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 การบริหารทรัพยากรบุคคล (human resource management) มีส่วนส าคญัในการผลกัดนัองคก์รใหมี้การพฒันา
อยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง ตลอดจนส่งเสริมใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จในการด าเนินการในอนาคต โดยเฉพาะอยา่งยิง่
ในสถานการณ์ปัจจุบนัท่ีแต่ละองคก์รไม่วา่ทั้งภาครัฐหรือเอกชน ต่างก็ใหค้วามส าคญัต่องานทรัพยากรบุคคลเพ่ิมข้ึน โดย
ไดต้ระหนกัถึงความส าคญัวา่การบริหารทรัพยากรบุคลควรตอ้งแทรกอยูใ่นทุกกิจกรรมขององคก์ร เพ่ือส่งเสริมและเป็น
หลกัประกนัวา่ ทุกกิจกรรมขององคก์รจะสามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัท,์2546: 14) 

ความเป็นมาของการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 

ทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจยัพ้ืนฐานในการบริหารงานขององคก์าร ซ่ึงการบริหารงานในหน่วยงานใดก็ตาม จุดมุ่งหมายท่ี
ส าคญัก็คือ การท าใหง้านบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเกิดประสิทธิผล และมีการพฒันาอยูเ่สมอ 
นอกจากน้ีในส่วนตวัของบุคลากรในองคก์รยงัจะเป็นปัจจยัท่ีส่งผลใหน้โยบายหรือโครงการท่ีจะน าไปด าเนินการไม่
ประสบผลส าเร็จ หรือประสบความส าเร็จแต่ก็ขาดคุณภาพ ไม่ครบถว้นกระบวนการ ปัจจยัดงักล่าวอาจจะเกิดจากการขาด
ความรู้ความเขา้ใจในกฎระเบียบ ในงานท่ีด าเนินการ ขาดความช านาญและทกัษะในการปฏิบติังานท่ีถูกตอ้ง (รัชนี พยงุธน
ทรัพย,์2547และศุภามาศ แกว้ดวงดี,2553) ดงันั้นบุคลากรจึงเป็นหวัใจส าคญัของการด าเนินกลยทุธ์ การควบคุมพลงังาน
และความมุ่งมัน่ของบุคลากรท่ีมีการเปล่ียนแปลงเชิงกลยทุธ์ เป็นความทา้ทายสูงสุดในการบริหารจดัการ บุคลากรจะตอ้ง
รู้สึกและกระตือรือร้นท่ีจะกล่าวถึงแผนปฏิบติัการท่ีไดรั้บมอบหมายใหด้ าเนินการ และรับรู้วา่ผลส าเร็จของการปฏิบติัตาม
แผนจะมีผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน ทั้งน้ีพนกังานตอ้งไดรั้บการจูงใจอยา่งดีใหป้ฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิผล 
และมองเห็นปัจจยัเสริมแรงต่อความอุตสาหะในการท างานของตน (จกัร ติงศภทิัย,์2549และศุภามาศ แกว้ดวงดี,2553)  

ความหมายของการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 

การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใชศิ้ลปะและกลยทุธ์ ด าเนินการสรรหา คดัเลือก และ
บรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม ใหป้ฏิบติังานในองคก์ารพร้อมทั้งสนใจพฒันาธ ารงรักษาใหส้มาชิกท่ีปฏิบติังานใน
องคก์รเพ่ิมพนูความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีในการท างาน และยงัรวมไปถึงการแสวงหาวธีิการท่ีท า
ใหส้มาชิกในองคก์รท่ีตอ้งพน้จากการท างานดว้ยเหตทุุพพลภาพ  เกษียณอาย ุหรือเหตุอ่ืนใดในงานใหส้ามารถด ารงชีวติอยู่
ในสงัคมไดอ้ยา่งมีความสุข (พยอม วงศส์ารศรี,2542: 5)  

ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 

ความส าคญัของการบริการทรัพยากรบุคคลภาครัฐนั้น มีอยูม่ากมายหลายประการแต่โดยส่วนใหญ่จะเขา้ใจวา่มีความส าคญั
เฉพาะในดา้นขององคก์รของรัฐโดยตรง จากการท่ีรัฐมีแนวทางการบริหารงานทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ อยา่งไรก็
ตาม ธญัญา ผลอนนัต,์ (2546:17) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ท่ีนอกเหนือจากดา้นองคก์รแลว้ 
ยงัมีผลต่อดา้นบุคลากรตลอดจนสงัคมส่วนรวมดว้ย ซ่ึงไดอ้ธิบายถึงความส าคญัไว ้3 ดา้น ดงัต่อไปน้ี  

http://thaipawiki.com/wiki/index.php/%E0%B9%80%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%8A%E0%B8%99


ด้านบุคลากร 

ช่วยใหพ้นกังานในองคก์ารไดค้น้พบศกัยภาพของตนเอง และไดพ้ฒันาตนเองใหมี้ความสามารถเชิงสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี มีความผาสุกและความพึงพอใจในงาน เกิดความกา้วหนา้ สามารถท างานท่ีใหผ้ลการด าเนินการท่ีดี
มีประสิทธิผล  

ด้านองค์กร 

ช่วยพฒันาองคก์รบุคลากรท่ีมีคุณภาพก็จะด าเนินการตามแผนปฏิบติัการ ตามแนวทางท่ีผูน้ าระดบัสูงวางไวอ้ยา่งมี
ประสิทธิผล ท าใหเ้กิดผลการด าเนินงานท่ีเป็นเลิศทั้งดา้นบริการสาธารณะ[2] ดา้นการพฒันาองคก์รใหมี้ความ
เจริญกา้วหนา้ในดา้นการท างานทั้งวชิาการและงานปฏิบติั องคก์รก็ยอ่มจะมีความเจริญมัน่คง และขยายงานออกไปไดด้ว้ยดี  

ด้านสังคม 

ช่วยเสริมสร้างความมัน่คงใหแ้ก่สงัคมและประเทศชาติ เม่ือองคก์รซ่ึงเป็นหน่วยหน่ึงของสงัคมเจริญกา้วหนา้และมัน่คงดี ก็
ส่งผลไปถึงสงัคมโดยรวมดว้ยเม่ือบุคลากรไดพ้ฒันาตนจนมีความสามารถหารายไดม้าช่วยใหค้รอบครัวมัน่คงก็ส่งผลดีต่อ
ชุมชน  

หลกัปรัชญาการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 

โดยปกติมนุษยจ์ะตดัสินใจท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงนั้นตามความคิด ความเช่ือ และค่านิยมท่ีอยูใ่นตวัของเขา โดยมีแนวความคิดท่ี
เป็นพ้ืนฐานวา่ส่ิงท่ีเลือกท าเป็นส่ิงท่ีมีค่ามากท่ีสุด ซ่ึงส่ิงท่ีเป็นพ้ืนฐานของความคิดก็คือ ปรัชญาประจ าตวันั้นเอง การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลก็เช่นกนั ผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการก็จะตอ้งมีปรัชญาการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นแนวทางในการปฏิบติั 
ปรัชญาการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบดว้ย 4 หลกั ไดแ้ก่ หลกัคุณธรรม หลกัสมรรถนะ หลกัการกระจายอ านาจและ
ความรับผิดชอบ และหลกัคุณภาพชีวติในการท างาน (ส านกังานคณะกรรมการนโยบายรัฐวสิาหกิจ)  

หลกัคุณธรรม 

หลกัคุณธรรมในการบริหารทรัพยากรบุคคล มีผูใ้หแ้นวคิดไวห้ลากหลาย ไม่วา่จะเป็นดา้นศีลธรรม จริยธรรมตามศาสนา 
ซ่ึงมีคุณประโยชน์ และความจ าเป็นท่ีตอ้งมีประมวลจริยธรรมเป็นเคร่ืองมือควบคุมก ากบัดว้ย วนัชยั มีชาติ, (๒๕๕๒) 
กล่าวถึงหลกัคุณธรรมซ่ึงเป็นส่วนส าคญัของระบบคุณธรรม (THE MERIT SYSTEM) ในการบริหารทรัพยากรบุคคลแนว
ใหม่ไวว้า่ หลกัคุณธรรมน้ีตอ้งประกอบดว้ย หลกัความเสมอภาคในโอกาส หลกัความสามารถ หลกัความมัน่คงในอาชีพ 
และหลกัความเป็นกลางทางการเมือง  

https://th.wikipedia.org/wiki/บริการสาธารณะ
http://thaipawiki.com/wiki/index.php/%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%84%E0%B8%B8%E0%B8%93%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1_(THE_MERIT_SYSTEM)
http://thaipawiki.com/wiki/index.php/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87


หลกัสมรรถนะ 

เพ่ือเป็นกรอบการปฏิบติัเก่ียวกบัการบรรจุแต่งตั้งโยกยา้ยบุคคลใหมี้คุณสมบติัตรงตามความตอ้งการในการปฏิบติัหนา้ท่ีให้
มีประสิทธิผล ซ่ึงในการบริหารทรัพยากรบุคคลตอ้งใชเ้คร่ืองมือท่ีถูกตอ้งเหมาะสมในการก าหนดสมรรถนะ รวมทั้งพฒันา
บุคลากรใหมี้สมรรถนะตามตอ้งการอีกดว้ย  

หลกัผลงาน 

การบริหารภายใตห้ลกัผลงานน้ีตอ้งใชเ้คร่ืองมือท่ีเหมาะสม มีอ านาจจ าแนกผลงาน และมีค่าความเช่ือมัน่ท่ีสามารถน าไปใช้
พิจารณาประกอบการแต่งตั้งโยกยา้ยไดอ้ยา่งเป็นธรรม  

หลกัการกระจายอ านาจและความรับผดิชอบ 

การบริหารทรัพยากรบุคคลตอ้งมีการมอบอ านาจและการกระจายอ านาจการบริหารทรัพยากรบุคคลใหส่้วนราชการและ
จงัหวดัมากข้ึน เพ่ือความคล่องตวัรวดเร็วเหมาะสมกบัภารกิจในแตล่ะพ้ืนท่ีตามลกัษณะเฉพาะของแต่ละส่วนราชการและ
จงัหวดั  

หลกัคุณภาพชีวติในการท างาน 

การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีดีตอ้งท าใหบุ้คลากรทุกคนในองคก์รมีคุณภาพชีวติท่ีดี มีสวสัดิการท่ีอ านวยความสะดวกสบาย
พอควร สมดุลกบัชีวติราชการท่ีเจริญกา้วหนา้ตามโอกาสท่ีเสมอภาค  

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 

การสรรหาและคดัเลอืกบุคลากร 

การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร เป็นกระบวนการหลกัส าคญัท่ีเป็นจุดเร่ิมตน้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีส่งผลกบั
ความอยูร่อดขององคก์ร เพราะหากระบบการสรรหาคดัเลือกไดบุ้คคลท่ีมีความรู้ความสามารถ ก็จะท าใหอ้งคก์รมีศกัยภาพ 
สามารถด าเนินการไดบ้รรลุเป้าหมาย (วฒิุไกร จ าปาทอง )  

 การสรรหาบุคลากร 

การสรรหาบุคลากร คือ กระบวนการในการคน้หาบุคคลท่ีมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งท่ีองคก์รตอ้งการจากแหล่งต่างๆให้
สนใจสมคัรเขา้ร่วมงานกบัองคก์ร โดยผูมี้หนา้ท่ีในการสรรหาบุคลากรจะตอ้งเขา้ถึงแหล่งท่ีมาของบุคลากร ดึงดูดบุคลากร
ท่ีมีศกัยภาพเหมาะสมกบังานใหเ้กิดความสนใจท่ีจะร่วมงานกบัองคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพภายใตข้อ้จ ากดัของระยะเวลา
และค่าใชจ่้าย (พทัธ์ธีรา สมทรง,2557)  

 

http://thaipawiki.com/wiki/index.php/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3
http://thaipawiki.com/wiki/index.php/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%88
http://thaipawiki.com/wiki/index.php/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%88%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%88
http://thaipawiki.com/wiki/index.php/%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88


 กระบวนการในการสรรหาบุคลากร 

การท างานใดๆจะมีคุณภาพและตรงตามเป้าหมาย จ าเป็นท่ีจะตอ้งท างานอยา่งมีระบบและขั้นตอน มีกระบวนการในการ
ปฏิบติังาน กระบวนการท่ีควรน ามาพิจารณาในการสรรหาอาจประกอบดว้ย ขั้นตอนต่างๆ มี 9 ขั้นตอน ดงัน้ี  

1. การวางแผนทรัพยากรบคุคล การวางแผนจะให้ข้อมลูเก่ียวกบัแผนงานรวมขององค์กร จะชว่ยให้ผู้สรรหาได้รับรู้
งานท่ีด าเนินการในปัจจบุนัและงานท่ีจะก าหนดไว้ในอนาคต ท าให้ทราบความต้องการด้านทรัพยากรบุคคลของ
องค์กรวา่ต้องการบคุคลประเภทใดระดบัใดจ านวนใดและเมื่อใด 

2. ความต้องการของหนว่ยงานหลกั ผู้ รับผิดชอบหนว่ยงานหลกัเป็นผู้ รู้นโยบายขององค์กรความต้องการของ
หนว่ยงานหลกัจะเป็นแนวทางประกอบการพิจารณาก าหนดต าแหนง่ขึน้ใหมใ่นองค์กร ซึง่จะต้องระบชุดัเจนวา่
จะสรรหาบคุลากรเพื่อท างานต าแหนง่อะไร จ านวนเทา่ใด ต้องการเมื่อใด ลกัษณะของงานท่ีรับผิดชอบมี
อะไรบ้าง คณุสมบตัิทีต้่องการมีอะไรบ้าง 

3. การระบตุ าแหนง่งานท่ีจะเปิดรับสมคัร ต าแหนง่งานท่ีระบนุีไ้ด้มาจากการวางแผนทรัพยากรบคุคล และการจ้าง
บคุลากรตามความต้องการของหนว่ยงานหลกั เป็นการให้ภาพรวมวา่องค์กรต้องการบคุลากรใหมเ่พื่อท างานใน
ต าแหนง่ใดบ้าง 

4. การรวบรวมข้อมลูที่ได้จากการวิเคราะห์งาน เป็นการรวบรวมข้อมลูจากการวเิคราะห์งาน ซึง่จะเป็นประโยชน์ท า
ให้ทราบถงึค าบรรยายลกัษณะงานและข้อก าหนดคณุสมบตัิพิเศษของบคุคลผู้มาสมคัร 

5. ข้อคิดเห็นของฝ่ายบริหาร ข้อคิดเห็นหรือข้อสงัเกตของผู้บริหารระดบัสงูขององค์กรรัฐจะเป็นข้อมลูสะท้อนให้เห็น
ถึงความต้องการท่ีเป็นปัจจบุนัและทนัสมยั ช่วยให้ข้อมลูประกอบการสรรหาสมบรูณ์และตรงกบัความต้องการ
ของหนว่ยปฏิบตัมิากขึน้ 

6. การก าหนดคณุลกัษณะของบคุลากรที่เก่ียวกบังาน เป็นผลจากการวิเคราะห์และสงัเคราะห์ข้อมลูของการ
วิเคราะห์งานและการศกึษาข้อคดิเห็นของผู้บริหาร ซึง่จะช่วยก าหนดเง่ือนไขและคณุสมบตัิของตวับคุลากรท่ีพงึ
ประสงค์ 

7. การก าหนดวธีิการสรรหา เป็นการก าหนดแหลง่สรรหาและวิธีการสรรหา 
8. การด าเนินการสรรหา ผู้สรรหาด าเนินการสรรหาตามวิธีทีก่ าหนดไว้ 
9. การประเมินผล เป็นการตรวจสอบวา่จ านวนผู้สมคัรในแตล่ะต าแหนง่เป็นไปตามที่คาดการณ์ไว้หรือไม ่หากไม่

เป็นไปตามที่คาดการณ์ไว้ ผู้สรรหาจะต้องทบทวนวิธีการหรือขยายระยะเวลารับสมคัรออกไป ซึง่การประเมินผล
จะช่วยการสรรหามีประสทิธิภาพมากขึน้ ( สมัฤทธ์ิ ยศสมศกัดิ,์2549,น.137-138 ) 

 การคัดเลือกบุคลากร 

การคดัเลือกบุคลากร คือ กระบวนการท่ีองคก์รใชข้ั้นตอนต่างๆ มาด าเนินการพิจารณาคดัเลือกผูส้มคัรจ านวนมากใหเ้หลือ
ตามจ านวนท่ีองคก์รตอ้งการ ฉะนั้นการคดัเลือกจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีเกณฑก์ าหนดข้ึนเพ่ือเป็นกรอบในการพิจารณาใหไ้ดค้นท่ี
มีคุณสมบติัตรงกบังานท่ีเปิดรับ ( พทัธ์ธีรา สมทรง,2557 )  

 กระบวนการการคดัเลือกบุคลากร 



นกัวชิาการไดก้ าหนดกระบวนการในการคดัเลือกบุคลากรเขา้ท างานไวห้ลายขั้นตอนแตกต่างกนั แตเ่ม่ือน ามาเปรียบเทียบ
จะพบส่วนคลา้ยคลึงกนั อยา่งไรก็ตาม ขั้นตอนน้ีควรท่ีจะเป็นขั้นตอนท่ีต่อเน่ืองจากกระบวนการสรรหา สรุปขั้นตอนการ
คดัเลือกบุคลากรออกเป็น 9 ขั้นตอนท่ีสมบูรณ์ ดงัน้ี  

1. การต้อนรับผู้สมคัร เป็นการนดัหมายกบัผู้สมคัรให้เข้ารับการคดัเลอืก โดยมีการก าหนดสถานท่ีและเวลาที่
ชดัเจน จดัสภาพแวดล้อมต้อนรับผู้สมคัรเกิดความประทบัใจ 

2. การสมัภาษณ์ขัน้ต้น เป็นการกลัน่กรองผู้สมคัรเบือ้งต้น เช่นการตรวจสอบคณุสมบตัิบคุลกิภาพ และหลกัฐาน
ขัน้ต้น อาจใช้เกณฑ์ขัน้ต ่าเพื่อกลัน่กรองผู้สมคัรเบือ้งต้น  

3. การกรอกใบสมคัร ให้ผู้สมคัรกรอกรายละเอยีดข้อมลูลงไปในใบสมคัรที่หนว่ยงานจดัท าไว้ให้ เช่น ประวตัิสว่นตวั 
คณุวฒุกิารศกึษา ประสบการณ์ในการท างาน คณุสมบตัิสว่นตวั ความสามารถพเิศษ เป็นต้น 

4. การตรวจสอบหลกัฐานของผู้สมคัร เป็นการตรวจสอบหลกัฐานตา่งๆ ท่ีผู้สมคัรได้น ามาประกอบใบสมคัร วา่
ถกูต้องครบถ้วนตามที่ได้มีการแถลงไว้ในใบสมคัรหรือไม่ 

5. การทดสอบเพื่อคดัเลอืก การทดสอบเป็นเคร่ืองมือการคดัเลอืกที่ใช้วดัความแตกตา่งของคณุสมบตั ิระหวา่ง
ผู้สมคัรซึง่มคีวามสมัพนัธ์กบัการท างานการทดสอบนบัเป็นวิธีการช่วยเสริมวิธีคดัเลอืกอื่นๆที่มีประสทิธิภาพ จึง
เช่ือกนัวา่ผลการทดสอบสามารถใช้เป็นข้อมลูประกอบการตดัสนิใจจ้างงานได้คอ่นข้างมาก การทดสอบจึงเป็น
ความพยายามที่จะวดัคณุสมบตัแิละความสามารถของผู้สมคัร เชน่ สติปัญญา ความถนดั ทกัษะ บคุลกิภาพ 
สภาพร่างกาย เป็นต้น 

6. การสมัภาษณ์ ผู้บริหารในองค์กรมกัเลอืกใช้วิธีการสมัภาษณ์ ประกอบการคดัเลอืกบคุลากร เนื่องจากเปิด
โอกาสให้ผู้สมัภาษณ์และผู้สมคัรได้สนทนาแลกเปลีย่นข้อมลูและความคิดเห็น นอกเหนือจากข้อมลูที่ปรากฏใน
ใบสมคัร และจากผลการทดสอบ 

7. การสบืสวนภมูิหลงัและการตรวจสอบแหลง่อ้างองิ การตรวจสอบยืนยนัข้อมลูความรู้ความสามารถของผู้สมคัรที่
องค์กรประสงค์จะบรรจเุข้าท างาน โดยข้อมลูที่ได้อาจมาจากสถาบนัการศกึษา หนงัสอืรับรอง การติดตอ่ทาง
โทรศพัท์ หรือจดหมายกบับคุคลที่เก่ียวข้องกบัผู้สมคัรให้ยืนยนัเพือ่เกิดความมัน่ใจ 

8. การตรวจสภาพร่างกาย การตรวจสอบสภาพร่างกายมกัท าเป็นขัน้ตอนเกือบสดุท้าย เพื่อให้แนใ่จวา่พนกังานมี
สภาพร่างกายที่สมบรูณ์ มีอวยัวะครบถ้วน ประสาทสมัผสัดี ไมบ่กพร่อง ส าหรับการคดัเลอืกบคุลากรในต าแหนง่
งานท่ีต้องใช้แรงงานหนกัอาจมีการทดสอบสมรรถภาพร่างกาย เพื่อดอูตัราการเต้นของหวัใจ การหายใจ ความ
เมื่อยล้า และอาจมกีารทดสอบโรคภมูิแพ้ ภมูิคุ้มกนับกพร่อง หรือติดสารเสพตดิ 

9. การตดัสนิใจคดัเลอืก เป็นการตดัสนิใจคดัเลอืกผู้สมคัรที่มคีณุสมบตัิและความสามารถเหนือกวา่ผู้สมคัรราย
อื่นๆ โดยพิจารณาจากผลที่ได้ในขัน้ตอนตา่งๆที่กลา่วข้างต้น ในการนีอ้งค์กรจะแจ้งผลการคดัเลอืกให้ผู้สมคัรที่
ได้รับการคดัเลอืกทราบ ขณะเดยีวกนั องค์กรจะต้องแจ้งผู้สมคัรรายอื่นๆ ที่ไมผ่า่นการคดัเลอืกให้ทราบผลด้วย
เช่นกนั ( สมัฤทธ์ิ ยศสมศกัดิ,์2549,น.135-137 ) 

การพฒันาทรัพยากรบุคคล 

การพฒันาทรัพยากรบุคคล คือ กระบวนการท่ีจดัท าข้ึนเพ่ือใหบุ้คลากรไดเ้รียนรู้ ปรับทศันคติในการท างาน และใหมี้ความ
ช านาญในการปฏิบติังานมากข้ึน สมัฤทธ์ิ ยศสมศกัด์ิ, (2549:195-196)ไดก้ล่าววา่ แมว้า่บุคลากรขององคก์รจะไดผ้า่น

http://thaipawiki.com/wiki/index.php/%E0%B8%AB%E0%B8%99%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99


กระบวนการสรรหาและคดัเลือกมาอยา่งดี ก็ยงัไม่เป็นเคร่ืองยนืยนัไดเ้สมอไปวา่บุคลากรจะสามารถท างานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพสูงสุด องคก์รจ าเป็นตอ้งมีการพฒันาบุคลากรอยูอ่ยา่งสม ่าเสมอ เพ่ือใหส้ามารถเพ่ิมพนูความรู้ ความช านาญ
ในการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง มีทศันคติท่ีดีและสามารถปรับตวักบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา และพร้อม
ท่ีจะยอมรับความเปล่ียนแปลงท่ีสอดคลอ้งกบัความกา้วหนา้ทางวทิยาการและเทคโนโลยสีมยัใหม่ บุคลากรท่ีไดรั้บการ
พฒันาจากองคก์รแลว้จึงมีผลมากต่อความส าเร็จและความมีประสิทธิภาพขององคก์รในยคุโลกาภิวฒัน์[3] ดงันั้น การ
พฒันาทรัพยากรบุคคลจะประกอบดว้ย 3 เร่ือง ไดแ้ก่การฝึกอบรม (training) การศึกษา (education) และการพฒันา 
(development)  

 ขัน้ตอนการพัฒนาบุคลากรมี 5 ขัน้ตอน ดงันี ้

1. การส ารวจความต้องการ  
2. การก าหนดวตัถปุระสงค์ของการพฒันาบคุลากร  
3. การก าหนดรูปแบบในการพฒันาบคุลากร  
4. การด าเนินการพฒันา  
5. การประเมินผล (จกัรสนัต์ เลยหยดุ,2556) 

การประเมนิผลการปฏิบัตงิาน 

การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นระบบท่ีองคก์รจดัท าข้ึนมา เพ่ือหาคุณค่าของบุคลากรในแง่ของการปฏิบติังาน อนัไดแ้ก่ 
การก าหนดบุคคลท่ีท าหนา้ท่ีประเมินผลการปฏิบติังาน วธีิการประเมินผลการปฏิบติังาน และวตัถุประสงคข์องการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน (จกัรสนัต ์เลยหยดุ,2556)  

 ความส าคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การประเมินผลการปฏิบติังานมีความส าคญัต่อการด าเนินงานในระดบัต่างๆ ไดแ้ก่ บุคลากร ผูบ้งัคบับญัชา และองคก์ร 
ดงัน้ีคือ  

1. ความส าคญัตอ่บคุลากร บคุลากรยอ่มต้องการทราบวา่ ผลการปฏิบตัิงานของตนเป็นอยา่งไรมีคณุคา่หรือไม่
เพียงใดในสายตาของผู้บงัคบับญัชา มจีดุบกพร่องที่ควรจะต้องปรับปรุงหรือไม ่เมื่อมีการประเมนิผลการ
ปฏิบตัิงานและแจ้งผลให้บคุลากรทราบก็จะได้รับรู้การปฏิบตัิงานเป็นอยา่งไร หากไมม่กีารประเมนิผล บคุลากรก็
ไมม่ีทางรู้ถึงผลการปฏิบตังิานของตนวา่ มีสว่นใดที่ควรจะคงไว้และสว่นใดควรจะปรับปรุง บคุลากรท่ีมีผลการ
ปฏิบตัิงานอยูใ่นระดบัดีอยูแ่ล้วก็จะได้เสริมสร้างให้มีผลการปฏิบตัิงานดียิ่งขึน้ 

2. ความส าคญัตอ่ผู้บงัคบับญัชา ผลการปฏิบตัิงานของบคุลากรแตล่ะคน ยอ่มสง่ผลตอ่การปฏิบตัิงานโดยสว่นรวม
ในความรับผิดชอบของผู้บงัคบับญัชา การประเมินผลการปฏิบตัิงานของบคุลากรจงึมคีวามส าคญัตอ่
ผู้บงัคบับญัชา เพราะจะท าให้รู้วา่บคุลากรมีคณุคา่ตอ่งานหรือตอ่องค์กรมากน้อยเทา่ใด จะหาวิธีสง่เสริม รักษา 
และปรับปรุงผลการปฏิบตัิงานของผู้ใต้บงัคบับญัชาอยา่งไร ควรจะให้ท าหน้าที่เดิมหรือสบัเปลีย่นโอนย้ายหน้าที่
ไปท างานใด จงึจะได้ประโยชน์ตอ่องค์กรยิง่ขึน้ หากไมม่ีการประเมินผลการปฏิบตัิงานก็ไมส่ามารถจะพิจารณา
ในเร่ืองเหลา่นีไ้ด้ 

https://th.wikipedia.org/wiki/โลกาภิวัตน์


3. ความส าคญัตอ่องค์กร เนื่องจากผลส าเร็จขององค์กรมาจากผลการปฏิบตัิงานของบคุลากรแตล่ะคน ดงันัน้การ
ประเมินผลการปฏิบตัิงานของบคุลากรจะท าให้รู้วา่บคุลกรแตล่ะคนปฏิบตัิงานท่ีได้รับมอบหมายจากองค์กรอยู่
ในระดบัใด มีจดุเดน่หรือจดุด้อยอะไรบ้าง เพื่อองค์กรจะได้หาทางปรับปรุงหรือจดัสรรบคุลากรให้เหมาะสมกบั
ความสามารถซึง่จะท าให้การด าเนินงานขององค์กรเป็นไปอยา่งมปีระสทิธิภาพ 

การรักษาทรัพยากรบุคคลไว้ในองค์กร 

 โดยปฏิบติัได ้ดงัน้ี 

การบริหารค่าตอบแทน 

การบริหารค่าตอบแทน หมายถึง ค่าใชจ่้ายต่าง ๆ ท่ีองคก์รจ่ายใหแ้ก่บุคลากร ค่าใชจ่้ายน้ีอาจจ่ายในรูปตวัเงินหรือมิใช่ตวัเงิน
ก็ได ้เพ่ือตอบแทนการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบ จูงใจใหมี้การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพส่งเสริมขวญั
ก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน การใหค้า่ตอบแทนถือเป็นกลไกส าคญัในการธ ารงรักษาทรัพยากรบุคคลใหอ้ยูก่บัองคก์ร  

 ประเภทของคา่ตอบแทน จ าแนกออกเป็น 3 ลกัษณะ ได้แก ่

1. คา่ตอบแทนหลกั ได้แก่ เงินเดือน การจ่ายคา่จ้างเป็นเงินเดือนได้ถือปฏิบตัิกนัมาเป็นปกตวิิสยั เพราะเงินคือ
สือ่กลางแหง่การแลกเปลีย่นที่ทกุคนท างานก็หวงัจะได้เงินมา 

2. คา่ตอบแทนทีเ่ป็นรูปต าแหนง่งานท่ีได้รับเลือ่นให้สงูขึน้ ผู้ที่ได้รับอ านาจและต าแหนง่หน้าทีใ่หมท่ีไ่ด้รับเลือ่นขัน้
มานี ้ถือวา่องค์กรได้จา่ยคา่ตอบแทนทางสงัคมให้อยา่งหนึง่ ซึง่ในบางครัง้มีความส าคญัมากกวา่เงินและเป็นท่ี
ใฝ่หาของบคุลากรท่ีจะก้าวขึน้ไปสูร่ะดบับริหาร และสร้างความพงึพอใจให้เกิดขึน้แก่บคุลากรได้เป็นอยา่งดี 

3. คา่จ้างจงูใจ ได้แก่ การเลือ่นเงินเดือนประจ าปี ซึง่จา่ยเป็นคา่ตอบแทนแก่บคุลากรผู้ที่ท างานมีประสทิธิภาพ ได้
ผลงานตามมาตรฐานท่ีก าหนด หรือให้เป็นรางวลัตามผลงาน (จินดาลกัษณ์ วฒันสนิธุ์,2534,น.375) 

การให้สวสัดกิาร 

สวสัดิการ หมายถึง ผลประโยชน์อ่ืนๆของบุคลากรท่ีองคก์รจ่ายนอกเหนือจากเงินเดือนและค่าจา้ง ผลประโยชนด์งักล่าว
อาจจ่ายเป็นเงินสดส่ิงของหรือบริการ เช่น อาหาร ค่าพาหนะ ภาษีเงินไดท่ี้องคก์รออกให ้เส้ือผา้ ท่ีพกัอาศยั เป็นตน้  

 ประเภทของสวสัดิการ จ าแนกออกเป็น 2 ลกัษณะดงัตอ่ไปนี ้

1. สวสัดิการตามกฎหมาย หมายถงึ สวสัดิการ ประโยชน์ และบริการท่ีองค์กรจดัสรรให้กบับคุลากรตามข้อก าหนด
ของกฎหมาย เช่น บริการด้านสขุอนามยั ห้องพยาบาล และห้องสขุา เป็นต้น การจดัสวสัดิการตามข้อก าหนด
ของกฎหมายมวีตัถปุระสงค์เพื่อตอบสนองตอ่ความต้องการพืน้ฐานของบคุลากรในสถานประกอบการ สง่เสริม
สวสัดิภาพและความปลอดภยัในการปฏิบตัิงานของบคุลากร ตลอดจนสง่เสริมคณุภาพชีวิตทีด่ีของประชากร 

2. สวสัดิการนอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนด หมายถงึ สวสัดิการ ประโยชน์ และบริการท่ีองค์การจดัให้กบั
บคุลากรด้วยความเต็มใจขององค์กร ความร่วมมือระหวา่งองค์กรและบคุลากร หรือการร้องขอจากบคุลากร โดย



สวสัดิการท่ีให้จะอยูน่อกเหนือจากข้อก าหนดของกฎหมาย เช่น รถรับสง่ ท่ีอยูอ่าศยั เงินช่วยเหลอืพิเศษ กิจกรรม
นนัทนาการและกีฬา เป็นต้น (ส านกังานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ) 

การให้พ้นสถานภาพการเป็นบุคลากร 

การพน้สภาพการเป็นบุคลากรของรัฐ หมายถึง การท่ีบุคลากรของรัฐไดแ้ก่บุคคลท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีตามกฎหมาย กฎและ
ระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งในองคก์รของรัฐซ่ึงอาจมีช่ือเรียกแตกต่างกนัไป ใหอ้อกจากการปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์ารของรัฐนั้นๆไป  

 สาเหตุของการพ้นสภาพบุคลากรของรัฐ 

1. การพ้นสภาพบคุลากรของรัฐด้วยความสมคัรใจของบคุลากรเอง เช่น ไมพ่อใจในงาน ต้องการประกอบอาชีพ
ใหม/่อาชีพสว่นตวั หรือลาออกเพอืไปสมคัรหรือด ารงต าแหนง่ทางการเมืองในระดบัตา่งๆ 

2. การพ้นสภาพบคุลากรของรัฐตามเง่ือนไขหรือเง่ือนเวลาที่ก าหนดในเง่ือนไขการเข้าท างาน ได้แก่  
1. สงูอายตุามกฎหมาย คือ การเกษียณอายรุาชการเมื่ออายคุรบ 60 ปีบริบรูณ์ มีสทิธ์ิได้รับบ าเหน็จ

บ านาญ (มีบคุลากรของรัฐบางประเภทที่ไมไ่ด้ก าหนดอายเุกษียณที่ 60 ปี เช่น ข้าราชการพลเรือนใน
พระองค์ ข้าราชการการเมือง ข้าราชการในกระบวนการยตุิธรรม) 

2. รับราชการมานาน (เคยมกีรณีมคี าสัง่ออกจากทางราชการ รับราชการครบ 30 ปี และเป็นผู้บกพร่องใน
การปฏิบตัิราชการ [พ.ศ. 2494]) 

3. การพ้นสภาพบคุลากรของรัฐเนื่องจากการเลกิหรือยบุต าแหนง่หรือลดก าลงัคน มกัใช้ในกรณีที่องค์การมี
ลกัษณะ “คนล้นงาน” มกัเป็นการให้ออกจากราชการโดยมีบ าเหน็จบ านาญทดแทนให้ 

4. การพ้นสภาพบคุลากรของรัฐเพราะเหตขุองตวับคุลากรเอง เช่น ตาย ต้องโทษจ าคกุในความผิดโดยประมาท 
หรือความผิดลหโุทษ รับราชการทหาร เจ็บป่วยจนไมส่ามารถปฏิบตัิหน้าที่ราชการได้ ขาดคณุสมบตัิเฉพาะ
ต าแหนง่ หรือในกรณีที่หยอ่นความสามารถ ประพฤติตนไมเ่หมาะสม มีมลทิน ถกูกลา่วหาวา่กระท าผิดวินยั
ร้ายแรง ไมส่ามารถปฏิบตัิราชการให้มีประสทิธิภาพและเกิดประสทิธิผลในระดบัท่ีนา่พอใจของทางราชการได้ 
หรือให้ออกไว้ก่อนเพื่อรอฟังผลการสอบสวนพิจารณาทางวินยัหรือถกูฟ้องคดีอาญา (ส านกังาน
คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ) 

ปัญหาของการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 

 ปัญหาโครงสร้างสว่นราชการท่ีไมค่ลอ่งตวั โครงสร้างการบริหารงานภาครัฐในปัจจบุนัมีลกัษณะทีไ่มย่ืดหยุน่ 
ขาดความคลอ่งตวั ท าให้การบริหารยดึตดิกบักรอบตามอ านาจหน้าที่ท่ีกฎหมายก าหนดเป็นหลกั สง่ผลให้การ
บริหารไมส่อดคล้องกบักระแสความเปลีย่นแปลงของสงัคมได้อยา่งทนัการณ์ การปรับเปลีย่นโครงสร้างองค์กร
ท าได้ไมค่ลอ่งตวั และเนื่องจากโครงสร้างองค์กรมีขนาดใหญ่ ท าให้การปรับรือ้ต้องใช้ระยะเวลาพอสมควรในการ
ด าเนินการ 

 ปัญหากฎระเบียบ เทคโนโลยี และวิธีปฏิบตัิงานไมท่นัสมยั การบริหารงานภาครัฐเป็นการบริหารงานโดยยดึโยง
กบักฎหมายและระเบียบตา่งๆ เป็นจ านวนมาก กฎระเบียบบางเร่ืองเป็นอปุสรรคตอ่การบริหารงานภาครัฐและ

http://thaipawiki.com/wiki/index.php/%E0%B8%81%E0%B8%8E%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A2
http://thaipawiki.com/wiki/index.php/%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%84%E0%B9%82%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B5


ไมท่นัสมยั นอกจากนัน้เทคโนโลยีตา่งๆ ท่ีน ามาใช้ในระบบราชการยงัขาดความทนัสมยัเมื่อเทียบกบัการ
ด าเนินงานของภาคเอกชนทัว่โลก 

 ปัญหาก าลงัคนภาครัฐไมม่ีคณุภาพ ก าลงัคนภาครัฐทีม่ีอยูใ่นระบบราชการปัจจบุนัสว่นใหญ่ยงัขาดคณุภาพและ
มีความจ าเป็นต้องได้รับการพฒันาในหลาย ๆ ด้านอยา่งเร่งดว่น ก าลงัคนสว่นใหญ่ยงัขาดความคดิสร้างสรรค์ 
และยดึติดกบัการท างานแบบเดมิ ทัง้นีอ้าจเป็นผลสบืเนื่องมาจากความมัน่คงในระบบราชการท าให้ก าลงัคน
ภาครัฐขาดความกระตือรือร้นในการปฏิบตัิงาน เนื่องจากอยูใ่นสถานะของต าแหนง่ที่มเีสถียรภาพและมัน่คง
คอ่นข้างสงู 

 การแตง่ตัง้ โยกย้าย เลือ่นขัน้เงินเดือนยงัคงองิระบบอาวโุส 
 ผู้บริหารระดบัตา่งๆ ไมส่ามารถบริหารก าลงัคนและก ากบัดแูลผลงานของบคุลากรเพื่อตอบสนองความต้องการ

ในการท างานขององค์กรในแตล่ะระดบัได้อยา่งมีประสทิธิภาพ 
 ระบบบริหารงานบคุคลไมเ่อือ้ตอ่หลกัประกนัด้านระบบคณุธรรม (THE MERIT SYSTEM) ได้อยา่งจริงจงั 

ข้าราชการท่ีมีความรู้ความสามารถจ านวนมากไมไ่ด้รับความเป็นธรรม 

แนวทางการแก้ไขปัญหาของการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 

 ก าหนดวิสยัทศัน์การท างานให้ชดัเจน 
 ปรับเปลีย่นกระบวนทศัน์การท างานให้สอดคล้องเหมาะสมกบับคุลากร 
 มองโครงสร้างทรัพยากรบคุคลเป็นรายกลุม่เช่นโครงสร้างกลุม่กระทรวงเศรษฐกิจ ด้านสงัคม ฯลฯ เป็นองค์รวม 

เพื่อให้การท างานเบ็ดเสร็จครบวงจร และเพิ่มประสทิธิภาพในการแก้ไขปัญหาอยา่งรวดเร็ว 
 จดัสรรงบประมาณเพื่อการพฒันาทรัพยากรบคุคลในระยะยาว 
 ปรับบทบาทของราชการให้สอดคล้องกบัการกระจายอ านาจสูท้่องถ่ินโดยเป็นผู้ให้ค าปรึกษาแนะน า เอือ้ตอ่การ

ท างานให้กบัองค์กรท้องถ่ินและชมุชน 
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