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ความหมายของ

การบริหารทรัพยากรมนุษย

(Mondy and Noe, 1996, p. 4 – 6) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยวา การบริหาร

ทรัพยากรมนุษยคือการใชทรัพยากรมนุษยที่มีคายิ่งขององคการใหปฏิบัติงานจนสําเร็จตามวัตถุประสงค

ขององคการที่ตั้งไว และมีหนาที่ 6 ประการคือ การวางแผน            การสรรหาและการคัดเลือก การ

พัฒนา การจายคาตอบแทนและ     ผลประโยชน สุขภาพและปลอดภัย การพนักงานสัมพันธและ

แรงงานสัมพันธ และการวิจัยเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย



ความหมายของ

การบริหารทรัพยากรมนุษย

(Bernardin and Russell, 1998, p. 1) ไดอธิบายความหมายของ      การบริหารทรัพยากรมนุษย

วาเปนเรื่องสําคัญที่เกี่ยวกับกระบวนการ การสรรหา การคัดเลือก การฝกอบรม การพัฒนาผูปฏิบัติงาน 

การจายคาตอบแทน การธํารงครักษาพนักงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน          และการเลื่อนขั้น

เลื่อนตําแหนงของผูปฏิบัติงานในองคการ และยังไดอธิบายเพิ่มเติมวาในองคการหนึ่งๆ ประกอบไปดวย

ทรัพยากรมนุษยซึ่งตางก็ปฏิบัติหนาที่ของตนเองการตัดสินใจตางๆที่มีผลตอ                 ผูปฏิบัติงานจะ

เปนหนาที่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย



ความหมายของ

การบริหารทรัพยากรมนุษย

(พยอม วงศสารศรี, 2542) ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการที่ผู

บริหารใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมใหปฏิบัติ

งานในองคการ พรอมทั้งสนใจพัฒนาและธํารงรักษาใหสมาชิกที่ปฏิบัติงานในองคการเพิ่มพูนความรูความ

สามารถมีสุขภาพกายและ    สุขภาพจิตที่ดีในการทํางาน และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่ทําให

สมาชิกในองคการที่ตองพนจากการทํางานดวยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอื่นใดในงานให

สามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข



ความหมายของ

การบริหารทรัพยากรมนุษย

(ประเสริฐ พางาม, 2560, น. 6) การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง การวางแผน การใชความพยายาม

ที่จะปรับปรุงระดับความสามารถทั้งดานรางกาย และจิตใจ ของพนักงาน และการทํางานขององคกร 

กระบวนการหรือกิจกรรมที่จัดตั้งขึ้นเพื่อเพิ่มความรู ความสามารถ ทักษะ อันเหมาะสมในการปฏิบัติหนาที่

ของบุคลากร ประกอบไปดวย 4 ดาน คือ ดานการกําหนดความตองการทรัพยากรมนุษย ดานการตอบ

สนองความตองการทรัพยากรมนุษย ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานการธํารงรักษาทรัพยากร

มนุษย



จากความหมายดังกลาวจึงสรุปความหมายของ

การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการที่ผูบริหาร

ใชทั้งศาสตรและศิลปในการบริหาร ซึ่งมีกระบวนการตั้งแต

การวางแผน สรรหา พัฒนา ประเมินและธํารงรักษา 

เพื่อสรางความเจริญกาวหนาใหกับองคกรพรอมกับ

การเปลี่ยนแปลงของโลกในยุคปจจุบันและอนาคต

                                                     (ธีระพันธุ นาคายน, 2563)



วัตถุประสงคของ

การบริหารทรัพยากรมนุษย

1. เพื่อควบคุมกําไรและคาใชจายขององคการ

2. เพื่อเพิ่มประสิทธิผลขององคการ

3. เพื่อการบริการที่เปนเลิศ 

4. เพื่อความรับผิดชอบตอสังคม 

5. เพื่อสรางคุณภาพชีวิตการทํางาน 



วัตถุประสงคของ

การบริหารทรัพยากรมนุษย

(อุทัย หิรัญโต, 2531) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการบริหารบุคคลไว ดังนี้

1. เพื่อสรรหาและคัดเลือก (Recruitment and Selection) ใหได

    บุคคลที่ความรูความสามารถและความประพฤติดี

2. เพื่อใชประโยชนของบุคคลใหเกิดผลสูงสุด (Utilization)

3. เพื่อรักษาไวซึ่งบุคคลใหทางานอยูกับองคกรนาน ๆ (Maintenance)

4. เพื่อพัฒนาใหบุคคลมีสมรถภาพเพิ่มขึ้นอยางไมหยุดยั้ง 

    (Development)



ความสําคัญของ

การบริหารทรัพยากรมนุษย

(พยอม วงศสารศรี, 2542) กลาววา การบริหารทรัพยากรบุคคล    มีความสําคัญ ดังนี้

1. ชวยพัฒนาใหองคการเจริญเติบโต 

2. ชวยใหบุคคลที่ปฏิบัติงานในองคการมีขวัญและกําลังใจใน

    การปฏิบัติงานเกิดความจงรักภักดีตอองคการที่ตนปฏิบัติงาน

3. ชวยเสริมสรางความมั่นคงแกสังคมประเทศชาติ 

    ทําใหสภาพสังคมโดยรวมมีความสุข ความเขาใจที่ดีตอกัน



ความสําคัญของ

การบริหารทรัพยากรมนุษย

(พิชิต เทพวรรณ, 2554, น. 26) ไดกลาวถึง ความสําคัญของ             การบริหารทรัพยากรมนุษย จะ

สามารถทําใหองคการดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยสรุปความสําคัญไว ดังตอไปนี้

1. ดานพนักงาน (Employee) 

2. ดานองคการ (Organization) 

3. ดานสังคม (Social) 



ความสําคัญของ

การบริหารทรัพยากรมนุษย

1. ดานพนักงาน (Employee) ทําใหพนักงานในองคการสามารถใชศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่ ชวยใน

พนักงานไดมีโอกาสนําเอา  ความรูและความสามารถของตนเองมาใชในงานที่รับผิดชอบได     อยางเต็ม

ความสามารถเกิดการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน และพัฒนาสินคาหรือบริการ พนักงานมีโอกาสและ                                                

มีความกาวหนาในอาชีพนําไปสู                                                         การบรรลุเปาหมายของ

องคการระหวาง

พนักงานกับองคการรวมกัน 



ความสําคัญของ

การบริหารทรัพยากรมนุษย

2. ดานองคการ (Organization) ทําใหองคการสามารถดําเนินงานไดอยางตอเนื่อง โดยองคการมีทิศทาง

หรือนโยบายการบริหารงาน         ในลักษณะใดในปจจุบันและในอนาคต ความพรอมและความเพียงพอใน

เรื่องของจํานวนทรัพยากรมนุษย                                                      ที่มีอยูในองคการ จะสามารถ

ทําใหองคการ

ดําเนินงานอยางตอเนื่อง และสอดคลอง

กับการขยายหรือหดตัวขององคการ 

สงผลใหองคการสามารถดําเนินงานไปได

ตามทิศทางและบรรลุเปาหมายที่ตองการ 

 



ความสําคัญของ

การบริหารทรัพยากรมนุษย

3. ดานสังคม (Social)  การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนพื้นฐาน      ของการพัฒนาระบบสังคมและ

เศรษฐกิจ เพราะหากองคการเจริญเติบโตก็จะสงผลตอการจางงาน ทําใหประชาชนมีงานทํา มีอาชีพ        

มีรายไดในการหาเลี้ยงครอบครัว มีสวัสดิการที่ดี 

อันเปนการสรางพื้นฐานที่มั่นคงใหกับสังคม 

และนําไปสูความเจริญกาวหนา

ดานเศรษฐกิจของประเทศไดตอไป



วิวัฒนาการของ

การบริหารทรัพยากรมนุษย

(จิตติมา อัครธิติพงศ, 2556) กลาววาความเปนองคการเริ่มเกิดขึ้นหลังจากที่มีการปฏิวัติอุตสาหกรรม 

(Industrial Revolution) ที่ประเทศอังกฤษระหวางชวงเวลาตั้งแต ค.ศ. 1750 ถึง ค.ศ.1850 ไดมี            

การเปลี่ยนแปลงอยางมากในทุกดานทั้งภาคเกษตรกรรม การผลิต    การคมนาคมขนสงเทคโนโลยี วงการ

ทหาร การอุตสาหกรรมและ     การดําเนินการทางธุรกิจตางๆเพราะเริ่มมีการใชเครื่องจักรไอนํ้าขึ้นและ

เครื่องจักรประเภทตางๆ อยางกวางขวางซึ่งจําเปนตองใชคนจํานวนมากเขามาควบคุม และดูแลเครื่องจักร 

วิวัฒนาการของ         การบริหารทรัพยากรมนุษยจึงเริ่มตนจากจุดนี้และ มีพัฒนาการ      อยางตอเนื่อง

ซึ่งอาจแบงเปน 5 ยุค 



วิวัฒนาการของ

การบริหารทรัพยากรมนุษย

1. ยุคบริหารงานแบบวิทยาศาสตร

เทยเลอร (Taylor) ผูไดรับการยกยองวาเปนบิดาของการศึกษาคนควาแบบวิทยาศาสตร นําเอา

วิธีการทางวิทยาศาสตรมาแกปญหาโรงงานแทนวิธีการลองถูกลองผิดที่เคยใช

- พัฒนาการปฏิบัติงานเปนศาสตรไมใชกฏที่ไมมีหลักเกณฑ

- เนนประสานงานรวมมือกันมากกวากอใหเกิดความขัดแยง

- เนนวิธีการเพิ่มผลผลิตสูงสุดแทนการจํากัดการผลิต

- จัดใหมีการคัดเลือก ฝกหัดและจัดหาคนงานดวยวิธีทาง

  วิทยาศาสตร

- พัฒนาพนักงานใหมีความสามารถสูระดับสูงสุด



วิวัฒนาการของ

การบริหารทรัพยากรมนุษย

2. ยุคจิตวิทยาอุตสาหกรรม

ฮูโก มุนซเตอรเบิรก (Hugo Munsterberg) ไดประยุกตแนวคิดดานจิตวิทยามาใชกับธุรกิจและ

อุตสาหกรรม หรือที่เรียกวา จิตวิทยาอุตสาหกรรม (industrial psychology)

- วิเคราะหงานเกี่ยวกับขอกําหนดดานกายภาพ ดานจิตใจ และอารมณใชความเที่ยงตรงทางดานสถิติ

- พัฒนาเครื่องมือทดสอบเพื่อการคัดเลือกพนักงาน มีการตรวจสอบผูรับรอง (reference checks) 

การใชแบบประเมินการสัมภาษณ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน



วิวัฒนาการของ

การบริหารทรัพยากรมนุษย

3. ยุคมนุษยสัมพันธกับองคการ

เอลตัน เมโย (Elton Mayo) บิดาแหงการจัดการมนุษยสัมพันธหรือการจัดการแบบเนนการศึกษา

พฤติกรรมศาสตร เมโยมุงเนน

- พฤติกรรมกลุม และความรูสึกของพนักงานที่มีความสัมพันธตอผลผลิตของการทํางาน

- ขวัญกําลังใจ และแรงจูงใจในการทํางาน รางวัลที่ไมใชเงิน และการลงโทษมีบทบาทสําคัญที่สงผลตอ

พฤติกรรมของคนงาน



วิวัฒนาการของ

การบริหารทรัพยากรมนุษย

4. ยุคการพัฒนาวิชาชีพทางการบริหารทรัพยากรมนุษย

- มีการรวมกลุมกิจกรรมบริหารงานทรัพยากรมนุษยเขาดวยกันและตั้งเปนแผนกขึ้นมา

- จัดทําแผนรายไดจากการเกษียณอายุผลประโยชนจาก            เบี้ยประกัน

- โครงการการรักษาความปลอดภัย และการรักษาพยาบาลขึ้น    โดยมีฝายบริหารงานบุคคลและฝก

อบรมเปนผูประสานงานทั้งหมด



วิวัฒนาการของ

การบริหารทรัพยากรมนุษย

5. ยุคโลกาภิวัฒน

- Multinational Corporation หรือ MNC 

- ปรับเปลี่ยนกลยุทธเพื่อพัฒนาบุคลากรในองคการใหมีความรูและทักษะหลากหลายรูปแบบ 

- ความสามารถในการคาดการณและจัดการความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในทุกดานเชน ดานเทคโนโลยี 

การเมือง เศรษฐกิจและสังคม

- ความอยูรอดและรุงเรืองขององคการ 



แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ

การบริหารทรัพยากรมนุษย
ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว  

(Maslow’s Hierarchy of Needs Theory)

ทฤษฎีนี้มาสโลวไดสรุปสมมุติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษย ไวดังนี้ 

1. มนุษยทุกคนมีความตองการและความตองการ

    นี้จะมีตลอดเวลาไมมีสิ้นสุด

2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว

    ไมจูงใจสําหรับพฤติกรรมนั้นตอไป 

3. ความตองการของคนมีลักษณะเปน

    ลําดับขั้นตอนจากตํ่าไปหาสูง

    ตามลําดับเสียกอน  



แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ

การบริหารทรัพยากรมนุษย
ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว  

(Maslow’s 

Hierarchy 

of 

Needs 

Theory)



แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ

การบริหารทรัพยากรมนุษย

ทฤษฎีการจูงใจ - คํ้าจุนของเฮอรซเบอรก 

(The Motivation-Hygiene Theory)

เปนทฤษฎีการจูงใจที่ไดรับการยอมรับอยาง

แพรหลายจากนักบริหาร ทฤษฎีของเขาเรียก

หลายชื่อ เชน Motivation-maintenance theory, 

Dual factor theory, Motivation-hygiene theory 

หรืออีกแบบหนึ่งวา ทฤษฎีองคประกอบคู เฮอรซเบอรก

สามารถแยกปจจัยที่มีผลดีตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ไดเปน 2 ประเภท



แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ

การบริหารทรัพยากรมนุษย

ทฤษฎีการจูงใจ - คํ้าจุน

ของเฮอรซเบอรก 

(The Motivation

-Hygiene 

Theory)



แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ

การบริหารทรัพยากรมนุษย

ทฤษฎีการจูงใจ - คํ้าจุนของเฮอรซเบอรก 

(The Motivation-Hygiene Theory)

องคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ มีทั้งหมด 5 ประการ

1) ความสําเร็จของงาน (achievement)

2) การไดรับการยอมรับนับถือ (recognition)

3) ลักษณะของงาน (work itself)

4) ความรับผิดชอบ (responsibility)

5) ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (advancement)

 



แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ

การบริหารทรัพยากรมนุษย

ทฤษฎีการจูงใจ - คํ้าจุนของเฮอรซเบอรก 

(The Motivation-Hygiene Theory)

องคประกอบดานสุขอนามัย (hygiene factor) มีทั้งหมด 11 ประการ

1) เงินเดือน (salary)

2) โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (possibility of growth)

3) ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (interpersonal relation with 

     subordinate) 

4) ฐานะของอาชีพ (status)

5) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (interpersonal relations with    

     supervision) 



แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ

การบริหารทรัพยากรมนุษย

ทฤษฎีการจูงใจ - คํ้าจุนของเฮอรซเบอรก 

(The Motivation-Hygiene Theory)

6) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (interpersonal relation with 

     peers)

7) เทคนิคการนิเทศ (supervision technical)

8) นโยบายและการบริหารงานของบริษัท (company policy and

           administration)

9) สภาพการทํางาน (working condition)

10) ความเปนอยูสวนตัว (personal Life)

11) ความมั่นคงในงาน (job security) 



แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ

การบริหารทรัพยากรมนุษย
ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y 

ของแม็กเกรเกอร 

(Mc.Gregor)



ระบบ

การบริหารทรัพยากรมนุษย

ระบบอุปถัมภ ระบบคุณธรรม

1. ยึดความพึงพอใจ 

2. ใหโอกาสแกพรรคพวกหรือ

    ญาติพี่นอง 

3. ขาดความมั่นคงใน

     การทํางาน 

4. มีอิทธิพลการเมืองเขา

    แทรกแซงการทํางาน

1. ยึดหลักความสามารถ 

2. เปดโอกาสใหทุกคน

    เทาเทียมกัน 

3. มีความมั่นคงในการทํางาน 

4. ไมมีอิทธิพลทางการเมือง

    เขาแทรก



ปรัชญา

การบริหารทรัพยากรมนุษย

แนวความคิดที่เปนพื้นฐานวาสิ่งที่เลือกทําเปนสิ่งที่มีคามากที่สุด       ซึ่งสิ่งที่เปนพื้นฐานของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยมีดังตอไปนี้

                                        1. หลักคุณธรรม (Merit - Based) 

                                            หรือระบบคุณธรรมใชในการบริหาร

                                            ทรัพยากรบุคคลทั้งภาครัฐและภาคธุรกิจ 

                                            หลักคุณธรรมประกอบดวย 4 หลักใหญ คือ

                                                    1.1 หลักความเสมอภาค 

                                                    1.2 หลักความสามารถ 

                                                    1.3 หลักความเปนกลาง 

                                                    1.4 หลักความมั่นคง 

                                  



ปรัชญา

การบริหารทรัพยากรมนุษย

1.1 หลักความเสมอภาค ไมเลือกปฏิบัติ ไมคํานึงถึงผิวพรรณ เชื้อชาติ 

       เพศ ฯลฯ

1.2 หลักความสามารถ การบริหารคนหมูมากตองมีวิธีวัด

       ความสามารถ ซึ่งปจจุบันเปลี่ยนมาเปนหลักผลงาน 

       และหลักสมรรถนะ

1.3 หลักความเปนกลาง การปฏิบัติหนาที่โดยไมคํานึงถึงฝายใด 

      ขาราชการ เปนกลไกรัฐตองทํางานตามนโยบายของรัฐบาล 

      แตบางครั้งถูกมองวารับใชหรือเขาขางฝายใดฝายหนึ่งซึ่ง

      อาจมีผลกระทบกับความมั่นคงในอาชีพราชการ



ปรัชญา

การบริหารทรัพยากรมนุษย

1.4 หลักความมั่นคง 

       การรับรองการเปนอาชีพ 

       มีทางกาวหนา มีคาตอบแทน

       และสวัสดิการที่เหมาะสม 

       ที่เกียรติและศักดิ์ศรี

                                  



ปรัชญา

การบริหารทรัพยากรมนุษย

2. หลักสมรรถนะ (Competency - Based)  หมายถึง ใชคนใหตรงกับ

                                                                      ความรูความสามารถ 

                                                                      (Put the Right Man 

                                                                      on the Right Job)                   

                                                                      โดยการศึกษาและกําหนด

                                                                      ความรูความสามารถที่

                                                                      ตองการสําหรับตําแหน                       

                                                                      ตางๆ แลวนําไปสรรหา

                                                            พัฒนาใหไดบุคคลทีเหมาะสม  

                                                            มาดํารงตําแหนง



ปรัชญา

การบริหารทรัพยากรมนุษย

3. หลักผลงาน (Performance - Based) คือการบริหารโดยยึดผลงาน

     เปนหลัก หมายความวาจะใหคุณใหโทษใครใหดูที่ผลงาน ตรงนี้มา

     จากภาคธุรกิจ ถามวาราชการยึดผลงานอยางเดียวไดไหมคําตอบ

     คือคงไมได จะตองมีปจจัยอื่นๆ หรือแมแตทางธุรกิจเหมือนกัน

     ตองมองทั้งปจจัยที่ใสเขาไปในการทํางาน 

     ผลลัพธที่เกิดขึ้น รวมทั้งทัศนคติ (Attitude) 

     และวิธีการทํางานของเขาตองโปรงใส 

     แตอยางไรก็ตามก็ใหเนนผลงาน

     ใหยึดผลงานเปนหลัก



ปรัชญา

การบริหารทรัพยากรมนุษย

4. หลักการกระจายอํานาจ

     และความรับผิดชอบ (HR Decentralization)

    คือใหรวมกันรับผิดชอบ เวลาถามวาใครเปนผูจัดการ 

    ใครเปนผูถูกจัดการ ถาเปนยุคกอนคําตอบคือ 

    หัวหนาการเจาหนาที่ แตคําตอบยุคนี้คือ

    ผูบริหารนั้นเอง นั้นเองที่เปนการบริหาร

     ในตัวเองตองรูหลักตองบริหารได



ปรัชญา

การบริหารทรัพยากรมนุษย

5. หลักคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life)

                                                                      คือ ในการทํางานมี

                                                                      ความสุขของครอบครัว 

                                                                      กับความสําเร็จของงาน 

                                                                      ทําอยางไรใหสมดุลกัน



กระบวนการ

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย
(พนา ดุลยพัชร, 2557, น.16)

กิจกรรมแรกของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

คือ

การวางแผนทรัพยากรมนุษยเพื่อใหได

แผนงาน แนวทางปฏิบัติ และจํานวนของ

บุคลากรที่เหมาะสมเปน         ไปตามวัตถุ

ประสงค นโยบาย และ ความตองการของ

องคกร 



กระบวนการ

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย
จากนั้นนักบริหารทรัพยากรมนุษยตองทําการวิเคราะหงานเพื่อใหไดขอมูลที่สําคัญเกี่ยวกับหนาที่ความ

รับผิดชอบและคุณสมบัติของพนักงานทุกตําแหนงงานในองคกร นักบริหารทรัพยากรมนุษยจะใชขอมูลจาก

การวิเคราะหงานไปดําเนินการสรรหา และคัดเลือกบุคลากรตอไป เมื่อไดบุคลากรเขามาในองคกรแลว 

แผนกทรัพยากรมนุษยจะตองจัดใหมกีารปฐมนิเทศแกพนักงานกอนเริ่มปฏิบัติงานเพื่อใหพนักงานไดรับ

ทราบขอมูลที่สําคัญทุกดานที่เกี่ยวกับตําแหนงงานและองคกร 



กระบวนการ

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย
หลังจากพนักงานไดเริ่มปฏิบัติงานแลวองคกรโดยแผนกทรัพยากรมนุษยตองจัดใหมกีารบริหารคาตอบแทน

ใหแกพนักงานอยางเหมาสม เปนธรรม และจูงใจ เมื่อพนักงานปฏิบัติงานไปตามระยะเวลาที่เหมาะสมที่

องคกรไดกําหนดไว แผนกทรัพยากรมนุษยตองจัดใหมี

การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานเพื่อจะไดทราบถึงศักยภาพ จุดออน จุดแข็ง ขอเดน ขอดอยของ

พนักงานทั่วทั้งองคกรเพื่อองคกรจะไดใหคุณใหโทษ แกพนักงานอยางมีหลักเกณฑ นอกจากนี้ องคกรจะตอง

จัดใหมกีารฝกอบรมอยางสมํ่าเสมอเพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะและทัศนคติใหแกบุคลากรเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและความไดเปรียบในการแขงขันกับองคกรอื่นๆ

 



กระบวนการ

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย

(สํานักบริหารงานการมัธยมศึกษาตอนปลาย, 2562, น. 44 - 48) งานบุคคลเปนงานสนับสนุน

บุคลากรที่สําคัญในสถานศึกษา

มีจุดประสงคหลักของงานบุคคล

เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการ

สรรหาบุคลากร การสงเสริมพัฒนา

สรางขวัญกําลังใจและการรักษาระเบียบ 

วินัย สิทธิประโยชน อันพึงมีพึงไดของ

บุคลากร 



กระบวนการ

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย

1. การบริหารงานบุคคล

      1.1 การวางแผนอัตรากําลัง

      1.2 การพัฒนาบุคลากร

      1.3 การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

      1.4 การบํารุงขวัญและสงเสริมกําลังใจ

2. การบริหารงานทะเบียนและสถิติขาราชการครู และบุคลากร

    ทางการศึกษา

      2.1 การจัดทําทะเบียนประวัติขาราชการครู และบุคลากร

            ทางการศึกษา

     2.2 การจัดทําหลักฐานการปฏิบัติราชการ

3. การประเมินผลการดําเนินงานบุคคล



งานวิจัยที่เกี่ยวของ

และกรณีศึกษา

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา

1) ทักษะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต

     พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 4 จังหวัดสระบุรี

2) การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาของโรงเรียนใน

    สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

    เขต 4 จังหวัดสระบุรีและ

3) ความสัมพันธระหวางทักษะผูบริหารสถานศึกษากับ

    การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน  

    เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 4 จังหวัดสระบุรี



งานวิจัยที่เกี่ยวของ

และกรณีศึกษา

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ขาราชการครู

ในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 4 

จังวัดสระบุรี ประจําปการศึกษา 2560 จํานวน 278 คน โดยใช

วิธีการกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง จากตารางของเครซี่และมอรแกน 

เครื่องมือที่ใชประกอบดวยแบบสอบถามแบบมาตราวัดประมาณคาระดับ สถิติที่ใชในการวิเคราะห

ขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย 

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

แบบเพียรสันโพรดักโมเมนต
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และกรณีศึกษา

ผลการวิจัยพบวา 

1) ทักษะผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเตพื้นที่การศึกษา

     มัธยมเขต 4 จังหวัดสระบุรี อยูในระดับมาก

2) การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาของโรงเรียนในสังกัด

    สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 4 จังหวัดสระบุรี 

    อยูในระดับมากและ 

3) ทักษะผูบริหารสถานศึกษามีความสัมพันธกับการบริหาร

     งานบุคคลในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  

     มัธยมศึกษาเขต 4 จังหวัดสระบุรี ทางบวก อยางมีนัยสําคัญ

     ทางสถิติที่ระดับ .05
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การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 

4 จังหวัดสระบุรี พบวา 

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และรายดานอยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไป

หานอย คือ ดานวินัยและ        การรักษาวินัย ดานการออกจากราชการ คนการสรรหาและ 

การบรรจุแตงตั้ง ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และดานการวางแผนอัตรา

กําลังและการกําหนดตําแหนง 
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การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อทราบ

1)  วัฒนธรรมองคการของสถานศึกษา ในสังกัด

      เทศบาล กลุมการศึกษาทองถิ่นที่ 1

2) การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา

     ในสังกัดเทศบาล กลุมการศึกษาทองถิ่นที่ 1 

     และ

3) ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับ

     การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา ในสังกัด

     เทศบาล กลุมการศึกษาทองถิ่นที่1 
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โดยใชสถานศึกษาในสังกัดเทศบาล กลุมการศึกษาทองถิ่นที่ 1 จํานวน 103 แหง เปนหนวย

วิเคราะหขอมูล ผูใหขอมูลประกอบดวยผูอํานวยการสถานศึกษา หรือรองผูอํานวยการสถานศึกษา

ฝายบริหารทั่วไปหรือหัวหนาฝายบริหารทั่วไป และ พนักงาน     ครูเทศบาล จํานวน 412 คน 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการในสถานศึกษาตามแนวคิดของ

แพตเตอรสันเพอรกี้และปารคเกอรและการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาตามแนวคิดของแคส

เตกเทอร สถิติที่ใชในการวิจัยคือ ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ยเลขคณิต 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสหสัมพันธของเพียรสัน
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และกรณีศึกษา
ผลการวิจัย พบวา

1 วัฒนธรรมองคการซองสถานศึกษาในสังกัดเทศบาล            

    กลุมการศึกษาทองถิ่นที่ 1 โดยภาพรวมและรายดานอยูใน

    ระดับมากโดยเรียงคาเฉลี่ยเลขคณิต จากมากไปหานอยดังนี้ 

    หลักเปาหมายขององคการ หลักการตัดสินใจ หลักความเอื้อ

    อาทร หลักความหลากหลาย หลักการมอบอํานาจ 

    หลักการยอมรับและการใหผลตอบแทน หลักการเปน

    สวนหนึ่งขององคการ หลักความซื่อสัตย หลักความเปนเลิศ 

    และหลักความไววางใจ
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2. การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในสังกัดเทศบาล 

    กลุมการศึกษาทองถิ่นที่ 1 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

    เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับระดับมาก 9 ดาน 

     โดยมีคาคาเฉลี่ยเลขคณิต จากมากไปหานอย ดังนี้ 

     ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน การนําบุคคลเขาสูหนวยงาน 

     การวางแผนกําลังคน การใหบริการขอมูลขาวสาร การเจรจา

     ไกลเกลี่ยขอขัดแยง การคัดเลือก การประเมินผลการ

     ปฏิบัติงาน การใหบริการตอเนื่อง การพัฒนาและการสรรหา 

     และระดับปานกลาง 1 ดาน คือ สิ่งตอบแทน
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3. วัฒนธรรมองคการกับการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา

    ในสังกัดเทศบาล กลุมการศึกษาทองถิ่นที่ 1 มีความสัมพันธ

    ในเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
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การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อทราบ

1) องคประกอบภาระงานของ

    รองผูอํานวยการสถานศึกษากลุมบริหาร

    งานบุคคล

2) ผลการยืนยันองคประกอบภาระงานของ

    รองผูอํานวยการสถานศึกษากลุมบริหาร

    งานบุคคล 
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มีกลุมตัวอยางเปนโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานเขต       พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา สํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษา     ขั้นพื้นฐาน จํานวน 96 โรงเรียน ผูใหขอมูลประกอบดวย                 ผู

อํานวยการสถานศึกษา รองผูอํานวยการกลุมบริหารงานบุคคล และหัวหนากลุมงานบริหารบุคคล 

รวมทั้งสิ้นจํานวน 288 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยประกอบดวย แบบสัมภาษณแบบ            กึ่ง

โครงสราง และแบบสอบถามความคิดเห็น สถิติที่ใชใน            การวิเคราะหขอมูล ความถี่ รอยละ 

คาเฉลี่ย 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะหองคประกอบหลัก การวิเคราะหเนื้อหา และการยืนยันองคประกอบ

จากผูเชี่ยวชาญและ

ผูทรงคุณวุฒิ
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และกรณีศึกษา
ผลการวิจัยพบวา

1. องคประกอบภาระงานของรองผูอํานวยการสถานศึกษา

    กลุมบริหารงานบุคคลประกอบดวย 1) งานวางแผนกลยุทธ

    บุคลากร 2)งานพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 3) งานกํากับติดตาม

    การปฏิบัติงานบุคลากร 4)งานเสริมสรางประสิทธิภาพ

    การปฏิบัติงาน 5) งานวินัยและกฎหมายบุคลากร และ 

    6) งานเสริมสรางขวัญและกําลังใจบุคลากร

2. การยืนยันองคประกอบและตัวแปรองคประกอบภาระงานของ

    รองผูอํานวยการสถานศึกษากลุมบริหารงานบุคคล 

    ทุกองคประกอบมีความเหมาะสม มีความเปนไปได 

    เปนประโยชนและมีความถูกตองครอบคลุม
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