
Human Resources

 คนที่มีคุณค่าต้องพัฒนาอะไรบ้าง
• พัฒนาความรู้ (โดยการศึกษา)
• พัฒนาชีวิต (โดยการสร้าง Character ที่ดี และเป็นแบบอย่างได้)
• พัฒนาการทํางาน (โดยการฝึกอบรมและพัฒนา)

 การพัฒนาทั้ง 3 ด้านนี้ต้องทําอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต
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ทรัพยากรในการบริหาร



คน....

“พลังขับเคลื่อนไปสู่ความสําเร็จ”

คน....



ความเข้มแข็งและความ
เป็นนักคิด นักวางแผน 
ของลี กวน ยู คือต้นแบบ
ใ ห้ กั บ ช า ว สิ ง ค โ ป ร์ ท้ั ง
ปร ะ เทศ ทํ า ให้ สิ งค โปร์
สามารถสร้างทรัพยากรท่ีมี
ค่ามากท่ีสุดได้ น่ันคือ   

มนุษย์



คนคือทรัพยากรที่มค่ีาที่สุดขององค์กร

“ชีวิตของคนท่ีเคยทํางานต่างๆ น้ัน
เปรียบดั่งต้นไม้นานาพันธุ์

บางพันธุ์ก็โตช้า บางพันธุ์ก็โตเร็ว
เราต้องมีความอดทนในการสร้างคน

แม้จะต้องใช้เวลา 10 ปี ก็ยินดี
ปลูกต้นไม้ใหญ่ใช้เวลานับ 100 ปี

สร้างคนดีใช้เวลา 10 ปี”

ดร.เทียม โชควัฒนา
อดีตประธานกรรมการ เครือสหพัฒน์



“ ผ ม ถื อ ว่ า  ค น เ ป็ น
ทรัพยากรสําคัญท่ีลํ้าค่าอัน
เป็นหัวใจของ ทุกองค์กร 
เราจึงต้องมีคนท่ีมีความ
รับผิดชอบสูง มีความมานะ 
พ ย า ย า ม  มี ค ว า ม รู้ 
ความสามารถและมีความ
ซ่ื อ สั ต ย์  สุ จ ริ ต  อ ยู่ ใ น
องค์กรใ ห้มาก ๆ จึงจะ
สามารถนําองค์กรหรือ 
บริษัทไปสู่ความสําเร็จได้” 

ธนินทร์ เจียรวนนท์

ใช้คนให้เป็น.....



ปรัชญาการพัฒนาคนของประเทศไทย

 เก่ง  (ความรู้และสติปญัญา)
 ดี (คุณธรรม)
 มีความสุข  (ร่างกาย  จิตใจ และจิต

วิญญาณ)

เราเข้าใกล้วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้มากน้อยแค่ไหน ?



 World Economic Forum 2019 จัดลําดับขีด
ความสามารถประเทศต่าง ๆ 
 ประเทศไทย อยู่ในลําดับ 25

ขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศไทย



ปัญหาของประเทศไทยกับความสามารถในการแขง่ขนั

 ประเด็นแรก ด้านโครงสร้างประชากรและความเหล่ือมล้ํา จากเคร่ืองช้ีด้าน
จํานวนประชากร ประชากรวัยทํางาน และการมีงานทํา ซ่ึงขยายตัวชะลอลงตาม
การก้าวเข้าสู่ภาวะสังคมสูงวัย และจากเคร่ืองช้ีด้านความไม่เท่าเทียมด้านสิทธิ
สตรีในทางเศรษฐกิจและสังคม 

 ประเด็นท่ีสอง ด้านทักษะความสามารถของแรงงานตลอดช่วงชีวิต เร่ิม
ตั้งแต่คุณภาพของระดับการศึกษาของเด็กไทย จํานวนครูท่ีไม่เพียงพอ 
คะแนนทดสอบท่ีอยู่ในระดับตํ่าท้ังในระดับมัธยมและอุดมศึกษา ไปจนถึงการ
ขาดทักษะจําเป็นในการทํางาน เช่น ภาษาอังกฤษ และความรู้พ้ืนฐานทาง
การเงิน ปัญหาเหล่าน้ีเป็นท่ีน่ากังวลเป็นอย่างมาก โดยเฉพาะเม่ือคนมีแนวโน้ม
ต้องใช้ชีวิตในการทํางานยาวนานข้ึนเพ่ือให้สามารถเก็บเงินเล้ียงดูตนเองในวัย
ชรา โดยหวังพ่ึงพาบุตรหลานได้น้อยลง ดังน้ันแรงงานจึงมีความจําเป็นต้อง
ปรับตัวเรียนรู้เพ่ือพัฒนาทักษะตลอดชีวิต



วิวัฒนาการการบริหารทรัพยากรบุคคล

Personnel 
Administration

Personnel 
Management

Human Resources  
Management

Human Capital 
Management

เน้นท่ีกระบวนการ

เน้นท่ีมูลค่าเพ่ิม
ในการบริหาร

คน



วิวัฒนาการของแนวคิด / หลักการบริหารงานบุคคล

การบริหารงาน
บุคคล 
(Personnel
Administration)

เน้นกฎระเบียบวิ ธี 
ก า ร ป ฏิ บั ติ ด้ า น
บุคคล

การจัดการงาน
บุคคล
(Personnel
Management)

เน้นการมีส่วนร่วมใน
การจัดการกําลังคน
ในองค์กร

การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์
(Human Resource
Management)

เน้นการมองบุคคล
เ ป็ น ท รั พ ย า ก ร ที่
สําคัญในการบริหาร
องค์กร

การบริหาร
ทุนมนุษย์
(Human Capital
Management)

เน้นศักยภาพของ
HR ที่สร้างมูลค่า 
เ พ่ิ ม  ต่ อ ง านแล ะ
องค์กร
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ความเหมือนและความแตกต่าง PM & HRM
การบริหารงานบุคคล

 เน้นการควบคุม
 เน้นการแก้ปญัหาเฉพาะหน้า
 มีการวางแผนระยะส้ัน
 มีการกําหนดหน้าที่เฉพาะดา้น
 มององค์การแบบสมัยดั้งเดมิ
 ไม่ค่อยสนใจสิทธิเสรีภาพส่วน

บุคคล
 สนใจแต่ประโยชน์องค์กร
 มีการกําหนดบทบาทบุคคล

ตายตัว
 มองคนเปน็ต้นทุน

การบริหารทรัพยากรมนุษย์
 เน้นให้ควบคุมตนเอง
 เน้นการทํางานแบบมีแบบแผน
 มีการวางแผนระยะยาว
 มีการกําหนดอํานาจหน้าทีห่ลาย

ด้าน
 มององค์การแบบสมัยปจัจุบัน
 สนใจในสิทธิเสรีภาพส่วนบุคคล
 สนใจความต้องการพนักงาน
 มีการกําหนดบทบาทบุคคลที่

ยืดหยุ่น
 มองบุคคลเปน็สินทรัพย์



กระบวนทัศน์ใหม่
1. กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล

ออกแบบเฉพา ะ เรื่ องการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเท่าน้ัน

การบริหารแบบมุ่งเน้นการเพ่ิม
ผลผลิตโดยผ่านทรัพยากรบุคคล

2. กิจกรรมท่ีดําเนินการ

สอดคล้องกับกิจกรรมประจําวัน
ของการบรหิารทรพัยากรบคุคล

ต้องสัมพันธ์สอดคล้องกับแผน
ยุทธศาสตร์

มุ่งเน้นธุรการงานบคุคล

สอดคล้องกับลําดับความสําคัญ
ของกลยุทธ์องค์กร

หน่วยงานด้านทรัพยากร
บุคคล

3.ลําดับความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล

4.ผู้รับผิดชอบการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กร
ผู้อํานวยการสํานัก/กอง และ
หน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคล



เช่ือมั่นในคุณค่าของคน
 เชื่อว่า พนักงานเป็น “สมบัติท่ีมีค่าท่ีสุด”
 มองว่าพนักงานไม่ได้เป็นแต่เพียงคนท่ัวไป

แต่เป็นคนใน “ครอบครัวของเรา”
 ความรับผิดชอบท่ีจะทําให้ทรัพยากรบุคคลของ

บริษัทมีท้ัง “ราคา” และ “คุณค่า” ท่ีสอดคล้อง
กัน



การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM)

เปน็ศาสตร์การจัดการเกี่ยวกับบุคคล
ผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงาน เพ่ือให้งานบรรลุผล

ตามเปา้หมายขององค์การอย่างมี
ประสิทธิภาพ และ

สร้างความพึงพอใจให้กับผู้ปฏิบัติงาน



ความหมายของ HRM
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการท่ีผู้บริหารใช้ศิลปะและกล

ยุทธ์ดําเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเข้า
ปฎิบัติงานในองค์การพร้อมท้ังใส่ใจพัฒนา บํารุงรักษาให้บุคลากรท่ีปฎิบัติงาน
ได้เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพร่างกายและจิตใจท่ีดีในการ
ปฎิบัติงาน และยังรวมถึงการแสวงหาวิธีการท่ีทําให้บุคลากรในองค์การท่ีต้อง
พ้นจากการปฎิบัติงานด้วยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใดในงาน
ให้สามารถดํารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข (พยอม วงศ์สารศรี.2545 )

 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การจัดการในเร่ืองทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การ เช่น เร่ืองการสรรหา การพัฒนา การรักษา และการใช้ประโยชน์
ทรัพยากรบุคคล ให้สามารถพัฒนาทันกับการเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจและ
เทคโนโลยียุคใหม่ รวมถึงการตอบสนองความต้องการเฉพาะบุคลากรให้มาก
ที่สุดด้วยเทคโนโลยีและวิทยาการด้านต่างๆ( ดนัย เทียนพุฒ,2546)



ความหมายของ HRM
คนท่ีมีคุณภาพ

ใน
งานท่ีเหมาะสม

กับ
ความรู/้ทักษะ/สมรรถนะ

ท่ีต้องการ
และ

ค่าตอบแทนท่ีเปน็ธรรม



แกนหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์

หลักสมรรถนะ
(Competency)

หลักผลงาน
(Performance)

หลักคุณธรรม
(Merit)

กระจายความรับผิดชอบในการบรหิารทรพัยากรบคุคล
HR Decentralization 

สาํนกังาน ก.พ. 10 กมุภาพนัธ ์2548

หลักคุณภาพชีวิต
(Work Life Quality)



สามประสานเพ่ือการบริหารและพัฒนา HR

พนักงาน

ผู้บริหาร ฝา่ยทรัพยากร
มนุษย์

วิเคราะห/์วางแผน/
ให้คําปรึกษา/อํานวยการ

ส่งเสริม/สนับสนุน/
กระตุ้น/ร่วมวางแผน

มีส่วนร่วม/รับผดิชอบ/เรียนรู้
และพัฒนาด้วยตนเอง



คน

องค์กรท่ีประสบ
ความสําเร็จ

ทุน เทคโนโลยี

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM)

คนดี คนเก่ง



พัฒนาการ HR จากยุค 1.0 - 3.0



HR 1.0
Personnel



HR 2.0 
Business Partner/ 
Strategic Partner/ 
Change Agent



HR 3.0
HR Competency



HR. 3.0
เน้นการเป็น Professional 
HR ท่ีใหค้วามสําคัญกับการ
กําหนดขีดสมรรถนะของ

คนทํางาน HR (HR 
Competency) ว่าต้องมี

อะไรบ้าง และให้ความสําคัญ
กับการเชือ่มโยงปจัจัย
ภายนอกเข้ากับการ

บริหารงานภายในองค์กร
ด้วย (HR from the 

Outside-In)

HR 2.0
ให้ความสําคัญกับคนในการ
ขับเคลื่อนองค์กร โดยฝ่าย
HR มีหน้าท่ีสําคัญในการ
สรรหาคัดเลือกและรักษา
บุคลากร และปรับบทบาท

ไปสู่การเป็นคู่คิดทาง
ธุรกิจ/คู่คิดเชิงกลยุทธ์
(Business Partner/ 

Strategic Partner) และมี 
หน้าท่ีเป็น Change Agent 
เตรียมพร้อมคนให้รองรับ

กับ การเปล่ียนแปลง

HR 1.0

เป็นยุคงานบุคคล
(Personnel) ท่ีมี
ลักษณะ เป็นงาน

ธุรการให้ความสําคัญ
กับการ “รับคนเข้า เอา

คนออก ตรวจบัตร
ตอก ออกใบ เตือน 

จ่ายเงินเดือน”

พัฒนาการ HR จากยุค 1.0 - 3.0



HR  4.0 ????



THAILAND 4.0



การขบัเคลื่อนส ูป่ระเทศไทย 4.0



โลกในศตวรรษที่ 21
ท่ัวโลกจะกลายเป็น “ตลาดการค้าเพียงแห่ง

เดียว”
การแข่งขันของธุรกิจระดับโลก
การส่ือสารโทรคมนาคมระดับโลก
การเติบโตของการค้าเสรีระหว่างประเทศ
การเข้าสู่ “บริการทางการเงิน” ด้วยระบบ

อิเลคทรอนิกส์



องค์กรแบบใหม่
 ยืดหยุ่นสูง
 มีความเข้าใจอย่างแท้จริงว่าอะไรคือการบูรณาการ มี

การเชื่อมโยง กลยุทธ์ คน เทคโนโลยีและกระบวนการ
 วิสัยทัศน์ทั้งหมดต้องชัดเจน
 โครงสร้างองค์กรแนวราบ สายบังคับบัญชาส้ัน ให้

อํานาจและความรับผิดชอบแก่ผู้ปฏิบัติงาน



สํานักงาน ก.พ.

ผลกระทบต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

 การลงทุนจะไหลไปสู่แหล่งแรงงานราคาถูกและส่ือสาร
ด้วย ภาษาอังกฤษ

 กระบวนการผลิตจะปรับไปสู่การผลิตท่ีใ ช้ ทุนและ
เทคโนโลยีชั้นสูง

 การจ้างงานจะมีมากข้ึนในงานท่ีใช้ทักษะฝีมือและกําลัง 
คนที่มีความสามารถในการเรียนรู้และใช้เทคโนโลยี
สมัยใหม่

 มีการใช้การจ้างเหมาหรือรับช่วงงานมากขึ้น



 การคัดเลือกพนักงานจะเลือกผู้ที่มีมูลค่าทางปัญญา
สูง

 โครงสร้างค่าตอบแทนและการบริหารค่าตอบ แทนเน้น
ที่ความสามารถ และมุ่งเน้นในผลงานท่ีเป็นธุรกิจหลัก
ขององค์กร

 จะมีการนําเทคโนโลยีหรือการใช้บริการจากหน่วยงาน
ภายนอก(Outsourcing) ในงานท่ีไม่มีคุณค่าเพ่ิมสูง
ต่อธุรกิจ

ผลกระทบต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล(ต่อ)



นักบริหารทรัพยากรมนุษย

กรอบแนวคิดการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์

•การวางแผนทรัพยากรมนุษย์

•การสรรหา

•การคัดเลือก

•การจ้างงาน

•การจัดการด้านตําแหน่งงาน

•การฝกึอบรมและพัฒนา

•ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน

•ความปลอดภัยและสุขภาพ

•พนักงานและแรงงานสัมพันธ์

•การประเมินผลการปฏบิัตงิาน

•วินัยและการร้องทุกข์

•การให้คําปรึกษาและความช่วยเหลือ   
ในการหางานใหม่

•การให้สวัสดิการเก้ือกูล  เงินบําเหน็จ 

บํานาญ

ก่อนเข้าร่วมงาน ขณะปฏิบัติงาน ภายหลังจากการร่วมงาน

Acquisition Retention Separation
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