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นโยบายการบริหารทรพัยากรบุคคล 

องคก์ารบริหารสว่นต าบลแหลมสอม 

  
1. การบรหิารทรพัยากรบุคคล HUMAN RESOURCE MANAGEMENT 

  ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูส้ร้างสรรพส่ิงทุกอยา่งจนกระทัง่กลายเป็นผลผลิต หรือการบริการตามแต่
ละประเภทขององคก์าร  ซ่ึงน าไปสู่ความส าเร็จและการสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีแก่องคก์าร  โดยทัว่ไปมนุษยแ์ต่ละคนมี
ลกัษณะหลากหลายแตกต่างกนัในดา้น  ความรู้  ทกัษะ  ทศันคติ  ซ่ึงจะเป็นองคป์ระกอบท่ีท าหน้าท่ีในการปฏิบติั
ภารกิจต่างๆ  ให้องคก์ารบรรลุเป้าหมาย   การด าเนินการให้มนุษยส์ามารถสร้างสรรคง์านอยา่งมีประสิทธิภาพนั้น
ตอ้งอาศยัคุณภาพทางการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ ดงันั้นผูบ้ริหารองค์การทุกคนสมควรตอ้งมีความรู้
และความเขา้ใจอย่างลึกซ้ึงถึงหลกัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ เพื่อให้สามารถบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้เกิด
ประโยชน์ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพก่อให้เกิดประสิทธิผลแก่องคก์ร 
 

1.1 ภาพรวมการบรหิารทรพัยากรบุคคล 

  “การบริหารงานบุคคล”  ซ่ึงเป็นค าเดิมท่ีเคยใช้มาในอดีตนั้น  เป็นค าท่ีส่ือถึงการด าเนิน
กิจกรรมพื้นฐานดั้งเดิม  กล่าวคือ การสรรหา  บรรจุ  แต่งตั้ง การเล่ือนขั้นเงินเดือน  การด าเนินการทางวนิยั ฯลฯ 
  ในปัจจุบนัความหมายของ “คน” ในองคก์รไปไกลกวา่นั้นมาก  ดว้ยถือวา่คนเป็น “ทรัพยากร” 
ท่ีมีค่าจึงเกิดค าวา่ “การบริหารทรัพยากรมนุษย์” ข้ึน  หรือในบางองคก์รมองไกลกวา่นั้นอีก  กล่าวคือมองเห็น
วา่คนเป็น “ต้นทุน” ท่ีส าคญัขององคก์ร  จึงเกิดค าใหม่ข้ึนมาวา่ “การบริหารทรัพยากรบุคคลที่เป็นต้นทุน” หรือ 
“การบริหารทุนมนุษย์” หรือ “Human Capital Management” ข้ึนอีกหน่ึงค า 
  ดงันั้น  ค  าว่า “การบริหารทุนมนุษย์” หรือ “การบริหารทรัพยากรมนุษย์” จึงมีความหมาย
ใกลเ้คียงกนัเน่ืองจากมองคนเป็น “ต้นทุน” หรือเป็น “ทรัพยากร” ท่ีส าคญัขององคก์ร 
  หากตน้ทุนมีนอ้ย  ก็ตอ้งเติมใหเ้ตม็หรือท าใหมี้มากเพียงพอ 
  หากตน้ทุนมีจุดบกพร่อง  กต้อ้งพฒันา  แกไ้ข  หรือเพิ่มคุณค่าเพื่อให้เป็นพลงัขบัเคล่ือนอยา่ง
แทจ้ริง 
  หากตน้ทุนมีลกัษณะท่ีเขา้ข่ายท่ีเรียกวา่ “เส่ือม” หรือพฒันาไม่ข้ึนไม่วา่จะดว้ยวิธีการใด  ก็ตอ้ง
หาทางปรับเปล่ียน  โยกยา้ย  หรือแมก้ระทัง่ตอ้งด าเนินการผอ่งถ่ายออกไป 
 
1.2 ความหมายและความส าคญัของการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์

การบริหารทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง  กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใช้ด าเนินงานดา้นบุคลากร 
ตั้งแต่การสรรหา  คดัเลือก  และบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมให้ปฏิบติังานในองค์การ  พร้อมทั้งการ
พฒันา  ธ ารงรักษาให้สมาชิกท่ีปฏิบติังานในองค์การได้เพิ่มพูนความรู้   ความสามารถ  มีสุขภาพกายและ
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สุขภาพจิตท่ีดีในการท างาน  และยงัรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการท่ีท าให้สมาชิกในองคก์าร  ท่ีตอ้งพน้จากการ
ท างานดว้ยเหตุทุพพลภาพ  เกษียณอายหุรือเหตุอ่ืนใดในงาน ใหส้ามารถด ารงชีวติอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข 

ความส าคัญของการบริการทรัพยากรมนุษย์นั้น  มีอยู่มากมายหลายประการแต่โดยส่วนจะ
เข้าใจกันเฉพาะในด้านขององค์กรผูไ้ด้รับผลประโยชน์โดยตรงจากการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ท่ีมี
ประสิทธิภาพ    ความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์  ท่ีนอกเหนือจากดา้นองคก์รแลว้   ยงัมีผลต่อดา้น
บุคลากรตลอดจนสังคมส่วนรวมดว้ย   ซ่ึงไดอ้ธิบายถึงส าคญัไวใ้นแต่ละ  3  ดา้น  ดงัต่อไปน้ี 
  (1)  ด้านบุคลากร    ช่วยให้พนกังานในองคก์ารไดค้น้พบศกัยภาพของตนเอง  และไดพ้ฒันา
ตนเองให้มีความสามารถเชิงสมรรถนะในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มท่ี  มีความผาสุกและความพึงพอใจในงาน  
เกิดความกา้วหนา้   สามารถท างานท่ีใหผ้ลการด าเนินการท่ีดีมีประสิทธิผล     
  (2)  ด้านองค์กร    ช่วยพฒันาองคก์ร  พนกังานท่ีมีคุณภาพก็จะด าเนินการตามแผนปฏิบติัการ  
ตามแนวทางท่ีผูน้ าระดบัสูงวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิผล  ท าให้เกิดผลการด าเนินงานท่ีเป็นเลิศทั้งดา้นบริการและ
การผลิตสินคา้  องคก์รก็ยอ่มจะเจริญกา้วหนา้  มีความมัน่คงและขยายงานออกไปไดด้ว้ยดี 
  (3)   ด้านสังคม   ช่วยเสริมสร้างความมัน่คงให้แก่สังคมและประเทศชาติ  เม่ือองค์กรซ่ึงเป็น
หน่วยหน่ึงของสังคมเจริญกา้วหนา้และมัน่คงดี  ก็ส่งผลไปถึงสังคมโดยรวมดว้ยเม่ือพนกังานไดพ้ฒันาตนจนมี
ความสามารถหารายไดม้าช่วยใหค้รอบครัวมัน่คงก็ส่งผลดีต่อชุมชน   
1.3 ปรชัญาการบรหิารทรพัยากรบุคคล 

ปรัชญาการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลแหลมสอมเป็นแนวทางใน
การปฏิบติัประกอบดว้ย 

1) หลกัคุณธรรม (Merit - Based) 
2) หลกัสมรรถนะ (Competency - Based)  
3) หลกัผลงาน (Performance - Based) 
4) หลกัการกระจายอ านาจและความรับผดิชอบ (HR Decentralization) 
5) หลกัคุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of Work Life) 

  
1) หลกัคุณธรรม (Merit - Based) : หลกัคุณธรรมหรือระบบคุณธรรมใชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 

หลกัคุณธรรมประกอบดว้ย 4 หลกัใหญ่ คือ 
(1) หลกัความเสมอภาค คือ เสมอภาค ไม่เลือกปฏิบติั ไม่ค  านึงถึงผวิพรรณ  เช้ือชาติ  เพศ ฯลฯ 
(2) หลกัความสามารถ เป็นหลกัผลงาน และหลกัสมรรถนะ 
(3) หลกัความเป็นกลาง หมายถึง การปฏิบติัหนา้ท่ีโดยไม่ค  านึงถึงฝ่ายใด   
(4) หลกัความมัน่คง  หมายถึง  การรับรองการเป็นอาชีพ  มีทางกา้วหนา้  มีค่าตอบแทน  และ

สวสัดิการท่ีเหมาะสม  ท่ีเกียรติและศกัด์ิศรี 
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2) หลักสมรรถนะ (Competency - Based) : หมายถึง ใชค้นให้ตรงกบัความรู้ความสามารถ (Put the 
Right Man on the Right Job) โดยการศึกษา  และก าหนดความรู้ความสามารถท่ีตอ้งการส าหรับต าแหน่งต่างๆ 
แลว้น าไปสรรหาพฒันาใหไ้ดบุ้คคลท่ีเหมาะสมมาด ารงต าแหน่ง 

3) หลักผลงาน (Performance - Based) : คือ การบริหารโดยยึดผลงานเป็นหลัก  หมายความวา่จะให้
คุณให้โทษใครให้ดูท่ีผลงาน  ตรงน้ีมาจากภาคธุรกิจ  ถามวา่ราชการยึดผลงานอยา่งเดียวไดไ้หม  ค าตอบคือคง
ไม่ได ้ จะตอ้งมีปัจจยัอ่ืนๆ หรือแมแ้ต่ทางธุรกิจเหมือนกนัตอ้งมองทั้ง Input ท่ีใส่เขา้ไปในการท างาน Output ท่ี
เกิดข้ึน รวมทั้งทศันคติ (Attitude) และวธีิการท างานของเขา  ตอ้งโปร่งใส  แต่อยา่งไรก็ตาม ก็ให้เนน้ผลงาน ให้
ยดึผลงานเป็นหลกั 

4) หลักการกระจายอ านาจและความรับผิดชอบ (HR Decentralization) : คือให้ร่วมกนัรับผิดชอบ  
เวลาถามวา่ใครเป็น HR Manager ใครเป็น Personnel Manager ถา้เป็นยุคก่อนค าตอบคือ หวัหนา้การเจา้หนา้ท่ี  
แต่ค าตอบยุคน้ีคือผูบ้ริหารนั้นเอง หรือ Line Manager นั้นเอง  ท่ีเป็น HR Manager ในตวัเอง ตอ้งรู้หลกัตอ้ง
บริหารได ้ 

5) หลักคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) : คือ ในการท างานมี Work Life กบั Home 
Life ท าอยา่งไรใหส้มดุลกนั (Balance) 
 
1.4 เป้าหมายของการบรหิารทรพัยากรบุคคล 

  มี 4 วตัถุประสงคห์ลกั คือ สรรหา พฒันา  รักษาไว ้ ใชป้ระโยชน์ 
 

สรรหา คือ หาคนดีคนเก่งเขา้มาท างาน  การสรรหาประกอบดว้ยการสรรหาแบบตั้งรับหรือแบบ
ดั้งเดิม  และการสรรหาเชิงรุก  

พฒันา คือ รับเขา้มาแลว้พฒันาให้เป็นคนดี  คนเก่งยิ่งๆ ข้ึนไปอีก  การท่ีจะพฒันาให้เก่งข้ึนไปอีก
ตอ้งรู้ว่าเขาเป็นใคร  เขา้มีความถนัด  มีจุดแข็งจุดอ่อนอย่างไร  ก็ตอ้งไปท าส่ิงท่ีเรียกว่า 
Career Planning ท า IDP หรือ Individual  Development Plan ระบบพฒันาเป็นเร่ืองท่ีจ าเป็น
ในการสร้างคน  ตอ้งพฒันาอยา่งทัว่ถึงทั้งองคก์ร  พฒันาอยา่งต่อเน่ือง เป็นตน้ 

รักษาไว้   คือ รักษาไวใ้ห้อยู่กบัเราเป้นเร่ืองการจดัการทางกา้วหนา้ในอาชีพ  การมีค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสม  การสร้างความพึงพอใจและเป็นผูรั้กองคก์ร 

ใช้ประโยชน์ คือ การใชค้นให้ตรงกบังาน  ให้ความเป็นอิสระและมีส่วนร่วม  ให้ท างานไดอ้ยา่งเต็ม
ศกัยภาพ 

 
1.5 ภารกิจ 10 ประการของการบรหิารทรพัยากรบุคคล 

  หลกัวชิาหรือศาสตร์ในเร่ืองการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ อาจจ าแนกไดเ้ป็น 10 กลุ่มภารกิจ ดงัน้ี 



 - 4 - 

  1. โครงสร้างองค์กร (Organization Structure) จะเก่ียวกบัการออกแบบองค์กรและการจดั
ระบบงานในองค์กร โดย มีคณะกรรมการจดัท าแผนอตัราก าลงั คือ จะช่วยดูแลเก่ียวกบัการจดัตั้งปรับปรุง
องคก์ร 
  โครงสร้างองคก์ร  คือ แผนภูมิแสดงต าแหน่งทั้งหมดในองคก์ร แสดงความสัมพนัธ์ของอ านาจ
หนา้ท่ีของแต่ละหน่วยงาน หรือแสดงความเช่ือมโยงทั้งแนวตั้งและแนวนอนของต าแหน่งทั้งหมด รูปแบบของ
การจดัองค์กรรวมและของฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลเองก็ข้ึนกบัปัจจยัภายในและภายนอกหลายอย่าง และ     
ไม่จ  าเป็นตอ้งเหมือนกนัในทุกองคก์ร  นอกจากน้ีการจดัท าโครงสร้างองคก์ร จะสามารถระบุไดว้า่ต าแหน่งใด
ในองคก์รมีหนา้ท่ีอะไรต่อไป ซ่ึงจะเป็นขอ้มูลพื้นฐานท่ีส าคญัในการออกแบบกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลขององคก์รให้สอดคลอ้งต่อโครงสร้างองค์กรไม่วา่จะเป็นโครงสร้างอ านาจหนา้ท่ี  โครงสร้างการบงัคบั
บญัชา และโครงสร้างอตัราก าลงั เพื่อให้การกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรเป็นไปในทิศทาง
เดียวกนัและไม่เป็นอุปสรรคในการการปฏิบติัหนา้ท่ีในแต่ละบทบาทภารกิจของทรัพยากรบุคคล 
  2. การวางแผนก าลังคนและการสรรหาบุคลากร (Workforce Planning and Recruitment) 
เก่ียวขอ้งกบั 
   (1) Redeployment of resource เกล่ียทรัพยากร  อาจใชว้ิธีเกล่ียต าแหน่ง  หรือเกล่ียคน
ไปท างานท่ีเหมาะสม 
   (2) Retirement Bubble คือ การรักษาผูอ้ยูใ่นช่วงวยัก าลงัจะเกษียณอายุไวใ้นองคก์ร  
จะถ่ายทอดอยา่งไรหรือจะรักษาเขาไวไ้ดอ้ยา่งไร 
   (3) Organization Size เป็นการพิจารณาว่าขนาดขององคก์รควรจะมีขนาดเล็กหรือ
ขนาดใหญ่  หรืออาจวา่จา้งจากภายนอก 
   (4) War for Talent การรักษาก าลงัคนในสาขาท่ีขาดแคลนหรือหายากไวใ้นองคก์ร  
จะตอ้งมีการสรรหาในเชิงรุก  และการเพิ่มพูนแรงจูงใจ 
  3. การฝึกอบรม  การพัฒนา  และการจัดการความรู้(HRM–Training and Development  
/Knowledge Management) กลุ่มน้ีสอดคล้องกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ สรรหา พฒันา  รักษาไว ้ ใช้
ประโยชน์  และเพิ่มเร่ือง Knowledge Management – KM เขา้ไป  การบริหารองค์ความรู้  การจดัการความรู้  
เน่ืองจากความรู้ทุกดา้นไม่ใช่เฉพาะดา้น HR เท่านั้น  ความรู้ในแต่ละดา้นมีการเคล่ือนตวัไปเร็วมาก  บางเร่ือง
เคล่ือนตวัไปจนกระทัง่ความรู้เดิมท่ีมีอยูใ่ชไ้ม่ไดเ้ลย  จึงตอ้งสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้และการแลกเปล่ียน
ความรู้เพื่อเป็นคุณค่าหลกัในการท างาน 
   4. การวางแผนทดแทนต าแหน่ง/การหมุนเวียนงาน (Succession Plan/Staff Rotation) การ
บริหารทรัพยากรบุคคลในองคก์รควรมีการวางแผนทดแทนต าแหน่ง  คือ มีแผนสืบทอดต าแหน่งหรือการสร้าง
ตวัตายตวัแทนนัน่เอง  โดยจะตอ้งมีการพิจารณาผูท่ี้มีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งนั้นๆ เคร่ืองมือท่ีช่วยใน
การวางแผนทดแทนต าแหน่ง  ก็คือฐานขอ้มูลก าลงัคน (Talent Inventory HR Database) มีการบริหารจดัการผูท่ี้
มีความรู้ความสามารถ (Talent Management)  
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  5. การบริหารผลการปฏิบัติงาน  (Performance Management) หรือ PM เป็นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลโดยยึดผลงานเป็นหลัก  มีการก าหนดเป้าหมายและตวัช้ีวดั  ถือเป็นกลไกส าคัญในการ
ขบัเคล่ือนองคก์รใหท้ างานบรรลุเป้าหมาย 
  6. การก าหนดภารกิจอย่างมีเป้าหมายและการวัดผลงานบุคคล (Individual KPI) หลกัเบ้ืองตน้
ของการบริหารผลการปฏิบติังานนั้นใชก้บัองคก์ร  กล่าวคือ องคก์รตอ้งมีเป้าหมายวา่ตอ้งท าอะไรให้เสร็จ  ใน
ระดบัไหน  มีคุณภาพอย่างไร  จากนั้นก็น ามาใช้กบับุคคล  มีตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานรายบุคคล (Individual 
KPI) และน าผลไปใชใ้นการใหคุ้ณใหโ้ทษ  ตลอดจนการพฒันาบุคคล 
  7. การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ  (Pay Administration) ตอ้งค านึงถึงความเสมอภาค
ภายนอก (Ex-ternal Equity) และความเสมอภาคภายใน (Internal Equity)  
  8. การส่ือสารความรู้ความเข้าใจทั่วทั้งองค์กร ถือเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารดา้นทรัพยากรบุคคล 
(HR Manager) ท่ีตอ้งส่ือสารเร่ืองราวต่างๆ ทั้งหลายท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคลในองคก์รใหท้ัว่ถึง โดยเฉพาะเร่ืองสิทธิ
ประโยชน์ ทางกา้วหนา้หรือเง่ือนไขในการท างาน 
  9. คุณภาพให้บริการ ถือเป็นหนา้ท่ีของ HR Manager ดว้ยท่ีตอ้งให้ความส าคญัต่อประชาชน
หรือผูรั้บบริการและเนน้ย  ้าหลกัการเร่ืองน้ีต่อผูป้ฏิบติังานทัว่ทั้งองคก์ร 
  10. การพัฒนาและใช้ข้อมูลอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้องค์กรทนัสมยัและใชข้อ้มูลบนฐาน
เดียวกนัในการบริหารงาน 
   
1.6 กระบวนการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์    องค์ประกอบท่ีใช้ในการด าเนินงานต่างๆ  เก่ียวกบั
บุคลากร  ซ่ึงประกอบไปดว้ย 
  1)  การวางแผนทรพัยากรมนุษย ์  

การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ คือ  การคาดคะเนความตอ้งการก าลงัคนขององคก์รล่วงหนา้ว่า
ตอ้งการคนประเภทใด  ระดบัใด  จ  านวนเท่าไร  และตอ้งการเม่ือไร  และมีปัจจยัใดบา้งเป็นเคร่ืองก าหนดการ
วางแผนก าลงัคน  โดยการจดัท าแผนอตัราก าลงั 3 ปี 
  การวางแผนทรัพยากรมนุษยน์ั้นเป็นกระบวนการในการพิจารณาก าหนดทิศทางและวิเคราะห์
ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต เพื่อให้สอดคล้องกบัแผนกลยุทธ์และ
สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์การได้  ดงันั้นการวางแผนทรัพยากรมนุษยจึ์งเปรียบเสมือนเข็มทิศน าทางใน
การด าเนินงานดา้นทรัพยากรมนุษยใ์หถึ้งจุดหมายอยา่งมีประสิทธิภาพและไม่หลงทาง 

      1.1) ประโยชน์ของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (พะยอม  วงศส์ารศรี. 2538 : 51 – 52)   
(1) ช่วยใหอ้งคก์ารสามารถวางแผนพฒันาการใชท้รัพยากรมนุษยใ์หเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
(2) ช่วยใหกิ้จกรรมดา้นทรัพยากรมนุษยแ์ละเป้าหมายขององคก์ารในอนาคตมีความสอดคลอ้งกนั 
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(3) ช่วยให้กิจกรรมดา้นทรัพยากรมนุษยเ์ป็นไปอย่างระบบและมีความสัมพนัธ์ต่อเน่ืองกนั 
กิจกรรมดา้นทรัพยากรมนุษย ์ไม่เกิดปัญหาการขาดแคลนบุคลากร 

(4) ช่วยใหก้ารจา้งพนกังานใหม่เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
(5) ส่งเสริมและพฒันาโอกาสความเท่าเทียมกนัของพนกังานในหน่วยงานต่างๆ ขององคก์าร 
(6) เป็นแนวทางส าหรับองค์การท่ีมีหน้าท่ีผลิตจะได้ผลิตก าลงัคนให้สอดคล้องกบัความ

ตอ้งการของหน่วยงาน 
     1.2) กระบวนการในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

 (1) การพิจารณาเป้าหมาย และแผนขององคก์าร (Goals and plans of Organization) งาน
ขั้นแรกส าหรับนักวางแผนทรัพยากรมนุษยจ์ะกระท า คือ การศึกษาและพิจารณาแผนกลยุทธ์ท่ีองค์การได้
ก าหนดไวศึ้กษานโยบายสาธารณะ แนวโนม้ทางดา้นการเมือง  สภาพเศรษฐกิจ สังคมตลอดจนความกา้วหน้า
ทางเทคโนโลยีต่างๆ เพื่อท่ีจะน าผลของการศึกษาเหล่าน้ีมาจดัวางขอ้มูลดา้นบุคคลท่ีควรจะเป็นในอนาคตได้
อยา่งเหมาะสม 

(2) การพิจารณาสภาพการณ์ของทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนั(Current Human Resource 
Situation) ส ารวจจ านวนพนกังานทั้งหมดท่ีมีอยู ่โดยจ าแนกออกตามประเภทต่างๆ เช่น ตามลกัษณะของงาน 
ตามแผนก ตามอาย ุตามระดบัการศึกษา เป็นตน้ 

(3) การคาดการณ์ทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Forecast) ในขั้นน้ี นกัวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์จะพิจารณาถึงจ านวน และประเภทของพนักงานท่ีองค์การต้องการ พร้อมทั้งจ  านวนและ
ประเภทของคนท่ีตอ้งจา้งใหม่ ในขั้นน้ีจะตอ้งพิจารณาให้ละเอียด ตรวจสอบพนกังานท่ีจะครบเกษียณอายุ การ
โยกยา้ย การเล่ือนต าแหน่ง จะได้ทราบจ านวนและประเภทของพนักงานท่ีมีอยู่จริงๆ ว่ามีจ  านวนเท่าไร แล้ว
น ามาเปรียบเทียบกบัจ านวนท่ีองคก์ารทั้งหมดก็จะสามารถรู้วา่องคก์ารตอ้งจา้งพนกังานใหม่ในกลุ่มใดบา้ง และ
ในระยะเวลาใด 

(4) การก าหนดแผนปฏิบติัการ (Implementation Programs) หลงัจากไดมี้การคาดการณ์
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นท่ีเรียบร้อยแลว้จึงก าหนดออกมาเป็นแผนปฏิบติัการของฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์เช่น แผนการ
สรรหาพนกังาน แผนการคดัเลือกและบรรจุพนกังาน แผนการประเมินผลการปฏิบติังาน แผนการโอนยา้ย การ
เล่ือนต าแหน่ง การฝึกอบรม และพฒันา เป็นตน้ 

(5) การตรวจสอบและการปรับปรุง (Audit and Adjustment) ในขั้นน้ีเป็นการตรวจสอบ
ความเหมาะสมและความกา้วหนา้ของแผนปฏิบติังาน การเปรียบเทียบแผนต่างๆ การแกไ้ขปรับปรุงขอ้บกพร่อง 
การเปล่ียนแปลงแผนทรัพยากรมนุษย ์และถ้ามีการเปล่ียนแปลงแผนขององค์การ การจดัท าดชันีแรงงานท่ี
ทนัสมยัควรไดรั้บการพิจารณาศึกษา ทั้งน้ีเพราะขอ้มูลท่ีเช่ือถือไดเ้ป็นส่ิงส าคญัของการวางแผน 
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2)  การสรรหาและการคดัเลือก    
การสรรหาและการคดัเลือก หมายถึง  กระบวนการการด าเนินงานขององคก์รจดัท าข้ึนเพื่อมุ่ง

จูงใจผูส้มคัรท่ีมีคุณภาพเขา้มาท างานในองคก์รของตน   อนัไดแ้ก่  แหล่งท่ีใช้ในการสรรหา  ระยะเวลาในการ
สรรหา   วธีิการท่ีใชใ้นการสรรหาบุคลากร  และการตดัสินใจคดัเลือกบุคลากรเขา้ท างาน 
  การสรรหาและการคดัเลือกบุคลากรเป็นวิธีการท่ีจะให้ได้บุคลากรมาร่วมงาน  จึงถือเป็น
ขั้นตอนท่ีส าคญัท่ีสุด  ทั้งน้ีเพราะวา่การไดม้าซ่ึงคนดี  มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบังานมาท างานก็จะท า
ใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ  ดงันั้นองคก์ารแต่ละองคก์ารจึงตอ้งให้ความสนใจในการสรรหาบุคคลท่ีมีความรู้ 
ความสามารถ จากแหล่งต่างๆ โดยเพื่อท าการคดัเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงานให้เขา้มาร่วมงานกบั
องคก์ารไดอ้ยา่งเหมาะสม 
  การสรรหา หมายถึง กระบวนการในการแสวงหาบุคคล  การชักจูงบุคคลท่ีมีความรู้
ความสามารถ มีคุณสมบติัตามท่ีตอ้งการ และมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ารเขา้มาสู่องคก์าร โดยให้เกิดความสนใจมา
สมคัรงานในต าแหน่งท่ีตอ้งการกบัองคก์าร เพื่อองคก์ารจะไดค้ดัเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมท่ีสุด 
  การคดัเลือก หมายถึง กระบวนการในการหาวิธีการกลัน่กรองท่ีเป็นมาตรฐาน เพื่อใชใ้นการ
ตดัสินใจเลือกบุคคลท่ีเช่ือถือวา่จะใหไ้ดบุ้คคลท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงานมากท่ีสุด รวมทั้งให้เกิดความยุติธรรม
ในการคดัเลือกบุคลากร 
  องคก์ารบริหารส่วนต าบลแหลมสอมมีนโยบายในการสรรหาซ่ึงแบ่งไดเ้ป็น  2  ประเภท  คือ 

(1) นโยบายแบบเปิด  ซ่ึงมีสาระส าคญัคือ  
-  เปิดโอกาสให้ทุกคนท่ีมีความสามารถ  และมีคุณสมบติัเหมาะสมตามต าแหน่งท่ีวา่ง  เขา้มา

งานไดโ้ดยเสมอภาค 
-  เปิดรับสมคัรงานทุกวนัและเวลาท่ีองค์การเปิดท าการ  ไม่ว่าในขณะนั้นจะมีต าแหน่งว่าง

หรือไม่ก็ตาม 
-  เปิดโอกาสใหบุ้คคลเขา้มาสมคัรไดทุ้กระดบัชั้น  ถา้มีคุณสมบติัตามท่ีตอ้งการไม่จ  ากดัวา่ตอ้ง

ไปเร่ิมตน้ท างานท่ีขั้นตน้  หรือขั้นต ่าสุดก่อน  สามารถเร่ิมตน้ท างานในขั้นสูงไดเ้ลย 
-  เปิดโอกาสให้บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ  ประสบการณ์ และความช านาญในงานสมคัร

เขา้ท างานได ้ ถึงแมว้า่ระดบัการศึกษาจะไม่ถึงมาตรฐานขั้นต ่าของต าแหน่งท่ีก าหนดเอาไว ้
(2) นโยบายแบบปิด  ซ่ึงมีสาระส าคญัดงัน้ี 

  -  เปิดโอกาสให้ผูส้ าเร็จการศึกษาตามระดบัท่ีก าหนดไวเ้ป็นมาตรฐานเท่านั้นเขา้มาสมคัรใน
ต าแหน่งต ่าสุดของระดบันั้นก่อน  แลว้จึงเล่ือนไปสู่ขั้นสูงต่อไป 
  -  เปิดรับสมคัรบุคคลเขา้ท างานเฉพาะต าแหน่งวา่งเท่านั้น 
 2.1) หลกัเกณฑ์ของการสรรหา 
    เพื่อใชใ้นการสรรหาผูมี้ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานมีอยู ่   4  ประการ  คือ 



 - 8 - 

     (1) หลักความสามารถ (Competence)  หมายถึงการยึดถือความรู้ความสามารถเป็นเกณฑ์ในการ
เลือกสรรบุคคลเขา้ท างาน  การสอบแข่งขนั  การคดัเลือก  การบรรจุแต่งตั้ง  การพิจารณาความดีความชอบ  และ
การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 

     (2) หลักความเสมอภาค (Equality  of  Opportunity)  หมายถึง  การเปิดโอกาสเท่าเทียมกนัแก่ผูท่ี้
คุณสมบติัตามความตอ้งการ  หรือท่ีก าหนดไวใ้นการรับสมคัรเขา้ท างาน  โดยไม่ค  านึงถึงชาติตระกูล  ศาสนา
หรือผิวพรรณ  และก าหนดเงินค่าตอบแทนในการปฏิบติังาน  ยึดหลกัการท่ีว่า  งานท่ีมีลกัษณะหน้าท่ีความ
รับผดิชอบเท่าเทียมกนัหรือคลา้ยคลึงกนั  ควรไดรั้บค่าตอบแทนเท่ากนัและไดส้ัดส่วนเท่ากบัปริมาณงาน 

     (3) หลักความมั่นคง (Security  on  Tenure)  หมายถึง  การมีหลกัประกนัท่ีจะสามารถยึดถือเป็น
อาชีพตลอดไป  จนกว่าจะเกษียณอายุ  หรืตราบเท่าท่ียงัคงรักษาระดับมาตรฐานหรือความสามารถในการ
ปฏิบติังานไวไ้ด ้ การใหอ้อกจากงานตอ้งมีเหตุผล 

     (4) หลักความเป็นกลางทางการเมือง (Political  Neutrality)  หลกัขอ้น้ีไม่มีความส าคญัส าหรับการ
บริหารธุรกิจ  แต่มีความส าคญัมากส าหรับขา้ราชการ ขา้ราชการประจ าจะตอ้งปฏิบติังานเพื่อประโยชน์ส่วนรวม
ของประชาชนเท่านั้น 
 
 2.2) แหล่งทีม่าในการสรรหาบุคลากร   
 จ  าแนกแหล่งท่ีมาในการสรรหาบุคคลได ้ 2  แหล่ง  คือ 
 (1) การสรรหาบุคลากรจากภายในองค์การ  องคก์ารสามารถสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู้ทกัษะ  และ
ประสบการณ์จากภายในองคก์ารเพื่อเขา้ปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีวา่งลง  หรือต าแหน่งท่ีเปิดข้ึนใหม่  โดยท่ีการ
สรรหาบุคลากรจากภายในองคก์ารจะมีขอ้ดีและขอ้เสียท่ีตอ้งพิจารณาดงัต่อไปน้ี 
 ข้อดี    ของการสรรหาบุคลากรจากภายในองคก์ารมีดงัต่อไปน้ี 

  -  สร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่พนกังาน 
  -  ประหยดัค่าใชจ่้ายในการสรรหาบุคลากรขององคก์าร 

 ข้อเสีย   ของการสรรหาบุคลากรจากภายในองคก์ารมีดงัต่อไปน้ี 
 -  ส่งผลให้เกิดการขาดแคลนความคิดสร้างสรรค์ในการประเมินโอกาส  การแกปั้ญหา และ

การสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ ทางธุรกิจ 
 -  ไม่สามารถสรรหาบุคคลท่ีมีความเหมาะสมเขา้มาปฏิบติัหนา้ท่ีในต าแหน่งท่ีมีความตอ้งการ

บุคลากร 
 -   ก่อใหเ้กิดปัญหาการขาดแคลนบุคลากรข้ึนภายในองคก์าร 
(2) การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์การ  องคก์ารจะท าการสรรหาบุคลากรท่ีมีความเหมาะสม

จากภายนอกองคก์ารเพื่อเขา้ปฏิบติังานในต าแหน่งงานท่ีวา่ง  โดยการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคก์ารจะมี
ขอ้ดี และขอ้เสีย ท่ีตอ้งพิจารณาดงัต่อไปน้ี 
 ข้อดี  ของการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคก์ารมีดงัต่อไปน้ี 
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 -  สร้างความหลากหลายในการวเิคราะห์  โอกาส  การแกปั้ญหา  และการพฒันานวตักรรมทาง
ธุรกิจ 

 -  สร้างโอกาสในการคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมในแต่ละหนา้ท่ีงาน 
 -  แกปั้ญหาเร่ืองการขาดแคลนบุคลากรภายในองคก์ารทั้งในดา้นของจ านวนและคุณสมบติั 

 ข้อเสีย   ของการสรรหาบุคลากรจากภายนอกองคก์ารมีดงัต่อไปน้ี 
 -  ส้ินเปลืองเวลาและค่าใชจ่้ายในการเตรียมการขององคก์าร 
 -  มีผลกระทบต่อขวญัและก าลงัใจของบุคลากร 
 -  ไม่เป็นผลดีต่อบรรยากาศในการปฏิบติังานขององคก์าร 

  
 2.3) ระบบการคัดเลือกบุคคล เขา้ท างานซ่ึงสามารถจ าแนกเป็น  2  ระบบ 
  (1) ระบบคุณธรรม (Merit  System)  หรือระบบความรู้ความสามารถ   หรือระบบความดี 
ความสามารถ  เป็นวิธีการท่ีตอ้งการให้ไดผู้ท่ี้มีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน  วิธีการส าคญัของระบบ
คุณธรรม  คือการทดสอบ 
  (2) ระบบอุปถมัภ ์ (Patronage  System)  เป็นระบบท่ีตรงกนัขา้มกบัระบบคุณธรรม  เป็นระบบ
พรรคพวก  ระบบชุบเล้ียง  ระบบสืบสายโลหิตเดียวกนั 
 
 2.4) กระบวนการในการคัดเลือกบุคลากรเข้าท างาน 
 การใหไ้ดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีเหมาะสมเขา้มาท างานในองคก์รถือเป็นส่ิงส าคญั  เพราะหากไดค้นท่ีไม่
เหมาะสมเขา้มาในองคก์รยอ่มจะก่อใหเ้กิดความเสียหายต่อตวัองคก์รเอง ไม่วา่จะเป็นการสูญเสียค่าใชจ่้าย  เวลา  
ผลผลิต  และประสิทธิภาพในการด าเนินกิจกรรมแลว้  ยงัส่งผลต่อขวญัก าลงัใจของบุคลากรในการท างานอีก
ดว้ย   ดงันั้นกระบวนการในการคดัเลือกบุคลากรเขา้ท างานนั้นจ าเป็นท่ีจะตอ้งด าเนินการอย่างรัดกุม โดยได้
ล าดบัขั้นตอนไวด้งัต่อไปน้ี  

(1) การเร่ิมตน้การรับสมคัร   
(2) การสัมภาษณ์ขั้นตน้   
(3) การกรอกใบสมคัร   
(4) การสอบคดัเลือก หรือการทดสอบการท างาน 
(5) การสอบสัมภาษณ์ เขา้ท างานโดยฝ่ายบุคคล 
(6) การสอบประวติัเดิมของผูส้มคัร 
(7) การตรวจสุขภาพ      
(8) การคดัเลือกขั้นสุดทา้ย  โดยฝ่ายบริหารหรือผูบ้งัคบับญัชา 

Mondy  R. Wayne et al. (1996 : 223 - 238) ไดอ้ธิบายถึงการคดัเลือกบุคลากรสามารถด าเนินการ
ดว้ยวธีิการดงัต่อไปน้ี  
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(1) การทดสอบความสามารถสติปัญญา 
(2) การทดสอบความรู้เฉพาะต าแหน่ง  หรือการทดสอบความส าเร็จ 
(3) การทดสอบใหป้ฏิบติังานยอ่ยๆ 
(4) การทดสอบความสนใจในงาน 
(5) การทดสอบบุคลิกภาพ 
(6) การสัมภาษณ์ 

 

 3)  การพฒันาทรพัยากรบุคคล   

การพฒันาทรัพยากรบุคคล  หมายถึง  กระบวนการท่ีจดัท าข้ึนเพื่อให้บุคลากรไดเ้รียนรู้   ปรับ
ทศันคติในการท างาน  และใหมี้ความช านาญในการปฏิบติังานมากข้ึน 

การพฒันาทรัพยากรบุคคล เป็น   การด าเนินงานท่ีจะส่งเสริมใหพ้นกังานมีความความสามารถ 
ทัศนคติ และประสบการณ์ท่ีเพิ่มข้ึน เพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและพร้อมท่ีจะรับผิดชอบในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ทั้งน้ีการพฒันาพนกังานมิไดมี้วตัถุประสงค์เพียง 
เพื่อใหพ้นกังานมีความรู้ความช านาญในงานปัจจุบนัเท่านั้น แต่มีความมุ่งหมาย เพื่อให้พนกังานไดก้า้วหนา้และ
เติบโตต่อไปในอนาคตดว้ย  
  ดงันั้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะครอบคลุมใน 3 เร่ืองดว้ยกนัคือ การฝึกอบรม (training) 
การศึกษา (education) และการพฒันา (development) 

 3.1) ความส าคัญของการพฒันาบุคลากร มี 6 ประการ (กุลธน ธนาพงศธร. 2532 : 169–171) คือ 
(1) ช่วยท าใหร้ะบบ และวธีิการปฏิบติังานมีสมรรถภาพดียิ่งข้ึนมีการติดต่อประสานงานดี

ยิ่งข้ึน ทั้งน้ี เพราะการพฒันาบุคคลจะช่วยเร่งเร้าความสนใจในการปฏิบติังานของบุคลากรให้มีความส านึก
รับผดิชอบในการปฏิบติัหนา้ท่ีของตนใหไ้ดผ้ลดียิง่ข้ึน 

(2) ช่วยท าให้เกิดการประหยดั ลดความส้ินเปลืองของวสัดุท่ีใช้ในการปฏิบติังานทั้งน้ี
เพราะเม่ือบุคคลใดไดรั้บการพฒันามาเป็นอยา่งดีแลว้ยอ่มสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  

(3) ช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานใหน้อ้ยลง    อีกทั้งยงัเป็นการช่วยลดความเสียหาย
ต่างๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการท างานแบบลองถูกลองผดิอีกดว้ย 

(4) ช่วยแบ่งเบาภาระหน้าท่ีของผูบ้งัคบับญัชา หรือหัวหน้าหน่วยงานต่างๆ ในการตอบ
ค าถามหรือให้ค  าแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตน  ในกรณีท่ีมีบุคลากรเขา้ท างานใหม่ หรือเขา้รับต าแหน่ง
ใหม่ในหน่วยงาน    

(5) ช่วยกระตุน้บุคลากรต่างๆ ให้ปฏิบติังานเพื่อความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี 
การงาน ทั้งน้ี เพราะโดยทัว่ไปแลว้ เม่ือมีการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งใดๆ ในองคก์ารก็ตาม มกัจะค านึงถึงความรู้
ความสามารถท่ีบุคคลนั้นจะสามารถปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีไดรั้บการเล่ือนข้ึนได ้ซ่ึงผูท่ี้ไดรั้บการพฒันาแลว้ 
ยอ่มมีโอกาสมากกวา่ผูท่ี้มิไดเ้ขา้รับการพฒันา 
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(6) ช่วยท าให้บุคคลนั้นๆ มีโอกาสไดรั้บความรู้ ความคิดใหม่ๆ ท าให้เป็นคนทนัสมยัทนั
ต่อความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลยใีหม่ๆ  

ขั้นตอนการพฒันาบุคลากร มี  5  ขั้นตอน  ดงัต่อไปน้ี 
(1) การส ารวจความตอ้งการ 
(2) การก าหนดวตัถุประสงคข์องการพฒันาบุคลากร 
(3) การก าหนดรูปแบบในการพฒันาบุคลากร 
(4) การด าเนินการพฒันา 
(5) การประเมินผล 

นอกจากน้ี  รูปแบบวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้น   มีรูปแบบท่ีหลากหลายในการพฒันา  
การเลือกใช้รูปแบบใด  เวลากับบุคลกรระดับใด  ผูบ้ ังคับบัญชาต้องพิจารณาอย่างเหมาะสมเพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด  รูปแบบท่ีส าคญัไดแ้ก่ 

(1) การศึกษาในสถาบนัการศึกษา 
(2) การฝึกอบรมก่อนหรือในขณะปฏิบติังาน 
(3) การปฐมนิเทศผูป้ฏิบติังานใหม่ 
(4) การสอนแนะน างาน 
(5) การฝึกปฏิบติัหรือการดูงาน 
(6) การประชุมสัมมนา 
(7) การยา้ยสับเปล่ียนหมุนเวยีนต าแหน่ง 
(8) การมอบหมายภารกิจใหม่ๆ  
(9) การเล่ือนต าแหน่ง 
(10) กิจกรรมอ่ืนๆ ท่ีน าไปสู่การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 

 
 4)  การบริหารค่าตอบแทน   

การบริหารค่าตอบแทน  หมายถึง  การก าหนดปัจจยัต่างๆ  เป็นหลักเกณฑ์ก าหนดค่าจ้าง
เงินเดือน รวมถึงการจดัสวสัดิการใหแ้ก่บุคลากร  

การบริหารค่าตอบแทนถือเป็นกลไกส าคญัในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยใ์ห้อยู่กบัองคก์ร  
นอกจากน้ีค่าตอบแทนยงัถูกน ามาใชเ้ป็นเคร่ืองมือกระตุน้การเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรและความพึงพอใจใน
การท างานอีกดว้ย 

ค่าตอบแทน (Compensation) เป็นค ากวา้งๆ หมายถึง ค่าแรง ค่าจา้ง เงินเดือน หรือผลประโยชน์
อ่ืนๆ ท่ีองคก์รให้แก่พนกังาน เพื่อตอบแทนการท างาน หรืออาจหมายถึง ค่าทดแทนท่ีองคก์รจ่ายเป็นค่าตอบแทน
ความสูญเสียต่างๆ ของพนกังาน ซ่ึงรวมทั้งจ่ายทางตรงและทางออ้มเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน 

การบริหารค่าตอบแทน คือ   การก าหนดนโยบาย การวางแผนและกิจกรรมต่างๆ ท่ีเก่ียวกบั
การจ่ายค่าตอบแทน ทั้งทางตรงและทางออ้มใหแ้ก่พนกังาน  
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ดงันั้นการบริหารค่าตอบแทน จึงมีความหมายรวมถึง ค่าจา้งเงินเดือน ผลประโยชน์และบริการ   
และค่าตอบแทนทางสงัคม 

 
 

4.1) ส่วนประกอบของค่าตอบแทน คือ 
(1) ค่าตอบแทนท่ีเป็นรูปเงิน (Money Pay) การจ่ายค่าจา้งเป็นเงินไดถื้อปฏิบติักนัมาเป็นปกติ วิสัย 

เพราะเงินคือส่ือกลางแห่งการแลกเปล่ียนท่ีทุกคนท างานก็หวงัจะไดเ้งินมา 
เงินจึงเป็นสินจา้งรางวลัล่อใจ ก่อให้เกิดความพอใจและส่งเสริมให้เกิดการท างาน นกับริหาร

จึงถือเอาเงินหรือสวสัดิการท่ีตอ้งจ่ายให้พนกังานเป็นเคร่ืองมือส าหรับใชใ้นการบริหารค่าตอบแทน ในรูปแบบ
ของเงินเดือน และค่าจา้ง 
 เงินเดือน   หมายถึง  ค่าตอบแทนท่ีเป็นรายไดป้ระจ าท่ีบุคลากรจะไดรั้บในอตัราคงท่ีภายใน
ช่วงระยะเวลาท่ีก าหนด โดยรายไดน้ี้จะไม่เปล่ียนแปลงตามจ านวนชัว่โมงท างาน หรือปริมาณของผลผลิตของ
บุคลากร 
 ค่าจา้ง   หมายถึง  ค่าตอบแทนท่ีบุคลากรไดรั้บโดยถือจากเกณฑ์ระยะเวลาในการปฏิบติังาน
เป็นหลกั เช่น ค่าจา้งรายวนั ค่าจา้งรายชัว่โมง เป็นตน้ 
 (2) ค่าตอบแทนท่ีเป็นรูปความส าคญัของงาน (Power Pay) ค่าจา้งท่ีมิได้จ่ายเป็นรูปเงินทั้ง
ทางตรงและทางออ้ม  คือ จ่ายค่าตอบแทนพนกังานในรูปความส าคญัของงานท่ีเขาปฏิบติัอยู ่เพราะงานนั้นคือ
หวัใจของบริษทั เป็นงานท่ีจะตอ้งท าให้เสร็จหรือไม่มีใครจะสามารถท าได ้ เม่ือมอบอ านาจการตดัสินใจให้เขา
เพื่อให้เขาท างานให้ส าเร็จ พนักงานผูน้ั้นจะตอ้งตระหนักว่าผลิตภณัฑ์ท่ีเขาประกอบข้ึนมีความส าคญัอย่าง
ยิง่ยวด   ซ่ึงเราถือวา่พนกังานผูน้ั้นไดรั้บค่าจา้งเป็นรูปความส าคญัของงาน 
 (3) ค่าตอบแทนท่ีเป็นรูปต าแหน่งงานท่ีไดรั้บเล่ือนให้สูงข้ึน (Authority Pay) ผูท่ี้ไดรั้บอ านาจ
และต าแหน่งหน้าท่ีใหม่ท่ีได้รับเล่ือนขั้นมาน้ีถือว่าบริษทัได้จ่ายค่าตอบแทนทางสังคมให้อย่างหน่ึง ซ่ึงใน
บางคร้ังมีความส าคญัมากกวา่เงินและเป็นท่ีใฝ่หาของพนกังานท่ีจะกา้วข้ึนไปสู่ระดบับริหาร และสร้างความพึง
พอใจใหเ้กิดข้ึนแก่พนกังานไดเ้ป็นอยา่งดี 
 (4) ค่าจา้งในรูปสถานภาพท่ีฝ่ายบริหารยกยอ่ง (Status Pay) ฝ่ายบริหารจะให้ความส าคญัยก
ยอ่งแก่พนกังานในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีเขาประจ าอยูส่อดคลอ้งกบัค่านิยมและการยอมรับทางสังคม   ทั้งน้ี
ยอ่มข้ึนอยูก่บัฝ่ายบริหารวา่จะมีความนึกคิดในการจ่ายค่าจา้งในรูปค่าฐานะ ค่าเกียรติและศกัด์ิศรีให้เป็นก าลงัใจ
แก่พนกังานของตนแค่ไหนเพียงใดดว้ย 
 (5) ค่าจา้งในรูปองคก์ารท่ีมีหลกัการท่ีดี (Meta-goals Pay) พนกังานท่ีเลือกท างานในบริษทัท่ี
มัน่คงและทนัสมยั ซ่ึงมีวตัถุประสงคแ์ละหลกัการดีเยี่ยม (Supra-goals) ก็เท่ากบัพนกังานผูน้ั้นไดรั้บค่าจา้งตอบ
แทนในรูปความมัน่คงและกา้วหนา้   ไดแ้ก่ 

(5.1) หลกัความพอเพียง (Adequacy)คือ การจ่ายค่าจา้งขั้นต ่าให้เป็นไปตามกฎหมาย
ก าหนด กล่าวคือ จะตอ้งพอเพียงท่ีลูกจา้งจะยงัชีพอยูไ่ดโ้ดยเฉล่ียทัว่ๆ ไป 
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(5.2) หลกัความยุติธรรม (Equity)ซ่ึงบางคร้ังรวมไปถึงจริยธรรมของมนุษยท่ี์ยากจะ
ควบคุมได ้  เพราะถือเป็นการสร้างความพึงพอใจและรักษาไวพ้นกังานใหอ้ยูก่บัองคก์ร 

(5.3) หลกัดุลยภาพ (Balance) หลกัดุลยภาพ หมายถึง ความเหมาะสมระหว่างค่าจา้ง
และผลประโยชน์อ่ืนๆ ระหว่างค่าจา้งท่ีเป็นเงินและท่ีเป็นค่าทางสังคม กลุ่มงานท่ีมีลกัษณะคล้ายกนัควรได้
ค่าจา้งเท่ากนั  

(5.4) หลกัควบคุม (Control) การควบคุมตน้ทุนค่าใช้จ่ายเป็นส่ิงจ าเป็น เพราะการลด
ค่าใช้จ่ายฟุ่มเฟือยและการประกอบการอย่างมีประสิทธิภาพเป็นหัวใจของการบริหาร การควบคุมจึงเป็น
หลกัการของการวางแผนและบริหารเงินเดือน   และเป็นเคร่ืองมือน าทางไปสู่จุดหมายท่ีตั้งใจไวไ้ด ้ 

(5.5) หลกัความมัน่คง (Security) หลกัความมัน่คงหรือเสถียรภาพในความหมายของ
ค่าจา้งเงินเดือนนั้น หมายถึง การปรับปรุงส่ิงท่ีจะมาคุม้ครองลูกจา้งต่อภยนัตรายและความเส่ียงภยัต่างๆ ให้ดีข้ึน  
เช่น  การประกนัชราภาพ   เกษียณอายุ   ทุพพลภาพ   เจ็บป่วยหรือตายเน่ืองจากอุบติัเหตุในงาน   การว่างงาน  
เป็นตน้ 

(5.6) หลกัล่อใจใหท้ างาน (Incentives) ระบบค่าจา้งท่ีดีจะล่อใจใหพ้นกังานขยนัขนัแข็ง
สร้างงานให้บริษทัเจริญ ค่าจา้งมีความหมายโดยตรงต่อการกระตุน้ให้ลูกจา้งท างานให้บรรลุมาตรฐานและเกิน
มาตรฐานท่ีก าหนดไว ้    

(5.7) หลกัการต่อรองค่าจา้งแลกค่าเหน่ือย (Pay-and-Effort Bargain) หลกัล่อใจให้ท า
มกัจะผกูพนัอยา่งใกลชิ้ดกบัการท่ีลูกจา้งจะเรียกร้องผลตอบแทนหรือค่าจา้งแลกกบัค่าเหน่ือยของเขาท่ีลงแรงไป 

(5.8) หลกัการยอมรับ (Acceptability) หลกัการท่ีดีอนัสุดทา้ยไดแ้ก่หลกัการยอมรับการ
วางแผนและบริหารค่าจา้งในองคก์ารของโลกเสรีจะตอ้งให้พนกังานไดมี้โอกาสศึกษาและรับรู้ดว้ยเขาอาจจะ
เห็นจุดอ่อนและจุดแข็ง ติชมและวิพากษว์ิจารณ์ แสดงขอ้คิดและเสนอแนะเพื่อประมวลความพอใจเขา้ดว้ยกนั
และอยา่งถูกตอ้งตามหลกัวิชา เพื่อวา่เขาจะไดย้อมรับและยึดถือปฏิบติัต่อไปหากเม่ือ การยอมรับมีมากข้ึนการ
ต่อตา้นท่ีค่อยๆ ลดลง 
 
 4.2) วตัถุประสงค์ในการให้ค่าตอบแทน 

(1) เพื่อสรรหาบุคคลเขา้ท างานในองคก์าร (To recruit people to the organization) เพราะการ
ก าหนดอตัราค่าจ่าง และเงินเดือนเป็นส่ิงจูงใจให้บุคคลมาสมคัรท างาน ท าให้สามารรถเลือกบุคคลท่ีมีความ
เหมาะสมเขา้ปฏิบติังาน 

(2) เพื่อควบคุมตอ้นทุนค่าใชจ่้าย (To control payroll costs) การก าหนดอตัราค่าจา้งเป็นไปตาม
การประเมินผลการปฏิบติังาน โดยอาศยัตารางค่าจ้างและประเภทของงานประกอบ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะเป็น
เคร่ืองมือใหผู้บ้ริหารสามารถควบคุมการจ่ายเงินค่าจา้งและเงินเดือนใหเ้ป็นไปตามกฎเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้

(3) เพื่อสร้างความพึงพอใจให้แก่ผูป้ฏิบติังาน (To satisfy employees) การก าหนดอตัราค่าจา้ง
เงินเดือนอยา่งยุติธรรมเสมอภาพ จะเป็นการสร้างความพึงพอใจในการท างานของผูป้ฏิบติังาน ก่อให้เกิดขวญั 
และก าลงัใจในการท างาน 
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(4) เพื่อจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานท ากนัอย่างมีประสิทธิภาพ (To motivate employees to superior 
performance) การก าหนดอตัราค่าจา้งและเงินเดือนท่ีเหมาะสม จะเป็นการจูงใจให้คนงานท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพใหแ้ก่องคก์าร 
 

4.3) หลกัในการก าหนดค่าตอบแทน 
  การประเมินค่างานเป็นกระบวนการส าคัญในการก าหนดค่าตอบแทน ผูมี้หน้าท่ีก าหนด
ค่าตอบแทนจะตอ้งท าการศึกษา วิเคราะห์ และประเมินค่างาน ตลอดจนน าขอ้มูลท่ีม่ีอยู่มาใช้ประกอบการจดั
เรียงล าดบังานตามความส าคญั   ไดอ้ธิบายวา่เพื่อก าหนดค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและยติุธรรม โดยท่ีการประเมิน
ค่างาน  สามารถกระท าได ้2 วธีิ ดงัต่อไปน้ี 
       -  การประเมินค่างานเชิงคุณภาพ วิธีการน้ีผูท้  าหน้าท่ีประเมินค่างานจะท าการจ าแนก 
เปรียบเทียบ และจดัล าดบังานตามความส าคญั 
       -  การประเมินค่างานเชิงปริมาณ วธีิการน้ีผูท้  าหนา้ท่ีประเมินค่างานจะท าการวิเคราะห์ความ
แตกต่างของแต่ละงานในรูปของตวัเลข 
  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการประเมินค่างานถือเป็นปัจจยัส าคญัในการก าหนดค่าตอบแทนของบุคลากร
เน่ืองจากการประเมินค่างานจะท าการเปรียบเทียบและจดัเรียงงานตามล าดบัความส าคญั โดยผูท้  าหนา้ท่ีก าหนด
ค่าตอบแทนสามารถน าขอ้มูลมาใชง้านไดโ้ดยตรง  
 

5) สวสัดิการ   

สวสัดิการ หมายถึง  ผลประโยชน์อ่ืนๆ  ของบุคลากรท่ีองคก์รจ่ายนอกเหนือจากเงินเดือนและ
ค่าจา้ง  ผลประโยชน์ดงักล่าวอาจจ่ายเป็นเงินสด  ส่ิงของ หรือบริการ  เช่น  อาหาร  ค่าพาหนะ  ภาษีเงินได้ท่ี
องคก์รออกให ้ เส้ือผา้  ท่ีพกัอาศยั เป็นตน้ 
  5.1) ประเภทของสวสัดิการ จ าแนกออกเป็น 2 ลกัษณะดังต่อไปนี้ 

(1) สวสัดิการตามกฎหมาย หมายถึง สวสัดิการ ประโยชน์ และบริการท่ีองค์การจดัสรรให้กบั
บุคลากรตามขอ้ก าหนดของกฎหมาย เช่น บริการด้านสุขอนามยั ห้องพยาบาล และห้องสุขา เป็นตน้ การจดั
สวสัดิการตามขอ้ก าหนดของกฎหมายมีวตัถุประสงค์เพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการพื้นฐานของบุคลากรใน
สถานประกอบการ ส่งเสริมสวสัดิภาพและความปลอดภยัในการปฏิบติังานของบุคลากร ตลอดจนส่งเสริม
คุณภาพชีวติท่ีดีของประชากร 

(2) สวสัดิการนอกเหนือจากท่ีกฎหมายก าหนด หมายถึง สวสัดิการ ประโยชน์ และบริการท่ี
องคก์ารจดัให้กบับุคลากรดว้ยความเต็มใจองคก์าร ความร่วมมือระหว่างองคก์ารและบุคลากร หรือการร้องขอ
จากบุคลากร โดยสวสัดิการท่ีให้จะอยู่นอกเหนือจากขอ้ก าหนดของกฎหมาย เช่น รถรับส่ง ท่ีอยู่อาศยั เงิน
ช่วยเหลือพิเศษ กิจกรรมนนัทนาการและกีฬา เป็นตน้ 
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 5.2) หลกัการจัดสวสัดิการ 
(1) ตอบสนองความตอ้งการ เน่ืองจากระบบสวสัดิการมีวตัถุประสงคส์ าคญัในการตอบสนองต่อ

ความตอ้งการดา้นต่างๆ ของสมาชิก ดงันั้นผูท่ี้มีหนา้ท่ีจดัการดา้นสวสัดิการจึงตอ้งพยายามคน้หา   วางแผนให้
สวสัดิการ   ประโยชน์และบริการในส่วนท่ีบุคลากรต้องการ เพื่อให้เขาสามารถน าส่ิงท่ีได้รับไปใช้ให้เกิด
ประโยชน์แก่ทั้งตนเองและครอบครัวไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  และก่อใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนักบัหน่วยงาน 

(2) การมีส่วนร่วม เน่ืองจากบุคลากรจะเป็นผูไ้ด้รับผลประโยชน์โดยตรงจากระบบสวสัดิการท่ี
องค์การธุรกิจจดัให้ ดงันั้นการจดัสวสัดิการท่ีมีประสิทธิภาพสมควรเปิดโอกาสให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดแนวทางการด าเนินงาน   เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความเขา้ใจ การยอมรับ และไดรั้บประโยชน์สูงสุด ประการ
ส าคญั จะท าใหร้ะบบสวสัดิการสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของสมาชิกไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

(3) ความสามารถในการจ่าย ระบบสวสัดิการของธุรกิจจะมีค่าใชจ่้ายทั้งโดยทางตรงและทางออ้ม
แก่องค์การ  ตอ้งมีความเหมาะสมกบัความสามารถในการลงทุนและการด าเนินงานขององค์การธุรกิจด้วย 
มิฉะนั้น อาจก่อให้เกิดภาระทางการเงินและการด าเนินงาน ตลอดจนผลกระทบทางดา้นความรู้สึกต่อบุคลากร
ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

(4) ความยืดหยุ่น ความต้องการท่ีหลากหลายในสังคมปัจจุบัน ท าให้ระบบสวัสดิการท่ีมี
ประสิทธิภาพตอ้งถูกจดัข้ึนให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของสมาชิกแต่ละคนมากท่ีสุด ตลอดจนสามารถปรับ
ไดต้ามความเหมาะสมของสถานการณ์ เพื่อใหเ้กิดประโยชน์แก่ทั้งบุคลากรและองคก์ารตลอดจนไม่สูญเปล่าใน
การลงทุน 

(5) ประสิทธิภาพของการท างาน เน่ืองจากสวัสดิการมีวตัถุประสงค์ท่ีจะจูงใจให้บุคลากร
ปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถ ดงันั้นการจดัระบบสวสัดิการจึงตอ้งค านึงถึงผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการด าเนินงาน 
เช่น ลดภาระทางเศรษฐกิจ ช่วยให้การด ารงชีวิตง่ายข้ึน ส่งเสริมสุขภาพและพลานามยั เป็นตน้ ซ่ึงจะท าให้
บุคลากรไม่ตอ้งกงัวลกบัส่ิงแวดลอ้ม และสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ 
  สวสัดิการ ประโยชน์ และบริการท่ีองคก์ารจดัให้กบัพนกังานทั้งตามท่ีกฎหมายก าหนดและจดั
ข้ึนดว้ยความสมคัรใจ จะเปรียบเสมือนกุญแจส าคญัท่ีจะมีส่วนช่วยแกปั้ญหาความขดัแยง้ ตลอดจนช่วยส่งเสริม
ความร่วมมือระหว่างองค์การและพนักงานในการพฒันากิจการขององค์การให้มัน่คงและก้าวหน้าต่อไป  
อยา่งไรก็ตามชนิดของสวสัดิการ  มีดงัต่อไปน้ี 

(1) บริการดา้นสุขภาพ (Health Services)  
(2) บริการดา้นความปลอดภยั (Safety Services)  
(3) บริการดา้นความมัน่คง (Security Services)  
(4) การจ่ายค่าตอบแทนในวนัหยุดตามระยะเวลาท่ีไดรั้บอนุญาต (Payment for Entitle 

leave)  
(5) บริการดา้นการศึกษา (Education Services)  
(6) บริการดา้นเศรษฐกิจ (Economic Services)  
(7) บริการนนัทนาการ (Recreational Services) 
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(8) บริการใหค้  าปรึกษา (Counseling Services)  
(9) โบนสัและเงินสวสัดิการ (Bonuses and Award)  
(10) บริการอ่ืนๆ (Other Services)  

 
 6)  การประเมินผลการปฏิบตังิาน    

วตัถุประสงคข์องการประเมินผลการปฏิบติังานมีดงัต่อไปน้ี 
(1) ใช้พิจารณาความเหมาะสมในการให้ผลตอบแทนแก่บุคลากร  เช่น  เงินเดือน  ค่าจา้ง  หรือ 

ผลตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ วา่มีความสอดคลอ้งกบังานท่ีบุคลากรปฏิบติัเพียงใด 
(2) ใชพ้ิจารณาความเหมาะสมในการปฏิบติังานในต าแหน่งงานของบุคลากร  วา่มีความเหมาะสม

เพียงใด  ตอ้งมีการปรับปรุง  พฒันา  ฝึกอบรม  หรือปรับยา้ยอย่างไร  เพื่อให้เกิดความเหมาะสมและสามารถ
ด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

(3) ใช้ประกอบการพิจารณาการเปล่ียนต าแหน่งของบุคลากร  การประเมินผลการปฏิบติังานจะ
แสดงถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร  ซ่ึงถือเป็นปัจจยัในการพิจารณาความดีความชอบของ
บุคลากร 

(4) ใช้ประกอบการพิจารณาเพื่อการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร  ผลลัพธ์ท่ีได้จากการ
ประเมินผลการปฏิบติังานจะเป็นข้อมูลท่ีบ่งช้ีว่าบุคลากรสมควรท่ีจะได้รับการฝึกอบรมและการพฒันาใน
รูปแบบใด 

(5) ใช้ประกอบการจดบนัทึกขอ้มูลส่วนตวัของบุคลากร  ผลลัพธ์ท่ีได้จากการประเมินผลการ
ปฏิบติังานจะถูกบนัทึกลงในทะเบียนประวติัของบุคคล  เพื่อให้ฝ่ายบริหารสามารถน าข้อมูลท่ีได้รับไปใช้
ประโยชน์ไดต้รงตามความตอ้งการ 

(6) ใชป้ระกอบในการบริหารงานในดา้นต่าง  ๆ เช่น  การสร้างความยุติธรรม  และการแกปั้ญหา
ความขดัแยง้ภายในองค์การ  เป็นตน้  เพื่อก่อให้เกิดบรรยากาศในการปฏิบติังานท่ีดีและเสริมสร้างศกัยภาพ
โดยรวมขององคก์าร 
 อน่ึง  ผลลพัธ์ของการประเมินผลการปฏิบติังานจะมีผลเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกของบุคลากรภายใน
องค์การ  อนัจะส่งผลกระทบถึงขวญัและก าลงัใจของบุคลากร  ตลอดจนประสิทธิภาพในการด าเนินงานของ
องคก์ารในอนาคต  ผูท่ี้มีหนา้ท่ีท าการประเมินผลสมควรตอ้งมีความเขา้ใจในหลกัการประเมินผลการปฏิบติังาน  
ดงัต่อไปน้ี 

(1) ผูท้  าการประเมินผลการปฏิบติังานต้องมีความเขา้ใจในหลักการและเคร่ืองมือท่ีใช้ในการ
ประเมินผล  ว่ามีขอ้ดี  ข้อเสีย  และขอบเขตอย่างไร  เพื่อให้สามารถน ามาใช้ประกอบการประเมินผลการ
ปฏิบติังานแต่ละชนิดไดถู้กตอ้งตามวตัถุประสงค ์

(2) การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการต่อเน่ืองท่ีตอ้งกระท าอยู่ตลอดเวลาตามความ
เหมาะสม  เพื่อใหเ้กิดความถูกตอ้งและเป็นธรรมต่อผูถู้กประเมินทุกคน 
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(3) การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นการประเมินค่าของผลการปฏิบติังาน  มิใช่การประเมินค่า
บุคคล  ดงันั้นผูท้  าการประเมินตอ้งให้ความสนใจกบัคุณลกัษณะท่ีส าคญัของแต่ละงานและผลลพัธ์ท่ีได้เป็น
ส าคญั 

(4) การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของหวัหนา้งานทุกคน  ตลอดจน
บุคคลท่ีไดรั้บมอบหายจากองคก์าร 

(5) การประเมินผลการปฏิบติังานจะตอ้งมีทั้งความเท่ียงตรง  (Validity)  และมีความเช่ือถือได ้
(Reliability)  เพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธ์สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ และมีความยติุธรรมกบัทุกฝ่าย 

(6) การประเมินผลการปฏิบติังานจะตอ้งมีการแจง้ผลลพัธ์ของการประเมิน (Feedback)  แก่บุคคล
ท่ีเก่ียวขอ้ง  เพื่อให้บุคลากรท่ีถูกประเมินไดรั้บทราบถึงผลการปฏิบติังานของตนในช่วงระยะเวลาท่ีผ่านมาว่า
เป็นไปตามความตอ้งการขององคก์ารหรือไม่  และสมควรตอ้งพฒันาปรับปรุงอยา่งไร 
 จ าแนกวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานไวด้งัต่อไปน้ี 
 -  กระจายตามหลกัสถิติ  (Statistical  Distribution)   
 -  จดัล าดบัตามผลการท างาน  (Ranking)   
 -  ตรวจสอบรายการตามระยะเวลา  (Check  List)   
 -  เทียบกบัผลการปฏิบติังานมาตรฐาน  (Field  Review)  
 -  เทียบกบัแผนงานหรือรายงานผลการด าเนินการ  (Work  Report)   
 -  ประเมินโดยกลุ่ม  (Group  Appraisal)   
 -  ประเมินโดยใชเ้หตุการณ์ส าคญั  (Critical  Incidents)   
 -  ประเมินตามผลงานเทียบกบัเป้าท่ีตั้งไวล่้วงหนา้  (Appraisal  by  Results)   
 -  ประเมินตามวตัถุประสงคท่ี์วางไวล่้วงหนา้  (Appraisal  by  Objectives)   
 -  ประวติัการมาปฏิบติังาน  (Attendance  Report)   
 -  เปรียบเทียบมาตราส่วน  (Graphic  Rating  Scale)   
 -  แบบผสมหลากหลายประเด็น  (Mixed  Appraisal) 
 อยา่งไรก็ตามการประเมินผลการปฏิบติังานนั้นจะส่งผลดีกบัองคก์ารไดก้็ต่อเม่ือ  มีการน าผลลพัธ์
จากการประเมินผลการปฏิบติังานไปใช ้  
 การน าผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการประเมินผลการปฏิบติังานไปใช ้ ดงัต่อไปน้ี 

(1) การน าผลไปใชต้ามวตัถุประสงค์  การน าผลท่ีไดจ้ากการประเมินผลการปฏิบติังานไปใชใ้น
ลกัษณะน้ี  สามารถกระท าไดเ้ป็น  4  รูปแบบ  ดงัต่อไปน้ี 
 -  การก าหนดค่าตอบแทน   
 -  การเปล่ียนแปลงต าแหน่ง   
 -  การปรับปรุงการปฏิบติังาน   
 -  การจา้งงาน   
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 (2) การแจง้ผลการประเมิน  การแจง้ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นการให้
ขอ้มูลยอ้นกลบั  (Feedback)  แก่พนกังาน  เพื่อให้รับทราบวา่ตนเองปฏิบติังานอยูใ่นระดบัใดสมควรท่ีจะตอ้งมี
การพฒันาและปรับปรุงการปฏิบติังานหรือไม่เพียงใด 
 

7)  การพน้ออกจากงาน   

การพน้ออกจากงาน หมายถึง  ขั้นตอนกระบวนการท่ีองคก์รจดัท าข้ึนเพื่อ  เตรียมความพร้อม
ในการเกษียณอายหุรือการตอ้งออกจากงานท่ีมิใชก้ารกระท าผิดวนิยัอยา่งร้ายแรง 

  ในการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ส าคญัอีกประการหน่ึง คือ  การพน้ออกจากงานของบุคลากร    
การท่ีบุคลากรไดพ้น้สภาพการท างานในองคก์าร  เป็นแนวความคิดดา้นพฤติกรรมศาสตร์ท่ีมีการตระหนกัถึง
ความส าคญัของคนมากข้ึน  

  การให้พน้จากต าแหน่ง  หมายถึง  การท่ีพนกังานเจา้หนา้ท่ีพน้จากการงานและหมดสิทธิท่ีจะ
ไดรั้บเงินเดือนของหน่วยงานตลอดไป  และสาเหตุส าคญัในการพน้จากงาน  มีดงัต่อไปน้ี 

- ปัญหาทางดา้นเศรษฐกิจ 
- ปัญหาดา้นวนิยั 
- การใหอ้อกจากงานเพราะหยอ่นสมรรถภาพ 
- การใหอ้อกจากงานเม่ือคราวใหเ้กษียณอายุ 
- การใหอ้อกจากงานเม่ือพนกังานเจา้หนา้ท่ีกระท าความผดิอยา่งหนกั 

  ดงันั้นการใหพ้น้จากงานของบุคลากรจึงเป็นกระบวนการท่ีจะท าใหบุ้คลากรท่ีปฏิบติังานพน้
จากอ านาจหนา้ท่ี  ความรับผิดชอบจากหน่วยงานท่ีสังกดัไป   อนัมีสาเหตุท่ีแตกต่างกนัไป  มีทั้งสมคัรใจและไม่
สมคัรใจ  พน้จากการท างานชัว่คราวหรือถาวรก็ได ้

  แต่อยา่งไรก็ตามหากมองในแง่ของทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณค่าต่อองคก์รแลว้ เม่ือบุคคลไดอุ้ทิศ
เวลาทั้งชีวิตท างานให้แก่องค์การแล้ว   ยามท่ีเขาเล้ียงดูตวัเองไม่ได้เน่ืองจากทุพพลภาพอนัเน่ืองมาจากการ
ปฏิบติังานหรือจากเกษียณอายุบุคคลเหล่านั้นควรได้รับการตอบแทนจากองค์การ  เพื่อท าให้ชีวิตบั้นปลายมี
ความสุข   

  ดงันั้นองคก์รและฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งค านึงถึงบุคคลท่ีท างานกบัองคก์รจนครบ
เกษียณ  หรือจ าเป็นต้องออกจากงานด้วยเหตุผลบางประการ  ยกเวน้การกระท าผิดวินัยร้ายแรง  โดยการ
จดัเตรียมความพร้อมใหบุ้คลากรสามารถด ารงชีวติอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข  เช่น  การให้บ าเหน็จ  บ านาญ   
ทุนส ารองเล้ียงชีพ  เงินทดแทน   หรือผลตอบแทนในรูปอ่ืน 

ผลประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการสร้างแนวทางการพ้นจากงานแก่องค์กร  มีดังนี้ 
(1) ภาพพจน์ขององค์กรในสายตาของบุคคลทัว่ไปเป็นไปในทางบวก   เพราะส่ิงท่ีเช่ือมโยงต่อ

แนวความคิดอ่ืนๆ  ตามมาอีกมากมาย เช่น  ความศรัทธาองคก์ร  การสนใจอุดหนุนผลผลิตขององคก์ร 
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(2)   พนักงานท่ีปฏิบัติงานอยู่มีขวญัและก าลังใจ  เพราะได้รับรู้ว่าองค์กรไม่ทอดทิ้ง  พิทักษ์
คุ ้มครอง  ถึงแม้จะไม่ได้ท  างานให้แก่องค์กรแล้ว  ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีได้ก่อให้เกิดผลในด้านความตั้ งใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานนั้น 

(3) จูงใจให้ผูท่ี้มีความสามารถเขา้มาปฏิบติังานในองค์กร  เพราะมองวา่องคก์รน้ีมีความมัน่คงใน
ดา้นการจดัสวสัดิการต่างๆ  แก่พนกังาน 

 
 

จดัท าโดย 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลแหลมสอม 

 

 
              (นายประสาร  แกว้พิทกัษ)์ 
                    นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลแหลมสอม 


