
  การจัดการทรัพยากรมนษุย์ 
(Human Resource Management) 

(การบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐและเอกชน) 

      
ผู้ช่วยศาสตราจารย์   ดร. ไตรรัตน์  ยืนยง        
         

 



 

การจัดการทรัพยากรมนษุย์ 
(Human Resource Management) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐและเอกชน 

 
 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ไตรรัตน์  ยืนยง 
Ph. D. การบริหารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ศษ.ม. การบริหารการศึกษา 
ศศ.บ. ศิลปศาสตร์ 

 

 
  

 
 

  
 
  

 
 

ศูนย์การพมิพ์นอร์ทเทิร์น 
888 ถนนพหลโยธิน หมู่ 2 ต.หนองบัวใต้ อ.เมือง จ.ตาก  



  

ข้อมูลทางบรรณานุกรมของส านักหอสมุดแห่งชาติ 
(National Library of Thailand Cataloging in Publication Data.) 

 

ไตรรัตน์  ยืนยง, ผศ. ดร. 
 การจดัการทรัพยากรมนุษย.์ ตาก. : ศูนยก์ารพิมพน์อร์ทเทิร์น, 2563. 

541 หนา้ 
1. การจดัการทรัพยากรมนุษย.์ 2. การบริหารทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐและเอกชน 
3. ช่ือเร่ือง. 

 

658.8342 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
(Human Resource Management) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐและเอกชน 
 
 

ผศ. ดร. ไตรรัตน์  ยืนยง 
Ph. D. การบริหารการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ศูนย์การพมิพ์นอร์ทเทร์ิน 
888 หมู่ 2  ต.หนองบวัใต ้ถนนพหลโยธิน อ.เมือง  จ.ตาก 63000 

โทร (055) 517 – 486 โทรสาร (055) 517 – 487. www.northern.ac.th 

 



 
 

( 3 ) 
 

ค ำน ำ 
 

 
 

“กำรจัดกำรทรัพยำกรมนุษย์”  (Human Resource Management) เป็นวิชาหลักท่ีส าคัญวิชา
หน่ึงส าหรับการศึกษาระดับอุดมศึกษา หลกัสูตรการบริหารจดัการสาขาต่างๆ โดยเฉพาะคณะวิชา
บริหารธุรกิจก าหนดหลกัสูตรให้นิสิต นักศึกษาเรียนรู้เพื่อความพร้อมในการเป็นผูบ้ริหารองค์การทั้ง
ภาครัฐและเอกชน ทนัต่อเหตุการณ์โลกท่ีเปล่ียนไปอย่างรวดเร็ว ทั้งดา้นการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม 
ส่งผลให้องคก์ารต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนตอ้งปรับกระบวนการบริหารสู่ยุค Thailand4.0  เทคโนโลยี
สมรรถนะ (Competency) สูง ตอ้งการใชแ้รงงานฝีมือบุคลากรคุณภาพ มีความรู้ความสามารถสูง 

องค์การในปัจจุบนัไม่ว่าจะเป็นองค์การภาครัฐหรือเอกชนต่างก็หันมาให้ความส าคญัต่อการ
บริหารและการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ (Strategic human resource administration & management) 
ผูป้ฏิบติังานในองค์การต่างๆ สามารถใช้วิธีการ หลกัเกณฑ์จากต าราเล่มน้ีเป็นเคร่ืองน าทาง (guide) 
อา้งอิงไดเ้ป็นอยา่งดี 

ทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource) คือ คนท่ีตอ้งเก่ียวขอ้งท างานร่วมกนัอยา่งหลีกเล่ียงไม่พน้ 
สาระส าคญัตลอดเล่ม focus ไปท่ีคน ศำสตรำจำรย์ สัญญำ  ธรรมศักดิ์  กล่าวไวว้่า “จงจ าไวว้่าในชีวิต
ของเราจะหนีค าว่า “คน” ไม่พน้” เราตอ้งอยู่กบัคน พบกบัคน บงัคบับญัชาคนพร้อมท่ีจะแกปั้ญหาเร่ือง
ของคน องคก์ารใดมีผูน้ า (leader) ท่ีดี และผูต้าม (follower) ท่ีดีหวงัไดว้่ากิจการนั้นส าเร็จไปแลว้คร่ึงหน่ึง 
องคก์ารในญ่ีปุ่ นพิถีพิถนัในเร่ือง “คดัเลือกบุคคลท่ีเหมาะสม และจดัวางบุคคลนั้นลงในงานและองคก์าร
ท่ีเหมาะสม” (select the right person, put the worker in the right job and in the right organization) 
ทั้งสองฝ่ายตอ้งต่างถอ้ยทีถอ้ยอาศยักนั เขาอยู่ไดเ้ราอยู่ได ้จึงกล่าวในช่วงทา้ยๆเล่มเร่ืองสวสัดิการ การ
บริหารค่าตอบแทน รับฟังปัญหาร้องทุกข ์การประกนัสังคม แรงงานสัมพนัธ์ กฎหมายแรงงาน ช่วงตน้
เล่มกล่าวถึง การวิเคราะห์งาน การวางแผนพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การสรรหาบุคคล และกำรคัดเลือก 
ปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การเร่ิมงาน การพฒันางานอาชีพ การจดัการงานบุคคล ต าแหน่งงาน การควบคุม 
การประเมินผล และอ่ืนๆ 

ขอขอบคุณเจา้ของเอกสารและหนงัสือท่ีต าราเล่มน้ีใชอ้า้งอิงทุกท่านดว้ยความเคารพอยา่งจริงใจ 
  

ผศ. ดร. ไตรรัตน์  ยนืยง      
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16.1 สวสัดิกำร ประโยชน์เก้ือกูล 464 
16.2 ประวติัพฒันำกำรของสวสัดิกำรในองคก์ำร 468 
16.3 ควำมจ ำเป็นและควำมส ำคญัของสวสัดิกำร 469 
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บทท่ี 1 ความรู้พ้ืนฐานเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

ความรู้พื้นฐาน 
เก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนษุย์ 
 

 

Introduction to Human Resource Management 
 

บทบาทและความส าคญัของทรพัยากรมนษุยใ์นองคก์าร 

 

ความน า (นิยามศพัท)์ 
เบ้ืองแรกจะใหน้ิยามศัพท์บางค าท่ีกล่าวถึงในต าราเล่มน้ี เพื่อจะไดเ้ขา้ใจตรงกนั เช่น 

การบริหาร (administration) และการจัดการ (management) 

การบริหารและการจดัการใกลเ้คียงกนัมากจึงมกัใชคู้่กนัวา่ “การบริหารจดัการ” ในท่ีน้ีจะแยก
อธิบาย การบริหารกบัจดัการ 

การบริหาร คือ การด าเนินการ การจดัการ การปกครอง การอ านวยการ การบ ารุง การส่งเสริม
กิจกรรมต่างๆท่ีบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป รวมกันด าเนินการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายอย่างใดอย่างหน่ึง 
หรือหลายอยา่งร่วมกนั การร่วมมือกนัด าเนินการเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

การบริหารตามทฤษฎีปัจจุบนัหมายถึงกิจกรรมต่อไปน้ี การก าหนดนโยบาย การวางโครงการ
หรือวางแผน การจดัรูปงานและวิธีด าเนินงาน การมอบหมายหน้าท่ี การออกค าสั่งหรือสั่งการ การ
ควบคุมงาน การประสานงาน การฝึกอบรมพนกังาน การกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานมีก าลงัใจในการท างาน 

ความหมายของการบริหารและทรัพยากรในการบริหาร 
มนุษยไ์ม่สามารถช่วยเหลือตวัเองไดต้ั้งแต่ตน้ และมนุษยแ์ต่ละคนมีความสามารถจ ากดั มี

ความถนัด มีความช านาญ ตลอดจนมีประสบการณ์ในเร่ืองต่างๆ แตกต่างกนั ดงันั้นการท่ีมนุษยม์า
รวมกนัเป็นกลุ่มหรือเป็นองค์การ จึงเป็นส่ิงท่ีมีประโยชน์ส าหรับบุคคลท่ีเป็นสมาชิกขององคก์ารเอง 
และส าหรับองคก์ารนั้นๆ ในอนัท่ีจะบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้องคก์ารจึงเป็นท่ีรวมของทั้งทรัพยากร
มนุษยแ์ละส่ิงของที่ร่วมกนัท างานให้บรรลุผลส าเร็จในเป้าหมายต่างๆ อย่างไรก็ตามนอกจากมนุษย์
แต่ละคนจะมีความแตกต่างกนัดงักล่าวแลว้ขา้งตน้ ส่ิงท่ีส าคญัอีกอย่างหน่ึงก็คือการมีความคิดเห็น ท่ี
แตกต่างกนัดว้ย ดงันั้นในการรวมตวักนัเป็นองค์การจึงมกัมีปัญหาความขดัแยง้ในองค์การเกิดขึ้นได้
ง่าย หรือท าให้การท างานในองคก์ารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลน้อย จนก่อให้เกิดความเสียหาย 
ดว้ยเหตุน้ีจึงตอ้งมีหัวหน้าหรือผูบ้ริหารมาเป็นผูก้  าหนดกติกาให้ทุกฝ่ายในองคก์ารท างานร่วมกนัได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ไม่วา่จะเป็นการจดัระเบียบ การแบ่งสรรทรัพยากร การแบ่งงานแบ่งหนา้ท่ีกนัท า
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ตามความสามารถของแต่ละคน เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคร่์วมกนัขององคก์าร การบริหารจึงเป็นงานท่ี
ส าคญั องค์การจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากนอ้ยเพียงใด จะประสบผลส าเร็จหรือไม่ขึ้นอยู่
กบัความสามารถของผูบ้ริหารในองคก์าร กล่าวไดว้่าในการปฏิบติังานต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นในภาคของ
รัฐบาลหรือเอกชน หรือแมแ้ต่ในเร่ืองของตนเอง หัวใจส าคญัก็คือ “การบริหาร” การบริหารถือว่าเป็น
กระบวนการด าเนินงานท่ีมีระเบียบแบบแผน มีขั้นตอน หากบุคคลมีความรู้ความเขา้ใจในหลกัการและ
เทคนิคการบริหาร จะช่วยใหป้ระสบความส าเร็จสมปรารถนา 

การบริหารเป็นส่ิงส าคญัและจ าเป็นอยูคู่่กบัองคก์ารเสมอ และการบริหารก็ตอ้งมีทรัพยากรใน
การบริหารดว้ย  

ค าว่า “การบริหาร” (administration) และค าว่า “การจดัการ” (management) โดยทัว่ไปเป็นค า
ท่ีมีความหมายใช้แทนกันได ้ส่วนมากค าว่า “การจดัการ” (management) มกัใช้ในทางบริหารธุรกิจ 
เป็นการเอานโยบายไปปฏิบติั โดยมีการก าหนดแบบงาน วิธีการท างาน และการใชปั้จจยัหรือทรัพยากร 
และค าว่า “การบริหาร” (administration) มกัเนน้การบริหารหรือจดัการเก่ียวกบันโยบาย ซ่ึงเป็นท่ีนิยม
ใชใ้นการบริหารราชการ  

นิยามค าวา่ “การบริหาร” มีอยูม่ากมาย อาทิ  
การบริหาร คือ การด าเนินงานให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้โดยอาศยัปัจจยัทั้งหลาย ไดแ้ก่ 

คน เงิน วตัถุส่ิงของ เป็นอุปกรณ์ปฏิบติังาน 
การบริหาร คือ การท่ีบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป ร่วมมือกนัด าเนินกิจการเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์

โดยใชท้รัพยากรการบริหารท่ีเหมาะสม 
การบริหาร คือ ศิลปะของการท างานใหส้ าเร็จโดยอาศยับุคคลอ่ืน 
การบริหาร คือ กระบวนการของการวางแผน การจดัองคก์าร การสั่งการ และการควบคุม ก าลงั

ความพยายามของสมาชิกขององค์การ ใช้ทรัพยากรอ่ืนๆ เพื่อความส าเร็จในเป้าหมายขององค์การท่ี
ก าหนดไว ้ 

ทรัพยากรในการบริหาร 
การบริหารทุกอย่างตอ้งอาศยัทรัพยากร ซ่ึงแต่เดิมมีอยู ่4 อยา่ง หรือท่ีเรียกกนัติดปากวา่ 4 M’s 

ได้แก่ คน  (Man) เงิน (Money) วสัดุ (Material) และวิธีการบริหาร (Management) ต่อมาเม่ือมีการ
เปล่ียนแปลงทางสังคมและเทคโนโลยจึีงเพิ่มขึ้นมาอีก 3 M’s คือ ตลาด (Market) เคร่ืองจกัร (Machine) 
และขวญั (Moral) หากจะกล่าวโดยรวมปัจจุบนัทรัพยากรในการบริหารมี 4 อยา่ง คือ  

1.  ทรัพยากรมนุษย ์(Human resources) ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร พนกังานในระดบัต่างๆ 
2.  ทรัพยากรดา้นการเงิน (Financial resources) ไดแ้ก่ เงินทุนท่ีใชใ้นการด าเนินงานของกิจการ 
3.  ทรัพยากรดา้นวสัดุอุปกรณ์ (Physical resources) ไดแ้ก่ วสัดุอุปกรณ์ต่างๆ ตลอดจนท่ีดิน

และส่ิงก่อสร้างท่ีใชใ้นการด าเนินงานของกิจการ 
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4.  ทรัพยากรดา้นข่าวสารขอ้มูล (Information resources) ไดแ้ก่ ทรัพยากรดา้นข่าวสารขอ้มูล
ต่างๆ ท่ีกิจการใชใ้นการบริหารงานและใชใ้นการตดัสินในการบริหาร 

การจัดการ (Management) คือ การวางระเบียบ การสั่งงาน การควบคุมงาน การด าเนินงาน 
การปกครอง และหมายถึงกระบวนการต่างๆ ของบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป ท่ีด าเนินการร่วมกนั โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อให้งานนั้นมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด กระบวนการจดัการเป็นภารกิจท่ีส าคญัของผูบ้ริหาร 
คือ หัวหน้างาน ท่ีจะตอ้งท าหน้าท่ีประสานให้กลุ่มบุคคลในองค์การร่วมมือกนัท างานให้บรรลุผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

การจดัการถือว่าเป็นงานท่ีส าคญัยิ่ง ท่ีจะท าให้องค์การประสบผลส าเร็จไดโ้ดยส่วนรวม การ
ท างานในหนา้ท่ีใดหนา้ท่ีหน่ึงไดอ้ยา่งดี แต่ถา้ไม่มีการประสานหรือสอดคลอ้งกบัฝ่ายอ่ืนๆ ในองคก์าร 
หรือไม่เหมาะสมกบัสภาพการณ์ภายนอก ก็อาจท าใหกิ้จการไม่ประสบความส าเร็จได ้

การจัดการ หมายถึง การท างานให้ลุล่วงผ่านทางการจดัการบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพท่ีสุด การ
จดัการบุคคลจะพยายามหาหนทางท่ีดีท่ีสุดท่ีจะท าให้กลุ่มบุคคลมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ท างานส าเร็จ
ลุล่วงไดป้ระสิทธิผลและสูญเสียค่าใชจ่้ายนอ้ยท่ีสุด การจดัการจะกล่าวถึงกลไกขององคก์รและระบบ
การจดัองคก์รท่ีควรจะเป็น (วิลาวรรณ รพพีศิาล, 2554.)  

การจัดการ (management) หมายถึง กระบวนการของผูน้ าหรือผูบ้ริหารได้ใช้ศาสตร์และ
ศิลปะเท่าท่ีมีอยู่บูรณาการ เพ่ือตัดสินใจใช้ทรัพยากรหรือปัจจัยซ่ึงเป็นต้นเหตุของปัญหาท้ังมวล ให้
สามารถร่วมปฏิบติัการจนส าเร็จตามวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายตามดชันีช้ีวดัท่ีตอ้งการ  

ทรัพยากร (resource) หมายถึง ส่ิงทั้งปวงอนัเป็นทรัพย ์ปัจจยั หรือทรัพยากรพื้นฐาน ไดแ้ก่ 

ทรัพยากรท่ีผูบ้ริหารเก่ียวขอ้งโดยตรงเป็นการบริหารในองคก์ารท่ีมีองคป์ระกอบ 4 ประกอบคือ คน เงิน 
วสัดุและเคร่ืองจกัร หรือเรียกโดยย่อว่า 4 M’s (Man Money Material and Machine) ปัจจุบนัสภาพแวดลอ้ม
และสังคมเปล่ียนแปลงไปจึงจ าเป็นต้องค านึงถึงผลกระทบต่อทรัพยากรด้านต่างๆ เพื่อให้การ
ด าเนินงานตรงจุดประสงคผ์ูบ้ริหารตอ้งสนใจปัจจยัการจดัการท่ีเป็นพื้นฐาน ดงัน้ี 

1.  คน (Man) เป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความส าคญัยิ่ง ท่ีจะท าให้กิจการประสบความส าเร็จ
โดยเฉพาะในดา้นของคุณภาพงาน ปริมาณงาน 

2.  เงิน (Money) เป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยหล่อเล้ียง และเอ้ืออ านวยให้กิจกรรมต่างๆ ขององคก์าร
ด าเนินต่อไปไดอ้ยา่งต่อเน่ือง ไม่ติดขดั 

3.  วัตถุดิบ (Material) คือ วสัดุส่ิงของท่ีตอ้งมีการจดัหาเขา้มาเพื่อใชด้ าเนินการผลิต 
4.  เคร่ืองจักร (Machine) คือ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ ท่ีจดัหาเขา้มาเพื่อใหก้ารปฏิบติั งานเกิดประโยชน์ 

และท าใหมี้ความคล่องตวัในการปฏิบติังานมากขึ้น 
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ปัจจยัดงักล่าวกิจการตอ้งจดัหาเขา้มา ผูบ้ริหารกิจการจึงตอ้งมีความสามารถในการควบคุม
ไม่ให้ปัจจยัต่างๆ เกิดการสูญเสีย และตอ้งใชใ้ห้เกิดผลประโยชน์ท่ีสุด นอกจากน้ียงัมีปัจจยัอ่ืนท่ีช่วย
ใหก้ารจดัการประสบความส าเร็จ คือ ตลาด วิธีการปฏิบติังาน การจูงใจ และวิธีการจดัการ 

ทรัพยากรบุคคล หมายถึง จ านวนหน่วยงาน จ านวนคนในหน่วยงานตลอดจนทกัษะท่ีจ าเป็น
ส าหรับการด าเนินงานดา้นก าลงัคน 

มนุษย์ หรือคน (Man) เป็นปัจจยัท่ีส าคญัยิง่ของการจดัการ เพราะคนเป็นผูป้ฏิบติังาน คนเป็น
ตน้เหตุท่ีก่อให้เกิดองคก์าร คนจะเป็นผูใ้ชปั้จจยัการจดัการอ่ืนๆ พร้อมทั้งเป็นผูด้  าเนินการในกระบวนการ
ทางการบริหาร และคนท่ีมีคุณภาพจึงจะมีประโยชน์ท่ีจะท าให้ธุรกิจประสบผลส าเร็จ นอกจากมนุษย์
เป็นผูใ้ช้แรงงานแลว้ มนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีมีสติปัญญามีการรับรู้และเรียนรู้ มีความคิด ความเช่ือ 
ทศันคติ บุคลิกภาพและพฤติกรรมของบุคคลและพฤติกรรมกลุ่มท่ีแตกต่างกนัอย่างหลากหลาย เช่น 
เพศ วยั ศาสนา การศึกษา ฯลฯ ซ่ึงผูบ้ริหารสามารถพฒันาควบคุมพฤติกรรมให้น าทรัพยากรท่ีปราศจาก
ชีวิตมาใชห้าประโยชน์ได ้ ประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององคก์ารจะขึ้นอยูก่บัประสิทธิภาพของ
บุคคลท่ีปฏิบติังานในองคก์ารนั้น ซ่ึงในองคก์ารจะมีบุคลากรท่ีมาจากแหล่งต่างๆ มาอยูร่วมกนั ผูบ้ริหาร
จะตอ้งใชค้วามรู้และเทคนิคในการจดัการบุคคลท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติัการนบัตั้งแต่การสรรหาและการ
คดัเลือกคนเขา้ท างาน การบรรจุแต่งตั้งการโอนยา้ย การฝึกอบรม การประเมินผล การเล่ือนเงินเดือน 
การเล่ือนต าแหน่ง การปกครอง การด าเนินการทางวินัย การให้พ้นจากงาน และการจ่ายบ าเหน็จ
บ านาญเม่ือออกจากงานไปแล้ว พร้อมทั้งกระตุ้นและจูงใจให้บุคคลในองค์การท างานตามความรู้
ความสามารถอย่างเต็มท่ีและตอ้งประสานสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์การได้
อย่างดี โดยวตัถุประสงค์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์คือการเพิ่มคุณค่าของคนให้กบัผลิตผลของ
งานจึงตอ้งเลือกสรรหาคนดีท่ีมีความรู้ความสามารถมาปฏิบติังานและฝึกอบรมพฒันาธ ารงรักษาคนดี
มีประสิทธิภาพตามจุดมุ่งหมายขององคก์าร ซ่ึงหัวใจส าคญัก็คือ การจัดคนให้เหมาะสมกบังานท้ังด้าน
ปริมาณคุณสมบัติและเวลา (Put the right man on the right job at the right time) 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ทรัพยากรมนุษย ์เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าและมีความส าคญัมากท่ีสุดขององคก์าร องคก์ารจะ
ประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่อย่างไร อยู่ท่ีบุคลากรขององค์การ
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นศูนยก์ลางแห่งความส าเร็จ การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนัจึงมีการปฏิบติั
อย่างมีคุณค่า การจดัการตอ้งยึดหลกัเคารพต่อกฎหมาย มีความยุติธรรมและให้ความส าคญักบัการเปิด
โครงการให้กบัความหลากหลายของทรัพยากรมนุษย์ และการใช้ศกัยภาพสูงสุดในการท างาน การ
จดัการตอ้งยดึหลกัคุณธรรม (merit system) มีหลกัส าคญั ดงัน้ี 

1.  หลักความเสมอภาค คือ การเปิดโอกาสให้แก่บุคคลท่ีสมคัรเขา้ท างานอย่างเท่าเทียมกนั 
ส าหรับบุคคลท่ีมีคุณสมบติัตามท่ีองค์การตอ้งการ โดยไม่มีขอ้จ ากัดใดๆ ไม่ว่าจะ เป็นเร่ืองเพศ ผิว 
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ศาสนา หรืออ่ืนๆ ทั้งน้ียงัรวมถึง ความเสมอภาคในการก าหนดค่าตอบแทน และความเสมอภาคในการ
ปฏิบติัท่ีเป็นเกณฑเ์ดียวกนั 

2.  หลกัความสามารถ คือ การยึดถือความรู้ความสามารถเป็นหลกัการในการเลือกสรรบุคคล
เขา้ท างาน โดยเลือกสรรใหไ้ดบุ้คคลท่ีมีความรู้ความสามารถตรงกบังานมากท่ีสุด  

3.  หลักความมั่นคง คือ การท่ีองค์การมีหลกัประกันในการปฏิบติังาน ผูป้ฏิบติังานได้รับ
ความคุม้ครองตามกฎหมาย มีผลตอบแทนท่ีเป็นเกณฑ์ท่ีถูกตอ้งเหมาะสม ไม่ถูกกลัน่แกลง้ในทาง
การเมืองหรือเหตุผลอ่ืน 

4.  หลักความเป็นกลางทางการเมือง คือ การมีอิสระในการปฏิบติัหน้าท่ี ยึดหลกัความเป็น
กลาง หลกัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์แมว้่าองคก์ารส่วนใหญ่จะเนน้ท่ีหลกัคุณธรรม แต่ในทางปฏิบติั
อาจตอ้งใช้ระบบอุปถมัภค์วบคู่กบัระบบคุณธรรม เช่น การบริหารราชการลบัท่ีจ าเป็นตอ้งใชบุ้คคลท่ี
ใกลชิ้ด การจดัการทรัพยากรมนุษยร์ะบบอุปถมัภเ์ป็นระบบท่ีใชก้นัมานาน แบ่งไดด้งัน้ี 

4.1 ระบบชุบเลีย้ง เป็นลกัษณะการสืบทอดต าแหน่ง โดยสายโลหิตของครอบครัว โดยเฉพาะ
ต าแหน่งท่ีส าคญั เพื่อเป็นการรักษาผลประโยชน์และเพื่อชุบเล้ียงสมาชิกในตระกูล 

4.2 ระบบเล่นพวก เป็นลกัษณะการชกัชวนเครือญาติเขา้มาท างาน หรือพวกพอ้งท่ีสนิทสนม 
4.3 ระบบชอบพอเป็นพิเศษ เป็นลักษณะการแต่งตั้ งบุคคลท่ีชอบท่ีใกล้ชิดในต าแหน่งท่ี

ส าคญั ระบบน้ีท าให้เกิดการท างานท่ีมุ่งประจบประแจงผูมี้อ านาจให้เกิดความพอใจ เพื่อหวงัจะได้
ต าแหน่งซ่ึงบางคนอาจไม่ได้ค  านึงถึงจุดมุ่งหมายขององค์การในการท างาน โดยท างานมุ่งเน้นการ
สร้างความพอใจส่วนตวัของผูมี้อ านาจ ท างานเอาหนา้ เป็นตน้ 

การจดัการระบบอุปถัมภ์ถือว่าอาจมีประโยชน์ต่อกิจการบางประเภท ซ่ึงผูบ้ริหารจะต้อง
พิจารณาตามกรณีท่ีเหมาะสม (ประพนัธ์ ชัยกจิอุราใจ, 2559) 

นอกจากการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ลว้ ยงัมีการบริหารงาน เงิน เวลา และการบริหาร
องคก์ารซ่ึงจะตอ้งใหร้ายละเอียดยดืยาว จึงขอน าไปเสนอในช่วงหลงั ในช่วงน้ีขออธิบายศพัทห์ลากหลายก่อน 

รัฐ (state)  
รัฐ (state) คือ มลรัฐ ประเทศ กิจการปกครอง กิจการของรัฐ แว่นแควน้ บา้นเมือง องค์การท่ี

ใชอ้  านาจบริหารในการปกครองประเทศ  (Public) คือ สาธารณชนโดยส่วนรวม 

เอกชน (private)  
เอกชน คือ บุคคลคนหน่ึงๆ บุคคล ส่วนบุคคล ส่วนตวั 

องค์กร (organism) 

นกัวิชาการนิยามศพัทไ์วค้ลา้ยๆกนัจะน ามาเสนอ 5 ท่าน ดงัน้ี 
องค์กร คือ ส่วนประกอบยอ่ยของส่วนใหญ่ท าหนา้ท่ีสัมพนัธ์กนั หรือขึ้นต่อกนัและกนั 
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องค์กร เป็นระบบย่อยของสังคม หรือเป็นสังคมย่อย ซ่ึงอยู่ภายใตส่ิ้งแวดลอ้มของสังคมใหญ่ 
มีบทบาทส าคญัและมีผลกระทบทั้งทางตรงและทางออ้มต่อสังคมโดยรวม 

องค์กร เป็นหน่วยของสถาบนัท่ีมีบทบาทในการบริหารจดัการและการสร้างเสริมประสิทธิภาพ
ใหก้ารท างานของบุคลากรสามารถด าเนินไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

องค์กร หมายถึง บุคคล คณะบุคคลหรือสถาบนัซ่ึงเป็นส่วนประกอบของหน่วยงานใหญ่ท่ีท า
หนา้ท่ีสัมพนัธ์หรือขึ้นต่อกนั และบางกรณีองคก์รหมายความรวมถึงองคก์ารดว้ย 

องค์กร เป็นหน่วยงานย่อย กลุ่มคนหรือทีมงานในภาระหนา้ท่ีและวตัถุประสงคห์น่ึงๆ ภายใน
องคก์าร ซ่ึงช่วยสนบัสนุนใหเ้กิดความส าเร็จในภาพรวมทั้งองคก์าร 

สรุปวา่องคก์ร เป็นหน่วยงานย่อยซ่ึงเป็นองคป์ระกอบในหน่วยงานใหญ่คือองคก์ารนัน่เอง 

สถานภาพ (status) 

สถานภาพ (status) มีรากศัพท์มาจากภาษาลาตินว่า “sto” หมายถึงฐานะหรือต าแหน่งของ
บุคคล อนัเป็นส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจากสังคมและ/หรือองคก์าร เพราะบุคคลเป็นสมาชิกของสังคม และ/
หรือขององคก์าร ดงันั้นจึงเรียกวา่เป็นสถานภาพทางสังคม (social status)  

ทุกคนจะตอ้งมีสถานภาพและมีไดค้นละหลายๆ สถานภาพ เช่น นายทองดีเป็นพี่นายทองขาว 
มีอาชีพเป็นขา้ราชการมีต าแหน่งผูอ้  านวยการกอง ดังนั้นนายทองดีมีสถานภาพเป็นพี่เป็นขา้ราชการ 
เป็นผู ้อ  านวยการ สถานภาพเป็นตัวก าหนดหน้าท่ี ท่ีบุคคลจะต้องปฏิบัติต่อผู ้อ่ืน ขณะเดียวกัน
สถานภาพเป็นเคร่ืองแสดงว่าบุคคลนั้นต่างจากบุคคลอ่ืนอย่างไรดว้ย และสถานภาพไม่ใช่เป็นของผูใ้ดผู ้
หน่ึงโดยเฉพาะ แต่เป็นเพียงการก าหนดต าแหน่งและคุณสมบติัของต าแหน่งนั้นๆ สถานภาพส่วนใหญ่
เป็นส่ิงท่ีคนในสังคมรุ่นก่อนก าหนดไวแ้ล้ว คนรุ่นใหม่สามารถเข้ามามีสถานภาพต่างๆ  ได้ตาม
ขอ้ก าหนดของสังคม อาจมีบางสถานภาพท่ีก าหนดขึ้นใหม่ภายหลงัหรือบางสถานภาพอาจถูกยกเลิกไป
ก็ได ้ เช่น ในหน่วยงานราชการมีต าแหน่งต่างๆ ตั้งแต่ปลดักระทรวง อธิบดี หัวหนา้กอง หัวหน้าแผนก 
เสมียน ภารโรง เป็นตน้ การเปล่ียนแปลงตวับุคคลท่ีเขา้มาสวมสถานภาพดงักล่าวเป็นส่ิงท่ีเกิดขึ้นได้
เสมอ คนเก่าตายไปหรือพน้สภาพไปคนใหม่ก็เขา้มาแทนท่ี ดังนั้นสถานภาพจึงเป็นโครงสร้างของ
สังคมท่ีค่อนขา้งคงท่ี 

นกัสังคมวิทยาใหค้วามหมายไวด้งัน้ี 
ประเสริฐ แย้มกลิ่นฟุ้ง (ม.ป.ท. : 101) สถานภาพ หมายถึง “สิทธิและหนา้ท่ีทั้งหมดท่ีบุคคลมี

อยู่เก่ียวขอ้งกบัผูอ่ื้นและสังคมส่วนรวม สถานภาพเป็นส่ิงเฉพาะบุคคล และท าให้บุคคลนั้นแตกต่าง 
จากผูอ่ื้น สถานภาพของบุคคลแต่ละคนยอ่มขึ้นอยูก่บัต าแหน่งต่างๆ” 

วิศาล ศรีมหาวโร (2553) สถานภาพ คือ “ต าแหน่งหรือหน้าท่ีการงาน ซ่ึงก าหนดขึ้นในโครง
รูปหรือ ระบบของสังคม ในแต่ละระบบของสังคม ย่อมมีต าแหน่งหรือสถานภาพต่างๆ และมีระเบียบ
หรือปทสัถาน ส าหรับเป็นแนวทางปฏิบติัของต าแหน่งหรือสถานภาพนั้นคู่กนัไปดว้ยเสมอ 



  7 

 

บทท่ี 1 ความรู้พ้ืนฐานเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

ยังและแมค (Young and Mack) อธิบายว่า สถานภาพ คือ “ต าแหน่ง (position) ในโครงสร้าง
ทางสังคม” 

บทบาท (Role) 

บทบาทคือการกระท าตามสิทธิและหน้าที่ของสถานภาพ  
สถานภาพและบทบาทเป็นส่ิงคู่กันเสมอ เม่ือมีสถานภาพ คือต าแหน่งทางสังคมของบุคคล

แลว้ ก็จะตอ้งมีบทบาท คือหน้าท่ีท่ีบุคคลจะตอ้งประพฤติปฏิบติัตามต าแหน่งหรือสถานภาพนั้นๆ 
กล่าวไดว้่าบทบาทหมายถึงแบบแผนพฤติกรรมซ่ึงคาดหวงัให้สมาชิกไดก้ระท าตามสถานภาพท่ีตน
ด ารงอยู่ หรืออีกนยัหน่ึงบทบาทก็คือส่ิงท่ีเราท าหรือหนา้ท่ีท่ีเราจะตอ้งท า โดยส่ิงท่ีเราท าจะตอ้งควบคู่
มากบัส่ิงท่ีเราเป็น ตวัอยา่งเช่น ตอ้งท าหนา้ท่ีว่าความ ถา้เป็นทนายความ การปฏิบติัตามสิทธิและหนา้ท่ี 
(rights and duties) ของสถานภาพ เช่น มีสถานภาพเป็นหัวหนา้หน่วยงานทรัพยากรมนุษยเ์ป็นต าแหน่ง
ท่ีมีภาวะหนา้ท่ีควบคุมดูแลพฒันาบุคลากร 

วสัิยทัศน์ (Vision)  
วิสัยทศัน์ คือ การตระหนักถึงโอกาสแห่งความเป็นไปไดใ้นอนาคต หรือตระหนักถึงโอกาส

แห่งความส าเร็จท่ีอยู่ขา้งหน้า มีสายตาท่ีสามารถในการเห็นภาพ อ านาจในการคาดคะเนเป็นนิมิตท่ี
มองเห็นอนาคตว่าจะเกิดอะไรขึ้น ดงัมีค ากล่าวว่า เปิดประตูก่อนท่ีจะมีการเคาะประตูเสียอีก “They 
open the door before the door is knocked.” 

VISION วิสัยทัศน์จะต้องประกอบด้วย 
● ANTICIPATION หรือ การคาดเดา 
● INNOVATION หรือ ความคิดริเร่ิม 
● EXCELLENCE หรือ ความเป็นเลิศ 
● PARADIGM หรือ กระบวนทศัน์ 

ปรัชญา  “ปรัชญา” เป็นศพัทท่ี์พระเจา้วรวงศเ์ธอกรมหม่ืนนราธิปพงศป์ระพนัธ์ ทรงบญัญติั

จากค าภาษาองักฤษว่า  “Philosophy”  มาจากภาษากรีกว่า philosoplia ซ่ึงมีรากศพัท์เดิมมาจากภาษา
กรีก 2 ค า คือ ค าว่า Philo แปลวา่ “ความรัก ความสงสัย ความสนใจ” และค าวา่ Sophia แปลว่า “ปัญญา 
ความฉลาด ความรู้” ดงันั้นถา้แปลโดยยึดรากศพัทเ์ดิมในภาษากรีกก็ตอ้งแปลวา่ “การรักความรู้” หรือ 
“ความรักในปรีชาญาณ ความอยากรู้”  

ปรัชญา มาจากภาษาสันสกฤต ปฺร แปลวา่ ประเสริฐ กบั ชฺญา แปลวา่ ความรู้ จึงแปลวา่ความรู้
อนัประเสริฐ  

อริสโตเติล (Aristotle)ไดใ้ห้นิยาม “ความรู้” ในทางปรัชญาว่า หมายถึง การรู้จกั ตวัเอง และ
การท่ีจะรู้จกัตวัเองไดอ้ย่างแทจ้ริงก็ตอ้งหมัน่ส ารวจตรวจสอบตวัเองอยู่เสมอ ปรัชญาในความหมายน้ี
มีความหมายตรงกับวิชาท่ีว่าด้วยความคิดเห็นในปัญหาต่างๆ ท่ีทุกคนยงัสงสัยและปรารถนาท่ีจะรู้
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ร่วมกนั เป็นความคิดเห็นท่ียงัไม่สามารถพิสูจน์ได ้เม่ือใดก็ตามท่ีมีการพิสูจน์วิชาปรัชญาแขนงใดให้
เห็นจริงแลว้ วิชานั้นเราไม่เรียกวา่เป็นปรัชญาอีกต่อไป (วิทย์  วิศทเวทย์, ม.ป.ป. : 95.)  

ส่วนอีกความหมายหน่ึงของปรัชญาเป็นความหมายตามการใช ้ซ่ึงหมายถึง แนวความคิด คติ 
ความเช่ือ หรือขอ้คิด ซ่ึงมกัจะพบเห็นปรัชญาในความหมายน้ีปรากฏเป็นปรัชญาชีวิตท่ีบุคคลส่ือให้
ทราบจากภาษาท่ีใช้ประจ าวนั ท าให้ทราบว่าเขามีแนวคิดมีคติอย่างไร เช่น  “เงินคือพระเจา้” “ความ
พยายามอยูท่ี่ไหนความส าเร็จอยูท่ี่นัน่” เหล่าน้ี เป็นตน้  

อน่ึง มีผูใ้หค้  านิยามหรือความหมายของปรัชญาไวห้ลากหลาย อาทิ 
สมเด็จพระญาณสังวร สมเด็จพระสังฆราช  (เจริญ สุวฒันมหาเถระ) ให้ค  าอธิบายไวว้่า รักรู้ 

รักฉลาด  
นกัปรัชญาใหค้  าจ ากดัความของ “ปรัชญา” ดงัน้ี  
พลาโต : “ปรัชญา คือ วิชาท่ีมีเป้าหมายในการหยัง่รู้ถึงสภาพของปฐมธาตุท่ีเป็นตน้ก าเนิดของ

ส่ิงทั้งหลาย” 
กองต์ : “ปรัชญาเป็นศาสตร์ตน้ตอของศาสตร์ทั้งปวง”  
ค้านต์ : “ปรัชญาเป็นวิชาท่ีมีจุดมุ่งหมายในการวิเคราะห์ความรู้”  
สเปนเซอร์ : “ปรัชญาเป็นการรวบรวมความรู้ท่ีสมบูรณ์” 
W.P.Montagne ให้ค  านิยามวา่ “…ปรัชญา คือ ความพยายามเพื่อให้หลกัความคิดอนัมีเหตุผล 

เก่ียวกบัเอกภาพและฐานะของมนุษยใ์นเอกภพ...” 

ค่านิยม (Value) 

ค่านิยมคือ ความคิด (Ideas) ในส่ิงท่ีควรจะเป็นหรือส่ิงท่ีถูกตอ้ง พึงปฏิบติั มีความส าคญัและ
คนส่วนใหญ่สนใจ เป็นส่ิงท่ีปรารถนาจะไดห้รือมีความสุขท่ีจะไดเ้ป็นเจา้ของ 

ค่านิยม คือ การสันนิษฐานไวก่้อน (assumption) ว่าอะไรบา้งเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งและอะไรบา้งท่ี
มีความส าคญั 

ค่านิยม คือ ส่ิงท่ีบุคคลพอใจ หรือเห็นวา่เป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าแลว้ยอมรับเป็นความเช่ือหรือความรู้สึก
นึกคิดของตนเอง ค่านิยมจะอยู่ในตวับุคคลในรูปของความเช่ือตลอดไป จนกว่าจะพบค่านิยม ใหม่ซ่ึง
ตนพอใจกวา่ จะยอมรับไว ้ (ผจญ เฉลมิสาร, 2551) 

ค่านิยม หมายถึง “ความเช่ืออย่างหน่ึงซ่ึงมีลกัษณะถาวร เช่ือว่าวิถีปฏิบติั หรือ เป้าหมายชีวิต
บางอยา่งนั้นเป็นส่ิงท่ีตนเอง หรือสังคมเห็นดี สมควรท่ีจะยดึถือปฏิบติัมากกวา่ วิถีปฏิบติัหรือเป้าหมาย
ชีวิตอยา่งอ่ืน” (อรวรรณ บุญบ ารุง, สุพมิพ์ ศรีพนัธ์วรสกุล และกนก พานทอง, 2557) 

ค่านิยมเป็นความคิดหรือความเช่ือท่ีบุคคลพิจารณาแลว้ว่าเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้งและมีคุณค่า จึง
น ามาใชใ้นการประกอบการตดัสินใจท่ีจะแสดงพฤติกรรมออกมาในสถานการณ์ต่างๆ กนั 
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กณัฐิกา สุระโคตร (2559) อธิบายว่า ค่านิยม คือส่ิงท่ีบุคคลเห็นวา่เป็นส่ิงท่ีมีคุณค่า สอดคลอ้ง
กบัความรู้สึกนึกคิดของตน เป็นความเช่ือว่าอะไรดี อะไรไม่ดี อะไรควรไม่ควร อะไรมีค่าหรือไม่มีค่า 
อะไร ควรประพฤติและอะไรไม่ควรประพฤติ เม่ือบุคคลตดัสินใจว่าส่ิงใดท่ีเขาเห็นว่ามีค่าก็จะน ามา
เป็นแนวปฏิบติั หรือมีพฤติกรรมไปตามแนวทางของค่านิยมท่ีตนยอมรับ 

โรบิน เอ็ม วิลเลียม จูเนียร์ (Robin M. William, Jr. 1968) กล่าวว่า ค่านิยม หมายถึง ความสนใจ 
ความพึงพอใจ ความชอบ หน้าท่ี ความปรารถนา ความตอ้งการ หรือความรู้สึกอ่ืนซ่ึงมนุษยเ์ช่ือและ
ยดึถือเอาไว ้เป็นแนวทางส าหรับการเลือก 

เบอร์นาร์ด ฟิลลิปส์ (Bernard Philips. 1975 : 38) กล่าวว่า ค่านิยม หมายถึง เป้าหมายต่างๆ ท่ี
สมาชิกมีร่วมกนัอย่างกวา้งขวางภายในสังคม รวมทั้งเป้าหมายท่ีเป็นรูปธรรม เช่น การมีรายไดสู้งๆ 
การมีรถคนัใหม่ และเป้าหมายท่ีเป็นนามธรรม เช่น ความรัก เป็นตน้ 

เจมส์ ดับเบิลยู แวนเดอร์ แซนเด็น (James W. Vander Zanden, 1979 : 60) กล่าวว่า ค่านิยม 
หมายถึง กฎเกณฑ ์หรือแนวคิดท่ีบุคคลใชใ้นการประเมินส่ิงต่างๆ ในเร่ืองท่ีดีท่ีพึงปรารถนา 

จากความหมาย ค่านิยม ดงักล่าวขา้งตน้สรุปไดว้่า ค่านิยม หมายถึงแนวคิดเก่ียวกับส่ิงท่ีคน 
ส่วนใหญ่ชอบ ปรารถนา ตอ้งการ หรือความรู้สึกอ่ืนๆ ซ่ึงมนุษยเ์ช่ือและยดึถือเป็นแนวทางส าหรับการ
ประพฤติ ปฏิบติั เช่น ค่านิยมซ้ือสินคา้จากต่างประเทศทั้งๆ ท่ีมีสินคา้ในประเทศท่ีมีคุณภาพทดัเทียม
กนั การท าความดี เพื่อลาภ ยศ การเรียนหนงัสือเพื่อรับปริญญา และการนิยมใชข้องนอก เป็นตน้ 

ทัศนคติ หรือ เจตคติ (Attitudes) 

ทศันคติหรือเจตคติ หมายถึง ความรู้สึกหรือท่าทีของบุคคลท่ีมีต่อบุคคล วตัถุส่ิงของ หรือ
สถานการณ์ต่างๆ เป็นไปในท านองพึงพอใจ หรือไม่พึงพอใจ เห็นดว้ยหรือไม่เห็นดว้ยก็ได ้เช่นทศันคติ
ท่ีมีต่อการจราจรเมืองไทย  ต ารวจ ประมวลขอ้มูล แลว้วินิจฉยัประเมินค าวา่ดีหรือไม่ดี 

ทศันคติเป็นนามธรรมท่ีเกิดจากการเรียนรู้ หรือประสบการณ์ในชีวิตของบุคคล และ ทศันคติ
มีความส าคญัต่อการตอบสนองทางสังคมของบุคคล บุคคลจะมีพฤติกรรมอย่างไร หรือท าส่ิงใดลงไป 
ทศันคติจะเป็นเคร่ืองก าหนด ทศันคติจึงเป็นส่วนหน่ึงของบุคลิกภาพ และบุคคลจะมีทศันคติ ต่อส่ิงแวดลอ้ม
ต่างๆ แตกต่างกนัออกไป 

วนิัย (discipline)  

วินัย คือระเบียบส าหรับก ากับความประพฤติให้เป็นแบบแผนอนัหน่ึงอนัเดียวกัน ควบคุม
พฤติกรรมของคนให้อยู่ในแนวทางท่ียอมรับกันว่าถูกตอ้ง วินัยเป็นปทสัถาน (norm) ขององค์กรให้
บุคลากรมีความเป็นระเบียบเรียบร้อย อยู่ในแนวทางท่ียอมรับกนัว่าถูกตอ้ง ทุกคนตอ้งถือปฏิบติัตาม
กฎหมาย กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั ค าสั่ง ธรรมเนียมปฏิบติั กฎเกณฑท่ี์บญัญติัขึ้น เพื่อให้บุคลากรอยู่ร่วมกนั
อยา่งสมานฉนัท ์ถา้ผูใ้ดฝ่าฝืนจะไดรั้บโทษของรัฐ และโทษขององคก์รนั้นๆ ตามท่ีไดก้ าหนดไว ้
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พฤติกรรม (behaviour) 

พฤติกรรม คือ การกระท าทุกอย่างของมนุษยไ์ม่ว่าการกระท านั้นผูก้ระท าจะกระท าไปโดย
รู้ตวั หรือไม่รู้ตวั และไม่วา่การกระท านั้นคนอ่ืนจะสังเกตเห็นหรือไม่เห็นก็ตาม 

พฤติกรรม (behaviour) คือ กิริยาอาการท่ีแสดงออกหรือปฏิกิริยาโตต้อบท่ีเกิดขึ้นเม่ือเผชิญกบั
ส่ิงเร้า (Stimulus) ซ่ึงจะมาจากภายนอกหรือภายในร่างกายก็ได ้ทุกส่ิงทุกอย่างท่ีคนกระท าหรือรู้สึก คนอ่ืน
จะเห็นหรือไม่ก็ตาม ถือไดว้่าเป็นพฤติกรรมทั้งส้ิน (สุธีรา  เผ่าโภคสถิตย์ และพิชญ์สิรี  โค้วตระกูล, 
ม.ป.ป. : 115) 
 

ส่ิงเร้า → อินทรีย ์    → การตอบสนองหรือพฤติกรรม 
 (stimulus) (organism) (response or behaviour) 
  

นวตักรรม (innovation) 

ตามความหมายท่ีใหโ้ดยส านกังานนวตักรรมแห่งชาติ (องคก์รมหาชน) หรือ สนช. นวตักรรม 
คือ “ส่ิงใหม่ท่ีเกิดจากการใชค้วามรู้และความคิดสร้างสรรคท่ี์มีประโยชน์ต่อเศรษฐกิจและสังคม” โดย
นวตักรรม แบ่งเป็น 4 รูปแบบ ดงัน้ี 

1.  นวตักรรมดา้น ผลิตภณัฑ ์(product innovation) 
2.  นวตักรรมดา้น การบริการ (service innovation) 
3.  นวตักรรมดา้น กระบวนการผลิต (business process innovation) 
4.  รูปแบบธุรกิจใหม่ (business model innovation) 

การสร้างคุณภาพงาน 

คุณภาพ (Quality) หมายถึง ลกัษณะต่างๆ ของผลิตภณัฑห์รือบริการท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย
ท่ีก าหนดเอาไว ้โดยเป็นเป้าหมายในความพอใจของผูบ้ริโภคหรือผูใ้ชบ้ริการเป็นส าคญั 

ดงันั้น การควบคุมคุณภาพ (Quality Control) จึงหมายถึงการจดัระบบการท างานเพื่อให้ได้
ผลิตภณัฑ์หรือบริการท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้และวตัถุประสงค์ส าคญัของการควบคุม
คุณภาพก็เพื่อใหไ้ดผ้ลผลิตท่ีมีคุณภาพสนองตอบความตอ้งการ ท่ีส าคญัคือถูกใจลูกคา้หรือผูใ้ชบ้ริการ 
ราคาพอสมควร ทนัตามก าหนดเวลา 

กลุ่มสร้างคุณภาพงานหรือคิวซี (QC) QC ย่อมาจากภาษาอเมริกันว่า Quality Circle แปลว่า 
กลุ่มคุณภาพ ซ่ึงคนญ่ีปุ่ น เรียกว่า QC Circle ซ่ึงย่อมาจาก Quality Control Circle แปลว่า กลุ่มควบคุม
คุณภาพ  
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วสิาหกจิ (enterprise) หรือ อุตสาหกิจ  

วิสาหกิจ พจนานุกรมราชบณัฑิตยสถาน ให้ความหมายว่า การประกอบกิจการ เช่น การผลิต 
การขนส่ง การจ าหน่าย 

วิสาหกจิขนาดย่อมและขนาดกลาง 

เป็นอุตสาหกรรม ใชภ้าษาองักฤษวา่  SME ยอ่มาจาก Small and Medium Enterprise 

“บรรษัท” กบั “บริษัท” ต่างกนัอยา่งไร 

บรรษัท (corporation) หมายถึง องคก์ารสังคม เศรษฐกิจ ท่ีกลุ่มบุคคลจดัตั้งขึ้นมาอยา่งถูกตอ้ง
ตามกฎหมาย เพื่อจุดมุ่งหมายในการจดัสิทธิในทรัพยสิ์น ตลอดจนผลประโยชน์อ่ืน เพื่อประโยชน์ของ
ผูท่ี้ประกอบขึ้นเป็นบรรษทั 

สรุปไดว้า่ “บรรษัท” หมายถึง สถาบนัท่ีจดัตั้งขึ้นมาดว้ยกฎหมายพิเศษ โดยท่ีกฎหมายพิเศษน้ี 
ก าหนดจุดมุ่งหมายให้บรรษทัเป็นสถาบนัท่ีมุ่งในการก่อประโยชน์ต่อสาธารณะ ตลอดจนประโยชน์
ของผูท่ี้ประกอบกนัขึ้นเป็นบรรษทั 

“บริษัท”  (corporation) เป็นสถาบนัธุรกิจท่ีจดัตั้งขึ้นโดยกฎหมาย หรือพระราชบญัญติัทัว่ไป 
เช่น กฎหมายแพ่งและพาณิชย ์และพระราชบญัญติัธนาคารพาณิชย ์โดยมีจุดมุ่งหมายทางการพาณิชย ์
เป็นส าคญั (ธรินทร์ มาลา, 2557) 

พจนานุกรมราชบณัฑิตยสถานว่า บรรษทั คือ การรวมกนัเขา้หุ้นส่วนท าการคา้ขาย นิติบุคคล
ท่ีมีฐานะอยา่งเดียวกบับริษทัจ ากดั ซ่ึงมีกฎหมายจดัตั้งขึ้นโดยเฉพาะ 

ธุรกจิ (business)  

ธุรกิจ หมายถึง การประกอบกิจกรรม ด าเนินงานอย่างใดอย่างหน่ึง เพื่อมุ่งหวงัผลก าไรเป็น
ผลตอบแทน องค์ประกอบของธุรกิจ การผลิตหรือการแปรรูป (production) ได้แก่ การเกษตรกรรม  
การปศุสัตว ์ การประมง  การหัตถกรรมและโรงงานอุตสาหกรรม การตลาด (marketing) ไดแ้ก่ การคา้  
การขาย  การขนส่ง  การคลงัสินคา้  การเงิน (final) ไดแ้ก่ ธนาคาร และสถาบนัการเงิน การบุคลากร 
(personal) หรือทรัพยากรมนุษย ์(human resource) ไดแ้ก่ โรงเรียน สถานศึกษา สถาบนัฝึกอบรมและ
พฒันา การจดัหางาน  การบริการ (service) ไดแ้ก่ โรงแรม โรงพยาบาล ศูนยซ่์อม สถานบนัเทิงและ
การท่องเท่ียวและการพานิชอิเลก็ทรอนิคส์ (E-commerce business) 

ธุรกจิ เป็นความพยายามของผูป้ระกอบการท่ีจะผลิตหรือซ้ือขายสินคา้(products) หรือบริการ 
(services) เพื่อตอบสนองความตอ้งการของสังคม (ลูกคา้) โดยหวงัท่ีจะไดผ้ลก าไร และยอมรับความเส่ียง
ในการขาดทุนหรือไม่ไดผ้ลก าไรตามตอ้งการ โดยมีความรับผิดชอบต่อสังคม และมีจริยธรรมทางธุรกิจ  
ผูป้ระกอบการจึงตอ้งทุ่มเทเวลา  ความพยายามและเงินทุนเพื่อด าเนินธุรกิจใหป้ระสบผลส าเร็จ ทั้งดา้น
ประสิทธิผล (effectiveness) และประสิทธิภาพ (efficiency)  
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ประเภทของธุรกจิ แบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ  
1.  ธุรกิจการผลิต (Manufacturing business) หมายถึง ธุรกิจท่ีมีวตัถุประสงค์ในการผลิตเป็น

อุตสาหกรรมแปรรูปวตัถุดิบใหเ้ป็นสินคา้ เช่น ธุรกิจการผลิตอาหาร ธุรกิจการผลิตเคร่ืองส าอาง ธุรกิจ
การผลิตยานพาหนะ 

2.  ธุรกิจบริการ (Service business) หมายถึง ธุรกิจท่ีมีวตัถุประสงค์ในการให้บริการลูกคา้ เช่น 
ธุรกิจการเงิน ธนาคาร ธุรกิจการขนส่ง ธุรกิจการแสดง ธุรกิจท่ีพกัโรงแรม  

3.  ธุรกิจการค้า (Trading business) หมายถึง ธุรกิจท่ีมีวตัถุประสงคใ์นการซ้ือ-ขายสินคา้ หรือ
เป็นคนกลางในการซ้ือขายสินคา้ เช่น หา้งสรรพสินคา้ ธุรกิจการคา้ปลีก ธุรกิจการคา้ส่ง เป็นตน้  

รูปแบบของการประกอบธุรกจิ แบ่งเป็น 4 แบบ ดงัน้ี  
1.  กจิการเจ้าของเพียงคนเดียว (Sole proprietorship) หมายถึงธุรกิจท่ีมีเจา้ของและด าเนินการ

โดยคนเพียงคนเดียว เป็นธุรกิจซ่ึงสามารถจดัตั้งและด าเนินการไดเ้องเพียงคนคนเดียว แต่ตอ้งอยู่ภายใต้
ขอบเขตของกฎหมาย เป็นธุรกิจขนาดเลก็ ไดแ้ก่  ร้านขายปลีก  ร้านอาหาร  ร้านขายของช า  

2.  ห้างหุ้นส่วน (Partnership) ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย ์มาตรา 1012 บญัญติัว่า 
“อนัสัญญาจดัตั้งห้างหุ้นส่วนหรือบริษทันั้น คือสัญญาซ่ึงบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไปตกลงกนัเพื่อกระท า
กิจการร่วมกนั ดว้ยประสงค์จะแบ่งผลก าไรพึงไดแ้ก่กิจการท่ีกระท านั้น” ห้างหุ้นส่วนแบ่งออกเป็น 2 
ชนิด คือ  

2.1 ห้างหุ้นส่วนสามัญ (General partnership) หมายถึง ห้างหุ้นส่วนท่ีทุกคนตอ้งรับผิดชอบ
ร่วมกนั โดยเฉพาะหน้ีทั้งปวงโดยไม่จ ากดั ห้างหุ้นส่วนประเภทน้ีจะจดทะเบียนหรือไม่จดทะเบียนก็ได ้
ซ่ึงอาจจะเพียงแต่แสดงดว้ยวาจา หรือลายลกัษณ์อกัษรวา่เป็นหา้งหุน้ส่วนก็ได้ 

2.2 ห้างหุ้นส่วนจ ากัด (Limited partnership) หมายถึง ห้างท่ีมีหุ้นส่วน 2 จ าพวก คือเป็นหุ้นส่วน
คนเดียวหรือหลายคน ซ่ึงจ ากดัความรับผิดชอบไม่เกินจ านวนเงินท่ีตนรับหรือลงหุ้นในหา้งหุ้นส่วนนั้น  

3.  บริษัทจ ากดั (Corporation) หมายถึง บริษทัท่ีผูถื้อหุ้นรับผิดชอบหน้ีสินเฉพาะจ านวนจ ากดั
ท่ีจดทะเบียนไว ้แบ่งบริษทัจ ากดั เป็น 2 ประเภท คือ  

3.1 บริษัทเอกชน จ ากัด (Company Limited, Co., Ltd.) หมายถึง บริษทัจ ากดัท่ีจดัตั้งขึ้นตาม
ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชยม์าตรา 1096  

มาตรา 1096 บญัญติัว่า “อนัว่าบริษทัจ ากดั คือ บริษทัประเภทท่ีตั้งขึ้นดว้ยการแบ่งทุนเป็นหุ้น
มีมูลค่าเท่าๆ กนั โดยผูถื้อหุ้นต่างรับผิดจ ากดัเพียงไม่เกินจ านวนเงินท่ีตนยงัส่งใชไ้ม่ครบมูลค่าของหุ้น
ท่ีตนถือ”  

มาตรา 1097 บญัญติัวา่ “บุคคลใดๆ ตั้งแต่ 7 คนขึ้นไปจะเร่ิมก่อการและตั้งเป็นบริษทัจ ากดัก็ได ้
ดว้ยการเขา้ช่ือกนัท าหนงัสือบริคณห์สนธิและกระท าการอยา่งอ่ืนตามบทบญัญติัแห่งประมวลกฎหมายน้ี  
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3.2  บริษัทมหาชน (Public company) หมายถึงบริษทัมหาชนท่ีจดัตั้งขึ้นตามพระราชบญัญติั
บริษทัมหาชนจ ากดั พ.ศ. 2535 ซ่ึงมาตรา 15 บญัญติัว่า “บุคคลธรรมดาตั้งแต่ สิบห้าคนขึ้นไป จะเร่ิม
จดัตั้งบริษทัมหาชนจ ากดัไดโ้ดยจดัท าหนงัสือบริคณห์สนธิ และปฏิบติัการอย่างอ่ืนตามพระราชบญัญติั
น้ี”  

หุ้นของบริษัทจ ากดั มี 2 ประเภท คือ 

ก.  หุ้นสามัญ (Common stock) หมายถึง หลกัทรัพยท่ี์แสดงความเป็นเจา้ของบริษทัจ ากดั ซ่ึง
มีสิทธ์ิไดส่้วนแบ่งจากผลก าไรในรูปของเงินปันผล และผูถื้อหุ้นสามญัถือเป็นเจา้ของ บริษทั และมีสิทธ์ิ
ออกเสียงลงคะแนน 1 เสียง ต่อ 1 หุน้ และมีสิทธ์ิมอบฉนัทะใหผู้อ่ื้นไปออกเสียงแทนได ้ 

ข.  หุ้นบุริมสิทธ์ิ (Preferred stock) หมายถึงหุน้ท่ีมีลกัษณะท่ีเจา้ของและเจา้หน้ีไม่มีสิทธ์ิออก
เสียงในท่ีประชุมผูถื้อหุ้น แต่มีสิทธ์ิเหนือผูถื้อหุ้นสามญัในการรับเงินปันผล และรับคืนทุนเม่ือบริษทั
เลิกกิจการ ก่อนผูถื้อหุน้สามญั  

4.  ธุรกิจขนาดย่อม (Small and Medium Business) หมายถึง ธุรกิจท่ีด าเนินการโดยบุคคล 
หรือกลุ่มบุคคลและบริหารด้วยตนเอง มีเงินทุนไม่มาก ส่วนกระทรวงอุตสาหกรรมให้ความหมาย
ธุรกิจขนาดย่อมว่า เป็นวิสาหกิจการผลิต หรือโรงงานท่ีมีทุนจดทะเบียนหรือลงทุนซ้ือเคร่ืองจกัร
อุปกรณ์ต ่ากวา่ 200 ลา้นบาท ถา้เป็นภาคบริการลงทุนต ่ากวา่ 200 ลา้นบาท ถา้เป็นภาคการคา้ส่งลงทุน
ต ่ากวา่ 100 ลา้นบาท และถา้เป็นการคา้ปลีกลงทุนต ่ากวา่ 60 ลา้น ถือเป็นธุรกิจขนาดยอ่ม  

การด าเนินธุรกิจใดๆ ผู ้ประกอบการทุกองค์การมีจุดประสงค์หลักท่ี เหมือนกัน คือเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการของผูบ้ริโภค ซ่ึงเป็นผลต่อเน่ืองให้ธุรกิจมีก าไร สามารถด าเนินกิจการต่อไป
ได ้ และเจริญกา้วหนา้ต่อไป 

ผู้ประกอบการ (entrepreneurs)  

เจา้ของ (owner) คือ ผูริ้เร่ิมก่อตั้งและด าเนินกิจการ โดยใชเ้งินทุนของตนเอง บริหารงานและ
ด าเนินงาน โดยยอมรับความเส่ียงต่างๆ เพื่อมุ่งหวงัผลตอบแทนเป็นก าไรและตอ้งการให้กิจการกา้วหน้า  
ดงันั้นเพื่อให้การด าเนินงานมีประสิทธิภาพ ผูป้ระกอบการจะตอ้งเขา้ใจสิทธิต่างๆ ไดแ้ก่ สิทธิในการ
เป็นเจ้าของ การใช้ (ซ้ือ ขาย และครอบครอง) ทรัพยสิ์น สิทธิในความมีอิสระในการตดัสินใจท่ีจะ
ประกอบอาชีพและงานท่ีท าได้อิสระตามท่ีตอ้งการ สิทธิในเร่ืองของผลท าก าไรจากการด าเนินงาน 
และสิทธิในเร่ืองของการแข่งขนัภายใตร้ะบบท่ีจะส่งผลดีให้กบัลูกคา้ ท าให้ลูกคา้ได้รับสินคา้หรือ
บริการท่ีดีและตอบสนองความตอ้งการของตนได ้ โดยอยู่ภายใตข้อ้บงัคบัของกฎหมายและความมี
จริยธรรมและคุณธรรม  

การด าเนินการประกอบการเพื่อจะไดรั้บสิทธิตอ้งค านึงถึงองคป์ระกอบส าคญั คือ  
1.  หน้าท่ีท่ีผู้ประกอบการจะต้องปฏิบัติ เก่ียวกบัหน้าท่ีการจดัการและการบริหาร กล่าวคือ 

การวิเคราะห์ประเมินปัญหาและสถานการณ์เพื่อตดัสินใจใชท้รัพยากรในการด าเนินงานดว้ยการก าหนด
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1. การใช้ทรัพยากร 
1.1 คน 
1.2 เงินทุน 
1.3 วตัถุดิบ 
1.4 เคร่ืองจกัร 
       ฯลฯ 

2. กจิกรรม  กระบวนการ 
2.1 ดา้นการบริหาร 
2.2 ดา้นการผลิตสินคา้ 
2.3 ดา้นการตลาด 
2.4 ดา้นบุคลากร          
       ฯลฯ 

กระบวนการทางการบริหาร เช่น การวางแผน การจดัองคก์าร การช้ีน า และ การควบคุม เพื่อใหห้นา้ท่ี
หรือกิจกรรมทางดา้น การผลิต การตลาด การเงินและการบุคคล ผสมผสานกนัไดก้ลมกลืนและลงตวั 
อนัจะส่งผลโดยตรงต่อความส าเร็จหรือผลท่ีจะเกิดขึ้น ผูป้ระกอบการจะตอ้งวิเคราะห์ปัญหา แกไ้ข
ปัญหา และท าการปรับปรุงเปล่ียนแปลงให้ดีขึ้น เพื่อท าให้ลูกคา้เกิดความพึงพอใจต่อสินคา้หรือบริการ 
รวมถึงการรับผิดชอบต่อสังคมและ ส่ิงแวดลอ้ม ดว้ยความมีคุณธรรมและจริยธรรมทางธุรกิจ 

2.  กจิกรรมทางธุรกจิ ผูป้ระกอบการจะตอ้งมีหนา้ท่ีประสานกิจกรรมต่าง ๆ ทางธุรกิจใหเ้กิด
โซ่แห่งคุณค่า (Values chaine) หรือการสร้างมูลค่าเพิ่ม (value added) จากการผลิตสินคา้ การจดัเงินทุน
ส าหรับการด าเนินงาน การจัดหาทรัพยากรมนุษย์หรือก าลงัคน การตลาด เป็นตน้ 
 
 
 
 
 
 
 
 

องคป์ระกอบส าคญัในการประกอบการ 
 

หัวหน้า หมายถึง บุคลากรท่ีได้รับต าแหน่งเป็นทางการ อาจจะมีความสามารถหรือมี
คุณสมบัติเหมาะสมกับงานท่ีท า หรือไม่มีก็ได้ ถ้าเขาเป็นเพียงแต่ได้รับการเชิดให้ด ารงต าแหน่ง
หวัหนา้เท่านั้น  

ดังนั้นสรุปได้ว่า หัวหน้าคือ บุคคลท่ีได้รับการแต่งตั้งจากผูท่ี้มีอ านาจเหนือขึ้นไป เพื่อให ้
ควบคุมดูแลการปฏิบติังานของสมาชิกในกลุ่ม หรือในหน่วยงานให้เป็นไปตามวตัถุประสงคต์ามท่ีได้ 
รับมอบหมาย เช่น หัวหน้าหน่วยงาน หัวหน้าแผนก หัวหน้าส่วน หัวหน้ากอง ไดรั้บการแต่งตั้งตาม
กฎหมายจากผูบ้ริหารท่ีมีอ านาจเหนือขึ้นไป เป็นตน้ ฉะนั้นหวัหนา้จึงเป็นผูท่ี้มีอ านาจโดยต าแหน่ง แต่
ถา้บุคคลหน่ึงไดรั้บการแต่งตั้งเป็นหัวหนา้และในขณะเดียวกนัก็ไดรั้บการยอมรับ  ยกย่องให้เป็นผูน้ า
กลุ่มดว้ย  ก็แสดงวา่บุคคลนั้นมีคุณสมบติัเป็นทั้งหวัหนา้และผูน้ ารวมอยูใ่นบุคคลคนเดียวกนั 

ผู้น า (leader) 

ธรรมชาติอยา่งหน่ึงของมนุษยก์็คือ  การมีชีวิตอยู่ร่วมกบัคนอ่ืนในลกัษณะท่ีเป็นกลุ่ม จากนั้น
ก็จะมีการจดัองค์การต่างๆ ขึ้น ทั้งท่ีเป็นระบบและไม่เป็นระบบ เพื่อให้กิจการงานต่างๆ ของกลุ่มด าเนิน
ไปสู่เป้าหมาย การงานใดๆ จะส าเร็จลุล่วงไปอยา่งมีประสิทธิภาพนั้น จ าเป็นตอ้งมีคนใดคนหน่ึงท่ีเป็น
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ศูนยก์ลาง และเป็นผูท่ี้มีความรู้ มีความสามารถ เป็นท่ียอมรับของสมาชิกในกลุ่ม บุคคลผูน้ั้นก็คือ 
“ผูน้ า” (leader) 

ความหมายของผูน้ า ผูน้ า คือผูท่ี้ไดรั้บการยกยอ่งหรือไดรั้บการยอมรับวา่เป็นผูท่ี้มีความสามารถ
ในการน าหมู่คณะไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย ในการท างานเป็นบุคคลท่ีมีอ านาจ มีอิทธิพล มีบารมี 
หรือมีบทบาทเหนือบุคคลอ่ืนในกลุ่ม เป็นผูมี้ทั้งศิลป์และศาสตร์ในการสร้างสรรค์ ชกัน าให้ผูอ่ื้นใน
กลุ่มปฏิบติัตามความคิดเห็นของเขาได ้

การท่ีกลุ่มทุกกลุ่มจะมีคนๆ หน่ึงแสดงตนเป็นคนท่ีคอยท าหนา้ท่ีสั่งการให้มีการเปล่ียนแปลง
เกิดขึ้นในกลุ่ม เขาผูน้ี้จะกระตุน้และใชอิ้ทธิพลต่อสมาชิกคนอ่ืนๆ ใหก้ระท าในส่ิงท่ีเป็นไปในทิศทาง
ท่ีตอ้งการ คนผูน้ี้คือคนท่ีเราเรียกวา่ ผูน้ า  

โดยทัว่ไปในองคก์ารทั้งหลายค าว่าผูน้ าหมายถึง คนท่ีไดรั้บการแต่งตั้งอย่างเป็นทางการให้มี
ต าแหน่งหนา้ท่ีรับผิดชอบหน่วยงานต่างๆ ขององคก์าร เช่น เป็นหัวหนา้แผนก เป็นผูจ้ดัการ เป็นประธาน
กรรมการ เป็นอธิบดี ฯลฯ เป็นตน้ อยา่งไรก็ตามส าหรับกลุ่มไม่เป็นทางการนั้นคนท่ีจะขึ้นมาเป็นผูน้ า
มกัจะตอ้งไดรั้บการยอมรับอยา่งเป็นนยัๆ จากสมาชิกโดยไม่ตอ้งมีการแต่งตั้งแต่อยา่งใด ไม่ว่ากลุ่มจะ
ไดผู้น้ ามาโดยวิธีใดก็ตาม ความส าคญัอยูต่รงท่ีว่า ถา้กลุ่มขาดผูน้ าแลว้กิจกรรมของกลุ่มจะชะงกังนัไป
ชัว่คราวจนกว่าจะมีผูน้ าเกิดขึ้นมาใหม่ ขอให้สังเกตจากการเปล่ียนตวัผูน้ าในองคก์ารต่างๆ จะเห็นได้
ว่างานจะหยุดไปชัว่ขณะหน่ึงเสมอ อาจจะเป็นเพราะว่าคนในองค์การก าลงัปรับตวัเองหรือรอดูท่าท่ี
ของผู ้น าคนใหม่  ยิ่ งในกรณี ท่ี เป็นการขาด ผู ้น าไปโดยกะทันหันแล้ว การท างานของกลุ่มจะ
กระทบกระเทือนเขา้ขั้นอมัพาตเลยทีเดียว (สิทธิโชค วรานุสันติกูล, ผศ.ดร. ม.ป.ป. : 251) 

สุกลัยา วงศ์ชมบุญ (2552 – 2553 : 136 – 137) ไดท้ าวิทยานิพนธ์ “เร่ืองการพูดจาในฐานะผูน้ า 
ไดก้ล่าววา่ ถา้มีผูน้ าดีก็จะน าพาองคก์รไปสู่ส่ิงท่ีดี นัน่คือ มีความเจริญกา้วหนา้ และมีความมัน่คง 

ผูน้ าดี  คือผูน้ าท่ีมีคุณลกัษณะ 3 ประการ คือ คิดดี ท าดี และพูดดี 
คิดดี  คือมีความคิดในทางท่ีสร้างสรรค ์ มีคุณค่า  มีประโยชน์ 
ท าดี  คือกระท าในส่ิงท่ีถูกตอ้ง  และมีประสิทธิภาพ 
พูดดี  คือพูดความจริง ถูกตอ้งเหมาะสม พูดแลว้ก่อประโยชน์ 
ผูบ้ริหาร (administrator) นายจา้ง นาย ผูบ้งัคบับญัชา หัวหนา้คนงาน หัวหน้ากลุ่ม ภาษา องักฤษ

เรียกว่า boss ผูจ้ดัการ (manager) เป็นผูค้วบคุม ผูป้กครอง ทั้งหมดท่ีกล่าวมาน้ีมกัเรียกกนัง่ายๆว่า ผูน้ า 
หรือ หวัหนา้ (leader) ผูน้ าท่ีดีตอ้งมีภาวะผู้น า (leadership) คือมี คุณสมบติัของผูน้ า 

ลกัษณะของผู้น า 
ผูน้ า คือบุคคลผูท่ี้ไดรั้บการยอมรับจากกลุ่ม สาเหตุท่ีบุคคลจะไดรั้บการยอมรับนั้นเป็นเพราะ

คนส่วนใหญ่ในกลุ่มมองว่าบุคคลนั้นมีความรู้ความสามารถพอท่ีจะช่วยน าพากลุ่มให้กา้วหน้า หรือ
พฒันาต่อไปได ้ ปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคลไดรั้บการยอมรับถึงขั้นเป็นผูน้ าจากทศันะของ  
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ดร. วิภาส ทองสุทธิ์ (2552 : 90) ซ่ึงเสนอแนวคิด เก่ียวกบัองคป์ระกอบของการเป็นผูน้ า วา่ตอ้ง
มีคุณสมบติั 4 ประการ ดงัน้ี 

1.  ตอ้งมีความสามารถในการ ใชอ้  านาจใหเ้กิดผลเป็นท่ียอมรับ  
2.  ตอ้งมีความสามารถในการ ใชแ้รงจูงใจกบับุคคลทุกระดบัและทุกสถานการณ์  
3.  ตอ้งมีความสามารถในการ ชกัน าใหบุ้คคลแสดงความสามารถออกมาได ้ 
4.  ตอ้งมีความสามารถในการ แกปั้ญหาเฉพาะหนา้ได ้

คุณลกัษณะของความเป็นผู้น า  
มีคุณลกัษณะ ตามค าวา่ “Leadership” ซ่ึงขยายความไดด้งัน้ี  
L = Love - ผูน้ าตอ้งมีความรักบุคคลอ่ืนโดยเฉพาะอย่างยิ่งผูท่ี้เก่ียวขอ้ง (stakeholder) ความรัก

จะช่วยใหผู้น้ ามีความกลา้และพร้อมท่ีจะเส่ียงในการตดัสินใจท าเพื่อผูอ่ื้นได ้ปรารถนาใหผู้อ่ื้นมีความสุข 
E = Education, Experience – ผูน้ าตอ้งเป็นผูท้  าการศึกษาและมีประสบการณ์เพียงพอ แก่การ

เป็นผูน้ า ยิง่ศึกษามากเท่าไรยิง่แกไ้ขสถานการณ์ไดม้าก 
A = Adaptability - ผูน้ าต้องมีความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับผูอ่ื้น ตลอดจนสภาพ 

แวดลอ้มนั้นๆ 
D = Decisiveness - ผูน้ าตอ้งกลา้ท่ีจะตดัสินใจหรือตกลงใจ กลา้ท่ีจะเผชิญกบัเหตุการณ์ต่างๆ  
E = Enthusiasm – ผูน้ าคือผูท่ี้มีลกัษณะคล่องแคล่วมีความกระตือรือร้น 
R = Responsibility - ผูน้ าตอ้งมีความรับผิดชอบทั้งต่อภารกิจท่ีตอ้งท าให้เสร็จ และต่อผูอ้ยู่ใต้

บงัคบับญัชา 
S = Sincerity Sacrifice - ผูน้ าตอ้งรู้จกัเสียสละเพื่อผูอ่ื้นดว้ยความจริงใจ และเตม็ใจ 
H = Honesty Harmonize - ผูน้ าตอ้งซ่ือสัตยต์่อหนา้ท่ีและต่อผูอ่ื้น ตลอดจนสามารถสร้างความ 

สามคัคีกลมเกลียว และประสานงาน จนเกิดความเป็นปึกแผน่ทั้งดา้นการงานและดา้นบุคคล 
I = Intellectual Capacity - ผูน้ าตอ้งเป็นผูมี้สติปัญญาเฉลียวฉลาดรอบคอบ มีปฏิภาณ ไหวพริบ

และมองการณ์ไกล 
P = Persuasiveness – ผูน้ าคือผูท่ี้สามารถท าใหค้นอ่ืนเช่ือถือและไวว้างใจได ้

ประเภทของผู้น า  
1.  ประเภทเป็นระบบไดรั้บการแต่งตั้งเป็นทางการ ตามระเบียบราชการ หรือตามระบบของ

องคก์ารเอกชน  
2.  ประเภทไม่เป็นระบบ ไม่เป็นทางการ สมาชิกในกลุ่มอุปโลกน์ขึ้นมา 

หน้าท่ีของผู้น า 
1.  เป็นผู้รับผิดชอบการปฏิบัติงานอนัเป็นภาระ หน้าท่ีของกลุ่มให้บรรลุตามวตัถุประสงค ์

(objective attainment)  
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2.  เป็น ผู้อ านวยให้ เกิดการติด ต่อสัมพัน ธ์กัน ในกลุ่ ม  (group interaction facilitation) 
เสริมสร้างความสามคัคี มีความสะดวกในการติดต่อส่ือสาร  

3.  เป็นผู้รักษาและประสานงานให้สมาชิกในกลุ่มอยู่ร่วมกัน (maintenance of membership) 
ผูน้ าท าตวัใกลชิ้ดสมาชิกกลุ่มอยา่งทัว่ถึงเสมอภาค ไม่ล าเอียงและเลือกปฏิบติั 

4.  เป็นผู้อบรม สอนงาน และแกปั้ญหาให้ผูป้ฏิบติังานในบงัคบับญัชา หรือผูร่้วมงานเพื่อให้
ด าเนินไปดว้ยดี  

5.  เป็นผู้คิดสร้างสรรค์พัฒนางาน ขององค์การโดยเฉพาะงานในหน้าท่ีให้มีคุณภาพและ
ปริมาณสูงสุด  

6.  เป็นผู้ส่ังการและควบคุม ประเมินผลใหมี้การปฏิบติังานตามมาตรฐานขององคก์าร  
7.  เป็นผู้ติดต่อประสานงานกบัหน่วยงานต่างๆในองค์การ และบุคคลภายนอก 

คุณสมบัติของผู้น าท่ีดี 
ผูน้ าท่ีดีคือผูน้ าท่ีมีลกัษณะภาวะผูน้ า (leadership) ซ่ึงเป็นคุณสมบติัท่ีพึงปรารถนาของผูต้าม 

(follower) กรรณิการ์ โพธิ์ลงักา, (2556) คุณสมบติัของผูน้ าท่ีดีตามขอ้เสนอของท่านประมวล คือ 
1.  มีสติปัญญาดี (Intelligence) มีเชาวน์ไว ไหวพริบ มีระดับสูงทั้ง IQ และ EQ (Emotional 

Quotient) คือความสามารถในการพฒันาเชิงอารมณ์ อย่างน้อยก็ฉลาดกว่าผูต้าม สามารถแกไ้ขปัญหา
โดยทัว่ไปขององคก์ารได ้

2.  มีความรู้ดี (Knowledge) รอบรู้เหตุการณ์ต่างๆ (alertness) ทั้งภายในและภายนอกกลุ่ม 
เพื่อให้สามารถปรับปรุงสถานการณ์ดงักล่าวให้เขา้กนัไดท้นัท่วงทีกบัการเปล่ียนแปลงอนัอาจเกิดขึ้น
เพราะการบริหารนั้นย่อมตอ้งเก่ียวขอ้งกบัความเปล่ียนแปลงทุกประเภทในองคก์าร ดงันั้นผูน้ าจ าเป็น 
ตอ้งทนัต่อเหตุการณ์ (situation sensitivity) ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพยอ่มรอบรู้ในเหตุการณ์ต่างๆ  มีความ
ว่องไวต่อการเปล่ียนแปลงใดๆ ท่ีเกิดขึ้น เช่น ในภาวะเศรษฐกิจตกต ่า ยอดขายของบริษทัลดลงอย่าง
รวดเร็ว ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาย่อมคาดหวงัท่ีจะเห็นผูน้ ากระท าการใดๆ ทนัที เพื่อป้องกนัความหายนะของ
องคก์าร ความวอ่งไวต่อเหตุการณ์ยอ่มท าใหผู้น้ าสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ต่างๆ ไดดี้ 

3.  อุปนิสัยในการท างานเป็นระเบียบ (Effective work habits) ในองคก์ารสมยัใหม่ท่ีเนน้หลกั 
การดา้นเอกสารและขอ้มูล การใชเ้วลาอย่างมีประสิทธิภาพ ผูน้ าท่ีดีจะรู้จกัจดัสรรเวลาในการท างาน
ของตน ผูค้วบคุมโรงงานอาจร่วมวงสนทนากบัคนงานในขณะหยุดพกัสั้นๆ ช่วงบ่าย สร้างมิตรภาพ
กบับรรดาผูร่้วมงาน ในขณะเดียวกนัก็รับฟังปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นในโรงงานพร้อมกนัไปดว้ย 

4.  ความคิดริเร่ิม (Initiative) สามารถท างานโดยตวัเอง ไม่ตอ้งอาศยัแรงกระตุน้หรือความ
สนบัสนุนจากผูอ่ื้น คุณสมบติัเช่นน้ีเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับผูท่ี้เป็นผูน้ า ผูน้ าท่ีมีคุณสมบติัเช่นน้ีจะสามารถ
มองเห็นความจ าเป็นในการกระท างานชนิดใดๆ หรือสามารถแกปั้ญหาซ่ึงจะไดรั้บผลตอบแทนท่ีน่า
พอใจ  
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                  การน าขึ้นอยูก่บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา             
การน าขึ้นอยูก่บันาย 

การใชอ้ านาจหนา้ท่ีในการตดัสินใจ  
                   ของผูน้ า 
 

                  การใหเ้สรีภาพในการตดัสินใจ 
                           แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 

1 2 3 4 5 6 7 

5.  มีความเช่ือมั่นในตนเอง (Self-confidence) แต่ไม่มีลกัษณะยกตนข่มท่านหรือคุยโออ้วด 
ผูท่ี้มีความมัน่ใจตนเองย่อมสามารถจะควบคุมอารมณ์และจดัการกับปัญหาต่างๆ ท่ีเผชิญได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

6.  ความเป็นปัจเจกชน (Individuality) พิจารณาไดใ้นแง่บุคลิกภาพท่ีแตกต่างจากผูอ่ื้น และ
อุปนิสัยในการท างานท่ีมีความเด่นเป็นพิเศษ ความเป็นปัจเจกชนจะเป็นคุณลกัษณะเฉพาะตวัของผูน้ า 

7.  สนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชา (Supportive behavior) ผูน้ าท่ีให้การสนับสนุนและส่งเสริม
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะท าใหข้วญัของผูป้ฏิบติังานดีขึ้น 

8.  มีความสนใจท้ังผู้ใต้บังคับบัญชาและผลผลิต (People and production) ผูน้ าควรให้ความ
สนใจทั้งลูกนอ้งและผลผลิตโดยจดัสัดส่วนใหส้มดุลยก์นัตามสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น 

9.  การเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Share in decisions) การเปิด
โอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการตดัสินใจนั้น นอกจากจะเป็นการส่งเสริมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
มีความคิดริเร่ิมแลว้ยงัท าให้ผูน้ ายอมรับการตดัสินใจนั้นดว้ย รูปขา้งล่างแสดงลกัษณะท่ีผูน้ าใชอ้  านาจ
หนา้ท่ีในการตดัสินใจในระดบัต่างๆ กนั ช่วงต่างๆ ท่ีปรากฏในรูปไม่ไดห้มายความว่าพฤติกรรมของ
ผูน้ าในแต่ละช่วงจะตดัตอนออกจากกนัไดเ้ด็ดขาด แต่ละช่วงย่อมมีความคาบเก่ียวกนัอยู ่ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภูมิที่ 1.1 ระดับที่ผู้น ำให้เสรีภำพแก่ผู้ใต้บังคับบัญชำในกำรตัดสินใจ 

ที่มำ : สุกัลยำ  วงศ์ชมบุญ.  2552 - 2553 : 110. 
 

 ผูน้ าตดัสินใจเองโดยตลอด แลว้ประกาศใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบ  
 ผูน้ าพยายามชักจูงให้ผูใ้ตบ้ังคบับญัชาเล่ือมใสในการตดัสินใจของตน และชักชวนให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับการตดัสินใจ  
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 ผูน้ าเสนอความคิดเห็น และใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาชกัถามได ้
 ผูน้ าช้ีแจงถึงการตดัสินใจของตน แต่พร้อมท่ีจะแกไ้ขได ้ 
 ผูน้ าเสนอปัญหาใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมกนัเสนอแนะ แลว้จึงตดัสินใจ  
 ผูน้ าช้ีแจงใหก้ลุ่มทราบขอบเขตการตดัสินใจ แลว้ใหก้ลุ่มตดัสินใจเอง  
 ผูน้ ายนิยอมใหก้ลุ่มตดัสินใจเองภายในขอบเขตท่ีผูบ้งัคบับญัชาชั้นเหนือขึ้นไปก าหนดไว ้
พื้นท่ีทางซ้ายสุดของรูปเป็นการแสดงลักษณะท่ีผูน้ าใช้อ านาจในการควบคุมมากท่ีสุด 

ในขณะท่ีทางขวาสุดแสดงลกัษณะท่ีผูน้ าให้เสรีภาพในการตดัสินใจ  แต่อยู่ในขอบเขตท่ีผูน้ าระดบัสูง
ไดก้ าหนดไว ้ ลกัษณะการน าเช่นน้ีก็อยู่ท่ีว่าผูน้ าค  านึงถึงงานเป็นหลกั  หรือค านึงถึงผูไ้ดบ้งัคบับญัชา
เป็นหลกั  บางคร้ังอาจเป็นแบบของผูน้ าชนิดประชาธิปไตยเปรียบเทียบกบัชนิดเผด็จการก็ได ้  

10.  ให้ผู้ใต้บังคับบัญชำทรำบถึงควำมคำดหวัง (Expectation) ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบถึงความคาดหวงัท่ีผูน้ ามีต่อบรรดาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และส่ิงท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
จะพึงหวงัไดจ้ากผูน้ า คุณสมบติัขอ้น้ีจะสามารถกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพอใจในงานและเกิด
ประสิทธิผล (productivity) ขึ้นพร้อมกนัไดด้ว้ย  

11. สร้ำงควำมคำดหวังในระดับสูงให้เกิดขึน้แก่บรรดำผู้ใต้บังคับบัญชำ ผูน้ าตอ้งสร้างความ
เช่ือมัน่ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาวา่บุคคลนั้นๆ สามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานได ้

12. แจ้งให้ผู้ใต้บังคับบัญชำทรำบโดยสม ่ำเสมอถึงผลกำรท ำงำนของเขำ การแจง้ให้ทราบจะ
เกิดขึ้นไดส้องลกัษณะ ลกัษณะแรกคือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะไดท้ราบว่าการท างานของเขาเป็นไปตาม
เป้าหมายหรือไม่ ถา้ยงัไม่เป็นไปตามเป้าหมายจะไดห้าทางปรับปรุงแก้ไขต่อไปลกัษณะท่ีสอง เม่ือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานไดเ้ป็นผลดี ขอ้มูลยอ้นกลบัเช่นน้ีจะเป็นการเสริมแรง (reinforcement) ให้
พฤติกรรมในการท างานท่ีถูกตอ้งคงอยู ่

13. ควำมกล้ำหำญ (Courage) คือ ลกัษณะอาการท่ีไม่กลวัต่ออนัตราย ความล าบาก หรือความ
เจ็บปวดใดๆ โดยสามารถควบคุมความกลวัไวไ้ด ้ความกลา้หาญน้ีจะตอ้งมี ทั้งทางกาย วาจา และจิตใจ 
จึงจะปฏิบติัการอนัเป็นผูน้ าท่ีดีได ้เพราะว่าผูน้ าท่ีมีความกลา้หาญนั้น จะสามารถผจญต่องานต่างๆ ให้
ส าเร็จลุล่วงไดทุ้กอย่าง โดยไม่กลวัต่อการตา้นทานหรือส่ิงขดัขวางใดๆ นอกจากน้ียงัก่อให้เกิดความ
มัน่ใจในส่ิงท่ีจะกระท าลงไป และมีความมัน่คงในความคิดของตวัเอง 

14. ควำมเด็ดขำด (Decisiveness) คือ ความสามารถท่ีจะตดัสินตกลงใจไดท้นัที เม่ือตกลงสั่ง
การใดๆ แลว้จะสั่งไดอ้ย่างเด็ดขาด สั้น และชดัเจน ความเด็ดขาดนั้นขึ้นอยู่กบัการตดัสินใจทนัทีและ
ทนักบัเวลาท่ีตอ้งการอีกดว้ย ซ่ึงเป็นลกัษณะอนัหน่ึงในการท่ีจะเป็นผูน้ าหรือผูบ้งัคบับญัชาท่ีดี  

15. ควำมแนบเนียน (Tact) คือ ความสามารถท่ีจะติดต่อเก่ียวขอ้ง หรือมีความสัมพนัธ์กับ
ผูอ่ื้น ดว้ยกิริยาอาการและวาจาท่ีเหมาะสม โดยไม่ท าให้ผูท่ี้ติดต่อดว้ยนั้นเกิดความกระดา้งกระเด่ือง 
หรือไม่พอใจได ้ 
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16. ควำมเสียสละ ผูท่ี้มีความเสียสละในการอนัควรนั้น เป็นบุคคลผูค้วรแก่การสรรเสริญ ผูน้ า
ท่ีดีจะต้องมีคุณสมบัติข้อน้ีอยู่ด้วย คือ รู้สึกเสียสละความสุข ความสบาย ความพอใจส่วนตน เพื่อ
ผลประโยชน์ของส่วนรวม หรือเพื่อแสดงน ้าใจไมตรีอนัดีงามกนับา้งตามสมควร 

17. ท่ำทำง (Bearing) คือ การแสดงออก มีกิริยาอาการและเคร่ืองแต่งกายท่ีเหมาะสม ซ่ึงนบัว่า
เป็นเร่ืองส าคญัอีกประการหน่ึงท่ีผูน้ าจะตอ้งระมดัระวงัให้มาก ผูท่ี้จะเป็นผูน้ าท่ีดีนั้นจ าเป็นตอ้งมีลกัษณะ
ท่าทางท่ีดี จึงจะท าใหผู้อ่ื้นหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความเล่ือมใสศรัทธา 

18. ควำมอดทน (Endurance) คือ ความสามารถของร่างกายและจิตใจท่ีจะทนต่อการปฏิบติั
กิจการหรือหนา้ท่ีอย่างหน่ึงอย่างใดให้ต่อเน่ืองและบรรลุผลส าเร็จได ้ความอดทนน้ี เป็นพลงัท่ีจะผลกัดนั
งานไปสู่จุดหมายปลายทาง 

19. ควำมกระตือรือร้น (Enthusiasm) คือ ความเอาใจใส่ต่อหนา้ท่ี หรือกิจการท่ีจะตอ้งปฏิบติั
อยู่เสมอ ซ่ึงเป็นคุณสมบติัอย่างหน่ึงท่ีจะท าให้เราติดต่อกบัผูอ่ื้นไดง้่าย นอกจากน้ีความกระตือรือร้น
ช่วยใหกิ้จการต่างๆ ของหน่วยส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 

สิริภำพรรณ ลีภ้ัยเจริญ (2557) กล่าววา่ควรเพิ่มเติมคุณสมบติัของผูน้ าท่ีดีอีก ดงัน้ี 
20. ควำมไม่เห็นแก่ตัว (Unselfsliness) หมายความว่าเป็นการข่ม ความโลภ ความหลง และ

ความอยากไดข้องตวัเอง คนท่ีไม่เห็นแก่ตวันั้นย่อมเป็นคนท่ีมีความซ่ือสัตยสุ์จริต ตรงไปตรงมา ซ่ึง
เป็นลกัษณะหน่ึงท่ีผูน้ าจะตอ้งมี 

21. ควำมต่ืนตัว (Alertness) คือ ความระมดัระวงั ความสุขุมรอบคอบ ความไม่ประมาท ไม่
ยดืยาด มีความวอ่งไวปราดเปรียวอยูเ่สมอ  

22. ดุลพินิจ (Judgment) คือ อ านาจแห่งความคิดท่ีสามารถจะพิจารณาส่ิงต่างๆ หรือเหตุต่างๆ 
อย่างถูกตอ้ง โดยชัง่น ้ าหนกัเหตุผลนั้นๆ และสรุปเป็นขอ้ลงความเห็นหรือขอ้ตกลงใจได ้ในการเป็น
ผูน้ าหรือผูบ้งัคบับญัชานั้น จะตอ้งใชดุ้ลพินิจอยา่งมาก 

23. ควำมสงบเสงี่ยม (Humility) คือ ถ่อมตน ไม่หยิง่ยโส ไม่จองหอง  
24. ควำมเห็นอกเห็นใจ (Humanity) ประกอบไปดว้ยความเมตตาปรานี ความกรุณา ความสงสาร  
25. ควำมจงรักภักดี (Loyalty) คือ สภาพหรือคุณสมบติัประจ าตวัของการเป็นบุคคลท่ีซ่ือสัตย์

และซ่ือตรงต่อองค์กร ต่อหน้าท่ี ต่อรัฐ ฯลฯ การเป็นผู ้น าหรือผูบ้งัคบับัญชานั้น จ าเป็นตอ้งมีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์รหมู่คณะหรือส่วนรวม  

26. กำรสังคม (Sociability) คือ การคบหาสมาคม ปรับตวัเขา้กบัหมู่คณะไดดี้  
27. กำรบังคับตัวเอง (Self-Control) ผูน้ า  ผูบ้ริหารตอ้งมีความสามารถในการบงัคบัตวัเอง 
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ระดับผู้น ำในองค์กำร 
ระดบัของผูน้ าในองคก์าร แบ่งได ้3 ระดบั คือ  
1.  ผู้บริหำรระดับต้นหรือหัวหน้ำงำน (Foreman) เป็นผูน้ าระดบัตน้ ท าหนา้ท่ีควบคุมก ากบั

ดูแลพนกังานในองคก์ารให้ปฏิบติังานตามหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ ผู ้น าระดบัน้ีจึงเป็นตวัแทนของ
ฝ่ายบริหารท่ีจะสัมพนัธ์ติดต่อแก้ไขปัญหาและประสานงานกับพนักงาน  จึงเป็นผูน้ าท่ีใกลชิ้ดกับ
พนกังานมากกวา่ผูน้ าระดบัอ่ืน ผูน้ าระดบัตน้ไดแ้ก่ หวัหนา้งาน หวัหนา้แผนก หวัหนา้ฝ่าย เป็นตน้ 

2.  ผู้บริหำรระดับกลำง (Manager) เป็นผูน้ าระดบักลาง ท าหนา้ท่ีเป็นหวัหนา้ในการวางแผน
เพื่อน านโยบายขององค์การธุรกิจไปสู่การปฏิบติั นอกจากน้ียงัควบคุม ก ากบั ดูแล ประเมินผล และ
ติดตามผลงานให้ไดต้ามเป้าหมายและนโยบายขององค์การผูน้ าระดบักลาง เช่น ผูจ้ดัการฝ่าย ผูจ้ดัการ
สาขา หวัหนา้กอง เป็นตน้  

3. ผู้บริหำรระดับสูง (Executive) เป็นผูน้ าระดบัสูง ท าหนา้ท่ีก าหนดนโยบายวินิจฉัยสั่งการ
ในเร่ืองท่ีส าคญัๆ รับผิดชอบในองคก์ารธุรกิจและเป็นตวัแทนองคก์ารในการติดต่อกบับุคคลภายนอก
ดว้ย ผูน้ าระดบัสูง เช่น ประธานหรือรองประธานบริษทั กรรมการผูจ้ดัการ ผูจ้ดัการใหญ่ เจา้ของบริษทั 
เป็นตน้  

ทักษะผู้บริหำร (manager skill) 
1.  ทักษะทำงด้ำนควำมคิด (conceptual skill) และทกัษะทางด้านการจดัการ (managerial skill) 

เป็นความสามารถในการบริหารงาน เช่น ความสามารถในการวินิจฉัยสั่งการ ตอ้งอาศยัผูน้ าท่ีมีสติปัญญา 
มีความคิด เป็นความสามารถในการตดัสินใจ มีวิจารณญาณ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มองเห็นการณ์
ไกล ตลอดจนมีประสบการณ์ในการแกปั้ญหา ผู ้น าท่ีดีตอ้งมีความเขา้ใจปัญหาท่ีเกิดขึ้น และมองเห็น
ปัญหาไดช้ดัเจน สามารถตดัสินใจสั่งการไดอ้ย่างถูกตอ้ง และไม่ก่อให้เกิดความผิดพลาด โดยสามารถ
วิเคราะห์หาเหตุผลของเร่ืองราวต่างๆ ได ้

ผูบ้ริหารระดบัสูง (top manager) ประกอบดว้ย คณะกรรมการบริหาร ประธานองค์การ และ
รองประธานองค์การ ซ่ึงจะตอ้งมีทกัษะทางดา้นความคิดมากท่ีสุด มีทกัษะมนุษยสัมพนัธ์มากยืนพื้น
และทกัษะดา้นเทคนิครองลงมา ผูบ้ริหารระดบัสูงมีหนา้ท่ีในการก าหนดนโยบาย รักษาผลประโยชน์ 
ของบคุคลและขององคก์ารใหส้อดคลอ้งกนั มีอ านาจในการตดัสินใจสั่งการ 

2.  ทักษะทำงมนุษยสัมพันธ์ (human relation skill) ความสามารถในการเขา้กับผูอ่ื้นได้ เขา้ใจ
พฤติกรรมของแต่ละคน ความสามารถท่ีจะใช้ค  าพูดท่ีถูกใจเพื่อชกัจูงใจให้เขาเหล่านั้น ปฏิบติัหรืองด
เวน้การปฏิบติัอย่างใดอย่างหน่ึงไดต้ามตอ้งการ ในโลกของธุรกิจ ทกัษะดา้นมนุษยสัมพนัธ์กบับุคคล
ในวงการมีความส าคญัมากท่ีสุด การท างานจะไดรั้บความร่วมมือหรือไม่ก็ดว้ย ความมีมนุษยส์ัมพนัธ์
ของหัวหน้างาน ความสามารถในการใช้ค  าพูดตลอดจน การแสดงออกในการชักจูงใจบุคคล ให้
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ร่วมมือในการท างาน เป็นทกัษะท่ีจ าเป็นของผูบ้ริหารท่ีเป็นบุคลิกภาพส่วนตวั และไดรั้บการ ฝึกฝน
จนช านาญงาน 

ผูบ้ริหารระดบักลาง (middle manager) ประกอบดว้ย ผูจ้ดัการฝ่าย รองผูจ้ดัการฝ่าย ผูจ้ดัการ
แผนกต่างๆ ผูบ้ริหารระดับกลางจะตอ้งเขา้ใจปัญหาของงานพอสมควร เพราะจะตอ้งเสนอแนะต่อ
ผูบ้ริหารระดับสูงและระดับต้น และต้องท าหน้าท่ีพิทักษ์ผลประโยชน์ของคนในองค์การ ดังนั้ น 
ผูบ้ริหารระดบักลาง จะตอ้งมีทกัษะมนุษยสัมพนัธ์มากท่ีสุดยนืพื้น 

3.  ทักษะด้ำนเทคนิค (technical skill) เป็นความสามารถดา้นการท างาน มีความรู้ความเขา้ใจ
ในงาน จดัเป็นความสามารถดา้นปฏิบติังานเฉพาะอยา่งท่ีผู ้น าในหน่วยงานจะตอ้งรู้ แมจ้ะไม่ไดล้งมือ
ปฏิบติัด้วยตนเอง การท่ีรู้งานต่างๆ ได้อย่างกวา้งขวางจะเป็นขอ้มูลประกอบการตดัสินใจสั่งงานได้
โดยไม่ผิดพลาด ทกัษะและความสามารถในดา้นน้ี หาไดด้ว้ยการศึกษาอบรม การฝึกงาน หรือเรียนรู้
จากประสบการณ์โดยตรงของตนเอง 

ผูบ้ริหารระดับตน้ ได้แก่ หัวหน้าคนงาน (foreman) ซ่ึงจะตอ้งมีทกัษะด้านเทคนิคมากท่ีสุด 
เพราะตอ้งดูแลการท างานของผูป้ฏิบติังาน แนะน าวิธีการปฏิบติังานได้ แก้ปัญหา และสาธิตได้เม่ือ
ผูป้ฏิบติังานตอ้งการ ส่วนทกัษะดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ ตอ้งมีมากเท่าๆกนั ส าหรับผูบ้ริหารทั้ง 3 ระดบั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่ 1.2 ปริมาณทักษะของผู้บริหารระดับต่างๆ 
ที่มา : รศ.ดร. ปรียาพร  วงศ์อนตรโรจน์. ม.ป.ป. : 212. 

 

ประเภทของผู้ร่วมงาน 

วีรบูรณ์ วิสารทสกุล (2552) เสนอว่า ในการบริหารงานทุกหน่วยงาน ไม่ว่าจะเป็นกระทรวง 
ทบวง กรม องค์การ หรือรัฐวิสาหกิจ ตลอดจนบริษัทเอกชน ซ่ึงจะเรียกรวมๆ ว่า “องค์การ” หรือ 
“หน่วยงาน” ตั้งแต่ระดบัสูงสุดจนถึงระดบัต ่าสุด ระดบัสูงสุดก็จดัเป็นผูบ้ริหารหรือผูอ้  านวยการ ซ่ึง
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เป็นฝ่ายก าหนดนโยบายหรือวางแผน เพื่อให้งานด าเนินไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีตั้งไว ้ส่วนผูบ้ริหารระดบั
รองลงไปก็จะเป็นผูค้อยควบคุมดูแลผูป้ฏิบติังานหรือคนงานในหน่วยงานท่ีตนรับผิดชอบใหป้ฏิบติังาน
ให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายหรือนโยบายท่ีวางไว ้และผูป้ฏิบติังานหรือคนงานก็จะท างานท่ีได้รับ
มอบหมายมาให้เสร็จส้ินตามก าหนด บุคลากรเหล่าน้ีในองค์การถือว่าเป็นผูร่้วมงานกนั แมว้่าบางคน
อาจจะท าหนา้ท่ีเป็นหัวหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชา บางคนจะท าหนา้ท่ีเป็นลูกนอ้งหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ก็
เป็นเพียงบทบาทหนา้ท่ีท่ีถูกก าหนดขึ้นตามกฎ ระเบียบหรือโครงสร้างขององคก์าร แต่ทุกฝ่ายมีความ 
ส าคญัไม่ยิ่งหย่อนกว่ากนั บุคลากรในหน่วยงานหรือองคก์าร เรียกวา่ “ผูร่้วมงาน” ผูร่้วมงาน มี 3 ประเภท 
คือ 

1.  ผู้บังคับบัญชา หมายถึง หัวหน้าหรือผูบ้ริหารทุกระดบัตั้งแต่ระดบัสูงสุดของหน่วยงาน
จนถึงผูบ้ริหารระดบัล่างสุดของหน่วยงาน ผูบ้งัคบับญัชาจะมีลูกนอ้งหรือมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีตอ้งดูแล
รับผิดชอบ 

2.  ผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง ผูท่ี้อยู่ภายใตก้ารดูแลบงัคบับญัชาของหัวหน้าหรือผูบ้ริหาร 
ส่วนใหญ่จะเป็นผูน้อ้ยหรือผูป้ฏิบติังานหรือเป็นคนงานนั่นเอง อย่างไรก็ตามผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบางคน
อาจจะเป็นผูบ้งัคบับญัชาดว้ยก็ได ้ถา้บุคคลผูน้ั้นเป็นผูบ้ริหารระดบักลาง ก็จะมีทั้งผูบ้ริหารระดบัสูง
เป็นผูบ้งัคบับญัชาและขณะเดียวกนัก็มีลูกนอ้งท่ีจะตอ้งควบคุมดูแลอีกดว้ย  

3.  เพ่ือนร่วมงาน หมายถึง บุคคลท่ีท างานในระดบัเดียวกนั มีฐานะต าแหน่งหรือหน้าท่ีการ
งาน อยา่งเดียวกนั ส าหรับในองคก์ารหรือหน่วยงานทัว่ไป หมายถึง เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานหรือคนงาน
ท่ีท า งานในแผนกเดียวกนัและท างานเหมือนกนันัน่เอง 

หน้าที่และความรับผิดชอบ 

หนา้ท่ี (function) หมายถึงงานท่ีจะตอ้งท าตามต าแหน่ง ฐานะ อาชีพ หรือจากการเป็นสมาชิก
กลุ่มใหถู้กตอ้งตามกฎระเบียบ ขนบธรรมเนียมประเพณี เป็นภาระหนา้ท่ีบุคคลจะตอ้งท างานใหส้ าเร็จ 

ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึงส่ิงท่ีผูกพนัอยู่ในใจของแต่ละบุคคลในการ ปฏิบติังาน
อยา่งใดอยา่งหน่ึง โดยบุคคลจะตอ้งรับผิดชอบในการท างานเพื่อใหง้านส าเร็จไปตามเป้าหมาย 

ความรับผิดชอบคือขอ้ผูกพนัซ่ึงอาจมีลกัษณะต่อเน่ืองกนัไปหรืออาจส้ินสุดลงดว้ยการท่ีได ้
กระท าอย่างใดอย่างหน่ึงท่ีไดรั้บมอบหมาย ความรับผิดชอบเป็นส่ิงท่ีเก้ือหนุนให้บุคคลปฏิบติัสอดคลอ้ง
กับหลักเกณฑ์ของสังคมและกฎของจริยธรรมโดยไม่ต้องมีการบังคับควบคุมอย่างเขม้งวด ความ 
รับผิดชอบจะมีมากนอ้ยเพียงใดขึ้นกบัคุณธรรมความมีระเบียบวินยัของคน ซ่ึงเป็นค่านิยมทางสังคมท่ี 
ส าคญัของสังคมดว้ย คนเราตอ้งมีความรับผิดชอบตามบทบาทนั้นให้ครบถว้นสมบูรณ์ คือตอ้งมีความ 
ตั้งใจจริงท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีของตน 
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การบังคบับัญชาและการมอบหมายหน้าที่ 
การบงัคบับญัชาและการมอบหมายงานนั้น มีความจ าเป็นและมีความส าคญัเป็นอยา่งมาก งาน

บางอย่างผูท่ี้เขา้มารับงานใหม่ตอ้งรับงานท่ีคนเดิมยงัท าไม่เสร็จ “clear the house” ผูเ้ขา้มาใหม่ตอ้ง
สานต่องานเดิม งานท่ีคนเก่าก่อไว ้  

ลกัษณะการบงัคบับญัชา แบ่งออกเป็น 4 ระดบัคือ บงัคบับญัชานโยบาย คือกลุ่มผูน้ าก าหนด 
นโยบาย ถา้เป็นระดบัประเทศ คือ คณะรัฐมนตรีโดยมี นายกรัฐมนตรีเป็นประธาน ในการมอบ อ านาจ 
หมายถึงการมอบอ านาจตามกฎหมายอาญาท่ีจะตอ้งมอบอ านาจเป็นลายลกัษณ์อกัษรต่อเจา้หนา้ท่ี โดย
มีพยานสองคน เพื่อมอบหนา้ท่ีใหก้ระท าอะไรแทน การส่งมอบอ านาจเป็นตามแผนภูมิท่ี 1.3 

 
 
 

          
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
แผนภูมิที่ 1.3 ระดับผู้บังคับบัญชาองค์การของรัฐ 
ที่มา : วิภาส  ทองสุทธิ์. 2552 : 40. 
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แผนภูมิที่ 1.4 ระดับผู้บังคับบัญชาองค์การเอกชน 
ที่มา : นพดล  เวชสวัสด์ิ. 2538 : 301. 

 
ผงัการจดัองคก์รจะแสดงให้เห็นสายการบงัคบับญัชา จากบนสุดลงมาถึงล่างสุด และแสดงให้

เห็นขอบเขตของความรับผิดชอบของแต่ละหน่วย 
ผงัการจดัองค์กรบ่งถึงภาระและหน้าท่ีของแต่ละแผนกในองค์กร ตั้งแต่เสมียนเร่ือยขึ้นไป

จนถึงประธานบริษทั 
ผงัการจดัองคก์รจะเปล่ียนแปรไปตามขนาดขององคก์ร จ านวนของพนกังานและประเภทของ

งาน โดยทัว่ไปแลว้ องคก์รแต่ละแห่ง จะมีการจดัซอยระดบัการบงัคบับญัชาไม่เหมือนกนั 
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แผนภูมิที่ 1.5 ผังแบบธนาคาร 
ที่มา : วิภาส  ทองสุทธิ์, 2552 : 41. 

 
จากรูปแบบดังกล่าว จะพบว่าในทุกหน่วยงานนั้น จะต้องมีการโยกยา้ยปรับปรุงเล่ือนขั้น 

(promotion) ทั้งในระดบัแนวตั้งและแนวนอน ดงันั้นเม่ือการโยกยา้ยสับเปล่ียนในระดับเดียวกนั ใน
สถานท่ีต่างกนันั้น จ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งท าความเขา้ใจเก่ียวกบัประเด็นต่างๆ  

การปฏิบติัธุรกิจมีประเด็นตอ้งพิจารณา 2 ประการ คือ 
1.  ถา้ฝ่ายใดหรือผูจ้ดัการใด ทางบริษทัได้ท าการศึกษารายละเอียดเก่ียวกบัเร่ืองขาดทุนและ

ปัญหาการไร้ประสิทธิภาพของผูบ้ริหารแลว้ จึงโยกยา้ยหรือปลดออก ใหผู้เ้ขา้มาแทนท่ี มาบริหารงาน
เพื่อแกไ้ขปัญหานั้นเท่านั้น โดยเฉพาะอยา่งยิง่ปัญหาเก่ียวกบัการเงิน 

2.  ถ้าเกิดปัญหาเก่ียวกับการบริหารขณะการเงินดี ไม่มีปัญหา แต่ถ้าผู ้บริหารขาดมนุษย
สัมพนัธ์ ผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาไม่ให้ความร่วมมือ หรือผูจ้ดัการมีความสามารถ แต่ผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชา
ถูกระบบอุปถมัภ์จนไม่เอาใจใส่ท างาน เม่ือผูจ้ดัการเขา้มาใหม่ๆ จึงตอ้งท าความเขา้ใจเก่ียวกบัปัญหา
ดงักล่าว อยา่งเป็นระบบ คือ นกับริหารนั้นจะตอ้งเขา้ใจภาระหนา้ท่ีของการบริหารเพื่อวางแผนการเงิน
และวางแผนพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ประสิทธิภาพ โดยใชห้ลกัการในการบริหารองคก์าร ดงัน้ีคือ 

หลกัการ ประชาธิปไตย (Democratic principle)  
หลกัการ มอบอ านาจ (Delegation of authority) 
หลกัการ มอบหมายงานใหเ้หมาะสมกบัความสามารถ (put the right man on the right job) 
หลกัการ กระจายอ านาจหนา้ท่ี (Decentralization of duties)  
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หลกัการ ความเช่ียวชาญ (Specialization) 
อธิบายรายละเอียดของหลกัการแต่ละขอ้ ดงัน้ี 
หลกัการประชาธิปไตย 
ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งไม่เลือกท่ีรักมกัท่ีชงั หรือการเล่ือนชั้นพนกังานหรือแบ่งงานให้ท า  จะตอ้ง

ใชว้ิธีเปิดโอกาสใหก้ลุ่มไดมี้ส่วนร่วมเพื่อเลือกบุคคลท่ีมีความสามารถตามหลกัของความเท่าเทียมกนั  
และให้โอกาสบุคคลทุกคนไดแ้สดงบทบาทและความสามารถ แล้วเลือกบุคคลนั้นตามความสามารถ
และการยอมรับของกลุ่ม 

หลกัการมอบหมายอ านาจ 
จะตอ้งแบ่งงานกนัท าตามความสามารถ ไม่ใช่จะมอบหมายให้พนกังานเฉพาะบางคนเท่านั้น 

บางคนมีงานมาก บางคนมีงานน้อย บางคนมีผลประโยชน์มาก บางคนมีผลประโยชน์น้อย ดังนั้น 
ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งส ารวจ ตรวจสอบ เก่ียวกบัลกัษณะของงาน แลว้แบ่งงานนั้นอยา่งเป็นระบบ โดย
ใชห้ลกัการ 

1) ก าหนดงาน (job identification)  
2) ภาระหนา้ท่ีของงาน (Job’s function)  
3) แนวทางการท างาน (Job’s direction)  
4) การประเมินงานนั้น ๆ วา่ยากง่าย มากหรือนอ้ยอยา่งไร (Job's evaluation) 
เม่ือก าหนดดังกล่าวแล้ว จึงตรวจดูคุณสมบัติของพนักงาน ตารางการท างานของพนักงาน 

ความรับผิดชอบของพนกังาน แลว้จึงแบ่งงาน และมอบหมายงานนั้นๆ ใหเ้ท่าเทียมกนั  
หลกัการมอบหมายงานให้เหมาะสมกบัความสามารถ 
ตอ้งยึดหลกัความเป็นธรรม ความสามารถ โดยเฉพาะต าแหน่งสูงๆ และต าแหน่งท่ีมีผลประโยชน์ 

ลกัษณะการมอบหมายต าแหน่งให้แก่พวกพอ้งเป็นบ าเหน็จรางวลั หรือเพื่อใหเ้ป็นเกราะไวป้้องกนัตน 
และหาผลประโยชน์ให้กบัตน หรือไดผ้ลประโยชน์ร่วมกนั เป็นลกัษณะอุปถมัภ์ (nepotism) ซ่ึงจะ
บัน่ทอนองค์การทุกองค์การเป็นอย่างมาก ไม่ว่าองค์การนั้นจะเป็นระบบบริษทัหรือรัฐบาล เพราะมี
ทศันคติ มีความกลวัต่อความไม่มัน่คงในต าแหน่ง ความกลวัต่อการเปล่ียนแปลง ความกลวัต่อการท่ี
ตนเองไดท้รยศคดโกงมามากแลว้ จึงเกิดลทัธิเล่นพรรคเล่นพวกขึ้น เพราะผูบ้งัคบับญัชาดงักล่าวไม่
ไวใ้จคนอ่ืน จึงแยกความสามารถ (ability) ออกจากความไวว้างใจไม่ได ้ฉะนั้นความไวว้างใจจึงมาเป็น
ตวัก าหนด การมอบหมายงานให้เหมาะสมกบัคน ยิ่งต าแหน่งท่ีเก่ียวกบัความมัน่คงมากเท่าไร ความ
ไวว้างใจจะมาก่อน ความสามารถเสมอ อาณาจกัรกรีก กรุงโรม กรุงศรีอยุธยายุคสุดทา้ยไดพ้่ายพินาศส้ิน 
ถูกเผา ถูกฆ่าท าลาย เพราะนักบริหารไม่เขา้ใจการแบ่งแยกระหว่างความสามารถและความไวว้างใจ
นั่นเอง  ในปัจจุบนัน้ีก็ไม่มีอะไรเปล่ียนแปลงไปจากอดีต พึงควรท าความเขา้ใจในขอ้น้ี ในทุกระดบั
งานเพื่อความเจริญกา้วหน้าของชาติเรา เพื่อแกไ้ขปัญหาดงักล่าว ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งท าความเขา้ใจว่า 
องคก์ารไม่วา่บริษทัเอกชนหรือรัฐบาล ชาติเป็นของมวลชน มิใช่ของใครคนใดคนหน่ึง จงหาคนดีท่ีมี
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ความสามารถมาบริหาร ไม่ใช่คิดว่าองคก์ารนั้นเป็นของตนแต่ผูเ้ดียวหรือกลุ่มเดียว ชีวิตมนุษยไ์ม่ยืน
ยาวอะไรมากนัก แต่องค์การ หรือประเทศชาติของเราจะต้องยืนยาวและอยู่รอดต่อไป การท่ีผูน้ า
มองขา้มผูท่ี้มีความสามารถเสมือนกบัมีเรือดี พายดี ไม่ขี่ขา้ม ไปเอาเรือร่ัวน ้ ามาขา้มขี่ ประเทศชาติของ
เราก็เช่นเดียวกนั องคก์รก็เช่นเดียวกนั อยา่สร้างตราบาปแก่อู่ขา้วอู่น ้าของตวัเองเลย 

หลกัการกระจายอ านาจหน้าที่ 
หมายถึงการกระจายอ านาจในการบริหารมากกว่าการรวมศูนย ์การรวมศูนย์อ านาจ หมายถึง

การรวมอ านาจไวแ้ต่เฉพาะส่วนกลาง โดยไม่มีการกระจายออกไป แทนท่ีจะควบคุมเฉพาะนโยบายใน
ระดบักวา้ง แต่ไดเ้ขา้ไปควบคุมอยา่งใกลชิ้ด การไม่กระจายอ านาจท าใหเ้กิดการท าลาย หลกัการมีส่วน
ร่วมและหลกัของความคิดริเร่ิมจากประชาชนและจากสมาชิกกลุ่ม และอีกนยัหน่ึงต าแหน่งต่างๆ ไม่ว่า
ราชการหรือต าแหน่งทางการเมืองนั้น บุคคลหน่ึงไม่ควรมี 2 - 3 ต าแหน่ง โดยเฉพาะต าแหน่งท่ีส าคญั 
และต าแหน่งระดบัสูง เพราะบุคคลคนเดียวจะท าอะไรไดห้มดไม่ได ้โดยเฉพาะงานใหญ่ ยกเวน้กรณี
ชัว่คราว ท่ีก าลงัแสวงหาคนมาท าหนา้ท่ีอยู่ เพราะการมีหลายต าแหน่งนั้น ไดท้ าลายรูปแบบมนุษยสัมพนัธ์
ในการท างาน และบัน่ทอนผูมี้ความรู้ความสามารถอ่ืนๆ ซ่ึงมีอยู่มาก ถา้ทุกคนมีต าแหน่งเดียวแลว้ท า
ให้ดีท่ีสุด อะไรๆก็จะดีไปหมด ความขดัแยง้เชิงพฤติกรรมก็จะไม่มี และอ านาจก็จะไม่ตกไปเป็นของ
ใครคนใดคนหน่ึงจนมีอ านาจลน้ฟ้า ท่ีกลายเป็นวีรชนไปแลว้ ความเส่ือมทรุดจะเกิดขึ้นกับทุกฝ่าย
โดยเฉพาะความเสียหายทางสังคมท่ีมนัอาจสะเทือนเป็นร้อยๆ ปี 

หลกัการความเช่ียวชาญ 
องคก์ารใดๆ ท่ีเจริญกา้วหนา้ไดเ้พราะองคก์ารนั้นๆ มีการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละมีบุคคล

ท่ีมีความเช่ียวชาญความช านาญแต่ละสาขา ความช านาญนั้นเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดบุคคลใดท่ีท างานโดย
ไม่มีความช านาญความเช่ียวชาญเปรียบเสมือนคนตาบอดหรือคนเดินในท่ีมืด ย่อมมองไม่เห็นหลุม
หรือขวากหนาม ดงันั้นการ บริหารในปัจจุบนัน้ีจ าตอ้งเนน้ทกัษะท่ีหลากหลาย 

วธีิการสร้างความร่วมมือระหว่างฝ่ายจัดการกบัพนักงาน ความเป็นไปได้
ในอนาคต 

แนวทางสร้างความร่วมมือ ตามวิธีของเรนซิส ไลเคอร์ท (Rensis Likert, 1967 : 50) ผูท่ี้อยู่ใน
ฐานะผูน้ า นกับริหารตอ้งปฏิบติัตนเพื่อสร้างความร่วมมือตามแนวทางต่อไปน้ี 

1.  ความเป็นมิตร มีความสุภาพและอธัยาศยั รวมถึงความจริงใจ ความเป็นมิตรจะแสดงออก
ไดห้ลายอย่าง เช่น การถามทุกข ์สุข ห่วงหาอาทร การชวนไปออกก าลงักายดว้ยกนั เป็นตน้ ขอ้ส าคญั
คือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งการให้นายของตนรู้จกัตวัเขา เห็นคุณค่าและเห็นชอบในตวัเขา ถา้ผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชาเช่ือวา่นายของตนมีความเป็นมิตร ก็จะใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดีในการท างาน  

 
 



  29 

 

บทท่ี 1 ความรู้พ้ืนฐานเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

 
2. การสนับสนุนลูกน้อง มีหลายทางดงัน้ี 
2.1 ผูบ้งัคบับญัชาอาจจะสนับสนุนโดยช่วยเหลือในการท างาน เช่น หาคนมาช่วยงาน ช่วย

ซ่อมแซมเคร่ืองจกัรให้ ช่วยติดต่อกบัลูกคา้บา้ง ช่วยติดต่อกบัคนภายนอกให้บา้ง ช่วยท างานแทนบา้ง
เม่ือลูกนอ้งป่วย เป็นตน้ 

2.2 ผูบ้งัคบับญัชาอาจจะสนบัสนุนโดยช่วยสนองความตอ้งการของลูกนอ้ง เช่น เสนอให้ขึ้น
เงินเดือน ช่วยจดังานให้ผ่านมายงัลูกน้องโดยสม ่าเสมอ ช่วยเสนอขอส านักงาน และเคร่ืองใชใ้หม่ให้
ลูกนอ้ง 

2.3 ผูบ้ังคบับญัชาอาจสนับสนุนโดยจดัข่าวสารท่ีส าคญัให้ผ่านไปยงัลูกน้อง เช่น ข่าวการ
เปล่ียนแปลงนโยบาย, ข่าวการโยกยา้ยตวับุคคล เป็นตน้ 

2.4 ให้ร่วมตดัสินใจในการบริหารงานนั้น การให้ลูกน้องมีส่วนร่วมตดัสินใจในงานท าให้
ลูกน้องมีโอกาสแสดงความคิดเห็นออกมาได ้และถือว่าตนก็มีบทบาทในการบริหารงานเช่นเดียวกนั
ย่อมจะท าให้ลูกน้องรักงานมากขึ้นดว้ย เพราะเขาจะรู้สึกว่าเขามีส่วนสร้างผลงานให้แก่องค์การ และ
หากมีปัญหาอะไรเกิดขึ้นในองค์การ เขาก็จะรู้สึกกระตือรือร้นท่ีจะช่วยแก้ไข การให้ลูกน้องร่วม
ตดัสินใจหมายถึง การถามความเห็นของลูกนอ้งและน าความเห็นท่ีดีไปใชจ้ริงๆ ใหลู้กนอ้งไดเ้ห็น 

3. ความเท่ียงตรง (Consistency) และความยติุธรรม (Fairness) ความเท่ียงตรง หมายถึงการท่ี
ผูบ้ริหารปฏิบติัการดว้ยวิธีการท่ีสม ่าเสมอตรงไปตรงมาปราศจากอคติ ควรมีความยติุธรรม คือถา้ผูน้ า
ปฏิบติักบัลูกน้องคนหน่ึงก็ตอ้งปฏิบติัอย่างเดียวกบัลูกน้องคนอ่ืนๆ ผู ้น าไม่ควรเขา้ขา้งลูกน้องคนใด
คนหน่ึง  

4. ควรเน้นผลงานท่ีดีแทนท่ีจะเน้นผลงานท่ีเสีย  ผูน้ าควรจะพยายามหลีกเล่ียงการติเตียน
ผลงานท่ีเสีย โดยรอให้คนหน่ึงไดส้ร้างผลงานท่ีดีขึ้นมาก่อน แลว้ช้ีใหทุ้กๆ คนเห็นพร้อมกบัให้รางวลั 
หรือชมเชยผลงานท่ีดี เช่นน้ีจะท าให้พนกังานมีก าลงัใจท่ีจะร่วมมือกบัผูน้ ามากขึ้น บ่อยคร้ังท่ีผูน้ าเนน้
ความบกพร่องของพนกังาน แต่ลืมพูดถึงผลงานท่ีดี 

5. ควบคุมผลงาน ผูน้ าไม่ควรควบคุมพนกังานอย่างใกลชิ้ดจนเกินไป คือไม่มาติชมการท างาน
อยูต่ลอดเวลา 

6. ขจัดข้อข้องใจ (Settlement of grievances) ผูน้ า ตอ้งช่วยขจดัขอ้ขอ้งใจให้แก่ลูกน้อง ถึงแมว้่า
ขอ้ขอ้งใจส่วนมากเป็นเร่ืองเล็กๆ น้อยๆ เช่น จ่ายเงินเดือนขาดเล็กน้อย ตูเ้ป็นสนิม เกา้อ้ีเก่ียวเส้ือผา้
ขาด เกา้อ้ีเก่ามากแลว้ ห้องไม่มีพดัลม ฯลฯ ผลของความช่วยเหลือของผูน้ าจะท าให้ลูกน้องรู้สึกว่า
หวัหนา้ของตนมีความเอาใจใส่ทุกขสุ์กดิบของตนอยา่งแทจ้ริง 

ศศิธร สาเอีย่ม (2554) ไดเ้สนอ วิธีการสร้างความร่วมมือระหวา่งฝ่ายจดัการกบัพนกังาน ดงัน้ี  
1. ฝ่ายจดัการทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งสร้างผู ้น าในหน่วยงานระดบัรองๆ ลงไป ให้มีความรู้

ความสามารถ ในการพฒันาทีมงาน และเตรียมสร้างผูน้ ารุ่นใหม่ไวท้ดแทนผูน้ าท่ีสูญเสียไป 
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2. ฝ่ายจดัการควบคุมดูแลการบริหารพนกังานให้มีประสิทธิภาพ จดัพนักงานให้เหมาะสม
กบังาน ไม่มีพนกังานลน้งาน และไม่ขาดพนกังาน ก็จะเกิดความร่วมมือดว้ยดีในทุกๆ ฝ่าย 

3. ฝ่ายจดัการจะตอ้งตระหนกัเสมอวา่ “พนกังานสามารถพฒันาได”้ การพฒันาพนกังานเป็น 
การสร้างคุณค่าเพิ่มใหก้บัพนกังานขององคก์าร 

4. ฝ่ายจดัการจะตอ้งขจดัระบบการท างานท่ีลา้สมยั และหรือท่ีเป็นอุปสรรคต่อการพฒันา 
ระบบงานในองคก์าร 

5. ฝ่ายจดัการจะตอ้งจดัระบบการท างานให้มีความคล่องตวั และเอ้ืออ านวยต่อการปรับตวั
ขององคก์ารในสภาพแวดลอ้มใหม่ 

6. ฝ่ายจดัการจะตอ้งจดัระบบการส่ือสารภายในองคก์ารให้มีประสิทธิภาพ เพื่อให้เกิดความ 
เขา้ใจและความร่วมมืออนัดีระหวา่งฝ่ายจดัการกบัพนกังาน 

7. ฝ่ายจดัการจะตอ้งกระตุน้ให้พนักงานมีความรู้สึกตอ้งการพฒันา และเห็นคุณค่าในการ
ท างานเป็นทีม  

8. ฝ่ายจดัการจะตอ้งกระตุน้ให้พนกังานก าหนดเป้าหมายในชีวิตการท างานของตน 

องค์การ (organization) 

องคก์าร คือศูนยร์วมของกิจการท่ีประกอบกนัขึ้นเป็นหน่วยเดียวกนั 
องค์การเป็นรูปแบบของการรวมบุคคลเป็นกลุ่มโดยมีความสัมพนัธ์ในการท่ีจะท ากิจกรรม

อย่างใดอย่างหน่ึงร่วมกนั มีการแบ่งสันในส่วนงานและหน้าท่ีให้สมาชิกในองคก์าร มีโครงสร้างของ
องคก์ารในลกัษณะของการบงัคบับญัชา ทั้งน้ีเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีองคก์ารไดก้ าหนดไว ้

บราวน์ และ โมเบิร์ก (Brown and Moberg. 1980 : 5) กล่าวว่า องค์การเป็นสถาบนัส่วนหน่ึง
ของสังคมซ่ึงประกอบดว้ยพฤติกรรมต่างๆ ท่ีจะท าให้บรรลุเป้าหมาย มีการแบ่งงานกนัท าตามความ
ถนดัเฉพาะดา้นและมีโครงสร้าง 

เมสคอน และคณะ (Mescon and others. อา้งใน รงค์ บุญสวยขวัญ 2554 : 172-180) กล่าวว่า 
องคก์ารประกอบดว้ยบุคคลอย่างนอ้ยสองคนขึ้นไปซ่ึงรวมกนัเขา้เป็นกลุ่ม มีวตัถุประสงคร่์วมอนัเป็น
ผลประโยชน์ของสมาชิกฝ่ายต่างๆ และสมาชิกของกลุ่มจะเต็มใจเขา้มาร่วมกันท างานเพื่อให้บรรลุ 
ผลส าเร็จตามวตัถุประสงคร่์วมดงักล่าว 

ประเภทขององค์การ 
1) องคก์ารท่ีเกิดขึ้นตามธรรมชาติ ไดแ้ก่ ครอบครัว หมู่บา้น รัฐ ประเทศ ชาติ ศาสนา 
2) องคก์ารท่ีเกิดขึ้นจากการจดัตั้งขึ้นมา ไดแ้ก่ หน่วยงานทางธุรกิจ ต าบล อ าเภอ จงัหวดั 
3) องค์การท่ีเกิดขึ้นแบบเป็นทางการเรียกว่า กลุ่มรูปนัย (formal organization) ไดแ้ก่ กลุ่มคน

หรือทีมงานตามอ านาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบตามสายงานการบงัคบับญัชา และเกิดขึ้นแบบไม่
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เป็นทางการเรียกว่ากลุ่มอรูปนัย (informal organization) ได้แก่ กลุ่ม เพื่อนสนิท กลุ่มเพื่อนเดินทาง
ท่องเท่ียว ทศันาจร กลุ่มเพื่อนท่ีสนใจในเร่ืองเดียวกนั ซ่ึงไม่ผกูพนัชดัเจน  

4) องค์การท่ีเกิดขึ้นจากการแกไ้ขปัญหาในลกัษณะการบริหารงาน ได้แก่ องค์การ ภาครัฐ 
ไดแ้ก่ กระทรวง ทบวง กรม กอง แผนก คณะกรรมการอาหารและยา ฯลฯ องคก์ารภาคเอกชน ไดแ้ก่ 
หา้งหุน้ส่วน บริษทัจ ากดั ธนาคาร ส านกังาน ฯลฯ  

5) องค์การท่ีเกิดขึ้นจากความสัมพนัธ์ระหว่างประเทศ ไดแ้ก่ องค์การสหประชาชาติ ส านัก 
งานเงินคณะกรรมการเงินกองทุนส ารองระหวา่งประเทศ กลุ่มประเทศอาเซียน ฯลฯ  

6) องคก์ารอ่ืนๆ ท่ีมีลกัษณะการเกิดท่ีแตกต่างจากท่ีกล่าว  
ทรัพยากรท่ีมีอยู่และจ าเป็นตอ้งใช้ขององค์การ ทุกอย่างลว้นแต่มีความส าคญัแต่ก็ส าคญัไม่

มากเกินทรัพยากรมนุษย์ (human resource) ไปได้ เช่น องค์การมีเงินทุนมาก คือมีทรัพยากรเงิน  
(financial resource) มีวตัถุดิบดี ซ้ือไดใ้นราคาท่ีถูกกว่าคู่แข่ง มีอุปกรณ์การผลิตเทคโนโลยี (technology) 
ทนัสมยั แต่ถา้องคก์ารไม่มีคนท่ีมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และประสบการณ์ เขา้มาท าหนา้ท่ีเป็น
ผูใ้ช้และบริหารอย่างมีประสิทธิภาพแลว้ ก็อาจส่งผลให้องคก์ารประสบความลม้เหลวได ้ยิ่งองค์การ
ทางดา้นการใหบ้ริการจะตอ้งอาศยัคุณภาพของพนกังานอยา่งมากท่ีเราเรียกวา่ทรัพยากรมนุษย ์(human 
resource) เทคโนโลยสีมรรถนะสูงสักเพียงใด คนก็เป็นผูส้ร้างผูใ้ช ้คนเป็นนายเคร่ืองจกัรเสมอ เคร่ืองจกัร
เป็นนายของคนไม่ได ้

ตามท่ีกล่าวมา แสดงวา่ ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีเป็นส่วนประกอบท่ีส าคญัท่ีสุด เป็นหัวใจ
แห่งความส าเร็จขององค์การ เพราะคนเป็นผูจ้ดัการควบคุมดูแลเงิน วัสดุ เทคโนโลยี คนแทรกอยู่ใน
ทุกกิจกรรมขององคก์าร เพื่อเป็นหลกัประกนัวา่ทุกกิจกรรมขององคก์ารจะด าเนินงานไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
คือเป็นท่ีพอใจแก่บุคคล (personal satisfaction)ไดง้านตามตอ้งการ (work need) บรรลุความส าเร็จตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์าร (organizational objectives) ดงันั้นผูบ้ริหาร หรือผูจ้ดัการทุกคนตอ้งให้ความ 
ส าคญัต่อทรัพยากรมนุษย ์ตอ้งดูแลโดยถือเป็นภาระหนา้ท่ีส าคญั ดงันั้นจึงมีค ากล่าวว่า  “ผู้จัดการทุก
คนเป็นผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์” (Every manager is human resource manager)” ทรัพยากรมนุษยไ์ม่
เพียงแต่เป็นทรัพยากรพื้นฐาน ยงัเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าสูงสุดขององคก์าร ท่ีเรียกวา่ทุนมนุษย ์(human capital) 
ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญั บ่งช้ีถึงความส าเร็จหรือความลม้เหลวอีกดว้ย การบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะผนัแปร
ไปตามพลวตัของความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารกบัพนกังาน นายจา้งกบัลูกจา้ง ซ่ึงมีอิทธิพลต่อความ 
สัมพนัธ์ของการจา้งงาน (employment relationships) การพฒันาความสัมพนัธ์ดา้นอุตสาหกรรม (industrial 
relations developments) เพื่ออธิบายบทบาทและกิจกรรม (roles and activities) หรือหน้าท่ีการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยต์่อไป จึงจ าเป็นตอ้งท าความเขา้ใจความหมายของการบริหารงานบุคคล (personnel 
management) กบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(human resource management) ดงัน้ี 
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1.1 การบริหารงานบุคคล กบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
การบริหารงานบุคคล 

ผู้บริหารงานบุคคล (Personnel administrators) เป็นค าเดิมเม่ืออดีต ปัจจุบนัก็ยงัใช้อยู่ แต่เปลี่ยน 
“ผู”้ เป็น “การ” คือ การบริหารงานบุคคล (personnel administration)  

นกัวิชาการใหค้วามหมายไวด้งัน้ี :- 
ฟริพโป, เอดวิน (Flippo, Edwin B. 1984 : 5) ให้นิยามว่าการบริหารงานบุคคล หมายถึง การ

วางแผนการจดัองคก์าร การอ านวยการ และการควบคุมทรัพยากรมนุษยเ์ก่ียวกบัการจดัหา การพฒันา 
การจ่ายค่าตอบแทน การบูรณาการ การบ ารุงรักษา และการให้ออกจากงาน เพื่อให้วตัถุประสงคข์อง
ทั้งบุคคล องคก์าร และสังคมบรรลุความส าเร็จ 

บีช (Beach, 1965 : 54 อา้งใน รศ. เกรียงศกัด์ิ  เขียวยิ่ง, 2550 : 20) นิยามว่าการบริหารงานบุคคล 
หมายถึง การวางนโยบาย การก าหนดแผนงาน การเลือกสรร การฝึกอบรม การก าหนดค่าตอบแทน 
การจดัอตัราก าลงั การเสริมสร้างแรงจูงใจ การเสริมสร้างภาวะผูน้ า ตลอดจนสร้างมนุษยสัมพนัธ์ และ
บรรยากาศท่ีดีในการปฏิบติังานของบุคคลในหน่วยงาน 

นิโกร (Nigro อ้างใน วนัสนันท์  ศิริรัตนะ 2556 : 2) ให้ความหมายการบริหารงานบุคคลไวว้่า 
หมายถึง ศิลปะในการคดัเลือกคนใหม่ และใช้คนเก่า ในลกัษณะท่ีจะให้ได้ผลงานและบริการจาก
บุคคลเหล่านั้นสูงสุดทั้งดา้นปริมาณและคุณภาพ 

สรุปว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการด าเนินงานเพ่ือท่ีจะแสวงหาคัดเลือกบุคคล
เข้าสู่หน่วยงานให้ได้คนและใช้คน ธ ารงรักษาบุคคลให้อยู่กับองค์การนานท่ีสุด โดยปฏิบัติการประเมินผล
การปฏิบัติงาน พฒันา เกื้อกลู สวัสดิการ จ าแนกต าแหน่ง เล่ือนต าแหน่ง โยกย้าย ให้พ้นจากหน้าที่ และ
ให้ออกจากงาน 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human resource adminustration) เป็นค าสมยัใหม่ใช้ใน

ปัจจุบนั ปรากฏขึ้นเม่ือปลายปี 1970 ใชก้นัแพร่หลายมาก จนกระทัง่ปลายปี 1989 สมาคมบริหารงาน
บุคคลของอเมริกา (American Society for Personnel Administration) จึงเปล่ียนช่ือสมาคมเป็น สมาคม
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Society for Human Resource Management : SHRM)  

การบริหารงานบุคคล กบัการบริหารทรัพยากรมนุษยม์กัจะใชส้ับเปล่ียนกนัได ้สังเกตไดจ้าก
ค านิยามต่อไปน้ี 

มันดี และโนอี (Mondy & Noe, 1996 : 4) ให้นิยามว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์คือ การใช้
ทรัพยากรมนุษยใ์ห้บรรลุวตัถุประสงคข์ององค์การ ซ่ึงผูบ้ริหารทุกระดบัตอ้งเก่ียวขอ้งกบัการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์และจะประสบความส าเร็จไดก้็โดยอาศยัพลงัความสามารถของผูป้ฏิบติังาน 
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ฮาร์วี่ และโบวิน (Harvery & Bowin. 1996 : 6 อา้งใน รศ. เกรียงศกัด์ิ  เขียวยิ่ง, 2550 : 21) ให้
นิยามว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์คือ การบริหารกิจการ ในลกัษณะด าเนินการเพื่อดึงดูด (attract) 
พัฒนา (develop) และธ ารงรักษา (maintain) ก าลังคนให้ปฏิบัติงานได้ผลสูงสุด (high performing 
workforce) มุ่งไปสู่ความเป็นเลิศขององค์การ (corporate excellence) โดยผสมผสานความต้องการ
ความเจริญรุ่งเรือง และการพฒันาของบุคคลใหส้ัมฤทธ์ิตามเป้าหมายขององคก์าร 

อรจรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง (2549 : 11) ให้นิยามว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นกลยุทธ์และ
กระบวนการท่ีใช้บริหารผูท่ี้ท างานตามล าพงั หรือร่วมกบัผูอ่ื้นในฐานะเป็นทรัพยากรมีค่าสูงสุดของ
องคก์าร เพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค ์

สรุปว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการท่ีบุคคลร่วมกนัใช้ความรู้ ทักษะประสบการณ์
ปฏิบัติงานในบริบท (context) ของบุคลากรขององค์การ กล่าวคือการสรรหาการคัดเลือกและบรรจุ
บุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะกับงาน ธ ารงรักษา พัฒนาฝีมือให้สามารถสร้างสรรค์ประโยชน์ต่อองค์การ
และมีมาตรการอุปการะ เกื้อกูลให้อยู่ในสภาวะแวดล้อมท่ีท างานอย่างมีความสุข 
 

1.2 ระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐ 
ก.พ. (คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน) ก าเนิดขึ้นเม่ือปี 2471 สมยัสมเด็จพระปกเกลา้ เพื่อให้

มีหน้าท่ีรับผิดชอบงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ในกระทรวง ทบวง กรม ต่างๆ ให้
เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบขา้ราชการพลเรือนนับตั้งแต่การสอบ การบรรจุ การแต่งตั้ง การ
เล่ือนขั้น ก าหนดเงินเดือน การด าเนินการทางวินยั การออกจาก ราชการ ฯลฯ 

บทบาทของ ก.พ. จึงมีความส าคญัยิง่ต่อการบริหารราชการแผ่นดินโดยรวม ดว้ยการพิจารณา  
และด าเนินการเพื่อใหไ้ดม้าและรักษาไวซ่ึ้งขา้ราชการท่ีดีมีความรู้ ความสามารถสูงให้ไดค้นท่ีเหมาะสม
กบังาน รวมถึงการรักษาขวญัและส่งเสริมก าลงัใจ ในการท างานของ ขา้ราชการเป็นส่วนรวม ถือเป็น
การเตรียมก าลังคนภาครัฐให้มีความพร้อมและสามารถผลกัดันนโยบายของรัฐให้สัมฤทธ์ิผลตาม
เป้าประสงค ์อนัจะช่วยใหป้ระเทศชาติกา้วเดินไปขา้งหนา้อยา่งมัน่คง (ส านกังาน ก.พ. : 2554) 

พระราชบญัญัติระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ.2551 ให้ความหมาย ขา้ราชการพลเรือนว่า 
หมายถึง บุคคลซ่ึงไดรั้บบรรจุและแต่งตั้งตามพระราชบญัญติัน้ีให้รับราชการโดยไดรั้บเงินเดือนจาก 
เงินงบประมาณในกระทรวง กรม ฝ่ายพลเรือน 

ขา้ราชการพลเรือนสามญั คือ ขา้ราชการท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีราชการในกระทรวง ทบวง กรม ฝ่าย
พลเรือน ซ่ึงไดรั้บการบรรจุแต่งตั้งตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน (ฉบบัปัจจุบนั คือ 
พ.ศ. 2551)  

ขา้ราชการพลเรือนสามญั แบ่งเป็น 4 ประเภทย่อย คือ ประเภทบริหาร ประเภทอ านวยการ 
ประเภทวิชาการ และประเภททัว่ไป   
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1.3 ประเภทของข้าราชการ 

ขา้ราชการในประเทศไทย เร่ิมวางระเบียบขา้ราชการพลเรือนเป็นคร้ังแรก เม่ือวนัท่ี 1 เมษายน 
2472 โดยก าหนดให้มีขา้ราชการ 3 ประเภท คือ ขา้ราชการพลเรือนสามญั ขา้ราชการพลเรือนวิสามญั 
และเสมียนพนกังาน ในปัจจุบนัมีขา้ราชการพลเรือน ทั้งส้ิน 9 ประเภทดงัน้ี 

1.  ข้าราชการพลเรือนในพระองค์ 
ขา้ราชการพลเรือนในพระองค ์เป็นขา้ราชการพลเรือนของประเทศไทย ซ่ึงปฏิบติัหนา้ท่ีโดย 

การบรรจุแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในองค์พระมหากษตัริยต์ามท่ีก าหนดไวใ้นพระราชกฤษฎีกาว่าดว้ย 
ระเบียบขา้ราชการพลเรือนในพระองค ์พ.ศ. 2552 มีหนา้ท่ีปฏิบติัราชการในหน่วยงาน 2 หน่วยงาน คือ 
ส านกัพระราชวงั และส านกัราชเลขาธิการ 

2.  ข้าราชการต ารวจ 
ขา้ราชการต ารวจ คือ ขา้ราชการในสังกัดส านักงานต ารวจแห่งชาติ ซ่ึงเป็นส่วนราชการไม่

สังกดัส านกันายกรัฐมนตรี กระทรวงหรือทบวง มีฐานะเป็นกรม และอยูใ่นบงัคบับญัชาของ นายกรัฐมนตรี 
แบ่งออกเป็นชั้นสัญญาบตัร (สบ.) และ ชั้นประทวน (ป.)  

3.  ข้าราชการทหาร 
กลุ่มบุคคลท่ีรับราชการปฏิบติัหน้าท่ีราชการทหารในประเทศไทย ทหารประจ าการ ท่ีมีชั้น

สัญญาบตัร, ชั้นประทวน และขา้ราชการกลาโหมพลเรือน 

4.  ข้าราชการฝ่ายตุลาการ 
ตุลาการเป็นช่ือข้าราชการประเภทหน่ึง เรียกว่า “ขา้ราชการตุลาการ” ส่วนผูพ้ิพากษาเป็น 

ต าแหน่งของขา้ราชการตุลาการ แต่ในศาลปกครองและศาลรัฐธรรมนูญนั้น ค าวา่ ตุลาการ ใชเ้รียกเป็น
ช่ือขา้ราชการและเป็นต าแหน่งดว้ย ส าหรับศาลยติุธรรมนั้น ค าว่า ขา้ราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม
น้ีรวมถึง ดะโต๊ะยติุธรรม 

5.  ข้าราชการในสถาบันอุดมศึกษา 
อาจารยผ์ูส้อนในสถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ ในการก ากบัของส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา 

(สกอ.) 

6.  ข้าราชการครู 
ขึ้นกบักระทรวงศึกษา ครูประจ าการ สอนระดบัขั้นพื้นฐานในก ากบัของส านกังานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) 

7.  บุคลากรทางการศึกษา 

8.  ข้าราชการฝ่ายรัฐสภา 
ขา้ราชการฝ่ายรัฐสภามี 2 ประเภท คือ 
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8.1  ข้าราชการรัฐสภาสามัญ ไดแ้ก่ ผูซ่ึ้งรับราชการในต าแหน่งประจ า โดยไดรั้บเงินเดือนใน
อตัราสามญั  

8.2  ข้าราชการรัฐสภาฝ่ายการเมือง ไดแ้ก่ ผูซ่ึ้งรับราชการในต าแหน่งการเมืองของรัฐสภา  

9.  ข้าราชการส่วนท้องถิ่น 
ขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน คือ ขา้ราชการ พนักงานผูป้ฏิบติังานในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

โดยการคัดเลือกเพื่อบรรจุแต่งตั้ งนั้ น จะด าเนินการในแต่ละจังหวดัโดยอิสระจากกัน อันได้แก่ 
ขา้ราชการกรุงเทพมหานคร ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจงัหวดั พนักงานเมืองพทัยา พนักงาน
เทศบาล พนกังานส่วนต าบล 

การคดัเลือกบุคคลเขา้รับราชการ ตลอดจนการด าเนินการใดๆ ไม่ว่าจะเป็น การสรรหา การ 
คดัเลือก การประเมินผลการปฏิบติังาน การพฒันา ในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้น เป็นตาม 
พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 

ทั้งน้ี หากจะเรียนรู้เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ตอ้งท าความเขา้ใจว่าในการบริหารงาน
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารคนนั้น มีระบบใหญ่ๆท่ีใชก้นัมายาวนาน อนัไดแ้ก่ระบบคุณธรรม และระบบ
อุปถมัภ ์ซ่ึงถือเป็นระบบพื้นฐานท่ีมีการปฏิบติักนัมา โดยเฉพาะระบบอุปถมัภ ์(Patronage system) ซ่ึง
มีขอ้ดี และขอ้เสียมากมาย ในขณะท่ีประเทศต่างๆ ต่างก็หนัมาใหค้วามสนใจในการคดัเลือกบุคคลเขา้
มาปฏิบติังานตามระบบคุณธรรมมากขึ้น 
 

1.4 ประวตัิความเป็นมาของการจัดการและบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
มนุษย์เป็นสัตว์สังคม (Man is social animal) หมายความว่าต้องอยู่เป็นกลุ่ม เป็นหมู่ เหล่า 

พรรค พวก เผ่า อย่างน้อยก็เป็นครอบครัว เม่ือมีการอยู่ร่วมกนั มีกิจกรรมร่วมกนั เรียกว่าเป็นองคก์าร 
ซ่ึงเป็นธรรมชาติตั้งแต่อุบติัมนุษยข์ึ้นมาในโลก มนุษยมี์สัญชาตญาณเห็นแก่ตวั เอารัดเอาเปรียบกนั จึง
เกิดการตั้งกฎระเบียบปฏิบติัท่ีสมาชิกส่วนใหญ่เห็นชอบขึ้นมา หวัหนา้หรือผูน้ าเป็นผูดู้แล ควบคุม เกิด
การบริหารจดัการองค์การขึ้น และพฒันาเป็นวงกวา้งออกไปในสังคม จากการผลิตเป็นอุตสาหกรรม
ครัวเรือนขยายตวัเป็นโรงงาน และปฏิวติัอุตสาหกรรม มีปัญหาเร่ืองความปลอดภยัและสุขภาพของ
คนงาน ขดัแยง้ผลประโยชน์ระหว่างคนงานกบันายจา้ง จึงน าไปสู่การรวมตวักนัของสหภาพแรงงาน 
(trade union) และระบบความสัมพันธ์ด้านอุตสาหกรรม (industrial relations systems) รัฐบาลของ
ประเทศอุตสาหกรรม เช่น อังกฤษ อเมริกา ได้แก้ปัญหาโดยออกกฎหมาย ก าหนดกฎเกณฑ์ เร่ือง
แรงงานเด็ก ค่าจา้งแรงงานขั้นต ่า นักวิชาการไดศึ้กษาและท าวิจยั ไดห้ลกัการและทฤษฎีต่างๆขึ้นมา  
เช่น ส านักคลาสสิก (The Classical School) เน้นทั้ งตัวงาน (job itself) และการปรับตัวของคนงาน 
(adaptation) ในกระบวนการท างาน ส านกัพฤติกรรมศาสตร์ (The Behavioral School) เนน้ (focus) ไป
ท่ีตวัคนงาน และความพึงพอใจ เก่ียวกบัความตอ้งการ (satisfaction of needs) ของคนงาน ต่อมาไดเ้กิด
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มีทฤษฎีระบบ (System theory) กบัแนวคิดเก่ียวกบัความไม่แน่นอน (contingency approaches) ซ่ึงเป็น
แนวคิดท่ีให้ประโยชน์แก่ทั้งฝ่ายคนงานและองคก์าร นักทฤษฎีไดป้ระยุกตแ์นวคิดเก่ียวกบัความเป็น
เลิศ  (excellence) และการบริหารเชิงคุณภาพเบ็ดเส ร็จ (Total Quality Management : TQM) กับ
อุตสาหกรรมบางประเภท สภาพขององคก์าร เศรษฐกิจ และสังคม  

ความเก่ียวพนัของทฤษฎีเหล่าน้ีกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์มี 2 ประการ  
1.  การบริหารงานบุคคลไดพ้ฒันามาสู่การบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยอานิสงส์ของทฤษฎี

การบริหารท่ีรวมกนัเขา้มาหลายทฤษฎี  
2.  ความรู้ในทฤษฎีต่างๆ เหล่าน้ีสามารถช่วยให้ผูบ้ริหารทางด้านทรัพยากรมนุษย์ปรับ

พฤติกรรมการปฏิบติัให้เป็นไปตามความตอ้งการขององค์การ และความเป็นจริงได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น กล่าวคือเกิดการปรับตวัให้องค์การและทรัพยากรมนุษยป์ระสานประโยชน์ซ่ึงกันและกัน
สมเหตุสมผลและดุลยภาพ นกัวิชาการสนใจศึกษา ช่วงเวลาพฒันาของการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละ
แบ่งเป็น 4 ช่วงดงัน้ี 

1.  ช่วงระยะก่อนเร่ิมแรก (preclassical period)  
1.1 โรเบิร์ต  โอเวน (Robert Owen) ค.ศ. 1771 - 1858 สมยัปฏิวติัอุตสาหกรรม ไดบุ้กเบิกการ

จดัการดา้นทรัพยากรมนุษย ์ให้คนงานโรงงานทอผา้ของเขาลดเวลาท างานลงให้เหตุผลวา่จะส่งผลให้
ผลิตภณัฑ ์(productivity) เพิ่มขึ้นมากกว่าร้อยละ 50 ช่วงนั้นมีแรงงานไร้ฝีมือ (Unskilled Labor) อยู่ใน
ปริมาณมาก  

1.2 ชาร์ลส์  แบบเบจ (Charles  Babbage) ค.ศ. 1792 - 1871 บิดาของการค านวณสมัยใหม่ 
(The Father of modern Computing) และเป็นนกัคิดสนใจศึกษาเร่ืองการจดัการองคก์ารและการบริหาร 
งานบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ และเช่ือความคิดของ อดาม  สมิธ (Adam  Smith) ท่ีว่าการผลิตตอ้ง
แบ่งงานกันท า เพื่อให้เกิดความช านาญเฉพาะด้าน (work specialization) แบบเบจ (Babbage) เป็นผู ้
ริเร่ิมความคิดระบบการให้รางวลั โดยเขาแนะน าให้ใช้แผนการแบ่งก าไร (profit – sharing plan) 
จ าแนกเป็น 2 ส่วน ส่วนท่ี 1 พนกังานจะไดรั้บโบนสัจากการเสนอค าแนะน าท่ีดีในการท างานซ่ึงกระตุน้
ให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์และกลา้แสดงออก ส่วนท่ี 2 ค่าจา้งของพนักงานขึ้นอยู่กับผลก าไร
ของบริษทัเป็นนโยบายกระตุน้ใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อให้ไดผ้ลตอบแทนสูง 
โดยวิธีการน้ีจะส่งผลต่อการเพิ่มผลิตภาพรวมขององคก์าร 

แนวคิดดงักล่าวไดรั้บการยอมรับจากหน่วยงานและองค์กรต่างๆทั้งภาคราชการและเอกชน  
น าแนวคิดไปประยกุตใ์ชจ้นถึงบดัน้ี  

2.  ช่วงระยะเร่ิมแรก (Classical Period) เป็นช่วงท่ีสนใจศึกษาวิธีท าให้บุคลากร สามารถ
เพิ่มประสิทธิภาพ – ประสิทธิผลของการท างาน 

นกัคิดท่ีส าคญัในช่วงระยะเร่ิมแรกน้ี คือ  
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2.1 เฟรเดอริค  ดับบริว  เทเลอร์ (Frederick W. Taylor) ค.ศ. 1856 – 1915 บิดาของการจดัการ
เชิงวิทยาศาสตร์ (Father of Scientific Management) ขณะท างานท่ีบริษทั Midvale steel พบว่าคนงาน
ส่วนหน่ึงท างานไม่เตม็ความสามารถ เทเลอร์ตั้งสมมติฐานวา่เป็นผลเน่ืองมาจากเหตุ 3 ประการ 

1) คนงานเกรงว่า ถา้ขยนัท างาน ไดผ้ลเกินตอ้งการ คนงานจะถูกคดัออกจากงาน เน่ืองจาก
โรงงานประหยดัค่าใชจ่้าย  

2) ระบบค่าแรงจ่ายเป็นรายชัว่โมง คนงานตอ้งการค่าแรงมาก จึงพยายามท างานใชเ้วลาท่ียาว 
3) ถา้ระเบียบกฎเกณฑ์ของการท างานไม่เสถียร (Rule of Thumb) ท าให้ขาดประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังาน  
Taylor พยายามศึกษา “วิธีการท่ีดีท่ีสุด : (One Best Way) ในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ 

โดยเสนอหลกัการจดัเชิงวิทยาศาสตร์ไว ้4 ขอ้ ดงัน้ี 
ก.  ศึกษาแต่ละส่วนของงาน และพฒันาวิธีการท างานใหไ้ดผ้ลดีท่ีสุด 
ข.  คดัเลือก และฝึกหดัคนงาน ใหเ้ขาสามารถท างานไดถู้กหลกัการ และมีประสิทธิภาพ 
ค.  ร่วมมือกบัคนงานอยา่งเตม็ท่ี เพื่อใหเ้ขาท างานอยา่งมีความสุข 
ง.  แบ่งงานกนัท า เช่นฝ่ายการจดัรับผิดชอบวางแผน วิธีท างาน ส่วนคนงานปฏิบติังานตาม

ระเบียบ ใหห้วัหนา้งานควบคุมกระบวนการด าเนินงานอยา่งใกลชิ้ด 
Taylor เป็นผูศึ้กษา บุกเบิก หาวิธีการท่ีดีท่ีสุด การเคล่ือนไหว เวลาท่ีใช้ท างาน (time & motion 

study) ขจดัส่วนงานท่ีไม่จ าเป็นออกไป ก าหนดปริมาณการผลิต ถา้คนงานสามารถท างานไดดี้มีคุณภาพ 
และปริมาณเกินมาตรฐาน ก าหนดจะไดร้างวลั 

Tayor ยงัไดศึ้กษา และปรับปรุงค่าจา้ง เพื่อกระตุน้และมีก าลงัใจท างานเต็มความรู้ เต็มเวลา 
เต็มความสามารถ เป็นการสนบัสนุนให้ใชร้ะบบค่าจา้งแบบจูงใจ โดย Taylor เช่ือว่า ถา้คนงานไดรั้บ
ค่าจา้งเพิ่มตั้งแต่ 30 เปอร์เซ็นตข์ึ้นไป จะท างานไดม้าตรฐานท่ีตั้งไวแ้ต่ละวนั  

2.2 เฮนร่ี  แอล.  แกนต์ (Henry L. Gantt) ค.ศ.1861 - 1919 ผลงานเด่นของ Gantt คือ แผนภูมิ
ของแกนต์ เป็นตารางก าหนดเวลา และกิจกรรมท่ีใช้ประกอบการวางแผน จดัเวลา และควบคุมการ
ก าหนดโครงการ (project scheduling and control) Gantt เสนอให้จูงใจหัวหน้างาน ให้ดูแลพนักงาน
ผูป้ฏิบติังานท่ีมีปัญหาในการท างาน โดยให้รางวลัพิเศษแก่หัวหน้างาน เม่ือคนงานปฏิบติังานไดต้าม
มาตรฐานท่ีก าหนดไว ้

Gantt เสนอให้ผูป้ระกอบธุรกิจรับผิดชอบต่อสังคม (social responsibility) “หากไม่สามารถ
สร้างสมดุลระหวา่งการท าก าไรและการดูแลสังคมได”้ จะประสบปัญหาและความยุง่ยาก  

3.  ช่วงแนวความคิดด้านมนุษยสัมพันธ์ (Human relations movement) ผูบุ้กเบิกคือ ฮิว
โก มนัสเตอร์เบอร์ก (Hugo Munsterberg) และแมร่ีพาร์กเกอร์ โฟลเลตต ์(Mary Parker Follett)  
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3.1 Munsterberg ค.ศ. 1863 - 1916 เป็นชาวเยอรมนัและเป็นนักจิตวิทยา สาขาอุตสาหกรรม 
(industrial psychology) เสนอให้ “จดัสภาพแวดลอ้มส่งเสริมการท างานท่ีดีท่ีสุดของแต่ละบุคคล และ
พยายามหาวิธีการท่ีจะใหค้นงานปฏิบติัตามท่ีฝ่ายบริหารตอ้งการ”  

3.2 Follett ค.ศ. 1868 - 1933 นักพฤติกรรมศาสตร์ (behaviour scientist) ให้ความสนใจเร่ือง
พลวตัของกลุ่ม (group dynamics) การแบ่งอ านาจ (power sharing) การแก้ไขความขัดแยง้ (conflict 
resolution) และบูรณาการของระบบองคก์าร (integration of organization systems)  

ในช่วง ค.ศ. 1863 - 1933 มีวิจยัดา้นมนุษยสัมพนัธ์ท่ีส าคญัต่อพฒันาการของแนวคิดช้ินหน่ึงท่ี
เรียกกันว่า “การศึกษาฮอเธอร์น” (Hawthorne studies) คณะนักวิจยัของมหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ด (Harvard 
University) ไดท้ าการศึกษาพฤติกรรมการท างานของคนงานในโรงงาน Hawthorne ของบริษทั Western 
Electric โดยไดรั้บการสนบัสนุนดา้นสถานท่ีและเงินทุนจากบริษทั General Electric (GE)  

นกัจิตวิทยาชาวออสเตรเลีย ช่ือ เอลตนั  เมโย (Elton  Mayo) ไดน้ าผลการศึกษาและวิจยัไปใช้
ได้ผลดี ส่งผลให้วิชาการ องค์การอุตสาหกรรมเกิดความสนใจแนวความคิดทางดา้นมนุษยสัมพนัธ์ 
และให้ความส าคญักับคนงานมากขึ้น เช่น แสงสว่าง ณ ท่ีท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างาน ปทสัถานของกลุ่มมีผลต่อการก าหนดปริมาณผลผลิตของคนงาน ผลโดยรวมสัมพนัธภาพใน
องคก์ารดีขึ้น  

3.3 อับราฮัม  มาสโลว์  (Abraham  Maslow)  ค.ศ. 1908 – 1970 ตั้ งสมมติฐานว่า มนุษย์ มี
ความตอ้งการ ถึงแมจ้ะไดรั้บบ าบดัแลว้ ก็ยงัมีความตอ้งการใหม่เกิดขึ้นอีก เร่ิมจากล าดบัต ่าสุดไปหา
สูงสุดซ่ึงมี 5 ขั้นคือ ความต้องการทางกาย → ความมั่นคงความปลอดภัย → ความรัก → การ
ยอมรับนับถือ → การบรรลุส่ิงท่ีตั้ งใจ สามารถน าไปใช้จูงใจให้กระตือรือร้นท างาน โดยการให้
ผลตอบแทน 

3.4  ดักลาส  แมคเกรเยอร์ (Douglas Mc Gregor) ค.ศ. 1906 - 1964 อาจารยส์ถาบนัเทคโนโลยี
แห่งแมสสาชู เสตต์  (Massachusetts Institute of Technology : MIT) เจ้าของทฤษฎี  X  ทฤษฎี  Y  
จ าแนกบุคคลในองคก์ารวา่มี 2 พวก พวก X เกียจคร้าน ตอ้งบงัคบัก าหนดโทษ ใชเ้คร่ืองล่อ (incentive) 
ใหท้ างาน พวก Y เป็นคนขยนั มีความรับผิดชอบ ชอบเป็นอิสระ 

4.  ช่วงระยะเวลาปัจจุบัน  
ยอมรับกนัว่า “บุคลากร” เป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดในองคก์าร ขยายขอบเขตวิชาบริหารงาน

บุคคลทั้งในทางลึกและทางกวา้ง เปล่ียนจากเรียกว่าวิชาการบริหารงานบุคคล (Personnel Administra 
tion) มาเป็น การจดัการทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management) หรือการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์(Human Resources Administration) ดงัจะปรากฏตลอดเล่มน้ี 

จากท่ีไดก้ล่าวแลว้ในขอ้ 1.4  เร่ืองประวติัความเป็นมา วา่ดั้งเดิมเป็นธุรกิจเลก็ๆในวงแคบ เม่ือ
ขยายตวัเป็นโรงงานอุตสาหกรรม ตอ้งใชบุ้คลากรจ านวนมาก มาร่วมงานเป็นองคก์าร โดยมีขอ้ปฏิบติั
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ต่างๆทยอยออกมาเป็นระยะๆ เพื่อปรับดุลยภาพให้ทั้งฝ่ายนายจา้งและลูกจา้งเคียงคู่กนัมาจนถึงยุค 4.0 
โดยมีการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ประคบัประคองถ่วงดุล  

ยคุท่ีใครๆก็พูดถึงแต่เร่ือง 4.0 ไม่ว่าจะเป็นประเทศไทย 4.0 คนไทย 4.0 Industry 4.0 financial 4.0 
Government 4.0 และอีกหลายๆ 4.0 จุดส าคัญล้วนเกิดจากการเตรียมตัวเข้าสู่ยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลง
เทคโนโลยอียา่งกา้วกระโดด หรือหลายๆคนเรียกว่าเป็นเทคโนโลยเีปล่ียนโลก (Disruptime Technology) 
  
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
อุตสาหกรรม 1.0 อุตสาหกรรม 2.0 อุตสาหกรรม 3.0   อุตสาหกรรม 4.0 
เคร่ืองจกัรใชก้ าลงั
ไอน ้า 

ใชก้ระแสไฟฟ้า คอมพิวเตอร์ 

ขบวนการอตัโนมติั 

เทคโนโลยดิีจิทลั
อจัฉริยะ 

 
แผนภูมิที่ 1.6 พฒันาการของระบบอุตสาหกรรม 4.0 
ที่มา : อรุษา  กิตติวัฒน์, 2560 : 16. 
 

อุตสาหกรรม 4.0 (หรือการปฏิวติัอุตสาหกรรม คร้ังท่ี 4) คือ ช่ือเรียกรูปแบบการจดัการอุตสาหกรรม
ท่ีก าลงันิยมในปัจจุบนั เป็นการน าระบบสารสนเทศมาประยกุตห์รือผสมผสานกบัเทคโนโลยอุีตสาหกรรม 

อุตสาหกรรม 4.0 เป็นรูปแบบของการท างานอยา่งชาญฉลาด (ใชศ้พัทเ์รียกว่า Smart) โดยการ
น าขอ้มูลท่ีหลากหลายมาผสมผสาน เพื่อให้เกิดการตดัสินใจในการท างานได้อย่างรวดเร็ว ถูกตอ้ง 
แม่นย  า และทนัเวลา ทั้งในรูปแบบการจดัการดว้ยมนุษย ์และการจดัการดว้ยระบบหุ่นยนตอ์ตัโนมติั 

ส าหรับการเปล่ียนแปลงทางกายภาพของอุตสาหกรรม 4.0 ประกอบดว้ย 2 ส่วนส าคญั คือ 
ดา้นฮาร์ดแวร์ หมายถึงเทคโนโลยีและนวตักรรมดา้นเคร่ืองจกัร ระบบอตัโนมติั และระบบ

คอนโทรลต่าง ๆ 
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แผนภูมิที่ 1.7 พฒันำกำรของประเทศไทย 4.0 
ที่มำ : อรุษำ  กิตติวัฒน์, 2560 : 16 
 

ด้านซอฟท์แวร์ คาดว่า Internet of Things (IoT) และ Cyber Physical  Production Systems 
(CPPS) จะท าใหเ้กิดขอ้มูลในระบบ การผลิตขึ้นอยา่งมหาศาล 

ช่ือเรียก “Industry 4.0” มีท่ีมาจากโครงการ “industrie 4.0” ของรัฐบาลประเทศเยอรมนี ในการวาง
กลยทุธ์พฒันาอุตสาหกรรมท่ีน าระบบ “โลกออนไลน์” ผสมผสานกบั “โลกของการผลิต” เม่ือ ค.ศ. 2013 

เยอรมนีเป็นผูริ้เร่ิมแนวคิดอุตสาหกรรม 4.0 เม่ือปี 2554  และรัฐบาลเยอรมนีก าหนดให้เป็น
ส่วนหน่ึงในแผนยุทธศาสตร์ประเทศ  High-Tech Strategy 2020 โดยผ่านกระทรวงศึกษาธิการและ
การวิจัย  (Ministry of Education and Research : BMBF) และกระทรวงเศรษฐกิจและพลังงาน 
(Ministry for Economic Affairs and Energy : BMWI) มีจุดมุ่งหมายเพื่อขบัเคล่ือนภาคอุตสาหกรรม
การผลิตแบบดิจิทลัให้มีความกา้วหนา้ โดยการเพิ่มระบบดิจิทลัและการเช่ือมต่อกนัระหวา่งผลิตภณัฑ ์
กระบวนการผลิตตลอดห่วงโซ่คุณค่าและแบบจ าลองทางธุรกิจ (กิติวรรณ  สุตะนนท,์ 2561 : 34 ) 

Technology เทคโนโลยีดิจิทลับนระบบ Cyber Physical Systems (CPS) ประกอบดว้ยระบบ
อตัโนมติั (automation) การเช่ือมต่อการส่ือสาร และการแลกเปล่ียนขอ้มูลของอุปกรณ์และเคร่ืองจกัร 
(connectivity) และระบบอจัฉริยะในการเก็บข้อมูล วิเคราะห์ วินิจฉัยปัญหา และการระบุโอกาสท่ี
จะตอ้งท าการปรับปรุง (intelligence) 

พลวตัดงักล่าวจึงเป็นส่ิงส าคญั ท่ีท าให้หน่วยงานทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งศึกษาถึงความทา้ทาย 
โอกาส และผลกระทบท่ีจะเกิดขึ้น ตอ้งพฒันาให้มีการเรียนรู้และพฒันาตวัเองตลอดชีวิต ไม่จ ากัด
โอกาสท่ีจะได้รับประโยชน์จาก Industry 4.0 เหมือนค ากล่าวของชาร์ลส์ ดาร์วิน (Charles Darwin) 
ท่ีว่า “ผูท่ี้จะอยู่รอดได ้ไม่ใช่ผูท่ี้แข็งแกร่งหรือฉลาดท่ีสุด แต่เป็นผูท่ี้สามารถปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง
ไดดี้ท่ีสุดต่างหาก” องค์การจะมีขอ้ไดเ้ปรียบดว้ยองค์กร สามารถปรับตวัไดไ้วกว่าดว้ยการตดัสินใจ
ของผูบ้ริหารท่ีรวดเร็วและคล่องตวักว่าองคก์รคู่แข่ง เม่ือต่างไดต้ระหนกัรู้ถึงการเปล่ียนแปลงท่ีก าลงั
จะเขา้มา จะสามารถวางบทบาทหนา้ท่ีและก าหนดเป้าหมายขององคก์ารไดช้ดัเจน และลงมือกา้วเดิน
ไปพร้อมๆ กนั เพื่อเป็นส่วนหน่ึงในการขบัเคล่ือนและพฒันาเศรษฐกิจขององคก์ร เพื่อรักษาความสามารถ
ในการแข่งขนัในเวทีระดบัสากลต่อไป  

อรุษา กิตติวัฒน์  ( 2560 : 16) กล่าวถึง
ประเทศไทย 4.0 วา่ 

Thailand 1.0 คือ ยุคของเกษตร กรรม คน
ไทยปลูกขา้ว พืชสวน พืชไร่ เล้ียงหมู เป็ด ไก่ น า
ผลผลิตไปขาย สร้างรายไดแ้ละยงัชีพ 

Thailand 2.0 คือ ยุคอุตสาหกรรมเบา ใน
ยุคน้ีมีเคร่ืองมือเข้ามาช่วย ผลิตเส้ือผา้ กระเป๋า 
เคร่ืองด่ืม เคร่ืองเขียน เคร่ืองประดับ เป็นต้น 
ประเทศเร่ิมมีศกัยภาพมากขึ้น 
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Thailand 3.0 คือ ยุคอุตสาหกรรมหนกั ผลิตและขายส่งออก เหล็กกลา้ รถยนต ์ก๊าซธรรมชาติ 
ปูนซีเมนต ์เป็นตน้ โดยใชเ้ทคโนโลย ีจากต่างประเทศ เพื่อเนน้การส่งออก 

Thailand 4.0 คือ การปรับเปล่ียนโครงสร้างเศรษฐกิจ โดยปรับโครงสร้างจากการขบัเคล่ือน
ประเทศดว้ยภาคอุตสาหกรรมไปสู่การขบัเคล่ือนดว้ยเทคโนโลยี - ความคิดสร้างสรรค์ - นวตักรรม 
และเปล่ียนโครงสร้างจากการเนน้ภาคการผลิตสินคา้ ไปสู่การเนน้ภาคบริการมากขึ้น  

ท่ีกล่าวมาน้ี มีความประสงค์จะแสดงให้เห็นว่าพฒันาการของโลกมีผลกระทบต่อองคก์ารเสมอ 
จึงจ าเป็นตอ้งมีหน่วยงานทรัพยากรมนุษย ์เพื่อติดตามข่าวสารเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษยแ์ละบริหารจดัการ
ใหอ้งคก์ารมีสภาพคล่องในการด าเนินกิจการ สามารถ กนั ก่อ แก ้คือป้องกนัปัญหา ก่อประโยชน์ และ
แกไ้ขสถานการณ์ไดท้นัเวลาสมเหตุสมผล 

พฒันาการของระบบอุตสาหกรรมบงัคบัให้องคก์ารพฒันาทฤษฎีต่างๆ ท่ีเอ้ือต่องานทรัพยากร
มนุษยล์อ้กนัไป เพราะปัจจยัการผลิตท่ีส าคญัคือมนุษย ์โดยนกัทฤษฎี และผูบ้ริหารองค์การต่างๆ เกิด
ประสบการณ์แกเ้กมไปตามสถานการณ์ 
 

1.5 ทฤษฎท่ีีมีอทิธิพลต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
เกิดขึ้นเป็นระยะๆ ดงัน้ี  

1.  ทฤษฎีการจัดการแบบพ้ืนฐาน (The Classic Management Theory)  
ระหว่างฝ่ายบริหารกบัพนกังาน  จะตอ้งมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมิตรภาพ ให้ความร่วมมือกนั

ใหเ้ป็นธรรมชาติ เพื่อให้ผลผลิตพฒันาขึ้น มีการใหเ้งินเพิ่มจากผลผลิตท่ีได ้และการออกแบบงานใหม่ 
(work redesign) เพื่อเป็นการจูงใจ  

2.  ทฤษฎีองค์การแบบดั้งเดิม (Classical Organization Theory)  
ช้ีให้เห็นหน้าท่ีส าคัญของการบริหาร ว่าจะต้องมีการวางแผน (Planning) การจัดองค์การ 

(organizing) การบั งคับบัญชา (commanding) การประสานงาน  (coordinating) และการควบคุ ม 
(controlling)  

เวเบอร์ (Weber) แยกอ านาจในองค์การเป็น อ านาจหน้าท่ี (authority structures) และอ านาจ
บารมี (charismatic) ใชก้ฎระเบียบตามธรรมเนียมปฏิบติั และตามเหตุผล (traditional or rational legal)
เพื่อความเป็นระเบียบเรียบร้อยขององคก์าร 

3.  ทฤษฎีการส่งผ่าน (Transition Theory)  
จากแบบดั้งเดิมสู่มนุษยสัมพนัธ์ (human relation) ให้ความส าคญัปัจจยัทางสังคม (social factors) 

ได้แก่ ทีมงาน (work teams) แบบของภาวะผูน้ า (leadership styles) และระบบท่ีไม่เป็นทางการ (informal 
systems) ในองคก์าร  
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4.  ทฤษฎีพฤติกรรมจิตวิทยาอุตสาหกรรม (Behavior & Industrial Psychology Theory)  
สร้างบุคลิกภาพ (personality) ให้มีความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งนายจา้งกบัลูกจา้ง วอเทอร์ ดิลล ์

สกอตต์ และ เจมส์ แมคคีน แคตเติล (Water Dill Scott & James Mckeen Cattle) ได้สร้างเคร่ืองมือ 
เพื่อทดสอบบุคลิกภาพส าหรับการสรรหา (recruitment) พนักงานขาย และเจ้าหน้าท่ีบริหารให้
ความส าคัญกับการคัดเลือกพนักงาน (employee selection) การออกแบบงาน (work design) และ
โปรแกรมการฝึกอบรม (training programs) สนองความพึงพอใจและความต้องการของพนักงาน 
(employee needs) เพื่อผลผลิต (productivity) ผูบ้ริหารมีการส่ือสารท่ีดีเพื่อการมีส่วนร่วมของพนกังาน 
(employee participation) เพื่อการจูงใจโดยให้ท าโปรแกรมคุณภาพชีวิตในการท างาน (quality of work 
like : QWL)  

5.  ทฤษฎีเชิงปริมาณ (The Quantitative Theory)  
ท ากลยุทธ์การผลิต (strategies) วางแผนกลไกการควบคุม เพื่อวดัส่ิงท่ีไดอ้อกมา (outcomes) 

โดยใหท้ าตารางการผลิต (schedules) 

6.  ทฤษฎีระบบ : แนวคิดบูรณาการ (Systems Theory : Integrative Approaches) 
ส่วนท่ีใส่เขา้ไป (input) กบัท่ีไดอ้อกมา (output) สร้างกลไกการควบคุม ติดต่อส่ือสารระหวา่ง

ระบบยอ่ย เนน้องคก์ารเป็นระบบเดียวกนั (unified systems)  

7.  ทฤษฎีการจัดการเชิงคุณภาพท่ัวองค์กร (Total Quality Management) 
ก าหนดจุดมุ่งหมาย ปรับปรุงการผลิตและบริการ ท าคุณภาพให้ชดัเจน วดัคุณภาพให้มีความหมาย 

ฝึกอบรมบุคลากรใหป้ฏิบติังานตามสถานการณ์ ลดอุปสรรคและค่า ใชจ่้ายลง 
 

1.6 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
เป็นหน้าท่ีทางธุรกิจ (business functions) ขององค์กร ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการตลาด (marketing) 

หรือปฏิบติัการ (operations) กระทบไปถึงการเงิน (finance) และอ่ืนๆ ผูบ้ริหารธุรกิจจ าเป็นตอ้งเรียนรู้
เพื่อใหก้ารปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 “การจดัการทรัพยากรมนุษย”์ หมายถึง กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์นัเป็นหน้าท่ี
โดยตรงของผูมี้หน้าท่ีเก่ียวกับงานบุคคล และบุคคลท่ีตอ้งปฏิบติังานเก่ียวกับบุคคลขององค์การ มี
กิจกรรม 3 ลกัษณะ ดงัน้ี  

1.  ก่อนเข้าท างาน ประกาศ เชิญชวน จูงใจใหค้นดีมีความเหมาะสมกบังานมาสมคัรงาน 

2.  ขณะปฏิบัติงาน เม่ือสรรหา ไดบุ้คคลท่ีมีความรู้ความสามารถตามท่ีตอ้งการเขา้ร่วมงาน
กับองค์การแล้ว งานฝ่ายทรัพยากรมนุษย์มีหน้าท่ีธ ารงรักษาให้อยู่ร่วมงานกับองค์การด้วยความ
จงรักภักดีต่อองค์การตลอดไป ดูแลให้สมาชิกขององค์การมีคุณภาพชีวิตและสุขภาพจิตท่ีดี ได้
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ผลตอบแทนท่ียุติธรรม และเหมาะสม จัดสรรสวสัดิการ เสริมสร้างสุขอนามยัในการปฏิบติังาน ช่วย
ก าหนดแนวทางความกา้วหนา้ในอาชีพ เพื่อให้มีความพร้อมในการท างานดว้ยความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ารทุ่มเทก าลงักายก าลงัใจท างานใหอ้งคก์ารอยา่งเตม็ท่ี 

3.  ภายหลังจากการ่วมงาน บุคคลท่ีจ าเป็นตอ้งออกจากงาน ครบอายุเกษียณ ยกเวน้ท าผิด
วินยัร้ายแรง องคก์ารตอ้งออกใบรับรองการผ่านงาน ให้บ าเหน็จ บ านาญ ทุนส าหรับเล้ียงชีพ เงินทดแทน 
และแนะน าใหรั้บเงินประกนัสังคมตามระเบียบ 

องคก์าร หรือบริษทัใหญ่ท่ีประสบความส าเร็จอาจอ านวยสถานท่ีให้ตั้งสโมสรสมาชิกเก่าของ
องค์การเพื่อการพบปะสังสรรค์ กิจกรรมสันทนาการ ออกก าลงักาย  เปิดโอกาสให้บุคลากรท่ีเกษียณ
ใหค้ าปรึกษาแก่องคก์าร 
 

1.7 เหตุต้องบริหาร – จัดการทรัพยากรมนุษย์ 
องคก์ารจ าเป็นตอ้งปรับตวัไปตามเหตุการณ์ จึงจะบรรลุเป้าหมายได ้ดว้ยเหตุน้ีผูบ้ริหารตอ้งมี

ทกัษะและเทคนิควิธีในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
เหตุผลท่ีเป็นค าตอบ ท่ีจะตอบค าถามวา่ท าไมตอ้งบริหารทรัพยากรมนุษย ์ท่ีส าคญัมีดงัน้ี  

1.  ความต้องการของพนักงานเปลี่ยนไป (Changing employee needs) พนกังานรู้แลว้ว่า
องคก์ารมีความจ าเป็นตอ้งใช้แรงงาน จึงสร้างเง่ือนไขต่อรอง เรียกร้องความตอ้งการให้องคก์ารสนอง
ความตอ้งการมากขึ้น เช่น ให้ปรับปรุงตารางการท างาน การลาหยุด การมีส่วนร่วมในงาน เป็นหน้าท่ี
รับผิดชอบของผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษย ์ตอ้งลดความเสียดทาน ขจดัความขดัแยง้ บางคร้ังตอ้งปรับ
โครงสร้างขององคก์ารใหม่ (restructuring) ลดขนาดขององคก์าร (downsizing) 

2.  ความยุ่งยากซับซ้อนเพิ่มมากขึ้น (Increased complexity) เช่น การแข่งขนักุศโลบาย
ทางการตลาดระหว่างประเทศ การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี นวตักรรมทางวิทยาศาสตร์ อตัราเร่ง
ของการเปล่ียนแปลง เช่น ปัจจุบนัมี รถไร้คนขบั อากาศยานไร้คนขบั โดรน (drones) หุ่นยนต ์(Robots) 
อินเตอร์เน็ตทุกสรรพส่ิง (Internet of Things : IOT) ด้วยเหตุน้ีองค์การจึงต้องมีผูบ้ริหารทรัพยากร
มนุษย ์รับผิดชอบจดัการกิจกรรมทรัพยากรมนุษยโ์ดยตรงอยา่งใกลชิ้ด  
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3.  กฎหมายมีความซับซ้อนมากขึน้ (Increasing legal complexity) กฎหมายใหม่เก่ียวกบั
ทรัพยากรมนุษยเ์กิดขึ้นมากมาย เช่น กฎหมายการจ้างงานท่ีเท่าเทียมกัน การจ่ายค่าตอบแทน ความ
ปลอดภยั แรงงานสัมพนัธ์ ประกนัสังคม ฯลฯ ถา้องคก์ารละเลยไม่ปฏิบติัตามกฎหมาย มีความผิด ถูก
ปรับ กฎหมายบางฉบบัก็มีประโยชน์แก่องคก์าร องค์การจึงจ าเป็นตอ้งมีผูติ้ดตาม ผูน้ั้นก็คือ ผูบ้ริหาร
จดัการทรัพยากรมนุษยน์ัน่เอง  

4.  นโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์พัฒนาขึ้น (Developing human resource policies) ถูก
ก าหนดขึ้นมาในองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง ลว้นมีความส าคญัต่อองคก์ารตั้งแต่การประกาศ สรรหา การจา้ง
งาน การก าหนดเวลาท างาน การจ่ายค่าตอบแทน (compensation) ก าหนดโครงสร้างการให้เงินเดือนท่ี
ยุติธรรม และเท่าเทียมกนั การให้ความชอบ (promotion) ไดรั้บความร่วมมือจากผูบ้ริหารทัว่ถึงเสมอ
ภาคทัว่ทั้งองคก์าร ดว้ยเหตุน้ีจึงจ าเป็นตอ้งมีผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษย ์

5.  ระบบข้อมูลด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human resource information systems) ปัจจุบัน
เป็นโลกของเทคโนโลยีท่ีสูงขึ้นมาก ตอ้งใช้ผูบ้ริหารท่ีมีความรู้ความสามารถและเช่ียวชาญทางดา้น
ทรัพยากรมนุษยแ์ละระบบคอมพิวเตอร์ เพื่อการสัมภาษณ์ คดัเลือกพนักงาน คะแนนการทดสอบ 

โดรน 

อำกำศยำนไร้คนขับ หุ่นยนต์ 



  45 

 

บทท่ี 1 ความรู้พ้ืนฐานเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

ข้อมูลการสมัครงาน ตลอดจนชุดประโยชน์เก้ือกูลต่างๆ (benefits package) ท่ีส าคัญคือองค์การ
ตอ้งการพฒันาฐานขอ้มูลเพื่อรวบรวมขอ้มูลดา้นทรัพยากรมนุษยท์ั้งหมดให้เป็นขอ้มูลทนัสมยั เรียกใช้
ง่าย เพื่อใชใ้นการวางแผนกลยทุธ์ดา้นก าลงัคน และใหเ้ป็นรายงานเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษยท่ี์สมบูรณ์ 

6.  ค่าใช้จ่ายในกิจกรรมทรัพยากรมนุษย์ (Human resource cost – effectiveness) ด้าน
แรงงานเป็นปัญหาแก่องค์การมาก เน่ืองจากการขาดงาน (absenteeism) การเฉ่ือยชา (tardiness) การ
หยุดงาน (slow – down) การแกล้งท าลาย (sabotage) การเข้าออก (turnover) ความเสียหายจากการ
บรรจุคนไม่ตรงกบังาน จึงตอ้งมีการบริหารและจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 

7.  อ่ืนๆ อันเป็นแนวโน้มทรัพยากรมนุษย์ (Others human resource trends) ไดแ้ก่ พฒันา
วฒันธรรมองคก์าร ช่วยพนกังานให้เปล่ียนพฤติกรรมการท างาน การปรับปรุงสภาพแวดลอ้ม กลยุทธ์
การแข่งขนั 
  

1.8 วตัถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
เดิมเรียกว่าการบริหารงานบุคคล (personnel administration) โดยพิจารณาท่ีงานประจ าของ

ฝ่ายบุคคล (personnel department) โดยมีวตัถุประสงคท่ี์แคบและเฉพาะเจาะจงดงัน้ี 
1.  เพื่อจดัหาบุคลากร ปฏิบติังานตามคุณสมบติัท่ีองค์การตอ้งการ ไม่ว่าจะเป็นเพศ ระดับ 

การศึกษา ทกัษะท่ีตอ้งการ เขา้มาท างานในดา้แหน่งท่ีวา่งลง และบุคลากรผูป้ฏิบติังานสามารถท างาน
ในต าแหน่งนั้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

2.  เพื่อใชท้รัพยากรมนุษยใ์หเ้กิดประโยชน์สูงสุด มนุษยถื์อเป็นทุนทางการบริหารอย่างหน่ึง
ท่ีใช้แลว้หมดส้ินไปเหมือนทุนชนิดอ่ืน อนัเน่ืองมาจากการเกษียณ การลาออก เหตุจ าเป็นท่ีตอ้งออก
จากองค์การไป จึงตอ้งมีกระบวนการเพื่อให้บุคลากร สามารถปฏิบติังานให้เกิดประโยชน์แก่องค์การ
ใหไ้ดม้ากท่ีสุด 

3.  เพื่อพฒันาทกัษะและความสามารถของแรงงานใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด ความสามารถใน
การปฏิบติังานนั้นสามารถพฒันาได ้โดยองคก์ารมีกระบวนการท่ีจะเพิ่มพูน ความรู้ ความสามารถ ไม่
ว่าจะเป็นการพฒันาในดา้นทกัษะ ความสามารถดว้ยการปฏิบติังาน การอบรม หรือให้การศึกษา จึงเป็น
หนา้ท่ีท่ีส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

4.  เพื่อรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถใหอ้ยูก่บัองคก์ารใหน้านท่ีสุด เม่ือบุคลากรปฏิบติัหนา้ท่ี
ไดอ้ย่างเต็มก าลงั มีประสบการณ์ในการท างานสูง จะตอ้งท าให้บุคคลเหล่าน้ีอยู่กบัองค์การนานท่ีสุด 
จึงตอ้งมีการจูงใจเพื่อดึงดูดบุคคล 

5.  เพื่อส่ือสารนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้กับบุคลากรได้ทราบ มีหน้าท่ีเป็น
ส่ือกลางท่ีคอยส่ือสารเช่ือมโยงระหวา่งฝ่ายบริหารกบับุคลากร ใหอ้งคก์ารท างานไปในทิศทางเดียวกนั 
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พยอม  วงศ์สารศรี (2538 : 17) เห็นว่าปัจจุบนังานทรัพยากรมนุษยไ์ดรั้บความส าคญัและ
ขยายขอบเขตการด าเนินงานมากขึ้น โดยมีวตัถุประสงคท่ี์จะสนองความตอ้งการในหลายระดบัดงัน้ี  

1.  วัตถุประสงค์ทางสังคม (Societal objective) เพื่อจะตอบสนองความตอ้งการทางสังคม 
สังคมตอ้งการให้สมาชิกมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความสุข การรับคนเขา้ท างาน เป็นการสร้างงานให้แก่
สมาชิกของสังคม รับผิดชอบต่อความตอ้งการของสังคม มีความเป็นธรรมต่อสังคม 

2.  วัตถุประสงค์ทางด้านองค์การ (Organizational objective) เพื่อให้องค์การสามารถ
ด าเนินต่อไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และเจริญเติบโตอย่างต่อเน่ืองในอตัราท่ีเหมาะสม การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์เป็นเคร่ืองมือท่ีจะช่วยองค์การให้บรรลุวตัถุประสงค์ รับใช้ส่วนต่างๆขององค์การ 
รักษาไวซ่ึ้งการท าประโยชน์ของหน่วยงานในระดบัท่ีเหมาะสมกบัความตอ้งการขององคก์าร 

3.  วัตถุประสงค์ทางด้านบุคคล (Personal objective) เพื่อสนบัสนุนให้พนกังานแต่ละคน 
ท างานบรรลุเป้าหมายของแต่ละคน ผลประโยชน์จะสะทอ้นกลบัมาเป็นขององคก์าร บ ารุงรักษาธ ารง
ไวซ่ึ้งบุคลากรท่ีดีมีประโยชน์ งานทรัพยากรมนุษยช่์วยให้สมาชิกในองคก์ารมีความเขา้ใจในวตัถุประสงค์
ขององคก์าร มีความรักสามคัคีกนั ร่วมแรงร่วมใจท างานเตม็ความสามารถ 
 

1.9 หน้าท่ีของหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ 
แต่ละองค์การอาจแตกต่างกนัตามความเหมาะสมของขนาด ประเภทธุรกิจ ซ่ึงตามปกติ เรา

สามารถจ าแนกหนา้ท่ีของหน่วยงานทรัพยากรมนุษยอ์อกเป็น 2 ระดบั คือหนา้ท่ีเก่ียวกบัองคก์าร และ
หนา้ท่ีเก่ียวกบัสมาชิกขององคก์าร  

1.  หน้าที่เกีย่วกับองค์การ เป็นหนา้ท่ีเก่ียวกบัระบบการด าเนินงานขององคก์ารจ าแนกเป็น 
4 ลกัษณะดงัน้ี  

1.1  ก าหนดนโยบาย หน่วยงานทรัพยากรมนุษยมี์หนา้ท่ีเก่ียวกบันโยบายดา้นบุคลากรรวมทั้ง
องค์การ และเฉพาะของฝ่ายต่างๆในองค์การ โดยหน่วยงานทรัพยากรมนุษยมี์ภาระหน้าท่ีจดัเตรียม
ขอ้มูลเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษยเ์สนอผูบ้ริหารระดบัต่างๆและมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายดา้น
บุคลากรขององคก์าร  

1.2  ให้ค าแนะน า ในฐานะท่ีเป็นผูมี้ความช านาญในสาขาวิชาชีพท่ีตนปฏิบติั ซ่ึงไดแ้ก่ งานท่ี
สัมพนัธ์กบัการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร เช่น การดึงดูด การสรรหา การคดัเลือก การบรรจุ 
การฝึกอบรม การประเมินผล ค่าตอบแทน สวสัดิการ ความปลอดภยั แรงงานสัมพนัธ์ของบุคลากร
ภายในองคก์าร 

ดงันั้นผูบ้ริหารระดบัสูง หน่วยงานอ่ืน หรือบุคลากรทัว่ไปมีปัญหาท่ีเก่ียวกับงานทรัพยากร
มนุษย์ ก็สามารถขอค าแนะน าได้ เช่น ถามปัญหาเก่ียวกับกฎหมายแรงงาน สงสัยเก่ียวกับระบบ
สวสัดิการและผลประโยชน์ ตอ้งการเพิ่มหรือลดก าลงัคน  
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1.3 การให้บริการ มีหน้าท่ีสนับสนุน (staff) ให้ค  าปรึกษาแก่สายงานหลัก (line) เม่ือเกิด
ปัญหาหรือความตอ้งการเก่ียวกบับุคลากรและร้องขอ นอกจากน้ีหน่วยงานทรัพยากรมนุษยอ์าจมีการ
จดัการให้บริการดา้นต่างๆในระดบัองค์การ หน่วยงานหรือบุคลากร เช่น โครงการฝึกอบรมและพฒันา
บุคลากร บริการให้ค  าปรึกษาแนะแนว (guidance & counselling) วางแผนชีวิตแก่บุคลากร รับค าร้องทุกข ์
รณรงคเ์ร่ืองความปลอดภยั สวสัดิการ การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน การออกหนงัสือเวียน หรือ
วารสาร  

1.4  การควบคุม การควบคุมก าลงัคน (man power control) ไม่ให้มากเกินกวา่จ านวนงาน เพื่อ
ไม่ก่อให้เกิดรายจ่ายท่ีสูงเกินไป ในทางตรงกนัขา้ม ถา้บุคลากรมีจ านวนน้อยเกินไป จะส่งผลให้งาน
ล่าชา้ บุคลากรแต่ละคนตอ้งท างานหนกัเกินก าลงั ซ่ึงอาจก่อให้เกิดการขาดประสิทธิภาพในการท างาน
เกิดอนัตรายในการปฏิบติังานเกิดความเครียด หรือการหมดไฟ (burn out) ในการท างาน ซ่ึงจะก่อให้เกิด
ผลเสียขึ้นแก่องคก์ารในระยะยาว ดงันั้นหนา้ท่ีของหน่วยงานทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งเฝ้าตรวจสอบและ
ปรับปรุงแผนงานก าลงัคนขององคก์ารให้มีความสอดคลอ้ง เหมาะสมกบัความตอ้งการอยู่ตลอดเวลา 
ไม่ใหข้าดไม่ใหเ้กิน 

2.  หน้าที่เกี่ยวกับสมาชิกขององค์การ เป็นหนา้ท่ีโดยตรงท่ีส าคญัของหน่วยงาน “ทรัพยากร
มนุษย”์ อีกอยา่งหน่ึงซ่ึงเป็นงานท่ีเป็นรูปธรรมท่ีชดัเจนท่ีจะตอ้งปฏิบติั เช่น การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
การจา้งงาน สรรหา คดัเลือก ฝึกอบรม วางต าแหน่ง บริหารค่าตอบแทน ธ ารงรักษา ประโยชน์เก้ือกูล 
สวสัดิการ จูงใจในการท างาน เจรจาต่อรอง ระเบียบวินัย แรงงานสัมพนัธ์ ฯลฯ เพื่อไม่กล่าวซ ้ าซาก 
ซ ้าซอ้น จะไปกล่าวเกร่ินสรุปยอ่ในบทท่ี 2 การวิเคราะห์งาน และอธิบายรายละเอียดเป็นบทๆไป 
 

1.10 การจัดองค์การของหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ 
โครงสร้างขององคก์ารมีส่วนส าคญัในการด าเนินงานเชิงกลยุทธ์ของกิจการ พบว่าการจดัองคก์าร

มีผลต่อประสิทธิภาพและความรวดเร็วในการตอบสนองต่อสถานการณ์ของแต่ละหน่วยงาน ปัจจุบนั
การจดัองค์การของหน่วยงานทรัพยากรมนุษยจ์ะแตกต่างกนัในแต่ละองคก์าร โดยพยายามจดัโครงสร้าง
ให้องค์การหรือหน่วยงานสอดคลอ้งสมดุลกบัองค์การ โดยปัจจยัท่ีมีผลต่อโครงสร้างของหน่วยงาน
ทรัพยากรมนุษย ์

หน่วยงานทรัพยากรมนุษยจ์ าแนกไดด้งัน้ี  

1.  ผู้บริหาร เป็นกุญแจส าคญั (key man) ขององค์การ การตดัสินใจของผูบ้ริหารมีอิทธิพล
น าไปสู่ความส าเร็จหรือความลม้เหลวได ้ผูบ้ริหารเป็นผูติ้ดตามแกเ้กมสถานการณ์ท่ีมีความผนัแปรสูง 
แกไ้ขปัญหาทุกสถานการณ์ใหลุ้ล่วงไปดว้ยดี  

องค์การจึงตอ้งมีผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีอจัฉริยะสามารถ และหน่วยงานต่างๆในโครงสร้างของ
องค์การก็ต้องมีผู ้บริหารท่ีฉลาดรู้รอบท าหน้าท่ี  หน่วยงานหน่ึงในโครงสร้างขององค์การท่ี มี
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ความส าคญั คือ “การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หรือการจดัการทรัพยากรมนุษย”์ ปัจจุบนัผูบ้ริหารทุกระดบั
ท่ีมีวิสัยทศัน ์(visionary executive) ในหลายองคก์ารไดเ้ห็นความส าคญัของทรัพยากรมนุษยใ์นฐานะท่ี
เป็นปัจจยัส าคญัในการพฒันาองคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จอยา่งต่อเน่ืองในระยะยาว จึงไดส้นบัสนุน
ส่งเสริมกิจกรรมต่างๆในดา้นพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีศกัยภาพ ตลอดจนมีความพร้อมทั้งกายใจใน
การปฏิบัติหน้าท่ี ส่งผลให้งานด้านทรัพยากรมนุษยข์ยายตัวอย่างต่อเน่ือง และทวีความส าคัญขึ้น
ตามล าดบั เป็นหน่วยงานหน่ึงท่ีตอ้งการผูบ้ริหารหน่วยงานท่ีฉลาดคิด ฉลาดพูด ฉลาดท า กระตือรือร้น 
(active) ไม่ใช่เป็นหัวหน้าฝ่ายบุคคลท่ีเพียงดูแล เขม้งวดกวดขนั การขาด การลา มาสาย อย่างท่ีเคย
เท่านั้น 

2.  ขนาดและโครงสร้างขององค์การ มีส่วนส าคญัในการก าหนดโครงสร้างของหน่วยงาน
ทรัพยากรมนุษย ์ปกติองคก์ารขนาดใหญ่ มีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีหน่วยงานดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
ขนาดใหญ่ตามไปด้วย ขนาดใหญ่เพียงพอทั้งในด้านปริมาณบุคลากร (จ านวนคนท างานบริบทของ
ทรัพยากรมนุษย)์ และศกัยภาพ ส าหรับการรองรับและให้บริการท่ีครอบคลุมต่อความตอ้งการต่างๆ
ของงานบุคคลขององคก์าร 

เป็นธรรมดา องคก์ารท่ีมีขนาดต่างกนั ย่อมมีภาระงานต่างกนั มีความตอ้งการและมีงบ ประมาณ
ใชใ้นงานดา้นบุคลากรท่ีแตกต่างกนั 

มีวิธีพิจารณาว่าองค์การใดให้ความส าคญัต่องานทรัพยากรมนุษยม์ากนอ้ยเพียงใด โดยพิจารณา
จากการท่ีองค์การจดัสรรงบประมาณให้ใช้จ่ายในกิจกรรมดา้นทรัพยากรมนุษยต์่อหัวสูงไหม ถา้ให้
งบประมาณต่อหัวสูง แสดงว่าให้ความส าคญัต่องานทรัพยากรมนุษยสู์ง ตรงกนัขา้มถา้องค์การใดมี
ค่าใช้จ่ายดา้นทรัพยากรมนุษยต์่อหัวต ่า แสดงว่ามิไดใ้ห้ความส าคญัต่องานทรัพยากรมนุษยเ์ท่าท่ีควร 
“งบประมาณต่อหัว” หมายความว่า “งบประมาณค่าใช้จ่ายในกิจกรรมดา้นทรัพยากรมนุษย ์หารดว้ย
จ านวนพนกังานในองคก์าร”  

3.  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร บุคลากรในองคก์ารจะตอ้งสัมพนัธ์กนัเร่ืองหนา้ท่ีการ
งาน สัมพนัธ์กันเป็นทางการและส่วนตัว ระหว่างบุคคลกับบุคคล บุคคลกับผูบ้ริหารและองค์การ 
องค์การตอ้งการให้มีบรรยากาศในการท างานท่ีอบอุ่น รักสามคัคีกัน ถา้องค์การใหญ่ มีปริมาณงาน
มากและซับซ้อน มีสมาชิกจ านวนมากจนไม่สามารถรู้จกักนัทัว่ถึง จ าเป็นตอ้งใชร้ะบบงานทรัพยากร
มนุษยท่ี์เป็นทางการ (formal system) มาใชใ้นการประสานงาน ใหส้มาชิกแต่ละคนปฏิบติังานตามวตัถุ 
ประสงคข์ององคก์ารไดอ้ยา่งราบร่ืน ตรงตามมาตรฐานอย่างมีประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดความยุติธรรม
แก่ทุกฝ่าย และหน่วยงานทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพมีอานุภาพสร้างความรู้สึกร่วม ความคุน้เคย 
และความเป็นกนัเอง ความเป็นพวกเดียวกนัระหวา่งบุคลากรในองคก์ารขนาดใหญ่ไดอี้กดว้ย 

ส่วนองคก์ารขนาดเล็กมีสมาชิกไม่มาก สามารถรู้จกักนัไดเ้องเป็นส่วนตวั แต่ก็มีความจ าเป็นตอ้ง
มีหน่วยงานทรัพยากรมนุษย ์เพื่อเป็นศูนยก์ลางท าหน้าท่ีเพื่อสร้างความคล่องตวัในการประสานงาน 
การตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงและแกไ้ขปัญหาไดอ้ย่างรวดเร็ว เป็นระบบ ถา้องคก์ารไม่ให้ความ 
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ส าคญัหน่วยงานทรัพยากรมนุษย ์หรือขาดหน่วยงานทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพก็อาจเกิดปัญหา
ในการด าเนินงาน ไม่มีศูนย์รับผิดชอบผูท่ี้ต้องการติดต่ออาจเกิดปัญหาในการด าเนินงาน และการ
ประสานงานขององคก์าร ตลอดจนอาจก่อให้เกิดปัญหาความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากร ระหว่างหน่วยงาน
ต่างๆ ระหว่างผูบ้ริหารระดบัต่างๆ อาจถึงองคก์ารขาดเอกภาพ ขาดขอ้มูลข่าวสารของบุคลากร สรุปว่า
องคก์ารจ าเป็นตอ้งมีหน่วยงานทรัพยากรมนุษย ์ท าหนา้ท่ีประสานสัมพนัธ์ใหกิ้จการด าเนินไปไดส้ะดวก 
รวดเร็ว  

4.  ปัจจัยภายนอก ส่ิงแวดลอ้มนอกองคก์าร เช่น รัฐบาล หน่วยราชการท่ีเก่ียวขอ้ง องคก์าร
พฒันาเอกชน (NGOs : Non Governmental Organizations) สมาคมแรงงาน สมาคมนายจา้ง หอการคา้ 
ลูกคา้ ส่ือมวลชน กระแสสังคม ฯลฯ มีส่วนในการก าหนดโครงสร้างและพฒันาการของหน่วยงาน
ทรัพยากรมนุษย ์เน่ืองจากส่ิงแวดลอ้มจะเป็นปัจจยัก าหนดโอกาส (opportunity) และอุปสรรค (threat) 
ในการด าเนินงานขององค์การ โดยเฉพาะในสถานการณ์ปัจจุบันธุรกิจเฟ่ืองฟู กลุ่มประเทศอาเซียน
ก าลงัพฒันาตวัเองเป็นประเทศอุตสาหกรรม ต่างตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์ประเทศไทยก็ขาดแคลน
แรงงานฝีมือ ตอ้งใชแ้รงงานต่างชาติ เกิดสภาวะสมองไหล (brain drain) และสมองไหลกลบั เป็นเหตุ
ให้เกิดความสนใจ ธ ารงรักษาและพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ย่างต่อเน่ือง องคก์ารมองบุคลากรว่าไม่ได้
เป็นแค่ปัจจยัการผลิตเท่านั้น เป็นเหตุให้องค์การตอ้งปรับปรุงโครงสร้างและหน้าท่ีของหน่วยงาน
ทรัพยากรมนุษยใ์ห้สอดคลอ้งกบัพฒันาการของโลกธุรกิจ การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็วและ
ต่อเน่ืองของสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจ เป็นแรงกดดนัให้องคก์ารตอ้งจดัโครงสร้างในส่วนของหน่วยงาน
ทรัพยากรมนุษยต์อ้งจดัตวั พิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแต่ละดา้นอย่างรอบคอบรอบดา้น เพื่อให้
หน่วยงานทรัพยากรมนุษยส์ามารถตอบสนองต่อความตอ้งการดา้นทรัพยากรมนุษยข์ององค์การได้
อย่างเหมาะสม ครอบคลุมบริบทของงานทรัพยากรมนุษยถ์ว้นทัว่อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากช่วย
สอดประสานให้องค์การด าเนินไปราบร่ืนแลว้ยงัช่วยให้บุคลากรผูเ้ป็นสมาชิกขององค์การมีความ
อบอุ่น สามารถปฏิบติังานและมีชีวิตในสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข และภูมิใจในอาชีพท่ีมัน่คง 
 

สรุป บทท่ี 1  
การบริหารและการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เป็นส่วนงานท่ีส าคญัท่ีสุดหน่วยงานหน่ึงของ

องคก์าร เป็นเสมือนแม่บา้น ปัจจุบนัหลายองคก์ารใชท้ าหนา้ท่ีแทนหน่วยงานเดิมท่ีเรียกวา่ ฝ่ายธุรการ 
หรือฝ่ายบุคคล ประสานความร่วมมือกบัทุกหน่วย แผนก ฝ่าย เพื่อให้องค์การด าเนินงานไปไดอ้ย่ าง
มัน่คง ย ัง่ยืน เป็นเคร่ืองมือส าคญัผลกัดนั เสริมสร้างหลกัประกนัให้องค์การประสบความส าเร็จ งาน
ทรัพยากรมนุษยเ์ร่ิมตน้ตั้งแต่มนุษยเ์ร่ิมสร้างอารยธรรมขึ้นมาบนโลก ปัจจุบนัไดข้ยายความรับผิดชอบ
ครอบคลุมในหลายระดบัทั้งดา้นสังคม องคก์ารและบุคลากร ท าหนา้ท่ีจดัองคก์ารใหส้อดคลอ้งกบัการ
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ด าเนินงานขององค์การ โดยค านึงถึงปัจจยัส าคัญ เช่น ผูบ้ริหารขนาดและโครงสร้างขององค์การ 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากร และปัจจยัภายนอก  
 
 

ค าถามทบทวนบทที่ 1 
1.  การจดัการ และการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ประวติัความเป็นมาอยา่งไร 
2.  ถา้ท่านเป็นผูบ้ริหารงานทรัพยากรมนุษย ์ท่านจะปฏิบติัหนา้ท่ีอะไร อยา่งไรบา้ง  
3.  จงบอกทฤษฎีท่ีมีอิทธิพลต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์มา 3 ทฤษฎี พร้อมวิจารณ์

คุณประโยชน์ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
4.  ท าไมจึงตอ้งมีการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์
5.  การบริหารงานบุคคล กับการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความเหมือนและแตกต่างกนัอย่างไร จง

วิเคราะห์ และวิจารณ์ 
6.  จงบอกประเภทของขา้ราชการ และระบบการบริหารงานภาครัฐ 
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 entrepreneur : ผูบ้ริหารกิจการ นายจา้ง 
 governance : การปกครอง  การควบคุม  ระบบการจดัการ 
 merit : ความดีเลิศ  คุณความดี 
 nepotism : ลทัธิเห็นแก่หนา้  หรือเก้ือกูลญาติมิตร 

trend (เทรนด)์ : แนวโนม้, แนวโนม้เอียง, แนวความคิด, ทิศทาง, แบบสมยันิยม, โนม้นา้ว 
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การบริหารทรัพยากรมนษุย์ 
กับ 

สภาพแวดล้อม 
 

Human Resource Management & Environment 
 

ความสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารทรพัยากรมนษุย ์กบัสภาพแวดลอ้มต่างๆ   

ซ่ึงเป็นหนา้ท่ีและความรบัผิดชอบของฝ่ายบคุคล (ทรพัยากรมนษุย)์ ในองคก์าร 

 

ความน า   
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์จะตอ้งเผชิญกบัส่ิงทา้ทาย ผลกระทบของส่ิงแวดลอ้มทั้งภายใน

ภายนอกและการเปล่ียนแปลงต่างๆ จึงต้องท าหน้าท่ีจดัองค์การหน่วยงาน เพื่อเป็นเคร่ืองมือเพิ่ม
ประสิทธิภาพบุคลากรใหอ้งคก์ารบรรลุความส าเร็จ  

ภารกิจหลกั คือ ดูแลสมาชิกและสภาพแวดลอ้มขององคก์าร 
 

2.1 ภารกจิท่ีท้าทายขององค์การในปัจจุบัน 
องค์การต่างๆในยุคปัจจุบนัตอ้งเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงและแรงกดดนัรอบดา้น มีท่ีมาจาก

สภาพแวดลอ้มหลายชั้นหลายเชิง ดงัแผนภูมิท่ี 2.1 
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ปัจจัยแวดล้อมที่มีผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ดังปรากฏในแผนภูมิ 2.1 แยกเป็นปัจจยัภายนอก (External environment) และปัจจยัภายใน

(internal environment) มีผลกระทบต่อองค์การและการบริหารทรัพยากรมนุษย ์มันดี้ และ โนอี ้ (Mondy 
& Noe, 1996 : 32 – 34)  อธิบายไวด้งัน้ี 

สภาพแวดล้อมภายนอก ไดแ้ก่  
1.  ก าลังแรงงาน (The labor force) คือ บุคคลภายนอกท่ีองค์การคัดสรรเข้ามาท างานใน

องคก์าร ปฏิบติังานตามพนัธกิจ มีการเขา้ – ออก สภาพการณ์ท่ีเป็นพลวตั (dynamic situations) 
2.  ผู้ร่วมลงทุน (Share holders) เป็นเจา้ของกิจการร่วมองค์การ มีสิทธิร่วมพิจารณาให้เกิด

ประโยชน์ต่อองคก์ารในโปรแกรมต่างๆ รับรายงานเร่ืองค่าใชจ่้าย รายได ้ก าไร ผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ 
3.  ลูกค้า (Customers) คือ ผูบ้ริโภคและใช้บริการ ผูบ้ริหารต้องควบคุมทรัพยากรมนุษย์

ปรับปรุงคุณภาพผลิตภณัฑแ์ละการบริการใหเ้ป็นท่ีพอใจของลูกคา้ เพื่อจูงใจใหภ้กัดีต่อองคก์าร  
4.  การแข่งขัน (Competition) คู่แข่งผลิตสินคา้ประเภทเดียวกนั หรือสินคา้ท่ีสามารถใชแ้ทน

กนัได ้เช่น ผลิตนมถัว่เหลือง นมขา้วโพด ด่ืมแทนนมววัได ้มีผลกระทบต่อการแย่งลูกคา้ ตอ้งโฆษณา
และส่งเสริมสินคา้เพื่อรักษาฐานลูกคา้ 

5.  ข้อพิจารณาตามกฎหมาย (Legal considerations) ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยต์อ้งศึกษา เช่น
เร่ืองเก่ียวกับความเท่าเทียมกันในการแรงงาน (equal employment opportunity) การตดัสินใจของศาล 
(court decisions) ประกาศของราชการ กฎกระทรวง การไม่กีดกนัและกดขี่ทางเพศ (sexual harassment) 
การปฏิบติัตามสัญญาจา้งงาน (affirmative action) การจา้งสตรี เด็ก คนพิการ และแรงงานต่างดา้ว 

6.  สหภาพแรงงาน (Unions) เป็นคณะบริหารสหภาพแรงงาน ท าหนา้ท่ีดูแลสิทธิประโยชน์
ต่างๆของฝ่ายลูกจา้ง ไม่ให้นายจา้งเอาเปรียบลูกจา้ง ร่วมตดัสินใจ ก าหนดประโยชน์เก้ือกูล สวสัดิการ 
ระดบัค่าจา้ง และการปฏิบติัตามกฎหมายของนายจา้ง มีอ านาจต่อรองท าขอ้ตกลงกบันายจา้ง 

7.  เทคโนโลยี (Technology) เปล่ียนแปลงในอตัราเร่ง จ าเป็นตอ้งมีการฝึกอบรมพนักงาน
เพื่อให้ทนักบัความกา้วหน้าของเทคโนโลยี การผลิตในปัจจุบนัเป็นการผลิตจ านวนมากและรวดเร็ว 
พนกังานตอ้งมีทกัษะ ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยต์อ้งจดัการไดท้นัสมยั 

8.  สังคมและวัฒนธรรม (Society and culture) มีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงของสินคา้ องคก์าร
ตอ้งตามกระแสนิยม ตอ้งปฏิบติัตามปทสัถานสังคม (social norm) เป็นท่ียอมรับของสาธารณะ ทศันคติ 
ความเช่ือ วฒันธรรมของผูบ้ริโภค มีผลโดยตรงต่อความมัน่คง มัง่คัง่ ย ัง่ยืน และความส าเร็จขององคก์าร 
องคก์ารตอ้งรับผิดชอบต่อสังคม (social responsibility) ผูบ้ริหารจึงตอ้งท าวิจยัการตลาดและฝึกอบรม
พนกังานให้ผลิตสินคา้ตามท่ีลูกคา้ตอ้งการ ในขณะท่ีใชภ้าวะผูน้ าบ ารุงขวญั จูงใจทรัพยากรมนุษยใ์ห้
ร่วมมือร่วมใจกบัองค์การ ใช้นโยบายการเปิดประตู (open door policies) และวิธีการร้องทุกข์ (grievance 
procedures) ตลอดจนโปรแกรมใหป้ระโยชน์เก้ือกูลแก่พนกังาน (benefits programs)  
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สภาพแวดล้อมภายใน 
เป็นความกดดัน ท่ีทา้ทายผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่รู้จบ ตวัอย่างสภาพแวดลอ้มภายใน 

(internal environment) ไดแ้ก่ พนัธกิจ นโยบาย วิสัยทศัน์ วฒันธรรม สไตล ์ของผูบ้ริหารระดบัสูงของ
องคก์าร พนกังานองคก์าร หน่วยงานต่างๆขององคก์าร และสหภาพแรงงาน คณะกรรมการบริหารผูมี้
ส่วนได้เสีย กลุ่มผูท่ี้รับผลประโยชน์ (identify the stakeholders) ปัจจัยเหล่าน้ีมีผลกระทบต่อการ
ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยก์บัหน่วยงานต่างๆภายในองค์การ และต่อผลผลิตของ
องคก์าร ซ่ึงปฏิสัมพนัธ์ควรเป็นไปในทางบวก  

เพื่อสนบัสนุนพนัธกิจขององคก์าร Mondy & Noe (1996 : 45 – 48 ) ซ่ึงขยายความได ้ดงัน้ี 
1.  พนัธกจิ (Mission) คือกิจกรรมอนัเป็นงานท่ีบุคลากรจะตอ้งปฏิบติัใหเ้ป็นไปตามความมุ่ง

หมายขององคก์าร ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยต์อ้งท าใหทุ้กหน่วยงานเขา้ใจ  
2.  นโยบาย (Policies) คือกรอบแนวทาง ทิศทาง ส าหรับการพิจารณา ตดัสินใจน าไปใช้ มี

อิทธิพลอย่างส าคญัต่อการท่ีผูบ้ริหารจะปฏิบติังานให้ประสบความส าเร็จ มีความสัมพนัธ์กบันโยบาย
การตลาด การผลิต การเงิน นโยบายทั้งหมดมกัเก่ียวขอ้งกบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เช่น สนบัสนุน
ใหพ้นกังานปฏิบติังานเตม็สมรรถภาพ จ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม เพื่อสนบัสนุนให้เกิดผลผลิตสูงขึ้น
ทั้งดา้นปริมาณและคุณภาพ ให้พนกังานปฏิบติังานดว้ยความปลอดภยัมัน่ใจขึ้นสู่ต าแหน่งท่ีมีคุณสมบติั
เหมาะสม 

3.  รูปแบบการบริหารจัดการของผู้บริหารระดับสูง (Management style) อาจเห็นต่าง หรือ
ขดัแยง้กบัผูบ้ริหารระดบัต ่า มีผลต่อพนกังานผูป้ฏิบติังาน 

4.  วัฒนธรรมองค์การ (Corporate culture) หมายถึงค่านิยมร่วม (shared values) ความเช่ือ 
(believes) และลกัษณะนิสัย (habits) ภายในองคก์ารท่ีมีปฏิสัมพนัธ์กบัโครงสร้างท่ีก่อใหเ้กิดปทสัถาน
ของพฤติกรรม (behavioural norms)  

5.  แรงงานสัมพันธ์ (labor relations) ปกติผูบ้ริหารระดับสูงเจรจาตกลงขอ้จ ากดัการปฏิบติั
กบัแรงงานสัมพนัธ์ ผูบ้ริหารทุกระดบัตอ้งปฏิบติัตามขอ้ตกลงนั้น มีผลกระทบต่อผูบ้ริหารระดบัท่ีตอ้ง
มอบหมายงานแก่พนกังาน  

6.  พนักงาน (Employees) แต่ละคนย่อมมีความแตกต่างกัน (Man is individual difference) 
ในเร่ืองความรู้ ความสามารถ ทศันคติ วิสัยทศัน์ เป้าหมาย (aim)ส่วนตวั บุคลิกลกัษณะ พฤติกรรม 
ความคิด ความเช่ือ พนกังานบางคนแตกต่างกนัจนไม่สามารถบริหารในลกัษณะกลุ่มได ้เป็นปัญหากบั
งานกลุ่ม (team work) ผูบ้ริหารตอ้งกระตุน้ใหเ้กิดความร่วมมือกนัในกลุ่ม (group cooperation) 

7.  หน่วยงานอ่ืน (Other units) ผูบ้ริหารตอ้งผูกไมตรี เอาใจใส่สร้างความสัมพนัธ์กบัหน่วยงาน
ต่างๆ คน้หาวิธีก่อให้เกิดความร่วมมือของหน่วยงาน เพื่อประสิทธิภาพของการด าเนินงาน ถา้ผูบ้ริหาร
ลม้เหลวในการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างหน่วยงานต่างๆ อาจเป็นอนัตรายต่อผลผลิต หน่วยงาน
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ทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งช่วยรักษาก าลงัคนท่ีมีความสามารถในการปฏิบติังานของทุกๆหน่วยงานใน
องคก์าร  

8.  องค์การไม่เป็นทางการ (Informal organization) หมายถึงกลุ่มคนท่ีเกิดขึ้นเองอย่างไม่เป็น
ทางการ ไม่มีการแต่งตั้ง แต่มีแทรกอยู่ในองค์การท่ีเป็นทางการ รวมกลุ่มกันมีความสัมพนัธ์เหนียว
แน่น มีอิทธิพลอย่างมากต่อการบริหาร ผูบ้ริหารท่ีเป็นทางการมีผงัองค์การและรายละเอียดของงาน 
ผูบ้ริหารรู้ถึงความสัมพนัธ์ท่ีตอ้งรายงานเป็นทางการ แต่ก็ตอ้งเก่ียวขอ้งกบัองคก์ารท่ีเป็นทางการ และ
ไม่เป็นทางการ ซ่ึงไม่มีผงับอกแนวปฏิบติั จึงเป็นปัญหาอยูบ่า้ง 

ส่ิงแวดลอ้มภายในยงัมีอ่ืนๆ ท่ีทา้ทายอีกมากใช่วา่จะมีเพียง 8 ประการขา้งตน้ องคก์ารปัจจุบนั
จึงตอ้งปรับตวัตามสถานการณ์การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นอยา่งรวดเร็ว ซ่ึงส่งผลกระทบอย่างมาก ท าให้
เกิดการเสียหาย ถา้ไม่ปรับตวัให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลง ภารกิจท่ีทา้ทายองค์การในยุคปัจจุบนัก็คือ 
การปรับปรุงและพฒันาอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้องค์การสามารถเดินหน้าไปได้อย่างดีมีประสิทธิภาพ 
(efficiency) และประสิทธิผล (effectiveness) แต่จะท าเช่นนั้นได้ ตอ้งอาศยับุคลากรท่ีมีคุณภาพและ
สมรรถนะท่ีเป็นพลงัผลกัดนัท่ีส าคญั 

ในสภาพการณ์โลกปัจจุบนั ทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัอย่างยิ่งต่อองคก์าร เพราะวิทยา ศาสตร์
กา้วหน้า เทคโนโลยีสูงขึ้นอย่างรวดเร็ว การแข่งขนัทางธุรกิจและเศรษฐกิจเปล่ียนแปลงขนานใหญ่ 
ปัจจุบนัประเทศไทยก าลงัพฒันาจากการพึ่งภาคเกษตรกรรมไปสู่การพึ่งพาภาคอุตสาหกรรมการผลิต 
และภาคบริการ แรงงานภาคเกษตรกรรมมีจ านวนนอ้ยลงเร่ือยๆ จนกลายเป็นแรงงานส่วนนอ้ย (ไชยรัตน์ 
เจริญสินโอฬาร, 2554) ส าหรับภาคอุตสาหกรรมการผลิตท่ีใช้เทคโนโลยีต ่า และแรงงานมาก (low 
technology and labor intensive industry) จะเสียเปรียบคู่แข่งใหม่ๆ เช่น จีน เวียดนาม เกาหลี ฯลฯ จึง
ตอ้งเปล่ียนมาเป็นอุตสาหกรรมท่ีใช้เทคโนโลยีสูงขึ้นและพึ่งแรงงานฝีมือมากขึ้น อีกประการหน่ึง 
ประเทศไทยไดร่้วมลงนามในขอ้ตกลงเก่ียวกบัภาษีและพิกดัศุลกากร (General Agreement on Tax and 
Tariff : GATT) ในปี พ.ศ.2536 และไดเ้ขา้ร่วมเป็นสมาชิกในองค์การคา้โลก (World Trade Organization) 
เป็นเหตุให้ประเทศไทยตอ้งเปิดโอกาสให้บริษทัต่างชาติเข้ามาแข่งขนัทางการคา้และขายบริการได้
อยา่งเสรี อีกทั้งประเทศไทยเป็นสมาชิกของกลุ่มประเทศอาเซียน 10 ประเทศ มีสิทธิเสรีในไทยมากขึ้น 
ส่งผลให้องค์การธุรกิจของไทยตอ้งเผชิญกบัการแข่งขนัอย่างรุนแรงมากขึ้น อีกประการหน่ึง นานาชาติ
ต่างใหค้วามส าคญัแก่การผลิตและการใหบ้ริการท่ีมีคุณภาพ รวมทั้งไม่ก่อใหเ้กิดภยัอนัตรายต่อส่ิงแวดลอ้ม 
หลกัฐานท่ีอา้งอิงไดก้็คือหลายประเทศไดก้ าหนดให้มีการน าระบบ ISO 9000 และ ISO 14000 เขา้มา
ควบคุมกระบวนการผลิตสินคา้และให้บริการ และยงัก าหนดให้บริษทัต่างชาติท่ีตอ้งการส่งสินคา้เขา้
ไปจ าหน่ายในประเทศ ตอ้งไดรั้บการรับรองในมาตรฐานดงักล่าวดว้ย และยงัมีส่ิงท่ีทา้ทายใหม่ๆเกิดขึ้น
อย่างต่อเน่ืองจนแทบตามไม่ทนั บางประเทศเป็นประเทศอุตสาหกรรมจะทิ้ง 4.0 ไปถึง 5.0  6.0  แลว้ 
ไทยยงัเพิ่งรู้จกั 4.0 ท่ีผ่านมาแลว้ เช่น จรวด (rocket) ขีปนาวุธ ยานไร้คนขบั โดรน หุ่นยนต์ (robot) 
ยานอวกาศ และอ่ืนๆอีกมากมาย เขาไปไกลโลกพระจนัทร์ ดาวองัคาร ตั้งนานแลว้ ประเทศท่ีพฒันา
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แลว้ เขาและทิ้งวฒันธรรมท่ีคร ่ าครึไปสู่วฒันธรรมใหม่ ประเทศท่ียงัเหน่ียวร้ังไวก้็เสมือนเล้ียงเช้ือโรค
ไวถ้่วงความเจริญเติบโต ตอ้งเดินตามก้น แก้เกมของประเทศน าหรือประเทศพฒันาถึงอารยธรรม 
ประเทศไทยภูมิประเทศอ านวย คนไทยเป็นคนฉลาด มนัสมองดี แทนท่ีจะเป็นประเทศชั้นน า แต่ถูก
จ ากัดด้วยทุนทรัพย ์หรือทรัพยากรเงินทุนส าหรับอุตสาหกรรม เหตุจากวฒันธรรม เฉไฉ บ่ายเบน 
(deviation culture) หรือจิตวิทยาท่ีท าให้มีทรรศนะนอกลู่ (deviant psychology) และกฎหมายปิดปากมี
ผลให้ขาดการออม นกัศึกษาเศรษฐศาสตร์และนกัศึกษารัฐศาสตร์ สามารถวิเคราะห์วฒันธรรมท่ีสังคม
หลงใหลอยู่และพฒันาให้ทนัยุคทนัสมยัได ้นักศึกษานิติศาสตร์ ตระหนกัรู้ (must get) สังเคราะห์ผล
จากการวิเคราะห์ท่ีกล่าว เพื่อฟ้ืนฟูนิติธรรมให้เป็นจริง Focus ไปท่ีกฎหมายท่ีเป็นอุปสรรคท่ีถูกออกแบบ
ไวอ้ านวยประโยชน์เฉพาะกลุ่มคนท่ีมีอ านาจให้คุณให้โทษ ถา้คนรุ่นใหม่คน้หาอุปสรรคพบและแก้ 
ปัญหาได ้ประเทศไทยก็จะกา้วไปเคียงคู่กบัอารยะประเทศเป็นสากลเป็นการพฒันาองคร์วม ส่วนการ
จดัการทรัพยากรมนุษยข์ององค์การต่างๆ ก็ตอ้งท าหน้าท่ีเพื่อสนับสนุนองค์การของตนอย่างใกลชิ้ด 
เพื่อโนม้น าสู่ความส าเร็จ ส่วนปัญหาแม่บทใหญ่ เกินอ านาจหนา้ท่ี ตอ้งปล่อยให้เป็นหนา้ท่ีของผูศึ้กษา 
ศาสตร์ต่างๆ เช่นนกัศึกษาสังคมศาสตร์ สามารถใชค้วามรู้แกปั้ญหาสังคม ผูศึ้กษาเกษตรศาสตร์ไดรั้บ
ยกยอ่งว่า เอตทัคคะ ในศาสตร์เกษตรกรรม ปัจจุบนัสถาบนัการศึกษาท่ีทนัเหตุการณ์ มีหลกัสูตร “การ
พฒันาทรัพยากรมนุษย”์ ถึงระดบัดุษฎีบณัฑิต องค์การทั้งภาครัฐและเอกชน ตระหนักถึงเทคโนโลยี
เปล่ียนโลก จึงใหค้วามส าคญั “การจดัการทรัพยากรมนุษย”์ เป็นผูเ้ฝ้าแกเ้กมส่ิงแวดลอ้มท่ีจะกระทบต่อ
องค์การ ดงัตวัอย่างท่ีจักรพันธ์  เด่นดวงบริพันธ์ (2561 : 17 – 20) ไดน้ าเสนอ เทคโนโลยีเปล่ียนโลกท่ี 
World Economic Forum ได้ออกรายงานช่ือว่า “Deef shift technology tipping points and societal impact” 
โดยในรายงานดังกล่าวได้แสดงผลการส ารวจเหตุการณ์ส าคญัท่ีคาดว่าจะเกิดขึ้น 21 เหตุการณ์ (Tipping 
Points) จากผูบ้ริหารและผูเ้ช่ียวชาญดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารจ านวน 816 คน เรียง
ตามล าดบัเวลาท่ีคาดวา่จะเกิดดงัน้ี 

ปี ค.ศ. 2018 (พ.ศ. 2561)  
• การเปลีย่นแปลงท่ี 1 : ท่ีจดัเก็บขอ้มูลฟรีส าหรับทุกคน  
นิยาม : ร้อยละ 90 ของประชากรโลกจะมีท่ีจดัเก็บขอ้มูล (Storage) ฟรีและไม่จ ากดัขนาดดว้ย 
ดว้ยราคาของท่ีจดัเก็บขอ้มูล (ไม่วา่จะเป็น Hand Disk Drive, Cloud Storage ฯลฯ) มีแนวโนม้

ลดลงอย่างรวดเร็วต่อเน่ือง ส่งผลให้ต่อไปบริษทัต่างๆ จะแถมท่ีเก็บขอ้มูลไวเ้ป็นเสมือน บริการเสริม 
โดยจะมีการหาประโยชน์จากการโฆษณาแทน 
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ปี ค.ศ. 2021 (พ.ศ. 2564)  
• การเปลีย่นแปลงท่ี 2 : หุ่นยนตแ์ละการบริการ  
นิยาม : หุ่นยนตเ์ภสัชกร (Robotic pharmacist) จะเกิดขึ้นเป็นตวัแรกในสหรัฐอเมริกา 
หุ่นยนต์ได้เขา้มามีบทบาทอย่างหลากหลายตั้งแต่ภาค การผลิต ภาคการเกษตร การคา้ปลีก

รวมถึงงานบริการ โดย International Federation of Robotics ประมาณการว่าปัจจุบนัมีหุ่นยนตท์ างาน
ทั้งหมดในโลกนับลา้นตวั และมีแนวโน้มจะเพิ่มขึ้นเร่ือยๆ การให้หุ่นยนต์จ่ายยาตามอาการก็เป็นส่ิง
หน่ึงท่ีคาดวา่จะเกิดขึ้นไดโ้ดยเร็ว 

ปี ค.ศ. 2022 (พ.ศ. 2565)   
• การเปลีย่นแปลงท่ี 3 : อินเทอร์เน็ตส าหรับทุกส่ิง และเพื่อทุกส่ิง (Internet of/for Things) 
นิยาม : มีเซ็นเซอร์เช่ือมต่อกบัอินเทอร์เน็ตเป็นลา้นลา้นตวั  
ดว้ยราคาของเซนเซอร์ (Intelligent Sensors) จะถูกลงอย่างมากจนสามารถน ามาใช้ได้อย่าง

แพร่หลายทั้งในการส่ือสารผ่านอินเทอร์เน็ต การรวบรวม/วิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อให้บริการใหม่ๆ ท่ีดีขึ้น 
ผูเ้ช่ียวชาญจึงเช่ือวา่สินคา้ทุกอยา่งในอนาคตจะถูกเช่ือมต่อกบัอินเทอร์เน็ต 

• การเปลีย่นแปลงท่ี 4 : อินเทอร์เน็ตท่ีสวมใส่ได ้(Wearable Internet)  
นิยาม : ร้อยละ 10 ของประชากรโลก จะใส่เส้ือผา้ท่ีมีการเช่ือมต่อกบัอินเทอร์เน็ต  
เพื่อใหส้ามารถส่ือสารกบัผูส้วมใส่ได ้ป้องกนัเด็ก คนชราหาย  
• การเปลีย่นแปลงท่ี 5 : การพิมพ ์3 มิติ กบัการผลิต ( 3D printing and manufacturing) 
นิยาม : จะปรากฏการพิมพ ์3 มิติท่ีรถยนตค์นัแรกจะเกิดขึ้น  
3D printing หรือ additive manufacturing คือเทคนิคการเติมวตัถุเล็กๆท่ียิ่งยาก สามารถใช้

เคร่ืองพิมพ์ 3 มิติได้กับวตัถุต่างๆ เช่น พลาสติก (plastic) อลูมิเนียม สแตนเลส อลัลอย เซรามิก ใน
ราคาท่ีถูกลง ไวขึ้น โรงงานจึงใชก้บังานทุกช้ิน 
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ปี ค.ศ. 2023 (พ.ศ. 2566)  
• การเปลีย่นแปลงท่ี 6 : เทคโนโลยปีลูกถ่ายเขา้ร่างกาย (Implantable Technologies)  
นิยาม : จะมีการปลูกถ่ายโทรศพัทมื์อถือเขา้สู่ร่างกายในเชิงการคา้ อุปกรณ์เช่ือมต่อต่างๆ  จะ

ถูกฝังลงในร่างกาย ทั้งเพื่อประโยชน์ทางสุขภาพ การวิเคราะห์พฤติกรรมและการส่ือสาร เช่น เคร่ือง 
ช่วยฟัง และเคร่ืองช่วยคุมจงัหวะหวัใจ เม่ือเกิดความบกพร่องในร่างกาย มีการฝังชิพท่ีรอยสักอจัฉริยะ
ใหก้ลายเป็นโทรศพัทมื์อถือ หรืออุปกรณ์ส่ือสารต่างๆได ้

• การเปลีย่นแปลงท่ี 7 : Big Data ส าหรับการตดัสินใจ 
นิยาม : ภาครัฐใชข้อ้มูล Big Data ท าส ามะโน 
การส ารวจข้อมูลแบบเดิมๆยุ่งยาก ไม่ทันการณ์ จึงใช้เทคโนโลยีจัดการ Big Data ในการ

รวบรวมข้อมูลเพื่อการวิเคราะห์ จะมีความรวดเร็วและแม่นย  ามากขึ้น ท าให้รัฐจะน ามาใช้เพื่อให้
สามารถตอบสนองความตอ้งการของประชาชนได ้“ทนัที”  

• การเปลีย่นแปลงท่ี 8 : การมองเห็นท่ีเช่ือมต่อได ้(Vision as the New Interface) 
นิยาม : ร้อยละ 10 ของแว่นตา สามารถเช่ือมต่อกบัอินเทอร์เน็ตได ้
Google Glass เป็นจุดเร่ิมตน้ของเร่ืองน้ี โดยต่อไป แว่นตาจะถูกใส่เทคโนโลยีต่างๆ เพื่อให้

กลายเป็นแวน่ตาอจัฉริยะโดยเช่ือมต่อกบัอินเทอร์เน็ตและอุปกรณ์ต่างๆ 
• การเปลีย่นแปลงท่ี 9 : ตวัตนดิจิทลัของเรา (Our Digital Presence) 
นิยาม : ร้อยละ 80 ของประชากรทั้งหมดจะมีตวั ดิจิตอลในโลกอินเตอร์เน็ต 
จากปัจจุบนัท่ีโลกมีโทรศพัทส์มาร์ทโฟนกว่า 2 พนัลา้นเคร่ือง และมีบญัชีผูใ้ช ้Facebook กว่า 

1, 400 ลา้นบญัชี การเช่ือมต่อของโลกในอนาคตจะส่งผลให้ชีวิตดิจิทลัของเราตอ้งเช่ือมโยงกบัชีวิต
จริงอยา่งเล่ียงไม่ได ้ท าใหค้นเราจ าเป็นตอ้งค านึงถึงการวางตวัตนในโลกดิจิทลั ทั้งการสืบคน้ การแชร์
ขอ้มูล การแสดงความคิดเห็น การหาและการถูกคน้หา หรือแมแ้ต่การสร้างและรักษาความสัมพนัธ์ใน
โลกเสมือนจริงระดบัโลก 

• การเปลีย่นแปลงท่ี 10 : รัฐบาลและบลอ็คเชน (Blockchain)  
นิยาม : รัฐบาลจดัเก็บภาษีผา่นบลอ็กเชนเป็นคร้ังแรก 
Blockchain คือเทคโนโลยีท่ีช่วยท าธุรกรรมหรือ/และเปล่ียนขอ้มูลอย่างปลอดภยัน่าเช่ือถือ 

โดยไม่ตอ้งอาศยัคนกลาง ปัจจุบนัเราตอ้งอาศยัตวักลาง อยา่งเช่น 
ธนาคาร หรือบริษทับตัรเครดิตต่างๆ แต่โดยเทคโนโลยี Blockchain เป็นรูปแบบการเก็บขอ้มูล 

ท่ีท าให้ขอ้มูล Digital Transaction ของแต่ละคนสามารถแชร์ไปยงัทุกๆคนได ้เป็นเสมือนห่วงโซ่ ท่ีท า
ให้ Block ของขอ้มูลลิงก์ต่อไปยงัทุกๆคน โดยท่ีทราบว่าใครเป็นเจา้ของและมีสิทธิในขอ้มูลนั้นจริงๆ 
ซ่ึงเทคโนโลยีน้ีถือว่าเป็นโอกาสและภยัคุกคามต่อรัฐบาลของแต่ละประเทศ เน่ืองจากยงัไม่ถูกก ากบั
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หรือควบคุมโดยธนาคารกลาง ท าให้รัฐไม่สามารถใช้นโยบายทางการเงินไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ แต่
อีกทางหน่ึงถือวา่เป็นโอกาสส าหรับการจดัเก็บภาษีแบบใหม่ๆ ผา่นทาง Blockchin เอง 

• การเปลี่ยนแปลงท่ี 11 : ซุปเปอร์คอมพิวเตอร์ในกระเป๋า กางเกง (A supercomputer in your 
pocket)  

นิยาม : ร้อยละ 90 ของคนทั้งหมด(จะมีสมาร์ทโฟนใช ้ปัจจุบนั สิงคโปร์ เกาหลี สหรัฐอาหรับ 
อิมิเรต มีเกินร้อยละ 90 แลว้ 

ปี ค.ศ. 2024 (พ.ศ. 2567) 
• การเปลีย่นแปลงท่ี 12 : การค านวณมีไดทุ้กหนทุกแห่ง (Ubiquitous computing) 
นิยาม : เช่ือมต่อเขา้สู่อินเทอร์เน็ตได ้ทุกคนสามารถเขา้ถึงได ้
• การเปลีย่นแปลงท่ี 13 : การพิมพ ์3 มิติ และสุขภาพมนุษย ์(3D printing and human health) 
นิยาม : เกิดจากการถ่ายอวยัวะ โดยใชไ้ตเทียมท่ีเกิดจากการพิมพ ์3 มิติ เป็นคร้ังแรก 
มีการพิมพ ์3 มิติส าหรับสินคา้ทัว่ไป และในช้ินส่วนของมนุษยโ์ดยเรียกวา่เป็น “การพิมพท์าง

ชีวะ bio – printing) เช่นการพิมพก์ระดูกเทียม หวัใจเทียม ไตเทียม 
• การเปลีย่นแปลงท่ี 14 : บา้นท่ีเช่ือมต่อได ้(The connected home) 
นิยาม : มากกว่าร้อยละ 50 ของการจราจรทางอินเทอร์เน็ตทั้งหมด (internet trafc) จะเกิดจาก

การส่งขอ้มูลกนัระหว่างอุปกรณ์เคร่ืองใชใ้นบา้นกลายเป็นบา้นฉลาด (smart home) คือ อุปกรณ์ในบา้น
จะสามารถส่งสัญญาณติดต่อกนัโดยเจา้ของบา้นสามารถควบคุมและปรับปรุงให้เป็นไปตามพฤติกรรมท่ี
ตอ้งการได ้ท าใหเ้กิดความสะดวกสบาย และเกิดการใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

ปี ค.ศ. 2025 (พ.ศ. 2568) 
• การเปลีย่นแปลงท่ี 15 : การพิมพ ์3 มิติ และสินคา้ อุปโภคบริโภค (3D Printing and 

consumer product) 
นิยาม : สินคา้อุปโภคบริโภคพิมพจ์ากเคร่ืองพิมพ ์3 มิติ 
เคร่ืองพิมพ ์3 มิติ ใช้งานหลกั ใช้ในการผลิตสินคา้ตน้แบบ การทดสอบแนวคิดและตวัอย่าง

สินคา้เป็นตน้ ใชเ้ป็นอุปกรณ์สามญัประจ าบา้น หรือสามญัตามชุมชนท่ีสามารถสั่งพิมพแ์ลว้มารับสินคา้
ไดโ้ดยสะดวก เป็นการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูบ้ริโภค จากเดิมท่ีจ าเป็นตอ้งซ้ือสินคา้จากร้านคา้
เป็นหลกั 

• การเปลีย่นแปลงท่ี 16 : ปัญญาประดิษฐ์และงานออฟฟิต (AI and White - Collar Jobs)  
นิยาม : ร้อยละ 30 ของงานตรวจบญัชี (corporate audits) จะท าหนา้ท่ีโดยปัญญาประดิษฐ์ 
ปัญญาประดิษฐ์ (articial intelligence) เขา้มาแทนท่ีงานท่ีมีรูปแบบชดัเจน และมีการท าซ ้ าได ้

ซ่ึงผลการศึกษาของ Oxford Martin School ประมาณการวา่งานในสหรัฐอเมริกาจะถูกแทนท่ีดว้ย AI  
• การเปลีย่นแปลงท่ี 17 : เศรษฐกิจแบ่งปัน (The Sharing Economy) 
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นิยาม : การเดินทาง/ท่องเท่ียวทางรถทัว่โลก จะเกิดจากรถเช่าแบ่งปัน (Car Sharing) มากกว่า
รถยนตส่์วนตวั 

เศรษฐกิจแบ่งปันมีแนวโนม้เติบโตขึ้นอย่างรวดเร็ว เร่ิมตน้จากรูปแบบง่ายๆ เช่น การแบ่งปัน
ความรู้ (Google) การแบ่งปันสินคา้ท่ีไม่ใชง้าน (ebay) จนกลายเป็นรูปแบบการน าทรัพยสิ์นท่ีมีมาเก็บ
ค่าเช่าในช่วงท่ีไม่ไดใ้ช้งานอย่าง (น าบา้นหรือ อพาร์ทเมนต์มาให้เช่าในลกัษณะคลา้ยโรงแรม) หรือ 
Uber (ท่ีน ารถส่วนตวัเองออกมาใช้หาเงินสร้างรายได้ แทนท่ีจะปล่อยทิ้งไวเ้ฉยๆ ให้เป็นภาระทาง
การเงิน) และดว้ยเทคโนโลยี/แอปพลิเคชนัมือถือต่างๆ ท่ีกา้วหนา้และมีการใชง้านมากยิ่งขึ้น จะมีการ
น าทรัพยสิ์น หรือส่ิงของท่ีมีมาแบ่งปันมากยิ่งขึ้น โดยเศรษฐกิจแบ่งปันก่อให้ เกิดการใช้ทรัพยากร
อย่างมีประสิทธิภาพสูงขึ้ น ทั้ งฝ่ังผูเ้ช่าซ่ึงเสียค่าใช้จ่ายน้อยกว่าต้องซ้ือ และฝ่ังผูแ้บ่งปันท่ีได้น า
ทรัพยากรท่ีมี อยูม่าหารายไดแ้ทนการทิ้งไวเ้ฉยๆ นัน่เอง  

ปี ค.ศ. 2026 (พ.ศ. 2568)   
• การเปลีย่นแปลงท่ี 18 : รถไร้คนขบั (Driverless Cars)  
นิยาม : ในสหรัฐอเมริกา จะมีรถไร้คนขบัถึงร้อยละ10 ของรถยนตท์ั้งหมด 
ปัจจุบนัมีรถไร้คนขบัตน้แบบแลว้จากค่าย Google และ Audi รวมทั้งอยู่ระหว่างการพฒันา

ของค่ายรถยนตเ์กือบทุกค่าย ซ่ึงเม่ือ เทคโนโลยีพฒันา และมีปริมาณการผลิตเพิ่มมากขึ้น จะท าให้มีรถ
ไร้คนขบัในเชิงพาณิชยเ์พิ่มสูงขึ้น ทั้งน้ีรถไร้คนขบัถือว่าเป็นประโยชน์ต่อสังคมโดยรวม เน่ืองจากลด
การปล่อยมลพิษและลดการจราจรติดขดัลงไดม้าก  

การเปลีย่นแปลงท่ี 19 : ปัญญาประดิษฐ์และงานตดัสินใจ (Al and Decision Making)  
นิยาม : แต่งตั้งปัญญาประดิษฐ์เป็นกรรมการบริหาร(Corporate Board of Directors) เป็นคร้ัง

แรกดว้ย AI สามารถจดัการกบัขอ้มูลจ านวนมากและซับซ้อนไดดี้ ท าให้ในอนาคต AI จะสามารถหา
ขอ้สรุปในการตดัสินใจบนพื้นฐานของขอ้มูลท่ีมี หรือผลท่ีเคยเกิดขึ้นในอดีตไดง้่ายและรวดเร็ว จึง
เป็นไปไดท่ี้ จะเห็นการน า AI มาช่วยตดัสินใจในการบริหารองคก์ร 

การเปลีย่นแปลงท่ี 20 : เมืองฉลาด (smart cities) 
นิยาม : เกิดเมือง (มีประชากรมากกว่า 50,000 คน ท่ีไร้ไฟจราจร เป็นคร้ังแรกเมืองฉลาดใน

อนาคตจะมีอุปกรณ์เซนเซอร์ติดไวก้บัส่ิงต่างๆ เพื่อใหมี้การบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด อาทิ 
การจอดรถ การจดัเก็บขยะ แสงสว่างอจัฉริยะ การให้บริการทางสาธารณสุขและการแพทย ์ตลอดจน
การใชพ้ลงังานสะอาดในเมือง ซ่ึงถูกคาดหวงัว่าจะยกระดบัคุณภาพชีวิต สร้างสังคมท่ีดี และลดปัญหา
อาชญากรรมในเมืองอีกดว้ย 

ปี ค.ศ. 2027 (พ.ศ. 2570) 
• การเปลีย่นแปลงท่ี 21 : บิทคอยและบลอ็คเชน (Bitcoin and the Blockchain) 
นิยาม : ร้อยละ 10 ของ GDP โลกถูกจดัเก็บโดยเทคโนโลยบีลอ็กเชน 
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ปัจจุบนัมีปริมาณการใช ้Bitcoin (ท่ีใชเ้ทคโนโลยี Blockchain) อยูม่ากกวา่ 20,000 ลา้นเหรียญ
สหรัฐฯ หรือประมาณ 0.025% ของ GDPโลก (ท่ีปริมาณ 80 ลา้นลา้นเหรียญสหรัฐฯ) ซ่ึงเม่ือ เทคโนโลยี
แพร่หลายและไดรั้บความไวว้างใจมากขึ้น มีแนวโนม้วา่การท าสัญญาต่างๆ จะด าเนินการผา่นเทคโนโลย ี
Blockchain มากยิง่ขึ้น และเขา้สู่ร้อยละ 10 ของ GDP โลกไดใ้นปี 2027 เป็นตน้ไป 

ครบแลว้ส าหรับ 21 เหตุการณ์ท่ีจะเกิดในทศวรรษหน้า บางเร่ืองไดเ้กิดขึ้นแลว้ และจะ ขยายตวั
อย่างมากในอนาคต บางเร่ืองมีแนวโนม้ท่ีจะเกิด และสามารถน าไปวางแผนประยุกต์ใช้ส าหรับธุรกิจ
หรืออาชีพ หรือแมก้ระทัง่การวางแผนการศึกษาใหบุ้ตร หลานได ้

ค าคมจากท่านมหาตมะ คานธี ว่า “The future depends on what 
you do today.” อนาคตขึ้นกบัส่ิงท่ีคุณท าในปัจจุบนั ถา้ประเทศไทยและ
ตัวเรายงัไม่มีการเตรียมพร้อมรับกับส่ิงต่างๆ ท่ีจะเกิดขึ้ นในปัจจุบัน 
อนาคตท่ีสวยหรูท่ีจะเกิดขึ้นในหลายประเทศก็อาจกลายเป็นอนาคตท่ีน่า
สะพรึงกลวัส าหรับเราไดเ้ช่นกนั 

21 เหตุการณ์ (21 tipping point) คงจะเพียงพอส าหรับการทา้ทาย
ใหเ้ห็นความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการบริหารทรัพยากรมนุษยส์ าหรับองคก์าร 
 

2.2 การเปลีย่นแปลงที่มีอทิธิพลผลกัดันองค์การ 

องค์การเป็นพลวัต (dynamic) ไม่อยู่ในสภาพน่ิงเฉย ปฏิสัมพนัธ์กบัแรงผลกัดนัภายนอกอยู่
เสมอ แรงผลกัดนัของการเปล่ียนแปลง (forces of change) ไดแ้ก่ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี(technological 
break throughs) การเปล่ียนแปลงทางการเมืองและรัฐบาล (government and political change) ความ
ตอ้งการของบุคลากร (employee needs) ในองค์การแบบแผนชีวิตของผูบ้ริโภค (consumer life styles) 
การแข่งขนัในโลกไร้พรมแดน (global competitors) การเอาใจใส่สภาพแวดลอ้ม (environmental awareness) 
ของสังคมเหล่าน้ีลว้นเป็นแรงผลกัดนั ซ่ึงเป็นสาเหตุใหอ้งคก์ารเปล่ียนแปลงไปในระดบัท่ีแตกต่างกนั 
ทุกองคก์ารจึงจ าเป็นตอ้งปรับตวัให้เขา้กบัแรงผลกัดนัภายนอก ภายในท่ีเกิดขึ้นรวดเร็วมาก จึงตอ้งหา
วิธีการใหม่ๆมาจดัการ การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นศาสตร์และศิลป์ท่ีมีประสิทธิภาพ ช่วยปรับ
องค์การให้เขา้กับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม และยงัช่วยสนับสนุนพฒันาพนักงานหรือ
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารอีกดว้ย ดงัแผนภูมิท่ี 2.2 

 
 
 
 

 

 

ภาพที่ 2.1 มหาตมะ  คานธี 
(Mahatma  Gandhi) 
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แผนภูมิที่ 2.2 การเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพลผลักดันองค์การ 
ที่มา : รศ. เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง, 2550 : 47.   

 

2.3 ความท้าทายที่ส าคญัที่มีต่อองค์การ 
 เวอร์เธอร์ และ ดาวิส  (1993 : 8 - 9) (Werther & Davis, 1993 : 8 – 9) ช้ีให้เห็นความท้าทาย
ส าคญัท่ีมีต่อองคก์าร ดงัท่ีแสดงไวใ้นแผนภูมิท่ี 2.3  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
แผนภูมิที่ 2.3 ความท้าทายส าคัญที่มีต่อองค์การ 
ที่มา : รศ. เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง, 2550 : 48. 

การเปล่ียนแปลง
แบบแผนชีวิต
ของผูบ้ริโภค 

ความตอ้งการ 
ของพนกังาน 

คู่แข่งในโลก 
ไร้พรมแดน 

ความเจริญกา้วหนา้  
ทางเทคโนโลยี 

รัฐบาลและ 
การเปล่ียนแปลง 
ทางการเมือง 

ความตระหนกั 
ในสภาพแวดลอ้ม 

องค์การ 

 ความท้าทายที่ส าคัญ 
องค์การมั่นคง  

มัง่คั่ง 

ดา้นการเพ่ิมขึ้นหรือลดลง
ของประชากร 

ดา้นการว่างงาน 
หรือขาดก าลงัคน 

ดา้นความหลากหลาย
ของก าลงัคน 

ดา้นความรับผดิชอบ 
ต่อสังคม 

เกิดฉบัพลนั 
ท่ีไม่รู้มาก่อน 

ดา้นการแข่งขนั 
ของโลกไร้พรมแดน 

ดา้นการแพทย ์
อาหาร ท่ีอยูอ่าศยั 

ดา้นจริยธรรม 
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มีลกัษณะซบัซอ้นขึ้นเร่ือยๆ เป็นปกติวิสัย โดยธรรมชาติ (normal) สังคมมนุษยเ์ผชิญกบัความ
ตอ้งการอยู่เป็นนิจเพื่อความอยู่รอด ปลอดภยั ตอ้งการปัจจยัส่ี  เพื่อมีพลงัวงัชา บ าบดัรักษาโรค เผชิญ
ภาวะเงินเฟ้อ ความไม่เป็นธรรมของอ านาจรัฐ การวา่งงานหรือขาดแคลนแรงงาน ส่ิงท่ีอาจเกิดขึ้นโดย
ไม่คาดคิด องคก์ารตอ้งสนองตอบต่อความทา้ทายเหล่าน้ีดว้ยความคิดสร้างสรรค ์และเพิ่มสมรรถภาพ
การท างานขององค์การยิ่งขึ้นกว่าเดิม จนท าให้บรรลุความทา้ทาย พยายามแปลงวิกฤตเป็นโอกาส ดงันั้น
ความทา้ทายท่ีส าคญัเผชิญกับสังคมของเราก็คือ ท าการปรับปรุงองค์การอย่างต่อเน่ืองไม่ว่าจะเป็น
องคก์ารเล็ก – ใหญ่ ของรัฐ หรือเอกชน องคก์ารปรับปรุงไดโ้ดยทรัพยากรมนุษย ์ใชท้รัพยากรมนุษย์
ให้มีประสิทธิภาพ (efficient) คือผลิตนวตักรรมและบริการท่ีสังคมพอใจ และมีประสิทธิผล (effective) 
คือองค์การใช้เฉพาะทรัพยากรท่ีจ าเป็นให้น้อยท่ีสุด เพื่อลดค่าใชจ่้ายแต่ไดผ้ลผลิต (productivity) สูง 
คือสัดส่วนของผลท่ีไดอ้อกมา (สินคา้หรือบริการ) ต่อส่ิงท่ีใส่เขา้ไป (พลงังาน คน อุปกรณ์ เงิน วสัดุ) 
ในเชิงสัดส่วน 
 
 ผลผลติ  = ผลท่ีไดอ้อกมา (out come) = ผลิตภณัฑห์รือบริการ 
                                 ส่ิงท่ีใส่เขา้ไป (input)            ทุน วสัดุอุปกรณ์พลงังาน 
 

ผูบ้ริหารจูงใจพนักงานปรับปรุงผลผลิต เพื่อความส าเร็จระยะยาวขององคก์าร ประหยดัทรัพยากร
ท่ีหายาก เพิ่มพูนก าไร สามารถจ่ายค่าจา้ง – เงินเดือนไดสู้งขึ้น เก้ือกูลสวสัดิการ คุณภาพชีวิตของสมาชิก
องคก์ารดีขึ้น รักองคก์ารและท างานดีขึ้น 

  

2.4 แบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
มีผูอ้อกแบบไวเ้ป็นจ านวนมาก ในท่ีน้ีจะเลือกมาเสนอสัก 3 แบบ ดงัน้ี  

1.  แบบหน้าที่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human resource management functions)  

มันดี้ และ โนอี (Mondy & Noe) (1996 : 6 – 8) อธิบายว่า “ทรัพยากรมนุษย”์ ทวีความส าคญั
มากยิง่ขึ้นทุกวนั ผูบ้ริหารตอ้งเผชิญกบัความทา้ทายมากขึ้นเร่ือยๆ เน่ืองจากการเปล่ียนไปของก าลงัคน 
และการเพิ่มขึ้นของกฎระเบียบของทางการ เป็นปัญหาใหญ่บางคร้ังถึงวิกฤติรายงานถึงผูบ้ริหารระดบัสูง 
บางคร้ังถึงผูบ้ริหารสูงสุด จึงเป็นท่ียอมรับกนัวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัมาก มีหลาย
แบบให้เลือกใชต้ามความเหมาะสมกบัขนาดและลกัษณะขององคก์าร แบบท่ีก าลงัพูดถึงน้ี เนน้หนา้ท่ี 
6 ประการ สัมพนัธ์กนั ไดแ้ก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การสรรหา และการคดัเลือก, การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย,์ การจ่ายค่าตอบแทนและประโยชน์เก้ือกูล, ความปลอดภยัและสุขภาพ, พนกังานและ
แรงงานสัมพนัธ์, และการวิจยัดา้นทรัพยากรมนุษย ์มีรายละเอียด แต่ละประการ ดงัน้ี  
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1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและการคัดเลือก (Human resource planning 
recruitment and selection) องคก์ารตอ้งมีบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมกบังานนั้นโดยเฉพาะ เหมาะสม
กบัสถานท่ีท างานและเวลาเป็นการเฉพาะดว้ย เพื่อบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร ดงันั้น
ตอ้งวางแผนสรรหาและคดัเลือกให้ได้บุคลากรท่ีต้องการจริงๆ วางแผนทรัพยากรมนุษย ์ (Human 
Resource Planning : HRP) ตอ้งพิจารณาตามกระบวนการอย่างเป็นระเบียบ เพื่อให้มัน่ใจว่าไดบุ้คคล
ตามความตอ้งการที่เหมาะกบัต าแหน่งงานที่สุด จะเป็นก าลงัน าพาองค์การบรรลุความส าเร็จตาม
พนัธกิจ (mission) อยา่งมีประสิทธิภาพ  

1.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Develop ment : HRD) ช่วยให้บุคคล
กลุ่ม และคนทั้งองค์การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้น ช่วยบุคคลตั้งแต่เร่ิมบรรจุใหม่ ไม่รู้
อะไรเลย ต่อเน่ืองเร่ือยมาจนกระทัง่มีประสบการณ์และทกัษะงานขององคก์าร องคก์ารก็เปรียบเหมือน
เป็นส่ิงมีชีวิตตอ้งดูแล แกปั้ญหาเล้ียงดูตวัเองให้เติบโตเป็นชีวิตท่ีดีมีวุฒิภาวะ พฒันาตวัเองให้มีชีวิต
ต่อเน่ืองไม่มีวนัหยุด เปลี่ยน แปลงแกไ้ขสภาพ แวดลอ้มภายในองคก์ารเพื่อช่วยให้พนกังานปฏิบติังาน
ไดผ้ลมากยิ่งขึ้น และช่วยองคก์ารให้สามารถปรับความ สามารถเพื่อการแข่งขนัวางแผนอาชีพ (career 
planning) ก าหนดเป้าหมาย วิธีปฏิบติังาน เพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมาย ประเมินผลการปฏิบติังาน (performance 
appraisal)เพื่อพนกังานทราบความเขม้แขง็ และแกไ้ขขอ้บกพร่องของตนเองไดถู้กทาง  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

6 
การวิจยัดา้น

ทรัพยากรมนุษย ์

5 
พนกังานและ

แรงงานสัมพนัธ์ 

2 
การพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์

3 
การจ่ายค่าตอบแทน

และ 
ประโยชน์เก้ือกูล 

1 
การวางแผน 

สรรหา คดัเลือก 

 
 
 

การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 

4 
ความปลอดภยั 
และสุขภาพ 

แผนภูมิที่  2.4 ตัวแบบหน้าที่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ที่มา : รศ. เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง, 2550 : 35. 
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1.3 การจ่ายค่าตอบแทนและประโยชน์เก้ือกูล (Compensation and benefits) สร้างระบบ
การจ่ายค่าตอบแทนท่ีดี ใหพ้นกังานไดรั้บความยุติธรรม พอเพียง เท่าเทียมกนั เหมาะสมกบัการท างาน
ให้องคก์ารไดรั้บประโยชน์บรรลุเป้าหมาย ค่าตอบแทนหมายถึงเงินเดือน ค่าจา้ง (pay) และประโยชน์
เก้ือกูล (benefits) ท่ีให้เพิ่มเติม เช่น ให้หยุดพกัผ่อน (vacation) ลาป่วย (sick leave) วนัหยุด  (holidays) 
การประกันสุขภาพ (medical insurance) และค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่เงินเดือน (non financial rewards) 
เช่น ความสุขกาย สบายใจ ในสภาพการท างานและส่ิงแวดลอ้มท่ีดี 

1.4 ความปลอดภัยและสุขภาพ (Safety and health) ป้องกันอุบติัเหตุ และความเจ็บป่วย
จากการท างาน สภาพแวดลอ้มเอ้ือ ผูบ้ริหารเอาใจใส่ดูแล สนบัสนุนส่งเสริมการจดัใหมี้โปรแกรมดา้น
ความปลอดภยั รักษาสุขภาพอย่างเพียงพอ ปัจจุบนัมีกฎหมายสะทอ้นให้ทุกองคก์ารตระหนกัถึงความ
ปลอดภยัและสุขภาพของพนกังาน  

1.5 พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ (Employee and labor relations) เจตนาของกฎหมาย 
ตอ้งการให้สหภาพแรงงานเป็นตวักลางระหว่างฝ่ายนายจา้งกบัพนกังาน ร่วมเจรจาต่อรอง  (collective 
bargaining) เป็นท่ีพึ่งของฝ่ายเป็นรอง เป็นกลางให้ความเป็นธรรมแก่ทั้งสองฝ่าย ปัจจุบนัระบบแรงงาน
สัมพนัธ์จึงไดรั้บการปรับปรุงให้มีประสิทธิภาพ มีความส าคญัมากยิ่งขึ้น เป็นผูป้ระนีประนอมให้ต่าง
ถือหลกัการวา่ “เขาอยูไ่ด ้เราอยูไ่ด”้ 

1.6 การวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human resource research) องคก์ารถือเป็นส าคญั เป็น
การวิจยัสภาพแวดลอ้มองคร์วมทั้งหมดขององคก์าร เป็นการศึกษาวิจยัทุกหนา้ท่ีของการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์เช่น เก่ียวกบัการสรรหา อาจใหข้อ้แนะน าเก่ียวกบัประเภทของพนกังานท่ีเหมาะสมกบังานส่วน
ใดส่วนหน่ึงขององคก์ารโดยเฉพาะ หรือการวิจยัความปลอดภยัในการปฏิบติังาน อาจบอกถึงสาเหตุ
ของอุบติัเหตุท่ีสัมพนัธ์กบังาน วิธีป้องกนั 

Mondy & Noe ใหก้ารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ท าหนา้ท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนัทุกดา้นขององคก์าร 
ให้มองภาพรวม มองผลกระทบต่อด้านอ่ืนๆ ด้วย เช่น ตัดสินใจด้านการสรรหาและฝึกอบรม ใน
ขณะเดียวกนัตอ้งไม่ขาดการเอาใจใส่เร่ืองงบประมาณค่าใชจ่้ายและเวลาท่ีตอ้งเสียไป หรือการยอมให้
สหภาพแรงงานมีอิสระ ถา้มากไปจะเป็นภยัแก่องค์การ และจริงจงักับสวสัดิการ ตอ้งค านึงถึงความ
พอเหมาะพอควรแก่ฐานะขององคก์าร 

2.  แบบระบบความส าเร็จ (The success system model : SSM)  

ฮาร์วีย์ และ โบวิน  (Harvey & Bowin, 1996 : 6 – 10) เจ้าของตัวแบบน้ี เห็นว่าการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ์จะตอ้งมีความสามารถในการสรรหา พฒันา ธ ารงรักษาก าลงัคนท่ีมีคุณภาพสูง (high 
quality workforce) เพราะเป็นทรัพยากรท่ีมีค่า ซ่ึงจะเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัอย่างยิ่งในการพฒันา
องค์การให้สามารถปฏิบัติงานได้ผลสูงขึ้น (high performance organization) การบริหารทรัพยากร
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มนุษยเ์ป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ืองในการปรับปรุงองค์การในระยะยาว โดยประกอบด้วยหน้าท่ีหรือ
กิจกรรม 7 ขั้น ดงัแผนภูมิ 2.5   
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                            แผนภูมิที่ 2.5 ตัวแบบระบบความส าเร็จ (The Success System Model) 
                      ที่มา : รศ. เกียงศักดิ์  เขียวยิ่ง, 2550 : 30 - 34. 
 

“แบบระบบความส าเร็จ” ใช้แนวคิดระบบ (system approach) กับเทคนิคพื้นฐาน (basic technical) 
และมนุษยส์ัมพนัธ์ (human relations) ในองคก์าร ตวัแบบน้ีมาถูกตอ้งตามหลกัวิชาการ เป็นผลจากการ
ใชชุ้ดสัมภาษณ์ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษย ์และผูบ้ริหารสูงสุด โดยมุ่งประเด็นท่ีการวิเคราะห์กิจกรรมการ 

1 
คาดการณ์ล่วงหน้า 

(1) กรอบแนวคิด 
 บอกแนวโนม้ 
 ท่ีจะเกิดในอนาคต 

2 
ชักจูงก าลังคน 

(2) ใหโ้อกาสท างาน  
      เท่าเทียมกนั 
(3) การวิเคราะห์งาน 
(4) สรรหา คดัเลือก 

7 
อนาคตของการบริหาร 

(13) วางแผนกลยทุธ์ 
   รับสถานการณ์  
   ท่ีจะเกิดในอนาคต 

3 
พฒันาการท างาน 

(5) ฝึกอบรม 
(6) พฒันาฝีมือ 

4 
ปฏิบัติงานให้ได้ผลสูง 

(7) การจูงใจ 
(8) การบริหาร    
      คา่ตอบแทน 
(9) ประโยชน์เก้ือกูล 

6 
การเปลี่ยนแปลง 

(11) กลยทุธ์ขององคก์าร 
(12) วฒันธรรมองคก์าร 

5 
การบ ารุงรักษา 
(10) มีแรงงานสัมพนัธ์ 
        ดูแลและร่วมต่อรอง 
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บริหารทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเป็นระบบ พบว่ากระบวนการพฒันาประสิทธิภาพก าลงัคนปฏิบติังานใน
องคก์ารให้ไดผ้ลสูงสุดตอ้งมีการคาดการณ์ล่วงหนา้ (anticipating) ถึงความตอ้งการของพนกังาน และ
การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ฉพาะดา้น เพื่อให้มีทรัพยากรมนุษยป์ระเภทท่ีเหมาะกบังาน จ านวนเพียงพอ 
สามารถท าใหอ้งคก์ารเดินหนา้อยา่งย ัง่ยนื และมัน่คง ท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จตามท่ีมุ่งหวงั 

องคป์ระกอบท่ีจ าเป็นของ “ตวัแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย”์ ท่ีก าลงักล่าวน้ี ก็คือ การพฒันา
กลยุทธ์ทรัพยากรมนุษย ์และวิสัยทศัน์ร่วม (share vision) เพื่อให้ไดทิ้ศทางท่ีเน้นอนาคต (future oriented 
direction) ของกิจกรรมทั้งหลายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์แต่ละขั้นในตวัแบบท่ีจะกล่าวต่อไปน้ี 
แต่ละหนา้ท่ีต่างมีอิทธิพลต่อกนั เช่น ความส าเร็จในกระบวนการสรรหาและการคดัเลือก เพื่อปฏิบติังาน
ได้ผลสูง มีผลกระทบต่อการฝึก อบรม สอนงาน (traning) การสอนงาน กระทบถึงพฒันาศกัยภาพ 
บุคคลท่ีรับการจูงใจและศกัยภาพ ก็จะกระทบถึงการบ ารุงรักษา คาดการล่วงหน้า กระทบต่ออนาคต
ของการบริหาร 

เพื่อให้เขา้ใจ “แบบการบริหารทรัพยากรมนุษย”์ ดียิ่งขึ้น จึงควรทราบรายละเอียดองค์ประกอบ
ของการบริหารทั้ง 7 ขั้น ดงัน้ี 

ขั้นที่ 1 การคาดล่วงหน้าถงึความส าเร็จ (Anticipating Success) 
การพยากรณ์ อย่างมีระบบวิชาการ มีการวิเคราะห์ วิจารณ์ วินิจฉัย ประมวลผลขอ้มูล แลว้

ประเมิน สังเคราะห์ (synthesis) เป็นส่ิงจ าเป็นท่ีตอ้งท าเพราะอนาคตคือการเปล่ียนแปลง เศรษฐกิจ 
การเมือง และสังคมเป็นพลวตั (dynamic) ไม่อยู่น่ิง เทคโนโลยีเปล่ียนแปลงรวดเร็ว การแข่งขนัทวี
ความรุนแรงในการพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้ได้ผลทนัเหตุการณ์ การคาดการณ์
ล่วงหนา้ถึงการเปล่ียนแปลงในอนาคต ท่ีแม่นย  าสามารถจะบอกถึงแนวโนม้และการพฒันาโปรแกรม
ใหม่ๆ เพื่อรองรับเอาชนะปัญหาได ้

ขั้นที่ 2 การชักจูงก าลงัคนท่ีปฏิบัติงานได้ผลสูง (Attracting the high performing workforce)  
ขั้นน้ีมุ่งจดัก าลงัคน (staffing) ท่ีมีคุณภาพ ทกัษะ (skill) ความสามารถตามท่ีตอ้งการ การสรร

หาคน (recruiting) และการคดัเลือกคน เร่ิมตน้ดว้ยการจดัท าตามกฎหมาย คือให้โอกาสเท่าเทียมกนัใน
การจา้งงาน (Equal Employment Opportunity : EEO)  

ขั้นที่ 3 การพฒันาการปฏิบัติงานให้ได้ผลสูง (Developing high performance)  
ฝึกอบรม (training) และการพฒันา (development) พนักงานและผูบ้ริหาร 7 วนัแรกท่ีเขา้รับ

มอบงาน บุคคลท่ีท างานนั้นอยูแ่ต่เดิมตอ้งสอนงานผูรั้บมอบและมอบหมายงานอยา่งเป็นทางการ หรือ
มีเทคโนโลยใีหม่หรือมีการเปล่ียนแปลงตอ้งมีการฝึก อบรม เพื่อให้ปฏิบติังานไดไ้ม่ผิดพลาด บรรลุผล
สูงสุด องคก์ารตอ้งจดัสรรงบประมาณส าหรับการใชจ่้ายเพื่อฝึกอบรมทุกปี 
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ขั้นที่ 4 การปฏิบัติงานให้ได้ผลสูง (High-performing system)  
มีวิธีหน่ึงท่ีสามารถช่วยไดค้ือ แรงผลกัดนัให้เกิดการจูงใจ (motivational forces) โดยการพฒันา

ระบบการจ่ายค่าตอบแทนขององคก์ารให้เหมาะสมกบังาน ถา้จ่ายแตกต่างกนัไปในหมู่พนกังาน การ
จ่ายท่ีสูงขึ้นควรเป็นไปตามมาตรฐานการประเมินการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล ทีมงาน และหน่วยงาน 
การพิจารณาเก่ียวกบัการจูงใจ จึงสมควรน าไปสู่การเพิ่มผลผลิต ซ่ึงไดแ้ก่การให้รางวลั (rewards) การ
เพิ่มค่าจา้ง เงินเดือน (compensation) ส่ิงจูงใจ (incentives) ประโยชน์เก้ือกูล (benefits) และอ่ืนๆ  

ขั้นที่ 5 การบ ารุงรักษาเพ่ือปฏิบัติงานให้องค์การได้ผลงานสูง (Maintaining the High – 
performance organization)  

หมายถึงองคก์ารตอ้งบ ารุงรักษาบุคลากรท่ีดีมีสมรรถภาพของหน่วยงานต่างๆไวใ้ห้ยาวนาน
ท่ีสุด เพราะเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จ ปกติจะมีองค์การสหภาพแรงงาน (union 
organization) เป็นตวัแทนดูแลผลประโยชน์ให้แรงงานหรือพนักงานในองค์การ และจะร่วมเจรจา
ต่อรอง (collective bargaining) กระบวนการเจรจาจึงเป็นบทบาทส าคญัในการพิจารณาตกลงกนั 

ขั้นที่ 6 การเปลีย่นแปลงเพ่ือความส าเร็จ (Changing for success)  
องค์การยุค 4.0 เทคโนโลยีเป็นปัจจยัการผลิตและการขนส่งแทนแรงงานคน เศรษฐกิจโลก

และส่ิงแวดลอ้มต่างๆ เปลี่ยนแปลงอยู่อย่างต่อเน่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยต์อ้งเฝ้าติดตามปรับ
กลยุทธ์องคก์าร (organizational strategy) ซ่ึงจ าเป็นตอ้งปรับโครงสร้าง (structure) วฒันธรรมองคก์าร 
(culture) และกระบวนการบริหาร (managerial processes) ก าลงัคน ค่าใช้จ่าย สร้างวิสัยทศัน์ร่วม (shared 
vision) ให้อ านาจพนักงาน (empowerment) และสร้างความศรัทธาต่อกัน (trust relationship) ให้เกิดขึ้ น 
ตอ้งทบทวนทศันคติ (attitudes) ค่านิยม (values) และวิธีการด าเนินการ (procedures) ระบบสารสนเทศ 
การติดต่อส่ือสาร จ าเป็นตอ้งพฒันาใหท้นัการเปลี่ยนแปลงของโลก 

ขั้นที่ 7 อนาคตของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (The future of human resources administration) 
สามารถประเมินการปฏิบติักิจกรรมของทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ เพื่อทราบประสิทธิภาพ

ของทรัพยากรมนุษย ์เคร่ืองมือท่ีสามารถน ามาใชมี้หลายอย่างดว้ยกนั เร่ิมตั้งแต่การส ารวจทศันคติไป
จนถึงการตรวจสอบทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นทางการ ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นผูท่ี้มีหน้าท่ีรับผิดชอบ
บริบท (context) ทรัพยากรมนุษย ์และท างานให้สอดคล้องกับผูบ้ริหารงานหลักองค์กรต่างๆ  ของ
องคก์ารให้เกิดประโยชน์ในการพฒันาองคก์ารและการแข่งขนั ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยต์อ้งสามารถ
ใชบ้ทบาทเชิงรุกในการเปล่ียนแปลงและผลกัดนัองคก์ารให้บรรลุความส าเร็จ ในสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนไป 
ตอ้งมีส่วนในการวางแผนกลยุทธ์พยากรณ์แนวโนม้ท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต จึงตอ้งเปล่ียนแปลงโปรแกรม 
ก าหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้สอดคลอ้งกบัเหตุการณ์ท่ีจะเกิดขึ้น เช่น ขณะน้ีอตัรา
การเกิดของประชากรลดลงๆ คนสูงอายุเพิ่มขึ้น ประเทศไทยก าลงักา้วเขา้สู่สังคมสูงวยั (aging society) 
พ.ศ 2563 จะมีคนอายุมากกว่า 65 ปี 14.4 %  เป็นเหตุให้เกิดความขาดแคลนพลงังานมนุษย ์แรงงาน
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ต่างชาติท่ีท างานอยู่ในประเทศไทย อาจไหลกลบัไปท างานในประเทศก าเนิดของตนเพราะนักลงทุน 
โรงงานอุตสาหกรรม มีแนวโน้มยา้ยไปประกอบการในกลุ่มประเทศอาเซียนท่ีค่าจา้งแรงงานถูกกว่า 
ทรัพยากรวสัดุอุดมกวา่ประเทศไทย การเมืองน่ิงกวา่ประเทศไทย  

3.  ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของเวอร์เธอร์ และ ดาวิส (The human 

resource management model of Werther & Davis)  
Werther & Davis (1993 : 22 – 25) อธิบายว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นการบริหาร

ระบบกิจกรรมต่างๆ ท่ีเก่ียวพนัซ่ึงกนัและกนัระหว่างหน่วยงานต่างๆในองคก์าร ถา้การตดัสินใจเก่ียวกบั
การวางแผนทรัพยากรมนุษยไ์ม่เหมาะสมก็จะกระทบไปทัว่องคก์าร เพราะทรัพยากรมนุษยก์ระจายอยู่
ทัว่องค์การ ฉะนั้นผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยต์อ้งวางแผนท่ีสามารถสนองระบบการบริหารงานของ
หน่วยงานต่างๆ ตั้งแต่การจา้งงาน การบรรจุแต่งตั้ง การปฏิบติัตามกฎหมายความสัมพนัธ์กบัสหภาพ
แรงงาน การจ่ายค่าจา้ง (เงินเดือน)  

ประโยชน์ของการพิจารณาการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นแง่ของระบบย่อย คือ ช่วยให้ตระหนัก
ถึงความสัมพนัธ์ระหว่างส่วนต่างๆ เหล่านั้น เพื่อไม่ให้ถูกมองขา้มไป ดงัแสดงในแผนภูมิท่ี 2.6 ระบบ
ยอ่ย (subsystems) เน่ืองสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนัทุกกิจกรรม 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภูมิท่ี 2.6  
ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์และระบบย่อย  (The human resource management model and subsystems) 
ที่มา : รศ. เกียงศักดิ์  เขียวยิ่ง, 2550 : 38. 

พ้ืนฐาน 

และ 

ความทา้ทาย 

ความสัมพนัธ์ 
ของพนกังาน 

และการประเมิน 

 

การเตรียมการ 
และ  

การคดัเลือก 

    การจ่ายค่าตอบแทน        
              และ 
การคุม้ครองป้องกนั 

       การพฒันา 
  และ 
    การ

ประเมินผล 

วตัถุประสงค์
องคก์าร หนา้ท่ี 
สังคม บุคคล 
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Werther & Davis อธิบายถึงการบริหารทรัพยากรมนุษยร์ะบบยอ่ย ดงัน้ี  

1.  พ้ืนฐานและความท้าทาย (Foundations and challenges) การบริหารทรัพยากรมนุษย์
เผชิญกบัความทา้ทายหลายอย่างท่ีเขา้ไปเก่ียวขอ้งกบัมนุษย ์ความทา้ทายท่ีส าคญัคือ การจดัการหน่วยงาน
ให้บริหารทรัพยากรมนุษยบ์รรลุวตัถุประสงค์ในการปฏิบติังานสนับสนุนองคก์ารและความทา้ทายจาก
ส่ิงแวดลอ้ม การเพิ่มหรือลดพนกังาน การแข่งขนักนัระหว่างประเทศและภายในประเทศ อิทธิพลของ
กลุ่มต่างๆในองคก์าร การรักษาคุณธรรม การปฏิบติัตามกฎหมาย หน่วยงานต่างๆในองคก์ารอาจแย่ง
ชิงงบประมาณ ส่ิงของเคร่ืองใช ้อาคาร สถานท่ี ส่ิงทา้ทายเหล่าน้ีเป็นหน้าท่ีของการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์

2.  การเตรียมการและการคัดเลือก (Preparation and selection) หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์
ตอ้งสร้างระบบฐานขอ้มูลท่ีดี รวบรวมขอ้มูลทุกชนิดเก่ียวกบับุคคลไวค้รบถว้น เป็นระเบียบเรียกใช้
ง่าย ทนัเวลา รวดเร็ว ถูกตอ้ง แม่นย  า ช่วยให้หน่วยงานต่างๆ ขององค์การไดรั้บความสะดวก มีความ
คล่องตวัในการท างาน ขอ้มูลในฐานขอ้มูลของหน่วยงานทรัพยากรมนุษย ์ผูบ้ริหารสามารถใชป้ระกอบ 
การวางแผนโครงการต่างๆ ของหน่วยงานอ่ืนๆ ร่วมให้ค  าปรึกษา พยากรณ์ได ้เช่น ผูบ้ริหารเก่ียวกบั
การออกแบบงานขอความเห็นเร่ืองประมาณการทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคต  

3.  การพัฒนาและการประเมินผลปฏิบัติงาน (Development and evaluation) ก่อนบรรจุ
ท างาน ปฐมนิเทศ นโยบายขององคก์าร ให้การฝึก อบรม เพื่อให้ท างานไดต้ามเป้าประสงค ์พฒันาเป็น
ก าลงัคนท่ีมีประสิทธิภาพสูง 

4.  การจ่ายค่าตอบแทน และการคุ้มครองป้องกัน (Compensation and protection) จ่าย
ค่าตอบแทนแก่พนักงานตามอตัราขั้นต ่า ตามท่ีรัฐบาลก าหนด อาจจ่ายสูงกว่าตามความเหมาะสมกบั
งาน เพื่อธ ารงรักษาแรงงานฝีมือ แต่โดยมากมกัใช้วิธีสวสัดิการ ประโยชน์เก้ือกูล ตามควรแก่ความ 
สามารถการท างาน และคุม้ครองป้องกนัการเส่ียงต่อภยัอนัตราย และดูแลสุขภาพดว้ย 

5.  ความสัมพันธ์ของพนักงานและการประเมินสถานการณ์ (Employee relations and 
assessment) พนักงานตอ้งการมากกว่าท่ีให้ในขอ้ 4 หน่วยงานทรัพยากรมนุษยย์งัตอ้งรับผิดชอบการ
ประกนัความพึงพอใจในการท างานใหก้บัพนกังาน ปัญหาความสัมพนัธ์ในงานและปัญหาส่วนตวัของ
พนกังาน การให้ค  าปรึกษาแนะน า อาจจดัโปรแกรมให้ค าปรึกษาแนะน าเฉพาะเร่ือง ธนาคารบางแห่ง
ในอเมริกา มีเวลา 1 ชัว่โมง ท่ีก าหนดให้ทนายความตอบปัญหาและแกไ้ขให้ลูกคา้และแต่ละองคก์าร
อาจมีบริการจูงใจต่างๆ เช่นบริการส่ือสาร ถ้าไม่สะดวก พนักงานอาจรวมกลุ่มช่วยตัวเองเรียกว่า
สหภาพแรงงาน (unions)  

หน่วยงานทรัพยากรมนุษยต์อ้งพฒันาตวัเอง เช่นท าวิจยัคน้หาวิธีท่ีมีประสิทธิภาพมากขึ้น ประเมิน
ตรวจสอบตนเอง Werther & Davis กล่าวว่า ระบบย่อยของการบริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้นมีผลซ่ึงกนั
และกนั ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งตอ้งเอาใจใส่การพึ่งพากนัระหว่างระบบยอ่ยต่างๆ มีปรากฏการณ์
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ดงัแผนภูมิท่ี 2.6 และ 2.7 คือประกอบด้วยส่วนท่ีป้อนเขา้ไป (input) และเกิดการแปรรูป (transforming) 
และไดส่้วนท่ีออกมา (output) แลว้ผูเ้ช่ียวชาญดา้นทรัพยากรมนุษยต์รวจสอบผลท่ีไดอ้อกมาว่าถูกตอ้ง
เพียงใด กระบวนการตรวจสอบน้ีก่อให้เกิดการสะทอ้นกลบั (feedback) ซ่ึงเป็นขอ้มูลท่ีประเมินความ 
ส าเร็จหรือลม้เหลว 

 
ส่วนที่ป้อนเข้า 

(Input) 
  กระบวนการแปรรูป 

(transformation 
process) 

 ส่วนที่ได้ออกมา
(output) 

 ผลสะท้อน 
(feedback) 

ส่วนท่ีใส่เขา้ไป 
ความทา้ทาย 
ทรัพยากรมนุษย ์
การศึกษา 

กิจกรรมการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย ์

การสรรหา 
การคดัเลือก 
กิจกรรมอื่นๆ 

ผลประโยชน์ต่างๆ 
เพ่ิมความสามารถ 
การจูงใจ 

ตอบโจทย ์

   
แผนภูมิที่ 2.7 ตัวแบบเชิงระบบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ที่มา : ประยุกต์จาก รศ. เกรียงศักด์ิ  เขียวย่ิง, 2550 : 41. 

 

2.5 ความส าคญัของการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ 

ทรัพยากรมนุษยส์ าคญักว่าทรัพยากรอ่ืนใดท่ีใชใ้นการผลิต หากขาดคนท่ีมีความสามารถบริหาร
องคก์าร องคก์ารไม่สามารถด ารงอยูไ่ด ้องคก์ารยิง่ใหญ่ขึ้นเท่าไรหน่วยงานจดัการทรัพยากรมนุษยย์ิง่มี
ความจ าเป็นและส าคญัมากขึ้นเท่านั้น เพราะธุรกิจอุตสาหกรรมมีการแข่งขนักนัมากยิง่ขึ้น, เทคโนโลยี
กา้วหน้าและมีความซับซ้อน, ตอ้งการใชค้นติดตามเง่ือนไขของสังคมเศรษฐกิจ การเมือง สิทธิมนุษยชน
ตามก าหนดขององคก์ารสหประชาชาติ, พลงัผลกัดนัของสถาบนัแรงงานสัมพนัธ์ และพฤติกรรมศาสตร์
กา้วหน้ามาก เขา้ไปมีบทบาทในการบริหารงานมากขึ้น เพื่อความมัน่คง มัง่คัง่ ย ัง่ยืนขององค์การ จึง
เป็นภาระของหน่วยงานจดัการทรัพยากรมนุษย ์
 

2.6 วตัถุประสงค์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

Werther & Davis (1993 : 8) รวบรวมได ้4 ประการ ดงัน้ี  
1.  วัตถุประสงค์ท่ีมีต่อองค์การ (Organizational objective) เพื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของ

องคก์ารใหส้ามารถด าเนินงานบรรลุเป้าหมาย  
2.  วัตถุประสงค์ท่ีมีต่อสังคม (Societal objective) เพื่อสนับสนุนองคก์าร ให้มีความรับผิดชอบ

ต่อสังคม อยา่งมีจริยธรรม มีธรรมาภิบาล มีลกัษณะประโยชน์ต่างตอบแทน  
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3.  วัตถุประสงค์ท่ีมีต่อบุคลากร (Personal objective) เพื่อเก้ือหนุนบุคลากรให้บรรลุเป้าหมาย
ของเขา จูงใจและธ ารงรักษาบุคลากรให้อยูก่บัองคก์ารนานเท่านาน ปฏิบติัต่อบุคลากรอย่างมีบรรษทัภิบาล 
(corporate governance) ปฏิบติัตามพระราชบญัญติัแรงงานสัมพนัธ์  

4.  วัตถุประสงค์ท่ีมีต่อภาระหน้าท่ี (functional objective) ปฏิบัติภารกิจตอบสนองความ
ตอ้งการขององคก์าร มุ่งหวงัใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

เม่ือทราบวตัถุประสงคแ์ลว้ ผูจ้ดัการทรัพยากรมนุษยค์วรทราบแนวคิดใหม่ดว้ย 
 

2.7 การจัดการทรัพยากรมนุษย์แนวคดิใหม่ 
ให้เร่ิมตน้ท่ีองค์การยอมรับความส าเร็จของทรัพยากรมนุษย ์ทุกองค์กร ทุกแผน ทุกฝ่าย ทุก

หน่วยงานขององค์การ ตอ้งให้ความร่วมมือกบัหน่วยงานทรัพยากรมนุษย ์เนน้การท างานดว้ยทรัพยากร
มนุษยใ์นเชิงรุก ทุกองค์กรภายในองค์การมีความสัมพนัธ์กันอย่างเป็นระบบ ถ้าผูบ้ริหารทุกคน มี
แนวคิดใหม่เช่นน้ีจะเป็นการส่งเสริมใหอ้งคก์รมัน่คงและยัง่ยนืเจริญกา้วหนา้  

Werther & Davis (1993 : 28) ให้กรอบแนวคิดใหม่ในการจดัการท่ีองค์การควรยึดถือ 4 ประการ 
ดงัน้ี  

1.  ตระหนักคุณค่าของทรัพยากรมนุษย์ (Human resource approach) เป็นแนวคิดเชิงทรัพยากร
มนุษย ์ได้บอกแลว้ว่าก่อนอ่ืนใดผูบ้ริหารทุกระดับขององค์การจะตอ้งยอมรับว่าทรัพยากรมนุษยมี์
ความส าคญัท่ีสุดส าหรับองค์การ จะเป็นแรงดนัให้องค์การประสบความส าเร็จ เจริญเติบโตกา้วหน้า
ตอ้งดูแล บ ารุงรักษา สนบัสนุน ส่งเสริมและพฒันา ให้เกียรต์ิ ค  านึงถึงศกัด์ิศรีความเป็นมนุษย์ ไม่ปฏิบติั
ต่อบุคลากรเฉกเช่นวตัถุ ตอ้งให้ความส าคญั ไม่เพิกเฉยปล่อยปละละเลยให้เป็นไปตามยถากรรม ควร
เอาใจใส่ต่อบุคลากรองคก์ารอยา่งจริงใจและจริงจงั 

2.  การมีส่วนร่วมของฝ่ายบริหาร (Management approach) เป็นแนวคิดเชิงการบริหาร ผูบ้ริหาร
ขององคก์รต่างๆ และหัวหนา้งานทุกฝ่าย ตอ้งค านึงอยู่เสมอวา่มีภาระหนา้ท่ีเป็นภารกิจร่วมของทั้งฝ่าย
บริหารองค์กรทุกหน่วยงานและฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์มิใช่ปล่อยให้หน่วยงานทรัพยากรมนุษยป์ฏิบติั
โดดเด่ียวอยู่ฝ่ายเดียว การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นความรับผิดชอบของผูบ้ริหารทุกคน หน่วยงาน
ทรัพยากรมนุษยต์ั้งขึ้นมาเพื่อช่วยให้ผูบ้ริหารและพนกังานส่ือสารสัมพนัธ์กนัทัว่ถึง ท างานกนัอย่างมี
ความสุข เป็นความรับผิดชอบร่วมกนัทั้งผูบ้ริหารระดบัสูงและหน่วยงานทรัพยากรมนุษย ์

3.  เน้นการท างานเชิงรุก (Proactive approach) คือแนวคิดเชิงรุก ไม่ใช่เป็นฝ่ายตั้งรับ ปล่อย
ใหปั้ญหาเกิดขึ้นก่อนจึงแกไ้ข จะตอ้งมีวิสัยทศัน์คาดการณ์ล่วงหนา้ไดว้่าจะมีอะไรเกิดขึ้น ปัญหาอะไร
แกไ้ขได ้หน่วยงานทรัพยากรมนุษยส์ามารถจะให้ประโยชน์แก่พนกังาน ผูบ้ริหารและองคก์ารไดม้าก
ขึ้น เตรียมพร้อมรับปัญหาทา้ทายไดถู้กทาง  
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4.  ต้องคิดถึงแบบระบบ (Systems approach) คือแนวคิดเชิงระบบ ผูบ้ริหารทุกระดบัจะตอ้ง
ตระหนักรู้ว่า องคก์รทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่วนหน่ึงขององค์การใหม่ มีภาระหน้าท่ีสัมพนัธ์กบัองคก์ร
อ่ืนๆ ในองคก์ารโดยตรง และยงัตอ้งรับผิดชอบจดัการอิทธิพลสภาพแวดลอ้มจากภายนอกอีกดว้ย ดงันั้น
หน่วยงานหรือองคก์รทรัพยากรมนุษยมี์หนา้ท่ีตอ้งรับผิดชอบ บริหารจดัการทั้งปัจจยัแวดลอ้มภายใน
และภายนอกองคก์าร เป็นระบบเปิดท่ีสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบัส่วนต่างๆขององคก์าร 

สรุปว่าแนวคิดเดิม นายจา้ง เป็นนายของลูกจา้ง ดูถูกว่าบุคลากรต ่าตอ้ย กดขี่ได ้แต่แนวคิดใหม่ 
ลูกจา้งเป็นเสมือนลูกนอ้ง ร่วมคิด ร่วมท า ร่วมน าองคก์ารไปใหถึ้งหลกัชยั 

คอนเนอร์ และ อัลริช (Conner & Ulrich, 1996 : 38 – 47) มีความเห็นว่า ผูบ้ริหารจดัการทรัพยากร
มนุษยต์อ้งเปล่ียนบทบาทพฤติกรรมการท างานแบบเดิม คือเชิงธุรการ หรือกิจวตัรประจ าวนั (routine) 
เป็นผูมี้ภาวะผูน้ า เปลี่ยนบทบาทใหม่ เป็นผูน้ าความเปล่ียนแปลง มุ่งเนน้เป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ บริการ
ใหค้วามช่วยเหลือพนกังาน บทบาท ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยมี์ 4 ดา้น ดงัแผนภูมิท่ี 2.8 

 
 เนน้คน  

มุ่งเน้น 
การท างานปกติ 

1 
ผูเ้ช่ียวชาญ 
ดา้นบุคลากร 

3 
ผูน้ า 

การเปล่ียนแปลง มุ่งเน้น 
กลยทุธ์ 2 

ผูเ้ช่ียวชาญ 
งานบริหาร 

4 
หุน้ส่วน 
เชิงกลยทุธ์ 

 เนน้กระบวนการ  

 
แผนภูมิที่ 2.8 บทบาทของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
ที่มา : ชูชัย  สมิทธิไกร, 2556 : 11 
 

1.  ผู้เช่ียวชาญด้านบุคลากร (employee champion) แกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นแต่ละวนัซ่ึงเก่ียวขอ้ง
กบัทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรขององคก์ารรู้สึกรัก ศรัทธา ผูกพนัต่อองคก์าร 
ท างานให้องคก์ารเต็มท่ี และท าหนา้ท่ีเป็นส่ือกลางระหวา่งพนกังาน กบัผูบ้ริหารขององคก์าร น าความคิด 
ขอ้เสนอแนะต่างๆ ของพนกังานเสนอต่อผูบ้ริหาร  

2.  ผู้เช่ียวชาญด้านการบริหาร (Administrative expert) ออกแบบวิธีการท างานและการจดัการ
ให้งานด้านทรัพยากรมนุษยด์ าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ เช่น การน าเทคโนโลยีเขา้มาช่วยในการ
บริหารและการให้บริการ คิดคน้หาวิธีการท างานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ลดเวลาลดค่าใช้จ่าย แต่ได้
ผลงานดีกว่าเดิม สร้างบรรยากาศหรือเง่ือนไขให้บุคลากรรู้สึกอยากท างาน บ ารุงขวญัก าลงัใจ สร้าง
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เคร่ืองวดับุคลากรดา้นต่างๆ ปรับปรุงระบบการส่ือสาร การก าหนดผลตอบแทน การป้องกนัและจ ากดั
ปัญหา 

3.  ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change agent) เพื่อให้สมรรถนะขององค์การดีขึ้ น หน่วยงาน
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูน้ าเสนอกรอบแนวคิดในการเปล่ียนแปลง ประสานงาน ช้ีแนะ เพื่อให้การ
เปล่ียนแปลงบรรลุเป้าหมาย  

4.  หุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ (Strategic partner) บทบาทท่ีเน้นการก าหนดกลยุทธ์และการปฏิบติังาน
ของหน่วยงานทรัพยากรมนุษย ์ใหส้อดคลอ้งกบักลยุทธ์ขององคก์าร ร่วมวางแผนกลยุทธ์ขององคก์าร
ใหส้อดประสานกบัหน่วยงานต่างๆในองคก์ร 

Conner & Ulrich พบวา่ในอเมริกาองคก์ารขนาดใหญ่และขนาดกลางส่วนใหญ่ยงัเนน้บทบาท
ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการบริหาร และดา้นบุคลากร เช่นเดียวกบั พิชิต เทพวรรณ์ (2554) พบวา่ประเทศไทย 
นกับริหารทรัพยากรมนุษยท์ั้งภาครัฐและเอกชนโดยส่วนใหญ่ มีความถนดัและความพร้อมในบทบาท
ผูเ้ช่ียวชาญดา้นบุคลากร และการบริหารมากกวา่ผูน้ าการเปล่ียนแปลงและหุ้นส่วนเชิงกลยทุธ์ ในขณะ
ท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ารมีความคาดหวงัวา่นกับริหารทรัพยากรมนุษย ์ควรให้ความส าคญับทบาท
การเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือบทบาทการเป็นผูน้ าผูเ้ช่ียวชาญดา้นการบริหาร
และบุคคลและหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ เพราะนวตักรรมทางเทคโนโลยีเกิดขึ้นเร็วเกินคาด บงัคบัให้ผูบ้ริหาร
ยคุใหม่จ าเป็นตอ้งเอาใจใส่ส่ิงทา้ทายท่ีอาจเกิดขึ้นใหม่มากขึ้น 

ปีเตอร์ (Perter, 1987 : 29 cited by รศ.เกรียงศกัด์ิ  เขียวยิ่ง, 2550 : 56) ไดใ้ห้ความเห็นว่า การ
บริหารองคก์ารจะประสบความส าเร็จได ้ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยจ์ าเป็นตอ้งปรับบทบาทท่าที เปล่ียนแปลง
รวดเร็วทนัเหตุการณ์ สร้างสรรค ์(innovation)  มีการยดืหยุน่ (flexibility) เนน้คุณภาพ(quality) การเขา้
มีส่วนร่วมของพนกังานใหค้วามส าคญัลูกคา้ ไม่ประมาทคู่แข่งขั้นทั้งในประเทศและนานาประเทศ ใช้
เทคโนโลยใีหม่ๆ ผลิตภณัฑใ์หม่ ติดตามการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูบ้ริโภค 

ฮาร์วี่ และ โบวิน (Harvey & Bowin 1996 : 13 – 14. cited by รศ.เกรียงศกัด์ิ  เขียวยิ่ง, 2550 : 57) 
มีทศันะว่าองค์การท่ีจะประสบความส าเร็จ จะตอ้งมีคุณลกัษณะร่วมกนั (shared common traist) โดย
มุ่งท่ี 5 ปัจจยัคลา้ยๆ กบั Peter ดงัน้ี 

1.  มุ่งท่ีการเข้ามีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee involvement oriented) โดยปกติพนักงาน
ตอ้งการมีส่วนไดเ้สียในงานอยูแ่ลว้ มีภาษิตว่า “หลายหัวดีกว่าหัวเดียว” พนกังานมีส่วนร่วมเป็นการดี 
องคก์ารไดท้ั้งความคิด และแรงงาน การท างานท่ีเกิดจากปัญญาของผูป้ฏิบติัมีผลดีท่ีผูป้ฏิบติัพอใจและ
มีความถนดัช่วยใหไ้ดผ้ลงานดีขึ้น  

2.  มุ่งท่ีบุคลากรแต่ละคน (Individual oriented) มีโปรแกรมต่างๆเพื่อสร้างความผกูพนัทัว่ถึง
ทุกคนท่ีเป็นบุคลากรขององคก์าร ใหมี้ทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร พึงพอใจในงาน มีขวญัและก าลงัใจท่ีดี  

3.  มุ่งท่ีการกระท า (Action oriented) หน่วยงานทรัพยากรมนุษย ์สามารถตอบสนองต่อการ
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและสร้างสรรค ์(innovation and change) การบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะเน้น
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ท่ีการแกปั้ญหาขององค์กร เพื่อเก้ือกูลให้เกิดความพึงพอใจแก่บุคลากรขององค์การและปฏิบติัการท่ี
ไดผ้ลสูงสุด (employee satisfaction and high performance) 

4.  มุ่งท่ีคุณภาพ (Quality oriented) คุณภาพเป็นส่ิงท่ีลูกคา้ปรารถนา มีโปรแกรมเบ็ดเสร็จท่ี
ไดรั้บการรับรองมาตรฐาน เป็นหลกัประกนัวา่ ทุกงานผา่นกรรมวิธีท่ีถูกตอ้ง ตามหลกัสากล  

5.  มุ่งท่ีโลกาภิวัตน์ (Globally oriented) การแพร่กระจายไปทัว่โลก การท่ีประชาคมโลกไม่
วา่จะอยู่ ณ จุดใดสามารถรับรู้ สัมพนัธ์ หรือรับผลจากส่ิงท่ีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว กวา้งขวาง ซ่ึงเน่ืองมาจาก
การพฒันาระบบสารสนเทศ ด าเนินกิจการอยูไ่ดใ้นโลกไร้พรมแดน 

ท่ีสุดบทน้ีส้ินสุดดว้ยภาพรวม เพื่อเห็นการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

การจัดองค์การและการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
จะแสดงโดยโครงสร้างให้เห็นองค์การทั้ งระบบก่อน โดยแสดงด้วยแผนภูมิท่ี 2.9 เป็น

องคก์ารขนาดใหญ่ แผนภูมิท่ี 2.10 เป็นองคก์ารขนาดเลก็ มีบุคลากรนอ้ยไม่เกิน 50 คน อาจมอบหมาย
ภารกิจทรัพยากรมนุษยใ์ห้แก่แผนก หรือฝ่ายบริหาร องค์การขนาดใหญ่จ าเป็นตอ้งมีแผนกหรือฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย ์เป็นองคก์รหรือหน่วยงาน เพื่อท าหนา้ท่ีเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษยโ์ดยตรง 

หน่วยงานต่างๆ จะมีการจดัอย่างไร จ านวนเจา้หน้าท่ีมากน้อยเพียงใดแลว้แต่ความจ าเป็น ดู
แผนภูมิองคร์วมกวา้งๆก่อน แลว้ในบทต่อๆ ไปจะค่อยๆ แคบลง เป็นการเฉพาะเจาะจงเร่ืองการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่ 2.9 การจัดองค์การส าหรับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การขนาดใหญ่ 
ที่มา : รศ. ดร. ชูชัย  สมิทธิไกร, 2556 : 13. 
 

ผูอ้  านวยการฝ่าย 

บญัชีและการเงิน 
ผูอ้  านวยการฝ่าย 

การตลาด 
ผูอ้  านวยการฝ่าย 

ทรัพยากรมนุษย ์
ผูอ้  านวยการฝ่าย 

พฒันาผลิตภณัฑ ์
ผูอ้  านวยการฝ่าย 

ผลิต 

ผูจ้ดัการแผนก 

สรรหาและว่าจา้ง 
ผูจ้ดัการแผนก 

ฝึกอบรม 
ผูจ้ดัการแผนก 

เงินเดือนและค่าจา้ง 
ผูจ้ดัการแผนก 

ความปลอดภยั 
ผูจ้ดัการแผนก 

แรงงานสัมพนัธ ์

เจา้หนา้ท่ี 

แผนก 
เจา้หนา้ท่ี 

แผนก 
เจา้หนา้ท่ี 

แผนก 
เจา้หนา้ท่ี 

แผนก 
เจา้หนา้ท่ี 

แผนก 

กรรมการผู้จัดการ 
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แผนภูมิที่ 2.10 การจัดองค์การส าหรับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การขนาดเล็ก 
ที่มา : รศ. ดร. ชูชัย  สมิทธิไกร, 2556 : 13. 

 

2.8 การบริหารของหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ 
องค์การยิ่งโตขึ้น หน้าท่ีการจดัการทรัพยากรมนุษยย์ิ่งยุ่งยากซับซ้อน องคก์ารใหญ่มีหน่วยงาน

ต่างๆ หรือองค์กรครอบคลุมกิจการขององค์การ คือทุกภาระงานมีหน่วยงานหรือองค์กร กล่าวคือ
องค์การประกอบดว้ยหลายองค์กร แต่ละองคก์รยงัยอ่ยลงไปอีก เพื่อช านาญเฉพาะดา้นหรือเฉพาะทาง 
ตวัอย่างหน่วยงานทรัพยากรมนุษยเ์ป็นองคก์ารหน่ึงขององคก์าร ประกอบดว้ยหน่วยงานยอ่ย 5 หน่วย
ดังแผนภูมิท่ี 2.11 ผูบ้ริหารหน่วยงานย่อย เรียกว่า ผูบ้ริหาร หรือผูจ้ดัการ หรือผูอ้  านวยการย่อย ถ้า  
หน่วยงานขนาดใหญ่ มีต าแหน่งรองประธานฝ่าย ผูจ้ดัการแต่ละหน่วยงานย่อยของแต่ละด้าน เช่น 
ผูจ้ ัดการฝ่ายจ้างงาน บริหารในการ สรรหา คัดเลือก ฯลฯ ผูจ้ดัการฝ่ายฝึกอบรม พัฒนา ปรับปรุง
ทรัพยากรมนุษย ์เป็นตน้ 

องคก์รทรัพยากรมนุษย ์มีหนา้ท่ีบริการหน่วยงานหรือองคก์รต่างๆ เพื่อช่วยพนกังาน ผูบ้ริหาร 
และองค์การให้บรรลุเป้าหมาย ให้ค  าปรึกษา (staff authority) แนะแนว (counselling) ส่วนอ านาจสั่ง
การใหป้ฏิบติัเป็นของผูบ้ริหารในหน่วยงานหลกั (line authority) ดงัแผนภูมิท่ี 2.11 
 
 
 
 
 
 

กรรมการผู้จัดการ 

ผูจ้ดัการฝ่ายการตลาด ผูจ้ดัการฝ่ายบริหาร ผูจ้ดัการฝ่ายผลิต 

หวัหนา้แผนกบญัชีและการเงิน หวัหนา้แผนกบุคคล หวัหนา้แผนกธุรการ 

เจา้หนา้ท่ีแผนก เจา้หนา้ท่ีแผนก เจา้หนา้ท่ีแผนก 
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แผนภูมิที่ 2.11 ตัวอย่างแผนผังหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ 
ที่มา : รศ. เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง, 2550 : 55. 

 
ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษย ์มีความส าคญัและมีอิทธิพล เน่ืองจากเป็นผูใ้ห้ค  าแนะน าแก่ผูบ้ริหาร

หลกัเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งเป็นทรัพยากรช้ีเป็นช้ีตายขององคก์าร เราจึงจะแยกกล่าวเฉพาะภารกิจ
ของการจดัการบุคลากรในองคก์าร ในหวัขอ้วา่ “หน้าที่เกีย่วกบัสมาชิกขององค์การ”  

ในบทท่ี 1 ไดอ้ธิบายว่า “หนา้ท่ีของหน่วยงานทรัพยากรมนุษย”์ จ าแนกเป็น 2 ระดบัคือ 1. หนา้ท่ี
เก่ียวกบัองคก์าร (ไดอ้ธิบายแลว้ในบทท่ี 1) 2. หนา้ท่ีเก่ียวกบัสมาชิกขององคก์าร (ไดข้ออธิบายในบท
ท่ี 2 น้ี เพื่อหลีกเล่ียงการอธิบายซ ้ าซาก) จึงขอท าความเขา้ใจก่อนว่า บางประการน่าจะเก่ียวกบัทั้งหน้าท่ี
องคก์ารและหนา้ท่ีสมาชิก เกจิอาจารย์ ส่วนใหญ่อธิบายวา่  

หน้าที่เกีย่วกบัสมาชิกขององค์การ มีดงัต่อไปน้ี  
1.  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human resource planning) เพื่อสะทอ้นภาพอนาคตให้เกิด

แนวทาง ผูป้ฏิบติัเห็นความตอ้งการขององคก์าร สร้างความเขา้ใจร่วมกนัระหว่างผูท่ี้เก่ียวขอ้งในทุกฝ่าย 
(stakeholders) เพื่อให้สมาชิกสามารถปฏิบติังานร่วมกนัไดอ้ยา่งสอดคลอ้งและมีประสิทธิภาพ หน่วยงาน
มีหนา้ท่ี ในการวางแผนทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร (corporate human resource planning) เพื่อใชเ้ป็น
แนวทางในการรองรับการเปล่ียนแปลงดา้นก าลงัคนท่ีอาจจะเกิดขึ้นในอนาคต ซ่ึงจะช่วยให้การด าเนินการ
ขององคก์ารมีประสิทธิภาพ เติบโตอย่างต่อเน่ือง เหตุจากมีการวางแผนเป็นผลให้แผนของทุกหน่วยงาน
เช่ือมโยงสัมพันธ์สอดคล้องรองรับซ่ึงกันและกัน สนับสนุนแผนกลยุทธ์นโยบายขององค์การใน
ลกัษณาการดุลยภาพ 

ผู้บริหาร 

ระดับหัวหน้าองค์กร 

ผู้บริหาร 

ระดับกลาง 

ระดับต้น 

 

พนักงาน 

ของหน่วยงาน 

 

ประธาน 

ผู้บริหาร 
ด้าน 

การจ้างงาน 

ผู้บริหาร 
ด้าน 

สวัสดิการ 

ผู้บริหาร 
ด้าน 

การฝึกอบรม 
 

ผู้บริหาร 
ด้าน 

ความปลอดภัย 
 

ผู้บริหาร 
ด้าน

ความสัมพันธ์ 
 

รองประธานทรัพยากร
มนุษย์ 

ผู้สรรหา 
 

   ประชาสัมพันธ์       
  ประโยชน์เก้ือกูล 
 รับร้องทุกข์ 
 

ผู้ให้การอบรม 
 
 

ผู้เช่ียวชาญ 
ความปลอดภัย 
 

ผู้ให้ค าปรึกษา 
แนะแนว 
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2.  การวิเคราะห์งาน (Job analysis) ศึกษาอย่างเป็นระบบเก่ียวกบัภาระงาน (tasks) ลกัษณะ
ของงานหน่ึงๆ มีเง่ือนไขต่างๆ ก าหนดไว ้เช่น คุณสมบติัของผูท้  างานนั้นๆ แลว้จดัเก็บขอ้มูลไวใ้ช้
ประโยชน์ในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ์ 

3.  การจ้างงาน การสรรหา และการคัดเลือกบุคลากร (Recruitment and selection) ท่ีมีความรู้ 
ความสามารถ มีคุณสมบติัเหมาะกบัต าแหน่งงานขององคก์ารเขา้มาท างานในองค์การ การสรรหาบุคลากร
คือการคน้หาผูมี้ความรู้ความสามารถให้เขา้มาสมคัรงานกบัองคก์าร (Werther & Davis, 1993) หน่วยงาน
ทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งด าเนินกิจกรรมต่างๆให้สัมพนัธ์กบันโยบายรวมขององคก์าร และความตอ้งการ
แรงงานของแต่ละองค์กรขององค์การ กระบวนการสรรหา คดัเลือก อาจร่วมมือกนัหลายฝ่ายในองค์การ 
หรือหน่วยงานทรัพยากรมนุษย ์จดัการโดยล าพงัก็ได ้(เดชากร แก่นเมือง, 2556) 

หน่วยงานทรัพยากรมนุษย ์จะตอ้งท าหน้าท่ีตรวจสอบเอกสารหลกัฐานให้ละเอียด ถูกตอ้ง 
เรียบร้อย ก่อนท าสัญญาจา้งและรับเขา้ท างาน เก็บเอกสารเขา้แฟ้มรักษาไว ้

4.  ปฐมนิเทศ (Orientation) พาชมสถานท่ี แนะน าบุคลากรใหม่ให้รู้จกักนักับผูบ้ริหารและ
บุคลากรขององคก์ารท่ีมีอยูแ่ลว้ กล่าวตอ้นรับ กระตุน้จูงใจ สร้างทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร  

5.  การจัดการด้านต าแหน่งหน้าท่ี (Placement) รับเขา้ท างาน ท าสัญญาจา้ง มอบหมายต าแหน่ง
หนา้ท่ี นอกบรรจุคนใหม่ให้ปฏิบติังานแลว้ยงัตอ้งประเมินผลงาน แต่งตั้ง เล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งอยา่ง
ยุติธรรม ตามกฎเกณฑ์ท่ีก าหนดไว ้เม่ือมีการขยายหรือปรับโครงสร้างขององค์การ หน่วยงานทรัพยากร
มนุษยจ์ะตอ้งร่วมวางแผน และก าหนดบุคคลให้เหมาะกบัลักษณะงาน ต าแหน่ง หนา้ท่ี (Put the right 
man on the right work) จดัการใหเ้กิดความเท่าเทียมกนัระหวา่งบุคคล และเกิดความสมดุลในองคก์าร 

6.  การฝึกอบรม และพฒันา (Training & development) มี 2 ตอน  
ตอนแรกเขา้รับหน้าท่ี ในอเมริกาถือเป็นธรรมเนียมปฏิบติับุคลากรคนเก่าท่ีจะออกไป ตอ้ง

ฝึกสอนคนใหม่ให้ปฏิบติังานได ้7 วนั จึงจะลาออกได ้มิฉะนั้นจะไม่ไดเ้อกสารแสดงการผ่านงาน แต่
ถา้เป็นงานประเภท Team work ก็ให ้Team สอน 

การฝึกอบรมตอนท่ี 2 เม่ือเปล่ียนระบบการท างาน หรือเปล่ียนเคร่ืองจกัร ก็ตอ้งอบรมบุคลากร
ผูป้ฏิบติังาน อีกประการหน่ึงอบรมเพื่อพฒันาบุคคล (development) การท่ีจะท าให้องค์การสามารถ
เจริญเติบโตไดอ้ยา่งมัน่คง มีพฒันาการท่ีย ัง่ยนื (sustain growth and development) และสามารถแข่งขนั
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ หน่วยงานทรัพยากรมนุษยต์อ้งประสานกบัหน่วยงานอ่ืนเพื่อตรวจสอบความ
ตอ้งการในการฝึกอบรม (need assessment) ของแต่ละหน่วยงาน เพื่อน าขอ้มูลมาประกอบการวางแผน
ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดยทัว่ไปนิยมวางแผนร่วมกนั ระหว่างหน่วยงาน
ทรัพยากรมนุษย ์กับหน่วยงานต่างๆ ในองค์การเดียวกนั เพื่อประหยดัและได้ประโยชน์สูงสุด การ
ด าเนินการอย่างเป็นระบบจะเป็นการส่งเสริม สนับสนุนการพฒันาทกัษะ ความรู้ ประสบการณ์ ให้
สามารถท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม มีประสิทธิภาพ หลงัจากอบรมแลว้ หน่วยงานทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมี
หน้าท่ีตรวจสอบและติดตามผลว่าการฝึกอบรมสัมฤทธิผลสมประสงค์เพียงใด บุคลากรท่ีผ่านการ
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ฝึกอบรม มีความรู้ ความคิด ความสามารถ ทศันคติ และพฤติกรรม พฒันาขึ้นตอบสนองความตอ้งการ
ขององคก์ารมากนอ้ยเพียงใด 

7.  การบริหารค่าตอบแทน (employment management) และผลประโยชน์ ของบุคลากร
องค์การเป็นภาระหน้าท่ีโดยตรงของหน่วยงานทรัพยากรมนุษย ์จะตอ้งท าการประเมินค่างาน (job 
evaluation) ศึกษาเปรียบเทียบและก าหนดอตัราค่าจา้งภายในองค์การให้เป็นไปอย่างยุติธรรม และมี
ความเสมอภาค งานประเภทเดียวกันท่ีเท่ากันตอ้งจ่ายค่าตอบแทนท่ีเท่ากัน (equal work, equal pay) 
ปกติจะจ่ายไม่ต ่ากว่าอตัราท่ีกฎหมายแรงงานก าหนด จ่ายมากกว่าไดแ้ต่ตอ้งมีเกณฑ ์หน่วยงานทรัพยากร
มนุษยจ์ะตอ้งท าการส ารวจ ศึกษา เปรียบเทียบอตัราค่าจา้งทัว่ไปในสังคม เพื่อใชใ้นการก าหนดค่าจา้ง
เป็นเกณฑม์าตรฐานขององคก์าร มิให้ต ่าหรือสูงกว่าอตัรามาตรฐานสากลของธุรกิจ หรืออุตสาหกรรม
ในลกัษณะเดียวกนัมากนกั 

องค์การอาจกระตุน้ (stimulus) จูงใจ (motivation) ให้กระตือรือร้นในการท างาน โดยมีสวสัดิการ 
(welfare movement) ต่างๆ ให้รางวลั โบนัส (bonus) เงินปันผลก าไร เงินเพิ่ม ช่วยแบ่งเบาภาระค่า
ครองชีพ ค่าเล่าเรียนบุตร ค่ารักษาพยาบาล  

8.  การบ ารุงรักษาบุคลากร (maintenance) กว่าจะไดบุ้คลากรท่ีท างานไดเ้ขา้ท่ีเขา้ทางสักคน
ตอ้งเสียค่าใชจ่้ายไปมาก ตั้งแต่สรรหา ฝึกอบรม พฒันา กระทัง่มีความรู้ความสามารถและมีประสบการณ์
ท างานไดผ้ลดีตามเกณฑ์มาตรฐาน องคก์ารตอ้งสูญเสียค่าใช้จ่ายไปมาก ถา้ตอ้งสูญเสียบุคลากรดงักล่าว
ไป ก่อนระยะเวลาท่ีสมควร นับว่าเป็นการสูญเสียค่าใช้จ่ายไปโดยไม่จ าเป็น ดงันั้นหน่วยงานทรัพยากร
มนุษย ์มีหนา้ท่ีตอ้งธ ารงรักษาบุคลากรให้มีความสุขท่ีจะร่วมปฏิบติังานไปกบัองคก์ารดว้ยความเตม็ใจ
เป็นระยะเวลายาวนาน โดยฝ่ายองค์การตอ้งพยายามสร้างความผูกพนั (commitment) ขวญัก าลังใจ 
(morale) ความจงรักภกัดี (loyalty) ความมีน ้ าใจไมตรีต่อกนั สร้างความพึงพอใจในการท างาน จดัการ
ดา้นความปลอดภยัในการท างาน การส่งเสริมสุขภาพของบุคลากร จดัระบอบการติดต่อส่ือสารใหดี้  

9.  ระเบียบวินัย (discipline) องค์การเป็นท่ีรวมของคนจ านวนมากมาจากถ่ินท่ีต่างๆ กนั มี
นิสัย ความคิด ความเช่ือต่างๆ กนั จ าเป็นตอ้งมีกฎเกณฑ์ ขอ้บงัคบั เพื่อควบคุมให้อยู่ร่วมกนั ท างาน
ร่วมกนัไดอ้ยา่งมีความสงบสุข มีความเป็นระเบียบเรียบร้อย  

10.  แรงงานสัมพันธ์ (Labor relations) เป็นหน้าท่ีโดยตรงของหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์
จะตอ้งสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างพนกังานองคก์าร กบัส่ิงแวดลอ้มภายนอกองคก์าร อาทิรัฐบาล 
สมาคมแรงงาน สมาคมวิชาชีพ กลุ่มสังคม กลุ่มผูเ้ก่ียวขอ้ง เพื่อให้องค์การด าเนินงานไปได ้โดยไม่มี
อุปสรรค ความขดัแยง้ แรงเสียดทาน  

11.  กิจกรรมอ่ืนๆ (Others) อีกนานาประการท่ีหน่วยงานทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งจดัการ เช่น 
การบริการสังคม การให้ค  าปรึกษาแนะแนว (guidance & counselling) รับพิจารณาค าร้องเรียนและ
แกไ้ข 

12.  การยุติการจ้างงาน (Termination) หรือการให้ออกจากงาน (separation) แบ่งเป็น 3 กรณี 
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1.  ให้ออกโดยไม่สมคัรใจจะออก (involuntary) แต่ตอ้งออกเพราะเหตุหมดสัญญาจา้ง หรือ
ส้ินสุดโครงการ  

2.  ออกโดยความสมคัรใจของผูอ้อก เช่น ลาออก หรือเกษียณอาย ุ 
3.  ให้ออกแบบ layoff เม่ือกิจการ slowdown คือให้ออกจากงานเป็นการชัว่คราว เม่ือกิจการ

ตกต ่าลง โดยองคก์ารตอ้งจ่ายค่าชดเชย มากนอ้ยตามอายกุารท างาน ถา้ท างานมานานตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไป 
องคก์ารตอ้งจ่ายค่าชดเชย 10 เท่าของเงินเดือน คนไทยเรียกว่าจา้งให้ออก แต่ถา้ให้ออกเพราะท าความผิด
ร้ายแรง ซ ้ าซาก เตือนแลว้ท าความผิดอีก ตั้งกรรมการสอบสวน มีการบนัทึกว่าผิดจริง มีหนังสือแจง้
ผูท้  าผิดให้รับทราบ และไล่ออก องค์การไม่ตอ้งจ่ายค่าชดเชย แต่ระบบราชการ มีหลายระดบั คือให้
ออก ปลดออก ไล่ออก 
 

สรุป การบริหารทรัพยากรมนุษย์ กบัสภาพแวดล้อม 
ก าลังคน (man power) เป็นปัจจัยส าคัญของธุรกิจทุกแขนง แม้จะมีเคร่ืองจักรกล หุ่นยนต ์

ขึ้นมาแทนก าลงัคน ก็ยงัไม่พน้ท่ีจะตอ้งมีคนควบคุม ดูแลบ ารุงรักษา การบริหารทรัพยากรมนุษย ์จึงมี
ความส าคญัตลอดกาล 

ความทา้ทายท่ีเป็นสภาพแวดลอ้มภายนอก ไดแ้ก่การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี วงจรเศรษฐกิจ 
การเปลี่ยนแปลงทางสังคม วฒันธรรม กฎหมาย การเมือง พฒันาการของประชากร การแข่งขนัในโลก
ไร้พรมแดน ปัจจยัดงักล่าวน้ีมีอิทธิพลทา้ทายองคก์าร และกดดนัการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดทุ้กโอกาส 
จึงเป็นพนัธกิจของหน่วยงานทรัพยากรมนุษย ์ตอ้งบริหารจดัการให้สอดคลอ้งกบัเหตุการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง
อยา่งรวดเร็ว มีประสิทธิภาพตอบโตไ้ดทุ้กรูปแบบ 
 

ค าถามทบทวน บทที่ 2 
1. ปัจจยัแวดลอ้มท่ีมีผลต่อการจดัการทรัพยากรมนุษย์ แยกไดเ้ป็น 2 ประเภท Mondy & Noe อธิบาย

ว่า ปัจจยัภายนอกซ่ึงเป็นสภาพแวดลอ้มทัว่ไป มีผลกระทบต่อองค์การและการบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์นกรณีใดบา้ง ? จงอธิบาย  

2.  สภาพแวดลอ้มภายใน หรือสภาพแวดลอ้มทางกิจการท่ีกดดนั ทา้ทาย การบริหารทรัพยากรมนุษย์
และมีผลกระทบต่อการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างหน่วยงานบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัหน่วยงานต่างๆ
ภายในองคก์าร มีอะไรบา้ง ? จงอธิบาย  

3.  แบบการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์หลายแบบ ท่านชอบแบบใดมากท่ีสุด  ?  เพราะเหตุใด ? จง
บรรยายและวิจารณ์แบบท่ีท่านชอบมากท่ีสุด  

4.  การบริหารงานทรัพยากรมนุษย ์มีความส าคญัและวตัถุประสงคอ์ยา่งไร ? อธิบาย  
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5.  สมมติว่าท่านสมคัรงานท่ีองค์การขนาดใหญ่แห่งหน่ึง ในต าแหน่งผูบ้ริหารส านักงานการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์ผูส้อบสัมภาษณ์ให้ท่านเขียนแผนภูมิการจดัองค์การส าหรับการจดัทรัพยากร
มนุษย ์และอธิบายประกอบแผนภูมิดว้ย 

6.  Werther & Davis ไดก้ าหนดกรอบแนวคิดใหม่ในการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์องคก์ารควรยึดถือ 
มีประการใดบา้ง ? อธิบายแต่ละประการดว้ย   

7.  ท่านได้รับมอบหมายให้เป็นประธานองค์การ (หน่วยงาน) ทรัพยากรมนุษย ์และเป็นผูก้  าหนด
ผูบ้ริหารระดบักลาง และพนักงานของหน่วยงาน ท่านจะเขียนแผนภูมิเพื่อจดัผูบ้ริหารดา้นต่างๆ
อยา่งไร ? และอธิบายหนา้ท่ีเก่ียวกบัองคก์รหรือหน่วยงานทรัพยากรมนุษย ์
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การวิเคราะห์งาน 
และ 

การออกแบบ 
 

Job analysis and Job Design Strategies 
 

เก็บรวบรวมขอ้มลูเพ่ือการจดัการทรพัยากรมนษุย ์

 

ความน า 
พูดถึง “การวิเคราะห์งาน” วิเคราะห์ ภาษาองักฤษว่า analysis : การแยก การจ าแนก การแยกแยะ 

การวิภาค พจนานุกรมราชบณัฑิตยสถานวา่ ใคร่ครวญ แยกออกเป็นส่วนๆ เม่ือเด็กๆ คุณครูสอนให้จ า
ว่า วิ  คือแยก เด็กดึงแขน ขา ตุ๊กตาออกนัน่คือการแยก ถา้คุณแม่เอาแขน ขา ตุ๊กตานั้นมาเยบ็เขา้กบัตวั
ตุ๊กตาตามเดิม นัน่คือสัง ให้จ าวา่สังคือรวมหรือร่วม เป็นการสังเคราะห์ภาษาองักฤษว่า synthesis : การ
ประสม การปะติดปะต่อ ส่วนประกอบทั้งหมดท่ีซับซ้อนท่ีรวมกนั การอา้งเหตุผลท่ีสรุปโดยตรงจาก
สมมติฐานและกฎเกณฑ์ท่ีมีอยู่ วิเคราะห์กบัสังเคราะห์ สองค าน้ีใชคู้่กนั เม่ือแยกขอ้มูลแลว้ตอ้งสรุป 
จ ากดัความ คุณครูสอนเด็กอย่างน้ีเพื่อให้จ าง่ายว่า วิ หมายถึง แยก สัง หมายถึง รวม ดงัต าราเล่มน้ีจะ
แยกกล่าวภาระงานอนัเป็นพนัธกิจเป็นบทๆ เรียกว่าวิเคราะห์ เพื่อน ามาสัมพนัธ์เป็นงานในหนา้ท่ีของ
หน่วยงานการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์เรียกวา่ สังเคราะห์ 

งาน (Job) หมายถึงกลุ่มของต าแหน่งงานในกระบวนการกิจกรรมเดียวกนั เช่น ในกระบวนการมี
งาน 5 อยา่ง ผูบ้ริหาร ผูคุ้มสต๊อก (stock) หรือคลงัสินคา้ พนกังานขาย เสมียน พนกังานส่งของ มีต าแหน่ง
รวม 20 ต าแหน่ง ถา้คนละต าแหน่งก็หมายความว่าตอ้งใช้คน 20 คน แสดงว่างานประกอบดว้ยกลุ่ม
ภาระงาน (tasks) ท่ีปฏิบติังานเพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมาย แต่ละคนมีต าแหน่งงานก็คือ ภาระงาน
และความรับผิดชอบจึงมีต าแหน่งส าหรับทุกๆคน 

ต าแหน่ง (Position) หมายถึง หน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ีองค์การมอบหมายให้บุคลากรแต่
ละคน ถา้คนละต าแหน่งจ านวนต าแหน่งก็เท่ากบัจ านวนคน 

ท างาน (Work) คือ กิจกรรมท่ีกระท าดว้ยก าลงักายและจิตใจเพื่อจุดมุ่งหมายท่ีตั้งไว ้เช่น เพื่อ
การด ารงชีวิต เพื่อความสบายใจ เพื่อธ ารงรักษาอาชีพ เพื่อบริการสังคม 

บุคลากรในองค์การ คือ บุคคลท่ีปฏิบติังานในส่วนต่างๆ ขององคก์ารตามต าแหน่งงานท่ีไดรั้บ
การแต่งตั้ง โดยหน่วยงานการจดัการทรัพยากรมนุษยวิ์เคราะห์ว่าต าแหน่งใดควรใชผู้มี้ความรู้ ความถนัด 
ความสามารถ และความช านาญ อยา่งไรจึงจะเหมาะสมเป็นผูป้ฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย 
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การออกแบบ คือ การสร้างแบบขึ้นมา 
การออกแบบงาน คือ กระบวนการพิจารณาภาระงานเฉพาะดา้นท่ีจะไดรั้บการปฏิบติั และ

วิธีการท่ีใชป้ฏิบติังานเฉพาะนั้น ตลอดจนความสัมพนัธ์ของงานนั้นกบังานอ่ืนในโครงการออกแบบ
งานเพื่อใหไ้ดว้ิธีสร้างผลงานท่ีดีและเป็นท่ีพอใจของผูป้ฏิบติังาน 

“การจดัการทรัพยากรมนุษย”์ ช่วยเสริมสร้างความมัน่คงดา้นก าลงัและคุณภาพของบุคลากร 
ซ่ึง “คน” ไดรั้บการยกย่องว่าเป็นหัวใจในการด าเนินงานของทุกองค์การ บุคลากรขององค์การเป็น
ปัจจยัส าคญัขององค์การให้คุณให้โทษได ้ถา้องคก์ารมีบุคลากรท่ีดีมีประสิทธิภาพจะช่วยเสริมสร้าง
ศักยภาพในด้านการผลิต การจ าหน่าย การแข่งขัน และพัฒนาองค์การ งานบริหารและจัดการ
ทรัพยากรมนุษยมี์ภาระหนา้ท่ีครอบคลุมเก่ียวกบัการปฏิบติังานของสมาชิกแต่ละคน ภายในองค์การ
ตั้ งแต่ประกาศรับสมัคร คัดสรร บรรจุ เร่ิมปฏิบัติงานไปจนกระทั่งเกษียณ องค์การต้องการคนดีมี
ความสามารถปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีไดรั้บมอบหมาย การท่ีจะไดม้าซ่ึงบุคคลดงักล่าวและรักษาไวใ้ห้
อยูก่บัองคก์ารยาวนานท่ีสุด ผูจ้ดัการทรัพยากรมนุษยต์อ้งมีความรู้ความเขา้ใจบริบทของงานทรัพยากร
มนุษย ์มีศิลปะในการบริหารจดัการ เป็นผูค้อยคุม้กนั (bodyguard) องคก์ารให้ปลอดภยั ปัจจุบนัจึงถือ
ว่าหน่วยงานการจัดการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหน่วยงานหลักท่ีมีความส าคัญต่อการด าเนินงานของ
องค์การ งานอย่างหน่ึงซ่ึงเป็นพื้นฐานของงานด้านทรัพยากรมนุษย์คือ “การวิเคราะห์งาน” (job 
analysis) เน่ืองจากข้อมูลท่ีได้จากกระบวนการวิเคราะห์งาน สามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้มากใน
กิจกรรมเก่ียวกบังานทรัพยากรมนุษย ์สารสนเทศท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์งาน สามารถน ามาจดัหมวดหมู่
เพื่อประยกุตใ์ชง้านในการจดัการทรัพยากรขององคก์ารได ้นกับริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสามารถ
สมควรท่ีจะมีความรู้ความเขา้ใจในหลกัการวิเคราะห์งาน ประการแรกทีเดียวจะให้ค  าจ ากดัความของ
การวิเคราะห์งานเพื่อท าความรู้จกัเป็นเบ้ืองตน้ ต่อๆ ไปจึงจะเรียนรู้เหตุผลท่ีตอ้งท าการวิเคราะห์งาน 
ประโยชน์ของการวิเคราะห์งาน กระบวนการวิเคราะห์งาน วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อวิเคราะห์งาน 
คุณสมบัติของนักวิเคราะห์งาน การน าข้อมูลจากการวิเคราะห์งานไปใช้ในการคัดเลือกบุคลากร ใบ
พรรณนางาน กลยทุธ์การออกแบบงาน 

ก่อนอ่ืนใดท าความเขา้ใจความหมายของการวิเคราะห์งานกนัก่อนดงัน้ี 
 

3.1 ความหมายของการวเิคราะห์งาน 
นักบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้ความหมายของการวิเคราะห์งาน (job analysis) ไวค้ลา้ยๆ กนั

ดงัน้ี 
มันดี ้โนอี (Mondy & Noe, 1996 : 92) กล่าววา่ การวิเคราะห์งาน คือกระบวนการท่ีเป็นระบบ

ของการพิจารณาเก่ียวกับทกัษะ หน้าท่ี ความรู้ท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในองค์การ หรือเป็น
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กระบวนการท่ีท าขึ้นเพื่อหาขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะงานท่ีจะท าให้รู้ว่างานจะตอ้งใช้ความรู้ความสามารถ 
ความช านาญ และความรับผิดชอบอยา่งไรจึงจะท างานนั้นใหส้ าเร็จ 

โรเซนเบอร์ก, เจอร์ร่ี  เอ็ม  (Rosenberg, Jerry M. 1987) กล่าวว่าการวิ เคราะห์งานคือ
การศึกษาอย่างเป็นระบบเก่ียวกับภาระงาน (tasks) งานหน่ึงๆ ตอ้งก าหนดเง่ือนไขของงานนั้นๆ ไว ้เช่น 
ค่าตอบแทน คุณสมบติัผูท่ี้จะมาท างาน และเร่ืองอ่ืนๆ ท่ีจ าเป็น 

เดอ เซนโซ และรอบบินส์ (De Cenzo and Robbins, 1993) กล่าวว่า การวิเคราะห์งานเป็น
การศึกษาอย่างเป็นระบบถึงกิจกรรมท่ีตอ้งกระท าในแต่ละงาน โดยท่ีการวิเคราะห์ระบบเป็นขั้นตอน
ทางเทคนิคท่ีถูกน ามาใชใ้นการก าหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบ และขอบข่ายของงานนั้น 

พลุนเกตต์ และแอตต์เนอร์ (Plunkett & Attner, 1994) กล่าวว่า การวิเคราะห์งานคือ การศึกษา
พิจารณาก าหนดหน้าท่ีของงานหน่ึงๆ ไว ้ว่าบุคคลท่ีมีคุณสมบัติอย่างไรจึงจะเหมาะท่ีจะมาครอง
ต าแหน่ง ผลการวิเคราะห์งานสามารถน าไปเป็นประโยชน์ในการเตรียมงาน เพื่อก าหนดรายละเอียด
และระบุลกัษณะเฉพาะของงานใหท้นัสมยัและทนัเหตุการณ์ยิง่ขึ้น 

ทอมป์กิน้ส์ (Tompkins, 1995) กล่าวว่า การวิเคราะห์งาน คือ กระบวนการท่ีมีการจดัท าอย่าง
เป็นระบบเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูล บนัทึกหลกัฐาน และวิเคราะห์สารสนเทศต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 

เกตวู้ด และฟีลด์ (Gatewood & Feild, 1998) กล่าวว่า การวิเคราะห์งานคือ การด าเนินการอย่างมี
จุดมุ่งหมายและเป็นระบบเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะท่ีส าคญั และเก่ียวขอ้งกบัต าแหน่ง
งานหน่ึง ๆ โดยครอบคลุมขอ้มูลต่างๆดงัน้ี 

- เคร่ืองมือ อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน 
- กิจกรรมการท างาน (work activities) ส่ิงท่ีผูป้ฏิบัติงานต้องกระท า วิธีการปฏิบัติ และ

ช่วงเวลาท่ีตอ้งปฏิบติังาน  
- คุณสมบติัท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ความรู้ (knowledge) ทกัษะ (skills) ความ 

สามารถ (abilities) และคุณลกัษณะอ่ืนๆ (other characteristics) เช่น บุคลิกภาพ ความสนใจ เป็นตน้ 
หรือเรียกวา่ KSAOs  

- สภาพแวดลอ้มในการท างาน เช่น สภาพแวดลอ้มทางกายภาพและก าหนดการการท างาน 
เป็นตน้ 

ผศ.ดร.ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545 : 44) กล่าวว่า การวิเคราะห์งานหมายถึง กระบวนการท่ีมี
การจดัการอย่างเป็นระบบซ่ึงถูกน ามาใช้ในการศึกษา การรวมและวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกับงาน 
เพื่อท่ีจะได้สารสนเทศของงานนั้นเพียงพอต่อการท่ีจะน าไปใช้ประโยชน์ในการท ากิจกรรมอ่ืนใน
อนาคต 

รศ.เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2550 : 64) กล่าววา่ การวิเคราะห์งานคือ การให้ขอ้สรุปเก่ียวกบัหนา้ท่ี
และความรับผิดชอบ ความสัมพนัธ์กบังานอ่ืน ความรู้และทกัษะท่ีตอ้งการ สภาพการท างานท่ีปฏิบติั
อยู ่ตลอดจนขอ้เทจ็จริงท่ีไดเ้ก็บรวบรวมวิเคราะห์และบนัทึกไวต้ามท่ีงานนั้นเป็นอยูจ่ริง 
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ส านักงานคณะกรรมการอาชีวศึกษา (2555) กล่าวว่า การวิเคราะห์งานคือการศึกษาถึงหนา้ท่ี
ของงาน สภาพการท างาน และคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมกบังานท่ีมีอยู่ประจ าตวับุคคล เหล่าน้ีเป็นปัจจยั
ท่ีส าคญัของการท างาน 

จินตวีร์ หรยางกูร (2557) กล่าวว่า การวิเคราะห์งานคือกระบวนการศึกษาและรวบรวมขอ้มูล
เก่ียวกบัธรรมชาติ และลกัษณะของงานอยา่งใดอย่างหน่ึง กระบวนการน้ีจะท าให้ฝ่ายการจดัการทราบ
ว่าจะตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ ความช านาญและความรับผิดชอบอย่างไร ผูป้ฏิบติังานจึงจะท างาน
นั้นไดส้ าเร็จ 

สรุป การวิเคราะห์งานคือกระบวนการศึกษา ส ารวจ พินิจพิเคราะห์ แยกแยะ แลว้เก็บรวบรวม
ขอ้มูลลกัษณะของงานส่วนต่างๆท่ีเป็นธรรมชาติของงานนั้นๆแต่ละงานอย่างเป็นระบบ และขั้นตอน
ทางเทคนิค ก าหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ขอบข่ายของงานนั้น เป็นกระบวนการท่ีท าขึ้นเพื่อหาขอ้มูล
เก่ียวกับลกัษณะงานเพื่อรู้ว่างานนั้นๆจะตอ้งใช้คนท่ีมีคุณสมบติัอย่างไรจึงจะเหมาะสมกบัต าแหน่ง
ความรู้ ทักษะ ความถนัด ความสามารถ ความช านาญ ความรับผิดชอบอย่างไรจึงจะท างานนั้นให้
ส าเร็จได ้โดยน าขอ้มูลไปก าหนดรายละเอียดจดัระบบงานและสรรหาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะกบั
งานทนัสมยัและเหตุการณ์ 

ท าความเข้าใจความหมายการวิเคราะห์งานให้กระจ่าง 
กระบวนการ (process) คือ การปฏิบติังาน ให้ด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและสามารถเก็บ

รวบรวมสารสนเทศของงานได้อย่างสมบูรณ์ เพื่อให้หน่วยงานทรัพยากรมนุษยน์ าขอ้มูลท่ีได้จาก
กระบวนการวิเคราะห์งานนั้นไปใชจ้ดัการทรัพยากรมนุษยใ์หแ้ก่องคก์าร 

ระบบ (system) คือ ระเบียบแบบแผน รูปการ รูปแบบ ระบบการแบ่งประเภท 
การวิเคราะห์งานเป็นกระบวนการท่ีตอ้งมีการท างานอย่างเป็นระบบ มีระเบียบ ผ่านขั้นตอน

ตั้งแต่เร่ิมศึกษา ท าความเขา้ใจมาจนถึงขั้นการประมวลผล ไดเ้ป็นผลลพัธ์ (outcome) หรือสารสนเทศ
ของงาน (job information) น าไปใช้งานการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เช่น เอกสารพรรณนางาน (job 
description) และเอกสารระบุขอ้ก าหนดของงาน (job specification) เป็นตน้ (Sjoerd & Tanya. 2017) 
 

3.2 ประวตัิการวเิคราะห์งานและการออกแบบ 
ในอดีตกาลเมืองไทยยงัไม่มีอุตสาหกรรมเคร่ืองจกัร ยงัเป็นอุตสาหกรรมครัวเรือน เป็นประเภท

งานหัตถกรรม (handwork) ผลิตภณัฑ์ท่ีท าดว้ยมือ (handworked) และทอดว้ยมือ (handwoven) พฒันาการ
ต่อมามีโรงสี โรงน ้ าแข็ง โรงเหลา้ โรงฆ่าสัตว ์โรงงานจะมีคนงานประจ าจา้งเป็นเงินเดือน ถา้เป็นฟาร์ม 
(farm) คือ ไร่ นา สถานท่ีเล้ียงสัตว ์อาจเป็นการจา้งรายวนั ในยุคนั้นลูกจา้งหาง่าย นายจา้งไม่งอ้ลูกจา้ง 
คร้ันมีโรงงานอุตสาหกรรมมากขึ้นเร่ือยๆ เร่ิมมีความขดัแยง้กนัระหว่างนายจา้งกบัคนงาน เม่ือกิจการ
ขยายใหญ่ขึ้น องค์การจึงมีหน่วยงานบริหารงานบุคคล ในช่วงน้ีการบริหารงานบุคคล การศึกษา
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วิเคราะห์งานในองค์การเพียงเพื่อใช้เป็นแนวทางก าหนดอัตราจ้างงาน การสรรหาบุคลากร การ
คดัเลือก การฝึกอบรมบุคลากรให้สามารถท างานได ้โดยวิศวกรและผูเ้ช่ียวชาญทางการผลิตจะเป็น
ผูรั้บผิดชอบในการก าหนดหรือการออกแบบงาน (job design) 

เม่ือมีความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี วิทยาการต่างๆ มากขึ้น ท าให้ผูบ้ริหารด้านบริหารงาน
บุคคลหรือดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นยุคต่อมาไดเ้รียนรู้ถึงวิธีการเขา้ใจและให้ความส าคญักบับุคคล ได้
น าหลกัทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์มาใช้ในการพฒันางานและบทบาทการท างานในองค์การมากขึ้น 
เรียกว่า The technical human organization matrix เป็นการผสมผสานระหว่างแนวความคิดทางด้าน
เทคนิคกับแนวความคิดในด้านความรู้สึกของมนุษย์ในการออกแบบงานนั้ น ปริมาณงานและ
โครงสร้างของงานมีความสัมพนัธ์กบัการผลิต แรงจูงใจและขวญัของพนกังานเป็นอยา่งมาก 

นกัคิดทฤษฎี นกับริหารมีการออกแบบงานเพื่อใหก้ารบริหารงานมีประสิทธิภาพ เช่น 
อดัม สมิธ (Adam Smith) คิดในเร่ืองการแบ่งงานกนัท า (division of labour) ประหยดัเวลา 
เฟรเดอริค ดับเบิลยู. เทเลอร์ (Frederick W. Taylor) ไดมี้วิธีการปรับปรุงงาน มาตรฐานของ

วิธีการท างาน การฝึกอบรม ค่าจ้างท่ีเป็นแรงจูงใจ ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการวิเคราะห์งาน การ
ออกแบบงาน 

เฮนร่ี ฟอร์ด (Henry Ford) ไดน้ าหลกัการผลิตจ านวนมากเขา้มาใช้ในโรงงานประกอบรถยนต ์
นบัเป็นตวัอยา่งท่ีดีในดา้นการใชเ้วลาของคนงาน  

เฟรเดอริค เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg) ไดว้ิจยัการท างานและการจูงใจ ซ่ึงเป็นตวักระตุน้
ใหผู้ป้ฏิบติังานท างานดว้ยความพึงพอใจ เพิ่มผลผลิตมากขึ้น 

แฮคแมน และโอลด์แฮม (Hackman and Oldham) ไดก้ล่าวถึงการรวมเอาทฤษฎีคุณลกัษณะ
งาน (job characteristics theory) ท่ีสามารถสร้างสภาพการณ์ให้ผูป้ฏิบติังานเกิดแรงจูงใจมีความพึงพอใจ
ในการท างาน โดยเช่ือว่าเม่ือบุคคลไดท้ างานท่ีตนพอใจ และไดรั้บรางวลัตอบแทนท่ีเหมาะสม  ท าให้
การท างานมีประสิทธิภาพสูง การขาดงานและการลาออกจากงานต ่า 

 

3.3 ประโยชน์ของการวเิคราะห์งาน 
การวิเคราะห์งานเพื่อจะน าผลท่ีได ้(output) จากการวิเคราะห์ไปใชป้ระโยชน์ ผลท่ีไดด้งักล่าว 

คือสารสนเทศของงาน (job information) ส าหรับการน าไปใช้งานในอนาคต เช่น เอกสารพรรณนา
ลกัษณะงาน ( job description) เอกสารระบุขอ้ก าหนดของงาน (job specification) การประเมินค่างาน 
(job evaluation) และมาตรฐานการท างาน(job standard)  

3.3.1 เอกสารพรรณนาลักษณะงาน (Job description) เป็นการแสดงรายละเอียด

หรือการพรรณนางาน เขียนอธิบายข้อมูลท่ีเก่ียวขอ้งกับอ านาจหน้าท่ี (functions) ความรับผิดชอบ 
(responsibilities) ขอบเขตของงาน กระบวนการปฏิบติั ต าแหน่งงาน (job title) คุณลกัษณะของงาน 
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(job characteristics) เง่ือนไขสภาวะแวดล้อม (environmental conditions) ตลอดจนเหตุผลและความ 
สัมพนัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานนั้น พึงทราบวา่เอกสารพรรณนางานของแต่ละองคก์าร มีลกัษณะ
แตกต่างกนัไปตามฐานานุรูป 

การแสดงรายละเอียดหรือเอกสารพรรณนางาน เรียกกนัง่ายๆ ว่า ใบพรรณนางาน (job description) 
เป็นผลไดม้าจากการวิเคราะห์งาน สาระส าคญัของการแสดงรายละเอียดงานท่ีมุ่งลกัษณะของงานนั้น 
ไม่ไดพ้ิจารณาตวับุคคลผูป้ฏิบติังาน การแสดงรายละเอียดงานอาจพิจารณาในสาระส าคญัได ้2 อย่าง 
คือการน าไปใช ้กบัส่วนประกอบของการแสดงรายละเอียดงาน 

1.  การน าไปใช้ ในแง่ของการบริหารงานบุคคล หรืองานทรัพยากรมนุษย ์การแสดงราย 
ละเอียดงานน าไปใช้ในเร่ืองท่ีส าคญั 3 เร่ือง คือ เป็นพื้นฐานของขอ้มูลต่างๆ เก่ียวกบังาน เป็นแหล่ง
เอกสารท่ีจะน าไปใชโ้ดยตรง และเป็นเคร่ืองมือในการวิจยัเก่ียวกบังาน 

1.1 เป็นพื้นฐานของข้อมูลเกี่ยวกับงาน กิจกรรมหลกัก็คือ การแสดงรายละเอียดงาน คือ
การระบุลกัษณะงาน การก าหนดมาตรฐานในการประเมิน การปฏิบติั การก าหนดปัจจยัของค่าตอบแทน 
การแยกประเภทงาน การออกแบบงานและกิจกรรมอ่ืนๆของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

1.2 เป็นแหล่งเอกสารท่ีน าไปใช้โดยตรงในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ไม่ว่า
จะก าหนดกิจกรรมอะไรก็ตามท่ีจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารจะตอ้งดูจาก
แบบแสดงรายละเอียดงานก่อน หัวหน้างานจะตอ้งใช้ขอ้มูลจากแบบการแสดงรายละเอียดงานเป็น
แนวในการมอบหมายงานหรือสั่งงาน ใช้ในการก าหนดเป้าหมายในการท างาน และใช้ในการวดัผล
งานหรือวดัการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา กิจกรรมต่างๆ ในการบริหารงานบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ 
จะต้องใช้ข้อมูลโดยตรงจากการแสดงรายละเอียดของงาน กิจกรรมเหล่านั้ นได้แก่ การวางแผน
บุคลากร การสรรหา การคดัเลือก และการบรรจุแต่งตั้ง 

1.3 เป็นเคร่ืองมือในการวิจัยเกีย่วกบังานในองค์การขนาดใหญ่ ท่ีมีพนกังานจ านวนมาก
ตอ้งเอาใจใส่พนกังานและการปฏิบติังานอยา่งมาก งานต่างๆ ตอ้งมีการปรับปรุงแกไ้ข หรือเปล่ียนแปลง
ใหดี้ขึ้นอยูเ่สมอ ขอ้มูลจากองคก์ารขนาดใหญ่หรือองคก์ารท่ีมีระบบงาน เช่น หน่วยงานของรัฐบาล 
กองทพั และองคก์ารท่ีมีพนกังานจ านวนมาก ยอ่มก่อใหเ้กิดประโยชน์ท่ีจะน ามาใชเ้ป็นแนวในการ
เปล่ียนแปลงท่ีดีขึ้น ในการจดัท ารายละเอียดงานท่ีเป็นมาตรฐานจะช่วยใหมี้การเปล่ียนแปลงท่ีสอดคลอ้ง
กบัความตอ้งการทางดา้นแรงงาน การเปล่ียนแปลงอาชีพงาน และการเปล่ียนแปลงองคป์ระกอบของงาน 

2. ส่วนประกอบของการแสดงรายละเอียดงาน สาระส าคญัของส่วนประกอบของการ
แสดงรายละเอียดงานควรมีดงัน้ี 

2.1 การระบุงาน หมายถึง ระบุช่ืองาน ต าแหน่งงาน รหัส ระดับของงาน อัตราค่าจ้าง 
สถานท่ีตั้งของงาน และการประสานงานกบังานอ่ืนๆ 
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2.2 การสรุปงาน คือสรุปสาระส าคญัเก่ียวกบัเป้าหมาย กิจกรรมของงาน และผลผลิตหรือ
บริการท่ีคาดวา่จะไดจ้ากการท างาน 

2.3 เคร่ืองจักร อุปกรณ์ เคร่ืองมือ และส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างาน 
2.4 วัตถุดิบ วตัถุดิบท่ีใชใ้นการผลิต วสัดุส้ินเปลือง และขอ้มูลต่างๆ เก่ียวกบัการใชว้ตัถุดิบ 
2.5 เทคนิคและวิธีการผลติ รายละเอียดท่ีแสดงถึงวิธีการแปรรูป 
2.6 แนวทางปฏิบัติงานและการควบคุม  รูปแบบของการควบคุมและค าอธิบายเก่ียวกบั

ปริมาณและคุณภาพของผลผลิต พฤติกรรม และล าดบัของการท างาน 
2.7 งานและกระบวนการ ค  าอธิบายเร่ืองงานแสดงการท างานรวมถึงความสัมพนัธ์กับ

ขอ้มูล คน ส่ิงของต่างๆ และการเก่ียวขอ้งกบัการท างานนั้น 
2.8 สภาพงาน สภาพท่ีก่อใหเ้กิดต่อร่างกาย จิตใจและอารมณ์ ของการปฏิบติังาน การจา้ง

งาน และผลกระทบต่องานอ่ืนดว้ย 
2.9 ข้อมูลเพิม่เติมอ่ืนๆ ท่ีเป็นส่วนประกอบของงาน 

 

แนวทางในการจัดท าแบบแสดงรายละเอยีดงาน 
การจดัท าแบบแสดงรายละเอียดงานไวเ้ป็นหลกัในการบริหารงานมีแนวทางและขอ้เสนอแนะดงัน้ี 

1. การแสดงรายละเอยีดงาน 
1.1 การเขียนแสดงรายละเอียดงานไวเ้ป็นหลกัฐานเพื่อน าไปใชอ้า้งอิงทางกฎหมายได ้
1.2 การเขียนแสดงรายละเอียดงาน จะต้องตรงกับงานท่ีท าจริงในองค์การนั้น และถ้า

เขยีนไวอ้ยา่งกวา้งๆ อาจก่อใหเ้กิดปัญหาในทางกฎหมาย 
1.3 ในแบบแสดงรายละเอียดของงาน ควรมีสาระส าคญัของงานไวช้ดัเจน อย่างนอ้ยควร

ประกอบดว้ย ขั้นตอน หรือพฤติกรรมในการท างาน หนา้ท่ีงาน กิจกรรมท่ีท า และส่วนประกอบของ
งาน รวมทั้งความรับผิดชอบของงานในแต่ละหวัขอ้ดว้ย 

1.4 รายละเอียดงานท่ีแสดงไวใ้นใบพรรณนางาน ใชเ้ป็นแนวและหลกัฐานในการตดัสินใจ
ทางดา้นงานบุคคล ปัจจุบนัถือวา่เป็นเอกสารท่ีส าคญัท่ีศาลใชเ้ป็นแนวในการตดัสินความในปัญหาการ
ร้องเรียน กรณีเกิดสภาพการจา้งงานท่ีไม่เป็นธรรม 

2. ระดับของรายละเอยีด บนัทึกไวอ้ยูใ่นระดบัท่ีละเอียดสมบูรณ์ มีรายการครอบคลุม แต่
ไม่เยิน่เยอ้ 

3. ค าอธิบายกับข้อก าหนด ลกัษณะของแบบแสดงรายละเอียดงานเป็นก่ึงค าสั่ง ส่วนแรก 
เป็นค าอธิบายลกัษณะรายละเอียดของงาน ซ่ึงเป็นการอธิบายถึงงานท่ีตอ้งท า ท าอะไร ท าไมจึงท าอยา่ง
นั้น และท าอยา่งไร การอธิบายอยา่งเดียวอาจไม่พอเพราะองคก์ารมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา งาน
กิจกรรมและโครงสร้างมีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ ส่วนท่ี 2 ซ่ึงเป็นส่วนท่ีก าหนดลกัษณะงาน ส่วนท่ี
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เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบังานท่ีเป็นค าอธิบาย แต่เม่ือน าขอ้มูลมาประเมินก็จะสะทอ้นใหเ้ห็น
ถึงส่ิงท่ีตอ้งกระท า จึงเป็นการก าหนดกิจกรรมในงานนั้น 

4. การตรวจสอบการแสดงรายละเอยีด การแสดงรายละเอียดของงานเป็นเคร่ืองมืออยา่ง
หน่ึงของฝ่ายบริหารท่ีใชเ้ป็นหลกัในการด าเนินงาน และการวดัผลของการปฏิบติังานในการตรวจสอบ
ประสิทธิภาพ การแสดงรายละเอียดงานจะตอ้งมีลกัษณะส าคญั 3 ประการ คือ ความน่าเช่ือถือ การน าไป 
ใชไ้ด ้และความเท่ียงตรง 

3.3.2 เอกสารระบุข้อก าหนดของงาน (Job specification) เป็นการระบุลกัษณะ 
เฉพาะของงาน ประกอบกบัการระบุคุณสมบติัของผูป้ฏิบติังานนั้นๆ เป็นเอกสารระบุขอ้มูลส าคญัท่ีใช้
เป็นแนวทางในการสรรหาบุคลากรท่ีเหมาะสม เพื่อเขา้ปฏิบติังานในแต่ละต าแหน่งขององคก์าร ถา้เป็น
องค์การของต่างประเทศจะเน้นท่ีประสบการณ์ (experience) ความช านาญ (expert) องค์การของรัฐ
เน้นท่ีการศึกษา (education) ความรู้ (knowledge) องค์การทั่วๆ ไปยงัต้องการความสามารถ (ability) 
คุณสมบติัทางกายภาพ (physical) ความพร้อมทางจิตใจ (psychological readiness) 

การระบุลกัษณะเฉพาะของงาน (job specification) คือการแสดงให้เห็นลกัษณะของผูป้ฏิบติังาน
นั้นท่ีจ าเป็นตอ้งใชส้ าหรับการปฏิบติังานนั้นจนส าเร็จผลสมบูรณ์ ประกอบดว้ยส่วนส าคญั 4 ส่วน คือ 

1.  ความถนัดและความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน ความถนดั (aptitude) คือความมีใจรัก 
มีนิสัยท่ีชอบส่ิงนั้นเป็นพรสวรรคติ์ดตวัมาแต่ก าเนิด เป็นพื้นฐานใหเ้กิดความสามารถ สมรรถภาพ 

2.  บุคลิกภาพและลักษณะของผู้ปฏิบัติงาน บุคลิกภาพ (personality) คือคุณสมบติัของ
แต่ละบุคคล เช่น มีความเช่ือ (belief) ค่านิยม (value) ทศันคติ (attitude) การจูงใจ (motivation) ความ
สนใจ (interest) ความกลา้ (brave) อารมณ์ (emotion) ความฉลาด (intelligence) 

3.  วัตถุประสงค์ของการระบุลักษณะเฉพาะของงาน การระบุลกัษณะเฉพาะของงาน 
(job specification) ส าหรับเป็นเคร่ืองมือของการบริหารงานบุคคลนั้น เป็นการใช้เพื่อวตัถุประสงค์
ดงัต่อไปน้ีคือ 

3.1 การวางแผนบุคลากร การระบุลกัษณะเฉพาะของงาน จะแสดงให้เห็นถึงคุณสมบติัท่ี
ส าคญัของคน 3 อยา่ง คือ ความรู้ ความช านาญ และความสามารถท่ีจ าเป็นส าหรับการท างาน  

3.2 การสรรหาและการคดัเลือก ขอ้มูลในการวางแผนบุคลากรสามารถน ามาระบุรายละเอียด
ในใบสมคัรงาน และหวัขอ้ของการทดสอบเพื่อคดัเลือกคนเขา้ท างานได ้

3.3 การสร้างโอกาสท่ีเท่าเทียมกนัในการคดัเลือกคนเขา้ท างาน สามารถใชข้อ้มูลท่ีน ามา
จากแบบการระบุลกัษณะเฉพาะของงาน ไดแ้ก่ คุณสมบติัของบุคคลท่ีคดัเลือกเขา้ท างาน 

3.4 การก าหนดค่าตอบแทน ขอ้มูลท่ีได้จากแบบระบุลกัษณะงานท่ีน ามาใช้ก าหนดค่า  
ตอบแทน คือ ปัจจยัท่ีส าคญัในการก าหนดค่าตอบแทนใหก้บัการท างาน 
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3.5 การประเมินการปฏิบติังาน ขอ้มูลท่ีส าคญัส าหรับการให้ค  าแนะน าในการประเมิน
การปฏิบติังานก็คือ ความรู้ ความช านาญ ความสามารถท่ีใชใ้นงาน 

3.6 การอบรมและการพฒันา มีการระบุวา่คุณสมบติัท่ีบุคคลนั้นมีอยูย่งัไม่เพียงพอกบัการ
ปฏิบติังานจริงจึงจะมีการอบรมพฒันา 

4. วิธีการระบุลกัษณะเฉพาะของงาน มีอยู ่2 วิธีคือ วิธีมุ่งท่ีงานกบัวิธีมุ่งท่ีคนปฏิบติังาน  
4.1 วิธีมุ่งท่ีงาน (Job oriented approach) เร่ิมท่ีหารายละเอียดในงานนั้นว่าตอ้งใชคุ้ณสมบติั

อะไรบา้งจึงจะสามารถท างานนั้นได ้แลว้เปรียบเทียบกบัความรู้ ความช านาญ ความถนัด ความสามารถ 
ต่างๆ ท่ีมีอยูแ่ลว้ ในรายละเอียดขอ้มูลขององคก์าร 

4.2 วิธีมุ่งท่ีคนผู้ปฏิบัติงาน (Worker oriented approach) เร่ิมจากการส ารวจคุณสมบติั
ของผูป้ฏิบติังานท่ีมีอยู่ในองคก์าร ทั้งคุณสมบติัท่ีเก่ียวกบังานและพฤติกรรมอ่ืนๆ ของคน แลว้น าเอา
รายละเอียดคุณสมบติัของผูป้ฏิบติังานในองคก์ารมาเปรียบเทียบกบัขอ้มูลต่างๆ ท่ีเก่ียวกบังาน (ขอ้มูล
ต่างๆ หมายถึง รายละเอียดในงานท่ีกล่าวในขอ้ 4.1) 

3.3.3 การประเมนิค่าของงาน (Job evaluation) (ผศ.บรรยงค ์โตจินดา, 2546 : 103-

104) 
การประเมินค่าของงานในองคก์าร เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่างต าแหน่งต่างๆ เพื่อใชเ้ป็นหลกั

ในการก าหนดอตัราค่าจา้งหรือเล่ือนต าแหน่ง 

1. การประเมินค่าของงาน หมายถึง การพิจารณา ตรวจสอบ เปรียบเทียบงานแต่ละชนิด
ว่ามีความส าคญั ความยากง่ายแตกต่างกนัอย่างไร เพื่อจดัอนัดบังานแต่ละชนิดว่าสูงต ่าเพียงใด ทั้งยงั
รวมถึงการประเมินหนา้ท่ีความรับผิดชอบของงาน เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่างต าแหน่งและการก าหนด
อตัราค่าจา้ง 

2. จุดมุ่งหมายของการประเมินค่าของงาน มีจุดมุ่งหมายท่ีส าคญัคือ เพื่อก าหนดโครงสร้าง
ของค่าจา้ง (wage structure) เพื่อสร้างความยุติธรรม (pursuit of equality) ให้เกิดขึ้นในองคก์าร จะตอ้ง
หาความสัมพนัธ์ท่ีสอดคลอ้ง และความเป็นระบบขึ้นระหว่างอตัราการจ่ายค่าตอบแทนขั้นพื้นฐานให้แก่
งานทุกอย่างท่ีมีอยู่ในองค์การ ด าเนินการต่อจากการวิเคราะห์งานเป็นการหาขอ้มูลต่างๆ เก่ียวกบังาน
ซ่ึงตอ้งไดข้อ้มูลจากพนกังานทุกๆ คน ผูก้ระท าการประเมินค่าของงานจะท าในรูปของคณะกรรมการ 
และมีการสอบถามความเห็นจากท่ีอ่ืนดว้ย ให้ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษเป็นผูป้ระเมิน ในการประเมินค่าของงาน
จะพิจารณาจากลกัษณะปัจจยัการผลิต (input) ท่ีลูกจา้งมีคือ ทกัษะ ความมานะพยายาม ความรับผิดชอบ
เพื่อแปลผลการวดัไปเป็นค่าตอบแทน 

3. จุดมุ่งหมายของการประเมินค่าของงาน คือ ใหเ้กิดความเหมาะสมในเร่ืองของค่าจา้ง
และเงินเดือนทั้งภายในและภายนอกองค์การ การประเมินค่าของงานจะตอ้งมีความเช่ือมัน่และเท่ียงตรง 
ความเท่ียงตรงจะเกิดขึ้นไดใ้ห้ดูท่ีผลกระทบต่อความพึงพอใจของลูกจา้ง โดยคดัเลือกและวิเคราะห์
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ขอ้มูลจากการร้องทุกข์ของพนักงาน รวมทั้งการส ารวจขวญัก าลงัใจของพนักงาน ก็สามารถน ามา
ดดัแปลงใชก้บัการประเมินค่าของงานได ้องคก์ารควรให้ความส าคญักบัการจ่ายค่าจา้งอย่างยุติธรรม 
เป็นการเปรียบเทียบอตัราการจ่ายค่าจา้งขององคก์ารกบัอตัราแรงงานสากล ทั้งยงัตอ้งค านึงถึงปฏิสัมพนัธ์
ของพนกังานและสหภาพแรงงาน ฝ่ายพนกังานและฝ่ายบริหารมกัจะมีความขดัแยง้ในเร่ืองค่านิยมท่ีมี
ต่อการประเมินค่าของงานเสมอ โดยทัว่ไปฝ่ายบริหารจะเป็นผูพ้ิจารณาจดัอนัดบังาน โดยส ารวจถึง
องคป์ระกอบทัว่ไปทางดา้นทกัษะ ความรับผิดชอบ ความพยายาม และสภาพแวดลอ้มของการท างาน
ต่างๆ คนงานมกัจะเพิ่มค่านิยมต่างๆ คือ แบบฉบบัของการควบคุมดูแลท่ีได้รับ ความพอใจจากคน
ทัว่ไป ความมัน่คงในงานท่ีท า จ านวนเวลาท่ีท าพิเศษ และความแน่นอนในมาตรฐานของค่าตอบแทน
ท่ียติุธรรม 

4. วิธีการประเมินค่าของงานมี 4 วิธี คือ 
4.1 การล าดับค่าของงานโดยการเรียงล าดับความส าคญัของงาน การจดัหมวดหมู่และ

ประเภทของงาน ผูป้ระเมินอาจตั้งในรูปคณะกรรมการ 
4.2 ในมาตรฐานท่ีก าหนดไวแ้ล้วซ่ึงเป็นเอกสารระบุผูไ้ด้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ

อยา่งสมบูรณ์ว่า มีความรับผิดชอบอะไรบา้ง เงินเดือน รายการต่างๆ ท่ีผูรั้บผิดชอบจะตอ้งปฏิบัติและมี
ก าหนดระดบัของงานไวด้ว้ย 

4.3 การใหค้ะแนน อาศยัการเปรียบเทียบในคะแนนค่าของงานตามองคป์ระกอบ  
4.4 ใชอ้งคป์ระกอบเปรียบเทียบงานเป็นวิธีหน่ึงท่ีน าเอาวิธีล าดบัค่าของงานมาผสมกบัวิธี

ให้คะแนน คือ หลงัจากส ารวจขอ้เท็จจริงแลว้ให้เลือกงานหลกัมาเปรียบเทียบองคป์ระกอบแต่ละขอ้ท่ี
ก าหนดไวว้า่ อยูใ่นระดบัใดแลว้น างานมาเปรียบเทียบดูกบัองคป์ระกอบเป็นหลกั 

สรุปว่าการประเมินค่างาน (Job evaluation) ใชข้อ้มูลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์งานมาเปรียบเทียบ
ความสัมพนัธ์และหาความส าคญัของแต่ละงาน โดยการเปรียบเทียบขอ้มูลกบัทั้งภายในองค์การและ
ตลาดแรงงานทัว่ๆ ไป เพื่อให้องคก์ารสามารถจดัท าระบบการจ่ายค่าจา้งและผลตอบแทนให้แก่บุคลากร
ซ่ึงเป็นทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารของตนไดเ้ป็นธรรม สมเหตุสมผล เป็นการธ ารงรักษาบุคลากรดว้ย 

3.3.4  มาตรฐานการท างาน (Job standard) ใชข้อ้มูลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์งานมา

เป็นเกณฑ์ก าหนดแนวทางในการท างานแต่ละประเภทให้เป็นไปตามท่ีไดก้ าหนดไว ้มาตรฐานการ
ท างานจะเป็นขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์แก่ทั้งฝ่ายบุคลากรและองค์การ ช่วยให้บุคลากรทราบถึงความ
ตอ้งการขององคก์ารวา่ให้ปฏิบติัหนา้ท่ีอย่างไร องคก์ารไดรั้บประโยชน์จากการมีแนวทางใหบุ้คลากร
แต่ละคนปฏิบติังานไดถู้กตอ้งตามความประสงคจึ์งไม่ก่อใหเ้กิดความสับสนในการท างาน ส่งผลใหไ้ด้
งานท่ีมีประสิทธิภาพ 

3.3.5 การแยกประเภทงาน (Job classification) เป็นการส ารวจต าแหน่งงานเพื่อให้
ไดข้อ้เทจ็จริงเก่ียวกบัลกัษณะงานท่ีจะตอ้งปฏิบติัและรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่ง 
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การวิเคราะห์งานเป็นกิจกรรมท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบักิจกรรมอ่ืนทั้งดา้นทรัพยากรมนุษยแ์ละ
หนา้ท่ีอ่ืนขององคก์าร มีประโยชน์ต่องานการจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งมาก 

การน าผลของการวเิคราะห์งานไปใช้ประโยชน์  
เม่ือท าการวิเคราะห์งานเพื่อท่ีจะไดส้ารสนเทศของงานน าไปใชก้บักิจกรรมดา้นทรัพยากรมนุษย ์

ซ่ึงเป็นประโยชน์ในดา้นต่างๆ ขององคก์ารดงัต่อไปน้ี 
1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human resource planning) และการจัดองค์การ สารสนเทศ

ท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์งานจะแสดงคุณลกัษณะและธรรมชาติของงานแต่ละชนิด แสดงรายละเอียดของ
งาน การประเมินค่างาน การแยกประเภทงาน การออกแบบงาน (job design) การปรับปรุงงาน (job 
enrichment) ให้มีลักษณะท้าทายความสามารถ  เพิ่มความรับผิดชอบ  เพิ่มขีดขั้นอ านาจหน้าท่ี  การ
ขยายงาน  (job enlargement) เพิ่มปริมาณงานและผลผลิต ตลอดจนบ่งช้ีถึงคุณสมบติัของบุคลากรท่ี
เหมาะสมในการปฏิบัติงาน จึงสามารถน าข้อมูลของงานหรือสารสนเทศมาช่วยในการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์ตั้งแต่การคาดการณ์ การวางแผน จนกระทั่งก าหนดวิธีการปฏิบัติท่ีเก่ียวขอ้งกับงาน
บุคลากร เช่น การวางแผนจดับุคลากรให้เหมาะสมกบัชนิด ปริมาณ และต าแหน่งของงานในองคก์าร โดย
ศึกษาขอ้มูลเก่ียวกับงานได้จากเอกสารพรรณนางานและเอกสารระบุขอ้ก าหนดของงาน ตลอดจน
ขอ้มูลอ่ืนๆ เพื่อใชป้ระกอบ การคาดการณ์ความตอ้งการก าลงัคน (manpower) ในองคก์ารเพื่อวางแผน
และก าหนดยทุธวิธีในการปฏิบติัตามความตอ้งการขององคก์าร 

การจดัองค์การตอ้งก าหนดว่าจะตอ้งท างานอะไรบา้ง แยกระดบัความสามารถของบุคลากรท่ี
ตอ้งการใช้ในองค์การ ตั้งแต่พนักงานไร้ฝีมือ (unskilled labour) ไปจนถึงพนักงานฝีมือ (skilled labour) 
เลยไปถึงผูบ้ริหารสูงสุด การก าหนดโครงสร้างขององคก์ารจ าเป็นตอ้งแบ่งแยกประเภทงานเป็นกลุ่ม
ให้เหมาะสมท่ีจะปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การวิเคราะห์งานจึงมีส่วนช่วยในการก าหนด
จ านวนงาน และคุณสมบติัของผูป้ฏิบติังานเหล่าน้ี ตลอดจนการวางแผนก าลงัคนส าหรับงานแต่ละ
อยา่งให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์าร การวางแผนท่ีมีประสิทธิภาพตอ้งน าเอาคุณลกัษณะท่ี
ตอ้งการของงาน (job requirement) มาท าการพิจารณา 

2. การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร (Recruitment and selection) ใชส้ารสนเทศจากการ
วิเคราะห์งาน เอกสารพรรณนาลกัษณะงาน และเอกสารระบุขอ้ก าหนดของงาน เป็นประโยชน์ใน
กระบวนการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรเพื่อใหไ้ดบุ้คลากรท่ีเหมาะกบังาน มีความรู้ ความถนดั ความ 
สามารถ ประสบการณ์ มีทศันคติ เขา้มาท างานในองคก์าร 

เอกสารพรรณนาลกัษณะงาน ได้รวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัหน้าท่ีความรับผิดชอบ และ
กระบวนการในการปฏิบติังานแต่ละชนิด ท าใหท้ราบถึงขอบเขตของงานท่ีบุคลากรจะตอ้งท าในแต่ละ
หนา้ท่ีท่ีเขาไดรั้บมอบหมาย ในขณะท่ีเอกสารระบุขอ้ก าหนดของงานไดก้ าหนดคุณสมบติัของบุคลากร
ท่ีจะเขา้มาปฏิบติังานในหนา้ท่ีนั้นๆ ไวใ้หใ้ชพ้ิจารณา เพราะผูท้  าหนา้ท่ีสรรหาจะตอ้งรู้ว่างานต าแหน่ง
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ท่ีก าลงัสรรหาอยูน่ั้น คุณสมบติัท่ีจ าเป็นท่ีจะใชใ้นการปฏิบติังานนั้น มีรายละเอียดและลกัษณะเฉพาะงาน 
(job description and specification) อยา่งไร 

สรุปว่าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์งานสามารถน าไปใช้ประโยชน์ไดห้ลายดา้น แต่ถา้กล่าว
เฉพาะดา้นการสรรหา การคดัเลือก และการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร การวิเคราะห์งานมี
ประโยชน์ดงัน้ี 

1.  ใชร้ะบุคุณสมบติัท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบติังานในต าแหน่งงานหน่ึง 
2.  ใชใ้นการพฒันาเคร่ืองมือ (tool) ส าหรับการคดัเลือกและท านายความส าเร็จในการท างาน

ของบุคลากร 
3.  ใชใ้นการพฒันาเกณฑห์รือมาตรฐานการปฏิบติังานท่ีบุคคลจ าเป็นตอ้งกระท าได ้ดงัแผนภูมิ

ท่ี 3.1 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่ 3.1 บทบาทของการวิเคราะห์งานในการคัดเลือกและประเมินผล 

ท่ีมา : รศ.ดร.ชูชัย สมิทธิไกร. 2556 : 70. 
 
อธิบายแผนภูมิ 3.1 
เร่ิมตน้ท่ีการวิเคราะห์งาน ท าให้ทราบว่าต าแหน่งงานหน่ึงประกอบดว้ยหน้าท่ีภารกิจ และ

ขั้นตอนการท างาน ขอ้มูลเหล่าน้ีท าให้ทราบต่อไปว่า บุคลากรในต าแหน่งงานหน่ึงๆ จ าเป็นตอ้งมี

การวิเคราะห์งาน 

ข้อมูลเกีย่วกบังาน 
- หนา้ท่ี 
- ภารกิจ 
- ขั้นตอนการท างาน 

คุณสมบัติท่ีจ าเป็น  
- ความรู้ 
- ความสามารถ 
- ทกัษะ 
- ประสบการณ์ 
- คุณลกัษณะอ่ืนๆ 

เคร่ืองมือส าหรับการคัดเลือก  
- การสัมภาษณ์ 
- การทดสอบ 
- การตรวจร่างกาย 
- อ่ืนๆ 

ตวัท านาย 

การประเมินผลการปฏิบติังาน 
- ผลงาน 
- พฤติกรรมการท างาน 

เกณฑ ์
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คุณสมบติัเฉพาะต าแหน่งงาน (job specification) อย่างไร เช่น ความรู้ความสามารถ ทกัษะประสบการณ์ 
และคุณสมบติัอ่ืนๆ คุณสมบติัเฉพาะต าแหน่งงาน ท าให้ทราบต่อไปว่าควรจะเลือกใช้เคร่ืองมืออะไร
ในการคดัเลือกบุคลากร ขอ้มูลเก่ียวกบังานและจากการใช้เคร่ืองมือดงักล่าวน้ี มีความสัมพนัธ์กบัผล
การประเมินการปฏิบติังาน 

3. ท าให้เกดิภาวะการจ้างงานท่ีเสมอภาค (Equal work) ถา้พนกังานหญิงร้องเรียนว่าองคก์าร
ให้เงินเดือนพนักงานชายสูงกว่า เป็นการกระท าท่ีไม่เท่าเทียมกัน ผิดกฎหมายแรงงาน ฝ่ายบริหาร
ทรัพยากรมนุษยต์อ้งพิสูจน์ให้เห็นว่าการจา้งงานนั้นเป็นธรรม โดยอาศยัการวิเคราะห์งานท่ีใช้มาตรฐาน
ในการจา้งงานและบรรจุงานแสดง 

4. การฝึกอบรมและการพัฒนาบุคลากร (Training and development) เพื่อให้บุคลากรในองค์การ
ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีความสงบสุข ผลงานดี ไดง้านตามเป้าหมาย ก่อนเร่ิมปฏิบติังานตอ้งฝึกอบรมเพื่อ
สอนกระบวนการปฏิบติัท่ีดีท่ีสุด สร้างความพอใจและปฏิบติังานไดส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของ
องค์การ หลังจากนั้นยงัตอ้งฝึกอบรมอย่างต่อเน่ืองเพื่อเป็นการเตรียมพร้อมและพฒันาฝีมือ เพราะ
เหตุการณ์เปล่ียนไปอยา่งรวดเร็วไม่หยดุย ั้ง 

5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance evaluation) ใช้ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์
งานประเมินผลการท างานของบุคคลว่าเป็นไปตามวตัถุประสงค์หรือไม่ เพียงไร และสามารถใชเ้ป็น
มาตรฐานท่ีเป็นรูปธรรม (objective standard) ในการประเมินคุณภาพประสิทธิภาพ และผลิตภาพใน
การท างานของบุคลากรแต่ละฝ่ายงานดว้ย 

6. การก าหนดค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม (Compensation) ในการก าหนดอตัราค่าจา้ง เงินเดือน
ให้กบัพนกังานขององคก์าร ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์งานสามารถน ามาใชป้ระกอบในการประเมิน
ค่างานได ้โดยการน างานต่างๆ ท่ีท าการศึกษาจากทั้งภายในองค์การ และภายนอกองค์การมาหาค่า
เปรียบเทียบ (relative value) และจดัเรียงล าดับตามความส าคญัของแต่ละงาน เพื่อท่ีจะน ามาใช้เป็น
มาตรฐานและสร้างความเป็นธรรมในการก าหนดค่าจา้งและผลตอบแทน ให้แก่สมาชิกทุกคนในองคก์าร
ตามหลกัการท่ีวา่ จ่ายเท่ากนัส าหรับงานท่ีเท่ากนั (equal work equal pay) 

7. การส่งเสริมความปลอดภัยในการท างาน (Safety reinforcement) การปรับปรุงสภาพการ
ท างาน (working condition) ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์งานจะบอกไดถึ้งความปลอดภยัในการท างาน  
โอกาสท่ีจะเกิดอุบติัเหตุ อนัตรายอนัอาจเกิดจากการท างาน และสภาพอนัอาจก่อให้เกิดความเส่ียงสูง 
หรือตอ้งปฏิบติังานภายใตค้วามกดดนั สมควรท่ีจะมีการก าหนดขั้นตอนการปฏิบติังาน และวางมาตรการ
ป้องกนัไวล้่วงหนา้ ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์งานทั้งหนา้ท่ีความรับผิดชอบ และคุณลกัษณะของงาน 
ตลอดจนขั้นตอนและเง่ือนไขต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน สามารถน ามาใช้ประโยชน์ในการ
วางแผนป้องกนัอุบติัเหตุท่ีอาจจะเกิดขึ้นได ้ในกระบวนการวิเคราะห์งาน จะระบุถึงสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน เช่น แสง เสียง สี อุณหภูมิ ร้อนหรือหนาว กล่ิน ฝุ่ นละออง ฯลฯ ก่อให้เกิดอันตรายต่อ
ร่างกายและจิตใจ ต่อบุคลากรผูป้ฏิบติังาน 



98 

 

บทท่ี 3 การวิเคราะห์งานและการออกแบบ 

นอกจากน้ีขอ้มูลของงานจะมีส่วนช่วยในการออกแบบงานให้มีความปลอดภยัและถูกตอ้ง
ตามสุขลกัษณะ 

8. การออกแบบงาน (Job design) สามารถน าขอ้มูลจากการวิเคราะห์งานมาใช้ประกอบการ
ออกแบบและพฒันาขั้นตอนและระบบการท างาน โดยการน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์งานมาพิจารณา
ร่วมกบัความสัมพนัธ์ของปริมาณและโครงสร้างของงาน ผลผลิต ขวญัก าลงัใจของบุคลากรมาเช่ือมโยง 
สัมพนัธ์กนั เพื่อให้เป็นการออกแบบท่ีดี ลดความเม่ือยลา้ ลดความสูญเสียและอนัตรายจากการท างาน
ลง ผูป้ฏิบติังานรู้สึกปลอดภยั สบายใจ ท างานไดเ้ตม็ท่ี 

9. ประโยชน์อ่ืนๆ (Other benefits) ขอ้มูลจากการวิเคราะห์งานสามารถน าไปใช้ประโยชน์
ดา้นต่างๆ ไดอี้กมาก เช่น ใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการวางแผนกลยุทธ์ ก าหนดพนัธกิจ การบริหารงาน การ
วางแผนองคก์าร การออกแบบเคร่ืองมือ (tool) การออกแบบตามหลกักายศาสตร์ (ergonomics) ใชเ้ป็น
ขอ้มูลประกอบการแนะแนวอาชีพ (vocational counseling) 

 

3.4 ประเภทของข้อมูลในการวเิคราะห์งาน  
ผูวิ้เคราะห์งานเป็นผูเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกับงานและลกัษณะต่างๆ ของผูค้รองงานนั้นๆ 

ก่อนท าการวิเคราะห์จ าเป็นตอ้งศึกษาสภาพแวดลอ้มต่างๆ ทั้งภายนอกภายในองคก์ารให้รู้จกัคุน้เคยดี
เสียก่อน เช่น กฎหมายแรงงาน คู่แข่ง ความมุ่งหมายขององค์การ กลยุทธ์ การออกแบบ ทรัพยากรท่ี
จ าเป็นต้องใช้ คน วัสดุอุปกรณ์ ประเภทผลิตภัณฑ์ บริการฯลฯ โดยสรุปก็คือเตรียมและลง มือ
ด าเนินการวิเคราะห์ เพื่อจดัเก็บสารสนเทศหรือขอ้มูลอย่างเป็นระบบ จดัระเบียบเพื่อใชใ้นการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยแ์ละบริหารงานองคก์ารในโอกาสขา้งหนา้ โดยผูว้ิเคราะห์งานจะระบุหนา้ท่ีและความ
รับผิดชอบ กิจกรรมต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 

ประเภทของข้อมูลในการวเิคราะห์งาน 
สรุปประเภทของข้อมูลท่ีใช้ในการวิเคราะห์งาน ดงัน้ี 
1. กจิกรรมของงาน (Work activities)  

1.1 กิจกรรมของงานและกระบวนการ  
1.2 การบนัทึกกิจกรรม 
1.3 วิธีด าเนินงานท่ีใชอ้ยู่ 
1.4 ความรับผิดชอบส่วนบุคคล 

2.  กจิกรรมที่เน้นตัวพนักงาน (Worker-oriented activities) 
2.1 พฤติกรรมการปฏิบติัของร่างกาย และการติดต่อส่ือสารในงาน 
2.2 ความสามารถของร่างกาย เช่น การเคล่ือนไหวของร่างกาย 
2.3 ความตอ้งการงานเฉพาะบุคคล เช่น พลงังานท่ีใช ้
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3. เคร่ืองมือ เคร่ืองจักร อุปกรณ์ และเคร่ืองช่วยในการท างาน (tools, machines, equipment 
and work aids needs) 

4. ส่ิงท่ีเกีย่วข้องกบังานมีรูปร่างและไม่มีรูปร่าง (job-related tangibles and intangibles) 
4.1 ความรู้ ความสามารถ ความถนดั ทศันคติ 
4.2 วสัดุอุปกรณ์ 
4.3 ผลผลิตและบริการ 

5.  การปฏิบัติงาน (Work performance)  
5.1 ความบกพร่องผิดพลาด 
5.2 มาตรฐานของงาน 
5.3 การประเมินงาน 

6.  คุณสมบัติส่วนบุคคลส าหรับงาน (personal requirement for the job)  
6.1 คุณสมบติัของบุคคลท่ีจะครองต าแหน่งงาน เช่น บุคลิกภาพและความสนใจ  
6.2 การศึกษาและการฝึกอบรม 
6.3 ประสบการณ์ในงาน 

7.  บริบทของงาน (job context) 
7.1 ตารางการท างาน 
7.2 ส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงินและไม่ใช่เงิน 
7.3 สภาพการท างานทางกายภาพ 
7.4 เน้ือหาทางดา้นสังคมและองคก์าร 
 

3.5 กระบวนการในการวเิคราะห์งาน 
ขอ้มูลการวิเคราะห์งานมีความส าคญัอย่างยิ่งต่อกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จึงจ าเป็น 

ตอ้งมีกิจกรรมกระบวนการวิเคราะห์งาน เม่ือเป็นกระบวนการก็ตอ้งประกอบดว้ยขั้นตอน เม่ือมีการ
วิเคราะห์ก็ตอ้งมีการแยกแยะสารสนเทศ ผูท้  าการวิเคราะห์งานก็คือผูป้ฏิบติัการ เพื่อให้ไดม้าซ่ึงขอ้มูล
หรือสารสนเทศเก่ียวกับงานอย่างสมบูรณ์ ดว้ยวิธีท่ีเป็นระบบ เรียบร้อย และมีประสิทธิภาพ ล าดับ
ขั้นตอนดงัน้ี 

ขั้นตอนที่ 1 ส ารวจงานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human resource Management 
surveying) เพ่ือวิเคราะห์งาน ขั้นแรกของการวิเคราะห์งาน ก็คือพิจารณาถึงขอ้มูลท่ีจะตอ้งใช้ในการ
วางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์พิจารณาตดัสินใจว่าจะเก็บขอ้มูลอะไรท่ีตอ้งการ วิธีเก็บขอ้มูลวิธีใด
ดีท่ีสุด เพื่อจะน าขอ้มูลไปใชใ้นการก าหนดกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หไ้ดค้รบถว้น อีกนยัหน่ึง

กล่าวไดว้่า ขั้นตอนท่ี 1 ก็คือ การระบุงานท่ีจะท าการวิเคราะห์ (Identify the job to be analyzed) นั่นเอง 
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ผูว้ิเคราะห์งานจะตอ้งระบุว่าในองคก์ารมีงานอะไรบา้ง และงานท่ีตอ้งการจะศึกษา (job study) มีขอบเขต
อย่างไร องค์การขนาดเล็กมีงานไม่ก่ีอย่าง การระบุงานเป็นเร่ืองท่ีท าได้ง่าย แต่องค์การขนาดใหญ่ผู ้
วิเคราะห์งานอาจตอ้งส ารวจรายช่ือของงานจากบญัชีการจ่ายเงินเดือน แผนภูมิองค์การ (organization 
chart) หรือพูดคุยกบัพนกังาน หรือผูบ้ริหาร ถา้การวิเคราะห์งานเคยท ามาแลว้ก่อนหนา้น้ีก็อาจอาศยัใช้
บันทึกรายงานท่ีท ามาก่อนนั้นระบุงานได้บ้าง ซ่ึงอาจจะเป็นงานเฉพาะกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงหรืองาน
ทั้งหมดในองค์การ เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีส าคัญมาใช้ประกอบการก าหนดแนวทางและขอบเขตของ
การศึกษางานใหด้ าเนินไปตามเป้าหมายท่ีแน่นอน 

ขั้นตอนที่ 2 ความต้องการทีมที่มีพลังขององค์การ (Organization team-power needs) 
จดัทีมงาน (team work) ท าการวิเคราะห์งานขององคก์าร จ าเป็นตอ้งศึกษาแผนภูมิขององคก์าร รายละเอียด
ของงาน แผนผงักระบวนการของงาน และอ่ืนๆ ขององค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ใช้การ
วิเคราะห์งานในล าดบัต่อมาคือการพิจารณาเก่ียวกบัความตอ้งการในการจดับุคคล ระดบัของอ านาจ
หนา้ท่ีและสายงาน 

ขั้นตอนที่ 3 การวิเคราะห์งาน (Job analysis) ก าหนดผูท่ี้จะท าหน้าท่ีในการวิเคราะห์งาน 
ในองค์การขนาดเล็กจะตอ้งคิดถึงส่ิงจ าเป็นท่ีตอ้งท าการวิเคราะห์ ในองค์การขนาดใหญ่ควรเลือก
ต าแหน่งงานท่ีเป็นตวัแทนตลอดทัว่องคก์ารเพื่อการวิเคราะห์งาน 

ขั้นตอนที่ 4 การพัฒนาและเลือกวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล (Development & collect job 
data) ในการศึกษางานไม่ว่าเฉพาะอย่างหรือทั้งหมดก็ตาม ผูวิ้เคราะห์งานจะตอ้งพิจารณาตดัสินใจเลือก
วิธีการเก็บขอ้มูลท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะของงาน เช่น ระยะเวลาท่ีใช้ในการท างาน และงบประมาณ 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลวิเคราะห์งานสามารถด าเนินการไดห้ลายวิธีแตกต่างกนัไป การจะเลือกใชว้ิธีใด
ขึ้นอยู่กบัการท่ีจะน าขอ้มูลไปใชป้ระโยชน์ เช่น น าไปใชใ้นการประเมินงาน ประสบการณ์ท่ีตอ้งการ 
ชัว่โมงท างาน เคร่ืองมือท่ีใช ้หนา้ท่ีงานท่ีตอ้งการ การพิจารณาใหค้่าตอบแทนเพิ่มขึ้น ใชใ้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล การวิเคราะห์งานมีหลายวิธี เช่น การสัมภาษณ์ การสังเกต 
การศึกษาจากบันทึกงานประจ าวนั (diary method) การทดลองปฏิบัติงาน (job experiment method) 
การประชุม (conference method) การใช้แบบสอบถาม (questionnaire method) การใช้วิธีการหลาย
อยา่งร่วมกนั แต่ละวิธีมีทั้งขอ้ดีขอ้เสียอยูใ่นตวัตอ้งเลือกใชอ้ยา่งมีวิจารณญาณ เพื่อเลือกมาใชป้ระกอบ 
การวิเคราะห์งานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

ขั้นตอนที่ 5 การเก็บรวบรวมข้อมูล (Data collection) เก็บรวบรวมขอ้มูลจากงานท่ีท าการ 
ศึกษาตามวิธีท่ีไดว้างแผนไว ้ใหไ้ดข้อ้มูลท่ีตอ้งการ ถูกตอ้ง ครอบคลุม และมีคุณภาพดี 

ขั้นตอนที่ 6 การจัดท าสารสนเทศของงาน (Job analysis information) รวบรวมขอ้มูลท่ี
ไดใ้ชป้ระกอบการศึกษาและวิเคราะห์งาน เพื่อจดัรูปแบบของสารสนเทศของงานให้เหมาะสมต่อการ
น าไปใชง้านจริง คือจดัสารสนเทศของงานให้อยูใ่นรูปแบบท่ีส าคญั ไดแ้ก่ "เอกสารพรรณนาลักษณะ
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งาน เอกสารระบุข้อก าหนดของงาน และมาตรฐานการท างาน" สารสนเทศหรือขอ้มูลท่ีถูกเก็บไวใ้น
เอกสารดงักล่าวน้ีเพื่อเตรียมไวใ้ห้พร้อมท่ีจะใช้งานจริงไดส้ะดวก เช่น ใช้ในการวางแผนทรัพยากร
มนุษย ์การสรรหา และการคดัเลือก การฝึกอบรมและการพฒันา หรือการออกแบบงานและอุปกรณ์ใน
การท างาน 

ขั้นตอนน้ีเป็นขั้นตอนสุดทา้ยของการวิเคราะห์งาน เรียกว่าเป็นขั้น การเตรียมรายละเอียดงาน 
(prepare job description) ลักษณะเฉพาะงาน (job specification) คือการเขียนรายละเอียดของงาน และ
ลกัษณะเฉพาะงานของแต่ละต าแหน่ง หรือกลุ่มของต าแหน่ง จดัเป็นเคร่ืองมือท่ีดีในการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์รายละเอียดงาน (job description) จะบ่งบอกถึงหนา้ท่ีงานและความรับผิดชอบ (job duties and 
responsibility) ส่วนลกัษณะเฉพาะงาน (job specification) จะบ่งบอกถึงความตอ้งการทางดา้นการศึกษา 
การฝึกอบรมทกัษะ และความตอ้งการดา้นประสบการณ์ส าหรับต าแหน่งนั้น 

สามารถเขียนแบบจ าลองของความสัมพนัธ์ของกระบวนการวิเคราะห์งาน ดงัแผนภูมิท่ี 3.2 
แสดงให้เห็นว่ากระบวนการวิเคราะห์งานเป็นการท างานท่ีต่อเน่ือง กระแสพลวตั (dynamic) ส่งผลให้
ส่ิงแวดลอ้มเปล่ียนแปลงไป จ าเป็นตอ้งปรับบทบาทใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ เป็นเหตุใหต้อ้งมีการ
เก็บรวบรวมระบบสารสนเทศและท าการวิเคราะห์งานอย่างสม ่าเสมอ เพื่อไม่ให้เกิดปัญหางานท่ีลา้หลงั
หรือซ ้าซอ้นกนั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภูมิที่ 3.2 กระบวนการในการวิเคราะห์งาน  

 
 
 
 

เอกสารพรรณนางาน 
เอกสารระบุขอ้ก าหนดงาน 

มาตรฐานการท างาน 

ระบุขอบเขตของงาน 
สังเกต 
สัมภาษณ์ 
สอบถาม 
ทดลองปฏิบติั 
ประชุม 
บนัทึกงาน 
ร่วมกนัหลายวิธี เก็บขอ้มูลของงาน 

สารสนเทศงาน พฒันาและเลือกวิธีเก็บขอ้มูล 
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กระบวนการวิเคราะห์งานท่ีไดบ้รรยายมาทั้งหมดขา้งตน้เขียนเป็นแผนภูมิท่ี 3.3 ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภูมิที่ 3.3 องค์ประกอบส าคัญของกระบวนการวิเคราะห์งาน 

แหล่งข้อมูล 
งานท่ีวิเคราะห์ 
พนกังาน 
ผูบ้ริหาร 
สหภาพแรงงาน 

วิธีวิเคราะห์งาน 
สัมภาษณ์ 
แบบสอบถาม 
สนทนากลุ่ม 
ประชุมอภิปราย 
บนัทึกประจ าวนั 
การสังเกต 

ข้อมูลงาน 
ความปลอดภยั 
ภาระงาน 
มาตรฐานการปฏิบติั 
ความรับผิดชอบ 
ความรู้ท่ีตอ้งการ 
ทกัษะท่ีตอ้งการ 
ประสบการณ์ท่ีตอ้งการ 
สภาพแวดลอ้มของงาน 
หนา้ท่ี 
เคร่ืองมือท่ีใช ้

รายละเอยีดงาน 
ภาระงาน 
หนา้ท่ี 
ความรับผิดชอบ 
สภาพแวดลอ้มของงาน 

หน้าท่ีทรัพยากรมนุษย์ 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
การสรรหา 
การคดัเลือก 
การฝึกอบรมและพฒันา 
การประเมินการปฏิบติังาน 
เงินเดือนและผลประโยชน์ 
ความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน 
การใหค้  าปรึกษาพนกังาน 
การเจรจาต่อรอง 
การใหร้างวลั 
สภาพการท างาน 
มาตรฐานการท างาน 
ประโยชน์เก้ือกูล 

ลกัษณะเฉพาะของบุคคล 
ทกัษะท่ีตอ้งการ 
ความสามารถ 
ลกัษณะทางร่างกาย 
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3.6  วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูลจากการวเิคราะห์งาน 
น่าจะเรียกว่า "วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบังาน" (methods of collecting job information) 

นกัวิชาการหลายท่านให้ความส าคญัมาก ถือเป็นหัวใจส าคญัของการวิเคราะห์งานจึงเ รียกวิธีการเก็บ
ขอ้มูลท่ีเก่ียวกบังานว่าเป็น "วิธีการวิเคราะห์งาน" (job analysis method) เพราะขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจะถูกน ามาใชใ้นการศึกษา วิเคราะห์และประมวลผล เพื่อให้เป็นสารสนเทศของงานส าหรับ
การก าหนดส่วนประกอบของงาน (job elements) และคุณสมบติัในดา้นต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นความรู้ ทกัษะ 
และความสามารถในแต่ละงาน เพื่อท่ีจะน าไปใชใ้นการสรรหา พฒันา และมอบหมายงานใหบุ้คลากร
ปฏิบัติได้ตรงตามความต้องการอย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ แต่ข้อมูลท่ีรวบรวมนั้นต้อง
สมบูรณ์และถูกตอ้ง ถา้ไม่ถูกตอ้งขาดความสมบูรณ์ก็จะท าให้สารสนเทศของงานท่ีได้มีปัญหาดว้ย
เช่นกนั ท าใหทุ้กอยา่งผิดพลาดไปหมด ดงัวงการเทคโนโลยสีารสนเทศ มีวลีวา่ "เม่ือใส่ขยะเข้าไปกจ็ะ
ได้ขยะออกมา : garbage in garbage out : GIGO" ดงันั้นเป็นอุทาหรณ์ผูท้  าหนา้ท่ีวิเคราะห์งานจะตอ้งมี
ความเขา้ใจ รู้จริงว่าวิธีการท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลของงานว่ามีคุณลกัษณะเฉพาะและขอ้จ ากดั
อย่างไร ทั้งน้ีเพื่อให้สามารถเลือกวิธีท่ีเหมาะสมในการเก็บรวบรวมขอ้มูลได ้และสามารถปฏิบติังาน
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดยต่อไปน้ีจะบอกถึงวิธีท่ีนิยมใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลของงาน พร้อม
ดว้ยสร้างความเขา้ใจในวิธีการด าเนินงานและขอ้จ ากดัของแต่ละวิธีการ เพื่อเป็นความรู้ส าหรับน าไป
ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติัไดอ้ยา่งสมเหตุสมผล ดงัน้ี 

1. การสัมภาษณ์ (Interview method) แมจ้ะเป็นกระบวนการท่ีล่าชา้เสียเวลามาก ค่าใชจ่้าย
สูง แต่เป็นการส่ือสารสองทาง (two way communication) มีโอกาสเจรจาโตต้อบกนัโดยตรง ผูส้ัมภาษณ์
สามารถอธิบายค าถามท่ีไม่ชดัเจน และคน้หาค าตอบท่ียงัไม่แน่นอนได ้ผูถู้กถามสามารถท าความเขา้ใจ
ให้ตรงกัน จึงเป็นวิธีท่ีดีมีประสิทธิภาพในการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวกับงาน เป็นการสอบถาม
ข้อมูลโดยตรงจากผู ้ปฏิบัติงานจริงและผู ้เก่ียวข้องในด้านต่างๆ เช่น ผู ้ปฏิบัติงานในหน้าท่ีต่างๆ 
ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หัวหน้า ฯลฯ การสัมภาษณ์จะได้ข้อมูลเก่ียวกับความรู้ ทักษะ 
ประสบการณ์ ทศันคติ วิสัยทศัน์ ปรัชญา อุดมคติ ของผูรั้บการสัมภาษณ์ ตวัผูส้ัมภาษณ์ก็เช่นกนั ต้อง
ฉลาดมีไหวพริบสามารถวิเคราะห์ใจความส าคัญจากผูต้อบได้ จับประเด็นและสังเคราะห์ได้ ก่อน
สัมภาษณ์ต้องเตรียมการ ต้องการถามเร่ืองอะไร มีหัวข้อค าถามเก่ียวกับงานเป็นแนวทางในการ
สัมภาษณ์ วิธีน้ีเรียกวา่สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (structure interview) สัมภาษณ์ไดเ้ป็น 2 ลกัษณะ คือ 
สัมภาษณ์เป็นกลุ่ม (group interview method) ถามค าถามพร้อมกันเป็นกลุ่ม และการสัมภาษณ์ส่วน
บุคคล (individual interview method) เลือกสัมภาษณ์ทีละคน เพื่อเก็บขอ้มูลท่ีตอ้งการ ผูส้ัมภาษณ์ตอ้ง
แนะน าตนเอง บอกวตัถุประสงคท่ี์สัมภาษณ์ ใชภ้าษาท่ีเขา้ใจง่าย สร้างความรู้สึกเป็นมิตร 

2. การสังเกต (Observation method) เป็นวิธีสามญัท่ีคนทัว่ไปใชอ้ยูใ่นชีวิตประจ าวนั ไม่
ตอ้งลงทุน แต่ใชเ้วลามาก (take time) ตอ้งเฝ้าติดตามท าความคุน้เคยกบังานท่ีตอ้งสังเกต ผลท่ีไดเ้ห็น
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กบัตา รู้ดว้ยใจ หมายถึงใช้สมองคิด จด จ า ท าสถิติ ประมวลขอ้มูลจากสถานท่ีและผูป้ฏิบติังานจริง 
ปฏิบติังานในหน้าท่ีตามปกติโดยส านึกว่าเป็นงานประเภทใด เช่น งานท่ีตอ้งใช้ความคิดสร้างสรรค ์
(creativity) งานบริหารและทกัษะดา้นความคิดรวบยอด (conceptual skill) สูง เป็นตน้ ความประมาท
ของผูป้ฏิบติังาน เพราะรู้ว่าถูกสังเกต และความอคติของผูว้ิเคราะห์งาน อาจเป็นเหตุให้ขอ้มูลท่ีไดรั้บ
ขาดความเป็นธรรมชาติ ใชว้ิธีการสังเกตมีขอ้ดีท่ีไดข้อ้มูลท่ีมองเห็น สัมผสัได ้ไดเ้ห็นสภาพการท างาน
ท่ีเกิดขึ้นจริง เห็นการใชเ้คร่ืองมือ วตัถุดิบ เห็นการปฏิบติังานแต่ละวนั 

3. การประชุมอภิปรายของผู้เช่ียวชาญ (Panel of experts) เชิญผูบ้ริหาร หัวหนา้งานของ
ผูป้ฏิบติัโดยตรง ผูมี้ความรู้ ผูป้ฏิบติังาน ผูป้ฏิสัมพนัธ์กบังานท่ีตอ้งศึกษา มาประชุม (conference) สัมมนา 
(seminar) ผูเ้ก็บขอ้มูลฟังและอาจซกัถามเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลของงาน 

4. การเก็บบันทึกงานประจ าวัน (Diary method) บนัทึกหรือหมายเหตุประจ าวนัของ
พนักงาน (employee log) ให้ผูป้ฏิบติังานจดบนัทึกรายละเอียดของกิจกรรมต่างๆ ท่ีตนเองกระท าใน
ช่วงเวลาปฏิบติังานในแต่ละวนั เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการวิเคราะห์งาน ขอ้มูลน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อเม่ือ
ผูป้ฏิบติังานใหค้วามร่วมมือ จดบนัทึกการท างานตามความเป็นจริงอยา่งละเอียดถี่ถว้นดว้ยภาษาท่ีอ่าน
เขา้ใจง่าย แต่ขอ้เท็จจริงปรากฏวา่องคก์ารราชการเคยใชวิ้ธีน้ี โดยเฉพาะสถาบนัการศึกษา ผูบ้นัทึกร าคาญ 
เบ่ือหน่ายกบัการเขียนบนัทึก เพราะใช้เวลามาก (take time) คิดปรุงแต่งส่วนท่ีเกินความจริงให้มีผลงาน
สร้างเกียรติภูมิ (credit) ให้ตนเอง ขอ้มูลท่ีไดจึ้งไม่แม่นตรง บางองคก์ารบุคลากรตอ้งท าบนัทึกประจ าวนั 
(portfolio) ท านองประวติัส่วนตวั 

5. การทดลองปฏิบัติ (Job experiment method) ทดลองให้ปฏิบติังานในสถานการณ์จริง 
เพื่อทราบความรู้สึกของผูป้ฏิบติังาน งานบางชนิดตอ้งศึกษาและลงมือปฏิบติัเป็นช่วงระยะเวลาปฏิบติั
ท่ียาวนาน งานบางประเภทมีวิธีปฏิบติัท่ีแตกต่างกนัไป เช่น งานทางวิชาการ งานดา้นศิลปะ งานบริหาร 
เป็นเหตุใหไ้ม่อาจสามารถท่ีจะเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีสมบูรณ์ในระยะเวลาสั้นได ้

6. การใช้วิธีการหลายอย่างร่วมกนั (Cobinations) เพราะแต่ละวิธีต่างมีขอ้บกพร่อง ผูว้ิเคราะห์
จึงมกัใชห้ลายวิธีร่วมกนั เพื่อขจดัขอ้บกพร่องของวิธีใดวิธีหน่ึง และไดข้อ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบังานถูกตอ้ง
สมบูรณ์ท่ีสุด วิธีผสมดงักล่าวน้ีเป็นการน าเอาวิธีวิเคราะห์งานตั้งแต่ 2 วิธี มาผสมกนั อาจถึง 4-5 วิธี
ผสมกนัก็ได ้

7.  การใช้แบบสอบถาม (Questionnaire method) นิยมใชก้นัมาก ประหยดัทั้งเวลา ค่าใช้จ่าย
ในการจดัหาขอ้มูลท าไดส้ะดวกและไดผ้ลสัมฤทธ์ิ (achievement) เช่ือถือได ้แต่ผูส้ร้างแบบสอบถามตอ้ง
มีทกัษะสามารถสร้างไดค้รอบคลุม ชดัเจน สั้นแต่เขา้ใจง่าย ใช้ง่าย ผูต้อบค าถามตอ้งจริงใจ ยอมสละ
เวลา ถา้ไม่เต็มใจตอบ ตอบแบบให้ผา่นๆ ไป แบบขอไปที จะเป็นผลเสีย ไดส้ารสนเทศผิดๆ อาจเลือก 
ใช้แบบสอบถามท่ีเป็นมาตรฐาน เช่น แบบสอบถามการวิเคราะห์ต าแหน่ง (position analysis questionnaire) 
หรือเคร่ืองมือขอ้มูลพื้นฐานของงาน(job element inventory) เคร่ืองมือท่ีกล่าวน้ีใชใ้นการเก็บรวบรวม
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ขอ้มูลให้เป็นแบบเดียวกนั โดยปกติในแบบสอบถามจะประกอบดว้ยหัวขอ้ท่ีจะตอ้งกรอกขอ้มูลเก่ียวกบั
หน้าท่ี (duties) ความรับผิดชอบ (responsibilities) ความสามารถ (human abilities) และมาตรฐานการ
ปฏิบติังาน (performance standard) ของงานท่ีท าการส ารวจ 

แบบสอบถามท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบังานจ าแนกเป็น 2 ลกัษณะ คือ 

7.1 แบบสอบถามแบบปลายเปิด (Open-ended and questionnaire) เปิดโอกาสใหเ้ขียน
บรรยายไดอ้ยา่งเสรี เป็นแบบค าถามอตันยั (subjective) แบบสอบถามปลายเปิดจะถามค าถามเก่ียวกบั
รายละเอียดของงาน กระบวนการ ขั้นตอนต่างๆ ในการปฏิบติังานเพื่อน ามาใชเ้ป็นพื้นฐานในการร่าง
เอกสารพรรณนาลกัษณะงาน  

7.2 แบบสอบถามแบบมีโครงสร้าง (structure questionnaire) เป็นแบบสอบถามท่ีออกแบบ
มาสอบถามในลกัษณะจ ากดัอิสระในการตอบ ผูต้อบตอ้งเลือกตอบในวงท่ีก าหนด เป็นการถามแบบ
ปรนยั (objective) ใชเ้ก็บรวบรวมสารสนเทศไดส้ะดวกรวดเร็ว ตรงตามตอ้งการ แต่ไม่ครอบคลุมและ
ไม่เจาะลึกถึงขอ้มูลในระดบัท่ีตอ้งการลึกซ้ึงได ้ถา้ค าถามไม่กระจ่างอาจไดข้อ้มูลท่ีเบ่ียงเบนได ้

โดยมากออกแบบ 4 แบบ คือ เลือกตอบ เติมให้สมบูรณ์ จบัคู่ ถูกหรือผิด วิธีตรวจสอบ
รายการ (check list method) เหมาะใชก้บัองคก์ารขนาดใหญ่คนจ านวนมากท่ีท างานอยา่งเดียวกนั 

 

3.7  การใช้ข้อมูลการวเิคราะห์งาน 
ขอทบทวนว่าเราเร่ิมจาก 1 ขณะน้ีมาถึง 3 ตามแผนภูมิท่ี 3.4 คือขณะน้ีก าลงัอยูท่ี่การใชข้อ้มูล

ซ่ึงเขา้ไปรวมอยูใ่นระบบขอ้มูลทรัพยากรมนุษยโ์ดยอตัโนมติัแลว้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภูมิที่ 3.4 การใช้ข้อมูลการวิเคราะห์งาน  

1 
การเตรียมการ
วิเคราะหง์าน 

2 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลการวิเคราะห์งาน 

3 
การใชข้อ้มูล 

การวิเคราะห์งาน 

ท าความคุน้เคยกบั
องคก์ารและงาน 

การระบุงาน การสร้างแบบสอบถาม การเก็บขอ้มูล 
การใชข้อ้มูล 

- รายละเอียดงาน 
- ลกัษณะเฉพาะงาน 
- มาตรฐานงาน 

รวมไวใ้นระบบ
ขอ้มูลทรัพยากร
มนุษย ์

- ระบบการควบคุม 
 

- มาตรฐาน 
- การวดั ประเมิน 
- การแกไ้ข 
- การสะทอ้นกลบั 
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การใชข้อ้มูลท่ีกล่าวน้ีก็โดยการแปลขอ้มูลให้เป็นรายละเอียดงาน (job descriptions) ลักษณะ
เฉพาะงาน (job specifications) และมาตรฐานการปฏิบัติงาน (job performance standards) การประยุกตใ์ช้
ขอ้มูลการวิเคราะห์งานจึงเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัในระบบขอ้มูลทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร ซ่ึงจะ
ช่วยใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินการตามภาระงานท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ในตอนตน้ 

จะอธิบายสดมภ ์(column) ช่องท่ี 3 ดงัน้ี 

รายละเอยีดงาน (Job descriptions) คือขอ้ความท่ีเขียนไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษร อธิบายถึง
หนา้ท่ี (duties) สภาพการท างาน (working conditions) และลกัษณะอ่ืนๆ ของงานนั้น ตั้งสมมติฐานว่า
ในองคก์ารเดียวกนัตอ้งเป็นระบบเดียวกนั รายละเอียดงานทั้งหมดจะเป็นรูปแบบเดียวกนั ถา้องคก์าร
ต่างกนัก็อาจมีรูปแบบและเน้ือหาต่างกนัออกไป รายละเอียดงานบอกถึงว่างานนั้นคืองานอะไร (what 
the job is) เป็นกรอบกวา้งๆ ของงาน 

ลกัษณะเฉพาะงาน (Job specifications) อธิบายถึงความตอ้งการและลกัษณะพนกังานท่ี
จ าเป็นต่องานนั้น (job demands) เป็นเคา้โครงคุณลกัษณะของคนท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังาน คุณลกัษณะ
ท่ีตอ้งการ ไดแ้ก่ ประสบการณ์ การฝึกอบรม การศึกษา ทกัษะ สุขภาพจิต 

ทั้งรายละเอียดงานและลกัษณะเฉพาะงานต่างก็มุ่งไปท่ีงาน จึงมกัจะรวมไวใ้นเอกสารเดียวกนั 
โดยปกติเรียกว่า รายละเอียดงาน (job description) ไม่ว่าจะรวมกันเป็นรายละเอียดงานหรือแยกเป็น
เอกสารต่างหากออกไป 

มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Job performance standard) ใช้ประโยชน์ในหน้าท่ีสอง
ประการ หน่ึงใช้เป็นเป้าหมายส าหรับความสามารถของพนักงาน ความทา้ทายให้พยายามไปให้ถึง
มาตรฐาน และเพื่อความภูมิใจ (take proud) ท่ีปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงค ์เป็นการช่วยจูงใจพนกังาน 
เม่ือบรรลุตามมาตรฐานพนักงานจะรู้สึกประสบความส าเร็จ ผลท่ีไดอ้อกมานั้นท าให้พนักงานพอใจ 
ถา้ไม่มีมาตรฐานงาน พนกังานท่ีปฏิบติังานไม่รู้ว่าตนท างานไดร้ะดบัไหน ไม่มีโอกาสภูมิใจ จึงท างาน
ให้ผ่านไปวนัหน่ึงๆ เท่านั้น เรียกว่าท ากิจวตัรประจ าวนั (routine) ประการท่ีสอง มาตรฐานใช้เป็น
เกณฑว์ดัความส าเร็จของงานซ่ึงจะตอ้งไดรั้บการวดัหรือประเมิน ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งานจ าเป็นตอ้ง
ใช้ในการควบคุมการปฏิบติังาน ถา้ไม่มีมาตรฐานก็เท่ากับว่าไม่มีระบบการควบคุม  องค์การใดไม่
สามารถควบคุมการปฏิบติังานไดย้ากท่ีจะบรรลุความส าเร็จ 

ระบบการควบคุม (Control system) ควบคุม 4 อย่าง คือ มาตรฐาน (standards) การวดั
และประเมิน (เพื่อทราบการปฏิบติังานท่ีเป็นจริง) (measures) การแกไ้ขให้ถูกตอ้ง (correction) และ
การสะทอ้นกลบั (feedback) ความสัมพนัธ์ของปัจจยั 4 ประการท่ีกล่าว แสดงเป็นแผนภูมิท่ี 3.5 
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แผนภูมิที่ 3.5 ระบบการควบคุมงานและความสัมพนัธ์ขององค์ประกอบ 
ที่มา : Werther & Davis, 1993 : 143. 

 
มาตรฐานการปฏิบติังานสร้างขึ้นจากขอ้มูลการวิเคราะห์งาน แลว้น าไปประเมินการปฏิบติังาน

ท่ีเป็นจริงของพนกังาน เม่ือวดัและประเมินการปฏิบติังานจริงแลว้ไม่ตรงตามมาตรฐาน หัวหนา้หรือ
ผูบ้ริหารก็จะท าการแกไ้ขให้ถูกตอ้ง การกระท าดงักล่าวเป็นการสะทอ้นกลบัเก่ียวกบัมาตรฐาน และ
การปฏิบติังานท่ีเป็นอยู่จริงของพนักงาน มาตรฐานการปฏิบติังานจึงเป็นส่วนท่ีส าคญัในระบบการ
ควบคุม เป็นเสาหลกั เป็นเคร่ืองมือ เป็นตัวช้ีวดัเม่ือผลงานผิดพลาด ต ่ากว่าเกณฑ์มาตรฐาน  เฉไฉ 
เบ่ียงเบน (deviation) มาตรฐานจะช่วยช้ีบอกกระตุน้ให้ผูบ้ริหารเห็นปัญหาและความจ าเป็นในการ
แกไ้ข 

คอลมัน์ (column) ท่ี 3 แผนภูมิ 3.3 รายละเอียดของงาน ลกัษณะเฉพาะของงาน และมาตรฐาน
การปฏิบติังาน เป็นขอ้มูลท่ีส าคญัท่ีน ามารวมไวใ้นระบบขอ้มูลทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Item 
System : HRIS) ช่วยให้ผูบ้ริหารมีขอ้มูลในการตดัสินใจเชิงรุกเก่ียวกบัแผนทรัพยากรมนุษย ์การรับสมคัร
พนกังาน การคดัเลือกพนกังาน และการจดัวางต าแหน่ง (placement) การจ่ายค่าตอบแทน ตลอดจนผล
การปฏิบติังาน 

 

3.8  ผู้ท าหน้าท่ีวเิคราะห์งาน 
การวิเคราะห์งาน เป็นกิจกรรมส าคญัขององค์การ ตั้งแต่การวางแผนงาน การบริหารจดัการ

ทรัพยากรมนุษย ์การออกแบบ การจดัสถานท่ีท างานให้เหมาะสม การออกแบบงาน และอุปกรณ์การ
ท างาน แมก้ระทัง่กิจกรรมภายนอกองค์การ เช่น กฎหมายแรงงาน ประกนัสังคม วางแผนการศึกษา 
แนะแนวอาชีพและให้ค  าปรึกษา (vocational guidance and counseling) สารสนเทศจากการวิเคราะห์
งานท่ีเก็บรวบรวมไวน้ั้นตอ้งสมบูรณ์ ถูกตอ้ง ใช้ประโยชน์ได้เต็มประสิทธิภาพ ขอ้สนเทศของงาน
ครบถว้นตามตอ้งการ ผูท้  าหนา้ท่ีนักวิเคราะห์งาน (job analyst) จึงตอ้งเป็นผูมี้ความรู้ความสามารถใน
การวิเคราะห์งานในองคก์าร เช่น เป็นนกัวิเคราะห์ค่าจา้ง (wage analyst) ตอ้งศึกษา วิเคราะห์ รวบรวม 

มาตรฐานการปฏิบติังาน 

การปฏิบติังานท่ีเป็นจริง 
การแกไ้ขความเบ่ียงเบน 

การสะทอ้นกลบั 
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เปรียบเทียบ จดัการขอ้มูลเก่ียวกบังานในเร่ืองหนา้ท่ี ทกัษะ ขอบเขตความรับผิดชอบ และรายละเอียด
อ่ืนๆ เพื่อน ามาใชใ้นการก าหนดมาตรฐานในการจา้ง การให้ผลตอบแทน การฝึกอบรม การเล่ือนขั้น
เล่ือนต าแหน่ง โดยเปรียบเทียบกบัต่างสังกดัในองคก์ารและองคก์ารภายนอก 

ผูท้  าหนา้ท่ีวิเคราะห์งานท่ีถูกท่ีควรจะตอ้งเป็นบุคคลในสังกดั ส านกังานการจดัการทรัพยากร
มนุษย ์อยา่งดีก็มีฝ่ายวิศวกรรมเขา้มามีส่วนร่วม สมยัใหม่ไม่จ าเป็นตอ้งยึดถือความอาวุโสอายเุป็นเกณฑ์
การเลือก ควรตอ้งมอบหนา้ท่ีให้ผูมี้ความรู้ความสามารถ มีทกัษะประสบการณ์ ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีความพร้อม 
มีความเขา้ใจอุปสรรคปัญหา สามารถวางแผน ก าหนดนโยบาย พฒันาระบบ สามารถเปรียบเทียบมาตรฐาน
ความยากง่ายของงานต่างๆ ไดอ้ยา่งเป็นระบบ รู้ขอบเขตของงาน มีใจรัก สนใจในงานการวิเคราะห์ ไม่
วา่จะเป็นใครถูกจดัอยู่ในระดบัท่ี 1, 2, 3 หรือ 4 ท่ีจะเป็นผูท้  าหนา้ท่ีวิเคราะห์งาน จ าเป็นจะตอ้งมีคุณสมบติั
ดงัท่ีกล่าวมาน้ีทุกคน หากแต่จะมีความเช่ียวชาญมากหรือนอ้ยเท่านั้น ขอไม่ตั้งช่ือวา่ระดบัท่ี 1, 2, 3 หรือ 
4 เรียกช่ือวา่ระดบัอะไรเพราะไม่ใช่ช่ือสากล ขอเรียกวา่ระดบั 1, 2, 3 และ 4 จ าง่ายดี กล่าวคือตอ้งเลือก
ระดบั 1 ก่อน ถา้ขาดแคลนจึงจะเล่ือนไประดบั 2 ถา้ระดบั 2 ไม่มีจึงเล่ือนไป 3 และ 4 ตามล าดบั ผูว้ิเคราะห์ 
งานแต่ละระดบัแตกต่างกนัดงัน้ี 

ระดับท่ี 1 ผูว้ิเคราะห์งานท่ีท าหนา้ท่ีมานาน มีสถานภาพหัวหนา้ หรือผูบ้ริหาร รอบรู้บริบทของ
งานองคก์าร และการวิเคราะห์งาน เป็นระดบัผูเ้ช่ียวชาญพนัธุ์แท ้มืออาชีพ 

ระดับท่ี 2 เป็นระดบัรองจากระดบัท่ี 1 เป็นนกัวิเคราะห์งานท่ีสามารถมองความสัมพนัธ์ระหว่าง
งานต่างๆ ภายในองคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี 

ระดับท่ี 3 มีความเขา้ใจถึงขอบเขตของการเป็นนกัวิเคราะห์งานอยู่พอสมควร ปกติบุคลากร
ในระดบัน้ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติัหนา้ท่ีในดา้นน้ีประมาณ 2-3 ปี สามารถท าการวิเคราะห์งานท่ี
ซบัซอ้นได ้

ระดับท่ี 4 นักวิเคราะห์งานมือใหม่ เป็นนักวิเคราะห์งานขั้นตน้ เพิ่งเขา้ร่วมงานในหน่วยงาน 
ยงัไม่มีประสบการณ์มากนกั เน่ืองจากการวิเคราะห์งานเป็นกิจกรรมท่ีตอ้งอาศยัทกัษะและประสบการณ์
ท่ีตอ้งเรียนรู้จากการปฏิบติั 

 

3.9 คุณสมบัติของผู้ท าหน้าท่ีวเิคราะห์งาน 
มนุษยย์่อมมีความแตกต่างกนัระหว่างบุคคล (Man is individual difference) นักวิเคราะห์งาน

แต่ละระดบัมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์ ความถนัด อาวุโส การศึกษา ความสนใจใน
การท าหนา้ท่ีวิเคราะห์งานแตกต่างกนั การวิเคราะห์งานท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งศึกษาหาความรู้ เทคนิค
จากการฝึกฝน ดงันั้นการท่ีจะเป็นนักวิเคราะห์งานท่ีดี และประสบความส าเร็จจะตอ้งประกอบดว้ย
คุณสมบติัต่อไปน้ี 



  109 

 

บทท่ี 3 การวิเคราะห์งานและการออกแบบ 

3.9.1 มีความรู้พ้ืนฐานด้านการวิจัย (Research foundation) เพราะการวิจยักับการ
วิเคราะห์งานมีวิธีการท านองเดียวกนั ตั้งแต่ออกแบบสอบถาม เก็บขอ้มูล การวิเคราะห์ การน าสารสนเทศ
ท่ีไดม้าใชป้ระโยชน์ 

3.9.2 มีบุคลกิภาพเหมาะสมกบังาน (Appropriate personality) บุคลิกภาพคือสภาพ
นิสัยเฉพาะคน คนนิสัยดี มีคุณธรรม ปรับตวัตามสถานการณ์ รู้จกักาลเทศะ เป็น ท่ียอมรับจากกลุ่ม
บุคลากรท่ีปฏิบติังานดว้ย บุคลิกภาพดงักล่าวน้ีคาดหมายไดว้า่จะท างานเป็นนกัวิเคราะห์ได ้

3.9.3 มีความเข้าใจในงาน (Understanding) ในงานท่ีจะท าการศึกษา มองเห็นภาพความ 
สัมพนัธ์ของระบบงานท่ีจะวางแผนปฏิบติัการและตดัสินใจเลือกวิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลไดอ้ย่าง
เหมาะสม 

3.9.4 มีความต่ืนตัว (Active) ต่อส่ิงแวดล้อมพร้อมท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ อยู่ เป็นนิจ 
กิจกรรมการวิเคราะห์งานจะตอ้งพบกบังานใหม่ และการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในองคก์าร ดงันั้นตอ้ง
เป็นคนรู้สึกไว ไวต่อส่ิงกระตุน้ (sensitive) จึงจะทนัเหตุการณ์ 

3.9.5 มีทักษะในการติดต่อส่ือสาร (Communication skill) ไม่วา่จะเป็นการพูด เขียน 
ฟัง อ่าน การใชเ้คร่ืองมือส่ือสาร การใชเ้ทคโนโลยเีพื่อการส่ือสาร เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อประสิทธิภาพ
ของการวิเคราะห์งาน เพราะเป็นงานท่ีตอ้งติดต่อกบับุคคลเป็นจ านวนมาก 

3.9.6 มีความรู้และประสบการณ์ (Knowledge and experience) ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ี
จะตอ้งท า เพื่อใหส้ามารถเขา้ใจลกัษณะและขอบเขตการปฏิบติังาน สามารถปฏิบติังานได ้

3.9.7 มีทักษะในการวิเคราะห์ (Analytical skill) และสังเคราะห์ (Synthesis) คือสรุป
เป็นความคิดรวบยอด เพื่อใหเ้ป็นสารสนเทศท่ีเหมาะแก่การน าไปใช ้เช่น ใชใ้นการออกแบบงาน 

 

3.10  การวเิคราะห์งานเพ่ือการออกแบบองค์การ (Job analysis for 
organization design) 
การก าหนดงานหรือการออกแบบงาน จดัเป็เนภารกิจท่ีส าคญัในองคก์าร ทั้งน้ีเพราะงานเป็น

ตวัเช่ือมระหว่างองคก์ารและบุคคล เป็นส่ิงท่ีจะท าให้ทราบถึงลกัษณะของบุคลากรท่ีองคก์ารตอ้งการ 
ในการออกแบบองคก์ารหรือการออกแบบงานจะตอ้งพิจารณาทั้งระบบคือ ตอ้งศึกษาองคป์ระกอบของ
องคก์าร สภาพแวดลอ้มและพฤติกรรม ผูอ้อกแบบองคก์ารและออกแบบงานมีจุดมุ่งหมายท่ีส าคญัขั้น
สุดทา้ยคือ การเพิ่มผลผลิตในองค์การและการท่ีพนักงานเกิดความพึงพอใจในแบบการปฏิบติังาน 
ผลผลิตของพนกังาน และความพอใจจะเป็นขอ้มูลป้อนกลบัให้รู้วา่การก าหนดงานนั้น มีความเหมาะสม
เพียงใด การก าหนดงานท่ีไม่เหมาะสมจะกระทบต่อผลผลิตต ่า และยงัเป็นสาเหตุของปฏิกิริยาใน
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พฤติกรรมของพนกังาน เช่น การขาดงาน ความไม่พอใจ การก่อกวน การรวมตวัของพนกังานและการ
ลาออก เป็นตน้ 

การวิเคราะห์งานเพื่อการออกแบบองค์การ คือการวิเคราะห์งานเพื่อ (1) จดัตั้งองค์การตามชนิด
ประเภทและลกัษณะงานขององคก์าร เช่น เป็นองคก์ารของรัฐหรือของธุรกิจเอกชน (2) จดัแบ่งลกัษณะ
งานองค์การออกเป็นหน่วยงานต่างๆ (departmentation) ตามท่ีองค์การนั้นๆ ตอ้งการ (3) จดัหาและ
จดัสรรทรัพยากรต่างๆ ใหก้บัหน่วยงานท่ีก าหนดขึ้นมาอยา่งเหมาะสมเพื่อใหด้ าเนินงานได ้

ดงันั้น จึงเห็นไดว้่า การวิเคราะห์งานเป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง เร่ิมตั้งแต่จัดตั้งองค์การ เพื่อ
ออกแบบท่ีถูกตอ้ง ระหว่างด าเนินการ ถา้มีปัญหาก็จ าเป็นตอ้งตรวจสอบหรือวิเคราะห์หาความบกพร่อง
หรือตน้เหตุของปัญหาจากทรัพยากรป้อนเขา้ (input) (คน งาน เงิน โครงสร้างและเทคโนโลยี) ว่าเป็น
อย่างไร มาจากอะไร จะไดแ้กไ้ขปัญหาไดต้รงจุด หรือเม่ือมีการตรวจสอบระบบงานและวดัผลงาน
เป็นคร้ังคราวและก่อนส้ินปี เพื่อคุณภาพตามมาตรฐานงาน โดยใชว้ิธี “Benchmarking” ก็ได ้

กรณีวิเคราะห์งานเพื่อการออกแบบองค์การ จ าเป็นตอ้งค านึงถึงประเภทและลกัษณะของ
องคก์ารวา่เป็น “แบบอย่างราชการ” หรือเป็น “ตัวแบบเชิงพฤติกรรม” เช่น 

1. แบบอย่างราชการ (Bureaucratic model) เป็นองค์การท่ีตั้งขึ้นมาโดยกฎหมาย เช่น การ
แบ่งส่วนราชการ เพื่อการบริหารราชการแผ่นดิน โดยออกพระราชกฤษฎีกาของกระทรวง ทบวง กรม 
ต่างๆ ซ่ึงเช่ือกนัว่าการออกแบบองค์การชนิดน้ีมีความสมบูรณ์พร้อม ทั้งอ านาจ หน้าท่ี ความรับผิดชอบ 
และทรัพยากร (งบประมาณแผ่นดิน) มีการแบ่งงานกันท า โดยสายการบงัคบับญัชาท่ีชัดเจน มีสาย
สัมพนัธ์ของคนในองคก์ารอยา่งเป็นทางการ (formal relationships) มีระเบียบแบบแผนเคร่งครัด 

2. แบบเชิงพฤติกรรม (Behavioral model) การวิเคราะห์งานเพื่อออกแบบองคก์ารชนิดน้ี ได้
พฒันามาอย่างต่อเน่ือง ประกอบดว้ยหลกัการส าคญั 8 ประการ ประกอบกนัเขา้เป็นองค์การ คือ ผูบ้ริหาร
ท่ีมีภาวะผูน้ า (Leadership), การจูงใจบุคลากรทุกระดบั, การติดต่อส่ือสารภายในและภายนอกองคก์าร, 
การปฏิสัมพนัธ์ของบุคลากรทุกระดบั, การวินิจฉยัสั่งการของผูบ้ริหาร, การก าหนดเป้าหมายขององคก์าร
และหน่วยงานต่างๆ, การตรวจสอบและควบคุมระบบงาน, ระเบียบแบบแผนวิธีการท างานของบุคลากร
ตามลกัษณะพฤติกรรมและวฒันธรรมขององคก์าร 

เม่ือไดศึ้กษาวิเคราะห์องคป์ระกอบต่างๆ ซ่ึงเปรียบเสมือนตวัป้อนเขา้ (input) แลว้ จากนั้นจึงเร่ิม
ก าหนดงานหรือออกแบบงานซ่ึงเป็นกระบวนการแปรรูป (process) ให้คนงานได้ด าเนินการ
ปฏิบติังานนั้นต่อไป หลงัจากนั้นจึงออกแบบมาเป็นผลผลิตและความพึงพอใจในงานซ่ึงก็คือ output 
นัน่เอง 

การออกแบบงาน (Job design) 
การออกแบบงานเป็นกระบวนการท่ีเร่ิมตน้ดว้ยพิจารณาภาระงานเฉพาะดา้นท่ีจะท าการปฏิบติั 

วิธีการปฏิบติั ความสัมพนัธ์กบังานอ่ืนในองค์การเดียวกนั “แบบงาน” ในท่ีน้ีหมายถึงรูปแบบวิธีการ
ด าเนินงาน เช่น รูปแบบการจ่ายค่าจา้ง การออกแบบงานตอ้งสนองความตอ้งการและเป็นท่ีพอใจของผู ้
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ครองงานนั้น (satisfaction of job) ค านึงถึงขีดความสามารถของผูป้ฏิบติังานนั้นดว้ย สะทอ้นเทคโนโลยี
กบัทรัพยากรมนุษย ์การออกแบบตอ้งช่วยสนบัสนุนใหอ้งคก์ารบรรลุความส าเร็จ 

การออกแบบงานสะท้อนความตอ้งการขององค์การ สภาพแวดลอ้ม และพฤติกรรมมนุษย ์
ผูอ้อกแบบงานเม่ือน าเอาองคป์ระกอบเหล่าน้ีมาพิจารณา และพยายามสร้างแบบใหไ้ดผ้ลผลิตท่ีดี พร้อมๆ 
กบัท าให้เกิดความพอใจของพนกังาน ช่ืนชมว่าออกแบบดี นัน่คือ ผลผลิตและความพอใจ สะทอ้นให้
เห็นว่าการออกแบบงานนั้นดีเพียงใด ถา้การออกแบบงานไม่ดีพออาจน าไปสู่ผลผลิตต ่า พนกังานผูป้ฏิบติั 
งานไม่พอใจ จึงเฉ่ือยงาน ขาด ลา มาสาย ออกจากงาน บตัรสนเท่ ร้องเรียน การแกลง้ท าลาย การรวมตวั
กนัเป็นสหภาพแรงงาน ก่อปัญหาต่างๆ ใหอ้งคก์ารป่ันป่วน 

องคป์ระกอบของการออกแบบงานท่ีส าคญั มีขอ้พิจารณา 3 ประการ ดงัอธิบายต่อไปน้ี 

3.10.1 องค์ประกอบด้านองค์การ (Organizational elements) ในการออกแบบงาน ประเด็น
ส าคญัอยู่ท่ีประสิทธิภาพของการออกแบบงาน งานท่ีออกแบบดีมีประสิทธิภาพจะช่วยจูงใจพนกังาน
ใหท้ างานไดผ้ลดีและไดป้ริมาณมาก สาระส าคญัขององคป์ระกอบดา้นองคก์ารท่ีควรพิจารณา ไดแ้ก่ 

1) การใช้เคร่ืองจักรกล (Mechanistic approach) เพื่อประสงค์ประสิทธิภาพ ทุ่นเวลา ค่าจา้ง 
การฝึกอบรม ฯลฯ 

ในยคุดิจิทอลระบบเทคโนโลยกีลายเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการลดตน้ทุน การสร้างสรรคผ์ลิตภณัฑ์
ใหม่ๆ และขยายเครือข่ายไปทัว่โลก 

เศรษฐกิจและสังคมดิจิทอล (digital) หมายถึง เศรษฐกิจและสังคมท่ีใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศ
และการส่ือสาร (หรือท่ีเรียกว่าเทคโนโลยีดิจิทอล) เป็นกลไกส าคญัในการขบัเคล่ือนการปฏิรูปกระบวน 
การผลิต การด าเนินธุรกิจ การคา้ การบริการ การศึกษา การสาธารณสุข การบริหารราชการแผน่ดิน 

เศรษฐกิจยุคดิจิทอลพบว่า เทคโนโลย ี IoT (Internet of Things) หรือ “อินเทอร์เน็ตเพื่อทุกส่ิง” 
เป็นส่ิงที่หลายคนพูดถึงกนัมากที่สุด เพราะสามารถแทรกตวัเขา้ไปไดแ้ทบทุกอุตสาหกรรม กลุ่ม
อุตสาหกรรมการผลิตถือว่า IoT เป็นส่วนหน่ึงท่ีถูกน ามาใช้ในกระบวนการผลิตในโรงงานอุตสาหกรรม 
ทั้งช่วยวิเคราะห์ขอ้มูล ช่วยประหยดัตน้ทุน ควบคุมความปลอดภยั และยงัช่วยขยายตลาดไปทัว่โลก 
โดยคาดหวงักนัวา่ IoT จะช่วยลดเวลาการจดัการทั้งหมดของมนุษยร์วมไปถึงการดูแลความเป็นอยูข่อง
มนุษยใ์หมี้ความปลอดภยั สะดวก และรวดเร็วมากยิง่ขึ้น 

หากผูป้ระกอบการยงัท าธุรกิจในรูปแบบเดิมๆ ใชโ้ครงสร้างองคก์รแบบเดิม หรือมองขา้มการ
ลงทุนดา้นเทคโนโลยีท่ีส าคญัๆ ต่อไปจะท าให้ธุรกิจไม่สามารถเดินไปขา้งหน้าอย่างมีประสิทธิภาพ
และจะเสียเปรียบคู่แข่งท่ีมีความพร้อมมากกวา่ (ปาณทิพย์ เปลีย่นโมล,ี 2561 : 1) 

การใชเ้ทคโนโลยเีขา้มาต่อยอดประสิทธิภาพในการด าเนินธุรกิจยคุ 4.0 ภายใตค้วามคิด 4 เคร่ืองมือ 
กบั 1 กลยทุธ์ ซ่ึงประกอบไปดว้ย 

เคร่ืองมือที่ 1 : IT ใหบ้ริการดา้นการพฒันาระบบขอ้มูลและสารสนเทศ 
เคร่ืองมือที่ 2 : Automation การพฒันาระบบการผลิต เพื่อเพิ่มขีดความสามารถทางธุรกิจ 
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เคร่ืองมือที่ 3 : Robot เพื่อลดการใชแ้รงงานในกระบวนการผลิต 
เคร่ืองมือที่ 4 : Innovation ส่งเสริมและพฒันาดา้นนวตักรรมเพื่อสร้างมูลค่าเพิ่ม 
Digital Transformation คืออะไร? 
ในช่วงหลายปีท่ีผ่านมา “Digital Transformation” นับเป็นประเด็นท่ีเหล่าผูน้ าธุรกิจทัว่โลกต่าง

ให้ความส าคญั จากการส ารวจของ Altimeter Group (บริษทัท่ีปรึกษาดา้น Digital Transformation) พบว่า
ธุรกิจกว่า 88% ก าลงัอยู่ในกระบวนการ Digital Transformation อย่างไรก็ดี มีเพียง 25% เท่านั้นท่ีเขา้ใจ
ความหมายของ Digital Transformation ไดอ้ย่างถูกตอ้งและทราบว่ากระบวนการ Digital Transformation 
ตอ้งท าอยา่งไร 

Digital Transformation คือ กระบวนการท่ีน าเอา Digital Technology มาปรับใช้กับทุกส่วน
ของธุรกิจ นบัตั้งแต่รากฐานกระบวนการท างาน การสร้างสรรคผ์ลิตภณัฑ ์การตลาดวฒันธรรมองคก์ร 
และการก าหนดเป้าหมายการเติบโตในอนาคต เพื่อให้ธุรกิจสามารถปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงได้
อย่างรวดเร็ว รวมถึงช่วยตอบโจทยธุ์รกิจใหม่ๆ ท่ีเกิดขึ้น ทั้งน้ี Digital Technology เป็นเพียงเคร่ืองมือ 
อีกทั้งยงัเป็นส่ิงท่ีพฒันาและเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา ดงันั้นการน าเอาเขา้มาใช้งานจึงควรเร่ิมจาก
การตั้งเป้าหมายส าหรับอนาคตให้ชดัเจนก่อน จากนั้นจึงก าหนดกลยทุธ์และน าเอา Digital Technology 
ท่ีเหมาะสมมาปรับใชต้ามวิสัยทศัน์นั้นๆ 

ท าไมธุรกจิต้องท า Digital Transformation? 
โลกธุรกิจในปัจจุบนัอยู่ในยุคท่ีเรียกวา่ “Digital Darwinism” ซ่ึงหมายถึงยุคท่ีเทคโนโลยตี่างๆ 

ถูกพฒันาขึ้นรวดเร็วกว่าความสามารถท่ีเหล่าธุรกิจจะปรับตวัตามไดท้นั โดย Disruptive Technology 
คือ นวตักรรมหรือเทคโนโลยีท่ีสร้างตลาดและมูลค่าให้กบัตวัผลิตภณัฑท่ี์ใชเ้ทคโนโลย ีและส่งผลกระทบ
อย่างรุนแรง (Disrupt) ต่อตลาดของผลิตภณัฑ์เดิม รวมทั้งอาจท าให้ธุรกิจท่ีใช้เทคโนโลยีแบบเดิมๆ 
ลม้หายตายจากไป ซ่ึงต่างจากนวตักรรมทัว่ไปท่ีอาจจะเพียงช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ เพิ่มคุณภาพของ
สินคา้หรือลดตน้ทุนกระบวนการผลิตแบบเดิมๆ 

ไม่ว่าจะเป็น ระบบ Cloud, Big Data, Internet of Things (IoT), Smart Phone, Social Media 
และอ่ืนๆ ไดเ้ปล่ียนวิถีชีวิตของผูค้นและสร้างธุรกิจแนวใหม่ขึ้นมามากมาย แต่ในขณะเดียวกนัก็ท าให้
ธุรกิจแบบเดิมๆ ท่ีไม่สามารถปรับตวัไดท้นั ตอ้งลม้หายตายจากไป ตวัอย่างเช่น e-Commerce อย่าง 
Amazon, Alibaba, Lazada ท่ีเขา้มาแย่งส่วนแบ่งทางการตลาดจากธุรกิจคา้ปลีกดั้งเดิมจนตอ้งปิดตวัไป
มากมาย เน่ืองจากความสามารถในการเข้าถึงผูบ้ริโภคได้มากกว่า ผ่านช่องทางออนไลน์ได้ตลอด 24 
ชัว่โมง และไม่จ ากดัสถานท่ี ขณะท่ี Uber และ Airbnb ก็เขา้มาท าให้ธุรกิจรับส่งผูโ้ดยสารและธุรกิจ
โรงแรมแบบเดิมๆ ตอ้งเผชิญการแข่งขนัท่ีดุเดือด ทั้งน้ีวิกฤตดงักล่าวเกิดขึ้นทัว่โลกรวมถึงไทยและทวี
ความรุนแรงมากขึ้นเร่ือยๆ ทุกวนั ดังนั้ นหากธุรกิจก าลังเผชิญกับคู่แข่งท่ีใช้ประโยชน์จาก Digital 
Technology ในการแย่งส่วนแบ่งการตลาดไดอ้ยา่งสมบูรณ์ หรือสามารถควบคุมตน้ทุนของธุรกิจไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ ธุรกิจก็ไม่ควรมองขา้ม Digital Transformation เช่นกนั (พมิพ์นิภา บัวแสง, 2561 : 24-25.) 
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หุ่นยนต ์(Robots) เทคโนโลยีท่ีจะเขา้มาช่วยทดแทนแรงงานในอนาคต เน่ืองจากงานบางชนิดเป็น
การใชแ้รงงานท่ีตอ้งท างานซ ้ าๆ ประกอบกบัปัจจยัค่าแรงท่ีต ่าจนเกิดภาวะขาดแคลนแรงงาน อุตสาหกรรม
หุ่นยนตแ์ขนกลจึงเขา้มาท าหนา้ท่ีแทนหนุ่มสาวโรงงาน ยกตวัอย่างการยกของจากจุดหน่ึงไปอีกจุดหน่ึง
ตามไลน์การผลิต โดยในอนาคตหุ่นยนตจ์ะถูกน ามาใชเ้พื่อลดความเส่ียงท่ีจะเกิดขึ้นกบัมนุษยม์ากขึ้น 
ผา่นรูปแบบ หุ่นยนตก์ูภ้ยั หุ่นยนตด์บัเพลิง เป็นตน้ (นันทนาพร อรินทมาโน, 2561 : 28) 

หุ่นยนตอุ์ตสาหกรรมเป็นเคร่ืองจกัรท่ีสามารถท าการผลิตแบบอตัโนมติัโดยการใชค้  าสั่งจาก
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ท่ีควบคุมโดยผูป้ฏิบติังานในสายการผลิต ความสามารถท่ีถูกน ามาช่วยในการ
ผลิตคือ สามารถเคล่ือนท่ีตามล าดบัของค าสั่งเพื่อไปยงัต าแหน่งท่ีก าหนดทั้งขึ้นและลง ซ้ายและขวา 
รวมถึงไปขา้งหนา้และไปขา้งหลงั ระบบของหุ่นยนตอุ์ตสาหกรรมโดยทัว่ไปประกอบดว้ย ส่วนล าตวัและ
แขนกล (Robot Manipulator) ส่วนจ่ายพลงังาน (Power Supply) อุปกรณ์ตรวจจบัสัญญาณ (Sensors) ชุด
ควบคุม (Controller) ชุดขบัเคล่ือน (Drive) และส่วนปลาย (End Part) (สิรางค์ กลัน่ค าสอน, ผศ.ดร. 2561 : 35) 

  
ภาพที่ 3.1 หุ่นยนต์โซเฟีย (Sophia) ภาพที่ 3.2 หุ่นยนต์อุตสาหกรรมแขนกล 
ที่มา : ปาณทิพย์ เปลี่ยนโมลี, 2561 : 27 ที่มา : นันทนาพร อรินทมาโน, 2561 : 28 

โดรน (Drones) เทคโนโลยีการบินท่ีบินดว้ยระบบ
อัตโนมัติ โดยโดรนเข้ามาช่วยในการท างานหลากหลาย
รูปแบบ ทั้งการทหาร ด้านความปลอดภยัและความมัน่คง 
การช่วยเหลือผูป้ระสบภยั การถ่าย ภาพเคล่ือนไหว ถ่ายทอดสด
ต่างๆ การถ่ายภาพมุมสูง การส ารวจ การเฝ้าระวงั รวมทั้ง
การขนส่ง ใส่ปุ๋ ยและยาพืชไร่ เคร่ืองโดรนบรรทุกปุ๋ ยและยา
บินเขา้พื้นท่ีแบบอตัโนมติัตามการวางโปรแกรมการบินเพื่อ
จดัการพื้นท่ีไดอ้ยา่งไม่หลงลืม ท าให้โดรนกลาย เป็นเคร่ืองมือ
ขนส่งท่ีตั้งเป้าว่าจะเพิ่มประสิทธิภาพการขนส่งทางอากาศ
ระยะไกลได้มากขึ้น นอกจากยานอากาศไร้คนขับแล้วยงัมี
รถยนตไ์ร้คนขบัอีกดว้ย 

 

ภาพที่ 3.3 โดรน (Drones) 
ที่มา : หนังสือพมิพ์มติชน 
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2) ทางเดินของงาน (Work flow) หมายถึงความล่ืนไหลของงานในองค์การ ถา้ออกแบบดีก็
ส่งผลให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ผลผลิต บริการ และงานทุกอย่างจะด าเนินไปราบร่ืน 
สอดคลอ้ง สมดุลกนัระหวา่งงาน 

3) การใช้ความสามารถทางกาย (Ergonomics) การท่ีผลผลิตท่ีไดอ้อกมาสูงย่อมตอ้งการความ 
สัมพนัธ์ทางกายของพนกังาน ผูป้ฏิบติังานกบังานท่ีไดรั้บการพิจารณาออกแบบ ตอ้งออกแบบกระบวน 
การท างานให้มีลกัษณะไม่ซบัซ้อน ยุง่ยาก และหนกัเกินกวา่ร่างกายมนุษยจ์ะทนทานไหว ออกแบบให้
พอดีๆ ไม่หนกัหรือเบาเกินไป เป็นแบบท่ีอ านวยผลอ านวยความสะดวก 

4) งานท่ีปฏิบัติได้ (Work practices) ไม่ขดัต่อกฎหมาย ประเพณี วฒันธรรม ท าไดด้ว้ยความ
สะดวกกายสบายใจ เตม็ใจ และความตั้งใจร่วมกนัของพนกังาน 

3.10.2 องค์ประกอบด้านสภาพแวดล้อม (Environment elements) การออกแบบงานตอ้ง
พิจารณาถึงมลภาวะหรือมลพิษท่ีอาจจะเกิดขึ้น ภาวะโลกร้อน ขยะ น ้ าเสีย ฝุ่ นละออง ควนัไฟ สารพิษ 
กล่ิน เสียงดงั อากาศ คุณโทษประโยชน์ต่อสังคม ตลอดจนความคาดหวงัของสังคม สรุปว่าองคป์ระกอบ
ทางดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีตอ้งพิจารณา ไดแ้ก่ 

1) ความสามารถของพนักงานและความคล่องตัว (Employee abilities and availability) การ
พิจารณาออกแบบงานท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งท าใหเ้กิดความสมดุลกนัระหวา่งความสามารถกบัความ
คล่องตวัของพนกังานท่ีจะท างานนั้น 

2) ความคาดหวังทางสังคมและวัฒนธรรม (Social and cultural expectations) การออกแบบ
งานท่ีดี จะตอ้งเป็นแบบท่ีสังคมคาดหวงัและยอมรับ ไม่ขดัต่อวฒันธรรม พนกังานผูป้ฏิบติังานยอมรับได้ 
สอดคลอ้งกบัความคาดหวงัเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน แมว้่าทางเดินของงานและวิธีการปฏิบติังาน
อาจจะท าให้การออกแบบงานเป็นการเฉพาะมากขึ้น แต่งานนั้นก็จะตอ้งสอดคลอ้งกบัความคาดหวงัของ
พนักงาน การไม่น าพาต่อการพิจารณาความคาดหวงัทางสังคม ย่อมท าให้เกิดความไม่พอใจ การจูงใจต ่า 
ยากล าบากท่ีจะหาคนมาบรรจุในงาน และคุณภาพชีวิตในการท างานตกต ่าไปมากเท่าไร ผลงานก็ตกต ่า
ตามไปดว้ยเป็นปฏิภาคส่วนตรง ท่ีส าคญัคือแบบท่ีไม่พึงประสงคข์องพนกังานและสังคมอาจเกิดความ
เสียดทานรุนแรง 

3.10.3 องค์ประกอบด้านพฤติกรรม (Behavioral elements) การออกแบบการท างานไดดี้
มีประสิทธิภาพ ตอ้งโดนใจผูป้ฏิบติัโดยท าการวิจยัพฤติกรรมของมนุษยว์า่ผูป้ฏิบติังานตอ้งการอยา่งไร 
เพื่อจดัสภาพแวดลอ้มของงานใหเ้ป็นท่ีพอใจ องคป์ระกอบดา้นพฤติกรรมไดแ้ก่ 

1) การระบุภาระงาน (Task identity) เพื่อให้พนกังานปฏิบติัไดถู้กจุด สามารถด าเนินการได้
ถูกวตัถุประสงค ์รู้สึกในความรับผิดชอบ ภูมิใจในผลงานเม่ือรู้วา่ส าเร็จ 



  115 

 

บทท่ี 3 การวิเคราะห์งานและการออกแบบ 

2)  ความมีอิสระ (Autonomy) คือ มอบหมายพนัธกิจให้พนักงานผูป้ฏิบติัรับผิดชอบและมี
อ านาจในการตดัสินใจ เป็นความอิสระจากการควบคุม มีความรู้สึกว่าได้รับการยอมรับในความส าคญั
และความส าเร็จในชีวิต เกิดความมัน่ใจในการปฏิบติังาน มีก าลงัใจปฏิบติังานท่ีดีขึ้น 

3) ความส าคัญของงาน (Task significant) ระบุความส าคญัของงานแต่ละช้ินให้ผูป้ฏิบติัทราบ 
เพื่อช่วยให้เกิดความพอใจในงานนั้นมากขึ้น รู้สึกว่างานนั้นมีความหมายมากขึ้น งานนั้นส าคญัต่อคน
อ่ืนทั้งในและนอกองคก์าร รู้สึกว่าตนมีความส าคญัเพราะรู้สึกว่าคนอ่ืนตอ้งพึ่งพาส่ิงท่ีตนท า ผลท่ีตามมา
คือรู้สึกมีความผกูพนั ความภูมิใจ ความพึงพอใจ การจูงใจ การปฏิบติังานดีขึ้น 

4) ความหลากหลาย (Variety) กวา่จะปรากฏเป็นผลิตภณัฑ ์ตอ้งผ่านกระบวนการหลายขั้นตอน 
จึงควรออกแบบงานให้คนหน่ึงหมุนเวียนสับเปล่ียนท าหนา้ท่ีนั้นบา้งหนา้ท่ีน้ีบา้ง หลากหลาย ไม่จ าเจ
เบ่ือหน่าย น าไปสู่ความอ่อนลา้ หมายความว่าไม่ประจ าอยู่อิริยาบถเดียว ขั้นตอนเดียว ตอ้งใชก้ลยุทธ์
ในการออกแบบช่วย 

 

3.11  กลยุทธ์การออกแบบงาน 
การออกแบบงาน เป็นกระบวนการในการก าหนดลกัษณะเฉพาะงานท่ีใช้ในการปฏิบติังานนั้น 

ก าหนดวิธีการท างาน ก าหนดความสัมพนัธ์ของงานนั้นกบังานอ่ืนในองคก์าร วตัถุประสงค์ของการ
ออกแบบงานก็เพื่อผลในการจูงใจ และความพอใจของผูป้ฏิบติัและเพิ่มผลผลิต การออกแบบงานให้มีผล
ตามวตัถุประสงคจ์ะตอ้งอาศยักลยุทธ์ หรือเทคนิคในการออกแบบงาน (job design strategies or techniques) 
กลยทุธ์ในการออกแบบงานท่ีนิยมใชก้นัมีอยู ่3 กรณีดงัน้ี 

1. การหมุนเวียนงาน (Job rotation) คือเคล่ือนยา้ยพนกังาน หมุนเวียนจากงานหน่ึงไปยงั
อีกงานหน่ึง การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานเป็นการหยุดย ั้ง การผูกขาดงานใดงานหน่ึง ตอ้งการใหมี้ทกัษะ
และความสามารถหลายๆ อย่าง การมีความรู้หลายอยา่งมีคุณค่าแก่องคก์ารมาก สามารถท างานใหอ้งคก์าร
ไดห้ลายอยา่ง การรอบรู้หลายๆ งาน ช่วยใหม้องเห็นงานขององคก์ารในวงกวา้ง 

2. การขยายงาน (Job enlargement) เป็นการเปล่ียนแปลงขอบเขตของงานให้พนักงาน
ปฏิบติังานหลากหลายมากขึ้น เป็นการขยายหนา้ท่ีในแนวนอน คือท างานหลายอย่างแทนท่ีจะท างาน
อยา่งเดียว 

3. การเพิ่มงาน (Job enrichment) เป็นการเพิ่มเน้ืองาน เพิ่มระดบัความรับผิดชอบเพื่อ
ทา้ทายความสามารถของพนักงานเป็นการขยายความรับผิดชอบในแนวด่ิง เป็นสัญญาณบอกความเจริญ 
กา้วหนา้ของพนกังาน เพื่อพิจารณาในการปรับอตัราเงินเดือน 

เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg 1987 : 102-109) ไดใ้ห้หลกัส าคญัด าเนินการเม่ือท าการเพิ่มงานไว ้
5 ประการดงัน้ี 
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1. เพิ่มความต้องการงาน (Increasing job demands) พฒันาบุคลากรโดย องค์การเพิ่มระดบั
ของความยากในการปฏิบติังาน และเพิ่มความรับผิดชอบ 

2. ให้อสิระในการก าหนดตารางงาน (Providing work scheduling freedom) ภายใตค้วามจ ากดั 
3. เพิ่มการตรวจสอบพนักงาน (Increasing the worker’s accountability) ให้อ านาจในการ

ปฏิบติังาน แต่ควบคุมแต่ละคนใกลชิ้ดมากขึ้น โดยผูบ้ริหารยงัคงตอ้งติดตามตรวจสอบให้ถึงท่ีสุด องคก์าร
ใหญ่ๆ ในสหรัฐอเมริกามี inspector คือมีจเร ผูต้รวจสอบ เป็นนายตรวจ ปัจจุบนับางหน่วยราชการใน
ประเทศไทยยงัท าอยู่ เช่น สตง. หรือส านักงานตรวจเงินแผ่นดิน และมีประเภทผูเ้ดินสังเกตการณ์ทัว่ไป
อีกดว้ย สมยัก่อนรถเมล ์เรือเมลมี์นายตรวจ ปัจจุบนัโรงงานบางแห่งมีนายตรวจ (inspector) 

4. ให้ประสบการณ์การเรียนรู้ใหม่ (Providing new learning experiences) ถ้ากิจกรรมของ
องค์การพฒันาเป็นเทคโนโลยีท่ีกา้วหน้าใหม่ควรให้โอกาสพนักงานเดิมเรียนรู้ เช่น การใช้หุ่นยนต์
อุตสาหกรรม การใชโ้ดรนส่งของ รถยนตไ์ร้คนขบั 

5. ให้มีการสะท้อนกลับ (Providing feedback) รายงานการปฏิบติังานเป็นระยะอย่างสม ่าเสมอ
ต่อพนกังานผูป้ฏิบติังานโดยตรงและต่อผูบ้งัคบับญัชาระดบัเหนือกวา่ 

สตีเฟน แอล. เพิลแมน (Stephen L. Perman cited by Mondy & Noe. 1996 : 113) แนะน าให้ใช้
การออกแบบช่ือว่า แบบงานลูกจา้งเป็นศูนยก์ลาง (employee-center work redesign) เป็นแนวคิดการ
ออกแบบงานท่ีเช่ือมภารกิจขององคก์ารกบัความตอ้งการในความพอใจของพนักงาน ลูกจา้งผูป้ฏิบติังาน
มีส่วนร่วมในการออกแบบงานใหม่ของตน แต่ตอ้งแสดงให้เห็นว่าการเปล่ียนแปลงไปสู่ความส าเร็จ
ตามเป้าหมายไดดี้กวา่ พร้อมกบัแบบการท างานของตนให้ความพอใจแก่ผูป้ฏิบติังานทุกคน มีประสิทธิภาพ
ในพนัธกิจขององคก์าร 

ในการออกแบบงาน มีผูเ้สนออีก 2 เร่ือง ให้พิจารณาคือ ทีมงานบริหารตนเอง และคุณภาพ
ชีวิตในงาน 

 

3.12  ทีมงานบริหารตนเอง และคุณภาพชีวติการท างาน 
จะแยกอธิบายรายละเอียดเป็น 2 เร่ืองดงัน้ี 

3.12.1 ทีมงานบริหารตนเอง (Self-managed work team) เป็นกลุ่มปกครองตนเองโดยอิสระ 
(autonomous group) ตดัสินใจด าเนินการกนัเองโดยสมาชิกในกลุ่ม ภาระงานของทีม (team) ก็คือท าการ
ระบุภาระงาน กลยทุธ์การบริหาร และผลผลิต ทีมงานมกัจะประกอบดว้ยบุคคลท่ีมาจากส่วนต่างๆ ของ
องคก์าร มีภูมิหลงัต่างๆ กนั มารวมกนัเป็นกลุ่มถาวรหรือกลุ่มชัว่คราวเพื่อแกปั้ญหา หรือสร้างผลผลิต
ใหม่ๆ ผูบ้ริหารระดบัสูงให้อ านาจ มีอิสระบริหารบุคคลและกระบวนการของกลุ่ม จึงปฏิบติังานได้
คล่องตวั ทีมขนาดเล็กมีสมาชิกทีม 5-15 คน ต่างรับผิดชอบสูง งานไดรั้บการออกแบบให้มีภาระงาน
กวา้งขวาง มีระดบัการบริหารเพียง 2-3 ชั้น 
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3.12.2 คุณภาพของชีวิตการท างาน (Quality of work life) หมายถึงคุณภาพชีวิตของการ
ท างานของพนกังาน ซ่ึงในอดีตพนกังานในองคก์ารธุรกิจและอุตสาหกรรม ถูกนายจา้งมองว่าเป็นทรัพยสิ์น 
(property) เป็นทุน (capital) ส่ิงอ านวยความสะดวก (facilities) ก็คือเป็นปัจจยัการผลิต จึงมุ่งเน้นแต่การ
ผลิต โดยขาดความเอาใจใส่ และละเลยในเร่ืองของเทคโนโลยีและความเจริญกา้วหน้าของบุคคล การ
ออกแบบงานจึงไดห้นัมาสนใจคุณภาพชีวิตในงาน (quality of work life) มากขึ้น ซ่ึงเป็นความพยายาม
ท่ีจะปรับปรุงชีวิตการท างานของพนกังาน ก็เน่ืองจากคุณภาพชีวิตในงานมีผลกระทบต่อก าลงัแรงงาน
ขององคก์าร 

ปรัชญาการบริหารคุณภาพชีวิตในงานจึงมีความเปล่ียนแปลงมาตั้งแต่ปี 1970 มีแนวคิดท่ีเก่ียวกบั
คุณภาพชีวิตในงานหลายแนวคิด ไดแ้ก่การออกแบบงาน การพฒันาองคก์าร การบริหารแบบมีส่วนร่วม 
วงจรงานเชิงคุณภาพ ความปลอดภยัในการท างาน สุขภาพจิตของพนกังาน การยกภาระงานให้สูงขึ้น 
ความอิสระเสรีภาพปลอดจากมลพิษเป็นตน้ ผูบ้ริหารและการควบคุม ไม่บงัคบัเขม้หยุมหยิม มีธรรมาภิบาล 
มีภาวะผูน้ าองคก์ารหรือผูบ้ริหารให้ความส าคญัคุณภาพชีวิตในงานเป็นปรัชญาการบริหารองคก์าร มุ่ง
ประเด็นไปท่ีทรัพยากรมนุษย ์และเป็นแนวทางท่ีคิดเก่ียวกบัคนงานและองคก์าร มีสาระส าคญัเด่นชดั
เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในงาน คือ 

1) เก่ียวขอ้งกบัผลกระทบของงานท่ีมีต่อคนท างานและต่อประสิทธิภาพขององคก์าร 
2) ใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการพฒันา แกปั้ญหาขององคก์ร และร่วมตดัสินใจ เร่ิมตั้งแต่การ

ปรับปรุงตนเองของพนักงานแต่ละคน ไปจนถึงรายละเอียดงานท่ีมีผลต่อพนกังานในสภาพแวดลอ้ม
ของสถานท่ีท างาน 

คุณภาพชีวิตในงาน มีรายละเอียดอีกมากมายและองคก์ารต่างๆ พยายามใหมี้การสร้างคุณภาพ
ชีวิตในงาน อยู่ในกระบวนการของการออกแบบ ในการประชุมสัมมนา ริชาร์ด อี วอลตนั (Richard E. 
Walton) ไดเ้สนอคุณภาพชีวิตในงาน ท่ีเรียกว่า Walton’s ideal quality of work life structure หรือโครงสร้าง
คุณภาพชีวิตในงานอนัเป็นอุดมการณ์ของวอลตนัไว ้8 ประการดงัน้ี 

1.  สภาพการท างานท่ีปลอดภัย (Safety and healthy working conditions) ชั่วโมงท างานเป็นไป
ตามเกณฑก์ฎหมายแรงงาน ปลอดภยัจากเคร่ืองจกัร สารเคมี มลพิษ ฯลฯ 

2.  จ่ายค่าตอบแทนเหมาะควรและยุติธรรม (Adequate and fair compensation) เปรียบเทียบ
สอดคลอ้งกบังานอ่ืนในองคก์าร อตัราเดียวกนั งานเดียวกนัในองคก์ารอ่ืน 

3.  มีโอกาสท่ีจะใช้และพฒันาความสามารถได้โดยตรงและทันที (Immediate opportunity use 
and develop human capabilities) มีความถนัด ทกัษะ สามารถในงานประจ า ไดสิ้ทธิควบคุมตนเอง สามารถ
สัมพนัธ์งาน 

4. สร้างกฎเกณฑ์ในหน่วยงาน (Costitutionalism in the work organization) พนักงานทุกคน
มีสิทธ์ิพูด แสดงความคิดเห็น โตแ้ยง้ โตต้อบกบัผูบ้ริหาร โดยไม่ตอ้งเกรงว่าผูบ้ริหารจะโกรธแคน้ อาฆาต 
กลัน่แกลง้ มีการปฏิบติัต่อเพื่อนร่วมงานอยา่งเท่าเทียมกนั สามารถร้องทุกข ์กล่าวโทษ 
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5. มีโอกาสท่ีจะเจริญก้าวหน้าและมั่นคงอย่างต่อเน่ืองในอนาคต (Future opportunity for continued 
growth and security) ใหโ้อกาสแสดงความรู้ความสามารถเตม็ท่ี สนบัสนุนใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน สามารถคิดใหม่ ท าใหม่ เพิ่มความรู้ใหม่ๆ 

6. งานและชีวิตความเป็นอยู่ (Work and total life space) องคก์ารตอ้งดูแล 2 อย่างควบคู่กนั 
คือท างานไดผ้ลตามเกณฑ์มาตรฐานขององคก์าร และมีบทบาทในชีวิตดา้นอ่ืนๆ ท่ีเป็นธรรมชาติท่ีพึง
ควรเป็นเช่นนั้น (ทางธรรมะเรียกวา่ตถตา) มีหลกัเกณฑก์ารท างานล่วงเวลา มีเวลาพกัผอ่นบา้ง 

7. บูรณาการทางสังคมของงานในองค์การ (Social integration in the work organization) ส่งเสริม
ใหส้มาชิกขององคก์ารทุกภาคส่วนมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งเปิดเผย รักสามคัคีมีมนุษยสัมพนัธ์ สนบัสนุน
ซ่ึงกนัและกนัในการท างาน เปิดช่องทางให้สามารถขยบัฐานะกา้วขึ้นสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้น บริสุทธ์ิใจต่อ
กนัโดยปราศจากอคติ 

8. สังคมท่ีมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับชีวิตในการท างาน  (The social relevance of work 
life) ชีวิตของงานมีความสัมพนัธ์กบัสังคมและองค์การ พนกังานตอ้งมีจิตส านึกรับผิดชอบท างานให้
ส าเร็จตามองค์การเจตนา และรักษาส่ิงแวดลอ้มเพื่อสังคม เคารพกฎหมายบา้นเมืองและระเบียบวินัย
องคก์าร 
 

สรุปการวเิคราะห์งานและการออกแบบ 
 

การวิเคราะห์งาน เป็นกระบวนการศึกษา รวบรวม เรียบเรียง เป็นสารสนเทศของงานอย่าง 
เพียงพอในการน าไปใชป้ระโยชน์ช่วยใหเ้ขา้ใจงานแต่ละชนิด เพื่อจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ย่างมีประสิทธิภาพ 
“สารสนเทศงาน” ท่ีจะใชป้ระโยชน์ในการท างานจะอยู่ในลกัษณะเอกสารพรรณนางาน เอกสารระบุ
ขอ้ก าหนดของงาน และมาตรฐานการท างาน 

นักวิเคราะห์งานเป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานโดยตรงเก่ียวกบัการวิเคราะห์งานท่ีถูกท่ีควรก็คือ 
บุคลากรในหน่วยงานการจดัการทรัพยากรมนุษยอ์าจมีนกัวิศวกรเขา้มาช่วยดว้ยก็ได ้

สารสนเทศงาน หรือขอ้มูลการวิเคราะห์งาน เป็นระบบขอ้มูลพื้นฐานทรัพยากรมนุษยข์อง
องคก์าร ผูว้ิเคราะห์งานท าความรู้จกัองค์การและลกัษณะงาน แลว้ออกแบบสอบถามท าการวิเคราะห์ 
รวบรวมขอ้มูลเฉพาะดา้นเก่ียวกบังานนั้น เช่น ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะของผูค้รองงาน มาตรฐานการ
ปฏิบติังาน ท าขอ้มูลท่ีรวบรวมไดเ้ป็นมาตรฐานงาน 

ขอ้มูลการวิเคราะห์งานช่วยบอกให้ผูบ้ริหารรู้ถึงหน้าท่ีและความรับผิดชอบของแต่ละงาน และ
เป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัของผูบ้ริหารในการด าเนินกิจกรรมการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ในการวางแผน 
การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรม การพฒันาอาชีพ ช่วยให้องค์การด าเนินไปอย่างราบร่ืน มัน่คง 
ย ัง่ยืน ขอ้มูลวิเคราะห์งานเป็นเคร่ืองมือ (tool) เช่ือมทรัพยากรมนุษยเ์ขา้กบัองคก์าร เป็นแนวทางช่วย
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ใหค้วามตอ้งการของพนกังานสมบูรณ์ และช่วยให้สามารถสร้างคุณภาพชีวิตในการท างานสูงขึ้น ทั้งน้ี
การออกแบบงานจะตอ้งดีมีประสิทธิภาพ เน้นท่ีผลผลิต ส่วนดา้นพฤติกรรมมนุษยเ์นน้ท่ีความตอ้งการ
ของพนกังาน ผูบ้ริหารตอ้งออกแบบใหมี้ลกัษณะดุลยภาพทั้งฝ่ายองคก์ารและพนกังาน เช่น มีการขยาย
งาน หมุนเวียนงาน เพิ่มงานเพิ่มเงิน อาจใหบ้ริหารตนเอง 
 
 

ค าถามทบทวนบทที่ 3 
 
1. การวิเคราะห์งานคืออะไร? ท่ีกล่าวว่าการวิเคราะห์งานเป็นเคร่ืองมือพื้นฐานในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยน์ั้นหมายความวา่อยา่งไร? 
2. มีประเด็นใดบา้งท่ีสามารถน ามาวิเคราะห์คุณภาพชีวิตในงาน 
3. สารสนเทศของงานท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์งานประกอบดว้ยอะไรบา้ง? 
4. กระบวนการในการวิเคราะห์งานประกอบดว้ยขั้นตอนอะไรบา้ง? 
5. การเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวกบังานท่ีส าคญัมีก่ีวิธี? วิธีอะไรบา้ง? 
6. การวิเคราะห์งานเพื่อจะน าผลท่ีไดไ้ปใชป้ระโยชน์ผลท่ีไดด้งักล่าวนั้นคืออะไร? 
7. จงอธิบายกระบวนการในการวิเคราะห์งาน 
 
 

หนังสืออ้างองิบทที่ 3 
 

เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่, รศ. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพฯ : เอก็ซเปอร์เน็ท. 2550. 
จินตวีร์ หรยางกูร. (2557). การวิเคราะห์การอ้างถึงในวิทยานิพนธ์ สาขาการจัดการด้านโลจิส 

ติกส์ ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต). จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั. 
ชูชยั สมิทธิไกร, การสรรหา การคัดเลือก และการประเมินผล. กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั. 
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สดมภ ์ : ช่องในแนวตั้ง ส าหรับกรอกรายการต่างๆ รายการท่ีเป็นแนวตรง (column) 
สมัมนา (seminar) : การประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนความรู้และความคิดเห็น เพื่อหาขอ้สรุปในเร่ืองใดเร่ือง

หน่ึง ผลของการสัมมนาเป็นขอ้เสนอแนะ ผูเ้ก่ียวขอ้งจะน าไปปฏิบติัตามหรือไม่ก็ได ้
สารสนเทศ : ข่าวสาร การแสดงหรือช้ีแจงข่าวสาร ขอ้มูลต่างๆ 
deviation : การหนัเห การบ่ายเบน การออกนอกลู่นอกทาง ความคลาดเคล่ือน ความเบ่ียงเบน 
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การวางแผนก าลังคน 
 

 

Manpower Planning 
 

การวางแผนทรพัยากรมนษุย ์

 

ความน า 
ในเร่ืองเดียวกนัน้ีเรียกไดห้ลายอยา่ง เช่นการวางแผนก าลงัคน (manpower planning) การวางแผน

บุคลากร (personnel planning) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(human resource planning) และการวางแผน 
การจา้งงาน (employment planning) 

การวางแผนก าลงัคนเป็นเคร่ืองมือส าคญัส าหรับการด าเนินงานขององค์การ เพื่อให้ความมัน่ใจ
วา่องคก์ารจะมีบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมส าหรับงานหน่ึงๆ ในช่วงเวลาท่ีตอ้งการ การวางแผน
ก าลงัคนจึงเป็นกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัการก าหนดวตัถุประสงคด์า้นบุคลากร และการก าหนดกลยุทธ์
เพื่อบรรลุวตัถุประสงค์เหล่านั้น และยงัช่วยให้องค์การสามารถปรับตวัให้เขา้กบัความเปล่ียนแปลง
ต่างๆ ไดเ้ป็นอยา่งดีไม่วา่จะเป็นการเปลี่ยนแปลงดา้นเทคโนโลย ีสังคม การเมือง หรือเศรษฐกิจ 

การวางแผนก าลังคน ปัจจุบันนิยมเรียกว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (human resource 
planning) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นหลกัประกันความตอ้งการแรงงานให้เป็นไปตามความ
ตอ้งการขององคก์าร และเป็นการพยากรณ์ความตอ้งการในอนาคตอยา่งเป็นระบบขององคก์าร 

การวางแผนเป็นส่ิงเร่ิมแรกของกระบวนการบริหารงาน ถา้ไม่วางแผนล่วงหนา้การปฏิบติังาน
จะไม่มีทิศทาง ไม่มีกรอบขอบเขต บุคลากรไม่อาจรู้ไดว้่าท าแลว้จะท าอะไรต่อไป ถา้มีการวางแผนไว้
แผนจะเป็นผูบ้อกให้รู้ว่า ใครจะตอ้งท าอะไร ท าท่ีไหน ท าอย่างไร เม่ือไร ท าไปเพื่ออะไร ใชง้บประมาณ
เท่าไร 

การวางแผนทรัพยากรมนุษยก์็เช่นเดียวกนั ตอ้งการใหรู้้ว่าหน่วยงานนั้นจะด าเนินการอย่างไร
ให้ไดค้นมาท างานในหน่วยงานเพียงพอ จะคดัเลือกอย่างไร ตอ้งการคนอย่างไร เม่ือไรจึงจะตอ้งการ 
ไดม้าแลว้จะบ ารุงรักษาอยา่งไร จะพฒันาบุคลากรอยา่งไร กระบวนการวางแผนจึงมีความส าคญัจ าเป็น 
ตอ้งก าหนดไวเ้ป็นแนวปฏิบติัเพื่อไม่ใหข้าดบุคลากร การวางแผนเป็นส่ิงหน่ึงในหนา้ท่ีทางการจดัการ 
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หน้าที่ทางการจัดการ 
ผูด้  ารงต าแหน่งอยู่ในหน่วยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจ หรือเอกชน ตั้งแต่ระดบัสูง (top executive) 

ผูจ้ดัการระดบักลาง (middle manager) ถึงหัวหน้างานระดบัปฏิบติัการ (operation supervisor) ต่างตอ้งมี
หน้าท่ีทางการจดัการ (management function) ซ่ึงทุกระดบัท่ีกล่าวน้ีตอ้งท าหน้าท่ี 5 ประการ เรียกย่อๆ 
ว่า พี โอ ซี ซี ซี (POCCC) ย่อจากการวางแผน (Planning) การจัดองค์การ (Organizing) การสั่งงาน 
(Commanding) การประสานงาน (Coordinating) การควบคุม (Controlling) 

นักวิชาการหลายท่านแนะน าให้ยุบการสั่งงานกับการประสานงานเป็นการน า (leading) จึง
เหลือเพียง 4 หนา้ท่ี ดงัน้ี 

 
 
 

 
 
 
 

แผนภูมิที่ 4.1 หน้าที่ทางการจัดการ 

 
1. การวางแผน (Planning) หมายถึง การก าหนดเป้าหมาย การวางวตัถุประสงค ์การสร้างกลยุทธ์ 

หาแนวทางในการด าเนินกิจกรรมเพื่อให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวตัถุประสงค์ท่ีองค์การมุ่งหมาย
อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2.  การจัดองค์การ (Organizing) ให้มีหน่วยงานต่างๆ รับผิดชอบเฉพาะดา้น เช่น ฝ่ายการเงิน 
ฝ่ายการผลิต ฝ่ายการตลาด และฝ่ายบุคลากร ทุกแผนกทุกฝ่ายมีความสัมพนัธ์ของกิจกรรมและบุคคล
ในองคก์ารใหมี้ความเหมาะสมใหง้านด าเนินไปไดร้าบร่ืน มัน่คง ย ัง่ยนื สัมฤทธิผล 

3.  การน า (Leading) หมายถึง ผูบ้ริหารใชศิ้ลปะของความเป็นผูน้ า (leadership) จูงใจ (motivation) 
ใหบุ้คลากรขององคก์ารปฏิบติังานเตม็เวลา เต็มความรู้ เตม็ความสามารถ รัก ศรัทธาองคก์าร 

4.  การควบคุม (Controlling) ตอ้งดูแลติดตามผลว่าด าเนินไปตามแผนหรือไม่ ตรวจสอบ
ประเมินผลว่าไดผ้ลมากน้อยเพียงใด มีจุดอ่อนตรงไหน ปรับปรุงแกไ้ขให้ทนัเหตุการณ์ ควบคุมและ
จดัการให้มีลกัษณะเป็นสากล (universal) ผูบ้ริหารระดบัสูงจะท าหนา้ท่ีวางแผนระยะยาวขององคก์าร 
ขณะท่ีผูจ้ดัการระดบักลางจดัท างบประมาณประจ าปี จูงใจให้บุคลากรในสังกดัขยนั อดทน หัวหน้า
งานระดบัปฏิบติังานจะท าหนา้ท่ีควบคุมงานให้ส าเร็จลุล่วงตามแผนท่ีไดรั้บมอบหมายในลกัษณะวนั
ต่อวนั หรือตามก าหนดระยะเวลาท่ีแน่นอน 

1. การวางแผน 

3. การน า 

4. การควบคุม 2. การจดัองคก์าร 
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ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ารจะตอ้งค านึงถึง การบริหารงาน บริหารเงิน และค านึงถึงการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์

 

ส่ิงท่ีต้องค านงึถึงในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
การวางแผนเป็นส่ิงแรกท่ีผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยต์อ้งท า เน่ืองจากการวางแผนก าลงัคนจะ

ช่วยให้เห็นความสัมพนัธ์ของกิจกรรมต่างๆ ท่ีตอ้งท า หากแผนมีความสมบูรณ์การด าเนินงานของ
องค์การก็จะบรรลุวตัถุประสงค์ไดต้ามความตอ้งการขององคก์าร โดยการวางแผนทรัพยากรมนุษยต์อ้ง
ค านึงถึงส่ิงต่อไปน้ี 

1.  ต้องก าหนดเป้าหมายอย่างชัดเจน (จะท าอะไร What) 
จะตอ้งมีการก าหนดเป้าหมายท่ีตอ้งการจะท ารวมถึงกิจกรรมต่างๆ โดยพิจารณาเป้าหมาย

นั้นมีความสอดคลอ้งกบัภารกิจตามวตัถุประสงค ์เน่ืองจากแผนตอ้งท าใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
2.  ผู้รับผิดชอบ (จะใหใ้ครท า Who) 

การใชค้นใหเ้หมาะกบังาน ถือเป็นหลกัในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ถา้มีการวางแผนท่ี
ดี มีแนวปฏิบติั เลือกคนท่ีมีความสามารถ มีทกัษะ จะสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.  ช่วงเวลาที่ใช้ในการด าเนินงาน (จะท าเม่ือไร When) 
ความเหมาะสมของการด าเนินงาน ช่วงของการด าเนินงาน ระยะเวลาเป็นตวัก าหนดเป้าหมาย 

ผูบ้ริหารจะตอ้งก าหนดระยะเวลาในการด าเนินงาน ว่าตอ้งแลว้เสร็จเม่ือไร เพื่อให้ผูป้ฏิบติัสามารถ
ท างานไดท้นั 

4.  สถานท่ี (จะท าท่ีไหน Where) 
สถานท่ีท่ีด าเนินการในการวางแผนการด าเนินงาน จะตอ้งระบุสถานท่ีท่ีจะตอ้ง

ด าเนินงานเพื่อใหผู้ป้ฏิบติัไดรู้้วา่จะตอ้งด าเนินการอยา่งไรใหส้อดคลอ้งกบัสถานท่ี การเลือกสถานท่ีท่ี
เหมาะสมจะท าใหก้ารจดักิจกรรมเป็นไปดว้ยดี 

5.  วิธีการปฏิบัติ (จะท าอยา่งไร How) 
นอกจากจะก าหนดว่าตอ้งท าอะไรแลว้ การวางแผนตอ้งก าหนดแนวปฏิบติัว่าตอ้งการท า

อย่างไร เพื่อให้สามารถบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีตอ้งการ และใชท้รัพยากรมนุษยไ์ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ
ตรงกบังาน 

บทท่ี 4 น้ี เป็นเร่ืองของการวางแผนก าลงัคนหรือการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์จึงควรรู้จกักบั
ความหมายของการวางแผนกนัก่อนเป็นเบ้ืองตน้ 
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4.1 ความหมายของการวางแผน และการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
ความหมายของการวางแผน 

เพอร์สตัน พี. บรีตัน และ เดล เอ. เฮนนิง (Perston P.Breton & Dale A. Henning อา้งใน สมบติั 
ธ ารงธญัวงศ์ 2550 : 63) การวางแผนหมายถึง การก าหนดวิถีของการกระท าไวก่้อนเป็นการล่วงหน้า
เพื่อการบรรลุผลในอนาคต 

สกอตต์ พี. รอบบินส์ และ แมร่ี คูลเตอร์ (Scott P. Robbins & Mary Coulter อ้างใน สมบัติ 
ธ ารงธญัวงศ ์2550 : 56) ให้ความหมายวา่ การวางแผนคือการก าหนดวตัถุประสงคข์ององคก์าร รวมทั้ง
การก าหนดกลยุทธ์ทั้งมวล เพื่อบรรลุเป้าหมายดงักล่าว ตลอดจนการพฒันาล าดบัขั้นของการวางแผน
อย่างครอบคลุม เพื่อท่ีจะบูรณาการและประสานกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งให้เป็นหน่ึงเดียวกนั การวางแผน
จึงเก่ียวขอ้งทั้งเป้าหมายและวิธีการ 

วนัสนันท์ ศิริรัตนะ (2556 : 23) วา่การวางแผนหมายถึง การคาดการณ์ไวล้่วงหนา้วา่จะตอ้งท า
อย่างไรกับเหตุการณ์ท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต ซ่ึงขึ้นอยู่กับการตดัสินใจดว้ยขอ้มูลท่ีมีในปัจจุบนั และ
ด าเนินการใหป้ระสบผลส าเร็จ โดยมีวตัถุประสงคเ์ป็นตวัก าหนด 

พจนานุกรมราชบัณฑิตยสถาน (2542 : 1065) วา่การวางแผนหมายถึง กะก าหนดแผนหรือโครงการ
ท่ีจะด าเนินการต่อไป 

 

ความหมายของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
ศิริพงษ์ เศาภายน (2553) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์คือการก าหนดต าแหน่งท่ีกิจการมีความ

ตอ้งการและวิธีการคน้หาบุคคลเพื่อบรรจุในต าแหน่งดงักล่าว 
เวิร์ธ และเดวิด (Werth and David อา้งใน วนัสนันท์ ศิริรัตนะ 2556 : 24) การวางแผนทรัพยากร

มนุษยห์มายถึง การพยากรณ์อย่างเป็นระบบของความตอ้งการและการจดัหาบุคลากรในอนาคตของ
องคก์าร โดยการประมาณการจ านวนและชนิดของบุคลากรท่ีตอ้งการ การวางแผนทรัพยากรมนุษยจึ์ง
ช่วยให้หน่วยงานจดับุคคลในองคก์ารใหเ้หมาะสมกบัเวลา และไดบุ้คคลท่ีเหมาะสม การวางแผนทรัพยากร
มนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพไม่เพียงแต่ช่วยให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายของการปฏิบติัท่ีไดผ้ลเท่านั้น แต่ช่วย
ปรับปรุงความสามารถของหน่วยงานให้สามารถสนองตอบในเชิงรุกในลกัษณะของความรับผิดชอบ
ต่อสังคม ต่อปัญหาและความทา้ทายท่ีเผชิญอยูด่ว้ย 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ และธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ (2550 : 139) การวางแผน
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการวิเคราะห์ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคต โดยแผนกลยุทธ์
จะก าหนดขั้นตอนท่ีจ าเป็นเพื่อตอบสนองความตอ้งการ ประกอบดว้ย (1) การพยากรณ์ความตอ้งการ
ของบุคลากรจะตอ้งสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององค์การ (2) การตดัสินใจเก่ียวกับส่วนประกอบของ
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งานท่ีมีความจ าเป็นตอ้งมีเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย และลกัษณะของพนักงานท่ีเหมาะสมกบังานแต่
ละชนิด ซ่ึงรวมแลว้ก็คือ การวิเคราะห์งาน 

สุทธิพงษ์ สุวรรณสาธิต (2557) การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการในการก าหนด
ความตอ้งการบุคลากรล่วงหนา้ในแต่ละช่วงเวลา ว่าองคก์ารตอ้งการบุคลากรประเภทใด จ านวนเท่าไร 
และรวมถึงวิธีการในการไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีก าหนดไวล้่วงหนา้น้ีดว้ย การไดม้าซ่ึงบุคลากรก าลงัคนน้ี
รวมตั้งแต่การสรรหา การคดัเลือกจากภายนอกองค์การ ภายในองค์การ ตลอดจนการพฒันาเพิ่มศกัยภาพ
ของบุคลากรภายในให้มีคุณสมบติัครบถว้นตามท่ีตอ้งการ นอกจากนั้นยงัรวมถึงการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากร 
ตลอดจนการใชป้ระโยชน์จากบุคลากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์าร 

สรุป การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง แผนการจดัหาบุคลากรให้เพียงพอเหมาะสม ทั้ง
จ านวน คุณสมบติั ตามท่ีองค์การตอ้งการ ดว้ยวิธีคาดการณ์ไวล้่วงหน้า องค์การตอ้งการเม่ือไรจะได้
สนองความตอ้งการไดท้นัการ 

จากความหมายกระตุน้ใหเ้ห็นความส าคญัดงัน้ี 
 

4.2 ความส าคญัของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
การกระท ากิจกรรมไม่ว่าภาครัฐหรือภาคเอกชน จะตอ้งมีการวางแผน เช่น แผนพฒันาเศรษฐกิจ

และสังคมแห่งชาติ แผนการศึกษาแห่งชาติ ฯลฯ เป็นตวัอย่างช้ีใหเ้ห็นวา่การวางแผนเป็นส่ิงจ าเป็นและ
มีประโยชน์ต่อทั้งบุคลากรและองคก์าร เน่ืองจากแบบแผนท่ีวางไวจ้ะเป็นเคร่ืองช้ีแนวทางปฏิบติัเพื่อให้
บุคลากรองค์การด าเนินงานไปถึงเป้าหมายไดต้ามประสงค์ ตลอดจนช่วยลดความเส่ียงจากความไม่
แน่นอนของสถานการณ์ลงได ้กิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งมีความจ าเป็นตอ้งวางแผน เพื่อ
ความเจริญเติบโตเดินหนา้ไดร้าบร่ืน กล่าวไดว้า่การวางแผนทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัดงัต่อไปน้ี 

1. เพ่ือให้องค์การมีความพร้อม ส่ิงส าคญัผูบ้ริหารตอ้งท าใหมี้บุคลากรไม่ขาดแคลน การวางแผน
ก าลงัทรัพยากรมนุษยล์่วงหน้าจะท าให้เกิดความพร้อมในการป้องกนัการขาดแคลนก าลงัคนในช่วง
ระยะเวลาท่ีคาดว่าจะเกิดขึ้นได ้อาทิ อายุของบุคลากรท่ีใกลจ้ะเกษียณ องค์การขยายกิจการตอ้งการ
บุคลากรเพิ่มขึ้น เป็นตน้ เศรษฐกิจ สังคม การเมือง และวิทยาการเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา มีผลกระทบ
ต่อองค์การอย่างมาก หน่วยงานการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งท าการวิเคราะห์ คาดการณ์ถึงการ
เปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีอาจเกิดขึ้น น ามาประกอบการท าแผนเพื่อรองรับผลกระทบของการเปลี่ยนแปลง
ท่ีอาจเกิดขึ้น อีกทั้ งยงัเป็นการเตรียมความพร้อมขององค์การให้สามารถด าเนินกิจการได้อย่างมี
คุณภาพและต่อเน่ืองท่ามกลางกระแสพลวตั (dynamic) ของสังคม 

2.  เพ่ือรองรับการเปลีย่นแปลง การวางแผนทรัพยากรมนุษยส่ิ์งส าคญัคือจ านวนและประเภท
ของบุคลากรท่ีองคก์ารมีอยู่ ณ ปัจจุบนั ท าให้องคก์ารมีความชดัเจนเก่ียวกบัอนาคตก าลงัคนขององค์การ 
การสร้างแผนรองรับความเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต จะท าใหอ้งคก์ารไม่ขาดบุคลากร 
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ปัจจุบันการเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นมีอัตราท่ีรวดเร็วมาก เน่ืองจากผลกระทบมาจากวิทยาการ 
(technology) ท่ีกา้วหนา้ ระบบส่ือสารโทรคมนาคม ระบบคอมพิวเตอร์ หุ่นยนต์ โดรน ยานและรถยนต์
ไร้คนขบั อีกทั้งเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง เปล่ียนแปลงในอตัราท่ีเร็วมากจนไม่สามารถปรับตวัไดท้นั 
ท าให้เกิดปรากฏการณ์ท่ีเรียกว่า การตระหนกต่ออนาคต (future shock) ขึ้น ท าให้บุคคลเกิดความเครียด 
สับสน กระวนกระวายใจ และเกิดปัญหาต่างๆ ตามมา แรงงานเม่ืออดีตนิยมท างานกบัองคก์ารในลกัษณะ
ท่ีเป็นการจา้งงานตลอดชีพ (life-long employment) แต่ปัจจุบนัมีงานให้เลือกมากประเภทจึงเกิดภาวะ
เปล่ียนงาน เลือกงาน ไหลไปท างานและประกอบอาชีพในประเทศต่างๆ มากขึ้น จึงเป็นเหตุให้ "การ
วางแผนทรัพยากรมนุษย"์ มีความส าคญั ตอ้งวางแผนรองรับการเปลี่ยนแปลงใหท้นัเหตุการณ์ 

3.  เพ่ือให้องค์การมีแนวทางในการปฏิบัติงาน หมายถึง หน่วยงานการจดัการทรัพยากรมนุษย์
วางแผนเก่ียวกบักิจกรรมดา้นบุคลากรไวส้มบูรณ์ ตั้งแต่การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรม การเล่ือน
ต าแหน่ง การโอนยา้ย การให้เงินเดือน ให้สวสัดิการ กระทัง่ออกจากองคก์ารของบุคลากร เป็นกระบวนการ
ท่ีต่อเน่ืองสัมพนัธ์กนั จึงนบัเป็นความจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งมีการวางแผนทรัพยากรมนุษยท์ั้งในระดบั
เฉพาะและระดบัองคก์ารขึ้น เป็นแนวทางในการปฏิบติัเพื่อใหง้านดา้นทรัพยากรมนุษยด์ าเนินไปอยา่ง
มีประสิทธิภาพและสอดคลอ้งกบัทิศทางการด าเนินงานขององคก์าร การวางแผนทรัพยากรมนุษยห์าก
องคก์ารมีขอ้มูลท่ีดีเก่ียวกบัก าลงัคน องคก์ารสามารถวางระบบการจูงใจท่ีดีเพื่อให้บุคลากรในองคก์าร
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ ส่งผลถึงการช่วยเพิ่มพูนผลผลิตและองค์การสามารถพฒันา
ความรู้ความสามารถของบุคลากรไดส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์าร 

4.  เพ่ือให้ได้บุคลากรท่ีมีคุณภาพ หากหน่วยงานมีการวางแผนก าลงัคนท่ีดี จะท าให้ไดบุ้คลากร
ต าแหน่งต่างๆ ท่ีตอ้งการมีลกัษณะท่ีตรงกบังาน มีความรู้เหมาะสมกบังาน และสามารถจดัหาบุคคลให้
เพียงพอในเวลาท่ีตอ้งการไดอ้ย่างทนัท่วงที รวมถึงยงัทราบจ านวนปัจจุบนัของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน
อยูใ่นองคก์าร ดว้ยการจดัเก็บขอ้มูลอยา่งเป็นระบบ 

หน่วยงานทรัพยากรมนุษยมี์หน้าท่ีส าคญัท่ีจะตอ้งวางแผนบุคลากรให้เหมาะสมและสอดคลอ้ง
กบัสถานการณ์ท่ีจะเกิดขึ้น เพื่อให้องค์การมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพสูง มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ในปริมาณท่ีไม่ต ่ากว่าเกณฑ์ก าหนด นอกจากน้ีมีแผนเตรียมรับมือการเปล่ียนแปลงท่ีอาจเกิดขึ้นใน
อนาคต เน่ืองจากความก้าวหน้าทางวิทยาการต่างๆ เช่น ตอ้งน าระบบคอมพิวเตอร์เข้ามาใช้ในการ
ปฏิบติังาน จ าเป็นตอ้งมีโครงการฝึกอบรมบุคลากรหรือรับสมคัรบุคคลใหม่ท่ีมีความรู้ความสามารถ
ตามแผนก าหนด เพราะความส าคญัดงักล่าวจึงมีวตัถุประสงคว์างแผนทรัพยากรมนุษย ์

 

4.3 วตัถุประสงค์ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
เม่ือวิสัยทศัน์องคก์ารไดรั้บการพิจารณาแลว้ ก็ก  าหนดวตัถุประสงคข์ององคก์าร "วตัถุประสงค์

ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย"์ เป็นส่วนหน่ึงของการก าหนดวตัถุประสงคอ์งค์การ วตัถุประสงค์
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ของการวางแผนทรัพยากรมนุษยก์็คือ การใช้ทรัพยากรมนุษยใ์ห้เกิดประโยชน์สูงสุด และการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยใ์ห้เป็นไปตามความตอ้งการในอนาคต ทั้งทางดา้นทกัษะและจ านวน วตัถุประสงค์
ของการวางแผนทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นพื้นฐานดงักล่าวน้ี ฮาร์ว่ี และ โบวิน (Harvey & Bowin, 1996 : 
66) กล่าววา่ "ให้ได้จ านวนบุคลากรพอดีกับท่ีต้องการล้วนแล้วแต่เป็นผู้มีความรู้ ทักษะ ความสามารถ
ท่ีเหมาะสมตรงกับงานและสอดคล้องกับเวลา ตรงกับกิจกรรมท่ีปฏิบัติให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ี
ก าหนดไว้ เพ่ือสนับสนุนวิสัยทัศน์องค์การให้ส าเร็จสมบูรณ์" ("the right number of employees, with 
the right jobs and the right time, performing the right activities, to achieve the right objectives, to 
fulfill the corporate vision") 

วตัถุประสงคข์องการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์กล่าวไดด้งัน้ี (บรรพต ปันทรส, 2555) 
1.  เพ่ือธ ารงเก็บรักษาบุคลากร หรือเพื่อป้องกนับุคลากรออกจากงาน การวางแผนท่ีดีจะสามารถ

แกไ้ขขอ้บกพร่องท่ีท าให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจถึงขั้นลาออกจากงานได ้บุคลากรท่ีมีความรู้ความ 
สามารถสูงหรือรับการอบรมแล้ว อาจเห็นว่าโอกาสก้าวหน้าในงานมีน้อยจึงลาออกจากงาน การ
วางแผนทรัพยากรมนุษยจึ์งตอ้งพิจารณาเร่ืองน้ีดว้ย 

2.  เพ่ือลดปัญหาการหาบุคลากรมาทดแทนต าแหน่งท่ีว่างลง หากบุคลากรตอ้งออกจากงาน 
จะท าใหก้ารด าเนินงานขององคก์ารตอ้งหยดุชะงกั ถา้มีการวางแผนทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี จะมีขอ้มูลจาก
แฟ้มเอกสารพรรณนางานท่ีวิเคราะห์งานไวเ้ป็นสัญญาณเตือนล่วงหนา้ ขจดัปัญหาไดท้นัการณ์ มกัจะ
วางแผนล่วงหนา้หลายๆ ปี วา่ในปีใดพนกังานคนไหนเกษียณอายุ หรือหมดสัญญาจา้งงาน จะไดเ้ตรียม
คนไวด้ ารงต าแหน่งแทน 

3.  เพ่ือสร้างความมั่นใจให้องค์การในด้านบุคลากร เพื่อสร้างความแน่นอนในการจ้างงาน 
อาจเกิดกรณีความตอ้งการทางดา้นแรงงานเปล่ียนแปลงไป การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้มีบุคลากร
เพียงพอ งานไม่ติดขดั ไม่หยดุชะงกั องคก์ารขบัเคล่ือนไปขา้งหนา้ไดอ้ยา่งมีคุณภาพ 

4.  เพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยเพิ่มความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ให้มีศกัยภาพในการ
ท างาน และส่งผลใหพ้ฒันากา้วหนา้ในอาชีพอีกดว้ย 

5.  เพ่ือจัดสรรเงินเดือน โดยแผนทรัพยากรมนุษย ์บอกให้ทราบว่าตอ้งจ่ายค่าตอบแทนใหแ้ก่
บุคลากร แต่ละเดือน แต่ละปีเป็นเงินเท่าไร เพื่อเตรียมการได้ถูก เพื่อจดัสรรจ านวนเงินไวเ้ป็นค่าจ้าง
หรือเงินเดือนใหก้บัพนกังาน สอดคลอ้งและเหมาะสมกบัต าแหน่งหรือประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
การวางแผนท าให้รู้ว่าต าแหน่งงานใดมีความจ าเป็นต่องานขององคก์าร และงานใดผูป้ฏิบติังานท างาน
มีประสิทธิภาพเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน คุม้กบัค่าตอบแทนท่ีจ่ายใหก้บัการท างานนั้น เพื่อให้เป็นไป
ตามวตัถุประสงคจึ์งมีความจ าเป็นตอ้งมีการวางแผน 
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4.4 ความจ าเป็นของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
นงนุช วงษ์สุวรรณ (2552) กล่าวว่าการวางแผนทรัพยากรมนุษยมี์ความจ าเป็นต่อผูบ้ริหารและ

องคก์ารดงัน้ี 
1.  จ าเป็นตอ้งวางแผนเพราะการด าเนินงานอาจเกิดการเปลี่ยนแปลงไดเ้สมอ ถา้ไม่มีการเตรียม

ตวัท่ีดีองคก์ารอาจประสบปัญหาดา้นต่างๆ เช่น ดา้นเศรษฐกิจ เป็นภยัต่อความอยูร่อดขององคก์าร 
2.  การบรรจุคนท่ีมีความรู้เหมาะกับงานเป็นเร่ืองยุ่งยาก สลับซับซ้อน ท าให้ต้องมีการ

วางแผนทางดา้นก าลงัคน 
3.  เทคโนโลยพีฒันาต่อเน่ืองไม่หยดุและรวดเร็วมาก องคก์ารจ าเป็นตอ้งใชส่ิ้งประดิษฐ์ใหม่

ท่ีสมรรถนะสูงเพื่อการแข่งขนั จ าเป็นตอ้งมีแผนแสวงหาหรือฝึกอบรมบุคลากรเพื่อสามารถใช้เคร่ืองมือ
ใหม่ 

4.  รัฐมีขอ้ก าหนด กฎหมาย ระเบียบปฏิบติัคุม้ครองสิทธิทางดา้นแรงงาน ลว้นมีอิทธิพลต่อ
การด าเนินงานขององค์การ โดยเฉพาะก่อให้เกิดปัญหาการจา้งแรงงาน องค์การจ าเป็นตอ้งวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์

5.  ถา้มีการร้องเรียนต่อกรมแรงงานว่าองคก์ารไม่ไดใ้ห้ความเท่าเทียมกนัในการจา้งงาน องคก์าร
จะตอ้งแสดงหลกัฐาน การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ก่ียวกับการจา้ง การบรรจุแต่งตั้ง การฝึกอบรม 
การเล่ือนต าแหน่ง การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นไปตามหลกัเกณฑ ์เป็นธรรม 

6.  ปัจจุบนัการแข่งขนัทางธุรกิจรุนแรงมาก จนองค์การทุกแห่งจ าเป็นตอ้งก าหนดแผนกล
ยุทธ์ขึ้นมา โดยมีการวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ป็นแผนส่วนหน่ึงเป็นส่วนประกอบของแผนกลยุทธ์
ขององคก์าร เพื่อใหส้ามารถแข่งขนักบัองคก์ารอ่ืนได ้

การวางแผนทรัพยากรมนุษยน์อกจากมีความจ าเป็นแลว้ยงัมีประโยชน์อีกดว้ย 
 

4.5 ประโยชน์ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
1. ช่วยในการบริหารก าลงัคน เตรียมการไวล้่วงหน้าเม่ือเกิดเหตุการณ์อะไรตอ้งท าอย่างไร 

การเตรียมคนทดแทน การวางแผนอาชีพ 
2. ช่วยบูรณาการกิจกรรมทรัพยากรมนุษยก์บัวตัถุประสงคข์ององคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
3. ใชก้ าลงัคนใหมี้ประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด การวางแผนทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วย

ใหไ้ดบุ้คลากรท่ีมีประสิทธิภาพ ทุกองคก์ารถือวา่ ทุนมนุษย์ เป็นส่ิงส าคญัยิง่ในการด าเนินงาน 
4. ช่วยใหบ้รรลุความตอ้งการตลาดแรงงาน (วรพงษ์ เยาหะรี, 2556) 
5. ตอบสนองความตอ้งการก าลงัคนในการปฏิบติังาน ก าลงัคนมีความส าคญัอยา่งยิง่ไม่วา่จะ

เป็นจ านวนคน ความรู้ ความสามารถท่ีจะใชง้าน (กชกร เอน็ดูราษฎร์, 2556) 
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6. ช่วยขยายฐานขอ้มูลทรัพยากรมนุษยเ์พื่อช่วยกิจกรรมดา้นอ่ืนๆ ของทรัพยากรมนุษย ์และ
เป็นประโยชน์แก่หน่วยงานอ่ืนในองคก์าร 

7. เพิ่มก าลงัคนให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ การวางแผนทรัพยากรมนุษยจ์ะช่วยให้เราทราบ 
วา่องคก์ารมีบุคลากรอยูเ่ท่าไร จะเกษียณอายจุ านวนก่ีคน เพื่อเตรียมหาคนมาทดแทนไดถู้ก 

8. ช่วยใหป้ระหยดัในการจา้งพนกังานใหม่ ใชพ้นกังานเก่าท่ีสามารถทดแทนได ้
9. ช่วยประสานโครงการต่างๆ ขององคก์ารใหดุ้ลยภาพ 
10. เพื่อสามารถใชป้ระโยชน์จากการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์บูรณาการองคก์าร ประโยชน์

ดงักล่าวยอ่มสะทอ้นความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์
 

4.6 ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ 
มีเหตุปัจจยัหลายอยา่งท่ีท าใหอ้งคก์ารมีความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์

4.6.1 สาเหตุของความต้องการ 
มีปัญหาทา้ทายหลายอย่างท่ีมีอิทธิพลต่อความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์เช่น การเปล่ียนแปลง

ของสภาพแวดลอ้ม องคก์ารแรงงาน 

1. ปัญหาและความท้าทายภายนอกองค์การ (External challenges) 
การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มขององคก์ารเป็นเร่ืองยากท่ีจะพยากรณ์ได ้

ความท้าทายทางด้านเศรษฐกิจ เกิดการเปล่ียนแปลงสภาวะทางเศรษฐกิจ เช่น เงินฝืด เงิน
เฟ้อ เงินตึง การวา่งงาน อตัราดอกเบ้ีย มีผลกระทบต่อการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์

ความท้าทายด้านสังคม คนรุ่นใหม่คิดใหม่ท าใหม่เห็นต่าง ไม่ครอบง า ไม่มอมเมา กา้วกระโดด 
สุนทรา เช้ือบ้านเกาะ (2558 : 1) ท าวิทยานิพนธ์ พบว่า สังคม วฒันธรรม เปลี่ยนไป ความคิด ความเช่ือ 
ทศันคติ ค่านิยม สะทอ้นออกมาเป็นพฤติกรรมของบุคลากรองคก์าร 3 รุ่นอายุท างานร่วมกนัในสถานะ
บทบาท รูปแบบการท างานท่ีแตกต่างกนัตามรุ่นอายุ (generation) รุ่นเบบ้ี บูเมอร์ (Baby Boomer) เกิด 
พ.ศ. 2489-2507 เร่ิมมีการเรียกร้องสิทธิ หนกัเอาเบาสู้ ท างานเป็นระบบ มีวินยัในตนเอง มีเป้าหมายชีวิต 
มีความจงรักภกัดีต่อองค์การ ไม่นิยมเปล่ียนงานไปท าท่ีอ่ืน รุ่นต่อมาคืออายุเอ็กซ์ (generation x) เกิด 
พ.ศ. 2508-2522 พึ่งพาดูแลตนเองเป็นส่วนใหญ่ มีความคิดเป็นอิสระ เร่ิมพฒันาเทคโนโลยี เขา้สู่ยุค
ดิจิตอล และรุ่นอายุวาย (generation y) เกิด พ.ศ .2523-2543 คนรุ่นน้ีเกิดในช่วงท่ีมีเทคโนโลยีสูง ยุค
โลกาภิวตัน์ มีความคิดวิเคราะห์ อิงวิทยาศาสตร์ มีความสามารถเช่ียวชาญดา้นเทคโนโลยี เป็นคนช่าง
สงสัย มองโลกในแง่บวก ชอบความทา้ทาย รักอิสระ ชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น มีความกลา้หาญ รักชาติ มี
ดวงตาเห็นธรรม รุ่นอายุท่ีแตกต่างกนั (generation difference) ท าให้คุณลกัษณะของบุคคลแตกต่างกนั
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ทั้งความสามารถในการท างาน ดา้นอารมณ์ ดา้นความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั เป็นผลให้เกิดช่องว่างระหว่าง 
วยั (gap generation) 

สรุปว่ารุ่นอายุ (generation) เป็นสาเหตุของความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์เพราะว่าคนรุ่น y หรือ
คนรุ่นใหม่ รุ่นหนุ่มสาว ภูมิใจ (take proud) ล าพองใจ ยุคสมยัของตนสามารถเขา้ถึงเทคโนโลยี ส่วนคน
รุ่นก่อนตกรุ่นแต่ยงัยดึประเพณีความเป็นผูอ้าวุโส ซ่ึงเป็นอุปสรรคในการท างาน ตอ้งปลดเกษียณตวัเอง 
(early retire) ออกจากงานก่อนก าหนดไม่ใช่นอ้ย ในปี พ.ศ.2562 พรรคการเมืองช่ืออนาคตใหม่ "ชูกา้ว
ทนัเทคโนโลยี" เป็นพรรคคนรุ่นหนุ่มสาวหรือรุ่น y ไดรั้บการตอบรับอย่างดี พรรคอ่ืนๆ ท่ีชูอนุรักษ์
นิยม (conservative) จึงหนัมาแจมดว้ยคนรุ่นอาย ุy บา้งเพื่อเรียกคะแนนนิยม 

ความท้าทายด้านการเมืองและกฎหมาย เก่ียวกบัสิทธิพื้นฐาน รัฐบาลปรับค่าแรงงานขึ้น
เป็นระยะๆ กฎหมายแรงงานเอ้ือลูกจา้งมากกวา่นายจา้ง 

ความท้าทายด้านการเปลีย่นแปลงเทคโนโลยี ยากท่ีจะคาดการณ์และวางแผนการจา้งงาน 
บางแผนกตอ้งลดบุคลากร เพราะใชค้อมพิวเตอร์หุ่นยนตแ์ทนก าลงัคน แต่บางแผนกกลบัตอ้งเพิ่มจ านวน
ผูส้ามารถใชเ้ทคโนโลยี 

ความท้าทายด้านคู่แข่งเจริญรุดหน้า กดดนั กระทบการวางแผนก าลงัคน 

2.  การตัดสินใจขององค์การ (Organization decisions) 
แผนกลยุทธ์ขององคก์ารเป็นการตดัสินใจท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุด เพราะการก าหนดแผนจะตอ้ง

บอกประเภท จ านวนของบุคลากรท่ีตอ้งการในอนาคต ถา้การตดัสินใจไม่สมเหตุสมผล แผนกลยทุธ์ก็
ไร้ความหมาย 

3. ปัจจัยด้านแรงงาน (Workforce factors) 
องคก์ารตอ้งค านึงถึงเม่ือมีบุคลากรออกจากงาน โดยการวางแผนทรัพยากรมนุษยใ์หอ้งคก์ารมี

ก าลงัคนท่ีสามารถท างานไดอ้ยา่งไม่ติดขดั 

4.6.2 วธีิการคาดคะเนความต้องการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ 
ความตอ้งการก าลงัคนขององค์การในอนาคตมีวิธีคาดคะเนหลายวิธีดังน้ี อาศยัผูเ้ช่ียวชาญ 

(expert) วิธีการส ารวจท่ีเป็นทางการใช้เทคนิคกลุ่มพื้นฐาน (nominal group technique) หรือโดยอาศยั
การวิเคราะห์แนวโน้ม (trends analysis) ไดแ้ก่ วิธีการพยากรณ์ (extrapolation) วิธีการท าดรรชนี (index) 
วิธีวิเคราะห์ทางสถิติ (statistical analysis) ใชแ้บบจ าลอง (simulation) วิธีท่ีง่ายท่ีสุดในการพยากรณ์อุปสงค์
ก าลงัคน คือ การพยากรณ์ความตอ้งการก าลงัคนในอนาคตของหน่วยงานใชข้อ้มูลก าลงัคน ขอ้มูลดา้น
นโยบาย แผนปฏิบติังาน ปริมาณงาน ท าการวิเคราะห์และความตอ้งการก าลงัคนให้สอดคล้องกับ
ความจ าเป็นตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบและปริมาณงานท่ีแทจ้ริง (เร่ืองน้ีจ าเป็นตอ้งกล่าวอีกคร้ังในขอ้ 
4.11, 4.12 และ 4.13) 
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4.6.3 องค์ประกอบของความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต 
สาเหตุของความตอ้งการพิจารณาในระยะสั้นและในระยะยาว โดยพิจารณาสภาพแวดลอ้ม

ภายนอกองคก์าร ทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง กฎหมาย เทคโนโลยี และคู่แข่ง ส าหรับการพิจารณา
สภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร พิจารณาเก่ียวกบัแผนกลยุทธ์ กิจการใหม่ งบประมาณ เทคโนโลยี และ
การออกแบบงาน รวมทั้งการพิจารณาทางดา้นแรงงานเก่ียวกบัการเกษียณอายุ การลาออก การส้ินสุด
เวลาตามสัญญาจา้ง และการตาย เขียนแผนภูมิไดด้งัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่ 4.2 องค์ประกอบของความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต 

 
ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยก์็คือความตอ้งการบุคลากรองค์การนั้นเอง การวางแผนจึงมี

ความสัมพนัธ์เก่ียวเน่ืองกนัทั้งองคก์าร 
 

4.7 ความสัมพนัธ์ระหว่างการวางแผนองค์การกบัการวางแผนบุคลากร 
การวางแผนบุคลากรตอ้งสัมพนัธ์เช่ือมโยงกับการวางแผนเชิงกลยุทธ์ (strategic planning) 

ขององคก์าร การวางแผนเชิงกลยุทธ์ขององค์การคือ กระบวนการวางแผนระยะยาวซ่ึงครอบคลุมการ
ประเมินความเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีอาจเกิดขึ้ นในอนาคต และพัฒนาแผนการเพื่อจัดการกับการ
เปล่ียนแปลงท่ีพยากรณ์วา่อาจจะเกิดเหล่านั้น 

กระบวนการวางแผนเชิงกลยทุธ์ประกอบดว้ย 8 ขั้นตอนต่อไปน้ี 

1.  การก าหนดวิสัยทัศน์ (Vision) พนัธกจิ (mission) และวัตถุประสงค์ (objective) 
ขององค์การ 

วิสัยทัศน์ (Vision) คือการมองการณ์ไกล และความสามารถในการมองเห็นส่ิงท่ีจะเกิดขึ้นใน
อนาคต โดยอาศยัการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อคาดการณ์ถึงแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงในอนาคต นอกจากนั้น
วิสัยทศัน์จะสะทอ้นให้เห็นถึงสภาวะท่ีองค์การตอ้งการจะบรรลุถึง (What the organization wants to 

ระยะสั้น 

ความตอ้งการ
ทรัพยากรมนุษย ์

ระยะยาว 

สภาพภายนอก
องคก์าร 

สภาพภายใน
องคก์าร 

สภาพแรงงาน 

สาเหตุ
ของ
ความ
ตอ้งการ 

โดยผูเ้ช่ียวชาญ 

แนวโนม้ 

อ่ืนๆ 

วิธีการ
คาดคะเน 
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be) ว่าธุรกิจหรือองคก์ารตอ้งการอะไร (What business it is in) ระบุส่ิงท่ีองค์การตอ้งการจะกระท าให้
ส าเร็จ (what the organization will accomplish) ครอบคลุมทั้งเชิงคุณภาพ (quality) และปริมาณ (quantity) 

พนัธกจิ ก าหนดภาระหนา้ท่ีและการมอบหมายงานใหบุ้คลากรรับผิดชอบ 
วัตถุประสงค์ เป็นภววิสัยตั้งเป้าหมายใหบุ้คลากรรู้และปฏิบติัตามท่ีองคก์ารตอ้งการ 

2. การวินิจฉัยปัจจัยคุกคาม (Threats) และโอกาส (opportunities) หมายถึงการ
วิเคราะห์ว่าปัจจยัใดบา้งท่ีอาจส่งผลร้ายต่อความส าเร็จขององค์การ หรือเปิดโอกาสสนับสนุนการ
ด าเนินงานขององค์การ อนัเน่ืองมาจากสาเหตุการเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยี โครงสร้างประชากร 
ความตอ้งการของผูบ้ริโภค กฎหมาย เศรษฐกิจ การเมือง 

3. การประเมินจุดแข็ง (Strengths) และจุดอ่อน (weaknesses) ขององค์การ เพื่อ
คน้หาปัจจยัท่ีอาจสนับสนุน หรือขดัขวางการด าเนินงานขององคก์าร อาทิ ความสามารถทางสถานะ
การเงิน ความสามารถเชิงเทคโนโลย ีทกัษะของบุคลากร ความสามารถในการแข่งขนั 

4. การค้นหากลยุทธ์ (Strategy) ที่เหมาะแก่การด าเนินงาน ตวัอยา่งเช่น 
ก.  กลยุทธ์ต้นทุนต ่า (Cost leadership strategy) เนน้การเสนอสินคา้ราคาถูกหรือลดบริการเพื่อ

ลดตน้ทุน เช่น แมคโคร (makro) เป็นหา้งสรรพสินคา้ขายส่งในลกัษณะ self-service  
ข.  กลยุทธ์สร้างความแตกต่าง (Differentiation strategy) ให้มีเอกลกัษณ์และอตัลกัษณ์ต่างจาก

คู่แข่ง เช่น ผลิตภณัฑห์รู กระเป๋าหลุยส์วิตตอง (Louis Vuitton) รถเมอร์เซเดส-เบนซ์ (Mercedes Benz) 
นาฬิกาโรเลก็ซ์ (Rolex) ราคาแพงมาก 

ค. กลยุทธ์เจาะตลาดเฉพาะกลุ่ม (Focus strategy) คือเน้นการเจาะตลาดส่วนท่ีคู่แข่งอาจมองขา้ม 
ไม่สนใจ หรือไม่สามารถให้บริการได ้(niche market) โดยการเสนอสินคา้ท่ีมีเอกลกัษณ์เฉพาะตน หรือ
มีราคาต ่า เช่น ก๋วยเต๋ียวเรือ บะหม่ีก่ึงส าเร็จรูป เส้ือผา้ตลาดโบเ้บ ้

5.  การพัฒนาแผนกลยุทธ์ (Strategic plan) หลงัจากองคก์ารคน้พบกลยุทธ์ท่ีเหมาะสมแลว้ 
เห็นช่องทางปรับปรุงให้ดีขึ้นได ้หรือเหตุการณ์เปล่ียนไป เทคโนโลยีใหม่สมรรถภาพสูงกว่าเดิมจึง
ตอ้งปรับไปตามสถานการณ์ เพื่อลดตน้ทุน ไดบุ้คลากรตรงกบัลกัษณะงาน ไดส่้วนแบ่งตลาดเพิ่มขึ้น 
ด าเนินงานบรรลุเป้าหมาย 

6.  การพฒันาแผนปฏิบัติการ (Tactical plans) มีจุดประสงคช่์วยใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินงาน
ตามแผนกลยุทธ์ โดยทัว่ไปแลว้ผูบ้ริหารระดบักลาง ระดบัตน้ และพนกังานปฏิบติัการจะเป็นผูพ้ฒันา
แผนปฏิบติัการตามแนวทางท่ีก าหนดไวใ้นแผนกลยทุธ์ เน่ืองจากเป็นภาระหนา้ท่ีโดยตรง 

7. การควบคุมและการประเมินผล องคก์ารจ าเป็นตอ้งมีการควบคุมการด าเนินงานให้เป็น 
ไปตามแผนกลยทุธ์และแผนปฏิบติัการ เพื่อความมัน่ใจว่าไดมี้การด าเนินงานตามแผนท่ีก าหนดไว ้และ
จะตอ้งมีการประเมินผลวา่สามารถบรรลุผลตามท่ีก าหนดไวห้รือไม่ 
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8. การทบทวนและปรับปรุงแผน องคก์ารด ารงอยูท่่ามกลางสภาพแวดลอ้มท่ีเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา บางอยา่งคาดการณ์ล่วงหนา้ได ้บางอย่างเปลี่ยนแปลงฉบัพลนัเหนือความคาดหมาย ผูบ้ริหาร
จ าตอ้งเฝ้าระวงัติดตามสถานการณ์การเปล่ียนแปลงและใคร่ครวญทบทวนปรับปรุงแผนกลยทุธ์และแผน 
ปฏิบัติ เพื่ อผดุงองค์การให้มี เสถียรภาพต่อไป ผู ้บริหารต้องระลึกไว้เสมอว่าการวางแผนเป็น
กระบวนการท่ีไม่มีการส้ินสุด 

หลงัจากวางแผนขององคก์ารในเชิงธุรกิจแลว้ องคก์ารจึงจะสามารถวางแผนบุคลากรขององคก์าร
ไดอ้ยา่งเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัแผนทางธุรกิจทั้งในระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว เพราะการ
วางแผนบุคลากรจะตอ้งค านึงถึงและเช่ือมโยงกบัการวางแผนทางธุรกิจขององคก์ารเสมอ องคก์ารจึง
จะสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

ประเภทของการวางแผนบุคลากรในองค์การ 
จ าแนกตามกรอบเวลาได ้3 ประเภท  
1. การวางแผนระยะส้ัน (Short-term planning) เป็นการวางแผนท่ีคาดการณ์ล่วงหนา้ประมาณ 

1 ปี 
2. การวางแผนระยะกลาง (Middle-term planning) คือการวางแผนท่ีคาดการณ์ล่วงหน้าประมาณ 

2-3 ปี 
3. การวางแผนระยะยาว (Long-term planning) หมายถึง การวางแผนท่ีคาดการณ์ล่วงหน้า

ประมาณ 3 ปีขึ้นไป 
ทั้ง 3 ประเภทดงักล่าวแตกต่างกนัในแง่กรอบเวลา แต่ต่างก็ประกอบดว้ยขั้นตอนท่ีเหมือนกนั 

มี 4 ขั้นตอนดงัน้ี 
1. การประเมินอุปสงค์และอุปทาน (Assessing personnel demand and supply) หมายถึง การ

รวบรวมและวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อพยากรณ์ความตอ้งการดา้นบุคลากรส าหรับแผนการด าเนินงานในอนาคต 
และการพยากรณ์ก าลงัคนท่ีคงเหลืออยูใ่นอนาคต 

2.  การก าหนดวัตถุประสงค์ด้านบุคลากร (Establishing personnel objective) หมายถึง การ
ก าหนด ว่าองค์การมีความต้องการด้านก าลังคนในด้านใด ระดับใด  จ านวนเท่าไร และภายในระยะ
เวลานานเท่าไร 

3.  การออกแบบโครงการและการด าเนินงานตามแผน (Designing and implementing programs) 
ไดแ้ก่ การก าหนดกลยทุธ์และวิธีการต่างๆ เพื่อใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนด 

4.  การประเมินโครงการ (Evaluating programs) ว่าโครงการท่ีก าหนดไวต้ามแผนนั้นน่าจะ
สามารถบรรลุวตัถุประสงค์ได้หรือไม่ มีอุปสรรคปัญหาของการด าเนินงานหรือไม่ ควรจะท าอะไร
อยา่งไรในอนาคต 

การวางแผนบุคลากรก็คือการวางแผนทรัพยากรมนุษยน์ัน่เอง 
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4.8 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมีวิสัยทศัน์ (vision) กวา้งไกลสามารถเขา้ใจสถานการณ์และ

วิเคราะห์เหตุการณ์ท่ีอาจจะเกิดขึ้นในอนาคตได ้เขา้ใจทิศทางการด าเนินงานและความตอ้งการดา้น
บุคลากรองค์การ เพื่อท่ีจะวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Planning : HRP) ไดอ้ย่างรอบคอบ 
รัดกุม มีประสิทธิภาพ และสอดคลอ้งกบัความตอ้งการในแต่ละช่วงเวลาได ้

กล่าวไดว้่า การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการท่ีใชก้ารพยากรณ์ความตอ้งการทาง 
ดา้นทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร และก าหนดวิธีปฏิบติัท่ีเก่ียวกบับุคลากร ตั้งแต่เขา้ร่วมงานกบัองคก์าร
จนกระทัง่ตอ้งพน้ออกจากองคก์าร เพื่อใชเ้ป็นแนวปฏิบติัและเป็นหลกัประกนัวา่องคก์ารจะมีบุคลากร
ท่ีมีคุณสมบติัตรงกบัลกัษณะงานหน่วยต่างๆ ส ารอง (standby) ไวอ้ย่างเพียงพอ ดูแลให้บุคลากรมีคุณภาพ
ชีวิตการท างาน (Quality of Work Life : QWL) ท่ี เหมาะสม ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคร์วมขององคก์าร 

จะเห็นไดว้า่การวางแผนทรัพยากรมนุษยจ์ะประกอบดว้ยส่วนประกอบส าคญั 4 ส่วน 
1. กระบวนการ การวางแผนทรัพยากรมนุษยมิ์ใช่มีลกัษณะเบ็ดเสร็จ เสร็จส้ินแลว้จบแค่นั้น 

แต่เป็นกระบวนการท่ีตอ้งด าเนินการอยา่งต่อเน่ือง ตอ้งศึกษาเก็บขอ้มูล วิเคราะห์  ตรวจสอบ ปรับปรุง 
วางแนวปฏิบติั พฒันาแผนการด าเนินงานใหเ้หมาะสมอยูต่ลอดเวลา 

2. การพยากรณ์ คือคาดการณ์ความตอ้งการบุคลากรขององคก์ารว่าในอนาคตมีแนวโนม้หรือ
ทิศทางวา่จะออกมาในลกัษณะใด การปฏิบติังานจะพฒันาไปอยา่งไร 

3. วิธีปฏิบัติ ก าหนดวิธีปฏิบติัให้สอดรับกบัสถานการณ์ท่ีคาดว่าจะเกิดขึ้นในอนาคต ตั้งแต่
การสรรหา การคดัเลือก การฝึกอบรม การธ ารงรักษา จนถึงเกษียณอายุของบุคลากร เพื่อให้สามารถ
ด าเนินการสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์ารและกระแสการเปล่ียนแปลง 

4.  องค์การและบุคลากร ตอ้งไดรั้บการวางแผนใหท้รัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์ารอยูใ่นสภาพ
สมดุลตลอดเวลา ไม่เกิดสภาวะบุคลากรลน้งาน หรือขาดแคลนแรงงาน 

การวางแผนทรัพยากรมนุษยจ์ าเป็นตอ้งมีปัจจยัต่างๆ ช่วยในการวางแผน 
 

4.9 ปัจจัยส าหรับการวางแผนทรัพยากรมนุษย์และปัจจัยท่ีต้อง
ค านึงถึงในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

จะแยกกล่าวเป็น 2 ประเด็นคือ 
1.  ปัจจยัส าหรับการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
2.  ปัจจยัท่ีตอ้งค านึงถึงในการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์
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1. ปัจจัยส าหรับการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
การวางแผนทรัพยากรมนุษยต์อ้งอาศยัปัจจยัท่ีส าคญัดงัน้ี 
1.1 ความรู้เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมของทรัพยากรมนุษย์ (The knowledge of the human resource 

environment) สภาพแวดลอ้มทรัพยากรมนุษยใ์ห้ขอ้มูลเก่ียวกับอัตราการเขา้ออกของคนงาน ( labor 
turnover rates) ประสิทธิผลของการสรรหา (recruiting effectiveness) และระดบัของการฝึกอบรม (level 
of training) ปัจจยัสภาพแวดลอ้มทรัพยากรมนุษยอ่ื์นท่ีตอ้งเฝ้าตรวจสอบก็คือการเปล่ียนแปลงทาง
เทคโนโลย ีเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง 

1.2 ความรู้เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในปัจจุบัน (The knowledge of the present 
corporate human resource) ก่อนวางแผนเพื่ออนาคต ตอ้งศึกษาศกัยภาพขององค์การเสียก่อน แลว้จึง
เร่ิมท ารายการท่ีเรียกวา่ การท าบญัชีรายการทรัพยากรมนุษย ์(human resource inventory) 

1.3 ความรู้เกี่ยวกับวัตถุประสงค์ในปัจจุบันและอนาคตของการวางแผนองค์การ (The knowledge 
of the present and future objective of corporate planning) การท าแผนจ าเป็นต้องรู้แผนและวตัถุประสงค์
แผนจะแสดงออกในเชิงทรัพยากรมนุษย ์แสดงถึงความตอ้งการทรัพยากรมนุษยใ์นแต่ละปีของวงจร
การวางแผน และตอ้งก าหนดวตัถุประสงคเ์พื่อใหมี้เป้าหมาย 

ปัจจยั 3 ประการน้ี ช่วยในการก าหนดแผนเพื่อเอาชนะการเปล่ียนแปลงท่ีอาจเกิดขึ้นในอนาคต 
ในการวางแผนทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งพิจารณากลยุทธ์องคก์าร (corporate strategy) โดยอาศยัวิสัยทศัน์
ขององคก์าร (corporate vision) 

การวางแผนทรัพยากรมนุษยมี์ปัจจยัท่ีตอ้งค านึงมากมายหลายอยา่ง 

2. ปัจจัยที่ต้องค านึงถึงในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
เม่ือตอ้งการวางแผนทรัพยากรมนุษยจ์ าเป็นจะตอ้งไดข้อ้มูลท่ีถูกตอ้ง แม่นย  า ชดัเจน ครอบคลุม 

ถา้ผิดพลาดจะท าให้ระบบการวางแผนไม่มีประสิทธิผล ดงันั้นก่อนจะด าเนินการวางแผนทรัพยากร
มนุษยจ์ะตอ้งค านึงถึงปัจจยัในการวางแผนทรัพยากรมนุษยด์งัน้ี 

2.1 ปัจจัยด้านบุคลากรในองค์การ ตอ้งเป็นขอ้มูลบุคลากรท่ีเป็นปัจจุบนัและทนัสมยั เพื่อทราบ
ว่าจ านวนบุคลากรท่ีมีอยู่เพียงพอกบัความตอ้งการหรือยงั จะตอ้งหามาเพิ่มอีกก่ีคน ขอ้มูลต่างๆ ตอ้ง
พร้อมจึงจะท าใหก้ารวางแผนก าลงัคนเป็นไปอยา่งรอบคอบรัดกุม 

2.2 ปัจจัยด้านอายุ ตอ้งทราบอายบุุคลากรทุกคน เพื่อค านวณหาระยะเวลาท่ีจะเกษียณอาย ุหรือ
หมดสัญญาจา้ง จ านวนก่ีคน เพื่อทราบช่วงเวลาท่ีจะขาดก าลงัคน เพื่อเตรียมหาบุคลากรมาทดแทนใน
ส่วนท่ีขาด 

2.3 ปัจจัยด้านสายงาน หากบุคลากรสายงานใดขาดแคลน มีบุคลากรสายงานอ่ืนท่ีมีคุณสมบติั
ใกลเ้คียงกนัมาท างานแทนไดห้รือไม่ ถา้ไดเ้ป็นจ านวนเท่าไร 
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2.4 ปัจจัยด้านจ านวนการลาออก อาจทราบไดจ้ากสถิติหรือจ านวนโดยเฉล่ียแต่ละปี ท าให้
ทราบว่าหน่วยงานใดจะตอ้งการและตอ้งสรรหามาเพิ่มจ านวนเท่าไร จะตอ้งใชเ้งินงบประมาณในการ
จา้งงานจ านวนเท่าไรเพื่อไม่ใหบุ้คลากรขาดแคลน 

2.5 ปัจจัยด้านการสูญเสียก าลังคน ดูว่าสายงานใดบา้งมีความเส่ียงต่อการสูญเสียก าลงัคน ค านวณ 
อตัราการสูญเสียในแต่ละปีเพื่อเตรียมจดัหาก าลงัคนทดแทนไดท้นัการ 

ผูบ้ริหารจดัการทรัพยากรมนุษยจึ์งจ าเป็นตอ้งสร้างระบบขอ้มูลไวส้ าหรับใช้พิจารณาในการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย ์ระบบขอ้มูลท่ีกล่าวน้ีตอ้งมีการจดัขอ้มูลไวเ้ป็นระเบียบเรียกใชง้่าย 

 

4.10  การสร้างระบบข้อมูลเพ่ือการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์คือการวางแผนบุคลากรโดยอาศยัขอ้มูลเก่ียวกบับุคลากรท่ีมีทั้ง

ทางดา้นปริมาณและคุณภาพ ดงันั้นองคก์ารต่างๆ จึงควรสร้างระบบขอ้มูลบุคลากร (personnel information 
system) เพื่อใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล วิเคราะห์ รายงานขอ้มูลเก่ียวกบับุคลากรองคก์ารในดา้นต่างๆ 
"ระบบ" หมายถึง กระบวนการประมวลกิจกรรมต่างๆ ท่ีกระจดักระจายอยูใ่หเ้ป็นระบบระเบียบ ขอ้มูล
ป้อนเขา้ (input data) ถูกส่งเขา้ไปในฐานขอ้มูลท่ีเหมาะสม เช่น ฐานขอ้มูลเก่ียวกบัการจา้งงาน ฐานขอ้มูล
เก่ียวกบัต าแหน่งงาน ฐานขอ้มูลเก่ียวกบัสิทธิประโยชน์ ทั้งน้ีโดยอาศยัโปรแกรมคอมพิวเตอร์ดา้นการ
จดัการ นอกจากนั้นยงัมีการเช่ือมโยงฐานขอ้มูลต่างๆ เขา้ดว้ยกนัเพื่อใหมี้การประมวลผลท่ีสมบูรณ์ 

ระบบขอ้มูลทรัพยากรมนุษย ์หรือระบบขอ้มูลบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพจะเป็นเคร่ืองมือท่ี
สามารถสนองวตัถุประสงคส์ าคญั 2 ประการคือ 1. สามารถใชป้ระเมินทกัษะ ความสามารถ ความสนใจ
ดา้นอาชีพ และประสบการณ์การท างานท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัของพนกังาน 2. สามารถใชท้ านายความตอ้งการ
ดา้นก าลงัคนในอนาคต การท่ีระบบขอ้มูลบุคลากรจะมีประโยชน์ดงักล่าวได ้จ าเป็นตอ้งมีการวางแผน 
และพฒันาการบนัทึกขอ้มูล โดยค านึงถึงประเด็นต่างๆ เช่น ควรบนัทึกพนกังานคนใดบา้งลงในระบบ
ขอ้มูล ควรบนัทึกอะไรบา้งลงในระบบขอ้มูล วิธีใดบา้งท่ีสามารถเก็บขอ้มูลไดดี้ท่ีสุด วิธีใดมีประสิทธิภาพ
มากท่ีสุดในการบนัทึกขอ้มูล ก าหนดเวลาปรับปรุงแกไ้ขให้ทนัสมยั ประเด็นต่างๆ ท่ีกล่าวมาน้ีจะช่วย
ก าหนดทิศทางและขอบเขตของการพฒันาระบบการบนัทึกขอ้มูลบุคลากร บางองค์การบนัทึกขอ้มูล
ของพนักงานเฉพาะในระดบัผูบ้ริหาร ผูเ้ช่ียวชาญ และพนักงานสายอาชีพ แต่บางองคก์ารอาจเลือกท่ี
จะบนัทึกขอ้มูลของพนักงานทุกคน ชนิดของขอ้มูลท่ีจะบนัทึกลงในระบบฐานขอ้มูลอาจพิจารณาว่า
ขอ้มูลแบบใดท่ีมีความส าคญัและมีประโยชน์ต่อการวางแผนและการจดัการ เช่น บนัทึกช่ือ อาย ุระดบั
การศึกษา ต าแหน่งงานปัจจุบนั ประสบการณ์ การฝึกอบรมท่ีผ่านมา พฤติกรรมการท างาน เงินเดือน 
ความสามารถทางภาษา ความสนใจ ความสนใจดา้นอาชีพ ความพร้อมในการเดินทาง เป็นตน้ ขอ้มูลท่ี
มีประสิทธิภาพตอ้งปรับปรุงให้เป็นปัจจุบนัทันสมยัอยู่ตลอดเวลา และขอ้มูลท่ีมีความเป็นส่วนตัว 
(privacy) ของพนกังานตอ้งปกปิดสาธารณะ 
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ระบบขอ้มูลเป็นปัจจยัส าคญัส าหรับการจดัการทรัพยากรมนุษย ์จึงขอเสนอภาพลกัษณ์เพิ่มเติม
ใหช้ดัเจนยิง่ขึ้นสักเลก็นอ้ย 

ระบบข้อมูลทรัพยากรมนุษย์ 
ระบบขอ้มูลทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Information System : HRIS) เป็นการด าเนินการ

เพื่อให้ไดม้าซ่ึงขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง สัมพนัธ์กบัทรัพยากรมนุษย ์เหมาะสมกบัเวลา เป็นฐานในการตดัสินใจ
ดา้นทรัพยากรมนุษย ์ขอ้มูลมีประสิทธิภาพ เป็นส่ิงส าคญัต่อการตดัสินใจ ปกติแลว้จะเก็บไวใ้นคอมพิวเตอร์
จดัไวใ้นรูปแบบขอ้มูลท่ีสามารถอ านวยความสะดวกในกระบวนการตดัสินใจ 

ระบบขอ้มูลทรัพยากรมนุษยจ์ะไดรั้บการออกแบบใหส้ามารถใหข้อ้มูลไดดี้ก็ต่อเม่ือ 
1.  เหมาะสมกบัเวลา (Timely) เป็นปัจจุบนัทนัสมยั 
2.  ถูกต้อง (Accurate) ขอ้มูลตอ้งจดัไวใ้หถู้กตอ้งและเช่ือถือได ้
3.  กระชับ (Concise) ขอ้มูลจดัไวเ้ป็นระบบ มีระเบียบ ใชง้่าย ไม่ยาว เยิ่นเยอ้ และเขา้ใจง่าย 

ครอบคลุม สมบูรณ์ 
4. ตรงประเด็น (Relevant) เป็นขอ้มูลท่ีจ าเป็นในเฉพาะสถานการณ์หน่ึงเท่านั้น 
5.  สมบูรณ์ (Complete) เป็นขอ้มูลท่ีสมบูรณ์เตม็ร้อยไม่ใช่เพียงบางส่วน 
ขอ้มูลตอ้งสมบูรณ์แบบครบ 5 ลกัษณะ ถา้ขาดลกัษณะใดลกัษณะหน่ึงระบบขอ้มูลจะมีประสิทธิผล

ลดลง ท าใหเ้กิดความยุง่ยาก เกิดความไม่สะดวก และความไม่ถูกตอ้งในกระบวนการตดัสินใจ 
ตรงกนัขา้มถา้ระบบขอ้มูลมีขอ้มูลสมบูรณ์ครบถว้น มีประสิทธิภาพจะช่วยให้สามารถจดัท า

รายงานต่างๆ และสามารถคาดคะเนส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินการขององคก์ารไดดี้ขึ้น 
การสร้างสรรคร์ะบบขอ้มูลทรัพยากรมนุษยส์ามารถกระท าไดโ้ดยอาศยั 4 ขั้นตอนดว้ยกนัใน

การออกแบบระบบขอ้มูลทรัพยากรมนุษย ์ขั้นตอนเหล่าน้ีแยกออกจากกนัไม่ไดแ้ละยงัตอ้งไดรั้บการ
สนบัสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูงอีกดว้ย 

ข้ันตอนท่ี 1 ศึกษาระบบท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบัน ขอ้มูลตอ้งเป็นปัจจยัท่ีตอ้งการในระบบใหม่ ทนัสมยั 
ทนัเหตุการณ์ มีขอ้มูลครบสมบูรณ์ บอกวิธีการใชข้อ้มูลและคุณค่าของระดบัการตดัสินใจ 

ข้ันตอนท่ี 2 ล าดับข้อมูลและกรอบการออกแบบ เม่ือท าความเขา้ใจระบบขอ้มูลท่ีมีอยู่อย่าง
ละเอียดแลว้ จึงเรียงล าดบัขอ้มูลท่ีจ าเป็นและขอ้มูลจ าเพาะบางอยา่งท่ีผูบ้ริหารตอ้งใชใ้นการตดัสินใจ 

กรอบการออกแบบระบบขอ้มูลทรัพยากรมนุษยส์ร้างขึ้นโดยการเรียงล าดบัความส าคญัของ
ขอ้มูลท่ีตอ้งการ 

ขั้นตอนท่ี 3 สร้างระบบข้อมูลใหม่ การเรียงล าดบัขอ้มูลทัว่องคก์าร ควรออกแบบในลกัษณะ
เป็นระบบขอ้มูลเพื่อการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ขอ้มูลท่ีไร้ประโยชน์และซ ้าซอ้นควรขจดัออกไป 

ข้ันตอนท่ี 4 การปฏิบัติในระบบข้อมูลทรัพยากรมนุษย์ข้ันสุดท้าย  เม่ือไดก้ าหนดระบบท่ีเป็น
ทางการขึ้นแลว้ ก็จะไดร้ะบบขอ้มูลทรัพยากรมนุษยใ์หม่ และพร้อมท่ีจะปฏิบติั โครงสร้างต่างๆ จะ
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ไดรั้บการพิจารณาเป็นขั้นสุดทา้ย ขอ้มูลต่างๆ ขององค์การท าการใส่เขา้ไปในระบบขอ้มูลทรัพยากร
มนุษย ์พร้อมท่ีจะปฏิบติั 

ระบบขอ้มูลดงักล่าวน้ีมีคุณูปการต่อการพยากรณ์ทั้งอุปสงคแ์ละอุปทานดา้นทรัพยากรมนุษย ์
 

4.11 การพยากรณ์อุปสงค์และอุปทานด้านบุคลากร 
อุปสงค ์(demand) และอุปทาน (supply) คือการเสนอและการสนอง ขณะน้ีก าลงัพูดถึงทรัพยากร 

มนุษยห์รือบุคลากร จึงหมายถึงกระบวนการคาดการณ์เก่ียวกบัความตอ้งการทางดา้นก าลงัคนในอนาคต 
และวิธีการท่ีจะใชใ้นการสนองความตอ้งการเหล่านั้นซ่ึงอาจจะตอ้งเผชิญในอนาคต การวางแผนดา้น
บุคลากรจ าเป็นตอ้งอาศยัการพยากรณ์อุปสงคแ์ละอุปทาน มิฉะนั้นแลว้องคก์ารจะมืดบอด ไม่สามารถ
ทราบว่าก าลงัคนท่ีมีอยู่พอเพียงส าหรับอนาคตหรือไม่ ตอ้งปรับเปล่ียนแผนหรือไม่ ดงันั้นควรเขา้ใจ
บทบาทของการพยากรณ์อุปสงคแ์ละอุปทานดงัน้ี 

บทบาทของการพยากรณ์อุปสงค์และอุปทานในการวางแผนด้านบุคลากร 
อุปสงค์และอุปทานด้านก าลงัคนจะตอ้งมีความสมดุล สาเหตุของอุปสงค์ดา้นก าลงัคนของ

องคก์ารประกอบดว้ย สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร องคก์าร และบุคลากรขององคก์าร สาเหตุของ
อุปสงค์เหล่าน้ีจะไดรั้บการประเมินพยากรณ์โดยอาศยัเทคนิคต่างๆ เช่น การพยากรณ์โดยผูเ้ช่ียวชาญ
หรือการพยากรณ์แนวโน้ม และเทคนิคอ่ืนๆ เป็นตน้ ซ่ึงจะท าให้ทราบว่าอุปสงค์ดา้นก าลงัคนทั้งใน
ระยะสั้น ระยะกลาง ระยะยาวจะเป็นอย่างไร ส่วนการพยากรณ์อุปทานตอ้งส ารวจก าลงัคนท่ีมีในปัจจุบนั 
ทั้งในดา้นปริมาณและคุณภาพ แลว้จึงท าการพยากรณ์อุปทานดา้นก าลงัคนท่ีมีอยู่ภายในองค์การและ
ภายนอกองคก์าร ผลลพัธ์สุดทา้ยจะท าใหท้ราบอุปทานทั้งในระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว 

ขอ้มูลเก่ียวกบัอุปสงคแ์ละอุปทานดา้นก าลงัคนในอนาคต จะเป็นขอ้มูลส าคญัในการวางแผน
บุคลากร หากอุปทานมีมากกว่าอุปสงค์ องคก์ารส่วนใหญ่จะเลือกใชวิ้ธีไม่จา้งพนกังานเพิ่ม (hiring freeze) 
ตรงกนัขา้มบุคลากรปัจจุบนับางส่วนอาจถูกโยกยา้ยไปท างานในต าแหน่งอ่ืนๆ และองคก์ารอาจจดัโครงการ
เกษียณก่อนเวลาด้วยความสมัครใจ (volunteered early retirement) เพื่อลดจ านวนพนักงานลง หาก
ก าลงัคนท่ีมีอยู่ยงัคงเกินความจ าเป็น องคก์ารอาจเลิกจา้งพนกังานบางส่วน ซ่ึงในหมู่พนกังานย่อมไม่
พอใจ วิธีลดกระแสความไม่พอใจคือการหางานใหม่ใหพ้นกังาน (outplacement) 

ข้อควรค านึงในการจัดท าระบบการพยากรณ์บุคลากร 
การจดัท าระบบการพยากรณ์บุคลากรมีประเด็นควรพิจารณา 3 ประการ 

1.  ความทันสมัยของระบบ (the system's sophistication) ควรพิจารณาปัจจยัต่างๆ ดงัน้ี 
1.1 ขนาดขององค์การ ใหญ่หรือเลก็ 
1.2 ความซับซ้อนขององค์การ มกัมีเส้นทางอาชีพ (career paths) ท่ีซับซ้อนจึงตอ้งการพยากรณ์

ท่ีทนัสมยั 
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1.3 เป้าหมายขององค์การ ในด้านก าลงัคนตอ้งพยากรณ์แม่นย  าว่าอนาคตตอ้งใช้ก าลงัคน
จ านวนเท่าไร 

1.4 แผนงานและกลยุทธ์ขององค์การ มีความซับซ้อน จ าเป็นตอ้งมีระบบการพยากรณ์ด้าน
บุคลากรท่ีมีความทนัสมยั เพื่อใหส้ามารถด าเนินงานตามแผนท่ีวางไวไ้ด ้

1.5 ระบบข้อมูลขององค์การ ใชป้ระโยชน์เพื่อการพยากรณ์ 

2. กรอบเวลาการพยากรณ์ (Forecasting time frame) คือการก าหนดว่าจะพยากรณ์ล่วงหนา้
ก่ีปี ปัจจยัส าคัญประการหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อการเลือกกรอบเวลาการพยากรณ์คือ ความไม่แน่นอน 
(uncertainty) ของสภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การ ความไม่แน่นอนจะลดความถูกตอ้งของการพยากรณ์ 
และยิง่กรอบเวลาของการพยากรณ์ยาวมากเท่าไรความไม่แน่นอนก็จะยิง่สูงขึ้นเท่านั้น 

ปัจจยัท่ีช่วยลดหรือเพิ่มความไม่แน่นอนในการพยากรณ์ความตอ้งการดา้นก าลงัคน และปัจจยั
ท่ีช่วยให้เกิดความแน่นอนแม่นย  าในการพยากรณ์ ท าให้สามารถวางแผนในระยะยาวได ้จะปรากฏดงั
ตารางท่ี 4.1 

ตารางที่ 4.1 ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความไม่แน่นอน และก่อให้เกิดความแน่นอนในการพยากรณ์ด้านก าลังคน 

ปัจจัยท่ีเป็นเหตุให้เกดิความไม่แน่นอนท าให้ไม่
สามารถวางแผนในระยะยาวได้ 

ปัจจัยท่ีก่อให้เกดิความแน่นอนท าให้สามารถ
วางแผนในระยะยาวได้ 

1. เทคโนโลยมีีความเปล่ียนแปลงรวดเร็วมาก 1. เทคโนโลยเีปล่ียนแปลงไม่รวดเร็วมากนกั 
2. มีคู่แข่งใหม่ๆเกิดขึ้นจ านวนมาก 2. องคก์ารมีความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัสูง 
3. เศรษฐกิจ สังคม การเมืองเปล่ียนแปลงรวดเร็ว 3. เศรษฐกิจ สังคม การเมืองมีลกัษณะเสถียรภาพคือ

มีความคงตวั 
4. มีการออกกฎหมายใหม่ท่ีส่งผลกระทบต่อองคก์าร 4. กฎหมายใหม่ไม่ส่งผลกระทบต่อก าลงัคน 
5. ระบบสารสนเทศไม่ดี ฐานขอ้มูลบกพร่องและขาด
เคร่ืองมือท่ีดีในการวิเคราะห์ขอ้มูล 

5. มีฐานขอ้มูลท่ีสมบูรณ์มีกลไกท่ีดีในการรวบรวม
และวิเคราะห์ขอ้มูล 

6. ความตอ้งการสินคา้ไม่แน่นอน 6. ความตอ้งการสินคา้ไม่แน่นอน 

ขอ้ 3 ท่ีก าลงัจะกล่าวต่อไปน้ีเป็นเร่ืองเดียวกนักบัขอ้ 4.6.2 ท่ีกล่าวมาแลว้แต่จะอธิบายแตกต่าง
กนัเพื่อเสริมความเขา้ใจ 

3. วิธีการพยากรณ์บุคลากรในอนาคต ท่ีนิยมใช้กนัคือวิธีการเชิงอัตวิสัย (Subjective 
methods) และวิธีการเชิง ภววิสัย (objective methods) วิธีการเชิงอตัวิสัยกระท าโดยให้ผูเ้ช่ียวชาญวิเคราะห์
แสดงความคิดเห็นว่าอนาคตจะเป็นเช่นไร ส่วนวิธีการเชิงภววิสัยกระท าโดยการใชสู้ตรคณิตศาสตร์ท่ี
อาศยัขอ้เท็จจริงเก่ียวกบัแนวโน้มท่ีเกิดขึ้นในอดีต ตอ้งอาศยัระบบคอมพิวเตอร์ช่วยในการพยากรณ์ 
องคก์ารตอ้งมีขอ้มูลยอ้นหลงัเพื่อน ามาใชพ้ยากรณ์ 

จะแยกกล่าวการพยากรณ์อุปสงคก์บัอุปทานเป็นขอ้ 4.12 กบั 4.13 
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4.12  เทคนิคการพยากรณ์อุปสงค์ด้านบุคลากร 
การพยากรณ์อุปสงคด์า้นบุคลากร (personnel demand forecasts) คือการท านายความตอ้งการ

ก าลงัคนในอนาคตขององคก์าร มีเทคนิคดงัน้ี 

1. การพยากรณ์โดยผู้เช่ียวชาญ (Expert forecasts) เช่น ผูจ้ดัการฝ่ายต่างๆ เป็นต้น 
โดยเทคนิควิธีต่อไปน้ี 

1.1 การตัดสินใจอย่างฉับพลนั (Informal and instant decisions) โดยอาศยัการคาดคะเนส่วนตวั 
1.2 การประมาณการโดยผู้บริหาร (Managerial estimation) ระดับล่าง ระดับกลาง เสนอตวัเลข

ประมาณการความต้องการก าลังคนในอนาคต ผูบ้ริหารระดับสูงรวบรวมมาเฉล่ีย สรุปตัวเลขขั้น
สุดทา้ย 

1.3 เทคนิคการเสนอปัญหา (Nominal group technique) กระท าโดยการเสนอปัญหาให้แก่
กลุ่มผูจ้ดัการจ านวน 5-15 คน เพื่อขอทราบความคิดเห็น เช่น "อะไรน่าจะเป็นสาเหตุท าให้แผนก าลงัคน
ขององค์การตอ้งเปล่ียนแปลงไป" จากนั้นผูจ้ดัการแต่ละคนเขียนค าตอบของตน แลว้ผลดักนัต่างรายงาน
ในท่ีประชุม ร่วมกนัอภิปรายและจดัล าดบัความส าคญัของค าตอบ 4-5 อนัดบัแรก เรียกว่า "top five" 
โดยการลงคะแนนเสียง 

1.4 เทคนิคเดลฟี (Delphi technique) มีขั้นตอนดงัน้ี 
1) ให้ผูเ้ช่ียวชาญกลุ่มหน่ึง เช่น ผูจ้ดัการฝ่ายต่างๆ คาดการณ์เก่ียวกบัความตอ้งการดา้น

ก าลงัคนในอนาคต โดยแต่ละคนจะเสนอความเห็นของตนอย่างอิสระ ไม่มีการเปิดเผยช่ือของผูแ้สดง
ความคิดเห็น 

2) ผูป้ระสานงานซ่ึงน่าจะเป็นผูจ้ดัการฝ่ายบุคลากร ท าหนา้ท่ีเป็นผูร้วบรวมความคิดเห็น
ส่งให้ผูเ้ช่ียวชาญคนอ่ืนๆ เพื่อวิพากษ์วิจารณ์ความคิดเห็นเหล่านั้น จากนั้นผูป้ระสานงานจะสรุปค า
วิจารณ์เพื่อส่งใหแ้ก่เจา้ของความคิดเห็นแต่ละคน 

3) หลงัจากเจา้ของไดอ่้านขอ้คิดเห็น หรือค าวิจารณ์ (comment) ของผูอ่ื้นแลว้ ผูเ้ช่ียวชาญ
แต่ละคนน าเสนอความคิดเห็นของตนอยา่งอิสระเป็นรอบท่ีสอง 

4) ผูป้ระสานงานรวบรวมความคิดเห็นทั้ งหมดและส่งให้ผูเ้ช่ียวชาญคนอ่ืนๆ เพื่อ
วิพากษ ์วิจารณ์ (comment) และรวบรวมค าวิจารณ์ส่งใหแ้ก่เจา้ของความคิดเห็นอีกคร้ังหน่ึง 

5) กระท าเช่นน้ีจนกวา่ผูเ้ช่ียวชาญทุกคนจะมีความคิดเห็นร่วมกนั 

2. การวิเคราะห์แนวโน้ม (Trend analysis forecasts) วิเคราะห์จากท่ีเกิดขึ้นแลว้ใน
อดีต เพื่อน าแนวโนม้นั้นมาพยากรณ์ความตอ้งการก าลงัคนในอนาคต กระบวนการวิเคราะห์ดงักล่าวมี
ขั้นตอนตามล าดบัดงัน้ี 

2.1 เลือกปัจจัยทางธุรกิจ (Business factor) ท่ีเหมาะสม ขั้นตอนน้ีหมายถึงทราบเป็นเบ้ืองตน้
วา่องคก์ารท าธุรกิจอะไร? คน้หาและคดัเลือกตวัท านายท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความตอ้งการดา้นก าลงัคน
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โดยตรง ตวัอยา่งเช่น บริษทัขายรถยนต ์ปัจจยัทางธุรกิจท่ีเหมาะสมไดแ้ก่ ยอดขายรถยนต ์ส าหรับโรงงาน 
ผลิตปุ๋ ย ปัจจยัทางธุรกิจท่ีเหมาะสมไดแ้ก่ จ านวนตนัของปุ๋ ยท่ีผลิตได ้บริษทัผาแดงผลิตสังกะสี ปัจจยั
ทางธุรกิจท่ีเหมาะสม ไดแ้ก่ จ านวนตนัท่ีผลิตได ้ส่วนปัจจยัธุรกิจทางการศึกษาของมหาวิทยาลยัไดแ้ก่ 
จ านวนนกัศึกษา 

เกณฑท่ี์ใชใ้นการคดัเลือกปัจจยัทางธุรกิจมี 2 ประการ 
1) ปัจจยันั้นๆ ควรมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัลกัษณะของธุรกิจ เพื่อให้การวางแผนยึดถือ

ปัจจยันั้นเป็นฐานของการวิเคราะห์ เช่น ห้างสรรพสินคา้ควรใชย้อดขายท่ียึดเป็นเงินบาทมากกว่าการ
ใชจ้ านวนหน่วยของสินคา้ท่ีขายได ้

2) ความเปล่ียนแปลงใดๆ ของปัจจยัทางธุรกิจ ควรจะมีความสัมพนัธ์โดยตรงกับจ านวน
ก าลงัคนท่ีจ าเป็น ตวัอย่างเช่น บริษทัผาแดงผลิตสังกะสี สามารถใช้จ านวนตนัของสังกะสีท่ีผลิตได้
เป็นปัจจยัทางธุรกิจ หากมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัจ านวนพนกังานผลิต 

2.2 บันทึกข้อมูลปัจจัยทางธุรกิจและจ านวนพนักงานท่ีว่าจ้างในอดีต ขั้นตอนน้ีรวบรวมและ
บนัทึกขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัทางธุรกิจและจ านวนพนกังานท่ีวา่จา้งในอดีตแต่ละปีเท่าท่ีจ าเป็นตอ้งใช้ 

 
ตารางที่ 4.2 ตัวอย่างการวิเคราะห์แนวโน้ม 

พ.ศ. 
สังกะสีท่ีผลิตได ้(ตนั) 
(ขอ้มูลปัจจยัทางธุรกิจ) 

อตัราส่วนผลิตภาพ 
จ านวนพนกังาน/ตนั 

จ านวนพนกังานท่ีจ าเป็น (คน) 
(พนกังานท่ีใชใ้นแต่ละปี) 

 

สดมภ ์1 สดมภ ์2 สดมภ ์3 สดมภ ์4  
2557 400 13.5 5,400  
2558 445 12.0 5,340 ตวัเลขจริง 
2559 470 11.2 5,264 แต่อดีต 
2560 502 10.0 5,020  
2561 600 8.1 4,860  
2562 620 7.5 4,650  
2563 644 7.2 4,637  
2564 652 6.4 4,173 ตวัเลข 
2565 675 6.0 4,050 ประมาณการ 
2566 712 5.6 3,987 ในอนาคต 
2567 800 4.9 3,920  
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2.3 ค านวณอัตราส่วนผลติภาพ (productivity ratio) หมายถึง การค านวณโดยใชจ้ านวนพนกังาน
เป็นตวัตั้ง หารดว้ยปัจจยัทางธุรกิจ เช่น จ านวนตนัของสังกะสี บริษทัควรจะมีการค านวณอตัราส่วน
ผลิตภาพ ในรอบ 5-12 ปีท่ีผา่นมา เพื่อคน้หาอตัราการเปลี่ยนแปลงโดยเฉล่ียดา้นผลิตภาพ ถา้ผลิตภาพ
มีการเปล่ียนอย่างมากก็ควรมีการบันทึกระบุสาเหตุของการเปล่ียนนั้นด้วย เช่น มีการใช้หุ่นยนต์
เคร่ืองจกัรใหม่ท่ีทนัสมยั 

2.4 พยากรณ์แนวโน้มในอนาคต เป็นเพียงการคาดคะเนแนวโนม้ในอนาคต ท่ีนกัวิชาการน าเสนอ 
วา่หลงัจากท่ีไดค้  านวณอตัราส่วนผลิตภาพแลว้ การคาดคะเนแนวโนม้ในอนาคตก็ท าไดอ้ยา่งตรงไปตรงมา 
ดงัตารางท่ี 4.2 จะเห็นไดว้า่จ านวนพนกังานท่ีจ าเป็น คือพนกังานท่ีใชจ้ริงๆ (สดมภท่ี์ 4) จะไดม้าจาก
จ านวนสังกะสีท่ีผลิตไดใ้นอนาคต (สดมภท่ี์ 2) คูณดว้ยอตัราส่วนผลิตภาพท่ีคาดการณ์ (สดมภท่ี์ 3) 
จากนั้นน าตวัเลขท่ีไดม้าปรับปรุงใหเ้หมาะสมกบัสภาพการณ์ท่ีคาดไว ้

ผู้เขียนขอวิจารณ์ในเชิงสถิติว่า ถ้าในการปฏิบัติจริงตัวเลขออกมาเป็นล าดับอย่างตารางท่ี 4.2 
กใ็ช้ได้ โดยเฉพาะสดมภ์ท่ี 3 มีความน่าจะเป็นและเป็นไปได้ เพราะยิ่งเกดิประสบการณ์ มีความช านาญ 
จึงใช้คนจ านวนลดลงโดยได้ผลงาน 1 ตันเต็มเหมือนเดิม แต่ดูเผินๆ จะรู้สึกไม่สมเหตุสมผล ส าหรับ
การเปรียบเทียบสดมภ์ 2 กับ 4 ผลงานยิ่งเพิ่มแต่จ านวนพนักงานท่ีใช้ท างานยิ่งลด เป็นปฏิภาคส่วนกลับ 
แต่แท้จริงเหตุผลท่ีมีความเป็นไปได้คือสดมภ์ 3 ต้องเป็นจริง และขอเสนอวิธีอ่ืนๆ ดงัน้ี 

1) วิธีการหาค่าของตัวแปร (Extrapolation) คือการศึกษาอตัราความเปลี่ยนแปลงดา้นก าลงัคน
ท่ีเกิดขึ้นในอดีต และน ามาเป็นแนวคาดการณ์ความตอ้งการก าลงัคนในอนาคต โดยเฉล่ียในอดีตก าลงัคน
เพิ่ม-ลดอยา่งไร ก็ถือเป็นสมมุติฐานวา่อนาคตน่าจะตอ้งการก าลงัคนเหมือนเดิม 

2) วิธีดรรชนี (Indexation) คือวิธีการประเมินความตอ้งการดา้นก าลงัคนในอนาคต โดยการ
วดัอตัราความเติบโตดา้นการจา้งบุคลากร เม่ือเปรียบเทียบกบัดรรชนี (index) บางอย่าง เช่น ยอดผลิตหรือ
ยอดขาย เช่น องคก์ารพบวา่ตอ้งจา้งแรงงานเพิ่มขึ้น 5 คน เม่ือยอดขายเพิ่มขึ้นทุกๆ 1 ลา้นบาท 

3) การวิเคราะห์งบประมาณและแผนงาน (Budget and planning analysis) สามารถวิเคราะห์
งบประมาณท่ีจดัเตรียมไวส้ าหรับการว่าจ้างบุคลากรใหม่ ข้อมูลดังกล่าวสามารถใช้ประกอบการ
ประเมินความตอ้งการดา้นก าลงัคนได ้

4) การวิเคราะห์การลงทุนใหม่ (New venture analysis) ส าหรับธุรกิจใหม่องค์การสามารถ
วางแผนดา้นก าลงัคนได ้โดยด าเนินตามธุรกิจประเภทเดียวกนัท่ีด าเนินกิจการอยูก่่อนแลว้ 

การคาดการณ์ความต้องการทางด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ มีวิธีท่ีง่ายท่ีสุด 
แผนทรัพยากรมนุษย์จะต้องพยากรณ์ความต้องการบุคลากรขององค์การในแต่ละช่วง

ระยะเวลาอย่างแม่นย  า โดยพิจารณาการเปล่ียนแปลงท่ีมีแนวโนม้จะเกิดขึ้นได ้สามารถใชวิ้ธีการคาดการณ์
ท่ีง่ายท่ีสุดดงัน้ี 
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1. การใช้วิธีการทางสถิติ (Statistical forecasting methods) ใชห้ลกัการทางสถิติและคณิตศาสตร์ 
เช่น ก าหนดเส้นตรง (linear programming และการวิเคราะห์การถดถอย (regression technique) มาช่วย
ในการพยากรณ์ความตอ้งการทรัพยากรขององคก์ารในช่วงระยะเวลาท่ีสนใจ 

2. การใช้แบบจ าลองการวางแผนรวม (Aggregate planning model) เป็นวิธีคาดการณ์ปริมาณ
ความตอ้งการบุคลากรขององคก์ารในช่วงระยะเวลาหน่ึง เพื่อใหส้ามารถน ามาใชง้านไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
"แบบจ าลอง" หมายความวา่ จ าลองจากแบบท่ีเคยปรากฏมาแลว้ 

3. การคาดการณ์จากสมการพื้นฐาน เป็นการค านวณหาบุคลากรท่ีองคก์ารตอ้งการในแต่ละ
ช่วงเวลา จากวิธีคิดตามสูตรคณิตศาสตร์พื้นฐาน 

 

จ านวนบุคลากรท่ีตอ้งการทั้งหมด  = 
 

จ านวนบุคลากรท่ีตอ้งการเพิ่มขึ้น = จ านวนบุคลากรท่ีตอ้งการทั้งหมด – จ านวนบุคลากรท่ีคงเหลือ  

เทคนิคการคาดการณ์ (หรือการพยากรณ์) ท่ีกล่าวมากระจายอยู่ในหัวขอ้ต่างๆ เป็นเพียงตวัอยา่ง
ท่ีใชใ้นการคาดการณ์ดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์ไดรั้บการกล่าวอา้งถึง และน ามาประยุกตใ์นภาคธุรกิจ การ
ท่ีหน่วยงานบริหารทรัพยากรมนุษย์จะเลือกใช้วิธีการใดในทางปฏิบัติเพื่อคาดการณ์และวางแผน
ทรัพยากร มนุษยน์ั้น วิเชียร วิทยอุดม (2552) เสนอว่า สามารถจะพิจารณาไดจ้ากมาตรการในการเลือก
เทคนิคในการพยากรณ์จากปัจจยัต่างๆ ต่อไปน้ี 

1. ลกัษณะของข้อมูล (Pattern of data) ผูพ้ยากรณ์ท่ีมีความสามารถจะตอ้งค านึงถึงลกัษณะ
ท่ีเป็นธรรมชาติของขอ้มูลทั้งในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณเป็นส าคญั เพื่อให้สามารถคาดการณ์เหตุการณ์
ท่ีจะเกิดไดอ้ยา่งใกลเ้คียง 

2. ระยะเวลา (Time horizon) ผูพ้ยากรณ์ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งเลือกวิธีการท่ี
มีระยะเวลาเหมาะสมกบัความตอ้งการของงานโดยใหผ้ลลพัธ์ท่ีไดมี้ระดบัของความถูกตอ้งและเช่ือถือ
ได ้เหมาะสมกบัการใชง้าน 

3. ความแม่นย า (Accuracy) และความถูกตอ้งของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการพยากรณ์ เป็นส่ิงส าคญั
ท่ีสุดของการพยากรณ์ ดงันั้นผูพ้ยากรณ์ตอ้งเลือกใชวิ้ธีการท่ีมีความถูกตอ้งและแม่นย  าในระดบัท่ียอมรับ
ไดส้ าหรับงานชนิดนั้น 

4.  ค่าใช้จ่าย (cost) เป็นทรัพยากรอีกชนิดหน่ึงท่ีมีความส าคญัต่อการด าเนินธุรกิจ ผูพ้ยากรณ์
จึงตอ้งใส่ใจพิจารณาค่าใชจ่้ายท่ีจะเกิดขึ้นทั้งทางตรงและทางออ้มของการพยากรณ์แต่ละวิธีว่าวิธีไหน
เหมาะสมท่ีสุด โดยเปรียบเทียบกบัความตอ้งการของงาน 

5.  ความง่ายในการน าไปใช้ (Ease of application) ผูน้ าในการพยากรณ์ตอ้งเลือกวิธีการท่ีมี
ความง่ายในการน ามาใชไ้ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อท่ีสมาชิกในทีมงานสามารถปฏิบติังานไดทุ้กคน
โดยมีอุปสรรคนอ้ยท่ีสุด 

จ านวนงาน 
อตัราส่วนของงานต่อบุคลากร 
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4.13  การพยากรณ์อุปทานด้านก าลงัคน 
ไดพ้ยากรณ์อุปสงคแ์ลว้ต่อไปน้ีเป็นการพยากรณ์อุปทานดา้นก าลงัคนท่ีมีมาจากแหล่งภายใน

และภายนอกองค์การ อุปทานภายในองค์การ (internal supply) คือพนักงานปัจจุบนัขององค์การท่ีสามารถ
เล่ือนหรือลดต าแหน่ง หรือโยกยา้ยไปท างานในต าแหน่งท่ีวา่ง ส่วนอุปทานภายนอกองคก์าร (external 
supply) คือบุคคลภายนอกองคก์ารทั้งท่ีไม่มีงานท าและมีงานท าอยูแ่ลว้ ดงัจะแจงรายละเอียดต่อไปน้ี 

4.13.1 การพยากรณ์อุปทานภายในองค์การ  
หน่วยงานทรัพยากรมนุษย ์มีการจดัท าระบบขอ้มูลบุคลากรอยู่แลว้ ท าให้ทราบจ านวนบุคลากร 

ต าแหน่งงานท่ีแต่ละคนครองอยู่ รู้ว่าใครมีความรู้ ทกัษะ ความถนัด สามารถระดับใด ขอ้มูลเหล่าน้ี
ช่วยให้ทราบวา่ต าแหน่งท่ีว่างใดบา้งท่ีสามารถบรรจุคนจากพนกังานปัจจุบนั อาศยัขอ้มูลดงักล่าวเพื่อ
ช่วยพยากรณ์อุปทานดา้นก าลงัคน ดงัวิธีการต่อไปน้ี 

4.13.1.1 การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession planning) วา่จะใหบุ้คลากรคนใด
เขา้มาสวมต าแหน่งเม่ือถึงเวลาอนัควร ตอ้งมีการวางแผนพฒันาบุคลากรผูน้ั้นในระยะยาว มกัจะใช้วิธีการ
น้ีกับต าแหน่งงานระดับสูง เช่น กรรมการผู ้จัดการ (CEO : Chief Executive Officer) ก่อนเข้ารับ
ต าแหน่งตอ้งผ่านกระบวนการพฒันาตามขั้นตอนก าหนด อบรมให้มีความพร้อมทุกดา้นจนสามารถ
ปฏิบติังานไดท้นัทีโดยไม่ตอ้งเสียเวลาศึกษางาน 

การวางแผนสืบทอดต าแหน่งก่อให้เกิดประโยชน์หลายดา้น เช่น ท าให้บุคลากรรู้สึกว่าตนมี
โอกาสกา้วหน้าในอาชีพการงาน เพราะเป็นวิธีการท่ีส่งเสริมการสรรหาผูบ้ริหารจากบุคลากรภายใน
องคก์าร อีกประการหน่ึงเป็นการส่งเสริมความมีเอกภาพดา้นวฒันธรรมองคก์าร 

4.13.1.2 แผนภูมิการทดแทน (Replacement chart) เพื่อช่วยสรุปผลการส ารวจก าลงัคน
และการวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง องค์การควรจะไดจ้ดัท าแผนภูมิการทดแทน แสดงว่าบุคคลใด
จะเขา้มาสวมต าแหน่งแทน เม่ือมีต าแหน่งงานท่ีว่างเกิดขึ้น มีลกัษณะคลา้ยๆ แผนภูมิโครงสร้างของ
องค์การ (organizational chart) ระบุช่ือต าแหน่งงานท่ีส าคญั แสดงถึงศกัยภาพของบุคลากร ผลการ
ปฏิบติังานในปัจจุบนั (present performance) ความพร้อมท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง (promotability) 

4.13.1.3 การพยากรณ์ด้วยโมเดลการเล่ือนไหล (Flow model) คือวิธีการพยากรณ์อุปทาน
ก าลงัคนดว้ยการวิเคราะห์การเล่ือนไหล (Flow) ของบุคลากรปัจจุบนัภายในองคก์าร ซ่ึงอาจมีการโยกยา้ย
ไปท างานต าแหน่งอ่ืนๆ ทั้งในระดบัเดียวกนั ระดบัท่ีสูงขึ้น และระดบัท่ีต ่าลง และบางส่วนอาจลาออก
จากองคก์ารไป โมเดลการเล่ือนไหลสามารถพยากรณ์การเล่ือนไหลในอนาคตโดยอาศยัขอ้มูลจากการ
เล่ือนไหลท่ีเกิดขึ้นในอดีต ขอ้มูลเหล่าน้ีอาจไดม้าจากการเก็บขอ้มูลการเล่ือนไหลของบุคลากรในอดีต 
หรือจากการประมาณการของผูบ้ริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย ์

ตารางท่ี 4.3 แสดงตวัอย่างของการพยากรณ์ดว้ยโมเดลการเล่ือนไหลแบบมาร์คอฟ (Markov 
analysis) หรือเรียกว่าการใช้แบบจ าลองของมาร์คอฟ (Markov model) วิธีการน้ีจะน าหลกัการคณิตศาสตร์
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ชั้นสูงมาประยุกตใ์นการศึกษาและวิเคราะห์การเปล่ียนแปลงของทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคต เพื่อหน่วยงาน
ทรัพยากรมนุษยจ์ะได้เตรียมแผนในการสรรหา คดัเลือก ฝึกอบรม และพฒันาบุคลากรให้มีความ
พร้อมในการปฏิบติัหนา้ท่ีในแต่ละต าแหน่ง 

 
ตารางที่ 4.3 ตัวอย่างการวิเคราะห์แบบมาร์คอฟเพ่ือพยากรณ์อุปทานด้านก าลังคน 

ต าแหน่งงานและจ านวน
พนกังานในปัจจุบนั 

ความเป็นไปไดท่ี้จะมีการโยกยา้ยในปีหนา้ จ านวนพนกังานท่ี
คงเหลือในปีหนา้ ผูบ้ริหาร ช่างเทคนิค เสมียน ผูบ้ริการ ลาออก 

ผูบ้ริหาร 300 คน 
70% 

210 คน 
20% 
60 คน 

- - 
10% 
30 คน 

210+15 = 225 

ช่างเทคนิค 150 คน 
10% 
15 คน 

80% 
120 คน 

10% 
15 คน 

- - 120+60+20 = 200 

เสมียน 200 คน - 
10% 
20 คน 

70% 
140 คน 

15% 
30 คน 

5% 
10 คน 

140+15+20 = 175 

ผูบ้ริการ 100 คน - - 
20% 
20 คน 

75% 
75 คน 

5% 
5 คน 

75+30 = 105 

ลาออก  
 
 

   45 คน 

 
ตารางท่ี 4.3 ห้าสดมภ ์(column) กลางรวมจ านวนคนตามแนวตั้ง ผลลพัธ์จะไปปรากฏท่ีสดมภ์

สุดทา้ย เป็นตวัเลขจ านวนบุคลากรท่ีมีแนวโน้มจะมีการโยกยา้ยในปีหนา้ ส่วนผลรวมของตวัเลขแนวนอน 
เป็นตวัเลขมาจากสดมภห์รือคอลมัน์แรก 

ส าหรับตารางท่ี 4.4 เป็นโมเดลการเล่ือนไหลอีกแบบหน่ึงส าหรับการพยากรณ์ความตอ้งการ
ดา้นก าลงัคนคลา้ยกบัตารางท่ี 4.3 

 
ตารางที่ 4.4  ตัวอย่างของการพยากรณ์ความต้องการด้านก าลังคนด้วยโมเดลการเล่ือนไหล 

ประเภทงาน 
จ านวนบุคลากรท่ี
มีอยูใ่นปัจจุบนั 

จ านวนบุคลากรท่ีเหลือในปีหนา้ จ านวนผูท่ี้
ออกจากงาน ผูบ้ริหาร ช่างเทคนิค เสมียน ผูบ้ริการ 

ผูบ้ริหาร 10 
70% 
7 

0% 
0 

0% 
0 

0% 
0 

30% 
3 

ช่างเทคนิค 40 
7.5% 
3 

85% 
34 

5% 
2 

0% 
0 

2.5% 
1 
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ประเภทงาน 
จ านวนบุคลากรท่ี
มีอยูใ่นปัจจุบนั 

จ านวนบุคลากรท่ีเหลือในปีหนา้ จ านวนผูท่ี้
ออกจากงาน ผูบ้ริหาร ช่างเทคนิค เสมียน ผูบ้ริการ 

เสมียน 80 
0% 
0 

0% 
0 

90% 
72 

5% 
4 

5% 
4 

ผูบ้ริการ 80 
0% 
0 

0% 
0 

0% 
0 

82.5% 
66 

17.5% 
14 

อุปทานภายใน  10 34 74 70  
อุปสงคปี์หนา้  10 42 84 86  
อุปทานภายนอก 
คือจ านวนต่าง 

 0 8 10 16  

 
ตาราง 4.4 อุปทานภายใน + อุปทานภายนอก = อุปสงคปี์หนา้ (อุปทานภายใน คือ จ านวนบุคลากร

ท่ีเหลืออยู่, อุปทานภายนอก คือ จ านวนบุคลากรท่ีพยากรณ์ว่าจะตอ้งหามาเพิ่มในปีหน้า บรรทดัสุดทา้ย
ของตารางจึงเป็นจ านวนท่ีไดม้าจากการพยากรณ์) 

4.13.2 การพยากรณ์อุปทานภายนอกองค์การ 
บางคร้ังสรรหาบุคลากรในองค์การไปบรรจุในต าแหน่งว่างได ้แต่ถา้ต าแหน่งท่ีว่างเป็นงาน

ระดบัตน้ (entry level positions) ตอ้งการหนุ่มสาววยั Y.generation จบการศึกษาใหม่ๆ จึงจ าเป็นตอ้ง
คดัเลือก สรรหาจากภายนอกองคก์าร อุปทานหรือความตอ้งการบุคลากรจากภายนอกองคก์ารจะมีมาก
หรือนอ้ยเพียงใดขึ้นอยู่กบัองคก์ารขยายตวัในการด าเนินงาน หรือหากบุคลากรมีการพฒันาความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถของตนอย่างต่อเน่ือง ก็จะมีการโยกยา้ยสับเปล่ียนต าแหน่งงานมากขึ้น ลดบุคลากรภายนอก
องคก์ารลงได ้

การพยากรณ์อุปทานภายนอกองคก์ารจ าเป็นตอ้งพิจารณาปัจจยั 3 ประการดงัน้ี 
1. การวิเคราะห์ตลาดแรงงาน (Labor market analysis) ความส าเร็จในการสรรหาบุคลากร

จากภายนอกองคก์ารส่วนหน่ึงขึ้นอยู่กบัตลาดแรงงานในสภาพการณ์ขณะนั้น และความสามารถของ
หน่วยงานทรัพยากรมนุษยต์อ้งก าหนดวา่ตอ้งการบุคลากรขององคก์รท่ีมีทกัษะ ความรู้ ความสามารถ 
และอายอุยา่งไร 

2. ทัศนคติของชุมชน (Community attitude) ท่ีมีตอ่องคก์ารหรือโรงงานอุตสาหกรรมท่ีก่อ
มลภาวะแก่ส่ิงแวดลอ้ม ธุรกิจท่ีท าลายวฒันธรรมและความเป็นอยู่ดั้งเดิมของชุมชน อาจจะเป็นเหตุให้
หาบุคลากรยากขึ้น ดังนั้นต้องประชาสัมพนัธ์เชิงจิตวิทยาล่วงหน้า และเพื่อสร้างความยอมรับใน
ชุมชนก่อนประกาศรับสมคัร 
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3. ลกัษณะประชากร (Demographics) แนวโนม้ความเติบโตดา้นประชากรเป็นปัจจยัหน่ึงท่ี
ส่งผลกระทบต่ออุปทานภายนอก ปัจจุบนัอยู่ในภาวะประชากรวยัท างานมีนอ้ย งานบางอย่าง เช่น การ
ประมง ตอ้งใชแ้รงงานต่างชาติ เช่น เมียนม่า ลาว และในขณะน้ีกลุ่มประเทศประชาคมอาเซียนก าลงั
พฒันาอุตสาหกรรมตอ้งใชแ้รงงานมนุษยเ์หมือนกนักบัประเทศไทย แรงงานต่างชาติบางส่วนจึงเร่ิมไหล
กลบัสู่มาตุภูมิ กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ยิ่งมีความส าคญัต่อการจดัการทรัพยากรมนุษย์
เป็นทวีคูณ 
 

4.14  กระบวนการในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
การวางแผนจะช่วยให้ผูป้ฏิบติังานเห็นภาพความสัมพนัธ์ของกิจกรรมต่างๆ ท่ีตอ้งท าตั้งแต่

เร่ิมแรกไปจนกระทัง่บรรลุเป้าหมาย โดยสามารถปฏิบติัภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างเหมาะสม และ
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการตามท่ีตั้งไวใ้นแผน มีขอ้มูลต่างๆ เคร่ืองมือ อุปกรณ์ มีการเตรียมรับสถานการณ์
ท่ีอาจจะเกิดขึ้นเอาไวล้่วงหนา้ หรือปรากฏการณ์ท่ีมิคาดฝันท่ีอาจเกิดขึ้น องคก์ารจะไดส้ามารถปรับตวั
ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ไดร้วดเร็วทนัเหตุการณ์ 

การวางแผนจะตอ้งเก็บรวบรวมขอ้มูล ศึกษา วิเคราะห์ และตดัสินใจเพื่อท่ีจะตอบค าถามต่อไปน้ี 
1. จะท าอะไร (What to do?) ก าหนดเป้าหมายว่าตอ้งการท าอะไร สอดคลอ้งกบัภารกิจตาม

วตัถุประสงคข์ององคก์ารหรือไม่ 
2. จะท าอย่างไร (How to do?) ตอ้งก าหนดแนวทางปฏิบติั เพื่อให้การใชท้รัพยากรขององค์การ

เป็นไปในทิศทางตรงตามความตอ้งการมากท่ีสุด 
3. จะให้ใครท า (Who will do?) เลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบังานเพื่อ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
4.  จะท าเม่ือไร (When to do?) ตอ้งก าหนดเวลาวา่กิจกรรมใดควรกระท าเม่ือไร เสร็จเม่ือไร 

ก าหนดระยะเวลาสมควรจะเสร็จส้ินลง 

ข้ันตอนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
ขั้นตอนในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นกระบวนการท่ีส าคัญประการหน่ึง การ

วางแผนเปรียบเสมือนหัวใจของการด าเนินงาน และเป็นหลักในการบริหารขอ้แรกท่ีผูบ้ริหารตอ้ง
กระท า การวางแผนทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นกระบวนการแรกท่ีทุกหน่วยงานไม่ว่าภาครัฐหรือเอกชน
จะตอ้งปฏิบติั ไม่ว่ากิจกรรมใดตอ้งมีการวางแผนดงันั้นจึงตอ้งมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์เพื่อเขา้ใจ
ถึงวตัถุประสงค์ขององค์การว่ามีอะไรบา้ง จึงตอ้งศึกษาขอ้มูลปัจจุบนัดา้นต่างๆ ตั้งแต่ระดบัมหภาค 
ได้แก่ นโยบายรัฐบาล ปัจจัยทางเศรษฐกิจ การเมือง วิทยาการ แนวโน้มทางสังคม การศึกษา และ
ประชากร จนกระทัง่ถึงปัจจยัระดบัองคก์ารเก่ียวกบัสถานการณ์ดา้นทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร การ
ด าเนินการ สถานการณ์ดา้นการตลาด และฐานะทางการเงิน 
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การวางแผนทรัพยากรมนุษยมี์ลกัษณะพื้นฐานเช่นเดียวกบัการวางแผนการตลาด การวางแผน
การเงิน หรือการวางแผนการผลิต ท่ีมีลกัษณะเป็นกระบวนการต่อเน่ืองซ่ึงตอ้งด าเนินการผา่น 4 ขั้นตอน 
ดงัต่อไปน้ี  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภูมิที่ 4.3 แสดงขั้นตอนในการวางแผน 

 

1. ขั้นเตรียมการ (Preparation) 
การเตรียมการวางแผน ถือเป็นกระบวนการเร่ิมตน้ของการวางแผน การวางแผนมีการคาดการณ์

ดงันั้นควรมีการเตรียมการวางแผนอย่างรัดกุม เพื่อไม่ให้เกิดความผิดพลาด ซ่ึงขั้นตอนของการเตรียมการ
มีดงัน้ี 

1.1 ศึกษาวัตถุประสงค์ขององค์การ การวางแผนองคก์ารตอ้งวางวตัถุประสงคเ์พื่อก าหนดถึง
กิจกรรม แนวปฏิบติัขององคก์าร ตลอดจนขอบเขตของแผนงาน 

1.2 วิเคราะห์สถานการณ์ ตอ้งมีการศึกษาขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อวิเคราะห์สถานการณ์ท่ีจะใช้
ในการวางแผน ตอ้งประมวลขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งจากภายนอกและภายในองค์การ เพื่ อท าการวิเคราะห์
สถานการณ์ปัจจุบนัท่ีองคก์ารก าลงัเผชิญอยู ่และส าหรับการวางแนวทางเพื่อการด าเนินการในอนาคต 

1.3 ก าหนดเป้าหมายของแผน อาศยัขอ้มูลความตอ้งการขององค์การก าหนดเป้าหมายของ
แผน และแนวทางในการด าเนินงานในขั้นต่อไป 

1.4 พิจารณาความสอดคล้อง เป้าหมายและวตัถุประสงคต์อ้งมีความสอดคลอ้งกนั ตอ้งเป็นไป
ในทิศทางเดียวกนั เพื่อป้องกนัไม่ให้เกิดปัญหาในการด าเนินงานตามแผน ถา้ขดัแยง้กนัตอ้งปรับปรุง
แกไ้ขเพื่อป้องกนัปัญหาในการด าเนินงานในอนาคต 

1.5 พิจารณาความเป็นไปได้ มีการวางแผนท่ีดีเลิศเพียงใดแต่ไม่สามารถน ามาปฏิบติัได ้แผน
นั้นก็ไม่มีความหมาย เพราะการวางแผนเป็นเร่ืองของอนาคต ดงันั้นจึงตอ้งมีการพิจารณาความสามารถ
ท่ีแผนนั้นจะส าเร็จได ้

เตรียมการ 

สร้างแผน 

ปฏิบติัตามแผน 

ประเมินผล 
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2. การสร้างแผน (Plan formulation)  
ขั้นตอนน้ีถือเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นตอ้งปฏิบติัเพื่อใหแ้ผนท่ีวางไวมี้ความเป็นรูปธรรมมากขึ้น วิธีการ

สร้างแผนมีดงัน้ี 
2.1 การก าหนดทางเลือก จากขอ้มูลท่ีไดใ้นขอ้ 1 จะตอ้งน ามาประมวลผลเพื่อก าหนดทางเลือก

ปฏิบติัต่างๆ ให้สามารถบรรลุวตัถุประสงคไ์ด ้โดยพยายามสร้างทางเลือกท่ีเป็นไปไดม้ากท่ีสุด เพื่อท่ีจะ
ใชป้ระกอบการตดัสินใจ ใหไ้ดแ้นวทางปฏิบติัท่ีเหมาะสมท่ีสุด 

2.2 เลือกทางเลือกที่เหมาะสม ทางเลือกแต่ละทางเลือกลว้นมีวิธีการเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์
ทั้งส้ิน แต่การเลือกทางเลือกนั้นตอ้งเลือกทางเลือกท่ีเหมาะสมท่ีสุดท่ีจะสามารถท าให้แผนนั้นด าเนินการ
ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประหยดั ตดัสินใจเลือกแต่ละทางเลือกโดยพิจารณาขอ้ดีขอ้ดอ้ยของแต่ละ
ทางเลือก 

2.3 ก าหนดแผน เม่ือศึกษาจนได้ทางเลือกท่ีเหมาะสมแลว้ ขั้นตอนต่อมาคือขั้นตอนในการ
ปฏิบติังาน ตลอดจนก าหนดทรัพยากรต่างๆ ท่ีจะสามารถช่วยให้แผนนั้นด าเนินการไปได ้ทั้งในเร่ือง
ของระยะเวลา และบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาเขียนแผนการใหช้ดัเจน 

3. การปฏิบัติตามแผน (Plan implementation) 
เม่ือไดแ้ผนทรัพยากรมนุษยแ์ลว้ หากไม่น าแผนท่ีวางไวไ้ปปฏิบติั การด าเนินการต่างๆ ก็ไม่

เกิดขึ้น หากไม่น าไปปฏิบติัการท่ีวางไวก้็ไม่เกิดประโยชน์ จึงเป็นหนา้ท่ีส าคญัท่ีผูป้ฏิบติัตอ้งค านึงถึง
เป็นพิเศษ โดยมีวิธีการน าแผนไปปฏิบติั ดงัน้ี 

3.1 การก าหนดบุคลากร ควรค านึงถึงการใชค้นให้เหมาะกบังาน ความสามารถ ทกัษะในการ
ท างานของบุคคล เพื่อให้รับผิดชอบต่องานท่ีไดก้ าหนดไว ้และปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ถึงแม้
สังคมโลกกา้วขา้มยุคโลกาภิวตัน์ (globalization) สู่ยุครถ-ยานไร้คนขบั หุ่นยนต ์(robot) แลว้ ทรัพยากร 
มนุษยก์็ยงัมีความส าคญัต่อบริบทของทรัพยากรมนุษย ์ช่วยให้ทุกงานขององคก์ารประสบความส าเร็จ 
ดงันั้นนกัวางแผนตอ้งตระหนกัถึง "การก าหนดบุคลากร" ใหม้ากๆ 

3.2 การจัดสรรทรัพยากร การเลือกใชท้รัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากดัเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
ในการปฏิบติังานผูบ้ริหารควรมีแนวทางในการจดัสรรการใชท้รัพยากรต่างๆ ใหเ้หมาะสมกบังาน 

3.3 การสร้างความเข้าใจ การสร้างความเขา้ใจเพื่อให้บุคลากรปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ
ก็มีความส าคญั ไม่ว่าจะลกัษณะในการท างาน การส่ือสาร การประสานงาน จะท าให้บุคลากรท างาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

3.4 การควบคุม เพื่อให้การด าเนินงานมีประสิทธิภาพ การติดตามผล การควบคุม การตรวจสอบ 
จะท าใหส้ามารถทราบไดว้า่ การด าเนินการปฏิบติัไปถึงขั้นตอนใด และยงัสามารถตอบค าถามไดอี้กว่า 
แผนนั้นจะเสร็จทนั บรรลุวตัถุประสงคท่ี์องคก์ารไดต้ั้งเป้าหมายไวห้รือไม่ ทั้งน้ีเพื่อให้เกิดความมัน่ใจ
วา่แผนการท่ีวางไวมี้ความเหมาะสมกบัสถานการณ์หรือไม่ 
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4. การประเมินผลแผนบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Plan evaluation) 
การประเมินผลแผนบริหารทรัพยากรมนุษยมี์วตัถุประสงค์เพื่อดูขอ้มูลยอ้นกลบั ( feedback) 

เทียบมาตรฐานท่ีไดว้างไว ้ว่าไดป้ฏิบติัตามแผนให้บรรลุวตัถุประสงคแ์ลว้หรือไม่ เพราะหากไม่มีการ
ประเมินผลผูบ้ริหารจะไม่สามารถทราบไดว้า่แผนท่ีไดว้างไวป้ระสบผลส าเร็จมากนอ้ยเพียงใด แนวทาง
ในการประเมินผลแผนทรัพยากรมนุษย ์มีดงัน้ี 

4.1 เปรียบเทียบ ผูบ้ริหารจะสามารถเปรียบเทียบไดว้่างานท่ีปฏิบติัไปตรงกบัแผนการท่ีวาง
ไวห้รือไม่ มากนอ้ยเพียงใด เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัสภาพการณ์ท่ีเกิดขึ้น 

4.2 วิเคราะห์ปัญหา ผลจากการเปรียบเทียบผลลพัธ์ระหว่างแผนกบัการปฏิบติั เพื่อก าหนด
ปัญหา แนวทางแกไ้ข 

4.3 เสนอความคิด เม่ือพบปัญหาท่ีเกิดขึ้นจากการด าเนินงาน ควรท่ีจะรายงานผลเพื่อปรับปรุง
และพฒันาการด าเนินงานเพื่อใหแ้ผนงานมีความเหมาะสมและสามารถน ามาใชไ้ดใ้นสถานการณ์จริง 

ขั้นตอนในการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์จะช่วยให้การปฏิบติังานมีความชดัเจนและส่งผลถึง
แนวในการปฏิบติังานท่ีตอ้งด าเนินการ ซ่ึงสรุปเป็นภาพรวมไดด้งัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่ 4.4 ขั้นตอนในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

การศึกษาวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

วิเคราะห์สถานการณ์ 

ก าหนดเป้าหมายของแผน 

พิจารณาความสอดคลอ้ง 

พิจารณาความเป็นไปได ้

ก าหนดทางเลือก 

เลือกทางเลือกท่ีเหมาะสม 

ก าหนดแผน 

ก าหนดบุคลากร 

จดัสรรทรัพยากร 

สร้างความเขา้ใจ 

ควบคุม 

เปรียบเทียบ 

วิเคราะห์ 

เสนอ 

การประเมินผลแผน 

การปฏิบติัตามแผน 

การสร้างแผน 

ขั้นเตรียมการ 
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เม่ือมีการวางแผนทรัพยากรมนุษยแ์ลว้ จ าเป็นตอ้งมีการประเมินผลการปฏิบติังานว่าเป็นไป
ตามแผนหรือไม่เพียงใด สามารถน าผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการประเมินไปใชใ้นการปรับปรุงแผนการปฏิบติั
ในอนาคต ซ่ึงมีเร่ืองบุคลากรเป็นปัจจยัท่ีมีความอ่อนไหว (sensitive) ต่อการเปล่ียนแปลงมากท่ีสุด 

ฮาร์วี่ และโบวิน (Harvey & Bowin, 1996 : 67) เสนอเสริมว่ากระบวนการวางแผนทรัพยากร
มนุษยป์ระกอบดว้ยขั้นตอนตามท่ีกล่าวมานั้นดีแลว้ ขั้นตอนท่ี 1 เตรียม แต่ขั้นตอนท่ี 2 ควรตรวจสอบ
แลว้จึงขั้นตอนท่ี 3 สร้างแผน คือปฏิบติัตามล าดบัดงัน้ี 

1. การพิจารณาบัญชีทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีอยู่ในปัจจุบัน (The human resource inventory) คือ
ฐานขอ้มูลเก่ียวกบัพนักงาน ไดแ้ก่ เพศ อายุ ต าแหน่งงาน ค่าจา้ง การศึกษา ระยะเวลาท่ีท างาน ตลอดจน
คุณสมบติัต่างๆ ปัจจยัดงักล่าวจะสะทอ้นเร่ืองมีจ านวนเพียงพอกบัการขยายงานขององคก์ารในอนาคต 
การเล่ือนขั้น-ต าแหน่ง พนักงานท่ีมีอยู่ในปัจจุบนัจะเพียงพอหรือไม่กบัการขยายงานขององค์การใน
อนาคต การพฒันาบุคลากร การฝึกอบรม ช่วยพยากรณ์ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคต 

2. การตรวจสอบทรัพยากรมนุษย์ (The human resource audit) เพื่อพิจารณาตดัสินส่ิงท่ีเป็นอยู ่
และจะเกิดขึ้นกบัก าลงัคน การตรวจสอบเป็นการวิเคราะห์สัดส่วน และพยากรณ์ทรัพยากรมนุษย ์

3. แผนทรัพยากรมนุษย์ (The human resource plan) จดัท าแผนปฏิบติัการเพื่อจดัหาก าลงัคน 
วิเคราะห์จากก าลงัคนท่ีมีอยู ่ช่วยใหท้ราบวา่ต าแหน่งงานใดท่ีตอ้งการคนใหม่ การเกษียณอายุ 

กระบวนการในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ 
การวางแผนทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐมีกระบวนการดงัน้ี 
1. การเก็บข้อมูลก าลังคน เร่ิมตน้ดว้ยการเก็บขอ้มูลดา้นก าลงัคน ครอบคลุมทั้งดา้นอุปสงค์

และอุปทาน ขอ้มูลก าลงัคนในระบบราชการทั้งหมด การเก็บขอ้มูลน้ีเพื่อวิเคราะห์และพยากรณ์เพื่อ
การวางแผนด้านก าลงัคน ตอ้งท าอย่างเป็นระบบ เพื่อการเก็บ ประมวลผล และรายงานขอ้มูลอย่าง
ถูกตอ้งทนัสมยั 

2. การพยากรณ์อุปสงค์ก าลังคน เป็นการคาดคะเนเก่ียวกบัก าลงัคนของส่วนราชการในอนาคต 
เพื่อท าการวิเคราะห์และพยากรณ์ความตอ้งการก าลงัคนให้สอดคลอ้งกบัความจ าเป็นตามหน้าท่ีรับผิดชอบ
และปริมาณงานท่ีแทจ้ริง โดยการก าหนดจ านวนและประเภทของก าลงัคนใหช้ดัเจน 

3. การพยากรณ์อุปทานก าลังคน เป็นการคาดการณ์สภาพการณ์และปัญหาเก่ียวกบัก าลงัคน
ท่ีส่วนราชการมีอยูใ่นปัจจุบนั ตลอดจนปัญหาท่ีคาดวา่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต ในการพยากรณ์จ าเป็น
จะตอ้งใชข้อ้มูลเก่ียวกบัสภาพก าลงัคนในปัจจุบนั 

4. การวิเคราะห์ก าลังคน อาจใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์ความคุม้ทุน (cost/benefit/analysis) เพื่อ
วิเคราะห์ว่าผลการปฏิบติังานท่ีไดจ้ากเจา้หนา้ท่ีนั้นคุม้กบัค่าใชจ่้ายหรือไม่ มีความจ าเป็นหรือไม่ จึงตอ้งท า
การวิเคราะห์เป็นระยะเพื่อใหแ้น่ใจวา่ส่วนราชการนั้นไดมี้การใชก้ าลงัคนอยา่งประหยดัและมีประสิทธิภาพ
สูงสุด 
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5. การพยากรณ์ปัญหาด้านก าลังคน การน าผลการด าเนินงานในขอ้ 1-4 มาวิเคราะห์ขอ้มูล 
เพื่อพยากรณ์ปัญหาด้านก าลงัคนท่ีก าลงัเกิดขึ้นว่ามีความรุนแรง และมีผลกระทบต่อหน่วยงานมาก
นอ้ยเพียงใด ตลอดจนพยากรณ์ปัญหาท่ีอาจจะเกิดขึ้นในอนาคต 

6. การจัดท าแผนก าลังคน เม่ือทราบปัญหาต่างๆ ดา้นก าลงัคน ทั้งท่ีก าลงัเกิดขึ้นและอาจจะ
เกิดขึ้นในอนาคต จึงด าเนินการจดัท าแผนปฏิบติัเพื่อแกไ้ขปรับปรุงปัญหาต่างๆ เหล่านั้น แผนก าลงัคน
ควรครอบคลุมในเร่ือง นโยบายเป้าหมายเก่ียวกับการบริหารก าลังคน แผนการสรรหา คัดเลือก 
แผนการฝึกอบรมและพฒันา แผนการปรับปรุงค่าตอบแทน ฯลฯ 

7. การน าแผนมาปฏิบัติ ตรวจสอบ ประเมินผล เม่ือน าแผนไปปฏิบติั ตอ้งด าเนินการตรวจสอบ
และท าการประเมินผลแผนเหล่านั้น เพื่อทราบถึง ผลดี ผลเสีย ปัญหา อุปสรรค ในการน าแผนไป
ปฏิบติั และน าไปปรับปรุงแกไ้ขต่อไป 

จากกระบวนการดงักล่าวสามารถสรุปไดเ้ป็นแผนภูมิดงัต่อไปน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภูมิที่ 4.5 กระบวนการในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ 

เร่ืองการจดัหาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นอีกส่วนส าคญัในการวางแผนก าลงัคน 

4.15  การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 
การพยากรณ์หรือการคาดคะเนความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์ช่วยให้ผูบ้ริหารมีแนวทางใน

การประมาณการจ านวนและประเภทของบุคลากรท่ีตอ้งการ การจะไดม้าซ่ึงบุคลากรตามท่ีตอ้งการ

วิเคราะห์ก าลงัคน 

พยากรณ์ปัญหาดา้นก าลงัคน 

จดัท าแผนก าลงัคน 

น าผลแผนมาตรวจสอบประเมินผล 

พยากรณ์อุปสงคก์ าลงัคน 

พยากรณ์อุปทานก าลงัคน 

เก็บขอ้มูล 
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ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยมี์ทางหาไดจ้าก 2 แหล่ง คือ แหล่งภายใน และภายนอกองคก์าร (internal and 
external sources) 

4.15.1 การจัดหาจากแหล่งภายใน "ภายใน" หมายถึง ภายในองคก์าร "การจดัหา" คือ การ
ตรวจสอบก าลงัคนท่ีมีอยู ่(audit of human resources) เพื่อใหท้ราบถึงขีดความสามารถของบุคลากร แลว้
น าขอ้มูลท่ีไดน้ี้ไปประมาณการแนวโนม้ของต าแหน่งว่างท่ีจะสามารถบรรจุบุคลากรท่ีมีอยู่ในองคก์าร
ปัจจุบนั ซ่ึงปกติจะบนัทึกไวใ้นผงัการบรรจุทดแทน (replacement charts) การตรวจสอบก าลงัคนและ
ผงับรรจุทดแทนจะเป็นฐานขอ้มูลทรัพยากรมนุษยท่ี์ส าคญัในการวางแผนให้บรรลุผลส าเร็จในการสรรหา 
การฝึกอบรม และการวางแผนอาชีพ การตรวจสอบก าลงัคน และผงัการบรรจุทดแทนมีความส าคญัต่อ
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดงัอธิบายเนน้ย  ้าเป็นขอ้ๆ ดงัน้ี 

1) การตรวจสอบทรัพยากรมนุษย์ (Human resource audit) เป็นการสรุปความรู้ความสามารถ 
ทกัษะของบุคลากรแต่ละคนในองคก์าร การตรวจสอบพนกังานท่ีไม่ใช่ผูบ้ริหาร เรียกวา่ บัญชีรายการ
ทักษะ (skills inventories) ส่วนการตรวจสอบผูบ้ริหาร เรียกวา่ บัญชีรายการบริหาร (management inventories) 
บญัชีตรวจสอบทั้ง 2 ประเภทน้ีให้ขอ้มูลท าให้ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยว์างแผนก าลงัคนไดเ้หมาะสม 
ลงตวั 

2) การวางแผนให้บรรลุผล (Succession planning) ผูว้างแผนใช้ขอ้มูลการตรวจสอบทรัพยากร
มนุษยท่ี์กล่าวมาในขอ้ 1) มาเป็นเคร่ืองมือตดัสินใจเก่ียวกบัความเป็นไปไดใ้นการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง
และการโยกยา้ย ส าหรับการวางแผนให้บรรลุผลเป็นกระบวนการท่ีผูว้างแผนปรับเปล่ียนพนกังานท่ีมี
อยูเ่พื่อการตดัสินใจบรรจุในต าแหน่งวา่ง ซ่ึงเป็นการจดัหาทรัพยากรมนุษยจ์ากแหล่งภายใน 

3) ผังการบรรจุทดแทน (Replacement charts) เพื่อให้ผลการตรวจสอบทรัพยากรมนุษย ์และ
การวางแผนบรรลุผล เป็นไปอย่างกลมกลืนกนั ผูว้างแผนจะตอ้งท าผงัการบรรจุทดแทน ผงัการบรรจุ
ทดแทนจะช่วยให้มองเห็นว่าใครควรจะไดรั้บการบรรจุทดแทนในต าแหน่งท่ีว่าง ขอ้มูลท่ีน ามาท าผงั
ไดม้าจากการตรวจสอบทรัพยากรมนุษย ์

4.15.2 การจัดหาจากแหล่งภายนอก 
ต าแหน่งท่ีเปิดรับบุคลากรในอนาคตท่ีไม่สามารถบรรจุพนกังานท่ีมีอยู่ในปัจจุบนัได ้บางงาน

ก็ขาดแคลนบุคลากรท่ีจะจดัหามาบรรจุ บางงานก็เป็นงานใหม่ท่ีบรรจุพนกังานท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัไม่ได ้
เม่ือไม่สามารถบรรจุทดแทน หรือต าแหน่งท่ีวา่งไม่สามารถจดัหาคนภายในมาบรรจุลงในต าแหน่งนั้น
ได ้จึงจ าเป็นตอ้งจดัหาจากภายนอก 

การจดัหาบุคคลจากแหล่งภายนอกตอ้งพิจารณาประเด็นต่อไปน้ี 
1) ความต้องการจากภายนอก (External needs) เม่ือองคก์ารขยายกิจการหรือมีความตอ้งการ

ทรัพยากรมนุษยเ์พิ่มขึ้น ไม่สามารถโยกยา้ยบุคลากรท่ีมีอยู่ในองคก์ารไปบรรจุแทนได ้จึงจ าเป็นท่ีจะตอ้ง
จดัหาจากภายนอกมาบรรจุในต าแหน่งท่ีวา่งนั้น 



  155 

 

บทท่ี 4 การวางแผนก าลงัคน 

2) การวิเคราะห์ตลาดแรงงาน (Market analysis) ความส าเร็จในการเสาะหาพนักงานใหม่ขึ้นอยู่
กบัตลาดแรงงาน คุณสมบติัของพนกังานท่ีพึงประสงค ์อตัราค่าจา้ง อตัราการว่างงาน ปัจจยัดงักล่าวน้ี
มีผลต่อการช่วยใหส้ามารถคาดการณ์ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยจ์ากภายนอก 

3) ทัศนคติของชุมชน (Community attitudes) มีผลกระทบต่อการจดัหาทรัพยากรมนุษยจ์าก
แหล่งภายนอก การท่ีชุมชนมีทศันคติท่ีต่อตา้นกิจการ หรือไม่ตอ้งการให้กิจการเจริญเติบโต หรือตอ้งการ
ให้กิจการยา้ยไปจากชุมชน และการมีงานท าจ านวนน้อยย่อมหมายถึงการสูญเสียแรงงานระดบักลาง 
การหดตวัของแรงงาน ยอ่มไม่กระตุน้กิจการใหม่ๆ ใหเ้กิดขึ้น 

4) ประชากร (Demographics) ปกติจะรู้แนวโน้มประชากรล่วงหน้าก่อนจะมีผลกระทบเกิดขึ้น
เพราะแนวโน้มประชากรเป็นการพฒันาระยะยาว แต่ถึงอย่างไรก็มีผลต่อความเพียงพอของการจดัหา
ทรัพยากรมนุษยจ์ากภายนอก ความขาดแคลนแรงงานเฉพาะดา้นมีผลกระทบต่อองค์การในระยะยาว 
เน่ืองจากการชะลอตวัของการเติบโตด้านประชากร โดยเฉพาะขาดแคลนแรงงานท่ีมีทกัษะ (skill labor) 
และท่ีมีการศึกษา 

การส่งทา้ยดว้ยเร่ืองการจัดหาทรัพยากรมนุษยน้ี์ก็เพื่อเป็นพื้นฐานต่อเน่ืองกบัการสรรหาและ
การคดัเลือกทรัพยากรมนุษยใ์นบทต่อไป 
 

สรุปการวางแผนก าลงัคน 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการต่อเน่ือง ตอ้งปรับปรุง พฒันาตลอดเวลา เพื่อให้

แผนสอดคลอ้งกบัสถานการณ์และทนัสมยัอยู่เสมอ เพื่อใหอ้งคก์ารมีทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสมทั้งใน
ดา้นปริมาณและคุณภาพในแต่ละช่วงเวลา แผนทรัพยากรมนุษยไ์ม่สามารถท าแยกจากแผนรวมของ
องคก์ารได ้ตอ้งประสานกนัอยา่งใกลชิ้ดโดยแผนทั้งสองมีความสอดคลอ้งสัมพนัธ์กนั 

ในการวางแผนจะต้องมีการพยากรณ์ท่ีชดัเจน แม่นย  า นิยมใช้วิธีการทางสถิติ การคาดการณ์
สมการพื้นฐาน การใชแ้บบจ าลองของมาร์คอฟ 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ เป็นการก าหนดทิศทางหรือเป้าหมายเพื่ อให้บรรลุ
วตัถุประสงค์ของทางราชการ หน่วยงานราชการจ าเป็นท่ีต้องวางแผนอัตราก าลัง เพื่อก าหนดจ านวน 
ปริมาณขา้ราชการท่ีจะเขา้สู่ระบบราชการ 

ความส าคญัของการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์จะท าให้ลดค่าใช้จ่าย สร้างความชดัเจน เตรียม
คนใหมี้ประสิทธิภาพ วางระบบการจูงใจ พฒันาความรู้ความสามารถ ป้องกนัการขาดแคลนก าลงัคน 

วตัถุประสงคข์องการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์เพื่อสร้างความแน่นอนในการท างาน เพื่อป้องกนั
บุคลากรออกจากงาน เพื่อลดปัญหาการหาคนมาแทนท่ี เพื่อจดัสรรเงินเดือน เพื่อพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ไดอ้ยา่งเหมาะสม 
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การวางแผนทรัพยากรมนุษยต์อ้งค านึงถึงการก าหนดเป้าหมายท่ีตอ้งการ ผูรั้บผิดชอบในการท างาน 
ช่วงเวลาท่ีเหมาะสมในการด าเนินงาน สถานท่ี และวิธีการในการด าเนินการ 

ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยส์าเหตุจากปัญหาและความทา้ทายภายนอกองค์การ การตดัสินใจ
ขององคก์าร และก าลงัคนในหน่วยงาน การคาดคะเนความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์ตอ้งศึกษาอุปสงค์
และอุปทานก าลงัคน 

ปัจจยัท่ีตอ้งค านึงถึงในการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นบุคลากรในองคก์าร ดา้น
อาย ุดา้นสายงาน ดา้นจ านวนการลาออก ดา้นการสูญเสียก าลงัคน 

ขั้นตอนการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์คือ ขั้นเตรียมการ การสร้างแผน การปฏิบติัตามแผน และ
การประเมินผลแผน 

ประโยชน์ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์คือ สนองตอบการตอ้งการก าลงัคนในการปฏิบติังาน 
ใช้ก าลงัคนให้มีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน์สูงสุด เพิ่มก าลงัคนให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ 
การจ่ายเงินค่าตอบแทน การบริหารก าลงัคน ใชค้นใหคุ้ม้ค่า 

การวางแผนทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐและเอกชน มีสาเหตุ 3 ประการ คือ ดา้นจ านวน ดา้นคุณภาพ 
ดา้นการกระจาย 

กระบวนการในการวางแผนทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐและเอกชน ไดแ้ก่ การเก็บขอ้มูลก าลงัคน 
การพยากรณ์อุปสงคก์ าลงัคน การพยากรณ์อุปทานก าลงัคน การวิเคราะห์ก าลงัคน การพยากรณ์ปัญหา
ดา้นก าลงัคน การจดัท าแผนก าลงัคน การน าแผนมาปฏิบติั ตรวจสอบและประเมินผล 
 

ค าถามทบทวนบทที่ 4 
1. สามารถคาดการณ์ดา้นก าลงัคนขององคก์ารไดโ้ดยใชว้ิธีการใดบา้ง? 
2. กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษยป์ระกอบดว้ยขั้นตอนใดบา้ง? อธิบาย 
3. เหตุใดจึงตอ้งมีการวางแผนทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐ 
4. การตรวจสอบทรัพยากรมนุษย ์(human resource audit) มีวตัถุประสงค์อย่างไร? ขอ้มูลท่ีได้จาก

การตรวจสอบจ าเป็นต่อการท าผงับรรจุทดแทนหรือไม่? เพราะเหตุใด? 
5. ท าไมการวางแผนทรัพยากรมนุษยจึ์งตอ้งด าเนินการให้สอดคลอ้งกบัการวางแผนกลยุทธ์และการ

บริหารเชิงกลยทุธ์ขององคก์าร? 
6. ท่านคิดวา่การวางแผนทรัพยากรมนุษยมี์ประโยชน์และความส าคญัอยา่งไร? 
7. ปัจจยัส าหรับการวางแผนทรัพยากรมนุษยแ์ละปัจจยัท่ีตอ้งค านึงถึงในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์

มีอะไรบา้ง? 
8. จงอธิบายเร่ืองการพยากรณ์อุปสงคอุ์ปทานดา้นบุคลากร 
9. มีเทคนิคการพยากรณ์อุปสงคอุ์ปทานก าลงัคนอยา่งไรบา้ง? 
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การสรรหาบคุลากร 
 

 

Personnel Recruitment 
 

การสรรหาทรพัยากรมนษุย ์

 

ความน า 
แผนทรัพยากรมนุษยช้ี์น าการสรรหาทรัพยากรมนุษยไ์วเ้ป็นกระบวนการเชิญชวน กระตุน้ จูงใจ

ใหผู้ส้มคัรท่ีมีศกัยภาพ มีคุณสมบติัเหมาะสม มีความรู้ ความสามารถตรงกบัความตอ้งการของลกัษณะ
งาน มีสมรรถนะ (competency) และวิสัยทศัน์มาร่วมกระบวนการรับการสรรหา 

การสรรหาบุคลากรเขา้ปฏิบติังานเป็นหน้าท่ีของหน่วยงานทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งด าเนินการ
ประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืนอย่างเป็นระบบและเหมาะสม เพราะทุกหน่วยงานขององคก์ารเดียวกนั 
เป็นหน่ึงเดียวกัน ต่างมุ่งหมายให้องค์การเดียวกันประสบความส าเร็จ และมอบพนัธกิจการสรรหา
บุคลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมแก่หน่วยงานของตนให้หน่วยงานทรัพยากรมนุษยรั์บผิดชอบ ถา้สรร
หาได้บุคคลท่ีดีพร้อมเขา้มาร่วมงานองค์การอนัเป็นองค์รวมก็มีโอกาสประสบความส าเร็จอย่างสูง
ร่วมกนั 

การสรรหาเป็นกระบวนการแสวงหา ชกัจูงใจให้มีผูม้าสมคัรมากๆ เพื่อมีตวัเลือกมากๆ วิธีการ
สรรหาขึ้นอยู่กบัสถานการณ์ อาศยัขอ้มูล รายละเอียดงาน (job description) ลกัษณะเฉพาะงาน (job 
specification) และขอ้มูลการวิเคราะห์งาน (job analysis information) ขอ้มูลจะบอกทั้งคุณลกัษณะของ
งานและบุคคลท่ีควรไดรั้บการบรรจุด ารงต าแหน่ง 

การสรรหาบุคลากร (Recruiting staff) ตามนโยบายและแผน เป็นงานขั้นแรกและเป็นงานท่ีมี
ความส าคญัในทางปฏิบติั ในกระบวนการจดัหาคนเขา้ท างาน (staffing process) โดยมีเป้าหมายเพื่อให้ได้
ผูส้มคัรท่ีตรงตามคุณสมบติัมาบรรจุในต าแหน่งท่ีวา่งหรือต าแหน่งท่ีตอ้งการในองคก์าร 

การสรรหาบุคลากรถึงแมจ้ะเป็นบริษทัเล็กๆ ก็อาจกินเวลาและใชเ้งินมาก ยิ่งกว่านั้นถา้ไดค้น
ไม่ดีมาท างานดว้ยแลว้ จะทั้งเสียเวลาและค่าใชจ่้ายมากกว่า ดงันั้น การสรรหาบุคลากรจึงควรท าดว้ย
ความรอบคอบ และใหไ้ดค้นดีมาท างานจริงๆ 

ความหมายของการสรรหาบุคลากร คือ การคน้หาบุคคลต่างๆ ท่ีมีความสามารถท่ีมาสมคัรงาน
ในต าแหน่งท่ีว่างอยู่ภายในองคก์าร หรือคาดว่าจะว่างในอนาคตขา้งหนา้ เพื่อต าแหน่งต่างๆ ท่ีตอ้งการ 
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การสรรหาจึงเป็นการด าเนินงานในกิจกรรมหลายๆ อย่างท่ีหน่วยงานไดจ้ดัท าขึ้น เพื่อจะจูงใจผูส้มคัร
ท่ีมีความรู้ความสามารถ มีคุณสมบติัเหมาะสมตามท่ีหน่วยงานตอ้งการ ให้เขา้มาท างานเพื่อช่วยให้
หน่วยงานประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย งานดา้นการบริหารบุคคลจะปฏิบติัไดผ้ลหรือไม่ขึ้นอยู่
กบัสภาพของบุคคลท่ีรับเขา้มา องคก์ารใดไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสม องคก์ารนั้นก็
จะมีความพร้อมท่ีจะปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ทั้งภายนอกและภายในไดเ้ป็นอยา่งดี 

ขั้นแรกในการสรรหาบุคลากร ตอ้งมีการท ารายละเอียดของงานขึ้นมาก่อนเป็นใบพรรณนา
งาน ซ่ึงเป็นรายละเอียดของหน้าท่ีจะตอ้งท าในปัจจุบนั และเป็นงานท่ีตอ้งพฒันาให้ดีขึ้นในอนาคต
เช่นกนั ไดมี้การก าหนดลกัษณะงานแลว้ท าใบพรรณนางานหรือใบแสดงรายละเอียดของงานเอาไว ้
(defining the job) โดยมี 

1)  หนา้ท่ีและความรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่งงาน 
2)  เง่ือนไขในการจา้งงาน เงินเดือน ค่าจา้ง สวสัดิการ เวลาท างาน  
3)  เทคนิคเฉพาะต าแหน่ง (technical aspects of the post) 
เม่ือท าใบพรรณนางานเฉพาะต าแหน่งแลว้ ขั้นตอนต่อไปตอ้งตั้งค  าถามว่าตอ้งการอะไรจาก

พนักงาน ดงันั้นจึงท าใบบอกรายละเอียดเฉพาะของงาน ซ่ึงประกอบดว้ย อายุ ประสบการณ์ ความสามารถ 
และคุณสมบติัเฉพาะตวั ซ่ึงไดจ้ากขอ้มูลในใบสมคัรงานของผูท่ี้รับเขา้ท างาน ส่วนความตอ้งการอ่ืนๆ 
อาจระบุไวก้็ได ้เช่น ใบขบัขี่ สมาชิกสมาคมต่างๆ และเม่ือพิจารณาแลว้จะเห็นว่าการท าใบพรรณนา
งานนั้นเนน้เร่ืองงานเป็นส าคญั ส าหรับการท าขอ้มูลลกัษณะเฉพาะของงาน เนน้เร่ืองงานว่าเหมาะกบั
คนเช่นไร เป็นการจบัคู่ระหว่างคุณสมบติัของคนให้เขา้กับลกัษณะหรือความตอ้งการของงานนั้นๆ 
เป็นจุดมุ่งหมายของการจดัสรรหาบุคคล (1) เพื่อให้ได้บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับ
ต าแหน่ง (2) เพื่อขจดัและหลีกเล่ียงปัญหาต่างๆ ท่ีอาจเกิดขึ้นในอนาคต (3) เพื่อประโยชน์สูงสุดของ
ฝ่ายลูกจา้งและนายจา้ง 

การสรรหาบุคลากรและการแสวงหางาน เป็นเร่ืองท่ีมีสหสัมพนัธ์ต่อกนั ตามหลกัเศรษฐศาสตร์
แรงงาน คือ เม่ือมีอุปสงคแ์รงงานก็ตอ้งมีอุปทานแรงงานเพื่อตอบสนองความตอ้งการ อธิบายไดด้งัน้ี 

การแสวงหางาน ( job search) คือ การกระท าซ่ึงเกิดขึ้นของบุคคลคนหน่ึงเพื่อท่ีจะหางานและ
ใหไ้ดง้านท าในต าแหน่งหน่ึง 

การสรรหาคนงาน (recruiting) คือ การกระท าเพื่อท่ีจะหาและดึงดูดผูส้มคัรงานซ่ึงมีความรู้ 
ความสามารถ ความช านาญ และความกระตือรือร้น เพื่อท่ีจะไดม้าและให้สอดคลอ้งกบัการวางแผน 
การจา้งคนงานท่ียงัขาดอยู ่

การวางแผนทรัพยากรมนุษยมี์วตัถุประสงคใ์ห้ไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีเหมาะสมกบังาน เพื่อจะท า
ใหอ้งคก์ารเกิดการด าเนินงาน บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร จึงจ าเป็นตอ้งจดัหาบุคลากรมาปฏิบติังาน
ในองคก์าร ซ่ึงก็คือ การสรรหาและการคดัเลือกนัน่เอง 
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องคก์ารตอ้งการคนมาปฏิบติังาน จะตอ้งมีคุณสมบติัตามท่ีองคก์ารตอ้งการ การสรรหาจึงเป็น
กระบวนการคน้หาและดึงดูดผูส้มคัรท่ีมีความสามารถเพื่อการจา้งงาน เราก าลงัจะศึกษาบริบทของ 
"การสรรหา" เบ้ืองตน้ควรศึกษาความหมายในมโนคติของผูท้รงคุณวุฒิ ดงัน้ี 

 

5.1 ความหมายของการสรรหา 
กิตติ บุนนาก (2555) ว่าการสรรหา หมายถึง กระบวนการในการคน้หาบุคคลท่ีมีความเหมาะสม

กบัต าแหน่งท่ีองคก์ารตอ้งการจากแหล่งต่างๆ ให้สนใจสมคัรเขา้ร่วมงานกบัองคก์าร โดยผูมี้หนา้ท่ีใน
การสรรหาบุคลากรจะตอ้งสามารถเขา้ถึงแหล่งท่ีมาของบุคลากร ดึงดูดบุคลากรท่ีมีศกัยภาพเหมาะสม
กบังาน ให้เกิดความสนใจท่ีจะร่วมงานกบัองคก์ารอย่างมีประสิทธิภาพภายใตข้อ้จ ากดัของระยะเวลา
และค่าใชจ่้าย 

กฤตยา ปาติสัตย์ (2553) กล่าวว่า การสรรหา หมายถึง กระบวนการคน้หาบุคคลท่ีจะเขา้มา
ท างาน และเร่งเร้าใหเ้ขา้มาท างาน มาสมคัรงานในองคก์าร 

กจิสุวัฒน์ หงส์เจริญ (2555) การสรรหา หมายถึง การเสาะแสวงหา ชกัจูง และจดัการให้บุคลากร
ท่ีพร้อมและสามารถจะท างาน ไดเ้ขา้มาสมคัรงานในต าแหน่งต่างๆ ของหน่วยงาน 

ชูชัย สมิทธิไกร (2556 : 143) กล่าวว่า การสรรหา คือ กระบวนการคน้หาและจูงใจบุคคลท่ีมี
ความสามารถใหเ้ขา้มาสมคัรงานกบัองคก์าร 

วนัสนันท์ สิริรัตนะ (2556 : 72) กล่าวว่า การสรรหา หมายถึง การเชิญชวนท่ีก่อให้เกิดความ
สนใจท่ีจะดึงดูดให้คนมาสมคัรงาน โดยจะระบุขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพิจารณา ลกัษณะงาน หลกัฐาน
และเอกสารท่ีเก่ียวกบัตวัผูส้มคัร เม่ือองคก์ารตอ้งการก าลงัคนเพิ่ม 

เม่ือทราบความหมายแลว้ก็ควรจะทราบความจ าเป็น 
 

5.2 ความจ าเป็นของการสรรหาบุคลากร 
1.  การหมุนเวียนเข้าออกของบุคลากร 
เน่ืองจากการเปล่ียนงาน เปล่ียนต าแหน่ง การเล่ือนต าแหน่ง การเกษียณอายุ การลาออก ท่ีท า

ให้บุคลากรนั้นไม่เพียงพอต่อการปฏิบติังาน งานขององคก์ารไม่สามารถท่ีจะหยุด หากจะตอ้งหยุดชะงกั 
เน่ืองจากไม่มีบุคลากรถือวา่เป็นส่ิงท่ีไม่ควรจะเกิดขึ้นในองคก์าร เม่ือมีการเขา้ออกของผูป้ฏิบติังานจึง
ตอ้งรีบหาบุคลากรมาทดแทนในทนัที (อาทิตยา ภู่เกดิ, 2554) 

2.  ลกัษณะงานท่ีเปลีย่นไปจากเดิม 
ขณะท่ีมีการเปล่ียนแปลงลกัษณะการท างาน ท าให้ความสามารถและทกัษะของบุคลากรท่ี

ท างานอยูใ่นองคก์ารเร่ิมไม่เพียงพอ เทคโนโลยีท่ีทนัสมยัเร่ิมเขา้สู่องคก์าร ท าให้ผูป้ฏิบติัท่ีมีอยู่เดิมไม่
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สามารถปฏิบติังานได้ ไม่สามารถเพิ่มพูนความรู้โดยการฝึกอบรมได้ จึงมีความจ าเป็นท่ีตอ้งสรรหา
บุคลากรท่ีมีความสามารถตรงกบัท่ีองคก์ารตอ้งการ 

3.  ความจ าเป็นท่ีต้องขยายส่วนงานให้สอดคล้องกบัสถานการณ์การเปลีย่นแปลง 
องคก์ารท่ีมีความเจริญเติบโตอยา่งรวดเร็ว ยอ่มส่งผลต่อความตอ้งการท่ีเพิ่มขึ้น หากองคก์ารมี

ความจ าเป็นท่ีตอ้งขยายส่วนงานให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป หรือการตั้งหน่วยงานใหม่ 
เหตุการณ์เช่นน้ีองคก์ารจ าเป็นตอ้งสรรหาบุคลากรมาเพิ่มเพื่อให้องคก์ารสามารถด าเนินงานไดต่้อไป 

4.  การทดแทน 
การทดแทนอนัเน่ืองมาจากการท่ีบุคลากรไม่สามารถปฏิบติังานได ้อนัเกิดจากสาเหตุต่างๆ ไม่

วา่เจ็บป่วย การลาออก รวมไปถึงการเสียชีวิต ความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน หากขาดบุคลากรแลว้
จะก่อใหเ้กิดความเสียหายขึ้นแก่องคก์าร จึงตอ้งท าการสรรหาบุคลากรเขา้มาแทนท่ีทดแทนท่ีออกไป 

 

5.3 การสรรหาบุคลากร 
การสรรหาบุคลากร (personnel recruitment) คือการแสวงหา และจูงใจบุคคลท่ีมีความรู้ความ 

สามารถให้เขา้มาสมคัรงานกบัองคก์าร การสรรหาบุคลากรเป็นหน้าท่ีพื้นฐานท่ีส าคญัของหน่วยงาน
ทรัพยากรมนุษยใ์นทุกองคก์าร โดยเป็นหนา้ท่ีท่ีเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งเป็นปัจจยัหลกั
ของการด าเนินกิจการขององคก์าร กระบวนการสรรหาเร่ิมตน้ท่ีการคน้หากลุ่มบุคคลท่ีเหมาะสมกบั
งานองคก์ารแต่ละส่วนงาน กลุ่มผูส้มคัรงาน (group of applicants) ท่ีถูกกบังาน หรือถูกสเปค (spec) จะ
ไดรั้บคดัเลือกบรรจุเป็นบุคลากรองคก์ารต่อไป องคก์ารถือว่าผูท่ี้เขา้มาเป็นทรัพยากรขององคก์ารไม่ใช่
เป็นกลุ่มท่ีให้ประโยชน์อย่างเดียว แทจ้ริงเป็นกลุ่มผูท่ี้รับผลประโยชน์ (identify the stakeholders) ดว้ย 
เป็นกลุ่ม get for give คือรับประโยชน์ขณะท าประโยชน์ให้องค์การด าเนินไปถึงจุดหมาย องค์การจึงถือ
ว่าการสรรหาบุคลากรมีความส าคัญมาก ต้องท าอย่างมีระบบและมีหลักการ มีลักษณะเชิงรุก 
(proactive) มากกวา่การตั้งรับหรือคอยแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ 

โดยแทจ้ริงแลว้การสรรหาบุคลากรเป็นกระบวนการท่ีทั้งสองฝ่ายต่างเป็นผูเ้ลือกซ่ึงกนัและ
กนั เปรียบเสมือนถนนสองช่องทาง (two lanes) รถยนต์ว่ิงสวนทางกนัต่างตั้งความปรารถนา คาดหวงั 
ความตอ้งการของตนก่อนตดัสินใจเลือก ส่วนแรกน้ีจะขอกล่าวถึงดา้นของผูส้มคัรงานก่อน หลงัจาก
นั้นจึงจะกล่าวถึงดา้นองคก์าร 

5.3.1 มุมมองของผู้สมัครงาน 
ผูส้มคัรงานมองงานอาชีพและองค์การท่ีน่าปรารถนา มองอาชีพ องค์การ อนาคต Human is 

individual difference มนุษยย์่อมมีความแตกต่างระหว่างบุคคล ผูท่ี้มาสมคัรงานต่างบุคลิกภาพกนัย่อม
มีความตอ้งการลกัษณะงานแตกต่างกนั สถานภาพ (status) ทางสังคม เศรษฐกิจ เช้ือชาติ ศาสนา ฐานะ 
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เพศ วยั การศึกษา ประสบการณ์ ความถนัด ความสามารถ สติปัญญา และพฒันาการด้านจิตสังคม 
(psychosocial development) มีผลกระทบต่อการตดัสินใจเลือกอาชีพ 

ปัจจัยท่ีผู้สมัครงานใช้ในการพจิารณาเลือกองค์การ มีดงัน้ี 
1.  ภาพลักษณ์ขององค์การ (Organization image) สาธารณชนมีความช่ืนชอบ ศรัทธาเช่ือถือ 

เป็นท่ียอมรับ พนกังานท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นองคก์ารรู้สึกภูมิใจ ภกัดีต่อองคก์าร 
พยัต วุฒิรงค์ (2555) ไดศึ้กษาพบว่า ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อภาพลกัษณ์ขององค์การมีดงัน้ีคือ 

1. การผลิตสินคา้และบริการท่ีมีคุณภาพ 2. การเปิดเผยโปร่งใสและซ่ือสัตย ์3. การน าวิชาการใหม่ๆ 
และเทคโนโลยทีนัสมยัเขา้ตลาด 4. การรักษาจริยธรรมอย่างสูงในการด าเนินธุรกิจ 5. การมีการจดัการ
ท่ีทนัสมยั 6. การค านึงถึงผลประโยชน์ของประเทศชาติ 7. การมีส่วนส าคญัต่ออนาคตของประเทศและ
ความกา้วหนา้ 8. การมีความสามารถท่ีจะดึงดูดพฒันารักษาบุคคลท่ีมีความสามารถ 9. การท าวิจยัและ
พฒันาท่ีส าคญัต่อประเทศชาติ 10. การปฏิบติัอยา่งยติุธรรมต่อคู่แข่ง 

2.  ค่าตอบแทน/เงินเดือน (Compensation/salary) เป็นปัจจยัท่ีผูส้มคัรงานแทบทุกคนน ามา
พิจารณาก่อนปัจจยัอ่ืนใด องคก์ารท่ีเสนอเงินเดือน ค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีสูง ยอ่มสามารถดึงดูด
ผูส้มคัรงานท่ีมีความรู้ความสามารถไดดี้กวา่องคก์ารท่ีเสนอค่าตอบแทนต ่า (โชติ แย้มแสง, 2557) 

3.  ลักษณะการปกครองบังคับบัญชา (Supervisory style) ระเบียบ ขอ้บงัคบั กฎเกณฑ์ วฒันธรรม 
และลกัษณะการปกครอง การบงัคบับญัชาขององคก์ารใดมีลกัษณะเผด็จการหรือรวมศูนยอ์  านาจ (authoritative) 
ผูส้มคัรงานท่ีรักอิสระ ชอบมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและการตดัสินใจ อาจจะไม่เลือกองคก์าร 
ท่ีมีพฤติกรรมองคก์ารแบบน้ี จะไปเลือกองคก์ารบางแห่งท่ีมีพฤติกรรมองคก์ารลกัษณะประชาธิปไตย 
เปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและตดัสินใจ ทั้งน้ีแลว้แต่นิสัยของแต่ละ
บุคคล เรียกวา่ นานาจิตฺต  (พงศ์สิทธิ์ พราหมณ์ช่ืน, 2555) 

4.  ผลตอบแทนทางจิตใจ (Intrinsicrewards) ได้แก่ส่ิงท่ีสร้างความสุข ความพึงพอใจ เป็น
คุณค่าทางจิตใจหรือสุขภาพจิต เช่น ดูแลสุขภาพและอนามยัให้พน้จากมลพิษต่างๆ มีโอกาสให้ท างาน
ส าคญัดว้ยความไวว้างใจ ท าใหรู้้สึกมีคุณค่า มีความส าคญั (กฤติน กุลเพง็, 2555) 

5.  ค่านิยมขององค์การ (Organization value) แต่ละแห่งอาจแตกต่างกัน บางองค์การยึดถือ
ปรัชญาค่านิยม เนน้ความรับผิดชอบต่อสังคม บางองคก์ารมุ่งเนน้แต่การแสวงหาก าไรโดยไม่สนใจส่ิง
อ่ืนใด ผูส้มคัรงานท่ีมีจิตอาสามีคุณธรรมจะหลีกเล่ียงการเลือกองคก์ารท่ีสร้างมลภาวะ เช่น ปล่อยน ้ าเสีย 
ฝุ่ นละออง เสียงเคร่ืองจกัรดงัรบกวนชาวบา้น และเป็นอนัตรายต่อสุขภาพ (พจน์ภัทรา ภุชงคกุล, 2553) 

หา้ปัจจยัท่ีกล่าวมาน้ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจของผูส้มคัรงานหรือเขา้ท างานกบัองคก์ารไม่เท่ากนั 
ยึดถือเอาหรือสันนิษฐาน (assume) ไดจ้ากการวิจยัหลายเร่ือง เร่ืองท่ี 1 ศึกษาจากประชากร 7,000 คน 
ไดพ้บวา่ทั้งเพศชายและหญิงมีความเห็นว่า ปัจจยัท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดในการตดัสินใจเลือกท างาน 
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คือ "ลกัษณะงานท่ีมีความส าคญัและมีคุณค่า" ปัจจยัท่ีมีความส าคญัรองลงมาคือ "รายไดแ้ละการเล่ือน
ต าแหน่ง" ปัจจยัท่ีมีความส าคญัสูงเป็นอนัดบัท่ี 3 คือ "ความมัน่คงในงาน หรือจ านวนชัว่โมงการท างาน" 

วิจยัเร่ืองท่ี 2 ให้พนกังาน 1,000 คน จดัล าดบัความส าคญัของปัจจยัท่ีจูงใจให้สมคัรเขา้ท างาน
ในองค์การ ผลการวิจยัปรากฏว่า การจดัอนัดบัความส าคญัของปัจจยัท่ีเก่ียวกบังานสอดคลอ้งกนักบัวิจยั 
เร่ืองท่ี 1 ส่วนผลตอบแทนทางจิตใจ อนัดบัท่ี 1 ไดแ้ก่ ไดรั้บความช่ืนชมและเห็นคุณค่าเม่ือท างานส าเร็จ 
ลักษณะงานท่ีน่าสนใจ และความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม อันดับรองลงมาได้แก่ การได้รับ
ค่าตอบแทนท่ีดี และความกา้วหนา้ในการท างาน 

5.3.2 มุมมองขององค์การ 
มองหาบุคคลผูม้าสมคัรงานท่ีมีลกัษณะตามท่ีองคก์ารปรารถนา มีคุณสมบติัท่ีเหมาะสม มีความ 

สามารถในการปฏิบติังาน (ability) ตรงกบัขอ้ก าหนดเก่ียวกบังาน ( job requirement) มีบุคลิกภาพแบบเอ 
(type A personality) คือเป็นคนท่ีมีลกัษณะมุ่งงาน มุ่งความส าเร็จ ทะเยอทะยาน ชอบการทา้ทาย แข่งขนั 
มีนิสัยเร่งรีบ พอใจท างานในองคก์ารท่ีมีมาตรฐานสูง และมีบรรยากาศการท างานท่ีเอาจริงเอาจงั องคก์าร
ปรารถนาบุคลากรท่ีมีลกัษณะสอดคลอ้งกบังาน (job characteristics) 

การสรรหาบุคลากรขององคก์าร มุ่งคน้หาดึงดูดผูมี้ความสามารถและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
โดยพิจารณาจากปัจจยัต่างๆ ดงัน้ี 

1.  ภูมิหลังทางการศึกษา ( Educational background) จบการศึกษาจากสถาบนัไหน สาขาอะไร 
เกรด (grade) เฉล่ียเท่าไร 

2.  ประสบการณ์การท างาน ( Work experience) เคยผา่นงานหรือร่วมกิจกรรมชมรม สมาคม สโมสร 
3.  ลักษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) หมายถึง บุคลิกภาพ ความสนใจ ปรัชญา 

ค่านิยม ทศันคติ เชาวน์อารมณ์ (EQ : Emotional Quotient) ความเช่ือ วิสัยทศัน์ เก็บตวั (introvert) หรือ
ชอบสังคม (extrovert) 

 

5.4 การก าหนดนโยบายการสรรหา 
หน่วยงานทรัพยากรมนุษยมี์หนา้ท่ีก าหนดนโยบายสรรหาทรัพยากรมนุษย ์ดึงดูดบุคลากรท่ีมี

ความสามารถและคุณสมบติัครบถว้นตามท่ีงานนั้นตอ้งการเขา้มาปฏิบติังานในองค์การ โดยปัจจยัท่ี
สมควรพิจารณาในการก าหนดนโยบายดา้นการสรรหาบุคลากรมีดงัน้ี 

1.  มาตรฐานในการสรรหาบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน ต้องสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู้ ทกัษะ 
ประสบการณ์ ความถนดั ความสามารถ มีใจรักงานนั้น งานบางอย่างก าหนดส่วนสูง เพศ อายุ บุคลิกภาพ 
การศึกษา 

2.  ค่าใช้จ่ายและผลประโยชน์ตอบแทน เพื่อประหยดังบประมาณขององค์การ ตอ้งสรรหา
บุคลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะกบังานจริงๆ สามารถท างานได้คุม้ค่ากบัเงินค่าจา้ง บรรจุจ านวนจ ากัด
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เท่าท่ีจ าเป็น พอเหมาะกบัปริมาณงาน ในอตัราค่าจา้งตามกฎหมายแรงงานก าหนด หรือตามมาตรฐาน
ตลาดแรงงาน ถา้เป็นขา้ราชการจะจ่ายเงินเดือนตามอตัราล าดบัชั้น ประเภทงาน 

3.  ความยุติธรรม ในการสรรหาเป็นภาพลกัษณ์ขององคก์ารท่ีมีต่อสาธารณะ ถา้องคก์ารสรรหา
บุคลากรอย่างเปิดเผย บริสุทธ์ิ ยุติธรรม จะเป็นส่วนหน่ึงในการกระตุน้ให้บุคคลภายนอกท่ีมีความรู้ 
ความถนดั ความสามารถ และมีศกัยภาพ มีความสนใจท่ีจะเขา้ร่วมงานกบัองคก์าร ในทางตรงกนัขา้ม 
ถา้องคก์ารใชร้ะบบอุปถมัภ ์หรือระบบเส้นสายในการสรรหาบุคลากร พูดง่าย  ๆคือมีตวัเลือก (recommendation) 
อยู่แลว้ แต่แสร้งสร้างสถานการณ์ให้มีการสรรหาเพื่อสร้างสีสันเท่านั้น แต่แทจ้ริงมีผลเสียแก่องคก์าร
อย่างมาก แทนท่ีองค์การจะไดบุ้คลากรท่ีดี มีความรู้ความสามารถท่ีเหมาะสมกบังาน ก็เลยพลาดโอกาส 
คนดีท่ีมีความสามารถแต่ไม่มีความสัมพนัธ์ส่วนตวักบัผูมี้อ านาจในการตดัสินใจคดัเลือก จะไม่สนใจ
สมคัรเขา้รับการสรรหา (candidate) มีผลถึงช่ือเสียงในอนาคตอนัยาวนานอีกดว้ย 

นอกจากความยุติธรรมในกระบวนการสรรหาบุคลากรแลว้ ยงัจะตอ้งค านึงถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความเป็นธรรมในการสรรหาบุคลากร เช่น กฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบัของรัฐ ขอ้จ ากดัทางสังคม เพศ 
การศึกษา อายุ เป็นตน้ เพื่อให้การสรรหาบรรลุตามวตัถุประสงค์อย่างเป็นธรรม และมีอุปสรรคหรือ
แรงเสียดทานนอ้ยท่ีสุด 

4.  แหล่งท่ีมาของบุคลากร มี 2 แหล่ง คือการสรรหาจากภายในองค์การ และภายนอกองค์การ 
ทั้ง 2 แหล่ง ต่างมีขอ้ดีขอ้เสียท่ีแตกต่างกนั เช่น ค่าใช้จ่าย เวลาท่ีตอ้งใช้ในการสรรหา จะกล่าวโดย
ละเอียดในขอ้ 5.6 แหล่งท่ีมาในการสรรหาบุคลากร 

5.  การเมืองภายในองค์การ เป็นปัจจัยหน่ึงท่ีต้องให้ความส าคัญในการสรรหาบุคลากร 
เพราะเป็นปัจจยัท่ีมีความละเอียดอ่อน มีผลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์การทั้งโดยทางตรงและ
ทางออ้ม เช่น ผูส้มคัรบางคนท่ีมีความสัมพนัธ์ส่วนตวักบัฝ่ายบริหารหรือผูมี้อ านาจในการสรรหา เป็น
ผลให้เกิด ฉนัทาคติ ให้ความช่วยเหลือพวกพอ้ง ส่งผลให้ขาดความเป็นธรรม และการสรรหาบุคลากร
โดยอาศยัการแนะน า (recommendation) ของบุคลากรผูมี้อิทธิพล อาจก่อให้เกิดการสร้างอาณาจกัร 
แบ่งพรรคแบ่งพวก เกิดปัญหาความขดัแยง้ ซ่ึงเป็นอุปสรรคต่อการด าเนินงานขององคก์ารได้ 

 

5.5 ข้อจ ากดัและความท้าทายในการสรรหา 
ขอ้จ ากดัและความทา้ทายมีหลายประการดงัน้ี  

1.  นโยบายขององค์การ (Organization policies) เป็นแหล่งของขอ้จ ากดัในการสรรหา นโยบาย
ท่ีมีผลต่อการสรรหา ไดแ้ก่ 

1.1  นโยบายส่งเสริมจากภายใน เม่ือมีต าแหน่งว่างให้โอกาสบุคลากรปัจจุบนั ผูท่ี้มีคุณสมบติั
และความสามารถเล่ือนต าแหน่ง มาสวมต าแหน่งก่อนเป็นอนัดบัแรก เป็นนโยบายช่วยใหพ้นกังานเกิด
ความมัน่ใจในอาชีพ มีขวญัก าลงัใจ มองอนาคตในทางสดใส เป็นการธ ารงรักษาพนกังานปัจจุบนัท่ีดี
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ไว ้และยงัมีผลต่อการลดการสรรหาพนักงานใหม่ท่ีจะเขา้มาสู่องค์การในระดบัต่างๆ แต่เม่ือใดท่ีการ
ปฏิบติัในการสรรหาเขา้สู่ต าแหน่งท่ีว่างไม่เท่าเทียมกนั การโน้มเอียงการสรรหาจากบุคคลภายนอก
อาจน าไปสู่ความไม่พอใจ มีผลกระทบต่อการเขา้-ออกของพนักงานองค์การปัจจุบนั การสรรหาจาก
ภายในองค์การจะสัมฤทธ์ิผลต่อเม่ือมีบญัชีทกัษะ (skills inventory) ขององค์การนั้นมีขอ้มูลอยู่อย่าง
สมบูรณ์ 

1.2 นโยบายการจ่ายค่าตอบแทน เป็นขอ้จ ากดัในการสรรหาบุคลากร อตัราค่าจา้งหรือเงินเดือน 
องคก์ารก าหนดอตัราการจ่ายไวเ้ป็นมาตรฐานตามความแตกต่างของต าแหน่งงาน ตามปกติผูส้รรหาไม่
มีอ านาจในการเปลี่ยนแปลงแกไ้ขได ้นอกจากการรับสมคัร-สรรหาผูช้  านาญการพิเศษในวิชาชีพเฉพาะ
ดา้น เฉพาะทางท่ีหายาก ซ่ึงกรณีน้ีอาจเป็นช่องทางของการมีอิทธิพลต่อการสรรหาได ้

1.3  นโยบายการจ้างงาน บางกรณีมีนโยบายการจา้งงานเป็นเวลา หรือเป็นการชัว่คราว เฉพาะ
กิจ ปกติผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการทรัพยากรมนุษยมี์แผนทรัพยากรมนุษย ์(human resource plans) ไวแ้ลว้ 
สามารถน าแผนน้ีมาออกแบบกลยุทธ์เพื่อการสรรหาให้ได้บุคคลตามท่ีองค์การตอ้งการได ้เป็นการ
ประหยดัค่าใชจ่้ายในการสรรหา และยงัช่วยใหไ้ดภ้าพรวมความตอ้งการทั้งหมดในการจา้งงานดว้ย 

2. แผนปฏิบัติการท่ีมุ่งผล (Affirmative action plans) ในการสรรหาต าแหน่งต่างๆ จ าเป็น
จะตอ้งทบทวนแผนปฏิบัติการท่ีใชเ้ป็นแนวทางเพื่อมุ่งผล และเพื่อเป็นหลกัส าหรับการปรับแผนการ
สรรหาใหส้อดคลอ้งกลมกลืนกนั 

3. คุณลักษณะของงาน (Job characteristic) ผูท้  าการสรรหาจ าเป็นตอ้งทราบว่าต าแหน่ง
งานท่ีก าลงัสรรหาอยู่นั้นตอ้งการบุคลากรท่ีมีลกัษณะอย่างไร ซ่ึงสามารถทราบไดจ้ากขอ้มูลการวิเคราะห์
งานและจากการพูดคุยกบัหัวหนา้หน่วยงานนั้นๆ การรู้คุณลกัษณะของงานจะช่วยให้ผูท้  าการสรรหา
เลือกวิธีท่ีดีท่ีสุด เพื่อใหไ้ดผู้ส้มคัรท่ีมีบุคลิกลกัษณะท่ีเหมาะสมกบังานท่ีสุด 

4. ลักษณะของผู้ท าการสรรหา (Recruiter habits) ตอ้งยึดคติ "ผิดเป็นครู" ในอดีตของผูท้  า
การสรรหาอาจขาดความพินิจพิจารณาและไม่เกิดผลดีในการสรรหา จึงตอ้งป้องกนัขอ้จ ากดัส่วนตวัท่ี
เป็นลกัษณะของการปฏิบติัท่ีเคยชิน อยา่ใหเ้กิดการผิดซ ้าซาก 

5. สภาพของส่ิงแวดล้อม (Environmental conditions) สภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การมี
อิทธิพลอย่างมากต่อการสรรหาบุคลากร เช่น ตลาดแรงงานย่อมเปล่ียนแปลงไดเ้สมอ มีผลกระทบต่อ
ความตอ้งการแรงงานและการสรรหา อตัราการวา่งงาน การขาดแคลนทกัษะเฉพาะดา้น การพยากรณ์
แรงงาน กฎหมายแรงงาน เหล่าน้ีเป็นขอ้จ ากดัและทา้ทายต่อการสรรหาทั้งส้ิน 

6. ส่ิงล่อใจ (Incentives) เป็นส่ิงกระตุน้ให้ผูส้มคัรเกิดความสนใจสมคัรร่วมกิจกรรมการสรรหา 

7.  ค่าใช้ จ่าย  (Costs) ในการสรรหาบุคลากรเพื่ องาน องค์การจ าเป็นต้องค านึงถึง
งบประมาณอนัเป็นค่าใชจ่้าย กล่าวคือ ตอ้งด าเนินการสรรหาภายใตง้บประมาณท่ีก าหนดไว ้ดงันั้นการ
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วางแผนทรัพยากรมนุษยต์อ้งคิดล่วงหน้าอย่างรอบคอบ เพื่อให้ได้บุคคลท่ีมีคุณสมบติัสมมาตรกับ
ลกัษณะงาน และสามารถประหยดัค่าใชจ่้ายลงได ้

8. สภาพแวดล้อมภายนอก (External environment) ปัจจยัแวดลอ้มภายนอกขององคก์าร 
มีผลอย่างส าคญัต่อความพยายามในการสรรหา เช่น ในการสรรหาบุคลากรทกัษะเฉพาะในตลาดแรงงาน 
ถา้ความตอ้งการทกัษะเฉพาะสูงจะตอ้งใชค้วามพยายามและการสรรหาเป็นพิเศษ และขึ้นอยู่กบัอตัรา
การวา่งงานในช่วงเวลาสรรหาอยูน่ั้น ถา้อตัราการวา่งงานสูงกระบวนการในการสรรหาอาจจะง่ายท่ีจะ
มีผูส้มคัรรับการสรรหาจ านวนมาก และมีโอกาสมากขึ้นท่ีจะจูงใจผูส้มคัรท่ีมีคุณสมบติัตามท่ีตอ้งการ 

9. สภาพแวดล้อมภายใน (Internal environment) หมายถึงภายในองค์การ คือองค์การมี
นโยบายสรรหาบุคลากรท่ีมีศกัยภาพจากบุคลากรปัจจุบนัในองคก์ารมาปฏิบติัหนา้ท่ีในต าแหน่งท่ีว่าง 
แทนท่ีจะสรรหาจากบุคคลภายนอกองคก์าร 

เคร่ืองมือส าคญัท่ีสามารถช่วยในการสรรหาก็คือ แผนทรัพยากรมนุษยท่ี์ไดส้ร้างไว ้ซ่ึงมีการ
ระบุจ านวน ทกัษะ แหล่งการสรรหา และวิธีสรรหาท่ีเหมาะสมไวใ้นแผนการสรรหา 

นโยบายการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งของพนกังานองคก์าร ก็เป็นปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อการสรรหา
ไม่วา่จะเป็นการเล่ือนพนกังานจากภายในเขา้สู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้น หรือบรรจุจากบุคคลภายนอกองคก์าร
จะตอ้งพิจารณาไปตามสถานการณ์โดยวิธีการปฏิบติัท่ีมีคุณธรรม โปร่งใส 

 

5.6 แหล่งท่ีมาในการสรรหาบุคลากรองค์การ 
กระบวนการสรรหาเป็นกิจกรรมท่ีประณีตละเอียดอ่อน และมีผลกระทบกบัการด าเนินงาน

การจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ ตั้งแต่การคดัเลือก การบรรจุ การฝึกอบรม จนกระทัง่การให้
บุคลากรปฏิบติังานจริง ซ่ึงผูบ้ริหาร-จดัการทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมีความฉลาดรอบคอบในการสรร
หา เพื่อให้ได้บุคลากรท่ีเหมาะสมกบังานในต าแหน่งนั้นๆ ในจ านวนท่ีพอแก่ความตอ้งการ ภายใน
เวลาท่ีก าหนด โดยไม่ส้ินเปลืองค่าใชจ่้ายมากเกินไป 

การสรรหาบุคลากรอาจจ าแนกได้เป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ คือการสรรหาจากภายในองค์การ 
(internal recruitment) และการสรรหาจากภายนอกองค์การ (external recruitment) การสรรหาทั้งสอง
ประเภทต่างก็มีขอ้ดีและขอ้เสียแตกต่างกันไป อย่างไรก็ตาม ตามปกติโดยทัว่ไปองค์การส่วนใหญ่
มกัจะสรรหาบุคลากรควบคู่กนัไปทั้งสองประเภท เพื่อให้ไดบุ้คลากรผูป้ฏิบติังานท่ีเหมาะสมกบังาน
มากท่ีสุด รวดเร็วท่ีสุด ประหยดัท่ีสุด ร่นเวลาและประหยดัเงิน (save time and save money) 

5.6.1 การสรรหาบุคลากรจากภายในองค์การ 
องคก์ารสามารถสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ (skill) ประสบการณ์จากบุคลากร

ภายในองค์การของตนเอง เพื่อเปล่ียนต าแหน่งเขา้ปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีว่าง หรือต าแหน่งท่ีเปิดขึ้น
ใหม่ ในกรณีน้ีการสรรหาบุคลากรจากภายในองค์การ (internal recruitment) เป็นการเล่ือนต าแหน่ง 
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หรือการโยกยา้ยบุคลากรปัจจุบนัขององค์การ เพื่อให้บุคลากรองคก์ารปัจจุบนัมีโอกาสไปปฏิบติังาน
ในต าแหน่งใหม่ การสรรหาแบบน้ีเลง็เห็นว่ามีประโยชน์ต่อองคก์ารและบุคลากรหลายประการ แต่ใน
ท่ีน้ีจะพิจารณาวา่มีทั้งขอ้ดีและขอ้เสียดงัน้ี 

ข้อดีของการสรรหาบุคลากรจากภายในองค์การ 
1.  สร้างขวัญและก าลงัใจในการปฏิบัติงานให้แก่พนักงาน การให้โอกาสบุคลากรในองคก์าร

ไดรั้บการพิจารณา candidate คือไดรั้บการสนับสนุนให้เขา้แข่งขนั การสรรหาเพื่อการเล่ือนต าแหน่ง
หรือโยกยา้ยพนักงานไปสู่ต าแหน่งงานใหม่ จะช่วยเพิ่มพูนขวญัและก าลงัใจในการปฏิบัติงานให้แก่
พนักงาน โดยเฉพาะเล่ือนไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้น จะรู้สึกว่าองคก์ารมีนโยบายส่งเสริมความกา้วหนา้ใน
อาชีพของพนกังาน และพอใจท่ีมีโอกาสแสดงความรู้ ความสามารถ และความถนดั มีผลต่อการจูงใจในการ
ปฏิบติังานเพื่อความกา้วหนา้ในอนาคตของตนอีกดว้ย เป็นวิธีการท่ียุติธรรม โปร่งใส เปิดโอกาสแก่ทุก
คน และเป็นวิธีการท่ีช่วยใหไ้ดผู้ป้ฏิบติังานท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน 

2.  ลดช่วงเวลาการปรับตัว (Start-up time) พนักงานปัจจุบันขององค์การจะมีความรู้เป็น
อย่างดีเก่ียวกบัองคก์าร คุน้เคยกบัเพื่อนร่วมงาน โครงสร้างขององคก์าร กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั ระบบ
การท างาน นโยบาย เป้าหมาย ค่าตอบแทน สวสัดิการ วฒันธรรมองคก์าร ช่วยให้เสียเวลาในการปรับตวั
เพื่อปฏิบติังานหนา้ท่ีใหม่นอ้ยลง และสามารถเร่ิมตน้ศึกษาและปฏิบติังานใหม่ไดใ้นเวลาท่ีรวดเร็วขึ้น 

3.  ประหยัดค่าใช้จ่ายในการสรรหาบุคลากรขององค์การ เน่ืองจากหน่วยงานการจดัการทรัพยากร
มนุษยมี์ขอ้มูลเก่ียวกบัคุณสมบติัของสมาชิกแต่ละคน ตลอดจนสมาชิกแต่ละคนลว้นปฏิบติังานอยู่
ภายในองคก์ารอยูแ่ลว้ ไม่ตอ้งเสียค่าใชจ่้ายในการสรรหามากนกั 

4.  องค์การมีโอกาสสูงท่ีจะได้บุคคลท่ีเหมาะสมส าหรับต าแหน่งงาน เพราะมีประวติัและผล
การปฏิบติังานในอดีต ปรากฏความถนัด สามารถ ประสิทธิภาพของงาน แรงจูงใจ นิสัยใจคอ ความ
ซ่ือสัตยสุ์จริต ความศรัทธาในองค์การ เป็นปัจจยัให้อนุมาน และประเมินได ้accurate คือถูกตอ้งแม่นย  า
มากกวา่การประเมินบุคคล unknown คือคนแปลกหนา้ ไม่เคยรู้จกัมาก่อน 

ข้อเสียของการสรรหาบุคลากรจากภายในองค์การ 
1.  ได้ส่ิงเก่าๆ ท่ีมีอยู่เดิมๆ การสรรหาบุคลากรจากภายในองคก์ารยอ่มจะไดบุ้คคลท่ีมีปรัชญา 

ปณิธาน ทศันะแบบเดิม ไม่ไดค้วามคิดสร้างสรรคใ์หม่ๆ 
2.  เน่ืองจากองค์การมีสมาชิกจ านวนจ ากดั การถอนจากต าแหน่งเดิมไปสู่ต าแหน่งใหม่ ต าแหน่ง

ท่ีถูกถอนไปก็จะเกิดต าแหน่งวา่ง คือขาดแคลนบุคลากร ตอ้งสรรหามาทดแทนจ านวนเท่าเดิม 
3.  เน่ืองจากองค์การมีข้อจ ากัดทั้งทางด้านจ านวน และคุณสมบติัของสมาชิกเม่ือองค์การ

ขยายตวัอย่างรวดเร็ว จึงเป็นการยากท่ีจะสรรหาบุคลากรจากภายในมาปฏิบติัหน้าท่ีไดเ้พียงพออย่าง
รวดเร็ว ทนัเวลาท่ีตอ้งการ เพราะตอ้งใชเ้วลาในการสรรหา เช่น ประกาศรับ ทดสอบ ถา้ใชว้ิธี recommend 
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คือแนะน า หรือวิธี patronize คือวิธีอุปถมัภ ์รวดเร็วทนัใจ แต่บุคลากรองค์การมองว่าไม่ยุติธรรม เป็น
ระบบเล่นพรรคเล่นพวก 

4.  เพิม่ความขัดแย้งภายในองค์การ บุคลากรท่ีคิดวา่ตนเองมีคุณสมบติัครบสมบูรณ์แต่ไม่ได้
รับการบรรจุ อาจเกิดความไม่พอใจ และอาจมีการเล่น "การเมือง" ระหวา่งฝ่าย 

5.  เพิม่ความกดดันแก่กรรมการผู้คัดเลือก เครียดเพิ่มขึ้น ผูส้มคัรอาจมีคุณสมบติัใกลเ้คียงกนั
จนยากแก่การตดัสินใจ 

6.  เพิม่ความวุ่นวายภายในหน่วยงาน ถา้พนกังานตอ้งการโยกยา้ยเปล่ียนงานบ่อยๆ และจ านวน
มาก ผูบ้งัคบับญัชาของหน่วยงานนั้นอาจมีทศันคติท่ีไม่ดี น าไปสู่ต่างฝ่ายต่างเกิดความไม่พอใจได ้

ดว้ยเหตุผลดงักล่าว องคก์ารธุรกิจในสหรัฐอเมริกา 25% เลือกไม่ประกาศรับสมคัรอย่างเปิดเผย 
เรียกว่าใชว้ิธีการ "ไม่ประกาศรับสมคัรอย่างเปิดเผย" เลือกท่ีจะใชว้ิธีการแบบไม่เป็นทางการ เช่นการ
ติดต่อเป็นการส่วนตวั 

ส าหรับประเทศไทย รับสมคัรอย่างเป็นทางการ 66.3%  ส าหรับต าแหน่งงานระดบัปฏิบติั 36.5% 
ส าหรับต าแหน่งงานระดบัหัวหนา้หน่วยงานและ 6.6% ส าหรับผูบ้ริหารชั้นสูง เพราะองคก์ารธุรกิจไทย
ส่วนใหญ่มีลกัษณะการบริหารงาน แบบรวมศูนยอ์  านาจ (centralization) และสั่งการจากบนลงล่าง 
(directive style) 

5.6.2 การสรรหาบุคลากรจากบุคคลภายนอกองค์การ ( External recruitment) 
เปิดโอกาสให้บุคคลท่ีมีอยู่ภายนอกองค์การสมคัรเขา้มาสอบแข่งขนั เพื่อรับการสรรหาด ารง

ต าแหน่งตามท่ีองคก์ารตอ้งการ เบ้ืองแรกตอ้งส ารวจในองคก์ารก่อนวา่มีบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม 
คู่ควรกบัต าแหน่งท่ีว่างบา้งหรือไม่ เม่ือไม่มีบุคลากรภายในสมคัร จึงจะสรรหาจากบุคคลภายนอกองคก์าร 

การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์การมีประโยชน์หรือมีข้อดี ดงัน้ี 
1.  บุคลากรท่ีสรรหาได้จากบุคคลภายนอกองค์การมักจะน าความรู้ ความคิดใหม่ๆ มาให้องค์การ 

ซ่ึงอาจจะเกิดการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดี เน่ืองจากการสรรหาจากบุคคลภายนอกมีโอกาสไดบุ้คคล
หลากหลายความรู้ ความถนดั ทกัษะ ความสามารถในดา้นต่างๆ ท าให้องคก์ารไดบุ้คลากรท่ีมีมุมมอง
ท่ีแตกต่างจากบุคลากรท่ีมีอยู่เดิมภายในองค์การ จึงมีความหลากหลายในการวิเคราะห์ โอกาส การ
แกปั้ญหา 

2.  สร้างโอกาสในการเลือกสรรบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมในแต่ละหน้าท่ีงาน เน่ืองจากองคก์าร
สามารถสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู้ ทกัษะ และความสามารถท่ีเหมาะสมกบังานไดจ้ากภายนอกองคก์าร 

3.  การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์การ สามารถแก้ปัญหาการขาดแคลนได้ท้ังจ านวน
และคุณสมบัต ิเพราะไม่จ ากดัทั้งจ านวนและคุณสมบติั หาไดม้ากกวา่การสรรหาจากภายในองคก์าร 

4.  ทุ่นเวลาฝึกอบรม การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคก์าร ถา้ไดบุ้คคลท่ีมีประสบการณ์
หรือมีความเช่ียวชาญช านาญอาจไม่ต้องฝึกอบรมเสียเวลามาก (take time) 
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5.  ลดเกมการเมือง บุคลากรใหม่จากภายนอกไม่ไดส้ังกดัอยูก่ลุ่มหน่ึงกลุ่มใดในองคก์าร จึงมี
เกมการเมืองน้อยลง 

การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์การมีข้อเสีย 
1.  ส้ินเปลือง ทั้ งเงินค่าใช้จ่าย เวลา และแรงงานมาก เพราะการเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายหรือ

เรียกร้องผูส้มัครโดยผ่านส่ือต่างๆ เช่น การโฆษณา การประกาศรับสมคัร และกระบวนการตั้งแต่
เตรียมการ วางแผน ไปจนถึงสอบคดัเลือก และบรรจุต าแหน่งแลว้ยงัตอ้งมีการปฐมนิเทศ อบรม และ
อ่ืนๆ อีกนานาประการ 

2.  เกดิแรงเสียดทาน บุคลากรท่ีไดรั้บการบรรจุใหม่อาจจะไดรั้บการต่อตา้นจากบุคลากรเดิม 
โดยมองว่าเป็นเพียง "คนหน้าใหม่" (the new kid on the block) และอาจถูกกดดนัทั้งทางตรงและทาง 
ออ้มใหล้าออกจากองคก์าร 

3.  บุคลากรเดิมเสียขวัญ การรับบุคคลจากภายนอกองคก์ารเพื่อเขา้มาด ารงต าแหน่ง มีผลกระทบ
ต่อขวญัและก าลงัใจของบุคลากรเดิม โดยเฉพาะต าแหน่งระดบัผูบ้ริหาร เพราะทุกคนต่างก็คาดหวงัว่า
ตนเองจะไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งให้สูงขึ้น บุคลากรทุกคนตอ้งการความกา้วหนา้ใน
ชีวิต ดังนั้นถ้าองค์การสรรหาบุคลากรภายนอกเข้ามาด ารงต าแหน่งผูบ้ริหาร โดยไม่สนับสนุนให้
บุคลากรท่ีมีอยูเ่ดิมไดรั้บการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง หรือพิจารณาความดีความชอบตามความเหมาะสม 
ก็อาจมีผลกระทบต่ออารมณ์ และความศรัทธา จงรักภกัดีต่อองคก์าร มีผลเลยไปถึงการปฏิบติังาน 

4.  ไม่เป็นผลดีต่อบรรยากาศในการปฏิบัติงานขององค์การ เน่ืองจากบุคลากรใหม่และบุคลากร
เดิมขององค์การอาจมีความขดัแยง้ทางความคิด ทศันคติ ปรัชญา ความเช่ือ บุคลิกภาพ และปัญหาใน
การประสาน ส่งผลใหก้ารด าเนินงานขององคก์ารขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

5.  บุคลากรใหม่จากภายนอกองค์การจะต้องเสียเวลาในการปรับตัวให้เข้ากับระบบการท างาน 
อิทธิพลกลุ่ม และวฒันธรรมองคก์าร และพฤติกรรมองคก์าร ซ่ึงอาจท าให้เกิดความไม่ต่อเน่ืองในการ
ท างาน 

ท่ีพยายามแจงเพื่อท าความเขา้ใจขอ้ดีขอ้เสียของการสรรหาบุคลากรจากแต่ละแหล่ง เพื่อให้เป็น
ขอ้พิจารณาสามารถด าเนินการสรรหาบุคลากรท่ีเหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์าร ดงัจะ
ท าตารางท่ี 5.1 เปรียบเทียบใหเ้ห็นขอ้ดีขอ้เสียชดัเจนยิง่ขึ้น 
 
ตารางที่ 5.1  ข้อดีข้อเสียของการสรรหาบุคลากรจากภายในและภายนอกองค์การ 

ประเภทการสรรหา ข้อด ี ข้อเสีย 
การสรรหาบุคลากรจาก
ภายในองคก์าร 

1. สร้างขวญัและก าลงัใจแก่บุคลากรเดิม
ขององคก์าร 

2. สามารถประเมินทกัษะความสามารถ
ของพนกังานไดแ้ม่นย  ากวา่ 

1. เกิดการเล่นการเมืองเพื่อแยง่ต าแหน่ง
และแตกแยกแบ่งพรรคแบ่งพวก 

2. สืบทอดความคิดและการกระท า
แบบเดิมๆ (inbreeding) 
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ประเภทการสรรหา ข้อด ี ข้อเสีย 
3. เสียค่าใชจ่้ายนอ้ยลง 
4. สร้างแรงจูงใจใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานดี  
5. มีโอกาสสูงท่ีจะไดบุ้คลากรเหมาะกบังาน  
6. ลดช่วงเวลาการปรับตวั 

3. จ าเป็นตอ้งมีโครงการพฒันาผูบ้ริหารท่ีดี 
4. ก่อใหเ้กิดการสืบทอดต าแหน่ง 
5. มีขอ้จ ากดัดา้นจ านวนบุคลากรและ
คุณสมบติัของบุคคลท่ีเหมาะแก่งาน 

6. คู่แข่ง candidate ท่ีผิดหวงัเสียใจ 
การสรรหาบุคลากรจาก
ภายนอกองคก์าร 

1. น าความรู้ความคิดใหม่ๆ มาให้
องคก์าร เกิดการเปล่ียนแปลง 

2. มีโอกาสไดบุ้คลากรท่ีมีคุณสมบติั
เหมาะกบังาน 

3. สรรหาบุคลากรไดไ้ม่จ ากดัจ านวน 
4. สรรหาผูมี้ทกัษะ ความเช่ียวชาญได ้ไม่
ตอ้งเสียเวลาฝึกอบรม 

5. ไม่สังกดักลุ่มใดจึงมีเกมการเมืองนอ้ย 

1. ส้ินเปลืองค่าใชจ่้ายมาก 
2. ผูไ้ดรั้บการบรรจุถูกต่อตา้น (anti) และ
กดดนั 

3. กระทบขวญัก าลงัใจของบุคลากรเดิม  
4. บุคลากรท่ีสรรหาจากภายนอกองคก์าร
ขดัแยง้ทางความคิด ปรัชญา ทศันคติ
กบับุคลากรท่ีมีอยูเ่ดิม 

5. บุคลากรใหม่สรรหาจากภายนอกตอ้ง
เสียเวลาปรับตวักบับุคลากรเดิม 

 
แหล่งของการสรรหา (sources of recruite) คือการสรรหาบุคลากรเขา้มาปฏิบติังานในองคก์าร

มี 2 แหล่งคือ แหล่งของการสรรหาจากบุคคลภายใน (internal sources) และการสรรหาบุคคลจากภายนอก
องคก์าร (external sources) ทั้ง 2 แหล่ง มีวิธีการสรรหาในแต่ละแหล่งซ่ึงจะน าเสนอในขอ้ต่อจากน้ีไป 

 

5.7 กระบวนการสรรหาบุคลากร 
การสรรหาเป็นกระบวนการท่ีชกัจูงบุคคลในช่วงระยะเวลาท่ีเหมาะสม จ านวนท่ีมากพอแก่

ความตอ้งการ แสวงหาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัตามท่ีตอ้งการ กระตุน้ให้สมคัรงานกบัองคก์ารมากๆ เลือก
เฟ้น แสวงหาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัใกลเ้คียงกบัลกัษณะของงาน การสรรหาไดบุ้คลากรท่ีดีท่ีสุดย่อมมา
จากวิธีการท่ีดีท่ีสุดในการสรรหา ความยากล าบากในการสรรหาขึ้นอยู่กบัปัจจยัต่างๆ ทั้งสภาพแวดลอ้ม
ภายในและสภาพแวดลอ้มภายนอก ความส าเร็จในการสรรหาจึงตอ้งอาศยักระบวนการท่ีประกอบดว้ย
หลายขั้นตอน ตั้งแต่การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(human resource planning) หรือเรียกกนัตามความคุน้เคย
วา่แผนงานบุคลากร ซ่ึงจะบอกถึงความตอ้งการของทรัพยากรมนุษย ์องคก์ารจะตอ้งประเมินทางเลือก
เพื่อบรรลุความประสงค์ ผูบ้ริหารจะเป็นผูต้ดัสินใจในการสรรหาพนักงาน (employee requisition) และ
พิจารณารายละเอียดของงาน (job description) เพื่อพิจารณาคุณสมบติัของบุคคลท่ีจะสรรหา ขั้นต่อไป
จึงพิจารณาแหล่งสรรหาจากภายในและ/หรือจากภายนอกองคก์าร (internal and external sources) 
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กระบวนการสรรหาบุคลากร ประกอบดว้ยขั้นตอนต่างๆ ดงัน้ี 
1.  แผนงานบุคลากร (human resource plan) ขององคก์ารซ่ึงระบุต าแหน่งท่ีจ าเป็น 
2.  ในแผนงานบุคลากรดงักล่าว ระบุต าแหน่งท่ีจ าเป็นตอ้งมีการสรรหา และอาจเป็นกรณีพิเศษ 

ผูจ้ดัการฝ่ายต่างๆ ร้องขอ บางต าแหน่งท่ีตอ้งการใช ้แผนงานบุคลากรเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัมากต่อการ
สรรหาบุคลากร เพราะจะท าให้ทราบว่ามีต าแหน่งงานอะไรบา้งท่ีจ าเป็นตอ้งมีการบรรจุบุคลากรทั้งใน
ปัจจุบนัและอนาคต ซ่ึงจะท าให้การจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององค์การมีลกัษณะเชิงรุก (proactive) 
หลงัจากท่ีไดร้ะบุต าแหน่งงานท่ีตอ้งการสรรหาแลว้ 

3.  เจา้หน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งระบุขอ้ก าหนดเก่ียวกบัต าแหน่งงาน (job requirements) 
ให้ชดัเจนโดยการทบทวนขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์งาน (job analysis) ซ่ึงจะท าให้ทราบถึง 1) ค าบรรยาย
เก่ียวกบัลกัษณะงาน (job description) ท่ีบ่งบอกภาระหนา้ท่ีความรับผิดชอบและอ านาจในการท างาน 
และ 2) คุณสมบติัเฉพาะงาน (job specification) ซ่ึงระบุคุณสมบติัดา้นความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และ
บุคลิกภาพของบุคลากรผูป้ฏิบติังานนั้น อย่างไรก็ตาม หากขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์งานขาดความ
ทนัสมยั ก็จ าเป็นตอ้งขอความเห็นจากผูจ้ดัการฝ่ายนั้นๆ หลงัจากทราบขอ้ก าหนดเก่ียวกบัต าแหน่งงาน
แลว้ 

4.  ฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งก าหนดวิธีการสรรหาบุคลากรใหช้ดัเจน 
5.  และผลลพัธสุ์ดทา้ยท่ีไดค้ือกลุ่มผูส้มคัรงานท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมกบัต าแหน่งงานนั้นๆ 
กระบวนการสรรหาบุคลากรเขียนเป็นแผนภูมิไดด้งัน้ี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่ 5.1 กระบวนการสรรหาบุคลากร 

การวางแผนบุคลากร 

ระบุต าแหน่งงานท่ี
ตอ้งการสรรหา 

ระบุขอ้ก าหนดเก่ียวกบั
ต าแหน่งงาน 

ก าหนดวิธีการสรรหา 

กลุ่มผูส้มคัรงานท่ีมี
คุณสมบติัเหมาะสม 

ผูจ้ดัการฝ่ายแจง้ขอ
ต าแหน่งเป็นกรณีพิเศษ 

การวิเคราะห์งาน 

ความเห็นของ
ผูจ้ดัการฝ่าย 
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5.8 วธีิการสรรหาบุคลากร 
มีแหล่งในการสรรหา 2 แหล่ง คือ สรรหาจากภายในองคก์าร และสรรหาจากภายนอกองคก์าร 

แต่ละแหล่งต่างมีวิธีการสรรหาดงัน้ี 

5.8.1 วธีิการสรรหาบุคลากรจากภายในองค์การ 
การสรรหาบุคลากรจากภายในองค์การ (internal recruitment) เป็นการสรรหาผูมี้คุณสมบัติ 

สามารถปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีขาดแคลนและว่างอยู่ หรือต าแหน่งท่ีเปิดขึ้นใหม่ หรือโยกยา้ยบุคลากร
ปัจจุบนัขององคก์าร เคร่ืองมือท่ีช่วยสรรหาคือ บญัชีทกัษะ (skills inventories) ประกาศให้ทราบต าแหน่ง
วา่งและประกาศเชิญชวนให้พนกังานในองคก์ารเสนอตวัเองสมคัรต าแหน่งท่ีตอ้งการสรรหา บางโอกาส
ก็มีการสับเปล่ียน โอนยา้ย และเล่ือนต าแหน่งขึ้นมา ในกรณีการสรรหาจากภายในจะเป็นการสร้างขวญั
และก าลงัใจ เพราะเป็นการเปล่ียนแปลงฐานะของบุคลากรในองคก์าร หรือแมก้ระทัง่การเปิดโอกาส
ใหลู้กจา้งชัว่คราวไดส้อบแข่งขนัพร้อมกบัผูส้มคัรท่ีมาจากภายนอกก็ท าได ้

วิธีการสรรหาภายในองคก์าร เร่ิมจากการประกาศต าแหน่งว่างและประกาศเชิญชวน (job posting 
and job bidding) เป็นการให้ขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบัต าแหน่งท่ีเปิดรับ ส่วนประกาศเชิญชวนเป็นเทคนิค
ท่ีเชิญชวนใหผู้ท่ี้มีคุณสมบติัเหมาะสม สมคัรเขา้สู่ต าแหน่งท่ีวา่งนั้น 

การสรรหาบุคลากรจากภายในองคก์ารกระท าโดยใชวิ้ธีการดงัต่อไปน้ี 

1. การประกาศรับสมัครจากพนักงานปัจจุบันอย่างเป็นทางการ (job posting) เป็นการ
แจง้ให้บุคลากรปัจจุบนัขององค์การทราบต าแหน่งว่างในขณะนั้น โดยติดประกาศไวท่ี้ป้ายประกาศ 
(bulletin boards) หรือประกาศในจุลสารข่าวภายใน (newsletter) หรือผ่านระบบคอมพิวเตอร์ขององค์การ 
พนกังานผูมี้คุณสมบติัตามประกาศ มีสิทธ์ิไปสมคัรท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร 

2.  การสรรหาโดยไม่ประกาศอย่างเป็นทางการ วิธีการน้ีสามารถกระท าไดห้ลายรูปแบบ
ดงัน้ี 

2.1  องคก์ารแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อเป็นผูค้ดัเลือก 
2.2 ผูบ้ริหารของต าแหน่งงานท่ีว่างเป็นผูต้ดัสินใจเลือก 
2.3 เลือกจากแผนภูมิการทดแทน (replacement chart) 
2.4 ฝ่ายทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูค้ดัเลือก 

การสรรหาโดยไม่ประกาศอย่างเป็นทางการ จึงเป็นการสรรหาท่ีพนักงานไม่ทราบว่าใครจะ
เป็นผูไ้ดรั้บการเล่ือนต าแหน่งหรือโยกยา้ยไปสู่ต าแหน่งท่ีว่าง จนกวา่จะมีการประกาศอยา่งเป็นทางการ 

ใน 4 วิธีน้ี องค์การหน่ึงๆ อาจใช้มากกว่า 1 วิธี การสรรหาโดยไม่ประกาศอย่างเป็นทางการ
ปัญหานอ้ยกวา่การสรรหาโดยประกาศอยา่งเป็นทางการ แต่พนกังานรู้สึกวา่ขาดความโปร่งใส 

สถิติการใช้รูปแบบการสรรหาบุคลากรจากภายในองคก์ารโดยไม่ประกาศอย่างเป็นทางการ 
ปรากฏตามตารางท่ี 5.2 
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ตารางที่ 5.2 ร้อยละขององค์การที่ใช้วิธีการแบบต่างๆ สรรหาบุคลากรเพ่ือบรรจุต าแหน่งที่ว่าง 

วิธีการสรรหา 
ต าแหน่งงาน 

พนักงาน
ปฏิบัติการ 

หัวหน้า
หน่วยงาน 

ผู้บริหาร 
ช้ันสูง 

การประกาศรับสมัครพนักงานปัจจุบันเป็นทางการ 66.3 36.5 6.6 
การสรรหาโดยไม่ประกาศอย่างเป็นทางการ 4 วิธี    
1. องคก์ารแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อเป็นผูค้ดัเลือก 9.9 17.2 19.0 
2. ผูบ้ริหารของต าแหน่งงานท่ีวา่งเป็นผูต้ดัสินใจเลือก 31.6 50.1 30.1 
3. เลือกจากแผนภูมิการทดแทน 16.7 23.3 10.4 
4. ฝ่ายทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูค้ดัเลือก 46.3 29.1 7.3 

 
ตารางท่ี 5.2 แสดงให้เห็นวา่ต าแหน่งงานระดบัปฏิบติัการ องคก์ารธุรกิจในประเทศไทยนิยมใช้

ฝ่ายทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูค้ดัเลือก 46.3% ซ่ึงมากท่ีสุด 
ต าแหน่งงานระดบัหวัหนา้หน่วยงาน และผูบ้ริหารระดบัสูง นิยมใหผู้บ้ริหารของต าแหน่งงาน

ท่ีวา่งเป็นผูค้ดัเลือกเอง 
ส่วนแผนภูมิการทดแทนองค์การธุรกิจในประเทศไทยใชก้นัน้อย สะทอ้นให้เห็นว่ายงัละเลย

การวางแผนมนุษยใ์นระยะยาว ส่วนใหญ่มีสังกปั (concept) 
การอ้างอิง (Reference) ซ่ึงเป็นอีกวิธีหน่ึงในการสรรหาภายใน โดยเพื่อนร่วมงานสนับสนุน

และรับรองผูท่ี้มีสมรรถภาพให้เขา้มาสมคัรแข่งขนั (candidate) ชิงต าแหน่งงานตามท่ีองคก์ารตอ้งการ 
เพราะบุคลากรองคก์ารเดียวกนัมีความใกลชิ้ด รู้ว่าบุคคลใดมีความสามารถเหมาะสมกบังานท่ีองคก์าร
ตอ้งการ แต่ตอ้งยุติธรรม โปร่งใส ไม่มีการเลือกปฏิบติั พนกังานดว้ยกนัเองต่างรู้ดีว่าใครมีทกัษะ และ
มีศกัยภาพตรงตามต าแหน่งท่ีเปิดรับ แต่ตอ้งด าเนินการสรรหาอย่างรอบคอบ  ในการสรรหาไม่ให้เป็น
การกระท าท่ีแบ่งแยก 

3.  การวางแผนและการจัดท าเส้นทางอาชีพ (Career planning and pathing) การจดัท า
เส้นทางอาชีพ (career path) หมายถึง กระบวนการจดัวางล าดบัขั้นของต าแหน่งงาน ซ่ึงบุคลากร
สามารถจะใชเ้ป็นขั้นบนัไดกา้วเดินไปไดใ้นช่วงชีวิตการท างานของเขา 

การท่ีองคก์ารจะสามารถสรรหาบุคลากรในองค์การไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพนั้น ปัจจยัส าคญั
คือการท่ีองคก์ารนั้นมีบุคลากรท่ีมีความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) และความผูกพนัต่อองคก์าร 
(organization commitment) มิฉะนั้นแลว้จะมีอตัราการลาออกจากงานสูง จนไม่อาจจะเล่ือนต าแหน่ง
หรือโยกยา้ยงานไปสู่ต าแหน่งอ่ืนๆ ท่ีว่างได ้วิธีการหน่ึงท่ีจะช่วยให้พนกังานมีความรักศรัทธา ผูกพนั
ต่อองคก์ารก็คือ การท่ีองคก์ารใส่ใจต่อความกา้วหน้าในอาชีพของพนกังาน แสดงความห่วงหาอาทร 
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องคก์ารสามารถจดัท าเส้นทางอาชีพ (career path) ซ่ึงเป็นเส้นทางแสดงความกา้วหน้าทางอาชีพของ
เขาได ้2 แนวทางคือ การวิเคราะห์แบบแผนการเล่ือนต าแหน่งในอดีต และการวิเคราะห์หมวดหมู่งาน 

3.1 การวิเคราะห์แบบแผนการเล่ือนต าแหน่งในอดีต  ( Historical patterns of movement) คือ
การรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัรูปแบบการเล่ือนต าแหน่งในองค์การท่ีเคยเกิดขึ้นในอดีต เพื่อน ามาจดัท า
เส้นทางอาชีพส าหรับบุคลากรใหม่ เช่นแผนภูมิท่ี 5.2 เป็นตวัอย่างแสดงเส้นทางอาชีพของขา้ราชการ
พลเรือนในกระทรวงหน่ึง เร่ิมตน้ท างานในต าแหน่งนกัวิชาการ จากนั้นจะมีการเล่ือนต าแหน่งตามล าดบั
ดงัน้ี เป็นผูช่้วยหวัหนา้แผนก หัวหนา้แผนก หัวหนา้ฝ่าย ผูอ้  านวยการกอง รองอธิบดี อธิบดี จนกระทัง่
เป็นปลดักระทรวง 

เส้นทางอาชีพ เป็นเพียงแผนภูมิบอกทิศทางอนาคตของสมาชิกทุกคน บอกสิทธ์ิเท่านั้น ไม่ใช่
พนัธะสัญญาว่าทุกคนจะได้เป็นปลดักระทรวง ทั้งน้ีจะตอ้งขึ้นอยู่กับโอกาส ความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์ และบุคลิกภาพของแต่ละบุคคล ท่ีแน่นอนคือเส้นทางอาชีพจะบอกให้ทราบว่าบุคคล
สามารถจะเร่ิมตน้การท างาน ณ จุดใด และสูงสุดท่ีสามารถจะกา้วไปถึงคือต าแหน่งใด 

3.2 การวิเคราะห์หมวดหมู่งาน เป็นการจดัท าเส้นทางอาชีพอีกรูปแบบหน่ึง ซ่ึงเป็นการจดัท า
โดยการคดัเลือกงานต่างๆ ท่ีอยู่ในหมวดหมู่งาน (job family) เดียวกนั และจดัวางเป็นล าดบัขั้น เร่ิมตน้
ดว้ยล าดบัขั้นตน้ๆ ท่ีง่าย เป็นการเตรียมความพร้อมของบุคลากรผูเ้ร่ิมงาน เพื่อเก็บเก่ียวความรู้ความสามารถ 
ประสบการณ์ ทกัษะ ความช านาญ เพื่อไต่ไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นๆ ดงัเช่นแผนภูมิท่ี 5.3 แสดงเส้นทาง
อาชีพของพนกังานขายซ่ึงไดรั้บการสรรหาเขา้มาท างานใหม่ ยงัไม่เคยปฏิบติังานในองคก์ารน้ีเลย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่ 5.2 เส้นทางความก้าวหน้าของข้าราชการไทย 

ต าแหน่ง 
ปลดักระทรวง 

อธิบดี 

รองอธิบดี 

ผูอ้  านวยการ
กอง 

หวัหนา้ฝ่าย 

หวัหนา้แผนก 

ผูช่้วยหวัหนา้
แผนก 

นกัวิชาการ 
 0 5 10 15 20 25 30 35 

อายงุาน/ปี 
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แผนภูมิที่ 5.3 เส้นทางความก้าวหน้าของพนักงานขาย 
ท่ีมาของแผนภูมิท่ี 5.2 และ 5.3 : รศ.ดร.ชูชยั สมิทธิไกร. 2556 : 156. 

 
แผนภูมิท่ี 5.3 แสดงเส้นทางอาชีพโดยการวิเคราะห์หมวดหมู่งาน บุคลากรพฒันาตวัเอง สะสม

ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ เพื่อเตรียมตวักา้วขึ้นสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้น หากองคก์ารไม่สนบัสนุน
การพฒันาอาชีพของพนักงาน จะปรากฏอตัราการลาออกของพนักงานสูงขึ้น วิจยัพบความสัมพนัธ์
ระหว่างการลาออกจากงานของพนกังานกบัการสนบัสนุนพฒันาการอาชีพขององคก์าร การท่ีองคก์าร
ก าหนดแผนพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จึงช่วยให้เกิดดุลยภาพสมเหตุสมผลความประสงค์ทั้งสองฝ่ายลง
ตวัพอดี บุคลากรประสงคค์วามกา้วหนา้ในอาชีพ ขณะท่ีองค์การประสงคธ์ ารงรักษา (keep) บุคลากร
ฝีมือ  

ถา้สรรหาจากภายในองคก์ารแลว้ยงัไม่ครบตามตอ้งการก็ตอ้งใชว้ิธีสรรหาบุคคลภายนอก 

5.8.2 วธีิการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์การ 
เป็นวิธีหลกัของการสรรหาบุคลากร ซ่ึงมีโอกาสไดบุ้คลากรหลากหลายทกัษะ ทศันะ ประสบการณ์ 

ความรู้ ความคิด มีคุณสมบติัท่ีตอ้งการแตกต่างกนัมาช่วยพฒันาองคก์าร และมีจ านวนไม่จ ากดั สามารถ
สรรหาไดพ้อเพียงต่อความตอ้งการ องค์การท่ีเจริญขึ้นอย่างรวดเร็วและขยายกิจการอย่างกวา้งขวาง
ยอ่มตอ้งการทั้งจ านวนมากและความสามารถสูง 

แนวความคิดในการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์การให้ยึดถือปรัชญา (philosophy) ว่า 
"องคก์ารไดบุ้คลากรมีคุณสมบติัตามท่ีตอ้งการ และบุคคลท่ีสมคัรเขา้มาก็ปรารถนาจะอยู่กบัองคก์าร
ต่อไปเป็นเวลายาวนาน" องคก์ารสร้างภาพลกัษณ์ เรียกความนิยม ให้สังคมเล่ือมใสศรัทธา เพื่อสร้าง 

          

 

ต าแหน่ง 
รองประธานบริษทั 

พนกังานขาย 

ผูจ้ดัการเขต 

หวัหนา้พนกังานขาย 

รองผูอ้  านวยการฝ่ายขาย 

ผูอ้  านวยการฝ่ายขาย 

 0 10 20 30 40 50 
อายงุาน 

ปี 
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goodwill คือสร้างไมตรีจิต มิตรภาพทางธุรกิจ ไม่ใช่เพื่อหลอกล่อเป็น "กบัดกัแมลงวนั" (the fly paper 
approach) กล่าวคือ มีความเช่ือว่า สามารถดึงดูดให้บุคคลหลงเขา้มาท างานในองคก์ารไดแ้ลว้ พวกเขา
ก็จะจมปลกัอยู่กบัองคก์ารตลอดไป เปรียบเสมือนแมลงวนับินมาติดกบัไม่อาจบินไปไหนไดอี้ก ซ่ึงเป็น
ความคิดท่ีผิด บุคคลท่ีไดรั้บการสรรหาเม่ือภายหลงัทราบวา่ถูกหลอกเขาก็จะลาออกไป การปิดบงัความ
จริงกลบัท าใหสู้ญเสียทั้งเวลา ค่าใชจ่้าย และช่ือเสียง 

Honesty is the best policy ความซ่ือสัตยเ์ป็นวิถีทางท่ีดีท่ีสุด คือการให้ขอ้มูลเก่ียวกบังานตาม
ความเป็นจริง (realistic job preview) การวิจยัไดช้ี้ว่า ผูส้มคัรงานอาจสร้างความคาดหวงัท่ีไม่สอดคลอ้ง
กบัความเป็นจริงเก่ียวกบัองคก์ารและงานท่ีตนสนใจ จะรู้สึกผิดหวงัอย่างรุนแรงได ้เม่ือความคาดหวงั
นั้นมิไดป้รากฏเป็นจริง อนัจะน าไปสู่ความไม่พอใจถึงลาออกจากงานในท่ีสุด 

การใหข้อ้มูลเก่ียวกบังานตามความเป็นจริงในระหว่างการสรรหา จะช่วยลดการคาดหวงัท่ีไม่
เป็นจริงของบุคคลลงได้ ช่วยให้ผูส้มคัรงานมองเห็นภาพท่ีแทจ้ริง เห็นองค์การและงานท่ีตนสนใจ 
ประเมินขอ้ดีขอ้เสียไดว้า่งานนั้นเหมาะสมกบัตนหรือไม่เพียงใด เม่ือเขา้ท างานแลว้มีความพึงพอใจ จะ
มีผลต่อการปฏิบติังานท่ีดี มีความจงรักภกัดี ไม่ลาออกจากงานไปง่ายๆ ดังนั้นการให้ขอ้มูลเก่ียวกับ
งานตามความจริง ในระยะท่ีบุคคลก าลงัอยูใ่นขั้นคน้หาตนเอง(exploration) เป็นผลดีแก่ทั้งสองฝ่าย คือ
ทั้งองคก์ารและบุคคลจะไดส่ิ้งท่ีตนตอ้งการอยา่งแทจ้ริง 

รศ.ดร.ชูชัย  สมิทธิไกร. (2539) ไดท้ าการวิจยัพบว่าร้อยละขององคก์ารธุรกิจในประเทศไทย
เลือกใชว้ิธีการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคก์ารดงัตารางท่ี 5.3 
 
ตารางที่ 5.3 ร้อยละขององค์การที่ใช้วิธีการต่างๆ ในการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์การจ าแนกตาม

ระดับต าแหน่งงาน 

วิธีการที่ใช้ในการสรรหา 
ระดับต าแหน่งงานที่สรรหา 

พนักงาน
ปฏิบัติการ 

หัวหน้า
หน่วยงาน 

ผู้บริหาร 
ช้ันสูง 

1. สรรหาจากบุคคลท่ีเขา้มาสมคัรงานดว้ยตนเอง 89.6 67.3 20.3 
2. สรรหาจากบุคคลท่ีพนกังานปัจจุบนัเป็นผูแ้นะน า 87.3 48.4 20.0 
3. ไปสรรหาตามสถาบนัการศึกษาต่างๆ 73.4 31.9 5.6 
4. สรรหาจากจดหมายสมคัรงาน 72.4 70.9 29.9 
5. ประกาศผา่นสถาบนัการศึกษาต่างๆ 72.2 34.2 4.8 
6. รับสมคัรจากงานวนันดัพบแรงงาน 68.9 32.2 4.3 
7. ประกาศในหนงัสือพิมพห์รือส่ิงพิมพอ่ื์นๆ 68.1 77.2 42.0 
8. สรรหาจากบุคคลภายนอกแนะน า (ฝากพวกพอ้ง) 67.6 42.8 19.2 
9. ประกาศผา่นส านกังานแรงงานของราชการ 49.6 18.0 3.0 
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วิธีการที่ใช้ในการสรรหา 
ระดับต าแหน่งงานที่สรรหา 

พนักงาน
ปฏิบัติการ 

หัวหน้า
หน่วยงาน 

ผู้บริหาร 
ช้ันสูง 

10. ประกาศผา่นสมาคมวิชาชีพต่างๆ 17.2 10.6 3.3 
11. ประกาศทางวิทย ุโทรทศัน์ 13.7 7.6 2.5 
12. จา้งส านกังานจดัหางานของเอกชน 9.9 18.5 28.6 
13. ใหทุ้นการศึกษาแก่บุคคลภายนอก โดยมีสัญญาผกูพนัวา่จะ

เขา้ท างานกบัองคก์ารหลงัจากเรียนจบ 
8.9 3.8 1.0 

14. ซ้ือตวัจากองคก์ารอ่ืนๆ 0.8 10.9 22.8 
15. ไม่มีการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคก์าร - 0.8 3.0 
ท่ีมา :  รศ.ดร.ชูชยั สมิทธิไกร. 2556 : 161. 

 
วิธีสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์การ มีรายละเอียดดงัน้ี 
1.  การสรรหาจากบุคคลท่ีเข้ามาสมัครงานด้วยตนเอง (walk-ins) เขาอาจทราบจากการประกาศ

รับสมคัร หรือการบอกต่อ หรือเดินเขา้มาสมคัรเอง ในอเมริกาพวกคนตกงานจะเขา้ไปสมคัรงานให้
ประวติัไวต้ามบริษทัต่างๆ เม่ือบริษทัมีต าแหน่งวา่งจะโทรศพัทเ์รียกมาสัมภาษณ์ บริษทัท าแบบฟอร์ม
สมคัรงานไวใ้หก้รอก 

2.  การสรรหาจากบุคคลท่ีพนักงานปัจจุบันเป็นผู้แนะน า (Employee referrals) เป็นวิธีท่ีเสีย
ค่าใชจ่้ายนอ้ย การสรรหาวิธีน้ีท าไดท้ั้งแบบเป็นทางการ (formal) และไม่เป็นทางการ (informal) กล่าวคือ 
หากเป็นแบบเป็นทางการประกาศให้รางวลัผูแ้นะน าเป็นการตอบแทน เม่ือผูถู้กแนะน ามีคุณสมบติัและ
ไดรั้บการบรรจุเขา้ท างาน ส่วนแบบไม่เป็นทางการไม่มีพนัธะสัญญาหรือค่าตอบแทนใดๆ ถา้บุคลากร
องคก์ารท่ีปฏิบติังานนั้นๆ เป็นผูส้รรหามา แนะน าดว้ยความคุน้เคยกบัคุณสมบติัท่ีองคก์ารตอ้งการ จึง
มัน่ใจในระดบัหน่ึง วิธีการสรรหาโดยใชพ้นักงานเก่าแนะน ามกัใชใ้นกรณีท่ีมีความตอ้งการบุคลากร
ใหม่จ านวนไม่มาก สะดวก ประหยดัเวลา หาขอ้มูลคุณสมบติัไดง้่าย เพราะผูแ้นะน าย่อมรู้จกัผูส้มคัร
เป็นอยา่งดี 

3. การสรรหาตามสถาบันการศึกษาต่างๆ (college and university recruiting) นิยมใชส้รรหา 
ช่างเทคนิค พนกังานสายวิชาชีพ ผูมี้ความรู้ความสามารถเฉพาะดา้น เจา้หนา้ท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษยไ์ป
ยงัสถาบนัการศึกษาต่างๆ เพื่อประชาสัมพนัธ์กิจการขององคก์าร ชกัชวนให้สมคัร โดยตั้งโต๊ะรับสมคัร
ในช่วงเวลาใกลส้ าเร็จการศึกษา ณ สถานศึกษาท่ีมีช่ือเสียง ในกรณีไม่สามารถติดต่อกบัผูจ้บการศึกษา
โดยตรงได ้ก็ติดต่อกบัฝ่ายแนะแนวของสถาบนัการศึกษานั้น 

4. สรรหาจากจดหมายสมัครงาน (write-ins) มีผูส้มคัรงานส่งจดหมายและประวติัส่วนตวัมา
สมคัรงาน หน่วยงานทรัพยากรมนุษยจึ์งเก็บรวบรวมเขา้แฟ้มไว ้และน ามาพิจารณาเม่ือต าแหน่งงาน
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วา่งลง เม่ือนานพอสมควรก็คดัทิ้ง บริษทัใหญ่ๆ ท่ีมีช่ือเสียงจะท าแบบฟอร์มการรับสมคัรงานไวใ้หผู้ท่ี้
สนใจมีความประสงคจ์ะท างานกบับริษทัเขา้มาเขียนใบสมคัรทิ้งไว ้โดยกรอกรายการตามแบบฟอร์ม 
บอกท่ีอยู ่เลขโทรศพัทใ์หบ้ริษทัติดต่อเชิญมาสอบแข่งขนัเม่ือบริษทัมีต าแหน่งวา่ง 

5.  การประกาศผ่านสถาบันการศึกษาต่างๆ ตอ้งสืบทราบว่าสถาบนันั้นๆ ท าการสอนสาขาวิชา
ท่ีองค์การตอ้งการรับสมคัรหรือไม่ แลว้จึงส่งข้อมูลเก่ียวกับต าแหน่งงานท่ีต้องการรับสมัครไปยงั
ส านกังานกิจการนกัศึกษาใหช่้วยประชาสัมพนัธ์ 

6.  การรับสมัครจากงานวันนัดพบแรงงาน (Job fairs) ซ่ึงจดัโดยกระทรวงแรงงานและสวสัดิการ
สังคม บอกต าแหน่งงานท่ีตอ้งการรับสมคัร และใหข้อ้มูลเก่ียวกบักิจการขององคก์าร 

7.  ประกาศในหนังสือพิมพ์หรือส่ิงพิมพ์อ่ืนๆ เป็นวิธีท่ีสามารถเขา้ถึงบุคคลต่างๆ ไดใ้นวงกวา้ง 
ประกาศในหนังสือพิมพ ์วารสาร หรือส่ิงพิมพ์อ่ืนๆ สามารถกระท าได ้2 แบบคือ การรับสมคัรแบบ
เปิดเผยช่ือองคก์าร (want ads) และแบบไม่เปิดเผยช่ือองคก์าร (blind ads) 

การประกาศแบบเปิดเผยช่ือองคก์าร บรรยายต าแหน่ง ลกัษณะงาน ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ 
ถา้ต าแหน่งท่ีตอ้งการเป็นผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะสาขา ควรประกาศผา่นวารสารทางวิชาการเฉพาะสาขาวิชา
นั้นๆ ถา้เป็นงานท่ีน่าสนใจ รายไดดี้ จะเปิดเผยช่ือองค์การและต าแหน่งงาน ถา้เป็นงานเส่ียงอนัตราย 
ยากล าบาก จะมีคนสมคัรน้อยจึงไม่เปิดเผยช่ือองค์การ เช่น เป็นพนักงานติดตามทวงหน้ี ขายหนังสือ
สารานุกรมเอนไซโคลพีเดีย เป็นตน้ การท่ีประกาศรับสมคัรแบบไม่เปิดเผยช่ือองค์การและนายจา้ง 
เพราะตอ้งการให้มีผูส้มคัรมากๆ แต่ไม่ตอ้งการให้โทรศพัทไ์ปรบกวน และป้องกนัผูผ้ิดหวงัท าร้าย จึง
ใหส่้งไปยงัตูไ้ปรษณียท่ี์ระบุไวใ้นประกาศ 

8.  สรรหาจากบุคคลภายนอกท่ีมีผู้แนะน าหรือฝาก เป็นระบบอุปถมัภ ์ผูมี้อุปการคุณ ญาติ เพื่อน 
นกัการเมือง ผูมี้อิทธิพล ลูกคา้รายใหญ่ฝากเขา้ท างาน 

9.  การประกาศผ่านส านักงานแรงงานของราชการ ทุกจงัหวดัมีหน่วยงานรับผิดชอบดา้นแรงงาน 
จึงประกาศรับสมคัรผา่นส านกังานแรงงานของราชการได ้

10.  ประกาศผ่านสมาคมวิชาชีพต่างๆ (Professional societies) นักวิชาชีพมกัรวมตวักันเป็น
สมาคม เช่น สมาคมทนายความ วิศวกรรมสถานแห่งประเทศไทย สมาคมจิตวิทยาแห่งประเทศไทย 
สมาคมพ่อคา้ไทย แพทยสภา องคก์ารตอ้งการรับสมคัรศาสตร์ไหน ก็ส่งไปให้สมาคมช่วยกระจายข่าว
ให้ เพราะสมาคมวิชาชีพเป็นสถานท่ีรวมตวักนัพบปะสังสรรค ์มีขอ้มูลต่างๆ เก่ียวขอ้งกบัสมาชิก เช่น 
การศึกษา ความช านาญพิเศษ องค์การตอ้งการบุคลากรในแต่ละสาขาอาชีพสามารถขอความร่วมมือ
จากสมาคมวิชาชีพได ้

11.  ประกาศทางวิทยุหรือโทรทัศน์ เป็นช่องทางท่ีดีท่ีสุดเขา้ถึงประชากรทุกชนชั้น 
12.  จ้างส านักงานจัดหางานของเอกชนเป็นผู้สรรหา มีหลายประเภท เช่น ส านกังานจดัหางาน

ทัว่ไป (general agencies) ส านกังานจดัหางานเฉพาะดา้น (specialized agencies) ซ่ึงเนน้การสรรหานกั
วิชาชีพ (professionals) เช่น นกักฎหมาย นกับญัชี วิศวกร ส านกังานจดัหางานชัว่คราว (temporary agencies) 
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ซ่ึงจดัหาพนกังานเพื่อท างานเป็นการชัว่คราวให้แก่องคก์าร ส านกังานจดัหางานระดบัผูบ้ริหาร (executive 
search) เป็นส านกังานท่ีเนน้การจดัหาผูบ้ริหารระดบักลางจนถึงระดบัสูง 

13.  ให้ทุนการศึกษาแก่บุคคลภายนอกเพ่ือมาท างานให้เจ้าของทุน โดยมีพนัธะสัญญาว่าเม่ือ
จบการศึกษาตอ้งท างานกบัองคก์ารผูใ้หทุ้น 

14.  การซ้ือตัวจากองค์การอ่ืนๆ เช่น การซ้ือตวันกัฟุตบอล การซ้ือตวัเชฟหรือพ่อครัว คนปรุง
อาหารภตัตาคาร โดยเสนอให้ค่าตอบแทน สวสัดิการ สิทธิประโยชน์สูงกว่าท่ีเดิม โดยมากซ้ือตวัผูมี้
คุณสมบติัพิเศษ ตอ้งการเร่งด่วน มอบภารกิจใหป้ฏิบติัไดท้นัที ไม่ตอ้งเสียเวลาฝึก พึงระวงัพวกเปล่ียน
งานบ่อยจนไม่ไดเ้รียนรู้งานอยา่งเตม็ท่ี ท่ีเรียกกนัวา่พวกกระโดดงาน (job hopper) 

15.  การสรรหาผ่านระบบอนิเตอร์เน็ต (Internet) 
16.  บุคคลท่ีเคยปฏิบัติงานกับองค์การ ลาออกไปศึกษาต่อ ลาออกไปต่างประเทศ ลาออกไป

เล้ียงบุตร มีประวติัการท างานอยู่แลว้สรรหาไดง้่าย อีกประเภทหน่ึงคือนักศึกษาท่ีฝึกงานกบัองค์การ 
ควรหมายตาไวว้่าคนไหนเหมาะกับงานขององค์การและเชิญชวนไวเ้ม่ือจบการศึกษา องค์การยินดี
ตอ้นรับบรรจุเขา้ร่วมงาน 

 

5.9 การสรรหาในราชการไทย 
กลไกในการบริหารงานทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐไดก้ าหนดใหค้ณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 

(ก.พ.) ท าหน้าท่ีเป็นองค์การกลาง ในด้านการจดัหาบุคคลของรัฐบาลและควบคุมให้เป็นไปตามพระ 
ราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน 

พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ.2551 มาตรา 36 ระบุว่าผูท่ี้จะเขา้รับราชการ
พลเรือนตอ้งมีคุณสมบติัทัว่ไปดงัต่อไปน้ี 

1.  ลกัษณะท่ัวไป 
1.1 มีสัญชาติไทย 
1.2 มีอายไุม่ต ่ากวา่ 18 ปี 
1.3 เป็นผูเ้ล่ือมใสในการปกครองระบอบประชาธิปไตยตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัร

ไทยดว้ยความบริสุทธ์ิใจ 
2.  ลกัษณะต้องห้าม 

2.1 เป็นผูด้  ารงต าแหน่งทางการเมือง  
2.2 เป็นคนไร้ความสามารถ คนเสมือนไร้ความสามารถ คนวิกลจริตหรือจิตฟ่ันเฟือนไม่

สมประกอบ หรือเป็นโรคตามท่ีก าหนดในกฎ ก.พ. 
2.3 เป็นผูอ้ยู่ในระหว่างถูกสั่งพกัราชการหรือถูกสั่งให้ออกจากราชการไวก่้อนตามพระราช 

บญัญติัน้ีหรือตามกฎหมายอ่ืน 
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2.4 เป็นผูบ้กพร่องในศีลธรรมอนัดีจนเป็นท่ีรังเกียจของสังคม 
2.5 เป็นกรรมการหรือด ารงต าแหน่งท่ีรับผิดชอบในการบริหารพรรคการเมืองหรือเจา้หน้าท่ี

ในพรรคการเมือง 
2.6 เป็นบุคคลลม้ละลาย 
2.7 เป็นผูท่ี้เคยตอ้งรับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงท่ีสุดให้จ าคุก เพราะกระท าความผิด

ทางอาญา เวน้แต่เป็นโทษส าหรับความผิดท่ีไดก้ระท าโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
2.8 เป็นผูเ้คยถูกลงโทษใหอ้อกปลดออกหรือไล่ออกจากรัฐวิสาหกิจหรือหน่วยงานอ่ืนของรัฐ 
2.9 เป็นผูท่ี้เคยถูกลงโทษให้ออกหรือปลดออกเพราะกระท าผิดวินยัตามพระราชบญัญติัน้ี

หรือตามกฎหมายอ่ืน 
2.10 เป็นผูท่ี้เคยถูกลงโทษไล่ออกเพราะกระท าความผิดวินยัตามพระราชบญัญติัน้ีหรือตาม

กฎหมายอ่ืน 
การสรรหาเป็นกระบวนการท่ีท าหนา้ท่ีท่ีดึงดูดใหผู้ท่ี้สนใจมาสมคัรเขา้รับการพิจารณาในการ

เขา้ท างาน ผูท่ี้จะเขา้มาเป็นทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารไดจ้ะตอ้งผา่นกระบวนการคดัเลือกท่ีจะกล่าวต่อไป 
 

สรุป การสรรหาบุคลากร 
การสรรหาบุคลากร เป็นกระบวนการแสวงหาและจูงใจให้บุคคลท่ีมีความรู้ ความถนัด ความ 

สามารถ เขา้มาสมคัรงานกบัองคก์าร ต่างฝ่ายต่างสรรหาซ่ึงกนัและกนั ฝ่ายผูส้มคัรพิจารณาสรรหาลกัษณะงาน
และกิจการองค์การ ขณะท่ีฝ่ายองค์การสรรหาบุคลากรท่ีมีทกัษะความสามารถท่ีเหมาะกับต าแหน่ง
งาน ปัจจยัท่ีผูส้มคัรมกัใช้ในการพิจารณาองค์การ ได้แก่ เงินเดือน ภาพลกัษณ์ขององค์การ รูปแบบการ
ปกครองบงัคบับญัชา ค่านิยม ฝ่ายองคก์ารใช้ในการพิจารณาเพื่อคน้หาคุณสมบติัท่ีเหมาะสม ภูมิหลงัทาง
การศึกษา ประสบการณ์การท างาน สามารถสรรหาบุคลากรได้จากภายในองค์การและภายนอก
องคก์าร 
 

ค าถามทบทวนบทที่ 5 
1.  ตอ้งการทราบความหมายของการสรรหาและความส าคญัของการสรรหา 
2.  สามารถสรรหาบุคลากรไดจ้ากแหล่งใดบา้ง 
3.  อะไรเป็นขอ้จ ากดัและความทา้ทายในการสรรหา 
4.  จงบอกขอ้ดีขอ้เสียของการสรรหาบุคลากรจากภายในและภายนอกองคก์าร  
5.  จงอธิบายกระบวนการสรรหาบุคลากร  
6.  เม่ือองคก์ารมีต าแหน่งวา่ง มีวิธีการสรรหาบุคลากรมาบรรจุต าแหน่งท่ีวา่งดงักล่าวไดอ้ยา่งไร 
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การคัดเลือกบคุลากร 
 

 

Personnel Selection 
 

คดัสรร 

 

ความน า 
การคดัเลือกเป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ืองจากการสรรหา การสรรหาเป็นการกลัน่กรอง คน้หา

บุคคลท่ีมีความสามารถ เพื่อเขา้มาปฏิบติังานในองคก์าร ส่วนการคดัเลือกเป็นการเลือกสรรคนดีท่ีมี
คุณสมบติัเหมาะสมกบังาน เลือกจากผูท่ี้ไดผ้่านกระบวนการสรรหานั่นเอง สรุปว่า สรรหา คือ "หา" 
บุคคลมาใหท้ าการคดัเลือก คดัเลือก คือ "เลือก" เพื่อบรรจุต าแหน่งท่ีวา่ง 

ดงัจะบอกความหมายของการคดัเลือก ความส าคญั เกณฑ์ในการคดัเลือก กระบวนการคดัเลือก 
และปัจจยัท่ีมีผลต่อการคดัเลือก 

 

6.1 ความหมายของการคดัเลือก 
เม็กกิสัน (Meggison อา้งใน กฤตยา ปาติสัตย์, 2553) ให้ความหมายการคดัเลือกว่าเป็นปฏิบติั 

การคัดเลือกบุคคลท่ีมีศักยภาพเพื่อบรรจุแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งงานเม่ือมีความต้องการก าลังคน
เกิดขึ้น 

วิลเลี่ยม บี. เวอร์เธอร์ และคีธ เดวิส  (William B. Werther & Keith Davis อา้งใน นงนุช วงษ์
สุวรรณ, 2552) ให้ความหมายการคดัเลือกว่าเป็นกระบวนการท่ีใช้ในการตดัสินใจว่าจะรับผูใ้ดบรรจุ
เขา้ท างาน กระบวนการเร่ิมตั้งแต่เม่ือมีผูส้นใจสมคัรงาน และส้ินสุดเม่ือมีการตดัสินใจจา้งงาน 

กิจสุวัฒน์ หงส์เจริญ (2555) ให้ความหมายการคดัเลือกว่า กระบวนการท่ีองคก์ารด าเนินการ
คดัเลือกจากจ านวนใบสมคัรทั้งหลายของผูส้มคัรจ านวนมาก เพื่อใหไ้ดบุ้คคลท่ีดีท่ีสุด มีคุณสมบติัตรง
ตามเกณฑท่ี์ก าหนดไวใ้หเ้ขา้มาท างานในต าแหน่งต่างๆ ท่ีตอ้งการ 

ไพรัช วงศ์ยุทธไกร และคณะ (2552) ให้ความหมายการคัดเลือกว่า กระบวนการตรวจสอบ 
พิจารณา และตดัสินใจรับบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมเขา้ร่วมงานกบัองคก์าร 
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ศูนย์สรรหาและเลือกสรร (ศสล.) ส านักงาน ก.พ. (2557) การคดัเลือก หมายถึง การพิจารณา
บุคคลท่ีไดท้ าการสรรหามาทั้งหมด และน ามาคดัเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมเอาไว ้

วนัสนันท์ ศิริรัตนะ (2556 : 81) การคดัเลือก หมายถึง กระบวนการในการพิจารณาบุคคลจาก
ใบสมคัรทั้งหลายเพื่อใหไ้ดค้นท่ีมีความสามารถ เหมาะสมกบังาน และมีคุณสมบติัตามท่ีองคก์ารก าหนด  

สรุป การคดัเลือก คดั คือ แยก ผูส้มคัรท่ีสรรหามาได ้เลือก คือ เอาไว้ ซ่ึงบุคคลท่ีมีคุณสมบติั
เหมาะกบังาน เลือกจากท่ีแยกไวเ้ป็นประเภทตอ้งประสงค ์

 

6.2 วตัถุประสงค์ของการคดัเลือก 
การคดัเลือกมีเป้าหมายหลกัคือ ใหไ้ดค้นท่ีดีท่ีสุดมีคุณสมบติัตรงตามเกณฑท่ี์ก าหนดไวเ้ขา้มา

ท างานในต าแหน่งต่างๆ ไดอ้ย่างเหมาะสม วตัถุประสงคข์องการคดัเลือกมีดงัน้ี (จุฑามาศ แก้วพิจิตร, 
2553) 

1.  เพ่ือกลั่นกรองเลือกบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเอาไว้ และปฏิเสธบุคคลท่ีขาดคุณสมบัติ
ท่ีเหมาะสมออกไป 

ผูท่ี้สนใจเขา้มาสมคัรงานกบัองคก์ารหากมีจ านวนมากเกินกวา่ความสามารถขององคก์ารท่ีจะ
รับไว ้และเป็นไปตามการรับบุคลากรตามแผนทรัพยากรมนุษยท่ี์องคก์ารไดว้างไว ้จึงตอ้งท าการกลัน่กรอง
ผูส้มคัรท่ีมีจ านวนมากให้เหลือตามจ านวนท่ีองคก์ารตอ้งการ โดยยึดหลกัความรู้ความสามารถของผูท่ี้
จะมาปฏิบติังานท่ีตรงกับองค์การตอ้งการ หากผูส้มคัรมีคุณสมบติัไม่ครบตามท่ีองค์การตอ้งการก็
จ าเป็นตอ้งปฏิเสธไป 

2.  เพ่ือให้ได้บุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสม ตรงตามความต้องการขององค์การและลักษณะ
ของงานท่ีท า เข้ามาท างานให้กบัองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ผูส้นใจท่ีเขา้มาสมคัรงานในองคก์ารอาจมีคุณสมบติัท่ีไม่เหมาะสมกบัท่ีองคก์ารตอ้งการ กระบวน 
การคดัเลือกจะท าใหอ้งคก์ารไดบุ้คลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมตรงกบัลกัษณะงานท่ีองคก์ารตอ้งการ 
ให้ท า และหากองคก์ารไดบุ้คลากรท่ีสามารถท างานไดต้รงกบังานท่ีให้ท าจะส่งผลให้งานมีประสิทธิภาพ 
ก่อใหเ้กิดประโยชน์แก่องคก์าร 

3.  เพ่ือให้ได้บุคคลท่ีท างานให้กับองค์การได้นาน 
การคดัเลือกท่ีดีมีความเป็นธรรมจะท าใหบุ้คลากรเกิดความภาคภูมิใจในความรู้ความสามารถ

ของตน ซ่ึงจะส่งผลต่อการท างานให้องคก์ารในระยะยาว การท่ีองคก์ารไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ 
ทุกองคก์ารก็ยอ่มท่ีจะรักษาผูน้ั้นใหอ้ยูก่บัองคก์ารใหน้านท่ีสุด (York, K.M., 2010) 
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4.  เพ่ือลดค่าใช้จ่ายเกีย่วกบัการนิเทศงาน รวมถึงการฝึกอบรม 
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงาน จะช่วยให้องค์การลดค่าใช้จ่ายเก่ียวกับ

บุคลากรนั้น ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของการส่งไปอบรม หรือการติดตามนิเทศงาน เพราะผูป้ฎิบติัมีความรู้
ความสามารถท่ีเหมาะสมกบังานอยูแ่ลว้ ไม่ตอ้งเสียเวลาฝึกอบรม ควบคุม (train) มาก 

เม่ือทราบความประสงคแ์ลว้ชวนใหค้ิดถึงความส าคญัของการคดัเลือก 
 

6.3 ความส าคญัของการคดัเลือกบุคลากร 
ตั้งความหวงัว่าจะเลือกไดค้นเก่ง คนดี มีความรู้ความสามารถ เหมาะกบังานท่ีเราตอ้งการให้

เขาท า คือเลือกได้บุคลากรท่ีมีคุณสมบัติตรงกับความต้องการของงาน (qualification meets the job 
requirements) ซ่ึงมีรายการก าหนดไวท่ี้เรียกว่า "รายละเอียดของงาน" (job description) และ "ลกัษณะ
ของงาน" (job specification) การเลือกสรรผูท่ี้มีคุณสมบติัเป็นการตดัสินใจท่ียากยิ่งและส าคญัท่ีสุด 
เพราะการตดัสินใจจะมีผลตามมามากมายและยาวนาน หากเลือกไดบุ้คลากรท่ีมีนิสัยไม่ดี ไม่เหมาะสม
กบังาน การปฏิบติังานจะไม่ดี ไม่มีประสิทธิภาพ ถึงแมอ้งคก์ารจะมีแผนหรือกลยุทธ์ท่ีสมบูรณ์ โครงสร้าง
องค์การดี และระบบการควบคุมยอดเยี่ยมเพียงใด องค์การนั้นก็จะไม่ประสบความส าเร็จทั้งระยะสั้น
ระยะยาว ดงันั้นองค์การจึงจ าเป็นตอ้งมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีศกัยภาพเพียงพอ จึงจะเป็นหลกัประกัน
ความส าเร็จตามเป้าหมายได ้องคก์ารจึงตอ้งตระหนกัถึงความส าคญัของการคดัเลือกดงัต่อไปน้ี 

6.3.1 การคดัเลือกเป็นงานท่ีมีลกัษณะพิเศษ ละเอียดอ่อน และมีความยากล าบาก เพราะการ
ก าหนดภาระหน้าท่ีและพฤติกรรมของบุคคลในงานท่ีท านั้น เป็นการกล่าวในลกัษณะกวา้งๆ ไวใ้น 
"รายละเอียดของงาน" (job description) และ "ลกัษณะเฉพาะของงาน" (job specification) 

6.3.2 ตอ้งรู้และเขา้ใจความสลบัซับซ้อนของการคดัเลือกให้มาก ตอ้งเรียนรู้เทคนิคการคดัเลือก 
รู้ความน่าจะเป็น จะต้องเรียนรู้ถึงจุดอ่อนและข้อจ ากัด และให้ความส าคัญในการปรับปรุง
กระบวนการคดัเลือก เพื่อใหก้ารคดัเลือกคุม้ค่าและเกิดประสิทธิผล 

6.3.3 การคดัเลือกท่ีมีประสิทธิผลยอ่มคุม้ค่าต่อองคก์ารเป็นอยา่งยิง่ เพราะการคดัเลือกไดค้น
ดีมีสมรรถภาพเขา้มาปฏิบติังานในองคก์าร จะสามารถสร้างผลผลิตตอบแทนท่ีสูงกลบัคืนมาให้องคก์าร 
เป็นผลดีแก่ทั้งสองฝ่าย ฝ่ายลูกจา้งไดท้ างานท่ีถนดัตรงความสามารถมีความสุขกบังานท่ีตนถนดั 

6.3.4 กฎหมายแรงงานมีระเบียบขอ้บงัคบัท่ีตอ้งสนใจ เพราะมีผลกระทบต่อองคก์าร 
6.3.5 บุคลากรบางคนต้องพ้นจากงาน มีการร้องทุกข์ขอกลับเข้าท างาน เป็นบุคลากรท่ีป่วน

องคก์าร ตอ้งระวงัใหม้าก 
จึงกล่าวไดว้่าการคดัเลือกเป็นกระบวนการท่ีมีความส าคญัอย่างยิง่ ตอ้งพฒันาวิธีการและปรับปรุง

การประเมินผูส้มคัรงานใหมี้ประสิทธิภาพและเป้าหมายท่ีทา้ทายต่อการคดัเลือก 
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6.4 เป้าหมายของการคดัเลือก 
ตอ้งมุ่งมัน่เอาใจใส่ในการคดัเลือกเพื่อไดบุ้คลากรตามท่ีมาตรฐานก าหนด เป้าหมายของการ

คดัเลือกมีดงัน้ี 
6.4.1 เลือกคนท่ีเหมาะกบังาน มีสมรรถภาพสูง สามารถปฏิบติังานไดผ้ลไม่ต ่ากวา่เกณฑ์ 
6.4.2  เลือกบุคลากรท่ีพอใจงานมีสังกัป (concept) ว่าสภาพงาน (working conditions) ดี ค่าจ้าง

เป็นธรรม (equal pay for equal work) ส่งผลให้องค์การไดพ้นักงานท่ีท างานคุม้ค่าเงินค่าจา้งลดค่าใช้จ่าย
จากการเขา้-ออกของพนกังาน  

6.4.3 คดัเลือกเพื่อไดบุ้คลากรท่ีศรัทธาองคก์าร ปฏิบติังานดว้ยอุดมคติ ภกัดี ไม่ใช่ท างานเพียง
เป็นกิจวตัรประจ าวนั (routine) 

เพียงบอกเป้าหมาย แต่ไม่บอกวิธีบรรลุเป้าหมาย เป็นการไร้ประโยชน์ กระบวนการคดัเลือก
จะตอ้งอาศยัส่วนท่ีใส่เขา้ไป (input) 3 ประการ คือ 

ประการท่ี 1 ขอ้มูลการวิเคราะห์งาน (job analysis information) ซ่ึงจะให้รายละเอียดและลกัษณะ 
เฉพาะของงาน (job specification) กบัมาตรฐานการปฏิบติังาน (job performance standard) ของแต่ละงาน 

ประการท่ี 2 แผนทรัพยากรมนุษย ์(Human resource plan) ซ่ึงจะบอกถึงต าแหน่งงานท่ีเปิดรับ 
และกระบวนการท่ีจะด าเนินการคดัเลือกในลกัษณะสมเหตุสมผลและมีประสิทธิภาพ 

ประการท่ี 3 แบบฟอร์มการสมคัร เป็นฟอร์ม (form) ท่ีรวบรวมขอ้มูลของผูส้มคัรท่ีจะไดรั้บ
การคดัเลือก 

ความทา้ทายอ่ืนท่ีมีต่อการคดัเลือกก็คือ นโยบายการแบ่งแยกและการเลือกปฏิบติัในการคดัเลือก 
ซ่ึงเป็นขอ้ห้ามในระเบียบขอ้บงัคบัและกฎหมาย เป็นตน้ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการคดัเลือกมีหลายประการ
ดงัจะอธิบายต่อไปน้ี 

 

6.5 ปัจจัยที่มีผลต่อการคดัเลือก 
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคดัเลือกบุคลากรมีหลายประการท่ีตอ้งพิจารณา เช่น ปัจจยัดา้นองค์การ 

และสภาพตลาดแรงงาน การคดัเลือกอาจจะท าในรูปแบบท่ีง่ายแต่ลม้เหลว ไม่ไดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติั
ตามตอ้งการ ปัจจยัองคก์ารท่ีเป็นอุปสรรค ไดแ้ก่ สถานท่ีตั้ง ตั้งอยู่ ยะลา ปัตตานี และนราธิวาส แดน
ผูก่้อการร้าย องคก์ารขนาดเลก็มากรู้สึกไม่มัน่คง โครงสร้างสลบัซบัซ้อน เทคโนโลย ีสภาพการท างาน 
การปกครอง วฒันธรรมองคก์าร มีอิทธิพลต่อกระบวนการคดัเลือก องคก์ารขนาดใหญ่งานในองคก์าร
ค่อนขา้งสลบัซับซ้อน ใชเ้ทคนิคในการคดัเลือกค่อนขา้งลึกซ้ึง ใชเ้ทคโนโลยีชั้นสูง กลัน่กรองอย่างดี 
แต่ไม่สามารถขจดัความเบ่ียงเบนให้บรรลุความตอ้งการได ้ทั้งน้ีเพราะปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีมีผลต่อ
กระบวนการคดัเลือกดงัน้ี 
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1. สายการบังคับบัญชาขององค์การ (Organization hierarchy) ยิง่เป็นการคดัเลือกผูบ้ริหารเพื่อ
ด ารงต าแหน่งระดบัสูงเท่าไร ยิง่มีการตรวจสอบภูมิหลงัและสัมภาษณ์เขม้ เพื่อคน้หาประสบการณ์ขีด
ความสามารถของผูส้มคัร ถา้เป็นต าแหน่งเสมียน พนกังาน การทดสอบและสัมภาษณ์ง่ายกวา่ 

2.  ข้อพิจารณาทางด้านกฎหมาย (Legal considerations) กฎหมาย กฎกระทรวง พระราชบญัญติั
ต่างๆ ประกาศทางราชการ แมก้ระทัง่ค  าตดัสินของศาลท่ีผ่านมา ก็ถือเป็นปทสัถาน ผูบ้ริหารและการ
บริหารทรัพยากรมนุษยจ์ าเป็นจะตอ้งมีความรู้อย่างกวา้งขวาง โดยเฉพาะอย่างยิง่เกณฑใ์นการคดัเลือก
ท่ีก าหนดโดยกฎหมาย ไม่ให้เลือกปฏิบติั และจะตอ้งพิจารณาอย่างรอบคอบ เช่น เร่ืองเพศ วยั วุฒิ
การศึกษา ศาสนา เช้ือชาติ 

3.  ประเภทขององค์การ (Type of organization) องคก์ารของรัฐหรือเอกชนเนน้ต่างกนั ระบบ 
ราชการแยกแยะผูส้มคัรโดยอาศยัการสอบแข่งขนั ระดบัและวุฒิการศึกษา เกรด (grade) เฉล่ียเม่ือจบ
การศึกษา ส่วนองค์การเอกชนเน้นการคดัเลือกบุคลิกภาพ ประสบการณ์ ความรู้ความสามารถในการ
ท างาน เพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุความส าเร็จ 

4.  ความรวดเร็วในการตัดสินใจ (Speed of decision making) การใชเ้วลาเพื่อการตดัสินใจใน
กระบวนการคัดเลือกมีผลอย่างส าคัญ การคัดเลือกต าแหน่งระดับสูง เช่ น หัวหน้าหน่วยงาน มี
ความส าคญัมาก ตอ้งพินิจพิจารณาแบบวิเคราะห์ สืบคน้ หยัง่รู้หยัง่เห็น ละเอียดทุกซอกทุกมุม อาจใช้
เวลานานเป็นปี พิจารณาภูมิหลัง ประวติัการท างาน ตรวจสอบข้อมูลอ้างอิง บุคคล แฟ้มเอกสาร 
(portfolio) พิจารณาความสอดคล้องของนโยบาย ปัญหาในแง่ของกฎหมาย ต้องพิจารณาอย่าง
รอบคอบ จึงใชเ้วลามากกว่าพิจารณาต าแหน่งงานท่ีไม่ส าคญั เช่น ต าแหน่งงานท่ีหน่วยงานในองคก์าร
ร้องขอ 

5. การรวมผู้สมัคร (Applicant pool) ถา้รับสมคัรไดจ้ านวนผูส้มคัรมากมีโอกาสเลือกบุคคลท่ี
มีคุณสมบติัตรงกบัต าแหน่งงานไดม้าก ถา้มีผูส้มคัรเพียงคนเดียวไม่มีโอกาสเลือกเลย หรือมีผูส้มคัร 2-
3 คน ก็มิไดห้มายความวา่ผูส้มคัรทุกคนมีคุณสมบติัตรงกบัต าแหน่งงานท่ีตอ้งการทุกคน ผูส้มคัรท่ี
รวมกนัอยู่จึงมีทั้งผูท่ี้มีคุณสมบติัตรงต าแหน่งงาน และผูส้มคัรท่ีคุณสมบติัไม่ตรงต าแหน่งงาน 

 แสดงสัดส่วนของการคดัเลือก (selection ratio) ไดโ้ดยการเทียบบญัญติัไตรยางคง์่ายๆ เพื่อหา
สูตรโดยเอา "จ านวนผูส้มคัรท่ีรวมกนัทั้งหมด" ตั้ง แลว้หารดว้ย "จ านวนคนท่ีองค์การตอ้งการ" ผลลพัธ์
คือสัดส่วน 

จ านวนผูส้มคัรท่ีรวมกนัทั้งหมด   =   สัดส่วนท่ีตอ้งการ 1 คน : จ านวนผูส้มคัร 
จ านวนคนท่ีตอ้งการจา้ง 
ถา้ปรากฏสัดส่วน = 1.00 แสดงว่ามีผูส้มคัรเพียงคนเดียวส าหรับแต่ละต าแหน่งงาน เท่ากบัว่า

ไม่มีโอกาสตดัสินใจเลือก ผูส้มคัรท่ีถูกปฏิเสธก็จะไดรั้บการจา้ง 
ยิง่ปรากฏสัดส่วน = ต ่ากวา่ 1 แสดงวา่มีผูส้มคัรนอ้ยกวา่จ านวนท่ีตอ้งการ 
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ถา้ปรากฏสัดส่วน = 4 แสดงว่าแต่ละต าแหน่งงานมีตวัเลือก 4 คน ให้พิจารณาว่ามีผูส้มคัรให้
เลือกนอ้ยเกินไปหรือไม่ 

จ าลองการเทียบบญัญติัไตรยางคใ์หเ้ห็นจริงดงัน้ี 
จ านวนบุคลากรท่ีองคก์ารตอ้งการ  =  จ านวนผูส้มคัรทั้งหมดรวมกนั 
จ านวนบุคลากรท่ีองคก์ารตอ้งการ 1 คน  =  จ านวนผูส้มคัรทั้งหมดรวมกนั 
     จ านวนบุคลากรท่ีองคก์ารตอ้งการ 

ใชเ้ป็นสูตรหาสัดส่วนบุคลากรท่ีตอ้งการ 1 คน : จ านวนผูส้มคัร (ก่ีคน) 
สมมุติองคก์ารตอ้งการ 5 คน มีผูส้มคัร 20 คน สัดส่วนตอ้งการ 1 คน = ผูส้มคัร 

5
20 = 4 คน 

แสดงวา่องคก์ารตอ้งการ : ผูส้มคัรใหเ้ลือก  =   1 : 4 คน 

สมมุติองคก์ารตอ้งการ 5 คน มีผูส้มคัร 5 คน สัดส่วนตอ้งการ 1 คน = ผูส้มคัร 
5
5 = 1 คน 

แสดงวา่องคก์ารตอ้งเส่ียงรับไวทุ้กคนโดยไม่มีโอกาสเลือก 

สมมุติองคก์ารตอ้งการ 5 คน มีผูส้มคัร 3 คน สัดส่วนตอ้งการ 1 คน = ผูส้มคัร 
5
3 = 0.6 คน 

ไม่ตอ้งค านวณก็เห็นอยูแ่ลว้วา่ผูส้มคัรนอ้ยกวา่ท่ีตอ้งการ ตอ้งพิจารณาสรรหาใหม่ พิจารณาว่า
บกพร่องตรงไหนจึงมีผูส้มคัรนอ้ย 

6.  ระยะการทดลองงาน (Probationary Period) องคก์ารจา้งงานมกัจะมีขอ้ก าหนดวา่ 6 เดือน
แรกท่ีท างาน ถือเป็นการทดลองงาน ถา้ไม่สามารถปฏิบติังานไดก้็จะยติุการจา้ง 

ในระยะเวลาของการทดลองงานเป็นการประเมินความสามารถ โดยสังเกตจากการปฏิบติังาน
และยงัเป็นการทดสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือ (tool) ท่ีใชใ้นกระบวนการคดัเลือกดว้ย เพราะการ
คดัเลือกยอ่มตอ้งก าหนดเกณฑไ์วแ้ลว้ 

 

6.6 เกณฑ์การคดัเลือกบุคลากร 
การคัดเลือกบุคลากรเข้าท างานขึ้นอยู่กับลักษณะงานท่ีท า บางงานอาจมีคุณลักษณะกวา้งไม่

เจาะจง แต่บางงานตอ้งการคนท่ีมีความรู้วิชาชีพทางเทคนิคสูง ขึ้นอยูก่บัต าแหน่งและลกัษณะงาน รวมทั้ง
ความส าคญัของงานนั้น หลกัเกณฑท์ัว่ไปมีดงัน้ี 

หลกัเกณฑ์ทั่วไป 
1.1 สมรรถภาพทางกาย งานท่ีตอ้งใชก้ าลงัตอ้งการความแขง็แรงและสุขภาพท่ีสมบูรณ์ 
1.2 การศึกษาและการอบรม ไดแ้ก่ ความรู้ วุฒิทางการศึกษา 
1.3 เชาวน์ปัญญา เป็นความสามารถในการตดัสินใจแกปั้ญหาต่างๆ 
1.4 ทกัษะ เป็นการแสดงความสามารถเฉพาะความช านาญ 
1.5 ประสบการณ์ในการท างาน เป็นการพิจารณาวา่ไดเ้คยท างานนั้นมาก่อนเป็นเวลานาน 
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1.6 อายุ เป็นส่ิงท่ีองคก์ารน ามาพิจารณา แมว้่าหน่วยงานจะนิยมคนรุ่นใหม่ หนุ่มสาว แต่งาน
แลว้บางอยา่งตอ้งการความรอบรู้และมีประสบการณ์มาก่อนของผูอ้าวุโส  

1.7 เพศ งานหลายชนิดสามารถท าไดท้ั้งชายและหญิง แต่เพศชายมีแนวโนม้ท่ีจะท างานดา้น
เทคนิคและใชแ้รงกายมากกวา่ ส่วนเพศหญิงอาจถนดัทางดา้นภาษาและการติดต่อประสานงาน 

1.8 บุคลิกภาพ เป็นส่ิงส าคญัในการแสดงออกของบุคลากรทางดา้นรูปร่าง ท่าทาง น ้ าเสียง 
การแต่งกาย 

1.9 ความริเร่ิม การต่ืนตวัในการท างาน คิดหาวิธีการใหม่ๆ รู้จกัแกไ้ขปัญหา ปรับปรุงงานและ
การท างาน 

1.10 ความสามารถในการพฒันาตนเอง เช่น มีความสนใจงาน 
1.11 สภาพแวดลอ้ม ทั้งทางดา้นเศรษฐกิจ การเมือง สังคม วฒันธรรม 
มีเกณฑ์ในการคัดเลือกบุคลากรอยู่ใน “ชุดของคุณลักษณะท่ีก าหนดไว้คัดเลือกพนักงาน” 

เพื่อใหเ้ลือกไดพ้นกังานท่ีปฏิบติังานไดผ้ลดี ซ่ึงหน่วยงานทรัพยากรมนุษยไ์ดท้ าไวแ้ลว้ 
เกณฑใ์นการคดัเลือกสรุปวา่มีความตอ้งการใหญ่ๆ 3 ดา้นคือ 
1.  ความต้องการด้านเทคนิค (Technical requirements) ตอ้งการผูท่ี้ศึกษามา เคยผ่านงานมาแลว้ 

มีประสบการณ์และทกัษะ 
2.  ความต้องการความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal requirements) บางต าแหน่งงาน

ตอ้งท างานเป็นทีม (team work) หรือต้องติดต่อสัมพนัธ์กับต่างกลุ่มด้วย องค์การจึงตอ้งการบุคคลท่ีมี
มนุษย สัมพนัธ์ รับฟังความคิดเห็นต่างของคนอ่ืน สามารถพูดคุยไดก้บับุคคลทุกระดบัชั้น รู้กาลเทศะ  

3.  ความต้องการด้านกายภาพ (Physical requirements) เป็นความตอ้งการพื้นฐาน สุขภาพดี 
ร่างกายสมบูรณ์ อนามยัดี แข็งแรง สะอาด มีมารยาทสังคม ห่างไกลยาเสพติดและแอลกอฮอล ์สุขภาพจิต
ท่ีดีอยูใ่นร่างกายท่ีแขง็แรง 

ไดก้ล่าวถึงความหมาย วตัถุประสงค์ ความส าคญั เป้าหมาย ปัจจยั เกณฑ์ของการคดัเลือก ปูทาง
มาจ่อกระบวนการในการคดัเลือกบุคลากรซ่ึงก าลงัจะกล่าวเป็นขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

 

6.7  กระบวนการในการคดัเลือกบุคลากรเข้าท างาน 
กระบวนการคดัเลือก (selection process) หมายถึง การคดัเลือกจากผูท่ี้สมคัรรับการสรรหา เลือก

เฟ้นคนดีและเก่ง เพื่อประโยชน์ต่อองคก์าร สังคม และบุคคล มีขั้นตอนในการคดัเลือกตามสมควรแก่
ฐานะหรือฐานานุรูปขององคก์าร คือ ความพร้อม ความเหมาะสมของระยะเวลา งบประมาณ และงาน
ในหน้าท่ี ท่ีต่างกัน เช่น นักกฎหมาย นักบัญชี วิศวกร ผู ้บริหาร เลขานุการ คนขับรถ ล่าม ฯลฯ ซ่ึง
กระบวนการ ขั้นตอน รายละเอียด และวิธีคัดเลือกท่ีแตกต่างกันไป โดยทั่วไปกระบวนการในการ
คดัเลือกบุคคลเขา้ปฏิบติังานประกอบดว้ยขั้นตอนส าคญัดงัน้ี 
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ขั้นตอนที่ 1 การพิจารณาใบสมคัร (Application form) รับช่วงซ่ึงต่อเน่ืองกบัการสรรหาท่ีไดรั้บ
สมคัรไวแ้ลว้ ผูส้มคัรรับการสรรหากรอกใบสมคัรไว ้สมบูรณ์ดว้ยขอ้มูล ประวติั ภูมิหลงั ใชเ้ป็นเคร่ืองมือ
การพิจารณาเบ้ืองตน้ 

ในขั้นตอนการสรรหา หมายถึง หาผูส้มคัรโดยการโฆษณาประชาสัมพนัธ์ ตอ้นรับผูส้มคัร 
กรอกใบสมคัร รับใบสมคัรท่ีกรอกเรียบร้อยแลว้ รวบรวมไว ้ขั้นตอนน้ีอยู่ในการสรรหา หลงัจากการ
สรรหาจึงจะเป็นขั้นตอนของการคดัเลือก โดยเร่ิมจากขั้นตอนท่ี 2  

ขั้นตอนท่ี 2 การสัมภาษณ์ขั้นตน้ (Preliminary interview) ฝ่ายผูรั้บสมคัร และฝ่ายผูส้มคัรต่าง
สัมภาษณ์ซ่ึงกนัและกนั ฝ่ายผูรั้บสมคัรสัมภาษณ์เพื่อหาขอ้เท็จจริงเร่ืองบุคลิกลกัษณะ ความรู้ความถนัด 
(aptitude) คุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน ส่วนผูส้มคัรจะถามเพื่อทราบลกัษณะงาน โครงสร้าง
ขององคก์าร สวสัดิการ การปกครอง สิทธิประโยชน์ เป็นตน้ ซ่ึงทางฝ่ายองคก์ารก็ยนิดีใหท้ราบสภาพ
ความเป็นจริงขององคก์าร เพราะการปิดบงั ถา้ผูส้มคัรรู้ในภายหลงัแลว้ลาออกจะเสียหายมาก 

วตัถุประสงคข์องการสัมภาษณ์ขั้นตน้เป็นการแลกเปล่ียนขอ้คิดเห็นกนั 
1.  ควรจัดท าแบบฟอร์มสัมภาษณ์ เพื่อทราบ 

1.1 ความรู้ท่ีส าเร็จการศึกษา สาขาวิชาชีพ ระดบัชั้น (degree) ประสบการณ์การฝึกอบรม
วิชาชีพ ความส าเร็จของงานท่ีเคยท า 

1.2 ความถนัดเชิงช่างและตัวเลข ช่างท าอะไร ช่างไม ้ช่างปูน ช่างเยบ็ 
1.3  สนใจเร่ืองอะไร ศิลปะ กีฬา การพูด สังคม 
1.4  สุขอนามัย โรคประจ าตวั เช่น ความดนัโลหิตสูง มะเร็ง ไต วณัโรค 

2. สัมภาษณ์อย่างเจาะลกึ วดัทศันคติ จริยธรรม สร้างความพร้อมท่ีจะท างานร่วมกนั ใชค้  าถาม
ประเภทสืบคน้ (searching questions) เก่ียวกบังานท่ีผูส้มคัรเคยท าและผ่านงานมา รวมถึงการประเมิน
ทศันคติท่ีผูส้มคัรมีต่องานและองคก์ารของผูรั้บสมคัรดว้ย เปิดโอกาสให้เขาไดแ้สดงความคิดเห็นเต็มท่ี 
เช่นเคยท างานอะไร ท่ีไหน ลกัษณะงานเป็นอย่างไร เงินเดือนเท่าไร โอกาสกา้วหน้าเป็นอย่างไร เขา้
กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานท่ีท างานเก่าไดดี้หรือไม่ เหตุใดจึงลาออก 

3. ให้คะแนนในกรณีต่อไปน้ี 
3.1 รูปลักษณ์ สีหนา้ ท่าทาง การแต่งกาย สะอาด เรียบร้อย สุภาพ บุคลิกภาพ 
3.2 การพูดจา ส าเนียง น ้าเสียง ไวยากรณ์ ศพัทภ์าษา ชดัถอ้ยชดัค า 
3.3 ความเฉลียว-ฉลาด สังเกตจากการถาม การตอบ ความคิด ทศันคติ 
3.4 ความคิดสร้างสรรค์ จินตนาการ พยากรณ์ 
3.5 ความมุ่งมั่นในการท างาน เต็มใจท างานหนกั งานท่ีทา้ทายความสามารถ  
3.6 ความซ่ือสัตย์ รักยติุธรรม 
3.7 มีความเช่ือมั่นในตนเองสูง มองโลกในแง่ดี 
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3.8 ไม่ตื่นเต้นต่อค าวิพากษ์ ต-ิชม สุขมุ 
3.9 ความภักดี ช่ืนชม มองในแง่ดีต่อนายเก่าองคก์รเดิม 
3.10 มารยาทดี  มีมนุษยส์ัมพนัธ์ รู้จกักาลเทศะ ยิม้แยม้แจ่มใส 

4.  ขั้นตอนการสัมภาษณ์ 

4.1 การวางแผนสัมภาษณ์ เร่ิมจากการตรวจสอบใบสมคัรท่ีผูส้มคัรกรอกไว ้เตรียมสถานท่ี 
หอ้งท่ีเป็นสัดส่วน ก าหนดวิธีประเมินผล 

4.2 สร้างบรรยากาศท่ีดี ยิม้แยม้ สุภาพ ใหเ้กียรติ 
4.3 การใช้ค าถาม หลีกเล่ียงค าถามท่ีตอบวา่ ใช่ หรือ ไม่ใช่ ไม่ถามค าถามน า  
4.4 การปิดการสัมภาษณ์ ควรจบตรงความรู้สึกท่ีดี มีไมตรี มิตรภาพ จบดว้ยความสุข (happy 

ending) 
4.5 การทบทวนข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ หลงัจากสัมภาษณ์เสร็จ ผูรั้บการสัมภาษณ์

ออกจากหอ้งแลว้ ผูส้ัมภาษณ์ควรทบทวนขอ้มูลท่ีบนัทึกไว ้
5.  ประเภทของการสัมภาษณ์ 

5.1 การสัมภาษณ์แบบไม่เตรียมการล่วงหนา้ (Nondirect interview) ถามเฉพาะเร่ืองน่าสนใจ 
ผูส้ัมภาษณ์ไม่ไดก้ าหนดรูปแบบของค าถามไว ้จะสัมภาษณ์ตามสถานการณ์ 

5.2 การสัมภาษณ์ท่ีมีรูปแบบ (Patterned interview) สร้างแบบสอบถามไวเ้ป็นชุดล่วงหน้า 
เป็นค าถามตายตวั ไม่มีการยดืหยุน่ เป็นมาตรฐาน สะดวก ง่ายต่อการใหค้ะแนน  

5.3 การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างหรือแบบมีการก าหนดทิศทาง เตรียมค าถามเก่ียวกบังาน
ไวล้่วงหนา้ (Structure interview) ถามถึงพฤติกรรมการท างานในอดีต พร้อมทั้งมีค  าตอบท่ีถูกตอ้ง เป็น
ค าถามเพื่อหาขอ้มูลท่ีน่าสนใจจากผูถู้กสัมภาษณ์ 

5.4 การสัมภาษณ์โดยหัวหน้างานหลายๆ ระดบั (serialized interview) เพื่อน าผลมาพิจารณา
ร่วมกนั 

5.5 การสัมภาษณ์ท่ีมีการเนน้ สร้างความกดดนั (Stress interview) ท าให้ผูเ้ขา้รับการสัมภาษณ์
รู้สึกไม่เป็นสุขหรือไม่สบายใจ เพื่อดูการควบคุมอารมณ์ของผูถู้กสัมภาษณ์ การแสดงความอ่อนไหว
ทางอารมณ์ การสัมภาษณ์ชนิดน้ีเหมาะกบัการสัมภาษณ์ผูท่ี้จะตอ้งท างานท่ีตอ้งใช้ความอดกลั้นและ
ตอ้งควบคุมอารมณ์ตนเองสูง 

5.6 การสัมภาษณ์แบบประเมิน (appraisal interview) คือประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อ
บอกถึงส่ิงท่ีผูถู้กประเมินไม่รู้ 

5.7 การสัมภาษณ์ท่ีมีการวางแผน (planned interview) เตรียมเร่ืองท่ีตอ้งการสัมภาษณ์ไว้
ล่วงหนา้ สัมภาษณ์เพื่อสะทอ้นใหผู้ถู้กสัมภาษณ์แกไ้ข 
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5.8 การสัมภาษณ์แบบเป็นคณะกรรมการ (panel interview) มีคณะกรรมการ 3 ท่านขึ้นไป ผลดั
กนัสัมภาษณ์ และประมวลขอ้มูลค าตอบมาประเมินประสิทธิภาพของผูส้มคัร แลว้กรรมการแต่ละคน
ต่างแสดงความเห็น วิธีน้ีมีความเท่ียงตรงสูง มีลกัษณะเป็นทางการ 

การสัมภาษณ์คร้ังแรกน้ีมีเป้าหมายส าคญัในการคดับุคคลผูส้มคัรท่ีขาดคุณสมบติัท่ีเหมาะสม
ในการเขา้ปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีตอ้งการอย่างชดัเจนออกจากกระบวนการคดัเลือก เพื่อมิให้ทั้งองคก์าร
ผูท้  าการคดัเลือกและผูส้มคัรตอ้งเสียเวลา ค่าใชจ่้าย และเสียความรู้สึก เน่ืองจากการคดัเลือกบุคลากร
เป็นกิจกรรมท่ีตอ้งใชร้ะยะเวลาและค่าใช้จ่ายในกระบวนการต่อไปอีกมาก ทั้งกบัผูส้มคัรและโดยเฉพาะ
ในต าแหน่งงานท่ีมีความส าคญัต่อองค์การ โดยท่ีการสัมภาษณ์ขั้นตน้เป็นการกลัน่กรองเพื่อคดัทิ้งผูท่ี้
ไม่เขา้ข่ายตามความตอ้งการของลกัษณะงาน ผูท่ี้ผา่นการสัมภาษณ์คร้ังแรกน้ีจะมีการสอบสัมภาษณ์อีก
คร้ังเป็นการสอบสัมภาษณ์เพื่อคดัเลือกบรรจุต าแหน่งท่ีตอ้งการ 

ขั้นตอนที่ 3 การพิจารณาประวัติและการสมัคร (Review of applications and resume) 
การกรอกใบสมคัรงานนั้น บางองคก์ารสัมภาษณ์เบ้ืองตน้ก่อนให้กรอกใบสมคัร แต่ท่ีปฏิบติัการจริงๆ 
ส่วนใหญ่ผูส้มคัรกรอกใบสมคัรก่อนสัมภาษณ์ บางคนออกแบบฟอร์มใบสมคัรเองดว้ยซ ้ า การให้กรอก
ใบสมคัรท่ีออกแบบโดยองคก์ารก็เพื่อตอ้งการทราบประวติัขอ้เท็จจริงเก่ียวกบัตวัผูส้มคัร และเพื่อเป็น
หลกัฐานในการพิจารณาความเหมาะสมของผูส้มคัรกบัต าแหน่งงาน องค์การออกแบบใบสมคัรสอดคลอ้ง
รองรับกบัความตอ้งการของลกัษณะงาน และความตอ้งการของหน่วยงาน ย่อมช่วยประหยดัเวลาใน
การพิจารณา เพราะไดบ้รรจุขอ้มูลต่างๆ ท่ีจ าเป็นและตรงประเด็นไว ้ใบสมคัรจึงเป็นมาตรฐานซ่ึงจะ
ช่วยให้สะดวกรวดเร็วในการตดัสินใจ ขอ้มูลท่ีผูส้มคัรตอ้งกรอก ออกแบบไวใ้ห้กรอกง่ายจดัเรียง
ขอ้มูลเป็นระบบตามความตอ้งการของต าแหน่งงาน ครอบคลุมไดข้อ้มูลท่ีส าคญัครบสมบูรณ์แบบ 

ขั้นตอนที่ 4 การทดสอบเพ่ือการจ้างงาน  (Selection tests) เป็นขั้นตอนท่ีหลายองค์การ
โดยเฉพาะหน่วยงานท่ีมีขนาดใหญ่หรือแมแ้ต่ขนาดกลางก็ให้ความส าคญัมาก ยิ่งงานรัฐบาลถือเป็น
ระเบียบปฏิบติั ตอ้งมีการสอบคดัเลือกเขา้ด ารงต าแหน่งท่ีว่างเสมอ ซ่ึงตอ้งใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ
ส าคญัในการคดัเลือก การทดสอบเป็นการสอบวดัผลเพื่อช่วยประเมินความแตกต่างดา้นคุณสมบติัและ
ศกัยภาพระหว่างผูส้มคัร ซ่ึงมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัต าแหน่งงานและการท างาน ผลการทดสอบ
น ามาใช้เป็นเคร่ืองมือประกอบการตัดสินคัดเลือกเพื่อการจ้างงาน ปัจจุบันมีเคร่ืองวดัทางจิตวิทยา
หลายอย่างท่ีนักจิตวิทยาเช่ือว่า accurate คือ แม่นย  า แน่นอน ถูกตอ้ง เช่น เคร่ืองวดัความจ า วดัเชาวน์
ปัญญา เคร่ืองจบัเท็จ การวดัความฝัน เป็นตน้ ถา้ผูส้มคัรคนใดท าคะแนนได้ไม่ดีก็จะถูกคดัออกใน
ขั้นตอนน้ี ถา้ผูส้มคัรคนใดท าคะแนนไดดี้ก็จะผา่นไปสู่การสัมภาษณ์เพื่อการจา้งงานต่อไป 

ขั้นตอนที่ 5 การสัมภาษณ์เพ่ือการจ้างงาน (Employment interview) เป็นการสอบสัมภาษณ์
ท่ีมีความประสงคจ์ะวดัคุณลกัษณะโดยรวมของผูส้มคัร เช่น ความรู้ความสามารถในการติดต่อส่ือสาร 
วิสัยทัศน์ ทัศนคติ บุคลิกภาพ เชาวน์ปัญญาในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า เพื่อน าผลมาประกอบการ
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พิจารณา ว่าผูส้มัครงานคนใดมีความเหมาะสมกับต าแหน่งงานท่ีสุด เป็นการสัมภาษณ์เพื่อท าการ
คดัเลือกผูส้มคัร เป็นการสนทนาเจาะลึกเพื่อประเมินความสามารถท่ีจะยอมรับผูส้มคัรเขา้ท างาน การ
สัมภาษณ์ในการคดัเลือกน้ีจะแสวงหาค าตอบจาก 3 ค าถามดว้ยกนัคือ  

1.  ผูส้มคัรสามารถท างานไดห้รือไม่? 
2.  ผูส้มคัรยงัยนืยนัวา่จะท างานนั้นหรือไม่? 
3.  เม่ือเปรียบเทียบผูส้มคัรกบัคนอ่ืนเป็นอยา่งไร? 
ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์คร้ังน้ีจะเป็นดชันี (index) บอกว่าใครเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน สมควร

ไดรั้บการคดัเลือก เพราะสามารถน าผลจากการสัมภาษณ์คร้ังสุดทา้ยน้ีไปรวมผสมผสานกบัขอ้มูลต่างๆ 
ท่ีมีมาแลว้ และท าการประเมิน เพื่อน าไปสู่การพิจารณาตดัสินใจ 

ขั้นตอนที่ 6 การตรวจสอบประวัติและจดหมายรับรอง การพิจารณาภูมิหลงัและหลกัฐาน
อา้งอิง (Reference and background checks) เป็นการตรวจสอบความถูกตอ้งและความเป็นจริงเก่ียวกบั
ผูส้มคัร โดยองคก์ารจะท าการตรวจสอบเอกสารหลกัฐาน ขอ้มูลอา้งอิงท่ียืน่ไวใ้นขั้นตอนการรับสมคัร 
เช่น ประกาศนียบตัร วุฒิการศึกษา ครอบครัว ประวติัการท างานในอดีต ประวติัอาชญากรรม สามารถ
หาขอ้เท็จจริงไดจ้ากสถาบนัการศึกษา ท่ีท างานเก่า กรมต ารวจ หน่วยราชการ เพื่อให้เกิดความแน่ใจ 
(to be sure) ว่าผูส้มคัรมีคุณสมบติัถูกตอ้ง ไม่มีปัญหาแก่องคก์ารในภายหลงั งานบางอยา่งตอ้งการคน
ท่ีมีความซ่ือสัตยแ์ละรับผิดชอบเป็นอยา่งมาก เช่น พนกังานธนาคาร นกับญัชี หรือขา้ราชการ 

ภูมิหลงัและหลกัฐานอา้งอิงผูส้มคัรท่ีไม่ซ่ือตรงอาจ make up สร้างขึ้น หรือปลอมแปลงได้
เพราะเทคโนโลยปัีจจุบนัเอ้ือมาก 

ข้ันตอนท่ี 7 การตรวจสุขภาพ (Physical examination) เป็นขั้นตอนสุดทา้ยเพื่อส้ินเปลือง
เวลาและค่าใชจ่้ายนอ้ย เพราะเหลือผูส้มคัรนอ้ย เหตุผลส าคญัในการตรวจสุขภาพมีดงัน้ี 

1.  เพื่อป้องกันผูส้มัครน าโรคติดต่อมาแพร่เช้ือภายในองค์การ และส่งผลกระทบทั้ งการ
เสียเวลาและค่าใชจ่้าย บุคลากรเสียขวญัและก าลงัใจ และผลิตภาพโดยรวม 

2.  เพื่อลดค่าใชจ่้ายท่ีไม่จ าเป็นขององคก์าร เน่ืองจากบุคลากรมีโรคประจ าตวัหรือสุขภาพไม่
แขง็แรงก่อนเขา้มาท างานในองคก์าร ถา้องคก์ารรับบุคคลดงักล่าวเขา้มาร่วมงานโดยมิไดต้รวจสุขภาพ 
จะตอ้งเสียค่าใชจ่้ายในการรักษาพยาบาลโดยไม่จ าเป็น หรือมีสภาพร่างกายไม่เหมาะกบังาน อาจจะก่อ 
ใหเ้กิดอุบติัเหตุและความสูญเสียขึ้นแก่องคก์าร 

3.  เพื่อคดับุคคลท่ีมีสุขภาพไม่เหมาะสมกบัการปฏิบติังานออกไปจากกระบวนการคดัเลือก 

ขั้นตอนที่ 8 การตัดสินใจจ้างงาน คือ การตดัสินใจคดัเลือก (Selection decision) เม่ือครบ
กระบวนการคดัเลือกก็พอดีไดข้อ้มูลเก่ียวกบัผูส้มคัรงานครบสมบูรณ์ตามท่ีองค์การตอ้งการ พร้อมท่ี
จะประเมินผูท่ี้มีคุณสมบติัสอดรับกบัลกัษณะของงาน ผ่านการประเมินจะไดรั้บการคดัเลือกและการ
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จา้งงาน การคดัเลือกขั้นสุดทา้ยจะด าเนินการโดยคณะกรรมการผูมี้อ  านาจหน้าท่ีพิจารณาขอ้มูลท่ีได้
จากขั้นตอนต่างๆ ของกระบวนการคดัเลือก 

การรับเขา้ท างานเกิดขึ้นเม่ือส้ินสุดกระบวนการคดัเลือก องค์การจะท าการจดับุคลากรเขา้สู่
ต าแหน่งงานตามความตอ้งการ ช่วง 6 เดือนแรกถือว่าอยู่ในระยะเวลาทดลองงาน (probation period) 
ตามปกติมีระยะการทดลองงานไม่เกิน 6 เดือน ขณะทดลองงานไดรั้บเงินเดือนเต็มตามปกติ เพียงแต่
องคก์ารเฝ้าสังเกตพฤติกรรมการท างาน ตรวจสอบประเมินผลวา่ปฏิบติังานไดส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์
ของงาน ตามท่ีองคก์ารคาดหวงัหรือไม่ มีคุณสมบติัเหมาะสมกบังานหรือไม่ ช่วงทดลองงานองคก์ารมี
อ านาจในการตดัสินใจอย่างเต็มท่ีว่าควรจะไดรั้บการฝึกอบรมเพิ่มเติม โยกยา้ย หรือให้ออกจากงาน
หรือไม่ 

ในช่วงเวลาทดลองงาน หัวหนา้งาน ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงจะตอ้งติดตามสังเกตและดูแลใกลชิ้ด 
ใชภ้าวะผูน้ า ให้ความอบอุ่น แนะน า (advise) แนะแนว (guidance) พร้อมกบัประเมินผลทบทวน (re-
evaluation) ไปดว้ย เพื่อดูคุณสมบติัท่ีตรงกบัความตอ้งการของงาน (qualification meets the job requirements) 
นายจา้งตอ้งการบุคลากรท่ีซ่ือสัตย ์รักษาประโยชน์ขององคก์าร มีมนุษยสัมพนัธ์ สร้างสามคัคี มีจริยธรรม 
อดทน ขยนัหมัน่เพียร มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ฝ่ายลูกจา้งท่ีอยูใ่นระยะทดลองงาน ก็ศึกษาสภาพงาน 
(working conditions) ชัว่โมงการท างาน สิทธิประโยชน์ สวสัดิการ สภาพแวดลอ้มของท่ีท างาน สวสัดิภาพ 
ความปลอดภยั ระเบียบวินยัชดัเจน เสมอภาค การบริหารงาน ยติุธรรม มีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการ
งาน เพื่อนร่วมงานเป็นมิตรไมตรี 

กระบวนการคดัเลือกในราชการไทยก็มีกระบวนการคลา้ยๆ องคก์รเอกชน แต่ให้น ้าหนกัท่ี
วุฒิการศึกษา สอบแข่งขนั และสัมภาษณ์ 

 

6.8 การคดัเลือกเข้ารับราชการไทย 
หลกัเกณฑแ์ละวิธีการคดัเลือกบุคคลเขา้ท างานในภาครัฐโดยเฉพาะขา้ราชการพลเรือนซ่ึงเป็น

แม่แบบของการบริหารทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐปรากฏอยู่ในพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน 
พ.ศ.2551 

“มาตรา 52 การสรรหาเพื่อให้ไดบุ้คคลมาบรรจุเขา้รับราชการเป็นขา้ราชการพลเรือนสามญั 
และแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง ตอ้งเป็นไปตามระบบคุณธรรมและค านึงถึงพฤติกรรมทางจริยธรรมของ
บุคคลดงักล่าว ตลอดจนประโยชน์ของทางราชการ ทั้งน้ีตามท่ีก าหนดในหมวดน้ี” 

หลกัสูตรและวิธีการสอบแข่งขนัเพื่อบรรจุบุคคลเขา้รับราชการในต าแหน่งระดบัต่างๆไดก้ าหนด
ไว ้3 ภาคคือ 
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1. ภาคความรู้ความสามารถทัว่ไป (ภาค ก.) 
2. ภาคความรู้ความสามารถท่ีใชเ้ฉพาะต าแหน่ง (ภาค ข.) 
3. ภาคความเหมาะสมกบัต าแหน่ง (ภาค ค.) 
การตดัสินใจถือเกณฑ์ว่า ตอ้งเป็นผูส้อบคะแนนในแต่ละภาคท่ีสอบตามหลกัสูตรไม่ต ่ากว่า

ร้อยละ 60 ทั้งน้ีการสอบแข่งขนัจะตอ้งสอบตามหลกัสูตรทุกภาค เวน้แต่กรณีท่ีมีเหตุผลความจ าเป็น
พิเศษ ก.พ. อาจพิจารณาก าหนดใหไ้ม่ตอ้งสอบครบทุกภาคตามหลกัสูตรและวิธีการสอบน้ีก็ได ้

วิธีการคัดเลือกบุคลากรเข้ารับราชการ 
โดยทัว่ไป การสรรหาและการคดัเลือกบุคลากรเขา้รับราชการเป็นขา้ราชการพลเรือนสามญั

อนัเป็นแม่แบบใหก้บัการสรรหาบุคลากรภาครัฐ ส่วนใหญ่มี 2 วิธี คือ การสอบแข่งขนัและการคดัเลือก 
1. การสอบแข่งขัน 
ก.พ. ไดก้ าหนดวิธีการสอบแข่งขนัไว ้3 ลกัษณะคือ 

1.1 การสอบแข่งขนั โดยผูด้  าเนินการสอบจะทดสอบตามหลกัสูตรการสอบแข่งขนัทั้ง 3 
ภาค (ภาค ก. ภาค ข. และ ภาค ค.) โดย 

1.1.1 ก.พ. ด าเนินการสอบแข่งขนัในต าแหน่งซ่ึงขึ้นบญัชีสอบแข่งขนัได ้และสามารถ
บรรจุและแต่งตั้งในส่วนราชการต่างๆ เช่น ต าแหน่งระดบั 1-2 ของสายงานช่าง สายงานธุรการ สายงาน
การเงินและบญัชี  และต าแหน่งระดบั 3 ไดแ้ก่ นิติกร 3 เศรษฐกร 3 เจา้หนา้ท่ีวิเทศสัมพนัธ์ 3 นกัวิชาการ
เงินและบญัชี 3 เป็นตน้ 

1.1.2 ส่วนราชการด าเนินการสอบตามท่ี ก.พ. มีมติมอบหมาย ซ่ึงจะเป็นต าแหน่งนอก 
เหนือจากต าแหน่งท่ี ก.พ. ด าเนินการ 

1.2 การสอบแข่งขนัเพิ่มเติม โดยส่วนราชการด าเนินการสอบเฉพาะ ภาค ข. และ ภาค ค. 
โดยรับสมคัรจากผูส้อบผ่าน ภาค ก. (ซ่ึง ก.พ. เป็นผูจ้ดัสอบ) เฉพาะบางวุฒิ หรือทุกวุฒิของต าแหน่ง
หน่ึงต าแหน่งใด หรือหลายต าแหน่งตามท่ี ก.พ. มีมติ ซ่ึงการสอบเพิ่มเติมในต าแหน่งอ่ืนน้ีให้ถือเป็น
การสอบคร้ังเดียวกบัการสอบคร้ังเดิม 

1.3 การน ารายช่ือผูส้อบแข่งขนัไดใ้นต าแหน่งหน่ึงไปขึ้นบญัชีผูส้อบแข่งขนัไดใ้นต าแหน่ง
อ่ืนโดยส่วนราชการท่ีไดรั้บอนุมติัจาก ก.พ. ด าเนินการเรียกผูส้อบแข่งขนัไดใ้นต าแหน่งหน่ึงให้ประเมิน
ความเหมาะสมกบัต าแหน่ง โดยวิธีการสอบสัมภาษณ์ สอบขอ้เขียน วิธีสอบปฏิบติั หรือวิธีอ่ืนใดวิธี
หน่ึงหรือหลายวิธีก็ไดต้ามความเหมาะสม เพื่อขึ้นบญัชีผูส้อบแข่งขนัไดใ้นอีกต าแหน่งหน่ึง 

2. การคัดเลือก 
ส าหรับการคดัเลือกบุคลากรบรรจุเขา้รับราชการ กรณีการบรรจุและแต่งตั้งผูส้ าเร็จการศึกษา

ในวุฒิท่ี ก.พ. ก าหนด ก.พ. จะก าหนดไวใ้นหนงัสือส านกังาน ก.พ. โดยแจง้ให้ส่วนราชการทราบและ
ถือปฏิบติัวุฒิท่ี ก.พ. ก าหนดจะให้คดัเลือกบุคลากรบรรจุเขา้รับราชการในปีงบประมาณ ซ่ึงการคดัเลือก
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ในกรณีน้ี ก.พ. จะก าหนดใหม่ทุก 2 ปี การก าหนดวุฒิในส่วนราชการคดัเลือกเพื่อบรรจุเขา้รับราชการ
มีหลกัเกณฑด์งัน้ี 

2.1 เป็นวุฒิท่ีส่วนราชการตอ้งบรรจุแต่หาผูส้นใจมารับการบรรจุไดย้ากหรือไม่เพียงพอ
กบัความตอ้งการ 

2.2 เป็นผูมี้ความรู้ความสามารถหรือการศึกษาอยูใ่นระดบัดี 
นอกจากการคดัเลือกโดยทัว่ไป ส านักงาน ก.พ. ยงัไดก้ าหนดวิธีการคดัเลือกแบบพิเศษตาม

มาตรา 55 ท่ีระบุไวว้่า “มาตรา 55 ในกรณีท่ีมีเหตุพิเศษท่ี ก.พ. เห็นว่าไม่จ าเป็นต้องด าเนินการสอบ 
แข่งขนั ผูมี้อ  านาจตามมาตรา 57 อาจคดัเลือกบุคคลเขา้รับราชการและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งตาม
มาตรา 53 ก็ได ้ทั้งน้ีตามหลกัเกณฑวิ์ธีการและเง่ือนไขท่ี ก.พ. ก าหนด 

กรณีเหตุพเิศษเพ่ือบรรจุบุคลากรเข้ารับราชการ 
ส านกังาน ก.พ. พิจารณาโดยมีมติให้ก าหนดกรณีท่ีมีเหตุพิเศษ ซ่ึงอาจคดัเลือกเพื่อบรรจุบุคคล

เขา้รับราชการได ้6 กรณีคือ 
1. กรณีการบรรจุแต่งตั้งผูไ้ดรั้บทุนรัฐบาล หรือทุนเล่าเรียนหลวงเพื่อศึกษาวิชาในประเทศ

หรือต่างประเทศ 
2. กรณีการบรรจุและแต่งตั้งผูส้ าเร็จการศึกษาตามหลกัสูตรท่ี ก.พ. อนุมติัให้ส่วนราชการนั้น

โดยเฉพาะ 
3. กรณีการบรรจุแต่งตั้งผูส้ าเร็จการศึกษาในวุฒิท่ี ก.พ. ก าหนด กรณีการบรรจุและแต่งตั้ง

ผูส้อบแข่งขนัไดซ่ึ้งไม่สามารถรับการบรรจุไดเ้ม่ือถึงล าดบัท่ีท่ีสอบได้ เน่ืองจากอยู่ในระหว่างการรับ
ราชการทหารตามกฎหมายว่าดว้ยการรับราชการทหาร และไดม้ารายงานตวัขอรับการบรรจุเม่ือบญัชี
ผูส้อบแข่งขนัไดท่ี้ผูน้ั้นสอบไดถู้กยกเลิกไปแลว้ 

4. กรณีการบรรจุและแต่งตั้งผูส้อบแข่งขนัไดซ่ึ้งถูกยกเลิกการขึ้นบญัชีผูส้อบแข่งขนัไดเ้น่ืองจาก
ไดม้ารายงานตวัเพื่อขอรับการบรรจุแลว้ แต่มีเหตุผลไม่อาจเขา้ปฏิบติัหนา้ท่ีราชการในต าแหน่งท่ีสอบ 
แข่งขนัไดต้ามก าหนดเวลาท่ีทางราชการจะบรรจุและแต่งตั้ง 

5. กรณีอ่ืนท่ี ก.พ. อนุมติั 
 

สรุป การคดัเลือกบุคลากร 
การคดัเลือก เป็นกระบวนการต่อเน่ืองมาจากการสรรหา เม่ือไดผู้ส้นใจมาสมคัรงานกบัองคก์าร

การท่ีจะท าให้องคก์ารไดบุ้คลากรท่ีมีคุณสมบติัครบตามท่ีองคก์ารตอ้งการ ตอ้งมีการคดัเลือกเพื่อท่ีจะได้
บุคลากรท่ีมีคุณภาพ 

การคดัเลือก หมายถึง กระบวนการในการพิจารณากลัน่กรองผูส้นใจจากใบสมคัรทั้งหลาย 
เพื่อใหไ้ดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ เหมาะสมกบังาน และมีคุณสมบติัตามท่ีองคก์ารตอ้งการ 
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การคดัเลือก มีกระบวนการดงัต่อไปน้ี การตอ้นรับผูส้มคัร การสัมภาษณ์ผูส้มคัรเบ้ืองตน้ การ
กรอกใบสมคัร การทดสอบเพื่อการจา้งงาน การสัมภาษณ์เพื่อการจา้งงาน การตรวจสอบประวติัและ
จดหมายรับรอง การตรวจสุขภาพร่างกาย การตดัสินใจจา้งงาน 

ผูท้  าการคดัเลือกตอ้งเป็นกลาง ปราศจากอคติ  มีความเท่ียงตรง รอบคอบ เช่ือถือได ้การตดัสินใจ
คดัเลือกมีความส าคญัองคก์รไดบุ้คลากรท่ีดีสมปรารถนา ผูส้มคัรไดรั้บการจา้งเป็นธรรมบงัเกิดผลส าเร็จ
ต่อองคก์ารและผูส้มคัร 

องคก์ารของรัฐก็เช่นเดียวกนัตอ้งการบุคลากรท่ีดีมีสมรรถภาพ การคดัเลือกในราชการไทยใช้
วิธีการสอบเพื่อบรรจุบุคคลเขา้รับราชการในต าแหน่งระดบัต่างๆ ก าหนดไว ้3 ภาค คือ ความรู้ความสามารถ
ทัว่ไป (ภาค ก.) ภาคความรู้ความสามารถท่ีใชเ้ฉพาะต าแหน่ง (ภาค ข.) และภาคความเหมาะสมกบัต าแหน่ง 
(ภาค ค.) แต่ละภาคตอ้งผา่นเกณฑไ์ม่นอ้ยกวา่ร้อยละ 60 

กรณีเหตุพิเศษเพื่อบรรจุบุคคลเขา้รับราชการ ไดแ้ก่ ผูท่ี้ไดรั้บทุนรัฐบาล ผูส้ าเร็จการศึกษาตาม
หลกัสูตรท่ี ก.พ. ก าหนด ผูส้ าเร็จการศึกษาในวุฒิท่ี ก.พ. ก าหนด ผูส้อบไดซ่ึ้งถูกยกเลิกขึ้นบญัชีให้ไป
รายงานตวั และกรณีอ่ืนท่ี ก.พ. อนุมติั 

การคดัเลือกท าไดห้ลายวิธี ทั้งการทดสอบ การสัมภาษณ์ การพิจารณาบุคคลนั้นตอ้งกระท าอย่าง
รอบคอบ เพราะการท่ีจะไดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมนั้น บางคร้ังใช้วิธีทดสอบอย่างเดียวไม่พอ 
การสัมภาษณ์จะช่วยในการตดัสินใจของผูบ้ริหารเพื่อหาคนท่ีเหมาะสมท่ีสุด 

การสรรหาจากภายในเป็นการเล่ือนต าแหน่ง การยา้ย การโอน พิจารณาดว้ยการทดสอบ หรือ
การพิจารณาผลการปฏิบติังานของขา้ราชการ เพื่อคดัเลือกขา้ราชการท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่ง ให้มาด ารง
ต าแหน่งใหส้อดคลอ้งกบัคุณสมบติัของต าแหน่งท่ีไดก้ าหนดไว ้
 

ค าถามทบทวน บทที่ 6 
1.  การสรรหากบัการคดัเลือกเหมือนกนัหรือต่างกนัอยา่งไร 
2.  การคดัเลือกเขา้รับราชการมีระเบียบการอยา่งไร  
3.  จงบอกความส าคญัของการคดัเลือกบุคลากรเขา้ท างานในองคก์าร  
4.  กระบวนการในการคดัเลือกบุคลากรเขา้ท างานในองคก์ารต่างๆ มีขั้นตอนอยา่งไรบา้ง อธิบายแต่ละ

ขั้นตอน  
5.  จงอธิบายปัจจยัท่ีมีผลต่อการคดัเลือก  
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การปฐมนิเทศ 
และ 

การบรรจุแต่งต้ัง 
 

Orientation & Placement 
 

ปฐมนิเทศ บรรจแุต่งตัง้พนกังานหรือขา้ราชการ 

 

ความน าการปฐมนิเทศ 
ปฐมนิเทศ (orientation) เป็นเสมือน introduction แนะน าพื้นฐานเบ้ืองตน้ทัว่ๆ ไป ให้รู้จกัตวัตน

ขององคก์ารและงานท่ีจะตอ้งท า เป็นการให้เกียรติตอ้นรับสมาชิกใหม่ เพื่อสร้างความประทบัใจและ
ทศันคติท่ีดี เกิดขวญัและก าลงัใจ และรู้สึกภูมิใจในการปฏิบติังานร่วมกบัองค์การ เป็นผลดีแก่ทั้งฝ่าย
บุคคล ผูเ้สนอตวัเป็นสมาชิกใหม่ขององค์การ และฝ่ายองค์การ เป็นกิจกรรมหน่ึงของ การเร่ิมงาน
หลงัจากผ่านการตดัสินใจคดัเลือก ซ่ึงจะตอ้งมีหนงัสือเชิญหรือหนงัสือว่าจา้ง แจง้ให้ทราบว่าองคก์าร
ตกลงรับเขา้ท างาน มีเง่ือนไขการจา้งในต าแหน่ง...... สังกดัแผนก...... ให้เร่ิมปฏิบติังานตั้งแต่วนัท่ี........ 
ในสถานภาพทดลองงาน........ เดือน อตัราค่าจา้งเดือนละ...... หากปรากฏผลการปฏิบติังานไม่เป็นท่ี
พอใจจะยุติการจา้ง แต่เม่ือครบก าหนดทดลองงานจะไดรั้บการบรรจุเป็นพนกังานประจ าปกติ จะปรับ
เงินเดือนเป็น.........บาทต่อเดือน สุดทา้ยให้ลงนามรับทราบและยอมรับเง่ือนไข พร้อมเชิญปฐมนิเทศ
ในวนั..... เวลา.......ณ สถานท่ี....... หน่วยงานทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมีหลกัการและศิลปะในการจดั
ปฐมนิเทศ หัวหนา้ผูบ้ริหารและพนกังานปัจจุบนัร่วมพิธี เพื่อตอ้นรับการแสดงตนของสมาชิกใหม่ใน
บรรยากาศท่ีอบอุ่น 

ผูท่ี้สามารถผา่นกระบวนการคดัเลือกมิใช่วา่จะปฏิบติังานไดท้นัทีอยา่งมีประสิทธิภาพ จะตอ้ง
ค่อยๆ ปรับตัวโดยอาศัยบุคลากรองค์การเดิม พี่ เล้ียง หัวหน้างาน ช่วยช้ีแนะในระยะเร่ิมปฏิบัติงาน 
จนกว่าจะปรับตารางเวลาชีวิตได ้เขา้ใจระบบการท างาน มีความคุน้เคย สามารถปรับตวัเขา้กบัวฒันธรรม
องค์การและเพื่อนร่วมงานได้ ดังนั้นการเร่ิมตน้งานใหม่ๆ จึงมีกิจกรรมส าคญัท่ีทั้งฝ่ายนายจา้งและ
ลูกจ้างต้องให้ความส าคัญร่วมมือประสานสัมพันธ์กัน การปฐมนิเทศโน้มน าให้ปรับพฤติกรรม  
ทศันคติ ปรัชญา ค่านิยม ปทสัถาน วฒันธรรม ภายหลงัจากการคดัเลือกบุคลากรไดแ้ลว้ งานท่ีตอ้งท า
เป็นกิจกรรมต่อมาส าหรับการบริหารทรัพยากรมนุษยค์ือ การปฐมนิเทศ (พัชรินทร์ ราชคมน์, 2554) 
เพื่อปรับทศันคติให้ประทบัใจ พึงพอใจในการปฏิบติังาน เพื่อป้องกนัและลดจ านวนพนกังานท่ีมกัจะ
ด่วนตดัสินใจออกจากงานในระยะเร่ิมแรกของการเขา้มาท างาน เพราะพนักงานใหม่มีทศันคติว่างาน
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และองค์การไม่เหมาะกับตน ผู ้เขียนจึงยึดถือเป็นเหตุผลว่าต้องปฐมนิเทศก่อนการทดลองงาน 
ความหมายและวตัถุประสงค์ของการปฐมนิเทศเป็นอีกประการหน่ึงท่ีสนบัสนุนว่าควรรีบปฐมนิเทศ
ตั้งแต่ก่อนการทดลองงาน 

เม่ือกระบวนการคดัเลือกส้ินสุดลง บุคลากรใหม่ตอ้งไดรั้บการปฐมนิเทศ ท่ีจะช่วยใหบุ้คลากร
สามารถปฏิบติังานได ้เกิดความพอใจในการเขา้มาเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ท าให้รับรู้เร่ืองราวของ
องคก์าร ประโยชน์เก้ือกูล รู้จกัผูบ้ริหาร ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน มีความเขา้ใจในงาน หนา้ท่ี และ
ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 

ส าหรับประเทศไทย การบรรจุบุคคลเขา้รับราชการหรือเขา้ด ารงต าแหน่งต่างๆ มกัจะท าควบคู่
ไปกบัการแต่งตั้ง จึงเรียกกนัว่า "การบรรจุแต่งตั้ง" ดงันั้นการบรรจุแต่งตั้งจึงมีผลต่อการเปล่ียนสถานะ
ของบุคคลท่ีผา่นการคดัเลือกใหเ้ขา้ท างานในต าแหน่ง 
 

การปฐมนิเทศ 
7.1 ความหมายของการปฐมนิเทศ (Orientation) 

ชัจจ์ชนันต์ ธรรมจินดา (2553) การปฐมนิเทศ หมายถึง การจดักิจกรรมแนะน าให้พนกังานใหม่
รู้จกัองค์การ โดยให้ฝ่ายบุคคลแนะน าองค์การ เง่ือนไขการจา้ง สิทธิและประโยชน์ต่างๆ และให้หัวหน้า
งานแนะน าอธิบายงานในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ สถานท่ีท างาน เพื่อนร่วมงาน ขอ้บงัคบัและระเบียบ
ปฏิบติัต่างๆ 

เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2550 : 136) การปฐมนิเทศ คือ กิจกรรมทางดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพยายามแนะน าพนักงานใหม่ให้รู้จกัหน่วยงาน และรู้จกัหน้าท่ีท่ีตอ้งท า ตลอดจน
รู้จกัผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน 

สุวเพ็ญ ค าตุ้ย (2556) ว่าปฐมนิเทศ หมายถึง กิจกรรมดา้นการบริหารบุคคล แนะน าให้บุคลากร
ใหม่เขา้ใจนโยบายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร หน่วยงานท่ีสังกดั 

ลักษณชัย ธนะวังน้อย (2554) กล่าวว่า ปฐมนิเทศหมายถึง กิจกรรมท่ีองค์การจดัท าขึ้นเพื่อ
ตอ้นรับบุคลากรใหม่ในการเขา้ร่วมเป็นสมาชิก โดยการแนะน าให้รู้จกัและสร้างความคุน้เคยกบัองคก์าร 
กฎระเบียบ วิธีปฏิบัติ และบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยู่เดิม ตลอดจนสร้างความเขา้ใจต่อวิถีทางในการ
ปฏิบติัตนของบุคลากรภายในองคก์าร 

วนัสนันท์ ศิริรัตนะ (2556 : 94) การปฐมนิเทศ หมายถึง การแนะน าใหพ้นกังานไดรั้บรู้ขอ้มูล
ต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร ไม่วา่จะเป็น ผูบ้ริหาร นโยบาย โครงสร้างองคก์าร การปฏิบติัตน ระเบียบ
ขอ้บงัคบัต่างๆ เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งในการปฏิบติังานในองคก์าร 
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สรุป ปฐมนิเทศ คือ การแนะน าช้ีแนวเพื่อการท างานในเบ้ืองต้น แนะน าให้รู้จักองค์การ 
สถานท่ี ผูบ้ริหาร เพื่อนร่วมงาน ระเบียบขอ้บงัคบั ความรับผิดชอบ นโยบาย สิทธิประโยชน์ ภาระหนา้ท่ี 
พฤติกรรมองคก์าร 

 

7.2 วตัถุประสงค์ของการปฐมนิเทศ 
1. เพ่ือให้บุคลากรใหม่เข้าใจถึงเง่ือนไขต่างๆ ท่ีองค์การได้ก าหนดไว้ การเร่ิมตน้ท างานมีส่ิงท่ี

ตอ้งช้ีแจงให้บุคลากรใหม่ทราบถึงเง่ือนไขวิธีการท างาน ท่ีจะตอ้งปฏิบติัหรือประพฤติตนให้ถูกตอ้ง
เหมาะสม จึงเป็นหน้าท่ี ท่ีต้องช้ีแจงท าความเข้าใจโดยการให้มีการปฐมนิเทศขึ้ น การช้ีแจงในการ
ปฐมนิเทศจะท าให้ผูป้ฏิบติัท่ีเร่ิมตน้งานใหม่มีความเขา้ใจเก่ียวกบัองค์การ นโยบาย ผูบ้ริหาร ผูร่้วมงาน 
กฎ ระเบียบการท างาน จะท าใหผู้ป้ฏิบติัมีทศันคติท่ีดีต่อหน่วยงาน 

2. เพ่ือช่วยลดปัญหาความวิตกกงัวลในการปฏิบัติงานและการปรับตัว การปรับตวัให้คุน้เคย
กบัสภาพการท างาน เขา้กบัเพื่อนร่วมงานหรือบุคลากรคนอ่ืน เป็นส่ิงท่ีท าให้บุคลากรใหม่เกิดความ
กงัวล ในการเร่ิมตน้ท างานช่วงระยะแรกของการท างานอาจเกิดปัญหาการปรับตวัไม่ได ้การปฐมนิเทศ
จะช่วยให้บุคลากรใหม่ไดรู้้จกัลกัษณะงาน ผูบ้ริหาร เพื่อนร่วมงาน ท าให้คลายความกงัวลไปไดร้ะดบั
หน่ึง ความกงัวลบางคร้ังเป็นเคร่ืองบัน่ทอนประสิทธิภาพในการท างานเป็นอยา่งมาก 

3. เพ่ือประหยัดเวลาให้กับหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน  การปฐมนิเทศส่วนใหญ่เป็นการ
ใหค้วามรู้เร่ืององคก์าร การบริหาร ผูบ้งัคบับญัชา ตลอดจนลกัษณะงานท่ีตอ้งกระท า รวมถึงการปรับตวั 
ซ่ึงจะท าให้หัวหนา้งานและเพื่อนร่วมงานไม่ตอ้งเสียเวลากบัการแนะน าขอ้มูลเบ้ืองตน้เหล่าน้ี ผูป้ฏิบติั
เม่ือผา่นการปฐมนิเทศแลว้ก็จะสามารถปฏิบติังานไดท้นัที ไม่ตอ้งพูดซ ้าเร่ืองท่ีปฐมนิเทศแลว้ และเกิด
ประสิทธิภาพในการท างาน 

4. เพ่ือเช่ือมความคาดหวังของบุคลากรกับส่ิงท่ีพบในการปฏิบัติงาน ความคาดหวงัของผูม้า
สมคัรเม่ือผา่นการคดัเลือกแลว้ตอ้งมาปฏิบติังานในองคก์าร ส่ิงท่ีคาดหวงัไวก่้อนเขา้มาท างานอาจผิดหวงั
ไม่เป็นดงัคาดคิด ปฐมนิเทศจะช่วยลดทศันคติไม่ดีออกไปไดด้ว้ยขอ้มูลจากการปฐมนิเทศ 

5.  ช่วยให้เข้าใจระเบียบข้อบังคับ และข้อปฏิบัติต่างๆ การท่ีปล่อยใหพ้นกังานใหม่เรียนรู้ดว้ย
ตนเองอาจจะตอ้งใชเ้วลานานเกินไป และอาจมีความเขา้ใจผิดไดใ้นหลายๆ เร่ือง หรือบางคร้ังอาจท าผิด
ระเบียบโดยรู้เท่าไม่ถึงการณ์ ซ่ึงเป็นการท าลายขวญัและก าลงัใจ และบางคร้ังอาจก่อให้เกิดความเสียหาย
แก่หน่วยงานและองค์การได ้ดงันั้นการปฐมนิเทศจึงถือไดว้่าเป็นการป้องกนัไวก่้อนในลกัษณะของ 
"preventive action" 

6. ช่วยลดอัตราการเข้า-ออกงาน (Turnover rate) ของพนักงาน การปฏิบติังานของพนักงาน
ใหม่ในช่วงระยะการทดลองงาน (probation period) พนักงานใหม่ส่วนใหญ่จะตอ้งใช้ระยะเวลานาน
พอสมควร ในการปรับตวัให้เขา้กบัสภาพการท างานและเพื่อนร่วมงาน การปฐมนิเทศท่ีจดัใหมี้ขึ้นอยา่ง
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มีประสิทธิภาพ จะช่วยท าให้ พนักงานใหม่ไดเ้รียนรู้และมีความเขา้ใจในสภาพแวดลอ้มต่างๆ ดีขึ้น เม่ือ
ไดพ้บส่ิงแปลกๆ ใหม่ๆ ก็มีการปรับตวัและเตรียมใจไว ้ความรู้สึกคบัขอ้งใจ (frustration) ก็จะมีน้อยลง 
โอกาสท่ีจะลาออกจากงานก็มีน้อยลง เพราะจากการท าวิจยัในดา้นการบริหารงานบุคคล (personnel 
administration) โดยเฉพาะในเร่ืองเก่ียวกับการ turnover น้ี ปรากฏว่ามีพนักงานใหม่เป็นจ านวนไม่
นอ้ยชิงลาออกจากงานเพราะเจอสภาพการท่ีเปล่ียนแปลงแปลกๆ ใหม่ๆ ท าใหป้รับตวัไม่ทนั 

7. ช่วยเปลี่ยนทัศนคติและแนวความคิด พนกังานท่ีพึ่งเขา้ท างานใหม่ๆ โดยเฉพาะพวกท่ีใช้
แรงงาน ส่วนมากจะมาจากระดบัธรรมดา มกัจะขาดความรู้เก่ียวกบัระบบ และสถานท่ีท างาน การปฐมนิเทศ
จะช่วยให้เขาเปล่ียนแนวความคิด (concept) และทศันคติ (attitude) ในการปฐมนิเทศจะมีการช้ีแจง
คู่มือการท างาน เพื่อให้พนกังานใหม่รู้ขอบเขตหนา้ท่ี และความรับผิดชอบของงานท่ีตนตอ้งท า ซ่ึงจะ
ช่วยประหยดัเวลาและทรัพยากรในการสอนงานแบบ "OJT" (on the job training) แมว้่าในต าแหน่ง
นั้นจะมีผูอ้อกจากงานไป ผูเ้ขา้มาท าใหม่ก็จะท างานไดเ้ลย ภายในขอบเขตหน้าท่ีนั้นชัดเจนโดยไม่
สับสน กา้วก่ายกนักบังานอ่ืน และยงัรู้จกัสายสัมพนัธ์ตามสายงานกบับุคคลอ่ืน หนา้ท่ีอ่ืนเป็นอยา่งดี 

8. ช่วยลดค่าใช้จ่ายในการหาพนักงานใหม่ และเวลาท่ีสูญเสียไปในการสรรหาและคัดเลือก
พนักงานใหม่ ในการท่ีสามารถลดอตัราการเขา้-ออกงาน (turnover rate) ของพนักงานไดก้็เท่ากบัเป็น
การช่วยลดค่าใชจ่้ายในการหาคนมาบรรจุแทนท่ี (replacement) พนักงานท่ีลาออกไป นอกจากนั้นยงั
ประหยดัเวลาท่ีสูญไปกบัการสรรหาและการคดัเลือกอีกดว้ย 

สรุปวตัถุประสงคห์ลกัของการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ มีดงัน้ี 
1. สร้างความประทับใจและภาพลักษณ์แก่บุคลากรใหม่ ให้ภาคภูมิใจ รู้สึกตอ้งการเป็นส่วน

หน่ึงขององคก์าร มีความตอ้งการท่ีจะร่วมงานกบัองคก์าร ซ่ึงจะส่งผลต่อความพอใจในการปฏิบติังาน 
และผลิตภาพของบุคลากร ฉายวีดีทศัน์ หรือ Power Point ประวติั พฒันาการ และผลงานดีเด่นขององคก์าร
ให้ชม เชิญอดีตผูบ้ริหารหรืออดีตผูมี้คุณูปการแก่องค์การมากล่าวตอ้นรับในวนัปฐมนิเทศ เป็นการปลุก
เร้าใหเ้กิดความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังาน 

2. ช่วยในการปรับตัว แก่บุคลากรใหม่ ใหป้ฏิบติัตนอยูร่่วมกบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหารได้
เหมาะสม ถูกกาลเทศะ และวฒันธรรมองคก์าร การปฐมนิเทศจะอธิบาย ช้ีแนะแนวทางในการปรับตวั 
กฎ ระเบียบ วินยั การปฏิบติัตน วิธีการท างาน รูปแบบการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร ซ่ึงแต่
ละองค์การต่างมีเอกลกัษณ์และอตัลกัษณ์เฉพาะของตน การปฐมนิเทศจึงเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการ
ปรับตวัของบุคลากรใหม่ช่วยใหป้รับตวัไดถู้กทางและรวดเร็ว 

3. สร้างการยอมรับ โดยการปฐมนิเทศไดผ้ลดี ถูกเวลา เพราะทุกคนก าลงัต่ืนเตน้ สนใจส่ิง
แปลกใหม่ ตามสัญชาตญาณอยากรู้ อยากลอง อยากสัมผสั ซ่ึงช่วยเสริมสร้างความสัมพนัธ์และความ
เขา้ใจอนัดีระหว่างบุคลากรใหม่กบับุคลากรเดิม ให้ต่างฝ่ายยอมรับซ่ึงกนัและกนั เขา้กนัไดดี้ ไม่มีแรง
เสียดทาน สามารถปฏิบติังานร่วมกนัไดดี้ นอกจากแนะน าตวัอย่างเป็นทางการแลว้ ยงัอาจจะมีกิจกรรม 
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งานเล้ียงสังสรรค ์ให้เกิดความคุน้เคยกนั การปฐมนิเทศอาจจดัไดห้ลายรูปแบบตามความเหมาะสมกบั
สถานการณ์ 

 

7.3 รูปแบบการปฐมนิเทศ 
การปฐมนิเทศสามารถท าได ้2 รูปแบบ คือ 

1. การปฐมนิเทศเป็นรายบุคคล หรือการปฐมนิเทศแบบไม่ เป็นทางการ ผู ้บริหารอาจ
ก าหนดให้เจ้าหน้าท่ีคนใดคนหน่ึงรับผิดชอบในการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ ซ่ึงมีลกัษณะคลา้ยกับท า
หนา้ท่ีเสมือนพี่เล้ียงในการท างาน คอยใหค้วามช่วยเหลือแนะน าอยา่งใกลชิ้ด ระยะเวลาขึ้นอยูก่บัความ
เหมาะสมในแต่ละงาน ถา้องคก์ารมีขนาดเล็กและรับบุคลากรเขา้ใหม่จ านวนนอ้ย อาจจดัปฐมนิเทศอย่าง
ไม่เป็นทางการ ไม่มีการจดัเตรียมแผนงานล่วงหน้า โดยมากเลือกผูท่ี้มีอาวุโสในหน่วยงานหรือตัว
หวัหนา้งานเองท าหนา้ท่ีเป็น mentor คือผูใ้หค้  าปรึกษา ท าการแนะน าสมาชิกใหม่ในเร่ืองท่ีควรจะรู้ 

2. การปฐมนิเทศเป็นกลุ่ม หรือการปฐมนิเทศอย่างเป็นทางการ จะมีพิธีการมากกว่าการ
ปฐมนิเทศเป็นรายบุคคล คือมีการท าหลกัสูตรไวอ้ย่างชดัเจนแน่นอน มีผูเ้ขา้รับการปฐมนิเทศเป็นจ านวน
มาก หลกัสูตรในการปฐมนิเทศ อาทิ เร่ืองเก่ียวกบัองคก์ารและหน่วยงานต่างๆ ภายในองคก์าร เง่ือนไข
การเขา้ท างาน สิทธิประโยชน์ สวสัดิการต่างๆ ท่ีจะไดรั้บ มีการก าหนดระยะเวลา มีหมายก าหนดการ 
ก าหนดกิจกรรมต่างๆ อย่างชดัเจน มีพิธีเปิดปฐมนิเทศโดยผูบ้ริหารระดบัสูงขององค์การ องค์การขนาด
ใหญจ่ะมีบุคลากรใหม่เขา้รับการปฐมนิเทศจ านวนมาก 

ปฐมนิเทศเป็นกิจกรรมหน่ึงอยูใ่นขั้นตอนหัวเล้ียวหวัต่อเสร็จส้ินการคดัเลือก และการเร่ิมตน้
ท างาน โดยทดลองงานก่อนแลว้จึงบรรจุแต่งตั้ง 

 

7.4 การเร่ิมต้นงาน 
หลงัจากส้ินสุดกระบวนการคดัเลือก ผูไ้ดรั้บการคดัเลือกไดรั้บหนงัสือแจง้เง่ือนไขการว่าจา้ง 

เชิญปฐมนิเทศ และทดลองงาน เม่ือประเมินผลเป็นท่ีพอใจจึงท าสัญญาจา้ง บรรจุเป็นผูด้  ารงต าแหน่งงาน 

การปฐมนิเทศ (Orientation) ปัจจุบนัองค์การมีระบบการท างานท่ีซับซ้อน ยากแก่การเขา้ใจ

และเรียนรู้ดว้ยตนเองในระยะเวลาสั้นๆ จึงมีความจ าเป็นท่ีองค์การจะตอ้งปฐมนิเทศให้บุคลากรใหม่
เรียนรู้ประวติั เร่ืองราว รูปแบบการท างาน วฒันธรรมองคก์าร เร่ืองส าคญัท่ีสมาชิกใหม่ควรทราบ เป็น
วิธีการหน่ึงท่ีจะถ่ายทอดภาพรวมของระบบการท างาน และเพื่อให้สามารถปรับตัวเขา้กบัองคก์ารและ
ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพในระยะเวลาท่ีรวดเร็ว 

ปัจจุบนัหลายองคก์ารไดใ้ห้ความส าคญักบัจิตวิทยาการให้ความอบอุ่น สร้างขวญัก าลงัใจใน
การเร่ิมตน้งานของบุคลากรใหม่ ตอ้นรับอย่างดี ให้เกียรติ สร้างความภูมิใจ ส่งผลให้มีทศันคติท่ีดีต่อ
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องค์การ เช่ือว่าความประทบัใจในคร้ังแรก (first impression) มีผลต่อการปรับตวัและกระตุน้สมรรถนะ 
(competency) น าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน ความประทบัใจจะฝังลึกในความรู้สึกของบุคลากร
ใหม่ ภูมิใจในองคก์าร องคก์ารในท่ีน้ีหมายถึง องคร์วมสรรพส่ิงทั้งระบบงาน การปกครอง วฒันธรรม
องคก์าร ทุกคนในองคก์าร 

ถึงแมว้่าไดก้ล่าวมาบา้งแลว้เร่ืองการทดลองงาน แต่ว่าเพื่อให้ครบกระบวนการคดัเลือกบุคลากร
จึงกล่าวอีกเลก็นอ้ย 

การทดลองงาน (probation) 
ปัจจุบนัการทดลองงานเป็นธรรมเนียมปฏิบติัไปแลว้ องคก์ารขนาดกลาง ขนาดใหญ่ ตอ้งให้

ทดลองงาน 3 เดือน หรือ 6 เดือน บางต าแหน่งถึง 1 ปี ถา้เป็นลูกจา้งร้านคา้เลก็ๆ อาจจะทดลองงานแค่ 
1 เดือน ในระบบราชการไทย 6 เดือน เหมือนกนัทุกต าแหน่งงาน ความเป็นจริงการทดลองงานเป็นช่วง
ระยะเวลาเปิดโอกาสให้ทั้งสองฝ่าย องค์การในฐานะผูจ้า้งและบุคลากรใหม่ในฐานะลูกจา้ง ต่างปรับตวั 
(adjust) เขา้หากนัเหมือนปรับไฟฉายให้แสงสว่างฉายไปท่ีจุดรวมแสง (focus) ลูกจา้งไดง้าน องค์การ
ไดบุ้คลากร ในช่วงเวลาทดลองงานบุคลากรใหม่ยงัไม่ถูกคาดหวงัว่าพฤติกรรมอยู่ในฐานะสมาชิกท่ี
สมบูรณ์ของหน่วยงาน ท าใหบุ้คลากรใหม่ปลอดภยัจากการไดรั้บโทษเหมือนบุคลากรเตม็ตวัแลว้ หาก
เกิดความผิดพลาดขึ้นบา้งบางประการ (Perters,T. & Townsond R. 1995) ท่ีส าคญัองค์การใช้ช่วงระยะเวลา
ทดลองงานน้ีประเมินพฤติกรรมการท างาน และอบรมโน้มน าเขา้สู่ปทสัถานขององค์การ หน่วยงาน
ทรัพยากรมนุษยค์วรสร้างแบบหรือหลกัเกณฑ์มาตรฐานท่ีแน่นอนในการพิจารณาประเมินผล ประกอบ 
การตดัสินใจวา่สมควรไดรั้บการบรรจุเขา้ท างาน 

การปฐมนิเทศเป็นประโยชน์ต่อทั้งฝ่ายบุคลากรใหม่และฝ่ายองคก์าร 
 

7.5 ประโยชน์ของการปฐมนิเทศ 
ปฐมนิเทศเป็นกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเร่ิมแรก เพื่อประโยชน์แก่ทั้งดา้นบุคลากร

ใหม่และในดา้นองคก์าร เพื่อให้พนกังานใหม่สามารถปฏิบติังานดว้ยดี มีความคุน้เคยกบับุคคล องคก์าร 
และสภาพงานประโยชน์ของการปฐมนิเทศมี 2 ดา้น ดงัน้ี 

1.  ในด้านบุคลากรใหม่ 
1.1 ช่วยสร้างขวัญก าลังใจให้บุคลากรใหม่ (Improved employee morals) อยากอยู่ร่วมงานกบั

องคก์าร เพื่อนร่วมงาน และหวัหนา้งาน 
1.2 ช่วยลดความต่ืนตระหนก ประหม่าของพนักงานใหม่  (reduction of the new employee's 

anxiety) อนัเกิดจากความมืดแปดดา้น ไม่รู้ไม่เขา้ใจระเบียบขอ้บงัคบัและวิธีปฏิบติังาน 
1.3 ช่วยให้เกดิการเรียนรู้เกีย่วกบัองค์การ งาน และสภาพแวดล้อม (facilitation of learning) นโยบาย 

แบบแผนการปฏิบติังาน วฒันธรรมองคก์าร หนา้ท่ีรับผิดชอบ 
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1.4 ช่วยให้เกดิความรัก ศรัทธา และมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร 
1.5 ช่วยให้เกิดความมั่นใจในตัวเอง สามารถวางตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาไดถู้กตอ้ง

เหมาะสม 

2. ในด้านองค์การ 
2.1 ช่วยเพิ่มผลผลิต (increased productivity) ท่ีจะไดรั้บจากบุคลากรใหม่ หากบุคลากรใหม่

สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีตามความรับผิดชอบไดอ้ยา่งมีแบบแผนจะไดผ้ลผลิตดีขึ้น 
2.2 ลดค่าใช้จ่ายในการสรรหาและการฝึกอบรม (lower recruiting and training costs) หากบุคลากร

ไดรั้บขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง ปฏิบติัหนา้ท่ีไดดี้ การเขา้ออกจากงานจะลดนอ้ยลง (lower turnover) 
2.3 มีโอกาสเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรให้เป็นไปตามแบบแผนและ

นโยบายขององคก์าร 
2.4 ลดค่าใช้จ่ายท่ีเกดิจากการท างานผิดพลาด และช่วยลดเวลาการสอนงานของหวัหนา้ 
การท่ีผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ า และองค์การใชเ้วลาและความพยายามท่ีจะช่วยพนักงานใหม่มาก

เท่าไร เขาก็จะรู้สึกไดรั้บการตอ้นรับและเกิดความอบอุ่นมากขึ้นเท่านั้น พนักงานจะสามารถเขา้กับ
องคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดีเกิดทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร 

 

7.6  โครงการปฐมนิเทศ 
มุ่งหมายให้บุคลากรใหม่รู้จกัประวติัความเป็นมาขององคก์าร ผูบ้งัคบับญัชาระดบัต่างๆ การแบ่ง

สายงาน ระเบียบปฏิบติั และเพื่อใหอ้บอุ่นคลายความวิตกกงัวลในการท างาน 
โครงการการจดัปฐมนิเทศมีเร่ืองส าคญัท่ีตอ้งพิจารณาวางแผนคือ (อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์, 2552) 
1.  เพื่อให้การปฐมนิเทศมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์แก่ทุกฝ่าย องคก์ารจะตอ้งก าหนด

นโยบายใหแ้น่นอนลงไป 
2.  งบประมาณในการจดัปฐมนิเทศจะตอ้งเพียงพอ ไม่ประหยดัจนขาดประโยชน์ท่ีควรจะได ้
3.  การจดัท าแผนปฐมนิเทศ ตอ้งใชเ้วลาพอสมควร จดัท าอย่างรอบคอบ ให้ครอบคลุมเร่ือง

ต่างๆ ครบถว้น เช่น การก าหนดเป้าหมาย ขอบเขต ระยะเวลา หวัขอ้ วิธีการ การจดัเตรียมความพร้อม 

องค์ประกอบที่ต้องพจิารณาในโครงการปฐมนิเทศ 
1. โอกาสและกบัดัก (Opportunities and pitfalls) ของโครงการปฐมนิเทศ ผูบ้ริหารมุ่งเนน้แต่

เร่ืองการบริหารและการผลิตมากเกินไปจึงมองขา้มเร่ืองอ่ืนๆ 
จุดอ่อนในการปฐมนิเทศท่ีตอ้งพิจารณา 
1.1  แบบฟอร์มท่ีจะตอ้งกรอกมีมากจนเป็นภาระหนกัเกินไป 
1.2  ขอ้มูลมากลน้เหลือจนไม่อาจจ าไดห้มด 
1.3  ใหท้ างานท่ียุง่ยากและสูงเกินไป ท าใหเ้กิดความลม้เหลวจนบุคลากรเสียก าลงัใจ 
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1.4  ใหภ้าระงานท่ีตอ้งท ามากเกินไป จนกลายเป็นการท าลายความสนใจในงานและความภกัดี
ต่อองคก์าร 

2. สังคมประกิต (Socialization) คือการอบรม ดูแล สั่งสอน ให้เขา้ใจ รับเอาค่านิยม (values) 
ความเช่ือ (beliefs) แบบแผนการประพฤติการปฏิบติั (norms) ท่ีมีอยู่ในองค์การ กระบวนการสังคม
ประกิตช่วยใหท้ั้งองคก์ารและบุคลากรใหม่บรรลุความตอ้งการ 

3. เน้ือหาและความรับผิดชอบ (Content and responsibility) องคก์ารขนาดใหญ่รับบุคลากร
ใหม่จ านวนมาก การจดัโครงการปฐมนิเทศตอ้งท าเป็นทางการ จดัเป็นกิจกรรมมาตรฐานสากล มีการ
เตรียมเน้ือหาสาระส าคญั ไม่ละเลยเร่ืองส าคญัท่ีควรทราบ เร่ืองราวต่างๆ เก่ียวกบังาน การปกครอง 
วฒันธรรมองคก์าร กฎ ระเบียบ ผูรั้บผิดชอบ เพื่อให้แผนการปฐมนิเทศมีความสมบูรณ์และไดผ้ลใน
การด าเนินการ ปฐมนิเทศท่ีเป็นทางการผูเ้ป็นเจา้ภาพรับผิดชอบไดแ้ก่ หน่วยงานทรัพยากรมนุษยก์บั
ผูบ้ริหาร ตอ้งให้ 2 ฝ่ายน้ีประสานงานกนั เพราะตอ้งการให้ครอบคลุมเน้ือหา 2 ประเภท คือ 1) หัวขอ้
โดยทัว่ๆ ไปท่ีอยู่ในความสนใจของพนักงานใหม่ 2) เน้ือหาท่ีเก่ียวขอ้งกับงานท่ีท า ดังตารางท่ี 7.1 
ปกติจะท าเป็นคู่มือพนกังาน (employee handbook) ซ่ึงอธิบายเก่ียวกบัระเบียบ ประโยชน์เก้ือกูล 

 
ตารางท่ี 7.1 ขอ้มูลท่ีบรรจุในโครงการปฐมนิเทศ 

ข้อมูลท่ีเกี่ยวกบัองค์การ 
1. ประวติัขององคก์าร 6. บริการต่างๆท่ีจดัให้ 
2. ผูบ้ริหารต าแหน่งต่างๆ 7. กระบวนการและขั้นตอนการท างาน 
3. หน่วยงานในองคก์าร 8. นโยบายและกฎขอ้บงัคบั 
4. ส่ิงอ านวยความสะดวก 9. ระเบียบแบบแผนและวินยั 
5. ระยะของการทดลองงาน 10. คู่มือบุคลากรองคก์าร 

ผลประโยชน์ของพนกังาน 
1. เงินเดือนและค่าจา้ง 5. การประกนัต่างๆ 
2. วนัหยดุและวนัพกัผอ่น 6. โครงการเกษียณอาย ุ
3. การฝึกอบรมและการศึกษา 7. บริการท่ีให้ 
4. การให้ค  าปรึกษาแนะแนว 8. โครงการฟ้ืนฟูสุขภาพ 

การแนะน า 
1. ผูบ้ริหารระดบัต่างๆ 3. ผูร่้วมงาน 
2. ผูใ้ห้การฝึกอบรม 4. ผูใ้ห้ค  าปรึกษาแนะแนว 

หน้าท่ีงาน 
1. สถานท่ีตั้งขององคก์าร 4. ภาพรวมของงาน 
2. ภาระงาน 5. วตัถุประสงคข์องงาน 
3. ความปลอดภยัในการท างาน 6. ความสัมพนัธ์กบังานอื่น 
ท่ีมา : รศ.เกรียงศกัด์ิ เขียวย่ิง, 2550 : 140. 



  206 

 

บทท่ี 7 การปฐมนิเทศและการบรรจุแต่งตั้ง 

4.  ประโยชน์ของโครงการปฐมนิเทศ (Benefits of orientation programs) มีมากมายหลายประการ
ดงักล่าวมาบา้งแลว้ เช่น ให้พนกังานใหม่เรียนรู้หนา้ท่ีดีขึ้น มีความคาดหวงัในการท างานจริงจงัยิ่งขึ้น 
ช่วยลดให้เหลือน้อยลงในเร่ืองความประหม่า ภาระการเอาใจใส่ดูแลของเพื่อนร่วมงาน พี่เล้ียง และ
หัวหนา้งาน อีกทั้งกระตุน้กระบวนการสังคมประกิต (socialization) คือท าให้เหมาะส าหรับการอยู่กนั
เป็นหมู ่

5. การติดตามผลการปฐมนิเทศ (Orientation follow-up) คือติดตามความส าเร็จของการปฐม 
นิเทศ เพราะบุคลากรใหม่บางคนยงัไม่กระจ่างครบประเด็นท่ีไดรั้บการปฐมนิเทศ ยงัลงัเล นึกไม่ออก 
จ าไดไ้ม่หมด เคลือบแคลง แคลงใจ ถา้ไม่มีการติดตามผลการปฐมนิเทศจะกลายเป็นตวัจุดชนวนปัญหา
ให้คา้งคาใจ ฉะนั้นหลงัการปฐมนิเทศจ าเป็นตอ้งตามแกไ้ขความเขา้ใจผิดโดยท าตวัใกลชิ้ดพูดคุยเพื่อ
หยัง่รู้ ถา้เป็นพิธีรีตองก็ใหก้รอกแบบสอบถาม จะแกไ้ขจุดอ่อนของปฐมนิเทศไดบ้า้งไม่มากก็นอ้ย การ
ติดตามผลยงัช้ีให้เห็นถึงความส าเร็จหรือจุดแข็งของการปฐมนิเทศ ถา้กระบวนการปฐมนิเทศไดผ้ลดี 
ผลท่ีไดจ้ะปรากฏดงัน้ี 

1) บุคลากรใหม่มีโอกาสพบปะกบัฝ่ายบริหารจดัการระดบัสูง หวัหนา้งาน และเพื่อนร่วมงาน 
2) พนกังานใหม่เกิดความมัน่ใจ เกิดก าลงัใจในการร่วมพฒันางาน ศรัทธาองคก์าร 
3) พนกังานใหม่รับรู้ เรียนรู้ เขา้ใจเร่ืองทัว่ๆ ไปขององคก์าร รู้ถึงจุดท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จ 

และโนม้น าใหเ้กิดการปฏิบติั  
4) รู้จกัเคร่ืองมือเคร่ืองใช ้อุปกรณ์ และวิธีดูแลรักษา 
5) เขา้ใจและคุน้เคยกบัสถานท่ี บุคคล พื้นฐานการงาน ความรับผิดชอบ ความสัมพนัธ์กับ

งานอ่ืน ความคาดหมายท่ีมุ่งหวงัและก าหนดไวข้ององคก์าร การดูแลของหวัหนา้งาน 
6) เกิดความเขา้ใจอย่างแจ่มแจง้เก่ียวกบัเง่ือนไขการว่าจา้ง สภาพการท างาน ภาระหน้าท่ีท่ี

ตอ้งรับผิดชอบ 
7) ซาบซ้ึงสิทธิประโยชน์ สวสัดิการ โอกาสความกา้วหนา้ เขา้ใจนโยบายขององคก์าร กฎระเบียบ 

ขอ้บงัคบั วฒันธรรม ประเพณี วิถีการปฏิบติัตน 
เพื่อให้การปฐมนิเทศสัมฤทธิผลตามอุดมคติและปณิธาน จะตอ้งมีผูมี้หนา้ท่ีรับผิดชอบในการ

ปฐมนิเทศ 
 

7.7  ผู้มีหน้าท่ีรับผดิชอบในการปฐมนิเทศ 
อยา่เหมาเอาง่ายๆ ว่าหน่วยงานทรัพยากรมนุษยเ์ท่านั้นท่ีเป็นผูรั้บผิดชอบโครงการปฐมนิเทศ

แต่โดยล าพงั แทจ้ริงเพียงเป็นประธาน เป็นส่วนกลางหรือศูนยก์ลางวางแผน ท่ีชาวบา้นเรียกกนัวา่เป็น
เจา้ภาพ การปฐมนิเทศท่ีมีประสิทธิภาพจ าเป็นตอ้งอาศยัความร่วมมือจากบุคลากรหลายฝ่ายหลายหน่วยงาน
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ภายในองคก์าร สามารถจ าแนกผูท่ี้มีส่วนร่วมในกระบวนการปฐมนิเทศออกเป็น 4 กลุ่มส าคญั ล าดบั
ตามความส าคญัดงัน้ี 

1. ผู้บริหารระดับสูง และทุกระดับลดหลัน่กันลงไปถึงหัวหน้าหน่วยงาน ผูบ้ริหารระดบัสูงมี
วิสัยทศัน์ ปรัชญา อุดมการณ์ ตดัสินใจอนาคต ก าหนดนโยบายและทิศทางขององคก์าร เล็งเห็นความส าคญั
ของการปฐมนิเทศให้การสนับสนุนให้บรรลุเป้าหมาย อาจมีส่วนร่วมโดยทางตรงเขา้ร่วมงานปฐมนิเทศ
ดว้ยความเต็มใจ เป็นประธานในพิธีเปิดงาน โดยทางออ้ม เช่น ให้การสนบัสนุนในกระบวนการกิจกรรม
ปฐมนิเทศ ให้โอกาส ให้เวลา และงบประมาณด าเนินกิจกรรม เพียงแต่ผูบ้ริหารระดบัสูงให้ความส าคญั
กบัโครงการปฐมนิเทศเท่านั้น ก็เป็นสัญญาณบอกให้ผูบ้ริหารระดบัต่างๆ ให้ความร่วมมือ และเป็น
การสร้างความรู้สึกท่ีดี ความประทับใจ ขวญัก าลังใจให้แก่บุคลากรทุกคนในองค์การ ผูใ้หญ่ให้
ความส าคญัทัว่ถึงบุคลากร 

2. หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ มีหนา้ท่ีโดยตรงเป็นผูรั้บผิดชอบวางแผน ประสานงาน ก ากบั 
ควบคุม แกปั้ญหา ใหกิ้จกรรมด าเนินไปบรรลุวตัถุประสงค ์

3. สายงานโดยตรง ใหข้อ้มูลข่าวสารแก่บุคลากรใหม่ท่ีจะเขา้มาสังกดัหน่วยงานของตน ประสาน
ใหเ้ขา้กนัไดก้บับุคลากรเก่า จดัใหมี้พี่เล้ียง (mentor) 

4. เจ้าหน้าท่ี พนักงาน บุคลากรฝ่ายต่างๆ เช่น ฝ่ายการเงิน ฝ่ายอาคารสถานท่ี ฝ่ายปฏิคม ฝ่าย
โภชนาการ ฝ่ายสวสัดิการ เป็นตน้ 

 

ผูบ้ริหาร 
 

  พนกังานเจา้หนา้ท่ี หน่วยงานทรัพยากรมนุษย ์
 

สายงานหลกั 

แผนภูมิที่ 7.1 ผู้มีส่วนร่วมกิจกรรมปฐมนิเทศ 

 

7.8 ขั้นตอนในการปฐมนิเทศ 
การปฐมนิเทศโดยมากจดัท าทนัทีท่ีรับบุคลากรใหม่เขา้สู่องค์การ โดยพิจารณาปัจจยัส าคญั

ต่างๆ เช่น จ านวนบุคลากรใหม่ ระยะเวลาในการด าเนินกิจกรรม งบประมาณ จึงจ าเป็นตอ้งวางแผน
ล่วงหนา้ 

7.8.1 การวางแผนปฐมนิเทศ โดยมากหน่วยงานทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูว้างแผนและออกแบบ
โครงการปฐมนิเทศ ก าหนดขั้นตอนและรายละเอียดในการปฏิบติัการดงัน้ี 

ปฐม 
นิเทศ 
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ก. การเตรียมงาน ตอ้งเตรียมพร้อมเป็นการล่วงหนา้ เช่น เอกสาร สถานท่ี ประสานงานกบัผู ้
ท่ีเก่ียวขอ้ง 

ข. การเตรียมข้อมูล การปฐมนิเทศเป็นการให้ขอ้มูลท่ีควรทราบแก่บุคลากรใหม่ ควรวางแผน
จดัเตรียมขอ้มูลส าคญัเพื่อส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ ถูกตอ้ง ชัดเจน ในเวลาท่ีจ ากัด ไม่เบ่ือหน่าย 
ล าดบัเร่ืองท่ีจะพูดก่อนหลงั 

7.8.2 ด าเนินการปฐมนิเทศ ประสานงานกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งใหเ้รียบร้อย เตรียมความ
พร้อมในการแกปั้ญหาเม่ือมีอุปสรรคเกิดขึ้นโดยไม่คาดคิด เช่น ความผิดพลาดเร่ืองอุปกรณ์ไฟฟ้า บุคลากร
ส าคญัหรือวิทยากรไม่สามารถมาร่วมงานไดต้ามโปรแกรม ควรจดัล าดบัของกระบวนการเป็นหมาย  
ก าหนดการ ตั้งแต่เปิดงานจนกระทัง่ปิด มีการก าหนดเวลาและรายการ 

7.8.3 ประเมินผลการด าเนินงานปฐมนิเทศ เม่ือกระบวนการกิจกรรมปฐมนิเทศเสร็จส้ินลง 
จะตอ้งมีการประเมินผลว่าประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงคเ์พียงใด มีขอ้บกพร่อง อุปสรรคอย่างไร 
เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปใชใ้นคร้ังต่อไป น าขอ้ดีไปเป็นแบบอยา่ง ส่วนขอ้ดอ้ย ปัญหาอุปสรรค เป็นส่วนท่ี
จะตอ้งปรับปรุงแกไ้ข 

การประเมินผลปฐมนิเทศท่ีนิยมปฏิบติักนั มี 2 วิธีดงัน้ี 
วิธีท่ี 1 การใช้แบบสอบถาม ให้บุคลากรใหม่ตอบ ออกแบบสอบถามให้ครอบคลุมเป็นเร่ืองๆ 

เพื่อสะดวกต่อการสรุปผลการประเมิน 
วิธีท่ี 2 การสัมภาษณ์ บุคลากรใหม่ท่ีผ่านขั้นตอนการปฐมนิเทศ และบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งกบั

กิจกรรมการปฐมนิเทศ เพื่อทราบการบรรลุวตัถุประสงค ์อุปสรรค ปัญหา น าไปปรับปรุงแกไ้ขใหก้าร
ปฐมนิเทศคร้ังต่อไปมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น วิธีการสัมภาษณ์จะท าอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ
ก็ได ้

7.8.4 การปรับปรุงการปฐมนิเทศ น าขอ้มูลจากการประเมินผลการด าเนินการปฐมนิเทศไป
ท าการศึกษาวิเคราะห์ขอ้ดีขอ้เสีย เพื่อปรับปรุงกิจกรรมการปฐมนิเทศคร้ังใหม่ในอนาคตให้มีประสิทธิภาพ
ยิง่ขึ้น และป้องกนัปัญหาอุปสรรคใหก้ารด าเนินกิจกรรมเป็นไปดว้ยความเรียบร้อย 

ตราบใดท่ีองค์การยงัตอ้งใช้บุคลากรเป็นปัจจยัส าคญัในโครงสร้างขององคก์าร การคดัเลือก
เพื่อบรรจุบุคลากรใหม่ และการปฐมนิเทศ ยอ่มจะตอ้งกระท าอีกในอนาคต เน่ืองจากจะตอ้งมีบุคลากร
เขา้-ออก และองคก์ารพฒันาขยายกิจการตอ้งการบุคลากรเพิ่ม การปฐมนิเทศเป็นงานท่ีตอ้งมีการพฒันา
ปรับปรุงอยา่งต่อเน่ืองจนกวา่จะบรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการ ตอ้งวางแผนรัดกุมรอบคอบแบบมือ
อาชีพ ไม่ใช่ว่ามีเป้าหมายเพื่อสร้างขวัญก าลังใจ ประทับใจบุคลากรใหม่แต่ฝ่ายเดียว ต้องเกิด
ประโยชน์คุ ้มค่าแก่องค์การด้วย เพราะองค์การต้องเปลืองแรงงาน เวลา และค่าใช้จ่าย ถ้าท าผิดพลาด
บุคลากรใหม่เกิดทศันคติไม่ดีต่อองคก์าร ยอ่มเป็นการยากท่ีจะแกไ้ข องคก์ารจึงตอ้งเลือกระดบัของการ
ปฐมนิเทศดว้ย 
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7.9 ระดับของการปฐมนิเทศ 
การปฐมนิเทศยอ่มมีจุดมุ่งหมายสามารถด าเนินการได ้2 ลกัษณะ ประสงคจ์ะปฐมนิเทศระดบั

ใดก็ด าเนินการใหถู้กลกัษณะ ดงัน้ี 

7.9.1 การปฐมนิเทศรวมขององค์การ เป็นการปฐมนิเทศระดบัองคก์าร จดัท าขึ้นเพื่อสร้าง
ความเข้าใจในภาพรวมขององค์การให้แก่สมาชิกใหม่ เช่น ประวติั ปรัชญา วฒันธรรม ขอบข่าย 
กิจการ การด าเนินงาน กฎ ระเบียบ และขอ้ปฏิบติัขององคก์าร เป็นตน้ การปฐมนิเทศในลกัษณะน้ีจะ
กระท าโดยหน่วยงานทรัพยากรมนุษยห์รือหน่วยงานบริหารส่วนกลาง 

7.9.2 การปฐมนิเทศงาน เป็นการจดัท าขึ้นเพื่อวตัถุประสงคอ์ธิบายการปฏิบติังานให้แก่บุคลากร
ใหม่ของแต่ละหน่วยงาน การปฐมนิเทศในลกัษณะน้ีมกัจะด าเนินงานโดยหน่วยงานตน้สังกดัของบุคลากร
ใหม่ของแต่ละหน่วยงาน เพื่อใหบุ้คลากรใหม่เรียนรู้งานและปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ระดบัการปฐมนิเทศงานมีกระบวนการดงัน้ี 
ก.  องค์การท าการปฐมนิเทศรวมในช่วงแรก ให้บุคลากรใหม่ทุกคนเขา้ร่วมพร้อมกนั บรรยาย

สรุปช้ีแจงเสร็จแลว้ หลงัจากนั้นให้แยกยา้ยไปรับการปฐมนิเทศตามหน่วยงานท่ีตนสังกดัอยู่ โดยมี
หวัหนา้หน่วยงานหรือบุคลากรอาวุโส หรือใครคนหน่ึงท่ีจดัไวใ้นโปรแกรมเป็นผูน้ าพาไปยงัหน่วยงานท่ี
สังกดั 

ข.  บุคลากรใหม่เร่ิมเข้าท างานโดยตรงกับหน่วยงานท่ีตนสังกัด หัวหนา้งานหรือผูอ้าวุโสใน
หน่วยงานจะคอยให้ค  าแนะน าในการท างาน ให้ชมบรรยากาศสภาพแวดลอ้มของหน่วยงาน สาธิตงาน
หรือสอนงาน เม่ือบุคลากรใหม่ปฏิบติังานไดร้ะยะหน่ึง จนกระทัง่มัน่ใจว่าสามารถท าไดจึ้งปล่อยให้
ปฏิบติังานเป็นอิสระ 

ไม่ว่ารูปแบบและวิธีการของปฐมนิเทศจะอยู่ในระดบัไหน ผูด้  าเนินการปฐมนิเทศจะตอ้งค านึงถึง
วตัถุประสงคแ์ละผลกระทบท่ีจะมีต่อองค์การและบุคลากรใหม่เป็นส าคญั เพื่อความอบอุ่นและความ
มัน่ใจของบุคลากรใหม่ ควรจดัใหมี้ระบบพี่เล้ียง 

 

7.10 ระบบพีเ่ลีย้ง 
องค์การขนาดใหญ่มีบุคลากรมาก มีรูปแบบการปฏิบติังานท่ีซับซ้อน หรืองานบางอย่างมีความ

ละเอียดอ่อนจนไม่สามารถบรรยายใหฟั้งในห้องประชุม หรือสาธิตให้ดู การปฐมนิเทศเพียงอยา่งเดียว
ไม่สามารถถ่ายทอดขอ้มูลส าคญัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังาน และการเป็นสมาชิกอยา่งสมบูรณ์ขององคก์ารได้ 
จึงน าระบบพี่เล้ียง (mentor system) มาใช้อย่างเป็นทางการหรือแบบไม่เป็นทางการเพื่อถ่ายทอด
ความรู้ วิธีการปฏิบติังานให้สมาชิกใหม่จนกว่าจะมีฝีมือช านาญคล่องแคล่ว (skilled worker) ระบบพี่
เล้ียงไม่เพียงแต่จะช่วยเหลือเก้ือกูลให้มีทกัษะ (skill) หรือความช านาญในดา้นการงานในหนา้ท่ีเท่านั้น 



  210 

 

บทท่ี 7 การปฐมนิเทศและการบรรจุแต่งตั้ง 

บุคลากรอาวุโสท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ยงัแนะน าถ่ายทอด ประนีประนอมให้สามารถ
ปรับตวัเขา้ไดก้บับุคลากรรุ่นพี่ เขา้ใจระเบียบวฒันธรรมของหน่วยงาน กฎเกณฑบ์างประการไม่มีเขียนบอก
ไว ้(unwritten rules) ในคู่มือการปฏิบัติงาน คู่มือพนักงาน หรือหนังสือวินัย แต่สมาชิกทุกคนยึดถือ
ปฏิบติัสืบต่อกันมาอย่างต่อเน่ือง ดังนั้นการมีพี่เล้ียงคอยสอนงาน แนะน าการปฏิบติัตน และถ่ายทอด
วฒันธรรมองค์การสู่สมาชิกใหม่ จะช่วยให้สมาชิกใหม่ปรับตวัเขา้กบัองค์การได้อย่างเหมาะสมใน
ระยะเวลาอนัสั้น ส่งผลถึงการปฏิบติังานร่วมกนักบับุคลากรในองคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ผูท่ี้ไดรั้บการปฐมนิเทศแลว้เป็นสัญญาณว่าจะไดรั้บเลือกเขา้ท างานในสถานภาพ (status) ผู ้
ทดลองงานก่อนเม่ือครบก าหนดเวลา องคก์ารจะประเมินเป็นคร้ังสุดทา้ยเพื่อการบรรจุแต่งตั้ง ซ่ึงตาม
ขั้นตอนจะตอ้งประเมินผลก่อน เพื่อใชผ้ลเป็นเคร่ืองมือช้ีวดัเพื่อตดัสินใจบรรจุแต่งตั้งต่อไป แต่ "เร่ือง
การประเมินผล" มีรายละเอียดมาก และสามารถน าไปใช้ในกิจกรรมโครงการต่างๆ ไดดี้ จึงเห็นควร
กล่าวสมบูรณ์ในบทท่ี 9 ณ ท่ีน้ีจะกล่าวเพียงเป็นสังเขปก่อน เพราะตอ้งใช้เวลาศึกษาเร่ืองการบรรจุ
แต่งตั้งใหจ้บกระบวนความ 

 

7.11 การประเมินผล 
มีความจ าเป็นตอ้งประเมินผลทุกกิจกรรม ทุกโครงการ มิใช่ประเมินเฉพาะกิจกรรมคดัเลือก

เพื่อบรรจุบุคลากรใหม่เม่ือส้ินสุดการทดลองงานเท่านั้น 
การประเมินผล เป็นกระบวนการของการตดัสินใจ การวินิจฉัย การตีราคา ส่ิงใดส่ิงหน่ึงอย่าง

เป็นระบบและมีหลกัเกณฑ ์โดยอาศยัความยติุธรรม (value judgment) 
การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นเคร่ืองมือท่ีมีค่า ซ่ึงผูบ้ริหารสามารถใชภ้าระหนา้ท่ีในต าแหน่ง

ของตนท าการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน จดัเป็น
วิธีการท่ีมีความประนีประนอมและส่งเสริมสนบัสนุนองคก์ารและบุคลากรไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย 

หลกัการที่ดีในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
1.  แต่งตั้งผูเ้หมาะสมท าหนา้ท่ีประเมินผลการปฏิบติังาน ฝ่ายประเมินผลงานท่ียุติธรรมเป็น

กลางและเป็นระบบคณะกรรมการท่ีเช่ือถือได ้
2.  ผูท้  าหน้าท่ีตอ้งเขา้ใจหลกัการวตัถุประสงค ์และนโยบายการประเมินผลเป็นอย่างดี แลว้

ใชร้ะบบปรึกษาหารือในการด าเนินการเม่ือมีปัญหา 
3.  ทุกกิจกรรมการประเมินจะส่งผลโดยตรงต่อความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานในแง่ของความ

ยติุธรรม 
4.  เรียนรู้พฤติกรรมและขอ้มูลการปฏิบติังานของผูถู้กประเมินอย่างเพียงพอมาประกอบการ

พิจารณา 
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5. ผูพ้ิจารณาผลท่ีไดจ้ากการประเมินการปฏิบติังาน จะตอ้งก าจดัอคติและความพึงพอใจส่วนตวั
ในการสรุปเพื่อการตดัสินใจ 

วธีิประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
การใช้วิธีการประเมินค่า เทคนิคการใชว้ิธีการประเมินค่ามี 9 วิธี 
1. การประเมินโดยกลุ่ม (Group appraisal) เป็นการประเมินในลกัษณะของคณะกรรมการ 

หรือกลุ่มบุคคลซ่ึงเห็นการปฏิบติังานของพนกังานท่ีท างานเก่ียวขอ้งหรือติดต่อกบัผูอ่ื้น คณะกรรมการ
จะใชวิ้ธีการประชุมหารือกนั อภิปรายแสดงความคิดเห็นถึงวิธีการท่ีน าจุดมุ่งหมายเพื่อการฝึกอบรม ช้ี
ช่องทางการพฒันาพนกังาน ตดัสินใจเร่ืองเงินเดือน การเปล่ียนต าแหน่งงาน 

2. การประเมินผลตามผลงาน (Appraisal results) โดยถือเอาผลการท างานเป็นเกณฑ์ในการ
พิจารณาร่วมกนัระหวา่งหวัหนา้งานและผูป้ฏิบติังาน ท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน 

3. การตรวจสอบรายการ (Check-list) ประกอบดว้ยรายการท่ีแสดงขั้นตอนการปฏิบติังานของ
กิจกรรมต่างๆ หรือพฤติกรรมท่ีผูส้ังเกตบนัทึก เคร่ืองมือน้ีมีประโยชน์ต่อการเก็บขอ้มูลของกระบวนการ 
หรือวิธีการท่ีไดแ้บ่งแยกการกระท า การแสดง หรือการปฏิบติัต่างๆ ออกอย่างชดัเจน ผูป้ระเมินจะเลือก
ขอ้ความท่ีใกลเ้คียงกบัคุณลกัษณะของคนแต่ละคน แลว้น าผลไปใชใ้หค้ะแนนตามความส าคญั 

4. การบันทึกเหตุการณ์ส าคัญ (Critical incidents) ผูบ้ริหารจะเป็นผูบ้นัทึกเหตุการณ์ส าคญัๆ 
ท่ีเกิดขึ้นของผูป้ฏิบติังานวา่แต่ละคนมีพฤติกรรมท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานอยา่งไร ในการบนัทึกจะแยก
คุณลกัษณะแต่ละประเภทออกใหช้ดัเจน 

5. การทบทวนการปฏิบัติงาน (Field review) ใชว้ิธีสอบถามหัวหนา้ของพนกังานท่ีถูกประเมิน
โดยตรง และส่งกลบัมาใหผู้บ้ริหารเพื่อพิจารณาแกไ้ขเพิ่มเติม ซ่ึงไม่ตอ้งใชปั้จจยัและเคร่ืองมือใดๆ ก็ได ้

6. การเขียนรายงาน (Free-form essay) เป็นการให้ผูบ้ริหารเขียนขอ้ความผูท่ี้เก่ียวกบัการปฏิบติังาน
ของพนักงานแต่ละคน ผูป้ระเมินตอ้งมีความละเอียดในการประเมิน มีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล เขา้ใจ
บุคลากรและงานเป็นอยา่งดี 

7. การจัดล าดับ (Ranking plans) เป็นวิธีการจดัความแตกต่างระหว่างบุคคล โดยวิธีการจดั
อนัดบัความส าคญั เป็นการพิจารณาคุณสมบติัโดยส่วนรวมเม่ือเปรียบเทียบกนัวา่อยูใ่นระดบัใด 

8. การกระจายเป็นกลุ่ม (Forced distribution) วิธีน้ีเป็นการป้องกนัความล าเอียงท่ีจะเกิดขึ้น
จากการประเมินผลการปฏิบติังาน เพราะผูป้ระเมินจะตอ้งกระจายคุณสมบติัของพนกังานออกเป็นรูป
โคง้ปกติ ซ่ึงจะถือเอาคุณสมบติัโดยการเปรียบเทียบคุณสมบติัเป็นหลกั 

9. การประเมินโดยกราฟ (Graphic rating scales) เป็นวิธีท่ีใช้กนัมากและใช้กนัมานาน โดย
ก าหนดคุณสมบติัไวบ้นมาตราส่วน แลว้เลือกคุณสมบติัของพนกังานท่ีก าลงัพิจารณาอยูใ่นขั้นใด ผูป้ระเมิน
จะตอ้งรู้วา่คุณสมบติัอยา่งไรเหมาะสมกบังานประเภทใด ซ่ึงจะตอ้งแบ่งลกัษณะงานเสียก่อน 
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แบบฟอร์มแสดงตัวอย่างการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การให้คะแนน 

1. คุณสมบัติของงาน 1 2 3 4 5 

1.1 ความถูกตอ้งในการท างาน...........................................................................      
1.2 ความครบถว้นสมบูรณ์ของงาน...................................................................      
1.3 ความประณีตเรียบร้อยของงาน....................................................................      

2. ความรู้ความสามารถเหมาะสมกบัต าแหน่ง  

2.1 ความสามารถในการท างานอยา่งมีระบบและหลกัเกณฑ.์............................      
2.2 ความสามารถในการใหค้  าช้ีแจงแนะน าแกไ้ขปัญหาในงานท่ีท า

.................. 
     

2.3 ความสามารถในการใชป้ระสบการณ์มาปรับใชใ้นการปฏิบติังานใหเ้กิด
ประสิทธิผล................................................................................................. 

     

2.4 ความสามารถพิเศษในการปฏิบติังานเช่นความสามารถในการวางแผนงาน
การควบคุมติดตามและการประเมินผลงาน................................................. 

     

3 ความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงาน  

3.1 ความเตม็ใจท างานท่ีจะไดรั้บมอบหมายทุกเร่ือง.........................................      
3.2 ความกระฉบักระเฉงในการท างาน.............................................................      
3.3 เอาใจใส่ในงาน...........................................................................................      
3.4 เตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือในการปฏิบติังานของผูอ่ื้น.........................................      

4. ความคิดริเร่ิม  

4.1 ความคิดริเร่ิมในงานใหม่.............................................................................      
4.2 มีการปรับปรุงวิธีการท างานท่ีตนรับผิดชอบ................................................      
4.3 มีการเสนอแนะแนวทางท่ีดีต่อการปฏิบติังาน..............................................      
4.4 มีการใชว้ิธีการใหม่ในการแกไ้ขปัญหาไดถู้กตอ้งและทนัท่วงที..................      

5. ความรับผิดชอบ  

5.1 ท างานท่ีไดรั้บมอบหมายลุล่วง....................................................................      
5.2 ไม่ละทิ้งงานท่ีไดรั้บมอบหมาย....................................................................      
5.3 เอาใจใส่ในการปรับปรุงหรือพฒันางานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งสม ่าเสมอ..      
5.4 ยอมรับผิดเม่ือมีขอ้ผิดพลาดเกิดขึ้น..............................................................      
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 การให้คะแนน 

6. ความสามารถ ในการตดัสินใจในการท างาน 1 2 3 4 5 

6.1 สามารถตดัสินใจอยา่งมีเหตุผล...................................................................      
6.2 สามารถตดัสินใจก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน.............................      
6.3 สามารถแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ไดถู้กตอ้งทนัท่วงที.......................................      
6.4 สามารถตดัสินใจไดถู้กตอ้งรวดเร็ว..............................................................      

7. ความอุตสาหะในงาน  

7.1 ทุ่มเทความรู้ความสามารถและ เวลาเพื่อปฏิบติัใหลุ้ล่วงไปดว้ยดี................      
7.2 ไม่ยอ่ทอ้ต่อการปฏิบติังานท่ีตอ้งล าบากตรากตร าท างานแมข้าดอตัราก าลงั

หรือวสัดุอุปกรณ์........................................................................ 
     

7.3 ใชค้วามรู้ความสามารถของตนให้เตม็ท่ีก่อนท่ีจะขอความช่วยเหลือจาก
ผูอ่ื้น............................................................................................................. 

     

7.4 ผลงานไม่ผิดพลาดตรงตามเป้าหมายของงาน..............................................      

8. ความมีคุณธรรมและวินัย  

8.1 ประพฤติตนตามระเบียบแบบแผนและขอ้บงัคบัของกิจการ........................      
8.2 มีความซ่ือสัตยสุ์จริต.....................................................................................      
8.3 รักษาความสามคัคีในหมู่คณะ......................................................................      
8.4 มีความละอายและเกรงกลวัต่อการกระท าชัว่...............................................      

9. ความมีมนุษยสัมพนัธ์  

9.1 มีความเป็นมิตรกบัเพื่อนร่วมงาน.................................................................      
9.2 สามารถประสานงานกบัหน่วยงานและบุคคลอ่ืนไดดี้.................................      
9.3 รู้จกัการประนีประนอม คุมอารมณ์..............................................................      
9.4 ยนิดีท่ีจะช้ีแจงใหค้  าแนะน าดว้ยอธัยาศยัไมตรี............................................      

10. การอุทิศเวลาให้แก่กจิการองค์การ  

10.1 เม่ืองานไม่เสร็จก็อุทิศเวลาให.้..................................................................      
10.2 ไม่เบียดบงัเวลาขององคก์ารไปท าประโยชน์ส่วนตวั.................................      
10.3 ปฏิบติังานเตม็เวลาของกิจการ....................................................................      
10.4 ไม่มาท างานสายและกลบัก่อนเวลาหรือลากิจลาป่วยเป็นนิจ.....................      

 



  214 

 

บทท่ี 7 การปฐมนิเทศและการบรรจุแต่งตั้ง 

เกณฑ์ท่ีจะประเมินการประเมินท่ีใช ้Rating scale นั้นจะตอ้งพิจารณาดูว่าจะใชก่ี้ระดบัจะเหมาะสม 
แต่ท่ีนิยมใชใ้นปัจจุบนัส่วนใหญ่ใช ้5 ระดบัดงัน้ี 

ระดบั 1 ดีมาก  ให ้ 5 คะแนน 
ระดบั  2  ดี ให ้ 4 คะแนน 
ระดบั  3  ปานกลาง ให ้ 3 คะแนน 
ระดบั  4  ต ่ากวา่ปานกลาง ให ้ 2 คะแนน 
ระดบั  5  ต ่ามาก ให ้ 1 คะแนน 
 

การบรรจุแต่งต้ัง 
ผูท่ี้ผ่านการทดลองงาน ถา้ผลการประเมินคร้ังสุดทา้ยเป็นท่ีพอใจจะไดรั้บเชิญไปท าสัญญา

จ้างเพื่อบรรจุแต่งตั้ง รับเข้าไวท้ างานในสถานภาพบุคลากรขององค์การ เม่ือพ้นจากการทดลองงาน
แลว้แต่บางองค์การท าสัญญาจ้างตั้งแต่เร่ิมเขา้ปฏิบติังานในสถานภาพผูท้ดลองงาน โดยในหนังสือ
สัญญาระบุเง่ือนเวลาการทดลองงานว่านานเท่าไร ถา้ไม่ผ่านจะไม่จา้งต่อและจะเปลี่ยนสัญญาใหม่บรรจุ
แต่งตั้งเป็นบุคลากรสามญัขององค์การในอตัราจา้งปกติ ต่อเม่ือผลการประเมินเป็นไปตามมาตรฐาน
ขององคก์าร 

การจดับุคคลเขา้ท างานเรียกว่า การบรรจุ (placement) ทางราชการเรียกว่า การบรรจุแต่งตั้ง 
หมายถึง การมอบหมายงานให้สมาชิกใหม่รับผิดชอบ ตลอดจนการเล่ือนชั้น เล่ือนต าแหน่ง (promotions) 
การลดชั้น ลดต าแหน่ง (demotion) การโยกยา้ย (transfers) บุคลากรปัจจุบันดว้ย การบรรจุพนักงาน
ปัจจุบนัไม่ยุ่งยากเหมือนการบรรจุพนักงานหรือสมาชิกใหม่ เพราะองค์การมีขอ้มูลและบนัทึกต่างๆ 
เก่ียวกบัประวติัอยู่แลว้ ต่อไปน้ีจะกล่าวรายละเอียดของการตดัสินใจบรรจุพนกังาน 3 ประเภทท่ีกล่าว
นั้นหลงัจากไดค้  าจ ากดัความหรือความหมายของการบรรจุแต่งตั้ง 

หลงัจากกระบวนการปฐมนิเทศส้ินสุดลง บุคลากรจะไดป้ฏิบติังานในต าแหน่งท่ีไดท้ าการสรร
หาและคดัเลือก ในการท่ีบุคลากรจะลงมือปฏิบติังานตอ้งไดรั้บการบรรจุแต่งตั้งในการปฏิบติังานตาม
ต าแหน่งท่ีไดรั้บมอบหมาย กระบวนการบรรจุแต่งตั้ง มีกระบวนการดงัต่อไปน้ี 

 

7.12 ความหมายของการบรรจุแต่งตั้ง 
เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2550 : 143) การบรรจุเป็นการมอบหมายงานให้พนกังานท างานใหม่หรือ

งานท่ีแตกต่างไปจากเดิม การบรรจุยงัรวมไปถึงการเร่ิมตน้มอบหมายให้พนักงานใหม่ ตลอดจนการ
เล่ือนชั้นเล่ือนต าแหน่ง การโยกยา้ย หรือการลดชั้นยศต าแหน่งพนกังานปัจจุบนัดว้ย 
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ชุติภาส ชนะจิตต์ (2552) การบรรจุ คือ การออกค าสั่งอย่างเป็นทางการว่าจะรับบุคคลใดเป็น
พนักงาน ซ่ึงจะตอ้งด าเนินการควบคู่ไปกบัการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งใดต าแหน่งหน่ึงดว้ย การบรรจุจึง
เป็นการมอบหมายภารกิจเก่ียวกบัหน้าท่ีการงานให้แก่พนกังานใหม่ ซ่ึงตอ้งมอบหมายหนา้ท่ีการงานให้
สอดคลอ้งตรงกบัความรู้ความสามารถของบุคคลนั้น 

ปินฑิรา จันหลวง (2553) การบรรจุและแต่งตั้ง หมายถึง การก าหนดให้พนักงานใหม่เข้า
ท างานใดงานหน่ึงท่ีก าหนดให้หลงัจากท่ีไดผ้่านกรรมวิธีต่างๆ ในการจา้ง และไดป้ระกาศผลแลว้ คือ 
นับตั้งแต่การสมคัร การคดัเลือก จนกระทัง่การตรวจสอบประวติัภูมิหลงั โดยมากหัวหน้าแผนกงาน
ต่างๆ มกัจะเป็นผูพ้ิจารณาโดยค านึงถึงลกัษณะของงาน แลว้จะตอ้งมีการทดลองงาน อาจจะเป็น 3 
เดือน 6 เดือนแต่ไม่เกิน 1 ปี 

วนัสนันท์ ศิริรัตนะ (2556 : 97) การบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง การก าหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบ
ให้กบัผูท่ี้เขา้ด ารงต าแหน่งใหม่ ท่ีผ่านกระบวนการสรรหาและคดัเลือกมาแลว้ ซ่ึงจะหมายถึงบุคลากร
ใหม่และบุคลากรเก่าท่ีตอ้งไดรั้บการเล่ือนขั้น เปล่ียนงาน หรือด ารงต าแหน่งใหม่ในองคก์าร 

สรุป การบรรจุแต่งตั้ง คือ การสรรหาบุคคลเข้าด ารงต าแหน่งท่ียงัขาด โดยกระบวนการ
คดัเลือกจากบุคคลทัว่ๆ ไป รวมทั้งจากการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง การโยกยา้ย การลดขั้นลดต าแหน่ง 

 

7.13 วธีิการบรรจุแต่งตั้ง 
การบรรจุแต่งตั้งมีวิธีการท่ีนิยมใชอ้ยู ่2 วิธี คือ 
1.  การบรรจุและแต่งตั้งจากผู้ท่ีสอบได้คะแนนสูงสุดเรียงล าดับก่อนหลัง ทั้งน้ีจะบรรจุและ

แต่งตั้งจากผูส้อบไดท่ี้ 1 ก่อน เรียงล าดบัท่ีสอบได ้การบรรจุวิธีน้ีเรียกวา่ rule of one หรือ rule of thumb 
2.  การบรรจุและแต่งตั้งโดยใช้หลัก rule of three เป็นการบรรจุและแต่งตั้งโดยพิจารณาคดัเลือก

ผูส้อบไดค้นใดคนหน่ึงเพียงคนเดียวจากผูส้อบไดค้ะแนนสูงสุด 3 คนแรก ในกรณีท่ีมีต าแหน่งว่างอยู ่
1 ต าแหน่ง หากมีว่างอยู ่2 ต าแหน่ง ก็พิจารณาเลือกจากผูท่ี้สอบไดค้ะแนนสูงสุด 4 คนแรก เพียง 2 คน 
เป็นตน้ 

องค์การต่างๆ ส่วนใหญ่นิยมใช้วิธีแรก คือ rule of one ในการบรรจุและแต่งตั้งบุคคลเขา้ท างาน
เช่นเดียวกบัระบบราชการ (สุภาพร พิศาลบุตร 2544 : 237) 

 

7.14 การตัดสินใจบรรจุบุคลากร 
การบรรจุแต่งตั้งใหม่และการเปล่ียนแปลงต าแหน่ง (Change of position) เกิดขึ้นไดเ้สมอใน

องคก์ารเน่ืองจากมีการขยายงานหรือลดปริมาณงาน การเปล่ียนแปลงต าแหน่งในองคก์ารเป็นเหตุการณ์
ปกติท่ีเกิดขึ้น การเปล่ียนแปลงต าแหน่งมีความหมายรวมถึง การเล่ือนต าแหน่ง การโยกยา้ย การลดขั้น 
การออกจากต าแหน่งตามวาระ และการงดจา้งชัว่คราว 
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วตัถุประสงค์ของการเปลีย่นแปลงต าแหน่ง 
1.  เพื่อปรับปรุงโครงสร้างขององคก์ารใหดี้ขึ้น 
2. เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของพนกังานใหดี้ขึ้น 
3.  เพื่อส่งเสริมใหมี้การปฏิบติัตามระเบียบมากขึ้น 
4.  เพื่อปรับปรุงการปฏิบติังานตามสถานการณ์ของปัจจยัภายนอกและปัจจยัภายในองคก์าร 

ลกัษณะการเปลีย่นแปลงต าแหน่ง 
ลกัษณะของการเปลี่ยนแปลงต าแหน่งมีหลายแบบ ดงัน้ี 

1.  การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง (Promotion) หมายถึง การเปลี่ยนต าแหน่งจากงานหน่ึงไปสู่
อีกงานหน่ึงท่ีดีขึ้น และเป็นการแสดงถึงประสิทธิภาพของบุคคลนั้นๆ เป็นการมอบหมายงานให้บุคคล
ไดท้ างานในต าแหน่งท่ีสูงขึ้น การเล่ือนต าแหน่งย่อมเป็นท่ีปรารถนาของพนักงานทุกคน เพราะเป็น
การเพิ่มบทบาทสถานภาพใหก้บับุคคล แสดงใหเ้ห็นถึงการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงไดรั้บเงินเดือน 
หนา้ท่ีความรับผิดชอบ และอยูใ่นระดบัต าแหน่งท่ีสูงขึ้น เป็นการใหค้วามดีความชอบส าหรับบุคลากร
ท่ีปฏิบติังานไดดี้ และสนบัสนุนใหเ้กิดความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

แนวทางแผนการเล่ือนช้ันเล่ือนต าแหน่ง 
ก าหนดนโยบายให้ชดัเจน คุณสมบติัของผูท่ี้ไดเ้ล่ือนต าแหน่ง ประวติัดี มีผลการปฏิบติังาน 

การคดัเลือกประเมินผลยติุธรรม เป็นไปในแนวบ ารุงขวญัก าลงัใจ 
การเล่ือนต าแหน่ง แสดงถึงความก้าวหน้าและความส าเร็จของงานท่ีมอบหมายให้ปฏิบัติ  มี 4 

ประเภทดงัน้ี 
1.  การเล่ือนต าแหน่งในสายวิชาชีพเดิม เม่ือมีต าแหน่งวา่ง และเม่ือมีการขยายงาน 
2.  การเล่ือนต าแหน่งขา้มสายวิชาชีพ เป็นการแต่งตั้งให้ขึ้นด ารงต าแหน่งอ่ืนในระดบัสูงกว่าเดิม 

เม่ือบุคลากรมีคุณสมบติัเหมาะสม หรือเม่ือต าแหน่งตนั ส าเร็จจากการศึกษาต่อเพิ่มเติม มีการปรับวุฒิ
ดว้ยเหตุดงักล่าว ควรค านึงถึงเร่ืองต่อไปน้ี 

1)  เม่ือต าแหน่งใหม่เกิดขึ้น 
2)  เม่ือมีการปรับโครงสร้างขององคก์าร  
3)  เม่ือมีผูอ้ยู่ในต าแหน่งระดบัสูงสุดในสายวิชาชีพนั้น และมีความเหมาะสมจะด ารงต าแหน่ง 

ใหท้ าการประเมินผลการปฏิบติังานเสียก่อนแต่งตั้ง 
3.  การเล่ือนสู่ต าแหน่งบริหาร อาจเกิดขึ้นจากต าแหน่งว่างลง หรือเกิดจากการขยายงานก็ได ้

แต่ตอ้งคดัเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสม เพราะตอ้งมีคุณสมบติัพิเศษในการจดัการงาน เช่น 
1)  การวางแผนและจดัวางระบบงาน 
2)  การน าคนงานไปสู่ความส าเร็จ การสั่งการและการตดัสินใจ 
3)  การตรวจสอบควบคุมงาน 
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4.  การเล่ือนต าแหน่งดว้ยการปรับเงินเดือน คือ ช่ือต าแหน่งเดิมแต่เล่ือนระดบัขึ้นพร้อมกบั
ปรับเงินเดือนให ้

หลกัเกณฑ์ในการเล่ือนต าแหน่ง 
1.  การเล่ือนต าแหน่งโดยถือหลักคุณธรรม คุณวุฒิ หรือความสามารถ (Merit or ability factor) 

จะพิจารณาจากคุณลกัษณะส่วนตวัของผูเ้ล่ือนต าแหน่ง ประกอบกบัความสามารถในดา้นความรู้ จึง
อาจจะอาศยัการสอบเป็นเกณฑ์ตดัสินดว้ยก็ได ้แต่ตอ้งให้ความส าคญัว่าเจตนาให้เล่ือนต าแหน่งเพื่อ
เป็นการใหร้างวลั ความดีความชอบ มีผลงานดีเด่น  

2.  การเล่ือนต าแหน่งโดยถือระบบอาวุโสและประสบการณ์ (Seniority and experience) การเล่ือน
ต าแหน่ง ลกัษณะน้ีถือเอาพรรคพวกเครือญาติ ไม่ไดค้  านึงถึงความสามารถเป็นหลกั ซ่ึงระบบอาวุโสน้ี
ยึดถือประเพณีวฒันธรรม ถือว่าเป็นผูป้ฏิบติังานในองคก์ารมานาน มีประสบการณ์ในการท างานเป็น
อย่างดี ตอ้งการสนับสนุนผูอ้าวุโส และเหตุผลในการใช้หลกัการน้ีเพื่อหลีกเล่ียงอคติในการเล่ือนขั้น
เล่ือนต าแหน่ง อาวุโส หมายถึง มีอายุการท างานมานานกว่าคนอ่ืนๆ ในองค์การ บางคน ท างานแบบ
กิจวตัรประจ าวนั (routine) ไม่มีความคิดริเร่ิม ไม่สามารถท างานต าแหน่งสูงได้ จึงควรประเมินความรู้
ความสามารถและผลงานท่ีผา่นมาดว้ย 

ในเม่ือการเล่ือนชั้นเล่ือนต าแหน่งแบบใชอ้าวุโสเป็นเกณฑ ์ไม่ไดพ้ิจารณาอายุงานอย่างเดียว ตอ้ง
พิจารณาองค์ประกอบอ่ืนๆ ด้วย เช่น ผลงาน ประสบการณ์ ความรู้ความสามารถ สติปัญญา อารมณ์ 
มนุษยส์ัมพนัธ์ ท าให้เกณฑส์ าหรับการตดัสินใจระบบอาวุโสไม่ศกัด์ิสิทธ์ิ เปิดโอกาสใหมี้ช่องทางอา้งอิง 
เป็นเหตุปฏิเสธผูอ้าวุโสว่าขาดคุณสมบติั ถา้เล่ือนขึ้นไปด ารงต าแหน่งหวัหนา้ หรือผูบ้ริหารจะพาองคก์าร
ตกต ่า 

อุปสรรค-ปัญหาการเล่ือนต าแหน่ง 
แมจ้ะก าหนดแผนไวดี้เพียงใดก็ไม่อาจพน้สัจธรรมท่ีว่า สรรพส่ิงย่อมมีทั้งดีและไม่ดีอยู่ในตวั

ของมนัเอง ท่ีเห็นชดัปัญหาการเล่ือนต าแหน่งอาจพบ 3 ประการดงัน้ี 
ประการท่ี 1 การเล่ือนชั้นเล่ือนต าแหน่งโดยอาศยัหลกัคุณธรรม (merit-based promotion) จะ

เกิดขึ้นเม่ือบุคลากรองคก์ารไดรั้บความดีความชอบอนัเน่ืองมาจากการปฏิบติังานดีเยี่ยมยอดในงานท่ี
ท าอยู่ในปัจจุบนั จึงไดรั้บการเล่ือนชั้นเล่ือนต าแหน่งเป็นรางวลัส าหรับความซ่ือตรง มานะเพียรพยายาม
ในหนา้ท่ีการงาน จนบงัเกิดความส าเร็จสูงสุด 

อุดมคติดงักล่าวน้ีเป็นหลกัคุณธรรม ตดัสินใจเล่ือนต าแหน่งโดยการเปรียบเทียบความเขม้แข็ง
การปฏิบติังาน จึงตอ้งสามารถสะทอ้นให้เห็นไดอ้ย่างชดัเจนและปราศจากอคติในการตดัสิน ผูต้ดัสิน
ไม่เอาอคติส่วนตวัมาเก่ียวขอ้ง และการตดัสินใจท่ีเป็นไปตามความรู้สึก ย่อมไม่สามารถประเมินการ
ปฏิบติังานไดต้รงตามอุดมการณ์ เม่ือการตดัสินใจเล่ือนชั้นเล่ือนต าแหน่งเป็นผลมาจากอคติส่วนตวัแลว้ 
องค์การก็อาจไม่ไดค้นท่ีมีความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งนั้น โดยเฉพาะต าแหน่งระดบัสูงยิ่งมี
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ความส าคญั นอกจากท าให้เกิดผลเสียต่อการจูงใจและความพอใจของพนกังานแลว้ ยงัน ามาซ่ึงความ
ตกต ่าขององคก์าร 

ประการท่ี 2 การใช้หลักคุณธรรมมีปัญหาน่าคิดว่า บุคคลท่ีปฏิบติัหน้าท่ีดียอดเยี่ยมในงาน
ลกัษณะหน่ึง ไม่ใช่เป็นเคร่ืองประกนัว่าสามารถปฏิบติังานไดดี้ในต าแหน่งงานอ่ืนดว้ย เช่น เล่ือนต าแหน่ง
จาก "ฝ่ายอาคารสถานท่ี" ไป "ฝ่ายการเงิน" เป็นการเล่ือนไปท างานท่ีไม่มีทกัษะ เป็นกรณีปัญหาบุคลากร
ท่ีไดรั้บพิจารณา มีคุณสมบติัไม่เพียงพอกบัต าแหน่งท่ีเล่ือน ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพของ
องค์การ ผูบ้งัคบับญัชาบางคนกีดกนัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแย่งต าแหน่งจึงเล่ือนต าแหน่งให้พน้ทาง ท าให้
เสียขวญัก าลงัใจขาดการกระตือรือร้นในการท างาน 

ประการท่ี 3 การเล่ือนชั้นเล่ือนต าแหน่งโดยอาศยัหลักอาวุโส (seniority-based promotion) 
เปิดช่องทางให้เกิดปัญหาเกินเลยไปกบัปัจจยัทางการเมืองภายในและภายนอกองคก์าร ซ่ึงเป็นการใช้
อ านาจอิทธิพล บงัคบัให้องค์การแต่งตั้งบุคคลใดบุคคลหน่ึงมาด ารงต าแหน่ง ซ่ึงเป็นเร่ืองของระบบ
อุปถมัภ์ (patronage system) ป้องกนัไดย้าก เพราะระบบน้ีจะเน้นเร่ืองของการรักษาเสถียรภาพประโยชน์
ในการควบคุมนโยบายต่างๆ ขององคก์ารในทางท่ีตอ้งการ 

2. การโยกย้าย (Transfer) การโยกยา้ยต าแหน่ง คือ การเปล่ียนต าแหน่งงานใหก้บัผูป้ฏิบติังานให้
ไปด ารงต าแหน่งอ่ืนท่ีไดรั้บการจ่ายค่าตอบแทนและฐานะความรับผิดชอบเดียวกนั การโยกยา้ยถือเป็น
การเปล่ียนต าแหน่งงานในระดบัแนวนอนจากต าแหน่งหน่ึงไปสู่อีกต าแหน่งหน่ึง เป็นเร่ืองท่ีจ าเป็นท่ี
ตอ้งบรรจุบุคลากรเขา้ไปแทนบุคลากรท่ีขาด การโยกยา้ยเกิดขึ้นเม่ือบุคลากรยา้ยจากงานหน่ึงไปอีก
งานหน่ึงท่ีไดรั้บเงินเดือนความรับผิดชอบและระดบังานเท่ากนั 

ผูบ้ริหารสามารถจดัสรรทรัพยากรมนุษยเ์พื่อใหอ้งคก์ารบรรลุความส าเร็จ และเพื่อพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์ห้เกิดประสบการณ์ใหม่ๆ เพื่อเตรียมตวัเล่ือนชั้นเล่ือนต าแหน่งในอนาคต และช่วยให้เกิดความ
พอใจท่ีผูไ้ดโ้ยกยา้ยท่ีไดพ้บกบัความทา้ทาย  เทคนิคใหม่ๆ เป็นโอกาสดีในความเจริญกา้วหน้าของ
บุคลากรผูท่ี้โยกยา้ยไปท างานใหม่ 

สาเหตุของการโยกย้าย 
1.  เกิดจากองค์การ การโยกยา้ยจากการวินิจฉัยของฝ่ายบริหารมีดว้ยกนัหลายกรณีคือ เพื่อ

ประโยชน์ และปรับระดบัความสามารถขององคก์ารและของตวัพนกังานเอง จากการท่ีผูบ้ริหารองค์การ
มองเห็นความเหมาะสมของพนกังานบางคนต่องานอีกประเภท จึงมีการโยกยา้ยพนกังานเพื่อใหอ้งคก์าร
มีประสิทธิภาพ การเปลี่ยนแปลงการเพิ่มและปรับปรุงโครงสร้างของหน่วยงาน มีการยบุหรือเพิ่มแผนก
ท าใหต้อ้งปรับให้เหมาะสมกบัต าแหน่ง รวมทั้งเพื่อเพิ่มปริมาณการผลิตหรือยกระดบัประสิทธิภาพใน
การท างาน 

2.  เกดิจากตัวพนักงาน พนกังานเป็นผูข้อยา้ยเน่ืองจากตอ้งการเปล่ียนสถานท่ีท างานใหม่ ไม่
ชอบสภาพแวดลอ้มเดิม หรือมีเหตุผลส่วนตวั อาจเน่ืองมาจากตอ้งการท่ีจะเปล่ียนหัวหน้า คิดว่าหน่วยงาน
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แห่งใหม่ดีกว่า งานใหม่มีโอกาสกา้วหน้ากว่า ตอ้งการท างานกบัเพื่อนร่วมงานใหม่หรือยา้ยตามเพื่อน
ร่วมงานเก่า หรืออาจเป็นเพราะไม่พอใจเพื่อนร่วมงานหรือเล่ียงความขดัแยง้ 

3.  นโยบายและมาตรการ เก่ียวกบัการโยกยา้ยท่ีองคก์ารก าหนดเอาไว ้

3. การลดขั้นลดต าแหน่ง (demotion) เกิดขึ้นเม่ือบุคลากรออกจากงานหน่ึงไปท างานอีก
ต าแหน่งหน่ึงในทางต ่าลง สถานภาพ การจ่ายค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์และโอกาสกา้วหน้าลดลง 
การลดต าแหน่งโดยปกติจะเก่ียวขอ้งกบัการกระท าความผิดทางวินยั หรือการปฏิบติังานท่ีท าใหเ้กิดผล
เสียแก่องคก์าร ความเส่ือมเสียในการประพฤติตน ความผิดพลาดในการปฏิบติังาน ขาด ลา มาสายมาก
เกินสิทธ์ิ การลดต าแหน่งก่อใหเ้กิดเสียขวญัและก าลงัใจตอ้งพิจารณาใหดี้ 

4.  การพ้นจากงาน (Separation) เกิดจากการตดัสินใจขององค์การหรือการตดัสินใจของ
บุคลากรก็ได ้องคก์ารอาจให้ออกจากงาน (layoff) งดจา้งชัว่คราวหรือถาวร เน่ืองจากสภาพเศรษฐกิจ 
การปรับโครงสร้างขององค์การ เหตุผลส่วนตวัของบุคลากร ผิดระเบียบวินัย ไม่มีสมรรถภาพในการ
ปฏิบติังาน ครบสัญญาจา้ง 

การออกจากงานเป็นเร่ืองส าคญั องค์การตอ้งเสียค่าใช้จ่ายในการสรรหา คดัเลือก ฝึกอบรม 
ค่าชดเชย ถา้องคก์ารใหอ้อกจากงานโดยไม่ไดท้ าความผิด ตอ้งจ่ายค่าชดเชยตามกฎหมายคุม้ครองแรงงาน 

การพน้จากงานของพนักงานแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ การพน้จากงานดว้ยความสมคัร
ใจ (voluntary separations) ของพนักงานเอง กับการพ้นจากงานท่ีไม่ ใช่การสมัครใจ ( involuntary 
separation) ของบุคลากร ซ่ึงเป็นความตอ้งการของฝ่ายองคก์าร อธิบายไดด้งัน้ี 

4.1  การพ้นจากงานโดยความสมัครใจของบุคลากร เกิดขึ้นเม่ือบุคลากรตดัสินใจดว้ยเหตุผล
ส่วนตวั เช่น ไดง้านใหม่ท่ีดีกวา่เดิม ตอ้งการเปล่ียนอาชีพ มีปัญหาขดัแยง้กบับุคคลในองคก์าร สรุปว่า
การพน้จากงานดว้ยความสมคัรใจแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ การลาออก (quits) กบัการเกษียณอาย ุ
(retirements) 

4.1.1 การลาออก บุคลากรผูล้าออกไม่พอใจท่ีท างานเดิม มีเหตุผลส่วนตวั เช่น มีงานท่ีอ่ืนให้
เลือก ท่ีท างานเดิมอยู่ไกลจากบา้น ชัว่โมงท างานมาก ไม่ดึงดูดใจ ไม่มีความสุข สภาพแวดลอ้มไม่ดี มี
ทางเลือกท่ีน่าสนใจกวา่ 

4.1.2 การเกษียณอายุ เป็นการส้ินสุดอาชีพของบุคลากร เป็นไปตามระเบียบแบบแผน 
4.2 การพ้นจากงานท่ีไม่ใช่ความสมัครใจ  เกิดจากองค์การพิจารณาให้พน้จากงานเน่ืองจาก

เศรษฐกิจ หรือบุคลากรไม่เหมาะสม การพน้จากงานโดยไม่สมคัรใจ มี 2 ประเภท คือ การไล่ออก 
(discharges) และการปลดออก หรือเลิกจา้ง (layoffs) อธิบายดงัน้ี 

4.2.1 การไล่ออก เกิดขึ้นเม่ือองคก์ารพิจารณาว่าบุคลากรไม่เหมาะสมกบัองคก์าร ปฏิบติัหนา้ท่ี
การงานเกิดความเสียหายแก่องค์การ มีพฤติกรรมไม่เหมาะสม ประพฤติตนไม่ดี ท าความผิดร้ายแรง 



  220 

 

บทท่ี 7 การปฐมนิเทศและการบรรจุแต่งตั้ง 

ทุจริต น าความเส่ือมเสียมาสู่องค์การ องคก์าร ฝ่ายบริหารจะด าเนินการไปตามระเบียบวินยัท่ีก าหนด
ไว ้อยา่งมีหลกัฐานและขั้นตอน มีการเตือนและบนัทึกไวแ้ลว้ใหล้งนามรับทราบ 

4.2.2 การปลดออกหรือเลิกจ้าง บุคลากรตอ้งพน้จากงานก็เพราะสภาพแวดลอ้ม หรือกลยุทธ์
ขององคก์ารเปล่ียนไปท าให้เป็นแรงผลกัดนัท่ีตอ้งลดก าลงัคน การแข่งขนัรุนแรง การลดการผลิต การ
เปล่ียนเทคโนโลยี ตลอดจนสภาพปัญหาทางเศรษฐกิจและการเงิน เหล่าน้ีเป็นเหตุให้องคก์ารตอ้งลด
จ านวนพนกังาน 

การปลดพนักงาน (Layoffs) มีความแตกต่างจากการลดขนาด (downsizing) และการท าให้
ขนาดเหมาะสม (rightsizing) การลดขนาดเป็นกลยุทธ์ขององค์การท่ีตอ้งการปรับขนาด (scale) และ
ขอบเขต (scope) ของกิจการ เพื่อท่ีจะปรับปรุงค่าใชจ่้าย เม่ือองค์การตดัสินใจเลือกการลดขนาดก็อาจจะ
เลือกใชก้ารปลดพนกังานออกจากงานหรือเลิกจา้ง ซ่ึงเป็นทางเลือกท่ีลดค่าใชจ่้ายขององคก์าร แต่องคก์าร
ก็สามารถเลือกมาตรการอ่ืนท่ีไม่ใช่การปลดพนักงานออกเพียงอย่างเดียว ส าหรับการท าให้ขนาด
เหมาะสมนั้นเป็นการจดัการพนักงานเสียใหม่ เพื่อปรับปรุงให้พนักงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น ใน
กรณีท่ีองค์การจ าเป็นต้องท าให้ขนาดเหมาะสม เม่ือองค์การใหญ่โตหรือ อุ้ยอ้ายเกินไป เพราะมี
ระดับชั้นและขั้นตอนการท างานมากเกินไป จนไม่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการผลิตและการใช้
บริการ 

การบรรจุแต่งตั้งบุคลากรใหม่มี 2 ตอน ตอนแรกบรรจุให้ทดลองงานก่อน ผ่านการทดลองงาน
แลว้จึงบรรจุแต่งตั้งถาวร ก่อนท่ีบุคคลจะไดรั้บการบรรจุแต่งตั้งเป็นขา้ราชการหรือพนกังานโดยสมบูรณ์
นั้น ต้องผ่านกระบวนการทดลองปฏิบัติงานในระยะเวลาท่ีก าหนด เช่น 3 เดือน 6 เดือนหรือ 1 ปี 
แลว้แต่กรณี สาเหตุท่ีตอ้งให้ผ่านการทดลองปฏิบติังาน คือ กระบวนการสรรหา การคดัเลือกนั้นตอ้ง
กระท าในเวลาท่ีจ ากดั การสอบและการสัมภาษณ์ไม่สามารถวดัไดว้่าบุคคลนั้นจะสามารถท างานไดต้รง
กับงานท่ีก าหนดไวไ้ด้หรือไม่ บางคนเก่งด้านวิชาการแต่อาจไม่สามารถท างานร่วมกับผูอ่ื้นได้ จึงไม่
สามารถวดัและประเมินบุคคลในทุกแง่ทุกมุมให้ครบถว้นได ้

การทดลองงานจึงเป็นส่วนหน่ึงของการทดสอบท่ีจะประเมินคุณสมบติั ความรู้ความสามารถ
ของบุคคล หากผูท่ี้ได้รับการบรรจุแต่งตั้งผ่านการประเมินก็จะได้รับการแต่งตั้งอย่างสมบูรณ์ โดยใช้
วิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน 

 

7.15 วตัถุประสงค์ของการทดลองงาน 
1.  เพ่ือทดลองปฏิบัติงานจริง เน่ืองจากกระบวนการสรรหา การคดัเลือกขององคก์าร มีระยะเวลา

ท่ีจ ากดั ท่ีไม่อาจจะรู้ไดว้่าผูท่ี้ผ่านการคดัเลือกมาสามารถปฏิบติังานตามต าแหน่งท่ีองคก์ารตอ้งการได้
หรือไม่ จึงตอ้งมีการทดลองปฏิบติังานเพื่อเป็นการทดสอบการท างานเบ้ืองตน้  
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2.  เพ่ือรู้หลกัเกณฑ์ในการปฏิบัติงาน บางองคก์ารการใหท้ดลองปฏิบติังานจะมีการก าหนดพี่
เล้ียงให้ดูแลบุคลากรใหม่ พี่เล้ียงจะท าหนา้ท่ีสอนงาน แนะน าการปฏิบติังาน หลกัเกณฑ์ ขั้นตอนการ
ปฏิบติังานท่ีถูกตอ้ง 

3.  เพ่ือทดสอบวิธีการปฏิบัติงานอย่างมีระบบ การทดลองปฏิบติังานเปรียบเสมือนการประเมิน 
ผลการปฏิบติังานเบ้ืองตน้ เน่ืองจากตอ้งปฏิบติังานในองคก์าร จึงเป็นการทดสอบการท างานของบุคลากร
ก่อนท่ีจะเร่ิมปฏิบติังานจริง 

4.  เพ่ือการปรับตัวเองต่อหมู่คณะ ระยะเวลาของการทดลองปฏิบติังานจะท าให้บุคลากรได้
ท างานในหนา้ท่ีจริง สถานท่ีท างานจริง เพื่อนร่วมงานจริง จึงท าใหเ้กิดการปรับตวัในการท างานไดง้่ายขึ้น 

5.  เพ่ือดูข้อแตกต่างท่ีเกิดขึ้นในระหว่างการทดลองปฏิบัติงาน หลงัจากทดลองปฏิบติังาน
ส้ินสุดบุคลากรจะไดรั้บการบรรจุแต่งตั้ง การจะดูขอ้แตกต่างระหว่างก่อนบรรจุแต่งตั้งกบัหลงับรรจุ
แต่งตั้งจะท าใหค้วามแตกต่างของบุคลากรไดอ้ยา่งชดัเจน 

6.  เพ่ือลดอุบัติเหตุในการท างาน เม่ือเคยปฏิบติังานแลว้จะช่วยลดอุบติัเหตุในการท างานเน่ืองจาก
ไดก้ระท าและรู้ระเบียบขั้นตอนวิธีการต่างๆ ในการท างานแลว้ 

ในขั้นตอนการทดลองปฏิบติังาน องค์การอาจท าการบรรจุแต่งตั้งบุคลากรเพื่อช่วยเหลือผูท่ี้
บรรจุ แต่งตั้งเขา้มาปฏิบติังาน ท าหนา้ท่ีเป็นพี่เล้ียง ให้ค  าแนะน าวิธีการปฏิบติังาน หรือเป็นผูส้อนงาน 
(coaching) ทั้งน้ีผูส้อนงานอาจได้รับค าสั่งให้เป็นผูป้ระเมินผลการปฏิบติังานในการปฏิบติังานของ
บุคลากรดว้ย 

 

7.16 การบรรจุแต่งตั้งข้าราชการไทย 
พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ.2551 ไดก้ าหนดให้การบรรจุบุคคลเขา้รับราชการ

เป็นขา้ราชการพลเรือนสามญั เพื่อแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งใด ใหบ้รรจุและแต่งตั้งจากผูส้อบแข่งขนัได้
ในต าแหน่งนั้น โดยบรรจุและแต่งตั้งตามล าดบัท่ีในบญัชีผูส้อบแข่งขนัไดจ้ากการสอบแข่งขนั การขึ้น
บญัชีผูส้อบแข่งขนัได ้และรายละเอียดเก่ียวกบัการสอบแข่งขนัให้เป็นไปตามหลักเกณฑ ์วิธีการ และ
เง่ือนไขท่ี ก.พ. ก าหนด ซ่ึง ก.พ. ก าหนดโดยหนังสือส านักงาน ก.พ.ท่ี นร1004.1/ว15 ลงวนัท่ี 11 
ธนัวาคม 2551 

การไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถสูงสุดเหมาะสมท่ีสุดกบัต าแหน่งหนา้ท่ีย่อมเป็น
การเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติัหน้าท่ีราชการท่ีมีประสิทธิภาพต่อส่วนรวม และเป็นการเสริมสร้างความ
ภาคภูมิใจและความเช่ือมัน่ต่อตนเองในการปฏิบติัหน้าท่ีราชการอีกดว้ย เม่ือเป็นเช่นน้ีแลว้หลกัการ
พื้นฐานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการแต่งตั้งก็คือ การค านึงระบบคุณธรรม 
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7.17 วธีิการแต่งตั้งบุคคลเข้ารับราชการในราชการพลเรือน 
วิธีการแต่งตั้งบุคคลเขา้ด ารงต าแหน่งต่างๆ ในระบบราชการพลเรือนของไทยแบ่งไดเ้ป็น 3 

วิธีคือ 

1.  การแต่งตั้งบุคคลโดยวิธีการสอบแข่งขัน 
เป็นการสอบเพื่อบรรจุและแต่งตั้งบุคคลตามล าดบัท่ีท่ีสอบได ้การแต่งตั้งโดยวิธีน้ีเป็นการเปิด

โอกาสให้ผูท่ี้มีคุณสมบติัเหมาะสม เพื่อให้เขา้มาแข่งขนักนัโดยเสมอภาค การสอบในกรณีน้ีมกัเป็น
การสอบเพื่อบรรจุเขา้รับราชการใหม่ตั้งแต่ระดบั 1 ถึงระดบั 3 ขึ้นไปก็ได ้หรือเป็นการสอบเพื่อเล่ือน
ต าแหน่งผูท่ี้เป็นขา้ราชการอยูแ่ลว้ใหด้ ารงต าแหน่งสูงขึ้น 

เหตุผลท่ีกฎหมายก าหนดให้ ก.พ. เป็นผูด้  าเนินการสอบเน่ืองจากลกัษณะงานส่วนใหญ่ของ
หน่วยงานราชการต่างๆ ในระดับ 1-3 มีความคลา้ยคลึงกัน คือเป็นงานระดับตน้ๆ จึงสามารถสร้าง
มาตรฐานกลางในการสอบได ้อีกทั้งยงัเป็นการประหยดัและรวดเร็ว เพราะเป็นการสอบรวมเพียงคร้ัง
เดียว การคัดเลือกผูท่ี้ผ่านการสอบและท าการขึ้นบัญชีไวไ้ด้เป็นจ านวนมาก เม่ือหน่วยราชการใด
ตอ้งการบุคคลก็แสดงความตอ้งการมาท่ี ก.พ.โดยไม่จ าเป็นตอ้งจดัสอบเอง 

2.  การแต่งตั้งบุคคลโดยวิธีการคัดเลือก 
เป็นการเลือกสรรบุคคลท่ีเขา้รับราชการไดโ้ดยไม่จ าเป็นตอ้งด าเนินการสอบแข่งขนั แต่จะใช้

วิธีการคดัเลือกโดยพิจารณาจากความรู้ความสามารถ ความประพฤติ และประวติัการรับราชการ โดย
วิธีการประเมินบุคคลตามแบบท่ี ก.พ. ก าหนด ในกรณีน้ีด าเนินการไดเ้ป็น 2 กรณีคือ 

2.1 ในกรณีท่ีมีเหตุพเิศษ 
2.1.1 กรณีการบรรจุแต่งตั้งผูไ้ดรั้บทุนรัฐบาล หรือทุนเล่าเรียนหลวง เพื่อศึกษาวิชาในประเทศ

หรือต่างประเทศ 
2.1.2 กรณีการบรรจุและแต่งตั้งผูส้ าเร็จการศึกษาตามหลกัสูตรท่ี ก.พ. อนุมติัให้ส่วนราชการ

ใดจดัใหมี้การศึกษาขึ้น เพื่อเขา้รับราชการในส่วนราชการนั้นโดยเฉพาะ 
2.1.3 กรณีการบรรจุและแต่งตั้งผูส้ าเร็จการศึกษาในวุฒิท่ี ก.พ.ก าหนด 
2.1.4 กรณีการบรรจุและแต่งตั้งผูส้อบแข่งขนัไดซ่ึ้งไม่สามารถมารับการบรรจุไดเ้ม่ือถึงล าดบั

ท่ีท่ีสอบได ้เน่ืองจากอยูใ่นระหว่างการรับราชการทหารตามกฎหมายวา่ดว้ยการรับราชการทหาร และ
ไดม้ารายงานตวัขอรับการบรรจุเม่ือบญัชีผูส้อบแข่งขนัไดท่ี้ผูน้ั้นสอบถูกยกเลิกไปแลว้  

2.1.5 กรณีการบรรจุและแต่งตั้งผูส้อบแข่งขนัไดซ่ึ้งถูกยกเลิกการขึ้นบญัชีผูส้อบแข่งขนัได ้
เน่ืองจากไดม้ารายงานตวัเพื่อขอรับการบรรจุแลว้ แต่มีเหตุผลไม่อาจเขา้ปฏิบติัหนา้ท่ีราชการในต าแหน่ง
ท่ีสอบแข่งขนัไดต้ามก าหนดเวลาท่ีทางราชการจะบรรจุและแต่งตั้ง 

2.1.6  กรณีอ่ืนท่ี ก.พ. อนุมติั 
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2.2  ในกรณีท่ีบรรจุและแต่งตั้งผู้ทรงคุณวุฒิ เป็นกรณีท่ีกระทรวง ทบวง กรมใดมีเหตุผลและ
ความจ าเป็นอย่างยิ่งเพื่อประโยชน์แก่ข้าราชการ ท่ีจะต้องบรรจุผูท่ี้มีความรู้ความสามารถและความ
ช านาญสูงมากเป็นพิเศษเขา้รับราชการในฐานะผูท้รงคุณวุฒิ ให้กระทรวง ทบวง กรมนั้นด าเนินการขอ
อนุมติั ก.พ. การบรรจุและแต่งตั้งตอ้งเป็นไปตามหลกัเกณฑแ์ละวิธีการท่ี ก.พ.ก าหนด 

3.  การแต่งตั้งบุคคลโดยกรณีอ่ืนๆ 
3.1  กรณีการบรรจุทหารเข้ารับราชการ เป็นกรณีท่ีขา้ราชการพลเรือนตอ้งออกจากราชการเพื่อ

ไปรับราชการทหารตามกฎหมายว่าดว้ยการรับราชการทหาร และขอกลบัเขา้รับราชการ ตามหลกัเกณฑ์
ต่อไปน้ี 

3.1.1  เคยเป็นขา้ราชการพลเรือนมาก่อน แต่ตอ้งออกจากราชการเพราะตอ้งไปรับราชการทหาร
ตามกฎหมายวา่ดว้ยการรับราชการทหาร 

3.1.2 พน้ราชการทหารแลว้ โดยไม่มีความเสียหายในระหว่างรับราชการทหาร 
3.1.3 แสดงความประสงค์จะขอรับราชการเป็นขา้ราชการพลเรือนสามัญใน กระทรวง ทบวง 

กรมเดิมภายในก าหนด 180 วนั 
3.1.4  ใหผู้มี้อ  านาจสั่งบรรจุ 
3.2  กรณีการบรรจุผู้ไปปฏิบัติงานใดๆ ตามมติคณะรัฐมนตรีกลบัเขา้รับราชการ เป็นกรณีท่ี

ขา้ราชการพลเรือนสามญัออกจากราชการไปปฏิบติังานอ่ืนตามมติคณะรัฐมนตรี และขอกลบัเขา้รับ
ราชการในกระทรวง ทบวง กรมเดิมทั้งน้ีตอ้งเป็นไปตามกฎเกณฑห์ลกัเกณฑด์งัน้ี 

3.2.1  เคยเป็นขา้ราชการพลเรือนสามญัมาก่อน 
3.2.2  เป็นผูท่ี้ไดรั้บอนุมติัจากคณะรัฐมนตรีให้ออกจากราชการไปปฏิบติังานใดๆ ซ่ึงให้นับ

เวลาระหว่างนั้นส าหรับการค านวณบ าเหน็จบ านาญเต็มเวลาราชการตามกฎหมายว่าดว้ยบ าเหน็จบ านาญ
ขา้ราชการ 

3.2.3  ขอกลบัเขา้รับราชการภายในก าหนดเวลา 4 ปี นบัแต่วนัออกจากราชการไปปฏิบติังาน
ดงักล่าว 

3.2.4  ให้ผูมี้อ  านาจ สั่งบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งและรับเงินเดือนตามหลกัเกณฑ์และ
วิธีการท่ี ก.พ. ก าหนด  

3.3  กรณีการบรรจุข้าราชการพลเรือนกลบัเข้ารับราชการ 
3.3.1  เคยเป็นขา้ราชการพลเรือนมาก่อน แต่ไดอ้อกจากราชการไปดว้ยเหตุผลใดก็ตามซ่ึงไม่ใช่

เป็นกรณีออกจากราชการในระหวา่งทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 
3.3.2  แสดงความประสงค์ขอกลบัเขา้รับราชการโดยสมคัรเขา้รับราชการใหม่และทางราชการ

ตอ้งการรับผูน้ั้น 
3.3.3  ให้ผูมี้อ  านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งไดรั้บเงินเดือนตามหลกัเกณฑ์และ

วิธีการท่ี ก.พ.ก าหนด 
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3.4  กรณีการบรรจุผู้เคยเป็นพนักงานเทศบาลหรือข้าราชการตามกฎหมายอ่ืนกลับเข้ารับ
ราชการ 

3.4.1  เคยเป็นพนักงานเทศบาลท่ีมิใช่พนักงานเทศบาลวิสามญั หรือเคยเป็นขา้ราชการตาม
กฎหมายอ่ืนท่ีมิใช่ขา้ราชการพลเรือนสามญั เช่น ราชการทหาร ขา้ราชการอยัการ ขา้ราชการฝ่ายตุลา
การ ขา้ราชการพลเรือนในมหาวิทยาลยั ขา้ราชการสังกดักระทรวงกลาโหม และขา้ราชการกรุงเทพ 
เป็นตน้ และไม่ใช่ขา้ราชการการเมือง ขา้ราชการวิสามญั หรือขา้ราชการซ่ึงออกจากราชการในระหวา่ง
ทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 

3.4.2  แสดงความประสงคข์อสมคัรเขา้รับราชการพลเรือนสามญั 
3.4.3  ทางราชการตอ้งการจะรับผูน้ั้นเขา้รับราชการ และเสนอเร่ืองให ้ก.พ.พิจารณาอนุมติั 
3.4.4  ก.พ.ไดพ้ิจารณาโดยค านึงถึงประโยชน์ท่ีทางราชการจะไดรั้บ และอนุมติัให้บรรจุแต่งตั้ง

ไดต้ามท่ี ก.พ. ก าหนด ทั้งเงินเดือนท่ีจะไดรั้บจะตอ้งไม่สูงกว่าขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีมีคุณวุฒิความ 
สามารถ และความช านาญงานในระดบัเดียวกนั 

3.5  กรณีการบรรจุโดยการรับโอนพนักงานเทศบาลหรือข้าราชการตามกฎหมายอ่ืนเป็นข้าราชการ
พลเรือนสามัญ 

3.5.1  พนกังานเทศบาลหรือขา้ราชการตามกฎหมายอ่ืนสมคัรใจประสงคท่ี์จะขอโอนมาบรรจุ
เป็นขา้ราชการพลเรือนสามญั 

3.5.2  กระทรวง ทบวง กรม ท่ีจะรับโอนท าความตกลงกบัเจา้สังกดัแล้วเสนอเร่ืองไปให้ ก.พ.
พิจารณาอนุมติั 

3.5.3  ก.พ.ไดพ้ิจารณาโดยค านึงถึงประโยชน์ท่ีทางราชการจะไดรั้บและอนุมติัให้บรรจุแต่งตั้ง
โดยก าหนดต าแหน่งและเงินเดือน ทั้งเงินเดือนจะไดรั้บจะตอ้งไม่สูงกว่าขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีมี
คุณวุฒิ ความสามารถ และความช านาญงานในระดบัเดียวกนั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่ 7.2 วิธีการแต่งต้ังบุคคลเข้ารับราชการพลเรือน 

 

วิธีการแต่งตั้งบุคคล 
เขา้รับราชการในราชการพลเรือน 

วิธีการสอบ วิธีการคดัเลือก วิธีการอ่ืน 
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7.18 การทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ 
พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ.2551 มาตรา 59 ผูไ้ดรั้บบรรจุและแต่งตั้งตาม

มาตรา 53 วรรคหน่ึง หรือมาตรา 55 ให้ทดลองปฏิบติัหน้าท่ีราชการ และให้ไดรั้บการพฒันาเพื่อให้รู้
ระเบียบแบบแผนของทางราชการและเป็นขา้ราชการท่ีดีตามท่ีก าหนดในกฎ ก.พ. 

ผูท้ดลองปฏิบติัหน้าท่ีราชการตามวรรคหน่ึง ผูใ้ดมีผลการประเมินทดลองปฏิบติัหน้าท่ีราชการ
ตามท่ีก าหนดในกฎ ก.พ.ไม่ต ่ากวา่มาตรฐานท่ีก าหนด ใหผู้บ้งัคบับญัชาซ่ึงมีอ านาจสั่งบรรจุตามมาตรา 
57 สั่งให้ผูน้ั้นรับราชการต่อไป ถา้ผูน้ั้นมีผลการประเมินทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการต ่ากวา่มาตรฐาน
ท่ีก าหนด ก็ใหส้ั่งใหผู้น้ั้นออกจากราชการไดไ้ม่วา่จะครบก าหนดเวลาทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการแลว้
หรือไม่ก็ตาม 

ผูใ้ดถูกสั่งให้ออกจากราชการตามวรรคสอง ให้ถือเสมือนว่าผูน้ั้นไม่เคยเป็นขา้ราชการพลเรือน
สามัญ แต่ทั้งน้ีไม่กระทบกระเทือนถึงการใดท่ีผูน้ั้ นได้ปฏิบัติหน้าท่ีราชการ หรือการรับเงินเดือน
ผลประโยชน์อ่ืนใดท่ีได้รับหรือมีสิทธิจะได้รับจากทางราชการในระหว่างผูน้ั้นอยู่ระหว่างทดลอง
ปฏิบติัหนา้ท่ีราชการ 

ผูอ้ยูใ่นระหวา่งทดลองปฏิบติัหนา้ท่ีราชการผูใ้ดมีกรณีอนัมีมูลท่ีควรกล่าวหาว่ากระท าผิดวินยั 
ให้ผูบ้งัคบับญัชาด าเนินการทางวินยัตามท่ีบญัญติัไวใ้นหมวด 7 การด าเนินการทางวินยั และถา้ผูน้ั้นมี
กรณีท่ีตอ้งออกจากราชการตามวรรคสอง ก็ให้ผูบ้งัคบับญัชาด าเนินการตามวรรคสองไปก่อน (พระราช 
บญัญติัขา้ราชการพลเรือน พ.ศ.2551 : 22) 

 

7.19 ผู้มอี านาจส่ังบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการ 
พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ.2551 มาตรา 57 การบรรจุบุคคลเขา้รับราชการ

เป็นขา้ราชการพลเรือนสามญั และการแต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่งตามมาตรา 53 มาตรา 55 มาตรา 56 มาตรา 
63 มาตรา 65 และมาตรา 66 ใหผู้มี้อ  านาจดงัต่อไปน้ีเป็นผูส้ั่งบรรจุและแต่งตั้งแสดงเป็นตารางดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 7.2  ผูส้ั่งบรรจุแต่งตั้งบุคคลเขา้รับราชการเป็นขา้ราชการพลเรือนสามญั 

ต าแหน่ง ผู้มีอ านาจส่ังบรรจุแต่งตั้ง 
บริหารระดบัสูง ต าแหน่งหัวหนา้ส่วนราชการระดบั
กระทรวง หวัหนา้ส่วนราชการระดบักรม 

รัฐมนตรีเจา้สังกดั 

บริหารระดบัสูง ต าแหน่งรองหวัหนา้ส่วนราชการระดบั
กระทรวง หวัหนา้ส่วนราชการระดบักรม รองหวัหนา้ส่วน
ราชการระดบักรม 

ปลดักระทรวง หรือหวัหนา้ส่วน
ราชการระดบักรม 
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ตารางท่ี 7.2 (ต่อ) 
ต าแหน่ง ผู้มีอ านาจส่ังบรรจุแต่งตั้ง 

ประเภทบริหารระดบัตน้ ปลดักระทรวง 
ประเภทอ านวยการ ประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบติัการ
ช านาญพิเศษ ช านาญการพิเศษเช่ียวชาญ ประเภททัว่ไปใน
ส านกังานรัฐมนตรี 

รัฐมนตรีเจา้สังกดั 

ประเภทอ านวยการระดบัสูง ปลดักระทรวง 
ประเภทอ านวยการระดบัตน้ อธิบดี 
ประเภทวิชาการระดบัผูท้รงคุณวุฒิ รัฐมนตรีเจา้สังกดั 
ประเภทวิชาการระดบัเช่ียวชาญ ปลดักระทรวง 
ประเภทวิชาการช านาญพิเศษ 
ประเภททัว่ไประดบัทกัษะพิเศษ 

อธิบดี 

ประเภทวิชาการระดบัปฏิบติัการ ช านาญการประเภททัว่ไป
ระดบัปฏิบติังาน ช านาญงาน และอาวุโส 

อธิบดี 

 
การบรรจุแต่งตั้งตามมาตรา 53 และยา้ยตามมาตรา 63 ให้ด ารงต าแหน่งระดับช านาญการ

พิเศษ ต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบติัการ ช านาญการ ต าแหน่งทัว่ไประดบัปฏิบติังาน ช านาญงาน 
และอาวุโส ในราชการบริหารส่วนภูมิภาค ใหผู้ว้า่ราชการจงัหวดัเป็นผูมี้อ  านาจสั่งบรรจุแต่งตั้ง 

 

7.20 การแต่งตั้งข้าราชการ 
การแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งท าได้หลายกรณี เช่น โยกยา้ยสับเปล่ียนหน้าท่ีในส่วนราชการ

เดียวกนั หรือการโอนไปปฏิบติังานในส่วนราชการอ่ืน 
1.  การย้าย 
การยา้ย หมายถึง การโยกยา้ยสับเปล่ียนหนา้ท่ีภายในส่วนราชการเดียวกนั มาตรา 63 การยา้ย 

การโอน หรือการเล่ือนขา้ราชการพลเรือนสามญัไปแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนสามญั
ในหรือต่างกระทรวง หรือกรม แลว้แต่กรณีให้เป็นไปตามท่ีก าหนดในกฎ ก.พ.การยา้ยหรือการโอน
ขา้ราชการพลเรือนสามญัเพื่อแต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่งในระดบัท่ีต ่ากวา่เดิมจะกระท ามิได ้เวน้แต่จะไดรั้บ
ความยนิยอมจากขา้ราชการพลเรือนสามญัผูน้ั้น 

หลกัเกณฑ์การยา้ยมีคุณสมบติัเฉพาะส าหรับต าแหน่งท่ีจะยา้ย ตามหลกัเกณฑ์และเง่ือนไขท่ี  
ก.พ. ก าหนดมีต าแหน่งระดบัเดียวกนัว่าง หรือยา้ยสับเปลี่ยนขา้ราชการ ระหว่างผูด้  ารงต าแหน่งในระดบั
เดียวกนั เช่น ต าแหน่งประเภทวิชาการ ต าแหน่งระดบัช านาญการพิเศษ ยา้ยสับกบัต าแหน่งระดบัช านาญ
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การพิเศษ ต าแหน่งระดบัช านาญการ ยา้ยสับกบัต าแหน่งระดบัช านาญการ ต าแหน่งระดบัปฏิบติัการ 
ยา้ยสับกบัต าแหน่งระดบัปฏิบติัการ 

2.  การโอน 
การโอน หมายถึง การโยกยา้ยไปปฏิบติัหนา้ท่ีในต่างส่วนราชการ ในกรณีโอนขา้ราชการพล

เรือนไปแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนสามญัในต าแหน่งท่ีไม่สูงกวา่เดิม กระท าไดโ้ดยให้
ผูบ้งัคบับญัชาของทั้งสองฝ่ายตกลงยินยอมยก เวน้ในกรณีต าแหน่งระดบั 9 ขึ้นไป ใหด้ ารงต าแหน่งใน
กระทรวงเดียวกนัหรือต่างกระทรวง และกรณีโอนผูส้อบแข่งขนัได ้ผูส้อบคดัเลือก หรือผูไ้ดรั้บคดัเลือก
ไม่ตอ้งไดรั้บความยนิยอมจากผูบ้งัคบับญัชา 

3.  การแต่งตั้งให้รักษาการในต าแหน่ง 
การแต่งตั้งให้รักษาการในต าแหน่ง หมายถึง การให้ขา้ราชการท่ีด ารงต าแหน่งหน่ึง มีอ านาจ

หนา้ท่ีและรับผิดชอบงานในต าแหน่งอ่ืนอีกต าแหน่งหน่ึง เป็นการชัว่คราวในกรณีท่ีไม่มีผูด้  ารงต าแหน่ง
นั้นหรือมีแต่ไม่อาจปฏิบติัราชการได ้

3.1 ปลดักระทรวง หากไม่มีผูด้  ารงต าแหน่งหรือมีแต่ไม่อาจปฏิบติัราชการได้ ให้รองปลดั 
กระทรวงรักษาการแทน อธิบดีหรือเทียบเท่า ผูด้  ารงต าแหน่งไม่ต ่ากว่ารองอธิบดีหรือเทียบเท่า รักษา
ราชการแทนตามล าดบั 

3.2 รองปลดักระทรวง หากไม่มีผูด้  ารงต าแหน่งหรือมีแต่ไม่อาจปฏิบติัราชการได ้ให้ผูด้  ารง
ต าแหน่งไม่ต ่ากวา่ผูอ้  านวยการกองหรือเทียบเท่า รักษาราชการแทน  

3.3 อธิบดี หากไม่มีผูด้  ารงต าแหน่งหรือมีแต่ไม่อาจปฏิบัติราชการได้ ให้ผูด้  ารงต าแหน่ง
เทียบเท่ารองอธิบดีหรือหวัหนา้กองหรือเทียบเท่าขึ้นไป รักษาราชการแทน 

3.4 เลขานุการกรม ผูอ้  านวยการกอง หัวหน้ากอง หัวหน้าส่วนราชการท่ีเรียกช่ืออย่างอ่ืนท่ี
เทียบเท่าผูอ้  านวยการกอง หรือหัวหน้าส่วนราชการ หากไม่มีผูด้  ารงต าแหน่งหรือมีแต่ไม่อาจปฏิบติั
ราชการได ้ใหผู้ด้  ารงต าแหน่งไม่ต ่ากวา่หวัหนา้กองหรือเทียบเท่า รักษาราชการแทน 

3.5 ผูว้า่ราชการจงัหวดั หากไม่มีผูด้  ารงต าแหน่งหรือมีแต่ไม่อาจปฏิบติัราชการได ้ให้รองผูว้่า
ราชการจงัหวดั ผูช่้วยผูว้่าราชการจงัหวดั ปลดัจงัหวดั หัวหน้าส่วนราชการประจ าจงัหวดัซ่ึงมีอาวุโส 
รักษาราชการแทนตามล าดบั 

3.6 นายอ าเภอ หากไม่มีผูด้  ารงต าแหน่งหรือมีแต่ไม่อาจปฏิบติัราชการได ้ให้ปลดัอ าเภอหรือ
หวัหนา้ส่วนราชการประจ าอ าเภอซ่ึงมีอาวุโส รักษาราชการแทน 

การแต่งตั้งขา้ราชการพลเรือนสามญัให้ด ารงต าแหน่งในสายงานท่ีไม่มีก าหนดไวใ้นมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่ง จะกระท าไม่ได ้จะตอ้งมีคุณสมบติัเฉพาะส าหรับต าแหน่งนั้นตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่ง 

การยา้ยการโอน หรือการเล่ือนขา้ราชการพลเรือนสามญัไปด ารงต าแหน่งต่างกระทรวงหรือ
กรม ใหเ้ป็นไปตามท่ีก าหนดในกฎ ก.พ. 
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7.21 การพ้นสภาพจากข้าราชการ 
เม่ือบุคลากรในองคก์ารไดอ้อกจากราชการนั้นไป ทั้งดว้ยความสมคัรใจหรือไม่ก็ตาม การพน้

จากงานเป็นขั้นตอนหน่ึงท่ีมีความส าคญั ดว้ยความสัมพนัธ์ระหว่างองคก์ารและบุคลากรมีการก าหนด
หลกัเกณฑเ์ง่ือนไขไวช้ดัเจน หากพน้สภาพดว้ยความสมคัรใจก็ไม่น่าจะเป็นปัญหาส าหรับผูพ้น้สภาพ 
แต่ถา้หากพน้สภาพดว้ยความไม่สมคัรใจ จะตอ้งด าเนินการใหเ้ป็นไปตามหลกัเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้

จึงเป็นขั้นตอนอีกขั้นตอนหน่ึงท่ีควรท าการศึกษา ให้บุคลากรและองค์การเกิดความรู้สึกท่ีดี
ต่อกนั เง่ือนไขของการพน้สภาพการท างานบุคลากรจะตอ้งรับรู้และถือปฏิบติัเพื่อความเป็นธรรมต่อ
องคก์ารและบุคลากรเอง 

7.21.1 ความหมายของการพ้นสภาพจากงานราชการ (Separation)  
การพน้สภาพ คือการท่ีขา้ราชการคนหน่ึงคนใดออกจากราชการไป จะดว้ยความสมคัรใจหรือ 

ไม่สมคัรใจก็ตาม การออกจากราชการดว้ยความสมคัรใจนั้น อาจมีสาเหตุส่วนตวัท่ีขา้ราชการไม่ประสงค์
จะปฏิบติัราชการหรือยึดอาชีพราชการต่อไปจึงออกก่อนก าหนดเกษียณอาย ุส่วนการออกจากราชการ
โดยไม่สมคัรใจคือการท่ีขา้ราชการถูกบงัคบัให้ออก ซ่ึงอาจจะเป็นผลมาจากการกระท าผิด ออกเพราะ
การลดจ านวนขา้ราชการหรือยบุส่วนราชการ หรือมีเหตุจ าเป็นอ่ืนๆ บงัคบัใหต้อ้งออกจากราชการไป 

การพน้สภาพการเป็นบุคลากรของรัฐ หมายถึง การท่ีบุคลากรของรัฐ ซ่ึงไดแ้ก่ บุคคลท่ีปฏิบติั
หนา้ท่ีตามกฎหมาย กฎ และระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งในองคก์ารของรัฐ ซ่ึงอาจมีช่ือเรียกแตกต่างกนัไป ออก
จากการปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์ารของรัฐนั้นๆ ไป 

ข้าราชการประจ าจะพ้นสถานภาพข้าราชการได้ก็ต่อเม่ือมีเหตุต้องตามกรณีท่ีก าหนดไว้
ส าหรับการออกจากราชการของขา้ราชการประเภทนั้นๆ และไดด้ าเนินการตามหลกัเกณฑ์และวิธีการท่ี
ก าหนดไวส้ าหรับกรณีนั้นๆ แลว้ ทั้งน้ีเม่ือพน้สถานภาพขา้ราชการแลว้ก็จะไม่มีสิทธิและอ านาจหนา้ท่ีใน
ฐานะขา้ราชการต่อไป (ส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2558) 

7.21.2 สาเหตุการพ้นสภาพข้าราชการ 
เหตุแห่งการพน้สภาพขา้ราชการมีสาเหตุอยู ่4 ประเด็น ไดแ้ก่ 

1.  ความสมัครใจของข้าราชการ 
หากขา้ราชการท่านใดไม่ประสงคจ์ะปฏิบติัหนา้ท่ีขา้ราชการต่อไป ก็ใหย้ื่นเร่ืองลาออก ทั้งน้ีผู ้

ขอลาออกตอ้งไดรั้บอนุญาตจากทางราชการก่อน หากทิ้งหน้าท่ีไปโดยไม่ไดรั้บอนุญาตจะถูกลงโทษ
ทางวินยั ซ่ึงท าใหเ้สียประวติัและเสียสิทธิบางประการ 

การพ้นสภาพข้าราชการโดยความสมัครใจ มี 2 วิธี  
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1.1  การลาออกจากราชการ เป็นการพน้สภาพขา้ราชการ เม่ือลาออกไปแลว้ก็พน้สภาพขา้ราชการ
โดยเด็ดขาด การลาออกเป็นเหตุผลของตวัขา้ราชการเอง เช่น ไม่พอใจในงานตอ้งการประกอบอาชีพ
ใหม่ หรือลาออกเพื่อด ารงต าแหน่งทางการเมือง 

1.2  สมัครไปปฏิบัติงานอ่ืนตามความประสงค์ของทางราชการ เป็นการพน้สภาพขา้ราชการ
ชัว่คราว เพื่อไปปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีได้รับมอบหมายจากทางราชการ เช่น ไปปฏิบติังานในองค์การ
ระหว่างประเทศ ในรัฐวิสาหกิจ (ไพศาล ศิลปะวัฒนานันท์, 2555) เม่ือกลบัจากปฏิบติังานนั้นแลว้
สามารถปฏิบติังานราชการไดต้ามเดิม 

2.  เง่ือนไขหรือเง่ือนเวลาในการรับราชการ 
การให้ขา้ราชการออกจากราชการพน้สภาพขา้ราชการได ้เม่ือไม่มีงานท าหรือเพื่อปรับปรุง

ประสิทธิภาพในราชการ หรือในกรณีการพน้สภาพขา้ราชการโดยกฎหมายวา่ดว้ยบ าเหน็จบ านาญ การ
พน้สภาพขา้ราชการตามเง่ือนไขเง่ือนเวลา มี 2 กรณี 

2.1  กรณีสูงอายุตามกฎหมาย (retirement) ก าหนดให้ขา้ราชการซ่ึงอายคุรบ 60 ปีบริบูรณ์ พน้
สภาพจากขา้ราชการโดยมีสิทธิไดรั้บบ าเหน็จบ านาญอนัเน่ืองจากเหตุสูงอายุ แต่อาจต่ออายุราชการออก 
ไปอีกไดใ้นบางกรณีจนถึง 65 ปี ทั้งน้ีโดยถือความจ าเป็นของทางราชการและสมรรถภาพของตวัขา้ราชการ
เป็นหลกั ไดแ้ก่ ขา้ราชการตุลาการศาลยติุธรรม สามารถขยายอายุราชการไดถึ้ง 70 ปี ขา้ราชการอยัการ
อาวุโส ซ่ึงผา่นการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบติัหนา้ท่ีใหรั้บราชการต่อไดถึ้ง 70 ปี 

2.2  เหตุรับราชการนาน การพน้สภาพขา้ราชการในกรณีน้ีก าหนดว่าตอ้งรับราชการครบ 30 ปี 
โดยมีค าสั่งใหอ้อกจากทางราชการ และเป็นผูบ้กพร่องในการปฏิบติัราชการตามหลกัเกณฑร์ะบุไว ้

3. การพ้นสภาพบุคลากรของรัฐเน่ืองจากการเลกิหรือยุบต าแหน่งหรือลดก าลงัคน 
อนัเน่ืองมาจากสภาวะคนลน้งาน อาจเน่ืองมาจากภารกิจส้ินสุดหรือมีการปรับปรุงกระบวนการ

ท างานใหม่ หรือน าเคร่ืองมือเทคโนโลยีสมยัใหม่มาใช ้การจดัโครงสร้างองคก์ารใหม่ ท าให้สามารถ
ลดก าลงัคนได้ โดยปกติทางราชการจะด าเนินการออกค าสั่งให้ออกจากราชการโดยได้รับบ าเหน็จ
บ านาญเพราะเหตุทดแทน 

การพน้สภาพบุคลากรของรัฐเน่ืองจากการเลิกหรือยบุต าแหน่งหรือลดก าลงัคน มี 2 กรณี ไดแ้ก่ 
3.1  กรณีเลิกหรือยุบต าแหน่งหรือลดก าลังคน (Layoff) เม่ือมีการจดัโครงสร้างองคก์ารใหม่ท่ี

อาจมีต าแหน่งใดต าแหน่งหน่ึงหรือหลายต าแหน่งตอ้งหายไป เน่ืองจากความเหมาะสมในการท างานก็
ตอ้งสั่งให้มีการยุบต าแหน่งนั้น และให้มีค  าสั่งให้ผูน้ั้นออกจากราชการ หรือในกรณีครบก าหนดการ
จา้ง ตอ้งลดจ านวนขา้ราชการเน่ืองจากสภาวะเศรษฐกิจ หรืองานเลิกตามโครงการ 

3.2 กรณีปลดถ่าย (Selection out) เม่ือขา้ราชการไม่สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
ไม่สามารถพฒันาตนเองไดท้างราชการมีระเบียบก าหนดวา่ผูรั้บราชการมีเวลาราชการส าหรับการค านวณ
บ าเหน็จบ านาญถึง 30 ปีแลว้ ถา้ไม่ท างานใหก้า้วหนา้ก็ใหอ้อกจากราชการไดเ้ช่นกนั 
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4. เหตุบกพร่องของตัวข้าราชการ 
ในราชการพลเรือนไทย  มีกรณีการพ้นสถานภาพข้าราชการ เพราะเหตุบกพร่องของตัว

ขา้ราชการมี 9 กรณีดงัน้ี 
4.1 กรณีตาย เม่ือขา้ราชการถึงแก่ความตาย เป็นการพน้สภาพขา้ราชการตั้งแต่วนัท่ีตาย โดย

ผูบ้งัคบับญัชาไม่ตอ้งมีค าสั่งแต่อยา่งใด เพียงแต่แจง้หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งทราบเท่านั้น 
4.2 กรณีขาดคุณสมบัติ เม่ือขา้ราชการขาดคุณสมบติัท่ีจะเป็นขา้ราชการ ขาดคุณสมบติัท่ีจะ

ด ารงต าแหน่งก็ตอ้งออกจากราชการพน้สถานภาพขา้ราชการโดยท าเป็นค าสั่งตามแบบราชการ 
4.3 กรณีทดลองปฏิบัติราชการแล้วปรากฏไม่เหมาะสม ในการทดลองปฏิบติัราชการเป็นเวลา 

6 เดือน ถา้ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่าผูน้ั้นประพฤติไม่ดี หรือไม่มีความรู้ หรือไม่มีความสามารถเหมาะสม
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีในต าแหน่งท่ีไดรั้บแต่งตั้ง ไม่ควรให้รับราชการต่อไป ก็สั่งให้ผูน้ั้นออกจากราชการ
พน้สถานภาพขา้ราชการ 

4.4 กรณีให้ออกไว้ก่อนเพ่ือรอฟังผลการสอบสวนพจิารณาทางวินัย เม่ือขา้ราชการถูกกล่าวหา
วา่กระท าผิด ผูบ้งัคบับญัชาสามารถใหอ้อกจากราชการไวก่้อนในระหวา่งถูกสอบสวนทางวินยัหรือถูก
ฟ้องคดีอาญา 

4.5 กรณีเจ็บป่วยไม่สามารถปฏิบติัหน้าท่ีราชการได้อย่างสม ่าเสมอ ก าหนดให้ขา้ราชการลา
ป่วย โดยไดรั้บเงินเดือนไดปี้หน่ึง 60 วนั หากผูใ้ดลาป่วยปีหน่ึง 120 วนั ผูบ้งัคบับญัชามกัจะสั่งใหอ้อก
จากราชการ แต่ทั้งน้ีได้ลาป่วย 60 วนั หรือน้อยกว่านั้น หากผูบ้งัคบับญัชาพิจารณาแลว้เห็นว่า ไม่อาจ
ปฏิบติั งานได ้โดยใหอ้ยูใ่นดุลยพินิจของผูบ้งัคบับญัชาพิจารณาเป็นรายๆ ไป 

4.6 กรณีมีมลทินหรือมัวหมอง หากถูกกล่าวหา ในขอ้หาว่ากระท าผิดทางวินัยอย่างร้ายแรง 
แมก้ารสอบสวนจะไม่มีความชดัว่ากระท าผิดท่ีจะลงโทษให้ออก หรือปลดออก แต่มีมลทิน หรือมวั
หมองกรณีท่ีสอบสวนนั้น ซ่ึงอาจส่งผลเสียหายแก่ราชการจะใหอ้อกจากราชการก็ได ้

4.7 กรณีหย่อนความสามารถ ประพฤติตนไม่เหมาะสม หรือบกพร่องในหน้าท่ี กรณีประเมินผล
การปฏิบติังานอยู่ในระดบัไม่เป็นท่ีน่าพอใจ ซ่ึงไม่เขา้กรณีท่ีจะลงโทษถึงไล่ออก ปลดออก หรือออก
ฐานกระท าผิดวินัยร้ายแรง แต่ผูบ้งัคบับญัชาเห็นว่าจะก่อให้เกิดผลเสียหายแก่ทางราชการ ก็อาจให้
ออกจากราชการได ้

4.8 กรณีต้องโทษจ าคุกในความผิดท่ีกระท าโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ เม่ือไดรั้บโทษ
จ าคุกไม่สามารถปฏิบติัราชการไดจึ้งใหอ้อกจากราชการ 

4.9 กรณีกระท าผิดวินัยอย่างร้ายแรง ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งสั่งลงโทษไล่ออก ปลดออก หรือให้
ออกจากราชการ 
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7.21.3 การพ้นสภาพข้าราชการไทย 
พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ.2551 หมวดท่ี 8 มาตรา 107 ระบุวา่ขา้ราชการ

พลเรือนสามญัออกจากราชการเม่ือ 
1. ตาย 
2. พน้จากราชการตามกฎหมายก าหนดวา่ดว้ยบ าเหน็จบ านาญขา้ราชการ 
3. ลาออกจากราชการและไดรั้บอนุญาตใหล้าออกหรือการลาออกมีผล 
4. ถูกสั่งใหอ้อก 
5. ถูกสั่งลงโทษปลดออกหรือไล่ออก 
ขา้ราชการพลเรือนผูใ้ดเม่ืออายุครบ 60 ปีบริบูรณ์ ในส้ินปีงบประมาณ และทางราชการมีความ 

จ าเป็นท่ีจะให้รับราชการต่อไป เพื่อปฏิบติัหน้าท่ีในทางวิชาการหรือหน้าท่ีท่ีตอ้งใช้ความสามารถ
เฉพาะตวั ใหรั้บราชการต่อไปอีกไม่เกิน 10 ปี ตามท่ีก าหนดในกฎ ก.พ. 

หากขา้ราชการประสงคจ์ะลาออกให้ยื่นหนังสือลาออกต่อผูบ้งัคบับญัชาเหนือขึ้นไปโดยยื่น
ล่วงหนา้ก่อนวนัขอลาออกไม่นอ้ยกวา่ 30 วนั 

มาตรา 110 ผูบ้งัคบับญัชาผูมี้อ  านาจสั่งบรรจุ มีอ านาจสั่งให้ขา้ราชการออกจากราชการเพื่อรับ
บ าเหน็จบ านาญทดแทนตามกฎหมายวา่ดว้ยบ าเหน็จบ านาญในกรณีต่อไปน้ี 

1. เม่ือขา้ราชการพลเรือนเจ็บป่วยไม่อาจปฏิบติัหนา้ท่ีราชการของตนไดอ้ยา่งสม ่าเสมอ 
2. เม่ือขา้ราชการไม่สามารถปฏิบติังานใดๆ ตามความประสงคข์องทางราชการ 
3. เม่ือขา้ราชการผูใ้ดขาดคุณสมบติัตามคุณลกัษณะทัว่ไป และคุณลกัษณะตอ้งหา้ม 
4. เม่ือทางราชการเลิกหรือยุบหน่วยงาน หรือต าแหน่งท่ีขา้ราชการปฏิบติัหรือด ารงอยู่ ส าหรับ

กรณีน้ีใหไ้ดรั้บเงินชดเชยตามหลกัเกณฑ ์วิธีการ ท่ีกระทรวงการคลงัก าหนด 
5. เม่ือขา้ราชการไม่สามารถปฏิบติัราชการให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลในระดบั

อนัเป็นท่ีพอใจของทางราชการ 
6. เม่ือขา้ราชการหย่อนความสามารถในการปฏิบติัหน้าท่ีราชการหรือบกพร่องในหน้าท่ี

ราชการ หรือประพฤติตนไม่เหมาะสมกบัต าแหน่งหน้าท่ีราชการ ถา้ให้ผูน้ั้นรับราชการต่อไปจะเป็น
การเสียหายแก่ทางราชการ 

7. เม่ือขา้ราชการถูกสอบสวนกระท าผิดวินยัอย่างร้ายแรง และผลการสอบสวนไม่ไดค้วาม
แน่ชดัพอท่ีจะสั่งลงโทษ แต่มีมลทินหรือมวัหมองในกรณีถูกสอบสวน ถา้ให้รับราชการต่อไปจะเป็น
การเสียหายแก่ทางราชการ 

8. เม่ือขา้ราชการไดรั้บโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงท่ีสุดใหจ้ าคุกในความผิดท่ีไดก้ระท า
โดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ หรือรับโทษจ าคุกโดยค าสั่งศาลซ่ึงยงัไมถึ่งปลดออกหรือให้ออก 
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สรุป การปฐมนิเทศและการบรรจุแต่งตั้ง 
เม่ือบุคคลผ่านกระบวนการสรรหาคดัเลือกมาแลว้ องคก์ารจะบรรจุให้บุคคลนั้นเขา้ท างาน และ

จดัปฐมนิเทศให้กบับุคลากร เพื่อแนะน าให้พนักงานใหม่ไดรั้บขอ้มูลต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร ไม่
วา่จะเป็นผูบ้ริหาร นโยบาย โครงสร้าง องคก์าร การปฏิบติัตน ระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆ เพื่อให้เกิดความ
เขา้ใจท่ีถูกตอ้งในการปฏิบติังานในองคก์าร 

การปฐมนิเทศมีประโยชน์ในดา้นองคก์ารและในดา้นบุคลากรใหม่ การปฐมนิเทศมี 2 รูปแบบ
คือ การปฐมนิเทศเป็นรายบุคคล กบัการปฐมนิเทศเป็นกลุ่ม หลงัการปฐมนิเทศส้ินสุดลงบุคลากรใหม่
จะเขา้ปฏิบติังานโดยกระบวนการบรรจุแต่งตั้ง 

การบรรจุแต่งตั้งเป็นการก าหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบให้กบัผูท่ี้เขา้มาด ารงต าแหน่งใหม่ ท่ีผา่น
กระบวนการสรรหาและคดัเลือกมาแลว้ ผา่นการปฐมนิเทศเพื่อให้สามารถปฏิบติังานได ้การบรรจุแต่งตั้ง
มี 2 วิธีคือ 1. การเรียงล าดบัตามท่ีสอบไดท่ี้ 1 Rule of one 2. การคดัเลือกผูท่ี้สอบไดค้ะแนนสูงสุด 3 
คนแรก Rule of three  

การตดัสินใจบรรจุบุคลากรมี 3 ประเภท ไดแ้ก่ การเล่ือนต าแหน่ง การโยกยา้ย และการลดต าแหน่ง 
การพน้จากงาน กระบวนการทดลองปฏิบัติงาน โดยทั่วไปส่วนใหญ่องค์การจะให้บุคคลท่ีสอบผ่าน
มาแลว้ทดลองปฏิบติังานเสียก่อน ทั้งน้ีเพราะกระบวนการคดัเลือกนั้นใชร้ะยะเวลาจ ากดั จึงไม่อาจเป็น
หลกัประกนัไดว้่าบุคคลนั้นเหมาะสมกบัต าแหน่งหรือไม่เพียงใด การทดลองปฏิบติังานจะกระท าใน
ระยะเวลา 3-6 เดือน ทั้งน้ีเพื่อจะท าใหอ้งคก์ารทราบวา่บุคคลนั้นสามารถปฏิบติังานได ้

การบรรจุแต่งตั้งในราชการไทย 1. แต่งตั้งบุคคลโดยวิธีการสอบแข่งขนั 2. การแต่งตั้งโดยวิธี 
การคดัเลือก 3. การบรรจุแต่งตั้งโดยวิธีอ่ืน การแต่งตั้งขา้ราชการโดยการยา้ย การโอน การแต่งตั้งให้
รักษาการในต าแหน่ง 

การตัดสินใจบรรจุเก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 3 ประการคือ 1. ประสิทธิผล 
(effectiveness) การตดัสินใจบรรจุจะตอ้งท าไปตามขั้นตอนของการคดัเลือก ควรปฐมนิเทศเพื่อเร่งให้เกิด
สังคมประกิต (socialization) คือซึมซาบค่านิยม ธรรมเนียมปฏิบัติ 2.การปฏิบติัตามกฎหมาย (legal 
compliance) ท าสัญญาจา้งงานแบบตกลงกนั (employment-at-will) ท าสัญญาเป็นลายลกัษณ์อกัษร ทั้ง
สองฝ่ายก าหนดความสัมพนัธ์ตามท่ีตั้งใจ 3. การป้องกนัการพน้จากงาน (prevention of separations) 
พบวา่บุคลากรท่ีมีคุณค่าลาออกไปเพราะ 1. ไม่ไดรั้บการยอมรับ 26% 2. ไม่พอใจการบริหารจดัการ 15% 3. 
เงินเดือนประโยชน์เก้ือกูลไม่พอเพียง 60% 4. เบ่ืองาน 6% 
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ค าถามทบทวน บทที่ 7 
1. ผูส้มคัรเขา้ท างาน  เม่ือผา่นกระบวนการสรรหาและคดัเลือกอยา่งสมบูรณ์แลว้ จ าเป็นตอ้งมี

โครงการปฐมนิเทศหรือไม่? เพราะเหตุใด จงให้เหตุผล 
2. ถา้ท่านเป็นผูอ้อกแบบโครงการปฐมนิเทศ ใหอ้ธิบายประเด็นท่ีหน่วยงานทรัพยากรมนุษยแ์ละ

ประเด็นท่ีผูบ้งัคบับญัชาควรจะใหก้ารปฐมนิเทศแก่บุคลากรใหม่ 
3. ท าไมองคก์ารจึงใชห้ลกัอาวุโสในการพิจารณาเล่ือนชั้นเล่ือนต าแหน่ง มีขอ้ดีขอ้เสียอย่างไรบา้ง 
4. จงอธิบายวตัถุประสงคข์องการปฐมนิเทศ 
5. การบรรจุแต่งตั้งคืออะไร? มีการบรรจุแต่งตั้งในกรณีใดบา้ง 
6. จงอธิบายระบบพี่เล้ียง  
7. ตอ้งการทราบวตัถุประสงคข์องการทดลองงาน 
8. ท าไมจึงตอ้งมีกระบวนการสังคมประกิต (socialization) ในโครงการปฐมนิเทศ 
9. การพน้สภาพขา้ราชการมีสาเหตุมาจากอะไรบา้ง  
 

หนังสืออ้างองิ บทที่ 7 
ชจัจน์นัต ์ธรรมจินดา. การจัดการทรัพยากรมนุษย์แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์
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มหาดไทย. 2553. 

ชุติภาส ชนะจิตต.์ (2552). ความสัมพนัธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กบัประสิทธิภาพ
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ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต). กรุงเทพฯ : บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัธนบุรี. 

ปินฑิรา จนัหลวง. (2553). “แนวทางการพฒันาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลยัราช
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เชียงราย. 

พชัรินทร์ ราชคมน์. (2554). ความต้องการพฒันาตนเองของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่. ปัญหาพิเศษบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, สาขาวิชาบริหารธุรกิจ, บณัฑิตวิทยาลยั, 
มหาวิทยาลยัแม่โจ.้ 

ไพศาล ศิลปะวฒันานนัท.์ (2555). ความคิดเห็นของบุคลากรเกีย่วกบัการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของท่ีท าการปกครองอ าเภอในเขตจังหวัดชัยภูมิ. (การศึกษาคน้ควา้อิสระ หลกัสูตรปริญญารัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต แขนงวิชาบริหารรัฐกิจ สาขาวิชาวิทยาการจดัการ. กรุงเทพฯ : 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช. 
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อภิธานศัพท์ 
Socialization : ท าใหเ้ป็นสังคม ท าใหเ้หมาะส าหรับอยูก่นัเป็นหมู่ ท าให้เป็นระบบสังคมนิยม 

ท าใหเ้หมาะกบัชีวิตสังคม 
ปฎิคม : ผูดู้แลตอ้นรับ ผูต้อ้นรับ ผูรั้บแขก 
ปณิธาน : การตั้งความปรารถนา 
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การฝึกอบรม 

 
 

Training 
 

เทคนิควิธีในการฝึกอบรม 

 

ความน า 
เวอร์เธอร์ และเดวิส  (Werther &  Davis. 1993 : 297) พบว่าพนักงานถูกปลดจากงานเพราะ

เหตุว่าไม่มีความสามารถเพียงพอ 39% เขา้กับเพื่อนร่วมงานไม่ได้ 17% ไม่ซ่ือสัตยสุ์จริต 12% มีทศันคติ
ทางลบ 10% ขาดการจูงใจ 7% ไม่เอาใจใส่หรือปฏิเสธท่ีจะปฏิบติัตามขอ้แนะน า 7%  และพบว่าพนกังาน
ท่ีมีคุณค่าลาออกไปเพราะไม่ไดรั้บการยอมรับ 26% ไม่พอใจการบริหารจดัการ 15% เบ่ืองานท่ีรับผิดชอบ 
6% และเงินเดือนหรือประโยชน์เก้ือกูลไม่เพียงพอ 6% การเขา้-ออกของบุคลากรมีผลกระทบต่องบประมาณ 
ค่าใช้จ่าย จึงตอ้งหาวิธีช่วยลดการพน้สภาพพนักงานองค์การ ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยย์ืนยนัว่าการ
ฝึกอบรมเป็นวิธีท่ีดีส าหรับการปรับทศันคติ พฤติกรรม การปฏิบติังานให้เป็นไปตามเป้าประสงคข์อง
องคก์าร มีวฒันธรรมองคก์ารเดียวกนั ทิศนา แขมมณี (2553 : 343-346) ช้ีว่าการอบรมเป็นทางการอาจ
มีจุดมุ่งหมายหลักเพื่อให้บุคลากรเรียนรู้เร่ืองใดเร่ืองหน่ึงโดยเฉพาะ เช่น อบรมให้พนักงานรู้จาก
ท างานร่วมกบัหุ่นยนต ์(robot) หรือเทคโนโลยใีหม่ๆ 

ผูท่ี้มารับต าแหน่งใหม่ ยงัไม่เคยท างานนั้นมาก่อน หรือเคยมีประสบการณ์มาบา้งแลว้ การท างาน
ใหม่ก็ใช่วา่จะเหมือนกบัท่ีเคยท าแต่เดิม 100% โดยเฉพาะอย่างยิ่งหลงัจากปฐมนิเทศและบรรจุพนกังาน
ท่ีเหมาะสมแลว้ พนักงานใหม่อาจจะไม่สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างพึงพอใจ จ าเป็นตอ้งรับการอบรม
เพื่อการปรับปรุงการปฏิบติังานให้ดีขึ้นและมีรูปแบบระบบเดียวกนั ความสามารถของบุคลากรกับ
ความตอ้งการผลงานขององคก์ารจะตอ้งท าให้สมดุลกนั โดยการอาศยัการปฐมนิเทศในระยะเวลาสั้น
จึงเป็นไดเ้พียงระดบัพื้นฐานจึงจ าเป็นตอ้งมีการฝึกอบรมให้ไดง้านในรูปแบบมาตรฐานเดียวกนักบัท่ี
องคก์ารก าหนดไว ้(the same product, the same pattern in the same standard) โดยอาศยัการปฐมนิเทศ
และการฝึกอบรม อยา่งใดอยา่งหน่ึงไม่เป็นการเพียงพอ ทั้งสองน้ีมีความจ าเป็นทั้งคู่ 

 
 
 
 

ปฐมนิเทศ 
การฝึกอบรม 

ความสามารถ
ของบุคลากร 

ความตอ้งการ
ของงาน 

+ 
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อีกอย่างหน่ึงมีส่วนคลา้ยแต่ไม่เหมือน นั่นคือการศึกษา เป็นระยะยาว เรียนรู้เป็นทกัษะพื้นฐาน 
(basic skill) ส าหรับเตรียมตัวพร้อมเพื่อชีวิต (education for life) เพื่องาน (for job) และเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ในการท างานจริง (กนกศักดิ์ ซิมตระกูล. 2533 : 241-249) 

 

8.1 ความหมายของการฝึกอบรม 
จะน ามาให้พิจารณาหลายๆ ส านวน เพื่อสรุปเป็นมโนคติ (concept) หรือความคิดเห็นของตวั

ท่านเอง 
สมัชชาข้าราชการพลเรือนแห่งสหรัฐอเมริกาและคานาดา  (Civil Service Assembly of the 

United States and Canada) ให้ความหมายว่า การฝึกอบรมคือ กรรมวิธีในการท่ีจะเพิ่มสมรรถภาพใน
การท างานของผูป้ฏิบติังาน ทั้งในดา้นความคิด การกระท า ความสามารถ ความรู้ ความช านาญ และการ
แสดงออก 

ฟลปิโป, เอด็วิน บี. (Flippo, Edwin B. 1966 : 98) กล่าววา่ การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการ
ของการสร้างเสริมเพิ่มเติมความรู้ ทกัษะใหแ้ก่บุคลากรผูป้ฏิบติังานในขอบเขตของงานเฉพาะอยา่ง 

เลียวนาร์ด, แนดเลอร์ (Leonard, Nadler. 1970 : 9) กล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นกิจกรรมท่ีก าหนด
ขึ้นเพื่อปรับปรุงการท างานของบุคลากรใหดี้ยิง่ขึ้นในขณะท่ีด ารงต าแหน่งอยู ่

กติิ พยัคคานนท์ (2532 : 95) ให้ความหมายวา่การฝึกอบรมคือ กิจกรรมการเรียนรู้ท่ีจดัขึ้นเพื่อให้
ผูป้ฏิบติังาน เปล่ียนพฤติกรรมการปฏิบติังาน 

ศิริโสภาคย์ บูรพาเดชะ (2535 : 70) กล่าวว่า การฝึกอบรมคือ กระบวนการอยา่งเป็นทางการท่ี
กิจการท าใหบุ้คลากรเกิดความรู้ เพื่อจะไดแ้สดงพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องกิจการ  

พะยอม วงศ์สารศรี (2530 : 195) ให้ความหมายว่า การฝึกอบรม คือกระบวนการซ่ึงบุคคลได้
เรียนรู้เก่ียวกบัทกัษะ ทศันคติ และความรู้ ซ่ึงจะช่วยให้สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีในฐานะเป็นองคป์ระกอบ
ขององคก์ารใหส้ าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี  

วิจิตร อาวะกุล (2537 : 24) กล่าววา่ การฝึกอบรมหมายถึง กระบวนการท่ีส่งเสริมสมรรถภาพ
ของบุคคลใหส้ามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อนัจะส่งผลโดยตรงไปยงัผลงานของสถาบนั 
สังคม และประชาชน 

ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548 : 182) กล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นกิจกรรมท่ีจดัขึ้นเพื่อเพิ่มผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในต าแหน่งหน่ึงๆ ในแง่มุมขององคก์ารแลว้ การฝึกอบรมมกัเป็นกิจกรรมท่ีมุ่ง
สู่บุคลากรในระดบัปฏิบติัหรือหวัหนา้งาน 

อุทัย หิรัญโต (2531 : 108) กล่าวว่า การฝึกอบรมหมายถึง กระบวนการเพิ่มพูนสมรรถภาพใน
การท างานของบุคลากร ทั้งในดา้นความคิด ความรู้ การกระท า ความช านาญ และหนา้ท่ีต่างๆ 
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จุฑามาศ ทวีไพบูลย์วงษ์ และสุวรรธนา เทพจิต (2550 : 134) กล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นการ
จดัหาทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับงานใหก้บับุคลากร 

ธงชัย สันติวงษ์ (2539 : 187) กล่าวว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการท่ีจดัขึ้นอย่างเป็นระบบ
เพื่อหาทางใหมี้การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและหรือทศันคติของบุคลากร เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานได้
ดีขึ้น ซ่ึงจะน าไปสู่การเพิ่มผลผลิต และใหเ้กิดผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององคก์าร  

สรุป การฝึกอบรม คือการฝึกสอนบุคลากรให้ประพฤติปฏิบติัตนตามวฒันธรรมองคก์าร และ
ปรับปรุงการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพดียิ่งๆ ขึ้น ถูกตอ้งตรงตามความประสงค์ขององคก์าร และ
สามารถแกปั้ญหา พฒันาสร้างสรรค ์

สรุปประเด็นท่ีเป็นสาระส าคญัของการฝึกอบรมไดด้งัน้ี 
1. การฝึกอบรม (training) เป็นกระบวนการของกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้ท่ีมีผลต่อการ

เสริมสร้างสมรรถภาพของบุคคล 
2. สมรรถภาพของบุคคลท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานมี 3 ดา้น 
2.1 ความรู้ ความสามารถ คือรู้เก่ียวกบังาน เช่น วิธีท างานอยา่งฉลาด 
2.2 ทกัษะ หรือความช านาญ คือความคล่องแคล่วในการปฏิบติังาน ไดผ้ลงานดี ประหยดัเวลา 

ประหยดัค่าใชจ่้าย 
2.3 ทศันคติท่ีดี หรือเจตคติ (attitude) เป็นความรู้สึก หรือความคิดเห็นท่ีมีต่องานท่ีรับผิดชอบ  
3. การพฒันาสมรรถภาพของบุคคลให้สนองวตัถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ เช่น การ

ใชค้อมพิวเตอร์ (computer) หุ่นยนต ์(robot) 
4. การฝึกอบรม มีผลต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูผ้่านการฝึกอบรมให้เป็นคนดีมี

คุณธรรม มีมนุษยส์ัมพนัธ์ มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิต่องานในหนา้ท่ี 
 

8.2 ววิฒันาการของการฝึกอบรม 
การฝึกอบรมเร่ิมขึ้นเม่ือประมาณศตวรรษท่ี 17  เจมส์ วตัต ์(James Watt) สร้างเคร่ืองจกัรไอน ้ า 

ก่อนท่ีเจา้พนกังานจะใชเ้คร่ืองจกัรตอ้งฝึกอบรมก่อน ในอดีตการพฒันาฝีมือ ทกัษะ และความสามารถ
ในการปฏิบติังาน มกัจะท าในรูปของการฝึกหัดงาน (apprenticeship) ผูเ้ขา้รับการฝึกหัด  (apprentice) 
จะไดรั้บการพฒันาฝีมือจากการสอนของหัวหนา้งาน และจากการปฏิบติังานจริง ณ ท่ีท างานหรือโรงงาน 
ครบตามก าหนด ระเบียบแบบแผน (course) ต่อมาเม่ือภาคอุตสาหกรรมไดข้ยายตวัขึ้นในอตัราท่ีรวดเร็ว 
ตอ้งการแรงงานฝีมือจ านวนมาก จึงไดเ้กิดการจดัตั้งสมาคมช่างฝีมือแรงงาน (guild) ขึ้น ไดมี้การรวมตวั
ของช่างฝีมือเป็นสมาคมวิชาชีพ (Trade guild) โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อช่วยเหลือผูใ้ช้แรงงานท่ียงัขาด
แรงงานฝีมือ ท่ีมีทกัษะ ความสามารถ และประสบการณ์ ต่อมาไดพ้ฒันาเป็นสมาคมส่งเสริมการฝึก
ช่างฝีมือ (craft training) กิจกรรมการฝึกอบรมไดรั้บการปฏิบติั และพฒันาต่อเน่ืองเร่ือยมาจนถึงช่วง
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ปลายศตวรรษท่ี 19 การฝึกอบรมกา้วหนา้ขึ้นอย่างมาก ระหว่างสงครามโลกคร้ังท่ี 1 ช่างฝีมือเสียชีวิต
ไปจ านวนมาก แต่ละองคก์ารมีความจ าเป็นตอ้งฝึกอบรมบุคลากรให้มีประสิทธิภาพในระยะสั้น จึงได้
น าวิธีการ “แสดงให้ดู บอกให้รู้ ให้ปฏิบัติและตรวจสอบ (Show Tell Do and Check)” เขา้มาประยุกต์
ในการฝึกอบรมแรงงานอยา่งกวา้งขวาง โดยท่ีในระยะเวลาต่อมาวิธีการน้ีไดรั้บการปรับปรุงแกไ้ขให้มี
ประสิทธิภาพยิง่ขึ้น เรียกว่า วิธีสอนงาน 4 ขั้น (Four Steps Method) ซ่ึงวิธีการน้ีเป็นท่ีฮือฮา นิยมใชก้นั
อยา่งแพร่หลายในช่วงสงครามโลกคร้ังท่ี 2 ดงัแผนภูมิท่ี 8.1 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่ 8.1 วิธีสอนงาน 4 ขั้นตอน 

 
อธิบายแผนภูมิ 8.1 วิธีสอนงาน 4 ขั้น 
ข้ันตอนท่ี 1 เตรียมความพร้อมให้ผู้เข้ารับการอบรม (Prepare the worker) ก่อนการสอนงาน 

ตอ้งจดัให้ผูเ้ขา้รับการอบรมเตรียมตวัให้อยู่ในสภาพท่ีมีความพร้อมทั้งกายและจิตใจ (physical and 
psychological readiness) 

ข้ันตอนท่ี 2 ปฏิบัติให้ดู (Present the operation) ผูฝึ้กสอน อธิบายกระบวนการด าเนินงานไป
ตามขั้นตอน พร้อมทั้งสาธิตใหดู้เป็นตวัอยา่ง เพื่อใหผู้เ้ขา้รับการอบรมมองเห็นภาพและเกิดความเขา้ใจ
ในกระบวนการท างาน 

ข้ันตอนท่ี 3 ให้ผู้เรียนลงมือปฏิบัติ (Let the worker perform) ให้ผูเ้ข้ารับการอบรมลงมือ
ปฏิบติัจริง ตามขั้นตอนท่ีผูฝึ้กสอนไดแ้สดงให้ดู และเฝ้าติดตามดูว่า ผูเ้ขา้รับการอบรมมีความเขา้ใจ
เร่ืองท่ีสอนและปฏิบติังานไดเ้ป็นท่ีพอใจหรือยงั ถา้จ าเป็นก็ตอ้งสอนซ ้าและแกปั้ญหาใหเ้ป็นรายกรณี 

ขั้นตอนที่ 4 ติดตามและตรวจสอบผล (Follow up and check) หวัหนา้งาน หรือผูฝึ้กสอน 
ประเมินผลการท างานของผูท่ี้ไดรั้บการฝึกอบรมแลว้ เพื่อแนะน า ท าการปรับปรุงการปฏิบติังานให้
เป็นไปถูกตอ้งตามท่ีองคก์ารตอ้งการ 

การฝึกอบรมทางธุรกิจในประเทศไทยไดเ้ร่ิมเม่ือ พ.ศ.2507 โดยตั้งเป็นสมาคมการจดัการธุรกิจ
แห่งประเทศไทย (สิริวรรณ ศรีพหล. 2554) มีการอบรมเฉพาะต าแหน่งงาน เช่น เร่ืองการขายแบบมือ
อาชีพ (Power Strategies for Successful Selling) (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์. 2552) ในระยะแรก  สถาน
ประกอบการในประเทศไทย กิจการส่วนใหญ่จะเป็นพาณิชยกรรม ในยุคโลกาภิวตัน์ (Globalization) 

เตรียมความพร้อม 
ใหผู้เ้ขา้รับการอบรม 

ใหผู้เ้ขา้รับการอบรมลงมือปฏิบติั 

ปฏิบติัใหดู้ ติดตามและตรวจสอบผล 
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การฝึกอบรมขยายตวัมากขึ้นท าให้ธุรกิจภาคบริการ (Services industry) เขา้มามีบทบาทส าคญั การ
ฝึกอบรมมิไดถู้กจ ากดัอยู่ในภาคอุตสาหกรรมการผลิตเท่านั้น ตลอดจนน าวิทยาการท่ีทนัสมยัมาช่วย
เพิ่มประสิทธิภาพของการฝึกอบรมดว้ย เช่น การจ าลองสถานการณ์ (simulation) และน าคอมพิวเตอร์
มาช่วยในการฝึกอบรม (Computer Aided Training : CAT) เป็นตน้ 

 

8.3 วตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
เป็นความคาดหวงัวา่หลงัการฝึกอบรมจะเกิดผลท่ีน่าปรารถนาแก่ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
ค าว่า “วตัถุประสงค”์ (purpose) มีผูใ้ชค้  าอ่ืน เช่น จุดประสงค ์(objective) ความมุ่งหมาย หรือ

เป้าหมาย (goal) จุดหมาย (aim) 
วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมตอ้งการ 3 ดา้น 
1. ด้านจิตพิสัย (Affective domain) เป็นจุดมุ่งหมายท่ีแสดงออกทางด้านทัศนคติ ค่านิยม 

ความสนใจ และความซาบซ้ึง เช่น 
ก. ผูรั้บการอบรมเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อการปฏิบติังานในองคก์าร 
ข. ผูเ้ขา้รับการอบรมตระหนกัในความจ าเป็นของการฝึกอบรม 
2. ด้านทักษะพิสัย (Psychomotor domain) เป็นจุดมุ่งหมายทางดา้นทกัษะของการเคล่ือนไหว 

การใชอ้วยัวะต่างๆ ของร่างกาย ตลอดจนการส่ือสารและการใชภ้าษา เช่น 
ก. ผูเ้ขา้รับการอบรมมีความช านาญในการตดัเยบ็เส้ือผา้ 
ข. ผูเ้ขา้รับการอบรมสามารถส่ือสารดว้ยภาษาองักฤษ 
3. ด้านพุทธิพิสัย (Cognitive domain) เป็นจุดมุ่งหมายท่ีเก่ียวกบัการเรียนรู้ทางด้านความคิด 

ความรู้ และการแกปั้ญหา ซ่ึงไดมี้การแบ่งไวเ้ป็นระดบั ตั้งแต่ความรู้ (knowledge) ความเขา้ใจ (comprehension) 
การน าไปใช ้(application) การวิเคราะห์ (analysis) การสังเคราะห์ (synthesis) ไปจนถึงการประเมินค่า 
(evaluation) เช่น 

ก. ใหค้วามรู้เก่ียวกบัหลกัการบริหารองคก์าร 
ข. เพื่อเรียนรู้กรรมวิธีการผลิต 
เป้าประสงคข์องการฝึกอบรมแต่ละโครงการอาจแตกต่างกนัไปตามสถานการณ์ของแต่ละองคก์าร 

เศกสรรค์ วัฒนบุตร  และคณะ (2552) แยกไวเ้ป็น 2 ฝ่าย คือ ความมุ่งหมายขององคก์าร กบัความมุ่งหมาย
ส่วนบุคลากร 

1. ความมุ่งหมายขององค์การ (Institutional objectives) เน้นหนักผลประโยชน์ส่วนรวม

ขององคก์าร ดงัน้ี 
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1.1 สร้างความสนใจในการปฏิบัติงาน ทา้ทายใหบุ้คลากรตระหนกัในการปฏิบติังาน 
1.2 เพ่ือเพิ่มปริมาณผลผลิต บุคลากรท่ีผ่านการฝึกอบรม ย่อมมีทักษะในการปฏิบัติงานท่ี

ถูกตอ้ง มีศกัยภาพสูง จึงท าใหมี้ผลิตภาพสูง เพราะไดรั้บการเสนอแนะวิธีปฏิบติังานท่ีดีท่ีสุด ทราบวิธี
ท่ีปลอดภยั รวดเร็ว ขั้นตอนวิธีการปฏิบติัท่ีท าง่ายแต่ไดผ้ลงานดี 

1.3 เพ่ือพัฒนาคุณภาพของผลผลิต การฝึกอบรมมีผลพฒันาฝีมือ ปฏิบติังานอย่างผูเ้ช่ียวชาญ 
เพิ่มทั้งคุณภาพและปริมาณ (quality & quantity) 

1.4 เพ่ือลดความส้ินเปลือง ลดความผิดพลาด ลดการท างานท่ีเกิดผลเสีย ป้องกนัอุบติัเหตุจาก
การท างาน 

1.5 เพ่ือจัดวางมาตรฐานในการท างาน เทียบเคียงไดก้บัผลงานท่ีอยูใ่นเกณฑท่ี์ก าหนด 
1.6 เพ่ือสนองความต้องการขององค์การได้ตรงเป้า เพราะผูป้ฏิบติัไดรั้บการอบรมจากหลกัสูตร 
1.7 เพ่ือลดอัตราการหมุนเวียน (Turn over) และการขาดงาน (Absenteeism) ซ่ึงเป็นผลสืบเน่ือง 

มาจากการขาดฝึกอบรมสั่งสอน น าไปสู่ท างานไม่เหมาะสม เป็นเหตุเสียขวญั ก าลงัใจ 

2. ความมุ่งหมายส่วนบุคลากร (Employee objectives) หมายถึง บุคลากร องค์การ 

เจา้หนา้ท่ี เจา้พนกังาน ขา้ราชการ ผูป้ฏิบติังานอยูใ่นองคก์าร ความมุ่งหมายส่วนบุคคลน้ี ไดแ้ก่ 
2.1 เพื่อความกา้วหน้าในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง เพิ่มความมัน่ใจในการปฏิบติังานและ

กระตุน้ใหเ้กิดความตั้งใจ 
2.2 เพื่อพฒันาท่าที บุคลิกภาพในการท างาน ให้เหมาะสมกบัการด ารงต าแหน่ง รวมถึงการ

ติดต่อประสานงานท่ีดี 
2.3 เพื่อพฒันาฝีมือในการท างานโดยการทดลองปฏิบติั จนเกิดเป็นความช านาญในการปฏิบติังาน 
2.4 เพื่อเขา้ใจนโยบาย และความมุ่งหมายขององคก์ารท่ีปฏิบติังานอยู่ให้ดีขึ้น และเป็นไปใน

ทิศทางเดียวกนัในการท่ีจะบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารร่วมกบัผูอ่ื้น 
2.5 เพื่อปรับปรุงสภาพการท างานให้ดีขึ้น ส่ิงแวดล้อมท่ีช่วยให้งานประสบความส าเร็จ 

รวมถึงขั้นตอนกระบวนการในการท างาน 
2.6 เพื่อฝึกฝนการใชดุ้ลยพินิจในการตดัสินใจ เป็นทกัษะท่ีใชใ้นระดบับริหารท่ีจะปฏิบติังาน

ใหเ้กิดประสิทธิภาพ 
2.7 เพื่อให้มีความพอใจในการปฏิบติังาน และปฏิบติังานอยู่ในองค์การให้นานท่ีสุด โดยไม่

คิดท่ีจะออกจากงานก่อนเหตุอนัควร 
2.8 เพื่อเรียนรู้งานและการลดความเส่ียงอนัตรายในการท างาน เป็นความปลอดภัยของตวั

บุคลากรและองคก์าร 
2.9 เพื่อส่งเสริมและสร้างขวญั ก าลงัใจในการท างาน เป็นการกระตุน้ให้บุคลากรเกิดขวญั

และความเช่ือมัน่ในการท างาน 
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การฝึกอบรมบุคลากรจึงมุ่งเป้าประสงคไ์ปท่ีองคก์ารและตวับุคลากร ต่างฝ่ายต่างไดป้ระโยชน์
ร่วมกันทั้งสองฝ่าย ทั้งน้ีเพราะโครงการฝึกอบรมเพื่อมุ่งส่งเสริมให้เกิดความสอดคลอ้งในด้านการ
ท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพ หากองคก์ารมีก าลงัเพื่อจดัระบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี ก็จะส่งผล
ดีมีประโยชน์แก่ทั้งบุคลากรผูป้ฏิบติัและองคก์ารเป็นเส้นขนานควบคู่กนัไป 

นอกจากการก าหนดเป้าหมายรวมในการจดัฝึกอบรมแลว้นั้น ยงัมีการก าหนดเป้าหมายโดยมุ่ง
ท่ีผลงาน (performance-centered goal) ซ่ึงให้ความส าคญักบัการพฒันาผลงานอย่างเป็นรูปธรรมของผู ้
เขา้รับการอบรม ซ่ึงนับว่าเป็นวิธีการท่ีเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการด าเนินการฝึกอบรมไดอ้ย่างเป็น
รูปธรรม (objective standard) และยงัเป็นการสร้างความเขา้ใจร่วมกนั (mutual understanding) ระหวา่ง
ทุกฝ่ายท่ีเก่ียวข้อง เพื่อให้การฝึกอบรมด าเนินไปอย่างสอดคล้องกันและมีประสิทธิภาพ ปัจจุบัน
ยอมรับกนัวา่ การฝึกอบรมมีประโยชน์เป็นท่ีนิยมในองคก์ารท่ีมีมาตรฐานทัว่ไป 

 

8.4 ประโยชน์ของการฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
การฝึกอบรมมีผลต่อการพฒันาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพสูงในหน้าท่ีการงาน ปรับพฤติกรรม

ให้ร่วมสังคมได้อย่างมีความสุข ดังจะกล่าวถึงประโยชน์ของการฝึกอบรมท่ีองค์การและผูรั้บการ
ฝึกอบรมจะไดรั้บดงัต่อไปน้ี (เสนาะ ติเยาว์. 2534 : 128-129) และ (วิจิตร อาวะกุล. 2537 : 16-19) 

ประโยชน์ต่อองค์การ 
1. สนองความต้องการก าลังคน (Meeting manpower needs) การฝึกอบรม เพื่อเพิ่มความรู้ 

ทกัษะ ความช านาญ ความสามารถ ประสิทธิภาพการท างาน เตรียมความพร้อมในดา้นก าลงัคนเพื่อ
สนองความตอ้งการขององคก์าร 

2. ลดเวลาการเรียนรู้ให้ส้ันเข้า (Reduce learning time) การฝึกอบรมอย่างมีระบบ ระเบียบ 
แบบแผน ผูฝึ้กสอนมีความรู้สามารถท าให้เรียนรู้ได้เร็ว รู้จริง มัน่ใจ ไม่เสียเวลาลองผิดลองถูก  (trial 
and error) ไม่ตอ้งเสียเวลาเรียนรู้งานในขณะปฏิบติังานจริงมากนกั  การฝึกอบรมเม่ือน าวิทยาการทาง 
ดา้นการผลิตมาช่วยในการปฏิบติังาน การท างานร้ือปรับระบบ (reengineering) มีส่วนช่วยใหบุ้คลากร
สามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัการเปลี่ยนแปลงไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

3. ปรับปรุงความสามารถในการท างานให้สูงขึน้ (Improved performance) การฝึกอบรมช่วย
เพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ฝึกอบรมให้สามารถน าเทคนิควิธีการใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้เพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานแลว้ ยงัมีส่วนช่วยกระตุน้บุคคลให้มีความสนใจในการปฏิบติังาน มีขวญั
และก าลงัใจในการท างาน มีจิตใจรักงาน มีความผูกพนักบัองคก์าร สามารถแกไ้ขส่วนบกพร่อง และ
ปรับปรุงพฒันาคุณภาพของงานไดเ้สมอ 

4. ลดการลาออกของพนักงาน (Reduce labor turnover) จากการวิจยัพบว่า บุคลากรท่ีไดรั้บ
การฝึกอบรมแลว้จะมีการลาออกจากงานนอ้ยกวา่พวกท่ีไม่ไดฝึ้กอบรมเท่าตวั เพราะการฝึกอบรมมกัมี
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นโยบายสร้างบรรยากาศ ความมัน่คง ความกา้วหนา้ หล่อหลอมทศันคติให้ภกัดีต่อองคก์าร กระตุน้ให้
มีใจรักงาน มีความผกูพนักบัองคก์าร 

5. เพ่ือลดการขาดหรือลางาน (Less absenteeism) บุคลากร ท่ีได้รับการฝึกอบรม จะทราบ
วิธีการท างานท่ีถูกวิธี ท างานดว้ยความมัน่ใจ มีความสุขกบัการท างาน ไม่อยากขาด หรือลา ตรงกนัขา้ม
บุคลากรท่ีไม่ไดรั้บการฝึกอบรม รู้สึกไม่มัน่ใจในการท างาน ท างานไม่ไดดี้ เกรงถูกต าหนิ ไม่สบายใจ
จึงขาด ลาบ่อย 

6. ลดความส้ินเปลือง (Reduce wastage) ถา้ไดรั้บการอบรม จะรู้งานสามารถท างานไดถู้กตอ้ง 
รวดเร็ว ประหยดัเวลาและค่าใชจ่้าย ส่วนบุคลากรท่ีไม่เคยไดรั้บการอบรม ท างานไดผ้ลงานไม่เรียบร้อย 
ชกัชา้ เปลืองเวลา ส้ินเปลืองวสัดุและแรงงาน สูญเสียค่าใชจ่้ายมาก 

การฝึกอบรมมีส่วนช่วยพฒันาบุคลากรใหส้ามารถปฏิบติังานไดดี้มีประสิทธิภาพสูง มีขอ้ผิดพลาด
ท่ีก่อให้เกิดความเสียหายนอ้ยลง ช่วยลดความส้ินเปลืองวสัดุ อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการด าเนินงาน ประหยดั
งบประมาณค่าซ่อมบ ารุง ค่าเสียโอกาสจากการหยดุด าเนินงาน ลดงานล่วงเวลา (overtime) 

7. การฝึกอบรมช่วยลดภาระหน้าท่ีของหัวหน้างาน  ไม่ตอ้งเสียเวลาในการช้ีแจงและการ
สอนงาน ประสิทธิภาพในการท างานท่ีเพิ่มขึ้นของบุคลากร อนัเป็นผลสืบเน่ืองมาจากการฝึกอบรม 
ส่งผลให้หัวหน้างานไม่ตอ้งเสียเวลาควบคุม ดูแลและแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นจากการท างานผิดพลาด
ของบุคลากรมากเหมือนบุคลากรท่ีไม่เคยไดรั้บการอบรม 

ประโยชน์แก่ผู้รับการอบรมเอง (Benefits to employee) 
1. การฝึกอบรมช่วยกระตุ้นบุคลากรให้กระตือรือร้นปฏิบัติงานเพ่ือความก้าวหน้าของตน

องคก์ารจะจดัระดบัผูท่ี้ผ่านการอบรมหลกัสูตรต่างๆ ไวใ้นระดบัท่ีสูงขึ้น เพื่อการพิจารณาเปรียบเทียบ
คุณวุฒิกบัผูท่ี้ไดรั้บการเลือกให้เขา้แข่งขนั (candidate) กนั ในการพิจารณาแต่งตั้ง เล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง 

ผูรั้บการอบรมยอ่มมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถในการท างานไดเ้หมาะสมตามมาตรฐานของ
องค์การ เป็นเหตุให้ผูผ้่านการอบรมภาคภูมิใจ มัน่ใจในการปฏิบติังาน รักงาน ตั้งใจปฏิบติังานเต็ม
ความสามารถ เป็นท่ีรักขององคก์ารและเพื่อนร่วมงาน 

2. เพิ่มค่าตัวสูงขึ้น ผูไ้ดรั้บการฝึกอบรมย่อมเป็นท่ีตอ้งการของตลาดแรงงาน ไดรั้บค่าจา้ง
สูงขึ้น รายไดดี้ขึ้น เพราะการฝึกอบรม เป็นการยกระดบัฝีมือ 

3. ความสัมพันธ์กับองค์การและลูกค้าดีขึ้น เป็นท่ีรัก ช่ืนชอบ และหวงแหวนขององค์การ  
การบ่น ต่อว่า ฟ้อง หรือร้องทุกข์ (complain) จากลูกคา้นอ้ยลง การไดรั้บความนิยมเป็นเหตุให้สุขภาพ 
จิตดี รู้สึกมีความสุข สนุกกบังาน 

4. ช่วยลดความเบ่ือหน่าย เฉ่ือยชาในการท างาน ความผิดพลาดนอ้ยลง ความตั้งใจท างานดีขึ้น 
5. การฝึกอบรมจะช่วยส่งเสริมงานนิเทศ  ให้บรรลุผลเป็นการประสานงานกับเจ้าหน้าท่ี

นิเทศ ช่วยให้หน่วยงานต่างๆ ได้รับการปรับปรุงดีขึ้น เข้าใจถึงความสัมพนัธ์ของหน่วยงานต่างๆ 
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โครงสร้าง การบริหาร ระบบงาน สร้างความคุน้เคยกบัความมีระเบียบ ส่งผลให้สนุกกบังานสบายขึ้น
ทั้งกายและใจ 

 

8.5 ผู้มีหน้าท่ีรับผดิชอบในการฝึกอบรม 
แต่ละองคก์ารจดัไวไ้ม่เหมือนกนั องคก์ารขนาดเล็กท่ีมีบุคลากรนอ้ย ไม่มีหน่วยงานฝึกอบรม

ของตนเอง งานฝึกอบรมส่วนใหญ่จึงตกอยูก่บัหวัหนา้งานโดยตรง ส าหรับองคก์ารขนาดใหญ่บางแห่ง
จะจดัให้มีหน่วยงานฝึกอบรมแยกออกมารับผิดชอบเป็นการเฉพาะ เช่น “หน่วยงานบริหารทรัพยากร
มนุษย”์ หรือหน่วยงานฝึกอบรมแยกออกมาต่างหาก จะท าหนา้ท่ีในการฝึกอบรมโดยตรง หรือให้ความ
ช่วยเหลือหัวหน้างานในการจดักิจกรรมดา้นการฝึกอบรม ในกรณีหัวหนา้งานหน่วยต่างๆ จดัฝึกอบรมเอง 
เพราะตามแผนผงัก าหนดให้มีหน้าท่ีรับผิดชอบโครงการกิจกรรมการฝึกอบรม โดยแต่ละหน่วยงาน 
เช่น ฝ่ายผลิต ฝ่ายคลงัสินคา้ (stock) ฝ่ายขาย ฝ่ายอาคารสถานท่ี ฝ่ายโฆษณา ฝ่ายซ่อมบ ารุง ฝ่ายการเงิน 
ฝ่ายจดัซ้ือจดัจา้ง นิติกร ฝ่ายสวสัดิการ ฯลฯ แต่ละหน่วยงานต่างก็ฝึกอบรมให้ความรู้แก่สมาชิกใน
ส่วนงานของตนตามความเหมาะสม 

องค์การท่ีไม่มีการก าหนดหน่วยงานรับผิดชอบในการจดัการฝึกอบรมเป็นของตนเอง จึงมกั
นิยมให้สถาบนับริการภายนอกองคก์ารเป็นผูจ้ดัอบรมให้ ไม่ว่าองคก์ารใด มีการจดัรูปแบบหน่วยงาน
และการฝึกอบรมอย่างไร ตามท่ีกล่าวมาแลว้นั้น โดยปกติผูจ้ดัการฝึกอบรมจะมีหน้าท่ีดังต่อไปน้ี  
(เสนาะ ติเยาว์. 2534 : 129-130) 

1. ให้ค าแนะน าและเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกบัการฝึกอบรม แก่ผูบ้ริหาร หน่วยงานต่างๆ ใน
ฐานะท่ีผูท่ี้ท าหนา้ท่ีรับผิดชอบดา้นการฝึกอบรมเป็นผูมี้ความรู้ ประสบการณ์ เขา้ใจถึงปัญหา กิจกรรม
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการฝึกอบรมขององคก์าร จึงเป็นผูท่ี้เหมาะสมท่ีจะแสดงความคิดเห็น แนะแนวและให้
ค  าปรึกษา (guidance & counseling) เก่ียวกบัโครงการ หรือแผนงานฝึกอบรม และเจา้หน้าท่ีของส่วน
งานฝึกอบรมจะตอ้งหาโอกาสกระตุน้ผูบ้ริหารใหส้นใจ และเห็นความส าคญัของโครงการฝึกอบรม 

2. วางแผนงานโครงการฝึกอบรม โดยหน่วยงานท่ีองคก์ารก าหนดไวใ้หเ้ป็นผูมี้หนา้ท่ีรับผิดชอบ
ในการศึกษา คน้ควา้ และปฏิบติังานเก่ียวกบัการฝึกอบรมโดยตรง จึงมีประสบการณ์เหมาะท่ีจะเป็นผู ้
เสนอแนะนโยบายและจดัท าแผนงานการฝึกอบรมขององคก์าร โดยฝ่ายบริหารจะเป็นผูอ้นุมติันโยบาย
เพื่อน าไปปฏิบติั หน่วยงานฝึกอบรมจะมีผูเ้ช่ียวชาญในสาขาต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการฝึกอบรมและการ
พฒันาบุคลากร ฝ่ายต่างๆ จะด าเนินการใหส้อดคลอ้งกบันโยบายท่ีไดว้างไว ้

3. ด าเนินการตามโครงการฝึกอบรม โดยหน่วยงานฝึกอบรมของแต่ละองค์การรับผิดชอบ
ในกิจกรรมต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกับการฝึกอบรม ตั้งแต่การวางแผน ก าหนดรูปแบบ รายละเอียด และ
วิธีการในการฝึกอบรม การติดต่อประสานงาน เชิญผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรม และอ านวยความสะดวกแก่ผูท่ี้
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เก่ียวขอ้ง จนถึงการบริหารจดัการโครงการฝึกอบรมให้ด าเนินไปสอดคลอ้งกบัแผนอย่างราบร่ืนจน
บรรลุเป้าหมาย 

4. จัดหาอุปกรณ์การฝึกอบรมท่ีต้องการใช้ให้ครบ โดยหน่วยงานฝึกอบรม เตรียมพร้อม วสัดุ 
อุปกรณ์ เช่น เคร่ืองฉายวีดีทศัน์ แผนท่ี หุ่นจ าลอง รูปภาพ ไมโครโฟน ฯลฯ จดัประชุมมอบหมายหนา้ท่ี
แก่ผูมี้ส่วนร่วม เตรียมเอกสารประกอบต่างๆ ส่ือผสม (multimedia) เป็นตน้ 

5. วิเคราะห์และประเมินผลโครงการฝึกอบรม  เพื่อทราบว่าการฝึกอบรมคร้ังนั้นด าเนินไป
ดว้ยความเรียบร้อยหรือมีอุปสรรคอะไร ไดผ้ลตามเป้าหมายหรือไม่ เพียงใด มีขอ้ผิดพลาดอย่างไร ผล
การฝึกอบรมเป็นท่ีน่าพอใจหรือไม่ เพียงใด ประเมินจากการสังเกต และแบบสอบถาม เพื่อรายงานผล
แก่ผูบ้ริหาร และการปรับปรุงแกไ้ขในคร้ังต่อไป 

การฝึกอบรมบุคลากร เป็นงานส าคญัดา้นทรัพยากรมนุษย์  ปัจจุบนัมีการแข่งขนักนัสูงมาก 
เทคโนโลยพีฒันาเร็วมีผลต่อธุรกิจ จึงควรมีการอบรมผูบ้ริหาร และบุคลากรตามโอกาส 6 เดือน หรือ 1 
ปีต่อ 1 คร้ัง เป็นอยา่งนอ้ย 

 

8.6  ปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อการฝึกอบรม 
การท่ีองคก์ารท าการฝึกอบรมบุคลากร ก็เพื่อให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างดี ยกระดบัความรู้ 

ความสามารถ ทกัษะ และเพื่อประสิทธิภาพในการท างาน 
เคร่ืองมือ เทคโนโลยี เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง มีอิทธิพล ส่งผลกระทบต่อโครงการ

ฝึกอบรมคือ 
1. การแข่งขันระดับโลกและภายในประเทศ โนม้น าใหมี้การฝึกอบรม สร้างยุทธศาสตร์ รักษา

และเพิ่มยอดขาย รักษาฐานลูกคา้ 
2. พฒันาการของเทคโนโลยี ท าใหต้อ้งฝึกอบรมความรู้ดา้นเทคนิคเฉพาะดา้น เพื่อสามารถใช้

เคร่ืองจกัรกลและเทคโนโลย ีเช่น เทคโนโลยหุ่ีนยนตอุ์ตสาหกรรม (Technology of Industrial Robots) 
3. มีการรวมกันของกิจการ การเขา้ยึดกิจการ เปล่ียนกิจการใหม่เลิกกิจการเก่า ตอ้งวางแผน

ระยะยาว เพื่อรับผิดชอบส่ิงใหม่ 
4. ก าลังแรงงานปัจจุบันต้องการแรงงานฝีมือ เพื่อความเจริญรุ่งเรืองขององคก์าร และความ 

กา้วหนา้ของตวับุคลากรเอง จึงตอ้งมีการฝึกอบรม 
5. บางอาชีพก าลังทยอยพ้นสมัยและสูญส้ินไป และอาชีพใหม่ๆ ไดเ้กิดขึ้น การฝึกอบรมจึง

เกิดขึ้นเพื่อประกอบอาชีพใหม่ได ้
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8.7  สาเหตุท่ีต้องมีการฝึกอบรม 
1. การรับบุคลากรใหม่เข้าท างาน บุคลากรใหม่อาจจะไม่สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างพึงพอใจ 

ถึงแมบุ้คลากรจะมีประสบการณ์ในการท างานมาบา้ง ในการท างานใหม่ก็ตอ้งมีการฝึกอบรมเพื่อปรับปรุง
การปฏิบติังานใหดี้ขึ้น ความสามารถของบุคลากรกบัความตอ้งการขององคก์ารตอ้งสอดคลอ้งกนั 

2. การปรับตัวตามสภาพแวดล้อม การฝึกอบรมเป็นกระบวนการท่ีจดัขึ้นเพื่อให้บุคลากรได้
เรียนรู้และมีความช านาญในการปฏิบติังานมากขึ้น เพื่อเปล่ียนพฤติกรรมของบุคลากรในทางท่ีตอ้งการ 
และสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป การฝึกอบรมจะช่วยกระตุน้ให้บุคลากรตอ้งติดตามสถานการณ์
และต่ืนตวัอยูเ่สมอ 

3. เพ่ือความมั่นคงขององค์การ การฝึกอบรมจะท าให้บุคลากรมีประสิทธิภาพในการท างาน
มากขึ้น ช่วยแกปั้ญหาในการปฏิบติังาน ท าให้ขวญัของบุคลากรดีขึ้น การควบคุมนอ้ยลง อุบติัเหตุใน
การท างานนอ้ยลง ส่งเสริมความมัน่คงใหก้บัองคก์าร ส่งเสริมทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร และลดการส้ินเปลือง 

สาเหตุท่ีกล่าวมาทั้ง 3 ประการขา้งตน้ สรุปได ้ดงัแผนภูมิต่อไปน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

แผนภูมิที่ 8.2 ความสัมพนัธ์ระหว่าง สาเหตุ กับการฝึกอบรม 

 
 
 

พนกังานใหม่ การอบรมก่อนท างาน 
Pre Service Training 

การอบรมระหวา่งท างาน 
In Service Training 

On – the – job training 
Off – the – job training 

การพฒันาในระดบับริหาร 
Management Development 

การปรับตวัตาม
สภาพแวดลอ้ม 

ความมัน่คง 
ขององคก์าร 
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8.8 ความจ าเป็นที่ต้องมีการฝึกอบรม 
หลงัการปฐมนิเทศและการบรรจุบุคลากรท่ีเหมาะสมแลว้ บุคลากรใหม่ก็จ าเป็นตอ้งปรับปรุง

วิธีการท างานเป็นแบบแผน (pattern) เดียวกนั จึงจ าเป็นตอ้งมีการฝึกอบรม 
การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรมมี 2 วิธีหลกัคือ  การวิเคราะห์รายละเอียดของงาน 

(task analysis) และการวิเคราะห์ผลการปฏิบติังาน (performance analysis) 
1. การวิเคราะห์รายละเอียดของงาน ใช้ส าหรับก าหนดความจ าเป็นของการฝึกอบรมบุคลากร

ใหม่ เพื่อพัฒนาความรู้ ทักษะ ทั้ งน้ีการวิเคราะห์งานเป็นการก าหนดทักษะเฉพาะเจาะจงท่ีจ าเป็น
ส าหรับต าแหน่งต่างๆ ท่ีตอ้งใชค้  าอธิบายลกัษณะงาน และค าบรรยายคุณสมบติั ของบุคลากร ท่ีตอ้งใช้
ในการท างาน เป็นขอ้มูลพื้นฐานในการก าหนดการฝึกอบรมขององคก์าร 

2. การวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงาน คือ กระบวนการหาผลการปฏิบติังานท่ียงับกพร่องของ
บุคลากร ท่ีจะตอ้งท าการแกไ้ขขอ้บกพร่องโดยการฝึกอบรม 

 

8.9 ประเภทของการฝึกอบรม 
1. แบ่งตามลกัษณะของผู้เข้ารับการ ฝึก อบรม 
1.1 การฝึกอบรมแบบปฐมนิเทศ (Orientation) เพื่อรู้จกัคน (Who is Who in the organization) 

รู้จกังานและหน่วยงานอ่ืนท่ีตอ้งเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนั และรู้จกัสถานท่ีต่างๆ ของท่ีท างานเพื่อความคุน้เคย
และใชป้ระโยชน์ 

1.2 การฝึกอบรมขณะปฏิบติังาน (On the job training : OJT) คือท างานไปเรียนรู้งานไปดว้ยใน
ตวั (learning by doing) 

1.3 ฝึกอบรมในห้องทดลองปฏิบติังาน (Lab or Workshop) เพื่อทดลองคิดคน้และสร้างสรรค์
ผลงานใหม่ๆ 

1.4 การฝึกหัดช่างฝีมือ (Apprenticeship training) คือแบบ “Start from the bottom” เรียนรู้งาน
ตั้งแต่ขั้นตอนแรก เช่น เป็นช่างตอ้งเร่ิมจากตะไบเหลก็ คือมีตะใบ “เป็นครู” ของแบบฝึกหดัแรก 

1.5 การกลับเข้ามาฝึกงานเพื่อเพิ่มประสบการณ์ (Internship training) จัดให้ส าหรับผูใ้กล้
ส าเร็จการศึกษาตามหลกัสูตร หรือผูก้ลบัมาศึกษาวิชาชีพเฉพาะอย่าง ในส่วนฝึกงานหาความช านาญ
งานเพิ่มเติม เช่น แพทย ์ครู และวิศวกร นกัแนะแนว ทนายความ เป็นตน้ 

1.6 การศึกษาอบรมพิเศษ เช่น การฝึกอบรมเพื่อพฒันาผูบ้ริหาร เช่น สถาบนัพฒันาผูบ้ริหาร
การศึกษาของส านักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ สถาบนักรมพระจนัทบุรีนฤนารถของส านักงานปลดั 
กระทรวงพาณิชย ์หรือสถาบนัพฒันาขา้ราชการ ของส านกังาน ก.พ. และส านกัฝึกอบรมของธนาคาร
ต่างๆ เป็นตน้ หรือการฝึกช่างฝีมือชั้นดีให้รู้จกัเทคนิคการท างานของเคร่ืองจกัรกลหรือเคร่ืองมือใหม่ๆ 
การซ่อมบ ารุง และการสนับสนุนงาน (maintenance and logistics) ศึกษาอบรมในสถานการณ์พิเศษ 
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เช่น ทดสอบระบบงานใหม่ ฝึกการใช้เทคโนโลยีระดับสูง การแก้ไขวิกฤตหรือส่งเสริมความเจริญ
ขณะองคก์ารทะยานขึ้นสู่ความเจริญ 

2. แบ่งตามลกัษณะงาน 
2.1 ฝึกอบรมก่อนเขา้ท างาน (Pre-service training) เช่น การฝึกอบรมในต าแหน่งงานท่ีท า ก่อน

บรรจุ หรือการฝึกช่างฝีมือเบ้ืองตน้ เช่น ช่างท่อ ช่างเช่ือม ช่างก่ออิฐถือปูน ช่างเดินสายไฟฟ้า เป็นตน้ 
2.2 เรียนรู้งานโดยท างานไปดว้ย (OJT) ในกรณีท่ีมีผูฝึ้กงานหรือเตรียมบรรจุน้อยราย โดยท่ี

ลกัษณะงานนั้นเป็นงานประจ า ท าตามขั้นตอน “routine-work” 
2.3 ฝึกอบรมเพิ่มความรู้ความช านาญ (Inservice training) เป็นการฝึกอบรมเพื่อพฒันายกระดับ

ฝีมือแรงงาน หรือให้พนักงานเรียนรู้เทคนิควิธีการท างานใหม่ๆโดยในแต่ละหน่วยงานหมุนเวียน
พนกังานกนัไปเขา้รับการฝึกอบรมระหวา่งเวลาท างาน 

2.4 การฝึกอบรมนอกสภาพการท างานปกติ (Off-the-job training) เพื่อให้ไดรู้้ได้เห็นส่ิงใหม่ๆ 
ความเจริญกา้วหน้า ขยายทศันคติให้กวา้งไกล จะไดน้ ามาปรับปรุงใชก้บังานในหน้าท่ี ออกไปฝึกอบรม
นอกสถานท่ี หรือหอ้งประชุม หรือสถานท่ีท่ีใชใ้นการฝึกอบรม  

นิติ นาชิต, ชัยวิชิต เชียรชนะ และสิริรักษ์ รัชชุศานติ (2559) แบ่งเทคนิคการฝึกอบรมไวต้าม
ลกัษณะของโอกาสท่ีผูเ้รียนจะมีส่วนร่วม 3 ประเภท  คือ เทคนิคท่ีเปิดโอกาสให้ผูรั้บการฝึกอบรมได้ 
1. ดู และ ฟัง เช่น สาธิต และ บรรยาย 2. มีส่วนร่วม มีบทบาทร่วม ร่วมตดัสินใจ เช่น การอภิปรายกลุ่ม 
3. เรียนรู้ตามแนวก าหนด เช่น ทศันศึกษา 

อาภรณ์ ภู่วทิพยพนัธ์ (2551) แบ่งประเภทของการฝึกอบรมไวต้ามลกัษณะของการมีส่วนร่วม
ของผูเ้ก่ียวขอ้งไว ้4 ประเภท คือ 

1. การบรรยายและอภิปรายโดยผูท้รงคุณวุฒิ เช่น การบรรยาย ปาฐกถา 
2. การใหผู้เ้ขา้อบรมมีส่วนร่วม เช่น การสัมมนา การแสดงบทบาทสมมุติ 
3. การพฒันาเฉพาะตวับุคคล เช่น การสอนแบบส าเร็จรูป 
4. การใชโ้สตทศันูปกรณ์เป็นอุปกรณ์ประกอบส าคญั เช่น คอมพิวเตอร์ วีดิทศัน์ 
สตาฮ์ล, โอ. เกลนน์ (Stahl, O. Glenn. 1962 : 302-304) ไดแ้บ่งการฝึกอบรมไว ้6 ประเภท ไดแ้ก่ 

การฝึกอบรมเป็นกลุ่ม (group training), การฝึกจากการท างาน (On the job instruction), การฝึกอบรม
ดว้ยเอกสารและคู่มือ (manuals and bullentins), การเรียนทางไปรษณีย ์(correspondence courses), การ
ใชโ้สตทศันูปกรณ์ (use audio visual aids), และการใชว้ิธีการอ่ืนๆ 

 

8.10 เทคนิควธิีในการฝึกอบรม 
วิธีการฝึกอบรมเพื่อถ่ายทอดความรู้ให้แก่ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมีหลายวิธี เพื่อให้สัมฤทธ์ิผล

ตามวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมท่ีก าหนดไว ้ผูใ้ห้การฝึกอบรมจ าเป็นตอ้งเลือกกลวิธีท่ีเหมาะสมกบั
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เน้ือหาสาระ ประเภท และความมุ่งหมายของการฝึกอบรม บางกรณีตอ้งใชห้ลายวิธีประกอบกนัเพื่อให้
การอบรมเกิดประโยชน์สูงสุด ส่วนวิทยากรตอ้งสร้างบุคลิกภาพ แต่งกายสง่า พูดจาท่าทางน่าศรัทธา
เช่ือถือ ตอ้งทราบความรู้พื้นฐานผูรั้บการอบรม สร้างบรรยากาศใหมี้ความพร้อม เตม็ใจรับการอบรม 

ผูฝึ้กอบรมสามารถเลือกวิธีฝึกอบรมไดจ้ากวิธีต่อไปน้ี 

1. การบรรยาย และการน าเสนอด้วยวิดีโอ (Lecture and video presentation) เป็นวิธีท่ี
ใช้กันแพร่หลายท่ีสุด เป็นวิธีส่ือความหมายท่ีง่ายท่ีสุด มีประสิทธิภาพในการถ่ายทอดความรู้ ความ
คิดเห็น ขอ้มูล ขอ้เท็จจริงแก่ผูฟั้ง ใช้ประกอบกับวิธีอ่ืนๆ ไดอ้ย่างดี สร้างความเขา้ใจให้แก่ผูรั้บฟังดี
ยิง่ขึ้น มีส่วนท่ีตอ้งด าเนินการ 2 ส่วน คือ การเตรียมตวักบัการบรรยาย 

1) เตรียมตัวบรรยาย ผูบ้รรยายท่ีดี ตอ้งมีการเตรียมตวั ล าดบัเร่ืองพูดอะไรก่อนหลงั การเตรียม
ตวัใหอ้ยูใ่นความพร้อม จะมีความมัน่ใจในการบรรยาย 

1.1) ท ำตัวเป็นผู้รู้ อย่าถ่อมตวั บุคลิกภาพส าคญัมาก แต่งกายดี ท่าทางสง่า พูดจา ส าเนียง เสียง 
ภาษาชดัเจน 

1.2) กำรวิเครำะห์ผู้เข้ำรับกำรอบรม เก่ียวกบัวยั เด็ก ผูใ้หญ่ วยัรุ่น อาชีพ พื้นความรู้ เพื่อสร้าง
ความเขา้ใจทางความคิด (concept) ไดเ้หมาะสม 

1.3) เตรียมเนื้อหำ ท าเอกสารบรรยาย เป็น 3 ตอน (1) กล่ำวน ำ (Introduction) กล่าวอาลปนะ
ให้เกิดความพร้อม น าเขา้สู่บทเรียน, เรียกร้องความสนใจ เช่น ใช้หัวข่าวหนังสือพิมพ์ (headline) ใช้
ค  าถาม (asking question) ขอ้ความท่ีควรสงสัย (interest arousing) ขอ้ความท่ีเป็นกวี (quotation) หรือ
การยกตัวอย่าง (example) เป็นต้น (2) เนื้อหำสำระของเร่ือง (main body) เตรียมให้เหมาะกับเวลา 
แม่นย  า ไม่ผิดเพี้ยน (3) ส่วนสรุป ค ำส่งท้ำย (conclusion) สั้นแต่ไดส้าระ ประทบัใจ 

2) ท าการบรรยาย การปรากฏกายของผูบ้รรยาย (appearance of the speaker) สร้างความรู้สึก
ท่ีดีต่อผูฟั้ง แต่งกายเหมาะสม พูดจาชดัเจน การใช้เสียง (voice quality) เป็นธรรมชาติ ดงั ฟังชดั มีอิริยาบถ-
ท่วงทีท่ีดี (bodily action and poise) คอ-ศีรษะเคล่ือนไหว (head emphasis) ปกติ ใช้ภาษากายไม่ over 
การแสดงความรู้สึกทางสีหน้า (facial expression) มีการยิ้มแยม้ขณะบรรยาย สายตา (eye contact) สบตา
ผูฟั้งทุกคน ท าท่าทางประกอบ (gesture) เล็กนอ้ย การทรงตวัยนืนัง่ (posture) สง่าผา่เผย ใหโ้อกาสผูฟั้ง
ซักถาม เป็นระบบส่ือสาร 2 ทาง (two-ways communication) การมีส่วนร่วม การสะท้อนกลบั  การ
ถ่ายทอด และการท าซ ้าๆ น าเสนอดว้ยวีดิโอ (video) รูปภาพ 

2. การสาธิต (Demonstration) เป็นวิธีการฝึกอบรมโดยแสดงให้ดูของจริงเป็นตวัอย่าง พร้อม
ทั้งอธิบายให้ผูเ้ขา้รับการอบรมฟังถึงขั้นตอนต่างๆ พร้อมทั้งอาจให้ทดลองปฏิบติัจริง เช่น สาธิตวิธีใช้
ไมโครเวฟ การใชเ้คร่ืองจกัร 

3. การฝึกอบรมในงาน (On the job training : OJT) หรือการฝึกอบรมแบบสอนงาน (job 
instruction training) หรือการฝึกงานในสถานการณ์จริง (Torrington & Hall. 1987 : 383) เป็นวิธีการ
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ฝึกอบรมท่ีช่วยให้ผูก้  าลงัจะจบหลกัสูตรทดลองปฏิบติังาน  หรือให้พนักงานใหม่เรียนรู้การท างานใน
สภาพการณ์จริง เป็นแบบท่ีอบรมโดยตรงจากงานนั้น จึงมกัเรียกว่า การฝึกอบรมขณะปฏิบติังาน ใช้
สอนพนกังานถึงวิธีการท างานในปัจจุบนัโดยผูบ้ริหารหรือผูร่้วมงานเป็นผูส้อน  เป็นวิธีท่ีใชใ้นระดบั
ปฏิบติังาน โดยมีการสอนงานและให้ทดลองปฏิบัติงานในสถานท่ีจริง ซ่ึงมกัจะเป็นส านักงานหรือ
โรงงานเพื่อให้ผูเ้รียนเกิดความคุน้เคยกบัสภาวะแวดลอ้มและสามารถปรับตวัไดอ้ย่างรวดเร็ว ในการ
ฝึกอบรมลกัษณะน้ีอาจจะใชช่ื้อท่ีแตกต่างกนั เช่น การฝึกอบรมทางเทคนิค (technical training) การฝึก
ความช านาญ (skill training) หรือการสอนงาน (job instruction training) จะใช้ช่ืออะไรก็ตาม การฝึกอบรม
ก็ยงัเป็นวิธีให้ร่วมท างานระยะเวลาหน่ึง เช่น ให้ทดลองเรียนงาน (understudies) การหมุนเวียนงาน 
(job rotation) การสอนงาน (coaching) เรียนรู้การบริหารงานในรูปกรรมการ (multiple management) 
เป็นการฝึกบริหารร่วมไปกบัคณะกรรมการ 

การฝึกงานในสถานการณ์จริงจะตอ้งด าเนินการอย่างมีระบบ ไดใ้ห้แนวทาง 4 ขั้นตอน คือ ขั้น
เตรียมการ (prepare the worker) ขั้นการสอนงาน (present the operation) ขั้นการทดลองปฏิบติั (Try-
out performance) และขั้นตอนการติดตามผล (Follow-up) 

4. การอภิปราย (Discussion) คือ การท่ีกลุ่มคนมาชุมนุมแสดงความคิดเห็นเพื่อแลกเปล่ียน
ความคิดเห็น เพื่อหาขอ้สรุปร่วมกนั ดว้ยวิธีการวิเคราะห์วิจารณ์ พิจารณา และสังเคราะห์การอภิปรายมี
หลายแบบ ท่ีนิยมใชก้นัแพร่หลายมี 5 วิธี คือ 

4.1 การอภิปรายเป็นคณะ (Panel discussion) เป็นการเชิญผูท้รงคุณวุฒิท่ีมีความรู้และประสบการณ์
มาให้ความคิดเห็นหรือทศันะในเร่ืองเดียวกนันั้น สมาชิกกลุ่มประมาณ 3-5 คน อภิปรายเชิงวิเคราะห์ 
แลว้ผูท้รงคุณวุฒิอภิปรายในลกัษณะท่ีสนับสนุนหรือให้เหตุผลโตแ้ยง้ผูท้รงคุณวุฒิด้วยกัน  เพื่อให้
ความคิดกวา้งไกลออกไป และตอนทา้ยผูด้  าเนินการอภิปราย (moderater) จะเป็นผูส้รุปความคิดเห็น
ของผูท้รงคุณวุฒิ 

4.2 การอภิปรายแบบชุมนุมปาฐกถา (Symposium discussion) เป็นการอภิปรายท่ีเชิญผูท้รงคุณวุฒิ
มาให้ความรู้ในเร่ืองท่ีสนใจในแต่ละดา้น เช่น การอภิปรายในหวัขอ้เร่ือง “การแปรรูปผลไมใ้ห้มีมูลค่าเพิ่ม” 
ก็เชิญผูบ้ริหารงานดา้นการผลิตมืออาชีพ นกัโภชนาการ ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการวางแผนและควบคุมการผลิต 
มาร่วมเป็นองคป์าฐก ผูฟั้งหรือผูเ้ขา้รับการอบรมจะไดรั้บความรู้ ความเขา้ใจตามท่ีตั้งความปรารถนาไว ้

การอภิปรายทั้ง 2 รูปแบบตามท่ีกล่าวมา มีรูปแบบและขั้นตอนในการด าเนินการอภิปราย
เหมือนกนัตามล าดบัดงัน้ี 

1. ก่อนเปิดการอภิปราย ประธานผูจ้ดัรายการ (moderator) ตอ้งตกลงกับผูท้รงคุณวุฒิเพื่อ
แจง้วตัถุประสงคข์องโครงการอภิปราย แนวทางการอภิปราย เนน้หนกัในส่วนใด 

2. เม่ือถึงเวลาเร่ิมอภิปราย พิธีกรตอ้งเป็นผูก้ล่าวน ารายการ วตัถุประสงค ์ความเป็นมา วิธีการ
อภิปราย แจง้ให้ท่ีประชุมทราบ แลว้กล่าวเชิญผูด้  าเนินรายการ และคณะผูอ้ภิปรายประจ าท่ีแนะน าประวติั 
คุณวุฒิของผูน้ าอภิปรายให้ผูฟั้งทราบ ส่วนผูท้รงคุณวุฒิหรือผูอ้ภิปราย ผูน้ าอภิปรายจะเป็นผูแ้นะน า 
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หรือพิธีกรจะขออนุญาตเป็นผูแ้นะน าเองก็ได้ เพราะไดศึ้กษามาแลว้ สามารถแนะน าไดส้มบูรณ์กว่า
ผูน้ าอภิปรายเป็นผูแ้นะน า 

3. ท่ีถูกตอ้งมอบให้ผูด้  าเนินการอภิปรายเป็นผูแ้นะน าผูร่้วมอภิปราย  (ยกเวน้เป็นกรณีพิเศษ
ดงักล่าวในขอ้ 2) 

4. ผูด้  าเนินการอภิปรายท าความเขา้ใจเก่ียวกบัหวัขอ้ของการอภิปราย พร้อมทั้งก าหนดขอบเขต
ของสาระและประเด็นท่ีจะอภิปราย ก าหนดเวลา เช่น รอบแรกคนละ 25 นาที รอบ 2 คนละ 15 นาที เป็นตน้ 

5. ผูด้  าเนินการอภิปราย ยกประเด็นและกล่าวเชิญผูท้รงคุณวุฒิใหอ้ภิปรายทีละคน เม่ือแต่ละ
คนพูดจบ ผูด้  าเนินการอภิปรายจะสรุปแลว้กล่าวโยงไปสู่การอภิปรายของวิทยากรคนต่อไป  จนครบ
จ านวนผูอ้ภิปราย 

6. เพื่อให้ผูฟั้งมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น  ซ่ึงมีผลต่อการน าเอาผลสรุปของการ
อภิปรายไปใชป้ระโยชน์ ในตอนทา้ยของการอภิปรายจะเปิดโอกาสให้มีคาบการอภิปราย (forum period) 
โดยผูด้  าเนินการอภิปรายจะเป็นคนโยงค าถามของผูฟั้งกบัค าตอบของผูอ้ภิปราย 

7. ผูด้  าเนินการอภิปราย สรุปการอภิปราย และกล่าวขอบคุณผูอ้ภิปราย 
4.3 การอภิปรายกลุ่ม (Group discussion) ให้สมาชิกในกลุ่มร่วมแสดงความคิดเห็น  และหา

ขอ้ยุติเก่ียวกับประเด็นท่ีต้องการศึกษา เป็นการอภิปรายกันเองในระหว่างสมาชิกของกลุ่ม  โดยมี
ประธานเป็นผูด้  าเนินการ มีเลขานุการเป็นผูบ้นัทึก บางโครงการอาจจะมีวิทยากรประจ ากลุ่มท่ีตอ้งการ
ใหแ้นวทาง การอภิปรายแบบน้ีกลุ่มไม่ควรมีขนาดใหญ่ (สมใจ ลกัษณะ, 2552) 

4.4 การอภิปรายแบบถกเถียง (Buzz session) หรือ Buzz group method เป็นเทคนิควิธีท่ีคลา้ย
กบัการอภิปรายกลุ่ม (Group discussion) ส่วนท่ีแตกต่างกนัคือ 

1. จ านวนสมาชิกในกลุ่มจะมีประมาณ 6 คน 
2. ช่วงเวลาของการอภิปรายและแสดงความคิดเห็นใชเ้วลาจ ากดัในช่วงสั้นๆ 
3. ประธานกลุ่มยอ่ยอาจจะมีหรือไม่มีก็ได ้แต่ตอ้งมีผูจ้ดบนัทึกการอภิปราย 
4. ประเด็นในการอภิปรายของแต่ละกลุ่มจะแตกต่างกนั 
การอภิปรายแบบถกเถียง (Buzz session) มีลกัษณะส่งเสริมให้ผูเ้ขา้ร่วมการอบรมไดมี้โอกาส

แสดงความคิดเห็นอย่างทัว่ถึง จึงแบ่งสมาชิกออกเป็นกลุ่มๆ ละประมาณ 6 คน เท่านั้น โดยมอบหมาย
ให้แต่ละกลุ่มไดอ้ภิปรายตามหัวขอ้ท่ีมอบหมายให้ แลว้กลุ่มยอ่ยแต่ละกลุ่มน าผลการอภิปรายมาเสนอ
ต่อท่ีประชุม คือทุกกลุ่มยอ่ยน าผลของตนมาอภิปรายในท่ีประชุมกลุ่มใหญ่ (พชิิตพล บูระพนัธ์, 2553) 

ขั้นตอนของการด าเนินการอภิปรายแบบถกเกียง (Buzz session) ล าดบัดงัน้ี 
1. ผูด้  าเนินการอภิปรายช้ีแจงหลกัและวิธีการ แนวทางในการอภิปราย ตลอดจนจุดประสงค์

ของการอภิปรายกลุ่มยอ่ย 
2. แบ่งกลุ่มยอ่ย และมอบหมายหวัขอ้ส าหรับอภิปราย 
3. ทุกกลุ่มยอ่ยอภิปรายอยูใ่นห้องเดียวกนั 
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4. ผูน้ าอภิปรายหมุนเวียนไปตามกลุ่มต่างๆ เพื่อช่วยเหลือกลุ่ม 
5. กลุ่มยอ่ยสรุปสาระของการอภิปราย 
6. การน าเสนอผลการอภิปรายต่อท่ีประชุมหรือกลุ่มใหญ่ 
7. ผูน้ าอภิปรายสรุปยอ่ 
4.5 การอภิปรายแบบปุจฉา-วิสัชนา (Colloquy method) เป็นการสนทนาถาม-ตอบเป็นหมู่

คณะ เป็นเทคนิคท่ีคลา้ยกับการอภิปรายเป็นคณะ (panel discussion) ต่างกันตรงท่ีมีผูแ้ทนของผูฟั้ง
มาร่วมในคณะผูอ้ภิปรายจ านวนเท่ากนั กล่าวคือ ถา้ผูอ้ภิปรายมีผูท้รงคุณวุฒิ 3 คน ผูแ้ทนผูฟั้งจะมี 3 
คน ดว้ยเช่นกัน ผูแ้ทนผูฟั้งจะมีบทบาทในการเสนอปัญหา หรือค าถาม ส่วนผูท้รงคุณวุฒิจะช่วยกัน
ตอบค าถาม 

ขั้นตอนของการอภิปรายแบบปุจฉา-วิสัชนา มีดงัน้ี 
1. ผูด้  าเนินการอภิปรายกล่าวน า ช้ีแจงเร่ืองท่ีอภิปราย พร้อมทั้งแนะน าผูร่้วมอภิปราย ฝ่ายท่ี 

เป็นผูท้รงคุณวุฒิกบัผูแ้ทนผูฟั้ง (ผูรั้บการฝึกอบรมนัน่เอง) 
2. ผูด้  าเนินการอภิปรายเชิญฝ่ายท่ีเป็นผูแ้ทนผูฟั้งเสนอปัญหาและค าถาม และร้องขอให้ผูท้รง 

คุณวุฒิเสนอแนะหรือตอบค าถาม บรรยากาศในการถามตอบ จะมีลกัษณะท าเป็นทีม 
3. ผูด้  าเนินการอภิปรายจะเช่ือมโยงค าถามค าตอบของทั้งสองฝ่ายอยา่งเป็นกลาง และช่วย

สรุปและย  ้าประเด็นเพื่อใหผู้ฟั้งเกิดความเขา้ใจ 
4. จดัใหมี้คาบอภิปราย (forum period) เพื่อใหผู้ฟั้งไดมี้ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น ซ่ึงจะท า

ใหเ้ร่ืองท่ีน ามาสนทนา ถาม-ตอบ เกิดความชดัเจนยิง่ขึ้น 
5. สรุปผลการอภิปราย เพื่อน าไปสู่การใชป้ระโยชน์ 

5. การระดมสมอง (Brain storm) หรือการระดมความคิด คือการให้สมาชิกทุกคนในกลุ่ม 
ให้ความคิดเห็นเก่ียวกบัเร่ืองหรือปัญหาใดปัญหาหน่ึงอย่างอิสระ  โดยไม่มีการอภิปรายว่าความคิดท่ี
เสนอถูกหรือผิด เหมาะสมมากน้อยเพียงใด จนกว่าสมาชิกจะเสนอความคิดหมดแลว้ จึงจะวิเคราะห์ 
หรือประเมินค่าของความคิดเพื่อน าไปสู่ขอ้สรุปในเร่ืองหรือปัญหานั้นๆ 

ขั้นตอนของการระดมความคิด อาจด าเนินไดด้งัน้ี 
1. ผูใ้ห้การฝึกอบรม น าเร่ืองหรือหัวขอ้เสนอต่อท่ีประชุมกลุ่มในลกัษณะของค าถามหรือ

ปัญหา แลว้กระตุน้ให้สมาชิกเสนอความคิดเห็น โดยให้ทุกคนเสนอเร่ืองล าดบัในลกัษณะนัง่เป็นวงกลม 
คนไหนคิดไม่ทนัอาจขา้มไปก่อน แลว้ค่อยใหเ้สนอภายหลงั 

2. ขณะท่ีสมาชิกเสนอความคิด จะตอ้งจดบนัทึกหรือเขียนบนกระดานด า หรือกระดาษแผนภูมิ
ทุกความคิด โดยไม่อธิบายว่า ถูกผิด เหมาะสม-ไม่เหมาะสม แมแ้ต่ความคิดท่ีใกลเ้คียงคลา้ยกนัก็ตอ้ง
บนัทึก เพราะช่วงระดมความคิดตอ้งการใหไ้ดป้ริมาณของความคิดมากๆ ในเวลาจ ากดัท่ีก าหนดให้ 
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3. หลงัจากช่วงเวลาของการระดมความคิดผ่านไป กลุ่มจะพิจารณา วิเคราะห์ และประเมิน
ค่าของความคิดท่ีสมาชิกเสนอทีละความคิด จากนั้นอาจจะมีการหลอมรวมความคิด ปรับใหรั้ดกุมและ
เพิ่มเติมใหส้มบูรณ์ ขอ้ใดท่ีไม่เหมาะสมอาจตอ้งตดัทิ้งไป 

4. กลุ่มสรุปความคิดท่ีมีต่อเร่ืองหรือปัญหา เพื่อน าเสนอท่ีประชุมใหญ่ 
ในขั้นตอนของการระดมสมอง หรือระดมความคิด อาจใช้เทคนิควิธีท่ีจะกระตุน้ความสนใจ

ให้สมาชิกเสนอความคิด เช่น กิจกรรมสถานีรถไฟส่ีแห่ง (four stations technique) ผูใ้ห้การอบรมจะ
แบ่งสมาชิกออกเป็น 4 กลุ่ม นั่งห่างกนั 4 มุม น าเสนอปัญหาให้กลุ่มละ 1 ปัญหา รอบแรกก าหนดให้
แต่ละกลุ่มระดมความคิดเก่ียวกับปัญหาของกลุ่มภายในเวลา 8 นาที  ลงบนกระดานขาวท่ีตั้งประจ า
กลุ่ม รอบท่ี 2 แต่ละกลุ่มจะเคล่ือนยา้ยไปสู่ปัญหาของกลุ่มถดัไป ระดมความคิดเก่ียวกบัปัญหานั้นใน
เวลา 5 นาที รอบท่ี 3 เคล่ือนยา้ยต่อไปอีกกลุ่ม ระดมความคิดเก่ียวกบัปัญหาในเวลา 3 นาที รอบท่ี 4 
เคล่ือนยา้ยต่อไป ใช้เวลา 1 นาที ทุกกลุ่ม จะระดมความคิดในปัญหา และเวลาท่ีก าหนดโดยบนัทึก
ความคิดลงกระดานขาวต่อๆ กนั เม่ือครบทั้ง 4 สถานี ทุกกลุ่มจะกลบัไปสู่สถานีแรกของตน จะใชเ้วลา
ช่วงต่อไปพิจารณา วิเคราะห์ และสรุปความคิดท่ีไดจ้ากสมาชิกในกลุ่มของตน และสมาชิกกลุ่มอ่ืนๆ 
ให้ความคิดเห็นไว ้กิจกรรมน้ีจะท าให้ผูเ้ขา้อบรมรู้สึกสนุก กระตือรือร้นท่ีจะแสดงความคิด เทคนิค
การระดมสมอง (brainstorm) เหมาะส าหรับการฝึกอบรมท่ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อฝึกทกัษะการแกปั้ญหา
ซ่ึงสามารถใชไ้ดก้บัการฝึกอบรมในระดบัผูบ้ริหารและระดบัปฏิบติัการ 

6. การประชุม (Conference) เป็นวิธีท่ีนิยมใชฝึ้กอบรมบุคลากรท่ีมีพื้นฐานเก่ียวกบัเร่ืองท่ี
ประชุมมาก่อน หรือเป็นพนกังานวิชาชีพ ความรู้ (knowledge worker) หรือผูบ้ริหารตั้งแต่ระดบักลาง
ขึ้นไป แมค กีฮี, วิลเลียม และ เธเยอร์, พอล ดบับลิว (Mc Gehee, William & Thayer, Paul W. 1961 :  197) 
กล่าววา่ การประชุม หมายถึง การท่ีผูป้ระชุมมาพบกนัตามก าหนดเวลานดัหมายเพื่อร่วมกนัคิดอย่างมี
วตัถุประสงค์ มีระเบียบวิธี ดว้ยการก าหนดเวลา สถานท่ีประชุม มีวาระการประชุม ประธานท่ีประชุม 
ผูเ้ขา้ร่วมประชุมและเลขานุการ รวมทั้งหมดประมาณ 20 คน การประชุมเปิดโอกาสให้แลกเปล่ียนความรู้ 
ประสบการณ์ ความคิดเห็นระหว่างกนั หารือกนั เพื่อแกปั้ญหา หรือมองหาโอกาสในแต่ละเร่ืองท่ีท า
การประชุม (opportunity) เพื่อใหก้ารประชุมมีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น อาจจดัเป็นกลุ่มย่อย 4-5 คน แลว้น า
ขอ้สรุปของแต่ละกลุ่มยอ่ยมาเสนอในกลุ่มใหญ่ก็ได ้

การประชุม (conference) เพื่อประโยชน์หลายอยา่ง เช่น 
1. เพื่อแกปั้ญหาการปฏิบติังาน เพื่อแกไ้ขขอ้บกพร่องของการปฏิบติังาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

การท างาน 
2. เพื่อแลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์ ความคิดเห็น 
3. เพื่อก่อให้เกิดความเขา้ใจในแนวเดียวกนั ปัญหาเก่ียวกบันโยบาย แผนงาน ซกัซอ้มความ

เขา้ใจ แกปั้ญหาความขดัแยง้ 
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ข้ันตอนการประชุม 
1. ประธานเปิดประชุม ช้ีแจงความเป็นมา จุดประสงคข์องการประชุม 
2. ด าเนินการประชุมตามวาระการประชุม วาระแรกประธานแจง้ให้ทราบ วาระสุดทา้ยเป็นเร่ือง

อ่ืนๆ ผูร่้วมประชุมเสนอเพิ่มเติม ประธานสรุป เลขานุการบนัทึกการประชุม และอ่านใหท่ี้ประชุมฟัง 
3. ประธานตอ้งคอยก ากบั ควบคุม ช้ีน า ให้แนวทางไปสู่เป้าหมาย โดยประหยดัเวลา ดึงเขา้

สู่ประเด็น สร้างบรรยากาศ ลดความขดัแยง้ เช่ือมโยงความคิดเห็นของสมาชิกไปสู่ขอ้ยุติ กระตุน้ให้
สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 

สมาชิกผูเ้ขา้ประชุม ตอ้งให้ความร่วมมือรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืน ไม่ผูกขาดการพูด ไม่
พูดก้าวร้าว เคารพมติท่ีประชุม เลขานุการจดบนัทึกสาระ มติท่ีประชุม ตอ้งสรุปสาระ รายงาน ให้ท่ี
ประชุมทราบ และจดัท ารายงานการประชุม 

4. เม่ือส้ินสุดการประชุม ประธาน และเลขา ตอ้งสรุปผลการประชุม ช้ีแจงแนวทางน าผล
การประชุมไปด าเนินการต่อไป 

7. การประชุมใหญ่ (Convention) เป็นการประชุมท่ีสมาชิกท่ีเป็นผูแ้ทนของส่วนงานต่างๆ 
ไดม้าร่วมพิจารณานโยบาย หลกัเกณฑ์และแนวทางด าเนินการ เช่น การประชุมผูบ้ริหารส านักงานสาขา 
ประชุมผูแ้ทนสาขาของบริษทั การประชุมแบบน้ี มีผูเ้ขา้ร่วมประชุมจ านวนมาก (อุ่นนิรันดร์ สิมไพบูลย์ 
2521 : 61) 

8. การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เริงลกัษณ์ โรจนพนัธ์ (2529 : 76) กล่าววา่ การ
ประชุมเชิงปฏิบติัการ เป็นรูปแบบของการฝึกอบรมท่ีส่งเสริมให้ผูเ้ขา้รับการอบรมเกิดการเรียนรู้ทั้ง
ทฤษฎีและปฏิบติั  เพื่อน าความรู้ท่ีไดจ้ากการอบรมไปปฏิบติังานในองค์การของตน เช่น การอบรม
เพื่อการใช้เคร่ืองจกัร เทคโนโลยี หุ่นยนต์ (robot) โดรน จ าเป็นตอ้งอบรมพนักงานให้มีความรู้และ
สามารถปฏิบติังานได ้บางคร้ังจึงเรียกการอบรมในลกัษณะเขม้ (intensive training course) 

วิธีการประชุม แบ่งการด าเนินการเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนแรกให้ความรู้ทางวิชาการ ให้รอบรู้
ประจกัษแ์จง้ในส่ิงนั้นๆ แลว้จึงเรียนรู้ส่วนท่ี 2 ซ่ึงเป็นปฏิบติัการ ปฏิบติังานเหมือนท างานจริง 

9. การสัมมนา (Seminar) เป็นรูปแบบของการฝึกอบรม ท่ีมีผูเ้รียกวา่ “ประชุมสัมมนา” เพราะ
เป็นการประชุม หรือการอบรม เพื่อช่วยกนัคิดแกปั้ญหา ซ่ึงการประชุมแบบน้ี ผูเ้ขา้ประชุมลว้นประสบ
ปัญหาในการปฏิบติังานอย่างเดียวกนั ตอ้งการศึกษา คน้ควา้ หาทางเพื่อน าขอ้สรุปไปแกปั้ญหา ปรับปรุง 
พฒันางาน ในลกัษณะเดียวกนั เรียกว่า ผูมี้ปัญหาเดียวกนัมาประชุมแสดงความคิดเห็น เพื่อแกปั้ญหา
โจทยเ์ดียวกนั ในท่ีประชุมจะตอ้งมีผูท้รงคุณวุฒิ เช่ียวชาญ ช านาญการ ให้ค  าปรึกษาแนะแนวอยู่ดว้ย 
วา่ไปแลว้การสัมมนาเป็นวิธีการฝึกอบรมท่ีนิยมใชใ้นการพฒันาบุคลากรระดบัท่ีมีความรู้ (knowledge 
worker) ผูบ้ริหาร โดยจดัใหมี้การรวมตวักนัเป็นกลุ่มขนาดไม่ใหญ่นกั มีการก าหนดประเด็นท่ีจะพิจารณา
และเปิดโอกาสให้บุคลากรแต่ละคนสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นไดอ้ย่างเสรี  โดยมีผูด้  าเนินการ
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อภิปราย  (moderator) ท าหนา้ท่ีคอยควบคุมให้การแสดงความคิดเห็นของผูเ้ขา้ร่วมสัมมนาอยู่ภายใน
ขอบเขตและแนวทางท่ีวางไว ้

10. กรณีศึกษา (Case study) บางท่านเรียกว่า “การศึกษารายกรณี” กิตติศักดิ์  จินดากุล 
(2552) เรียกว่า “การศึกษาเฉพาะกรณี” เพราะเป็นเทคนิคการฝึกอบรมท่ีน าเอากรณี หรือเร่ืองราวท่ีเป็น
ปัญหาเกิดขึ้นจริงๆ กบักลุ่มผูเ้ขา้รับการอบรม จึงน ามาเสนอ เป็นประเด็นปัญหาในกลุ่มผูเ้ขา้รับการอบรม 
สมาชิกของกลุ่มจะใชห้ลกัวิชาและประสบการณ์ท่ีไดจ้ากการปฏิบติังานมาผสมผสาน เพื่อวิเคราะห์กรณี
ท่ียกมา โดยมีการแนะแนวและผูใ้ห้ค  าปรึกษา (guidance & counselor) คอยให้แนวทาง เพื่อให้สมาชิก
ของกลุ่มวิเคราะห์ปัญหาให้ตรงส่ิงประสงค ์ผูเ้ขา้อบรม อภิปรายโดยอาศยัหลกัวิชา และประสบการณ์ 
ท่ีสุดไดเ้ห็นจุดส าคญัของปัญหา และไดข้อ้มูลท่ีเป็นแนวทางน าไปสู่การตดัสินใจการแกปั้ญหา 

การศึกษารายกรณี (case study) ถูกน ามาใช้เป็นคร้ังแรกโดย คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยั
ฮาร์วาร์ด (Harvard Business School) เป็นท่ีนิยมอยา่งแพร่หลายในสถาบนัการศึกษามาจนทุกวนัน้ี 

11. การแสดงบทบาทสมมติ (Role playing) ให้ผูเ้ขา้รับการอบรมแสดงบทบาทตามเร่ืองราวท่ี
สมมติขึ้นมาใหเ้ป็นเสมือนอยูใ่นสถานการณ์จริงท่ีสุด เพื่อให้ผูเ้ขา้รับการอบรมมีความพร้อมและสามารถ
ปรับตวัให้ทนัสถานการณ์ต่างๆ ท่ีอาจจะเกิดขึ้นได ้ก่อให้เกิดความคุน้เคยกนัระหว่างผูเ้ขา้อบรม เป็น
การเรียนโดยปฏิบติั (learning by doing) ผูเ้ขา้รับการอบรม ถูกก าหนดให้แสดงพฤติกรรมในบทบาท
ของคนอ่ืน แสดงลักษณะนิสัย บุคลิก เพื่อสะท้อนกลับ การแสดงบทบาทเลียนแบบพฤติกรรม 
(behavior modeling) น้ี มกัจะใชค้วบคู่กบัวิธีอ่ืนดว้ย เช่น การบรรยาย หรือประชุมอภิปราย  

12. บทเรียนส าเร็จรูป (Programmed instruction) เป็นวิธีมุ่งให้ผูรั้บการฝึกอบรมไดเ้รียนรู้
ดว้ยตนเอง จึงเรียกกันว่า “วิธีฝึกด้วยตนเอง และแบบฝึกส าเร็จรูป” (self-study and programmed learning) 
โดยท าอุปกรณ์ในการอบรมไวอ้ยา่งรอบคอบท่ีใชใ้นการฝึกพนกังานท่ีกระจดักระจายอยู่ตามท่ีต่างๆ ให้
ศึกษาด้วยตนเองอย่างอิสระ มีคู่มือแนะน าให้เรียนจากชุดบทเรียนส าเร็จรูปมาตรฐานท่ีสร้างไวใ้ห้
ศึกษาดว้ยตนเอง โดยปฏิบติัตามขั้นตอนท่ีผูเ้ขียนโปรแกรมไดก้ าหนดไว ้ เช่น อ่านค าสั่ง (แนะน า) อ่าน
เน้ือหา ตอบค าถาม แลว้เปิดดูค าตอบหรือฟังจากเทปบนัทึกเสียง 

ปฏิบติัตามค าสั่งแต่ตน้จนจบจะเกิดความรู้ความเขา้ใจตามวตัถุประสงคข์องโปรแกรม 
บทเรียนส าเร็จรูปเหมาะส าหรับการอบรมความรู้ใหม่แก่ผูเ้ขา้รับการอบรมระดบัผูบ้ริหารและ

ผูป้ฏิบติัการ ในลกัษณะฝึกอบรมประเภทการฝึกนอกงาน (off –the-job training) (ชนิดา คล้ายสกุล, 
2552)  

13. การฝึกหัดและการสอนแนะ (Apprenticships and coaching) เป็นการฝึกหัดงาน เน้น
การฝึกปฏิบติั เพื่อเพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ ความช านาญในงานวิชาชีพ ฝีมือ ผูเ้ขา้รับการฝึกหัดเป็นผูท่ี้มี
งานท าแลว้ แต่ยงัไม่มีความช านาญพอ ตวัอย่างสาขางานท่ีท าการฝึก ไดแ้ก่ ช่างเคร่ืองยนต์ ช่างไฟฟ้า 
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ช่างประปา ช่างซ่อม ช่างเช่ือม ช่างไม ้ช่างปูน เป็นตน้ อาจจดัฝึกอบรมโดยสมาคมลูกจา้งร่วมมือกบั
องคก์ารเอกชน สถาบนัฝีมือแรงงานของรัฐ 

“การสอนแนะ” เป็นความพยายามให้ผูเ้ขา้อบรมคดัลอกรูปแบบไปใช้ ส่วนการฝึกหัดใชก้าร
อบรมในหอ้งอบรม การสอนแบบน้ีจะจดัให้มีขึ้นเม่ือมีความจ าเป็นมากกวา่ใส่ไวใ้นโครงการฝึกอบรม 
ส่วนมากอยูใ่นความดูแลรับผิดชอบของหัวหนา้งาน หรือผูบ้ริหาร การฝึก-สอนแบบน้ี การมีส่วนร่วม 
การสะทอ้นกลบั และการถ่ายทอดงานมีความเป็นไปไดสู้ง 

14. การฝึกงานหน้าห้องท างาน (Vestibule training) จดัอบรมโดยหัวหน้างานทรัพยากร
มนุษย ์หรือฝ่ายฝึกอบรม เป็นการแบ่งเบาภาระหัวหนา้งาน ผูช้  านาญการ มีทกัษะในการสอน เป็นการ
ฝึกวิชาชีพเฉพาะอย่าง ท าการฝึกเหมือนปฏิบติังานจริง ได้แยกส่วนการฝึกออกไปต่างหากจากห้อง
ท างาน หรือก าหนดการฝึกขึ้นมาต่างหากดว้ยเคร่ืองมือเหมือนกบัท่ีใชใ้นงานจริง การด าเนินการอย่าง
น้ีเพื่อใหก้ารฝึกไดผ้ลเตม็ท่ี ไม่เป็นอุปสรรค รบกวนขดัขวางการท างาน หรือการผลิตตามปกติ ผลการ
ฝึกเป็นไปตามหลักการเรียนรู้ เกิดประโยชน์ในการถ่ายทอด  การท าซ ้ าๆ การมีส่วนร่วม ตลอดจน
เกิดผลสะทอ้นกลบั 

15. การจ าลองแบบ (Simulation) จ าลองเรือด าน ้ า เพื่อสอนนายเรือ (captain) เรือด าน ้ า จ าลอง
เคร่ืองบินเพื่อสอนกปัตนั และจ าลองสถานท่ีดว้ย เพราะไม่ตอ้งการเส่ียง และไม่สะดวกท่ีจะสอนกนัใต้
ทะเลหรือบนอากาศ เป็นการอบรมท่ีคลา้ยปฏิบติัจริงในห้องทดลอง เรียนรู้ในลกัษณะถ่ายโอน สะทอ้น
ผลการปฏิบติัรวดเร็ว 

16. การฝึกอบรมในห้องทดลอง (Laboratory training) มีพี่เล้ียง หรือครู อาจารย ์ก ากับ ดูแล 
ช่วยเหลือ เป็นวิธีท่ีเหมาะส าหรับการส ารวจตนเอง และเหตุการณ์ (Sensitivity training) 

นอกจากท่ีกล่าวมา 16 แบบน้ีแลว้ยงัมีวิธีอ่ืนๆ อีกหลายวิธี ไม่มีวิธีใดเพียงวิธีเดียวท่ีดีท่ีสุด
ส าหรับโครงการฝึกอบรม การจะพิจารณาเลือกใชวิ้ธีใดขึ้นอยูก่บัส่ิงต่อไปน้ี 

1. ค่าใชจ่้ายกบัประสิทธิผล (Cost effectiveness) 
2. เน้ือหาสาระของรายการท่ีก าหนดใหท้ าการฝึกอบรม (Desired program content) 
3. ความเหมาะสมของส่ิงอ านวยความสะดวก (Appropriateness of the facilities) 
4. ความพงึพอใจและความสามารถของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม (Trainee preferences and capabilities) 
5. ความพึงพอใจ และความสามารถของผูใ้หก้ารฝึกอบรม (Trainer preference and capabilities) 
6. หลกัการเรียนรู้ (Learning principle) 
 

8.11 กระบวนการในการจัดการฝึกอบรม 
ตอ้งมีการฝึกอบรมต่อเน่ือง จึงตอ้งมีการก าหนดวตัถุประสงค์ เป้าหมาย การวางแผน ก าหนด

ขั้นตอนการปฏิบติั และระยะเวลาท่ีใชใ้นการอบรม และการฝึกอบรม จะตอ้งมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้ง
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กบับุคลากรในองค์การหลายฝ่าย ตั้งแต่ผูบ้ริหารระดบัสูง ผูจ้ดัการ หัวหน้าแผนก ผูเ้ขา้อบรม เพื่อให้
การฝึกอบรมเกิดประโยชน์แก่องคก์ารและบุคลากร ผูบ้ริหารโดยเฉพาะผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษย์ ตอ้ง
ประเมินความตอ้งการในการฝึกอบรม ก าหนดเน้ือหา ขั้นตอน หลกัการเรียนรู้ ด าเนินกระบวนการ
ฝึกอบรมเป็น 3 ขั้นตอนคือ 

1. การประเมินความตอ้งการ (needs assessment) 
2. การพฒันาและด าเนินการฝึกอบรม (development and conduct of training) 
3. การประเมินผล (evaluation) 

1. ขั้นประเมินความต้องการ พิจารณาความจ าเป็นในการฝึกอบรม ถา้จ าเป็น ก็ตอ้ง

ศึกษาขอ้มูล เพื่อออกแบบโครงการฝึกอบรม โดยวิเคราะห์ 3 ระดบั วิเคราะห์องคก์าร วิเคราะห์งาน 
และวิเคราะห์บุคคล 

1.1 การวิเคราะห์องค์การ (Organization analysis) พิจารณาปัจจยัท่ีเก่ียวกับองค์การ เช่น 
พฤติกรรมองคก์าร วฒันธรรม บรรยากาศ พนัธกิจ เป้าหมายระยะสั้นระยะยาว โครงสร้างขององคก์าร 
เพื่อหาขอ้บ่งช้ีขององคก์ารวา่สนบัสนุนใหมี้การฝึกอบรมหรือไม่ ถา้ขดัขอ้งเร่ืองทรัพยากรองคก์ารอาจ
ใชโ้ครงการพี่เล้ียง (mentoring program) เป็นอีกทางเลือกหน่ึงก็ได ้

การวิเคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม (Needs analysis) ผูรั้บผิดชอบจดัท าโครงการฝึกอบรม 
จะตอ้งศึกษา วิเคราะห์วา่กลุ่มเป้าหมายท่ีเขา้รับการอบรม มีปัญหาอะไร เช่น งานล่าชา้ ผลิตภณัฑต์กต ่า 
บรรจุภณัฑช์ ารุด ขวญัและก าลงัใจบุคลากรตกต ่า เหล่าน้ีเป็นเคร่ืองบ่งช้ีถึงความจ าเป็นตอ้งการฝึกอบรม 

การตรวจสอบความต้องการ (Examine each needs) โดยลงบญัชีรายช่ือ (list) ไวท้ั้งหมด แลว้
น ามาพิจารณาว่าความตอ้งการของหน่วยงานไหนมีความจ าเป็นมากกว่ากนั  จดัเรียงเป็นล าดบัท่ี 1, 2, 
3,… เช่น มีการปรับปรุงการท างานเพราะองค์การน าวิทยาการท่ีก้าวหน้ามาใช้  หรือองค์การรับ
บุคลากรใหม่เพื่อนวตักรรมท่ีตอ้งการแรงงานฝีมือ เป็นตน้ 

องคก์ารตอ้งค านึงถึงค่าใชจ่้าย ก าลงัคน การเสียเวลาดว้ย 

1.2 การวิเคราะห์งาน (Task analysis) วา่งานใดตอ้งการการฝึกอบรม โดยการพิจารณาคุณลกัษณะ
ของงาน (job requirement) ซ่ึงหน้าท่ี ภาระงานจะระบุความรู้ (knowledge) ทกัษะ (skill) และความสามารถ 
(abilities) ท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังาน ซ่ึงความรู้ ทกัษะ ความสามารถ เป็นปัจจยัส าคญัในการเลือกวิธีท่ี
ใชใ้นการฝึกอบรมท่ีเหมาะสม 

การออกแบบโครงการฝึกอบรม (Design training program) ตอ้งสอดคลอ้งกบัลกัษณะงานท่ีผู ้
จะเขา้รับการอบรมท างานนั้นอยู่  ตอ้งค านึงถึงลกัษณะและประเภทของการฝึกอบรมท่ีจะจดั หัวขอ้
ของการฝึกอบรม จ านวนผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม สถานท่ี วิทยากร อุปกรณ์เคร่ืองใช ้งบประมาณ 
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การน าเสนอโครงการต่อผู้บริหาร (Propose program to upper management) เม่ือส ารวจและ
วางแผนการการฝึกอบรมเรียบร้อยแลว้ ตอ้งน าเสนอเพื่อรับความเห็นชอบจากผูบ้ริหารระดบัสูง ตอ้ง
เตรียมขอ้มูลสนบัสนุนโครงการเพื่อท่ีจะตอบขอ้ซกัถามต่างๆ จากผูบ้ริหาร 

การจัดวางระเบียบในการด าเนินงาน  (Issue regulations on training) เม่ือฝ่ายบริหารให้ความ
เห็นชอบตามโครงการท่ีเสนอแลว้  เจา้ของโครงการตอ้งจดัระเบียบต่างๆ เก่ียวกบัการปฏิบติัให้เหมาะสม 
ถูกตอ้ง เช่น ลกัษณะการฝึกอบรม สาระความรู้ท่ีจะน าไปใช ้

1.3 การวิเคราะห์บุคคล (Person analysis) เพื่อพิจารณาว่าคนใดจ าเป็นตอ้งรับการฝึกอบรม
ตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว  ้ผูท่ี้อยูใ่นข่ายตอ้งฝึกอบรม คือ กลุ่มท่ีอ่อนดอ้ยในการปฏิบติัหนา้ท่ีการงาน 
ถูกระบุโดยการประเมินตนเอง หวัหนา้ ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 

การประเมินความตอ้งการคดัเลือกผูท่ี้จ าเป็นตอ้งรับการฝึกอบรม เป็นการวินิจฉัยปัญหาปัจจุบนั 
และความท้าทายในอนาคต ท่ีจะบรรลุผลได้โดยอาศยัการฝึกอบรม พิริยะ ผลพิรุฬห์ (2552) กล่าวว่า
ความจ าเป็น หรือความตอ้งการในการฝึกอบรม หมายถึงปัญหาอุปสรรคขอ้ขดัขอ้งเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงใน
การท างาน เช่น ความรู้ (knowledge) ไม่พอ, ทศันคติ (attitude) ไม่ดีต่องานท่ีท า ไม่มีอุดมการณ์, การฝึก
ปฏิบติั (practice) การปฏิบติัท่ีขาดหลกัวิธีท่ีถูกตอ้ง, ทกัษะ (skill) ไม่พอ ฝึกฝนมาน้อย, ความสนใจ 
(interest) มีนอ้ย เน่ืองจากขาดการจูงใจ, ความเขา้ใจ (understanding) ขาดความเขา้ใจในวิธีท างาน ถา้ 6 
ประการท่ีกล่าวมาน้ีมีนอ้ยไป หรือยงัขาด จะเป็นเหตุใหไ้ดผ้ลงานไม่เป็นท่ีพอใจ จึงตอ้งมีการฝึกอบรม 
เพิ่มพูนส่ิงท่ีจ าเป็น หรือส่ิงท่ีตอ้งการ 

การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมอาจจะกระท าไดจ้ากการหาขอ้มูล หรือส่ิงท่ีบ่งช้ีให้เห็นว่า
มีความจ าเป็นตอ้งฝึกอบรม เช่น ปฏิบติังานผิดพลาดบกพร่องอยูบ่่อยๆ, เม่ือมีการน าเอาเคร่ืองจกัร เคร่ืองมือ 
วสัดุอุปกรณ์ใหม่เขา้มาเพิ่มเติมในการท างาน, เม่ือมีการรับพนักงานใหม่ หรือมีงานใหม่เพิ่มเติมจาก
งานเก่าท่ีปฏิบติัอยู,่ เม่ือมีการสับเปล่ียนโยกยา้ยต าแหน่งหนา้ท่ี จะตอ้งมีการฝึกอบรมก่อนปฏิบติังาน 
(induction training) การเปล่ียนวิธีการท างานใหม่หรือเปล่ียนวิธีปฏิบติั, การเปล่ียนผูบ้ริหารใหม่ มีการ
เปล่ียนนโยบายใหม่ 

นอกจากนั้นการหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม อาจหาไดจ้าก 
1. ศึกษาจากเอกสาร เช่น เอกสารท่ีช้ีใหเ้ห็นปัญหา บนัทึก รายงานการทว้งติง  
2. ศึกษาลกัษณะของงานวา่ดีหรือไม่ดี เป็นไปตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวห้รือไม่เพียงใด 

อาจศึกษาจากรายละเอียดของงาน (job description) มาตรฐานการปฏิบติังาน (performance standard) 
ลกัษณะเฉพาะแต่ละงาน (job specification) 

3. โดยสอบถามจากผูท่ี้อยูใ่นองคก์าร พนกังาน เจา้หนา้ท่ี หัวหนา้งาน วา่ส่ิงใดท่ีควรแกไ้ข
ปรับปรุงดว้ยวิธีการปรับปรุง 

4. โดยการสังเกตจุดอ่อน ขอ้บกพร่องของการท างานท่ีไม่สามารถบรรลุวตัถุประสงค์ 
การฝึกอบรมทุกโครงการยอ่มจะตอ้งมีวตัถุประสงค์ 
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ลกัษณะของวัตถุประสงค์ท่ีดีในโครงการฝึกอบรม ควรมีลกัษณะดงัน้ี 
1. ตอ้งระบุพฤติกรรมท่ีคาดหวงัจะใหเ้กิดขึ้นในตวัผูเ้ขา้อบรม 
2. ตอ้งมุ่งไปท่ีพฒันาการหรือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูเ้ขา้รับการอบรมเป็นหลกั 
3. ค าท่ีบ่งบอกพฤติกรรมตอ้งชัดเจน ไม่ก ากวม เช่น ค าว่าสามารถ บอก จ าแนก แสดง ซ่ึง

เป็นวตัถุประสงคเ์ชิงพฤติกรรม 
4. ตอ้งระบุเกณฑ์ขั้นต ่าของพฤติกรรมท่ีคาดหวงั เพื่อใช้เป็นเกณฑ์วดัการประเมินผลการ

อบรมได ้เพื่อจะไดท้ราบวา่ผูเ้ขา้อบรมมีพฤติกรรมตามท่ีปรารถนาหรือยงั 

ส่วนประกอบท่ีส าคัญในการเขียนวัตถุประสงค์เชิงพฤติกรรมของการอบรม ประกอบ
ไปดว้ย 4 ส่วนดงัน้ี 

1. ค านึงถึงตัวผู้เข้ารับการอบรม (trainee) ว่าเป็นอย่างไร มีความรู้ความสามารถระดบัไหน 
เพื่อจะไดจ้ดัการอบรมไดเ้หมาะสม 

2. พฤติกรรมที่คาดหวัง (behavior) ในวตัถุประสงคต์อ้งบอกใหช้ดัเจน 
3. เง่ือนไขของพฤติกรรม (condition) หมายถึง รายละเอียดของพฤติกรรมท่ีตอ้งการ 
4. เกณฑ์ (criteria) ในการเขียนวตัถุประสงคข์องการอบรม ควรจะตั้งเกณฑ์ไว ้และก าหนด

เกณฑข์ั้นต ่าไวด้ว้ย 

หลักการเรียนรู้ เรียนรู้เน้ือหาท่ีตรง และมีความเก่ียวพนักบังาน (job relatedness) อย่างเหมาะสม 
หลกัการเรียนรู้ไดรั้บการสะทอ้นมากเท่าไร ประสิทธิภาพการฝึกอบรมก็ยิ่งมากขึ้นเท่านั้น หลกัการ
เรียนรู้ เป็นหลกัเดียวกับหลกัการสอน สอนดีก็เกิดการเรียนรู้ไดดี้ เวอร์เธอร์ และ เดวิส (Werther & 
Davis, 1993 : 314) ใหใ้ชพ้ฤติกรรมต่อไปน้ีในการเรียนการสอน การฝึกอบรม 

1. การท าซ ้าๆ (Repetition) จะช่วยใหเ้กิดแบบแผนขึ้นในความทรงจ าของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
2. การมีส่วนร่วม (Participation) การเรียนรู้จะเป็นไปอย่างรวดเร็ว และจะคงอยู่ไดน้านเม่ือ

ผูเ้รียนรู้สามารถมีส่วนร่วมอยา่งจริงจงั จะช่วยให้เกิดการจูงใจ ความผกูพนั และช่วยเสริมกระบวนการ
เรียนรู้ 

3. การถ่ายโอน (Transference) ความตอ้งการของโครงการฝึกอบรมตรงกับความตอ้งการ
ของงานมากเท่าไร ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมก็จะเรียนรู้งานไดเ้ร็วมากขึ้นเท่านั้น เช่น ฝึกขบัเคร่ืองบินดว้ย
เคร่ืองบินจ าลอง มีอุปกรณ์เหมือนเคร่ืองบินจริง ลกัษณะความเหมือนของจริงช่วยให้ผูรั้บการฝึกไดรั้บ
การถ่ายโอนการเรียนรู้ในสภาพการบินท่ีเป็นจริงไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

4. ความเกี่ยวพัน (Relevance) เช่น การฝึกอบรมหมอเฉพาะทาง กว่าจะเป็นหมอรักษาโรคไต
ไดจ้ะตอ้งเรียนรู้ส่วนต่างๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบัไตมากมาย ไม่ใช่เพียงเป็นผูก้  าหนดให้ใชย้า
รักษาโรคไตไดเ้ท่านั้น ตอ้งสอนให้หมอรู้จกัลกัษณะของไต ต าแหน่งท่ีตั้งของไต หนา้ท่ีของไต การท างาน 
ของไต บอกคนไข ้(client) ไดว้่าตอ้งควบคุมอาหาร ความดนัโลหิต การออกก าลงักาย และการใช้ยา
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เพื่ออะไร ไม่ใช่อย่างท่ีชาวบา้นว่า แพทยส์ั่งอย่างเดียว “อา้ปาก แหกตา เอายาไปแดก กลบับา้นได้!” 
การสั่งคนไขแ้บบน้ี คนไขไ้ม่ประทบัใจ ถา้บอกอาหารท่ีเค็มมาก ไตตอ้งท างานหนกั คนไขก้็จะหลีกเล่ียง
อาหารรสเค็มจดั ส่วนแพทยไ์ดรั้บการฝึกอบรมส่ิงเก่ียวขอ้งกบัไตรอบดา้นจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ
การรักษาโรคไต 

5. การสะท้อนกลับ (Feedback) เป็นการฝึกอบรมในลกัษณะส่ือสารสองทาง (two way communication) 
โตต้อบและโตแ้ยง้ได ้ท าให้เขา้ใจและยอมรับเป็นการเรียนรู้ (learning) ประทบัใจกว่าฟังแลว้เพียงแต่
เกิดการรับรู้สัมผสั (perception) 

2. ขั้นการพัฒนาและด าเนินการฝึกอบรม (Development & training) องคก์ารย่อม

มีโอกาสเปล่ียนแปลงหรือเกิดสถานการณ์ฉุกเฉินท่ีอาจจะเกิดขึ้นอยูเ่สมอ จึงจ าเป็นตอ้งมีการฝึกอบรม 
ซ่ึงวิธีการฝึกอบรมท่ีน ามาใช้จะต่างกันไปตามสถานท่ีท างาน  การน าเสนอ และประเภทของการ
ฝึกอบรม ดงัน้ี 

1. เง่ือนไขสถานที่ท างาน (location options) การฝึกอบรมสามารถด าเนินการไดท้ั้งท่ีเก่ียวกบั
งานท่ีปฏิบติั (on - the job training) หรือไม่เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั (off - the job training) ก็ได ้การฝึกอบรม
จะอยู่ภายใตก้ารช้ีแนะของพนักงานเก่าท่ีมีประสบการณ์ หรือผูบ้งัคบับญัชา หรือผูใ้ห้การฝึกอบรม 
การฝึกอบรมขณะปฏิบติังานมีหลายรูปแบบ ได้แก่ การหมุนเวียนงาน (job rotation) การฝึกหัดงาน 
(apprenticeship) การฝึกงานผูบ้ริหาร (internships) 

ก. การหมุนเวียนงาน ไปท างานดา้นอ่ืนเพื่อหาประสบการณ์ ให้พนักงานสับเปล่ียนกนัไป
ท างานท่ีหลากหลาย 

ข. การฝึกหัดงาน โดยใหพ้นกังานประจ าท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีอยูข่ณะนั้นถ่ายทอดความรู้ใหแ้ก่พนกังาน 
ใหม่ หรือฝึกงานใหน้กัศึกษาปีสุดทา้ยก่อนจบการศึกษา 

ค. การฝึกงานผู้บริหารใหแ้ก่ผูท่ี้ก  าลงัจะกา้วขึ้นสู่ต าแหน่งผูบ้ริหาร 

2. เง่ือนไขการน าเสนอ (Presentation option) เช่น การใช้วีดีทศัน์ คอมพิวเตอร์ การสาธิต 
เป็นตน้ 

3. ประเภทของการฝึกอบรม (Types of training) มีหลายประเภทใหเ้ลือกใชใ้หเ้หมาะสม
กบัเร่ืองท่ีตอ้งการอบรม ดงัน้ี 

1) การฝึกอบรมด้านทักษะ (Skill training) เม่ือประเมินความตอ้งการในการฝึกอบรม ปรากฏว่า
ขาดทกัษะ จึงน ามาก าหนดวตัถุประสงค์เฉพาะขึ้น และก าหนดเน้ือหาเพื่อฝึกอบรมให้บรรลุผลตาม
วตัถุประสงคด์งักล่าว โดยดูเกณฑท่ี์ตั้งไว ้

2) การฝึกอบรมอีก (Retraining) มุ่งเนน้เพิ่มเติมทกัษะแก่พนกังานเพื่อตอ้งการกา้วไปให้ทนั
กบัการเปล่ียนแปลงของงาน เม่ือองคก์ารเปล่ียนมาใชเ้ทคโนโลยีใหม่ หรือยกระดบัเคร่ืองมือ เช่น ใช้
แขนหุ่นยนต ์จึงจ าเป็นตอ้งมีการฝึกอบรมพนกังานใหม่ 
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3) การฝึกอบรมข้ามหน้าท่ี (Cross functional training) ใชเ้ม่ือองคก์ารมีการพฒันาหนา้ท่ีงาน
เป็นพิเศษขึ้นมา จึงวางแผนให้พนกังานขององคก์ารมีความรู้ความสามารถ ปฏิบติังานหน้าท่ีพิเศษดงักล่าว 
หรืองานในสาขาท่ีนอกเหนือจากงานท่ีมอบหมายให้เดิมได้ เพื่อว่าเม่ือองค์การจ าเป็นตอ้งใช้จะได้
สามารถสนองตอบต่อการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว 

การฝึกอบรมพนักงานหลายหน้าท่ีหรือหลายสาขาเป็นท่ีนิยมในการฝึกอบรมขา้มหน้าท่ี เพื่อให้
พนกังานสามารถเปล่ียนแปลงการมอบหมายงานไดท้นัทีเม่ือองคก์ารตอ้งการ 

4) การฝึกอบรมทีมงาน (Team training) งานหลายประเภท สามารถเพิ่มผลผลิต ประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลได้โดยอาศัยการท างานเป็นทีม  จึงต้องมีการฝึกอบรม 2 ด้าน  คือ เน้นเน้ือหาภาระงาน 
(content tasks) กบักระบวนการกลุ่ม (group processes) จึงตอ้งอบรมให้ตระหนักในกรณีเน้ือหาภาระ
งานสัมพนัธ์โดยตรงกบัเป้าหมายของทีม ส่วนกระบวนการกลุ่มเป็นเร่ืองเก่ียวกบัแนวทางท่ีพนักงาน
ท าหน้าท่ีในทีม กริยามารยาทท่ีสมาชิกปฏิบติัต่อกนัและกนั  วิธีการมีส่วนร่วมของสมาชิกกลุ่ม การ
แกปั้ญหารวมถึงความขดัแยง้ เคารพอุดมการณ์ของทีมงาน (team work)  

5) การฝึกอบรมเชิงสร้างสรรค์ (Creativity training) ปัจจุบนัมีสมมติฐานท่ีว่า “ความคิดเชิง
สร้างสรรคฝึ์กอบรมกนัได”้ มีหลายวิธีท่ีใช้ฝึกสอนความคิดเชิงสร้างสรรค์ ท่ีนิยมใชก้นัมากและไดผ้ลดี
จริง คือวิธี “การระดมสมอง” (brainstorm) ซ่ึงเป็นวิธีท่ีให้โอกาสแก่พนักงานได้สร้างความคิดให้
กวา้งขวางเท่าท่ีเป็นไปได ้ความคิดสร้างสรรคมี์ 2 ส่วน คือ มโนภาพหรือการจินตนาการ (imagination) 
กบัการปฏิบติั (practical) การระดมสมองจะให้การพิจารณาท่ีเป็นเหตุเป็นผลของเง่ือนไขท่ีสอดคลอ้ง
กบัการจินตนาการกบัการปฏิบติัดงักล่าว 

6) การฝึกอบรมภาวะวิกฤต (Crisis training) องค์การพยายามป้องกันและเผชิญกับปัญหา
และวิกฤตต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นอุบติัเหตุ ภยัพิบติั เหตุการณ์รุนแรง อาจเกิดขึ้นท าให้เสียหายร้ายแรง องค์การ
จึงจดัใหมี้การฝึกอบรมขึ้น เพื่อใหพ้ยายามหลีกเล่ียงอนัตรายจากมลพิษ เคร่ืองจกัร ความขดัแยง้รุนแรง 
ทะเลาะวิวาท 

3. ขั้นการประเมินผล (Evaluation) โปรดสังเกตว่าประเมินผลของอะไร ขณะน้ีเราจะ
ประเมินผลเพื่อตรวจสอบว่า “การฝึกอบรมท่ีจดัขึ้น” บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวห้รือไม่ มีอุปสรรค ปัญหา
ใดเกิดขึ้นระหวา่งด าเนินการ เพื่อท่ีจะปรับปรุงแกไ้ขในการจดัคร้ังต่อไป 

การประเมินผลเป็นกระบวนการพิจารณา วินิจฉัย เพื่อพิสูจน์ทราบว่า กิจกรรม หรือโครงการ
ท่ีไดก้ระท าแลว้นั้นผลเป็นอยา่งไรโดยการสังเกต การเก็บขอ้มูลตวัเลขของผลท่ีออกมานั้น แลว้เอามา
เปรียบเทียบกบัเกณฑม์าตรฐาน จะทราบผลวา่สูงหรือต ่ากวา่มาตรฐาน และกระบวนการยงัไม่จบเพียง
เท่าน้ี ยงัตอ้งมีการติดตามผล (follow up) ต่อไปอีกเพื่อดูผลส าเร็จ ผูรั้บการฝึกอบรมพฒันาอย่างไร สามารถ
ประเมินไดโ้ดยการกรอกแบบสอบถาม (questionnaire) การสัมภาษณ์ การสังเกต การจดบนัทึก เพื่อท่ีจะดู
ขอ้บกพร่องต่างๆ เพื่อการแกไ้ขปรับปรุง (formative evaluation) และการประเมินผล เม่ือการฝึกอบรม
ได้ส้ินสุดลง หรือท าการประเมินผลขั้นสุดทา้ย (summative valuation) การประเมินผลการฝึกอบรม
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ควรประเมิน 3 ระยะ คือ ก่อนการฝึกอบรม ระหว่างการฝึกอบรม และภายหลงัการฝึกอบรม ความมุ่ง
หมายเบ้ืองตน้ของการประเมินผลการฝึกอบรมก็คือ การประเมินกิจกรรมท่ีส าคญัของการฝึกอบรม
เพื่อท่ีจะปรับปรุง (improving) คุณภาพของการฝึกอบรม วดัการเรียนรู้ท่ีเกิดขึ้น (learning) และการพิสูจน ์
(proving) ความจริง โดยทัว่ไปการประเมินการฝึกอบรมจะวดัผลท่ีไดอ้อกมาใน 4 ระดบัคือ ระดบัแรก 
ปฏิกิริยาต่อการฝึกอบรมในขณะท าการฝึกอบรมของผูเ้ขา้รับการอบรม ระดบัท่ี 2 การเรียนรู้ของผูเ้ขา้
รับการอบรมต่อเน้ือหาของการฝึกอบรม ระดบัท่ี 3 การใชท้กัษะและความรู้ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม
เม่ือกลบัไปท างาน และระดบัสุดทา้ยค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรมกบัผลท่ีไดก้ลบัคืนมาขององคก์าร 

โดยทัว่ไปจะประเมินผลโครงการฝึกอบรมในประเด็นต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 
1. โครงการ ประเมินโครงการ หลกัสูตร การฝึกอบรมวา่มีประสิทธิภาพหรือควรปรับปรุง 
2. ผู้ร่วมโครงการ ท าการประเมินผลทั้งก่อน ระหวา่ง และหลงัการเขา้รับการอบรม 
3. วัตถุประสงค์ ประเมินผลลัพธ์ท่ีได้ กับเป้าหมายท่ีต้องการว่ามีความสอดคล้องหรือ

เบ่ียงเบนไปจากเป้าหมาย เพื่อพฒันาหรือปรับปรุง 
4. หน่วยงาน ท่ีรับผิดชอบจดัอบรม ตอ้งประเมินวา่มีความสามารถด าเนินการไดมี้ประสิทธิภาพ

เพียงใด เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดม้าพฒันาหน่วยงานใหมี้ศกัยภาพในการฝึกอบรมบุคลากรองคก์ารยิง่ขึ้น 
 

สรุป การฝึกอบรม 
หลงัการปฏิวติัอุตสาหกรรมในประเทศแถบยุโรปและสหรัฐอเมริกา ก่อให้เกิดความตอ้งการ

แรงงานจ านวนมาก  และการฝึกอบรมเพื่อพฒันาบุคลากรไดมี้การต่ืนตวัจริงจงัในตน้ศตวรรษท่ี 20 ท่ีเกิด
วิชาการสาขาใหม่ขึ้น เช่น วิศวกรรมอุตสาหกรรม การจดัการและจิตวิทยาอุตสาหกรรม ประกอบกบัสมยั
สงครามโลกคร้ังท่ี 2 ขาดแคลนทรัพยากรมนุษย ์จึงผลกัดันให้วิทยาการด้านการฝึกอบรมและพฒันา
บุคลากรเจริญกา้วหนา้อยา่งต่อเน่ือง 

การฝึกอบรมเป็นกระบวนการท าให้เกิดการเรียนรู้ ความส าคญัของการฝึกอบรมมีผลให้ผลผลิต
สูง ลดอุบัติเหตุ ประโยชน์ของการฝึกอบรมมีทั้ งแก่องค์การและบุคลากร ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ฝึกอบรม คือเทคโนโลย ีเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง 
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ค าถามทบทวน บทที่ 8 
1. อธิบายความหมายของการฝึกอบรม 
2. จงอธิบายวตัถุประสงคห์ลกัของการฝึกอบรม 
3. การฝึกอบรมมีประโยชน์อยา่งไร 
4. วิธีสอนงาน 4 ขั้น (four steps method) คืออะไรจงอธิบาย 
5. ตอ้งการทราบประเภทของการฝึกอบรม 
6. เทคนิคในการฝึกอบรมมีอะไรบา้ง 
7. ปีการศึกษาใหม่มหาวิทยาลยัไดส้รรหาและคดัเลือกอาจารยใ์หม่ไว ้10 คน เพิ่งจบการศึกษาใหม่ 

ไม่เคยท างานดา้นการศึกษามาก่อน ผูบ้ริหารและหน่วยงานทรัพยากรมนุษยจ์ะจดัใหมี้การ
ฝึกอบรมประเภทใด หรือไม่อยา่งไร 
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การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 
 

 

Human Resource Management 
 

การพฒันาอาชีพ 

 

ความน า 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นโครงการท่ีองค์การจดัขึ้นเพื่อพฒันาทกัษะความรู้ ความสามารถ 

ความช านาญ ทศันคติ เพื่อความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากร และพฒันาผูบ้ริหารให้มีวิสัยทศัน์
กวา้งไกล เพื่อความเจริญกา้วหน้า ท่ีส าคญัเพื่อเตรียมรับการเปล่ียนแปลงขององคก์ารในอนาคต การ
พฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นแผนต่อเน่ือง หวงัผลท่ีมุ่งในระยะยาว เป็นการเตรียมบุคลากรและผูบ้ริหาร 
ให้กา้วไปพร้อมกับความเจริญกา้วหน้าและการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วกวา้งขวางของเทคโนโลยี  
เพื่อความมัน่คง มัง่คัง่ ย ัง่ยืน ขององคก์ารและจะบรรลุวตัถุประสงค์ไดอ้งคก์ารตอ้งมีความพร้อม ทนั
เหตุการณ์ ทนัสมยั บุคลากรองค์การสามารถปฏิบติังานร่วมกนัอย่างมีประสิทธิภาพ สภาวการณ์การ
แข่งขนัในปัจจุบนั ท าให้องค์การต่างๆ หันมาให้ความสนใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เน้นการ
สร้างทุนมนุษย ์เพื่อเพิ่มความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั องคก์ารจึงตอ้งมีการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ให้
สอดคลอ้งกบัสภาพการณ์ท่ีเปล่ียนไป (วิชัย โถสุวรรณจินดา, 2556) 

 

9.1 ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
จิตติมา อัครธิติพงษ์ (2556) กล่าวไวว้่า การพฒันาบุคลากร หมายถึง กรรมวิธีต่างๆ ท่ีมุ่งจะ

เพิ่มพูนความรู้ ความช านาญ ประสบการณ์ เพื่อให้ทุกคนในหน่วยงานสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีในความ
รับผิดชอบไดดี้ยิง่ขึ้น 

นงนุช วงษ์สุวรรณ (2552) กล่าวไวว้่า การพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการในการเสริมสร้าง 
เพิ่มพูนความรู้และทกัษะ หรือความช านาญงานใหแ้ก่บุคลากรแต่ละคนในขอบเขตของการปฏิบติังาน 

ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2556) กล่าวว่า การพฒันาบุคคล คือ กระบวนการท่ีจะเพิ่มพูนความรู้ 
ทกัษะ และความสามารถ ของบุคคลในสังคมใดสังคมหน่ึง หรือองคก์ารใดองคก์ารหน่ึง 
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ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี (2556) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ หมายถึง กระบวนการท่ีไดอ้อกแบบไว้
อย่างมีเป้าหมาย เพื่อให้บุคลากรไดมี้โอกาสเรียนรู้โดยการฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันาเป็นการ
เพิ่มพูนความรู้และศกัยภาพในการท างาน รวมทั้งปรับพฤติกรรมของบุคลากรให้พร้อมท่ีจะปฏิบัติ
หนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร และมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 

สรุป การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการท่ีหน่วยงานจะเพิ่มเติมความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถแก่บุคลากรโดยใช้กิจกรรมการฝึกอบรมท่ีองค์การจดัขึ้น หรือโดยการส่งบุคลากรไป
เรียนรู้ เพื่อใหบุ้คลากรมีความสามารถ ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (เชาว์ โรจนแสง, 2554) 

 

9.2 แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
โดยทัว่ไปการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์แนวทางในการด าเนินงาน 3 แนวทาง คือ 
1. การให้การศึกษา (Education) การให้การศึกษาเป็นกระบวนการให้ความรู้ใหม่ เป็นการ

เพิ่มพูนทกัษะ ทศันคติ ปลูกฝังค่านิยม ความเขา้ใจ และความสามารถของบุคคล บุคคลจะไดเ้รียนรู้จาก
สถาบนัการศึกษาทั้งในระบบโรงเรียน และในระบบมหาวิทยาลยั และต่างประเทศ การให้การศึกษา
อาจกระท าโดยการอนุญาตใหบุ้คลากรไปศึกษาต่อ การใหทุ้น 

2. การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมระยะสั้ นๆ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ เสริมสร้างทักษะ 
ความช านาญ เพื่อให้บุคคลไดป้รับพฤติกรรม และยกระดบัมาตรฐานในการปฏิบติังาน รวมทั้งเปล่ียน
ทศันคติ  มีความรับผิดชอบในการปฏิบติังาน 

3. การพัฒนา (Development) เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงตามความตอ้งการขององค์การ  
องคก์ารจึงตอ้งด าเนินการดว้ยวิธีการต่างๆ เพื่อเพิ่มความรู้ ทกัษะ และเจตคติในการปฏิบติังาน เกิดการ
เปล่ียนแปลงทศันคติ พฤติกรรมในการปฏิบติังาน รวมถึงการมอบหมายงานพิเศษ การสอนงาน การ
ใหค้  าปรึกษา แนะน า การเป็นพี่เล้ียง การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน การจดัทศันศึกษา ดูงาน การประชุม  

แนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์สามารถแบ่งออกเป็น 3 แนวทาง ดงัท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ 
คือ การศึกษา การฝึกอบรม และการพฒันา ซ่ึงมีความแตกต่างกนั สรุปไดด้งัน้ี 
 
ตารางที่ 9.1 แสดงความแตกต่างระหว่างการศึกษา การฝึกอบรม และการพฒันาบุคคล 

กิจกรรม จุดเน้น วัตถุประสงค์ การพจิารณา 
เชิงเศรษฐกิจ 

การประเมินผล 

การศึกษา 
(เนน้ท่ีตวับุคคล) 

งานในอนาคตซ่ึงแต่ละ
คนตอ้งเตรียมศึกษาไว ้

เพิ่มความรู้สติปัญญา 
การปรับตวั 

เป็นการลงทุน การปฏิบติังานท่ี
จะตอ้งท าในอนาคต 

การฝึกอบรม 
(เนน้ท่ีงาน) 

งานปัจจุบนัของ 
ผูด้  ารงต าแหน่ง 

เพิ่มความรู้ ทกัษะ
ทศันคติ 
 

เป็นค่าใชจ่้าย จากการปฏิบติังาน 
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กิจกรรม จุดเน้น วัตถุประสงค์ การพจิารณา 
เชิงเศรษฐกิจ 

การประเมินผล 

การพฒันา 
(เนน้ท่ีองคก์าร
และสังคม) 

คนและงาน หรือ
กิจกรรมขององคก์ารใน
อนาคต 

เพิ่มศกัยภาพในการ
ปฏิบติังาน 

เป็นการลงทุน
ระยะยาว 

ความส าเร็จของ
องคก์าร 

 
การให้การศึกษาจะเนน้ท่ีตวับุคคลเป็นหลกัในการพฒันา การใหก้ารศึกษาแก่บุคลากรจะส่งผล

ต่อการท างานในอนาคต มีวตัถุประสงคเ์พื่อการเพิ่มพูนความรู้และสติปัญญาของบุคลากร และช่วยใน
การปรับตวั ซ่ึงถือเป็นการลงทุนประเภทหน่ึงท่ีองคก์ารจะตอ้งลงทุน การให้การศึกษาประเมินผลได้
โดยดูจากงานท่ีปฏิบติั 

การฝึกอบรมจะเน้นท่ีการท างานเป็นหลัก เป็นการพฒันางานในต าแหน่งท่ีผูป้ฏิบัติก าลัง
ด าเนินงานอยู่ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความช านาญ ทกัษะ และทศันคติในการปฏิบติังาน หากมองในเหตุผล
ทางเศรษฐกิจถือเป็นค่าใช้จ่ายท่ีตอ้งกระท าเพื่อให้เกิดผลของงาน วิธีการประเมินผลคือ ผลงานท่ีได้
ปฏิบติัไป 

การพฒันาองคก์ารและสังคม เนน้ท่ีบุคลากรและกิจกรรมขององคก์ารในอนาคต มีวตัถุประสงค์
เพื่อเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังาน ซ่ึงนบัเป็นการลงทุนในระยะยาว ประเมินผลท่ีความส าเร็จขององคก์าร 

 

9.3 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นการปรับเปล่ียนก าลงัคนระดบัตน้ถึงระดบัผูบ้ริหาร และส่ิงแวดลอ้ม

ต่างๆ ภายในและภายนอกองคก์ารให้สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงขององคก์ารในปัจจุบนัและในอนาคต  

การเปลีย่นแปลงขององค์การ 
การเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ การเคล่ือนจากสภาพหน่ึงไปสู่อีกสภาพหน่ึง ซ่ึงมีผลต่อบุคลากร กลุ่ม 

และองคก์าร องคก์ารเป็นเสมือนส่ิงมีชีวิต เป็นพลวตั (dynamic) มีการแปรผนัสู่ระดบัสูงหรือต ่า ทุกองคก์าร
มีโอกาสเปล่ียนแปลงดงัน้ี 

1. การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์การ มีสาเหตุมาจากการรวมกิจการ เขา้ครอบครองสิทธ์ิ  
เน่ืองจากการเจริญเติบโตอยา่งรวดเร็ว และการลดขนาดลงขององคก์ารก็เป็นได ้

2. การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี และวิธีการท างานของพนักงาน เน่ืองจากความเจริญทาง
วิทยาศาสตร์ เช่น คอมพิวเตอร์ หุ่นยนตอุ์ตสาหกรรม การส่ือสาร คมนาคม 

3. การเปลี่ยนแปลงทรัพยากรมนุษย์ มาจากการเปล่ียนแปลงก าลงัคนหลากหลายต าแหน่ง 
และ/หรือหนา้ท่ี ประกอบดว้ยกลุ่มคนจ านวนมากท่ีแตกต่างกนั 

4. การเปลีย่นแปลงของเศรษฐกิจ การเมือง และสังคม ส่ิงแวดลอ้มภายนอก 
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ทุกคร้ังท่ีองคก์ารมีการเปล่ียนแปลงมีผลกระทบต่อองคก์าร พนกังาน มกัมีแรงเสียดทาน ต่อตา้น
การเปล่ียนแปลงเสมอ เพื่อลดการต่อตา้น ขดัขวาง องคก์ารตอ้งช้ีแจง ท าความเขา้ใจ สร้างทศันคติท่ีดี
แก่บุคลากร วิธีท าให้เกดิการยอมรับ ท าไดด้งัน้ี 

1) การสร้างความศรัทธาเช่ือมั่น (Building trust and confidence) ประชุม ฝึกอบรม 
2) สร้างการติดต่อส่ือสารแบบเปิด (Developing open communication) เปิดเผยให้บุคลากร

ทราบความจ าเป็น ความเป็นมาและความเป็นไป 
3) การมีส่วนร่วมของพนักงาน  (Employee participation) มีส่วนร่วมในการวางแผน สร้าง

บรรยากาศ ลดความหวาดระแวง ความกลวั ความไม่พอใจ 
ในบรรดาปัจจยัหลกั 4 M : Man,  Money, Machine, Material. ขององค์การ คน (Man) มีความ 

ส าคญัท่ีสุด เป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

แนวความคดิในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ มีดงัต่อไปน้ี 

1. การเคารพในสิทธิของบุคคล การฝึกอบรมเป็นความจ าเป็นของพนกังานผูเ้ขา้รับการอบรม 
ไม่วา่จะเป็นในรูปแบบ เน้ือหา และวิธีการก็ตาม 

2. การมุ่งแก้ปัญหาให้แก่องค์การ เป็นตวัก าหนดบทบาทงานดา้นพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ ให้
มุ่งส่งเสริมการแกปั้ญหาในฐานะท่ีการศึกษา การฝึกอบรม เป็นองคป์ระกอบของงานพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์

3. มุ่งเสริมการมีส่วนร่วม ของผู้เข้ารับการอบรมพัฒนา ทั้งในดา้นการเตรียมตวั การจดัหา 
เน้ือหา รูปแบบ ซ่ึงผูเ้ขา้รับอบรมพฒันาตอ้งมีจิตส านึกในการมีส่วนร่วมท่ีจะพฒันาองคก์าร 

4. เป็นกระบวนการท่ีมีระบบ บุคคลท่ีมีทศันคติท่ีเหมือนกนั การสอดประสานท่ีเป็นระบบ
อยา่งต่อเน่ืองจะท าใหเ้กิดผลส าเร็จแก่องคก์ารได ้

องคก์ารใหญ่มีบุคลากรจ านวนมาก ถูกอบรมสั่งสอน เล้ียงดู ผ่านกระบวนการทางสังคม หรือ
สังคมประกิต (socialization) ต่างๆ กัน อีกทั้งมีความถนัด (aptitude) ในอาชีพ (career) ท่ีแตกต่างกัน  
จึงจ าเป็นตอ้งมีการพฒันาเพื่อหลอมให้มีทศันคติ และวิสัยทศัน์ (vision) ร่วมกนั ท่ีส าคญั องค์การตอ้งการ
ทราบจุดเด่น จุดดอ้ยของแต่ละคนเพื่อใชป้ระโยชน์สูงสุด และพฒันาฝีมือใหเ้กิดประสิทธิผลแก่องคก์าร 
ซูเปอร์ และฮอลล ์(Super & Hall, 1994) กล่าวถึง พฒันาอาชีพ แบ่งเป็น 5 ส่วนดงัน้ี 

1) ขั้นค้นหา (Exploration stage) ท าความรู้จกัว่าผ่านการขดัเกลาทางสังคม (socialization) 
มาอยา่งไร 

2) ขั้นวางรากฐาน (Establishment stage) อายุ 20-25 ปี เร่ิมเขา้สู่กระแสแรงงาน สมาชิกของ
องค์การ ตอ้งเรียนรู้การท างานและปรับตวัให้สอดคลอ้งกบัวฒันธรรมองคก์าร  เพื่อเป็นท่ียอมรับของ
เพื่อนร่วมงาน 
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3) ช้ันกลางของอาชีพ (Mid-career stage) สามารถปรับตวัเขา้เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารแลว้ 
เป็นช่วงใชชี้วิตในฐานะสมาชิกขององคก์ารโดยสมบูรณ์ 

4) ขั้นท้ายของอาชีพ (Late career stage) บุคลากรท่ีประสบความส าเร็จ ขึ้นสู่ต าแหน่งงานท่ี
สูง จะรู้สึกภูมิใจ ประพฤติตนเป็นหลกัของสถาบนั ส่วนบุคลากรท่ีมีปัญหามาตลอด จะรู้สึกไม่พอใจ 
เฉ่ือยชาต่อการท างาน 

5) ขั้นถดถอย  (Decline stage) เตรียมเกษียณอาย ุยอมรับสัจธรรมชีวิต 
ฮอลแลนด์ (Holland, 1985) ไดเ้สนอลกัษณะนิสัยของคนไวเ้ป็นแบบจ าลองวา่นิสัยอย่างไรชอบ

อาชีพอะไรมากกวา่ โดยจ าแนกบุคลกิภาพท่ีเหมาะสมกบัอาชีพ เป็น 6 แนวทางดงัน้ี 
1. คนท่ีนิยมความจริง (Realistic) เป็นคนเขม้แข็ง อดทน เป็นนกัปฏิบติัชอบงานท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัวตัถุ หรือเคร่ืองจกัรกลมากกวา่การร่วมงานกบับุคคลอ่ืน จึงเหมาะกบัอาชีพ ทหาร เกษตรกรรม หรือ
งานท่ีเก่ียวกบัธรรมชาติ 

2. คนท่ีชอบค้นหา (Investigative) เป็นคนท่ีมีเหตุผล และชอบวิเคราะห์หาสาเหตุทั้งท่ีเป็น
รูปธรรมและท่ีเป็นนามธรรม ชอบใชค้วามคิดมากกว่าลงมือปฏิบติั บุคคลลกัษณะน้ีเหมาะสมกบังาน
ดา้นวิทยาศาสตร์ วิจยั วางแผน แพทย ์

3. สนใจศิลปะ (Artistic) เป็นคนรักอิสระ มีความคิดสร้างสรรค์ อ่อนไหว ไม่ชอบกฎเกณฑ ์
เป็นตวัของตวัเอง และเป็นปัจเจกชนสูง เหมาะส าหรับอาชีพศิลปการแสดง ดนตรี และนักประพนัธ์ 
ช่างป้ัน แกะสลกั 

4. ชอบสังคม (Social) เป็นคนร่าเริง จิตอาสา ชอบสมาคม และช่วยเหลือคนอ่ืน ลกัษณะเช่นน้ี
เหมาะสมกบัอาชีพ ครู-อาจารย ์งานบริการ สาธารณสุข จิตวิทยาเรียกเป็นพวก Extrovert ชอบปรากฏตวั 

5. ต่ืนตัว (Enterprising) เป็นคนช่างคิด ต่ืนตวั ชอบเป็นผูน้ า มีความสามารถในการติดต่อส่ือสาร
โนม้นา้วจูงใจ บุคลิกเช่นน้ีเหมาะสมท่ีเป็นนกักฎหมาย นกัธุรกิจ นกัพูด งานการเมือง 

6. ประเพณีนิยม  (Conventional) เป็นคนซ่ือสัตย์ มีระเบียบ  เรียบร้อย มีหลักการ มี
อุดมการณ์ คนอุปนิสัยเช่นน้ีเหมาะกบังานอาชีพ นกับญัชี การเงินการธนาคาร ผูต้รวจการ นกับวช 

การจดัลกัษณะนิสัยของบุคคลท่ีคู่ควรเหมาะสมกบัอาชีพอะไรบา้ง ต่างๆ กนัตามท่ี Holland 
จบัคู่ให้ 6 ประการท่ีกล่าวมาน้ี เป็นไปตามจิตวิทยาท่ีเรียกว่า “Man is individual difference : บุคคลย่อมมี
ความแตกต่างกนั” สามารถน าไปใชใ้นการพิจารณา สรรหา คดัเลือกบุคคลไดเ้หมาะกบัต าแหน่งงาน 
และพฒันาใหเ้ป็นบุคลากรมีประโยชน์สูงสุด และพฒันาเป็นอาชีพท่ีปักหมุดเป็นอาชีพถาวรสืบไป 

การพฒันาอาชีพ 
การพฒันาอาชีพเป็นกิจกรรมหน่ึงในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และองคก์ารจ าเป็นตอ้งด าเนินการ 

เพื่อการด ารงอยู่ การเจริญเติบโต แต่ภาวะปัจจุบนัทนัด่วน (emergency) อาจเกิดไดทุ้กเวลา องคก์ารจึง
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ตอ้งมีการ “พฒันาอาชีพ”  (career development) อย่างต่อเน่ือง คือพฒันาความรู้ ทกัษะ ขีดความสามารถ 
ศกัยภาพ และทศันคติใหเ้ป็นไปตามทิศทางท่ีองคก์ารตอ้งการ 

การพฒันาอาชีพ ในท่ีน้ีหมายถึง พฒันางานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนัเป็นอาชีพตลอดกาล แบ่งการ
พฒันาอาชีพ ออกเป็น 3 ส่วน  

1. กระบวนการ เป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งด าเนินอยา่งต่อเน่ือง 
2. การพัฒนา การพฒันาอาชีพเป็นการส่งเสริมความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ศกัยภาพ ทั้ง

ผูรั้บการอบรม และองคก์ารต่างก็ไดป้ระโยชน์ 
3. ความเจริญก้าวหน้า เกิดขึ้นแก่ทั้งองคก์าร และตวับุคลากร 
 

9.4 วตัถุประสงค์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
เพื่อการด ารงอยู่ เจริญกา้วหน้า องคก์ารตอ้งมีบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ มีศกัยภาพและความ

พร้อมท่ีจะปรับตวัทนัเหตุการณ์แวดลอ้มท่ีเป็นอุปสรรค เช่น ภาวะเศรษฐกิจ การแข่งขนั การเมือง  
องคก์ารจึงตอ้งพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งต่อเน่ือง เพื่อวตัถุประสงคด์งัต่อไปน้ี 

1. ฟ้ืนฟูประสบการณ์เพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผูบ้ริหาร ผูน้ า ตลอดจนบุคลากรองคก์าร 
มีประสบการณ์ซ่ึงสามารถใชเ้ป็นความรู้รองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นไดเ้ป็นพลวตั (dynamic) ทาง
ธุรกิจ รวดเร็วและรุนแรง จึงมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ากประสบการณ์ เป็นการเตรียมความรู้ท่ีมี
อยูแ่ลว้ใหพ้ร้อมท่ีจะน ามาใช ้

2. สนับสนุนบุคลากรท่ีมีความสามารถ ศักยภาพ และความตั้งใจ ดว้ยการตอบแทนความดี 
ความชอบ ในฐานะท่ีมีส่วนท าให้องค์การประสบความส าเร็จ เพื่อจูงใจให้ปฏิบติังานสร้างประโยชน์
แก่องค์การอย่างต่อเน่ือง เป็นอานิสงส์ให้บุคลากรผูพ้ฒันาองค์การ พฒันาตนเองสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 
เป็นความกา้วหนา้ท่ีพฒันาควบคู่กนัไปพร้อมกนั 

3. จัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เหมาะสมกับงาน “จดัคนให้เหมาะสมกับงาน” (Put the right 
man on the right job) สนับสนุน “ดาวรุ่ง” (rising star) ขององค์การให้พร้อมท่ีจะปฏิบติังานต าแหน่ง 
หนา้ท่ีท่ีสูงขึ้น รับผิดชอบงานท่ียากมีความซบัซอ้นเหมาะสมกบัความสามารถ 

4. สร้างขวัญและก าลังใจ ให้เป็นบุคลากรท่ีมีสุขภาพจิตท่ีดี มีความสุขในการท างาน มีฐานะ
เป็นปัจจยัการผลิตท่ีมีวิญญาณ ไม่ใช่ประเภทวตัถุดิบ เงินทุน เคร่ืองจกัรเท่านั้น 

5. เตรียมรับการเปลี่ยนแปลง ปัจจุบนัเกิดขึ้นในอตัราท่ีรวดเร็วและรุนแรง องค์การตอ้งวางแผน
ใหส้ามารถปรับตวัตอบสนองต่อโอกาสหรือปัญหาท่ีเกิดขึ้นไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ทนัเวลา 

เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งแทจ้ริง จะตอ้งมีนโยบายการพฒันาท่ีถูกกาลเทศะ 
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9.5 นโยบายการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
นโยบาย เป็นหลกัและวิธีปฏิบติัซ่ึงถือเป็นแนวด าเนินการ เป็นการก าหนดทิศทางและกรอบ 

เพื่อใชเ้ป็นแนวทางแก่องคก์ารและบุคลากรให้สามารถปฏิบติัตน ปฏิบติังานไดถู้กตอ้ง และยงัช่วยให้
บุคลากรมองเห็นอนาคตของตนในองค์การ สามารถวางแผนพฒันาตนเองไดต้ามความตอ้งการและ
สอดประสานกบัองคก์าร ขณะท่ีองคก์ารไดอ้านิสงส์ในการเตรียมบุคลากรท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน
และการเปล่ียนแปลงท่ีอาจจะเกิดขึ้นไดใ้นอนาคตอย่างมีประสิทธิภาพ ปกติองค์การสามารถก าหนด
นโยบายการพฒันาบุคลากรไดด้งัต่อไปน้ี 

1. องค์การร่วมมือกนักบับุคลากรเพื่อให้โครงการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ าเนินไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ ไม่ใช่ปล่อยให้ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงด าเนินการแต่เพียงฝ่ายเดียว เน่ืองจากต่างไดรั้บประโยชน์
จากโครงการร่วมกนั 

2. องคก์ารมีหน่วยงานทรัพยากรมนุษยรั์บผิดชอบโดยตรงในอนัท่ีจะเสริมสร้างและสนบัสนุน 
ให้เกิดโอกาสท่ีจะอ านวยต่อการพฒันาบุคลากร เพื่อรองรับสถานการณ์ต่างๆ รวมทั้งการจดัท าแบบ 
จ าลองอาชีพ (career model) เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการด าเนินงาน การด ารงอาชีพของแต่ละคน 

3. หัวหน้างานทุกคน มีภาระหน้าท่ีในการสนับสนุน กระตุน้ ส่งเสริมให้บุคลากรองค์การ
ภายใตก้ารบงัคบับญัชาของตน พฒันาตนเองและพฒันางานอาชีพโดยให้ค  าปรึกษาแนะแนว (counseling 
& guidance) 

4. บุคลากรทุกคน ทุกสายอาชีพมีสิทธิเท่าเทียมและเสมอภาคเข้าร่วมโครงการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์โดยผา่นเกณฑก์ารพิจารณาท่ีเป็นธรรม เช่น มีผลการปฏิบติังานดีมากอย่างต่อเน่ือง มี
ศกัยภาพในการพฒันา แสดงความเป็นผูมี้ภาวะผูน้ า (leadership) เสียสละ อุทิศเวลา ซ่ือตรง รักศรัทธา
องคก์าร เป็นตน้โดยผูเ้ขา้ร่วมโครงการแต่ละคนจะตอ้งมีส่วนรับผิดชอบในการพฒันาตนเอง เพื่อความ
มัน่คง และความกา้วหนา้ในอนาคตไดอ้านิสงส์ควบคู่กนัไป 

5. องค์การจะเสนอการสนับสนุนกิจกรรมการพฒันาอาชีพท่ีทั้งบุคลากรและองค์การต่างไดรั้บ
ประโยชน์ร่วมกนั โดยค านึงถึงความเป็นไปได้ และความน่าจะเป็น และความส าเร็จของแผนพฒันา
อาชีพจะขึ้นอยู่กบั 3 ประการโอกาส ความซ่ือสัตย ์และความตอ้งการหรือผลประโยชน์ อีกทั้งความรู้
พื้นฐาน ทักษะ ความสามารถ และความถนัด (aptitude) ส่วนบุคคล ตอ้งสอดคลอ้งกับความจ าเป็น 
ความตอ้งการ และวตัถุประสงคข์ององคก์ารเป็นส าคญั 

กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เปิดโอกาสให้บุคลากรท่ีมีคุณสมบติัสามารถพฒันาตนเอง
ให้เจริญเติบโตกา้วหน้าในชีวิตงานอาชีพ ใชพ้รสวรรคใ์ห้เกิดประโยชน์แก่ตนเองและองคก์าร  เล่ือน
ต าแหน่งท่ีรับผิดชอบสูงขึ้น เหมาะสมสอดคลอ้ง (get along) กบัความถนดั สติปัญญา ความสามารถ 

เม่ือองค์การยอมรับว่านโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้คุณแก่ทั้ งสองฝ่าย และ
จ าเป็นตอ้งมี เพื่อให้ไดป้ระโยชน์สมประสงค์ ควรจะตอ้งศึกษาปฏิบติัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์อีก
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ดว้ย  เม่ือไดจ้ดัการวางแผนพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ลว้ จะตอ้งเขา้สู่ขั้นตอนการปฏิบติั โดยมีหลกัการ
ดงัน้ี 

 

9.6 ปฏิบัติการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  
9.6.1 การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การ 
การน าเอาทรัพยากรอันประกอบไปด้วย คน เงิน และวสัดุอุปกรณ์ไปด าเนินการให้บรรลุ

วตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ คนเป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุด มีความจ าเป็นตอ้งพฒันาคนให้กา้วทนักบั
การเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วของโลก 

ก่อนท่ีจะพฒันาคน จ าเป็นจะตอ้งเขา้ใจถึงลกัษณะเฉพาะของคนเสียก่อน เพราะคนมีวิญญาณ 
มีความละเอียดอ่อนและซับซ้อนมากในแง่ของพฤติกรรมและความนึกคิด การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ไม่ใช่เร่ืองของการให้ความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์จากการศึกษา และการฝึกอบรมแต่เพียงอย่างเดียว 
หากแต่เป็นการหาวิธีท่ีจะดึงเอาศกัยภาพของทรัพยากรมนุษย ์ท่ีมีอยู่ออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์อย่าง
เต็มท่ี และสามารถรักษาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพเหล่านั้นไวก้บัองคก์ารได ้การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
จึงเป็นส่วนหน่ึงของการบริหารงานบุคคล แต่มุ่งเนน้ลึกซ้ึงในการสร้างคุณภาพคนเพื่อคุณภาพงาน 

โดยสรุปแลว้ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีความหมายรวมถึงกิจกรรมต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 
1.  การเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ เพื่อให้เป็นประโยชน์และสอดคลอ้งกบั

ความตอ้งการขององคก์าร  
2.  การเพิ่มอตัราการใชท้รัพยากรมนุษย ์ใหไ้ดป้ระโยชน์สูงสุดอยา่งเตม็ท่ี 
3.  การคน้หาวิธีการและเคร่ืองมือต่างๆ ท่ีจะสร้างบรรยากาศในการท างาน เพื่อกระตุน้ให้

ทรัพยากรมนุษยมี์ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หม้ากท่ีสุดเท่าท่ีเป็นไปได ้เช่น การสร้างนวตักรรม (innovation) 
สร้างภาวะผูน้ า (leadership) สร้างความเตม็ใจท่ีจะท างานใหอ้งคก์าร (willingness to work) 

4. สร้างบรรยากาศขององคก์ารให้เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ โดยสร้างโครงสร้างขององคก์าร
ท่ีเหมาะสมกบัประเภทของธุรกิจและลกัษณะงาน (organizational structure) ให้เกิดความพอใจในการ
ท างาน ลดขั้นตอนต่างๆ จากโครงสร้างแนวด่ิง (vertical approach) ให้เป็นโครงสร้างแนวระนาบ (horizontal 
approach) คือ Flat not tall และใหจ๋ิ้วแต่แจ๋ว (small is beautiful) 

5.  เปล่ียนค่านิยมให้ถูกตอ้งในเร่ืองสร้างความรับผิดชอบ (responsibility) สร้างจริยธรรมใน
อาชีพ (work ethic) สร้างความซ่ือสัตย ์(honesty) สร้างความมีส่วนร่วมในงาน (accountability) สร้าง
วินยัใหเ้กิดขึ้น (discipline)โดยเฉพาะวินยัแห่งตน 

9.6.2 ลกัษณะของทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพในสภาพการณ์ปัจจุบัน 
1. ทรัพยากรมนุษยต์อ้งสามารถปรับตวัเขา้กบัสภาพการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว  

ความสามารถในการปรับตวัเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะท าให้สามารถด าเนินธุรกิจองค์การในสภาพการณ์และ
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สภาพแวดลอ้มต่างๆ ไดอ้ย่างราบร่ืน และประสบความส าเร็จ ถา้ปรับตวัไม่ไดจ้ะมีแต่ความตึงเครียด
หรือทอ้แทส้ิ้นหวงั 

2. ทรัพยากรมนุษยต์อ้งสามารถรับรู้และเรียนรู้ในส่ิงใหม่ๆ ไดอ้ย่างรวดเร็ว ส าหรับสังคมท่ี 
ก าลงักา้วไปสู่สังคมอุตสาหกรรม ประสิทธิภาพในการผลิตเป็นเร่ืองส าคญั เทคโนโลยีและวิทยาการ
สมยัใหม่จะถูกน ามาใช้ในขบวนการผลิต เพื่อเพิ่มศกัยภาพในการผลิตและลดตน้ทุนการผลิตลง ผูท่ี้
สามารถแข่งขนัในตลาดแรงงานได้ จะตอ้งมีความกระตือรือร้น สนใจรับรู้วิทยาการใหม่ๆ เพื่อกา้วไป
ให้ทนักบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว  รู้จกัน ามาใช้ทั้งชนิดและปริมาณของเทคโนโลยีให้
เหมาะสมกบัเศรษฐกิจ และสังคมไทย 

3. ทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมีความคิดริเร่ิม และโลกทศัน์กวา้งขวาง เพื่อสามารถสร้างสรรค์
ผลงาน และพลิกแพลง คล่ีคลายปัญหาและสถานการณ์ต่างๆ ได ้

4. ทรัพยากรมนุษย ์ตอ้งมีความสามารถ วิเคราะห์วิจารณ์ส่ิงต่างๆ เพื่อหาวิถีทางท่ีจะปรับปรุง
และเปล่ียนแปลงใหดี้ขึ้น 

5. ทรัพยากรมนุษย์ ควรมีความสามารถพิเศษ ความรู้เฉพาะตวั และทางด้านภาษา ความ 
สามารถดา้นเทคโนโลยีใหม่ๆ นอกเหนือไปจากความรู้เฉพาะดา้น จะช่วยให้ทรัพยากรมนุษยมี์ความ 
สามารถแข่งขนัไดม้ากขึ้น 

6. ทรัพยากรมนุษย ์ควรมีความรับผิดชอบ มนุษยสัมพนัธ์ และความคล่องตวัในการท างาน  
เป็นตน้ 

7. ทรัพยากรมนุษย ์ควรมีทกัษะดา้นการวางแผนและลกัษณะการเป็นผูน้ า ซ่ึงสามารถมีความคิด
การณ์ไกล และกลา้ตดัสินใจในหนา้ท่ีการงานและปัญหาท่ีเกิดขึ้น 

เราจะสร้างคนให้เป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพ ดังกล่าวขา้งตน้ ดว้ยการจดัฝึกอบรมเพื่อ
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

9.6.3 การฝึกอบรมเพ่ือพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 เม่ือไดบุ้คคลเขา้มาเป็นสมาชิกในองคก์ารแลว้ หน้าท่ีท่ีส าคญัขององคก์ารคือ การพฒันาบุคลากร 

เพื่อคงความสามารถในการท างานกบัองคก์ารตลอดไปหรือเพิ่มคุณภาพในการท างานให้สูงขึ้น เพื่อความ 
อยู่รอดขององคก์าร การพฒันาบุคลากรจึงเป็นกระบวนการท่ีส่งเสริมและปรับปรุงทกัษะการท างาน
ของบุคลากร โดยวิธีการต่างๆ คือการฝึกอบรม การให้การศึกษาในสถาบนัการศึกษา การปฐมนิเทศ 
การนิเทศ การฝึกปฏิบติั การดูงาน การประชุมสัมมนา การสาธิต การยา้ยสับเปล่ียนหมุนเวียนต าแหน่ง 
ตลอดจนกิจกรรมอ่ืนๆ ท่ีน าไปสู่การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ซ่ึงกิจกรรมต่างๆ น้ีตอ้งอาศยักระบวนการ 
จดัการ เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ และมีทกัษะเพื่อความมุ่งหมายเฉพาะอย่าง จึงตอ้งมีการฝึกอบรม (training) 
เพื่อใหรู้้วา่ตนเองและองคก์ารมีทิศทางในการเจริญเติบโตอยา่งไร 
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การฝึกอบรมช่วยให้บุคลากรท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เป็นการยกระดบัความสามารถของ
บุคลากรทุกวิถีทางให้เท่าเทียมกบังานท่ีมอบให้ท า การฝึกอบรมเป็นกระบวนการพฒันาและปรับปรุง
ลกัษณะการท างานใหเ้ป็นไปตามความตอ้งการของบุคคล และนโยบายขององคก์าร การฝึกอบรมตอ้ง
อาศยัเทคนิค และหลกัการเรียนรู้เขา้มาช่วย การฝึกอบรมจะไดผ้ลดี เม่ือผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไดเ้ขา้ใจ
ถึง จุดหมายของการอบรม โดยมีรูปแบบต่างๆ เช่น การปฐมนิเทศ การฝึกในห้องฝึกงาน การอบรม 
โดยอาศยัเทคนิคการสอน เช่น การบรรยาย การอภิปราย เป็นตน้ 

1. ความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยเฉพาะวิธีการฝึกอบรมเป็นหวัใจของการพฒันามนุษย ์การวิเคราะห์

ความจ าเป็นในการฝึกอบรม มีวิธีวิเคราะห์ 4 รูปแบบดงัน้ี 
1.1 วิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างมาตรฐานกบัการปฏิบติังานท่ีมีอยู่จริง  เพื่อหาสภาพและ

ขอบเขตของปัญหานั้นๆ 
1.2 วิเคราะห์สาเหตุ เพื่อใหท้ราบวา่ปัญหาต่างๆ ท่ีพบ มีสาเหตุมาจากอะไร 
1.3 วิเคราะห์วิธีการแกไ้ข โดยพิจารณาปัญหาหรือสภาพการณ์นั้นๆ 
1.4 ก าหนดความจ าเป็นในการฝึกอบรม โดยก าหนดว่าวิธีการแกไ้ขซ่ึงตอ้งใช้การฝึกอบรม

บุคลากรนั้นเป็นการแกไ้ขทางดา้นความรู้ ความเขา้ใจ ทศันคติ หรือทกัษะ พฤติกรรมก าหนดว่าบุคลากร
ผูใ้ด กลุ่มใด ท่ีจ าเป็นตอ้งรับการฝึกอบรม 

2. ปัจจัยที่เกีย่วกบัการฝึกอบรม 
2.1 การฝึกอบรมจะประสบความส าเร็จไดห้รือไม่นั้น ขึ้นอยู่กบัความรับผิดชอบของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 

3 ฝ่ายคือ 
2.1.1 ผู้เข้าอบรม มีบทบาทส าคญัดงัน้ี 
1) ระยะก่อนการฝึกอบรม มีทศันคติท่ีแตกต่างกนั จึงมีความจ าเป็นตอ้งฝึกอบรม ให้มีทศันคติ

ท่ีดี ตรงกบัเป้าหมายขององคก์าร 
2) ระยะระหว่างการฝึกอบรม เป็นระยะท่ีเก่ียวกบัการเรียนรู้ ซ่ึงเป็นกระบวนการภายในตวั

ของผูเ้ขา้รับการอบรม วิทยากรตอ้งกระตุน้เสริมใหเ้กิดการเรียนรู้โดยใชเ้ทคนิควิทยาการต่างๆ 
3) ระยะหลังการฝึกอบรม ผูเ้ขา้อบรมไดผ้า่นประสบการณ์การอบรมมาเพื่อปรับใชใ้นการ

ท างาน 
2.1.2 องค์การ มีบทบาทส าคญัคือ ใหค้วามส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยถือว่า คน

เป็นทรัพยากรท่ีมีค่าสูงสุดขององคก์าร 
2.1.3 ผู้บังคับบัญชา มีบทบาทส าคญั ในการท าการฝึกอบรม ผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบัมีอิทธิพล

ต่อการเรียนรู้ของผูเ้ขา้อบรม เน่ืองจากก่อนการฝึกอบรมตอ้งช้ีแจงให้ผูท่ี้เขา้รับการอบรมเห็นว่าการ
ฝึกอบรมคร้ังน้ีมีความส าคญั และองคก์ารมีจุดประสงคอ์ย่างไร มีเหตุผลในการคดัเลือกตวับุคคลท่ีให้



  274 

 

บทท่ี 9 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

เขา้รับการฝึกอบรม เพื่อใหผู้ท่ี้ไดรั้บการคดัเลือกเห็นวา่ตนเองมีคุณค่าต่อองคก์าร เกิดขวญัก าลงัใจและ
มีทศันคติท่ีดีก่อนเขา้รับการอบรม ทั้งในระหว่างการฝึกอบรม ผูบ้งัคบับญัชาควรให้ความสนใจ ให้
ความสะดวกสบาย กบัผูเ้ขา้อบรม และในระยะหลงัการอบรม จะตอ้งเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น
หรือทดลองใชค้วามรู้ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมมาปรับปรุงงาน ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งอ านวยความสะดวก
และใหค้วามร่วมมือในดา้นต่างๆ ตามสมควร และไม่ควรท าใหผู้ผ้า่นการฝึกอบรม เสียขวญัก าลงัใจ 

2.2 การน าหลกัการเรียนรู้มาใช้ในการฝึกอบรมเพื่อการพฒันา ซ่ึงเป็นกระบวนการเรียนรู้ท่ี
ต่อเน่ืองกนัไป และเพื่อให้การฝึกอบรมประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายท่ีวางไว้ มีขอ้เสนอแนะ
เก่ียวกบัการฝึกอบรมดงัน้ี คือ 

2.2.1 การจูงใจเป็นส่ิงจ าเป็น เพื่อใหผู้เ้รียนตั้งจุดมุ่งหมาย เกิดความพึงพอใจ 
2.2.2 การฝึกอบรมควรค านึงถึงเร่ืองเวลา พอเหมาะพอควร 
2.2.3 หลกัสูตรในการฝึกอบรม ควรค านึงถึงพื้นความรู้ของผูเ้ขา้อบรม 
2.2.4 การฝึกอบรมควรใช้นวตักรรม เทคโนโลยีท่ีเหมาะสม มีการสาธิต การทดลองปฏิบติั

ภาคทฤษฎี และภาคปฏิบติัควบคู่กนัไป 
2.2.5 ควรเปิดโอกาสให้มีการอภิปราย และซักถาม เพื่อท าความเขา้ใจกบับทเรียน รวมถึงการ

แกไ้ขขอ้ผิดพลาด และเกิดความเขา้ใจตรงกนั 
2.2.6 ควรมีการสังเกต ความก้าวหน้าระหว่างการฝึกอบรม มีการแสดงแผนภูมิเพื่อให้ผูเ้ขา้

อบรม และผูฝึ้กอบรมเห็นเด่นชดัเพื่อพิจารณาถึงผลการฝึกอบรม 
2.2.7 ควรมีการตรวจสอบความรู้ความสามารถของผูเ้ขา้อบรม เพื่อทราบถึงความสามารถของ

ผูเ้ขา้ฝึกอบรม 
2.2.8 การสรุปผลและทบทวนเป็นส่ิงท่ีจ าเป็น โดยให้ผูเ้ขา้รับการอบรมเป็นผูส้รุป และอยู่ใน

ความดูแลของผูฝึ้กอบรม เพื่อใหเ้ป็นไปตามมาตรการท่ีวางไว ้
2.3 ระบบวิธีการท างาน ในการจดัการฝึกอบรม การฝึกอบรมสามารถจดัเป็นระบบได้ เพราะ

แต่ละขั้นตอนของการอบรมจะมีความต่อเน่ืองกนั มี 7 ขั้นตอน คือ 
2.3.1 ตั้งจุดมุ่งหมายของการฝึกอบรม 
2.3.2 พฒันามาตรฐานการวดัเพื่อประมวลผลการฝึกอบรม 
2.3.3 จดัเน้ือหาวิชาในการฝึกอบรม 
2.3.4 จดัเตรียมวิธีสอน และส่ือการฝึกอบรม 
2.3.5 จดัโปรแกรมการฝึกอบรม และผูเ้ขา้ฝึกอบรมใหเ้ป็นหน่ึงเดียวกนั 
2.3.6 เปรียบเทียบผลการฝึกอบรมตามมาตรฐานท่ีตั้งไว ้
2.3.7 ปรับปรุงเปล่ียนแปลงใหดี้ยิง่ขึ้นโดยดูผลท่ีได ้
การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะประสบความส าเร็จไดก้็ต่อเม่ือผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งใหค้วามร่วมมือ 
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9.7  ผู้ท่ีมีส่วนเกีย่วข้องกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบับุคคลหลายกลุ่ม แต่ละกลุ่มมีอิทธิพลต่อความ 

ส าเร็จหรือความลม้เหลวของโครงการ ดงัไดก้ล่าวมาบา้งแลว้ในขอ้ 9.6.3 ว่าดว้ยปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการ
ฝึกอบรม แต่เพื่อให้ผูท่ี้เก่ียวขอ้งแต่ละฝ่ายเขา้ใจเป้าหมายและให้ความร่วมมือในการด าเนินงานพฒันา
ทรัพยากรมนุษยจ์ริงจงัหนกัแน่นในบทบาทต่อไปน้ี 

1. บุคลากร ผูจ้ะเขา้รับการอบรมในโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ รู้จกัและเขา้ใจตนเอง
ดีกว่าใคร ประเมินตนเองเพื่อเขา้รับการอบรม ตอ้งซ่ือสัตย ์สมจริง ไม่อคติ เก่ียวกบัความรู้ ทกัษะ ความ
ถนดั ความสามารถ ความสนใจ นิสัยชอบ เป้าหมาย ค่านิยม ของตน ตอ้งใหค้วามร่วมมืออยา่งจริงใจ 

2. ผู้บังคับบัญชา หวัหนา้ ผูบ้ริหารมีอ านาจหนา้ท่ีจดัโครงการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ใกลชิ้ด
กบัลูกนอ้งย่อมรู้จกัคุน้เคยสามารถประเมินผลไดอ้ย่างสอดคลอ้งกบัความเป็นจริง สามารถหยัง่รู้ (insight) 
ไดว้า่สมควรพฒันาระดบัไหน 

3. หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ เป็นผูศึ้กษาและก าหนดรูปแบบการพฒันาบุคลากรองค์การ 
ดูแลการปฏิบติัตามนโยบาย และประเมินผลโครงการ เพื่อปรับปรุงและพฒันาโครงการให้มีประสิทธิภาพ 
ท าหนา้ท่ีอ านวยความสะดวก สนบัสนุนแผนพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

4. องค์การ เป็นผูรั้บผิดชอบและไดรั้บผลประโยชน์โดยตรงจากโครงการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ์โดยจะมีบทบาทในการก าหนดนโยบายและสนับสนุนการพฒันาบุคลากรให้สอดคลอ้งกับ
วตัถุประสงคแ์ละความตอ้งการทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 

ปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
มีหลายปัจจยัเขา้มามีส่วนเกี่ยวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละมีอิทธิพลต่อความส าเร็จ

ตามความประสงคข์องการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยเร่ิมแรกโครงการจะตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจาก
ผูบ้ริหารอย่างจริงจงั ส่ือสารให้รู้ทัว่องค์การอย่างชดัเจน อนุมติัให้ใชท้รัพยากรต่างๆ ท่ีจ าเป็นส าหรับ
การด าเนินการ การท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ารเขา้มามีส่วนสนับสนุนส่งเสริมอย่างเขม้แข็ง  มีผล
ในการโนม้นา้วให้เห็นความส าคญัของโครงการ จูงใจให้เกิดความสนใจ รู้สึกโครงการมีความส าคญั 
มากคุณค่า ผูบ้ริหาร ผูเ้ช่ียวชาญช านาญการดา้นทรัพยากรมนุษย์ ควรผูกพนัและเขา้ร่วมกระบวนการ
ทรัพยากรมนุษย ์ท าการค านวณค่าใชจ่้าย วิเคราะห์ประโยชน์ท่ีอาจเกิดจากการพฒันาก่อนท่ีจะด าเนิน
โครงการ โครงการพฒันาทรัพยากรมนุษยค์วรสัมพนัธ์กบังาน สามารถปรับปรุงผลผลิต เสียค่าใชจ่้าย
ต ่า ไดป้ระโยชน์คุม้ค่า บทบาทของผูบ้ริหารก็คือช่วยให้บุคลากรไดรั้บความรู้ และทกัษะ สามารถท างาน
ตามท่ีองค์การประสงคพ์ร้อมกบักระตุน้ให้บุคลากรเกิดความมัน่ใจในความส าเร็จ เกิดการเรียนรู้ดว้ย
ตนเอง พฒันาตนเองบรรลุเป้าหมายสมใจปรารถนา 

สังเกตให้ดีท่ีกล่าวอยูน้ี่หนีไม่พน้ 4 ผูท่ี้เก่ียวขอ้งท่ีกล่าวขา้งตน้ “ผูบ้ริหาร” เป็น 1 ใน 4 ท่ีดูเหมือน
จะมีความส าคญัระดบั “กุญแจ” (key man) ดงันั้นก่อนกา้วขึ้นมามีอิทธิพล ควรจะตอ้ง ผ่านการพฒันา
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ระดบับริหาร ซ่ึงการพฒันาอาจแยกออกไดเ้ป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ คือ การพฒันาโดยการให้ประสบการณ์
จากการท างาน กับการพฒันาท่ีจดัขึ้นอย่างเป็นทางการหรือไม่เก่ียวกบัประสบการณ์จากการท างาน 
(เสนาะ ติเยาว,์ 2534 : 154) 

การฝึกอบรมบุคลากรระดับบริหาร 
การพฒันาผู้บริหารโดยวธีิให้ท างาน มีโครงการต่างๆ ดงัน้ี 

1. การทดลองเรียนงาน (Under studies) วิธีน้ีให้ผูไ้ดรั้บการพฒันาเขา้มาท างานในต าแหน่ง
บริหาร โดยมีหนา้ท่ีและความรับผิดชอบในต าแหน่งนั้นทุกอย่าง ให้ท าการแทน หรือใหท้ าหนา้ท่ีเป็น
ผูช่้วย 

2. การหมุนเวียนงาน (Job rotation) แต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งงาน โดยหมุนเวียนเปล่ียนไป 
ใหผู้ท่ี้ไดรั้บการพฒันาท างานทุกต าแหน่งในช่วงระยะเวลาหน่ึง 6-12 เดือน 

3. การสอนงาน (Coaching) พฒันาผูบ้ริหารโดยผูบ้งัคบับญัชาท าการสอนผูท่ี้ไดรั้บการพฒันา
ใหมี้ความรู้และความช านาญในการปฏิบติังาน 

4. การบริหารในรูปกรรมการ (Multiple management) วิธีการน้ีคลา้ยกบัการจดัตั้งท่ีปรึกษา
ของฝ่ายบริหาร เม่ือเกิดปัญหาขึ้นก็จะส่งให้กรรมการน้ีศึกษาวิเคราะห์ แลว้เสนอความเห็นไปยงัผูบ้ริหาร
ชั้นสูง ทั้งน้ีเพื่อใหแ้น่ใจวา่ปัญหาต่างๆ นั้นไดรั้บการพิจารณาอยา่งรอบคอบ 

การพฒันาผู้บริหารที่จัดท าขึน้เป็นแบบพธีิการ มีอยู ่4 โครงการ ดงัน้ี 

1. การเรียนโดยไม่ให้ปริญญา (University non degree program) คือการจดัโครงการอบรม
ในมหาวิทยาลยัซ่ึงไม่ให้ปริญญาหรือประกาศนียบตัร หลกัสูตรอบรมจดัขึ้นเฉพาะงานบริหาร โดย
มหาวิทยาลยัเป็นผูจ้ดัโครงการขึ้นทั้งหมด ระยะเวลาการอบรมสั้นหรือยาวตามความเหมาะสม องค์การ
ต่างๆ ส่งพนักงานเขา้รับการอบรมโดยออกค่าใช้จ่ายให้ และได้รับเงินเดือนตามปกติ  เขา้โครงการ
ฝึกอบรมในมหาวิทยาลัย โดยไม่ได้รับปริญญา (University non-degree program) เช่น Mini-MBA 
หรือ Continueing-study program ต่างๆ 

2. การฝึกเป็นผู้น าและการท างานเป็นทีม (Sensitivity training หรือ “T – Group” หรือ Laboratory 
training) เช่น การฝึกอบรมผูบ้ริหารแบบญ่ีปุ่ น มีการออกค่ายศึกษาดูงานทั้งในและต่างประเทศ เป็น
เร่ืองเก่ียวกบักลุ่มสัมพนัธ์ เป็นวิธีการเพิ่มพูนความรู้ ความช านาญทางดา้นมนุษยสัมพนัธ์ ปฏิกิริยาใน
การปฏิบติังานระหว่างบุคคลในกลุ่ม จุดมุ่งหมายส าคญัคือ การมีความเขา้ใจตนเอง-เขา้ใจคนอ่ืน รับรู้
การแสดงออกของกลุ่ม และเรียนรู้พฤติกรรมของคนมากขึ้น 

3. ฝึกอบรมด้วยเกมผู้บริหาร (Management games) เช่น เป็นกลุ่มเล็กของโรงเรียนฮาร์วาร์ด บี 
(Harvard B – School) หลกัสูตรระยะสั้น ใชก้รณีศึกษาเป็นเกมธุรกิจ (Business games) และการเลียนแบบ 
(Simulation) เกมการบริหาร เป็นการพฒันาผูบ้ริหารโดยสมมติหรือเลียนแบบจากเหตุการณ์จริงๆ ส าหรับ
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ให้ผูเ้ขา้รับการพฒันาแกปั้ญหาในการบริหารงาน ปกติมกัใชแ้บบจ าลอง (model) เพื่อช่วยพิจารณาปัญหา 
และมกัจะใชก้ารค านวณเป็นเคร่ืองตดัสิน 

4. การฝึกทดสอบความเป็นผู้น า (Managerial Grid) ทดสอบเพื่อหาว่าเป็นผูมี้ภาวะผูน้ าแบบไหน 
แลว้ฝึกอบรมเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม โดยเฉพาะการใชก้ลุ่มสัมพนัธ์ (Group dynamic) เป็นตน้ 

ถา้จะแบ่งฝ่ายผูเ้ก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ท่ีส าคญัสามารถแบ่งได ้2 ฝ่าย ถา้ใชค้  า
วา่ฝ่ายอาจรู้สึกแบ่งแยก ใชว้า่ระดบัของการพฒันารู้สึกวา่เป็นกิจกรรมท่ีตอ้งเอ้ือ เก้ือกูลกนั 

 

9.8 ระดับของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
องคก์าร และบุคลากรองคก์ารจะตอ้งพฒันาเคียงคู่กนัไปเสมอ บุคลากรจะมีความมัน่คงในอาชีพ

งานองค์การได้ต่อเม่ือองค์การมีความมัน่คงเขม้แข็ง และองค์การจะเขม้แข็งได้ก็ตอ้งอาศยับุคลากร
องค์การท่ีเขม้แข็ง พฒันาตวัเองให้มีความพร้อมเพื่อรับสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงรวดเร็ว  และมีการ
แข่งขนักันในอตัราสูง กิจกรรมพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ส าคญัแบ่งเป็น 2 ระดับคือ การพฒันาโดย
องคก์ารและการพฒันาบุคลากร 

9.8.1 การพัฒนาโดยองค์การ หมายถึง องคก์ารเป็นผูก่้อกิจกรรมพฒันา ปัจจยัส าคญัคือ 
บุคลากรขององคก์ารยนิดีรับการฝึกอบรม เพื่อเสริมสร้างขวญัก าลงัใจ ความรู้ ความสามารถ และความ 
กา้วหนา้ โดยการพฒันาในระดบัองคก์ารจะมีวิธีด าเนินการดงัต่อไปน้ี 

1. การให้ข้อมูลจริงของงาน (Realistic job preview : RJP) องค์การจดักิจกรรมเพื่อให้ขอ้มูล
และรายละเอียดเก่ียวกบังานและองคก์ารแก่บุคคลทัว่ไป เพื่อเป็นการเปิดเผย โดยเร่ิมด าเนินการตั้งแต่
ช่วงเวลาของการสรรหาบุคลากร ผูท่ี้สนใจจะเขา้ร่วมงานกบัองคก์ารจะไดส้ามารถตดัสินใจไดถู้ก การ
ด าเนินงานท่ีท าง่ายๆ คือผ่านการสนทนา เอกสารค าบรรยาย ภาพยนตร์ และการเยีย่มชมสถานท่ี ฯลฯ 
เพื่อใหผู้ท่ี้สนใจและผูท่ี้เก่ียวขอ้งเขา้ใจท่ีแทจ้ริง ลดความเขา้ใจผิด ลดอคติท่ีมีต่อองคก์าร 

2. การจัดท าแบบจ าลองเกี่ยวกับงานและแนวทางอาชีพ  (Career model & career path) เป็น
การศึกษาและก าหนดล าดบัขั้นของต าแหน่งงาน ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนัของระบบงาน ความสัมพนัธ์
ภายใน และความสัมพนัธ์ระหว่างสายอาชีพ ผ่านแนวทางการเล่ือนต าแหน่งในสายงานอาชีพ (historical 
patterns of movement) และ/หรือ การวิเคราะห์กลุ่มงาน (Job family) เพื่อจะให้บุคลากรในแต่ละสาย
งานขององคก์ารสามารถตดัสินใจและวางแผนเก่ียวกบัอนาคตไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม 

3. การให้ค  าปรึกษาแนะแนวด้านอาชีพ (Vocational guidance & counseling) เป็นบริการท่ี
องค์การใหญ่ๆ หรือขนาดกลาง จดัตั้งหน่วยงานในองคก์าร เพื่อบริการแก่บุคลากร ท่ี Roosevelt University, 
Chicago U.S.A. ผลิตนกัแนะแนว และท่ีปรึกษาอาชีพถึง Degree ปริญญาโท ค่าเทอมแพงมาก และจบ
ยากมาก ในอเมริกานิยมใช้มานานแลว้ แต่เมืองไทยยงันิยมใช้วิธีการแนะน า (advise) ผสมแนะแนว 
(guidance) หน่วยงานน้ีช่วยให้เขา้ใจแนวทาง ช่วยก าหนดเป้าหมายและวางแผนความกา้วหน้าในอาชีพ 
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สร้างความเขา้ใจและลดความสับสนในการพฒันาตนเอง ช่วยขจดัและแกปั้ญหา ลดความขดัแยง้ องคก์าร
ขนาดกลางและขนาดใหญ่ในอเมริกามกัจะมีบริการแนะแนวอาชีพ  เมืองไทยหานกัแนะแนวอาชีพได้
ยาก เพราะยงัไม่มีมหาวิทยาลยัในเมืองไทยเปิดสอน จะมีก็แต่จิตวิทยาแนะแนวการศึกษา องคก์ารตั้งแต่
ขนาดกลางขึ้นไปในเมืองไทยใชบ้ริการแนะแนวอาชีพแทนสหภาพแรงงานในองค์การจะดีมาก กรม
ส่งเสริมอุตสาหกรรม ก าหนดขนาดธุรกิจไว ้ธุรกิจขนาดกลางมีบุคลากรตั้งแต่ 51 ถึง 200 คน ดงัตาราง
ต่อไปน้ี 
 
ตารางที่ 9.2 ขนาดขององค์การธุรกิจ 

ขนาดธุรกจิ 
ภาคการผลติ ภาคการค้าและบริการ 

จ านวนการจ้างงาน หรือรายได้ จ านวนการจ้างงาน หรือรายได้ 
รายยอ่ย 
(Micro) 

1-5 คน ไม่เกิน 1.8 ลา้นบาท 1-5 คน ไม่เกิน 1.8 ลา้นบาท 

ขนาดยอ่ม 
(Small) 

6-50 คน 
มากกวา่ 1.8 ลา้นบาท 
ถึง 100 ลา้นบาท 

6-30 คน 
มากกวา่ 1.8 ลา้นบาท 

ถึง 50 ลา้นบาท 
ขนาดกลาง 
(Medium) 

51-200 คน 
มากกวา่ 1.8 ลา้นบาท 
ถึง 500 ลา้นบาท 

31-100 คน 
มากกวา่ 50 ลา้นบาท 
ถึง 300 ลา้นบาท 

ที่มา : กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

 
4. การลาศึกษาเพ่ือเพิ่มพูนความรู้ (Continue education) องค์การเปิดโอกาสให้ไปศึกษาต่อ 

โดยได้รับเงินเดือนขณะลาศึกษา เป็นเวลานานอาจเป็นสัปดาห์ เป็นเดือน หรือเป็นปี แลว้แต่ความ
เหมาะสม เพื่อกลบัมาปฏิบติังานในองคก์าร ช่วยใหอ้งคก์ารทนัต่อการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว 

5. การประชุมปฏิบัติงานด้านการพัฒนาอาชีพ (Career development workshop) จดัขึ้นเพื่อให้
บุคลากรแสดงและแลกเปล่ียนความคิดเห็นเก่ียวกบัอาชีพ  ซ่ึงจะท าให้เกิดการเขา้ใจในการพฒันางาน 
และสามารถวางแผนงานและอาชีพไดเ้หมาะสม 

6. การมอบหมายงานท่ีท้าทาย (Challenging assignment) เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรให้มี
ความพร้อมต่อการปฏิบติังานในต าแหน่งงานท่ีซับซ้อนและตอ้งรับผิดชอบมากขึ้น เป็นงานท่ีทา้ทาย
ภูมิปัญญาความสามารถ กระตุน้ให้บุคลากรท่ีมีศกัยภาพต่ืนตวัในการปฏิบัติงาน ด้วยความภูมิใจท่ี
องคก์ารใหค้วามส าคญั เปิดทางพฒันากา้วหนา้ 

7. การให้ข้อมูลผลการปฏิบัติงาน (Performance feedback) โดยการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั ซ่ึง
บุคลากรผูป้ฏิบติังานตอ้งการทราบผลงานท่ีตนปฏิบติัไปนั้นเป็นท่ีถูกใจผูบ้งัคบับญัชาหรือว่ายงัตอ้ง
ปรับปรุงอะไร อย่างไร เพื่อพฒันาตนเองให้มีประสิทธิภาพ และมีศกัยภาพในการเล่ือนต าแหน่งงาน
ต่อไป 
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8. การหมุนเวียนงาน (Job rotation) เป็นวิธีการเตรียมความพร้อมให้กับบุคลากรในการ
เล่ือนขึ้นสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้น องคก์ารมอบหมายงานให้ปฏิบติังานอย่างอ่ืนๆ ในองคก์ารเพื่อให้สามารถ
ท างานไดห้ลากหลายและรู้จกับุคลากรแผนกงานต่างๆ มากขึ้น เห็น เขา้ใจความสัมพนัธ์ของแต่ละงาน
ในองค์การไดอ้ย่างชัดเจน หากองค์การจ าเป็นตอ้งใช้ให้ไปแทนต าแหน่งท่ีขาดก็ปฏิบติังานไดท้นัที 
เป็นการเพิ่มความส าคญัให้กบัตวับุคลากรเอง เป็นโอกาสพฒันากา้วหน้า และการท่ีบุคลากรเวียนไป
ปฏิบติังานท่ีมีความแตกต่างกนั หลายคุณสมบติัของงานช่วยให้บุคลากรรู้จกัตวัเองว่ามีความชอบใน
งานดา้นใด ทางจิตวิทยาเรียกว่าความถนดั (aptitude) ตลอดจนช่วยลดความเบ่ือหน่าย และการลาออก
จากงาน 

ปัจจุบนัวิธีการพฒันาหนา้ท่ีการงานเป็นท่ีนิยมใชใ้นองคก์ารทัว่ไป เพื่อให้บุคลากรรู้สมรรถภาพ
ของตนเอง และสามารถพฒันาตนเองตามทิศทางท่ีองค์การก าหนด ตลอดจนสร้างความผูกพนัธ์และ
จงรักภกัดีต่อองคก์าร ส่งผลให้บุคลากรทุ่มเทความสามารถในการปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารอยา่งเต็มท่ี 
ท่ีส าคญัคือ มีก าลงัใจใหเ้กิดการพฒันาอาชีพการงานโดยตวับุคลากรเอง ซ่ึงเป็นอีกระดบัหน่ึงดงัน้ี 

9.8.2 การพัฒนาโดยบุคลากร เป็นอีกระดบัหน่ึงนอกเหนือไปจาก การพฒันาโดยองคก์าร
เป็นผูก้  าหนดแนวทางและวางแผนพฒันา บุคลากรเป็นปัจเจกบุคคลท่ีรับผิดชอบต่อตนเอง ก็ควรจะตอ้ง
ก าหนดแนวทางพฒันาชีวิตของตนตามความชอบความถนดัของตนโดยบุคลากรจะสามารถวางแผน
และด าเนินการพฒันาตนเองตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

1. ประมวลข้อมูล บุคลากรจะรวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัตนเอง เช่น งานท่ีน่าสนใจ ความ 
กา้วหนา้ในอาชีพ ผา่นการพูดคุย และจากแหล่งขอ้มูลท่ีน่าเช่ือถือ 

2. ประเมินความก้าวหน้า และโอกาส บุคลากรน าขอ้มูลท่ีรวบรวมไดม้าวิเคราะห์และประเมิน
จุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และขอ้จ ากดัของพฒันาการดา้นอาชีพในอนาคต 

3. ก าหนดเป้าหมายและวิธีการ บุคลากรน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการประเมินมาประกอบการก าหนด
เป้าหมายและวิธีด าเนินงาน เพื่อใหแ้ผนอาชีพมีความชดัเจนและเป็นรูปธรรม สามารถน าไปปฏิบติัไดจ้ริง 

4. ด าเนินการ บุคลากรตอ้งเร่ิมปฏิบติัตามแผนท่ีวางเอาไว ้เพื่อจะไดบ้รรลุวตัถุประสงค์สม
ปรารถนา 

5. ตรวจสอบและประเมินผล บุคลากรตอ้งตรวจสอบผลการด าเนินงานเป็นระยะๆ ในแต่ละ
ช่วงเวลา เช่น 1 ปี หรือ 2 ปี หรือ 3 ปี ตามควรแก่กรณี ประเมินว่าเป็นไปตามวตัถุประสงคห์รือไม่ ถา้มี
ขอ้บกพร่องจะไดป้รับปรุงแกไ้ขใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์จริง 

ปัจจุบนัการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ั้ง 2 ระดบั เป็นท่ีสนใจ ให้การสนับสนุนจากองค์การทั้ง
ภาครัฐและเอกชน ให้ความส าคญัว่าทรัพยากรมนุษยมี์ค่าสูงสุดขององค์การ “บุคลากรเป็นทรัพยากร
เชิงกลยุทธ์” (strategic resource) ท่ีจะสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัให้กบัองค์การธุรกิจ  และสร้าง
ความเจริญเติบโตไดอ้ยา่งมัน่คง 
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หลอมรวม 2 ระดบั ดงักล่าวเป็น ข้ันตอนการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อองคก์ารถือ
เป็นแบบปฏิบติัเป็นกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ดงัน้ี 

9.8.3 ข้ันตอนกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
ขั้นตอนท่ี 1 ส ารวจขอ้มูลปัญหา ความจ าเป็นขององค์การท่ีจะตอ้งพฒันาและความตอ้งการ

ของบุคลากร พิจารณาประสิทธิภาพบุคลากร จ านวน อุปทานแรงงาน (supply side) 
ขั้นตอนท่ี 2 ก าหนดวัตถุประสงค์ น าขอ้มูลท่ีประมวลไดม้าวิเคราะห์ เพื่อทราบปัญหาความ

จ าเป็น ความตอ้งการ มาก าหนดวตัถุประสงค์ อนาคต ทิศทางการขยายตวั ประเภทและจ านวนบุคลากรท่ี
ตอ้งใช ้มองอุปสงคแ์รงงาน (demand side) 

ข้ันตอนท่ี 3 การวางแผนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พุ่งเป้า (focus) ไปท่ีพฒันาก าลงัคน 
ให้ชนิดของคนกบัชนิดของงานไปดว้ยกนั เขา้กนัไดเ้หมือนจ๊ิกซอ น าเอาอุปสงค์แรงงานและอุปทาน
แรงงานมาพบกนัอย่างมีประสิทธิภาพ หากว่าอุปทานไม่เท่ากบัอุปสงค์แรงงานก็ตอ้งหาอุปทาน ซ่ึงอาจ
ท าไดโ้ดย ยา้ยคนมาจากหน่วยงานอ่ืนภายในองคก์าร, ฝึกอบรมคนท่ีมีอยูแ่ลว้, และรับคนเขา้มาใหม่ 

ผูเ้ป็นเจา้ของโครงการตอ้งพิจารณารอบคอบ ตอ้งวางแผนก าหนด ประเภทบุคลากรท่ีควรพิจารณา 
วิธีการ เร่ือง ระยะเวลา การด าเนินรายการ วางตวับุคคลผูด้  าเนินงาน (placement) การจดัสรรทรัพยากร
เพื่อการด าเนินงาน และมอบหมายผูรั้บผิดชอบในการพฒันาบุคลากรนั้น จะด าเนินการดงัน้ี  

3.1 การก าหนดขอบข่ายของการพฒันาบุคลากร ก าหนดว่าจะพฒันาบุคลากร ดว้ยวิธีการใด เพื่อ 
ท่ีจะแก้ปัญหาของหน่วยงาน โดยก าหนดเป็นงานหรือโครงการ เช่น การฝึกอบรม การส่งไปศึกษา ดู
งาน การพัฒนาโดยกระบวนการปฏิบัติงาน การพัฒนาด้วยตนเอง การพัฒนาทีมงานหรือพัฒนา
องคก์าร 

3.2 เลือกวิธีการในการด าเนินการควรจะด าเนินการดว้ยวิธีใด 
3.3 การวางแผนด าเนินการพัฒนาบุคลากรในแต่ละวิ ธีห รือในแต่ละเร่ือง  ก าหนด

วตัถุประสงคเ์ป้าหมาย ขั้นตอนในการด าเนินงาน และแผนการด าเนินงานใหช้ดัเจน 
3.4 ก าหนดผูรั้บผิดชอบ ด าเนินการ ประเมินผล และรายงานผลการด าเนินงาน 
3.5 ก าหนดงบประมาณค่าใชจ่้าย ในการพฒันาบุคลากรแต่ละโครงการ หรือแต่ละเร่ืองตอ้งใช้

งบประมาณจากหมวดไหน จ านวนเท่าไร 
3.6 ก าหนดระบบ วิธีการติดตาม ประเมินผลในการพฒันาบุคลากร จะติดตามผล และประเมินผล

อยา่งไร 
3.7 จดัท าโครงการเพื่อพิจารณาอนุมติั 
ข้ันตอนท่ี 4 การด าเนินการพัฒนาบุคลากร เป็นการด าเนินการพฒันาบุคลากรตามท่ีไดว้างแผน

ไวต้ามระยะเวลา หรือปฏิทินการปฏิบติังานท่ีก าหนด 
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เม่ืออุปสงคแ์รงงานสามารถตอบสนองอุปทานแรงงาน ก็มาถึงขั้นตอนท่ีวา่ท าอย่างไรจะสามารถ
รักษาทรัพยากรมนุษยเ์หล่านั้นไวไ้ด้ ตอ้งมีการสร้างแรงจูงใจ เพื่อกระตุน้ให้เกิดการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ เช่น ค่าจา้ง สวสัดิการ และการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง นอกจากน้ีตอ้งสร้างบรรยากาศ
ในการท างานให้ทุกคนรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ รู้สึกตอ้งการท างานเพื่อองค์การ ท างานให้
เป็นทีมไปในทิศทางเดียวกันเพื่อเป้าหมายขององค์การ ทั้งน้ีขึ้นอยู่กับผูบ้ริหารองค์การเป็นส าคัญ 
ผูบ้ริหารองคก์ารท่ีดีจะมีลกัษณะดงัน้ี เป็นผูมี้ภาวะผูน้ า ใหค้วามส าคญัทรัพยากรมนุษย ์สนบัสนุนให้มี
การพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ย่างเต็มท่ี มีผูท่ี้มีความรู้บริหารจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยตรง มีอ านาจ
หน้าท่ีก ากบัควบคุม ท างานเป็นระบบ มีเป้าหมายชดัเจน ผูน้ าตอ้งเอาใจใส่บุคลากรในองค์การ ดูแล
ทัว่ถึง มีเมตตา และยติุธรรม สร้างบรรยากาศ 

ขั้นตอนท่ี 5 การติดตามและประเมินผลไดด้ าเนินการตามแผน วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว ้การติดตามและประเมินผลงานนั้น อาจด าเนินการไดเ้ป็น 3 ระยะคือ 

5.1 การติดตามและประเมินผลในระหวา่งการด าเนินการพฒันาบุคลากร 
5.2 ประเมินผลหลงัจากการเสร็จส้ินการพฒันาบุคลากร หรือหลงัจากส้ินสุดโครงการ 
5.3 การติดตาม และประเมินผลภายหลงัจากท่ีบุคคลนั้นกลบัไปปฏิบติังานไดร้ะยะหน่ึง เพื่อ

จะไดท้ราบวา่บุคลากรนั้นไดน้ าผลการพฒันาบุคลากรไปใชป้ระโยชน์หรือไม่ อยา่งไร 
กระบวนการดงักล่าว สามารถสรุปไดเ้ป็นแผนภูมิดงัต่อไปน้ี 
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แผนภูมิที่ 9.1 กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

 

ความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากร 

การก าหนดวตัถุประสงค์ 

การวางแผนในการพฒันา
ทรัพยากร 

ก าหนดเครือข่ายของการพฒันา 

เลือกวิธีการในการด าเนินการ 

การวางแผนด าเนินการ 

ก าหนดผูรั้บผิดชอบ 

ก าหนดงบประมาณค่าใชจ่้าย 

วิธีการติดตามตรวจสอบ 

อนุมติัโครงการ ด าเนินการพฒันาบุคลากร 

การติดตามประเมินผล ระหวา่งด าเนินการพฒันา 

หลงัส้ินสุดโครงการ 

หลงัปฏิบติังานระยะหน่ึง 
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9.9 การพฒันาข้าราชการ 
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทยพุทธศกัราช 2550 และยุทธศาสตร์การพฒันาขา้ราชการ

พลเรือน พ.ศ.2552-2556 ไดก้ล่าวถึงแนวคิดในการพฒันาขา้ราชการ ดงัน้ี 
1. รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2550 มาตรา 78 
การพฒันาระบบงานภาครัฐ โดยมุ่งเนน้การพฒันาคุณภาพ คุณธรรมและจริยธรรมของเจา้หนา้ท่ี

ของรัฐ ควบคู่ไปกบัการปรับปรุงรูปแบบและวิธีการท างานเพื่อให้การบริหารราชการแผ่นดินเป็นไป
อยา่งมีประสิทธิภาพ และส่งเสริมใหห้น่วยงานภาครัฐใชห้ลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีเป็นแนวทาง
ในการปฏิบติัราชการ 

2. พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551 มาตรา 72 
ไดก้ าหนดแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐ ตามมาตรา 72 ใหข้า้ราชการมีหนา้ท่ี

ด าเนินการให้มีการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่ขา้ราชการพลเรือนสามญั เพื่อให้
ขา้ราชการพลเรือนมีคุณภาพ จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวญัก าลงัใจในการปฏิบติัราชการให้เกิดผล
สัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ 

จากกฎหมายดงักล่าว ท าให้ทุกกระทรวง จ าเป็นตอ้งมีการพฒันาทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐ ให้
เป็นไปตามแนวทางและวิถีทางแห่งกฎหมาย จึงท าใหห้ลายกระทรวงด าเนินการพฒันาขา้ราชการ เพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการอยา่งต่อเน่ืองและจริงจงั 

 

9.10 วธิีการพฒันาข้าราชการ 
วิธีการท่ีใชใ้นการพฒันาขา้ราชการมี 2 วิธี คือ การพฒันาบุคคลก่อนรับราชการ และการพฒันา

บุคคลในระหวา่งรับราชการ ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

1. การพฒันาบุคลากรก่อนรับราชการ 
เป็นวิธีการท่ีใช้มานาน ในการเตรียมบุคคลท่ีมีความสามารถก่อนท่ีจะบรรจุแต่งตั้งให้ด ารง

ต าแหน่งราชการ แบ่งเป็น 
1.1 การจัดสรรทุนการศึกษาในสาขาวิชาต่างๆ ตามความตอ้งการของกระทรวง ทบวง กรม 

ส่วนใหญ่จะจดัสรรให้ในสาขาท่ีขาดแคลนเพราะยงัไม่มีการเปิดสอนในประเทศ หรือเป็นสาขาท่ีจ าเป็น 
ทุนท่ีจดัสรรส่วนใหญ่จะค านึงถึงผลท่ีจะน ามาใช ้น าความรู้มาพฒันา ซ่ึงผูไ้ดรั้บทุนตอ้งท าสัญญาผกูพนั
ในการปฏิบติัราชการตามเวลาท่ีทางราชการก าหนด หากไม่ปฏิบติัตามตอ้งชดใชทุ้นเป็นตวัเงินแทน 

1.2 การจัดการศึกษาหรือการฝึกอบรมก่อนบรรจุเข้ารับราชการ ทางราชการจดัตั้งโรงเรียนเพื่อ
พฒันาบุคลากรก่อนเขา้รับราชการเอง เช่น โรงเรียนป่าไมจ้งัหวดัแพร่ ในสังกดักรมป่าไม ้โรงเรียนช่าง
ชลประทาน สังกดักรมชลประทาน โรงเรียนการปศุสัตว์ สังกดักรมปศุสัตว ์โรงเรียนนายร้อยต ารวจ
สามพราน ซ่ึงถือวา่เป็นขา้ราชการฝ่ายพลเรือน 
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2. การพฒันาบุคลากรในระหว่างรับราชการ 
วิธีการพฒันาขา้ราชการจะเป็นไปตามท่ี ก.พ.ก าหนด ซ่ึงไม่จ ากดัเฉพาะการฝึกอบรมเท่านั้น 

แต่รวมถึงการท าให้ขา้ราชการมีทกัษะ ทศันคติ คุณธรรม จริยธรรมท่ีเหมาะสมกบัการเป็นขา้ราชการ 
หน่วยงานราชการมีวิธีในการพฒันาท่ีแตกต่างกนัออกไปหลายวิธี ดงัน้ี 

2.1 การพัฒนาข้าราชการโดยหน่วยงานราชการเอง มีหลายวิธี เช่น การฝึกอบรม  เป็นวิธีการ
ท่ี ก.พ.ใชใ้นการสร้างความรู้ความเขา้ใจทกัษะและเสริมสร้างจริยธรรมใหก้บัขา้ราชการกลุ่มเป้าหมาย 
ซ่ึงจดัหลกัสูตรการฝึกอบรม ไดแ้ก่ หลกัสูตรพฒันาความรู้ตามสายงาน หลกัสูตรการฝึกอบรมพิเศษ 

2.2 การพัฒนาข้าราชการโดยองค์การภายนอก  เกิดจากความตอ้งการของส่วนราชการ และ
ความร่วมมือกนัระหว่างส่วนราชการกบัสถาบนัการศึกษา ท่ีตอ้งการความพร้อมและความเช่ียวชาญ
ในการฝึกอบรมดา้นต่างๆ และสถาบนัการศึกษาท่ีตอ้งการและเชิญชวนส่วนราชการเขา้ร่วมอบรม 

2.3 การพัฒนาข้าราชการโดยส านักงาน ก.พ. เป็นหน่วยงานประสานและด าเนินงานให้การ
พฒันาขา้ราชการเป็นไปตามกรอบนโยบายและเป้าหมายของ ก.พ. ไดด้ าเนินการในเร่ืองต่างๆ เช่น เป็น
แหล่งขอ้มูลเก่ียวกบัการฝึกอบรม สนบัสนุนในการร่วมก าหนดแผนการอบรมกบัส่วนราชการ การใช้
ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์ สนับสนุนเครือข่ายการฝึกอบรม ด าเนินการฝึกอบรม สนับสนุนให้มีการ
ประเมินผลการอบรม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่ 9.2 วิธีการพฒันาข้าราชการ 

 
 

การพฒันาขา้ราชการ 

ระหวา่งรับราชการ 

หน่วยราชการ 

องคก์าร 

ก.พ. 

ก่อนรับราชการ 
การจดัการศึกษา 

จดัสรรทุนการศึกษา 
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9.11 วธิีการฝึกอบรมในราชการไทย 
ท านองเดียวกบับทท่ี 8 ส าหรับวิธีการฝึกอบรมท่ีใชอ้ยู่ทัว่ไปมีอยูห่ลายวิธี ซ่ึงพอแบ่งเป็นกลุ่ม

ได ้2 กลุ่ม คือ 

1. การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (On - the - job training) เป็นวิธีการฝึกอบรมท่ีจะ

ช่วยสร้างความช านาญในงานและความเขา้ใจให้ผูเ้รียนรู้ไดม้ากท่ีสุดวิธีหน่ึง ผูรั้บการฝึกอบรมจะได้
เรียนรู้เทคนิควิธีการท างาน ไดรั้บความช านาญจากการฝึกหรือทดลองปฏิบติั รวมทั้งแนวคิด ปรัชญา 
หรือวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของการท างานพร้อมกนักบัการปฏิบติัจริง 

1.1 การสอนแนะ (Coaching) เป็นการสอนแบบตวัต่อตวั มกัใชก้บับุคลากรในระดบัตน้โดย
มอบหมายให้ผูบ้งัคบับญัชา หรือหัวหน้างาน คอยดูแลแนะน าช่วยเหลือให้รู้จกัวิธีปฏิบติังานไดอ้ย่าง
ถูกตอ้ง ส่วนใหญ่เป็นการพฒันาบุคลากรท่ีเพิ่งเขา้รับราชการ เป็นการเรียนรู้โดยการลงมือปฏิบติัภายใต้
การก ากบั ดูแล ช่วยเหลือ ของผูบ้งัคบับญัชา หวัหนา้หรือพี่เล้ียง 

1.2 สับเปลี่ยนหมุนเวียนหน้าท่ี (Job rotation) ควรสับเปล่ียนโยกยา้ยหน้าท่ีการงานเป็น
คร้ังคราว เพราะการท างานติดต่อกนัเป็นเวลานานอาจท าให้เกิดความรู้สึกเบ่ือหน่าย ซ ้ าซากจ าเจ ขาด
ความกระตือรือร้น วิธีน้ีจะก่อให้เกิดความต่ืนตวั เปิดโอกาสใหมี้การศึกษาหาความรู้และประสบการณ์
ใหม่ๆ จึงเหมาะส าหรับผูบ้ริหารในระดบัสูง 

2. การฝึกอบรมนอกสภาพการท างาน (Off - the - job training) การส่งไปฝึกอบรม

นอกสถานท่ีท างาน อบรมในหน่วยงานฝึกอบรมภายนอก เป็นการฝึกอบรมท่ีบุคลากรตอ้งหยุดท างาน
ท่ีท าเป็นประจ า เพื่อเขา้รับการอบรมตามหลกัสูตร หรือโครงการท่ีองคก์าร หรือหน่วยงานภายนอกได้
จดัท าขึ้น 

2.1 การอบรมในห้อง หรือการฝึกอบรมในช้ันเรียน การเขา้รับการอบรมในห้องประชุม 
หรือในห้องเรียน เหมือนกบัการเรียนหนังสือในสถาบนัการศึกษา หากแต่เป็นการอบรมเฉพาะกลุ่ม 
ตามหลกัสูตรโครงการ ท่ีองคก์ารไดก้ าหนดไว ้วิธีน้ีมีประโยชน์ในแง่ของการไดรู้้ถึงปรัชญา แนวคิด 
ทฤษฎี และวิธีการแกไ้ขปัญหา การฝึกอบรมในหอ้ง มีวิธีการใหเ้ลือกใชห้ลายวิธี ดงัน้ี 

2.1.1 การบรรยาย (Lecture) เป็นการให้ความรู้แก่ผูเ้ขา้อบรมโดยวิทยากรเพียงผูเ้ดียว ใชร้ะยะเวลา
ไม่นาน ผูฟั้งมกัไม่มีส่วนร่วม เวน้แต่การซักถามปัญหา หรือแสดงความคิดเห็นโดยทัว่ไปเท่านั้น ความรู้
ท่ีผูเ้ขา้รับการอบรมไดรั้บมกัเป็นความรู้ในเชิงทฤษฎีวิชาการ มากกวา่วิธีการปฏิบติังาน 

2.1.2 การอภิปรายเป็นคณะ (Panel discussion) อภิปรายร่วมกนัของกลุ่ม ผูท้รงคุณวุฒิประมาณ 
3-5 คน เป็นวิทยากร และมีพิธีกรผูด้  าเนินรายการอีก 1 คน โดยผูท้รงคุณวุฒิจะเป็นผูใ้หค้วามรู้ ประสบการณ์ 
ขอ้เท็จจริง ความคิดเห็นในเร่ืองท่ีตนไดรั้บมอบหมาย หลงัการอภิปรายเป็นคณะมกัเปิดโอกาสให้ผูฟั้ง
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ได้ซักถามและแสดงความคิดเห็น ความรู้ท่ีผูเ้ข้ารับการอบรมได้รับจะเป็นความรู้ในเร่ืองของการ
ปฏิบติั มากกวา่ทฤษฎีหรือหลกัวิชาการ 

2.1.3 การบรรยายเป็นคณะ  (Symposium) เป็นเทคนิคท่ีใกล้เคียงกับการอภิปรายเป็นคณะ 
แตกต่างกันท่ีการอภิปรายเป็นคณะมกัก าหนดให้ผูท้รงคุณวุฒิให้ความรู้ในหัวขอ้ใดหัวขอ้หน่ึงตาม
ล าพงั เม่ือให้ความรู้เสร็จก็เป็นอนัจบกนั แต่การบรรยายเป็นคณะนั้น ผูด้  าเนินรายการ หรือพิธีกร อาจ
เป็นผูท้รงคุณวุฒิท่านเดิม ได้ให้ความรู้เพิ่ม หรือเพิ่มเติมในส่วนของการให้ความรู้ของผูท้รงคุณวุฒิ
ท่านอ่ืนก็ได ้ซ่ึงจะท าใหผู้เ้ขา้รับการอบรมไดรั้บความรู้และประสบการณ์มากขึ้น 

2.1.4 การอภิปรายเป็นกลุ่ม (Group discussion) เป็นการประชุมกลุ่มเพื่อเปิดโอกาสใหผู้เ้ขา้รับ
การอบรมไดมี้ส่วนร่วม ในการอภิปรายเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง การใชเ้ทคนิคน้ีเพื่อการคน้หาปัญหา สาเหตุ 
และแนวทางแกไ้ข หรือเพื่อเสนอแนะเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ท่ีเป็นประโยชน์ต่อกลุ่มหรือองคก์าร จ านวน
สมาชิกในกลุ่มนั้นไม่แน่นอน อาจมีตั้งแต่ 6 -12 คน ก็ได ้

2.1.5 การสัมมนา (Seminar) ผูเ้ขา้สัมมนาทุกคนตอ้งมีส่วนร่วมในการคิด อภิปราย หาขอ้สรุป 
และขอ้เสนอแนะ โดยร่วมกนัศึกษาวิเคราะห์เร่ืองท่ีก าหนดขึ้นเป็นหัวขอ้ ท่ีเป็นปัญหาต่อการปฏิบติังาน 
การสัมมนามกัจะมีผูเ้ช่ียวชาญ ผูท้รงคุณวุฒิ หรือวิทยากรเป็นผูใ้ห้ความรู้และขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งและ
จ าเป็นในหัวขอ้ท่ีก าหนดขึ้น ซ่ึงอาจกระท าโดยการจดัประชุม หรืออภิปรายกลุ่มย่อย หรือการสัมมนา
ร่วมกนัทั้งหมดกไ็ด ้

2.1.6 การประชุมปฏิบัติการ (Workshop) ผูเ้ขา้รับการอบรมจะมีความสนใจและมีปัญหาใน
การปฏิบติังานคลา้ยคลึงกนัมาร่วมกนัศึกษาหาทางแกไ้ขปัญหา หรือร่วมกนัทดลอง หาวิธีการปฏิบติัการ
ใหม่ๆ หรือเพื่อเพิ่มพูนความรู้ในการปฏิบติังาน ผลท่ีไดจ้ากการประชุมเชิงปฏิบติัการน้ีจะเป็นขอ้สรุป
วิธีการปฏิบติัการ หรือความรู้ใหม่ท่ีได้จากการปฏิบติังาน ซ่ึงตามปกติผูเ้ข้าประชุมปฏิบติัการจะมี
จ านวนประมาณ 10 - 25 คน 

2.1.7 การศึกษาจากกรณีตัวอย่าง (Case study) ผูท่ี้เขา้รับการอบรมจะได้เรียนรู้วิธีวิเคราะห์
และแกปั้ญหาจากขอ้มูลท่ีเกิดขึ้นจริง จากผูท่ี้มีประสบการณ์และมีความรู้ เป็นการเรียนรู้จากรูปธรรม 
โดยการศึกษาสถานการณ์ของกรณีตวัอย่าง ผูใ้ห้ความรู้จะน าปัญหาตวัอย่าง พร้อมขอ้มูลประกอบท่ี
เก่ียวขอ้งมาให้ผูรั้บการอบรมศึกษาวิเคราะห์ปัญหา และหาทางแกไ้ข ซ่ึงจะไดป้ระโยชน์อย่างมากท่ีจะ
น ามาเป็นหลกัในการแกไ้ขปัญหา 

2.1.8 การศึกษาดูงาน (Study visit) บุคลากรมีโอกาสไดเ้ยี่ยมชมหน่วยงานและวิธีการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการในหน่วยงานอ่ืน ไม่วา่จะเป็น หน่วยงานราชการ หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ หรือหน่วยงาน
เอกชน จะท าให้ผูเ้ยี่ยมชมไดรั้บการพฒันาความรู้ ความเขา้ใจในเทคนิคและวิธีการท างานของหน่วยงาน
ท่ีไปศึกษาดว้ยตวัของตวัเอง เกิดการแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์ท่ีจะน ามาปรับปรุงแกไ้ขงาน
ท่ีก าลงัปฏิบติัอยู ่รวมถึงไดป้ระโยชน์จากการประสานงานในอนาคตอีกดว้ย 
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2.2 การฝึกอบรมทางไกล เป็นการฝึกอบรม ในรูปแบบท่ีผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไม่ตอ้งเขา้รับ
ฟังบรรยายในชั้นเรียน เป็นการฝึกอบรมท่ีบา้นหรืออยู่ท่ีท างาน โดยผ่านการส่ือสาร เช่น ต ารา แบบฝึกหัด
ดว้ยตนเอง เป็นการประหยดั ท าไดค้รอบคลุมทั้งประเทศ เพิ่มโอกาสให้กบัขา้ราชการท่ีอยูห่่างไกล ได้
เขา้รับการฝึกอบรมโดยไม่เสียเวลาค่าใชจ่้ายมาก 

การพฒันาทรัพยากรมนุษยภ์าคราชการไทย ไม่แตกต่างจากการพฒันาทรัพยากรมนุษยภ์าคเอกชน
เท่าใดนัก เพราะมีรูปแบบในการพฒันาไม่แตกต่างกนั หากจะแตกต่างคงเป็นท่ีหลกัสูตรท่ีใช้ในการ
ฝึกอบรมท่ีตอ้งเหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มและบริบทของแต่ละองคก์าร 

ปัจจุบนัภาคราชการไทยให้ความส าคญัของการฝึกอบรม ทุกระดบัของผูป้ฏิบติั หลายหน่วยงาน
ตั้งส่วนงานขึ้นมาเพื่อท าการฝึกอบรมบุคลากรของตนเอง เพื่อท าหน้าท่ีจดัหลกัสูตรฝึกอบรมให้ตรง
กบัการพฒันาขององคก์าร ซ่ึงมีทั้งการฝึกอบรมในขณะปฏิบติังาน (on the job training) การฝึกอบรม
นอกสภาพการท างาน (off the job training) 

เทคโนโลยีท่ีทนัสมยั ก็เป็นอีกความส าคญัประการหน่ึงท่ีท าให้การฝึกอบรมของภาครัฐสามารถ
กระท าได ้ไม่วา่ขา้ราชการจะอยู ่ณ ท่ีแห่งใด ก็ไดรั้บการฝึกอบรมเช่นเดียวกนั 

วิธีการฝึกอบรม สามารถท าได ้2 กลุ่มดงัแผนภูมิต่อไปน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภูมิที่ 9.3 การฝึกอบรมในราชการไทย 
ที่มา : วนัสนันท์ ศิริรัตนะ. 2556 :130 

การสอนแนะ 

การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน 

การฝึกอบรมในขณะ
ปฏิบติังาน On the 

job training 

การฝึกอบรม
ในหอ้ง 

การฝึกอบรมนอก
สภาพการท างาน 

Off the job training 

การฝึกอบรม
ทางไกล 

1. การบรรยาย 
2. การอภิปรายเป็นคณะ 
3. การบรรยายเป็นคณะ 
4. การอภิปรายเป็นกลุ่ม 
5. การสัมมนา 
6. การประชุมปฏิบติัการ 
7. การศึกษากรณีตวัอยา่ง 
8. การศึกษาดูงาน 
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9.12 แบบจ าลองสายอาชีพ (Career model) 
เป็นการจ าลองเส้นทางเดินของแต่ละสายอาชีพ อธิบายเส้นทาง ทางเลือก และคุณสมบติัของ

บุคลากร 
“แบบจ าลองสายอาชีพ” ของบุคลากรเป็นเคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพส าหรับใช้เป็นแนวทาง

ในการพฒันาอาชีพของบุคลากร เพราะช่วยให้เขา้ใจทางเลือกในสายอาชีพของเขา สามารถยึดเป็น
แนวทางปฏิบติั เพื่อใหบ้รรลุความประสงค ์และความกา้วหนา้ในอนาคต 

ส่วนแผนพฒันาอาชีพ (career development plan) ของบุคลากรเป็นเคร่ืองมือช่วยพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์หมี้ประสิทธิภาพและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ารอยา่งต่อเน่ือง มุ่งเนน้ให้บุคลากร
แต่ละคนมีขอ้มูลเก่ียวกบัสายอาชีพและมีแนวทางในการพฒันาตนเอง เพื่อพฒันาศกัยภาพ ให้อยู่ใน
ฐานะบุคคลท่ีมีคุณค่าของสังคม เพื่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ซ่ึงเป็นความปรารถนาสูงสุดของ
บุคลากรเองและความตอ้งการขององคก์าร 

“แผนพฒันาอาชีพ” มี “แบบจ าลองอาชีพ” เป็นส่วนประกอบส่วนหน่ึง การสร้างแบบจ าลอง
สายอาชีพจะตอ้งประกอบดว้ยองคป์ระกอบส าคญัดงัต่อไปน้ี 

1. ปัจจัยแห่งความส าเร็จ  (General success factors) ความส าเร็จของบุคลากรองค์การ คือ 
ความส าเร็จในความกา้วหนา้ อาชีพ การงาน ฐานะการเงิน ต าแหน่งท่ีสูงขึ้น หนา้ท่ีมีความส าคญั มีความ 
รับผิดชอบสูง มีเกียรติ ได้สิทธิ อ านาจ การท่ีจะส าเร็จในสายอาชีพได้ขึ้ นอยู่กับความรู้ ความถนัด 
สามารถ ทกัษะ และคุณลกัษณะพื้นฐานท่ีจ าเป็นต่อความก้าวหน้าของบุคลากรในแต่ละสายอาชีพ 
ดงันั้นการพฒันาแบบจ าลองสายอาชีพ จึงตอ้งก าหนดปัจจยัแห่งความส าเร็จในแต่ละสายงานไวอ้ย่าง
ชดัเจน 

2. กลุ่มงานหลัก (Broad function areas) การจ าแนกกลุ่มงานหลกั เป็นการจดัแบ่งกลุ่มงานท่ี
มีลกัษณะคลา้ยคลึงกนั หรือมีความสัมพนัธ์กนัในสายอาชีพหน่ึงๆ เช่น อาชีพวิศวกร จะประกอบดว้ย
กลุ่มงานวิศวกรรม งานโครงการ งานปฏิบติัการ งานซ่อมบ ารุง และงานอ่ืนๆ เป็นตน้ การจ าแนกกลุ่ม
งานเพื่อพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ ทกัษะ และความเช่ียวชาญตามกลุ่มงานท่ีก าหนด 

3. แนวคิดทางเดินสายอาชีพ  (Ideas on career path) เป็นการบอกว่าแต่ละสายอาชีพ  เช่น 
สายอาชีพวิศวกร นิติกร นักการบัญชี นักการตลาด ต่างเติบโตไปในสายงานของตน จากขั้นสู่ขั้น เช่น 
วิศวกรระดับ 5 จะมีพฒันาการเจริญเติบโตเป็นระดับ 6, 7, 8, ... ขา้ราชการมีถึงระดับ 11 เป็นตน้ มี
พัฒนาการและเจริญเติบโตไปตามทิศทางท่ีก าหนด โดยในแต่ละระดับสายอาชีพจะมีทักษะ 
คุณลกัษณะของระดบันั้นๆ บ่งบอกไว ้เช่น ทกัษะทางวิชาการ ทกัษะทางการบริหาร และคุณสมบติัเชิง
นิสัย เป็นตน้ 

4. ตัวบ่งชี้ค่างานและทักษะทางการจัดการ (Job weight indicators and management skills) 
ตวับ่งช้ีค่างาน เป็นตวัวดัคุณค่าของงาน เพื่อใชเ้ป็นมาตรฐานในการพฒันาความสามารถของบุคลากร



  289 

 

บทท่ี 9 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ตามคุณค่าของงานท่ีองค์การตอ้งการ ตวับ่งช้ีค่าของงานประกอบด้วย ขอบเขตทางวิชาการ หน้าท่ี
ความรับผิดชอบ ผลกระทบของงาน ความคิดสร้างสรรค์ ขอบเขตการบริหาร แต่ละระดับของสาย
อาชีพจะตอ้งมีตวับ่งช้ีค่างานอย่างชดัเจน สามารถน างานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนัมาเปรียบเทียบกบัตวับ่งช้ี
ค่างาน เพื่อทราบวา่ขณะนั้นสามารถท างานไดใ้นระดบัใด 

5. แนวทางเลือกในการพัฒนา ( Development option) ในแบบจ าลองสายอาชีพจะมีการก าหนด
แนวทางพฒันาบุคลากรไวเ้ป็นรูปแบบ ซ่ึงถูกออกแบบไวต้ามทกัษะและคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นท่ีก าหนด
ไวใ้นแต่ละสายอาชีพ 

สายงานหลกัท่ีส าคญัควรท าแบบจ าลองอาชีพ เพื่อแสดงแนวทางการพฒันาตามสายงานของ
บุคลากรและเป็นผลดีต่อองค์การในแง่ธ ารงรักษาบุคลากรให้อยู่กบัองค์การยัง่ยืน เพราะบุคลากรจะ
มองเห็นทางเจริญกา้วหนา้จากแบบจ าลองอาชีพวา่ตนสามารถพฒันาการควบคู่ไปกบัองคก์าร 

องคก์ารจะตอ้งก าหนดขั้นตอนการสร้างและบุคลากรจะตอ้งปฏิบติัตามแผนพฒันาอาชีพ 
 

9.13 ขั้นตอนการสร้างและการปฏิบตัิตามแผนพฒันาอาชีพ 
การพฒันาอาชีพจะสัมฤทธิผลก็ต่อเม่ือทั้งบุคลากรและองคก์ารสามารถน าแผนพฒันาอาชีพท่ี

ก าหนดขึ้นมาปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรมทั้งสองฝ่ายต่างต้องมีความเข้าใจวตัถุประสงค์ แนวทาง
ปฏิบติั และร่วมมือกนัอยา่งจริงจงั องคก์ารจะมีการวางแผนและขั้นตอนการปฏิบติัตามแผนอาชีพดงัน้ี 

1. บุคลากรและองค์การตอ้งปรึกษาวางแผนร่วมกนัก าหนดแผนพฒันาอาชีพ โดยพิจารณา
ทกัษะและคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นในสายอาชีพนั้นๆ ท่ีไดก้ าหนดไวใ้นรายละเอียดของแบบจ าลองอาชีพ 
และก าหนดแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อวดัผลงานและพฒันาการของ
บุคลากรได ้โดยก าหนดตวับ่งช้ีค่างานไวเ้ป็นเกณฑอ์า้งอิงเพื่อดูความกา้วหนา้ 

2. ผูบ้งัคบับญัชาชั้นตน้จะรวบรวมขอ้มูลผลพฒันาการน าเสนอผูบ้งัคบับญัชาระดบัเหนือ 
เพื่อขอค าแนะน าและความเห็น 

3. ผูบ้งัคบับญัชาตามล าดบัขั้นในหน่วยงานจะประชุมพิจารณาแผนพฒันาอาชีพของบุคลากร
แต่ละคน เช่น การเล่ือนระดบั การโยกยา้ย การฝึกอบรม และอ่ืนๆ เพื่อเสนอต่อคณะกรรมการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยข์องแต่ละส่วนงานหรือขององคก์าร 

4. ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งท าหนา้ท่ีให้ค  าปรึกษาแนะแนวแก่บุคลากร ศึกษาขอ้มูลแลว้ประสานงาน
กบัหน่วยงานทรัพยากรมนุษยเ์พื่อจดัท าแผนปฏิบติัการส าหรับการฝึกอบรมหรือกิจกรรมอ่ืนๆ ในการ
พฒันาอาชีพของบุคลากรใหเ้ป็นรูปธรรม 

แผนพฒันาอาชีพจะตอ้งเกิดจากความตอ้งการและจากการตกลงร่วมกนัระหว่างองค์การกบั
บุคลากร ถา้ต่างเขา้ใจและเต็มใจ แผนอาชีพจะด าเนินไปราบร่ืนประสบความส าเร็จโดยร่วมมือกัน
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ตรวจสอบปรับปรุงแผนอาชีพให้สอดคลอ้งกบัความจริง ส่งเสริมให้ด าเนินไปสมบูรณ์ เกิดประโยชน์
สูงสุด 

 

สรุป การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
ขั้นตอนของพฒันาการในการประกอบอาชีพ จ าแนกเป็น 5 ขั้นตอน คือ ขั้นคน้หา ขั้นวางรากฐาน 

ขั้นกลางอาชีพ ขั้นทา้ยอาชีพ และขั้นถดถอย แบบจ าลองพฒันาการดา้นอาชีพน้ีมีประโยชน์มากต่อการ
พฒันาบุคลากร และการวางแผนพฒันาอาชีพขององคก์าร จ าแนกบุคลิกภาพหรือลกัษณะนิสัยท่ีเหมาะ
กบัอาชีพท่ีแตกต่างกนัเป็น 6 ลกัษณะ คือ นิยมความจริง ชอบคน้หา สนใจศิลปะ ชอบสังคม ต่ืนตวั และ
อนุรักษนิ์ยม 

การพฒันาอาชีพ จ าแนกเป็น 2 ระดบั คือ พฒันาอาชีพโดยองคก์าร และพฒันาอาชีพโดยบุคลากร 
และการท าแบบจ าลองสายอาชีพต่างๆ ต้องด าเนินการร่วมกันระหว่างบุคลากรในสายอาชีพนั้นๆ กับ
หน่วยงานทรัพยากรมนุษย ์

 

ค าถามทบทวน บทที่ 9 
1. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีวตัถุประสงคอ์ยา่งไร 
2. แบบจ าลองสายอาชีพคืออะไร เก่ียวขอ้งกบัการวางแผนพฒันาอาชีพอยา่งไร 
3. การพฒันาอาชีพแบ่งออกเป็นก่ีระดบั จงอธิบายแต่ละระดบั 
4. จงอธิบายแต่ละขั้นตอนของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
5. จงแสดงความรู้เร่ืองการพฒันาขา้ราชการ และมีวิธีพฒันาขา้ราชการอยา่งไร 
6. ท่านมีวิธีการฝึกอบรมขา้ราชการไทยอยา่งไรบา้ง อธิบาย 
7. ท่านเห็นวา่การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีแนวทางในการด าเนินงานก่ีแนวทาง อะไรบา้ง แต่ละ

แนวทางมีความแตกต่างกนัอยา่งไร 
 

หนังสืออ้างองิบทที่ 9 
จิตติมา อคัรธิติพงศ.์ การพฒันาทรัพยากรมนุษย์. พระนครศรีอยธุยา : มหาวิทยาลยัราชภฏั
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เชาว ์โรจนแสง. เอกสารการสอนชุดวิชาการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ หน่วยท่ี 1-7, (พมิพ์คร้ังท่ี 

3). นนทบุรี : ส านกัพิมพม์หาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช. 2554. 
นงนุช วงษสุ์วรรณ. การบริหารทรัพยากรมนุษย์. พิมพค์ร้ังท่ี 5. กรุงเทพฯ : จามจุรีโปรดกัท.์  

2552. 
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การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

 

Performance Appraisal 
 

การวดัผลงาน 

 

ความน า 
การจดัการการปฏิบติังาน (performance management) ประกอบดว้ย 4 ขั้นตอนส าคญั คือ 1. 

การวางแผนการปฏิบติังาน (performance planning) 2. การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั (performance feedback) 
3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  (performance appraisal) 4. การวางแผนการพัฒนา (performance 
development planning) บทน้ีจะศึกษาขอ้ 3 เก่ียวกบั “การประเมินผลการปฏิบติังาน” ซ่ึงเป็นส่วนประกอบ
ส าคัญในการควบคุมทรัพยากรบุคคลในองค์การให้ปฏิบัติงานตามเป้าหมาย ท่ีก าหนด โดยท่ีการ
ประเมินผลการปฏิบติังานจะถูกน ามาใช้ตรวจสอบว่าบุคลากรแต่ละคนขององค์การสามารถปฏิบติั
หนา้ท่ีมีประสิทธิภาพสมดงัท่ีองคก์ารคาดหวงัเพียงใด เพื่อท่ีจะใชเ้ป็นแนวทางปรับปรุงเป้าหมายของ
องค์การ และ/หรือปรับปรุงการปฏิบติังานของบุคลากรได้เหมาะสมในอนาคต หัวหน้างานทุกคนมี
หนา้ท่ีตอ้งประเมินผลงาน จึงจ าเป็นตอ้งมีความเขา้ใจหลกัการประเมินผลการปฏิบติังานอย่างถูกตอ้ง  
ละเอียด ชดัเจน เพื่อน าไปใชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและยติุธรรม 

บางท่านมีความเห็นว่า แนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยส์มยัใหม่ เปล่ียนจุดเน้นจากการ 
“บัญชาและควบคุม (command and control model)” เป็นการ “ช่วยเหลือและช้ีแนะ (facilitate and 
coach model)” 

ผูเ้ขียนเห็นดว้ยวา่ควรมีการช่วยเหลือช้ีแนะ แต่การบญัชา และควบคุม มีความจ าเป็นอย่างยิง่
ละทิ้งไม่ได ้

การประเมินผลการปฏิบติังาน คือ การพิจารณาตดัสินอย่างเป็นทางการ เพื่อบ่งช้ีว่าบุคลากร
ปฏิบติังานไดดี้เพียงใด และส่ือสารผลการพิจารณานั้นๆ ให้บุคลากรทราบ ควรจะประเมิน 6 เดือน/
คร้ัง หรือปีละคร้ัง องคก์ารสามารถน าผลของการประเมินน้ีไปใชเ้ป็นขอ้มูลสรุปผลงาน เพื่อพิจารณา
ความดีความชอบของบุคลากร ใหร้างวลั เล่ือนระดบั ปรับเงินเดือน และใชก้ าหนดแผนพฒันาบุคลากร
ดว้ย ตอ้งระวงัพวกท่ีผลงานไม่ดี อาจไม่ค่อยพอใจกบัผลสะทอ้นกลบั รู้สึกเหมือนถูกวิพากษว์ิจารณ์ 
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หน่วยงานทรัพยากรมนุษยก์็ใชข้อ้มูลการประเมินการปฏิบติังานสะทอ้นให้เห็นถึงความส าเร็จ
ของการสรรหา การคดัเลือก การปฐมนิเทศ การบรรจุแต่งตั้ง การฝึกอบรม และการตดัสินใจเร่ืองอ่ืนๆ 

ในเบ้ืองแรกควรท าความรู้จกัความหมาย และวตัถุประสงคข์องการประเมินผลการปฏิบติังาน
กนัก่อน 

 

10.1 ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Appraisals) 

ชูชัย สมิทธิไกร (2556 : 366) กล่าววา่ การประเมินผลการปฏิบติังาน คือ กระบวนการพิจารณา
ตดัสินว่าบุคลากรปฏิบัติงานได้ดีเพียงใดโดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานท่ีก าหนดไว้ และส่ือสารให้
บุคลากรทราบถึงการพิจารณานั้นๆ 

กองวิชาการส านักงาน กพ. (มปป : 1) นิยามว่า การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง การ
ประเมินวา่คนท างานไดผ้ลเท่าท่ีควรจะท าไดห้รือดอ้ยกวา่ หรือดีกวา่ท่ีคาดหมาย และคุม้ค่าเงินเดือนท่ี
ก าหนดไวส้ าหรับต าแหน่งนั้นๆ หรือไม่ 

ทิรัศม์ชญา พิพัฒน์เพ็ญ และคณะ (2557) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง การ
เทียบระหว่างผลงานระดบับุคคลท่ีปรากฏกบัมาตรฐานท่ีวางไวส้ าหรับต าแหน่งหน้าท่ีนั้นๆ โดยอาจ
อาศยัความยอมรับร่วมกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาในฐานะผูว้างมาตรฐานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในฐานะผู ้
ปฏิบติั ทั้งน้ีเพื่อประโยชน์ในการควบคุม ตรวจสอบ ติดตามปริมาณงาน และคุณภาพของบุคคลให้
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์าร รวมทั้งประโยชน์ในการให้รางวลั หรือลงทณัฑ์ ตลอดจนใน
การพฒันาบุคคลต่อไปในอนาคต 

พิชิต ฤทธิ์จรูญ (2557) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบติังาน หมายถึง กระบวนการท่ีเป็น
ระบบ (systematic process) ซ่ึงถูกพฒันาขึ้นเพื่อท าการวดัคุณค่าของบุคลากรในการปฏิบติังานภายใน 
ช่วงระยะเวลาท่ีก าหนด ว่าเหมาะสมกบัมาตรฐานท่ีก าหนดและเหมาะสมกบัรายไดท่ี้บุคลากรไดรั้บ
จากองค์การหรือไม่ ตลอดจนใช้ประกอบการพิจารณาศักยภาพของบุคลากรในการปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นไป 

ผุสดี รุมาคม (2551 : 4 อา้งใน วนัสนันท์ ศิริรัตนะ 2556 : 160) กล่าวว่า การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน คือ กระบวนการท่ีด าเนินไปอยา่งต่อเน่ืองในการประเมินและการบริหารพฤติกรรม และผล
ท่ีไดจ้ากการปฏิบติังานโดยทัว่ไป 

สรุป การประเมินผลการปฏิบติังาน คือ การเทียบผลการปฏิบติังานกบัเกณฑท่ี์ตั้งไว ้เพื่อหาผล
การปฏิบติังานวา่ไดม้าตรฐานหรือดีเลวของแต่ละบุคคล เพื่อน าไปสู่การพฒันาตนเอง และองคก์าร 
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10.2 วตัถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ผลจากการประเมิน สะทอ้นกลบัให้บุคลากรทราบว่าตนจะตอ้งปรับปรุงหรือพฒันาตรงไหน

องค์การใชเ้ป็นขอ้มูลแกไ้ขการปฏิบติังานให้ถูกตอ้งเหมาะสมทั้งปัจจุบนัและอนาคต ใชว้างแผนเป้าหมาย 
แนวทางช่วยให้การบริหารจดัการองค์การดีขึ้น สามารถเผชิญกบัปัญหาได้ ทราบประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน ของบุคลากร (วิสูตร จิระด าเกิง, 2555) และสมรรถภาพในการพฒันาตนเอง (ธัญญาพันธ์ 
สิทธิพงษ์, 2553) ตรวจสอบ ทบทวนการปฏิบติังานของ team work เพื่อการบ่งช้ี (identification) เป็น
การวดั (measurement) การปฏิบติังานของบุคลากร (Mondy & Noe, 1996 : 326) 

การประเมินผลการปฏิบัติงานมีวัตถุประสงค์ท่ีส าคัญ สรุปเป็นขอ้ๆ ดงัน้ี (จ าเนียร จูงตระกูล, 
2531 : 23) 

1. เพื่อทราบผลการปฏิบติังานของบุคลากร ผูบ้ริหารใชเ้ป็นขอ้มูลตดัสินใจว่าบุคลากรคนใด
ควรปฏิบติังานอยู่ในต าแหน่งเดิม หรือมีความดีความชอบสมควรไดเ้ล่ือนต าแหน่ง เล่ือนขั้นเงินเดือน
ประจ าปี การจ่ายโบนสั พิจารณาใหผ้ลตอบแทนรูปแบบต่างๆ 

2. เพื่อทราบจุดเด่น จุดดอ้ยในการปฏิบติังานของบุคลากร เป็นขอ้มูลในการส่งเสริม พฒันา
ผูมี้ศกัยภาพ เปล่ียนต าแหน่งงานของบุคลากรให้มีความเหมาะสม หรือปรับปรุงขอ้บกพร่อง โดยการ
ฝึกอบรม 

3. เพื่อเป็นขอ้มูลยอ้นกลบัในการปรับปรุงกระบวนการท างาน การประเมินผลการปฏิบติังาน
ท าให้ทราบถึงปัญหา และอุปสรรคในการปฏิบติังาน เป็นผลให้ผูบ้งัคบับญัชาทราบทิศทางแกไ้ขไป
ตามความเหมาะสม ตรงประเด็น 

4. เพื่อเป็นขอ้มูลส าหรับการวางแผนบุคลากรขององค์การ ใช้ประกอบในการบริหารงาน
ดา้นต่างๆ เช่น การสร้างความยุติธรรม และการแกปั้ญหาความขดัแยง้ภายในองค์การ เพื่อก่อให้เกิด
บรรยากาศท่ีดีในการปฏิบติังาน และเสริมสร้างศกัยภาพโดยรวมขององคก์าร 

5. เพื่อเป็นขอ้มูลส าหรับการสรรหาและการคดัเลือกบุคลากรองค์การ การประเมินผลการ
ปฏิบติังานจะได้ขอ้มูลต่างๆ ส าหรับใช้ในการประเมินประสิทธิภาพของวิธีการสรรหาและคดัเลือก
บุคลากร กล่าวคือหากบุคลากรท่ีผ่านการสรรหาและคดัเลือกมาแลว้ สามารถท างานไดดี้ ก็แสดงว่า
วิธีการสรรหาคดัเลือกบุคลากรมีความถูกตอ้งแม่นย  า 

6. เพื่อเสริมสร้างและรักษาสัมพนัธภาพอนัดีระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบับุคลากร ปรึกษาหารือ
แกไ้ขขอ้บกพร่อง โยกยา้ยหนา้ท่ี ให้รางวลัความดีความชอบ เล่ือนต าแหน่งดว้ยความเป็นธรรม น ามา
ซ่ึงความเขา้ใจอนัดีซ่ึงกนัและกนั 

7. เพื่อใชข้อ้มูลจากการประเมินไดม้าปรับปรุงเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
องคก์ารใหดี้ขึ้น และรักษาระดบัของผลการปฏิบติังานให้อยูใ่นระดบัท่ีตอ้งการ 
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จึงกล่าวไดว้า่ วตัถุประสงคข์องการประเมินการปฏิบติังานก็เพื่อพิจารณาผลตอบแทนท่ี
องคก์ารจะใหแ้ก่บุคลากร โดยพิจารณาการปฏิบติังานท่ีจะแกไ้ขปรับปรุงใหมี้ประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลมากขึ้น และพิจารณาศกัยภาพของบุคลากรในอนัท่ีจะพฒันาองคก์ารใหบ้รรลุความส าเร็จ 

การประเมินผลการปฏิบติังานจึงมีประโยชน์ต่อองคก์ารและตวับุคลากรอยา่งมาก 
 

10.3 ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏบิัติงาน มีดงัน้ี 
1. ผลสะทอ้นของการปฏิบติังาน ก่อให้เกิด การปรับปรุงการปฏิบัติงาน (performance improvement) 

ช่วยให้บุคลากร ผูบ้ริหาร ผูช้  านาญการเขา้มามีส่วนในการปรับปรุงการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม อยู่ใน
ระดบัท่ีน่าพอใจ 

2. การประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อ การปรับค่าตอบแทน (compensation adjustment) ช่วย
ให้ผูบ้ริหารมีเกณฑท่ี์ยุติธรรม ตดัสินใจว่าใครควรไดเ้งินเดือนเพิ่มขึ้น ไดเ้ล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง เป็น
การพฒันาบุคลากร อาจมีการลดขั้น ลดต าแหน่งขึ้นอยูก่บัการปฏิบติังานท่ีผา่นมา  

3. เพื่อการจดัวางตวับุคคล พิจารณาตัดสินการบรรจุ (placement decision) ให้ไปท าหน้าท่ี
งานท่ีถนดั (aptitude) มีความสามารถ มีความรับผิดชอบสูงกวา่หรือต ่ากวา่ 

4. การประเมินผลการปฏิบติังาน ช่วยให้สามารถตดัสินใจวา่ควรมีการฝึกอบรมและการพัฒนา 
(training and development) ผลการปฏิบติังานไม่ดีพอก็ตอ้งมีการฝึกอบรม แต่ถา้บอกถึงศกัยภาพก็จะ
ไดรั้บการพฒันา 

5. ผลสะทอ้นกลบัของการปฏิบติังานจะช่วยช้ีแนะแนวทางของการตดัสินใจ การวางแผน
และการพัฒนาอาชีพ (career planning and development) โดยเฉพาะช่องทางอาชีพเฉพาะด้านท่ีบุคลากร
ควรส ารวจตรวจสอบ 

6. ผลการประเมิน บอกการปฏิบติังานว่าดีหรือไม่ดี บ่งบอกถึงความเขม้แข็ง หรือความอ่อนแอ
ในระเบียบวิธีการด าเนินการบริหารจดัการ ข้อบกพร่องของกระบวนการจัดบุคคล (staffing process 
deficiencie) 

7. การประเมินเพื่อทดสอบ ความไม่ถูกต้องหรือแม่นตรงของข้อมูล (information inaccuracie) 
ถา้ผลของการปฏิบติังานไม่ดีแสดงใหเ้ห็นถึงความบกพร่องในขอ้มูลการวิเคราะห์งาน แผนทรัพยากร
มนุษย ์หรือในส่วนอ่ืนของระบบขอ้มูลการบริหารทรัพยากรมนุษย ์การใชข้อ้มูลท่ีไม่ถูกตอ้งแม่นย  า
อาจน าไปสู่ความไม่เหมาะสมในการจา้งงาน การฝึกอบรมหรือการใหค้  าปรึกษาแนะแนว 

8. การประเมินผลจะช่วยวินิจฉัย ความบกพร่องของการออกแบบงาน  (job design error) 
ผลงานไม่ดีหรือการปฏิบติังานไม่ดี อาจเป็นเพราะการออกแบบงานท่ีใช้มโนคติหรือนึกคิดเอาเอง ขืน
ใชต้่อไปจะท าใหอ้งคก์ารเสียหาย 
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9. การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีถูกตอ้ง ย่อมเป็นการวดัผลการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งานอย่างแทจ้ริง จึงเป็นเคร่ืองประกนัว่า การพิจารณาบรรจุภายในหน่วยงานไม่เป็นการเลือกปฏิบติั 
โอกาสการจ้างงานเท่าเทียมกัน (equal employment opportunity) (อลงกรณ์ มีสุทธา และ สมิต สัชฌุกร. 
2545) 

10. บางคร้ังการปฏิบติังานก็ไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัภายนอก เรียกว่าเป็นความท้าทายภายนอก 
(external challenge) ซ่ึงเป็นสภาพแวดลอ้มของงาน เช่น การเงิน ครอบครัว สุขพลานามยั เร่ืองส่วนตวั
อ่ืนๆ ถา้การประเมินไม่ครอบคลุมหน่วยงานทรัพยากรมนุษยก์็ไม่อาจให้ความช่วยเหลือได้ องค์การ
ตอ้งตรวจสอบระบบการปฏิบติังาน ปรับปรุงแกไ้ข 

11. การประเมินผลการปฏิบติังาน จะปรากฏให้เห็นทัว่ทั้งองคก์ารว่าดีหรือไม่ดี ช้ีให้เห็นการ
ท าหน้าท่ีของทรัพยากรมนุษยว์่าดีเพียงใดในการปฏิบติังาน เป็นการแสดง ผลสะท้อนต่อทรัพยากร
มนุษย์ (feedback to human resource) นัน่เอง 

12. เพื่อความเขา้ใจการบงัคบับญัชา การประเมินก่อใหเ้กิดการกระตุน้ผูบ้งัคบับญัชาใหส้ังเกต
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และจูงใจ แนะน า ท าใหเ้กิดความเขา้ใจระหวา่งกนั 

13. ทั้งบุคลากรและผูบ้งัคบับญัชาต่างทราบการประเมินผลการปฏิบติังานพร้อมกนั ถา้ไม่ดีก็
ยอมรับ ร่วมกนัหาสาเหตุผิดพลาด ปรับปรุงแก้ไข ถา้ปรากฏผลงานดี ก็มีทศันคติท่ีดี รู้สึกพึงพอใจ 
เพิ่มแรงจูงใจ ไวว้างใจผูบ้งัคบับญัชา มีความผกูพนัและภกัดีต่อองคก์าร 

14. เป็นเคร่ืองมือในการควบคุมการท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงค์ 
ควรจะทราบดว้ยวา่การประเมินผลการปฏิบติังานมีความส าคญัอยา่งไร  
 

10.4 ความส าคญัของการประเมินผลการปฏิบัติงาน (ส านักงาน ก.พ., กอง

วิชาการ. ม.ป.ป.) 
การประเมินผลการปฏิบติังานจะมีส่วนช่วยควบคุมให้การด าเนินงานในองคก์ารเป็นไปอย่าง

มีประสิทธิภาพและมีความยุติธรรม ตลอดจนสามารถใช้เป็นแนวทางในการพฒันาศักยภาพของ
องค์การ โดยท่ีการประเมินผลการปฏิบติังานจะมีความส าคญัต่อการด าเนินงานในระดบัต่างๆ ภายใน
องคก์ารดงัน้ี 

1. ความส าคัญต่อบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน การน าผลการประเมินการปฏิบติังานมาใช้ในการ
ปรับปรุงการปฏิบติัของตน เม่ือทราบมาตรฐานการปฏิบติังานท่ีองค์การก าหนดไว ้บุคลากรสามารถ
น าผลการประเมินมาแกไ้ขขอ้บกพร่อง และเพิ่มขีดความสามารถของตนเอง กล่าวคือบุคลากรองคก์าร
น าผลการประเมินมาใชป้รับปรุง พฒันาการด าเนินงานใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานท่ีองคก์ารก าหนดไว ้ถา้
ปรากฏผลว่าสามารถปฏิบติังานไดต้ามมาตรฐานท่ีองคก์ารก าหนด และเห็นว่ายงัสามารถพฒันาศกัยภาพ
ของตนให้เพิ่มสูงขึ้นได ้เพื่อมีรายไดห้รือต าแหน่งท่ีสูงขึ้นก็จะพยายามท าอย่างเต็มท่ี แต่ถา้การประเมินผล
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การปฏิบติังานยงัต ่ากวา่เกณฑม์าตรฐาน ก็จะตอ้งปรับปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่อง โดยเพิ่มความพยายามการ
ปฏิบติังานใหม้ากขึ้น หรือเขา้รับการฝึกอบรม หรืออาจตดัสินใจเปลี่ยนงานก็ได ้

2. ความส าคัญต่อหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชา หัวหนา้งานใชก้ารประเมินผลการปฏิบติังาน
มาประกอบการพิจารณาการบริหารเพื่อให้หน่วยงานมีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น ใชใ้นการควบคุมมาตรฐาน 
การบริหารค่าตอบแทน เล่ือนเงินเดือน เล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง สนบัสนุนผูพ้ฒันาตนเอง หัวหนา้งาน
เห็นถึงความสามารถในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนมีความถนดัเหมาะท่ีจะสนบัสนุน 
ปรับปรุง อยา่งไร 

3. ความส าคัญต่อองค์การ องคก์ารรู้ประสิทธิภาพก าลงัคนขององค์การ มีความพร้อมเพียงใด 
มีผลต่อความมัน่คงขององคก์ารและความมัน่คงของบุคลากรเอง เม่ือองคก์ารอยูร่อดบุคลากรในองคก์าร
ก็มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน อีกทั้ง ความกา้วหนา้ในอาชีพอีกดว้ย 

เพื่อใหก้ารประเมินผลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ ยติุธรรม และสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์
ผูป้ระเมินจะตอ้งพิจารณาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งใหส้มบูรณ์เสียก่อน 

 

10.5 ปัจจัยที่ควรพจิารณาก่อนประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ผูท้  าหนา้ท่ีประเมินผลงานสมควรตอ้งท าการพิจารณาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัต่อไปน้ีเสียก่อน 
1. มาตรฐานของการปฏิบัติงาน เป็นคุณลกัษณะท่ีก าหนดขึ้นมาตามแต่ชนิดของงาน โดยอยู่

ในรูปลกัษณ์ ปริมาณ และ/หรือคุณภาพของผลงาน เพื่อใชว้ดัผลการปฏิบติังานของบุคลากรว่ามีความ
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคเ์พียงใด พิจารณาไดจ้ากลกัษณะงาน (job description) 

การก าหนดมาตรฐานในการปฏิบติังานมีคุณประโยชน์ต่อทั้งฝ่ายผูท้  าการประเมินและผูถู้ก
ประเมิน ต่างยดึมาตรฐานเดียวกนั ช่วยลดปัญหาความขดัแยง้ 

2. ผู้ท าหน้าท่ีประเมินผลการปฏิบัติงานโดยทัว่ไปเป็นภาระหน้าท่ีของหัวหน้างาน เพราะ
ใกลชิ้ด เขา้ใจนโยบายท่ีสุด ทางท่ีดีควรจดัตั้งคณะกรรมการประเมินผล เพราะหัวหน้าคนเดียวอาจมี
ปัญหาอคติ ความเกรงใจ เกิดการระแวงเร่ืองความยุติธรรม ควรให้บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น เพื่อนร่วม 
รวมกลุ่มผูป้ฏิบติังาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ลูกคา้ เชิญเขา้มามีส่วนร่วม หวัหนา้งานเป็นประธาน 

3. วัตถุประสงค์ของการประเมินผล เพื่อพิจารณาผลการปฏิบติังานในปัจจุบนั และคาดการณ์
ศกัยภาพในอนาคต เตรียมความพร้อม เพื่อป้องกนัปัญหา และพฒันาบุคลากร พฒันาองคก์าร 

ผูป้ระเมินผลมีความจ าเป็นตอ้งรู้หลกัในการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นอยา่งดีเสียก่อน 
 

10.6 หลกัการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ผลการประเมินเก่ียวกบัความรู้สึกของบุคลากรอยา่งมาก กระทบถึงขวญั ก าลงัใจ ประสิทธิภาพ

การด าเนินงานในอนาคต ดังนั้นผูมี้หน้าท่ีเก่ียวกับการประเมิน จะตอ้งระวงัข้อบกพร่อง ผิดพลาด 



  298 

 

บทท่ี 10 การประเมินผลการปฏิบติังาน 

เพื่อให้กระทบกระเทือนความรู้สึกน้อยท่ีสุด ผูมี้หน้าท่ีท าการประเมินผลการปฏิบติังานจึงควรตอ้ง
เขา้ใจหลกัการต่อไปน้ี (อุสุมา ศักดิ์ไพศาล. 2556) 

1. ผูท้  าการประเมินตอ้งมีความรู้ ความเขา้ใจหลกัการประเมิน เคร่ืองมือท่ีใช้ประเมิน ขอ้ดี 
ขอ้เสีย ขอบเขต ถูกตอ้งตามวตัถุประสงค ์

2. การประเมินผลการปฏิบติังานตอ้งกระท าต่อเน่ืองเป็นระยะๆ เพื่อเป็นการควบคุม ปรับปรุง 
พฒันา รักษามาตรฐาน 

3. การประเมินผลปฏิบติังาน เป็นภาระหน้าท่ี  และความรับผิดชอบของหัวหนา้งานทุกคน 
หรือผูไ้ดรั้บมอบหมายจากองคก์าร หน่วยงานทรัพยากรมนุษย ์ 

4. การประเมินผลการปฏิบติังานตอ้งมีความเท่ียง (reliability) มีความคงเส้นคงวา ใชม้าตรฐาน
เดียวกนัในการประเมินบุคลากรท่ีอยูใ่นแผนกและต าแหน่งเดียวกนั 

5. มีความตรง (validity) หรือเก่ียวขอ้งกบังาน (relevance) หมายถึง หลกัเกณฑ์หรือมาตรฐาน
การปฏิบติังานท่ีใชใ้นการประเมินตอ้งมีความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบังานโดยตรง ซ่ึงงานแต่ละชนิดอาจ
มีเกณฑท่ี์ใชใ้นการประเมินแตกต่างกนั 

6. เสร็จจากการประเมินจะตอ้งแจง้ผลลพัธ์ (feedback) ใหท้ราบทัว่กนั 
7. เคร่ืองมือท่ีใชป้ระเมินตอ้งสามารถท าไดจ้ริง (practicality) หมายถึง สามารถเก็บรวบรวม

ขอ้มูลเก่ียวกบัการปฏิบติังานไดอ้ยา่งไม่ล าบากเกินไป และไม่ตอ้งใชเ้วลา เงินงบประมาณ และบุคลากร
มากเกินไป 

8. มีความสามารถในการจ าแนก (discriminative) หมายถึง การแยกผูท่ี้ปฏิบติังานดีและไม่ดี
ออกจากกนั 

9. มีความยุติธรรม (fair) หมายถึง ความเหมาะสมของกระบวนการท่ีใช้ในการตดัสินประเมิน 
การปฏิบติัต่อบุคคล และผลลพัธ์ของการประเมินจะตอ้งปราศจากอคติ ความยุติธรรมเป็นเร่ืองท่ีส าคญั
มาก หากผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกวา่ผูบ้งัคบับญัชาล าเอียงจะหมดความศรัทธานบัถือ 

ในหลกัการประเมินจ าเป็นตอ้งบอกระบบการประเมินดว้ย 
 

10.7  ระบบการประเมินการปฏิบัติงาน 
เพื่อให้มีประสิทธิภาพ จะตอ้งเป็นระบบท่ีสามารถบอกมาตรฐานการปฏิบติังาน สามารถวดั

ตามเกณฑต์่างๆ ได ้ให้ผลสะทอ้นกลบัแก่พนกังานและองคก์ารแม่นย  า น าผลไปใชป้ระกอบการตดัสินใจ
เก่ียวกบัทรัพยากรมนุษย ์ปกติแลว้หน่วยงานทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูอ้อกแบบและจดัการเก่ียวกบัระบบ
การประเมินการปฏิบัติงาน ถ้าองค์การเล็ก องค์การใดไม่จัดให้มีหน่วยงานน้ี ผูเ้ป็นหัวหน้างาน 
ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง จะตั้งคณะกรรมการขึ้นมาท าหนา้ท่ีแทน 
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การประเมินการปฏิบติังานจะบรรลุเป้าหมายได้ การประเมินจะตอ้งให้ผลท่ีถูกตอ้ง แม่นย  า มี
มาตรฐานในการประเมิน เป็นมาตรวดัท่ีเท่ียงตรง เช่ือถือได้ เป็นการประเมินท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน (job-
related) อย่างแท้จริง สามารถวดัพฤติกรรมส าคัญ  เพราะหัวใจของการประเมินก็คือการวดัการ
ปฏิบติังานเทียบกบัมาตรฐานท่ีก าหนดไวน้ัน่เอง ขออธิบาย “มาตรฐานการปฏิบติังาน” และ “มาตรวดั
การปฏิบติังาน” พอสังเขปดงัน้ี 

มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance standard) การประเมินผลการปฏิบติังานจ าเป็นตอ้ง
มีเกณฑ์มาตรฐานการปฏิบติังานเป็นเคร่ืองช้ีวดั โดยน าผลการประเมินมาเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ี
ก าหนดไว ้ซ่ึงเคร่ืองช้ีในการประเมินน้ีไม่ใช่วา่ก าหนดขึ้นตามอ าเภอใจ แต่ไดม้าจากการวิเคราะห์งาน 

มาตรวัดการปฏิบัติงาน (Performance measures) ใชใ้นการประเมินการปฏิบติังาน มาตรวดัก็
คือการใหค้่าคะแนน (rating) การปฏิบติังานท่ีประเมินนัน่เอง 

ทั้งมาตรฐานและมาตรวดัเป็นส่วนท่ีอยูใ่นกระบวนการประเมินการปฏิบติังาน 

กระบวนการประเมินการปฏิบัติงาน 
การประเมินการปฏิบัติงาน ผูป้ระเมินต้องพิจารณาปัจจยัแวดลอ้มภายในและภายนอกท่ีมี

อิทธิพลต่อกระบวนการประเมิน ตอ้งระบุเป้าหมายวา่จะประเมินเฉพาะเร่ืองอะไร เช่น เจาะจงประเมิน
เพื่อตอ้งการเห็นการพฒันาของบุคลากร น าผลการประเมินมาเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้

การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีดี มีความยติุธรรม เท่ียงตรง กระบวนการประเมินผลประกอบดว้ย 
3 ขั้นตอน คือ การพฒันาระบบ การประเมินผล และการแจง้ผล 

การพฒันาระบบ 
การพฒันาระบบ (system development) คือการสร้างระบบให้ครอบคลุมเร่ืองเก่ียวกับการ

ก าหนดวตัถุประสงค์ เกณฑ์ของการประเมินผล การก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน การก าหนดบุคคล
ผูท้  าการประเมิน การสร้างหรือดัดแปลงเคร่ืองมือประเมิน  การส่ือสารท าความเข้าใจกับทุกฝ่ายท่ี
เก่ียวขอ้ง การวางแผน การแจง้ผลประเมิน ดงัจะกล่าวต่อไปน้ี 

1. ก าหนดวัตถุประสงค์ของการประเมินผล ในการประเมินจะตอ้งก าหนดวตัถุประสงคใ์ห้
ชดัเจนว่าจะน าผลการประเมินไปใชป้ระโยชน์ดา้นใด เช่นเพื่อ การพฒันาบุคลากร การเล่ือนต าแหน่ง 
เป็นตน้ 

2. ก าหนดเกณฑ์ท่ีใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน องคก์ารอาจใชเ้กณฑอ์ย่างใดอยา่งหน่ึง
หรือหลายอยา่งดงัน้ี 

2.1  ผลงาน เกณฑ์วดัผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการท างานของบุคลากร  โดยอาจประเมินทั้งปริมาณ
และคุณภาพของงาน 

2.2 พฤติกรรมการท างาน เกณฑก์ารประเมินดา้นน้ีพิจารณาจากวิธีการท างาน การปฏิบติัตน 
และบุคลิกภาพท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน เช่น ความรับผิดชอบ ตรงต่อเวลา ความคิดสร้างสรรค ์การให้
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ความร่วมมือกบักลุ่ม การแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ การปฏิบติัต่อลูกคา้ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงาน การปฏิบติัตามระเบียบวิธีการท างาน และตามกฎระเบียบขององคก์าร 

3. ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน เพื่อใช้เป็นเกณฑ์เปรียบเทียบกนักบัผลการปฏิบติังาน 
เป็นเสมือนไมบ้รรทดัส าหรับวดัความน่าพึงพอใจของผลการปฏิบติังาน บุคลากรสามารถท างานบรรลุ 
ผลส าเร็จมากนอ้ยเพียงใด เช่น มาตรฐานก าหนดไวว้่าตอ้งหาลูกคา้ประกนัชีวิตไดเ้ดือนละ 5 ราย, ตอ้ง
ผลิตผลิตภณัฑ์ไดไ้ม่น้อยกว่า 80 ช้ินต่อวนั, ตอ้งขายตูเ้ยน็ได ้12 ตูต้่อเดือน, และตอ้งเยบ็เส้ือไดว้นัละ 
20 ตวั เป็นตน้ แบบน้ีเรียกวา่ “มาตรฐานการปฏิบติังานท่ีใชผ้ลงานเป็นเกณฑ์” และแบบท่ีใชพ้ฤติกรรม
การท างานเป็นเกณฑ์ เช่น ท างานเสร็จเรียบร้อยตามเวลาท่ีก าหนด, ปฏิบติัตามกฎระเบียบ การท างาน
อยา่งเคร่งครัด, ให้บริการแก่ลูกคา้ดว้ยความสุภาพ และมีมนุษยสัมพนัธ์ปรับพฤติกรรม ร่วมงานไดก้บั
ทุกกลุ่มทุก team แบบน้ีเรียกวา่ “มาตรฐานการปฏิบติังานท่ีใชพ้ฤติกรรมการท างานเป็นเกณฑ”์ 

4. ก าหนดตัวผู้ประเมิน ผูบ้งัคบับญัชาชั้นตน้ของบุคลากรร่วมกบัหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์
เป็นผูป้ระเมินดีท่ีสุด เพราะหัวหนา้กลุ่มงานใกลชิ้ด รู้จกัต้ืนลึกของบุคลากรดี หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์
มีประสบการณ์และเคร่ืองมือพร้อม บางกรณีอาจเชิญเพื่อนร่วมงาน ลูกคา้ ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง (stakeholder) 
ร่วมประเมินดว้ย 

5. คัดเลือก หรือสร้างวิธีการ และเคร่ืองมือท่ีจะใช้ในการประเมิน การเลือกใช้วิธีการและ
เคร่ืองมือท่ีมีอยูม่ากมายหลายชนิด จะตอ้งมีความเหมาะสมกบัจุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไว ้ 

6. ท าความเข้าใจกับทุกฝ่ายท่ีเกี่ยวข้องในการประเมิน เพื่อสร้างความยอมรับ และความร่วมมือ 
จะตอ้งเชิญบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประเมินทุกท่านประชุมช้ีแจง รับฟังความคิดเห็น รวมทั้งมีการจดั
อบรมเพื่อใหเ้ขา้ใจตรงกนั กระบวนการประเมินผลด าเนินไปอยา่งมีเอกภาพ 

การด าเนินการประเมินผล 
ขั้นตอนน้ี สังเกต รวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัพฤติกรรมการท างาน การประเมินตดัสิน การกรอก

แบบประเมินผล โดยคณะกรรมการควบคุมการประเมินผล ให้ด าเนินไปอย่างบริสุทธ์ิ ยุติธรรม และ
บรรลุจุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไว ้ ใหฝ่้ายทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูรั้บผิดชอบ 

การแจ้งผลและการติดตามผล 
ให้ขอ้มูลยอ้นกลบั (performance feedback) คือการส่ือสารให้บุคลากรผูถู้กประเมินทราบผล

วา่เขาท างานดี-เลวเพียงใด ใหค้  าปรึกษาแนะน าส่ิงท่ีควรแกไ้ข ปรับปรุง พฒันา 
หลงัแจง้ผลให้ผูป้ฏิบติังานทราบแลว้จะตอ้งติดตามผลว่าการด าเนินการบรรลุเป้าหมายหรือไม่ 

มีการน าผลการประเมินไปใชเ้พื่อแกไ้ขปัญหา อุปสรรค หรือปรับปรุง พฒันาอยา่งไรหรือไม่ ปรากฏผล
อยา่งไร จะตอ้งมีการบนัทึกไว ้
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10.8 แนวทางการพฒันาและจัดการการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ให้มีความยุติธรรม 

องคก์ารตอ้งแสดงให้ประจกัษว์า่การด าเนินการทั้ง 3 ขั้นตอน คือ การพฒันาระบบ, การประเมินผล 
และการแจง้ผล มีความยติุธรรม โปร่งใส เท่ียงตรง 

1. การรับรู้ความยุติธรรมในการพัฒนาระบบ “การพฒันาระบบ” จะทรงจ าอยู่ในจิตใจ
ของบุคลากรเป็นเวลายาวนาน มีแนวปฏิบติั 4 ประการ 

1.1 การรวบรวมความคิดเห็นของพนักงาน อาจใช้วิธีสัมภาษณ์ ส ารวจ การมีโอกาสแสดง
ความคิดเห็นในกระบวนการตดัสินใจ (opportunity to voice) ท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนมีส่วนร่วมใน
การพฒันาระบบการประเมินผล และสร้างความรู้สึกเป็นเจา้ของ (sense of ownership) และความผูกพนัต่อ
องคก์ารดว้ย 

1.2 การประกันว่าพนักงานทุกคนจะได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกัน ปัจจยัท่ีก าหนดความ
ยติุธรรม คือความคงเส้นคงวา (consistency) แสวงหาขอ้มูลและความคิดจากพนกังานทุกคนเสมอหนา้ 
ใหคุ้ณค่าต่อขอ้มูลนั้นอยา่งเท่าเทียมกนั และส่ือสารใหทุ้กคนทราบอยา่งทัว่ถึง 

1.3 การประกนัว่าข้อมูลท่ีเกบ็รวบรวมจากพนักงานและระบบท่ีพัฒนาขึน้มามีความเกี่ยวข้อง
กบังาน ปัจจยัส าคญัคือ แสดงใหรั้บรู้วา่มีความเก่ียวขอ้งกบังาน (job relevance) 

1.4 การให้ค าอธิบายอย่างชัดเจน เหตุท่ีต้องมีการพัฒนาระบบการประเมินผลแบบใหม่ เพ่ือ
ก าหนดความยุติธรรม เนน้ท่ีส่ือสารอธิบายอยา่งชดัเจน เช่น การลดขนาดขององคก์าร (downsizing) 

2. การรับรู้ความยุติธรรมในการประเมินผล มีแนวปฏิบติั 8 ประการ ท่ีจะช่วยสร้างการ
รับรู้ความยติุธรรม 

2.1 เปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็น 2 แบบ คือ 1) แสดงความคิดเห็นท่ีมีอิทธิพลต่อ
ผลลัพธ์ (instrumental voice) 2) การแสดงความคิดเห็นท่ีไม่มีอิทธิพลต่อผลลัพธ์ (noninstrumental 
voice) โดยให้บุคลากรประเมินการปฏิบติังานของตนเองและให้โอกาสพูดคุยกบัผูบ้งัคบับญัชาก่อนท่ี
จะมีการประเมิน ถา้ผูบ้งัคบับญัชาน าไปใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบการพิจารณาประเมินผลการปฏิบติังาน
ดว้ยอยา่งมีนยัส าคญัและเป็นทางการก็ถือวา่เป็นกรณีท่ี 1) แต่ถา้ผูป้ระเมินไม่ให้ความส าคญัในลกัษณะ
เป็นทางการ กล่าวคืออาจจะใชป้ระกอบการพิจารณาหรือไม่ใชก้็ได ้ถือวา่เป็นกรณีท่ี 2) 

2.2 ผู้ประเมินต้องมีความคุ้นเคยกับการท างานของพนักงาน ความคุน้เคย (familiarity) เป็น
โอกาสใหส้ังเกตการท างานของพนกังานไดใ้กลชิ้ด ท าให้รู้สึกว่าการประเมินผลการปฏิบติังานมีความ
ยติุธรรมมากขึ้น อีกอย่างหน่ึงการจดบนัทึกการปฏิบติังานประจ าวนัของพนกังานก็ช่วยให้การประเมิน
ถูกตอ้งยิง่ขึ้น 
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2.3 ส่ือให้ทราบถึงความคาดหวังในการปฏิบัติงาน ก่อนท่ีจะมีการประเมินผล ผูรั้บการประเมิน
ย่อมมีความคาดหวงั อย่างน้อยก็คาดหวงัว่า ผูบ้ริหารจะปฏิบติัการประเมินอย่างยุติธรรม ก่อนท่ีจะมี
การประเมินผลการปฏิบติังาน ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งแจง้ให้พนกังานทราบถึงมาตรฐานการปฏิบติังาน 
วิธีการประเมินการเปล่ียนแปลงท่ีอาจเกิดขึ้นระหวา่งการประเมิน 

2.4 ใช้มาตรฐานเดียวกันในการประเมินพนักงาน  ท่ีอยู่ในส่วนงานหรือต าแหน่งเดียวกัน 
“ความคงเส้นคงวา” เป็นปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความยุติธรรมในการประเมินผล และตอ้งพฒันากระบวนการ
และเคร่ืองมือประเมินใหมี้ความเป็นมาตรฐาน 

2.5 ลดอคติของผู้บังคับบัญชาระหว่างการประเมิน โดยมีการประชุมฝึกอบรมผูป้ระเมินให้
สลดัอคติในการประเมิน และการท าให้เคร่ืองมือมีมาตรฐาน ใชผู้ป้ระเมินจากหลายฝ่าย ท่ีส าคญัจะตอ้ง
ใชวิ้ธีการเพิ่มความรับผิดชอบของผูป้ระเมิน (accountability) โดยให้เพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคับบญัชา
ในระดบัท่ีสูงกวา่เป็นผูท้บทวนตรวจสอบการประเมินของผูป้ระเมินอีกคร้ัง 

2.6 การประเมินผลต้องมีความเกี่ยวข้องกบังาน เพราะเราก าลงัประเมินผลการปฏิบติังาน 
2.7 หลกีเลีย่งการสร้างความประหลาดใจในการประเมิน เช่น คนใกลชิ้ดสนิทสนมกบัหวัหนา้

หรือผูบ้ริหารไดค้ะแนนสูงล่ิวทุกคน 
2.8 ต้องท าการตัดสินใจเชิงบริหาร โดยอาศัยการประเมินเป็นสรณะ  การเล่ือนขั้น เล่ือน

เงินเดือน เล่ือนต าแหน่งตอ้งอาศยัการประเมินเป็นหลกั มิฉะนั้นจะเกิดความรู้สึกอยติุธรรม 

3. การรับรู้ความยุติธรรมในการแจ้งผล ประกอบดว้ย 6 แนวปฏิบติั ดงัน้ี (อมรา รัตตากร. 
2536) 

3.1 แจ้งผลด้วยความรวดเร็วและทันการณ์ ทั้งรูปแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
3.2 แจ้งผลด้วยท่าทีท่ีให้เกียรติ การวิจยับ่งช้ีว่าความรู้สึกไวว้างใจท่ีผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัอยา่ง

ใหเ้กียรติต่อพนกังาน เป็นปัจจยัท่ีก าหนดการรับรู้ความยติุธรรมเชิงปฏิบติัต่อบุคคล 
3.3 ให้โอกาสพนักงานแสดงความคิดเห็นระหว่างกระบวนการแจ้งผล ในรูปของการอภิปราย 

การส่ือสารแบบ 2 ทาง (two ways communication) คือ 2 ฝ่ายต่างโตต้อบกนั 
3.4 การแจ้งผลจะต้องมีความเกี่ยวข้องกับงานและปราศจากอคติส่วนตัว การแจง้ผลประเมิน

จะตอ้งมุ่งใหข้อ้มูลเก่ียวกบัพฤติกรรมการท างาน มิใช่มุ่งวิจารณ์ตวับุคคล 
3.5 เปิดโอกาสให้พนักงานอุทธรณ์อย่างเป็นทางการ ใหโ้อกาสโตแ้ยง้และเปล่ียนแปลงผลการ

ประเมิน เป็นความชอบธรรมทางกฎหมาย 
3.6 หลีกเลี่ยงการก่อให้เกิดความเคลือบแคลงในการแจ้งผล  จะท าให้พนักงานรู้สึกอยุติธรรม 

เช่น มีขอ้สังเกตวา่คนอายนุอ้ย ไดค้ะแนนนอ้ยทุกคน 
ผูป้ระเมินจะตอ้งพยายามแสดงความบริสุทธ์ิยติุธรรมทุกขั้นตอนตั้งแต่การสร้างระบบ กระบวนการ

ประเมิน จนกระทัง่การแสดงผล ใหผู้ถู้กประเมินไวว้างใจ 
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10.9 การสร้างและพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่
ส่งเสริมให้เกดิการรับรู้ความยุติธรรม (สุวัจชัย สมไพบูลย์. 2539) 

ตอ้งท าให ้“การประเมินผลการปฏิบติังาน” ประทบัใจในความรู้สึกวา่ มีความโปร่งใส แม่นย  า 
ถูกตอ้ง ยุติธรรม เช่ือถือได ้เพื่อท าให้บุคคลมีทศันคติท่ีดีต่อการประเมินผล ช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ทราบถึงส่ิงท่ีควรจะปรับปรุง พฒันา ดงันั้นองค์การตอ้งพฒันาแบบ ระบบ กระบวนการ
การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการรับรู้ความยุติธรรมให้ได้ การรับรู้ความ
ยุติธรรม (perception of fairness) คือความรู้สึกว่ากระบวนการและผลลัพธ์ของการด าเนินการมีความ
คงเส้นคงวา เหมาะสม เป็นธรรม 

โดยทัว่ไปการรับรู้ความยุติธรรมเกิดจากการประเมิน 3 ดา้นคือ 1. ความยุติธรรมเชิงกระบวนการ 
(procedural fairness) : กระบวนการท่ีใชใ้นการตดัสินผลลพัธ์ 2. ความยุติธรรมเชิงการปฏิบัติต่อบุคคล 
(interpersonal fairness) : วิธีการปฏิบติัและส่ือสารต่อบุคคล 3. ความยุติธรรมเชิงผลลัพธ์ (outcome 
fairness) : ผลลพัธ์ท่ีไดรั้บ 

การรับรู้ความยุติธรรมเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน เกิดจากความเหมาะสมและความ
คงเส้นคงวาของกระบวนการประเมินและผลการประเมินท่ีเป็นขอ้มูลยอ้นกลบัจากผูบ้งัคบับญัชาท่ี
ตรงไปตรงมา 

การวิจยับ่งช้ีวา่การรับรู้ความยติุธรรมมีอิทธิพลต่อทศันคติและพฤติกรรมของบุคคล เพิ่มความ
ไวว้างใจในตวัผูบ้งัคบับญัชา ความผูกพนัต่อองคก์าร ความพึงพอใจในงาน การวิจยัไดพ้ยายามคน้หา
ค าตอบว่า “อะไรคือส่ิงท่ีท าให้คนเรารู้สึกว่าผลการตัดสินหน่ึงๆ มีความยุติธรรมหรือไม่” พบว่าค าตอบ
คือปัจจยัก าหนดการรับรู้ความยติุธรรม ก็คือ ความยุติธรรม 3 เชิง ตามตารางท่ี 10.1 

ตารางที่ 10.1 สาระส าคัญของความยุติธรรม 3 เชิง 

ความยุติธรรม 3 เชิง ความหมาย ปัจจัยก าหนดการรับรู้ความยุติธรรม 
1. ความยติุธรรมเชิง

กระบวนการ 
ความเหมาะสมของ
กระบวนการตดัสิน
ประเมินผลการปฏิบติังาน 

1. ผูถู้กประเมินมีโอกาสใหข้อ้มูลหรือแสดงความ
คิดเห็นในการตดัสินการประเมินนั้น 

2. มีความคงเส้นคงวาในการประเมิน 
3. กระบวนการตดัสินปราศจากอคติล าเอียง 

2. ความยติุธรรมเชิง
การปฏิบติัต่อ
บุคคล 

การติดต่อ ส่ือสาร และการ
ปฏิบติัต่อบุคคลอยา่ง
เหมาะสม 

1. มุ่งเนน้ท่ีการปฏิบติัดว้ยความซ่ือสัตย ์และมี
จรรยาบรรณ 

2. ส่ือสารและแจง้ผลการประเมินรวดเร็วทนัเหตุการณ์ 
(timeliness) และใหข้อ้มูลละเอียดเพียงพอ (adequacy) 

3. ความยติุธรรมเชิง
ผลลพัธ์ 

ความเหมาะสมของการ
ตดัสินและผลลพัธ์ท่ีตามมา 

1. ผลลพัธ์มีความสอดคลอ้งกบัความคาดหวงัของพนกังาน 
2. รู้สึกวา่ตดัสินยติุธรรม 
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10.10  ลกัษณะของระบบการประเมินที่มีประสิทธิภาพ 
จะต้องวดัได้เท่ียงตรง ใช้ได้แน่นอน สามารถด าเนินการพัฒนาตามแผน เพื่อการปรับปรุง

บุคคลกลุ่มพนกังานท่ีปฏิบติังานในองค์การ ต่อไปน้ีเป็นปัจจยัท่ีจะช่วยให้การประเมินการปฏิบติังาน
บรรลุความมุ่งหมาย 

1. เกณฑ์เกี่ยวข้องกับงาน (Job-related criteria) หมายถึง เกณฑ์ท่ีใชส้ าหรับการประเมินการ
ปฏิบัติงาน จะต้องเก่ียวข้องกับงานท่ีท า ข้อมูลของงานท่ีท าควรได้รับการพิจารณา โดยอาศัยการ
วิเคราะห์งานเป็นหลกั ปัจจยัท่ีควรน ามาก าหนดเกณฑ์ประเมินการปฏิบติังานไดแ้ก่ ความจงรักภกัดี 
ความกระตือรือร้น ความคิดริเร่ิม และความร่วมมือ 

2. ความเป็นมาตรฐาน (Standardization) กระท ากบัผูถู้กประเมินเสมอเหมือนกันทุกคน เช่น 
เป็นพนกังานท่ีท างานประเภทเดียวกนั ภายใตก้ารบงัคบับญัชาของผูบ้ริหารเดียวกนั ใชเ้คร่ืองมือประเมิน
เหมือนกนั ประเมินในระยะเวลาเดียวกนั ประชุมเพื่อสะทอ้นกลบัพร้อมกนัทุกคน 

3. ความคาดหวังการปฏิบัติงาน (Performance expectation) เป็นส่ิงส าคญัท่ีจะตอ้งอธิบายให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจชดัเจนก่อนท าการประเมินพวกเขา 

4. การส่ือสารแบบเปิดเผย (Open communication) เปิดเผย สะทอ้นกลบัไปยงัผูถู้กประเมิน
อยา่งรวดเร็วและต่อเน่ือง เพื่อพฒันา ปรับปรุง แกไ้ขทนัการณ์ 

5. ผู้ประเมินท่ีมีคุณภาพ (Qualified appraisers) ตอ้งเคยไดรั้บการฝึกอบรมเร่ืองการประเมิน
การปฏิบติังานมาแลว้ รู้หลกัการประเมิน การให้คะแนน การสัมภาษณ์ และการเขียนคู่มือ ควรจะเป็น
หัวหน้างานหรือผูบ้ริหารโดยตรงท่ีเป็นผูบ้งัคบับญัชาใกลชิ้ดสังเกตการปฏิบติังานอย่างต่อเน่ืองและ
ต่างมีหนา้ท่ีต่อกนั 

6. กระบวนการท่ียุติธรรม (Due process) ด าเนินการประเมินเป็นทางการ ให้โอกาสพนักงาน
แสดงออก โตแ้ยง้การประเมินท่ีไม่ถูกตอ้ง ไม่ยติุธรรม เสนอขอ้ขอ้งใจได ้

7. พนักงานเข้าถึงการประเมิน (Employee access to result) จะตอ้งออกแบบระบบการประเมิน
การปฏิบติังานไวเ้ก็บผลการประเมินอย่างโปร่งใส ยอมให้พนกังานเขา้ถึงและทบทวนผลการประเมิน
ได ้สามารถโตแ้ยง้อย่างเป็นทางการเม่ือมีความบกพร่อง ผิดพลาดและไม่เห็นดว้ย ถา้พนกังานมีส่วน
ร่วมจะไม่มีความระแวง 

เกณฑก์ารประเมินเป็นปัจจยัส าคญัอีกปัจจยัหน่ึงท่ีท าใหเ้กิดความยุติธรรมหรือไม่ยติุธรรม 
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10.11  การก าหนดเกณฑ์ที่จะใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ประเภทของเกณฑ์ 
เกณฑ์ (Criteria) คือส่ิงท่ีใช้บ่งช้ีประสิทธิผล (effectiveness) และประสิทธิภาพ (efficiency) 

การท างานของบุคคล เกณฑ์เปรียบเสมือนตาชัง่ท่ีใช้วดัความส าเร็จหรือความลม้เหลวในการปฏิบติังาน
ของบุคคล ซ่ึงอาจแยกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 

1. เกณฑ์ในอุดมคติ (Ideal ultimate criterion) คือเกณฑ์สูงสุดในอุดมคติ มีลักษณะเป็น
นามธรรม สะทอ้นให้เห็นถึงวิสัยทศัน์และพนัธกิจ ทศันคติ เช่น ปฏิคม (ผูดู้แลตอ้นรับ) องค์การตั้ง
เกณฑ์ในอุดมคติไวว้่า ปฏิบติัตามนโยบายขององค์การ ให้บริการท่ีดีแก่แขก การประชาสัมพนัธ์ มี
มารยาท มีมนุษยสัมพนัธ์ สุภาพนอบนอ้ม รู้จกักาลเทศะ เป็นตน้ 

 2. เกณฑ์ท่ีใช้วัดจริง (Actual criterion) คือเกณฑ์รูปธรรมท่ีใช้วดัระดับผลการปฏิบัติงาน 
เช่น เกณฑ์ท่ีใช้วดัผูป้ฏิบติังานการขาย ก าหนดให้วดัยอดขาย จ านวนคร้ังท่ีเยี่ยมเยียนลูกคา้ โทรศพัท์
ปฏิสัมพนัธ์ กระตุน้ จ านวนคร้ังท่ีเขา้ประชุม เป็นตน้ ออกแบบฟอร์มเพื่อใชว้ดัจริง หากเกณฑท่ี์ใช้วดั
จริงมีความสอดคลอ้งกบัเกณฑใ์นอุดมคติก็ถือไดว้่าเป็น “เกณฑ์ท่ีเหมาะสม (criterion relevance)” ส่ิง
ท่ีองคก์ารคาดหวงัจากการปฏิบติังานของบุคลากร แต่ขาดหายไปจากการประเมินผลทั้งๆ ท่ีควรจะถูก
บรรจุเอาไวใ้นการประเมิน เช่น การแต่งกาย การสละเวลาให้องค์การ สภาวะน้ีเรียกว่า เกณฑ์ท่ีขาด
หายไป (criterion deficiency) นอกเหนือจากท่ีปรากฏในแบบฟอร์มการประเมินอย่างถูกตอ้ง และเป็น
เกณฑท่ี์เป็นตวัแทนของเกณฑ์ในอุดมคติแลว้ เกิดมีเกณฑ์ท่ีเกินเขา้มาเปรียบเสมือนส่ิงท่ีเป็นส่วนเกิน
เพิ่มเขา้มา เช่น ความกระตือรือร้นในการประชุม หลายคร้ังท่ีสามารถช่วยแกไ้ขปัญหาเก่ียวกบังานให้
องค์การ สภาวะเช่นน้ีเรียกว่า เกณฑ์ท่ีเกินเข้ามา (criterion contamination) ทั้งเกณฑ์ท่ีขาดหายไปและ
เกณฑท่ี์เกินเขา้มา ควรจะบรรจุเพิ่มเติมในแบบฟอร์มเป็นการพฒันาแบบฟอร์ม หรือพฒันาเกณฑ ์

การพฒันาเกณฑ์ 
การพฒันาเกณฑท่ี์จะใชป้ระเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร ประกอบดว้ยขั้นตอนต่อไปน้ี 
1. วิเคราะห์องค์การ (Organizational analysis) เพื่อระบุพนัธกิจ วิสัยทศัน์ ปรัชญา ค่านิยม 

เป้าหมาย ยทุธศาสตร์ อตัลกัษณ์ เอกลกัษณ์ 
2. วิเคราะห์งาน (job analysis) เพื่อระบุลกัษณะของกิจกรรม สรรหา วางตวับุคคล (placement) 
3. ก าหนดคุณสมบัติบุคลากร ใหเ้หมาะกบัลกัษณะของงาน เช่น ความรู้ ความถนดั ความสามารถ 

ซ่ึงรวมเรียกคุณสมบติัเหล่าน้ีว่า สมรรถนะ (competency) จ าแนกเป็นมิติ (dimension) ต่างๆ ตวัอย่าง
พนักงานขาย จ าแนกเป็นมิติ การขาย การบริการลูกคา้ การประชาสัมพนัธ์สินคา้ ฯลฯ แลว้ส ารวจแต่
ละมิติว่ามีผลกระทบต่อหน่วยงาน ในดา้นภาพลกัษณ์ ช่ือเสียง ผลการด าเนินงานหรือไม่ มีผลกระทบ
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ต่อชีวิตและทรัพยสิ์นของผูบ้ริโภคหรือไม่ เช่น นายแพทยข์าดความละเอียดรอบคอบส่งผลกระทบต่อ
ชีวิตและสวสัดิภาพของคนไข ้(client) ได ้

4. ก าหนดวิธีการรวมคะแนนจากมิติต่างๆ เช่น วดัประสิทธิผลของการท างานของพนกังาน
ขาย 3 มิติ คือ การขาย การบริการลูกคา้ และการปฏิบติัตามนโยบายขององคก์าร รวมคะแนนของ 3 มิติ 
= 3 + 4 + 3 = 10 คะแนน เป็นตน้ 

แหล่งข้อมูลที่ใช้ในการประเมินผลปฏิบัติงาน (Tizazu Kassa. 2015) 
มี 3 ประเภทใหญ่ๆ คือ ขอ้มูลจากการปฏิบติังานจริง ขอ้มูลเก่ียวกบับุคลากร และขอ้มูลจาก

การตดัสินของบุคคล มีรายละเอียดดงัน้ี 

1. ข้อมูลจากการปฏิบัติงานจริง ขอ้มูลจากการปฏิบติังานจริงของบุคคล (objective data) 
เป็นส่ิงท่ีสามารถนบั หรือวดัไดอ้ยา่งค่อนขา้งแน่นอน และถูกตอ้ง มี 2 ลกัษณะดงัน้ี 

1.1 ปริมาณของผลงาน (Quantity of work) เป็นข้อมูลจากการบ่งช้ีว่าผูป้ฏิบัติงานสามารถ
ท างานไดเ้ท่าไรในเวลาท่ีก าหนด ดูจากหน่วยวดัตามลกัษณะของงาน เช่น งานดา้นการสอน หน่วยท่ี
บ่งช้ีคือจ านวนชัว่โมงสอน งานดา้นการขายวดัจากยอดขาย หน่วยเป็นจ านวนเงินบาท ดูควบคู่ไปกบั
จ านวนลูกคา้ท่ีร้องเรียน งานดา้นการผลิต หน่วยวดัเป็นจ านวนหน่วยของสินคา้ท่ีผลิตได ้สินคา้ท่ีไม่ได้
มาตรฐาน เวลาท่ีใชใ้นการผลิต ควบคู่ไปกบัจ านวนท่ีเสีย 

1.2 คุณภาพของงาน (Quality of work) คือขอ้มูลท่ีบ่งช้ีว่าสามารถท างานไดดี้หรือไม่ดี พิจารณา
จากความถูกตอ้ง ประณีต เรียบร้อย สวยงาม ไดม้าตรฐาน สมบูรณ์ 

ผูป้ระเมินผลการปฏิบติังานตอ้งมีความยติุธรรม ตอ้งค านึงถึงตวัแปรรอบดา้น กล่าวคือ 
ประการท่ี 1 ปริมาณผลงานท่ีแตกต่างกนัระหว่างบุคคล อาจเป็นผลเน่ืองจากปัจจยัต่างๆ ท่ีอยู่

นอกเหนือความควบคุมของผูป้ฏิบติังาน เช่น ใชเ้คร่ืองจกัรท่ีมีสมรรถนะดีกว่า พนกังานขายท่ีมีอาณา
เขตพื้นท่ีการขายท่ีดีกวา่ 

ประการท่ี 2 ปริมาณกบัคุณภาพของผลงานอาจไม่มีความสัมพนัธ์กนั บางคนอาจผลิตสินคา้
ได้ปริมาณมากในเวลาท่ีก าหนด แต่ก็ผลิตสินคา้ไม่ได้มาตรฐานจ านวนมากเช่นกัน องค์การจึงตอ้ง
พิจารณาผลงานทั้งดา้นปริมาณและคุณภาพควบคู่กนัไป 

2. ข้อมูลเกี่ยวกับบุคลากร (ข้อมูลประกอบพิจารณาความชอบของบุคลากร) ขอ้มูลเก่ียวกบั
บุคลากร (personnel data) ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบักิจกรรมการท างานของบุคคลท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษยบ์นัทึก
ไว ้เช่น เหตุจากการไม่ได้ปฏิบัติงาน และ การกระท าผิดระเบียบวินัย 

2.1 การไม่ได้ปฏิบัติงานของบุคลากร เน่ืองจาก การลากิจ การขาดงาน การมาสาย การลาป่วย
เกินก าหนด การลาอ่ืนๆ 

2.2 การกระท าผิดระเบียบวินัย กระท าผิดขอ้บงัคบัขององค์การ ควรถูกลงโทษโดยพิจารณา
จากกรณีต่อไปน้ี :- การขโมยส่ิงของ ทุจริตในการบนัทึกเวลาเขา้-ออกจากการท างาน ก่อการทะเลาะ
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วิวาท ด่ืมสุราในเวลาท างาน น าสารเสพติดเขา้มาในท่ีท างาน เล่นการพนนัในสถานท่ีท างาน สูบบุหร่ี
ในท่ีหา้มสูบ แอบหลบัขณะปฏิบติัหนา้ท่ี ท าของเสียหาย  

3. ข้อมูลจากการตัดสินของบุคคล ขอ้มูลท่ีสามารถใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรอีกประเภทหน่ึงคือ “ขอ้มูลจากการตดัสินของบุคคล” (judgmental data) ซ่ึงไดม้าจากการ
ใหบุ้คคลท่ีมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกนักบัผูป้ฏิบติังานเป็นผูป้ระเมินและตดัสินว่าบุคลากรผูน้ั้นปฏิบติังาน
ไดดี้ หรือไม่ดีเพียงใด บุคคลท่ีเป็นผูร่้วมประเมินไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ลูกคา้ และผูรั้บการประเมิน 

3.1 การประเมินโดยผู้บังคับบัญชา (Appraisal by superior) ซ่ึงเป็นผูมี้อ านาจเหนือ เป็นผูค้วบคุม 
ดูแลโดยตรง ใกลชิ้ด มีอ านาจหนา้ท่ีให้คุณให้โทษ เป็นวิธีการท่ีองคก์ารนิยมใชม้ากท่ีสุด เน่ืองจากองคก์าร
ส่วนใหญ่มีการบงัคบับญัชาตามล าดบัชั้น (hierarchical structure) จึงมีความชอบธรรมตามกฎหมาย  

3.2 การประเมินโดยเพ่ือนร่วมงาน (Appraisal by peers) เพื่อนร่วมงานคลุกคลีใกลชิ้ดกนัมา
ยาวนาน รู้-เห็นพฤติกรรม มีโอกาสสังเกตการปฏิบติังาน การวิจยัไดบ้่งช้ีว่าการประเมินโดยวิธีเพื่อน
ร่วมงานเป็นผูเ้สนอช่ือ (peer nomination) เป็นการประเมินท่ีสามารถพยากรณ์การปฏิบัติงานใน
อนาคตของบุคลากรไดอ้ย่างน่าเช่ือถือ และมีความแม่นตรง การวิจยัยงัพบอีกวา่การประเมินโดยเพื่อน
ร่วมงานมีความสอดคลอ้งกบัการประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา 

3.3 การประเมินโดยผู้ใต้บังคับบัญชา (Appraisal by subordinates) หมายถึง ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ของผูถู้กประเมิน การวิจยับ่งช้ีว่าเป็นวิธีท่ีเหมาะแก่งานดา้นท่ีเก่ียวกบัการมอบหมายงานและการสั่งงาน
เท่านั้น เน่ืองจากเป็นดา้นท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถสังเกตไดโ้ดยตรง 

3.4 การประเมินโดยลูกค้า (Appraisal by customers) ท่ีเคยรับบริการและซ้ือสินค้าจากผูถู้ก
ประเมิน ตั้งสมมติฐานวา่ ลูกคา้น่าจะใหค้วามเห็นท่ีตรงไปตรงมา และน่าเช่ือถือได ้

3.5 การประเมินโดยตัวผู้รับการประเมินเอง (Self evaluation) เป็นการประเมินตนเอง โดยถือ
วา่ตนเองรู้พฤติกรรมการปฏิบติัหนา้ท่ีการงานของตนดีกวา่ใครๆ 

การประเมินโดยใชผู้ป้ระเมินแต่ละแบบต่างก็มีจุดแขง็และจุดอ่อนแตกต่างกนัไป ดงัสรุปไว้
ในตารางต่อไปน้ี 

 
ตารางที่ 10.2 จุดแข็งและจุดอ่อนของการประเมินโดยบุคคลต่างๆ 

ผู้ประเมิน จุดแข็ง จุดอ่อน 
ผูบ้งัคบับญัชา 1. มีความชอบธรรมตามนิตินยั 

2. มีอ านาจควบคุมการใหร้างวลัและการ
ลงโทษ 

3. มีความรู้เก่ียวกบัภาระความรับผิดชอบ
ของผูรั้บการประเมิน 

1. อาจค านึงถึงประโยชน์ส่วนตน 
2. ไม่ค่อยมีแรงจูงใจในการท าใหก้าร
ประเมินมีความแม่นตรง 
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ผู้ประเมิน จุดแข็ง จุดอ่อน 
เพื่อนร่วมงาน 1. มีความรู้เก่ียวกบัภาระหนา้ท่ีของผูรั้บการ

ประเมิน 
2. มีโอกาสสังเกตการท างานอยา่งใกลชิ้ด 

1. มกัเป็นคู่แข่งของกนัและกนั 
2. อาจสมรู้ร่วมคิด (ฮั้ว) กนั 
3. อาจมีความล าเอียงเน่ืองจากความเป็น
เพื่อน 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 1. มีโอกาสสังเกตการท างานของ
ผูบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด 

2. สามารถประเมินการท างานดา้นการ
บริหารบุคคลของผูบ้งัคบับญัชา 

1. อาจมีความเกรงกลวั 
2. อาจล าเอียงเพราะความภกัดี 

ลูกคา้ 1. ช่วยสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีแก่องคก์าร 
2. ใหค้วามเห็นตรงไปตรงมา 

1. อาจมิไดมี้โอกาสเต็มท่ีในการสังเกต
การปฏิบติังาน 

ตนเอง 1. ทราบเจตนาและความตั้งใจของตนเอง
เป็นอยา่งดี 

2. ทราบการปฏิบติังานของตนเอง 
3. ส่งเสริมใหเ้กิดการพฒันาตนเอง 

1. อาจล าเอียงเขา้ขา้งตนเอง 

ท่ีมา : รศ. ดร.ชูชยั สมิทธิไกร. 2556 : 381 
 

หลกัเกณฑ์การเลือกผู้ประเมินการปฏิบัติงาน ควรพิจารณาดงัน้ี 
1. วัตถุประสงค์ของการประเมินผล ควรเลือกผูป้ระเมินให้เหมาะสมกบัวตัถุประสงค์ของ

การประเมิน เช่น มีวตัถุประสงคป์ระเมินเพื่อพฒันาบุคลากร ใหห้ัวหนา้และ/หรือเพื่อนร่วมงานประเมิน
อาจเหมาะสม แต่มีวตัถุประสงคป์ระเมินเพื่อเล่ือนเงินเดือน เพื่อนร่วมงานน่าจะไม่เหมาะสม 

2. โอกาสการสังเกตการท างานของผู้ถูกประเมิน ผูป้ระเมินท่ีไดเ้ห็นการท างานของผูถู้กประเมิน
อยา่งสม ่าเสมอ 

3. ความรู้เกีย่วกบัการประเมิน ก่อนท่ีจะท าหนา้ท่ีเป็นผูป้ระเมินจ าเป็นจะตอ้งไดรั้บการฝึกอบรม
ให้มีความรู้อย่างแทจ้ริงในเร่ืองเก่ียวกบัหลกัการ กระบวนการ วิธีการของการประเมิน เกณฑ์ท่ีใชว้ดั
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการประเมิน 

4. ความสามารถในการประเมิน หมายถึง ความสามารถในการให้ความเห็นและตดัสินเก่ียวกบั
การปฏิบติังาน ก่อนจะเป็นผูป้ระเมินควรไดรั้บการฝึกอบรมเสียก่อน 

เอกสารที่ใช้ประกอบการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
เพื่อให้การประเมินผลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งตามวตัถุประสงค์ และลด

ความผิดพลาด ผูป้ระเมินตอ้งเข้าใจบริบทของงานองค์การ และภาพรวม จึงต้องศึกษาทุกซอกมุม
เอกสารท่ีสามารถใหข้อ้มูลส าคญัมีดงัน้ี 
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1. แผนภูมิองค์การ แสดงโครงสร้างขององค์การ สายงาน ระบบการด าเนินงาน สายการ
บงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหวา่งหน่วยงาน ต าแหน่งงานขององคก์าร 

2. บันทึกการปฏิบัติงาน เป็นเอกสารบนัทึกผลการปฏิบติังานของบุคลากร ก าหนดขึ้นจาก
หน่วยงานทรัพยากรมนุษย ์ส าหรับใชเ้ป็นมาตรฐานขององคก์ารหรือหัวหนา้งานจดัท าขึ้นเพื่อจดบนัทึก
การด าเนินงานภายในหน่วยงาน 

3. เอกสารพรรณางาน แสดงรายละเอียดของงาน อ านาจ หน้าท่ี ขอบเขตความรับผิดชอบ
ของแต่ละต าแหน่งงาน ขอ้มูลบรรยายลกัษณะงาน ความสัมพนัธ์ระหว่างหน่วยงานอ่ืนๆ ลว้นเป็น
ขอ้มูลท่ีสามารถน ามาก าหนดมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบติังาน 

4. ทะเบียนประวัติพนักงาน เป็นกระเป๋าเอกสาร (portfolio) หรือทะเบียนประวติัพนักงาน 
เป็นแหล่งเก็บรวบรวมขอ้มูลเฉพาะของพนักงานแต่ละคนเรียงตามล าดับก่อนหลงัอย่างเป็นระบบ 
บอกประวติัพื้นฐานส่วนตวัตั้งแต่ก่อนเขา้ปฏิบติังานในองคก์ารจนถึงปัจจุบนั โดยแยกบนัทึกไวเ้ป็น 2 
ส่วน ส่วนแรก เป็นขอ้มูลเดิมแต่อดีตก่อนเขา้ร่วมงานกบัองค์การ เก็บรวบรวมขอ้มูลในด้านต่างๆ ของ
บุคลากร เช่น ประวติัการศึกษา ประสบการณ์ งานอดิเรก ความสามารถพิเศษ ชาติก าเนิด ภูมิหลงั ส่วนท่ี 2 
บันทึกประวติัการท างานตั้ งแต่เข้าร่วมปฏิบัติงานกับองค์การ เช่น ต าแหน่ง หน้าท่ี ภาระความ
รับผิดชอบงาน รางวลั ความดีความชอบ การเล่ือน เงินเดือน การประเมินผลงานในอดีต การผ่าน
หลกัสูตรการฝึกอบรมและพฒันาความสามารถ 

5. แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน  ใช้เป็นแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 2 ประเภทคือ 1. พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน แสดงคุณสมบัติเฉพาะตวัของบุคลากร เช่น 
ความถนัด ปรัชญา ค่านิยม ทัศนคติ ความตั้ งใจ 2. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  แสดงผลการ
ปฏิบติังาน ต่อเน่ือง 

เอกสารท่ีกล่าวใช้ประกอบการประเมินผลการปฏิบติังานแต่ละชนิดตามความเหมาะสมกับ
ชนิดงาน เม่ือทราบเกณฑดี์แลว้ยงัจะตอ้งทราบวิธีการประเมินอีกดว้ย 

 

10.12  วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน (อรจรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง, 2549) แบ่งเป็น 2 

ส่วนใหญ่ ดงัน้ี 
1. วิธีการประเมินการปฏิบัติงานที่เน้นอดีต (Post-oriented appraisal methods) มีผูส้ร้าง

แบบประเมินขึ้นมาหลายวิธี แต่ละวิธีต่างมีขอ้ดีขอ้เสีย ไม่มีวิธีใดสมบูรณ์ท่ีสุด ตอ้งเลือกใชวิ้ธีท่ีลดปัญหา
ไดม้ากท่ีสุด ท่ีเนน้อดีตและใชก้นัอยา่งกวา้งขวางไดแ้ก่ 

1) การจดัล าดบั (Rating scale) 
2) แบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 
3) แบบบงัคบัเลือก (Force choice method) 
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4) การประเมินเหตุการณ์ส าคญั (Critical incident method) 
5) การจดัล าดบัขนาดท่ียดึพฤติกรรม (Behaviorally anchored rating scale) 
6) แบบสอบถามภาคสนาม (Field review method) 
7) ขอ้ทดสอบการปฏิบติังานและการสังเกต (Performance tests and observation) 
8) การประเมินเปรียบเทียบ (Comparative evaluation approaches) 

2. วิธีการประเมินการปฏิบัติงานที่เน้นอนาคต (Future-oriented appraisal method) เช่น 
1) การประเมินตนเอง (Self-appraisal) 
2) การบริหารโดยยดึวตัถุประสงค ์(Management by objective) 
3) การประเมินทางจิตวิทยา (Psychological appraisal) 
4) ศูนยก์ลางการประเมิน (Assessment centers) 
อธิบาย 4 ขอ้ท่ีกล่าวมาน้ี 
1. การประเมินตนเอง (Self-appraisal) ให้พนักงานประเมินตนเอง เพื่อปรับปรุงตนเองโดย

ก าหนดเป้าหมายส่วนตวัส าหรับอนาคต 
2. การบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์ (Management by objective) พนักงานและหัวหน้างาน

ร่วมกนัวางเป้าหมายการปฏิบติังานส าหรับอนาคต วดัผลการปฏิบติังานเป็นระยะๆ ถา้เป้าหมายบรรลุผล
ก็จะเป็นการจูงใจใหป้รับพฤติกรรม 

การบริหารโดยยึดวตัถุประสงค์เป็นการบริหารท่ีมุ่งผลส าเร็จ ให้พนักงานควบคุมตัวเอง 
หัวหน้างานเป็นผู ้ตัดสินผลงาน โดยให้พนักงานมีบทบาทตั้ งแต่การก าหนดเป้าหมายของงาน 
จนกระทัง่ประเมินตนเองว่าบรรลุเป้าหมายเพียงใด (Chiang J. and Canter P, 2008) หัวหน้างานกบั
พนักงานปฏิบัติควบคู่กันตลอดกระบวนการตั้งแต่เร่ิมวางแผนจนกระทั่งน าผลการประเมินไปใช้
ประโยชน ์

3. การประเมินทางจิตวิทยา (Psychological appraisal) จะตอ้งวดัโดยนักจิตวิทยาท่ีมีทกัษะ
ในการวดั อาจตอ้งใชเ้คร่ืองมือ (tool) ปกตินิยมวิธีการประเมินดว้ยการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (in-depth 
interview)  การใช้ขอ้ทดสอบทางจิตวิทยา (psychological test) แลว้บนัทึกการประเมินเก่ียวกบั สติปัญญา 
อารมณ์ การจูงใจ ความจ า สุขภาพจิต จินตนาการ ฯลฯ อาจบอกไดถึ้งศกัยภาพความคาดหมายอนาคต 

4. ศูนย์กลางการประเมิน (Assessment centers) เป็นเทคนิคการประเมินศกัยภาพของพนักงาน
ในอนาคต เป็นรายบุคคล เร่ิมตน้ดว้ยการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก ทดสอบทางจิตวิทยา ใหเ้ล่าประวติัภูมิ
หลงัส่วนตวั ให้คะแนนโดยสมาชิกผูร่้วมอยู่ในกลุ่มอภิปรายกนั ให้คะแนนโดยนกัจิตวิทยาและผูบ้ริหาร 
แลว้ใหท้ างานตามท่ีไดจ้ าลองไว ้เพื่อประเมินศกัยภาพในอนาคต 2-3 วนั ให้ผูถู้กประเมินมาอยูร่วมกนั
ในสถานท่ีท่ีจดัไวส้ าหรับการประเมินเป็นการเฉพาะท่ีเรียกว่า เป็นศูนย ์ณ ศูนยน้ี์นกัจิตวิทยาและผูบ้ริหาร
จะประมาณการจุดอ่อน-จุดแขง็และศกัยภาพของผูถู้กประเมินแต่ละคน (Kaprinis Stylianos, 2013) 
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วธีิการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ตอ้งเลือกใชแ้บบท่ีถูกตอ้งตามความประสงค์มีความเช่ือถือไดไ้ม่ก่อปัญหาตามมา จ าแนกได้

เป็น 3 ประเภท (คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, ส านักงาน. 2556) 
1. วิธีการประเมินผลการปฏิบติังานแบบเปรียบเทียบกบัเกณฑ ์(Absolute judgment approach)  
2. วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบเปรียบเทียบระหว่างบุคคล (Relative judgment 

approach) 
3. วิธีการประเมินผลการปฏิบติังานแบบเนน้ผลงาน (Outcome oriented approach) 
อธิบาย 3 ประเภทท่ีกล่าวดงัน้ี 

1. วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบเปรียบเทียบกับเกณฑ์  เพื่อดูว่า
กระท าไดถึ้งเกณฑม์าตรฐานท่ีองคก์ารก าหนดไวห้รือไม่ ประเมินตามแนวน้ี 

1.1 วิธีการประเมินโดยใช้แบบกราฟิก (Graphic rating scale) ก าหนดมิติท่ีเก่ียวขอ้งกับ
งาน ก่ีมิติก็ได ้เช่น มิติ ความรอบรู้ในงาน ความรับผิดชอบ ความคิดริเร่ิม ความอดทน การท างานร่วมกบั
เพื่อนร่วมงาน ใหค้ะแนนตามระบบท่ีก าหนดไว ้อาจมีตั้งแต่ 3-7 ระดบั ดงัตารางท่ี 10.3 

 
ตารางที่ 10.3 การให้คะแนนการประเมินแบบกราฟิก 

มิติท่ีประเมิน 
ระดบัผลการปฏิบติังาน 5 ระดบั 0-25 คะแนน 

ไม่น่าพอใจ 
(0-5) 

ต ่ากว่าเกณฑ์ 
(6-10) 

ปานกลาง 
(11-15) 

ดี 
(16-20) 

ดีเยี่ยม 
(21-25) 

1. ความรับผิดชอบ      
2. ความคิดริเร่ิม      
3. ความรอบรู้ในงาน      
4. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน      
5. ความอดทน      
6. ตรงต่อเวลา      
7. ความซ่ือสัตยสุ์จริต      
8. การแกปั้ญหาเร่ืองงาน      
9. ดูแลรักษาทรัพยสิ์นบริษทั      
10. เคร่งครัดต่อระเบียบ      
คะแนนรวมของแต่ละระดบั      
คะแนนรวมทุกระดบั 

= คะแนนเฉล่ีย 
     

10  (มิติ)      
ช้ีบอกผลการประเมิน      
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สมมุติประเมินเพียง 2 มิติ คุณภาพ กบัปริมาณเท่านั้น คุณภาพได้คะแนน 18 ปริมาณได ้14 
คะแนนรวมทุกระดบั 18 + 14 = 32 หารดว้ย 2 มิติ 

2
32  = 16 16 เป็นผลลพัธ์ช้ีบอกระดบัผลการประเมิน

ตกอยูใ่นช่องดี (16-20) จะก าหนดวา่วดัก่ีมิติก็ได ้ค านวณไดโ้ดยสูตรเดียวกนั 
อาจออกแบบง่ายๆ ในลกัษณะอ่ืนๆ ได้หลายรูปแบบ แบบประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ

กราฟิกลกัษณะอ่ืนๆ เช่น ตารางท่ี 10.4 
 
ตารางที่ 10.4 ตัวอย่างแบบประเมินผลการปฏิบัติงานแบบกราฟิก 

หัวข้อประเมิน 
ผลการประเมิน 

น ้าหนกั 
(ก) 

คะแนน 
(ข) 

คะแนน
รวม 

(ก)(ข) 
ดีมาก 

(5 คะแนน) 
ดี 

(4 คะแนน) 
มาตรฐาน 
(3 คะแนน) 

ควรปรับปรุง 
(2 คะแนน) 

ใช้ไม่ได้ 
(1 คะแนน) 

1. ปริมาณงาน 
จ านวนผลงาน
ท่ีท าไดส้ าเร็จ 

ปริมาณท่ีท าได้
มากกว่า
เป้าหมายเป็น
จ านวนมาก 

ปริมาณท่ีท าได้
มากกว่า
เป้าหมายก าหนด 

ไดป้ริมาณตาม
เป้าหมาย 

ไดป้ริมาณต ่า
กว่าเป้าหมาย 

ไดป้ริมาณต ่า
กว่าเป้าหมาย
ก าหนดมาก 

0.35 - - 

2. คุณภาพงาน 
ถูกตอ้งตามสูตร 
ประณีต 
เรียบร้อย 

ประณีต ถูกตอ้ง 
เรียบร้อย มีความ
น่าเช่ือถือมาก 

ถูกตอ้ง เรียบร้อย 
ไม่มีผิดพลาด 

ถูกตอ้งตาม
เป้าหมายก าหนด 

ผลงานท่ีปฏิบติั
ยงัมีขอ้บกพร่อง
อยูบ่า้ง ไม่
เรียบร้อย 

ผลงานมี
ขอ้ผิดพลาดอยู่
เสมอ ไม่
เรียบร้อย ตอ้ง
น ามาแกไ้ขอยู่
เป็นประจ า 

0.35 - - 

3. การปฏิบัติ
ตามระเบียบ 
ขอ้บงัคบั 

เขา้ใจ ร่วมมือ 
ปฏิบติัดว้ยความ
เตม็ใจ และ
ถูกตอ้งไวใ้จได ้
เคร่งครัด 

เขา้ใจ ปฏิบติั
ตาม ถูกตอ้งโดย
ไม่ตอ้งก ากบั
ควบคุม 

ระวงัไม่ให้ผิด
ระเบียบ 
ขอ้บงัคบั 

ไม่ค่อยเขา้ใจ
ค าสั่ง จึงฝ่าฝืน 
และผิดระเบียบ
บ่อย 

ไม่สนใจค าสั่ง 
ท าผิดระเบียบ
เป็นประจ า 0.10 - - 

 
 
 
 

     

   

 
วิธีใช้ตารางท่ี 10.4 ขอ้ 1 ให้คะแนนได้ 5 ระดับ 1 หรือ 2 หรือ 3 หรือ 4 หรือ 5 คะแนน ใส่

คะแนนท่ีสดมภ ์(column) (ข) แปรคะแนนจาก สดมภ ์(ข) เป็นคะแนนท่ีไดจ้ริงตามค่าน ้ าหนกั โดยเอา
ค่าน ้ าหนัก (ก)  (ข) คะแนนท่ีให้คูณกนัไดเ้ท่าไรใส่ไวใ้น สดมภ ์(ก)  (ข) เป็นคะแนนจริง ปฏิบติั
เช่นน้ีตั้ งแต่ข้อ 1 ถึงข้อสุดท้าย แล้วรวมคะแนนสดมภ์ (ก)  (ข) ทั้ งหมด เป็นคะแนนท่ีจะน าไป
จดัล าดบักบัทุกคนท่ีรับการประเมิน 
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อาจมีขอ้ประเมินอีกก่ีขอ้ก็ได ้4, 5, 6, 7, .... เท่าท่ีตอ้งการอยากจะประเมิน เช่น ความคิดริเร่ิม 
การท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ความตรงต่อเวลา ความเช่ือถือและไวว้างใจได ้การรับฟังและปฏิบติังานตาม
ค าสั่งของหัวหน้างาน ความรู้ในงานและการน ามาใช้ การส่ือสาร การดูแลทรัพยสิ์นขององค์กร จะ
ก าหนดไวก่ี้หัวขอ้ประเมินก็ได ้ให้ค่าน ้ าหนกัตามท่ีเห็นว่ามีความส าคญัมากหรือนอ้ย เม่ือเปรียบเทียบ
กบัหวัขอ้ประเมินอ่ืน  

จากตวัอย่างท่ีกล่าวมา 2 วิธี จะจบัประเด็นไดว้่า Graphic rating scale เป็นการก าหนดมาตราส่วน 
โดยก าหนดคุณสมบติัท่ีส าคญัในการปฏิบติังานแต่ละชนิดออกมาเป็นหัวขอ้ แลว้จดัเรียงเป็นมาตรา
ส่วนจากน้อยไปหามาก หรือมากไปหาน้อยก็ได ้แลว้ให้คะแนนตามพฤติกรรม ผลการปฏิบติังานอยู่
ในระดบัใด โดยมาตราส่วนท่ีใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังานมีอยู่ 2 ลกัษณะคือ 1. มาตราส่วนไม่
ต่อเน่ือง (discontinuous scale) 2. มาตราส่วนต่อเน่ือง (continuous scale) การก าหนดคุณสมบติัส าคญั
ในการปฏิบติังานจะมีความแตกต่างกนัไปตามความตอ้งการของแต่ละงาน เช่น งานดา้นบริหาร ไดแ้ก่ 
ภาวะผู ้น า ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ความสามารถในการวิเคราะห์ ความฉลาดในการตัดสินใจ 
วิสัยทศัน์ และความมัน่คงทางอารมณ์ 

ถา้เป็นงานดา้นปฏิบติั คุณสมบติัท่ีควรพิจารณา ไดแ้ก่ ปริมาณ-คุณภาพของงาน ความตั้งใจใน
การปฏิบติังาน ความขยนั ความสม ่าเสมอ เป็นตน้ ดงัแผนภูมิท่ี 10.1 

 
 
 
 
 
 

แผนภูมิที่ 10.1 ตัวอย่างการก าหนดมาตราส่วน 

 

1.2 การจัดล าดับ (Ranking plan) ท าการพิจารณาคุณสมบติัต่างๆ ของผูถู้กประเมินแต่ละคน 
แลว้น าคุณสมบติัท่ีประเมินไดม้าเปรียบเทียบกนั โดยจดัเรียงล าดบัจากสูงไปต ่า จากมากไปหานอ้ย 

1.3 การประเมินโดยใช้แบบประเมินรวมคะแนน (Summated scale) กระท าโดยการให้
คะแนนแก่ผูรั้บประเมินทีละขอ้ แลว้น าคะแนนทั้งหมดมารวมกนัเป็นคะแนนเดียว 

กระบวนการสร้างแบบประเมินรวมคะแนน มีขั้นตอนดงัน้ี 
1) เขียนขอ้ความเชิงบอกเล่าท่ีแสดงถึงพฤติกรรมท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบังานทั้งในแง่บวกและ

ลบ โดยอาจอาศยัขอ้มูลจากการวิเคราะห์เหตุการณ์ส าคญั (critical incident) 
2) ก าหนดรูปแบบการตอบและใหค้ะแนนท าได ้2 แบบ 
 

1. มีความรู้ในงาน 0 5 10 
 ตอ้งไดรั้บการปรับปรุง เพียงพอในการปฏิบติังาน ดีมาก 
2. ปริมาณงาน 0 5 10 
 นอ้ยมาก ปานกลาง มาก 
3. คุณภาพของงาน 0 5 10 
 ต ่า ปานกลาง สูง 
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(1) แบบความถี่ (frequency) เช่น ตั้งแต่เสมอๆ จนถึง ไม่เคยท า 
(2) ขนาดความเห็นพ้อง (intensity) เช่น เห็นดว้ยอยา่งยิง่ จนถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
3) จดัเรียงขอ้ความทั้งหมด โดยสลบัขอ้ความเชิงบวกและเชิงลบ เพื่อมิให้เกิดอคติในการ

ตอบ (response-set bias) 
4) วิเคราะห์คุณภาพของแบบประเมิน โดยการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งขอ้ความแต่ละ

ขอ้กบัแบบประเมินทั้งฉบบั ขอ้ความท่ีมีค่าสหสัมพนัธ์สูงถือวา่เป็นขอ้ความท่ีดีและน าไปใชไ้ด ้

ตารางที่ 10.5 ตัวอย่างแบบประเมินรวมคะแนนพนักงานต้อนรับ 

ประเมินพนักงานต้อนรับ (receptionist) 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 คะแนน 
ไม่เห็นด้วย 2 คะแนน 
ตัดสินใจไม่ได้ 3 คะแนน 
เห็นด้วย 4 คะแนน 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 คะแนน 

1. สามารถบรรยายเน้ือหาท่ีไม่น่าสนใจใหก้ลบักลายเป็นเร่ืองท่ีน่าสนใจได ้ 1 2 3 4 5 
2. แทบจะไม่เคยอา้งอิงแหล่งขอ้มูลเลย 1 2 3 4 5 
3. ไม่ใส่ใจต่อความตอ้งการและปัญหาของแขก 1 2 3 4 5 
4. ไม่สามารถใชป้ฏิภาณสะทอ้นขอ้กงัขาของแขกได ้ 1 2 3 4 5 
5. ใหค้วามคิดเห็นท่ีดีเก่ียวกบัองคก์าร 1 2 3 4 5 
6. น ้าเสียง ส าเนียง จงัหวะการพูดพอเหมาะ 1 2 3 4 5 
7. ไม่เขา้ใจโครงสร้างพฤติกรรมองคก์ารถ่องแท ้ 1 2 3 4 5 
8. กระตุน้ใหแ้ขกศรัทธาและมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร 1 2 3 4 5 
9. สามารถตอบค าถามลูกคา้ไดฉ้บัพลนั 1 2 3 4 5 
10. เคารพความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของแขก 1 2 3 4 5 
11. ไม่ไดพ้ยายามท าความรู้จกักบัแขกมากขึ้น 1 2 3 4 5 
12. รู้สึกยนิดีมีความสุขตอบค าถามของแขก 1 2 3 4 5 

ผูป้ระเมินวงกลม  รอบเลขคะแนนระดบัท่ีเห็นควรดว้ยจิตยุติธรรม แลว้น าคะแนนทั้ง 12 
ขอ้ มารวมกนั เพื่อเปรียบเทียบกบัคะแนนเตม็ 5  12 = 60 คะแนน 

รายการท่ีตอ้งการประเมินอาจมากหรือนอ้ยกวา่ 12 ขอ้ก็ได ้

1.4 การตรวจสอบรายการ (Check list) โดยการก าหนดคุณสมบัติต่างๆ เก่ียวกับงานท่ี
บุคลากรปฏิบติั และช่องทางในการท าเคร่ืองหมาย หรือกรอกขอ้ความ เช่น ใช่ ไม่ใช่ , หรือ มาก ปาน
กลาง น้อย แลว้ให้ผูป้ระเมินเชค (check) จากนั้นน ามาประมวลผลเป็นคะแนนรวม วิธีการน้ีสามารถ
ท าการปฏิบติัได ้2 ลกัษณะ 
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1) การตรวจสอบรายการแบบถ่วงน ้าหนกั (Weighted check list) 
2) การตรวจสอบรายการแบบก าหนดทางเลือก (Forced choice) 
 

ตารางที่ 10.6 ตัวอย่างการตรวจสอบรายการ 
 ใช่  ไม่ใช่ 
1. พนกังานกลา้แสดงความคิดเห็น    
2. พนกังานมกัช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน    
3. พนกังานมีความคิดสร้างสรรค ์    
4. พนกังานปฏิบติัตามค าสั่งเสมอ    
5. พนกังานปฏิบติังานตามขั้นตอนเสมอ    
    

 

1.5 การบันทึกเหตุการณ์ท่ีส าคัญ (critical incident technique) ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง เป็น
ผูป้ระเมิน จะท าการบนัทึกพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งการปฏิบติังานของผูถู้กประเมินไว ้เพื่อใช้เป็นหลกัฐาน
ประกอบการประเมินผลการปฏิบติังาน ดงัตารางตวัอยา่งท่ี 10.7 

 
ตารางที่ 10.7 แบบบันทึกเหตุการณ์ส าคัญ 

บันทึกเหตุการณ์ส าคัญที่บ่งช้ีพฤติกรรมการท างาน 

ช่ือพนักงาน      นายวินัย แผนกห้อง  ทดลองเคม ี

ช่ือผู้ประเมิน     นายวิฑูรย์ ช่วงเวลาประเมิน 1 ม.ค. - 31 ธ.ค 62 

การรักษาความปลอดภัย การควบคุมวัสดุเหลือใช้ 
6 ม.ค. รายงานบนัไดหนีไฟช ารุด ไดติ้ดเคร่ืองหมาย

เตือนว่าไม่ปลอดภยั 
10 ก.พ. คน้หาแกว้ทดลองท่ียงัใชก้ารไดใ้นกล่อง

พสัดุท่ีแตกเสียหายจากการขนส่ง 
8 ก.พ. 
27 มี.ค. 

ดบัไฟท่ีก าลงัลุกไหมถ้งัขยะไดท้นัท่วงที 
ห้ามสูบบุหร่ีในห้องเกบ็สารเคมี 

11 มี.ค. รินน ้ากรดใส่ขวดหกท าให้พ้ืนเคาน์เตอร์
เสียหาย 

 

1.6 วิธีการประเมินแบบบรรยาย  (Essay evaluation) ผูป้ระเมิน หรือหัวหน้างาน เขียน
บรรยายเก่ียวกับการปฏิบติังานของผูป้ฏิบัติงานแต่ละคนอย่างอิสระ โดยอาจมีการก าหนดหัวขอ้ท่ี
ตอ้งการใหบ้รรยายไวก้วา้งๆ ก็ได ้

1.7 การเขียนบันทึกการปฏิบัติงาน (Work report) โดยมากหัวหน้างานโดยตรงเป็นผูท้  า
หน้าท่ีประเมินผลการปฏิบติังานจะท าการจดบนัทึกการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคนว่ามีการ
ปฏิบติังานเช่นไร หัวหน้างานเหมาะท่ีสุดท่ีเป็นผูบ้นัทึก เพราะมีความเขา้ใจธรรมชาติของงานนั้นๆ 
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อย่างดี สามารถบนัทึกไดร้ายละเอียดครบถว้น มีเวลาใกล้ชิดยาวนาน ผูป้ระเมินตอ้งสังเกต วิเคราะห์ 
และจดบนัทึกงานดว้ยตนเอง 

ขอ้ 1.6 กบั 1.7 คลา้ยคลึงกนัมาก ขอ้ 1.6 เนน้บรรยาย ส่วน 1.7 เขียนเป็นประเด็นเป็นขอ้ๆ 

1.8 การประเมินผลโดยกลุ่ม (Group appraisal) กลุ่มผูป้ระเมินประกอบด้วยหัวหน้างาน
โดยตรงของพนกังานผูถู้กประเมิน และคณะบุคคลท่ีมีความเหมาะสม ประมาณ 3-5 คน จากหน่วยงาน
อ่ืนมาร่วมประเมิน 

1.9 การประเมินตามผลงาน (Appraisal by results) เป็นการประเมินโดยพิจารณาจากผล
การปฏิบติังานของบุคลากรวา่ผลลพัธ์ท่ีไดเ้ป็นอย่างไร ทั้งในดา้นปริมาณและคุณภาพซ่ึงก าหนดมาตรฐาน
ท่ีสามารถวดัได ้

1.10 วิธีประเมินแบบก าหนดค่าพฤติกรรม  (behaviorally anchored rating scale : BARS) 
เป็นวิธีการประเมินท่ีพฒันามาจากการวิเคราะห์เหตุการณ์ส าคญั (critical incident technique) น าผล
วิเคราะห์มาแบ่งเป็นกลุ่ม ก าหนดคุณลกัษณะของกลุ่ม แลว้สร้างแบบประเมิน ก าหนดค่าพฤติกรรมแต่
ละระดบั ดงัตวัอยา่งแผนภูมิท่ี 10.2 

 
BARS นาย........................................................................... แผนกงาน การผลิต 
เกณฑ ์0-2.5 ไม่ดี, 2.6-5.0 เกือบดี, 5.1-7.5 ดี และ 7.6-10 ดีเยีย่ม 
คุณภาพของงาน 10 

9 
8 

ประณีต เรียบร้อย 
สมบูรณ์ตามก าหนด 

ปริมาณงาน 
7 
6 
5 

มากเกินเกณฑ์ก าหนด 

ช่วยเหลือเก้ือกูลเพื่อนร่วมงาน 
พฒันางาน 

4 
3 

ช่วยเพื่อนแกปั้ญหาเร่ืองงาน 
ความคิดสร้างสรรค ์

ตอ้งแกไ้ขผลิตภณัฑ์ 

2 
1 
0 

 
อุบติัเหตุทางเทคนิค 

แผนภูมิที่ 10.2 ประเมินแบบก าหนดค่าพฤติกรรม (BARS) 

 

1.11 วิธีการประเมินโดยใช้แบบสังเกตพฤติกรรม (Behavioral observation scale : BOS) 
เป็นการประเมินวา่ผูป้ฏิบติังานไดแ้สดงพฤติกรรมท่ีน่าปรารถนาในระดบัท่ีมากหรือนอ้ยเพียงใด โดย
อาศยัแบบสังเกตพฤติกรรมท่ีไดอ้อกแบบและจดัท าไวล้่วงหนา้ ประเมินพฤติกรรมการท างานโดยระบุ
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วา่ผูป้ฏิบติังานกระท าพฤติกรรมต่างๆ ท่ีก าหนดไวบ้่อยคร้ังเพียงใด เช่น เกือบจะไม่เคย จนถึง เกือบจะ
ตลอดเวลา ดงัตวัอยา่งต่อไปน้ี 

 
ช่ือ-นามสกุลผูรั้บการประเมิน........................................................................ต าแหน่งงาน................................ 

ช่ือ-นามสกุลของผูป้ระเมิน............................................................................สถานภาพ................................... 

เกณฑ์มาตรฐาน 
0 หมายถึง เกือบจะไม่เคย 0-64 % 
1  หมายถึง นอ้ยคร้ัง 65-74 % 
2  หมายถึง บางคร้ัง 75-84 % 
3  หมายถึง บ่อยคร้ัง 85-94 % 
4  หมายถึง เกือบจะตลอดเวลา 95-100 % 

ด้านที่ 1 ปฏิสัมพนัธ์กับหัวหน้าและหรือเพ่ือนร่วมงาน 
1. ใหเ้กียรติหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน 
 เกือบจะไม่เคย  0 1 2 3 4  เกือบจะตลอดเวลา 
2. ใหค้ าแนะน าเพื่อนร่วมงานถึงวิธีท างานท่ีดีขึ้น 
 เกือบจะไม่เคย  0 1 2 3 4  เกือบจะตลอดเวลา 
3. สามารถท างานร่วมกบัทุกทีมไดไ้ม่มีปัญหา 
 เกือบจะไม่เคย  0 1 2 3 4  เกือบจะตลอดเวลา 
4. เม่ือเกิดความขดัแยง้ clear กนัไดด้ว้ยดีเสมอ  
 เกือบจะไม่เคย  0 1 2 3 4  เกือบจะตลอดเวลา 
 รวมคะแนน  + + + =  คะแนน 

 

แผนภูมิที่ 10.3 ประเมินแบบ BOS 

 
วิธีใช้แผนภูมิท่ี 10.3 รายการท่ีตอ้งการประเมินไม่จ ากดัจ านวน มากหรือนอ้ยกว่า 4 รายการก็

ได ้ ผูป้ระเมินให้คะแนนครบทุกรายการแลว้ รวมคะแนนทุกรายการ เป็นคะแนนของผูถู้กประเมินคน
นั้นๆ ผูถู้กประเมินทุกคนด าเนินกระบวนการประเมินในลกัษณะเดียวกนั ท่ีสุดน าคะแนนรวมของแต่
ละคนมาล าดบัจากมากไปหานอ้ย หรือนอ้ยไปหามากก็ได ้เป็นการเปรียบเทียบกนัระหวา่งบุคคลสมบูรณ์
แลว้ เปอร์เซ็นต ์(%) เพียงมีไวส้ าหรับเทียบดูความเขม้ มาก-นอ้ยของประสิทธิภาพ ประสิทธิผลเม่ือมีผู ้
อยากทราบเท่านั้น 

2. วธีิการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบเปรียบเทียบระหว่างบุคคล 
วิธีน้ีไม่ไดป้ระเมินผล แต่มีการเปรียบเทียบกบัมาตรฐานการท างานระหว่างบุคลากรดว้ยกนั 

ตามมิติท่ีไดร้ะบุไว ้(employee comparison systems) แบ่งออกเป็น 3 ชนิด 
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2.1 การจัดล าดับ  (Ranking) ก าหนดมิติต่างๆ ท่ีจะประเมิน แล้วประเมินไปทีละมิติว่า
บุคลากรคนใดท างานดีมากท่ีสุดและบุคคลใดแย่ท่ีสุด เลือก 2 คนน้ีออกมาก่อน จากนั้นก็เลือกผูท่ี้
ปฏิบติังานดีและแย่อนัดับถดัลงมา จนกระทัง่ถึงต าแหน่งตรงกลาง วิธีน้ีเรียกว่า “การจดัล าดับแบบ
สลบั” (alternative ranking) 

 
ตัวอย่างการจัดล าดับแบบสลับ 

1. ใหพ้ิจารณาผลการปฏิบติังานของบุคลากรตามบญัชีรายช่ือ สมมุติ 12 คน คือนาย ก. นาย ข. นาย ค. 
นาย ง. ....... 

2. จดัล าดบัท่ีของบุคลากร 12 คน ใส่ใน 10 ล าดบั ตามแบบ (form) น้ี 
ล าดบัท่ีผูป้ฏิบติังานไดดี้ท่ีสุด ล าดบัท่ีผูป้ฏิบติังานไดแ้ยท่ี่สุด 

1. .......................................................................... 
2. .......................................................................... 
3. .......................................................................... 
4. .......................................................................... 
5. .......................................................................... 

6. .......................................................................... 
7. .......................................................................... 
8. .......................................................................... 
9. .......................................................................... 
10. ......................................................................... 

3. ใหใ้ส่ช่ือผูท่ี้ปฏิบติังานไดดี้ท่ีสุดหลงัหมายเลข 1. ใบแบบดา้นซา้ยมือ และใหใ้ส่ช่ือผูท่ี้ปฏิบติังาน
ไดแ้ยท่ี่สุดหลงัหมายเลข 10. ใบแบบดา้นขวามือ 

ต่อมาให้คดัเลือกผูท่ี้ปฏิบติังานไดดี้เป็นอนัดบั 2 และใส่ช่ือลงในแบบดา้นซ้ายมือ และให้คดัเลือกผูท่ี้
ปฏิบติังานไดแ้ย่เป็นอนัดบัท่ี 9 และใส่ช่ือลงในฟอร์มดา้นขวามือ และต่อมาให้จดัล าดบัไปจนครบทุกคน 
บางคนอาจมีผลการปฏิบติังานอยูใ่นล าดบัเดียวกบัคนอ่ืนได้ เช่น นาย ง. อาจมีผลการปฏิบติังานเหมือน นาย 
ค. หรือ นาย ข. ก็ได ้
แผนภูมิที่ 10.4 การจัดล าดับแบบสลับ (Alternative ranking) 

 

2.2 การเปรียบเทียบรายคู่ (Paired comparisons) เปรียบเทียบการปฏิบติังานของบุคลากร
คนหน่ึงกับคนอ่ืนๆ ในต าแหน่งเดียวกันทีละคน เพื่อตดัสินว่าผูใ้ดปฏิบัติงานดีกว่ากัน จากนั้นจึง
สรุปวา่ผูใ้ดเป็นผูท่ี้ไดรั้บคะแนนสูงสุดจากการเปรียบเทียบน้ี 

ตวัอย่าง ผูรั้บการประเมิน 7 คนช่ือ ด ารง มานะ วินยั วิฑูรย ์สถิตโกศล อารี ผูไ้ดค้ะแนนสูงสุด
คือ นายวินัย จึงเป็นผูท่ี้ปฏิบติังานดีท่ีสุดจากการเปรียบเทียบกบัผูอ่ื้น ส่วนสถิตมีผลการปฏิบติังานแย่
ท่ีสุดในบรรดาบุคลากร 7 คน 
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การประเมินแบบเปรียบเทียบรายคู่ (Paired comparison) 
ช่ือบุคลากรผูรั้บการประเมิน 1 2 3 4 5 6 7 

1. ด ารง  - + + - - - 
2. มานะ +  + - - + - 
3. วินยั + +  + - - - 
4. วิฑูรย ์ + + +  - + + 
5. สถิต - - + +  - - 
6. โกศล - - + + -  - 
7. อารี + - + + - +  

รวมคะแนน 4 2 6 5 0 3 1 
แผนภูมิที่ 10.5 การประเมินแบบเปรียบเทียบรายคู่ 
หมายเหตุ  + หมายความวา่ “ดีกวา่อีกคนหน่ึง” 
 - หมายความวา่ “ดอ้ยกวา่อีกคนหน่ึง” 

 

2.3 การกระจายตามจ านวนที่ก าหนด (Forced distribution) วิธีน้ีให้ผูป้ระเมินแบ่งระดบั
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานออกเป็นระดับต่างๆ ตามรูปแบบการแจกแจงแบบปกติ (normal 
distribution) ดงัน้ี 

 
การแจกแจงแบบปกติ (normal distribution) ดงัน้ี 

 

 

1. .......................... 
2. .......................... 
3. .......................... 
4. .......................... 
5. .......................... 
6. .......................... 
7. .......................... 
8. .......................... 

 

 
1. .......................... 
2. .......................... 
3. .......................... 
4. .......................... 

1. .......................... 
2. .......................... 
3. .......................... 
4. .......................... 

1. ........................... 
2. .......................... 

1. .......................... 
2. .......................... 

ผูท้  างานดีท่ีสุด 10% 
1  ใน 10 คน 

ผูท้  างานดี 20% 
2  ใน 10 คน 

ผูท้  างานพอใช ้40% 
4  ใน 10 คน 

ตอ้งปรับปรุง 20% 
2  ใน 10 คน 

ท างานแยท่ี่สุด 10% 
1  ใน 10 คน 

แผนภูมิที่ 10.6 การประเมินแบบการกระจายตามจ านวนที่ก าหนด 

ถา้ประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรจ านวน 10 คน จะมีท างานดีท่ีสุด 10% = 1 คน ท างานดี 
20%  =  2 คน ปานกลาง 40%  =  4 คน ท างานไม่ดี (ตอ้งปรับปรุง) 20% = 2 คน และท างานแย่ท่ีสุด 
10%  =  1 คน 
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3. วธีิการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบเน้นผลงาน 
การประเมินผลการปฏิบติังานแบบน้ี ยึดวตัถุประสงค์ท่ีองค์การก าหนดไวเ้ป็นเกณฑ์ในการ

ตรวจสอบ พิจารณาว่าบรรลุตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์หรือไม่ การจดัการแบบยึดวตัถุประสงค ์
(management by objective : MBO) องค์การจะก าหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ วตัถุประสงค์ กลยุทธ์ ทีมงาน 
แผนเชิงปฏิบติั 

ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งประเมินการปฏิบติังานของบุคลากรอยู่เสมอเพื่อให้ขอ้มูลสะทอ้นกลบั
แก่บุคลากรวา่สามารถปฏิบติังานไดต้ามวตัถุประสงคม์ากนอ้ยเพียงใด 

 

10.13 การประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการพลเรือนสามัญ 
เป็นไปตามท่ีก าหนดไวใ้นหลกัเกณฑ์ และวิธีการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการพลเรือนสามญั มีผลบงัคบัใช้มาตั้งแต่วนัท่ี 1 เมษายน 2544 ซ่ึงมีหลกัฐาน
ส าคญั คือ เพื่อปรับเปล่ียนการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยมีผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นรูปธรรม โปร่งใส 
และตรวจสอบได ้และมีความสอดคลอ้งกบักฎหมาย ระเบียบ ขอ้บงัคบั ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงาน
บุคคลภาครัฐ เพื่อน าผลการประเมินท่ีไดไ้ปใชใ้นการพิจารณาขั้นเงินเดือน และเงินตอบแทนอ่ืนๆ 

ตามมาตรา 76 ตามพระราชบญัญติัขา้ราชการพลเรือน พ.ศ.2551 ให้ผูบ้ ังคบับญัชามีหน้าท่ี
ประเมินผลการปฏิบติัราชการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อใช้ประกอบการพิจารณาแต่งตั้ง และเล่ือนเงินเดือน 
ทั้งน้ี ตามหลกัเกณฑแ์ละวิธีการท่ี ก.พ. ก าหนด 

ผลการประเมินตามวรรคหน่ึงให้น าไปใชเ้พื่อประโยชน์ในการพฒันา และเพิ่มพูนประสิทธิภาพ 
การปฏิบติัราชการดว้ย 

การปรับเปล่ียนระบบการบริหารบุคคลภาครัฐยึดหลกัการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และหลกัการ
ของระบบคุณธรรม รวมถึงการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบติัราชการ 

 

ทิศทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ส านกังาน ก.พ. ไดศึ้กษาวิเคราะห์หาแนวทางการปรับปรุงพฒันาระบบประเมินผลการปฏิบติังาน 

โดยเร่ิมจากการขอความร่วมมือจากส่วนราชการมาร่วมให้ความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพปัญหาท่ีเกิดขึ้น 
ซ่ึงปัญหาท่ีพบมีมากมาย ไม่ว่าจะเป็นปัญหาความไม่ชดัเจนในการประเมิน ความยุติธรรมในการประเมิน 
คุณธรรมและทกัษะของผูป้ระเมินการใช้ความรู้สึกส่วนตวัในการประเมิน เกิดการประเมินเพียงดา้น
เดียวจากหัวหน้า หรือบางกรณีก็เป็นการประเมินแบบปรองดองเพื่อไม่ตอ้งการให้เกิดความขดัแยง้ 
ประเมินตามระเบียบไม่เป็นไปตามเจตนารมณ์ ความเขา้ใจในแบบประเมินและวิธีการประเมินท่ีไม่
ตรงกนัของผูป้ระเมินและผูถู้กประเมิน การประเมินไม่ก่อใหเ้กิดการพฒันา ปัญหาเหล่าน้ีท าใหเ้กิดการ
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ใชแ้บบประเมินไม่ตรงกบัวตัถุประสงค ์หรือท่ีแยไ่ปกว่านั้นคือมีแลว้ไม่ใช ้ซ่ึงสาเหตุของปัญหาเหล่าน้ี
สามารถเกิดขึ้นไดท้ั้งจากตวัระบบประเมินเอง เคร่ืองมือ และ/หรือผูใ้ช ้(วาริท บุญสร้างสม, 2555) 

หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือน
สามัญ 

ตามหนงัสือส านกังาน ก.พ. ท่ี นร 1012/ว 20 ลงวนัท่ี 3 กนัยายน พ.ศ.2552 
1. หลกัเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัน้ี ให้

ใช้ส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติราชการส าหรับรอบการประเมินตั้งแต่วนัท่ี 1 ตุลาคม ถึง 31 
มีนาคม ในปีงบประมาณนั้น 

2. ผูป้ระเมินผลการปฏิบัติราชการของข้าราชการพลเรือนสามัญ  ได้แก่ นายกรัฐมนตรี 
รัฐมนตรีเจ้าสังกัด ปลดัส านักนายกรัฐมนตรี หัวหน้าส่วนราชการระดับกรม หัวหน้าส่วนราชการ 
อธิบดี เลขานุการรัฐมนตรี ผูบ้งัคบับญัชาระดบัส านกั กอง ปลดัจงัหวดั ปลดัอ าเภอ นายอ าเภอ  

3. การประเมินผลการปฏิบติัราชการ ให้ด าเนินการประเมินปีละ 2 รอบ ตามปีงบประมาณ
ดงัน้ี รอบท่ี 1 เป็นการประเมินผลการปฏิบติัราชการระหว่างวนัท่ี 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม รอบท่ี 2 
เป็นการประเมินผลการปฏิบติัราชการระหวา่งวนัท่ี 1 เมษายน ถึง 30 กนัยายน 

4. การประเมินผลการปฏิบติัราชการ ให้ประเมินอย่างน้อยสององคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ผลสัมฤทธ์ิ
ของงาน และพฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะ โดยผลสัมฤทธ์ิของงาน จะตอ้งมีสัดส่วน
คะแนนไม่น้อยกว่าร้อยละ 70 ผลสัมฤทธ์ิของงาน ให้ประเมินจาก ปริมาณผลงาน คุณภาพผลงาน 
ความรวดเร็ว หรือตรงตามเวลาท่ีก าหนด หรือความประหยดั หรือความคุม้ค่าของการปฏิบติัราชการ 

5. ในแต่ละรอบการประเมิน ใหส่้วนราชการน าผลคะแนนการประเมินผลการปฏิบติัราชการ
มาจดักลุ่มตามผลคะแนน โดยอย่างน้อยให้แบ่งกลุ่มคะแนนผลการประเมินเป็น 5 ระดบั คือ ดีเด่น ดีมาก 
ดี พอใช ้ตอ้งปรับปรุง 

6. การประเมินผลการปฏิบติัราชการตอ้งมีความชดัเจนและมีหลกัฐาน และให้เป็นไปตาม
แบบประเมินผลการปฏิบติัราชการท่ีส่วนราชการก าหนด 

7. ให้ส่วนราชการระดบักรมหรือจงัหวดัจดัให้มีระบบการจดัเก็บผลการประเมิน และหลกัฐาน
แสดงความส าเร็จของงาน และพฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะของผูรั้บการประเมิน เพื่อ
ใชป้ระกอบการพิจารณาการบริหารทรัพยากรบุคคลในเร่ืองต่างๆ 

8. ผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัในสังกดั ให้ส่วนราชการ
ระดบักรม จงัหวดั และผูบ้งัคบับญัชาน าไปใชป้ระกอบการแต่งตั้ง การเล่ือนเงินเดือน การให้ออกจาก
ราชการ และการพฒันาและเพิ่มพูนประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการ ตามหลกัเกณฑแ์ละวิธีการวา่ดว้ย
การนั้น และอาจน าไปใชป้ระกอบการตดัสินใจดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลในเร่ืองต่างๆ เช่น การ
ใหร้างวลัประจ าปี รางวลัจูงใจ และค่าตอบแทนต่างๆ ดว้ยก็ได ้
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9. การประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั ให้ด าเนินการตามวิธีการ
ดงัน้ี 

9.1 ประกาศหลกัเกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ใหข้า้ราชการพลเรือนสามญั
ในสังกดัทราบโดยทัว่กนั 

9.2 ก่อนเร่ิมรอบการประเมินหรือในช่วงเร่ิมรอบการประเมิน ใหส่้วนราชการระดบักรม หรือ
จงัหวดั ก าหนดขอ้ตกลงร่วมกนัเก่ียวกบัการมอบหมายงานและการประเมินผลการปฏิบติัราชการ ก าหนด
ดชันีช้ีวดั หรือหลกัฐานบ่งช้ีความส าเร็จของงานอยา่งเป็นรูปธรรม 

9.3 ในแต่ละรอบการประเมิน ให้ผูป้ระเมินและผูรั้บการประเมินพิจารณาวิธีการถ่ายทอดตวัช้ีวดั
จากบนลงล่างเป็นหลกัก่อน 

9.4 ในแต่ละรอบการประเมินให้ผูป้ระเมินตามขอ้ 2 ประเมินผลการปฏิบติัราชการของผูรั้บ
การประเมินตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ีได้ประกาศไว้ และตามข้อตกลงท่ีได้ท าไวก้ับผูรั้บการ
ประเมิน 

9.5 ในระหว่างรอบการประเมินให้ผูป้ระเมินตามขอ้ 2 ให้ค  าปรึกษาแนะน าผูรั้บการประเมิน 
เพื่อการปรับปรุง แกไ้ข พฒันา เพื่อน าไปสู่ผลสัมฤทธ์ิของงาน และพฤติกรรมหรือสมรรถนะในการ
ปฏิบติัราชการ เม่ือส้ินรอบการประเมินผูป้ระเมินดงักล่าวกบัผูรั้บการประเมิน ควรร่วมกนัท าการวิเคราะห์
ผลส าเร็จของงาน และพฤติกรรมหรือสมรรถนะในการปฏิบติัราชการ เพื่อหาความจ าเป็นในการพฒันา
เป็นรายบุคคลดว้ย 

9.6 ในการประเมินผลการปฏิบติัราชการในแต่ละคร้ัง ให้ผูป้ระเมินตามขอ้ 2 แจง้ผลการประเมิน
ใหผู้รั้บการประเมินทราบเป็นรายบุคคล โดยใหผู้รั้บการประเมินลงลายมือช่ือรับทราบ ผลการประเมิน 

9.7 ให้ผูป้ระเมินตามขอ้ 2 ประกาศรายช่ือขา้ราชการพลเรือนสามญั ผูมี้ผลการปฏิบติัราชการ
อยูใ่นระดบัดีเด่นและดีมากในท่ีเปิดเผยให้ทราบโดยทัว่กนั เพื่อเป็นการยกยอ่งชมเชยและสร้างแรงจูงใจ
ใหพ้ฒันาผลการปฏิบติัราชการในรอบการประเมินต่อไปใหดี้ยิง่ขึ้น 

9.8 ให้ผูป้ระเมินตามขอ้ 2 (7) หรือ (8) โดยความเห็นชอบของผูบ้งัคบับญัชา หรือผูบ้งัคบับญัชา
เหนือขึ้นไปอีกชั้นหน่ึง ถา้มี จดัส่งผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการในหน่วยงาน
ของตน เสนอต่อคณะกรรมการกลัน่กรองผลการประเมินผลการปฏิบติัราชการของราชการพลเรือน
สามญั ก่อนน าเสนอต่อหวัหนา้ส่วนราชการระดบักรมหรือจงัหวดั 

10. เพื่อใหมี้กลไกสนบัสนุนความโปร่งใสและเป็นธรรมในการประเมินผลการปฏิบติั
ราชการ ใหห้ัวหนา้ส่วนราชการระดบักรมหรือจงัหวดัแต่งตั้งคณะกรรมการกลัน่กรองผลการ
ประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญั ท าหนา้ท่ีพิจารณา เสนอความเห็นเก่ียวกบั
มาตรฐานและความเป็นธรรมของการประเมินผลการปฏิบติัราชการของขา้ราชการพลเรือนสามญัใน
สังกดั โดยใหมี้องคป์ระกอบและหนา้ท่ี 

11. หลกัเกณฑน้ี์ใหใ้ชก้บัการประเมินผลการปฏิบติัราชการของผูด้  ารงต าแหน่งทุกประเภท 



  323 

 

บทท่ี 10 การประเมินผลการปฏิบติังาน 

12. ในกรณีท่ีมีความจ าเป็นเน่ืองจากลกัษณะงาน สภาพการปฏิบติัราชการ หรือมีเหตุผลอนั
สมควร ส านกังาน ก.พ. อาจร่วมกบัส่วนราชการระดบักรมหรือจงัหวดั ก าหนดหลกัเกณฑแ์ละวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบติัราชการเพิ่มเติมเป็นการเฉพาะตามท่ีเห็นสมควรก็ได ้

 

10.14 การน าผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใช้ประโยชน์ 
การจะน าผลการประเมินไปใช้ในทางปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ จ าต้องวิเคราะห์ผลการ

ประเมินการปฏิบติังานเสียก่อนเพื่อวตัถุประสงคใ์ห้ทราบแน่ชดัถึงเหตุผล มูลเหตุต่างๆ ท่ีมีอิทธิพลท า
ให้ค่าท่ีประเมินออกมาได้นั้นมีตน้ตอของสาเหตุท่ีแท้จริง เพื่อจะได้ด าเนินการได้ตรงเป้าหมาย และมี
ประสิทธิภาพ การวิเคราะห์ของผลการปฏิบติังานนั้น แยกออกไดเ้ป็น 3 แนวทางคือ 

1. ผลการปฏิบัติงานมีค่าเกินกว่ามาตรฐานท่ีก าหนดไว้ เป็นผลดีท่ีองคก์ารปรารถนา ผูบ้ริหาร
น าผลดีท่ีมีค่าเกินกว่ามาตรฐานเล็กนอ้ย หรือมีค่าเกินกว่ามาตรฐานมาก ดีเลิศ ไปใชพ้ิจารณาตอบแทน
คุณงามความดี ตามความเหมาะสม 

2. ผลการปฏิบัติงานมีค่าพอดีกบัมาตรฐานท่ีก าหนดไว้ แสดงวา่อยูใ่นระดบัท่ีองคก์ารพอใจ 
ถา้ดีมาก ดีเลิศจึงจะดีใจ 

3. ผลการปฏิบัติงานมีค่าต ่ากว่ามาตรฐานท่ีก าหนดไว้ องคก์ารตอ้งแจง้ให้ผูป้ฏิบติังานทราบ
และปรับปรุงตวัเอง และอาจตอ้งมีการฝึกอบรมเพิ่มเติม 

องค์การ ผู้บริหารน าผลการประเมินการปฏิบัติงานไปใช้ในทาง
ปฏิบัติบางด้าน ปกติน าไปใชใ้น 2 ลกัษณะดงัน้ี 

ลกัษณะที ่1 การน าผลไปใช้ตามวตัถุประสงค์ กระท าได ้4 รูปแบบ 

1. เพ่ือการก าหนดค่าตอบแทน ให้แก่บุคลากร เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน หรือผลประโยชน์
ตอบแทนอ่ืนๆ 

การปรับเงินเดือนประจ าปี เป็นส่วนหน่ึงของการบริหารค่าตอบแทน หลกัการส าคญั คือ การจ่าย
ค่าตอบแทนเท่ากับงานท่ีท า (equal pay for equal work) แต่ในทางปฏิบติัตอ้งค านึงค่าของเงินลดลงดว้ย 
กล่าวคือ ของแพงขึ้น ในระบบราชการจึงยดึหลกัวา่ “ความชัว่ไม่มี ความดีไม่ปรากฏ” ขึ้นเงินเดือนให ้
1 ขั้น 

2. การเปลี่ยนแปลงต าแหน่ง ใชป้ระกอบการพิจารณาความดีความชอบในการเล่ือนขั้น 
เล่ือนต าแหน่ง การโยกยา้ย ลดขั้น หรือลงโทษตามเหมาะสม 

การเล่ือนต าแหน่ง เป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการบรรจุแต่งตั้ง และเป็นการแต่งตั้งให้พนกังาน
ไปด ารงต าแหน่งท่ีสูงขึ้นกว่าเดิม การประเมินมีบทบาทส าคญั คือช่วยผดุงความยุติธรรม และความ
เหมาะสม 
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การโยกย้าย เป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการบรรจุแต่งตั้ง จากต าแหน่งหน่ึงไปด ารงต าแหน่ง
อ่ืน ซ่ึงเป็นต าแหน่งท่ีอยูใ่นระดบัเดียวกนั หรืออยูใ่นกลุ่มงานเดียวกนั  

โยกยา้ยอีกประเภทหน่ึงคือ ขาดคุณสมบติัในต าแหน่งเดิม 
การลดขั้นต าแหน่ง เป็นการบรรจุแต่งตั้งพนกังานจากต าแหน่งหน่ึงไปด ารงต าแหน่งอ่ืนซ่ึงอยู่

ในต าแหน่งท่ีต ่ากวา่ 

3. การปรับปรุงการปฏิบัติงาน ผลจากการประเมินเป็นเคร่ืองสะทอ้นถึงพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานท่ีผา่นมา ซ่ึงส่งผลใหผู้ถู้กประเมินปรับปรุง พฒันาตนเองใหมี้ประสิทธิภาพสูงขึ้น 

การท าแผนฝึกอบรม โดยอาศยัผลจากการประเมินการปฏิบติังานมาท าโครงการฝึกอบรมให้
สอดคลอ้งกบัศกัยภาพของพนกังาน เติมเตม็จุดดอ้ย พฒันาจุดเด่น 

4. การจ้างงาน ใช้ผลการประเมินพิจารณาจา้งงาน หรือต่อสัญญาจา้งงาน ดูความสามารถ
ปฏิบติังานไดต้รงตามความประสงคข์ององคก์าร คุม้กบัค่าตอบแทนท่ีองคก์ารตอ้งจ่ายหรือไม่ 

การเลกิจ้าง เม่ือค่าของผลการปฏิบติังานต ่ากวา่มาตรฐานมาก ไม่ปรับปรุงตนเอง 

ลักษณะที่ 2 การแจ้งผลการประเมินการปฏิบัติงาน คือให้ขอ้มูลยอ้นกลบั (feedback) 

แก่พนกังาน เพื่อพนกังานทราบวา่ตนตอ้งพฒันาปรับปรุงหรือไม่เพียงใด 
การน าไปใช้ในด้านอ่ืนๆ เช่น กระตุน้การพฒันาตนเองของพนักงาน แนะแนววางแผนอาชีพ 

การก าหนดอตัราก าลงัคน การส่งมอบงานเม่ือเปล่ียนผูบ้งัคบับญัชา ตลอดจนการพฒันาระบบงาน 
ฝ่ายองคก์ารตอ้ง วางแผน เตรียมด าเนินกระบวนการประเมินอยา่งยติุธรรม เกิดประโยชน์

สูงสุด น าผลไปประยกุตใ์ชใ้นการบริหารงาน รายงานผูบ้ริหารระดบัสูงทราบ 
 

10.15 ปัญหาของการประเมินการปฏบิัติงาน 
เน่ืองจากสาเหตุอเนกประการ เช่น ขาดการสนับสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูง ขาดมาตรฐาน 

อคติของผูป้ระเมิน ผูบ้ริหารขาดทกัษะการประเมิน ผูบ้งัคบับญัชาให้ความสนใจน้อยเกินไป ปัญหา
เก่ียวกบักฎระเบียบ ความผิดพลาดของผูป้ระเมิน การเมืองในองค์การ อิทธิพลของทศันคติส่วนตวั 
(ขวัญตา พระธาต,ุ 2554) อธิบายเพิ่มเติมดงัน้ี 

1. ข้อจ ากัดของกฎเกณฑ์ (Legal constraint) หน่วยงานตอ้งใชรู้ปแบบการประเมินท่ีตรงประเด็น 
เช่ือถือได ้(valid and reliability) ปลอดจากการเลือกปฏิบติั โอกาสเท่าเทียมกนั ปัญหาอาจเกิดจากความ
ไม่เป็นธรรมในเร่ืองการใหค้วามดีความชอบ การเล่ือนขั้น ต าแหน่ง 

2. ความอคติของผู้วัด (Rater biases) ปัญหาของการวดัเชิงอตัวิสัย หรือเน้ือหา (subjective)  
มีโอกาสท่ีจะอคติ ได้แก่ ความบิดเบือนไม่ตรงประเด็นในการวดั  มกัจะเกิดขึ้นเม่ือผูว้ดัไม่สามารถ
รักษาอารมณ์และความรู้สึก ความอคติโดยทัว่ไปของผูว้ดั ไดแ้ก่ (ศศิธร สาเอยีม, 2554) 
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2.1 การผ่อนปรน หรือเคร่งครัดมากเกินไป (The leniency or strictness biases) การผ่อนปรน
มากเกินไปเพราะความรักความชอบพอจึงมีฉันทาคติวดัโดยเห็นดีเห็นชอบไปหมดตรงกันขา้มคือ
เคร่งครัดมากเกินไปเพราะความเอาจริงเอาจงัมากเกินเหตุ  ความผิดพลาดในการประเมินท่ีเกิดจาก
ความผอ่นปรนหรือความเคร่งครัดเกินไปเกิดขึ้นเม่ือมาตรฐานการประเมินคลุมเครือ 

2.2 เห็นหน้าก็ชอบ (The halo effect) มีความเห็นส่วนตัวของผูป้ระเมินว่าชอบอยู่ในใจจึง
เหมารวมวา่อะไรๆ ก็ดีไปหมด ท าใหผ้ลการวดัไม่แม่นตรง 

2.3 ความอคติส่วนตัว (Personal prejudice) จากการท่ีผูป้ระเมินไม่ชอบกลุ่มคนหรือชนชั้น
ของคนท่ีถูกวดั จึงอาจท าให้การวดับุคคลดงักล่าวเหล่าน้ีบิดเบือนไป ก่อให้เกิดการเลือกปฏิบติั และ
น าไปสู่ความไม่เท่าเทียมกนัในการจา้งงาน 

2.4 ความผิดพลาดของค่าเฉลี่ย (The error control tendency) เกิดจากผูว้ดับางคนไม่ชอบท่ีจะ
วดัพนกังานในแง่ของความมีหรือไม่มีประสิทธิภาพ ท าใหค้่าเฉล่ียบิดเบือนไป 

2.5 วัฒนธรรมต่างกัน (Cross cultural biases) ผูป้ระเมินยดึความคาดหวงัอุปนิสัยหรือพฤติกรรม
ของบุคคลบนพื้นฐานของวฒันธรรม เช่น เช่ือว่าชาวประเทศตะวนัออกให้ความเคารพนับถืออาวุโส
มากกวา่ชาวตะวนัตก คนใตรั้กพวกพอ้งมากกว่าคนภาคกลาง จึงมีอคติในการประเมินตามวฒันธรรมท่ี
แตกต่างกนั 

2.6 ผลงานท่ีเพิ่งเกิดขึ้นใหม่ (The recency effect) เพิ่งท าเสร็จใหม่ๆ ดีหรือไม่ดีผูว้ดัจะยงัจ า
ไดดี้กวา่ 

3. การลดอคติของผู้วัด (Reducing rater biases) เม่ือจ าเป็นตอ้งวดัการปฏิบติังานเชิงอตันัย 
หรือเน้ือหาสาระ ความอคติสามารถลดลงไดโ้ดยอาศยัการฝึกอบรม การสะทอ้นกลบั การเลือกเทคนิค
การประเมิน ส าหรับการฝึกอบรม ผูป้ระเมินตอ้งเน้นให้เขา้ใจเร่ืองอคติ ความยุติธรรม และการใช้
เคร่ืองมือในการวดั 

อุปสรรคส าคัญท่ีท าให้การประเมินการปฏิบัติงานด าเนินไปไม่ได้ผลเต็มท่ี ก็คือ (สุภา
พร พศิาลบุตร, 2553) 

1. อุปสรรคทางเทคนิค 2 ประการ 1) การวดัไม่อาจระบุออกมาเป็นตวัเลข เป็นบรรทดัฐาน
แน่ชดัไดท้ั้งหมด ส่วนใหญ่หลกัเกณฑม์กัแสดงในรูปการบรรยายคุณสมบติั ซ่ึงไม่อาจแสดงขอ้แตกต่าง
ระหว่างบุคคลไดช้ดัเจน 2) ผูว้ดัไม่เขา้ใจวิธีการ หลกัเกณฑ์ของเคร่ืองวดัดีพอ ความผิดพลาดจึงอาจ
เกิดขึ้นได ้

2. อุปสรรคทางความนึกคิด ผูบ้งัคบับญัชา ผูป้ระเมิน ยึดความคิดเห็นของตนเป็นส าคญั แม้
ระบบและเคร่ืองวดัจะดีเพียงใดก็ไม่น าพา 

3. การมีสมมติฐานท่ีผิดๆในการประเมินการปฏิบติังาน ยึดถือขอ้สมมติฐานท่ีผิดๆ หลาย
ประการ คือ 1. ถือว่าการประเมินไดก้ระท าอยา่งถูกตอ้งและยติุธรรม ซ่ึงเป็นไปไม่ได ้เพราะมีปัจจยัตวั
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แปรหลายอย่าง เช่น วิธีการ นโยบาย ลกัษณะขององค์การ ขอ้บกพร่องในทางปฏิบติั และคุณสมบติั
ของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 2. ผูบ้งัคบับญัชา และหัวหน้างานไม่ชอบวิธีการประเมิน ชอบวิธีการท่ีเป็นส่วนตวั
มากกว่า 3. ผูบ้งัคบับญัชาบางคนท่ีท าหน้าท่ีเป็นผูป้ระเมินมักเช่ือตนเองมากเกินไป ถือความคิดเห็น
ของตนถูกตอ้งเสมอ จึงถือหลกัการท างานโดยอาศยัสัญชาตญาณ 4. บกพร่องทางระบบ เม่ือก าหนด
วิธีการประเมินขึ้นแล้ว ก็จะถือเป็นแนวปฏิบัติตลอดทั้ งองค์การ ซ่ึงข้อเท็จจริงแล้วไม่มีวิธีการใด
ถูกตอ้งสมบูรณ์ทุกอยา่ง 

การประเมินมีปัญหาอยูเ่ป็นนิจจึงควรค านึงถึงขอ้ผิดพลาดใหม้าก 
 

10.16 ข้อผดิพลาดที่ควรค านึงถึงในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
(Cynthia Oduro-Nyarko, 2013)  

มีปัจจยัต่างๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อการประเมินผลงาน อาจท าให้เกิดผลการประเมินเบ่ียงเบนไป 
ผลลพัธ์ท่ีไดไ้ม่ตรงกบัความเป็นจริง แสดงว่าไม่บรรลุวตัถุประสงค์ เหตุปัจจยัท่ีท าให้การประเมินผล
การปฏิบติังานเกิดความผิดพลาด มีดงัน้ี :- 

1. การประเมินโดยมีผลกลางๆ (Central tendency) ให้คะแนนกระจุกตัวอยู่ในระดับปาน
กลางของมาตรประเมิน (central tendency error) ใกลเ้คียงกนัทุกคนจนจ าแนกประเภทไม่ได้ เหตุจาก
อิทธิพลทางการเมือง  ขาดทักษะในการประเมิน มีเวลาไม่พอ เคร่ืองมือและแบบประเมินไม่ดี 
กระบวนการประเมินไม่ดี บุคลากรท่ีรู้สึกวา่ผลการประเมินต ่ากวา่ความเป็นจริง ส่งผลให้ไม่พอใจ เสีย
ขวญั เสียก าลงัใจ 

2. การประเมินโดยใช้ เหตุการณ์ ใกล้ตัว  (Recency error) ประเมินจากพฤติกรรมการ
ปฏิบติังานในระยะใกล้ๆ  กบัเวลาท่ีท าการประเมินเท่านั้น ไม่ให้ความส าคญัผลงานท่ีผ่านมายาวนาน
ในอดีต การประเมินผลการปฏิบติังานจึงมกัไดรั้บอิทธิพลจากเหตุการณ์ท่ีเพิ่งเกิดขึ้นไม่นาน และยงั
สามารถจดจ าได ้จึงเรียกวา่เป็นความผิดพลาดอนัเน่ืองมาจากเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นใหม่ๆ (recency effect) 
ตวัอย่าง ก าหนดการแข่งขนัชกมวยไทย 3 ยก ฝร่ังทุ่มเทชกไดดี้ในยก 1, 2 คู่ชกเป็นคนไทยออมก าลงั
ไวช้กไดดี้ในยกสุดทา้ย (ยก 3) กรรมการตดัสินใหค้นไทยชนะ คนดูรู้สึกตดัสินไม่ยติุธรรม 

3. การก าหนดมาตรฐานท่ีสูงหรือต ่าเกินไป (Tight or loose rater) เกิดการกดคะแนน (severity) 
หรือปล่อยคะแนน (leniency) เน่ืองจากทางการเมือง อิทธิพล ขาดสติ ละเลยหลกัการ ล าเอียงเพราะ
ฉันทาคติ โทสาคติ โมหาคติ ภยาคติ คือ อคติเพราะรัก โกรธ หลง กลวั จึงเกิดความผิดพลาด (rater error) 
เป็นเหตุใหผ้ลการประเมินไม่ยติุธรรม ไม่ตรงตามความเป็นจริง 

4. การใช้ความประทับใจในบางเร่ืองเป็นหลัก (Halo effect) เป็นความผิดพลาดท่ีผูป้ระเมิน
ประเมินด้วยอารมณ์ความรู้สึกของตนในลกัษณะเหมารวม ซ่ึงผลการประเมินอาจไม่แม่น-ตรงกับ
ความเป็นจริง เช่น นายยง เป็นคนเรียบร้อย มีความเช่ือว่าคนเรียบร้อยสามารถท่ีจะท างานไดดี้ จึงเหมา
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รวมประเมินไปในทิศทางท่ีดีมีความประทบัใจในคุณลกัษณะบางอย่าง เช่น ความสวย ความฉลาด จึง
รู้สึกวา่เป็นบุคคลท่ีดีพร้อม 

5. การใช้ความรู้สึกมากกว่าเหตุผล (Feeling-based bias) ผูป้ระเมินปล่อยให้ความรู้สึกส่วนตวั 
ชอบ-ไม่ชอบ รัก-เกลียด ความอิจฉา ความล าเอียง เขา้ครอบง า มีอิทธิพลเหนือเหตุผล ท าให้เกิดความ
ไม่ยติุธรรม ขาดความเช่ือถือ 

6. การให้ความส าคัญกับระยะเวลาในการท างาน (Length of service) หมายถึง ความอาวุโส 
ท างานมานานกว่าใครๆ การมีอายกุารท างานนานเป็นเหตุให้เช่ือว่ามีทกัษะ ประสบการณ์ ความช านาญ
ในการปฏิบติังานสูง สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดความไม่เป็นธรรมในการ
ประเมิน 

7. การเอาตัวเองเข้าเปรียบเทียบ (Comparative rater) หมายถึง กรรมการผูป้ระเมินเอาตนเอง
เป็นมาตรฐานวา่ผูถู้กประเมินตอ้งปฏิบติังานมีประสิทธิภาพเท่าเทียมตน จึงเกิดความผิดพลาดเน่ืองจาก
มีความคลา้ยคลึงกนั (similar-to-me error) ผูป้ระเมินจะให้คะแนนค่อนขา้งสูง เหตุเพราะช่ืนชอบผูถู้ก
ประเมินมีความคล้ายคลึงกันกับตนบางอย่าง  เช่น ชอบกีฬาประเภทเดียวกัน นิยมพรรคการเมือง
เดียวกนั เป็นตน้ 

8. มีอคติกับลกัษณะบางอย่างของกลุ่มบุคคล (Stereotype) เป็นเหตุปัจจยัให้เกิดการประเมิน
ผิดพลาด เช่น ความเช่ือในลกัษณะร่วมระหว่างคุณลกัษณะเฉพาะบางประการของผูถู้กประเมิน  เช่น 
ความเช่ือ เช้ือชาติ ศาสนา การศึกษา อาชีพ สีผิว การแต่งกาย การด่ืมสุรา เราไดย้ินเหมารวมว่า พวก
อาชีพ รถไฟ เรือเมล์ ลิเก ต ารวจ เป็นคนเจา้ชู้ เป็นเมียทหารนับขวด เป็นเมียต ารวจนับแบงค์ เป็นตน้ 
ซ่ึงอาจจะเป็นส่ิงท่ีไม่เก่ียวขอ้งกับประสิทธิภาพการท างานของผูถู้กประเมิน แต่ผูป้ระเมินน ามาใช้
ประกอบการพิจารณาจะโดยรู้ตวัหรือไม่ก็ตาม การวิจยัได้บ่งช้ีว่าการท่ีผูป้ระเมินชอบหรือไม่ชอบ
บุคคลท่ีถูกประเมินสามารถมีอิทธิพลต่อการประเมินผล ซ่ึงเป็นอคติส่วนตวั (personal bias) 

การประเมินผลการปฏิบติังาน อาจเกิดขึ้นไดเ้สมอทั้งในส่วนของกระบวนการ-รูปแบบ เคร่ืองมือ
การประเมิน และความอยติุธรรมของผูป้ระเมินจึงตอ้งแกไ้ขทั้ง 2 ประการใหก้ารประเมินมีประสิทธิภาพ 

 

สรุป การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
งานส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ย่างหน่ึงคือ การประเมินผลการปฏิบติังาน เน่ืองจาก

ประโยชน์มหาศาล เช่น ใช้ควบคุมการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามแนวทางหรือมาตรฐานท่ีองค์การ
ประสงค ์สร้างความยุติธรรมในการพิจารณา สร้างความดีความชอบ การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร 
จูงใจใหบุ้คลากรปรับปรุงตวัเอง 
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การประเมินตอ้งมีประสิทธิภาพ ยติุธรรม เท่ียงตรง (validity) มีความเช่ือถือได ้(reliability) จึง
ตอ้งมีเคร่ืองวดัท่ีดี มีการก าหนดเกณฑ์รัดกุม ทั้งเกณฑใ์นอุดมคติ และเกณฑใ์ชว้ดัจริง วิธีการประเมิน
ตอ้งเนน้ทั้งอดีตและอนาคต โดยมากใชก้ารเปรียบเทียบกบัเกณฑ ์และเปรียบเทียบกนัระหวา่งบุคคล 

 

ค าถามทบทวน บทที่ 10 
1. การประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อวตัถุประสงคอ์ะไร? 
2. ท่านคิดวา่ควรแจง้ผลการปฏิบติังานกลบัคืน (feedback) ใหบุ้คลากรท่ีถูกประเมินทราบ หรือไม่ 

เพราะเหตุใด 
3. การประเมินผลการปฏิบติังานแบบการก าหนดมาตรฐาน (graphic rating scale) มีลกัษณะอยา่งไร 

มีขอ้ดีขอ้เสียอยา่งไร 
4. ท่านมีหลกัการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งไรบา้ง 
5. จงบอกแนวทางการพฒันาและจดัการการประเมินผลการปฏิบติังานใหมี้ความยติุธรรม 
6. ท่านเขา้ใจวา่การประเมินแบบ BOS มีวิธีการอยา่งไร 
7. การประเมินการปฏิบติังานมกัจะมีปัญหาจากอะไร ท่านตอ้งค านึงถึงขอ้ผิดพลาดในกรณีใดบา้ง 
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การก าหนดต าแหน่ง 
และ 

การบริหารค่าตอบแทน 
 

Position & Compensation 
 

ต ำแหน่งและค่ำตอบแทน 

 

ความน า 
ต าแหน่งกบัค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์กนั จึงรวมกล่าวเป็น 2 ตอน 

 

การก าหนดต าแหน่ง 
ต าแหน่ง (Position) เป็นหน่วยท่ีรวบรวมงานไวด้ว้ยกนั การด ารงต าแหน่งของบุคคลจะแสดง

ใหเ้ห็นถึงคุณสมบติั ความรับผิดชอบ ท่ีบุคคลมีความเหมาะสมในงานท่ีปฏิบติันั้น 
การก าหนดต าแหน่งจะออกมาในรูปของจ านวนและระดบัต าแหน่งท่ีจะมีในหน่วยงานนั้นๆ 

ตลอดจนคุณสมบติัเบ้ืองตน้ส าหรับผูท่ี้จะด ารงต าแหน่ง และอตัราเงินเดือนท่ีจะไดรั้บ  
 

ความหมายของต าแหน่ง 
รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) ต าแหน่ง หมายถึง ระดับในการท างานท่ีแสดงถึงอ านาจหน้าท่ี 

ความรับผิดชอบ และผลประโยชน์ของแต่ละบุคคลในองคก์าร 
ทองฟู ศิริวงศ์ (2555) กล่าวว่า ต าแหน่งประกอบดว้ยภาระงานท่ีมอบหมายให้บุคคลหน่ึงมี

หนา้ท่ีรับผิดชอบ 
สุรพล กอวัฒนกุล (อา้งใน วนัสนันท์ ศิริรัตนะ. 2556 : 45) ต าแหน่ง หมายถึง กลุ่มงาน หรือ

หนา้ท่ีความรับผิดชอบ ซ่ึงเพียงพอท่ีจะมอบหมายบุคคลหน่ึงปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
กองต าแหน่งและอัตราเงินเดือน ส านักงาน ก.พ. ก าหนดว่าต าแหน่งคือ กลุ่มหน้าท่ีและความ

รับผิดชอบอนัสัมพนัธ์คลา้ยคลึงกันท่ีผูมี้อ  านาจมอบหมายให้บุคคลหน่ึงจดัการให้เรียบร้อยอย่างมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงจะประกอบไปดว้ยความสัมพนัธ์กนัและจะขาดส่วนหน่ึงส่วนใดไปมิได้ คือ หน้าท่ี
ความรับผิดชอบ ซ่ึงเป็นพื้นฐานส าคญัของการก าหนดต าแหน่งท่ีจะเป็นตวัก าหนดความรู้ความสามารถ 
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ท่ีตอ้งใช้ส าหรับหน้าท่ีความรับผิดชอบ และความรับผิดชอบของงาน ซ่ึงจะตอ้งควบคู่ไปกบั ความรู้
ความสามารถ 

วนัสนันท์ ศิริรัตนะ (2556 : 46) กล่าวว่า ต าแหน่ง หมายถึง กลุ่มของงาน ท่ีมีหน้าท่ี ความ
รับผิดชอบ สัมพนัธ์กบัความรู้ความสามารถของบุคคล ท่ีจะด ารงต าแหน่งใดๆได้ ตอ้งปฏิบติังานตาม
ต าแหน่งท่ีตนไดรั้บ 

สรุป ต าแหน่ง คือ สถานภาพ (Status) ภาระหน้าท่ี (Duty) บทบาท (Role) ท่ีไดรั้บมอบหมาย
ใหรั้บผิดชอบจดัการตามควรแก่กรณี 

 

11.1 ความส าคญัของการก าหนดต าแหน่ง 
ต าแหน่งคือส่วนเล็กๆ ส่วนหน่ึงขององคก์าร ต าแหน่งเก่ียวพนักบัหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ 

ดงันั้นต าแหน่งจึงมีความส าคญั ดงัน้ี 
1. เป็นเคร่ืองมือส าคัญในการวางแผนก าลังคนตามโครงการและแผนงาน  หากองคก์ารตอ้ง

ด าเนินการตามโครงการหรือแผนงาน การก าหนดบุคลากรให้เพียงพอ และต าแหน่งท่ีเหมาะสมจะท า
ให้โครงการแผนงานส าเร็จ เน่ืองจากการก าหนดต าแหน่งจะเป็นการก าหนดบทบาทและหน้าท่ีของ
บุคลากรไปดว้ย 

2. ท าให้การจัดแบ่งงานครอบคลุมภาระงานในหน่วยงาน และเป็นสัดส่วน การก าหนด
ต าแหน่งจะช่วยในการก าหนดบุคลากรไดอ้ย่างทัว่ถึงทั้งองคก์าร เพราะต าแหน่งจะกระจายอยู่ในส่วน
ต่างๆ ขององคก์าร และเป็นความรับผิดชอบท่ีตอ้งปฏิบติัท่ีแบ่งกนัอยา่งชดัเจน 

3. ช่วยในการมอบหมายงานและมอบอ านาจหน้าท่ี ในต าแหน่งจะมีหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ
ท่ีเป็นคุณสมบติัเฉพาะต าแหน่งนั้นๆ ซ่ึงจะช่วยให้ผูป้ฏิบติั ผูบ้ริหาร สามารถสั่งการ มอบหมายหนา้ท่ี
ไดถู้กตอ้งกบัต าแหน่งและบุคคลท่ีปฏิบติังาน และเหมาะสมกบังาน ไม่เป็นการขา้มสายงาน ลดความ
ผิดพลาดในการสั่งงาน 

4. ช่วยในการวางแผนความก้าวหน้าในการประกอบอาชีพ  การพฒันาทรัพยากรมนุษยต์าม
สายอาชีพ การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง การพิจารณาความดีความชอบ จะพิจารณาจากต าแหน่งเป็นส าคญั 
ซ่ึงต าแหน่งท่ีด ารงอยู่จะท าให้รู้ว่าควรจะมีความกา้วหนา้ในสายอาชีพใด อาทิ ต าแหน่งสูงสุดท่ีควรจะ
ไดรั้บ เพราะต าแหน่งท่ีมีความใกลเ้คียงกนั จะถูกจดัอยูใ่นกลุ่มเดียวกนั ซ่ึงจะง่ายต่อการเล่ือนต าแหน่ง 

5. การสรรหาบุคคลได้ตรงกับงาน หากตอ้งมีการสรรหาจะกระท าไดอ้ย่างรวดเร็วเพราะมี
คุณสมบติัเฉพาะประจ าต าแหน่งอยู่แลว้ การแทนท่ีก็จะตรงกบัต าแหน่งท่ีขาด ไม่ตอ้งเสียเวลาในการ
ก าหนดคุณสมบติัอีก หากมีการก าหนดต าแหน่งท่ีชดัเจน 

6. อบรมและพัฒนาบุคลากรได้อย่างเหมาะสม การพัฒนาและการฝึกอบรม การเพิ่ม
ศกัยภาพตามทกัษะ ความรู้ จะกระท าไดง้่าย เน่ืองจากต าแหน่งแต่ละต าแหน่งมีการก าหนดบทบาท
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หนา้ท่ีและความรับผิดชอบท่ีชดัเจน ซ่ึงจะสามารถก าหนดเร่ือง หัวขอ้ ท่ีจะอบรมและพฒันาไดต้รงกบั
ความตอ้งการของบุคลากร เพิ่มความสามารถให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างดียิ่งขึ้น (พิชาภพ 
พนัธ์ุแพ, 2554) 

7. เกี่ยวพันกับการก าหนดค่าตอบแทน ตามหน้าท่ีและความรับผิดชอบ การจ่ายค่าตอบแทน
ตรงกบัต าแหน่ง จะมีความเหมาะสมตามหลกั equal pay for equal work งานเท่ากนั เงินเท่ากนั ต าแหน่ง
ใดท่ีมีหนา้ท่ีความรับผิดชอบสูง ค่าตอบแทนจะสูง ต าแหน่งใดหากมีหนา้ท่ีและความรับผิดชอบนอ้ย ก็
จะไดรั้บค่าตอบแทนต ่ากว่า และหากต าแหน่งท่ีมีหนา้ท่ีและความรับผิดชอบเท่ากนั ค่าตอบแทนก็ตอ้ง
เท่ากนั 

จะเห็นไดว้่า ถา้หากมีการก าหนดต าแหน่งท่ีชดัเจน การด าเนินงานในองคก์ารจะกระท าไดง้่าย
เน่ืองจากเป็นการก าหนดหน้าท่ี และความรับผิดชอบ ท่ีเก่ียวพนักบัการจ่ายค่าตอบแทน การสรรหา 
การแบ่งงาน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หากมีการก าหนดต าแหน่งท่ีชัดเจน จะท าให้การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยก์ระท าไดง้่ายขึ้น 

 

11.2 วตัถุประสงค์ของการก าหนดต าแหน่ง 
การก าหนดต าแหน่ง มีวตัถุประสงคท่ี์ส าคญัต่อไปน้ี (พชิชา ศุภเสถียร, 2555) 
1. เพ่ือใช้คนให้ตรงกับงาน การท่ีบุคลากร มีความรู้ความสามารถ มีทกัษะ รวมถึงมีความ

เช่ียวชาญในงานท่ีปฏิบติั งานท่ีใกลเ้คียงกนั หรือ มีรูปแบบการท างานท่ีเหมือนกนั จะถูกจดัให้มาอยู่
รวมกนั ท าให้งานด าเนินไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ บุคลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม อยู่ในต าแหน่งท่ี
เหมาะสม จะสามารถน าพาองคก์ารบรรลุวตัถุประสงคท่ี์องคก์ารไดต้ั้งไวไ้ด ้

2. เพ่ือให้สามารถก าหนดค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมตามงาน  เม่ือบุคลากรสามารถท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมจะเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรเกิดความกระตือรือร้น
ในการท างาน ท าใหผ้ลการปฏิบติังานดีขึ้น 

3. เพ่ือก าหนดการบริหารงาน ท าให้ทราบสายการบงัคบับญัชา ผูท่ี้ตอ้งประสานงาน การ
ด าเนินการตามนโยบาย ซ่ึงเป็นขั้นตอนการบริหารงาน รวมถึงการจดัสวสัดิการ การพฒันาทรัพยากร
มนุษยเ์ป็นไปอยา่งเหมาะสม 

 

11.3 หลกัการก าหนดต าแหน่ง 
เป็นการก าหนดงานเพื่อท่ีจะมอบหมายใหบุ้คลากรท่ีด ารงต าแหน่งไปปฏิบติังาน องคก์ารตอ้ง

มีการวิเคราะห์งาน เพื่อน ามาจดักลุ่มงาน ซ่ึงเป็นการรวมงานท่ีมีลกัษณะเดียวกนั มีแนวปฏิบติัในงาน
คลา้ยคลึงกนั และแบ่งเป็นสัดส่วนเพื่อสะดวกในการก าหนดต าแหน่งดว้ย 

 



  334  

 

บทท่ี 11 การก าหนดต าแหน่งและการบริหารค่าตอบแทน 

1. การก าหนดต าแหน่งเป็นการจดัแบ่งงานหรือจ าแนกงานท่ีมอบหมายใหบุ้คลากร 
2. ก าหนดโดยหนา้ท่ีและความรับผิดชอบเป็นหลกั และก าหนดจากตวัผูป้ฏิบติัดว้ย 
3. ต าแหน่งท่ีก าหนด ช่ือ ระดบัต าแหน่งเดียวกนัในหน่วยงานตอ้งใช้มาตรฐานเดียวกนัใน

การบริหารงาน 
4. ขอบข่ายในการก าหนดต าแหน่ง มีดงัน้ี 
4.1 ก าหนดจ านวนต าแหน่งในหน่วยงาน งานใดควรจะมีคนรับผิดชอบปฏิบติังานจ านวนก่ี

คน หรือ ก่ีต าแหน่ง ซ่ึงพิจารณาจากขอบเขตหนา้ท่ีและความรับผิดชอบของงาน หน่วยงานใดมีภาระ
งานสูงขึ้นจากเดิม ก็ควรก าหนดจ านวนต าแหน่งเพิ่มขึ้น เพื่อรองรับปริมาณงานท่ีมากขึ้น 

4.2 การก าหนดช่ือต าแหน่ง ควรจะมีช่ือเรียกว่าอะไร การก าหนดช่ือจะท าให้เกิดความเขา้ใจ
ตรงกนัในการด าเนินการ ต าแหน่งท่ีปฏิบติังานประเภทเดียวกนัจะมีช่ือต าแหน่งเดียวกัน เพื่อง่ายต่อ
การบรรจุ การแต่งตั้ง 

4.3 การก าหนดระดบัต าแหน่ง เป็นการก าหนดความยากง่ายของงานโดยการแบ่งเป็นระดบั 
แต่ละระดบัจะมีหนา้ท่ีและความรับผิดชอบแตกต่างกนั และมีอตัราค่าตอบแทนท่ีแตกต่างกนัไป 

4.4 การก าหนดคุณสมบติัเฉพาะต าแหน่ง เม่ือตอ้งท าการสรรหา บุคคลเขา้ท างานให้ตรงกบั
ต าแหน่งท่ีองค์การตอ้งการ บุคคลนั้นตอ้งมีความรู้ ประสบการณ์ ท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานในต าแหน่ง
นั้น เช่น วุฒิการศึกษา สาขาวิชาท่ีส าเร็จ ทกัษะท่ีจ าเป็นต่องาน ความถนดั ประสบการณ์ เป็นตน้ 

4.5 การก าหนดอตัราเงินเดือน วิเคราะห์ตามความยากง่ายของงาน ต าแหน่งท่ีความยากต่องาน
สูงอตัราเงินเดือนก็จะสูงตามไปดว้ย เพื่อใหส้อดคลอ้งกบังานท่ีไดป้ฏิบติั 

ขอบข่ายในการก าหนดต าแหน่งสรุปเป็นแผนภูมิดงัน้ี 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่ 11.1 ขอบข่ายการก าหนดต าแหน่ง 

ก าหนดจ านวนต าแหน่ง 

ก าหนดช่ือต าแหน่ง 

ก าหนดระดบัต าแหน่ง 

ก าหนดคุณสมบติัเฉพาะต าแหน่ง 

ก าหนดอตัราเงินเดือน 
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11.4 การเล่ือนต าแหน่ง 
ความตอ้งการความกา้วหนา้ในอาชีพ และความตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวิต การเล่ือน

ขั้นเล่ือนต าแหน่งจึงเป็นส่ิงท่ีทุกคนปรารถนา ฉะนั้นจึงตอ้งพิจารณาความเหมาะสมตามสถานการณ์ 
การเล่ือนต าแหน่ง หมายถึง การมอบหมายงานในต าแหน่งท่ีสูงขึ้นให้แก่บุคลากร โดยทัว่ไป

ต าแหน่งท่ีสูงขึ้น จะมีความหมายครอบคลุม อ านาจ บทบาท หนา้ท่ี ความรับผิดชอบ สถานภาพ ตลอดจน
เงินเดือนและผลประโยชน์ท่ีเพิ่มขึ้น โดยการเล่ือนต าแหน่ง แบ่งออกเป็น 4 ประเภท ดงัน้ี 

1. การเล่ือนต าแหน่งในสายอาชีพเดิม บุคลากรยงัคงปฏิบติัหนา้ท่ีในสายอาชีพเดิม แต่มี
ความรับผิดชอบท่ีสูงขึ้น การเล่ือนต าแหน่งสายอาชีพเดิมอาจเกิดขึ้นจากสาเหตุ 2 ประการ คือ 

1.1 ต ำแหน่งว่ำง เม่ือมีคนลาออก ตาย หรือเล่ือนต าแหน่งไปด ารงต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 
1.2 ขยำยงำน เม่ือองคก์ารขยายขอบข่ายของงาน หรือขยายพื้นท่ีในการใหบ้ริการ 

2. การเล่ือนต าแหน่งข้ามสายอาชีพ  บุคลากรจะปฏิบติังานนอกเหนือจากต าแหน่งใน
สายงานตนเอง โดยต าแหน่งใหม่จะอยู่ในระดบัท่ีสูงกว่าเดิม การเล่ือนต าแหน่งขา้มสายอาชีพเกิดขึ้น
จากสาเหตุ 3 ประการ คือ  

2.1 ต ำแหน่งงำนใหม่ ท่ีตอ้งการเพิ่มก าลงัคนท่ีมีความสามารถในการปฏิบติังานได ้ 
2.2 ปรับโครงสร้ำงองค์กำร เพื่อใหห้น่วยงานปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  
2.3 ถึงข้ันต ำแหน่งสูงสุดในสำยอำชีพเดิม จึงตอ้งไปรับต าแหน่งท่ีเหมาะสมต่อไป 

3. การเล่ือนสู่ต าแหน่งบริหาร บุคลากรปฏิบติัหนา้ท่ีทางดา้นการบริหารในส่วนงานท่ีตน
เขา้ไปรับผิดชอบ เม่ือมีประสบการณ์ วุฒิภาวะ ระยะเวลาในการปฏิบติังานมานานพอท่ีสามารถเล่ือนสู่
ต าแหน่งบริหารได ้

4. การเล่ือนต าแหน่งด้วยการปรับเงินเดือน บุคลากรจะปฏิบติังานภายใตช่ื้อต าแหน่งเดิม 
แต่ไดรั้บเงินเดือนในต าแหน่งหรือระดบัท่ีสูงกวา่เดิม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่ 11.2 การเล่ือนต าแหน่งงาน 

ในสายอาชีพ 

การเล่ือน
ต าแหน่ง 

ต าแหน่งบริหาร 

การปรับเงินเดือน ขา้มสายอาชีพ 
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การบริหารค่าตอบแทน 
ความน า 

ทุกวนัน้ีทวีความรุนแรงในมิติการแข่งขนั การเปล่ียนแปลงของเศรษฐกิจโลก พฒันาการของ
เคร่ืองมือและเทคโนโลยี องค์การตอ้งเฝ้าระวงัตวัเองให้มีสมรรถนะ ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
เพื่อการด ารงอยู่อย่างมัน่คง เจริญเติบโต และมีพฒันาการอย่างต่อเน่ือง ทรัพยากรมนุษย ์เป็นปัจจยัท่ี
ส าคญัท่ีสุด ตอ้งมีศกัยภาพสูง มีความจงรักภกัดี มีความทุ่มเท มีทศันคติท่ีดีต่ออาชีพ มีความพึงพอใจ
ในค่าตอบแทนท่ีองค์การมอบให้ ฉวีวรรณ พัฒนรังษีเลิศ (2552) กล่าวว่า “อัตราค่าจ้างเป็นเง่ือนไข
อนัดบัแรกท่ีก่อให้เกิดขอ้ตกลงในการจา้งแรงงานและจูงใจให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ค่าจา้งอีก
เช่นกนัท่ีเป็นปัจจยัท าให้คนเปล่ียนงาน” ดงันั้นผูบ้ริหารจดัการดา้นทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมีความรู้ 
ความเขา้ใจเก่ียวกบัระบบการจ่ายค่าตอบแทนอย่างลึกซ้ึง การพิจารณาระดบัค่าตอบแทนจะขึ้นอยู่กบั
แบบแผนชีวิต (lifestyle) ฐานะ (status) ความรู้สึกท่ีมีต่อองค์การ ความพอใจในค่าตอบแทนเป็น
พื้นฐานของพนกังาน และยงัแสดงถึง อ านาจ สถานะในสังคม ความมีคุณค่าของบุคคล และยงัเป็นการ
บ่งบอกถึงความส าเร็จในการปฏิบติังานอีกดว้ย 

ถา้จ่ายค่าตอบแทนไม่เท่าเทียมกนั หรือระดบัการจ่ายต ่าเกินไป ไม่ดึงดูดและธ ารงรักษาพนกังานดี
ท่ีมีคุณภาพสูงไวไ้ด ้ตอ้งจ่ายค่าตอบแทนใหพ้อดีกบัระดบัการปฏิบติังาน จึงจะเป็นการจ่ายท่ีมีประสิทธิภาพ 
สรุปไดว้า่ “ค่าตอบแทน” (compensation) เป็นปัจจยัส าคญัในการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลสูงในองคก์าร 
 

11.5 ท าความเข้าใจค่าตอบแทน 
ค่าตอบแทน (Compensation) เป็นการให้ผลประโยชน์ตอบแทนทางเศรษฐกิจ ในลักษณะ

ประโยชน์ต่างตอบแทน ท่ีใชก้นัเป็นสากลคือเงิน (monies) ในรูปแบบต่างๆ กนั เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน 
เงินชดเชย หรือผลประโยชน์อย่างอ่ืน มิลโกวิช และนิวแมน (Milkovich & Newman, 2005) กล่าวว่า 
ค่าตอบแทนคือส่ิงท่ีได้รับจากการท างาน ส่ิงตอบแทนทุกชนิดท่ีนายจ้างหรือหน่วยงานจ่ายให้แก่
ลูกจา้งหรือเจา้หน้าท่ีผูป้ฏิบติังานตามต าแหน่งหน้าท่ีท่ีตกลงกนัไว้ ตามเง่ือนไข อาร์มสตอง และเสต
เฟนส์ (Armstong & Stephens, 2005) มีหลกัการว่าการจ่ายค่าตอบแทนให้บุคลากรจะตอ้งพิจารณา
ตามหลกัเหตุผล ความเสมอภาค และความเหมาะสม และกล่าวว่า ค่าตอบแทน เป็นเร่ืองท่ีนายจา้งให้
ค่าจา้งแก่ลูกจา้ง โดยแบ่งค่าตอบแทนเป็น 4 กรณี 

1. ค่าตอบแทนอันเน่ืองมาจากการท างาน หรือ ค่าตอบแทนเน่ืองจากความส าคัญ
ของงาน เป็นค่าตอบแทนตามปกติ เน่ืองจากผลการปฏิบติังานโดยตรงท่ีบุคลากรท างานให้องคก์ารตาม
พนัธะท่ีองคก์ารมอบใหท้ า ค่าตอบแทนกรณีน้ี ไดแ้ก่ เงินเดือน ค่าจา้ง ค่าล่วงเวลา (over time) เป็นตน้ 
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เงินเดือน (Salaries) คือค่าตอบแทนท่ีเป็นรายไดป้ระจ าเดือนท่ีบุคลากรจะไดรั้บในอตัราคงท่ี
ภายในช่วงระยะเวลาท่ีก าหนด รายไดป้ระเภทน้ีจะไม่เปล่ียนแปลงตามจ านวนชัว่โมงท างาน ไม่ขึ้นหรือ
สัมพนัธ์โดยตรงกบัจ านวนชัว่โมงของการท างาน (กัลยรัศมิ์ ทิณรัตน์, 2556) หรือปริมาณของผลผลิต 
การได้เงินเดือน แสดงว่าเป็นบุคลากรขององค์การ เป็นพนักงานท่ีท างานในส านักงาน นิยมเรียกว่า 
พนกังานคอปกขาว (white-collar) เป็นผูป้ระกอบวิชาชีพ (professional) หรือนกัวิชาชีพ ผูบ้ริหาร 

ข้าราชการ ได้เงินเดือน เงินเพิ่ม ค่าครองชีพ เงินเพิ่มส าหรับบางต าแหน่ง เรียกกันว่าเงิน
ประจ าต าแหน่ง ค่าต าแหน่งทางวิชาการ เบ้ียเล้ียง เบ้ียหวดั บ าเหน็จ บ านาญ 

ค่าจ้าง (Wage) หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีลูกจา้งไดรั้บตามเกณฑร์ะยะเวลาท่ีปฏิบติังานเป็นหลกั 
เป็นค่าจา้งรายวนั รายชัว่โมง รายสัปดาห์ หรือค านวณจากผลผลิต เป็นประเภทใชแ้รงงาน(เสนาะ ติเยาว.์ 
2534 : 199) ท างานระดบัโรงงาน เรียกกนัวา่ “พนกังานคอปกน ้าเงิน” (blue collar)  

ค่าจ้างท่ีแทจ้ริง (real wages) มีความสัมพนัธ์กับอ านาจซ้ือ (purchasing power) เปรียบเทียบ
กบัค่าครองชีพ (cost of living) จะตอ้งมีการปรับค่าจา้ง (escalator clause) 

การบริหารค่าจ้างและเงินเดือน (Wage and salary administration) หมายถึง การวางแผนการ
จดัรูปงานและการควบคุมกิจกรรมต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัการจ่ายค่าตอบแทน ทั้งทางตรงและทางออ้มให้แก่
ลูกจ้าง ซ่ึงท างานหรือให้บริการตามท่ีได้ตกลงกันไว้ ศัพท์ท่ีถูกต้องและมีความหมาย ครอบคลุม
กิจกรรมดังกล่าวคือ “ค่าตอบแทน” (compensation) นักเศรษฐศาสตร์มีความเห็นว่า ค่าจ้างหมายถึง
ผลตอบแทนจากการใช้แรงงานท่ีผูป้ระกอบการจ่ายให้แก่คนงาน อาจจ่ายเป็นเงินตราหรือสินคา้ และ
บริการท่ีมีมูลค่าเป็นเงินก็ได ้ส่วนนกัวิชาการทางดา้นแรงงาน ให้ความหมายวา่ ค่าจา้งหมายถึงสินจา้ง
ท่ีนายจา้งจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการท างานหรือการให้บริการของลูกจา้ง  หมายถึงเงินหรือส่ิงของซ่ึง
นายจา้งจ่ายใหแ้ก่ลูกจา้งเพื่อตอบแทนผลงานตามขอ้ตกลงหรือสัญญาการจา้ง 

2. ค่าตอบแทนเพ่ือจูงใจในการปฏิบัติงาน หรือเรียกว่า ค่าตอบแทนอันเน่ืองมาจาก
การท างานได้มากกว่ามาตรฐานที่ก าหนดไว้ ถือวา่เป็นค่าจา้งจูงใจ (incentive) ให้ปฏิบติังานอยา่ง
มีประสิทธิภาพเต็มความสามารถ เช่น ให้เงินตอบแทนเม่ือส้ินปี ท่ีเรียกวา่โบนสั (bonus) มี 2 แบบ คือ 
bonus เน่ืองจากมีผลงานดี (production bonus) นับเป็นการจ่ายค่าจ้างแบบจูงใจหรือเพื่อล่อใจ (incentive 
plan) และ bonus อีกแบบหน่ึงเป็น bonus ท่ีให้ในโอกาสพิเศษโดยไม่มีเง่ือนไขผูกพนั เช่น ในโอกาส
ขึ้นปีใหม ่คริสตม์าส ตรุษจีน 

รายรับ (earning) เป็นเงินจ านวนทั้งหมดท่ีพนกังานไดรั้บมากกว่าค่าจา้ง เงินเดือน ไดแ้ก่ bonus 
ค่าท างานล่วงเวลา (over time) ค่านายหน้า ส่วนแบ่งก าไร ให้พาหนะประจ าต าแหน่ง กองทุนทรัพย ์
(estate-building plan) เป็นเงินเก็บออมไวใ้หลู้กจา้งกูย้มื 

ค่านายหน้า (commission) เช่น จ่ายค่าตอบแทนให้พนักงานขาย คลา้ยกบัจ่ายค่าจา้งตามผลงาน 
(piece rate)  
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3. ค่าตอบแทนที่ให้เป็นสวัสดิการ (benefits) หรือผลประโยชน์อ่ืน ท่ีองค์การให้แก่
บุคลากร เช่น ให้ค่าประกนัชีวิต ค่าเล่าเรียนบุตร สนบัสนุนกิจกรรมสันทนาการ บริการรักษาพยาบาล 
coffee break เล้ียงอาหารประจ าวนั ใหท่ี้พกัอาศยั ค่าเช่าบา้น พกัผอ่นประจ าปี  

4. ค่าตอบแทนพเิศษ เช่น ปฏิบติังานมานาน แกปั้ญหาวิกฤตใหอ้งคก์าร 
 

11.6 ชนิดของค่าตอบแทน 
แบ่งออกเป็น 2 ประเภท 

ประเภทที่ 1 ค่าตอบแทนที่เป็นเงิน เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั 

ประเภทที่ 2 ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน เช่น 
1. สภาวะแวดล้อมของบริษัท (Company environment) เช่น ช่ือเสียงของบริษทั 
2. สภาวะ แวดล้อมในการท างาน (Work environment) สถานท่ีตั้ง (location) ท าเลดี สถานท่ี

ท างานสวยงาม สะอาด สะดวกในการคมนาคม การจดัสายงานดี ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ า ยุติธรรม ให้
ความเสมอภาค ใหเ้กียรติมองบุคลากรอยา่งมีคุณค่า 

3. รายได้ไม่ต้องเสียภาษี (Non taxable income) เช่น องค์การให้อุปกรณ์เล่นกีฬา ให้สิทธิ
เบิกค่าท่ีพกั พาหนะ อาหาร ซ่ึงถือเป็นค่าใชจ่้าย (expenses) รถรับส่งพนักงาน สถานท่ีพกัผ่อนหย่อน
ใจ เหล่าน้ีเป็นรายไดโ้ดยไม่เป็นตวัเงินจึงไม่ตอ้งเสียภาษีเงินไดใ้นส่วนน้ี 

4. รายการท่ีช่วยประสิทธิภาพการท างาน  (Items of work support) โดยการ promotion ให้
คนงานกา้วหนา้ ไดเ้งินเดือนสูงขึ้น จดัฝึกอบรม ใหทุ้นการศึกษาเพิ่มเติม ไปดูงานต่างประเทศ 

5. ค่านิยมเสริมบุคลิกภาพ และยกสถานภาพ  (status) มีรถประจ าต าแหน่ง มีส านักงาน
เฉพาะต าแหน่ง 
 

11.7 ผลที่เกดิขึน้จากการจ่ายค่าตอบแทน 
การจ่ายค่าตอบแทนท่ีไม่เหมาะสม ไม่ยติุธรรม จะมีผลเสียหายตามมา ทั้งผลผลิต และคุณภาพ

ชีวิตในการท างานลดลง การปฏิบติังานแยล่ง เกิดแรงเสียดทาน การโตแ้ยง้ ความคบัขอ้งใจเพิ่มขึ้น เกิด
การเฉ่ือยงาน ขาดงาน ออกจากงาน ความไม่พอใจน าไปสู่การสไตรค์ (strikebreaker) แต่ถา้จ่ายค่าตอบแทน
สูงเกินไปก็เป็นอนัตรายต่อองคก์ารและพนกังาน ไปลดความสามารถในการแข่งขนั จึงมีปรัชญาใหค้ิด
ว่า ค่าจา้งควรเป็นไปตามสภาพของงาน “การจ่ายอย่างยุติธรรมตามผลงานท่ีท าได้” หรือตามหลกั “a 
fair day’s for a fair day’s work” ใช่หรือไม่เพียงใด ดูวตัถุประสงค์ในการให้ค่าตอบแทนประกอบ 
การพิจารณาในขอ้ต่อไปดว้ย 
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11.8 วตัถุประสงค์ของการบริหารค่าตอบแทน 
วตัถุประสงคห์ลกัในการใหค้่าตอบแทนขององคก์ารมีดงัน้ี 

11.8.1 ดึงดูดบุคลากร เพ่ือให้ได้มาซ่ึงบุคลากรท่ีมีคุณภาพ (Acquire quality personnel) 
องคก์ารท่ีจ่ายค่าตอบแทนสูงพอจะมีผูส้นใจสมคัรเขา้ร่วมงานเป็นจ านวนมาก ส่งผลให้องคก์ารธุรกิจ
นั้นมีโอกาสคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณค่า มีความรู้ความสามารถเหมาะสมเขา้ท างาน การก าหนดค่าตอบแทน
ตอ้งศึกษา พิจารณาปัจจยัแวดลอ้ม เช่น สภาวะเศรษฐกิจ การเมือง สภาพสังคม การเติบโตของอุตสาหกรรม 
เพื่อก าหนดค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม และจูงใจดึงดูดผูส้มคัรงาน ระดบัการจ่ายตอ้งสนองอุปสงค์
และอุปทานของพนกังานในตลาดแรงงาน เพราะนายจา้งตอ้ง แข่งขนักนัเพื่อหาพนกังานท่ีมีคุณภาพ 

11.8.2 เพ่ือควบคุมค่าใช้จ่าย (Control costs) หรือบริหารต้นทุน ค่าตอบแทนถือเป็น
ตน้ทุน การบริหารค่าตอบแทนท่ีมีประสิทธิภาพจะสามารถควบคุม ตรวจสอบค่าใชจ่้ายขององคก์ารได ้
จ่ายค่าตอบแทนในระดบัดุลยภาพ ไม่สูง-ไม่ต ่าเกินไป เน่ืองจากองคก์ารก าหนดเกณฑ์และรูปแบบไว้
ดว้ยเหตุผลท่ีเหมาะสม สามารถคาดการณ์ค่าใชจ่้ายท่ีจะเกิดขึ้นในแต่ละช่วงเวลาได ้

11.8.3 เพ่ือธ ารงไว้ซ่ึงพนักงานปัจจุบัน (Retain present employees) เม่ือการจ่ายไม่อยูใ่น
สภาพของการแข่งขนัการเขา้-ออกของพนกังานจะสูงขึ้น (พะยอม วงศส์ารศรี (2537) 

11.8.4 เพ่ือให้รางวัลแก่การปฏิบัติงานที่ได้ผล (Reward desired behavior) จูงใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยการจ่ายในลกัษณะการเสริมแรง (reinforce) แก่การปฏิบติังานท่ีไดผ้ล และให้เป็นส่ิง
ท่ีจูงใจเป็นรางวลัในการปฏิบติังานดว้ยความรับผิดชอบ จงรักภกัดี 

11.8.5 เพ่ือประกันความยุติธรรม (Ensure equity) การบริหารค่าตอบแทนตอ้งมีความ
ยุติธรรมทั้งภายในและภายนอก ความสัมพนัธ์ภายในก็คือการจ่ายให้สัมพนัธ์กบัคุณค่าของงานตาม
ทฤษฎีความเท่าเทียม (Equity theory) งานท่ีท ากับเงินท่ีได้รับสมดุลกัน ส่วนความยุติธรรมภายนอก
หมายถึงการจ่ายค่าจา้ง-เงินเดือนในตลาดแรงงาน คือการจ่ายนั้นตอ้งสามารถเปรียบเทียบไดก้บัองคก์าร
อ่ืน จ่ายไม่ต ่ากวา่องคก์ารอ่ืน 

11.8.6 เพ่ือให้เกิดความเข้าใจ (Facilitate understanding) ตรงกนัทุกฝ่าย ท าให้ง่ายแก่การ
เขา้ใจทั้งพนกังาน ผูบ้ริหาร ผูช้  านาญการดา้นทรัพยากรมนุษย ์

11.8.7 เพ่ือปฏิบัติให้เป็นไปตามกฎเกณฑ์และกฎหมาย (Comply with legal regulation) 
องคก์ารตอ้งมีกฎเกณฑ ์ทางราชการมีกฎหมาย ก าหนดแรงงานขั้นต ่า (พ.ร.บ.คุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541) 
เป็นหลกัประกนัการปฏิบติัของนายจา้งดว้ย 

11.8.8 เพ่ือประสิทธิภาพการบริหารในอนาคต (Further administrative efficiency) 
โปรแกรมค่าจา้งและเงินเดือน ไดรั้บการออกแบบมีประสิทธิภาพในการบริหาร สามารถใชร้ะบบ
ขอ้มูลทรัพยากรมนุษยใ์หเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
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การบริหารค่าตอบแทน เป็นแนวปฏิบติั บ ารุงขวญั ก าลงัใจ ลดความขดัแยง้ ลดปัญหาความ
ไม่พอใจในรายได ้ศึกษาไดจ้ากเป้าหมายและนโยบายของการบริหารค่าตอบแทน 
 

11.9 ความส าคญัของการบริหารค่าตอบแทน 
องค์การธุรกิจต่างๆ ไดพ้ยายามคิดคน้และจดัท าระบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ีมีประสิทธิภาพ

และความยุติธรรมเพื่อลบลา้งความขอ้งใจของลูกจา้งท่ีวา่นายจา้งส่วนใหญ่ค านึงถึงประโยชน์ส่วนตน 
และรัฐบาลไดเ้ขา้มามีบทบาทในการก าหนดอตัราค่าจา้งขั้นต ่าเพื่อเป็นหลกัประกนั ความส าคญัของ
การบริหารค่าตอบแทนสรุปไดเ้ป็น 3 ขอ้ ดงัน้ี 

1. ความส าคัญต่อองค์การ เพราะค่าตอบแทนเป็นตน้ทุนส่วนหน่ึงเพื่อการผลิต องค์การ
จ าเป็นตอ้งควบคุมตน้ทุน เพื่อการแข่งขนั เพื่อผลก าไร เพื่อความเจริญเติบโตขององคก์าร แต่จะเป็นผล
เสียหายร้ายแรงแก่องคก์ารหากการจ่ายค่าตอบแทนลา้สมยั ไม่ปรับตามสถานการณ์ใหพ้อเพียงเหมาะสม 
บุคลากรคุณภาพสูงจะเสียขวญัและก าลงัใจส่งผลให้ปริมาณและคุณภาพของผลผลิตต ่าลง อาจถึงลาออก
มากขึ้น กลยทุธ์การบริหารค่าตอบแทนท่ีมีประสิทธิภาพจึงมีความส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์าร 

2. ความส าคัญต่อลูกจ้าง ค่าตอบแทนเป็นส่ิงจูงใจเบ้ืองตน้ให้ปฏิบติังาน พฒันาความ 
สามารถและเต็มใจท างาน ค่าตอบแทนเป็นเคร่ืองสนองความตอ้งการพื้นฐานของบุคลากร เพื่อตนเอง 
ครอบครัว และการด ารงชีวิตในสังคม 

3. ความส าคัญต่อสังคมโดยส่วนรวม ถา้องคก์ารจ่ายค่าตอบแทนสูง เท่ากบัวา่ตน้ทุนการ
ผลิตสูง ตอ้งขายสินคา้ในราคาสูงตามตน้ทุน มีผลกระทบต่อ เศรษฐกิจ การเมืองและสังคม ยิ่งจ่าย
ค่าตอบแทนเพิ่มสูงขึ้นมากกวา่การเพิ่มสูงขึ้นของผลผลิต จะท าใหเ้กิดภาวะเงินเฟ้อขึ้นได ้
 

11.10 เป้าหมายและนโยบายของการบริหารค่าตอบแทน 
แยกเป็น 2 ประเด็น คือ ก. เป้าหมาย กบั ข. นโยบาย 

ก. เป้าหมายของการบริหารค่าตอบแทน 
เป็นเป้าหมายพยายามสร้างระบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมแก่ลูกจา้งและนายจา้งพร้อม

กนั โดยสามารถจูงใจใหพ้นกังานปฏิบติังานดว้ยดี 
1. เพื่อรักษางบประมาณ จ่ายเท่าท่ีจ าเป็น 
2. เพื่อรักษาความยติุธรรมของการจ่ายค่าตอบแทนในหมู่พนกังาน 
3. เพื่อใหส้ามารถแข่งขนัไดใ้นตลาดแรงงาน 
4. เพื่อจ่ายค่าตอบแทนการปฏิบติังานท่ีผา่นมาในอดีตของพนกังาน 
5. เพื่อจูงใจการปฏิบติังานของพนกังานในอนาคต 



  341 

 

บทท่ี 11 การก าหนดต าแหน่งและการบริหารค่าตอบแทน 

6. เพื่อใหพ้นกังานมีทศันคติท่ีดีต่องานและองคก์าร 
7. เพื่อลดการออกจากงานโดยไม่จ าเป็น 

ข. นโยบายของการบริหารค่าตอบแทน 
ประกอบขึ้นดว้ยเกณฑส์ าคญัท่ีมีประสิทธิภาพ 8 ประการดว้ยกนั (ธงชยั สันติวงษ,์ 2539 : 228-

229) ดงัน้ี 
1. จะต้องจ่ายอย่างสมดุล (Balanced) สมเหตุ สมผล เป็นชุดการจ่ายตามแผนท่ีดี 
2. จะต้องจ่ายอย่างเป็นธรรม (Equitable) โดยเปรียบเทียบความรู้  ความสามารถ  ความ

พยายามในการท างาน แรงงานท่ีใชไ้ปกบัจ านวนเงินท่ีไดรั้บเป็นค่าตอบแทน 
3. การจ่ายอย่างเพยีงพอ คือพอแก่การครองชีพ ไม่ฝืดเคือง จ่ายครบตามขอ้ก าหนดท่ีตกลงกบั

สหภาพตวัแทนของแรงงานแลว้ 
4. เป็นท่ียอมรับของพนักงาน (Acceptable to the employee) รู้สึกว่าระบบการจ่ายนั้นเป็น

ระบบท่ีสมเหตุสมผล ทั้งในแง่ของประโยชน์องคก์ารและพนกังาน 
5. การจ่ายจะต้องเป็นทุนท่ีมีประสิทธิภาพ (Cost effective) การจ่ายนั้นตอ้งไม่มากเกินไป 

หรือนอ้ยเกินไป ตอ้งพิจารณาหน่วยงานท่ีจะสามารถจ่ายได ้
6. การจ่ายต้องใช้การจูงใจได้ (incentive providing) หมายความว่ามีอิทธิพลจูงใจในลกัษณะ

เป็นเคร่ืองล่อปนอยูด่ว้ย กระตุน้ใหมี้ผลผลิตดีขึ้นกวา่เดิม 
7. ต้องมีความมั่นคง (Secure) ค่าตอบแทนต้องคุ ้มค่าความมั่นคง และความปลอดภัย 

(security needs) ของพนกังาน การจ่ายจะตอ้งสามารถตอบสนองความพอใจได ้
8. จ่ายตามความพร้อมและความเหมาะสม ตามสถานการณ์ เลือกก าหนดค่าตอบแทนงาน

ประเภทเดียวกนัใน 3 ระดบั 
8.1 กำรก ำหนดค่ำตอบแทนให้ต ่ำกว่ำอัตรำท่ัวไป  เพื่อควบคุมค่าใช้จ่าย งานท่ีไม่มีความ

สลบัซบัซอ้น ไม่ตอ้งการแรงงานฝีมือ ในโอกาสท่ีมีอุปทานของแรงงานสูง หรือในยคุคนตกงานมาก 
8.2 กำรก ำหนดค่ำตอบแทนในระดับเดียวกับอัตรำท่ัวไป เท่าเทียมกับองค์การอ่ืน ใช้กับ

ตลาดแรงงานท่ีมีความสมดุล ไม่มีการเปล่ียนแปลงระหวา่งอุปสงคแ์ละอุปทานมากนกั 
8.3 กำรก ำหนดค่ำตอบแทนให้สูงกว่ำอัตรำท่ัวไป ใชเ้ม่ือจ าเป็นจริงๆ หายาก (rare) เป็น “การ

ซ้ือตวับุคลากร” 
 

11.11 ปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อการจ่ายค่าตอบแทน 
ไดแ้ก่ 3 ปัจจยัส าคญั คือ ตลาดแรงงาน, ค่าครองชีพ และความสามารถในการจ่ายค่าตอบแทน

ขององคก์าร 
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ถา้แยกเป็นปัจจัยภายใน และปัจจัยภายนอกท่ีมีอิทธิพลโดยตรงและโดยทางออ้มต่ออตัราการ
จ่ายค่าตอบแทนก็จะสามารถแยกออกไดด้งัน้ี 
 
ตารางที่ 11.1 ปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกที่มีอิทธิพลต่อการจ่ายค่าตอบแทน 

ปัจจัยภายในที่มีอิทธิพล ปัจจัยภายนอกที่มีอิทธิพล 
1. คุณคา่ของงาน (worth of job) 
2. ค่าของงานเปรียบเทียบ (employee relative worth) 
3. ความสามารถในการท างาน (employee’s 
ability) 

1. สภาพของตลาดแรงงาน (conditions of labor market) 
2. อตัราค่าจา้งโดยทัว่ไป (area wage rate) 
3. ค่าครองชีพ (cost of living) 
4. อ านาจต่อรอง (collective bargaining) 
5. กฎหมายและขอ้ก าหนดของรัฐ (government influence) 

 
จากตารางท่ี 11.1 จะเห็นว่าปัจจยัตดัสินการจ่ายค่าตอบแทนมีอยู่หลายอย่างไม่ได้ขึ้นอยู่กับ

อิทธิพลอยา่งใดอย่างหน่ึงเพียงอย่างเดียว แตกต่างกนัไปตามลกัษณะงานและตวับุคคลผูป้ฏิบติังาน ซ่ึง
เช่ือมโยงกนัอยา่งสลบัซบัซอ้น ดงัจะอธิบายปัจจยัแต่ละดา้นดงัน้ี 

1. ปัจจัยด้านที่เกี่ยวข้องกบัพนักงาน ท่ีมีอิทธิพลต่อค่าตอบแทน และมีความ ส าคญั

ต่อการก าหนดอตัราค่าตอบแทน โดยท่ีการก าหนดค่าตอบแทนจะตอ้งพิจารณาถึงปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
บุคลากรดงัต่อไปน้ี (ลภัสนันท์ จิระดุลยพฒัน์ และกติติพนัธ์ คงสวัสดิ์เกยีรติ, 2556) 

1.1 อาวุโส บุคคลท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารเป็นระยะเวลานาน แสดงถึงความซ่ือสัตย ์มีความ
ผูกพนัและมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารจึงควรไดผ้ลตอบแทนเป็นพิเศษบา้งเพื่อสร้างขวญั  ก าลงัใจ 
จูงใจใหทุ้่มเทกายใจปฏิบติังานใหอ้งคก์ารเตม็ท่ี 

1.2 ขีดความสามารถ บุคคลท่ีมีพลงัความสามารถสูงจะท างานอย่างกา้วหน้าท าให้องค์การ
เจริญเติบโต จึงควรพิจารณาค่าตอบแทนในลกัษณะท่ีดึงดูดบุคคลท่ีมีความสามารถให้เขา้มาท างาน
และอยูก่บัองคก์ารตลอดไป 

1.3 ค่างานเปรียบเทียบ คือการเปรียบเทียบค่าของงานท่ีไม่เหมือนกนัโดยน างานแต่ละชนิดมา
เปรียบเทียบกนั ท าการประเมินค่างาน เพื่อก าหนดค่าตอบแทนให้กบังานเหล่านั้นในอตัราท่ีเป็นธรรม 
สมเหตุสมผล ตามหลกัการท่ีวา่ “งานเท่ากนัจ่ายเท่ากนั (Equal work, Equal pay) 

1.4 การปฏิบัติงาน มีผลต่อการก าหนดราคาค่าตอบแทน โดยมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังาน
ของแต่ละบุคคลการ การท่ีน าเอาผลการท างานมาคิดเป็นส่วนหน่ึงนอกจากปัจจยัอ่ืน จะช่วยกระตุน้ให้
บุคลากรอุทิศตนใหก้บังานมากขึ้น 

1.5 ประสบการณ์  เป็นผลดีมีคุณค่าต่อการท างานนั้ นๆ จึงควรก าหนดราคาค่าจ้างและ
เงินเดือนสูงกว่าคนไม่มีประสบการณ์  บริษัทต่างชาติโฆษณารับสมัครบุคลากรส่วนใหญ่จะระบุ
คณุสมบติัอยา่งหน่ึงวา่ตอ้งมีประสบการณ์ (experience) ในงานต าแหน่งท่ีประกาศรับสมคัรดว้ยเสมอ 



  343 

 

บทท่ี 11 การก าหนดต าแหน่งและการบริหารค่าตอบแทน 

1.6 อิทธิพลทางการเมือง มักจะเข้ามามีอิทธิพลในการพิจารณาก าหนดค่าตอบแทนอย่าง
หลีกเล่ียงไม่พน้ ระบบอุปถมัภย์งัอยูคู่่วฒันธรรมไทย 

2. ปัจจัยแวดล้อม อาภานรี ส่ือสุวรรณ (2555) เสนอว่า เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการจ่าย
ค่าตอบแทน ปัจจยัดา้นแวดลอ้มท่ีกล่าวคือปัจจยัดงัต่อไปน้ี 

2.1 ความสามารถในการจ่ายค่าตอบแทนให้แก่พนักงาน นอกจากค านึงถึงสภาวะกลไกตลาด 
แรงงานแลว้ ยงัจ าเป็นตอ้งค านึงถึงฐานะทางเศรษฐกิจขององคก์ารดว้ย 

2.2 อุปทาน และ อุปสงค ์คือสภาวะท่ีเป็นไปตามหลกัเศรษฐศาสตร์ เป็นอตัราค่าตอบแทนท่ี
เป็นอยู่เป็นปกติ เรียกวา่เป็นไปตามกลไกของตลาด เม่ือมีอุปทานของทรัพยากรบุคคลประเภทใดมาก 
อตัราค่าจา้งบุคคลประเภทนั้นก็จะต ่า เม่ือมีอุปสงค์ของทรัพยากรบุคคลอีกประเภทหน่ึงมาก อตัรา
ค่าจา้งบุคคลประเภทท่ีตลาดมีความตอ้งการมาก หายาก (rare) ก็จะสูง 

2.3 ค่าครองชีพ เป็นปัจจยัส าคญัในการก าหนดค่าจา้ง เป็นมาตรการช้ีบอกอตัราค่าจา้ง อตัรา
ค่าจ้างผนัแปรตามค่าครองชีพ การปรับปรุงอตัราค่าจ้างจึงเป็นส่ิงส าคญัซ่ึงจะตอ้งติดตามภาวะการ
เปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลาเป็นปฏิภาคส่วนตรงกบัค่าครองชีพ ถา้อย่างหน่ึงสูงหรือต ่าอีกอย่างท่ีเป็น
คู่ขนานก็จะสูงหรือต ่าตามเป็นตรรกะ (logic) 

2.4 อ านาจการต่อรอง โดยองค์การดา้นแรงงานเขา้มามีบทบาทในการพยายามควบคุมและ
พิทกัษผ์ลประโยชน์ของฝ่ายลูกจา้ง ไดมี้การรวมตวักนัเป็นสมาคม สหพนัธ์ หรือสหภาพแรงงาน ซ่ึงมี
ส่วนในการก าหนดราคาค่าจ้าง ท าให้อ านาจการต่อรองของพนักงานสูงขึ้น มีผลท าให้อตัราค่าแรง
สูงขึ้น 

2.5 ผลิตภาพ  ท่ีเพิ่มขึ้นหรือลดลงของกิจการ เป็นดัชนีบอกความก้าวหน้าหรือเส่ือมถอย 
ประสิทธิภาพสูงหรือต ่า การเพิ่มขึ้นหรือลดลงของผลิตภณัฑ ์จึงเป็นปัจจยัตวัแปรก าหนดค่าตอบแทน 

2.6 กฎหมายและข้อก าหนดของรัฐบาล ท่ีออกมาควบคุมให้ผูป้ระกอบอาชีพในสถานภาพ
ลูกจา้งไดรั้บความเป็นธรรม เช่น อตัราค่าจา้งขั้นต ่าท่ีก าหนดขึ้นตามกฎหมาย 
 

11.12 การก าหนดค่าตอบแทน 
การประเมินค่างานเป็นกระบวนการส าคญัในการก าหนดค่าตอบแทน  ผูท้  าหน้าท่ีก าหนด

ค่าตอบแทน จะตอ้งศึกษา วิเคราะห์ น าขอ้มูลมาจดัเรียงล าดบังานตามความส าคญั เพื่อก าหนดค่าตอบแทน
ท่ีเหมาะสม ยติุธรรม โดยท่ีการประเมินค่างานสามารถกระท าได ้2 วิธี ดงัน้ี 

11.12.1 การประเมินค่างานเชิงคุณภาพ ผูป้ระเมิน ท าการจ าแนก เปรียบเทียบ และ
จดัล าดบังานตามความส าคญั 

11.12.2 การประเมินค่างานเชิงปริมาณ ผูป้ระเมินท าการวิเคราะห์ความแตกต่างของแต่
ละงานในรูปของจ านวน (ตวัเลข) 
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ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการประเมินค่างาน ถือเป็นปัจจยัส าคญัในการก าหนดค่าตอบแทนของบุคลากร 
เน่ืองจากการประเมินค่างานจะท าการเปรียบเทียบ และจดัเรียงงานตามล าดบัความส าคญั เพื่อผูก้  าหนด
ค่าตอบแทนสามารถน าขอ้มูลมาใชก้ าหนดค่าตอบแทนไดโ้ดยตรง การก าหนดค่าตอบแทนสามารถท า
ได ้2 วิธีคือ 1. การพิจารณาลกัษณะงาน 2. การพิจารณาปัจจยัในการปฏิบติังาน 

1. การพจิารณาลกัษณะงาน เพื่อท าการก าหนดค่าตอบแทนกระท าไดห้ลายวิธีดงัน้ี 
1.1 วิธีจัดล าดับความส าคัญของแต่ละงาน โดยประเมินค่างานแต่ละงาน เพื่อเปรียบเทียบ

ความส าคญัของแต่ละงาน และท าการจดัเรียงความเหมาะสม ตามล าดบัความส าคญั 
1.2 วิธีก าหนดราคาตลาด  โดยศึกษาข้อมูลและรายละเอียดของงานต่างๆ ภายในองค์การ 

ตลอดจนท าการรวบรวมขอ้มูลท่ีส าคญัเก่ียวกบังานท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกนัจากภายนอกองคก์าร  แลว้
น าผลลพัธ์มาเปรียบเทียบกนั 

1.3 วิธีการอาศัยราคาตลาดเป็นแนวทาง โดยก าหนดราคาตลาดขึ้นมาเป็นมาตรฐานเพื่อใช้
เป็นแนวทางส าคญัในการก าหนดค่าตอบแทน 

สรุปวิธีน้ีด าเนินการดงัน้ี 
 ก าหนดมาตรฐานค่าตอบแทนเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการเปรียบเทียบ 
 ก าหนดขอบเขตและรายละเอียดของงานท่ีตอ้งการศึกษา 
 ด าเนินการส ารวจเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลของงาน 
 เปรียบเทียบขอ้มูลเพื่อน ามาใชป้ระโยชน์ในการก าหนดค่าตอบแทน 
1.4 วิธีการก าหนดต าแหน่ง โดยจ าแนกงานออกเป็นกลุ่ม แลว้เปรียบเทียบในรายละเอียด 

ปฏิบติัได ้2 วิธีดงัน้ี 
1) กำรพิจำรณำอำชีพ ศึกษา จ าแนกประเภทงาน ท าการเปรียบเทียบและจดัเรียงความส าคญั

ของงานท่ีอยูใ่นกลุ่มอาชีพเดียวกนั จากนั้นก็จะน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปท าการศึกษาและเปรียบเทียบกบังานท่ี
อยูใ่นกลุ่มอาชีพอ่ืน 

2) กำรก ำหนดช้ันงำน วิธีน้ีศึกษาท าการก าหนดชั้นของงานขึ้นตามความส าคญั เพื่อใช้เป็น
มาตรฐานในการประเมินค่าและการก าหนดอตัราค่าตอบแทนในการปฏิบติังาน 

2. การพิจารณาปัจจัยในการปฏิบัติงาน วิธีการน้ีผูท้  าการก าหนดค่าตอบแทนจะตอ้ง
ท าการศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัค่าตอบแทนในการปฏิบติังาน โดยสามารถปฏิบติัไดด้งัต่อไปน้ี 

2.1 วิธีก ำหนดคะแนนเป็นตัวเลข โดยศึกษาปัจจยัของแต่ละงาน แลว้ก าหนดค่าเป็นคะแนน 
เพื่อสร้างมาตรฐานและความชดัเจนในการพิจารณาก าหนดค่าตอบแทน 

2.2 วิธีใช้ปัจจัยอื่นแทนปัจจัยกำรปฏิบัติงำน โดยให้ความส าคญัปัจจยัแวดลอ้ม เช่น อายุงาน 
วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ 
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วิธีการก าหนดค่าตอบแทนแต่ละวิธีต่างมีลกัษณะเด่นหรือดอ้ยท่ีต่างกนั จึงตอ้งพิจารณาเลือก ใช้
วิธีท่ีมีประสิทธิภาพ ยุติธรรม เหมาะสมกบัเหตุการณ์มากท่ีสุด (เพ็ญศิริ แก้วมณี, 2553) องคก์ารตอ้งมี
โครงการจ่ายค่าตอบแทนดว้ย 
 

11.13 โครงการจ่ายค่าตอบแทน 
การจ่ายค่าตอบแทนยึดหลกัยุติธรรม ไดผ้ลงานตามคุณค่าของเงิน งานเท่ากนัจะจ่ายเท่ากนั มี

ผลทางจิตวิทยา ถา้ค่าตอบแทนเป็นท่ีพอใจ (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, รศ. ดร. ม.ป.ป.) ก็ปฏิบติังานให้
เป็นท่ีพอใจ การจ่ายค่าตอบแทนกับการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กันเชิงต่างตอบแทน  จึงควรมี
โครงการจ่ายค่าตอบแทน 3 องค์ประกอบ คือ 1. องค์ประกอบหลกั เป็นฐานการจ่าย (base compensation) 
เป็นอตัราการจ่ายตายตวั เป็นประจ าตามก าหนด พนักงานได้รับสม ่าเสมอ 2. จ่ายเป็นส่ิงจูงใจ (pay 
incentive) ให้ปฏิบัติงานมีผลดีขึ้น เช่น เงินเพิ่ม (bonus) การแบ่งผลก าไร (profit sharing) เป็นตน้ 3. 
ประโยชน์เก้ือกูล หรือการจ่ายโดยอ้อม (indirect compensation/benefit) เช่น การประกันสุขภาพ ให้
พกัผอ่น ค่าตอบแทนการวา่งงาน เป็นตน้ (สุธีรา เผ่าโภคสถิตย์ และพิชญ์สิรี โค้วตระกูล. ม.ป.ป.) มนัด้ี
และโนอี (Mondy & Noe, 1996 : 359) มีแนวคิดว่าโครงการจ่ายค่าตอบแทนเป็นเงินโดยตรง (direct 
financial compensation) ในรูปของค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั และคอมมิชชัน่ และค่าตอบแทนท่ีเป็นเงิน
โดยอ้อม หรือประโยชน์เก้ือกูล (indirect financial compensation or benefits) เป็นค่าตอบแทน ท่ีเป็นเงิน
แปรรูปเป็นแผนการประกนัชีวิต สุขภาพ การช่วยเหลือทางสังคม ประโยชน์เก้ือกูล แผนเกษียณอายุ 
ความมัน่คงทางสังคม ความช่วยเหลือทางการศึกษา การบริการพนักงาน การลาพกัผ่อน (vacation) 
วนัหยุด  เจ็บป่วย  เหล่าน้ียงัเป็นเงินแต่ไม่ได้จ่ายเป็นตัวเงินตรงๆ เท่านั้ น นอกจากน้ียงัอาจจ่าย
ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน แต่เป็นความพึงพอใจ สภาพแวดลอ้มทางดา้นจิตใจและร่างกายจากองค์การ จาก
งานท่ีท า ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่เงินประเภทสภาพแวดลอ้ม เช่น การบงัคบับญัชาดี ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ า 
ผูร่้วมงานดี-ถูกใจ สถานภาพเหมาะสม ทีมงานดี สภาพการท างานดี การส่ือสารคมนาคมดี สถานท่ี
ท างานสะอาด ปลอดภยั สวสัดิการดี ไม่ใช่เงินแต่เป็นคุณค่าทางดา้น งาน มีโอกาสกา้วหนา้ หนา้ท่ีงาน
ทา้ทาย น่าสนใจ ใหโ้อกาสใชค้วามคิด อิสระในงานท่ีรับผิดชอบ คิดสร้างสรรค ์

ทั้งหลายทั้งปวงท่ีประกอบกนัเป็นโครงการจ่ายค่าตอบแทนก็เพื่อรักษาการแข่งขนั การด ารง
อยูร่่วมกนั องคก์ารอยูไ่ดบุ้คลากรอยู่ได ้เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั องคก์รเจริญกา้วหนา้ บุคลากรมี
ความมัน่คง สุขภาพจิตดี 

เพื่อความรอบคอบและเป็นโครงการสมบูรณ์แบบ จะตอ้งมีการส ารวจค่าตอบแทน เพื่อน า
ข้อมูลท่ีได้มาประกอบการศึกษา พิจารณา การก าหนด หรือการปรับปรุงค่าตอบแทนให้มีความ
สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ 
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11.14 การส ารวจค่าตอบแทน 
เหตุผลท่ีตอ้งปฏิบติัการส ารวจค่าตอบแทนมีดงัน้ี 
1. เพื่อปรับปรุงโครงสร้างการจ่ายเงินตอบแทนให้เหมาะสม 
2. เพื่อธ ารงรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถใหอ้ยูก่บัองคก์าร 
3. เพื่อจูงใจใหพ้นกังานปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
ก่อนเร่ิมด าเนินการส ารวจค่าตอบแทน จะตอ้งก าหนดขอบเขตในการตรวจสอบเพื่อให้เป็น

แนวทาง และสร้างความชดัเจนในการด าเนินการ โดยพิจารณาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานและ
ผลลพัธ์ของการส ารวจดงัต่อไปน้ี 

1. คุณสมบัติขององค์การ เป็นส่ิงหน่ึงท่ีตอ้งพิจารณา เพื่อน าขอ้มูลมาใช้อา้งอิงในการ
เปรียบเทียบไดอ้ย่างเหมาะสม เช่น ชนิดขององค์การ ไดแ้ก่ องค์การเอกชน องค์การรัฐบาล รัฐวิสาหกิจ 
หรือองคก์ารการกุศล ขนาดขององค์การ ใหญ่ กลาง เล็ก หรือองคก์ารแบบเครือข่าย ประเภทกิจกรรม
ทางธุรกจิ อุตสาหกรรม คา้ขาย บริการ เกษตรกรรม 

2. ลักษณะของแรงงาน กระแสความตอ้งการในตลาดแรงงานเป็นเช่นไร หายาก (rare) 
ช่างฝีมือ กรรมกร 

3. คุณสมบัติพิเศษ จะช่วยให้การส ารวจค่าตอบแทนมีประสิทธิภาพและบรรลุวตัถุประสงค์ 
โดยวิธีการส ารวจท่ีส าคญัมี 5 วิธีดงัน้ี 

3.1 การเปรียบเทียบงานท่ีส าคัญ  (Key job matching) โดยผูท้  าการส ารวจจะเลือกงานท่ีมี
ความส าคญัและมีความคลา้ยคลึงกนัมาท าการเปรียบเทียบคุณลกัษณะ หรือปัจจยัส าคญัภายในขอบเขต
ท่ีก าหนดให ้เช่น อตัราค่าตอบแทน จ านวนบุคลากร โครงสร้างของค่าตอบแทน 

3.2 การเปรียบเทียบโดยแบ่งกลุ่มงาน (Key class matching) จดักลุ่มงานท่ีมีลกัษณะคลา้ยกนั
เขา้ดว้ยกนั เพื่อท าการเปรียบเทียบและแบ่งระดบังาน 

3.3 การประเมินค่างาน (Job evaluation) อาศยัขอ้มูลท่ีได้จากการวิเคราะห์งานเพื่อหาความ 
สัมพนัธ์ของแต่ละงาน (ชุติมา คุณนะ, 2556) เพื่อน ามาจดัเรียงล าดบัตามคุณค่า หรือตามความ สัมพนัธ์ 
วิธีการประเมินค่างานเป็นส่วนส าคญัในการก าหนดอตัราและโครงสร้างของค่าตอบแทนของงานท่ี
แตกต่างกนัใหมี้ความยติุธรรม 

3.4 การส ารวจอาชีพ (Occupational survey) ทุกหน้าท่ีในองค์การ เช่น งานการจดัซ้ือจดัจา้ง 
การผลิต การซ่อมบ ารุง การเงิน การตลาด การวิจยัและพฒันา อาคารสถานท่ี ประชาสัมพนัธ์ ฯลฯ น าผล
การส ารวจของแต่ละหนา้ท่ีมาศึกษารายละเอียดว่าประกอบดว้ยงานอะไรบา้ง แลว้ท าการเปรียบเทียบกนั 

3.5 การก าหนดประเภทงาน (Broad classification) หรือการจดังานท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกัน
เป็นหมวดหมู่ภายในกรอบอา้งอิงอย่างกวา้งๆ เช่น ธุรกิจ หรือ อุตสาหกรรมท่ีอยู่ภายในทอ้งถ่ินเดียวกัน
ดว้ยวิธีการเปรียบเทียบกนั 
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การก าหนดค่าตอบแทน นอกจากมีการส ารวจแลว้ยงัควรพิจารณาในการก าหนดค่าตอบแทน
อีกดว้ย 
 

11.15 พจิารณาปัจจัยที่ก าหนดค่าตอบแทน 
นายจา้งถือว่าค่าตอบแทนเป็นตน้ทุนประกอบธุรกิจ ลูกจา้งถือว่าค่าตอบแทนเป็นปัจจยัด ารง

ชีพ รัฐบาลให้ความส าคญักบัความยติุธรรมในการจ่ายค่าตอบแทน โดยผา่นทางกฎหมาย เพื่อมีการจ่าย
ในอตัราท่ีทุกฝ่ายพอใจ ไม่เกิดปัญหาควรพิจารณาระยะเวลาปฏิบติังานสัมพนัธ์กบัอตัราค่าตอบแทน 

1. ระยะเวลา เก่ียวขอ้งกับค่าตอบแทน เป็นชนวนปัญหาความขดัแยง้ท่ีอาจเกิดขึ้น สามารถ
แยกไดเ้ป็นหลายลกัษณะดงัน้ี 

1.1 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ก าหนดเป็นจ านวนชัว่โมงต่อวนั เช่น 8 ชัว่โมงต่อวนั หรือ 40 
ชัว่โมงต่อสัปดาห์ หยุดวนัเสาร์-อาทิตย ์หยุดพกักลางวนั 1 ชัว่โมง หรือจ านวนวนัในแต่ละปี ปกติเร่ิม
ท างาน 8.00 น. ถึง 16.00 น. จนัทร์ ถึง ศุกร์ แต่รัฐบาลอาจให้เหล่ือมเวลาท างานยืดหยุ่น (flexitime) เพื่อ
แก้ปัญหาจราจรในเมืองใหญ่ก็ได้ วิทยาการสนเทศ (information technology) ก้าวหน้าส่งผลให้งาน
บางประเภทสามารถปฏิบติัอยู่ท่ีบา้นผ่านทางระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ได้ เช่น ผูพ้ิพากษา พิจารณา
คดีอยู่ท่ีบา้นไม่ตอ้งไปท างานท่ีศาลทุกวนั งานบางอยา่ง บางองคก์ารมีระบบการท างานแบบควบเวลา 
(compressed work time) คือ เพิ่มเวลาท างานในแต่ละวนัเพื่อลดจ านวนวนัท างาน 

1.2 การหยุดพกัระหว่างวัน แบ่งเป็น 2 ลกัษณะ 
1.2.1 หยุดพกัรับประทำนอำหำรกลำงวัน 1 ชัว่โมง เขา้ห้องสุขา ลา้งหนา้ พกัผ่อนคลายเครียด 
1.2.2 กำรหยุดพักช่ัวครำว (coffee break) คร้ังละ 10-15 นาที ในช่วงเชา้ และหรือ ช่วงบ่ายอาจ

มีกาแฟหรือเคร่ืองด่ืมใหด้ว้ยก็ได ้
1.3 วันหยุด เสาร์ และ/หรือวนัอาทิตย ์เป็นปกติ และยงัมีวนัหยุดโดยไดรั้บค่าตอบแทนตามปกติ

อีก 2 ลกัษณะดงัน้ี 
1.3.1 หยุดวันส ำคัญ วนันักขตัฤกษ์ เช่น วนัสงกรานต์ วนัขึ้นปีใหม่ วนัเฉลิมพระชนม์พรรษา 

วนัรัฐธรรมนูญ หรือวนัส าคญัทางศาสนา และยงัจะมีวนัหยดุชดเชยอีก 
1.3.2 วันหยุดพักผ่อนประจ ำปี (vacation) บางท่านเรียกว่า “ลาพกัร้อน” แต่ละองค์การมีการ

ก าหนดช่วงเวลาและระยะเวลาแตกต่างกนั ประมาณ 2-3 สัปดาห์ต่อปี 
บางองคก์ารอาจจะใจดี อนุญาตใหบุ้คลากรท่ีมิไดล้าพกัร้อนสามารถสะสมวนัลาพกัร้อน หรือ

วนัหยุดพกัผ่อนของตนได ้โดยมีก าหนดช่วงระยะเวลาในการสะสม สามารถสะสมวนัลาไวไ้ดไ้ม่เกิน 
3 ปี และมีขอ้จ ากดัไม่ใหล้าหยดุพกัผอ่นติดต่อกนัเกินกวา่ระยะเวลาท่ีองคก์ารก าหนด 
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2. อตัราค่าตอบแทน เป็นเร่ืองซับซอ้น ละเอียดอ่อน เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัทั้งภายในภายนอก
องคก์าร มีผลกระทบต่อบุคลากรและองคก์าร ปกติบุคลากรจะใหค้วามสนใจต่ออตัราค่าตอบแทนใน 2 
ลกัษณะดงัน้ี 

2.1 ความยุติธรรม ตามทฤษฎีความเท่าเทียมกนั เปรียบเทียบอตัราส่วนระหวา่งผลงานของตน
กบับุคคลอ่ืน บุคลากรจะพิจารณาความยติุธรรมของรายไดใ้น 2 ระดบัดงัน้ี 

2.1.1 ค่าตอบแทนท่ีองคก์ารจ่ายให้แก่บุคลากรเปรียบเทียบกบัค่าครองชีพ และผลตอบแทน
ในตลาดแรงงาน หรือท่ีหน่วยงานอ่ืนจ่ายใหก้บังานท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกนั 

2.1.2 ค่าตอบแทนท่ีองคก์ารจ่ายให้แก่บุคลากรท่ีมีความสามารถ และคุณสมบติัใกลเ้คียงกนั
ในการปฏิบติังาน สมควรตอ้งเท่าเทียมกนั เพื่อไม่ก่อใหเ้กิดปัญหาความเหล่ือมล ้า และความขดัแยง้ขึ้น
ในองคก์าร 

2.2 ความมั่นคงของรายได้ท่ีจะได้รับ เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีบุคลากรปรารถนา ถือเป็นมูลค่า ตอบ
แทนอีกโสดหน่ึง มาสโลว ์(Maslow) กล่าวว่า “ความมัน่คงทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจถือเป็นความ
ตอ้งการขั้นพื้นฐานของบุคคล” ดงันั้นองคก์ารตอ้งสร้างหลกัประกนัรายไดใ้หบุ้คลากรมีความเช่ือมัน่ 
 

11.16 กระบวนการบริหารค่าตอบแทน 
สรุปเป็นขั้นตอนในหลกัการท่ีว่าตั้งอยู่บนพื้นฐานของความเป็นธรรม โดยการเทียบงานท่ีท า

กับเงินค่าตอบแทน (a fair day’s pay for a fair day’s work) ซ่ึงจะต้องอาศัยการวิ เคราะห์งาน (job 
analysis) การประเมินค่างาน (job evaluation) การส ารวจค่าจ้างและเงินเดือน (wage and salary surveys) 
และการตีราคาค่างาน (pricing job) จุดมุ่งหมายเพื่อให้เกิดความสอดคลอ้งสมเหตุสมผลในการบริหาร
ค่าตอบแทน โดยอาศยัการประเมินภายในองคก์ารและการส ารวจค่าจา้งภายนอกองคก์ารแลว้จึงน ามา
พิจารณาตีราคางานเพื่อก าหนดอตัราค่าจา้งในแต่ละงาน 

ต่อไปน้ีจะอธิบายกิจกรรมท่ีส าคญัในการบริหารค่าตอบแทนในแต่ละขั้นตอนดงัน้ี 

ขั้นที่ 1 การวิเคราะห์งาน (Job analysis) ดงัรายละเอียดบทท่ี 3 อธิบายลกัษณะงานและ

ลกัษณะต าแหน่ง (job and position description) ช่วยก าหนดมาตรฐานงาน (job standard) วิเคราะห์ผงั
องคก์าร (organization chart) และกระแสการไหลของงาน (work flow chart)  

หลงัจากวิเคราะห์เสร็จส้ินลง ให้เอาขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมไดม้าจดัท าเป็น “ค าบรรยายลักษณะ
งาน” (job description) แลว้แปลงให้เป็น “ลักษณะคุณสมบัติท่ีต้องการ” วิธีเก็บรวบรวมขอ้มูลใช้วิธี
ง่ายๆ เช่น การสัมภาษณ์ (interview) การใชแ้บบสอบถาม (questionnaire) การสังเกต (observation) จด
บนัทึกกิจกรรมต่างๆ (diary or log) และวิธีอ่ืนๆ ก็ได ้

ขั้นที่ 2 การประเมินค่างาน  (Job evaluation) เพื่อตัดสินว่างานใดมีคุณค่าต่อองค์การ

มากกว่างานอ่ืนเม่ือเปรียบเทียบระหว่างงานในองค์การ และเม่ือเปรียบเทียบกับอตัราภายนอกองค์การ 
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งานท่ีมีคุณค่าสูงจะไดรั้บค่าตอบแทนสูงกวา่งานท่ีประเมินไดว้่ามีค่าต ่ากวา่ (เพญ็ศรี วายวานนท,์ 2533 
: 145) ระบบการประเมินค่างานมี 2 ระบบ 

1. ระบบที่ไม่เป็นเชิงปริมาณ หรือไม่ต้องคิดค่าค านวณ (Nonquantitative system) 
ได้แก่ การจดัล าดบังาน (job rating) การจดัชั้นงาน (job grading) หรือการจ าแนกงาน (job classification) ใช้
กบังานท่ีมีปัจจยัการท างานแบบง่ายๆ 

2. ระบบที่เป็นเชิงปริมาณ หรือต้องคิดค านวณรายละเอียด (Quantitative system) น า
ขอ้มูลจากการวิเคราะห์ไวแ้ลว้ในบทท่ี 3 มาท าการเปรียบเทียบปัจจยั (factor comparison method) และ
การใหแ้ตม้หรือคะแนน (point method) วิธีท่ีใชส้ าหรับการประเมินค่างานแบ่งออกไดเ้ป็น 4 วิธีดงัน้ี 

2.1 วิธีการจัดล าดับงาน (Job ranking method) หรือท่ีเรียกว่า ระบบความส าคญั (rank order or 
order of merit importance) เป็นการประเมินค่า ใชห้ลกัการเปรียบเทียบความส าคญัของงาน แลว้จดัล าดบั
งานท่ีส าคัญท่ีสุดเป็นอันดับแรก ส าคัญรองลงมาเป็นอันดับ 2, 3, 4, ..... เร่ือยไปจนครบทุกงานท่ี
พิจารณา วิธีจดัล าดบัความส าคญัของงาน ประเมินโดยวิธีดูจากช่ืองานเท่านั้นก็ระบุไดว้า่งานใดส าคญั
กวา่กนั งานใดไม่รู้จกัคุน้เคยก็ศึกษาจากเอกสารเก่ียวกบังานนั้น 

มีเทคนิควิธีการจดัล าดบัความส าคญัของงาน 4 วิธี 
1) ใช้คณะกรรมกำรประเมินค่ำงำน  แล้วหาค่าเฉล่ียให้เป็นค่าตัดสินระดับงาน หมายถึง 

คะแนนเฉล่ียจากคะแนนรวมของกรรมการทุกคน 
2) จัดงำนต ่ำสุดและสูงสุดเป็นจุดส ำคัญ ไวเ้ปรียบเทียบงานอ่ืนๆ ต่อไป เพราะเป็นงานท่ีผู ้

ตดัสินเห็นพอ้งกนัไดง้่าย 
3) ใช้วิธีจับคู่เปรียบเทียบกนั โดยพิจารณาแต่ละงานเป็นคู่ๆ และเปรียบเทียบกนัทุกงาน 
4) จัดท ำแผนภูมิองค์กำร เม่ือประเมินค่างานต่างๆ แล้ว เปรียบเทียบดูว่าสอดคล้องกับ

แผนภูมิหรือขดักนั หากขดักนัก็ตอ้งทบทวนใหม่ หากแน่ใจ ยืนยนัตามท่ีประเมิน และจดัล าดบัใหม่ ก็
ตอ้งเปล่ียนแปลงต าแหน่งของงานนั้นในแผนภูมิไวใ้ชใ้นโอกาสต่อไป 

2.2 วิธีการจัดช้ันงาน (Job grading method) วรารัตน์ เขียวไพรี (2550) ไดเ้สนอวิธีการประเมิน
ค่างานเป็นเชิงปริมาณ (ไม่ใช่การวิเคราะห์ในเชิงปริมาณ) ด้วยการจดัชั้นงาน (grading) หรือท่ีชอบ
เรียกกนัวา่ การจ าแนกต าแหน่ง (job classification) ขึ้นมาก่อน เพื่อใชพ้ิจารณาเปรียบเทียบวา่งานต่างๆ 
แต่ละงานควรจะอยูใ่นชั้นใดจึงจะเหมาะสม 

“การจดัชั้นงาน” หรือ “การจ าแนกต าแหน่งงาน” ท่ีตอ้งการใช้ พฒันาการขึ้นมาตามขั้นตอน
ต่อไปน้ี 

1) จดัท าค าบรรยายลกัษณะงานของต าแหน่งงานหลกั (Key job) ให้ครอบคลุมโครงสร้าง
การจ่ายค่าตอบแทนทุกระดบังาน ทุกระดบัขั้นเงินเดือนต ่าสุดถึงสูงสุด 
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2) คน้หาจากขอ้ 1) ว่าปัจจยัร่วมของงาน (common job factor) ท่ีสามารถพบไดใ้นแต่ละระดบั
ขององคก์ารมีอะไรบา้ง 

3) ใช้ปัจจยัร่วมของงานจากขอ้ 2) มาเป็นขอ้มูลประกอบการเขียนค าบรรยายงาน  ส าหรับ 
ขั้นการจ่ายท่ีตอ้งการจะก าหนดขึ้น 

4) น าเอาต าแหน่งอ่ืนๆ ทั้งหลายมาเทียบเคียงทดสอบใช้กบัค าบรรยายลกัษณะงาน (grade 
description) โดยการจดัต าแหน่งเหล่าน้ีใหเ้ขา้ไปในแต่ละขั้น 

5) ขั้นสุดทา้ย พิจารณาปรับปรุงเขียนค าบรรยายชั้นงานขึ้นมาใหม่ใหเ้หมาะสมรัดกุมยิง่ขึ้น 
การจดัแบ่งชั้น มกัจะยดึถือเกณฑ ์ความยากง่ายของงาน ความรับผิดชอบงานครอบคลุมวตัถุประสงค์

ท่ีมอบหมาย มีประสบการณ์ ความรู้พิเศษ การใชดุ้ลยพินิจ ความริเร่ิมสร้างสรรคพ์ฒันางาน 
2.3 วิธีการเปรียบเทียบปัจจัย (Factor comparison method) จะตอ้งมีคณะกรรมการประเมินเพื่อ

เปรียบเทียบปัจจยัส าคญั (critical factor) วิธีการเปรียบเทียบปัจจยัประกอบไปดว้ย 5 ขั้นตอนดงัน้ี 
1) พจิำรณำปัจจัยท่ีสำมำรถจ่ำยค่ำตอบแทนได้ (Determine the compensable factor) องคป์ระกอบ

ท่ีสามารถจ่ายค่าตอบแทนไดค้ือปัจจยัท่ีมีอยู่ทัว่ไปในงานทั้งหลายท่ีประเมินได ้เช่น ประสบการณ์ วุฒิ 
ทกัษะ ความรับผิดชอบ ฯลฯ งานใดไม่มีปัจจยัองคป์ระกอบเหล่าน้ีก็ใชปั้จจยัส าคญัเป็นปัจจยัร่วมเพียง
ปัจจยัเดียว 

2) พิจำรณำงำนหลัก (Determine key jog) คืองานส าคญั งานปกติ ท่ีพบเห็นในตลาดแรงงาน
เป็นประจ า เช่น งานการผลิต งานบริการการขาย การขนส่ง และครอบคลุมปัจจยัส าคญัท่ีท าการประเมิน 

3) ก ำหนดค่ำจ้ำงปัจจุบันส ำหรับงำนหลัก (Apportion present wage for key job) แก่แต่ละ
งานหลกั สัดส่วนของค่าจา้งท่ีก าหนดในแต่ละปัจจยัท่ีสามารถจ่ายค่าตอบแทนไดน้ั้นเป็นไปตามความ 
ส าคญัของปัจจยัดว้ย 

4) บรรจุงำนหลักลงไปในผังเปรียบเทียบปัจจัย  (Place key job on a factor comparison 
chart) เอาอตัราค่าจา้งท่ีได้ก าหนดไวส้ าหรับปัจจยัท่ีสามารถจ่ายได้ของแต่ละงานหลกันั้นใส่ลงไปในผงั
เปรียบเทียบปัจจยัส าคญั 

5) ประเมินงำนอื่นๆ (Evaluate other jobs) เม่ือจดัท าตารางมาตรฐานการจดัล าดับงานและ
ประเมินปัจจยัต่างๆ แลว้ ดว้ยการเปรียบเทียบกบังานหลกั โดยด าเนินการแบบเดียวกนั 

2.4 วิธีการให้คะแนน (Point method) การประเมินงานระบบใหค้ะแนนเป็นการประเมินปัจจยั
ท่ีสามารถจ่ายค่าตอบแทนไดใ้นแต่ละงาน ระบบน้ีประกอบดว้ยขั้นตอนด าเนินการ 6 ขั้นตอนดว้ยกนัคือ 

1) พิจำรณำปัจจัยส ำคัญ  (Determine critical factors) และปัจจัยย่อย  เช่น ความปลอดภัย 
คุณภาพผลิตภณัฑ ์

2) พิจำรณำล ำดับของปัจจัย (Determine the level of factors) อาจแตกต่างกันไปในแต่ละ
งาน การใหค้ะแนนจึงมีหลายระดบัท่ีเก่ียวขอ้งกนัของแต่ละปัจจยัยอ่ย 
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3) ก ำหนดคะแนนให้ปัจจัยย่อย (Allocate point to subfactors) ทั้งปัจจยัภายใน ภายนอกตาม
ตารางท่ี 11.1 ใหค้ะแนนสูงสุดในแต่ละปัจจยัยอ่ยเท่าท่ีจะเป็นไปได ้

4) ก ำหนดคะแนนในระดับต่ำงๆ (Allocate point of levels) ให้คะแนนรวมในระดบัสูงแต่ละ
งานแลว้ ต่อมาให้คะแนนความส าคญัรองๆ ลงมา ปานกลาง ต ่าสุด เช่น ปัจจยัเก่ียวกบัความปลอดภยั 
(อ่ืนๆ) คะแนนเป็น 100, 75, 50 และ 25 

5) สร้ำงคู่มือกำรให้คะแนน (Develop the point manual) ในลกัษณะอธิบายลกัษณะงาน เช่น 
ภาระหน้าท่ีของงาน อุปกรณ์ ใช้เวลา พยากรณ์ว่าพนักงานจะกระท าในระดับต่างๆ ของแต่ละปัจจยั
ยอ่ยนั้น ขอ้มูลเหล่าน้ีตอ้งใชส้ าหรับมอบหมายงานในระดบัต่างๆ ใหเ้หมาะสม 

6) กำรน ำระบบคะแนนไปใช้ (Apply the point system) จะยุ่งยากบา้งในการตดัสินใจให้ค่า
ของงานท่ีสัมพนัธ์กนัถา้ไม่ช านาญการเปรียบเทียบค าอธิบายกบัคู่มือท่ีจะให้คะแนนแก่ปัจจยัย่อยของ
แต่ละงาน คะแนนรวมของแต่ละปัจจยัยอ่ยทั้งหมด คือคะแนนรวมของงานนั้นๆ 

การประเมินค่างานดว้ยวิธีการให้คะแนน (point method) น้ีตอ้งอาศยัความช านาญ และประสบการณ์ 
และใชเ้วลามาก (take time) เพราะมีรายละเอียดมาก แต่เช่ือวา่เป็นวิธีท่ีดีมาก 

ขั้นที่ 3 การส ารวจค่าจ้างและเงินเดือน (Wage and salary surveys) เป็นส่วนส าคญัส่วน

หน่ึงของกระบวนการบริหารค่าตอบแทน มีการด าเนินการอย่างเป็นระบบ เพื่อเก็บรวบรวมค่าจา้งและ
เงินเดือน ข้อมูลท่ี เก่ียวข้อง นโยบาย วิธีปฏิบัติ แผนงานการจ่ายค่าตอบแทน ค่าตอบแทนใน
ตลาดแรงงาน การส ารวจค่าตอบแทนเพื่อให้องค์การใช้ประกอบการก าหนดค่าตอบแทนท่ีเท่าเทียม
และเป็นธรรม 

การส ารวจค่าจา้งและเงินเดือน มีวตัถุประสงคส์ าคญัดงัน้ี 
1) เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเก่ียวกบัต าแหน่งงานซ่ึงเป็นท่ีตอ้งการของตลาดแรงงานสมบูรณ์ยิง่ขึ้น 
2) เพื่อใช้ส าหรับทดสอบโครงสร้างของการจ่ายค่าตอบแทนท่ีองค์การใช้อยู่เหมาะสม

สอดคลอ้งกบัตลาดแรงงานโดยทัว่ไปหรือไม่ 
3) เพื่อคน้หาอตัราเงินเดือนเร่ิมตน้ของพนกังานบรรจุใหม่ในระดบัต่างๆ เพื่อองคก์ารสามารถ

เสนออตัราเงินเดือนขั้นตน้ท่ีจูงใจ แข่งขนักบัองคก์ารอ่ืนท่ีตอ้งการพนกังานกลุ่มเดียวกนั 
4) เพื่อทราบความแตกต่างของค่าจา้งและเงินเดือนกลุ่มงานต่างๆ ท่ีไดรั้บจริงอยูใ่นตลาด แรงงาน 

หรือองค์การอาจตอ้งการทราบบางกลุ่มเป็นการเฉพาะเจาะจงเพื่อทราบชดัอตัราการจ่ายค่าตอบแทน
ของต าแหน่งงานประเภทเดียวกนั 

5) เพื่อไดข้อ้มูลพร้อมสมบูรณ์เก่ียวกบัแผนการจ่ายผลประโยชน์ตอบแทนใหก้บัพนกังานต่างๆ 
6) เพื่อทราบขอ้เท็จจริงท่ีสมบูรณ์ขึ้นเก่ียวกบัโครงสร้างค่าจา้งและเงินเดือน 
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วธีิการส ารวจค่าตอบแทน (Survey procedures)  
มีวิธีการส าคญั 5 วิธี 
1. วิธีการเปรียบเทียบเฉพาะงานท่ีส าคัญ (Key job matching) เปรียบเทียบงานท่ีคลา้ยๆ กนั 

เลือกเฉพาะงานท่ีส าคญัเท่านั้นมาเปรียบเทียบกนั การเปรียบเทียบจะใชข้อ้มูลง่ายๆ คือ อตัราค่าตอบแทน 
ช่วงของค่าตอบแทน จ านวนผูป้ฏิบติังานนั้น 

2. วิธีการเปรียบเทียบกลุ่มงานส าคัญ (Key class matching) เอากลุ่มงานมาเปรียบเทียบกัน 
แลว้จดัระดบังาน เป็นงานระดบั 1, 2, 3, ... 

3. วิธีการส ารวจงานอาชีพ  (Occupational survey method) เลือกงานอาชีพมาจ านวนหน่ึง
โดยแยกเป็นกลุ่มๆ เช่น งานจดัซ้ือจดัจา้ง งานการผลิต งานซ่อมบ ารุง งานบญัชี งานขาย งานบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ถามผูถู้กประเมินว่างานในกลุ่มของเขาแยกเป็นงานอะไรบา้ง งานท่ีแยกออกมาได้
ค่าตอบแทนเท่าไร 

4. วิธีการประเมินค่างาน (Job evaluation method) ใช้คนส ารวจหลายคนส ารวจขอ้มูลอย่าง
เดียวกนั แต่ละคนส ารวจว่าแต่ละงานไดค้่าจา้งเท่าไร โดยแยกเป็นค่าจา้งสูงสุด ปานกลาง ต ่าสุด และ
ค่าจา้งเฉล่ีย การส ารวจน้ีท าใหรู้้วา่องคก์ารแต่ละแห่งตีราคางานกนัอยา่งไร 

5. วิธีการแยกประเภทงานอย่างกว้างๆ (Board classification method) เพื่อการเปรียบเทียบงาน
ท่ีมีลกัษณะเหมือนกนัเป็นกลุ่มใหญ่ เช่น อุตสาหกรรมเดียวกนั งานอาชีพเดียวกนัแยกเป็น 2 วิธียอ่ย 

5.1 วิธีเส้นโค้งตามอาวุโสด้านอายุ (Maturity curve method) เป็นการส ารวจค่าจา้งหรือเงินเดือน
ท่ีสัมพนัธ์กับอายุการท างานหน่วยเป็นปี ถือว่ายิ่งท างานนานยิ่งมีทกัษะ ความช านาญ ขา้ราชการ จึง
ไดรั้บเงินเดือนเพิ่มทุกปี สามารถอ่านไดจ้ากกราฟแสดงเปอร์เซ็นต์ไทล ์ของเงินเดือน เป็นปฏิภาคกบั
อายงุาน 

5.2 วิธีการกระจาย (จ าแนก) ความถี่ (Frequency distribution method) เป็นการส ารวจข้อมูล
ค่าตอบแทนให้ออกมาในรูปของการกระจาย  (จ าแนก) ความถ่ีของอตัราค่าตอบแทนของวิชาชีพท่ี
คลา้ยกนั เช่น ระดบัวิศวกร ผูค้วบคุมงาน นักบริหารระดบักลาง นักบริหารระดบัตน้ หากผลของการ
กระจายอตัราค่าตอบแทนมีลกัษณะเดียวกนักบัอตัราท่ีปฏิบติักนัอยู่ในตลาดแรงงานหรือท่ีองคก์ารก าลงั
ใชอ้ยูแ่ลว้ แสดงวา่อตัราค่าตอบแทนนั้นมีความน่าเช่ือถือและใชไ้ด ้

ขั้นสุดท้าย การตีราคาค่างาน (Pricing jobs) เม่ือการประเมินค่างานสอดคลอ้งกับค่างานใน
ตลาดแรงงานก็จะเป็นการวางรากฐานท่ีเหมาะสมกบัระดบัการจ่ายค่าตอบแทนในแต่ละงาน  และน า
ระดบัการจ่ายระดบัต่างๆ ท่ีประเมินไดม้ารวมกนัเป็นโครงสร้างท่ีสามารถใช้การไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ
ต่อไป ในการตีราคาค่างานประกอบด้วย ระดับของการจ่ายค่าจ้าง (pay level) และโครงสร้างการจ่าย
ค่าตอบแทน (the compensation structure) 



  353 

 

บทท่ี 11 การก าหนดต าแหน่งและการบริหารค่าตอบแทน 

นกับริหารทรัพยากรมนุษยค์วรจะตอ้งรู้ปัญหาและความทา้ทายท่ีมีผลต่อการจ่ายค่าตอบแทน
อีกดว้ย 
 

11.17 ปัญหาและความท้าทายที่มีผลต่อการจ่ายค่าตอบแทน 
ปัญหาท่ีพบบ่อยมีดงัน้ี 
1. อัตราค่าจ้างท่ัวไป (Prevailing wage rate) งานบางประเภทค่าตอบแทนสูงกว่างานท่ีมีค่า

ระดบัเดียวกนั ตอ้งสืบทราบว่าในทอ้งถ่ิน ชุมชนเดียวกนันั้น องค์การอ่ืนในปัจจุบนัเขาจ่ายในอตัรา
เท่าไร ถ้าองค์การจ่ายสูงเกินไปมากจะมีผลกระทบตน้ทุน ถา้จ่ายต ่าเกินไปก็เป็นการยากท่ีจะเสาะ
แสวงหาและธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถไวไ้ด ้

2. อ านาจต่อรองของสหภาพแรงงาน (Union power) มกัเรียกร้องค่าครองชีพสูง กระทบต่อ
ความสามารถในการจ่ายทั้งสองฝ่ายต่างแสดงเหตุผลตกลงกนัใหไ้ด ้

3. ตามความสามารถของการจ่าย (Ability to pay) สหภาพแรงงานเฝ้าติดตามผลก าไรของ
องค์การ ถ้ามีมากพอควรท่ีสามารถน ามาขึ้นเงินเดือนให้ฝ่ายตนก็จะเรียกร้อง ฝ่ายนายจ้างมีเหตุผลไม่
ยอมรับ มีข้อโต้แยง้ เง่ือนไขระบบเศรษฐกิจ การได้เปรียบเชิงแข่งขันทางอุตสาหกรรม ความมั่นคง 
ปัจจุบนัรัฐบาลควบคุมดูแลให้ความเป็นธรรมแก่ทั้ง 2 ฝ่าย ให้ฝ่ายแรงงานมีคุณภาพชีวิต และสนับสนุน
นายทุน ไม่ยา้ยไปต่างประเทศ 

4. ต้นทุนการครองชีพ (Cost of living) อัตราเงินเฟ้อเกิดขึ้นเสมอ อตัราค่าจ้างจึงจ าเป็นต้อง
ปรับตวัสูงขึ้นตามกนัเป็นระยะๆ ควบคู่เช่ือมโยงไปกบัดรรชนีราคาสินคา้ 

5. ค่างานท่ีเปรียบเทียบกันได้และการจ่ายท่ีเท่าเทียมกัน (Comparable worth and equal pay) 
เป็นหลักการ “งานเท่ากัน เงินเท่ากัน” (equal pay for equal work) คือนายจ้างตอ้งจ่ายค่าจ้างเท่ากัน
ส าหรับงานท่ีเปรียบเทียบกนัได้ ให้ค่าตอบแทนในระดบัสมเหตุสมผลสอดคลอ้งกบังานท่ีท า จึงมีการ
คิดคน้หาวิธีและระบบการประเมินค่างาน เพื่อน ามาใชก้ าหนดค่าของงาน เปรียบเทียบในองคก์ารและ
เพื่อท่ีจะใหมี้เกณฑท่ี์ชดัแจง้ 

 

สรุป การก าหนดต าแหน่ง และการบริหารค่าตอบแทน 
ต าแหน่งงาน คือ กลุ่มการงานท่ีบุคคลมีหน้าท่ีรับผิดชอบ และเป็นตวัก าหนดความรู้ความ 

สามารถ 
ค่าตอบแทนหลกั คือ เงินเดือน ค่าจ้าง ตอ้งยุติธรรม คุม้ค่างาน และงานคุม้ค่าเงิน ปัจจุบนัมี

กฎหมายก าหนดอตัราค่าตอบแทนขั้นต ่า ค่าตอบแทนเป็นปัจจยัจูงใจ (motivators) ให้ปฏิบติังาน ถา้
จ่ายเหมาะสม ซ่ึงเกิดจากการก าหนดนโยบายท่ีสอดคล้องกับสถานการณ์และการส ารวจค่าตอบแทน
เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลมาประกอบการพิจารณาตดัสินใจก าหนดค่าตอบแทน 
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ค าถามทบทวน บทที่ 11 
1. งานเท่ากนั จ่ายเงินเท่ากนั (Equal work, Equal pay) หมายถึงอะไร ท่านชอบหรือไม่ชอบค ากล่าวน้ี 

เพราะเหตุใด 
2. การก าหนดค่าตอบแทนตอ้งค านึงถึงปัญหาลกัษณะใดบา้ง? จงอธิบาย 
3. การก าหนดต าแหน่งมีวตัถุประสงคอ์ยา่งไร 
4. จงบอกองค์ประกอบท่ีส าคัญในโครงการจ่ายค่าตอบแทนและในการบริหารค่าตอบแทน  มี

ขั้นตอนท่ีส าคญัอะไรบา้งท่ีจะตอ้งด าเนินการ 
5. องคก์ารมีอิสระในการก าหนดค่าตอบแทนหรือมีปัจจยัอะไรเป็นตวัก าหนด 
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การรักษากฎ ระเบียบ วินัย 

 
 

Keeping : Rule, Oder, Discipline 
 

วินยัองคก์ารเอกชน วินยัขา้ราชการ 

 

ความน า 
องค์การเป็นระบบสังคม คนจ านวนมากมาร่วมกิจกรรมกัน แต่ละคนมาจากสังคมประกิต 

(socialization) ต่างๆ กัน มีความแตกต่างกันทั้ งทางกายภาพและจิตใจ (physical and psychological 
differences) จึงจ าเป็นตอ้งมีกฎเกณฑ์ ระเบียบขอ้บงัคบั วินัยและวฒันธรรมองค์การเป็นแนวปฏิบติั
เพื่อความสงบสุขเสมอหนา้กนั 

 

12.1 กฎ (Rule) 
กฎ คือ ขอ้ท่ีก าหนดไวเ้ป็นหลกั มกัใช้เป็นค าควบว่า กฎเกณฑ์ หมายถึงขอ้ก าหนดท่ีวางไว้

เป็นหลกั ถา้พูดวา่กฎขอ้บงัคบั หมายถึงบทบญัญติัท่ีเป็นชั้นขอ้บงัคบัซ่ึงก าหนดไวเ้ป็นระเบียบในการ
ปฏิบติั หรือด าเนินการตามกฎหมาย, ปัจจุบนันิยมใชว้่า ขอ้บงัคบั ตรงกบัภาษาองักฤษวา่ rule หมายถึง 
กฎ ระเบียบ กติกา หลกั ขอ้บงัคบั การควบคุม การช้ีขาด 

เพื่อความเขา้ใจค าว่ากฎดียิ่งขึ้น จึงน ากฎในระเบียบวินัยมาเสนอในท่ีน้ี เป็นกฎท่ีเก่ียวขอ้ง
โดยตรงกบัผลผลิตท่ีเป็นขอ้หา้มท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมของงาน คือ 

1. กฎเกี่ยวกับเวลา มีประการต่างๆ ดงัน้ี คือ เวลาเร่ิมตน้งานและการเขา้ท างานช้ากว่าเวลา
ออกก่อนเวลา การก าหนดเวลาส้ินสุด หรือการหยดุให้รับประทานอาหารเท่ียง และการก าหนดจ านวน
เวลาการขาดงาน 

2. กฎของพฤติกรรมท่ีป้องกันและห้ามปฏิบัติ คือ ห้ามหลบัในขณะท างาน ห้ามออกจากท่ี
ท างานโดยไม่ไดรั้บอนุญาต หรือห้ามกินอาหารในเวลาท างาน ห้ามรับประทานยาท่ีท าให้มึนเมาหรือ
ง่วงนอนในขณะท างาน ห้ามท างานอ่ืนท่ีไม่ใช่งานท่ีหัวหน้างานก าหนดให้ท าในขณะท่ีอยู่ในชัว่โมง
ท างาน 

3. กฎท่ีเกีย่วกบัการไม่ยอมเช่ือฟัง จะมีการลงโทษในกรณีท่ีปฏิเสธค าสั่ง และไม่เช่ือหวัหนา้
งานในกฎท่ีเก่ียวกบัการหน่วงงานหรือการละเลยไม่ปฏิบติังาน 



  357 

 

บทท่ี 12 การรักษากฎ ระเบียบ วินยั 

4. กฎท่ีมุ่งเน้นเกี่ยวกับกฎหมาย คือ กฎว่าด้วยการห้ามลกัขโมย กฎว่าดว้ยการห้ามปลอม
แปลงเอกสาร หรือประกอบกิจกรรมเทจ็และฉอ้ฉลต่างๆ 

5. กฎว่าด้วยความปลอดภัย คือ กฎห้ามสูบบุหร่ี กฎท่ีตอ้งปฏิบติัเก่ียวกับการรักษาความ
ปลอดภยัในการท างาน ส่ิงพึงตอ้งท าเก่ียวกับสุขภาพอนามยั กฎห้ามทะเลาะวิวาท กฎห้ามน าอาวุธ
อนัตรายเขา้มาในท่ีท างาน 

กฎท่ีเกี่ยวข้องโดยทางอ้อมกับผลผลติ คือ 
6. กฎห้ามมิให้ท างานอ่ืนในเวลาท างาน หรือหา้มรับงานภายนอก โดยเฉพาะท่ีเป็นประเภทท่ี

แข่งขนักบักิจการ 
7. กฎห้ามเล่นการพนัน 
8. การรักษากฎระเบียบเกีย่วกบัการแต่งกายและเคร่ืองแบบ 
9. กฎท่ีจะต้องให้ความร่วมมือกับเพ่ือนร่วมงาน ในหนา้ท่ีงาน 
 

12.2 ระเบียบ (Order)  
ระเบียบ คือ แบบแผนท่ีวางไว้เป็นแนวปฏิบัติหรือด าเนินการ  ถ้าพูดว่า “ระเบียบการ” จะ

หมายถึงขอ้ก าหนดหรือขอ้บงัคบัท่ีบญัญติัขึ้นเป็นแนวปฏิบติั 
order หมายถึง ระเบียบ แบบแผน ค าสั่ง ใบสั่ง ค  าร้องให้รักษาระเบียบ ค าสั่ง 
หลายท่านมีความเห็นว่าขอ้ก าหนด และขอ้บงัคบัทางวินัยบางประการมกัจะเป็นทั้งกฎและ

ระเบียบใกลเ้คียงกนัแทบแยกกนัไม่ออก จึงใชค้วบกนัวา่ “กฎระเบียบ” “ระเบียบขอ้บงัคบั” 
บุคคลจ านวนมากมาร่วมกิจกรรมเป็นองค์การ จะตอ้งปรับพฤติกรรมให้อยู่ในครรลองเดียวกนั 

จึงตอ้งจดัระเบียบมีกฎเกณฑเ์ป็นแนวปฏิบติั เพื่อป้องกนัแรงเสียดทาน ความขดัแยง้ และการท าความ
เสียหายใหแ้ก่องคก์าร มีบทบญัญติั ขอ้ก าหนด ขอ้ห้าม ใครไม่ยอมรับก็ไม่อาจร่วมสังคมนั้นได ้เพราะ
มีบทลงโทษก ากบัควบคุม กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัในองคก์ารมีดงัน้ี 

1. ระเบียบว่าด้วยการรักษาความลบัของบริษัท 
1.1 ห้ามพูดคุยถ่ายทอดดว้ยค าพูดหรือการส่ือสารความหมายใดๆ กบับุคคลภายนอกองคก์าร

ท่ีเป็นการถ่ายทอดความลบัหรือขอ้มูลในชั้นความลบัขององคก์าร รวมทั้งขอ้มูลในคอมพิวเตอร์ดว้ย  
1.2 หา้มพกพาหรือน าอาวุธเขา้มาในองคก์าร ไม่ว่าดว้ยเหตุผลใด เวน้แต่จะไดรั้บอนุญาตจาก

ฝ่ายบริหารและเป็นไปตามกฎหมาย 
1.3 หา้มพาบุคคลภายนอกเขา้มาในบริษทั เวน้ไวแ้ต่จะไดรั้บอนุญาตตามระเบียบจากผูมี้อ านาจ

หนา้ท่ีอนุญาตไดข้องบริษทั 
1.4 หา้มมิให้ลอกเลียนปลอมแปลงกุญแจประตู-หนา้ต่างของบริเวณและตวัอาคารของบริษทั 

ถา้น าเขา้ไปในบริเวณตอ้งแจง้หรือขออนุญาตจากผูบ้งัคบับญัชาตน้สังกดัก่อน 
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1.5 หา้มถ่ายเอกสาร ลอกเลียน ถอด ดึง น าพาขอ้มูลของบริษทัออกไปภายนอก 
1.6 หา้มออกเอกสารไม่ลงช่ือโดยมุ่งหมายใหร้้ายป้ายสี โจมตี บ่อนท าลายองคก์าร 
1.7 ห้ามใช้เคร่ืองคอมพิวเตอร์หรือแฟ้มขอ้มูลของพนกังานอ่ืน โดยท่ีผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง

ไม่ไดอ้นุญาต 

2. ระเบียบว่าด้วยการป้องกันขโมย การใช้เวลาขององค์การ และการใช้
ทรัพยากรอ่ืนๆ ขององค์การในเร่ืองส่วนตัว 

2.1 ขโมยหรือพยายามขโมยของขององคก์าร ของลูกคา้หรือของเพื่อนร่วมงาน 
2.2 จงใจใชท้รัพยสิ์นขององคก์ารใหเ้สียหายหรือใชใ้หผ้ิดประโยชน์หนา้ท่ี 
2.3 ใชเ้วลาระหวา่งการท างานเพื่อประโยชน์ส่วนตวั 
2.4 ใชโ้ทรศพัทท์างไกลของบริษทัเพื่อธุระส่วนตวั 
2.5 ใชด้วงตราไปรษณียากรของบริษทัเขียนจดหมายส่วนตวั 
2.6 ใชก้ระดาษจดหมายของบริษทัเขียนจดหมายส่วนตวั 
2.7 ใชย้านพาหนะของบริษทัในเร่ืองส่วนตวัหรือโดยไม่ไดข้ออนุญาตจากผูมี้อ  านาจสั่งการ  
2.8 จดัซ้ือจดัจา้งโดยไม่มีอ านาจหนา้ท่ี 
2.9 ชาร์จ (charge) การอดัประจุไฟฟ้าโดยใชไ้ฟขององคก์าร 

3. ระเบียบว่าด้วยความประพฤติเสียหายและท าผิดวนิัย 
3.1 ท างานล่วงเวลาโดยไม่ไดข้ออนุญาตก่อน หรือจงใจลงเวลาท างานล่วงเวลาให้ผิดพลาด

คลาดเคล่ือนเป็นประโยชน์ต่อตนเอง 
3.2 ไม่กระตือรือร้นเม่ือมีงานเร่งด่วน 
3.3 ประวิงหรือหน่วงเหน่ียวเวลาพกัใหย้ืดยาวออกไป โดยไม่มีเหตุผล 
3.4 กลัน่แกลง้ให้ยอดผลผลิตนอ้ยลงโดยเจตนา แกลง้เฉ่ือยงาน หรือหยดุงานโดยประสงคใ์ห้

กิจการเสียหาย 
3.5 ช่วยลงเวลาท างานใหเ้พื่อน 
3.6 จงใจลงเวลาท างานใหผ้ิดจากความเป็นจริงเพื่อประโยชน์ตน 
3.7 หยดุงานก่อนส้ินสุดเวลาท างาน 
3.8 ออกนอกบริษทั/โรงงาน โดยไม่ไดข้ออนุญาตตามระเบียบ 

4. ระเบียบว่าด้วยการท าให้แตกสามัคคแีละรบกวนรังควานผู้อ่ืน 
4.1 เจตนาท าลายโครงการจา้งงานท่ีเสมอภาคขององคก์าร 
4.2 กระท าการข่มขู่ คุกคาม ใช้อ านาจบงัคบั รบกวน รังควานท าให้ผูอ่ื้นไดรั้บความร าคาญ

หรือเสียหาย ซ่ึงทรัพยสิ์นหรือจิตใจ 
4.3 วิปริตทางเพศ ข่มขู่คุกคามเพศท่ีอ่อนแอกวา่ 
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4.4 ทะเลาะวิวาท ชกต่อย ท าร้ายร่างกายกนัในบริเวณบริษทั / โรงงาน 

5 ระเบียบว่าด้วยพฤตกิรรมก่ออนัตราย 
5.1 น าตวัยาหรือวตัถุเคมีมีพิษ หรือสารเสพติดเขา้มาในบริเวณบริษทั หรือโรงงานโดยจงใจ 

หรือเสพสุรา เคร่ืองด่ืมมีแอลกอฮอล์ มึนเมาหรือเสพยาเสพติดในรูปใด จนมึนเมาเข้ามาในสถานท่ี
ท างาน 

5.2 ไม่รักษาความสะอาด สุขอนามยั และความปลอดภยัของสถานท่ีท างาน เช่น การทิ้งขยะหรือ
เศษส่ิงของลงพื้น ท าใหเ้กิดความไม่ปลอดภยั ทั้งๆ ท่ีองคก์ารไดป้ระกาศเตือนแลว้ 

5.3 ปฏิเสธ ละเลย ไม่ยอมใชเ้ส้ือผา้และเคร่ืองมือรักษาความปลอดภยัขณะท างานท่ีองคก์าร
ไดเ้ตรียมไวใ้หแ้ลว้ 

6. ระเบียบว่าด้วยความประพฤติเหลวไหลยอมรับไม่ได้ 
6.1 ไม่ปฏิบติัตามค าเตือน หรือการขอร้องของผูบ้งัคบับญัชา 
6.2 ลาหรือขาดงานบ่อยคร้ังเป็นอาจิณ 
6.3 ปล่อยบุคลิกลกัษณะ สุขอนามยัทรุดโทรม น่ารังเกียจ 
6.4 สูบบุหร่ีนอกสถานท่ีท่ีไดจ้ดัไวใ้ห ้
6.5 บริโภคอาหารและเคร่ืองด่ืมนอกสถานท่ีท่ีจดัไวใ้ห้ 
6.6 อา้งองคก์ารเพื่อขอเร่ียไรหรือแจกเอกสาร และเป็นการรบกวนเพื่อนร่วมงานระหวา่งท างาน 
6.7 รับอามิสสินจา้งเพื่อการใชอ้  านาจหนา้ท่ีอ านวยประโยชน์ให้แก่บุคคลอ่ืน หรือหน่วยธุรกิจอ่ืน 

ซ่ึงท าใหอ้งคก์ารเสียประโยชน์ท าใหอ้งคก์ารเกิดการจา้งงานขาดความเป็นธรรม 
6.8 ใหข้่าวสารท่ีผิดพลาดหรือชกัชวนใหเ้ขวในเร่ืองสมคัรงาน 
6.9 แสดงพฤติกรรมท่ีไม่ถูกตอ้งดว้ยจริยธรรม และความซ่ือสัตยต์่อองคก์ารระหวา่งท างาน  
6.10 ปฏิบติัการใดๆ ท่ีท าใหส้ถานะการแข่งขนัท่ีไดเ้ปรียบขององคก์ารเส่ือมถอยไป 
 

12.3 วนัิย (Discipline) 
วินัย มิใช่การก าหนดไวใ้ช้บงัคบั ควบคุม ดูแล เฉพาะในราชการเท่านั้น ใช้แพร่หลายทั้งใน

รัฐวิสาหกิจ องคก์ารเอกชน แมก้ระทัง่องคก์ารท่ีไม่แสวงหาก าไร (non-profit organization) 
ก่อนอ่ืนควรรู้จกัความหมายกนัก่อน 

12.3.1 ความหมายของวนัิย 
พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542 : 1077) วินยั หมายถึง ระเบียบแบบแผนและขอ้บงัคบั 

ขอ้ปฏิบติั เช่น วินยัทหาร ทหารตอ้งยดึมัน่ในวินยั 
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ผศ. ดร.ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545 : 275) กล่าววา่วินยัหมายถึง ระบบการช้ีน าและควบคุม
พฤติกรรมของคนหมู่มากให้เป็นไปตามแนวทางท่ีก าหนด โดยอาศยัเคร่ืองมือต่างๆ เช่น การลงโทษ 
การใหร้างวลั หรือการใหค้  าปรึกษา 

ศาสตราจารย์เสนาะ ติเยาว์ (2537) กล่าวว่าวินัยเป็น เคร่ืองมือควบคุมพฤติกรรมในองค์การ 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ วินัยเป็นส่ิงส าคญัส าหรับควบคุมการปฏิบติังานของคนหมู่มาก
เพื่อให้คนเหล่านั้นอยู่ในขอบเขตท่ีดี วินัยเป็นเคร่ืองมือก าหนดพฤติกรรมของคนโดยอาศยัการให้
รางวลัและการลงโทษ 

พจนานุกรมเวบสเตอร์ (Webster, 1996) กล่าววา่วินยัเป็นตวัหล่อหลอมให้เขม้แข็ง เกิดความ
สมบูรณ์ และควบคุมให้อยูใ่นบรรยากาศท่ีดี โนม้น าสนบัสนุนส่งเสริมให้เกิดความเช่ือฟัง มีการต าหนิ
และบทลงโทษ 

เดอ เซนโซ และรอบบิน (De Cenzo & Robbin, 1993) กล่าวว่า วินัยหมายถึง สถานการณ์ท่ี
ก าหนดใหบุ้คลากรไม่ประพฤติตนผิดกฎเกณฑห์รือมาตรฐานของพฤติกรรมท่ีองค์การก าหนดไว ้

วนัสนันท์ ศิริรัตนะ (2556) กล่าวว่าวินัยคือ ระเบียบแบบแผนท่ีพึงปฏิบัติ ซ่ึงได้ถือว่าเป็น
แบบอย่างปฏิบติัสืบทอดกนัมา หรือมีการก าหนดไว ้ให้บุคลากรในองคก์ารถือเป็นแนวทางประพฤติ  
หรือใหก้ารปฏิบติังานเกิดประสิทธิภาพ 

สรุป วินยัคือระเบียบส าหรับก ากบัความประพฤติใหเ้ป็นแบบแผนอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 
วินัย (Discipline) มีความหมายใน 2 ลกัษณะ คือความหมายในทางรูปธรรม และความหมาย

ในทางนามธรรม 
ความหมายในทางรูปธรรม หมายถึง ขอ้ปฏิบติัหรือแบบส าหรับคนในองคก์าร ในหมู่ ในเหล่า 

เช่น ในวงการทหารก็มีวินยัทหารเป็นขอ้ปฏิบติั ในวงการขา้ราชการพลเรือนสามญัก็มีวินยัขา้ราชการ
พลเรือนสามญัเป็นขอ้ปฏิบติั 

ความหมายในทางนามธรรม หมายถึง ลกัษณะเชิงพฤติกรรมทั้งแสดงออกมาเป็นการควบคุม
ตนเอง หรือยอมรับ หรือปฏิบติัตามการน า หรือการบงัคบับญัชา หรือมีความเป็นระเบียบ หรืออยูใ่น
แบบแผน 

12.3.2 องค์ประกอบของวนัิย 
ระบบของวินยัมีส่วนประกอบ 4 ประการดงัต่อไปน้ี  

1. ระบบ วินยัเป็นระบบท่ีองคก์ารน ามาใชส้ าหรับช้ีน าและควบคุมให้สมาชิกปฏิบติัตนตามท่ี
องค์การปรารถนา เน่ืองจากสมาชิกแต่ละคนมาจากต่างถ่ินต่างท่ี มีความแตกต่างกนัทั้งดา้นความรู้สึก
นึกคิด นิสัย จิตใจ และบุคลิกภาพ สรีระ ถา้องคก์ารไม่มีแบบระบบเป็นแนวทางให้สมาชิกปฏิบติัอาจ
ก่อใหเ้กิดความขดัแยง้และปัญหา มีผลกระทบถึงการงาน องคก์ารจึงจ าเป็นตอ้งพฒันาระบบท่ีสามารถ
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ท าให้สมาชิกเขา้ใจบทบาท ต าแหน่ง หนา้ท่ี วตัถุประสงคร่์วม (mutual objectives) และสามารถปฏิบติั
ตนตามท่ีองคก์ารตอ้งการ (นวณัฐ แก้วขวัญ. 2554) 

2. พฤติกรรม ของบุคลากรทุกคน องคก์ารตอ้งการหล่อหลอมให้มีอิทธิบาท 4 สนใจท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพ คือ 1. มีจิตใจรักงาน 2. เพียรพยายามสร้างผลงาน 3. มีจิตผูกพนัอยู่กบังาน 4. หมัน่
ตรึกตรองสร้างสรรค์ ทุกคนมีพฤติกรรมองค์การสามารถปฏิบติัตนได้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ท่ี
องคก์ารตั้งไว ้และมีโอกาสสนองเจตนารมณ์ขององคก์ารโดยมีวินยัควบคุมพฤติกรรมและเป็นแนวทาง
ใหบุ้คลากรทุกคนประพฤติปฏิบติัไดถู้กตอ้งและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

3. กลุ่มคน จะเป็นระเบียบเรียบร้อยได ้ตอ้งปรับพฤติกรรมโดยอาศยัวินยั เน่ืองจากองคก์าร
เกิดขึ้นจากการรวมตวักนัของบุคคลจ านวนมาก จึงตอ้งมีวินัยเป็นขอ้ก าหนดให้บุคคลอยู่ร่วมกันได้
อยา่งสงบสุข 

4. เคร่ืองมือ ระบบวินัยตอ้งอาศยัเคร่ืองมือคุมพฤติกรรม ไดแ้ก่ การลงโทษ การให้รางวลั 
การให้ค  าปรึกษาแนะแนว การเสริมแรงลบคือลดหย่อนเง่ือนไขอย่างต่อเน่ือง มีจิตวิทยาใชโ้ทษหนัก
เบาควรแก่กรณี 

ผูดู้แลรักษาวินยัตอ้งมีความเขา้ใจวตัถุประสงค์ วิธีการ หลกัการในการปฏิบติั 

12.3.3 ลกัษณะวนัิยที่ดี 
1. เหมาะสมกบัลกัษณะ และประเภท ของกิจการ 
2. ลูกจา้งสามารถเขา้ใจไดต้รงกนัและสามารถปฏิบติัตามได ้
3. ไม่สลบัซบัซอ้น หรือละเอียดจนผูถื้อปฏิบติัรู้สึกอึดอดัหรือออกอาการต่อตา้น 
4. ท าเป็นลายลกัษณ์อกัษร และจดัหมวดหมู่ไวส้ะดวกแก่การอ่านและอา้งอิง 
5. มีการแกไ้ขเปล่ียนแปลงหรือยกเลิกใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ 
เม่ือนายจา้งไดก้ าหนดวินยัในการท างานขึ้นแลว้ นายจา้งตอ้งประกาศให้ลูกจา้งทราบและตอ้ง

ช้ีแจงให้ลูกจา้งเขา้ใจเพื่อจะไดป้ฏิบติัการไดอ้ย่างถูกตอ้ง เพื่อประโยชน์ของกิจการและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
นอกจากน้ียงัตอ้งมีการดูแลให้ปฏิบติัตามอย่างจริงจงัโดยถา้มีการฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบติัตามวินยั จะตอ้ง
มีการสอบขอ้เท็จจริงและลงโทษโดยเสมอหนา้แบบไม่เลือกท่ีรักมกัท่ีชงั ส่วนใหญ่กิจการจะพิมพว์ินยั
ไวใ้นคู่มือพนกังาน โดยจดัไวต้่อจากสิทธิประโยชน์ของพนกังาน 

วินยัท่ีดี ตอ้งมีการก าหนดโทษทางวินัย เหมาะสมกบัความผิด ก าหนดไวใ้นขอ้บงัคบัอนัเป็น
มาตรฐานความผิดส าหรับวินยัขอ้นั้นๆ (ขวัญชนก ต้นกนัยา. 2559) 

12.3.4 วัตถุประสงค์ของวนัิย 
วินัยเป็นเสมือนขอบเขตท่ีก าหนดให้สมาชิกแต่ละคนปฏิบัติตนในกิจกรรมท่ีเก่ียวข้องกับ

องค์การ เพื่อให้สอดคลอ้งกับความตอ้งการและการด าเนินงานขององค์การ เม่ือกล่าวถึงวินัย บุคคล
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ทัว่ไปมกัจะนึกถึงภาพเพียงดา้นเดียว ไดแ้ก่ ขอ้ก าหนดและบทลงโทษถา้มีผูฝ่้าฝืน แต่แทจ้ริงระบบวินยัมี
วตัถุประสงคค์ือ 

1. ส่งเสริมพฤติกรรม ระบบวินยัจะถูกน ามาใชใ้นการส่งเสริมพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการ
ให้สมาชิกแสดงออก โดยการให้รางวลัแก่พนักงานท่ีประพฤติตนเหมาะสม เพื่อเป็นการส่งเสริมให้
บุคลากรรักษาและพฒันาพฤติกรรมนั้นอยา่งต่อเน่ือง 

2. ป้องกันพฤติกรรม ระบบวินัยจะถูกน ามาใช้กับสมาชิกเพื่อป้องกันพฤติกรรมท่ีไม่พึง
ประสงค์ของบุคลากรโดยการลงโทษ ตกัเตือน หรือให้ค  าแนะน าแก่บุคลากรท่ีประพฤติตนไม่เหมาะสม
หรือไม่ตรงตามความตอ้งการขององคก์าร เพื่อบุคลากรจะไดป้รับปรุงพฤติกรรมของตนใหเ้ป็นไปตาม
ขอ้ก าหนดขององคก์าร 

การพัฒนาพฤติกรรมของบุคคลเป็นเร่ืองเก่ียวข้องกับจิตใจ  (Psychological related issues) 
โดยเฉพาะพฤติกรรมของกลุ่มคนท่ีตอ้งอาศยัความรู้  ความเขา้ใจ จิตวิทยา และวินัย เพื่อสร้างความ
สอดคลอ้งระหวา่งกนัและส่งเสริมพฤติกรรมร่วมท่ีองคก์ารตอ้งการ ป้องกนัมิใหบุ้คลากรประพฤติตน
ไม่เหมาะสม (ประเวศน์ มหารัตน์สกุล. 2556) 

12.3.5 กฎ ระเบียบ วินัย กฎหมาย 
จากการศึกษาตั้งแต่ตน้จนถึงตรงน้ี พอจะจบัประเด็น เขา้ใจไดว้่า กฎ ระเบียบ และวินัย ต่าง

เป็นส่วนประกอบของกนัและกนั มีทั้งส่วนตอ้งห้ามและตอ้งปฏิบติั นอกจากเรียกช่ือองค์ประกอบว่า 
กฎ ระเบียบ วินัยแลว้ ยงัมีช่ืออ่ืนท่ีเป็นสาระหน้าท่ีท านองเดียวกันกับ 3 ค าท่ีกล่าวอีกหลายค า  เช่น 
ระบอบ แบบแผน เกณฑ ์มาตรฐาน กติกา ขอ้ก าหนด ขอ้บงัคบั จนกระทัง่ถึงค าวา่ กฎหมาย (law)  

กฎหมาย พจนานุกรมราชบณัฑิตย ์ให้ความหมายว่า กฎท่ีสถาบนัหรือผูมี้อ านาจสูงสุดใน
รัฐตราขึ้น หรือท่ีเกิดขึ้นจากจารีตประเพณีอนัเป็นท่ียอมรับนบัถือ เพื่อใชใ้นการบริหารประเทศ เพื่อใช้
บงัคบับุคคลให้ปฏิบติัตาม หรือก าหนดระเบียบแห่งความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล หรือระหว่างบุคคล
กบัรัฐ 

กฎหมายท่ีเก่ียวกบัองคก์าร เช่น กฎหมายพาณิชย ์(commercial law) เป็นกฎหมายท่ีวางระเบียบ
เก่ียวพนัทางการคา้ หรือธุรกิจระหว่างบุคคล เช่น กฎหมายว่าดว้ยการซ้ือขาย การเช่าทรัพย ์การจ าน า 
การจ านอง ตัว๋เงิน หุน้ส่วน บริษทัยงัมีกฎหมายคุม้ครองแรงงาน และกฎหมายเก่ียวกบัการบริหารบุคคล 

ไดก้ล่าวถึงวินยัทางลบและวินยัทางบวกมาบา้งแลว้ แต่ยงัไม่กระจ่าง (clear) จึงขอพูดถึงระบบ
วินยัองคก์ารในกรณีดงักล่าวใหแ้จ่มแจง้อีกคร้ัง 

ระบบวนัิยขององค์การ 
ทุกองค์การจะมีการก าหนดระบบวินัยขึ้นเพื่อเสริมสร้างพฤติกรรมท่ีตอ้งการ และป้องกัน

ไม่ให้พนักงานแสดงพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสม  แต่การด าเนินการทางวินัยอาจแตกต่างกันตามความ
เหมาะสมของแต่ละองคก์าร โดยระบบวินยัแบ่งเป็น 3 ประเภทดงัน้ี (อนุวัฒน์ บุญนันท์. 2554) 
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1. วินัยทางลบ (Negative discipline) เป็นวินัยท่ีใชค้วามรุนแรงโดยองค์การจะสร้างขอ้ก าหนด
พร้อมบทลงโทษให้เป็นล าดบัขั้นจากน้อยไปหามาก ถา้บุคลากรไม่ปฏิบติัตามหรือเกิดความผิดพลาด
ในการปฏิบติัจะตอ้งถูกด าเนินการทางวินัย โดยอาจจะพิจารณาตามความบกพร่อง เจตนา และปัจจยั
แวดลอ้ม จ าเป็นตอ้งใชร้ะบบวินยัทางลบเพื่อปรามมิให้ประพฤติผิด สรุปเป็นหลกัการด าเนินการทาง
วินยัไดด้งัต่อไปน้ี  

1.1 ชัดเจน หน่วยงานดา้นวินยัตอ้งก าหนดบทลงโทษและขั้นตอนการด าเนินการอยา่งชดัเจน 
เขา้ใจง่าย และแจง้ให้บุคลากรทุกคนรับทราบ เพื่อป้องกนัมิให้เกิดความบกพร่องขึ้น ตลอดจนมีความ
โปร่งใสในการด าเนินการ ไม่เลือกปฏิบติัโดยการเอ้ือประโยชน์แก่พรรคพวกของตน 

1.2 เข้าใจ หน่วยงานดา้นวินยัจะตอ้งแจง้ขอ้บกพร่องของบุคลากร เหตุผล และรายละเอียดใน
การลงโทษให้แก่บุคลากรผูถู้กด าเนินการทางวินยั เพื่อให้เกิดความเขา้ใจ ปรับปรุง หรือเลิกพฤติกรรม
ท่ีไม่เหมาะสมนั้น 

1.3 ติดตามผล การด าเนินการทางวินยัไม่ใช่กิจกรรมท่ีท าคร้ังเดียวเสร็จ ดงันั้นหน่วยงานดา้น
วินยัจะตอ้งมีหนา้ท่ีติดตามผลการด าเนินการวา่สามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรไดเ้พียงใด 
และตอ้งมีการส่งเสริมหรือปรับปรุงการด าเนินการอยา่งไร เพื่อใหก้ารด าเนินการเกิดประสิทธิภาพใน
อนาคต 

1.4 เสริมแรง การด าเนินการทางวินัยเป็นกระบวนการต่อเน่ืองท่ีน ามาใช้เพื่อให้กลุ่มบุคคลมี
พฤติกรรมตามท่ีก าหนด ดงันั้น นอกจากการลงโทษตามขั้นตอนแลว้ หน่วยงานดา้นวินยัจะตอ้งให้รางวลั
แก่ผูป้รับปรุงพฤติกรรมดว้ย เพื่อเป็นการกระตุน้ใหบุ้คลากรพฒันาและรักษาพฤติกรรมท่ีตอ้งการอยา่ง
ต่อเน่ือง รางวลัคือการปลดลดการท าโทษทีละนอ้ย เม่ือก าลงัพฒันาพฤติกรรม 

2. วินัยทางบวก (Positive discipline) คือไม่ใช้การลงโทษรุนแรง  ระบบวินัยท่ีใช้ความ
รุนแรงไม่ได้ท าให้บุคลากรเกิดการพัฒนาทางพฤติกรรมท่ีแท้จริง  แต่บุคลากรต้องปฏิบัติตาม
ข้อก าหนดเพราะเกรงว่าจะถูกลงโทษ  ท าให้ เกิดความเครียด  และแรงกดดัน  ซ่ึ งจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพขององคก์ารในระยะยาว และเกิดภาพลกัษณ์ในทางลบ (negative image) ดงันั้นจึงมีการ
พฒันาระบบวินัยท่ีไม่ใช้ความรุนแรงโดยอาศยัการกระตุน้ให้บุคลากรพฒันาตนเองจนมีพฤติกรรมท่ี
องคก์ารตอ้งการ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

2.1 การเตือนด้วยวาจา (Oral reminder) การเตือน (remind) การเตือนสติ (warning) มีความหมาย
ท่ีเป็นกันเองระหว่างบุคลากรมากกว่า  โดยผูมี้หน้าท่ีรักษาวินัยจะท าการบอกกับบุคลากรด้วยวาจา
ลกัษณะแจง้ให้ทราบถึงปัญหาและสาเหตุของส่ิงท่ีเกิดขึ้นใหไ้ดรั้บทราบและด าเนินการปรับปรุงตนให้
เหมาะสม 
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2.2 การเตือนเป็นลายลักษณ์อักษร (Written reminder) มีความเป็นทางการมากกว่าการเตือน
ดว้ยวาจา เน่ืองจากการเตือนดว้ยวาจาอาจไม่ไดผ้ล จึงตอ้งแจง้เป็นลายลกัษณ์อกัษรถึงปัญหา วิธีการ
แกไ้ข อาจมีการก าหนดเง่ือนเวลาใหแ้กไ้ข 

2.3 การให้ตัดสินใจ (Decision making leave) ถา้การด าเนินการในขั้นตอนท่ีผ่านมาไม่ประสบ
ความส าเร็จ ผูท้  าหนา้ท่ีรักษาวินยัจะให้บุคลากรพกังาน โดยอาจไดรั้บค่าตอบแทน เพื่อเปิดโอกาสให้
บุคลากรไดต้ดัสินใจวา่จะปรับปรุงตน หรือ จะลาออกจากองคก์าร 

3. การให้ค าปรึกษาแก่พนักงาน (Employee counseling) นอกจากด าเนินการทางวินยัแลว้ 
องค์การยงัสามารถให้ค  าปรึกษาแก่บุคลากรเพื่อปรับปรุงพฤติกรรมให้เหมาะสมก่อนเร่ิมด าเนินการ
ทางวินัย เน่ืองจากปัญหาทางวินัยเป็นปัญหาท่ีมีความซับซ้อนละเอียดอ่อน  และเก่ียวขอ้งกับหลาย
ปัจจยั ตลอดจนปัญหาท่ีพบอาจเป็นเสมือนยอดภูเขาน ้ าแข็ง (top of the iceberg) การให้ค  าปรึกษาแนะ
แนวเป็นวิธีการท่ีนิยมใช้ในองค์การ โดยทั้งผูใ้ห้ค  าปรึกษาแนะแนวและบุคลากรจะร่วมกนัวิเคราะห์ 
และพยายามแกไ้ขสาเหตุของปัญหาใหห้มดไป 

วินยัเป็นนโยบายควบคุมพฤติกรรมใหอ้ยูใ่นกฎระเบียบ ท่ีมีกฎเกณฑช์ดัเจน ป้องกนัการกา้ว
ก่ายสิทธิหนา้ท่ีกนัและกนัภายในองคก์าร ถา้ฝึก อบรมให้บุคลากรทุกคนรู้และเขา้ใจระเบียบวินยัอยา่ง
ดี เตม็ใจยอมรับปฏิบติัโดยสมคัรใจเป็นวินยัแห่งตน (self discipline) องคก์ารเพียงแต่ใชกิ้จกรรมการ
สร้างวินยั (disciplinary action) ซ่ึงเป็นสภาพของการท่ีบุคลากรสามารถควบคุมตนเองและพฤติกรรม
ตามกฎขององคก์ารไดอ้ยา่งสะดวกใจ ลกัษณะน้ีเป็นการรักษาวินยัทางบวกโดยไม่ตอ้งใชอ้  านาจเผด็จ
การมาควบคุม 

จิตวิทยาบอกวา่ Man is individual difference “มนุษยย์อ่มมีความแตกต่างกนั” อาจมีบา้งบาง
คนไม่เห็นคุณค่าของวินยัในทางบวก ก็จ าเป็นตอ้งใชใ้นทางลบซ่ึงเป็นการขีดวง ลอ้มกรอบวินยัในรูป 
“กฎหมาย” (law) ค  าสั่ง ระเบียบขอ้บงัคบั ใหทุ้กคนตอ้งปฏิบติัตาม มีบทลงโทษผูฝ่้าฝืน วินยัเป็นเร่ือง
เก่ียวกบัการก าหนดพฤติกรรมของมนุษยโ์ดยอาศยัการลงโทษ การใหร้างวลั การจูงใจ เนน้ย  ้าอีกคร้ังวา่
วินยัคือระเบียบ ค าสั่งหรือขอ้บงัคบัท่ีนายจา้งก าหนดขึ้นเพื่อควบคุมความประพฤติใหท้ างานมี
ประสิทธิภาพ วินยัจึงเป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานอยา่งหน่ึงของนายจา้ง และเป็นเคร่ืองแสดงถึง
อ านาจในการบงัคบับญัชา 

12.3.6 ประเภทของวินัย 
วินยัในการท างานแบ่งไดเ้ป็น 3 ประเภทใหญ่คือ 
1. วินัยพื้นฐาน คือ ขอ้ควรปฏิบติั หรือขอ้ควรละเวน้ส าหรับลูกจา้งทัว่ไป เช่น การตรงต่อ

เวลา ความซ่ือสัตยสุ์จริต การเช่ือฟังและปฏิบติัตามค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชา การสร้างความสามคัคีใน
หมู่คณะ 
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2. วินัยเฉพาะต าแหน่ง เป็นขอ้ควรประพฤติ หรือควรละเวน้ส าหรับลูกจา้งในต าแหน่งหน่ึงๆ 
โดยเฉพาะ โดยไม่เก่ียวกบัลูกจา้งอ่ืน เช่น ลูกจา้งซ่ึงเป็นพนักงานขบัรถ หรือ รปภ. (ยามผูรั้กษาความ
ปลอดภัย) ตอ้งแต่งเคร่ืองแบบตามท่ีนายจ้างก าหนด พนักงานท่ีท าหน้าท่ีเก่ียวกับการเงินตอ้งไม่มี
หน้ีสินลน้พน้ตวั เป็นตน้ (เกรียงไกร เจริญธนาวัฒน์, 2558) 

3. วินัยเฉพาะกจิการ เป็นขอ้ควรประพฤติ หรือควรละเวน้เฉพาะแต่ละกิจการและอาชีพ เพื่อ
มิให้เกิดความเส่ือมเสียหายขึ้น เช่น กิจการธนาคาร มีวินยัห้ามพนกังานกูเ้งินลูกคา้แม้จะกูเ้ป็นส่วนตวั
และกูน้อกเวลา วินยัทหาร วินยัขา้ราชการพลเรือน และวินยัครู เป็นตน้ 

12.3.7 ประเภทของปัญหาด้านวนัิย 
วินัยเป็นเร่ืองเก่ียวกบัพฤติกรรมของบุคคลในองค์การส่งผลให้ปัญหาดา้นวินัยมีมากมาย  De 

Cenzo & Robbin (1993) ไดเ้สนอปัญหาท่ีเกิดขึ้นบ่อย 4 ชนิด ดงัน้ี 

1. ความไม่ซ่ือสัตย์ (Dishonesty) เป็นส่ิงหน่ึงท่ีองค์การให้ความส าคญัมาก ถ้าบุคคลมี
พฤติกรรมไม่ซ่ือสัตย  ์เช่น ขโมย ทุจริต ยกัยอก ให้ขอ้มูลหรือเอกสารเท็จต่อองค์การ ปิดบงัความผิด 
ฯลฯ ถือเป็นความผิดทางวินยั การทุจริตในหนา้ท่ี อาจเกิดจากความตั้งใจหรือไม่ไดต้ั้งใจ โดยสืบเน่ือง 
มาจากสาเหตุภายในหรือภายนอกองคก์ารก็ตาม องค์การจะตอ้งแกปั้ญหาท่ีตน้เหตุ ไม่ใช่แกท่ี้อาการ
เพื่อมิใหบุ้คลากรประพฤติผิดซ ้าอีก (นันทวัฒน์ บรมานันท์, 2553) 

2. การขาดงาน (Attendance) องค์การถือเป็นเร่ืองส าคัญจึงจดัเป็นปัญหาด้านวินัย  ใน

สหรัฐอเมริกาบุคลากรขาดงานเฉล่ียร้อยละ 2.5 ต่อปี ประมาณ 2 สัปดาห์ในแต่ละปี De Cenzo & Robbin 
(1993) สรุปสาเหตุในการขาดงานไว ้4 ประการ ดงัน้ี 

2.1 ความเช่ือท่ีผิด บุคลากรบางคนมีความคิดความเช่ือว่า คนฉลาดตอ้งใช้วนัลาให้ครบตาม
สิทธิ “ถา้ไม่ใช้ก็ตอ้งทิ้ง : Use them or lose them.” ในสหรัฐอเมริกา บุคลากรพยายามใช้วนัหยุดทุก
ชนิดตามสิทธิ แมก้ระทัง่วนัลาป่วย ประเทศไทยก็ก าลงัเป็นเหมือนกนั 

2.2 การขาดส านึก ไม่ส านึกถึงความสัมพนัธ์ระหว่างเป้าหมายของบุคลากรกบัเป้าหมายของ
องคก์าร “บุคลากรไดเ้งิน องคก์ารไดง้าน” “ประโยชน์ต่างตอบแทน” “เขาอยูไ่ดเ้ราอยูไ่ด”้ 

2.3 ความหลากหลาย ความแตกต่างทางภูมิหลงัของบุคคลท่ีเขา้สู่กระแสแรงงาน เช่น เพศหญิง 
ชนกลุ่มน้อย ชาวต่างชาติ วยัรุ่น รุ่นอายุวาย (generation Y) รุ่นอายุเอ็กซ์ (generation X) (สุนทรา เช้ือ
บ้านเกาะ, 2558 : 1) 

2.4 ทัศนคติหรือเจตคติ คนรุ่นอายุ (generation) เบบ้ี บูมเมอร์ (baby boomer) เกิด พ.ศ. 2489-
2507) มองว่างานเป็นแก่นหลกัของชีวิต แต่รุ่นวาย (generation Y) เกิด พ.ศ. 2523-2543 เกิดในช่วงท่ี
เทคโนโลยีสูง มีความสามารถและเช่ียวชาญดา้นเทคโนโลยี มีทศันคติช่างสงสัย มองโลกในแง่บวก 
ชอบความทา้ทาย รักอิสระ แต่ช่วงน้ีเกิดภยัพิบติัทางธรรมชาติ มลภาวะจากเทคโนโลยีต่างๆ มากมาย 
จึงมีจิตอาสา กลา้หาญ คิดช่วยเหลือผูอ่ื้น ปฏิรูปสังคม (สุนทรา เช้ือบ้านเกาะ, 2558 : 1) ทศันคติคนรุ่น
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ใหม่จึงไม่ทุ่มเทชีวิตให้กบัการท างานทั้งชีวิต การด าเนินชีวิตตอ้งรู้จกัคิดปรับตวัให้ทนัเหตุการณ์  ยึด
ปรัชญาก้าวกระโดด ซ่ึงต่างจากคนรุ่น generation X เกิด พ.ศ.2508-2522 เกิดในช่วงบ้านเมืองสงบ
ปลอดสงคราม และเร่ิมมีการพฒันาเทคโนโลยีเป็นรุ่นแรกๆ มีการเปล่ียนจากระบบอันนาล็อกเป็น
ระบบดิจิตอล (digital) ท าให้สามารถปรับตวัเขา้กบัเทคโนโลยีไดบ้า้ง มีความคิดเป็นอิสระ พึ่งพาดูแล
ตนเองเป็นส่วนใหญ่ (สุนทรา เช้ือบ้านเกาะ, 2558 : 1) ยุคสมยัเปล่ียนทศันคติการท างานจึงเปล่ียนเป็น
ไม่ทุ่มเทความพยายามใหก้บัการท างานอยา่งเตม็ท่ี 

3. กิจกรรมภายนอกองค์การ (Outside activities) บุคลากรอาจประพฤติชัว่อย่างร้ายแรง 
ท าให้องค์การเส่ือมเสียช่ือเสียง เช่น ประกอบอาชญากรรม การร่วมงานกับคู่แข่ง ประพฤติตนเส่ือม
เสียหายทางสังคม ใชเ้คร่ืองแบบหรือช่ือเสียงขององคก์ารประพฤติผิดท าให้มีผลกระทบองค์การในทาง
ลบ จึงตอ้งใชม้าตรการทางวินยัเพื่อใหส้มาชิกปฏิบติัตนใหเ้หมาะสม (สุริยา ปานแป้น, 2556) 

4. พฤติกรรมขณะปฏิบัติงาน (On the job behaviors) การประพฤติผิดและไม่เหมาะสม
ในเวลางาน ณ ท่ีท างานเป็นปัญหาส าคญัขององค์การในด้านวินัย  เป็นปัญหาท่ีมีขอบเขตกวา้งขวาง 
ตลอดจนส่งผลกระทบต่อองค์การในหลายดา้น  เช่น การเล่นการพนัน ปฏิบติังานผิดพลาดบ่อยมาก 
ท าลายขา้วของส่วนรวม พกพาอาวุธในสถานท่ีท างาน เมาสุราในท่ีท างาน ทะเลาะวิวาทในสถานท่ี ท า
ร้าย กา้วร้าวทางเพศต่อผูอ่ื้นในท่ีท างาน ไม่ปฏิบติังานตามขั้นตอนท่ีก าหนด พกพายาบา้เขา้มาในท่ี
ท างาน ตอ้งลงโทษผูป้ระพฤติผิดเพื่อเป็นการควบคุมและแสดงความศกัด์ิสิทธ์ิของวินยั 

12.3.8 ประเภทของบุคลากรที่มีปัญหา 
ในเร่ืองของการด าเนินการทางวินยัและการแกไ้ขพฤติกรรมของบุคคล อาจแบ่งแยกบุคลากรท่ี

มีปัญหาออกไดเ้ป็น 4 ชนิด 
1. กลุ่มบุคคลท่ีชอบต่อตา้นและฝืนระเบียบ กฎเกณฑ์ขององคก์าร ประพฤติตนนอกลู่นอก

ทางอยูเ่สมอ ไม่เคารพเช่ือฟังผูบ้งัคบับญัชา 
2. กลุ่มบุคลากรผูซ่ึ้งมีผลงานด้อยคุณภาพ และปริมาณงานอยู่ในระดบัท่ีไม่น่าพอใจอนัสืบ

เน่ืองมาจากขาดความรู้ ความสามารถ ขาดการฝึกอบรม ไม่มีความสนใจหรือไม่รักงานท่ีเป็นหนา้ท่ี 
3. กลุ่มบุคลากรท่ีมกัจะชอบกระท าผิดกฎหมายต่างๆ ในขณะปฏิบติังาน เช่น มีนิสัยชอบ

ขโมยส่ิงของขององคก์าร ของเพื่อนร่วมงาน ชอบท าลายทรัพยสิ์นต่างๆ เสียหาย 
4. กลุ่มบุคลากรซ่ึงมีปัญหาส่วนตวัท่ีไม่เก่ียวกับงาน เช่น ติดสุราเร้ือรัง หรือติดยาเสพติด 

หรือมีปัญหาทางครอบครัว ตลอดจนการมีนิสัยท่ีผกูพนักบัอบายมุขต่างๆ (สัญชัย ศิริเดช, 2556) 

12.3.9 การด าเนินการทางวนัิยองค์การ 
เป็นหนา้ท่ีโดยตรงของผูบ้งัคบับญัชาแต่ละคนและฝ่ายทรัพยากรมนุษยใ์นขั้นสอบสวน อุทธรณ์ 

ในการด าเนินการทางวินยั จ าเป็นตอ้งตั้งคณะกรรมการพิจารณาวินิจฉยัการลงโทษเพื่อรักษาวินยัไม่ให้
หยอ่นยาน 
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การด าเนินการทางวินัยในลักษณะลงโทษจะน ามาใช้เม่ือจ าเป็นจริงๆ เท่านั้น ก่อนใช้ตอ้ง
พิจารณารอบคอบ คิดแลว้คิดอีก มีคณะกรรมการพินิจพิจารณา และการตกัเตือนบนัทึกไวเ้ป็นหลกัฐาน 
นอกจากการตักเตือนด้วยวาจา ซ่ึงอาจต้องใช้มาก เพราะใช้การลงโทษอย่างอ่ืนๆ มีผลลบกระทบ 
กระเทือนขวญั ก าลงัใจ ความศรัทธา ความภกัดี และถา้บุคลากรออกจากงาน องคก์ารตอ้งเสียค่าใชจ่้าย
ในกระบวนการสรรหาคนใหม่ ดังนั้นกรณีวินัยด าเนินการทางรุก (proactive) ก็เพื่อป้องกันมิให้เกิด
ปัญหาและธ ารงรักษาความศกัด์ิสิทธ์ิของความเป็นระบอบวินยัมากกว่าการด าเนินการแบบตอบสนอง  
(reactive) และท าโทษ (punishment) เพียงอย่างเดียว ตอ้งช้ีมูลถูกผิด ขอ้ห้าม ขอ้ปฏิบติั กฎระเบียบให้
บุคลากรรับทราบอยา่งเด่นชดั องคก์ารตอ้งปลุกจิตส านึกอย่างต่อเน่ืองให้ตระหนกัถึงความเป็นผูมี้วินยั 
ไม่กระท าผิดโดยความสะเพร่า พลั้งเผลอ หรือรู้เท่าไม่ถึงการณ์ (ปิยพร วุยชัยภูมิ, 2556) 

วิธีการแก้ไขด้วยการด าเนินการทางวินัย 
1. ควรด าเนินการโดยยึดถือแนวทางการป้องกันไว้ก่อน  (Preventive approach) วิธีน้ีมีการ

วิเคราะห์ใหแ้น่ใจถึงปัญหาท่ีอาจจะเกิดขึ้นระหวา่งงานและพนกังาน 
2. การใช้เทคนิครักษา (Therapeutic technique) การให้ค  าปรึกษาแนะแนวแก้ไข  ให้กับ

บุคลากร ผูบ้งัคบับญัชามกัใชเ้ป็นวิธีการแรกท่ีใชไ้ดง้่ายๆ ท่ีจะให้แก่บุคลากรไดท้นัทีเพื่อให้บุคลากร
ไดรู้้จุดบกพร่อง และให้ค  าแนะน าท่ีถูกตอ้งว่า เขาควรจะปฏิบติัอย่างไรเพื่อจะปรับปรุงตวัให้ดีขึ้น ซ่ึง
พนกังานส่วนใหญ่ มกัจะยอมรับและปฏิบติัตามดว้ยดีเป็นส่วนมาก 

3. การจัดแผนการให้ปรับปรุงตัวเอง (Self-improvement program) เป็นการจูงใจส่งเสริมให้
แต่ละคนไดก้ าหนดวิธีการหรือแผนงานท่ีจะปรับปรุงตวัเองให้ดีขึ้น ซ่ึงในท่ีน้ีก็เท่ากบัเป็นการเนน้ให้
พนักงานไดเ้ขา้ใจถึงความส าคญัของเขาท่ีมีความผูกพนัอยู่กบัองคก์าร ซ่ึงการปรับปรุงตวัเองน้ีส่วนมาก
แลว้ผูบ้งัคบับญัชามกัจะตอ้งคอยช่วยเหลือ  โดยให้ค  าแนะน าปรึกษาและช่วยเหลือในประการอ่ืนๆ 
เพื่อท่ีจะใหเ้ขามีโอกาสปรับปรุงผลงานไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

4. การใช้วิธีการลงโทษ (Punitive approach) ถา้หากวิธีการแกไ้ขทั้ง 3 ประการขา้งตน้ ไม่อาจ
ใชไ้ดผ้ลแลว้ การแกไ้ขโดยการตอ้งเอาวินยัมาบงัคบัก็จะเป็นหนทางสุดทา้ยท่ีจะตอ้งใช้ ซ่ึงการด าเนินการ
ลงโทษน้ีก็แตกต่างกนัไป ตั้งแต่การให้ออกหรือการไล่พนักงานออก ในระบบราชการถา้ให้ออกอาจ
ไดห้รือไม่ไดบ้ าเหน็จบ านาญแลว้แต่ความหนักเบาของโทษ แต่ถา้ไล่ออกจะไม่ไดรั้บบ าเหน็จบ านาญ 
(ณัฐพงษ์ บุปผเวช, 2553) 

งานวินยัจะมีขอบเขตครอบคลุมความประพฤติของสมาชิกทุกคนในองคก์าร โดยท่ีการด าเนินการ
ทางวินยัจะมีความแตกต่างตามประเภท ระดบัความรุนแรง (severity) ของปัญหาและผลกระทบท่ีมีต่อ
องค์การ ดงันั้นการด าเนินการทางวินัยจะตอ้งมีความศกัด์ิสิทธ์ิและเด็ดขาด เพื่อท่ีจะสร้างการยอมรับ
และป้องกันพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมของบุคลากร ปกติการด าเนินการทางวินัยสามารถกระท าเป็น
ล าดบัขั้นดงัน้ี 
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1. การตักเตือน (Warning) เป็นขั้นตอนแรกของการด าเนินการทางวินัยท่ีนิยมใช้ในทุก
องค์การ วิธีน้ีเป็นการด าเนินการทางวินัยท่ีมีความรุนแรงน้อยท่ีสุด มกัถูกน ามาใช้ เม่ือองค์การเร่ิม
รับทราบถึงปัญหา หรือปัญหาไม่มีความรุนแรง โดยท่ีการตกัเตือนสามารถแบ่งออกเป็น 3 ระดบัดงัน้ี  

1.1 การตักเตือนด้วยวาจา (Verbal warning) ไม่มีการบนัทึก เป็นขั้นตอนแรกท่ีถูกน ามาใช้
เม่ือมีปัญหาทางวินยั ผูท่ี้ท าหนา้ท่ีรักษาวินยั จะตอ้งบอกให้บุคลากรรับทราบถึงปัญหาท่ีเกิดขึ้นพร้อม
อธิบายสาเหตุ เพื่อบุคลากรจะไดป้รับปรุงตวัหรือแกไ้ขพฤติกรรมใหถู้กตอ้งตามท่ีองคก์ารตอ้งการ 

1.2 การตักเตือนด้วยวาจาพร้อมบันทึกข้อมูล (Written verbal warning) ผูท่ี้กระท าผิดทางวินยั
จะถูกตกัเตือนดว้ยวาจาพร้อมกบับนัทึกขอ้มูลชัว่คราว (temporary) การบนัทึกขอ้มูลจะกระท าในแฟ้ม
ส่วนตวัของผูต้กัเตือนไม่เก่ียวขอ้งกบัฐานขอ้มูลบุคลากร 

1.3 การตักเตือนเป็นลายลกัษณ์อกัษร (Written warning) เม่ือมีการตกัเตือนดว้ยวาจาแลว้ ผูถู้ก
ตกัเตือนไม่แก้ไขหรือปรับปรุงพฤติกรรม ผูรั้กษาวินัยจะตอ้งท าการตกัเตือนเป็นลายลักษณ์อกัษร 
พร้อมทั้งบนัทึกขอ้มูลลงในแฟ้มประวติัของพนกังานในฐานขอ้มูลเก่ียวกบับุคลากรขององคก์าร 

2. การพักงาน (Suspension) การไม่ให้ท างานชั่วคราวโดยไม่จ่ายค่าจ้างเลย หรือจ่ายให้
บางส่วน การพกังานถูกน ามาใชเ้ม่ือการตกัเตือนไม่ไดผ้ลตามท่ีตอ้งการ หรือบุคลากรกระท าความผิด
ในขั้นรุนแรง โดยท่ีระยะเวลาการพกังานจะถูกก าหนดตามความเหมาะสม เพื่อให้บุคลากรไดมี้ระยะเวลา
ส านึกและปรับปรุงตวัใหเ้หมาะสม 

3. การลดขั้น (Demotion) ลดเงินเดือน ลดค่าจา้ง อาจลดโดยมีก าหนดเวลา หรือลดตลอดไป 
ถา้การพกังานไม่สามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรมได ้องคก์ารอาจเลือกน าวิธีการลดขั้นมาใชแ้ทนการไล่
ออก เน่ืองจากบุคลากรนั้นยงัมีความส าคญัต่อองคก์าร 

4. การตัดเงินเดือน ตัดสิทธิ ลดสิทธิประโยชน์ (Pay cut) เป็นการด าเนินการวินัยท่ี
รุนแรง หลายองคก์ารอาจเลือกใชเ้ม่ือจ าเป็น การตดัเงินเดือนถูกน ามาใชเ้ป็นทาง เลือกก่อนการไล่ออก 
เน่ืองจากการไล่บุคลากรออกจากงานจะก่อให้เกิดผลเสีย ค่าใช้จ่ายทั้งโดยทางตรงและทางออ้ม ก่อน
ตดัเงินเดือนระบบราชการมีการสั่งยา้ย 

5. การไล่ออก (Dismissal) เป็นวิธีการทางวินัยขั้นเด็ดขาดท่ีองคก์ารน ามาใช้กบับุคลากรท่ี
เห็นว่าไม่มีความเหมาะสมท่ีจะปฏิบติังานอีกต่อไป เน่ืองจากบุคลากรกระท าความผิดทางวินัยอย่าง
ร้ายแรง วิธีการน้ีเป็นขั้นตอนสุดท้ายทางวินัยท่ีองค์การเลือกน ามาใช้ เพราะเป็นวิธีท่ีรุนแรงและมี
ผลกระทบต่อบุคคลหลายระดับ ตั้ งแต่บุคลากรท่ีถูกด าเนินการ เพื่อนร่วมงาน องค์การ และสังคม
ภายนอก 

ในระบบราชการก่อนไล่ออก มีระดบัให้ออก คือให้ลาออก ซ่ึงมีสิทธ์ิรับบ าเหน็จบ านาญ และ
มีระดบัปลดออก เลิกจา้ง เลิกสัญญา 
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13.3.10 ปัจจัยที่ต้องพจิารณาในการใช้วนัิย 
ปัญหาดา้นวินัยเป็นเร่ืองเก่ียวพนักบัคนหลายกลุ่ม หลายคร้ังท่ีความผิดทางวินยัมกัจะเป็นผล

สืบเน่ืองมาจากปัญหาอ่ืนท่ีมีความซับซ้อน เช่น ขาดขวญั ก าลงัใจ ขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงาน การพิจารณา
ด าเนินการทางวินยัตอ้งค านึงถึงปัจจยั ดงัต่อไปน้ี 

1. ความรุนแรง เน่ืองจากความผิดทางวินัยแต่ละประเภทจะมีปัญหาความรุนแรง และมี
ผลกระทบต่อองคก์ารไม่เท่ากนั เช่น ทุจริตยกัยอกส่ิงของมีความผิดมากกวา่มาสาย ดงันั้นผูท่ี้ท าหนา้ท่ี
รักษาวินยัจะตอ้งพิจารณาความรุนแรงของปัญหาดว้ย 

2. ระยะเวลา ผูท่ี้ท าหน้าท่ีดา้นวินัยจะตอ้งพิจารณาช่วงระยะเวลาและความถ่ีของปัญหาท่ี
เกิดขึ้น ปัญหาทางวินัยมีหลายประการ ระยะเวลาและความถ่ีของการเกิดปัญหา เช่น การท าความผิด
คร้ังแรกของพนกังานควรมีโทษทางวินยันอ้ยกวา่การท าความผิดต่อเน่ือง 

3. ส่ิงแวดล้อม ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมของบุคลากรทั้งโดยทางตรงและทางออ้ม เช่น 
องคก์ารมีต าแหน่งท่ีตั้ง (location) ไม่อ านวยความสะดวกในการคมนาคม เม่ือลูกคา้สั่งสินคา้ (order) 
เร่งด่วน บุคลากรบางคนไม่สะดวกท างาน over time, บางคนเขา้ท างานสายบ่อย องคก์ารมีสวสัดิการ
รถรับ-ส่งเป็นเวลาก็ยงัลาหยุดบ่อย ไม่ให้ความร่วมมือท างานนอกเวลา (over time) ก่อนลงโทษผูท่ี้ผิด
วินยัจะตอ้งพิจารณาลายกรณีแต่ตอ้งใชม้าตรฐานเดียวกนั 

4. การด าเนินการในอดีต ผูท้  าหนา้ท่ีรักษาวินยัจะตอ้งศึกษาวินยัท่ีเคยด าเนินการกบัปัญหา
ท่ีเกิดขึ้นในองคก์ารถึงรายละเอียด เหตุผล และวิธีการด าเนินการทางวินยัขององค์การ การด าเนินการ
ทางวินยัตอ้งมีหลกัฐานท่ีชดัเจน สามารถอา้งอิงได ้และไดรั้บการสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร เพื่อป้องกนั
มิใหเ้กิดปัญหาความไม่เท่าเทียมกนั ความล าเอียง และการเลือกปฏิบติั 

5. ธรรมชาติของปัญหา มีต่างๆ กนัหลายประการ และบางปัญหายงัมีความเก่ียวพนักนัอีก
ดว้ย ดงันั้นการรักษาวินยัตอ้งพิจารณาธรรมชาติของแต่ละปัญหาอย่างละเอียดรอบคอบ และตอ้งศึกษา
ความสัมพนัธ์ของปัญหาใหถ่ี้ถว้นก่อนตดัสินใจด าเนินการ 

6. กระบวนการทางสังคม คือ สังคมประกิต (Socialization) ในการซึมซับ รับรู้ เรียนรู้
วฒันธรรมองค์การ ค่านิยม ปทัสถานขององค์การท่ีตนท างานอยู่ว่ามีขอ้ก าหนดอะไร  อย่างไรบา้ง
ถ่ายทอดสู่สมาชิกไดเ้พียงไร หากบุคลากรไม่เขา้ใจตรงไหน ผูรั้กษาวินยัตอ้งท าความชดัเจน ตอ้งอบรม
สั่งสอน ขดัเกลาใหเ้กิดการปฏิบติัในทิศทางเดียวกนั 

7. การสนับสนุนจากผู้บริหาร ในการด าเนินการทางวินัย ตอ้งเป็นมาตรฐานเดียวกนั มี
หลกัฐานแน่นหนา ชัดเจน อา้งอิงได้ ได้รับการสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร ผูท้  าหน้าท่ีรักษาวินัยตอ้ง
รอบคอบ ค านึงถึงผลลพัธ์ท่ีอาจเกิดขึ้นใหจ้งหนกั เพราะมีผลกระทบต่อบุคคลหลายกลุ่มเป็นวงกวา้ง 
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12.4 วนัิยข้าราชการไทย 
วินยัท่ีขา้ราชการไทยตอ้งยดึถือปฏิบติั ขา้ราชการทุกประเภทมีขอ้ก าหนดไวใ้นกฎหมายเป็นท่ี

แน่นอนว่าให้ขา้ราชการปฏิบติัอย่างไร และไม่ให้ปฏิบติัอะไร ซ่ึงประเทศไทยเรามีวินัยขา้ราชการพล
เรือนเป็นขอ้ปฏิบติัส าหรับขา้ราชการพลเรือนสามญั ทั้งน้ีขา้ราชการประเภทอ่ืนๆ จะน าไปใชโ้ดยตรง 
หรือลอกเลียนแบบไปใช ้รวมทั้งขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ิน และพนกังานรัฐวิสาหกิจ 

พระราชบญัญติัขา้ราชการพลเรือน พ.ศ.2551 ไดก้ล่าวไวใ้น หมวดท่ี 6 วินยัและการรักษาวินยั 
มาตรา 80 ขา้ราชการพลเรือนสามญัตอ้งรักษาวินัยโดยกระท าการหรือไม่กระท าการตามท่ีบญัญติัไว้
ในหมวดน้ีโดยเคร่งครัดอยู่เสมอ ขา้ราชการพลเรือนสามญัผูป้ฏิบติัราชการในต่างประเทศ นอกจาก
ตอ้งรักษาวินยัตามท่ีบญัญติัไว ้ในหมวดน้ีแลว้ ตอ้งรักษาวินัยโดยกระท าการหรือไม่กระท าการตามท่ี
ก าหนดในกฎ ก.พ. ดว้ย 

12.4.1 ข้าราชการพลเรือนสามัญต้องกระท าการอนัเป็นข้อปฏิบัติ 
ขา้ราชการพลเรือนสามญัตอ้งกระท าการอนัเป็นขอ้ปฏิบติัดงัต่อไปน้ี (มาตรา 82) 
1. ตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีราชการดว้ยความซ่ือสัตย ์สุจริต และเท่ียงธรรม 
2. ตอ้งปฏิบติัหน้าท่ีราชการให้เป็นไปตามกฎหมาย กฎ ระเบียบของทางราชการ มติของ

คณะรัฐมนตรี นโยบายของรัฐบาล และปฏิบติัตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ 
3. ต้องปฏิบัติหน้าท่ีราชการให้เกิดผลดีหรือความก้าวหน้าแก่ราชการด้วยความตั้ งใจ 

อุตสาหะ เอาใจใส่ และรักษาประโยชน์ของทางราชการ 
4. ตอ้งปฏิบติัตามค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงสั่งในหนา้ท่ีราชการโดยชอบดว้ยกฎหมายและ

ระเบียบของทางราชการ โดยไม่ขดัขืนหรือหลีกเล่ียง แต่ถา้เห็นว่าการปฏิบติัตามค าสั่งนั้นจะท าให้
เสียหายแก่ราชการ หรือจะเป็นการไม่รักษาประโยชน์ของทางราชการจะต้องเสนอความเห็นเป็น
หนังสือทนัทีเพื่อให้ผูบ้งัคบับญัชาทบทวนค าสั่งนั้น และเม่ือไดเ้สนอความเห็นแลว้ ถา้ผูบ้งัคบับญัชา
ยนืยนัใหป้ฏิบติัตามค าสั่งเดิม ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาตอ้งปฏิบติัตาม 

5. ตอ้งอุทิศเวลาของตนให้แก่ราชการ จะละทิ้งหรือทอดทิ้งหน้าท่ีราชการมิได้ ตอ้งรักษา
ความลบัของทางราชการ 

6. ต้องสุภาพเรียบร้อย รักษาความสามัคคี และต้องช่วยเหลือกันในการปฏิบัติราชการ
ระหวา่งขา้ราชการดว้ยกนัและผูร่้วมปฏิบติัราชการ 

7. ตอ้งตอ้นรับ ให้ความสะดวก ให้ความเป็นธรรม และให้การสงเคราะห์แก่ ประชาชนผู ้
ติดต่อราชการเก่ียวกบัหนา้ท่ีของตน 

8. ตอ้งวางตนเป็นกลางทางการเมืองในการปฏิบติัหน้าท่ีราชการและในการปฏิบติัการอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้งกบัประชาชน กบัจะตอ้งปฏิบติัตามระเบียบของทางราชการว่าดว้ยมารยาททางการเมืองของ
ขา้ราชการดว้ย 
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9. ตอ้งรักษาช่ือเสียงของตน และรักษาเกียรติศกัด์ิของต าแหน่งหน้าท่ีราชการของตนมิให้
เส่ือมเสีย 

10. กระท าการอ่ืนใดตามท่ีก าหนดในกฎ ก.พ. 

12.4.2 ข้าราชการพลเรือนสามัญต้องไม่กระท าการใดๆ อนัเป็นข้อห้าม 
ขา้ราชการพลเรือนสามญัตอ้งไม่กระท าการใดอนัเป็นขอ้หา้ม ดงัต่อไปน้ี (มาตรา 83) 
1. ตอ้งไม่รายงานเท็จต่อผูบ้งัคบับญัชา การรายงานโดยปกปิดขอ้ความซ่ึงควรตอ้งแจง้ถือว่า

เป็นการรายงานเทจ็ดว้ย 
2. ตอ้งไม่ปฏิบติัราชการอนัเป็นการกระท าการขา้มผูบ้งัคบับญัชาเหนือตน เวน้แต่ผูบ้งัคบับญัชา

เหนือตนขึ้นไปเป็นผูส้ั่งใหก้ระท าหรือไดรั้บอนุญาตเป็นพิเศษชัว่คร้ังคราว 
3. ตอ้งไม่อาศยัหรือยอมให้ผูอ่ื้นอาศยัต าแหน่งหน้าท่ีราชการของตน หาประโยชน์ให้แก่

ตนเองหรือผูอ่ื้น 
4. ตอ้งไม่ประมาทเลินเล่อในหนา้ท่ีราชการ 
5. ตอ้งไม่กระท าการหรือยอมใหผู้อ่ื้นกระท าการหาผลประโยชน์อนัอาจท าใหเ้สียความเท่ียง

ธรรม หรือเส่ือมเสียเกียรติศกัด์ิของต าแหน่งหนา้ท่ีราชการของตน 
6. ตอ้งไม่เป็นกรรมการผูจ้ัดการ หรือผูจ้ดัการ หรือด ารงต าแหน่งอ่ืนใด ท่ีมีลกัษณะงาน

คลา้ยคลึงกนันั้นในหา้งหุน้ส่วนหรือบริษทั 
7. ตอ้งไม่กระท าการอยา่งใดท่ีเป็นการกลัน่แกลง้ กดขี่ หรือข่มเหงกนัในการปฏิบติัราชการ 
8. ตอ้งไม่กระท าการอนัเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศตามท่ีก าหนดในกฎ ก.พ. 
9. ตอ้งไม่ดูหม่ิน เหยยีดหยาม กดขี่ หรือข่มเหงประชาชนผูติ้ดต่อราชการ 
10. ไม่กระท าการอ่ืนใดตามท่ีก าหนดในกฎ ก.พ. 

12.4.3 การกระท าผดิวนัิยอย่างร้ายแรง 
การกระท าผิดวินยัในลกัษณะดงัต่อไปน้ี เป็นความผิดวินยัอยา่งร้ายแรง (มาตรา 85) 
1. ปฏิบัติหรือละเวน้การปฏิบัติหน้าท่ีราชการโดยมิชอบเพื่อให้เกิดความเสียหายอย่าง

ร้ายแรงแก่ผูห้น่ึงผูใ้ด หรือปฏิบติัหรือละเวน้การปฏิบติัหนา้ท่ีราชการโดยทุจริต 
2. ละทิ้งหรือทอดทิ้งหนา้ท่ีราชการโดยไม่มีเหตุผลอนัสมควรเป็นเหตุให้เสียหายแก่ราชการ

อยา่งร้ายแรง 
3. ละทิ้งหนา้ท่ีราชการติดต่อในคราวเดียวกนัเป็นเวลาเกินสิบห้าวนั โดยไม่มีเหตุอนัสมควร

หรือโดยมีพฤติการณ์อนัแสดงถึงความจงใจไม่ปฏิบติัตามระเบียบของทางราชการ 
4. กระท าการอนัไดช่ื้อวา่เป็นผูป้ระพฤติชัว่อยา่งร้ายแรง 
5. ดูหม่ิน เหยยีดหยาม กดขี่ ข่มเหง หรือท าร้ายประชาชนผูติ้ดต่อราชการอยา่งร้ายแรง 
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6. กระท าความผิดอาญาจนไดรั้บโทษจ าคุกหรือโทษท่ีหนกักว่าโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึง
ท่ีสุดให้จ าคุกหรือให้รับโทษท่ีหนักกว่าโทษจ าคุก เวน้แต่เป็นโทษส าหรับความผิดท่ีได้กระท าโดย
ประมาทหรือความผิดลหุโทษ 

7. ละเวน้การกระท าหรือกระท าการใดๆ อนัเป็นการไม่ปฏิบติัตาม มาตรา 82 หรือฝ่าฝืนขอ้
หา้มตามมาตรา 83 อนัเป็นเหตุใหเ้สียหายแก่ราชการอยา่งร้ายแรง 

8. ละเวน้การกระท าหรือกระท าการใดๆ อนัเป็นการไม่ปฏิบติัตาม มาตรา 80 วรรคสอง และ
มาตรา 82 (11) หรือฝ่าฝืนขอ้ห้ามตามมาตรา 83 (10) ท่ีมีกฎ ก.พ. ก าหนดไวเ้ป็นความผิดวินัยอย่าง
ร้ายแรง 

12.4.4 โทษทางวนัิย 
โทษทางวินยัของขา้ราชการพลเรือนมี 5 สถาน ดงัน้ี 
1. ภาคทัณฑ์ เป็นการต าหนิโทษ คาดโทษ ลงโทษเพียงว่ากล่าว การลงโทษขา้ราชการพล

เรือนโดยต าหนิโทษเป็นลายลกัษณ์อกัษร ซ่ึงเป็นการลงโทษขั้นเบาท่ีสุด เป็นโทษส าหรับกรณีกระท า
ผิดวินยัเล็กนอ้ย หรือมีเหตุอนัควรลดหยอ่น ซ่ึงยงัไม่ถึงกบัจะตอ้งถูกลงโทษตดัเงินเดือน นอกจากน้ีใน
กรณีกระท าความผิดวินัยเล็กน้อย และมีเหตุอันควรงดโทษ จะงดโทษให้โดยให้ท าทัณฑ์บนหรือ
หนงัสือหรือวา่กล่าวตกัเตือนก็ได ้

2. ตัดเงินเดือน เป็นการลงโทษตดัเงินเดือนเป็นจ านวนเปอร์เซ็นต์ของเงินเดือนและเป็น
จ านวนเดือน เช่น ตดัเงินเดือน 5% เป็นเวลา 2 เดือน เม่ือพน้เวลา เน่ืองจากมีความผิดเล็กนอ้ย 2 เดือน
แลว้ก็จะไดรั้บเงินเดือนตามปกติ 

3. ลดเงินเดือน เป็นการลงโทษโดยลดเงินเดือนเป็นจ านวนเปอร์เซ็นต์ เช่น ลดเงินเดือน 2% 
หรือ 4% ของอตัราเงินเดือนของผูก้ระท าผิด 

4. ปลดออก เป็นการลงโทษให้พ้นจากราชการ โดยได้รับบ าเหน็จบ านาญเสมือนผูน้ั้ น
ลาออกจากราชการ 

5. ไล่ออก เป็นการลงโทษให้พ้นจากราชการ โดยไม่ได้รับบ าเหน็จบ านาญ เป็นโทษท่ี
ร้ายแรงท่ีสุดในการด าเนินการทางวินยั 

ส าหรับโทษใน 3 ขอ้แรก เป็นโทษท่ีกระท าผิดทางวินัยแบบไม่ร้ายแรง หากกระท าผิดวินัย
อยา่งร้ายแรง จะถึงขั้น ปลดออก กบั ไล่ออก 

12.4.5 จุดมุ่งหมายในการลงโทษทางวนัิย 
1. เพ่ือรักษาความศักดิ์สิทธิ์ของข้อปฏิบัติทางวินัย หากมีวินยัแลว้ไม่มีบทลงโทษคงไม่ต่าง

อะไรกบัการมีกฎหมายแต่ไม่มีวิธีการลงโทษ การลงโทษเพื่อให้ขอ้ปฏิบติัทางวินัยศกัด์ิสิทธ์ิ ให้เกิด
การตระหนกั หากมีการกระท าผิดเช่นเดิมก็จะตอ้งรับโทษตามความผิดนั้น 
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2. เพ่ือรักษามาตรฐานความประพฤติและสมรรถภาพของข้าราชการ  การลงโทษตาม
ลกัษณะหนกัเบาของปัญหาท่ีก าหนดตามความผิดนั้น จะท าให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์
และไม่ประพฤติผิด 

3. เพ่ือจูงใจให้ข้าราชการปรับปรุงตนเองให้ดีขึ้น หากผูป้ฏิบติัตระหนักถึงโทษท่ีจะไดรั้บ
หากกระท าผิดทางวินยั หรืออยูใ่นระหวา่งการกระท าท่ีผิดทางวินยั เป็นการปลูกฝังและจูงใจใหเ้กิดการ
ปรับปรุงตน 

4. เพ่ือรักษาช่ือเสียงของทางราชการและความเช่ือมั่นของประชาชนต่อทางราชการ  หาก
ขา้ราชการกระท าผิดผลท่ีจะเกิดขึ้น คือ ช่ือเสียงของทางราชการ หรือหน่วยราชการท่ีขา้ราชการนั้น
สังกดัอยู ่เพื่อไม่ใหเ้กิดความประพฤติท่ีส่งผลเสียแก่ทางราชการ จึงจะตอ้งมีบทลงโทษท่ีเคร่งครัด 

12.4.6 การด าเนินการทางวนัิยภาคราชการ 
เม่ือขา้ราชการกระท าผิดวินัย ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งด าเนินการทางวินัย มาตรา 90 เม่ือมีการ

กล่าวหาหรือมีกรณีเป็นท่ีสงสัยว่าขา้ราชการพลเรือนสามญัผูใ้ดกระท าผิดวินัย  ให้ผูบ้งัคบับัญชามี
หน้าท่ีต้องรายงานให้ผู ้บังคับบัญชาซ่ึงมีอ านาจสั่งบรรจุตามมาตรา 57 ทราบโดยเร็ว และให้
ผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงมีอ านาจสั่งบรรจุตามมาตรา 57 ด าเนินการตามพระราชบญัญติัน้ีโดยเร็วด้วยความ
ยุติธรรมและโดยปราศจากอคติผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงมีอ านาจสั่งบรรจุตามมาตรา 57  
ผูใ้ดละเลยไม่ปฏิบติัหนา้ท่ี 

ตามวรรคหน่ึง หรือปฏิบติัหน้าท่ีโดยไม่สุจริตให้ถือว่าผูน้ั้นกระท าผิดวินัยอ านาจหน้าท่ีของ
ผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงมีอ านาจสั่งบรรจุตามมาตรา 57 ตามหมวดน้ี ผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงมีอ านาจสั่งบรรจุตาม
มาตรา 57 จะมอบหมายใหผู้บ้งัคบับญัชาระดบัต ่าลงไปปฏิบติัแทนตามหลกัเกณฑท่ี์ ก.พ. ก าหนดก็ได ้

การลงโทษทางวินัยแก่ขา้ราชการจะตอ้งกระท าโดยยุติธรรม โดยเฉพาะอย่างยิ่งการลงโทษ
สถานหนักถึงออกจากราชการ (ไล่ออก ปลดออก ให้ออก) จะต้องด าเนินการเป็นขั้นตอนตาม
กระบวนการท่ีก าหนดไวใ้นกฎหมายหรือระเบียบ ทั้งน้ีเพื่อให้หลกัประกันความมัน่คงในการด ารง
สถานภาพของขา้ราชการ ตามระบบคุณธรรม 

มาตรา 96 ขา้ราชการพลเรือนสามญัผูใ้ดกระท าผิดวินยัอย่างไม่ร้ายแรง ให้ผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงมี
อ านาจสั่งบรรจุตามมาตรา 57 สั่งลงโทษภาคทณัฑ์ ตดัเงินเดือนหรือลดเงินเดือนตามควรแก่กรณีให้
เหมาะสมกบัความผิดในกรณีมีเหตุอนัควรลดหย่อน จะน ามาประกอบการพิจารณาลดโทษก็ได้ แต่
ส าหรับการลงโทษภาคทณัฑ์ให้ใช้เฉพาะกรณีกระท าผิดวินัยเล็กน้อยในกรณีกระท าผิดวินัยเล็กน้อย
และมีเหตุอนัควรงดโทษ จะงดโทษให้โดยให้ท าทณัฑ์บนเป็นหนังสือหรือว่ากล่าวตกัเตือนก็ไดก้าร
ลงโทษตามมาตราน้ี ผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงมีอ านาจสั่งบรรจุตามมาตรา 57 จะมีอ านาจสั่งลงโทษผูอ้ยู่ใต้
บงัคบับญัชาในสถานโทษและอตัราโทษใดไดเ้พียงใด ใหเ้ป็นไปตามท่ีก าหนดในกฎ ก.พ. 
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12.4.7 การแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวน 
มาตรา 94 การแต่งตั้ งคณะกรรมการสอบสวนส าหรับกรณีท่ีข้าราชการพลเรือนสามัญ

ต าแหน่งต่างกนั หรือต่างกรมหรือต่างกระทรวงกนั ถูกกล่าวหาว่ากระท าผิดวินยัร่วมกนัให้ด าเนินการ
ดงัต่อไปน้ี 

1. ส าหรับขา้ราชการพลเรือนสามญัในกรมเดียวกนั ท่ีอธิบดีหรือปลดักระทรวงถูกกล่าวหา
ว่ากระท าผิดวินัยร่วมกบัผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชา ให้ปลดักระทรวงหรือรัฐมนตรีว่าการกระทรวง แลว้แต่
กรณีเป็นผูส้ั่งแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวน 

2. ส าหรับขา้ราชการพลเรือนสามญัต่างกรมในกระทรวงเดียวกนัถูกกล่าวหาว่ากระท าผิด
วินัยร่วมกัน ให้ปลัดกระทรวงเป็นผู ้สั่งแต่งตั้ งคณะกรรมการสอบสวน เว้นแต่เป็นกรณีท่ีปลัด 
กระทรวงถูกกล่าวหาร่วมดว้ย ใหรั้ฐมนตรีวา่การกระทรวงเป็นผูส้ั่งแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวน 

3. ส าหรับขา้ราชการพลเรือนสามญัต่างกระทรวงกนัถูกกล่าวหาว่ากระท าผิดวินยัร่วมกนัให้
ผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงมีอ านาจสั่งบรรจุตามมาตรา 57 ร่วมกนัแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวน เวน้แต่เป็น
กรณีท่ีมีผูถู้กกล่าวหาด ารงต าแหน่งประเภทบริหารระดบัสูงร่วมดว้ย ใหน้ายกรัฐมนตรีเป็นผูส้ั่งแต่งตั้ง
คณะกรรมการสอบสวน 

4. ส าหรับกรณีอ่ืน ให้เป็นไปตามท่ีก าหนดในกฎ ก.พ. มาตรา 95 หลกัเกณฑ์ วิธีการ และ
ระยะเวลาเก่ียวกบัการด าเนินการทางวินยัให้เป็นไปตามท่ีก าหนดในกฎ ก.พ. ในกรณีท่ีเป็นความผิดท่ี
ปรากฏชดัแจง้ตามท่ีก าหนดในกฎ ก.พ. จะด าเนินการทางวินยั โดยไม่ตอ้งสอบสวนก็ได ้

12.4.8 คุณธรรมที่จ าเป็นส าหรับข้าราชการ 
คุณธรรมท่ีจ าเป็นส าหรับขา้ราชการ ไดแ้ก่ ทศพิธราชธรรม ซ่ึงเป็นคุณธรรมส าหรับพระราชา 

ผูป้กครองไพร่ฟ้า ประชาชน และถือเป็นคุณธรรมส าหรับขา้ราชการผูท้  างานของรัฐ 
1. ทาน คือ การให้ การให้ดว้ยน ้ าใจเอ้ืออารี ไม่หวงัผลตอบแทน ขา้ราชการท่ีมีคุณธรรมใน

ขอ้น้ี จะเป็นผูอุ้ทิศเวลาให้แก่ราชการ ไม่ใชเ้วลาราชการไปหาประโยชน์ส่วนตวั ตอ้นรับให้ความสะดวก
และใหค้วามสงเคราะห์แก่ประชาชนผูม้าติดต่อราชการ 

2. ศีล คือ การประพฤติในทางดีงาม ไม่ประพฤติชัว่ในทางเสียหาย ขา้ราชการท่ีมีคุณธรรม
ขอ้น้ีจะปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความสุจริต ไม่ทุจริตต่อหน้าท่ี ไม่อาศยัอ านาจหน้าท่ีราชการหาประโยชน์
ส่วนตวั ไม่กระท าการเส่ือมเสียเกียรติศกัด์ิของต าแหน่งหนา้ท่ีราชการและไม่ประพฤติชัว่อนัใด 

3. บริจาคะ คือ การบริจาค การเสียสละประโยชน์ส่วนตวัเพื่อประโยชน์ส่วนรวม ขา้ราชการ
ท่ีมีคุณธรรมขอ้น้ีจะมุ่งมัน่ท างานเพื่อประเทศชาติ จะป้องกนัอนัตรายท่ีจะบงัเกิดแก่ประเทศชาติ จะ
อุทิศเวลาใหแ้ก่ราชการ 

4. อาชวะ คือ ความเป็นคนซ่ือตรง ไม่คิดทรยศต่อประเทศชาติและประชาชน ขา้ราชการท่ีมี
คุณธรรมขอ้น้ี จะสนับสนุนการปกครองระบอบประชาธิปไตยตามรัฐธรรมนูญดว้ยความบริสุทธ์ิใจ 
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ไม่ก่อการร้ายต่อแผ่นดิน จะปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต ไม่ทุจริตต่อหนา้ท่ีราชการ ไม่อาศยั
อ านาจหนา้ท่ีราชการหาประโยชน์ส่วนตวั ไม่เปิดเผยความลบัของทางราชการ จะปฏิบติัตามค าสั่งของ
ผูบ้งัคบับญัชา ไม่กระท าการขา้มผูบ้งัคบับญัชา และไม่รายงานเทจ็ต่อผูบ้งัคบับญัชา 

5. มัทวะ คือ ความสุภาพอ่อนโยน ขา้ราชการท่ีมีคุณธรรมขอ้น้ีจะสุภาพเรียบร้อยต่อเพื่อน
ขา้ราชการดว้ยกนั สุภาพเรียบร้อยต่อประชาชน ไม่ดูหม่ินเหยยีดหยามราษฎร 

6. ตปะ คือ ความเพียร ขา้ราชการท่ีมีคุณธรรมขอ้น้ีจะตั้งใจปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความอุตสาหะ  
7. อโกธะ คือ ความไม่โกรธ ไม่ท าอะไรไปตามอ านาจแห่งความโกรธนั้น ขา้ราชการท่ีมี

คุณธรรมขอ้น้ีจะรักษาความสามคัคีระหวา่งขา้ราชการไม่ทะเลาะกนั 
8. อหิงสา คือ ความไม่เบียดเบียนผูอ่ื้น ขา้ราชการท่ีมีคุณธรรมขอ้น้ีจะไม่ฉ้อราษฎรบงัหลวง 

หรือเบียดเบียนประชาชน ไม่กดขี่ข่มเหงราษฎร 
9. ขันติ คือ ความอดกลั้น ไดแ้ก่ การอดกลั้นต่อการถูกจาบจว้งล่วงเกิน อดกลั้นต่อความเยา้

ยวนชกัชวนไปในทางเสียหาย ขา้ราชการท่ีมีคุณธรรมขอ้น้ี จะไม่ปล่อยตวัถล าไปท าผิดวินยั 
10. อวิโรธนะ คือ ความไม่ผิด ความรอบคอบระมดัระวงัไม่ให้ท าอะไรผิดพลาด จะท าอะไรก็

ศึกษาพิจารณาไตร่ตรองคิดให้รอบคอบให้รู้ทัว่ถึงแน่นอนถึงทางดีทางเสีย ทางถูกทางผิด ทางควร ไม่
ควร ขา้ราชการท่ีมีคุณธรรมขอ้น้ี จะปฏิบติัหนา้ท่ีตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ ดว้ยความเอา
ใจใส่ระมดัระวงัรักษาประโยชน์ของทางราชการให้เกิดผลดีและความกา้วหนา้แก่ราชการ ไม่ประมาท
เลินเล่อ ในหนา้ท่ีราชการ 

12.4.9 กระบวนทัศน์ วฒันธรรม และค่านิยมของข้าราชการ 
1. ท างานอย่างมีศักดิ์ศรี Integrity ขา้ราชการตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีอย่างมีศกัด์ิศรี ตอ้งยนืหยดัท า

ในส่ิงท่ีถูกตอ้งอยา่งสุจริตและเท่ียงธรรม 
2. ขยันตั้งใจท างาน Activeness ข้าราชการตอ้งปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความกระตือรือร้น เพื่อ

ใหบ้ริการท่ีดี 
3. มีศีลธรรม คุณธรรม Morality ขา้ราชการจะด ารงตนเป็นคนดี ด ารงตนอยูใ่นศีลธรรมอนัดี 
4. รู้ทันโลกปรับตัวทันโลกตรงกับสังคม Relevancy ขา้ราชการตอ้งปรับตวัให้ทนัโลก ทนั

เหตุการณ์ และพฒันาการใหบ้ริการประชาชน 
5. มุ่งเน้นประสิทธิภาพ Efficiency ขา้ราชการจะตอ้งปฏิบติัหน้าท่ีอย่างคุม้ค่าภาษี ประชาชน 

ปฏิบติัเพื่อมุ่งใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิของงาน 
6. รับผิดชอบต่อผลงานต่อสังคม Accountability ขา้ราชการจะปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยส านึกรับผิดชอบ

ต่อประชาชน สังคม และประเทศชาติ 
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7. มีใจและการกระท าที่เป็นประชาธิปไตย มีส่วนร่วม โปร่งใส Democracy ขา้ราชการยึดมัน่
ในหลกัในการปกครองระบอบประชาธิปไตย จะให้บริการดว้ยความเสมอภาค เป็นธรรม และมีส่วน
ร่วมตามหลกัประชาธิปไตย 

8. มีผลงาน มุ่งเน้นผลงาน Yield ขา้ราชการจะมุ่งมัน่ สร้างสรรคผ์ลงาน เพื่อประโยชน์สุข
ของประชาชน 

 

สรุป การรักษากฎ ระเบียบ วนัิย 
วินัยเป็นขอ้ห้ามขอ้ปฏิบติัท่ีก าหนดไวเ้ป็นแบบแผน เพื่อควบคุมความประพฤติ พฤติกรรม

ของคนจ านวนมากท่ีมาร่วมกิจกรรมกนัในองคก์าร โดยมีบทลงโทษ ตั้งแต่ตกัเตือน ให้พกังาน ลดขั้น 
ตดัเงินเดือน องค์การไม่ว่าของรัฐหรือเอกชนจ าเป็นตอ้งมีระบบวินัยท่ีมีประสิทธิภาพ เป็นแนวความ
ประพฤติท่ีเป็นเอกภาพ มีความสงบสุข เป็นประโยชน์ต่อทั้งองคก์ารและบุคลากร 

วินยั เป็นส่ิงท่ีองคก์ารก าหนดขึ้นเพื่อก าหนดพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์ารให้ปฏิบติัตาม
เพื่อให้เกิดความเป็นระเบียบ ถือเป็นขอ้ปฏิบติัท่ีตอ้งกระท า โดยเฉพาะอย่างยิ่งวินัยของขา้ราชการถือ
เป็นกฎขอ้บงัคบัท่ีขา้ราชการทุกคนตอ้งยดึถือและปฏิบติัตาม 

 

ค าถามทบทวน บทที่ 12 
1. วินยัทางลบ กบั วินยัทางบวก มีความแตกต่างกนัอยา่งไร 
2. ทศพิธราชธรรมทั้ง 10 ขอ้ มีอะไรบา้ง 
3. กระบวนทศัน์ ค่านิยม ของขา้ราชการ มีอะไรบา้ง 
4. ลกัษณะวินยัท่ีดีนั้นคืออยา่งไร 
5. ท่านคิดวา่น่าจะแบ่งวินยัเป็นก่ีประเภท อะไรบา้ง อธิบาย 
6. จงอธิบายเร่ืองการด าเนินการทางวินยั 
7. ขา้ราชการพลเรือนสามญัตอ้งกระท าการอนัเป็นขอ้ปฏิบติั (มาตรา 82) มีอะไรบา้ง 
8. ขา้ราชการพลเรือนสามญัตอ้งไม่กระท าการใดเป็นขอ้หา้ม จงบอกมา 10 ขอ้ 
9. อะไรบา้งท่ีถือวา่กระท าผิดวินยัอยา่งร้ายแรง 
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อภิธาน (ศัพท์) 
digital : เก่ียวกับน้ิว เก่ียวกับตัวเลข การบันทึกเสียง ท่ีเปล่ียนสัญญาณเสียงให้เป็นข้อมูล

ตวัเลข ปุ่ มส าหรับกดดว้ยน้ิวของเคร่ืองมือต่างๆ 
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กฎหมายเก่ียวกับ 

การบริหารงานบคุคล 
 

 

The law of personel administration 
 

กฎหมายแรงงาน การประกนัสงัคม 

 

ความน า 
แมคเกรเยอร์ (Mc Gregor, 1960 : 33-34) มีทฤษฎีว่าธรรมชาติของมนุษยมี์ 2 ลกัษณะ  ตาม

ทฤษฎีเอกซ์ และทฤษฎีวาย (x theory & y theory) 
ทฤษฎีเอกซ์ (x theory) เช่ือว่า มนุษย์เป็นสัตว์ท่ีมีแต่ความต้องการ (Man is a wanting animal) 

มีความตอ้งการไม่มีท่ีส้ินสุด ให้ความส าคญัแก่ตนเองเท่านั้น ไม่สนใจความรู้สึกของคนอ่ืน หลีกเล่ียง
ความรับผิดชอบ ขี้ เกียจ หลบงานเม่ือมีโอกาส ต่อตา้นการเปล่ียนแปลง จึงตอ้งใชว้ิธีบงัคบั ควบคุม สั่ง
การ ลงโทษ โดยอาศัยกฎหมาย 

ทฤษฎีวาย (y theory) เช่ือวา่ มนุษย์ชอบการสมาคม (Man is a social man) นกัพฤติกรรมศาสตร์
หลายท่าน เช่น ไลเคอร์ต (Likert) อาร์จิริส (Argiris) มีทศันะสอดคลอ้ง เห็นดว้ยวา่มนุษยจ์ะอยูค่นเดียว
ไม่ได ้ตอ้งพบปะให้ความช่วยเหลือกนัและกนั มีความรับผิดชอบ ชอบท างานเป็นกลุ่ม ขยนั อยู่ในเขต 
(zone) บวก มากกวา่ทฤษฎีเอกซ์ มนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคม (Man is social animal) 

ต่อมามีนักทฤษฎีช่ือ เรดดิน (Reddin 1970) ให้ก าเนิดทฤษฎีแซด (z theory) เช่ือว่า มนุษย์มี
ความซับซ้อน (Man is a complex man) มีทั้งความดีและความชั่ว ต้องพึ่งพาอาศยักัน จะตอ้งติดต่อ
เก่ียวข้องกันในสังคม มีทัศนะว่ามนุษย์มีลักษณะกลางๆ ไม่ดี ไม่เลว จะท าส่ิงต่างๆ เพราะได้รับ
อิทธิพลจากสถานการณ์และส่ิงแวดลอ้ม 

ประกอบกบัสัจธรรม “หลกัการของความน่าจะเป็นท่ีท าให้เกิดการทุจริต” เช่ือวา่ มนุษยท์ุจริต
ไดเ้พราะเหตุ 3 ประการ คือ 

1. D (Dishonesty) : ความไม่ซ่ือตรง 
2. O (Opportunity) : โอกาส ช่องทางท่ีเอ้ืออ านวย 
3. M (Motive) : แรงจูงใจให้กระท าการทุจริตเพื่อตอบสนองความตอ้งการ  ความอยากได ้

อยากมี อยากเป็น เพราะเห็นวา่เป็นของดี มีประโยชน ์
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แสดงเป็นสมการ P (Probability) : ท่ีจะก่อให้เกิดการทุจริต 
 

P  =  D  O  M 
 

เกณฑ์ในการให้ค่าคะแนนและการแปลความหมาย ถา้ P D O M ตวัใดมีค่ายิง่ใกล ้1 มาก
เท่าไร ยิ่งเกิดการทุจริตไดม้ากเท่านั้น ยิ่งใกล ้0 (เลขศูนย)์ เท่าไร ยิ่งเกิดการทุจริตไดน้้อยเท่านั้น ถา้ค่า 
ตวัใดตวัหน่ึงเท่ากบั 0 จะท าให้ P มีค่าเป็น 0 ซ่ึงหมายความว่าการทุจริตเกิดขึ้นไม่ได ้เขา้ใจง่ายๆ ถา้
ก าจดัไม่ให้มีตวัใดตวัหน่ึงไดเ้ด็ดขาดก็จะไม่มีการทุจริตเกิดขึ้น ก าจดั D & M ตอ้งก าจดัตวับุคคล ตอ้ง
ใชก้ฎหมายเป็นเคร่ืองมือ กฎหมายมีช่ือเรียกต่างๆ กนั ดงัจะกล่าวต่อไปน้ี 

 

13.1 ความหมายของกฎหมายต่างๆ 
กฎหมาย (Law) คือกฎท่ีสถาบนัหรือผูมี้อ  านาจสูงสุดในรัฐตราขึ้น หรือท่ีเกิดขึ้นจากจารีต

ประเพณีอนัเป็นท่ียอมรับนับถือ เพื่อใชใ้นการบริหารประเทศ เพื่อใช้บงัคบับุคคลให้ปฏิบติั หรือเพื่อ
ก าหนดระเบียบแห่งความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล หรือระหวา่งบุคคลกบัรัฐ 

กฎหมายพาณิชย์ (Commercial law) คือกฎหมายท่ีวางระเบียบความเก่ียวพนัทางการคา้ 
หรือธุรกิจระหว่างบุคคล เช่น กฎหมายว่าดว้ยการซ้ือขาย การเช่าทรัพย ์การจ าน า การจ านอง ตัว๋เงิน 
หุน้ส่วนบริษทั 

กฎหมายปิดปาก คือหลักกฎหมายท่ีไม่ยอมให้อ้างหรือพิสูจน์ข้อเท็จจริงให้ผิดไปจาก
ขอ้เทจ็จริงท่ีปรากฏตามพฤติการณ์ ไม่วา่ขอ้เทจ็จริงท่ีปรากฏนั้นจะเป็นจริงหรือไม่ก็ตาม (astoppel) 

กฎกระทรวง คือบทบญัญติัท่ีรัฐมนตรีว่าการกระทรวงออกโดยอาศยัอ านาจตามพระราชบญัญติั
หรือบทบญัญติัแห่งกฎหมายท่ีมีฐานะเท่าพระราชบญัญติั เป็นตน้วา่ ประมวลกฎหมาย พระราชก าหนด 

พระราชกฤษฎีกา บทบญัญติัแห่งกฎหมายท่ีพระมหากษตัริยท์รงตราขึ้นโดยอาศยัอ านาจ
ตามรัฐธรรมนูญ พระราชบญัญติัหรือพระราชก าหนด เพื่อใชใ้นการบริหารราชการแผน่ดิน 

พระราชก าหนด บทบญัญติัแห่งกฎหมายท่ีพระมหากษตัริยท์รงตราขึ้นโดยอาศยัอ านาจบริหาร
ให้ใช้บงัคบั ดงัเช่น พระราชบญัญติัในกรณีฉุกเฉินท่ีมีความจ าเป็นรีบด่วนอนัมิอาจหลีกเล่ียงได้ เพื่อ
ประโยชน์ในการรักษาความปลอดภัยของประเทศ หรือความปลอดภยัสาธารณะ หรือความมัน่คง
ในทางเศรษฐกิจของประเทศ หรือป้องปัดภยัพิบติัสาธารณะ หรือในกรณีมีความจ าเป็นตอ้งมีกฎหมาย
เก่ียวดว้ยการภาษีอากรหรือเงินตราซ่ึงจะตอ้งไดรั้บการพิจารณาโดยด่วนและลบั  เพื่อรักษาประโยชน์
ของแผน่ดิน (ประกาศคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น, 2557) 
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พระราชบัญญัติ คือบทบญัญติัแห่งกฎหมายท่ีพระมหากษตัริยท์รงตราขึ้นโดยค าแนะน า
และยนิยอมของรัฐสภา 

 

13.2  กฎหมายแรงงาน  
กฎหมายคุม้ครองแรงงาน เป็นกฎหมายท่ีก าหนดเกณฑ์ขั้นต ่าให้นายจา้งปฏิบติัตามเพื่อคุม้ครอง

สิทธิของลูกจา้งในเร่ืองสภาพการจา้งและการท างาน ไม่ให้ลูกจา้งเสียเปรียบนายจา้งมากเกินไป ทั้งน้ีเพื่อ
ความเป็นธรรมและความสงบเรียบร้อยในสังคม 

กฎหมายแรงงาน (ตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541) 
กฎหมายแรงงาน เป็นกฎหมายท่ีเก่ียวข้องกับการจ้างแรงงานระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง 

ประกอบด้วยกฎหมายต่างๆ ท่ีส าคัญ เช่น กฎหมายว่าด้วยการคุ ้มครองแรงงาน กฎหมายแรงงาน
สัมพนัธ์ กฎหมายประกนัสังคม กฎหมายเก่ียวกบัการจดัหางานและการสงเคราะห์อาชีพ เป็นตน้ ใน
ท่ีน้ีจะกล่าวเฉพาะกฎหมายแรงงานและการประกนัสังคมเท่านั้น เพราะเก่ียวขอ้งกับประชาชนท่ีใช้
แรงงานทุกประเภท และเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล 

การคุ้มครองการใช้แรงงานทั่วไป (กรมสวสัดกิารและคุ้มครองแรงงานและ
สวสัดิการสังคม, 2541) 

การคุม้ครองการใชแ้รงงานทัว่ไป เป็นบทบญัญติัท่ีใหค้วามคุม้ครองขั้นต ่าแก่ลูกจา้งทุกคน ไม่
วา่จะเป็นลูกจา้ง หญิง ชาย หรือเด็กก็ตาม ในเร่ืองเวลาท างาน เวลาพกังาน การท างานล่วงเวลา วนัหยดุ 
และการท างานในวนัหยดุ ค่าจา้ง ค่าชดเชย เงินสะสม เงินสมทบ เป็นตน้ 

ความรู้เกีย่วกบัการคุ้มครองการใช้แรงงานท่ัวไปท่ีส าคัญ 
นายจ้าง หมายถึงบุคคลต่อไปน้ี 
1. ผูซ่ึ้งตกลงรับลูกจา้งเขา้ท างาน โดยจ่ายค่าจา้งให้ 
2. ผูซ่ึ้งไดรั้บมอบหมาย ใหท้ างานแทนนายจา้ง 
3. กรณีท่ีเป็นนิติบุคคลผูมี้อ านาจกระท าการแทนนิติบุคคล หรือได้รับมอบหมายจากผูมี้

อ านาจกระท าการนิติบุคคล และผูซ่ึ้งไดรั้บมอบหมายจากผูมี้อ านาจกระท าการแทน 
4. เจ้าของกิจการได้จ้างเหมาค่าแรงถือเจ้าของกิจการเป็นนายจ้างของลูกจ้างท่ีผูรั้บเหมา

ค่าแรงจดัหามาดว้ย 
ลูกจ้าง คือ ผูซ่ึ้งตกลงท างานใหน้ายจา้ง โดยไดรั้บค่าจา้ง 
เวลาท างานปกติของลูกจ้าง หมายถึง ก าหนดเวลาท างานตามปกติในแต่ละวนั แต่ละสัปดาห์ 

ซ่ึงนายจา้งและลูกจา้งไดต้กลงกนัไว ้แต่ตอ้งไม่เกินกว่าอตัราท่ีก าหนดไว ้ทั้งน้ีเพื่อสุขภาพอนามยัและ
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ความปลอดภยัของลูกจา้ง คือ ทุกประเภทงานไม่เกิน 8 ชัว่โมง/วนั และไม่เกิน 48 ชัว่โมง/สัปดาห์ เวน้
งานอนัตรายต่อสุขภาพและความปลอดภยั ไม่เกิน 7 ชัว่โมง/วนั และไม่เกิน 42 ชัว่โมง/สัปดาห์ 

เวลาพักของลูกจ้าง หมายถึง ระยะเวลาท่ีก าหนดให้ลูกจา้งหยดุพกัระหว่างการท างาน ไม่นอ้ย
กว่าวนัละ 1 ชัว่โมง แต่ถา้ท างานล่วงเวลาต่อไม่น้อยกว่า 2 ชัว่โมงตอ้งให้ลูกจา้งพกัก่อนท างานล่วงเวลา 
20 นาที เวลาพกัไม่นบัรวมเป็นเวลาท างาน 

วันหยุดและการท างานในวันหยุดของลูกจ้าง 
วันหยุดสัปดาห์ ตอ้งมีวนัหยุดใหลู้กจา้งไม่นอ้ยกวา่สัปดาห์ละ 1 วนั 
วันหยุดตามประเพณี 
1. ตอ้งมีวนัหยดุไม่นอ้ยกวา่ปีละ 13 วนั โดยรวมวนัแรงงานแห่งชาติดว้ย 
2. ถ้าวันหยุดตามประเพณีตรงกับวันหยุดราชการประจ าปี  ว ันหยุดทางศาสนา หรือ

ขนบธรรมเนียมประเพณีทอ้งถ่ิน ใหห้ยดุชดเชยตามประเพณีในวนัท าการถดัไป 
3. ถา้ลกัษณะหรือสภาพของงานไม่อาจให้ลูกจา้งหยุดตามประเพณีได ้ให้นายจา้งตกลงกบั

ลูกจา้งวา่จะหยดุในวนัอ่ืนชดเชย หรือนายจา้งจะจ่ายค่าท างานในวนัหยดุใหก้็ได ้
วันลา หมายถึง วนัท่ีนายจา้งอนุญาตให้ลูกจา้งลากิจ ลาป่วยได้ ลาป่วยตามกฎหมายคุม้ครอง

แรงงาน พ.ศ.2541 ระบุวา่ 
1. ลูกจ้างมีสิทธิลาป่วยได้เท่าท่ีป่วยจริง ต้องมีใบรับรองแพทย์มาแสดงต่อนายจ้างตาม

กฎหมายดว้ย 
2. การหยดุงานเพราะประสบอนัตรายหรือเจ็บป่วยเน่ืองจากท างาน 
3. ตลอดระยะเวลาท่ีลาป่วย ไดค้่าจา้งไม่เกิน 30 วนั/ปี 
วันลากจิ ลูกจา้งมีสิทธิลากิจได ้ตามขอ้บงัคบัเก่ียวกบัการท างาน 
วันลาเพ่ือรับราชการทหาร ลูกจา้งมีสิทธิลาเพื่อรับราชการทหาร ในกรณีเรียกพลเพื่อตรวจสอบ 

เพื่อฝึกทหาร หรือเพื่อทดลองความพร่ังพร้อม โดยไดรั้บค่าจา้งไม่เกิน 60 วนั/ปี 

การคุ้มครองการใช้แรงงานหญิงและเด็ก 
การใช้แรงงานหญิง 
งานท่ีห้ามหญิงท า หา้มใชลู้กจา้งหญิงท างานต่อไปน้ี 
1. งานเหมืองแร่ หรืองานก่อสร้าง ใตน้ ้า ในถ ้า อุโมงค ์หรือปล่องภูเขา เวน้แต่ลกัษณะของ

งานไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ หรือร่างกายของลูกจา้งนั้น 
2. งานท่ีตอ้งท าบนนัง่ร้านสูงกว่าพื้นดินตั้งแต่ 10 เมตรขึ้นไป 
3. งานผลิตหรือขนส่งวตัถุระเบิด หรือวตัถุไวไฟ 
4. งานอ่ืนตามท่ีกฎหมายก าหนดในกฎกระทรวง 
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งานห้ามของหญิงมีครรภ์ หา้มลูกจา้งหญิงมีครรภท์ างานระหวา่งเวลา 22.00 น. - 6.00 น. และ
ท างานล่วงเวลาในวนัหยดุ หรืองานหา้มตามท่ีกฎหมายก าหนด 

วันลาคลอดบุตร ลูกจา้งหญิงมีสิทธิลาคลอดบุตรครรภห์น่ึงไม่เกิน 90 วนั นบัรวมวนัหยดุ โดย
ไดรั้บค่าจา้งไม่เกิน 45 วนั 

ห้ามเลกิจ้างหญิงมีครรภ์ เพราะเหตุมีครรภ ์

การใช้แรงงานเด็ก 
กฎหมายแรงงานฉบบัปัจจุบนั ไดก้ าหนดวา่ หา้มจา้งเด็กอายตุ ่ากวา่ 15 ปี เขา้ท างาน 
เวลาพักของลูกจ้างเด็ก เม่ือเด็กท างานแลว้ไม่เกิน 4 ชัว่โมง ตอ้งพกัไม่นอ้ยกว่า 1 ชัว่โมง และ

ใน 4 ชัว่โมง ตอ้งจดัเวลาพกันอ้ยตามท่ีนายจา้งก าหนดอีกดว้ย 
งานห้ามเด็กท า 
1. ห้ามเด็กอายุต ่ากว่า 18 ปี ท างานในวนัหยุด ท างานล่วงเวลา หรือท างานระหว่างเวลา 22.00 น. 

- 6.00 น. 
2. หา้มเด็กอายตุ ่ากวา่ 18 ปี ท างานบางประเภทท่ีเป็นอนัตรายต่อสุขภาพอนามยัของเด็ก รวม

ตลอดถึงในบางสถานท่ี ซ่ึงล่อแหลมต่อความเส่ือมทรามทางศีลธรรม 
การคุ้มครองค่าจ้างเด็ก ถา้นายจา้งจ่ายเงินล่วงเวลาให้แก่ลูกจา้งเด็ก บิดามารดา หรือผูป้กครอง

ของลูกจา้งเด็ก มิใหถื้อวา่เป็นการจ่ายหรือรับค่าจา้งส าหรับจา้งเด็กนั้น และจะน ามาหักจากค่าจา้งท่ีตอ้ง
จ่ายตามก าหนดเวลาไม่ได ้

การคุ้มครองเกีย่วกบัค่าตอบแทนในการท างาน 
ค่าจ้าง 
หมายความวา่ เงินท่ีนายจา้งจ่ายใหแ้ก่ลูกจา้งเป็นการตอบแทนการท างาน ในเวลาท างานปกติ

ของวนัท างาน และในวนัหยุดซ่ึงลูกจา้งไม่ไดท้ างานและวนัลาดว้ย 
หลกัเกณฑ์การจ่ายค่าจ้าง 
1.  ตอ้งจ่ายไม่ต ่ากวา่อตัราค่าจา้งขั้นต ่า ยกเวน้กรณีทดลองปฏิบติังานไม่เกิน 60 วนั 
2. ในกรณีท่ีงานมีลกัษณะและคุณภาพอย่างเดียวกนัและปริมาณเท่ากนั ให้นายจา้งก าหนด

ค่าจา้ง ค่าล่วงเวลา ค่าท างานในวนัหยุด และค่าล่วงเวลาในวนัหยดุใหแ้ก่ลูกจา้งเท่าเทียมกนัไม่วา่ลูกจา้ง
นั้นจะเป็นชายหรือหญิง 

3. ตอ้งจ่ายเงิน เป็นเงินตราไทย เวน้แต่ไดรั้บความยินยอมจากลูกจ้างให้จ่ายเป็นตัว๋เงิน หรือ
เงินตราต่างประเทศ และจะตอ้งจ่ายให้ ณ สถานท่ีท างานของลูกจา้ง ถา้จะจ่าย ณ สถานท่ีอ่ืนตอ้งไดรั้บ
ความยนิยอมจากลูกจา้ง 

4. ถา้จ่ายค่าตอบแทน จะตอ้งจ่ายไม่นอ้ยกวา่เดือนละ 1 คร้ัง 
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ค่าล่วงเวลา 
หมายถึง เงินท่ีนายจา้งจ่ายให้แก่ลูกจา้งเป็นการตอบแทนการท างานนอกเวลางานปกติ 
ค่าล่วงเวลาในวันท างาน จ่าย 1.5 เท่าของค่าจา้งปกติต่อชัว่โมง 
ค่าล่วงเวลาในวันหยุด จ่าย 3 เท่าของค่าจา้งปกติต่อชัว่โมง 

ค่าท างานในวันหยดุ 
หมายถึง เงินท่ีนายจา้งจ่ายให้แก่ลูกจา้งเป็นการตอบแทนการท างานในวนัหยดุทุกประเภทโดย 
- จ่ายค่าตอบแทนเพิ่ม 1 เท่าของค่าจา้ง ส าหรับลูกจา้งซ่ึงมีสิทธิไดรั้บค่าจา้งในวนัหยดุ 
- จ่ายค่าตอบแทนไม่น้อยกว่า 2 เท่าของค่าจา้ง ส าหรับลูกจา้งซ่ึงไม่มีสิทธิไดรั้บค่าจา้งใน

วนัหยดุ 

การคุ้มครองการจ่ายค่าชดเชย 
ลกัษณะของค่าชดเชยและการเลิกจา้ง 
ค่าชดเชย หมายความว่า เงินท่ีนายจา้งจ่ายให้แก่ลูกจา้ง เม่ือเลิกจา้งนอกเหนือจากเงินประเภท

อ่ืน ซ่ึงนายจา้งตกลงจ่ายใหแ้ก่ลูกจา้งชดเชยใหเ้ม่ือเลิกจา้ง 
การเลกิจ้าง หมายความวา่ การท่ีนายจา้งให้ลูกจา้งออกจากงาน โดยการปลดออก หรือไล่ออก 

โดยลูกจา้งไม่ไดก้ระท าผิด ซ่ึงลูกจา้งมีสิทธิไดรั้บค่าชดเชย ดงัน้ี 
1. อายงุาน 120 วนั –  ไม่ครบ 1 ปี จ่ายไม่นอ้ยกวา่อตัราสุดทา้ย 30 วนั 
2. อายงุานครบ 1 ปี – ไม่ครบ 3 ปี จ่ายไม่นอ้ยกวา่ค่าจา้งอตัราสุดทา้ย 90 วนั 
3. อายงุานครบ 3 ปีขึ้นไป จ่ายไม่นอ้ยกวา่ค่าจา้งอตัราสุดทา้ย 180 วนั 
4. อายงุานครบ 6 ปี – ไม่ครบ 10 ปี จ่ายไม่นอ้ยกวา่อตัราสุดทา้ย 240 วนั 
5. อายงุานครบ 10 ปีขึ้นไป จ่ายไม่นอ้ยกวา่ค่าจา้งอตัราสุดทา้ย 300 วนั 

การคุ้มครองในเร่ืองสวสัดิการและความปลอดภัยในการท างาน 
สวสัดิการ ตามพระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงานฉบบัปัจจุบนัไดก้ าหนดให้มีคณะกรรมการ

สวสัดิการ 2 ระดบั คือ 
ก. คณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน  ซ่ึงเป็นองค์กรระดับชาติระบบไตรภาคี เพื่อก าหนด

นโยบายสวสัดิการระดบัชาติ และเสนอความคิดเห็นต่อรัฐมนตรีในการออกกฎกระทรวงก าหนดการ
จดัสวสัดิการในสถานประกอบการท่ีเป็นการจดัสวสัดิการขั้นพื้นฐาน (น ้ าด่ืม ห้องน ้ า ห้องส้วม ปัจจยั
ปฐมพยาบาลและการรักษาพยาบาล) และสวสัดิการพิเศษส าหรับ บางประเภทกิจการ ฯลฯ 

ข. คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ ท่ีมีลูกจา้ง 50 คนขึ้นไป เพื่อร่วมประชุม
ปรึกษาหารือกบันายจา้งเก่ียวกบัการจดัสวสัดิการในสถานประกอบการ และควบคุมดูแลจดัสวสัดิการ
ท่ีนายจ้างจดัให้แก่ลูกจ้างตามพระราชบัญญัติน้ี ความปลอดภัยในการท างานตามกฎหมายก าหนด 
ความปลอดภยัในการท างานของลูกจา้งตามสาขาอาชีพ โดย 
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1. ก าหนดให้มีคณะกรรมการความปลอดภยัระดบัชาติ เป็นองคก์รไตรภาคี เพื่อก าหนดทิศทาง 
การบริหารความปลอดภยั 

2. ก าหนดมาตรฐานให้นายจา้งด าเนินการในการบริหารและการจดัการดา้นความปลอดภยั  
อาชีวอนามยั และสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยออกเป็นกฎกระทรวง 

3. ใหมี้องคก์รเอกชนใหบ้ริการดา้นวิชาการและเทคนิคแก่นายจา้งภายใตก้ารควบคุมของรัฐ 
4. เพิ่มหลกัการให้พนกังานตรวจแรงงาน มีอ านาจสั่งให้นายจา้งปรับปรุงสภาพแวดลอ้มใน

การท างาน จดัหรือแก้ไขเคร่ืองจกัร หรืออุปกรณ์ให้ถูกตอ้งตามมาตรฐานท่ีก าหนด และให้นายจ้าง
จ่ายเงินแก่ลูกจา้งในวนัท างานขณะท่ีหยดุงาน 

5. การจดัให้มีการตรวจสุขภาพของลูกจา้งตามหลกัเกณฑ์และวิธีการท่ีก าหนดในกฎกระทรวง 
และส่งผลการตรวจต่อพนกังานตรวจแรงงาน (อนิวัช แก้วจ านง, 2554 : 90) 

การควบคุม 
กฎหมายคุม้ครองแรงงานไดว้างมาตรการ เพื่อควบคุมนายจา้งใหป้ฏิบติัตามกฎหมายดงัน้ี 
1. ให้นายจา้งซ่ึงมีลูกจา้งรวมกนัตั้งแต่ 10 คนขึ้นไป จดัท าขอ้บงัคบัเก่ียวกบัการท างานเป็น

ภาษาไทย ขอ้บงัคบันั้นอยา่งนอ้ยตอ้งมีรายละเอียดเก่ียวกบัรายการดงัต่อไปน้ี 
- วนัท างาน เวลาท างานปกติและเวลาพกั 
- วนัหยดุ และหลกัเกณฑก์ารหยดุ 
- หลกัเกณฑก์ารท างานล่วงเวลาและการท างานในวนัหยดุ 
- วนัและสถานท่ีจ่ายค่าจา้ง ค่าล่วงเวลา ค่าท างานในวนัหยุด และค่าล่วงเวลาในวนัหยดุ 
- วนัลาและหลกัเกณฑก์ารลา 
- วินยัและโทษทางวินยั 
- การร้องทุกข ์
- การเลิกจา้ง ค่าชดเชย และค่าชดเชยพิเศษ 
2. ให้นายจา้งซ่ึงมีลูกจา้งตั้งแต่ 10 คนขึ้นไป จัดท าทะเบียนลูกจ้างเป็นภาษาไทย และเก็บไว ้

ณ สถานท่ีประกอบกิจการหรือส านกังานของนายจา้ง พร้อมท่ีจะให้พนกังานตรวจแรงงานไดต้รวจใน
เวลาท าการ และนายจา้งจะตอ้งจดัท าภายใน 15 วนั นับแต่วนัท่ีลูกจา้งเขา้ท างานให้นายจา้ง เก็บรักษา
ทะเบียนลูกจา้งและเอกสารเก่ียวกบัการจ่ายเงินไวไ้ม่นอ้ยกว่า 2 ปี นบัแต่วนัส้ินสุดของการจา้งลูกจา้ง
แต่ละราย 

บทก าหนดโทษ 
ส าหรับนายจา้งและลูกจา้งท่ีฝ่าฝืน หรือไม่ปฏิบติัตามขอ้ก าหนดของกระทรวงมหาดไทย โดย

ก าหนดโทษตามความหนกัเบาของความผิด โดยโทษต ่าสุดปรับไม่เกิน 5,000 บาท โดยโทษสูงสุดจ าคุก
ไม่เกิน 1 ปี หรือปรับไม่เกิน 200,000 บาท หรือทั้งจ าทั้งปรับ 
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กองทุนสงเคราะห์ลูกจ้าง 
ตามพระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงานฉบบัปัจจุบนั ไดจ้ดัให้มีกองทุนสงเคราะห์ลูกจา้ง ซ่ึงมี

วตัถุประสงคห์ลกั 2 ประเภท คือ 
1. เป็นกองทุนสงเคราะห์ลูกจา้งเพื่อช่วยบรรเทาความเดือดร้อนของลูกจา้ง  ซ่ึงท่ีมาของเงิน

ประกอบดว้ยค่าปรับจากการลงโทษผูก้ระท าผิดตามพระราชบญัญติัน้ี เงินอุดหนุนจากรัฐบาล เงินหรือ
ทรัพยสิ์นท่ีมีผูบ้ริจาคให้ และดอกผลเงินกองทุนส่วนน้ี โดยมีหลกัเกณฑก์ารจ่ายตามท่ีก าหนดในระเบียบ 
และเม่ือจ่ายใหแ้ก่ลูกจา้งแลว้กองทุนจะรับช่วงสิทธิลูกจา้งฟ้องไล่เบ้ียคืนจากนายจา้ง 

2. เป็นกองทุนเงินสะสม แหล่งท่ีมาของเงินได้ คือเงินสะสมซ่ึงหักจากค่าจ้างของลูกจ้าง 
และเงินสมทบของนายจา้งในกิจการท่ีมีลูกจา้งตั้งแต่ 10 คนขึ้นไป ซ่ึงไม่ไดจ้ดักองทุนส ารองเล้ียงชีพ
หรือจดัให้มีการสงเคราะห์แก่ลูกจา้ง ในการท่ีลูกจา้งลาออกจากงานหรือตาย ซ่ึงเป็นระบบบงัคบัและ
แยกบญัชีต่างหากจากบญัชีกองทุนสงเคราะห์ลูกจา้งตามขอ้ 1 เพื่อสร้างหลกัประกันในการท างานและ
ป้องกนัมิให้มีการยา้ยงานบ่อยคร้ัง และเป็นการส่งเสริมระบบการออมทรัพยข์องลูกจา้ง และก าหนด 
มาตรการกรณีนายจา้งไม่น าส่งเงินสะสมและเงินสมทบ โดยใหจ่้ายเงินเพิ่มและการยึด อายดัทรัพยข์อง
นายจา้ง 

 

13.3 การประกนัสังคม (มณี มหาวงศนนัท,์ 2551 : 3-10) 
การประกนัสังคม มีนโยบายตอ้งการให้หลกัประกนัความมัน่คงทางสังคมแก่ประชาชนท่ีมี

ปัญหาหรือความเดือดร้อนทางดา้นการเงินจากการประสบเคราะห์ภยัต่างๆ หรือมีเหตุอนัท าให้เกิดปัญหา
ในการด ารงชีพซ่ึงตอ้งการความช่วยเหลือ การประกนัสังคมจึงเป็นความร่วมมือกนัระหว่างประชาชน
ในสังคมเพื่อช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ด้วยการรวมเงินทุนเขา้เป็นกองทุนร่วมกนั เหตุผลในการออก
พระราชบญัญติัประกนัสังคม เพื่อใหก้ารสงเคราะห์แก่ลูกจา้งและบุคคลอ่ืนซ่ึงประสบอนัตราย เจ็บป่วย 
ทุพพลภาพหรือตาย อนัมิใช่เหตุเน่ืองจากการท างานฯ 

ความเป็นมาของการประกนัสังคม 
ในราวกลางศตวรรษท่ี 18 ประเทศเยอรมนัไดเ้ผชิญกบัภาวะวิกฤตทางสังคมและความตกต ่า

ทางเศรษฐกิจ ประชากรพลเมืองในขณะนั้นตกอยู่ในสภาพเป็นคนอนาถา และอาชญากรกลาดเกล่ือน
ไปหมด โดยเฉพาะอย่างยิ่งเม่ือเกิดปฏิวติัอุตสาหกรรม แรงงานยิ่งถูกกดขี่ ชัว่โมงการท างานเพิ่มมาก
ขึ้นในขณะท่ีค่าจา้งจ่ายเพียงเลก็นอ้ย ขณะเดียวกนัแรงงานเด็กและสตรีกลบัเป็นท่ีตอ้งการของนายจา้ง
จ านวนมาก เน่ืองจากแรงงานถูก สวสัดิการต่างๆ ของผูใ้ชแ้รงงานเม่ือเกิดเจ็บป่วย ทุพพลภาพ ว่างงาน 
หรือแมแ้ต่ในยามแก่เฒ่าก็จะไม่ไดรั้บความช่วยเหลือใดๆ อาศยับรรดาญาติพี่น้อง เพื่อนร่วมชาติ หรือ
องคก์รการกุศลต่างๆ ส าหรับรัฐบาลถึงแมจ้ะพยายามแกไ้ขปัญหา แต่ปัญหาดงักล่าวยงัคงมีอยู่และทวี
ความรุนแรงขึ้น 
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จากปัญหาดงักล่าวจึงเป็นท่ีมาของความพยายามท่ีจะให้มีการประกันสังคมขึ้น เป็นคร้ังแรก
ในประเทศเยอรมนั เม่ือปี พ.ศ.2424 ภาคใตก้ารปกครองของ Reich Chancelor Bismarck โดยหลกัการ
ในสมยันั้นตอ้งการใหป้ระชาชนในความปกครองท่ีเป็นลูกจา้งไดรั้บบ านาญดว้ยการให้นายจา้งและรัฐ
เป็นผูรั้บภาระค่าใชจ่้ายของการประกนัสังคมร่วมกบัลูกจา้งในการจ่ายเงินสมทบ ส าหรับการเจ็บป่วย 
ทุพพลภาพ และการไดรั้บบ านาญ โดยใชว้ิธีหกัเงินสมทบจากค่าจา้งสุทธิ แต่แนวความคิดน้ีถูกต่อตา้น
ตั้งแต่คร้ังแรก เน่ืองจากตวักฎหมายในขณะนั้นท าใหก้ารประกนัสังคมท่ีจดัขึ้นโดยภาครัฐไม่น่าเช่ือถือ 
มีผลให้ผูใ้ช้แรงงานในระยะแรกไม่เขา้ใจ จึงไม่ยอมรับระบบใหม่ท่ีจะเกิดขึ้น พร้อมกบัได้พยายาม
ขยายกองทุนส าหรับการช่วยเหลือคนงานดว้ยกนัเองออกไปมากขึ้น 

อย่างไรก็ตาม ในสอง ปีต่อมา คือปี พ.ศ.2426 ประเทศเยอรมนัไดต้รากฎหมายประกนัสังคม
ฉบบัแรกขึ้นบงัคบัใช ้เพื่อให้ความคุม้ครองแก่ลูกจา้งในเร่ืองการรักษาพยาบาล ยารักษาโรค และให้
ประโยชน์ทดแทนกรณีเจ็บป่วยเม่ือผูป้ระกนัตนเจ็บป่วยไม่สามารถท างานไดเ้ป็นระยะเวลา 13 สัปดาห์ 
โดยลูกจา้งจะตอ้งจ่ายเงินสมทบเขา้โครงการดว้ย 2 ส่วน ในขณะท่ีนายจา้งจ่ายเพียง 1 ส่วนของค่าใชจ่้าย
ทั้งหมด หลงัจากนั้นต่อมาอีกหน่ึง ปี ในปี พ.ศ.2427 การประกนัเก่ียวกบัการประสบอนัตรายท่ีเกิดจาก
การท างานก็ได้เกิดขึ้น โดยระยะแรกได้เร่ิมใช้ในภาคอุตสาหกรรมบางสาขาก่อน เพื่อให้นายจ้าง
รับผิดชอบต่อการประสบอนัตรายท่ีเกิดจากการท างานของลูกจา้ง การประกนัประเภทน้ีไดใ้ห้ความ
คุม้ครองในเร่ืองของค่าใชจ่้ายกรณีเจ็บป่วยจากการท างานของลูกจา้ง รวมไปถึงการจ่ายบ านาญให้ใน
กรณีท่ีลูกจา้งสูญเสียสมรรถภาพ และจ่ายบ านาญให้แก่ผูอ้ยู่ในอุปการะในกรณีท่ีลูกจา้งเคราะห์ร้าย
เสียชีวิต ซ่ึงจะรวมการจ่ายค่าท าศพดว้ย 

ต่อมาในปี พ.ศ.2432 จึงไดมี้การตรากฎหมายใหค้วามคุม้ครองแก่ผูทุ้พพลภาพและคนชราขึ้น 
โดยมีจุดมุ่งหมาย เพื่อจ่ายบ านาญใหค้นงานท่ีเคยรับเงินเดือนหรือค่าจา้ง แลว้ต่อมาไดสู้ญเสียความสามารถ
ในการท างาน และให้มีการจ่ายเงินบ านาญแก่ผูมี้อาย ุ70 ปี แต่อยา่งไรก็ตาม แทบจะไม่มีคนงานรายใด
ท่ีจะมีชีวิตอยู่จนอายุครบ 70 ปี ตามท่ีก าหนด เพราะมกัจะกลายเป็นผูทุ้พพลภาพหรือไม่ก็เสียชีวิตไป
ก่อน ส่วนอตัราบ านาญในขณะนั้นค่อนขา้งต ่ามาก แต่เป็นท่ีน่าสังเกตวา่ในสมยันั้นการบริหารงานตาม
กฎหมายฉบบัน้ีจะมีองค์กรบริหารเป็นของตวัเอง โดยมีผูแ้ทนจากนายจา้งและลูกจ้างเป็นผูบ้ริหาร
ค่าใชจ่้ายท่ีน ามาใชจ่้าย จากเงินสมทบและนายจา้งคร่ึงหน่ึงลูกจา้งคร่ึงหน่ึง โดยมีรัฐบาลให้การอุดหนุน
บางส่วนเท่านั้น 

ถึงแมว้่ากฎหมายประกนัสังคมของเยอรมนัในขณะนั้นจะมีขอ้บกพร่องอยู่มาก แต่อย่างไรก็ตาม
การประกนัสังคมของเยอรมนัถือเป็นนโยบายทางสังคมท่ีสามารถน ามาใชไ้ดอ้ยา่งเป็นระบบเป็นประเทศ
แรกในโลก ท าให้ประเทศต่างๆ น ารูปแบบไปปรับใชใ้นเวลาต่อมาอยา่งแพร่หลาย ส่วนทางดา้นเอเซีย 
ญ่ีปุ่ นเป็นประเทศแรกท่ีน าระบบประกนัสังคมในเร่ืองการประกนัการประสบอนัตรายและโรคเน่ืองจาก
การท างานมาใชเ้ม่ือปี พ.ศ.2454 ทั้งน้ีสืบเน่ืองมาจากในปี 2454 ญ่ีปุ่ นไดอ้อกกฎหมายโรงงานและบงัคบั
ใช้ในปี 2459 โดยมีหลกัการส าคญัคือให้นายจ้างมีหน้าท่ีรับผิดชอบต่ออุบติัเหตุท่ีเกิดขึ้นกับคนงาน 
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ต่อมาในปี 2465 จึงไดต้รากฎหมายประกนัสุขภาพให้แก่ลูกจา้ง คนงาน แต่ปรากฏว่าเกิดแผ่นดินไหว
คร้ังใหญ่ท่ีเมืองกนัโตในปี 2466 ท าใหญ่ี้ปุ่ นไดรั้บความเสียหายหนกั ดงันั้นกฎหมายประกนัสุขภาพจึง
ตอ้งเล่ือนเวลาการใชบ้งัคบัออกไปถึงปี 2470 และหลงัจากท่ีไดใ้ชบ้งัคบักฎหมายแลว้ก็ไดมี้การปรับปรุง
แก้ไขกันเร่ือยมา ด้วยเหตุท่ีทางการญ่ีปุ่ นเล็งเห็นว่ายงัมีปัญหาท่ีส าคญัและจ าเป็นตอ้งเร่งปรับปรุง
แกไ้ขเป็นการด่วน 4 ประการดว้ยกนัคือ 

1. การปรับปรุงระบบประกนัสังคมให้เป็นโครงการถาวรของชาติ ใหส้ามารถคุม้ครองประชาชน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เท่าเทียมกบัโครงการของประเทศตะวนัตกซ่ึงเจริญกา้วหนา้ไปไกลกวา่ 

2. ประชาชนญ่ีปุ่ นยงัไม่ไดรั้บความคุม้ครองจากการประกนัสังคมอีกจ านวนหลายสิบลา้น 
การขาดแคลนเงินท่ีจะน ามาใช้จ่ายในการขยายงานในโครงการประกนัสุขภาพให้เป็นผลดีแก่สมาชิก
ผูป้ระกันตน เน่ืองจากโครงการน้ีจะได้รับเงินเฉพาะเงินสมทบส่วนท่ีผูป้ระกันตนและนายจ้างออก
เท่านั้น ส่วนการใหค้วามช่วยเหลือของรัฐมีเพียงค่าบริหารงานท่ีจ าเป็น 

3. ความสัมพนัธ์ระหว่างการประกนัสังคมกบัแพทยมี์ปัญหา เน่ืองจากแพทยญ่ี์ปุ่ นไม่พอใจ
ค่าตอบแทนการปฏิบติังานท่ีไดรั้บจากการประกนัสังคม ท าให้มีการเรียกร้องค่าตอบแทนให้สูงขึ้น 
รวมทั้งยงัประสบปัญหาการขาดแคลนแพทยใ์นชนบทท่ีห่างไกล สุดทา้ยญ่ีปุ่ นไดป้ระกาศใชก้ารประกนั
การว่างงานในปี 2490 นับว่าประเทศญ่ีปุ่ นกา้วหน้ามากกว่าประเทศใดๆ ในเอเซีย โดยหลงัสงคราม 
โลกคร้ังท่ี 2 ประเทศอินเดีย พม่า ปากีสถาน ฯลฯ จึงไดเ้ร่ิมน าระบบประกนัสังคมเขา้มาใช ้

ไดก้ล่าวแลว้ว่า การประกนัสังคมเร่ิมขึ้นคร้ังแรกที่ประเทศเยอรมนัในสมยัการปกครองของ
บิสมาร์ค (Bismarck) ตอนนั้นอยูใ่นระยะการปฏิวติัอุตสาหกรรม เน่ืองจากอุตสาหกรรมต่างๆ เจริญขึ้น
อย่างรวดเร็ว มีการน าเอาเคร่ืองมือเคร่ืองจกัรต่างๆ มาใช้ทุ่นแรง ประเทศเจริญรุ่งเรือง แต่ในขณะเดียวกนั
คนงานจ านวนไม่นอ้ยตอ้งประสบปัญหาการวา่งงาน ขาดรายได ้การเจ็บป่วย เป็นตน้ เหล่าคนงานและ
กรรมการแสดงความไม่พอใจเม่ือปัญหาต่างๆ ไดข้ยายตวัออกไป บิสมาร์คไดใ้คร่ครวญในเร่ืองน้ี และ
เห็นว่าโครงการประกนัสังคมจะเป็นประโยชน์ แกไ้ขปัญหาเหล่าน้ีได ้จึงไดต้ดัสินใจให้มีการประกนัสังคม
ขึ้นในประเทศเพื่อประกนัในเร่ืองรายได ้และรวมทั้งการประกนัการเจ็บป่วย การประกนัหญิงมีครรภ์ 
การประกนัอุบติัเหตุในโรงงาน การประกนัชราภาพ และการประกนัทุพพลภาพ การประกนัสังคมของ
ประเทศเยอรมัน ถือเป็นรากฐานการประกันสังคมในประเทศอ่ืนๆ ด้วย ระบบการประกันแบบน้ี
ประกอบดว้ย นายจา้ง ลูกจา้ง และรัฐบาล ร่วมกนัจ่ายเบ้ียประกนั จดัตั้งเป็นกองทุนประกนัสังคมเพื่อ
ไวจ่้ายประโยชน์ทดแทนให้แก่ผูป้ระกันเม่ือถึงวาระ หรือสภาพท่ีก าหนด จึงเรียกว่ากองทุนเงิน
ทดแทน การจ่ายเบ้ียประกนัขึ้นอยู่กบัรายได ้ถา้รายไดสู้งก็ตอ้งจ่ายสูงตามไปดว้ย ประโยชน์ทดแทนก็
ขึ้นอยู่กบัรายได ้แต่ในบางประเทศกองทุนประกนัสังคมยงัไดรั้บเงินช่วยบางส่วนจากเงินภาษีท่ีรัฐบาล
เก็บจากประชาชนทัว่ไปดว้ย 
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การประกนัสังคมไดใ้ชก้นัอยา่งแพร่หลายมากขึ้นในหลายประเทศ เป็นตน้ว่าประเทศทางสแกน 
ดิเนเวีย ไดน้ าหลกัการดงักล่าวมาปรับปรุงใช้ จนไดรั้บผลดี และนบัว่าเป็นกลุ่มประเทศท่ีมีการประกนั 
สังคมท่ีกา้วหนา้มาก 

การประกนัสังคมไดเ้ร่ิมมีบทบาทและเขา้สู่ประเทศไทยเม่ือ พ.ศ.2495 โดยรัฐบาลไดต้ั้งคณะ 
กรรมการสังคมสงเคราะห์ พิจารณาให้ความช่วยเหลือประชาชนดา้นสวสัดิการสังคม คณะกรรมการ
ประกอบดว้ย จอมพล ป.พิบูลสงคราม นายกรัฐมนตรี เป็นประธาน และกรรมการอีก 11 คน 

วนัท่ี 9 กุมภาพนัธ์ 2497 ไดมี้การตราพระราชบญัญติัประกนัสังคม พ.ศ.2497 และมีประกาศ
พระราชบญัญติัจดัตั้งกรมประกนัสังคมขึ้น สังกดัในกระทรวงการคลงั โดยแต่งตั้งพลโทประยูร ภมร
มนตรี ด ารงต าแหน่งอธิบดีกรมประกนัสังคมเป็นคนแรก และวนัท่ี 9 มีนาคม 2497 ได้เปิดท่ีท าการ
กรมประกนัสังคมขึ้น ณ อาคาร 9 บนชั้น 2 ถนนราชด าเนิน มุมอนุสาวรียป์ระชาธิปไตย โดยมีจอมพล 
ป. พิบูลสงคราม นายกรัฐมนตรี เป็นประธาน ต่อมา พ.ศ.2498 ไดย้า้ยท่ีท าการอยูอ่าคารสร้างใหม่ ถนน
หลานหลวง ซ่ึงต่อมาเป็นท่ีตั้งกรมประชาสงเคราะห์ 

ประเทศไทยไดเ้ร่ิมงานดา้นประกนัสังคมพร้อมๆ กบัสาธารณรัฐฟิลิปปินส์ และสหภาพเมียนม่า 
ทั้ง 2 ประเทศดงักล่าวไดด้ าเนินการอย่างจริงจงัจนประสบความส าเร็จ และไดต้รากฎหมายประกนัสังคม
บงัคบัใช้กบัประชาชนเพื่อประโยชน์สุขเป็นท่ีเรียบร้อยแลว้ ในขณะท่ีประเทศไทยยงัไม่มีกฎหมาย
ประกันสังคมบงัคบัใช้อย่างเป็นทางการ แต่ก็ไดพ้ยายามท่ีจะศึกษาคน้ควา้หาความรู้ และมาตรการ
ต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อสร้างหลกัประกนัอนัเหมาะสมแก่สภาพสังคมและเศรษฐกิจของสังคมไทย โดย
อยูใ่นความรับผิดชอบของกองความมัน่คงแห่งสังคม กรมประชาสงเคราะห์ กระทรวงมหาดไทย 

ความเป็นมาของการด าเนินงานประกนัสังคมในประเทศไทย พอแบ่งไดเ้ป็น 3 ระยะคือ 
1. การประกันสังคมในระยะเร่ิมแรก ระหว่างปี พ.ศ.2495- 2500 การประกนัสังคมไดเ้ร่ิมมี

บทบาทเขา้มาสู่ประเทศไทยเม่ือปี พ.ศ.2495 โดยในสมยันั้นรัฐบาลสมยัจอมพล ป. พิบูลสงคราม มี
นโยบายท่ีจะท านุบ ารุงประชาชนให้มีการกินดีอยู่ดี  และมีหลกัประกนัอนัมัน่คงในสังคมโดยทัว่ไป 
คณะรัฐมนตรีไดแ้ต่งตั้งคณะกรรมการขึ้นชุดหน่ึง คือคณะกรรมการสังคมสงเคราะห์ เพื่อให้มีหนา้ท่ี
พิจารณาวิธีด าเนินการใหค้วามช่วยเหลือสงเคราะห์ประชาชนในดา้นสวสัดิการ คณะกรรมการชุดน้ีได้
ร่วมประชุมปรึกษากนั และเห็นประโยชน์ในหลกัการท่ีจะให้ประชาชนแต่ละคนไดมี้ส่วนในการช่วยเหลือ
ตนเองดว้ยวิธีประกนัสังคม คณะกรรมการฯ จึงไดเ้สนอร่างพระราชบญัญติัประกนัสังคมขึ้น เพื่อช่วยเหลือ
ป้องกนัมิให้บุคคลท่ีช่วยตวัเองตอ้งตกอยู่สภาพทุกข์ยาก เดือดร้อน เม่ือเกิดเหตุอนัหลีกเล่ียงมิได ้เช่น 
วา่งงาน ประสบอุบติัเหตุระหวา่งการท างาน ตาย ฯลฯ ดงันั้นในวนัท่ี 9 กุมภาพนัธ์ 2497 จอมพล ป. ได้
ประกาศใชพ้ระราชบญัญติัประกนัสังคม เพื่อจดัตั้งกรมประกนัสังคม ในสังกดักระทรวงการคลงั ไดมี้
การแต่งตั้ง “คณะกรรมการประกนัสังคม” โดยมีหน้าท่ีก าหนดนโยบาย วางหลกัเกณฑ์ ควบคุมเงิน
และผลประโยชน์ของกองทุนประกนัสังคม และจดับริการอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นตน้ เม่ือการเตรียมงาน
ต่างๆ พร้อมท่ีจะเสนอร่างพระราชกฤษฎีกา ก็ตอ้งประสบอุปสรรค กล่าวคือ มีบริษทัประกนัภยั องคก์าร 
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และรัฐวิสาหกิจ คดัคา้นท่ีจะให้มีการบงัคบัใชก้ฎหมายประกนัสังคม นอกจากนั้นหนงัสือพิมพป์ระโคม
ข่าว และประชาชนก็โจมตีรัฐบาลในเร่ืองการเงินเก่ียวกบัประโยชน์ทดแทน ไดมี้การเดินขบวนเพื่อให้
ระงบัการบงัคบัใชก้ฎหมายประกนัสังคม รัฐบาลจึงตอ้งยนิยอมระงบัไปโดยไม่มีก าหนด ส่วนงานกอง
วิชาการ กรมประกนัสังคม ไดโ้อนมาอยูก่รมประชาสงเคราะห์ เปล่ียนช่ือเป็น กองความมัน่คงแห่งชาติ 

2. การประกนัสังคมระยะท่ี 2 ระหวา่งปี 2501-2508 งานของความมัน่คงแห่งชาติ ไดแ้ก่ การ
พิจารณาปรับปรุงแก้ไขพระราชบญัญัติประกันสังคม พ.ศ.2497 ศึกษาการประกันสังคมของนานา
ประเทศอย่างละเอียด ทั้งในดา้นวิธีการและตวับทกฎหมาย เพื่อแกไ้ขขอ้บกพร่องของพระราชบญัญติั
ประกนัสังคม แลว้น าเสนอต่อคณะรัฐมนตรี ซ่ึงได้ส่งต่อให้สภาวิจยัแห่งชาติท าการวิเคราะห์อีกขั้น
หน่ึง ส านกังานสภาวิจยัแห่งชาติด าเนินการอยู่ประมาณ 1 ปี ก็เสนอความเห็นวา่ การประกนัสังคมนั้น
มีประโยชน์แน่ แต่ปัญหาอยู่ท่ีว่าถึงเวลาท่ีจะใช้พระราชบัญญัติน้ีหรือยงั ถา้จะใช้ควรจะมีเง่ือนไข
อยา่งไรจึงจะเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมืองของสังคมไทยทัว่ไป 

ขอ้มูลท่ีคณะกรรมการส านกังานสภาวิจยัแห่งชาติไดท้ าการศึกษาประกอบการพิจารณา ปรากฏ
วา่จ านวนคนงานซ่ึงอยูใ่นข่ายบงัคบัของพระราชบญัญติั ความคิดเห็นของคนงานส่วนมากยงัไม่พร้อม
ท่ีจะรับปฏิบติัตามร่างพระราชบญัญติัน้ี เช่น ไม่ยอมเสียค่าบ ารุงการประกนัสังคม เพราะมีรายไดน้้อย 
หรือเม่ือตวัเองเจ็บป่วยท่ีท างานจะเสียค่ารักษาพยาบาลให้อยู่แลว้ นอกจากนั้น กฎหมายการคุม้ครอง
แรงงานก็มีลกัษณะบงัคบัให้นายจา้งตอ้งให้บริการแก่ลูกจา้ง โดยไม่ตอ้งเสียค่าตอบแทนในดา้นการ
รักษาพยาบาล ทั้งทางราชการและเอกชนต่างก็มีแพทยแ์ละพยาบาลพอเพียง การรักษาพยาบาลของ
หน่วยราชการและรัฐวิสาหกิจส่วนใหญ่จะฟรี หรือเสียเพียงคร่ึงราคา 

จากขอ้มูลดงักล่าวน้ี ส านกังานสภาวิจยัแห่งชาติไดเ้สนอใหรั้ฐบาลพิจารณาอยู ่2 ประเด็นคือ 
1. ระงบัการตราร่างพระราชบญัญติัประกนัสังคมไวก่้อน จนกวา่จะถึงเวลาท่ีเหมาะสม 
2. ควรท าการศึกษาวิจยัว่า ประชาชนตอ้งการประกนัสังคมในรูปแบบใด นอกจากนั้นก็ให้

ควบคุมสถานประกอบการทั้งหลาย  ให้ปฏิบติัต่อลูกจ้างตามขอ้บังคบัโดยเคร่งครัด ยอมให้ใช้ร่าง
พระราชบญัญติัประกนัสังคมเป็นการทดลอง โดยปล่อยให้ลูกจา้งเลือกไดต้ามความพอใจ ก าหนดวิธี
ป้องกนัไม่ใหน้ายจา้งบีบบงัคบัลูกจา้ง (นงนุช วงษ์สุวรรณ, 2552 : 118) 

ถึงแมว้า่คณะกรรมการเตรียมงานประกนัสังคมไดป้ระชุมกนั ท าบนัทึกช้ีแจงแยง้ขอ้เสนอของ
ส านักงานสภาวิจยัแห่งชาติหลายประการก็ตาม ท่ีประชุมคณะรัฐมนตรีก็มีมติเห็นชอบกบัขอ้เสนอ
ประเด็นแรกของส านกังานสภาวิจยัแห่งชาติ ฉะนั้นงานประกนัสังคมจึงตอ้งหยดุชะงกัลง 

3. การประกนัสังคมในระยะท่ี 3 ตั้งแต่ปี พ.ศ.2509 จนถึงปัจจุบนั กองความมัน่คงแห่งสังคม
กรมประชาสงเคราะห์ ยงัคงท าหนา้ท่ีศึกษาโครงการและวิธีการด าเนินงานประกนัสังคมของประเทศ
ต่างๆ ศึกษาดูความตอ้งการของประชาชนว่าจะตอ้งการในรูปแบบใด แล้วน ามาพิจารณาปรับปรุง
แก้ไขร่างพระราชบญัญัติประกันสังคมท่ีถูกระงบัใช้ไปให้เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจและสังคม 
ทา้ยท่ีสุดตดัสินใจว่า งานประกนัสังคมด าเนินการตามพระราชบญัญติัประกนัสังคม พ.ศ.2533 แกไ้ข
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เพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ.2537 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 3) พ.ศ.2542 และพระราชกฤษฎีกาก าหนด
ระยะเวลาเร่ิมด าเนินการจดัเก็บเงินสมทบเพื่อการใหป้ระโยชน์ทดแทนในกรณีวา่งงาน พ.ศ.2546 

ความหมายของการประกนัสังคม 
การประกนัสังคม คือ โครงการบริการทางสังคมในระยะยาวท่ีรัฐเป็นผูด้  าเนินการ เพื่อจะให้

ความคุม้ครองป้องกันประชาชนมิให้ได้รับความเดือดร้อนในความเป็นอยู่ของชีวิตอนัเป็นส่วนรวม 
และส่งเสริมให้ไดรั้บความสุขสมบูรณ์ตามควรแก่อตัภาพ โดยมีหลกัการส าคญัท่ีจะให้ประชาชนแต่
ละคนไดช่้วยตวัเอง ครอบครัว และช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัระหว่างบุคคลในสังคม ดว้ยการออกเงิน
รายไดป้ระจ าตามความสามารถของแต่ละบุคคล สะสมไวใ้นกองทุนกลางหรือกองทุนประกนัสังคม และ
ไดรั้บความร่วมมือจากรัฐบาลและนายจา้ง ในการช่วยออกเงินสมทบเขา้กองทุนประกนัสังคมอีกฝ่าย
ละส่วน เพื่อใหก้องทุนมีจ านวนมากเพียงพอแก่การด าเนินการ 

วตัถุประสงคท่ี์จะบ าบดัความเดือดร้อนอนัเน่ืองมาจากเหตุต่างๆ ผูป้ระกนัตนจะได ้ประโยชน์
ชดเชยเป็นเงิน ส่ิงของ และบริการ หรือไดท้ั้งเงิน ส่ิงของ และบริการก็ได ้การประกนัสังคม คือ การค ้า
ประกนัในทางสุขภาพ และฐานะทางเศรษฐกิจของเอกชนแต่ละคน รวมตลอดถึงผูอ้ยู่ในความอุปการะ 
ในเม่ือตอ้งเผชิญกบัความขาดแคลนรายไดอ้นัเน่ืองมาจากการสูญเสียรายไดท้ั้งหมดหรือบางส่วน หรือ
มีรายไดไ้ม่เพียงพอแก่การครองชีพ อนักอร์ปดว้ยแบบการประกนัหลายแบบท่ีมุ่งตรงต่อการให้ความ
คุม้ครองในอุบติัเหตุ หรือความเดือดร้อนในกรณีท่ีมีการเจ็บป่วย การคลอดบุตร อุบติัเหตุอนัตรายต่างๆ 
การพิการหรือทุพพลภาพ การชราภาพ และการไร้งาน 

กองทุนประกนัสังคม คือกองทุนกลางท่ีรวบรวมเงินสมทบจากการออกร่วมกนัระหวา่งผูป้ระกนัตน 
นายจา้ง และรัฐบาล เพื่อใช้จ่ายในการด าเนินงานตามโครงการประกนัสังคม นอกจากนั้นยงัจะไดรั้บ
เงินผลประโยชน์ของกองทุน ค่าธรรมเนียม ค่าปรับตามกฎหมายประกนัสังคม และเงินอุดหนุนจาก
ภาษี หรือเงินบริจาคจากผูมี้จิตศรัทธาดว้ย 

สรุปว่าการประกันสังคมคืออะไร? การประกนัสังคม คือ การสร้างหลกัประกันในการ
ด ารงชีพ ในกลุ่มของสมาชิกมีรายไดแ้ละจ่ายเงินสมทบท่ีเขา้ร่วมโครงการ เพื่อรับผิดชอบในการเฉล่ีย
ความเส่ียงท่ีอาจเกิดขึ้นจากการเจ็บป่วย คลอดบุตร ทุพพลภาพ ตาย สงเคราะห์บุตร ชราภาพ และการ
วา่งงาน เพื่อใหไ้ดรั้บการรักษาพยาบาล และมีรายไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

หลกัการส าคญัของการประกนัสังคม 
1. การประกนัสังคมเป็นโครงการให้ความคุม้ครองประชาชน ประชาชนท่ีจะได้รับความ

คุม้ครองจากโครงการน้ี ไดแ้ก่ ผูป้ระกนัตน หรือสมาชิกของการประกนัตน อนัเป็นโครงการท่ีไดพ้ฒันา
กวา้งขวาง และครอบคลุมการประกอบอาชีพของประชาชนได้แลว้เกือบทุกสาขา ความส าคญัของ
โครงการน้ีมีหลกัอยู่ท่ีจะคุม้ครองบุคคลท่ีมีรายไดพ้อเล้ียงตวัและครอบครัวอยู่แลว้ ไม่ให้แปรสภาพ
กลายเป็นบุคคลท่ีไม่สามารถช่วยตัวเองได้เม่ือตนเองตอ้งประสบกับการเจ็บป่วยเร้ือรัง การพิการ 
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ทุพพลภาพ การชราภาพ หรือการวา่งงาน อนัเป็นเหตุใหต้อ้งเพิ่มภาระค่าใชจ่้ายมากขึ้น หรือขาดรายได้
ประจ าอย่างกะทนัหัน โดยจะให้ความช่วยเหลือเจือจุนทางการเงิน ส่ิงของเคร่ืองใช ้หรือบริการอนัจ าเป็น
ตามความเหมาะสม นอกจากน้ีการประกนัสังคมยงัช่วยแบ่งเบาภาระค่าใชจ่้ายของรัฐบาลเก่ียวกบัการ
จดัสวสัดิการในด้านต่างๆ ให้แก่ประชาชนลงได้อีกเป็นจ านวนมาก เช่น บริการทางการแพทย์ การ
สงเคราะห์คนชรา หญิงหมา้ย เด็กก าพร้า เป็นตน้ 

2. การประกันสังคมช่วยส่งเสริมให้ประชาชนไดช่้วยตวัเองด้วยการอดออม และเสียสละ
เพื่อส่วนรวม การประกนัสังคมเป็นโครงการใหญ่จ าเป็นตอ้งใชจ่้ายเงินเป็นจ านวนมาก ถา้จะใชแ้ต่เพียง
เงินงบประมาณแผ่นดินแต่ทางเดียวย่อมจะไม่เพียงพอ ความส าเร็จท่ีจะให้โครงการขยายครอบคลุมคง
เป็น ไปไดย้าก ฉะนั้น หลกัการของการประกนัสังคม จึงไดก้ าหนดใหผู้ป้ระกนัตนแต่ละคนไดอ้อกเงิน
สมทบเขา้กองทุนกลางดว้ยความเสียสละคนละเล็กละน้อย ตามส่วนแห่งรายไดป้ระจ าท่ีไดรั้บอยู่ ใน
ลกัษณะของการออมทรัพยห์มู่ และนอกจากน้ียงัก าหนดให้นายจา้งซ่ึงมีหน้าท่ีตอ้งรับผิดชอบในการ
จดัสวสัดิการให้แก่ลูกจา้งของตน และรัฐบาลซ่ึงมีหนา้ท่ีตอ้งจดัสวสัดิการเพื่อประชาชนทุกคน ไดร่้วม
ออกเงินสมทบเขา้กองทุนกลางด้วย เพื่อกองทุนจะมีจ านวนเงินเพียงพอแก่การใช้จ่าย บ าบัดความ
เดือดร้อน และสร้างสรรคค์วามสุขสมบูรณ์ให้แก่ผูป้ระกนัตนไดท้ัว่ถึง การท่ีไดก้ าหนดใหลู้กจา้งออก
เงินสมทบทุนนั้น ก็มุ่งหมายจะให้ทุกคนไดช่้วยตวัเอง เพื่อให้เกิดสิทธ์ิในกองทุนอยา่งเต็มภาคภูมิ และ
รักษาไวซ่ึ้งความมีศกัด์ิศรีแห่งความเป็นมนุษยโ์ดยสมบูรณ์ และขณะเดียวกนัก็เป็นการช่วยเหลือบุคคล
อ่ืนโดยใชเ้งินกองทุนกลางบ าบดัความเดือดร้อน อนัเป็นการเสียสละเพื่อประโยชน์สุขส่วนรวมดว้ย 

3. การประกนัสังคมวางรากฐานความมัน่คงทางสังคม โครงการประกนัสังคมเป็นโครงการ
ท่ีมีความจ าเป็นจะตอ้งไดรั้บความร่วมมือจากบุคคลท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งทุกฝ่าย ซ่ึงมีทั้งนายจา้ง ลูกจา้ง 
คนรวย คนจน คนมีรายไดม้าก คนมีรายไดน้้อย ต่างก็จะตอ้งเสียสละทุนทรัพยเ์ขา้มาร่วมด าเนินการ
ตามโครงการให้สัมฤทธ์ิผล นบัวา่เป็นวิธีการท่ีสามารถสร้างความสามคัคีระหว่างบุคคลในฐานะต่างๆ 
ให้หันเขา้หากนั โดยเฉพาะอย่างยิ่งระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้ง ซ่ึงฝ่ายแรกเป็นผูใ้ห้ความเมตตากรุณา
ช่วยเหลือในการออกเงินสมทบเพื่อสวสัดิภาพของฝ่ายหลงั การกระท าดงักล่าวยอ่มท าให้ฝ่ายหลงัระลึก
ถึงบุญคุณ และจะตอบสนองดว้ยการตั้งใจปฏิบติัหนา้ท่ีการงานอยา่งมีประสิทธิภาพ อนัจะก่อประโยชน์
ในธุรกิจการงานเป็นอย่างมาก นบัว่าเป็นการถอ้ยทีถอ้ยอาศยัซ่ึงกนัและกนั บนัดาลความมัน่คงให้แก่
สังคมในท่ีสุด (พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการกรุงเทพมหานครและบุคลากรกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2554) 

องคก์ารแรงงานระหวา่งประเทศหรือ ILO ไดก้ าหนดหลกัการของการประกนัสังคมไวด้งัน้ี 
1. การประกนัสังคมจะมีการบริหารทางการเงินโดยใชว้ิธีการจดัเก็บเงินสมทบ ซ่ึงโดยปกติ

มกัมาจากการสมทบของนายจา้งและลูกจา้ง ทั้งน้ีรัฐจะเขา้ไปมีส่วนร่วมในการจ่ายเงินสมทบหรือให้
เงินอุดหนุนอ่ืนๆ ดว้ยหรือไม่ก็ได ้

2. การเขา้มามีส่วนร่วมในการประกนัสังคมนั้น จะเป็นลกัษณะของการบงัคบัโดยมีขอ้ยกเวน้
นอ้ยมาก 
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3. เงินสมทบท่ีจ่ายมานั้นจะจดัตั้งเป็นกองทุนพิเศษ ซ่ึงตอ้งน าไปจ่ายเป็นประโยชน์ทดแทน
ตามท่ีก าหนด และน าไปใชใ้นการบริหารงาน 

4. ส่วนเกินของเงินสมทบจะน าไปลงทุนเพื่อใหก้องทุนมีทรัพยสิ์นเพิ่มขึ้น 
5. สิทธิในการรับประโยชน์ทดแทนของผูป้ระกนัตนขึ้นอยูก่บัการไดจ่้ายเงินสมทบท่ีเป็นไป

ตามเง่ือนไข โดยไม่ตอ้งมีการตรวจสอบความจ าเป็นหรือการตรวจสอบรายไดแ้ต่อยา่งใด 
6. อตัราเงินสมทบและอตัราประโยชน์ทดแทนจะมีความสัมพนัธ์กบัรายไดข้องผูป้ระกนัตน 
7. การประกนัสังคมกรณีเจ็บป่วยจากการท างาน โดยทัว่ไปจะมาจากการสนบัสนุนทางการเงิน

จากนายจา้งแต่เพียงผูเ้ดียว โดยอาจมีรัฐช่วยจ่ายเงินอุดหนุน 
การประกนัสังคมในประเทศไทยก็เช่นเดียวกนัท่ีใชห้ลกัปฏิบติัเหมือนนานาประเทศ คือ มี

การจดัเก็บเงินสมทบจากนายจา้งและลูกจา้งตามอตัราท่ีขึ้นอยูก่บัประเภทของการประกนั โดยลกัษณะ
ของการใหค้วามคุม้ครองจะเป็นรูปแบบของการบงัคบัตามกฎหมาย และบงัคบัใชแ้ก่ลกูจา้งท่ีท างาน
ในสถานประกอบการเป็นกลุ่มเป้าหมายหลกั 

กองทุนประกนัสังคม กบั กองทุนเงินทดแทน 
ประกนัสังคมมี 2 กองทุน คือ กองทุนประกนัสังคม และกองทุนเงินทดแทน ซ่ึงอยู่ในความ

ดูแลของส านักงานประกันสังคม กระทรวงแรงงาน E-mail : info@sso.go.th, Website : www-sso.go.th 
โทร.1506 โดยกองทุนประกนัสังคม ให้ความคุม้ครองดูแลผูป้ระกนัตนทั้งหมด 7 กรณีท่ีเกิดจากนอก
งาน ส่วนกองทุนประกันสังคมให้ความคุม้ครองดูแลผูป้ระกันตนท่ีเจ็บป่วยนอกเวลาท างานให้กับ
ลูกจา้ง ซ่ึงทั้งสองกองทุนมีรายละเอียดดงัจะอธิบาย กองทุนประกันสังคมก่อน จบแลว้จะอธิบายเร่ือง
กองทุนเงินทดแทน ซ่ึงนายจา้งเป็นผูมี้หนา้ท่ีจ่ายเงินสมทบเขา้กองทุนเงินทดแทนเพียงฝ่ายเดียว ส่วน
กองทุนประกนัสังคม เงินสมทบเรียกเก็บจาก 3 ฝ่าย คือ นายจา้ง ลูกจา้ง และรัฐบาล 

ความรู้เกีย่วกบัพระราชบัญญัติประกนัสังคม 
ในท่ีน้ีขอน าเอาความรู้เก่ียวกบัการประกนัสังคม ตามพระราชบญัญติัประกนัสังคม พ.ศ.2533 

มาใหท้ราบเท่าท่ีจ าเป็น ซ่ึงมีสาระส าคญัคือ 
คณะกรรมการประกนัสังคม มี 3 คณะ คือ 
1. คณะกรรมการประกนัสังคม มีหนา้ท่ีดูแลรับผิดชอบทัว่ๆ ไปเก่ียวกบัระบบการประกนัสังคม 
2. คณะกรรมการการแพทย ์มีหน้าท่ีเก่ียวกบัให้บริการทางการแพทย์ตามกฎหมายประกนั 

สังคม 
3. คณะกรรมการอุทธรณ์ มีหน้าท่ีพิจารณาวินิจฉัยอุทธรณ์ท่ีนายจา้งหรือผูป้ระกนัตนหรือ

พนกังานเจา้หนา้ท่ีไดย้ืน่อุทธรณ์ 
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ส านักงานประกนัสังคม 
ส านกังานประกนัสังคมเป็นองคก์ารท่ีท าหนา้ท่ีบริหารกองทุนประกนัสังคม โดยท าหนา้ท่ีเก็บ

รวบรวมวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการประกนัสังคม รวมทั้งการปฏิบติังานธุรการใหแ้ก่คณะกรรมการชุด
ต่างๆ และจดัท าทะเบียนนายจา้งและผูป้ระกนัตน ผูป้ระกนัตนในปัจจุบนัประกนัตนเพื่อประโยชน์
ทดแทน 7 ประเภท 

13.3.1 กองทุนประกนัสังคม (ส านกังานประกนัสังคม, แผน่พบั) 
กองทุนประกนัสังคมท าหนา้ท่ีเก็บเงินเพื่อเป็นทุนใชจ่้ายให้กบัผูป้ระกนัตน เพื่อน ามาจ่ายเป็น

ประโยชน์ทดแทนในการประกันประเภทต่างๆ ตามท่ีกฎหมายก าหนด แหล่งท่ีมาของเงินกองทุน
ประกอบดว้ย 

1. เงินสมทบท่ีเรียกเก็บจาก 3 ฝ่าย คือ นายจา้ง ลูกจา้ง และรัฐบาล จ่ายเงินสมทบเขา้กองทุน
ประกนัสังคมฝ่ายละเท่าๆ กนั โดยคิดจากเปอร์เซ็นตข์องเงินค่าจา้งตามกฎหมายท่ีระบุไว ้

2. เงินเพิ่ม คือ เงินท่ีเรียกเก็บจากนายจา้งกรณีท่ีผิดนดัไม่น าส่งเงินสมทบ 
3. ผลประโยชน์ของกองทุน 
4. เงินค่าธรรมเนียม เงินอุดหนุน เงินบริจาค เงินค่าปรับ ท่ีไดจ้ากการเปรียบเทียบผูก้ระท า

ความผิด เป็นตน้ 

ประเภทของการประกนัสังคม 
การประกนัสังคมตามกฎหมาย ก าหนดประโยชน์ทดแทนไว ้7 ประเภท คือ 
1. การประกนักรณีประสบอนัตรายหรือเจ็บป่วย อนัมิใช่เน่ืองมาจากการท างาน 
2. การประกนักรณีการคลอดบุตร 
3. การประกนักรณีทุพพลภาพ 
4. การประกนักรณีตาย 
5. การประกนักรณีสงเคราะห์บุตร 
6. การประกนักรณีชราภาพ 
7. การประกนักรณีวา่งงาน 
การประกันตน หมายถึง ผูซ่ึ้งจ่ายเงินสมทบอนัก่อให้เกิดสิทธิได้รับประโยชน์ทดแทนตาม

กฎหมายประกนัสังคม ผูป้ระกนัตนแบ่งได ้2 ประเภท คือ 
1. ลูกจา้งเป็นผูป้ระกนัตน โดยลกัษณะบงัคบัตามกฎหมาย 
2. ผูป้ระกอบอาชีพอิสระและบุคคลท่ีไม่ใช่ลูกจา้งตามท่ีระบุ ไวใ้นกฎหมาย ซ่ึงอาจจะเป็น

ชาวไร่ กรรมกร ฯลฯ ประกนัตนตามความสมคัรใจ 
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สิทธิของผู้ประกันตน เม่ือมีการขึ้นทะเบียนประกันสังคมแลว้ ผูป้ระกันตนมีสิทธิรับบตัร
ประกันสังคมจากส านักงานประกันสังคม และเม่ือประสบเคราะห์ภัย หรือเข้ากรณีท่ีได้รับความ
คุม้ครองตามกฎหมาย ก็มีสิทธิไดรั้บประโยชน์ทดแทนตามกฎหมาย 

ความส้ินสุดของผูป้ระกนัตนจะส้ินสุดลงเม่ือตาย หรือส้ินสภาพการเป็นลูกจา้งตามกฎหมาย 

ประโยชน์จากการประกนัสังคม 
การประกนัสังคมก่อใหเ้กิดประโยชน์หลายประการ คือ 
1. รัฐบาลไดป้ระโยชน์ ในแง่ท่ีสามารถสร้างความสงบสุขของสังคมไดใ้นระดบัหน่ึง 
2. นายจา้งสามารถน าระบบการประกนัสังคมใชเ้ป็นเคร่ืองมือ สร้างระบบแรงงานสัมพนัธ์ท่ี

ดีกบัลูกจา้งของตน 
3. ลูกจา้งเป็นผูไ้ดรั้บประโยชน์โดยตรงตามกฎหมายน้ี โดยเฉพาะลูกจา้งท่ีไม่มีสหภาพแรงงาน 

และไม่ไดมี้อ านาจต่อรองกบันายจา้งโดยไดรั้บหลกัประกนัในชีวิตท่ีดีพอสมควร 

ใครคือผู้ประกนัตน? 
ผูป้ระกนัตน คือ ลูกจา้งท่ีอายไุม่ต ่ากว่า 15 ปีบริบูรณ์ และไม่เกิน 60 ปีบริบูรณ์ และอยูใ่นสถาน 

ประกอบการท่ีมีลูกจา้งตั้งแต่ 1 คนขึ้นไป 

หน้าท่ีของลูกจ้าง 
1. กรอกแบบฟอร์มขึ้นทะเบียนผูป้ระกนัตน (สปส. 1-03) 
2. ส าเนาบตัรประจ าตวัประชาชนหรือบตัรอ่ืนซ่ึงทางราชการออกให้ 
3. ส าเนาใบอนุญาตท างานและส าเนาหนงัสือเดินทาง หรือส าเนาใบอนุญาตท างานและส าเนา

ใบส าคญัประจ าตวัคนต่างดา้วในกรณีผูป้ระกนัตนเป็นชาวต่างชาติ 
4. ลูกจา้งท่ีเคยยื่นแบบขึ้นทะเบียนผูป้ระกนัตนมาแลว้ ให้แจง้การขึ้นทะเบียนผูป้ระกนัตน 

(สปส. 1-03/1) ภายใน 30 วนั นบัแต่วนัท่ีลูกจา้งเขา้ท างาน 
5. ตรวจรายช่ือการเป็นผูป้ระกนัตน 
6. ตรวจการหักเงินสมทบ ว่านายจา้งน าเงินสมทบเขา้กองทุนประกนัสังคมเท่ากบัฝ่ายนายจา้ง

และรัฐบาลหรือไม่ และน าส่งกองทุนประกนัสังคมหรือเปล่า 

หน้าที่ของนายจ้าง 
นายจา้งมีหนา้ท่ีปฏิบติัตามกฎหมายประกนัสังคม คือ 
1. ยืน่แบบรายการแสดงรายช่ือผูป้ระกนัตน อตัราค่าจา้ง และขอ้ความอ่ืนตามแบบท่ีก าหนดให ้

ยืน่ต่อส านกังานประกนัสังคมภายใน 30 วนั นบัแต่วนัท่ีลูกจา้งนั้นเป็นผูป้ระกนัตน 
2. จ่ายเงินสมทบเขา้กองทุนประกนัสังคมร่วมกับผูป้ระกนัตนและรัฐบาลฝ่ายละเท่าๆ  กัน

ตามกฎหมาย 
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3. น าเงินสมทบท่ีหักไวจ้ากค่าจา้งของผูป้ระกันตน น าส่งส านักงานประกันสังคมภายใน
วนัท่ี 15 ของเดือนถดัจากเดือนท่ีมีการหกัเงินสมทบ พร้อมยืน่แบบรายการแสดงการส่งเงินสมทบดว้ย  

4. จดัให้มีทะเบียนผูป้ระกนัตน และเก็บรักษาไว ้ณ สถานท่ีท างานของนายจา้ง ส าหรับให้
พนกังานเจา้หนา้ท่ีสามารถตรวจตราควบคุมได ้

ย่ืนแบบขึน้ทะเบียนเม่ือใด? 
กรณีท่ีมีลูกจา้งตั้งแต่ 1 คนขึ้นไป โดยนายจา้งตอ้งขึ้นทะเบียนนายจา้ง และขึ้นทะเบียนลูกจา้ง

ท่ีเป็นผูป้ระกนัตนภายใน 30 วนั 

หลกัฐานอะไรบ้างที่ต้องน ามาแสดงในวันย่ืนแบบขึน้ทะเบียน? 
ส าหรับนายจ้าง 
กรณีจดทะเบียนนิติบุคคล 
1. แบบขึ้นทะเบียนนายจา้ง (สปส. 1-01) 
2. ส าเนาหรือภาพถ่ายหนงัสือรับรองการจดทะเบียนนิติบุคคลพร้อมวตัถุประสงค ์
3. ส าเนาหรือภาพ ถ่ายใบทะเบียนภาษีมูลค่าเพิ่ม (ภ.พ.20) หรือส าเนาหรือภาพถ่ายค าขอจด

ทะเบียนภาษีมูลค่าเพิ่ม (ภ.พ.01) หรือส าเนาหรือภาพถ่ายภาษีธุรกิจเฉพาะ (ภ.ธ.20) หรือส าเนาหรือ
ภาพถ่ายใบอนุญาตประกอบกิจการโรงงาน (ร.ง.4) 

4. แผนท่ีตั้งของสถานประกอบการ 
5. หนงัสือมอบอ านาจ (เฉพาะกรณีมอบอ านาจให้บุคคลอ่ืนกระท าการแทน พร้อมติดอากร

แสตมป์ตามท่ีประมวลรัษฎากรก าหนด) 
กรณีเจ้าของคนเดียว 
1. ส าเนาหรือภาพถ่ายบตัรประจ าตวัประชาชน (คนต่างดา้วใชส้ าเนาหนงัสือเดินทาง หรือ

ใบส าคญัประจ าตวัคนต่างดา้ว) 
2. ส าเนาหรือภาพถ่ายทะเบียนบา้น 
3. ส าเนาหรือภาพถ่ายใบทะเบียนพาณิชย ์หรือใบอนุญาตให้ประกอบกิจการท่ีออกตาม

กฎหมายอ่ืน ซ่ึงระบุช่ือท่ีอยูช่ดัเจน 
4. ส าเนาบตัรประจ าตวัผูเ้สียภาษีอากร หรือส าเนาหรือภาพถ่ายใบอนุญาตประกอบกิจการ

โรงงาน (ร.ง.4) หรือส าเนาหรือภาพถ่ายใบทะเบียนภาษีมูลค่าเพิ่ม (ภ.พ.20) หรือส าเนาหรือภาพถ่าย
ภาษีธุรกิจเฉพาะ (ภ.ธ.20) 

5. แผนท่ีตั้งของสถานประกอบการ 
6. หนงัสือมอบอ านาจ (เฉพาะกรณีมอบอ านาจใหบุ้คคลอ่ืนกระท าการแทน พร้อมติดอากร

แสตมป์ตามท่ีประมวลรัษฎากรก าหนด) 
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จะขึน้ทะเบียนกบักองทุนประกนัสังคมอย่างไร? 
นายจา้งจะตอ้งยื่นแบบดงัน้ี  
1. แบบขึ้นทะเบียนนายจา้ง (สปส. 1-01) 
2. แบบขึ้นทะเบียนผูป้ระกันตน (สปส. 1-03) โดยนายจ้างท่ีมีส านักงานใหญ่ตั้งอยู่ในเขต

กรุงเทพมหานคร ให้ยื่นแบบไดท่ี้ส านกังานประกนัสังคมเขตพื้นท่ี ส าหรับนายจา้งท่ีมีส านกังานใหญ่
ในส่วนภูมิภาค ใหย้ืน่แบบขึ้นทะเบียนไดท่ี้ส านกังานประกนัสังคมจงัหวดัท่ีสถานประกอบการตั้งอยู ่

เงินสมทบคืออะไร? 
เงินสมทบ คือ เงินท่ีนายจา้ง ลูกจา้ง จะตอ้งน าส่งเขา้กองทุนประกนัสังคมทุกเดือน โดยค านวณ

จากค่าจา้งท่ีลูกจา้งไดรั้บซ่ึงก าหนดจากฐานค่าจา้งเป็นรายเดือน 

จะน าส่งเงินสมทบอย่างไร? 
นายจา้งจะตอ้งหักเงินสมทบในส่วนของลูกจา้งทุกคร้ัง และน าส่งเงินสมทบส่วนของนายจา้ง

ในจ านวนเท่ากบัท่ีลูกจา้งทั้งหมดถูกหักรวมกนั พร้อมจดัเอกสารตามแบบ สปส. 1-10 ส่วนท่ี 1 และ 
สปส. 1-10 ส่วนท่ี 2 หรือจดัท าขอ้มูลส่งทางอินเตอร์เน็ตโดย : 

1. น าส่งส านกังานประกนัสังคมเขตพื้นท่ี/จงัหวดั ดว้ยตวัเอง หรือทางไปรษณีย ์เป็นเงินสด 
หรือเช็ค ภายในวนัท่ี 15 ของเดือนถดัไป หรือ 

2. ช าระเงินผ่านธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) หรือธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั (มหาชน) 
สาขาในจงัหวดัท่ีสถานประกอบการตั้งอยู ่

3. ช าระเงินผา่น e-payment ท่ี www.sso.go.th  

หากน าส่งเงินสมทบไม่ทันหรือส่งไม่ครบจะต้องท าอย่างไร? 
นายจา้งจะตอ้งรับผิดชอบจ่ายเงินเพิ่มในอตัราร้อยละ 2 ต่อเดือน ของจ านวนเงินท่ีไม่ได้ส่ง 

หรือจ านวนเงินท่ีขาดอยู่ และจะตอ้งไปช าระท่ีส านกังานประกนัสังคมเขตพื้นท่ี หรือส านกังานประกนั 
สังคมจงัหวดัเท่านั้น 

เม่ือขึน้ทะเบียนแล้วผู้ประกนัตนจะได้รับอะไรจากประกนัสังคม? 
1. บัตรประกันสังคม ผูป้ระกนัตนท่ีเป็นคนไทยใชบ้ตัรประจ าตวัประชาชนเป็นบตัรประกนั 

สังคม ส าหรับผูป้ระกนัตนท่ีเป็นคนต่างดา้วจะไดรั้บบตัรประกนัสังคม เม่ือไดข้ึ้นทะเบียนแลว้ 5 วนั 
(ไม่นับระยะเวลาการส่งทางไปรษณีย์) ส านักงานฯ จะส่งบตัรประกันสังคมให้เพื่อใช้ในการติดต่อ
ขอรับสิทธิประโยชน์กบัส านกังานประกนัสังคม 

2. บัตรรับรองสิทธิการรักษาพยาบาล ผูป้ระกนัตนจะไดรั้บบตัรเม่ือไดข้ึ้นทะเบียนและส่ง
เงินสมทบครบ 3 เดือนแลว้ โดยผูป้ระกนัตนจะตอ้งเลือกสถานพยาบาลท่ีจะเขา้รับการรักษาเอง ส านกั
งานฯ จะส่งบตัรรับรองสิทธิฯ ไปใหเ้พื่อใชใ้นการรักษาพยาบาลในสถานพยาบาลท่ีระบุในบตัรรับรอง
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สิทธิฯ ซ่ึงจะให้การรักษาพยาบาลโดยไม่ต้องเสียค่าใช้จ่ายใดๆ เวน้แต่ ถ้าต้องการส่ิงอ านวยความ
สะดวก ผูเ้ขา้รับการรักษาจะตอ้งจ่ายเงินเพิ่มเอง 

สิทธิประโยชน์ทีไ่ด้จากกองทุนประกนัสังคม 
การประกันสังคม คือ การสร้างหลกัประกนัในการด ารงชีวิตในกลุ่มสมาชิกท่ีจ่ายเงินสมทบ

เขา้กองทุน โดยให้ความคุม้ครองกบัลูกจา้งผูป้ระกนัตน 7 กรณีคือ 1. กรณีเจ็บป่วยหรือประสบอนัตราย 
2. กรณีคลอดบุตร 3. กรณีทุพพลภาพ 4. กรณีตาย 5. กรณีสงเคราะห์บุตร 6. กรณีชราภาพ 7. กรณี
วา่งงาน  

1. กรณีเจ็บป่วยหรือประสบอนัตราย 
ผูป้ระกันตนมีสิทธิได้รับประโยชน์ทดแทนในกรณีประสบอันตรายหรือเจ็บป่วยอันมิใช่

เน่ืองจากการท างาน ต่อเม่ือภายในระยะเวลา 15 เดือนก่อนวนัรับบริการทางการแพทย์ ผูป้ระกัน
จ่ายเงินสมทบมาแลว้ไม่นอ้ยกว่า 3 เดือน ไดรั้บการรักษาพยาบาลโดยไม่ตอ้งเสียค่าใชจ่้ายใดๆ เม่ือเขา้
รับการรักษาในสถานพยาบาลตามบตัรรับรองสิทธิหรือเครือข่ายของสถานพยาบาลนั้น และไดรั้บเงิน
ทดแทนจากการขาดรายไดร้้อยละ 50 ของค่าจา้ง โดยไดรั้บตามท่ีหยุดงานจริงตามค าสั่งแพทย ์แต่ไม่
เกิน 90 วนัต่อคร้ัง และไม่เกิน 180 วนัต่อปี เวน้แต่ ป่วยดว้ยโรคเร้ือรัง จะไดรั้บเงินทดแทนการขาด
รายไดไ้ม่เกิน 365 วนั 

สถานพยาบาลท่ีผู้ประกันตนสามารถเข้ารับรักษาได้ สถานพยาบาลทุกแห่งท่ีมีแพทยแ์ผน
ปัจจุบนัชั้น 1 เป็นผูท้  าการรักษา และขอใบรับรองแพทยท์ุกคร้ัง 

ค่ารักษาพยาบาล ไดแ้ก่ ค่าใชจ่้ายเก่ียวกบัการรักษาพยาบาลเท่าท่ีจ่ายจริงตามความจ าเป็นไม่
เกิน 30,000 บาท ต่อการเจ็บป่วยหรือประสบอนัตราย 1 คร้ัง หากเกินกวา่ 30,000 บาท ให้เบิกเพิ่มตาม
หลกัเกณฑท่ี์ก าหนดอีกไม่เกิน 50,000 บาท 

ขั้นตอนการเบิกค่ารักษาพยาบาล กรณีนายจา้งหรือลูกจา้งจ่ายค่ารักษาพยาบาลไปก่อน ให้น า
ใบเสร็จรับเงินมาเบิกคืนไดภ้ายใน 90 วนั นบัแต่วนัท่ีจ่าย แต่ถา้ท าการรักษาพยาบาลในสถานพยาบาล
ท่ีท าความตกลงกบักองทุน สถานพยาบาลนั้นจะเรียกเก็บเงินจากกองทุนโดยตรง และขอให้นายจา้ง
ตรวจสอบค่ารักษาพยาบาลจากสถานพยาบาลทุกคร้ังท่ีส่งตวัลูกจา้งเขา้รักษาพยาบาล 

ข้ันตอนการปฏิบัติของนายจ้างเม่ือผู้ประกันตนประสบอันตราย จดัให้ลูกจา้งไดรั้บการรักษา 
พยาบาลทนัที ในสถานพยาบาลใดก็ได้ โดยทดรองจ่ายค่ารักษาพยาบาลไปก่อน  หรือใช้แบบ กท.44 
ส่งตวัลูกจา้งเขา้รับการรักษา หากสถานพยาบาลนั้นเป็นสถานพยาบาลในความตกลงของกองทุนเงิน
ทดแทน โดยนายจา้งตอ้งแจง้การประสบอนัตรายตามแบบแจง้การประสบอนัตราย กท.16 และแบบ
ส่งตวัเขา้รักษาพยาบาลต่อส านกังานประกนัสังคมท่ีลูกจา้งประจ าท างานอยู ่ภายใน 15 วนั นบัแต่วนัท่ี
ทราบการประสบอนัตรายของลูกจา้ง 
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การแจ้งการประสบอนัตรายท าโดย นายจา้งหรือผูรั้บมอบอ านาจ แจง้ตามแบบ กท.16 โดยยืน่
เร่ือง ณ ส านกังานประกนัสังคม หรือส่งทางไปรษณีย ์การแจง้การประสบอนัตรายนายจา้งและลูกจา้ง
ตอ้งแสดงเอกสารประกอบการพิจารณา เช่น ใบรับรองแพทย ์และประวติัการรักษาพยาบาล รวมทั้งให้
ขอ้เทจ็จริงท่ีถูกตอ้ง จะท าให้พนกังานเจา้หนา้ท่ีวินิจฉยัเร่ืองไดร้วดเร็ว 

หลกัฐานอะไรบ้างที่ต้องใช้เม่ือไปรับการรักษาพยาบาล? 
1. บัตรรับรองสิทธิการรักษาพยาบาล ซ่ึงส านกังานประกนัสังคมเป็นผูอ้อกให้ 
2. บัตรประจ าตัวประชาชนหรือบัตรอ่ืน ท่ีทางราชการออกใหซ่ึ้งมีรูปถ่ายดว้ย 

หากไม่สามารถเข้ารับการรักษาในสถานพยาบาลท่ีระบุไว้ตามบัตรฯ จะรักษาที่อ่ืน
ได้หรือไม่? 

ผูป้ระกนัตนจะเขา้รับการรักษาในสถานพยาบาลอ่ืนไดใ้นกรณีประสบอนัตรายหรือเจ็บป่วย
ฉุกเฉินเท่านั้นโดยมีเหตุผลอนัสมควร 

1. กรณีประสบอนัตราย คือ การพบกบัเหตุการณ์หรืออุบติัเหตุท่ีท าให้บาดเจ็บ อนัอาจเป็น
อนัตรายต่อสุขภาพ  

2. กรณีเจ็บป่วยฉุกเฉิน คือ โรคหรืออาการของโรคซ่ึงเกิดขึ้นโดยเฉียบพลนั ท่ีมีลกัษณะ 
รุนแรงอนัอาจเป็นอนัตรายถึงแก่ชีวิต หรือจ าเป็นตอ้งไดรั้บการรักษาพยาบาลเป็นการด่วน 

ถ้าเข้ารับการรักษาพยาบาลในสถานพยาบาลอ่ืนจะได้รับค่าบริการทางการแพทย์
อย่างไร? 

ถา้เขา้รับการรักษาในสถานพยาบาลอ่ืนและผูป้ระกนัตนไดท้ดรองจ่ายค่ารักษาพยาบาลไปก่อน 
สามารถเบิกคืนจากส านกังานประกนัสังคมในอตัราท่ีก าหนดดงัน้ี 

1. เข้ารับการรักษาพยาบาลในสถานพยาบาลของรัฐ ไม่วา่กรณีประสบอนัตรายหรือเจ็บป่วย
ฉุกเฉินสามารถเบิกไดด้งัน้ี 

1.1 ผู้ป่วยนอก สามารถเบิกค่ารักษาพยาบาลไดเ้ท่าท่ีจ่ายจริงตามความจ าเป็น 
1.2 ผู้ป่วยใน สามารถเบิกค่ารักษาพยาบาลไดเ้ท่าท่ีจ่ายจริงตามความจ าเป็นภายในระยะเวลา

ไม่เกิน 72 ชัว่โมง ยกเวน้ ค่าหอ้งและค่าอาหารเบิกไดไ้ม่เกินวนัละ 700 บาท 
กรณีประสบอนัตราย ผูป้ระกนัตนสามารถขอรับค่าบริการทางการแพทยค์ืนไดโ้ดยไม่จ ากดั

จ านวนคร้ัง 
กรณีเจ็บป่วยฉุกเฉิน ผูป้ระกนัตนสามารถขอรับค่าบริการทางการแพทยค์ืนได้ ประเภทผูป่้วย

นอกและผูป่้วยใน ประเภทละไม่เกิน 2 คร้ังต่อปี 
2. เข้ารับการรักษาพยาบาลในสถานพยาบาลเอกชน ไม่ว่ากรณีประสบอนัตรายหรือเจ็บป่วย

ฉุกเฉินสามารถเบิกไดด้งัน้ี 
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2.1 กรณีผู้ป่วยนอก 

• สามารถเบิกค่าบริการทางการแพทยเ์ท่าท่ีจ่ายจริงไม่เกิน 1,000 บาท 
• สามารถเบิกค่าบริการทางการแพทยเ์ท่าท่ีจ่ายจริงเกิน 1,000 บาทได้ หากมีการตรวจรักษา

ตามรายการในประกาศฯ ดงัน้ี การให้เลือดหรือส่วนประกอบของเลือด การฉีดสารต่อตา้นพิษจากเช้ือ
บาดทะยกั การฉีดวคัซีนหรือเซรุ่มป้องกนัโรคพิษสุนขับา้เฉพาะเขม็แรก การตรวจอลัตร้าซาวด์ กรณีท่ี
มีภาวะฉุกเฉินเฉียบพลนัในช่องทอ้ง การตรวจด้วย CT-SCAN หรือ MRI จ่ายตามเง่ือนไขท่ีก าหนด 
การขูดมดลูกกรณีตกเลือดหลงัคลอดหรือตกเลือดจากการแท้งบุตร ค่าฟ้ืนคืนชีพ และกรณีท่ีมีการ
สังเกตอาการในหอ้งสังเกตอาการตั้งแต่ 3 ชัว่โมงขึ้นไป 

2.2 กรณีผู้ป่วยใน 

• ค่ารักษาพยาบาล กรณีท่ีไม่ไดรั้กษาในหอ้ง ICU เบิกไดไ้ม่เกินวนัละ 2,000 บาท 
• ค่าหอ้งและค่าอาหารไม่เกินวนัละ 700 บาท 
• ค่าหอ้ง ค่าอาหาร ค่ารักษาพยาบาล กรณีท่ีรักษาในหอ้ง ICU เบิกไดไ้ม่เกินวนัละ 4,500 บาท 
• กรณีท่ีมีความจ าเป็นต้องผ่าตัดใหญ่  เบิกได้ไม่ เกินคร้ังละ 8,000-16,000 บาท ตาม

ระยะเวลาการผา่ตดั 
• ค่าฟ้ืนคืนชีพรวมค่ายาและอุปกรณ์  เบิกไดไ้ม่เกิน 4,000 บาท 
• ค่าตรวจทางหอ้งปฏิบติัการและหรือเอกซเรย ์เบิกไดใ้นวงเงินไม่เกินรายละ 1,000 บาท 
• กรณีมีความจ าเป็นต้องตรวจวินิจฉัยพิเศษ ได้แก่ การตรวจคล่ืนไฟฟ้าหัวใจ การตรวจ

หวัใจดว้ยคลื่นเสียงสะทอ้นความถ่ีสูง การตรวจคล่ืนสมอง และการตรวจอลัตร้าซาวด์ 
• การสวนเส้นเลือดหัวใจและเอกซเรย ์การส่องกลอ้ง การตรวจดว้ยการฉีดสี การตรวจดว้ย 

CT-SCAN หรือ MRI จ่ายตามเง่ือนไขท่ีก าหนด 
3. กรณี มี ความจ าเป็น  ต้องรับห รือส่งตัวผู ้ป่ วยไปตรวจวิ นิ จฉั ยห รือ รักษาต่อยัง

สถานพยาบาลอ่ืนภายในระยะเวลา 72 ชัว่โมง สามารถเบิกค่าพาหนะตามอตัราดงัน้ี 
• ภายในเขตจงัหวดัเดียวกนั ส าหรับค่ารถพยาบาลหรือเรือพยาบาล จ่ายตามจ านวนเท่าท่ี

จ่ายจริง ไม่เกิน 500 บาทต่อคร้ัง และ 300 บาทต่อคร้ัง ส าหรับพาหนะรับจา้งหรือส่วนบุคคล 
• ในกรณีข้ามเขตจังหวดั จ่ายเพิ่มจากกรณีภายในเขตจังหวดัเดียวกันอีกตามระยะทาง

กิโลเมตรละ 6 บาท (ตามระยะทางกรมทางหลวง) 
4. เม่ือผู้ประกันตนเข้ารับการรักษา ในสถานพยาบาลอ่ืน ผูป้ระกนัตนหรือญาติหรือผูเ้ก่ียวขอ้ง

จะตอ้งรีบแจง้ให้โรงพยาบาลตามบตัรรับรองสิทธิฯ ทราบโดยด่วน เพื่อจะไดรั้บ ผิดชอบค่าใชจ่้ายใน
การรักษาพยาบาลต่อไป ส าหรับค่ารักษาพยาบาลท่ีเกิดขึ้นก่อนการแจง้ใหโ้รงพยาบาลตามบตัรรับรอง
สิทธิฯ ทราบ ส านกังานประกนัสังคมจะตอ้งรับผิดชอบค่าใชจ่้ายภายใน 3 วนั (72 ชัว่โมง) ตามประเภท
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และอตัราท่ีประกาศก าหนด ส่วนค่าใช้จ่ายท่ีเกินอยู่ในความรับผิดชอบของสถานพยาบาลตามบตัร
รับรองสิทธิฯ นบัตั้งแต่เวลาท่ีสถานพยาบาลตามบตัรฯ ไดรั้บแจง้ 

5. กรณีไม่มีบัตรรับรองสิทธิฯ ส าหรับผูป้ระกนัตนท่ีจ่ายเงินสมทบครบตามเง่ือนเวลาก่อให้เกิด
สิทธิแลว้ แต่ยงัไม่มีบตัรรับรองสิทธิฯ สามารถเขา้รับการรักษาในสถานพยาบาลได้ กรณีเขา้รับการ
รักษาพยาบาลในสถานพยาบาลของรัฐ สามารถเบิกค่าบริการทางการแพทยไ์ดเ้ท่าท่ีจ่ายจริงตามความ 
จ าเป็น กรณีเขา้รับการรักษาพยาบาลในสถานพยาบาลของเอกชน สามารถเบิกค่าบริการทางการแพทย์
ไดต้ามประกาศฯ ก าหนด 

2. กรณีคลอดบุตร 
ผูป้ระกนัตนมีสิทธิไดรั้บประโยชน์ทดแทนในกรณีคลอดบุตรส าหรับตนเองหรือภริยา หรือ

ส าหรับหญิงท่ีอยู่กินดว้ยกนัฉันสามีภรรยากบัผูป้ระกนัตนโดยเปิดเผยตามระเบียบท่ีเลขาธิการก าหนด  
ถา้ผูป้ระกันตนไม่มีภริยา ทั้ งน้ีต่อเม่ือภายในระยะเวลา 15 เดือน ก่อนวนัรับบริการทางการแพทย ์
ผูป้ระกนัตนไดจ่้ายเงินสมทบมาแลว้ไม่นอ้ยกวา่ 7 เดือน 

ประโยชน์ทดแทนในกรณีคลอดบุตร ไดแ้ก่ 
1. ค่าตรวจและรับฝากครรภ ์
2. ค่าบ าบดัทางการแพทย ์
3. ค่ายาและค่าเวชภณัฑ ์
4. ค่าท าคลอด 
5. ค่ากินอยูแ่ละรักษาพยาบาลในสถานพยาบาล 
6. ค่าบริบาลและค่ารักษาพยาบาลทารกแรกเกิด 
7. ค่ารถพยาบาลหรือค่าพาหนะรับส่งผูป่้วย 
8. ค่าบริการอ่ืนท่ีจ าเป็น ทั้งน้ีตามหลกัเกณฑ์และอตัราท่ีคณะกรรมการการแพทยก์ าหนด

โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการส านักงานประกันสังคม จะเหมาจ่ายค่าคลอดบุตรให้คร้ังละ 
6,000 บาท โดยมีสิทธิไดรั้บคนละ 2 คร้ัง ส าหรับผูป้ระกนัตนหญิง จะไดรั้บค่าคลอดบุตรในอตัราร้อย
ละ 50 ของค่าจา้ง เฉล่ียเป็นเวลา 90 วนั ส าหรับผูป้ระกนัตนชาย จะไดรั้บเฉพาะค่าคลอดบุตร และเงิน
สงเคราะห์ การหยุดงานเพื่อการคลอดบุตร (ส าหรับภรรยาท่ีจดทะเบียนสมรสหรือหญิงท่ีอยู่กินฉัน
สามีภรรยาอยา่งเปิดเผยตามระเบียบท่ีเลขาธิการก าหนด) ไดรั้บเงินสงเคราะห์บุตรเหมาจ่ายเดือนละ 20 
บาท ต่อบุตร 1 คน ส าหรับบุตรชอบดว้ยกฎหมายหรือมีอายไุม่เกิน 6 ปีบริบูรณ์ คราวละไม่เกิน 2 คน 

3. กรณีทุพพลภาพ 
ผูป้ระกนัตนมีสิทธิไดรั้บประโยชน์ทดแทนในกรณีทุพพลภาพอนัมิใช่เน่ืองจากการท างาน

ต่อเม่ือภายในระยะเวลา 15 เดือน ก่อนทุพพลภาพ ผูป้ระกนัตนไดจ่้ายเงินสมทบมาแลว้ไม่นอ้ยกวา่ 3 
เดือน 
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ประโยชน์ทดแทนในกรณีทุพพลภาพ ได้แก่ 
1. ค่าตรวจวินิจฉยัโรค 
2. ค่าบ าบดัทางการแพทย ์
3. ค่ายาและค่าเวชภณัฑ ์
4. ค่ากินอยูแ่ละรักษาพยาบาลในสถานพยาบาล 
5. ค่ารถพยาบาลหรือค่าพาหนะรับส่งผูทุ้พพลภาพ 
6. ค่าพื้นฟูสมรรถภาพทางร่างกาย จิตใจ และอาชีพ 
7. ค่าบริการอ่ืนท่ีจ าเป็น ทั้งน้ีตามหลกัเกณฑ์อตัราท่ีคณะกรรมการการแพทยก์ าหนดโดย

ความเห็นชอบของคณะกรรมการ 
ไดรั้บเงินทดแทนการขาดรายได ้เป็นรายเดือนตลอดชีวิต ในอตัราร้อยละ 50 ของค่าจา้ง ไดรั้บ

บริการทางการแพทยเ์ท่าท่ีจ่ายจริงตามความจ าเป็น ไม่เกินเดือนละ 2,000 บาท ไดรั้บค่าใชจ่้ายในกระบวน 
การฟ้ืนฟูสมรรถภาพของผูทุ้พพลภาพทางร่างกาย จิตใจ และอาชีพ ตามประกาศส านกังานประกนัสังคม 
เร่ือง ก าหนดหลกัเกณฑ์ อตัราค่าพื้นฟูของผูทุ้พพลภาพเท่าท่ีจ่ายจริงตามความจ าเป็น ไม่เกิน 40,000 
บาทต่อราย ผูป้ระกนัตนท่ีทุพพลภาพตั้งแต่วนัท่ี 30 มีนาคม 2538 เป็นตน้ไป หากเสียชีวิตจะไดรั้บค่า
ท าศพและเงินสงเคราะห์กรณีตายเช่นเดียวกบักรณีตาย 

กรณีสูญเสียอวัยวะจะได้รับประโยชน์อะไรบ้าง ได้รับค่ารักษาพยาบาลค่าทดแทนจ านวน 
60% ของค่าจ้าง รายเดือนในการหยุดพกัรักษาตวั และค่าทดแทน 60% ของค่าจ้างรายเดือนในการ
สูญเสียอวยัวะไม่เกิน 10 ปี กรณีท่ีลูกจา้งจ าเป็นตอ้งไดรั้บการฟ้ืนฟู และไดรั้บค่าฟ้ืนฟูดงัน้ี 

ค่าใชจ่้ายในการฟ้ืนฟูดา้นการแพทยแ์ละอาชีพเท่าท่ีจ่ายจริงไม่เกิน 20,000 บาท 
ค่าใชจ่้ายในการผา่ตดัเพื่อประโยชน์ในการฟ้ืนฟูสมรรถภาพในการท างานไม่เกิน 20,000 บาท 
กรณีทุพพลภาพจะได้รับประโยชน์คือได้รับค่ารักษาพยาบาล ค่าทดแทนจ านวน 60% ของ

ค่าจา้งรายเดือนในการหยุดพกัรักษาตวั และค่าทดแทน 60% ของค่าจา้งรายเดือนกรณีทุพพลภาพเป็น
เวลาไม่เกิน 15 ปี 

4. กรณีตาย 
ในกรณีท่ีผูป้ระกนัตนถึงแก่ความตายโดยมิใช่ประสบอนัตรายหรือเจ็บป่วยเน่ืองจากการท างาน 

ถา้ภายในระยะเวลา 6 เดือนก่อนถึงแก่ความตาย ผูป้ระกนัตนไดจ่้ายเงินสมทบแลว้ไม่นอ้ยกวา่ 1 เดือน 
ไดรั้บค่าท าศพ 30,000 บาท และไดรั้บเงินสงเคราะห์กรณีตายดงัน้ี 

จ่ายเงินสมทบตั้งแต่ 3 ปีขึ้นไปแต่ไม่ถึง 10 ปี จะไดรั้บเงินสงเคราะห์เท่ากบัค่าจา้งเฉล่ีย 1 เดือนคร่ึง 
จ่ายเงินสมทบตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไป จะไดรั้บเงินสงเคราะห์เท่ากบัค่าจา้งเฉล่ีย 5 เดือน 

ถ้าผู้ประกันตนตายหรือสูญหาย ผู้มีสิทธิได้รับเงินทดแทนคือ 1. บิดา มารดา 2. สามี/ภรรยา 3. 
บุตรท่ีมีอายตุ ่ากวา่ 18 ปี 4. บุตรท่ีทุพพลภาพ หรือจิตฟ่ันเฟือนไม่สมประกอบ และอยูใ่นความอุปการะ
ของลูกจา้ง 5. หากไม่มีบุคคลดงักล่าวขา้งตน้ ใหผู้อ้ยูใ่นความอุปการะของลูกจา้งเป็นผูมี้สิทธิ 
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กรณีถึงแก่ความตายหรือสูญหาย จะได้รับประโยชน์ดังนี้ ไดรั้บค่าท าศพเป็นเงิน 100 เท่าของ
อตัราสูงสุดของค่าจ้างขั้นต ่ารายวนั และค่าทดแทน 60% ของค่าจ้างรายเดือน ไม่ต ่ากว่า 2,000 บาท 
และไม่เกิน 9,000 บาทต่อเดือน 

5. กรณีสงเคราะห์บุตร 
ผูป้ระกนัตนมีสิทธิไดรั้บประโยชน์ทดแทนในกรณีสงเคราะห์บุตรต่อเน่ืองภายในระยะเวลา 

36 เดือน ก่อนเดือนท่ีมีสิทธิไดรั้บประโยชน์ทดแทน ผูป้ระกนัตนไดจ่้ายเงินสมทบมาแลว้ไม่น้อยกว่า 
12 เดือน ประโยชน์ทดแทนในกรณีสงเคราะห์บุตร ไดแ้ก่ 1. ค่าสงเคราะห์ความเป็นอยูข่องบุตร 2. ค่า
เล่าเรียนบุตร 3. ค่ารักษาพยาบาลบุตร 4. ค่าสงเคราะห์อ่ืนท่ีจ าเป็น ทั้งน้ีตามหลกัเกณฑ์และอตัราท่ี
ก าหนดในกฎกระทรวง ผูป้ระกนัตนมีสิทธิไดรั้บประโยชน์ทดแทนในกรณีสงเคราะห์บุตรส าหรับ
บุตรชอบดว้ยกฎหมาย ซ่ึงมีอายุตามท่ีก าหนดในกฎกระทรวง จ านวนคราวละไม่เกิน 2 คน บุตรชอบ
ดว้ยกฎหมายดงักล่าวไม่รวมถึงบุตรบุญธรรม หรือบุตรซ่ึงไดย้กใหเ้ป็นบุตรบุญธรรมของบุคคลอ่ืน 

ในกรณีท่ีบิดาหรือมารดาเป็นผูป้ระกนัตน ให้บิดาหรือมารดาฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงเป็นผูมี้สิทธิไดรั้บ
ประโยชน์ทดแทนในกรณีสงเคราะห์บุตรเพียงฝ่ายเดียว เวน้แต่เม่ือมีการจดทะเบียนหย่าหรือแยกกนั
อยู่ และบุตรอยู่ในความอุปการะของผูป้ระกนัตนฝ่ายใด ให้ผูป้ระกนัตนฝ่ายนั้นเป็นผูมี้สิทธิไดรั้บ จะ
ไดรั้บเงินสงเคราะห์บุตรส าหรับบุตรชอบดว้ยกฎหมายท่ีอายไุม่เกิน 6 ปี คราวละไม่เกิน 2 คนโดยเหมา
จ่ายเดือนละ 200 บาทต่อบุตร 1 คน 

6. กรณีชราภาพ 
เงินบ านาญชราภาพ 
1. กรณีจ่ายเงินสมทบครบ 180 เดือนไดรั้บเงินบ านาญชราภาพในอตัราร้อยละ 15 ของค่าจา้ง

เฉล่ีย 60 เดือนสุดทา้ย ท่ีใชเ้ป็นฐานในการค านวณเงินสมทบ ก่อนความเป็นผูป้ระกนัตนส้ินสุดลง 
2. กรณีจ่ายเงินสมทบเกินกว่า 180 เดือน ใหป้รับเพิ่มอตัราเงินบ านาญชราภาพตามขอ้ 1. ขึ้น

อีกร้อยละ 1 ต่อระยะเวลาการจ่ายเงินสมทบครบทุก 12 เดือน 
สูตรค านวณเงินบ านาญชราภาพ = ค่าจา้งเฉล่ีย 60 เดือนสุดทา้ยคุณดว้ย 15% (+จ านวน% ท่ี

เพิ่มใหอี้กปีละ 1%) 
เงินบ าเหน็จชราภาพ 
1. กรณีจ่ายเงินสมทบต ่ากวา่ 12 เดือน ให้จ่ายเงินบ าเหน็จชราภาพเท่ากบัจ านวนเงินสมทบท่ี

ผูป้ระกนัตนจ่ายสมทบเพื่อการจ่ายประโยชน์ทดแทนในกรณีสงเคราะห์บุตรและชราภาพ  
2. กรณีจ่ายเงินสมทบตั้งแต่ 12 เดือนขึ้นไป ให้จ่ายเงินบ าเหน็จชราภาพเท่ากบัจ านวนเงิน

สมทบท่ีผูป้ระกนัตนและนายจา้งจ่ายสมทบเพื่อการจ่ายประโยชน์ทดแทนในกรณีสงเคราะห์บุตรและ
ชราภาพ พร้อมผลประโยชน์ตอบแทนตามท่ีส านกังานประกนัสังคมประกาศก าหนด 
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3. กรณีผูรั้บเงินบ านาญชราภาพถึงแก่ความตายภายใน 60 เดือน นับแต่เดือนท่ีมีสิทธิไดรั้บ
เงินบ านาญชราภาพ ให้จ่ายเงินบ าเหน็จชราภาพ จ านวน 10 เท่าของเงินบ านาญชราภาพรายเดือนท่ี
ไดรั้บคราวสุดทา้ยก่อนถึงแก่ความตาย 

สูตรค านวณเงินบ าเหน็จชราภาพ 
กรณีจ่ายเงินสมทบตั้งแต่ 1-11 เดือน 
 =  เงินสมทบของผูป้ระกนัตนฝ่ายเดียว 
กรณีจ่ายเงินสมทบตั้งแต่ 12-179 เดือน 
 =  เงินสมทบของผูป้ระกนัตน+เงินสมทบของนายจา้ง+ผลประโยชนต์อบแทน 
เงินบ านาญชราภาพ จ่ายเป็นรายเดือนตลอดชีวิต 
เงินบ าเหน็จชราภาพ จ่ายคร้ังเดียว 

7. กรณีว่างงาน 
การประกนัสังคมกรณีวา่งงาน คือ การใหค้วามคุม้ครองแก่ลูกจา้งผูป้ระกนัตนท่ีวา่งงาน 

กรณีว่างงานจะได้อะไร? 
ถูกเลกิจ้าง 

• ไดรั้บเงินทดแทนในระหวา่งการวา่งงานร้อยละ 50 ของค่าจา้งคร้ังละไม่เกิน 180 วนั 
ลาออกหรือส้ินสุดสัญญาจ้างท่ีมีก าหนดระยะเวลาการจ้างไว้แน่นอน 

• ไดรั้บเงินทดแทนในระหวา่งการวา่งงานร้อยละ 30 ของค่าจา้ง คร้ังละไม่เกิน 90 วนั 
• หากใน 1 ปีปฏิทิน มีการยื่นขอรับเงินทดแทนในระหว่างการว่างงานทั้ง 2 กรณี ให้นับ

ระยะเวลาการรับเงินทดแทนในระหวา่งการวา่งงานรวมกนัไม่เกิน 180 วนั 
หมายเหตุ : ผูป้ระกนัตนตอ้งขึ้นทะเบียนผูว้่างงานท่ีส านกังานจดัหางานของรัฐ ภายใน 30 วนั

นบัจากวนัท่ีลาออกหรือถูกเลิกจา้งหรือส้ินสุดสัญญา เพื่อมิใหเ้สียสิทธิในการรับเงินทดแทน 

ผู้ประกนัตนจะได้รับสิทธิประโยชน์อย่างไรบ้าง? 
1. กรณีเจ็บป่วย หรือประสบอันตราย หรือเจ็บป่วยฉุกเฉินท่ีไม่เกีย่วกับการท างาน จะไดรั้บ

บริการทางการแพทย ์เงินทดแทนการขาดรายได้ ค่าบริการทางการแพทยก์รณีถอนฟัน อุดฟัน และขูด
หินปูน ค่าอวยัวะเทียม และอุปกรณ์บ าบดัโรค การบ าบดัทดแทนไตโดยการฟอกเลือดดว้ยเคร่ืองไต
เทียม การล้างช่องท้องด้วยน ้ ายาแบบถาวร และการปลูกถ่ายไต การปลูกถ่ายไขกระดูก การผ่าตัด
เปล่ียนกระจกตา 

2. กรณีคลอดบุตร จะไดรั้บเงินค่าคลอดบุตร และเงินสงเคราะห์การหยุดงานเพื่อการคลอดบุตร 
3. กรณีทุพพลภาพ จะไดรั้บเงินค่าบริการทางการแพทยแ์ละเงินทดแทนการขาดรายได ้และ

อวยัวะเทียม ค่าฟ้ืนฟูสมรรถภาพของผูทุ้พพลภาพ 
4. กรณีตาย จะไดรั้บเงินค่าท าศพและเงินสงเคราะห์กรณีตาย 
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5. กรณีสงเคราะห์บุตร จะไดรั้บเงินสงเคราะห์บุตร ส าหรับบุตรชอบดว้ยกฎหมายท่ีอายุไม่
เกิน 6 ปี คราวละไม่เกิน 2 คน โดยเหมาจ่ายรายเดือน 

6. กรณีชราภาพ จะไดรั้บเงินบ าเหน็จชราภาพ หรือเงินบ านาญชราภาพ ขึ้นอยูก่บัระยะเวลา
ของการน าส่งเงินสมทบของผูป้ระกนัตน 

7. กรณีว่างงาน หากถูกเลิกจ้าง จะไดรั้บเงินทดแทนคร้ังละไม่เกิน 180 วนั ในอตัราร้อยละ 50 
ของค่าจา้ง หากลาออกจากงาน จะไดรั้บเงินทดแทนปีละไม่เกิน 90 วนั ในอตัราร้อยละ 30 ของค่าจา้ง 

ทั้งน้ีสิทธิประโยชน์ 4 กรณีแรก ส านกังานฯ จะให้ความคุม้ครองต่อไปอีก 6 เดือน นบัแต่วนั
ส้ินสภาพการเป็นลูกจา้ง 

เม่ือใดจึงจะได้รับสิทธ์ิ? 
1. กรณีเจ็บป่วยหรือประสบอันตราย เม่ือจ่ายเงินสมทบมาแลว้ไม่น้อยกว่า 3 เดือน ภายใน

ระยะเวลา 15 เดือน ก่อนวนัรับบริการทางการแพทย ์
2. กรณีคลอดบุตร เม่ือจ่ายเงินสมทบมาแลว้ไม่นอ้ยกว่า 7 เดือน ภายในระยะเวลา 15 เดือน

ก่อนวนัคลอด  
3. กรณีตาย เม่ือจ่ายเงินสมทบมาแลว้ไม่นอ้ยกว่า 1 เดือน ภายในระยะเวลา 6 เดือน ก่อนถึง

แก่ความตาย  
4. กรณีสงเคราะห์บุตร เม่ือจ่ายเงินสมทบมาแลว้ไม่น้อยกว่า 12 เดือน ภายในระยะเวลา 36 

เดือน ก่อนเดือนท่ีมีสิทธิไดรั้บประโยชน์ทดแทน 
5. กรณีชราภาพ  เม่ืออายุครบ 55 ปี และความเป็นผูป้ระกันตนส้ินสุดลง หรือเม่ือเป็นผู ้

ทุพพลภาพ หรือเม่ือเสียชีวิต 
6. กรณีว่างงาน เม่ือจ่ายเงินสมทบมาแลว้ไม่น้อยกว่า 6 เดือน ภายในระยะเวลา 15 เดือน 

ก่อนการวา่งงาน 7 
7. กรณีทุพพลภาพ หลกัเกณฑเ์ดียวกบักรณีเจ็บป่วย 

13.3.2 กองทุนเงินทดแทน (ส านกังานประกนัสังคม, แผน่พบั) 
กองทุนเงินทดแทนคืออะไร? 
กองทุนเงินทดแทน เป็นกองทุนตามพระราชบญัญติัเงินทดแทน พ.ศ.2537 เพื่อเป็นกองทุนใน

การจ่ายเงินทดแทนให้แก่ลูกจา้งแทนนายจา้งเม่ือลูกจา้งประสบอนัตรายหรือเจ็บป่วย หรือถึงแก่ความ
ตายหรือสูญหาย เน่ืองจากการท างานใหน้ายจา้ง 

ใครเป็นผู้มีหน้าท่ีจ่ายเงินสมทบ และผู้ได้รับประโยชน์? 
นายจา้งเป็นผูมี้หนา้ท่ีจ่ายเงินสมทบเขา้กองทุนเงินทดแทนเพียงฝ่ายเดียว เพียงปีละ 1 คร้ัง และ

เม่ือลูกจา้งท างานให้แก่นายจา้งแลว้เกิดประสบอนัตราย ลูกจา้งและผูมี้สิทธิ  มีสิทธิไดรั้บเงินทดแทน
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จากกองทุนเงินทดแทน ซ่ึงประกอบด้วยค่ารักษาพยาบาล ค่าทดแทนรายเดือนแลว้แต่กรณี ค่าฟ้ืนฟู
สมรรถภาพในการท างานและค่าท าศพ 

เงินสมทบ คืออะไร? 
เงินสมทบ คือ เงินท่ีนายจา้งสมทบเขา้กองทุนเงินทดแทน ซ่ึงส านกังานประกนัสังคมจะเรียก

เก็บจากนายจา้งเป็นรายปี โดยแจง้จ านวนเงินท่ีนายจา้งตอ้งจ่ายให้ทราบตามใบประเมินเงินสมทบซ่ึง
คิดจากค่าจา้งท่ีนายจา้งจ่ายให้แก่ลูกจา้งทั้งปีรวมกนั (คนละไม่เกิน 240,000 บาทต่อปี) คูณกบัอตัราเงิน
สมทบของประเภทกิจการนั้น โดยนายจา้งแต่ละประเภทจะจ่ายในอตัราเงินสมทบหลกัท่ีไม่เท่ากัน
ระหวา่งอตัรา 0.2% - 1.0% ทั้งน้ีขึ้นอยูก่บัการเส่ียงภยั ตามรหสัประเภทกิจการของนายจา้ง 

เงินสมทบตามค่าประสบการณ์ 
เพื่อให้นายจา้งให้ความสนใจในการจดัสถานท่ีท างานท่ีปลอดภยั  รวมทั้งจดัอุปกรณ์ป้องกนั

ให้แก่ลูกจ้างให้ท างานได้อย่างปลอดภัยหลังจากนายจ้างต้องจ่ายเงินสมทบตามอัตราหลัก 4 ปี
ติดต่อกัน  และในปีท่ี 5 เป็นตน้ไป จะมีการค านวณอตัราส่วนการสูญเสียเพื่อลดหรือเพิ่มอตัราเงิน
สมทบให้นายจา้ง หากมีการประสบอนัตรายมากก็จะตอ้งเสียเงินเพิ่มขึ้นจากอตัราเงินสมทบหลกัท่ี
นายจา้งตอ้งเสียในคร้ังแรกท่ีขึ้นทะเบียน 

นายจ้างในกจิการใดบ้างมหีน้าที่ต้องจ่ายเงินสมทบ? 
นายจา้งในทุกประเภทกิจการ และทุกทอ้งท่ีทัว่ราชอาณาจกัร ท่ีมีลูกจา้งตั้งแต่ 1 คนขึ้นไป มี

หน้าท่ีจ่ายเงินสมทบกองทุนเงินทดแทน เวน้แต่ กิจการท่ีกฎหมายยกเวน้ตามพระราชบญัญติัเงินทดแทน 
พ.ศ.2537 

ก าหนดเวลาย่ืนแบบขึน้ทะเบียน 
นายจ้างมีหน้าท่ียื่นแบบขึ้นทะเบียนกองทุนเงินทดแทนภายใน 30 วนั นับแต่วนัท่ีมีลูกจา้ง

ตั้งแต่ 1 คน 

สถานที่ย่ืนแบบขึน้ทะเบียน 
ก าหนดใหน้ายจา้งยืน่แบบขึ้นทะเบียนได ้ณ ทอ้งท่ีท่ีสถานประกอบการตั้งอยู่ 
• เขตกรุงเทพมหานคร ยื่นแบบขึ้นทะเบียนไดท่ี้ส านักงานประกนัสังคมเขตพื้นท่ีท่ีสถาน

ประกอบการตั้งอยู ่
• เขตต่างจังหวัด ยื่นแบบขึ้นทะเบียนไดท่ี้ส านกังานประกนัสังคมจงัหวดัท่ีสถานประกอบการ

ตั้งอยู ่

เอกสารที่ต้องน ามาในวันย่ืนแบบ 
• แบบขึ้นทะเบียนนายจา้ง (แบบ สปส. 1-01) ใชชุ้ดเดียวกบัการขึ้นทะเบียนกองทุนประกนัสังคม 
• ส าเนาหนงัสือรับรองการจดทะเบียนนิติบุคคล หรือส าเนาใบทะเบียนพาณิชย ์
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• ส าเนาใบทะเบียนภาษีมูลค่าเพิ่ม (แบบ ภพ.20) หรือส าเนาใบอนุญาตประกอบกิจการโรงงาน 
(แบบ รง.4) 

• แผนผงัแสดงท่ีตั้งของส านกังาน หรือโรงงานของนายจา้ง 

ใครจะเป็นผู้ย่ืนแบบขึน้ทะเบียน? 
นายจา้งจะยื่นแบบขึ้นทะเบียนดว้ยตวัเอง หรือมอบอ านาจให้บุคคลอ่ืนมาท าการแทนได้ โดย

ท าหนังสือมอบอ านาจ ติดอากรแสตมป์ 30 บาท แนบส าเนาบตัรประจ าตวัประชาชนของผูม้อบและ
ผูรั้บมอบอ านาจ ผูม้าท าการแทนตอ้งมีความรู้ในกิจการของนายจา้งเป็นอยา่งดี 

หากนายจ้างมีส านักงานหลายสาขาจะย่ืนแบบขึน้ทะเบียนได้ทีไ่หน? 
นายจา้งท่ีมีส านักงานสาขา หรือมีลูกจา้งท างานในหลายจงัหวดั จะตอ้งยื่นแบบขึ้นทะเบียน 

และจ่ายเงินสมทบกองทุนเงินทดแทน รวมกันเพียงแห่งเดียว ณ เขตท้องท่ีซ่ึงเป็นสถานท่ีตั้ งของ
ส านกังานใหญ่ โดยแจง้รายละเอียดสถานท่ีตั้งและจ านวนลูกจา้งรวมของสาขาไวด้ว้ย 

หลกัฐานที่นายจ้างได้รับภายหลงัการขึน้ทะเบียน 
1. เลขท่ีบญัชี ซ่ึงเป็นเลขเดียวกบัเงินกองทุนประกนัสังคม เพื่อใชอ้า้งอิงในการติดต่อ 
2. ใบประเมินเงินสมทบ เพื่อแจ้งให้นายจ้างทราบถึงจ านวนเงินสมทบท่ีจะต้องจ่ายเข้า

กองทุน พร้อมทั้งก าหนดวนัท่ีซ่ึงนายจา้งจะตอ้งน าเงินมาจ่าย 
3. หนงัสือส าคญัแสดงการขึ้นทะเบียน 

นายจ้างจะต้องจ่ายเงินสมทบประจ าปีเม่ือใด? 
กองทุนเงินทดแทนจะเรียกเก็บเงินสมทบจากนายจา้งเป็นรายปี  (ปีละ 1 คร้ัง) โดยในปีแรก

นายจา้งจะตอ้งจ่ายเงินสมทบภายใน 30 วนั นับแต่วนัท่ีมีลูกจ้างตั้งแต่ 1 คน ส าหรับปีต่อๆ ไป จ่าย
ภายในเดือน มกราคม ของทุกปี เงินสมทบท่ีเรียกเก็บตน้ปี คิดมาจากจ านวนเงินค่าจา้งท่ีประมาณการ
ไวล้่วงหนา้ ซ่ึงอาจไม่เท่ากบัค่าจา้งจริงท่ีจะเกิดขึ้น เน่ืองจากในระหวา่งปี นายจา้งอาจมีการเพิ่มหรือลด
จ านวนลูกจา้ง ปรับอตัราค่าจา้ง เป็นตน้ ดงันั้น ในเดือน กุมภาพันธ์ ของทุกปี นายจา้งตอ้งแจง้จ านวน
ค่าจา้งรวมทั้งปีของปีท่ีผ่านมาไปยงัส านักงานประกนัสังคมอีกคร้ังหน่ึง เพื่อจะไดน้ าไปเปรียบเทียบ
กบัเงินสมทบท่ีเก็บไวเ้ม่ือตน้ปี หากจ านวนค่าจา้งจริงของปีท่ีผ่านมาสูงกว่าค่าจา้งท่ีประมาณไว้ เป็น
เหตุให้เงินสมทบท่ีเก็บไวเ้ม่ือปีท่ีผ่านมาน้อยกว่าก็จะเรียกเก็บเพิ่ม ภายใน 31 มีนาคม หากจ านวนเงิน
ค่าจา้งรวมทั้งปีต ่ากว่าเดิม ท าให้เงินสมทบท่ีเรียกเก็บสูงกว่าความเป็นจริง เม่ือตรวจบญัชีของนายจา้ง
แลว้ หากค่าจา้งต ่ากวา่ท่ีประเมินไว ้จะไดรั้บเงินสมทบส่วนท่ีจ่ายเกินคืน 

การรายงานค่าจ้าง 
นายจา้งตอ้งรายงานค่าจา้งภายในเดือนกุมภาพนัธ์ของทุกปี การไม่รายงานค่าจา้งภายในก าหนด

อาจมีผลท าให้นายจา้งตอ้งช าระเงินเพิ่มหากเงินท่ีเรียกเก็บในปีท่ีผา่นมาต ่าไป นายจา้งรายใด ไม่จ่ายเงิน
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สมทบภายในก าหนดเวลาหรือจ่ายเงินสมทบไม่ครบจ านวน ตอ้งเสียเงินเพิ่มอีก 3% ต่อเดือนของเงิน
สมทบท่ีตอ้งจ่าย 

เม่ือใดท่ีลูกจ้างมีสิทธิได้รับการคุ้มครอง? 
สิทธิจะเกิดขึ้นทนัทีเม่ือนายจา้ง มีลูกจา้งตั้งแต่ 1 คนโดยนายจา้งมีหนา้ท่ีตอ้งขึ้นทะเบียนภายใน 

30 วนั ตามท่ีกฎหมายก าหนด 

การประสบอนัตรายเน่ืองจากการท างานหมายความว่าอย่างไร 
หมายความว่า การท่ีลูกจ้างได้รับบาดเจ็บ หรือสูญเสียอวยัวะส่วนใดส่วนหน่ึงของร่างกาย 

หรือมีผลกระทบแก่จิตใจ หรือทุพพลภาพสูญหาย หรือตายเน่ืองจากการท างานหรือป้องกันรักษา
ผลประโยชน์ใหน้ายจา้ง หรือท าตามค าสั่งของนายจา้งในกิจการท่ีนายจา้งด าเนินการอยู ่

การเจ็บป่วยด้วยโรคเน่ืองจากการท างานหมายความว่าอย่างไร? 
การท่ีลูกจา้งป่วยดว้ยโรคซ่ึงเกิดขึ้นตามลกัษณะ หรือสภาพของงาน หรือเน่ืองจากการท างาน  

สูญหายหมายความว่าอย่างไร? 
การท่ีลูกจา้งสูญหายไปในระหว่างการท างาน หรือปฏิบติังานตามค าสั่งของนายจา้ง หรือสูญ

หายไปในระหว่างการเดินทางโดยพาหนะทางบก ทางอากาศ หรือทางน ้ า ซ่ึงมีเหตุอนัควรเช่ือว่าพาหนะ
นั้นประสบเหตุอนัตรายและลูกจา้งตาย ทั้งน้ีตอ้งเป็นระยะเวลาไม่นอ้ยกวา่ 120 วนันบัแต่วนัท่ีเกิดเหตุ 

เม่ือลูกจ้างประสบอนัตรายหรือเจ็บป่วยเน่ืองจากการท างานจะได้รับอะไรบ้าง? 
ไดรั้บเงินทดแทน ซ่ึงประกอบดว้ย ค่ารักษาพยาบาล ค่าทดแทนรายเดือน ค่าสูญเสียสมรรถภาพ

ในการท างาน ค่าฟ้ืนฟูสมรรถภาพในการท างาน และค่าท าศพ 

ค่ารักษาพยาบาลได้แก่อะไรบ้าง? 
ไดแ้ก่ค่าใชจ่้ายเก่ียวกบัการรักษาพยาบาลเท่าท่ีจ่ายจริงตามความจ าเป็นไม่เกิน 30,000 บาทต่อ

การเจ็บป่วยหรือประสบอนัตราย 1 คร้ัง หากเกินกวา่ 30,000 บาทให้เบิกเพิ่มตาม เง่ือนไขท่ีก าหนดใน
กฎกระทรวงไดอี้กไม่เกิน 50,000 บาท แต่ตอ้งไม่เกิน 200,000 บาท 

กรณีแพทย์ให้หยุดพกัรักษาตัวจะได้รับประโยชน์อะไรบ้าง? 
ไดรั้บค่าทดแทนจ านวน 60 % ของค่าจา้งรายเดือน หากตอ้งหยุดพกัรักษาตวัติดต่อกนัเกิน 3 วนั

ขึ้นไป แต่ไม่เกิน 1 ปี 

กรณีสูญเสียอวัยวะจะได้รับประโยชน์อะไรบ้าง? 
ไดรั้บค่ารักษาพยาบาล ค่าทดแทน จ านวน 60% ของค่าจา้งรายเดือนในการหยุดพกัรักษาตวั 

และค่าทดแทน 60% ของค่าจา้งรายเดือน ตามการสูญเสียอวยัวะ แต่ไม่เกิน 10 ปี กรณีลูกจา้งจ าเป็นตอ้ง
ไดรั้บการฟ้ืนฟ ูจะไดรั้บค่าฟ้ืนฟูดงัน้ี 

• ค่าใชจ่้ายในการฟ้ืนฟู ดา้นการแพทยแ์ละอาชีพเท่าท่ีจ่ายจริงไม่เกิน 20,000 บาท 
• ค่าใชจ่้ายในการผา่ตดัเพื่อประโยชน์ในการฟ้ืนฟูสมรรถภาพในการท างาน ไม่เกิน 20,000 บาท 
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• การประเมินการสูญเสียอวยัวะ ลูกจา้งตอ้งไดรั้บการรักษาทางการแพทยจ์นส้ินสุดการรักษา 
และอวยัวะคงท่ีไม่มีการเปล่ียนแปลง หรือเม่ือพน้ก าหนดระยะเวลา 1 ปีนบัแต่วนัท่ีลูกจา้งประสบอนัตราย 

กรณีทุพพลภาพจะได้รับประโยชน์อะไรบ้าง? 
ไดรั้บค่ารักษาพยาบาล ค่าทดแทน จ านวน 60% ของค่าจา้งรายเดือนในการหยุดพกัรักษาตวั 

ค่าทดแทน 60% ของค่าจา้งรายเดือน กรณีทุพพลภาพ เป็นเวลาไม่เกิน 15 ปี 

กรณีถึงแก่ความตายหรือสูญหายจะได้รับประโยชน์อะไรบ้าง? 
ไดรั้บค่าท าศพเป็นเงิน 100 เท่าของอตัราสูงสุดของค่าจา้งขั้นต ่ารายวนั และค่าทดแทน 60% 

ของค่าจา้งรายเดือนเป็นเวลา 8 ปี  

ค่าทดแทนจะได้รับเม่ือไรและจ านวนเท่าไร? 
เม่ือมีการหยุดงาน สูญเสียอวยัวะ ทุพพลภาพ ตาย หรือสูญหาย จะไดรั้บค่าทดแทนในอตัรา 

60% ของค่าจา้งรายเดือน และตอ้งไม่ต ่ากว่าค่าจา้งรายวนัขั้นต ่าของแต่ละทอ้งท่ี และไม่เกิน 12,000 
บาทต่อเดือน 

ถ้าลูกจ้างตายหรือสูญหายใครเป็นผู้มีสิทธิได้รับเงินทดแทน 
ผูมี้สิทธิไดรั้บเงินทดแทน ไดแ้ก่ 
1. บิดา/มารดา 
2. สามี/ภรรยา 
3. บุตรท่ีมีอายุต ่ากว่า 18 ปี เวน้แต่เม่ือมีอายุครบ 18 ปี และยงัศึกษาอยู่ในระดบัท่ีไม่สูงกว่า

ปริญญาตรี ใหไ้ดรั้บส่วนแบ่งต่อไปตลอดระยะเวลาศึกษาอยู ่
4. บุตรท่ีมีอายุตั้งแต่ 18 ปี และทุพพลภาพหรือจิตฟ่ันเฟือนไม่สมประกอบ ซ่ึงอยูใ่นอุปการะ

ของลูกจา้งถึงแก่ความตายหรือสูญหาย 
5. หากไม่มีบุคคลดงักล่าวขา้งตน้ใหผู้อ้ยูใ่นความอุปการะของลูกจา้งเป็นผูมี้สิทธิ 

นายจ้างต้องปฏิบัติอย่างไรบ้างเม่ือลูกจ้างประสบอนัตราย? 
จดัให้ลูกจา้งไดรั้บการรักษาพยาบาลทนัที ในสถานพยาบาลใดก็ได้ โดยทดลองจ่ายค่ารักษา 

พยาบาลไปก่อน หรือใช้แบบ กท.44 ส่งตวัลูกจา้งเขา้รับการรักษา หากสถานพยาบาลนั้นเป็นสถาน 
พยาบาลในความตกลงของกองทุนเงินทดแทน โดยนายจา้งตอ้งแจง้การประสบอนัตรายตามแบบแจง้
การประสบอันตราย กท.16 และแบบส่งตัวเข้ารักษาพยาบาลต่อส านักงานประกันสังคมท่ี
ลูกจา้งประจ าท างานอยู ่ภายใน 15 วัน นบัแต่วนัท่ีทราบการประสบอนัตรายของลูกจา้ง 

ลูกจ้างจะเข้ารับการรักษาท่ีใดได้บ้าง? 
สถานพยาบาลทุกแห่งท่ีมีแพทยแ์ผนปัจจุบันชั้นหน่ึง เป็นผูท้  าการรักษาและขอใบรับรอง

แพทยท์ุกคร้ัง 
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การแจ้งการประสบอนัตรายท าโดยวิธีใดบ้าง? 
• นายจา้งหรือผูรั้บมอบอ านาจ แจง้ตามแบบ กท.16 โดยยืน่เร่ือง ณ ส านกังานประกนัสังคม 

หรือส่งทางไปรษณีย ์
• การแจง้การประสบอนัตราย นายจา้งและลูกจา้งตอ้งแสดงเอกสารประกอบการพิจารณา 

เช่น ใบรับรองแพทย ์และประวติัการรักษาพยาบาล รวมทั้งให้ขอ้เท็จจริงท่ีถูกตอ้ง จะท าให้ เจา้หนา้ท่ี
วินิจฉยัเร่ืองไดร้วดเร็ว 

จะเบิกค่ารักษาพยาบาลได้อย่างไร? 
กรณีนายจา้งหรือลูกจา้งจ่ายค่ารักษาพยาบาลไปก่อน ให้น าใบเสร็จรับเงินมาเบิกคืนไดภ้ายใน 

90 วนั นับแต่วนัท่ีจ่าย แต่ถา้ท าการรักษาพยาบาลในสถานพยาบาลท่ีท าความตกลงกบักองทุน สถาน 
พยาบาลนั้นจะเรียกเก็บเงินจากกองทุนโดยตรง และขอให้นายจ้างตรวจสอบค่ารักษาพยาบาลจาก
สถานพยาบาลทุกคร้ังท่ีส่งตวัลูกจา้งเขา้รักษาพยาบาล ซ่ึงการจ่ายค่ารักษาพยาบาลจะจ่ายไม่เกินราคา
ส ามะโนของกองทุนเงินทดแทน 

เม่ือมารับเงินใช้หลักฐานอะไรบ้าง? 
บตัรประจ าตวัประชาชน หรือบตัรอ่ืนท่ีทางราชการออกให้ซ่ึงมีรูปถ่าย หากไม่ไดม้ารับดว้ย

ตนเองจะตอ้งมีใบมอบอ านาจ พร้อมทั้งบตัรประจ าตวัประชาชนของผูม้อบและผูรั้บมอบมาแสดง 

กจิการที่กฎหมายยกเว้น 
หากเป็นนายจา้งของลูกจา้งตามกฎหมายแรงงาน เช่น ลูกเรือประมง หรือเป็นลูกจา้งของร้านคา้ 

หาบเร่ แผงลอย (ท่ีไม่มีเลขท่ี) ซ่ึงมิไดอ้ยูใ่นความคุม้ครองของกฎหมายเงินทดแทน เม่ือลูกจา้งประสบ
อนัตรายเน่ืองจากการท างาน ตอ้งแจง้ส านักงานประกนัสังคม เพื่อให้พนักงานเจา้หน้าท่ีวินิจฉัยออก
ค าสั่งใหน้ายจา้งจ่ายเงินทดแทนแก่ลูกจา้งตามสิทธิ 

ลูกจ้างเท่านั้นท่ีพระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ.2537 ให้ความคุ้มครอง 
ลูกจ้างหรือผู้มีสิทธิต้องย่ืนค าร้องขอรับเงินทดแทนภายใน 180 วันนับแต่วันท่ีประสบ 

อนัตราย เจ็บป่วย หรือสูญหาย 
 

สรุป กฎหมายเกีย่วกบัการบริหารงานบุคคล 
การคุม้ครองแรงงานและการประกันสังคม เป็นหลกัประกันให้กบัลูกจา้งในการท างานให้

ไดรั้บความเป็นธรรมและไม่เสียเปรียบนายจา้ง นอกจากนั้นยงัเป็นการช่วยเหลือลูกจา้งเม่ือประสบ
ปัญหาต่างๆ และมีความเดือดร้อนในการด ารงชีพ เป็นหลกัประกนัใหก้บัลูกจา้ง มีการเฉล่ียความทุกข ์
ความสุข และกระจายความช่วยเหลือในรูปของประโยชน์ทดแทนตามความจ าเป็นตามกฎหมาย จะ
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เห็นไดว้่ากฎหมายคุม้ครองแรงงานและการประกนัสังคม บญัญติัขึ้นมาเพื่อประโยชน์ต่อผูใ้ชแ้รงงาน
เป็นอยา่งมาก 

 

ค าถามทบทวน บทที่ 13 
1. จงแสดงความรู้เก่ียวกบักฎหมายแรงงาน 
2. การประกนัสังคมคืออะไรมีประวติัความเป็นมาอยา่งไร 
3. กองทุนประกนัสังคมเหมือนกนัหรือต่างกนักบักองทุนเงินทดแทนอยา่งไร 
4. ทฤษฎี x ทฤษฎี y มีความสัมพนัธ์กบัสมการ P = D  O  M และกฎหมายอยา่งไร อธิบาย 
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แรงงานสัมพนัธ์ 

 
 

Labor Relation 
 

สหภาพแรงงาน (Labor union) 

 

ความน า 
แรงงานสัมพนัธ์ มีบทบาทส าคญัต่อการบริหารหรือการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เพราะบุคลากร

เป็นปัจจยัส าคญัส าหรับองคก์าร ไม่วา่ของรัฐหรือเอกชน หน่วยงานทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งสร้างความ 
สัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างองค์การกับบุคลากร เพื่อธ ารงรักษาบุคลากร (maintenance) ให้อยู่ร่วมกันอย่าง
ปกติสุข มีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีเหมาะสม แกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ ป้องกนัการร้องทุกข ์หรือกรณี
พิพาทแรงงาน ขยายใหญ่โตถึงขั้นนดัหยดุงานของลูกจา้ง หรือปิดงานงดจา้งของนายจา้ง เพื่อประสิทธิภาพ
การท างานท่ีดีมีผลงานสูงขึ้น องค์การให้สวสัดิการ จ่ายค่าจา้ง และประโยชน์เก้ือกูลท่ีเป็นธรรมให้
อิสระในการใชค้วามคิด สติปัญญา มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Copenhaver & Guest, 1985 : 5) แต่
ความผนัผวนของสภาพแวดลอ้มทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองท าให้ความผกูพนัและทศันคติ
ท่ีดีระหว่างบุคลากรและองคก์ารเปล่ียนแปลงไป จ าเป็นตอ้งปรับโครงสร้างขององคก์าร การปรับลด
เงินเดือน การลดจ านวนพนกังานมีผลเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัพนกังานสัมพนัธ์ (employee relations) และ
แรงงานสัมพนัธ์ (labor relations) ขององค์การ รัฐบาลมีบทบาทหน้าท่ีดูแลพฒันาคุณภาพชีวิตความ
เป็นอยู่ ยกฐานะ ลดความเหล่ือมล ้าของประชาชน จึงไดอ้อกกฎหมายเพื่อสร้างความเป็นธรรมให้กบั
ทั้งผูใ้ช้แรงงาน (ผูข้ายแรงงาน) และผูป้ระกอบการ ฝ่ายการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององค์การทั้ง
ภาครัฐและเอกชน จ าเป็นต้องตระหนักรู้แรงงานสัมพนัธ์ว่าเป็นส่วนหน่ึงของการบริหารองค์การ 
(Mills, 1994 : 18) มีปณิธานให้เกิดคุณภาพชีวิต (quality of life) ท่ีดี เศรษฐกิจท่ีสมบูรณ์ (economic 
well-being) เป็นครอบครัวท่ีเทียมหน้าเทียมตา สถานภาพสังคม (social status) มีต าแหน่งหน้าท่ีการ
งานเป็นท่ียอมรับในสังคม กจิกรรมทางการเมือง (political activity) มีบทบาทตามครรลองของรัฐ เช่น 
การท่ีพนกังานเป็นสมาชิกของสหภาพ 

ความท้าทายด้านแรงงานสัมพนัธ์ 
ปัจจุบนัโลกเปลี่ยนสู่ยุคเทคโนโลยีมหภาค ส่งผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน องคก์าร

และหน่วยงานทรัพยากรมนุษย ์ตอ้งแสวงหาปรัชญาใหม่เพื่อสนับสนุนคุณภาพชีวิตการท างาน ปรับ
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วิสัยทศัน์ ปณิธานให้สอดรับกบัเหตุการณ์ท่ีเปล่ียนไป ทั้งฝ่ายนายจา้งและลูกจา้งต่างปรับตวั (adjust) 
ให้อยู่ร่วมกนัไดอ้ย่างสงบสุข ในลกัษณะต่างห่วงหาอาทร ประโยชน์ ต่างตอบแทน ประโยชน์เก้ือกูล 
องคก์ารสวสัดิการ บุคลากรเกิดทศันคติท่ีดี ทุ่มเทกาย-ใจท างานเต็มท่ี ผลงานดีตามเป้าหมาย (Werther 
& Davis, 1993 : 533) 

ความพึงพอใจของบุคลากรมิไดอ้ยู่ท่ีการจ่ายค่าตอบแทนเท่านั้น ตอ้งใช้แผนการให้ส่ิงจูงใจ 
(incentive plans) ท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นคุณภาพชีวิต (quality of life) ในการท างานขององคก์าร 

คุณภาพชีวิตในการท างานกบัการมีส่วนร่วมของผู้ปฏิบัติงาน 
เฮเนส (Haynes, 1986 : 47) เช่ือว่าวิธีหน่ึงท่ีสะทอ้นคุณภาพชีวิตในการท างาน ก็คือ การให้

พนักงานเขา้มามีส่วนร่วม (employee involvement) ต่อการตดัสินใจ เพราะจะท าให้มีความรู้สึกรับผิดชอบ 
ในฐานะเจา้ของผูต้ดัสินใจ 

เวอร์เธอร์ และ แดวิส (Werther & Davis, 1993 : 537) เสนอให้มีการสร้างกลุ่มการท างาน 
(team building) จะไดร่้วมคิดแกปั้ญหาและพฒันางาน ไดแ้ก่ 

1.  กลุ่มคุณภาพ (Quality Circles) พนกังานท่ีท างานอย่างเดียวกนั หัวหน้างานสนับสนุนให้
สัมพนัธ์กนั ใกลชิ้ดร่วมกนัวิเคราะห์ แกปั้ญหา รับผิดชอบ ปรับปรุงการปฏิบติังานให้ดีขึ้น (Bovee, 
1993 : 677) การสร้างทีมแบบกลุ่มคุณภาพ เป็นท่ีนิยมมากในประเทศญ่ีปุ่ นและอเมริกาเหนือ เม่ือ ค.ศ. 
1970-1980 ในลกัษณะ 

1) สมาชิกในกลุ่ม จะเป็นทั้งผูบ้ริหารและพนกังานดว้ยความสมคัรใจ 
2)  ฝึกอบรม ปรัชญาของกลุ่มคุณภาพ เทคนิคการแกปั้ญหา บทบาทภาวะผูน้ า 
3)  กลุ่มคุณภาพ ไดรั้บอ านาจอิสระ เลือกวิธีแกปั้ญหาโดยความเห็นพอ้งของกลุ่ม 
2.  การพิจารณาตัดสินร่วมกัน  (Codetermination) แบบประชาธิปไตย ยอมให้ตวัแทนฝ่าย

บุคลากร ประชุมร่วมกนักบัฝ่ายบริหารองคก์าร แสดงความคิดเห็น โหวตเสียง ตดัสินใจเร่ืองส าคญัท่ีมี
ผลต่อบุคลากร เช่น ปลดพนกังาน ปิดโรงงาน 

3.  ระบบเทคนิคทางสังคม (Sociotechnical systems) ปรับปรุงใหม่ โครงสร้างงาน กลุ่มงาน 
และความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัเทคโนโลยท่ีีใชใ้นการท างาน 

4.  กลุ่มงานปกครองตนเอง (Autonomous work group) ให้มีอิสระ ปกครองกนัเอง ไม่แต่งตั้ง
หัวหน้ากลุ่มงานเป็นทางการ ให้สมาชิกทีมมีอิสระตดัสินใจเลือกกนัเอง การกระจายงาน การหยุดพกั 
การแกปั้ญหา กลุ่มงานจดัการกนัเอง 

ท่ีกล่าวมาน้ีแสดงถึงเคา้มูลทา้ทายก่อเกิดแรงงานสัมพนัธ์  
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ความสัมพนัธ์ของพนักงานกบัองค์การ 
องคก์ารใหญ่มีความสลบัซับซ้อน ขอ้มูลข่าวสารท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน การให้ค  าปรึกษา

แนะน า การปฏิบติัทางวินัย เขา้ถึงไม่สมบูรณ์ บุคลากรสูญเสียสิทธิประโยชน์ท่ีพึงมีพึงได้ เป็นอีก
ประการหน่ึงทา้ทายแรงงานสัมพนัธ์ และสหภาพแรงงาน 

กิจกรรมสัมพนัธ์ท่ีองคก์ารตอ้งถือเป็นวาระส าคญัคือ 
1.  การติดต่อส่ือสารของพนักงาน  (Employee communication) อาร์โนลด์ และ แมคเคลอ 

(Arnold & Mc Clure, 1989 : 121) กล่าววา่ ขอ้มูลเป็นปัจจยัส าคญัต่อผูบ้ริหารและบุคลากร เพื่อช่วยให้
องค์การขบัเคล่ือนไปได ้ถา้ปราศจากขอ้มูลก็ตดัสินใจอะไรไม่ได ้พนกังานเกิดความกดดนั ไม่พอใจ 
ปกติมีการส่ือสารจากบนมาล่าง (downward communication systems) สั่งจากระดับสูง ลงมาถึง
บุคลากร และมีการส่ือสารจากล่างขึ้นบนด้วย (upward communication systems) คือบุคลากรเสนอ
ความคิดเห็นส่งข่าวสารขึ้นไปยงัผูมี้ต าแหน่งสูงกว่า อีกแบบหน่ึงคือการติดต่อส่ือสารในแนวนอน 
(horizontal communication) เป็นการส่ือสารในแนวราบบุคลากรระดับเดียวกัน และข่าวสารข้อมูล
ไหลไปในลกัษณะสองทาง (two way flow) มีการโตต้อบกนั แบบแพร่ข่าวปากต่อปาก ไม่เป็นทางการ 
เล้ือยไปเหมือนเถาองุ่น (grape-vine communication) 

2.  การให้ค าปรึกษาแนะแนวแก่บุคลากร (Employee counselling) เป็นโครงการช่วยแกปั้ญหา
ใหพ้นกังาน (Employee Assistance Programs) 

3.  การปฏิบัติทางวินัย (Discipline) วินัยเป็นเคร่ืองมือคุมความประพฤติ ป้องกนัและแกไ้ข 
(prevention and correction) วินยัดา้นการป้องกนั (preventive discipline) ป้องกนัการละเมิด กระตุน้ให้
เกิดวินัยในตนเอง (self-discipline) ส่วนวินัยด้านการแก้ไข (corrective discipline) เพื่อให้ปฏิบติัตาม
มาตรฐาน เป็นการให้บุคลากรมีวินัยโดยการบงัคบั (authoritarian discipline) มีการก าหนดโทษ และ
ท าให้มีวินัยไดโ้ดยการจูงใจ (constructive and preventive discipline) นานไปเกิดความเช่ืองชินมีวินัย
ขึ้นเองในตวัเป็นอตัวินยั (self-discipline) 

ความท้าทายเกีย่วกบัแรงงานสัมพนัธ์ที่เร่ิมปรากฏ 
ปัจจุบนัโลกเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว สรรพส่ิงไดรั้บผลกระทบพฒันาไปตามสถานการณ์ 

ความสัมพนัธ์ระหว่างองค์การกบับุคลากรเปล่ียนแปลงไป ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของความคิดเห็น ความ
ตอ้งการท่ีแตกต่างกนั สภาพแวดลอ้มในการท างาน วิธีการท างาน สิทธิและผลประโยชน์ วินัย การ
ลงโทษ ซ่ึงเป็นเหตุให้ประเด็นปัญหาต่างๆ เกิดขึ้นตามมา นั่นคือการปฏิบติัตามสัญญาจา้ง การตกลง
ขอ้พิพาทแรงงาน การเจรจาต่อรองระหวา่งนายจา้งกบัลูกจา้ง ลูกจา้งมีสมาคมลูกจา้ง และการรวมกลุ่ม
ของลูกจา้งในรูป "สหภาพแรงงาน" เพื่อก่อให้เกิดอ านาจต่อรองกบันายจา้ง หรือเพื่อถ่วงดุลทางเศรษฐกิจ
ของนายจา้งเก่ียวกบัอตัราค่าจา้งแรงงาน ดว้ยเหตุน้ีเองรูปแบบของ “แรงงานสัมพนัธ์” จึงอุบติัขึ้นเป็น
การเปล่ียนฐานะของนายจา้งและลูกจา้งให้เท่าเทียมกัน หากเกิดการขดัแย้งกนัขึ้นนายจา้งไม่อาจไล่
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ลูกจ้างออกจากงานได้ตามใจชอบอีกต่อไป เพราะสหภาพแรงงานจะเข้ามาเป็นตัวแทนในการท า
ขอ้ตกลงท่ียติุธรรมดว้ยกนัทั้งสองฝ่าย 

ดงัท่ีกล่าวมาจะเห็นวา่ แรงงานสัมพันธ์ มีความสัมพนัธ์กบั "ทรัพยากรมนุษย"์ หน่วยงานการ
บริหาร การจดัการทรัพยากรมนุษยต์อ้งใหค้วามส าคญั และรับผิดชอบ 

เราจะตอ้งกล่าวถึงค าวา่ "แรงงาน" กนัตลอดบท จึงควรท าความเขา้ใจความหมายกนัก่อน 
แรงงาน (Labor) หมายถึง ก าลงัคนท่ีอยู่ในวยัท างานท่ีก่อประโยชน์ทางเศรษฐกิจ ตรงประเด็น

คือ ผูใ้ชแ้รงงาน ลูกจา้ง กรรมกร เจา้หนา้ท่ี บุคลากรองคก์ารนัน่เอง 
สัมพนัธ์ หมายถึง ผกูพนั เก่ียวขอ้ง 
ผูใ้ช้แรงงานมีความสัมพนัธ์กับองค์การต่างๆ (สหภาพ สหพันธ์ สภา และคณะกรรมการ

ต่างๆ) ดังจะแยกกล่าวเป็นองค์การลูกจา้ง และองค์การนายจา้ง โดยเน้นท่ี "แรงงานสัมพนัธ์" แตก
แขนงเป็นสหภาพแรงงาน สหพนัธ์แรงงาน สหพนัธ์นายจา้ง 

 

14.1 องค์การลูกจ้าง 
พฒันาการขององคก์ารลูกจา้ง มีความสัมพนัธ์กบัพฒันาการของสังคมมนุษย ์จากสังคมเกษตร 

กรรม (agricultural society) สู้สังคมอุตสาหกรรม (industrial society) ท่ีมีลกัษณะผลิตผลิตภณัฑ์เพื่อ
เป็นสินคา้ในปริมาณมาก (mass production) เพื่อสนองความตอ้งการของสังคม ท าให้โรงงานหรือ
ผูป้ระกอบการตอ้งการแรงงานจ านวนมากเขา้มาปฏิบติังานในโรงงานอุตสาหกรรม เม่ือคนจ านวนมาก
มาติดต่อสัมพนัธ์กนัโดยเฉพาะในฐานะนายจา้งกบัลูกจา้ง ย่อมมีความคบัขอ้งใจเกิดขึ้นเป็นธรรมดา 
ผูใ้ชแ้รงงานท่ีเป็นบุคลากรขององคก์ารอุตสาหกรรมต่างๆ ไม่ว่าจะถูกเรียกในลกัษณะใด เช่น สมาชิก 
พนักงาน ลูกจา้ง กรรมกร เจา้หน้าท่ี ผูใ้ช้แรงงาน ซ่ึงถือว่าเป็นกลุ่มบุคคลผูป้ฏิบติังานสร้างผลผลิต
ให้กับองค์การต่างเห็นพอ้งช่องทางสร้างอิทธิพลเพื่อต่อรอง เรียกร้อง ป้องกนัรักษาสิทธิประโยชน์ 
และสวสัดิการต่างๆ โดยรวมตวักนัของลูกจา้งในภาคอุตสาหกรรม และไดมี้พฒันาการอย่างต่อเน่ือง 
ส่งผลถึงพฒันาการขององค์การลูกจา้งของหน่วยงานหลายประเภทในปัจจุบนั ดงันั้น การศึกษาดา้น
แรงงานสัมพนัธ์จึงตอ้งให้ความสนใจเก่ียวกับองค์การลูกจา้งซ่ึงจ าแนกออกเป็นหลายลกัษณะดงัน้ี 
สหภาพแรงงาน สหพนัธ์แรงงาน สภาองคก์ารลูกจา้ง และคณะกรรมการลูกจา้ง 

14.1.1 สหภาพแรงงาน 
เป็นองค์การแรกของลูกจ้างท่ีร่วมกันจัดตั้ งขึ้นเองเพื่อวตัถุประสงค์ให้คุ ้มครองสิทธิและ

ผลประโยชน์ของตน เพื่อให้มีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีเหมาะสม เป็นองค์การท่ีก่อก าเนิดขึ้นเพื่อ
พิทกัษล์ูกจา้ง 

เพื่อไม่สับสน จ าเป็นตอ้งช้ีใหเ้ห็นวา่ "สหภาพแรงงาน" กบั "แรงงานสัมพนัธ์" มีความหมาย
ต่างกนั 
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14.1.1.1 ความหมายของสหภาพแรงงาน 
สหภาพ เรียกเต็มๆ ว่า สหภาพแรงงาน เป็นสมาคมของผูใ้ช้แรงงาน ด ารงชีพดว้ยค่าจา้งหรือ

ขายแรงงาน มีลกัษณะเป็นสมาคม มีกลุ่มคนงานหรือลูกจา้งท่ีมีความสนใจอย่างเดียวกนัเป็นสมาชิก 
โดยวตัถุประสงคเ์พื่อปรับปรุงค่าจา้ง ชัว่โมงการท างาน และสภาพการท างานให้ดีขึ้น และใชว้ิธีเจรจา
ต่อรอง สหภาพแรงงานภาษาองักฤษเดิมนิยมใชค้  าว่า Trade union เพราะสมยัก่อนเกิดขึ้นในกลุ่มคนงาน
ของช่างฝีมือเดียวกนัมาก่อน เช่น บรรดาช่างไม ้มารวมตั้งเป็นสหภาพแรงงาน เป็นตน้ ปัจจุบนัน้ีใชค้  า
วา่ Labor union เพราะไทยเราเคยใชค้  าวา่ สมาคมลูกจา้ง ซ่ึงปัจจุบนัเปลี่ยนมาใชค้  าวา่สหภาพแรงงาน 

ลูกจา้งผูใ้ชแ้รงงานไดร้วมตวักนัจดัตั้งสหภาพแรงงานขึ้นในองค์การท่ีท างานอยู่เพื่อส่งเสริม 
ปกป้อง คุม้ครองผลประโยชน์ของสมาชิกทั้งในด้านสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง เรียกร้องสิทธิ
ประโยชน์ต่างๆ จากนายจา้ง เช่น ใหป้รับค่าจา้ง สภาพการท างาน จ านวนชัว่โมงการท างาน 

แรงงานสัมพันธ์ (Labor Relations) หมายถึง บทบาทและความสัมพนัธ์ระหว่างองค์การ

ในฐานะนายจา้งและบุคลากรในฐานะลูกจา้งทั้งในระดบัจุลภาค และระดบัมหภาค 

ความสัมพันธ์ระดับจุลภาค หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหวา่งนายจา้งกบัลูกจา้งภายในขอบข่าย
ขององค์การ ซ่ึงจะมีผลต่อการบริหารและการจดัการ ตลอดจนประสิทธิภาพในการด าเนินงานของ
องคก์าร (บุญทรง พฤกษาพงษ์, 2553) 

ความสัมพันธ์ระดับมหภาค หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหว่างนายจา้งกับลูกจา้งท่ีมีผลไม่
เพียงแต่ภายในองค์การ ยงัมีผลต่อส่ิงแวดล้อมภายนอก ทั้งทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองของ
ประเทศ อีกดว้ย 

สรุปไดว้า่ แรงงานสัมพนัธ์หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหวา่งนายจา้งและลูกจา้งในสถานประกอบการ 
ซ่ึงความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลทั้ง 2 ฝ่ายน้ี ไดมี้ผลกระทบต่อกระบวนบริหาร กระบวนการด าเนิน
ธุรกิจของนายจา้ง ซ่ึงจะมีผลต่อการท างานและความเป็นอยูข่องลูกจา้งรวมทั้งมีผลต่อสภาพทางเศรษฐกิจ 
สังคมและความมัน่คงของประเทศชาติดว้ย จึงกล่าวไดว้่า แรงงานสัมพนัธ์เป็นความสัมพนัธ์ดา้นการ
จา้งงานระหวา่งผูบ้ริหาร พนกังาน และรัฐบาล โดยเร่ิมตั้งแต่การรับพนกังานเขา้ท างาน จนถึงพนกังาน
ออกจากงานและผลประโยชน์ท่ีพนักงานจะไดรั้บ เช่น การบรรจุ ค่าจา้ง เงินเดือน ชัว่โมงการท างาน 
ค่าล่วงเวลา โบนสั การฝึกอบรม การให้การศึกษา สุขภาพอนามยั การเจ็บป่วย การว่างงาน ตลอดจน
กระบวนการเจรจาต่อรอง การมีระบบแรงงานสัมพนัธ์ท่ีดี จะช่วยสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหว่าง
ผูบ้ริหารกบัพนกังาน และยงัจะช่วยใหบ้รรลุตามความตอ้งการของทั้ง 2 ฝ่าย ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพใน
การผลิต และเพิ่มผลก าไรตามความตอ้งการของฝ่ายบริหาร ในขณะท่ีพนักงานเองก็ได้รับส่ิงต่างๆ 
สนองความตอ้งการของตน เช่น สวสัดิการ การสร้างความสัมพนัธ์อนัดีเหล่าน้ี จะช่วยลดค่าใช้จ่ายท่ี
เกิดจากความขดัแยง้ของทั้ง 2 ฝ่าย เช่น ค่าใชจ่้ายในการจา้งทนาย เม่ือเกิดการฟ้องร้องด าเนินคดี ช่วย
ลดอตัราการลาออกโอนยา้ย และยงัช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานอีกดว้ย 
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จะสังเขปบริบท (context) ของสหภาพแรงงานเพื่อเพิ่มความกระจ่าง ชดัเจน 

14.1.1.2 เหตุเกดิสหภาพแรงงาน 
อาชีพผูใ้ชแ้รงงาน เดิมเป็นแรงงานเกษตร ลูกจา้งกบันายจา้งปฏิสัมพนัธ์กนัใกลชิ้ด ลูกจา้งลน้

งานตอ้งเอาใจนายจา้ง คร้ันเศรษฐกิจ พฒันาสู่ยคุอุตสาหกรรมขยายตวัรวดเร็ว ลูกจา้งในงานอุตสาหกรรม
และพาณิชยกรรมเป็นท่ีตอ้งการจ านวนมาก ฝ่ายนายจา้งกลบัตอ้งเอาใจใส่ลูกจา้ง ลูกจา้งตอ้งการคุณภาพ
ชีวิตท่ีดี ในช่วงเปล่ียนผ่าน นายจ้างบางคนยงัเคยชินอยู่กับการเอาผลประโยชน์สูงสุดจากลูกจ้าง 
ลูกจา้งหรือผูใ้ชแ้รงงานรู้สึกขาดความมัน่คง ตอ้งเผชิญกบัปัญหาและความเส่ียงต่างๆ จึงต่ืนตวัจดัตั้ง
สมาคมของตนขึ้นเพื่อพิทกัษ์รักษาผลประโยชน์ของตน ป้องกนัแรงงานอ่ืนท่ีจะเขา้มาแย่งสิทธิและ
ประโยชน์ในกลุ่มตน และสร้างอ านาจต่อรองเพื่อคุม้ครองและรักษาผลประโยชน์ของกลุ่มตนเองมิให้
นายจา้งเอาเปรียบราคาค่าแรง นอกจากให้สหภาพแรงงานเป็นตวัแทนลูกจา้งเจรจาต่อรองกบันายจา้ง
แลว้ในบางประเทศยงัมีบทบาททางการเมืองเรียกร้องให้รัฐบาลออกกฎหมาย เพื่อผลประโยชน์ต่อ
คนงาน หรืออาจตั้งพรรคการเมืองขึ้นเอง 

สรุปวา่ การรวมตวักนัเป็นสหภาพแรงงานเน่ืองจากเหตุผลส าคญั 4 ประการ ดงัน้ี 
1.  เหตุผลทางด้านการเมือง (Politics) เรียกร้อง โตแ้ยง้ ปฏิเสธ การออกกฎหมาย 
2.  เหตุผลทางด้านเศรษฐกิจ (Economic reasons) ความไม่พอใจค่าจ้าง ประโยชน์เก้ือกูล 

การรวมพลงัเรียกร้อง ต่อรอง มีอ านาจกดดนัสูงกวา่ 
3.  เหตุผลทางด้านสังคม (Social reasons) ตอ้งการยกฐานะ ความเป็นอยู ่อาชีพการงาน เทียม

หนา้เทียมตา เขา้สังคมได ้
4.  สาเหตุความไม่พอใจในงาน (Job dissatisfaction reasons) ส่ิงแวดลอ้ม บรรยากาศ การบริหาร

จดัการ ความอยติุธรรม 
เหตุเกิดก็คือวตัถุประสงคท่ี์ใหเ้กิดนัน่เอง 

14.1.1.3 วตัถุประสงค์ของสหภาพแรงงาน 
ไดต้ั้งเป้าหมายไวก้วา้งๆ ดงัน้ี 
1.  เพื่อให้มีอิทธิพลต่อความสัมพนัธ์ของอ านาจของระบบสังคม ในแนวทางท่ีเป็นประโยชน์ 

มีอ านาจในการต่อรอง  
2.  เพื่อสร้างกลไกป้องกนัการกลัน่แกลง้ การเอารัดเอาเปรียบ และการกระท าตามอ าเภอใจ

ในนโยบายและการปฏิบติัของสถานประกอบการ 
3.  เพื่อสนับสนุนและประกนัความมัน่คงของสมาชิกจากการถูกคุกคาม และความผนัผวน

ของตลาดแรงงาน การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลย ีหรือการบริหาร 
4.  เพื่อปรับปรุงมาตรฐานความเป็นอยู ่รักษาระดบัคุณภาพชีวิต ตลอดจนฐานะทางเศรษฐกิจ 

และสังคม  
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5.  เพื่อเป็นผูต้รวจสอบ (inspector) ความถูกตอ้งของสิทธิประโยชน์ และความยติุธรรม 
6.  เพื่อมีอ านาจและอิทธิพลเรียกร้องสวสัดิภาพ สวสัดิการ สุขภาพ ความปลอดภยั 
ถา้ถามเหตุท่ีสมาชิกสมคัรร่วมสหภาพจะทราบวตัถุประสงคส์อดคลอ้งกนัดงัน้ี 

วตัถุประสงค์ของการเข้าร่วมสมาชิกภาพในสหภาพแรงงาน 
1)  ตอ้งการความปลอดภยัและการคุม้ครอง 
2)  ตอ้งการสวสัดิการเพิ่ม และสวสัดิการการท างานดีขึ้น 
3)  เกิดความกดดนัจากกลุ่มท่ีเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ 
4)  เขา้เป็นสมาชิกเพราะไม่มีทางเลือก เพราะองคก์ารไดมี้สัญญากบัสหภาพวา่บุคคลท่ีเขา้มา

ท างานใหม่ตอ้งเป็นสมาชิกของสหภาพ 

14.1.1.4 เหตทุี่พนักงานไม่เข้าร่วมสหภาพแรงงาน 
มีองคป์ระกอบดงัน้ี 
1)  พนกังานนั้นขาดแรงจูงใจท่ีจะเขา้ร่วมสหภาพ 
2)  พนักงานปฏิเสธท่ีจะเขา้ร่วมเพราะสถานภาพของสหภาพตกต ่าและตอ้งการประกาศจุดยืน

ร่วมกบัฝ่ายบริหาร เช่น กลุ่มเลขานุการและกลุ่มวิศวกร 
3)  ถา้เป็นสมาชิกของสหภาพแลว้ไม่มีโอกาสกา้วหน้าเพราะพนักงานบางคนตอ้งการประเมิน 

ผลงานมากกวา่การบริหารโดยระบบอาวุโส 
4)  ไม่เขา้เป็นสมาชิกเพราะไม่เห็นผลประโยชน์ท่ีแทจ้ริง โดยมีความเช่ือมัน่ว่าองค์การนั้นมี

การบริหารบุคคลดี 
5)  ไม่เขา้ร่วมเพราะกลวัฝ่ายบริหารจบัผิดในการท่ีเขา้ไปเก่ียวขอ้งกบัสหภาพ เพราะบางองคก์าร

ฝ่ายบริหารมีอคติต่อสหภาพมากในดา้นลึก 

14.1.1.5 วธีิการเพ่ือความอยู่รอดของสหภาพ 
โดยทัว่ไปสหภาพประกอบดว้ย 
1.  หน่วยงานการต่อรอง (bargaining agent) เพื่อสมาชิก 
2.  ปิดกั้น (close shop) ผูท่ี้เป็นสมาชิกสหภาพแรงงานเท่านั้นจึงจะสามารถอยู่ในองคก์ารได ้

ถา้หากบุคคลใดถูกขบัไล่ออกจากสหภาพ ถือวา่ออกจากงานโดยอตัโนมติั 
3.  บุคคลท่ีไม่สามารถเป็นสมาชิกสหภาพได ้(the union shop) แต่อนุญาตใหเ้ขา้ร่วมกิจกรรม

กบัสหภาพแรงงานไดภ้ายในเวลาท่ีก าหนด 
4.  ปรับปรุงสหภาพ (the modified union shop) บุคคลท่ีเขา้ท างานกับองค์การมีขอ้จ ากดัไม่

อาจเขา้ร่วมเป็นสมาชิกสหภาพ เช่น บุคคลท่ีมีขอ้ผกูมดัทางศาสนา และผูท่ี้ท างานคร่ึงเวลา 
5.  ตอ้งให้สิทธิพิเศษต่อสมาชิกสหภาพ (the preferential shop) ท างานอยู่ในองค์การตลอด

ชีวิต แต่องคก์ารไม่ยนิยอม 
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6.  สหภาพเป็นหน่วยบริการ (the agency shop) บุคลากรองคก์ารทุกคนไดป้ระโยชน์จากการ
ต่อรอง ฉะนั้นจะเป็นหรือไม่เป็นสมาชิกสหภาพก็ตอ้งจ่ายเงินแก่สหภาพ 

7.  สมาชิกสหภาพตอ้งรักษาสัญญา ( maintenance of membership) ผูป้ระสงคไ์ม่เป็นสมาชิก
ตอ้งบอกก่อนยกเลิก 2 สัปดาห์ 

8.  การตรวจสอบ (checkoff) ค่าสมาชิกสหภาพ ซ่ึงหกัจากเช็คท่ีลูกจา้งไดรั้บจากนายจา้งตามท่ี
ตกลงกนั 

14.1.1.6 ววิฒันาการสหภาพแรงงานและการพฒันาในองค์การ 
ในประเทศอุตสาหกรรมนั้นสหภาพไดมี้บทบาทต่อการกระตุน้ความปรารถนาของพนักงาน 

ใหมี้อิทธิพลต่อการตดัสินใจท่ีมีผลกระทบต่อสวสัดิการของพวกเขา การเคล่ือนไหวของสหภาพไดรั้บ
การฝึกอบรมมาเพื่อใชดุ้ลอ านาจ เพื่อผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจมากกว่าการพฒันาประชาธิปไตย นัก
ประวติัศาสตร์เก่ียวกบัสหภาพมกัอา้งถึงพนกังานท ารองเทา้ในฟิลาเดลเฟียท่ีร่วมกนัก่อตั้งสหภาพใน
ยุคแรกของสหรัฐอเมริกาในปี 1792 ในปี 1850 สมาคมทอ้งถ่ินไดร่้วมกนัจดัตั้งสหภาพแห่งชาติ และ
ในปีเดียวกนันั้นเอง พนกังานถ่ายรูปไดจ้ดัตั้งสหภาพของตนและติดตามดว้ยสหภาพเกิดขึ้นในปี 1853 
และสมาคมท าหมวกในปี 1854 หลงัจากนั้น 20 ปีผ่านมาไดมี้สภาพมากกว่า 30 แห่ง ไดจ้ดัตั้งขึ้น ประเทศ
ฝร่ังเศสไดสิ้ทธิรวมกนัเป็นสมาคม ค.ศ. 1864 องักฤษ ค.ศ. 1871 

การร่วมกนัตั้งสหภาพท่ีมีประสิทธิภาพในคร้ังแรกคือ อศัวินสหภาพแรงงานในปี 1869 ซ่ึง
องคก์ารน้ีไดข้ยายไปยงัพนกังานทอผา้ และสหภาพช่างฝีมือท่ีมีความช านาญและใชแ้รงงาน ในปี 1886 
มีสมาชิกถึง 703,000 การลดลงของสมาชิกอศัวินสหภาพ เพราะการจดัตั้งสมาพนัธ์แรงงานแห่งอเมริกา 
(AFL) ในปี 1886 ภายใตผู้น้ าท่ีเขม้แข็ง แซมมวล กมัเปอร์ (Samuel Gampers) ไดท้ าให้ AFL กา้วหน้า
อย่างรวดเร็ว และกลายเป็นสมาคมของชนชั้น สภาองค์การอุตสาหกรรม (CIO) ได้ตั้งขึ้นในปี 1936 
เพื่อสนองความตอ้งการสหภาพอุตสาหกรรมหนกั จอห์น แอล หลุย John L. Lewis เป็นประธานเหมืองแร่ 
และไดรั้บการสนบัสนุนจากสหภาพอ่ืนๆ ท่ีไม่ชอบนโยบายของ AFL CIO กลายเป็นสภาพท่ีกา้วหนา้
ในอุตสาหกรรมท่ีมีผลผลิตท่ีมีพนักงานมาก CIO ตอ้นรับคนงานทุกคนรวมทั้งชนกลุ่มนอ้ย และกลายเป็น
สหภาพท่ีแข่งขนัในระดบัทอ้งถ่ิน รัฐและประเทศ ในปี 1955 สองกลุ่มรวมกนัเป็น AFL-CIO และในปี 
1974 ขอ้มูลจากส านกังานสถิติแห่งชาติว่ามีสมาชิก 16.5 ลา้นคน และสภาพท่ีใหญ่ เช่น ทีมมาสเตอร์
ของพนักงานผลิตรถยนต์ (United Auto Workers) ได้ถอนตวัออกจาก AFL-CIO ซ่ึงประกาศตนเป็น
อิสรภาพ สหภาพทีมมาสเตอร์มีสมาชิก 2.2 ลา้นคน เป็นสหภาพอิสระท่ีมีสมาชิกมากท่ีสุด ซ่ึงผลของ
การรวมกลุ่มกันนั้ นย่อมเกิดจากการชักจูงของผูน้ าในองค์การเพื่อพิทักษ์รักษาผลประโยชน์ทาง
เศรษฐกิจของกลุ่มตนเป็นหลกั 
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ความเป็นมาของสหภาพแรงงานในประเทศไทย 
พ.ศ.2440 กรรมกรรถรางรวมตวักนัก่อตั้งสมาคมรถรางขึ้น เพื่อช่วยเหลือกนัระหว่างสมาชิก 

ต่อรองเร่ืองค่าจา้งกบันายจา้ง และมีการหยดุงานหลายคร้ัง 
พ.ศ.2487 กรรมกรซ่ึงมีชาวจีนเป็นส่วนใหญ่ ไดจ้ดัตั้งสหบาลกรรมกรกลาง (Central Union of 

Labor : CUL) 
พ.ศ.2490 จดทะเบียนเป็นสมาคมอาชีวะกรรมกรแห่งประเทศไทย ไดแ้สดงบทบาทเรียกร้อง

ใหอ้อกกฎหมายแรงงาน 
พ.ศ.2491 สมยัรัฐบาล จอมพล ป.พิบูลสงคราม ไดจ้ดัตั้งสหบาลกรรมกรไทย (Thai National 

Trade Union Congress : TNTUC) ขึ้น เพื่อแข่งขนัและสลายสหบาลกรรมกรกลาง 
พ.ศ.2492 สมคัรเป็นสมาชิกสหพนัธ์แรงงานโลก (World Federation of Trade Union : WFTU) 
พ.ศ.2494 ไดจ้ดทะเบียนใชช่ื้อว่า สมาคมกรรมกรไทย โดยสมาคมน้ีไดส้มคัรเขา้เป็นสมาชิก

สหพนัธ์แรงงานเสรีระหวา่งประเทศ (International Confederation of Free Trade Union : ICFTU) 
พ.ศ.2495 รัฐบาลสนับสนุนให้ชาวไทยเช้ือสายจีนตั้งสมาคมเสรีแรงงานแห่งประเทศไทย 

(Free Workmens Association of Thailand : FWAT) ขึ้นแทน เพื่อให้คนงานชาวจีนสลายตวัจากการ
เป็นสมาชิกสหบาลกรรมกรกลาง เพราะเหตุท่ีถูกมองวา่เป็นองคก์ารท่ีนิยมคอมมิวนิสต ์(Communist) 

พ.ศ.2497-2498 ได้มีการยกร่างกฎหมายแรงงาน โดยศึกษาแนวคิดจากกฎหมายแรงงาน
ต่างประเทศและอนุสัญญาองคก์ารแรงงานระหวา่งประเทศมาบญัญติัไว ้

พ.ศ.2499 กฎหมายแรงงานท่ีเพิ่งกล่าวไปนั้นช่ือว่า พระราชบญัญติัแรงงาน พ. ศ.2499 ซ่ึงมีผล
บงัคบัใชเ้ม่ือ 1 มกราคม 2500 เป็นตน้มา 

พ.ศ.2500-2501 ตั้งองค์การฝ่ายลูกจ้างตามพระราชบญัญติัแรงงาน พ.ศ.2499 ขึ้น 2 ระดบัคือ 
สหภาพแรงงาน และ สหพันธ์ เม่ือ 31 ตุลาคม 2501 จอมพลสฤษด์ิ ธนะรัชต ์ไดอ้อกประกาศคณะปฏิวติั
ฉบบัท่ี 9 ยกเลิกพระราชบญัญติัแรงงาน พ.ศ.2499 ท าให้สหภาพแรงงานและสหพนัธ์ท่ีจดัตั้งขึ้นนั้น
ส้ินสุด ถูกยกเลิกไปทั้งหมด หลงัจากวนัท่ี 31 ตุลาคม 2501 เป็นตน้มา ลูกจา้งไม่อาจตั้งองคก์ารไดอี้ก 
จนกระทัง่ 

พ.ศ.2515-2518 จอมพลถนอม กิตติขจร หัวหน้าปฏิวติั ให้จดัตั้งสมาคมลูกจ้างได้อีก เพื่อ
ส่งเสริมความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งนายจา้งกบัลูกจา้ง 

พ.ศ.2518 ไดป้ระกาศใชพ้ระราชบญัญติัแรงงานสัมพนัธ์ หลงัจากนั้นไดมี้การจดัตั้งองค์การ
ของฝ่ายลูกจ้างขึ้นจ านวนมาก จดัตั้งเป็น 3 ระดับ คือสหภาพแรงงาน สหพนัธ์แรงงาน และสหภาพ
องคก์ารลูกจา้ง ทั้งในกิจการเอกชนและในรัฐวิสาหกิจ 

สหภาพแรงงานในองคก์าร ไดรั้บการจดัตั้งขึ้นในเดือนพฤศจิกายน 2525 มีการยืน่ขอ้เรียกร้อง
คร้ังแรกในเดือนมิถุนายน 2526 โดยสามารถท าความตกลงกนัไดด้ว้ยการประนีประนอมของแรงงาน
จงัหวดั หลงัจากนั้น สหภาพแรงงานไดต้ั้งคณะกรรมการลูกจา้งขึ้น และไดมี้การประชุมกบัฝ่ายจดัการ
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ขององคก์ารทุก 3 เดือน ปรากฏวา่ตั้งแต่ปี 2527 สหภาพแรงงานก็มิไดย้ืน่ขอ้เรียกร้องอีก เพราะไดใ้ช้
วิธีปรึกษาหารือกนั ซ่ึงก็สามารถท าความตกลงกนัไดด้ว้ยดี 

14.1.1.7 ประเภทและหลกัการของสหภาพแรงงาน 
ตามกฎหมายมี 2 ประเภท คือสหภาพแรงงานอุตสาหกรรม (industrial union) กับแรงงานช่างฝีมือ 

(craft union) ซ่ึงมักจะกล่าวกันว่าสหภาพแรงงานอุตสาหกรรมเป็นแนวตั้ง (vertical) เพราะรวมเอา
คนงานทั้งหมดในบริษทัแห่งหน่ึงเป็นการเฉพาะเป็นสมาชิก ส่วนสหภาพแรงงานช่างฝีมือเป็นแนวนอน 
(horizontal) เพราะสมาชิกเป็นช่างฝีมือเดียวกนัรวมตวักนัคือรวมตวักนัเป็นกลุ่มอาชีพของตนเท่านั้น 
เป็นเอกลกัษณ์เดียวกัน ฟลิพโป (Flippo, 1984 : 428) แต่ทัว่ๆ ไปแยกประเภทของสหภาพแรงงาน
ออกเป็น 4 ลกัษณะดงัน้ี 

1. สหภาพแรงงานช่างฝีมือ (Craft or occupational unions) คือ สหภาพแรงงานท่ีประกอบดว้ย
สมาชิกผูเ้ป็นช่างฝีมือ หรือปฏิบติังานอยูใ่นสาขาอาชีพเดียวกนั เช่น สหภาพแรงงานช่างไฟฟ้า สหภาพ
แรงงานช่างไม ้สหภาพแรงงานช่างประปา เป็นตน้  

ข้อดี ของสหภาพแรงงานชนิดน้ี คือ สมาชิกท่ีมีอาชีพการช่างชนิดเดียวกนัย่อมมีความเขา้ใจ
กนั มีผลประโยชน์ชนิดเดียวกนั จึงร่วมมือกนัไดง้่ายและนบัวา่เป็นสหภาพแรงงานดั้งเดิมของโลก 

ข้อเสีย คือท าให้จ านวนสมาชิกมีน้อยและมีทศันคติไม่กวา้งขวาง เพราะถูกจ ากัดเฉพาะใน
สาขาช่างฝีมือเดียวกนั 

2.  สหภาพแรงงานในสถานประกอบการ (Company unions or house unions) หรือองค์การ
ใดองค์การหน่ึงโดยเฉพาะ สหภาพแรงงานเฉพาะบริษทั หรือในโรงงานของนายจา้งคนใดคนหน่ึง
เท่านั้น ผูเ้ขา้เป็นสมาชิกของสหภาพแรงงานประเภทน้ีจะตอ้งเป็นลูกจา้งของนายจา้งคนเดียวกนั ไม่
จ ากดัว่าเป็นช่างฝีมือใด ก็มีสิทธิเขา้เป็นสมาชิกสหภาพแรงงานเดียวกนัได ้ไม่จ ากดัสาขาอาชีพ เพียงแต่
จ ากดัวา่ตอ้งท างานอยูใ่นบริษทัเดียวกนั 

ข้อดี ของสหภาพแรงงานชนิดน้ีคือ สมาชิกเป็นลูกจ้างของนายจ้างคนเดียวกัน การต่อรอง
ผลประโยชน์จากนายจา้งร่วมกนั ยอ่มจะไดรั้บความร่วมมือพร้อมเพรียงกนั 

ข้อเสีย คือ จะท าให้จ านวนสมาชิกไม่มากนัก และกิจกรรมของสหภาพแรงงานก็อยู่ในขอบเขต
จ ากดั 

3.  สหภาพแรงงานอุตสาหกรรม (Industrial unions) คือ สหภาพแรงงานท่ีก่อตั้งขึ้นในอุตสาหกรรม
ใดอุตสาหกรรมหน่ึงประเภทเดียวกนั โดยไม่จ ากดัว่าตอ้งเป็นลูกจา้งของนายจา้งคนเดียวกนั และไม่
จ ากดัประเภทฝีมือ เช่น สหภาพแรงงานอุตสาหกรรมส่ิงทอ ลูกจา้งของบริษทัท่ีเก่ียวกบักิจการส่ิงทอ
ทั้งหลาย และไม่ว่าจะมีต าแหน่งหน้าท่ีเช่นไร ก็สามารถเขา้ไปเป็นสมาชิกสหภาพแรงงานเดียวกนัได ้
เช่น สหภาพแรงงานเหมืองถ่านหิน สหภาพแรงงานอุตสาหกรรมรถยนต์ สหภาพแรงงานอุตสาหกรรม
เหลก็ 
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ข้อดี ของสหภาพแรงงานอุตสาหกรรมน้ี จะมีจ านวนสมาชิกไดม้าก ท าให้มีพลงัเขม้แข็งและ
สามารถด าเนินการมีกิจกรรมไดอ้ย่างกวา้งขวาง และ บทบาทในอุตสาหกรรมจะมีอ านาจในการเจรจา
ต่อรองมาก เพราะมีความเป็นเอกภาพ จึงเขม้แขง็กว่า 

ข้อเสีย ลกัษณะความสัมพนัธ์กับนายจา้งแต่ละกิจกรรมในรูปของความร่วมมือต่างๆ มีน้อย 
ประเทศในยุโรปและสหรัฐอเมริกา ส่วนใหญ่เป็นอุตสาหกรรมประเภทน้ี เช่น สหภาพแรงงาน
อุตสาหกรรมรถยนต ์สหภาพแรงงานอุตสาหกรรมเหลก็ สหภาพแรงงานเหมืองแร่ 

4.  สหภาพแรงงานท่ัวไป (General unions) คือ สหภาพแรงงานท่ีเปิดโอกาสให้ลูกจา้งทัว่ไป
เขา้เป็นสมาชิกได ้ไม่จ ากดัสาขาอาชีพและอุตสาหกรรม 

ข้อดี คือ ท าใหส้ามารถรวบรวมสมาชิกไดม้าก มีบทบาทไดอ้ยา่งกวา้งขวาง 
ข้อเสีย คือ สมาชิกซ่ึงไม่มีลกัษณะร่วมกนัเลย จะเกิดการขดัแยง้กนัมากท่ีสุด สหภาพแรงงาน

ชนิดน้ีจึงมกัไม่ย ัง่ยนื ตอ้งประสบปัญหาการบริหารภายในมากกวา่สหภาพแรงงานประเภทอ่ืน 

สหภาพแรงงานในประเทศไทย ตามพระราชบญัญติัแรงงานสัมพนัธ์ พ.ศ.2518 ของประเทศ
ไทย ไดก้ าหนดใหส้หภาพแรงงานมีเพียง 2 ประเภท คือ สหภาพแรงงานในสถานประกอบการ ส าหรับ
ลูกจา้งของนายจา้งคนเดียว และสหภาพแรงงานประเภทอุตสาหกรรม โดยผูข้อจดัตั้งสหภาพแรงงาน
จะตอ้งเป็นลูกจา้งของนายจ้างคนเดียวกัน หรือลูกจ้างในกิจการประเภทเดียวกันท่ีบรรลุนิติภาวะมี
สัญชาติไทยจ านวนไม่น้อยกว่า 10 คนเป็นผูริ้เร่ิมก่อการ ยื่นค าขอจดทะเบียนพร้อมร่างขอ้บงัคบัต่อ
นายทะเบียนสหภาพแรงงานในกรุงเทพฯ ก็คือ อธิบดีกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน และต่างจงัหวดั
หมายถึง ผูว้่าราชการจงัหวดั เม่ือนายทะเบียนตรวจสอบแลว้เห็นว่ามีคุณสมบติัครบถว้น ก็รับจดทะเบียน 
และออกใบทะเบียนให้เป็นหลกัฐาน เม่ือสหภาพแรงงานไดรั้บการจดทะเบียนแลว้จะมีฐานะเป็นนิติ
บุคคลสามารถด าเนินการไดต้ามกฎหมาย 

สหภาพแรงงานที่จัดตั้งขึน้ตาม พ.ร.บ.แรงงานสัมพนัธ์ พ.ศ.2518 ตอ้งมีวตัถุประสงค ์
2 ประการคือ 

1)  แสวงหาและคุม้ครองประโยชน์เก่ียวกบัสภาพการจา้ง 
2)  ส่งเสริมความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งนายจา้งกบัลูกจา้งและระหวา่งลูกจา้งดว้ยกนั 
นอกจากน้ี สหภาพแรงงานอาจใชวิ้ธีการต่างๆ ทางดา้นแรงงานสัมพนัธ์ เช่น การปรึกษาหารือ 

การเจรจาต่อรอง การร่วมตดัสินใจ การยื่นขอ้เรียกร้อง การนัดหยุดงานและการด าเนินการอ่ืนๆ ต่อ
นายจา้งได ้

สหภาพแรงงานท่ีจดัตั้งขึ้นแลว้สามารถรับลูกจา้งท่ีมีคุณสมบติัตามขอ้บงัคบั เขา้เป็นสมาชิก
ได้ โดยลูกจ้างตอ้งมีอายุไม่น้อยกว่า 15 ปีบริบูรณ์ สัญชาติไทย และผูก่้อการจดัตั้งสหภาพแรงงาน
จะตอ้งจดัให้มีการประชุมใหญ่คร้ังแรกภายในเพื่อเลือกตั้งคณะกรรมการบริหาร ผูท่ี้จะสมคัรเป็น
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กรรมการสหภาพแรงงานจะตอ้งมีอายุไม่ต ่ากวา่ 20 ปีบริบูรณ์ มีสัญชาติไทยโดยก าเนิดและเป็นสมาชิก
สหภาพแรงงานนั้น 

อ านาจหน้าที่ของสหภาพแรงงาน พระราชบญัญติัแรงงานสัมพนัธ์ พ.ศ.2518 ไดก้ าหนด
ว่า สหภาพแรงงานท่ีไดจ้ดัตั้งขึ้นแลว้มีอ านาจหน้าท่ีในการเรียกร้องเจรจาท าความตกลงและรับทราบ
ค าช้ีขาดหรือท าขอ้ตกลงกบันายจา้ง หรือสมาคมนายจา้งในกิจการสมาชิกได ้จดัการและด าเนินการ
เพื่อให้สมาชิกไดรั้บประโยชน์ตามวตัถุประสงคข์องสหภาพแรงงาน เช่น การจดับริการข่าวสาร เก่ียวกบั
การจัดหางาน การให้ค  าปรึกษาเพื่อแก้ปัญหาข้อขัดแยง้ในการบริหารงาน หรือการท างานร่วมกับ
นายจา้ง การจดัสรรเงินหรือทรัพยสิ์นเพื่อสวสัดิการของสมาชิกเพื่อสาธารณะประโยชน์และสหภาพ
แรงงานมีอ านาจในการเก็บค่าสมาชิกและเงินค่าบ ารุงตามอตัราท่ีก าหนดในขอ้บงัคบัเพื่อน าไปใชใ้น
การบริหารงาน และการด าเนินการต่างๆ ไดด้ว้ย 

การคุ้มครองสหภาพแรงงาน ลูกจา้งสหภาพแรงงาน กรรมการ อนุกรรมการ และเจา้หน้าท่ี
สหภาพแรงงานไดรั้บยกเวน้ไม่ตอ้งถูกกล่าวหาหรือฟ้องร้องทางอาญาหรือทางแพ่งในการด าเนินการ 
เพื่อประโยชน์ของสมาชิก อนัไม่ใช่กิจกรรมเก่ียวกบัการเมืองในเร่ืองต่อไปน้ี คือ  

1.  เขา้ร่วมเจรจาท าความตกลงกบันายจา้ง สมาคมนายจา้ง เพื่อเรียกร้องสิทธิหรือผลประโยชน์
ท่ีสมาชิกควรไดรั้บ  

2.  นดัหยดุงาน ช่วยเหลือ ชกัชวน หรือสนบัสนุนใหส้มาชิกนดัหยดุงาน 
3.  ช้ีแจงหรือโฆษณาขอ้เทจ็จริงเก่ียวกบัขอ้พิพาทแรงงาน 
4.  จดัใหมี้การประชุมหรือเขา้ร่วมโดยสงบในการนดัหยดุงาน 
กรรมการสหภาพแรงงานมีฐานะเป็นลูกจา้งซ่ึงตอ้งท างานให้นายจ้าง ท าให้ไม่อาจปฏิบัติ

หน้าท่ีในฐานะกรรมการสหภาพแรงงานไดใ้นเวลาท างาน กฎหมายซ่ึงให้สิทธิกรรมการสหภาพแรงงาน
ว่าสามารถจะไปด าเนินกิจการสหภาพแรงงานในฐานะผูแ้ทนลูกจา้งในการเจรจา การไกล่เกล่ียและ
การช้ีขาดขอ้พิพาท แรงงาน รวมทั้งมีสิทธิลาไปประชุมตามท่ีทางราชการก าหนดได ้แต่ทั้งน้ีตอ้งแจง้
ให้นายจา้งทราบล่วงหนา้ถึงเหตุท่ีลาโดยชดัแจง้พร้อมทั้งแสดงหลกัฐานท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงเม่ือเป็นไปตาม
หลกัเกณฑน้ี์แลว้ใหถื้อวา่ วนัลาของลูกจา้งนั้นเป็นวนัท างาน 

ลกัษณะการบริหารสหภาพแรงงาน สหภาพแรงงานจะมีขอ้บงัคบัหรือธรรมนูญ (Constitution) 
ก าหนดรูปแบบการบริหารสหภาพแรงงาน คุณสมบติัของสมาชิก ค่าบ ารุงสมาชิก ก าหนดคุณสมบติั
และอ านาจหน้าท่ีของคณะกรรมการบริหารและเจา้หน้าท่ี การควบคุมทางการเงินและอ่ืนๆ โดยท่ีสหภาพ
แรงงานเป็นองค์การประชาธิปไตย มีการประชุมใหญ่ทุกปี สมาชิกทุกคนมีสิทธิเขา้ร่วมประชุมจะ
ก าหนดนโยบายในการบริหารงาน รับรองงบประมาณและเลือกตั้งคณะกรรมการบริหาร การบริหารงาน
ของคณะกรรมการจะใช้วิธีประชุมเป็นหลกัโดยประชุมทุกเดือน เพื่อพิจารณาตดัสินในเร่ืองต่างๆ 
รวมทั้งการยืน่ขอ้เรียกร้อง การเจรจาต่อรอง การจดัสวสัดิการแก่สมาชิก และการจดักิจกรรมต่างๆ เพื่อ
ประโยชน์ของสมาชิก 
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การจัดหน่วยงานของสหภาพแรงงาน การแบ่งระดบัของสหภาพแรงงานใช้เกณฑ์ของ
เขตทอ้งท่ีเป็นหลกัในการแบ่ง คือ 

1.  สหภาพแรงงานระดับท้องถิ่น หรือระดบัประจ าโรงงาน หรือสหภาพแรงงานประจ าบริษทั
ท่ีมีนายจา้งคนเดียวกนั หรือสหภาพแรงงานของลูกจา้งท่ีท างานในอุตสาหกรรมประเภทเดียวกนั ซ่ึงมี
นายจา้งต่างกนัร่วมกนัจดัตั้งเป็นสหภาพแรงงาน ภายในเขตทอ้งถ่ินเดียวกนัหรือใกลเ้คียงกนั สหภาพ
แรงงานประจ าท้องถิ่นมีหน้าที่หลกัคือ 

1.1  เป็นตวัแทนสมาชิกในการร้องทุกขต์่อผูบ้ริหาร 
1.2  ให้โอกาสแก่สมาชิก มีส่วนร่วมในกิจกรรมของสหภาพโดยผ่านวิธีการประชุมการ

เลือกตั้ง การรับเงินค่าสมาชิก และจดัสรรเป็นค่าใชจ่้ายต่างๆ 
2.  สหภาพแรงงานระดับภาค ไดแ้ก่ สหภาพแรงงานระดบัทอ้งถ่ินตั้งแต่ 2 สหภาพขึ้นไป ได้

รวมตวักนัขึ้นเป็นสหพันธ์แรงงาน หนา้ท่ีหลกัคือส่งเสริมให้มีการจดัตั้งสหภาพแรงงานในเขตท่ียงัไม่
มีสหภาพแรงงาน และเผยแพร่ให้คนงานท่ียงัไม่ไดเ้ป็นสมาชิกของสหภาพไดส้นใจ และสมคัรเขา้เป็น
สมาชิกมากขึ้น เป็นท่ีปรึกษาแก่สหภาพแรงงานระดบัทอ้งถ่ิน พิจารณาจดัสรรเงินช่วยเหลือสหภาพ
แรงงาน ในเม่ือเกิดการนดัหยดุงาน เป็นตน้ 

3. สหภาพแรงงานระดับชาติ เป็นองค์การสูงสุดของสหภาพแรงงานในแต่ละประเทศ ท า
หน้าท่ีวางนโยบายในการบริหารของสหภาพแรงงานของประเทศในระยะสั้น และระยะยาว ควบคุม 
ดูแลสหภาพแรงงานระดบัรองลงไป ตลอดจนปรึกษาหารือกบัรัฐบาลในการปรับปรุงแกไ้ขกฎหมาย
แรงงาน เพื่อคุม้ครองคนงาน (บุญทรง พฤกษาพงษ์, 2552) 

สรุป สหภาพแรงงาน พระราชบญัญติัแรงงานสัมพนัธ์มาตรา 86 บญัญติัให้สหภาพแรงงาน
ท่ีจดัตั้งขึ้น แสวงหา คุม้ครองผลประโยชน์ เก่ียวกบัสภาพการจา้ง ส่งเสริมความสัมพนัธ์อนัดีระหว่าง
นายจา้งกบัลูกจา้ง และระหว่างลูกจา้งดว้ยกนั การจดทะเบียนสหภาพแรงงานตามมาตรา 89 ให้ลูกจา้ง
ผูมี้สิทธิจดัตั้งสหภาพแรงงานจ านวนไม่นอ้ยกว่า 10 คน เป็นผูริ้เร่ิมก่อการ ยืน่หนงัสือต่อนายทะเบียน 
พร้อมดว้ยร่างขอ้บงัคบัของสหภาพแรงงาน 3 ฉบบั เพื่อประโยชน์ของสมาชิก มาตรา 97 ก าหนดให้
สหภาพแรงงานมีหนา้ท่ีในการเรียกร้อง เจรจาท าความตกลงกบันายจา้ง จดัการ ด าเนินการเพื่อให้สมาชิก
ไดรั้บประโยชน์ภายใตข้อ้บงัคบั จดัให้มีบริการข่าวสาร ค าปรึกษาแนะน า แก้ปัญหาขจดัขอ้ขดัแยง้ 
การจดัสรรเงิน หรือทรัพยสิ์นเพื่อสวสัดิการของสมาชิก หรือเพื่อสาธารณประโยชน์ และค่าบ ารุงตาม
อตัราท่ีก าหนด สหภาพแรงงานสามารถด าเนินการเพื่อประโยชน์ของสมาชิก โดยไดรั้บการยกเวน้ ไม่
ตอ้งถูกกล่าวหาหรือฟ้องร้องทางอาญาหรือแพ่งในการเขา้ร่วมเจรจาท าความตกลงกับนายจา้ง นัดหยุด
งาน ช้ีแจงขอ้เท็จจริงเก่ียวกบัขอ้พิพาทแรงงาน และจดัให้มีการชุมนุมโดยสงบในการนดัหยุดงานตาม
มาตรา 99 
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สหภาพแรงงานอาจใชว้ิธีการแบบทวิภาคี (เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง) โดย
ปรึกษาหารือหรือเจรจาต่อรองกบันายจา้ง ใชเ้ง่ือนไขต่างๆ มาบงัคบันายจา้ง ให้ลูกจา้งปฏิบติัหรืองด
เวน้ปฏิบติั เช่น การนดัหยดุงาน การท างานใหล้่าชา้ หรือการเฉ่ือยงาน การปิดลอ้มโรงงาน หรือการเขา้
ร่วมมือกบันายจา้งเพิ่มผลผลิตเพื่อให้นายจา้งมีรายไดม้ากขึ้น และคนงานจะไดค้่าจา้งสูงขึ้นก็ได ้นอกจากน้ี
แลว้สหภาพแรงงานสามารถใช ้กลไกไตรภาคี (เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งนายจา้ง ลูกจา้ง และรัฐบาล) 
เพื่อก าหนดค่าจา้งขั้นต ่า ออกกฎหมายควบคุมการใชแ้รงงานเด็กและสตรี ออกมาตรการแกไ้ขการวา่งงาน
ในประเทศ สหภาพแรงงานเจริญและขยายตวัในประเทศอุตสาหกรรมท่ีมีโรงงานมากไดอ้ย่างรวดเร็ว 
แต่มกัจะไม่เจริญและเกิดขึ้นไดย้ากในประเทศเกษตรกรรมท่ีไม่ค่อยมีโรงงาน เพราะคนงานมีไม่มาก
พอจึงหนัไปจดัเป็นสหกรณ์แทน เช่น ประเทศในแถบเอเชียและอเมริกาใต ้เป็นตน้ 

14.1.2 สหพันธ์แรงงาน หมายถึง องค์การท่ีเกิดจากการรวมตวักนัระหว่างสหภาพ
แรงงานตั้งแต่ 2 สหภาพแรงงานขึ้นไป แต่ละสหภาพแรงงานตอ้งมีสมาชิกท่ีเป็นลูกจา้งของนายจา้งคน
เดียวกนั หรือสหภาพแรงงานมีสมาชิกเป็นลูกจา้งซ่ึงท างานในกิจกรรมประเภทเดียวกนั อาจรวมตวักนั
จดัตั้งเป็นสหพนัธ์แรงงานตามมาตรา 113 มีวตัถุประสงคท่ี์จะส่งเสริมความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างสหภาพ
แรงงาน คุม้ครองผลประโยชน์และปกป้องสิทธิของสหภาพแรงงานและลูกจา้งสหพนัธ์แรงงาน สนบัสนุน-
ส่งเสริมการเรียกร้อง เจรจาต่อรองของสหภาพแรงงานต่างๆ 

ความเป็นมาของสหพนัธ์แรงงาน 
สหภาพแรงงานแต่ละสหภาพโดยล าพงัมกัมีอ านาจต่อรองนอ้ย อาจไม่สามารถให้หลกัประกนั

ความมัน่คงแก่สมาชิกสหภาพแรงงานไดม้ากนกั หากสหภาพแรงงานอ่อนแอ อาจกระทบกระเทือนต่อ
โอกาสต่างๆ โดยเฉพาะในสภาพเศรษฐกิจถดถอยหรือชะงกังนั สหภาพแรงงานทั้งหลายจึงแกค้วาม
เสียเปรียบของตน พฒันาตวัเองให้มีอ านาจ-อิทธิพลมากพอ โดยการจดัโครงสร้างองค์การระดบัชาติ
และขยายไปสู่องคก์ารระหวา่งประเทศต่อไปโดยวิธีการดงัน้ี 

1.  การยุบรวมสหภาพแรงงานเข้าด้วยกัน (Merger) คือสหภาพแรงงานองค์การต่างๆ ท่ีอยู่
ในอุตสาหกรรมเดียวกัน โดยมติเสียงส่วนใหญ่ในท่ีประชุมให้สหภาพของตนยุบรวมเขา้ด้วยกันเป็น
สหภาพแรงงานอุตสาหกรรม (industrial union) ขนาดใหญ่แลว้เขา้ร่วมเป็นสมาชิกขององคก์ารลูกจา้ง 
(labour congress) ซ่ึงเป็นองคก์ารระดบัชาติ 

2.  การร่วมกันสร้างสหพันธ์ (federation) คือการท่ีสหภาพแรงงานแต่ละแห่งคงสภาพของ
ตนไวโ้ดยสมบูรณ์ แต่สมาชิกลงมติให้กรรมการด าเนินการจดัตั้งหรือเขา้ร่วมเป็นสมาชิกสหพนัธ์ของ
แต่ละอุตสาหกรรม (industrial federation) ในขณะท่ีสหภาพสมาชิกด าเนินการเจรจาต่อรอง แก้ไข
ปัญหาขอ้พิพาทกบัฝ่ายนายจา้ง จะโดยสันติวิธี หรือขั้นตอนการนดัหยุดงานก็ตาม สหภาพแรงงานอนั
เป็นศูนยร์วมของสหภาพสมาชิกก็จะให้ความช่วยเหลือในด้านค าปรึกษา ขอ้กฎหมาย และแมว้สัดุ 
อุปกรณ์ และการเงิน เพื่อสนบัสนุน ช่วยเหลือผลกัดนัใหส้มาชิกประสบชยัชนะ 
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3.  การร่วมการจัดตั้งสภาองค์การลูกจ้าง (Trade union congress) เป็นวิวฒันาการอีกขั้นหน่ึง
ของบรรดาสหภาพแรงงานและสหพนัธ์แรงงานทั้งหลาย ไม่ว่าจะเป็นอุตสาหกรรมใดร่วมกนัจดัตั้ง
องคก์รกลางของบรรดาสหภาพแรงงานทั้งหลายขึ้นเป็นสถาบนักลางระดบัชาติ ซ่ึงมีขึ้นในทุกประเทศ
เรียกว่า สภาสหภาพแรงงาน เรียกกนัในประเทศไทยว่า สภาองค์การลูกจา้ง ตามพระราชบญัญติัแรงงาน
สัมพนัธ์พ. ศ. 2518 มาตรา 120 กล่าวว่า “สหภาพแรงงาน หรือสหพันธ์แรงงานตั้งแต่ 15 แห่งขึ้นไป
โดยมติแห่งท่ีประชุมของแต่ละแห่งสามารถเข้าร่วมจัดตั้งสภาองค์การลูกจ้างขึ้น โดยบรรดาสหภาพ
แรงงานท่ีเป็นสมาชิกช าระค่าบ ารุงให้เป็นประจ าและรับบริการด้านข่าวสาร วิชาการ กฎหมาย จากสภา
องค์การลูกจ้างเป็นเคร่ืองตอบแทน ท าให้เกิดความเป็นปึกแผ่นและเกดิประสิทธิภาพในการบริหารงาน
และประสานความสามัคคีในหมู่สหภาพแรงงานท้ังหลาย” 

14.1.3 สภาองค์การลูกจ้าง หมายถึง องค์การท่ีเกิดจากการรวมตวักันของสหภาพ
แรงงาน และ/หรือสหพนัธ์แรงงานไม่นอ้ยกว่า 15 แห่ง จดัตั้ง "สภาองคก์ารลูกจา้ง" ไดต้ามมาตรา 120 
เพื่อกระท ากิจกรรมสัมพนัธ์ร่วมกนัในระดบัมหภาค ซ่ึงจะช่วยสร้างแรงสนบัสนุนและอ านาจต่อรอง
ให้กบักลุ่มลูกจ้างในการด าเนินกิจกรรมท่ีส าคญั เช่น การเรียกร้องความเป็นธรรม การปรับค่าจา้งขั้น
ต ่า สภาองค์การลูกจ้างเป็นนิติบุคคล ตอ้งจดทะเบียนต่อนายทะเบียน มีอ านาจหน้าท่ีเช่นเดียวกับ
สหภาพแรงงานและสหพนัธ์แรงงาน 

เน่ืองจากในช่วง พ.ศ.2518-พ.ศ.2519 ไดมี้การรวมกลุ่มสหภาพแรงงานเป็น "สภาแรงงานแห่ง
ประเทศไทย" เป็นไปอยา่งเขม้แขง็ เป็นเหตุใหรั้ฐบาลตอ้งยนิยอมใหมี้การจดัตั้งสภาองคก์ารลูกจา้งขึ้น 
โดยคณะปฏิรูปการปกครองแผ่นดินไดอ้อกค าสั่ง ฉบบัท่ี 46 ก าหนดให้สหภาพแรงงานและ/หรือสหพนัธ์
แรงงานรวมตวักันจดัตั้งสภาองค์การลูกจา้งท าหน้าท่ีจดัการศึกษาอบรมผูน้ าแรงงาน และกรรมการ
สหภาพแรงงานในระดบัต่างๆ ส่งเสริมดา้นแรงงานสัมพนัธ์ เช่น เป็นท่ีปรึกษา เจรจาต่อรอง ร่วมกบั
นายจ้างเพื่ อส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ระบบทวิภาคี  ร่วมคณะกรรมการไตรภาคี  ออกกฎหมาย
ประกนัสังคม มีโครงสร้างการบริหารสภาองคก์ารลูกจา้งท านองเดียวกบัสหพนัธ์แรงงาน 

สภาองคก์ารลูกจา้งท่ีมีสมาชิกมาก คือสภาองค์การลูกจา้งสภาแรงงานแห่งประเทศไทย สภา
องคก์ารลูกจา้งสมาพนัธ์แรงงานแห่งประเทศไทย และสภาองคก์ารลูกจา้งแรงงานแห่งประเทศไทย ซ่ึง
เคยเป็นผูแ้ทนเขา้ร่วมประชุมองค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ILO) และไดรั้บเชิญจากองคก์ารแรงงาน
ระหวา่งประเทศใหเ้ขา้ร่วมในกิจกรรมดา้นต่างๆ เสมอ 

14.1.4 คณะกรรมการลูกจ้าง พระราชบญัญติัแรงงานสัมพนัธ์มาตรา 45 ก าหนดให้
สถานประกอบการท่ีมีลูกจา้งตั้งแต่ 50 คนขึ้นไปจดัตั้ง "คณะกรรมการลูกจา้ง" ในสถานประกอบการ
นั้นได ้มาตรา 46 ก าหนดใหมี้คณะกรรมการลูกจา้งไดใ้นสัดส่วน 5-21 คน ต่อจ านวนลูกจา้งของสถาน
ประกอบการนั้น 50-2,500 คนนายจา้งกับลูกจา้ง ปรึกษาหารือการจดัให้มี "คณะกรรมการลูกจ้าง" 
วตัถุประสงคเ์พื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนัระหวา่ง 2 ฝ่าย ปรึกษาตกลงสนองความตอ้งการกนัเม่ือมี
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ปัญหาขดัแยง้ แกไ้ขขอ้บกพร่องไดท้นัก่อนบานปลาย มาตรา 50 ก าหนดให้นายจา้งจดัประชุมหารือ
กับคณะกรรมการลูกจ้างอย่างน้อย 3 เดือนต่อ 1 คร้ัง หรือเม่ือคณะกรรมการลูกจ้างก่ึงหน่ึง หรือ
สหภาพแรงงานร้องขอโดยมีเหตุผลสมควรรีบด่วน ในการประชุมปรึกษาอาจเป็นเร่ืองสวสัดิการ การ
จดัท าขอ้บงัคบัในการท างาน การพิจารณาค าร้องทุกข ์การหาทางปรองดองระงบัขอ้ขดัแยง้ มาตรา 52 
ห้ามมิให้นายจา้งเลิกจา้ง ลดค่าจา้ง ลงโทษขดัขวางการปฏิบติัหน้าท่ีของกรรมการลูกจา้ง หรือท าการ
ใดๆ ท่ีท าใหก้รรมการลูกจา้งไม่สามารถท างานต่อไปได ้

องค์การกลาง (ระหว่างลูกจ้าง-นายจ้าง) 
สมาคมพนักงานรัฐวิสาหกิจ ในช่วงการยึดอ านาจของคณะรักษาความสงบเรียบร้อย

แห่งชาติ (รสช.) รัฐบาลไดเ้สนอร่างพระราชบญัญติัพนักงานรัฐวิสาหกิจสัมพนัธ์ เขา้สู่การพิจารณา
ของสภานิติบญัญติัแห่งชาติ และไดบ้งัคบัใชเ้ป็นกฎหมายเม่ือวนัท่ี 17 เมษายน 2534 

ตามพระราชบัญญัติพนักงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ พ .ศ.2534 นั้ น กิจการรัฐวิสาหกิจทุก
ประเภทถูกแยกออกจากพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ.2518 ซ่ึงมีผลให้สหภาพแรงงาน 
สหพันธ์แรงงานและสภาองค์การลูกจ้างท่ีจัดตั้ งโดยพนักงานรัฐวิสาหกิจต้องส้ินสภาพลง ทั้ งน้ี
พนักงานรัฐวิสาหกิจยงัมีสิทธิจดัตั้งสมาคมพนักงานรัฐวิสาหกิจ และรับสมาชิกได้เฉพาะพนักงาน
รัฐวิสาหกิจ ท่ีมีต าแหน่งต ่ากว่าหัวหนา้กอง แต่สมาคมรัฐวิสาหกิจไม่มีสิทธิในการแจง้ขอ้เรียกร้องหรือ
เจรจาต่อรอง คงมีเพียงสิทธิการตั้งผูแ้ทนไม่เกิน 7 คน เขา้ร่วมในคณะกรรมการกิจการสัมพนัธ์เพื่อการ
ปรึกษาหารือร่วมกบัฝ่ายบริหารเก่ียวกบัการปรับปรุงขอ้บงัคบัการท างาน การพิจารณาการร้องทุกขข์อง
พนักงาน และการพิจารณาขอ้เสนอเพื่อการปรับปรุงสิทธิประโยชน์ของพนักงาน หากเป็นการปรับปรุง
สิทธิประโยชน์ของพนกังานท่ีเก่ียวกบัเงิน ตอ้งให้คณะกรรมการรัฐวิสาหกิจสัมพนัธ์ให้ความเห็นชอบ
ก่อน และไม่วา่กรณีใดหา้มนดัหยดุงานในกิจการรัฐวิสาหกิจ ซ่ึงรวมไปถึงการถ่วงงาน หรือการท างาน
ล่าชา้ท่ีก่อใหเ้กิดความเสียหายแก่รัฐวิสาหกิจดว้ย 

การจดัตั้งสมาคมพนักงานรัฐวิสาหกิจ จะตอ้งมีพนักงานเขา้ร่วมไม่น้อยกว่าร้อยละ 30 ของ
พนักงานทั้งหมด และจดัตั้งไดเ้พียงแห่งเดียวในรัฐวิสาหกิจนั้น มีคณะกรรมการท่ีไดรั้บเลือกตั้งจาก
สมาชิกเป็นผูบ้ริหาร และมีสิทธิเรียกเก็บเงินค่าสมคัร ค่าบ ารุง และจดับริการ เพื่อสวสัดิการสมาชิกได ้
คณะกรรมการรัฐวิสาหกิจสัมพนัธ์ มีรัฐมนตรีว่าการกระทรวงแรงงานและสวสัดิการสังคมเป็นประธาน 
มีกรรมการฝ่ายรัฐบาล 5 คน ฝ่ายบริหารรัฐวิสาหกิจสัมพนัธ์ 5 คน ฝ่ายพนักงานรัฐวิสาหกิจจากการ
เลือกตั้งกนัเองของนายกสมาคมพนกังานรัฐวิสาหกิจ 5 คน และผูท้รงคุณวุฒิ 5 คน มีอ านาจหนา้ท่ีใน
การก าหนดมาตรฐานของสิทธิประโยชน์ ให้ความเห็นชอบสิทธิประโยชน์เก่ียวกบัเงิน พิจารณาค าร้อง
ทุกขห์รือค าอุทธรณ์ของพนกังานรัฐวิสาหกิจ และวินิจฉัยค าร้องของพนกังานท่ีถูกฝ่ายบริหารเลิกจา้ง
หรือโยกยา้ย วิเคราะห์แลว้เป็นการตดัทอนอ านาจการต่อรอง "ท่ีจะตดัน ้ า-ตัดไฟ" ถา้ไม่ได้ตามข้อ
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เรียกร้องและท าให้ "สมาคม" จะเขา้ไปอยู่ในอ านาจของกระทรวงมหาดไทยตามกฎหมายสมาคมซ่ึง
หา้มยุง่เก่ียวกบัการเมือง 

พ.ศ.2537 รัฐบาลไดเ้สนอร่างพระราชบญัญติัพนักงานรัฐวิสาหกิจฉบบัใหม่ เพื่อเปิดโอกาส
ให้พนกังานรัฐวิสาหกิจ สามารถจดัตั้งสหภาพแรงงานขึ้นได ้และให้มีสิทธิในการเรียกร้องเจรจาต่อรอง
กบัฝ่ายบริหารไดด้ว้ย แต่ขอ้พิพาทแรงงานรัฐวิสาหกิจมีสิทธิรวมกนัจดัตั้งสหพนัธ์แรงงานทั้งสามารถ
เขา้เป็นสมาชิกสภาองค์การลูกจา้งตามพระราชบญัญติัแรงงานสัมพนัธ์ พ.ศ.2518 ไดด้ว้ย องคก์ารลูกจา้ง
ของพนกังานรัฐวิสาหกิจคงมีบทบาทในการรักษาผลประโยชน์พนกังานรัฐวิสาหกิจไดดี้กวา่เดิม และ
ส่งเสริมใหก้ระบวนการแรงงานมีความเขม้แขง็มากขึ้น 

ปัจจุบนั รัฐสภาไดผ้่านร่างพระราชบญัญติัพนกังานรัฐวิสาหกิจ พ.ศ.2541 ซ่ึงมีสาระส าคญัใน
การรักษาสิทธิประโยชน์และเสรีภาพใหส้อดคลอ้งกบัรัฐธรรมนูญ พ.ศ.2540 ดว้ย 

ฝ่ายลูกจา้งพยายามสร้างอิทธิพลกลุ่มเพื่อลดอิทธิพลฝ่ายนายจา้ง ฝ่ายนายจา้งจึงพยายามสร้าง
อ านาจ อิทธิพลกลุ่มเพื่อดุลยภาพแรงงานสัมพนัธ์ระหวา่งลูกจา้งกบันายจา้ง (สุดาศิริ วศวงศ์, 2552) 

 

14.2 องค์การนายจ้าง  
ถา้ไม่มีนายจ้างก็ไม่มีลูกจ้าง ไม่มีลูกจ้างก็ไม่มีนายจ้าง ในอดีตการรวมตวัของนายจ้างมัก

เก่ียวขอ้งกับผลประโยชน์ทางธุรกิจ เช่น สภาหอการคา้ (chamber of commerce) สภาอุตสาหกรรม 
สมาคมอุตสาหกรรม สมาคมการคา้ สมาคมพ่อคา้ไทย ฯลฯ บางองคก์ารเก่ียวขอ้งกบัแรงงานสัมพนัธ์ 
เพื่อปกป้องผลประโยชน์ของสมาชิกในองคก์าร ปกติภารกิจหลกัคือความร่วมมือเพื่อผลประโยชน์ทาง
ธุรกิจ การลงทุน การร่วมมือการด าเนินการ ปัจจยัการผลิต การจ าหน่าย การแข่งขนั พบปะแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น ต่อมามีพระราชบญัญติัแรงงานสัมพนัธ์ พ.ศ.2518 ก าหนดใหฝ่้ายนายจา้งมีสิทธิตั้งองคก์าร
นายจา้งได ้3 ประเภท คือ สมาคมนายจา้ง สหพนัธ์นายจา้ง และสภาองคก์ารนายจา้ง ดงัน้ี 

14.2.1 สมาคมนายจ้าง กลุ่มนายจา้งท่ีประกอบกิจการประเภทหรือลกัษณะเดียวกนั 
ตามมาตรา 56 และ 57 รวมตวักนัไม่นอ้ยกว่า 3 คน เป็นผูริ้เร่ิมขอจดทะเบียน "สมาคมนายจา้ง" เป็นนิติ
บุคคล มีอ านาจหนา้ท่ีตามมาตรา 66 ไดแ้ก่ การเจรจาเรียกร้อง ท าความตกลงกบัสหภาพแรงงาน หรือ
ลูกจา้ง จดัการด าเนินการเพื่อให้สมาชิกของสมาคมไดรั้บประโยชน์ภายใตข้อ้บงัคบัของสมาคม จดัให้
มีการส่ือข่าวสาร มีบริการให้ค  าปรึกษาแนะแนว แกปั้ญหา ขจดัขอ้ขดัแยง้เก่ียวกบัการบริหารงาน จดั
ให้มีการจดัสรรเงินหรือทรัพยสิ์นเพื่อสวสัดิการสมาชิก เรียกเก็บเงินค่าสมคัร ค่าบ ารุงสมาชิก มาตรา 
67 สมาคมนายจา้ง ไดรั้บการคุม้ครองไม่ให้ถูกกล่าวหาหรือเรียกร้องทางอาญาหรือทางแพ่งอีกดว้ย 
หากสมาคมไดด้ าเนินการร่วมเจรจาท าความตกลงกบัลูกจา้ง สหภาพแรงงานนายจา้ง สมาคมนายจา้ง 
สหพนัธ์แรงงาน สหพนัธ์นายจา้ง หรือเรียกร้องสิทธิประโยชน์ท่ีควรได้รับ ตลอดจนการสั่งปิดงาน 
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หรือชวนให้สมาชิกปิดงาน การช้ีแจงขอ้เท็จจริงเก่ียวกบักรณีพิพาท จดัให้มีการชุมนุมสมาชิกสมาคม
นายจา้ง 

14.2.2 สหพันธ์นายจ้าง เป็นองค์การท่ีเกิดจากการรวมตวัของสมาคมนายจ้างท่ีมี
สมาชิกประกอบกิจการในลกัษณะและประเภทเดียวกนัตั้งแต่ 2 สมาคมขึ้นไป จดทะเบียนจดัตั้งเป็น
สหพนัธ์นายจา้งตามมาตรา 112 เป็นนิติบุคคลเพื่อส่งเสริมความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างสมาคมนายจา้ง
และปกป้องสิทธิและผลประโยชน์ของสมาคมนายจ้าง และนายจ้าง หน้าท่ีของสหพนัธ์นายจ้างก็
เช่นเดียวกบัสมาคมนายจา้ง 

14.2.3 สภาองค์การนายจ้าง เกิดจากสมาคมนายจา้ง หรือสหพนัธ์นายจา้งตั้งแต่ 5 
องคก์ารขึ้นไป รวมตวักนัจดัตั้งเป็นสภาองคก์ารนายจา้งขึ้นตามมาตรา 119 เพื่อส่งเสริมการศึกษาและ
การแรงงานสัมพนัธ์ในระดบัมหภาค สภาองคก์ารนายจา้งเป็นนิติบุคคลตอ้งมีขอ้บงัคบัและจดทะเบียน
ต่อนายทะเบียน มีอ านาจหนา้ท่ีเช่นเดียวกบัสหพนัธ์นายจา้ง และสมาคมนายจา้ง 

องคก์ารนายจา้ง มีความส าคญัไม่ยิง่หยอ่นไปกวา่องคก์ารลูกจา้ง เปรียบเสมือนน ้าหนกัอีกดา้น
ของไมก้ระดกท่ีให้โอกาสนายจา้งในการถ่วงดุลกบัองคก์ารลูกจา้ง เพื่อใหเ้กิดความยติุธรรมแก่ทั้งสอง
ฝ่าย สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างนายจา้งและลูกจ้าง ประสานประโยชน์ร่วมกันในองค์การ และ
ส่งผลถึงความสงบเรียบร้อยของสังคม หรือเปรียบไดก้บัฉ่ิงฉาบเคร่ืองดนตรีไทย ตอ้งใชท้ั้ง 2 ฝาคู่กนั 
กระทบกนักงัวานมีเสียงไพเราะเสนาะหูผูฟั้ง 

 

14.3 องค์การของรัฐบาลที่มีบทบาทต่อแรงงานสัมพนัธ์ 
หน่วยงานขององค์การของรัฐบาลท่ีมีบทบาทส าคญัในการก าหนดระบบแรงงานสัมพนัธ์ 

ไดแ้ก่ กระทรวงมหาดไทย และกระทรวงแรงงานและสวสัดิการสังคม หลกัการท่ีน ามาใช้คือ หลัก
ไตรภาคี ซ่ึงประกอบดว้ย ฝ่ายนายจา้ง ฝ่ายลูกจา้ง และรัฐบาล รัฐบาลแสดงบทบาทในฐานะคนกลาง
ระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้ง ซ่ึงการท่ีรัฐบาลเขา้มาเก่ียวขอ้งในการจดัระบบแรงงานสัมพนัธ์นั้นก็เพื่อ
ป้องกนัปัญหาแรงงานกระทบต่อภาวะเศรษฐกิจส่วนรวมของประเทศ 

ในหัวข้อน้ีสาระส าคัญหลักคือ องค์การท่ีส าคัญของรัฐบาลท่ีด าเนินการทางด้านแรงงาน
สัมพนัธ์โดยยึดหลกัไตรภาคี จึงขอท าความเขา้ใจความสัมพันธ์แบบทวิภาคี และความสัมพันธ์แบบ
ไตรภาคีท่ีต้องอ้างถึงก่อนแล้วจึงยอ้นกลับมากล่าวองค์การของรัฐบาลหน่วยงานท่ีก าหนดระบบ
แรงงานสัมพนัธ์โดยยดึหลกั ไตรภาคี (สุดาศิริ วศวงศ์, 2552) 

14.3.1 ความสัมพนัธ์แบบทวภิาคแีละแบบไตรภาคี แยกเป็น 2 แบบดงัน้ี 
14.3.1.1 ความสัมพันธ์แบบทวิภาคี มีลกัษณะคู่กรณีหันหนา้เขา้หากนัเพื่อท าความตกลง

ร่วมกัน ในท่ีน้ีคือความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง ความสัมพันธ์ระหว่าง 2 ฝ่าย ในด้าน
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แรงงานสัมพนัธ์ให้ค  าจ ากดัความไดด้งัน้ี "ความสัมพันธ์ทวิภาคี หมายถึง ความสัมพันธ์ท่ีเกี่ยวข้องกับ
การด าเนินกจิกรรมแรงงานสัมพนัธ์ระหว่างองค์การในฐานะนายจ้างบุคลากรในฐานะลูกจ้าง" 

ความสัมพนัธ์แบบทวิภาคีสามารถด าเนินการไดด้งัน้ี 
1.  การแลกเปลีย่นข่าวสาร เป็นการเปิดช่องทางการติดต่อส่ือสารระหว่างฝ่ายนายจา้งกบัฝ่าย

ลูกจา้ง เพื่อต่างฝ่ายทราบความเคล่ือนไหว ความเขา้ใจ ความตอ้งการซ่ึงกนัและกนั นายจา้งส่ือสารเก่ียวกบั
การด าเนินงานขององคก์าร เช่น การแต่งตั้งโยกยา้ย การออกขอ้บงัคบัใหม่ การจดัสวสัดิการ ฯลฯ ฝ่าย
ลูกจา้งสะทอ้นความตอ้งการ ความรู้สึก เช่น เสนอใหป้รับปรุงสภาพการท างาน การแกไ้ขกฎขอ้บังคบั 
เวลาการท างาน ฯลฯ 

2.  การเจรจาต่อรอง เม่ือมีปัญหาหรือขอ้เรียกร้องเกิดขึ้น ทั้งสองฝ่ายจะส่งตวัแทนเขา้ท าการ
เจรจาหาขอ้ตกลงหรือหาทางออกท่ีเหมาะสม ถา้การเจรจาไม่สามารถตกลงกนัไดก้็ตอ้งเพียรพยายาม
ไกล่เกล่ียเพื่อหาขอ้สรุปท่ียอมรับได ้ก่อนท่ีจะมีการนัดหยุดงานโดยฝ่ายลูกจา้ง หรือการปิดงานโดย
ฝ่ายนายจา้ง 

3.  การปรึกษาหารือ ต่างฝ่ายส่งตวัแทนร่วมประชุม พบปะ พูดคุย เพื่อแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้น
ก่อนท่ีจะลุกลามเป็นปัญหาท่ีรุนแรงในอนาคต 

4.  คณะกรรมการร่วม ฝ่ายนายจา้งและฝ่ายลูกจา้งท าการจดัตั้งคณะกรรมการร่วมเพื่อพิจารณา
หาขอ้สรุปร่วมกนัในเร่ืองต่างๆ เช่น สุขภาพ ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน ระเบียบวินยั 

5.  การมีส่วนร่วมในการบริหาร นายจา้งเปิดโอกาสให้ฝ่ายลูกจา้งส่งตวัแทนเขา้มามีส่วนร่วม
ในการบริหารงานขององคก์าร เพื่อลบความขดัแยง้ท่ีอาจเกิดขึ้น 

14.3.1.2 ความสัมพันธ์แบบไตรภาคี  องค์การแรงงานสากล (International Labor 

Organization : ILO) กล่าวว่า รัฐบาล นายจ้าง และลูกจ้างจะต้องร่วมกันปฏิบัติหน้าท่ีของตนอย่าง
เหมาะสม ซ่ึงท้ังสามฝ่ายต่างมีบทบาทร่วมกนัในการรับผิดชอบต่อสังคม ตลอดจนส่งเสริมความสัมพันธ์
ในด้านแรงงานสัมพันธ์ หรือท่ีเรียกว่าความสัมพันธ์แบบไตรภาคีเพ่ือให้เกิดดุลยภาพและความยุติธรรม
ขึน้ในสังคม 

โดยท่ีความสัมพนัธ์แบบไตรภาคี หมายถึง "ความสัมพนัธ์ท่ีเก่ียวข้องกับกิจกรรมแรงงาน
สัมพนัธ์ระหว่างสามฝ่าย อนัประกอบดว้ย ลูกจา้ง นายจา้ง และรัฐบาล เพื่อป้องกนัปัญหาความขดัแยง้
และส่งเสริมใหทุ้กฝ่ายสามารถอยูร่่วมกนัไดอ้ยา่งมีความสุข" 

จ าแนกคณะกรรมการไตรภาคีออกเป็น 4 ประเภทตามหนา้ท่ีดงัน้ี 
1.  คุ้มครองแรงงาน คณะกรรมการไตรภาคีประเภทน้ี เช่น คณะกรรมการประกันสังคม , 

คณะกรรมการกองทุนเงินทดแทน, คณะกรรมการก าหนดมาตรฐานความปลอดภยัในการท างาน เป็นตน้ 
ท าหนา้ท่ีคุม้ครองแรงงานใหส้ามารถปฏิบติังานและด ารงชีพไดอ้ยา่งเหมาะสมตามสมควรแก่อตัภาพ 
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2.  ระงับข้อพพิาทแรงงาน การพิพาทแรงงานมีผลกระทบต่อสังคม และเน่ืองจากนายจา้งกบั
ลูกจา้งมีความคิดเห็นและความตอ้งการท่ีแตกต่างกัน จึงตอ้งมีกลุ่มบุคคลเขา้มาประสานงานให้เกิด
ความยุติธรรม เป็นคณะกรรมการไตรภาคีท าหนา้ท่ีระงบัขอ้พิพาทแรงงานท่ีเกิดขึ้น เพื่อป้องกนัปัญหา
ท่ีรุนแรง และช่วยส่งเสริมความสงบของบุคคล ตวัอย่างคณะกรรมการไตรภาคี ไดแ้ก่ คณะกรรมการ
แรงงานสัมพนัธ์ คณะกรรมการรัฐวิสาหกิจสัมพนัธ์ เป็นตน้ 

3.  ก าหนดอัตราค่าจ้างขั้นต ่า โดยคณะกรรมการไตรภาคีช่ือว่าคณะกรรมการค่าจา้ง ท าหนา้ท่ี
ก าหนดอตัราค่าจา้งขั้นต ่าส าหรับเป็นแนวทางปฏิบติั เพื่อใหลู้กจา้งมีรายไดใ้นอตัราท่ียุติธรรมเพียงพอ
แก่การด ารงชีพในสังคม 

4.  เสนอนโยบาย คณะกรรมการไตรภาคีในลกัษณะน้ีท าหนา้ท่ีน าเสนอแนวคิดและนโยบาย
ต่อรัฐบาลเพื่อน ามาพิจารณาก าหนดแนวทางปฏิบติัต่อไป ตวัอย่างคณะกรรมการไตรภาคีประเภทน้ี 
เช่น คณะกรรมการส่งเสริมการแรงงานสัมพนัธ์, สภาท่ีปรึกษาเพื่อพฒันาแรงงานแห่งชาติ 

จงสังเกตว่า ความสัมพนัธ์แบบไตรภาคีจะเก่ียวขอ้งกบักิจกรรมแรงงานสัมพนัธ์ในระดบัมหภาค
ท่ีมีผลกระทบต่อเศรษฐกิจ การเมือง และสังคม โดยมีการจดัตั้งเป็นองคก์ารอย่างเป็นทางการ ก าหนด 
ใหมี้อ านาจหนา้ท่ีตามกฎหมาย และประกอบดว้ยคณะกรรมการร่วมจากทุกฝ่าย 

14.3.2 องค์การรัฐด้านแรงงานสัมพันธ์หลักไตรภาคี หน่วยงานท่ีด าเนินการ
มีดงัต่อไปน้ี 

1.  คณะกรรมการแรงงานสัมพันธ์ พ.ร.บ.แรงงานสัมพนัธ์ พ.ศ.2518 ก าหนดให้มีประธาน
กรรมการ 1 คน และกรรมการอีก 8-14 คน ฝ่ายนายจา้งและฝ่ายลูกจา้งฝ่ายละ 3 คน มีอ านาจหนา้ท่ีตาม
มาตรา 41 วินิจฉัยข้อพิพาทแรงงาน , ช้ีขาดค าร้องการกระท าอนัไม่เป็นธรรม, การเสนอความเห็น
เก่ียวกับการเรียกร้อง, การเจรจาการระงบัขอ้พิพาทแรงงาน, การนัดหยุดงาน และการปิดงาน และมี
อ านาจหนา้ท่ีตราขอ้บงัคบัการประชุม และวางระเบียบการพิจารณา วินิจฉยัและช้ีขาด 

2.  คณะกรรมการค่าจ้าง ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ืองการก าหนดค่าจา้งขั้นต ่า (ฉบบัท่ี 
2) พ.ศ.2518 ขอ้ 3 ก าหนดให้มีคณะกรรมการค่าจา้ง 9-15 คน แต่งตั้งจากฝ่ายนายจา้งและฝ่ายลูกจา้ง
ฝ่ายละ 3 คน มีหน้าท่ีพิจารณาเสนอความเห็นเพื่อให้รัฐบาลก าหนดนโยบายค่ าจา้งขั้นต ่าในอตัราท่ี
สามารถด ารงชีพอยูไ่ดต้ามประกาศขอ้ 6 

3.  คณะกรรมการกองทุนเงินทดแทน ตาม พ.ร.บ.เงินทดแทน พ.ศ.2537 มาตรา 31 ก าหนดให้
เลขาธิการส านักงานประกันสังคมเป็นประธานกรรมการและผูท้รงคุณวุฒิไม่เกิน 6 คน ผูแ้ทนฝ่าย
นายจา้งและฝ่ายลูกจา้งฝ่ายละ 3 คน และผูแ้ทนส านักงานประกนัสังคมเป็นกรรมการและเลขานุการ 
มาตรา 32 ให้คณะกรรมการมีอ านาจหน้าท่ีเสนอความเห็นต่อรัฐมนตรีเก่ียวกับนโยบายการบริหาร
กองทุน, การจ่ายเงินทดแทน, ให้ความเห็นต่อรัฐมนตรีในการออกกฎกระทรวงและระเบียบต่างๆ โดย
ความเห็นชอบของกระทรวงแรงงานและสวสัดิการสังคมเก่ียวกบัการเงิน การจ่ายเงิน การเก็บรักษา
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เงินทุน การจดัหาผลประโยชน์กองทุน พิจารณาวินิจฉัย อุทธรณ์ ให้ค  าปรึกษาแนะน าแก่ส านักงาน
ประกนัสังคม 

4.  คณะกรรมการท่ีปรึกษาเพ่ือพัฒนาแรงงานแห่งชาติ  มีลกัษณะเป็นไตรภาคี ก าหนดให้
รัฐมนตรีมหาดไทยแต่งตั้งผูแ้ทนฝ่ายนายจา้งและผูแ้ทนสหภาพแรงงานฝ่ายละ 5 คน ฝ่ายรัฐบาล 10 
คน เป็นขา้ราชการประจ า 5 คน ไม่ใช่ขา้ราชการประจ า 5 คน 

กรรมการคณะน้ีแต่งตั้งโดยค าสั่งของคณะปฏิรูปการปกครองแผน่ดินฉบบัท่ี 47 มีฐานะเป็นท่ี
ปรึกษาดา้นแรงงานให้แก่รัฐบาล มีหน้าท่ีพิจารณาขอ้เสนอของหน่วยงานต่างๆ เก่ียวกบันโยบาย กฎหมาย 
มาตรการดา้นแรงงานของประเทศ เสนอความเห็นต่อรัฐบาลเร่ืองปัญหาแรงงาน แกไ้ข เสนอหลกัสูตร
วิชาการแรงงานแก่สถาบนั ใหค้วามช่วยเหลือต่างๆ ดา้นการศึกษา 

5.  ศาลแรงงาน จดัตั้งขึ้นตาม พ.ร.บ.จดัตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ.2522 
โดยมีศาลแรงงานในกรุงเทพฯ มีเขตอ านาจตลอดกรุงเทพมหานคร จงัหวดัสมุทรปราการสมุทรสาคร 
นครปฐม นนทบุรี และปทุมธานี ในระยะท่ียงัไม่มีศาลแรงงานภาค หรือศาลแรงงานจงัหวดั ศาลแรงงาน
มีเขตอ านาจในจงัหวดัอ่ืนทัว่ราชอาณาจกัรดว้ย องคค์ณะผูพ้ิพากษาแรงงานประกอบดว้ย ผูพ้ิพากษา 3 
ฝ่าย ฝ่ายละเท่าๆ กนั ซ่ึงมีลกัษณะเป็นไตรภาคี ประกอบดว้ยผูพ้ิพากษาศาลแรงงาน ผูพ้ิพากษาสมทบ
ฝ่ายนายจา้ง และผูพ้ิพากษาสมทบฝ่ายลูกจา้ง 

คดีแรงงานท่ีฟ้องยงัศาลแรงงานไดแ้ก่คดีดงัต่อไปน้ี 
1)  กรณีท่ีตอ้งใชสิ้ทธิทางศาลตามกฎหมายคุม้ครองแรงงาน หรือกฎหมายแรงงานสัมพนัธ์ 
2)  คดีอนัเกิดแต่มูลละเมิดระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง สืบเน่ืองจากขอ้พิพาทแรงงานหรือ

เก่ียวกบัการท างานตามสัญญาจา้งแรงงาน 
3)  คดีพิพาทเก่ียวกบัสิทธิหรือหนา้ท่ีตามสัญญาจา้งงาน หรือตามขอ้ตกลงเก่ียวกบัสภาพการจา้ง 
4)  คดีพิพาทเก่ียวกบัสิทธิหรือหน้าท่ีตามกฎหมาย การคุม้ครองแรงงาน หรือกฎหมายแรงงาน

สัมพนัธ์ 
5)  คดีอุทธรณ์ค าวินิจฉัยของพนกังานตามกฎหมายคุม้ครองแรงงาน หรือของคณะกรรมการ

แรงงานสัมพนัธ์ หรือรัฐมนตรีตามกฎหมายแรงงานสัมพนัธ์ 
6)  ขอ้พิพาทแรงงานท่ีรัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทยขอใหศ้าลแรงงานช้ีขาดตามกฎหมาย

วา่ดว้ยแรงงานสัมพนัธ์ 

กระบวนการพจิารณาคดแีรงงาน ประกอบดว้ย 
1.  การฟ้องคดี ลูกจา้ง นายจา้ง หรือผูป้ระสงคจ์ะฟ้องคดีต่อศาลแรงงานสามารถฟ้องคดีดว้ย

วาจา หรือยื่นค าฟ้องตามแบบพิมพค์  าฟ้องท่ีใช้ในคดีแพ่งทัว่ไป หรือแบบพิมพค์  าฟ้องเฉพาะคดีแรงงาน 
ไม่ตอ้งช าระค่าฤชาธรรมเนียมใดๆ 

2.  การพิจารณาคดี เม่ือโจทก์และจ าเลยไปศาล ศาลจะไกล่เกล่ียให้ทั้งสองฝ่ายตกลงหรือ
ประนีประนอมยอมความกนั ถา้ตกลงกนัไม่ได ้ศาลจึงจะด าเนินกระบวนการพิจารณาต่อไป 
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3.  การพิพากษา ศาลแรงงานยึดถือหลกัความรวดเร็ว โดยพิจารณาสภาพการท างาน ค่าครองชีพ 
ระดบัค่าจา้ง ความเดือดร้อน สิทธิและประโยชน์ของลูกจา้งควบคู่ไปกบัฐานะแห่งกิจการของนายจา้ง 
สภาพเศรษฐกิจและสังคมโดยทัว่ไปเพื่อใหเ้ป็นธรรมแก่ทั้งสองฝ่าย 

4.  การอุทธรณ์ ศาลแรงงานมี 2 ศาลเท่านั้น คือศาลแรงงานกบัศาลฎีกา กฎหมายก าหนดว่า
ถา้คู่ความไม่พอใจค าพิพากษาศาลแรงงาน มีสิทธิอุทธรณ์ไปยงัศาลฎีกาภายใน 15 วนั โดยท าหนังสือ
ยื่นต่อศาลแรงงาน เพื่อส่งส าเนาอุทธรณ์แก่อีกฝ่ายหน่ึงแกภ้ายใน 7 วนั ศาลแรงงานจดัส่งส านวน พร้อม
อุทธรณ์ และค าแกอุ้ทธรณ์ไปยงัศาลฎีกา (โปรดสังเกตไม่มีช่ือศาลอุทธรณ์) 

5.  การพิจารณาของศาลฎีกา ศาลฎีกาไดจ้ดัตั้งแผนกคดีศาลแรงงานขึ้นพิจารณาคดีแรงงาน
โดยเฉพาะ เม่ือศาลฎีกามีค าพิพากษาแลว้ก็จะส่งส านวนพร้อมค าพิพากษาไปยงัศาลแรงงาน เพื่ออ่าน
ค าพิพากษาศาลฎีกาใหคู้่ความฟัง เป็นอนัส้ินสุด 

วตัถุประสงคห์ลกัในการจดัตั้งศาลแรงงานก็เพื่อให้ความเป็นธรรมแก่ทุกฝ่ายและรักษาความ
สงบสุขของประเทศ โดยใหค้วามส าคญักบัความเป็นธรรม สะดวก รวดเร็ว และประหยดั 

 

14.4 ววิฒันาการของแรงงานสัมพนัธ์ 
อดีตกาลมนุษยส่์วนใหญ่มีอาชีพใช้แรงงานเพื่อการเกษตร เหมืองแร่ การก่อสร้าง จ าแนก

วิวฒันาการของการผลิตไดเ้ป็น 7 ระบบดงัน้ี 
1.  ระบบดึกด าบรรพ์ พึ่งพาธรรมชาติหาของป่าล่าสัตว ์
2.  ระบบทาส ทาสเป็นปัจจยัการผลิตของนาย 
3.  ระบบข้าแผ่นดิน ศาสตราจารยนิ์คม จนัทรวิทูร กล่าวว่า การผลิตผลิตผลดา้นหัตถกรรม

และเกษตรกรรม โดยเฉพาะยุโรปสมยักลาง กษตัริยพ์ระราชทานบรรดาศกัด์ิแก่เจา้ท่ีดิน (feudal lords) 
ใหอ้ านาจในการปกครองเขตของตนสืบต่อกนัไป ไม่มีเกษียณ 

4.  ระบบช่างฝีมือ (craftsman) เกิดขึ้นสนองสังคม 
5.  ระบบการจ้างงานและกิจการในครัวเรือน เศรษฐกิจขยายตวั นกัธุรกิจ นายทุน ซ้ือวตัถุดิบ

ไปจา้งช่างฝีมือผลิตเป็นสินคา้ส าเร็จรูปเพื่อจ าหน่าย 
6.  ระบบโรงงาน เกิดขึ้นหลงัจากการปฏิวติัอุตสาหกรรมในยโุรป ตอ้งจา้งคนจ านวนมาก 
7.  ระบบอุตสาหกรรมสมัยใหม่ เกิดจากความกา้วหน้าทางวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี ตอ้งใช้

แรงงานฝีมือจ านวนมากเป็นปัจจยัส าคญัในการผลิตเป็นสินคา้อุตสาหกรรมโรงงาน ตอ้งใช้แรงงาน
ฝีมือจ านวนมาก นับแต่การปฏิวติัอุตสาหกรรม (industrial revolution) ในยุโรปช่วงศตวรรษท่ี 18 เกิด
การอพยพก าลงัคนจากภาคเกษตรกรรมตามชนบท เขา้มาปฏิบติังานตามโรงงานอุตสาหกรรมในเมือง
ใหญ่ เกิดต่ืนตวัดา้นการศึกษา รู้สึกว่าไม่เท่าเทียมกันระหว่างนายจา้งและผูใ้ช้แรงงานหลายประเทศ 
โดยเฉพาะในแถบยุโรปและสหรัฐอเมริกา เกิดปัญหานอ้ยใหญ่อยา่งต่อเน่ือง จนกระทัง่ ค.ศ.1919 ไดมี้
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การจัดตั้ งองค์การแรงงานระหว่างประเทศขึ้นท่ีกรุงเจนีวา ประเทศสวิตเซอร์แลนด์ เพื่อให้การ
คุม้ครองแรงงาน และวางมาตรการการใช้แรงงานของประเทศสมาชิกให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
ส่งผลใหแ้รงงานสัมพนัธ์พฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

วิวัฒนาการแรงงานสัมพนัธ์ในประเทศไทย 
ตั้งแต่สมยัโบราณกาล ประเทศไทยปกครองระบบสมบูรณาญาสิทธิราชย์ (absolute monarchy) 

กษตัริยเ์ป็นเจา้ชีวิต มีขุนนางเป็นบริวาร ความเหล่ือมล ้า ชนชั้น แตกต่างกนัสูง สมยัพระจุลจอมเกลา้ฯ 
รัชกาลท่ี 5 ประเทศไทยเอาแบบประเทศตะวนัตก (westernization) เร่ิมมีโรงงานสุรา ยาสูบ ปูนซีเมนต ์
ฟอกหนงั ฯลฯ รัชกาลท่ี 7 เปล่ียนแปลงการปกครองเป็นระบอบประชาธิปไตยกษตัริยเ์ป็นประมุข เร่ิม
มีกฎหมายคุม้ครองการท างานของคนไทย ควบคุมการใช้แรงงานต่างชาติ พ.ศ.2489 ได้มีการจดัตั้ง
สมาคมคนงานโรงพิมพ์ พ.ศ.2490 ได้จดัตั้งสหอาชีวะกรรมกรแห่งประเทศไทย (Central Union of 
Labor : CUL) ขึ้นเป็นสหพนัธ์แรงงานแห่งแรก ตั้งกระทรวงแรงงานและสวสัดิการสังคมขึ้นใน พ.ศ. 
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ประเทศไทยไดก้า้วเขา้สู่ความเป็นประเทศเกษตรอุตสาหกรรม (agroa-industry) ซ่ึงไดมี้การ
แปรรูปสินค้าพื้นฐานด้านการเกษตร (basic agricultural products) เป็นสินค้าขั้นทุติยภูมิ หรือตติยภูมิ 
(secondary or tertiary products) ตลอดจนมีอุตสาหกรรมบริการ (services industry) เช่น การท่องเท่ียว 
การศึกษา และการสาธารณสุข ส่งผลให้แรงงานภาคเกษตรกรรมหลัง่ไหลมาสู่สถานประกอบการ
อุตสาหกรรม เกิดปัญหาขดัแยง้กนับ่อยระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้ง กระทบต่อเสถียรภาพความมัน่คง
ของรัฐบาล ความกา้วหนา้ของเทคโนโลยีสารสนเทศ (I.T.) มีบทบาท อิทธิพลถ่ายทอดขอ้มูลข่าวสาร
ควบคู่ไปกับการขัดเกลาทางวฒันธรรม ท าให้วฒันธรรมของอเมริกาและยุโรปมีความเป็นสากล 
(internationalization) เขา้สู่สังคมไทยครอบครองพื้นท่ีทางวฒันธรรมและจิตส านึก (รศ.ดร.ชัยวัฒน์ 
สถาอานันท์ และคณะ, 2552 : 1, 3) "แรงงานสัมพนัธ์" เป็นวฒันธรรมอยา่งหน่ึงท่ีไหลเขา้มาสู่ประเทศ
ไทย ผลการวิจยัของ รศ.ดร.เสกศักดิ์ จ าเริญวงศ์ (2550 : 80) เร่ือง "บทบาทของบรรษทัภิบาลในการ
ก ากบัดูแลคุณภาพของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารธุรกิจไทย" พบวา่ "กลไกบรรษทัภิบาลมีส่วนส าคญั
อย่างยิ่งในการก ากบัดูแลคุณภาพของทรัพยากรมนุษย ์ทั้งในดา้นการเพิ่มผลิตภาพ (Productivity) และ
ในดา้นผลการด าเนินงาน (Performance) นอกจากน้ีหากองค์การธุรกิจหันมาให้ความส าคญัใส่ใจใน
เร่ืองของทรัพยากรมนุษย ์(Human Resources) มากยิ่งขึ้น ย่อมส่งผลให้องค์การธุรกิจต่างๆ มีความ
มัน่คงมากขึ้นอนัเน่ืองมาจากความแข็งแกร่งภายในองค์กรนั่นเอง" แรงงานสัมพนัธ์เป็นเคร่ืองมือท่ีดี
ของบรรษทัภิบาล รัฐบาลจึงสนับสนุน เพราะเก่ียวขอ้งกบับุคคลหลายฝ่าย ตั้งแต่รัฐบาล สังคมส่วนรวม 
ลูกจา้ง นายจา้ง ถา้ส่วนใดเกิดปัญหาขดัแยง้ขึ้นจะกระทบกระเทือนไปทัว่ ฝ่ายลูกจา้ง คนงานแต่ละคน
ไม่สามารถใชอ้ านาจกบันายจา้งไดต้ามล าพงั ไดแ้นวความคิดจากสหรัฐอเมริกาและยโุรป การรวมกนั
เป็นสหภาพแรงงาน จึงจะเจรจาต่อรองกบันายจา้งได ้ปกติแรงงานสัมพนัธ์ประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน
ดงัน้ี 
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1.  คนงานตอ้งโหวตตวัแทนร่วมเจรจา (collective representation) 
2.  สหภาพแรงงานด าเนินการรณรงค ์(union organizing campaign) 
3.  การเจรจาต่อรองร่วม (collective negotiations) 
4.  การบริหารขอ้ตกลง (contract administration) 
ซ่ึงปัจจุบนัได้พฒันาไปไกลมาก รัฐบาลได้วางกรอบความสัมพนัธ์ระหว่างฝ่ายนายจา้งกับ

ลูกจา้งโดยก าหนดอ านาจหนา้ท่ีไวใ้นกฎหมายต่างๆ หลายฉบบั มีระเบียบขอ้บงัคบัเก่ียวกบัความสัมพนัธ์
ระหว่างผูบ้ริหารองค์การกบัสหภาพแรงงาน เช่น กฎหมายแรงงานสัมพนัธ์แห่งชาติ (National Labor 
Relations Act : NLRA) ใหสิ้ทธิลูกจา้งมีอิสระร่วมกนัสร้างองคก์รแรงงานต่อรองนายจา้ง ห้ามนายจา้ง
ปฏิบติัไม่ยติุธรรมดา้นแรงงาน 5 ประการ 

1. การแทรกแซง (Interfere) ข่มขู่ (coere) พนักงานท่ีต้องการเข้าร่วมหรือไม่ยอมเข้าร่วม 
(refrain) กิจกรรม 

2. การครอบง า (Dominate) หรือแทรกแซงการรวมตัวของลูกจ้าง โดยการให้ เงินหรือ
สนบัสนุนอยา่งอ่ืน 

3. การแบ่งแยก  (Discriminate) หรือเลือกปฏิบัติในการจ้าง อันเน่ืองมาจากการกระท า
กิจกรรมของสหภาพแรงงาน หรือขาดการเขา้ร่วมกิจกรรม 

4. การไล่ออกจากงาน (Discharge) ด าเนินการทางวินยั หรือเลือกปฏิบติัต่อลูกจา้งท่ีแสดงออก
ตามสิทธิภายใตก้ฎหมาย 

5. การปฏิเสธ (Refuse) ท่ีจะต่อรองดว้ยดีกบัตวัแทนลูกจา้ง 
เพื่อความยติุธรรม กฎหมายแรงงานสัมพนัธ์บญัญติัหา้มสหภาพแรงงานปฏิบติัต่อนายจา้งดงัน้ี 
1.  ปฏิเสธ (Refuse) ท่ีจะต่อรองกบันายจา้งดว้ยดี 
2.  หน่วงเหนี่ยวกักตัว (restrain) หรือข่มขู่ (Coere) นายจา้ง หรือลูกจา้งในการแสดงออกซ่ึง

สิทธิตามกฎหมาย 
3.  ผูกมัด (Engage) หรือวา่จา้งท าการหรือสไตรค ์หรือคุกคามฝ่ายนายจา้งให้ร่วมกบัสหภาพ

แรงงาน หรือบงัคบันายจา้งใหห้ยดุด าเนินกิจการร่วมกบันายจา้งอ่ืน 
4.  บังคับ  (Force) นายจ้างให้เลือกปฏิบัติแก่ลูกจ้าง เพราะเหตุลูกจ้างนั้ นเป็นสมาชิกใน

สหภาพแรงงาน 
5.  เรียกร้องต้องการ (Demand) ค่าธรรมเนียมเขา้เป็นสมาชิกมากเกินไปหรือเลือกปฏิบติั 
6.  เรียกร้องหรือบังคับ (Require) ให้นายจา้งเจรจาต่อรองกบัสหภาพแรงงานแทนท่ีจะเป็น

ลูกจา้งท่ีไดรั้บการคดัเลือกแลว้ 
7.  ปิดกั้น (Picket) และบงัคบันายจา้งใหย้อมรับตวัแทนของพนกังานท่ีไม่ไดม้าจากการเลือกตั้ง

ตามหลกัการและระยะเวลาท่ีก าหนด  
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เม่ือเกิดภาวะการว่างงาน นายจา้งมีโอกาสเลือกคนงานหรือให้ออกจากงานไดเ้ต็มท่ี ก าหนด
สภาพการจา้งไดต้ามใจ ลูกจา้งถูกเอาเปรียบ แต่อาจตอบโตรุ้นแรงนัดหยุดงาน ท าลายทรัพยสิ์นของ
นายจา้ง รัฐบาลจึงมีหน้าท่ีก าหนดนโยบายดา้นแรงงานสัมพนัธ์ให้เหมาะสม เช่น คนว่างงานมาก รัฐ
อาจก าหนดนโยบายให้มีการจา้งงานมากขึ้น (labor intensive) และควบคุมการทุ่มลงทุนซ้ือเคร่ืองจกัร 
(capital intensive) มาเพื่อใชใ้นการท างานแทนคน 

เพื่อความสงบเรียบร้อยของประเทศรัฐบาลไดอ้อกกฎหมายเก่ียวกบัแรงงานสัมพนัธ์เพื่อปรับ
ดุลยภาพระหว่างฝ่ายนายจา้งกบัฝ่ายลูกจา้งหลายประเภท เช่น กฎหมายวา่ดว้ยการจดัหางาน กฎหมาย
วา่ดว้ยการตั้งคณะกรรมการลูกจา้ง กฎหมายวา่ดว้ยการจา้งงาน กฎหมายคุม้ครองแรงงานหรือกฎหมาย
มาตรฐานแรงงาน กฎหมายเก่ียวกบัการประกนัสังคม กฎหมายวา่ดว้ยการจดัตั้งและด าเนินการองคก์าร
ของลูกจา้งกฎหมายวา่ดว้ยการระงบัขอ้พิพาทแรงงาน กฎหมายเก่ียวกบัการส่งเสริมความสัมพนัธ์อนัดี
ระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง เป็นตน้ 

กฎหมายแรงงานสัมพนัธ์พยายามก าหนดเกณฑ์มาตรฐานท่ีเก่ียวกับความสัมพนัธ์ระหว่าง
นายจา้งกบัลูกจา้งเพื่อหาวิธีการท่ีจะประสานความเขา้ใจ ระงบัขอ้ขดัแยง้หรือขอ้พิพาทแรงงานท่ีอาจจะ
เกิดขึ้นให้เกิดความเขา้ใจอนัดีต่อกนั และสามารถท่ีจะปรองดองกันได ้ก าหนดหลกัการกลไกกติกา
ทางดา้นแรงงาน มีสาระส าคญัคือ การก าหนดขอ้ตกลงเก่ียวกบัสภาพการจา้งและการระงบัขอ้พิพาท
แรงงาน การนดัหยดุงานและการปิดงานงดจา้ง 

ก่อนมีกฎหมายแรงงานสัมพนัธ์ในประเทศไทยไดอ้าศยัใชป้ระมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์
วา่ดว้ยการจา้งงานโดยถือว่าการจา้งแรงงานเป็นสัญญาซ่ึงต่างตอบแทนซ่ึงทั้งฝ่ายนายจา้งและลูกจา้งมี
สิทธิและหนา้ท่ีจะตอ้งปฏิบติัต่อกนัและใชร้ะงบัขอ้ขดัแยง้ดว้ย 

รัฐบาลไทยไดก้ าหนดกฎหมายแรงงานสัมพนัธ์ขึ้นเป็นฉบบัแรก คือพระราชบญัญติัแรงงาน
สัมพนัธ์ พ.ศ.2499 ใช้อยู่ได้ปีกว่า ก็ถูกยกเลิก เพราะมีบทบญัญติัท่ีเปิดโอกาสให้คอมมิวนิสต์เขา้มา
แทรกแซง ยุยงลูกจา้งในทางมิชอบ เพื่อก่อให้เกิดความระส ่าระสายในการประกอบการต่างๆ อนัเป็น
ภยัร้ายแรงแก่เศรษฐกิจของประเทศ เป็นเคร่ืองมือยุยงส่งเสริมให้เกิดความร้าวฉานระหว่างนายจา้งกบั
ลูกจา้ง ท าลายความเห็นใจและการประนีประนอมระหว่างกนั กฎหมายแรงงานสัมพนัธ์ฉบบัน้ีจึงได้
ถูกยกเลิกไป โดยประกาศคณะปฏิวติัฉบบัท่ี 19 ลงวนัท่ี 31 ตุลาคม 2501 เร่ือง การคุม้ครองแรงงานและ
การแรงงานสัมพนัธ์ เป็นการเกิดกฎหมายแรงงานสัมพนัธ์เป็นฉบบัท่ี 2 ขึ้นมาดว้ย เกิดปัญหาการว่างงาน
ทวีความรุนแรงขึ้นและความขดัแยง้ด้านแรงงานก็มีมากขึ้น ดังนั้นรัฐบาลจึงไดอ้อกพระราชบญัญติั
ก าหนดวิธีระงบัขอ้พิพาทแรงงาน พ.ศ.2508 เป็นฉบบัท่ี 3 ขึ้น โดยก าหนดใหน้ายจา้งและลูกจา้งเจรจา
ต่อรองกนัเองเพื่อเปลี่ยนแปลงขอ้ตกลงหรือเง่ือนไขเก่ียวกบัการจา้งงานได ้และมีกฎกระทรวงซ่ึงออก
ตามความในพระราชบญัญติัก าหนดวิธีระงบัขอ้พิพาทแรงงานอีกรวม 3 ฉบบั เก่ียวกบัเร่ืองก าหนด
ผูแ้ทน การเจรจาของลูกจา้งแบบค าร้อง ขอให้มีการเจรจากนั และก าหนดเร่ืองการช้ีขาดขอ้พิพาทแรงงาน 
พระราชบญัญติัฉบบัน้ีพร้อมทั้งกฎกระทรวงไดถู้กยกเลิกไปในปี พ.ศ.2515 เป็นฉบบัท่ี 4 โดยประกาศ
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ของคณะปฏิวติัฉบบัน้ีไดก้ าหนดให้ กระทรวงมหาดไทยมีอ านาจก าหนดการแรงงานสัมพนัธ์เก่ียวกบั
หลกัเกณฑ์และวิธีการเรียกร้องของนายจา้งและลูกจา้งกบัสภานายจา้ง วิธีการระงบัขอ้พิพาทแรงงาน 
หลกัเกณฑเ์ก่ียวกบัการปิดงานงดจา้ง และการนัดหยุดงาน การด าเนินการให้มีคณะกรรมการแรงงาน
สัมพนัธ์ การควบคุมดูแล การจดัตั้ง และด าเนินการของสมาคมนายจา้งและสมาคมลูกจา้ง ซ่ึงกระท า
ขึ้นในรูปของประกาศกระทรวงมหาดไทย รวม 6 ฉบับคือ ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ืองการ
แรงงานสัมพนัธ์, เร่ืองการเลือกตั้งผูแ้ทนลูกจา้งตามประกาศของคณะปฏิวติั ฉบบัท่ี 103, เร่ืองการขอ
จดัตั้งสมาคมนายจา้ง หรือสมาคมลูกจ้างตามประกาศของคณะปฏิวติั ฉบบัท่ี 103 , เร่ืองการควบคุม
สมาคมนายจา้ง หรือสมาคมลูกจา้งตามประกาศของคณะปฏิวติั ฉบบัท่ี 103 , เร่ืองการจดัตั้งส านักงาน
ทะเบียนสมาคมนายจ้างและสมาคมลูกจ้างและการแต่งตั้งนายทะเบียนจงัหวดั และเร่ืองแรงงาน
สัมพนัธ์ ฉบบัท่ี 2 วนัท่ี 26 สิงหาคม พ.ศ.2517 

แต่ในท่ีสุดประกาศกระทรวงมหาดไทยเหล่าน้ีก็ไดถู้กยกเลิกไปเม่ือปี พ.ศ.2518 โดยมีพระ
ราช บญัญติัแรงงานสัมพนัธ์ พ.ศ.2518 ขึ้นมาใชแ้ทนเป็นกฎหมายแรงงานสัมพนัธ์ฉบบัท่ี 5 

กฎหมายแรงงานสัมพันธ์ในปัจจุบัน ของประเทศไทยท่ีใชบ้งัคบัอยู่ในปัจจุบนัน้ีคือ พระราช 
บญัญติัแรงงานสัมพนัธ์ พ.ศ. 2518 ประกอบกบักฎกระทรวงดงัต่อไปน้ีคือ 

1.  กฎกระทรวง ฉบบัท่ี 1 พ.ศ.2518 ออกตามความในพระราชบญัญติัแรงงานสัมพนัธ์ พ.ศ.
2518 เป็นเร่ืองเก่ียวกบัการเลือกตั้งผูแ้ทนลูกจา้งในการเจรจาต่อรองกบันายจา้ง เพื่อเปล่ียนแปลงสภาพ
การจา้ง ลูกจา้งมีสิทธิจดัตั้งสหภาพแรงงานและสหพนัธ์แรงงานได ้

2.  กฎกระทรวง ฉบบัท่ี 2 พ.ศ.2519 เป็นเร่ืองการก าหนดประเภทกิจการท่ีพนักงานประนี 
ประนอม ขอ้พิพาทแรงงานส่งขอ้พิพาทแรงงานใหค้ณะกรรมการแรงงานสัมพนัธ์พิจารณาวินิจฉยั 

3.  ค าสั่งของคณะปฏิรูปการปกครองแผ่นดิน ฉบบัท่ี 46 เร่ืองแกไ้ขเพิ่มเติมมาตรา 119 และ
มาตรา 120 

4.  ค าสั่งของคณะปฏิรูปการปกครองแผ่นดิน ฉบบัท่ี 47 เร่ืองสภาท่ีปรึกษาเพื่อพฒันาแรงงาน
แห่งชาติ 

5.  ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ือง ยกเลิกการห้ามนายจา้งปิดงาน หรือลูกจา้งนดัหยุดงาน 
และแต่งตั้งคณะบุคคลเพื่อช้ีขาดขอ้พิพาทแรงงาน ลงวนัท่ี 27 มกราคม พ.ศ.2524 (นิโลบล ปางลิลาศ, 
2554) 
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สรุป แรงงานสัมพนัธ์  
สรุปแรงงานสัมพนัธ์ไดต้ามแผนภูมิดงัต่อไปน้ี 
 

แรงงานสัมพนัธ์ (Labor Relation) 
   

องค์การลูกจ้าง  องค์การนายจ้าง 
1. สหภาพแรงงาน 
2. คณะกรรมการลูกจา้ง 
3. สหพนัธ์แรงงาน 
4. สภาองคก์ารแรงงาน 

 1. สมาคมนายจา้ง 
2. สหพนัธ์นายจา้ง 
3. สภาองคก์ารนายจา้ง 

 
กระทรวงแรงงานและสวสัดิการสังคม ไดส้รุปแนวทางการส่งเสริมความสัมพนัธ์ทางแรงงาน

เพื่อใหลู้กจา้ง นายจา้งปฏิบติัดงัน้ี 
1. วางแนวปฏิบติั (Establishing policies and practices) 
2. ละเวน้ละเมิดสิทธิ (Refrain from infringement) 
3. ปฏิบติัตามกฎหมายและขอ้ตกลง (To comply with law and agreement) 
4. แลกเปล่ียนขอ้เทจ็จริงและขอ้คิดเห็น (Fact and views exchanging) 
5. ใชว้ิธีปรึกษาหารือกนั (To promote joint consultation) 
6. ขออยา่งเหมาะสมและเจรจากนัได ้(Be justifiable and negotiable) 
7. ใหค้วามเป็นธรรมแก่กนั (Fair – minded and fair treatment) 
8. ใชอ้งคก์ารใหถู้กตอ้ง (Right use and / of organization) 
9. ยดึหลกัมนุษยธรรมและมนุษยส์ัมพนัธ์ (Be human and human relation) 
ลกัษณะแรงงานสัมพนัธ์ท่ีดี 
ลกัษณะท่ีจะท าให้เกิดความสัมพนัธ์ท่ีดีในวงการแรงงาน ระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้ง หรือระหว่าง

องคก์ารของลูกจา้งกบันายจา้งนั้น ประกอบดว้ยลกัษณะดงัน้ี 
1. ปฏิบติัตนภายในขอบเขตของสิทธิท่ีตนมีอยูแ่ละเคารพสิทธิของกนัและกนั 
2. ทั้งสองฝ่ายต่างปฏิบัติหน้าท่ีของตนเองอย่างมีความรับผิดชอบถูกตอ้งตามสัญญาจ้าง 

ขอ้ตกลงเก่ียวกับสภาพการจา้ง และกฎหมายแรงงาน (พรบ. แรงงานสัมพนัธ์ พ.ศ.2518 และ พรบ. 
คุม้ครองแรงงาน พ.ศ.2541) พร้อมทั้งไม่กา้วก่ายหรือขดัขวางการใชสิ้ทธิและการปฏิบติัหนา้ท่ีของอีก
ฝ่ายหน่ึง 

3. ใหค้วามร่วมมือกนัในการปฏิบติังาน เพื่อใหบ้รรลุผลอยา่งมีประสิทธิภาพ 
4. มีการประสานผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกนัอยา่งเหมาะสมและเป็นธรรม 
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5. มีการส่ือขอ้ความท่ีดีต่อกนั ส่ือข่าวท่ีมีประโยชน์ต่อกนั 
6. มีวิธีการแกไ้ขขอ้ขดัแยง้อย่างมีประสิทธิภาพก่อให้เกิดความสงบสุขในสถานประกอบการ 
7. มีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั เอ้ือเฟ้ือเก้ือหนุนซ่ึงกนัและกนั 
การสร้างและส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ท่ีดีในองค์การ ในการบริหารงานทรัพยากรมนุษยน์ั้ น 

จะตอ้งค านึงถึงความสัมพนัธ์ภายในองคก์ารระหวา่งบุคคล องคก์ารลูกจา้ง และลูกจา้งโดยควรยึดแนว
ปฏิบติัดงัน้ี :- ให้ความส าคญักบัทุกคน เป็นทีมงานเดียวกนั, สร้างทศันคติท่ีดี, หลีกเล่ียงการโตแ้ยง้ท่ีไม่มี
เหตุผล, สร้างระบบความยุติธรรม, สร้างบรรยากาศท่ีดี, ส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ, มีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์, มีโครงการให้ข้อเสนอแนะ (Suggestion scheme) จ าเป็นจริงๆ  เท่านั้ นจึงจะให้
พนักงานออกจากงาน  (Layoff) สนับสนุนการสร้างกลุ่มพัฒนาคุณภาพ  (Quality Control circle : 
Q.C.C.) 

รัฐบาลและแรงงานสัมพนัธ์พึงสังวรวา่ประชากรไทยวยัท างาน มีแนวโนม้ลดลงทุกปี สถิติ
ของ United Nations World Population 

 
พ.ศ. 2563 2573 2583 2593 

ร้อยละของประชากรไทย 
วยัท างานอาย ุ15-59 ปี 

62.6 58.9 56.1 54.4 

 
เหตุการณ์กลบัเป็นความจริงท่ียอ้นแยง้ (paradox) คือสาขาวิชาชีพท่ีเคยตกงานกลบัขาดแคลน 

ท่ีขาดแคลนกลบัตกงาน สร้างความเครียดใหก้บัชนชั้น (Technocrats) ขาดแคลนเพราะประชากรลดลง
ส่วนตกงานนั้นเพราะพฒันาการทางเทคโนโลยี  (รศ.ดร.มัทนา พนานิรามัย และคณะ, 2552 : 23) 
ประชากรไทยวยัท างานยงัต้องไปดูแลเด็กและผูสู้งอายุอีกด้วย  ดังตารางสถิติของ United Nations 
World Population แสดงใหเ้ห็นเด็กลดลงทุกปี ขณะผูสู้งอายเุพิ่มขึ้นทุกปี กระทบ แรงงานไทยแน่ 
 

สัดส่วนร้อยละของประชากรไทย 

พ.ศ. 0-14 ปี 60 ปีขึน้ไป 65 ปีขึน้ไป 
2563 18.9 18.5 12.4 
2573 17.1 24.0 17.4 
2583 16.3 27.6 21.2 
2593 15.8 29.8 23.3 
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ค าถามทบทวน บทที่ 14 
1. แรงงานสัมพนัธ์คืออะไร ต่างกบัสหภาพแรงงานอยา่งไร 
2. สหภาพแรงงาน กบั สหพนัธ์แรงงานเหมือนกนัหรือไม่ จงอธิบาย 
3. มีองคก์ารลูกจา้งแลว้ จ าเป็นตอ้งมีองคก์ารนายจา้งหรือไม่ เพราะเหตุใด 
4. สหภาพแรงงานมีประวติัความเป็นมาอยา่งไร 
5. ท่านชอบความสัมพนัธ์แบบทวิภาคีหรือไตรภาคีมากกวา่กนั เพราะเหตุใด 
6. จงอธิบายองคก์ารของรัฐบาลท่ีมีบทบาทต่อแรงงานสัมพนัธ์ 
7. จงแสดงความรู้เร่ืองกฎหมายแรงงานสัมพนัธ์หรือกฎหมายสหภาพแรงงานในสาระท่ีส าคญั 
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ความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

 
 

Working safety 
 

สขุภาพ/อบุติัเหต ุ(Health/incident) 

 

ความน า 
ผลงานมีคุณภาพเกิดขึ้นไดเ้พราะทรัพยากรมนุษยมี์ประสิทธิภาพ บุคลากรองคก์ารมีสุขภาพดี 

ขวญัก าลังใจดี เต็มใจท างาน รู้สึกมั่นคงทางสังคม (Social security) ให้ค่าตอบแทนขณะว่างงาน 
(Unemployment compensation) การประกันการรักษาพยาบาล (extended medicin insurance) ค่าตอบแทน
พนักงาน (worker’s compensation) ความปลอดภัยในอาชีพและสุขภาพ (occupational safety and health) 
ธุรกิจถือว่าตน้ทุนท่ีเกิดจากอุบติัเหตุเป็นตน้ทุน ทั้งในทางตรงและทางออ้ม (direct cost and indirect 
cost) เป็นความพะวงของนายจา้ง อุบติัเหตุท่ีสัมพนัธ์กบัการท างาน (work related accidents) เป็นความ
กงัวลของลูกจา้ง เกรงทุพพลภาพถูกทอดทิ้งเม่ือสูงอาย ุ(รศ.ดร.มัทนา พนานิรามัย.  2552 : 40) 

ความปลอดภัย (Safety) คือ สภาพการณ์ท่ีปราศจากอุบติัเหตุ อนัตรายท่ีสัมพนัธ์กบัการท างาน 
(work related accidents) และสุขภาพ (health) คือ ความสมบูรณ์ของร่างกายและจิตใจ สองประการท่ี
กล่าวน้ีมีผลอย่างยิ่งต่อผลผลิต จึงเป็นภาระหน้าท่ีของฝ่ายทรัพยากรมนุษยแ์ละผูบ้ริหาร ตอ้งเอาใจใส่
ดูแลบุคลากรใหป้ราศจากภยัพิบติั 

อุบัติเหตุ (Incident) หมายถึง เหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นโดยความบงัเอิญ โดยไม่คาดคิดมาก่อน โดย
ไม่เจตนา (สารานุกรมไทยส าหรับเยาวชนเล่มท่ี 8, 2552) 

อุบัติภัย (Accident) หมายถึง ภยัหรืออนัตรายท่ีเกิดขึ้นโดยไม่คาดคิดหรือไม่ไดถู้กก าหนดไว้
ล่วงหน้า แต่ผลท่ีได้รับก่อให้เกิดความเสียหายแก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้งทั้งชีวิต ร่างกาย จิตใจ ทรัพยสิ์น หรือ
เสียหายทุกๆ อยา่งในเวลาเดียวกนั 

ภัย (Hazard) หมายถึง สภาพการณ์ท่ีก่อให้เกิดความสูญเสีย ได้แก่ การบาดเจ็บ หรือความ
เสียหายต่อทรัพยสิ์น 

อนัตราย (Danger) หมายถึง สารพดัพิษ ความไม่ปลอดภยั 
ความเสียหาย (Damage) หมายถึง การสูญเสียของตัวบุคคลและทรัพย์สิน ได้แก่ บาดเจ็บ 

พิการ ตาย การประเมินค่าความสูญเสีย เป็นตน้  
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ทั้งนายจา้ง ลูกจา้งตอ้งการปลอดภยัจากภยั อนัตราย อุบติัเหตุ นกัวิชาการต่างก็มีมโนคติ (concept) 
ของค าวา่ อุบติัเหตุ ดงัน้ี 

วอน ฮอลเลอร์ กริลเมอร์ (Von Haller Grilmer) กล่าววา่ อุบติัเหตุ คือ เหตุการณ์หรือความ
ผิดพลาดท่ีเกิดขึ้นอยา่งไม่คาดหวงั อนัจะเป็นการรบกวนต่อการท ากิจกรรมใหส้ าเร็จ โดยไม่จ าเป็นวา่
จะก่อใหเ้กิดการบาดเจ็บ หรือการสูญเสียขึ้น 

ไฮน์ริช (Heinrich) กล่าวว่า อุบติัเหตุ คือ เหตุการณ์ท่ีมิไดค้าดหวงัและไม่สามารถควบคุมได ้
ซ่ึงเป็นผลมาจากการกระท า (action) หรือการตอบสนอง (reaction) ของวตัถุ ส่ิงของ และบุคคล อนัมี
แนวโนม้ท่ีจะก่อใหเ้กิดความบาดเจ็บ หรือส่งผลใหเ้กิดความเสียหายขึ้นแก่บุคคล 

นกัทรัพยากรมนุษยต์อ้งสร้างภาพลกัษณ์ (image) เร่ืองความปลอดภยัจากการท างานในองคก์าร 
ตอ้งมีทั้ง กนั แก้ ไม่ก่ออุบัติเหตุ คือ ป้องกนัและหลีกเล่ียงเหตุท่ีจะก่อให้เกิด แกไ้ขในส่ิงผิด ตอ้งจดจ า
ใส่ใจเสมอว่า เหตุการณ์ผิดปกติอาจเกิดขึ้นไดโ้ดยไม่คาดฝัน เหนือการพยากรณ์ และอุบติัเหตุท าให้
บาดเจ็บ สูญเสีย มีผลใหกิ้จกรรมท่ีกระท าอยู่สะดุด เสียจงัหวะ หยดุชะงกั มนุษยย์อ่มพยายามหลีกเล่ียง
หนีความเจ็บปวดและแสวงหาความสะดวกสบาย (avoid pain and seek pleasure) มาสโลว ์(Maslow) 
เช่ือวา่ตอ้งการความปลอดภยั (security need) อีกดว้ย 

 

ความปลอดภัย 
 

15.1 ปัจจัยท่ีมีอทิธิพลต่อความปลอดภัยและสุขภาพ 
ขา้มไม่พน้เร่ืองเศรษฐกิจ การเมือง สังคม และท่ีส าคญัมีดงัน้ี 
1.  สภาพเศรษฐกจิ ถา้ภาวะเศรษฐกิจดีก็มีเงินใชจ่้ายในการป้องกนัอนัตรายไดม้าก โอกาสท่ี

จะเกิดอุบติัเหตุก็จะลดเหลือน้อยลง (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ. 2555) 
เป็นไปตามทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of needs) ท่ีกล่าวว่า
มนุษยต์อ้งไดรั้บความตอ้งการพื้นฐานทางกายภาพเพียงพอก่อน จึงจะให้ความส าคญัต่อความตอ้งการ
ความปลอดภยั (safety need) 

2. การเมือง กฎหมาย รัฐบาล ถา้รัฐบาลตอ้งการให้ต่างชาติมาลงทุนในประเทศมากๆ ก็จะ
เอาใจนายทุนหรือนายจา้ง แต่โดยทัว่ไปรัฐบาลมีมาตรการป้องกนัอนัตรายในการปฏิบติังานอยู่แลว้ 
ประเทศไทยมีกฎหมายเก่ียวกบัความปลอดภยั 4 เร่ือง คือ ความปลอดภยัในการท างานเก่ียวขอ้งกับ
เคร่ืองจกัร, ความปลอดภยัในการท างานก่อสร้าง, (นภาพร  วงศ์วิวัฒนนุกิจ, 2553 : 16-20) ความ
ปลอดภยัเก่ียวกับไฟฟ้า และความปลอดภัยในการท างานเก่ียวกับสภาวะแวดล้อม มีวตัถุประสงค์
ป้องกนัอนัตรายและส่งเสริมใหมี้ความปลอดภยั 
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3.  ค่านิยมของสังคม เป็นปัจจยัสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ความเอาใจใส่ การให้ความส าคญั 
ให้รู้คุณค่า (value) แก่ความมัน่คง ความปลอดภยั และสุขภาพ ถา้เช่ือไปในทางนามธรรม (abstract) 
คือ กรรมเวร โอกาสเกิดอุบติัเหตุ อนัตราย อยูเ่หนือการควบคุมก็สูง 

4.  ทัศนคติของพนักงาน ถา้เป็นความเห็นท่ีไม่ถูกตอ้งต่อระบบความปลอดภยั เป็นสาเหตุ
หน่ึงท่ีท าให้เกิดอุบติัเหตุในการท างาน ถา้ผูป้ฏิบติังานเช่ือว่าความปลอดภยัในการท างานขึ้นอยู่กับ
ชะตากรรมของคน หรือเช่ือว่าอุบัติเหตุเป็นส่ิงท่ีฟ้าก าหนดหลีกเล่ียงไม่ได ้จะตอ้งเกิดขึ้นไม่ช้าก็เร็ว 
ทศันคติเช่นน้ีเป็นส่ิงไม่ถูกตอ้ง เป็นเหตุให้โอกาสของการเกิดอนัตรายสูงขึ้น (กรมป้องกนัและบรรเทา
สาธารณภัย องค์การอนามัยโลก, 2555 : 90-97) 

5.  ทัศนคติของฝ่ายบริหาร หรือฝ่ายองคก์ารท่ีมีต่อโครงการสุขภาพและความปลอดภยัของ
องค์การ ผูบ้ริหารหรือหน่วยงานทรัพยากรมนุษยมี์ความรับผิดชอบต่อส่วนรวม เห็นความส าคญัของ
การรักษาความปลอดภัย เพราะการเกิดอุบัติเหตุภยนัตราย เกิดความสูญเสียมีผลกระทบต่อทุกฝ่าย 
ความสูญเสียท่ีเกิดขึ้นแก่พนักงานก็เป็นความสูญเสียขององค์การด้วย เช่น เสียเวลา เสียโอกาส เสีย
ทรัพยสิ์น เสียค่าใชจ่้าย เป็นตน้ 

6.  ลักษณะของงาน ผลท่ีเกิดต่อสุขภาพและความปลอดภยัในการท างาน เกิดจากสภาพการ
ท างาน 2 ลกัษณะ คือ 1. สภาพการท างานทางดา้นเทคโนโลยี ท างานอยู่ใกลเ้คร่ืองจกัร มีเสียงดงั มีฝุ่ น
ละอองฟุ้งกระจาย อากาศร้อน มีเขม่าควนั มีกล่ินสารเคมี มีโอกาสเส่ียงภยัและอุบติัเหตุ  2. สภาพการ
ท างานท่ีสกปรกและเส่ียงอนัตราย  

สาเหตุหลกัของอุบติัเหตุจากการปฏิบติังานมี 2 ประการ คือ 1. การกระท าท่ีไม่ปลอดภยั (unsafe 
acts) ของพนักงาน ไดแ้ก่ การเดินเคร่ืองจกัร ถอดอุปกรณ์ป้องกนัอนัตรายทิ้ง 2. สภาพท่ีไม่ปลอดภยั 
(unsafe condition) ไดแ้ก่เคร่ืองจกัรไม่มีอุปกรณ์ป้องกนัหรือมีไม่พอ ส่ิงของและวสัดุวางไม่เป็นระเบียบ
เกะกะ สารเคมี วสัดุมีพิษไม่เก็บเฉพาะท่ี มีความร้อน แสงสว่าง เสียงดงั ฝุ่ นละออง ไอระเหย มีควนั 
เป็นตน้ 

7.  สหภาพแรงงาน ใชอ้  านาจความเป็นสหภาพแรงงานเก่ียวกบัความปลอดภยัและสุขภาพ
ของพนกังานได ้2 ทาง 1. ใชว้ิธีกดดนัโดยตรงให้องคก์ารจดัให้มีโครงการสุขภาพและความปลอดภยั
ในการท างาน 2. สหภาพแรงงานใช้อ านาจทางการเมือง โดยผ่านรัฐสภาหรือรัฐบาลให้ออกกฎหมาย
และขอ้บงัคบัให้องค์การจดัให้มีและปรับปรุงโครงการดา้นสุขภาพและความปลอดภยัในการท างาน
อยา่งมีมาตรฐาน 

 

15.2 บทบาทของผู้บริหารองค์การกบัความปลอดภัย  
ประธานผูบ้ริหารสูงสุดขององค์การต้องเข้าใจถึงความส าคัญและความจ าเป็นของความ

ปลอดภยั เหตุผลในแง่ของความสูญเสียทางเศรษฐกิจ ในแง่มนุษยธรรมหรือในแง่ท่ีตอ้งปฏิบติัตาม
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กฎหมาย เพื่อน าไปสู่การก าหนดนโยบายเก่ียวกบัความปลอดภยัเป็นส่ิงแรก การท่ีจะก าหนดโครงการ
หรือกิจกรรมด้านการป้องกนัอุบติัเหตุขึ้นมาเพื่อให้กิจกรรมต่างๆ นั้นใชไ้ดก้บัสถานประกอบการทุก
ประเภทนั้นเป็นเร่ืองท่ีค่อนขา้งยาก ทั้งน้ีเพราะกิจกรรมหน่ึงๆ อาจดีส าหรับสถานประกอบการหน่ึง 
แต่อาจไม่เหมาะส าหรับอีกแห่งหน่ึงก็ได ้การป้องกนัอุบติัเหตุและการเจ็บป่วยจากการท างาน เป็นผล
พวงท่ีไดรั้บหรือเกิดมาจากปัญหาซ่ึงเก่ียวกบัความไม่ปลอดภยัต่างๆ ซ่ึงมีหลายดา้น ดงันั้น การก าหนด
งานหรือกิจกรรมจึงขึ้นอยูก่บัปัญหาในแต่ละแห่งท่ีต่างกนัออกไป 

1.  บทบาทที่ส าคญัของผู้บริหารที่มีต่อความปลอดภัยของบุคลากร มีดงัน้ี 
1.1 การจัดสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  การจดัท าบริเวณท่ีท างานให้

ปลอดภยั เคร่ืองจกัร เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ต่างๆ ควรมีการตรวจสอบเสมอ ให้อยู่ในสภาพท่ีดีพร้อมท่ีจะ
ใชง้านไดอ้ยา่งปลอดภยัและหาวิธีการท างานท่ีปลอดภยัใหแ้ก่บุคลากร 

1.2 การจัดตั้งคณะกรรมการ หรือมอบหมายให้มีผู้ท่ีรับผิดชอบเกี่ยวกับความปลอดภัย
ในการท างาน มีการจดัร่างกฎระเบียบต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัความปลอดภยั โดยมีคณะกรรมการการรักษา
ระเบียบ จดัท าป้ายค าเตือนท่ีเห็นชดัเจน มีผูดู้แลรักษาความปลอดภยั โดยเฉพาะสถานท่ีอนัตราย 

1.3 การให้การศึกษา และฝึกอบรมบุคลากรด้านความปลอดภัย ควรจดัท าคู่มือ แนะน า
การใชเ้คร่ืองมือ เคร่ืองจกัรต่างๆ เพื่อให้เกิดความปลอดภยั จดัให้มีการซ้อมและเตรียมความพร้อมเป็น
กิจกรรมเพื่อความปลอดภยั เช่น ซอ้มดบัเพลิงในอาคารสูงและในโรงงาน เป็นตน้ 

1.4 การติดตามผลของการปฏิบัติงานในด้านความปลอดภัย  มีการตรวจสอบสภาพ
ของท่ีท างาน ตรวจสุขภาพของบุคลากร สารพิษท่ีจะเกิดขึ้น ให้มีสถานพยาบาล การปฐมพยาบาล
เบ้ืองตน้ในองคก์าร จดัใหมี้ผูดู้แลความปลอดภยั ความสะอาดของสถานท่ีท างาน 

1.5 การจัดคณะกรรมการเพ่ือความปลอดภัย แบ่งความรับผิดชอบ ดงัน้ี 
1.5.1 จัดตั้งคณะบุคคล เพื่อรับผิดชอบ เฝ้าติดตามป้องกนั แกไ้ขอนัตรายต่างๆ ท่ีอาจจะเกิดขึ้น

โดยงานนโยบายเก่ียวกบัการป้องกนัและรักษาความปลอดภยั มีการติดตามและวิเคราะห์แนวโนม้ท่ีจะ
เป็นสาเหตุของความไม่ปลอดภยั จดัท างบประมาณรายจ่ายต่างๆ 

1.5.2 คณะกรรมการ มีหน้าท่ีด าเนินงานเก่ียวกบัความปลอดภัย โดยจดัประชุมปรึกษา เพื่อ
จดัท าโครงการอบรมสัมมนาเก่ียวกบัเร่ืองความปลอดภยั ประมวลข่าวสารขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัการป้องกนั
รักษาความปลอดภัย ด าเนินการแก้ไขหากมีอุบัติเหตุเกิดขึ้น ท าการตรวจสอบและรายงานผลให้
ผูบ้ริหารทราบ 

1.5.3 ผู้ตรวจสอบความปลอดภัย ท าหน้าท่ีรายงานต่อผูบ้ริหารถึงความบกพร่องของเคร่ืองจกัร 
อุปกรณ์ มีการบนัทึกและรายงานทุกสัปดาห์ เป็นผูร่้วมแกไ้ข ตรวจสอบ วิเคราะห์หาขอ้มูล สรุป เก็บ
สถิติและขอ้อา้งอิงต่างๆ หากมีอุบติัเหตุเกิดขึ้น รวมทั้งเป็นผูป้ระสานงานในกิจการท่ีเก่ียวกบัความ
ปลอดภยั และการป้องกนัอุบติัเหตุ 
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1.5.4 หัวหน้างาน มีหน้าท่ีรับผิดชอบ สภาพแวดลอ้ม จะตอ้งท าการบนัทึกงานการวิเคราะห์ 
อุบัติเหตุ ปัญหาสุขภาพอนัเน่ืองมาจากสารพิษ ฝุ่ นละออง และเสนอต่อคณะกรรมการด าเนินการ
ตรวจสอบสภาพอุปกรณ์ต่างๆ ป้องกันและแก้ไขส่ิงท่ีจะก่อให้เกิดอุบติัเหตุ เป็นภยัต่อสุขภาพของ
บุคลากร ติดตามสังเกตพฤติกรรมการปฏิบติังาน ใหมี้ความเหมาะสมปลอดภยั 

1.5.5  ผู้ปฏิบัติงาน ตอ้งปฏิบติัตามค าสั่งและขอ้แนะน าของผูบ้งัคบับญัชา หากพบวา่เกิดความ
ไม่ปลอดภยัขึ้นในหน่วยงานควรรีบแจง้ต่อหวัหนา้หรือผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง เพื่อหาทางป้องกนั แกไ้ข 

การควบคุมป้องกนัหรือธ ารงไวซ่ึ้งความปลอดภยัและอาชีวอนามยัของสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานนั้นจะเห็นไดว้่าเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคลทุกระดบั ทุกคนในองคก์ารนั้น เร่ืองการป้องกนั
อุบติัเหตุอนัตราย จดัให้มีระบบการจดัการเพียงจุดเดียว ไม่สามารถแกไ้ขปัญญาต่างๆ ไดห้มด เพราะ
ขอบเขตในเร่ืองอุบติัเหตุนั้นกวา้งมาก เทคนิคในการป้องกนัสมยัใหม่น้ีเช่ือว่า ถา้มีระบบการจดัการ
เก่ียวกับความปลอดภยัท่ีดีแลว้เร่ืองอ่ืนๆ ก็จะได้รับการปรับปรุงให้สอดคลอ้งกันและจะเกิดขึ้นได้
ต่อเน่ืองโดยอตัโนมติั ดงันั้น ถา้มีระบบการจดัการเก่ียวกบัการจูงใจท่ีดีแลว้ ก็จะท าให้หน่วยงานนั้นๆ 
สามารถทราบลกัษณะท่ีแทจ้ริงสามารถตดัสินใจหาหนทางแกไ้ขไดถู้กตอ้งเหมาะสมและสามารถจูงใจ
ใหห้วัหนา้งาน บุคลากรต่างๆ มีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

2.  ความจ าเป็นในการก าหนดนโยบาย 
เหตุผลความจ าเป็นท่ีตอ้งก าหนดนโยบายดา้นสุขภาพ และความปลอดภยัสามารถเปรียบเทียบ

เป็นตารางไดด้งัน้ี (ส านักงานพฒันานโยบายสุขภาพระหว่างประเทศ.  2555 : 29-35) 
 

ตารางที่ 15.1 ความจ าเป็นที่ต้องก าหนดนโยบายด้านสุขภาพและความปลอดภัย 

ความจ าเป็นท่ีต้องก าหนดนโยบายด้านสุขภาพและ
ความปลอดภัย 

ปัญหาท่ีเกดิขึน้ถ้าไม่ก าหนดเป็นนโยบาย 

1. ท าใหเ้ป็นภาพพจน์ การปฏิบติังานดา้นความ
ปลอดภยัอยา่งชดัเจน 

1. เร่ืองท่ีจะจดัท ามกัไม่ไดรั้บความร่วมมือ 

2. เพื่อใหเ้ห็นหนา้ท่ีและความจริงของสถาน
ประกอบการ 

2. ขาดความร่วมมือและความสามคัคีในการ
ปฏิบติังาน 

3. เพื่อเป็นขอ้ผกูมดัการปฏิบติัของสถานประกอบการ 3. เกิดการกระทบกระทัง่ไดง้่าย 
4. เพื่อช้ีความรับผิดชอบของสถานประกอบการท่ี
เป็นอยู่ 

4. การควบคุมป้องกนัไม่ไดผ้ล 

5. เพื่อเป็นค าตอบหรือหลกัการในการตอบปัญหา
ความขดัแยง้ต่างๆ 

5. ไม่เกิดการชกัจูงท่ีตอ้งการจะช่วยท า 

ที่มา : กิตติพฒัน์ กาญจนสินิทธ์, 2553 : 2. 
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3.  องค์ประกอบที่ท าให้โครงการหรือกจิกรรมด้านสุขภาพและความปลอดภัย
ประสบผลส าเร็จ 

การท่ีจะประสบความส าเร็จเพียงใด ขึ้นอยูก่บัการยอมรับและความร่วมมือกนัทุกระดบั ผูบ้ริหาร
ควรตรวจสอบลูกจา้งเก่ียวกบัความร่วมมือในส่วนบุคคล 

3.1 เกี่ยวกับบุคลากรท่ีปฏิบัติงานหรือลูกจ้าง การยอมรับของลูกจา้งถึงความส าคญัใน
โครงการด้านสุขภาพและความปลอดภยั เป็นส่ิงท่ีท าให้งานต่างๆ ส าเร็จได้ตามวตัถุประสงค์ การท่ี
ลูกจา้งตระหนักถึงปัญหาและประโยชน์ท่ีแทจ้ริง ตลอดจนสามารถพฒันาทศันคติไดน้ั้นจะไดค้วาม
ร่วมมือจากใจท่ีแทจ้ริง 

3.2 เกีย่วกับคณะกรรมการความปลอดภัย ความร่วมมือกนัระหวา่งตวัแทนลูกจา้งกบัฝ่าย
จดัการ จะช่วยให้เกิดการท างานร่วมกนั เกิดความเขา้ใจท่ีดีต่อกนั ฝ่ายคณะกรรมการควรจดัให้มีการ
ประชุมพบปะกนัเสมอ มีวาระการประชุมและการติดตามผลงาน และท่ีส าคญัคือ คณะกรรมการทุกคน
ควรจะไดรั้บการอบรมให้ทราบถึงหน้าท่ี ทราบถึงกฎหมาย การเขียนรายงานการคน้หา และสามารถ
ประเมินอนัตรายได ้

3.3 วิธีการอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง การจูงใจ เร้าใจให้ลูกจา้งมีส่วนร่วมหรือกระตือรือร้นทางดา้น
ความปลอดภยั ก็เป็นส่วนหน่ึงท่ีจะสร้างความสนใจใหก้บับุคลากรทุกคน เช่น การให้ศึกษาอบรมดา้น
ความปลอดภยั ให้ลูกจา้งหรือพนกังานไดรั้บความรู้จากส านกังานคณะกรรมการป้องกนัอุบติัภยัแห่งชาติ
อยูเ่ป็นประจ า 

4.  สาเหตุที่เกีย่วกบัความไม่ปลอดภัยในองค์การ 
4.1 สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกที่ไม่ดี สภาพแวดลอ้มภายนอก ไดแ้ก่ อากาศ

ท่ีร้อนมากเกินไป แสงสว่างไม่เพียงพอ เสียงท่ีดงัเกินก าหนด ส าหรับสภาพแวดลอ้มภายในซ่ึงมาจาก
ความรู้สึก ความขดัแยง้กบัผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน การเปล่ียนแปลงทางอารมณ์ การพกัผ่อน
ไม่เพียงพอ ท าให้จิตใจไม่ปกติ นอกจากน้ีความจ าเจของงานท่ีท างานเกิดความเบ่ือหน่าย ขาดความ
ตั้งใจในการท างาน ส่ิงเหล่าน้ีท าใหเ้กิดความเครียด เป็นผลท าใหสุ้ขอนามยัเส่ือมถอยและเกิดอุบติัเหตุ
ได ้ควรให้ลูกจา้งหรือพนักงานรวมทั้งผูบ้ริหารขององค์การไดรั้บการอบรมจาก กรมสุขภาพจิตของ
กระทรวงสาธารณสุขเป็นคร้ังคราว (ส านักงานพัฒนานโยบายและยุทธศาสตร์ กระทรวงสาธารณสุข.  
2554 : 109-112) 

4.2 สถานที่ท างานไม่เหมาะสม เช่น การเดินทางไกล เป็นสถานท่ีเปล่ียว ไม่มีท่ีพกัใกลท่ี้
ท างาน ห้องน ้ าไม่ถูกสุขลกัษณะ หรือห่างไกล สถานท่ีท างานภายในมีสภาพปิดทึบ เคร่ืองระบายอากาศ
ท างานไม่ปกติ ไม่มีเคร่ืองดูดฝุ่ น มีเสียงท่ีดงัเกินไปในท่ีท างานนั้น 
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4.3 การบริหารงานที่ไม่มีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารเขม้งวดเกินไป ใชอ้  านาจท าให้ผูป้ฏิบติังาน
มีทศันคติไม่ดี อาจมีการกลัน่แกลง้ หรือเฉ่ือยงาน เกิดอุบติัเหตุเน่ืองจากผูบ้ริหารไม่ให้ความส าคญักบั
เร่ืองความปลอดภัย เพราะมุ่งแต่ผลประโยชน์ขององค์การ ไม่เข้าใจความรู้ สึกของบุคลากร แสดง
อ านาจบาตรใหญ ่ท าใหไ้ม่มีขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

4.4 ความประมาทของบุคลากร คิดว่าตนเองมีความสามารถ มีประสบการณ์ จึงไม่ระมดัระวงั
กบัส่ิงท่ีอาจเกิดขึ้นได ้เช่น การไม่ใชแ้ว่นตาหน้ากาก หรือโล่ป้องกนัสะเก็ดไฟหรือสะเก็ดโลหะเวลา
เช่ือมหรือตดัโลหะ ไม่สวมใส่เคร่ืองกรองอากาศเวลาพ่นสี หรือถอดแผ่นป้องกนัมือหรือแขนถูกตดั 
ซ่ึงติดมากบัตวัเคร่ือง  

4.5 การรู้เท่าไม่ถึงการณ์ของบุคลากร ยงัไม่เขา้ใจถึงวิธีการรักษาความปลอดภยั การรักษา
สุขภาพอนามยัให้กบัตนเอง จึงควรให้มีการฝึกอบรมก่อนการปฏิบติังาน เพื่อป้องกนัอุบติัเหตุและเพื่อ
สุขอนามยัท่ีดี 

4.6 สภาพเศรษฐกจิ การท่ีบุคลากรตอ้งท างานเพื่อเพิ่มรายได ้มีการแข่งขนัท างานเพื่อใหไ้ด้
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้ท าใหเ้กิดความรีบเร่งจนเกิดความประมาท  การท างานล่วงเวลาเพื่อให้ไดเ้งินมากขึ้น 
จึงท าใหร่้างกายอ่อนเพลีย ท าใหเ้กิดอนัตราย 

4.7 ปัจจัยทางกายภาพ ท่ีเกิดจากความบกพร่องต่างๆ เช่น ความผิดปกติของสายตา ท าให้
เกิดการกะระยะผิดพลาด การไดย้ินท่ีผิดปกติ มีผลต่อการเกิดอุบติัเหตุมาก โดยเฉพาะในโรงงานท่ีมี
เสียงสัญญาณเตือนภัยหรือเสียงของเคร่ืองจักรท่ีผิดปกติ การเคล่ือนไหวของร่างกายท่ีช้าเกินไป 
เน่ืองจากอายมุากขึ้น สมรรถภาพร่างกายจะลดลง โดยเฉพาะงานท่ีตอ้งใชก้ าลงัทางร่างกาย 

4.8 การท างานท่ีไม่เอาใจใส่อย่างจริงจังของผู้ท่ีเกี่ยวข้องในเร่ืองสวสัดิการความ
ปลอดภยัแก่ผูป้ฏิบติังาน กฎหมาย ระเบียบท่ีออกมาไม่มีความยุติธรรม ไม่มีความสมบูรณ์ ไม่ทนักบั
สถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น ผูท่ี้ออกกฎระเบียบไม่ไดเ้ห็นสภาพปัญหาท่ีแทจ้ริง 

 

15.3 หน้าที่ของหน่วยงานด้านความปลอดภัยในองค์การ 
ปัจจุบนัองคก์ารทุกระดบั ทุกประเภทให้ความสนใจดา้นความปลอดภยั ป้องกนัอนัตรายและ

สวสัดิภาพในการท างานของบุคลากรกนัมากขึ้น พยายามกระตุน้เตือนจิตส านึกดา้นความปลอดภยั ตั้ง
หน่วยงานฝ่ายควบคุมความปลอดภยั (safety department) ขึ้นโดยตรงเพื่อคุม้ครองสวสัดิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร ลดอุบติัเหตุ อนัตราย ความเสียหายท่ีอาจเกิดขึ้น ซ่ึงจะส่งผลระยะยาวต่อการ
พฒันาคุณภาพชีวิต การเพิ่มประสิทธิภาพขององค์การ จากวตัถุประสงค์ท่ีกล่าวมาสามารถแจกแจง
หนา้ท่ีของหน่วยงานดา้นความปลอดภยัออกเป็น 6 ประการ ดงัน้ี 

 



   449 

 

บทท่ี 15 ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 

 
 
 
 
 
 
 

แผนภูมิที่ 15.1 หน้าที่ของหน่วยงานด้านความปลอดภัย  
ที่มา : เมธัส  ไชยศิลป์, 2553 : 7 
 

1.  รวบรวมข้อมูล ท่ีเก่ียวขอ้งกบัอุบติัเหตุท่ีเกิดขึ้นทั้งภายในและภายนอกองคก์าร เพื่อใช้เป็น
ขอ้มูลอา้งอิงในการจดัการดา้นความปลอดภยัขององคก์าร 

2.  วิเคราะห์ปัญหา เน่ืองจากอุบติัเหตุท่ีเกิดขึ้นจะมีสาเหตุ ลกัษณะ และความรุนแรงท่ีแตกต่าง
กนั หน่วยงานด้านความปลอดภยัจึงตอ้งท าการศึกษา วิเคราะห์ ประเมินปัญหาของอุบติัเหตุเพื่อหา
สาเหตุท่ีแทจ้ริง ก าหนดแนวทางแกไ้ขไดถู้กตอ้งตรงจุด 

3.  ก าหนดแนวทาง องค์การมีกิจกรรมท่ีตอ้งปฏิบติัตามล าดบัความส าคญันานาประการทุก
อย่างตอ้งใชต้น้ทุนทั้งแรงงาน เวลา ค่าใชจ่้าย ไม่สามารถทุ่มเททรัพยากรเพื่อจดัการดา้นอุบติัเหตุ หรือ
ความปลอดภยัหรือกิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงแต่เพียงอย่างเดียวโดยไม่พิจารณาถึงผลตอบแทนท่ีจะ
ได้รับ ดังนั้นหน่วยงานด้านความปลอดภัย จึงตอ้งน าข้อมูลเก่ียวกับสาเหตุของอุบัติเหตุและความ
ปลอดภยัท่ีผ่านการประมวลผลมาใช้ก าหนดแนวทางในการป้องกันและแกปั้ญหาให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์สมเหตุสมผล 

4.  วางแผน เพื่อควบคุมการเกิดอุบติัเหตุ ไม่ให้เกิดความสูญเสีย โดยหน่วยงานด้านความ
ปลอดภยั แผนท่ีไดรั้บการก าหนดขึ้นอย่างมีประสิทธิภาพ จะมีการจดัเตรียมความพร้อมไวล้่วงหน้า 
แผนจะมีส่วนช่วยลดความเส่ียงหรือความสูญเสียท่ีอาจเกิดขึ้น แผนเป็นเคร่ืองมือทางการจดัการท่ีจะ
ช่วยใหบุ้คลากรและองคก์ารสามารถเตรียมตวัล่วงหนา้เพื่อรับมือได ้

5.  ด าเนินการ น าแผนมาปฏิบติัอย่างเป็นรูปธรรมผ่านวิธีการต่างๆ เช่น การสนบัสนุน ส่งเสริม 
และการรณรงค์ในกิจกรรมท่ีสร้างสรรค์ เสริมสร้างความปลอดภยั ทั้งจูงใจ กระตุน้เตือนให้เกิดการ
ระแวงระวงัอนัตราย มีสติปฏิบติังานดว้ยพฤติกรรมท่ีปลอดภยัอยา่งต่อเน่ือง 

6.  การประเมินผล เป็นการวดัผลการด าเนินการดา้นความปลอดภยัขององคก์ารวา่มีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล เป็นท่ีพอใจหรือตอ้งแกไ้ขเติมเต็มอะไรบา้ง โดยการเก็บรวบรวมขอ้มูล ศึกษา วิเคราะห์
จากแหล่งต่างๆ เพื่อท่ีจะปรับปรุง พฒันาโครงสร้างดา้นความปลอดภยัใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ 

รวบรวมขอ้มูล 

วางแผน 

วิเคราะห์ปัญหา 

ก าหนดแนวทาง ด าเนินการ 

ประเมินผล 

 

 

 

 

 

 

หนา้ท่ีหน่วยงาน 
ดา้นความปลอดภยั 
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โครงการรักษาความปลอดภัยเป็นส่ิงละเอียดอ่อน ทุกฝ่ายท่ีมีส่วนเก่ียวข้อง (stakeholder) 
จะตอ้งร่วมอุดมการณ์ คือ ร่วมมือดว้ยกนัทุกฝ่ายจึงจะประสบความส าเร็จ 

 

15.4 เหตุผลท่ีจัดให้มีระบบความปลอดภัย 
ระบบความปลอดภยัถูกจดัใหมี้ขึ้นดว้ยเหตุผลส าคญัดา้นเศรษฐกิจ การเมืองการปกครอง และ

ดา้นสังคม 
1.  เหตุผลจากเศรษฐกจิ ถา้บุคลากรไดรั้บอุบติัเหตุถือว่าเป็นการสูญเสียค่าใชจ่้าย มีผลกระทบ

ตน้ทุนขององคก์าร และเสียเวลา ขวญั ก าลงัใจ อาจพิการถึงหมดอาชีพ ขาดรายได ้
2.  เหตุผลจากกฎหมาย รัฐบาลก าหนดกฎหมาย เพื่อดูแลสวสัดิภาพของผูป้ฏิบัติงานให้

ปลอดภยั มีสุขภาพท่ีดี (ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2554 : 71-73) 
3.  เหตุผลจากศีลธรรม นายจ้างปล่อยให้ลูกจ้างท างานในลกัษณะเส่ียงภัย อันตราย ไม่มี

ระบบความปลอดภยั ถือเป็นการทารุณขาดคุณธรรม โลกวชัชะ โลกติเตียน 
 

15.5 ทฤษฎจีิตวทิยาด้านความปลอดภยั 
จิตวิทยาความปลอดภยั มีแนวความคิดหลกัท่ีเก่ียวกบัอุบติัเหตุและความปลอดภยั ดงัน้ี 

15.5.1 ทฤษฎีเป้าหมาย ความเป็นอิสระ และความต่ืนตัว  (The Goals Freedom 

Alertness) มีสาระว่า บรรยากาศท่ีไม่เหมาะสมในการท างานจะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงจะท าให้บุคลากรเส่ือมประสิทธิภาพในการท างาน น าไปสู่การก่อให้เกิด
อุบติัเหตุขึ้นได ้ถา้หากมีการจดับรรยากาศให้มีความเหมาะสมกบัลกัษณะและชนิดของงานแลว้ บุคลากร
จะสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เป็นผลดีต่อผลิตภาพ (productivity) จะส่งผลต่อการลด
อตัราการเกิดอุบติัเหตุลงได ้

การสร้างบรรยากาศในการงานท่ีเหมาะสมจะตอ้งสามารถกระตุน้ให้พนกังานเกิดการวางเป้าหมาย
ท่ีระดบับรรลุไดต้ามก าลงัความสามารถและให้มีส่วนร่วม ให้อิสระในการปฏิบติังานและจูงใจให้ต่ืนตวั
ในการท างาน ท าใหง้านมีประสิทธิผล มีส่วนช่วยในการลดอุบติัเหตุ 

15.5.2 ทฤษฎีความโน้มเอยีงในการเกดิอุบัติเหตุ (The accident proneness Theory) 

มีความเช่ือว่าบุคคลบางคนมีแนวโนม้ท่ีจะประสบอุบติัเหตุมากกว่าบุคคลอ่ืนอนัเน่ืองจากพฤติกรรมท่ี
ไม่ปลอดภยั (unsafe behavior)ในการท างานของเขา เช่น ประมาท เลินเล่อ มกัง่าย ความโลก ความไม่
รู้เท่าถึงการณ์ เขลา สุขภาพกาย สุขภาพจิตไม่อ านวย (ภูดิท  เตชาติวัฒน์, 2555 : 10-11) เป็นตน้ 

15.5.3 ทฤษฎีการปรับตัวและความเครียด  (The Adjustment – Stress Theory) ให้

ความส าคญัต่อบรรยากาศของงาน มีความเช่ือว่าบุคคลท่ีตอ้งท างานภายใตค้วามเครียด (Stress) หรือ
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ความกดดัน (pressure) มีแนวโน้มท่ีจะเกิดอุบติัเหตุสูงกว่าบุคคลท่ีไม่ตอ้งท างานภายใตค้วามกดดัน
หรือความเครียด โดยบรรยากาศท่ีก่อให้เกิดความเครียดในการท างานของบุคคลอาจจะเป็นส่ิงแวดลอ้ม
ทางกายภาพ เช่น เสียง แสง สี อุณหภูมิ หรือส่ิงแวดลอ้ม ทางจิตใจเช่น กฎ ระเบียบ วฒันธรรมองคก์าร 
เพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน ลกัษณะของงาน สถานท่ีปฏิบติังาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีไม่เหมาะสม ซ่ึง
บรรยากาศในการท างานอาจมีผลต่อส่วนรวมหรือเฉพาะบุคคล (วัชระ ปานช่ืน 2552 : 2-3) 

ทฤษฎีจิตวิทยาความปลอดภยัเป็นส่ิงเตือนให้สังวรระวงัเร่ืองความปลอดภยั ผูมี้หน้าท่ีดูแล
ความปลอดภัยในองค์การไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานด้านความปลอดภยัโดยตรง หน่วยงานทรัพยากร
มนุษย ์หน่วยงานบริหาร หรือหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น หน่วยงานวิศวกรรม ควรโน้มน าทฤษฎีดงักล่าว
น้ีมาใชเ้พื่อประโยชน์สูงสุดขององคก์าร 

 

15.6 การบริหารผู้ท างานในองค์การให้ปลอดภัย 
บุคคลฝ่ายต่างๆ เช่น ผูบ้ริหาร หัวหนา้งาน พนักงาน สหภาพแรงงาน ตอ้งร่วมกนัรับผิดชอบ

บริหารท างานในองค์การให้มีความปลอดภยัห่างไกลภยนัตราย บางองค์การจดัให้มีการจดัตั้งคณะ 
กรรมการความปลอดภยัและผูเ้ช่ียวชาญดา้นความปลอดภยัคอยดูแล ใหค้  าปรึกษาแนะน าในการก่อ กัน 
แก้ ก่อคือการสร้างกลไกให้เกิดความปลอดภยัในการท างาน เพื่อกนัคือป้องกนัการสูญเสียท่ีอาจจะเกิด
กบังานขององคก์าร ป้องกนัไม่ให้พนกังานขององคก์ารไดรั้บอนัตราย บาดเจ็บจากการปฏิบติังาน สาเหตุ
ท่ีท าให้เกิดอุบติัเหตุ หรืออนัตราย อาจมาจากลกัษณะงาน เช่น งานปีนป่ายทาสีท่ีสูง เวลาท างาน เช่น 
ช่วงงานเร่ง งานรอบเท่ียงคืน (midnight) สภาพทางจิตวิทยา เช่น อยูใ่นภาวะเครียด บีบคั้น 

การบริหารเพื่อความปลอดภยัในการท างาน ควรกระท าในวงกวา้งดงัต่อไปน้ี 
1.  ก าหนดนโยบายด้านความปลอดภัย โดยผูบ้ริหารองคก์ารกระท ากิจกรรม 3 เร่ือง 1. ตรวจ

สาเหตุท่ีจะเกิดอันตราย 2. ลดความเส่ียงทุกชนิดท่ีจะเกิดขึ้นในสถานท่ีท างาน 3. การติดตามและ
รายงานผล (กาญจนา  ทองท่ัว และคณะ 2555 : 25-26)  

2.  การคัดเลือกบุคลากรตรงกับงาน เลือกคนท่ีมีความรู้ ความสามารถ ความถนดั ความช านาญ 
ประสบการณ์ ตามท่ีงานนั้นตอ้งการ เลือกอยา่งรอบคอบจะช่วยใหป้ลอดภยัและลดอุบติัเหตุไดม้าก 

3.  อุปกรณ์เพ่ือป้องกันอันตราย องคก์ารตอ้งจดัหาให้ผูป้ฏิบติังานและบงัคบัให้ใช้ครบถว้น 
ทั้งท่ีติดตั้งบนเคร่ืองจกัร เคร่ืองมือ หรือจดัหาให้ใช้ประจ าตวัพิเศษ ป้องกนัอนัตรายจากแสง สี เสียง 
กล่ิน ฝุ่ น ละออง ไอระเหย เขม่า ควนั ความร้อน สารเคมี สถานท่ีคบัแคน เป็นตน้ 

4.  การวิเคราะห์ สังเคราะห์อุบัติเหตุ คน้หารายละเอียดของจุดท่ีเกิดเหตุ ตอ้งกระท าให้เร็ว
ท่ีสุด ถ้ามีอุบัติเหตุเกิดขึ้นต้องรีบช่วยเหลืออย่างถูกวิธี และถือเป็นกรณีศึกษา องค์การต้องท าการ
วิเคราะห์ทุกคร้ัง เพื่อหาทางป้องกันอุบัติเหตุอย่างเดียวกันเกิดขึ้นอีก อาจเป็นรูปรายงาน แผนผงั 
แผนภูมิ สัมภาษณ์ 
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5. ต้องมีคณะกรรมการรักษาความปลอดภัย องคก์ารตอ้งจดัตั้งขึ้นให้มีหัวหนา้ผูรั้บผิดชอบ 
โดยทัว่ไปเป็นวิศวกรดา้นความปลอดภยั หรือหัวหน้าท่ีมีความรู้ความช านาญในดา้นความปลอดภยั 
ก าหนดหลกัการปฏิบติัทางดา้นความปลอดภยัครบถว้นทุกแง่มุม อบรมหลกัสูตรการศึกษาดา้นความ
ปลอดภยัให้บุคลากร สอบผ่านให้ประกาศนียบตัร ติดตามควบคุม ตรวจสอบความปลอดภยัในแต่ละ
วนั เก็บสถิติขอ้มูล ติดตามเทคนิควิธีใหม่ๆ องค์การตอ้งตั้งคณะกรรมการรักษาความปลอดภยัเพื่อ
สร้างหลกัการ ป้องกัน แกไ้ขปัญหาดา้นความปลอดภยั ประกอบดว้ย ฝ่ายบริหาร พนักงานลูกจา้งท่ี
ท างานในหน่วยงานต่างๆ 

6.  การจูงใจ และการแข่งขนัใหเ้กิดความปลอดภยั เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานท างานตามกฎระเบียบ
ท่ีองคก์ารไดก้ าหนดไวอ้ยา่งสม ่าเสมอ 

7.  การให้ข่าวสารและการฝึกอบรม ใหเ้รียนรู้กระบวนการท างานดว้ยความปลอดภยั กระตุน้
เตือนใหเ้กิดจิตส านึกเป็นระยะๆ ควรเร่ิมตั้งแต่ปฐมนิเทศพนกังานใหม่ 

8.  การจัดให้มีโครงการเพ่ือสุขภาพ ทั้งดา้นสุขภาพกาย และสุขภาพจิต ถา้เป็นองคก์ารใหญ่มี
บุคลากรหลายพนัหลายหม่ืนควรมีหน่วยงานการแพทยก์ารพยาบาลตรวจรักษาผูบ้าดเจ็บและเจ็บป่วย
ฉุกเฉิน ตรวจสุขภาพประจ าปี มีอุปกรณ์การแพทยเ์พียงพอ (ดวงตา  เทียนกล ่า 2550 : 91) ความเจ็บป่วย
ทางจิต ความเครียด มีความสัมพนัธ์กบัสุขภาพทางกาย โยงไปถึงประสิทธิภาพในการท างานและอุบติัเหตุ 
ความปลอดภัย ปัจจัยท่ีกระทบสุขภาพจิต เช่น ผูบ้ริหารออกแบบโครงสร้างของงานไม่สัมพันธ์
สอดคลอ้งกนั  ปรัชญาการบริหารขดัต่อภาวะผูน้ า ก่อใหเ้กิดการเผชิญความเครียดโดยแอบแฝง 

9.  การวิจัยทางด้านความปลอดภัย อนัตราย อุบติัเหตุ ความเจ็บป่วย การสูญเสีย เพื่อ 3 ก. ก่อ 
คือ สร้าง ท าใหเ้กิดวิธีการ หลกัเกณฑ ์เพื่อกนั คือป้องกนั ชะลอ ลดภยั อนัตรายต่างๆ จากปฏิบติังาน
ในหนา้ท่ี และแก้ คือแกไ้ข แกปั้ญหา ตอ้งเก็บรวบรวมขอ้มูล ผลการวิจยั เพื่อน ามาเผยแพร่ใหค้นใน
องคก์ารเรียนรู้ ป้องกนัอนัตราย และรักษาความปลอดภยัไดดี้มีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น 

 

15.7 ความปลอดภัยในการท างานตามกฎหมายแรงงาน 
รัฐบาลไดอ้อกกฎหมายซ่ึงส่วนมากเป็นประกาศกระทรวงมหาดไทยว่าดว้ยความปลอดภยัใน

การท างาน เพื่อวางมาตรการในการป้องกนัอุบติัเหตุ อนัตราย โรค และพิษภยัท่ีเกิดขึ้นจากกระบวนการ
ท างาน อนัตรายจากการท างานมีทั้งดา้นกายภาพและดา้นจิตใจ ปัจจยัทางกายภาพ (physical factors) 
เช่น เสียง แรงสั่นสะเทือน ความร้อน ความเยน็ท่ีมากเกินไป 

1.  ประกาศกระทรวงมหาดไทยเร่ืองความปลอดภัยในการท างานเกี่ยวกับเคร่ืองจักร 
บงัคบัใชเ้ม่ือ 23 กรกฎาคม 2519 ก าหนดให้นายจา้งตอ้งจดัใหพ้นกังานท่ีท างานเก่ียวกบัเคร่ืองจกัรสวม
ใส่หมวก ถุงมือ แวน่ตา หนา้กาก เคร่ืองป้องกนัเสียง ร้องเทา้พื้นยางหุม้ส้น หรือเคร่ืองป้องกนัอนัตราย
จากเคร่ืองจกัร ตลอดจนนายจา้งจะตอ้งจดัให้ลูกจา้งท่ีท างานเก่ียวกบัการเช่ือมดว้ยก๊าซและงานเช่ือม
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ไฟฟ้าตอ้งสวมใส่แว่นตาลดแสงหรือกะบงัหน้าลดแสง ถุงมือหนัง รองเทา้พื้นยางหุ้มส้นและแผ่นปิด
หน้าอกกันประกายไฟตลอดเวลาท่ีลูกจ้างท างาน นอกจากน้ีกฎหมายยงัก าหนดมาตรฐานเก่ียวกับ
อุปกรณ์คุม้ครองความปลอดภยัส่วนบุคคลของลูกจา้ง ซ่ึงนายจา้งจะตอ้งจดัให้มีคุณสมบติัมาตรฐาน
ขั้นต ่าไว ้เช่น หมวกแขง็ ท่ีสวมรัดผม หรือตาข่ายคลุมผม ฯลฯ 

2.  ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ืองความปลอดภัยในการท างานเกี่ยวกับสภาวะ
แวดล้อม สารเคมี และสารเคมีอันตราย ใชบ้งัคบัเม่ือวนัท่ี 30 พฤษภาคม 2520 และวนัท่ี 20 สิงหาคม 
2534 ห้ามนายจา้ง ลูกจา้งท างานในท่ีมีปริมาณความเขม้ขน้ของสารเคมีในบรรยากาศของการท างาน
เกินกว่าท่ีก าหนดไว ้ให้นายจา้งจดัห้องหรืออาคารส าหรับการใชส้ารเคมีไวโ้ดยเฉพาะ และให้นายจา้ง
แกไ้ข ลด ความเขม้ขน้ของสารเคมี หรือปริมาณฝุ่ นแร่ (นราพรรณ  บุญเปล่ง 2552 : 50-51) มิให้เกิน
กว่าท่ีกฎหมายก าหนด ถา้แกไ้ขปรับปรุงไม่ได ้จะตอ้งจดัให้ลูกจา้งสวมใส่อุปกรณ์คุม้ครองความปลอดภยั
ส่วนบุคคล สารเคมี (chemical agents) เช่น สารมีพิษ สารระเหย สารท าให้ระคายเคืองต่างๆ วตัถุท่ีท า
ใหเ้กิดอนัตราย (other hazardous substance) เช่น ตะกัว่ ถ่าน น ้ามนั ฝุ่ นละออง 

3.  ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ืองความปลอดภัยเกี่ยวกับไฟฟ้า  บงัคบัใช้เม่ือ 8 
มีนาคม 2522 ก าหนดมาตรฐานความปลอดภยัของการใชไ้ฟฟ้าเก่ียวกบัการเดินสายไฟฟ้า ลกัษณะของ
สายไฟฟ้าท่ีใชติ้ดตั้ง อุปกรณ์ไฟฟ้าต่างๆ เคร่ืองประกอบการเดินสายไฟฟ้า การออกแบบติดตั้งอุปกรณ์
ไฟฟ้า การป้องกนักระแสไฟฟ้า การใชเ้คร่ืองป้องกนัอนัตรายจากไฟฟ้า เป็นตน้  

ก าหนดให้นายจา้งตอ้งจดัท าผงัวงจรไฟฟ้าภายในสถานท่ีประกอบการ มีป้ายเตือนอนัตราย
และก าหนดใหลู้กจา้งสวมใส่เคร่ืองป้องกนัอนัตรายจากไฟฟ้า 

4.  ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ืองความปลอดภัยในการท างานก่อสร้าง ว่าด้วย
ลิฟต์ขนส่งวัสดุช่ัวคราว ประกาศเม่ือ 9 มกราคม 2524 และ 30 มิถุนายน 2525 กับ 10 กันยายน 
2528 ลิฟต์สูงเกิน 9 เมตร ตอ้งมีผูท่ี้ได้รับใบอนุญาตเป็นผูป้ระกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุม สาขา
วิศวกรรมโยธา เป็นผูอ้อกแบบค านวณโครงสร้าง และคุม้ครองความปลอดภยัส่วนบุคคลหรือติดตั้ง
โครงลิฟต ์ควบคุมบงัคบัลิฟตท่ี์สูงเกิน 4 เมตร 

ความปลอดภยัในการท างานก่อสร้างวา่ดว้ยเขตก่อสร้าง ให้นายจา้งจดัท าร้ัวหรือคอกกั้น และ
ปิดประกาศแสดงเขตก่อสร้างในบริเวณท่ีด าเนินการก่อสร้างและก าหนดเขตอนัตรายในการก่อสร้าง 
โดยเขียนป้ายแจง้เขตอนัตราย ปิดประกาศให้ชดัเจน มีไฟสีแดงแสดงตลอดเวลาในกลางคืน 

5.  ประกาศกระทรวงมหาดไทย เร่ืองความปลอดภัยในการท างานของลูกจ้าง ประกาศ
เม่ือ 6 พฤษภาคม 2528 ใหใ้ชบ้งัคบัแก่นายจา้งท่ีประกอบกิจการเหมืองแร่ เหมืองหิน หรือกิจการปิโตรเลียม 
การท าการผลิต การประกอบ บรรจุ ซ่อมแซม บ ารุง เก็บรักษา ปรับปรุง การก่อสร้าง ต่อเติม ติดตั้ง 
ดดัแปลง ร้ือถอน การขนส่งโดยสาร หรือสินคา้โดยทางบก ทางน ้ า และทางอากาศ และรวมถึงการ
บรรทุกขนถ่ายสินคา้ 
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6.  ประกาศกระทรวงมหาดไทย เกี่ยวกับความปลอดภัยในด้านอ่ืนๆ เช่น การท างาน
ในสถานท่ีอบัอากาศ บงัคบัใช้เม่ือ 8 สิงหาคม 2533 การป้องกันและระมดัระวงัอคัคีภยัในสถานท่ี
ประกอบการ เพื่อความปลอดภยัในการท างานส าหรับลูกจา้ง บงัคบัใชเ้ม่ือ 21 พฤศจิกายน 2534 

พระราชบญัญติัโรงงาน ฉบบัท่ี 2 บงัคบัใช้ 27 ตุลาคม 2562 ในการควบคุมดูแล การป้องกนั
เหตุเดือดร้อนร าคาญ การป้องกนัความเสียหาย และการป้องกันอนัตรายตามระดบัความรุนแรงของ
ผลกระทบท่ีจะมีต่อประชาชนหรือส่ิงแวดลอ้ม ไดแ้บ่งขนาดโรงงานเป็น 3 จ าพวก โดยโรงงานจ าพวก
ท่ี 1 ไดแ้ก่ โรงงานประเภท ชนิด และขนาดท่ีสามารถประกอบกิจการโรงงานไดท้นัทีตามความประสงค์
ของผูป้ระกอบกิจการโรงงาน โรงงานจ าพวกท่ี 2 ไดแ้ก่ โรงงานประเภท ชนิด และขนาดท่ีเม่ือจะประกอบ
กิจการโรงงานตอ้งแจง้ให้พนักงานเจา้หน้าท่ีทราบก่อน โรงงานจ าพวกท่ี 3 ไดแ้ก่ โรงงานประเภท ชนิด 
และขนาดท่ีการตั้งโรงงานจะตอ้งไดรั้บใบอนุญาตก่อนจึงจะด าเนินการได ้(วชิระ  ไม้แพ, 2562 : 30) 

กฎหมายพยายามดูแลในเร่ืองสถานท่ีท างาน (workplace organization) เช่น วิธีด าเนินการดว้ย
มือและอวยัวะต่างๆ ความเร็ว ความซ ้ าซาก การก ากบัควบคุม ซ่ึงท าให้เกิดความเส่ียงต่อคนงาน ความ
กดดัน (press) อาจเป็นผลมาจากคนงานกินยาท่ีมีฤทธ์ิท าให้ง่วง มึนงง หงุดหงิด ด่ืมสุรา เสพยาบ้า 
ตลอดจนปฏิกิริยาทางดา้นจิตวิทยา ส่ิงแวดลอ้มท่ีเป็นอนัตรายทั้งโดยตรงและโดยออ้ม ต่อพนักงานท่ี
ปฏิบติังานอยูใ่นท่ีท างานนั้น อาจเป็นภยัต่อสุขภาพ 

สรุปว่าความปลอดภยัในการท างานแบ่งออกไดเ้ป็น 4 ประเภท คือ ส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ 
ทางเคมี ทางชีวภาพ และส่ิงแวดลอ้มทางเศรษฐกิจและสังคม 

 

15.8 ความไม่ปลอดภัยในการท างาน 
มีสาเหตุจากสถานประกอบการ ลูกจา้ง กฎหมาย สังคม และวฒันธรรม สหภาพแรงงาน และ

การปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี อธิบายไดด้งัน้ี (มธุริน  เถียรประภากุล 2553 : 49-53)  

1.  สถานประกอบการ ประกอบดว้ย นายจา้ง กระบวนการผลิต เคร่ืองจกัร ถา้นายจา้งเร่งรัด
ตอ้งการจ านวนมาก กระบวนการผลิตมีความไม่ปลอดภยั การออกแบบเคร่ืองจกัรให้ป้องกนัอุบติัเหตุ
ไดย้าก เรียกว่า เคร่ืองจกัรอยู่ในสภาพไม่ปลอดภยัในการท างาน สภาพแวดลอ้มไม่ดี (ส านักงานคณะ 
กรรมการนโยบายวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวัตกรรมแห่งชาติ , กระทรวงวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี.  2554 : 77-80) 

2.  ตัวลูกจ้างผู้ปฏิบัติงาน ไม่น าพาเคร่ืองป้องกันอนัตรายจากเคร่ืองจกัร สารเคมี วตัถุ
อนัตราย ดอ้ยความรู้ดา้นกฎหมาย (ส านักงานประกนัสังคม จังหวัดสุราษฎร์ธานี 2557 : 7) 

3.  กฎหมายและการท างานของเจ้าหน้าที่ของรัฐ กฎหมายมีช่องโหว่ เจา้หน้าท่ีหย่อน
ยาน การส ารวจตรวจตราไม่เขม้แขง็ เจา้หนา้ท่ีของรัฐมีนอ้ยกวา่งงาน ไม่มีการอบรม 
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4.  สหภาพแรงงาน ตอ้งรู้หนา้ท่ีตรงไปตรงมา เป็นกลางระหวา่งลูกจา้งกบันายจา้ง 
ส่ิงท่ีคู่กนั หรือตรงขา้มกนักบัความปลอดภยั คือ อุบติัเหตุ อนัตราย ซ่ึงน่าจะตอ้งกล่าวคลุกเคลา้

รับส่งกนัไป แต่ในท่ีน้ีไดแ้ยกกล่าวสาระความปลอดภยักบัอุบติัเหตุไวค้นละกลุ่มกนั ต่อไปน้ีจะวา่ดว้ย
อุบติัเหตุและภยัอนัตราย 

 

อุบัติเหตุ 
 

15.9 ประเภทของอบัุติเหตุ 
นกัวิชาการแบ่งไว ้3 ประเภท (ไพโรจน์  ลดาวิจิตรกุล. 2551 : online)  

1.  อุบัติเหตุท่ีไม่สร้างความบาดเจ็บ (No injury accident) แต่จะท าให้เกิดความเสียหาย
ทางดา้นสุขภาพจิต เช่น สายไฟท่ีวางพาดอยูบ่นพื้นท่ีปฏิบติังาน ท าใหเ้สียจงัหวะการเดิน กลวัว่าจะสะดุด
บริเวณท่ีปฏิบติังาน ตั้งเคร่ืองจกัรชิดติดกนั ท างานไม่ถนดั อึดอดั เครียด เป็นเหตุใหเ้กิดอุบติัเหตุได ้

2.  อุบัติเหตุท่ีบาดเจ็บเล็กน้อย (Minor injury accident) เกิดความเจ็บปวด เสียหายไม่มาก 
ก่อให้เกิดการสะดุดของกิจกรรมบา้ง แต่ไม่รุนแรง เช่น น ้ ามนัเคร่ืองหกราดพื้นสถานท่ีท างาน พื้นท่ี
ส่วนนั้นร่ืนท าใหผู้เ้ดินผา่นตอ้งคอยระวงั มิฉะนั้นลม้บาดเจ็บ เคลด็ยอก กลา้มเน้ือแพลงได ้

3.  อุบัติเหตุท่ีสร้างความเจ็บปวดรุนแรง (Major injury accident) ถึงบาดเจ็บสาหัส พิการ 
เสียอวยัวะ เสียชีวิต เหตุจากเคร่ืองจกัร ถูกกระแสไฟฟ้า ตกจากท่ีสูง ขาดอากาศหายใจ เป็นตน้ 

 

15.10 สาเหตุการเกดิอุบัติเหตุ–อนัตราย 
มี 3 สาเหตุใหญ่ คือ การกระท าท่ีไม่ปลอดภยั สภาวการณ์ท่ีไม่ปลอดภยั และเหตุสุดวิสัยจาก

ภยัธรรมชาติ  ฮีนริช (Heinrich) ไดศึ้กษาคน้ควา้ ปรากฏว่าสาเหตุของอุบติัเหตุในการท างานเกิดจาก
พฤติกรรมของคน 85% ความผิดพลาดจากเคร่ืองจกัร 13% อีก 2% จากอุบติัเหตุจรอ่ืนๆ คนไทยเรียกว่า 
จากโชคชะตา ปัจจยัตน้เหตุท่ีก่อให้เกิดอุบติัเหตุไดแ้ก่ เคร่ืองจกัร (mechanical) สภาพแวดลอ้ม (environment) 
ตวับุคคล (human) และมุ่งประเด็นไปท่ีคนกับเคร่ืองจักร (human mechanical causes) คือการระวงั
อนัตรายจากเคร่ืองจกัร 

อธิบายสาเหตุการเกิดอุบติัเหตุอนัตราย 3 สาเหตุ ดงัน้ี 

1.  การกระท าที่ไม่ปลอดภัย (Unsafe acts) หมายถึง กิจกรรม การกระท าของบุคคลใน
สภาพท่ีมีแนวโนม้ ล่อแหลม ต่อการน าไปสู่อุบติัเหตุอนัตราย ดงัท่ีพูดกนัวา่ “ความประมาทเป็นหนทาง
แห่งความตาย” เช่นเน่ืองมาจากการเดินเคร่ืองจกัร หรือท างานโดยไม่ใช่หนา้ท่ี ไม่รู้งาน เดินเคร่ืองเร็ว
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เกินไป ถอดอุปกรณ์ป้องกนัอนัตรายทิ้ง ใช้เคร่ืองมือไม่ถูกวิธี ไม่เหมาะสม ไม่ใช้อุปกรณ์ส่วนบุคคล 
ประมาท มกัง่าย และจงใจฝ่าฝืนกฎระเบียบ สังเกตเห็นไดค้นงานท่ีเมาสุราขณะท างาน คนขบัรถท่ีใช้
ความเร็วสูงเกินกวา่อตัราก าหนด (ศูนย์วิจัยอุบัติเหตุแห่งประเทศไทย 2551 : 60) มีโอกาสและเส่ียงต่อ
การเกิดอุบติัเหตุมาก การกระท าท่ีรู้เท่าไม่ถึงการณ์ ก็ก่อใหเ้กิดอุบติัเหตุร้ายแรงไดเ้ช่นกนั สรุปวา่ความ
ไม่ปลอดภยั สาเหตุใหญ่จากการกระท าของบุคคล 85% ดงัท่ี Heinrich กล่าว 

2.  สภาวการณ์ที่ไม่ปลอดภัย (Unsafe conditions) คือ สภาพแวดลอ้มท่ีไม่ปลอดภยัต่อการ 
ปฏิบติังาน ล่อแหลม เพิ่มโอกาสของการเกิดอุบติัเหตุ (chance of accident) เช่น มีมรสุม คล่ืน ลมแรง
จดั เรือประมงเส่ียงออกหาปลา หมอกควนัจดั ฝนตกหนกั เส่ียงขบัรถดินทางไกล (วิวัฒน์ พุทธวรรณ
ไชย, 2557 : 29) องคก์ารอุตสาหกรรมจุดความสนใจ (focus) พุ่งเป้าไปท่ี เคร่ืองจกัรไม่มีอุปกรณ์ป้องกนั
เพียงพอ อุปกรณ์ช ารุดเป็นอนัตราย จดัวางไม่เป็นระเบียบ สารเคมีวตัถุมีพิษไม่เก็บไวท่ี้เฉพาะ ไอระเหย 
ฝุ่ นละออง แสงสว่าง (lighting) พอเห็นถนดัชดัเจนท างานไดส้ะดวก ไม่มากหรือน้อยเกินไป จนกระทัง่
มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพและคุณภาพของงาน อีกทั้งยงัเป็นเหตุให้เกิดอุบติัเหตุได ้นักวิชาการจึง
เสนอหลกัการว่า ท่ีตั้งของแสงสว่างให้สูง-ต ่าเหมาะสม แสงสว่างกระจายทัว่ห้องสม ่าเสมอ ความเขม้
ของแสงเหมาะสมกบัชนิดของงาน ตอ้งเขา้ใจคุณสมบติัของแสงท่ีใช ้แสงจา้ แสงสะทอ้น สี (color) มี
ผลกระทบต่อความรู้สึก ช่วยสร้างบรรยากาศการท างาน และความปลอดภยั เสียง (sound) ดงัรบกวน
บัน่ทอนประสิทธิภาพการท างาน ท าให้ตึงเครียด อาจก่ออุบติัเหตุได ้อุณหภูมิ (temperature) ท่ีเหมาะสม
จะมีส่วนช่วยให้การท างานด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ ร่างกายมนุษยมี์อุณหภูมิ 37 องศาเซลเซียส 
จากการทดลองพบว่า 21.1 องศาเซลเซียสเหมาะสมต่อการท างาน มีผลต่ออุบติัเหตุนอ้ยท่ีสุด ถา้สูงกว่า 
23.8 องศาเซลเซียส หรือต ่ากว่า 18.3 องศาเซลเซียส จะมีอตัราการเกิดอุบติัเหตุ สูง บรรยากาศในการ
ท างาน (work climate) ส่ิงแวดล้อมทั้ งด้านจิตใจ และทางกายภาพ รวมทั้ งลักษณะของงาน ล้วนมี
ผลกระทบต่อการท างานของบุคลากรทั้งส้ิน งานหนักเกินไป ชัว่โมงท างานยาวนาน มีผลให้เม่ือยลา้ 
(fatigue) เป็นปัจจยัให้เกิดอุบติัเหตุ Heinrich กล่าวว่า สภาวการณ์ท่ีไม่ปลอดภยั (unsafe conditions) 
โดยรวมมีประมาณ 13% 

3.  เหตุสุดวิสัยจากภัยธรรมชาติ คนไทยเช่ือเร่ืองโชคลาง โชคดี โชคร้าย ไดแ้ก่ ส่ิงแวดลอ้ม
ทางเศรษฐกิจและสังคม วฒันธรรม ภยัธรรมชาติ เช่น ฟ้าผ่า พายุ น ้ าท่วม เศรษฐกิจโลก รถชนกนั 
(วีระเกษตร สวนผกา และคณะ 2555 : 12-13) สัตวเ์ดรัจฉาน รวมแลว้เกิดอุบติัเหตุโดยไม่คาดคิด เป็น
ความบงัเอิญ 2% 
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15.11 การประเมินการสูญเสีย 
เม่ือเกิดอุบติัเหตุ มกัจะมีการสูญเสียเวลา ค่าใชจ่้าย ขวญั โอกาส ผูบ้ริหารตอ้งประเมินการสูญเสีย

ท่ีเกิดขึ้น เพื่อน าไปปรับปรุงแกไ้ข ก าหนดมาตรการการป้องกนั หลีกเล่ียงไม่ให้เกิดอุบติัเหตุขึ้นอีกใน
อนาคต (ส านักงานกองทุนเงินทดแทน ส านักงานประกนัสังคม กระทรวงแรงงาน, 2555 : 71)  

อุบติัเหตุท าให้เกิดการสูญเสียทรัพยากรขององคก์าร 3 ประการ  

1.  ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ พนักงานผูป้ฏิบติังานโดยตรง อาจเกิดการบาดเจ็บ ไม่
สบาย พิการ ไร้ความสามารถ เสียค่าใช้จ่ายเพื่อการดูแลรักษา พยาบาล ขาดรายไดจ้ากไม่สามารถท างาน 
ครอบครัว ญาติ เพื่อน เป็นห่วง ไม่สบายใจ กระทบถึงผูบ้ริหารองคก์าร เจา้ของกิจการขาดความเช่ือมัน่
ในตวัผูป้ฏิบติังานท่ีประสบอุบติัเหตุ เสียเงินค่าซ่อมแซมเคร่ืองจกัร ตอ้งรับภาระค่ารักษาพยาบาล 

2.  เวลา องคก์ารตอ้งเสียเวลาซ่อมแซมเคร่ืองจกัรหรือหาเคร่ืองจกัรใหม่มาทดแทน การผลิต
ตอ้งหยดุชะงกัลงรวมถึงเสียเวลาในการรักษาพยาบาล ตวับุคลากรผูป้ระสบอุบติัเหตุ ก็เสียเวลาเสียโอกาส 

3.  เคร่ืองจักร อุปกรณ์เคร่ืองใช ้วตัถุดิบ ทรัพยสิ์นอ่ืนๆ เสียหายจากอุบติัเหตุ การผลิตชะงกังนั 
เม่ือมีอุบติัเหตุเกิดขึ้น อาจจะท าให้เกิดการบาดเจ็บหรือสูญเสียทั้งบุคลากรผูป้ระสบอุบติัเหตุ

และองคก์าร ดงัตารางท่ี 15.2 บรรทดัแรกสุดบอกอวยัวะท่ีสูญเสียของบุคลากร บรรทดัท่ี 2 บอกอุบติัเหตุ
ท่ีเกิดขึ้นแก่อวยัวะต่างๆ คิดเป็นร้อยละ และบรรทดัท่ี 3 บอกค่าเสียหายของอวยัวะต่างๆ คิดเป็นร้อยละ 

 
ตารางที่ 15.2 แสดง % อวัยวะที่ได้รับบาดเจ็บและ % ค่าเสียหายที่เกิดจากอุบัติเหตุ 

อวัยวะ หลัง ขา แขน นิว้ ล าตัว อ่ืนๆ มือ หัว เท้า ตา ระบบร่างกาย นิว้หัวแม่เท้า 

อุบติัเหต ุ 24 13 12 11 11 6 5 4 4 4 3 1 
ค่าเสียหาย 31 14 10 4 13 15 3 3 2 1 2 1 
ที่มา : National Safety Council, Accident Facts 

 
ค่าเสียหายมีทั้งโดยตรงและโดยออ้ม 

ค่าเสียหายโดยตรง (Direct cost) คือ ค่าเสียหายท่ีเกิดขึ้นโดยตรงจากผลของอุบติัเหตุ เช่น 
ค่าวสัดุอุปกรณ์ ค่าซ่อมเคร่ืองจกัร ค่ารักษาพยาบาล ค่าชดเชยแก่ผูป้ระสบอุบติัเหตุ ค่าตรวจสอบอุบติัเหตุ
ท่ีเกิดขึ้น ค่าใชจ่้ายในการจา้งพนกังานใหม่ 

ค่าเสียหายทางอ้อม (Indirect cost) เช่น เสียเวลาท างานของบุคลากรอ่ืนเข้ามาเก่ียวข้อง 
ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งท าการสอบ เพื่อนร่วมงานตอ้งสระเวลามาช่วยเหลือ ประสิทธิภาพของการท างาน
ลดลง 
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15.12 หลกัการป้องกนัอุบัติเหตุ 
การป้องกนัอุบติัเหตุเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ (science & art) เป็นศาสตร์เพราะผูป้้องกนัอุบติัเหตุ

ตอ้งมีความรู้ ความเขา้ใจธรรมชาติของอุบติัเหตุ เพื่อน าความรู้น้ีมาวางแผนป้องกันอุบัติเหตุ โดยท่ี
ความรู้ในส่วนน้ีนบัวา่เป็นศาสตร์ดา้นความปลอดภยั (safety science) ส่วนท่ีเป็นศิลป์คือตอ้งใชจิ้ตวิทยา 
(psychological) โดยค านึงถึงสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (physical) 

หลกัการป้องกนัอุบติัเหตุ ใชห้ลกั 3 อี (3Es Principle) ดงัน้ี 

1.  วิศวกรรมศาสตร์ (Engineering) น าความรู้ทางวิศวกรรมศาสตร์มาประยุกตใ์ช้โดยเร่ิม
ตั้งแต่การออกแบบเคร่ืองมือ อุปกรณ์ และกระบวนการท างาน โดยค านึงถึงความปลอดภยัเป็นท่ีตั้ง 
ศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างมนุษยก์บัเคร่ืองกล (ergonomics) ประยกุตใ์ชใ้นการออกแบบงาน 
การจดัสถานท่ีท างานให้สอดคลอ้งกับลกัษณะทางสรีระของพนกังาน เพื่อให้บุคลากรสามารถท างาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และมีความปลอดภยัสูงสุด ตลอดจนการศึกษาและวิเคราะห์ความเหมาะสมใน
การกระท ากิจกรรมต่างๆ ของบุคลากร เพื่อท่ีจะท าการฝึกอบรมและการพัฒนาให้บุคลากรมีการ
กระท าท่ีสอดคลอ้งและเหมาะสมกบังาน 

2.  การให้การศึกษา (Education) เก่ียวกบัความปลอดภยัในการปฏิบติังาน เพื่อให้เกิดความรู้
ความเขา้ใจถึงหลกัการของการส่งเสริมความปลอดภยั วิธีปฏิบติัเพื่อให้เกิดการลดอุบติัเหตุ ขอ้ดีจาก
การท างานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม และขอ้เสียท่ีเกิดจากการขาดความระมดัระวงัในการปฏิบติังาน 
ตลอดจนค่าใช้จ่ายท่ีเกิดขึ้นจากอุบติัเหตุให้แก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง เพื่อท่ีจะไดมี้ความเขา้ใจในแนวกวา้งของ
หลกัการรักษาความปลอดภยั ตลอดจนความสามารถในการน าความรู้ไปประยกุตใ์ชไ้ดจ้ริงในการท างาน 

3. การเสริมแรง (Enforcement) ทั้งเสริมแรงบวก และเสริมแรงลบแรกทีเดียวตอ้งวางกฎ 
ระเบียบ แนวปฏิบติั สร้างมาตรฐาน การป้องกนัอุบติัเหตุ และรักษาความปลอดภยัให้มีความรัดกุม 
แลว้กระตุน้เตือนใหเ้กิดการปฏิบติัดว้ยวิธีต่างๆ ติดป้าย ค าขวญัเชิญชวน ให้รางวลัผูป้ฏิบติั มีเคร่ืองล่อ
จูงใจ เป็นการเสริมแรงบวก คือใครปฏิบติัตนเพื่อลดอุบติัเหตุก็เสริมแรงดว้ยการให้ และเสริมแรงลบ
ดว้ยการลดโทษ เม่ือมีการปฏิบติัการป้องกนัอุบติัเหตุ 

 

15.13 การรายงานอุบัติเหตุ 
ฝ่ายควบคุมความปลอดภัยในองค์การต้องก าหนดแนวทาง วิธีการป้องกันอุบัติเหตุไว้ให้

บุคลากรถือเป็นขอ้ปฏิบติัโดยการศึกษาวิเคราะห์ พิสูจน์ทราบถึงสาเหตุท่ีเกิดอุบติัเหตุจากแหล่งขอ้มูล
ต่างๆ ข้อมูลท่ีดี แหล่งส าคัญแหล่งหน่ึงท่ีจะช่วยก าหนดแนวทางป้องกันอุบัติเหตุภายในองค์การให้มี
ประสิทธิภาพ คือ รายงานอุบติัเหตุ (accident report) ซ่ึงรวบรวมไวอ้ย่างเป็นระบบถา้บนัทึกขอ้มูลไวดี้
จะมีประโยชน์มากส าหรับการตดัสินใจเก่ียวกบัอุบติัเหตุความปลอดภยั (มงคล อย่างรัตนโชติ, 2550 : 19)  
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“รายงานอุบติัเหตุ” เป็นท่ีเก็บรวบรวมขอ้มูลต่างๆท่ีเก่ียวกับอุบติัเหตุท่ีเกิดขึ้นโดยรวบรวม 
จดัเก็บเป็นระเบียบ จัดประเภทเพื่อให้ง่ายต่อการศึกษาแนวทางป้องกันอุบัติเหตุ (ส านักงานสถิติ
แห่งชาติ 2555 : 25-26) รายงานอุบติัเหตุท่ีดีจะตอ้งมีส่วนประกอบส าคญัดงัน้ี 

1.  วัน เวลา ตอ้งบนัทึกระยะเวลาท่ีเกิดอุบติัเหตุแต่ละรายการอยา่งละเอียด เช่น วนั เวลา ช่วงเวลา 
2.  ต าแหน่งของอุบัติเหตุ คือสถานท่ีเกิดเหตุ เพื่อใชอ้า้งอิงและจดัท าสถิติ 
3.  ประเภทของอุบัติเหตุ  บนัทึกชนิดของอุบติัเหตุท่ีเกิดขึ้น เช่น บาดเจ็บเล็กน้อย บาดเจ็บ

รุนแรง สาหสั รักษาเยยีวยาอยา่งไร 
4.  ลกัษณะงาน เกิดอุบติัเหตุจากงานอะไร สภาพแวดลอ้มหรือลกัษณะการปฏิบติังานเหมาะสม

หรือไม่ อยา่งไร เช่นคนขบัรถส่งสินคา้ 
5.  สาเหตุของอุบัติเหตุท่ีเกดิขึน้ บนัทึกรายงานในช่วงเวลาท่ีเกิดเหตุจะเป็นบนัทึก รายงานท่ี

ดีท่ีสุดเพราะผูบ้นัทึกยงัเห็นภาพสถานการณ์จริงอยา่งชดัเจน 
6.  ผลลัพธ์ อุบติัเหตุแต่ละคร้ังจะมีผลกระทบและความรุนแรงไม่เท่ากนั ดงันั้นรายงานอุบติัเหตุ

จะตอ้งบนัทึกผลของอุบติัเหตุเพื่อใหส้ามารถใชอ้า้งอิงได ้
7.  ผู้ประสบอุบัติเหตุ มีขอ้มูลอนัเป็นประวติัส่วนตวัในขณะปฏิบติังานอย่างไร เช่น ความรู้ 

ประสบการณ์ ทกัษะ ฯลฯ 
8.  ข้อมูลด้านจิตวิทยา นอกจากขอ้มูลท่ีเป็นรูปธรรม (objective evident) รายงานยงัตอ้งบนัทึก

ขอ้มูลทางดา้นจิตวิทยาอีกดว้ย 
รายงานอุบติัเหตุมิไดน้ ามาใชป้ระโยชน์ดา้นจดัการความปลอดภยัเพียงอย่างเดียว ยงัสามารถ

น าไปใชป้ระกอบการบริหาร การออกแบบงาน การด าเนินการดว้ยกฎหมายอีกดว้ย 
 

15.14 แนวปฏิบัติเพ่ือป้องกนัอุบัติเหตุ 
ตอ้งมีแผนป้องกนั และปฏิบติัตามแผนก าหนด เพราะอุบติัเหตุอาจเกิดขึ้นไดเ้หนือการคาดเดา

วา่จะเกิดขึ้นเม่ือไร เม่ือเกิดขึ้นแลว้ก็มีแต่ความเจ็บปวด เสียหาย 
แนวทางปฏิบติัเพื่อป้องกนัอุบติัเหตุกระท าไดด้งัน้ี 

1.  วิเคราะห์หาสาเหตุของอุบัติเหตุ (Cause analysis) หาปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดอุบติัเหตุ 

2.  การลดสภาวการณ์ที่ ไม่ปลอดภัย  (Elimination of unsafe conditions) จะท าได้
หลงัจากวิเคราะห์สาเหตุของอุบติัเหตุตามขอ้ 1 จนกระทัง่ไดข้อ้มูลท่ีจ าเป็นเก่ียวกบัอุบติัเหตุแลว้ ผูท่ี้
ท าหน้าท่ีป้องกนัอุบติัเหตุจึงจะสามารถหาแนวทางในการป้องกนั ไม่ให้เกิดหรือลดสภาวการณ์ท่ีไม่
ปลอดภัยขึ้นไม่ว่าจะเป็นการปรับปรุงสภาพการท างาน การบ ารุง รักษาเคร่ืองมือ เคร่ืองจักร และ
อุปกรณ์ต่างๆใหอ้ยูใ่นสภาพดี ตลอดจนหาอุปกรณ์ใหบุ้คลากรใชป้้องกนัอนัตราย 
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3.  การลดการกระท าที่ไม่ปลอดภัย (Elimination of unsafe acts) ลดการกระท า โดยการ
ฝึกอบรม และการใหค้วามรู้แก่พนกังานในเร่ืองความปลอดภยัขั้นพื้นฐาน การปฏิบติังานท่ีถูกตอ้งตาม
หลกัสุขอนามยั และเตรียมความพร้อมรับเหตุการณ์ท่ีอาจเกิดขึ้น 

4.  ส่งเสริมแนวความคิดด้านการป้องกัน มีวลีเตือนภยั อนัตราย เช่น ปลอดภยัไวก่้อน 
(Safety first) ววัหายลอ้มคอก, ความประมาทเป็นหนทางแห่งความตาย, กนัไวดี้กว่าแก ้วิธีการป้องกนั
แตกต่างกนัไปตามลกัษณะงาน ดงันั้นจะตอ้งพิจารณาหาแนวทางป้องกนัเป็นงานๆไป เช่น ช่างทาสีท่ี
สูงตอ้งป้องกนัตกจากท่ีสูง พนกังานไฟฟ้า ป้องกนักระแสไฟฟ้า พนักงานท างานเก่ียวกบัสารเคมีตอ้ง
ระวงัป้องกนัการสูดลมหายใจ เป็นตน้ พนกังานขบัรถส่งของขององคก์ารตอ้งมีความรู้เร่ืองกฎจราจร
และแผนท่ีเส้นทางต่างๆ (เอกลกัษณ์ กาญจนาเพญ็ และคณะ, 2555) 

 

สรุป ความปลอดภยัในการปฏิบัติงาน  
ผูท่ี้สมัครเข้าท างานในองค์การต่างๆ ล้วนตั้ งความหวงัความมั่นคง ปลอดภัย รายได้ดี มี

สุขภาพดี งานดีสามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้ด้วยความสงบสุขมีคุณภาพชีวิตตามค่านิยมของ
สังคมไทย จึงมีปัจจยัหลายอย่างสอดรับโดยกฎหมาย สหภาพแรงงาน กลไกทางเศรษฐกิจ การเมือง 
และสังคม วฒันธรรมองคก์าร ธรรมาภิบาล เอ้ือใหมี้ความปลอดภยัจากอุบติัเหตุอนัตราย 

จดัให้มีการป้องกนัอนัตราย อุบติัเหตุโดยอาศยัการด าเนินการดา้นวิศวกรรม ดา้นการศึกษา 
และด้านการบังคบัให้ปฏิบัติตามแบบแผนการบริหารความปลอดภัยในการท างาน องค์การจดัตั้ ง
คณะกรรมการป้องกนัอุบติัเหตุ จดัให้มีเคร่ืองมือในการป้องกนัอุบติัเหตุ จดัโปรแกรมความปลอดภยั
ความร่วมมือจากฝ่ายบริหาร และการฝึกอบรม 

การป้องกนัอนัตรายในท่ีท างาน มีแนวทางป้องกนัคือ จดัให้มีอุปกรณ์ป้องกนัภยัส่วนบุคคล 
ควบคุมดูแลความเป็นระเบียบเรียบร้อยในการท างาน การกระท าท่ีปลอดภยั การปรับปรุงสภาพการ
ท างานดว้ย วิธี 5 ส. สะสาง (seiri) สะดวก (seiton) สะอาด (seiso) สุขลกัษณะ (seiketsu) และสร้างนิสัย 
(shitsuke)  

หลกัทั่วไปเม่ือปฏิบัติงานเกีย่วกบัเคร่ืองจักร 
1.  ใช้เคร่ืองจักรได้เฉพาะคนท่ีมีอ านาจหน้าท่ีเท่านั้ น และการใช้เคร่ืองจักรต้องใช้อย่าง

ถูกตอ้ง ดงันั้น อยา่จบัตอ้งหรือเปิดเคร่ืองจกัรใดๆ จนกวา่จะไดรั้บอนุญาตจากผูค้วบคุม 
2.  ก่อนใช้เคร่ืองจกัรใดๆ จะตอ้งแน่ใจว่าเคร่ืองจกัรนั้นมีเคร่ืองป้องกนัอนัตรายติดอยู่ในท่ี

ของมนัเรียบร้อยแลว้ 
3.  หากมีความจ าเป็นจะตอ้งปรับแต่งหรือท าความสะอาดส่วนใดๆ ของเคร่ืองจกัรให้หยุด

เคร่ืองเสียก่อน คอยจนกว่าเคร่ืองจะหยดุน่ิงแน่นอนแลว้จึงปรับแต่ง อย่าพยายามใชเ้คร่ืองมือหรือส่วน
หน่ึงส่วนใดของร่างกายเพื่อหยดุเคร่ืองส่วนท่ีหมุน  
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4.  อย่าปล่อยให้เคร่ืองจกัรท างานอยู่ตามล าพงั โดยไม่มีคนคอยควบคุมจะเกิดอนัตราย เม่ือ
จ าเป็นตอ้งปิดเคร่ืองจกัรเพื่อท าส่ิงใดตอ้งปิดทนัทีหลงัจากเสร็จงาน 

5.  การท างานกบัเคร่ืองจกัรควรสวมแวน่เพื่อป้องกนัการกระเด็นของเศษโลหะต่างๆ  
6.  รักษาเคร่ืองจกัรใหส้ะอาดอยู่เสมอ ตรวจสภาพของเคร่ืองจกัก่อนใชง้านทุกคร้ังเพื่อแกไ้ข 
 

ค าถามทบทวน บทที่ 15 
1.  สมมุติว่าท่านไดรั้บมอบหมายให้บริหารโครงการความปลอดภยัและสุขภาพของบุคลากร ท่านจะ

ด าเนินการในเร่ืองอะไรบา้ง เพื่อใหโ้ครงการบรรลุความส าเร็จตามวตัถุประสงค ์  
2.  ผู ้บ ริหารองค์การมีบทบาทในเร่ืองความปลอดภัยขององค์การอย่างไร ? ท าไมจึงต้องให้

ความส าคญัในเร่ืองน้ี? 
3.  หน่วยงานดา้นความปลอดภยัขององคก์าร มีหนา้ท่ีท าอะไรบา้ง จงอธิบาย 
4.  ท าไมตอ้งจดัให้มีระบบความปลอดภยั มีทฤษฎีจิตวิทยาดา้นความปลอดภยัหรือไม่? ถา้มี สาระ

ของทฤษฎีวา่อยา่งไร? 
5.  มีกฎหมายแรงงานวา่ดว้ยความปลอดภยัในการท างานบา้งหรือไม่? ถา้มีวา่ดว้ยเร่ืองอะไรบา้ง 
6.  อุบติัเหตุมีก่ีประเภท อะไรบา้งอธิบาย 
7.  อุบติัเหตุเกิดจากสาเหตุอะไร? ท่านมีหลกัการป้องกนัอุบติัเหตุอยา่งไรบา้ง? 
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สวัสดิการ 

 
 

Welfare 
 

ประโยชนเ์กื้อกลู บริการ 

 

ความน า 
บุคลากรองคก์ารนอกจากไดรั้บเงินเดือนค่าจา้งเป็นค่าตอบแทนแลว้ ฝ่ายการจดัการทรัพยากร

มนุษยย์งัจูงใจ ธ ารงรักษาให้สมาชิกปฏิบติังานเต็มความสามารถ เต็มใจ จงรักภกัดีต่อองคก์าร โดยจดั
ใหป้ระโยชน์เก้ือกูลในลกัษณะสวสัดิการและบริการ (benefits, welfare and services) เป็นอีกส่วนหน่ึง
ท่ีองคก์ารจ่ายเพิ่มให้แก่บุคลากรทางออ้มนอกเหนือจากการจ่ายค่าตอบแทนเป็นตวัเงินโดยตรงตามปกติ
แลว้ เพื่อสร้างความผูกพนั ขวญัก าลงัใจ จึงมีประโยชน์เก้ือกูล/สวสัดิการ เป็นการตอบแทนโดยออ้ม 
ซ่ึงเก่ียวกบัการสนับสนุนคุณภาพชีวิตการท างาน (quality of work life) และรวมเอาโครงการประกนั
ชีวิตและการประกนัสุขภาพ (life and health insurance) การเกษียณอายุ (retirement) การหยุดพกัผ่อน 
(vacations) และวนัหยุดท างาน (holiday) ตลอดจนเง่ือนไขอ่ืนๆ เช่น การรักษาสายตา ( vision care) 
การรักษาฟัน (dental) (คณะท างานศึกษาภาวะโรค. ส านักงานพัฒนานโยบายสุขภาพระหว่างประเทศ, 
2552 : 22) และการเบิกค่าเล่าเรียนบุตร (tuition reimbursement) เป็นตน้ นอกจากเป็นการสร้างความ 
สัมพนัธ์อนัดีระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้งแลว้ยงัมีอานิสงส์เพิ่มภาพพจน์ (image) ขององคก์ารในสายตา
ของบุคลากรในองค์การ ลดอัตราการหมุนเวียนขององค์การ การขาดงาน เฉ่ือยงาน ลดปัญหาการ
แทรกแซงของสหภาพแรงงานและรัฐบาลอีกดว้ย 

 

16.1 สวสัดิการ ประโยชน์เกื้อกลู 
ท่ีองค์การจดัให้บุคลากรในองค์การของตน เป็นประโยชน์แก่ทั้งสองฝ่าย ฝ่ายนายจา้งไดผ้ล

ทางสังคมและจิตวิทยา ไดค้วามรัก ความศรัทธา ทศันคติท่ีดีจากฝ่ายลูกจา้ง ส่วนลูกจา้งไดป้ระโยชน์
ทั้งดา้นเศรษฐกิจและจิตวิทยา (ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2554 : 29) ความรู้สึกท่ีดี นายจา้งคาดหวงัว่าเป็น
เคร่ืองมือสร้างบารมีให้ลูกจา้งพอใจพฤติกรรมองค์การ รักศรัทธาองค์การ น าไปสู่การประพฤติตน
ปฏิบติัหนา้ท่ีการงานอยา่งมีประสิทธิภาพและประโยชน์สูงสุด 
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การจดัสวสัดิการ (welfare) ประโยชน์เก้ือกูล (benefits) บริการ (services) เป็นส่ิงท่ีองค์การ
หรือนายจา้งจดัให้แก่เจ้าพนักงาน บุคลากรขององค์การในรูปตวัเงินโดยตรงหรือโดยออ้ม และอาจ
ไม่ใช่ตวัเงิน ตอ้งเขา้ใจให้ดี บริการบางอย่างเช่น จดัให้มีห้องอาหาร บริการส่ือสาร บริการรับส่งเดินทาง 
ไม่ไดส่้งมอบให้เป็นตวัเงินแต่องคก์ารตอ้งใชเ้งินสร้างบริการ แมก้ระทัง่การจดัให้มีการสังสรรคส์มาคม 
การบนัเทิง ก็ไม่พน้ขอ้เท็จจริงองค์การตอ้งเสียเงิน สวสัดิการหรือประโยชน์เก้ือกูลจึงเป็นตวัเงินหรือ
ผลประโยชน์ท่ีคนท างานไดรั้บเพิ่มเติมจากค่าตอบแทนหลกันัน่เอง ค่าตอบแทนเพิ่ม ค่าตอบแทนเสริมนี ้
ในภาษาอังกฤษใช้ค  าต่างๆ  กัน เช่น employee benefits, fringe benefits, hidden payrolls, non-wage 
payment และ service programs. ท่ีองค์การหรือนายจา้งท ากนัอยู่ทัว่ๆ ไปเวลาน้ี ได้แก่ การเก้ือกูลอาหาร
กลางวนั ท่ีอยู่อาศยั รถรับส่ง ค่าเล่าเรียนบุตร ประกนัสุขภาพ ชุดป้องกนัอุบติัภยั เคร่ืองแบบ ท่ีจอดรถ 
กู้ยืมฉุกเฉิน ตรวจสุขภาพประจ าปี โบนัส เป็นตน้ ท่ีกล่าวมาเหล่าน้ี ขอย  ้าอีกคร้ังว่าถา้ได้ยินบุคคล
เรียกช่ือต่างกนัก็ขอใหเ้ขา้ใจว่าคือ สวสัดิการ (welfare) นัน่เอง เพราะค าน้ีเป็นความหมายระดบัมหภาค 
บางคนอาจเรียกว่าประโยชน์เก้ือกูล (fringe benefit) ประโยชน์ (benefit) ค่าตอบแทนแฝง (hidden payroll) 
บริการ (service) การจ่ายท่ีไม่ใช่ค่าจา้ง (non-wage payment) 

นายจา้ง ผูป้ระกอบการ ยงัมีภาระจ าเป็นตอ้งจ่ายค่าตอบแทนเพิ่มหรือค่าตอบแทนเสริมให้แก่
บุคลากรโดยอ านาจกฎหมายอีกดว้ย (ส านักงานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกจิและสังคมแห่งชาติ, 
2555 : 80) เช่น ตอ้งจ่ายเม่ือบุคลากรเกษียณ 10 เท่าของเงินเดือนแก่ผูมี้อายุการท างานนาน 10 ปีขึ้นไป 
และตอ้งจ่ายค่าจา้งวนัลา วนัหยุด ลาคลอด ว่างงานเป็นตน้ การท่ีจะยกฐานะให้มีคุณภาพชีวิตท่ีดีทัว่
หนา้ ขจดัความเหล่ือมล ้าของประชากร ไม่ใช่ผลกัภาระให้นายจา้งหรือองคก์รธุรกิจแต่ผูเ้ดียว จะตอ้ง
ประกอบไปดว้ยพฤติกรรมของบุคลากรหรือลูกจา้ง และหลกัใหญ่คือรัฐบาล เป็นผูเ้ก็บภาษีจากประชาชน 
เงินภาษีตอ้งใช้จ่ายเพื่อประชาชน ก่อประโยชน์แก่ประชาชนอย่างเป็นธรรมและทัว่ถึง เป็นประโยชน์
ทางเศรษฐกิจและสวสัดิการ ซ่ึงจะตอ้งก าหนดแผน และโครงการเพื่อรองรับสถานการณ์ท่ีจะเกิดขึ้น 
เช่น ปัญหาประชากรเขา้สู่วยัสูงอายุ (สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล 2556, 2556 
: 22) ท่ีองค์การอนามยัโลก (World Health Organization : WHO) และองคก์ารสหประชาชาติ (United 
Nations : UN) เรียกว่า Elderly person หรือ Older person ประเทศท่ีเจริญแล้ว เช่น รัฐบาลญ่ีปุ่ น ได้
เตรียมความพร้อมไวล้่วงหน้าเป็นเวลานาน จึงพูดไดอ้ย่างภาคภูมิว่าเขามายืนอยู่ท่ีสังคมยุค 5.0 ดงัน้ี 
(ส านักงานคณะกรรมการนโยบายวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวัตกรรมแห่งชาติ กระทรวง 
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี, 2554) 
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ภาพจาก : https://www.ayobandung.com/read/2019/05/27/53477/ 

 
เม่ือญ่ีปุ่นก้าวสู่สังคมยุค 5.0 

ญ่ีปุ่ นแบ่งพฒันาการทางสังคมออกเป็น 5 ยุคดว้ยกนั (นุชเนตร จักรกลม, 2562 : 9) เร่ิมจาก 1.0 
ยคุล่าสัตว ์2.0 กสิกรรม 3.0 อุตสาหกรรม 4.0 สังคมสารสนเทศ และปัจจุบนัก าลงักา้วเขา้สู่ Society 5.0 
ซ่ึงเป็นสังคมท่ีผสมผสานพื้นท่ีไซเบอร์และพื้นท่ีในโลกจริงเขา้ดว้ยกนัในระดบัสูง เพื่อสร้างสังคมท่ี
เน้นมนุษยเ์ป็นศูนยก์ลาง และผูค้นสามารถใช้ชีวิตไดอ้ย่างสะดวกสบาย มีคุณภาพ และเป่ียมไปดว้ย
พลงั โดยมีหลายโครงการท่ีเกิดขึ้นในญ่ีปุ่ น อาทิ การใชโ้ดรนส่งของถึงบา้น (delivery drone) ในพื้นท่ี
ห่างไกล เคร่ืองใช้ไฟฟ้าท่ีมีระบบ AI (AI home appliances) รถแทรกเตอร์ไร้คนขบั (smart work) รถ
ประจ าทางขบัเคล่ือนอตัโนมติั (automatic driving) การบริหารธุรกิจแบบอจัฉริยะ (genius) ฯลฯ ซ่ึงใน
ภาคอุตสาหกรรมก็มีการเช่ือมต่อกนัท่ีเรียกวา่ Connected industries ด าเนินการเช่ือมต่อกนัในส่วนของ
อินเตอร์เน็ตและเทคโนโลย ีส่งผลใหเ้กิดการพฒันานวตักรรมและทกัษะฝีมือท่ีสูงขึ้นนัน่เอง 
 
  
 
 
 
 
 ภาพจาก : https://positioningmag.com/1111809 
 
 หุ่นยนต ์(robot) โดรน (drone) 
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แมแ้ต่ภาคการเกษตรซ่ึงเป็นภาคพื้นฐานท่ีสุด ประเทศญ่ีปุ่ นมีผูป้ระกอบการราว 1.75 ลา้นคน 

ในจ านวนน้ี 70% มีอายุ 65 ปีขึ้นไป แต่ญ่ีปุ่ น ล าพองใจ (take proud) สังคมยุค 5.0 พอใจนวตักรรม
ผลิตภณัฑ ์(product innovation) เป็นท่ีภูมิใจ (do oneself pround) ในความห่วงใยผูสู้งอาย ุ

ประเทศไทยจะเขา้สู่สังคมผูสู้งอายโุดยสมบูรณ์ประมาณปี 2567-2569 (ฉัฐพร โยเหลา, 2560 : 
5) ประเทศญ่ีปุ่ นเป็นแบบอยา่งท่ีดีในกรณีสวสัดิการสังคมผูสู้งอายุหรือวยัเกษียณ (retirement) รัฐบาล
และนายจา้งใหค้วามส าคญัระดบัชาติ 

เพื่อป้องกนัเขา้ใจผิดว่าท่ีกล่าวมาน้ีเกินเลย จึงน าความหมายของสวสัดิการตามท่ีรัฐบญัญติัมา
อา้งอิงดงัน้ี 

พระราชบญัญติัส่งเสริมการจดัสวสัดิการสังคม, 2546 สวสัดิการ หมายถึง ระบบการจดับริการ
ทางสังคมซ่ึงเก่ียวกบัการป้องกนั การแกไ้ขปัญหา การพฒันาและการส่งเสริมความมัน่คงทางสังคม 
เพื่อตอบสนองความจ าเป็นขั้นพื้นฐานของประชาชนให้มีคุณภาพชีวิตท่ีดีและสามารถพึ่งตนเองได้
อยา่งทัว่ถึง เหมาะสม เป็นธรรม และเป็นตามมาตรฐานทั้งทางดา้นการศึกษา สุขภาพอนามยั ท่ีอยูอ่าศยั 
การท างาน และการมีรายได้ นันทนาการ กระบวนการยุติธรรมและบริการทางสังคมทัว่ไป โดยค านึงถึง
ศกัด์ิศรีความเป็นมนุษย ์สิทธิท่ีประชาชนตอ้งไดรั้บ และมีส่วนร่วมในการจดัสวสัดิการทางสังคมทุก
ระดบั (ส านักนโยบายและยุทธศาสตร์ กระทรวงสาธารณสุข, 2557 : 19) 

สวัสดิการและผลประโยชน์ตอบแทน องคก์ารธุรกิจอาจจะจดัให้มีสวสัดิการและผลประโยชน์
ตอบแทนนอกเหนือจากท่ีกฎหมายก าหนดหลายประการ เช่น ค่ารถและค่าอาหารประจ าเดือน เคร่ืองแบบ
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ชุดท างาน เงินช่วยเหลือบุตร การรักษาพยาบาล ตูย้าประจ าบา้น การตรวจร่างกายประจ าปี การช่วยเหลือ
งานศพ เงินบ าเหน็จ เงินโบนัส การช่วยเหลือเม่ือไดรั้บภยัพิบติัจากไฟไหมห้รือน ้ าท่วม กองทุนเงินกู้
ฉุกเฉิน เงินแสดงความยินดีเม่ือแต่งงาน คลอดบุตร และบวช อาหารว่างเม่ือท างานล่วงเวลา ทศันาจร
ประจ าปี และงานร่ืนเริงในวนัปีใหม่และวนัครบรอบก่อตั้งบริษทัฯ เป็นตน้ 

 

16.2 ประวตัิพฒันาการของสวสัดกิารในองค์การ 
ถา้พิจารณาตามช่ือหัวข้อน้ีไม่จ ากัดว่าสวสัดิการในองค์การอะไร ไม่จ ากัดเฉพาะองค์การ

อุตสาหกรรม ถา้ถามว่าสวสัดิการเกิดขึ้นแต่เม่ือไร ก็ตอ้งตอบว่าตั้งแต่เร่ิมมีสังคม มีองคก์าร และตอ้ง
นึกถึงสังคมยุค 1.0 2.0 3.0 4.0 และ 5.0 ตามญ่ีปุ่ นก าหนด มนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคม : Man is social animal. 
ดงันั้นมนุษยมี์สังคมและมีองคก์ารตั้งแต่สังคม 1.0 ล่าสัตว ์: hunting รวมกลุ่มกนัหาของป่า ล่าสัตว ์มี
การช่วยเหลือเก้ือกูลกัน พฒันาเป็นสังคมยุค 2.0 สังคมกสิกรรม : farming สมยัก่อนนายทุนท่ีท านา
เป็นร้อยไร่ มีลูกจ้างประจ ากินอยู่กับนายจ้างเป็นปีๆ ลูกจ้างขยนั ซ่ือสัตย ์ภักดี นายจ้างก็มีรางวลัเป็น
สวสัดิการพิเศษ แต่สังคม 1.0 และ 2.0 ยงัมีสวสัดิการนอ้ยมาก นกัวิชาการจึงใหค้วามส าคญัและทึกทกั
เอาว่าเร่ิมต้นเม่ือยุคสังคม 3.0 คือยุคอุตสาหกรรม : industry เป็นยุคท่ีมีการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์น
องค์การ จ าแนกเป็น 3 ช่วงคือ 1. ช่วงปฏิวัติอุตสาหกรรม อยู่ในช่วงก่อนศตวรรษท่ี 19 ผลิตสินค้า
ปริมาณมาก (mass production) เป็นอุตสาหกรรมระดบัมหภาค 2. ช่วงพัฒนาการของสังคมอุตสาหกรรม 
ถึงจุดสูงสุดในช่วง 2-3 ทศวรรษแรกของศตวรรษท่ี 20 สมยัน้ีไดมี้การต่ืนตวั และการเคล่ือนไหวของ
แรงงานเพื่อเรียกร้องความเป็นธรรม สวสัดิภาพ และความปลอดภยัในการปฏิบติังานมากขึ้น ประกอบกบั
ผูป้ระกอบการเร่ิมมองเห็นความส าคญัของการจดัสวสัดิการให้แก่พนักงานทั้งดา้นส านึกส่วนตวัและ
แรงผลักดันของฝ่ายแรงงาน การกระตุ้นจากภาครัฐแก้ปัญหาความไม่เป็นธรรม ท่ีส าคัญเหตุการณ์
กระตุน้ให้ฝ่ายผูบ้ริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององค์การธุรกิจเกิดจิตส านึกการจดัการเชิงวิทยาศาสตร์ 
(scientific management) พยายามหาวิธีปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุด (one best way) จูงใจให้ปฏิบัติงานเต็ม
ความสามารถ โดยน าระบบสวสัดิการ ให้ประโยชน์เก้ือกูล เสริมค่าตอบแทนทางออ้ม ซ่ึงเป็นความ
ต่ืนตวัของผูบ้ริหารองคก์ารตามแนวความคิดดา้นมนุษยสัมพนัธ์ (human relations movement) เล็งเห็น
ความส าคญัของบุคลากรในฐานะปัจจยัหลกัในการผลิต โดยองคก์ารตอ้งพยายามสนองตอบต่อความ
ตอ้งการของบุคลากร ให้เขาพอใจ เต็มใจปฏิบติัหนา้ท่ีการงานเต็มท่ี เตม็ความสามารถ 3. สมัยปัจจุบัน 
เป็นสมยัสังคม 5.0 ตามท่ีประเทศญ่ีปุ่ นจดัเป็นสังคมฉลาดปราดเปร่ือง : super smart society คนงาน
หรือบุคลากรตอ้งฉลาด มีความรู้ความคิดทนัความก้าวหน้าของเทคโนโลยี เรียกว่า ก้าวเขา้สู่สังคม
บริการ บุคลากรมีการศึกษา ตอ้งการความเป็นอยูท่ี่ดี มีฐานะบุคคลท่ีสมบูรณ์ สุขภาพอนามยัท่ีแข็งแรง 
หาความสุนทรีในชีวิต สวสัดิการ ประโยชน์เก้ือกูลจึงไดรั้บการยอมรับว่าเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการ
ธ ารงรักษาและจูงใจใหบุ้คลากรใชค้วามสามารถปฏิบติังานเตม็ท่ีและเตม็ใจ ดงันั้นปัจจุบนัน้ีตอ้งฉลาด
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ใช้ระบบสวสัดิการท่ีเอ้ือประโยชน์แก่ทั้งบุคลากรและองค์การ องค์การก็ได้ประโยชน์สูงสุดในด้าน
ทรัพยากรมนุษย ์บุคลากรขององค์การก็ไดค้วามพอใจ เต็มใจอุทิศแรงกายแรงใจอย่างเต็มท่ี (United 
Nations Development programme, 2513 : 20) 

ท่ีกล่าวมาน้ีเป็นการจดัสวสัดิการตามแนวคิดสากลของประเทศท่ีพฒันาแลว้ ปรากฏผลเป็น
เชิงประจกัษอ์ย่างสมบูรณ์ ประเทศไทยไดช่ื้อว่าเป็นประเทศท่ีไวต่อส่ิงกระตุน้ (sensitive) จึงรับไวและ
จดัส่งเสริมสวสัดิการใหแ้ก่บุคลากรตามพระราชบญัญติัแรงงานสัมพนัธ์ พ.ศ.2518 และอ่ืนๆ 

ทัว่โลกเร่ิมมีสวสัดิการจริงจงัตั้งแต่ ค.ศ. 1920 (พ.ศ.2463) คร้ันเกิดเศรษฐกิจตกต ่าทัว่โลก 
ค.ศ.1930 สวสัดิการ บริการต่างๆ ลดลงหรือยกเลิกไป กระทัง่ ค.ศ.1940 บรรดานายจา้งไดเ้พิ่มอตัรา
บริการ สวสัดิการมากขึ้น เพราะลูกจา้งมีโอกาสได้รับการศึกษาดีขึ้น ความเจริญเติบโตของสหภาพ
แรงงาน รัฐเป็นคนกลางให้ฝ่ายแรงงานมีสิทธิเรียกร้องให้องค์การจดับริการเพื่อประโยชน์พึงมีพึงได ้
เป็นสวสัดิการแก่ลูกจา้ง ในขณะท่ีฝ่ายนายจา้งไดป้ระโยชน์ ลดการแทรกแซงของรัฐบาล ช่วยให้บุคลากร
ออกจากงานและหยุดงานในอตัราต ่าลง ส่งเสริมขวญัและความสามคัคี มีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั ท าให้
การสรรหาคนเขา้ท างานไดส้ัมฤทธ์ิผลมากขึ้น เป็นการประชาสัมพนัธ์ท่ีดี แทจ้ริงแลว้ระบบสวสัดิการ
เป็นประโยชน์แก่ทั้ง 3 ฝ่าย คือ ลูกจา้ง นายจา้ง และรัฐบาล (วรวรรณ ชาญด้วยวิทย์, 2552) 

 

16.3 ความจ าเป็นและความส าคญัของสวสัดิการ 
สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูล ถือเป็นส่ิงหน่ึงท่ีจะสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

เป็นการกระตุน้ให้บุคลากรปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพ โดยมีนยัเป็นค่าตอบแทนทางออ้ม ในรูปแบบ
สวสัดิการนัน่เอง ซ่ึงถือเป็นความจ าเป็นและมีความส าคญั 3 ดา้น ดงัน้ี 

1. ทางด้านสังคม (Societal objectives) องค์การและผูใ้ช้แรงงานจ าตอ้งพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนั
และกนั เพื่อแกปั้ญหาของสังคม (ชานิศญา ศากยวงศ์, 2554 : 8) รัฐบาลเห็นความส าคญัของสวสัดิการ
จึงใหก้ารสนบัสนุนการลดภาษี 

2. ด้านองค์การ (Organizational objectives) ได้ประโยชน์จากการจดัให้มีสวสัดิการและ
บริการแก่บุคลากรนานาประการ เพื่อสร้างความพอใจ จงรักภกัดีต่อองค์การ จูงใจบุคลากรท่ีมีความ 
สามารถใหร่้วมงานกบัองคก์ารไปนานๆ ปัจจุบนัโอกาสในการเลือกงานของลูกจา้งเพิ่มมากขึ้น สภาพ
การแข่งขนัสูงขึ้น 

การท่ีนายจา้งเห็นว่าลูกจา้งของตนนั้นมีสภาพทางเศรษฐกิจตกต ่า จึงเกิดความเห็นใจลูกจา้งท่ี
ไม่สามารถช่วยเหลือตนเองหรือครอบครัวไดดี้เท่าท่ีควร จึงไดจ้ดัให้มีสวสัดิการ ประโยชน์เก้ือกูลขึ้นมา 
เพื่อเป็นการดูแล สวสัดิภาพส าหรับลูกจา้งของตน และหวงัว่าจะมีผลสะทอ้นกลบัเป็นประโยชน์แก่
องคก์ารบา้ง เช่น องคก์ารจดัใหมี้สวสัดิการเพราะ 
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2.1 การจดัให้พนักงานพกัผ่อนประจ าปี หรือการหยุดพกัระหว่างท างานในแต่ละวนั จะช่วย
ลดความเหน็ดเหน่ือยในการท างาน มีผลต่อการเพิ่มผลงานใหสู้งขึ้น  

2.2 การจดัให้มีค่ารักษาพยาบาล หรือการจ่ายบ าเหน็จเม่ือออกจากงาน จะท าให้บุคลากรเกิด
ก าลงัใจในการท างาน ไม่วิตกกงัวล ทุ่มเทท างานให้แก่องค์การไดเ้ต็มท่ี องค์การไดผ้ลงานทางออ้ม 
เป็นการลดค่าใชจ่้ายในการท างานนอกเวลา 

2.3 ช่วยให้องค์การลดความขัดแยง้กับพนักงาน ถ้าไม่มีสวสัดิการ พนักงานจะรวมตวักัน
ต่อรอง หรือสหภาพแรงงานเรียกร้อง สร้างความยุง่ยากต่อองคก์าร  

2.4 สวสัดิการเป็นเคร่ืองมือในการสรรหาคนเขา้มาท างาน ลดการเขา้ออกของพนกังาน 

3. ด้านลูกจ้าง (Employee objectives) โดยลูกจา้งเห็นสมควรเรียกร้อง และสหภาพแรงงาน
จดัการให้ 

3.1 ความต้องการของลูกจ้าง เม่ือลูกจา้งท างานให้กบันายจา้งดว้ยความทุ่มเท อุทิศแรงกาย
แรงใจให้กบันายจา้ง จนท าให้องค์การประสบผลส าเร็จ ลูกจา้งสมควรไดรั้บรางวลัหรือผลประโยชน์
ตอบแทน ลูกจา้งจึงเรียกร้องใหน้ายจา้งจดัประโยชน์หรือสวสัดิการท่ีตนตอ้งการ  

3.2 สหภาพแรงงาน เรียกร้องให้มีการจดัสภาพการท างานให้ดีขึ้นส าหรับสมาชิกสหภาพของ
ตน การรวมตวัเป็นกลุ่มเพื่อท าการเรียกร้องสิทธิประโยชน์ ประโยชน์เก้ือกูล สวสัดิการต่างๆ จากนายจา้ง 
ท่ีจะก่อใหเ้กิดความยติุธรรมระหวา่งนายจา้งกบัลูกจา้ง 

ความจ าเป็นท่ีตอ้งมีการจดัประโยชน์เก้ือกูล และสวสัดิการ มีท่ีมาจากการริเร่ิมจากนายจา้ง 
จากลูกจา้ง และสหภาพแรงงาน 

 

16.4 ประเภทของสวสัดิการ 
สวสัดิการโดยทัว่ไปแบ่งออกเป็น 2 ประเภทดงัน้ี 
1. สวัสดิการตามกฎหมาย ประโยชน์และบริการท่ีองคก์ารจดัให้กบับุคลากรตามขอ้ก าหนด

ของกฎหมาย มีวตัถุประสงค์เพื่อตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานของบุคลากรในองค์การ ส่งเสริม
สวสัดิภาพและความปลอดภยัในการปฏิบติังาน เช่น บริการดา้นสุขอนามยั หอ้งพยาบาล 

2. สวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนด ประโยชน์และบริการท่ีองค์การจดัให้บุคลากร
ดว้ยความเต็มใจ หรือการร้องขอจากบุคลากร นอกเหนือจากท่ีกฎหมายก าหนด เช่น รถรับส่ง กิจกรรม
กีฬานนัทนาการ ท่ีอยูอ่าศยั 

หากองคก์ารจะตอ้งจดัประโยชน์และบริการต่างๆ ให้กบับุคลากร เม่ือเป็นขอ้ก าหนดทางกฎหมาย
ก็ตอ้งปฏิบติัตามอย่างหลีกเล่ียงไม่ได ้แต่หากเป็นส่ิงท่ีนอกเหนือท่ีกฎหมายก าหนด ขึ้นอยู่กบัองคก์าร
ท่ีจะจดัใหต้ามสภาพและความจ าเป็นของแต่ละองคก์าร 
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16.5 ชนิดและรูปแบบของสวสัดิการ 
ปัจจุบนัสวสัดิการเป็นท่ีนิยมใช้กนัในองค์การต่างๆ ทัว่โลกเป็นสากล จดัเป็นส่ิงส าคญัของ

หน่วยงานบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อการแข่งขนั ดึงดูด ธ ารงรักษาบุคลากรองคก์าร ผูมี้หนา้ท่ีเก่ียวกบั
การจดัระบบสวสัดิการขององคก์ารจะตอ้งสามารถจดัสรรสวสัดิการให้กบับุคลากรไดอ้ย่างเป็นระบบ 
ยุติธรรม เกิดประสิทธิภาพสูงสุดแก่ทั้งองค์การและผูรั้บผลประโยชน์ หน่วยงานทรัพยากรมนุษยถื์อ
เป็นภาระจดัใหมี้แผนหรือโครงการสวสัดิการและการบริการขึ้นหลายรูปแบบ หลายชนิด หลายวิธีการ
ดว้ยกนั นกับริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละนกัวิชาการไดจ้ดัแบ่งชนิดและรูปแบบไวใ้ห้เลือกใชต้ามควร
แก่กรณีดงัน้ี 

วีน อาร์. มันด้ี และ โรเบิร์ต เอ็ม. นีโอ (Wyne R. Mondy & Robert M. Neo, 1996 : 397-
413) ได้จดัไวเ้ป็นหมวดใหญ่ๆ คือ สวสัดิการ หรือประโยชน์เก้ือกูลตามกฎหมาย, สวสัดิการ หรือ
ประโยชน์เก้ือกูลตามความสมคัรใจ, สวสัดิการ หรือประโยชน์เก้ือกูลการจูงใจ 

1. สวัสดิการหรือประโยชน์เก้ือกูลตามกฎหมาย (Legally required welfare/benefits) 
แบ่งเป็นความมัน่คงทางสังคม (social security) ค่าตอบแทนบุคลากรเม่ือเกิดอุบัติเหตุ หรือเจ็บป่วย 
(Worker's compensation) ค่าตอบแทนการว่างงาน (unemployment compensation) การพักเพื่อการ
ดูแลครอบครัวและการรักษาพยาบาล (family and medical leave) 

2. สวัสดิการ/ประโยชน์เก้ือกูลตามความสมัครใจ (Voluntary welfare/benefits) การ
จ่ายเม่ือไม่ได้ท างาน (payment for time not worked) แยกออกเป็นจ่ายให้ เม่ือหยุดพักผ่อน (paid 
vacation) จ่ายให้เม่ือหยุดเพราะป่วย (ลาป่วย) (sick leave) ประโยชน์เก้ือกูลส าหรับความมั่นคงและ
สุขภาพ (health and security benefits) แยกออกเป็นการดูแลสุขภาพ (health care) ความเจ็บป่วยจาก
อุบติัเหตุอนัตราย (disability protection) การดูแลสุขภาพฟันและสายตา (dental and vision care) การ
ออกจากงานก่อนก าหนด (retirement plans) การตอบแทนพิเศษจากการท างานมานาน (premium pay) 
ค่าตอบแทนการว่างงาน (supplemental unemployment benefits : SUB) การบริการต่างๆ (employee 
services) การประกันชีวิต (life insurance) สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูลอ่ืนๆ (other welfare and 
benefits) 

3. สวัสดิการ/ประโยชน์เกื้อกูลด้านการจูงใจ (incentive welfare/benefits) แบ่งออกเป็นแผนการ
จูงใจกลุ่มหรือทีม (group or team incentive plans) แผนการจูงใจบุคคล (individual incentive plans) 
แผนการจูงใจทั่วองค์การ (company wide plans) ซ่ึงแยกออกเป็น การร่วมประโยชน์หรือหุ้นส่วน 
(scanlon plan or gain sharing) การแบ่งผลก าไร (profit sharing) แผนการเป็นเจ้าของหุ้น (employee 
stock ownership plan : ESOP) 

ปกตินักวิชาการจ าแนกชนิดของสวสัดิการโดยพิจารณาจากปัจจยัพื้นฐานการด ารงชีพ ความ
สะดวกสบายในกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ปัจจยัทางเศรษฐกิจ ความมัน่คงและปลอดภยั สุขภาพและ
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พลานามยัของบุคลากร ตลอดจนการต่ืนตวัของสังคม เอกสารประกอบการสอนหรือต าราวิชาการ
จดัการทรัพยากรมนุษยเ์ล่มน้ีจะจ าแนกการจดัสวสัดิการในองค์การในภาคธุรกิจชนิดต่างๆ พร้อม
ค าอธิบายดงัน้ี 

1. สวัสดิการด้านการประกัน (insurance) ประกนัให้แก่พนกังาน ประกนัความเส่ียงดา้น
การเงินท่ีบุคลากรและครอบครัวอาจจะตอ้งพบกบัความเส่ียงภยัต่างๆ เช่นสุขภาพ อุบติัเหตุ ประโยชน์
เก้ือกูลท่ีจ่ายใหป้ระกนัต่างๆ นั้น เป็นการกระจายความเส่ียงทางดา้นการเงิน ประโยชน์จากการประกนั 
ไดแ้ก่ 

1.1 การประกันสุขภาพ (Health insurance) ผูท่ี้ท างานในโรงงานอุตสาหกรรมมีโอกาสประสบ
อุบติัเหตุอนัตรายได ้องคก์ารจึงช่วยเหลือเพื่อลดความกงัวล ออกค่ารักษาพยาบาลให้โดยจดัให้มีการ
ประกนัสุขภาพ ครอบคลุมการเขา้รักษาในโรงพยาบาล การผ่าตดั การคลอดบุตร การรักษาตา ฟัน โรค
ผิวหนงั ป่วยหนกั บาดเจ็บ ค่าตรวจ ค่าบริการทางการแพทย ์ฯลฯ 

1.2 การประกันชีวิต (Life insurance) องค์การช่วยเหลือออกเงินค่าประกนัเป็นสวสัดิการแก่
บุคลากร เพื่อช่วยใหบุ้คลากรท างานดว้ยความมัน่ใจและปลอดจากความวิตกกงัวล 

1.3 ความมั่นคงในการรักษาพยาบาล (Security benefits) แลว้แต่นโยบายขององค์การว่าจะ
ช่วยเหลือมากน้อยเพียงใด มีขอ้จ ากดัอะไรบา้ง เช่น เฉพาะการรักษาในโรงพยาบาลของรัฐเท่านั้น 
(สุวิทย์ วิบูลประเสริฐ, 2554 : 18) 

2. สวัสดิการวันหยุดไม่ต้องท างานแต่ได้ค่าตอบแทน (Holiday & vacation) คือเวลาท่ี
ไม่ตอ้งท างาน (Paid time off) มีวนัหยุดหลายรูปแบบท่ีองคก์ารอนุญาตให้หยุดไดแ้ละจ่ายค่าตอบแทน
ในวนัหยดุตามระยะเวลาท่ีไดรั้บอนุญาต (payment for entitle leave) 

2.1 วันหยุดนักขัตฤกษ์ คือวนัท่ีราชการก าหนดให้หยุด วนัส าคญัทางศาสนา วนัส าคญัเก่ียวกบั
ประเพณีและวฒันธรรม เก่ียวกบักษตัริย ์และวนัหยุดในเทศกาลพิเศษ วนัหยุดดงักล่าวบุคลากรจะได้
ค่าจา้งตามปกติเหมือนวนัท างาน บางคนเรียกวา่ วันหยุดประจ าปี 

2.2 วันหยุดพกังาน ลานานเป็นเดือน เป็นปี เช่น ไปศึกษาเพิ่มเติม (education service) หรือหา
ความรู้พิเศษ ขา้ราชการมีสิทธิไปศึกษาต่อโดยไดเ้งินเดือนตามปกติ แต่จบการศึกษาแลว้ตอ้งกลบัมา
ท างานตามเดิมเป็นเวลา 2 เท่าของเวลาท่ีลา ถา้ไม่กลบัมาท างานจะตอ้งถูกปรับเป็น 2 เท่าของเงินเดือน
ท่ีรับไประหวา่งลาไปศึกษาต่อ องคก์ารสนบัสนุนการศึกษาและการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองอยูแ่ลว้ 

2.3 วันหยุดพักผ่อน ในแต่ละปีองค์การอนุญาตให้บุคลากรหยุดพกัผ่อน ท่ีมกัจะเรียกกนัว่า 
หยดุพกัร้อนตามสิทธ์ิของแต่ละคน โดยไดรั้บค่าจา้งตามปกติ 

2.4 วันหยุดพเิศษ เช่น ไปใชสิ้ทธิตามกฎหมาย ไปใชสิ้ทธิออกเสียงเลือกตั้ง การไปเป็นพยานศาล 
2.5 ลาป่วย ลาไม่เกินสิทธ์ิ ไดค้่าจา้งตามปกติ 
2.6 ลากจิ เพื่อธุระจ าเป็น ไดค้่าตอบแทนตามปกติ 
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3. การเกษียณอายุ (Retimement) ให้เงินบ าเหน็จบ านาญหลงัเกษียณอายุ ได้รับเงินมาก
นอ้ยตามอายกุารท างาน และอตัราเงินเดือน เช่น กฎหมายแรงงานก าหนดว่าท างานนาน 10 ปีขึ้นไป จะ
ได้บ าเหน็จ 10 เท่า เช่น เงินเดือน 25,000 ท างานมานาน 10 ปี  จะได้รับ 25,000×10 = 250,000 บาท 
ขา้ราชการเกษียณอายจุะรับบ าเหน็จหรือบ านาญก็ได ้ถา้รับบ าเหน็จ 

บ าเหน็จ = เงินเดือน × จ านวนปีท่ีรับราชการ 
บ านาญ = (เงินเดือน × จ านวนปีท่ีรับราชการ) ÷ 50 เม่ือเสียชีวิตครอบครัวจะไดรั้บบ าเหน็จตก

ทอด 30 เท่าของเงินบ านาญ 

4. สวัสดิการคนงานไม่ต้องเสียภาษี (Employee services by no tax) นายจา้งให้สวสัดิการ 
เป็นการเสียภาษีแทน 

5. บริการด้านเศรษฐกิจ (Economic services) เป็นสวสัดิการให้ความช่วยเหลือค่าครองชีพ 
และด ารงชีพอยู่ในสังคมไดส้มบูรณ์แบบ (ส านักงานพัฒนาเศรษฐกิจชุมชนและการกระจายรายได้ 
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, online) เช่น ให้บา้นพกั อาหารกลางวนั 
สหกรณ์ออมทรัพย ์ร้านคา้ และเงินสงเคราะห์ต่างๆ 

6. บริการให้ค าปรึกษาแนะแนว (Counseling and guidance services) ปัญหาการงาน ปัญหา
ครอบครัว ความขดัแยง้ในท่ีท างาน ปัญหากฎหมาย 

7. สวัสดิการ บริการนันทนาการ (Recreational services) เช่น การกีฬา (ส านักงานสถิติ
แห่งชาติ, 2554 : 8) ดนตรี ห้อง coffeebreak สโมสร รดน ้ าด าหัว เพื่อสนับสนุนให้มีการพบปะสังสรรค ์
เสริมสร้างสุขภาพจิต สร้างความรักใคร่สามัคคีในหมู่คณะ เสริมสร้างความสัมพนัธ์อันดีระหว่าง
ผูบ้ริหารและบุคลากร ช่วยใหเ้กิดความผอ่นคลายในการท างาน 

8. จัดให้มีโบนัสและของขวัญรางวัล (Bonus and award) เป็นเงินให้ประจ าปี ให้รางวลั
แก่บุคลากรผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีเรียบร้อยสมบูรณ์ ผลงานดีเด่น ส่วนโบนสัเป็นการใหเ้พื่อตอบแทนทุกคนท่ี
มีวิริยะอุตสาหะ องคก์ารประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 

9. สวัสดิการอ่ืนๆ (Other service) ท่ีจ าเป็นและเห็นควร เช่น บา้นพกัตากอากาศ รถประจ า
ต าแหน่ง ศูนยเ์ล้ียงเด็ก สนามเด็กเล่น 

 

16.6 หลกัการจัดสวสัดิการ 
การจดัระบบสวสัดิการท่ีมีประสิทธิภาพและมีประโยชน์คุม้ค่าตอ้งอยู่ในหลกัการท่ีทั้งผูใ้ห้

และผูรั้บเกิดความพอใจ โดยเฉพาะท าให้บุคลากรเกิดความช่ืนชมยินดี ความจงรักภกัดีและความเช่ือมัน่
ในองคก์ารผูใ้ห้สวสัดิการ ฝ่ายองคก์ารธุรกิจพิจารณาแลว้เห็นว่าเป็นการลงทุนท่ีคุม้ค่า เป็นค่าใชจ่้ายท่ี
เหมาะสม ไดรั้บผล ประโยชน์ตอบแทนสูงสุด หลกัการพื้นฐานท่ีองค์การธุรกิจจะตอ้งค านึงถึงและ
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น ามาใช้ในการพิจารณาจดัระบบสวสัดิการในองค์การธุรกิจ (กันตพงศ์ รังษีสว่าง, 2550 : 29-38) มี
ดงัต่อไปน้ี 

1. ต้องเป็นสวัสดิการที่ตอบสนองความต้องการอย่างแท้จริง (ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2555 : 29) ผูมี้หน้าท่ีจดัตอ้งพยายามคน้หา วางแผนให้สวสัดิการ
เกิดประโยชน์ และบริการในส่ิงท่ีบุคลากรตอ้งการ เพื่อให้บุคลากรน าส่ิงท่ีไดรั้บไปใช้ให้เกิดประโยชน์
แก่ทั้งตนเองและครอบครัวอยา่งเตม็ท่ี เม่ือบุคลากรไดรั้บการตอบสนองก็จะเกิดความซาบซ้ึงพึงพอใจ 
และเกิดความผูกพนักบัองค์การ รวมถึงไม่เกิดความขดัแยง้ในการท างานดว้ย ถา้เขา้ใจผิดโดยตรวจสอบ
ความตอ้งการไม่ตรงกบัท่ีบุคลากรตอ้งการ จะเป็นการลงทุนท่ีสูญเปล่า 

เน่ืองจากระบบสวสัดิการมีวตัถุประสงค์ส าคญัในการตอบสนองต่อความตอ้งการของบุคลากร
ในดา้นเศรษฐกิจ ความมัน่คง ความปลอดภยัและท่ีพึ่งพิง ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละผูมี้หน้าท่ีจดั
สวสัดิการพึงควรตระหนักให้มาก มีผูส้ ารวจสวสัดิการท่ีบุคลากรองค์การต่างๆ ตอ้งการ ได้แก่ ค่า
รักษาพยาบาล รถรับส่งพนกังาน บ าเหน็จบ านาญ ท่ีพกัอาศยัส าหรับพนกังาน เงินกูด้อกเบ้ียต ่า อาหาร
กลางวนั สโมสรกีฬา และกิจกรรมสันทนาการ วนัลากิจและลาป่วย สถานท่ีเล้ียงดูบุตร 

2. ต้นทุนและความสามารถในการจ่าย แทจ้ริงเป็นส่วนหน่ึงของทุนระบบสวสัดิการ
ธุรกิจมีค่าใชจ่้ายทั้งโดยทางตรงและทางออ้ม ผูจ้ดัโครงการสวสัดิการตอ้งคิดในวงกวา้ง ตอ้งจดัท าแต่
พอเหมาะพอควรแก่ขนาดของธุรกิจ สอดคลอ้งกบัก าลงัการจ่าย รายการต่างๆ จะตอ้งพิจารณาทั้งระยะ
สั้นและระยะยาว ตอ้งควบคุมไม่ใหเ้กิดผลกระทบในทางลบ 

3. การมีส่วนร่วม องค์การเป็นผูจ้ดัสวสัดิการให้แก่บุคลากรองค์การ เพื่อให้สวสัดิการมี
ประสิทธิภาพจึงควรเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางการด าเนินงาน เสนอ
ความคิดเห็นในการปรับปรุงแต่งระบบสวสัดิการให้เกิดประโยชน์สูงสุด เป็นท่ีพอใจ เป็นท่ียอมรับ 
สามารถสนองตอบต่อความตอ้งการของสมาชิกไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

4. ความยืดหยุ่น ปัญหาการจดัโครงการสวสัดิการจะตอ้งไดรั้บพิจารณาและปรับเปล่ียน
ให้มีประสิทธิภาพและมีประโยชน์สูงสุด ต้องยืดหยุ่น (flexible) ให้สอดคล้องกับความต้องการของ
บุคลากรให้มากท่ีสุด พร้อมกบัปรับตวัตามความเหมาะสมกบัสถานการณ์ และสอดประสานเขา้กับ
นโยบายทางดา้นการบริหารองคก์ารดว้ยดี 

5. ประสิทธิภาพของการท างาน เป็นส่ิงท่ีคาดหวงัจากโครงการสวสัดิการเพราะการจดัให้มี
สวสัดิการองคก์ารมีวตัถุประสงคใ์ห้เป็นส่ิงจูงใจให้บุคลากรปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ ดงันั้น
การจดัระบบสวสัดิการจึงต้องค านึงถึงผลลัพธ์ท่ีได้จะได้รับตอบแทน เช่น ความภักดี การสรรหา
บุคลากร การธ ารงรักษาบุคลากร ไดป้ระสิทธิภาพประสิทธิผลของงาน และฝ่ายบุคลากรก็ไดป้ระโยชน์
เช่น ด ารงชีวิตสะดวกสบายขึ้น ได้ลดภาระทางเศรษฐกิจ สุขภาพจิตดีขึ้น สุขภาพพลานามยัดีขึ้น มี
ความมัน่คงในอาชีพมากขึ้น 
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แผนภูมิที่ 16.1 หลักการจัดสวัสดิการในองค์การ 
ท่ีมา : วนสันนัท ์ศิริรัตนะ, 2556 : 141. 

 

16.6.1  หลกัทั่วไปในการบริหารสวสัดิการ 
ก่อนท่ีองคก์ารจะก าหนดโครงการสวสัดิการ และให้บริการแก่บุคลากรองคก์ารจะตอ้งคิดถึง

ผลท่ีจะไดรั้บจากบุคลากรและค่าใชจ่้ายท่ีตอ้งจ่ายไปในโครงการสวสัดิการวา่สมเหตุสมผลหรือไม่ 
หลกัของการใหส้วสัดิการมีดงัน้ี 
1.  สวสัดิการท่ีจดัให้แก่บุคลากรจะต้องสนองความต้องการของบุคลากรอย่างแท้จริง ดงันั้น

ก่อนก าหนดโครงการสวสัดิการจะตอ้งส ารวจ ศึกษาให้ทราบลกัษณะความตอ้งการของบุคลากรเสียก่อน
อย่างทัว่ถึงไม่ใช้จดัให้ตามความนึกคิดหรือจินตนาการจากผูบ้ริหารคนใดคนหน่ึง หรือจากการเรียกร้อง
ของบุคลากรกลุ่มใดกลุ่มหน่ึง เพราะอาจเป็นโครงการท่ีลม้เหลวได ้(ส านักงานคณะกรรมการพัฒนา
เศรษฐกจิและสังคมแห่งชาติ 2552, 2552 : 31) 

ส่ิงท่ีจดัให้เป็นสวสัดิการจะตอ้งเป็นประโยชน์สนองต่อความตอ้งการของบุคลากรโดยรวม
บุคลากรส่วนใหญ่หรือบุคลากรทั้งหมดจึงจะก่อประโยชน์สูงสุด คุม้ค่า 

2.  บริการ สวสัดิการจะตอ้งมีขอบเขตกวา้ง เข้าถึงบุคลากรทุกคนอย่างท่ัวถึง ยกเวน้บางกลุ่ม
บางพวกไม่อาจใชป้ระโยชน์ส่ิงท่ีจดับริการเป็นสวสัดิการได ้ก็ตอ้งจดัส่ิงอ่ืนทดแทน  เช่นชาวมุสลิม
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ไม่รับประทานน ้ ามนัหมู ก็จดัทดแทนดว้ยน ้ ามนัพืช เน้ือสัตวอ่ื์น หรือคนเหนือ คนอีสาน รับประทาน
ขา้วเหนียวก็ตอ้งจดัสวสัดิการขา้วเหนียวแทนขา้วเจา้ท่ีสวสัดิการคนภาคกลาง เป็นตน้ 

3.  การให้บริการ สวสัดิการตอ้ง เสมอภาค บรรทัดฐานเดียวกัน แบบเดียวกนั การให้สวสัดิการ
แก่บุคลากรมีผูเ้ก่ียวขอ้งอยูห่ลายฝ่าย เช่นฝ่ายนายจา้ง ฝ่ายลูกจา้ง สหภาพแรงงาน กฎขอ้บงัคบัของรัฐบาล 
และคู่แข่ง ตอ้งให้สิทธิในการบริการและสวสัดิการเสมอภาค ทัว่ถึง ถว้นหนา้ จึงจะก่อให้เกิดความพอใจ 
ขวญัก าลงัใจ ปิติยนิดี มัน่ใจและศรัทธาองคก์าร สร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเตม็ท่ี 

4.  ผูรั้บบริการ-สวสัดิการ ตอ้งการความสะดวก รวดเร็ว ไม่ยุ่งยากซับซ้อนในเร่ืองของการ
ค านวณตวัเลข จุดเดียวครบวงจร (nonstop) เจา้หนา้ท่ีตอ้งตอ้นรับตลอดเวลางาน ฉับไว แม่นย  า ถูกตอ้ง 
ไม่ผิดพลาด 

5.  สวสัดิการตอ้งยึดหลกั “ถูกเงินผูใ้ห้ - ตรงใจผูรั้บ” ยึดหลกัประหยดั มากประโยชน์ ค  านวณ
แลว้ประโยชน์คุ้มทุน 

การให้บริการสวสัดิการในองคก์ารตอ้งพิจารณา การจัดโครงสร้างสวัสดิการ ค านวณตน้ทุน
สวสัดิการ เพื่อจดัระบบสวสัดิการท่ีมีประสิทธิภาพ ให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ทั้งฝ่ายองคก์ารและฝ่าย
บุคลากร เพราะสวสัดิการก็เป็นค่าตอบแทนส่วนหน่ึงท่ีมีนัยส าคญัลึกซ้ึงกว่าเงินเดือนปกติ เพราะ
สวสัดิการมีผลทางจิตใจหรือจิตวิทยามากกว่าเพราะสวสัดิการสามารถตอบสนองความตอ้งการไดท้ั้ง
ทางเศรษฐกิจและสังคมในรูปการเก้ือกูลจากนายจา้งจึงมีผลต่อความสงบสุขของสังคมโดยทางออ้มอีก
ดว้ย การจดัโครงสร้างสวสัดิการไดเ้หมาะสมจึงจะก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์ารและบุคลากร
ไม่ก่อให้เกิดภาระท่ีไม่สมควรแก่องคก์ารธุรกิจอีกดว้ย “องคก์ารธุรกิจ” ไม่ใช่ “องคก์ารการกุศล” นั้น
ตอ้งระลึกไวเ้สมอว่า ลงทุนเพื่อก าไรในอาชีพท่ีถูกตอ้งตามกฎหมาย ตอ้งควบคุมค่าใชจ่้ายและผลตอบแทน
ท่ีจะไดรั้บ (input output outcome)  ท่ีปฏิบติักนัอยู่ทัว่ไปองค์การจดัระบบสวสัดิการโดยพิจารณาจาก
ขอ้ก าหนดพื้นฐานของกฎหมายโครงสร้างของต าแหน่งงานภายในองค์การ และความพร้อมของ
องคก์ารเป็นส าคญั โดยแต่ละองค์การต่างเลือกจดัสวสัดิการในรูปแบบท่ีแตกต่างกนัตามความเหมาะสม
แก่ฐานะขององคก์าร ท่ีส าคญัคือ การค านวณต้นทุนสวัสดิการ เป็นการยึดถือความถูกต้องของนายจา้ง 
แต่ลูกจ้างตอ้งการความถูกใจ คือให้นายจ้างรับภาระทางเศรษฐกิจและสังคม ในขณะท่ีฝ่ายนายจ้าง 
จะต้องพยายามควบคุมต้นทุนในการด าเนินงานให้อยู่ในเกณฑ์ท่ีต ่าสุด แต่ให้ได้รับผลตอบแทนท่ี
สูงสุดนายจา้งจะตอ้งพิจารณาปัจจยัต่างๆในเชิงเปรียบเทียบ ระหว่างตน้ทุนและผลตอบแทนท่ีไดรั้บ
ทั้งทางตรงและทางออ้ม ทั้งระยะสั้นและระยะยาว ตอ้งไดป้ระโยชน์คุม้ค่า ตามท่ีองคก์ารลงทุนไปและ
ฝ่ายลูกจา้งก็ได้ประโยชน์เต็มท่ี สวสัดิการ ประโยชน์เก้ือกูล บริการ ท่ีองค์การจดัให้แก่บุคลากรจะ
กลายเป็นธรรมเนียมประเพณีไปแลว้ ถา้ไม่จดัให้ก็เรียกร้องกดดนัให้จดั การจดัสวสัดิการท่ีไม่เหมาะสม
อาจเป็นชนวนให้เกิดปัญหาแรงงานระหว่าง องคก์ารกบับุคลากร เกิดเป็นความขดัแยง้ ถึงการลดก าลงั
การผลิต การนัดหยุดงานเพื่อต่อรองและเรียกร้องอาจขยายตวัใหญ่โตเป็นปัญหาระดบัมหภาค ดงันั้น
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องคก์ารต่างๆ จึงจดัให้มีสวสัดิการตามท่ีกฎหมายก าหนดและจดัขึ้นดว้ยความสมคัรใจ โดยหวงัว่าจะ
ช่วยลดความขดัแยง้ลงไดบ้า้ง และจะร่วมมือพฒันากิจการองคก์ารใหม้ัน่คง และกา้วหนา้ต่อไป 

16.6.2  วตัถุประสงค์ในการจัดสวสัดิการ 
การจดัสวสัดิการก็เพื่อเป็นเคร่ืองมือช่วยในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นมติต่างๆ ดงัน้ี 
1.  เพื่อปฏิบติัตามกฎหมายก าหนด 
2.  เพื่อเป็นการแข่งขนักบัตลาดแรงงานในการจูงใจและสรรหาบุคลากรท่ีมีความสามารถเขา้

มาท างาน และธ ารงรักษาใหอ้ยูก่บัองคก์ารยัง่ยนื 
3.  เพื่อบ ารุงขวญั ก าลงัใจในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพของบุคลากรเพราะสวสัดิการ

เป็นเคร่ืองช่วยใหเ้กิดจิตส านึกวา่เป็นงานท่ีมัน่คง 
4.  เพื่อเป็นส่ิงจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจในการท างานอย่างเต็มความสามารถเพราะสวสัดิการ

บางรูปแบบจดัใหผู้มี้ความดีความชอบ 
5.  เพื่อเป็นการช่วยเหลือในด้านมนุษยธรรม และช่วยแกปั้ญหาด้านเศรษฐกิจสังคม (สุพล 

ลมิวัฒนานนท์, 2555 : 91)  
6.  เพื่อสนบัสนุน เสริมสร้างความพึงพอใจ ความจงรักภกัดี และทศันคติท่ีดีของบุคลากรต่อ

องคก์าร 
7.  เพื่อใหบุ้คลากรผอ่นคลายความกงัวลเก่ียวกบัปัญหาเศรษฐกิจ สังคม 
8.  เพื่อเป็นรางวลัพิเศษ 

16.6.3  จัดสวสัดิการแก่บุคลากร 
องค์การอาจจัดสวสัดิการให้แก่บุคลากรในองค์การของตน เพื่อบ ารุงขวญั ส่งเสริมความ

จงรักภกัดีต่อองคก์าร ในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

1.  สวัสดิการด้านสุขภาพ จดัไดห้ลายรูปแบบ เช่น ให้การปฐมพยาบาลเบ้ืองตน้ การให้
การรักษาในกรณีเจ็บป่วยท่ีไม่ร้ายแรง โดยจดัให้มีแพทย ์และพยาบาลมาตรวจรักษาเป็นคร้ังคราว 
(ส านักงานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ, 2555 : 30) 

2.  สวัสดิการด้านการศึกษา ให้โอกาสบุคลากรไปศึกษาเพิ่มเติมดว้ยการออกค่าใชจ่้าย
ทั้งหมด บางองคก์ารใหส้วสัดิการไปถึงลูกดว้ย 

3.  สวัสดิการด้านการเงิน มีกองทุนให้กูย้ืมฉุกเฉิน มีร้านคา้หรือสหกรณ์ ขายของราคาถูก 
ใหซ้ื้อเช่ือจ่ายเงินวนัเงินเดือนออก 

4.  สวัสดิการด้านท่ีอยู่อาศัย องค์การมีท่ีพกัอาศยัให้บุคลากรโดยไม่ตอ้งเสียค่าเช่า หรือ
ปลูกบา้นใหบุ้คลากรซ้ือผอ่นส่ง 
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5.  สวัสดิการด้านการพักผ่อน เช่น มี home stay ให้พกัผ่อน สนับสนุนการกีฬา อุปถมัภ์
เคร่ืองกีฬา มีสโมสรและงานสังคม 

6.  บริการอ่ืนๆ ท่ีองค์การจดัให้บุคลากร เช่น ให้ค  าปรึกษาแนะแนว (counseling & guidance) 
ดา้นเศรษฐกิจ สังคม (ประเพณี วฒันธรรม) กฎหมาย 

16.6.4  การบริหารโครงการสวสัดิการ 
จะตอ้งก าหนดวตัถุประสงค ์ แผนงานท่ีเป็นระบบ มาตรฐาน การใหส้วสัดิการประโยชน์ตอบ

แทนทางออ้มตอ้งสนองตอบความตอ้งการของสหภาพแรงงาน ความกดดนัของบุคลากร แนวโนม้ทาง
สังคม ความปรารถนาจะให้เกิดขึ้นเพื่อประโยชน์ตอบแทนแก่บุคลากรให้มีประสิทธิภาพสูงสุด ถา้จดั
ผิดพลาดจะเกิดผลเสียหายใหญ่หลวง สูญงบประมาณเปล่าซ ้ายงัถูกบ่น (complain) อีกดว้ย ถา้ตดัสินใจ
ใหมี้โครงการสวสัดิการผูบ้ริหารจะตอ้งพิจารณาขอ้มูลอย่างรอบคอบ เพื่อให้สวสัดิการมีประสิทธิภาพ 
องคก์ารควรก าหนดขั้นตอนในการบริหารโครงการเป็น 4 ขั้นตอนดงัน้ี 

1.  การก าหนดวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ในการบริหารโครงการ ตอ้งมุ่งตอบสนอง
ความประสงคแ์ละความพึงพอใจของบุคลากร รวมถึงสามารถสนองความตอ้งการของฝ่ายนายจา้งดว้ย 

เม่ือก าหนดวตัถุประสงคแ์ลว้จึงก าหนดกลยทุธ์บริหารโครงการดงัน้ี 
1)  เลือกใหส้วสัดิการแก่บุคลากรอยา่งมีขั้นตอน เลือกรูปแบบท่ีตอบสนอง ความจ าเป็นและ

โดนใจก่อน (กาญจนา  เทียนลาย และ ธีรนงค์ สกุลศรี, 2555 : 37-59) 
2)  เปรียบเทียบกบัองคก์ารอ่ืนๆ ท่ีอยูใ่นกิจการประเภทเดียวกนั 
3)  เลือกแบบสวสัดิการจากต ่าและจ าเป็นก่อนแลว้ขยบัสูงขึ้นๆ คือจากการจ่ายนอ้ยท่ีสุดและ

กฎหมายท่ีรัฐบาลบงัคบัก่อน โดยพิจารณาก าลงัความสามารถการจ่ายขององคก์าร และพิจารณาผลลพัธ์
ท่ีจะไดคุ้ม้กบัเงินท่ีจ่ายไป 

2.  ให้บุคลากรและสหภาพแรงงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เพื่อใหเ้ป็นสวสัดิการท่ี
ตรงกบัความตอ้งการของบุคลากรและความประสงคข์ององคก์าร 

3.   การส่ือสารให้บุคลากรทราบ ขอ้มูลข่าวสารใหม่ หรือการเปล่ียนแปลงใดๆ ตอ้งแจง้ให้
บุคลากรทราบโดยด่วน ครบทุกกรณี ข่าวสารเขา้ถึงบุคลากรครบถว้นทัว่หน้า มีช่องทางส่ือสารได้
หลายวิธี เลือกใชวิ้ธีท่ีสามารถแจง้ให้บุคลากรทราบทัว่ถึงทุกคน เช่น การใช้หนังสือเวียนถึงบุคลากร
โดยตรง มีการลงนามรับเอกสาร ส่ือสารทางส่ิงพิมพข์ององคก์าร (จดหมายข่าว ส่ิงพิมพ)์ การประชุม
ช้ีแจงใหเ้ขา้ใจ 

4.  จัดให้มีผู้ให้ค าปรึกษาแนะแนว เป็นท่ีปรึกษา (mentor or advisor) แนะแนว (guidance) 
หรือแนะน า (advise) เพื่อให้สวสัดิการนั้น “เป็นส่ิงดีสองชั้น พลนัปล้ืมใจ ทั้งผูใ้ห้และผูรั้บสมถวิล” 
บุคลากรเขา้ใจโครงการสวสัดิการแจ่มกระจ่าง ได้รับประโยชน์เต็มท่ีส่วนองค์การก็ไม่สูญเปล่าได้
ประโยชน์ ป้อนกลบั (output) สมปรารถนา 
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5.  ปัจจัยที่มีอทิธิพลในการจัดระบบสวัสดิการ มีดงัน้ี 
1)  นโยบายขององค์การ บางองค์การอาจเน้นการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นเงินตอบแทนบาง

องคก์ารอาจใหค้วามส าคญักบัค่าตอบแทนท่ีมิใช่ตวัเงิน 
2)  ตน้ทุนและความสามารถในการจ่ายขององค์การ สวสัดิการท่ีจดัให้นั้นมีความเหมาะสม

สอดคลอ้งกบัความสามารถทางการจ่ายเงินขององคก์ารหรือไม่ 
3)  ความตอ้งการของผูรั้บบริการ ตอ้งตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บ 
4)  กฎหมายและนโยบายของรัฐ ในฐานะผูบ้ริหารประเทศรัฐบาลจะพยายามรักษาผลประโยชน์

ของคนทุกกลุ่มใหเ้ป็นธรรม จึงตอ้งออกกฎหมายหรือนโยบายท่ีสอดคลอ้งกนั 
5)  ภาวะเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง จะส่งผลต่อความตอ้งการของบุคลากรซ่ึงอยูใ่นสังคม

นั้น และมีผลกระทบต่อนโยบาย และสภาวะทางการเงินขององคก์าร 
6)  สภาพการแข่งขนั การก าหนดและบริหารสวสัดิการขององคก์ารจึงตอ้งค านึงถึงการด าเนินการ

ขององคก์ารอ่ืนดว้ย เพื่อใหส้ามารถแข่งขนัในการสรรหาบุคลากรได ้

6.  นโยบายและวิธีการบริหาร ในการจดัสวสัดิการควรมีนโยบายก่อนว่าจะจดัขอบเขต
อยา่งไร 

1)  องค์การด าเนินการเอง ก าหนดให้มีส่วนงานท่ีรับผิดชอบเร่ืองสวสัดิการในหน่วยงานใด
หน่วยงานหน่ึง เช่น หน่วยงานทรัพยากรมนุษย ์

2)  การวา่จา้ง ซ้ือสวสัดิการจากภายนอก เช่น ซ้ือประกนัให้บุคลากร 

7.  กระบวนการในการบริหารงานสวัสดิการ การจดัสวสัดิการไม่จ าเป็นจะตอ้งอยูใ่นรูป
ของการให้บริการเพื่อเอ้ือต่อการปฏิบติังานเท่านั้นแต่ควรจดัให้กวา้งออกไปเพื่อประโยชน์แก่ความ
ตอ้งการของบุคลากร การจดัสวสัดิการตอ้งส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์วางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

1)  นโยบายและวตัถุประสงคเ์ป็นส่ิงส าคญัท่ีจะก่อใหเ้กิดการจดัสวสัดิการ 
2)  กฎระเบียบและแนวปฏิบติั เป็นแนวทางใหผู้รั้บผิดชอบด าเนินการปฏิบติัได้ 
3)  ผูรั้บผิดชอบในการบริหาร ควรจดัใหมี้บุคคลและมอบหมายหนา้ท่ีรับผิดชอบใหช้ดัเจน 
4)  การควบคุมและติดตามผล โดยมีจุดมุ่งหมายท่ีการเนน้ผลกระทบท่ีเกิดขึ้นจากการบริหาร

สวสัดิการ และจากการตรวจสอบทศันคติหรือความคิดเห็นของผูรั้บบริการ 

8.  บทบาทของผู้รับผิดชอบในการบริหารงานสวัสดิการ ผูบ้ริหารควรมอบหมายให้มี
บุคคลหรือกลุ่มบุคคลท าหน้าท่ีด าเนินการ หรืออาจจดัตั้งหน่วยปฏิบติัขึ้นมา เพื่อท าหน้าท่ีรับผิดชอบ 
ใหง้านสวสัดิการบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์องคก์ารตอ้งการ 
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แผนภูมิที่ 16.2 กระบวนการจัดสวัสดิการในองค์การ 
ท่ีมา : วนสันนัท ์ศิริรัตนะ, ม.ป.ป. : 144. 

 

16.7 ระบบการให้ส่ิงจูงใจในภาครัฐไทย 
ส่ิงจูงใจแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ ค่าตอบแทน กบัสวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูล 

1.  ค่าตอบแทน แบ่งเป็น 3 ประเภท คือ 

1.1 ค่าตอบแทนท่ีมาจากการปฏิบติังานในหนา้ท่ีปกติ เงินท่ีภาครัฐจ่ายเป็นค่าตอบแทนให้แก่
บุคลากรเพื่อเป็นการตอบแทนการปฏิบติังานตามภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย หรือตามสัญญาท่ีได้
ตกลงกนัไว ้ไดแ้ก่ เงินเดือน หรือค่าจา้ง 

1.2 ค่าตอบแทนจากการปฏิบติังานนอกเหนือจากภาระหน้าท่ีปกติ ค่าตอบแทนท่ีภาครัฐจ่าย
ให้บุคลากรในการปฏิบติังานนอกเหนือจากท่ีมอบหมายไว ้หรือนอกจากสัญญาจา้งท่ีได้ก าหนดไว ้
การปฏิบติังานในหนา้ท่ีโดยตรงของบางต าแหน่ง รัฐก็ไดต้อบแทนให้เป็นพิเศษเพื่อเป็นการจูงใจหรือ
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กระตุน้ให้ปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ค่าตอบแทนท่ีเป็นการตอบแทนจากการปฏิบติัหนา้ท่ี มี
ดงัน้ี 

1.2.1 ค่าเบ้ียประชุมกรรมการ ส าหรับขา้ราชการและพนักงานของรัฐท่ีไดรั้บแต่งตั้งให้เป็น
กรรมการ โดยกฎหมายหรือประกาศ พระบรมราชโองการหรือโดยคณะรัฐมนตรี 

1.2.2 เงินรางวลักรรมการสอบ เงินรางวลัส าหรับกรรมการในการสอบแข่งขนัหรือสอบคดัเลือก 
ส าหรับการออกขอ้สอบหรือตรวจขอ้สอบ รวมทั้งการสอบสัมภาษณ์ 

1.2.3 ค่าสอนพิเศษ ขา้ราชการท่ีไดรั้บเชิญไปสอนมหาวิทยาลยั โรงเรียนหรือสถานศึกษาของ
ทางราชการในฐานะอาจารยพ์ิเศษ มีสิทธิไดรั้บค่าสอนพิเศษ 

1.2.4 ค่าสมนาคุณวิทยากร ขา้ราชการท่ีไดรั้บเชิญเป็นวิทยากรหรือผูท้รงคุณวุฒิไปบรรยาย
หรือช่วยสัมมนามีสิทธิไดรั้บเงินค่าสมนาคุณ 

1.2.5 ค่าสินบนรางวลัผูก้ระท าผิด ทางราชการไดใ้ห้ค่าสินบนและค่ารางวลั ให้แก่ขา้ราชการ
ท่ีมีหนา้ท่ีในการจบักุมผูก้ระท าผิดกฎหมาย 

1.2.6 เงินเพิ่มส าหรับข้าราชการท่ีประจ าอยู่ในประเทศ ส าหรับข้าราชการท่ีประจ าอยู่ใน
ต่างประเทศ ตามภาวะค่าครองชีพของแต่ละประเทศ ให้สามารถด ารงชีพได้ตามภาวการณ์ครองชีพ
ของแต่ละประเทศ 

1.2.7 เงินเพิ่มส าหรับต าแหน่งนกับริหาร เงินเพิ่มส าหรับต าแหน่งนายกรัฐมนตรีและรัฐมนตรี ซ่ึง
เป็นขา้ราชการทางการเมือง ต าแหน่งประธานศาลฎีกา ต าแหน่งอธิการบดี คณบดี ผูอ้  านวยการสถาบนั เป็นตน้ 

1.2.8 เงินเพิ่มพิเศษส าหรับผูท้  าการในอากาศ ขา้ราชการท่ีท าหนา้ท่ีนกับิน ช่างเคร่ืองบิน หรือ
ช่างวิทยบุนเคร่ืองบิน 

1.2.9 เงินเพิ่มพิเศษส าหรับต าแหน่งผูป้ฏิบติัการใตน้ ้ า ขา้ราชการท่ีมีความรู้ความสามารถใน
การปฏิบติังานใตน้ ้ าท่ีกรมศิลปากรแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีเก่ียวกบัการส ารวจและขุด
คน้ทางโบราณคดีใตน้ ้า 

1.2.10 เงินส าหรับครูการศึกษาพิเศษ ผูไ้ดรั้บประกาศนียบตัรหรือปริญญาทางการศึกษาพิเศษ 
หรือวุฒิบตัรตามหลกัสูตรการอบรมครูสอนคนพิการหรือครูสอนคนปัญญาอ่อน และท าการสอนคนหู
หนวก ตาบอด ปัญญาอ่อน และเด็กพิการทางร่างกาย 

1.3 ค่าตอบแทนจากการปฏิบติังานตามภาระหนา้ท่ีปกติไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพค่าตอบแทนท่ี
รัฐมอบให้แก่บุคลากรเน่ืองจากการปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งในเชิงปริมาณ และคุณภาพ 
ไดแ้ก่ เงินรางวลัประจ าปี โบนสั 

2. สวสัดิการและประโยชน์เกื้อกูล (บัณฑิตย์ ธนชัย เศรษฐวุฒิ, 2554 : 3)  
2.1 สวสัดิการท่ีเป็นตัวเงิน ภาครัฐให้ความส าคัญกับระบบน้ีมากท่ีสุด โดยจดัให้มีความ

ครอบคลุมไปถึงครอบครัว ได้แก่ บิดา มารดา คู่สมรส และบุตรท่ียงัไม่บรรลุนิติภาวะ ทั้งในด้าน
สุขภาพ การศึกษา ท่ีอยูอ่าศยั และบ าเหน็จบ านาญเม่ือพน้จากสภาพการเป็นบุคลากรโดยไม่มีความผิด 
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2.2 สวสัดิการท่ีไม่เป็นตวัเงิน แบ่งเป็น 
2.2.1 การลา บุคลากรในภาครัฐมีสิทธิลาดว้ยเหตุผลต่างๆ 
2.2.1.1 การลาป่วย ขา้ราชการลาป่วยโดยไดรั้บเงินเดือนปีละไม่เกิน 60 วนั ท าการ ผูบ้งัคบับญัชา

ตั้งแต่อธิบดี/เทียบเท่า อนุญาตอาจต่อไปไดอี้กไม่เกิน 60 วนัท าการ 
2.2.1.2 การลาคลอดบุตร ลาคร้ังละไม่เกิน 90 วนั ไม่ตอ้งมีใบรับรองแพทย ์หากประสงคจ์ะ

ลากิจส่วนตวัเพื่อเล้ียงบุตรต่อใหล้าไดไ้ม่เกิน 150 วนัท าการ 
2.2.1.3 การลากิจส่วนตวั ลาไดไ้ม่เกินปีละ 45 วนัท าการ ในปีแรกของการเขา้ รับราชการ ลา

ไดไ้ม่เกิน 15 วนัท าการ กรณี ลากิจเพื่อเล้ียงดูบุตรต่อเน่ืองจากการลาคลอดบุตร ลาไดไ้ม่เกิน 150 วนั
ท าการ แต่ไม่มีสิทธิไดรั้บเงินเดือนระหวา่งลาต่อเน่ืองดงักล่าว 

2.2.1.4 การลาพกัผ่อน ลาได้ไม่เกิน 10 วนัท าการต่อปี ขา้ราชการท่ีได้รับการบรรลุเขา้รับ
ราชการไม่ถึง 6 เดือน ไม่มีสิทธิลา สามารถสะสมวนัลาไดไ้ม่เกิน 20 วนัท าการ ผูท่ี้รับราชการติดต่อกัน
ตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไป มีสิทธิสะสมวนัลาพกัผ่อนไดไ้ม่เกิน 30 วนัท าการ ผูมี้อ  านาจอนุญาตให้ลาคร้ังเดียว
หรือหลายคร้ังก็ได ้โดยมิใหเ้สียหายแก่ราชการ 

2.2.1.5 การลาอุปสมบท/ลาไปประกอบพิธีฮจัญ ์ไม่เคยลาประเภทน้ีมาก่อน ลาไดไ้ม่เกิน 120 
วนัแต่ตอ้งรับราชการมาแลว้ไม่นอ้ยกวา่ 1 ปี 

2.2.1.6 การลาเขา้รับการตรวจเลือกหรือเขา้รับการเตรียมพล การเขา้รับการตรวจเลือก คือ 
การเขา้รับการตรวจเลือกเพื่อรับราชการเป็นทหารกองประจ าการ การเขา้รับการเตรียมพล คือ การเขา้
รับการตรวจสอบเขา้รับการฝึกวิชาทหาร หรือเขา้รับการทดลองความพร่ังพร้อม ตามกฎหมาย กฎหมาย
วา่ดว้ยการรับราชการทหาร 

2.2.1.7 การลาไปศึกษา ฝึกอบรม ปฏิบติังานวิจยั หรือดูงาน ลาไดไ้ม่เกิน 4 ปี ผูมี้อ  านาจอนุญาต 
อาจใหล้าไดม้ากกวา่ 4 ปี แต่รวมแลว้ไม่เกิน 6 ปี 

2.2.1.8 การลาไปปฏิบติังานในองค์การระหว่างประเทศ ประเทศไทย เป็นสมาชิกในองคก์ร
ระหวา่งประเทศ และมีวาระท่ีจะตอ้งส่งไปปฏิบติังานหรือ ส่งไปปฏิบติังานเพื่อพิทกัษรั์กษาผลประโยชน์
ของประเทศ ลาได้ไม่เกิน 4 ปี ไม่ได้รับเงินเดือนในระหว่างลาไปปฏิบัติงานในองค์การระหว่าง
ประเทศ เวน้แต่เงินท่ีไดรั้บจากองคก์ารฯ ต ่ากวา่เงินเดือนจากทางราชการ 

2.2.1.9 การติดตามคู่สมรส ลาไดไ้ม่เกิน 2 ปี ผูมี้อ  านาจอนุญาต อาจให้ลาไดอี้ก 2 ปี แต่ทั้งน้ี
ไม่เกิน 4 ปี ถา้เกินตอ้งลาออกจากราชการ ไม่ไดรั้บเงินเดือนระหวา่งลา 

2.2.2 ค่าเช่าบา้นและบา้นพกัของทางราชการ 
2.2.2.1 ค่าเช่าบา้น ผูมี้สิทธิไดรั้บค่าเช่าบา้น ไดแ้ก่ ขา้ราชการท่ีไดรั้บค าสั่งให้เดินทางไปประจ า

ส านักงานต่างทอ้งท่ี ซ่ึงไม่ใช่ท่ีบรรจุเขา้รับราชการคร้ังแรก ทางการไม่มีบา้นพกัให้ มีบา้นทั้งของตนเอง
และคู่สมรสอยูใ่นภูมิล าเนานั้น 
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2.2.2.2 บา้นพกัของทางราชการ ส่วนราชการหลายแห่งไดจ้ดัสรรบา้นพกัของทางราชการขึ้น 
ทั้งในราชการส่วนกลางและราชการส่วนภูมิภาค ซ่ึงเป็นการจูงใจ ใหก้บัขา้ราชการท่ีไดป้ฏิบติังาน 

2.2.3 ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการในราชอาณาจกัร การเดินทางไปราชการชั่วคราว 
ไดแ้ก่ การไปปฏิบติัราชการชัว่คราวนอกท่ีตั้งส านกังานซ่ึงปฏิบติัราชการปกติตามค าสั่งผูบ้งัคบับญัชา 
การไปสอบคดัเลือกหรือรับการคดัเลือกตามท่ีไดรั้บอนุมติัจากผูบ้งัคบับญัชา การไปช่วยราชการ หรือ
ไปรักษาราชการแทนไปรักษาการในต าแหน่งค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการชัว่คราว ไดแ้ก่ เบ้ีย
เล้ียงเดินทาง ค่าเช่าท่ีพกั ค่าพาหนะ ค่าใชจ่้ายอ่ืนท่ีจ าเป็น 

2.2.4 บ าเหน็จบ านาญ (กรณีเป็นสมาชิกกองทุนบ าเหน็จบ านาญขา้ราชการ) 
2.2.4.1 บ าเหน็จ คือ เงินท่ีจ่ายให้แก่สมาชิก โดยจ่ายให้คร้ังเดียว เม่ือสมาชิกภาพของสมาชิก

ส้ินสุดลง 
2.2.4.2 บ านาญ คือ เงินท่ีจ่ายให้แก่สมาชิกเป็นรายเดือน โดยจ่ายตั้งแต่สมาชิกภาพของสมาชิก

ส้ินสุดลงจนกระทัง่ผูน้ั้นถึงแก่ความตาย 
2.2.4.3 เงินสะสม คือ เงินท่ีสมาชิกส่งเขา้กองทุนเป็นรายเดือน ขณะน้ีก าหนดไวร้้อยละ 3 ของ

เงินเดือน 
2.2.4.4 เงินสมทบ คือ เงินท่ีรัฐจ่ายสมทบเงินสะสม โดยส่วนราชการส่งเงินสมทบเขา้กองทุน

เท่ากบัเงินสะสมรายเดือน ขณะน้ีก าหนดไวร้้อยละ 3 ของเงินเดือน 
2.2.4.5 เงินประเดิม คือ เงินท่ีรัฐจ่ายเพิ่มให้แก่สมาชิกซ่ึงเป็นขา้ราชการอยู่ก่อนวนัท่ีบทบญัญติั

ใชบ้งัคบัและเลือกรับบ านาญในอตัราท่ีกระทรวงการคลงัก าหนด โดยค านวณระยะเวลาจากวนัท่ีเร่ิม
เขา้รับราชการจนถึงวนัท่ีสมคัรเป็นสมาชิกกองทุนและน าส่งเขา้กองทุน 

2.2.4.6 เงินชดเชย คือ เงินท่ีรัฐจ่ายเพิ่มตามอตัราท่ีก าหนดตั้งแต่วนัท่ีเป็นสมาชิกจนถึงวนัท่ี
ออกจากราชการเป็นประจ าทุกเดือนเพื่อให้แก่สมาชิกซ่ึงรับบ านาญ 

2.2.4.7 ผลประโยชน์ตอบแทน คือ ผลประโยชน์ท่ีได้รับตอบแทนเงินสะสมเงินสมทบเงิน
ประเดิม เงินชดเชยท่ีกองทุนไดน้ าไปลงทุน 

2.2.4.8 บ าเหน็จตกทอด คือ เงินท่ีจ่ายให้แก่ทายาทหรือบุคคล ซ่ึงสมาชิกผูต้ายแสดงเจตนาไว ้
โดยจ่ายใหค้ร้ังเดียว เม่ือสมาชิกหรือผูบ้  านาญถึงแก่ความตาย 

2.2.4.9 บ าเหน็จด ารงชีพ คือ เงินท่ีจ่ายให้แก่ผูรั้บบ านาญเพื่อช่วยเหลือการด ารงชีพโดยจ่ายให้
คร้ังเดียว โดยผูรั้บบ านาญมีสิทธิขอรับบ าเหน็จด ารงชีพตามอตัราและวิธีการท่ีก าหนดในกฎกระทรวง 
การคลงัแต่ตอ้งไม่เกิน 15 เท่าของบ านาญรายเดือนท่ีไดรั้บอยูน่ั้น 

2.3 สวสัดิการภายในส่วนราชการ ไดแ้ก่ การออมทรัพย ์การใหกู้เ้งิน การเคหะสงเคราะห์ การ
สงเคราะห์ขา้ราชการ การฌาปนกิจ การกีฬาและนันทนาการ ร้านสวสัดิการ และการบริการอ่ืนๆท่ี
ส่วนราชการจดัให ้
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2.4 เคร่ืองบ่งบอกฐานะทางสังคม ภาครัฐไทย ยงัคงมี “ยศ” ให้กบัขา้ราชการบางประเภท  และ
ช่ือต าแหน่งของรัฐซ่ึงต่อทา้ยดว้ยช่ือขององคก์ารภาครัฐอนัเป็นท่ีรู้จกัโดยทัว่ไปก็สามารถสร้างความ
ภูมิใจให้กบับุคลากร หรือ การมอบรางวลั และประกาศเกียรติคุณ เช่นรางวลัขา้ราชการดีเด่น การให้
รถประจ าต าแหน่ง เงินประจ าต าแหน่ง เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ เป็นตน้ 

2.5 การประกาศเกียรติคุณ สดุดี ภาครัฐไดก้ าหนด ส่ิงจูงใจเพิ่มเติมในรูปของรางวลัต่างๆ เช่น 
รางวลัขา้ราชการพลเรือนดีเด่น สาขาต่างๆท่ีไดมี้การมอบใหก้บัขา้ราชการเป็นประจ าทุกปี 

2.6 ความมัน่คงในอาชีพและการด ารงชีวิต บุคลากรภาครัฐมีหลกัประกนัความมัน่คงในเร่ือง
รายได ้ความมัน่คงในอาชีพ เพราะหากไม่ถูกลงโทษทางวินยั ก็ไม่สามารถพน้สภาพการเป็นขา้ราชการได ้

2.7 ความกา้วหน้า และโอกาสในการพฒันาตนเอง การเล่ือนต าแหน่ง หรือการเล่ือนยศเป็น
ส่ิงจูงใจใหบุ้คลากรเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติัหนา้ท่ี 

 

16.8 ส่ิงจูงใจใหม่ท่ีน่าสนใจในภาครัฐ 
ภาครัฐไทยไดส้ร้างส่ิงจูงใจใหม่เรียกว่า เงินรางวลัประจ าปี ขึ้นเม่ือปี 2544 เพื่อกระตุน้ให้เกิด

การปรับปรุงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของงานราชการ ภายใตห้ลกัการของการบริหารแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ 

1. แนวทางการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
1.1 ทุกส่วนราชการตอ้งก าหนดวตัถุประสงค์ เป้าหมาย การด าเนินการดชันีช้ีวดัผลสัมฤทธ์ิ

ของงานอยา่งเป็นธรรม และวิธีการวดัผลสัมฤทธ์ิ ตลอดจนขอ้ตกลงผลงานไวล้่วงหนา้ เพื่อใชป้ระเมิน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของส่วนราชการ 

1.2 การจดัท าวตัถุประสงค์ เป้าหมาย ดชันีช้ีวดัและวิธีการวดั ตลอดจนขอ้ตกลงผลงานตอ้ง
จดัท าทุกระดบัลดหลัน่กนัลงมาจากระดบักระทรวง กรม ส านกั กอง ฝ่าย งาน และระดบับุคคล 

2. หลกัการให้ค่าตอบแทนตามผลสัมฤทธิ์ 
2.1 จ่ายให้กับ “งานท่ีเกิดผลดี” หรือ “งานท่ีมีประสิทธิภาพสูงขึ้น” ซ่ึงจะเกิดขึ้นไดต้อ้งใช้

สติปัญญามากขึ้น 
2.2 จ่ายตามผลสัมฤทธ์ิของงาน โดยผูมี้ผลงานและผลส าเร็จเท่านั้นท่ีจะได้รับการเล่ือนขั้น

เงินเดือน 
2.3 จ่ายเม่ือผูบ้งัคบับญัชาประเมินผลการปฏิบติังานเสร็จส้ิน โดยเล่ือนเงินเดือนปีละ 2 คร้ัง 
2.4 ตอบแทนผูส้ร้างผลงานดีเด่นอยา่งสม ่าเสมอโดยให ้“เงินรางวลัประจ าปี” 
3. หลกัการให้เงินรางวัลประจ าปี 
ไม่เกิน 1 เท่าของเงินเดือน 
มีผลบ่งบอกความส าเร็จ ไดเ้ล่ือนเงินเดือนไม่นอ้ยกวา่ 1.5 ขั้น 
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4. แนวทางการให้เงินรางวัลประจ าปีเพ่ือตอบแทนผลการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
4.1 ส่วนราชการจดัท าขอ้ตกลงผลงานเพื่อขอรับโควตาโดยระบุเป้าหมายการท างานท่ีเพิ่ม

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 
4.2 ให้มีคณะกรรมการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานราชการ เพื่อพิจารณา

ขอ้เสนอแนะและจดักรอบโควตารางวลั 
4.3 ส่วนราชการจดัสรรรางวลัให้กบัขา้ราชการท่ีมีผลงานส าเร็จเป็นรูปธรรม  ภายใตเ้ง่ือนไข

ตอ้งเป็นผูไ้ดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนในรอบแรก (1 เมษายน) และรอบสอง (1 ตุลาคม) รวมกนั
ไม่นอ้ยกวา่ 1.5 ขั้น 

4.4 ให้คณะกรรมการตรวจสอบระดับกระทรวง ตรวจสอบ ติดตามการเล่ือนขั้นเงินเดือน 
และการใหร้างวลัใหเ้กิดความเป็นธรรมและสอดคลอ้งกบัหลกัการท่ีก าหนด 

 
ตารางที่ 16.1  แสดงแนวทางการพิจารณาผลประเมินการปฏิบัติงานและการจัดสรรเงินรางวัล 

แนวทางการพิจารณาผลประเมินการปฏิบติังานและการจดัสรรเงินรางวลั 

ประเด็นการพิจารณา 
ส่วนราชการตามท่ีปรากฏในกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ 

ส่วนกลาง ส่วนกลางท่ีปฏิบติัราชการในภูมิภาค ส่วนภูมิภาค 
1. ผลการประเมิน
การปฏิบติัราชการ 

ใชค้ะแนน
ของส่วน
ราชการตน้
สังกดั 

กรณีท่ีส่วนกลางท่ีปฏิบติัราชการในภูมิภาคมี
พื้นท่ีในความรับผิดชอบเพียงจงัหวดัเดียว ใช้
คะแนนของจงัหวดัท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบ 50% 
อีก 50% ใชค้ะแนนของส่วนราชการตน้สังกดั 
กรณีส่วนกลางท่ีปฏิบติัราชการในภูมิภาคมีพื้นท่ี
ในความรับผิดชอบหลายจงัหวดั ใชค้ะแนนเฉล่ีย
ของทุกจงัหวดัท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบ 50% อีก 
50% ใชค้ะแนนของส่วนราชการตน้สังกดั 

ใชค้ะแนน
ของจงัหวดั 

2. หน่วยงานท่ี
รับผิดชอบการ
จดัสรรเงินรางวลั 

ส่วนราชการ
ตน้สังกดั 

ส่วนราชการตน้สังกดั จงัหวดั 

ท่ีมา : ส านกังานพฒันาระบบขา้ราชการ 
http://www.opdc.go.th/uploads/files/M_E/reward52_Gov.pdf 

 
5. กรอบการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ แบ่งเป็น 5 มิติ ดงัน้ี 
5.1 มิติต่อสังคมและประเทศชาติ ประสิทธิภาพในการด าเนินการตามหลกัการสร้างระบบบริหาร

กิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดีจนก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อสังคมและประเทศชาติ 
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5.2 มิติความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการเงิน ประสิทธิผลของการบริหาร
งบประมาณให้ส าเร็จตามแผนมีผลลพัธ์ตรงตามวตัถุประสงคข์องงาน/โครงการตลอดจนการใชท้รัพยากร
ใหเ้กิดความคุม้ค่า 

5.3 มิติความสามารถในการบริหารภายในของส่วนราชการ  ประสิทธิภาพในการบริหาร
ภายในส่วนราชการ การพัฒนากระบวนการท างาน การลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน การแก้ไข
กฎระเบียบ การเพิ่มความรวดเร็ว และความคล่องตวัในการปฏิบติังาน 

5.4 มิติการพัฒนาศักยภาพของส่วนราชการ ความสามารถในการกา้วสู่อนาคตหรือเตรียมพร้อม
ต่อการเปล่ียนแปลงของส่วนราชการ เช่น การพฒันาบุคลากร การพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากร เป็นตน้ รวมทั้งการวิจยั พฒันา และนวตักรรมเพื่อเพิ่มศกัยภาพของ
ส่วนราชการ 

5.5 มิติคุณภาพและความพงึพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การให้บริการ การ
สร้างความยอมรับ และสร้างความพึงพอใจแก่ผูรั้บบริการ และผูมี้ส่วนไดเ้สียประโยชน์ 

6. หลกัเกณฑ์ในส่วนท่ีเกีย่วกบัผู้จะได้รับเงินรางวัลประจ าปี 
6.1 ปฏิบติังานตามหน้าท่ีไดผ้ลดี มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลอนัก่อให้เกิดประโยชน์

และผลดี 
6.2 ปฏิบติังานโดยมีความคิดริเร่ิมในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง หรือได้ปรับปรุงขั้นตอนการท างาน

หรือสร้างสรรคเ์พื่อท าใหง้านราชการเกิดประโยชน์ยิง่ขึ้นกวา่เดิม 
6.3 ปฏิบติังานตามหนา้ท่ีท่ีมีสถานการณ์ตรากตร าเส่ียงอนัตราย หรือมีการต่อสู้ท่ีเส่ียงต่อความ 

ปลอดภยัในชีวิต 
6.4 ปฏิบติังานท่ีมีภาระหน้าท่ีหนักเกินกว่าระดับต าแหน่งจนเกิดประโยชน์ต่อทางราชการ

และปฏิบติังานในต าแหน่งหนา้ท่ีของตนเป็นผลดีดว้ย 
6.5 ปฏิบติังานตามต าแหน่งหน้าท่ีด้วยความตรากตร าเหน็ดเหน่ือยยากล าบาก และงานนั้น

ไดผ้ลดี เป็นประโยชน์ต่อทางราชการและสังคม 
6.6 ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้กระท ากิจการอย่างใดอย่างหนน่ึงจนส าเร็จเป็นผลดีแก่

ประเทศชาติ  
 

16.9 ปัญหาของการให้สวสัดิการ 
ทวีมากขึ้นในอนาคต มีความส าคญัมากขึ้น องคก์ารตอ้งใชจ่้ายเงินมากขึ้นทั้งน้ีเพราะนายจา้งมี

ทศันะเปล่ียนไปจากเดิม การเรียกร้องของฝ่ายลูกจา้งและสหภาพแรงงานมากขึ้น การออกกฎหมายของ
รัฐบาล และการแข่งขันกันระหว่างนายจ้าง ด้วยเหตุน้ีจึงมีปัญหาบางประการในการจัดโครงการ
สวสัดิการแก่บุคลากร ดงัน้ี 
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1. ปัญหาการบริหารโครงการ  
องคก์ารตอ้งจ่ายเงินเป็นจ านวนมากและยิง่มากขึ้นทุกปี องคก์ารธุรกิจจะตอ้งคิดอยูเ่สมอวา่เงิน

ท่ีจ่ายตอ้งไดป้ระโยชน์กลบัมาคุม้ค่า ไดผ้ลตอบแทนสูง การบริหารโครงการให้ไดผ้ลดีก็ไม่ใช่เร่ืองง่าย 
ผูบ้ริหารโครงการจะตอ้งมีความรู้ความสามารถและช านาญทางการบริหารจริงๆ  จึงจะไดป้ระโยชน์
ตอบแทนจากการใชเ้งินไปจ านวนมาก 

2. ปัญหาความเท่าเทียมกนัในการให้ประโยชน์เก้ือกูล/สวัสดิการ 
ในองคก์ารเดียวกนัมีบุคลากรต่างต าแหน่งงาน ต่างหนา้ท่ี ต่างระดบัชั้นจึงให้สวสัดิการไม่เท่า

เทียมกนั องค์การขนาดใหญ่ ก าไรมากมีก าลงัการจ่ายสูง องค์การขนาดเล็ก ก าไรน้อย จ่ายสวสัดิการ 
ไดเ้ท่าท่ีกฎหมายก าหนด ความเหล่ือมล ้ าไม่เท่าเทียม ท าให้เกิดการเปรียบเทียบซ่ึงมีผลต่อขวญัและ
ความรู้สึก  

3. ปัญหาความขัดแย้งระหว่างฝ่ายบริหารกบับุคลากร 
ฝ่ายบริหารเสนอสวสัดิการไม่ตรงกบัความตอ้งการของบุคลากร ฝ่ายนายจา้งเสนอให้ค่อนขา้ง

น้อยขณะท่ีฝ่ายลูกจ้างตอ้งการมากเกินก าลงัการจ่าย เกิดปัญหาแรงงานหรือขอ้พิพาทน าไปสู่ความ
เสียหายดว้ยกนัทั้งสองฝ่าย นายจา้งถือว่าสวสัดิการท่ีให้นอกเหนือจากค่าจา้งหรือเงินเดือน ให้เท่าไร
ควรรับเท่านั้น แต่ฝ่ายลูกจ้างถือว่าสวสัดิการเป็นหน้าท่ีของนายจ้าง จ าเป็นต้องจัดให้ จึงเรียกร้อง 
ต่อรอง เม่ือไม่เป็นผลตามท่ีหวงัก็รู้สึกไม่พอใจ ถือว่าถ้านายจ้างบกพร่องตนมีสิทธ์ิเรียกร้อง จึง
กลายเป็นความขดัแยง้ ปัญหาต่างคนต่างคิด 

4. ปัญหาการส่ือสารระหว่างฝ่ายบริหารกบัฝ่ายบุคลากร 
สวสัดิการเป็นการช่วยเหลือลดความเดือดร้อนให้พนักงานผูด้้อย บางกรณีผูบ้ริหารไม่อาจ

แกปั้ญหาของบุคลากรไดท้นัความตอ้งการบุคลากรรู้สึกว่าเป็นการละเลยหนา้ท่ีไม่สนใจ ไม่เอาใจใส่ 
กลายเป็นเร่ืองบาดหมาง ผูบ้ริหารตอ้งช้ีแจงท าความเขา้ใจในหมู่บุคลากรให้ทราบขอบเขตเจตนาของ
สวสัดิการ ช้ีแจงให้บุคลากรเห็นเจตนาดี มีทศันคติท่ีดีต่อโครงการสวสัดิการ รู้คุณค่าศรัทธาองค์การ 
ไม่ลงทุนสูญเปล่า 

 

สรุป สวสัดิการ  
ส่ิงท่ีนายจา้งจดัใหบุ้คลากรในองคก์าร ซ่ึงเป็นการนอกเหนือจากค่าจา้งประจ า เช่น ท่ีอยูอ่าศยั 

ค่ารักษาพยาบาล เพื่อธ ารงรักษา จูงใจบุคลากรท่ีมีความสามารถใหร่้วมงานกบัองคก์าร 
ความจ าเป็นในการจดัสวสัดิการ ความเตม็ใจของนายจา้งท่ีจะจดัผลประโยชน์เพิ่มเติมใหแ้ก่

ลุกจา้ง เน่ืองจากสถานะเศรษฐกิจท่ีตกต ่าของลูกจา้ง โอกาสในการเลือกงานของลูกจา้งเพิ่มมากขึ้น 
ความตอ้งการของลูกจา้ง สหภาพแรงงาน 
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สวสัดิการมี 2 ประเภท คือ สวสัดิการตามกฎหมาย กบัประโยชน์เก้ือกูลนอกเหนือจากท่ีกฎหมาย
ก าหนด ทั้งน้ีไม่วา่องคก์ารใดจ าเป็นท่ีตอ้งจดัประโยชน์เก้ือกูลใหก้บับุคลากร เน่ืองจากมีกฎหมายก าหนด 

รูปแบบของประโยชน์เก้ือกูล มี 3 รูปแบบ คือ วนัหยดุ ประโยชน์เก้ือกูลดา้นหลกัประกนัการเกษียณ 
ชนิดของสวสัดิการ ไดแ้ก่บริการดา้นสุขภาพ (กรมบัญชีกลาง, 2555) บริการดา้นความปลอดภยั 

บริการด้านความมั่นคง การจ่ายค่าตอบแทนในวนัหยุดตามระยะเวลาท่ีได้รับอนุญาต บริการด้าน
การศึกษา บริการดา้นเศรษฐกิจ บริการดา้นนันทนาการ บริการให้ค  าปรึกษา โบนัส และรางวลั และ
บริการอ่ืน 

หลกัการจดัสวสัดิการ มีดงัน้ี การตอบสนอง การมีส่วนร่วม ความสามารถในการจ่าย ความยึด
หยุน่ประสิทธิภาพของการท างาน 

กระบวนการจดัสวสัดิการ ก าหนดนโยบายโดยผูบ้ริหารระดบัสูง ส ารวจความตอ้งการก าหนด
นโยบายและวตัถุประสงคข์องโครงการ ก าหนดผูรั้บผิดชอบ ก าหนดประเภท วตัถุประสงค ์ระเบียบปฏิบติั 
เผยแพร่ ประชาสัมพนัธ์ ด าเนินการใหบ้ริการ ควบคุมตรวจสอบ ติดตามผล เสนอแนะแกไ้ขปรับปรุง 

สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูล ได้แก่ สวสัดิการท่ีเป็นตัวเงิน สวสัดิการท่ีไม่เป็นตัวเงิน
สวสัดิการภายในส่วนราชการ เคร่ืองบ่งบอกฐานะทางสังคม 

 

ค าถามทบทวน บทที่ 16 
1.  ท่านไดรั้บมอบหมายจากบริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมให้บริหารจดัการ ก ากบัดูแลดา้นสวสัดิการและ

ให้ประโยชน์เก้ือกูลแก่บุคลากรของบริษทัท่านคิดว่ามีอะไรบา้งท่ีเป็นบริการในรายการสวสัดิการ
ใหท้่านเลือก 

2.  มีความส าคญัและจ าเป็นอยา่งไรจึงตอ้งจดัใหมี้สวสัดิการแก่บุคลากร 
3.  ท่านมีหลกัการจดัสวสัดิการแก่บุคลากรอยา่งไร 
4.  องคก์ารธุรกิจจดัสวสัดิการใหแ้ก่บุคลากรเพื่อวตัถุประสงคอ์ะไร 
5.  จงเขียนแผนภูมิ “กระบวนการจดัสวสัดิการในองคก์าร” และอธิบายแต่ละขั้นตอน 
6.  ขา้รัฐการ เจา้หนา้ท่ีของรัฐไดรั้บสวสัดิการอะไรจากรัฐบา้ง 
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การร้องทกุข์ 
และ 

การร่วมเจรจาต่อรอง 
 

Complaint & Bargaining Negotiation 
 

เรียกรอ้ง ไกลเ่กลี่ย 

 

ความน า 
จะแยกกล่าวเป็น 2 เร่ืองใหญ่ คือ การร้องทุกขก์บัการร่วมเจรจาต่อรอง 

 

การร้องทุกข์ 
การร้องทุกข ์(Grievance) หมายถึง กรณีท่ีเกิดขึ้นอย่างเป็นทางการระหว่างลูกจา้งกบันายจา้ง

เก่ียวกบัสภาพเง่ือนไขของการว่าจา้งต่างๆ โดยปกติขอ้ร้องทุกขต่์างๆ เกิดขึ้นจากการไม่พึงพอใจ หรือ
การรู้สึกวา่เกิดความไม่เป็นธรรม อนัเกิดจากสภาพการท างาน ซ่ึงมกัจะไดมี้การน าเร่ืองไปใหผู้บ้งัคบับญัชา
หรือฝ่ายจดัการพิจารณาตดัสิน 

 

17.1 สาเหตุของการร้องทุกข์ 
1.  ได้มีการเขา้ใจผิดหรือตีความต่างกันเก่ียวกบัขอ้สัญญาในการจา้งท างานของฝ่ายลูกจา้ง 

หวัหนา้งานและฝ่ายจดัการ 
2.  เกิดจากการผิดขอ้สัญญาในการวา่จา้ง 
3.  มีการปฏิบติัผิดในขอ้กฎหมายท่ีเก่ียวกบัแรงงาน 
4.  มีการปฏิบติัผิดและฝ่าฝืนขอ้ตกลง 
5.  มีการปฏิบติัท่ีไม่เป็นธรรมต่อพนกังานโดยฝ่ายจดัการ 
อตัราของขอ้ร้องทุกข์นั้น อาจจะมีสูงขึ้นเม่ือพนักงานมีความไม่พึงพอใจหรืออาจมีปัญหาอ่ืนๆ 

อนัเกิดจากการท างาน หรืออาจจะไม่ชอบพอรูปแบบของการบงัคบับญัชาของหัวหน้า ไม่มีภาวะผูน้ า 
หรืออาจะเป็นผลมาจากภายนอกท่ีตวัแทนแรงงานไดพ้ยายามกล่าวอา้ง และหาเร่ืองเก่ียวกบัร้องทุกข ์
เพื่อเป็นขอ้ต่อรองกบัฝ่ายนายจา้ง นอกจากน้ีขอ้ร้องทุกข์ต่างๆ ยงัเกิดขึ้นจากปัญหาในเร่ืองของภาษา
ในขอ้สัญญาในการวา่จา้ง หรืออาจจะเกิดขึ้นจากปัญหาส่วนตวัของพนกังานก็เป็นได ้จากประสบการณ์ท่ี
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กระทรวงแรงงานของสหรัฐฯ ไดพ้บบ่อยคร้ังเก่ียวกบัการยื่นขอ้ร้องทุกขก์็คือ กรณีของการปฏิบติัผิด
วินัยของพนักงาน การตดัสินเล่ือนขั้นโดยถือตามอาวุโส หรือตดัสินให้ปลดออกจากงานโดยยึดถือ
เกณฑ์ตามอาวุโสหรือร้องเรียนเก่ียวกบัความไม่เหมาะสมกบังานท่ีมอบหมายให้ท า สามารถโตแ้ยง้
เก่ียวกับสิทธิของฝ่ายจดัการ (Management rights) ตลอดจนร้องทุกข์ท่ีเก่ียวกับการจ่ายค่าตอบแทน
และการใหผ้ลประโยชน์ต่างๆ ได ้

 

17.2 ระบบการแก้ไขปัญหาการร้องทุกข์ 
ในการด าเนินการแกไ้ขปัญหาร้องทุกข ์มกัจะเกี่ยวขอ้งกบัขั้นตอนต่างๆ เพื่อด าเนินการตาม

ค าเรียกร้องของพนกังาน และในกรณีท่ีไดมี้ขอ้ตกลงกบัสหภาพแรงงาน ช่องทางและกลไกการแกไ้ข
เร่ืองน้ีก็มกัจะมีก าหนดไวด้ว้ย 

กระบวนการย่ืนเร่ืองราวร้องทุกข์ท่ีได้จัดไว้นี ้ มีจุดมุ่งหมายและหวังผลท่ีส าคัญ 3 ประการ คือ  
1.  การมุ่งพยายามแกไ้ขปัญหาเร่ืองเลก็ๆ นอ้ยๆ ให้เสร็จส้ินไปตั้งแต่ระยะแรกเร่ิม ซ่ึงอาจจะ

เป็นวิธีท่ีจะช่วยป้องกนัไม่ใหเ้กิดปัญหาลุกลามใหญ่โตต่อไป 
2.  ประสงคจ์ะใหมี้การวิเคราะห์อยา่งถูกตอ้ง นัน่คือ ขอ้ร้องทุกขต่์างๆ จะเป็นขอ้มูลเบ้ืองตน้

ท่ีจะใหฝ่้ายจดัการไดส้นใจถึงขอ้พิพาทของทั้งสองฝ่ายไดถู้กตอ้ง 
3.  กระบวนการแก้ไขขอ้ร้องทุกข์น้ี มกัจะมีฐานะความส าคญัท่ีเป็นช่องทางการติดต่อท่ีมี

ประสิทธิภาพของฝ่ายคนงานท่ีจะมีต่อฝ่ายจดัการได ้
 

17.3 กระบวนการแก้ไขข้อร้องทุกข์ของบุคลากรในองค์การ 
องค์การมีทั้งขนาดเล็กและขนาดใหญ่ บุคลากรในองค์การมีมากมายทุกระดบั การไม่พอใจ

ของบุคลากรในเร่ืองใดก็ตาม ย่อมเกิดขึ้นเสมอไม่ว่าองคก์ารนั้นจะมีหลกัการการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ
เพียงใด เม่ือเกิดมีปัญหาหรือสถานการณ์ใดๆ ท่ีก่อใหเ้กิดความไม่พอใจแก่บุคลากร หรือเม่ือบุคลากรมี
ความรู้สึกวา่ไม่ไดรั้บความยติุธรรมจากการกระท าของบุคคลในองคก์าร ส่ิงท่ีจะท าใหบุ้คลากรมีทางออก
ก็คือ การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรร้องทุกข ์ซ่ึงเป็นทางหน่ึงในการสร้างความเขา้ใจและความสัมพนัธ์ท่ีดี
ระหวา่งผูบ้ริหารและบุคลากร 

บุคลากรสามารถร้องทุกขก์บัผูบ้งัคบับญัชาระดบัตน้ซ่ึงเป็นหวัหนา้งานโดยตรง หากผูบ้ริหาร
ระดับตน้ยงัไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้ เพราะไม่มีอ านาจพอ จึงมาร้องทุกข์กับผูบ้ริหารระดับกลาง
พิจารณาเร่ืองราวต่อและหากยงัไม่ยุติก็ด าเนินขั้นต่อไปถึงผูบ้ริหารระดับสูงพิจารณาตรวจสอบ
เร่ืองราว ซ่ึงผูบ้ริหารระดบัสูงน้ีเป็นผูก้  าหนดนโยบายต่างๆ การพิจารณาย่อมรอบคอบและสอดคลอ้ง
กบันโยบายอ่ืนๆ 
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17.4 วธีิการแก้ไขข้อร้องทุกข์ท่ีมีตัวแทนแรงงาน 
1.  บุคลากรและหัวหนา้พบกบัผูบ้งัคบับญัชาพร้อมกนั และบุคลากรผูน้ั้นจะยื่นเร่ืองราวขอ้

ร้องทุกขท่ี์เป็นลายลกัษณ์อกัษรหรือโดยวาจา ซ่ึงถา้ไม่สามารถยติุไดก้็จะด าเนินการขั้นต่อไป  
2.  บุคลากรยื่นข้อร้องทุกข์เป็นลายลักษณ์อักษร ซ่ึงจะถูกพิจารณาโดยหัวหน้างานและ

คณะกรรมการองคก์ารขนาดเลก็หรือฝ่ายการพนกังานและหวัหนา้งาน ส าหรับองคก์ารขนาดใหญ่ หาก
ไม่ยติุก็จะด าเนินการในขั้นต่อไป  

3.  ผูจ้ดัการฝ่ายบริหารงานบุคคล จะพิจารณาเร่ืองอีกคร้ังหรืออาจให้ผูบ้ริหารองค์การเป็น
ผูด้  าเนินการ (สหภาพมกัจะมีตวัแทนเขา้มาร่วมในคณะกรรมการ) หากไม่ยติุธรรมก็จะถึงอีกขั้นหน่ึง  

4.  ผูบ้ริหารระดบัสูง (อาจมีตวัแทนสหภาพแรงงานเขา้มาร่วมพิจารณา) จะพิจารณาทบทวน 
ตรวจสอบเร่ืองราวเพื่อหาขอ้ยติุ ซ่ึงหากยงัไม่ยุติก็จะถึงขั้นสุดทา้ย คือการใชอ้นุญาโตตุลาการบุคคลท่ี
คู่กรณีพร้อมใจกนัตั้งขึ้นเพื่อให้ช าระตดัสินในขอ้พิพาท หรือใช้ไตรภาคีไกล่เกล่ียขอ้พิพาท ซ่ึงโดย
ปกติแลว้องคก์ารต่างๆ ก็ไม่ตอ้งการจะให้อ านาจของตนแก่บุคคลภายนอกถา้ไม่จ าเป็นหรือกฎหมาย
ระบุไว ้

 

17.5 วธีิการแก้ไขข้อร้องทุกข์ในกรณีท่ีไม่มีตัวแทนแรงงาน 
ส าหรับกรณีท่ีพนกังานไม่ไดเ้ขา้ไปรวมกลุ่มกบัแรงงานหรือกรณีท่ีไม่ไดมี้สหภาพแรงงานนั้น 

การยื่นเร่ืองราวขอ้ร้องทุกข์ มกัจะท าอย่างไม่เป็นทางการ ซ่ึงนบัว่าเป็นโอกาสท่ีดีท่ีฝ่ายจดัการควรจะ
ไดมี้การแกไ้ขให้ลุล่วงไปดว้ยดี วิธีการส่วนมากท่ีใช้ในการแกไ้ขมกัจะกระท าอย่างง่ายๆ ตามท่ีเรียก
กนัวา่ การใชน้โยบายเปิดประตู (Open-door policy) และก็ไดมี้วิธีอ่ืนๆ อีกหลายวิธีดงัท่ีจะไดก้ล่าวโดย
ยอ่ ดงัน้ีคือ  

1.  การให้ค าปรึกษาโดยเจ้าหน้าท่ีฝ่ายบริหารงานบุคคล (Personnel counseling) วิธีน้ี
ไดมี้บางบริษทัน ามาใชโ้ดยมีการจดัอบรมและจดัผูใ้ห้ค  าปรึกษาทางดา้นการพนักงานขึ้น ซ่ึงมกัจะให้
สังกดัอยู่กบัฝ่ายบริหารงานบุคคล หนา้ท่ีหลกัของเจา้หนา้ท่ีท่ีคอยให้ค  าปรึกษาเก่ียวกบัการพนกังานน้ี 
จะท าหนา้ท่ีคอยพูดกบัพนกังานท่ีมีปัญหาหรือท่ีไดเ้กิดขอ้ยุ่งยาก และคอยช่วยเหลือให้เขาเหล่านั้นได้
มีโอกาสแกปั้ญหาของตนให้ลุล่วงไป ในกรณีเช่นน้ีถึงแมท่ี้ปรึกษาดา้นการพนักงาน จะมิไดมี้หนา้ท่ี
หลกัในการแกไ้ขขอ้ร้องทุกขก์็ตาม ท่ีปรึกษาฝ่ายพนกังานก็ยงัคงมีประโยชน์น ามาใชไ้ดอ้ยูไ่ม่นอ้ย  

นอกจากการใชเ้จา้หนา้ท่ีเขา้มาช่วยเหลือใหค้  าปรึกษาน้ีแลว้ การให้หวัหนา้งานไดรู้้จกัถึงหลกั
ทฤษฎีและเทคนิคท่ีเก่ียวกบัการสัมภาษณ์ทางออ้ม (Non-directive interview) และการรู้จกัให้ค  าปรึกษา 
ก็จะช่วยให้การแกไ้ขขอ้ร้องทุกขส์ามารถด าเนินการไปไดโ้ดยหวัหนา้งานนั้นๆ เช่นกนั ซ่ึงยอ่มช่วยให้
หวัหนา้งานมีประสิทธิภาพท่ีจะคน้พบปัญหาความไม่พึงพอใจของลูกนอ้งและขอ้ร้องทุกขต์่างๆ ไดไ้ม่
ยากนกั อยา่งไรก็ตาม การท่ีหัวหนา้งานแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเองนั้น บางคร้ังอาจจะไม่สามารถยติุเป็นท่ี
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พึงพอใจได ้ซ่ึงยอ่มจะตอ้งมีการด าเนินการต่อไปโดยการแกไ้ขของพนกังานระดบัสูงขึ้น ท่ีมกัจะมีการ
ยืน่ค าร้องทุกขไ์ปยงัผูบ้งัคบับญัชาเพื่อใหเ้ป็นผูต้ดัสิน 

2.  วิธีเปิดประตู (Open-door policy) ผูบ้ริหารระดบัสูงส่วนมากท่ีมีสามญัส านึกดี และเห็น
ความส าคญัของความเป็นอยูข่องพนกังานเป็นทุนเดิมอยู่แลว้ ก็มกัจะใชน้โยบายเปิดโอกาสให้พนกังาน
เขา้พบเพื่อแก้ไขปัญหาขอ้ร้องทุกข์ต่างๆ ไดโ้ดยตรง นโยบายการเปิดประตูน้ี หมายถึงกรณีท่ีไม่ว่า
พนักงานจะเป็นระดับไหนก็ตาม จะมีสิทธิจะไปพบกับผูบ้ริหารระดับสูงของบริษัทนั้นๆ เพื่อจะ
ปรึกษาหารือเก่ียวกบัขอ้ร้องทุกขไ์ดเ้สมอ ตามวิธีน้ีผูบ้ริหารระดบัสูงมกัจะให้ขอ้สัญญาต่อพนกังานว่า
จะเปิดโอกาสใหต้วัเองพร้อมอยูเ่สมอท่ีจะติดต่อไดจ้ากพนกังานทุกคน และอาจจะแสดงความตั้งใจว่า
พร้อมจะสอบสวน กรณีขอ้ร้องทุกขแ์ละแกไ้ขให้ทนัที อย่างไรก็ตาม การใชน้โยบายการเปิดประตูให้
เขา้พบโดยตรงนั้น ในทางปฏิบติัส่วนมากดีกว่าก็คือ การใหไ้ดพ้บหวัหนา้งานระดบัรองลงไปก่อน ซ่ึง
ตามนโยบายน้ีขอ้ร้องทุกขเ์ป็นจ านวนมากมกัจะมีการแกไ้ขในระดบัท่ีต ่าลงไปและให้มีการรายงานผล
การแกไ้ขใหผู้บ้ริหารระดบัสูงขึ้นไดท้ราบ 

หากพิจารณาอย่างผิวเผินแลว้ นโยบายการเปิดโอกาสให้พนกังานเข้าพบเพื่อแกไ้ขปัญหาขอ้
ร้องทุกข์ได้โดยตรงน้ี ดูจะเป็นขอ้ดี แต่อย่างไรก็ตาม ธุรกิจท่ีได้น าวิธีน้ีมาใช้ก็ไม่ไดรั้บความส าเร็จ
เท่าท่ีควร เหตุผลมีหลายประการดว้ยกนัคือ มกัจะไม่เป็นท่ีเช่ือถือขงคนงานว่าผู ้บงัคบับญัชาระดบัสูง
จะมาสนใจเร่ืองเล็กๆ นอ้ยๆ หรืออาจจะเกิดความกลวั ตลอดจนความไม่กลา้พูดความจริงบางประการ 
ในทางกลบักนัก็คือ ผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงอาจจะไกลเกินไปท่ีจะเขา้ใจปัญหาของพนกังานท่ีไดร้้อง
ทุกข์ และอาจจะมีขอ้เสียประการส าคญัก็คือ ถา้หากฝ่ายหัวหน้าคนงานเป็นฝ่ายผิดแลว้ก็มกัจะท าให้
ตอ้งเสียหน้าหรือท าให้ฐานะของการปกครองบังคับบัญชาต้องหย่อนลงไป ดังนั้ น ในทางปฏิบัติ
ผูบ้ริหารในระดบัสูงของบริษทัก็มกัจะถูกจ ากดัดว้ยเวลาท่ีมีน้อยอยู่แลว้ ท่ีจะตอ้งมานัง่ฟังขอ้กล่าวหา
ของพนกังาน ตลอดจนตอ้งใชเ้วลามากๆ ในการสอบสวนเร่ืองราว และมกัจะถูกกล่าวหาวา่ “น่ังอยู่บน
หอคอย งาช้าง” จนไม่ทราบปัญหา ดว้ยเหตุน้ีวิธีท่ีดีกวา่คือให้ด าเนินการโดยระดบัหัวหนา้คนงาน ซ่ึง
จะไดผ้ลมากกวา่ แลว้รายงานใหผู้บ้งัคบับญัชาทราบโดยด่วน 

3.  การใช้ผู้ตรวจการ (The inspector general method) ท านองเดียวกับในระบบราชการ 
หรือในวงการทหาร การด ารงสภาพให้มีความเป็นธรรมและแกไ้ขขอ้ร้องทุกข์จะมีได้โดยการตั้งตวั
แทนท่ีเป็นผูต้รวจการประจ าส านักงานให้ออกไปเยี่ยมเยียนตามหน่วยต่างๆ ปีละคร้ัง เพื่อท่ีจะรับฟัง
เร่ืองราวและสอบสวนขอ้ร้องทุกขต่์างๆ ซ่ึงวิธีน้ีมกัจะใชไ้ม่มากนกัในธุรกิจอุตสาหกรรม แต่เป็นวิธีท่ี
นิยมใชม้ากในระบบราชการ 
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17.6 จรรยาบรรณของนักบริหารงานบุคคล 
พึ่งซ่ือสัตย ์เคารพเอกสิทธ์ิขององคก์าร และฝ่ายบริหาร ยดึมัน่ในความยติุธรรม คุณธรรม และ

รักษาผลประโยชน์ของทุกฝ่าย วางตวั และมีจุดยืนในฐานะฝ่ายนายจา้งอย่างเป็นธรรม โดยค านึงถึง
ผลประโยชน์ของนายจา้ง และสิทธิอนัพึงมีพึงไดข้องลูกจ้าง รักษา และปฏิบติัตามกฎหมาย และระเบียบ
ขอ้บงัคบัในการท างาน ขอ้ตกลงเก่ียวกบัสภาพการจา้ง หรือขอ้ตกลงอ่ืน (เฉลิม ศรีผดุง, 2553.) ระหว่าง
นายจา้งกบัลูกจา้งอยา่งเคร่งครัด 

ยึดม่ันในความยุติธรรม คุณธรรม และรักษาผลประโยชน์ของทุกฝ่าย มีความเท่ียงธรรม 
วางตวัเป็นกลาง มีพรหมวิหารส่ี มีขนัติธรรม มีจริยธรรม มีความละอายท่ีจะกระท าส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้ง 
สร้างคุณธรรมให้เกิดขึ้นแก่ทุกฝ่าย ขจดัความไม่ยุติธรรม มีจุดยืนในฐานะฝ่ายนายจา้งอย่างเป็นธรรม 
โดยค านึงถึงผลประโยชน์ของนายจา้ง และสิทธิอนัพึงไดข้องลูกจา้ง 

วางตัว และมีจุดยืนในฐานะฝ่ายนายจ้างอย่างเป็นธรรม โดยค านึงถึงผลประโยชน์
ของนายจ้าง และสิทธิอันพึงมีพึงได้ของลูกจ้าง ประสานประโยชน์ของทุกฝ่าย (พระไพศาล  
วิสาโล, 2552.) สร้างความเช่ือถือแก่ทุกฝ่าย รักษาผลประโยชน์ของนายจา้ง สร้างความมัน่คงให้แก่
องคก์าร ปกป้องคุม้ครองสิทธิของลูกจา้ง รักษาความเป็นกลาง เสริมสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหว่าง
นายจา้งกบัลูกจา้ง ไม่สร้าง และหรือส่งเสริมสนบัสนุนอิทธิพลของฝ่ายใด ส่งเสริมการพฒันาบุคลากร 
เพื่อประโยชน์ของทุกฝ่าย ป้องกนัการแสวงหาประโยชน์โดยมิชอบจากทุกฝ่าย 

 

การร่วมเจรจาต่อรอง 
17.7 ความหมายของการร่วมเจรจาต่อรอง 

กรีน (Green, 1994 : 85) กล่าววา่ โดยพื้นฐานการเจรจาต่อรองประกอบดว้ย นายจา้งหรือกลุ่ม
นายจ้างเจรจาเก่ียวกับเง่ือนไข หรือข้อเรียกร้องในการจ้างงานของคนงาน แล้วน าไปสู่ข้อตกลงใน
ประเด็นปัญหาในการเจรจาดังกล่าวนั้น กระบวนการน้ีเข้าไปเก่ียวขอ้งในหลายระดับ ซ่ึงมีพื้นฐาน
เหมือนกนัในหลายแนวคิดของสัญญาจา้ง เป็นการตกลงร่วมกนัในกลุ่ม ไม่ใช่ตกลงโดยคนงานแต่ละ
คน การเจรจาต่อรองอยู่ในความคิดและวิธีด าเนินการของความสัมพันธ์ด้าน อุตสาหกรรม นั่นคือ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่ม  หรือฝ่ายหน่วยท่ีต่อรอง ท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้ง  

มิลส์ (Mills, 1994 : 357) กล่าวว่า การร่วมเจรจาต่อรองเป็นกระบวนการซ่ึงเป็นเง่ือนไขและ
ขอ้เรียกร้องของฝ่ายลูกจา้ง หรือสหภาพแรงงานกบัฝ่ายนายจา้ง หรือผูบ้ริหารท่ีเกิดขึ้นในการจา้งงาน  
ในกระบวนการดงักล่าวน้ี คนงานรวมตวักนัเขา้ร่วมกนัเป็นกลุ่ม และมีตวัแทนโดยการเลือกกนัขึ้นมา
จากคนงานในกลุ่ม เพื่อท าหน้าท่ีเป็นตวัแทนด าเนินการตามความประสงค์ของกลุ่มต่อรอง และโดย
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ปกติแล้วมีการท าสัญญาจ้าง สัญญาจึงเป็นผลท่ีเรียกว่าข้อตกลงในการเจรจาต่อรอง  และการวาง
ระเบียบความสัมพนัธ์ระหวา่งนายจา้งกบัคนงาน  

สรุป การร่วมเจรจาต่อรองเป็นกระบวนการท่ีตวัแทนของสหภาพแรงงานประชุมกบัตวัแทน
ของฝ่ายบริหาร เพื่อน าไปสู่ขอ้ตกลงเก่ียวกบัค่าจา้ง และผลประโยชน์ (เกียรติศักดิ์  วัฒนศักดิ์ , 2553) 
ระเบียบขอ้บงัคบัการท างาน การแกไ้ขขอ้พิพาท หรือขอ้ขดัแยง้ของสัญญาจา้งแรงงาน และอาจเลยไป
ถึงเรียกร้องสวสัดิการ ความปลอดภยั 

การร่วมเจรจาต่อรองย่อมมีความแตกต่างกันไป แต่ความหมายท่ีเป็นสาระส าคญัอย่างเป็น
กลางๆ ก็คือ การพิพาทระหว่างฝ่ายแรงงาน กบัฝ่ายบริหารขององค์การ ทั้งสองฝ่ายมาเจรจากันเพื่อ
ไม่ให้เกิดปัญหาขู่เข็ญ คุกคาม กดดนั ขดัแยง้ทางเศรษฐกิจ เป็นการเจรจาเก่ียวกบัเง่ือนไขการท างาน
ระหว่างฝ่ายนายจา้งกบัตวัแทนของคนงาน โดยมุ่งหมายท่ีจะใหต้กลงกนัได้ แลว้ท าสัญญาในขอ้ตกลง 
กนัซ่ึงผกูพนัคู่สัญญาทั้งสองฝ่าย 

การร่วมเจรจาต่อรองเป็นกิจกรรมท่ีมีเหตุผล 
 

17.8 สาเหตุท่ีท าให้มีการร่วมเจรจาต่อรอง 
สามารถพิจารณาไดห้ลายเหตุผลดว้ยกนั ท่ีส าคญั Green (1994 : 88) เสนอไว ้คือเหตุผลทาง

เศรษฐกิจ การเมือง และเหตุผลของรัฐบาล ดงัน้ี  

1.  เหตุผลทางเศรษฐกิจ (Economic) มองว่าการร่วมเจรจาต่อรองเป็นกระบวนการ (process) 
ท่ีค่าแรงหรือค่าจา้ง ชัว่โมงการท างานและเง่ือนไขอ่ืนๆ ไดรั้บการพิจารณาตกลงกนัสมดุล ลงตวัพอดี 
เป็นท่ีพอใจของทั้งฝ่ายลูกจา้งและนายจา้ง ลกัษณะความสัมพนัธ์ของนายจา้งกบัลูกจา้งก็คือ ค่าแรงงาน 
ลูกจา้งเรียกร้อง ตอ้งการในลกัษณะเศรษฐกิจพอเพียง ในอตัราท่ีสามารถด ารงชีวิตอยู่ไดไ้ม่ฝืดเคือง 
คุณภาพชีวิตและมาตรฐานชีวิตสมสถานภาพ (status) ฝ่ายนายจา้งจ่ายตามกฎหมายก าหนด ไม่ต ่ากว่า
แรงงานขั้นต ่าตามกฎหมายแรงงานก าหนด จ่ายใหส้มเหตุสมผล ในหลกัการเขาอยูไ่ดเ้ราอยูไ่ด ้ 

2.  เหตุผลทางการเมือง (Political) เหตุผลน้ีมองว่าการร่วมเจรจาต่อรองเป็นดุลอ านาจ 
(balance of power) ระหว่างนายจา้งท่ีมีความเขม้แข็งกบัลูกจา้งท่ีมีความอ่อนแอกว่า โดยให้มาร่วมมือ
กัน ฝ่ายลูกจ้างมีสหภาพแรงงานเป็นพลัง ส่วนฝ่ายนายจ้างก็สามารถรวมตัวกันเป็นสมาคม เพื่อ
ประโยชน์ในการสนบัสนุนองคก์าร 

3.  เหตุผลทางด้านรัฐบาล (Governmental) มองว่าการร่วมเจรจาต่อรองเป็นเร่ืองของ
กฎเกณฑ์ (rules) และวิธีการด าเนินการ (procedures) ภายใต้ความสัมพันธ์ด้านอุตสาหกรรมท่ีได้
ด าเนินการอยู่ เป็นกรอบท่ีก าหนดขึ้นเพื่อให้องค์การบริหารความสัมพนัธ์ระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้ง 
การร่วมเจรจาต่อรองเป็นศิลปะท่ีมีความสัมพันธ์กบัการเปล่ียนแปลงทางสังคมอย่างใกลชิ้ด (เมเยอร์, 
เบอร์นาร์ด. 2553) บางคร้ังท าหนา้ท่ีโดยเรียบร้อยไม่ติดขดั ลดเหตุใหเ้กิดความรุนแรง  
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ในการร่วมเจรจาต่อรองมีประเด็นต่างๆ ท่ีจะตอ้งเจรจาต่อรอง  
 

17.9 ประเด็นท่ีเป็นสาเหตุของการเจรจาต่อรอง 
ประเด็นใหญ่ๆ มี 4 ประเด็น  
1.  ค่าจ้าง (Wages) หมายถึง อตัราค่าจา้งพื้นฐาน ท่ีใชจ่้ายด ารงชีพและอตัราค่าจา้งนอกเวลา  
2.  ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจ (Economic benefits) ไดแ้ก่ บ าเหน็จ บ านาญ (สมพงศ์ ชูมาก. 

2552) ค่าจา้งวนัหยดุพกัผอ่น การประกนัสุขภาพ  
3.  ผลประโยชน์สถาบัน (Institutional benefits) ไดแ้ก่ สิทธิประโยชน์ และหน้าท่ีของนายจา้ง 

ลูกจา้ง และสหภาพแรงงาน  
4.  ผลประโยชน์ทางการบริหาร (Administrative benefits) เช่น สุขภาพ ความปลอดภยั อาวุโส 

ความมีวินยัของบุคลากร  
กล่าวโดยละเอียดจาก 4 ประเด็นใหญ่ มีประเด็นของการร่วมเจรจาต่อรอง ดงัน้ี  
1.  สวัสดิการ (Welfare) หอ้งเปล่ียนเคร่ืองแต่งตวั  
2.  เบี้ยเลีย้ง (Allowances) งานท่ีท าพิเศษ และตอ้งเดินทางไปนอกสถานท่ี องค์การตอ้งจ่าย

ค่าพาหนะ ท่ีพกั อาหาร 
3.  เงินเดือน (Pay salary) ไดแ้ก่ โครงสร้างของค่าจา้ง อตัราค่าจา้งขั้นต ่า หลกัประกนัการจ่าย

ค่าจา้ง วิธีการจ่ายค่าจา้ง  
4.  เงินแถม (Bonus) จ่ายใหเ้ป็นพิเศษ  
5.  เบีย้พเิศษ (Premiums) ส าหรับการท างานล่วงเวลา การท างานในวนัหยดุ  
6.  บ าเหน็จ บ านาญ (Pensions) การเกษียณ การเกษียณก่อนก าหนด (early retirement) 
7. โอกาสเท่าเทียมกัน (Equal opportunitie) ในการสรรหา การแต่งตั้ง ความดีความชอบ การ

โยกยา้ย ค่าตอบแทน  
8.  การฝึกอบรม (Training) การศึกษา การจ่ายค่าอบรม 
9.  การวางตัวบุคคล  (Staffing) ให้เหมาะสมกับงาน (put the right man on the right job) 

ยดืหยุน่และโยกยา้ย  
10.  ความปลอดภัย (Safety) ต้องมาก่อน (safety first) อุปกรณ์ป้องกันภัยอันตราย งานมี

ลกัษณะปลอดภยั (มาร์คัส ลโีอนาร์ด เจ. และคณะ. 2552) เกิดบาดเจ็บตอ้งไดรั้บการรักษาเยยีวยา  
11.  วันหยุด (Holidays) สิทธิท่ีไดรั้บวนัหยุดต ่า ค่าจา้งท่ีไดรั้บในวนัหยุด สิทธิท่ีไดรั้บบริการ 

การเลือกวนัหยดุ  
12.  ช่ัวโมงท างาน (Hours) จ านวนชัว่โมงท างานต่อสัปดาห์ เวลาเร่ิมท างานและส้ินสุดช่วงเวลา

หยดุพกั การท างานล่วงเวลา  
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13.  ประกาศ (Notice) ไดแ้ก่ ประกาศ การแจง้ขอ้ตกลงการจ่ายค่าจา้ง  
14.  รายละเอยีดของงาน (Job descriptions) ขอบข่ายงาน หนา้ท่ีความรับผิดชอบต่องาน  
15.  การเพิม่เติมความรู้ (Knowledge addition) การฝึกอบรม การศึกษาเพิ่มเติม 
รายการท่ีกล่าวมาน้ีส่วนใหญ่เป็นขอ้ก าหนดไวใ้นสัญญา จึงถูกน ามาเรียกร้อง ร้องทุกข์ เช่น

เร่ืองค่าจา้ง เวลาปฏิบติังาน สิทธิของสหภาพแรงงาน กฎขอ้บงัคบัเก่ียวกบัการท างาน อายุความของ
สัญญา เง่ือนไขความปลอดภยั  

ธรรมชาตินายจ้างกับลูกจ้างเป็นส่ิงคู่กัน ต้องอยู่ร่วมกันให้ได้ เม่ือมีปัญหาขดัแยง้จึงต้องมี
กระบวนการร่วมเจรจาต่อรอง เพื่อปรับใหเ้กิดดุลยภาพต่อไป (อนันต์ชัย คงจันทร์. 2552) 

 

17.10 ล าดับกระบวนการร่วมเจรจาต่อรอง 
ไม่มีรูปแบบแน่นอนตายตวั มีหลกัปฏิบติัว่าต่างฝ่ายใชศิ้ลปะจูงใจใหฝ่้ายตรงขา้มยอมรับ ตามท่ี

ฝ่ายตนตอ้งการ โนม้นา้วให้โอนอ่อนผอ่นตามท่ีตนปรารถนา ถา้จ าเป็นก็ตอ้งไกล่เกลี่ย ลอมชอม (พระ
ไพศาล วิสาโล. 2552) ยดืหยุน่ ใหต้กลงกนัไดท่ี้จุดยติุธรรม เกิดประโยชน์ร่วมกนั  

ความสัมพนัธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง ในระบบอุตสาหกรรม การเจรจาต่อรองมีหน้าท่ี
ส าคญั 3 ประการ ดงัน้ี  

1.  ก าหนดวิธีการอย่างเป็นทางการ (Formal procedures) ทบทวนการบริหาร กฎเกณฑ ์
วางแผนการเจรจาต่อรอง  

2. เป็นกระบวนการที่เป็นทางการ (Formal process) ให้ฝ่ายนายจา้งและฝ่ายลูกจา้งร่วมมือ
ร่วมใจกนัด าเนินการเจรจาต่อรองกนั (สถาบันพระปกเกล้า. 2555) 

3.  เป็นวิธีการส าหรับการวางรากฐานของการพิพาท  (Settlement of disputs) ลบลา้ง
ขอ้พิพาทท่ีมีอยูเ่ดิม โดยเปิดการเจรจาต่อรองกนัใหม่  

มีปัจจยัทั้งภายนอกและภายในท่ีมีอิทธิพลต่อกระบวนการเจรจาต่อรอง เช่น  
1.  อ านาจการต่อรอง (Power bargaining) ฝ่ายบริหารต่อกรกบั (vs : versus) สหภาพแรงงาน 

ต่างฝ่ายพยายามใหไ้ดป้ระโยชน์สูงสุดและไดเ้ปรียบอีกฝ่ายหน่ึง  
2.  ความขัดแย้ง (Conflict) ฝ่ายหน่ึงทา้ทายอีกฝ่ายหน่ึง ไม่มีการประนีประนอมกนั ไม่มีการ

ร่วมมือกนั มีทศันคติไม่ดีต่อกนั  
3.  การหลกีเลีย่งการปะทะ (Armed truce) ต่างมองฝ่ายตรงขา้มเป็นศตัรู เป็นปรปักษ ์คิดอ่าน

จะเล่นงานฝ่ายตรงขา้มทุกโอกาส แต่พยายามหลีกเล่ียงความขดัแยง้ท่ีจะปะทะกนั มีการควบคุมบงัคบั
การเจรจาต่อรอง  

4.  ความปรองดอง (Accommodation) พยายามลดความขดัแยง้ เพื่อให้เกิดความร่วมมือกัน
ระหวา่งฝ่ายบริหารกบัฝ่ายคนงานในการเจรจาต่อรอง  
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5.  ความร่วมมือ (Cooperation) ทั้งฝ่ายนายจา้งและฝ่ายคนงานต่างฝ่ายต่างให้ความร่วมมือ
กนัแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีอาจเกิดขึ้น  

6.  การยินยอม (Collution) ทั้งสองฝ่ายให้ความร่วมมือกนั ก่อประโยชน์และความเป็นธรรม
แก่ทั้งลูกจา้งและนายจา้ง  

จ านวนล าดบัขั้นตอนของกระบวนการร่วมเจรจาต่อรอง มีผูแ้บ่งไวต่้างๆ กนั (ภานุมาศ  ฉัตร
พิทักษ์โชค. 2556) ในท่ีน้ีเร่ิมท่ี 4 ขั้นตอนคือ  1. ขั้นเตรียมการ  2. ขั้นประชาสัมพนัธ์  3. ขั้นเจรจาต่อรอง  
4. ขั้นตกลงกนัได ้ดงัการอธิบายต่อไปน้ี  

1.  ขั้นเตรียมการ (The preparation Stage) ควรจะเตรียมการตั้งแต่ก่อนการเจรจาประมาณ 
4-6 เดือน เพื่อรวบรวมขอ้มูลต่างๆ ทางดา้นเศรษฐกิจ เก่ียวกบัค่าใชจ่้ายดา้นแรงงาน ค่าใชจ่้ายเก่ียวกบั
สวสัดิการ ทบทวนสัญญาจา้ง ขอ้มูลท่ีใช้สนับสนุน ความตอ้งการของสหภาพแรงงาน คดัเลือก ทีม
เจรจาต่อรอง ก าหนดวตัถุประสงคใ์นการเจรจา เตรียมคู่มือเจรจา ก าหนดแผนการ แผนการสไตร๊ค์ท่ี
จะเกิดขึ้นได ้ก าหนดแผนการติดต่อส่ือสารในการเจรจา สร้างกลยุทธ์ของการเจรจา ส่งค าช้ีแจงเป็น
ทางการของระยะสัญญาจา้งใหส้หภาพแรงงาน เตรียมการต่างๆ ส าหรับการประชุมเจรจา  

ฝ่ายลูกจ้างสหภาพแรงงานจะเป็นตวัแทน จะตอ้งเชิญสมาชิกประชุมใหญ่ ก าหนดประเด็น
ส าคญัให้โหวตกนัในท่ีประชุม เพื่อน ามาแถลงในการเจรจา อาจท าการส ารวจดว้ยแบบสอบถาม เพื่อ
ก าหนดเป้าหมายในการเจรจา สหภาพแรงงานจะตอ้งท าการโหวต (vote) เลือกกรรมการท่ีจะไปเป็น
ตวัแทนในการเจรจา  

2.  ขั้นประชาสัมพันธ์ (The public relations stage) ก่อนมีการเจรจาต่อรองประมาณ 2 เดือน 
ทั้งฝ่ายนายจา้งและลูกจา้งจะประชาสัมพนัธ์ให้ทราบทัว่กนั สหภาพแรงงานจะเสนอให้ทราบว่าฝ่าย
คนงานตอ้งการอะไรบา้ง สะทอ้นถึงสมาชิกส่วนใหญ่ตอ้งการอะไร  

3.  ข้ันการเจรจาต่อรองท่ียุ่งยาก (The hard bargaining stage) บางประเด็นของการเจรจา
ต่อรองยุง่ยากซับซ้อน จะประชุมกนัเกือบทุกวนัจนกวา่จะตกลงกนัได ้ปิดข่าวไม่ให้ร่ัวไหลออกไป ระงบั
การให้ข่าวสารแก่ผูส่ื้อข่าว แต่ละฝ่ายจะแลกเปล่ียนขอ้เสนอ และขอ้เสนอท่ีขดัแยง้ เร่ิมท าการตกลงกนั
ในบางรายการของขอ้เรียกร้อง  

ฝ่ายสหภาพแรงงาน สมาชิกของกลุ่มจะระดมสมองปรับขอบเขตของการก าหนดการเจรจา
ต่อรองใหมี้ความเป็นไปได ้อาจจะลดความตอ้งการลงบา้ง  

4.  ขั้นตกลงกันได้ หรือสไตรค์ (The settle or strike stage) เป็นขั้นสุดทา้ยของการเจรจา
ต่อรอง ขั้นน้ีเร่ิมในช่วง 1-2 วนัก่อนสัญญาจา้งจะหมดอาย ุหรือก่อนท่ีก าหนดการเจรจาส้ินสุดลง ช่วงน้ี
ทั้งสองฝ่าย รีบค านวณผลไดผ้ลเสียของการตกลงหรือไม่ตกลงกนั ผูน้ าสหภาพแรงงานจะเตรียมให้มี
การสไตรค์โดยขอโหวตจากสมาชิก ถ้าการเจรจาไม่ประสบผลส าเร็จ  ฝ่ายนายจ้างก็เตรียมการปิด
โรงงานถา้มีการสไตรค ์ 
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17.11 กลวธิีเจรจาต่อรอง 
มีกลวิธีเจรจาต่อรองของนายจา้งและลูกจา้ง 

กลวิธีของฝ่ายนายจ้าง เพื่อให้มีอ านาจเหนือสหภาพแรงงาน และไดรับชยัชนะในการ
เจรจาต่อรอง กลวิธีของฝ่ายนายจา้งแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ ประเภทหน่ึงเป็นกลวิธีท่ีนายจา้ง
ต่อรองเพื่อให้สหภาพแรงงานยอมรับว่าค่าใชจ่้ายของนายจา้งท่ีสูงขึ้น นายจา้งจะตอ้งสต๊อกสินคา้มาก
ขึ้น และการผลิตสินคา้ตอ้งต่อเน่ือง อีกประเภทหน่ึงเป็นกลวิธีให้สหภาพแรงงานมองเห็นผลประโยชน์
ท่ีคนงานจะไดรั้บโดยนายจา้งใชก้ลวิธีให้ลูกจา้งมีส่วนในผลก าไร การให้โบนัส และการให้เบ้ียเล้ียง
เพิ่มตามค่าครองชีพ 

กลวิธีของฝ่ายลูกจ้าง ซ่ึงมีสหภาพแรงงานเป็นหัวหอก แบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภทคือ 
ประเภทหน่ึง เป็นกลวิธีท่ีไม่เห็นด้วยกับค่าใช้จ่ายท่ีนายจา้งเพิ่มให้ ในกรณีน้ีสหภาพแรงงานจะใช้
กลวิธีต่อรองคือการสไตรค์, เดินขบวนวนไปรอบๆ สถานประกอบการ, พร้อมใจกันคว ่าบาตร ไม่
ท างาน และรณรงค์ ปลุกระดม อีกประเภทหน่ึงเป็นกลวิธีท่ียอมเห็นดว้ยกบัการลดค่าใช้จ่ายของฝ่าย
นายจา้ง ในกรณีน้ีสหภาพแรงงานจะใช้กลวิธีต่อรอง เช่น ต่อรองเก่ียวกับผลผลิต, ขยายสัญญาจา้ง
ออกไป ลดค่าใชจ่้ายใหเ้หลือนอ้ยลง ถอนขอ้เรียกร้อง และช่วยโฆษณาสินคา้ 

กลวธีิที่นายจ้างและลูกจ้างมักใช้ในการเจรจาต่อรองเพ่ือให้มีอ านาจ
ต่อรองเหนือฝ่ายตรงข้าม 

กลวธีิของฝ่ายนายจ้าง 
1.  การใช้มติมหาชน (Appeal to public opinion) เป็นกลวิธีท่ีนายจา้งพยายามใชส่ื้อมวลชน

ให้เป็นประโยชน์แก่ฝ่ายตน โดยใชก้ารโฆษณาทางโทรทศัน์ หนังสือพิมพ ์วิทยุกระจายเสียง หรือส่ือ
อ่ืนๆ ให้มหาชนเห็นวา่สหภาพแรงงานเป็นผูก่้อกวน ท าหนา้ท่ีแทนคนงาน น าเร่ืองไร้สาระขึ้นมาเจรจา
ต่อรอง ตลอดจนช้ีใหเ้ห็นผลเสียท่ีเกิดจากการนดัหยดุงาน 

2.  การใช้คณะกรรมการประชาชน  (Citizen’s committee) เป็นกลวิธีท่ีฝ่ายนายจ้างไป
เจรจาติดต่อผูมี้ฐานะมัง่คัง่หรือมีอิทธิพลในทอ้งถ่ินร่วมกนัเป็นคณะกรรมการ เพื่อพิจารณาว่าการนัด
หยุดงานของลูกจา้งนั้นเหมาะสมหรือไม่ ชอบดว้ยกฎหมายหรือไม่ ถา้ไม่เหมาะสมอาจมีการส่ือสาร
ประชาสัมพนัธ์ใหส้าธารณะทราบทัว่ๆ ไป 

3.  การปิดงานงดจ้าง (Lockout) คือนายจา้งปิดประตูโรงงาน ไม่ให้คนงานเขา้ไปท างาน 
ซ่ึงท าให้นายจา้งเองก็ขาดรายได ้เป็นฝ่ายเสียประโยชน์ดว้ย แมส้หภาพแรงงานจะน าเงินกองทุนจ่ายให้
ลูกจา้งไปก่อนก็เป็นเงินจ านวนนอ้ย และในกรณีท่ีการปิดงานงดจา้งด าเนินไปเป็นเวลานาน ความสูญเสีย
ของลูกจา้งก็ยิ่งทวีขึ้น ฝ่ายนายจ้างก็ประสบความสูญเสียเช่นกัน ท่ีเห็นชัดคือผลผลิตลดลง วตัถุดิบ 
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อุปกรณ์ ครุภัณฑ์ท่ีใช้ในการผลิตบางอย่างอาจเสียหาย กระทบภาพพจน์ขององค์การอย่างไม่อาจ
หลีกเล่ียง 

ถา้ไม่จ าเป็นจริงๆ ฝ่ายองค์การจะไม่ใช้วิธีการปิดงานงดจา้ง เพราะเป็นการทุบหมอ้ขา้วของ
ตนเอง และพระราชบญัญติัแรงงานสัมพนัธ์ พ.ศ. 2518 ห้ามมิให้นายจา้งปิดงานโดยมิแจง้เป็นหนงัสือ
ให้พนักงานประนอมขอ้พิพาทแรงงานและอีกฝ่ายหน่ึงทราบล่วงหน้า เป็นเวลาอย่างน้อย 20 ชัว่โมง 
เม่ือยงัไม่มีการแจง้ขอ้เรียกร้องหรือแจง้แลว้แต่ยงัเป็นขอ้พิพาทแรงงานท่ีตกลงกันไม่ได ้(มาตรา 13) 
และเม่ือฝ่ายหน่ึงมีหนา้ท่ีตอ้งปฏิบติัตามขอ้ตกลง (มาตรา 18, 22) ไม่อยูใ่นระหวา่งการพิจารณาวินิจฉัย
ของคณะกรรมการแรงงานสัมพนัธ์ หรือมีด าริวินิจฉัยของรัฐมนตรี (มาตรา 23 , 24) หรือไดป้ฏิบติัตาม
ค าช้ีขาด (มาตรา 25, 26) 

4.  การหมายหัว (Blacklist) หมายถึง การท่ีนายจา้งท าบญัชีด า ท ารายช่ือบุคลากรท่ีท าความผิด
แลว้แจกจ่ายไปให้แก่พวกนายจา้งดว้ยกนั เป็นเคร่ืองมือท่ีนายจา้งใชบี้บบงัคบัใหลู้กจา้งเหลือขอคนนั้น
ลาออกไป ไม่มอบหมายงานให้ท า ไม่เล่ือนเงินเดือน ในท่ีสุดทนไม่ไดต้อ้งลาออกไป หมดอนาคตหา
งานใหม่ไม่ได้ ประเทศต่างๆ ท่ีเป็นประเทศอุตสาหกรรมเขาจะมีสมาคมนายจา้ง list รายช่ือประวติั
ผูข้ายแรงงานท่ีนิสัยไม่ดีเปิดเผยให้นายจา้งดว้ยกนัทราบ อีกประการหน่ึงผูรั้บบุคลากรคนใหม่จะตอ้ง
เรียกขอดูใบผา่นงานก่อนรับพนกังานใหม่ 

5.  การร่วมมือกันของสันนิบาตพันธมิตรนายจ้าง  (Employer association) เป็นกลวิธี
รวมตวักันเป็นสมาคม เพื่อช่วยเหลือซ่ึงกนัและกัน ในรูปการจ่ายเบ้ียประกันเป็นรายเดือน รวมเป็น
กองทุนเพื่อค ้าจุนกนั พระราชบญัญติัแรงงานสัมพนัธ์ พ.ศ.2518 ไดบ้ญัญติัเก่ียวกบัการร่วมมือกนัของ
นายจ้างไวว้่า “เม่ือสมาคมนายจ้างปฏิบติัการเพื่อประโยชน์ของสมาชิกอนัมิใช่เป็นกิจการเก่ียวกับ
การเมือง จะไดรั้บการยกเวน้ไม่ตอ้งถูกกล่าวหา หรือฟ้องร้องทางอาญาหรือทางแพ่ง ดงัน้ี (มาตรา 67) 

1)  เขา้ร่วมเจรจาท าความตกลงกบัลูกจา้ง สหภาพแรงงาน สมาคมนายจา้ง สหพนัธ์นายจา้ง 
เพื่อเรียกร้องสิทธิ หรือประโยชน์ท่ีสมาชิกควรไดรั้บ 

2)  สั่งใหปิ้ดงานหรือช่วยเหลือ ชกัชวน หรือสนบัสนุนใหส้มาชิกปิดงาน 
3)  ช้ีแจง หรือโฆษณาขอ้เทจ็จริงเก่ียวกบัขอ้พิพาทแรงงาน 
4)  จดัใหมี้การชุมนุมสมาชิกของสมาคมนายจา้ง 
ส่ีประการท่ีกล่าวมาน้ี สมาคมนายจา้งมีสิทธิปฏิบติัการได ้เวน้แต่เป็นความผิดทางอาญาใน

ลกัษณะความผิดเก่ียวกับการก่อให้เกิดอนัตรายแก่ประชาชนเก่ียวกับชีวิต ร่างกาย เก่ียวกับเสรีภาพ 
ช่ือเสียง เก่ียวกบัทรัพย ์และความผิดในทางแพ่งท่ีเก่ียวกบัการกระท าผิดทางอาญาในลกัษณะดงักล่าว 

6.  การใช้วิธีจารกรรม (Espionage) โดยนายจา้งจา้งนักสืบจากส านกังานเอกชนให้ไปสืบ
ความลบัจากสหภาพแรงงาน หรืออาจใช้คนของนายจา้งเองเป็นสายลบัหรือสายสืบเขา้ไปคลุกคลีกบั
คนงาน เพื่อพิสูจน์ทราบจุดอ่อน จุดแข็งของคนงานแต่ละคน ความเล่ือมใสศรัทธา ทศันะคติท่ีมีต่อ
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องค์การและสหภาพแรงงาน หรือเพื่อทราบฤทธ์ิเดชบางคนท่ีเป็นตวัแสบ หัวหมอ ความคิดกา้วร้าว
รุนแรง มีชนักติดหลังอยู่ มีพิษเป็นภัยแก่องค์การ องค์การต้องดับไฟต้นลม หามาตรการตอบโต ้
โยกยา้ย เลิกจา้ง ขู่บงัคบัใหเ้ลิกสนบัสนุนสหภาพแรงงาน เป็นตน้ 

7.  การมีต ารวจส่วนตัว หรือคนคุ้มกัน (Private police system) นายจ้างจ้างมาคุ ้มกัน 
คุม้ครองทรัพยสิ์น เป็นการขู่คนงานไม่ใหน้ดัหยดุงาน 

8.  การขัดขวางการนัดหยุดงาน (Strike breaker or scab) ใชก้ลวิธีท่ีองคก์ารหรือนายจา้ง 
จา้งคนงานใหม่เขา้มาท างานแทนในขณะท่ีมีการนัดหยุดงาน และองค์การจา้งผูมี้อิทธิพลมาคุมหรือ
คุม้ครองคนงานใหม่ใหท้ างานไดส้ะดวก 

9.  การขอค าส่ังศาล (Injunction) ให้ศาลสั่งให้บุคคลกระท าหรือไม่กระท าการใดๆ เพื่อ
ป้องกนัทรัพยสิ์นไม่ใหเ้กิดความเสียหายท่ีอาจเกิดขึ้นจากคนงานท่ีไม่พอใจองคก์าร 

10. การใช้เทคนิคการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ (Human resources administration 
technique) เป็นกลวิธีท่ีนายจ้างใช้เทคนิคการบริหารงานบุคคล (personnel technique) เพื่อให้ลูกจา้ง
ภกัดีต่อองค์การ โดยหาวิธีสนองความพอใจให้แก่ลูกจา้ง ให้ผลตอบแทนแก่บุคลากรในรูปของการ
เล่ือนต าแหน่ง การให้ค่าจา้งจูงใจ บริการน ้ าด่ืมสะอาด ห้องน ้ าห้องส้วมถูกสุขลกัษณะ ใช้หลกัมนุษย
สัมพนัธ์ เทคนิคภาวะผูน้ า 

11. การชักชวนให้กลับเข้าท างาน (Backloading) นายจา้งให้ตวัแทนไปเจรจากบัสหภาพ
แรงงาน หรือเจรจากบัลูกจา้งแต่ละรายโดยตรง ชกัชวนให้เห็นแก่ความมัน่คงของครอบครัว นายจา้ง
อาจใชว้ิธีจา้งผูมี้อ  านาจ มีอิทธิพล มีบารมี ใหม้าปกป้องคุม้ครองแรงงานท่ีกลบัเขา้มาท างาน 

กลวธีิของฝ่ายลูกจ้าง 
ฝ่ายลูกจ้างมีกลวิธี หรือมาตรการเพื่อช่วยในการต่อรองกบันายจ้างให้วตัถุประสงค์ของตน

บรรลุส าเร็จ ดงัน้ี 

1.  การนัดหยุดงาน (strike) เป็นกลวิธีท่ีส าคญัท่ีสุด ร้ายและรุนแรง เสียหายมาก จะท าได้
โดยไม่ผิดกฎหมาย ก็ต่อเม่ือ สหภาพแรงงานไดเ้จรจาต่อรองในนามของฝ่ายลูกจา้งต่อนายจา้งแลว้ แต่
ลม้เหลว 

strike เป็นวิธีท่ีศกัด์ิสิทธ์ิของลูกจา้ง แต่นายจา้งสูญเสียมาก เป็นการทุบหมอ้ขา้วของตนเอง เพราะ
ในระยะท่ีมีการนดัหยดุงานลูกจา้งก็ไดรั้บความเสียหายดว้ย เช่น สูญเสียค่าจา้งแรงงานในระยะท่ีมีการ
นัดหยุดงาน ถา้การนัดหยุดงานกินเวลายืดเยื้อ สหภาพแรงงานอาจจะตอ้งจ่ายเงินชดเชยจากกองทุน 
สหภาพแรงงานจึงตอ้งพิจารณาให้รอบคอบถึงผลไดผ้ลเสีย เพื่อมิให้มีการนดัหยุดงานพร ่ าเพร่ือ สหภาพ
บางแห่งจึงก าหนดเกณฑไ์วว้่าจะมีการนดัหยุดงานเม่ือสมาชิกของสหภาพแรงงาน 2 ใน 3 หรือ 3 ใน 4 
เรียกร้องใหห้ยดุงานเท่านั้น 
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การนดัหยุดงานท าไดห้ลายรูปแบบ นอกจากวิธีไม่ยอมเขา้ท างานแลว้ ยงัมีวิธีหยุดงานโดยไม่
ยอมออกจากโรงงาน (sit down) กิน นอน อยู่ในโรงงาน กระท าฉับพลนัแบบสายฟ้าแลบ จู่โจมไม่ให้
นายจา้งรู้ตวั สหภาพแรงงานจดัส่งเสบียง อาหาร เคร่ืองด่ืม และห้ามผูไ้ม่เก่ียวขอ้งเขา้ไปในโรงงาน
อยา่งเด็ดขาด 

อีกวิธีหน่ึง คนงานเฉ่ือยงาน คือ ท างานให้ช้าลง (slow down strike) เช่น เคยผลิตไดค้นละ 30 
ช้ินต่อวนั ก็ลดลงเหลือคนละ 20 ช้ินต่อวนั คนงานยงัเขา้ไปท างานและเลิกงานตามเวลาปกติ 

2.  ใช้ความรุนแรงก่อวินาศกรรม (Violence and sabotage) เป็นวิธีท่ีฝ่ายลูกจ้างท าลาย
ทรัพยสิ์นของฝ่ายนายจา้ง สหภาพแรงงานไม่นิยมใชวิ้ธีการน้ี เพราะขดัต่อกฎหมาย และเสียภาพพจน์
อยา่งมาก 

3.  การกีดกันมิให้คนงานเข้าท างาน  (picketing) การนัดหยุดงานของลูกจ้างบางคนไม่
เห็นดว้ยกบัการหยุดงาน และบางคร้ังอาจมีคนงานบางคนกลบัใจ เขา้ไปท างาน หรือนายจา้งจา้งคนงาน
ใหม่เขา้มาท างานแทน ในกรณีเช่นน้ีสหภาพแรงงานก็จะหาวิธีขดัขวางไม่ให้คนงานเขา้ไปท างาน เช่น 
ใช้วิธีให้กลุ่มคนงานยืนเป็นก าแพงเหมือนร้ัว (picket) กีดกันไม่ให้คนงานท่ีต้องการท างานเข้าไป
ท างานได ้

4.  การไม่ยอมร่วมมือกับนายจ้าง (Boycott) คนงาน สหภาพแรงงาน พร้อมใจกนัไม่ยอม
ให้ความร่วมมือกบันายจา้ง รวมหัวกนั รวมหัวกนัขดัขืน ฝืนนโยบาย ไม่ปฏิบติัตามระเบียบขอ้บงัคบั 
ไม่ยอมท างานใหน้ายจา้ง ปลุกป่ันไม่ใหซ้ื้อสินคา้ และก่อประโยชน์ใดๆ ใหแ้ก่นายจา้ง 

 

สรุป การร้องทุกข์ และการร่วมเจรจาต่อรอง  
การร้องทุกข์ เกิดจากความเขา้ใจผิดหรือตีความในขอ้สัญญาไม่ตรงกนั อาจเกิดจากการท าผิด

สัญญาว่าจา้ง ละเมิดกฎหมายแรงงาน ปฏิบติัผิดหรือฝ่าฝืนขอ้ตกลง โดยเฉพาะการปฏิบติัท่ีไม่เป็นธรรม 
จึงตอ้งมีระบบการแกปั้ญหาเร่ืองราวร้องทุกข์อย่างเป็นกระบวนการ โดยการให้ค  าปรึกษาและวิธีเปิด
ประตูรับฟังหรือใชผู้ต้รวจการลงไปรับฟังปัญหาเพื่อการแกไ้ข 

การร่วมเจรจาต่อรอง ฝ่ายนายจา้ง กบัฝ่ายลูกจา้งเผชิญหนา้กนัแกปั้ญหาความขดัแยง้โดยคู่เจรจา
ต่างฝ่ายใชศ้ิลปะหรือเทคนิค กลวิธีโนม้นา้วจูงใจให้ฝ่ายปฏิปักษโ์อนอ่อน ยินยอมตามเป้าประสงค์
ของตน 

กระบวนการร่วมเจรจาต่อรองท่ีดีตอ้งมีลกัษณะไตรภาคี มีคนกลางเป็นประธาน มีเลขาบนัทึก
การประชุมเจรจา 

เม่ือการเจรจาส้ินสุดลง ตอ้งปิดทา้ยดว้ยการสรุปท่ีชดัเจน การเจรจา และการสรุปผลการเจรจา 
เพือ่ลงนามทั้ง 2 ฝ่าย และแมว้า่ขอ้ตกลงระหวา่ง 2 ฝ่ายไม่เป็นท่ีน่าพอใจ ก็ควรจากกนัดว้ยดี เพราะเรา
อาจตอ้งมีการเจรจาไดอี้กในอนาคต  
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ขั้นตอนหลังเจรจา ผูบ้นัทึกการเจรจาจะส่งบนัทึกการเจรจาและสรุปผลการเจรจาเพื่อลงนาม
ทั้ง 2 ฝ่าย ประเด็นท่ีส าคญัหลงัจากน้ี คือการรักษาค าพูด การรักษาขอ้ตกลง “ค าไหนค านั้น ไม่ใช่ค า
นั้นค าไหน” การรักษาขอ้ตกลงไดเ้ป็นการสร้างความเช่ือถือ 

ทกัษะการเจรจาต่อรอง ตอ้งมีการวางแผนขั้นตอนการเจรจา การศึกษาขอ้มูลคู่เจรจา และ
ขอ้มูลแวดลอ้มดา้นต่างๆ ตลอดจนพิจารณาผูแ้ทนในการเจรจาท่ีเหมาะสม เพราะย่อมจะช่วยให้การ
เจรจามีประสิทธิภาพ ประสบผลส าเร็จโดยง่ายขึ้น 

 

ค าถามทบทวน บทที่ 17 
1.  เพราะเหตุใดจึงตอ้งร้องทุกข?์ 
2.  ท่านมีวิธีแกไ้ขปัญหาร้องทุกขอ์ยา่งไรบา้ง? 
3.  การเจรจาต่อรองคืออะไร? เหตุใดจึงตอ้งมีการเจรจาต่อรอง? 
4.  บอกวิธีการเจรจาต่อรองของฝ่ายนายจา้งและฝ่ายลูกจา้งมาฝ่ายละ 3 วิธี 
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บทบาท   ความส าคัญ   การวิเคราะห์งาน  ความสัมพันธ์การบริหาร   การวางแผน  การสรรหา  การคัดเลือก 
การปฐมนิเทศ การบรรจุ การฝึกอบรม การพัฒนา การวางต าแหน่ง การประเมินผล การบริหารค่าตอบแทน  
การรักษาวินัย    กฎระเบียบ   บริการ  –  สวัสดิการประโยชน์เก้ือกูล   ความปลอดภัยและสุขภาพ   การจูงใจ 
ปัญหาการร้องทุกข์  แรงงานสัมพนัธ์  การเจรจาต่อรอง  บรรษัทภิบาล 



 

               การจัดการทรัพยากรมนษุย์      ผศ. ดร. ไตรรัตน์  ยืนยง                            
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