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บทที�  2 

 

เอกสารและงานวจิัยที�เกี�ยวข้อง 
 

  เอกสารและงานวิจยัที�เกยวขอ้งกบการศึกษาี� ั ครังนี � �  นาํเสนอเนื�อหาเกยวกบหวัขอ้ี� ั
ของการมีสวนรวม  ่ ่ การบริหารงานบุคคล  ความหมายและความสาํคญัของการบริหารบุคคล  
วตัถุประสงคก์ารบริหารงานบุคลากร  การวางแผนกาลงัคนํ   การสรรหาบุคลากร  การพฒันา
บุคลากร  การธาํรงรักษาบุคลากร  การประเมินผลงานบุคลากร  และงานวจิยัที�เกยวขอ้ง  ซึ� งมีี�
รายละเอียดดงัตอไปนี่ �  

 

การมส่ีวนร่วม (Participation) 
 
การมีสวนรวมกอใหเ้กดผลดีตอการขบัเคลื�อนองคก์รหรือเครือขาย่ ่ ิ ่ ่่  เพราะมีผล 

ในทางจิตวทิยาเป็นอยางยิ่ �ง กลาวคือ่ ผูที้�เขา้มามีสวนรวมยอมเกดความภาคภูมิใจ่ ่ ่ ิ ที�ไดเ้ป็นสวนหนึ�ง่
ของการบริหาร ความคิดเห็นถูกรับฟังและนาํไปปฏิบติัเพื�อการพฒันาเครือขาย่  และที�สาํคญัผูที้�มี
สวนร่ ่วมจะมีความรู้สึกเป็นเจา้ของเครือขาย่  ความรู้สึกเป็นเจา้ของจะเป็นพลงัในการขบัเคลื�อน
เครื�อขาย่ ที�ดีที�สุด  ดงันี  � (วนัชยั วฒันศพัท ์, 2546) 

หลกัของการมีสวนรวม่ ่  ในความหมายของการบริหารจดัการจะมีความเชื�อมโยง 
อยางใกลชิ้ดกบ ่ ั “การตดัสินใจ” นนัคือ การมีสวนรวม� ่ ่  จะนาํไปสูการตดัสินใจ่ อยางมีคุณค่ า่และ
อยางชอบธรรม่   และตอ้งเป็นการมีสวนรวมอยางแทจ้ริ่ ่ ่ ง (meaningful participations)  ไม่วางระบบ
ไวใ้หดู้เหมือนวาไดจ้ดักระบวนการใหมี้สวนรวมแลว้เทานนั ่ ่ ่ ่ �  

ถา้การตดัสินใจที�เกดจากการิ มีสวนรวม่ ่ มีความสมเหตุสมผลและชอบธรรมก็ตอ้ง 
นาํไปปฏิบติั แตถา้่ ผูมี้อาํนาจเห็นวาการตดัสินใจนนั่ � ไมเหมาะสม่  ขดักบัการตดัสินของการมีส่วน
รวม่  ก็จะตอ้งอธิบายไดโ้ดยมีมาตรฐานแหงความชอบธรรม่ ที�จะเลือกตดัสินใจเชนนนั โดย่ � ที�สังคม
สวนใหญยอมรับได ้่ ่  
  หากจะดูแผนภูมิของการมีสวนรวม ่ ่ (ดูแผนภูมิการมีสวนรวม ่ ่ : Participation 
continuum) จะเห็นวามีตงัแตนอ้ยที�สุดของการมีสวนรวม คือ ่ ่ ่ ่� “แจง้เพื�อทราบ” นนัคือ � ไดต้ดัสินใจ
ไปแลว้จึงมาแจง้ใหท้ราบ ถา้เป็นเรื�องเล็กนอ้ยอาจไมสร้างปัญหา ่  
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  “กระบวนการมีสวนรวม่ ่ ” เป็นกระบวนการที�จะกระจายอาํนาจจากผูมี้อาํนาจที�แต่
เดิมมกัจะใช้อาํนาจเหนือ (Power over หรือ Power against) ตามทฤษฎีผูมี้อาํนาจจะชอบที�จะใช้
อาํนาจเหนือ เชน ่ แมซึ� งมีอาํนาจมากกวาลูก กมกัจะใช้อาํนาจเหนือลูก สังให้ลูกกลบับา้นกอนคํ�า่ ่ ็ � ่
มาถึงวนัหนึ�งลูกซึ� งโตขึนมาเป็นหนุมเป็นสาวแลว้ กจะขอกลบับา้นดึก เพราะจะไปงานวนัเกดเพื�อน � ่ ็ ิ
แมกยงัใชอ้าํนาจเหนือให้กลบับา้นภายในหกโมงเยน็ ถามวาลูกสาวจะยงัเชื�อและปฏิบติัตามไหม ่ ็ ่
ตามทฤษฎีแลว้ หากผูมี้อาํนาจยิงใชอิ้ทธิพลเหนือไปเรื�อยๆ อาํนาจนนัๆ กจะใชไ้มได ้เพราะอาํนาจ� � ็ ่
ที�มีหรือไมมีนัน ไมใชวาเรา ่ ่ ่ ่� “มี” หรือ “ไมมี่ ” “อาํนาจ” อยางเดียว แตอยูที�คนอื�นๆ ที�อยูรอบขา้ง่ ่ ่ ่
หรือที�เราใชอ้าํนาจเหนือเขานนั เขามองวาเราเหมาะสมที�จะมีอาํนาจเหนือ� ่ หรือไม ซึ� งบางครังสําคญั่ �
กวาดว้ยซาํไป ฉะนนัแทนที�แมจะใชอ้าํนาจเหนือ หนัมาใช่ ่� � อ้าํนาจรวมกบ่ ั   (Power with) ลงมา
พดูคุยกบลูก หาทางออกที�ดีกวาแทนการสังอยางเดียว ลูกกจะยนิดีปฏิบติัและเชื�อฟังแมตอไปั ่ ่ ็ ่ ่�  
  การทาํงานแบบมีสวนรวมนนัไมวาจะเป็นระดบัครอบครัว ระดั่ ่ ่ ่� บโรงเรียน ระดบั
ชุมชน ระดบัองคก์ร หรือระดบัประเทศนนัวามีความสําคญัอยางยิงในกระบวนทศัน์ปัจจุบนั เพราะ� ่ ่ �
จะชวยใหผู้มี้สวนรวมเกดความรู้สึกความเป็นเจา้ของ ่ ่ ่ ิ (Ownership) และจะทาํให้ผูมี้สวนรวมหรือผู ้่ ่
มีสวนไดส้วนเสียนนั ยนิยอมปฏิบติัตาม ่ ่ � (Compliance) และรวมถึงตกลงยอมรับ (Commitment) ได้
อยางสมคัรใจ เต็มใจ และสบายใจ ไดมี้การดาํเนินการแกปัญหาความไมเรียบร้อยในห้องเรียนโดย่ ้ ่
กระบวนการมีสวนรวม หลงัจากพยายามด้วยวิธีการใช้ไมเ้รียว ใช้กฎกติกาที�ครูอาจารยอ์อกกฎ ่ ่
หรือวางระเบียบใหน้กัเรียนปฏิบติั แตการยอมรับกยงัไมไดผ้ล่ ็ ่ ดีนกั ครูประจาํชนัไดช้วนนกัเรียนใน�
หอ้งใหร้วมกน ่ ั “ตระหนกั” ถึงปัญหาในห้องเรียน เชน ความสกปรก การแตงกายนกัเรียน การไมมี่ ่ ่
ระเบียบในห้องเรียน ใช้กระบวนการมีสวนรวมที�จะวางกติกากนเอง จนในที�สุดไดร้ะเบียบปฏิบติั่ ่ ั
ประจาํหอ้งที�ครูรับ เอามาจดัพิมพติ์ดไวใ้นหอ้ง ปรากฏวาไดรั้บการยอมรับและการปฏิบติัตามอยาง่ ่
ดีกวากฎกติกาที�ครูกาหนดกติกานนั ตวัอยางเชนนี เป็นตวัอยางที�สามารถจะนาํไปใช้ในองค์การ่ ํ ่ ่ ่� �
หรือรัฐวิสาหกจที�จะสร้างกระบวนการมีสวนรวมที�จะเป็นเครื� องมือของการมีสวนรวมอยางมีิ ่ ่ ่ ่ ่
คุณภาพตอไป่      

ในการดาํเนินการทาํกจกรรมิ ตาง่  ๆ ตอ้งมีการแกไขและพฒันากจกรรมตางๆ้ ิ ่   
เหลานนัการกระทาํดงักลาวจะทาํใหเ้กดการเรียนรู้รวมกน่ ่ ิ ่ ั�  คือ ทงัผูก้ระทาํและผูถู้กกระทาํเพราะ�
การเรียนรู้รวมกนกอให้เกดปัญญาและพลงัในการกาวผานความยากลาํบากในการแกไขปัญหาและ่ ั ิ ้ ่ ้่  
การสร้างสรรคสิ์งใหมๆ� ่  ใหเ้กดขึนในสังิ � คมนนัอยางมนัคง� �่  มนุษยทุ์กคนมีความสามารถที�จะพฒันา 
ตนเองใหดี้ขึนถา้มีโอกาส�  การพฒันาจะมีความสามารถเพิมขึนและเขา้รวมในการพฒันาเพราะ� � ่  
การใหโ้อกาสและใหก้ารศึกษาจะชวยดึงพลงัที�ซอนเร้นอยภูายในออกมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ตอ่ ่ ่ ่  
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สวนรวม่  (เฉลียว บุรีภกัดีและคณะ. 2545 : 112-113) เป็นไปตามหลกัการของการมีสวนรวมเพื�อ่ ่
การพฒันาที�เนน้กระตุน้ใหบุ้คคลที�เคยอยวูงนอกไดเ้ขา้มามีสวนเกยวขอ้งในกระบวนการพฒันา่ ่ ี�  
เนน้การกระจายผลการพฒันาใหมี้ความครอบคลุม ทาํใหทุ้กคนมีสวนรวมในการบริโภคผลผลิต่ ่
ของสังคม มีสวนรวมในการตดัสินใจในการริเริ่ ่ �ม กจกรรมิ  โครงการรวมดาํเนินการ่  ติดตาม
ประเมินผลและรับผลประโยชน์รวมกนอยางมีศกัดิศรีและมีความเทาเทียมกนทุกเหตุการณ์หรือ่ ั ่ c ่ ั
สถานการณ์ที�มีผลกระทบตอสมาชิกของสังคมนนั่ �  การมีสวนรวมจึงเป็นหวัใจสาํคญัหนึ�งของระบบ่ ่
ประชาธิปไตย (ศิริกาญจน์ โกสุมภ.์ 2542 : 12-13 ; Carlson. 1996 : 269)  ดงัที� รัฐธรรมนูญแหง่
ราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2540 ไดรั้บรองการมีสวนรวมของประชาชนในเรื�องของการมีสวน่ ่ ่
รวมของประชาชนดา้นสิทธิและเสรีภาพ่  ดา้นการจดัการทรัพยากรธรรมชาติและสิงแวดลอ้ม�  ดา้น
การพฒันาตามแผนนโยบายพืนฐานของรัฐ�  ดา้นการออกเสียงลงคะแนนเลือกตงัและดา้นการ�
ตรวจสอบทางการเมืองเป็นไปตามแนวคิดที�ไดใ้หก้ารยอมรับการมีสวนรวม่ ่ (Right to Participate) 
และเป็นสิทธิโดยธรรมที�ประชาชนตอ้งมีสวนรวมโดยถือความคิดเห็นของประชาชนเป็นหลกัใหญ่ ่ ่ 
คือ อาํนาจอธิปไตยของประชาชน แตการมีสวนรวมจะไมสามารถเกด่ ่ ่ ่ ิ ขึนไดถ้า้ไมมีการสร้างเสริม� ่
กระบวนการมีสวนรวมของประชาชน่ ่  ถึงแมจ้ะประกาศบงัคบัใชก้ฎหมายอยางเดียวเพราะตอ้งสร้าง่
ฐานความรู้ คานิยม่  ใหป้ระชาชนเห็นถึงเหตุผลความจาํเป็นประโยชน์และคุณคาของการมีสวนรวม่ ่ ่
ของประชาชน ตอ้งใชก้ารเพาะบมและใชเ้วลาจนกวากระบวนการมีสวนร่ ่ ่ ่วมของประชาชนจะเติบ
ใหญ่ กลา้แกรง่  จนกระทงัการเมืองภาคประชาชนมีความเขม้แขง็มากที�สุด�  การสร้างเสริมการมีสวน่
รวมมีความสาํคญักบการปกครองระบอบประชาธิปไตย่ ั  จึงตอ้งมีการสร้างเสริมการมีสวนรวมของ่ ่
นกัเรียน เพื�อเป็นรากฐานที�สําคญัแหลงหนึ�งที�จะสงผลตอการมีสวนรว่ ่ ่ ่ ่ มของประชาชนตามระบอบ
ประชาธิปไตยอยางตอเนื�องและยงัยนืสืบไป่ ่ �  

เฉลียว บุรีภกัดีและคณะ (2545 : 114)  ไดใ้หค้วามหมายของการมีสวนรวม่ ่  คือ  
บุคคลสามารถเขา้ไปมีสวนในการตดัสินใจในการกาหนดนโยบายพฒันาอนัเป็นกระบวนการ่ ํ
ขนัตน้ของการวางแผนในการพฒันา�  หลงัจากที�ไดก้าหนดวัํ ตถุประสงคแ์ละแผนงานรวมกน่ ั  และ
ปฏิบติัตามแผนงานรวมกนแลว้ยงัมีสวนรวมในการใชป้ระโยชน์รวมทงัการควบคุมประเมินผล่ ั ่ ่ �
โครงการ สวนศิริกาญจน์่  โกสุมภ ์(2542 : 10-11)ไดอ้ธิบายความหมายของการมีสวนรวมใน่ ่
ลกัษณะการมีสวนรวมวามี่ ่ ่  2 ลกัษณะ คือ ลกัษณะที�หนึ�ง  การมีสวนร่ ่วมแบบกวา้งๆ เป็นไปดว้ย
ความสมคัรใจโดยเขา้ไปมีสวนรวมในการตดัสินใจการดาํเนินงาน่ ่  การตรวจสอบ และการรวมรับ่
ผลประโยชน์ ลกัษณะที�สอง  เป็นลกัษณะที�เจาะจงโดยมุงไปที�ความริเริม่ �  ความพยายามและความ
เป็นตวัของตวัเองในการดาํเนินการควบคุมการใชท้รัพยากรในดา้นการแขงขนั่  เช่นเดียวกบั  
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ปาริชาติ วลยัเสถียร (2543 : 138-39) ใหค้วามหมายไว ้ 2 ความหมาย คือ 1) การมีสวนรวมใน่ ่
ลกัษณะที�เป็นกระบวนการพฒันาโดยบุคคลเขา้ไปมีสวนรวมในกระบวนการพฒันาตงัแตเริมจน่ ่ ่� �
สินสุดโครงการไดแ้ก� ่ การรวมกน่ ั  คน้ปัญหาการวางแผนการตดัสินใจ การระดมทรัพยากรและ
เทคโนโลย ีการบริหารจดัการ การติดตามประเมินผล รวมถึงการรับผลประโยชน์ที�เกดขึนิ �  และ 2) 
การมีสวนรวมทางการเมือง่ ่  แบงออกเป็น่  2 ประเภท คือประเภทที� 1 การสงเสริมสิทธิและพลงั่
อาํนาจของพลเมืองโดยประชาชนหรือการพฒันาขีดความสามารถของตนเองในการจดัการเพื�อ
รักษาประโยชน์ของกลุม่  ควบคุมการใชแ้ละการกระจายทรัพยากรอนัจะกอใหเ้กดกระบวนการและ่ ิ
โครงสร้างที�บุคคลสามารถแสดงออกตามความสามารถของตนและไดรั้บผลประโยชน์จากการ
พฒันาและประเภทที� 2 การเปลี�ยนแปลงกลไกการพฒันาโดยรัฐมาเป็นการพฒันาที�ประชาชนมี
บทบาทหลกัโดยการกระจายอาํนาจในการวางแผนจากสวนกลางมาเป็นสวนภูมิภาค่ ่  เพื�อความเป็น
เอกเทศ ใหมี้อาํนาจทางการเมืองการบริหารมีอาํนาจตอรองในการจดัสรรทรัพยากรโดยประชาชน่
สามารถตรวจสอบไดเ้ป็นการคืนอาํนาจในการพฒันาให้แกประชาชนใหมี้สวนรวมในการกาหนด่ ่ ่ ํ
อนาคตของตนเอง 

ดงันนั�   การมีสวนรวม่ ่   หมายถึง  การที�บุคคลไดเ้ขา้ไปรวมทาํ่ กจกรรมหรืิ อ 
โครงการทุกขนัตอน�  โดยเขา้ไปรวมคน้หาปัญหา่  รวมวางแผน่  รวมตดัสินใจ่  ระดมทรัพยากร
บริการจดัการ รวมติดตามประเมินผล่  รวมถึงการรวมรับประโยชน์ที�เกดขึนจากการทาํกจกรรม่ ิ ิ�
หรือโครงการนนั�  

สรุปไดว้า  ่ การมีสวนรวมในการบริหารงานบุคคล ่ ่   หมายถึง    การที�บุคคลไดเ้ขา้ 
ไปรวมในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยางมีประสิทธิภาพเพื�อใหเ้กดประโยชน์สูงสุดตอ่ ่ ิ ่
องคก์ร 

 

การบริหารงานบคคลุ  
 

  การบริหารหรือการจดัการทงัภาครัฐและเอกชน มกัจะกลาวถึงทรัพยากรพืนฐานที�� ่ �
มีความสาํคญัในการจดัการหรือการบริหาร 4 ประการ คือ 1) บุคลากร (Man) 2) เงิน (Money) 3) 
วสัดุอุปกณ์ (Material) 4) การจดัการ (Management) ทรัพยากรบางอยางมีในปริมาณที�จาํกด ดงันนั่ ั �
ผูบ้ริหารมีวธีิการหรือมาตรการอยางไรในการจดัการทรัพยากรที�มีอยอูยางจาํกดทงัปริมาณและ่ ่ ่ ั �
คุณภาพ ในการนาํมาใชอ้ยางมีประสิทธิภาพ่  ประสิทธิผล และเกดประโยชน์สูงสุดตอองคก์ริ ่
ทรัพยากรมนุษย ์(Human Resources) ถือวาเป็นทรัพยากรที�มีความสาํคญั่   และจาํเป็นสูงสุดในการ
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บริหารจดัการ ถือวาเป็นตวัจกัรสาํคญั่   ในการดาํเนินการใด ๆ ใหเ้ป็นไปอยางตอเนื�อง ราบรื�น ไมมี่ ่ ่
ปัญหาหรืออุปสรรค และสามารถแกไขสถา้ นการณ์ ตาง ๆ ที�อาจเกดขึนระหวางการดาํเนินการ่ ิ ่�  
  การดาํเนินงานกจการในิ สถานศึกษาซึ�งเป็นงานที�มีความเกยวขอ้งกบการผลิตี� ั
ทรัพยากรมนุษยเ์ขา้สูสังคมทุกระดบั มีความจาํเป็นอยางยิงที�จะตอ้งมีการบริหารงานบุคลากร ที�มี่ ่ �
ประสิทธิภาพ ตงัแตในระดบัโรงเรียนขึนไปจนถึง� ่ � ระดบักระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงอื�น ๆ ที�
เกยวขอ้ง ตลอดจนบุคคลที�เป็นรัฐมนตรี และผูน้าํประเทศี�  
  การบริหารงานบุคคลโดยทวัไปไมวาจะเป็นหนวยงานของรัฐหรือเอกชน  มี� ่ ่ ่
แนวทางปฏิบติัซึ� งยดึระบบสําคญั  2 ระบบ  คือ 
  ก.  ระบบอุปถมัภ ์ หมายถึง  ระบบที�ใชใ้นการบริหารงานบุคคลนบัตงัแตการให้� ่
ไดม้าซึ� งบุคคล  การบาํรุงรักษา  การพฒันา  การใหพ้น้จากงาน  โดยใชค้วามสัมพนัธ์สวนตวั  ไม่ ่
คาํนึงถึงความสามารถของบุคคลเป็นเกณฑ์ 
  ขอ้ดีของระบบอุปถมัภ ์ (ภิญโญ  สาธร ,  2519 : 22) 
  1.  ระบบอุปถมัภช์วยเสริมระบบคุณธรรมใหส้มบูรณ์  เนื�องจากร่ ะบบคุณธรรม
ไมไดดี้พร้อมไปทุกอยาง  หากใชร้ะบบอุปถมัภเ์ขา้ชวยกจะทาํใหส้มบูรณ์ขึน่ ่ ่ ็ �  
  2.  ระบบอุปถมัภ ์ ชวยการบริหารงานประจาํ  เพราะการเมืองยอมเกยวขอ้งกบการ่ ่ ี� ั
บริหาร 
  3.  ระบบอุปถมัภ ์ ชวยแกปัญหาในกรณีเรงดวน  ถา้หากใชร้ะบบคุณธรรมอาจไม่ ้ ่ ่ ่
ทนัการ  เพราะมีพิธีรีตองมาก 
  ขอ้เสียของระบบอุปถมัภ ์ (ภิญโญ  สาธร ,  2519 : 22 – 23) 
  1.  ขา้ราชการหยอนสมรรถภาพ่  
  2.  ขา้ราชการถูกใชไ้ปในทางสวนตวัเสียมาก่  
  3.  ขา้ราชการทาํงานมุงแตประโยชน์สวนตวัและประจบผูมี้อาํนาจ่ ่ ่  
  4.  ฐานของขา้ราชการ  ขาดหลกัประกนความมนัคงั �  
  5.  บุคคลที�ไมมีพรรคพวกในวงราชการ  จะไมมีโอกาสเขา้รับราชการหรือ่ ่
กาวหนา้้  
  6.  ขา้ราชการไมไดรั้บความยุติธรรม่  
  7.  เป็นชองทางให้นกัการเมืองใชข้า้ราชการเป็นเครื�องมือ  และอาจอาศยัวถีิทาง่
การเมือง  เพื�อแสวงหาตาํแหนงขา้ราชการประจาํ่  
  ข.  ระบบคุณธรรม  หมายถึง  ระบบที�ใชใ้นการบริหารบุคคล  นบัตงัแตการให้� ่
ไดม้าซึ� งบุคคลเขา้มาทาํงาน  การบาํรุงรักษา  การพฒันา  การใหพ้น้จากงาน  โดยยดึถือการสอบ  
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และมาตรฐานในเรื�องคุณวฒิุ  และความสามารถของบุคคลเป็นสาํคญั  โดยปฏิบติัตามหลกัเกณฑ ์ 
ดงันี�  
  1.  หลกัความเสมอภาค 
  2.  หลกัความสามารถ 
  3.  หลกัความมนัคง�  
  4.  หลกัความเป็นกลางทางการเมือง 
  การบริหารงานบุคคลดว้ยระบบคุณธรรม  จะเป็นการบริหารงานที�มีหลกัการ  มี
การใหค้วามยติุธรรมแกบุคคลทวัไปไมเห็นแกความสนิทสนมคุน้เคยสวนตวั  ทาํใหห้นวยงานที�มี่ ่� ่ ่ ่
การบริหารงานดว้ยระบบคุณธรรม  สามารถไดบุ้คคลที�ดี  มีความรู้  เขา้มาปฏิบติังาน 
  ขอ้ดีของระบบคุณธรรม  (ภิญโญ  สาธร ,  2519 : 29 – 30) 
  1.  ไดบุ้คคลที�มีความรู้ความสามารถมาปฏิบติังาน 
  2.  สงเสริมระบอบประชาธิปไตย่  
  3.  บุคคลมีความมนัคงในการทาํงาน�  
  4.  ป้องกนความไมแนนอน  และการแทรกแซงจากนกักั ่ ่ ารเมือง 
  5.  สงเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานมีขวญัดี่  
  6.  เป็นการสงเสริมเกยรติภูมิของวชิาชีพ่ ี  
  ขอ้เสียของระบบคุณธรรม  
  1.  เสียคาใชจ้ายสูง่ ่  
  2.  ขนัตอนการดาํเนินการยงุยาก  ทาํใหเ้กดความลาชา้� ่ ิ ่  
 

ความหมายของการบริหารบคคลุ  
 
  การบริหารงานบุคลากร เป็นศพัทท์างวชิาการที�ไดบ้ญัญติัขึน โดยแปลความหมาย�
จากภาษาองักฤษวา  ่ Personnel Administration, Personnel Management, Labor Relations, 
Industrial Relation และ Manpower Management ซึ� งคาํในภาษไทยจะใชค้าํที�แตกตางกน เชน การ่ ั ่
บริหารบุคลากร การจดัการงานบุคคล การเจา้หนา้ที� การบริหารงานเจา้หนา้ที� 
  การบริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการที�เกยวขอ้งกบการวางแผนกาลงัคน การี� ั ํ
สรรการบุคคล การคดัเลือกบุคคลที�เหมาะสมเขา้ทาํงาน จดัคนใหเ้หมาะสมกบงาน รวมไปถึงกั าร
ธาํรงรักษาบุคลากร การพฒันาบุคลากร และการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานใหบุ้คลากรอยใูน่
องคก์ร การประเมิน ผลการปฏิบติังานของบุคลากร ตลอดจนใหบุ้คลากรพน้จากงาน เป็นตน้ 
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  มีนกัวชิาการและนกัการศึกษาทงัในและตางประเทศ ไดเ้สนอความหมายของการ� ่
บริหาร งานบุคลากรไวม้ากมายซึ�งจะนาํเสนอ  ดงันี�  
  Nigro  (1973:37) ไดแ้สดงความคิดเห็นวา การบริหารบุคคล เป็นการใชศิ้่ ลปะใน
การเลือกสรรคนใหม และใชค้นเกาเพื�อใหไ้ดง้านที�มีคุณภาพ่ ่  
  Beach  (1980:54) ไดใ้หค้วามหมายวา  การบริหารงานบุคคล  คือ  การดาํเนินการ่
ตาง ๆ ที�เกยวกบบุคคล การคดัเลือก การใหก้ารศึกษาอบรม การจายคาตอบแทน การควบคุม่ ี� ั ่ ่
อตัรากาลงั การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติัํ งาน การสร้างภาวะผูน้าํและการสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ที�ดี 
ส่งผลสาํเร็จตอองคก์ารและ ่ Flippo  (1984:4-5) ไดเ้สนอวา การบริหารงานบุคคลหมายถึง การ่
วางแผนการจดัองคก์าร การแนะนาํ การควบคุมในดา้นการจดัหา การพฒันา การใหค้าตอบแทน ่
การรวมพลงั การธาํรงรักษา และการพน้จากงานของบุคคล 

Sikula  (1981:6) ไดใ้หท้ศันะวา การบริหารงานบุ่ คคล คือการใชท้รัพยากร 
บุคคลภายในองคก์าร 
  Webb  (1987:25) ไดใ้หค้วามหมายวา การบริหารงานบุคคล หมายถึงกระบวนการ่
วางแผนและการใชบุ้คคลอยางเป็นระบบที�มีประสิทธิภาพเพื�อเสริมสร้างบรรยากาศขององคก์าร่  

ชุมศกัดิ อิc นทร์รักษ ์(2531:6) ไดใ้หค้วามหมายวา การบริหารงานบุคคลเป็น่  
กระบวนการ  พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ เพื�อให้เกดประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลตอองคก์าร  ซึ� งิ ่
เป็นกระบวนการที�เกยวขอ้งกบการวางแผน การสรรหา การพฒันา การบูรณาการและการประเมินี� ั
บุคคล 
  อุทยั หิรัญโต (2531:2) ไดใ้หค้วามเห็นวา การบริหารงานบุคคลเป็นการปฏิบติั่
เกยวกบตวับุคคลหรือเจา้หนา้ที�ในองคก์รใดองคก์รหนึ�งนบัตงัแตการสรรหาคนเขา้ทาํงาน การี� ั ่�
คดัเลือกการบรรจุแตงตงั การโอนยา้ย การฝึกอบรม การพิจารณาความตอ้งการ การเลื�อนตาํแหนง ่ ่�
การเลื�อนขนัเงินเดือน การปกครองบั� งคบับญัชา การดาํเนินการทางวนิยั การพน้จากงานและการจาย่
บาํเหน็จบาํนาญเมื�อออกจากงาน 

บุญเลิศ ไพรินทร์ (2532:9) ไดใ้หค้วามหมายการบริหารงานบุคคลวา เป็น่  
กระบวนการที�เกยวขอ้งกบตวับุคคลตงัแตการเลือกสรรบุคคลเขา้ทาํงานในองคก์าร การใช้ี� ั ่�
ประโยชน์ และการพฒันาจนกระทั�งการออกจากองคก์ารไปในที�สุด 

สุธี สุทธิสมบูรณ์ และสมาน รังสิโยกฤษ ์(2537:33-38) ไดก้าหนดกระบวนการํ  
บริหารบุคลากรไว ้11 ประการ  คือ การวางนโยบายออกกฎหมายระเบียบและขอ้บงัคบัเกยวกบตวัี� ั
บุคคล  การวางแผนกาลงัคน การกาหนดตาํแหนง การกาหนดเงินเดือน การสรรหาบุคคล การํ ํ ่ ํ บรรจุ
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แตงตงั การจดัทาํทาํเบียนประวติั การพฒันาบุคคล การประเมินผงการปฏิบติังานและการพิจารณา่ �
ความดีความชอบ วนิยัและการดาํเนินการตามระเบียบวนิยั สวสัดิการ และประโยชน์เกอกลูื�  
  วรเทพ สวสัดี (2538:5) กาหนดวา กระบวนการบริหารงานบุคคล คือ กจกรรมํ ่ ิ
เกยวกบการวางแผนกาี� ั ํ ลงัคน การกาหนดตาํแหนงและอตัราเงินเดือน การสรรหาบุคคล การบรรจุํ ่
แตงตงั การพฒันาบุคคล การประเมินผลการปฏิบติังาน วินยั สวสัดิการและประโยชน์เกอกลูตาง ๆ่ ื ่� �  
  สมคิด บางโม (2538:126) ไดก้ลาววา กระบวนการบริหารบุคลากร คือการ่ ่
วางแผนกาลงัํ  คนและตาํแหนง การแสวงหาบุคล่ ากร ไดแ้ก การสรรหา การเลือกสรร การบรรจุ ่
การบาํรุงรักษา และการจดัสวสัดิการ การประเมินผลการปฏิบติังาน การพฒันาบุคลากร การใหพ้น้
จากงาน    
  ธงชยั สันติวงษ ์(2540:3) ไดใ้หค้วามหมายวา การบริหารงานบุคคลเป็นภารกจ่ ิ
ของผูบ้ริหารทุกคนที�มุงปฏิบติัในกจกรรมทงัปวงที�่ ิ � เกยวกบบุคลากรเพื�อใหปั้จจยัดา้นบุคคลของี� ั
องคก์ารเป็นทรัพยากรมนุษยที์�มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลาที�จะสงผลสาํเร็จตอเป้าหมายของ่ ่
องคก์าร 

พะยอม วงศส์ารศรี (2540:5) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า การบริหารทรัพยากรมนุษย์่  
เป็นกระบวนการที�ผูบ้ริหารใชศิ้ลปะและกลยทุธ์ในการดาํเนินการสรรหา คดัเลือก และบรรจุบุคคล
ที�มีคุณสมบติัเหมาะสม ใหป้ฏิบติังานในองคก์าร พร้อมทงัในการพฒันา การธาํรงรักษาใหส้มาชิกที��
ปฏิบติัในองคก์ารเพิมพนูความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที�ดีในการทาํงานและยงั�
รวมไปถึงการสรรหา การให้พน้จากงานดว้ยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายหุรือเหตุอื�นใดในงานให้
สามารถดาํรงชีวิตอยใูนสังคมอยางมีความสุข่ ่  
  สิริพร พงศศ์รีโรจน์ (2540:140) ไดใ้หค้วามหมายวา ศิลปะในการคดัเลือกบุคคล่
เขา้ทาํงานโดยใหไ้ดบุ้คคลที�เหมาะสมพฒันาบุคคลใหมี้คุณภาพ และใชบุ้คคลนนั ๆ ปฏิบติังานให้�
เกดประสิทธิผลอยาิ ่ งมีประสิทธิภาพ และบาํรุงรักษาทรัพยากรนีอยางมีคุณคาเพื�อใหไ้ดม้าซึ� ง� ่ ่
ผลผลิตหรือการบริการทงัปริมาณและคุณภาพของงานอยางสูงสุด� ่  
  สมเกยรติ พวงรอด ี ่ (2544:17-20) กลาววา กระบวนการบริหารงานบุคคลเป็น่ ่
กระบวน การในการดาํเนินงานเกยวกบบุคคลเป็นขนัตอน เพื�อใหไ้ดบุ้ี� ั � คคลตรงตามที�หนวยงาน่
หรือองคก์รตอ้งการ เพื�อนาํมาปฏิบติังานและพฒันางานในหนา้ที�ที�รับผดิชอบไดเ้ป็นอยางดี อยใูน่ ่
สังคม องคก์ารมีความมนัคง มีขวญักาลงัใจ และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพื�อความสาํเร็จของ� ํ
องคก์าร โดยใชก้ระบวนการบริหารงานบุคคล 
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  อาภสัสรี  ไชยคุนา (2542:4) ไดใ้หค้าํจาํกดความของการบริหารงานบุคคล คือ  ั
การวางแผนกาหนดนโยบาย การดาํเนินงานในการบริหารทรัพยากรมนุษยต์งัแตการแสวงหาคนที�มีํ ่�
ความรู้ความสามารถใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ พฒันาใหมี้คุณภาพและประสิทธิภาพ 
  ในบรรดาปัจจยัตาง ๆ ที�ใชใ้นการบริหาร ไมวาจะเป็นคน เ่ ่ ่ งิน วสัดุอุปกรณ์ 
เทคนิคการจดัการ หรือเครื�องจกัรกลกตาม คนเป็นปัจจยัที�สาํคญัที�สุด เพราะปัจจยัอื�น ๆ จะดาํเนิน็
ไปไดด้ว้ยดี  มีประสิทธิภาพหรือไมกขึนอยกูบคนทงัสิน เพราะแมว้าจะมีเงินหรือปัจจยัอื�นครบถว้น ่ ็ ่ ั ่� � �
ถา้ขาดการสรรหาบุคลากรที�มีความรู้ ความสามารถมาปฏิบติังาน บุคคลที�ทาํงานไมมีขวญักาลงัใจ่ ํ
ในการทาํงาน ผลของงานจะสาํเร็จดว้ยดีนนัยากยงิ จึงนบัไดว้า การจดัการกบคนเป็นเรื�องสาํคญัยงิ � � �่ ั
(กติมา ปรีดีดิลกิ , 2532 : 82) ในการพฒันาประเทศ จึงตอ้งพฒันาทงัดา้นการบริหาร  และการพฒันา�
บุคคล  เพื�อใหมี้ความรู้ ความสามารถเหมาะสมกบงานที�รับผดิชอบ  ั (สมพงศ ์เกษมสิน, 2526 : 2)   
ซึ� งสอดคลอ้งกบความเห็นของสนอง เครือมาก ั (2538 : 1027)  ที�กลาววา ในการบริหารงานนนั่ ่ �
จะตอ้งประกอบขึนดว้ยองคป์ระกอบที�สาํคญัสองสวน คือ งานและคน งานนบัเป็นภารกจที�ตอ้ง� ่ ิ
ดาํเนินการใหส้าํเร็จ แตการที�จะใหง้าน่ สาํเร็จจะตอ้งมีคนที�มีความรู้ ความสามารถเหมาะสมเพียง
พอที�จะปฏิบติังาน และยงัสอดคลอ้งกบ สุธี สุทธิสมบูรณ์ และสมาน รังสิโยกฤษฎ ์ั (2533 : 39-40)  
ที�กลาววา ในการบริหารงานใดกตาม เรื�องเกยวกบตวับุคคลเป็นเรื�องสาํคญัและยงุยากที�สุด แม้่ ่ ็ ี� ั ่
ปัจจยัดา้นอื�นมีครบถว้น แตหากผูป้ฏิบติัไมดีกเป็นการยากที�จะบริหารงานใหบ้รรลุความ   มุงหมาย ่ ่ ็ ่
แตถา้ไดค้นมีความสามารถ ปัญหาอื�น ๆ กแทบจะหมดไปเลยที�เดียว ปัญหาตาง ๆ อาจแกไขให ้ เบา่ ็ ่ ้
บางลงได ้ถา้การบริหารงานบุคคลไดรั้บการเอาใจใสอยางเพียงพอ ซึ� งตรงกบที� สาํนกังาน่ ่ ั
คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ ่ (2531 : 15)  ที�สรุปวา ปัจจยัที�สาํคญัที�สุดที�ทาํใหง้าน่
สาํเร็จกคือคน การเลือกคนใหเ้หมาะสมกบงาน คือ การบริหารงานบุคคลนนัเอง็ ั �  
  จากความหมายของนกัการศึกษาและนกัวชิาการที�ไดก้ลาวมาทงัหมด  สรุป่ �
ความหมายของการบริหารงานบุคคล ไดว้าเป็นการบริหา่ รจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยางมี่
ประสิทธิภาพเพื�อใหเ้กดประโยชน์สูงสุดตอองคก์ร ซึ� งจะเป็นการดาํเนินงานโดยเริมตงัแตการิ ่ ่� �
วางแผนกาลงัคน การสรรหา การคดัเลือก การบรรจุแตงตงั การบาํรุงรักษา การพฒันาบุคลากร การํ ่ �
ดาํเนินการทางวนิยั ตลอดจนการใหพ้น้จากราชการ 
 

วตัถประสงค์ุ การบริหารงานบคลากรุ  
 

  การบริหารงานบุคลากรในองคก์ารใด ๆ กตาม จะตอ้งดาํเนินการตามหลกัการและ็
วตัถุประสงคข์ององคก์าร เพื�อพฒันาประสิทธิภาพขององคก์าร โดยการใชบุ้คลากรใหเ้ป็น
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ประโยชน์มากที�สุด ซึ� งไดมี้นกัวชิาการและนกัการศึกษาหลายทานไดเ้สนอวตัถุประสงคข์องการ่
บริหารงานบุคลากรสรุปไดด้งันี�  
  สมเกยรติ พวงรอด ี ่ (2544:5) ไดเ้สนอวตัถุประสงคก์ารบริหารบุคลากรไวซึ้� งเป็น
การใหค้วามสาํคญั และมองในลกัษณะที�เป็นภาพรวมทงัระบบดงันี� �  
  1. เพื�อสร้างตวัป้อนที�มีคุณภาพ ควรไดบุ้คลากรที�มีความรู้ความสามารถ และมี
ความเหมาะสมกบงาน มีคุั ณสมบติัสอดคลอ้งกบความตอ้งการขององคก์รั  
  2. เพื�อพฒันากระบวนการให้มีประสิทธิภาพ ความตอเนื�องของการบาํรุงรักษาการ่
ใหข้วญัและกาลงัใจในการทาํงาน การฝึกฝน สร้างความชาํนาญ และการประเมินผล ติดตามผลการํ
ปฏิบติังาน พร้อมทงัการปรับปรุงแกไขใหดี้ยงิขึน� ้ � �  
  3. เพื�อเพิม� ผลผลิตที�มีคุณภาพ บุคคลที�มีศกัยภาพสูง มีการกระตุน้บุคลากรเพื�อให้
คุณภาพของงานเพิมขึน บุคลากรเกดความพอใจในการทาํงาน ชวยใหอ้งคก์รเกดความสาํเร็จ� � ิ ่ ิ  

ดนยั  เทียนพุฒ (2543:16) ไดเ้สนอวตัถุประสงคข์องการบริหารทรัพยากรบุคคล
ไวด้งันี�  

  1. ดา้นสังคม 
       1.1 เป็นพลเมืองดีของสังคม โดยปฏิบติัตามกฎระเบียบและกฎหมาย 
       1.2 คืนประโยชน์ใหส้ังคม 
       1.3 สร้างความสัมพนัธ์ที�ดีในการบริการ 
  2. ดา้นสายงาน 
       2.1 การสนองตอบผูบ้ริหารในการดูแลคน 
       2.2 การประเมินบุคคลเพื�อเลื�อนตาํแหนง่  
       2.3 การประเมินผลการพฒันาเพื�อความกาวหนา้ในอาชีพ้  
       2.4 การประเมินผลงานเพื�อพิจารณาคาตอบแทนและประโยชน์่  
  3. ดา้นบุคลากร 
       3.1 การฝึกอบรมและการพฒันา 
       3.2 การจายคาตอบแทนสวสัดิการ่ ่  
       3.3 การประเมินผลงาน 
       3.4 การจดัสรรตาํแหนง่  
  ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2545 (อา้งถึงใน พะยอม วงศส์ารศรี, 2540 : 8) ไดก้ลาววา ่ ่
งานทรัพยากรมนุษยไ์ดรั้บความสาํคญัมากมายโดยเฉพาะการทาํหนา้ที�และการธาํรงรักษาใหบุ้คคล
อยรูวมงานกบองคก์าร จึงไดน้าํเสนอวตัถุประสงคข์องการบริหารงานบุคคล ดงันี่ ่ ั �  
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  1.  สังคม เพื�อตอบสนองสมาชิกและพฒันาสังคมใหส้งบสุข เพราะมีการสรรหา
บุคคลที�มีความเหมาะสม มีการพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ ทกัษะและความสามารถในการ
ปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ 

2.  องคก์ารเพื�อใหอ้งคก์ารสามารถดาํเนินงานไดอ้ยางมีประสิทธิภาพ และ่  
เจริญเติบโตไดอ้ยางตอเนื�อง โดยมีบุคคลที�มีความรู้ ทกัษะและความสาม่ ่ ารถในการปฏิบติังาน  

3.  บุคลากร เพื�อตอบสนองตอ้งการระดบัตาง ๆ ของบุคคล ตงัแตความตอ้งการ่ ่�  
ขนัพืนฐาน� �  จนถึงระดบัสูง เริมจากการรับบุคคลเขา้มาทาํงาน การใหป้ระโยชน์ การฝึกอบรมและ�
พฒันาที�ช่วยสงเสริมคุณภาพชีวติการทาํงานให้ดีขึน่ �  

ซึ� งมีความสอดคลอ้งกบั  เฟรเดอริค  และเดวสิ  (Frederick & Davis,1988 อา้งถึง 
ในเกรียงศกัดิ เขียวยงิc � , 2542 : 23-24)  ไดเ้สนอวตัถุประสงคก์ารบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ด ้ 4 
ประการ และไดใ้หค้วามสาํคญัของวตัถุประสงคด์า้นหนา้ที� มีรายละเอียดดงันี�  

1. วตัถุประสงคท์างสังคม (Societal Objective) เพื�อให้เกดจริยธรรม คุณธรรมิ  
และความรับผดิชอบทางสังคมตอความตอ้งการ เชน สังคมอาจตดัสินใจเกยวกบทรัพยากรมนุษย ์่ ่ ี� ั
โดยอาศยักฎหมายที�แสดงถึงอาชญากรรม ความปลอดภยั และสวนอื�นที�เกยวขอ้งกบสังคม่ ี� ั  

2. วตัถุประสงคท์างดา้นองคก์าร (Organizational Objective) เพื�อตระหนกัวาการ่  
บริหารทรัพยากรมนุษยย์งัคงมีอยทีู�จะใหเ้กดประสิทธิผลตอองคก์ร การบริหารทรัพยากรมนุษย์่ ิ ่
ไมใชเป็นเป้าหมายในตวัมนัเอง แตเป็นเพียงเครื�องมือหรือแนวทางที�ชวยองคก์ารบรรลุ่ ่ ่ ่
วตัถุประสงคข์นัตน้ หรือกลาวงาย ๆ วาเป็นหนวยงานที�รับใชส้วนตาง ๆ ขององคก์าร� ่ ่ ่ ่ ่ ่  

3. วตัถุประสงคด์า้นหนา้ที� (Functional Objective) เพื�อรักษาไวซึ้� งการทาํ 
ประโยชน์ของหนวยงานในระดบัที�เหมาะสมกบความตอ้งการขององคก์าร่ ั  

4. วตัถุประสงคท์างดา้นบุคคล (Personal Objective) เพื�อชวยใหพ้นกังานบรรลุ่  
เป้าหมายสวนบุคคล เชน ไดรั้บการทาํนุรักษาธาํรงไวแ้ละไดรั้บการ่ ่ จูงใจ 

จากวตัถุประสงคก์ารบริหารงานบุคลากรดงัที�ไดก้ลาวมาแลว้ สามารถสรุปไดว้า่ ่  
วตัถุประสงคข์องการบริหารงานบุคคล กคือ เพื�อตอบสนองความตอ้งการของบุคคลในดา้นตาง ๆ ็ ่
เชน การปฏิบติังาน ตามความรู้ความสามารถและความตอ้งการ การพฒันาบุคคล การสร้างขวญัและ่
กาลงัใจเพื�อํ การปฏิบติังานในองคก์ารไดอ้ยางมีประสิทธิภาพ การบาํรุงรักษาสิทธิประโยชน์และ่
สวสัดิการ การสร้างคุณภาพชีวติที�ดีเพื�ออยรูวมในสังคมไดอ้ยางมีความสุข่ ่ ่  

1.  เนื�องจากสภาพองคก์รทุกวนันีมีการเปลี�ยนแปลงในดา้นตาง ๆ ตลอดเวลา ไม� ่ ่ 
วาดา้นเศรษฐกจ เทคนิควทิยาการ สังคม ่ ิ มีผลทาํใหท้ศันคติและคานิยมของคนเปลี�ยนแปลงไป่  

2.  เพื�อความเขา้ใจความตอ้งการทางจิตวทิยาหรือทางใจของพนกังาน 
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3.  เพื�อใหค้วามสนใจกบการวจิยัศึกษาปัญหาดา้นการบริหารงานบุคคลอยางลึกซึง ั ่ �  
เพื�อใหไ้ดข้อ้เทจ็จริงหรือความรู้มากขึน  ที�จะชวยใหก้ารบริหารงานบุคคลมีคุ� ่ ณภาพ 

พะยอม วงศส์ารศรี (2540 : 8) ไดเ้สนอความสาํคญัของการบริหารงานบุคคล 
ไวด้งันี�  

1.  ชวยพฒันาองคก์าร การไดบุ้คคลที�มีความเหมาะสมมาทาํงานในองคก์าร ยอม่ ่  
ทาํใหอ้งคก์ารเจริญเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นสื�อกลางในการประสานงานตาง ๆ ่  

2.  ทาํใหบุ้คคลมีขวญัและกาลงัใจในการปฏิบติังาน เกดความจงรักภกัดีตอํ ิ ่  
องคก์าร 

3.  สร้างความมนัคงตอสังคมและประเทศชาติ เมื�อการบริหารทรัพยากรมนุษย์� ่  
ดาํเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ่  

อาภสัสรี ไชยคุนา (2542 : 2-3) ไดก้ลาวถึงความสาํคญัของการบริหารงานบุคคล่  
ไวด้งันี�  

1.  บุคลากรเป็นองคป์ระกอบที�สาํคญัขององคก์าร เป็นทรัพยากรที�สาํคญัที�สุด 
ในการบริหาร การบริหารบุคคลจึงมีความสาํคญัที�สุดในองคก์าร 

2.  บุคลากรในองคก์ารเป็นผูใ้ชท้รัพยากรตาง ๆ ในการสร้างผลงาน ดงันนั ่ �  
หากสามารถเขา้มาปฏิบติังาน หรือพฒันาใหมี้คุณภาพเพิมขึนได ้บุคลากรดงักลาวกสามา� � ่ ็ รถใช้
ทรัพยากรไดอ้ยางมีประสิทธิภาพ ลดความสินเปลืองของวสัดุอุปกรณ์ งบประมาณและเวลาอนัเป็น่ �
การชวยลดตน้ทุนในการผลิตลงไปดว้ย่  

3.  บุคคลเป็นผูผ้ลิตผลงาน ดงันนั ถา้สามารถบริหารงานบุคคลไดอ้ยางมี� ่  
ประสิทธิภาพบุคคลเหลานีกสามารถทาํงานไดอ้ยางมีประสิทธิภาพ ผลงานที�่ ็ ่� ไดก้จะมีประสิทธิผล็  
 

การวางแผนพฒันาบคลากรุ  
 

เมื�อหนวยงานไดด้าํเนินการศึกษาความจาํเป็นในการพฒันาบุคลการแลว้ หากผล่  
จากการศึกษาและวเิคราะห์พบวา หนวยงานมีความจาํเป็นจะตอ้งพฒันาบุคลากรแลว้นาํสิงที�ไดจ้าก่ ่ �
การศึกษาวเิคราะห์นนัมากาหนดเป็นแผนพฒันาบุคลากรใหเ้หมาะสม� ํ กบปัญหาหรือความจาํเป็นั
ตอไป่  

 ความหมายของการวางแผน มีผูใ้หค้วามหมายไวด้งันี�  
Ackoff  (1970:1) ไดใ้หค้าํจดักาความหมายของการวางแผนวา การวางแผนเป็นํ ่  

การกาหนดอนาคตที�ตอ้งการและวกีารอนัมีประสิทธิภาพ ซึ� งจะชวยใหบ้รรลุวตัถุประสงค์ํ ่  
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สนานจิตร สุคนธทรัพย ์(2538 : 3-4) ไดใ้หค้วามหมายของการวางแผนไวด้งันี�  
1.  การวางแผน เป็นการเตรียมการเพื�อผลที�เตรียมไวใ้นอนาคต 
2. การวางแผน เป็นกระบวนการ ประกอบดว้ยขนัตอนที�จาํเป็นตอ้งดาํเนินการ�  

เพื�อใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคที์�ตงัไว้�  
3. การวางแผนตอ้งอาศยัการตดัสินใจอยางมีระบบ เพื�อหาทางที�ดีที�สุด่ ของแตละ่  

ขนัของการวางแผน�  
4. การวางแผนควรใหผู้เ้กยวขอ้งรวมทงัประชาชนไดมี้สวนรวมใหม้ากที�สุดี� ่ ่�  
5. กางแผนควรมีจุดมุงหมายเพื�อประโยชน์ของคนสวนมากกวาของคนบางกลุม่ ่ ่ ่  

  ธงชยั สันติวงษ ์(2534 : 2) กลาววา การวางแผน เป็นกระบวนการซึ�งบุคคลหรือ่ ่
องคก์ารทาํการตดัสินใจลว่ งหนา้เกยวงานบางอยางที�จะี� ่ กระทาํในอนาคต กระบวนการดงักลาวจะ่
ประกอบดว้ยขนัตอนตาง ๆ ที�เป็นชุดกจกรรมที�ตอเนื�องกน ซึ� งบางตอนอาจเป็นเรื�องตอ้งทาํทนัที� ่ ิ ่ ั
เพื�อที�จะใหบ้รรลุเป้าหมายที�ตอ้งการได ้สอดคลอ้งกบ ประชุม รอดประเสริฐ ั (2533 : 89) กลาววา ่ ่
การวางแผนเป็นกระบวน การที�บุคคลหรือหนวยงานไดก้าหนดขึนไวล้วงหนา้เพื�อปฏิบติังานใน่ ํ ่�
อนาคต การวางแผนประกอบดว้ย กระบวนการตาง ๆ หลายขนัตอน ซึ� งบางขนัตอนมีความจาํเป็น่ � �
อยางยงิ จะตอ้งไดรั้บการกระทาํกอน และดว้ยความรวดเร็ว ทงันีเพื�่ � ่ � � อใหบ้รรลุถึงเป้าหมายที�กาหนดํ
ไวก้ารวางแผนมีคุณคาอยางมากตอวตัถุประสงค์่ ่ ่   ขององคก์ร หรือหนวยงาน และมีความสาํคญัยงิ่ �
ตอความมุงหมายสวนตอนของแตละบุคคลในการปฏิบติังานหรือการปฏิบติัภารกจทงัหลาย่ ่ ่ ่ ิ �  

Castetter  (1992 : 228-236) ไดก้ลาววาในการวางแผนพฒันาบุคลากร่ ่  
นนั ตอ้งคาํนึงถึงสิงตอไปนี� � ่ �  

1.  การกาหนดการํ หาวธีิการจากนโยบาย 
2. วางแผนตามงานวจิยั  
3. วางแผนตามแนวโนม้ของการเปลี�ยนแปลง 
4. ชวงเวลาที�เหมาะสมของผูที้�ไดรั้บการพฒันา่  
5. สิงแวดลอ้มภายนอก�  
6. การออกแบบโปรแกรมสาํหรับการพฒันา 
สิงที�ตอ้งกาหนดในแผนพฒันาบุคลากรนนั สาํนกังานคระกรรมการประถมศึกษา� ํ �  

แหง่ ชาติ  (2531 : 6)  กาหนํ ดไวด้งันี�  
การวางแผนพฒันาบุคลากร โดยทวัไปจะดาํเนินการดงันี� �  
1. กาหนดขอบขายของการพฒันาบุคลากร โดยกาหนดวาจะพฒันากาลงัํ ่ ํ ่ ํ  
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บุคลากรโดยวธีิใดบา้ง เพื�อที�แกปัญหาของหนวยงาน โดยกาหนดเป็นงานหรือโครงการ เชน การ้ ่ ํ ่
ฝึกอบรม การสงบุคคลไปศึกษาฝึกอบรมและดูงาน การพฒันาโดยกระบ่ วนการปฏิบติังาน การ
พฒันาดว้ยตนเอง การพฒันากระบวนการบริหาร 

2. วางแผนพฒันาบุคลากรในแตละวธีิในแตละเรื�อง โดยกาหนดวตัถุประสงค์่ ่ ํ    
และเป้าหมาย  และกาหนดขนัตอนในการดาํเนินงานในแตละขนัตอนวาจะดาํเนินการเมื�อไรํ ่ ่� �  

3.   กาหนดผูรั้บผดิชอบ วาผูใ้ดจะเป็นผูรั้บผดิชอบงานใดํ ่  อยางไร่  
4.   กาหนดงบประมาณคาใชจ้าย วาในการพฒันาบุคลากรในแตละเรื�องหรือแตละํ ่ ่ ่ ่ ่

โครงการจะใชง้บประมาณจากหมวดไหน จาํนวนเทาไร่  
5.  กาหนดวธีิติดตามและประเมินผลในการพฒันาบุคลากรวาในการพฒันาํ ่  

บุคลากรในแตละวธีินนั จะติดตามประเมินผลอยางไร่ ่�  
6.  จดัทาํโครงการตามแผนที�กาหนด เพื�อนาํเสนอผูมี้อาํนาจใหอ้นุมติัโครงการํ  

ตอไป่  
 

ความสําคัญของการวางแผน 

  การวางแผนนบัวามีความสาํคญัอยางยงิ ความสาํเร็จหรือความลม้เหลวในการ่ ่ �
บริหาร งานจะขึนอยกูบการวางแผนดว้ย ผูเ้ชี�ยวชาญไดชี้ใหเ้ห็นวา การวางแผนเป็นกระบวนการที�� ่ ั ่�
สาํคญัในการบริหารงาน 

พะยอม วงศส์ารศรี (2531 : 60) ไดก้ลาวถึงความสาํคญัของการวางแผนไวด้งันี่ �  
1.  เป็นการลดความไมแนนอนและปัญหาความยงุยากซบัซอ้นที�จะเกดขึนใน่ ่ ่ ิ �  

อนาคต 
2. ทาํใหเ้กดการยอมรับแนวคิดใหม ๆ เขา้มาในองคก์ารทงันีเนื�องจากปรัชญาิ ่ � �  

ของการวางแผน ยดึถือและยอมรับในการเปลี�ยนแปลง 
3. ทาํใหก้ารดาํเนินการในองคก์ารบรรลุเป้าหมายที�ปรารถนา 
4. เป็นการลดความสูญเปลาของหนวยงานที�ซาํซอ้น่ ่ �  
5. ทาํใหเ้กดความแจมชดัในการดาํเนินงานิ ่  
สุเมธ เดียวอิศเรศ (2527 : 80-81) กลาวถึงความสาํคญัของการวางแผน โดน่  

เนน้หนกัในการวางแผนของผูบ้ริหารสถานศึกษาวา หากผูบ้ริหารสถานศึ่ กษาไดมี้การวางแผนใน
เรื�องตาง ๆ ภายในสถานศึกษาไวเ้ป็นแนวทางสาํหรับปฏิบติัแลว้ จะเกดผลดีหลายประการ คือ่ ิ  

1.  ชวยใหผู้บ้ริหารสถานศึกษาไมตอ้งประสบกบความลม้เหลว เนื�องจาก่ ่ ั  
สามารถมองเห็นสิงที�อาจจะเกดขึนในอนาคตได้� ิ �  

2.  ชวยใหผู้บ้ริหารสถานศึกษามีความคาดหวงัว่ า่จะไดผ้ลงานที ถูกตอ้งและ 
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ใกลเ้คียงกบสิงที หวงัไว ้หากมีอุปสรรคเกดขึนจะสามารถแกไขไดท้นัทวงทีั ิ ้ ่ )  
  3.  ชวยใหผู้บ้ริหารสถานศึกษาสามารถใชท้รัพยากรตาง ๆ ที มีอยอูยางมี่ ่ ่ ่
ประสิทธิภาพ 
  4.   การวางแผนสามารถนาํมาใชเ้ป็นวธีิการหรือแนวทางใหมในการดาํเนินการได้่
อีกดว้ย 
  5.   ชวยใหก้ารดาํเนินงานของผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นอยางมีประสิทธิภาพ่ ่  
  6.  ชวยรักษาดุลยภาพของความไมแนนอนและความเปลี ยนแปลง่ ่ ่  
  7.   ทาํใหก้ารควบคุมการปฏิบติังานงายขึน่ )  
  สาํนกังานคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ ่ (2528 : 55) อธิบายวา การบริหาร่
โดยการใชแ้ผนทาํใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพเพราะ 

1. มีการคิดเตรียมการและแกปัญหาลวงหนา้เพื อให้เป็นการทาํงานที มี้ ่  
จุดมุงหมาย่  

2. การปฏิบติังานที มีแผนมีระบบ มีขนัตอนและระยะเวลา สถานที และเป้าหมาย)  
ที กาหนดไวค้อนขา้งชดัเจน นอกจากจะสะดวกในการดาํเนินงานอยางมากแลว้ ยงัสามารถวัํ ่ ่ ด
ความสาํเร็จ ตรวจสอบ ประเมินผลไดอี้กดว้ย 

3. ในกรณีที มีปัญหาเกดขึน หรือมีการเปลี ยนแปลงตาง ๆ  ทงัในเรื องแผนงานิ ่) )  
ของโรงเรียน หรือผลกระทบจากสภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกจและสังคม หรืออื น ๆ ถา้มีแผนอยแูลว้ิ ่
กจะสามารถปรับปรุงแกไขไดท้นัทวงที็ ้ ่  

4. สามารถใชเ้ป็นเครื องมือช่วยใหผู้บ้ริหาร ผูคุ้มนโยบายระดบัตาง ๆ สามารถ่  
วนิิจฉยั ตดัสินใจไดอ้ยางมีหลกัเกณฑถู์กตอ้ง่  

5. การวางแผนชวยใหมี้การใชท้รัพยากรอยางประหยดัและไดผ้ลคุม้คา ทงันี ่ ่ ่ ) )  
เพราะหลกัในการวางแผนจะตอ้งคาํนึงถึงการระดมทรัพยากรทุกอยางที มีมาดาํเนินการตามลาํดบั่
ความจาํเป็นกอนห่ ลงัใหเ้หมาะสมกบสภาวการณ์ตาง ๆ โดยเลือกวธีิที ดีที สุด ทาํใหเ้กดการประหยดัั ่ ิ
ในการใชท้รัพยากรและระยะเวลา 

จากความสาํคญัของการวางแผนที ผูเ้ชี ยวชาญไดก้ลาวถึงจะเห็นไดว้า การวางแผน่ ่  
นบัเป็นภารกจอนัดบัแรกของกระบวนการจดัการที ดีิ  
 

ประโยชน์ของการวางแผน 

การวางแผนที ดีชวยใหภ้ารกจขององคก์ารสามารถดาํเนินไปไดต้ามวตัถุประสงค์่ ิ  
กอใหเ้กดประโยชน์ตอองคก์ารและหนวยงาน ดงัที ผูเ้ชี ยวชาญไดก้ลาวไว ้ดงันี่ ิ ่ ่ ่ )  

ทองอินทร์ วงศโ์สธร และ ธิติรัตน์ วศิารเวทย ์(2537 : 15 – 16) ไดก้ลาววา การ่ ่  
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วางแผนจะมีประโยชน์ตอองคก์าร คือ่  
1.  ใหทิ้ศทางในการบริหารงานใหเ้กดประสบผลสาํเร็จิ  
2   ใหภ้าพรวม แผนที สมบูรณ์จะครอบคลุมภารกจทงัหลายทงัปวงขององคก์าริ ) )  
3.  เป็นเครื องมือของการสื อสารและประสานงาน 
4.  เป็นเครื องมือสาํหรับควบคุมและติดตามผล 
5.  เป็นมรรควธีิแหงการทาํงานรวมกน่ ่ ั  
6.  กอใหเ้กดประสิทธิภาพในก่ ิ ารบริหาร 
พะยอม  วงศส์ารศรี (2531 : 60 – 62) กลาววา การวางแผนที ดีจะเป็นประโยชน์ตอ่ ่ ่  

องคก์ารในดา้น 
1.  บรรลุจุดมุงหมาย การวางแผนทุกครังจะมีจุดหมายปลายทางเพื อใหอ้งคก์าร่ )  

บรรลุจุดมุงหมายที กาหนดให้่ ํ  
2. ประหยดั การวางแผนเกยวขอ้งกบการใชส้ติปัญญาคิดวธีิการใหอ้งค์ี ั การบรรลุ 

ถึงประสิทธิภาพ 
3. ลดความไมแนนอน การวางแผนชวยลดความไมแนนอนในอนาคตลง เพราะ่ ่ ่ ่ ่  

การวางแผนเป็นงานที เกยวขอ้งกบการคาดการณ์เหตุการณ์ ในอนาคตลวงหนา้ี ั ่  
4. เป็นเกณฑใ์นการควบคุม การวางแผนชวยใหผู้จ้ดัการไดท้าํหนา้ที ควบคุมขึน่ )  
5. สงเสริมใหเ้กดนวตักรรม และการสร้่ ิ างสรรค ์การวางแผนเป็นพืนฐานของ)  

การตดัสินใจและเป็นสิงที ชวยใหเ้กดแนวความคิดใหม ๆ  ่ ิ ่ (นวตักรรม) และความคิดสร้างสรรค ์
6. พฒันาแรงจูงใจ ระบบการวางแผนที ดีจะเป็นการบงชีให้เห็นถึงความรวมแรง่ ่)  

รวมใจในการทาํงานของผูจ้ดัการ และยงัเป็นการสร้างแรงจูงใจใหเ้กดขึนในกลุ่ ิ ่) มคนงานดว้ย 
7. พฒันาการแขงขนั การวางแผนที มีประสิทธิภาพทาํใหธุ้รกจมีการแขงขนั่ ิ ่  

มากกวาธุรกจที ไมมีการวางแผนหรือมีการวางแผนที ขาดประสิทธิภาพ่ ิ ่  
8. ทาํใหเ้กดการประสานงานที ดีกวา การวางแผนไดส้ร้างความมนัใจในเรื องิ ่   

เอกภาพที จะบรรลุจุดมุงหมายขององคก์าร ทาํใหก้จกร่ ิ รมตาง ๆ  ที จดัวางไวต้างมุงไปที จุดหมาย่ ่ ่
เดียวกน มีการจดัการประสานงานฝ่ายตาง ๆ ขององคก์ารเพื อหลีกเลี ยงความซาํซอ้นในงานแตละฝ่าั ่ ่)
ขององคก์าร 

จากแนวคิดของทางวชิาการดงักลาวสรุปไดว้า การวางแผนที ดีจะเป็นประโยชน์่ ่  
ตอความสาํเร็จ และประสิทธิภาพในการดาํเนินงานข่ ององคก์ารหรือหนวยงาน่  
 

กระบวนการและขั�นตอนการวางแผน 

สุธี สุทธิสมบูรณ์และสมาน รังสิโยกฤษณ์ (2533 : 20) ไดก้ลาวถึงขนัตอนในการ่ )  
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วางแผนวา มี ่ 4 ขนัตอน คือ)  
ขั�นแรก กาหนดวตัถุประสงคข์องแผนขึนไว ้ซึ งหมายถึงจุดหมายของการํ )  

ดาํเนินงานที มีลกัษณะชดัเจน ขณะเดียวกนแั สดงให้เห็นถึงผลที จะเกดขึนดว้ยิ )  
ขั�นที�สอง รวบรวมขอ้เท็จจริง และขอ้มูลที เกยวขอ้ง ตลอดจนสภาพี   

แวดลอ้ม ที จะเป็นประโยชน์ตอการดาํเนินงานใหบ้รรลุวตัถุประสงค์่  
ขั�นที�สาม ดาํเนินการวางแผนใหบ้รรลุวตัถุประสงคโ์ดยพิจารณาถึงคาํถาม 

ตาง ๆ คือ จะตอ้งทาํอะไร ่ (What)  จะทาํอยางไร ่ (How)  จะใหใ้ครทาํ จะทาํที ไหน (Where)   และ
จะทาํเมื อไร  (When) 

ขั�นที�สี�  การเสนอขออนุมติัดาํเนินการตามแผนจากผูมี้อาํนาจ 
อุทยั หิรัญโต (2525 : 91-92) กลาววา ่ ่ กระบวนการวางแผนจะตอ้งจดัใหมี้การ 

ดาํเนินการ  และปฏิบติัอยางครบถว้น ซึ งขนัตอนในการวางแผ่ ) นแบงออกเป็น ่ 8 ขนัตอน คือ)  
 1.      การพิจารณาสภาพแวดลอ้ม และสถานการณ์ 

2.  กาหนดเป้าหมาย และวตัถุประสงค ์ซึ งตอ้งสอดคลอ้งกบขนัตอนที หนึ งโดยมีํ ั )  
หลกัเกณฑ ์คือ ชดัแจง้ และกะทดัรัด ตอบสนองปัญหาและความตอ้งการไดส้ามารถนาํไปปฏิบติัได ้

3.  หาวธีิการแกไขปัญหา ซึ งในทาง้ ปฏิบติัมีหลกัการ 3 ประการ คือ หาทางเลือก 
ตาง ๆ ่  ใหห้ลายทาง วเิคราะห์ทางเลือกตาง ๆ ทงัขอ้ดี ขอ้เสีย และวธีิการแกไข เลือกวธีิการที ดีที สุด ่ ้)
เพื อนาํไปจดัทาํโครงการตอไป่  

4. ทาํโครงการของวธีิการที ดีที สุด 
5. เสนอโครงการใหผู้มี้อาํนาจพิจารณา 
6. เสนอของบประมาณ 
7. ดาํเนินการตามโครงการ 
8. การประเมินผลโครงการ 
พะยอม  วงศส์ารศรี (2531 : 65-66) กลาววาลาํดบัขนัในการวางแผน ประกอบดว้ย ่ ่ )  
1.  กาหนดวตัถุประสงค ์เพื อให้รู้ทิศทางที จะกาวเดินตอไปขา้งหนา้ํ ้ ่  
2. พฒันาขอ้ตกลงที เป็นตวักาหนดขอบเขตในการวางแผนํ  
3. พิจารณาขอ้จาํกดตาง ๆ ที อาจเกดขึนในการวาั ่ ิ ) งแผน 
4. พฒันาทางเลือกในการวางแผน 
5. ประเมินทางเลือกเพื อเลือกสิงที เป็นไปไดสู้งสุด  
6. เปลี ยนแปลงแผนสูการปฏิบติั่  
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ธงชยั สันติวงษ ์(2537 : 140) กลาววาในการวางแผนของผูบ้ริหารกระบวนการ่ ่  
วางแผน  จะมีลาํดบัขนัตอนดงันี) )  

1.  ทาํการคาดการณ์เกยวกบสภาพแวดลอ้มี ั  
2. กาหนดโครงรูปขํ องการวางแผน 
3. กาหนดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายตาง ๆ ํ ่  
4. จดัทาํแผนประเภทตาง ๆ ่  
5. ตรวจสอบการปฏิบติัตามแผนและการปรับแผน 
 

การวางแผนเพื�อพฒันาบคลากรุ  

การวางแผนเป็นกระบวนการที กาหนดไวล้วงหนา้วาในการปฏิบติัภารกจ หรือํ ่ ่ ิ  
กจกรรมใด จะดาํเนินการไปในทิศทางใด การพฒันาบุคลากรเป็นิ ภารกจที มีความสาํคญัในการิ
บริหารงานบุคคล จาํเป็นจะตอ้งมีการวางแผนที ดีและเหมาะสม การวางแผนเพื อพฒันาบุคลากร  
เทียนฉาย กรนนัทน์ ี (2530 : 1-2)  ไดห้มายความวา การวางแผนฝึกอบรม่   และพฒันา  หมายถึง 
กระบวนการเพื อเป็นกรอบกาหนดทิศทาง และวธีิการในการฝึกอบรมและพฒันาเํ พื อใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายที กาหนดขึนํ ) ภายใน ระยะเวลาที กาหนด และภายในทรัพยากรที มีอยูํ ่
จาํกด เป็นกระบวนการที เป็นระบบ มีความตอเนื องสอดคลอ้งในการกาหนด และตดัสินใจลวงหนา้ั ่ ํ ่
สาํหรับกจกรรมในการฝึกอบรม และพฒันาจะทาํอะไร อยางไร เมื อใด ที ใดและโดยใคริ ่  
 

สรุปไดว้า การวางแผนกาลงัคน  หมายถึง   ่ ํ การรวบรวมขอ้มูลในปัจจุบนั เพื อ 
วเิคราะห์สัดสวนแนวโนม้ในปัจจุบนัและอนาคต เพื อกาหนดทางเลือกในการจดัหากาลงัคน และมี่ ํ ํ
การประเมินความสาํเร็จวาบรรลุเป้าหมายเพียงใด่  
 

การสรรหาบคลากรุ  
 

การสรรหาบุคลากรเป็นหนา้ที�ทางการบริหารที�เกยวขอ้งกบการวางแผนกาลงัคน ี� ั ํ  
การคดัเลือกบุคคล การปฐมนิเทศ การทดลองปฏิบติัหนา้ที�ราชการ และการบรรจุแตงตงั ซึ� งมี่ �
รายละเอียดดงันี�  
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ความหมายการสรรหาบคลากรุ  

  นกัการศึกษาหลายทานไดเ้สนอความหมายการสรรหาบุคลากรไวด้งันี่ �  
  ธงชยั สันติวงษ ์(2540 : 123 – 124) ไดใ้หค้วามหมายวา การสรรหาพนกังาน คือ ่
การดาํเนินกจกรรมที�หนวยงานจดัขึนเพื�อมุงจูงใจผูส้มคัรที�มีความรู้ ความสามารถและมีทศันคติที�ดีิ ่ ่�
ตรงตามความตอ้งการ ให้เขา้มารวมทาํงาน หรือการพิจารณาเสาะหาใหไ้ดต้วับุคคลที�มีคุณสมบติั่
เหมาะสมกบตาํแหนงงาน และใหไ้ดค้รบตามจาํั ่ นวนที�ตอ้งการ การสรรหาพนกังานเริมจากการ�
วางแผนกาลงับุคคลเพื�อระดมใหไ้ดผู้ส้มคัรงานจาํนวนหนึ�งที�มีคุณสมบติัที�ดีพร้อมที�จะคดัเลือกให้ํ
ไดค้นที�ดีที�สุด 
  เกรียงศกัดิ เขียวยงิ c � (2542 : 120 – 121) กลาววา การสรรหา หมายถึง กระบวนการ่ ่
แสวงหา ชกัจูง แยกแยะผูส้มคัรที�มีคุณสมบติัในจาํนวนที�พอเพียงเพื�อบรรจุในองคก์ารตามกาลงัคนํ
ที�องคก์ารตอ้งการ ทงัในปัจจุบนัและอนาคต�  
  ดนยั เทียนพุฒ (2543 : 21) ไดใ้หค้วามหมายการสรรหาบุคลากรไวว้า เป็นการ่
แสวงหาเพื�อเลือกสรรใหไ้ดค้นที�มีความรู้ ความสามารถเหมาะกบงานั  
  สมเกยรติ พวงรอด ี ่ (2544 : 112) กลาววา การสรรหาบุคคล คือ วธีิการตาง ๆ ที�่ ่ ่
ผูบ้ริหารแสวงหาเพื�อคดัเลือกใหไ้ดบุ้คคลที�มีคุณสมบติัตรงตามที�ตอ้งการมาปฏิบติังานในองคก์าร 
  ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัท ์(2545 : 88) ไดใ้หค้วามหมายการสรรหาบุคลากรวา หมายถึง ่
กระวนการในการคน้หาบุคคลที�มีความเหมาะสมกบตาํแหนงตรงตามที�องคก์ารตอ้งการมาจากั ่
แหลงตาง ๆ ที�สนใจสมคัรเขา้รวมกบองคก์าร่ ่ ่ ั  
  เพญ็ศรี วายวานนท ์(2537 : 81) ไดก้ลาวถึงกระบวนการสรรหาวา ตอ้งอาศยั่ ่
พืนฐานของการวิเคราะห์� งานและการทาํประมาณกาลงัคน การวเิคราะห์งานใหไ้ดข้อ้มูลในการํ
กาหนดคุณลกัษณะของคน ประเภทคนที�เหมาะสมในการบรรจุและลกัษณะกาลงัคนปัจจุบนั ทาํให้ํ ํ
สามารถประมาณการหรือวางแผนความตอ้งการกาลงัคนในปริมาณที�ตอ้งการํ  
  ธงชยั สันติวงษ ์(2540 : 125 – 127) ไดส้รุปขนัตอนกระบวนก� ารสรรหาพนกังาน
ไวด้งันี�  
  1. กาหนดลกัษณะงาน เพื�อเป็นขอ้มูลพืนฐานใหเ้ขา้ใจชดัเจนถึงลกัษณะของงาน ํ �
เพื�อใหส้ามารถเขา้ใจถึงลกัษณะบุคคลตามคุณสมบติัที�ตอ้งการ 
  2. การพิจารณาการวางแผน การสรรหา เป็นการพิจารณาเกยวกบเทคนิควธีิที�จะใช้ี� ั
สรรหาวา ควรจะเสาะหาจากผูใ้่ ด ดว้ยวธีิการใด เพื�อใหผู้ส้มคัรที�เหมาะสมที�จะนาํคดัเลือกตอไป่     
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  3. สร้างรายละเอียดใหเ้กดการจูงใจในการสรรหา เป็นการมุงกาหนดรายละเอียดิ ่ ํ  
ตาง ๆ เกยวกบงานใหช้ดัเจน ทงัในแงของรางวลั ผลการตอบแทน และคุณลกัษณะของพนกังาน ่ ี� ั ่�
เพื�อเป็นกลไกที�จะพึงดูดใหผู้ส้มคัรมาติดตองาน่  
  4. การดาํเนินการสรรหาตามนโยบายและวธีิการที�กาหนดไว้ํ  
  สายพิณ เชือนอ้ย � (2543 : www.moe.go.th) ไดเ้สนอแนวดาํเนินการปฏิรูประบบ
สรรหาครู โดยจะพฒันาเกณฑแ์ละเครื�องมือประเมินใหมี้คุณภาพดงันี�  
  1. เกณฑใ์นการสรรหาครู จะตอ้งสะทอ้นคุณภาพครูตามมาตรฐานวชิาชีพและระดบั
คุณภาพครู 
  2. เกณฑใ์นการสรรหาครู จะตอ้งมีความสอดคลอ้งและเชื�อมโยงกบระบบผลิตครู ั
ระบบพฒันาครู และใบอนุญาตประกอบวชิาชีพครู 
  3. เครื�องมือในการประเมินเกณฑก์ารสรรหาตอ้งมีคุณภาพ สามารถวดัคนเกง คน่
ดี มาเป็นครูตามเกณฑที์�กาหนดไดจ้ริงํ  
  4. การสรรหาตอ้งมีเกณฑก์ลางที�มีความยดืหยนุ และจูงใจใหค้นเกง คนดี มาเป็น่ ่
ครูรุนใหม่ ่ 
  5. การสรรหาครูตอ้งกระจายอาํนาจให้เขตพืนที�การศึกษาและสถานศึกษาสรรหา�
ครูไดต้ามความตอ้งการของผูใ้ช ้โดยองคค์ณะบุคคลที�ทาํหนา้ที�เกยวกบการบริหารงี� ั านบุคคล เป็นผู ้
วางระบบหลกัเกณฑ ์และวธีิการสรรหา รวมทงัระบบการติดตามประเมินผล�  
  6. วธีิสรรหาครูจะตอ้งมีหลายวธีิ ทงัวธีิการสรรหาจากบุคคลทวัไป และการสรร� �
หาลกัษณะพิเศษ เชน การสรรหานกัเรียนทุนเป็นครู และพนกังานของรัฐ่  
  7. การเขา้สูวชิาชีพครูจะตอ้งใหมี้การทด่ ลองปฏิบติัการสอนเป็นระยะเวลา 2 ปี 
แลว้เมื�อมีการประเมินตามเกณฑแ์ลว้จึงจะบรรจุเป็นครูหรือพนกังานของรัฐ 
  8. ใหมี้ระบบกากบ ติดตาม และประเมินผลการสรรหาครูอยางเป็นระบบ ํ ั ่  
ครบวงจร 
  วรนารถ แสงมณี (2543 : 53 – 60) ไดเ้สนอกระบวนการสรรหาบุคลากรไวด้งันี�  

1. การทาํแผนและพยากรณ์การจา้งงานเพื�อกาหนดหนา้ที�ของตาํแหนงที�จะํ ่  
จดัสรร 

2. การสร้างกลุมของผูส้มคัรสาํหรับงาน่  
Mondy และ Noe  (1990 : 175) ไดเ้สนอกระบวนการสรรหาบุคลากรวา เป็น่  

กระบวนการชกัจูงบุคคลในเวลาที�เหมาะสม จาํนวนที�มากพอ และมีคุณสมบติัตามที�ตอ้งการ การ
สรรหาขึนอยกูบปั� ่ ั จจยัตาง ๆ ทงัสภาพแวดลอ้มภายนอกและสภาพแวดลอ้มภายใน การสรรหา่ �
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วธีิการสรรหาภายใน วธีิการสรรหาภายนอก 

บุคคลที�สรรหาได ้

ตอ้งการอาศยักระบวนการที�ประกอบดว้ยหลายขนัตอน เริมจากการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์� �
(Human Resource Planning) บอกถึงความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์ผูบ้ริหารจะพิจารณาความ
จาํเป็นในการสรรหาพนกังาน (Employee Requisition) และรายละเอียดงาน (Job Description)  
ดงัแสดงไวใ้นกระบวนการสรรหาในภาพประกอบ  ดงันี�  
 
                          ภาพประกอบ  กระบวนการสรรหาบคลากรุ  

 

           สภาพแวดลอ้มภายนอก 
            สภาพแวดลอ้มภายใน 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

ที มา  :  Mondy  และ  Noe  ( 1990 : 175 ) 
 

จากความหมายการสรรหาบุคลากรดงัที�ไดก้ลาวมาแลว้ สามารถสรุปวา ่ ่  
การสรรหาบุคลากร  หมายถึง การแสวงหาบุคคลที�มีความรู้ความสามารถ  ของบุคลากรแตละคนที�่
มีคุณสมบติัเหมาะสมกบตาํแหนงงาน ตามงานที�ตอ้งการ มาปฏิบติังานในองค์ั ่ กร     

การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์

   ทางเลือกในการสรรหา 

การสรรหา 

แหลงภายใน่  แหลงภายนอก่  
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การพฒันาบคลากรุ  
 
  การพฒันาบุคลากรเป็นขนัตอนที�สาํคญัที�สุดขนัตอนหนึ�งในการทาํงาน แมว้า� � ่
กระบวน การจดัหาบุคคลเขา้ทาํงานนนั จะไดมี้การสรรหาพนกังาน และผานกระบวนการคดัเลือก� ่
มาอยางดีแลว้กตาม  กมิไดห้มายความวากาลงัคนเหลานนัจะเป็นบุคคลที�เหมาะสมและมี่ ็ ็ ่ ํ ่ �
ประสิทธิภาพในการทาํงานสูงสุดตลอดไป จาํเป็นจะตอ้งมีการพฒันาพนกังานเหลานนัใหส้ามารถ่ �
เพิมพนูความรู้ และทกัษะในการทาํงาน และสามารถปรับตวัใหเ้ปลี�ยนแปลงสอดคลอ้งกบความ� ั
เจริญทางวทิยาการ เครื�องใช ้และอุปกรณ์ตาง ๆ  ตลอดจนลกัษณะหนา้ที�การงาน  และตาํแหนงงาน่ ่
ที�เปลี�ยนไปในวถีิทางที�กาวหนา้ขึน ้ � (ศิวาพร มณัฑุกานนท,์ 2526:158)  
 

ความหมายของการพฒันาบคลากรุ  

  ไดมี้นกัการศึกษาของไทยและตางประเทศ ไดใ้หค้วามหมายคาํวา การพฒันา่ ่
บุคลากรไวห้ลายทาน ดงันี่ �  
  สุวทิย ์บุญชวย ่ (2526 : 90) ใหค้วามหมายวา การพฒันาบุคลากรเป็นวธีิการ่
เปลี�ยนแปลง ซึ� งกอใหเ้กดความเจริญงอกงามทางความรู้ ความสามารถแกคน เพื�อตอ้งการที�จะเพิม่ ่ิ �
ประสิทธิภาพในการทาํงานของตน ซึ� งจะสอดคลอ้งกบความคิดเห็นของบุคคลดงันี เชน ชุมศกัดิ ั ่ c�
อินทร์รักษ ์ (2531:113) ไดก้ลาววา การพฒันาบุคลากรเป็นกระบวนการเพื�อเปลี�ยนแปลงทศันะค่ ่ ติ 
เทคนิค วธีิการทาํงานใหดี้ยงิขึน� �  
  สาํหรับกติมา ปรีดีดิลก  ิ (2532 : 118)  ศรีอรุณ เรศานนท ์ (2532 : 343)  มีความ
คิดเห็นสอดคลอ้งกนวา การพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการหรือกรรมวธีิตาง ๆ ที�มุงเพิมพนู ั ่ ่ ่ �
ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์ใหก้บบุคลากรในองั คก์ารตลอดจนพฒันาทศันคติของ
ผูป้ฏิบติังานใหเ้ป็นไปในทางที�ดี มีความรับผิดชอบงาน ทงันีเพื�อใหบุ้คคลเป็นบุคคลที�มีคุณภาพ � �
เกดประสิทธิภาพในการทาํงานิ  
  สาํนกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ ่ (2531 : 1) ใหค้วามหมายการ
พฒันาบุคคลวา หมายถึง การดาํเนินการใหบุ้คคลได้่ เพิมพูนความสามารถในการปฏิบติังานให้�
ไดผ้ลงานที�หนวยงานตอ้งการ หรือใหไ้ดง้านดียงิขึนกวาเดิม โดยการพฒันาบุคคลจะเกดการพฒันา่ ่ ิ� �
ในดา้นตอไปนี่ �  

1. ความรู้ หมายถึง การพฒันาใหเ้กดความรู้เพิมขึนิ � �  
2. ความชาํนาญหรือทกัษะ หมายถึง การพฒันาใหเ้กดความชาํนาญหรือทกัษะิ  

ในการปฏิบติังานเพิมขึน� �  
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3. ทศันคติหรือเจตคติ หมายถึง พฒันาใหเ้กดทศันคติหรือเจตคติที�ดีตองานหรือิ ่  
ตอการทาํงาน่  

        นอกจากนี�Castetter  (1992 : 273)  ชีใหเ้ห็นวา การพฒันาบุคลากรในวงการศึกษา � ่  
หมายถึง การจดัเตรียมการตาง ๆ ที�ระบบโรงเรียนไดจ้ดัทาํขึนเพื�อปรับปรุ่ � งการปฏิบติังานของ
บุคลากร โดยเริมจากการเขา้ทาํงานจนกระทงัปลดเกษียณอายุ� �  

 

ความสําคัญและความจําเป็นในการพฒันาบคลากรุ  

  เมื�อคนทาํงานไปแลว้ระยะหนึ�งสภาพแวดลอ้มหรือความกาวหนา้ทางวทิยาการที�้
เปลี�ยน แปลงไปอาจจะทาํให้คนทาํงานตามไมทนัความเปลี�ยนแปลงดงักลาวได ้ดงันนั่ ่ �  จึงเป็น
หนา้ที�ของผูบ้ริหาร ที�จะตอ้งพยายามรักษาคุณสมบติัของคนงานใหมี้คุณภาพสูงอยเูสมอ ผูบ้ริหาร่
ตอ้งรวมมือกบฝ่ายบริหารบุคคลคน้หาวา คนงานหยอนหรือตามไมทนัในเรื�องอะไรบา้ง จากนนัก่ ั ่ ่ ่ ็�
จะตอ้งเตรียมการอบรมใหท้นัเหตุการณ์ดงักลาว หรือรวมตลอดทงัการจดัการพฒันา่ � คนใหมี้
คุณภาพสูงขึนไปอีกดว้ย � (ธงชยั  สันติวงษ,์ 2537 : 357)  สวนสมาน  รังสิโยกฤษฎ ์่ (2535 : 83) ให้
ความสาํคญัของการพฒันาบุคลากรวา เป็นสิงจาํเป็นตอประสิทธิภาพของงานเป็นอยางมาก ่ ่ ่�
กลาวคือ เมื�อไดมี้การบรรจุแตงตงับุคคลเขา้มาทาํงานกมิไดห้มายความวา จะสามารถ่ ่ ็ ่� ทาํงานได้
ทนัทีเสมอไป จาํเป็นตอ้งมีการอบรมแนะนาํแกผูเ้ขา้มาทาํงานใหม ในบางกรณีอาจตอ้งมีการอบรม่ ่
ถึงวธีิการทาํงานใหด้ว้ย 
  ภทัราพร  ศิริโภคา  (2535 : 13) ไดใ้หเ้หตุผลและความสาํคญัของการพฒันา
บุคลากรไวว้า บุคคล หรือทรัพยากรมนุษยมี์สวนทาํใหก้ารพฒันาประเทศมีความเจริญ่ ่ กาวหนา้และ้
มีบทบาทสาํคญัสาํหรับการพฒันาแต การที�จะบาํรุงรักษาคนใหมี้คุณภาพอยตูลอดเวลาที�ปฏิบติังาน่ ่
ไดน้นั ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งนาํเอากระบวนการพฒันาบุคลากรมาใช ้เพื�อใหก้ารปฏิบติังานทนักบ� ั
ความเปลี�ยนแปลงและไดผ้ลตามเป้าหมาย ความสามารถ ขวญักาลงัใจ มีความกระตือรือํ ร้นที�พฒันา
หรือปฏิบติังานใหบ้รรลุตามเป้าหมายไดเ้ป็นอยางดี่  
  ปัจจุบนัดา้นการศึกษาหลกัสูตรมีการปรับเปลี�ยนไปเพื�อใหส้อดคลอ้งกบการั
เปลี�ยน แปลงทางเศรษฐกจและสังคม ดว้ยเหตุนีการพฒันาบุคลากรครูจึงมีความจาํเป็นอยางยงิที�ครูิ ่� �
จะไดมี้ความรู้ ความชาํนาญ และทกัษะในการปฏิบติังานในหนา้ที�ของตนใหบ้รรลุตาม
วตัถุประสงคที์�กาหนดไว ้อยางมีประสิทธิผล ซึ� งตามพระราชบญัญติัการศึกษาแหงชาติ พํ ่ ่ .ศ.2542 
หมวด 7 มาตรา 52 กาหนดเจตนารมณ์ จะใหมี้ระบบ กระบวนการผลิต การพฒันาครูใหมี้คุณภาพ ํ
และมาตรฐานที�เหมาะสมกบการเป็นวชิาชีพชนัสูง ั � (สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ่ , 
2543 : คาํนาํ)  สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ  ่ (2543 : 205-212)  ดาํเนินการวจิยั
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เอกสารเรื�อง “นโยบายการผลิต และการพฒันาครู”  ไดเ้สนอนโยบายและมาตรการในการผลิตครู
และพฒันาครูไทยในศตวรรษที� 21  ตามสาระพระราชบญัญติัการ ศึกษาแหง่ ชาติ พ.ศ.2542 ในสวน่
ของการพฒันาบุคลากรดงันี�  
  การพฒันาความรู้และทกัษะใหก้าวทนัวทิยาการใหม ๆ จะตอ้งเป็นทงัสิทธิและ้ ่ �
หนา้ที�ของ ผูป้ระกอบวชิาชีพครู ซึ� งไดก้าหนดไวใ้นรัฐธรรมนูญฯ ํ (มาตรา 81) และพระราชบญัญติั
การศึกษาแหงชาติ พ่ .ศ.2542 (มาตรา 52) เพราะครูตอ้งใฝ่รู้ และตอ้งเป็นผูน้าํดา้นวชิาการและการ
เป็นแบบอยางในสถานศึกษาและในชุมชน การพฒันาครูจึงเป็นกลยทุธ์สาํคญัที�จะสงเสริมใหค้รู่ ่
กาวหนา้ในวชิาชีพนี สามารถทาํงานไดอ้ยางมีสัมฤทธิผล สามารถจดัการบริการการเรียนรู้ ให้้ ่�
เกดขึนอยางมีคุณภาพ ผูส้าํเร็จการศึกษาจึงมีคุณภาพสัิ ่� งคมไทยจึงจะเขม็แขง็พอที�จะเผชิญเหตุการณ์
ตาง ๆ ในศตวรรษหนา้ ดงันนั เป้าหมายการพฒันาครู จึงตอ้งเพิมพนูขีดความสามารถในการเป็นครู่ � �
ที�มีคุณภาพภายใตบ้ริบทตาง ๆ ของสังคมไทยที�กาลงัเปลี�ยนแปลง่ ํ  
 

ความม่งหมายของการพฒันาบคลากรุ ุ  

  หลกัสาํคญัในการพฒันา คือ การที�จะเพิมพนูประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน โดย�
การปรับเปลี�ยนทาทีและพฤติกรรมในการปฏิบติังานของบุคลากร ดงันนั ในการกาหนดที�จะพฒันา่ ํ�
บุคลากร จะตอ้งคาํนึงถึงความมุงหมายของการพฒันาดว้ยซึ� งอาจแบงได ้ ่ ่ 2  ประเภท  คือ (สมพงศ ์
เกษมสิน, 2526:181-182)  
  1.  ความมุงหมายของอ่ งคก์าร (Institutional Objectives) เป็นความมุงหมายที�่
เนน้หนกัไปในแงของสวนรวม ไดแ้ก่ ่ ่ ่ 
       1.1 เพื�อสร้างความสนใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ พนกังานและเจา้หนา้ที� 
       1.2 เพื�อสอนแนะวธีิการปฏิบติังานที�ดีที�สุด 
       1.3 เพื�อพฒันาการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลสูงสุด 
       1.4 เพื�อลดความสินเปลือง และป้องกนอุบติัเหตุในการปฏิบติังาน� ั  
       1.5 เพื�อจดัวางมาตรฐานในการปฏิบติังาน 
       1.6 เพื�อพฒันาฝีมือในการปฏิบติังานของบุคคล 
       1.7 เพื�อพฒันาการบริหาร โดยเฉพาะการบริหารดา้นบุคคลใหมี้ความพอใจทุกฝ่าย 
       1.8 ฝึกฝนคนไวเ้พื�อความกาวหนา้ของงานและการขยายองคก์าร้  
       1.9 เพื�อสนองบริการอนัมีประสิทธิภาพแกสาธารณะและหรือผูม้าติดตอ่ ่  
  2.   ความมุงหมายสวนบุคคล ่ ่ (Personnel Objectives) หมายถึง ความมุงหมายของ่
ขา้ราชการ พนกังาน และเจา้หนา้ที�ที�ปฏิบติังานอยใูนอ่ งคก์ารหรือหนวยงาน ไดแ้ก่ ่ 
       2.1 เพื�อความกาวหนา้ในการเลื�อนขนัเลื�อนตาํแหนง้ ่�  
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       2.2 พฒันาทาที บุคลิกภาพในการทาํงาน่  
       2.3 เพื�อพฒันาฝีมือในการปฏิบติังานโดยการทดลองปฏิบติั 
       2.4 เพื�อฝึกฝนการใชก้ารวนิิจฉยัในการตดัสินใจ 
       2.5 เพื�อเรียนรู้และลดการเสี�ยงอนัตรายในการปฏิบติังาน 
       2.6 เพื�อปรับปรุงสภาพการปฏิบติังานใหดี้ขึน�  
       2.7 เพื�อสงเสริมและสร้างขวญัในการปฏิบติังาน่  
       2.8 เพื�อเขา้ใจนโยบายและความมุงหมายขององคก์ารที�ปฏิบติังานอยใูหดี้ขึน่ ่ �  
       2.9 เพื�อใหมี้ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
 

จากเอกสารที�เกยวขอ้ง สรุปไดว้า การพฒันาบุคลากร หมายถึง วธีิการี� ่ / 
กระบวนการ เปลี�ยนแปลง พฤติกรรม เพื�อใหบุ้คคล มีความเจริญงอกงามทงัดา้นความรู้ ทกัษะ �
ทศันคติ เป็นบุคคลที�มีความสามารถปฏิบติังานไดอ้ยางมีประสิทธิภาพ ทงัในดา้นบุคคลและ่ �
องคก์าร 
 

การธํารงรักษาบคลากร ุ (Maintenance)  
 

  การธาํรงรักษาบุคลากร เป็นกจกรรมที�จะทาํใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยกูบองคก์าริ ่ ั
ดว้ยความเตม็ใจ โดยอาศยัการใหส้วสัดิการและประโยชน์เกอกลู การสร้างขวญัและกาลงัใจในการื ํ�
ทาํงาน การสร้างความมนัคง ปลอดภยัในการทาํงาน ซึ� งรายละเอียด� จะไดน้าํเสนอตอไป่  
  ความหมายของการธํารงรักษาบคลากรุ  

  นพพงษ ์บุญจิตราดุล (2527 : 21) กลาววา การธาํรงรักษาบุคลากร คือ ความ่ ่
พยายามอยางมีระบบของหนวยงานที�จะลดปัญหาตาง ๆ ที�เผชิญหนา้บุคลากร เพื�อใหเ้ขามีความพึง่ ่ ่
พอใจกบงานและตาํแหนงของเขา ใหเ้ขาไดท้าํงานใหไ้ดผ้ลั ่ ดีที�สุด เกดความรู้สึกมีความมนัคงในิ �
หนวยงาน มีสวนเป็นเจา้ของและมีความสาํคญัในหนวยงาน่ ่ ่  
  เอกชยั กสุขพนัธ์ี� . (2527 : 123) ไดใ้หค้วามเห็นวา การธาํรงรักษาบุคลากร ่
หมายถึง กระบวนการที�จะทาํใหบุ้คคลที�ไดรั้บการคดัเลือกเขา้มาทาํงานอยกูบหนวยงานใหน้าน่ ั ่
ที�สุด โดยปฏิบติังานอยางมีประสิทธิภาพ ซึ� งสิงที�เป็นองคป์ระกอบในการบาํรุงรักษาบุคลากรมี ่ �  
3 ประการ คือ   1) การจูงใจ 2) ขวญัในการทาํงาน และ 3) สวสัดิการตาง ๆ ่  
  พะยอม วงศส์ารศรี (2540 : 210) ไดก้ลาววา การธาํรงรักษา หมายถึง การมุง่ ่ ่
ป้องกน พฒันาและแกไข ความปลอดภยัทางั ้ ดา้นกายและจิตที�อาจเกดขึนในการทาํงานและิ �
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พนกังาน ทงันีเพื�อธาํรงรักษาใหเ้ขาสามารถปฏิบติังานให้แกองคก์ารดว้ยความปลอดภยัทงักายและ� �� ่
สุขใจ 
  ดนยั เทียนพุฒ (2543 : 21) ไดเ้สนอความหมายวา การรักษาพนกังานหมายถึง ่  
การพยายามใหพ้นกังานพึงพอใจในการทาํงาน ดว้ยการสร้างบรรยากาศใหผู้ป้ฏิบติังานมีขวญัและ
กาลงัใจในการทาํงาน มีการอาํนวยสิงตอบแทนและบริการตาง ๆ เพื�อเป็นสิงจูงใจในการทาํงานํ ่� �
ยงิขึน� �  
  สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการครู (2536 : 34 – 35) ไดก้ลาวไวว้า การธาํรง่ ่
รักษาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที�จะทาํใหบุ้คคลที�ไดรั้บการคดัเลือกเขา้มาทาํงานอยใูน่
หนวยงานใหน้านที�สุด และปฏิบติังานอยางมีประสิทธิภาพ ซึ� งกจกรรมเพื�อรักษาบุคลากร แบงตาม่ ่ ิ ่
ลกัษณะได ้3 ประการ คือ ประการแรก ดา้นเศรษฐกจของคนงานนอกเหนือไปจากเงินเดือน ไดแ้ก ิ ่
คาตอบแทน การประกนชีวติ สุขภาพและอุบติัเหตุ บาํเหน็จบาํนาญ คาเช่ ั ่ ่าบา้น เบียเลียง เงินสะสม � �
คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร ประการที� ่ ่ ่ 2 ดา้นสันทนาการ เป็นบริการที�มุงประสงคใ์ห้่
คนทาํงานไดพ้กัผอนหยอนใจ และเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานทุกระดบัไดส้นิทสนมกน ไดแ้ก ่ ่ ั ่
บริการดา้นกฬาและดา้นสังคม เชน จดัทศันศึกษา พบปะสังสรรค ์จดัี ่ ชวัโมงพกัผอนระหวาง� ่ ่
ปฏิบติังาน บริการสงเสริมดา้นวฒันธรรม เชน การจดัชมรมตาง ๆ การประกวด การดนตรี การ่ ่ ่
ถายภาพ การฝีมือ การประพนัธ์ เป็นตน้ ประการที�สาม ดา้นความสะดวก่  สบาย เป็นบริการที�มุงให้่
ความสะดวกสบายแกคนงาน เป็นตน้วา การจดัสรรเงินทุนใหก้ยูมืเพื�อส่ ่ ้ ร้างบา้น บริการสร้างบา้น
ใหเ้ชา ร้านคา้ ร้านอาหาร การคมนาคม บริการดา้นการแพทย ์หอ้งสมุด เป็นตน้ ่  
  ธงชยั สันติวงษ ์(2533 : 221) ไดก้ลาวถึงการธาํรงรักษาบุคลากร ในเรื�องการให้่
ประโยชน์ตอบแทนและความมนัใจในการจายคาจา้ง เงินเดือน หรือการจายคาตอบแทนตอ้งมีควา� ่ ่ ่ ่ ม
ยติุธรรม จาํเป็นตอ้งมีระบบและวธีิการในการกาหนดเพื�อใหมี้ความถูกตอ้งในแงขํ ่ องการกาหนดคาํ ่
ของงานเป็นงาน ๆ ไปและควรจะตอ้งสัมพนัธ์โดยตรงกบคุณสมบติัและผลงานที�พนกังานทาํได้ั
จากงานนนั ๆ และในการให้ประโยชน์บุคลากรนอกจากคาจา้งและเงินเดือนแลว้ การที�จะให้� ่
บุคลากรอยูใ่นหนวยงานดว้ยความสุข หนวยงานตอ้งใหผ้ลประโยชน์และบริการที�ไมใชเงินดว้ย ่ ่ ่ ่
ไดแ้ก การใหบ้ริการดา้นสุขภาพ โครงการใหป้ระกนตาง ๆ บริการทางดา้นการเงิน บริการในดา้น่ ั ่
ใหค้าํปรึกษา ดา้นกฎหมายและบญัชี บริการเกยวกบการศึกษา เป็นตน้ี� ั  
  อุทยั หิรัญโต (2531 : 150 – 151) ไดก้ลาวไวว้า เมื�อเราเลือกสรรบุคคลที�มีความรู้ ่ ่
ความ สามารถและมีความประพฤติดีเขา้มาทาํงานแลว้ การที�เขาจะอุทิศความรู้ ความสามารถใหเ้กดิ
ประโยชน์สูงสุดแกองคก์าร องคก์ารจะตอ้งมีมาตรการอื�น ๆ ่  เสริมดว้ย เชน ่  การใหป้ระโยชน์
เกอกลู   การเลื�อนตาํแหนื ่� งฐานะ การเลื�อนเงินเดือน เป็นตน้ และปัจจยัสาํคญันอกเหนือจากนี �
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องคก์ารควรจดัสวสัดิการ   อื�น ๆ อีกอยางนอ้ย ่ 5 ประการ คือ 1) การกาหนดเวลาทาํงานและจาํนวนํ
ชวัโมงการ� ทาํงานที�เหมาะสม  2) วางหลกัเกณฑเ์กยวกบการลาใหเ้หมาะสม ี� ั 3) การรักษาสุขภาพ
และความปลอดภยัในการทาํงาน 4) การจดัสภาพการทาํงานใหถู้กสุขลกัษณะ และ  5) การจดั 
บริการตาง ๆ่   เชน รถรับ ่ - สง บริการทางการแพทย ์และร้านคา้สวสัดิการ่    
  ความสําคัญของการธํารงรักษาบคลากรุ  

  พะยอม วงศส์ารศรี (2540 : 210 – 211) ไดเ้สนอความสาํคญัของการธาํรงรักษา
บุคลากรไวด้งันี�  
  1. ทาํใหอ้งคก์ารไม่สูญเสียคนดีมีความสามารถไป เพราะพนกังานไดรั้บความ
ปลอดภยัทงัสุขภาพกายและจิต ซึ� งเป็นผลโดยตรงตอการปฏิบติังาน ธรรมชาติของมนุษยต์อ้งการ� ่
ใหค้นมีความมนัคงปลอดภยั � (Safety need) 
  2. ชวยสร้างภาพพจน์ที�ดีขององคก์ารสูสายตาบุคคลภายนอก คนทวัไปจะรับรู้วา ่ ่ ่�
องคก์ารนี�ยอมรับแนวความคิดดา้นพฤติกรรมศาสตร์ มองมนุษยเ์ป็นวาควรเอาใจใส ไมใชมุงแตใช้่ ่ ่ ่ ่ ่
งานเพียงอยางเดียว่  
  3. สงผลตอความมนัคงของประเทศชาติ เพราะคนงานไมมีปัญหาการเรียกร้องใน่ ่ ่�
สิงที�องคก์ารไมไดจ้ดัความคุม้ครองและชวยเหลือเขาในขณะปฏิบติังาน ดว้ยเหตุผลดงักลาว ก� ่ ่ ่ าร
ธาํรงรักษาจึงเป็นกจกรรมที�องคก์ารจาํเป็นและตอ้งจดัให้มีขึนเพื�อประโยชน์โดยตรงแกองคก์ารเองิ � ่  
  3.1 การจดัสวสัดิการและประโยชน์เกอกลู ื� (Welfare and Faring Benefit) มี
นกัวชิาการและนกัการศึกษาไดเ้สนอความหมายการจดัสวสัดิการและประโยชน์เกอกูลไวด้งันีื� �  
  ณฎัฐพนัธ์  เขจรนนัท ์(2545 : 257) ไดเ้สนอความหมายวา่  การจดัสวสัดิการ 
หมายถึง การใหป้ระโยชน์ที�ไมอยใูนรูปแบบของคาตอบแทนโดยตรงกบพนกังานหรือสิงที�่ ่ ่ ั �
นอกเหนือจากการใหค้าจา้งโดยตรงที�องคก์ารจดัใหแ้กบุคลากร เพื�อเป็นการอาํนวยประโยชน์ตอ่ ่่
บุคลากรในสิงที�สาํคญัและเป็น� สิงที�เขาตอ้งการ�  
  อาํนวย แสงสวาง ่ (2536 : 146) ไดเ้สนอความหมายวา การจดัสวสัดิการ เป็นการ่
บริการที�มุงใหป้ระโยชน์เกอกลูแกบุคลากรในการปฏิบติังาน เพื�อสร้างขวญั และกาลงัใจ ในการ่ ื ํ� ่
ทาํงานอยางมีประสิทธิภาพและมีความรัก ผกูพนักบองคก์ารตอไป่ ั ่  
  อาภสัสรี ไชยคุนา (2542 : 163) ไดใ้หค้วามหมายวา ผลประโยชน์เกอกลู หมายถึง ่ ื�
ผลประโยชน์ที�บุคลากรไดรั้บเพิมเติมจากเงินเดือน ซึ� งอาจเป็นตวัเงินหรือไมกได ้แตไมวาจะเป็น� ่ ็ ่ ่ ่
รูปแบบใดกตาม กกลาวไดว้าเป็นรายไดพ้ิเศษที�ไดรั้บนอกเหนือจากเงินเดือนหรือคาจา้งปกติ็ ็ ่ ่ ่  
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  นกัวชิาการและนกัการศึกษาไดเ้สนอหลกัการจดัสวสัดิการไวด้งันี�  
  ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2544 : 240-241) ไดเ้สนอหลกัการในการจดัสวสัดิการ
และประโยชน์เกอกลูเพื�อใหเ้ป็นที�พอใจของทุกคนและสร้างระบบความเป็นธรรมขึน ดงัคาํกลาว ื ่� �
“Equal Work Equal Pay” โดยยดึหลกัวา่ 
  1. จดัอยาง่ เป็นธรรม หมายถึง พนกังานทุกคนไดรั้บสวสัดิการและประโยชน์
เกอกลูอยางทวักนื ่ ั� �  
  2. จดัอยางสมดุล หมายถึง การจายคาตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์เกอกลู่ ่ ่ ื�
อยามีเหตุผล่  
  3. จดัในปริมาณที�เหมาะสม หมายถึง เป็นการจายที�ไมมากเกนไป หนวยงาน่ ่ ิ ่
สามารถจดัได ้
  4. จดัอยา่งมนัคง หมายถึง การจายอยางสมํ�าเสมอพนกังานมีความมนัคงในรายได้� �่ ่  
  5. จดัไดอ้ยางจูงใจ หมายถึง สวสัดิการและประโยชน์เกอกลูใชเ้ป็นเครื�องมือลอใจ่ ื ่�
ใหพ้นกังานทาํงานอยางมีประสิทธิภาพ่  
  6. การจายตอ้งเป็นที�ยอมรับของทุกฝ่าย หมายถึง ฝ่ายบริหารยนิดีจายใหพ้นกังาน ่ ่
พนกังานกมีความเขา้ใจเกยวกบระบบการจาย คาํนึงถึงประโยชน์ที�ทงัสองฝ่ายไดรั้บ็ ี� ั ่ �  
  ธงชยั สันติวงษ ์(2543 : 360) ไดเ้สนอหลกัการของการจดัสวสัดิการและ
ประโยชน์เกอกลูดงันีื� �  
  1. สวสัดิการและประโยชน์เกอกลูที�ใหก้บพนกังาน ควรตอบสนองความตอ้งการื ั�
ที�แทจ้ริงของพนกังาน 
  2. สวสัดิการและประโยชน์เกอกลูที�ให ้ควรเป็นกจกรรมที�ขอบเขตมุงถึงการให้ื ิ ่�
ประโยชน์ตอกลุมมากกวาการใหแ้ตละบุคคล่ ่ ่ ่  
  3. ควรพิจารณาจากฐานขอบเขตที�กวา้งมากที�สุดเทาที�จะทาํได้่  
  4. ระบบการจาย ไมควรกระทาํในความหมายของขอบเขตเพียงเพราะความกรุณา ่ ่
หาก แตควร่ จะตอ้งจดัขึนในความหมายของความรับผดิชอบ และมีการคาํนึงถึงสิทธิประโยชน์ของ�
ทงัสองฝ่ายที�พึงมีตอกนตามความเป็นจริง� ่ ั  
  5. จดัใหต้ามความเหมาะสมในแงตาง ๆ ดว้ย่ ่  

จากแนวความคิดของนกัการศึกษาดงักลาวมาขา้งตน้ สรุปไดว้า การธาํรงรักษา่ ่  
บุคลากร หมายถึง กระบวนการที�ทาํใหบุ้คคลที�มีความรู้ ความสามารถที�องคก์ารเลือกสรรไว ้
ปฏิบติังานในองค ์การดว้ย  ความมนัใจ โดยการพิจารณาความดีความชอบ การเลื�อนตาํแหนง การ� ่
ใหร้างวลัดว้ยหลกัเกณฑที์�เหมาะสมเป็นธรรม การใหส้วสัดิการที�เป็นเงินและไมใชเงิน เพื�อให้่ ่
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บุคลากรมีขวญัและกาลงัใจที�ดี พร้ํ อมที�จะปฏิบติังานในองคก์ารใหเ้กดประโยชน์และประสิทธิภาพิ
สูงสุด 
 

การประเมนิผลการปฏิบัติงานของบคลากรุ  
 

  การประเมินผลการปฏิบติังาน ถือเป็นขนัตอนหนึ�งของการบริหารงานบุคลากร �
เป็นสวนสาํคญัอยางหนึ�งของการบริหารงานบุคลากร โดยปกติมกัจะมีการบนัทึกผลงานตาง ๆ ่ ่ ่
เอาไวเ้พื�อเป็นขอ้มูลในการประเมินผล การประเมินผลการปฏิบติังานนนัมีความมุงมนัสาํคญัอยทีู�� �่ ่
ตอ้งการระดมพลงัของทุกคนในองคก์ารใหป้ฏิบติัหนา้ที�ดว้ยความเตม็ใจ และเตม็กาลงัํ
ความสามารถเพื�อบรรลุเป้าหมายขององคก์าร ดงันนั ผลการปฏิบติังานของทุกคนในองคก์าร ซึ� ง�
ประกอบกนขึั �นเป็นผลงานขององคก์ารในภาพรวมนนั �  จึงจาํเป็นตอ้งไดรั้บการตรวจตราและ
ประเมินดูวาผลงานเหลานนัสาํเร็จลุลวงไปไดดี้แคไหน มีคุณคาถูกตอ้งตามมาตรฐานที�กาหนดไว้่ ่ ่ ่ ่ ํ�
เพียงใด 
 

  ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  ไดมี้นกัการศึกษากลาวถึงความหมายของการประเมินผลการ่ ปฏิบติังานของ
บุคลากรไวใ้นหลายลกัษณะ ดงันี�  
  ธงชยั สันติวงษ ์(2533 : 198) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า หมายถึง กจกรรมทางดา้น่ ิ
การบริหารงานบุคคลที�เกยวขอ้งกบวธีิการ ซึ� งหนวยงานพยายามจะกาหนดใหท้ราบแนชดัวา ี� ั ่ ํ ่ ่
พนกังานของตนสามารถปฏิบติังานไดป้ระสิทธิภาพมากนอ้ยเพียงใด 
  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2532 : 131) ไดใ้หค้วามหมายการประเมินการ
ปฏิบติั งาน หมายถึง การประเมินคาของบุคคลผูป้ฏิบติังานในแงผลการปฏิบติังานและคุณลกัษณะ่ ่
ตาง ๆ ที�มีคาตอการปฏิบติังาน ภายในระยะเวลาที�กาหนดไวอ้ยางแนนอน ภายใตก้ารสังเกต จด่ ่ ่ ํ ่ ่
บนัทึก และการประเมินผลโดยหวัหนา้งานบนพืนฐานของความเป็นระบบ� และมีมาตรฐานเดียวกน ั  
มีเกณฑที์�ปฏิบติัไดอ้ยางมี่ ประสิทธิภาพ  และใหค้วามเป็นธรรมโดยทวัไป�  
  อุทยั หิรัญโต (2531 : 140) กลาววา การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง การตี่ ่
ราคาหรือคุณคาของบุคคลวา มีความสามารถในกา่ ่ รทาํงานไดดี้เพียงใด โดยพิจารณาจากปริมาณ
และคุณภาพที�กาหนดหรือบนัทึกระยะเวลาใดเวลาหนึ�งํ  
  ชุมศกัดิ อินทร์รักษ ์c (2531 : 140) กลาววา การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็น่ ่
กระบวน การติดตามพฤติกรรมในการทาํงานของบุคลากร เพื�อนาํผลไปปรับปรุง แกไข พฒันาการ้
ปฏิบติังานในโอกาสตอไป่  
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  สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการครู (2536 : 41) ไดใ้หค้วามหมายของการ
ประเมินผลการปฏิบติังานไวว้า หมายถึง กระบวนการหรือแนวทางที�จะนาํไปประกอบการ่
ตดัสินใจปรับปรุงการดาํเนินงานเสียใหมใหไ้ดผ้ลและมีประสิทธิภาพมากยงิขึน่ � �  
  จากแนวคิดของนกัการศึกษาดงัไดก้ลาวมา่ พอสรุปไดว้า การประเมินผลการ่
ปฏิบติังานของบุคลากร เป็นกระบวนการตรวจสอบ ติดตามผลการปฏิบติังานของบุคลากรใน
องคก์ารอยางเป็นระบบ ทงัดา้นปริมาณและดา้นคุณภาพ เพื�อนาํไปประกอบในการตดัสินใจอยางใด่ ่�
อยางหนึ�ง และใชใ้นการปรับปรุงพฒันาการดาํเนินงานในองคก์ารใหมี้ประสิทธิ่ ภาพมากยงิขึน� �  
  วตัถประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานุ  

  ในการประเมินผลการปฏิบติังานจาํเป็นตอ้งมีการกาหนดวตัถุประสงคไ์วใ้หมี้ํ
ความชดัเจนเพื�อเป็นแนวทางที�คอยควบคุมใหก้ารดาํเนินการประเมินเป็นไปในทิศทางเดียวกนั
อยางมีระบบถูกตอ้ง เหมาะสม และมีความโปรงใสเป็นธ่ ่ รรมกบทุกฝ่ายที�เกยวขอ้ง ซึ� งไดมี้นกัการั ี�
ศึกษาไดก้ลาวถึงวตัถุประสงคข์องการประเมินผลการปฏิบติังานไวด้งันี่ �  
  สมิต  สัชณุกร (2548 : 251) กลาวถึงวตัถุประสงคข์องการประเมินผลการ่
ปฏิบติังาน โดยทวัไปมีลกัษณะดงันี� �  
  1.  เพื�อเป็นเครื�องมือในการพิจารณาความดีความชอบสาํหรับการขึนเงินเดือน�
ประจาํปีแกพนกังานให้เป็นไปโดยเสมอภาคและเป็นธรรม่  
  2.  เป็นเครื�องมือในการพิจารณาเลื�อนตาํแหนง ลดขนัตาํแหนง โยกยา้ย และปลด่ ่�
ออกอยางมีเหตุผลและมีความยติุธรรมแกทุกฝ่ายที�เกยวขอ้ง่ ี�่  
  3.  เพื�อการพฒันาบุคคลผลการประเมินจะเป็นประโยชน์ในการวเิคราะห์  ขอ้ดี  
ขอ้ บกพรอง่  ของผูป้ฏิบติังาน เพื�อวาทงัฝ่ายผูก้าหนดนโยบายหรือฝ่ายผูบ้งัคบับญัชาและ่ ํ�
ผูป้ฏิบติังาน จะไดพ้ยายามปรับปรุง เพื�อเสริมทกัษะ และคุณลกัษณะที�จาํเป็นตองาน่  
  4.  เพื�อเสริมสร้างและรักษาสัมพนัธภาพอนัดีระหวางผูบ้งัคบับญัชาและพนกั่ งาน
ในกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน ขนัตอนที�ผูบ้งัคบับญัชาและพนกังานใชค้วามพยายาม�
รวมกนในการกาหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน รวมทงัขนัตอนการแจง้และหารือผลการประเมิน่ ั ํ � �
อยางเหมาะสม จะชวยกอใหเ้กดความเขา้ใจอนัดีซึ� งกนและกนระหวางพนกังานกบผูบ้งัคบับญัชา่ ่ ิ ั ั ่ ั่  
  5.  เพื�อปรับปรุงโครงการตาง ๆ เกยวกบการบริหารงานบุคคล การประเมินผลการ่ ี� ั
ปฏิบติังานจะชวยในการพิจารณาวาการคดัเลือกพนกังานเขา้มาทาํงานไดเ้หมาะสมเพียงใด โดย่ ่
เปรียบเทียบผลการทาํงานกบผลการทดสอบและความเห็นของผูส้ัมภาษณ์ และยงัชวยใหท้ราบวาั ่ ่
ควรจดัใหมี้การฝึกอบรมเพื�อพฒันาพนกังานประเภทใด และเมื�อใดอีกดว้ย 
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  สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการครู (2536 : 44) ไดก้ลาวถึงวตัถุประสงคข์อง่
การประเมินผลการปฏิบติังานเพื�อประกอบการบริหารงานบุคลากรไวด้งันี�  

1. เพื�อพิจารณาแตงตงับุคลากรเขา้มาทาํงาน่ �  
2. เพื�อพิจารณาเลื�อนตาํแหนง ปรับปรุงสมรรถภ่ าพของการปฏิบติังานใหดี้ขึน�  
3. เพื�อพิจารณาเกยวกบการจดัสวสัดิการใหก้บบุคลากรในองคก์ารี� ั ั  
4. เพื�อใชป้ระกอบในการพิจารณาความดีความชอบประจาํปี 
นอกจากนี สมศกัดิ บุตรราช � c (2534 : 206) ไดส้รุปถึงวตัถุประสงคข์องการ 

ประเมินผลการปฏิบติังานไวด้งันี�  
  1. เพื�อประเมินผูป้ฏิบติังานเกยวกบความรู้ ความสามารถ และความเขา้ใจในงานที�ี� ั
ปฏิบติั รวมทงัทศันคติและทาที หรือพฤติกรรมที�มีตองานนนั ๆ � �่ ่  
  2. เพื�อประเมินความกาวหนา้ของงาน้  
  3. เพื�อประเมินผลงานรวมของหนวยงานบรรลุเป้าหมายของแผนงาน่ /โครงการ
มากนอ้ยเพียงใด 
  4. เพื�อนาํผลการประเมินประกอบการพิจารณาวางแผนงานตอไป่  
  5. เพื�อนาํผลการประเมินไปประกอบการพิจารณาปรับปรุงแกไขปัญหาและ้
อุปสรรคที�เกดขึนในการดาํเนินการนนั ๆ ิ � �  
  6. เพื�อนาํผลการประเมินมาใชใ้นการบริหารงานบุคลากร 
  สรุปไดว้า การประเมินผลการปฏิบติังานมีวตัถุประสงคเ์พื�อประเมินผู ้่ ปฏิบติังาน
เกยวกบความรู้ ความสามารถ ความเขา้ใจในงานที�ปฏิบติั ประเมินความกาวหนา้ของงาน ใชผ้ลการี� ั ้
ประเมินประกอบการปรับปรุงแกไข จุดบกพรองตาง ๆ และใชผ้ลการประเมินในการบริหารงาน้ ่ ่
บุคลากรขององคก์ารทงักระบวนการ�  
  ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  สมติ  สัชณุกร (2538 : 252)  กลาววา การประเมินผลการปฏิบติังานมีความสาํคญั่ ่  
ทงัตอผูบ้งัคบับญัชาและองคก์าร ดงันี� ่ �  
  1. ความสาํคญัตอผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทาํใหท้ราบวาผลการปฏิบติังานของตนเป็น่ ่
อยางไร มีคุณคาหรือไมในสายตาของผูบ้งัคบับญัชา มีจุดบกพรองที�ควรจะปรับปรุงแ่ ่ ่ ่ กไขในสวน้ ่
ใดบา้ง หากมีความจาํเป็นตอ้งใชปั้จจยัอื�นในการแกไขปรับปรุง หนวยงานจะใหค้วามชวยเหลือใน้ ่ ่
การฝึกอบรมหรือพฒันาในรูปแบบตาง ๆ จนปฏิบติังานไดผ้ลเป็นที�นาพอใจ ผูซึ้� งมีผลงานอยใูน่ ่ ่
เกณฑดี์อยแูลว้กจะไดพ้ฒันางานใหมี้คุณคาที�สูงขึน่ ็ ่ �  
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  2. ความสาํคญัตอผูบ้ ั่ งคบับญัชา หนา้ที�ของผูบ้งัคบับญัชา คือ การรับผดิชอบงาน
ทงัหมดในองคก์ารของตน ผลงานขององคก์ารยอมมาจากผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร � ่
ดงันนั ผลการปฏิบติังานรวมขององคก์ารจะดีหรือไม เป็นหนา้ที�ของผูบ้งัคบับญัชา ในการบริหาร� ่
จดัการใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนปฏิบติังานอยางมีประสิทธิภาพ ดงันนั ผูบ้งัคบับญัชาควรตอ้งหา่ �
วธีิสงเสริม รักษา และ ปรับปรุงผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหไ้ดม้าตรฐานตามที�่
องคก์ารกาหนด นาํผลที�ไดก้ารประเมินไปดาํเนินการตอไปใหเ้กดประโยชน์ในการบริหารํ ่ ิ
ทรัพยากรบุคคลอยางเป็นระบบ่  
  3. ความสาํคญัตอองคก์าร เนื�องจากผลสาํเร็จขององคก์ารมาจากผลการปฏิบติังาน่
ของทุกคนในองคก์าร ดงันนั ผลการปฏิบติังานของผูรั้บการประเมินเป็นเครื�องวดัวาแตละคน� ่ ่
ปฏิบติังานที�ไดรั้บมอบหมายจากองคก์ารอยใูนระดบัใด มีจุดบกพรองหรือจุดเดนอะไรบา้ง เพื�อ่ ่ ่
องคก์ารจะไดห้าแนวทางการในการปรับปรุงหรือพฒันาใหเ้หมาะสมกบความสามารถของบุคลากร ั
ซึ� งจะทาํใหง้านขององคก์ารดาํเนินไปอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพ ทงัทาํใหรั้บรู้ถึงความจาํเป็น่ �
ในการพฒันาทรัพยากรบุคคลอีกดว้ย 
  ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  การประเมินผลการปฏิบติังานจะมีประโยชน์ตอก่ ารบริหารงานบุคลากรของ
องคก์ารมากนอ้ยเพียงใดนนั ขึนอยกูบวตัถุประสงคข์องการประเมินวา องคก์ารตอ้งการประเมิน� � ่ ั ่
เพื�ออะไร และองคก์ารไดน้าํผลการประเมินนนัไปใชป้ระโยชน์ในการบริหารจดัการอยางจริงจดั� ่
หรือไม โดยทวัไปประโยชน์ที�พึงไดรั้บจากการประเมินผลการปฏิบติังาน่ � มีดงันี � (สุรศกัดิ นานานุc
กุล และคนอื�น ๆ , 2529 : 116-117) 

1. เพื�อประสิทธิภาพและพฒันาคนขององคก์าร 
2. เพื�อเป็นสัจสัมพนัธ์ในการบงัคบับญัชา 
3. เพื�อประกอบพิจารณาความดีความชอบประจาํปี 
เอกชยั  กสุขพนัธ์ ี� (2527 : 136 – 137) กลาวถึงประโยชน์ของการประเมินผลการ่  

ปฏิบติังานไว ้5 ประการ คือ 
1. เพื�อสนบัสนุนและพฒันาการทาํงานของบุคลากร 
2. เพื�อพฒันาบุคลากรโดยตรง 
3. เพื�อเป็นแนวทางในการปรับปรุงหนา้ที�ของบุคลากร 
4. เพื�อประกอบการตดัสินใจในการปรับปรุงอตัราเงินเดือน คาจา้ง หรือ่  

คาตอบแทน่  
5. เพื�อเป็นเครื�องมือในการวางแผนพฒันาบุคลากรในดา้นตาง ๆ ่  
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สมิต สัชณุกร (2538 : 255) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของการประเมินผลการ 
ปฏิบติังานไว ้ 8 ประการ ดงันี�  

1. ทาํใหก้ารพิจารณาความดีความชอบหรือการปูนบาํเหน็จแกผูป้ฏิบติังาน่  
ดาํเนินไปดว้ยความยติุธรรม มีเหตุมีผล มีระบบเป็นระเบียบแบบแผน ซึ� งใชต้อบุคลากรในองคก์าร่
เดียวกนโดยเั สมอภาค 

2. ทาํใหก้ารพิจารณาเลื�อนตาํแหนง การสับเปลี�ยน โยกยา้ย การลดขนั ลด่ �  
ตาํแหนง และการเลิกจา้ง เป็นไปอยางยติุธรรม่ ่  

3. ใชเ้ป็นเครื�องมือในการควบคุมการทาํงานใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคห์รือ 
มาตรฐานการทาํงานที�องคก์ารกาหนด รวมทงัเป็นเครื�องมือในการตรวจสอบประสิทธิภาพในํ � การ
บริหารองคก์ารอีกดว้ย 

4. ใชป้ระโยชน์ในการกาหนดโครงการฝึกอบรมและพฒันาผูป้ฏิบติังานใหต้รงํ  
ตามความตอ้งการและความจาํเป็นของบุคลากรและองคก์าร 

5. ทาํใหพ้นกังานทราบถึงผลการปฏิบติังานของตนเองวาบรรลุตามเกณฑห์รือ่  
มาตรฐานที�กาหนดไวใ้นการทาํงานเพียงใด เพื�อการปรับปรุงจุดดอ้ํ ยและการพฒันาจุดเดนของ่
ตนเองตอไป่  

6. เป็นเครื�องจูงใจใหพ้นกังาน เจา้หนา้ที�ในองคก์ารไดป้ฏิบติัหนา้ที�ดว้ยความ 
เตม็ใจ เตม็กาลงัความรู้ ความสามารถ มีความมนัใจในความเป็นธรรมขององคก์ารํ �  

7. สงเสริมความเขา้ใจและสัมพนัธภาพที�ดีระหวางผูบ้งัคบับญัชากบผูใ้ตบ้งัคบั่ ่ ั   
บญัชา 

8. ประโยชน์ในดา้นอื�น ๆ เชน การแนะแนวและวางแผนแนวอาชีพใหแ้ก่ ่ 
พนกังาน การกาหนดอตัรากาลงัคน การสรรหาคดัเลือกพนกังาน การสงมอบเมื�อสับเปลี�ยนํ ํ ่
ผูบ้งัคบับญัชา การพฒันาระบบงานในองคก์าร เป็นตน้ 

กระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

อุทยั หิรัญโต (2531 : 141) ไดก้ล่าวถึงกระบวนการในการประเมินผลการ 
ปฏิบติังานไว ้  5 ขนัตอน คือ�  

1. กาหนดวตัถุประสงคใ์นการประเมินํ  
2. กาหนดรูปแบบที�ใชใ้นการประเมินํ  
3. กาหนดบุคคลที�ทาํหนา้ที�ในการประเมินํ  
4. กาหนดวธีิการประเมินํ  
5. วเิคราะห์ผลและนาํผลการประเมินไปใช ้
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จากแนวคิดของนกัการศึกษาดงักลาวมาขา้งตน้ สรุป่ ไดว้า การประเมินผลการ่  
ปฏิบติังาน เป็นกจกรรมดา้นการบริหารบุคคลที�ใชใ้นการประเมินคาของผูป้ฏิบติังาน ดา้นิ ่
ความสามารถในการทาํงานภายในระยะเวลาที�กาหนดไวอ้ยางแนนอนดว้ยวธีิการสังเกต จดบนัทึก ํ ่ ่
และประเมินผลโดยหวัหนา้งานอยางเป็นระบบและมีมาตรฐานเดียวกนมีเกณฑก์ารป่ ั ฏิบติัอยางเป็น่
ธรรมและชดัเจน 
 

งานวจิัยที�เกี�ยวข้อง 

 
งานวจัิยในประเทศ 

 

                             นิชาภา  ประสพอารยา (2543 : 171)  ไดท้าํการวจิยัเรื�อง  “การศึกษาการบริหาร 
งานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานคร”  ผลการวจิยัพบวา่การดาํเนินการ
ตามกระบวนการบริหารงานบุคคลมีการปฏิบติัในทุกดา้นโดยมีการจดัทาํแผนเพื�อพฒันาบุคลากร
ระยะ  1 – 2  ปี  มีการสรรหาบุคลากร โดยดาํเนินการสรรหาจากบุคคลภายนอก  โดยการคดัเลือก
อาํนาจอยทีู�ผูบ้ริหารโรงเรียนตามเกณฑที์�กาหนด  มีการ่ ํ แนะนาํงานโดยหวัหนา้งาน  การติดตามผล
การปฏิบติังานของบุคลากร  โดยวธีิการนิเทศ  ติดตาม มีการสงเสริมการปฏิบติังานของบุคลากร่
โดยการสงเสริมใหบุ้คลากรมาการพฒันาตนเอง  และจดัประโยชน์เกอกลูที�เหมาะสม และมีการจดั่ ื�
ประชุมบุคลากรในทุกๆ สินเดือน  โดยปัญหาอุปสรรคนนัมีเพียงระดบันอ้ย  คือ  การวางแผนการ� �
สรรหาบุคลากร  การคดัเลือก  และการประเมินบุคลากร  สวนปัญหาที�มีนอ้ยที�สุดนนั เป็นปัญหา่ �
ความความไมตอเนื�องในการปฏิบติังานของบุคลากร  การนาํเขา้สูหนวยงาน และการบริการระบบ่ ่ ่ ่
ขอ้มูลสารสนเทศ 
  ประสงค ์ เอียมเวยีง (2548 : 129)  ไดท้าํการวจิยัเรื�อง “การบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนสังกดสาํนกังานเขตพืนที�การศึกษาเลย เขต ั � 2  ”  ผลการวจิยัพบวา่สภาพาการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนสังกดสาํนกังานเขตพืนที�การศึกษาเลยั �   เขต 2  ในภาพรวมอยใูนระดบัปานกลาง  ่
โดยดา้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการมีคาเฉลี�ยสูงสุด  รอ่ ลงวนิยั  และการ
รักษาวนิยั  สวน  การออกจากราชการมีคาเฉลี�ยการปฏิบติัที�ต ํ�าที�สุด  โดยพบวาขา้ราชการครู่ ่ ่  
ตาํแหนงผูบ้ริหารและครูผูส้อนมีความคิดเห็นเกยวกบการปฏิบติังานบุคลากรในรายดา้นและ่ ี� ั
ภาพรวม  ไมแตกตาง่ ่  
  วนัซาวรีา  เบ็ญลาเตะ  (2545 :  บทคดัยอ่)  ไดท้าํการวิจยัเรื�อง  “ความสัมพนัธ์
ระหวางทกัษะการบริหารกบการปฏิบติังานตามกระบวนการบริการงานบุคลากรของผูบ้ริหาร่ ั
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โรงเรียนประถมศึกษาในจงัหวดันราธิวาส”  ผลการวจิยัพบวา่  ทกัษะการบริหารงานของผูบ้ริหาร
โรงเรียนในจงัหวดันราธิวาส  โดยรวมอยใูนระดบัมาก  และเมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น่   คือ  ดา้น
ความคิดรวบยอด ดา้นมนุษยสัมพนัธ์  และดน้ทกัษะ พบวาทุกดา้นอยใูนระดบัมาก  และการบริการ่ ่
งานบุคลากรของผูบ้ริหารโรงเรียนกอยใูนระดบัมาก  ยกเวน้ในดา้นการสรรหาและคดัเลือกเทานนั็ ่ ่ �
ที�อยใูนระดบัปานกลาง  ที�ผลการศึกษาออกมาเป็นเชนนีกเนื�องเพราะวา  ผูบ้ริหารตอ้งผาน่ ่ ็ ่ ่� การ
พฒันาตนเองกอนเขา้สูตาํแหนง่ ่ ่  
  ชารีฟ  สือนิ (2546  :  บทคดัยอ่)  ไดท้าํการวิจยั “สภาพปัจจุบนั  ปัญหา  และการ
พฒันาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามในสามจงัหวดัชายแดนภาคใต”้ 
ผลการวจิยัพบวา่  สภาพการปฏิบติังานดา้นการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาใน
สามจงัหวดัชายแดนภาคใตใ้นภาพรวมอยใูนระดบัปานกลาง  โดยการปฏิบติังานบุคลากรใน่
โรงเรียนขนาดใหญมีความแตกตางกบโรงเรียนขนาดเล็กยางมีนยัยะสาํคญัทางสถิติที�ระดบั  ่ ่ ั ่ 0.01  
โดยปัญหาที�พบในการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามที�มากที�สุด  คือการ
สรรหาบุคลากรที�ไมสามารถ่ หาบุคลากรที�ตรงกบวชิาเอกที�ตอ้งการได ้ สาํหรับขอ้เสนอแนะนนั  ั �
ผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามสวนใหญเห็นวา  ควรมีการพฒันาบุคลากรโดยการสง่ ่ ่ ่
บุคลากรใหเ้ขา้รับการอบรมทงัในและตางประเทศ� ่  
  ณรงค ์ ศรีละมุล  (2547 :  112)  ไดท้าํการวจิยัเรื�อง  “การปฏิบติังานตาม
กระบวนการบริการงานบุคลากรของผูบ้ริหารสถานศึกษาขนัพืนฐานในจงัหวดัยะลา� � ”  ผลการวจิยั
พบวา่  การปฏิบติังานตามกระบวนการบริหารงานบุคลากรของผูบ้ริหารสถานศึกษาขนัพืนฐานใน� �
จงัหวดัยะลา  โดยภาพรวมมีการปฏิบติัอยใูนระดบัมาก  และเมื�อพิจารณ่ าเป็นรายดา้นแลว้พบวามี่
การปฏิบติัอยใูนระดบัมากทุกดา้น  โดยผูบ้ริหารที�มีประสบการณ์่ ตางกน  และที�ปฏิบติังานใน่ ั
สถานศึกษาที�มีขนาดตางกน  มีการปฏิบติัตามกระบวนการบริหารงานบุคลากรที�แตกตางกนอยางมี่ ั ่ ั ่
นยัยะสาํคญัทางสถิติที�  0.05 
  ปัญหาเกยวกบการปฏิบติังานตาี� ั มกระบวนการบริหารบุคลากรของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขนัพืนฐานในจงัหวดัยะลาที�พบคือ  ดา้นการสรรหาบุคลากรที�มีปัญหาเกยวกบบุคลากร� � ี� ั
ที�ไดจ้ากการสรรหาไมตรงตามความตอ้งการของสถานศึกษา  ดา้นการพฒันาบุคลากรที�มี่
งบประมาณไมเพียงพอดา้นการธาํรงรักษาที�มีปัญหาดา้นการจดัสวสั่ ดิการที�ไมเหมาะสม และดา้น่
การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรที�มีปัญหาเกยวกบการใชเ้กณฑก์ารประเมินี� ั  
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งานวจัิยต่างประเทศ 

 

  งานวจิยัในตางประเทศที�เกยวขอ้งกบการบริหารงานบุคคลที�นกัการศึกษาไดท้าํ่ ี� ั
วจิยัซึ� งพอจะสรุปไดด้งันี�  
  Winter  (1995 : 2075-A) ไดศึ้กษาผลกระทบของการสรรหาจากอิทธิพลของเพศ 
ลกัษณะงาน และขอ้มูลขาวสารที�มีตอการตอบสนองของผูส้มคัรงานในตาํแหนงผูส้อนผลการวจิยั่ ่ ่
พบวา่  ความสาํเร็จดา้นการสรรหาขา้ราชการครู ขึนอยกูบปฏิกริยาตอบสนองตอการสรรหา โดย� ่ ั ิ ่
ผูส้มคัรมีความพึงพอใจตอขอ้มูลขาวสารในทุกขนัตอนข่ ่ � องกระบวนการสรรหา คือ 

1.  การตดัสินใจสมคัรงาน 
2. การตดัสินใจยอมรับการสอบสัมภาษณ์ 
3. การตดัสินใจเขา้ปฏิบติังาน 
Winter  สรุปวา เพศหญิง มีการตอบสนองตอการสรรหามากขึน เมื�อมี่ ่ �  

การประชาสัมพนัธ์เกยวกบตาํแหนงงานในครังแรก และกลาวถึงลกัษณะภายในของเนืองาน สวนี� ั ่ ่ ่� �
เพศชายมีผลการตอบสนองตอการสรรหามากขึน เมื�อมีการประชาสัมพนัธ์เกยวกบตาํแหนงงานใน่ ี� ั ่�
ครังสุดทา้ยและกลาวถึงลกัษณะภายนอกของเนืองาน� ่ �  

Goldwire  (1993 : 3062-A) ไดศึ้กษาเรื�องการจายคาตอบแทนตามหลกั่ ่  
ความสามารถโดยศึกษาวเิคราะห์ทศันะของผูบ้ริหารโรงเรียนในรัฐจอร์เจียตอการ่ จายคาตอบแทน่ ่
ตามหลกัความสามารถของขา้ราชการครู ผลการวจิยัพบวา่ 

1. ผูบ้ริหารโรงเรียนในรัฐจอร์เจียมีทศันคติที�ดีตอการจายคาตอบแทนตามหลกั่ ่ ่  
ความสามารถของขา้ราชการครูอยางมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั ่ .05 

2. ตวัแปรในดา้นชนิดของโรงเรียน ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการบริหาร 
เชือชาติและการเขา้เป็นสมาชิกขององคก์ารตาง ๆ ของผูบ้ริหารโรงเรียนไมสงผลตอทศันะของ� ่ ่ ่ ่
ผูบ้ริหารโรงเรียนตอการจายคาตอบแทนตามหลกัความสามารถของขา้ราชการครู่ ่ ่  

        Zavada  (1993 : 3080-A) ไดท้าํการวจิยัถึงปัจจยั 4 ประการ คือ การจูงใจ  
ประสบการณ์ในอาชีพ กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน และผูบ้ริหารโรงเรียนที�สงผล่
กระทบตอทศันะดา้นชีวติในการทาํงานของครู ผลการวิจยัพบวา่ ่  

1. ดา้นการจูงใจ ครูมีทกัษะดา้นการจูงใจมากที�สุด คือ การไดท้าํงานกบนกัเรียนั  
สวนดา้นการจูงใจนอ้ยที�สุด คือ การรับรู้ของสังคมตอการศึกษาและการเปลี�ยนแ่ ่ ปลงของครอบครัว  

2. ดา้นประสบการณ์ในอาชีพ ครูที�เขา้มาทาํงานใหมจะใหค้าํแนะนาํที�่  
หลากหลายสวนขา้ราชการครูที�ทาํงานมานานสวนใหญมีแรงจูงใจที�เรียนรู้ในสิงใหม่ ่ ่ ่�  
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3. ดา้นกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน ครูไดใ้หท้ศันะถึงขอ้บกพรอง่  
ของกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการครู และบทบาทของผูบ้ริหารโรงเรียน ครู
ที�เขา้มาทาํงานใหมมีทศันะวา กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นสิงชวยเหลือพวกเขา แต่ ่ ่ ่�
มกัจะไดรั้บความผดิหวงั สวนครูที�ทาํงานมานานสวนใหญเห็นวาควรจะมีการทบทวนในดา้น่ ่ ่ ่
กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานเสียใหม่ 

4. ดา้นผูบ้ริหาร ครูมีทศันะวาผูบ้ริหารโรงเรียนจะใหค้วามชวยเหลือเฉพาะครูที�่ ่  
เขา้มาทาํงานใหม สวนครูที�ทาํงานมานานแลว้จะไดต้ดัสินใจเอง่ ่  
 

Jordan  (1991 : 2944-A) ไดท้าํการวจิยัเรื�องปัจจยักระตุน้การพฒันาบุคคลที�มี 
อิทธิพลตอการตดัสินใจเขา้รวมในโครงการพฒันาขา้ราชการครู โ่ ่ ดยการวิจยัครังนีใชก้ลุมตวัอยาง � � ่ ่
คือ ขา้ราชการครูแหงรัฐวอชิงตนั ผูอ้าํนวยการดา้นการพฒันาบุคคลแหงรัฐวอชิงตนั และ่ ่
ผูอ้าํนวยการดา้นการพฒันาบุคคลแหงชาติ ผลการวิจยัพบวา่ ่  

1. ปัจจยักระตุน้ การพฒันาบุคคลที�เป็นปัจจยัภายในที�มีอิทธิพล ตอการตดัสินใจ่  
เขา้รวมโครงการข่ องครู ไดแ้ก่ 

1.1 ขอ้ตกลงของโครงการพฒันาบุคคลที�สงผลตอความสาํเร็จของนกัเรียน่ ่  
1.2 ความสนุกสนานในการเขา้รวมโครงการของคณะครู่  
1.3 การฝึกอบรมระหวางปฏิบติัการในดา้นกลวธีิการสอนโดยใชน้วตักรรม่  

ใหม ๆ ่  
1.4 โอกาสในการพฒันาความมนัใจในความสามารถดา้นการสอน�  

2. ผูอ้าํนวยการพฒันาบุคคลไดพ้ิจารณาถึงปัจจยักระตุน้จากภายนอก ไดแ้ก การ่  
วางแผนโครงการพฒันาบุคคล การระบุถึงตารางเงินเดือนลวงหนา้ ความกาวหนา้ในวชิาชีพ ่ ้
กจกรรมการพฒันาบุคคลที�สงผลตอโรงเรียนและการกาหนดเป้าหมายของโรงเรียน ปัจจยัเหลานีิ ่ ่ ํ ่ �
เป็นปัจจยัที�มีความสาํคญัตอการตดัสินใจทงัสิน่ � �  

3. ความตอ้งการครู คือ การฝึกอบรมระหวางปฏิบติัการในดา้นการนาํหลกัสูตร่  
ไปใช ้ การใหค้รูมีสวนรวมในการวางแผนของโครงการพฒันาบุคคล ขอ้ตกลงของอตัรา่ ่
คาตอบแทนสาํหรับการเขา้มามีสวนรวมในโครงการพฒันาบุคคล ปัญหาที�พบ คือ มีครูเพียงสวน่ ่ ่ ่
นอ้ยเทานนัที�มีโอกาสเขา้มามีสวนรว่ ่ ่� มในการวางแผนโครงการพฒันาบุคคล 
 จากการศึกษาคน้ควา้  เอกสารและงานวจิยัที�เกยวขอ้ง  ในเรื�องของการบริหารงานี�
บุคคล  สรุปไดว้า  มีองคป์ระกอบหลายประการที�สงผลตอการบริหารงานบุคคล  เชน  การวางแผน่ ่ ่ ่



 

 

44 

กาลงัคน  การสรรหาบุคลากร  การพฒันาบุคลากร  การธาํรงรักษาบุคลากร  ํ และการประเมินผล
การปฏิบติังานของบุคลากร   


