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บทที่ 8 
การธ ารงรักษาและแรงจูงใจทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ 

 

8.1 ความน า 
 องคก์ารทุกองคก์ารไม่วา่จะเป็นองคก์ารภาครัฐหรือองคก์ารภาคเอกชนต่างก็ตอ้งการไดค้นดีมี
ความรู้ความสามารถ มีทกัษะ ประสบการณ์เขา้มาอยูแ่ละปฏิบติังานในองคก์ารดว้ยกนัทั้งนั้น เม่ือได้
บุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยเ์ขา้มาแลว้และสามารถพิสูจน์ไดว้า่บุคลากรคนนั้นมีคุณสมบติัตามท่ีองคก์าร
ตอ้งการท่ีก าหนดไวแ้ลว้ส่ิงท่ีตอ้งการหรือจะด าเนินการต่อไปขององคก์ารคือท าอยา่งไร บุคลากรท่ีมี
คุณสมบติัครบถว้นและไดท้  าการประเมินแลว้วา่ เป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณค่าท่ีจะผลกัดนัใหอ้งคก์ารไปสู่
เป้าหมายหรือวตัถุประสงคไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้นอยูใ่นองคก์ารไดน้านท่ีสุด เท่าท่ีจะ
ท าได ้ดงันั้นส่ิงท่ีองคก์ารจะตอ้งด าเนินการคือการธ ารงรักษาดว้ยวธีิการต่างๆ ตามท่ีกฎหมายก าหนดหรือ
ดว้ยเทคนิคการบริหารของผูบ้ริหารแต่ละองคก์ารซ่ึงจะใชว้ธีิการหรือกระบวนการท่ีแตกต่างกนัออกไปดว้ย
เหตุผลดงักล่าวผูเ้ขียนจึงจะไดก้ าหนดกรอบของเน้ือหาในบทน้ี เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัช่ือบท นัน่คือ แนวคิด
ทฤษฎีความตอ้งการของมนุษย ์การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์และแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจตามล าดบัต่อไป 
ดงัน้ี 

8.2 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์ถือวา่เป็นบทบาทหนา้ท่ีขององคก์ารท่ีส าคญัประการหน่ึง เพราะ
องคก์ารแต่ละองคก์ารเม่ือมีการก่อตั้งข้ึนมาแลว้ ส่วนใหญ่จะมีอายยุาวนาน ดงันั้น องคก์ารแต่ละองคก์าร
จะตอ้งมีการพฒันาให้เจริญกา้วหนา้ไปตามล าดบั โดยเฉพาะหน่วยงานภาครัฐ เม่ือมีข้ึนแลว้ก็ตอ้งสนอง
นโยบายภาครัฐไดเ้ป็นอยา่งดีนัน่คือ สามารถบริหาร บริการประชาชนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เม่ือองคก์าร
ทุกองคก์ารจะตอ้งด าเนินการต่อไปเพื่อตอบสนองตามวตัถุประสงคไ์ด ้องคป์ระกอบหลกัประการหน่ึงคือ 
ทรัพยากรบุคคลหรือทรัพยากรมนุษย ์เม่ือองคก์ารแต่ละองคก์ารไดท้รัพยากรท่ีมีคุณสมบติัท่ีจะน าพา
องคก์ารใหเ้จริญกา้วหนา้หรือพฒันาไดจ้  าเป็นตอ้งธ ารงรักษาไวใ้หน้านท่ีสุดเท่าท่ีจะนานได ้องคก์ารจึงตอ้ง
มีนโยบาย มีวธีิการหลายๆ วธีิท่ีจะสร้างความพึงพอใจ ความผกูพนั ความมัน่ใจ ความมีศรัทธา เช่ือมัน่ใน
องคก์ารเกิดความรักความผกูพนั ใหแ้ก่ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารนั้น ซ่ึงในเร่ืองการธ ารงรักษาทรัพยากร
มนุษยจ์ะไดน้ าส่วนท่ีส าคญัๆ มากล่าวไวด้งัน้ี 
 ความหมายของการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การท่ีองคก์ารต่างๆ จะด าเนินกิจกรรมต่างๆ เพื่อให้
บุคลากรในองคก์ารเกิดความพึงพอใจในการท างานในองคก์ารทั้งเร่ืองต าแหน่งหนา้ท่ี ค่าตอบแทน 
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ผลประโยชน์เก้ือกลู รวมไปถึงความมัน่คงในการท างาน ความปลอดภยัในการท างาน ความกา้วหนา้ใน
อาชีพการงาน จึงมีนกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายไวต่้างๆ กนั ดงัน้ี 
 มานิต ศุทธสกุล (2557 : 1-31) กล่าวถึง ความหมายของการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 
กิจกรรมท่ีช่วยให้องคก์รสามารถบรรลุปรัชญาหรือเป้าหมายท่ีแทจ้ริงของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์นัน่
คือ การรักษาไวซ่ึ้งทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพ คุณธรรม และเหมาะสมกบัองคก์ารมากท่ีสุด การสนบัสนุน
ใหท้รัพยากรมนุษยข์ององคก์ารมีส่วนในการเสริมสร้างและพฒันาองคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
โดยไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม มีคุณภาพชีวิตท่ีดีและคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ารใหน้านท่ีสุด 
 Fisher and Others (1993 : 628-659) กล่าววา่ องคก์ารส่วนใหญ่จะระมดัระวงัในการให้ความ
ปลอดภยัและสุขภาพในสถานท่ีท างานแก่บุคลากรเพราะบุคลากรถือวา่เป็นปัจจยัขององคก์ารจะช่วย
ประหยดังบประมาณ ลดการขาดงานและเพิ่มผลผลิต และยงัเป็นการปฏิบติัตามกฎหมายของบา้นเมือง  
 Mondy, Noe&Premeaux (1999 : 460) ไดก้ล่าววา่ การรักษาทรัพยากรมนุษย ์คือการให้ความ
ปลอดภยั หมายถึง การป้องกนับุคลากรจากการบาดเจบ็ท่ีมีสาเหตุจากอุบติัเหตุในการท างานและสุขอนามยั 
หมายถึง บุคลากรไม่มีการเจ็บป่วย ทั้งดา้นร่างกายและจิตใจ 
 สรุปไดว้า่  การธ ารงรักษา หมายถึง การสร้างความสมดุลในระหวา่งชีวิตและการท างานดว้ย
กิจกรรมท่ีจะท าให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายนั้น คือ ความพยายามในการรักษาบุคลากร ตั้งแต่เร่ิมเขา้มาเป็น
สมาชิกใหป้ฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและยาวนาน โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อรักษาบุคลากรท่ีดีมีความรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์ในการท างาน ส่งเสริมสนบัสนุนใหบุ้คลากรปฏิบติังานเตม็ก าลงั 
ความสามารถท่ีมีอยู ่มีสุขภาพจิตและกายท่ีแขง็แรงสมบูรณ์ มีความรู้สึกมัน่คงในการปฏิบติังานสร้าง
ความสัมพนัธ์และความผกูพนัในการท างานร่วมกนั 
 วธีิการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
 ส าหรับวธีิการท่ีจะเป็นเคร่ืองมือในการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยน์ั้น ส่วนหน่ึงตอ้งด าเนินการ    
ไปตามระเบียบกฎหมาย นโยบายของแต่ละองคก์าร ประการท่ีสอง ความรู้ความสามารถของผูบ้ริหารแต่ละ
องคก์ารจะออกแบบการด าเนินการตามความเหมาะสมและสุดทา้ยคือ ตอ้งค านึงถึงการตอบสนองของ
บุคลากรในแต่ละองคก์ารท่ีจะสร้างความมัน่คง ความพึงพอใจใหเ้ขาเกิดความอบอุ่นใจอยูไ่ดก้บัองคก์าร    
ไปนานๆ โดยมีนกัวชิาการกล่าวไวด้งัน้ี 
 กรรณิการ์ สุวรรณศรี (2559 : 132-133) ไดอ้ธิบายวา่ การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์วธีิการหน่ึง     
ท่ีท  าไดน้ัน่ก็คือการสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน โดยยกตวัอยา่งวธีิการสร้างขวญัก าลงัใจแก่
บุคลากรในประเทศญ่ีปุ่น เพื่อใหไ้ดผ้ลผลิตเพิ่มข้ึนดว้ยวธีิ 10 ประการ คือ 
 1. การไดรั้บค่าจา้งและสวสัดิการท่ีดี มีท่ีเล่นกีฬาและท่ีพกัผอ่น มีสวสัดิการในการใหย้ืมเงินไปเช่า
หรือผอ่นบา้นใหลู้กจา้ง 
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 2. ไดรั้บการดูแลอยา่งมีชีวติชีวา มีความไวว้างใจในนายจา้ง แมบ้ริษทัจะขาดทุนก็ยงัจ่ายโบนสัให ้
เม่ือเวลานายจา้งมีโครงการใหม่ๆ ก็ไดรั้บการสนบัสนุนจากบุคลากร 
 3. บุคลากรและฝ่ายจดัการต่างรู้ถึงปัญหาการบริหารงานในอดีตและเช่ือวา่ การเพิ่มผลผลิตเท่านั้น   
ท่ีจะช่วยใหทุ้กฝ่ายมีความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน 
 4. มีความรู้สึกมัน่คงและคุม้ค่าในการท างาน นายจา้งไม่ไล่คนออกง่ายๆ แมย้บุแผนกท่ีท าอยูก่็หา
งานแผนกอ่ืนใหท้ า อีกทั้งให้รางวลัแก่คนท่ีมีผลงานดีเด่นเป็นพิเศษอีกดว้ย 
 5. มีสหภาพแรงงานท่ีแขง็แกร่ง คอยช่วยเหลือและแนะน าเป็นสหภาพแรงงานเดียวท่ีทุกคนเป็น
สมาชิก มีเจา้หนา้ท่ีท างานเต็มเวลา 
 6. ทุกคนพยายามตั้งหนา้ตั้งตาท างาน โดยถือระบบอาวุโสเป็นหลกัในระยะ 10 ปีแรกของการ
ท างานมีการสับเปล่ียนงานอยูเ่สมอหลงัจากนั้นจึงเขา้สู่ระบบงานเฉพาะต าแหน่ง 
 7. มีโอกาสแสดงความคิดเห็นส่วนตวั ในโอกาสท่ีมีการพบปะสังสรรค ์
 8. ฝ่ายบริหารรับฟัง และพิจารณาขอ้เสนอแนะของฝ่ายลูกจา้งดว้ยความเป็นธรรม ไม่พยายามจบัผดิ
และถือวา่ลูกจา้งหวัหมอ 
 9. นายจา้งเปิดโอกาสใหลู้กจา้งไดศึ้กษาต่อและจดัฝึกอบรมอยูเ่สมอ การฝึกอบรมท าเป็นโปรแกรม
ไวต้ลอดทั้งปีแมแ้ต่ประธานบริษทัก็ยงัตอ้งเขา้ฝึกอบรม 
 10. ลูกจา้งทุกคนมีโอกาสไต่เตา้เป็นประธานกรรมการของบริษทัได ้มีตวัอยา่งใหเ้ห็นในเร่ืองน้ี 
ลูกจา้งทุกคนจึงพยายามไปใหถึ้งต าแหน่งน้ีโดยอุทิศเวลาทั้งหมดใหก้บังาน 
 ชชัชยั พนัธ์ุเกตุ (2559 : ออนไลน์) ไดอ้ธิบายวา่ การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนัการท่ีจะ
บริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดมี้ความรู้สึกในการร่วมสร้างองคก์าร มีน ้าหน่ึงใจเดียวกนัเป็นส่ิงท่ีทา้ทายยิง่นกั 
หากเป็นยคุสมยัดั้งเดิมอาจใชว้ธีิการควบคุมโดยการออกกฎระเบียบขอ้บงัคบัใหทุ้กคนปฏิบติัตามได ้แต่ใน
ยคุปัจจุบนัทิศทางการบริหารไดมี้การเปล่ียนแปลงไปในลกัษณะท่ีตอ้งใหท้รัพยากรมนุษยไ์ดมี้ความรู้สึก
ร่วมในการเป็นเจา้ของ (Entrepreneur) การจะใหผ้ลตอบแทนในรูปของเงินเดือนเพียงอยา่งเดียวหรือ
สวสัดิการตามกฎหมายก าหนดไม่เพียง เพราะในปัจจุบนันั้น ระดบัความรู้ของทรัพยากรมนุษยสู์งข้ึน การ
เผยแพร่วทิยากรข่าวสารทัว่ถึงกนัมาก โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในระบบ Internet ท าใหท้รัพยากรมนุษยไ์ดรั้บ
ทราบข่าวสารไดเ้ป็นอยา่งดี การบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารก็จะตอ้งปรับเปล่ียนในหลายประเด็น 
ไม่วา่จะเป็นทั้งกฎระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์รท่ีตอ้งสอดคลอ้งต่อระบบการคา้เสรี กฎหมายคุม้ครอง
แรงงาน และระบบทางการจดัการอ่ืนๆ ไดแ้ก่ SA8000, ISO 9000 , GMP&HACCP ฯลฯ ซ่ึงทางองคก์าร   
ไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้การจ่ายผลตอบแทนท่ีมีการเปรียบเทียบกนัในลกัษณะท่ีเป็นธุรกิจเดียวกนัอาจไม่
เหมาะสมกบับางพื้นท่ีซ่ึงมีสถานประกอบการหลายประเภทตั้งอยูใ่นบริเวณเดียวกนั ซ่ึงจะตอ้งมีการ
พิจารณาเป็นรายกรณีไป หรือในปัจจุบนัท่ีก าหนดใหมี้รูปแบบการจ่ายผลตอบแทนตามระดบัขีด
ความสามารถ (Competency Based Pay) ก็เป็นลกัษณะการบริหารผลตอบแทนท่ีน่าสนใจอยา่งยิง่ส าหรับ
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การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นยคุน้ี โดยเฉพาะการจดัสวสัดิการนั้นก็ควรจะสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของ
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร อาจเรียกไดว้า่เป็นลกัษณะของสวสัดิการยดืหยุน่ (Flexible Welfare) 

สรุปไดว้า่ วธีิการธ ารงรักษา หมายถึง การรักษาความสมดุลของทรัพยากรมนุษยท่ี์มีค่าใหค้งอยูก่บั
องคก์รอยา่งต่อเน่ืองทั้งในระยะสั้นและระยะยาว เพื่อใหท้รัพยากรมนุษย ์ไดรั้บความเป็นธรรมจากองคก์าร 
มีโอกาสกา้วหนา้ สามารถพฒันาสถานภาพการด ารงต าแหน่งใหสู้งข้ึน ประกอบดว้ยปัจจยัดงัน้ี บุคลากรมี
ความสัมพนัธ์ดีกบัองคก์ารและท างานเพื่อหน่วยงาน คือ การมีระบบและกลไกการเสริมสร้างความสัมพนัธ์
ท่ีดีระหวา่งผูบ้ริหารองคก์ารกบับุคลากรในองคก์าร รวมทั้งความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคลากรกบับุคลากร
ดว้ยกนั ปัจจยัดา้นสุขภาพและความปลอดภยั เป็นวธีิการท่ีจะท าใหบุ้คลากรตดัสินใจอยูร่่วมงานในองคก์าร 

ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยไ์วใ้นองคก์ารใหน้านท่ีสุดเท่าท่ีจะท าไดน้ั้นมี

หลายปัจจยั แต่ทั้งน้ีตอ้งสอดคลอ้งกบัความตอ้งการความปรารถนาความพึงพอใจของบุคลากร กล่าวคือ
บุคลากรจ านวนมากอาจมีความตอ้งการหรือความพึงพอใจท่ีอยูใ่นองคก์ารแตกต่างกนัไป แต่กฎหมายและ
นโยบายของผูบ้ริหาร คือ ส่วนหน่ึงท่ีจะตอ้งด าเนินการตามนั้น แต่ถึงอยา่งไรการด าเนินการทุกอยา่งตอ้ง
เป็นไปตามหลกัสากลหรือหลกัความพึงพอใจพื้นฐานท่ีมนุษยต์อ้งการ เช่น ความตอ้งการของบุคลากรใน
องคก์าร จะมีความตอ้งการไดรั้บการบรรจุไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือน ตอ้งการไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันา 
ตอ้งการไดค้่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน ตอ้งการไดรั้บผลประโยชน์เก้ือกลู ตอ้งการพฒันาอาชีพ ตอ้งการมีสุขภาพ
อนามยัท่ีดีและความปลอดภยัในการท างาน ส าหรับการฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดก้ล่าว
แลว้ในบทท่ี 5 และการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกลูไดก้ล่าวไวแ้ลว้ในบทท่ี 7 ดงันั้น ผูเ้ขียน
จะกล่าวเฉพาะส่วนท่ีเหลือตามล าดบั ดงัน้ี 

1. การบรรจุแต่งตั้งและการเลือ่นข้ันเงินเดือน 
 การบรรจุแต่งตั้งและการเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นส่ิงท่ีคนท างาน (มนุษยเ์งินเดือน) ทุกคน

ปรารถนา เพราะส่ิงน้ีเป็นการบ่งบอกถึงความมัน่คงในอาชีพ เม่ืออาชีพมัน่คง ชีวติก็จะมัน่คงไปดว้ยรวมทั้ง
ครอบครัวก็จะมัน่คง บุคลากรเกิดความพึงพอใจตดัสินใจอยูก่บัองคก์ารนั้นจนกวา่จะเกษียณอาย ุหรือ
จนกวา่จะท างานไม่ได ้จึงถือวา่องคก์ารไดธ้ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยไ์วใ้นองคก์าร ส าหรับเร่ืองการบรรจุ
แต่งตั้ง การเล่ือนขั้นเงินเดือน ทั้ง 2 ประการน้ีเป็นไปตามระเบียบและกฎหมายของขา้ราชการนั้น ๆ ส่วน
ผูเ้ขียนไดย้กเอาพระราชบญัญติั ระเบียบขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 (2547 : 33 – 49) 
เฉพาะมาตราท่ีเก่ียวขอ้งมาแสดงไว ้ดงัน้ี 
  1.1 การบรรจุแต่งตั้ง การบรรจุแต่งตั้งต้องเป็นไปตามระเบียบ คือ 
   การบรรจุแต่งตั้งและการเล่ือนขั้นเงินเดือนของขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษาจะ
เป็นไปตามระเบียบกฎหมายตามมาตราต่าง ๆ ดงัน้ี 
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  มาตรา 7 ผูท่ี้จะเขา้รับราชการเป็นขา้ราชการพลเรือในสถาบนัอุดมศึกษาตอ้งมีคุณสมบติัทัว่ไป
และไม่มีลกัษณะตอ้งหา้ม ดงัต่อไปน้ี 
  (ก) คุณสมบติัทัว่ไป 
    (1) มีสัญชาติไทย 
    (2) มีอายไุม่ต  ่ากวา่สิบแปดปีบริบูรณ์ 
    (3) เป็นผูท่ี้เล่ือมใสในการปกครองระบบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รง
เป็นประมุข 
  (ข) ลกัษณะตอ้งหา้ม 
    (1) เป็นผูด้  ารงต าแหน่งขา้ราชการการเมือง 
    (2) เป็นคนวกิลจริตหรือจิตฟ่ันเฟือนไม่สมประกอบ เป็นคนเสมือนไร้ความสามารถ
หรือเป็นโรคท่ีก าหนดในกฎ ก.พ.อ. 
    (3) เป็นผูอ้ยูใ่นระหวา่งถูกสั่งพกัราชการ หรือถูกสั่งใหอ้อกจากราชการไวก่้อนตาม
พระราชบญัญติัน้ี หรือกฎหมายอ่ืน 
    (4) เป็นผูบ้กพร่องในศีลธรรมอนัดี 
    (5) เป็นกรรมการบริหารพรรคการเมืองหรือเจา้หนา้ท่ีในพรรคการเมือง 
    (6) เป็นบุคคลลม้ละลาย 
    (7) เคยถูกจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงท่ีสุดใหจ้  าคุก เวน้แต่เป็นโทษส าหรับความผดิท่ี
ไดก้ระท าโดยประมาทหรือความผดิลหุโทษ 
    (8) เคยถูกลงโทษใหอ้อก ปลดออก หรือไล่ออกจากรัฐวสิาหกิจ องคก์ารมหาชน 
หรือหน่วยงานอ่ืนของรัฐ 
    (9) เคยถูกลงโทษใหอ้อก ปลดออก หรือไล่ออกเพราะกระท าผดิวนิยัตาม
พระราชบญัญติัน้ีหรือกฎหมายอ่ืน 
    (10) เป็นผูเ้คยกระท าการทุจริตในการสอบเขา้รับราชการหรือเขา้ปฏิบติังานใน
หน่วยงานของรัฐ 
  มาตรา 8 อตัราเงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่งของขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษาให้
เป็นไปตามกฎหมายวา่ดว้ยเงินเดือนและเงินประจ าต าแหน่ง 
  มาตรา 18 ต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา มีดงัน้ี 
  (ก) ต าแหน่งวชิาการ ซ่ึงท าหนา้ท่ีสอนและวจิยั หรือท าหนา้ท่ีวจิยัโดยเฉพาะ ไดแ้ก่ ต าแหน่ง 
ดงัต่อไปน้ี 
   (1) ศาสตราจารย ์
   (2) รองศาสตราจารย ์
   (3) ผูช่้วยศาสตราจารย ์
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   (4) อาจารย ์หรือต าแหน่งอ่ืนตามท่ี ก.พ.อ. ก าหนด 
  (ข) ต าแหน่งประเภทผูบ้ริหาร ไดแ้ก่ 
   (1) อธิการบดี 
   (2) รองอธิการบดี 
   (3) คณบดี 
   (4) หวัหนา้หน่วยงานท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเท่าคณะ 
   (5) ผูช่้วยอธิการบดี 
   (6) รองคณบดีหรือรองหวัหนา้หน่วยงานท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเท่าคณะ 
   (7) ผูอ้  านวยการกอง หรือหวัหนา้หน่วยงานท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเท่ากองตามท่ี 
ก.พ.อ. ก าหนด 
   (8) ต าแหน่งท่ีอ่ืนตามท่ี ก.พ.อ. ก าหนด 
   มาตรา 20 ใหส้ภาสถาบนัอุดมศึกษาก าหนดกรอบต าแหน่ง  อนัดบัเงินเดือนของต าแหน่งและ
จ านวนของขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษาท่ีพึงมีในสถาบนัอุดมศึกษานั้น รวมทั้งภาระหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบของต าแหน่งและคุณสมบติัเฉพาะต าแหน่ง 
   การก าหนดตามวรรคหน่ึงให้ก าหนดคราวละส่ีปี โดยตอ้งค านึงถึงความมีประสิทธิภาพ ความ
ไม่ซ ้ าซอ้น  และตอ้งสอดคลอ้งกบัหลกัเกณฑ ์วธีิการและเง่ือนไขท่ี ก.พ.อ. ก าหนด 
  มาตรา 21 ต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษาต าแหน่งใดบงัคบับญัชาขา้ราชการ
ในส่วนราชการใด ในฐานะใด ใหเ้ป็นไปตามขอ้บงัคบัท่ีสภาสถาบนัอุดมศึกษาก าหนด ขอ้บงัคบัดงักล่าว
ตอ้งไม่ก่อให้เกิดขั้นตอนโดยไม่จ  าเป็น 
  มาตรา 22 การบรรจุบุคคลเขา้รับราชการเป็นขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา ใหบ้รรจุ
และแต่งตั้งโดยวธีิใดวธีิหน่ึง ดงัต่อไปน้ี 
  (1) สอบแข่งขนั 
  (2) คดัเลือก 
  โดยปกติใหด้ าเนินการโดยวิธีสอบแข่งขนั เวน้แต่ในกรณีมีเหตุพิเศษเพื่อประโยชน์ของ
สถาบนัอุดมศึกษา จะใชว้ธีิคดัเลือกก็ได ้
  มาตรา 23 ผูส้มคัรสอบแข่งขนัในต าแหน่งใด ตอ้งมีคุณสมบติัทัว่ไป หรือไดรั้บการยกเวน้ใน
กรณีท่ีขาดคุณสมบติัตามมาตรา 7 และตอ้งมีคุณสมบติัเฉพาะส าหรับต าแหน่งนั้นตามท่ีสภา
สถาบนัอุดมศึกษาก าหนดตามมาตรา 20 
  ส าหรับผูมี้ลกัษณะตอ้งหา้มตามมาตรา 7 (ข) (1) ใหมี้สิทธิสมคัรสอบแข่งขนัไดแ้ต่จะบรรจุและ
แต่งตั้งเป็นขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษาในต าแหน่งท่ีสอบแข่งขนัไดต่้อเม่ือพน้จากต าแหน่ง
ขา้ราชการการเมืองแลว้ 
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  มาตรา 24 ภายใตบ้งัคบัมาตรา 25 ขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษาผูใ้ดไดรั้บการบรรจุ
และแต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่งใด ใหไ้ดรั้บเงินเดือน ประจ าต าแหน่ง ตามท่ีก าหนดไวส้ าหรับต าแหน่งนั้น 
  การรับเงินเดือนหรือเงินประจ าต าแหน่ง ใหเ้ป็นไปตามหลกัเกณฑ ์วธีิการและเง่ือนไขท่ี ก.พ.อ. 
ก าหนด 
  มาตรา 25 ในกรณีท่ีมีเหตุผลและความจ าเป็นอยา่งยิง่เพื่อประโยชน์แก่การสอนหรือวิจยั ก.พ.อ. 
จะวางหลกัเกณฑใ์นการอนุมติัใหส้ถาบนัอุดมศึกษาบรรจุและแต่งตั้งบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถและ
ความช านาญงานสูงเขา้รับราชการในต าแหน่งวชิาการ โดยใหไ้ดรั้บเงินเดือนสูงกวา่เงินเดือนท่ีก าหนดไว้
ส าหรับต าแหน่งนั้นก็ได ้
 จากพระราชบญัญติันั้น จะเห็นไดว้า่การบรรจุแต่งตั้งบุคคลใดเขา้รับราชการเป็นขา้ราชการพลเรือน
จะตอ้งมีคุณสมบติัครบถว้นตามท่ีกฎหมายก าหนดไว ้รวมทั้งต าแหน่งราชการทั้งต าแหน่งทางดา้นวชิาการ 
ต าแหน่งการบริหาร ส่วนต าแหน่งขา้ราชการพลเรือน การท่ีบุคคลใดจะไดรั้บบรรจุแต่งตั้งนั้น นอกจากมี
คุณสมบติัครบถว้นแลว้จะตอ้งผา่นกระบวนการใน การสอบแข่งขนั การคดัเลือก และจะตอ้งมีการ
ปฐมนิเทศและการทดลองปฏิบติังานเป็นท่ีถูกตอ้งเรียบร้อยแลว้ จึงจะด าเนินการแต่งตั้งต่อไป 
 1.2 การเลือ่นขั้นเงินเดือน การเลือ่นขั้นเงินเดือนต้องเป็นไปตามระเบียบข้าราชการพลเรือน
อุดมศึกษา ดังนี้ 
 มาตรา 35 การเล่ือนขั้นเงินเดือนขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา ใหผู้บ้งัคบับญัชาพิจารณา
โดยค านึงถึงคุณภาพและปริมาณงานของต าแหน่งและผลงานท่ีไดป้ฏิบติัมา การรักษาวนิยัและจรรยาบรรณ
ของขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา ตลอดจนความสามารถและความอุตสาหะในการปฏิบติังาน
ตามขอ้บงัคบัท่ีสภาสถาบนัอุดมศึกษาก าหนดซ่ึงตอ้งสอดคลอ้งกบัหลกัเกณฑ ์วธีิการและเง่ือนไขท่ี ก.พ.อ. 
ก าหนด 
  การเล่ือนขั้นเงินเดือนตามวรรคหน่ึงให้อธิการบดีมีค าสั่งเล่ือนขั้นเงินเดือนตามขอ้เสนอแนะ
ของผูบ้งัคบับญัชา เวน้แต่ผูบ้งัคบับญัชาเสนอแนะไม่ถูกตอ้งตามหลกัเกณฑ ์วธีิการและเง่ือนไขตามวรรค
หน่ึง อธิการบดีจะสั่งการให้ถูกตอ้งตามหลกัเกณฑ ์วธีิการและเง่ือนไขดงักล่าวก็ได ้
  มาตรา 36 ขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษาผูใ้ดถึงแก่ความตายเน่ืองจากการปฏิบติั
หนา้ท่ีราชการ สภาสถาบนัอุดมศึกษาอาจพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนใหผู้น้ั้นเป็นกรณีพิเศษ เพื่อประโยชน์
ในการค านวณบ าเหน็จบ านาญได ้ตามหลกัเกณฑ ์วธีิการและเง่ือนไขท่ี ก.พ.อ. ก าหนด โดยความเห็นชอบ
ของกระทรวงการคลงั 
 จากระเบียบขา้ราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษานั้น ไดบ้ญัญติัไวใ้นมาตรา 35 – 36 วา่การเล่ือน
ขั้นเงินเดือนเป็นหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชาจะพิจารณาโดยค านึงถึงคุณภาพและปริมาณของต าแหน่งและ
ผลงานท่ีไดป้ฏิบติัมา การรักษาวนิยัและจรรยาบรรณของขา้ราชการพลเรือน ในสถาบนัอุดมศึกษาส่วน
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ผูเ้สียชีวติ หรือเกษียณอายรุาชการหรือบาดเจบ็ไดรั้บอนัตรายจากการปฏิบติัหนา้ท่ียอ่มไดรั้บการเล่ือนขั้น
เงินเดือนตามท่ี ก.พ.อ. ก าหนด 
 2. การพฒันาอาชีพ 
  การพฒันาอาชีพเช่ือวา่เป็นเร่ืองท่ีจ าเป็นกบับุคคลทุกคน เพราะคนทุกคนตอ้งท างาน มีอาชีพ      
มีรายไดม้าดูแลตวัเอง ครอบครัว และคนใกลชิ้ด ตลอดถึงการช่วยเหลือ สงเคราะห์คนอ่ืนๆ ท่ีอยูใ่นวสิัยท่ีจะ
กระท าได ้ดงันั้น องคก์ารต่างๆ ท่ีมีบุคลากรปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์ารนั้น มีความประสงคท่ี์จะใหบุ้คลากรคน
นั้นอยูก่บัองคก์ารไปนานๆ วิธีหน่ึงท่ีจะตอ้งท าคือ การพฒันาอาชีพใหก้บับุคลากรเหล่านั้น เพราะเม่ือเขามี
ความเช่ียวชาญ ช านาญ หรือมีทกัษะ มีความรู้ ความสามารถ ส่ิงท่ีตามมาคือ ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน มัน่คง
ข้ึนและมีรายไดค้่าตอบแทนท่ีมากข้ึน ตามมาดว้ย บุคลากรเหล่านั้นจะตดัสินใจอยูก่บัองคก์ารและมีความ
ทุ่มเทเสียสละในการท าหนา้ท่ีอยา่งเตม็ท่ีตามศกัยภาพของแต่ละบุคคล 
 ความหมายของการพฒันาอาชีพ 
 การพฒันาอาชีพบุคลากรในองคก์ารถือวา่เป็นกระบวนการอยา่งหน่ึงของการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ซ่ึงเป็นการจดักิจกรรมแก่บุคลากรแต่ละบุคคลในองคก์ารนั้น เพื่อใหแ้ต่ละคนไดมี้แผนส าหรับงาน
อาชีพของตนเองในองคก์ารหรือในอนาคตทั้งน้ีเป็นการช่วยเสริมสร้างศกัยภาพของบุคลากรไดมี้ความ
เจริญกา้วหนา้ในต าแหน่งอาชีพของตน จึงเช่ือวา่เป็นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยไ์วใ้นองคก์าร ไดมี้
นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายไว ้ดงัน้ี 
 นงนุช วงศสุ์วรรณ (2553 : 218) สรุปวา่ การพฒันาอาชีพ หมายถึง การพฒันาศกัยภาพของบุคคล 
เพื่อการวางแผนอาชีพในอนาคต โดยจดัใหมี้กิจกรรมการฝึกอบรม และการเสริมประสบการณ์ในส่วนท่ี
เก่ียวขอ้งกบัอาชีพเพื่อใหบุ้คคลมีความกา้วหนา้ในอาชีพ โดยส่งเสริมใหมี้การพฒันาตนเองดา้นอาชีพอยา่ง
ต่อเน่ือง 
 Gomez-Mejia, Balkin, &Cardy (2007 : 267) ใหค้วามหมายของ การพฒันาสายอาชีพ (Career 
Development) วา่ หมายถึง ความพยายามอยา่งเป็นทางการและอยา่งต่อเน่ือง ในการพฒันาและเสริมสร้าง
สมรรถภาพของพนกังาน 
 Desimone & Werner (2012 : 400) กล่าววา่ การพฒันาสายอาชีพ (Career Development) หมายถึง 
กระบวนการพฒันาบุคลากรขององคก์ารอยา่งต่อเน่ืองเพื่อใหบุ้คลากรเกิดความตระหนกัถึงความส าคญั   
ของสายอาชีพของตน โดยค านึงถึงคุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสายอาชีพขั้นตอนต่างๆ        
ในระยะยาว 
 จากความหมายของการพฒันาอาชีพ หมายถึง การพฒันาศกัยภาพของทรัพยากรมนุษย ์เพื่อวางแผน
ในอนาคตทั้งแก่ตนเองและแก่องคก์ารกิจกรรมน้ีถือวา่เป็นความรับผิดชอบขององคก์ารท่ีตอ้งการจะธ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษยไ์วใ้นองคก์าร เพราะกิจกรรมดงักล่าวนั้น เป็นการพฒันาความรู้ความสามารถและ
ทกัษะของบุคคล ท าใหมี้ต าแหน่งหนา้ท่ีสูงข้ึนและค่าตอบแทนเงินเดือนค่าจา้งสูงตามไปดว้ยจะท าใหเ้กิด
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ความมัน่คงในอาชีพ ชีวิตของตนเอง มีความพึงพอใจจึงจะตดัสินใจอยูก่บัองคก์าร ดงันั้น องคก์ารจะตอ้ง
ด าเนินกิจกรรมน้ีอยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ 
 ความส าคัญของการพฒันาอาชีพ 
 การท่ีองคก์ารหรือบุคลากรในองคก์ารตอ้งการความมัน่คง ความกา้วหนา้และการพฒันาจะตอ้งมี
การพฒันาอาชีพ แก่บุคลากรตามต าแหน่งหนา้ท่ีของแต่ละคน เพราะการพฒันาท าให้บุคลากรไดรั้บรู้
รับทราบสามารถปฏิบติังานไดดี้ข้ึนรวดเร็วข้ึน ถูกตอ้ง สามารถแข่งขนักบัองคก์ารอ่ืนๆ ได ้ ซ่ึงจะเป็นผลทั้ง
ต่อองคก์ารและต่อบุคลากรในองคก์ารนั้น ในเร่ืองน้ีจึงมีนกัวชิาการไดก้ล่าวถึงความส าคญัดงัน้ี 
 วนิดา วาดีเจริญและคณะ (2556 : 165) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการพฒันาอาชีพไวว้า่  การธ ารง
อยูข่องบุคลากรในองคก์าร นอกจากเพื่อแสวงหาปัจจยัพื้นฐานในการด ารงชีพแลว้ เขาเหล่านั้นยงัแสวงหา
ความมัน่คงในชีวติ การยอมรับนบัถือในสังคม ตลอดจนความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพการงาน ดงันั้นองคก์าร
จะตอ้งตระหนกัถึงความตอ้งการเหล่าน้ี เพื่อวางแนวทางการพฒันาอาชีพใหแ้ก่บุคลากร เปิดโอกาสให้
บุคลากรมีบทบาท ความรับผิดชอบในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีสูงข้ึน ทั้งน้ีเพื่อรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถไวก้บัองคก์ารในระยะยาว ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัในการสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัใหก้บั
องคก์าร 
 ปภาวดี มนตรีวตั (2557: 6) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของการพฒันาอาชีพไวด้งัน้ี 
 1.  ท าใหอ้งคก์ารสามารถดึงดูดและคงไวซ่ึ้งทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสามารถ บุคลากรท่ีมี 
ความสามารถเป็นทรัพยากรมีค่าท่ีไม่ควรสูญเสียแก่องคก์ารอ่ืนท่ีอาจเสนอโอกาสความกา้วหนา้มากกวา่แก่
คนท างาน การพฒันาอาชีพเป็นการตอบสนองความตอ้งการท่ีจะเพิ่มคุณภาพชีวิตของบุคลากร ดงันั้น ท าให้
บุคลากรเกิดความรู้สึกผกูพนัและจงรักภกัดีต่อองคก์ารมากข้ึน ในยคุสมยัโลกาภิวตัน์ คนท างานลว้น
แสวงหางานท่ีทา้ทายความสามารถสร้างความรับผดิชอบและเอ้ืออ านวยความนบัถือตนเอง การพฒันาอาชีพ
จึงเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นท่ีองคก์ารควรจดัใหมี้ข้ึนเพื่อสอดคลอ้งกบัแนวโนม้น้ี นอกเหนือไปจากนั้นค่านิยมทาง
สังคมท่ีเปล่ียนแปลงไป ท าใหค้  านึงถึงงานมิใช่ในลกัษณะโดดเด่ียวเป็นเอกเทศ แต่ในลกัษณะเป็นส่วนหน่ึง
ของชีวติ ฉะนั้น การพฒันาอาชีพจึงตอ้งสอดคลอ้งกบัความสนใจส่วนตน และลกัษณะการด าเนินชีวติของ
ครอบครัวดว้ย 
 2. ช่วยเพิ่มพนูความกระตือรือร้นของบุคลากร การท างานต าแหน่งใดต าแหน่งหน่ึงเป็นระยะ
เวลานานโดยไม่มีการเปล่ียนแปลงลกัษณะงาน ยอ่มท าใหบุ้คลากรขาดประสบการณ์ ขอบเขตความคิดคบั
แคบไม่เติบโต ความกระตือรือร้นต่อส่ิงใหม่ๆ รวมทั้งแรงจูงใจนอ้ยลง กลายเป็นคนลา้สมยั ไม่สนใจจะ
พฒันาตนเอง หรือแมติ้ดตามเร่ืองใหม่ๆ ความรู้ใหม่ๆ ส่งผลใหเ้ป็นปัญหาต่อเน่ืองท าใหไ้ม่มีความรู้เพียงพอ
จะโยกยา้ยไปเติบโต ณ จุดอ่ืนต่อไปอีก  การพฒันาอาชีพช่วยป้องกนัปัญหาน้ีได ้เพราะกระตุน้การเตรียมตวั
ส าหรับการกา้วไปสู่งานใหม่ของบุคลากร 
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 3. เป็นหลกัประกนัวา่องคก์ารใหค้วามส าคญัแก่บุคลากรภายใน การพฒันาอาชีพเป็นการเตรียมตวั
ส าหรับความกา้วหนา้ในอาชีพ เป็นกิจกรรมท่ีท าใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกมัน่คงในอาชีพงาน รวมทั้ง
ตระหนกัวา่ ตนเองส่วนหน่ึงของแหล่งทรัพยากรท่ีองคก์ารใหค้วามสนใจและใหค้วามส าคญั เปิดโอกาสให้
เติบโต 
 4. ช่วยใหบุ้คลากรและองคก์ารบรรลุวตัถุประสงคร่์วมกนั กิจกรรมหน่ึงในการพฒันาอาชีพ คือ การ
ระบุความตอ้งการขององคก์ารและความตอ้งการของบุคลากร แลว้ก าหนดแผนการพฒันาอาชีพบุคลากรให้
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายหรือความตอ้งการของทั้งสองฝ่าย ดว้ยวธีิน้ีองคก์ารจะสามารถขยายตวัเติบโตไป
พร้อมๆ กบัท่ีบุคลากรมีความกา้วหนา้ในอาชีพของตน เกิดเป็นวงจรท่ีกระตุน้ความส าเร็จของแต่ละฝ่ายอยา่ง
ต่อเน่ือง  
 จากความส าคญัจะเห็นไดว้า่  การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยไ์วใ้นองคก์ารไดน้ั้นตอ้งแสวงหาปัจจยั
ท่ีจะสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรเหล่านั้นตดัสินใจอยู ่กิจกรรมอยา่งหน่ึงท่ีถือวา่เป็นกิจกรรมท่ีส าคญัคือการ
พฒันาอาชีพ เพราะทุกคนทุกองคก์ารตอ้งการความกา้วหนา้ในต าแหน่งบทบาทหนา้ท่ีของตน นอกจากนั้น
ยงัเป็นเคร่ืองจูงใจดึงดูดใหท้รัพยากรมนุษยท่ี์มีความรู้ความสามารถตอ้งการท่ีจะท างานเพราะมองเห็นความ
มัน่คง การพฒันาไปสู่จุดหมายปลายทางของชีวติการท างาน ซ่ึงจะเป็นหลกัประกนัแก่บุคลากรท่ีจะช่วยกนั
ปฏิบติัหนา้ท่ีใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงค์ได ้
 การด าเนินการพฒันาอาชีพ 
 เม่ือไดพ้ดูถึงความหมายความส าคญัของการพฒันาอาชีพแลว้ ขั้นต่อไปคือขั้นของการลงมือปฏิบติั
หรือขั้นปฏิบติัทางการพฒันาอาชีพตามความตอ้งการขององคก์ารหรือตามความประสงคข์องบุคลากรใน
องคก์ารท่ีอยูใ่นข่ายท่ีจะด าเนินการพฒันาดงันั้นแนวทางในการด าเนินการพฒันาอาชีพนั้น จึงมีนกัวชิาการ
ไดก้ล่าวไวด้งัน้ี 
 ปภาวดี มนตรีวตั (2557 : 9 – 10) ไดก้ล่าวถึง ขั้นของการพฒันาอาชีพไว ้5 ประการ ดงัน้ี 
 1. ขั้นการเลือกอาชีพ (Organization choice : Preparation for Work) อยูใ่นช่วงเติบโตและคน้หาตาม
ขั้นอาชีพ เป็นขั้นท่ีบุคคลเตรียมตวัเพื่อการท างานและจะพิจารณาเลือกอาชีพ โดยการเลือกของบุคคลในช่วง
น้ีไม่ใช่การเลือกอาชีพอยา่งแทจ้ริง เป็นเพียงจุดเร่ิมตน้ท่ีจะช้ีน าการประกอบอาชีพของบุคคลต่อไป องคก์าร
ยงัไม่มีบทบาทใดในขั้นตอนน้ี 
 2. ขั้นการเขา้สู่องคก์าร (Organization Entry) อยูใ่นช่วงตน้ของการวางรากฐานตามขั้นอาชีพ เป็น
ช่วงการขดัเกลาทางสังคมให้เขา้กบัองคก์าร (Organizational Socialization) หรือคือการปรับตวัและปรับใจ
ของบุคลากรใหเ้ขา้กบังาน เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ส่ิงท่ีองคก์ารควรปฏิบติัในขั้น
น้ีไดแ้ก่ การใหก้ารเรียนรู้แก่บุคลากรใหม่เก่ียวกบันโยบาย บรรทดัฐาน ธรรมเนียมปฏิบติัและค่านิยมของ
องคก์าร วธีิการส าคญั ไดแ้ก่ การสอนงาน การปฐมนิเทศ และการใหมี้พี่เล้ียง (Mentor) เพื่อใหบุ้คลากรมี
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ความเช่ือมัน่ การสร้างความเช่ือมัน่หรือการด าเนินกระบวนการกล่อมเกลาหรือขดัเกลาทางสังคมท่ีมี
ประสิทธิภาพ จะท าใหบุ้คลากรมีความมัน่ใจในสถานะของตนและพร้อมจะอยูก่บัองคก์ารต่อไปน้ี 
 3. ขั้นการเขา้สู่อาชีพขั้นตน้ (Early Career: Establishment and Achievement) เป็นช่วงกลางของการ
วางรากฐานตามขั้นอาชีพ ซ่ึงบุคคลจะเรียนรู้งานมากข้ึนตามล าดบั การปฏิบติังานในช่วงน้ีจะส่งผลต่อ
ความส าเร็จในอาชีพของบุคคลต่อไป ความทา้ทายของงานท่ีไดรั้บมอบหมายจะเป็นจุดพลิกผนัต่อโอกาส
ความส าเร็จในอาชีพ เม่ือบุคลากรอยูใ่นขั้นวางรากฐาน องคก์ารควรช่วยสร้างความสมดุลระหวา่งชีวติงาน
และชีวติส่วนตวัแก่บุคลากร เพราะบุคคลจะใหเ้วลากบังานอยา่งเตม็ท่ีและทุ่มเทจนอาจเกิดความพอดีเพื่อ
ตามล่า “ความฝัน” ของตน องคก์ารควรตระหนกัดว้ยวา่ บุคลากรในขั้นน้ี มีความตอ้งการอยา่งจริงจงัท่ีจะ
วางแผนและพฒันาอาชีพเพื่อมุ่งสู่เป้าหมายอาชีพท่ีมุ่งหวงั 
 4. ขั้นการเขา้สู่อาชีพขั้นกลาง (Midcareer) เป็นช่วงปลายของการวางรากฐานตามขั้นอาชีพ ในช่วงน้ี
บุคคลจะปรับเปล่ียนตามวยัเขา้สู่วยักลางคน อาจมีการปรับความฝันท่ีเคยมีในช่วงอาชีพขั้นตน้ หรืออาจ
ยงัคงยดึมัน่มุ่งสู่เป้าหมายเติมต่อไปไม่วา่จะปรับเปล่ียนความฝันหรือยดึมัน่กบัเป้าหมายเดิม บุคลากรเหล่าน้ี
จะสร้างผลงานอยา่งต่อเน่ืองและยงัคงเก็บเก่ียวความส าเร็จในงานต่อไปอีก อยา่งไรก็ตามในช่วงน้ี บุคลากร
บางคนอาจประสบปัญหาวกิฤตการณ์อาชีพขั้นกลาง (Mid-Career Crisis) ส่งผลใหเ้ร่ิมเฉ่ือยชาในงานขณะ
ตอ้งการความมัน่คงมากข้ึน นอกจากนั้นบางคนยงัอาจพบกบัปัญหาความลา้สมยัของความรู้และทกัษะ
ขณะท่ีบางคนพบปัญหาความตีบตนัหรือหยดุการเติบโตในงาน (Plateauing) หรือการท่ีอาชีพงานมาถึงจุดท่ี
ไม่มีโอกาสกา้วหนา้หรือไม่มีความส าคญัต่อองคก์ารอีกต่อไป ไม่วา่จะเป็นกรณีใด ส่ิงท่ีองคก์ารควรท า
ในช่วงน้ีคือ การจดัใหบุ้คลากรไดเ้พิ่มพนูทกัษะความรู้ให้ทนัสมยัต่อความเจริญกา้วหนา้ทางวทิยาการต่างๆ 
รวมทั้งฝึกอบรมใหเ้รียนรู้ท่ีจะถ่ายทอดประสบการณ์และความรู้ของตนแก่บุคลากรอ่ืนหลงัจากนั้นอาจจดั
ใหท้  าหนา้ท่ีพี่เล้ียง (Mentor) แก่บุคลากรอ่ืนอาวโุสในงานนอ้ยกวา่ เพื่อสืบทอดเจตนารมณ์ในการท างาน
ต่อไป 
 5. ขั้นการเขา้สู่อาชีพขั้นปลาย (Late Career) เป็นช่วงการรักษาสภาพและช่วงการถดถอยตามขั้น
อาชีพบุคคลจะยงัคงพยายามสร้างงานต่อไปเพื่อคงไวซ่ึ้งความมีคุณค่าของตนเอง ซ่ึงบางคร้ังไดรั้บการ
มองขา้มจากบุคคลอ่ืน นอกจากนั้นบางคนอาจพร้อมจะเกษียณอายพุน้จากงานไป ซ่ึงส าหรับกลุ่มหลงัน้ี 
องคก์ารอาจส ารวจความตอ้งการวา่ตอ้งการเกษียณอายใุนลกัษณะใด แลว้พิจารณาจดัให ้ 

 จากท่ีนกัวชิาการไดก้ล่าวถึงขั้นตอนของการด าเนินการพฒันาอาชีพนั้น สรุปไดว้า่  การท่ีองคก์ารจะ
พฒันาอาชีพนั้นจะเร่ิมตน้จากการส ารวจความตอ้งการวา่บุคลากรกลุ่มใดเลือกอาชีพอะไร ซ่ึงจะเป็น
จุดเร่ิมตน้ของการวางแผนก าหนดวตัถุประสงค ์เพื่อวางรากฐานของบุคลากรในองคก์ารวา่ใคร กลุ่มใดจะ
เลือกพฒันาอาชีพอะไร ดว้ยวธีิการใด จากนั้นจะเขา้สู่ขั้นการพฒันาอาชีพขั้นตน้ ขั้นกลางและขั้นปลาย 
นอกจากนั้นการด าเนินการพฒันาอาชีพยงัตอ้งมีการประเมินเป็นรายบุคคล การตรวจประเมินโดยองคก์ารวา่
ท าไมบุคลากรเหล่านั้นจึงเลือกท่ีจะพฒันาอาชีพตามท่ีประเมินไดแ้ละอาชีพเหล่านั้นสอดคลอ้งกบั
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วตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีจะพฒันาหรือไม่ ถา้ไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์าร องคก์ารสามารถ
ท่ีจะช้ีแจงแนะน าโนม้นา้ว เพื่อสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึนแก่บุคลากรได ้ถา้เขามองเห็นความส าคญัและ
ความส าเร็จขององคก์ารและชีวติการท างานของบุคลากรเอง เขาเหล่านั้นจะพฒันาอาชีพตามท่ีองคก์าร
ตอ้งการได ้
 3. สุขภาพและความปลอดภัย  
 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยไ์วใ้นองคก์ารส่ิงท่ีส าคญัประการหน่ึง คือ สุขภาพและความ
ปลอดภยัถึงแมว้า่ในขั้นตอนของการสรรหาและคดัเลือกนั้นองคก์ารไดก้ลัน่กรองอยา่งดีแลว้วา่บุคคลท่ีจะ
เขา้มาปฏิบติังานในองคก์ารนั้นตอ้งมีคุณสมบติัทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจท่ีเหมาะสมและเป็นไปตาม
ระเบียบกฎหมายท่ีระบุไวก้็ตาม แต่เม่ือเขา้มาปฏิบติัหนา้ท่ีจริงๆ แลว้อาจจะมีปัญหาทั้งเร่ืองสุขภาพและ
ความปลอดภยั ดงันั้น องคก์ารจะตอ้งจดัสภาพแวดลอ้มต่างๆ ใหดี้ใหเ้หมาะสม มีความปลอดภยัมีวธีิป้องกนั
อุบติัเหตุต่างๆ รวมทั้งสถานท่ีท างานตอ้งมีความปลอดภยัจากปัจจยัเส่ียงต่างๆ ท่ีจะเกิดข้ึนกบับุคลากรทุกคน
ในองคก์าร 
 สาเหตุที่ท าให้เกดิความไม่ปลอดภัย 
 การท่ีจะเกิดความไม่ปลอดภยัข้ึนแก่มนุษยล์ว้นแต่เกิดจากสาเหตุจากการสุ่มเส่ียง แมแ้ต่เร่ืองทุกข ์
พระพุทธเจา้ยงัทรงตรัสวา่ ทุกขเ์กิดจากปัจจยัหลายๆอยา่ง อยา่งหน่ึงคือการครองเรือน เป็นท่ีมาของทุกข์
ดว้ยเช่นกนั ดงันั้น จะเห็นไดว้า่ เร่ืองความเส่ียงในดา้นสุขภาพและความไม่ปลอดภยัสามารถเกิดข้ึนไดท้ั้ง
จากตวัเองและคนอ่ืน สัตวอ่ื์น หรือแมแ้ต่สภาพแวดลอ้มของการท างาน จึงสรุปไดว้า่ สาเหตุของอุบติัเหตุ
แบ่งไดเ้ป็น 2 อยา่ง คือ จากคนและสภาพแวดลอ้ม 
 อนนัตช์ยั คงจนัทร์ (2558 : 404-405) กล่าววา่ สาเหตุของการเกิดอุบติัเหตุอาจแบ่งไดเ้ป็น 2 สาเหตุ
ใหญ่ คือ คนและสภาพแวดลอ้มในการท างาน สาเหตุของอุบติัเหตุท่ีมาจากคน อาจเป็นเร่ืองของการ
ประมาทขาดความระมดัระวงั ใชย้าหรือสารเสพติด ความไม่สามารถในการท าหนา้ท่ี ในขณะท่ีสาเหตุท่ีเกิด
จากสภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่ เคร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีเก่าช ารุด สภาพแวดลอ้มในสถานท่ีท างาน ทั้งน้ีสาเหตุท่ีเกิด
จากบุคคลจะเป็นสาเหตุท่ีน าไปสู่อุบติัเหตุมากกวา่สภาพแวดลอ้มในการท างาน ส่วนส่ิงแวดลอ้มท่ีเป็นภยัต่อ
สุขภาพและความปลอดภยั แบ่งออกเป็น 4 ดา้น คือ  
  1. ส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ อนัตรายท่ีเกิดจากสภาวะแวดลอ้มทางกายภาพ ไดแ้ก่ อนัตรายจาก
ความร้อน อนัตรายจากเสียง อนัตรายจากแสงสวา่งอาจจะมากไปหรือนอ้ยไป และอนัตรายจากความกดดนั
ของบรรยากาศ 
  2. ส่ิงแวดลอ้มทางเคมี อนัตรายจากภาวะแวดลอ้มทางเคมี เกิดจากวตัถุท่ีมีปฏิกิริยาทางเคมี โดย
กระบวนการผลิตโดยตรง หรือเป็นผลพลอยได ้เช่น ฝุ่ นโลหะ แก๊ส ไอระเหย เป็นตน้ อนัตรายท่ีเกิดจาก
สภาวะแวดลอ้มทางเคมี ไดแ้ก่ อนัตรายจากอากาศเป็นพิษ อนัตรายจากปรอท อนัตรายจากสารหนู อนัตราย
จากสาระเหย ฯลฯ 
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  3. ส่ิงแวดลอ้มทางชีวภาพ อนัตรายจากส่ิงแวดลอ้มทางชีวภาพ ไดแ้ก่ โรคท่ีเกิดจากการติดเช้ือ 
โดยอาจจะติดต่อจากสัตว ์เช่น พยาธิแอนแทรกซ์ เช้ือรา หรืออาจจะติดต่อจากสภาพแวดลอ้ม ดิน น ้า อากาศ 
เช่น เช้ือราบางชนิด 
  4. ส่ิงแวดลอ้มทางเศรษฐกิจ ปัญหาทางเศรษฐกิจก็อาจท าใหเ้กิดอนัตราย เช่น ภาวะเศรษฐกิจ
ตกต ่าคนตกงาน เกิดความเครียดความกดดนั อาจเกิดปัญหาสุขภาพกายและสุขภาพจิต ท าใหข้าดความ
ระมดัระวงัเลินเล่อจนท าใหเ้กิดอุบติัเหตุ 
 กุลชลี พวงเพช็ร์ (2558 : 269) ไดก้ล่าวถึง ความไม่ปลอดภยัในการท างานมีพื้นฐานใน 3 ประการ 
คือ 
  1. สภาพการณ์ท่ีไม่ปลอดภยั (Unsafe Conditions) หมายถึง สภาพการณ์ทางกายภาพและสภาพ
ทางการณ์ทางกลไกในการท างาน ท่ีอาจก่อใหเ้กิดอุบติัเหตุในการท างาน เช่น เคร่ืองมือ เคร่ืองจกัร หรือ
อุปกรณ์ช ารุดบกพร่อง ขาดการบ ารุงรักษา ใชเ้คร่ืองจกัรเกินก าลงั ท่ีเก็บเคร่ืองมือ อุปกรณ์ไม่ปลอดภยั 
ระบบไฟฟ้า หรืออุปกรณ์ไฟฟ้าช ารุด สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไม่ปลอดภยั หรือไม่ถูกหลกัอนามยั 
สกปรก แสงสวา่งไม่เพียงพอ มีเสียงดงัเกินควร การถ่ายเทของอากาศไม่ดี อบอา้ว มีความร้อนสูง มีฝุ่ น
ละอองและไอระเหยของสารเคมีท่ีเป็นพิษ การวางผงัหน่วยงานไม่ถูกตอ้ง พื้นอาคารขรุขระเป็นหลุมเป็นบ่อ 
เป็นตน้ 
  2. การกระท าท่ีไม่ปลอดภยั (Unsafe Act) เป็นสาเหตุท่ีเกิดจากการกระท าท่ีเป็นการประเมิน
เลินเล่อ ไม่ระมดัระวงั เป็นพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงคก์นัโดยทัว่ไปท าใหเ้กิดอุบติัเหตุ เช่น การท างานไม่ถูก
วธีิหรือไม่ถูกขั้นตอน โยนวสัดุท างานในอตัราเร็วท่ีไม่เหมาะสม ชา้หรือเร็วเกินไป ใชเ้คร่ืองมือหรืออุปกรณ์
ต่างๆ ไม่เหมาะสมกบังาน เช่น ไม่ใชอุ้ปกรณ์ป้องกนัอนัตรายส่วนบุคคล ไม่เอาใจใส่งาน มีทศันคติไม่
ถูกตอ้งเห็นวา่อุบติัเหตุเป็นเร่ืองเคราะห์กรรมซ่ึงหลีกเล่ียงไม่ได ้ไม่ปฏิบติัตามกฎ ระเบียบของความ
ปลอดภยัในการท างาน ประมาทเลินเล่อ ไม่มีสมาธิในการท างาน มีนิสัยชอบเส่ียง หยอกลอ้กนัระหวา่งการ
ท างาน สายตาไม่ดี ขาดทกัษะในการท างาน เป็นตน้ 
  3. เหตุบงัเอิญ (Chance Occurrences) เป็นเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนโดยท่ีไม่สามารถควบคุมได ้เช่น 
เดินผา่นหนา้ต่างท่ีเป็นกระจกแลว้บงัเอิญมีเด็กขวา้งกอ้นหินเล่น ท าใหก้ระจกแตกร่วงมาถูกศีรษะท าให้
ไดรั้บบาดเจบ็ เหตุการณ์เช่นน้ีอยูเ่หนือการควบคุมของฝ่ายบริหาร 
 จากท่ีนกัวชิาการกล่าวถึงสาเหตุการเกิดอุบติัเหตุหรือความไม่ปลอดภยันั้น เกิดจาก 2 ประเด็นหลกั 
คือ เกิดจากการกระท าของบุคคล และเกิดจากสภาพแวดลอ้มของสถานท่ีท างานหรือสถานการณ์จากการ
ท างาน ซ่ึงเกิดข้ึนไดใ้นหลากหลายลกัษณะ เช่น ส่ิงแวดลอ้มทางกายภาพ ส่ิงแวดลอ้มจากสารเคมี 
ส่ิงแวดลอ้มทางชีวภาพ โรคติดเช้ือต่างๆ ความกดดนัทางเศรษฐกิจเกิดความเครียดทอ้แทอ้าจถึงกบัท าร้าย
ตวัเอง หรือสภาพการณ์ในท่ีท างานไม่ปลอดภยั อาจเป็นเคร่ืองจกัร เคร่ืองมือ อาคาร สถานท่ี หรืออาจเกิด
จากการกระท าท่ีประมาทเลินเล่อไม่ระมดัระวงัหรือเกิดจากความบงัเอิญในส่ิงท่ีไม่คาดคิด เช่น ไฟฟ้า
ลดัวงจรไฟไหมไ้ดรั้บบาดเจ็บ เป็นตน้ 
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 การสร้างความปลอดภัยในการท างาน 
 ตามท่ีกล่าวมาแลว้วา่อุบติัเหตุหรือความไม่ปลอดภยัแก่บุคลากรท่ีท างานในองคก์ารนั้นเกิดจาก
สาเหตุใหญ่ๆ 2 ประการ คือ จากคนและจากสภาพแวดลอ้มของสถานท่ีท างาน แต่ถึงอยา่งไรก็ตามมนุษยมี์
สมอง มีแนวความคิดท่ีจะด าเนินการทุกๆ อยา่งไม่ใหเ้กิดอนัตรายแก่ร่างกายและชีวติ ของมนุษยชาติโดย
ปกติอยูแ่ลว้ แต่ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัวธีิการและความตั้งใจดีของผูรั้บผดิชอบ จึงมีนกัวชิาการไดก้ล่าวถึง การท่ีจะ
ใหเ้กิดความไม่เส่ียงต่อสุขภาพและความไม่ปลอดภยักบัการท างานของบุคลากรไว ้ดงัน้ี 
 จุฑามาศ ทวไีพบูลยว์งษแ์ละสุวรรธนา เทพจิต (2554 : 320-325) ไดก้ล่าวถึง วธีิป้องกนัอุบติัเหตุ
และสร้างความปลอดภยัในการท างานไวด้งัน้ี 
  1. การลดสภาพการท างานท่ีไม่ปลอดภยั วศิวกรดา้นความปลอดภยัควรออกแบบงานเพื่อลด
อนัตรายทางดา้นกายภาพ นอกจากน้ี หวัหนา้งานและผูบ้ริหารตอ้งแสดงบทบาทในการลดสภาพการท างาน
ท่ีไม่ปลอดภยั จะช่วยระบุอนัตรายท่ีอาจเกิดข้ึนและชลออนัตรายท่ีจะเกิดจากการท างานได ้
  2. การลดการกระท าท่ีไม่ปลอดภยัโดยการตระหนกัถึงความปลอดภยั  การลดการกระท าท่ีไม่
ปลอดภยัโดยการคดัเลือก  การฝึกอบรม หรือการใหส่ิ้งจูงใจประเภทต่างๆ เป็นอีกวธีิหน่ึงในการลดอุบติัเหตุ 
การท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานดว้ยความปลอดภยัเป็นความรับผดิชอบหน่ึงของหัวหนา้งาน หวัหนา้งานควร
แสดงเป็นตวัอยา่ง 
  3. การลดการกระท าท่ีไม่ปลอดภยัโดยการคดัเลือก การคดัสรรในกระบวนการสรรหาและการ
คดัเลือกเป็นวธีิการหน่ึงในการลดการกระท าท่ีไม่ปลอดภยั การคดัเลือกในท่ีน้ีมีเป้าหมายท่ีจะคน้หาลกัษณะ
บางอยา่ง (เช่น การมองเห็น) ท่ีคาดไดว้า่อาจท าใหเ้กิดอุบติัเหตุในการท างาน และคดัผูส้มคัรดว้ยลกัษณะ
เหล่านั้น 
  4. การลดการกระท าท่ีไม่ปลอดภยัโดยผา่นการฝึกอบรม  การฝึกอบรมดา้นความปลอดภยัเป็น
อีกวธีิหน่ึงเพื่อลดการกระท าท่ีไม่ปลอดภยั การฝึกอบรมเช่นน้ีมีความส าคญัมากส าหรับบุคลากรใหม่ 
หวัหนา้งานควรสอนบุคลากรใหม่ถึงวธีิการปฏิบติัตามขั้นตอนการท างานท่ีปลอดภยั เตือนใหท้ราบถึง
อนัตรายท่ีอาจเกิดข้ึนและกระตุน้ใหเ้กิดความตระหนกัในเร่ืองความปลอดภยั  
  5. การลดการกระท าท่ีไม่ปลอดภยัโดยการจูงใจ  โปสเตอร์ความปลอดภยัช่วยลดการกระท า    
ท่ีไม่ปลอดภยัได ้ส่ิงน้ีช่วยเตือนอยูเ่สมออยา่งไรก็ตามก็ไม่สามารถทดแทนแผนงานดา้นความปลอดภยั      
ได ้ผูบ้ริหารจึงควรใชว้ธีิน้ี ประกอบกบัวธีิการอ่ืนๆ การใชส่ิ้งจูงใจจะช่วยเสริมทศันคติต่อความปลอดภยั
ในทางท่ีดี 
  6. ความปลอดภยัท่ีอยูบ่นพื้นฐานของพฤติกรรม  ความปลอดภยัท่ีอยูบ่นพื้นฐานของพฤติกรรม 
(Behavior – based Safety) เก่ียวขอ้งกบัการก าหนดพฤติกรรมของบุคลากรซ่ึงท าใหเ้กิดอุบติัเหตุในการ
ท างาน และหลงัจากนั้นท าการฝึกอบรมบุคลากรเพื่อหลีกเล่ียงพฤติกรรมเหล่านั้น 
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  7. การมีส่วนร่วมของบุคลากร  เหตุผลอยา่งนอ้ย 2 ประการ ในการใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมใน
แผนงานดา้นความปลอดภยั 
   7.1 ตวัผูป้ฏิบติังานจริงจะเป็นแหล่งแนวคิดเก่ียวกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนและวธีิการแกไ้ขปัญหา
เหล่านั้นท่ีดีท่ีสุด 
   7.2 หากบุคลากรไดมี้ส่วนร่วมก าหนดงานดา้นความปลอดภยั บุคลากรจะยอมรับแผนงาน
ดา้นความปลอดภยัท่ีก าหนดไดง่้าย 
  8. ด าเนินการตรวจสอบเร่ืองความปลอดภยั  แผนงานต่างๆ ส าหรับการลดการกระท าท่ีไม่
ปลอดภยั ไม่สามารถขจดัภยัไดท้ั้งหมดการตรวจสอบส่ิงท่ีอาจเป็นปัญหาดา้นอาชีวอนามยัและความ
ปลอดภยัเป็นประจ า อาจใชแ้บบฟอร์มเคร่ืองช่วย กิจการควรใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมเป็นคณะกรรมการความ
ปลอดภยั คณะกรรมการฯ สามารถวดัระดบัความปลอดภยัดว้ยเคร่ืองมือตรวจสอบและใหค้ าแนะน า 
  จากแนวคิดและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัวธีิการและขั้นตอนของการสร้างความปลอดภยันั้น สรุปไดว้า่  
ความไม่ปลอดภยัสามารถเกิดข้ึนไดก้บัทุกคนทุกเวลา ทุกสถานท่ีและทุกสถานการณ์ ดงันั้น เพื่อป้องกนั
และหาวธีิการหลีกเล่ียง องคก์ารหรือผูบ้ริหารขององคก์ารสามารถท าไดห้ลายวธีิ เช่น ลดสภาพการท างานท่ี
ไม่ปลอดภยั เลือกใช ้สถานท่ีท่ีจะเกิดความปลอดภยั ใหค้วามรู้สร้างแรงจูงใจท่ีจะไม่มีพฤติกรรมเส่ียง สร้าง
การมีส่วนร่วมของบุคลากรในองคก์ารรวมทั้งตรวจสอบเคร่ืองมือป้องกนัอุบติัเหตุอยา่งสม ่าเสมอ เช่น 
เคร่ืองดบัเพลิง นอกจากนั้นสร้างความรู้ ความเขา้ใจร่วมกนัเก่ียวกบัการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัท่ีจะป้องกนั
และแกปั้ญหาเร่ืองสุขภาพและความปลอดภยัในการท างาน 

8.3 แนวคดิทฤษฎแีรงจูงใจ 
 การสร้างแรงจูงใจเป็นปัจจยัอยา่งหน่ึงท่ีจะท าใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความทุ่มเท เสียสละท างาน
ใหอ้งคก์ารอยา่งเตม็เมด็เตม็หน่วย อยา่งมีความผกูพนัและนอกจากนั้นยงัเป็นปัจจยัท่ีจะใหบุ้คลากรคนนั้น
อยูก่บัองคก์ารนั้นไปนานๆ ถา้องคก์ารท าใหพ้ฤติกรรมของบุคลากรเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีไดอ้ยา่งน้ีจะ
เป็นแนวทางใหอ้งคก์ารสามารถท่ีจะด าเนินงานขององคก์ารไปสู่เป้าหมายปลายทางไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจเป็นพฤติกรรมอยา่งหน่ึงของบุคคลท่ีจะท าใหบุ้คคลนั้นมีความทุ่มเท ตั้งมัน่ขยนัอดทนท่ีจะ
ท างานอยา่งใดอยา่งหน่ึงท่ีตนมีความรับผิดชอบไดบ้รรลุผลส าเร็จตามท่ีตอ้งการของตนเอง หรือหน่วยงาน
องคก์ารท่ีตนมีหนา้ท่ีปฏิบติังานอยูน่ั้น จึงมีนกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายไวต่้างกนั ดงัน้ี 
 ปรียาพร วงศอ์นุตรวิโรจน์ (2553 : 111) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะของ
บุคคลท่ีถูกกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทาง ความตอ้งการจูงใจทางท างานจึงเป็นความ
พยายามของบุคคลในการท างานใหเ้จริญกา้วหนา้ 



- 198 - 
 

 Beach (1985 : 319) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่  หมายถึง  การกระท าใหบุ้คลากรเตม็ใจท่ีจะ
ใชพ้ลงังานของตนเพื่อใหง้านประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย (Goal) หรือเพื่อหวงัรางวลั (Reward) ท่ีจะ
ไดรั้บเป็นส่ิงตอบแทน 
 จากความหมายของแรงจูงใจท่ีนกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายนั้นสรุปไดว้า่  แรงจูงใจ หมายถึง แรง
กระตุน้ท่ีจะใหบุ้คคลแต่ละคนมีพฤติกรรมท่ีจะกระท าบทบาทหนา้ท่ีท่ีตนรับผดิชอบ หรืองานท่ีตนท าอยูน่ั้น
ไดบ้รรลุตามความมุ่งหมายตามความตอ้งการหรือวตัถุประสงคข์องตนเองหรือขององคก์าร แรงจูงใจท่ี
กล่าวถึงนั้นเกิดข้ึนไดท้ั้งจากท่ีเป็นตวัเงินส่ิงของค าพูดท่ีใหค้วามหวงั ความส าคญัรวมถึงความมัน่คง 
ความกา้วหนา้ในการท างานของบุคลากร 
 ความส าคัญของแรงจูงใจ 
 การบริหาร คือ การท าความส าเร็จใหก้บัองคก์ารโดยอาศยัทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร ดงันั้น จึงจะ
เห็นไดว้า่ การบริหารงานในองคก์ารจะตอ้งเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารและมนุษยมี์ส่ิงประกอบท่ี
ส าคญัคือร่างกายและจิตใจ ดว้ยเหตุผลดงักล่าวผูบ้ริหารจึงตอ้งสร้างแรงจูงใจหรือแรงกระตุน้ใหท้รัพยากร
มนุษยใ์นองคก์ารมีพฤติกรรมท่ีจะก่อประโยชน์หรือความส าเร็จใหก้บัองคก์ารใหไ้ด ้จึงเห็นวา่การสร้าง 
แรงจูงใจ เป็นความส าคญัต่อการท างานกบัทั้งหน่วยงานและบุคลากร เร่ืองน้ีมีนกัวชิาการไดก้ล่าวไวด้งัน้ี 
 เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่ (2550 : 316) กล่าวถึง ความส าคญัของแรงจูงใจวา่มีความส าคญัทั้งต่อองคก์าร 
ต่อผูบ้ริหาร ต่อบุคลากร ดงัน้ี 
 1. ความส าคญัต่อองคก์าร แรงจูงใจมีประโยชน์ต่อองคก์ารโดยช่วยใหไ้ดค้นดีมีความสามารถ
มาร่วมงานกบัองคก์ารและอยูก่บัองคก์าร ท าใหอ้งคก์ารมัน่ใจวา่ บุคลากรจะท างานอยา่งเตม็ก าลงั
ความสามารถ และช่วยเสริมพฤติกรรมในทางริเร่ิมสร้างสรรคเ์พื่อประโยชน์ขององคก์าร 
 2. ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร การจูงใจมีประโยชน์ต่อผูบ้ริหารโดยช่วยใหก้ารมอบหมายอ านาจหนา้ท่ี
ของผูบ้ริหารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ช่วยขจดัปัญหาขอ้ขดัแยง้ในการบริหารและเอ้ืออ านวยต่อการสั่ง
การ 
 3. ความส าคญัต่อบุคลากร การจูงใจนอกจากจะมีประโยชน์ต่อองคก์ารและผูบ้ริหารแลว้ยงัมี
ประโยชน์ต่อบุคลากรขององคก์ารดว้ย กล่าวคือ ช่วยใหบุ้คลากรสามารถสนองต่อวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
และสนองต่อความตอ้งการของตนเองไดพ้ร้อมๆ กนั สามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัองคก์ารไดส้ะดวกข้ึน ไดรั้บ
ความยติุธรรมจากองคก์าร และฝ่ายบริหาร โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในเร่ืองค่าตอบแทนและมีขวญัก าลงัใจในการ
ท างาน 
 วลิาวรรณ รพีพิศาล (2550 : 278 – 279) ไดก้ล่าวถึง แรงจูงใจมีความส าคญัต่อการสร้างความผกูพนั
ต่อองคก์ารวา่ การจูงใจท่ีจะสามารถโนม้นา้วให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรเพื่อสร้างความ
ผกูพนัต่อองคก์าร แบ่งออกเป็น 3 วธีิ คือ 
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  1. การจูงใจตามหลกัผลประโยชน์ตอบแทน ตามขอ้สมมติฐานท่ีมีความเช่ือกนัวา่ คนทุกคนต่าง
ไม่ชอบปฏิบติังาน แต่ถา้หากพวกเขารู้วา่ตนเองจะมีโอกาสไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทน และมี
ความกา้วหนา้ยิง่ข้ึนในหนา้ท่ีการงาน บุคลากรผูน้ั้นก็ยอมทุ่มเทแรงกายแรงใจปฏิบติังานใหเ้กิดผลส าเร็จ
ตามผลประโยชน์ท่ีตนเองจะไดรั้บ 
  2. การจูงใจตามหลกัผลผลิต การจูงใจตามวธีิน้ี จะเนน้การใชร้างวลัผลตอบแทนเช่ือมโยงกบั
ผลผลิต หรือผลงานท่ีปฏิบติัไดโ้ดยตรง คือขอ้สมมติฐานของวธีิน้ีขอ้สังเกตท่ีวา่หากบุคลากรปฏิบติังานใหดี้
ยิง่ข้ึนต่อไป การจูงใจจ าเป็นตอ้งใชร้างวลัเป็นตวัเสริมแรงและกระตุน้ใหเ้ร่งการผลิตอยา่งต่อเน่ือง 
  3. การจูงใจตามหลกัการตอบสนองความตอ้งการ แนวปฏิบติัของวธีิน้ี จะมีขอบเขตท่ีกวา้งกวา่ 
2 วธีิท่ีกล่าวมา คือจะยดึถือตามความตอ้งการพื้นฐานของบุคลากร และพยายามมุ่งท าใหง้านหรือสภาพงาน
สามารถตอบสนองความพอใจใหม้ากท่ีสุดยิง่ๆ ข้ึนไป ทั้งน้ีโดยอาศยัขอ้เท็จจริงท่ีวา่ มนุษยทุ์กคนมีความ
ตอ้งการไม่มีท่ีส้ินสุด ดงันั้นหากผูบ้ริหารพยายามตอบสนองความตอ้งการเหล่าน้ีให้มากข้ึนเร่ือยๆ แลว้ พลงั
จูงใจของบุคลากรก็จะเพิ่มสูงข้ึน ส่งผลต่อการพฒันาคุณภาพและปริมาณของผลผลิต และสร้างความผกูพนั
ต่อองคก์าร ทั้งน้ีเพราะงานทุกอยา่งจะท าใหส้ าเร็จไดดี้ก็จะตอ้งมาจากพลงัความคิดริเร่ิม และความพึงพอใจ
ของบุคลากรเป็นส าคญั 
 จากความส าคญัของแรงจูงใจท่ีนกัวชิาการไดก้ล่าวไวน้ั้น สรุปไดว้า่ การจูงใจหรือแรงจูงใจมี
ความส าคญัต่อองคก์ารเพราะองคก์ารมัน่ใจวา่จะไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ความสามารถท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ีมี
ความส าคญัต่อผูบ้ริหารเพราะผูบ้ริหารจะไดบ้ริหารงานโดยปราศจากความขดัแยง้ มีความส าคญัต่อบุคลากร
เพราะบุคลากรจะไดท้  างานสนองตอบต่อตนเองและองคก์ารไดรั้บอยา่งมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นยงัสร้าง
ความผกูพนัต่อองคก์ารเก่ียวกบัผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจนเป็นผลสืบเน่ืองต่อผลงานขององคก์าร ถือวา่เป็น
ขวญัก าลงัใจใหบุ้คลากรท่ีสร้างความมัน่คงมัน่ใจต่อการอยูก่บัองคก์ารนั้น 
 ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน 
 ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานเกิดจากแนวคิดท่ีไดมี้การทดลอง พิสูจน์แลว้วา่มีความเป็นจริงตามท่ี
คิดนั้น ซ่ึงเป็นการสร้างสมมุติฐานจากความตอ้งการ ความปรารถนา ความหวงัของมนุษยห์รือจะเรียกวา่ 
โดยธรรมชาติของมนุษยก์็ไดใ้นเร่ืองทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานน้ี  มีนกัวชิาการกล่าวไวด้งัน้ี 
 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2553 : 116-119) กล่าวไวว้า่ เก่ียวกบัทฤษฎีดงักล่าวน้ีสามารถแบ่ง
ออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) ทฤษฎีแรงจูงใจท่ีอธิบายเน้ือหาของงาน ไดแ้ก่ ความส าคญัของงาน ความทา้ทาย
ของงาน ความเจริญกา้วหนา้ในงาน ความรับผิดชอบในงาน 2) ทฤษฎีแรงจูงใจท่ีอธิบายกระบวนการในการ
ท างาน ไดแ้ก่ กระบวนการทางจิตวทิยา การตดัสินใจและการเลือกงานในทฤษฎีทั้ง 2 ประเภทน้ีสามารถ
ขยายความได ้ดงัน้ี 
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 1. ทฤษฎีแรงจูงใจทีอ่ธิบายเนื้อหาของงาน 
  1.1 ทฤษฎีความตอ้งการความส าเร็จของแมคคลีแลนด ์(McClelland Achievement Motivation 
Theory) โดยเนน้ถึงความตอ้งการ 3 ประการคือ 
   1.1.1 ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement) เป็นความตอ้งการมีผลงานและ
บรรลุเป้าหมายท่ีพึงปรารถนา 
   1.1.2 ความตอ้งการมิตรสัมพนัธ์ (Need for Affliation) เป็นความตอ้งการมีสัมพนัธภาพท่ีดี
กบัผูอ่ื้น 
   1.1.3 ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) เป็นความตอ้งการมีอิทธิพลและครอบง า
เหนือผูอ่ื้น 
  1.2 ทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two Factors Theory) เป็นทฤษฎีแรงจูงใจท่ี
ศึกษาถึงสาเหตุจูงใจบุคคลใหท้ างาน เขาพบวา่มี 2 ปัจจยัมีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างานดงัน้ี 
   1.2.1 ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัป้องกนัไม่ใหค้นเกิดความไม่พอในงานท่ี
ปฏิบติัอยู ่เช่น นโยบายของหน่วยงานและการบริหารการบงัคบับญัชาหรือการนิเทศ สภาพการท างาน 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล รายได ้ต าแหน่งและความมัน่คง ปัจจยัเหล่าน้ีมิไดเ้ป็นส่ิงจูงใจท่ีจะท าใหเ้กิดผล
ผลิตเพิ่มข้ึน ท่ีท าใหค้นท างานด าเนินการไปดว้ยความราบร่ืน เช่น การไม่เพียงพอของรายได ้ท าใหเ้กิดการ
นดัหยดุงานของโรงงาน เพื่อเรียกร้องเงินเดือนใหสู้งข้ึน 
   1.2.2 ปัจจยักระตุน้ (Motivator Factors) ท าใหค้นท างานมีความรู้สึกพึงพอใจในงานมี
ความรู้สึกในดา้นดี เป็นส่ิงจูงใจภายในความรู้สึกนึกคิดของตน ปัจจยัเหล่าน้ีส่วนใหญ่จะเก่ียวขอ้งกบังานท่ี
ปฏิบติัอยู ่คนจะถูกจูงใจใหเ้พิ่มผลผลิตปัจจยักระตุน้ ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงานการยอมรับนบัถือลกัษณะ
ของงานโดยตวัของมนัเอง ความรับผดิชอบ ความเจริญกา้วหนา้ในตนเองและอาชีพ ปัจจยักระตุน้จะน าไปสู่
การจูงใจในวธีิการบริหารงานดว้ย 
 2. ทฤษฎีแรงจูงใจทีอ่ธิบายกระบวนการของงาน 
  2.1 ทฤษฎีความคาดหวงัของรูม (The Expectancy Theory : Vroom 1964) กล่าวถึงบุคคลเลือก
การรับรู้ตามความคาดหวงั รางวลัท่ีคาดวา่จะไดรั้บในดา้นงาน บุคคลจะเลือกท างานในระดบัท่ีผลออกมา
ไดรั้บผลประโยชน์มากท่ีสุด เขาจะท างานหนกัถา้เขาคาดหวงัวา่ความพยายามของเขาจะน าไปสู่รางวลัท่ีเขา
ตอ้งการ ในดา้นรายรับหรือต าแหน่งท่ีสูงข้ึนระดบัผลผลิตของบุคคลใดข้ึนอยูก่บัแรงผลกัดนั 3 ประการ คือ 
   2.1.1 เป้าหมายของบุคคลนั้น 
   2.1.2 ความเขา้ใจหรือการรับรู้ในความสัมพนัธ์ระหวา่งผลผลิต และการประสบส าเร็จตาม
เป้าหมาย 
   2.1.3 การรับรู้ในความสามารถของเขาวา่จะมีอิทธิพลมากนอ้ยเพียงใดต่อระดบัผลผลิต 
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  2.2 ทฤษฎีการตั้งเป้าหมายของล๊อก (The Goal – Setting Theory of Locke) เขาอธิบายวา่ 
แรงจูงใจเบ้ืองตน้ในการท างานเกิดจากความปรารถนาท่ีจะไปสู่ความส าเร็จของเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ตอ้งการ
เวลา มีความส าคญัท่ีจะช้ีแนวทางของพฤติกรรมท่ีบุคคลจะตอ้งกระท าอยา่งมีประสิทธิภาพ 
  2.3 ทฤษฎีวา่ดว้ยความเสมอภาค (Equity Concept) ตามทฤษฎีน้ีเช่ือวา่ คนเราจะประมาณวา่ ส่ิง
ท่ีตนไดท้  าไปนั้นควรไดรั้บผลตอบแทนแค่ไหน และจะเปรียบเทียบวา่ส่ิงท่ีตนไดรั้บนั้น แตกต่างจากคนอ่ืน 
ซ่ึงท างานชนิดเดียวกนัไดอ้ยา่งไร หากเขียนเป็นสูตรจะไดด้งัน้ี 
 

   2.3.1  

 
 

   2.3.2  

 
  2.4 ทฤษฎีวา่ดว้ยการเสริมแรงของสกินเนอร์ (Skinner’s Reinforcement Theory) ความคิด
เก่ียวกบัการเสริมแรงเป็นการวางเง่ือนไข ในการให้รางวลัอาจเป็นรูปของเงินเดือน ค่าจา้งหรือค่าตอบแทน
อ่ืนเป็นส่ิงกระตุน้ใหค้นเลือกใชพ้ฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน ซ่ึงก าหนดเป็นการเสริมแรง ดงัน้ี 
   2.4.1 การก าหนดการต่อเน่ือง เป็นการให้รางวลัทุกคนทุกคร้ังท่ีพฤติกรรมอนัพึงปรารถนา
เกิดข้ึน 
   2.4.2 การก าหนดการเป็นคร้ังคราว เป็นการให้รางวลัตามก าหนดช่วงเวลา 
 จากท่ีนกัวชิาการไดก้ล่าวถึงทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานั้น สรุปไดว้า่ แรงจูงใจ เป็นส่ิงเร้าหรือเป็น
ส่ิงกระตุน้ใหม้นุษยแ์สดงออกซ่ึงพฤติกรรมต่างๆ เพื่อใหไ้ดใ้นส่ิงท่ีตอ้งการดงัท่ีทราบกนัอยูว่า่มนุษยมี์ความ
ตอ้งการไม่มีท่ีส้ินสุด เม่ือมนุษยไ์ดส่ิ้งท่ีตอ้งการนั้นแลว้ความตอ้งการใหม่ก็จะเกิดข้ึนจึงท าใหม้นุษยมี์
แรงจูงใจท่ีจะท าตามความหวงัความตั้งใจไปเร่ือยๆ ซ่ึงจะท าใหไ้ดรั้บการตอบสนองทั้งทางร่างกายจิตใจ
อารมณ์ สังคม ไม่วา่จะตอ้งการใหมี้ชีวติท่ีเป็นอยูอ่ยา่งมีความสุขความสบาย ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ
การท างาน ความมีมนุษยส์ัมพนัธ์กบัคนอ่ืนๆ ก็เป็นส่ิงท่ีมนุษยต์อ้งการความส าเร็จในชีวติ ความมีอ านาจ 
หรือแมแ้ต่การไดรั้บการยกยอ่งไดรั้บเกียรติยศช่ือเสียง รวมไปถึงรายได ้ค่าตอบแทนในการท างานท่ีสูงข้ึนก็
เป็นแรงจูงใจใหม้นุษยมุ์่งมัน่ขยนัอดทนสู่งานอยา่งสุดความสามารถและอยูก่บัองคก์ารไปนานๆ 
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8.5 สรุป 

 จากบทน้ีท่ีมีหวัขอ้วา่ การธ ารงรักษาและการจูงใจทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐนั้นจะเห็นไดว้า่ องคก์าร
ทุกองคก์ารตอ้งการคนดี มีความรู้ความสามารถ มีทกัษะ มีประสบการณ์เขา้มาท างานในองคก์ารจึงมีการ
สรรหาคดัเลือกอยา่งดีหรืออยา่งเขม้ขน้ เม่ือไดค้นตามท่ีตอ้งการมาอยูใ่นองคก์ารแลว้ไดมี้การตรวจสอบ
ประเมินผลของการท างานแลว้เห็นวา่ บุคคลเหล่านั้น เป็นคนท่ีมีคุณค่ามีประสิทธิภาพ มีสมรรถนะสูง 
องคก์ารจึงตอ้งการบุคคลเหล่านั้นอยูก่บัองคก์ารไปนานๆ เพื่อใหมี้ผลงาน สร้างความเจริญกา้วหนา้ 
ความส าเร็จแก่องคก์าร แต่ส่ิงท่ีเรียกวา่ เป็นปัจจยัเป็นเหตุผลท่ีจะใหบุ้คคลเหล่านั้นตดัสินใจท่ีจะอยูก่บั
องคก์ารตามความตอ้งการของผูบ้ริหารนั้น บุคคลเหล่านั้นตอ้งไดรั้บส่ิงท่ีจะสร้างความมัน่คงอยา่งย ัง่ยนืใน
การท างาน มัน่คงในดา้นการด ารงชีวิต เป็นการไดรั้บบรรจุแต่งตั้งใหเ้ป็นขา้ราชการ หรือพนกังาน ไดรั้บการ
เล่ือนขั้นเล่ือนเงินเดือน ไดรั้บการพฒันาอาชีพอยา่งเหมาะสม มีความปลอดภยัแก่สุขภาพร่างกาย สุดทา้ยคือ
บุคคลตอ้งมีแรงกระตุน้หรือ แรงจูงใจท่ีจะอยูใ่นองคก์ารหรือท่ีจะท างานอยา่งเตม็ความสามารถนั้น คือ
บุคคลเหล่านั้นตอ้งไดรั้บการสนองตอบตามความตอ้งการตามธรรมชาติของมนุษยแ์ละตามสภาพของสังคม
ในปัจจุบนั 


