
   
           
            

การบริหารงานบุคคล 
 

องคกรทุกองคกรไมวาจะเปนองคกรในภาครัฐหรือภาคเอกชน ยอมมีจุดมุงหมายเดียวกัน 
คือ ความสําเร็จหรือการบรรลุเปาหมายขององคกร การปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและ
บรรลุวัตถุประสงคขององคกรตามเปาหมายท่ีไวนั้นเปนท่ียอมรับกันในหมูนกับริหารวาทรัพยากร
พื้นฐานของการบริหารงานทุกชนิด ซ่ึงไดแก คน เงิน วัสดุ อุปกรณ และการจัดการ หรือ เทคนิคใน
การบริหารนั้น “คน” มีความสําคัญมากดวยเหตุท่ี “คน” นอกจากจะมีความสําคัญในดาน
ทรัพยากรทางการบริหารแลว “คน” ยังมีบทบาทสําคัญในทุกข้ันตอนของกระบวนการบริหารงาน
ซ่ึงประกอบไปดวย การวางแผน การจดัการองคกร การจัดการเกี่ยวกบับุคคล การประสานงาน และ
การควบคุมงานในข้ันตอนดงักลาว  

การจัดการเกี่ยวกับบุคคลเปนส่ิงท่ีสําคัญมาก เพราะคนเปนปจจัยสําคัญในการพัฒนางาน 
พัฒนาองคกร ตลอดไปจนถึงการพัฒนาประเทศ ท้ังในดานเศรษฐกจิ สังคม และการเมือง องคกร
ทุกองคกรลวนแตมุงแสวงหามาตรการในการนําทรัพยากรมนุษยมาใชใหเกดิประโยชนสูงสุด และ
เสริมสรางประสิทธิภาพในการดําเนนิงานขององคกร โดยกลาวไดวาความสําเร็จและความ
เจริญกาวหนาขององคกร มีผลมาจากการมีทรัพยากรมนุษยทีมีความสามารถ และมีคุณคาเสมอ 
ดังนั้นหนาท่ีท่ีสําคัญอยางหนึ่งของผูบริหาร  คือ การสรางแรงจูงใจและความพึงพอใจใหแก
ผูใตบังคับบัญชาซ่ึง คือ ผูปฏิบัติงานเพ่ือชักจูงใหบุคคลเหลานั้นทํางานอยางกระตือรือรน ทุมเท
กําลังกายใจอยางเต็มความสามารถในการทํางาน อันจะกอใหเกิดประสิทธิภาพท่ีจะสรางงานแก
องคกรอยางเต็มท่ี ซ่ึงจะเปนแนวทางในการดําเนินการแกไขปรับปรุง และรักษาทรัพยากรมนษุยซ่ึง
มีความรูความสามารถท่ีมีอยูใหอยูกับองคกรไดนานท่ีสุด และสามารถปฏิบัติงานใหเกิดประโยชน
สูงสุด กลาวไดวา การจัดการเก่ียวกับบุคคล หรือการบริหารงานบุคคล เปนหัวใจของการบริหาร 
ดังนั้นไมวาหนวยงานประเภทใด หากงานบริหารบุคคลบกพรองหนวยงานน้ันจะเจริญกาวหนาได
ยาก เพราะเหตุวาบุคคลเปนผูปฏิบัติงานผลงานจะดีจะเสียจึงอยูท่ีบุคคลท่ีทํางานนั้น ถาบุคคลท่ี
ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานขวัญไมดี ไมมีกําลังใจ ไมมีสมรรถภาพผลงานก็จะบกพรอง แตถา
การบริหารงานบุคคลไดรับความสําเร็จทุกฝายก็จะรวมมือกันอยางมีประสิทธิภาพ ( ภิญโญ สาธร 
2519 :ก )  

อยางไรก็ตามแมผูบริหารจะมองวาทรัพยากรมนุษยเปนส่ิงท่ีมีคุณคามากท่ีสุดตอองคกร 
องคกรจะประสบความสําเร็จหรือลมเหลวก็ข้ึนอยูกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยก็ตาม แต
ในขณะเดยีวกนัทรัพยากรมนุษยก็อาจจะถูกมองขามและไมมีการเอาใจใสเทาท่ีควร เชนการขาด
การฝกอบรม หรือมีการคัดเลือก และสรรหาจากแหลงท่ีไมมีคุณภาพ จึงกอใหเกิดปญหาข้ึนภายใน
องคกร เพราะฉะน้ันผูบริหารที่ดีจึงควรท่ีจะทําหนาท่ีสรรหา และคัดเลือก “คน” ใหเหมาะสมกบั 



   
           
            
“งาน”และตําแหนงหนาท่ีท่ีตองการ ( Put the right man on the right job ) พรอมท้ังมีการ
ฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรูและทักษะในการดําเนนิการ 

 ดังนั้น จึงกลาวพอสรุปไดวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการดําเนนิงาน
เกี่ยวกับบุคคลในหนวยงาน เพื่อใหไดมาซ่ึงบุคคลท่ีมีความรูความสามารถเหมาะสมกับความ
ตองการของหนวยงาน การบํารุงรักษา การพัฒนาตลอดจนการใหพนจากงาน เพือ่ใหหนวยงาน
บรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพโดยความพึงพอใจของบุคคลในหนวยงาน อันประกอบไปดวย
การวางแผนทรัพยากรกําลังคน  การสรรหา การคัดเลือก การฝกอบรม การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การโอนยาย การเล่ือนตําแหนง  การบํารุงรักษาบุคลากร  เงินเดือนและคาจาง  และการ
พนจากงาน การบริหารงานบุคคลท่ีดียอมจะทําใหองคกรอยูในฐานะไดเปรียบทางดานการแขงขัน 
และไดรับผลงานมากท่ีสุด และสรางความสัมพันธท่ีดีในการทํางานรวมกัน (เสนาะ ,2539) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



   
           
            

ระบบการบรหิารงานบุคคล 
 
         การบริหารงานบุคคลโดยท่ัวไปไมวาจะเปนหนวยงานของรัฐหรือเอกชน มีแนวทางปฏิบัติซ่ึง
ยึดระบบสําคัญ 2 ระบบคือ 

1.ระบบอุปถัมภ หมายถึง ระบบท่ีใชในการบริหารงานบุคคลนับต้ังแตการใหไดมาซ่ึง
บุคคล การบํารุงรักษา การพัฒนา การใหพนจากงาน โดยใชความสัมพันธสวนตัว ไมคํานึงถึง
ความสามารถของบุคคลเปนเกณฑ 

ขอดีของระบบอุปถัมภ (ภญิโญ สาธร 2519 : 22)  
1. ระบบอุปถัมภชวยเสริมระบบคุณธรรมใหสมบูรณ เนื่องจากระบบคุณธรรม

ไมไดดพีรอมไปทุกอยาง หากใชระบบอุปถัมภเขาชวยกจ็ะทําใหสมบูรณข้ึน 
2. ระบบอุปถัมภ ชวยการบริหารงานประจํา เพราะการเมืองยอมเกีย่วของกับการ

บริหาร 
3. ระบบอุปถัมภ ชวยแกปญหาในกรณีเรงดวน ถาหากใชระบบคุณธรรมอาจไม

ทันการเพราะมีพิธีรีตองมาก 
ขอเสียของระบบอุปถัมภ ( ภิญโญ สาธร 2519 : 22-23 ) 

1. ขาราชการหยอนสมรรถภาพ           
2. ขาราชการถูกใชไปในทางสวนตัวเสียมาก 
3. ขาราชการทํางานมุงแตประโยชนสวนตัวและประจบผูมีอํานาจ 
4. ฐานะของขาราชการ ขาดหลักประกนัความม่ันคง 
5. บุคคลท่ีไมมีพรรคพวกในวงราชการ จะไมมีโอกาสเขารับราชการหรือกาวหนา 
6. ขาราชการไมไดรับความยุตธิรรม 
7. เปนชองทางใหนักการเมืองใชขาราชการเปนเคร่ืองมือ และอาจอาศัยวิถีทาง              

การเมืองเพื่อแสวงหาตําแหนงขาราชการประจํา 
           2.ระบบคุณธรรม หมายถึง  ระบบท่ีใชในการบริหารงานบุคคล นับต้ังแตการใหไดมา

ซ่ึงบุคคลเขามาทํางาน การบํารุงรักษา การพัฒนา การใหพนจากงาน โดยยดึถือการสอบ 
และมาตรฐานในเร่ืองคุณวุฒ ิ และความสามารถ ของบุคคลเปนสําคัญ โดยปฏิบัติตาม
หลักเกณฑ ดังนี้  

              1.หลักความเสมอภาค 
  2. หลักความสามารถ 

  3. หลักความมั่นคง 
  4. หลักความเปนกลางทางการเมือง 
 



   
           
            

 

การบริหารงานบุคคลดวยระบบคุณธรรม จะเปนการบริหารงานท่ีมีหลักการ มีการใหความ
ยุติธรรมแกบุคคลท่ัวไปไมเห็นแกความสนิทสนมคุนเคยสวนตัว ทําใหหนวยงานท่ีมีการ
บริหารงานดวยระบบคุณธรรม สามารถไดบุคคลท่ีดี มีความรู เขามาปฏิบัติงาน 

ขอดีของระบบคุณธรรม (ภญิโญ สาธร 2519 :29-30) 
1. ไดบุคคลท่ีมีความรูความสามารถมาปฏิบัติงาน 
2. สงเสริมระบอบประชาธิปไตย 
3. บุคคลมีความมั่นคงในการทํางาน 
4. ปองกันความไมแนนอน และการแทรกแซงจากนักการเมอืง 
5. สงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีขวญัดี 
6. เปนการสงเสริมเกียรติภูมิของวิชาชีพ 
ขอเสียของระบบคุณธรรม 
1. เสียคาใชจายสูง 
2. ข้ันตอนการดําเนินการยุงยาก ทําใหเกิดความลาชา 
หลักการบริหารงานบุคคล 
การบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรมควรยึดหลักสําคัญ 4 ประการ คือ 

1.หลักความเสมอภาค ( Equality of opportunity ) หมายถึง การเปดโอกาสท่ีเทา
เทียมกนัในการสมัครงานสําหรับผูท่ีมีคุณสมบัติและพ้ืนความรูตามท่ีกาํหนดไว โดย
ไมมีขอกีดกนัในการกําหนดคาตอบแทน ยึดหลัก“งานเทากัน เงินเทากนั” 
นอกจากน้ันบุคลากรทุกคนจะตองไดรับการปฏิบัติอยางเสมอหนากันดวยระเบียบ 
กฏเกณฑทีอยูในมาตรฐานเดียวกัน โดยเฉพาะเร่ืองท่ีเกีย่วกับการบรรจุแตงต้ัง การ
พิจารณา คาวมดี ความชอบ การเล่ือนตําแหนง สวัสดกิาร และการรักษาวินยั 
2.หลักความสามารถ ( Competence ) การยึดถือความรู ความสามารถเปนหลักใน
การเลือกสรรบุคคลเขาปฏิบัติงาน โดยพยามยามหาทางเลือกสรรใหไดผูท่ีมีความรู
ความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ีใหมากท่ีสุด เพื่อใหไดคนท่ีเหมาะสมกบั
งาน 
3.หลักความมัน่คง ( Security or tence) หมายถึงหลักประกันในการปฏิบัติงานท่ี
หนวยงานใหแกบุคลากร เพื่อใหการปฏิบัติงานนั้นๆยดึถือเปนอาชีพไดโดยผูปฏิบัติ
ไดรับความคุมครองตามกฎหมายท่ีจะมิใหถูกกล่ันแกลงหรือถูกออกจากงานโดยไม
มีความผิด ไมวาจะโดยเหตุผลสวนตัวหรือเหตุผลทางการเมือง 
4.หลักความเปนกลางทางการเมือง ( Political Neutrality ) มุงท่ีจะใหขาราชการ
ประจําไดปฏิบัติหนาท่ีโดยอิสระปราศจากการแทรกแซงทางการเมืองหรืออยูภายใต



   
           
            

อิทธิพลของนักการเมือง หรือพรรคการเมืองใดๆ ท้ังนี้เพื่อใหขาราชการประจํา
สามารถปฏิบัติงานตามนโยบายของรัฐบาลอยางเต็มภาคภูมิและเต็มความสามารถใน
ระบบการเมืองการปกครองแบบประชาธิปไตย สวนบุคลากรในภาคเอกชน ยอมมี
สิทธิและเสรีภาพตามรัฐธรรมนูญ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



   
           
            

 
ขอบขายการบริหารงานบคุคล 

 
 ในการกําหนดขอบขายและหนาท่ีของการบริหารงานบุคคล สามารถจัดหมวดหมูได 4 
ประการคือ  

1. การจัดหาบุคลากร 
2. การบํารุงรักษาบุคลากร 
3. การพัฒนาบุคลากร 
4. การใหพนจากงาน 
การจัดหาบุคลากร  หมายถึง การไดบุคคลท่ีมีคุณสมบัติและมีปริมาณเพยีงพอท่ีจะทําให

องคการบรรลุเปาหมาย เปนกระบวนการท่ีเร่ิมจากการท่ีเร่ิมจากการวางแผนกําลังคน การสรรหา 
การคัดเลือก การนําเขาสูหนวยงาน จนกระทั่งการทดลองปฏิบัติงาน 
 

การบํารุงรักษาบุคลากร หมายถึง กิจกรรมตางๆ ท่ีจัดข้ึนเพื่อใหบุคลากรมีความพึงพอใจ มี
ทัศนคติท่ีดีตอองคกร ตลอดจนจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ไดแก การจูงใจ การใหคาตอบแทน การหมอบหมายงาน การจัดสภาพการทํางาน การนิเทศ การ
หมุนเวียนตําแหนง การสรางความสัมพนัธในองคกร ความกาวหนา วนิัย การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ขาวสาร ขวัญ 

 
การพัฒนาบุคลากร  หมายถึง กระบวนการสงเสริมบุคลากรท่ีปฏิบัติงานอยูแลว ใหไดเพิ่ม

ความรู ความชํานาญ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ อุปนิสัย เพือ่ใหปฏิบัติงานไดถูกตอง มี
ประสิทธิภาพ โดยการใหการศึกษา ฝกอบรม  ตลอดจนกิจกรรมอ่ืนๆ ท่ีสงเสริมความรู 
ความสามารถ ความถนัด และทักษะแกบุคลากร 
 

กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร ไดแก 
1. การปฐมนิเทศ 
2. การสงเสริมใหมีการศึกษาตอ 
3. การวิจยั 
4. การสัมมนาทางวิชาการ 
5. การฝกอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
6. การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ 
7. การจัดสัปดาหแหงความกาวหนาทางวิชาการ 



   
           
            

8. การสับเปล่ียนหนาท่ีการงาน 
การใหพนจากงาน  หมายถึง  การท่ีพนักงาน เจาหนาท่ีพนจากหนาท่ีการงานและหมดสิทธิ

ท่ีจะไดรับเงินเดือนของหนวยงานตลอดไป ( ภิญโญ สาธร  25.9:453 ) 
สาเหตุของการใหพนจากงาน มีดังนี้  ( นพพงษ บุญจิตราดุล 2527 : 23 1 25 ) 
1. การยายการโอน 
2. การลาออก 
3. การพนจากงานเพราะเจ็บปวย 
4. การใหออกช่ัวคราว 
5. การไลออก 
6. การเกษยีณอาย ุ
7. การพนจากงานเนื่องจากตาย 
แนวคิดเกีย่วกบัการบริหารงานบุคคลของนักวิชาการสวนใหญ จะมีลักษณะคลายคลึงกัน 

คือ ความสําเร็จขององคกรข้ึนอยูกับบุคลากรในองคกร  ดังน้ันการไดมาซ่ึงบุคลากรท่ีดี การ
บํารุงรักษาใหบุคลากรนั้นอยูกับหนวยงานนานๆ   การพัฒนาใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึนเปนหวัใจ
สําคัญท่ีผูบริหารทุกคนจะตองคํานึงถึงเพื่อความเจริญกาวหนาสามารถบรรลุเปาหมายไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และประหยัด  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 



   
           
            
 
 

การบริหารงานบุคคล 
เก่ียวของกับ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การจัดหาบุคลากร การบํารุงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การพนจากงานของบุคลากร 

• การวางแผน
กําลังคน 

• การสรรหา 
• การคัดเลือก 
• การบรรจุ 
• การทดลอง 

• การจูงใจ 
• คาตอบแทน 
• การมอบหมายงาน 
• สภาพการทํางาน 
• การหมุนเวียน 
• การสรางความสัมพันธ 
• ความกาวหนา 
• การประเมินผลงาน 

 

• การปฐมนิเทศ 
• สงเสริมใหมีการศึกษา

ตอ 
• การสัมมนา 
• การฝกอบรม 
• การเผยแพรขาวสาร

ทางวิชาการ 
• การสับเปล่ียน

หมุนเวียนงาน 
 
 

• การยายการโอน 
• การลาออก 
• การพนจากงานเพราะ

เจ็บปวย 
• การใหออก 
• การไลออก 
• การเกษียณอายุ 
• การถึงแกกรรม 

 

วัตถุประสงค วัตถุประสงค วัตถุประสงค วัตถุประสงค 

เพ่ือใหไดคนที่เหมาะสมกับ
งาน 

เพ่ือรักษาใหบุคลากรมีความ
พอใจในงาน 

เพ่ือใหบุคลากรมีคุณคาตอ
องคกรมากยิ่งขึ้น 

เพ่ือตอบสนองบุคลากรท่ี
ตองการลาออก 



   
           
            
 
 
 

กระบวนการบริหารงานบคุคล 
 

         กระบวนการบริหารงานบุคคล มีข้ันตอนการปฏิบัติตอเนื่องกนั ดังตอไปนี ้
1. การวางแผนทรัพยากรมนษุย 
2. การจัดหาบุคคลเขาทํางาน 
3. การฝกอบรมและพัฒนา 
4. การบริหารจัดการคาตอบแทน 
5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
6. การยายพนักงานและการทดแทน 
โดยข้ันตอนแรกจะนําไปสูข้ันตอนถัดไปหมุนเวยีนเปนวงจรสําหรับข้ันตอนสุดทาย คือ การ
ยายพนักงานและการทดแทน จะสามารถชวยปรับปรุงข้ันตอนการวางแผนทรัพยากรมนุษย ดัง
แสดงในรูปท่ี 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



   
           
            

 
 
 

แผนกลยุทธขององคกร 
 
 

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย 
  
 
การสัมภาษณ       กอนเขางาน 
   
 
 
 
 
 
 
1. การวางแผนกําลังทรัพยากร       
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

6.การยายพนักงานและการทดแทน 2.การจัดหาบคุคลเขาทํางาน
การสรรหาและการคัดเลือก 

5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

3.การฝกอบรมและการพัฒนา 

4.การบริหารคาตอบแทน

สภาพแวดลอมดานแรงงาน 

รูปท่ี 1. แสดงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย 



   
           
            

 
 
 

         ขั้นท่ี 1.การวางแผนทรัพยากรมนุษย 
 

  การวางแผนทรัพยากรมนษุย (Human resource planning) เปนกระบวนการวิเคราะหความ
ตองการทรัพยากรมนุษยในอนาคต  โดยแผนกลยุทธจะกําหนดข้ันตอนท่ีจําเปนเพื่อตอบสนองตอ
ความตองการ  และลักษณะของพนักงานท่ีเหมาะกับงานแตละชนิด  ซ่ึงรวมแลวกคื็อ  การวิเคราะห
งาน 

 การวิเคราะหงาน (Job analysis)  เปนกระบวนการพิจารณาโดยการสังเกตและการศึกษา  ซ่ึง
เปนระบบเกี่ยวกับการเก็บรวบรวมขอมูลสารสนเทศของงาน  จุดมุงหมายของแตละงาน  แตละหนาท่ี  
และตําแหนงของงานในแตละระดับภายในองคกร  เง่ือนไขในการปฏิบัติงาน  ความสัมพันธกับงาน
อ่ืน  หลังจากการวิเคราะหงานผูบริการจะตองมีการออกแบบงาน (Job design) และกระบวนการ
กําหนดลักษณะโครงสรางของงาน (Structure of work)  โดยมีวัตถุประสงคในการเพิ่มผลผลิต  
และสรางความพอใจในการทํางาน   

  ภายหลังจากท่ีองคการไดมีการออกแบบงานแลวจะตองมีการกําหนดคุณสมบัติของ
ผูปฏิบัติงาน (Job specification)  โดยกําหนดคณุสมบัติท่ีจําเปนตองใชในการปฏิบัติงานตาม
ลักษณะงานท่ีกําหนดไวในคําบรรยายลักษณะงาน (Job description)  โดยระบุถึงคุณสมบัติประจํา
ตําแหนง ไดแก เพศ อายุ ความรู ความชํานาญ ประสบการณ และคุณสมบัติอ่ืน ๆ ท่ีจะปฏิบัติงานน้ัน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ  ในการวิเคราะหงาน นั้นจะตองจัดทําคําบรรยายลักษณะงานและกําหนด
คุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน ดังนี้  

- คําบรรยายลักษณะงาน เปนขอความท่ีเปนลายลักษณอักษร อธิบาย
รายละเอียดเก่ียวกับภารกจิและความรับผิดชอบของบุคคลใดบุคคลหน่ึง
ซ่ึงปฏิบัติงานใดงานหน่ึงอยู 

- การกําหนดคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน เปนขอความท่ีเปนลายลักษณ
อักษรระบุถึงความสามารถ ( Abilities )  ทักษะ ( Skills ) บุคลิกลักษณะ
( Traits )  คุณสมบัติ ( Attributes ) ท่ีจําเปนสําหรับการทํางานให
ประสบความสําเร็จในงานใดงานหนึ่ง ดังรูป ท่ี 2  

 
 
 
 
 
 
 
 



   
           
            

 
 
 
 

การวิเคราะหงาน ( Job analysis ) 
คําบรรยายลักษณะงาน ประกอบดวย ขอความตอไปน้ี 

- ตําแหนงงาน 
- สถานท่ีปฏิบัติงาน 
- หนาที่รวมของงาน 
- ภาระหนาที่หลักและรอง 
- เครื่องมือ เครื่องจักร 

อุปกรณ 
- วัสดุ และแบบฟอรมที่ใช 
- การรับคําสั่งและการ

สั่งงาน 
- สภาพของการทํางาน 
- อันตรายท่ีจะเกิดจากการ

ทํางาน 

การกําหนดคุณสมบัติของผูปฏิบัติงาน ประกอบดวย
ขอความท่ีเปนคุณสมบัติที่จําเปนในการทํางาน เชน 

- การศึกษา 
- ประสบการณ 
- การฝกอบรม 
- การใชดุลพินิจ 
- การคิดริเริ่ม 
- สมรรถภาพทางกาย 
- ทักษะทางรางกาย 
- ความรับผิดชอบ 
- ทักษะการติดตอสื่อสาร 
- ลักษณะทางอารมณ 
- ความผิดปกติของสัมผัส

ทางกาย  
 

รูปท่ี 2 แสดงความสัมพันธของการวิเคราะหงาน คําบรรยายลักษณะงาน และการกําหนดคณุสมบัติ                                    
ของผูปฏิบัติงาน 

 
ขั้นท่ี 2.  การจัดหาบุคคลเขาทํางาน : การสรรหาและการคัดเลือก 
          การสรรหาบุคลากร 
          Werther and Davis (1996) กลาววาการสรรหาเปนกระบวนการแสวงหาและจูงใจบุคคลท่ี
มีความสามารถใหเขาทําปฏิบัติงานในองคกร 

1. หลักการสรรหา 
          หลักการสรรหาบุคลากร คือ  การหาคนดีมีความรู  ความสามารถและคุณลักษณะท่ี

เหมาะสมกับตําแหนงมากท่ีสุดเทาท่ีจะหาได  โดยวิธีท่ีสะดวก  รวดเร็ว  ประหยัดไดมาตรฐานตาม
หลักการสรรหาโดยท่ัวไปนิยมใช คือระบบคุณธรรม (อุทัย (2534)) ซ่ึงมีลักษณะท่ีสําคัญดังนี้ 
 1.1   การสรรหาบุคคลตองสรรหาท่ีมีคุณภาพไมใชปริมาณ  ในหลักการจึงควรสรรหาให
ไดบุคคลท่ีมีคุณภาพจากแหลงงานท่ีเลือกสรรแลว 



   
           
            
 1.2 การสรรหาบุคคลเพ่ือมาทํางานตองเปดโอกาสใหบุคคลท่ีมีคุณสมบัติพรอม  โดย
ปราศจากการกีดกนัในเช้ือชาติ  ศาสนา  หรือภูมิลําเนาของบุคคลท่ีมีความรูความสามารถและมี
คุณสมบัติตรงตามตําแหนงงานท่ีตองการ   
 1.3    การสรรหาบุคคลจะตองยึดถือความรูความสามารถเปนเกณฑ   
 

2. กระบวนการสรรหา 
       ข้ันตอนกระบวนการสรรหา  สรุปเปนข้ันตอนตาง ๆ ดังนี้คือ (ธงชัย,2542) 
         2.1 การกําหนดลักษณะงาน คือ การออกแบบงานและการวิเคราะหงานซ่ึงเปนขอมูล
พื้นฐานใหเขาใจไดชัดเจนถึงลักษณะของงานในแงมุมตาง ๆ 

           2.2  การพิจารณาการวางแผนสรรหาเพ่ือส่ือความไปถึงกลุมบุคคลท่ีตองการโดยตรง
มากท่ีสุด 
            2.3  กําหนดรายละเอียดตางๆท่ีเกีย่วของกับงานใหเห็นชัดแจงเพื่อใหเกิดการจูงใจใน
การสรรหา 

       2.4  ดําเนนิการสรรหาตามนโยบายและวิธีท่ีกําหนดไว 
 
 
3. แหลงของการสรรหา 
       แหลงท่ีจะสรรหาบุคคลเพ่ือใหไดบุคคลท่ีเหมาะสมเขามาปฏิบัติงานในองคกรมี 2 แหลง
ใหญ ๆ คือ 

3.1การสรรหาบุคคลจากภายในองคกร (Internal sources)  เพื่อทดแทนตําแหนง
งานในองคกรท่ีวางลง  หรือมีการโยกยายสับเปล่ียนตําแหนง   

3.2การสรรหาบุคคลจากภายนอกองคกร (external sources) แหลงกําลังงานจาก
ภายนอกเปนแหลงสําคัญในการสรรหาบุคคลเขามาปฏิบัติงานในองคกร  การสรรหาจาก
ภายนอกมีอยูหลายวิธี 

 
 

         การคัดเลือกบุคคล (selecting หรือ selection)  เปนกระบวนการท่ีตอเนื่องและสัมพันธ
กับการสรรหาบุคคล  การคัดเลือกบุคคลท่ีมาสมัครใหเหมาะสมกับงานมีขอควรพิจารณาดังนี ้
         1.การคดัเลือก (selection )  : จะตองคัดเลือกจากเหลาบรรดาผูมีคุณสมบัติท่ีมาสมัคร
งานเพ่ือใหเขากับงานในองคการ    
         2ระบบการคัดเลือก (System approach to selection)  เนื่องจากผูบริหารที่มีคุณภาพ
ยอมมีความสําคัญตอความสําเร็จขององคกร  ดังน้ันการคัดเลือก  การวางตําแหนงงานและ
การเล่ือนข้ัน  จึงจะตองกระทําพรอมกับการพิจารณาสภาพแวดลอมภายใน  เชน นโยบายของ



   
           
            

บริษัท  ความตองการภายนอก  เชน กฎหมาย ขอบังคับ  หลังจากท่ีบุคคลไดรับการคัดเลือก
และบรรจุเขารับตําแหนงแลว  จะตองไดรับการแนะนํางานใหม  การปรับตัว  การเรียนรู
เกี่ยวกับบริษัท  การดําเนนิงาน  และรูปแบบสังคม 
         3.ความตองการตําแหนงงานและการออกแบบงาน (Position requirements and job 

design)  การคัดเลือกผูบริหารจะตองมีความเขาใจอยางชัดเจนในหนาท่ีการงาน  และ
วัตถุประสงคของตําแหนงงานท่ีจะบรรจ ุ  องคการตองมีการวิเคราะหถึงวัตถุประสงคและการ
ออกแบบงาน ซ่ึงเปนกระบวนการท่ีกําหนดลักษณะโครงสรางของงาน  เพื่อทําใหเกิดความ
พึงพอใจในผลงาน  รวมท้ังการขยายงาน และการขยายความรับผิดชอบ    การออกแบบงาน
ตองข้ึนอยูกับโครงสรางท่ีเหมาะสมท้ังดานปริมาณ  หนาท่ี  และความสัมพันธ  ผูบริหารท่ี
คัดเลือกใหเขากับตําแหนงงานจะตองเปนผูเช่ียวชาญทางเทคนิคมีความคิดรวบยอด  รูจักการ
วางแผน  และการปรับใหเขากับสถานการณ 
          4.ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการออกแบบงาน  (Factors influencing job design)  ในการ
ออกแบบงานจะตองคํานึงถึงความตองการขององคการประกอบกับการพิจารณาปจจัยอ่ืน ๆ 
เชน  ความแตกตางของบุคคลแตละบุคคลท้ังทางดานนสัิย  ทัศนคติ  การทํางาน  เทคโนโลยี
ท่ีใช  ตนทุนท่ีเกี่ยวของกับการจัดโครงสรางใหมและสถานการณภายในของแตละองคกรวามี
ความพรอมทางดานทรัพยากรมากนอยเพียงใด 
          5.ทักษะและคุณสมบัติสวนบุคคลท่ีผูบริหารตองมี ( Skills and personal 

characteristics need by managers )  เพื่อความสําเร็จขององคกร  ผูบริหารจําเปนจะตองมี
ทักษะท่ีหลากหลาย  ตั้งแตความสามารถทางเทคนิครวมถึงการออกแบบ  ความสําคัญของ
ความเช่ียวชาญเหลานี้จะแตกตางกันไปตามระดับข้ันในองคกร  เชนผูบริหารระดับสูง ( Top 

management  ) จะตองเปนผูท่ีมีทักษะทางดานความคิด ( Conceptual skills ) คือมี
ความสามารถในการเขาใจถึงปญหาภายในองคกร  และสามารถคิดวิธีแกไขท่ีเหมาะสม 
ผูบริหารระดับกลาง (Middle management)จะตองเปนผูท่ีมีทักษะทางดานการ
ติดตอส่ือสารกับผูอ่ืน กลาวคือตองเปนผูท่ีมีมนุษยสัมพันธท่ีดี (Human relations skills) 
สามารถจูงใจผูอ่ืนใหปฏิบัตงิานตามแผนท่ีวางไว สวน ผูบริหารระดับลางจะตองมีทักษะ
ทางดานเทคนคิในการทํางาน ( Technical skills ) นอกจากน้ันผูบริหารจะตองมีลักษณะ
สวนตัวท่ีสําคัญอีกหลายประการดังนี ้
          5.1.มีความปรารถนาท่ีจะบริหารงาน (  Desire to manage) 
          5.2.มีความสามารถในการส่ือสาร  และเห็นอกเหน็ใจผูอ่ืน (  Communication skill 

and empathy) 
          5.3.มีความซ่ือตรงและซ่ือสัตย  ( Integrity and honesty ) 
          5.4.มีประสบการณการทํางานในฐานะผูบริหาร  ( Past performance as a manager) 



   
           
            

         6.คุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับตําแหนงท่ีตองการ  ( Matching qualification with 

position requirements )  ภายหลังจากท่ีองคการไดจัดวางตําแหนงตาง ๆ ในโครงสราง
องคกรแลว  ผูบริหารจะตองดําเนินการดังนี้ 
                    (1) มีการวางแผนกําลังคน ( Manpower planning )  
                    (2) การสรรหา  ( Recruitment )  

 (3) การคัดเลือก  (  Selection) 
                      (4) การฝกอบรม  ( Training and development )   
         ท้ังนี้บุคคลท่ีเขารับการคัดเลือกจะตองมีคุณสมบัติเหมาะกับงานท่ีไดออกแบบไวในคํา
บรรยายลักษณะงาน (  Job description ) 
         (1) การแลกเปล่ียนขอมูลซ่ึงสนับสนุนการคัดเลือกท่ีประสบผลสาํเร็จ ( Information 

exchange contributing to successful ) องคกรตองมีการจัดเตรียมขอมูลใหกับผูท่ีมา
สมัครงาน  ในขณะเดยีวกนัผูสมัครก็ตองมีการเตรียมขอมูลใหกับองคกร  เพื่อทําใหการ
คัดเลือกงายข้ึนและประสบความสําเร็จ   
          (2)  การคัดเลือก  ( Selection )  การทดแทนตําแหนง  ( Placement )  และการเลื่อน
ตําแหนง  ( Promotion )  การคัดเลือกผูบริหาร  เปนการเลือกจากผูสมัครท่ีมีคุณสมบัติตามท่ี
องคกรตองการใหตรงกับตําแหนงลักษณะงานท่ีระบุไว  การทดแทนตําแหนงอาจทําไดโดย
การเลือกบุคคลภายในท่ีเหมาะสมแลวมีการแลกเปล่ียนกนั  เพื่อเปนการพัฒนาความสามารถ
ของผูบริหาร  สวนการเล่ือนตําแหนงเปนการเปล่ียนแปลงโดยการเล่ือนตําแหนง
ผูใตบังคับบัญชาท่ีมีความรูความสามารถใหกาวหนาในหนาท่ีการงานเพ่ือเปนการเพิม่ขวัญ
และกําลังใจตอผูใตบังคับบัญชา  กฎของ Peter (The Perter Principle)  ซ่ึงแตงโดย 
Laurence J.Peter และ  Raymond Hall กลาววา  อาจจะมีขอผิดพลาดในการคัดเลือกแตก็
ถือวาเปนเร่ืองธรรมดา  เพราะผูบริหารมีแนวโนมท่ีจะไดรับการเล่ือนตําแหนงไปสูระดับท่ี
สูงข้ึนเร่ือย ๆ  ซ่ึงเขาอาจจะมีความสามารถ  แตขาดทักษะความเช่ียวชาญที่ผูบริหารไมมี  
เพราะฉะนั้นการคัดเลือกและการเล่ือนตําแหนง  จะตองกระทําดวยความรอบคอบ  มิฉะนั้น
อาจกลายเปนวานอกจากองคกรจะไดผูบริหารที่ไมดีแลว  องคกรยังตองสูญเสียพนักงานท่ีดี
ไป (คนเดยีวกนั) 
         (3) ความรับผิดชอบในการคัดเลือก  ( Responsibility for selection )  ในการคัดเลือก
ตําแหนงผูบริหาร  ควรจะใหผูบริหารระดับสูงเปนผูพิจารณาในการคัดเลือก  ท้ังนี้เพราะ
ผูบริหารฝายบุคคลอาจขาดทักษะในการคัดเลือกบุคคลในระดับบริหาร  นอกจากน้ันบุคคลท่ี
จะมาเปนผูบริหารควรเปนบุคคลท่ีสามารถรับการถายทอดนโยบายจากผูบริหารระดับสูงสู
ระดับลางไดดวยความแมนยาํ  จึงเปนหนาท่ีท่ีผูบริหารระดับสูงจะตองคัดเลือกเอง  ดังรูปท่ี3  
แสดงข้ันตอนในกระบวนการคัดเลือก  และเหตุผลของการไมผานการคัดเลือก 



   
           
            

 
 
 
 
 
 

กระบวนการคัดเลือก เหตุผลของการไมผานการคัดเลือก 
1.แบบฟอรมใบสมัคร 1.คุณสมบัติบกพรอง 
2.การปรากฏตัวหรือสัมภาษณ 2.ขาดความกระตือรือรนความสามารถไมเพียงพอหรือ

ขาดมนุษยสัมพันธ 
3.การทดสอบ 3.คะแนนทดสอบตํ่า 
4.การตรวจสอบการอางอิง 4.การอางอิงไมนาเช่ือถือ 
5.การตรวจรางกาย 5.สภาพรางกายไมเหมาะกับงาน 
6.การวิเคราะหและตัดสินใจ 6.ศักยภาพโดยรวมตํ่า 

 
รูปท่ี 3 แสดงข้ันตอนในกระบวนการคัดเลือก : เหตุผลของการไมผานการคัดเลือก 

7 กระบวนการคัดเลือก  ( Selection process )  การคัดเลือกบุคคลตองอาศัยลําดบัข้ันตาง 
เพื่อคัดเลือกบคุคลท่ีเหมาะสม  โดยมีข้ันตอนตาง ๆ 8 ข้ันตอนดังนี ้

          (1) การรับสมัคร  โดยการใหขอมูลกับบุคคลท่ัวไปที่สนใจเก่ียวกับลักษณะของงาน  
วิธีการคัดเลือกและการกรอกใบสมัคร  ควรออกแบบใบสมัคร  เพื่อเก็บขอมูลของผูสมัครใหไดมาก
ท่ีสุด  เนื่องจากขอมูลดังกลาวจําเปนสําหรับการพิจารณาในเบ้ืองตน 

          (2)  การตรวจใบสมัคร  เพื่อเลือกสรรผูสมัครท่ีมีคุณสมบัติตรงตามท่ีตองการ  และคัด
ผูสมัครท่ีมีคุณสมบัติไมตรงกับตําแหนงท่ีจะคัดเลือกออกในข้ันตน 
          (3) การตรวจสอบประวัติ  โดยการติดตอขอขอมูลจากบุคคลภายนอกท่ีสารถจะให
ขอมูลเกี่ยวกับตัวผูสมัคร  เชน  ผูบังคับบัญชาท่ีทํางานเกา  หรือบุคคลอางอิง 
          (4 ) การสัมภาษณเบ้ืองตน  เพื่อตองการที่จะดูบุคลิกภาพ  ไหวพริบ  ทัศนคติ  คานิยม  
อารมณ  และการใชถอยคําของผูสมัคร 
          (5) วิธีการคัดเลือก  โดยการทดสอบความรูความสามารถของผูสมัคร  อาจจะมีการ
ทดสอบตาง ๆ เชน 

5.1.การทดสอบความฉลาด ( Intelligence test ) 
5.2.การทดสอบความถนัดและเชาวปญญา  ( Proficiency and aptitude 

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



   
           
            

         (6)    การตรวจสุขภาพ  คือ  การตรวจสุขภาพของผูท่ีผานการทดสอบวาเปนอุปสรรค
ตอการทํางานในหนาท่ีหรือไม 
          (7) การคัดเลือกขั้นสุดทาย  องคการจะใหหัวหนางานท่ีตองการรับพนักงานได
ตัดสินใจเลือกเอง 
          (8) การบรรจุเขาทํางาน  เมื่อองคการไดตรวจสอบคุณสมบัติตาง ๆ ของผูท่ีผานการ
คัดเลือกครบถวนแลว  ก็จะมีการบรรจุเขาทํางาน  โดยมีการทดลองงาน 3 เดือน  ตาม
กฎหมายแรงงานกอนท่ีจะบรรจุเปนพนักงานประจํา 
          ขั้นท่ี 3  การฝกอบรม 
          การฝกอบรม (  Trining)  เปนการจดัหาโอกาสท่ีจะปรับปรุงทักษะท่ีเกี่ยวของกับงาน  
หรือเปนการสอนพนักงานในระดับลางถึงวิธีการทํางานท่ีทําอยูในปจจุบันของเขา    ผูบริหาร
ระดับสูงตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับท่ีต่ํากวาและมีการฝกอบรม
เพื่อพัฒนาความรูและเพิ่มทักษะในการแกไขปญหาตาง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต 
          กระบวนการพัฒนาผูบริหารและการฝกอบรม  ( Manager development process 

and trainig )  กอนท่ีจะเลือกโปรแกรมการฝกอบรมและการพัฒนาโปรแกรมใดโปรแกรม
หนึ่งโดยเฉพาะลงไป  ในข้ันแรกควรตองพิจารณาถึงความตองการขององคการ  เชน
วัตถุประสงคของบริษัท  ประโยชนท่ีจะไดรับจากผูบริหาร  อัตราการหมุนเวยีนของผูบริหาร  
เปนตน  ความตองการที่จะมีความสัมพนัธกับหนวยปฏิบัติงานอ่ืน  และลักษณะของงาน
ขอมูลของแตละคนท่ีเกีย่วกบัความตองการในการฝกอบรม  ซ่ึงสามารถรวบรวมไดจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การสัมภาษณ  การทดสอบ  การสํารวจ และแผนอาชีพของแตละ
คน  ในข้ันตอไปส่ิงท่ีตองพิจารณาคือ  กระบวนการพัฒนาผูบริหาร  โดยเร่ิมแรกใหดูท่ีงาน
ในปจจุบันแลวดูงานตอไปตามบันใดกาวสูแผนอาชีพ  และอันดบัสุดทายดูอนาคตในระยะ
ยาวท่ีองคการตองการ    
 
          ขั้นท่ี 4  การบริหารจัดการคาตอบแทน 
          การบริหารจัดการคาตอบแทน  ( Compensation management )  คาตอบแทน
หมายถึง  รางวัลภายนอกท้ังหมดซึ่งพนกังานไดรับในการแลกเปล่ียนกบังาน  ประกอบดวย
คาจาง  เงินเดอืน  โบนัส  ส่ิงจูงใจ  และผลประโยชนอ่ืน  หรือเปนการจายเงิน  (ในรูปคาจาง  
เงินเดือน)  และการใหผลประโยชนตอบแทนดานอ่ืน  เชน  สวัสดิการเร่ืองการประกันภัย  
การลาหยุด  การพักรอน  การลากจิ  และรายไดพิเศษ  เพือ่ใหรางวัลแกพนักงาน  
ผลประโยชน  ( Benefits )  เปนสวนหนึ่งของการจายคาตอบแทนท่ีนอกเหนือจากคาจาง
แรงงาน  ซ่ึงรวมถึงการประกันสุขภาพ  ในบางองคการมีการจายสวนของผลประโยชน
มากกวา  30 %  ของเงินเดือน  ซ่ึงถือวาเปนตนทุนขององคกร 



   
           
            

          เคร่ืองมือในการบริหารทรัพยากรมนุษยในสวนของคาตอบแทน  ผูบริหารสามารถท่ีจะ
ประเมินไดโดยใชระบบการประเมินคาของงาน ( Job evaluation system )  ซ่ึงเปน
กระบวนการหาความสัมพนัธระหวางคาแรงงานและหนาท่ีของงานในองคกร  หลังจากนั้น
จะมีการประเมินคางานเพ่ือคิดออกมาเปนคาตอบแทนในรูปของคาจาง 
          วิธีการประเมินงานและบันทึกเปนคะแนนเปนวธีิหนึ่งในการเปรียบเทียบงานภายใน
องคกร  และการตัดสินใจจายคาตอบแทน  ข้ันแรกผูบริหารจะตองกําหนดคะแนนมากท่ีสุด
สําหรับปจจัยตาง ๆ ของงาน  โดยข้ึนอยูกับความแตกตาง  หรือความสําคัญของแตละปจจยั  
หลังจากนัน้แตละงานจะมีการใหคะแนน  โดยข้ึนกับปจจัยท่ีตองการ  งานท่ีไดคะแนนสูงสุด
ก็จะไดคาตอบแทนสูงตามลําดับของคะแนน   
         ขั้นท่ี 5  การประเมินผลการปฏบิัตงิาน หมายถึงการประเมินวาคนทํางานไดผลเทากับ
หรือดอยกวาหรือสูงกวาของมาตรฐานท่ีกาํหนดไว  และคุมคาเงินเดอืนท่ีกําหนดไวสําหรับ
ตําแหนงน้ัน ๆ หรือไม  (สมคิด บางโม , 2538) 
           การประเมินผลการปฏิบัตงิาน  มีประเด็นท่ีควรพิจารณา 2 สวนดังนี้   ประเมินผลงาน
ท่ีปฏิบัติท้ังในดานปริมาณและคุณภาพ ไดแกงานท่ีไดรับมอบหมาย  ทําเสร็จตามกําหนดเวลา  
ทํางานไดมาก  ผลงานมีคุณภาพไดมาตรฐานตามท่ีกาํหนด  ประเมินคุณลักษณะของ
ผูปฏิบัติงาน  เชน  ความรวมมือในการทํางาน  ความสามัคคี  มนุษยสัมพันธ  ความเสียสละ  
ความอดทน และการรักษาวนิัย  เปนตน 
          โดยปกติจะประเมินควบคูกันไปท้ังสองสวนขางตน  นอกจากนี้  ยังอาจกําหนด
คุณลักษณะเฉพาะท่ีจะใชประมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีลักษณะพิเศษแตกตางไปจากงานอ่ืน ๆ 
เชน  การรักษาความลับ  ความสามารถในการนําเสนอรายงาน  ความแข็งแรงอดทนตอความ
ยากลําบากในงานท่ีทํา  เปนตน 
          วิธีการประเมินผลการปฏิบัตงิาน  มีมากมายหลายวิธี  ข้ึนอยูกบัหนวยงานท่ีจะพิจารณา
เลือกใชวิธีการท่ีเหมาะสมกบัลักษณะงานและผูปฏิบัติในหนวยงานนัน้  แตละวิธีมีขอด ี 
ขอบกพรองตาง ๆ กัน  วิธีท่ีนิยมใชกัน  มีดังนี ้

1. วิธีจดบันทึกปริมาณงาน  ใชกับงานประจาํท่ีทําตามแผน ทําซํ้า ๆ กัน เชนงาน
พิมพ  งานเกบ็เอกสาร  เปนตน  โดยผูปฏิบัตินับจํานวนงานของตนที่ทําตอวัน  
สัปดาห  หรือเดือน  เม่ือถึงเวลาประเมินก็นําผลท่ีไดเปรียบเทียบกบัมาตรฐาน
หรือเกณฑท่ีกาํหนดไว 

2. วิธีพิจารณาตามเคร่ืองวัน   คือการกําหนดรายการคุณลักษณะของผูปฏิบัติงาน  ท่ี
จะประเมินเอาไว  แลวจาํแนกแตละคุณลักษณะออกเปนระดับตามความมาก
นอย  อาจจะใหคะแนนสําหรับแตละระดบัก็ได  วิธีนี้นยิมใชมากท่ีสุด 



   
           
            

3. วิธีพิจารณาโดยตรวจรายการ   วิธีนี้ผูประเมินพิจารณาตอบคําถามเก่ียวกับ
คุณลักษณะของผูปฏิบัติงาน  โดยกาเคร่ืองหมายลงในชองคําตอบท่ีเตรียมไว
แลว  วิธีนีน้ิยมใชในโรงงานสําหรับหัวหนางานประเมินลูกนอง 

4. วิธีเปรียบเทียบบุคคล   ผูประเมินเปรียบเทียบคนทํางานทีละคูโดยพิจารณา
คุณลักษณะหรือผลงาน  และตัดสินทีละคูวาใครดีกวา  ทําเชนนี้ไปจนครบทุกคู
แลวรวมคะแนนจัดลําดับ 

ผูทําหนาท่ีในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  (ศิริพร  พงศศรีโรจน , 2536) 
1. ผูบังคับบัญชาโดยตรงเพยีงคนเดียวท่ีทําการประเมินผูใตบังคับบัญชา 
2. ผูบังคับบัญชาในรูปคณะกรรมการหรือผูบริหารกลุมหนึง่ท่ีทําการประเมิน

ผูใตบังคับบัญชา  วิธีการนี้มีประสิทธิภาพมากกวาผูบังคับบัญชาโดยเพยีงคน
เดียว 

3. กลุมบุคลากรระดับเดียวกัน  จะถูกประเมินจากเพ่ือนรวมงานกันเอง  วธีิการนี้ใช
กันมากในทางการทหาร 

4. ผูใตบังคับบัญชาเปนผูประเมินผูบังคับบัญชา  เชน  ใหนกัศึกษาประเมินการ
สอนของอาจารย 

 
ขั้นท่ี 6 การโยกยาย  เล่ือนตาํแหนง  และลดตําแหนง 
1. การโยกยาย ( Transfers )  หมายถึงการโอนหรือยายขาราชการหรือพนักงาน

จากตําแหนงหนึ่งในระดับเดยีวกัน  การโยกยายนี้กระทําเพื่อประโยชนสําคัญ 2 ประการคือ 
1.เพื่อบรรจุบุคคลในตําแหนงท่ีเหมาะสมกับสมรรถภาพและความสามารถของตน

ยิ่งข้ึน  เพราะบางคร้ังบุคคลดํารงตําแหนงหนึ่งอยู  แตอาจจะไมเหมาะสมการโยกยายจะชวย
ใหบุคคลผูนั้นไดดํารงตําแหนงท่ีเหมาะสมยิ่งข้ึน 

2.เพื่อใหบุคลากรไดฝกงานในหนาท่ีในตําแหนงตาง ๆ อันจะทําใหเกิดความรอบรู
ยิ่งข้ึนซ่ึงเปนประโยชน  แกองคการและเตรียมความท่ีจะรับตําแหนงสูงข้ึนไปไดอยางดี 

2. การเล่ือนตําแหนง  (Promotion  )  หมายถึงการเล่ือนขาราชการจากอีก 
ตําแหนงหนึ่งไปอีกตําแหนงหนึ่งซ่ึงมีหนาท่ีความรับผิดชอบและเงินเดือนเพิ่มข้ึน  การเล่ือน
ตําแหนงท่ีมีประสิทธิภาพอันจะนําผลดีตอการปฏิบัติงานและเปนไปตามความมุงหมายของ
การบริหารงานบุคคลนั้นมีหลักดังนี ้

1.ตองเปนการเลือกบุคคลดีท่ีเหมาะสมท่ีสุด  มิใชเปนการเลือกบุคคลท่ีใกลชิดที่สุด
หรือพวกพอง 



   
           
            

2.ตองจัดใหมีกระบวนการท่ีจะชวยใหการพิจารณาตดัสินไดอยางเท่ียงธรรมท่ีสุด  
ขบวนการที่จะชวยใหบรรลุเปาหมายในขอนี้  ไดแกการนําขบวนการบางอยาง มาใชเปน
เคร่ืองมือการพิจารณา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



   
           
            

ความแตกตางระหวางการบริหารงานบุคคล ( Personal Management) 
       กับการบริหารทรัพยากรมนุษย ( Human Resource Management) 

 
 การบริหารงานบุคคลกับการบริหารทรัพยากรมนุษย  มีลักษณะของการบริหารงานบุคคล
ใกลเคียงกันมาก  ถาจะพิจารณาถึงความแตกตางกันนั้น ลักษณะของความแตกตางจะข้ึนอยูกับ
มุมมองของแตละบุคคล  ซ่ึงในท่ีนีจ้ะขอพิจารณาความแตกตางออกเปน  4 ลักษณะ ดังตอไปนี ้

1. ความแตกตางในดานความหมาย 
1.1 การบริหารงานบุคคล ( PM )  หมายถึง การปฏิบัติในกจิกรรมท้ังปวงท่ีเกี่ยวกับ

บุคลากรในองคกร นับต้ังแตกระบวนการสรรหา การคัดเลือก การบบรรจุแตงต้ัง 
การโอนยาย การฝกอบรม การพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนตําแหนง การ
เล่ือนเงินเดือน การปกครองบังคับบัญชา การดําเนินการทางวินยั การพนจากงาน 
ตลอดจนการจายบําเหน็จบํานาญเม่ือออกจากงานไปแลว 

1.2  การบริหารทรัพยากรมนุษย ( HRM )  หมายถึง กระบวนการท่ีมีการใชกลยุทธ 
และศิลปะอยางมีประสิทธิภาพในการบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ
ตามเปาหมายขององคกร ซ่ึงกลยุทธท่ีวานี ้ไดแกการใหความสําคัญกับพฤติกรรม
องคกร และสภาพแวดลอมภายนอกองคกรดวย 

2. ความแตกตางดานภารกิจ ( Mission )  
2.1 การบริหารงานบุคคล ( PM )  เนนภารกิจในการไดมาซ่ึง คน ท่ีเขามาทํางานใน

องคกร เปนการกําหนดตามหนาท่ีของงานเปนเร่ืองๆไป ทําใหมีขอจํากดัหลาย
ประการเชน 

2.1.1 ทําใหคนหรือเจาหนาท่ีมีความรูในงานเปนดานๆไป ขาดความรูในงาน
ท้ังหมด ทําใหเม่ือมีโอกาสกาวหนาเติบโตเปนผูบริหารกจ็ะขาดความรูท่ี
ครอบคลุมภารกิจท้ังหมด 

2.1.2  ไมสามารถสรางคนใหมีมุมมองในภาพรวมท่ีจะทํางานท่ีตําแหนงสูงข้ึน
โดยพิจารณาในดานการออกแบบงาน ( Job Design ) หรือการวิเคราะห
ระบบงาน ( Job Analysis )  รวมไปถึงการกําหนดนโยบายบริหาร
ทรัพยากรมนษุยท่ีมีประสิทธิภาพได 

2.1.3 ทําใหผูบริหารระดับสูงมองวา งานบุคคลเปนงานท่ัวๆไป ไมใชงานท่ีเปน
วิชาชีพ จึงไมคอยใหความสําคัญเทาใดนกั 

2.1.4 ทําใหขาดความตอเนื่องในการพัฒนางานดานบริหารทรัพยากรมนษุยใน
เชิงภาพรวมของธุรกิจท่ีมีการแขงขันท่ีรุนแรง 



   
           
            

2.2 การบริหารทรัพยากรมนุษย(HRM) ภารกจิมุงสนองตอบวัตถุประสงคหรือ
เปาหมายขององคกรดังนี ้

2.2.1 การสรรหา ( Recruitment ) หมายถึง การเสาะแสวงหาบุคลากรโดย
เลือกสรรใหไดคนดีมีความรู ความสามารถเหมาะสมกับงาหรือตําแหนง
ท่ีเปนคนท่ีสามารถปรับตนเองใหเขากับวฒันธรรมองคกรได 

2.2.2 การพัฒนา ( Development ) หมายถึงการพัฒนาท่ีสามารรถกระทําได
ดวยการพัฒนาในรูปแบบของการบริหารทรัพยากรบุคคลกับ  การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล โดยมีจุดมุงหมายเพื่อเสริมสราง ใหพนกังานมีความรู
ความสามารถ ทัศนคติ และประสบการณเพิ่มข้ึนจนสามารถปฏิบัติงาน
ในตําแหนงปจจุบันไดอยางมีประสิทธิภาพ ขณะเดียวกนัพรอมท่ีจะ
รับผิดชอบงานตําแหนงสูงข้ึน เพื่อใหองคกรสัมฤทธ์ิผล 

2.2.3 การรักษาพนักงาน ( Retention ) หมายถึง การพยายามท่ีจะทําให
พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางาน ดวยบรรยากาศท่ีเกื้อหนุนซ่ึงกัน
และกัน ในรูปแบบของระบบแรงงานสัมพันธทีดีท้ังองคกร ตลอดจนการ
ดูแลความเปนอยุในรูปคาตอบแทนและสวสัดิการท่ีจูงใจและรักษา
พนักงานใหอยูกับองคกรใหนานท่ีสุด 

2.2.4  การใชประโยชน ( Utilization ) หมายถึง การใชใหไดประโยชนสูงสุด
ตามแนวทางในการจัดแผนกําลังคน การขยายขอบเขตงาน หรือการ
ปรับปรุงงาน การตรวจสอบ หรือการวิจยัดานทรัพยากรมนุษย ท้ังนี้เพือ่
จัดงานหรือใชคนใหตรงกับงาน เหมาะสมกับความรูความสามารถและทา
ทายคนใหอยากทํางาน 

3. ความแตกตางดานบทบาทและหนาท่ี 
3.1 ฝายบริหารงานบุคคล มีบทบาทและหนาท่ีดังนี ้

3.1.1 หนาท่ีเกีย่วของกับองคกร 
- การกําหนดนโยบายทางดานงานบุคคล 
- การใหคําแนะนํา 
- การควบคุมและการส่ังการตามสายการบังคับบัญชา 
3.1.2 หนาท่ีท่ีเกีย่วของกับคน ไดแก การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแตงต้ัง 

การโยกยาย การเล่ือนข้ึน การฝกอบรม การแรงงานสัมพันธ การ
เกษยีณอายุ ฯลฯ 

 
 



   
           
            

3.2 ฝายทรัพยากรมนุษย มีบทบาท ดังนี ้
3.2.1 บทบาทภาคธุรกิจ  ศึกษาทิศทางขององคกร มีการเตรียมวางแผนกําลังคน 

ดังนี ้
- ระดับฝายปฏิบัติการ มีกิจกรรมดานการสรรหาคน การคัดเลือก การพฒันา ใน

เวลาส้ันๆ  
- ระดับฝายบริหาร เขาไปมีสวนรวมในการวางแผนทรัพยากรมนุษย 

แผนพัฒนาบุคลากร แผนคาจาง เงินเดือน แผนการใชเทคโนโลยี เปนตน 
- ระดับกลยุทธ เขาไปชวยฝายบริหารระยะยาวในการตัดสินใจ 
3.2.2 บทบาทในการสรางความสามารถ เขาไปสนับสนุนฝายปฏิบัติตาม 

( Line ) ใหมีประสิทธิภาพในการบริหารงาน 
3.2.3 บทบาทในการติดตามผล นําระบบท่ีเรียกวา Human Resource 

Information System ( HRIS ) เขามาใช 
3.2.4 บทบาทเปนผูนําในการนําความคิดใหมๆเขามาใชในองคกร เชน 

QWL,QC,TOM,Team work ฯลฯ 
3.2.5 บทบาทในการปรับตัวขององคกร โดยเขาไปเกี่ยวของในการเปนผูนําใน

การเปล่ียนแปลง จะเหน็ไดวาบทบาทและหนาท่ีของฝายทรัพยากรมนษุย
เปล่ียนแปลงไปจากฝายบุคคลดังนี้ 

ก) จากท่ีเคยมีสวนรวมในการวางแผนงานประจํา และวางแผนดําเนินงานตางๆ 
เทานั้น กจ็ะเขามามีสวนรวมในการจดัทําแผนกลยุทธ และตองเขามารับรูและ
เตรียมการปรับทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองไปดวยกนัไดกับแผนตางๆ 

ข) มีฐานะท่ีสูงข้ึน เพื่อใหสามารถเขารวมวางแผน และเสนอแนะฝายบริหารใน
การบริหารทรัพยากรมนษุยอยางมีประสิทธิภาพ 

ค) จากท่ีเคยไดรับมอบหมายใหเตรียมการและตัดสินใจเฉพาะกับพนักงานระดับ
ต่ํา ก็จะไดรับบทบาทหนาท่ีในการพจิารณาและหารตําแหนงผูบริหารและ
ผูชํานาญการตางๆดวย 

ง) จากท่ีเคยไดรับอํานาจตัดสินใจในเฉพาะท่ีเกี่ยวของกับงานประจําเทานั้น ก็จะ
ไดรับอํานาจในสวนท่ีเกี่ยวของกับกลยุทธดวย 

จ) จากท่ีเคยทําหนาท่ีประสานงานในขอบเขตท่ีแคบๆ และเฉพาะในบางเร่ือง
เทานั้น กจ็ะมีบทบาทขยายเพ่ิมข้ึนในการประสานงานกับหนวยงานอ่ืนๆ 
ภายในองคกร ท่ีเปนกิจกรรมทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษยท้ังหมด 

 
 



   
           
            

4. ความแตกตางในมิติอ่ืนๆ 
การบริหารงานบุคคล ( PM ) การบริหารทรัพยากรมนุษย ( HRM ) 

1. กิจกรรมและกระบวนการตางๆมี
ความสัมพันธคอนขางนอย 

2. กิจกรรมไมสอดคลองกับวัตถุประสงคและ
เปาหมายขององคกร 

3. ไมคอยใหความสนใจสภาพแวดลอม
ภายนอกองคกร 

4. แนวความคิดแคบเปนระบบปด 

1.   กิจกรรมและกระบวนการตางๆมีความสัมพันธ    
และบูรณาการเขาดวยกันจนแยกไมออก 

2.   กิจกรรมตองสอดคลองกับวัตถุประสงคและ  
เปาหมายขององคกร 

3.  มีความสัมพันธกับสภาพแวดลอมภายนอกและ 
สภาพแวดลอมระหวางประเทศ 

4. แนวความคิดกวางเปนระบบเปด 
 
 

 
นอกจากน้ียังมีนักวิชาการ เชน Margaret Foot และ Caroline Hook ( 1996 ) ไดสรุปขอ
แตกตางระหวางการบริหารทรัพยากรมนษุย และการบริหารงานบุคคล ไวดังนี ้

การบริหารงานบุคคล ( PM ) การบริหารทรัพยากรมนษุย ( HRM ) 
1   .มีลักษณะคอนขางเปนยุทธวิธี มองเปนจุดๆ 
2.   มองระยะสั้น 
3  . การติดตอสื่อสารเปนแบบด้ังเดิม 
4.  การแกปญหามีลักษณะเปนสวนๆไมสัมพันธกัน 
5.  วิถีการทํางานเปนแบบด้ังเดิม การตัดสินใจมักมา  
จากเบื้องบน การมีสวนรวมมีนอย 

6 . มีลักษณะของสหภาพแรงงานแบบด้ังเดิม 
 
 
7.  การจายคาตอบแทนแบบด้ังเดิม (เนนตัวเงิน) 
8  .พนักงานตอตานการเปล่ียนแปลงเนนความม่ันคงใน  
การทํางาน 

9 . ยอมรับความแตกตางของคนในองคกร 
10. เง่ือนไขการทํางานสําหรับกลุมจะคลายคลึงกัน 
11 .ผูบริหารมักจะเขาไปชวยผูใตบังคับ บัญชาในการ
แกไขปญหา 

12. เนนใหความยุติธรรมกับทุกคนภายใตกฎระเบียบ
ขอบังคับขององคกร 

 
13.เปนกิจกรรมพิเศษ มีเอกลักษณเฉพาะ 
14. ผูชํานาญงานเฉพาะดานเขามาบริหารจัดการ 

1.   เปนกลยุทธหรือยุทธศาสตรมองภาพรวมทั้งหมด 
2.   มองระยะยาว 
3.   ใชหลายชองทางในการติดตอสื่อสาร 
4.   มีกรอบในการบูรณาการกิจกรรมตางๆเขาดวยกัน 
5.   เนนใหความสําคัญกับการเขามามีสวนรวมของพนักงาน

ทุกคน 
6.  พยายามลดบทบาทของสหภาพแรงงาน เนน

ความสัมพันธอันดีระหวางนายจางและลูกจาง 
7.  มีการจายคาตอบแทนหลายรูปแบบ ( ไมเนนตัวเงิน) 
8.  เนนการเปล่ียนแปลง พยายามเพิ่มวิธีการทํางานที่ยื่ดหยุน 
9.  เนนความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน 
10. ใหความสําคัญกับปจเจกบุคคล นอก เหนือจากกลุม 
11.ใหความสําคัญกับความรับผิดชอบของคนในองคกรใน

การตัดสินใจดวยตนเอง 
12.ถาเปนความยุติธรรมมองที่สิทธิที่จะได จากการปฏิบัติ

จากผูบังคับบัญชาดวยความเหมาะสมเกิดขึ้นภายใตการ
จัดการที่มีประสิทธิภาพ 

13.เหมือนการจัดการทรัพยากรดานอื่นๆ 
14.ฝายปฏิบัติตามสายงานบริหารงานรวมกับฝายทรัพยากร
มนุษยเปนหุนสวนเชิงกลยุทธ 
 



   
           
            

 
ระบบการบรหิารงานบุคคลของสํานักงานศาลยุติธรรม 

 
         บุคลากรของศาลยุติธรรม มี 2 ประเภท คือ ขาราชการตุลาการ และขาราชการศาลยุติธรรม
โดยพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการฝายตุลาการศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 มาตรา 6 บัญญัติวา
ขาราชการฝายตุลาการไดแก 
         1. ขาราชการตุลาการ คือ ขาราชการผูมีอํานาจและหนาท่ีในการพิจารณาพพิากษาอรรถคดี 
รวมตลอดถึงผูชวยผูพิพากษา และขาราชการผูไดรับแตงต้ังใหดํารงตําแหนงท่ีเรียกช่ืออยางอ่ืน ตาม
มาตรา 11 วรรคสอง คือ ก.ต. อาจออกประกาศกําหนดใหมีตําแหนงขาราชการตุลาการท่ีเรียกช่ือ
อยางอ่ืนอีกได ตําแหนงดังกลาวจะเทียบกบัตําแหนงใดใหกําหนดไวในประกาศนั้นดวย  
         2.    ดะโตะยุติธรรม คือ ขาราชการซ่ึงไดรับแตงต้ังใหมีอํานาจและหนาท่ี ในการวินิจฉัยช้ีขาด
ขอกฎหมายอิสลาม 
         3. ขาราชการศาลยุติธรรม คือ ขาราชการผูมีอํานาจหนาท่ีในทางธุรการ ซ่ึงไดรับการบรรจุและ
แตงต้ังใหเปนขาราชการตามกฎหมายวาดวยระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรม  
          การบริหารงานบุคคลขาราชการตุลาการ มีคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม (ก.ต.) เปน
องคกรบริหารงานบุคคลดูแลผิดชอบท้ังระบบ ตั้งแตการสรรหา บรรจุแตงต้ัง เล่ือนช้ัน เล่ือน
เงินเดือน การยาย การออกจากราชการ การสอบสวนทางวินยั การลงโทษทางวินยั  เปนตน โดยมี
สํานักคณะกรรมการศาลยุติธรรม เปนหนวยงานทําหนาท่ีสํานักงานเลขานุการของคณะกรรมการ  
         การบริหารบุคคลขาราชการศาลยุติธรรม มีคณะกรรมการขาราชการศาลยุติธรรม ( ก.ศ.)  เปน
องคกรระดับนโยบาย การบริหารงานบุคคล ดูแล กํากับ ติดตาม ตรวจสอบ และออกระเบียบ 
หลักเกณฑการบริหารงานบุคคล ตลอดจนอุทธรณการลงโทษทางวินัย  โดยจะมีสํานัก
คณะกรรมการขาราชการศาลยุติธรรมเปนหนวยงานท่ีทําหนาท่ีสํานักงานเลขานุการของ
คณะกรรมการขาราชการศาลยุติธรรม นอกจากน้ีมีกองการเจาหนาท่ีเปนหนวยงานบริหารงาน
บุคคล ท่ีมีบทบาทหนาท่ีในการสรรหา บรรจุ แตงต้ัง โยกยาย เล่ือนข้ัน เล่ือนระดับ สอบสวน และ
ลงโทษทางวินยั เปนตน โดยดําเนนิการตามระเบียบหลักเกณฑที่ ก.ศ. และคณะกรรมการบริหาร
ศาลยุติธรรม (ก.บ.ศ). กําหนดไว ซ่ึงเปล่ียนแปลงไปจากระบบเดิมท่ีดําเนินการตามระเบียบหรือกฎ
สํานักงานขาราชการพลเรือน ( ก.พ.) 
 
 
 
 
 



   
           
            

ระบบการบรหิารราชการดานตุลาการ 
 

 ระบบบริหารราชการดานตุลาการ ไมกระทบถึงความเปนอิสระในการพิจารณาพิพากษา
คดีของผูพิพากษาศาลยุติธรรม ท้ังนี้เพราะรัฐธรรมนูญฯ มาตรา 249 บัญญัติคุมครองความเปน
อิสระอยู 5 ประการ คือ  
 1.ผูพิพากษาและตุลาการมีอิสระในการพจิารณาพิพากษาอรรถคดีใหเปนไปตาม
รัฐธรรมนูญ และกฎหมาย 
 2.การพิจารณาพิพากษาอรรถคดีของผูพิพากษาและตุลาการไมอยูภายใตการบังคับบัญชา
ตามลําดับช้ัน 
 3.การจายสํานวนคดใีหผูพิพากษาและตุลาการตองเปนไปตามหลักเกณฑท่ีกฎหมายบัญญัติ 
 4.การเรียกคืนสํานวนคดหีรือการโดนสํานวนคดจีะกระทํามิได เวนแตเปนกรณีท่ีจะ
กระทบกระเทือนตอความยตุิธรรมในการพิจารณาพพิากษาอรรถคดี 
 5. การโยกยายผูพิพากษาและตุลาการ โดยไมไดรับความยินยอมจากผูพิพากษาและตุลาการ
นั้นจะกระทําไมได เวนแตเปนการโยกยายตามวาระตามท่ีกฎหมายบัญญัติ เล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน 
หรือการถูกดําเนินการทางวนิัยหรือตกเปนจําเลยในคดอีาญา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



   
           
            

รูปแบบระบบบริหารราชการดานตุลาการ 
 

         จากอํานาจหนาท่ีของบุคคล และองคกรบริหารราชการศาลยุติธรรมสามารถสรุประบบ
บริหารราชการดานตุลาการไดดังนี ้
 

ประธานศาลฎีกา 
 

 
 

 
 

 

คณะกรรมการตุลาการ
ศาลยุติธรรม ( ก.ต.) 

คณะกรรมการบริหาร
ศาลยุติธรรม (ก.บ.ศ.) 

ศาลฎีกา 
     ( ประธานศาลฎีกา ) 

ศาลช้ันตน 
(อธิบดีผูพิพากษา) 

(ผูพิพากษาหัวหนาศาล) 

ศาลอุทธรณ 
(ประธานศาลอุทธรณ) 

(ประธานศาลอุทธรณภาค) 

บริหารงานบุคคล 
ขาราชการตุลาการ 

กํากับดูแลการ 
บริหารราชการ
ศาลยุติธรรม
ในสวนที่
เก่ียวกับงาน
บริหารราชการ
และงานธุรการ
ของสํานักงาน
ศาลยุติธรรม 
 

วางระเบียบ
ราชการ 
ฝายตุลาการศาล
ยุติธรรมและดูแล
ผูพิพากษาศาลให
ปฏิบัติตาม
ระเบียบและการ
บริหารราชการ
ศาลยุติธรรม
ตามท่ีกฏหมาย
กําหนด 

รับผิดชอบราชการ
ศาลใหเปนไปโดย
เรียบรอย 



   
           
            

การบริหารงานบุคคลขาราชการตุลาการศาลยุติธรรม 
 

 การบริหารงานบุคคลขาราชการตุลาการศาลยุติธรรม ใหคณะกรรมการตุลาการศาล
ยุติธรรมบริหารงานบุคคลขาราชการตุลาการ โดยประธานศาลฎีกาวางระเบียบราชการฝายตุลาการ
ศาลยุติธรรม และดูแลผูพิพากษาศาลยุติธรรมปฏิบัติตามระเบียบและการบริหารราชการศาล
ยุติธรรมตามท่ีกฎหมายกําหนด 
 การบริหารงานบุคคลของขาราชการตุลาการศาลยุติธรรมจําเปนตองมีการวางแผน
ทรัพยากรมนษุย เนื่องจากสภาพการเมือง เศรษฐกิจ และสังคมไดเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว ศาล
ยุติธรรมตองวางแผนบุคลากรท้ังระยะส้ันและระยะยาว วาในแตละปจะเปดทําการศาลใหมจํานวน
กี่แหง จําเปนตองเพิ่มจํานวนผูพิพากษาเทาใด เพื่อใหการสรรหาคัดเลือกผูพิพากษามีการเตรียมการ
และกําหนดวนั เวลาท่ีจะทําการสรรหาคัดเลือกไวลวงหนา 
 การสรรหาและการคัดเลือกขาราชการตุลาการศาลยุติธรรม ศาลยุติธรรมไทยใชระบบการ
สรรหาดวยวิธีสอบคัดเลือก ซ่ืงเปนระบบคุณธรรม อาศัยความรูความสามารถของบุคคลเปนเกณฑ
ท่ีจะไดรับการคัดเลือก 
 กระบวนการสอบคัดเลือกขาราชการตุลาการศาลยุติธรรมในปจจุบัน แบงการสอบคัดเลือก
ออกเปน 2 สนาม คือสนามใหญและสนามเล็ก สนามใหญเปนการสอบคัดเลือกทั่วไปจากผูสําเร็จ
การศึกษากฎหมายช้ันปริญญาตรี และสอบไลไดตามหลักสูตรของสํานักอบรมศึกษากฎหมายแหง
เนติบัณฑิตยสภา สนามเล็กเปนการสอบคัดเลือกจากผูท่ีมีคุณสมบัติพิเศษท่ีสําเร็จการศึกษาจาก
ตางประเทศ หรือผูท่ีสอบไลไดปริญญาโท หรือปริญญาเอกทางกฎหมาย และสอบไลไดตาม
หลักสูตรของสํานักอบรมศึกษากฎหมายแหงเนติบัณฑิตยสภา สําหรับหลักสูตรการสอบคัดเลือก
ท้ังสนามใหญและสนามเล็กไมแตกตางกันคือ มีท้ังการสอบขอเขียน เปนขอสอบแบบอัตนัย ถาม
ความรูความเขาใจในกฎหมายลักษณะตาง ๆ ใหผูตอบวนิิจฉัยวาใครผิดใครถูก และสอบปากเปลา 
จะเปนขอสอบในเชิงใหตอบเพื่อทบทวนหลักกฎหมายท่ีสําคัญ 
 จากการศึกษาและวเิคราะหขอสอบ พรอมธงคําตอบ ท้ังการสอบขอเขียนและการสอบปาก
เปลาของท้ังสองภาคสนามในการสอบคัดเลือกขาราชการตุลาการศาลยุติธรรม เปนการทดสอบใน
แงของผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Test) ท่ีมุงวัดความรู ทักษะ และสมรรถภาพดานกฎหมายท่ี
ผูสมัครไดเรียนรูมา วัดความถนัด (Aptitude) เปนการวดัสมรรถภาพทางสมองท่ีเกี่ยวกับ
ความสามารถปฏิบัติกิจกรรม หรือทํางานไดถูกตองแมนยํา วัดความถนัดท่ีเปนความสามารถทาง
สมองเฉพาะดาน (Specificmental Abilities) วัดความจํา (Memory) วัดความมีเหตุผล 
(Reasoning) วัดความความสามารถในการใชภาษา (Verbal Comprehension) โดยจะเห็นไดจาก
ลักษณะธงคําตอบ ผูตอบจะตองแมนยํา และสามารถจําตัวบทกฎหมายและคําพิพากษาฎีกาท่ี
เกี่ยวของไดเปนอยางดี โดยใชเหตุผลตามเนื้อหาของกฎหมายและคําพิพากษาศาลฎีกานั้น ๆ 



   
           
            
ตลอดจนการใชภาษาและถอยคําท่ีถูกตอง ครอบคลุมเนื้อหาทุกประเด็นท่ีถาม ไมไดสอบเพื่อใหได
ความจริงเกีย่วกับทัศนคติ ความสนใจ การปรับตัว พฤติกรรมหรือภมิูหลัง รวมท้ังบุคลิกภาพของ
ผูรับสมัครดวย ดังนั้นการสอบคัดเลือกขาราชการตุลาการศาลยุติธรรมจึงเปนการสอบเพื่อวัดความ
เปนคนเกง แตไมไดสอบเพื่อวัดคุณลักษณะของความเปนคนดี 
 การตรวจสอบคุณสมบัติและความประพฤติของผูสมัครสอบคัดเลือกขาราชการตุลาการ
ศาลยุติธรรมในปจจบัุนตรวจสอบจากใบสมัครสอบท่ีผูสมัครสอบไดกรอกไว การมีหนังสือขอ
ทราบคุณสมบัติของผูสมัครสอบคัดเลือกจากรายช่ือบุคคลท่ีผูสมัครระบุไวในใบสมัคร หากมีบัตร
สนเทหหรือมีการรองเรียนกจ็ะมีหนังสือสอบถามไปยังผูเกี่ยวของ จะเหน็ไดวาการตรวจสอบ
คุณสมบัติของผูสมัครสอบคัดเลือกยังอยูในวงแคบเฉพาะเจาะจงจากทีผู่สมัครสอบระบุไว ไมมีการ
ทดสอบทางจิตวิทยา โดยเฉพาะการวัดการทดสอบบุคคล – สังคม ไดแกวดัทัศนคติ (Attitude) วดั
ความสนใจ (Interest) และวัดการปรับตัว (Adjustment) ดวยการผลักดัน เรงเรา กระตุนเพือ่ดงึเอา
ความจริงเกีย่วกับทัศนคติ ความสนใจ การปรับตัว พฤติกรรมหรือภมิูหลัง รวมท้ังบุคลิกภาพท่ีแฝง
เรนอยูในตัวผูสมัครสอบแตละคนเพื่อตรวจสอบถึงคุณลักษณะของความเปนคนด ี   ฉะนั้นการสอบ
คัดเลือกขาราชการตุลาการศาลยุติธรรมท่ีผานมา จะไดท้ังคนเกงและคนดี ครบถวนทุกคนหรือไม 
จึงไมอาจจะทราบไดในขณะคัดเลือก แตจะมาปรากฏขึ้นภายหลังจากท่ีมีการบรรจุแตงต้ังและ
ปฏิบัติหนาท่ีราชการแลว ดังนั้นหากผูท่ีสอบไดมีความประพฤติไมดี ไมมีคุณลักษณะของความเปน
คนดีแลวสํานกังานศาลยุติธรรมก็คงจะไดแตคงเกงเขามาทํางานเทานัน้แตจะไมไดคนดีมาทํางาน
ดวย 
 การอบรมผูชวยผูพิพากษา ผูท่ีจะไดรับการแตงต้ังใหดํารงตําแหนงผูพิพากษาประจําศาล
จะตองดํารงตําแหนงผูชวยผูพิพากษา และไดรับการอบรมมาแลวไมนอยกวา 1 ป เม่ือพิจารณา
หลักสูตรและกระบวนการอบรมในปจจุบันแลว แมจะวางระเบียบการอบรมเปน 3 ข้ันตอน ดังนี ้
      1. การปฐมนิเทศ 
      2. การอบรมภาควิชาการ  
      3. การอบรมการพิจารณาพิพากษาคดีตามศาลตาง ๆ 
 ระยะเวลาการอบรมใชเวลาเพียง 1 ป เทานัน้ ซ่ึงเปนระยะเวลาอบรมผูชวยผูพิพากษาท่ีนอย
มาก การฝกอบรมอาจขาดความปราณีต ขาดการวดัผลที่มีประสิทธิภาพ ไมสามารถอบรมใหผูชวยผู
พิพากษาทีย่ังมีทัศนคติท่ีไมเหมาะสมใหปรับเปล่ียนทัศนคติของตนใหกลับกลายเปนผูท่ีมี
คุณลักษณะในการเปนผูพิพากษาท่ีด ี เม่ือเทียบกับประเทศท่ีใชวิธีการสอบคัดเลือกผูพิพากษา เชน 
ประเทศญ่ีปุน ประเทศฝรั่งเศส และประเทศเยอรมัน ใชเวลาอบรมผูพิพากษาฝกหัดประเทศละ
หลายป 
 การอบรมผูชวยผูพิพากษา ตองมุงเนนอบรมทางดานคุณธรรม จริยธรรม เพิ่มระยะเวลาการ
อบรมจาก 1 ป เปน 2 ป  



   
           
            

ระบบบริหารราชการดานธุรการ 
 

 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรม พ.ศ.2543 ไดบัญญัติเร่ืองเกี่ยวกับ
บริหารราชการธุรการท่ีสําคัญ ๆ ไว ดังนี ้
    มาตรา 6 บัญญัติใหสํานักงานศาลยตุธิรรม มีอํานาจหนาท่ีท่ีเกี่ยวกับงานธุรการของศาล
ยุติธรรม งานสงเสริมงานตุลาการและงานวิชาการ ท้ังนี้เพื่อสนับสนุนและอํานวยความสะดวก
รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
    มาตรา 7 บัญญัติใหสํานักงานศาลยุติธรรม จัดใหมีเจาหนาท่ีประจําศาลยุติธรรมทุกแหง
ใหเพยีงพอท่ีจะรับผิดชอบงานธุรการ งานชวยคนควาทางวิชาการแกผูพิพากษารวมตลอดท้ังการ
ประสานงานกับสวนราชการตาง ๆ และงานอ่ืนใดตามท่ีศาลยุติธรรมมอบหมาย 
    จํานวนและระดับของเจาหนาท่ีใหเปนไปตามท่ี ก.ศ. กําหนด โดยความเห็นชอบของ
ประธานศาลฎีกา 
    ในการที่ ก.บ.ศ. เห็นวาศาลยุติธรรมแหงใดมีจํานวนเจาหนาท่ีประจําศาลยุติธรรมท่ี
เหมาะสมเพยีงพอจะจดัต้ังเปนหนวยงานประจําศาลยุตธิรรม ให ก.บ.ศ. โดยความเห็นชอบของ
ประธานศาลฎีกามีอํานาจประกาศในราชกิจจานุเบกษา กําหนดใหมีสํานักงานประจําศาลยุติธรรม
แหงนัน้ โดยมีหัวหนาสํานักงานเปนผูรับผิดชอบ 
 มาตรา 9 บัญญัติใหขาราชการศาลยุตธิรรมท่ีทํางานประจําในศาลยุตธรรมตองปฏิบัติ
ตามคําส่ังของผูพิพากษาในศาลยุติธรรมแหงน้ัน ซ่ึงส่ังในหนาท่ีราชการโดยชอบดวยกฎหมายและ
ระเบียบของทางราชการ 
 ในการเล่ือนข้ันเงินเดือนประจําปและการแตงต้ังใหดํารงตําแหนงของขาราชการศาล
ยุติธรรมท่ีทํางานประจําในศาลยุติธรรม ใหผูบังคับบัญชาของขาราชการศาลยุติธรรมนั้นดําเนนิการ
ใหสอดคลองกับผลประเมินผลงานท่ีผูพิพากษา ซ่ึงเปนหัวหนาในศาลยุติธรรมแหงน้ันจัดทําข้ึน 
 จากบทบัญญัตขิองกฎหมาย ระบบการบริหารราชการดานธุรการมีจุดเกาะเกี่ยวระหวางการ
บริหารราชการธุรการในสายตรงจากเลขาธิการสํานักงานศาลยุติธรรมและผูพิพากษาซ่ึงรับผิดชอบ
ราชการในศาล โดยขาราชการศาลยุติธรรมตองปฏิบัติตามคําส่ังของผูพิพากษาในศาลยุติธรรม
แหงนัน้ ซ่ึงส่ังในหนาท่ีราชการโดยชอบดวยกฎหมายและระเบียบของทางราชการ 
           
 
 
 
 
 
 
 
 



   
           
            

การบริหารงานบุคคลขาราชการศาลยุติธรรม 
 

ประธานศาลฎีกา 
 
-  กําหนดนโยบาย 
 
คณะกรรมการขาราชการศาลยุติธรรม 

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

กองการเจาหนาท่ี 
  
-  นํานโยบายไปปฏิบัติ 
-  ปฏิบัติตามระเบียบ / หลักเกณฑ 
-  รายงาน 
 

หนวยปฏิบัต ิ
(สํานัก /สํานักงาน / สถาบัน / กอง ) 

 
- บริหารงานบุคคลตามอํานาจท่ีไดรับมอบ 
- รายงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



   
           
            

การบริหารงานบุคคลขาราชการศาลยุติธรรม 
 

 การบริหารงานบุคคลขาราชการศาลยุติธรรมใหคณะกรรมการขาราชการศาลยุติธรรม(ก.
ศ. ) ทําหนาท่ีกําหนดนโยบายการบริหารงานบุคคล ดูแล กํากับ ติดตาม ตรวจสอบ และออกระเบียบ 
หรือประกาศกาํหนดหลักเกณฑการบริหารงานบุคคล ตลอดจนการลงโทษทางวินัยแกขาราชการ
ศาลยุติธรรม โดยมีสํานักงานคณะกรรมการขาราชการศาลยุติธรรมเปนหนวยงานท่ีทําหนาท่ี
สํานักงานเลขานุการการของ ก.ศ.  กองการเจาหนาท่ีเปนหนวยงานมีหนาท่ีรับผิดชอบงานดาน
ธุรการในการสรรหา บรรจุแตงต้ัง โยกยาย เล่ือนข้ันเงินเดือน เล่ือนระดับ โดยดําเนนิการตาม
ระเบียบ หรือประกาศ กําหนดหลักเกณฑท่ี ก.ศ. หรือ ก.บ.ศ.  กําหนดสวนอํานาจในการพิจารณา
แตงต้ังบุคคลใหดํารงตําแหนงของขาราชการศาลยุติธรรม ตองเปนไปตาม มาตรา 22 กลาวคือ 
 1. ตําแหนงเลขาธิการสํานักงานศาลยุติธรรม ตองแตงต้ังจากบุคคลซ่ึงโอนมาจาก
ขาราชการตุลาการ หรือเคยเปนขาราชการตุลาการ การบรรจุและแตงต้ังใหดํารงตําแหนง ให ก.บ.ศ. 
เสนอรายช่ือตอคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรม เพื่อใหความเห็นชอบ เม่ือไดรับความเหน็ชอบ
จากคณะกรรมการตุลาการศาลยุติธรรมแลว ใหประธานศาลฎีกาเปนผูมีอํานาจส่ังบรรจุ และ
ดําเนินการเพ่ือทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ แตงต้ังตอไป 
 2. ตําแหนงรองเลขาธิการสํานักงานศาลยตุิธรรม การบรรจุและแตงตั้งใหดํารงตําแหนง 
ให เลขาธิการสํานักงานศาลยุติธรรม เสนอรายช่ือตอคณะกรรมการขาราชการศาลยุติธรรม เพื่อให
ความเหน็ชอบ เม่ือไดรับความเห็นชอบจากคณะกรรมการขาราชการศาลยุติธรรมแลว ใหประธาน
ศาลฎีกาเปนผูมีอํานาจส่ังบรรจุ และดําเนินการเพ่ือทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ แตงตั้งตอไป ในการ
พิจารณาใหความเห็นชอบของ ก.ศ. นั้น ใหฟงความเห็นของ ก.บ.ศ. ประกอบการพจิารณาดวย 
 3. ตําแหนงอ่ืน ๆ นอกจากเลขาธิการสํานกังานศาลยตุิธรรม รองเลขาธิการสํานักงานศาล
ยุติธรรม ให เลขาธิการสํานักงานศาลยุติธรรมเปนผูมีอํานาจส่ังบรรจุและแตงต้ัง 
 ดังนั้น ตาํแหนงรองเลขาธิการสํานักงานศาลยุติธรรม จึงเปนตําแหนงเดียวท่ีตองผานการ
เห็นชอบของ ก.ศ. สวนการแตงต้ัง โยกยายและการเล่ือนตําแหนงขาราชการศาลยุติธรรม ตั้งแต
ระดับ 10 ลงมา เปนอํานาจของ เลขาธิการสํานักงานศาลยุติธรรมท่ีจะมีคําส่ัง โดยกองการเจาหนาท่ี 
เปนหนวยงานทําหนาท่ีดานธุรการการเตรียมเอกสารและรายช่ือขาราชการศาลยุติธรรม 
 หลักเกณฑการเล่ือนและแตงต้ังขาราชการศาลยุติธรรมใหดํารงตําแหนงในระดับท่ีสูงข้ึน 
ใหเล่ือนและแตงต้ังจากผูสอบคัดเลือกได หรือจากผูไดรับคัดเลือกเพื่อดํารงตําแหนงเทานั้น โดย
การคัดเลือกใหเปนไปตามท่ี ก.ศ. กําหนด การพิจารณาคัดเลือกจะตองกระทําโดยคณะกรรมการที่ 
ก.ศ. แตงต้ัง จากน้ันคณะกรรมการจะประชุมพิจารณาคัดเลือกผูท่ีเหมาะสม ดังน้ี 
 1. รายละเอียดเก่ียวกับหนาท่ีความรับผิดชอบ และความตองการของตําแหนงท่ีจะแตงต้ัง 
 2. ขอมูลบุคคลเพื่อการเล่ือนตําแหนง 



   
           
            
 3. เกณฑการพิจารณาสอบคัดเลือก หรือคัดเลือกเพื่อเล่ือนตําแหนง เชนกําหนดวาใหใชวิธี
สอบคัดเลือก ใหใชวิธีประเมินบุคคลโดยใหเขียนบทความแสดงวิสัยทัศน และใหมีการสอบ
สัมภาษณประกอบดวย 
 การวางแผนกําลังคน เปนเร่ืองสําคัญมากเพราะเปนกระบวนการท่ีกําหนด หรือระบุความ
ตองการกําลังคน รวมท้ังวธีิการท่ีจะทําใหไดมาซ่ึงกําลังคนตามท่ีตองการนั้น เพือ่การปฏิบัติงาม
ตามวัตถุประสงคและแผนท่ีขององคกรท่ีวางไว การวางแผนกําลังคนจะชวยใหผูบริหารไดมีการ
เตรียมการไวลวงหนาท้ังระยะส้ันและระยะยาว เพื่อจะไดมีคนไวทํางานทุกตําแหนงและทุกระดบั
โดยเฉพาะอยางยิ่งการวางแผนกําลังคนจะเปนเคร่ืองชวยใหมีคนท่ีเหมาะสม จะบรรจุเขาทํางานใน
ตําแหนงตางๆโดยเฉพาะอยางยิ่งตําแหนงท่ีสําคัญขององคกร ในปจจุบันการบริหารงานบุคคล
ขาราชการศาลยุติธรรมไมมีการวางแผนอัตรากําลังคน ท้ังแผนอัตรากําลังระยะส้ันและระยะยาว 
อยางเปนรูปธรรม คงกําหนดไวในแผนซ่ึงเปนนามธรรมเทานั้นทําใหบางศาลอัตรากําลังคนมาก
เกินไป บางศาลมีอัตรากําลังคนนอยเกินไป สงผลใหแผนอัตรากําลังไมเหมาะสมหรือสอดคลองกับ
ลักษณะของงานและปริมาณงาน และไมมีการวางแผนอัตรากําลังคนสําหรับศาลท่ีจะเปดทําการ
ใหม เม่ือเปดทําการศาลใหมจึงไมมีกรอบอัตรากําลังมารองรับ ตองเกล่ียขาราชการจากศาลอื่น ทํา
ใหแตละศาลขาดแคลนบุคลากร ผูบริหารศาลควรวางแผนอัตรากําลังบุคคล เพื่อใหขาราชการศาล
ยุติธรรมในแตละตําแหนงท่ีมีอยูแลวไดปฏิบัติงานใหไดผลสูงสุด 
 การสรรหาและการคัดเลือกขาราชการศาลยุติธรรม โดยการคัดเลือกบุคลากรในองคกร 
เปนการเปดโอกาสใหบุคคลในองคกรกาวหนาในการทํางาน ลูกจางช่ัวคราวท่ีมีความสามารถและมี
ประสบการณ สามารถไดรับการบรรจุเปนขาราชการ เปนการสงเสริมขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน แตการสรรหา หรือรับสมัครบุคคลภายนอกองคกร จะทําใหไดบุคคลท่ีมีความรู
ความสามารถ มีความคิดเหน็ตางกันอันเปนสวนทําใหองคกรกาวหนา เพราะไดรับความคิดใหมท่ี
ผสมผสานกัน  แตในสภาพความเปนจริงแลวการคัดเลือกในการทดสอบความรูนั้นจะมีการสอบท้ัง
ขอเขียนและสอบปากเปลาหรือสอบสัมภาษณ  ซ่ึงในสวนของการสอบปากเปลาหรือสอบ
สัมภาษณนั้นนําคะแนนท่ีสอบไดไปรวมกับคะแนนท่ีสอบขอเขียน และใชเปนเกณฑตัดสินในการ
คัดเลือกบุคคลเขารับราชการหรือเขาทํางานในองคกรดวย  การสอบปากเปลาหรือสอบสัมภาษณจงึ
เปนชองทางท่ีทําใหมีการใชระบบอุปถัมภ เขาแทรกแซงระบบคุณธรรมได  นอกจากน้ีการประกาศ
ผลการสอบคัดเลือกจะประกาศเฉพาะรายช่ือผูผานการทดสอบและมีสิทธิท่ีจะรับเลือกเขารับ
ราชการในองคกรเทานั้น มิไดประกาศคะแนนของผูท่ีสอบไดในแตละสวนทดสอบใหปรากฏแก
สาธารณะ  ซ่ึงทําใหบุคคลท่ัวไปไมอาจทราบไดวาผูท่ีผานการทดสอบนั้น มีคะแนนผลการทดสอบ 
สอบไดจริงหรือไม  ถึงแมทําใหการตรวจสอบเปนไปไดอยาก วาผูท่ีสงสัยจะมีสิทธิขอตรวจสอบ
คะแนนของตนเองไดก็ตาม แต ก็มีเหตุขัดของจากคนในองคกรซ่ึงอาจจะเปนเหตุใหมีการนําระบบ
อุปถัมภมาแทรกแซงในระบบคุณธรรมไดอีกเชนกนั ดงันั้น สํานักงานศาลยุติธรรมควรมีนโยบาย



   
           
            
การคัดเลือกขาราชการศาลยุติธรรมท่ีชัดเจน การคัดเลือกควรยดึหลักความยตุิธรรมและเสมอภาค 
ยึดถือวัตถุประสงคขององคกรเปนหลัก 
 กระบวนการคัดเลือกขาราชการศาลยุติธรรมลาชา   เนื่องจากสํานักงานประจําศาลตาง ๆมี
ตําแหนงตามกรอบอัตรากําลังวาง แตสวนกลางไมไดบรรจุขาราชการศาลยุติธรรมลงในตําแหนง
ตาง ๆ ใหครบตามกรอบ การคัดเลือกจะมีเม่ือขาดแคลนตําแหนง มีผลทําใหไดขาราชการศาล
ยุติธรรมลาชา ไมทันตอความตองการ ควรกําหนดหลักเกณฑรายละเอียดในการคดัเลือกบุคลากร
ใหเปนมาตรฐาน และกําหนดเวลาการคัดเลือกใหชัดเจน 
 การเล่ือนระดบั เล่ือนตําแหนง หลักเกณฑการประเมินยังไมเปนมาตรฐานเดียวกนัทําให
การประเมินมีความแตกตางกัน ข้ึนอยูกับคณะกรรมการแตละชุดท่ี ก.ศ. แตงต้ัง เนือ่งจาก ก.ศ. ได
กําหนดใหคณะกรรมการท่ีไดรับการแตงต้ังใหเปนผูประเมินมีอํานาจกาํหนดวิธีการ วางมาตรฐาน 
ใชดุลยพินิจในการพิจารณาหรือกําหนดภายในของกรรมการเอง จึงทําใหการประเมินแตละ
ตําแหนงในระดับเดียวกนัยากงายไมเทากนั ขาราชการขาดความรูความเขาใจเกีย่วกับหลักเกณฑ
วิธีการและข้ันตอนการประเมิน ควรใชหลักเกณฑการประเมินใหเปนมาตรฐานเดียวกัน จดัทําคูมือ
การตรวจผลงานแตละตําแหนงใหคณะกรรมการผูตรวจผลงานถือปฏิบัติ 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน แบบประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีหนวยงานจดัมาใหกําหนด
ตัวผูประเมินข้ันตน คือหวัหนาสวน หัวหนาฝาย เปนผูใหคะแนนและลงความเห็นเกีย่วกับ
พฤติกรรม คุณลักษณะของงาน ซ่ึงไมไดประเมินตามความเปนจริง เพราะผูประเมินใกลชิดกับผูถูก
ประเมิน กลัวผูใตบังคับบัญชาหรือเปนเด็กของผูใหญ ทําใหเกดิความเกรงใจซ่ึงแทจริงแลวแบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเคร่ืองมือท่ีใชในการประเมินผลเพ่ือบันทึกความเห็นของผูประเมิน 
สามารถเลือกใชใหเหมาะสมสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงตางๆ เพื่อใหผูบริหารพิจารณาเล่ือน
ข้ันเงินเดือนจากขอมูลแบบประเมินผลการปฏิบัติงานน้ัน และนําผลการประเมินนัน้ไปใชในการพัฒนา
ขาราชการศาลยุติธรรม 
 การพัฒนาบุคลากร เปนบทบาทและหนาท่ีของผูบริหารองคกรตองดูแลรักษาบุคลากรในการ
พัฒนาเพิ่มพนูความรู ทักษะในดานตาง ๆ  เพื่อใหมีความรูเกี่ยวกับการบริหารงานแนวใหม เพื่อใหมี
ความสามารถในการปฏิบัติงาน และทักษะในการใชเทคโนโลยี พัฒนางานของตนเอง ควรจัดทํา
แผนพัฒนาบุคลากร พัฒนาผูบริหารระดับกลาง และระดับสูง  โดยมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง ศึกษา ดู
งาน รวมท้ังการจัดสรรโควตาใหศาลตาง ๆ มีโอกาสศึกษาดูงานตางประเทศ และพัฒนาบุคลากรใหมี 
ศักยภาพรองรับการมีตําแหนงสูงข้ึนควบคูกบัการเพ่ิมพูนความรูและทักษะตาง ๆ กอนแตงตั้งและเล่ือน
ระดับตอไป 
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ประวัติผูศึกษา 
 
1. ช่ือ – สกุล   นายศุภกฤษฏ์ิ  สามิบัติ 
 ตําแหนงปจจบัุน   ผูพิพากษาหัวหนาคณะศาลแรงงานกลาง ( สมุทรปราการ ) 
 คุณวุฒกิารศึกษา   นิติศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามคําแหง   

เนติบัณฑิตไทย 
นิติศาสตรมหาบัณฑิต จฬุาลงกรณมหาวทิยาลัย 

 สถานท่ีติดตอ   ศาลแรงงานกลาง ( สมุทรปราการ ) ถนนสุขุมวิท ต.บางปู  
อ.เมืองสมุทรปราการ จ.สมุทรปราการ 

 หมายเลขโทรศัพท  ท่ีทํางาน   - 
     ท่ีบาน -   มือถือ 085-9098579 
 
 
2. ช่ือ – สกุล   นายวินัย  อินประสิทธ์ิ 
 ตําแหนงปจจบัุน   ผูพิพากษาศาลเยาวชนและครอบครัวกลาง 
 คุณวุฒกิารศึกษา   นิติศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามคําแหง   
     เนติบัณฑิตไทย 
 สถานท่ีติดตอ   34  หมูท่ี 7 ต.ทาน้ําออย  อ.พยุหะคีรี  จ.นครสวรรค 
 หมายเลขโทรศัพท  ท่ีทํางาน    - 
     ท่ีบาน 056-267081  มือถือ 089-6865285 
 
 
3. ช่ือ – สกุล   นายยุคนธร  พาณิชปฐมพงศ 
 ตําแหนงปจจบัุน   ผูพิพากษาศาลจังหวดันนทบุรี 
 คุณวุฒกิารศึกษา   นิติศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามคําแหง   
     เนติบัณฑิตไทย 
 สถานท่ีติดตอ   ศาลจังหวดันนทบุรี  ถ.รัตนาธิเบศร ต.บางกระสอ อ.เมืองนนทบุรี 
     จ.นนทบุรี   
 หมายเลขโทรศัพท  ท่ีทํางาน  02-9502310 
     ท่ีบาน -   มือถือ   - 
 
 



   
           
            

4. ช่ือ – สกุล   นายเกรียงศักดิ ์ ตั้งปรัชญากูล 
 ตําแหนงปจจบัุน   ผูพิพากษาศาลจังหวดัมีนบุรี 
 คุณวุฒกิารศึกษา   นิติศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
     เนติบัณฑิตไทย   

รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 
 สถานท่ีติดตอ   222/24  หมูบานลลิล  แขวงออเงิน  เขตสายไหม จ.กทม. 10220 
 หมายเลขโทรศัพท  ท่ีบาน 02-5634088  มือถือ 081-9030897 
 
5. ช่ือ – สกุล   นายวราเชน  ชูพงศ 
 ตําแหนงปจจบัุน   ผูพิพากษาศาลจังหวดัมีนบุรี 
 คุณวุฒกิารศึกษา   นิติศาสตรบัณฑิต (เกยีรตินยิมดี) มหาวิทยาลัยรามคําแหง 
     เนติบัณฑิตไทย 
 สถานท่ีติดตอ   ศาลจังหวดัมีนบุรี  ถ.สีหบุรานุกิจ  แขวง/เขต  มีนบุรี กทม. 10510 
 หมายเลขโทรศัพท  ท่ีทํางาน    02-5407447 
     ท่ีบาน -   มือถือ 081-6113245 
 
 
6. ช่ือ – สกุล   นายชนาธิป  เหมือนพะวงศ 
 ตําแหนงปจจบัุน   ผูพิพากษาศาลอาญากรุงเทพใต 
 คุณวุฒกิารศึกษา   นิติศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
     เนติบัณฑิตไทย   
 สถานท่ีติดตอ   295  จรัญสนิทวงศ 4  แขวงวัดทาพระ   เขตบางกอกใหญ กทม.  
 หมายเลขโทรศัพท  ท่ีทํางาน   -  
     ท่ีบาน 02-4671414  มือถือ 081-8645278 
 
 
7. ช่ือ – สกุล   นางอุบลรัตน   อินทรกุล 
 ตําแหนงปจจบัุน   ผูพิพากษาศาลชั้นตนประจํากองผูชวยผูพพิากษาศาลอุทธรณภาค7 
 คุณวุฒกิารศึกษา   นิติศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามคําแหง   
     เนติบัณฑิตไทย 
 สถานท่ีติดตอ   64/113  ถ.เลียบคลองนายกิม  แขวงสีกัน เขตดอนเมือง กทม. 10210 
 หมายเลขโทรศัพท  ท่ีบาน 02- 9291468  มือถือ 081-8663531 
8. ช่ือ – สกุล   นายศุภกิจ  บุญพนทุกข 



   
           
            

 ตําแหนงปจจบัุน   ผูพิพากษาศาลเยาวชนและครอบครัวกลาง 
 คุณวุฒกิารศึกษา   นิติศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามคําแหง   
     เนติบัณฑิตไทย 
 สถานท่ีติดตอ   70/79  หมูท่ี 7 ถ.บางกรวย-ไทรนอย  ต.บางกรวย อ.บางกรวย 
     จ.นนทุบรี 11130 
 หมายเลขโทรศัพท  ท่ีทํางาน     - 
     ท่ีบาน 02-4467088  มือถือ  081-8495965 
 
 
9. ช่ือ – สกุล   นายเสกสรร  เจียมสุขสุจิตต 
 ตําแหนงปจจบัุน   ผูพิพากษาศาลแขวงราชบุรี 
 คุณวุฒกิารศึกษา   นิติศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามคําแหง   
     เนติบัณฑิตไทย 
 สถานท่ีติดตอ   ศาลแขวงราชบุรี  ต.หนาเมือง  อ.เมือง  จ.ราชบุรี 
 หมายเลขโทรศัพท  ท่ีทํางาน - 
     ท่ีบาน -   มือถือ  089-8664029 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 




