
   
           
            

การบริหารงานบุคคล 
 

องคกรทุกองคกรไมวาจะเปนองคกรในภาครัฐหรือภาคเอกชน ยอมมีจุดมุงหมายเดียวกัน 
คือ ความสําเร็จหรือการบรรลุเปาหมายขององคกร การปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและ
บรรลุวัตถุประสงคขององคกรตามเปาหมายท่ีไวนั้นเปนท่ียอมรับกันในหมูนกับริหารวาทรัพยากร
พื้นฐานของการบริหารงานทุกชนิด ซ่ึงไดแก คน เงิน วัสดุ อุปกรณ และการจัดการ หรือ เทคนิคใน
การบริหารนั้น “คน” มีความสําคัญมากดวยเหตุท่ี “คน” นอกจากจะมีความสําคัญในดาน
ทรัพยากรทางการบริหารแลว “คน” ยังมีบทบาทสําคัญในทุกข้ันตอนของกระบวนการบริหารงาน
ซ่ึงประกอบไปดวย การวางแผน การจดัการองคกร การจัดการเกี่ยวกบับุคคล การประสานงาน และ
การควบคุมงานในข้ันตอนดงักลาว  

การจัดการเกี่ยวกับบุคคลเปนส่ิงท่ีสําคัญมาก เพราะคนเปนปจจัยสําคัญในการพัฒนางาน 
พัฒนาองคกร ตลอดไปจนถึงการพัฒนาประเทศ ท้ังในดานเศรษฐกจิ สังคม และการเมือง องคกร
ทุกองคกรลวนแตมุงแสวงหามาตรการในการนําทรัพยากรมนุษยมาใชใหเกดิประโยชนสูงสุด และ
เสริมสรางประสิทธิภาพในการดําเนนิงานขององคกร โดยกลาวไดวาความสําเร็จและความ
เจริญกาวหนาขององคกร มีผลมาจากการมีทรัพยากรมนุษยทีมีความสามารถ และมีคุณคาเสมอ 
ดังนั้นหนาท่ีท่ีสําคัญอยางหนึ่งของผูบริหาร  คือ การสรางแรงจูงใจและความพึงพอใจใหแก
ผูใตบังคับบัญชาซ่ึง คือ ผูปฏิบัติงานเพ่ือชักจูงใหบุคคลเหลานั้นทํางานอยางกระตือรือรน ทุมเท
กําลังกายใจอยางเต็มความสามารถในการทํางาน อันจะกอใหเกิดประสิทธิภาพท่ีจะสรางงานแก
องคกรอยางเต็มท่ี ซ่ึงจะเปนแนวทางในการดําเนินการแกไขปรับปรุง และรักษาทรัพยากรมนษุยซ่ึง
มีความรูความสามารถท่ีมีอยูใหอยูกับองคกรไดนานท่ีสุด และสามารถปฏิบัติงานใหเกิดประโยชน
สูงสุด กลาวไดวา การจัดการเก่ียวกับบุคคล หรือการบริหารงานบุคคล เปนหัวใจของการบริหาร 
ดังนั้นไมวาหนวยงานประเภทใด หากงานบริหารบุคคลบกพรองหนวยงานน้ันจะเจริญกาวหนาได
ยาก เพราะเหตุวาบุคคลเปนผูปฏิบัติงานผลงานจะดีจะเสียจึงอยูท่ีบุคคลท่ีทํางานนั้น ถาบุคคลท่ี
ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานขวัญไมดี ไมมีกําลังใจ ไมมีสมรรถภาพผลงานก็จะบกพรอง แตถา
การบริหารงานบุคคลไดรับความสําเร็จทุกฝายก็จะรวมมือกันอยางมีประสิทธิภาพ ( ภิญโญ สาธร 
2519 :ก )  

อยางไรก็ตามแมผูบริหารจะมองวาทรัพยากรมนุษยเปนส่ิงท่ีมีคุณคามากท่ีสุดตอองคกร 
องคกรจะประสบความสําเร็จหรือลมเหลวก็ข้ึนอยูกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยก็ตาม แต
ในขณะเดยีวกนัทรัพยากรมนุษยก็อาจจะถูกมองขามและไมมีการเอาใจใสเทาท่ีควร เชนการขาด
การฝกอบรม หรือมีการคัดเลือก และสรรหาจากแหลงท่ีไมมีคุณภาพ จึงกอใหเกิดปญหาข้ึนภายใน
องคกร เพราะฉะน้ันผูบริหารที่ดีจึงควรท่ีจะทําหนาท่ีสรรหา และคัดเลือก “คน” ใหเหมาะสมกบั 



   
           
            
“งาน”และตําแหนงหนาท่ีท่ีตองการ ( Put the right man on the right job ) พรอมท้ังมีการ
ฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรูและทักษะในการดําเนนิการ 

 ดังนั้น จึงกลาวพอสรุปไดวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการดําเนนิงาน
เกี่ยวกับบุคคลในหนวยงาน เพื่อใหไดมาซ่ึงบุคคลท่ีมีความรูความสามารถเหมาะสมกับความ
ตองการของหนวยงาน การบํารุงรักษา การพัฒนาตลอดจนการใหพนจากงาน เพือ่ใหหนวยงาน
บรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพโดยความพึงพอใจของบุคคลในหนวยงาน อันประกอบไปดวย
การวางแผนทรัพยากรกําลังคน  การสรรหา การคัดเลือก การฝกอบรม การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การโอนยาย การเล่ือนตําแหนง  การบํารุงรักษาบุคลากร  เงินเดือนและคาจาง  และการ
พนจากงาน การบริหารงานบุคคลท่ีดียอมจะทําใหองคกรอยูในฐานะไดเปรียบทางดานการแขงขัน 
และไดรับผลงานมากท่ีสุด และสรางความสัมพันธท่ีดีในการทํางานรวมกัน (เสนาะ ,2539) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



   
           
            

ระบบการบรหิารงานบุคคล 
 
         การบริหารงานบุคคลโดยท่ัวไปไมวาจะเปนหนวยงานของรัฐหรือเอกชน มีแนวทางปฏิบัติซ่ึง
ยึดระบบสําคัญ 2 ระบบคือ 

1.ระบบอุปถัมภ หมายถึง ระบบท่ีใชในการบริหารงานบุคคลนับต้ังแตการใหไดมาซ่ึง
บุคคล การบํารุงรักษา การพัฒนา การใหพนจากงาน โดยใชความสัมพันธสวนตัว ไมคํานึงถึง
ความสามารถของบุคคลเปนเกณฑ 

ขอดีของระบบอุปถัมภ (ภญิโญ สาธร 2519 : 22)  
1. ระบบอุปถัมภชวยเสริมระบบคุณธรรมใหสมบูรณ เนื่องจากระบบคุณธรรม

ไมไดดพีรอมไปทุกอยาง หากใชระบบอุปถัมภเขาชวยกจ็ะทําใหสมบูรณข้ึน 
2. ระบบอุปถัมภ ชวยการบริหารงานประจํา เพราะการเมืองยอมเกีย่วของกับการ

บริหาร 
3. ระบบอุปถัมภ ชวยแกปญหาในกรณีเรงดวน ถาหากใชระบบคุณธรรมอาจไม

ทันการเพราะมีพิธีรีตองมาก 
ขอเสียของระบบอุปถัมภ ( ภิญโญ สาธร 2519 : 22-23 ) 

1. ขาราชการหยอนสมรรถภาพ           
2. ขาราชการถูกใชไปในทางสวนตัวเสียมาก 
3. ขาราชการทํางานมุงแตประโยชนสวนตัวและประจบผูมีอํานาจ 
4. ฐานะของขาราชการ ขาดหลักประกนัความม่ันคง 
5. บุคคลท่ีไมมีพรรคพวกในวงราชการ จะไมมีโอกาสเขารับราชการหรือกาวหนา 
6. ขาราชการไมไดรับความยุตธิรรม 
7. เปนชองทางใหนักการเมืองใชขาราชการเปนเคร่ืองมือ และอาจอาศัยวิถีทาง              

การเมืองเพื่อแสวงหาตําแหนงขาราชการประจํา 
           2.ระบบคุณธรรม หมายถึง  ระบบท่ีใชในการบริหารงานบุคคล นับต้ังแตการใหไดมา

ซ่ึงบุคคลเขามาทํางาน การบํารุงรักษา การพัฒนา การใหพนจากงาน โดยยดึถือการสอบ 
และมาตรฐานในเร่ืองคุณวุฒ ิ และความสามารถ ของบุคคลเปนสําคัญ โดยปฏิบัติตาม
หลักเกณฑ ดังนี้  

              1.หลักความเสมอภาค 
  2. หลักความสามารถ 

  3. หลักความมั่นคง 
  4. หลักความเปนกลางทางการเมือง 
 



   
           
            

 

การบริหารงานบุคคลดวยระบบคุณธรรม จะเปนการบริหารงานท่ีมีหลักการ มีการใหความ
ยุติธรรมแกบุคคลท่ัวไปไมเห็นแกความสนิทสนมคุนเคยสวนตัว ทําใหหนวยงานท่ีมีการ
บริหารงานดวยระบบคุณธรรม สามารถไดบุคคลท่ีดี มีความรู เขามาปฏิบัติงาน 

ขอดีของระบบคุณธรรม (ภญิโญ สาธร 2519 :29-30) 
1. ไดบุคคลท่ีมีความรูความสามารถมาปฏิบัติงาน 
2. สงเสริมระบอบประชาธิปไตย 
3. บุคคลมีความมั่นคงในการทํางาน 
4. ปองกันความไมแนนอน และการแทรกแซงจากนักการเมอืง 
5. สงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีขวญัดี 
6. เปนการสงเสริมเกียรติภูมิของวิชาชีพ 
ขอเสียของระบบคุณธรรม 
1. เสียคาใชจายสูง 
2. ข้ันตอนการดําเนินการยุงยาก ทําใหเกิดความลาชา 
หลักการบริหารงานบุคคล 
การบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรมควรยึดหลักสําคัญ 4 ประการ คือ 

1.หลักความเสมอภาค ( Equality of opportunity ) หมายถึง การเปดโอกาสท่ีเทา
เทียมกนัในการสมัครงานสําหรับผูท่ีมีคุณสมบัติและพ้ืนความรูตามท่ีกาํหนดไว โดย
ไมมีขอกีดกนัในการกําหนดคาตอบแทน ยึดหลัก“งานเทากัน เงินเทากนั” 
นอกจากน้ันบุคลากรทุกคนจะตองไดรับการปฏิบัติอยางเสมอหนากันดวยระเบียบ 
กฏเกณฑทีอยูในมาตรฐานเดียวกัน โดยเฉพาะเร่ืองท่ีเกีย่วกับการบรรจุแตงต้ัง การ
พิจารณา คาวมดี ความชอบ การเล่ือนตําแหนง สวัสดกิาร และการรักษาวินยั 
2.หลักความสามารถ ( Competence ) การยึดถือความรู ความสามารถเปนหลักใน
การเลือกสรรบุคคลเขาปฏิบัติงาน โดยพยามยามหาทางเลือกสรรใหไดผูท่ีมีความรู
ความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ีใหมากท่ีสุด เพื่อใหไดคนท่ีเหมาะสมกบั
งาน 
3.หลักความมัน่คง ( Security or tence) หมายถึงหลักประกันในการปฏิบัติงานท่ี
หนวยงานใหแกบุคลากร เพื่อใหการปฏิบัติงานนั้นๆยดึถือเปนอาชีพไดโดยผูปฏิบัติ
ไดรับความคุมครองตามกฎหมายท่ีจะมิใหถูกกล่ันแกลงหรือถูกออกจากงานโดยไม
มีความผิด ไมวาจะโดยเหตุผลสวนตัวหรือเหตุผลทางการเมือง 
4.หลักความเปนกลางทางการเมือง ( Political Neutrality ) มุงท่ีจะใหขาราชการ
ประจําไดปฏิบัติหนาท่ีโดยอิสระปราศจากการแทรกแซงทางการเมืองหรืออยูภายใต



   
           
            

อิทธิพลของนักการเมือง หรือพรรคการเมืองใดๆ ท้ังนี้เพื่อใหขาราชการประจํา
สามารถปฏิบัติงานตามนโยบายของรัฐบาลอยางเต็มภาคภูมิและเต็มความสามารถใน
ระบบการเมืองการปกครองแบบประชาธิปไตย สวนบุคลากรในภาคเอกชน ยอมมี
สิทธิและเสรีภาพตามรัฐธรรมนูญ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



   
           
            

 
ขอบขายการบริหารงานบคุคล 

 
 ในการกําหนดขอบขายและหนาท่ีของการบริหารงานบุคคล สามารถจัดหมวดหมูได 4 
ประการคือ  

1. การจัดหาบุคลากร 
2. การบํารุงรักษาบุคลากร 
3. การพัฒนาบุคลากร 
4. การใหพนจากงาน 
การจัดหาบุคลากร  หมายถึง การไดบุคคลท่ีมีคุณสมบัติและมีปริมาณเพยีงพอท่ีจะทําให

องคการบรรลุเปาหมาย เปนกระบวนการท่ีเร่ิมจากการท่ีเร่ิมจากการวางแผนกําลังคน การสรรหา 
การคัดเลือก การนําเขาสูหนวยงาน จนกระทั่งการทดลองปฏิบัติงาน 
 

การบํารุงรักษาบุคลากร หมายถึง กิจกรรมตางๆ ท่ีจัดข้ึนเพื่อใหบุคลากรมีความพึงพอใจ มี
ทัศนคติท่ีดีตอองคกร ตลอดจนจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ไดแก การจูงใจ การใหคาตอบแทน การหมอบหมายงาน การจัดสภาพการทํางาน การนิเทศ การ
หมุนเวียนตําแหนง การสรางความสัมพนัธในองคกร ความกาวหนา วนิัย การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ขาวสาร ขวัญ 

 
การพัฒนาบุคลากร  หมายถึง กระบวนการสงเสริมบุคลากรท่ีปฏิบัติงานอยูแลว ใหไดเพิ่ม

ความรู ความชํานาญ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ อุปนิสัย เพือ่ใหปฏิบัติงานไดถูกตอง มี
ประสิทธิภาพ โดยการใหการศึกษา ฝกอบรม  ตลอดจนกิจกรรมอ่ืนๆ ท่ีสงเสริมความรู 
ความสามารถ ความถนัด และทักษะแกบุคลากร 
 

กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร ไดแก 
1. การปฐมนิเทศ 
2. การสงเสริมใหมีการศึกษาตอ 
3. การวิจยั 
4. การสัมมนาทางวิชาการ 
5. การฝกอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
6. การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ 
7. การจัดสัปดาหแหงความกาวหนาทางวิชาการ 



   
           
            

8. การสับเปล่ียนหนาท่ีการงาน 
การใหพนจากงาน  หมายถึง  การท่ีพนักงาน เจาหนาท่ีพนจากหนาท่ีการงานและหมดสิทธิ

ท่ีจะไดรับเงินเดือนของหนวยงานตลอดไป ( ภิญโญ สาธร  25.9:453 ) 
สาเหตุของการใหพนจากงาน มีดังนี้  ( นพพงษ บุญจิตราดุล 2527 : 23 1 25 ) 
1. การยายการโอน 
2. การลาออก 
3. การพนจากงานเพราะเจ็บปวย 
4. การใหออกช่ัวคราว 
5. การไลออก 
6. การเกษยีณอาย ุ
7. การพนจากงานเนื่องจากตาย 
แนวคิดเกีย่วกบัการบริหารงานบุคคลของนักวิชาการสวนใหญ จะมีลักษณะคลายคลึงกัน 

คือ ความสําเร็จขององคกรข้ึนอยูกับบุคลากรในองคกร  ดังน้ันการไดมาซ่ึงบุคลากรท่ีดี การ
บํารุงรักษาใหบุคลากรนั้นอยูกับหนวยงานนานๆ   การพัฒนาใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึนเปนหวัใจ
สําคัญท่ีผูบริหารทุกคนจะตองคํานึงถึงเพื่อความเจริญกาวหนาสามารถบรรลุเปาหมายไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และประหยัด  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 



   
           
            
 
 

การบริหารงานบุคคล 
เก่ียวของกับ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การจัดหาบุคลากร การบํารุงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การพนจากงานของบุคลากร 

• การวางแผน
กําลังคน 

• การสรรหา 
• การคัดเลือก 
• การบรรจุ 
• การทดลอง 

• การจูงใจ 
• คาตอบแทน 
• การมอบหมายงาน 
• สภาพการทํางาน 
• การหมุนเวียน 
• การสรางความสัมพันธ 
• ความกาวหนา 
• การประเมินผลงาน 

 

• การปฐมนิเทศ 
• สงเสริมใหมีการศึกษา

ตอ 
• การสัมมนา 
• การฝกอบรม 
• การเผยแพรขาวสาร

ทางวิชาการ 
• การสับเปล่ียน

หมุนเวียนงาน 
 
 

• การยายการโอน 
• การลาออก 
• การพนจากงานเพราะ

เจ็บปวย 
• การใหออก 
• การไลออก 
• การเกษียณอายุ 
• การถึงแกกรรม 

 

วัตถุประสงค วัตถุประสงค วัตถุประสงค วัตถุประสงค 

เพ่ือใหไดคนที่เหมาะสมกับ
งาน 

เพ่ือรักษาใหบุคลากรมีความ
พอใจในงาน 

เพ่ือใหบุคลากรมีคุณคาตอ
องคกรมากยิ่งขึ้น 

เพ่ือตอบสนองบุคลากรท่ี
ตองการลาออก 



   
           
            
 
 
 

กระบวนการบริหารงานบคุคล 
 

         กระบวนการบริหารงานบุคคล มีข้ันตอนการปฏิบัติตอเนื่องกนั ดังตอไปนี ้
1. การวางแผนทรัพยากรมนษุย 
2. การจัดหาบุคคลเขาทํางาน 
3. การฝกอบรมและพัฒนา 
4. การบริหารจัดการคาตอบแทน 
5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
6. การยายพนักงานและการทดแทน 
โดยข้ันตอนแรกจะนําไปสูข้ันตอนถัดไปหมุนเวยีนเปนวงจรสําหรับข้ันตอนสุดทาย คือ การ
ยายพนักงานและการทดแทน จะสามารถชวยปรับปรุงข้ันตอนการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดัง
แสดงในรูปท่ี 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



   
           
            

 
 
 

แผนกลยุทธขององคกร 
 
 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย 
  
 
การสัมภาษณ       กอนเขางาน 
   
 
 
 
 
 
 
1. การวางแผนกําลังทรัพยากร       
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

6.การยายพนักงานและการทดแทน 2.การจัดหาบคุคลเขาทํางาน
การสรรหาและการคัดเลือก 

5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

3.การฝกอบรมและการพัฒนา 

4.การบริหารคาตอบแทน

สภาพแวดลอมดานแรงงาน 

รูปท่ี 1. แสดงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย 



   
           
            

 
 
 

         ขั้นท่ี 1.การวางแผนทรัพยากรมนุษย 
 

  การวางแผนทรัพยากรมนษุย (Human resource planning) เปนกระบวนการวิเคราะหความ
ตองการทรัพยากรมนุษยในอนาคต  โดยแผนกลยุทธจะกําหนดข้ันตอนท่ีจําเปนเพื่อตอบสนองตอ
ความตองการ  และลักษณะของพนักงานท่ีเหมาะกับงานแตละชนิด  ซ่ึงรวมแลวกคื็อ  การวิเคราะห
งาน 

 การวิเคราะหงาน (Job analysis)  เปนกระบวนการพิจารณาโดยการสังเกตและการศึกษา  ซ่ึง
เปนระบบเกี่ยวกับการเก็บรวบรวมขอมูลสารสนเทศของงาน  จุดมุงหมายของแตละงาน  แตละหนาท่ี  
และตําแหนงของงานในแตละระดับภายในองคกร  เง่ือนไขในการปฏิบัติงาน  ความสัมพันธกับงาน
อ่ืน  หลังจากการวิเคราะหงานผูบริการจะตองมีการออกแบบงาน (Job design) และกระบวนการ
กําหนดลักษณะโครงสรางของงาน (Structure of work)  โดยมีวัตถุประสงคในการเพิ่มผลผลิต  
และสรางความพอใจในการทํางาน   

  ภายหลังจากท่ีองคการไดมีการออกแบบงานแลวจะตองมีการกําหนดคุณสมบัติของ
ผูปฏิบัติงาน (Job specification)  โดยกําหนดคณุสมบัติท่ีจําเปนตองใชในการปฏิบัติงานตาม
ลักษณะงานท่ีกําหนดไวในคําบรรยายลักษณะงาน (Job description)  โดยระบุถึงคุณสมบัติประจํา
ตําแหนง ไดแก เพศ อายุ ความรู ความชํานาญ ประสบการณ และคุณสมบัติอ่ืน ๆ ท่ีจะปฏิบัติงานน้ัน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ  ในการวิเคราะหงาน นั้นจะตองจัดทําคําบรรยายลักษณะงานและกําหนด
คุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน ดังนี้  

- คําบรรยายลักษณะงาน เปนขอความท่ีเปนลายลักษณอักษร อธิบาย
รายละเอียดเก่ียวกับภารกจิและความรับผิดชอบของบุคคลใดบุคคลหน่ึง
ซ่ึงปฏิบัติงานใดงานหน่ึงอยู 

- การกําหนดคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน เปนขอความท่ีเปนลายลักษณ
อักษรระบุถึงความสามารถ ( Abilities )  ทักษะ ( Skills ) บุคลิกลักษณะ
( Traits )  คุณสมบัติ ( Attributes ) ท่ีจําเปนสําหรับการทํางานให
ประสบความสําเร็จในงานใดงานหนึ่ง ดังรูป ท่ี 2  

 
 
 
 
 
 
 
 



   
           
            

 
 
 
 

การวิเคราะหงาน ( Job analysis ) 
คําบรรยายลักษณะงาน ประกอบดวย ขอความตอไปน้ี 

- ตําแหนงงาน 
- สถานท่ีปฏิบัติงาน 
- หนาที่รวมของงาน 
- ภาระหนาที่หลักและรอง 
- เครื่องมือ เครื่องจักร 

อุปกรณ 
- วัสดุ และแบบฟอรมที่ใช 
- การรับคําสั่งและการ

สั่งงาน 
- สภาพของการทํางาน 
- อันตรายท่ีจะเกิดจากการ

ทํางาน 

การกําหนดคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน ประกอบดวย
ขอความท่ีเปนคุณสมบัติที่จําเปนในการทํางาน เชน 

- การศึกษา 
- ประสบการณ 
- การฝกอบรม 
- การใชดุลพินิจ 
- การคิดริเริ่ม 
- สมรรถภาพทางกาย 
- ทักษะทางรางกาย 
- ความรับผิดชอบ 
- ทักษะการติดตอสื่อสาร 
- ลักษณะทางอารมณ 
- ความผิดปกติของสัมผัส

ทางกาย  
 

รูปท่ี 2 แสดงความสัมพันธของการวิเคราะหงาน คําบรรยายลักษณะงาน และการกําหนดคณุสมบัติ                                    
ของผูปฏิบัติงาน 

 
ขั้นท่ี 2.  การจัดหาบุคคลเขาทํางาน : การสรรหาและการคัดเลือก 
          การสรรหาบุคลากร 
          Werther and Davis (1996) กลาววาการสรรหาเปนกระบวนการแสวงหาและจูงใจบุคคลท่ี
มีความสามารถใหเขาทําปฏิบัติงานในองคกร 

1. หลักการสรรหา 
          หลักการสรรหาบุคลากร คือ  การหาคนดีมีความรู  ความสามารถและคุณลักษณะท่ี

เหมาะสมกับตําแหนงมากท่ีสุดเทาท่ีจะหาได  โดยวิธีท่ีสะดวก  รวดเร็ว  ประหยัดไดมาตรฐานตาม
หลักการสรรหาโดยท่ัวไปนิยมใช คือระบบคุณธรรม (อุทัย (2534)) ซ่ึงมีลักษณะท่ีสําคัญดังนี้ 
 1.1   การสรรหาบุคคลตองสรรหาท่ีมีคุณภาพไมใชปริมาณ  ในหลักการจึงควรสรรหาให
ไดบุคคลท่ีมีคุณภาพจากแหลงงานท่ีเลือกสรรแลว 



   
           
            
 1.2 การสรรหาบุคคลเพ่ือมาทํางานตองเปดโอกาสใหบุคคลท่ีมีคุณสมบัติพรอม  โดย
ปราศจากการกีดกนัในเช้ือชาติ  ศาสนา  หรือภูมิลําเนาของบุคคลท่ีมีความรูความสามารถและมี
คุณสมบัติตรงตามตําแหนงงานท่ีตองการ   
 1.3    การสรรหาบุคคลจะตองยึดถือความรูความสามารถเปนเกณฑ   
 

2. กระบวนการสรรหา 
       ข้ันตอนกระบวนการสรรหา  สรุปเปนข้ันตอนตาง ๆ ดังนี้คือ (ธงชัย,2542) 
         2.1 การกําหนดลักษณะงาน คือ การออกแบบงานและการวิเคราะหงานซ่ึงเปนขอมูล
พื้นฐานใหเขาใจไดชัดเจนถึงลักษณะของงานในแงมุมตาง ๆ 

           2.2  การพิจารณาการวางแผนสรรหาเพ่ือส่ือความไปถึงกลุมบุคคลท่ีตองการโดยตรง
มากท่ีสุด 
            2.3  กําหนดรายละเอียดตางๆท่ีเกีย่วของกับงานใหเห็นชัดแจงเพื่อใหเกิดการจูงใจใน
การสรรหา 

       2.4  ดําเนนิการสรรหาตามนโยบายและวิธีท่ีกําหนดไว 
 
 
3. แหลงของการสรรหา 
       แหลงท่ีจะสรรหาบุคคลเพ่ือใหไดบุคคลท่ีเหมาะสมเขามาปฏิบัติงานในองคกรมี 2 แหลง
ใหญ ๆ คือ 

3.1การสรรหาบุคคลจากภายในองคกร (Internal sources)  เพื่อทดแทนตําแหนง
งานในองคกรท่ีวางลง  หรือมีการโยกยายสับเปล่ียนตําแหนง   

3.2การสรรหาบุคคลจากภายนอกองคกร (external sources) แหลงกําลังงานจาก
ภายนอกเปนแหลงสําคัญในการสรรหาบุคคลเขามาปฏิบัติงานในองคกร  การสรรหาจาก
ภายนอกมีอยูหลายวิธี 

 
 

         การคัดเลือกบุคคล (selecting หรือ selection)  เปนกระบวนการท่ีตอเนื่องและสัมพันธ
กับการสรรหาบุคคล  การคัดเลือกบุคคลท่ีมาสมัครใหเหมาะสมกับงานมีขอควรพิจารณาดังนี ้
         1.การคดัเลือก (selection )  : จะตองคัดเลือกจากเหลาบรรดาผูมีคุณสมบัติท่ีมาสมัคร
งานเพ่ือใหเขากับงานในองคการ    
         2ระบบการคัดเลือก (System approach to selection)  เนื่องจากผูบริหารที่มีคุณภาพ
ยอมมีความสําคัญตอความสําเร็จขององคกร  ดังน้ันการคัดเลือก  การวางตําแหนงงานและ
การเล่ือนข้ัน  จึงจะตองกระทําพรอมกับการพิจารณาสภาพแวดลอมภายใน  เชน นโยบายของ



   
           
            

บริษัท  ความตองการภายนอก  เชน กฎหมาย ขอบังคับ  หลังจากท่ีบุคคลไดรับการคัดเลือก
และบรรจุเขารับตําแหนงแลว  จะตองไดรับการแนะนํางานใหม  การปรับตัว  การเรียนรู
เกี่ยวกับบริษัท  การดําเนนิงาน  และรูปแบบสังคม 
         3.ความตองการตําแหนงงานและการออกแบบงาน (Position requirements and job 

design)  การคัดเลือกผูบริหารจะตองมีความเขาใจอยางชัดเจนในหนาท่ีการงาน  และ
วัตถุประสงคของตําแหนงงานท่ีจะบรรจ ุ  องคการตองมีการวิเคราะหถึงวัตถุประสงคและการ
ออกแบบงาน ซ่ึงเปนกระบวนการท่ีกําหนดลักษณะโครงสรางของงาน  เพื่อทําใหเกิดความ
พึงพอใจในผลงาน  รวมท้ังการขยายงาน และการขยายความรับผิดชอบ    การออกแบบงาน
ตองข้ึนอยูกับโครงสรางท่ีเหมาะสมท้ังดานปริมาณ  หนาท่ี  และความสัมพันธ  ผูบริหารท่ี
คัดเลือกใหเขากับตําแหนงงานจะตองเปนผูเช่ียวชาญทางเทคนิคมีความคิดรวบยอด  รูจักการ
วางแผน  และการปรับใหเขากับสถานการณ 
          4.ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการออกแบบงาน  (Factors influencing job design)  ในการ
ออกแบบงานจะตองคํานึงถึงความตองการขององคการประกอบกับการพิจารณาปจจัยอ่ืน ๆ 
เชน  ความแตกตางของบุคคลแตละบุคคลท้ังทางดานนสัิย  ทัศนคติ  การทํางาน  เทคโนโลยี
ท่ีใช  ตนทุนท่ีเกี่ยวของกับการจัดโครงสรางใหมและสถานการณภายในของแตละองคกรวามี
ความพรอมทางดานทรัพยากรมากนอยเพียงใด 
          5.ทักษะและคุณสมบัติสวนบุคคลท่ีผูบริหารตองมี ( Skills and personal 

characteristics need by managers )  เพื่อความสําเร็จขององคกร  ผูบริหารจําเปนจะตองมี
ทักษะท่ีหลากหลาย  ตั้งแตความสามารถทางเทคนิครวมถึงการออกแบบ  ความสําคัญของ
ความเช่ียวชาญเหลานี้จะแตกตางกันไปตามระดับข้ันในองคกร  เชนผูบริหารระดับสูง ( Top 

management  ) จะตองเปนผูท่ีมีทักษะทางดานความคิด ( Conceptual skills ) คือมี
ความสามารถในการเขาใจถึงปญหาภายในองคกร  และสามารถคิดวิธีแกไขท่ีเหมาะสม 
ผูบริหารระดับกลาง (Middle management)จะตองเปนผูท่ีมีทักษะทางดานการ
ติดตอส่ือสารกับผูอ่ืน กลาวคือตองเปนผูท่ีมีมนุษยสัมพันธท่ีดี (Human relations skills) 
สามารถจูงใจผูอ่ืนใหปฏิบัตงิานตามแผนท่ีวางไว สวน ผูบริหารระดับลางจะตองมีทักษะ
ทางดานเทคนคิในการทํางาน ( Technical skills ) นอกจากน้ันผูบริหารจะตองมีลักษณะ
สวนตัวท่ีสําคัญอีกหลายประการดังนี ้
          5.1.มีความปรารถนาท่ีจะบริหารงาน (  Desire to manage) 
          5.2.มีความสามารถในการส่ือสาร  และเห็นอกเหน็ใจผูอ่ืน (  Communication skill 

and empathy) 
          5.3.มีความซ่ือตรงและซ่ือสัตย  ( Integrity and honesty ) 
          5.4.มีประสบการณการทํางานในฐานะผูบริหาร  ( Past performance as a manager) 



   
           
            

         6.คุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับตําแหนงท่ีตองการ  ( Matching qualification with 

position requirements )  ภายหลังจากท่ีองคการไดจัดวางตําแหนงตาง ๆ ในโครงสราง
องคกรแลว  ผูบริหารจะตองดําเนินการดังนี้ 
                    (1) มีการวางแผนกําลังคน ( Manpower planning )  
                    (2) การสรรหา  ( Recruitment )  

 (3) การคัดเลือก  (  Selection) 
                      (4) การฝกอบรม  ( Training and development )   
         ท้ังนี้บุคคลท่ีเขารับการคัดเลือกจะตองมีคุณสมบัติเหมาะกับงานท่ีไดออกแบบไวในคํา
บรรยายลักษณะงาน (  Job description ) 
         (1) การแลกเปล่ียนขอมูลซ่ึงสนับสนุนการคัดเลือกท่ีประสบผลสาํเร็จ ( Information 

exchange contributing to successful ) องคกรตองมีการจัดเตรียมขอมูลใหกับผูท่ีมา
สมัครงาน  ในขณะเดยีวกนัผูสมัครก็ตองมีการเตรียมขอมูลใหกับองคกร  เพื่อทําใหการ
คัดเลือกงายข้ึนและประสบความสําเร็จ   
          (2)  การคัดเลือก  ( Selection )  การทดแทนตําแหนง  ( Placement )  และการเลื่อน
ตําแหนง  ( Promotion )  การคัดเลือกผูบริหาร  เปนการเลือกจากผูสมัครท่ีมีคุณสมบัติตามท่ี
องคกรตองการใหตรงกับตําแหนงลักษณะงานท่ีระบุไว  การทดแทนตําแหนงอาจทําไดโดย
การเลือกบุคคลภายในท่ีเหมาะสมแลวมีการแลกเปล่ียนกนั  เพื่อเปนการพัฒนาความสามารถ
ของผูบริหาร  สวนการเล่ือนตําแหนงเปนการเปล่ียนแปลงโดยการเล่ือนตําแหนง
ผูใตบังคับบัญชาท่ีมีความรูความสามารถใหกาวหนาในหนาท่ีการงานเพ่ือเปนการเพิม่ขวัญ
และกําลังใจตอผูใตบังคับบัญชา  กฎของ Peter (The Perter Principle)  ซ่ึงแตงโดย 
Laurence J.Peter และ  Raymond Hall กลาววา  อาจจะมีขอผิดพลาดในการคัดเลือกแตก็
ถือวาเปนเร่ืองธรรมดา  เพราะผูบริหารมีแนวโนมท่ีจะไดรับการเล่ือนตําแหนงไปสูระดับท่ี
สูงข้ึนเร่ือย ๆ  ซ่ึงเขาอาจจะมีความสามารถ  แตขาดทักษะความเช่ียวชาญที่ผูบริหารไมมี  
เพราะฉะนั้นการคัดเลือกและการเล่ือนตําแหนง  จะตองกระทําดวยความรอบคอบ  มิฉะนั้น
อาจกลายเปนวานอกจากองคกรจะไดผูบริหารที่ไมดีแลว  องคกรยังตองสูญเสียพนักงานท่ีดี
ไป (คนเดยีวกนั) 
         (3) ความรับผิดชอบในการคัดเลือก  ( Responsibility for selection )  ในการคัดเลือก
ตําแหนงผูบริหาร  ควรจะใหผูบริหารระดับสูงเปนผูพิจารณาในการคัดเลือก  ท้ังนี้เพราะ
ผูบริหารฝายบุคคลอาจขาดทักษะในการคัดเลือกบุคคลในระดับบริหาร  นอกจากน้ันบุคคลท่ี
จะมาเปนผูบริหารควรเปนบุคคลท่ีสามารถรับการถายทอดนโยบายจากผูบริหารระดับสูงสู
ระดับลางไดดวยความแมนยาํ  จึงเปนหนาท่ีท่ีผูบริหารระดับสูงจะตองคัดเลือกเอง  ดังรูปท่ี3  
แสดงข้ันตอนในกระบวนการคัดเลือก  และเหตุผลของการไมผานการคัดเลือก 



   
           
            

 
 
 
 
 
 

กระบวนการคัดเลือก เหตุผลของการไมผานการคัดเลือก 
1.แบบฟอรมใบสมัคร 1.คุณสมบัติบกพรอง 
2.การปรากฏตัวหรือสัมภาษณ 2.ขาดความกระตือรือรนความสามารถไมเพียงพอหรือ

ขาดมนุษยสัมพันธ 
3.การทดสอบ 3.คะแนนทดสอบตํ่า 
4.การตรวจสอบการอางอิง 4.การอางอิงไมนาเช่ือถือ 
5.การตรวจรางกาย 5.สภาพรางกายไมเหมาะกับงาน 
6.การวิเคราะหและตัดสินใจ 6.ศักยภาพโดยรวมตํ่า 

 
รูปท่ี 3 แสดงข้ันตอนในกระบวนการคัดเลือก : เหตุผลของการไมผานการคัดเลือก 

7 กระบวนการคัดเลือก  ( Selection process )  การคัดเลือกบุคคลตองอาศัยลําดบัข้ันตาง 
เพื่อคัดเลือกบคุคลท่ีเหมาะสม  โดยมีข้ันตอนตาง ๆ 8 ข้ันตอนดังนี ้

          (1) การรับสมัคร  โดยการใหขอมูลกับบุคคลท่ัวไปที่สนใจเก่ียวกับลักษณะของงาน  
วิธีการคัดเลือกและการกรอกใบสมัคร  ควรออกแบบใบสมัคร  เพื่อเก็บขอมูลของผูสมัครใหไดมาก
ท่ีสุด  เนื่องจากขอมูลดังกลาวจําเปนสําหรับการพิจารณาในเบ้ืองตน 

          (2)  การตรวจใบสมัคร  เพื่อเลือกสรรผูสมัครท่ีมีคุณสมบัติตรงตามท่ีตองการ  และคัด
ผูสมัครท่ีมีคุณสมบัติไมตรงกับตําแหนงท่ีจะคัดเลือกออกในข้ันตน 
          (3) การตรวจสอบประวัติ  โดยการติดตอขอขอมูลจากบุคคลภายนอกท่ีสารถจะให
ขอมูลเกี่ยวกับตัวผูสมัคร  เชน  ผูบังคับบัญชาท่ีทํางานเกา  หรือบุคคลอางอิง 
          (4 ) การสัมภาษณเบ้ืองตน  เพื่อตองการที่จะดูบุคลิกภาพ  ไหวพริบ  ทัศนคติ  คานิยม  
อารมณ  และการใชถอยคําของผูสมัคร 
          (5) วิธีการคัดเลือก  โดยการทดสอบความรูความสามารถของผูสมัคร  อาจจะมีการ
ทดสอบตาง ๆ เชน 

5.1.การทดสอบความฉลาด ( Intelligence test ) 
5.2.การทดสอบความถนัดและเชาวปญญา  ( Proficiency and aptitude 

test ) 
5.3.การทดสอบทางอาชีพ  ( Vocational test ) 
5.4.การทดสอบบุคลิกภาพ  (  Personality test) 



   
           
            

         (6)    การตรวจสุขภาพ  คือ  การตรวจสุขภาพของผูท่ีผานการทดสอบวาเปนอุปสรรค
ตอการทํางานในหนาท่ีหรือไม 
          (7) การคัดเลือกขั้นสุดทาย  องคการจะใหหัวหนางานท่ีตองการรับพนักงานได
ตัดสินใจเลือกเอง 
          (8) การบรรจุเขาทํางาน  เมื่อองคการไดตรวจสอบคุณสมบัติตาง ๆ ของผูท่ีผานการ
คัดเลือกครบถวนแลว  ก็จะมีการบรรจุเขาทํางาน  โดยมีการทดลองงาน 3 เดือน  ตาม
กฎหมายแรงงานกอนท่ีจะบรรจุเปนพนักงานประจํา 
          ขั้นท่ี 3  การฝกอบรม 
          การฝกอบรม (  Trining)  เปนการจดัหาโอกาสท่ีจะปรับปรุงทักษะท่ีเกี่ยวของกับงาน  
หรือเปนการสอนพนักงานในระดับลางถึงวิธีการทํางานท่ีทําอยูในปจจุบันของเขา    ผูบริหาร
ระดับสูงตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับท่ีต่ํากวาและมีการฝกอบรม
เพื่อพัฒนาความรูและเพิ่มทักษะในการแกไขปญหาตาง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต 
          กระบวนการพัฒนาผูบริหารและการฝกอบรม  ( Manager development process 

and trainig )  กอนท่ีจะเลือกโปรแกรมการฝกอบรมและการพัฒนาโปรแกรมใดโปรแกรม
หนึ่งโดยเฉพาะลงไป  ในข้ันแรกควรตองพิจารณาถึงความตองการขององคการ  เชน
วัตถุประสงคของบริษัท  ประโยชนท่ีจะไดรับจากผูบริหาร  อัตราการหมุนเวยีนของผูบริหาร  
เปนตน  ความตองการที่จะมีความสัมพนัธกับหนวยปฏิบัติงานอ่ืน  และลักษณะของงาน
ขอมูลของแตละคนท่ีเกีย่วกบัความตองการในการฝกอบรม  ซ่ึงสามารถรวบรวมไดจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การสัมภาษณ  การทดสอบ  การสํารวจ และแผนอาชีพของแตละ
คน  ในข้ันตอไปส่ิงท่ีตองพิจารณาคือ  กระบวนการพัฒนาผูบริหาร  โดยเร่ิมแรกใหดูท่ีงาน
ในปจจุบันแลวดูงานตอไปตามบันใดกาวสูแผนอาชีพ  และอันดบัสุดทายดูอนาคตในระยะ
ยาวท่ีองคการตองการ    
 
          ขั้นท่ี 4  การบริหารจัดการคาตอบแทน 
          การบริหารจัดการคาตอบแทน  ( Compensation management )  คาตอบแทน
หมายถึง  รางวัลภายนอกท้ังหมดซึ่งพนกังานไดรับในการแลกเปล่ียนกบังาน  ประกอบดวย
คาจาง  เงินเดอืน  โบนัส  ส่ิงจูงใจ  และผลประโยชนอ่ืน  หรือเปนการจายเงิน  (ในรูปคาจาง  
เงินเดือน)  และการใหผลประโยชนตอบแทนดานอ่ืน  เชน  สวัสดิการเร่ืองการประกันภัย  
การลาหยุด  การพักรอน  การลากจิ  และรายไดพิเศษ  เพือ่ใหรางวัลแกพนักงาน  
ผลประโยชน  ( Benefits )  เปนสวนหนึ่งของการจายคาตอบแทนท่ีนอกเหนือจากคาจาง
แรงงาน  ซ่ึงรวมถึงการประกันสุขภาพ  ในบางองคการมีการจายสวนของผลประโยชน
มากกวา  30 %  ของเงินเดือน  ซ่ึงถือวาเปนตนทุนขององคกร 



   
           
            

          เคร่ืองมือในการบริหารทรัพยากรมนุษยในสวนของคาตอบแทน  ผูบริหารสามารถท่ีจะ
ประเมินไดโดยใชระบบการประเมินคาของงาน ( Job evaluation system )  ซ่ึงเปน
กระบวนการหาความสัมพนัธระหวางคาแรงงานและหนาท่ีของงานในองคกร  หลังจากนั้น
จะมีการประเมินคางานเพ่ือคิดออกมาเปนคาตอบแทนในรูปของคาจาง 
          วิธีการประเมินงานและบันทึกเปนคะแนนเปนวธีิหนึ่งในการเปรียบเทียบงานภายใน
องคกร  และการตัดสินใจจายคาตอบแทน  ข้ันแรกผูบริหารจะตองกําหนดคะแนนมากท่ีสุด
สําหรับปจจัยตาง ๆ ของงาน  โดยข้ึนอยูกับความแตกตาง  หรือความสําคัญของแตละปจจยั  
หลังจากนัน้แตละงานจะมีการใหคะแนน  โดยข้ึนกับปจจัยท่ีตองการ  งานท่ีไดคะแนนสูงสุด
ก็จะไดคาตอบแทนสูงตามลําดับของคะแนน   
         ขั้นท่ี 5  การประเมินผลการปฏบิัตงิาน หมายถึงการประเมินวาคนทํางานไดผลเทากับ
หรือดอยกวาหรือสูงกวาของมาตรฐานท่ีกาํหนดไว  และคุมคาเงินเดอืนท่ีกําหนดไวสําหรับ
ตําแหนงน้ัน ๆ หรือไม  (สมคิด บางโม , 2538) 
           การประเมินผลการปฏิบัตงิาน  มีประเด็นท่ีควรพิจารณา 2 สวนดังนี้   ประเมินผลงาน
ท่ีปฏิบัติท้ังในดานปริมาณและคุณภาพ ไดแกงานท่ีไดรับมอบหมาย  ทําเสร็จตามกําหนดเวลา  
ทํางานไดมาก  ผลงานมีคุณภาพไดมาตรฐานตามท่ีกาํหนด  ประเมินคุณลักษณะของ
ผูปฏิบัติงาน  เชน  ความรวมมือในการทํางาน  ความสามัคคี  มนุษยสัมพันธ  ความเสียสละ  
ความอดทน และการรักษาวนิัย  เปนตน 
          โดยปกติจะประเมินควบคูกันไปท้ังสองสวนขางตน  นอกจากนี้  ยังอาจกําหนด
คุณลักษณะเฉพาะท่ีจะใชประมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีลักษณะพิเศษแตกตางไปจากงานอ่ืน ๆ 
เชน  การรักษาความลับ  ความสามารถในการนําเสนอรายงาน  ความแข็งแรงอดทนตอความ
ยากลําบากในงานท่ีทํา  เปนตน 
          วิธีการประเมินผลการปฏิบัตงิาน  มีมากมายหลายวิธี  ข้ึนอยูกบัหนวยงานท่ีจะพิจารณา
เลือกใชวิธีการท่ีเหมาะสมกบัลักษณะงานและผูปฏิบัติในหนวยงานนัน้  แตละวิธีมีขอด ี 
ขอบกพรองตาง ๆ กัน  วิธีท่ีนิยมใชกัน  มีดังนี ้

1. วิธีจดบันทึกปริมาณงาน  ใชกับงานประจาํท่ีทําตามแผน ทําซํ้า ๆ กัน เชนงาน
พิมพ  งานเกบ็เอกสาร  เปนตน  โดยผูปฏิบัตินับจํานวนงานของตนที่ทําตอวัน  
สัปดาห  หรือเดือน  เม่ือถึงเวลาประเมินก็นําผลท่ีไดเปรียบเทียบกบัมาตรฐาน
หรือเกณฑท่ีกาํหนดไว 

2. วิธีพิจารณาตามเคร่ืองวัน   คือการกําหนดรายการคุณลักษณะของผูปฏิบัติงาน  ท่ี
จะประเมินเอาไว  แลวจาํแนกแตละคุณลักษณะออกเปนระดับตามความมาก
นอย  อาจจะใหคะแนนสําหรับแตละระดบัก็ได  วิธีนี้นยิมใชมากท่ีสุด 



   
           
            

3. วิธีพิจารณาโดยตรวจรายการ   วิธีนี้ผูประเมินพิจารณาตอบคําถามเก่ียวกับ
คุณลักษณะของผูปฏิบัติงาน  โดยกาเคร่ืองหมายลงในชองคําตอบท่ีเตรียมไว
แลว  วิธีนีน้ิยมใชในโรงงานสําหรับหัวหนางานประเมินลูกนอง 

4. วิธีเปรียบเทียบบุคคล   ผูประเมินเปรียบเทียบคนทํางานทีละคูโดยพิจารณา
คุณลักษณะหรือผลงาน  และตัดสินทีละคูวาใครดีกวา  ทําเชนนี้ไปจนครบทุกคู
แลวรวมคะแนนจัดลําดับ 

ผูทําหนาท่ีในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  (ศิริพร  พงศศรีโรจน , 2536) 
1. ผูบังคับบัญชาโดยตรงเพยีงคนเดียวท่ีทําการประเมินผูใตบังคับบัญชา 
2. ผูบังคับบัญชาในรูปคณะกรรมการหรือผูบริหารกลุมหนึง่ท่ีทําการประเมิน

ผูใตบังคับบัญชา  วิธีการนี้มีประสิทธิภาพมากกวาผูบังคับบัญชาโดยเพยีงคน
เดียว 

3. กลุมบุคลากรระดับเดียวกัน  จะถูกประเมินจากเพ่ือนรวมงานกันเอง  วธีิการนี้ใช
กันมากในทางการทหาร 

4. ผูใตบังคับบัญชาเปนผูประเมินผูบังคับบัญชา  เชน  ใหนกัศึกษาประเมินการ
สอนของอาจารย 

 
ขั้นท่ี 6 การโยกยาย  เล่ือนตาํแหนง  และลดตําแหนง 
1. การโยกยาย ( Transfers )  หมายถึงการโอนหรือยายขาราชการหรือพนักงาน

จากตําแหนงหนึ่งในระดับเดยีวกัน  การโยกยายนี้กระทําเพื่อประโยชนสําคัญ 2 ประการคือ 
1.เพื่อบรรจุบุคคลในตําแหนงท่ีเหมาะสมกับสมรรถภาพและความสามารถของตน

ยิ่งข้ึน  เพราะบางคร้ังบุคคลดํารงตําแหนงหนึ่งอยู  แตอาจจะไมเหมาะสมการโยกยายจะชวย
ใหบุคคลผูนั้นไดดํารงตําแหนงท่ีเหมาะสมยิ่งข้ึน 

2.เพื่อใหบุคลากรไดฝกงานในหนาท่ีในตําแหนงตาง ๆ อันจะทําใหเกิดความรอบรู
ยิ่งข้ึนซ่ึงเปนประโยชน  แกองคการและเตรียมความท่ีจะรับตําแหนงสูงข้ึนไปไดอยางดี 

2. การเล่ือนตําแหนง  (Promotion  )  หมายถึงการเล่ือนขาราชการจากอีก 
ตําแหนงหนึ่งไปอีกตําแหนงหนึ่งซ่ึงมีหนาท่ีความรับผิดชอบและเงินเดือนเพิ่มข้ึน  การเล่ือน
ตําแหนงท่ีมีประสิทธิภาพอันจะนําผลดีตอการปฏิบัติงานและเปนไปตามความมุงหมายของ
การบริหารงานบุคคลนั้นมีหลักดังนี ้

1.ตองเปนการเลือกบุคคลดีท่ีเหมาะสมท่ีสุด  มิใชเปนการเลือกบุคคลท่ีใกลชิดที่สุด
หรือพวกพอง 



   
           
            

2.ตองจัดใหมีกระบวนการท่ีจะชวยใหการพิจารณาตดัสินไดอยางเท่ียงธรรมท่ีสุด  
ขบวนการที่จะชวยใหบรรลุเปาหมายในขอนี้  ไดแกการนําขบวนการบางอยาง มาใชเปน
เคร่ืองมือการพิจารณา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



   
           
            

ความแตกตางระหวางการบริหารงานบุคคล ( Personal Management) 
       กับการบริหารทรัพยากรมนุษย ( Human Resource Management) 

 
 การบริหารงานบุคคลกับการบริหารทรัพยากรมนุษย  มีลักษณะของการบริหารงานบุคคล
ใกลเคียงกันมาก  ถาจะพิจารณาถึงความแตกตางกันนั้น ลักษณะของความแตกตางจะข้ึนอยูกับ
มุมมองของแตละบุคคล  ซ่ึงในท่ีนีจ้ะขอพิจารณาความแตกตางออกเปน  4 ลักษณะ ดังตอไปนี ้

1. ความแตกตางในดานความหมาย 
1.1 การบริหารงานบุคคล ( PM )  หมายถึง การปฏิบัติในกจิกรรมท้ังปวงท่ีเกี่ยวกับ

บุคลากรในองคกร นับต้ังแตกระบวนการสรรหา การคัดเลือก การบบรรจุแตงต้ัง 
การโอนยาย การฝกอบรม การพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนตําแหนง การ
เล่ือนเงินเดือน การปกครองบังคับบัญชา การดําเนินการทางวินยั การพนจากงาน 
ตลอดจนการจายบําเหน็จบํานาญเม่ือออกจากงานไปแลว 

1.2  การบริหารทรัพยากรมนุษย ( HRM )  หมายถึง กระบวนการท่ีมีการใชกลยุทธ 
และศิลปะอยางมีประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ
ตามเปาหมายขององคกร ซ่ึงกลยุทธท่ีวานี ้ไดแกการใหความสําคัญกับพฤติกรรม
องคกร และสภาพแวดลอมภายนอกองคกรดวย 

2. ความแตกตางดานภารกิจ ( Mission )  
2.1 การบริหารงานบุคคล ( PM )  เนนภารกิจในการไดมาซ่ึง คน ท่ีเขามาทํางานใน

องคกร เปนการกําหนดตามหนาท่ีของงานเปนเร่ืองๆไป ทําใหมีขอจํากดัหลาย
ประการเชน 

2.1.1 ทําใหคนหรือเจาหนาท่ีมีความรูในงานเปนดานๆไป ขาดความรูในงาน
ท้ังหมด ทําใหเม่ือมีโอกาสกาวหนาเติบโตเปนผูบริหารกจ็ะขาดความรูท่ี
ครอบคลุมภารกิจท้ังหมด 

2.1.2  ไมสามารถสรางคนใหมีมุมมองในภาพรวมท่ีจะทํางานท่ีตําแหนงสูงข้ึน
โดยพิจารณาในดานการออกแบบงาน ( Job Design ) หรือการวิเคราะห
ระบบงาน ( Job Analysis )  รวมไปถึงการกําหนดนโยบายบริหาร
ทรัพยากรมนษุยท่ีมีประสิทธิภาพได 

2.1.3 ทําใหผูบริหารระดับสูงมองวา งานบุคคลเปนงานท่ัวๆไป ไมใชงานท่ีเปน
วิชาชีพ จึงไมคอยใหความสําคัญเทาใดนกั 

2.1.4 ทําใหขาดความตอเนื่องในการพัฒนางานดานบริหารทรัพยากรมนษุยใน
เชิงภาพรวมของธุรกิจท่ีมีการแขงขันท่ีรุนแรง 



   
           
            

2.2 การบริหารทรัพยากรมนุษย(HRM) ภารกจิมุงสนองตอบวัตถุประสงคหรือ
เปาหมายขององคกรดังนี ้

2.2.1 การสรรหา ( Recruitment ) หมายถึง การเสาะแสวงหาบุคลากรโดย
เลือกสรรใหไดคนดีมีความรู ความสามารถเหมาะสมกับงาหรือตําแหนง
ท่ีเปนคนท่ีสามารถปรับตนเองใหเขากับวฒันธรรมองคกรได 

2.2.2 การพัฒนา ( Development ) หมายถึงการพัฒนาท่ีสามารรถกระทําได
ดวยการพัฒนาในรูปแบบของการบริหารทรัพยากรบุคคลกับ  การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล โดยมีจุดมุงหมายเพื่อเสริมสราง ใหพนกังานมีความรู
ความสามารถ ทัศนคติ และประสบการณเพิ่มข้ึนจนสามารถปฏิบัติงาน
ในตําแหนงปจจุบันไดอยางมีประสิทธิภาพ ขณะเดียวกนัพรอมท่ีจะ
รับผิดชอบงานตําแหนงสูงข้ึน เพื่อใหองคกรสัมฤทธ์ิผล 

2.2.3 การรักษาพนักงาน ( Retention ) หมายถึง การพยายามท่ีจะทําให
พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางาน ดวยบรรยากาศท่ีเกื้อหนุนซ่ึงกัน
และกัน ในรูปแบบของระบบแรงงานสัมพันธทีดีท้ังองคกร ตลอดจนการ
ดูแลความเปนอยุในรูปคาตอบแทนและสวสัดิการท่ีจูงใจและรักษา
พนักงานใหอยูกับองคกรใหนานท่ีสุด 

2.2.4  การใชประโยชน ( Utilization ) หมายถึง การใชใหไดประโยชนสูงสุด
ตามแนวทางในการจัดแผนกําลังคน การขยายขอบเขตงาน หรือการ
ปรับปรุงงาน การตรวจสอบ หรือการวิจยัดานทรัพยากรมนุษย ท้ังนี้เพือ่
จัดงานหรือใชคนใหตรงกับงาน เหมาะสมกับความรูความสามารถและทา
ทายคนใหอยากทํางาน 

3. ความแตกตางดานบทบาทและหนาท่ี 
3.1 ฝายบริหารงานบุคคล มีบทบาทและหนาท่ีดังนี ้

3.1.1 หนาท่ีเกีย่วของกับองคกร 
- การกําหนดนโยบายทางดานงานบุคคล 
- การใหคําแนะนํา 
- การควบคุมและการส่ังการตามสายการบังคับบัญชา 
3.1.2 หนาท่ีท่ีเกีย่วของกับคน ไดแก การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแตงต้ัง 

การโยกยาย การเล่ือนข้ึน การฝกอบรม การแรงงานสัมพันธ การ
เกษยีณอายุ ฯลฯ 

 
 



   
           
            

3.2 ฝายทรัพยากรมนุษย มีบทบาท ดังนี ้
3.2.1 บทบาทภาคธุรกิจ  ศึกษาทิศทางขององคกร มีการเตรียมวางแผนกําลังคน 

ดังนี ้
- ระดับฝายปฏิบัติการ มีกิจกรรมดานการสรรหาคน การคัดเลือก การพฒันา ใน

เวลาส้ันๆ  
- ระดับฝายบริหาร เขาไปมีสวนรวมในการวางแผนทรัพยากรมนุษย 

แผนพัฒนาบุคลากร แผนคาจาง เงินเดือน แผนการใชเทคโนโลยี เปนตน 
- ระดับกลยุทธ เขาไปชวยฝายบริหารระยะยาวในการตัดสินใจ 
3.2.2 บทบาทในการสรางความสามารถ เขาไปสนับสนุนฝายปฏิบัติตาม 

( Line ) ใหมีประสิทธิภาพในการบริหารงาน 
3.2.3 บทบาทในการติดตามผล นําระบบท่ีเรียกวา Human Resource 

Information System ( HRIS ) เขามาใช 
3.2.4 บทบาทเปนผูนําในการนําความคิดใหมๆเขามาใชในองคกร เชน 

QWL,QC,TOM,Team work ฯลฯ 
3.2.5 บทบาทในการปรับตัวขององคกร โดยเขาไปเกี่ยวของในการเปนผูนําใน

การเปล่ียนแปลง จะเหน็ไดวาบทบาทและหนาท่ีของฝายทรัพยากรมนษุย
เปล่ียนแปลงไปจากฝายบุคคลดังนี้ 

ก) จากท่ีเคยมีสวนรวมในการวางแผนงานประจํา และวางแผนดําเนินงานตางๆ 
เทานั้น กจ็ะเขามามีสวนรวมในการจดัทําแผนกลยุทธ และตองเขามารับรูและ
เตรียมการปรับทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองไปดวยกนัไดกับแผนตางๆ 

ข) มีฐานะท่ีสูงข้ึน เพื่อใหสามารถเขารวมวางแผน และเสนอแนะฝายบริหารใน
การบริหารทรัพยากรมนษุยอยางมีประสิทธิภาพ 

ค) จากท่ีเคยไดรับมอบหมายใหเตรียมการและตัดสินใจเฉพาะกับพนักงานระดับ
ต่ํา ก็จะไดรับบทบาทหนาท่ีในการพจิารณาและหารตําแหนงผูบริหารและ
ผูชํานาญการตางๆดวย 

ง) จากท่ีเคยไดรับอํานาจตัดสินใจในเฉพาะท่ีเกี่ยวของกับงานประจําเทานั้น ก็จะ
ไดรับอํานาจในสวนท่ีเกี่ยวของกับกลยุทธดวย 

จ) จากท่ีเคยทําหนาท่ีประสานงานในขอบเขตท่ีแคบๆ และเฉพาะในบางเร่ือง
เทานั้น กจ็ะมีบทบาทขยายเพ่ิมข้ึนในการประสานงานกับหนวยงานอ่ืนๆ 
ภายในองคกร ท่ีเปนกิจกรรมทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษยท้ังหมด 

 
 



   
           
            

4. ความแตกตางในมิติอ่ืนๆ 
การบริหารงานบุคคล ( PM ) การบริหารทรัพยากรมนุษย ( HRM ) 

1. กิจกรรมและกระบวนการตางๆมี
ความสัมพันธคอนขางนอย 

2. กิจกรรมไมสอดคลองกับวัตถุประสงคและ
เปาหมายขององคกร 

3. ไมคอยใหความสนใจสภาพแวดลอม
ภายนอกองคกร 

4. แนวความคิดแคบเปนระบบปด 

1.   กิจกรรมและกระบวนการตางๆมีความสัมพันธ    
และบูรณาการเขาดวยกันจนแยกไมออก 

2.   กิจกรรมตองสอดคลองกับวัตถุประสงคและ  
เปาหมายขององคกร 

3.  มีความสัมพันธกับสภาพแวดลอมภายนอกและ 
สภาพแวดลอมระหวางประเทศ 

4. แนวความคิดกวางเปนระบบเปด 
 
 

 
นอกจากน้ียังมีนักวิชาการ เชน Margaret Foot และ Caroline Hook ( 1996 ) ไดสรุปขอ
แตกตางระหวางการบริหารทรัพยากรมนษุย และการบริหารงานบุคคล ไวดังนี ้

การบริหารงานบุคคล ( PM ) การบริหารทรัพยากรมนษุย ( HRM ) 
1   .มีลักษณะคอนขางเปนยุทธวิธี มองเปนจุดๆ 
2.   มองระยะสั้น 
3  . การติดตอสื่อสารเปนแบบด้ังเดิม 
4.  การแกปญหามีลักษณะเปนสวนๆไมสัมพันธกัน 
5.  วิถีการทํางานเปนแบบด้ังเดิม การตัดสินใจมักมา  
จากเบื้องบน การมีสวนรวมมีนอย 

6 . มีลักษณะของสหภาพแรงงานแบบด้ังเดิม 
 
 
7.  การจายคาตอบแทนแบบด้ังเดิม (เนนตัวเงิน) 
8  .พนักงานตอตานการเปล่ียนแปลงเนนความม่ันคงใน  
การทํางาน 

9 . ยอมรับความแตกตางของคนในองคกร 
10. เง่ือนไขการทํางานสําหรับกลุมจะคลายคลึงกัน 
11 .ผูบริหารมักจะเขาไปชวยผูใตบังคับ บัญชาในการ
แกไขปญหา 

12. เนนใหความยุติธรรมกับทุกคนภายใตกฎระเบียบ
ขอบังคับขององคกร 

 
13.เปนกิจกรรมพิเศษ มีเอกลักษณเฉพาะ 
14. ผูชํานาญงานเฉพาะดานเขามาบริหารจัดการ 

1.   เปนกลยุทธหรือยุทธศาสตรมองภาพรวมทั้งหมด 
2.   มองระยะยาว 
3.   ใชหลายชองทางในการติดตอสื่อสาร 
4.   มีกรอบในการบูรณาการกิจกรรมตางๆเขาดวยกัน 
5.   เนนใหความสําคัญกับการเขามามีสวนรวมของพนักงาน

ทุกคน 
6.  พยายามลดบทบาทของสหภาพแรงงาน เนน

ความสัมพันธอันดีระหวางนายจางและลูกจาง 
7.  มีการจายคาตอบแทนหลายรูปแบบ ( ไมเนนตัวเงิน) 
8.  เนนการเปล่ียนแปลง พยายามเพิ่มวิธีการทํางานที่ยื่ดหยุน 
9.  เนนความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน 
10. ใหความสําคัญกับปจเจกบุคคล นอก เหนือจากกลุม 
11.ใหความสําคัญกับความรับผิดชอบของคนในองคกรใน

การตัดสินใจดวยตนเอง 
12.ถาเปนความยุติธรรมมองที่สิทธิที่จะได จากการปฏิบัติ

จากผูบังคับบัญชาดวยความเหมาะสมเกิดขึ้นภายใตการ
จัดการที่มีประสิทธิภาพ 

13.เหมือนการจัดการทรัพยากรดานอื่นๆ 
14.ฝายปฏิบัติตามสายงานบริหารงานรวมกับฝายทรัพยากร
มนุษยเปนหุนสวนเชิงกลยุทธ 
 



   
           
            

 
ระบบการบรหิารงานบุคคลของสํานักงานศาลยุติธรรม 

 
         บุคลากรของศาลยุติธรรม มี 2 ประเภท คือ ขาราชการตุลาการ และขาราชการศาลยุติธรรม
โดยพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการฝายตุลาการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 มาตรา 6 บัญญัติวา
ขาราชการฝายตุลาการไดแก 
         1. ขาราชการตุลาการ คือ ขาราชการผูมีอํานาจและหนาท่ีในการพิจารณาพพิากษาอรรถคดี 
รวมตลอดถึงผูชวยผูพิพากษา และขาราชการผูไดรับแตงต้ังใหดํารงตําแหนงท่ีเรียกช่ืออยางอ่ืน ตาม
มาตรา 11 วรรคสอง คือ ก.ต. อาจออกประกาศกําหนดใหมีตําแหนงขาราชการตุลาการท่ีเรียกช่ือ
อยางอ่ืนอีกได ตําแหนงดังกลาวจะเทียบกบัตําแหนงใดใหกําหนดไวในประกาศนั้นดวย  
         2.    ดะโตะยุติธรรม คือ ขาราชการซ่ึงไดรับแตงต้ังใหมีอํานาจและหนาท่ี ในการวินิจฉัยช้ีขาด
ขอกฎหมายอิสลาม 
         3. ขาราชการศาลยุติธรรม คือ ขาราชการผูมีอํานาจหนาท่ีในทางธุรการ ซ่ึงไดรับการบรรจุและ
แตงต้ังใหเปนขาราชการตามกฎหมายวาดวยระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรม  
          การบริหารงานบุคคลขาราชการตุลาการ มีคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) เปน
องคกรบริหารงานบุคคลดูแลผิดชอบท้ังระบบ ตั้งแตการสรรหา บรรจุแตงต้ัง เล่ือนช้ัน เล่ือน
เงินเดือน การยาย การออกจากราชการ การสอบสวนทางวินยั การลงโทษทางวินยั  เปนตน โดยมี
สํานักคณะกรรมการศาลยุติธรรม เปนหนวยงานทําหนาท่ีสํานักงานเลขานุการของคณะกรรมการ  
         การบริหารบุคคลขาราชการศาลยุติธรรม มีคณะกรรมการขาราชการศาลยุติธรรม ( ก.ศ.)  เปน
องคกรระดับนโยบาย การบริหารงานบุคคล ดูแล กํากับ ติดตาม ตรวจสอบ และออกระเบียบ 
หลักเกณฑการบริหารงานบุคคล ตลอดจนอุทธรณการลงโทษทางวินัย  โดยจะมีสํานัก
คณะกรรมการขาราชการศาลยุติธรรมเปนหนวยงานท่ีทําหนาท่ีสํานักงานเลขานุการของ
คณะกรรมการขาราชการศาลยุติธรรม นอกจากน้ีมีกองการเจาหนาท่ีเปนหนวยงานบริหารงาน
บุคคล ท่ีมีบทบาทหนาท่ีในการสรรหา บรรจุ แตงต้ัง โยกยาย เล่ือนข้ัน เล่ือนระดับ สอบสวน และ
ลงโทษทางวินยั เปนตน โดยดําเนนิการตามระเบียบหลักเกณฑที่ ก.ศ. และคณะกรรมการบริหาร
ศาลยุติธรรม (ก.บ.ศ). กําหนดไว ซ่ึงเปล่ียนแปลงไปจากระบบเดิมท่ีดําเนินการตามระเบียบหรือกฎ
สํานักงานขาราชการพลเรือน ( ก.พ.) 
 
 
 
 
 



   
           
            

ระบบการบรหิารราชการดานตุลาการ 
 

 ระบบบริหารราชการดานตุลาการ ไมกระทบถึงความเปนอิสระในการพิจารณาพิพากษา
คดีของผูพิพากษาศาลยุติธรรม ท้ังนี้เพราะรัฐธรรมนูญฯ มาตรา 249 บัญญัติคุมครองความเปน
อิสระอยู 5 ประการ คือ  
 1.ผูพิพากษาและตุลาการมีอิสระในการพจิารณาพิพากษาอรรถคดีใหเปนไปตาม
รัฐธรรมนูญ และกฎหมาย 
 2.การพิจารณาพิพากษาอรรถคดีของผูพิพากษาและตุลาการไมอยูภายใตการบังคับบัญชา
ตามลําดับช้ัน 
 3.การจายสํานวนคดใีหผูพิพากษาและตุลาการตองเปนไปตามหลักเกณฑท่ีกฎหมายบัญญัติ 
 4.การเรียกคืนสํานวนคดหีรือการโดนสํานวนคดจีะกระทํามิได เวนแตเปนกรณีท่ีจะ
กระทบกระเทือนตอความยตุิธรรมในการพิจารณาพพิากษาอรรถคดี 
 5. การโยกยายผูพิพากษาและตุลาการ โดยไมไดรับความยินยอมจากผูพิพากษาและตุลาการ
นั้นจะกระทําไมได เวนแตเปนการโยกยายตามวาระตามท่ีกฎหมายบัญญัติ เล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน 
หรือการถูกดําเนินการทางวนิัยหรือตกเปนจําเลยในคดอีาญา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



   
           
            

รูปแบบระบบบริหารราชการดานตุลาการ 
 

         จากอํานาจหนาท่ีของบุคคล และองคกรบริหารราชการศาลยุติธรรมสามารถสรุประบบ
บริหารราชการดานตุลาการไดดังนี ้
 

ประธานศาลฎีกา 
 

 
 

 
 

 

คณะกรรมการตุลาการ
ศาลยุติธรรม ( ก.ต.) 

คณะกรรมการบริหาร
ศาลยุติธรรม (ก.บ.ศ.) 

ศาลฎีกา 
     ( ประธานศาลฎีกา ) 

ศาลช้ันตน 
(อธิบดีผูพิพากษา) 

(ผูพิพากษาหัวหนาศาล) 

ศาลอุทธรณ 
(ประธานศาลอุทธรณ) 

(ประธานศาลอุทธรณภาค) 

บริหารงานบุคคล 
ขาราชการตุลาการ 

กํากับดูแลการ 
บริหารราชการ
ศาลยุติธรรม
ในสวนที่
เก่ียวกับงาน
บริหารราชการ
และงานธุรการ
ของสํานักงาน
ศาลยุติธรรม 
 

วางระเบียบ
ราชการ 
ฝายตุลาการศาล
ยุติธรรมและดูแล
ผูพิพากษาศาลให
ปฏิบัติตาม
ระเบียบและการ
บริหารราชการ
ศาลยุติธรรม
ตามท่ีกฏหมาย
กําหนด 

รับผิดชอบราชการ
ศาลใหเปนไปโดย
เรียบรอย 



   
           
            

การบริหารงานบุคคลขาราชการตุลาการศาลยุติธรรม 
 

 การบริหารงานบุคคลขาราชการตุลาการศาลยุติธรรม ใหคณะกรรมการตุลาการศาล
ยุติธรรมบริหารงานบุคคลขาราชการตุลาการ โดยประธานศาลฎีกาวางระเบียบราชการฝายตุลาการ
ศาลยุติธรรม และดูแลผูพิพากษาศาลยุติธรรมปฏิบัติตามระเบียบและการบริหารราชการศาล
ยุติธรรมตามท่ีกฎหมายกําหนด 
 การบริหารงานบุคคลของขาราชการตุลาการศาลยุติธรรมจําเปนตองมีการวางแผน
ทรัพยากรมนษุย เนื่องจากสภาพการเมือง เศรษฐกิจ และสังคมไดเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว ศาล
ยุติธรรมตองวางแผนบุคลากรท้ังระยะส้ันและระยะยาว วาในแตละปจะเปดทําการศาลใหมจํานวน
กี่แหง จําเปนตองเพิ่มจํานวนผูพิพากษาเทาใด เพื่อใหการสรรหาคัดเลือกผูพิพากษามีการเตรียมการ
และกําหนดวนั เวลาท่ีจะทําการสรรหาคัดเลือกไวลวงหนา 
 การสรรหาและการคัดเลือกขาราชการตุลาการศาลยุติธรรม ศาลยุติธรรมไทยใชระบบการ
สรรหาดวยวิธีสอบคัดเลือก ซ่ืงเปนระบบคุณธรรม อาศัยความรูความสามารถของบุคคลเปนเกณฑ
ท่ีจะไดรับการคัดเลือก 
 กระบวนการสอบคัดเลือกขาราชการตุลาการศาลยุติธรรมในปจจุบัน แบงการสอบคัดเลือก
ออกเปน 2 สนาม คือสนามใหญและสนามเล็ก สนามใหญเปนการสอบคัดเลือกทั่วไปจากผูสําเร็จ
การศึกษากฎหมายช้ันปริญญาตรี และสอบไลไดตามหลักสูตรของสํานักอบรมศึกษากฎหมายแหง
เนติบัณฑิตยสภา สนามเล็กเปนการสอบคัดเลือกจากผูท่ีมีคุณสมบัติพิเศษท่ีสําเร็จการศึกษาจาก
ตางประเทศ หรือผูท่ีสอบไลไดปริญญาโท หรือปริญญาเอกทางกฎหมาย และสอบไลไดตาม
หลักสูตรของสํานักอบรมศึกษากฎหมายแหงเนติบัณฑิตยสภา สําหรับหลักสูตรการสอบคัดเลือก
ท้ังสนามใหญและสนามเล็กไมแตกตางกันคือ มีท้ังการสอบขอเขียน เปนขอสอบแบบอัตนัย ถาม
ความรูความเขาใจในกฎหมายลักษณะตาง ๆ ใหผูตอบวนิิจฉัยวาใครผิดใครถูก และสอบปากเปลา 
จะเปนขอสอบในเชิงใหตอบเพื่อทบทวนหลักกฎหมายท่ีสําคัญ 
 จากการศึกษาและวเิคราะหขอสอบ พรอมธงคําตอบ ท้ังการสอบขอเขียนและการสอบปาก
เปลาของท้ังสองภาคสนามในการสอบคัดเลือกขาราชการตุลาการศาลยุติธรรม เปนการทดสอบใน
แงของผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Test) ท่ีมุงวัดความรู ทักษะ และสมรรถภาพดานกฎหมายท่ี
ผูสมัครไดเรียนรูมา วัดความถนัด (Aptitude) เปนการวดัสมรรถภาพทางสมองท่ีเกี่ยวกับ
ความสามารถปฏิบัติกิจกรรม หรือทํางานไดถูกตองแมนยํา วัดความถนัดท่ีเปนความสามารถทาง
สมองเฉพาะดาน (Specificmental Abilities) วัดความจํา (Memory) วัดความมีเหตุผล 
(Reasoning) วัดความความสามารถในการใชภาษา (Verbal Comprehension) โดยจะเห็นไดจาก
ลักษณะธงคําตอบ ผูตอบจะตองแมนยํา และสามารถจําตัวบทกฎหมายและคําพิพากษาฎีกาท่ี
เกี่ยวของไดเปนอยางดี โดยใชเหตุผลตามเนื้อหาของกฎหมายและคําพิพากษาศาลฎีกานั้น ๆ 



   
           
            
ตลอดจนการใชภาษาและถอยคําท่ีถูกตอง ครอบคลุมเนื้อหาทุกประเด็นท่ีถาม ไมไดสอบเพื่อใหได
ความจริงเกีย่วกับทัศนคติ ความสนใจ การปรับตัว พฤติกรรมหรือภมิูหลัง รวมท้ังบุคลิกภาพของ
ผูรับสมัครดวย ดังนั้นการสอบคัดเลือกขาราชการตุลาการศาลยุติธรรมจึงเปนการสอบเพื่อวัดความ
เปนคนเกง แตไมไดสอบเพื่อวัดคุณลักษณะของความเปนคนดี 
 การตรวจสอบคุณสมบัติและความประพฤติของผูสมัครสอบคัดเลือกขาราชการตุลาการ
ศาลยุติธรรมในปจจบัุนตรวจสอบจากใบสมัครสอบท่ีผูสมัครสอบไดกรอกไว การมีหนังสือขอ
ทราบคุณสมบัติของผูสมัครสอบคัดเลือกจากรายช่ือบุคคลท่ีผูสมัครระบุไวในใบสมัคร หากมีบัตร
สนเทหหรือมีการรองเรียนกจ็ะมีหนังสือสอบถามไปยังผูเกี่ยวของ จะเหน็ไดวาการตรวจสอบ
คุณสมบัติของผูสมัครสอบคัดเลือกยังอยูในวงแคบเฉพาะเจาะจงจากทีผู่สมัครสอบระบุไว ไมมีการ
ทดสอบทางจิตวิทยา โดยเฉพาะการวัดการทดสอบบุคคล – สังคม ไดแกวดัทัศนคติ (Attitude) วดั
ความสนใจ (Interest) และวัดการปรับตัว (Adjustment) ดวยการผลักดัน เรงเรา กระตุนเพือ่ดงึเอา
ความจริงเกีย่วกับทัศนคติ ความสนใจ การปรับตัว พฤติกรรมหรือภมิูหลัง รวมท้ังบุคลิกภาพท่ีแฝง
เรนอยูในตัวผูสมัครสอบแตละคนเพื่อตรวจสอบถึงคุณลักษณะของความเปนคนด ี   ฉะนั้นการสอบ
คัดเลือกขาราชการตุลาการศาลยุติธรรมท่ีผานมา จะไดท้ังคนเกงและคนดี ครบถวนทุกคนหรือไม 
จึงไมอาจจะทราบไดในขณะคัดเลือก แตจะมาปรากฏขึ้นภายหลังจากท่ีมีการบรรจุแตงต้ังและ
ปฏิบัติหนาท่ีราชการแลว ดังนั้นหากผูท่ีสอบไดมีความประพฤติไมดี ไมมีคุณลักษณะของความเปน
คนดีแลวสํานกังานศาลยุติธรรมก็คงจะไดแตคงเกงเขามาทํางานเทานัน้แตจะไมไดคนดีมาทํางาน
ดวย 
 การอบรมผูชวยผูพิพากษา ผูท่ีจะไดรับการแตงต้ังใหดํารงตําแหนงผูพิพากษาประจําศาล
จะตองดํารงตําแหนงผูชวยผูพิพากษา และไดรับการอบรมมาแลวไมนอยกวา 1 ป เม่ือพิจารณา
หลักสูตรและกระบวนการอบรมในปจจุบันแลว แมจะวางระเบียบการอบรมเปน 3 ข้ันตอน ดังนี ้
      1. การปฐมนิเทศ 
      2. การอบรมภาควิชาการ  
      3. การอบรมการพิจารณาพิพากษาคดีตามศาลตาง ๆ 
 ระยะเวลาการอบรมใชเวลาเพียง 1 ป เทานัน้ ซ่ึงเปนระยะเวลาอบรมผูชวยผูพิพากษาท่ีนอย
มาก การฝกอบรมอาจขาดความปราณีต ขาดการวดัผลที่มีประสิทธิภาพ ไมสามารถอบรมใหผูชวยผู
พิพากษาทีย่ังมีทัศนคติท่ีไมเหมาะสมใหปรับเปล่ียนทัศนคติของตนใหกลับกลายเปนผูท่ีมี
คุณลักษณะในการเปนผูพิพากษาท่ีด ี เม่ือเทียบกับประเทศท่ีใชวิธีการสอบคัดเลือกผูพิพากษา เชน 
ประเทศญ่ีปุน ประเทศฝรั่งเศส และประเทศเยอรมัน ใชเวลาอบรมผูพิพากษาฝกหัดประเทศละ
หลายป 
 การอบรมผูชวยผูพิพากษา ตองมุงเนนอบรมทางดานคุณธรรม จริยธรรม เพิ่มระยะเวลาการ
อบรมจาก 1 ป เปน 2 ป  



   
           
            

ระบบบริหารราชการดานธุรการ 
 

 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรม พ.ศ.2543 ไดบัญญัติเร่ืองเกี่ยวกับ
บริหารราชการธุรการท่ีสําคัญ ๆ ไว ดังนี ้
    มาตรา 6 บัญญัติใหสํานักงานศาลยตุธิรรม มีอํานาจหนาท่ีท่ีเกี่ยวกับงานธุรการของศาล
ยุติธรรม งานสงเสริมงานตุลาการและงานวิชาการ ท้ังนี้เพื่อสนับสนุนและอํานวยความสะดวก
รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
    มาตรา 7 บัญญัติใหสํานักงานศาลยุติธรรม จัดใหมีเจาหนาท่ีประจําศาลยุติธรรมทุกแหง
ใหเพยีงพอท่ีจะรับผิดชอบงานธุรการ งานชวยคนควาทางวิชาการแกผูพิพากษารวมตลอดท้ังการ
ประสานงานกับสวนราชการตาง ๆ และงานอ่ืนใดตามท่ีศาลยุติธรรมมอบหมาย 
    จํานวนและระดับของเจาหนาท่ีใหเปนไปตามท่ี ก.ศ. กําหนด โดยความเห็นชอบของ
ประธานศาลฎีกา 
    ในการที่ ก.บ.ศ. เห็นวาศาลยุติธรรมแหงใดมีจํานวนเจาหนาท่ีประจําศาลยุติธรรมท่ี
เหมาะสมเพยีงพอจะจดัต้ังเปนหนวยงานประจําศาลยุตธิรรม ให ก.บ.ศ. โดยความเห็นชอบของ
ประธานศาลฎีกามีอํานาจประกาศในราชกิจจานุเบกษา กําหนดใหมีสํานักงานประจําศาลยุติธรรม
แหงนัน้ โดยมีหัวหนาสํานักงานเปนผูรับผิดชอบ 
 มาตรา 9 บัญญัติใหขาราชการศาลยุตธิรรมท่ีทํางานประจําในศาลยุตธรรมตองปฏิบัติ
ตามคําส่ังของผูพิพากษาในศาลยุติธรรมแหงน้ัน ซ่ึงส่ังในหนาท่ีราชการโดยชอบดวยกฎหมายและ
ระเบียบของทางราชการ 
 ในการเล่ือนข้ันเงินเดือนประจําปและการแตงต้ังใหดํารงตําแหนงของขาราชการศาล
ยุติธรรมท่ีทํางานประจําในศาลยุติธรรม ใหผูบังคับบัญชาของขาราชการศาลยุติธรรมนั้นดําเนนิการ
ใหสอดคลองกับผลประเมินผลงานท่ีผูพิพากษา ซ่ึงเปนหัวหนาในศาลยุติธรรมแหงน้ันจัดทําข้ึน 
 จากบทบัญญัตขิองกฎหมาย ระบบการบริหารราชการดานธุรการมีจุดเกาะเกี่ยวระหวางการ
บริหารราชการธุรการในสายตรงจากเลขาธิการสํานักงานศาลยุติธรรมและผูพิพากษาซ่ึงรับผิดชอบ
ราชการในศาล โดยขาราชการศาลยุติธรรมตองปฏิบัติตามคําส่ังของผูพิพากษาในศาลยุติธรรม
แหงนัน้ ซ่ึงส่ังในหนาท่ีราชการโดยชอบดวยกฎหมายและระเบียบของทางราชการ 
           
 
 
 
 
 
 
 
 



   
           
            

การบริหารงานบุคคลขาราชการศาลยุติธรรม 
 

ประธานศาลฎีกา 
 
-  กําหนดนโยบาย 
 
คณะกรรมการขาราชการศาลยุติธรรม 

( ก.ศ. ) 
 
- ออกกฎระเบียบ / หลักเกณฑ / มาตรการ 
- เสนอแนะนโยบายการบริหารงานบุคคล 
- ติดตามผล / ตรวจสอบ 
 

กองการเจาหนาท่ี 
  
-  นํานโยบายไปปฏิบัติ 
-  ปฏิบัติตามระเบียบ / หลักเกณฑ 
-  รายงาน 
 

หนวยปฏิบัต ิ
(สํานัก /สํานักงาน / สถาบัน / กอง ) 

 
- บริหารงานบุคคลตามอํานาจท่ีไดรับมอบ 
- รายงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



   
           
            

การบริหารงานบุคคลขาราชการศาลยุติธรรม 
 

 การบริหารงานบุคคลขาราชการศาลยุติธรรมใหคณะกรรมการขาราชการศาลยุติธรรม(ก.
ศ. ) ทําหนาท่ีกําหนดนโยบายการบริหารงานบุคคล ดูแล กํากับ ติดตาม ตรวจสอบ และออกระเบียบ 
หรือประกาศกาํหนดหลักเกณฑการบริหารงานบุคคล ตลอดจนการลงโทษทางวินัยแกขาราชการ
ศาลยุติธรรม โดยมีสํานักงานคณะกรรมการขาราชการศาลยุติธรรมเปนหนวยงานท่ีทําหนาท่ี
สํานักงานเลขานุการการของ ก.ศ.  กองการเจาหนาท่ีเปนหนวยงานมีหนาท่ีรับผิดชอบงานดาน
ธุรการในการสรรหา บรรจุแตงต้ัง โยกยาย เล่ือนข้ันเงินเดือน เล่ือนระดับ โดยดําเนนิการตาม
ระเบียบ หรือประกาศ กําหนดหลักเกณฑท่ี ก.ศ. หรือ ก.บ.ศ.  กําหนดสวนอํานาจในการพิจารณา
แตงต้ังบุคคลใหดํารงตําแหนงของขาราชการศาลยุติธรรม ตองเปนไปตาม มาตรา 22 กลาวคือ 
 1. ตําแหนงเลขาธิการสํานักงานศาลยุติธรรม ตองแตงต้ังจากบุคคลซ่ึงโอนมาจาก
ขาราชการตุลาการ หรือเคยเปนขาราชการตุลาการ การบรรจุและแตงต้ังใหดํารงตําแหนง ให ก.บ.ศ. 
เสนอรายช่ือตอคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม เพื่อใหความเห็นชอบ เม่ือไดรับความเหน็ชอบ
จากคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรมแลว ใหประธานศาลฎีกาเปนผูมีอํานาจส่ังบรรจุ และ
ดําเนินการเพ่ือทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ แตงต้ังตอไป 
 2. ตําแหนงรองเลขาธิการสํานักงานศาลยตุิธรรม การบรรจุและแตงตั้งใหดํารงตําแหนง 
ให เลขาธิการสํานักงานศาลยุติธรรม เสนอรายช่ือตอคณะกรรมการขาราชการศาลยุติธรรม เพื่อให
ความเหน็ชอบ เม่ือไดรับความเห็นชอบจากคณะกรรมการขาราชการศาลยุติธรรมแลว ใหประธาน
ศาลฎีกาเปนผูมีอํานาจส่ังบรรจุ และดําเนินการเพ่ือทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ แตงตั้งตอไป ในการ
พิจารณาใหความเห็นชอบของ ก.ศ. นั้น ใหฟงความเห็นของ ก.บ.ศ. ประกอบการพจิารณาดวย 
 3. ตําแหนงอ่ืน ๆ นอกจากเลขาธิการสํานกังานศาลยตุิธรรม รองเลขาธิการสํานักงานศาล
ยุติธรรม ให เลขาธิการสํานักงานศาลยุติธรรมเปนผูมีอํานาจส่ังบรรจุและแตงต้ัง 
 ดังนั้น ตาํแหนงรองเลขาธิการสํานักงานศาลยุติธรรม จึงเปนตําแหนงเดียวท่ีตองผานการ
เห็นชอบของ ก.ศ. สวนการแตงต้ัง โยกยายและการเล่ือนตําแหนงขาราชการศาลยุติธรรม ตั้งแต
ระดับ 10 ลงมา เปนอํานาจของ เลขาธิการสํานักงานศาลยุติธรรมท่ีจะมีคําส่ัง โดยกองการเจาหนาท่ี 
เปนหนวยงานทําหนาท่ีดานธุรการการเตรียมเอกสารและรายช่ือขาราชการศาลยุติธรรม 
 หลักเกณฑการเล่ือนและแตงต้ังขาราชการศาลยุติธรรมใหดํารงตําแหนงในระดับท่ีสูงข้ึน 
ใหเล่ือนและแตงต้ังจากผูสอบคัดเลือกได หรือจากผูไดรับคัดเลือกเพื่อดํารงตําแหนงเทานั้น โดย
การคัดเลือกใหเปนไปตามท่ี ก.ศ. กําหนด การพิจารณาคัดเลือกจะตองกระทําโดยคณะกรรมการที่ 
ก.ศ. แตงต้ัง จากน้ันคณะกรรมการจะประชุมพิจารณาคัดเลือกผูท่ีเหมาะสม ดังน้ี 
 1. รายละเอียดเก่ียวกับหนาท่ีความรับผิดชอบ และความตองการของตําแหนงท่ีจะแตงต้ัง 
 2. ขอมูลบุคคลเพื่อการเล่ือนตําแหนง 



   
           
            
 3. เกณฑการพิจารณาสอบคัดเลือก หรือคัดเลือกเพื่อเล่ือนตําแหนง เชนกําหนดวาใหใชวิธี
สอบคัดเลือก ใหใชวิธีประเมินบุคคลโดยใหเขียนบทความแสดงวิสัยทัศน และใหมีการสอบ
สัมภาษณประกอบดวย 
 การวางแผนกําลังคน เปนเร่ืองสําคัญมากเพราะเปนกระบวนการท่ีกําหนด หรือระบุความ
ตองการกําลังคน รวมท้ังวธีิการท่ีจะทําใหไดมาซ่ึงกําลังคนตามท่ีตองการนั้น เพือ่การปฏิบัติงาม
ตามวัตถุประสงคและแผนท่ีขององคกรท่ีวางไว การวางแผนกําลังคนจะชวยใหผูบริหารไดมีการ
เตรียมการไวลวงหนาท้ังระยะส้ันและระยะยาว เพื่อจะไดมีคนไวทํางานทุกตําแหนงและทุกระดบั
โดยเฉพาะอยางยิ่งการวางแผนกําลังคนจะเปนเคร่ืองชวยใหมีคนท่ีเหมาะสม จะบรรจุเขาทํางานใน
ตําแหนงตางๆโดยเฉพาะอยางยิ่งตําแหนงท่ีสําคัญขององคกร ในปจจุบันการบริหารงานบุคคล
ขาราชการศาลยุติธรรมไมมีการวางแผนอัตรากําลังคน ท้ังแผนอัตรากําลังระยะส้ันและระยะยาว 
อยางเปนรูปธรรม คงกําหนดไวในแผนซ่ึงเปนนามธรรมเทานั้นทําใหบางศาลอัตรากําลังคนมาก
เกินไป บางศาลมีอัตรากําลังคนนอยเกินไป สงผลใหแผนอัตรากําลังไมเหมาะสมหรือสอดคลองกับ
ลักษณะของงานและปริมาณงาน และไมมีการวางแผนอัตรากําลังคนสําหรับศาลท่ีจะเปดทําการ
ใหม เม่ือเปดทําการศาลใหมจึงไมมีกรอบอัตรากําลังมารองรับ ตองเกล่ียขาราชการจากศาลอื่น ทํา
ใหแตละศาลขาดแคลนบุคลากร ผูบริหารศาลควรวางแผนอัตรากําลังบุคคล เพื่อใหขาราชการศาล
ยุติธรรมในแตละตําแหนงท่ีมีอยูแลวไดปฏิบัติงานใหไดผลสูงสุด 
 การสรรหาและการคัดเลือกขาราชการศาลยุติธรรม โดยการคัดเลือกบุคลากรในองคกร 
เปนการเปดโอกาสใหบุคคลในองคกรกาวหนาในการทํางาน ลูกจางช่ัวคราวท่ีมีความสามารถและมี
ประสบการณ สามารถไดรับการบรรจุเปนขาราชการ เปนการสงเสริมขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน แตการสรรหา หรือรับสมัครบุคคลภายนอกองคกร จะทําใหไดบุคคลท่ีมีความรู
ความสามารถ มีความคิดเหน็ตางกันอันเปนสวนทําใหองคกรกาวหนา เพราะไดรับความคิดใหมท่ี
ผสมผสานกัน  แตในสภาพความเปนจริงแลวการคัดเลือกในการทดสอบความรูนั้นจะมีการสอบท้ัง
ขอเขียนและสอบปากเปลาหรือสอบสัมภาษณ  ซ่ึงในสวนของการสอบปากเปลาหรือสอบ
สัมภาษณนั้นนําคะแนนท่ีสอบไดไปรวมกับคะแนนท่ีสอบขอเขียน และใชเปนเกณฑตัดสินในการ
คัดเลือกบุคคลเขารับราชการหรือเขาทํางานในองคกรดวย  การสอบปากเปลาหรือสอบสัมภาษณจงึ
เปนชองทางท่ีทําใหมีการใชระบบอุปถัมภ เขาแทรกแซงระบบคุณธรรมได  นอกจากน้ีการประกาศ
ผลการสอบคัดเลือกจะประกาศเฉพาะรายช่ือผูผานการทดสอบและมีสิทธิท่ีจะรับเลือกเขารับ
ราชการในองคกรเทานั้น มิไดประกาศคะแนนของผูท่ีสอบไดในแตละสวนทดสอบใหปรากฏแก
สาธารณะ  ซ่ึงทําใหบุคคลท่ัวไปไมอาจทราบไดวาผูท่ีผานการทดสอบนั้น มีคะแนนผลการทดสอบ 
สอบไดจริงหรือไม  ถึงแมทําใหการตรวจสอบเปนไปไดอยาก วาผูท่ีสงสัยจะมีสิทธิขอตรวจสอบ
คะแนนของตนเองไดก็ตาม แต ก็มีเหตุขัดของจากคนในองคกรซ่ึงอาจจะเปนเหตุใหมีการนําระบบ
อุปถัมภมาแทรกแซงในระบบคุณธรรมไดอีกเชนกนั ดงันั้น สํานักงานศาลยุติธรรมควรมีนโยบาย



   
           
            
การคัดเลือกขาราชการศาลยุติธรรมท่ีชัดเจน การคัดเลือกควรยดึหลักความยตุิธรรมและเสมอภาค 
ยึดถือวัตถุประสงคขององคกรเปนหลัก 
 กระบวนการคัดเลือกขาราชการศาลยุติธรรมลาชา   เนื่องจากสํานักงานประจําศาลตาง ๆมี
ตําแหนงตามกรอบอัตรากําลังวาง แตสวนกลางไมไดบรรจุขาราชการศาลยุติธรรมลงในตําแหนง
ตาง ๆ ใหครบตามกรอบ การคัดเลือกจะมีเม่ือขาดแคลนตําแหนง มีผลทําใหไดขาราชการศาล
ยุติธรรมลาชา ไมทันตอความตองการ ควรกําหนดหลักเกณฑรายละเอียดในการคดัเลือกบุคลากร
ใหเปนมาตรฐาน และกําหนดเวลาการคัดเลือกใหชัดเจน 
 การเล่ือนระดบั เล่ือนตําแหนง หลักเกณฑการประเมินยังไมเปนมาตรฐานเดียวกนัทําให
การประเมินมีความแตกตางกัน ข้ึนอยูกับคณะกรรมการแตละชุดท่ี ก.ศ. แตงต้ัง เนือ่งจาก ก.ศ. ได
กําหนดใหคณะกรรมการท่ีไดรับการแตงต้ังใหเปนผูประเมินมีอํานาจกาํหนดวิธีการ วางมาตรฐาน 
ใชดุลยพินิจในการพิจารณาหรือกําหนดภายในของกรรมการเอง จึงทําใหการประเมินแตละ
ตําแหนงในระดับเดียวกนัยากงายไมเทากนั ขาราชการขาดความรูความเขาใจเกีย่วกับหลักเกณฑ
วิธีการและข้ันตอนการประเมิน ควรใชหลักเกณฑการประเมินใหเปนมาตรฐานเดียวกัน จดัทําคูมือ
การตรวจผลงานแตละตําแหนงใหคณะกรรมการผูตรวจผลงานถือปฏิบัติ 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน แบบประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีหนวยงานจดัมาใหกําหนด
ตัวผูประเมินข้ันตน คือหวัหนาสวน หัวหนาฝาย เปนผูใหคะแนนและลงความเห็นเกีย่วกับ
พฤติกรรม คุณลักษณะของงาน ซ่ึงไมไดประเมินตามความเปนจริง เพราะผูประเมินใกลชิดกับผูถูก
ประเมิน กลัวผูใตบังคับบัญชาหรือเปนเด็กของผูใหญ ทําใหเกดิความเกรงใจซ่ึงแทจริงแลวแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเคร่ืองมือท่ีใชในการประเมินผลเพ่ือบันทึกความเห็นของผูประเมิน 
สามารถเลือกใชใหเหมาะสมสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงตางๆ เพื่อใหผูบริหารพิจารณาเล่ือน
ข้ันเงินเดือนจากขอมูลแบบประเมินผลการปฏิบัติงานน้ัน และนําผลการประเมินนัน้ไปใชในการพัฒนา
ขาราชการศาลยุติธรรม 
 การพัฒนาบุคลากร เปนบทบาทและหนาท่ีของผูบริหารองคกรตองดูแลรักษาบุคลากรในการ
พัฒนาเพิ่มพนูความรู ทักษะในดานตาง ๆ  เพื่อใหมีความรูเกี่ยวกับการบริหารงานแนวใหม เพื่อใหมี
ความสามารถในการปฏิบัติงาน และทักษะในการใชเทคโนโลยี พัฒนางานของตนเอง ควรจัดทํา
แผนพัฒนาบุคลากร พัฒนาผูบริหารระดับกลาง และระดับสูง  โดยมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง ศึกษา ดู
งาน รวมท้ังการจัดสรรโควตาใหศาลตาง ๆ มีโอกาสศึกษาดูงานตางประเทศ และพัฒนาบุคลากรใหมี 
ศักยภาพรองรับการมีตําแหนงสูงข้ึนควบคูกบัการเพ่ิมพูนความรูและทักษะตาง ๆ กอนแตงตั้งและเล่ือน
ระดับตอไป 
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ประวัติผูศึกษา 
 
1. ช่ือ – สกุล   นายศุภกฤษฏ์ิ  สามิบัติ 
 ตําแหนงปจจบัุน   ผูพิพากษาหัวหนาคณะศาลแรงงานกลาง ( สมุทรปราการ ) 
 คุณวุฒกิารศึกษา   นิติศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามคําแหง   

เนติบัณฑิตไทย 
นิติศาสตรมหาบัณฑิต จฬุาลงกรณมหาวทิยาลัย 

 สถานท่ีติดตอ   ศาลแรงงานกลาง ( สมุทรปราการ ) ถนนสุขุมวิท ต.บางปู  
อ.เมืองสมุทรปราการ จ.สมุทรปราการ 

 หมายเลขโทรศัพท  ท่ีทํางาน   - 
     ท่ีบาน -   มือถือ 085-9098579 
 
 
2. ช่ือ – สกุล   นายวินัย  อินประสิทธ์ิ 
 ตําแหนงปจจบัุน   ผูพิพากษาศาลเยาวชนและครอบครัวกลาง 
 คุณวุฒกิารศึกษา   นิติศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามคําแหง   
     เนติบัณฑิตไทย 
 สถานท่ีติดตอ   34  หมูท่ี 7 ต.ทาน้ําออย  อ.พยุหะคีรี  จ.นครสวรรค 
 หมายเลขโทรศัพท  ท่ีทํางาน    - 
     ท่ีบาน 056-267081  มือถือ 089-6865285 
 
 
3. ช่ือ – สกุล   นายยุคนธร  พาณิชปฐมพงศ 
 ตําแหนงปจจบัุน   ผูพิพากษาศาลจังหวดันนทบุรี 
 คุณวุฒกิารศึกษา   นิติศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามคําแหง   
     เนติบัณฑิตไทย 
 สถานท่ีติดตอ   ศาลจังหวดันนทบุรี  ถ.รัตนาธิเบศร ต.บางกระสอ อ.เมืองนนทบุรี 
     จ.นนทบุรี   
 หมายเลขโทรศัพท  ท่ีทํางาน  02-9502310 
     ท่ีบาน -   มือถือ   - 
 
 



   
           
            

4. ช่ือ – สกุล   นายเกรียงศักดิ ์ ตั้งปรัชญากูล 
 ตําแหนงปจจบัุน   ผูพิพากษาศาลจังหวดัมีนบุรี 
 คุณวุฒกิารศึกษา   นิติศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
     เนติบัณฑิตไทย   

รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 
 สถานท่ีติดตอ   222/24  หมูบานลลิล  แขวงออเงิน  เขตสายไหม จ.กทม. 10220 
 หมายเลขโทรศัพท  ท่ีบาน 02-5634088  มือถือ 081-9030897 
 
5. ช่ือ – สกุล   นายวราเชน  ชูพงศ 
 ตําแหนงปจจบัุน   ผูพิพากษาศาลจังหวดัมีนบุรี 
 คุณวุฒกิารศึกษา   นิติศาสตรบัณฑิต (เกยีรตินยิมดี) มหาวิทยาลัยรามคําแหง 
     เนติบัณฑิตไทย 
 สถานท่ีติดตอ   ศาลจังหวดัมีนบุรี  ถ.สีหบุรานุกิจ  แขวง/เขต  มีนบุรี กทม. 10510 
 หมายเลขโทรศัพท  ท่ีทํางาน    02-5407447 
     ท่ีบาน -   มือถือ 081-6113245 
 
 
6. ช่ือ – สกุล   นายชนาธิป  เหมือนพะวงศ 
 ตําแหนงปจจบัุน   ผูพิพากษาศาลอาญากรุงเทพใต 
 คุณวุฒกิารศึกษา   นิติศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
     เนติบัณฑิตไทย   
 สถานท่ีติดตอ   295  จรัญสนิทวงศ 4  แขวงวัดทาพระ   เขตบางกอกใหญ กทม.  
 หมายเลขโทรศัพท  ท่ีทํางาน   -  
     ท่ีบาน 02-4671414  มือถือ 081-8645278 
 
 
7. ช่ือ – สกุล   นางอุบลรัตน   อินทรกุล 
 ตําแหนงปจจบัุน   ผูพิพากษาศาลชั้นตนประจํากองผูชวยผูพพิากษาศาลอุทธรณภาค7 
 คุณวุฒกิารศึกษา   นิติศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามคําแหง   
     เนติบัณฑิตไทย 
 สถานท่ีติดตอ   64/113  ถ.เลียบคลองนายกิม  แขวงสีกัน เขตดอนเมือง กทม. 10210 
 หมายเลขโทรศัพท  ท่ีบาน 02- 9291468  มือถือ 081-8663531 
8. ช่ือ – สกุล   นายศุภกิจ  บุญพนทุกข 



   
           
            

 ตําแหนงปจจบัุน   ผูพิพากษาศาลเยาวชนและครอบครัวกลาง 
 คุณวุฒกิารศึกษา   นิติศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามคําแหง   
     เนติบัณฑิตไทย 
 สถานท่ีติดตอ   70/79  หมูท่ี 7 ถ.บางกรวย-ไทรนอย  ต.บางกรวย อ.บางกรวย 
     จ.นนทุบรี 11130 
 หมายเลขโทรศัพท  ท่ีทํางาน     - 
     ท่ีบาน 02-4467088  มือถือ  081-8495965 
 
 
9. ช่ือ – สกุล   นายเสกสรร  เจียมสุขสุจิตต 
 ตําแหนงปจจบัุน   ผูพิพากษาศาลแขวงราชบุรี 
 คุณวุฒกิารศึกษา   นิติศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามคําแหง   
     เนติบัณฑิตไทย 
 สถานท่ีติดตอ   ศาลแขวงราชบุรี  ต.หนาเมือง  อ.เมือง  จ.ราชบุรี 
 หมายเลขโทรศัพท  ท่ีทํางาน - 
     ท่ีบาน -   มือถือ  089-8664029 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 




