยากรมนษุย์ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารใช้ด าเนินงานด้านบุคลากร 
ตั้งแต่การสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้ง
การพัฒนา ธ ารงรักษาให้สมาชิกที่ปฏิบัติงานในองค์การได้เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพกาย
และสุขภาพจิตที่ดีในการท างาน และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่ท าให้สมาชิกในองค์การ ที่ต้อง
พ้นจากการท างานด้วยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุหรือเหตุอื่นใดในงาน ให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ใน
สังคมได้อย่างมีความสุข 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือการด าเนินงานที่จะส่งเสริมให้พนักงานมีความ
ความสามารถ ทัศนคติ และประสบการณ์ที่เพิ่มข้ึน เพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานในต าแหน่ง
ปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพและพร้อมที่จะรับผิดชอบในต าแหน่งที่สูงข้ึน ทั้งนี้การพัฒนาพนักงาน
มิได้มีวัตถุประสงค์เพียง เพื่อให้พนักงานมีความรู้ความช านาญในงานปัจจุบันเท่านั้น แต่มีความมุ่ง
หมาย เพื่อให้พนักงานได้ก้าวหน้าและเติบโตต่อไปในอนาคตด้วย   

ความส าคัญของการบริการทรัพยากรมนุษย์นั้น  มีอยู่มากมายหลายประการแต่โดยสว่น
จะเข้าใจกันเฉพาะในด้านขององค์กรผู้ได้รับผลประโยชน์โดยตรงจากการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์
ที่มีประสิทธิภาพ อย่างไรก็ตาม (ธัญญา ผลอนันต์, 2556: 23) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ที่นอกเหนือจากด้านองค์กรแล้ว ยังมีผลต่อด้านบุคลากรตลอดจนสังคมส่วนรวมดว้ย   
ซึ่งได้อธิบายถึงความส าคัญไว้ในแต่ละด้าน ดังต่อไปนี้ 
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  (1) ด้านบุคลากร ช่วยให้พนักงานในองค์การได้ค้นพบศักยภาพของตนเอง และได้
พัฒนาตนเองให้มีความสามารถเชิงสมรรถนะในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ มีความผาสุกและความ
พึงพอใจในงาน เกิดความก้าวหน้า สามารถท างานที่ให้ผลการด าเนินการที่ดีมีประสิทธิผล     
  (2) ด้านองค์กร ช่วยพัฒนาองค์กร พนักงานที่มีคุณภาพก็จะด าเนินการตาม
แผนปฏิบัติการ ตามแนวทางที่ผู้น าระดับสูงวางไว้อย่างมีประสิทธิผล ท าให้เกิดผลการด าเนินงานที่
เป็นเลิศทั้งด้านบริการและการผลิตสินค้า องค์กรก็ย่อมจะเจริญก้าวหน้า มีความมั่นคงและขยายงาน
ออกไปได้ด้วยดี 
  (3) ด้านสังคม ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงให้แก่สังคมและประเทศชาติ เมื่อองค์กร
ซึ่งเป็นหน่วยหนึ่งของสังคมเจริญก้าวหน้าและมั่นคงดี ก็ส่งผลไปถึงสังคมโดยรวมด้วยเมื่อพนักงานได้
พัฒนาตนจนมีความสามารถหารายได้มาช่วยให้ครอบครัวมั่นคงก็ส่งผลดีต่อชุมชน  
 

ปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
โดยปกติมนุษย์จะตัดสินใจท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งนั้นตามความคิด ความเช่ือ และค่านิยมที่อยู่ใน

ตัวของเขา  โดยมีแนวความคิดที่เป็นพื้นฐานว่าสิ่งที่เลือกท าเป็นสิ่งที่มีค่ามากที่สุด ซึ่งสิ่งที่เป็นพื้นฐาน
ของความคิดก็คือ ปรัชญาประจ าตัวนั้นเอง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ก็เช่นกัน ผู้บริหารหรือ
ผู้จัดการก็จะต้องมีปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นแนวทางในการปฏิบัติปรัชญาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วย (กุลธน ธนาพงศธร. 2558: 39) 

1. หลักคุณธรรม (Merit - Based) 
2. หลักสมรรถนะ (Competency - Based)  
3. หลักผลงาน (Performance - Based) 
4. หลักการกระจายอ านาจและความรับผิดชอบ (HR Decentralization) 
5. หลักคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) 

1) หลักคุณธรรม (Merit - Based) : หลักคุณธรรมหรือระบบคุณธรรมใช้ในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลทั้งภาครัฐและภาคธุรกิจ หลักคุณธรรมประกอบด้วย 4 หลักใหญ่ คือ 

(1) หลักความเสมอภาค คือ เสมอภาค ไม่เลือกปฏิบัติ ไม่ค านึงถึงผิวพรรณ เช้ือชาติ  
เพศ ฯลฯ 

(2) หลักความสามารถ การบริหารคนหมู่มากต้องมีวิธีวัดความสามารถ ซึ่งปัจจุบัน
เปลี่ยนมาเป็นหลักผลงาน และหลักสมรรถนะ 

(3) หลักความเป็นกลาง หมายถึง การปฏิบัติหน้าที่ โดยไม่ค านึง ถึงฝ่ายใด  
ข้าราชการเป็นกลไกรัฐ  ต้องท างานตามนโยบายของรัฐบาล  แต่บางครั้งถูกมองว่ารับใช้หรือเข้าข้าง
ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง  ซึ่งอาจมีผลกระทบกับความมั่นคงในอาชีพราชการ 
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(4) หลักความมั่นคง  หมายถึง  การรับรองการเป็นอาชีพ  มีทางก้าวหน้า  มี
ค่าตอบแทน  และสวัสดิการที่เหมาะสม  ที่เกียรติและศักดิ์ศรี 

2) หลักสมรรถนะ (Competency - Based) : หมายถึง ใช้คนให้ตรงกับความรู้
ความสามารถ (Put the Right Man on the Right Job) โดยการศึกษา  และก าหนดความรู้
ความสามารถที่ต้องการส าหรับต าแหน่งต่างๆ แล้วน าไปสรรหาพัฒนาให้ได้บุคคลที่เหมาะสมมาด ารง
ต าแหน่ง 

3) หลักผลงาน (Performance - Based) : คือ การบริหารโดยยึดผลงานเป็นหลัก  
หมายความว่าจะให้คุณให้โทษใครให้ดูที่ผลงาน  ตรงนี้มาจากภาคธุรกิจ  ถามว่าราชการยึดผลงาน
อย่างเดียวได้ไหม  ค าตอบคือคงไม่ได้  จะต้องมีปัจจัยอื่นๆ หรือแม้แต่ทางธุรกิจเหมือนกันต้องมองทั้ง 
Input ที่ใส่เข้าไปในการท างาน Output ที่เกิดข้ึน รวมทั้งทัศนคติ (Attitude) และวิธีการท างานของ
เขา  ต้องโปร่งใส  แต่อย่างไรก็ตาม ก็ให้เน้นผลงาน ให้ยึดผลงานเป็นหลัก 

4) หลักการกระจายอ านาจและความรับผิดชอบ (HR Decentralization) : คือให้
ร่วมกันรับผิดชอบ  เวลาถามว่าใครเป็น HR Manager ใครเป็น Personnel Manager ถ้าเป็นยุคก่อน
ค าตอบคือ หัวหน้าการเจ้าหน้าที่  แต่ค าตอบยุคนี้คือผู้บริหารนั้นเอง หรือ Line Manager นั้นเอง  ที่
เป็น HR Manager ในตัวเอง ต้องรู้หลักต้องบริหารได้  

5) หลักคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) : คือ ในการท างานมี 
Work Life กับ Home Life ท าอย่างไรให้สมดุลกัน (Balance) 

 

เป้าหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มี 4 วัตถุประสงค์หลัก คือ 

สรรหา พัฒนา  รักษาไว้  ใช้ประโยชน์ 
สรรหา คือ หาคนดีคนเก่งเข้ามาท างาน  การสรรหาประกอบด้วยการสรรหาแบบตั้งรับหรือ

แบบดั้งเดิม  และการสรรหาเชิงรุก  
พัฒนา คือ รับเข้ามาแล้วพัฒนาให้เป็นคนดี  คนเก่งยิ่งๆ ข้ึนไปอีก  การที่จะพัฒนาให้เก่งข้ึนไป

อีกต้องรู้ว่าเขาเป็นใคร  เข้ามีความถนัด  มีจุดแข็งจุดอ่อนอย่างไร  ก็ต้องไปท าสิ่งที่
เรียกว่า Career Planning ท า IDP หรือ Individual  Development Plan ระบบพัฒนา
เป็นเรื่องที่จ าเป็นในการสร้างคน  ต้องพัฒนาอย่างทั่วถึงทั้งองค์กร  พัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
เป็นต้น 

รักษาไว้   คือ รักษาไว้ให้อยู่กับเราเป้นเรื่องการจัดการทางก้าวหน้าในอาชีพ  การมีค่าตอบแทน
ที่เหมาะสม  การสร้างความพึงพอใจและเป็นผู้รักองค์กร 
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ใช้ประโยชน์ คือ การใช้คนให้ตรงกับงาน  ให้ความเป็นอิสระและมีส่วนร่วม  ให้ท างานได้อย่างเต็ม
ศักยภาพ 

 

ภารกิจ 10 ประการของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
หลักวิชาหรือศาสตร์ในเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์  อาจจ าแนกได้เป็น 10 กลุ่มภารกิจ 

ดังนี ้
1. โครงสร้างองค์กร (Organization Structure) จะเกี่ยวกับการออกแบบองค์กรและ

การจัดระบบงานในองค์กรซึ่งในราชการไทยปัจจุบัน มีคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ คือ กพร. 
จะช่วยดูแลเกี่ยวกับการจัดต้ังปรับปรุงองค์กร 

โครงสร้างองค์กร  คือ แผนภูมิแสดงต าแหน่งทั้งหมดในองค์กร แสดงความสัมพันธ์ของ
อ านาจหน้าที่ของแต่ละหน่วยงาน หรือแสดงความเช่ือมโยงทั้งแนวตั้งและแนวนอนของต าแหน่ง
ทั้งหมด รูปแบบของการจัดองค์กรรวมและของฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลเองก็ข้ึนกับปัจจัยภายใน
และภายนอกหลายอย่าง และ ไม่จ าเป็นต้องเหมือนกันในทุกองค์กร นอกจากนี้การจัดท าโครงสร้าง
องค์กร จะสามารถระบุได้ว่าต าแหน่งใดในองค์กรมีหน้าที่อะไรต่อไป ซึ่งจะเป็นข้อมูลพื้นฐานที่ส าคัญ
ในการออกแบบกระบวนการบรหิารทรัพยากรบุคคลขององค์กรให้สอดคล้องต่อโครงสรา้งองค์กรไม่ว่า
จะเป็นโครงสร้างอ านาจหน้าที่ โครงสร้างการบังคับบัญชา และโครงสร้างอัตราก าลัง เพื่อให้การ
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรเป็นไปในทิศทางเดียวกันและไม่เป็นอุปสรรคในการ
การปฏิบัติหน้าที่ในแต่ละบทบาทภารกิจของทรัพยากรบุคคล 

2.  การวางแผนก าลั งคนและการสรรหาบุคลากร  (Workforce Planning and 
Recruitment) เกี่ยวข้องกับ 
  (1) Redeployment of resource เกลี่ยทรัพยากร  อาจใช้วิธีเกลี่ยต าแหน่ง  หรือ
เกลี่ยคนไปท างานที่เหมาะสม 
  (2) Retirement Bubble คือ การรักษาผู้อยู่ในช่วงวัยก าลังจะเกษียณอายุไว้ใน
องค์กร  จะถ่ายทอดอย่างไรหรือจะรักษาเขาไว้ได้อย่างไร 
  (3) Organization Size เป็นการพิจารณาว่าขนาดขององค์กรควรจะมีขนาดเลก็หรอื
ขนาดใหญ่  หรืออาจว่าจ้างจากภายนอก 
  (4) War for Talent การรักษาก าลังคนในสาขาที่ขาดแคลนหรือหายากไว้ในองค์กร  
จะต้องมีการสรรหาในเชิงรุก  และการเพิ่มพูนแรงจูงใจ 

3.  การ ฝึกอบรม  การ พัฒนา   และการจัดการความรู้ (HRM–Training and 
Development  /Knowledge Management) กลุ่มนี้สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ 
สรรหา พัฒนา รักษาไว้  ใช้ประโยชน์ และเพิ่มเรื่อง Knowledge Management – KM เข้าไป ยุค
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ปัจจุบันพูดถึงการบริหารองค์ความรู้ การจัดการความรู้ เนื่องจากความรู้ทุกด้านไม่ใช่เฉพาะด้าน HR 
เท่านั้น ความรู้ในแตล่ะด้านมีการเคลื่อนตัวไปเร็วมาก บางเรื่องเคลื่อนตัวไปจนกระทั่งความรู้เดิมที่มี
อยู่ใช้ไม่ได้เลย จึงต้องสร้างบรรยากาศแห่งการเรยีนรูแ้ละการแลกเปลีย่นความรู้เพื่อเป็นคุณค่าหลกัใน
การท างาน 

4. การวางแผนทดแทนต าแหน่ง/การหมุนเวียนงาน  (Succession Plan/Staff 
Rotation) การบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กรควรมีการวางแผนทดแทนต าแหน่ง หรือพูกง่ายๆ คือ 
มีแผนสืบทอดต าแหน่งหรือการสร้างตัวตายตัวแทนนั่นเอง โดยจะต้องมีการพิจารณาผู้ที่มีคุณสมบัติที่
เหมาะสมกับต าแหน่วนั้นๆ เครื่องมือที่ช่วยในการวางแผนทดแทนต าแหน่ง ก็คือฐานข้อมูลก าลังคน 
(Talent Inventory HR Database) มีการบริหารจัดการผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ ( Talent 
Management)  

5. การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) หรือ PM เป็นการ
บริหารทรัพยากรบุคคลโดยยึดผลงานเป็นหลัก  มีการก าหนดเป้าหมายและตัวช้ีวัด  ถือเป็นกลไก
ส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรให้ท างานบรรลุเป้าหมาย 

6. การก าหนดภารกิจอย่างมีเป้าหมายและการวัดผลงานบุคคล (Individual KPI) หลกั
เบื้องต้นของการบริหารผลการปฏิบัติงานนั้นใช้กับองค์กร  กล่าวคือ องค์กรต้องมีเป้าหมายว่าต้องท า
อะไรให้เสร็จ  ในระดับไหน  มีคุณภาพอย่างไร  จากนั้นก็น ามาใช้กับบุคคล  มีตัวช้ีวัดผลการ
ปฏิบัติงานรายบุคคล (Individual KPI) และน าผลไปใช้ในการให้คุณให้โทษ  ตลอดจนการพัฒนา
บุคคล 

7. การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Pay Administration) ต้องค านึงถึงความ
เสมอภาคภายนอก (Ex-eternal Equity) และความเสมอภาคภายใน (Internal Equity) รวมถึงต้อง
ใช้กลไกตลาด (Market Mechanism) เข้ามาพิจารณาด้วย 

8. การสื่อสารความรู้ความเข้าใจท่ัวท้ังองค์กร ถือเป็นหน้าที่ของผู้บริหารด้านทรัพยากร
บุคคล (HR Manager) ที่ต้องสื่อสารเรื่องราวต่างๆ ทั้งหลายที่เกี่ยวข้องกับบุคคลในองค์กรให้ทั่วถึง 
โดยเฉพาะเรื่องสิทธิประโยชน์ ทางก้าวหน้าหรือเงื่อนไขในการท างาน 

9. คุณภาพให้บริการ ถือเป็นหน้าที่ของ HR Manager ด้วยที่ต้องให้ความส าคัญต่อลูกค้า
หรือผู้รับบริการและเน้นย้ าหลักการเรื่องนี้ต่อผู้ปฏิบัติงานทั่วทั้งองค์กร 

10. การพัฒนาและใช้ข้อมูลอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้องค์กรทันสมัยและใช้ข้อมูลบน
ฐานเดียวกันในการบริหารงาน  
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กระบวนการบริหารทรพัยากรมนุษย์ 
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง  องค์ประกอบที่ใช้ในการด าเนินงาน

ต่างๆ  เกี่ยวกับบุคลากร  ซึ่งประกอบไปด้วย 
1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์   
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง  การคาดคะเนความต้องการก าลังคนขององค์กร

ล่วงหน้าว่าต้องการคนประเภทใด  ระดับใด  จ านวนเท่าไร  และต้องการเมื่อไร  และมีปัจจัยใดบ้าง
เป็นเครื่องก าหนดการวางแผนก าลังคน 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์นั้นเป็นกระบวนการในการพิจารณาก าหนดทิศทางและ
วิเคราะห์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ ทั้งในปัจจุบันและอนาคต เพื่อให้สอดคล้องกับ
แผนกลยุทธ์และสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การได้  ดังนั้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย์จึง
เปรียบเสมือนเข็มทิศน าทางในการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ให้ถึงจุดหมายอย่างมีประสิทธิภาพ
และไม่หลงทาง 

1.1) ประโยชน์ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (พะยอม วงศ์สารศรี. 2558: 82).   
(1) ช่วยให้องค์การสามารถวางแผนพัฒนาการใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
(2) ช่วยให้กิจกรรมด้านทรัพยากรมนุษย์และเป้าหมายขององค์การในอนาคตมีความ

สอดคล้องกัน 
(3) ช่วยให้กิจกรรมด้านทรัพยากรมนุษย์เป็นไปอย่างระบบและมีความสัมพันธ์ต่อเนื่องกนั 

กิจกรรมด้านทรัพยากรมนุษย์ ไม่เกิดปัญหาการขาดแคลนบุคลากร 
(4) ช่วยให้การจ้างพนักงานใหม่เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
(5) ส่งเสริมและพัฒนาโอกาสความเท่าเทียมกันของพนักงานในหน่วยงานต่างๆ ของ

องค์การ 
(6) เป็นแนวทางส าหรับองค์การที่มีหน้าที่ผลิตจะได้ผลิตก าลังคนให้สอดคล้องกับความ

ต้องการของหน่วยงาน 
1.2) กระบวนการในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
อย่างไรก็ตามการวางแผนทรัพยากรมนุษย์น้ัน  เป็นการคาดการณ์สิ่งที่จะเกิดข้ึนหรือสิ่งที่

ควรจะเป็นในอนาคตขององค์กร  ซึ่งการคาดการณ์ได้อย่างแม่นย านั้น  ต้องอาศัยกระบวนการใน
พิจารณาอย่างรอบด้าน  เพื่อให้ได้ข้อมูลที่เหมาะสมสอดคล้องกับองค์กรในอนาคต  ดังนั้น  (พะยอม  
วงศ์สารศรี, 2538: 28) จึงได้สรุปข้ันตอนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ไว้ ดังนี้  

(1) การพิจารณาเป้าหมาย และแผนขององค์การ (Goals and plans of Organization) 
งานข้ันแรกส าหรับนักวางแผนทรัพยากรมนุษย์จะกระท า คือ การศึกษาและพิจารณาแผนกลยุทธ์ที่
องค์การได้ก าหนดไว้ศึกษานโยบายสาธารณะ แนวโน้มทางด้านการเมือง  สภาพเศรษฐกิจ สังคม
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ตลอดจนความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีต่างๆ เพื่อที่จะน าผลของการศึกษาเหล่านี้มาจัดวางข้อมูลด้าน
บุคคลที่ควรจะเป็นในอนาคตได้อย่างเหมาะสม 

(2) การพิจารณาสภาพการณ์ของทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน( Current Human 
Resource Situation) ส ารวจจ านวนพนักงานทั้งหมดที่มีอยู่ โดยจ าแนกออกตามประเภทต่างๆ เช่น 
ตามลักษณะของงาน ตามแผนก ตามอายุ ตามระดับการศึกษา เป็นต้น 

(3) การคาดการณ์ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Forecast) ในข้ันน้ี นักวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์จะพิจารณาถึงจ านวน และประเภทของพนักงานที่องค์การต้องการ พร้อมทั้งจ านวน
และประเภทของคนที่ต้องจ้างใหม่ ในข้ันนี้จะต้องพิจารณาให้ละเอียด ตรวจสอบพนักงานที่จะครบ
เกษียณอายุ การโยกย้าย การเลื่อนต าแหน่ง จะได้ทราบจ านวนและประเภทของพนักงานที่มีอยู่จริงๆ 
ว่ามีจ านวนเท่าไร แล้วน ามาเปรียบเทียบกับจ านวนที่องค์การทั้งหมดก็จะสามารถรูว่้าองค์การต้องจา้ง
พนักงานใหม่ในกลุ่มใดบ้าง และในระยะเวลาใด 

(4) การก าหนดแผนปฏิบัติการ ( Implementation Programs) หลังจากได้มีการ
คาดการณ์ทรัพยากรมนุษย์เป็นที่ เรียบร้อยแล้วจึงก าหนดออกมาเป็นแผนปฏิบัติการของฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ เช่น แผนการสรรหาพนักงาน แผนการคัดเลือกและบรรจุพนักงาน แผนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน แผนการโอนย้าย การเลื่อนต าแหน่ง การฝึกอบรม และพัฒนา เป็นต้น 

(5) การตรวจสอบและการปรับปรงุ (Audit and Adjustment) ในข้ันน้ีเป็นการตรวจสอบ
ความเหมาะสมและความก้าวหน้าของแผนปฏิบัติงาน การเปรียบเทียบแผนต่างๆ การแก้ไขปรับปรุง
ข้อบกพร่อง การเปลี่ยนแปลงแผนทรัพยากรมนุษย์ และถ้ามีการเปลี่ยนแปลงแผนขององค์การ การ
จัดท าดัชนีแรงงานที่ทันสมัยควรได้รับการพิจารณาศึกษา ทั้งนี้เพราะข้อมูลที่เช่ือถือได้เป็นสิ่งส าคัญ
ของการวางแผน 

2) การสรรหาและการคัดเลือก    
การสรรหาและการคัดเลือก หมายถึง  กระบวนการการด าเนินงานขององค์กรจัดท าข้ึน

เพื่อมุ่งจูงใจผู้สมัครที่มีคุณภาพเข้ามาท างานในองค์กรของตน   อันได้แก่  แหล่งที่ใช้ในการสรรหา  
ระยะเวลาในการสรรหา   วิธีการที่ใช้ในการสรรหาบุคลากร  และการตัดสินใจคัดเลือกบุคลากรเข้า
ท างาน 

การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรเป็นวิธีการที่จะให้ได้บุคลากรมาร่วมงาน  จึงถือเป็น
ข้ันตอนที่ส าคัญที่สุด  ทั้งนี้เพราะว่าการได้มาซึ่งคนดี  มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานมา
ท างานก็จะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ  ดังนั้นองค์การแต่ละองค์การจึงต้องให้ความสนใจในการ
สรรหาบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ จากแหล่งต่างๆ โดยเพื่อท าการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมกับ
ต าแหน่งงานให้เข้ามาร่วมงานกับองค์การได้อย่างเหมาะสม 
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การสรรหา หมายถึง กระบวนการในการแสวงหาบุคคล  การชักจูงบุคคลที่มีความรู้
ความสามารถ มีคุณสมบัติตามที่ต้องการ และมีทัศนคติที่ดีต่อองค์การเข้ามาสู่องค์การ โดยให้เกิด
ความสนใจมาสมัครงานในต าแหน่งที่ต้องการกับองค์การ เพื่อองค์การจะได้คัดเลือกบุคคลที่เหมาะสม
ที่สุด 

การคัดเลือก หมายถึง กระบวนการในการหาวิธีการกลั่นกรองที่เป็นมาตรฐาน เพื่อใช้ใน
การตัดสินใจเลือกบุคคลที่เช่ือถือว่าจะให้ได้บุคคลที่เหมาะสมกับต าแหน่งงานมากที่สุด รวมทั้งให้เกิด
ความยุติธรรมในการคัดเลือกบุคลากร 

Niglo  Felix A (1959:134-136). อธิบายว่า ในการสรรหาบุคลากรนั้น  องค์การมี
นโยบายในการสรรหาซึ่งแบ่งได้เป็น  2  ประเภท  คือ 

(1) นโยบายแบบเปิด  ซึ่งมีสาระส าคัญคือ  
-  เปิดโอกาสให้ทุกคนที่มีความสามารถ  และมีคุณสมบัติเหมาะสมตามต าแหน่งที่

ว่าง  เข้ามางานได้โดยเสมอภาค 
-  เปิดรับสมัครงานทุกวันและเวลาที่องค์การเปิดท าการ  ไม่ว่าในขณะนั้นจะมี

ต าแหน่งว่างหรือไม่ก็ตาม 
-  เปิดโอกาสให้บุคคลเข้ามาสมัครได้ทุกระดับช้ัน  ถ้ามีคุณสมบัติตามที่ต้องการไม่

จ ากัดว่าต้องไปเริ่มต้นท างานที่ข้ันต้น  หรือข้ันต่ าสุดก่อน  สามารถเริ่มต้นท างานในข้ันสูงได้เลย 
-  เปิดโอกาสให้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถ  ประสบการณ์ และความช านาญใน

งานสมัครเข้าท างานได้  ถึงแม้ว่าระดับการศึกษาจะไม่ถึงมาตรฐานข้ันต่ าของต าแหน่งที่ก าหนดเอาไว้ 
(2) นโยบายแบบปิด  ซึ่งมีสาระส าคัญดังนี้ 

  -  เปิดโอกาสให้ผู้ส าเร็จการศึกษาตามระดับที่ก าหนดไว้เป็นมาตรฐานเท่านั้นเข้ามา
สมัครในต าแหน่งต่ าสุดของระดับนั้นก่อน  แล้วจึงเลื่อนไปสู่ข้ันสูงต่อไป 
  -  เปิดรับสมัครบุคคลเข้าท างานเฉพาะต าแหน่งว่างเท่านั้น 

2.1) หลักเกณฑ์ของการสรรหา 
ศิวาพร  มัณฑุกานนท์ (2558: 52). ได้กล่าวถึงหลักเกณฑ์ที่เป็นที่นิยมใช้ในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์กันอย่างแพร่หลายในหลายประเทศ เพื่อใช้ในการสรรหาผู้มีความรู้ความสามารถใน
การปฏิบัติงานมีอยู่ 4 ประการ คือ 

     (1) หลักความสามารถ (Competence) หมายถึงการยึดถือความรู้ความสามารถเป็น
เกณฑ์ในการเลือกสรรบุคคลเข้าท างาน การสอบแข่งขัน การคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพิจารณา
ความดีความชอบ และการเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่ง 

     (2) หลักความเสมอภาค (Equality  of  Opportunity) หมายถึง การเปิดโอกาสเท่า
เทียมกันแก่ผู้ที่คุณสมบัติตามความต้องการ หรือที่ก าหนดไว้ในการรับสมัครเข้าท างาน โดยไม่ค านึงถงึ
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ชาติตระกูล ศาสนาหรือผิวพรรณ และก าหนดเงินค่าตอบแทนในการปฏิบัติงาน ยึดหลักการที่ว่า งาน
ที่มีลักษณะหน้าที่ความรับผิดชอบเท่าเทียมกันหรือคล้ายคลึงกัน ควรได้รับค่าตอบแทนเท่ากันและได้
สัดส่วนเท่ากับปริมาณงาน 

     (3) หลักความมั่นคง (Security  on  Tenure) หมายถึง การมีหลักประกนัที่จะสามารถ
ยึดถือเป็นอาชีพตลอดไป จนกว่าจะเกษียณอายุ หรืตราบเท่าที่ยังคงรักษาระดับมาตรฐานหรือ
ความสามารถในการปฏิบัติงานไว้ได้ การให้ออกจากงานต้องมีเหตุผล 

     (4) หลักความเป็นกลางทางการเมือง  (Political  Neutrality)  หลัก ข้อนี้ ไม่มี
ความส าคัญส าหรับการบริหารธุรกิจ แต่มีความส าคัญมากส าหรับข้าราชการ ข้าราชการประจ าจะต้อง
ปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ส่วนรวมของประชาชนเท่านั้น 

2.2) แหล่งท่ีมาในการสรรหาบุคลากร   

ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2557 : 93-94). ได้จ าแนกแหล่งที่มาในการสรรหาบุคคลได้  2  
แหล่ง  คือ 
 (1) การสรรหาบุคลากรจากภายในองค์การ  องค์การสามารถสรรหาบุคลากรที่มี
ความรู้ทักษะ  และประสบการณ์จากภายในองค์การเพื่อเข้าปฏิบัติงานในต าแหน่งที่ว่างลง  หรือ
ต าแหน่งที่เปิดข้ึนใหม่  โดยที่การสรรหาบุคลากรจากภายในองค์การจะมีข้อดีและข้อเสียที่ต้อง
พิจารณาดังต่อไปนี้ 
 ข้อด ี   ของการสรรหาบุคลากรจากภายในองค์การมีดังต่อไปนี้ 
  -  สร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่พนักงาน 
  -  ประหยัดค่าใช้จ่ายในการสรรหาบุคลากรขององค์การ 
 ข้อเสีย   ของการสรรหาบุคลากรจากภายในองค์การมีดังต่อไปนี้ 

 -  ส่งผลให้เกิดการขาดแคลนความคิดสร้างสรรค์ในการประเมินโอกาส  การ
แก้ปัญหา และการสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ ทางธุรกิจ 

 -  ไม่สามารถสรรหาบุคคลที่มีความเหมาะสมเข้ามาปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งที่มี
ความต้องการบุคลากร 
 -   ก่อให้เกิดปัญหาการขาดแคลนบุคลากรข้ึนภายในองค์การ 

(2) การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์การ  องค์การจะท าการสรรหาบุคลากรที่มี
ความเหมาะสมจากภายนอกองค์การเพื่อเข้าปฏิบัติงานในต าแหน่งงานที่ว่าง  โดยการสรรหาบุคลากร
จากภายนอกองค์การจะมีข้อดี และข้อเสีย ที่ต้องพิจารณาดังต่อไปนี้ 
 ข้อดี  ของการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์การมีดังต่อไปนี้ 

 -  สร้างความหลากหลายในการวิเคราะห์  โอกาส  การแก้ปัญหา  และการพัฒนา
นวัตกรรมทางธุรกิจ 
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 -  สร้างโอกาสในการคัดเลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสมในแต่ละหน้าที่งาน 
 -  แก้ปัญหาเรื่องการขาดแคลนบุคลากรภายในองค์การทั้งในด้านของจ านวนและ
คุณสมบัติ 
 ข้อเสีย   ของการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์การมีดังต่อไปนี้ 
 -  สิ้นเปลืองเวลาและค่าใช้จ่ายในการเตรียมการขององค์การ 
 -  มีผลกระทบต่อขวัญและก าลังใจของบุคลากร 
 -  ไม่เป็นผลดีต่อบรรยากาศในการปฏิบัติงานขององค์การ 
 2.3) ระบบการคัดเลือกบุคคล เข้าท างานซึ่งสามารถจ าแนกเป็น  2  ระบบใหญ่ๆ 
(พะยอม วงศ์สารศรี. 2558: 45)  คือ 
  (1) ระบบคุณธรรม (Merit  System) หรือระบบความรู้ความสามารถ หรือระบบ
ความดี ความสามารถ เป็นวิธีการที่ต้องการให้ได้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน วิธีการ
ส าคัญของระบบคุณธรรม คือการทดสอบ 
  (2) ระบบอุปถัมภ์(Patronage  System) เป็นระบบที่ตรงกันข้ามกับระบบคุณธรรม  
เป็นระบบพรรคพวก  ระบบชุบเลี้ยง  ระบบสืบสายโลหิตเดียวกัน 
 2.4) กระบวนการในการคัดเลือกบุคลากรเข้าท างาน 
 การให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่เหมาะสมเข้ามาท างานในองค์กรถือเป็นสิ่งส าคัญ  เพราะหาก
ได้คนที่ไม่เหมาะสมเข้ามาในองค์กรย่อมจะก่อให้เกิดความเสียหายต่อตัวองค์กรเอง ไม่ว่าจะเป็นการ
สูญเสียค่าใช้จ่าย  เวลา  ผลผลิต  และประสิทธิภาพในการด าเนินกิจกรรมแล้ว  ยังส่งผลต่อขวัญ
ก าลังใจของบุคลากรในการท างานอีกด้วย   ดังนั้นกระบวนการในการคัดเลือกบุคลากรเข้าท างานนั้น
จ าเป็นที่จะต้องด าเนินการอย่างรัดกุม โดยได้ล าดับข้ันตอนไว้ดังต่อไปนี้  
 การเริ่มต้นการรับสมัคร  การสัมภาษณ์ข้ันต้น  การกรอกใบสมัคร  การสอบคัดเลือก 
หรือการทดสอบการท างาน การสอบสัมภาษณ์ เข้าท างานโดยฝ่ายบุคคล การสอบประวัติเดิมของ
ผู้สมัคร การตรวจสุขภาพ การคัดเลือกข้ันสุดท้าย  โดยฝ่ายบริหารหรือผู้บังคับบัญชา 

Mondy  R. Wayne et al. (1996: 223 - 238). ได้อธิบายถึงการคัดเลือกบุคลากร
สามารถด าเนินการด้วยวิธีการดังต่อไปนี้  

การทดสอบความสามารถสติปัญญา การทดสอบความรู้เฉพาะต าแหน่ง  หรือการ
ทดสอบความส าเร็จ การทดสอบให้ปฏิบัติงานย่อยๆ การทดสอบความสนใจในงาน การทดสอบ
บุคลิกภาพ การสัมภาษณ์ 

 3)  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง  กระบวนการที่จัดท าข้ึนเพื่อให้บุคลากรได้

เรียนรู้   ปรับทัศนคติในการท างาน  และให้มีความช านาญในการปฏิบัติงานมากขึ้น 
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ดนัย เทียนพุฒ (2555: 26) ได้ให้ความหมายของ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
การด าเนินงานที่จะส่งเสริมให้พนักงานมีความความสามารถ ทัศนคติ และประสบการณ์ที่เพิ่มข้ึน 
เพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพและพร้อมที่จะ
รับผิดชอบในต าแหน่งที่สูงข้ึน ทั้งนี้การพัฒนาพนักงานมิได้มีวัตถุประสงค์เพียง เพื่อให้พนักงานมี
ความรู้ความช านาญในงานปัจจุบันเท่าน้ัน แต่มีความมุ่งหมาย เพื่อให้พนักงานได้ก้าวหน้าและเติบโต
ต่อไปในอนาคตด้วย  

ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะครอบคลุมใน 3 เรื่องด้วยกันคือ การฝึกอบรม 
(training) การศึกษา (education) และการพัฒนา (development) 

 3.1) ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร มี 6 ประการ (กุลธน ธนาพงศธร. 2532: 
26) คือ 

(1) ช่วยท าให้ระบบ และวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งข้ึนมีการติดต่อ
ประสานงานดียิ่งข้ึน ทั้งนี้ เพราะการพัฒนาบุคคลจะช่วยเร่งเร้าความสนใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรให้มีความส านึกรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่ของตนให้ได้ผลดีย่ิงข้ึน 

(2) ช่วยท าให้ เกิดการประหยัด ลดความสิ้นเปลืองของวัสดุที่ใ ช้ในการ
ปฏิบัติงานทั้งนี้เพราะเมื่อบุคคลใดได้รับการพัฒนามาเป็นอย่างดีแล้วย่อมสามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
ถูกต้อง  

(3) ช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานให้น้อยลง    อีกทั้งยังเป็นการช่วยลด
ความเสียหายต่างๆ ที่อาจจะเกิดข้ึนจากการท างานแบบลองถูกลองผิดอีกด้วย 

(4) ช่วยแบ่งเบาภาระหน้าที่ของผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้าหน่วยงานต่างๆ ใน
การตอบค าถามหรือให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาของตน  ในกรณีที่มีบุคลากรเข้าท างานใหม่ หรือ
เข้ารับต าแหน่งใหม่ในหน่วยงาน    

(5) ช่วยกระตุ้นบุคลากรต่างๆ ให้ปฏิบัติงานเพื่อความเจริญก้าวหน้าในต าแหนง่
หน้าที่ การงาน ทั้งนี้ เพราะโดยทั่วไปแล้ว เมื่อมีการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งใดๆ ในองค์การก็ ตาม 
มักจะค านึงถึงความรู้ความสามารถที่บุคคลนั้นจะสามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งที่ได้รับการเลื่อนข้ึนได้ 
ซึ่งผู้ที่ได้รับการพัฒนาแล้ว ย่อมมีโอกาสมากกว่าผู้ที่มิได้เข้ารับการพัฒนา 

(6) ช่วยท าให้บุคคลนั้นๆ มีโอกาสได้รับความรู้ ความคิดใหม่ๆ ท าให้เป็นคน
ทันสมัยทันต่อความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีใหม่ๆ  

ขั้นตอนการพัฒนาบุคลากร มี  5  ข้ันตอน  ดังต่อไปนี้ 
1) การส ารวจความต้องการ 2)การก าหนดวัตถุประสงค์ของการพัฒนาบุคลากร 3)การ 

ก าหนดรูปแบบในการพัฒนาบุคลากร 4)การด าเนินการพัฒนา 5)การประเมินผล 
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นอกจากนี้ รูปแบบวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์น้ัน มีรูปแบบที่หลากหลายในการพฒันา  
การเลือกใช้รูปแบบใด เวลากับบุคลกรระดับใด ผู้บังคับบัญชาต้องพิจารณาอย่างเหมาะสมเพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพมากที่สุด รูปแบบที่ส าคัญได้แก่ 

1) การศึกษาในสถาบันการศึกษา 2) การฝึกอบรมก่อนหรือในขณะปฏิบัติงาน 3) การ
ปฐมนิเทศผู้ปฏิบัติงานใหม่  4) การสอนแนะน างาน 5) การฝึกปฏิบัติหรือการดูงาน 6) การ
ประชุมสัมมนา 7) การย้ายสับเปลี่ยนหมุนเวียนต าแหน่ง 8) การมอบหมายภารกิจใหม่ๆ 9) การเลื่อน
ต าแหน่ง 10) กิจกรรมอื่นๆ ที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

4) การบริหารค่าตอบแทน   
การบริหารค่าตอบแทน  หมายถึง  การก าหนดปัจจัยต่างๆ  เป็นหลักเกณฑ์ก าหนดค่าจา้ง

เงินเดือน รวมถึงการจัดสวัสดิการให้แก่บุคลากร  
การบริหารค่าตอบแทนถือเป็นกลไกส าคัญในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้อยู่กับ

องค์กร  นอกจากนี้ค่าตอบแทนยังถูกน ามาใช้เป็นเครื่องมือกระตุ้นการเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรและ
ความพึงพอใจในการท างานอีกด้วย 

ค่าตอบแทน (Compensation) เป็นค ากว้างๆ หมายถึง ค่าแรง ค่าจ้าง เงินเดือน หรือ
ผลประโยชน์อื่นๆ ที่องค์กรให้แก่พนักงาน เพื่อตอบแทนการท างาน หรืออาจหมายถึง ค่าทดแทนที่
องค์กรจ่ายเป็นค่าตอบแทนความสูญเสียต่างๆ ของพนักงาน ซึ่งรวมทั้งจ่ายทางตรงและทางอ้อมเป็นตัว
เงินและไม่เป็นตัวเงิน 

ได้ให้ความหมายของ การบริหารค่าตอบแทน ว่าหมายถึง การก าหนดนโยบาย การ
วางแผนและกิจกรรมต่างๆ ที่เกี่ยวกับการจ่ายค่าตอบแทน ทั้ งทางตรงและทางอ้อมให้แก่พนักงาน 
(ธัญญา พลอนันต,์ 2546: 71).  

ดังนั้นการบริหารค่าตอบแทน จึงมีความหมายรวมถึง ค่าจ้างเงินเดือน ผลประโยชน์และ
บริการ   และค่าตอบแทนทางสังคม 

4.1) ส่วนประกอบของค่าตอบแทน (พะยอม  วงศ์สารศรี. 2558: 37). คือ 
(1) ค่าตอบแทนที่เป็นรูปเงิน (Money Pay) การจ่ายค่าจ้างเป็นเงินได้ถือปฏิบัติกันมา

เป็นปกติ วิสัย เพราะเงินคือสื่อกลางแห่งการแลกเปลี่ยนที่ทุกคนท างานก็หวังจะได้เงินมา 
เงินจึงเป็นสินจ้างรางวัลล่อใจ ก่อให้เกิดความพอใจและส่งเสริมให้เกิดการท างาน 

นักบริหารจึงถือเอาเงินหรือสวัสดิการที่ต้องจ่ายให้พนักงานเป็นเครื่องมือส าหรับใช้ในการบริหาร
ค่าตอบแทน ในรูปแบบของเงินเดือน และค่าจ้าง 
 เงินเดือน หมายถึง  ค่าตอบแทนที่เป็นรายได้ประจ าที่บุคลากรจะได้รับในอัตราคงที่
ภายในช่วงระยะเวลาที่ก าหนด โดยรายได้น้ีจะไม่เปลี่ยนแปลงตามจ านวนช่ัวโมงท างาน หรือปริมาณ
ของผลผลิตของบุคลากร 
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 ค่าจ้าง หมายถึง  ค่าตอบแทนที่บุคลากรได้รับโดยถือจากเกณฑ์ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานเป็นหลัก เช่น ค่าจ้างรายวัน ค่าจ้างรายช่ัวโมง เป็นต้น 
 (2) ค่าตอบแทนที่เป็นรูปความส าคัญของงาน (Power Pay) ค่าจ้างที่มิได้จ่ายเป็นรปู
เงินทั้งทางตรงและทางอ้อม  คือ จ่ายค่าตอบแทนพนักงานในรูปความส าคัญของงานที่เขาปฏิบัติอยู่ 
เพราะงานนั้นคือหัวใจของบริษัท เป็นงานที่จะต้องท าให้เสร็จหรือไม่มีใครจะสามารถท าได้  เมื่อมอบ
อ านาจการตัดสินใจให้เขาเพื่อให้เขาท างานให้ส าเร็จ พนักงานผู้นั้นจะต้องตระหนักว่าผลิตภัณฑ์ที่เขา
ประกอบข้ึนมีความส าคัญอย่างยิ่งยวด   ซึ่งเราถือว่าพนักงานผู้นั้นได้รับค่าจ้างเป็นรูปความส าคัญของ
งาน 
 (3) ค่าตอบแทนที่เป็นรูปต าแหน่งงานที่ได้รับเลื่อนให้สูงข้ึน (Authority Pay) ผู้ที่
ได้รับอ านาจและต าแหน่งหน้าที่ใหม่ที่ได้รับเลื่อนข้ันมานี้ถือว่าบริษัทได้จ่ายค่าตอบแทนทางสังคมให้
อย่างหนึ่ง ซึ่งในบางครั้งมีความส าคัญมากกว่าเงินและเป็นที่ใฝ่หาของพนักงานที่จะก้าวข้ึนไปสู่ระดับ
บริหาร และสร้างความพึงพอใจให้เกิดข้ึนแก่พนักงานได้เป็นอย่างดี 
 (4) ค่าจ้างในรูปสถานภาพที่ฝ่ายบริหารยกย่อง (Status Pay) ฝ่ายบริหารจะให้
ความส าคัญยกย่องแก่พนักงานในต าแหน่งหน้าที่การงานที่เขาประจ าอยู่สอดคล้องกับค่านิยมและการ
ยอมรับทางสังคม   ทั้งนี้ย่อมขึ้นอยู่กับฝ่ายบริหารว่าจะมีความนึกคิดในการจ่ายค่าจ้างในรูปค่าฐานะ 
ค่าเกียรติและศักดิ์ศรีให้เป็นก าลังใจแก่พนักงานของตนแค่ไหนเพียงใดด้วย 
 (5) ค่าจ้างในรูปองค์การที่มีหลักการที่ดี (Meta-goals Pay) พนักงานที่เลือกท างาน
ในบริษัทที่มั่นคงและทันสมัย ซึ่งมีวัตถุประสงค์และหลักการดีเยี่ยม (Supra-goals) ก็เท่ากับพนักงาน
ผู้นั้นได้รับค่าจ้างตอบแทนในรูปความมั่นคงและก้าวหน้า ได้แก่ 

(5.1) หลักความพอเพียง (Adequacy)คือ การจ่ายค่าจ้างข้ันต่ าให้เป็นไป
ตามกฎหมายก าหนด กล่าวคือ จะต้องพอเพียงที่ลูกจ้างจะยังชีพอยู่ได้โดยเฉลี่ยทั่วๆ ไป 

(5.2) หลักความยุติธรรม (Equity)ซึ่งบางครั้งรวมไปถึงจริยธรรมของมนุษยท์ี่
ยากจะควบคุมได้   เพราะถือเป็นการสร้างความพึงพอใจและรักษาไว้พนักงานให้อยู่กับองค์กร 

(5.3) หลักดุลยภาพ (Balance) หลักดุลยภาพ หมายถึง ความเหมาะสม
ระหว่างค่าจ้างและผลประโยชน์อื่นๆ ระหว่างค่าจ้างที่เป็นเงินและที่เป็นค่าทางสังคม กลุ่มงานที่มี
ลักษณะคล้ายกันควรได้ค่าจ้างเท่ากัน  

(5.4) หลักควบคุม (Control) การควบคุมต้นทุนค่าใช้จ่ายเป็นสิ่งจ าเป็น 
เพราะการลดค่าใช้จ่ายฟุ่มเฟือยและการประกอบการอย่างมีประสิทธิภาพเป็นหัวใจของการบริหาร 
การควบคุมจึงเป็นหลักการของการวางแผนและบริหารเงินเดือน   และเป็นเครื่องมือน าทางไปสู่
จุดหมายที่ตั้งใจไว้ได้  



Journal of Buddhist Studies Vanam Dongrak      
Vol.10 No.1 : January – June 2023 

(July-December 2021) 

184 :         

 
Mahachulalongkornrajavidyalaya University Surin Campus 

(5.5) หลักความมั่นคง (Security) หลักความมั่นคงหรือเสถียรภาพใน
ความหมายของค่าจ้างเงินเดือนน้ัน หมายถึง การปรับปรุงสิ่งที่จะมาคุ้มครองลูกจ้างต่อภยันตรายและ
ความเสี่ยงภัยต่างๆ ให้ดีข้ึน  เช่น  การประกันชราภาพ   เกษียณอายุ   ทุพพลภาพ   เจ็บป่วยหรือ
ตายเนื่องจากอุบัติเหตุในงาน   การว่างงาน  เป็นต้น 

(5.6) หลักล่อใจให้ท างาน (Incentives) ระบบค่าจ้างที่ดีจะล่อใจให้พนักงาน
ขยันขันแข็งสร้างงานให้บริษัทเจริญ ค่าจ้างมีความหมายโดยตรงต่อการกระตุ้นให้ลูกจ้างท างานให้
บรรลุมาตรฐานและเกินมาตรฐานที่ก าหนดไว้     

(5.7) หลักการต่อรองค่าจ้างแลกค่าเหนื่อย (Pay-and-Effort Bargain) หลัก
ล่อใจให้ท ามักจะผูกพันอย่างใกล้ชิดกับการที่ลูกจ้างจะเรียกร้องผลตอบแทนหรือค่าจ้างแลกกับค่า
เหนื่อยของเขาที่ลงแรงไป 

(5.8) หลักการยอมรับ (Acceptability) หลักการที่ดีอันสุดท้ายได้แก่
หลักการยอมรับการวางแผนและบริหารค่าจ้างในองค์การของโลกเสรีจะต้องให้พนักงานได้มีโอกาส
ศึกษาและรับรู้ด้วยเขาอาจจะเห็นจุดอ่อนและจุดแข็ง ติชมและวิพากษ์วิจารณ์ แสดงข้อคิดและ
เสนอแนะเพื่อประมวลความพอใจเข้าด้วยกันและอย่างถูกต้องตามหลักวิชา เพื่อว่าเขาจะได้ยอมรับ
และยึดถือปฏิบัติต่อไปหากเมื่อ การยอมรับมีมากข้ึนการต่อต้านที่ค่อยๆ ลดลง 

4.2) วัตถุประสงค์ในการให้ค่าตอบแทน 
(1) เพื่อสรรหาบุคคลเข้าท างานในองค์การ (To recruit people to the organization

) เพราะการก าหนดอัตราค่าจ่าง และเงินเดือนเป็นสิ่งจูงใจให้บุคคลมาสมัครท างาน ท าให้สามารรถ
เลือกบุคคลที่มีความเหมาะสมเข้าปฏิบัติงาน 

(2) เพื่อควบคุมต้อนทุนค่าใช้จ่าย (To control payroll costs) การก าหนดอัตราค่าจา้ง
เป็นไปตามการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยอาศัยตารางค่าจ้างและประเภทของงานประกอบ ซึ่งสิง่
เหล่านี้จะเป็นเครื่องมือให้ผู้บริหารสามารถควบคุมการจ่ายเงินค่าจ้างและเงินเดือนให้เป็นไปตาม
กฎเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ 

(3) เพื่อสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน (To satisfy employees) การก าหนด
อัตราค่าจ้างเงินเดือนอย่างยุติธรรมเสมอภาพ จะเป็นการสร้างความพึงพอใจในการท างานของ
ผู้ปฏิบัติงาน ก่อให้เกิดขวัญ และก าลังใจในการท างาน 

(4) เพื่อจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานท ากันอย่างมีประสิทธิภาพ (To motivate employees to 
superior performance) การก าหนดอัตราค่าจ้างและเงินเดือนที่เหมาะสม จะเป็นการจูงใจให้
คนงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพให้แก่องค์การ 
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4.3) หลักในการก าหนดค่าตอบแทน 
  การประเมินค่างานเป็นกระบวนการส าคัญในการก าหนดค่าตอบแทน ผู้มีหน้าที่
ก าหนดค่าตอบแทนจะต้องท าการศึกษา วิเคราะห์ และประเมินค่างาน ตลอดจนน าข้อมูลที่มี่อยู่มาใช้
ประกอบการจัดเรียงล าดับงานตามความส าคัญ (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2557: 29). ได้อธิบายว่าเพื่อ
ก าหนดค่าตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม โดยที่การประเมินค่างาน  สามารถกระท าได้ 2 วิธี 
ดังต่อไปนี้ 
       -  การประเมินค่างานเชิงคุณภาพ วิธีการนี้ผู้ท าหน้าที่ประเมินค่างานจะท าการ
จ าแนก เปรียบเทียบ และจัดล าดับงานตามความส าคัญ 
       -  การประเมินค่างานเชิงปริมาณ วิธีการนี้ผู้ท าหน้าที่ประเมินค่างานจะท าการ
วิเคราะห์ความแตกต่างของแต่ละงานในรูปของตัวเลข 
  ข้อมูลที่ได้จากการประเมินค่างานถือเป็นปัจจยัส าคัญในการก าหนดค่าตอบแทนของ
บุคลากรเนื่องจากการประเมินค่างานจะท าการเปรียบเทียบและจัดเรียงงานตามล าดับความส าคัญ 
โดยผู้ท าหน้าที่ก าหนดค่าตอบแทนสามารถน าข้อมูลมาใช้งานได้โดยตรง  

5) สวัสดิการ   
สวัสดิการ หมายถึง  ผลประโยชน์อื่นๆ  ของบุคลากรที่องค์กรจ่ายนอกเหนือจาก

เงินเดือนและค่าจ้าง  ผลประโยชน์ดังกล่าวอาจจ่ายเป็นเงินสด  สิ่งของ หรือบริการ  เช่น  อาหาร  ค่า
พาหนะ  ภาษีเงินได้ที่องค์กรออกให้  เสื้อผ้า  ที่พักอาศัย เป็นต้น 
  สวัสดิการเป็นสิ่งที่องค์การหรือนายจ้างเป็นผู้จัดหาให้แก่บุคลากร เช่น ที่อยู่อาศัย 
ค่าเล่าเรียนบุตร ค่ารักษาพยาบาล อาหารกลางวัน และวันหยุดพิเศษ เป็นต้น ซึ่งเป็นการจัดหาในสิง่ที่
นอกเหนือจากค่าจ้างที่จ่ายให้โดยตรง โดยถือเสมือนเป็นหน้าที่และความรับผิดชอบของนายจ้าง ซึ่ง
ถือเป็นสิ่งที่องค์การสมควรปฏิบัติ เพื่อธ ารงรักษาและจูงใจบุคคลที่มีความสามารถให้ร่วมงานกับ
องค์การ ปัจจุบันการจัดสวัสดิการในองค์การมีความส าคัญต่อขวัญ ก าลังใจ การธ ารงรักษาบุคลากร 
และความทุ่มเทที่บุคลากรมีให้กับองค์การ  (ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์. 2557 : 238 – 245).   

5.1) ประเภทของสวัสดิการ จ าแนกออกเป็น 2 ลักษณะดังต่อไปน้ี 
(1) สวัสดิการตามกฎหมาย หมายถึง สวัสดิการ ประโยชน์ และบริการที่องค์การจัดสรร

ให้กับบุคลากรตามข้อก าหนดของกฎหมาย เช่น บริการด้านสุขอนามัย ห้องพยาบาล และห้องสุขา 
เป็นต้น การจัดสวัสดิการตามข้อก าหนดของกฎหมายมีวัตถุประสงค์เพื่อตอบสนองต่อความต้องการ
พื้นฐานของบุคลากรในสถานประกอบการ ส่งเสริมสวัสดิภาพและความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร ตลอดจนส่งเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีของประชากร 

(2) สวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนด หมายถึง สวัสดิการ ประโยชน์ และ
บริการที่องค์การจัดให้กับบุคลากรด้วยความเต็มใจองค์การ ความร่วมมือระหว่างองค์การและ



Journal of Buddhist Studies Vanam Dongrak      
Vol.10 No.1 : January – June 2023 

(July-December 2021) 

186 :         

 
Mahachulalongkornrajavidyalaya University Surin Campus 

บุคลากร หรือการร้องขอจากบุคลากร โดยสวัสดิการที่ให้จะอยู่นอกเหนือจากข้อก าหนดของกฎหมาย 
เช่น รถรับส่ง ที่อยู่อาศัย เงินช่วยเหลือพิเศษ กิจกรรมนันทนาการและกีฬา เป็นต้น 

5.2) หลักการจัดสวัสดิการ 
(1) ตอบสนองความต้องการ เนื่องจากระบบสวัสดิการมีวัตถุประสงค์ส าคัญในการ

ตอบสนองต่อความต้องการด้านต่างๆ ของสมาชิก ดังนั้นผู้ที่มีหน้าที่จัดการด้ านสวัสดิการจึงต้อง
พยายามค้นหา วางแผนให้สวัสดิการ ประโยชน์และบริการในส่วนที่บุคลากรต้องการ เพื่อให้เขา
สามารถน าสิ่งที่ได้รับไปใช้ให้เกิดประโยชน์แก่ทั้งตนเองและครอบครัวได้อย่างเต็มที่ และก่อให้เกิด
ความรู้สึกผูกพันกับหน่วยงาน 

(2) การมีส่วนร่วม เนื่องจากบุคลากรจะเป็นผู้ได้รับผลประโยชน์โดยตรงจากระบบ
สวัสดิการที่องค์การธุรกิจจัดให้ ดังนั้นการจัดสวัสดิการที่มีประสิทธิภาพสมควรเปิดโอกาสให้สมาชิกมี
ส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางการด าเนินงาน   เพื่อให้บุคลากรเกิดความเข้าใจ การยอมรับ และ
ได้รับประโยชน์สูงสุด ประการส าคัญ จะท าให้ระบบสวัสดิการสามารถตอบสนองต่อความต้องการของ
สมาชิกได้อย่างแท้จริง 

(3) ความสามารถในการจ่าย ระบบสวัสดิการของธุรกิจจะมีค่าใช้จ่ายทั้งโดยทางตรงและ
ทางอ้อมแก่องค์การ  ต้องมีความเหมาะสมกับความสามารถในการลงทุนและการด าเนินงานของ
องค์การธุรกิจด้วย มิฉะนั้น อาจก่อให้เกิดภาระทางการเงินและการด าเนินงาน ตลอดจนผลกระทบ
ทางด้านความรู้สึกต่อบุคลากรทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

(4) ความยืดหยุ่น ความต้องการที่หลากหลายในสังคมปัจจุบัน ท าให้ระบบสวัสดิการที่มี
ประสิทธิภาพต้องถูกจัดข้ึนให้สอดคล้องกับความต้องการของสมาชิกแต่ละคนมากที่สุด ตลอดจน
สามารถปรับได้ตามความเหมาะสมของสถานการณ์ เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ทั้งบุคลากรและองค์การ
ตลอดจนไม่สูญเปล่าในการลงทุน 

(5) ประสิทธิภาพของการท างาน เนื่องจากสวัสดิการมีวัตถุประสงค์ที่จะจูงใจให้บคุลากร
ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ดังนั้นการจัดระบบสวัสดิการจึงต้องค านึงถึงผลลัพธ์ที่ได้จากการ
ด าเนินงาน เช่น ลดภาระทางเศรษฐกิจ ช่วยให้การด ารงชีวิตง่ายข้ึน ส่งเสริมสุขภาพและพลานามัย 
เป็นต้น ซึ่งจะท าให้บุคลากรไม่ต้องกังวลกับสิ่งแวดล้อม และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม
ความสามารถ 
  สวัสดิการ ประโยชน์ และบริการที่องค์การจัดให้กับพนักงานทั้งตามที่กฎหมาย
ก าหนดและจัดข้ึนด้วยความสมัครใจ จะเปรียบเสมือนกุญแจส าคัญที่จะมีส่วนช่วยแก้ปัญหาความ
ขัดแย้ง ตลอดจนช่วยส่งเสริมความร่วมมือระหว่างองค์การและพนักงานในการพัฒนากิจการของ
องค์การให้มั่นคงและก้าวหน้าต่อไป  อย่างไรก็ตามชนิดของสวัสดิการ  มีดังต่อไปนี้ 
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1) บริการด้านสุขภาพ (Health Services) 2) บริการด้านความปลอดภัย (Safety 
Services) 3) บริการด้านความมั่นคง (Security Services) 4) การจ่ายค่าตอบแทนในวันหยุดตาม
ระยะเวลาที่ได้รับอนุญาต (Payment for Entitle leave) 5) บริการด้านการศึกษา (Education 
Services) 6) บริการด้านเศรษฐกิจ (Economic Services) 7) บริการนันทนาการ (Recreational 
Services) 8) บริการให้ค าปรึกษา (Counseling Services) 9) โบนัสและเงินสวัสดิการ (Bonuses 
and Award) 10) บริการอื่นๆ (Other Services)  

6)  การประเมินผลการปฏิบัติงาน    
การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง  ระบบที่องค์กรจัดท าข้ึนมา  เพื่อหาคุณค่า

ของบุคลากรในแง่ของการปฏิบัติงาน  อันได้แก่  การก าหนดบุคคลที่ท าหน้าที่ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน   และวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

Dwivedi  R.S.  (1985: 159) ได้ให้กล่าวเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานไว้ว่า   
เป็นหน้าที่ของผู้บังคับบัญชาที่จะต้องพิจารณาว่า  ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งที่
ได้รับมอบหมายได้มีประสิทธิภาพเพียงไร  มีจุดอ่อนที่ต้องปรับปรุงเรื่องใดบ้าง ตลอดจนศักยภาพ
เพียงพอที่จะได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่สูงข้ึนหรือไม่    

การประเมินผลการปฏิบัติงาน  เป็นระบบ  (Systematic  Process)  ที่ถูกพัฒนาข้ึนเพื่อ
ท าการวัดคุณค่าของบุคลากรในการปฏิบัติงานภายในช่วงระยะเวลาที่ก าหนด  ว่าเหมาะสมกับ
มาตรฐานที่ก าหนดและเหมาะสมกับรายได้ที่บุคลากรได้รับจากองค์การหรือไม่  ตลอดจนใช้
ประกอบการพิจารณาศักยภาพของบุคลากรในการปฏิบัติงานในต าแหน่งที่สูงข้ึนไป  (ณัฏฐพันธ์ เขจร
นันทน์, 2547: 19). ได้กล่าวถึง วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานมีดังต่อไปนี้ 

(1) ใช้พิจารณาความเหมาะสมในการให้ผลตอบแทนแก่บุคลากร  เช่น  เงินเดือน  
ค่าจ้าง  หรือ ผลตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ ว่ามีความสอดคล้องกับงานที่บุคลากรปฏิบัติเพียงใด 

(2) ใช้พิจารณาความเหมาะสมในการปฏิบัติงานในต าแหน่งงานของบุคลากร  ว่ามีความ
เหมาะสมเพียงใด  ต้องมีการปรับปรุง  พัฒนา  ฝึกอบรม  หรือปรับย้ายอย่างไร  เพื่อให้เกิดความ
เหมาะสมและสามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

(3) ใช้ประกอบการพิจารณาการเปลี่ยนต าแหน่งของบุคลากร  การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจะแสดงถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  ซึ่งถือเป็นปัจจัยในการพิจารณา
ความดีความชอบของบุคลากร 

(4) ใช้ประกอบการพิจารณาเพื่อการฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร  ผลลัพธ์ที่ได้จาก
การประเมินผลการปฏิบัติงานจะเป็นข้อมูลที่บ่งช้ีว่าบุคลากรสมควรที่จะได้รับการฝึกอบรมและการ
พัฒนาในรูปแบบใด 
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(5) ใช้ประกอบการจดบันทกึข้อมูลสว่นตัวของบุคลากร  ผลลัพธ์ที่ได้จากการประเมนิผล
การปฏิบัติงานจะถูกบันทึกลงในทะเบียนประวัติของบุคคล  เพื่อให้ฝ่ายบริหารสามารถน าข้อมูลที่
ได้รับไปใช้ประโยชน์ได้ตรงตามความต้องการ 

(6) ใช้ประกอบในการบริหารงานในด้านต่าง  ๆ เช่น  การสร้างความยุติธรรม  และ
การแก้ปัญหาความขัดแย้งภายในองค์การ  เป็นต้น  เพื่อก่อให้เกิดบรรยากาศในการปฏิบัติงานที่ดแีละ
เสริมสร้างศักยภาพโดยรวมขององค์การ 
 อนึ่ง  ผลลัพธ์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานจะมีผลเกี่ยวข้องกับความรู้สึกของ
บุคลากรภายในองค์การ  อันจะส่งผลกระทบถึงขวัญและก าลงัใจของบุคลากร  ตลอดจนประสิทธิภาพ
ในการด าเนินงานขององค์การในอนาคต  ผู้ที่มีหน้าที่ท าการประเมินผลสมควรต้องมีความเข้าใจ ใน
หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ดังต่อไปนี้ 

(1) ผู้ท าการประเมินผลการปฏิบัติงานต้องมีความเข้าใจในหลักการและเครื่องมือที่ใช้ใน
การประเมินผล  ว่ามีข้อดี  ข้อเสีย  และขอบเขตอย่างไร  เพื่อให้สามารถน ามาใช้ประกอบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแต่ละชนิดได้ถูกต้องตามวัตถุประสงค์ 

(2) การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการต่อเนื่องที่ต้องกระท าอยู่ตลอดเวลา
ตามความเหมาะสม  เพื่อให้เกิดความถูกต้องและเป็นธรรมต่อผู้ถูกประเมินทุกคน 

(3) การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นการประเมินค่าของผลการปฏิบัติงาน  มิใช่การ
ประเมินค่าบุคคล  ดังนั้นผู้ท าการประเมินต้องใหค้วามสนใจกับคุณลักษณะที่ส าคัญของแต่ละงานและ
ผลลัพธ์ที่ได้เป็นส าคัญ 

(4) การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นหน้าที่และความรับผิดชอบของหัวหน้างานทุกคน  
ตลอดจนบุคคลที่ได้รับมอบหายจากองค์การ 

(5) การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีทั้งความเที่ยงตรง  (Validity)  และมีความ
เช่ือถือได้ (Reliability)  เพื่อให้ได้ผลลัพธ์สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  และมีความยุติธรรมกับ
ทุกฝ่าย 

(6) การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องมีการแจ้งผลลัพธ์ของการประเมิน 
(Feedback)  แก่บุคคลที่เกี่ยวข้อง  เพื่อให้บุคลากรที่ถูกประเมินได้รับทราบถึงผลการปฏิบัติงานของ
ตนในช่วงระยะเวลาที่ผ่านมาว่าเป็นไปตามความต้องการขององค์การหรือไม่  และสมควรต้องพัฒนา
ปรับปรุงอย่างไร 
 ได้จ าแนกวิธีการวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานไว้ดังต่อไปนี้ 
 -  กระจายตามหลักสถิติ  (Statistical  Distribution)   
 -  จัดล าดับตามผลการท างาน  (Ranking)   
 -  ตรวจสอบรายการตามระยะเวลา  (Check  List)   
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 -  เทียบกับผลการปฏิบัติงานมาตรฐาน  (Field  Review)  
 -  เทียบกับแผนงานหรือรายงานผลการด าเนินการ  (Work  Report)   
 -  ประเมินโดยกลุ่ม  (Group  Appraisal)   
 -  ประเมินโดยใช้เหตุการณ์ส าคัญ  (Critical  Incidents)   
 -  ประเมินตามผลงานเทียบกับเป้าที่ตั้งไว้ล่วงหน้า  (Appraisal  by  Results)   
 -  ประเมินตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ล่วงหน้า  (Appraisal  by  Objectives)   
 -  ประวัติการมาปฏิบัติงาน  (Attendance  Report)   
 -  เปรียบเทียบมาตราส่วน  (Graphic  Rating  Scale)   
 -  แบบผสมหลากหลายประเด็น  (Mixed  Appraisal) 
 อย่างไรก็ตามการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นจะส่งผลดีกับองค์การได้ก็ต่อเมื่อ  มีการ
น าผลลัพธ์จากการประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช้ (ธัญญา พลอนันต์, 2546: 112). 

ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2547: 209) ได้อธิบายรูปแบบของการน าผลลัพธ์ที่ได้จากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานไปใช้  ดังต่อไปนี้ 

(1) การน าผลไปใช้ตามวัตถุประสงค์  การน าผลที่ได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ไปใช้ในลักษณะนี้  สามารถกระท าได้เป็น  4  รูปแบบ  ดังต่อไปนี้ 
 -  การก าหนดค่าตอบแทน   
 -  การเปลี่ยนแปลงต าแหน่ง   
 -  การปรับปรุงการปฏิบัติงาน   
 -  การจ้างงาน   
 (2) การแจ้งผลการประเมิน  การแจ้งผลลัพธ์ที่ได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงานเปน็
การให้ข้อมูลย้อนกลับ  (Feedback)  แก่พนักงาน  เพื่อให้รับทราบว่าตนองปฏิบัติงานอยู่ในระดับใด
สมควรที่จะต้องมีการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานหรือไม่เพียงใด 

7)  การพ้นออกจากงาน   
การพ้นออกจากงาน หมายถึง  ข้ันตอนกระบวนการที่องค์กรจัดท าข้ึนเพื่อ  เตรียม

ความพร้อมในการเกษียณอายุหรือการต้องออกจากงานที่มิใช้การกระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง 
  ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญอีกประการหนึ่ง คือ  การพ้นออกจากงานของ

บุคลากร    การที่บุคลากรได้พ้นสภาพการท างานในองค์การ  เป็นแนวความคิดด้านพฤติกรรมศาสตร์
ที่มีการตระหนักถึงความส าคัญของคนมากข้ึน ความหมายของการให้พ้นจากงานไว้ว่า  หมายถึง  การ
ที่พนักงานเจ้าหน้าที่พ้นจากการงานและหมดสิทธิที่จะได้รับเงินเดือนของหน่วยงานตลอดไป  และ
ภิญโญ  สาธร  ได้ระบุสาเหตุส าคัญในการพ้นจากงาน  มีดังต่อไปนี้ 

- ปัญหาทางด้านเศรษฐกิจ 
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- ปัญหาด้านวินัย 
- การให้ออกจากงานเพราะหย่อนสมรรถภาพ 
- การให้ออกจากงานเมื่อคราวใหเ้กษียณอายุ 
- การให้ออกจากงานเมื่อพนักงานเจ้าหน้าที่กระท าความผิดอย่างหนัก 

ดังนั้นการให้พ้นจากงานของบุคลากรจึงเป็นกระบวนการที่จะท าให้บุคลากรที่ปฏิบัติงาน
พ้นจากอ านาจหน้าที่ ความรับผิดชอบจากหน่วยงานที่สงักดัไป อันมีสาเหตุที่แตกต่างกันไป มีทั้งสมคัร
ใจและไม่สมัครใจ  พ้นจากการท างานช่ัวคราวหรือถาวรก็ได ้(ภิญโญ สาธร, 2557: 56).  

  

สรุป  
อย่างไรก็ตามหากมองในแง่ของทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าต่อองค์กรแล้ว เมื่อบุคคลได้

อุทิศเวลาทั้งชีวิตท างานให้แก่องค์การแล้ว ยามที่เขาเลี้ยงดูตัวเองไม่ได้เนื่องจากทุพพลภาพอัน
เนื่องมาจากการปฏิบัติงานหรือจากเกษียณอายุบุคคลเหล่านั้นควรได้รับการตอบแทนจากองค์กร  
เพื่อท าให้ชีวิตบั้นปลายมีความสุข ดังนั้นองค์กรและฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องค านึงถึงบุคคล
ที่ท างานกับองค์กรจนครบเกษียณ หรือจ าเป็นต้องออกจากงานด้วยเหตุผลบางประการ ยกเว้นการ
กระท าผิดวินัยร้ายแรง โดยการจัดเตรียมความพร้อมให้บุคลากรสามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่าง
มีความสุข เช่น การให้บ าเหน็จ บ านาญ ทุนส ารองเลี้ยงชีพ เงินทดแทน หรือผลตอบแทนในรูปอื่น
ผลประโยชน์ที่ได้รับจากการสร้างแนวทางการพ้นจากงานแก่องค์กรและในบรรดาปัจจัยทางการ
บริหาร 4 ประการ ได้แก่ มนุษย์ เงิน วัสดุอุปกรณ์ และการบริหารจัดการ มนุษย์นับเป็นทรัพยากรทีม่ี
คุณค่าและส าคัญยิ่ง เพราะมนุษย์มีสติปัญญาที่สามารถใช้ทรัพยากรอื่น ๆ ได้แก่ เงิน วัสดุอุปกรณ์ 
เครื่องจักร และกระบวนการจัดการในการท างานให้ได้ผลงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
นอกจากนี้ มนุษย์ยังมีความคิดสร้างสรรค์และสามารถคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ซึ่งปัจจัยทางการบริหารอื่น  
ๆ  จ าเป็นต้องใช้ทรัพยากรมนุษย์จ านวนมาก ที่มีทักษะความสามารถหลากหลายตามภารกิจการ  ไม่
สามารถใช้เครื่องมือหรือเครื่องจักรใด ๆ  มาทดแทนมนุษย์ได้  ดังนั้น การบริหารคนจ านวนมากที่มี
ความหลากหลายด้านวิชาชีพ ด้านทักษะและความสามารถ ให้สามารถให้บริการได้อย่างมีคุณภาพ
และเป็นไปอย่างต่อเนื่อง จึงมีความส าคัญอย่างมาก โดยเฉพาะท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงในเรื่องของ
การจัดสรรงบประมาณ จึงควรเรียนรู้ความหมายและความส าคัญของการจดัการทรัพยากรมนุษย์ เพื่อ
เป็นพื้นฐานในการเรียนรู้วิธีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมต่อไป 
 การพัฒนาองค์กรให้ด ารงอยู่อย่างมั่นคงตลอดไปจะต้องเริ่มต้นจากการสร้างทุนมนุษย์ 
ซึ่งเป็นการวางรากฐานองค์กรให้แข็งแกรงเพื่อรองรับการเติบโตอย่างแท้จริงในอนาคต ปัจจุบันการ
บริหารจัดการและการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญเพิ่มมากขึ้นเรื่อยๆ ต่อองค์กรต่างๆ ทั้งใน
ภาคเอกชนและหน่วยงานภาครัฐ เพราะว่าไม่ว่าองค์กรจะปรับเปลี่ยนไปในทางใด ย่อมต้องเกี่ยวข้อง



วารสารวนัมฎองแหรกพุทธศาสตรปริทรรศน์ ปีที่ 10 ฉบับที่ 1  
(มกราคม – มิถุนายน 2566) : 191 

  มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตสุรินทร์ 

กับตัวบุคคลทั้งสิ้น กล่าวได้ว่า ตัวช้ีชัดความส าเร็จขององค์กรนั้นอยู่ที่คุณภาพของคนในองค์กรนั้นๆ 
เนื่องด้วยการด าเนินกิจกรรมใดๆ ก็ตาม องค์กรจะประสบความส าเร็จมากน้อยเพียงใดย่อมข้ึนอยู่กับ
ความสามารถในการบริหารจัดการภาระหน้าที่ต่างๆ ให้บรรลุเป้าหมายได้ ไม่ว่าจะเป็นการวางแผน 
การจัดการองค์กร การจัดคนเข้าท างาน การช้ีน า และการควบคุม ในกระบวนการเหล่าน้ีถือว่าปัจจัย
ด้านคนมีบทบาทส าคัญที่สุดที่จะขับเคลื่อนให้หน้าที่ต่างๆ ด าเนินไปตามทิศทางหรือเป้าหมายที่ได้
ก าหนดไว้ โดยเฉพาะหน้าที่ของการจัดการคนเข้าท างานที่ได้มีการพัฒนาข้ึนเป็นศาสตร์หนึ่ง ทาง
วิชาการเรียกว่า การบริหารงานบุคคล หรือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ในปัจจุบัน 
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