
 
บทที่ 2 

เอกสารและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 ในการศึกษาการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีความสัมพันธกับความพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันการพลศึกษา กระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา ผูวิจัยไดศึกษา
เอกสารที่เกี่ยวของกับประวัติความเปนมาของสถาบันการพลศึกษา แนวความคิด ทฤษฎีและ
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ ซ่ึงแบงออกเปน 4 สวน ดังนี้ 
 1. ขอมูลทั่วไปของสถาบันการพลศึกษา 
  1.1 ประวัติ และความเปนมาของสถาบันการพลศึกษา 
  1.2 พันธกิจของสถาบันการพลศึกษา 
  1.3 การแบงสวนราชการภายในสถาบันการพลศึกษา 
  1.4 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยของสถาบันการพลศึกษา 
 2. การจัดการทรัพยากรมนุษยในสถานศึกษา 
 3. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
  3.1 แนวคิดเกี่ยวกับระบบราชการ 
  3.2 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 
  3.3 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
  3.4 ทฤษฎีเกี่ยวกับระบบราชการ 
  3.5 ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 
  3.6 ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
 4. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1. ขอมูลท่ัวไปของสถาบันการพลศึกษา  
 1.1 ประวัติและความเปนมาของสถาบันการพลศึกษา 
 สถาบันการพลศึกษาเปนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ เดิมคือ วิทยาลัยพลศึกษา ทําหนาที่
ผลิตครู โดยเฉพาะครูสอนพลศึกษาและสุขศึกษา แตปจจุบันไดเพิ่มบทบาทในการผลิตบุคลากร
ดานวิชาชีพ ดานวิทยาศาสตรการกีฬา และสุขภาพ เพิ่มขึ้น ตั้งอยู ณ 154 สนามกีฬาแหงชาติ ถนน
พระรามที่ 1 แขวงวังใหม เขตปทุมวัน กรุงเทพมหานคร 10330 (สถาบันการพลศึกษา. 2552 : 
ออนไลน) 
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 ในอดีต กรมพลศึกษาเปนหนวยงานที่มีหนาที่ดําเนินการผลิตครูพลศึกษา โดยรับโอน
โรงเรียนพลศึกษากลาง มาดําเนินการตั้งแตป พ.ศ. 2479 และไดมีการจัดตั้ง “วิทยาลัยพลศึกษา” ขึ้น
เมื่อวันที่ 1 มกราคม พ.ศ. 2496 เพื่อดําเนินการสอนในระดับประกาศนียบัตรวิชาการศึกษาชั้นสูง
(ป.กศ.สูง) และตั้ง “โรงเรียนฝกหัดครูพลานามัย” ขึ้นในปการศึกษา 2501 เพื่อดําเนินการสอนใน
ระดับประกาศนียบัตรวิชาการศึกษา (ป.กศ.) 
 ตอมาไดยุบเลิกโรงเรียนฝกหัดครูพลานามัย ในป พ.ศ. 2512 และไดขยายหลักสูตรของ
วิทยาลัยพลศึกษาเปนระดับปริญญาตรี โดยเปนสวนหนึ่งของวิทยาลัยวิชาการศึกษาแตยังคงดําเนิน 
การโดยกรมพลศึกษาและใชช่ือวา “วิทยาลัยวิชาการศึกษาพลศึกษา” ในป พ.ศ. 2514 ไดยุติการ
ดําเนินการวิทยาลัยพลศึกษาในสวนกลางและโอนวิทยาลัยวิชาการศึกษาพลศึกษาไปใหวิทยาลัย
วิชาการศึกษาดําเนินการตอไป กรมพลศึกษาไดเปดดําเนินการผลิตครูพลศึกษาในสวนภูมิภาค โดย
เร่ิมเปด “วิทยาลัยพลศึกษาจังหวัดเชียงใหม” ขึ้นเปนแหงแรก ตอมาในป พ.ศ. 2515 เปด “วิทยาลัย
พลศึกษาจังหวัดมหาสารคาม” และมีการเปดเพิ่มขึ้นในจังหวัดตาง ๆ เรื่อยมา จนกระทั่งมีวิทยาลัย
พลศึกษารวม 17 แหง 
 เมื่อกระทรวงศึกษาธิการมีนโยบายบรรจุขาราชการครูจากผูที่มีวุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี กรมพลศึกษาจึงหาแนวทางยกฐานะวิทยาลัยพลศึกษาใหสามารถเปดทําการสอนใน
ระดับปริญญาตรี โดยในระยะแรกไดจัดทําโครงการรวมมือทางวิชาการกับกรมการฝกหัดครู เปน
สถาบันสมทบของวิทยาลัยครู เพื่อเปดสอนระดับปริญญาตรีหลักสูตรตอเนื่อง ตั้งแตปการศึกษา 
2531 ในขณะเดียวกันก็มีแนวทางที่จะเปดดําเนินการสอนระดับปริญญาตรีดวยตนเอง จนไดมีการ
รางพระราชบัญญัติเพื่อยกฐานะวิทยาลัยพลศึกษาขึ้นเปนสถาบันการศึกษาระดับปริญญา ในป พ.ศ. 
2538 และใชช่ือ “รางพระราชบัญญัติสถาบันกาญจนมงคล พ.ศ. ...” 
 กรมพลศึกษา ไดเสนอรางพระราชบัญญัติสถาบันกาญจนมงคลตามลําดับ พรอมกับที่
กรมอาชีวศึกษาไดเสนอรางพระราชบัญญัติสถาบันเทคโนโลยีปทุมวัน และกรมศิลปากรไดเสนอ
รางพระราชบัญญัติสถาบันพัฒนศิลป ซ่ึงกระทรวงศึกษาธิการไดใหความเห็นชอบในราง          
พระราชบัญญัติทั้ง 3 ฉบับ แตเนื่องจากสาเหตุบางประการกรมพลศึกษา ไดนํารางพระราชบัญญัติ
สถาบันกาญจนมงคลกลับมาพิจารณาทบทวนใหมอีกครั้งหนึ่ง เปนเหตุใหไมสามารถนําเขาสูที่
ประชุมสภาผูแทนราษฎรไดทันเวลา เนื่องจากสภาผูแทนราษฎรหมดอายุลง จึงตองนําราง
พระราชบัญญัติสถาบันกาญจนมงคล มาเริ่มดําเนินการตามขั้นตอนใหมอีกครั้งหนึ่งภายหลังจากที่มี
การจัดตั้งรัฐบาลใหมแลว 



 12

 การดําเนินการเพื่อยกฐานะดังกลาว ไดดําเนินเรื่อยมากระทั่งสภาผูแทนราษฎรไดสงราง
พระราชบัญญัติสถาบันการพลศึกษา ไปยังสํานักงานเลขาธิการคณะรัฐมนตรี เพื่อทูลเกลาฯ ถวาย
พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว เพื่อทรงลงพระปรมาภิไธย 
 พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว ทรงลงพระปรมาภิไธย เมื่อวันที่ 31 มกราคม พ.ศ.2548 
และประกาศในราชกิจจานุเบกษา ฉบับกฤษฎีกา ตอนที่ 13 ก เมื่อวันที่ 4 กุมภาพันธ พ.ศ.2548 จึง
นับไดวาสถาบันการพลศึกษาไดกอกําเนิดขึ้นอยางเปนทางการตั้งแตวันที่ 5 กุมภาพันธ พ.ศ.2548 
 1.2 พันธกิจของสถาบันการพลศึกษา  
 พันธกิจของสถาบันการพลศึกษามี 5 ประการ คือ 
  1.2.1 ผลิตและพัฒนาบุคลากรทางพลศึกษา  การกีฬา  วิทยาศาสตรการกีฬา
วิทยาศาสตรสุขภาพ นันทนาการ และสาขาวิชาอื่นที่เกี่ยวของ 
  1.2.2 การใหบริการทางวิชาการแกสังคม เสริมสรางสังคมแหงการเรียนรู 
  1.2.3 ศึกษาวิเคราะห วิจัย ดานพลศึกษา การกีฬา วิทยาศาสตรการกีฬา วิทยาศาสตร
สุขภาพ นันทนาการ 
  1.2.4 ทะนุบํารุง ศิลปวัฒนธรรม การละเลนพื้นบาน และกีฬาไทย 
  1.2.5 สงเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาสําหรับบุคคลที่มีความสามารถพิเศษทาง
กีฬานันทนาการ และบุคคลที่มีความบกพรองทางรางกาย 
 1.3 การแบงสวนราชการภายในสถาบันการพลศึกษา  
 สถาบันการพลศึกษาไดแบงสวนราชการภายในดังนี้ 
  1.3.1 สํานักงานอธิการบดี มีทั้งหมด 5 กอง ดังนี้ 
   1.3.1.1 กองกลาง มีภาระหนาที่เกี่ยวกับการเงิน การบัญชี การงบประมาณ การ
พัสดุ อาคารสถานที่ ยานพาหนะ จัดระบบงานการบริหารงานบุคคล งานกฎหมาย และระเบียบงาน
นิติกรรมและสัญญา งานเกี่ยวกับความรับผิดทางแพง อาญา งานคดีปกครอง และคดีอ่ืนของสถาบัน
ประชาสัมพันธและเผยแพรกิจกรรม และผลงานของสถาบัน ประชุมสภาสถาบัน และ สภาวิชาการ
แจงมติที่ประชุมสภาสถาบันและสภาวิชาการไปยังผูที่มีสวนเกี่ยวของเพื่อดําเนินการ 
   1.3.1.2 กองสงเสริมวิชาการ มีภาระหนาที่ พัฒนา สงเสริม และสนับสนุนดาน
บริการการศึกษา ประมวลผล หลักสูตร และการสอน ระบบการประกันคุณภาพ นิเทศการศึกษาการ
วิจัย นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา เพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถาบัน 
   1.3.1.3 กองนโยบายและแผน มีภาระหนาที่ ศึกษา วิเคราะหปจจัยแวดลอมเพื่อ
เสนอแนะการกําหนดนโยบายดานยุทธศาสตร แผนงาน และงบประมาณแกสถาบัน จัดทําแผน
งบประมาณ และประสานแผนการปฏิบัติงานของสถาบันใหสอดคลองกับนโยบาย ยุทธศาสตร 
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และแผนแมบทของรัฐบาลและของกระทรวง เรงรัด ติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการ
ปฏิบัติงาน การใชจายงบประมาณ ตามแผนงานและโครงการของสถาบัน จัดทํา ดูแลรักษา และ
ซอมบํารุงระบบเครือขายขอมูลสารสนเทศ ประสานงานกับหนวยงานตาง ๆ ทั้งภายในและ
ภายนอกสถาบันเพื่อจัดระบบขอมูลสารสนเทศใหสะดวกตอการรวบรวม เชื่อมโยง และเผยแพร
ขอมูลสารสนเทศของสถาบัน กําหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรทุกระดับสถาบัน และประสาน 
งานกับองคกรและหนวยงานตาง ๆ เพื่อสงเสริมใหมีการพัฒนาบุคลากรของสถาบัน  
   1.3.1.4 กองกิจการนักศึกษาและกิจการพิเศษ มีภาระหนาที่ กําหนดแนวทาง
จัดทําระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการดําเนินงานองคกรนักศึกษาสงเสริมการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนา
นักศึกษาใหมีคุณลักษณะที่พึงประสงค สงเสริมการสรางเครือขายการเรียนรู และ เสริมสราง
ประสบการณชีวิตในการทํางานรวมกับชุมชน ทองถ่ินและสถานประกอบการ ประสานงานเกี่ยวกับ
การดําเนินการจัดกิจกรรมกีฬาและนันทนาการ การใหบริการทางวิชาการดานการพลศึกษาสุข
ศึกษา กีฬา นันทนาการ วิทยาศาสตรการกีฬาและวิทยาศาสตรสุขภาพแกสังคม ทั้งภายในและ
ภายนอกสถาบัน 
   1.3.5 กองประสานงาน มีภาระหนาที่ประสานงานกับวิทยาเขตและโรงเรียน
กีฬาเพื่อถายทอดนโยบาย แนวปฏิบัติ คําสั่ง เอกสาร และขอมูลตาง ๆ จากสถาบันไปยังวิทยาเขต
และโรงเรียนกีฬา รวบรวมรายงาน แผนปฏิบัติงาน เอกสาร และขอมูลตาง ๆ จากวิทยาเขตและ
โรงเรียนกีฬาที่ตองนําเสนอตอสถาบัน  
  1.3.2 วิทยาเขต สถาบันการพลศึกษาทั้ง 17 วิทยาเขต มีภาระหนาที่ จัดการศึกษา
ดานพลศึกษา สุขศึกษา นันทนาการ วิทยาศาสตรการกีฬา วิทยาศาสตรสุขภาพและสาขาอื่นที่
เกี่ยวของ ศึกษาวิจัยและใหบริการทางวิชาการกับชุมชน สรางสังคมแหงการเรียนรูแกทองถ่ิน 
สงเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษา สําหรับบุคคลที่มีความสามารถพิเศษและบกพรองทางรางกาย 
ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม การละเลนพื้นบานและกีฬาไทย 
  1.3.3 คณะ สถาบันการพลศึกษา มีทั้งหมด 3 คณะดังนี้ 
   1.3.3.1 คณะวิทยาศาสตรการกีฬาและสุขภาพ มีภาระหนาที่ จัดการศึกษาดาน
วิทยาศาสตรการกีฬาและวิทยาศาสตรสุขภาพ วิจัยและใหบริการทางวิชาการกับชุมชน สรางสังคม
แหงการเรียนรูแกทองถ่ิน สงเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษา สําหรับบุคคลที่มีความสามารถพิเศษ
ทางกีฬา นันทนาการและบุคคลที่มีความบกพรองทางรางกาย ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม สงเสริม
คุณธรรม จริยธรรม 
   1.3.3.2 คณะศิลปศาสตร มีภาระหนาที่ จัดการศึกษาดานนิเทศศาสตร ธุรกิจ 
และนันทนาการ ศึกษา วิจัยและใหบริการทางวิชาการกับชุมชน สรางสังคมแหงการเรียนรูแก
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ทองถ่ิน สงเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษา สําหรับบุคคลที่มีความสามารถพิเศษทางกีฬา 
นันทนาการและบุคคลที่มีความบกพรองทางรางกาย ทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม การละเลนพื้นบาน
และกีฬา 
   1.3.3.3 คณะศึกษาศาสตร มีภาระหนาที่ การจัดการศึกษา พัฒนาการจัดการ
เรียนรูองคความรู และบุคลากรสายผูสอนและการศึกษาดาน พลศึกษา สุขศึกษา และนันทนาการ 
การศึกษา วิจัยและใหบริการทางวิชาการแกชุมชน สรางสรรคสังคมแหงการเรียนรูสูทองถ่ิน การ
สงเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาสําหรับบุคคลที่มีความสามารถพิเศษและบกพรองทางรางกาย 
การทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม การละเลนพื้นบานและกีฬาไทยและสิ่งแวดลอม การสงเสริม
คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ 
  1.3.4 โรงเรียนกีฬา โรงเรียนกีฬาทั้ง 11 โรงเรียน มีภาระหนาที่ จัดการศึกษาขั้น
พื้นฐานและการกีฬาใหกับนักเรียนและเยาวชนที่มีความถนัดและความสามารถพิเศษทางการกีฬา 
เตรียมและผลิตนักกีฬาใหมีความสามารถและมีคุณภาพเขารวมการแขงขันกีฬาระดับชาติและนานา 
ชาติ ศึกษาเพื่อพัฒนาการกีฬาและนักกีฬาของประเทศ เปนศูนยสงเสริมกิจกรรมกีฬา สุขภาพและ
คุณธรรมของเยาวชน เปนศูนยบริการชุมชนตามภารกิจของสถาบันการพลศึกษาเปนศูนยทํานุบํารุง
อนุรักษและสงเสริมศิลปวัฒนธรรมดานการกีฬาและการละเลนพื้นเมือง 
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กลุมพัฒนาระบบบริหาร กลุมตรวจสอบภายใน 
 

สํานักงานอธิการบด ี วิทยาเขต คณะ โรงเรียนกีฬา 

กองประสานงาน 
 

กองกิจการนักศึกษา 
และกิจการพิเศษ 

กองสงเสริมวิชาการ 
 

กองนโยบายและแผน 
 

กองกลาง 
 

สถาบันการพลศึกษา 

วข.กรุงเทพ 
 

วข.สุพรรณบุรี 
 

วข.อางทอง 
 

วข.สมุทรสาคร 
 

วข.ชลบุรี 
 

วข.เชียงใหม 
 

วข.ลําปาง 
 

วข.เพชรบูรณ 
 

วข.กระบี ่
 

วข.สุโขทัย 
 

วข.อุดรธาน ี
 

วข.มหาสารคาม 
 

วข.ศรีสะเกษ 
 

วข.ชัยภูม ิ
 

วข.ยะลา 
 

วข.ชุมพร 
 

วข.ตรัง 

คณะศิลปะศาสตร 
 

คณะวิทยาศาสตร 
การกีฬาและสุขภาพ 

 

คณะศึกษาศาสตร 

รร.กฬ.จ.สุพรรณบุรี 
 

รร.กฬ.จ.อางทอง 
 

รร.กฬ.จ.ขอนแกน 
 

รร.กฬ.จ.ศรีสะเกษ 
 

รร.กฬ.จ.ตรัง 
 

รร.กฬ.จ.ยะลา 
 

รร.กฬ.จ.ลําปาง 
 

รร.กฬ.จ.นครสวรรค 
 

รร.กฬ.จ.
ศ ี  

รร.กฬ.จ.ชลบุรี 
 

รร.กฬ.จ.อุบลราชธาน ี
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2 การแบงสวนราชการภายในสถาบันการพลศึกษา 
ที่มา : สถาบันการพลศึกษา. 2552 : ออนไลน 
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กลุมพัฒนาระบบบริหาร กลุมตรวจสอบภายใน 
 

สํานักงานอธิการบดี วิทยาเขต คณะ โรงเรียนกีฬา 

สํานักงาน 
รองอธิการบด ี
ประจําวิทยาเขต 

สถาบันการพลศึกษา 

กลุมบริหาร 
กลุมกิจการนักศึกษา 
กลุมกิจการพิเศษ 
กลุมแผนงาน 
กลุมสงเสริมวิชาการ 
 

สํานักงานรองคณบด ี
คณะวิทยาศาสตร 
การกีฬาและสุขภาพ 

 

สํานักงานรองคณบด ี
คณะศิลปศาสตร 

 

สํานักงานรองคณบด ี
คณะศึกษาศาสตร 

 

ศูนยกีฬา 
เพื่อความเปนเลิศ 

 

ภาควิชานันทนาการ 
ภาควิชาการจัดการ 
ภาควิชานิเทศศาสตร 
ภาควิชาสังคมศาสตร 
มนุษยศาสตร และ 
ศิลปศาสตร 

ภาควิชาวิทยาศาสตร
และเทคโนโลย ี
ภาควิชาวิทยาศาสตร
การกีฬา 
ภาควิชาวิทยาศาสตร
สุขภาพ 

งานธุรการ 
งานวชิาการ 
งานกิจการนักศึกษา 
งานแผนและ
งบประมาณ 
 

งานธุรการ 
งานวชิาการ 
งานกิจการนักศึกษา 
งานแผนและ
งบประมาณ 

ภาควิชาพลศึกษา 
ภาควิชาการศึกษา 
 

งานธุรการ 
งานฝกกีฬา 
งานแผนและงบประมาณ 
 

งานธุรการ 
งานวชิาการ 
งานกิจการนักศึกษา 
งานแผนและงบประมาณ 
 

 
 
  
 

 

 
 

 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3 การแบงสวนราชการภายในวิทยาเขตของสถาบันการพลศึกษา 
ที่มา : สถาบันการพลศึกษา. 2552 : ออนไลน 
 
 1.4 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยของสถาบันการพลศึกษา  
 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยของสถาบันการพลศึกษา ตามพระราชบัญญัติการ    
พลศึกษา พ.ศ. 2548 ไดกําหนดไวในมาตรา 5 ไววา “การบริหารงานบุคคลสําหรับขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาในสถาบัน ใหเปนไปตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา เวนแตพระราชบัญญัตินี้บัญญัติไวเปนอยางอื่น” แตเนื่องจากสถาบันการ  
พลศึกษาเปนสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา  จึงใช รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยตาม
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พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2547 ในสวนของโรงเรียน
กีฬาและใช  พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ.2547 และ
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2551 ในสวนของ
วิทยาเขต โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  1.4.1 การกําหนดตําแหนง เนื่องจากสถาบันการพลศึกษามีการจัดการศึกษาระดับ
ขั้นพื้นฐานในโรงเรียนกีฬาและระดับอุดมศึกษาในวิทยาเขตจึงมีการกําหนดตําแหนงขาราชการครู
และบุคลากรทางสถานศึกษา 2 ประเภท ดังนี้ 
   1.4.1.1 ตําแหนงซึ่งมีหนาที่เปนผูสอนในสถาบันการพลศึกษาไดแก  
    - ศาสตราจารย (สถาบันการพลศึกษา) 
    - รองศาสตราจารย (สถาบันการพลศึกษา) 
    - ผูชวยศาสตราจารย (สถาบันการพลศึกษา) 
    - อาจารย (สถาบันการพลศึกษา) 
    - ตําแหนงอื่นตามที่ ก.พ.อ. กําหนด (สถาบันการพลศึกษา) 
    - ครู (สถาบันการพลศึกษา, โรงเรียนกีฬา) 
    - ครูผูชวย (โรงเรียนกีฬา) 
   1.4.1.2 ตําแนงผูบริหารสถานศึกษาและผูบริหารการศึกษาในสถาบันการ       
พลศึกษา ไดแก  
    - อธิการบดี (สถาบันการพลศึกษา) 
    - รองอธิการบดี (สถาบันการพลศึกษา) 
    - คณบดี (สถาบันการพลศึกษา) 
    - หัวหนาหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทาคณะ 
    - ผูชวยอธิการบดี 
    - รองคณบดีหรือรองหัวหนาหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทา
คณะ 
    - ผู อํานวยการสํานักงานอธิการบดี ผู อํานวยการสํานักงานวิทยาเขต
ผูอํานวยการกองหรือหัวหนาหนวยงานที่เรียกชื่ออยางอื่นที่มีฐานะเทียบเทากองตามที่ ก.พ.อ.
กําหนด 
    - ตําแหนงอื่นตามที่ ก.พ.อ. กําหนด 
    - ผูอํานวยการสถานศึกษา (โรงเรียนกีฬา)    
    - รองผูอํานวยการสถานศึกษา (โรงเรียนกีฬา) 
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  1.4.2 การบรรจุและแตงตั้ง ใหอธิการบดีเปนผูส่ังบรรจุแตงตั้งจากผูสอบแขงขันได
สําหรับตําแหนงนั้น โดยบรรจุและแตงตั้งตามลําดับที่ในบัญชีผูสอบแขงขันได มีคุณสมบัติทั่วไป
และคุณสมบัติเฉพาะตําแหนง ใหรับเงินเดือนตามคุณวุฒิ ใหทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการ นอกจาก
การบรรจุและแตงตั้งเพื่อใหบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาแลว 
อาจกําหนดตําแหนงขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาบางตําแหนงเปนสัญญาจางปฏิบัติงาน
รายปหรือมีกําหนดระยะเวลาโดยความเห็นชอบของกระทรวงการคลัง หรือเปนพนักงานราชการ 
โดยไมตองเปนขาราชการก็ได  
  1.4.3 การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ใหผูบังคับบัญชามีหนาที่
ประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยยึดหลักการปฏิบัติตนที่
เหมาะสมกับการเปนขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา และปฏิบัติราชการไดอยางมี       
ประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลมีผลงานเปนที่ประจักษ ถือวาผูนั้นมีความชอบสมควรไดรับ
บําเหน็จความชอบ ซ่ึงอาจเปนบันทึกคําชมเชย รางวัล เครื่องเชิดชูเกียรติ หรือการเลื่อนขั้นเงินเดือน  
 การเลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ใหผูบังคับบัญชา
แตงตั้งคณะกรรมการขึ้นพิจารณา โดยใหยึดหลักคุณธรรม มีความเที่ยงธรรม เปดเผย โปรงใสและ
พิจารณาจากผลการปฏิบัติงานเปนหลัก และความประพฤติในการรักษาวินัย คุณธรรม จริยธรรม
และจรรยาบรรณวิชาชีพ 
 การเลื่อนเงินเดือนของขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาซึ่งดํารงตําแหนง
อธิการบดีใหนายกสภาสถาบันเปนผูมีอํานาจสั่งเล่ือน 
  1.4.4 วินัยและการรักษาวินัย  ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตอง
สนับสนุนการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุขตาม
รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยดวยความบริสุทธิ์ใจ ตองปฏิบัติหนาที่ราชการดวยความซื่อสัตย
สุจริต เที่ยงธรรม ขยันหมั่นเพียร และดูแลเอาใจใสรักษาประโยชนของทางราชการ ไมรายงานเท็จ
หรือปกปดขอความซึ่งควรแจงตอผูบังคับบัญชา ตองประพฤติเปนแบบอยางที่ดี มีความสุภาพ
เรียบรอย วางตนใหเหมาะสมกับวัฒนธรรมอันดีงามของสังคมไทย อุทิศเวลาใหกับทางราชการ
อยางเต็มที่ รักษาความสามัคคี ชวยเหลือเกื้อกูลในการปฏิบัติหนาทีราชการระหวางผูรวมปฏิบัติ
ราชการดวยกัน ไมหาผลประโยชนหรือยอมใหผูอ่ืนหาผลประโยชนอันอาจทําใหเสื่อมเสียความ
เที่ยงธรรมหรือเสื่อมเกียรติศักดิ์ของตําแหนงหนาที่ราการของตน ไมเปนกรรมการผูจัดการ ผูจัดการ 
หรือดํารงตําแหนงอื่นที่มีลักษณะงานคลายคลึงกันนั้น ในหางหุนสวนหรือบริษัท เวนแตเปนการ
ปฏิบัติราชการ ตองปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณ 
 ลําดับขั้นการลงโทษ 5 ระดับ ภาคทัณฑ ตัดเงินเดือน ลดขั้นเงินเดือน ปลดออก ไลออก 
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  1.4.5 การดําเนินการทางวินัย มีขั้นตอนดังนี้ 
   1.4.5.1 ตั้งกรรมการสอบสวน 
   1.4.5.2 แจงคําสั่งกรรมการสอบสวนใหกรรมการทุกคนทราบ 
   1.4.5.3 สงเรื่องกลาวหาใหประธานกรรมการ 
   1.4.5.4 แจงใหผูถูกกลาวหาทราบคําสั่งแตงตั้งกรรมการสอบสวน 
   1.4.5.5 ประธานกรรมการตองบันทักวันที่ที่ไดรับทราบคําสั่งตั้งกรรมการติด
สํานวนไว 
   1.4.5.6 รวบรวมพยานหลักฐาน รวมทั้งสอบปากคําพยาน 
   1.4.5.7 เรียนผูถูกกลาวหามาชี้แจงแกขอกลาวหา โดยกําหนดเวลาใหตาม
สมควรวาใหมาชี้แจง 
   1.4.5.8 แกขอกลาวหาตอคณะกรรมการภายในกี่วัน 
  1.4.6 การออกจากราชการ ออกเมื่อ 
   1.4.6.1 ตาย 
   1.4.6.2 พนจากราชการตามกฎหมายวาดวยบําเหน็จบํานาญขาราชการ 
   1.4.6.3 ลาออกจากราชการและไดรับอนุญาตใหลาออก 
   1.4.6.4 ถูกสั่งใหออก 
   1.4.6.5 ถูกสั่งลงโทษ ปลดออกหรือไลออก 
   1.4.6.6 ถูกเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ เวนแตไดรับแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงอื่นที่ไมตองมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ 
  1.4.7 การอุทธรณและการรองทุกข ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูใดถูก
ส่ังลงโทษภาคทัณฑ ตัดเงินเดือน หรือลดข้ันเงินเดือน ใหมีสิทธิอุทธรณตอสถาบันการพลศึกษา
ภายในสามสิบวันนับแตวันไดรับแจงคําสั่ง ในการพิจารณาอุทธรณหรือเร่ืองรองทุกข ใหดําเนินการ
ใหแลเสร็จภายในระยะเวลาที่กําหนดซึ่งตองไมเกินเกาสิบวัน ในกรณีที่ผูอุทธรณไมพอใจใน        
คําวินิจฉัยอุทธรณ หรือมิไดวินิจฉัยอุทธรณใหแลวเสร็จภายในเกาสิบวัน ใหมีสิทธิฟองคดีตอศาล
ปกครองไดตามหลักเกณฑที่กําหนดในกฎหมายวาดวยการจัดตั้งศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดี
ปกครอง 
 จากที่กลาวมาขางตนเกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษา
ตามระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาแลวนั้น ผูวิจัยขอนําเสนอกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษาตามกรอบแนวทางการวิจัยดังนี้ 
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 1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย  
 การวางแผนทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษานั้น ตองดําเนินการตามขอกําหนด
คือ ภายในป พ.ศ.2548–2552 สถาบันการพลศึกษาตองไมเพิ่มอัตรากําลัง ดังนั้นในการดําเนินการที่
ผานมา จึงเปนการเกลี่ยตําแหนงของแตละวิทยาเขตภายในสถาบันการพลศึกษา ยกเวนวาขาดแคลน
และจํา เปนมาก  ใหขออัตรากําลัง เพิ่มจากสํานักงาน  ก .พ .  ดังนั้นกระบวนการวางแผน          
ทรัพยากรมนุษยในสถาบันการพลศึกษาจึงดําเนินการดังนี้ 
  1.1 สถาบันการพลศึกษาสงหนังสือแจงใหวิทยาเขตแตละแหงดําเนินการวิเคราะห
กําลังคนที่มีอยูในปจจุบันวาเพียงพอหรือไม โดยพิจารณาจากงานในแตละฝายเปนหลักแลว
เปรียบเทียบจํานวนบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูกับปริมาณงานที่ตองปฏิบัติวาขาดแคลนบุคลากร
หรือไม  
  1.2 เมื่อแตละวิทยาเขตวิเคราะหกําลังคน และทราบความตองการอัตรากําลังแลวให
แจงความตองการอัตรากําลังใหสถาบันการพลศึกษาทราบ โดยระบุจํานวนอัตราที่ขาดแคลนและ
เรียงลําดับตามความจําเปน  
  1.3 สถาบันการพลศึกษาวิเคราะหความตองการอัตรากําลังของแตละวิทยาเขตแลว
จัดสรรอัตรากําลังใหแกวิทยาเขต โดยพิจารณาตามความจําเปนภายใตตําแหนงที่สถาบันฯ มีอยูเดิม
ซ่ึงไดจากบุคลากรเดิมพนจากการปฏิบัติหนาที่โดยการลาออก หรือเกษียณอายุราชการแลว แจงผล
การจัดสรรอัตรากําลังใหวิทยาเขตแตละแหงทราบ 
  1.4 วิทยาเขตที่ไดรับจัดสรรอัตรากําลังกําหนดคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงที่ไดรับการ
จัดสรร แจงใหสถาบันการพลศึกษาดําเนินการตอไป 
 2. การสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย 
 เมื่อสถาบันการพลศึกษา ทราบคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงจากวิทยาเขตแลว จะดําเนินการ
สรรหาและคัดเลือกบุคลากรตามคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงดวยวิธีการรับโอนจากหนวยงานราชการ
หรือการสอบคัดเลือกบุคคลทั่วไปแลวแตกรณี ในสวนการสอบคัดเลือกจากบุคคลทั่วไปดําเนินการ
ดังนี้ 
  2.1 เปดรับสมัครบุคคลทั่วไปที่มีคุณสมบัติตรงตามตําแหนง 
  2.2 ดําเนินการจัดสอบแขงขัน 
   2.2.1 สอบขอเขียน  
   2.2.2 สอบสัมภาษณ 
   2.2.3 สอบปฏิบัติ (แลวแตลักษณะตําแหนง) 
  2.3 ประกาศผลสอบคัดเลือกเรียงตามลําดับคะแนน 
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  2.4 ผูที่ไดรับการคัดเลือกรายงานตัว 
  2.5 สถาบันการพลศึกษาจัดการปฐมนิเทศผูที่ไดรับการคัดเลือก 
  2.6 บรรจุผูที่ไดรับการคัดเลือกและทดลองงาน 1 ปในวิทยาเขตที่ไดรับจัดสรร
อัตรากําลัง 
  2.7 ผูที่ไดรับการคัดเลือกรายงานตัวและรับการปฐมนิเทศที่วิทยาเขตที่ไดรับจัดสรร
อัตรากําลัง  
  2.8 วิทยาเขตแตงตั้งใหปฏิบัติงานในตําแหนง หนาที่และมอบหมายใหปฏิบัติงานอื่น
ตามความเหมาะสม 
 3. การบํารุงรักษาทรัพยากรมนุษย 
 เนื่องจากสถาบันการพลศึกษา เปนหนวยงานทางราชการ การบํารุงรักษาทรัพยากรมนุษย
จึงดําเนินการตามกฎหมาย เชน การจายคาตอบแทน เงินเดือน สิทธิ สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล
อ่ืน ๆ ตองดําเนินการตามที่กฎหมายกําหนด และบางสวนตองปฏิบัติตามคําสั่ง ระเบียบ ขอบังคับ
และประกาศของสถาบันฯ เชน เงินโบนัส สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลอ่ืน ๆ โดยหามขัดแยงกับ
กฎหมาย 
 4. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 สถาบันการพลศึกษาไดดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยหลากหลายวิธีการ โดย
พิจารณาตามความเหมาะสม ตามสถานการณ ไดแก การสงเสริมใหบุคลากรทําการวิจัย การสงเสริม
ใหบุคลากรเขารับการอบรมในเรื่องที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานหรือตามที่บุคลากรใหความสนใจ
การสงเสริมใหบุคลากรศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นในสาขาที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน หรือตามที่
บุคลากรใหความสนใจ การจัดศึกษาดูงานทั้งในและตางประเทศ เพื่อเปดโลกทัศนใหบุคลากรตาม
ความพรอมของแตละวิทยาเขต 
 5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น สถาบันการพลศึกษา ไดใหวิทยาเขตแตละแหง
ดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานเอง โดยแตละวิทยาเขตไดกําหนดเกณฑในการประเมินเอง 
เชน การประเมินผลการปฏิบัติงานของวิทยาเขตสุพรรณบุรี ไดมีการประเมินวินัยและจรรยาบรรณ
ของบุคลากรประเมินโดยบุคลากรเองและคณะกรรมการรวมกันประเมิน การประเมินการจัดการ
เรียนการสอนของบุคลากรประเมินโดยบุคลากรเองและคณะกรรมการรวมกันประเมิน การประเมิน
ความดีความชอบประเมินโดยรองคณบดีของแตละคณะและคณะผูบริหารของวิทยาเขต  
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อธิการบดี 

รองอธิการบดี 

หัวหนากลุมพัฒนาระบบบริหาร หัวหนากลุมตรวจสอบภายใน 

สภาวิชาการ 

รองอธิการบดี 
ประจําวิทยาเขต คณบดี 

คณะวิทยาศาสตรฯ 
ผูอํานวยการ 

สํานักงานอธิการบดี 
ผูอํานวยการ 
โรงเรียนกีฬา 

รองผูอํานวยการ 
โรงเรียนกีฬา 

คณบดี 
คณะศึกษาศาสตร 

คณบดี 
คณะศิลปศาสตร 

ผูอํานวยการ 
กองกลาง 

ผูอํานวยการ 
กองสงเสริมวิชาการ 

ผูอํานวยการ 
กองนโยบายและแผน 

ผูอํานวยการ 
กองกิจการนักศึกษาฯ 

ผูอํานวยการ 
ประสานงาน หัวหนาศูนยกีฬา 

เพื่อความเปนเลิศ 

รองคณบดี 
คณะศึกษาศาสตร 

รองคณบดี 
คณะวิทยาศาสตร 

รองคณบดี 
คณะศิลปศาสตร 

หัวหนาสํานักงาน 
รองอธิการบดี  
ประจําวิทยาเขต 

 

 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 4 การบริหารงานบุคคลของสถาบันสถาบันการพลศึกษา 

ที่มา : สถาบันการพลศึกษา. 2552 : ออนไลน 
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2. การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในสถานศึกษา 
 การบริหารทรัพยากรมนุษยในสถานศึกษา ถือกําเนิดขึ้นเมื่อจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยได 
รับการสถาปนาเปนมหาวิทยาลัยแหงแรกในป พ.ศ.2459 ซ่ึงวิธีการแสวงหาคนมาทําหนาที่สอนใน
มหาวิทยาลัยสวนใหญมีลักษณะเปนการเลือกเชิญขาราชการ และผูรูจากกระทรวง ทบวง กรม       
มาสอน และเลือกจางอาจารยผูมี ช่ือเสียงชาวตางประเทศซึ่งวิธีการนี้ไดปฏิบัติสืบตอกันมา
จนกระทั่งป พ.ศ.2503 ไดมีการจัดตั้งคณะกรรมการขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยหรือที่เรียก
ยอวา ก.ม. ไดมีการเปลี่ยนแปลงวิธีการแสวงหาบุคลากรเขามาทําหนาที่อาจารย โดยเปลี่ยนไป      
อิงตามระบบขาราชการพลเรือน หรือ ก.พ.มากขึ้น ซ่ึงเปนระบบการบริหารงานบุคลากรแผนใหม
ตอจากนั้นไดมีการตราพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย พ.ศ.2507 เพื่อใช
เปนกรอบในการบริหาร ขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ซ่ึงบัญญัติไวในลักษณะที่คอนขาง
กวาง โดยมีอยูเพียงหามาตราหลัก หลักการที่สําคัญของพระราชบัญญัติฉบับนี้คือ การใหอํานาจ
ทางการแตงตั้งคณะ กรรมการขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยหรือ ก.ม. เปนการเปดโอกาสให
ก.ม. ออกกฎเกณฑ และระเบียบ เพื่อใหใชในการบริหารงานบุคลากรและในป พ.ศ.2518 ก.พ.ไดนํา
ระบบการแบงหนาที่ของขาราชการพลเรือนเปน 2 ระบบ ไดแก ขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย
ประเภทที่มีหนาที่สอน วิจัย และใหบริการทางวิชาการ ใหใชระบบ Academic Rank Classification 
ซ่ึงเรียกโดยยอวาระบบ A.R.C. หรือระบบชั้นทางวิชาการสวนราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยอีก
สองประเภท ที่มีหนาที่ใหบริการทางวิชาการ กับประเภทที่มีหนาที่ทางธุรการใหใชระบบ Position 
Classification หรือเรียกโดยยอวาระบบ P.C. ซ่ึงแปลวาระบบการจําแนกตําแหนงตามหนาที่และ
ความรับผิดชอบ และในกฎทบวง (ฉบับที่2) พ.ศ.2519 ซ่ึงออกตามพระราชบัญญัติขาราชการพล
เรือนในมหาวิทยาลัย พ.ศ.2507 นี้ ไดบัญญัติระเบียบการบริหารงานบุคลากรของขาราชการพล
เรือนออกเปน 2 ระบบขางตน และยังกําหนดใหมีองคกรบริหารงานบุคลากรของขาราชการพล
เรือนในมหาวิทยาลัย เรียกโดยยอวา ก.ม.หรือคณะกรรมการขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย
(มรกต โกมลดิษฐ. 2546 : 52)  
 ตอมาไดมีการตราพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ.
2547 และใหยกเลิกพระราชบัญญัติขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย พ.ศ.2507 และไดกําหนดให
มีองคกรบริหารงานบุคลากรของขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยเรียกโดยยอวา ก.พ.อ. หรือคณะ 
กรรมการขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา  
 สํานักงาน ก.พ.(2545 : 25-29 ; อางถึงใน เดชา ทรัพยสิน. 2548 : 14-15) การปรับระบบ
การบริหารงานบุคคลจากการเปลี่ยนแปลงของโลกปจจุบัน ภาครัฐจําเปน ตองปฏิรูประบบราชการ
เพื่อใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของโลกและความตองการของประชาชนใหสอดคลองกับการ
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ปฏิรูประบบราชการที่กําลังดําเนินอยู ทั้งดานการจัดบทบาทและภารกิจ โครงสรางกระทรวงใหม
การจัดระบบงบประมาณที่เนนนโยบาย และยุทธศาสตรการพัฒนาเปนหลัก ดังนั้นการวางแผนและ
การจัดระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐใหม เพื่อใหสอดคลองกับการทํางานในโลกยุคใหม และ
เปนไปตามหลักธรรมาภิบาล ระบบราชการและระบบบริหารงานบุคคลภาครัฐตองมีคุณลักษณะ
ดังนี้  
 1. เปนระบบที่สรางขาราชการ และเจาหนาที่ของรัฐใหเปนมืออาชีพ มีความรู ความรู
ความสามารถสูง และมีความเปนกลางทางการเมือง สามารถทํางานเปนพนักงานที่ใชภูมิปญญาและ
พลังสมองเปนหลัก (Knowledge worker) 
 2. เปนระบบที่โปรงใสและเปนธรรม 
 3. เปนระบบที่สามารถปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสถานการณได 
 4. เปนระบบที่จะตองมีการจางงานที่หลากหลาย 
 5. ระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐที่คลองตัว ยืดหยุนและทันสมัย 
 6. มีระบบการวัดผลและการใชรางวัลจูงใจใหมีประสิทธิผล 
 เพื่อใหสอดคลองกับหลักการ และแนวทางในการปฏิรูประบบราชการที่กําลังดําเนินการ
จุดเนนการพัฒนาระบบบริหารงานบุคคลภาครัฐแนวใหม มี 7 ประเด็นดังนี้ 
 1. การกําหนดกรอบนโยบายการกําหนดแนวทางการจัดประเภทกําลังคนในภาครัฐให
เกิดประสิทธิภาพและการเปลี่ยนเงื่อนไขการจางงานใหยืดหยุน เพื่อใหระบบราชการมีทางเลือกใน
การวาจางบุคลากรเพื่อจัดทําภารกิจที่จําเปนของภาครัฐ ไดหลากหลายรูปแบบมากขึ้น 
 2. ปรับเปลี่ยนระบบการจําแนกตําแหนง ที่สอดคลองกับการปรับบทบาทภารกิจใหม
ของภาครัฐ และจัดระบบคาตอบแทนไมที่เปนธรรมและสอดคลองกับอัตราคาตอบแทนโดยรวมใน
ตลาดแรงงาน มีระบบการใหคาตอบแทนตามผลงาน 
 3. การปรับเปลี่ยนระบบการแตงตั้งขาราชการใหเปนไปตามหลักสากลมากขึ้น พัฒนา
ระบบการแตงตั้งโยกยายใหมที่เปนระบบเปด โดยสรางระบบความกาวหนาในสายอาชีพให
ขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐ 
 4. สรางขาราชการระดับบริหารใหเปน “นักบริหารยุคใหม” โดยจัดทําระบบผูบริหาร
ระดับสูง (Senior executive service) เพื่อใหมีนักบริหารมืออาชีพ มีสมรรถนะสูง สามารถเปนผูนํา
ทางความคิด การกําหนดและการจัดทํานโยบายอยางหลักแหลมและเปนผูสามารถรับผิดชอบตอ
ผลงานขอตกลงระดับกระทรวง หรือขอตกลงปฏิบัติงาน (Performance agreement) ไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ในอดีตผูบริหารถือวาเปนผูมีความรูดานการบริหารทั่วไป(Generalist) 
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แตในโลกยุคใหมที่เปนสังคมแหงความรู (Knowledge society) จําเปนตองมีผูบริหารที่ชาญฉลาด   
มีทักษะในการแกไขปญหาได สามารถตัดสินใจอยางรอบคอบ 
 5. การปรับเปลี่ยนระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ใหเนนระบบผลงานเพื่อเปนจุด
เชื่อมโยงกับระบบการจัดสรรทรัพยากรแนวใหม การจัดโครงสรางและการบริหารงานหนวยงาน
ราชการตามระบบใหม 
 6. การปฏิรูประบบวินัย อุทธรณ และรองทุกขใหมีมาตรฐาน รวดเร็ว เปนธรรม และ
สอดคลองกับกลไกของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 
 7. การวางกลไกและแนวทางการปฏิบัติใหมเพื่อกระจายอํานาจการบริหารงานบุคคล
โดยกระทรวงมีบทบาทเปนผูบริหารและผูปฏิบัติการดานการบริหารงานบุคคลในสวนของ
กระทรวงแทน ก.พ. ซ่ึงทําหนาที่เชิงนโยบายและดูแลระบบผูบริหารระดับสูง  
 
3. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 
 3.1 แนวคิดเกี่ยวกับระบบราชการ  
  3.1.1 การพัฒนาระบบราชการไทย 
  การบริหารภาครัฐยุคศตวรรษที่ 19-20 ขอพิจารณาสูการปฏิรูปในศตวรรษใหมมี
คุณลักษณะที่สําคัญหลายประการดังนี้ (วรเดช จันทรศร. 2544 : 17-18) 
  1. การเนนบทบาทของรัฐในฐานะเปนผูควบคุม และดําเนินกิจการของรัฐเสียเอง   
มีลักษณะการผูกขาด (Monopoly)สูง 
  2. เนนการรวมอํานาจรัฐเขาสูสวนกลางโดยขาราชการมากกวาการกระจายอํานาจ
และความรับผิดชอบตอการปฏิบัติในระดับลางและประชาชน 
  3. เนนการบริหารงานโดยองคกรของรัฐซึ้งมีลักษณะของการเปนองคกรขนาดใหญ
(Bureaucracy) มีสายการบังคับบัญชาหลายขั้นตอน ควบคุมอํานาจสูงสุดที่เบื้องบนและแบงอํานาจ
ลดหล่ันกันลงไป แตทุกอยางยอนขึ้นไปสูการตัดสินใจเด็ดขาดที่เบื้องบนสุดของยอดสามเหลี่ยม
พีระมิด 
  4. เนนการขยายตัวขององคกรภาครัฐ เพื่อเขาไปรับผิดชอบในภารกิจตาง ๆ ใหมาก
ขึ้น การขยายตัวของหนวยงานของรัฐมีลักษณะเพื่อประโยชนเอกเทศมุงสนองตอบตอวัตถุประสงค
และประโยชนของหนวยงานและขาราชการเองมากกวา เพื่อประโยชนโดยรวมของประเทศและ
ประชาชนผูรับบริการตลอดจนสังคมสวนรวม 
  5. เนนการใชกฎระเบียบเปนแนวทางของการแกไขปญหามากกวาการใชกลไก
ตลาด เนนการตรวจสอบควบคุม เพื่อการควบคุมมากกวาการใชกลไกสิ่งจูงใจ (Incentive) อยางอื่น  
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  6. เนนการใหอํานาจและดุลยพินิจในการปฏิบัติงานไปที่ขาราชการระดับลาง ใน
ขณะเดียวกันก็ใชนโยบายแบบยัดเยียดเขาสูชุมชน (Communities) ใหชุมชนจําตองปฏิบัติตามโดย
ขาดการมีสวนรวม 
  7. เนนการใหหนวยราชการขยายฐานของงบประมาณในแตละปใหมากขึ้น โดยไม
มีการวัดผลลัพธของการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นอยางจริงจัง หรือหากมีการวัดผลโดยทั่วไปก็จะเปน
ลักษณะของระบบปด หนวยราชการแตละหนวยประเมินและรายงานผลการปฏิบัติแตละโครงการ
แตละปเอง ซ่ึงมีลักษณะของการรายงานความสําเร็จของตัวเอง เพื่อขยายงานและคงไวซ่ึง
ผลประโยชนของหนวยงานตอไปอยางไมมีวันจบสิ้น 
 ผลจากองคความรูดังกลาวครอบงําแนวทางการบริหารงานภาครัฐโดยเฉพาะระบบ
บริหารราชการแผนของไทย ทําใหเกิดผลกระทบหลายประการ ดังนี้ 
 1. ทําใหการบริหารงานของรัฐมีลักษณะผูกขาด 
 2. ทําใหการบริหารงานของรัฐชวยสรางรูปแบบการปกครองรัฐใหเปนการปกครอง
โดยขาราชการ มีลักษณะของการรวมอํานาจเขาสูสวนกลางในทุกๆ กิจกรรมของรัฐมีผลทําให
แนวทาง การบริหารไมสอดคลองกับอุดมการณประชาธิปไตย 
 3. ทําใหการบริหารงานโดยองคกรของรัฐตองเผชิญกับภาระในการประการปฏิบัติงาน
ระหวางหนวยงานดวยกันเอง 
 4. การขยายตัวขององคกรภาครัฐ ซ่ึงมีลักษณะของการขยายตัวทั้งในแนวดิ่งและ
แนวราบ ยังทําใหเกิดปญหาความซ้ําซอนในภารกิจ มีการทํางานที่เหล่ือมลํ้าและขัดแยงกัน 
 5. การใชกฎระเบียบเปนแนวทางในการแกไขปญหามากกวา 
 6. การขาดการมีสวนรวมของชุมชน ทําใหเกิดความผิดหวังจากชุมชนสะสม ประชาชน
ขาดศรัทธาในรัฐ และทําใหสรางภาระการเผชิญหนาระหวางชุมชนกับรัฐบอยคร้ัง และมีรูปแบบที่
มีแนวโนมของความรุนแรงสะสมเพิ่มขึ้น 
 7. การที่หนวยงานของรัฐมีการประเมินผลในระบบปดแบบเขาขางตัวเอง ทําให
กระบวนการงบประมาณแผนดินของรัฐ ไมสามารถสะทอนการแกปญหาของประเทศไดผลกระทบ
ในทางลบเหลานี้ จึงจําเปนอยางยิ่งที่รัฐจะตองปฏิรูปการบริหารภาครัฐในแนวทางใหม สูศตวรรษ
ใหม 
  3.1.2 การปฏิรูปการบริหารภาครัฐในแนวทางใหม สูศตวรรษที่ 21(วรเดช จันทรศร.
2544 : 21-22) มีวัตถุประสงคหลักที่จะลดผลกระทบในทางลบที่ เกิดจากแนวทางของการ
บริหารงานภาครัฐในยุคศตวรรษที่ 19 และศตวรรษที่ 20 ไดแก 
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  1. การทําลายการผูกขาดในการบริหารงานของรัฐ 
  2. การสรางการแขงขันกันในระหวางหนวยงานรัฐ 
  3. การสงเสริมการใหบริการใหเกิดความเสมอภาค (Equality) เปนธรรม (Equity) 
และอํานวยความสะดวก (Facilitation) ใหเกิดแกประชาชนผูรับบริการและประชาชนผูบริโภค 
  4. การปองกันไมใหขาราชการของรัฐแสวงหาประโยชนจากการทํางานในหนาที่
โดยมิชอบ 
  5. พัฒนาการบริหารงานของรัฐใหมีประสิทธิภาพ ประหยัด และเกิดประสิทธิผล
ในระดับสูง 
  6. ลดการรวมอํานาจเขาสูสวนกลางของรัฐในกิจกรรมดานการใหบริการและการ
พัฒนา 
  7. สง เสริมกิ จกรรมของรัฐใหมี แนวการบริหารสอดคลองกับแนวทาง
ประชาธิปไตย ใหขาราชการเนนการตอบสนองความตองการของประชาชนเปนหลักมากกวา
ตอบสนองปลัด กระทรวง หรือ อธิบดีที่อยูสวนกลาง 
  8. ประสานวัตถุประสงคในการปฏิบัติงานรวมกันระหวางหนวยงานใหเปนไปเพื่อ
วัตถุประสงครวมของชาติ มากกวาเพื่อนประโยชนของกอง กรม หรือ กระทรวง 
  9. ยับยั้งการขยายตัวขององคการภาครัฐทั้งในแนวตั้งและแนวราบ 
  10. ลดการใชกฎ ระเบียบ เปนแนวทางในการแกปญหา 
  11. สรางการมีสวนรวมใหเกิดแกชุมชนในการบริหารงานรวมรัฐ 
  12. ทําลายระบบการประเมินผลแบบปดของหนวยงานของรัฐที่เนนเขาขางตนเอง 
  13. ทําใหการบริหารงานของรัฐเปนสวนหนึ่งที่อยูภายใตการตรวจสอบของระบบ
การเมืองแบบประชาธิปไตย โดยประชาชนเพื่อประชาชน 
  14. เปลี่ยนเปาหมายจากการปกครองแบบอํามาตยาธิปไตย โดยขาราชการเพื่อ
ขาราชการ มาเปนการปกครองเพื่อประชาชน ยกระดับคุณภาพชีวิตความเปนอยูและสรางความเปน
ธรรมใหเกิดขึ้นแกสังคม สงเสริมใหประชาชน และกลุมขาราชการ เปนกลุมกําลังหลักในการ
ปกปองผลประโยชนของประเทศ ชวยกันปองกัน และทําลายการครอบงําของธุรกิจเอกชน และ
ธุรกิจการเมืองบางสวนที่รวมมือกันกับขาราชการบางกลุมเพื่อกอบโกยผลประโยชนบนความ
เสียหายของประเทศชาติ 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับการระบบราชการสรุปไดวา ระบบราชการมีปญหาดานตาง ๆ อาทิ
เชน ความไมมีประสิทธิภาพ ระบบตรวจสอบขาดความเปนอิสระ ปญหาการทุจริตคอรรัปชั่น
เพิ่มขึ้นและซับซอน ฯลฯ อีกทั้งอิทธิพลของกระแสโลกาภิวัตนสงผลใหการเปลี่ยนแปลงทาง    
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ดานเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองเปนไปอยางรวดเร็ว นอกจากนี้ความเจริญกาวหนาของ
เทคโนโลยีสมัยใหม เชน คอมพิวเตอร เทคโนโลยีชีวภาพ และนาโนเทคโนโลยี ตลอดจนแนวโนม
ของโลกในอนาคตเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหรัฐบาลตองปฏิรูประบบราชการอยางจริงจัง การปฏิรูป
ระบบราชการใหประสบความสําเร็จนั้น จําเปนตองเปลี่ยนแปลงวิธีคิด วิธีปฏิบัติ (Paradigm shift)
วิธีการใหบริการตอประชาชน และความรับผิดชอบที่ขาราชการพึงมีตอประชาชนและตอหนวยงาน
ซ่ึงจําเปนตองอาศัยความรวมมือรวมใจของผูที่เกี่ยวของทุกสวนในสังคม นับตั้งแตผูบริหาร
ระดับประเทศ ผูบริหารระดับสูง นักวิชาการ ขาราชการ ส่ือมวลชน ภาคเอกชน และประชาชน ที่
จะตองชวยกันปฏิรูปใหสําเร็จ เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายของการปฏิรูปภาครัฐที่วา “เพื่อให
ประชาชนคนไทยมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความเปนอยูที่ดี และมีความสุข สังคมไทยมีเสถียรภาพ ชาติ
ไทยมีเกียรติภูมิ ไดรับความเชื่อถือ และมีความสามารถสูงในการแขงขันในเวทีโลก  
 3.2 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 
  3.2.1 ความเปนมาของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 
  นับเปนเวลาหลายทศวรรษที่ความรับผิดชอบดานการคัดเลือกบุคลากร การฝกอบรม
การจายคาตอบแทน และกิจกรรมอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ ไดมีการดําเนินงานอยางเปนอิสระตอกัน และ
มักจะเนนการแกปญหาเฉพาะหนาของการจัดหาคนใหเพียงพอกับความตองการของหนวยงาน
ภายใตช่ือที่เรียกวา “การบริหารงานบุคคล” (Personnel management) ซ่ึงแนวคิดเดิมไดมอง
ทรัพยากรมนุษยในแงของคาใชจาย (Cost) เพียงอยางเดียว ตอมาไดมีความเคลื่อนไหวนําไปสูกรอบ
แนวคิดที่กวางออกไป  มีการขยายขอบเขตภารกิจหลักใหกวางขวางขึ้น  สะทอนให เห็น
ความสัมพันธเชิงระบบของภารกิจเหลานั้น เพื่อยังผลใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดตามวัตถุประสงค
ขององคกร จุดเริ่มตนสําคัญของการขยายกรอบแนวคิดเกิดขึ้นในป ค.ศ.1989 โดยสมาคม           
เพื่อการบริหารงานบุคคลแหงสหรัฐอเมริกา (American Society for Personnel Administration : 
ASPA) ไดลงมติเปลี่ยนชื่อสมาคมจากเดิมเปน “สมาคมเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย (Society 
for Human Resource Management :SHRM) จึงนับเปนครั้งแรกที่ไดมีการใชคําวา “การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย” (Human Resource Management : HRM) ในวงการบริหารและไดแพรหลายเปนที่
ยอมรับกันทั่วไป ถึงแมวาทั้งสองคําจะกลาวถึงกระบวนการเดียวกัน และยอมรับวาพนักงาน
ผูปฏิบัติงานในองคกรทุกคนเปนทรัพยากรที่ทรงคุณคาที่สุด แตแนวความคิดใหมของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยไดสะทอนใหเห็นการขยายขอบเขตความรับผิดชอบ และการเปลี่ยนบทบาท
เกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยในองคกร การจัดระบบตาง ๆ ที่เกี่ยวของไมจํากัดอยูในกรอบของ
หนวยงานเดียวเทานั้น แตเปนภารกิจรวมกันของทั้งองคกรนับตั้งแตผูบริหารระดับสูงซึ่งรับผิดชอบ
ดานการกําหนดนโยบายและแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษย ผูบริหารระดับปฏิบัติการจะ
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รับผิดชอบในการสนับสนุนสงเสริมสรางแรงจูงใจ และสรางบรรยากาศการทํางานที่เหมาะสม
ภารกิจตาง ๆ เหลานี้สะทอนใหเห็นการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยในลักษณะ       
มวลรวมที่เปนระบบ ในขณะเดียวกันบทบาทของทรัพยากรมนุษยไมไดเปนเพียงแรงงานเทานั้น 
แตเปนทุนทางสังคม (Social capital) และสินทรัพยขององคกร (Organizational assets) ที่มีผลตอ
การสรางโอกาสของการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองคการใหกาวหนาตอไปในอนาคต นอกจากนี้ยัง
เปนรากฐานสําคัญที่จะปรับองคการใหสามารถโตตอบกับสิ่งทายทายตาง ๆ ที่เกิดจากสิ่งแวดลอม
ภายนอกไดอยางมั่นใจ (สุนันทา เลาหนันท. 2546 : 1-2) 
 จากแนวคิดนี้ ในการเรียบเรียงเอกสารตลอดทั้งเลมนี้ ผูวิจัยจะใชคําวา “การบริหาร 
จัดการทรัพยากรมนุษย”  
  3.2.2 ความหมายของการบริหารจัดการดานทรัพยากรมนุษย 
  ในสวนที่เกี่ยวกับความหมายของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ไดมีนักวิชาการ
ชาวตางประเทศไดอธิบายความหมายไว ดังนี้ 
 อาร เวน มอนดี้ และโรเบิรต เอ็ม โน (R. Wayne Mondy and Robert M. Noe. 1996 : 4-6 
อางถึงใน สุนันทา เลาหนันท. 2546 : 3) ไดใหคํานิยามวา การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยเปน
การใชทรัพยากรบุคคลอันทรงคุณคาขององคกร ใหปฏิบัติงานไดสําเร็จตามวัตถุประสงคของ
องคกร โดยมีภารกิจหลัก 6 ดาน ไดแก การวางแผน การสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย 
การพัฒนาการจายคาตอบแทนและผลประโยชน สุขภาพและความปลอดภัย พนักงานสัมพันธและ
แรงงานสัมพันธ และการวิจัยดานทรัพยากรมนุษย 
 แกรี่, เดสสเลอร (Gary, Dessler. 1997 : 2 ; อางถึงใน สุนันทา เลาหนันท. 2546 : 3) ไดให
ความหมายวา การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง การกําหนดนโยบาย และแนวปฏิบัติ     
ที่ตองดําเนินการเกี่ยวกับพนักงานในองคกร ซ่ึงครอบคลุมภารกิจตาง ๆ ไดแก การสรรหา          
การกลั่นกรอง การฝกอบรม การใหรางวัล และผลประโยชนเกื้อกูล การประเมินผลและแรงงาน
สัมพันธ 
 มอนดี้,โนอและพรีมอกซ  (Mondy, Noe and Premeaux. 1999 : GL-5) ใหความหมายวา
การบริหารทรัพยากรมนุษย เปนการใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษยของธุรกิจ เพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกร 
 จากความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยของนักวิชาการชาวตางประเทศสรุปไดวา 
การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง การใชทรัพยากรบุคคลขององคกรใหปฏิบัติงานไดสําเร็จตาม
วัตถุประสงคขององคกร โดยกําหนดนโยบายและแนวปฏิบัติที่ตองดําเนินการ ซ่ึงครอบคลุมภารกิจ
ตางๆ ไดแก การวางแผน การสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย การพัฒนา การจาย
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คาตอบแทนและผลประโยชนเกื้อกูล สุขภาพและความปลอดภัย พนักงานสัมพันธและแรงงาน
สัมพันธ การประเมินผล และการวิจัยดานทรัพยากรมนุษย  
 สําหรับนักวิชาการของไทยที่ไดอธิบายเกี่ยวกับความหมายของการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย มีดังนี้ 
 ธงชัย สันติวงษ  (2546 : 4) กลาววา การบริหารงานบุคคล หมายถึง ภารกิจของผูบริหาร
ทุกคน (และของผูชํานาญการดานบุคลากรโดยเฉพาะ) ที่มุงปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับ
บุคลากร เพื่อใหปจจัยบุคคลขององคกรเปนทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ซ่ึง
จะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคกร 
 ณัฏฐพันธ เขจรนันทน  (2547 : 15) กลาววา การจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง 
กระบวนการสรรหา การคัดเลือกและบรรจุบุคคลเขาปฏิบัติงานในองคกร รวมถึงการบํารุงรักษา
และพัฒนาตลอดจนเสริมสรางหลักประกันเมื่อบุคคลนั้นตองพนจากงาน 
 พยอม วงศสารศรี  (2545 : 5) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไววา คือ
การใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให
ปฏิบัติงานมีการธํารงรักษา เพิ่มพูนทักษะความรูความสามารถ และทํางานดวยความสุขกายสบายใจ 
 วรนารถ แสงมณี  (2543 : 2) กลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการ
ที่ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุคนที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให
ปฏิบัติงานในองคกร พรอมทั้งสนใจการพัฒนา ธํารงรักษาใหสมาชิกที่ปฏิบัติงานในองคกรเพิ่มพูน
ความรู ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการทํางาน และยังรวมไปถึงการแสวงหา
วิธีการที่ทําใหสมาชิกในองคกรที่ตองพนจากงานดวยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุหรือเหตุอ่ืนใดใน
งานใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2545 : 179) ไดอธิบายกรอบแนวคิดวา การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย หมายถึง กิจกรรมการออกแบบ เพื่อจัดหาและรวมมือกับทรัพยากรมนุษยใน
องคกรเกี่ยวกับการจัดบุคคลเขาทํางาน การฝกอบรมและการพัฒนาบุคคล การจายคาตอบแทน
สุขภาพและความปลอดภัย ความสัมพันธอันดีระหวางพนักงาน และการวิจัยทรัพยากรมนุษย 
 สุนันทา เลาหนันท  (2546 : 5) สรุปไววา การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการ
ตัดสินใจและการปฏิบัติที่เกี่ยวของกับบุคลากรทุกระดับในหนวยงานเพื่อใหเปนทรัพยากรบุคคลที่
มีประสิทธิภาพสูงสุด ที่จะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคกร กระบวนการตาง ๆ ที่สัมพันธ
เกี่ยวของ ไดแก การวางแผนทรัพยากรมนุษย การวิเคราะหงาน การสรรหา การคัดเลือก การ
ฝกอบรมและการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจายคาตอบแทน สวัสดิการและ
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ผลประโยชนเกื้อกูล สุขภาพและความปลอดภัย พนักงานและแรงงานสัมพันธ การพัฒนาองคกร
ตลอดจนการวินิจฉัยดานทรัพยากรมนุษย 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2544 : 8) ไดสรุปสั้นๆ วาการจัดการทรัพยากรมนุษย 
คือ กระบวนการชักชวน การพัฒนา และการธํารงรักษาบุคลากรที่มีคุณสมบัติเปนที่พึงประสงคของ
องคกร 
 จากการศึกษาความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยของนักวิชาการชาวไทย 
สามารถสรุปไดวา การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธ
ดําเนินการตัดสินใจและปฏิบัติทีเกี่ยวกับบุคลากรทุกระดับในหนวยงาน เพื่อใหเปนทรัพยากร
บุคคลที่มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ซึ่งจะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคกร ซ่ึงกระบวนการ
ตาง ๆ ที่ใช ไดแก การวางแผนทรัพยากรมนุษย การวิเคราะหงาน การสรรหา การคัดเลือก การ
ฝกอบรมและการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจายคาตอบแทน สวัสดิการและ
ผลประโยชนเกื้อกูล สุขภาพและความปลอดภัย ความสัมพันธอันดีระหวางพนักงาน แรงงาน
สัมพันธ การพัฒนาองคกร ตลอดจนเสริมสรางหลักประกันเมื่อบุคคลนั้นตองพนจากงานให
สามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข 
  3.2.3 ความสําคัญของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 
 ณัฎฐพันธ  เขจรนันท (2547 : 14) กลาววา ทรัพยากรพื้นฐานที่มีความสําคัญตอการ
จัดการ หรือที่เรียกวา “4Ms” ไดแก บุคคล(Man) เงินทุน(Man) วัตถุดิบ(Material) และวิธีการ
(Method) โดยที่ทรัพยากรเหลานี้จะมีอยูในแตละองคกรในปริมาณที่จํากัดและแตกตางกัน ดังนั้น
ผูบริหารที่มีศักยภาพจะตองสามารถจัดสรรทรัพยากรที่มีอยูในอัตราสวนที่เหมาะสมได เพื่อใหเกิด
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและประโยชนสูงสุดแกองคกร โดยทรัพยากรที่มีความสําคัญที่สุดใน
ทรัพยากรทั้งสี่ คือ “คนหรือทรัพยากรมนุษย (Human resource)” เพราะถึงแมวาองคกรจะมีคนมาก
มีวัตถุดิบที่ดี และมีราคาถูกกวาผูแขงขัน มีวิธีการผลิตและเทคโนโลยีที่ทันสมัยเพียงใด ถาองคกร
ขาดบุคคลที่มีความรู ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติเหมาะสมเขามาทําหนาที่เปนผูใชและ
บริหารทรัพยากรที่มีอยูอยางมีประสิทธิภาพแลว ก็อาจาสงผลใหองคกรขาดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ขาดศักยภาพในการแขงขันและการพัฒนา และอาจสงผลถึงความลมเหลวในการ
ดําเนินงานขององคกรในระยะยาว  
 บรรยงค โตจินดา (2543 : 113) กลาววา คนเปนปจจัยที่สําคัญยิ่งของการจัดการ หากคน
ไมมีคุณภาพก็ไมสามารถที่จะจัดงานในองคกรใหบรรลุเปาหมายได การจะไดบุคคลที่ดีมีคุณภาพ
เขามาทํางานยอมขึ้นกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ซ่ึงนับวาเปนภารกิจที่ยิ่งใหญและยุงยาก
ของผูบริหาร 
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 นพ ศรีบุญนาค (2546 : 47-48) ไดช้ีใหเห็นถึงความสําคัญการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะทําใหองคกรมีความสามารถในดานตาง  ๆ  โดยเฉพาะ
ความสามารถในการแขงขันขององคกรสูงขึ้น 
 เสนห จุยโต (2545 : 52-57) ไดสรุปความสําคัญของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยไว
8 ประการ ดังนี้ 
 1. ชวยนําพาองคกรบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว  
 2. ชวยทําใหบุคลากรมีทักษะ และความสามารถในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
 3. ชวยสรางองคกรใหมีการฝกฝนและกระตุนจูงใจบุคลากรอยางดีพอ  
 4. ชวยเพิ่มความพึงพอใจในงานและความสําเร็จในชีวิตของบุคลากร  
 5. ชวยพัฒนาและธํารงรักษาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรใหสอดคลองตอ
เปาประสงคองคกร  
 6. ชวยส่ือวิสัยทัศน นโยบาย และกลยุทธสูบุคลากรทุกคน  
 7. ชวยธํารงรักษาพฤติกรรมบุคลากรใหมีจริยธรรมและความรับผิดชอบทางสังคม 
 8. ชวยกอใหเกิดเปลี่ยนแปลงการจัดการ 
 จากการศึกษาความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษยของนักวิชาการ สรุปไดวา
ทรัพยากรมนุษยมีฐานะเปนสินทรัพยที่มีประโยชน และคุณคาตอองคกร เพราะทรัพยากรมนุษย
ชวยนําพาองคกรบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว ถาบริหารทรัพยากรมนุษยอยางมีประสิทธิภาพจะ
สรางความสามารถในการแขงขันดานตาง ๆ ขององคกรใหสูงขึ้น 
  3.2.4 กระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 
 กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยจะเปนไปในแนวทางเดียวกับภารกิจในขอบเขตการ
จัดการทรัพยากรมนุษย ประกอบดวยกระบวนการดังนี้ 
 1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Planning) 
 การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยใหไดอยางมีคุณภาพนั้น จะตองมีการวางแผนที่ดี
เพราะการวางแผนที่ดีจะนําไปสูการปฏิบัติในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยไดอยางถกูตองและ
ตรงตามเปาหมายตามที่องคกรตองการ ซ่ึงการวางแผนทรัพยากรมนุษยมีผูกลาวไวดังนี้ 
 เวน, เอฟ คาสซิโอ (Wayne, F. Casio. 1995 : 142 ; อางถึงใน สุนันทา เลาหนันท. 2546 
:86) ไดกลาววา การวางแผนทรัพยากรมนุษยเปนความพยายามในการพยากรณอนาคตดานธุรกิจ
และความตองการทรัพยากรบุคคลขององคกร เพื่อจัดใหบุคลากรที่มีคุณสมบัติตามที่ตองการมา
ปฏิบัติงานใหตอบสนองตอความตองการดังกลาว 
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 อารเวน, มอนดี้ และโรเบิรต เอ็ม โน (R. Wayne, Mondy and Robert M. Noe. 1996 : 146 
; อางถึงใน สุนันทา เลาหนันท. 2546 : 86) ไดอธิบายวา การวางแผนทรัพยากรมนุษยเปน
กระบวนการทบทวนความตองการทรัพยากรมนุษยขององคกรอยางเปนระบบ เพื่อใหมั่นใจวา
จํานวนบุคคลากรที่มีคุณสมบัติและทักษะที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานมีเพียงพอเมื่อเวลาที่องคกร
ตองการ 
 มอนดี้,โนอ และพรีม็อกซ (Mondy, Noe and Premeaux. 1999 : GL-5) ไดใหความเห็น
การวางแผนทรัพยากรมนุษยวา เปนกระบวนการสํารวจความตองการทรัพยากรมนุษยเพื่อใหได
จํานวนบุคลากรที่มีทักษะที่ตองการ และสามารถจัดหาไดเมื่อจําเปนตองใช 
 สมศักดิ์ คงเที่ยง และอัญชลี โพธ์ิทอง (2542 : 57) กลาวถึง การวางแผนทรัพยากรมนุษย
วาการคาดคะเนความตองการกําลังคนของหนวยงานตาง ๆ ไวลวงหนาวา ตองการจะใชคนใน
ตําแหนงอะไร ระดับใด จํานวนเทาไร และจะสรรหาคนเหลานั้นมาไดจากไหน ตลอดจนถึงการวาง
แผนการใชกําลังคนที่มีอยูใหไดประโยชนสูงสุด และการศึกษาวิจัยเพื่อหาวิธีการจูงใจให
ผูปฏิบัติงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
 อํานวย แสงสวาง (2544 : 67) ไดอธิบายสรุปไดวา การวางแผนทรัพยากรมนุษย คือ 
กระบวนการสําหรับกําหนดการตัดสินใจอยางมีความมั่นใจวาองคกรจะมีจํานวนบุคลากรที่มี
คุณภาพอยางพอเพียง และสามารถจัดหาไดภายในระยะเวลาที่ เหมาะสม สามารถนํามาใช
ปฏิบัติงานไดตรงกับความตองการของธุรกิจอุตสาหกรรม และสามารถทําใหแตละบุคลากรที่มี
สวนเกี่ยวของเกิดความพอใจ 
 บรรยงค โตจินดา (2543 : 113) ไดอธิบายการวางแผนทรัพยากรมนุษยวาการวางแผน
บุคลากร เปนกระบวนการที่จะชวยใหองคกรจัดหาทรัพยากรบุคลากรใหเพียงพอกับความตองการ
ในการใชคนที่จะทําใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว และรวมถึงการคาดคะเนความตองการบุคลากร
ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงานประเภทตาง ๆ การเปรียบเทียบความตองการที่จะใชคนในอนาคต
กับกําลังคน ที่มีอยูในปจจุบันและกําหนดจํานวนคุณสมบัติของคนที่จะรับเขามาในชวงเวลาตาง ๆ 
 ประเวศน มหารัตนสกุล (2543 : 121) ไดอธิบายวา การวางแผนทรัพยากรมนุษย พอสรุป
ไดวา การวางแผนกําลังคน หมายถึง กระบวนการตระเตรียมชุดของการตัดสินใจสํา หรับการจัด
กําลังคนใหเหมาะสมกับงานที่เปนอยู เปลี่ยนแปลง ปรับปรุง หรือจะขยายในอนาคต เนื่องจากงาน
หรือกระบวนการทํางานที่เปนอยูเปลี่ยนไป หรือนําเทคโนโลยีใหมมาใชในการดําเนินงาน 
 เกรียงไกร เจียมบุญศรี และจักร อินทจักร (2544 : 22-23) ไดอธิบายวาการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย กอนที่จะกําหนดนโยบายการบริหารอัตรากําลัง จะตองมีการพยากรณกําลังคนให
ชัดเจน ดวยวิธีการที่ถูกตองสมเหตุผล ซ่ึงจะเกี่ยวของกับการวิเคราะหอุปสงคและอุปทานกําลังคน 
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ทั้งในปจจุบันและอนาคตก็จะทราบแนชัดวา แนวนโยบายอัตรากําลังคนเปนอยางไร ตอไปก็พัฒนา
ไปสูการกําหนดกลยุทธ วางแผนงานแตละดาน และจัดทําแผนปฏิบัติการบริหารอัตรากําลัง เพื่อให
สามารถดําเนินการสรรหาคนไดตามจํานวนและประเภทที่ตองการขององคกร ส่ิงที่ตองพิจารณา
ทบทวนในการวางแผนอัตรากําลัง คือ ขอมูลสภาพแวดลอมและเงื่อนไขขององคกร ขอมูลกําลังคน
ที่เคลื่อนไหว เอกสารการวิเคราะหงาน (Job analysis) คําพรรณนาลักษณะงาน (Job description) 
คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง (Job specification) ที่ชัดเจนถูกตองตรงตามเนื้องานจริง และ
โครงสรางอัตรากําลังที่ตองไดรับการอนุมัติ 
 สมยศ นาวีการ (2544 : 451) ไดกลาวถึงการวางแผนทรัพยากรมนุษยวาการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย (Human resources planning) ถูกกําหนดขึ้นมา เพื่อเปนหลักประกันวาความ
ตองการกําลังคนขององคกร จะเปนไปโดยไมมีอุปสรรค การวางแผนตองอาศัยการวิเคราะหความ
ตองการทักษะในขณะนี้และที่คาดหมายไว ตําแหนงหนาที่ที่วาง และการขยายและการลดขนาด
ของแผนกงาน ผลที่ เกิดขึ้นจากการวิเคราะหเหลานี้คือ แผนงานจะถูกพัฒนาขึ้นมาเพื่อการ
ดําเนินการของขั้นตอนอื่น ๆ ของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 ตุลา มหาพสุธานนท (2545 : 165) ไดอธิบายความหมายการวางแผนทรัพยากรมนุษยไว
วา การวางแผนทรัพยากรมนุษย คือ กระบวนการในการวิเคราะหสภาพกําลังคนที่มีอยูในปจจุบัน
เปรียบเทียบกับความตองการกําลังคนในอนาคต ทั้งนี้เพื่อเปนหลักประกันวาองคกรจะมีบุคลากรที่
ตองการในชวงเวลาที่เหมาะสม และองคกรไดใชทรัพยากรมนุษยที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด 
ทั้งนี้เพื่อบรรลุเปาหมาย หรือภารกิจหลักขององคกรอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา การวางแผนทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการวิเคราะห
ความตองการทรัพยากรมนุษยลวงหนา ดวยวิธีการที่ถูกตองสมเหตุผล เพื่อวิเคราะหอุปสงคและ
อุปทานกําลังคน ทั้งในปจจุบันและอนาคตก็จะทราบแนชัดวา แนวนโยบายอัตรากําลังคนเปน
อยางไรใชคนใหเกิดประโยชนสูงสุด เพื่อใหเปนแนวทางปฏิบัติและเปนหลักประกันวาองคการจะ
มีบุคลากรที่มีคุณภาพเพียงพอ ในชวงเวลาที่เหมาะสม สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
เพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคกร การวางแผนตองอาศัยการวิเคราะหความตองการทักษะใน
ขณะนี้และที่คาดหมายไว ตําแหนงหนาที่ที่วาง และการขยายและการลดขนาดของแผนกงาน ผลที่
เกิดขึ้นจากการวิเคราะหเหลานี้คือ แผนงานจะถูกพัฒนาขึ้นมาเพื่อการดําเนินการของขั้นตอนอื่น ๆ 
ของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย 
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 2. การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย (Human Resource Recruitment and 
Selection ) 
 เมื่อองคกรมีความตองการบุคลากรเพื่อเขามาทํางานในองคกรเพิ่มขึ้นก็จําเปนตองใช
กระบวนการในการนําคนเขาสูองคกร ซ่ึงเรียกกระบวนนี้วาการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากร
มนุษย โดยมีนักวิชาการไดใหความหมายสําคัญ และหลักที่ใชในการกําหนดนโยบายไวดังนี้ 
  2.1 การสรรหา (Recruitment)  
  ผลสําเร็จของการบริหารงานในองคกรใดขึ้นอยูกับการที่มีจํานวนผูปฏิบัติงานที่
เพียงพอ และมีความเหมาะสมกับงาน ดังนั้นการสรรหาทรัพยากรมนุษย จึงเปนขั้นตอนสําคัญใน
การดึงดูดผูมีความรูความสามารถจากแหลงตาง ๆ เขามาในองคกร เพื่อพิจารณาความเหมาะสมใน
เบื้องตน ไดมีผูแสดงความเห็นเกี่ยวกับการสรรหาทรัพยากรมนุษยไว ดังนี้ 
 สมชาย หิรัญกิตติ (2542 : 87-91) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับการสรรหาทรัพยากรมนุษยสรุปได
วา การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เปนกลุมของกิจกรรมขององคกรใชเพื่อจูงใจใหผูสมัครที่มี
ความสามารถ และมีทัศนคติที่ตองการมาสมัครในตําแหนงงานที่ตองการเพื่อชวยใหองคกรบรรลุ
วัตถุประสงค ซ่ึงการสรรหาเปนสิ่งสําคัญ เพราะยิ่งมีผูมาสมัครจํานวนมากก็จะมีโอกาสในการ
คัดเลือกไดมาก มีวิธีการสรรหา ไดแก วิธีการสรรหาจากภายใน (Method used in Internal 
Recruitment) และวิธีการสรรหาจากภายนอก (Method used in External Recruitment) 
 สมศักดิ์ คงเที่ยง และอัญชลี โพธ์ิทอง (2542 : 65-66) กลาวถึงการสรรหาทรัพยากรมนุษย
สรุปไดวา การสรรหาทรัพยากรมนุษยเปนการรวบรวมบุคลากรจํานวนหลาย ๆ คน หรือจํานวน
มาก ๆ ที่สามารถจะทําหรือพรอมที่จะทําและตั้งใจที่จะทํางานในตําแหนงของหนวยงานนั้น ๆ เพื่อ
ทําการคัดเลือกตอไป 
 วิธีการสรรหาบุคลากร 
 1. การสรรหาจากบุคลากรภายนอก (External Dimension) เปนกระบวนการที่ชักจูง
บุคลากรใหมาสมัครเขาทํางานมาก ๆ โดยยึดหลักวายิ่งมีคนสมัครมากยิ่งดีเพื่อกระบวนการขั้น
ตอไปคือ การคัดเลือกจะไดมีโอกาสเลือกมากขึ้นที่จะไดคนมีคุณภาพสูงกระบวนการสรรหา
บุคลากรจากภายนอกมีเทคนิคอยู 5 ประการ 
  1.1 โดยวิธีโฆษณาทางสื่อมวลชน 
  1.2 โดยการสัมภาษณรวมกับคณาจารยในหนวยงานหลัก 
  1.3 โดยผานตัวแทนจัดหาบุคลากร 
  1.4 การบริการรับผูสมัครโดยมีหนวยงานใหบริการ 
  1.5 โดยผานสมาคมวิชาชีพตาง ๆ 
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 2. การสรรหาบุคลากรจากภายใน (Internal Dimension) เปนการสรรหาดวยการ
พิจารณาคุณสมบัติของบุคลากรภายใน เพื่อการเลื่อนตําแหนงไปยังตําแหนงที่วางหรือตั้งตําแหนง
ขึ้นใหม การสรรหาตามแนวนี้เกี่ยวของกับการโอน การเลื่อนตําแหนง และการบํารุงขวัญการพัฒนา
และปรับปรุงบุคลากรภายในดวย 
 3. การสรรหาแบบบูรณาการ (Integrative Dimension) เปนการประสานกิจกรรมการ
สรรหา ทั้งจากภายนอกและภายในองคกร ในการวางแผนกําลังคนกับการสรรหาในองคกร ในการ
วางแผนกําลังคนกับการสรรหาบุคลากรเขาดวยกัน  
 กิ่งพร ทองใบ (2543 : 226-267) ไดอธิบายการสรรหาทรัพยากรมนุษยสรุปไดวา เปน
กระบวนการชักจูงบุคลากรใหมาสมัครทํางาน เพื่อองคกรจะไดทําการคัดเลือกผูเหมาะสมเขา
ทํางานตอไป แหลงที่จะสรรหาแบงเปน 2 ประเภท ดังนี้ 
 1. การสรรหาภายในองคกร คือ การพิจารณาบรรจุตําแหนงที่วางจากบุคลากรภายใน
ดวยวิธีการโอน โยกยาย เล่ือนตําแหนง และการวางแผน เพื่อใหเกิดความตอเนื่องหรือการวางแผน
สืบทอดตําแหนง 
 2. การสรรหาภายนอกองคกร คือ การพิจารณารับสมัครบุคลากรใหมจากภายนอก
องคกร 
 เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2543 : 111) ไดกลาวถึงการสรรหาพอสรุปไดวาการสรรหาเปน
กระบวนการที่ชักจูงบุคลากรในชวงระยะเวลาที่เหมาะสม จํานวนที่มากพอ และมีคุณสมบัติตามที่
ตองการ ตลอดจนกระตุนใหสมัครงานกับองคกร ผูสมัครที่มีคุณสมบัติใกลเคียงที่สุดกับคุณลักษณะ
ของงานจะไดรับการคัดเลือก ดังนั้นการสรรหาไดบุคลากรที่ดีที่สุดยอมมาจากวิธีการที่ดีที่สุดใน
การสรรหา 
 เกรียงไกร เจียมบุญศรี และจักร อินทจักร (2544 : 20-23) ใหความเห็นเกี่ยวกับการสรรหา
พอสรุปไดวา กระบวนการสรรหาเปนขั้นตอนแรกที่มีความสําคัญตอความสําเร็จในการบริหารงาน
บุคลากร เพราะบุคลากรเปนปจจัยช้ีขาดในการแขงขันทุกประเภทการกําหนดนโยบายการสรรหา
(Recruitment Policy) มี 2 แนวทาง 
 1. การสรรหาจากภายนอก กระทําไดดวยรูปแบบ การติดตอสํานักงานจัดหางาน การ
ประกาศรับสมัคร การติดตอสถาบันการศึกษา การติดตอสหภาพแรงงาน การออกรับสมัครงาน
นอกสถานที่ และการเปดโอกาสใหมาสมัครงานที่องคกรดวยตนเอง 
 2. การสรรหาจากภายใน กระทําไดดวยรูปแบบการโอนยายภายใน (Transfer) และการ
เกลี่ยกําลังคน 
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 สมยศ นาวีการ (2544 : 451) ไดกลาวถึงการสรรหาทรัพยากรมนุษยไววาการสรรหา
(Recruitment) การสรรหาเกี่ยวพันกับการสรรหากําลังคนที่เปนไปตามแผนงานกําลังคนขององคกร
โดยการประกาศในหนังสือพิมพและวารสารวิชาชีพตาง ๆ การสรรหาจากสํานักจัดหางาน และ
สถาบันการศึกษา 
 ตุลา มหาพสุธานนท (2545 : 166) ไดใหความหมายของการสรรหาวาการสรรหา
(Recruiting) คือ กระบวนการดึงดูดบุคลากรที่มีความรูความสามารถ หรือมีคุณภาพเขามาสูองคกร
จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวาการสรรหา (Recruitment) เปนกระบวนการที่ดึงดูดบุคลากรที่มี
ความตองการมาสมัครเปนจํานวนที่มากพอ โดยพิจารณาวัตถุประสงคขององคกรวาตองการจาก
แหลงภายในหรือภายนอกองคกร เพื่อใหสามารถคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมและเพียงพอตอความ
ตองการขององคกร 
 จากความหมายของนักวิชาการดังกลาวสรุปไดวา การสรรหาทรัพยากรมนุษย หมายถึง 
การคนหาบุคคลตาง ๆ ที่มีความสามารถในการที่จะมาสมัครงานในตําแหนงที่วางอยูภายในองคกร 
หรือคาดวาจะวางในอนาคตขางหนา เพื่อตําแหนงตาง ๆ ที่ตองการ การสรรหาจึงเปนการ
ดําเนินงานในกิจกรรมหลาย  ๆ  อยางที่หนวยงานไดจัดทําขึ้นเพื่อจูงใจผูสมัครที่มีความรู
ความสามารถหลายอยาง ๆ มีความรูความสามารถ และมีคุณสมบัติเหมาะสมตามที่หนวยงาน
ตองการ ใหเขามาทํางาน เพื่อชวยใหหนวยงานประสบความสําเร็จตามจุดมุงหมาย 
  2.2 การคัดเลือก (Selection) 
  การจะไดบุคลากรที่มีความรูความสามารถเหมาะสมตรงกับความตองการขององคกร
มาปฏิบัติงาน จะตองดําเนินการคัดเลือกซึ่งเปนขั้นตอนตอเนื่องจากการสรรหา เพื่อใหไดบุคลากรที่
มีคุณสมบัติตรงความตองการมากที่สุด ซ่ึงจะสามารถนําพาองคกรใหประสบความสําเร็จ ไดมีผู
แสดงความเห็นไว ดังนี้ 
 สมชาย หิรัญกิตติ (2542 : 112) ไดกลาวถึงการคัดเลือก (Selection) เปนกระบวนการ
พิจารณาคัดเลือกบุคลากรที่มาสมัครงาน โดยคาดวาจะเปนบุคลากรที่ทํางานไดประสบความสําเร็จ
ไดดีที่สุด โดยพิจารณาจากทักษะ ความสามารถ และคุณสมบัติอ่ืน ๆ ที่จําเปนเพื่อการทํางาน    
อยางใดอยางหนึ่ง 
 กิ่งพร ทองใบ (2543 : 287-288) ไดใหความหมายการคัดเลือกวาการคัดเลือก (Selection) 
หมายถึง การกลั่นกรองผูสมัครงานเพื่อทําใหสามารถบรรจุผูสมัครที่เหมาะสมที่สุดในตําแหนงงาน
วางที่เปดรับ กระบวนการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย ประกอบดวยขั้นตอนสําคัญ 7 ขั้น ไดแก 
 1. การสัมภาษณเพื่อกล่ันกรองขั้นตอน 
 2. การทบทวนใบสมัครและประวัติของผูสมัครงาน 
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 3. การทดสอบเพื่อการคัดเลือก 
 4. การสัมภาษณเพื่อจางงาน 
 5. การตรวจสอบการอางอิง และการตรวจสอบประวัติ 
 6. การตรวจสุขภาพ 
 7. การตัดสินใจคัดเลือก 
 เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2543 : 142) ไดกลาวถึงการคัดเลือกพอสรุปไดวาเปนกระบวนการ
คัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมที่สุดจากกลุมผูสมัคร สําหรับงานหนึ่งงานใดโดยเฉพาะกระบวนการ
คัดเลือกมักจะเริ่มตนดวยการกลั่นกรองผูสมัคร เพื่อเอาคนที่ไมมีคุณลักษณะที่ชัดแจงตามความ
ตองการของตําแหนงงานออกไป ขั้นตอไปคัดเลือกใหไดบุคลากรจากผูสมัครที่มีคุณสมบัติ
ครบถวนเขามาทํางานในองคกร ซ่ึงกระบวนการคัดเลือกควรไดขอมูลที่เชื่อถือไดและเที่ยงตรง
เกี่ยวกับผูสมัครใหมากที่สุด เพื่อพิจารณาใหรอบคอบตรงกับลักษณะเฉพาะของงานขอมูลที่ไดจึง
ควรเกี่ยวของสัมพันธกันอยางชัดเจน หรือสามารถใชคาดการณถึงความสําเร็จของงาน โดย
ปราศจากการเลือกปฏิบัติ 
 บรรยงค โตจินดา (2543 : 125-149) ไดกลาวถึงการคัดเลือกวาการคัดเลือกบุคลากรเปน
กระบวนการตอเนื่องจากการสรรหา การคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานเปนกระบวนการที่คัดเลือกและ
บรรจุบุคลากรเขาทํางานเพื่อใหเหมาะสมกับงาน จุดมุงหมายของการคัดเลือกบุคลากรนั้น เพื่อให
ไดบุคลากรที่มีความสามารถ มีคุณสมบัติเหมาะสมตามความตองการของหนวยงานและลักษณะ
งานที่ทําเปนการลดคาใชจายเกี่ยวกับการนิเทศงาน และการฝกบุคลากรเพื่อใหทํางาน ทําให
บุคลากรที่เขามาทํางานพอใจที่จะอยูกับองคกรนั้น ๆ ไดนานการคัดเลือกบุคลากรเปนหนาที่ ความ
รับผิดชอบของฝายบริหารงานบุคลากร แตเนื่องจากอํานาจการตัดสินใจจะเกี่ยวของ โดยตรงกับ
ผูบริหารหรือเจาของกิจการ จึงเปนสิ่งสําคัญสําหรับผูบริหารที่จะตองเขาใจกระบวนการคัดเลือก
บุคลากร 
 กระบวนการคัดเลือก (Selection Process) หมายถึง การคัดเลือกผูสมัคร การสรรหาโดย
การทดสอบ สัมภาษณ การตัดสินใจเลือกและการแนะนํางาน ซ่ึงมีขั้นตอน ดังนี้ 
 1. ขั้นตอน 
  1.1 ตอนรับผูมาสมัคร 
  1.2 ทําการสัมภาษณอยางคราว ๆ 
  1.3 รับใบสมัครที่กรอกเรียบรอยแลว 
  1.4 ทําการทดสอบ 
  1.5 สัมภาษณ 
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  1.6 ทําการสืบประวัติ 
  1.7 ทําการเลือกขั้นแรกโดยหัวหนางาน 
  1.8 เลือกขั้นสุดทายโดยหัวหนางาน 
  1.9 ตรวจสอบสุขภาพ 
  1.10 บรรจุทดลองงาน / แตงตั้ง 
 2. วิธีการคัดเลือกมีหลายวิธี ไดแก 
  2.1 วิธีการทดสอบรายตัว 
  2.2 วิธีการสอบคัดเลือกของหนวยราชการ 
  2.3 วิธีการของหนวยธุรกิจเอกชน 
  2.4 การคัดเลือกจากสถานศึกษา 
  2.5 การโฆษณาในหนังสือพิมพ วิทยุ โทรทัศน 
  2.6 การผานสหภาพแรงงาน 
 สมยศ นาวีการ (2544 : 456) ไดแสดงความเห็นเกี่ยวกับกระบวนการคัดเลือกไววา
กระบวนการคัดเลือกเกี่ยวของกับการประเมินและการคัดเลือกผูสมัครงาน ใบสมัครงาน ประวัติ
การสัมภาษณ และการตรวจสอบการอางอิง เปนเครื่องมือของการคัดเลือกที่ใชกันโดยทั่วไป 
 ตุลา มหาพสุธานนท (2545 : 166) ไดใหความหมายของการคัดเลือกวาการคัดเลือก
(Selection) คือ กระบวนการที่องคกรใชเทคนิควิธีการและเครื่องมือตาง ๆ มาดําเนินการพิจารณา
คัดเลือกผูสมัครเขาทํางานจํานวนมากใหเหลือตามจํานวนที่องคกรตองการ 
 จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย (Selection) เปน
กระบวนการตอเนื่องจากการสรรหา (Recruitment) โดยทําการคัดเลือกผูสมัครจากวิธีการเปน
ขั้นตอน ไดแก การสัมภาษณขั้นตน การทบทวนใบสมัครและประวัติของผูสมัครงาน การทดสอบ
เพื่อการคัดเลือก การสัมภาษณเพื่อจางงาน การตรวจสอบอางอิงและการตรวจสอบประวัติการตรวจ
สุขภาพ และการตัดสินใจคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมตรงกับความตองการมากที่สุด 
 จากแนวคิดการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการสําคัญของการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในการนําทรัพยากรมนุษยเขาสูองคกร โดยมีจุดมุงหมายที่จะลด
ปญหาในดานตาง ๆ ในการปรับตัวของบุคลากรที่จะเขาทํางาน ซ่ึงตองใชศิลปะในการจัดการเพื่อ
สรางความประทับใจและสรางทัศนคติที่ดีแกบุคลากรใหมใหมีตอองคกร โดยการสรรหาของ
องคกรซึ่งหาไดจากแหลงภายนอกองคกรและแหลงภายในองคกร ตองผานการคัดเลือกโดย
ดําเนินการตามขั้นตอนและผานเกณฑการคัดเลือกการสอบ การทดสอบในแบบตาง ๆ และเมื่อผาน
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การทดสอบแลวขั้นตอนสุดทาย คือ การบรรจุเขาทํางานโดยเขารับการสัมภาษณ การปฐมนิเทศ 
และการทดลองงาน กอนจะไดเขารับการบรรจุเขาปฏิบัติงานเปนบุคคลขององคกรอยางสมบูรณ 
 3. การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย (Human resource maintenance) 
 เมื่อองคกรรับบุคลากรเขามาทํางานในองคกร ตองมีการติดตามดูและทั้งในดานของการ
ทํางาน และในดานการดํารงชีวิตของบุคลากร องคกรควรมีการดําเนินการเพื่อสรางความพึงพอใจ
และทําใหบุคลากรปฏิบัติงานในองคกรไดอยางมีความสุขทั้งในทางกาย และทางจิตใจ โดยใช
กระบวนการบํารุงรักษาทรัพยากรมนุษย ดังจะกลาวถึงในตอไปนี้ 
 พยอม วงศสารศรี (2545 : 218-219) กลาวถึง ความหมายและความสําคัญของการ
บํารุงรักษาทรัพยากรมนุษย ไวดังนี้คือ “การบํารุงรักษาทรัพยากรมนุษย หมายถึง การที่องคกรจัด
กิจกรรมตาง ๆ ที่มุงปองกัน พัฒนา และแกไขความไมปลอดภัยทางกายและจิตที่อาจเกิดในการ
ทํางานของบุคลากรเพื่อใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานใหแกองคกรทั้งกายและทางจิตใจ” 
 การบํารุงรักษาทรัพยากรมนุษยนั้นมีความสําคัญในการทําใหองคกรไมสูญเสียคนดีมี
ความสามารถไป ทั้งนี้เพราะคนเปนกําลังงานที่มีคายิ่งสําหรับองคกร ชวยสรางภาพพจนที่ดีของ
องคกรสูสายตาของคนภายนอก ซ่ึงสงผลตอความมั่นคงตอประเทศชาติ เพราะไมมีปญหาการ
ประทวงหรือการเรียกรองในสิ่งที่องคกรไมไดจัดความคุมครองและชวยเหลือบุคลากรในขณะที่
ปฏิบัติงาน 
 การบํารุงรักษาทรัพยากรมนุษยใหไดผลตองประกอบไปดวยปจจัยในหลาย ๆ ดาน เชน 
ขวัญของบุคลากร การใหคาตอบแทน การที่องคกรใหประโยชนและบริการแกบุคลากร และ
สุดทาย คือ การจัดสวัสดิการใหแกบุคลากรในองคกร ซ่ึงจะกลาวถึงในตอไปนี้ 
 อุทัย หิรัญโต (2531 ; อางถึงใน พรทิพา สุกใส. 2546 : 161-165) ไดกลาวถึง ขวัญและการ
บํารุงรักษาขวัญ ไวทั้งในดานความหมาย  ความสําคัญ ปจจัยที่กอใหเกิดขวัญที่ดี หลักการ
บํารุงรักษาขวัญ สภาพของขวัญ สภาพของขวัญไมและวิธีการประเมินขวัญ ไวดังนี้ 
 ขวัญ หมายถึง สภาวะของจิตใจและอารมณ ซ่ึงกระทบตอความตั้งใจในการทํางาน ซ่ึง
ผลกระทบนั้นจะมีตอบุคคลและวัตถุประสงคขององคกร ตามนัยความหมายของขวัญแบงออก
พิจารณาได 2 ประการ คือ ขวัญของบุคคลแตละคน (Individual morale) และขวัญของหมูคณะ
(Group morale) ขวัญทั้งสองพวกนี้พัวพันแยกกันไมออก หากที่ใดมีขวัญของหมูคณะสูงที่นั่นขวัญ
ของบุคคลแตละบุคคลก็สูงดวย แตถาหากที่ไหนขวัญของหมูคณะต่ําที่นั่น ขวัญของบุคคลแตละคน
ก็ต่ําดวย 
 ความสําคัญของ “ขวัญ” คือ ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจกันทํางานอยางสมานฉันท
สรางความจงรักภักดีตอองคกรใหเกิดขึ้นแกเจาหนาที่ทุกคน ชวยเกื้อหนุนใหเจาหนาที่อยูใน
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ระเบียบวินัยสรางความสามัคคีตอหมูคณะและกอใหเกิดพลังรวม สรางความเขาใจอันดีระหวาง
บุคคลในองคกรกับนโยบายและวัตถุประสงคขององคกร ทั้งยังชวยจูงใจใหเจาหนาที่องคกรมี
ทัศนคติที่ดีตอองคกร และมีความคิดสรางสรรคที่เปนประโยชนตอองคกร ทําใหเจาหนาที่มีความ
มั่นคงทางใจและทํางานในองคกรไดยาวนาน 
 ปจจัยที่กอใหเกิดขวัญที่ดีไดแก บทบาทของผูบังคับบัญชาที่มีตอผูใตบังคับบัญชาการ
มอบหมายงานใหบุคคลรับผิดชอบตองมีความเหมาะสมกับความรูและความสามารถ การจัดสภาพ
การทํางาน ระบบการวัดผลสําเร็จของงาน โอกาสในการแสดงความคิดเห็นและการยอมรับฟง
รวมถึงการใหบําเหน็จรางวัลและการลงโทษ 
 สภาพของขวัญพิจารณาไดจาก ระดับความสม่ําเสมอของงาน การขาดงานของบุคลากร
การแจง คํารองทุกขหรือบัตรสนเทห รวมไปถึงมีการวิพากษวิจารณงานของคนอื่น 
 วิ ธีการประเมินขวัญสามารถทําไดโดย  การสังเกตการณ  การสัมภาษณ  การใช
แบบสอบถามและการเก็บประวัติ 
 หลักการบํารุงรักษาขวัญมีดังนี้คือ มีการสํารวจทัศนคติเปนครั้งคราว สรางเครื่องวัดผลใน
การทํางานของแตละบุคคลขึ้น เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็น ผูบังคับบัญชา
ตองทําตัวเปนที่ปรึกษาที่ดี การชมเชยใหรางวัล สรางบรรยากาศการทํางานใหทุกคนมีความหวัง
ความกาวหนา ใหโอกาสทุกคนเทาเทียมกันในการกาวหนาในหนาที่การงานตามสัดสวนของผล
การปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชาตองวางตัวเปนผูรวมงานที่ดี มีเมตตา กรุณา สามารถเขาถึงตัวได และ
สงเสริมสุขภาพอนามัยของผูปฏิบัติงานใหสมบูรณอยูเสมอ 
 คาตอบแทน ในดานการจายคาตอบแทนแกบุคลากร ก็เปนสิ่งที่มีความสําคัญในการ
บํารุงรักษาทรัพยากรมนุษย โดยจะกลาวความหมาย ปจจัย และหลักในการจายคาตอบแทน
ดังตอไปนี้ 
 ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2547 : 214-217) ไดกลาวถึง ความหมายและปจจัยที่กําหนด
คาตอบแทน ไวดังนี้คือ 
 คาตอบแทน หมายถึง การใหผลประโยชนทางเศรษฐกิจในรูปแบบตาง ๆ เชน คาจาง 
เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชนอยางอื่นที่องคกรไดใหบุคลากรเพื่อเปนการตอบแทนการ
ทํางาน 
 ปจจัยที่กําหนดคาตอบแทนนั้นขึ้นอยูกับปจจัยสองสิ่งคือ ปจจัยที่เกี่ยวของกับบุคลากร
ไดแก คางานเปรียบเทียบ ผลการปฏิบัติงาน ความอาวุโส ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคกร 
ประสบการณ ความสามารถ รวมถึงปจจัยอ่ืน ๆ เชน การเมืองในองคกร และปจจัยแวดลอม ไดแก 
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ระดับคาจางทั่วไป ศักยภาพในการจายคาตอบแทนขององคกร คาครองชีพ องคกรดานแรงงาน
อิทธิพลของภาครัฐ นอกจากนี้ยังมีปจจัยอ่ืน เชน วิทยาการสมัยใหม หรือประสิทธิภาพการผลิต 
 บรรยงค โตจินดา (2543 : 256-261) ไดกลาวสรุปถึง หลักการจายตอบแทนและหลักการ
บริหารคาตอบแทน ไวดังนี้ 
 หลักการจายคาตอบแทน ควรยึดหลักการ การจายอยางเปนธรรม จายอยางพอเพียงกับ
การดําเนินชีวิต ตองมีความสมดุลกับการปฏิบัติงาน และไมเกินความสามารถของหนวยงาน
สามารถจายได องคกรตองมีความมั่นคงสม่ําเสมอในการจายคาตอบแทนเพื่อเปนแรงจูงใจกับ
บุคลากร และสิ่งสําคัญคือการจายตองเปนที่ยอมรับกับทุกฝายทั้งฝายบริหาร และฝายบุคลากร 
ผูปฏิบัติงาน ผูบริหารตองใชหลักการบริหารคาตอบแทน สําหรับยึดเปนแนวปฏิบัติโดยคํานึงถึง
ความยุติธรรมทั้งภายในองคกร และภายนอกองคกร เพื่อประโยชนในการดําเนินการบริหารอัตรา
คาจางและเงินเดือน 
 การใหประโยชนและการบริการ การใหประโยชนและการบริการ เปนสิ่งจําเปนที่องคกร
ตองมอบใหแกบุคลากรในการทํางาน ซ่ึงจะกลาวถึงดังตอไปนี้ 
 สวัสดิการ นอกจากปจจัยในการบํารุงรักษาทรัพยากรมนุษยที่ไดกลาวมาแลวยังมีเร่ือง
ของการจัดสวัสดิการที่องคกรตองมีการจัดใหแกบุคลากร โดยจะกลาวถึงการจัดสวัสดิการ 
ดังตอไปนี้ 
 ณัฏฐพันธ เขจรนันท (2547 : 240) ไดกลาวสรุปถึงประเภทและชนิดของการจัด
สวัสดิการไวดังนี้ คือประเภทของสวัสดิการ แบงออกเปน 2 ประเภท ไดแก สวัสดิการตามกฎหมาย 
สวัสดิการนอกเหนือจากกฎหมายกําหนด สวนชนิดของสวัสดิการ ไดแก บริการดานสุขภาพ 
บริการดานความปลอดภัย บริการดานความมั่นคง การจายคาตอบแทนในวันหยุดตามระยะเวลาที่
ไดรับอนุญาตบริการดานการศึกษา บริการดานเศรษฐกิจ บริการดานนันทนาการ บริการดานให
คําปรึกษา โบนัสและสวัสดิการบริการอื่น ๆ 
 อยางไรก็ตาม หลักการจัดสวัสดิการ ตองคํานึงถึงหลักการที่ ตอบสนองความตองการการ
มีสวนรวม ความสามารถในการจาย ความยืดหยุนและประสิทธิภาพของการทํางาน 
 จากแนวความคิดของนักวิชาการพอสรุปไดวา การบํารุงรักษาทรัพยากรมนุษยคือ การที่
องคกรจัดกิจกรรมใหแกบุคลากร เพื่อปองกันแกไขปญหาที่อาจเกิดขึ้นทั้งตอรางกายและจิตใจ 
เพื่อใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพดวยความสุข ทําใหองคกรมีภาพจนที่ดีและรักษา
ทรัพยากรมนุษยที่มีความสามารถใหอยูทํางานกับองคกรเปนเวลานาน โดยการบํารุงรักษา
ทรัพยากรมนุษยตองคํานึงถึงองคประกอบในดาน ขวัญและกําลังใจ จึงมีความจําเปนตองมีการบํารุง
ขวัญบุคลากร นอกจากนี้การจายคาตอบแทนขององคกรและการใหประโยชนและบริการแก
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บุคลากร ที่เปนสวนหนึ่งในการบํารุงรักษาทรัพยากรมนุษยใหมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน และ
สนองความตองการและสามารถจูงใจบุคลากรใหทํางานดวยความทุมเทพลังกายพลังใจ เพื่อองคกร
และทําใหองคกรเปนองคกรที่มีศักยภาพ และกอใหเกิดประสิทธิภาพในองคกรอยางสูงสุด 
 4. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development)  
 กระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีความสําคัญตอการพัฒนาองคกรใหมี
คุณภาพอีกกระบวนการหนึ่งไดแกการพัฒนาบุคคล เพราะการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการ
ดําเนินการ 
 จุดมุงหมายสูงสุดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือ การที่องคกรสามารถเสริมสราง
ปรับเปลี่ยนผูปฏิบัติงานใหมีความรู ความเขาใจ ทักษะในการทํางาน และทัศนคติ ใหเอื้ออํานวยตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานไดมากที่สุด (เกรียงไกร เจียมบุญศรีและจักร อินทจักร. 2544 : 43-44) 
 เลียวนารด, แนดเลอร และการแลน ดี วิกส (Leonard, Nadler. and Garland D. Wiggs. 
1989 : 3 ; อางถึงใน สุนันทา เลาหนันท. 2546 : 86) ไดอธิบายวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปน
กระบวนการที่วางแผนอยางเปนระบบเพื่อพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และปรับ
ปรงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององคการใหสูงขึ้น โดยวิธีการอบรมการใหการศึกษาและ
การพัฒนา ขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงครอบคลุม 3 เร่ืองดวยกันคือ การฝกอบรม 
การพัฒนา และการศึกษา  
 พยอม วงศสารศรี (2545 : 156) ไดใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไววา
เปนการดําเนินการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ และทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบ
ใหมีคุณภาพ และประสบผลสําเร็จที่นาพอใจแกองคกร 
 เกรียงไกร เจียมบุญศรี และจักร อินทจักร (2544 : 42) ใหนิยามไววา การพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการที่จะเสริมสรางและปรับเปลี่ยนผูปฏิบัติงานใหมีความรู ความ
เขาใจ ทักษะในการทํางานและทัศนคติ ใหเอื้ออํานวยตอประสิทธิภาพในการทํางาน 
 ธีรยุทธ พึ่งเพียร และสุรพล สุยะพรหม (2543 : 91) กลาวไววาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
หมายถึงกรรมวิธีที่จะเพิ่มพูนสมรรถภาพในการทํางานของผูปฏิบัติงานแตละคน ทั้งในดาน
ความคิด การกระทํา ความสามารถ ความรู ความชํานาญ และทัศนคติ 
 สุนันทา เลาหนันท (2546 : 224) สรุปไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง
กระบวนการที่ไดออกแบบไวอยางมีเปาหมาย เพื่อใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสเรียนรูโดยการ
ฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนาเปนการเพิ่มพูนความรูและศักยภาพในการทํางานรวมทั้งปรับ
พฤติกรรมของผูปฏิบัติงานใหพรอมที่จะปฏิบัติหนาที่ที่รับผิดชอบใหเกิดประโยชนสูงสุดตอ
องคการและมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงที่สูงขึ้น 
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 จากแนวความคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของนักวิชาการ พอสรุปไดวา การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยคือ การดําเนินการในการสรางกิจกรรมตาง ๆ เพื่อเพิ่มพูนทักษะความรู และสราง
ทัศนคติที่ดี แกบุคลากรในการทํางานใหเกิดคุณภาพและประสิทธิภาพในการทํางาน โดยใช
หลักการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยผานกระบวนการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและ
ใชกิจกรรมที่เหมาะสม ทั้งดานการสงเสริมใหศึกษาตอและรับการฝกอบรมโดยองคกรควรมีการ
วิเคราะหความตองการในการฝกอบรมของบุคลากรซึ่งกิจกรรมพัฒนาบุคลากรจะชวยสรางเสริมให
บุคลากรในองคกรเปนผูที่มีพัฒนาการในการทํางานที่ดีขึ้น และนําความรูที่ไดรับจากการทํา
กิจกรรมพัฒนามาใชในการทํางานเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานดีขึ้น และชวยใหลดปญหา
ในการปฏิบัติงานเพราะบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาจากองคกรจะเปนผูที่มีความรูทักษะและทัศนคติ
ที่ดีขึ้น จึงทําใหองคกรเปนองคกรที่มีทําใหเกิดคุณภาพมาตรฐานสูงและมีการพัฒนาองคกรไดอยาง
ตอเนื่อง 
 เกรียงไกร  เจียมบุญศรีและจักร  อินทจักร (2544 : 43) กลาวสรุปในเรื่องความสําคัญของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยวาเปนกิจกรรมที่สําคัญยิ่งตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล
เพื่อใหเอื้ออํานวยตอการบริหารและมีเหตุผลที่ทําใหตองมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางนอย 4 
ประการ 

 ประการแรก คือไมมีสถาบันการศึกษาใดที่สามารถสอนคนใหทํางานไดทันที 
 ประการที่สอง คือ การเปลี่ยนแปลงทางเทคนิคและวิธีการทํางาน  
 ประการที่สาม คือ การรับคนที่ไมเหมาะสมเขามาทํางาน  
 ประการที่ส่ี คือ องคกรตองการสรางความกาวหนาใหกับบุคลกร 

 หลักการพื้นฐานและทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตองอาศัยหลักการกําหนด
วัตถุประสงคหลักการถายทอดความรู หลักการสะทอนกลับขอมูล หลักการเสริมสราง หลักการ
สรางความสําคัญหลักการทําซ้ํา หลักการจูงใจ และหลักการเรียนรูภาพรวม-รายละเอียด-ภาพรวม
(เกรียงไกร เจียมบุญศรี และจักร อินทจักร. 2544 : 43-44) นอกจากนี้การพัฒนาทรัพยากรมนุษยยัง
ตองใช หลักการเสริมสรางความเชื่อถือศรัทธาหลักการักษาระดับความสนใจของผูรับการพัฒนาให
อยูในระดับสูง หลักการเสริมสรางสภาวะ สมอง หลักการเสริมสรางภาพพจนที่ดี หลักการเสริม
ความเขาใจและสุดทาย คือ หลักการเนน (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2544 : 174-176) 
 5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance evaluation) 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีไวเพื่อจําแนกบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีออกจาก
บุคลากรที่ปฏิบัติงานไมไดตามมาตรฐาน หรือหลักเกณฑที่กําหนดไว เพื่อนําผลการปฏิบัติงานมา
เปนขอมูลสําหรับการปรับปรุงแกไข และพัฒนาบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานตํ่ากวามาตรฐานใน
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องคกร รวมทั้งเปนเครื่องมือมีไวกระตุน หรือจูงใจใหบุคลากรในองคกรเกิดความขยันในการ
ปฏิบัติงานใหไดมาตรฐาน ไดมีผูใหทัศนะเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

 สมชาย หิรัญกิตติ (2542 : 202-217) ไดใหทัศนคติเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
วา การประเมินผลการปฏิบัติงาน จะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งอยางเปน
ทางการ  และไมเปนทางการ  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  อาจใหคํา  จํากัดความวาเปน
กระบวนการที่ (1) วางมาตรฐานการทํางาน (2) ทําการประเมินผลการปฏิบัติงานที่แทจริงของ
บุคลากรที่สัมพันธกับมาตรฐานเหลานั้น (3) จัดใหมีการปอนกลับขอมูลสูบุคลากร โดยมีเปาหมาย
ที่จะกระตุนบุคลากรใหตัดการปฏิบัติงานที่บกพรองออกไป หรือรักษาการปฏิบัติงานที่ดีเหนือ
คาเฉลี่ยตอไป 

สาเหตุที่ตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน สาเหตุที่ควรทําการประเมินผลไดแก (1) 
การประเมินผลเปนการจัดหาขอมูลเพื่อใชในการเลื่อนตําแหนง และตัดสินเกี่ยวกับเงินเดือน (2) 
เปนการใหโอกาสหัวหนางานเพื่อทบทวนพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของลูกนอง ซ่ึง
กระทําได 2 ทาง คือ ทําการพัฒนาแผนเพื่อแกไขขอบกพรองตาง ๆ ใหถูกตอง และเพื่อเปนการ
เสริมแรงในสิ่งที่ลูกนองทําถูกตองแลว (3) การประเมินผลควรมีความสําคัญตอการวางแผนอาชีพที่
มั่นคงของบุคลากร เพราะจะเปนการใหโอกาสที่ดีเพื่อทบทวนแผนอาชีพซ่ึงจะทําใหบุคลากรเห็น
จุดแข็งและจุดออนของตนอยางชัดเจน 
 พอตา บุตรสุทธิวงศ และปราชญา กลาผจัญ (2550 : 91-94) ไดกลาวถึงการประเมินผล
การปฏิบัติงานพอสรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเครื่องมือที่ดีในการใชจูงใจให
ผูปฏิบัติงานมีความขยันตั้งใจทํางาน 
 วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีดังตอไปนี้ 
  1. ชวยพัฒนาบุคลากรใหเจริญกาวหนาไปพรอม ๆ กับองคกร 
  2. เตรียมบุคลากรไวสําหรับการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง 
  3. นําผลที่ไดจากการประเมินไปเปรียบเทียบกับระดับเงินเดือนที่เขาไดรับอยูมุง
ปรับปรุงใหบุคลากรไดรับเงินเดือนและคาตอบแทนที่เหมาะสมกับความสามารถ 
  4. เพื่อปรับปรุงมาตรฐานการปฏิบัติงานใหสูงขึ้น หากบุคลากรปฏิบัติงานไดตาม
หรือสูงกวามาตรฐาน จะทําใหสามารถกําหนดมาตรฐานของงานสูงขึ้นไดเร่ือย ๆ 
  5. เพื่อปรับปรุงระบบวิธีทํางานและอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชสําหรับการ
ปฏิบัติงาน 
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 ขั้นตอนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน มี 5 ขั้น ดังนี้ 
  1. กําหนดนโยบายการประเมินใหเปนแนวทางและแบบแผนเดียวกันทั่วทั้งองคกร
เชน ประเมินเมื่อใด บอยคร้ังเพียงไร ใครรับผิดชอบการประเมิน เกณฑในการประเมิน ไดแก มี
อะไรบาง  
  2 ผูประเมินเตรียมการเก็บรวบรวมขอมูลเก็บประวัติเกี่ยวกับการทํางานของ
บุคลากรแตละคนเอาไว 
  3. ผูประเมินดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  4. นําผลการประเมินมาแจงใหบุคลากรทราบ เปดโอกาสใหเขาซักถามทําความ
เขาใจ 
  5. ใชเกี่ยวกับการประเมิน พิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง ขั้นเงินเดือนและ
คาตอบแทน 
 ปจจัยตาง ๆ ที่ใชสําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไดแก คุณภาพของงาน ความ
ไววางใจไดในการปฏิบัติงาน ความสามารถในการเรียนรูงาน ความสามารถในการปรับตัวความ
รับผิดชอบตองานในหนาที่ การปรับปรุงงาน ความกระตือรือรน ทัศนคติตองานที่ปฏิบัติ การ
รวมมือและประสานงาน การตัดสินใจ ความเปนผูนําปริมาณงาน ความเคารพกฎระเบียบและ
ขอบังคับ ความมุงมั่นในการปฏิบัติงาน ความสมํ่าเสมอในการทํางาน ความถูกตองแมนยํา ในการ
ทํางน ความสามารถในการควบคุมอารมณ ความสามารถทํางานรวมกันกับบุคลากรอื่น และสุขภาพ
รางกายและจิตใจ ฯลฯ 
 ตุลา มหาพสุธานนท (2545 : 174) ไดอธิบายถึงการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ การ
วัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในรอบระยะเวลาหนึ่ง เพื่อใหทราบวาบุคลากรผูนั้นทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลเพียงใด โดยการบันทึกและลงความเห็นของผูบังคับบัญชา
ผูทําการประเมิน ซ่ึงเปนกิจกรรมแรกสุดของการบริหาร ผลการปฏิบัติงานสามารถนําไปขยายผลใช
ในกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรมนุษยในดานอื่น ๆ ไดอีกมาก 
 เสนห จุยโต (2545 : 76) ไดใหคํา อธิบายวา การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกิจกรรมที่
กําหนดใหบุคลากรทํางานอยางมีผลสําเร็จ โดยเปนการประเมินเพื่อการพัฒนา การใหรางวัล การ
วางแผนทรัพยากรมนุษย และการจูงใจ เกณฑที่ใชในการประเมินตองมีความนาเชื่อถือ ความ
เกี่ยวพันกับผลลัพธ ความรูสึกในความแตกตางระหวางผูที่ปฏิบัติงานในระดับสูงกับผูที่ปฏิบัติงาน
ในระดับตํ่า และสามารถปฏิบัติได 
 มอนดี้ และโนอ (Mondy and Noe. 1996 : 326) ไดใหความหมายวาการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance appraisal) หมายถึง ความพยายามอยางเปนระบบในการวัดผลการ
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ปฏิบัติงานของทรัพยากรมนุษยในชวงระยะเวลา ที่กําหนดไวอยางแนนอนเปนทางการ โดย
เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของทรัพยากรมนุษยเปนรายบุคลากร หรือรายกลุมกับเกณฑหรือ
มาตรฐานที่กําหนดไว 
 จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนกิจกรรมดานการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ที่ใชเปนเครื่องมือในการวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากร สามารถแยก
บุคลากรที่มีความสามารถแตกตางกันได เปนการเปดโอกาสใหผูบังคับบัญชาทบทวนพฤติกรรม
ของผูใตบังคับบัญชาที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานเพื่อช้ีแนะเมื่อมีความบกพรอง และเพื่อเปนการจูงใจ
เมื่อปฏิบัติดี และนําผลการประเมินมาใช เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาศักยภาพขององคกรตอไป
ในอนาคต  
 3.3 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  3.3.1 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Job satisfaction) เปนเรื่องของความรูสึกของบุคคล
ที่มีสวนสําคัญยิ่งตอความสําเร็จขององคการ ความรูสึกพอใจหรือไมพอใจตอส่ิงเราตาง ๆ ของคน
แตละคนอาจจะแตกตางกัน ทั้งนี้ขึ้นอยูกับความตองการของแตละบุคคลตามความเหมาะสมของ
สถานการณในขณะนั้น ๆ มีนักวิชาการหลายทานไดทําการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคคล ไดใหคํา นิยามความหมายของคํา วา พึงพอใจในการปฏิบัติงานไวตาง ๆ ดังนี้ 
 เดวิส (Davis. 1981 ; อางถึงใน ยงยุทธ เกษสาคร. 2541 : 79) ไดกลาวถึงธรรมชาติของ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวาหมายถึงความชอบหรือไมชอบที่พนักงานมีตองานที่ทําเปนความ
สอดคลองกันระหวางความคาดหวังของบุคคลที่เกี่ยวของกับงานและสิ่งที่เขาไดรับจากงานความ 
พึงพอใจในงานอาจจะเปนความพึงพอใจที่เขาไดรับจากบุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือกลุมใดกลุมหนึ่ง 
นอกจากนี้ความพึงพอใจในงานเปนสวนหนึ่งของความพึงพอใจในชีวิตเพราะงานมีผลตอ
ความรูสึกของบุคคลโดยความพึงพอใจในงานนี้เปนสิ่งที่เปลี่ยนแปลงได 
 อารมอลด และเฟลดแมน (Amold และ Feldman. 1986 ; อางถึงใน ยงยุทธ เกษสาคร. 
2541 : 79) กลาวถึงความพึงพอใจในงานวาเปนผลความรูสึกในดานบวกในสภาพรวม ๆ ที่บุคคลมี
ตองานของพวกเขา 
 ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2542 : 215) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงาน หมายความวา
สถานภาพเชิงบวกทางอารมณอันเกิดจากการประเมินงานหรือประสบการณการทํางานของบุคคล 
 วันชัย มีชาติ (2544 : 40) กลาวไววา ความพึงพอใจในการทํางานเปนการวัดถึงทัศนคติ
โดยทั่ว ๆ ไปของบุคคลที่มีตองานของเขา โดยผูที่มีความพึงพอใจในงานสูงมีแนวโนมที่จะทุมเท
ความพยายามในการทํางานใหแกองคกรมาก และนาจะสงผลถึงผลงานขององคกร ขณะที่ผูที่มี
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ความพึงพอใจในงานต่ําก็จะทุมเทตอการทํางานนอยลง จะเห็นวาผูที่มีความพึงพอใจในงานจะเปน
ผูที่มีทัศนคติทางบวกกับการทํางาน ขณะที่ผูที่มีความไมพอใจในงานจะมีทัศนคติในทางลบตอ
องคกร 
 ธัญญา ผลอนันต (2546 : 75) กลาวไววา ความพึงพอใจของพนักงานก็คือ สภาพทางใจ
หรือความรูสึกที่สะทอนใหเห็นถึงการทํางานของพนักงาน เชน อารมณ ความกระตือรือรน      
ความตั้งใจ ความเปนเจาของงาน ซ่ึงจะสงผลใหเกิดความรวมมือ รวมใจในการปฏิบัติงานเกิด
ความสําเร็จในงาน เกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค รวมทั้งยังกอใหเกิดการรักษาวินัยในองคกรอีกดวย 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544 : 122) ไดสรุปวาความพึงพอใจเปนความรูสึกรวมของ
บุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวกเปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน และไดรับ
ผลตอบแทน คือผลที่เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรนมีความมุงมั่นที่จะ
ทํางาน มีขวัญและกําลังใจสิ่งเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการทํางาน
รวมทั้งการสงผลตอความสําเร็จ และเปนไปตามเปาหมายขององคการ 
 จากการศึกษาทัศนะของนักวิชาการตาง ๆ ดังกลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา ความ   
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกชอบ ความพอใจ เต็มใจ มีความสุขกับงานที่ทํา สงผล
ใหงานที่ทําออกมาดี บรรลุผลตามเปาหมาย ทําใหผูปฏิบัติมีความพึงพอใจกับผลการปฏิบัติงานนั้น 
ซ่ึงมีปจจัยหลายดานที่จะสงผลใหเกิดผลแหงความพึงพอใจ  เชน  ดานสิทธิประโยชนและ
ผลตอบแทนดานความกาวหนาในการเลื่อนระดับตําแหนง ดานลักษณะงานและผลการปฏิบัติงาน 
ดานความสัมพันธของเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา และดานสภาพแวดลอมการทํางาน 
 ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจกับการปฏิบัติงานเปนปจจัยที่ชวยใหงานประสบ
ความสําเร็จ ผูปฏิบัติงานที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ยอมมีประสิทธิผลของงานไดมากกวา
คนที่ขาดความพึงพอใจในการทํางาน การทําความเขาใจเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของผูรวมงาน เปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหองคการนั้นดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ ไดมีผูศึกษาถึง
ประเด็นตาง ๆ ที่มีผลตอความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พอสรุปไดดังนี้ 
 แนวคิดที่  1 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีผลตอการปฏิบัติงาน  การศึกษาที่ 
Hawthorne (1927 ; อางถึงใน จันทรานี สงวนนาม. 2545 : 52-53) และ เกรียงไกร เจริญพานิช (2541 
: 18) ซ่ึงเปนการคนควาทดลองเกี่ยวกับความสําคัญของบุคคลในฐานะเปนองคประกอบของการ
บริหาร คณะผูทดลองไดพบความจริงวา 
  1. ถึงแมวาเงินจะเปนสิ่งจูงใจทางเศรษฐกิจ แตก็มิใชเครื่องจูงใจสําคัญแตเพียงอยาง
เดียวรางวัลทางจิตใจ เชน การยกยอง ใหขวัญกําลังใจ มีผลตอการจูงใจไมนอยไปกวาเงิน 
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  2. ปริมาณหรือระดับของผลผลิตไมไดขึ้นอยูกับสภาพทางกายภาพ เพียงอยางเดียว
หากแตขึ้นอยูกับวินัย และมาตรฐานของการรวมตัวกันอยางไมเปนทางการของคนงาน ดังนั้น    
ฝายบริหารจึงตองยอมรับใหมีการรวมกลุมกันอยางไมเปนทางการ และคนงานจะติดตอกับ        
ฝายบริหาร ในฐานะสมาชกิขององคการอรูปนัย มิใชฐานะของบุคคล เพื่อทํากิจกรรมในองคการได 
เปนการตอบสนองความตองการของสังคม 
  3. รางวัลทางจิตใจมีผลตอการจูงใจในการทํางาน เพราะทําใหเกิดความพึงพอใจ
และมีความสุข ในบางกรณีมีผลกระตุนในการทํางานและใหความสุขทางใจในการทํางานมากกวาที่
จะใหบําเหน็จรางวัลทางเศรษฐทรัพยอยางเดียว ดังนั้นฝายบริหารจะตองยอมรับเรื่องความมีศักดิ์ศรี
ของคนงาน ใหความยกยอง ใหเกียรติ และยอมรับ หากฝายบริหารใชอํานาจตัดสินตามอําเภอใจ
อยางไมเปนธรรม คนงานจะอาศัยองคการอรูปนัยเปนพลังตอรองเพื่อพิทักษสิทธิ์ 
  4. การแบงแยกการทํางานตามลักษณะเฉพาะของงาน มิไดเปนหลักประกันวาจะ
ไดรับประโยชนสูงสุดในการทํางานเสมอไป หากแตมีปจจัยอ่ืน ๆ ประกอบอีกมาก การควบคุมที่มี
ขอบเขตแคบ ๆ มิไดเปนสาเหตุที่ทําใหการควบคุมมีประสิทธิผล 
  5. คนงานจะไมมีปฏิกิริยาสนองตอวิธีการจัดการ หรือบําเหน็จรางวัลใด ๆ มากนัก
ในแตละบุคคล หากแตจะมีการตอบสนองตอบในลักษณะที่เปนสวนหนึ่งของกลุมสังคม 
  6. หัวหนาที่ไมเปนทางการมีความสําคัญไมนอยกวาหัวหนาที่เปนทางการจากผล
ของการคนควาทดลองนี้ทําใหเกิดวิธีการจัดการงานตามแนวมนุษยสัมพันธ ซ่ึงใหความสําคัญแก 
“คน” ในฐานะเปนปจจัยสําคัญแหงการบริหารงาน และนักวิชาการกลุมมนุษยสัมพันธนี้ไดเนน
แนวคิดที่วา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจะนําไปสูการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น ซ่ึงจะสงผลไปยัง
ผลผลิตและกําไรขององคการในที่สุด 
 แนวคิดที่ 2 การปฏิบัติงานนําไปสูความพึงพอใจ นักวิชาการกลุมมนุษยสัมพันธเนน
แนวคิดที่วา ความพึงพอใจมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน แนวความคิดนี้มีผูคานในชวงเวลา   
ถัดมา ไดแก แนวคิดที่วา ความพยายาม และการปฏิบัติงานที่บรรลุผลเปนที่มาของความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน (บุญชวย ศิริเกษ. 2540 : 43-45) ซ่ึงไดแสดงไวดังภาพประกอบ 5 ดังนี้ 
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ภาพประกอบ 5 ความสัมพันธของการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจในงาน 
ที่มา : บุญชวย ศิริเกษ 2540 : 45 
 
 จากแผนภูมิจะเห็นวามีตัวแปรหลายประเภทที่ใชอธิบายความสัมพันธที่ซับซอนระหวาง
การจูงใจ การปฏิบัติงาน และความพึงพอใจ ตามแผนภูมิช้ีใหเห็นวา แรงพยายาม (พลังหรือการ    
จูงใจ) ไมไดนําไปสูการปฏิบัติการโดยตรงจะมีส่ือนําเชน ความสามารถและคุณลักษณะหรือ
คุณสมบัติของบุคคลรวมทั้งการรับรูในบทบาทนั้น และประการที่สําคัญก็คือ นักทฤษฎีทั้งสองคนนี้
มีความคิดเห็นวา ส่ิงที่เกิดขึ้นภายหลังจากการปฏิบัติงานก็คือรางวัลจะเกิดขึ้นตามมา ส่ิงที่รับรู
มองเห็นไดจะเปนสิ่งที่กําหนดความพึงพอใจดังกลาว เพื่อพยายามเขาใจทฤษฎีของ Porter และ 
Lawlerไดดียิ่งขึ้น จึงตองพยายามทําความเขาใจกับตัวแปรดังกลาวตอไปนี้ 
 1. ความพยายาม (Effort) คํา วา ความพยายามเปนคํา ที่คนหลายคนรูจักกันทั่วไปความ
พยายามหมายถึงปริมาณของพลังงานที่ใชออกแรง เปนสิ่งที่บุคคลกระทําเพื่อทํางานที่กําหนดไว 
ความพยายามไมเหมือนกับการปฏิบัติงาน ตามแผนภูมิดังกลาว ความพยายามมีความใกลชิดกับ
แรงจูงใจมากกวาการปฏิบัติงาน ความพยายามขึ้นอยูกับความสัมพันธระหวางคุณคาของรางวัลและ
รางวัลที่บุคคลนั้นรับรูวานาจะเปนไปได หรืออาจจะเปนไปได คุณคาของรางวัลข้ึนอยูกับความ
นาสนใจ และความอยากที่จะกระทําความเปนมิตร การเลื่อนชั้น การจายคาแรงงาน การยอมรับและ
การชมเชย รางวัลจะมีคุณคาตางกันในบุคคลแตละคน 
 2. การปฏิบัติงาน (Performance) การปฏิบัติงานคือผลของการปฏิบัติที่องคกรสามารถ
วัดประเมินไดในดานพฤติกรรม ความพยายามมักจะเกิดกอนการปฏิบัติงาน แตทั้งสองประการมี

ความมีคุณคา 
ของรางวัล 

ความสามารถ 
และอุปลักษณ 

การประเมินคา 
รางวัล 

การมองเห็น 
โอกาสที่จะได 

รางวัล 

ความพยายาม รางวัลที่ได 
รับภายใน 

รางวัลที่ได 
รับภายนอก 

การรับรู 
บทบาท 

การปฏิบัติงาน ความพึงพอ 
ใจในงาน 
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ลักษณะไมเหมือนกัน ความแตกตาง หรือความขัดแยงระหวางความพยายามและการปฏิบัติงาน
อาจจะสงผลกระทบในทางลบได ความแตกตางหรือความขัดแยงอาจจะเกิดจากความสามารถ
คุณลักษณะและการรับรูบทบาท การปฏิบัติงานอาจจะไมขึ้นอยูกับความพยายามเทานั้น แตยัง
ขึ้นอยูกับความสามารถของบุคคลดวย เชน ความรูเกี่ยวกับงานและความชํานาญงานนั้น ก็เปนปจจัย
สวนหนึ่งดวย 
 3. รางวัล (Reward) คํา วา รางวัลอาจทําใหมีผูเขาใจกันไปไดหลายประการหลายทัศนะ
บางคนอาจจะเขาใจวา หมายถึง คาจางที่เปนเงินเพียงอยางเดียว แตตามความเปนจริงแลวตาม
แนวความคิดนี้หมายถึงสองประการคือ รางวัลภายนอก และรางวัลที่อินทรียไดรับทางใจหรือ
ภายในจึงกลาวไดวารางวัลภายในมีความสําคัญกวารางวัลภายนอกและมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน
มากกวานั้นคือความพึงพอใจนั่นเอง 
 4. ความพึงพอใจ (Satisfaction) ความพึงพอใจและการจูงใจไมใชเปนสิ่งเดียวกันความ
พึงพอใจ คือ แนวความคิดหรือทัศนคติอยางหนึ่ง เปนสภาวะการรับรูภายใน ความพึงพอใจนั้นเกิด
จากความคาดหวังวาเมื่อทํางานชิ้นหนึ่งแลวจะไดรับรางวัลอยางใดอยางหนึ่ง ถาไดรับตามที่
คาดหวังเอาไวความพึงพอใจก็จะเกิดขึ้น แตถารางวัลนั้นตํ่ากวาที่อินทรียคาดหวังไวจะทําใหเกิด
ความไมพึงพอใจ 
 ตัวแปรทั้งสี่ประการที่กลาวมาแลว Porter และ Lawler ถือวามีความสําคัญมาก และมี
อิทธิพลตอการปฏิบัติงานอยางมาก ไมเพียงแตทําใหอินทรียปฏิบัติงานจนไดรับความสําเร็จเทานั้น
ยังทําใหเกิดความพึงพอใจเกิดขึ้นอีกดวย 
 รางวัลภายในและรางวัลภายนอกที่ผูปฏิบัติงานคาดหวังวาจะไดรับ Porter และ Lawler 
(เกรียงไกร เจริญพานิช. 2541 : 21) กลาววา  
 รางวัลภายใน หมายถึง การที่ผลของงานสําเร็จ ทําใหคนปฏิบัติงานไดรับการยอมรับวา
สามารถทาทายใหบรรลุผลได  หรืออีกนัยหนึ่ง  หมายถึง  ความภาคภูมิใจ  ความชื่นชมใน
ความสามารถสวนบุคคลเอง 
 รางวัลภายนอก เปนรางวัลที่องคการจัดสรรให ซ่ึงหมายความถึง คาจาง การเลื่อนขั้น
เล่ือนตําแหนง เปนตน เมื่อคนทํางานไดรับรูวาการทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จผลจะนํามาซึ่ง
รางวัลทั้งภายในและภายนอกที่เปนธรรมและเหมาะสมกับงาน เขาจะมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานนอยกวารางวัลภายใน เพราะรางวัลภายนอกจัดสรรใหโดยองคการ แตรางวัลภายในนั้น
อาจเรียกไดวาเปนความรูสึกที่อยูภายใตการควบคุมบังคับของตัวบุคคลเอง 
 จากแนวความคิดเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับการ
ปฏิบัติงานดังกลาว เปนสิ่งที่เปนเหตุเปนผลซึ่งกันและกัน กลาวคือ เมื่อบุคคลมีความพึงพอใจยอม
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นํามาซึ่งการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ในขณะเดียวกันถาบุคคลไดปฏิบัติงานที่มีลักษณะ
สภาพแวดลอม และการบริหารจัดการที่สามารถสนองความตองการได ยอมกอใหเกิดความ         
พึงพอใจในการปฏิบัติงานเชนเดียวกัน 
    3.3.2 ปจจัยและองคประกอบที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ปจจัยและองคประกอบที่กอใหเกดิความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เปนสิ่งที่ผูบริหารควร
คํานึงถึง และกําหนดใหเหมาะสม ทั้งนี้เพื่อใหการบริหารองคการดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ
เพราะองคประกอบในการปฏิบัติงานสามารถใชเปนสิ่งจูงใจ หรือเครื่องลอใจใหบุคลากรเกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และใชเสริมสรางความพึงพอใจได การที่บุคลากรจะเกิดความพึงพอใจ
หรือไมพึงพอใจทั้งตอการทํางาน และตอบรรยากาศภายในองคการ ปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน พอจะสรุปไดดังนี้ 
 เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529 ; อางถึงใน สุทนต มุสิกะทัน. 2541 : 14-16)
และ อารี เพชรผุด (2530 ; อางถึงใน บุญชวย ยิดชัง. 2545 : 16-17) ไดช้ีใหเห็นวาองคประกอบที่มี
ความสัมพันธกับความพอใจในงาน  มีผลอยู 2 ดาน คือ องคประกอบดานสิ่งแวดลอม และ
องคประกอบสวนบุคคล ซ่ึงแนวคิดดังกลาวสอดคลองกับ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. (2544 : 123) 
ไดกลาวถึงความพึงพอใจในงานมีสวนเกี่ยวของกับปจจัยตาง ๆ และปจจัยเหลานี้ใชเปนเครื่องมือช้ี
บงถึงปญหาที่เกิดขึ้น เกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงมีปจจัยอยู 3 ประการ คือ 1. ปจจัยดาน
บุคคล (Personal factors) 2. ปจจัยดานงาน (Factors in the job) 3. ปจจัยดานการจัดการ (Factors 
controllable by management) 
 1. ปจจัยดานบุคคล (Personal factors) 
  1.1 ประสบการณ จากการศึกษาในงานวิจัยพบวา ประสบการณในการทํางานมีสวน
เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน บุคคลที่ทํางานนานจนมีความรู ความชํานาญในงานมาก
ขึ้นทําใหเกิดความพึงพอใจกับงานที่ทํา 
  1.2 เพศ แมวางานวิจัยหลายช้ินจะแสดงวา เพศไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการทํางานก็ตาม แตก็ขึ้นกับลักษณะงานที่ทํางานดวยวา เปนลักษณะงานใด รวมทั้งเกี่ยวของกับ
ระดับความทะเยอทะยานและความตองการทางดานการเงิน เพศหญิงมีความอดทนที่จะทํางานที่
ตองใชฝมือและงานที่ตองการความละเอียดออนมากกวาเพศชาย 
  1.3 จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุมที่ทํางานดวยกันมีผลตอความพึงพอใจใน
การทํางาน งานซึ่งตองการความสามารถหลายอยางประกอบกัน ตองมีสมาชิกที่มีทักษะในงาน
หลายดานและความปองดองกันของสมาชิกในการทํางาน ก็มีสวนที่จะนําไปสูความสําเร็จในการ
ทํางาน  
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  1.4 อายุ อายุแมจะมีผลตอการทํางานไมเดนชัด แตอายุก็เกี่ยวของกับระยะเวลาและ
ประสบการณในการทํางาน ผูที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณในการทํางานนานดวย แตก็ขึ้นอยูกับ
ลักษณะงานและสถานการณในการทํางานดวย 
  1.5 เวลาในการทํางาน งานที่ทําในเวลาปกติจะสรางความพึงพอใจในการทํางาน
มากกวางานที่ตองทําในเวลาที่บุคคลอื่นไมตองทํางาน เพราะเกี่ยวกับการพักผอนและการสังสรรค
กับผูอ่ืนดวย 
  1.6 เชาวนปญญา ปญหาเรื่องเชาวปญญากับความพึงพอใจในการทํางานขึ้นอยูกับ
สถานการณและลักษณะงานที่ทํา ในบางลักษณะไมพบความแตกตางระหวางเชาวปญญากับความ
พึงพอใจในการทํางาน แตในลักษณะงานบางอยางพบวา มีความแตกตางกัน พนักงานในโรงงานที่
มีเชาวปญญาในระดับสูงแตงานที่ทําเปนงานประจําพบวา มักจะเบื่อหนายงานไดงายและมีเจตคติที่
ไมดีตอการทํางานในโรงงานเพราะเปนงานที่ไมทาทายและไมเหมาะสมกับความสามารถของเขา 
  1.7 การศึกษา การศึกษากับความพึงพอใจในการทํางานนั้น มีผลการวิจัยที่ไมเดน  
ชัดนักจากงานวิจัยบางแหงพบวา การศึกษาไมแสดงถึงความแตกตางระหวางความพึงพอใจในการ
ทํางานแตมักจะขึ้นอยูกับงานที่ทําวาเหมาะกับความรูความสามารถของเขาหรือไม ในรายงานวิจัย
หลายชิ้น พบวา นักวิชาการวิชาชีพ เชน แพทย วิศวกร ทนายความ มีความพึงพอใจในงานสูงกวา
คนงานและพนักงานลูกจางที่ใชแรงงานทั่วไปรวมทั้งเสมียนพนักงานดวย  
  1.8 บุคลิกภาพ ปญหาเรื่องบุคลิกภาพกับความพึงพอใจงานในการทํางานนั้นอยูที่
เครื่องมือวัดบุคลิกภาพ เนื่องจากเครื่องมือนี้ มีความไมเที่ยงตรงอยางไรก็ตาม บุคลิกภาพที่เห็นได
ชัดเจน ก็คือ คนที่มีอาการโรคประสาท มักจะไมพอใจในการทํางานมากกวาคนปรกติ ทั้งนี้อาจจะ
เปนเพราะความไมพึงพอใจในการทํางานเปนเหตุใหเกิดโรคประสาทได เพราะตองเครียดกับภาวะ
ของความไมพึงพอใจในการทํางาน 
  1.9 ระดับเงินเดือน จากงานวิจัยหลายชิ้นพบวา เงินเดือนมีสวนในการสรางความ  
พึงพอใจในการทํางาน เงินเดือนที่มากพอแกการดํารงชีพตามสถานภาพ ทําใหบุคคลไมตองดิ้นรน
มากนักที่จะไปทํางานเพิ่มนอกเวลางาน และเงินเดือนยังเกี่ยวของกับการสามารถจัดหาปจจัยอ่ืนที่
สําคัญแกการดํารงชีพอีกดวย ผูที่มีเงินเดือนสูงจึงมีความพอใจในการทํางานสูงกวาผูที่มีเงินเดือนต่ํา 
  1.10 แรงจูงใจในการทํางาน แรงจูงใจเปนการแสดงออกถึงความตองการของบุคคล
โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปจจัยตัวผูทํางานเองก็จะสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
  1.11 ความสนใจในงาน บุคคลที่สนใจในงานและไดทํางานที่ตัวเองถนัด และพอใจ
จะมีความสุข และความพึงพอใจในการทํางานมากกวาบุคคลที่มีศูนยความสนใจในชีวิตไมไดอยู   
ที่งาน 
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 2. ปจจัยดานงาน (Factors in the job) 
  2.1 ลักษณะของงาน ไดแก ความนาสนใจในตัวงาน ความทาทายของงาน ความ
แปลกของงานโอกาสที่จะไดเรียนรูและศึกษางาน โอกาสที่จะทําใหงานนั้นสําเร็จ การรับรูหนาที่
รับผิดชอบการควบคุมการทํางานและวิธีการทํางาน การที่ผูทํางานมีความรูสึกตองานที่ทําอยูวา เปน
งานที่สรางสรรค เปนประโยชนทาทาย เปนตน ส่ิงเหลานี้ ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจใน
การทํางาน มีความตองการที่จะปฏิบัติงานนั้น ๆ และเกิดความผูกพันตองาน 
  2.2 ทักษะในการทํางาน ความชํานาญในงานที่ทํา มักจะตองพิจารณาควบคูไปกับ
ลักษณะของงานฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ เงินเดือนที่ไดรับ ตองพิจารณาไปดวยกันจึงจะ
เกิดความพึงพอใจในงาน 
  2.3 ฐานะทางวิชาชีพ จากการศึกษาวิจัยพบวา ประมาณครึ่งหนึ่งของเสมียนพนักงาน
มีความพึงพอใจในการทํางาน แตมีถึงรอยละ 17 ที่พบวา ถามีโอกาสก็อยากเปลี่ยนงาน ในสภาวะที่
เศรษฐกิจดี มีงานใหเลือกทํา จะมีการเปลี่ยนงานบอย เพื่อจะเลื่อนเงินเดือน เล่ือนฐานะของตนเอง
ดังนั้น ตําแหนงทางการงานที่มีฐานะทางวิชาชีพสูง เชน การเปนเจาของกิจการผูจัดการจะมีความ
พึงพอใจในการทํางานสูงกวาระดับอาชีพที่มีฐานะทางอาชีพต่ํากวา ความจริงแลวตองพิจารณา
ควบคูไปกับความอิสระในงาน ความภาคภูมิใจในงานประกอบไปดวย ทั้งนี้ก็เพราะฐานะทางอาชีพ
นอกจากขึ้นอยูกับบุคคลนั้นเปนผูพิจารณาตัดสินดวยในแตละสังคม แตละหนวยงานใหความสําคัญ
ของฐานะทางวิชาชีพแตกตางกันไป ระยะเวลาที่ผานไป ความคิดเห็นเกี่ยวกับฐานะทางวิชาชีพก็
เปลี่ยนไปดวย 
  2.4 ขนาดของหนวยงาน ความพึงพอใจในการทํางานในหนวยงานเล็กจะดีกวาใน
หนวยงานขนาดใหญ ทั้งนี้เพราะหนวยงานขนาดเล็กพนักงานมีโอกาสรูจักกัน ทํางานคุนเคยกันได
งายกวาหนวยงานใหญทําใหพนักงานมีความรูสึกเปนกันเอง และรวมมือชวยเหลือกัน ขวัญในการ
ทํางานดีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
  2.5 ความหางไกลของบานและที่ทํางาน การที่บานอยูหางไกลจากที่ทํางาน การ
เดินทางไมสะดวก ตองตื่นแตเชามืด รถติดและเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง มีผลตอความพึงพอใจ
ในการทํางานคนที่เปนคนจังหวัดหนึ่ง แตตองไปทํางานในอีกจังหวัดหนึ่งสภาพของทองถ่ิน ความ
เปนอยู ภาษาไมคุนเคย ทําใหเกิดความไมคุนเคยในการทํางาน เนื่องจากการปรับตัว และการสราง
ความคุนเคยตองใชเวลานาน 
  2.6 สภาพภูมิศาสตร ในแตละทองถ่ิน แตละพื้นที่มีสวนสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการทํางาน คนงานในเมืองใหญมีความพึงพอใจในการทํางานนอยกวาคนงานในเมืองเล็ก ทั้งนี้
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เนื่องจากความคุนเคย ความใกลชิดระหวางคนงานในเมืองเล็กมีมากกวาเมืองใหญ ทําใหเกิดความ
อบอุนและมีความสัมพันธกัน 
  2.7 โครงสรางของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบายชี้แจง
เปาหมายของงาน รายละเอียดของงาน ที่สามารถอธิบาย ช้ีแจง เปาหมายของงาน รายละเอียดของ
งานตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน หากโครงสรางของงานชัดเจนและสะดวกแกผูปฏิบัติงาน 
 3. ปจจัยดานการจัดการ (Factors controllable by management) 
  3.1 ความมั่นคงในการทํางาน สรุปจากการศึกษาคนควาสวนใหญจะพบวา พนักงาน
มีความตองการที่มีความแนนอนมั่นคง 
  3.2 รายรับ การสํารวจสวนใหญพบวา รายรับมาทีหลังความมั่นคงในการทํางาน
ลักษณะของงานและความกาวหนาในการทํางาน แตในสภาวะเศรษฐกิจปจจุบันที่คาครองชีพ
รายรับจะเปนความสําคัญอันดับแรก 
  3.3 ผลประโยชน จากการศึกษาก็พบวาใหผลเชนเดียวกับรายรับ 
  3.4 โอกาสกาวหนา โอกาสที่จะมีความกาวหนาในการทํางาน มีความสําคัญสําหรับ
อาชีพหลายอาชีพ เชน การขาย เสมียนพนักงาน และบุคคลที่ใชฝมือและความชํานาญงานมี
ความสําคัญนอยสําหรับบุคคลที่ไมตองใชความชํานาญงาน แตมีการศึกษาสูงและอยูในตําแหนงสูง 
จากการศึกษาพบวา คนสูงวัยใหความสนใจกับโอกาสกาวหนาในงานนอยกวาคนที่ออนวัย อาจเปน
เพราะวาคนสูงวัยไดผานโอกาสความกาวหนามาแลว 
  3.5 อํานาจตามตําแหนงหนาที่ หมายถึง อํานาจที่หนวยงานมอบใหตามตําแหนง  
เพื่อควบคุมสั่งการผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานใหปฏิบัติงานที่มอบหมายใหสําเร็จ งานบางอยาง
มีอํานาจตามตําแหนงที่เดนชัด งานบางอยางมีอํานาจที่ไมเดนชัด ทําใหผูทํางานปฏิบัติงานยากและ 
อึดอัดอํานาจตามตําแหนงหนาที่ จึงมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
  3.6 สภาพการทํางาน พนักงานมีความคิดเห็นแตกตางกันมากมายเรื่องสถานการณ
และภาพการทํางานมีพนักงานที่ทํางานในสํานักงานที่ใหความสําคัญกับสภาพการทํางานความ
พอใจในการทํางานมาจากสาเหตุของสภาพในที่ทํางาน 
  3.7 เพื่อนรวมงาน เพื่อนรวมงานเปนสวนหนึ่งที่จัดเขาในปจจัยที่เกิดความพึงพอใจ
ในการทํางาน  ความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อนรวมงานทําใหคนเรามีความสุขในที่ทํางาน 
สัมพันธภาพระหวางเพื่อนจึงเปนความสําคัญและเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
  3.8 ความรับผิดชอบงาน  จากการศึกษาพบวา พนักงานที่มีขวัญดี  จะมีความ
รับผิดชอบในงานสูง ความพอใจในการทํางานมีความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบรวมกับ
ปจจัยอ่ืน เชน อายุประสบการณ เงินเดือนและตําแหนงดวย 
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  3.9 การนิเทศงาน สําหรับพนักงานการนิเทศก็คือ การชี้แนะในการทํางานจาก
หนวยงานดังนั้นความรูสึกตอผูนิเทศก็มักจะเนนความรูสึกที่มีตอหนวยงานและองคกรดวย 
  3.10 การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา การศึกษาหลายแหงพบวา พนักงานมีความ
ตองการที่จะรูวาการทํางานของตนเปนอยางไร ขาวสารจากบริษัทหนวยงานตาง ๆ จึงมีความสําคัญ
สําหรับผูปฏิบัติงาน งานของตนจะกาวหนาตอไปหรือไม พนักงานมักจะไดขาวของหนวยงานนอย
กวาที่ตองการ 
  3.11 ความศรัทธาในตัวผูบริหาร พนักงานที่ช่ืนชมความสามารถของผูบริหารจะมี
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน เปนผลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานดวย ความศรัทธาในดาน
ความสามารถและความตั้งใจที่ผูบริหารมีตอหนวยงาน ทําใหพนักงานหนวยงานทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพและเกิดความพอใจในการทํางานในหนวยงานดวย 
  3.12 ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงานความเขาใจดีตอกันทําใหพนักงาน
เกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
 จากปจจัยและองคประกอบตาง ๆ ที่กลาวมาแลวยังมีแนวคิดของนักวิชาการตางประเทศ
หลายทานที่สอดคลองกับแนวคิดของนักวิชาการที่กลาวมาแลวขางตน เชน วิลลีย (Wiley. 1961 ;
อางถึงใน ยงยุทธ เกษสาคร. 2541 : 77) กลาววา ปจจัยที่สงผลถึงความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงาน คือความตองการในดานตาง ๆ ดังนี้ คือ 
 1. ความมั่นคงและความเปนอยูที่สบาย   
 2. สภาพการทํางานที่ดี   
 3. ความยุติธรรม  
 4. ความสําเร็จและความกาวหนา  
 5. ในหมูคณะยอมรับตนเปนสมาชิก   
 6. ใหผูอ่ืนรูสึกวาตนมีความสําคัญ 
 7. มีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย   
 8. โอกาสที่จะดํารงความเปนตัวของตัวเอง   
 เฟรนซ (French. 1964 ; อางถึงใน ยงยุทธ เกษสาคร. 2541 : 77) ไดกลาววา คนจะเกิด
ความพึงพอใจในการทํางานไดถาสภาพของคนดีซ่ึงก็หมายถึงการบริหารดีทั้งนี้เพราะลักษณะงานที่
ดีจะกอใหเกิดสถานภาพทางสังคมสูง และทําใหบุคคลสามารถปรับบุคลิกภาพของคนใหเขากับ
สภาพสังคมทั้งภายในและภายนอกองคการได ดังนั้นเมื่อบุคคลสามารถปรับตัวใหเขากับสังคมทั้ง
ภายในและภายนอกองคการไดก็ยอมมีความพึงพอใจในการทํางาน  



 57

 กิลเมอร (Gilmer. 1971 ; อางถึงใน บุญชวย ยิดชัง. 2545 : 24) ไดสรุปองคประกอบที่มีผล
ตอความพึงพอใจในการทํางานไวหลายประการดังนี้ 
 1. ลักษณะงานที่ทํา (Intrinsic aspect of the job) เปนองคประกอบที่สัมพันธกับความรู
ความสามารถของผูปฏิบัติงาน กลาวคือ หากผูปฏิบัติงานไดทํางานตามที่เขามีความถนัดก็จะเกิด
ความพอใจ 
 2. การนิเทศ (Supervision) มีสวนสําคัญที่ทําใหผูทํางานมีความรูสึกพอใจหรือไมพอใจ
ในงานได การนิเทศที่ทําใหเกิดความไมพอใจอาจเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดการขาดงานหรือลาออกจาก
งานได 
 3. ความมั่นคงในงาน (Security) ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน ไดทํางานในหนาที่
อยางเต็มความสามารถ การไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา คนมี่มีความรูนอยหรือขาด
ความรูยอมเห็นวาความมั่นคงในงานมีความสําคัญกับเขามาก แตคนที่มีความรูสูงจะรูสึกวาไมมี
ความสําคัญมากนักและในคนที่มีอายุมากขึ้นจะตองการความมั่นคงความปลอดภัยสูงขึ้น 
 4. การรวมงานของเพื่อนรวมงานและการดําเนินงานภายใน(Company and 
management) ไดแก ความพอใจตอเพื่อนรวมงาน ช่ือเสียงของสถาบัน การดําเนินงานภายใน
สถาบัน ซ่ึงพบวาคนที่มีอายุมากมีความตองการในเรื่องนี้สูงกวาคนที่มีอายุนอย 
 5. สภาพการทํางาน (Working condition) ไดแก แสง เสียง หองอาหาร หองสุขา ช่ัวโมง
การทํางาน ซ่ึงพบวา สภาพการทํางานมีความสําคัญผูหญิงมากกวาผูชาย สวนชั่วโมงการทํางานมี
ความสําคัญสําหรับผูชายมากกวาลักษณะอื่นๆ ของสภาพการทํางาน และนอกจากนี้ยังพบวาผูหญิง
ที่แตงงานแลวเห็นวาชั่วโมงการทํางานมีความสําคัญมากเพราะสงผลโดยตรงตอสภาพของความ
เปนครอบครัว 
 6. คาจาง (Wages) ผลตอบแทนจากการทํางาน 
 7. ความกาวหนาในการทํางาน (Advancement) การไดรับตําแหนงสูงขึ้นการไดรับ
ส่ิงของตอบแทนจากความสามารถในการทํางาน ซ่ึงสิ่งเหลานี้จะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อมีการไดรับ
ขอมูลยอนกลับอยางเปนระบบ 
 8. ลักษณะทางสังคม (Social aspect of the job) ถางานใดมีผูปฏิบัติงานรวมกันทํางาน
อยางมีความสุขก็จะเกิดความพอใจในงานนั้น 
 9. การติดตอ ส่ือสาร  (Communication)ทั้ งภายในและภายนอกหนวยงาน  การ
ติดตอส่ือสาร มีความสําคัญมากสําหรับผูที่มีการศึกษา การสื่อสารที่ดีจะนําไปสูความเขาใจที่
ตรงกันซึ่งจะนําไปสูความรวมมือรวมใจกันทํางานในที่สุด 
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 10. ผลตอบแทนที่ไดรับจากการทํางาน (Benefits) เชน เงินบําเหน็จตอบแทนเมื่อออก
จากงาน การบริหารและการรักษาพยาบาล สวัสดิการ อาหารที่อยูอาศัย วันหยุดเปนตน 
 บารนารด (Barnard. 1966 ; อางถึงใน ยงยุทธ เกษสาคร. 2541:78) ไดกลาวถึงสิ่งจูงใจซึ่ง
หนวยงานหรือผูบริหารในหนวยงานจะใชเปนสิ่งกระตุนใหเกิดความพึงพอใจในงานไว 8 ประการ
คือ 
 1. ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ ไดแก เงิน ส่ิงของ หรือสภาวะทางกายที่จะใหแกผูปฏิบัติงานเปน
การตอบแทนหรือเปนรางวัลที่เขาไดปฏิบัติงานแกหนวยงานมาแลวเปนอยางดี 
 2. ส่ิงจูงใจที่เปนโอกาสของแตละบุคคลซึ่งมิใชวัตถุ เชน เกียรติ ตําแหนง การใชสิทธิ
พิเศษ เปนตน 
 3. สภาพทางกายที่พึงปรารถนา หมายถึง สภาพแวดลอม ไดแก สถานที่ทํางานเครื่องมือ
เครื่องใชของหนวยงาน 
 4. ผลประโยชนทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหนวยงานที่จะสนองความ
ตองการของบุคคลในดานความภูมิใจที่ไดแสดงฝมือความรูเทาเทียมกัน การไดมีโอกาสชวยเหลือ
ครอบครัวของตนและผูอ่ืน รวมทั้งการไดแสดงความภักดีตอหนวยงาน 
 5. ความดึงดูดใจทางสังคม หมายถึง ความสัมพันธฉันทมิตรกับผูรวมงานในหนวยงาน
ซ่ึงมีความสัมพันธที่เปนไปดวยดี จะทําใหเกิดความผูกพันและความพอใจในหนวยงาน 
 6. การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับวิธีการและทัศนะคติของบุคคล หมายถึง
การปรับปรุงตําแหนงใหเหมาะสมกับความสามารถของบุคคลซึ่งมีความสามารถแตกตางกนั 
 7. สภาพการอยูรวมกัน หมายถึง ความพึงพอใจของบุคคลในดานสังคม หรือความ
มั่นคงทางสังคม ซ่ึงจะทําใหบุคคลรูสึกมีหลักประกัน มีความมั่นคงในการทํางาน 
 8. มีโอกาสที่จะมีสวนรวมในงานอยางกวางขวาง หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคลากร
ไดมีสวนรวมงาน เปนบุคคลสําคัญคนหนึ่งของหนวยงาน มีความรูสึกเทาเทียมกันในหมูผูรวมงาน
และมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 อามอลด และเฟลดแมน (Amold and Feldman. 1986 ; อางถึงใน ยงยุทธ เกษสาคร. 2541 
: 79) กลาวถึง ความพึงพอใจในงานวาเปนผลความรูสึกในดานบวกในสภาพรวม ๆ ที่บุคคลมีตอ
งานของพวกเขา และเมื่อพูดวาบุคคลที่มีความพึงพอใจในงานสูงจะมีความรูสึกทางบวกตองาน 
นอกจากนั้น อามอลด และเฟลดแมน ไดกลาวถึงองคประกอบตาง ๆ ที่ทําใหบุคคลมีความรูสึก
ทางบวกและดานลบเกี่ยวกับงานของพวกเขา ซ่ึงไดแก รายได (Pay) ลักษณะงานที่ทํา (Work itself) 
การเลื่อนตําแหนง (Promotion) การบังคับบัญชา (Supervision) และสภาพเงื่อนไขในการทํางาน 
(Work group) 
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 สรุปไดวา ปจจัยและองคประกอบที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดแกปจจัย
ดานบุคคล เชน เพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ ปจจัยดานสิ่งแวดลอม ไดแก สถานที่ทํางาน 
ลักษณะงาน  โครงสรางของหนวยงาน  ขนาดของหนวยงาน  ความมั่นคง  ความกาวหนา
ผูบังคับบัญชา ความสัมพันธของคนในหนวยงาน ฯลฯ จะมีความสัมพันธโดยตรงกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ และสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานของตนเองได ปจจัย
แวดลอมเกี่ยวกับงาน การยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงานและผูบริหารจะมีสวนชวยเสริมสราง
ทัศนคติที่ดีตองานและองคการ นอกจากนี้ในเรื่องความมั่นคงในอาชีพจะกอใหเกิดขวัญกําลังใจ
และความพึงพอใจเปนอันมาก  
 จากแนวคิดดังกลาวมาขางตนนั้น ผูวิจัยจะใชปจจัยและองคประกอบที่กอใหเกิดความ  
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันการพลศึกษา เปนตัวแปรตามในการวิจัย 6 ดาน
ไดแก 
 1. ดานความสําเร็จและความเจริญกาวหนาในการทํางาน 
 2. ดานการยอมรับนับถือและความมั่นคงในการทํางาน 
 3. ดานลักษณะของงานและสภาพที่เอื้อตอการทํางาน 
 4. ดานความสัมพันธในการทํางาน 
 5. ดานสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการทํางาน 
 6. ดานผลตอบแทนที่ไดรับในการทํางาน 
 3.4 ทฤษฎีเก่ียวกับระบบราชการ 
 แม็ก เวเบอร  นักสังคมวิทยาชาวเยอรมัน ไดเสนอทฤษฎีระบบราชการ (Buraucratic 
model) เมื่อประมาณ ป ค.ศ. 1937 ซ่ึง แม็ก เวบอร เห็นวาเปนองคกรที่มีประสิทธิภาพสูงสุด การจัด
องคกรตามแนวความคิดของ แม็ก เวเบอร นี้มีอิทธิพลอยางกวางขวางเปนที่ยอมรับของวงการทั่วไป 
และนําไปอางอิงอยูเสมอ  
 หลักการจัดองคกรของ แม็ก เวเบอร  
 1. การแบงแยกงานถือเปนหลักความชํานาญเฉพาะดาน วัตถุประสงคของการจัด
องคการแบบนี้มุงใหไดผลงานสูงสุดจากการทํางานเฉพาะอยางดวยฝมือและความชํานาญ ดังนั้น
คนงานจะตองไดรับการฝกอบรมซ้ําแลวซํ้าอีก เพื่อใหเกิดความเชี่ยวชาญจริงๆ 
 2. การจัดลําดับชั้นการบังคับบัญชาลดหลั่นกันลงไป  มีหัวหนาองคการเปน
ผูบังคับบัญชาสูงสุดขององคการ มีการกําหนดอํานาจหนาที่ของแตละระดับชั้นไวอยางชัดเจน 
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 3. การปฏิบัติงานตองอยูภายใตกฎระเบียบ และกฎหมาย การทํางานไมสามารถยืดหยุน
ไดตามลักษณะของงาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง องคการของรัฐจะตองยึดถือและปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับอยางเครงครัด 
 4. การจัดใหมีการบันทึกเกี่ยวกับการดําเนินงาน ระเบียบ ขอบังคับตางๆ การวินิจฉัย 
การสั่งการ จะตองมีการบันทึกเปนลายลักษณอักษร เก็บไวเปนหลักฐาน สามารถตรวจสอบได
ตลอดเวลา 
 ลักษณะที่สําคัญของระบบราชการตามแนวคิดของ แม็ก เวเบอร 
 1. การบริหารราชการมีลักษณะเปนภารกิจที่ตองปฏิบัติตอเนื่องกันตลอดไป เพราะเปน
องคการของรัฐที่จัดขึ้นเพื่อบริการประชาชน จะทําๆ หยุดๆ ไมได ขนาดขององคการจะใหญขึ้น
เร่ือยๆ 
 2. ตองมีการแบงหนาที่การงานออกเปนสัดสวนอยางมีเหตุผล และสัมพันธกันทั้งหนาที่
การงานและความรับผิดชอบ  
 3. ตองมีการจัดลําดับชั้นการบังคับบัญชา (Hierarchy) ลดหล่ันกันลงมา ถือหลักผูอยู
ฐานะสูงกวามีอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบสูงกวา การดําเนินการใดๆ จะตองปฏิบัติตามระเบียบ
แบบแผน ตามอํานาจหนาที่ ระเบียบขอบังคับ และกฎหมายที่วางไว จะกระทํานอกเหนือที่กําหนด
ไวไมได ไดแก การมอบอํานาจหนาที่ใหแกหนวยราชการตางๆ อํานาจในการสสั่งการ และการใช
บุคคลที่มีคุณสมบัติตามกฎเกณฑที่กําหนดไว 
 4. อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบเปนสวนหนึ่งของการบังคับบัญชา การออกคําสั่ง
และการปฏิบัติตามคําสั่งตองถือเอาหนาที่เปนหลัก ไมใชเปนเรื่องสวนตัว และการปฏิบัติตอง
เปนไปตามลําดับขั้น 
 5. ตําแหนงหนาที่ราชการเปนสิ่งที่ไมอาจซ้ือขายหรือโอนสิทธิใหแกกันไดเพราะมิใช
ทรัพยสินสวนบุคคล 
 6. การคัดเลือกบุคคลเขาสูตําแหนงตองมีการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมเขาทํางาน โดย
ยึดหลักความรูและความสามารถ และตองมีการฝกอบรมกอน 
 7. การดําเนินงานตองมีแบบพิธีเปนทางการ ตองมีหลักฐานเปนลายลักษณอักษร มี
ระเบียบปฏิบัติที่แนนอน เชื่อถือได 
 ขอดีของระบบราชการ 
 1. การแบงงานกันทํา มีการแบงงานออกเปนงานยอยหนาที่เฉพาะดาน และมอบหมาย
ใหบุคคลที่มีทักษะ ที่เกี่ยวของกับงานนั้น ๆ อยางชัดเจน 
 2. มีโครงสรางที่แนนอน 
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 3. มีความมั่นคงและเปนประชาธิปไตย 
 4. มีผูบังคับบัญชาคนเดียว มีสายการบังคับบัญชาชัดเจนตั้งแตระดับสูงสุดถึงระดับ
ต่ําสุด 
 5. อํานาจหนาที่เทากับความรับผิดชอบ 
 6. มีขนาดของการควบคุมแคบ ผูบริหารแตละคนจะรับผิดชอบผูอยูใตบังคับบัญชาของ
ตน ทําใหการควบคุม ประสานงาน เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
 7. การมีจุดมุงหมายรวมกัน แตละกลุมงานมีเปาหมายงานรวมกันตามกรอบภารกิจและ
แผนงาน 
 ขอวิจารณของระบบราชการ 
 ระบบราชการตามแนวคิดของ แม็ก เวเบอร ถูกวิจารณวามองมนุษยเปนเครื่องจักร ตอง
ปฏิบัติตามความตองการของสังคมหรือองคกร ในบริบทของสังคมปจจุบันมององคกรแบบราชการ
วาเปนองคกรขนาดใหญ มีแตผลเสีย ทําใหเกิดความลาชา การสนับสนุนพวกพอง หรือระบบ
อุปถัมภ (สถาบันการพลศึกษา. 2549 : ออนไลน)  
 3.5 ทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 
 การจัดการทรัพยากรมนุษยทั้งในภาคเอกชนและภาครัฐกิจมีความสอดคลองกัน
โดยเฉพาะในภาครัฐกิจเปนการจัดการตามระเบียบขาราชการพลเรือน มีการจัดการอยางเปนระบบ 
มีหลักเกณฑที่แนนนอน มีระเบียบรองรับ จึงอาจกลาวไดวาการจัดการทรัพยากรมนุษยภาครัฐกิจ
ไดมีการดําเนินการอยางมีหลักเกณฑ เพียงแตหลักเกณฑที่ใชในการจัดการทรัพยากรมนุษย ของ
ภาครัฐกิจไดมีการพัฒนามาอยางตอเนื่อง แตก็ไมหนีการเปนระบบราชการ คือตองดําเนินการเปน
ขั้นตอน มีระเบียบรองรับ และมีความสลับซับซอน 
 การจัดการทรัพยากรมนุษยในปจจุบันไดมีการพัฒนาหลักการจัดการอันเนื่องมาจากผล
ของการจัดการทรัพยากรในอดีต ซ่ึงไดมีการวิจัยทดสอบทฤษฎี และนําทฤษฎีมาทดลองใชจน
กลายเปนกฎเกณฑ หรือหลักการจัดการทรัพยากรมนุษยที่เชื่อถือได และใชกันแพรหลายใน
ปจจุบัน 
 การที่รัฐบาลเขามากําหนดแนวทางหรือหลักเกณฑใหกับลูกจางและพนักงานหรือ
องคการ เพื่อยึดเปนแนวในการปฏิบัติสัมพันธระหวางกันเปนผลทําใหเกิดความกาวหนาในการ
จัดการทรัพยากรมนุษย การที่รัฐบาลตองเขามาเกี่ยวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษยขององคการ
จนเปนเหตุทําใหเกิดความกาวหนาในการจัดการทรัพยากรมนุษยคือ  
 1. สังคมมีการเรียกรองความเสมอภาคและความยุติธรรมในการจางแรงงาน 
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 2. สุขภาพและความปลอดภัยของบุคลากรในการทํางานเปนสิ่งสําคัญที่ผูบริหารกิจการ
จะตองใหความสําคัญเปนพิเศษ 
 3. การที่รัฐบาลออกกฎหมายเกี่ยวกับแรงงานมาบังคับใชเพื่อสรางความเปนธรรมใน
สังคม ทําใหตองมีหนวยงานของรัฐทําหนาที่บังคับใชกฎหมายเกิดขึ้นตามมา 
 ความตองการความเปนธรรมในสังคมไดผลักดันใหองคการตองจัดบริการที่ดีและให
ผลตอบแทนที่ตุมคาแกบุคลากร ผูบริหารกิจการจึงตองพิจารณาหนาที่การจัดการทรัพยากรมนุษย
ในมุมกวางทีความครอบคลุมทุกสวนของระบบ ซ่ึงไดกอใหเกิดวิวัฒนาการที่มีความกาวหนาและ
ทันสมัย การพัฒนาการของการจัดการทัพยากรมนุษยอาจจําแนกออกไดเปน 3 ทฤษฎีดังนี้ 
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2544 : 68) 
 1. ทฤษฎีคลาสสิก (Classic Theory) เปนทฤษฎีที่การจัดการทรัพยากรมนุษย ของ
องคการเนนที่ประสิทธิภาพในการทํางานและความประหยัด 
 2. ทฤษฎีนีโอคลาสสิก (Neo Classic Theory) เปนทฤษฎีที่การจัดการทรัพยากรมนุษย
ขององคการเนนที่พฤติกรรมมนุษยเปนสําคัญ ซ่ึงการจัดการจะใหความสําคัญกับความแตกตางของ
มนุษย มนุษยสัมพันธ ขวัญกําลังใจ และการทํางานเปนทีม 
 3. ทฤษฎีสมัยใหม (Modern Theory) การจัดการทรัพยากรมนุษยเนนความตองการของ
องคการที่มีความกวางขวางครอบคลุมดานตาง ๆ หลายดานที่เปนประโยชนตอองคการในระยะสั้น
และระยะยาว โดยพิจารณาถึงสั่งที่เกี่ยวของดังนี้ 
  3.1 การปรับตัวและความอยูรอดของบุคลากร 
  3.2 การพัฒนาศักยภาพของบุคคล 
  3.3 การประเมินลการปฏิบัติงาน 
  3.4 การวางแผนพัฒนาความกาวหนาในหนาที่การงานที่บุคลากรรับผิดชอบ 
  3.5 การบริหารคาตอบแทนแลผลประโยชนสวัสดิการ 
  3.6 การแรงงานสัมพันธ 
  3.7 การเพิ่มผลผลิต 
 ดวยการวิวัฒนาการ และวัตถุประสงคของการจัดการทรัพยากรมนุษยขององคการใน
ปจจุบัน ดังกลาวทําใหการจัดการทรัพยากรมนุษยตองคํานึงถึงหลักการที่สําคัญ คือ ความสมดุล
ระหวางวัตถุประสงคขององคการกับวัตถุประสงคของบุคลากร คือตองพิจารณาวัตถุประสงคและ
เปาหมายขององคการและของบุคคลควบคูกันไป การจัดการทรัพยากรมนุษยจึงมีลักษณะที่สําคัญ
ดังนี้ 
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 1. การบูรณาการนโยบายที่เกี่ยวของเขาดวยกัน คือ ผูบริหารทรัพยากรมนุษยไมใชผูที่มี
ความเชี่ยวชาญดานเทคนิคในทุกขั้นตอนทั้งกระบวนการ ผูบริหารจะตองมีความสามารถและเขาใจ
ความสัมพันธเชื่อมโยงของนโยบายทุกนโยบายที่เกี่ยวของ 
 2. รูปแบบในการจัดการ แตละกิจการจะมีรูปแบบในการจัดการทรัพยากรมนุษย
แตกตางกัน ทั้งนี้ขึ้นอยูกับความจําเปนของแตละองคกรที่แตกตางกัน จากผลการวิจัยพบวาองคการ
ที่เกี่ยวของกับการผลิตจะมีทรัพยากรมนุษยระดับจัดการนอย แตในทางกลับกันคือจะมีทรัพยากร
มนุษยในระดับใชแรงงานมาก ทั้งนี้ไมเปนเชนดังกลาวเสมอไป ในยุคปจจุบันที่มีความเจริญ
ทางดานเทคโนโลยีสูง การมีทรัพยากรมนุษยระดับปฏิบัติการอาจจะมีนอย เพราะงานตาง ๆ ที่ใช
แรงงานคนอาจใชเทคโนโลยีเขาทดแทนจึงมีจํานวนทรัพยากรมนุษยระดับปฏิบัตินอยมาก 
 3. บุคลากรยังเปนสวนของระบบสังคม ซ่ึงบุคลากรไมสามารถจะผละออกมาจากสังคม
ที่ตนเปนสวนหนึ่งในสังคมนั้น ๆ ในขณะเลือกเขาทํางาน ภารกิจสวนตัวในสังคมยอมมีผลกระทบ
ตองานที่ทําและงานที่ทําก็จะกระทบตอชุมชนและการเมือง ซ่ึงตางจะมีผลตอกัน ผูบริหารจึงเห็นถึง
ความจําเปนในการสนับสนุนใหทรัพยากรมนุษยขององคกรเปนทั้งสมาชิกของสังคม สมาชิกของ
ชุมชนและสมาชิกขององคกร อีกทั้งยังสนับสนุนใหมีสวนรวมในกิจกรรมของสังคมใหญและยอย
ไปพรอมกัน และในดานของการมีสวนรวมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย องคกรที่รับผิดชอบ
จัดการทรัพยากรมนุษยขององคกรควรไดมีการเชื่อมโยงสัมพันธกับกลุมตาง ๆ ของชุมชน 
 4. มีการประนีประนอมใหเกิดความสมดุลระหวางเปาหมายของกิจการกับของบุคคล 
เพื่อธํารงรักษาบุคลากรที่เปนคนดีมีความรู ความสามารถเอาไวในเรื่องดังกลาวผูบริหารจะตองมี
การตัดสินใจทันควันเพราะหากชาจะทําใหเกิดการเสียหายตอกิจการได 
 5. เกิดการตระหนัก ถึงพลวัตรของการจัดการทรัพยากรมนุษย มีการจัดการในเชิงระบบ
ใหสามารถใชไดกับการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ การเปลี่ยนแปลงจะมีผลกระทบทั้งระบบขององคกร 
การจัดการทรัพยากรมนุษยจึงตองใหความสําคัญกับผลกระทบในสวนตาง ๆ ทั้งองคกร การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย มีการยอมรับถึงการแลกเปลี่ยนระหวางบุคลากรกับองคกร คือทั้งองคกรและ
บุคลากรตางพึ่งพาอาศัยกันในการทําใหทั้งสองฝายตางบรรลุวัตถุประสงคของตน 
 3.6 ทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจ  
 ทฤษฎีเกี่ยวกับการเสริมสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีหลายทฤษฎีที่มีความ
คลายคลึงและแตกตางกันในแนวความคิด ซ่ึงแตละทฤษฎีตางก็มีความสัมพันธและเกี่ยวของซึ่งกัน
และกัน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544 : 116) ไดจําแนกทฤษฎีที่เสริมสรางความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานออกเปน 2 กลุม คือ ทฤษฎีที่อธิบายเนื้อหาของงาน และทฤษฎีที่อธิบายกระบวนการใน
การทํางาน 
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 1. ทฤษฎีที่อธิบายเนื้อหาของงาน 
 ทฤษฎีที่อธิบายเนื้อหาของงาน (Content models) เปนทฤษฎีที่กลาวถึงการสนองความ
ตองการของคน  ถือวา ความพึงพอใจในการทํางาน  เกิดจากความตองการสวนบุคคล ที่มี
ความสัมพันธตอผลที่ไดรับจากงาน กับการประสบความสําเร็จตามเปาหมายสวนบุคคล ทฤษฎีนี้จะ
อธิบายถึงเนื้อหาของงาน ที่มีสวนเสริมสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก ความสําคัญของ
งาน ความทาทายของงาน ความเจริญกาวหนาในงาน และความรับผิดชอบของงาน ซ่ึงประกอบดวย
ทฤษฎีที่สําคัญ ดังตอไปนี้ 
  1.1 ทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้นของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs)
ทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้นของมาสโลว (1954 ; อางถึงใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2544 : 
51-52) ไดเห็นวามนุษยถูกกระตุนจากความปรารถนาที่จะไดครอบครองความตองการเฉพาะอยาง 
ซ่ึงความตองการนี้ เขาไดตั้งสมมุติฐาน เกี่ยวกับความตองการของบุคคลไวดังนี้ 
   1.1.1 บุคคลยอมมีความตองการอยูเสมอและไมส้ินสุด ขณะที่ความตองการใด
ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการอยางอื่นเกิดขึ้นอีกไมมีวันจบสิ้น 
   1.1.2 ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม
อ่ืนๆตอไป ความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองจึงเปนสิ่งจูงใจในพฤติกรรมของคนนั้น 
   1.1.3 ความตองการของบุคคลจะเรียงลําดับขั้นตอนความสําคัญ เมื่อความ
ตองการระดับตํ่า ไดรับการตอบสนองแลว บุคคลก็จะใหความสนใจกับความตองการระดับสูง
ตอไป 
 Maslow กลาวถึงลําดับความตองการของบุคคลซึ่งมี 5 ขั้นตอนตามลําดับดังนี้ (ศิริวรรณ 
เสรีรัตนและคณะ. 2545 : 42) 
 1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiology needs) ความตองการทางดานรางกายเปน
ส่ิงจําเปนเบื้องแรกของมนุษย นั่นก็คือ ความตองการอาหารเมื่อมีความหิว ตองการดื่มนํ้าเมื่อ
กระหาย เมื่อความตองการทางรางกายไดรับการสนองตอบจนอินทรียเกิดความพึงพอใจแลวก็จะทํา
ใหมีความตองการระดับสูงขึ้นไปอีก 
 2. ความตองการความปลอดภัย (Safety or Security needs) หมายถึง ความตองการความ
ปลอดภัยจากสภาพดินฟาอากาศหรือสภาพสิ่งแวดลอม หมายถึงการมีที่อยูอาศัยปลอดภัยจาก
อันตรายตาง ๆ มีความปลอดภัยจากการถูกทํารายรางกาย รวมถึงความมั่นคงในเรื่องการงาน 
 3. ความตองการทางสังคม (Social needs) เมื่อความตองการ 2 ประการแรกไดรับการ
ตอบสนองแลว ความตองการที่อยูในระดับสูงกวาก็จะเขามาครอบงํา พฤติกรรมของบุคคลนั้นความ
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ตองการทางสังคม หมายถึง ความตองการการยอมรับในผลงานความเอื้ออาทร ความเปนมิตรที่ดี 
ความมีมนุษยสัมพันธที่ดี และความรักจากผูบริหารองคการและเพื่อนรวมงาน 
 4. ความตองการการยอมรับนับถือ (Esteem needs) ความตองการมีอํานาจความตองการ
ประสบความสําเร็จในชีวิต ความตองการสถานภาพทางสังคม มาสโลวเนนในเรื่องการยอมรับ
ตัวเองและการที่สังคมยอมรับดวย 
 5. ความตองการความสัมฤทธิ์ดังใจปรารถนา (Self-actualization Needs) เปนความ
ตองการขั้นสูงสุดของมนุษยก็คือ เมื่อมนุษยไดตอบสนองความตองการขั้นตาง ๆ แลว บุคคลก็จะมี
ความตองการอีกระดับหนึ่ง ซ่ึงบุคคลจะใชความสามารถใชศักยภาพที่มีอยู พยายามจะทําหรือจะ
เปนตามที่ตองการใหได 
  1.2 ทฤษฎีความตองการ E.R.G. ของ Alderfer (Alderfer’s existence-relatedness-
growth theory ; อางถึงใน จันทรานี สงวนนาม. 2545 : 209) และปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2544 : 
52) Alderfer ไดปรับปรุงแนวความคิดจากทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ 5 ระดับของมาสโลว มา
เปนความตองการใน 3 ระดับ คือ 
   1.2.1 ความตองการในการดํารงชีวิต (Existence needs) เปนความตองการที่
ตอบสนองเพื่อใหมีชีวิตอยูตอไป ไดแก ความตองการทางกายและความปลอดภัย 
   1.2.2 ความตองการดานความสัมพันธ (Related needs ) เปนความตองการของ
บุคคลที่จะมีมิตรสัมพันธกับบุคคลรอบขางอยางมีความหมาย 
   1.2.3 ความตองการดานความเจริญเติบโตกาวหนา (Growth needs ) เปนความ
ตองการสูงสุด รวมถึงความตองการไดรับการยกยอง และความสําเร็จในชีวิต 
  1.3 ทฤษฎีความตองการความสําเร็จของ McClelland (MC Cleland’s Acleland’s 
Achievement Motivation Theory ; อางถึงใน จันทรานี สงวนนาม. 2545 : 208 และปรียาพร วงศ
อนุตรโรจน. 2544 : 53) ทฤษฎีนี้เชื่อวา แรงจูงใจที่สําคัญของมนุษย คือ ความตองการสัมฤทธิผล 
มนุษยมีความปรารถนาที่จะทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหบรรลุผลสําเร็จโดยเร็ว โดยไดแบงความตองการของ
มนุษยออกเปน 3 ประการ คือ 
   1.3.1 ความตองการประสบความสําเร็จ (Needs for achievement) เปนความ
ตองการมีผลงานและบรรลุเปาหมายที่พึงปรารถนา 
   1.3.2 ความตองการความรักและความผูกพัน (Needs for affiliation) เปนความ
ตองการมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน 
   1.3.3 ความตองการอํานาจ (Needs for power) เปนความตองการมีอิทธิพล และ
ครอบงํา ผูอ่ืน 
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  1.4 ทฤษฎี 2 องคประกอบของ Herzberg (Herzberg’s Two Factors Theory ; อางถึง
ใน ปรียาพร. 2544 : 118) เปนทฤษฎีแรงจูงใจที่ศึกษาถึงสาเหตุจูงใจบุคคลใหทํางาน พบวามี 2 
ปจจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางาน ดังนี้ 
   1.4.1 ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene factors) เปนปจจัยปองกันไมใหคนเกิดความไม
พอใจงานที่ปฏิบัติอยู เชน นโยบายของหนวยงาน และการบริหารการบังคับบัญชา หรือการนิเทศ 
สภาพการทํางาน ความสัมพันธระหวางบุคคล รายได ตําแหนง และความมั่นคง ปจจัยเหลานี้มิได
เปนสิ่งจูงใจที่จะทําใหเกิดผลผลิตเพิ่มขึ้น ที่ทําใหคนทํางานดําเนินการไปดวยความราบรื่น เชน การ
ไมเพียงพอของรายไดทําใหเกิดการนัดหยุดงานของโรงงานเพื่อเรียกรองเงินเดือนใหสูงขึ้น 
   1.4.2 ปจจัยกระตุน (Motivator factors) ทําใหคนทํางานมีความรูสึกพึงพอใจใน
งานมีความรูสึกในดานดี เปนสิ่งจูงใจภายใน ความรูสึกนึกคิดของตน ปจจัยเหลานี้สวนใหญจะ
เกี่ยวของกับงานที่ปฏิบัติอยู คนจะถูกจูงใจใหเพิ่มผลผลิตปจจัยกระตุน ไดแก ความสําเร็จของงาน
การยอมรับนับถือ ลักษณะของงานโดยตัวของมันเอง ความรับผิดชอบ ความเจริญกาวหนาใน
ตนเอง และอาชีพ ปจจัยกระตุนจะนําไปสูการจูงใจในวิธีการบริหารงานดวย 
 2. ทฤษฎีที่อธิบายกระบวนการในการทํางาน 
 ทฤษฎีที่อธิบายกระบวนการในการทํางาน (Process models) เปนทฤษฎีที่อธิบายถึง
กระบวนการที่พฤติกรรมถูกกระตุน ชักนําใหไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง เปนกระบวนการ
ความคิดของบุคคลที่มีตอการจูงใจวาเปนอยางไร ทฤษฎีนี้จะอธิบายกระบวนการในการทํางาน
ไดแก กระบวนการทางจิตวิทยา การตัดสินใจและการเลือกงาน ซ่ึงมีทฤษฎีที่สําคัญ ไดแก 
  2.1 ทฤษฎีการตั้งเปาหมาย (The Goal–Setting Theory of Locke) ของ Locke (1984 
อางถึง ; ใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2544 : 119) ซ่ึงอธิบายวา แรงจูงใจเบื้องตนในการทํางานเกิด
จากความปรารถนาที่จะไปสูความสําเร็จของเปาหมายที่ตั้งไว เปาหมายที่ตั้งไวตองการเวลามี
ความสําคัญที่จะชี้แนวทางของพฤติกรรมที่บุคคลจะตองกระทําอยางมีประสิทธิภาพ 
  2.2 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Concept) ของ Adams (1965 อางถึงใน ; บุญชวย 
ยิดชัง. 2545 : 46) เปนทฤษฎีที่พัฒนาจากแนวความคิดที่วา การจูงใจจะเกิดขึ้นเนื่องจากการที่บุคคล
ในองคการไดรับรูถึงระดับความเสมอภาคในสภาพการทํางานของตน ถาบุคลากรคิดวาเขาไดคาจาง
นอยกวาเพื่อนรวมงานที่ทํางานอยางเดียวกัน จะทําใหบุคลากรเกิดความไมพอใจขึ้น และจะ
แสวงหาวิธีการลดความไมเสมอภาคนั้น และผลจากความไมเสมอภาคก็คือทําใหมีการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมในการทํางาน ดังตอไปนี้ 
 1. เปลี่ยนแปลงปจจัยที่ใชในการทํางาน เชน ขยันนอยลง เอาใจใสนอยลงหรือขาดงาน 
หากรูสึกวาไดรับการปฏิบัติที่ตํ่ากวาคนอื่น 
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 2. เปลี่ยนแปลงผลที่ไดจากการทํางานเพื่อทําใหเกิดความรูสึกวาเสมอภาคกัน เชนการ
ใหสหภาพเรียกรองคาจางเพิ่มขึ้น หรือปรับสภาพการทํางานใหดีขึ้น 
 3. พยายามหาจุดเปรียบเทียบอยางอื่นเพื่อลดความไมเสมอภาค เชน ตัวเองไดรับการยก
ยองจากองคการแมจะไดรับการปฏิบัติไมเสมอภาคกับคนอื่น หรือตัวเองไดรับสิทธิพิเศษบางอยาง
แมวาจะไดรับการขึ้นคาจางนอยกวาคนอื่น 
 4. พยายามหาเหตุผลประกอบอยางอื่นเพื่อหักลางความไมเสมอภาคนั้น หากหาเหตุ
ผลไดก็จะยังคงทํางานตอไป 
 5. หนีออกจากสถานการณที่ไมเสมอภาคนั้น เชน ขอยายหนวยงาน ขอเปลี่ยนสถานที่
ทํางาน หรือลาออกจากงานไปทํางานที่อ่ืน 
 
4. ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังนี้ 
 เก็จวลี เจริญพจน (2541 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ พบวา ทัศนะของผูบริหาร ขาราชการสาย ก. ขาราชการสาย ข. ขาราชการสาย ค. 
ในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เห็นวา การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยในดานการสรรหา
และบรรจุแตงตั้งบุคคลเหลานั้นมีความเหมาะสมระดับมาก สวนดานการบํารุงรักษาบุคลากร การ
พัฒนาบุคลากรและการพนจากงาน มีความเหมาะสมระดับกลาง เมื่อเปรียบเทียบทัศนะของ
ขาราชการชายและหญิงที่มีตอการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย พบวามีความแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ธรินธร สรรพกิจกําจร (2542 : บทคัดยอ)ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในงานของบุคลากร 
ที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
โดยภาพ รวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง ยกเวนดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และ
ดานความพึงพอใจในความสัมพันธในหนวยงานมีความพึงพอใจอยูในระดับสูง เมื่อเปรียบเทียบ
ความแตก ตางของความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตามตัวแปรตางๆพบวา
บุคลากรที่มีเพศ ชวงเวลาปฏิบัติงาน และรายไดตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 มีชัย  นอยเมืองคุณ (2542 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคลากรในโรงเรียน 
ประถมศึกษาของผูบริหารและครูอาจารย สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดหนองคาย       
ผลการคนควา พบวา บุคลากรในโรงเรียนโดยสวนรวมและจําแนกตามสถานภาพมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับการการปฏิบัติงานบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา โดยสวนรวมและเปนรายดานทั้ง 4 
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ดาน อยูในระดับมาก โดยมีรายขอที่มีการปฏิบัติมากจํานวน 2 ขอ ในแตละดานคือ การกําหนด
หนาที่ความรับผิดชอบกอนมอบหมายงานทุกครั้ง การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงานคํานึงคุณวุฒิและ
ประสบการณ ยกยองและมองใหเกียรติบุคลากรที่ประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานความจําเปน
การพัฒนาบุคลากรยึดประโยชนของโรงเรียนเปนสําคัญ สนับสนุนใหบุคลากรปฏิบัติตาม    
ระเบียบวินัย บุคลากรปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ การประเมินพิจารณาความดี
ความชอบใชระบบคุณธรรมเปนหลัก การประเมินเพื่อพัฒนาคนพัฒนางาน ผูบริหารโรงเรียนมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานบุคลากร โดยสวนรวมและรายดานทั้ง 4 ดาน มากกวา ครู 
อาจารยที่ทําหนาที่หัวหนางานบุคลากรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 พระราชวชิรดิลก (2543 : 101) ไดศึกษาเรื่อง กระบวนการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน 
พระปริยัติธรรม แผนกธรรม เขตการปกครองคณะสงฆภาค 4 โดยศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติในกระบวนการบริหารงานบุคคลของผูบริหารและครูในภาพรวมและรายดาน 5 ดาน คือ 
ดานการวางแผนกําลังคน ดานการสรรหาและและการคัดเลือกบุคคล ดานการบํารุงรักษาบุคคล 
และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบวา ระดับการปฏิบัติงานตามกระบวนการ
บริหารงานบุคคลอยูในระดับปานกลาง แตผูบริหารมีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับการปฏิบัติสูงกวา
ครูสอนทุกดาน โดยผูบริหารเห็นวา ดานการบํารุงรักษาบุคคลมีการปฏิบัติมากที่สุด รองลงมาคือ
ดานการวางแผนกําลังคน และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ตามลําดับ สวนครูเห็นวา ดานการ
วางแผนกําลังคน มีการปฏิบัติมากที่สุด สวนที่มีการปฏิบัตินอยที่สุดเหมือนกันคือ ดานการสรรหา
และการคัดเลือกบุคคล 
 ชัยณรงค ดูดดื่ม (2544 : 73) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
เขตรักษาพันธุสัตวปาภูหลวง จังหวัดเลย พบวา อายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่
เขตรักษาพันธุสัตวปาภูหลวงแตกตางกัน โดยเจาหนาที่ที่มีอายุ 41 ปขึ้นไปมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมากกวาเจาหนาที่ที่มีอายุ 20-30 ป และ 31-40 ป 
 พระมหาพิเชษ พลสวัสดิ์ (2544 : บทคัดยอ)ไดศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการทํางานของ
บุคลากรในมหาวิทยาลัยสงฆ : กรณีศึกษามหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ในวิทยาเขตภาคตะวันออก 
เฉียงเหนือ ผลการศึกษาพบวา ระดับความพึงพอใจในการทํางานรอยละ 66.7 มีความพึงพอใจใน
ระดับปานกลาง รอยละ 18.1 มีความพึงพอใจอยูในระดับต่ํา และรอยละ 14.5 มีความพึงพอใจอยูใน
ระดับสูง เมื่อวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ กับความพึงพอใจในการทํางาน พบวา 
สถานภาพ ตําแหนง และรายได มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 สวนตัวแปร เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน 
ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 วรเกต สุวรรณรัตน (2544 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การบริหารบุคลากรของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา  ที่ได รับการรับรองมาตรฐานคุณภาพการศึกษา  สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน ผลการวิจัยพบวา ครูใหญโรงเรียนสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 41-
50 ป การศึกษาระดับปริญญาโท ประสบการณ ในตําแหนงมากกวา 25 ป ครูใหญใหความเห็นใน
การบริหารงานทั้ง 6 ดาน ที่มีคารอยละสูงสุด ไดแก การวางแผนบุคลากรคํานึงความรูความสามารถ 
การสรรหาและการคัดเลือกใหบุคลากรในโรงเรียนแนะนําใหมาสมัครงานและใชการสัมภาษณการ
บํารุงรักษาบุคลากร โดยวิธีสรางความสัมพันธที่ดีใหขวัญกําลังใจดวยการใหรางวัล และจัดอบรม
การพัฒนาบุคลากร เปดโอกาสและสนับสนุนใหบุคลากรไดทํางานตามความรูความสามารถหลัง
การพัฒนาใหเกิดประโยชนการประเมินการปฏิบัติงาน มีการจัดตั้งคณะกรรมการประกอบดวย 
ครูใหญผูชวยครูใหญ และผูปฏิบัติงานในการประเมิน และนําผลการประเมินมาใชประโยชนเปน
แนวทางในการพัฒนาครู การพนจากตําแหนงหนาที่การงาน มีการปลดบุคลากรเพราะประพฤติตน
ไมเหมาะสม สวนปญหาการบริหารงานบุคลากร 6 ดาน จากการวิจัยโดยภาพรวม พบวาโรงเรียน
สวนใหญไมมีปญหาในการบริหารบุคลากร สวนที่มีปญหาทั้ง 6 ดาน คือ ครูไมไดนําความรูที่ไดใน
การพัฒนามาใชในการปฏิบัติไมสามารถจัดในอัตราสวนที่เทากันได การับบุคลากรใหมไมตรงกับ
วิชาเอก และมีบุคลากรบางวิชาเอกมาเกินความตองการบุคลากรขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ
หลักเกณฑใชในการประเมินบุคลากรยังไมเหมาะสม 
 บุญชวย ยิดชัง (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสวนกลาง พบวาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน บุคลากรสวนกลาง สังกัดกรมการ
ศึกษานอกโรงเรียน มีความพึงพอใจโดยเฉลี่ยในระดับปานกลาง โดยมีความพึงพอใจในระดับมาก 
4 ดานเรียงตามลําดับ คือ การไดรับความสําเร็จ ความรับผิดชอบ ลักษณะของงาน และความมั่นคง 
และมีความพึงพอใจในระดับคอนขางตํ่า 3 ดานเรียงตามลําดับ คือ เงินเดือน ความกาวหนาในงาน 
และนโยบายและการบริหาร และเมื่อเปรียบเทียบตามกลุมอายุ พบวาทุกกลุมมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน คืออยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน ปรากฏวา บุคลากรมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 6 ดาน คือ ดานการยอมรับนับถือ ลักษณะงาน การ
เจริญเติบโตในการปฏิบัติงาน ความมั่นคง ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน 
 เบญจวรรณ ทองขาว (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง สภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย
ในคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี พบวา กลุมตัวอยางที่ตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเปนขาราชการสาย ข ค หรือ พนักงานสายวิชาชีพอ่ืน ประเภทการจางงาน
สวนใหญเปนขาราชการ อายุการทํางานสวนใหญอยูระหวาง 5-10 ป ระดับการศึกษาสูงสุดมีวุฒิ
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ปริญญาตรี สภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยในคณะวิศวกรรมศาสตร มจธ. ตามความคิดเห็นของ
กลุมตัวอยางในภาพรวมพบวาอยูในระดับปานกลาง คลายกับความคิดเห็นตามรายดานคือ ดานการ
ไดมาซึ่งบุคลากร ดานการบํารุงรักษาบุคลากร ดานการพัฒนาบุคลากร และดานการใหบุคลากรพน
จากงาน พบวาอยูในระดับปานกลาง สวนผลการวิเคราะหเปรียบเทียบสภาพการบริหารทรัพยากร
มนุษยในคณะวิศวกรรมศาสตร มจธ. ตามสถานะตําแหนงงานในภาพรวมพบวา บุคลากร สาย ก 
บุคลากรสาย ข ค กับบุคลากรที่เปนลูกจาง มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 
ระดับ  .05 และผลการวิ เคราะห เปรียบเทียบสภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยในคณะ
วิศวกรรมศาสตร มจธ. ตามระดับการศึกษาในภาพรวม พบวา บุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรีปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติระดับ.01 สําหรับการเปรียบเทียบตามประเภทการจาง และตามอายุการทํางานในภาพรวม
พบวาไมแตกตางกัน สําหรับขอเสนอแนะในการไดมาซึ่งบุคลากรคือ ควรปรับปรุงการกําหนด
คุณสมบัติเฉพาะของบุคลากร กําหนดวิธีการสรรหาและคัดเลือกใหชัดเจน ดานการบํารุงรักษา
บุคลากรควรจัดกิจกรรมเสริมสรางความสามัคคี สรางขวัญและกําลังใจในองคกร ดานการพัฒนา
บุคลากรควรสงเสริมจัดอบรมดูงานทั้งในและนอกสถานที่ในเชิงปฏิบัติการ ใชงานจริงใหมากขึ้น 
และอยางตอเนื่อง ดานการใหบุคลากรพนจากงาน ควรเปดโอกาสใหบุคลากรโอนยายไปใน
หนวยงานที่เหมาะสมกับความรูความสามารถ 
 สมศักดิ์ เอี่ยมคงสี (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง รูปแบบการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยบูรพา ผลการวิจัยสรุปไดวา รูปแบบการ
บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย ในกํากับของรัฐจะตองมีประสิทธิภาพ คลองตัว ยึดหยุน มีความ
ยุติธรรม โปรงใสและตรวจสอบได สามารถดึงดูด และรักษาคนดี คนเกงไวได ระบบการทํางาน
และคาตอบแทนสามารถแขงขัน กับภาคเอกชนได มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ
และตอเนื่องตลอดอายุงาน โดยใชระบบสัญญาจาง และอํานาจการบริหารงานบุคคลสิ้นสุดที่     
สภามหาวิทยาลัย 
 พรทิพา สุกใส (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลของสาขาวิชาดนตรี
สากลในมหาวิทยาลัย วัตถุประสงคของการวิจัย เพื่อศึกษาสภาพและปญหาการบริหารงานบุคคล
ของสาขาวิชาดนตรีสากลในมหาวิทยาลัย โดยแยกศึกษาเปน 5 ดาน คือ 1) การวางแผนบุคลากร 2) 
การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน 3) การบํารุงรักษาบุคลากร 4) การพัฒนาบุคลากร และ 5) การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานประชากร คือ อาจารยประจําและอาจารยพิเศษสาขาวิชาดนตรีสากลใน
มหาวิทยาลัยของรัฐและเอกชน จาก 9 มหาวิทยาลัย จํานวน 207 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปน
แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเปนแบบตรวจสอบรายการ เก็บรวบรวมแบบสอบถาม ไดฉบับ
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สมบูรณคืนมาจํานวน 168 ฉบับ คิดเปนรอยละ 81.15 นําขอมูลมาวิเคราะหโดยหาเปนคารอยละจาก
ผลการวิจัยพบวา สภาพที่มีการปฏิบัติสูงสุดในแตละดานมีดังนี้คือ 1) สาขาวิชาดนตรีสากล เห็น
ความสําคัญในการวางแผนเพื่อใหไดบุคลากรที่มีคุณภาพ 2) ใชวิธีการแจงนโยบาย เปาหมาย 
แผนงาน และโครงการ โดยใชวิธีประชุมชี้แจง 3) มีการเปลี่ยนแปลงบุคลากรทุก 1-5 ป 4) บุคลากร
สามารถศึกษาตอหรือเขารับการอบรมไดตามความสมัครใจ 5) ใชรูปแบบประเมินพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของผูถูกประเมิน สวนสภาพที่มีการปฏิบัตินอยที่สุดในแตละดานมีดังนี้คือ 1) การ
วางแผนเพื่อใหเห็นภาพของการใชกําลังคน 2) การประชาสัมพันธ โดยผานสมาคมดนตรี 3) 
บุคลากรไมพอใจผูบริหาร 4) การพัฒนาบุคลากรเพื่อชวยลดคาใชจายที่เกิดจากความผิดพลาดใน
การปฏิบัติงาน 5) ใชวิธีการประเมินรวมกันระหวางผูบริหาร ผูรวมงาน และตนเอง สวนปญหาที่
พบมากที่สุดคือ 1) งบประมาณในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 2) การสรรหาบุคลากรจาก
ภายในองคกรทําใหไดยาก เนื่องจากบุคลากรในสาขาวิชาดนตรีสากลตองมีคุณสมบัติและความ
เชี่ยวชาญเฉพาะดาน 3) การมอบหมายงานใหบุคลากรปฏิบัติไมไดพิจารณาถึงความรูความสามารถ 
และประสบการณของบุคลากร 4) ขาดแคลนงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร 5) วิธีการประเมิน
ไมมีความเหมาะสมในการนํามาใชกับสาขาวิชาดนตรีสากล  
 พระมหาประยุทธ ศรีแกวกุล (2546 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตบาลีศึกษาพุทธโฆส นครปฐม ผลการวิจัย พบวา
การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตบาลีศึกษาพุทธโฆส 
นครปฐม โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง แนวทางการบริหารงานบุคคลของ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขต บาลีศึกษาพุทธโฆส นครปฐม ควรใชแนวทาง
ตามระบบวัฏจักรสี่ขั้นตอนของเดมมิ่ง คือการจัดทําแผนอัตรากําลังระยะปานกลาง จัดระบบ
สวัสดิการอยางตอเนื่อง จัดทําโครงการสงบุคลากรไปศึกษา ในสาขาวิชาที่ขาดแคลน และในกรณีที่
บุคลากรมีเหตุตองพนจากงานตองแตงตั้ง คณะกรรมการสืบหาขอเท็จจริงทุกครั้ง 
 มรกต โกมลดิษฐ (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษยใน
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ : กรณีศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี พบวา
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรีมีระดับการดําเนินงานการบริหารทรัพยากรมนุษย
ประกอบดวย การจัดหาทรัพยากรมนุษย การใหรางวัลทรัพยากรมนุษย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
การธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยในภาพรวมและแตละดานอยูในระดับปานกลางเมื่อ
เปรียบเทียบความสัมพันธระดับการดําเนินงานบริหารทรัพยากรมนุษย พบวา ระดับการศึกษา
ประเภทหนวยงาน มีความสัมพันธกับการจัดหาทรัพยากรมนุษยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ประเภทหนวยงาน ประเภทบุคลากรมีความสัมพันธกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
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แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และระดับการศึกษา สถานภาพ ประเภทบุคลากรมี
ความสัมพันธกับการธํารงรักษาและปองกันทรัพยากรมนุษยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 และจากความคิดเห็นเพิ่มเติมพบวาบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา
ธนบุรี เสนอใหมีการมอบหมายภาระงานอยางเทาเทียมกัน ควรปรับคาตอบแทนใหเหมาะสมกับ
ผลงาน และควรสงเสริมใหบุคลากรไดรับการศึกษา ฝกอบรม ดูงาน เพื่อสรางความกาวหนาอยาง
เทาเทียม 
 ศุภิสรา แพงทอง (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
อาจารยวิทยาลัยการอาชีพในจังหวัดนครราชสีมาและจังหวัดชัยภูมิ พบวาความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของอาจารยวิทยาลัยการอาชีพในจังหวัดนครราชสีมาและจังหวัดชัยภูมิ ทั้งดานปจจัย
กระตุนและดานปจจัยค้ําดานปจจัยค้ําจุน ในภาพรวมทั้งสองปจจัยอยูในระดับปานกลาง  
 สวัสดิ์ บรรจงพาศ (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ครู-อาจารยโรงเรียนศึกษาสงเคราะห กรมสามัญศึกษา ผลการวิจัยพบวา 1) ครู-อาจารยโรงเรียน
ศึกษาสงเคราะหมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก 2) ครู-อาจารยโรงเรียน
ศึกษาสงเคราะห มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ตามปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนในทฤษฎี
สองปจจัยของ Herzberg เรียงลําดับของคาเฉล่ียจากมากไปหานอย ดังนี้ ความรับผิดชอบ ความ
มั่นคงปลอดภัยในการทํางาน สถานภาพในการทํางาน ลักษณะของงาน ความสําเร็จของงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา การ
นิเทศ ความกาวหนาในงาน การเจริญเติบโตในการปฏิบัติงาน การยอมรับนับถือ นโยบายและการ
บริหารดานสภาพความเปนอยู เงินเดือนและสวัสดิการ 3) การทดสอบสมมติฐาน เพื่อเปรียบเทียบ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารยโรงเรียนศึกษาสงเคราะห สังกัดกรมสามัญศึกษา ที่
มีอายุแตกตางกัน ปรากฏผลดังนี้ คือ ครู-อาจารยที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 อยู 12 ดานคือ ดานความสําเร็จของงาน ดาน
ความกาวหนาในงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบ ดานลักษณะของงาน ดานการ
เจริญเติบโตในการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานการนิเทศ ดานนโยบายและ
การบริหาร ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานสภาพความเปนอยู และดานความมั่นคงปลอดภัย
ในการทํางาน 
 สหชาติ ภุมมา (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
อาจารยและครูผูสอนนักเรียนนายรอยตํารวจในโรงเรียนนายรอยตํารวจซึ่งพบวาอาจารยและ
ครูผูสอนที่มีระดับการศึกษาและระดับเงินเดือนตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตาง
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กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และในเรื่องของประเภทบุคลากรที่ผูบริหารมีระดับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานทุกดานมากกวาผูสอนและเจาหนาที่  
 สุนันทา รุงเนียม (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคลากรของโรงเรียน
เอกชน ระดับประถมศึกษาในจังหวัดขอนแกน ผลการวิจัยพบวา ความคิดเห็นของบุคลากรใน
โรงเรียนเอกชนเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคลากรโรงเรียนเอกชน ระดับประถมศึกษาใน
จังหวัดขอนแกน ในภาพรวมมีสภาพการปฏิบัติในระดับปานกลาง ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็น
ของบุคลากรจําแนกตามตัวแปรตําแหนงบุคลากร โดยภาพรวมพบวาผูบริหารโรงเรียนมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคลากรแตกตางจากครูผูสอนอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิีร่ะดบั 
.05 
 มาลี ตุมใจตอง (2548 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ศึกษาสภาพและความตองการในการ 
บริหารทรัพยากรมนุษยของพนักงาน บริษัท ปทุมธานีบริวเวอร่ี จํากัด พบวา พนักงานบริษัท
ปทุมธานีบริวเวอร่ี จํากัด มีสภาพปญหาการบริหารทรัพยากรมนุษยทั้งในภาพรวมและรายดานอยู
ในระดับปานกลาง และมีความตองการในการบริหารทรัพยากรมนุษยในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบ
สภาพปญหาในการบริหารทรัพยากรมนุษยของพนักงานบริษัท ปทุมธานีบริวเวอร่ี จํากัด จําแนก
ตามสถานภาพสวนบุคคลที่แตกตางกัน พบวา มีปญหาไมแตกตางกัน แตกัน เมื่อเปรียบเทียบความ
ตองการในบริหารทรัพยากรมนุษยของพนักงานบริษัท พบวาเพศการที่แตกตางกันมีสภาพปญหา
ในการบริหารทรัพยากรมนุษยแตกตางปทุมธานีบริวเวอร่ี จํากัด จําแนกตามสถานภาพสวนบุคคลที่
แตกตางกัน แตพบวาเพศที่แตกตางกันมีความตองการดานการพัฒนาบุคลากรแตกตางกันและ
ตําแหนงที่แตกตางกันมีความตองการดานการสรรหาบุคลากร และดานการพัฒนาบุคลากรแตกตาง
กัน ขอเสนอแนะจากการวิจัยมีดังนี้ ควรประเมินผลใหเปนแบบ 360 องศา เพื่อใหแตละฝายได
ประเมินผลซ่ึงกันและกัน การสรรหาบุคลากรมีการสรรหาบุคคลทั้งภายในและภายนอก เชนการ
สรรหาทางอินเตอรเน็ต เพื่อใหไดบุคคลเหมาะสมมาปฏิบัติงาน และการพัฒนาบุคลากรควรให
ความสําคัญกับเพศและตําแหนงหนาที่การปฏิบัติงาน 
 วราภรณ  หนูดํา (2548 : บทคัดยอ)ไดศึกษาเรื่อง การบริหารจัดการที่มีผลตอความ        
พึงพอใจ ของพนักงาน บริษัท เวสเทริน ดิจิตอล (บางปะอิน) ผลการวิจัยพบวา บริษัท เวสเทริน 
ดิจิตอล (บางปะอิน) จํากัด มีการบริหารจัดการโดยเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปน
รายดานพบวา มีการบริหารจัดการอยูในระดับปานกลางทุกดานเรียงตามลําดับคือ ดานการจัด
องคกร ดานการควบคุม ดานการวางแผน  ดานการใชอิทธิพลหรือการจูงใจ  และดานการ
ประสานงาน พนักงานบริษัท เวสเทริน ดิจิตอล (บางปะอิน) จํากัด มีความพึงพอใจโดยเฉลี่ยอยูใน
ระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลางทุกดาน
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เรียบตามลําดับ คือ ดานสภาพแวดลอมของที่ทํางานและลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความสําเร็จใน
การทํางาน ความมั่นคงในงาน ดานลักษณะนโยบายและการบริหารงาน ดานลักษณะการไดรับการ
ยอมรับนับถือ และดานเงินเดือนและสวัสดิการ ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับความ
คิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับการบริหารจัดการของบริษัท เวสเทริน ดิจิตอล (บางปะอิน) จํากัด
พบวา พนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานและรายไดตอเดือน
ตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการของบริษัท เวสเทริน ดิจิตอล (บางปะอิน) จํากัด 
แตกตางกัน ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัท เวสเทริน 
ดิจิตอล (บางปะอิน) จํากัด พบวา พนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพ และระดับการศึกษาตางกันมี
ความพึงพอใจแตกตางกัน ผลการทดสอบความสัมพันธดวยสถิติ Correlation ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05 แสดงวาการบริหารจัดการดานการวางแผน ดานการจัดองคการ ดานการใชอิทธิพลหรือ
การจูงใจ ดานการประสานงานและดานการควบคุมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงาน
เทากับ 0.750, 0.685, 0.399, 0.644 และ 0.574 ตามลําดับ ซ่ึงเปนความสัมพันธในระดับต่ําถึง
ระดับสูง 
 กฤตธี จําเริญพานิช (2549 : บทคัดยอ)ไดวิจัยเร่ืองความพึงพอใจของพนักงานครูโรงเรียน
สังกัดเทศบาลจังหวัดชลบุรีตอการบริหารงานบุคคล ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 1) ความพึงพอใจของ
พนักงานครูโรงเรียนสังกัดเทศบาลจังหวัดชลบุรีตอการบริหารงานบุคคล 7 ดาน ไดแก ดาน
วางแผนอัตรากําลังคน ดานสรรหาและการคัดเลือกบุลากร ดานการบรรจุแตงตั้ง ดานสิทธิ
ประโยชนและประโยชนตอบแทน ดานการพัฒนาประสิทธิภาพ ดานวินัยและการรักษาวินัย และ
ดานการใหพนจากตําแหนง ในภาพรวมทุกดานอยูในระดับมาก 2) เปรียบเทียบความพึงพอใจของ
พนักงานครูโรงเรียนสังกัดเทศบาลจังหวัดชลบุรีตอการบริหารงานบุคคล จําแนกตามเพศ และ
ประสบการณในภาพรวม พบวา แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) เปรียบเทียบ
ความพึงพอใจของพนักงานครูโรงเรียนสังกัดเทศบาลจังหวัดชลบุรีตอการบริหารงานบุคคล จําแนก
ตามตําแหนง ในภาพรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
 สาคร สิทธิโชติ (2549 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง สภาพและปญหาการบริหารงานบุคคล
ของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาฬสินธุ เขต 3 พบวา ผูบริหารและ
ครูผูสอนมีความคิดเห็นตอสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษากาฬสินธุ เขต 3 โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอนมี
ความคิดเห็นตอสภาพการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากาฬสินธุ เขต 3 โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผูบริหาร
โรงเรียนมีสภาพการบริหารงานบุคคลมากกวาครูผูสอน  และมีความคิดเห็นตอปญหาการ
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บริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาฬสินธุ เขต 3 โดยรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยครูผูสอนคิดวาการบริหารงานบุคคลมีปญหา
มากกวาผูบริหารโรงเรียน 
 มงคล อภิณหวัฒน. (2551 : 115-116)ไดศึกษาเรื่องพฤติกรรมและความพึงพอใจของ
นักทองเที่ยวที่มีผลตอการบริหารจัดการพระราชวังบางปะอิน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยสรุป
เร่ืองทัศนคติและความพึงพอใจจากนักวิชาการตางประเทศไววา โคลาซา (Kolassa. 1960:386) 
กลาววาความคิดเห็นเปนการแสดงออกมาของแตละบุคคลในอันที่จะพิจารณาถึงขอเท็จจริงอยางใด
อยางหนึ่งหรือเปนการประเมินผลสิ่งใดสิ่งหนึ่งจากกรณีแวดลอม (Circustance) หรือความคิดเห็น
เปนการตอบสนองสิ่งเราที่ไดรับอิทธิพลจากความโนมเอียง (Predisposition) ความโนมเอียงทําให
บุคคลปฏิบัติตาม ซ่ึงเรียกวา โครงสรางทัศนคติ (Attitude structure) ดังนั้นทัศนคติจึงเปนพื้นฐาน
ของความคิดเห็น และมีอิทธิพลตอการแสดงออก สวนทัศนคตินั้นคือความโนมเอียงในการแสดง
ออกมาของบุคคลอื่น ไมวาจะเปนทางบวกหรือทางลบ ดังนั้นจึงสงผลไปถึงความพึงพอใจซึ่ง
สอดคลองกับ วรูม (Vroom.1984 : 328 ) ที่กลาววา ทัศนคติและความพึงพอใจในสิ่งหนึ่งสามารถใช
แทนกันไดเพราะทั้งสองคํานี้จะหมายถึง ผลที่ไดจากการที่บุคคลเขาไปมีสวนรวมในสิ่งนั้น ทัศนคติ
ดานบวกจะแสดงใหเห็นสภาพความพึงพอใจนั้น และทัศนคติดานลบจะแสดงใหเห็นสภาพความ
ไมพึงพอใจนั่นเอง 
 อาลินา เพเทรสกุ และ รอบ ซิมมอนส (Alina Ileana Petrescu and Rob Simmons. 2008) 
ไดศึกษาวิธีปฏิบัติของการจัดการทรัพยากรบุคคลและความพึงพอใจของพนักงานในการทํางาน 
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อคนหาความสัมพันธระหวางวิธีปฏิบัติของการจัดการทรัพยากรบุคคลกับ
ความพึงพอใจโดยรวมของพนักงานในการทํางานและความพึงพอใจตอคาจางในการทํางาน ซ่ึงใช
ขอมูลจากชาวอังกฤษที่วิเคราะหขอมูลตางกันสองแบบ หลังจากที่ไดควบคุมเรื่องลักษณะของ
พนักงาน การทํางานและการดําเนินงานของหนวยงาน พบวา วิธีการอยางหลากหลายที่ใชในการ
จัดการทรัพยากรบุคคล ทําใหความพึงพอใจโดยรวมของพนักงานในการทํางานสูงขึ้น รวมถึงความ
พึงพอใจในคาจางที่ไดรับ แตอยางไรก็ตาม ส่ิงเหลานี้มีผลตอพนักงานที่ไมไดอยูในสหภาพแรงงาน
ความพึงพอใจในการทํางานจะเกิดขึ้นก็ตอเมื่อมีระบบผลการตอบแทนคาจางสูงในเรื่องของการ
ทํางานดีหรือความอาวุโสในการทํางาน โครงสรางระบบคาจางที่ไมเทาเทียมกันระหวางพนักงาน
ในสหภาพแรงงานกับพนักงานที่ไมไดอยูในสหภาพแรงงาน จะมีความพึงพอใจที่แตกตางกันใน
เร่ืองความพึงพอใจโดยรวมและคาจางของพนักงาน ถึงแมวาฝายทรัพยากรบุคคลจะใชแนวทางการ
ปฏิบัติที่หลากหลายเพื่อทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางาน แตถานายจางจายคาจางไมเทา
เทียมกัน ก็จะทําใหความพึงพอใจของพนักงานที่ไมไดอยูในสหภาพแรงงานลดลง  
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 แอนดรู บราวน คริส โฟรด เดวิด สเปนเซอร และ แอนดี้ ชารลวูด (Andrew Brown, 
Chris Forde, David Spencer and Andy Charlwood. 2008) ไดศึกษาการเปลี่ยนแปลงในการจัดการ
ทรัพยากรบุคคลและความพึงพอใจในการทํางานระหวางป 1998-2004 โดยใชหลักฐานจาก ผลการ
สํารวจความสัมพันธการจางงานในสถานที่ทํางาน พบวา ความพึงพอใจในความสําเร็จของงาน
สูงขึ้นอยางมีนัยสําคัญระหวางป 1998-2004 และคุณภาพของงานก็เพิ่มสูงขึ้นในชวงนี้เชนกัน สวน
วิธีปฏิบัติของการจัดการทรัพยากรบุคคลแบบเปนทางการลดลง ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้แสดงใหเห็น
ถึงความสัมพันธที่คอนขางต่ําระหวางการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบเปนทางการกับความ         
พึงพอใจในความสําเร็จของงาน ปจจัยสําคัญที่สงผลตอความพึงพอใจในความสําเร็จของงาน ไดแก 
ความมั่นคงในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน และความรับผิดชอบในการบริหารจัดการ สรุป
ไดวา ความพึงพอใจในความสําเร็จของงานที่เพิ่มสูงขึ้นมีผลมาจากภาวการณตกงานที่สูงขึ้นใน
ชวงเวลาที่ทําการศึกษา จึงสงผลใหพนักงานมีการปรับปรุงในการทํางานอยางมีคุณภาพมากขึ้น 
 นิโคลัส คินนี่ ซู อัทชินสัน จอฮน เพอรเซลล บรูซ เรยตัน และคนอื่น ๆ (Nicholas 
Kinnie, Sue Hutchinson, John Purcell, Bruce Rayton et al. 2005) ไดศึกษาความเชื่อมโยงระหวาง
ความพึงพอใจตอวิธีปฏิบัติในการจัดการทรัพยากรบุคคลกับการปฏิบัติตามขอตกลงที่ใหไวกับ
องคกร โดยรวบรวมขอมูลจากพนักงาน 3 กลุม ไดแก ผูเชี่ยวชาญ ผูจัดการและพนักงานทั่วไป 
พบวา ความพึงพอใจตอวิธีปฏิบัติในการจัดการทรัพยากรบุคคลมีความเชื่อมโยงกับการปฏิบัติตาม
ขอตกลงที่ใหไวกับองคกร ทั้ง 3 กลุม แตความเชื่อมโยงในเรื่องอื่น ๆ มีความแตกตางกันไปใน 3 
กลุม ซ่ึงจากการคนพบจะเปนขอมูลในการพัฒนารูปแบบวิธีปฏิบัติการจัดการทรัพยากรบุคคลให
พนักงานปฏิบัติตามขอตกลงที่ใหไวกับองคกร 
 แอนนิตา ออสมัน (Annita Osman. 2008) ไดทําการศึกษาผลกระทบของอายุ เพศ และ
ตําแหนงงานตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานราชการในเมืองฟรีพอรท ประเทศ         
บาฮามัส โดยใชทฤษฎีกระตุนสุขลักษณะของเฮอรเบิรก ทฤษฎีนี้เปนที่รูจักอยางกวางขวางที่ชวย
วางกรอบแนวทาง  ในการศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานราชการครั้งนี้ ซ่ึงไมมี
ขอมูลในการศึกษาเกี่ยวกับเรื่องนี้มากอนในประเทศนี้ การศึกษาครั้งนี้รวบรวมขอมูลจากพนักงาน
ราชการจํานวน 311 คน โดยใชแบบสํารวจเกี่ยวกับรายละเอียดหนาที่การทํางานและการทํางาน
โดยทั่วไป ผลปรากฏวา ไมพบความแตกตางระหวางหัวขอที่เลือกมาในการศึกษา (อายุ เพศและ
ตําแหนงงาน)  
 จากผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปไดวา ระดับความเห็นตอการบริหารงานบุคคลโดยรวมอยู
ในระดับปานกลาง แตเมื่อพิจารณารายละเอียดพบวาปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ การศึกษา 
ตําแหนงงาน ตางกันสงผลใหบุคลากรในองคกร มีความคิดเห็นตอการบริหารจัดการทรัพยากร
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มนุษยแตกตางกัน โดยบุคลากรประเภทผูบริหารมีความเห็นตอการบริหารงานบุคคลอยูในระดับสูง
กวาบุคลากรประเภทครูผูสอน และยังพบวาบุคลากรประเภทผูบริหารมีความเห็นตอการบริหารงาน
บุคคลอยูในระดับสูงกวาบุคลากรประเภทครูผูสอน นอกจากนั้นยังพบวาบุคลากรไมไดนําความรูที่
ไดในการพัฒนามาใชในการปฏิบัติ ไมสามารถจัดในอัตราสวนที่เทากันได การับบุคลากรใหมไม
ตรงกับวิชาเอก และมีบุคลากรบางวิชาเอกมาเกินความตองการบุคลากรขาดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและหลักเกณฑใชในการประเมินบุคลากรยังไมเหมาะสม สวนระดับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานนั้นโดยรวมอยูในระดับปานกลาง แตเมื่อพิจารณารายละเอียด พบวา ปจจัยสวน
บุคคลที่แตกตางกันยังสงผลใหบุคลากรในหนวยงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน
โดยบุคลากรที่ปฏิบัติหนาที่หัวหนางาน หรือผูบริหารมีความระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
สูงกวาบุคลากรกลุมอื่น รวมทั้งบุคลากรที่มีอายุมากหรือมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมานาน หรือมี
ประสบการณทํางานในหนวยงานเปนระยะเวลานานมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงกวา
บุคลากรที่มีอายุนอยหรือมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานหรือประสบการณในการทํางานที่นอยกวา 
   


