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บทที่ 1 
ภาพรวมของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

(Overview of Personnel Management) 
ภาพรวมของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วยการศึกษาเกี่ยวกับความเป็นมาของ

การบริหารทรัพยากรบุคคล ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความส าคัญของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ วัตถุประสงค์ของงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป้าหมายของการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ภารกิจ 10 ประการของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ดังจะได้กล่าวในหัวข้อและรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

หัวข้อศึกษา 
1. ความเป็นมาของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2. ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
3. ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
4. เป้าหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
5. ภารกิจ 10 ประการของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
6. แนวคิดเก่ียวกับหน้าที่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
7. หน้าที่งานบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
8. กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
วัตถุประสงค์ 
1. ศึกษาภาพรวมของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
2. เข้าใจความเป็นมาของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
3. อธิบายความหมายและความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ 
4. เข้าใจเป้าหมายและภารกิจของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
5. ศึกษาแนวคิดเก่ียวกับหน้าที่และกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
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1. ความเป็นมาของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้สร้างสรรพสิ่งทุกอย่างจนกระทั่งกลายเป็นผลผลิตหรือการบริการของ
องค์การประเภทต่าง ๆ ซึ่งก่อให้เกิดการท างานเป็นทีม น าไปสู่ความส าเร็จและการสร้างภาพลักษณ์ที่ดี
แก่องค์การ โดยทั่วไปมนุษย์แต่ละคนมีลักษณะหลากหลายแตกต่างกันในด้านความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ซึ่ง
จะเป็นองค์ประกอบที่ท าหน้าที่ในการปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ ให้องค์การบรรลุเป้าหมาย การด าเนินการให้
มนุษย์สามารถสร้างสรรค์งานอย่างมีประสิทธิภาพนั้นต้องอาศัยคุณภาพทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในองค์การ (พะยอม  วงศ์สารศรี. 2538: 2)  

“การบริหารงานบุคคล” เป็นค าเดิมที่เคยใช้มาในอดีตนั้น เป็นค าที่สื่อถึงการด าเนิน
กิจกรรมพ้ืนฐานดั้งเดิม กล่าวคือ การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง การเลื่อนขั้นเงินเดือน และการด าเนินการทางวินัย  

พัฒนาการจากความส าคัญของ “บุคคล” มาสู่ “ทรัพยากรมนุษย์” ในปัจจุบัน
ความหมายของ “คน” ในองค์การไปไกลกว่านั้นมาก เนื่องจาก “คน” เป็น “ทรัพยากร” ที่มีคุณค่า
และสามารถเพ่ิมมูลค่าได้ด้วยความรู้ความสามารถ เมื่อโลกเรามีความเจริญก้าวหน้าทางสหวิทยาการ
และเทคโนโลยีมากขึ้น พัฒน ามาสู่ “การบริหารทรัพยากรมนุษย์” บางองค์การมองไกลกว่านั้น ใน
มิติของ “ทุนมนุษย์” มองว่าคนเป็น “ต้นทุน” ที่ส าคัญขององค์การ มุมมองการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์จึงเปลี่ยนไปเป็น “การบริหารทรัพยากรบุคคลที่เป็นต้นทุน” หรือ “การบริหารทุนมนุษย์” 
หรือ “Human Capital Management” หมายถึงส่วนผสมของ 3 สิ่ง (นิสดารก์ เวชยานนท์, 
2551, หน้า 5) คือ 

 ทุนมนุษย์ (Human Capital) ประกอบด้วยทุน 3 ประเภทคือ 

1. ทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) ประกอบด้วย ความรู้และความสามารถในการ
เรียนรู้ ความเชี่ยวชาญเฉพาะ ทักษะ ประสบการณ์ที่คนสะสมไว้ รวมทั้งความรู้ที่อยู่ในตัวเราที่
เรียกว่า Tacit Knowledge 

2. ทุนทางสังคม (Social Capital) ประกอบด้วยเครือข่ายความสัมพันธ์ 
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3. ทุนทางอารมณ์ (Emotional Capital) ประกอบด้วยคุณลักษณะต่างๆเช่น การรับรู้
ตนเอง (Self Awareness) ความมีศักดิ์ศรี (Integrity) การมีความยืดหยุ่น (Resilience) 

 “ทุนมนุษย์” ที่ใช้ในบทความนี้ เป็น “ทุนมนุษย์” ตามความหมายของ Schultz และ 
Lynda Gratton / Sumantra Ghoshal ซึ่งเกิดขึ้นในระยะประมาณ 40 ปีที่ผ่านมาและส่งผลกระทบ
อย่างกว้างขวางในวงการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อันเนื่องมาจากการปรับตัวให้รับกับ
การแข่งขันอย่างรุนแรงในธุรกิจการค้าและการเปลี่ยนแปลงของสังคมเศรษฐกิจแบบโลกาภิวัฒน์ 
“ทุนมนุษย”์ ในความหมายใหม่ได้เปิดแนวคิดในการพัฒนาบุคคลในองค์กรให้เป็นข้อได้เปรียบในการ
แข่งขันและเป็นภูมิคุ้มกันผลกระทบทั้งหลายที่มาจากภายนอกองค์กร 

ดังนั้น ค าว่า “การบริหารทุนมนุษย์” หรือ “การบริหารทรัพยากรมนุษย์” จึงมี
ความหมายใกล้เคียงกันเนื่องจากมองคนเป็น “ต้นทุน” หรือเป็น “ทรัพยากร” ที่ส าคัญขององค์การ
หากองค์การใด มีต้นทุนน้อย ก็ต้องเติมให้เต็มหรือท าให้มีมากเพียงพอที่จะขับเคลื่อนองค์การไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมายได้ หากต้นทุนมีจุดบกพร่อง ก็ต้องแก้ไขและพัฒนา หรือเพ่ิมคุณค่าเพ่ือให้
เป็นพลังขับเคลื่อนอย่างแท้จริง 

หากต้นทุนมนุษย์มีลักษณะที่เข้าข่ายที่เรียกว่า “เสื่อม” หรือพัฒนาไม่ขึ้นไม่ว่าจะด้วย
วิธีการใด  ก็ต้องหาทางปรับเปลี่ยน  โยกย้าย  หรือแม้กระทั่งต้องด าเนินการผ่องถ่ายออกไป 

ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่มีค่ายิ่งของสังคมและประเทศชาติ ประเทศใดที่มีทรัพยากร
มนุษย์ที่มีศักยภาพสูงและสามารถน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ในทางสร้างสรรค์แล้ว ประเทศนั้นก็
เจริญก้าวหน้ามีความมั่งคั่งและมั่นคงทั้งในทางเศรษฐกิจ การเมืองและทางสังคม แต่ถ้าหากประเทศ
ใดขาดทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าหรือไม่สามารถน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อประเทศชาติได้ ประเทศ
ก็พัฒนาไปได้ยาก ความเจริญหรือความล้าหลังของประเทศจึงขึ้นอยู่กับปัจจัยทรัพยากรมนุษย์เป็น
ส าคัญ เพราะทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยหลักที่ก่อให้เกิดการพัฒนา ปัจจัยอื่นๆ ที่ก่อให้เกิดการพัฒนา
ประเทศไม่ว่าจะเป็นด้านเศรษฐกิจ การเมือง สังคมก็มาจากทรัพยากรมนุษย์ทั้งสิ้น ประเทศต่าง ๆ จึง
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มุ่งหวังที่จะมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพและมีระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดีและ
ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อประเทศชาติ 

สาเหตุหนึ่งที่องค์การให้ความส าคัญกับคนมากขึ้นเนื่องจากว่าคนเป็นทรัพยากรที่มีอยู่แล้ว
เป็นสิ่งเดียวที่มีมูลค่าเพ่ิมมากขึ้นในองค์การ ซึ่งแตกต่างจากเครื่องมือและเทคโนโลยีต่าง ๆ ที่ยิ่งอยู่
นานคุณค่ายิ่งหดหายไปหรือเสื่อมราคาลงเป็นอันมากหรือด้านการเงินที่ยิ่งใช้ไปก็ยิ่งหดหายไปเช่นกัน
องค์การใดที่เห็นความส าคัญของคนองค์การนั้นมีแนวโน้มที่ประสบความสาเร็จเป็นอย่างสูง พารณ 
อิศรเสนา ณ อยุธยา อดีตกรรมการผู้จัดการใหญ่บริษัทปูนซีเมนต์ไทย(มหาชน) กล่าวถึงความส าคัญ
ของคนว่า “คนเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญสูงสุดที่ต้องเอาใจใส่ดูแล หมั่นพัฒนาให้เพ่ิมพูนความรู้ 
ความสามารถตลอดเวลา การพัฒนาคนเป็นการลงทุน (Investment) ไม่ใช่คนเป็นต้นทุน (cost) คน
เป็นสมบัติที่มีค่าที่สุดขององค์การ” ตรงกับงานวิจัยของ ปฐมพงศ์ แสงสีจันทร์ (2556: 53) ที่พบว่า 
กระบวนการบริหารกับความสาเร็จขององค์การนั้นโดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับสูง 
ทั้งนี้แนวทางการบริหารที่มีความเหมาะสมประกอบไปด้วยหลายปัจจัย ซึ่งปัจจัยของการวางแผนกา
ลังคน ร่วมกันกาหนดให้เกิดแนวความคิดร่วมกัน การพัฒนานั้นต้องเกิดจากความร่วมมือกันของทุก
หน่วยงาน ร่วมไปถึงการมีระบบการประเมินผลงาน และรายงานความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานซึ่ง
ล้วนเกี่ยวเนื่องกับทรัพยากรบุคคลนั้นเอง 

จากความเป็นมาของการบริหารงานบุคคลมาสู่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ จะเห็นถึงความ
แตกต่างระหว่าง Personnel Management กับ Human Resource Management สามารถ
อธิบายได้ดังนี ้

     การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) เป็นกระบวนการบริหารบุคคลที่อยู่
ในองค์กร  ซึ่งเริ่มตั้งแต่การคัดเลือกคนที่ดีที่สุดในตลาดแรงงานด้วยวิธีการต่าง ๆ เข้ามาสู่องค์กร แล้ว
ใช้คนให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด จนกระทั่งคนนั้นพ้นออกไปจากองค์กร ซึ่งเมื่อคนออกไป
จากองค์กรแล้วมีการให้ Compensation Bonus เงินสะสม บ าเหน็จบ านาญ ก็ถือว่าเป็นอันจบสิ้น
กระบวนการประสิทธิภาพของคนท างานจะต้องมีก าลังขวัญ หรือขวัญก าลังใจ และแรงจูงใจ 
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      - ก าลังขวัญ (Moral) หรือ ขวัญก าลังใจ เช่น การท างานอย่างมีความสุข ค่าตอบแทนที่
ยุติธรรม ความปลอดภัยในการท างาน  เป็นต้น 

      - แรงจูงใจ (Motivation) เช่น การให้ค่าตอบแทนเป็นรายชิ้น ท ามากได้มาก ท าดีมี
โอกาสก้าวหน้า การเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่ง  

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) เป็นเรื่องเกี่ยวกับการ
วางแผน การก าหนดคุณลักษณะ และคุณสมบัติของประชากร เริ่มตั้งแต่เกิดจนตาย หรือกล่าวอีกนัย
หนึ่งคือ รัฐต้องดูแลรักษา ใช้งาน และให้ประโยชน์แก่ทรัพยากรมนุษย์ตั้งแต่เกิดจนตาย คือ ก่อนเข้า
ท างานและหลังพ้นจากงาน  

HRM มองการบริหารงานบุคคลในแนวลึก หมายความว่า HRM ไม่ได้เริ่มสร้างหรือเปลี่ยน
นิสัยคนเมื่อเข้ามาอยู่ในองค์กร แต่จะเริ่มเข้าไปเกี่ยวข้องดูแลตั้งแต่ในสถาบันครอบครัวตั้งแต่เกิด โดย
ท าการบริหารคนตั้งแต่ตอนแรกที่เขายังไม่ได้เป็นบุคลากร เป็นเพียงแค่ทรัพยากรบุคคล ก าลังคน 
เป็นมนุษย์ที่มีค่า ซึ่งหวังว่าวันหนึ่งเขาจะเป็นพนักงานขององค์กรธุรกิจ 

แนวคิดในแนวกว้างของ HRM สิ่งที่เน้นมากที่สุดคือ การด าเนินหน้าที่ต่าง ๆ (เหมือนกับ 
PM) จ าเป็นต้องพิจารณาภาวะแวดล้อมทั้งด้านเศรษฐกิจ (การแข่งขันในตลาดโลก) สังคม (โครงสร้าง
ประชากร) กฎหมายที่เข้ามามีอิทธิพลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ นอกจากนี้ HRM ยังเน้นกลยุทธ์
ของการบริหารในแต่ละหน้าที่ (Function) ว่าจะต้องปรับให้สอดคล้องซึ่งกันและกันกับสภาวะแวดล้อม 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ( Human Resource Management = HRM ) มีค าที่ใช้
ใกล้เคียงกันหลายค า เช่น การจัดการทรัพยากรคน การจัดการงานบุคคล การจัดการกาลังคน และ
การบริหารงานบุคคล ค าที่พบในตาราภาษาไทยมากคือ ค าว่า การบริหารงานบุคคล แต่ในปัจจุบัน
นิยมใช้ค าว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้วยเหตุผลที่ว่ามนุษย์ถือว่าเป็นทรัพยากรที่มีค่ายิ่ งและเป็น
ทรัพยากรที่สามารถปฏิบัติงานจนก่อให้เกิดผลงานสร้างสรรค์ต่อสังคมได้มากมายถ้าหากรู้จักน ามาใช้
ให้เกิดประโยชน์หรือเรียกว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ถูกต้อง  
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บทบาทใหม่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
(New Roles of Haman Resource Management) 

จากสภาพแวดล้อม สังคม เศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว โลกก้าวเข้าสู่ยุคการ
บริหารที่เน้นองค์ความรู้ (Knowledge Economy) เป็นหลัก องค์กรต่างๆ ต่างเผชิญกับสภาวะการ
แข่งขันที่รุนแรงและทัดเทียมกันมากยิ่งขึ้น เป็นเหตุ ให้องค์กรต้องเริ่มหันมาสร้างความได้เปรียบใน
การแข่งขัน (Competitive Advantage) ในแง่มุมต่างๆ มากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะด้านการบริหารจัดการ 
“คน” เพราะเนื่องจากว่า การสร้างหรือพัฒนา “คน” ขององค์กร เปรียบเสมือนการพัฒนาทุนส่วน
ส าคัญขององค์กร อาจเรียกได้ว่า “ทุนมนุษย์ (Human Capital)” ซึ่งทุนมนุษย์นี้ สามารถที่จะสร้าง
คุณค่า (Value Creation) อันมหาศาลและสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันให้กับองค์กรนั้นๆ ได้ 

                    A SHIFT IN MIND SET 

 
 



7 

                                  

การบริหารทรัพยากรบุคคลส าหรับผู้ประกอบการ 

                                  

 

    ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุดถนอม ตันเจริญ     

 

ในอดีตองค์กรส่วนใหญ่มักไม่ได้ค านึงถึงความส าคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลว่า จะมี
ส่วนช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้อย่างไร เนื่องจากการด าเนินงานของฝ่ายบุคคลเน้นขั้นตอน 
กระบวนการ และกฎระเบียบที่ซับซ้อน ตายตัว ไม่ยืดหยุ่นและจ้องจับผิด ซึ่งไม่เอ้ืออ านวยและไม่
สนับสนุนกับทิศทาง เป้าหมาย หรือยุทธศาสตร์ขององค์กรได้ อาจถือได้ว่าเป็นการถ่วงการพัฒนาของ
องค์กรเสียด้วยซ้ าไป แต่ในปัจจุบันเกิดการเปลี่ยนแนวความคิดใน “การบริหารจัดการคน” ให้
สามารถตอบสนองต่อองค์กรได้ ซึ่งเชื่อว่า มนุษย์มีการเรียนรู้ และมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่จะ
น าไปสู่การพัฒนายกระดับผลผลิต ผลลัพธ์ สามารถสร้างมูลค่าเพ่ิมให้องค์กรให้เกิดความแข็งแกร่ง 
และมีความได้เปรียบเหนือคู่แข่ง การบริหารคนให้สอดคล้องกับการบริหารงานประเภทอ่ืนๆ ของ
องค์กรในลักษณะนี้ ก่อให้เกิดแนวคิดของการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ (Strategic Human 
Resource Management: SHRM) ซึ่งเป็นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มุ่งเน้น “สร้างและพัฒนา” 
ระดับขีดความสามารถของบุคลากร สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สามารถก าหนดทิศทางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้มุ่งสู่เป้าหมายพันธกิจของ องค์กรนั้นๆ ดังนั้น การบริหารทรัพยากรบุคคลในยุค
ใหม่จึงเป็นการบริหารทรัพยากรบุคคลในบทบาทเชิงรุกอย่างมีกลยุทธ์ ซึ่งจะแตกต่างจากการ
บริหารงานบุคคลแบบเดิมที่เป็นการบริหารงานบุคคลเชิงรับ และมุ่งเน้นไปที่หน้าที่หรือระดับ
กระบวนงานเพียงเท่านั้น 
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วิวัฒนาการการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

การบริหารทรัพยากรบุคคลในยุคแรกๆ (Personnel Administration) มีลักษณะเป็นการ
บริหารที่กระบวนการ ซึ่ง “ฝ่ายบุคคล” จะท างานในลักษณะที่เน้นที่กิจกรรมประจ าวันตาม
กระบวนการ ขั้นตอน กฎ หรือระเบียบที่ก าหนดไว้เท่านั้น ในขณะที่ยุดถัดมา เป็นยุคของ Personnel 
Management และ Human Resource Management ที่คิดว่าทรัพยากรบุคคลในองค์กรเป็น
ทรัพยากรที่จะต้องใช้ให้เกิดประโยชน์สูง สุดกับองค์กร ซึ่งมีมุมมอง “คน” เป็นต้นทุนค่าใช้จ่าย 
(Human Costs) ขององค์กร ไม่ใช่ทุนที่สามารถสร้างมูลค่าให้องค์กรได้ 

แต่ทว่าใน ปัจจุบัน แง่มุมของการบริหารทรัพยากรบุคคลปรับเปลี่ยนไป ทรัพยากรมนุษย์ถือ
ว่าเป็น“ทุน” ขององค์กรที่สามารถเพ่ิมมูลค่ามหาศาลให้กับองค์กรมากกว่าทรัพย์สินหรือทุน ประเภท
อ่ืนๆ และไม่ได้มองทรัพยากรบุคคลเป็นเพียงแค่ “ค่าใช้จ่าย” ขององค์กร 
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ลักษณะการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรับ (แบบเก่า) 
1. การบริหารแบบมุ่งเน้นงานธุรการงานบุคคล 
2. กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลจะออกแบบเฉพาะเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคล เท่านั้น 
3. ล าดับความส าคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลมักจะสอดคล้องกับกิจกรรมประจ าวัน 
(Routine Activities) ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
4. หน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลรับผดิชอบการบรหิารทรัพยากรบุคคลในองค์กร 

ลักษณะการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรุก (แบบใหม่) 
1. การบริหารแบบมุ่งเน้นการเพ่ิมมูลค่าให้องค์กรโดยผ่านทรัพยากรมนุษย์ 
2. กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลต้องสัมพันธ์และสอดคล้องกับแผนองค์กร 
3. ล าดับความส าคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลต้องสอดคล้องกับล าดับความส าคัญของ
กลยุทธ์องค์กร 
4. ผู้บริหารสายงาน/หน่วยงาน และหน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคลร่วมกันรับผิดชอบในการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
ปัจจุบันสถานะของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของไทยก าลังก้าวเข้าสู่ในช่วงการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์แบบ ก้าวหน้า (Progressive) (วีระวัฒน์ ปันนิตามัย, 2556) นักบริหารทรัพยากร
มนุษย์ไทยเริ่มมีบทบาทในการสนับสนุนเป้าหมายขององค์การ พร้อมทั้งสามารถส่งมอบคุณค่าด้าน
ต่าง ๆ ให้แก่องค์การผ่านแนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือเพ่ิมมูลค่าให้แก่องค์การ จะ
เห็นได้ว่านักบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องปรับเปลี่ยนกลยุทธ์การท างาน เพ่ือที่จะสามารถรับมือกับ
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา และปรับตัวให้พร้อมด้วยแนวปฏิบัติที่เป็นการบริหารทรัพยากร
มนุษย์เชิงรุกมากขึ้น (Ulrich et al., 2013) โดยจะต้องเป็นนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งมองไปสู่
สัมฤทธิผลขององค์การในอนาคต จะต้องเตรียมความพร้อมของคนในองค์การให้สามารถรับมือกับ
การเปลี่ยนแปลงตามบริบทโลกที่เปลี่ยนไป จะต้องมีความเข้าใจธุรกิจขององค์การเป็นอย่างดี พร้อม
ทั้งแสดงบทบาทเป็นผู้ผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์การ มีและเป็นผู้เสริมสร้างพลังขับเคลื่อน
ให้องค์การประสบความส าเร็จในโลกยุคปัจจุบันและอนาคต (Bi, 2012; Kalyani & Sahoo 2011) 
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2. ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
หรือ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) 

ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน์ (2557) สรุปไว้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง นโยบาย
และการปฏิบัติที่เก่ียวกับบุคคลในการทางานขององค์การ ตั้งแต่การหาคนที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมให้
ปฏิบัติงานในองค์การ การพัฒนาบารุงรักษาให้เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพกายและ
สุขภาพจิตที่ดีในการท างานและยังรวมไปถึงการท าให้พนักงานสามารถดารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมี
ความสุขหลังออกจากองค์การ 

ศิริวดี ชูเชิด (2558) อธิบายว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่
ผู้บริหารใช้ด าเนินงานด้านบุคลากร ตั้งแต่การสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุ คคลที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งการพัฒนา ธ ารงรักษาให้สมาชิกท่ีปฏิบัติงานในองค์การได้
เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการท างาน และยังรวมไปถึงการ
แสวงหาวิธีการที่ท าให้สมาชิกในองค์การที่ต้องพ้นจากการท างานด้วยเหตุทุพพลภาพ  เกษียณอายุ
หรือเหตุอื่นใดในงาน ให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 

Dessler (2009: 2) ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า หมายถึง นโยบาย
และการปฏิบัติที่เกี่ยวกับบุคคลในการท างานโดยเฉพาะในเรื่องการสรรหา การฝึกอบรม การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การให้รางวัล ความปลอดภัยในการท างาน จริยธรรมและความยุติธรรมต่อ
พนักงาน ซึ่งนโยบายและการปฏิบัติ ดังกล่าวจะครอบคลุมถึงการวิเคราะห์งาน การวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ การสรรหา การคัดเลือก การปฐมนิเทศ การจ่ายค่าตอบแทนและเงินเดือน แรงจูงใจ การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การติดต่อสื่อสาร การฝึกอบรมและพัฒนา และความผูกพันต่อองค์การ 

มิลโกวิชและโบคริว ( Milkovich and Boudreau 1991 : 3 ) กล่าวว่าการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ เป็นขั้นตอนการตัดสินใจเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างคนท า งานที่มีผลต่อ 
ประสิทธิภาพของคนงานในองค์การ  
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    ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุดถนอม ตันเจริญ     

 

ฟิชเชอร์ และคณะ ( Fisher , Schoenfedt and Other 1993 : 5 ) เห็นว่า การ บริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจทางการบริหารทั้งมวล และการปฏิบัติที่มีผลหรือมีอิทธิพล
ต่อบุคคล หรือทรัพยากรมนุษย์ท่ีปฏิบัติเพื่องค์การ  

มอนดี้ , โน และพรีแมม็กซ์ ( Mondy , Noe & Premeaux 1999 : 4 ) กล่าวว่า การ 
บริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การ  

โบวิน และฮาร์สวี่  ( Bowin & Harvey 2001 : 6 ) ให้ความหมายของการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กิจกรรมในการพัฒนา จูงใจ การปฏิบัติงานของพนักงานภายในองค์การ 
ให้อยู่ในระดับสูงรวมทั้งการหลอมรวมความต้องการของบุคคลแต่ละคน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ  

จิระ หงส์ลดารมภ์ ( 2535 : 35 ) ได้ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็น 
การบริหารและใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษย์เหล่านั้นให้ได้ประโยชน์สูงสุด 

เชาว์ โรจนแสง ( 2544 : 8 ) อธิบายว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นค าที่ใช้ในการ 
บอกถึงกิจกรรม ทั้งหลายที่เกี่ยวข้องกับการดึงดูด (Attracting) การพัฒนา (Developing) และการ
ธ ารงรักษา (Maintaing) ผู้มีความรู้ความสามารถเป็นก าลังส าคัญขององค์การความเกี่ยวข้องดังกล่าว
ไม่เพียงแต่การจัดทรัพยากรมนุษย์หรือบุคคลที่มีความรู้ความสามารถลงในต าแหน่งเท่านั้น ยังรวมถึง 
ผลงานที่คาดว่าจะได้รับในอนาคตอีกด้วย ทั้งนี้ก็เพ่ือที่จะใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เหมาะสมกับงานตาม 
วัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพด้วย ความพึงพอใจและมีความสุขกับการปฏิบัติงาน  

พอสรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง นโยบายและการปฏิบัติที่เกี่ยวกับ 
บุคคลในการท างานขององค์การ เป็นกระบวนการทางการบริหารที่จะสรรหาและ คัดเลือกบุคลากร
มาปฏิบัติงาน โดยให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถด้วยความเต็มใจ ตั้งแต่การหาคนที่
มีคุณสมบัติที่เหมาะสมให้ปฏิบัติงานในองค์การ การพัฒนา การบ ารุงรักษาให้เพ่ิมพูนความรู้ 
ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการท างานและยังรวมไปถึงการท าให้พนักงาน
สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุขหลังออกจากองค์การ 
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ในการท าความเข้าใจความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ควรแยกออกเป็น  2 
ประเด็น คือ  

1. การบริหาร (Management)  
Mary Parker Follett นักทฤษฎีบริหารในยุคแรก ๆ กล่าวถึงความหมายของการบริหารว่า 

“เป็นศิลปะวิทยาในการสร้างความส าเร็จของงานโดยให้บุคคลอ่ืนท า” (Steers, Ungson, and 
Mowday, 1985: 29, Stoner, Freemam 1989: 3) หมายถึง การบริหารทีต่้องใช้ความสามารถหรือ
ศิลปะในการจัดการให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายขององค์การ  

การให้ความหมายดังกล่าว ท าให้ Follet ได้รับค านิยมในยุคแรก แต่ก็มีข้อโต้แย้งว่ายังไม่
ชัดเจนที่จะน าไปสู่การปฏิบัติ เป็นการให้ความหมายในเชิงปรัชญามากกว่า Mescon, Albert และ 
Kheddouri (1985: 4 ) จึงได้ขยายความให้ชัดเจนยิ่งขึ้นโดยได้ให้ความหมายว่า  การบริหาร คือ 
กระบวนการวางแผน การจัดองค์การ การสั่งการ และการควบคุมการปฏิบัติงานของสมาชิกใน
องค์การ และการใช้ทรัพยากรอ่ืนใดที่ท าให้องค์การบรรลุเป้าหมาย 

การให้ความหมายตามแนวหลังนี้ ค าว่า กระบวนการเป็นวิธีการที่เป็นระบบในการ
ปฏิบัติงานต่าง ๆ ที่กล่าวว่าการบริหารเป็นวิธีการที่เป็น ระบบก็เพราะว่าผู้บริหารทุกคนจะมี
ความสามารถในการจัดการล าดับกิจกรรม เพ่ือให้งานบรรลุตามเป้าหมายที่ต้องการ และใน
ความหมายนี้ได้เน้นว่าการบริหารที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่ง
หมายถึงว่า ผู้บริหารขององค์การใด ๆ ก็ตามจะพยายามให้บรรลุผลสุดท้าย เฉพาะที่ก าหนดไว้ในงาน  

ฟาโย (Fayol quoted in Shafritz & Ott 2001: 30) และเดสเลอร์ (Dessler, 2002: 2) 
ได้แบ่งกระบวนการบริหารออกเป็น 5 องค์ประกอบ คือ การวางแผน การจัดองค์การ การบังคับ
บัญชา การประสานงานและการควบคุม  

1. ก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายไว้ชัดเจนและเป็นล าดับขั้นตอน  
2. ก าหนดบทบาทไว้ชัดเจน  

การบริหาร + ทรัพยากรมนุษย์ 
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3. จัดระบบภายในองค์การเป็นไปตามล าดับขั้นตอน  
4. มีสายงานการบังคับบัญชา จึงกล่าวได้ว่าการบริหารจะเป็นกิจกรรมหรือวิธีการที่บุคคล

หนึ่งกระท าต่อบุคคลหนึ่ง หรือ หลายบุคคล เพ่ือให้งานนั้นส าเร็จ ลักษณะของการบริหารจึงต้อง
ประกอบด้วย ผู้ที่ท าหน้าที่บริหาร เรียกชื่อต่าง ๆ กัน เช่น เจ้านาย ผู้บังคับบัญชา หัวหน้า ผู้จัดการ 
ผู้อ านวยการ เป็นต้น ส่วนผู้ถูกบริหารเรียกชื่อว่าผู้ใต้บังคับบัญชา ลูกน้อง เจ้าหน้าที่ เป็นต้น บุคคล
ทั้งสองกลุ่มจะมีความสัมพันธ์กัน ลักษณะความสัมพันธ์เหล่านี้มีผลต่อประสิทธิภาพของหน่วยง าน
หรือองค์การ ถ้ามีความสัมพันธ์ในทางที่ดี แนวโน้มของการด าเนินขององค์การก็เป็นไปได้ด้วยดีแต่ถ้า
มีความสัมพันธ์ที่ไม่ดีแล้ว ความส าเร็จจะเป็นไปด้วยความยากล าบาก  

2. ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource)  

ค าว่า ทรัพยากรมนุษย์ ถ้าแปลตามตัวอักษรแล้ว แปลว่า คนมีค่าเป็นทรัพย์ ซึ่งหมายถึง 
มนุษย์เป็นสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม เช่นเดียวกับทรัพยากรธรรมชาติอ่ืน ๆ กล่าวคือ คนใน 
หน่วยงาน หรือองค์การเป็นสิ่งมีค่า จึงเป็นการสมควรที่จะต้องท านุบ ารุงรักษาให้คนมีคุณค่าเหมาะสม 
กับองค์การให้นานเท่านาน เพราะความมีค่าของคนนั้นสามารถก่อให้เกิดผลผลิตต่อองค์การได้ ก็ เท่ากับเป็น
หลักประกันที่จะท าให้องค์การอยู่รอดปลอดภัยและรุ่งเรือง (ทองศรี ก าภู ณ อยุธยา 2534: 151 )  

นอกจากความหมายของทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวข้างต้นแล้ว ยังมีนักบริหารและนักวิชาการ
ได้ กล่าวถึงความหมายของทรัพยากรมนุษย์ในมิติต่าง ๆ ดังจะน ามาเป็นตัวอย่าง เพ่ือให้มองเห็น
ความหมายของทรัพยากรมนุษย์ได้กว้างขวางขึ้น ดังนี้  

บรรจง ชูสกุลชาติ (2534: 6 ) กล่าวว่า ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) หมายถึง 
แรงงาน ความรู้ ความคิด ความช านาญของมนุษย์  

จิระ หงส์ลดารมภ์ (2535: 5) กล่าวว่า ทรัพยากรมนุษย์ เป็นเป็นสิ่งที่มีค่า และให้  
ผลตอบแทน  

ฮาร์บิสัน (Harbison 1973: 1) กล่าวว่า ทรัพยากรมนุษย์ คือ พลังงาน ทักษะ พรสวรรค์ 
และความรู้ของประชาชน ซึ่งสามารถน ามามาใช้ในการผลิตสินค้า หรือให้บริการที่เป็นประโยชน์ 
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ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) (กรรณิการ์ สุวรรณศรี, 2559) จัดเป็นทรัพยากรที่
ส าคัญที่สุดและเป็นทรัพยากรหลักขององค์การ ซึ่งทรัพยากรมนุษย์จะเป็นผู้ใช้ทรัพยากรด้านอ่ืนๆ 
เช่นเครื่องจักร อุปกรณ์ วัตถุดิบ และเงินทุน รวมทั้งข้อมูลสารสนเทศต่าง ๆ เพื่อใช้ในผลิตสินค้า หรือ
ให้บริการกับองค์การนั้น การที่องค์การจะอยู่รอดและสามารถด าเนินการให้มีความเจริญก้าวหน้า
สามารถแข่งขันในตลาดได้จะต้องอาศัยการรวมพลังของบุคคลกรทุกคนในองค์การ การจัดระเบียบ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สามารถร่วมแรงร่วมใจประสานกันได้เป็นอย่างดี โดยมีทิศทางไปใน
แนวเดียวกัน เพ่ือให้งานต่างสอดคล้องส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย เพ่ือผลส าเร็จองค์การโดยส่วนรวม
และสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลง การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ ให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
มีขีดความสามารถและศักยภาพอย่างเหมาะสม มีกรอบของการบริหารที่ดี โดยยึดหลักธรรมมาภิบาล 
ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ ตลอดจนมีการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าสูงสุด 

ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติงานตามหน่วยงานต่าง ๆ 
ที่ประกอบกันเป็นองค์การ องค์การทุกองค์การไม่ว่าจะมีขนาดใหญ่หรือเล็ก หรือด าเนินธุรกิจประเภท
ใด งานที่ด าเนินการภายในองค์การนั้นล้วนต้องเกี่ยวข้องกับคน หรืออาศัยคนเป็นปัจจัยส าคัญในการ
ปฏิบัติการทั้งสิ้น เพราะมนุษย์เป็นบ่อเกิดแห่งทรัพย์ เกิดรายได้และเกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์การ 

จากตัวอย่างการให้ความหมายของทรัพยากรมนุษย์ข้างต้นจะเห็นได้ว่าส่วนใหญ่จะมีการ
ให้ความหมายคล้ายคลึงกัน คือ เป็นการกล่าวถึงศักยภาพหรือความสามารถท่ีมีในตัวบุคคล ศักยภาพ
ที่มี จะประกอบด้วยความสามารถในการปฏิบัติงาน ด้านสุขภาพ และความรู้สึกนึกคิด ซึ่งน าไปสู่การ
ผลิต การจัดการและการบริหาร อาจมีนักวิชาการบางท่านมองแตกต่างกันไปบ้างในรายละเอียด 

แต่เมื่อสรุปแล้วจะเป็นการมองที่ตัวบุคคลและมองที่เป็นผลผลิตที่เกิดจากน้ ามือของมนุษย์ 
ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า มีความคิด ซึ่งมีศักยภาพในตัวเองที่แต่ละคน แตกต่างกันทั้ง
ในด้านความรู้ ด้านทักษะและเจตคติและมีความสามารถในการปฏิบัติงานหรือผลที่ได้ จากการ
ปฏิบัติงานก็แตกต่างกันด้วย ทั้งสองประเด็นนี้จึงต้องน ามาพิจารณาร่วมกันเพราะผลจากการ
ปฏิบัติงานจะสะท้อนศักยภาพของมนุษย์และกระบวนการท างาน ถ้าสามารถวิเคราะห์ได้ว่ามนุษย์มี
ศักยภาพเพียงใด ผลการปฏิบัติงานเป็นเช่นไร แล้วก็สามารถที่จะด าเนินการพัฒนาหรือดึงศักยภาพ
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ของมนุษย์ออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ 
เพราะฉะนั้นเมื่อวิเคราะห์ลักษณะของทรัพยากรมนุษย์จากความหมายข้างต้นจะมองเห็นลักษณะเด่น
ของทรัพยากรมนุษย์ สรุปได้ดังนี้  

1. ทรัพยากรมนุษย์มีราคาแพง องค์การจะต้องเสียเงินเป็นค่าแรงงานทรัพยากรมนุษย์  ซึ่ง 
นับวันจะยิ่งมีราคาค่าแรงงานเพิ่มขึ้น  

2. ทรัพยากรมนุษย์มีชีวิตจิตใจ เน่าเปื่อยและสลายได้ถ้าไม่ใช้ประโยชน์ เมื่อกาลเวลาผ่าน
ไป ย่อมลดศักยภาพลงเพราะแก่ลงทุกวันและตายในที่สุด  

3. การเข้าสู่ระบบการท างานย่อมเป็นไปตามความสามารถของบุคคล มีสิทธิจะเข้าท างาน 
หยุดงาน หรือลาออกจากงาน  

4. การเข้าสู่ระบบงานย่อมเป็นไปตามข้อตกลงระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง อาจจ้างเป็นราย 
ชั่วโมงรายวันหรือรายเดือน  

5. องค์การจะเข้มแข็งเจริญก้าวหน้าย่อมข้ึนอยู่กับปัจจัยด้านบุคลากรในองค์การเป็นส าคัญ 
ถ้าองค์การมีบุคลากร มีความรู้ความสามารถย่อมเจริญก้าวหน้ามากกว่าองค์การที่มีบุคลากรด้อย 
ประสิทธิภาพ  

6. องค์การจะต้องตอบแทนให้กับบุคลที่เข้าท างาน และช่วยให้องค์การเจริญก้าวหน้า  
7. องค์การมีสิทธิที่จะรับบุคคลเข้ามาท างานและก็มีสิทธิที่จะให้ออกจากงาน  
8. องค์จะต้องดูแลเอาใจใส่ให้ปลอดภัยและสวัสดิการกับบุคลากรในองค์การเพ่ือให้เกิด 

ความรู้สึกที่มีความตั้งใจที่จะท างานอย่างเต็มที่องค์การก็จะได้รับผลจากการทุ่มเทการท างานของ 
บุคลากรเป็นการตอบแทน  

9. ทรัพยากรมนุษย์แต่ละคนมีความแตกต่างกัน ทั้งด้านสภาพร่างกาย ความสามารถ
เฉพาะ ความคิด และสติปัญญา องค์การจะต้องพิจารณาเลือกสรรให้เหมาะสมกับงาน  

10. ทรัพยากรมนุษย์สามารถพัฒนาให้ศักยภาพสูงและมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้นได้ ถ้าหาก
ได้รับการฝึกอบรม ให้การศึกษาและพัฒนาที่ถูกต้องและเป็นระบบ  
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3. ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

3.1 ทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้ใช้ทรัพยากรทางการบริหารต่าง ๆ ทั้งหมด 

3.2 มนุษย์ถือเป็นทรัพยากรที่มีค่ามากที่สุด 

3.3 ทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้แสดงบทบาทในองค์การ คิดนโยบายและแผนและน าแผนไปลง
มือปฏิบัติ 

3.4 การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นเงื่อนไขของความส าเร็จในการท างานขององค์การ 

3.5 การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยในการท างานขององค์การที่มีความสลับซับซ้อน  
การควบคุมยากล าบาก 

3.6 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและก าลังใจใน
การปฏิบัติงานเกิดความจงรักภักดีต่อองค์การที่ตนปฏิบัติงาน 

3.7 ช่วยพัฒนาให้องค์การเจริญเติบโต เพราะการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นสื่อกลางใน
การประสานงานกับแผนกต่าง ๆ เพ่ือแสวงหาวิธีการให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาท างาน
ในองค์การให้เกิดประโยชน์สูงสุดท าให้องค์การเจริญเติบโตและพัฒนายิ่งขึ้น 

3.8 ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ ถ้าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์การและผู้ปฏิบัติงานท า
ให้สภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความสุขและความเข้าใจที่ดีต่อกัน 

ในแง่จุดประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นมีประเด็นที่น่าสนใจว่า การที่จะเข้าใจใน
จุดประสงค์ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้ จะต้องเข้าใจถึงเป้าประสงค์ขององค์การ
เสียก่อน หากกล่าวในเชิงปรัชญาก็อาจกล่าวได้ว่า การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ไม่ได้เป็นสิ่งที่ 
"สัมบูรณ์" (absolute) ในตัวมันเอง แต่ทว่าเป็นสิ่งที่จะต้อง "สัมพัทธ์" (relative) ไปกับปัจจัย
ควบคุม นั่นคือ นโยบายการบริหารจัดการองค์การ กล่าวง่ายๆ ก็คือ เป้าประสงค์ขององค์การจะเป็น
ตัวก าหนดเป้าประสงค์ของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%8A%E0%B8%8D&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%A1%E0%B8%9A%E0%B8%B9%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B9%8C&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%A1%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B9%8C&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%88%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%9A%E0%B8%84%E0%B8%B8%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%88%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%9A%E0%B8%84%E0%B8%B8%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
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ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้น  มีอยู่มากมายหลายประการแต่โดยส่วน
จะเข้าใจกันเฉพาะในด้านขององค์การผู้ได้รับผลประโยชน์โดยตรงจากการบริหารงานทรัพยากร
มนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ อย่างไรก็ตาม ธัญญา  ผลอนันต์  (2546: 17)  ได้กล่าวถึงความส าคัญของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่นอกเหนือจากด้านองค์การแล้ว ยังมีผลต่อด้านบุคลากรตลอดจนสังคม
ส่วนรวมด้วย ซึ่งได้อธิบายถึงส าคัญไว้ในแต่ละ 3 ด้าน ดังต่อไปนี้ 

 (1) ด้านบุคลากร ช่วยให้พนักงานในองค์การได้ค้นพบศักยภาพของตนเอง และได้
พัฒนาตนเองให้มีความสามารถเชิงสมรรถนะในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ มีความผาสุกและความ
พึงพอใจในงาน เกิดความก้าวหน้า สามารถท างานท่ีให้ผลการด าเนินการที่ดีมีประสิทธิผล     

 (2) ด้านองค์การ ช่วยพัฒนาองค์การ พนักงานที่มีคุณภาพก็จะด าเนินการตาม
แผนปฏิบัติการ  ตามแนวทางที่ผู้น าระดับสูงวางไว้อย่างมีประสิทธิผล  ท าให้เกิดผลการด าเนินงานที่
เป็นเลิศทั้งด้านบริการและการผลิตสินค้า  องค์การก็ย่อมจะเจริญก้าวหน้า  มีความมั่นคงและขยาย
งานออกไปได้ด้วยดี 

 (3) ด้านสังคม ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงให้แก่สังคมและประเทศชาติ เมื่อองค์การ
ซึ่งเป็นหน่วยหนึ่งของสังคมเจริญก้าวหน้าและมั่นคงดี ก็ส่งผลไปถึงสังคมโดยรวมด้วยเมื่อพนักงานได้
พัฒนาตนจนมีความสามารถหารายได้มาช่วยให้ครอบครัวมั่นคงก็ส่งผลดีต่อชุมชน   

พัฒนาการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

เพ่ือสนองตอบความต้องการในทศวรรษแห่งการเปลี่ยนแปลง หลักการที่น ามาพัฒนาการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือสนองตอบความต้องการในทศวรรษแห่งการเปลี่ยนแปลงใน
ปัจจุบันขององค์การขนาดใหญ่ ประกอบด้วย 2 หลักการที่ส าคัญ (สถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ, 
2558) ดังนี้ 

1) หลักการปฏิบัติที่โดดเด่น หรือ Best Practices ซึ่งมีสาระส าคัญท่ีพอสรุปได้ ดังนี้ 
        1.1) การจัดท าดัชนีชี้วัดรายบุคคล (Key Performance Indicator – KPI) 

http://www.ftpi.or.th/
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         เพ่ือวัดผลการท างานของพนักงานทุกระดับตั้งแต่พนักงานขับรถ จนถึงผู้บริหาร
ระดับสูง โดยที่ทุกคนจะต้องมีตัววัดความส าเร็จของงานที่เป็นรายปี (Annual KPI) และส าหรับ
ผู้บริหารจะเพ่ิมในส่วนของตัววัดความส าเร็จในระยะยาว เพ่ือเป็น  Long Term Driver ให้งานมี
ผลส าเร็จต่อเนื่องในระยะยาว 

1.2) การสื่อสารภายในองค์กร (Internal Communication) 
การสื่อสารภายเป็นสิ่งส าคัญเป็นอย่างยิ่ง   จะมีการสื่อสารทั้งในรูปแบบที่เป็น

ทางการและไม่เป็นทางการ เพ่ือให้พนักงานได้มีความเข้าใจในเรื่องของความเปลี่ยนแปลงใน
องค์กรได้ท่ัวถึงกัน 

1.3) การพัฒนาบุคลากร (Training and Development) 
การพัฒนาบุคลากรเป็นสิ่งที่องค์กรหรือหน่วยงานต้องให้ความส าคัญเช่นกัน  การ

ทุ่มเทงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรเป็นสิ่งที่ขาดหายไม่ได้  แม้ว่าประเทศไทยจะประสบ
ภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจ หน่วยงานหรือองค์กรอาจจะลดค่าใช้จ่ายเป็นจ านวนมาก แต่
งบประมาณท่ีใช้ในการพัฒนาบุคลากรมิควรลดลงเลย 

        1.4) สมรรถนะหลักของบุคลากร (Competency)   
ระบบ Competency เป็นจุดแข็งที่ควรใช้ ในเรื่องของการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ โดยการท า Competency Profile ของทุกต าแหน่ง น า Competency มาใช้ใน
การคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน มีการสัมภาษณ์โดยใช้ Competency เป็นหลักเกณฑ์ในการคัดเลือก 
(Competency–based Interview) และท าการเปรียบเทียบ Competency Profile กับ Competency 
ของคนท่ีท างานในต าแหน่งนั้น เพ่ือหาช่องว่างในการพัฒนาบุคลากร และท า Succession Plan หรือ
การวางแผนเพ่ือสืบทอดงานกันเป็นล าดับ 

อย่างไรก็ดี ทุกหน่วยงานยังจ าเป็นต้องมีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหาร 
“คน” ด้วยการส ารวจความพึงพอใจของพนักงาน และการให้พนักงานมีส่วนร่วมในกิจกรรมที่ไม่ เป็น
ทางการของหน่วยงานหรือองค์กร ในรูปแบบต่าง ๆ เพ่ือให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมของ
หน่วยงาน หรือองค์กร ทั้งในเวลางานและนอกเวลางานอย่างเต็มท่ี 
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    2)  หลักการเน้นจุดเด่นของ HR โดยมีประเด็นส าคัญ 3 เรื่องใหญ่ ได้แก่ 
         2.1) ระบบการสรรหาพนักงาน (Selection) องค์การขนาดใหญ่ เช่น เครือซีเมนต์

ไทยจะเริ่มต้นในการสรรหา นักศึกษาประมาณ 2,000 (Campus Recruitment) ในมหาวิทยาลัย 
และนักศึกษาเหล่านี้จะเข้าสู่กระบวนการ Group Selection ที่ศูนย์ฝึกอบรม มีการทดสอบในด้าน
จิตวิทยา ภาษาอังกฤษ และคอมพิวเตอร์ วัตถุประสงค์ คือเพ่ือให้ได้คนเก่งและคนดีมาท างาน คนที่
ผ่าน Group Selection นี้แล้ว รายชื่อจะถูกน ามาใส่ไว้ใน computer server เพ่ือให้ business 
unit ต่างๆ ดึงคนไปสัมภาษณ์อีกทีเมื่อมีความต้องการ  

         2.2) การพัฒนาบุคลากร (Training and Development) เป็นนโยบายในการเลื่อน
ต าแหน่งพนักงานภายในองค์กร (Promotion from Within) บริษัทจึงได้ให้ความส าคัญกับการ
พัฒนาบุคลากรเป็นอย่างยิ่งโดยได้จัดท า Master Training Plan ตั้งแต่วันแรกที่เข้าท างาน จนถึง
ระดับผู้บริหาร การที่จะเลื่อนต าแหน่งขึ้นไปจะต้องผ่านหลักสูตรที่ก าหนดไว้ จนถึงหลักสูตรสูงสุด ซึ่ง
เป็นหลักสูตรที่ส่งพนักงานไปเรียนที่ Harvard Business School เป็นระยะเวลา 9 สัปดาห์ บริษัท
ถือว่าการพัฒนาคนให้เต็มศักยภาพ จะเป็นการเตรียม Successor ในอนาคตด้วย 

      2.3) Career Goal หรือ Career Development การวางแผนพัฒนาอาชีพ  

การพัฒนาอาชีพเป็นกระบวนการที่องค์การจัดขึ้นเพ่ือช่วยเหลือบุคลากรในการ
จัดการกับอาชีพของตนเอง ซึ่งอาจได้แก่  

  • การประเมินศักยภาพของบุคคลการก าหนดเส้นทางอาชีพที่เหมาะสม 
  • การวางแผนและการฝึกอบรม เพ่ือส่งเสริมให้บุคคลากรมีการพัฒนา และ

ความก้าวหน้า โดยทั้งสองฝ่ายต้องร่วมกันวางแผนและด าเนิน กิจกรรมต่างๆ อย่างสอดคล้องกับ
ระยะเวลาและสถานการณ์ ตลอดจนความต้องการขององค์การและบุคลากรส าคัญ 

  • ความพยายามประเมินศักยภาพของบุคคล ก าหนดเส้นทางอาชีพ ที่เหมาะสม 
  • การด าเนินการฝึกอบรมและเสริมประสบการณ์ เพ่ือเตรียมบุคคล ส าหรับ

ความก้าวหน้าในงาน  
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  • การเปิดโอกาสให้คนท างานแต่ละคนมีโอกาสเติบโตและก้าวหน้าในงาน โดยมุ่งสู่
เป้าหมายในอาชีพท่ีตนถนัด 

การพัฒนาอาชีพ (Career Development) เป็นกลยุทธ์หนึ่งในการธ ารงรักษา
บุคลากรขององค์การ จึงกลายเป็นวิธีการหนึ่งที่สามารถแก้ปัญหา การลาออกของบุคลากรในองค์การ
ได้ วิธีการหนึ่งที่นิยมท า คือ การจัดให้มีเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ให้แก่
บุคลากรเพ่ือเป็นแรงจูงใจและให้พนักงานเห็นความก้าวหน้าในอาชีพ 

การเชื่อมโยง Career Path กับ Career Development และ Succession Plan, 
Career Path เป็นแนวทางที่จะท าให้องค์กรสามารถวางแผนสรรหาและพัฒนา ความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถของบุคลากรที่ จะมาด า รงต าแหน่ งงานตามที่ ก าหนดไว้ ได้ เร็ วขึ้น  Career 
Development เป็นการก าหนดแนวทางในการพัฒนาพนักงาน ตั้งแต่เริ่ม เข้าท างานในองค์กรเพ่ือ
เตรียมความพร้อมให้สามารถเติบโตก้าวหน้าในองค์กรได้ ในระยะเวลาที่ก าหนด Succession Plan 
เป็นกระบวนการในการจัดเตรียมความพร้อมของบุคลากรที่จะ ด ารงต าแหน่งที่ว่างลงหรือต าแหน่ง
งานใหม่ๆที่จะเกิดขึ้น ซึ่งจะเรียกบุคคลผู้นั้นว่า  “ผู้สืบทอดต าแหน่งงาน” (Successor) จะเน้น
ต าแหน่งระดับบริหารหรือต าแหน่งงานหลัก(Key Position) ที่ส่งผลต่อการด าเนินงานขององค์กร 

ตัวอย่าง กรณี เครือซิเมนต์ไทยมีระบบ ในการประเมินบุคลากร 3 ตัว คือ 

 • Performance เป็นการดูผลการท างานย้อนหลัง 4 – 5 ปี 

 • Potential ดู เรื่ อง  Capability ว่ าพนักงานมีความสามารถที่ จะ เลื่ อนขั้นขึ้ น ไป
อีก 2 ระดับหรือไม่ และ Aceptability ว่าพนักงานเป็นผู้ที่ ได้รับยอมรับจากคน 3 ระดับ คือ 
ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และลูกน้องหรือไม่  

 • Competency ประเมิน Competency ของพนักงานว่ามีคุณสมบัติครบถ้วนหรือยัง 
ขาดอะไร ควรเพิ่มอะไรในลักษณะไหน 
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จากพัฒนาการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ได้กล่าวมาข้างต้น แสดงให้เห็นว่าบริษัท 
หน่วยงานหรือองค์กรขนาดใหญ่จะมีหลักการในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่แตกต่างกันออกไป ทั้งนี้
ขึ้นอยู่กับการวางแผน ในการจัดกระบวนกลยุทธ์ที่มีระบบ เพ่ือให้ให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์หรือ
เป้าหมายของบริษัทหรือ หน่วยงานหรือองค์กร และให้ก้าวทันกับการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ใน
ปัจจุบัน ดังนั้นการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ เชิงการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงต้องมีการวางแผน ทดลอง 
ตรวจสอบและปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้ทั้งนั้นบทพ้ืนฐานหลักการ ( P  D  C  A ) ได้แก่ 4 ขั้นตอน
เริ่มตั้งแต ่วางแผน (Plan) ด าเนินการ (Do) ตรวจสอบ/ประเมิน(Check)  และลงมือปฏิบัติ (Act) 

 

4. เป้าหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

  เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มี 4 วัตถุประสงค์หลัก 
คือ สรรหา พัฒนา  รักษาไว้  ใช้ประโยชน์ 

สรรหา คือ หาคนดีคนเก่งเข้ามาท างาน  การสรรหาประกอบด้วยการสรรหาแบบตั้ง
รับหรือแบบดั้งเดิม  และการสรรหาเชิงรุก  

พัฒนา คือ รับเข้ามาแล้วพัฒนาให้เป็นคนดี  คนเก่งยิ่งๆ ขึ้นไปอีก  การที่จะพัฒนาให้
เก่งขึ้นไปอีกต้องรู้ว่าเขาเป็นใคร  เข้ามีความถนัด  มีจุดแข็งจุดอ่อนอย่างไร  ก็
ต้ อ ง ไ ปท า สิ่ ง ที่ เ รี ย ก ว่ า  Career Planning ท า  IDP ห รื อ  Individual  
Development Plan ระบบพัฒนาเป็นเรื่องที่จ าเป็นในการสร้างคน  ต้อง
พัฒนาอย่างทั่วถึงทั้งองค์กร  พัฒนาอย่างต่อเนื่อง เป็นต้น 

รักษาไว้   คือ รักษาไว้ให้อยู่กับเราเป้นเรื่องการจัดการทางก้าวหน้าในอาชีพ  การมี
ค่าตอบแทนที่เหมาะสม  การสร้างความพึงพอใจและเป็นผู้รักองค์กร 

ใช้ประโยชน์ คือ การใช้คนให้ตรงกับงาน  ให้ความเป็นอิสระและมีส่วนร่วม  ให้ท างานได้
อย่างเต็มศักยภาพ 

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%9E%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%B8%E0%B8%A9%E0%B8%A2%E0%B9%8C
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สรุป เป้าหมายโดยรวมของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้ 5 ประการ คือ 

1. เพ่ือให้ได้คนดีและมีประสิทธิภาพ 

  2. เพ่ือใช้คนอย่างมีประสิทธิภาพ 

  3. เพ่ือก่อให้เกิดบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 

  4. เพ่ือพัฒนาและบ ารุงรักษาบุคคลไว้ในองค์กร 

  5. เพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน 

5. ภารกิจ 10 ประการของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

  หลักวิชาหรือศาสตร์ในเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์  อาจจ าแนกได้เป็น 10 กลุ่ม
ภารกิจ ดังนี้ 

  1. โครงสร้างองค์กร (Organization Structure) จะเกี่ยวกับการออกแบบองค์กร
และการจัดระบบงานในองค์กรซึ่งในราชการไทยปัจจุบัน มีคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ คือ 
กพร. จะช่วยดูแลเกี่ยวกับการจัดตั้งปรับปรุงองค์กร 

  โครงสร้างองค์กร  คือ แผนภูมิแสดงต าแหน่งทั้งหมดในองค์กร แสดงความสัมพันธ์
ของอ านาจหน้าที่ของแต่ละหน่วยงาน หรือแสดงความเชื่อมโยงทั้งแนวตั้งและแนวนอนของต าแหน่ง
ทั้งหมด รูปแบบของการจัดองค์กรรวมและของฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลเองก็ขึ้นกับปัจจัยภายใน
และภายนอกหลายอย่าง และ     ไม่จ าเป็นต้องเหมือนกันในทุกองค์กร  นอกจากนี้การจัดท า
โครงสร้างองค์กร จะสามารถระบุได้ว่าต าแหน่งใดในองค์กรมีหน้าที่อะไรต่อไป ซึ่งจะเป็นข้อมูล
พ้ืนฐานที่ส าคัญในการออกแบบกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรให้สอดคล้องต่อ
โครงสร้างองค์กรไม่ว่าจะเป็นโครงสร้างอ านาจหน้าที่  โครงสร้างการบังคับบัญชา และโครงสร้าง
อัตราก าลัง เพ่ือให้การกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรเป็นไปในทิศทางเดียวกันและ
ไม่เป็นอุปสรรคในการการปฏิบัติหน้าที่ในแต่ละบทบาทภารกิจของทรัพยากรบุคคล 
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  2. การวางแผนก าลังคนและการสรรหาบุคลากร  (Workforce Planning and 
Recruitment) เกี่ยวข้องกับ 4 เรื่อง ต่อไปนี้ 
   (1) Redeployment of resource เกลี่ยทรัพยากร อาจใช้วิธีเกลี่ยต าแหน่ง 
หรือเกลี่ยคนไปท างานที่เหมาะสม 
   (2) Retirement Bubble คือ การรักษาผู้อยู่ในช่วงวัยก าลังจะเกษียณอายุ
ไว้ในองค์กร  จะถ่ายทอดอย่างไรหรือจะรักษาเขาไว้ได้อย่างไร 
   (3) Organization Size เป็นการพิจารณาว่าขนาดขององค์กรควรจะมี
ขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่  หรืออาจว่าจ้างจากภายนอก 

   (4) War for Talent การรักษาก าลังคนในสาขาที่ขาดแคลนหรือหายากไว้
ในองค์กร  จะต้องมีการสรรหาในเชิงรุก  และการเพ่ิมพูนแรงจูงใจ 

  3. การฝึกอบรม  การพัฒนา  และการจัดการความรู้  (HRM–Training and 
Development  /Knowledge Management) กลุ่มนี้สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ 
สรรหา พัฒนา  รักษาไว้  ใช้ประโยชน์  และเพ่ิมเรื่อง Knowledge Management – KM เข้าไป  ยุค
ปัจจุบันพูดถึงการบริหารองค์ความรู้  การจัดการความรู้  เนื่องจากความรู้ทุกด้านไม่ใช่เฉพาะด้าน HR 
เท่านั้น  ความรู้ในแต่ละด้านมีการเคลื่อนตัวไปเร็วมาก  บางเรื่องเคลื่อนตัวไปจนกระทั่งความรู้เดิมที่มี
อยู่ใช้ไม่ได้เลย  จึงต้องสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้เพ่ือเป็นคุณค่าหลัก
ในการท างาน 

   4. การวางแผนทดแทนต าแหน่ง/การหมุนเวียนงาน (Succession Plan/Staff 
Rotation) การบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กรควรมีการวางแผนทดแทนต าแหน่ง หรือพูดง่ายๆ คือ 
มีแผนสืบทอดต าแหน่งหรือการสร้างตัวตายตัวแทนนั่นเอง โดยจะต้องมีการพิจารณาผู้ที่มีคุณสมบัติที่
เหมาะสมกับต าแหน่วนั้นๆ เครื่องมือที่ช่วยในการวางแผนทดแทนต าแหน่ง ก็คือฐานข้อมูลก าลังคน 
(Talent Inventory HR Database) มกีารบริหารจัดการผู้ที่มีความรู้ความสามารถ (Talent Management)  
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  5. การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) หรือ PM เป็น
การบริหารทรัพยากรบุคคลโดยยึดผลงานเป็นหลัก มีการก าหนดเป้าหมายและตัวชี้วัด ถือเป็นกลไก
ส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรให้ท างานบรรลุเป้าหมาย 

  6. การก าหนดภารกิจอย่างมีเป้าหมายและการวัดผลงานบุคคล (Individual KPI) 
หลักเบื้องต้นของการบริหารผลการปฏิบัติงานนั้นใช้กับองค์กร กล่าวคือ องค์กรต้องมีเป้าหมายว่าต้อง
ท าอะไรให้เสร็จ ในระดับไหน มีคุณภาพอย่างไร จากนั้นก็น ามาใช้กับบุคคล มีตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงานรายบุคคล (Individual KPI) และน าผลไปใช้ในการให้คุณให้โทษ ตลอดจนการพัฒนาบุคคล 

  7. การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Pay Administration) ต้องค านึงถึง
ความเสมอภาคภายนอก (Ex-ternal Equity) และความเสมอภาคภายใน (Internal Equity) รวมถึง
ต้องใช้กลไกตลาด (Market Mechanism) เข้ามาพิจารณาด้วย 

  8. การสื่อสารความรู้ความเข้าใจทั่วทั้งองค์กร ถือเป็นหน้าที่ของผู้บริหารด้าน
ทรัพยากรบุคคล (HR Manager) ที่ต้องสื่อสารเรื่องราวต่างๆ ทั้งหลายที่เกี่ยวข้องกับบุคคลในองค์กร
ให้ทั่วถึง โดยเฉพาะเรื่องสิทธิประโยชน์ ทางก้าวหน้าหรือเงื่อนไขในการท างาน 

  9. คุณภาพให้บริการ ถือเป็นหน้าที่ของ HR Manager ด้วยที่ต้องให้ความส าคัญต่อ
ลูกค้าหรือผู้รับบริการและเน้นย้ าหลักการเรื่องนี้ต่อผู้ปฏิบัติงานทั่วทั้งองค์กร 

  10. การพัฒนาและใช้ข้อมูลอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้องค์กรทันสมัยและใช้
ข้อมูลบนฐานเดียวกันในการบริหารงาน 

   

6. แนวคิดเกี่ยวกับหน้าทีข่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Management Functions) มี 4 แนวคิด ดังนี้ 
  แนวแรก HRM Function มีดังนี้ 
  1. ก ำหนดควำมต้องกำรขององค์กรและหน่วยงาน โดยพิจารณาจาก..... 
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   - ปริมาณบุคลากรที่มีอยู่ และที่ต้องการเพ่ิม 

   - คุณภาพของบุคลากร 

   - ค่าตอบแทน 

  2. การตอบสนองความต้องการ โดยวิธีการ 

   - การสรรหา (Recruitment) 

   - การคัดเลือก (Selection) 

  3. การรักษา พัฒนา และบริการ โดยวิธีการ 
   - การพัฒนา (Development) 
   - การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 
   - สวัสดิการและผลตอบแทนอ่ืนๆ (Fringe Benefit) 
   - แรงงานสัมพันธ์ (Labour Union) 

       แนวที่สอง HRM Function มีดังนี้ 

  1. Procurement (การจัดหาบุคคล) 

  2. Development (การพัฒนาก าลังคน) 

  3. Motivation (การจูงใจ) 

  4. Maintenance (การบ ารุงรักษาพนักงาน) 

       แนวที่สาม HRM Function มีดังนี้ 

  1. Procurement (การจัดหาบุคคล) 

  2. Development (การพัฒนาก าลังคน) 

  3. Compensation (การจ่ายค่าตอบแทน) 

  4. Maintenance (การบ ารุงรักษาพนักงาน) 

  5. Labour Relation (การมีส่วนร่วมในแรงงานสัมพันธ์) 
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       แนวที่สี่ HRM Function มีดังนี้ 

  1. Staffing (Getting People) 

  2. Training and Development 

  3. Motivation (Simulating People) 

  4. Maintenance (Keeping Them) 

 ตัวอย่าง กรอบแนวคิดในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
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การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human resource management: HRM) คือการใช้ กลยุทธ์
เชิงรุกที่มีความสัมพันธ์กันอย่างต่อเนื่องในการบริหารจัดการทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดใน
องค์การ นั่นคือบุคคลที่ท างานทั้งกรณีที่ท างานรวมกันและกรณีที่ท างานคนเดียวเพ่ือบรรลุเป้าหมาย
ในการประกอบธุรกิจใด ๆ กลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นจะเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วไป
ตามเวลาและสถานการณ์ จึงต้องมีการพัฒนาและปรับปรุงตลอดเวลา ด้วยเหตุนี้ในธุรกิจหลากหลาย
ประเภทและขนาดจึงมีแผนกหรือหน่วยงานที่ท าหน้าที่ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะ ซึ่ง
ขนาดของแผนกหรือหน่วยงานนั้น จะมากน้อยก็ขึ้นอยู่กับขนาดของธุรกิจเองรวมถึงความส าคัญของ
ทรพัยากรมนุษย์ด้วยว่าส าคัญยิ่งยวดมากน้อยเพียงใด การบริหารทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นทั้งทฤษฎีใน
เชิงวิชาการและแบบปฏิบัติในธุรกิจที่ศึกษาวิธีการบริหารแรงงานทั้งในภาคทฤษฎีและปฏิบัติ 

 

7. หน้าที่งานบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management Functions)  
โดยภาพรวมกว้างของงานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เกี่ยวข้องกับความรับผิดชอบในงานต่อไปนี้ 
 1. ก าหนดกลยุทธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM Strategy) 
 2. การวางแผนก าลังคน / การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (HR Planning) 
 3. การสรรหา คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง (Recruitment + Selection and 
Placement) ถือว่าเป็นกระบวนการจัดหาบุคคลเข้ามา (Procurement) 
 4. การฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development) 
 5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 
 6. การบริหารค่าตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชน์ (Compensation, Benefit and Service) 
 7. วินัย (Discipline)  
 8. สุขภาพและความปลอดภัย (Safety and Health)  
 9. แรงงานสัมพันธ์ (Labour Relation) 
                 10. ระบบข้อมูล การตรวจสอบ และการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ 

http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B9%80%E0%B8%8A%E0%B8%B4%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%81&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B9%80%E0%B8%8A%E0%B8%B4%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%81&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%9E%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%98%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99&action=edit&redlink=1
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       หน้าที่ทั้งหมดดังกล่าวของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นหน้าที่ของหัวหน้างานทุกฝ่ายใน
หน่วยงานที่ต้องรับผิดชอบ โดยยิ่งมีต าแหน่งสูงมากขึ้นเท่าใด การเข้าไปมีส่วนร่วมในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ก็มมีากขึ้นเท่านั้น 

Werner, Schuler, and Jackson (2012: xviii-xix) กล่าวว่าองค์การทั้งหลายแตกต่างกันใน
หลายๆ อย่าง เช่น ที่ตั้ง ขนาด วัฒนธรรมองค์การ กลยุทธ์องค์การรวมทั้งกระบวนการผลิตและ
ผลิตภัณฑ์ เช่นเดียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิผลของแต่ละองค์การก็มีความแตกต่าง
กันในรายละเอียดเช่น ค่าจ้างที่จูงใจพนักงานของแต่ละที่แต่หน้าที่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่
จาเป็นและต้องใส่ใจเป็นพิเศษประกอบด้วยหน้าที่โดยสรุป ดังนี้  

หน้าทีท่ี่เกี่ยวข้องกับการจัดคน (Staffing) ประกอบด้วย  

1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (HR planning) เป็นการวางแผนให้มีความสอดคล้อง
ระหว่างแผนกลยุทธ์องค์การกับแผนกลยุทธ์ทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเป็นแนวทางในการปรับเปลี่ยน
องค์การ  

2. การวิเคราะห์งาน (job Analysis) เป็นการสร้างความเข้าใจและพัฒนาสมรรถนะของ
พนักงานในการท างานเพ่ือให้ได้ศักยภาพอย่างเต็มที่ในการท างานและความส าเร็จขององค์การระยะยาว  

3. การสรรหาและการบ ารุงรักษา (recruitment and Retention) การสรรหาและการ
บ ารุงรักษาพนักงาน เป็นวิธีการเพ่ือเปิดโอกาสให้กับพนักงานที่เป็นที่ต้องการขององค์การได้เข้ามา
พร้อมทั้งการหาวิธีการในการบ ารุงรักษาพนักงานเพ่ือลดอัตราการลาออกของพนักงาน  

4. การคัดเลือก (selection) การคัดเลือกเป็นหน้าที่ของนายจ้างในการเลือกลูกจ้างหรือ
พนักงานที่มีความสามารถและความเต็มใจที่จะเข้ามาเรียนรู้การท างานใหม่ ๆ ได้อย่างต่อเนื่องและ
ปรับเปลี่ยนการท างานได้เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงในเงื่อนไขต่าง ๆ  
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หน้าทีท่ีเ่กี่ยวข้องกับการพัฒนาและสร้างประสิทธิผล (Training and Performance)  

5. การฝึกอบรมและพัฒนา (training and Development) เป็นการหาแนวทางวิธีการ
เพ่ือพัฒนาพนักงานอย่างต่อเนื่องในด้านทักษะ ความรู้และประสิทธิภาพในการท างาน ภายใต้เงื่อนไข
ที่มีการเปลี่ยนแปลงทั้งในเรื่องงานและเงื่อนไขภายนอก พนักงานจะต้องสามารถพัฒนาความรู้
ความสามารถและทัศนคติในการท างาน พัฒนาสมรรถนะใหม่ ๆ เพ่ือรองรับงานใหม่ ๆ และการ
เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในอาชีพได้  

6. การบริหารผลการปฏิบัติงาน (performance Management) เป็นการประเมินผลและ
ให้ข้อมูลย้อนกลับไปยังพนักงานซึ่งเป็นกระบวนการเบื้องต้นที่นาไปสู่การตัดสินใจในเรื่องการให้
รางวัลและผลตอบแทนต่อพนักงานและจะได้เป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างานด้วย  

หน้าที่ท่ีเกี่ยวข้องกับค่าตอบแทน (Compensation)  

7. การจ่ายค่าตอบแทน (compensation) ความคาดหวังในการจ่ายค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์อื่น ๆ ของพนักงานย่อมส่งผลต่อความพยายามในการท างานให้สาเร็จของพนักงาน การ
จ่ายค่าตอบแทนทั้งในรูปของเงินหรือผลประโยชน์อื่น ๆ จึงส าคัญต่อองค์การ  

8. การจ่ายตามความสามารถ (pay for Performance) องค์การอาจต้องออกแบบการ
จ่ายค่าตอบแทนเป็นแบบแพ็คเก็จต่าง ๆ ให้พนักงานได้เลือกตามความต้องการ ทั้งในรูปของ เงินเดือน 
รูปแบบการจ่ายเงินเดือนและผลตอบแทนรวมทั้งผลประโยชน์อ่ืน ๆ เพ่ือสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงาน
เพ่ือให้องค์การบรรลุความส าเร็จตามกลยุทธ์ที่ได้วางไว้ 

หน้าที่งานของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่กล่าวมาข้างต้น แสดงให้เห็นถึงขอบเขตงาน
และความรับผิดชอบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเกี่ยวโยงถึงกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ซึ่งประกอบด้วย 3 ขั้นตอนใหญ่ จะได้กล่าวต่อไปนี้ 
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8. กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์   มี 3 ขั้นตอนที่ส าคัญ ดังนี้ 

องค์ประกอบส าคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ สามารถน าเสนอเป็นขั้นตอนต่าง ๆ ตั้งแต่
เข้ามาท างานกับองค์การไปถึงการออกจากงาน เป็น 3 ขั้นตอนหลัก ๆ ดังนี้ 

5.1 การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ (Acquisition)  มีกิจกรรมส าคัญ 4 อย่างคือ 

 5.1.1 การวางแผน (Planning) ได้แก่ การพยากรณ์ความต้องการด้านก าลังคน 
(Forecasting Human Resource or Manpower Needs)  วิ เคราะห์ งาน ( Job Analysis)  การ
ออกแบบงาน (Job Designs)  

 5.1.2 การสรรหา (Recruitment) 

 5.1.3 การคัดเลือก (Selection)  

 5.1.4 การปฐมนิเทศ (Orientation) 

5.2 การรักษาและพัฒนาทรพัยากรมนุษย์  (Retention & Development) มี 6 กิจกรรม คือ 

 5.2.1 การวัดเพื่อประเมินผลงาน (Performance Measurement) 

 5.2.2 การอบรมและการพัฒนา (Training & Development) 

 5.2.3 การวินัยและการรักษาวินัย (Discipline & Disciplinary Corrective) 

 5.2.4 การบริหารค่าตอบแทน (Compensation Administration) 

 5.2.5 การสอนงานและการให้ค าแนะน า (Coaching & Counseling) 

 5.2.6 สุขภาพและความปลอดภัย (Health & Safety) 
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5.3 การพ้นจากองค์การหรือการท างาน (Separation or retirement) มีกิจกรรม 3 
อย่าง คือ       

 5.3.1 การสัมภาษณ์เมื่อพ้นจากองค์การ (Exit Interviews) 
 5.3.2 การช่วยหางานใหม่ (Outplacement) 
 5.3.3 การวางแผนเกษียณอายุ (Pre-retirement Planning) 

 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั่วไป จ าแนกขั้นตอนส าคัญออกเป็น 6 ขั้นตอน ซึ่ง
สัมพันธ์กับระยะเวลาในการปฏิบัติงานและล าดับเหตุการณ์ตามเหตุผลของการเปลี่ยนแปลงไป
ตามอายุงานและอายุของบุคคล อย่างไรก็ตามในบางขั้นตอนอาจด าเนินไปและย้อนกลับมาปฏิบัติใน
ขั้นตอนก่อนหน้านั้นได้ หากจ าเป็น เช่น เมื่อมีการโยกย้ายหรือการแทนที่ ต้องมีการฝึกอบรมหรือ
สอนงานใหม่ หรือกรณีที่ต้องการสรรหาคัดเลือกพนักงาน อาจใช้วิธีการพัฒนาอาชีพ ( Career 
development) เตรียมความพร้อมในการเลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น นอกจากนั้น การบริหาร
ค่าตอบแทน ต้องมีการวางแผนและด าเนินการหรือเปลี่ยนแปลงได้ในทุกระยะของการปฏิบัติงาน ไม่
เรียงล าดับเป็นขั้นตอนหลังจากการคัดเลือกและการพัฒนา 

ขั้นที่  1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human resource planning) เป็นกระบวนการ
วิเคราะห์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต 
              1. การพยากรณ์ความต้องการทรัพยากรมนุษย์ (Forecasting human resource needs)  
                    1.1 การเปลี่ยนแปลงพนักงาน (Personnel change) สาเหตุเพราะว่าพนักงานได้รับ
การเลื่อนต าแหน่ง การเกษียณหรือการลาออก วิธีหนึ่งที่จะใช้จ้างบุคคลภายนอก 
                    1.2 การเปลี่ยนแปลงองค์การ (Organization changes) การเปลี่ยนเป้าหมาย
องค์การและกลยุทธ์จะท าให้เกิดต าแหน่งใหม่ และมีการเปลี่ยนต าแหน่งเก่า การเปลี่ยนแปลงอาจจะ
ท าให้องค์การเล็กลง และโครงสร้างกลายเป็นแบบกว้าง มีการกระจายอ านาจและลดความต้องการ
ของงานบางสิ่งลง แต่อาจจะเพ่ิมงานบางอย่าง 
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                    1.3 ปริมาณแรงงานที่มีอยู่ ในตลาดและความต้องการแรงงาน ( Supply and   
demand) องค์การโดยส่วนใหญ่มีพยกรณ์ความต้องการทรัพยากรบุคคลในช่วงสั้น โดยผ่าน
กระบวนการงบประมาณ สัมพันธ์กับแนวโน้มของจ านวนประชากร เทคโนโลยี และคู่แข่งขัน 

               2. การวิเคราะห์งาน (Job  analysis) กระบวนการซึ่งเป็นระบบเก่ียวกับการเก็บข้อมูล
ข่าวสารสารสนเทศของงาน จุดมุ่งหมายของแต่ละงาน หลังจากการวิเคราะห์งานผู้จั ดการจะต้องมี
การออกแบบงาน (Job  design) ซึ่งเป็นกระบวนการก าหนดลักษณะโครงสร้างของงาน (Structure  
of  work)  โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ิมผลผลิต และสร้างความพอใจในการท างาน  ประกอบด้วย การเพ่ิม
หน้าที่รับผิดชอบในงาน (Job enrichment) การขยายงาน (Job enlargement) การหมุนเวียนงาน 
(Job  rotation) และท าให้การท างานง่ายขึ้น (Job simplification) ภายหลังที่องค์การได้มีการ
ออกแบบงานจะต้องมีการก าหนดคุณสมบัติของผู้ปฏิบัติงาน ( job  specification) ก าหนดไว้ในค า
บรรยายลักษณะงาน (Job  description) มีส่วนประกอบของงานหลัก 5 ประการ คือ (1)  ความ
หลากหลายในจ านวนงาน (Skill  variety) เป็นสิ่งที่พนักงานต้องการความหลากหลายของกิจกรรม 
พรสวรค์ และความช านาญ (2) ลักษณะงาน (Task  identity) เริ่มท างานตั้งแต่ต้นจนเสร็จงานโดยไม่
มีการจ ากัดบางขั้นตอนของงาน (3) ความส าคัญของงาน (Task  significance) (4) ความอิสระ
(Autonomy) (5) การป้อนกลับ (Feedback) 

ขั้นที่  2  การจัดหาบุคคลเข้าท างาน:  การสรรหา และการคัดเลือก 

 1. การสรรหาบุคคล (Recruitment) หมายถึง กรรมวิธีในการแสวงหาบุคคลที่เหมาะสม 

          1.1 ระบบการสรรหาบุคคล (Recruitment system) สรรหาจากบุคคลได้ 2 
ประเภท คือ ระบบอุปถัมภ์ (Patronage system) และระบบคุณธรรม (Merit system) สรรหา
บุคคล โดยการพิจารณาความรู้ความสามารถ 

           1.2 กระบวนการในการสรรหา (Recruitment process) มี 9 ขั้นตอน  
                 (1)  สร้างภาพลักษณ์ 
                (2)  ก าหนดกฎเกณฑ์ในการรับสมัคร 
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                (3)  ใบขอเพ่ิมพนักงาน  โดยหน่วยหรือแผนกจะท าเรื่องถึงผู้บริหารเพ่ือ
ขอเพ่ิมพนักงานหรือทดแทนต าแหน่งที่ว่าง 
                 (4)  การประการรับสมัคร 
                 (5)  การรับสมัคร  
                 (6)  การคัดเลือก 
                 (7)  การตรวจสอบรายละเอียด 
                 (8)  การตัดสินผลการคัดเลือก 
                 (9)  การรับเข้าท างาน 

 2. การคัดเลือกบุคคล (Selecting) จะต้องพิจารณาดังนี้ 
         2.1 การคัดเลือก: การจัดบุคคลให้เข้ากับงาน (Selection: matching the 
person with the Job) 

          2.2 ระบบการคัดเลือก (System approach to   selection) 

          2.3 ความต้องการต าแหน่งงานและการออกแบบงาน (Position requirements 
and job design) การขยายงาน (Job Enlargement) การขยายความรับผิดชอบ (Job Enrichment) 
การออกแบบงานจะต้องขึ้นอยู่กับโครงาร้างทีเ่หมาะสมทั้งด้านปริมาณ หน้าที่ และความสัมพันธ์ 

        2.4 ปัจจัยท่ีมีผลต่อการออกแบบงาน (Factors influencing   job design) ค านึงถึง
ความต้องการขององค์การประกอบกับการพิจารณาปัจจัยอ่ืนๆ เช่น   ความแตกต่างของบุคคล นิสัย 
ทัศนคติ    การท างาน เทคโนโลยีที่ใช้ 

        2.5 ความเชี่ยวชาญ และคุณสมบัติส่วนบุคคลที่ผู้บริหารจะต้องมี (Skills and personal 
characteristics need by managers) ผู้บริหารจ าเป็นจะต้องมีความเชี่ยวชาญที่หลากหลาย 
ผู้บริหารระดับสูง (Top management) จะต้องเป็นผู้ที่มีความเชี่ยวชาญทางด้านการนึกคิด 
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ระดับกลาง (Middle management) จะต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถในการติดต่อสื่อสารกับผู้ อ่ืน 
ส่วนผู้บริหารระดับล่างจะต้องมีความสามารถทางด้านเทคนิคในการท างาน (Technical skills) 

            2.6 คุณสมบัติที่เหมาะสมกับต าแหน่งที่ต้องการ (Matching qualification with 
position requirements) 

            2.7 กระบวนการคัดเลือก (Selection process) การคัดเลือกบุคคล ต้องอาศัยล าดับ
ขั้นต่าง ๆ 8 ขั้นตอนดังนี้ 

                 ขั้นที่ 1   การรบัสมัคร 

                 ขั้นที่ 2   การตรวจใบสมัคร 

                 ขั้นที่ 3   การสอบประวัติ 

                 ขั้นที่ 4   การสมัภาษณ์เบื้องต้น 

                 ขั้นที่ 5   วิธีการคัดเลือก 

                 ขั้นที่ 6   การตรวจสุขภาพ 

                 ขั้นที่ 7   การคัดเลือกขั้นสุดท้าย 

                 ขั้นที่  8 การบรรจุเข้าท างาน 

ขั้นที่  3  การฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development) 

          1. การให้ค าแนะน า (Orientation) ค าแนะน าพนักงานให้รู้จักงานในเบื้องต้น หัวหน้างาน 
โครงสร้างองค์การ และระดับขั้นของสายการบังคับบัญชา วัฒนธรรมภายในองค์การ  

          2. การฝึกอบรม (Training) ฝึกพฤติกรรมในการท างานของพนักงาน 



35 

                                  

การบริหารทรัพยากรบุคคลส าหรับผู้ประกอบการ 

                                  

 

    ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุดถนอม ตันเจริญ     

 

                   2.1 การฝึกอบรมโดยให้ลงมือปฏิบัติงาน (On-the-job training) นิยมกันมาก ลง
มือท างานจริง ผู้ท าหน้าที่ฝึกอบรมก็คือ   หัวหน้างานผู้สอนงาน 

                  2.2 การสอนงาน (Coaching) ให้ลงมือปฏิบัติ (On-the-job training) การสอน
งานจะมีประสิทธิภาพผลสูงสุดข้ึนอยู่กับความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชา 

          3. การพัฒนาอาชีพ (Career development) เตรียมความพร้อมในการเลื่อนต าแหน่ง 

ขั้นที่  4 การบริหารค่าตอบแทน  

          การบริหารค่าตอบแทน (Compensation  management) รวมถึงการจ่ายค่าจ้างแรงงาน 
เงินเดือน และผลประโยชน์ต่าง ๆ เช่น สวัสดิการเรื่องการประกันภัย การลาหยุด การพักร้อน การลากิจ 
และรายได้พิเศษ  ผลประโยชน์(Benefits) เป็นส่วนหนึ่งของการจ่ายค่าตอบแทนที่นอกจากค่าจ้างแรงงาน 

ขั้นที่  5 การประเมินผลพนักงาน  

 การประเมินผลพนักงาน (Employee evaluation) สามารถน าไปเป็นพื้นฐานส าหรับการ
ปรับเลื่อนต าแหน่ง (Promotion)  การโยกย้าย (transfers) การลดต าแหน่ง (demotions) และการ
เลิกจ้าง (terminations) 

ขั้นที่  6 การย้ายพนักงานและการแทนที่  

การย้ายพนักงานและการแทนที่ (Employee movement and replacement) ได้แก่ 
           1.การเลื่อนต าแหน่ง (Promotion) 
           2.การย้าย (Transfer) 
           3.การลดต าแหน่ง (Demotion) 
           4.การสมัคร (Voluntary severance) 
           5.การเลิกจ้าง (Termination)   
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สรุป 
 ภาพรวมของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เริ่มต้นตั้งแต่การศึกษาและท าความเข้าใจเกี่ยวกับ
ความเป็นมาของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความส าคัญ 
แนวคิดหลากหลายมิติของส่วนประกอบที่เกี่ยวข้อง ความส าคัญ และบทบาทและหน้าที่ของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ตลอดจนกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์  กระบวนการการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วยขั้นตอนส าคัญ คือ การได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ (Acquisition)  มี
กิจกรรมส าคัญ 4 อย่างคือ การวางแผน ได้แก่ การพยากรณ์ความต้องการด้านก าลังคน การวิเคราะห์
งาน การออกแบบงาน การสรรหา การคัดเลือก การปฐมนิเทศ ส่วนการรักษาและพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์  (Retention & Development) มีกิจกรรม 6 อย่าง คือ การวัดเพ่ือประเมินผลงาน การ
อบรมและการพัฒนา การวินัยและการรักษาวินัย การบริหารค่าตอบแทน การสอนงานและการให้
ค าแนะน า สุขภาพและความปลอดภัย ในส่วนของการพ้นจากองค์การหรือการท างาน (Separation 
or retirement) เกี่ยวข้องกับการสัมภาษณ์เมื่อพ้นจากองค์การ (Exit Interviews) การช่วยหางาน
ใหม่ (Outplacement) การวางแผนเกษียณอายุ (Pre-retirement Planning) ซึ่งจะได้อธิบายใน
รายละเอียดของหน้าที่หลักและส่วนงานที่ส าคัญ ๆ ในบทต่อ ๆ ไป 
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