
 
บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

การศึกษาเรื่องการจัดการทรัพยากรมนุษยของธุรกิจรับเหมากอสรางในจังหวัด
เชียงใหมในครั้งนี้ไดศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของครอบคลุมหัวขอตอไปนี ้

 
2.1 แนวคิด และทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษย  (Human Resource Management) 

2.1.1. ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย 
 จากการศึกษาเอกสาร ตํารา และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของพบวา การบริหารทรัพยากร

มนุษย เดิมเรียกวา การบริหารงานบุคคล (Personal Management) แตเนื่องจากแนวความคิดดาน
บริหารงานบุคคลไดมีการขยายและพัฒนาตามการคนควาทางวิชาการ จึงไดมีการยอมรับคําใหมท่ี
ใชวา การบริหารทรัพยากรมนุษย (พยอม วงศสารศร,ี 2552) นอกจากนี้ การจัดการทรัพยากรมนุษย
ยังมีการเรียกกันหลายอยาง เม่ือพิจารณาโดยท่ัวไปมีความหมายอยางเดียวกัน เชน แรงงานสัมพันธ  
(Labor Relation)  อุตสาหกรรมสัมพันธ  (Industrial Relation)  พนักงานสัมพันธ  (Employee 
Relation)  มนุษยสัมพันธ  (Human Relation)  การบริหารกําลังคน  (Manpower Management)    
(วรนารถ แสงมณ,ี 2543) ดังนั้นจึงไดสรุปรวบรวมจากเอกสาร ตํารา และงานวิจัยตางๆดังนี ้

Mondy และ Noe (1990: 4) ไดกลาวถึงการจัดการทรัพยากรมนุษย คือวิธีใช
ประโยชนจากทรัพยากรมนุษย เพ่ือใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  

Noe และคณะ  (2000: 4) ไดกลาวถึงการจัดการทรัพยากรมนุษย คือการกําหนด
นโยบายรูปแบบการดําเนินงาน และระบบภายในองคกรซ่ึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรม ทัศนคติ และ
สมรรถภาพ ในการทํางานของพนักงานภายในองคการ 
 Mathis และ Jackson (2000: 4) ไดกลาวถึงการจัดการทรัพยากร คือการใช
ความสามารถของทรัพยากรมนุษยอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล โดยการออกแบบระบบ
การทํางานขององคการอยางเหมาะสม เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
 ธงชัย สันติวงษ (2540: 3) ไดกลาวถึงการบริหารบุคคล (Personal Management) วา
หมายถึง ภารกิจของผูบริหารทุกคน (และของผูชํานาญการดานบุคลากรโดยเฉพาะ) ท่ีมุงปฏิบัติใน
กิจกรรมท้ังปวงท่ีเกี่ยวกับบุคลากร เพ่ือใหปจจัยดานบุคคลขององคกรเปนทรัพยากรมนุษยท่ีมี
ประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา ซ่ึงจะสงผลสําเร็จตอเปาหมายองคการ 
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อํานวย แสงสวาง  (2544: 2) ใหความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษยวา 
หมายถึง กระบวนการท่ีการใชกลยุทธและศิลปอยางมีประสิทธิภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษย 
เพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคกร  
 ณัฏฐพันธ เขจรนันทน  (2545: 15)  ใหความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย
วา  หมายถึง  กระบวนการท่ีบริหาร  ผูมีหนาท่ีเกี่ยวของกับงานบุคลากรและ/หรือบุคคลท่ีตอง
ปฏิบัติงานเกี่ยวของกับบุคลากรขององคกร  รวมกันใชความรู  ทักษะ  และประสบการณในในการ
สรรหา  การคัดเลือก  และบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมใหเขาปฏิบัติงานในองคกร  พรอมท้ัง
ดําเนินการธํารงรักษาและพัฒนาใหบุคลากรขององคการมีศักยภาพท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน 
และมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน  (Quality of work Life: QWL)  ท่ีเหมาะสม  ตลอดจนสรางเสริม
หลักประกันใหแกสมาชิกท่ีตองพนจากการรวมงานกับองคการใหสามารถดํารงชีวิตในสังคมอยาง
มีความสุขในอนาคต 
 ชูชัย สมิทธิไกร  (2550: 7) ใหความหมายของการจัดการบุคลากร/ทรัพยากรมนุษย
วา หมายถึง กระบวนการท่ีเกี่ยวของกับการสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา การจูงใจ การรักษา และ
การยุติการจางบุคลากรในองคกร 
  วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550: 3) ใหความหมายของการการบริหารทรัพยากรมนุษย
วาเปนกระบวนการหนึ่งท่ีจะชวยใหองคการไดบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถ เขามาปฏิบัติงาน 
เพ่ือสรางความเจริญเติบโตกาวหนาใหแกองคการ และพรอมจะรองรับการเปล่ียนแปลงของโลก
ธุรกิจยุคปจจุบันได ดังจะเห็นไดจากขอบขายของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีกวางครอบคลุม
กิจกรรมตางๆในองคการและเกี่ยวของผูกพันทุกขั้นตอนของการบริหาร นับตั้งแตการวางแผนเพ่ือ
สรรหาบุคลากรเขามาปฏิบัติงาน การดูแลบํารุงรักษา จนกระท่ังบุคลากรพนไปจากการปฏิบัติงาน 
 สาคร สุขศรีวงศ  (2551: 267) ใหความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษยวา 
หมายถึง การดําเนินกิจกรรมตางๆท่ีจําเปนเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย เพ่ือใหองคกรมีทรัพยากรมนุษย
ท่ีเพียงพอท้ังในดานคุณภาพและปริมาณตลอดจนสามารถดําเนินงานไดบรรลุวัตถุประสงคท่ี
กําหนด 
 พยอม วงศสารศรี  (2552: 5)  ใหความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษยไววา  
หมายถึง  กระบวนการท่ีผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา  คัดเลือก  และบรรจุ
บุคลากรท่ีมีคุณภาพเหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคกร  พรอมท้ังสนใจการพัฒนาธรรมรงรักษาให
สมาชิกท่ีปฏิบัติงานในองคกรเพ่ิมพูนความรู  ความสามารถ  มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีในการ
ทํางาน  และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการท่ีทําใหสมาชิกในองคกรท่ีตองพนจากการทํางานดวย
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เหตุทุพพลภาพ  เกษียณอายุหรือเหตุผลอ่ืนใดในการทํางานใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมอยางมี
ความสุข 

 ดังนั้นอาจสรุปไดวา การจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการท่ีผูมีหนา
เกี่ยวของทุกฝาย รวมกันใชความรู ทักษะ และประสบการณ ในการสรรหา การคัดเลือก และบรรจุ
บุคลากรท่ีมีคุณภาพ  พรอมท้ังสนใจการพัฒนาธรรมรงรักษาใหบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในองคการ
เพ่ิมพูนความรู  ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีในการทํางาน จนกระท่ังบุคลากรพน
ไปจากการปฏิบัติงาน ท้ังนี้เพ่ือใหบุคลากรทํางานกับองคการอยางมีประสิทธิภาพซ่ึงจะนําไปสู
ผลสําเร็จขององคการตามเปาหมายหรือจุดประสงคท่ีวางไว 

2.1.2. บทบาทหนาที่ของการจัดการทรัพยากรมนุษย 
 จักร อินทจักร และเกรียงไกร เจียงบุญศรี (2548: 15-16) กลาววาการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยโดยท่ัวไป มีบทบาทหนาท่ีและหลักพ้ืนฐานอยู 5 ประการ คือ 
(1) การสรรหา (Recruitment) เพ่ือการสรรหาและเลือกทรัพยากรบุคคลใหเขามา

ทํางานใหองคการอยางเพียงพอและตรงกับความตองการ หลักการ คือ เลือกคนท่ีมีความเหมาะสม
กับตําแหนงท่ีสุดใหมาทํางานใหองคการ มิใชเลือกคนท่ีวุฒิการศึกษาหรือคาตัวสูงท่ีสูงสุดมาทํางาน
เสมอไป แตจุดท่ีเหมาะสมนาจะอยูท่ีตําแหนงดังกลาวมีภารกิจและความคาดหวังอยางไร หากได
คนเชนนั้นเขามาทําหนาท่ีดังกลาวไดถือวา หนวยงานสรรหา/วาจางไดปฏิบัติหนาท่ีตรงตาม
เจตนารมณแลว 

(2) การพัฒนา (Development) เพราะภาระกิจ หนาท่ีความรับผิดชอบของแตละ
องคการมีความแตกตางกัน พนักงานจําเปนตองปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมขององคการใหไดอยาง
ตรงตามท่ีคาดหวัง จึงตองมีการพัฒนาบุคคลอยูตลอดเวลาภายใตหลักการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ี
ดีของแผนกฝกอบรมฯ โดยท่ัวไป หลักการพัฒนาคน คือ พัฒนาคนใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพและมีขีดความสามารถท่ีจะรองรับภารกิจหนาท่ีมากยิ่งขึ้น 

(3) การรักษาพนักงาน (Retention) เม่ือไดคนท่ีเหมาะสมมาทํางานแลว องคการ
จะตองมีมาตรการในการรักษาคนใหอยูกับองคการใหนานท่ีสุด หลักการ คือ ใหพนักงานมีความพึง
พอใจตอองคการใหมากท่ีสุด โดยใชมาตรการทางดานการบริหารระบบคาตอบแทน การพนักงาน
สัมพันธ และการสรรหา/วาจาง ท่ีเหมาะสมมาเปนพ้ืนฐานใหประสานสอดคลองกัน 

(4) การใชประโยชน (Utilization) หลักการโดยท่ัวไปของทุกองคการคาดหวัง
เสมอวา สามารถจางคนมาทํางานใหอยางคุมคาท่ีสุด องคการไมควรจะขาดทุนดานแรงงาน อันเกิด
จากการจางคนผิดมาทํางาน หรือสรางปญหาใหกับองคการแทนท่ีจะสรางสรรคส่ิงท่ีตองการ 
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(5) ธุรการท่ัวไป (Administration) เปนภาระกิจท่ีไดรับการมอบหมายใหฝาย
ทรัพยากรบุคคลกลางรับผิดชอบอยูเสมอ เพ่ือทําหนาท่ีบริหารหรือธุรการท่ัวไปโดยสภาพการ
ปฏิบัติงานจะเปนงานธุรกิจ หรืองานท่ีไมมีผูใดรับผิดชอบโดยตรง หลักการคือบริการแผนกตางๆ 
อยางรวดเร็ว เพ่ือชวยอํานวยความสะดวกใหแผนกอ่ืนๆ บรรลุวัตถุประสงคตลอดเวลา ในปจจุบัน
ภาระกิจนี้ เจาหนาท่ีทรัพยากรบุคคลจําเปนตองเรียนรูและสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพอีกดวย 
 ชูชัย  สมิทธิไกร  (2550: 8-10) กลาวถึงบทบาทหนาท่ีการจัดการทรัพยากรมนุษย
ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานภายในองคการ 5 บทบาทหนาท่ี ดงันี้ 

(1) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร (Recruitment and Selection) บทบาท
หนาท่ีสําคัญประการแรกของการจัดการบุคลากร คือ การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความ
เหมาะสมกับตําแหนงและองคการ การสรรหาบุคลากรคือ กระบวนการของการคนหาและจูงใจ
บุคคลซ่ึงมีความสามารถใหเขามาสมัครงานกับองคการ การสรรหาบุคลากร คือ กระบวนการของ
การคนหาและจูงใจบุคคลซ่ึงมีความสามารถใหเขามาสมัครงานกับองคการ กระบวนการนี้เริ่มตน
เม่ือบุคคลไดรับการติดตอและสอนสุดลงเม่ือบุคคลเหลานั้นไดสมัครเขาทํางานกับองคการ สําหรับ
การคัดเลือกบุคลากรคือกระบวนการพิจารณาและคัดเลือกผูท่ีมีความรู ความสามารถ และเหมาะสม
มากท่ีสุดจากกลุมบุคคลท่ีไดคัดเลือกไว 

(2) การพัฒนาบุคลากร (Development) คือการดําเนินการอยางเปนระบบของ
องคการ  สนับสนุน  และปรับปรุงใหบุคลากรมีความรูทักษะ  และความสามารถในการทํางานท่ี
เหมาะสม  และยังมีความงอกงามเติบโตทางจิตใจและบุคลิกภาพอันจะสงผลใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพรวมท้ังมีคุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้นดวย สําหรับวิธีการพัฒนาบุคลากรนั้น สามารถกระทําได
หลายรูปแบบ เชน การปฐมนิเทศบุคลากร การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร การพัฒนาอาชีพ 
เปนตน  

(3) การกระตุนจูงใจบุคลากร (Motivation) คือการจูงใจบุคลากรใหมีความ
กระตือรือรน  ทุมเทพลังกายและใจใหแกการทํางานเปนส่ิงท่ีมีความสําคัญมากตอความสําเร็จของ
องคการ กลยุทธจูงใจบุคลากรสามารถกระทําไดหลายรูปแบบ เชน การบริหารคาตอบแทนและ
สวัสดิการการใหรางวัลตอบแทน และการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีความเปนธรรม เปนตน 

(4) การบํารุงรักษาบุคลากร (Maintenance) คือการดําเนินการตางๆเพ่ือให
บุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีการจัดการดานความปลอดภัยในการทํางาน การ
สงเสริมสุขภาพของบุคลากร และการจัดระเบียบการติดตอส่ือสารภายในองคการท่ีด ี 
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(5) การยุติการจางงาน (Termination) คือการยุติความสัมพันธระหวางองคการกับ
พนักงานเนื่องจากสาเหตุตางๆ  เชน  การเกษียณอายุ การลาออก  หรือการเลิกสัญญาจางงาน  เปน
ตน ดังนั้นองคการจึงจําเปนตองมีวิธีการท่ีเหมาะสมในการยุติการจางงาน โดยท่ัวไปวิธีการท่ีใชมัก
ไดแก การใหคําปรึกษาเม่ือเกษียณ การสัมภาษณกอนออกจากงาน การจัดหางานใหม 
 สาคร สุขศรีวงศ  (2551: 267-282) กลาววาการจะทําใหองคกรมีทรัพยากรมนุษยท่ี
มีคุณภาพและปริมาณท่ีเพียงพอจะเปนตองมีกระบวนการท่ีประกอบดวยขั้นตอนดังนี้ 

(1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย  (Human Resource Planning)  คือการพิจารณา
กําหนดความตองการกําลังคนขององคกร  (Human Resource Demand)  ท้ังในดานปริมาณและ
คุณลักษณะของกําลังคน  (Human Resource Characteristics)  ตามแผนการดําเนินธุรกิจท่ีวางไวเพ่ือ
นําไปเรียบเทียบกับกําลังคน  (Human Resource Supply)  ท่ีมีอยูในองคกร  

(2) การจัดคนเขาทํางาน  (Staffing)  ประกอบไปดวยขั้นตอนหลัก  2  ประการ  
คือ  การสรรหาบุคคล  (Recruitment)  ท่ีมีคุณลักษณะและคุณสมบัติท่ีเหมาะสมตามขอกําหนดของ
ตําแหนงงานนั้นๆ  (Job Specification)  เพ่ือใหองคกรคัดเลือก  (Selection)  ใหไดบุคคลท่ีเหมาะสม
ท่ีสุดกับตําแหนงงานนั้นตอไป 

(3) การฝกอบรมและการพัฒนา  (Training and Developing)  คือการเพ่ิมความรู
และทักษะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานซ่ึงรวมถึงงานท่ีรับผิดชอบอยูในปจจุบันและงานอ่ืนท่ีอาจ
ไดรับมอบหมายในอนาคต  การฝกอบรมและการพัฒนานอกจากชวยเพ่ิมพูนความรูและทักษะแลว  
ยังชวยสรางความม่ันใจในการปฏิบัติงานและทําใหพนักงานพึงพอใจท่ีมีความรูและทักษะตางๆ
เพ่ิมขึ้น 

(4) การจายคาตอบแทน  (Compensation)  เปนขั้นตอนท่ีสําคัญท่ีสุดประการหนึ่ง
ในกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย  เนื่องจากการจายคาตอบแทนท่ีเหมาะสมมีสวนสําคัญท่ีทํา
ใหบุคลากรในองคกรเกิดความพึงพอใจ  และทําใหภาระคาใชจายดานบุคคลอยูในระดับท่ี
เหมาะสมแลวและยังสามารถดึงดูดใหผูมีความรูความสามารถสนใจเขาทํางานในองคการอีกดวย 

(5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน  (Performance Appraisal)  หมายถึง การวัด
และการประเมินผลปฏิบัตงิานในรอบระยะเวลาหนึ่งๆแลวเปรียบเทียบกับเปาหมายหรือมาตรฐานท่ี
กําหนดไวลวงหนา  ผูบริหารและพนักงานสามารถใชผลการประเมินเปนเครื่องมือหรือบรรทัดฐาน
ในการกําหนดเปาหมายการปฏิบัติงานในอนาคตได 

(6) การรักษาความสัมพันธ  (Relationship Maintenance)  ผูบริหารท่ีสามารถ
รักษาความสัมพันธอันดีกับพนักงานไวไดจะไดรับความรวมมือจากพนักงานทําใหพนักงานมี
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ทัศนคติท่ีดีตอองคกร  มีขวัญและกําลังใจดีในการปฏิบัติงาน  มีความทุมเทในการแกปญหาการ
ทํางานใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนด 
 พยอม วงศสารศรี  (2552: 45-47) กลาววาบทบาทหนาท่ีการจัดการทรัพยากร
มนุษยของผูบริหารฝายทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญมาก ท้ังนี้เพราะองคการทุกองคการจําเปนตอง
ดําเนินการวาจาง ฝกอบรม จายคาตอบแทน (คาจาง/เงินเดือน) กระตุนจูงใจ ธํารงรักษา และสุดทาย
คือการพิจารณาจายคาตอบแทนเม่ือผูปฏิบัติงานพนจากสภาพการทํางาน จากภาระกิจและหนาท่ี
ดังกลาว ทําใหฝายทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญ จะตองสนันสนุนและสามารถเอ้ืออํานวยให
องคกรมีความม่ันคง เจริญเติบโตและพัฒนาตามเปาหมายท่ีกําหนดไว บทบาทหนาท่ีของผูบริหาร
ฝายทรัพยากรมนุษยสามารถสรุปไดดังนี้ 

(1) การวางแผน (Planning) การวางแผนเปนงานท่ีสําคัญของผูบริหาร ผูบริหาร
ฝายทรัพยากรมนุษยจะกําหนดบุคลากรท่ีองคกรตองการดวยการวางแผนกําลังคน โดยการทํางาน
รวมมือกับผูบริหารในฝายตางๆ เพ่ือกําหนดวาองคกรควรจะมีกําลังคนเทาใด พรอมท้ังระบุ
คุณสมบัติ และประสบการณท่ีตองการ ท้ังนี้เพ่ือใหองคการไมตองประสบปญหาเรื่องการขาด
แคลนคน 

(2) การจัดองคกร (Organizing) การจัดองคกรนี้เปนวิถีทางท่ีจะนําไปสูจุดหมาย
ปลายทาง (a mean to an end) ดวยการกําหนดรูปแบบโครงสรางของความสัมพันธระหวาง งาน 
บุคคล และวัสดุเครื่องมือตางๆ ผูบริหารฝายทรัพยากรมนุษยจะตองมีความรอบรูในหนวยงานตางๆ
ในองคกรเปนอยางดี เพราะการเพ่ิมตําแหนงพิเศษตางๆในหนวยงานนั้น ฝายบริหารระดับสูง (Top 
Management) จะสอบถามความคิดเห็นกับฝายบุคคล นอกจากนี้ผูบริหารฝายทรัพยากรมนุษย 
จะตองสามารถจําแนกหนาท่ีของหนวยงานหลัก (Line) และหนวยงานท่ีปรึกษา (Staff) ใหชัดเจน 
เพ่ือจะไมเกิดปญหาภายหลัง 

(3) การอํานวยการหรือการส่ังการ (Directing or Leading) เปนภารกิจหนึ่งท่ี
ผูบริหารฝายทรัพยากรมนุษยจะตองดําเนินการประสานตอจากการมีแผนงาน การจัดองคการดวย
การกระตุนใหสมาชิกในองคการตั้งใจทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 

(4) การควบคุม (Controlling) เปนมาตรการหนึ่งท่ีผูบริหารฝายทรัพยากรมนุษย
ใชสอดสองดูแลวาฝายตางๆไดดําเนินการและปฏิบัติการเปนนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี
วางไวหรือไม 
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 จากบทบาทหนาท่ี 4 ประการดังกลาว เปนงานท่ีผูบริหารฝายทรัพยากรมนุษย
เกี่ยวของในหนาท่ีทางการบริหาร (Management Function) อีกท้ังยังมีงานท่ีเกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติการ (Operative Function) โดยตรง ไดแก 

(1) การจัดหา (Procurement) เปนการกําหนดทรัพยากรมนุษยในดานคุณสมบัติ 
จํานวน ดวยวิธีการสรรหา (Recruitment) คัดเลือก (Selection) และบรรจุ (Placement) หนาท่ีนี้เปน
การเนนในเรื่องการจางงาน (Employment) เพ่ือดําเนินการใหไดคนดีมีความรูความสามารถเขามา
ในองคกร 

(2) การพัฒนา (Development) เปนความรับผิดชอบอีกสวนหนึ่งของฝาย
ทรัพยากรมนุษยท่ีจะตองกําหนดโครงการเพ่ิมทักษะของผูปฏิบัติงานดวยการจัดโครงการฝกอบรม 
และพัฒนาบุคคลขึ้นในองคการโดยการรวมมือกับฝายตางๆท่ีตองการใหมีการฝกอบรม ทางฝาย
ทรัพยากรมนุษยจะเปนผูดําเนินการดานการสํารวจความตองการในการฝกอบรม หลังจากนั้นจึง
กําหนดหลักสูตรการฝกอบรมขึ้น ซ่ึงงานดานพัฒนานี้รวมไปถึงการโยกยาย การเล่ือนตําแหนงดวย 

(3) การจายคาตอบแทน (Compensation) เปนเรื่องของการบริหารคาจางและ
เงินเดือน (Wage and Salary Administration) โดยท่ีฝายทรัพยากรมนุษยจะตองรวมมือกับฝายตางๆ
ทําการวิเคราะหและประเมินงานตามหนาท่ีและตําแหนงงาน ความยากงายของงาน ขอบขายความ
รับผิดชอบเพ่ือจะดูวาควรจะจายคาจางเทาไหรจึงจะเหมาะสม ท้ังนี้โดยคํานึงถึงภาวะใน
ตลาดแรงงาน กฏหมายอัตราการจางงาน อัตราคาแรงขั้นต่ํา และภาวะเศรษฐกิจท่ัวๆไปในขณะนั้น 
ซ่ึงรวมถึงประโยชนและการใหบริการตางๆ เชน การจัดสวัสดิการท่ีเหมาะสม การจัดวันหยุด วันลา 
และกองทุนเงินทดแทน เปนตน 

(4) การรวมพลัง (Integration) การท่ีไดมีการสรรหาคนดีท่ีมีความรูความ
เหมาะสมเขามาอยูในองคการ การกําหนดโครงการพัฒนาบุคคล ตลอดจนการจายคาจางอยาง
เหมาะสมแลวก็ตาม ก็อาจพบปญหาตามมา ความพยายามท่ีจะดําเนินการไกลเกล่ียปญหาท่ีเกิดขึ้น
อยางยุติธรรมระหวางบุคคล สังคม และองคการ จึงเกิดขึ้นในรูปแบบท่ีรูจักกันในบทบาทเรื่อง
แรงงานสัมพันธ (Labor Relation) ก็ได โดยหลักใหญแลวหมายถึง ความสัมพันธระหวางฝาย
บริหารกับฝายพนักงานจึงนับวาเปนหนาท่ีสําคัญอยางหนึ่งท่ีผูบริหารฝายทรัพยากรมนุษยจะตองมี
สวนชวยสงเสริม และใหขอเสนอแนะตางๆกับฝายบริหาร เพราะความขัดแยงท่ีเกิดขึ้นยอมสราง
ปญหาในดานแรงงาน และกลายเปนกรณีพิพาทในท่ีสุด 

(5) การธํารงรักษา (Maintenance) เปนเรื่องของการดูแลเรื่องสุขภาพเรื่องความ
ปลอดภัยของพนักงานโดยพิจารณาสภาพและบรรยากาศในการทํางานวามีส่ิงใดบ่ันทอนสุขภาพ
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และความปลอดภัยของพนักงานมากนอยเพียงใด เครื่องปองกันอันตรายตางๆไดมีการเตรียมความ
พรอมหรือไม และรวมถึงการใหคําปรึกษาแกพนักงงานดวย 

(6) การพิจารณาสภาพการณการพนจากงาน (Separation) เปนภาระหนาท่ีของ
ฝายบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีจะตองพิจารณาจัดเงินบําเหน็จบํานาญ เพ่ือใหผูปฏิบัติงานกลับเขาสู
สังคมอยางมีความสุข การพนจากงานในท่ีนี้มิไดหมายถึงเกษียณเทานั้น แตยังรวมไปถึงการใหออก 
ปลดออก ไลออกดวย 

(7) การบันทึก-รายงาน-สถิติ ฝายบุคคล (Personnel record/report/statistic) หนาท่ี
ของฝายทรัพยากรมนุษยจะตองทําเรื่องนี้และพรอมท่ีจะปอนขอมูลแกฝายบริหารทุกเวลาเชนการ
ทําแฟมสวนตัวของพนักงาน บันทึกการทํางานของพนักงาน เปนตน งานดานนี้คือ งานดานธุรการ 
งานบุคคล 

(8) การวิจัยดานการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management 
Research) การวิจัยนับวามีความสําคัญยิ่งวิทยาการปจจุบัน เพราะชวยใหไดขอมูลนํามาแกไข 
ปรับปรุง พัฒนางานท่ีทําอยูใหมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น และเหมาะสมกับสภาพปจจุบันมากท่ีสุด 
 ดังนั้นอาจกลาวสรุปไดวา การจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการท่ีผูมี
หนาท่ีเกี่ยวของกับงานบุคลากร  รวมกันใชความรู ทักษะและประสบการณใน การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย(Human Resource Planning) การจัดคนเขาทํางาน (Staffing) การฝกอบรมและการ
พัฒนา (Training and Developing) การจายคาตอบแทน (Compensation) การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) และการรักษาความสัมพันธ (Relationship Maintenance) 
เพ่ือใหบุคลากรทํางานกับองคการอยางมีประสิทธิภาพซ่ึงจะนําไปสูผลสําเร็จขององคการตาม
เปาหมายหรือจุดประสงคท่ีวางไว 

2.1.3.  ความสําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย 
ณัฏฐพันธ เขจรนันทน  (2545: 16-17) ไดกลาวถึงความสําคัญของการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยดานตางๆ ดังนี้ 
(1) สังคม เพ่ือตอบสนองความตองการทางสังคม เนื่องจากแตละสังคมตองการ

ใหสมาชิกทุกคนมีความเปนอยูอยางเหมาะสม สงบสุข และสามารถพัฒนาสังคมใหคงอยูไดใน
อนาคต 

(2) องคการ งานทรัพยากรมนุษยของทุกองคการตางมีวัตถุประสงคหลักเพ่ือให
องคการสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพและเจริญเติบโตในอัตราท่ีเหมาะสม 

(3) บุคลากร เพ่ือใหบุคลากรและครอบครัวสามารถดํารงชีวิตและมีคุณภาพชีวิต
ท่ีดีไดในสังคม โดยมีปจจัยส่ี มีความปลอดภัย และมีการยอมรับทางสังคมในอัตราสวนท่ีเหมาะสม 
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พยอม วงศสารศรี  (2545: 6) ไดกลาวถึงความสําคัญของการบริหารทรัพยากร
มนุษยดังนี้ 

(1) ชวยพัฒนาองคการใหเจริญเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษยเปน
ส่ือกลางในการประสานงานกับแผนกตางๆ เพ่ือแสวงหาวิธีการใหไดบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติ
เหมาะสมเขามาปฏิบัติงาน  

(2) ชวยใหบุคคลท่ีปฏิบัติงานในองคการมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
เกิดความจงรักภักดีตอองคการท่ีตนปฏิบัต ิ

(3) ชวยสงเสริมความม่ังคงแกสังคมและประเทศ ถาการบริหารทรัพยากรมนุษย
ดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพแลว ยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคการและผูปฎิบัติงาน
ทําใหสังคมโดยรวมมีความเขาใจท่ีดีตอกัน 

ธัญญา  ผลอนันต  (2549: 17) ไดกลาวถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคคลไว
ดังนี้ 

(1) ชวยใหพนักงานในองคการไดคนพบศักยภาพของตัวเอง และพัฒนาตนเอง
ใหมีความสามารถเชิงสมรรถนะในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี 

(2) ชวยพัฒนาองคการ พนักงานท่ีมีคุณภาพจะดําเนินการตามแผนปฏิบัติการ ทํา
ใหเกิดผลการดําเนินการท่ีเปนเลิศท้ังดานบริการและผลิตสินคา องคการก็ยอมจะเจริญกาวหนา 

(3) ชวยสงเสริมความม่ันคงใหแกสังคมและประเทศ เม่ือองคการซ่ึงเปนหนวย
หนึ่งของสังคมเจริญกาวหนาและม่ันคง ก็สงผลไปถึงสังคมโดยรวมดวย 

ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Planning)  
   อํานวย แสงสวาง  (2544: 67-68) ไดใหเหตุผลท่ีองคการจะตองมีการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยดังนี้ 

(1) เพ่ือความตองการทรัพยากรมนุษยในอนาคต การวางแผนทรัพยากรมนุษย
เปนวิธีการท่ีจะตัดสินวา จะมีความตองการทรัพยากรมนุษยในอนาคตอีกจํานวนเทาใด 

(2) เพ่ือจัดการกับการเปล่ียนแปลง การวางแผนทรัพยากรมนุษยสามารถชวยให
ธุรกิจรับมือกับความเปล่ียนแปลง เนื่องจากมีการแขงขัน ตลาดแรงงาน เทคโนโลยีการผลิต และกฏ
ระเบียบขอบังคับของรัฐบาล การเปล่ียนแปลงดังกลาวอาจอาจทําใหมีผลตอการเปล่ียนแปลงใน
รายละเอียดของงานอาชีพ ความตองการดานทักษะ จํานวนและชนิดของบุคลากรท่ีขาดแคลน 

(3) เพ่ือตองการใหไดบุคลากรท่ีมีความสามารถสูง ซ่ึงบุคลากรเหลานี้จําเปนตอง
ใชระยะเวลานานในการสรรหา ถาหากองคการจะตองขาดแคลนบุคลากรท่ีมีความสามารถสูง ก็จะ



 

13 

 

ทําใหเกิดความเสียหายแกองคการ ดังนั้นการวางแผนทรัพยากรมนุษยเปนการปองกันการขาด
แคลนบุคลากรท่ีมีความสามารถสูง 

(4) เพ่ือเปนกลยุทธการวางแผนธุรกิจท่ีมีการแขงขันแบบทันสมัย ผูบริหาร
ระดับสูงจะทําการประเมินสภาพแวดลอม ซ่ึงองคการกําลังดําเนินงานอยู ประเมินหาจุดแข็งและ
จุดออนของการดําเนินการ รวมท้ังกําหนดวัตถุประสงคและตกลงตัดสินใจ และจัดทําโปรแกรมใน
การปฏิบัติงาน 

(5) เพ่ือเปนการวางรากฐานสําหรับหนาท่ีของบุคลากร การวางแผนทรัพยากร
มนุษยเปนการจัดหาขอมูลท่ีมีความสําคัญในการกําหนดหนาท่ีของบุคลากรและการวางแผนใช
บุคลากร เชน การรับสมัครบุคลากร การคัดเลือก การเปล่ียนตําแหนง การยาย การแตงตั้ง การปลด 
การอบรม และการพัฒนาบุคลากร 

ณัฏฐพันธ เขจรนันทน  (2545: 69-73) ไดกลาวถึงความสําคัญของการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยดังนี้ 

(1) เพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในปจจุบันท่ีกระทบตองานการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยท้ังทางตรงและทางออม ดังจะเห็นไดจากแรงงานมีการศึกษาท่ีสูงขึ้น ความตองการ
เงินเดือนและความรับผิดชอบมากขึ้น ดังนั้นนักบริหารทรัพยากรมนุษยจึงจําเปนจะตองจัดทําแผน
บุคลากรขึ้น เพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลงตางๆ เพ่ือใหองคการสามารถดําเนินการไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

(2) เพ่ือใหองคการมีความพรอม ใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพและ
ตอเนื่องทามกลางกระแสพลวัตของสังคม 

(3) เพ่ือใหองคการมีแนวทางในการปฏิบัติ การจัดการทรัพยากรมนุษยจะ
เกี่ยวของกับกิจกรรมตางๆดานบุคลากร ตั้งแตการสรรหา การคัดเลือก การฝกอบรม การเล่ือน
ตําแหนง การโอนยาย การใหเงินเดือนและสวัสดิการ ซ่ึงจะเห็นวาเปนการบวนการท่ีสัมพันธกัน จึง
มีความจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย 

(4) เพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมีคุณภาพ หนวยงานทรัพยากรมนุษยมีหนาท่ีสําคัญท่ีตอง
วางแผนบุคลากรใหเหมาะสมและสอดคลองกับสถานการท่ีจะเกิดขึ้น เพ่ือใหองคการมีบุคลากร
คุณภาพสูง มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม 
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 พยอม วงศสารศรี  (2545: 62-63) ไดกลาวท่ีความสําคัญของการวางแผนทรัพยากร
มนุษยดังนี้ 

(1) ทําใหองคการสามารถดําเนินการอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพใน
อนาคต ท้ังนี้เพราะการวางแผนทรัพยากรมนุษยมีลักษณะเปนกลไกท่ีชวยใหมีการวิเคราะหอยาง
เปนเหตุเปนผล เพ่ือพิจารณาใหไดบุคลากรประเภทตางๆ และจํานวนบุคลากรท่ีผันแปรไปตามการ
เปล่ียนแปลงขององคการ 

(2) ทําใหองคการสามารถดําเนินการอยางม่ันคงทามกลางสภาพสังคมท่ี
เปล่ียนไป เปนแนวทางในกําหนด จํานวน คุณลักษณะ คุณสมบัติ และความสามารถของบุคลากรท่ี
องคการตองการ 

(3) ทําใหองคการมีแผนดําเนินการอยางละเอียดท่ีจะปฏิบัติงานดานบุคลากรอยาง
มีขั้นตอน เชน การสรรหา การคัดเลือก การโอนยาย การเล่ือนตําแหนง การพนจากงาน และการ
ฝกอบรม  
 ดานการจัดคนเขาทํางาน (Staffing) 
 ณัฏฐพันธ เขจรนันทน  (2545: 89) ไดอธิบายถึงความสําคัญของการสรรหาและ
การคัดเลือกซ่ึงเปนกิจกรรมในการจัดคนเขาทํางานวา เปนหนาท่ีท่ีมีความสําคัญของงานดาน
ทรัพยากรมนุษย เนื่องจากถาการสรรหาบุคลากรไมสามารถคนหาและดึงดูดบุคคลท่ีมีความ
เหมาะสมใหสนใจในการปฏิบัติงานกับองคการได ก็จะทําใหองคการไมสามารถคัดเลือกบุคลากรท่ี
มีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน และมีศักยภาพในการพัฒนาตนเองในอนาคตได หรือถา
การคัดเลือกขาดประสิทธิภาพไมมีมาตรฐานชัดเจน ไมสามารถคัดเลือกบุคลากรท่ีเหมะสมกับ
ตําแหนง ก็จะสงผลใหองคการไมสามารถดําเนินงานไดอยางเต็มประสิทธิภาพ ตลอดจนส้ินเปลือง
คาใชจายท้ังทางตรงและทางออม เชน คาฝกอบรม คาตรวจสอบและควบคุมงาน คาเสียโอกาศ
คาเสียหายท่ีเกิดจากการดําเนินงานท่ีผิดพลาด คาใชจายจากการดําเนินงานลาชา เปนตน 
 พยอม วงศสารศรี  (2545: 127) ไดกลาวถึงกระบวนการสรรหาและคัดเลือกวา การ
ทํางานใดๆ จะมีคุณภาพและตรงตามเปาหมายนั้น จําเปนตองมีการทํางานท่ีเปนระบบ มีขั้นตอน มี
กระบวนการในการปฏิบัติงาน ฉะนั้นการสรรหาและคัดเลือกพนักงานใหมใหแกองคการจึง
จําเปนตองมีกระบวนการเปนขั้นตอนเชนกัน ท้ังนี้เพ่ือเปาหมายท่ีสําคัญคือการไดบุคคลท่ีตรงตาม
ความตองการขององคการซ่ึงจะเปนแนวทางใหองคการประสบความสําเร็จ  
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 ดานการฝกอบรมและการพัฒนา (Training and Developing) 
 ณัฏฐพันธ เขจรนันทน  (2545: 131-132) ไดกลาวถึงประโยชนของการฝกอบรมวา

เปนวิธีการชวยพัฒนาสมาชิกในองคการใหมีประสิทธิภาพในการทํางานสูงขึ้นหรือมีพฤติกรรมการ
ทํางานท่ีเหมาะสม อันจะสงผลใหเกิดความสําเร็จและสัมฤทธ์ิผลตอการปฏิบัติงานขององคการ
โดยรวม โดยจะกลาวถึงประโยชนของการฝกอบรมท่ีองคการจะไดรับดังนี ้

(1) การฝกอบรมชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน นอกจากการฝกอบรมจะ
ชวยเพ่ิมพูนความรูความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานแลว การฝกอบรมยังชวย กระตุน
บุคลากรใหมีความสนใจในการทํางาน มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน มีใจรักงาน มีความผูกพัน
กับองคการ และจะชวยแกไขขอบกพรอง ตลอดจนปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพของงานอยูเสมอ 

(2) การฝกอบรมชวยสงเสริมใหเกิดการประหยัด การฝกอบรมจะมีชวยพัฒนา
บุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และมีขอผิดพลาดลดนอยลง ทําใหลดความ
ส้ินเปลืองอุปกรณท่ีใชในการดําเนินงาน ซ่ึงจะสงผลตอเนื่องในการประหยัดงบประมาณของ
องคการตอไป 

(3) การฝกอบรมชวยลดระยะเวลาในการเรียนรูงาน  การฝกอบรมจะชวยให
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและชวยลดระยะเวลาการเรียนรูงาน การ
ฝกอบรมบุคลากรใหมกอนท่ีจะปฏิบัติงานทําใหบุคลากรเกิดความเขาใจในการปฏิบัติงานท่ีจะตอง
ทํา และสามารถลงมือทํางานไดจริง ไมตองเสียเวลาเรียนรูงานในสถานท่ีทํางานมากนัก 
 สุภาพร  พิศาลบุตร และยงยุทธ  เกษสาคร  (2549:  74) กลาวถึงองคการท่ีมีการ
ฝกอบรมวา เม่ือองคการมีการฝกอบรมอยางเปนระบบ องคการนั้นก็ไดรับประโยชนจากการ
ฝกอบรมคือ มีการเพ่ิมผลผลิต  (Productivity)  นั่นก็คือมีผลผลิตตนทุนต่ํามีกําไรมาก มีบุคลากรท่ีมี
คุณภาพ และมีความพอใจในการทํางาน ตั้งใจทํางาน ลดอุบัติเหตุ มีการปรับปรุงสินคาและบริการ 
ทําใหไดลูกคาเพ่ิม ทําใหกิจการเติบโตกาวหนา 
 ดานการจายคาตอบแทน (Compensation) 
 ณัฏฐพันธ เขจรนันทน  (2545: 216-217) ไดกลาวถึงการพิจารณาจายคาตอบแทน
อยางเหมาะสมโดยมีวัตถุประสงคสําคัญดังนี ้

(1) ดึงดูดบุคลากร การจายคาตอบแทนมีวัตถุประสงคเพ่ือจูงใจใหบุคลากรเขา
รวมงานกับองคการ ซ่ึงจะเห็นวาอัตราคาตอบแทนจะเปนปจจัยสําคัญในการดึงดูดบุคลากรเขา
ทํางาน ดังนั้นจึงเปนหนาท่ีของผูกําหนดคาตอบแทนท่ีจะตองทําการศึกษาและพิจารณาปจจัย
แวดลอมตางๆ เพ่ือทําการกําหนดคาตอบแทนอยางเหมาะสมและจูงใจตอผูรวมงาน 
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(2) บริหารตนทุน ถาพิจารณาตามทัศนะขององคการแลว คาตอบแทนถือวาเปน
ตนทุนในการดําเนินธุรกิจมีความสําคัญไมแพคาใชจายดานอ่ืน ดังนั้นการกําหนดคาตอบแทนท่ีมี
ประสิทธิภาพจะสามารถนํามาใชควบคุมและตรวจสอบคาใชจายขององคการได ทําใหองคการ
สามารถบริหารตนทุนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

(3) จูงใจในการปฏิบัติงาน การกําหนดคาตอบแทนท่ีโปรงใสและยุติธรรมจะ
สรางความพอใจแกบุคลากร และปองกันปญหาท่ีจะสงผลกระทบตอประสิทธิภาพการดําเนินงาน
ขององคการ 

พยอม วงศสารศรี  (2545: 171) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคในการกําหนดอัตราคาจาง
และเงินเดือนดังนี ้

(1) สรรหาบุคลากรเขาทํางานในองคการ เพราะการกําหนดอัตราจางและ
เงินเดือนเปนส่ิงจูงใจใหบุคลากรมาสมัครงาน ทําใหสามารถเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสมเขา
ปฏิบัติงาน 

(2) ควบคุมตนทุนคาใชจาย การกําหนดอัตราคาจางเปนไปตามการประเมินผล
ปฏิบัติงาน โดยอาศัยตารางคาจางและประเภทของงานประกอบ ซ่ึงจะเปนเครื่องมือใหผูบริหาร
สามารถควบคุมการจายคาจางและเงินเดือนใหเปนไปตามเกณฑท่ีวางไว 

(3) สรางความพึงพอใจใหแกผูปฏิบัติงาน การกําหนดอัตราคาจางเงินเดือนอยาง
ยุติธรรมเสมอภาค จะเปนการสรางความพึงพอใจในการทํางานของผูปฏิบัติงาน กอใหเกิดขวัญและ
กําลังใจในการทํางาน 

(4) เพ่ือจูงใจใหผูปฏิบัติงานทํางานกันอยางมีประสิทธิภาพ เพราะการกําหนด
คาจางและเงินเดือนอยางเหมาะสมเปนการจูงใจใหคนงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพแกองคการ 
 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 
 พยอม วงศสารศรี  (2545:  197-198) ไดกลาวถึงความสําคัญของการประเมินผล
พนักงานดังนี้ 

(1) องคการท่ีจัดตั้งขึ้นมาหวังท่ีจะใหองคการเจริญกาวหนา  ฉะนั้นพนักงานท่ี
รับเขามาควรเปนบุคลากรท่ีมีคุณภาพ ซ่ึงจะสามารถรูไดก็ตองมีกระบวนการตรวจสอบประเมินผล
วาพนักงานท่ีรับเขามาอยูในระดับใด มีคุณภาพถึงระดับท่ีจะพัฒนาองคการไปในจุดท่ีตั้งไวหรือไม 

(2) องคการจําเปนตองแสวงหาวิธีการท่ีจะนํามาประเมินผลวาพนักงานท่ีรับเขา
มามีความเหมาะสมอยูในระดับท่ีเรียกวาคุมคาการลงทุนหรือไม 

(3) ในองคการใดๆ จะมีลักษณะไมคงตัว มีการเปล่ียนแปลงเปนเรื่องปกติ ฉะนั้น
จํานวนพนักงานจึงตองมีการเพ่ิมและมีการลดในตําแหนงตางๆ  องคการจําเปนตองหามาตการวา
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ใครจะอยูตําแหนงใดในองคการ ดังนั้นการประเมินผลพนักงานจึงเขามามีบทบาทท่ีสําคัญให
ผูบริหารพิจารณาความเหมาะสม ณ สายงานระดับตางๆ 

(4) ธรรมชาติของมนุษยท่ัวไปตองการรูผลการกระทําของตนวาเปนท่ีพึงพอใจ
ของผูอ่ืนมากเพียงใด ดังนั้นตัวพนักงานเองก็ปรารถนาท่ีจะทราบวาการทํางานของตนเองอยูใน
ระดับใดเชนกัน 

(5) การประเมินผลพนักงานจะเปนวิธีหนึ่งท่ีมากระตุนพนักงานตื่นตัว เอาใจใส
งานท่ีตนกระทําอยางสมํ่าเสมอ 
 อลงกรณ  มีสุทธาและสมิต  สัชฌุกร (2551:  2) ไดกลาวถึงความสําคัญของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานดังนี ้

(1) ความสําคัญตอพนักงาน พนักงานยอมตองการทราบวาผลการปฏิบัติงานของ
ตนเปนอยางไร มีคุณคาหรือไมในสายตาของผูบังคับบัญชา มีจุดบกพรองท่ีควรปรับปรุงหรือไม
เม่ือมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน หากไมมีการประเมินผล พนักงานก็ไมมีทางรูถึงผลการ
ปฏิบัติงานของตนวา มีสวนใดควรจะคงไวและสวนใดควรจะปรับปรุง  

(2) ความสําคัญของผูบังคับบัญชา ผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน ยอม
สงผลตอการปฏิบัติงานโดยรวมในความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจึงมีความสําคัญตอผูบังคับบัญชา เพราะจะทําใหรูวาพนักงานมีคุณคาตองานหรือตอ
องคการมากนอยเทาใด จะหาวิธีสงเสริม รักษา และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา
อยางไร 

(3) ความสําคัญตอองคการ เนื่องจากผลสําเร็จของงานมาจากผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแตละคน ดังนั้นการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะทําใหรูวา พนักงานแต
ละคนปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายจากองคการอยูในระดับใด มีจุดเดนจุดดอยอะไรบาง เพ่ือ
องคการจะไดหาทางปรับปรุงหรือจัดสรรพนักงานใหเหมาะสมตอไป 
 ดานการรักษาความสัมพันธ (Relationship Maintenance) 

ณัฏฐพันธ เขจรนันทน  (2545:  292) ไดกลาวถึงการธํารงรักษาบุคลากร 
(Maintenance) วาเปนหนาท่ีสําคัญของหนวยงานทรัพยากรมนุษยท่ีจะตองดูแลใหสมาชิกทุกคนใน
องคการไดมีคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีเหมาะสม สามารถปฏิบัติงานรวมกันไดอยางเต็ม
ความสามารถ โดยท่ีหนวยงานทรัพยากรมนุษยจะตองพยายามสรางความสัมพันธท่ีดีระหวาง
องคการกับบุคลากร ตลอดจนการเขาดําเนินการแกไขความขัดแยงท่ีเกิดขึ้น เพ่ือใหท้ังสองฝาย
สามารถปฏิบัติงานรวมกันไดอยางมีความสุขและปฏิบัติงานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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พยอม วงศสารศรี  (2545:  218-219) ไดกลาวถึงความสําคัญของการธํารงรักษา
ดังนี้ 

(1) การธํารงรักษาทําใหองคการไมสูญเสียคนดีมีความสามารถไป ท้ังนี้เพราะคน
เปนกําลังงานท่ีมีคายิ่งสําหรับองคการ ถาองคการจัดกิจกรรมธํารงรักษาอยางดี คนงานยอมจะไดรับ
ความปลอดภัยท้ังสุขภาพกายและจิตใจ ซ่ึงเปนการสงผลตอการปฏิบัติงานโดยตรง แตในทาง
ตรงกันขาม ถาองคการละเลยเรื่องการธํารงรักษาไป พนักงานยอมแสวงหาองคการใหมท่ีสามารถ
คุมครองเขาได 

(2) การธํารงรักษาชวยสรางภาพพจนท่ีดีขององคการสูสายตาบุคคลภาพนอก คน
ท่ัวไปในสังคมจะรับรูวาองคการนี้ยอมรับแนวความคิดดานพฤติกรรมศาสตร มองมนุษยเปนมนุษย
ท่ีควรเอาใจใส ไมใชมุงแตใชงานเม่ือเขายังอยูในสภาพท่ีทําได แตไมไดหามาตรการท่ีปองกันให
พนักงานไดรับความปลอดภัยและหาทางชวยเหลือ 

(3) การธํารงรักษาบุคลากรสงผลตอความม่ันคงของประเทศชาติ เพราะคนงาน
ไมมีปญหาการประทวงหรือการเรียกรองในส่ิงท่ีองคการไมไดจัดความคุมครองและชวยเหลือเขา
ขณะท่ีปฏิบัติงาน ดวยเหตุดังกลาวการธํารงรักษาจึงเปนกิจกรรมท่ีองคการจําเปนตองจัดขึ้นเพราะ
กอใหเกิดประโยชนโดยตรงแกองคการ 

 
2.2  ธุรกิจรับเหมากอสราง  (Construction Business) 

2.2.1. ลักษณะทั่วไปของธุรกิจรับเหมากอสราง 
 จากการศึกษาเอกสาร ตํารา และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของพบวา ลักษณะท่ัวไปของธุรกิจ

รับเหมากอสรางเปนอุตสาหกรรมซ่ึงมีท้ังขนาดยอมและขนาดใหญ ประกอบดวยความซับซอน 
สับสน ทําใหเกิดความขัดแยงในการดําเนินงานมากกวาอุตสาหกรรมแขนงอ่ืน (ประกอบ บํารุงผล, 
2528) นอกจากนี้งานบริหารงานกอสรางนับเปนงานท่ีตองใชท้ังศาสตร และศิลปในการนําวิชาการ
ไปประยุกตใชงานจริง ท้ังนี้วิศวกร สถาปนิกและผูท่ีเกี่ยวของในงานกอสรางจําเปนตองเขาใจ
ธรรมชาติของอุตสาหกรรมกอสราง ตลอดจนหลักการจัดการและวิธีการในการจัดการงานกอสราง
เพ่ือใหโครงการกอสรางสามารถสําเร็จลุลวงลงตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว (วิสูตร จิระดําเกิง, 2543) 
อีกท้ังการดําเนินงานกอสรางใดก็ตาม จะประสบผลสําเร็จตามเปาหมายหรือไมเพียงใดนั้น สวน
หนึ่งอยูกับการแกปญหาตาง ใหสําเร็จลุลวงดวยดี การจะแกปญหาดังกลาวไดอยางมีประสิทธิภาพ
จําเปนตองใชผูมีประสบการณ มีความรูความสามารถเปนอยางมาก (พนม ภัยหนาย, 2542) ดังนั้น
จึงไดสรุปรวบรวมจากเอกสาร ตํารา และงานวิจัยตางๆดังนี้     
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 วิสูตร จิระดําเกิง (2543: 2-3) ไดอิบายถึงลักษณะท่ัวไปของงานกอสรางวา จะมี
การเปล่ียนแปลงดานตางๆตลอดเวลา ซ่ึงมีแนวโนมจะใหญขึ้น พัฒนาการของเทคโนโลยีท่ีมีความ
ซับซอนมากขึ้น ตลอดจนกฏระเบียบตางๆของทางราชการท่ีมีการเพ่ิมเติมและปรับปรุงอยู
ตลอดเวลา ซ่ึงสถาปนิก วิศวกร หรือผูบริการโครงการ จะตองติดตามความเปล่ียนแปลงดังกลาว 
เพ่ือนํามาปประยุกตใชใหงานกอสรางดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพและประหยัดทรัพยากร
ตางๆ  
 ธรรมชาติของอุตสาหกรรมกอสรางมีความคลายคลึงกับอุตสาหกรรมการผลิตใน
ดานของผลผลิตท่ีจะถูกผลิตเปนรูปธรรม แตในขณะเดียวกันก็มีความคลายคลึงกับอุตสาหกรรม
บริการในดานการเงินลงทุนท่ีไมตองการสูงมาก  ดังนั้นอาจกลาวไดวาความสําเร็จในธุรกิจกอสราง
ขึ้นอยูกับปจจัยดานตางๆไดแก คุณภาพของบุคลากร การใชเทคโนโลยีใหมๆท่ีเหมาะสม ทุนในการ
ดําเนินงาน  
 เนื่องจากโดยธรรมชาติแลวงานกอสรางไมตองการเงินทุนท่ีสูงมากนัก การพัฒนา
เทคโนโลยีก็มีสวนแตไมใชส่ิงสําคัญท่ีสุด ดังนั้นการมีบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถรวมถึง
ประสบการณในงานจึงเปนส่ิงสําคัญในงานกอสรางอันดับแรก 
 กวี หวังนิเวศนกุล  (2548: 12) ไดอธิบายถึงลักษณะท่ัวไปของงานกอสรางวา คือ 
งานกอสรางในปจจุบันถือวาเปนงานผลิตทางอุตสาหกรรมประเภทหนึ่ง (ตามประมวลกฎหมาย
แพงและพาณิชยถือวางานกอสรางเปนการจางทําของ) แตงานกอสรางก็มีลักษณะเฉพาะท่ีมีความ
แตกตางไปจากอุตสาหกรรมอ่ืนๆหลายประการ คือ  

(1) เปนงานผลิตท่ีตองใชเวลานานในทองถ่ินท่ีมีภูมิประเทศตางกันภายใตสภาวะ
ภูมิอากาศท่ีผันแปร  อยูในท่ีโลงแจงไมมีโรงเรือนปกคลุม  ทําใหการควบคุมปริมาณ  คุณภาพ  เวลา  
และตนทุน  กระทําไดยาก 

(2) เม่ือมีการผลิตตองใชระยะเวลายาวนาน  จึงทําใหเกิดโอกาสเส่ียงสูงมากขึ้น
ถาเกิดวิกฤติทางเศรษฐกิจหรือวิกฤติทางดานวัสดุขาดแคลน  หรือเกิดเหตุภัยธรรมชาติ เชน เกิด
เหตุการณน้ําทวม ทําใหตนทุนวัสดุสูงขึ้น วัสดุขนสงไมได ซ่ึงถาผูรับเหมางานกอสรางไดทําสัญญา
แบบตายตัวไว ยอมตองแบกรับความรับผิดชอบไวเองจนถึงขั้นขาดทุนได และอาจทําใหตองท้ิง
งานไปในท่ีสุด 

(3) เปนงานท่ีตองใชบุคลากรหลายประเภทหลายระดับ  เชน  ระดับชางเทคนิค  
ระดับชางฝมือเฉพาะ  คนงานกรรมกร  มาตรฐานความรูและทักษะฝมือแตกตางกันมากและการ
โยกยายเขาออกงานเกิดขึ้นไดงายและรวดเร็ว ยิ่งทําใหงานกอสรางตองประสบปญหาเกี่ยวกับ
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ระยะเวลาแลวเสรจ็ของโครงการ จึงตองอาศัยการวางแผนการจัดการการเปล่ียนแปลงแผนงานให
ทันเหตุการณอยูตลอดเวลา 

(4) งานกอสรางเปนงานผลิตท่ีตองนําวัสดุ  อุปกรณและเครื่องจักรตางๆ  รวมท้ัง
ทรัพยากรตางๆเขาไปดําเนินการกอนท่ีจะเริ่มมีการกอสรางและเริ่มการกอสรางจนแลวเสร็จ ซ่ึง
แตกตางกับอุตสาหกรรมอ่ืนๆ ท่ีตองรอใหงานกอสรางเสร็จกอนจึงจะสามารถนําวัสดุ อุปกรณ และ
เครื่องจักรตางๆ รวมท้ังทรัพยากรเขาไปได 

(5) งานกอสรางเปนงานผลิตท่ีตองใหตรงกับรูปแบบท่ีไดคํานวณออกแบบ
มาแลวอยางเครงครัดจะไมสามารถเปล่ียนแปลง ดัดแปลง เพ่ิมลด ใหผิดไปจากรูปแบบไดเลย
เนื่องจากมีกฎหมายควบคุมอาคารเปนตัวกําหนดเกี่ยวกับความปลอดภัยของอาคาร ซ่ึงถาเปน
อุตสาหกรรมอ่ืน ก็สามารถปรับเปล่ียนรูปแบบไดถาพิจารณาเห็นแลววาเหมาะสมกวา 
  อุดม ฉัตรศิริกุล (2550: 2) อธิบายถึงลักษณะท่ัวไปของงานกอสรางวา เปนงานท่ี
สรางโดยผูรับเหมากอสราง(Contractor)  จากรูปแบบรายการท่ีทําขึ้นมาจากผูออกแบบ  (Designer)  
ท่ีมีลักษณะการใชงาน  (Function)  ตามความตองการ  (Need)  ของเจาของงาน  (Client)  และจะมี
การทําสัญญา  (Contract)  ซ่ึงโดยท่ัวไปจะมีกลุมท่ีปรึกษา  (Consultant)  อาทิเชน  ผูบริหาร
โครงการ  (Project Management Consultant)  ผูบริหารงานกอสราง  (Construction Manager)  หรือ
ผูสํารวจปริมาณและราคา  (Quality Surveyor)  เปนผูจัดการใหเพ่ือเปนขอตกลงระหวางเจาของงาน
กับผูรับเหมา 
 ดังนั้นอาจกลาวสรุปไดวา ลักษณะท่ัวไปของธุรกิจรับเหมากอสราง หมายถึง 
อุตสาหกรรมการผลิตประเภทหนึ่งซ่ึงมีรูปแบบแตกตางจากอุตสหากรมชนิดอ่ืน และมีลักษณะ
เฉพาะท่ีมีความแตกตางไปจากอุตสาหกรรมอ่ืนๆ มีการเปล่ียนแปลงดานตางๆตลอดเวลา เชน การ
พัฒนาการของเทคโนโลยีกอสรางมีความซับซอนมากขึ้น ตลอดจนกฏหมายตางๆท่ีเกี่ยวของมีการ
เพ่ิมเติมและปรับปรุงอยูตลอดเวลา อีกท้ังงานกอสรางเปนงานท่ีเกี่ยวของกับความสัมพันธของกลุม
คนหลายประเภท  เชน  เจาของโครงการ  สถาปนิก  วิศวกร  ผูรับเหมาท่ัวไป  ผูรับเหมาชวง  ผูผลิต  
ผูขาย  แรงงานตางๆ  ดังนั้นการมีบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถรวมถึงประสบการณในงาน
กอสรางจึงเปนส่ิงสําคัญท่ีจะทําใหธุรกิจประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค 

2.2.2. ประเภทของงานกอสราง 
 จากการศึกษาเอกสาร ตํารา และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของพบวา งานกอสรางถือวาเปน
ปจจัยจําเปนตอการดํารงชีวิตหนึ่งในปจจัยส่ีของมนุษย งานกอสรางจึงตองเกิดขึ้นเพ่ือตอบสนอง
กิจกรรมตางๆของมนุษย เชน สรางเพ่ือกิจกรรมดานการศึกษา ดานการพยาบาล ดานการคมนาคม 
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ดานการพาณิชย ดานการสาธารณูปโภค และดานอุตสาหกรรม (กวี หวังนิเวศนกุล, 2550) ดังนั้นจึง
ไดสรุปรวบรวมจากเอกสาร และตําราตางๆดังนี ้
  พนม ภัยหนาย (2542: 6-7) ไดจําแนกประเภทของงานกอสรางเปน 3 ประเภทดังนี้ 

(1) ประเภทเกี่ยวกับอาคาร เชน อาคารเรียน อาคารพาณิชย โรงงานอุตสหกรรม
ขนาดเล็ก อาคารสโมสร อาคารท่ีพักอาศัย โรงพยาบาล อาคารแสดงสินคา เปนตน 

(2) ประเภทเกี่ยวกับทางหลวง เชน ถนนประเภทตางๆ สะพาน ปายโฆษณา
ขนาดใหญ การขุดดิน การทําไหลถนน การทําบาทวิถี รั้ว เปนตน 

(3) ประเภทงานกอสรางขนาดใหญ เชน เขื่อนกั้นน้ํา สนามบิน โรงเครื่องจักร 
งานเดินทอระบายน้ําและทอระบายน้ํา โรงงานอุตสาหกรรม อูเรือ เปนตน 

วิสูตร จิระดําเกิง (2543: 3-5) ไดกลาวถึงการแบงประเภทของงานกอสรางออกเปน
กลุมๆไดดังนี ้

(1) งานกอสรางท่ีพักอาศัย (Residential Construction) ไดแก งานกอสรางอาคาร
ท่ีเกี่ยวกับการพักอาศัยแบบตางๆ โดยอาจจําแนกไดดังนี้คือ บานเดี่ยว บานแถวหรือบานแบบ
ทาวนเฮาส บานลักษณะเปนอาคารชุดหรือหองเชา ซ่ึงอาจเปนอาคารขนาดใหญ (สูงเกิน 23.00 ม.) 
หรือขนาดเล็กไมสูงมาก 

(2) งานกอสรางเพ่ือธุรกิจการคา (Building Construction for Business) ในงาน
กอสรางประเภทนี้ จะเนนอาคารสําหรับประกอบธุรกิจการคา ไดแก ศูนยอาหาร อาคารสํานักงาน 
ท้ังนี้รวมท้ังอาคารขนาดเล็กและขนาดใหญ สวนใหญจะเปนงานของเอกชนเปนผูลงทุนใน
โครงการ 

(3) งานกอสรางขนาดใหญหรืองานสาธารณูปโภค (Heavy Engineering 
Construction) งานสวนนี้ใชเงินลงทุนคอนขางสูง และเปนงานท่ีตองใชเครื่องจักรหนักมาก ไดแก 
งานสรางโครงขายถนนทางหลวงจังหวัด อุโมงค เขื่อนไฟฟา พลังน้ํา ทาเรือ เปนตน ผูลงทุนมักเปน
หนวยงานราชการหรือองคการของรัฐ 

(4) งานกอสรางดานอุตสาหกรรม (Industrial Construction) งานกอสรางดานนี้
หมายถึง งานกอสรางเกี่ยวกับอาคารโรงงาน ออกแบบติดตั้งเครื่องมือเครื่องจักร เชน งานกอสราง
โรงกล่ันน้ํามัน โรงไฟฟาพลังความรอนหรือพลังนิวเคลียร หรือโรงอุตสาหกรรมปโตรเคมิคัล เปน
ตน  
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 กวี หวังนิเวศนกุล (2548: 12-13) อธิบายถึงงานกอสรางประเภทตางๆดังนี ้
(1) ประเภทอาคารพักอาศัย (Residential Construction) เปนการกอสรางเพ่ือใช

เปนท่ีพักอาศัย ซ่ึงปจจุบันนี้อาคารพักอาศัยไดพัฒนารูปแบบไปตางๆ เชน บานเดี่ยว บานแฝด 
ทาวนเฮาส แฟลต อพารตเมนต คอนโดมิเนียม ฯลฯ 

(2) ประเภทอาคารสาธารณะ (Public/Building Construction) เปนการกอสราง
อาคารเพ่ือรองรับปริมาณผูคนท่ีเขามาชุมนุมพบปะจํานวนมากพรอมกัน เชน โบสถ สํานักงาน 
โรงงาน โรงเรียน โรงพยาบาล โรงภาพยนต คลังสินคา อาคารพาณิชย อาคารกีฬา ฯลฯ 

(3) ประเภทงานโยธา (Civil/Heavy Construction) เปนงานกอสรางในแนวราบ
เพ่ือประโยชนตอระบบสาธารณูปโภคของประชาชนท่ัวไป เชน ถนนทางหลวง สะพาน สนามบิน 
เขื่อน ทอระบายน้ํา สถานีบําบัดน้ําเสีย คลองสงน้ําชลประทาน ทางดวนยกระดับตางๆ ฯลฯ 

(4) ประเภทงานอุตสาหกรรม (Industrial Construction) เปนงานกอสรางโรงงาน
ตางๆเพ่ือใชเปนแหลงผลิตสินคาอุตสาหกรรม การออกแบบอาคารประเภทนี้ท้ังวิศวกรและ
สถาปนิกตองศึกษารายละเอียดอุตสาหกรรมนั้นๆเพ่ิมเติมใหลึกซ้ึง จึงจะทําใหไดโรงงานสมบูรณ
แบบ เชน โรงงานผลิตเหล็ก โรงงานผลิตปูนซีเมนต โรงงานกล่ันน้ํามัน โรงผลิตไฟฟา โรงงานผลิต
สารเคมี ฯลฯ 
 ดังนั้นอาจกลาวสรุปไดวา ประเภทของงานกอสราง สามารถจําแนกไดจาก
กิจกรรมตางๆท่ีเกิดขึ้นเพ่ือตอบสนองการดํารงชีวิตของมนุษย ดังนี้ คือ ประเภทอาคารพักอาศัย 
(Residential Construction) ประเภทอาคารสาธารณะ (Public/Building Construction) ประเภทงาน
โยธา (Civil/Heavy Construction) และประเภทงานอุตสาหกรรม (Industrial Construction) 

2.2.3.  ประเภทของธุรกิจขนาดเล็กและขนาดกลาง 
 ตามกฎกระทรวงอุตสาหกรรม กําหนดจํานวนการจางงานและมูลคาสินทรัพยของ
ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม พ.ศ.2545 อาศัยอํานาจพระราชบัญญัติสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดยอม พ.ศ.2543 ไดกําหนดลักษณะธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม โดยมีหลักเกณฑ ดังนี ้

(1) ลักษณะขนาดของธุรกิจขนาดยอมของกิจการประเภทการผลิตกําหนดให
จํานวนการจางงานไมเกิน 50 คน และมีสินทรัพยถาวรไมเกิน 50 ลานบาท  

(2) ลักษณะขนาดของธุรกิจขนาดกลางของกิจการประเภทการผลิตกําหนดให
จํานวนการจางงาน 51- 200 คน และมีสินทรัพยถาวรมากกวา 50 ลานบาทแตไมเกิน 200 ลานบาท 

ในกรณีท่ีจํานวนการจางงานของกิจการใดเขาลักษณะของธุรกิจขนาดยอม แต
มูลคาสินทรัพยถาวรเขาลักษณะของธุรกิจขนาดกลางหรือมีจํานวนการจางงานเขาลักษณะของ
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ธุรกิจขนาดกลาง แตมูลคาสินทรัพยถาวรเขาลักษณะของธุรกิจขนาดยอม ใหถือจํานวนการจางงาน
หรือมูลคาสินทรัพยถาวรท่ีนอยกวาเปนเกณฑการพิจารณา (กรมสรรพากร, 2553:  ออนไลน) 

 
2.3   เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 ฤกษชัย ใจคําปน  (2549)  ศึกษาเรื่องการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา  
อําเภอจอมทอง เขตพ้ืนท่ีการศึกษาเชียงใหม เขต 5 ประชากรในการศึกษาครั้งนี้คือ ประธาน
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน อําเภอจอมทอง จํานวน 36 คน ผูอํานวยการโรงเรียน อําเภอ
จอมทอง จํานวน  36  คน  และรองผูอํานวยการโรงเรียนหรือครูผูสอนซ่ึงเปนผูรักษาการแทน
ผูอํานวยการโรงเรียน  อําเภอจอมทอง  เขตพ้ืนท่ีการศึกษาเชียงใหม เขต 5 ในปการศึกษา 2548 
จํานวน 36 คน รวม 108 คนโดยเครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือแบบสอบถามแบบ
เลือกตอบท่ีเกี่ยวกับการบริหารบุคลากร  นําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหโดยใชรอยละและความถ่ี  ผล
การศึกษาพบวา สภาพการบริหารงานบุคลากร  มีการวางแผนใชบุคลากรใหไดประโยชนสูงสุด  มี
การใชแผนปฏิบัติงานควบคูกับการทํางาน  มีการแตงตั้งใหบุคลากรเขาปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน
โดยทําเปนคําส่ัง มีการประชุมช้ีแจงแกบุคลากรกอนเริ่มปฏิบัติงาน  สงเสริมใหบุคลากรพัฒนา
ตนเองไดอยางอิสระ มีการพิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรม  เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวน
รวมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง  รวมท้ังมีการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร
อยางชัดเจน 
  จันจิรา  อินตะเสาร  (2550)  ศึกษาเรื่องการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษา
สังกัดเทศบาลนครเชียงใหม  ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้  คือ ผูบริหารสถานศึกษาและ
ครูผูสอน  จํานวน  267  คน  ของสถานศึกษาในสังกัดเทศบาลนครเชียงใหม ในภาคเรียนท่ี 1 ป
การศึกษา  2550  โดยเครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือแบบสอบถามมีลักษณะเปนแบบ
เลือกตอบ และมีมาตราสวนประมาณคา  (Rating Scale)  วิเคราะหขอมูลโดยหาคาความถ่ีและรอย
ละคาเฉล่ีย  () และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ผลการศึกษาพบวา สภาพการบริหารงานบุคลากร
มีการกําหนดแผนงานบุคลากรไวในแผนกลยุทธ มีการวางแผนการใชบุคลากรท่ีมีอยูใหตรงกับงาน
ท่ีปฏิบัติ มีคําส่ังแตงตั้งใหบุคลากรเขาปฏิบัติงานอยางชันเจน มีการจัดประชุม อบรม สัมมนาและ
เปดโอกาสใหบุคลากรศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้น บุคลากรมีสวนรวมในการปฏิบัติงานอยางท่ัวถึง มี
การสรางขวัญและกําลังใจ มีแผนการประเมินบุคลากรและการติดตามการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ 
  วิไลวรรณ ยะสินธ  (2552) ศึกษาเรื่องการบริหารงานบุคลากร  โรงเรียนราช
ประชานุเคราะห  ภายหลังจากยายไปสังกัดสํานักงานบริหารงานการศึกษาพิเศษ  ประชากรใน
การศึกษาครั้งนี้  คือ  คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  โรงเรียนราชประชานุเคราะห  กลุม
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สถานศึกษาท่ีจัดการศึกษาสําหรับคนพิการและผูดอยโอกาสกลุมท่ี  5  ปการศึกษา  2551  จํานวน  
105  คน รองผูอํานวยการโรงเรียนกลุมบริหารงานบุคคล  จํานวน  7  คน  และกลุมตัวอยางท่ีศึกษา  
คือ  ครูผูสอน จํานวน  191  คน  รวมท้ังส้ิน  303 คน  โดยเครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล
คือแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารบุคลากร  นําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหโดยใชความถ่ีและรอยละ  
ผลการศึกษาพบวา  ดานการวางแผนบุคลากร  มีการกําหนดแผนงานบุคลากรในแผนกลยุทธ  และ
มีการมอบหมายงานแกบุคลากรอยางชัดเจน  ดานการสรรหาหรือการคัดเลือก  มีการคัดเลือก
บุคลากรใหมในรูปของคณะกรรมการ  และมีการคัดเลือกบุคลากรใหมดวยความโปรงใส  ดานการ
บรรจุแตงตั้ง  มีการแจงเกณฑการทดลองงานและประเมินผลบุคลากรใหม  ดานการธํารงรักษา
บุคลากร  มีการจัดสวัสดิการดานตางๆโดยใหบุคลากรมีสวนรวมและมีการยกยองเชิดชูเกียรติ
บุคลากรท่ีมีความคิดริเริ่มสรางสรรค  มีผลงานเดนเปนท่ีประจักษ  ดานการพัฒนาบุคลลากร  เปด
โอกาสใหบุคลากรศึกษาตอในระดับท่ีสูงขึ้น  มีการประชุมช้ีแจงหรือปฐมนิเทศผูไดรับการบรรจุ
แตงตั้งเปนขาราชการครูและบุคลากรของโรงเรียนกอนเริ่มปฏิบัติงาน  ดานการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  มีการพิจารณาความดีความชอบในรูปของคณะกรรมการ  และมีการแจงเกณฑการ
พิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนทุกครั้ง 


