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บทที่  1 
ความรู้เบือ้งต้นเกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ                                              

 

1.1 ความน า 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management) ซ่ึงเป็นการพฒันา (Development)    
มาจากการบริหารงานบุคคล (Personnel Management or Personnel Administration) ถือวา่เป็นส่วนหน่ึงของ
การบริหารงานในองคก์ารทั้งองคก์ารภาครัฐและองคก์ารภาคเอกชน แต่การท่ีจะไดม้าซ่ึงบุคลากรหรือ
ทรัพยากรมนุษย ์ไดมี้นกัวชิาการไดใ้หแ้นวคิดท่ีแตกต่างกนัเก่ียวกบักระบวนการหรือขั้นตอนท่ีจะได้
ทรัพยากรมนุษยม์าสู่องคก์าร ถึงอยา่งไรก็ตามเม่ือศึกษาจากหลายๆ ท่านแลว้พอท่ีจะประมวลได ้โดยเร่ิม
ตั้งแต่ การวางแผนก าลงัคน การก าหนดต าแหน่ง การก าหนดเงินเดือนและค่าตอบแทน การสรรหาและการ
คดัเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพฒันา การด ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์การเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจ การจดั
สวสัดิการประโยชน์เก้ือกลู การจูงใจในการท างานดว้ยวธีิการต่างๆ การก าหนดขบวนการเหล่าน้ีมีความมุ่ง
หมายท่ีส าคญัคือ การไดท้รัพยากรมนุษยท่ี์มีความรู้ความสามสารถ เป็นบุคคลท่ีมีคุณค่า มีการพฒันาตนเอง 
และองคก์ารอยา่งต่อเน่ืองอยา่งไม่หยดุย ั้ง เพื่อความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ารท่ีบุคคลเหล่านั้นท างาน และ
รับผดิชอบ ดงันั้นในต าราเล่มน้ีจะใชค้  า 3 ค าน้ีแทนกนัคือ ค าวา่ “บุคคล” (Personal) หรือ “บุคลากร”
(Personnel) หรือ “ทรัพยากรมนุษย”์ (Human Resource) เพราะผูเ้รียบเรียงถือวา่มีความหมายเดียวกนั 
 

1.2 แนวคดิของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษยป์ระกอบดว้ยค าสองค าคือ “การบริหาร” กบั “ทรัพยากรมนุษย”์ โดยท่ี 
“การบริหาร” หมายถึง การใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดัใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด เพื่อบรรลุเป้าหมายของ
องคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในขณะท่ี “มนุษย”์ เป็นทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดในบรรดา
ทรัพยากรทางการบริหาร (4 M’s) อนัประกอบดว้ย คน (Man) เงิน (Money) วสัดุอุปกรณ์หรือวตัถุดิบ 
(Material) และวธีิการ (Method) แต่แนวคิดของการบริหารทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐท่ีจะประกอบไปดว้ย
ความหมาย ความส าคญั หลกัการ กระบวนการ และรูปแบบ ปรัชญา วิวฒันาการและวตัถุประสงค ์           
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี 
 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management : HRM) เดิมเรียกกนัวา่การบริหารงาน
บุคคล (Personnel  Management) แต่เม่ือโลกปัจจุบนัมีความเจริญเติบโตขยายตวัมากข้ึน กรอบแนวคิดดา้น
งานบุคคลจึงจ าเป็นตอ้งขยายและพฒันาใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง ดงักล่าว ซ่ึงนกัวชิาการส่วนใหญ่
ไม่ไดม้องวา่บุคลากรในองคก์ารเป็นเพียงผูรั้บค าสั่งตามท่ีมอบหมายเท่านั้น ในบทบาทใหม่บุคลากรมีฐานะ
เป็นทรัพยากรขององคก์าร หรือในปัจจุบนัเรียกวา่ “ทุนมนุษย”์ ท่ีมีส่วนร่วมส่งเสริมและสนบัสนุนใหภ้าระ
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งานต่างๆ ขององคก์ารด าเนินอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สร้างความส าเร็จ ความเจริญเติบโต
กา้วหนา้ใหแ้ก่องคก์าร ดว้ยเหตุน้ีเองจึงท าใหก้ารบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นท่ียอมรับและมีความส าคญัยิง่
ต่อองคก์าร ซ่ึงมีนกัวชิาการหลายท่านได ้กล่าวถึงความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยห์รือการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยไ์วด้งัน้ี 
 เฉลิมพงศ ์มีสมนยั (2553 : 7) กล่าวไวว้า่การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การจดัวางระบบการ
จดัการเก่ียวกบัคนในองคก์าร โดยมีจุดมุ่งหมายใหค้นในองคก์ารปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพ ประหยดั
และมีประสิทธิผล งานเสร็จรวดเร็วในเวลาก าหนด โดยบุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี
ปลอดภยัและพอใจในผลประโยชน์ตอบแทนการท างาน ทั้งน้ีระบบการจดัการเก่ียวกบัคนในองคก์าร
ดงักล่าวจะประกอบดว้ยการสรรหา การคดัเลือก และการบรรจุแต่งตั้ง การประเมินผลการปฏิบติังาน การ
ฝึกอบรมและการพฒันา การออกแบบงาน การบริหารค่าตอบแทนและการวางแผนเพื่อใหเ้กิดความต่อเน่ือง
ในต าแหน่ง เป็นตน้  
 Dessler. (2013 : 4) ไดอ้ธิบายความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่ หมายถึง 
กระบวนการบริหารงานบุคคลในองคก์าร ประกอบดว้ย การวเิคราะห์งาน การวางแผนก าลงัคน การสรรหา 
การคดัเลือก การนิเทศ การฝึกอบรม การบริหารค่าจา้งเงินเดือน การให้รางวลัและส่ิงตอบแทน การ
ประเมินผลงาน การติดต่อส่ือสาร สุขภาพอนามยั การใหค้วามมัน่คง และความเสมอภาคทางโอกาส 
 จากความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดงัท่ีนกัวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวมานั้น สรุปไดว้า่ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการของผูบ้ริหารหรือผูมี้หนา้ท่ีรับผดิชอบท่ีจะด าเนินการใหไ้ดม้า
ซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถสอดคลอ้งกบับทบาทหนา้ท่ี ไดมี้การพฒันาตนเองใหมี้ความกา้วหนา้ทั้ง
ความรู้ความสามารถ รวมทั้งความเจริญงอกงามในหนา้ท่ีต าแหน่ง การสร้างขวญัก าลงัใจ การใหร้างวลั 
เพื่อท่ีจะเหน่ียวร้ังบุคคลท่ีมีคุณค่าใหอ้ยูก่บัองคก์ารซ่ึงเป็นบทบาทหนา้ท่ีของผูบ้ริหารท่ีจะใชศิ้ลปะและ 
กลยทุธ์ในการท่ีจะไดม้ารักษา พฒันา เพื่อความกา้วหนา้ขององคก์าร 
 ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นอยา่งยิง่ต่อองคก์าร การด าเนินกิจกรรมต่างๆ ให้
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ารไดน้ั้น ตอ้งอาศยัปัจจยัทางดา้นก าลงัคนเป็นส าคญั ดงันั้นการ
บริหารเพื่อใหไ้ดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถเหมาะสมเขา้มาปฏิบติังานในองคก์ารก็จะส่งผลต่อความ
เจริญเติบโตขององคก์าร สร้างความพึ่งพอใจใหก้บัผูป้ฏิบติังานในองคก์าร และก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด
ต่อส่วนรวม การท่ีองคก์ารใดจะบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพนั้น จะตอ้งปฏิบติัภารกิจ 
หนา้ท่ีของการบริหารงานให้ครอบคลุมทุกขั้นตอน ตั้งแต่ก่อนการจดัคนเขา้ท างาน ขณะปฏิบติังาน พฒันา
บุคลากร และท่ีส าคญัองคก์ารตอ้งบ ารุงรักษาบุคลากร ซ่ึงจะตอ้งกระท าเป็นกระบวนการต่อเน่ืองสัมพนัธ์กนั 
ซ่ึงมีนกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษยห์รือการจดัการทรัพยากร
มนุษยไ์วด้งัน้ี 
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 นงนุช วงษสุ์วรรณ (2553 : 8-9) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษยส์รุปเป็น
ประเด็นไดด้งัน้ี 
 1. ช่วยใหบุ้คลากรในองคก์ารไดพ้ฒันาตนเอง น าศกัยภาพท่ีมีออกมาใชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
เตม็ท่ี มีความสุขจากการท างาน มีความกา้วหนา้ในการท างาน พฒันางานอยา่งต่อเน่ือง ทั้งน้ีจากความส าเร็จ
จากการท างาน ท าใหบุ้คลากรรักงาน รักองคก์ารท าใหง้านขององคก์ารในภาพรวมเกิดความมัน่คง และ
บรรลุเป้าหมาย 
 2. ช่วยพฒันาองคก์าร องคก์ารประกอบดว้ยบุคลากร เม่ือระบบการบริหารองคก์ารเป็นไปไดด้ว้ยดี 
บุคลากรกา้วหนา้ ประสบความส าเร็จ องคก์ารยอ่มเจริญกา้วหนา้มีความมัน่คง สามารถขยายงานให้
กวา้งขวางออกไป 
 3. ช่วยพฒันาระบบสังคมและประเทศชาติ ในสังคมประกอบดว้ยองคก์ารต่างๆ ทั้งภาครัฐบาลและ
ภาคเอกชน เม่ือองคก์ารมัน่คงกา้วหนา้ก็ส่งผลกระทบต่อสังคมใหก้า้วหนา้ตามไปดว้ย เพราะบุคคลในสังคม
มีอาชีพ มีรายได ้จะช่วยพฒันาระบบสังคมพื้นฐาน คือครอบครัวใหม้ัน่คง และขยายไปสู่ระบบสังคมชุมชน
ท่ีกวา้งออกไป จนเนน้ความเจริญกา้วหนา้ของประเทศชาติ ซ่ึงหมายถึงวา่ความเจริญมัง่คัง่ของประเทศชาติ 
เกิดจากบุคคลในชาติมีคุณภาพ ท่ีตอ้งอาศยัระบบการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองจากความสามารถส่วนบุคคลใน
ระบบครอบครัว ระบบการท างานในองคก์าร ท่ีเก่ียวพนักบัระบบการบริหารท่ีดีของผูท่ี้รับผดิชอบระดบั
ต่างๆ  
 พิชิต เทพวรรณ์ (2554 : 26) กล่าววา่ ในการด าเนินงานขององคก์าร ทุกฝ่ายงานหรือทุกแผนงาน
ลว้นแลว้แต่ตอ้งมีความเก่ียวขอ้งกบัทรัพยากรมนุษย ์เพราะทรัพยากรมนุษยถื์อไดว้า่เป็นผูส้รรคส์ร้างงาน
ใหก้บัองคก์าร ดงันั้นการไดม้า รักษา และพฒันาไวซ่ึ้งทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพนั้น จะสามารถท าให้
องคก์ารด าเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และเกิดประโยชน์กบัหลายฝ่าย โดยเม่ือกล่าวถึง
ความส าคญัของการจดัการทรัพยากรมนุษยน์ั้นสามารถสรุปไดด้งัน้ี คือ 
 1. ดา้นบุคลากร (Personnel) ท าใหบุ้คลากรในองคก์ารสามารถใชศ้กัยภาพของตนเองอยา่งเตม็ท่ี 
ช่วยใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสน าเอาความรู้และความสามารถของตนเองมาใชใ้นงานท่ีรับผดิชอบไดอ้ยา่งเตม็
ความสามารถ เกิดจากพฒันาตนเอง พฒันางาน และพฒันาสินคา้หรือบริการ บุคลากรมีโอกาสและมี
ความกา้วหนา้ในอาชีพ น าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององคก์ารระหวา่งบุคลากรกบัองคก์ารร่วมกนั 
 2. ดา้นองคก์าร (Organization) ท าใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งต่อเน่ือง โดยองคก์ารมี
ทิศทางหรือนโยบายการบริหารงานในลกัษณะใดในปัจจุบนัและในอนาคต ความพร้อมและความเพียงพอ
ในเร่ืองของจ านวนทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูใ่นองคก์าร จะสามารถท าใหอ้งคก์ารด าเนินงานไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 
และสอดคลอ้งกบัการขยายหรือหดตวัขององคก์าร ส่งผลใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินงานไปไดต้ามทิศทาง
และบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
 3. ดา้นสังคม (Social) การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นพื้นฐานของการพฒันาระบบสังคมและ
เศรษฐกิจ เพราะหากองคก์ารเจริญเติบโต ก็จะส่งผลต่อการจา้งงาน ท าใหป้ระชาชนมีงานท า มีอาชีพ มี
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รายไดใ้นการหาเล้ียงครอบครัว มีสวสัดิการท่ีดี อนัเป็นการสร้างพื้นฐานท่ีมัน่คงใหก้บัสังคม และน าไปสู่
ความเจริญกา้วหนา้ดา้นเศรษฐกิจของประเทศไดต่้อไป  
 จากความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์กล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่ ความส าคญัของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการบริหารบุคคลท่ีอยูใ่นองคก์าร ทั้งองคก์ารภาครัฐและ
ภาคเอกชน จะเห็นวา่มีความส าคญัต่อองคก์าร บุคลากร สังคม ประเทศชาติ ถือวา่การบริหารทรัพยากร
มนุษยเ์ป็นหน่วยงานเสริมให้องคก์ารบรรลุเป้าหมาย ซ่ึงเร่ิมตั้งแต่การคดัเลือกคนท่ีดีท่ีสุดในตลาดแรงงาน
ดว้ยวธีิการต่างๆ เขา้มาสู่องคก์าร แลว้ใชค้นใหท้ างานอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุดจนกระทัง่คนนั้นพน้
ออกไปจากองคก์าร ซ่ึงเม่ือคนออกไปจากองคก์ารแลว้มีการให ้Compensation Bonus เงินสะสม บ าเหน็จ
บ านาญก็ถือวา่เป็นอนัจบส้ินกระบวนการ 
 หลกัการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
 องคก์ารทุกองคก์ารท่ีจะรับคนเขา้มาท าหนา้ท่ีในต าแหน่งต่างๆ นั้น ตอ้งมีการวางแผน มีการ
ก าหนดคุณสมบติัใหส้อดคลอ้งกบัต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีจะท า หลงัจากนั้นองคก์ารจะตอ้งก าหนดหลกัการในการ
คดัเลือก ไม่วา่จะเป็นการสรรหาหรือแข่งขนัก็ข้ึนอยูก่บัองคก์ารนั้นๆ จะก าหนด แต่โดยทัว่ๆ ไปแลว้
หลกัการท่ีจะไดม้าซ่ึงบุคคลนั้น จะมีหลกัการอยู ่2 หลกัการคือ หลกัการระบบคุณธรรม และหลกัการระบบ
อุปถมัภ ์แต่บางคร้ังอาจจะใชท้ั้ง 2 ระบบประสมประสานกนัเพื่อใหไ้ดค้นท่ีตอ้งการ และหลกัการทั้ง 2
ระบบ มีรายละเอียดดงัน้ี  
 อศัวนิ เบญจฆรณี (2554 : 68 – 71) ไดก้ล่าวไวว้า่ ในการสรรหาและบรรจุบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ
และมีประสิทธิผลเพื่อใหไ้ดค้นดีมีความสามารถเขา้มาท างานในองคก์ารฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะ
คดัเลือกบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถและมีคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่ง ซ่ึงระบบการสรรหาและ
บรรจุบุคลากรองคก์ารมีแนวทางปฏิบติัอยู ่2 ระบบ ดงัน้ี 
 1. ระบบคุณธรรม (Merit System) เป็นระบบท่ีจะคดัเลือกหรือสรรหาบุคลากรเขา้มาปฏิบติังานใน
องคก์ารดว้ยความเป็นธรรม ความเสมอภาค ตามความรู้ความสามารถ โดยมีหลกัการต่างๆ ดงัน้ี 
  1.1 หลกัความเสมอภาค (Equality of Opportunity) หมายถึง การเปิดโอกาสท่ีเท่าเทียมกนัใน
การสมคัรท างานส าหรับผูท่ี้มีคุณสมบติัและพื้นความรู้ตามท่ีก าหนดไว ้โดยไม่มีขอ้กีดกนั และเม่ือไดเ้ขา้มา
ท างานแลว้ยงัไดรั้บความเสมอภาคในเร่ืองค่าจา้งหรือค่าตอบแทน โดยยดึหลกั “งานเท่ากนัเงินเท่ากนั” 
(Equal Pay for Equal Work) ทั้งน้ีเพื่อใหง้านท่ีมีลกัษณะหนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีเท่าเทียมกนัหรือคลา้ยคลึง
กนัไดรั้บการก าหนดค่าตอบแทนเท่ากนั และไดส้ัดส่วนกบัปริมาณและคุณภาพของงานในการถือปฏิบติัต่อ
บุคลากรตามระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์บุคลากรทุกคนจะตอ้งไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเสมอหนา้กนั
ดว้ยระเบียบกฎเกณฑท่ี์อยูใ่นมาตรฐานเดียวกนัรวมทั้งการพิจารณาความดี ความชอบ การเล่ือนต าแหน่ง 
สวสัดิการ และการรักษาวนิยัดว้ย 
 1.2 หลกัความสามารถ (Competence) ในการเลือกสรรบุคลากรเขา้ปฏิบติังานในต าแหน่งใดๆ 
นั้น จะตอ้งยดึหลกัความรู้ความสามารถของผูด้  ารงต าแหน่งนั้นเป็นส าคญั โดยพยายามหาทางคดัเลือกใหผู้ท่ี้
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มีความรู้ความสามารถมาท างานตามหลกั “น าบุคคลท่ีมีความสามารถไปด ารงต าแหน่งท่ีเหมาะสม” (Put 
The Right Man The Right Job) โดยประการแรกจะตอ้งก าหนดไวใ้หช้ดัเจนวา่ต าแหน่งใดตอ้งการคนท่ีมี
ความรู้ความสามารถอยา่งไร ประการท่ีสองประกาศเชิญชวนใหผู้ท่ี้มีความรู้ความสามารถมาสมคัรสอบให้
มากท่ีสุด ประการท่ีสามตอ้งหาวธีิท่ีเหมาะสมท าการคดัเลือกบุคคล นอกจากน้ีหลกัความสามารถยงัเนน้
เร่ืองการโยกยา้ยการเล่ือนชั้น เล่ือนต าแหน่งก็ควรจะกระท าโดยค านึงถึงหลกัความสามารถเป็นส าคญัดว้ย 
 1.3 หลกัความมัน่คง (Security on Tenure) หมายถึง หลกัประกนัในการท างานท่ีหน่วยงานใหแ้ก่
บุคลากร โดยเป็นกฎเกณฑห์รือระบบปฏิบติัท่ียดึถือและระบุไวช้ดัเจนวา่ในการถูกออกจากงานของบุคลากร
นั้นจะเป็นดว้ยสาเหตุใดบา้ง รวมถึงการใหส้วสัดิการและผลประโยชน์ตอบแทนต่างๆ เช่น บ าเหน็จ บ านาญ 
เป็นตน้ ทั้งน้ีบุคลากรผูป้ฏิบติังานจะตอ้งไดรั้บการคุม้ครองตามกฎหมายท่ีจะมิใหถู้กกลัน่แกลง้ หรือถูกออก
จากงานโดยไม่มีความผิด ไม่วา่จะเป็นเหตุผลส่วนตวัหรือทางการเมือง เพื่อช่วยใหบุ้คลากรมีก าลงัใจท่ีจะ
ปฏิบติัหนา้ท่ี เพื่อความเจริญกา้วหนา้ของหน่วยงานและอาชีพของตนไดต้ลอด (Life Work) ทั้งขณะท่ี
ท างานและเม่ือออกจากงานไปแลว้ 
 1.4 หลกัความเป็นกลางทางการเมือง (Political Neutrality) คือหลกัประกนัท่ีมุ่งใหบุ้คลากร
ผูป้ฏิบติังานโดยเฉพาะขา้ราชการประจ าสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีโดยอิสระปราศจากการแทรกแซงทาง
การเมือง หรือตกอยูภ่ายใตอิ้ทธิพลของฝ่ายการเมืองท่ีผลกัดนัเขา้มาบริหารประเทศ ทั้งน้ีเพื่อใหข้า้ราชการ
ประจ าสามารถปฏิบติังานตามนโยบายของรัฐบาลหรือพรรคการเมืองท่ีเขา้มาบริหารประเทศในขณะนั้น
อยา่งมีประสิทธิภาพในระบบการเมืองและการปกครองระบอบประชาธิปไตยส่วนบุคลากรผูป้ฏิบติังานใน
ภาคธุรกิจเอกชนยอ่มมีสิทธิและเสรีภาพตามรัฐธรรมนูญ 
 2. ระบบอุปถมัภ ์(Patronage System) ระบบน้ีมีช่ือเรียกไดห้ลายอยา่งโดยท่ีมีความหมายท านอง
เดียวกนั ไดแ้ก่ ระบบชุบเล้ียง (Spoiled System) ระบบพรรคพวกหรือเล่นพวก (Nepotism) ระบบชอบพอ
เป็นพิเศษ (Favoritism) ดงันั้นระบบอุปถมัภ ์หมายถึง ปฏิบติัการในประการต่างๆ เก่ียวกบัการแต่งตั้งบุคคล
เขา้มาด ารงต าแหน่งทั้งในทางการเมืองและทางการบริหารของพรรคการเมืองท่ีมีชยัในการเลือกตั้งใหลู้ก
พรรคหรือผูท่ี้ช่วยเหลือสนบัสนุนในการรณรงคห์าเสียงเลือกตั้งไดรั้บผลตอบแทนเป็นสินน ้าใจ 
    ระบบอุปถมัภ ์เป็นระบบดั้งเดิมของการจดัการทรัพยากรบุคคล เช่ือกนัวา่เกิดข้ึนคร้ังแรกใน
ประเทศจีน ซ่ึงมีวธีิการเลือกสรรบุคคลเขา้รับราชการ 3 วิธี ไดแ้ก่ วธีิแรก คือ ระบบสืบสายโลหิต เป็นระบบ
ท่ีถือวา่บิดาเป็นขนุนาง บุตรชายคนโตมกัจะไดต้ าแหน่งท่ีบิดาเคยด ารงอยูห่รืออาจมีการชกัจูงญาติเขา้รับ
ราชการไดอี้ก วธีิท่ีสอง ระบบชอบพอเป็นพิเศษ เป็นระบบการแต่งตั้งผูท่ี้อยูรั่บใชใ้กลชิ้ดจนเป็นท่ีชอบพอ
โปรดปรานเป็นพิเศษให้ด ารงต าแหน่งใดต าแหน่งหน่ึง และวธีิสุดทา้ยคือ ระบบแลกเปล่ียน เป็นระบบการ
น าส่ิงของมีค่าแลกเปล่ียนกบัต าแหน่ง เช่น น าขา้วสาร ขา้วเปลือก เงินทอง ดอกไมเ้งิน ดอกไมท้อง มามอบ
ใหผู้มี้อ  านาจ แต่จะไดปู้นบ าเหน็จเป็นต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน เป็นตน้ 
 กล่าวไดว้า่ ระบบคุณธรรมและระบบอุปถมัภต่์างมีวตัถุประสงคท่ี์สรรหาบุคลากรมาท างาน เพื่อ
หวงัผลในประสิทธิภาพของงานเช่นเดียวกนั แต่ระบบคุณธรรมมีหลกัเกณฑใ์นการทดสอบความรู้
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ความสามารถของบุคลากร และเปิดใหทุ้กคนท่ีมีคุณสมบติัไดแ้ข่งขนักนั เหมาะสมกบัการสรรหาคนเขา้
ท างานในต าแหน่งต่างๆ ส่วนระบบอุปถมัภ ์เป็นการใชว้ิจารณญาณพิจารณาจากบุคคลท่ีรู้จกั สนิทสนม
คุน้เคย หรือผูเ้ป็นญาติพี่นอ้ง พรรคพวกเพื่อนฝงู ในทางวิชาการจึงขาดเหตุผลท่ีจะเช่ือถือไดว้า่การเลือกสรร
คนในระบบอุปถมัภจ์ะไดค้นดีมีความรู้ความสามารถอยา่งแทจ้ริง การรับคนเขา้มาท างานในองคก์ารตาม
ระบบคุณธรรมนั้น จะยดึหลกัส าคญั 4 ประการ คือ 1) หลกัความเสมอภาค ให้โอกาสกบัทุกคนเท่าเทียมกนั 
2) หลกัความสามารถ การท่ีจะไดค้นเขา้มาท าหนา้ท่ีในต าแหน่งต่างๆนั้น ยดึถือความรู้ความสามารถเป็น
ส าคญั 3) หลกัความมัน่คง หมายความวา่ทุกคนท่ีเขา้มาท างานในองคก์ารท่ีจะใหพ้น้หรือใหอ้อกตาม
ความชอบความชงัไม่ไดต้อ้งเป็นไปตามกฎเกณฑท่ี์วางไว ้4) หลกัความเป็นกลางทางการเมือง หมายความ
วา่ผูท่ี้จะเขา้มาท างานในหนา้ท่ีต่างๆในองคก์ารจะตอ้งท างานเพื่อองคก์ารหรือขา้ราชการก็ตอ้งท างานเพื่อ
ประชาชนจะไม่มีพรรคการเมืองหรือกลุ่มการเมืองเขา้มาใชอิ้ทธิพล ส่วนหลกัการระบบอุปถมัภน์ั้น คือ
ระบบ เจา้ขนุมูลนาย ระบบการชุบเล้ียง ระบบเส้นสาย ระบบญาติพี่นอ้ง คนใกลชิ้ดสนิทสนม แต่ทั้ง 2 
ระบบ มีทั้งขอ้ดีและขอ้เสียกนัทั้งนั้น 
 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์           
 กระบวนการหรือขั้นตอนของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารเป็นหลกัการหรือเป็น
กระบวนการท่ีองคก์ารจะยดึปฏิบติั เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมีจ านวนและคุณสมบติัตามท่ีตอ้งการหรือตาม
เป้าหมายของผูบ้ริหารหรือองคก์ารนั้น แต่ในเร่ืองกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยน้ี์ไดมี้นกัวชิาการได้
ใหแ้นวคิดการก าหนดขั้นตอน หรือกระบวนการท่ีแตกต่างกนั ดงัน้ี 
 เฉลิมพงศ ์มีสมนยั (2553: 32-37) ไดก้ล่าวไวว้า่ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไดก้ าหนด
หนา้ท่ี (Function) ไว ้4 ดา้น ไดแ้ก่ การจดัหา การพฒันา การจูงใจ และการบ ารุงรักษาบุคลากร และในการ
ท าหนา้ท่ีทั้ง 4 ประการน้ี แต่ละหนา้ท่ียงัสามารถจ าแนกออกเป็นงานหรือกิจกรรม (Activities) ไดอี้กทั้งน้ีใน
การท างานหรือปฏิบติักิจกรรมต่างๆ จะตอ้งกระท าตามล าดบัก่อนหลงัและต่อเน่ืองกนัไปในลกัษณะของ
กระบวนการเรียกวา่ “กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย”์ แสดงไดด้งัภาพประกอบท่ี 1.1 ต่อไปน้ี 

 

 

 

 
 
 

การจัดหาคนเข้ามาท างาน 

-การวางแผนทรัพยากร

มนุษยเ์ชิงกลยุทธ ์

- การสรรหา 

- การคดัเลือก 

 

 

การฝึกอบรมและพฒันา 

- การปฐมนิเทศ 

- ฝึกอบรมบุคลากร 

- การพฒันาบุคลากร 

- การพฒันาอาชีพ 

การบ ารุงรักษา 

-สุขภาพและความปลอดภยั
ในการท างาน 

- การส่ือสาร 

- การพนกังานสมัพนัธ์ 

การเสริมสร้างแรงจูงใจ 

- ทฤษฎีต่างๆ ดา้นการจูงใจ
และการออกแบบงาน 

- การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน 

- รางวลัและค่าตอบแทน 

- ผลประโยชนข์องบุคลากร 

เป้าหมายของการ
บริหารทรัพยากร

มนุษย์ 
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 จากภาพประกอบท่ี 1.1 จะเห็นไดว้า่ในการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์หนา้ท่ีท่ีจะตอ้งปฏิบติั               
4 ประการ ตามล าดบัก่อนหลงัจากหนา้ท่ีการสรรหาหรือจดัหาคนเขา้มาท างานไปสู่การพฒันา การรักษาไว้
โดยการสร้างแรงใจ และการบ ารุงรักษาบุคคลไวเ้พื่อใช้ประโยชน์ตามล าดบั และในภาพท่ี 1.2 จะพบวา่ใน
แต่ละหนา้ท่ียงัประกอบดว้ยกิจกรรมต่างๆ เช่น ในการจดัสรรหาคนเขา้มาท างานนั้นประกอบดว้ยกิจกรรมท่ี
ตอ้งปฏิบติัอีก 3 กิจกรรม ไดแ้ก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ การสรรหา และการคดัเลือก
ตามล าดบั เช่นกนัส าหรับหนา้ท่ีฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร การเสริมสร้างแรงจูงใจและการบ ารุงรักษานั้น
แต่ละดา้นยงัตอ้งปฏิบติักิจกรรมยอ่ยๆ ในแต่ละดา้นตามล าดบัก่อนหลงัดว้ยเช่นกนั  
 จากแนวคิดน้ี จะเห็นไดว้า่การบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะประกอบไดด้ว้ยกิจกรรมต่างๆ ท่ีจะตอ้ง
ด าเนินการอยา่งต่อเน่ืองตามล าดบัก่อนหลงั โดยกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เร่ิมจากหนา้ท่ีแรก 
ไดแ้ก่ การจดัหาคนเขา้มาท างานไปจนกระทัง่ถึงหนา้ท่ีสุดทา้ย ไดแ้ก่ การบ ารุงรักษา กล่าวคือ 
 1. การจดัหาคนเขา้มาท างาน ประกอบดว้ยกิจกรรมต่างๆ ดงัน้ี 
     1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ เป็นการเช่ือมโยงระหวา่งทิศทางกลยทุธ์ขององคก์าร
เขา้กบัความพยายามในการวางแผนก าลงัคนใหเ้อ้ือต่อการสนบัสนุนการด าเนินงานขององคก์าร กล่าวคือ 
ภายหลงัจากท่ีไดว้เิคราะห์งานขององคก์ารแลว้ จะท าใหท้ราบวา่ในการด าเนินงานขององคก์ารใหบ้รรลุ
เป้าหมายจ าเป็นตอ้งใชบุ้คลากรมากนอ้ยเพียงใด และบุคลากรควรจะตอ้งมีความรู้ความสามารถอะไรบา้ง 
แต่การท่ีจะไดค้นมาท างานในองคก์ารในปริมาณท่ีเหมาะสมพอดี มีความรู้ความสามารถเพียงพอท่ีจะท าให้
งานส าเร็จไดน้ั้นจ าเป็นจะตอ้งท าการ วางแผนก าลงัคน เรียกวา่ การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ก่อน
เสมอ 
       การวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ จะเร่ิมจากการน าเอาพนัธกิจขององคก์ารมาศึกษาโดย
ละเอียดเพื่อให้เกิดความเขา้ใจอยา่งถ่องแท ้โดยขอ้มูลท่ีไดจ้ะน าไปก าหนดจุดมุ่งหมายและวตัถุประสงค ์
จากนั้นจะท าการวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ใหส้นบัสนุนแผนยทุธศาสตร์ขององคก์าร ตามปกติ
แลว้จะท าการวเิคราะห์งานก่อนแลว้จึงท าการประเมินทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนั โดยการพยากรณ์อุปสงค ์
และพยากรณ์อุปทานทางดา้นทรัพยากรมนุษย ์โดยการส ารวจปริมาณแรงงานท่ีองคก์ารมีอยูใ่นปัจจุบนั และ
แรงงานในตลาดแรงงาน จากนั้นจะน าอุปสงคม์าเปรียบเทียบกบัอุปทาน ถา้พบวา่อุปสงคแ์รงงานดา้น
ปริมาณสูงกวา่อุปทานก็จะตอ้งจดัท าแผนการสรรหาและคดัเลือกบุคคลเขา้มาท างานใหอ้งคก์าร นอกจากน้ี
หากพบวา่อุปสงคเ์ท่ากบัหรือนอ้ยกวา่อุปทานก็ไม่จ  าเป็นตอ้งสรรหาและคดัเลือกแต่อยา่งใด อน่ึงเม่ือ
เปรียบเทียบแลว้พบวา่อุปสงคแ์รงงานดา้นคุณภาพสูงกวา่อุปทาน ก็จะตอ้งจดัเตรียมโครงการพฒันาและ
ฝึกอบรมบุคลากร เพื่อให้องคก์ารมีบุคลากรท่ีพร้อมทั้งในดา้นจ านวน และคุณภาพตามท่ีตอ้งการ 
     1.2 การสรรหา และการคดัเลือก หลงัจากการพยากรณ์อุปสงคแ์ละอุปทานทรัพยากรมนุษยแ์ลว้    
ถา้พบวา่มีความแตกต่างระหวา่งอุปสงคก์บัอุปทานเรียกวา่ ช่องวา่ง (Gab) โดยเฉพาะในกรณีอุปสงค์
มากกวา่อุปทานดา้นปริมาณองคก์ารจะตอ้งท าการสรรหาบุคลากร โดยเฉพาะในองคก์ารภาครัฐแลว้จะตอ้ง
ด าเนินตามขอ้ก าหนดและระเบียบของทางราชการ 
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       การสรรหาบุคลากรในภาครัฐ ไดแ้ก่ การรับคนจากภายนอกมาแต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่งภายใน
ส่วนราชการ รวมทั้งการจา้งคนเขา้สู่ระบบราชการ การยืมตวับุคคลจากภายนอก เช่น ส่วนราชการ
รัฐวสิาหกิจ และ/หรือ เอกชนเพื่อมาปฏิบติังานชัว่คราว โดยมีระยะเวลาท่ีก าหนดไวเ้ป็นการแน่นอน รวมทั้ง
การรับโอนขา้ราชการจากส่วนราชการอ่ืนๆ แต่จะไม่รวมถึงการโยกยา้ยภายในส่วนราชการ การเล่ือนระดบั
ต าแหน่งภายในส่วนราชการ หรือการมอบหมายงานใหม่ใหท้  า 
       การสรรหาบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถสูงเขา้สู่องคก์ารจะตอ้งวางแผนในการสรรหา โดยการ
หาความตอ้งการในการสรรหา การก าหนดเป้าหมายในการสรรหา การตดัสินใจเลือกวธีิการสรรหาท่ี
เหมาะสม การหาและเลือกแหล่งท่ีจะไดท้รัพยากรมนุษย ์และการตดัสินใจเลือกวธีิการสรรหาท่ีเหมาะสม 
       การคดัเลือก เป็นการคดัเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติั ความรู้ความสามารถ  และความเหมาะสม 
ตรงตามท่ีองคก์ารตอ้งการโดยใชว้ธีิการท่ีเหมาะสม เช่น การสอบแข่งขนั การคดัเลือก การสัมภาษณ์ การให้
ทดลองปฏิบติังานจริง ฯลฯ วิธีการเหล่าน้ีจะท าใหส้ามารถประเมินไดว้า่ บุคคลท่ีเสนอตวัใหค้ดัเลือกนั้นใคร
มีคุณสมบติั มีความรู้ความสามารถ ทกัษะประสบการณ์ ความช านาญงาน สมรรถนะ (Competencies) ท่ี
เหมาะสมกบังานท่ีจะมอบหมายใหป้ฏิบติัมากท่ีสุด ซ่ึงจะเลือกเขา้มาท างานใหแ้ก่องคก์ารกบับุคคลท่ีขาด
ความเหมาะสมและองคก์ารปฏิเสธไม่รับเขา้ท างาน การคดัเลือกจะตอ้งท าต่อเน่ืองจากการสรรหาบุคคล 
 2. การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร ประกอบดว้ยกิจกรรมยอ่ยๆ ท่ีส าคญัไดแ้ก่ การปฐมนิเทศ 
(Orientation) การฝึกอบรม (Training) และการพฒันา (Development) บุคลากร และการพฒันาอาชีพ 
(Career development) โดยท่ีแต่ละกิจกรรมมีสาระส าคญัโดยสรุปดงัน้ี 
   2.1 การปฐมนิเทศ เป็นการเตรียมบุคลากรใหม่ให้รับรู้ในส่ิงต่างๆ เก่ียวกบัองคก์าร งานและ
บุคลากรภายในองคก์าร การปฐมนิเทศสามารถกระท าได ้2 ลกัษณะ คือ ลกัษณะแรกเป็นการปฐมนิเทศแบบ
เป็นทางการ โดยองคก์ารจดัท าโครงการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่โดยใหค้วามรู้ในเร่ืองต่างๆเก่ียวกบัองคก์าร 
ตลอดจนระเบียบ ขอ้บงัคบั แนวปฏิบติั วนิยั การวางตน ฯลฯ รวมทั้งภาระหนา้ท่ีและงานท่ีจะตอ้งปฏิบติัใน
ฐานะท่ีเป็นบุคลากรขององคก์าร กบัลกัษณะท่ีสองเป็นการปฐมนิเทศแบบไม่เป็นทางการโดยผูบ้งัคบับญัชา
ชั้นตน้หรือ “พี่เล้ียง” ของบุคลากรใหม่ใหค้วามรู้ความเขา้ใจในองคก์าร งานและบุคลากรคนอ่ืนๆภายใน
องคก์ารพร้อมๆ กบัการลงมือปฏิบติังานจริงๆ การปฐมนิเทศมกัจะกระท าในระยะแรกๆ ของการเขา้มา
ท างานบุคลากร 
   2.2 การฝึกอบรมบุคลากร เป็นการพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ ทกัษะและทศันคติ/เจตคติท่ี
เหมาะสมกบัการท างาน การฝึกอบรมสามารถกระท าไดท้ั้งการฝึกอบรมในระหวา่งการปฏิบติังานหรือ     
On-the-job Training โดยท างานไปพร้อมๆ กบัการฝึกอบรม เช่น การสอนงาน และการฝึกอบรมนอกการ
ปฏิบติังาน (In-house off The Training) ซ่ึงองคก์ารมกัจะจดัท าเป็นโครงการฝึกอบรม และด าเนินการ
ฝึกอบรมโดยบุคลากรไม่ตอ้งปฏิบติังานในระหวา่งท่ีเขา้รับการฝึกอบรม โดยทัว่ไปแลว้การฝึกอบรมนอก
การปฏิบติังานน้ีจะฝึกอบรมภายหลงัจากท่ีบุคลากรไดท้  างานไดร้ะยะหน่ึง 
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   2.3 การพฒันาบุคลากร เป็นการเตรียมความพร้อมใหแ้ก่องคก์ารส าหรับการด าเนินงานใน     
อนาคต โดยการพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ในเชิงลึกไดเ้รียนรู้ในหลกัการ ทฤษฎีต่างๆ ทางดา้นการบริหาร
จดัการ ฯลฯ โดยทัว่ไปแลว้ มกัจะท าการพฒันาบุคลากรก่อนท่ีจะมอบหมายใหรั้บผดิชอบงาน เพื่อใหมี้
ความรู้ความสามารถพร้อมท่ีจะเขา้ไปรับผดิชอบงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถในระดบัท่ีสูงข้ึน มี
สมรรถนะในการท างานสูงข้ึน งานมีความยุง่ยากและความซบัซอ้นเพิ่มสูงข้ึน ตามปกติมกัจะกระท าก่อน
แต่งตั้งบุคคลใหด้ ารงต าแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึน 
   2.4 การพฒันาอาชีพ นิยมท าเป็นโครงการ เรียกวา่ โครงการพฒันาอาชีพ โดยก าหนดโครงการข้ึน
เพื่อช่วยเหลือบุคลากรใหส้ามารถท างานชั้นสูง (Advance) ท่ีจ  าเป็นตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถเป็นการ
เฉพาะดา้น จุดเนน้ของการพฒันาอาชีพอยูท่ี่การจดัเตรียมความสามารถพิเศษภายในของบุคลากรท่ีจ าเป็น
ส าหรับการท างานใหส้ัมฤทธิผลดว้ยการจดัเตรียมสารสนเทศท่ีจ าเป็น ซ่ึงจะช่วยใหบุ้คลากรไดต้ระหนกัวา่ 
เป้าหมายในอาชีพของตนคืออะไร และจะกระท าอยา่งไรจึงจะกา้วหนา้เขา้สู่เป้าหมายดงักล่าว 
 3. การเสริมสร้างแรงจูงใจ ประกอบดว้ย องคค์วามรู้ต่างๆ ดา้นการจูงใจและการออกแบบงาน การ
ประเมินผลการปฏิบติังาน รางวลัและค่าตอบแทน และผลประโยชน์ของบุคลากร โดยแต่ละกิจกรรมมี
สาระส าคญั ดงัน้ี 
       3.1 ทฤษฎีการจูงใจและการออกแบบงาน บุคคลท่ีประสบความส าเร็จในการท างานจะตอ้งมี
องคป์ระกอบท่ีส าคญั 2 ส่วน ส่วนแรกไดแ้ก่ ความสามารถ (Able) ในการท างาน และส่วนท่ีสองเป็นความ
พร้อมทางจิตใจ (Willingness) ท่ีจะท างานส าหรับความสามารถในการท างานนั้นสามารถสร้างเสริมไดด้ว้ย
การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร แต่ความพร้อมทางจิตใจท่ีจะท างานนั้น สามารสร้างเสริมไดโ้ดยการสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน โดยผูจู้งใจจะตอ้งทราบใหไ้ดว้า่บุคลากรมีความตอ้งการอะไร ซ่ึงสามารถวเิคราะห์
ไดโ้ดยใชท้ฤษฎีการจูงใจต่างๆ เช่น ทฤษฎี Hierarchy of Needs ของAbraham H. Maslow หรือทฤษฎีความ
คาดหวงั (Expectancy Theory) ของ Victor H. Vroom หรือคนอ่ืนๆ ก็ได ้จากนั้นจะใชส่ิ้งท่ีบุคคลประสงค์
เรียกวา่ส่ิงจูงใจ (Incentive) ท่ีเป็นรางวลัไปจูงใจใหบุ้คคลท างานดว้ยความรับผดิชอบ ท างานดว้ยความ
ขยนัหมัน่เพียร รวมทั้งการมีวนิยัในตนเอง ฯลฯ โดยบุคคลจะไดรั้บส่ิงท่ีตนเองประสงคเ์ม่ือท างานส าเร็จ
และงานเป็นผลดีต่อการด าเนินงานขององคก์าร ทั้งน้ีส่ิงจูงใจท่ีเป็นรางวลัยงัแบ่งออกเป็นรางวลัภายนอกกบั
รางวลัภายใน ผูบ้ริหารสามารถท่ีจะเลือกมาใชเ้พื่อจูงใจใหบุ้คคลใชส้มรรถนะของตนและอุทิศตนใหก้บัการ
ท างานจนงานสัมฤทธิผลได ้
       3.2 การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นการประเมินศกัยภาพ (Potential) และสมรรถนะของ
บุคคลท่ีใชใ้นการท างานใหส้ าเร็จ โดยพิจารณาจากผลงานท่ีบุคคลท างานไดแ้ลว้น าไปเปรียบเทียบกบัเกณฑ์
หรือมาตรฐานท่ีไดก้ าหนดไว ้ผลท่ีไดจ้ากการประเมินผลการปฏิบติังานสามารถท่ีจะน าไปใชใ้นการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน การบริหารค่าตอบแทนดว้ยความยติุธรรม การก าหนดมาตรฐานงาน การ
ตดัสินใจเลือกต าแหน่ง การใหค้  าปรึกษาแก่บุคลากร การจูงใจบุคลากร การประเมินศกัยภาพของบุคลากร 
การระบุความตอ้งการในการฝึกอบรม การตดัสินใจโยกยา้ยต าแหน่ง ฯลฯ ทั้งน้ีวธีิการประเมินผลการ
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ปฏิบติังานมีหลายประเภท เช่น การประเมินเพื่อบรรจุเขา้ท างาน การประเมินผลการปฏิบติังานประจ า      
การประเมินผลในช่วงของการรักษาการในต าแหน่ง และการประเมินขีดความสามารถ/ศกัยภาพเพื่อเล่ือน
ต าแหน่ง เป็นตน้ 
     3.3 รางวลั ค่าตอบแทน และผลประโยชน์ของบุคลากร รางวลัเป็นส่ิงท่ีจะใชจู้งใจบุคลากรให้
อุทิศตนกบัการปฏิบติังานจนผลงานเป็นประโยชน์แก่การด าเนินงานขององคก์าร ค่าตอบแทนเป็นส่ิงของ
หรือรางวลัท่ีองคก์ารจ่ายใหแ้ก่บุคลากร ซ่ึงอาจจะเป็นตวัเงิน บริการและประโยชน์ท่ีบุคลากรไดรั้บจากการ
ท างานใหแ้ก่องคก์าร ตามปกติแลว้ค่าตอบแทนจะประกอบดว้ย ค่าจา้ง และ/หรือเงินเดือนถา้องคก์าร
สามารถบริหารค่าตอบแทนไดดี้ ถูกตอ้ง และยติุธรรมจะช่วยจูงใจใหบุ้คลากรอุทิศตนใหก้บัการท างานและ
องคก์ารเองยงัสามารถท่ีจะควบคุมตน้ทุนการด าเนินงานใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสมและองคก์ารไดรั้บ
ประโยชน์สูงสุด ค่าตอแทนแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 
             3.3.1 ค่าตอบแทนท่ีเป็นเงิน ซ่ึงองคก์ารจ่ายเป็นเงินใหแ้ก่บุคลากร เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน
โบนสั รางวลั ฯลฯ 
             3.3.2 ค่าตอบแทนซ่ึงไม่เป็นตวัเงิน ซ่ึงไดแ้ก่ ส่ิงของและสิทธิประโยชน์รวมทั้งบริการต่างๆ 
ท่ีองคก์ารจ่ายใหแ้ก่บุคลากรเพื่ออ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน และช่วยท าใหบุ้คลากรเกิดความพึง
พอใจในงาน 
 4. การบ ารุงรักษาบุคลากร ประกอบดว้ยกิจกรรมยอ่ยๆ ไดแ้ก่ สุขภาพและความปลอดภยั การ
ส่ือสารและการพนกังานสัมพนัธ์ มีสาระส าคญัโดยสรุปดงัน้ี 
       4.1 สุขภาพและความปลอดภยั การท่ีบุคลากรจะท างานสัมฤทธิผลและไดผ้ลงานท่ีสูงดว้ย
ปริมาณและคุณภาพนั้น บุคลากรจะตอ้งมีสุขภาพท่ีสมบูรณ์ทั้งสุขภาพทางร่างกายและจิตใจ ซ่ึงจะท าให้
บุคลากรสามารถท่ีน าเอาความรู้ความสามารถ ทกัษะ ความช านาญในงาน ตลอดจนสมรรถนะของแต่ละ
บุคคลมาใชป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ ซ่ึงในส่วนน้ีองคก์ารภาครัฐเองก็ไดก้  าหนดมาตรการ
ต่างๆ เพื่อเสริมสร้างใหข้า้ราชการและเจา้หนา้ท่ีของรัฐมีสุขภาพท่ีดี ในส่วนของความปลอดภยันั้นองคก์าร
ภาครัฐไดก้ าหนดกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัต่างๆ ใหบุ้คลากรทุกคนไดถื้อปฏิบติัเพื่อใหเ้กิดความปลอดภยัใน
การท างานอยา่งชดัเจนและเป็นรูปธรรมอยูแ่ลว้ 
       4.2 การส่ือสาร ในองคก์ารภาครัฐประกอบดว้ยบุคลากรจ านวนมาก ฉะนั้นการส่ือสารท่ีดีจะ
ช่วยใหทุ้กคนไดรั้บรู้ขอ้มูลข่าวสารในการท างานท่ีถูกตอ้ง ซ่ึงองคก์ารภาครัฐเองก็ไดใ้ห้ความส าคญัในเร่ือง
น้ีเป็นอยา่งมากดงัจะเห็นไดจ้ากการพฒันาเครือข่ายการส่ือสารทั้ง Internet และ Intranet รวมทั้ง 
E -government เพื่อกระจายและเช่ือมโยงขอ้มูลข่าวสารเพื่อใหข้า้ราชการและเจา้หนา้ท่ีของรัฐไดน้ ามาใช้
ประกอบการปฏิบติังานทั้งทางดา้นการวางแผน การตดัสินใจ และการควบคุมการปฏิบติังาน พร้อมกนัน้ี
รัฐบาลก็ไดจ้ดัตั้งส่วนราชการโดยเฉพาะเพื่อดูแลและบริหารจดัการขอ้มูล และสารสนเทศภาครัฐในระดบั
กระทรวง ไดแ้ก่ กระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร 



- 11 - 
 

     4.3 การพนกังานสัมพนัธ์ แมว้า่ความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์ารภาครัฐกบัขา้ราชการและเจา้หนา้ท่ี
ของรัฐบาลจะต่างไปจากนิติสัมพนัธ์ระหวา่งนายจา้งกบัลูกจา้งในภาคธุรกิจเอกชนก็ตาม แต่ความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูบ้ริหารของส่วนราชการในฐานะท่ีเป็นตวัแทนของนายจา้ง คือรัฐบาล กบัขา้ราชการในฐานะ     
ของลูกจา้งนั้นจะมีระเบียบขอ้บงัคบัท่ีไดต้ราไวเ้ป็นกฎหมาย เช่น กฎหมายวา่ดว้ยระเบียบขา้ราชการพล
เรือน ประเภทต่างๆ ไวเ้ช่นเดียวกนั ทั้งน้ีเพื่อใหก้ารบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นภาครัฐนั้นด าเนินงานไปดว้ย
ความราบร่ืนเป็นมาตรฐานเดียวกนัในทุกๆ เร่ือง ไม่วา่จะเป็นเร่ืองของการสรรหา การคดัเลือก การบรรจุ
แต่งตั้ง ฯลฯ ดงันั้นการพนกังานสัมพนัธ์ในภาครัฐจึงไม่ค่อยจะเกิดปัญหาดา้นแรงงานเหมือนดงัเช่นภาค
ธุรกิจเอกชน 
 วชิยั โถสุวรรณจินดา (2556 : 9) ไดก้ล่าวไวว้า่ กิจกรรมของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร  
จึงเป็นการช่วยใหฝ่้ายบริหารองคก์ารมีบุคลากรหรือเจา้หนา้ท่ีท่ีมีการพฒันา ใชป้ระโยชน์ ประเมินค่า คงอยู ่ 
และท างานท่ีก าหนดในจ านวนและฝีมือตามท่ีตอ้งการ ดงันั้นจึงสามารถแยกงานการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ออกไดด้งัน้ี 
 1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์เพื่อเป็นการศึกษาวิเคราะห์ถึงจ านวน และประเภทของบุคลากรท่ี
ตอ้งการในอนาคต 
 2. การสรรหาและคดัเลือก เพื่อใหไ้ดบุ้คคลประเภทท่ีตอ้งการในเวลาท่ีตอ้งการ 
 3. การฝึกอบรมและพฒันา ซ่ึงรวมถึงการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ การฝึกอบรมในการท างาน      
การบรรจุเขา้ท างาน การโยกยา้ย การเล่ือนต าแหน่ง และการเลิกจา้ง 
 4. การประเมินผลการท างาน ซ่ึงเป็นการประเมินผลบุคลากรวา่ไดป้ฏิบติังานไดผ้ลตามท่ีก าหนด
หรือไม่  หากจ าเป็นก็ตอ้งไดรั้บการฝึกอบรมเพิ่มเติมและมีผลต่อการใหค้วามดีความชอบดว้ย 
 5. การจ่ายผลตอบแทนในรูปของค่าจา้ง  เงินเดือน  สวสัดิการและส่ิงจูงใจต่างๆ ในการท างาน 
รวมทั้งเง่ือนไขต่างๆ ตามกฎหมาย เช่น  การประกนัสังคม  การจ่ายเงินทดแทน  การป้องกนัอนัตรายในการ
ท างาน  การจ่ายค่าล่วงเวลา เป็นตน้  
 6. การแรงงานสัมพนัธ์ โดยเป็นการก าหนดนโยบายในการสร้างความสัมพนัธ์กบับุคลากรเพื่อให้
เกิดความเขา้ใจอนัดีต่อกนั และหากบุคลากรมีการจดัตั้งสหภาพแรงงาน และมีการเรียกร้องก็จ  าเป็นตอ้งจดั
ความสัมพนัธ์กบัสหภาพแรงงานและจดัผูเ้ช่ียวชาญในการเจรจาต่อรอง เพื่อหาขอ้ยติุ 
 สรุปวา่ งานการบริหารทรัพยากรมนุษยด์งักล่าวขา้งตน้ ท่ีแทจ้ริงเป็นงานของผูบ้ริหารในหน่วยงาน
ต่างๆ ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยมี์บทบาทเพียงเพื่อสนบัสนุนผูบ้ริหารในการประเมินผลทรัพยากรมนุษย์
ใหเ้ป็นไปตามกระบวนการหรือขั้นตอนเพื่อใหไ้ดห้รือให้มีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความรู้ความสามารถ มีคุณค่า
ต่อองคก์าร ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงมีบทบาทหนา้ท่ีในการวางแผนก าลงัคน การก าหนดต าแหน่ง การก าหนด
เงินเดือนและค่าตอบแทน การใหค้  าแนะน า การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การพฒันา การจดักิจกรรม 
การบริหารทรัพยากรมนุษยอ่ื์นๆ โดยมีฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นฝ่ายสนบัสนุนเพื่อบรรลุผลส าเร็จของ
การท่ีจะไดม้าซ่ึงทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความรู้ ความเก่ง และคุณธรรมมาสู่องคก์าร 
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 รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 หลงัจากการกล่าวถึงกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ลว้ ซ่ึงเป็นการกล่าวถึงขั้นตอนของการ
การบริหารตั้งแต่การท่ีจะไดท้รัพยากรมนุษยเ์ขา้มาสู่องคก์ารตลอดจนการออกจากงานบางคร้ังจะเห็นวา่เป็น
การก าหนดกระบวนการท่ีไม่ละเอียดเท่ากบัการกล่าวถึงรูปแบบของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี 
         เฉลิมพงศ ์มีสมนยั (2553 : 17 – 22) กล่าวไวด้งัน้ี การบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บ่งออกไดเ้ป็น 4 
รูปแบบ ไดแ้ก่ การบริหารงานบุคคล การจดัการงานบุคคล การบริหารทรัพยากรมนุษย ์และการบริหารทุน
มนุษย ์โดยท่ีการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นแต่ละรูปแบบมีสาระส าคญัดงัน้ี 
 1. การบริหารงานบุคคล การบริหารคนหรือมนุษยใ์นองคก์ารจะมุ่งเนน้ท่ีกระบวนการบริหาร
ก าลงัคน โดยแบ่งกระบวนการบริหารงานบุคคลเป็น 4 กิจกรรมหลกัๆ ประกอบดว้ยการสรรหา การพฒันา 
การรักษาไว ้และการใชป้ระโยชน์ 
      1.1 การสรรหาและการเลือกสรร การบริหารบุคคลในส่วนน้ีจะเนน้ท่ีการวางแผนก าลงัคน การ
วเิคราะห์งานเพื่อก าหนดต าแหน่ง การวางแผน การสรรหาบุคลากร การก าหนดวธีิการและรูปแบบการ
คดัเลือกบุคคลเขา้สู่องคก์าร โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้องคก์ารไดค้นดี มีความรู้ ความสามารถท่ีเหมาะสมเขา้
มาท างานในองคก์าร โดยการก าหนดใหมี้การทดลองปฏิบติังาน และการบรรจุแต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่ง 
      1.2 การพฒันาบุคลากร แมว้า่การสรรหาและคดัเลือกท่ีดีจะท าใหอ้งคก์ารไดค้นดีคนเก่งเขา้มา
ท างานในองคก์ารแลว้ก็ตาม เม่ือเวลาผา่นไปเป้าหมายและการด าเนินงานขององคก์ารจะเปล่ียนไปท าใหต้อ้ง
ใชว้ธีิการ เคร่ืองจกัรอุปกรณ์ เทคโนโลยใีหม่ๆ ในการด าเนินงาน ทั้งน้ีวธีิการ เคร่ืองจกัรอุปกรณ์และ
เทคโนโลยใีหม่ๆ เหล่าน้ีจ  าเป็นตอ้งใชบุ้คลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์และความ
ช านาญในงานสูงข้ึน ท าให้ความรู้ความสามารถของบุคลากรท่ีเคยมีอยูเ่ดิมไม่อาจน ามาใชก้บัการท างาน
ประเภทใหม่ๆ  ไดต่้อไป บุคลากรเหล่าน้ีจ  าเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันาให้เป็นคนท่ีมีคุณภาพโดยเพิ่มพนูความรู้
ความสามารถ ทกัษะและเจตคติท่ีเหมาะสมกบัการท างานในลกัษณะใหม่ๆ โดยใชว้ธีิการฝึกอบรม 
(Training) การพฒันา (Development) และใหก้ารศึกษา (Education) หนา้ท่ีเหล่าน้ีเป็นงานในหนา้ท่ีทางดา้น
การบริหารบุคคลท่ีส าคญัอยา่งยิง่ 
      1.3 การรักษาไว ้การบริหารงานบุคคลในส่วนน้ีจะเก่ียวขอ้งกบัการบริหารค่าตอบแทน 
ประโยชนแ์ละบริการ การจูงใจบุคลากรใหอุ้ทิศตนใหก้บัการท างาน การมีภาวะความเป็นผูน้ าท่ีเหมาะสม 
และงานแรงงานสัมพนัธ์ ฯลฯ ส่ิงต่างๆ เหล่าน้ีถา้องคก์ารสามารถด าเนินการไดดี้และถูกตอ้งแลว้จะท าให้
บุคลากรมีความผกูพนัและภกัดีต่อองคก์ารท าให้องคก์ารสามารถธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีคุณค่าสูงใหอ้ยูก่บั
องคก์ารต่อไป 
      1.4 การใชป้ระโยชน์ เป็นกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสั่งการ (Assignment) การมอบหมายงาน 
(Delegation) การส่ือสาร การสับเปล่ียนหมุนเวยีนงาน (Job Rotation) การประเมินผลการปฏิบติังาน การ
เล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ฯลฯ กิจกรรมเหล่าน้ีหากมีวธีิการบริหารงานท่ีดี เช่น การใชค้นใหเ้หมาะสมกบังาน
แลว้ องคก์ารจะไดรั้บผลประโยชน์จากการใชค้วามรู้ความสามารถของก าลงัคนไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ 
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 2. การจดัการงานบุคคลการบริหารก าลงัคนในรูปแบบน้ีพฒันามาจากรูปแบบการบริหารงาน
บุคลากร การเขา้สู่รูปแบบการจดัการงานบุคคล เป็นผลจากการเปล่ียนแปลงทางวฒันธรรมเก่ียวกบัมนุษยใ์น
องคก์าร โดยเฉพาะทศันคติและมุมมองของฝ่ายบริหาร ท่ีมีต่อบุคลากรเปล่ียนแปลงไปจากเดิมท่ีเห็นคนหรือ
มนุษยใ์นองคก์ารสามารถจะจูงใจใหท้ างานดว้ยการใชเ้งินเป็นรางวลัหรือการลงโทษ ไดเ้ปล่ียนไปสู่แนวคิด
ทางการบริหารท่ีเนน้ในเร่ืองของการท างานร่วมกนัระหวา่งฝ่ายบริหาร(หรือนายจา้ง) กบัฝ่ายปฏิบติัการ
(หรือลูกจา้ง) โดยท่ีต่างฝ่ายต่างมีบทบาทเฉพาะของตน ดงันั้น การจดัการงานบุคคลจึงใหค้วามส าคญัใน
เร่ืองของมนุษยสัมพนัธ์ (Human Relation) และมนุษยนิยม (Humanism) ท่ีมองบุคคลในองคก์ารตาม
แนวทางพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Science) โดยเช่ือวา่ การท างานเป็นทีม การเสริมสร้างบรรยากาศใน
การท างานท่ีดี การบงัคบับญัชาโดยเนน้การมีส่วนร่วม ภาวะความเป็นผูน้ าแบบประชาธิปไตยจะท าให้
บุคลากรสามารถท างานสัมฤทธิผลและไดผ้ลผลิตสูงข้ึน ในขณะเดียวกนัก็เกิดความพึงพอใจในการท างาน
เพิ่มข้ึนดว้ย 
 3. การบริหารทรัพยากรมนุษยก์ารบริหารก าลงัคนในรูปแบบน้ีพฒันามาจากรูปแบบการจดัการงาน
บุคคล โดยเป็นการปรับเปล่ียนจากบทบาทและกิจกรรมการจดัการงานบุคคลไปสู่การพฒันาศกัยภาพใหค้น
หรือมนุษยใ์นองคก์าร โดยเนน้เร่ืองของค่านิยม ทศันคติ การปรับตวั รวมทั้งใหก้ารเรียนรู้เก่ียวกบัวสิัยทศัน์ 
พนัธกิจ/ภารกิจ วตัถุประสงคห์ลกัขององคก์ารและยทุธศาสตร์การด าเนินงานขององคก์ารทั้งน้ีเพื่อท่ี
บุคลากรจะไดพ้ฒันาตนเองใหมี้ศกัยภาพสูงพอท่ีจะปฏิบติังานเพื่อสนบัสนุนใหว้สิัยทศัน์ พนัธกิจ ฯลฯ    
ขององคก์ารบรรลุเป้าหมาย แสดงไดด้งัภาพประกอบท่ี 1.3 ต่อไปน้ี 
 
 
 
 

กิจกรรมการบริหารก าลงัคน 
-การมีส่วนร่วมในยทุธศาสตร์ขององคก์าร 

- แหล่งขอ้มูล/ขอ้แนะน า 
-ท่ีปรึกษาและพฒันาบุคลากร 
และระบบการบริหารงาน 
- งานดา้นบริการ/ธุรการ 

 
 ภาพประกอบท่ี 1.3 การเปล่ียนแปลงจาก การจดัการบุคคล ไปสู่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 ท่ีมา : ปรับปรุงจาก เสถียรภาพ พนัธ์ุไพโรจน์ (2544 : 5) 
 จากภาพประกอบท่ี 1.3 จะเห็นไดว้า่กิจกรรมการบริหารก าลงัคนท่ีเปล่ียนแปลงไป คือบทบาทของผู ้
ท่ีท  าหนา้ท่ีบริหาร คน หรือ มนุษย์ ถา้เป็นรูปแบบการจดัการงานบุคคลแลว้ ผูบ้ริหารก าลงัคนจะท างานดา้น

การจดัการงานบุคคล การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

5% 

75% 

20% 

20% 

60% 

20% 
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ธุรการประมาณร้อยละ 75 ของเวลาทั้งหมด เช่น ควบคุมดูแลทะเบียนประวติับุคลากร  การมาท างาน  การลา
ประเภทต่างๆ การเขา้ออกของบุคลากร การจดัสรรสวสัดิการต่างๆ เป็นการใหค้วามส าคญักบังานเอกสารถึง 
3 /4 ของงานทั้งหมด และใชเ้วลาเพียงร้อยละ 20 ในการเป็นแหล่งขอ้มูล และ/หรือขอ้แนะน า การเป็นท่ี
ปรึกษาและพฒันาบุคลากร และการพฒันาระบบการบริหารงานใหแ้ก่ผูบ้ริหารในหน่วยงานหลกั ซ่ึงเป็น
การใหค้วามส าคญักบังานในฐานะท่ีเป็นหน่วยสนบัสนุน (Staff) ดา้นการบริหารก าลงัคนเพียง 1 /5 ของงาน
ทั้งหมดและใชเ้วลาเพียงร้อยละ 5 ในการมีส่วนร่วมในยทุธศาสตร์ขององคก์าร ซ่ึงถือเป็นเร่ืองท่ีมี
ความส าคญัในสถานการณ์ปัจจุบนัซ่ึงเป็นการใหค้วามส าคญักบังานในดา้นน้ีเพียง 1/20 ของงานทั้งหมด
เท่านั้น ในส่วนของการบริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้นผูบ้ริหารก าลงัคนจะใชเ้วลาและใหค้วามส าคญักบังาน
ดา้นบริการ/ธุรการลดเหลือเพียงร้อยละ 20  แต่ทวา่ไดใ้ชเ้วลาและใหค้วามส าคญักบัการเป็นแหล่งขอ้มูล/
ขอ้แนะน าและท่ีปรึกษาและพฒันาบุคลากรและระบบงานมากถึงร้อยละ 60 เป็นการเพิ่มเวลาและ
ความส าคญัของงานดา้นน้ีจากการจดัการงานบุคคลถึง 3 เท่าตวัพร้อมกนันั้นก็ไดใ้ชเ้วลาและใหค้วามส าคญั
ในเร่ืองของการมีส่วนร่วมในยทุธศาสตร์ขององคก์ารเพิ่มข้ึนเป็นร้อยละ 20 อนัเป็นการเพิ่มจากรูปแบบการ
จดัการงานบุคคลถึง 4 เท่าตวั 
 4. การบริหารทุนมนุษย ์การบริหารทุนมนุษยเ์ป็นแนวโนม้ใหม่ในการบริหารก าลงัคน รูปแบบน้ี
เกิดจากการปรับเปล่ียนการบริหารก าลงัคนใหส้อดคลอ้งกบัส่ิงท่ีทา้ทายใหม่ๆ ขององคก์ารภาครัฐ เช่น 
โลกาภิวตัน์ ลกัษณะท่ีเป็นพลวตัรของส่ิงแวดลอ้ม การแข่งขนั ฯลฯ เพื่อใหอ้งคก์ารไดเ้ปรียบในเชิง 
แข่งขนัจึงท าใหผู้บ้ริหารองคก์าร จ าเป็นตอ้งใหค้วามส าคญัต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ท่ีเนน้
การสร้างทุนมนุษย ์(Human Capital Building) และการบริหารความรู้ (Knowledge Management)  
 การบริหารทุนมนุษยใ์นองคก์ารภาครัฐจึงเป็นการเปล่ียนแปลงกระบวนทศัน์ (Paradigm Shift)   
ดา้นการบริหารก าลงัคนจากการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์เนน้หนา้ท่ี (การสรรหา การพฒันา การรักษาไว ้
และการใชป้ระโยชน์) และกระบวนการ (การวางแผนก าลงัคน การก าหนดต าแหน่งและอตัราเงินเดือน    
การสรรหาและการเลือกสรร การบรรจุแต่งตั้ง การทดลองปฏิบติัราชการ การประเมินผลการปฏิบติังาน   
การเล่ือนขั้นเงินเดือน การเล่ือนต าแหน่ง การพฒันาบุคลากร ประโยชน์และบริการ และการพน้จากราชการ) 
ไปเนน้ท่ี บทบาท แทน (Shift in Paradigm from Functions and Process to Roles) ทั้งน้ี บทบาทในการ
บริหารทุนมนุษย ์จะประกอบดว้ย (1) ความรับผดิชอบ (Responsibility) ในการเสริมสร้างและบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์หเ้ป็นทุนมนุษยด์ว้ยการเพิ่มคุณค่าของทุนมนุษยใ์หมี้มูลค่าสูงสุดโดยการใหก้ารศึกษา  
การฝึกอบรม ความรู้ ทกัษะ และการมีสุขภาพท่ีดี (2) ความสัมพนัธ์ (Relationship) โดยเฉพาะความสัมพนัธ์
ระหวา่งฝ่ายบริหารกบัฝ่ายปฏิบติัการในฐานะท่ีเป็นหุน้ส่วน (Partnership) และ/หรือผูมี้ส่วนไดเ้สีย 
(Stakeholders) กบัองคก์าร (3) ส่ิงท่ีบุคคลทุ่มเทใหก้บัองคก์าร (Contribution) ทั้งทางดา้นการใชส้มรรถนะ 
(Competencies) และศกัยภาพ (Potential) ปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์ารอยา่งเตม็ประสิทธิภาพและ (4) ความ
คาดหวงั (Expectation) ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ารทั้งในดา้นความส าเร็จในการด าเนินงานและส่ิงท่ีองคก์าร
ใหแ้ก่บุคลากรในลกัษณะของหุน้ส่วนมากกวา่ในฐานะลูกจา้ง 
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  จากกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์  Griffiths, Lloyd-Walker and Williams (1999), Stone 
(2006) และ Armstrong (2006) ไดก้ล่าวถึง สามารถจ าแนกรายละเอียดของกิจกรรมต่างๆ ของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์โดยแยกตามขั้นตอนท่ีไดก้ล่าวอา้งถึง ดงัน้ี 
 1. การไดม้าซ่ึงบุคลากร (Acquisition) จะเป็นกระบวนการท่ีองคก์ารกระท าข้ึนเพื่อดึงดูดและชกัจูง
แรงงานจากทั้งภายในและภายนอกใหเ้ขา้มาปฏิบติังานกบัองคก์าร โดยมีกิจกรรมทางดา้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ส าคญัก็คือ ขั้นตอนการเตรียมขอ้มูลส าหรับการวิเคราะห์เน้ืองานในต าแหน่งต่างๆ เช่น 
การก าหนดคุณสมบติัของงาน (Job Specific) การวเิคราะห์งาน (Job Analysis) การวางแผนนโยบาย (HR 
Planning) การสรรหา (Recruitment) การคดัเลือก (Selection) เป็นตน้  
 2. การพฒันาบุคลากร (Development) หลงัจากท่ีบุคลากรปฏิบติังานในองคก์ารเป็นระยะเวลาหน่ึง
แลว้ องคก์ารกจ็  าเป็นตอ้งมีการตรวจสอบดูวา่บุคลากรนั้นๆ ยงัมีการปฏิบติังานท่ีดีอยูห่รือไม่ ซ่ึงองคก์าร
จะตอ้งมีการส ารวจหรือการประเมินถึงประสิทธิภาพในการท างาน พฤติกรรม ทศันคติ ความพึงพอใจของ
บุคลากรในองคก์าร โดยผลลพัธ์ท่ีตามมาหลงัจากเสร็จส้ินอาจจะเป็นการเพิ่มเงินเดือน การเล่ือนขั้น หรือ
แมแ้ต่การเลิกจา้ง เป็นตน้ นอกจากน้ีหลงัจากท่ีไดมี้การประเมินหรือตรวจสอบประสิทธิภาพในการท างาน
ของบุคลากรแลว้ องคก์ารก็จ  าเป็นตอ้งท าการพฒันาบุคลากรนั้นๆ ใหมี้คุณภาพมากยิง่ข้ึนโดยองคก์าร
จ าเป็นตอ้งพฒันาคุณภาพของบุคลากรในองคก์ารทั้งดา้นความรู้ คุณลกัษณะ ทกัษะ และความสามารถใน
ดา้นอ่ืนๆ (KSAOs : Knowledge, Attributes, Skills and Others Abilities) โดยกิจกรรมท่ีน ามาประยกุตใ์ชใ้น
กระบวนการน้ี เช่น ระบบการประเมินประสิทธิภาพการท างาน การฝึกอบรม การพฒันาองคก์ารและการ
วางแผนและใหค้ าปรึกษาหนา้ท่ีการงานเป็น 
 3. การใหร้างวลัและการสร้างแรงจูงใจต่อบุคลากร (Reward and Motivation) แน่นอนวา่หลงัจากท่ี
องคก์ารไดบุ้คลากรท่ีมีคุณภาพเขา้มาปฏิบติังานแลว้ ก็คงไม่มีองคก์ารใดอยากจะจา้งบุคลากรแค่ช่วงเวลา 
สั้นๆ ยิง่ถา้บุคลากรนั้นมีคุณภาพเขา้มาปฏิบติังานแลว้ดว้ย ดงันั้นองคก์ารจ าเป็นตอ้งธ ารงไวซ่ึ้งบุคลากรใน
ทุกระดบัชั้นถึงการปฏิบติัอนัเป็นธรรมท่ีองคก์ารมีใหแ้ก่บุคลากรโดยอาจจะมีการน าเอาทฤษฏีดา้นแรงจูงใจ
มาใชด้ว้ย โดยมีกิจกรรมท่ีน ามาประยกุตใ์ช ้เช่น การบริหารค่าจา้งและเงินเดือน การบริหารสวสัดิการและ
ผลประโยชน์ นโยบายทางดา้นสุขอนามยัและความเป็นอยูท่ี่ดีของบุคลากร 
 4. การดูแลรักษาบุคลากรทั้งตอนอยูใ่นองคก์ารและออกจากองคก์ารแลว้ (Maintenance and 
Departure) องคก์ารจ าเป็นตอ้งใหค้วามส าคญักบัการปรับเปล่ียนทางดา้นอาชีพการงานของบุคลากรใน
องคก์าร ไม่วา่จะเป็นการลาออก โดนไล่ออก เลิกจา้ง เกษียณ เป็นตน้ โดยกิจกรรมท่ีน ามาประยกุตใ์ชก้็เช่น 
การเกษียณ การเลิกจา้ง แรงงานสัมพนัธ์ เป็นตน้ 
 จากท่ีนกัวชิาการไดก้ล่าวถึงรูปแบบของการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะเห็นไดว้า่ เป็นการขยายความ
หรือเป็นรายละเอียดของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยเร่ิมตั้งแต่ การบริหารบุคคล การจดังาน
บุคคล การบริหารทรัพยากรมนุษย ์และการบริหารทุนมนุษย ์แต่ละกระบวนการไดมี้การก าหนดรูปแบบไว้
อยา่งสมบูรณ์สามารถท่ีจะมองภาพอยา่งเป็นรูปธรรมได ้เช่น การสรรหา การพฒันา การรักษา และการใช้
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ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษย ์รวมไปถึงเม่ือบุคคลนั้นไดพ้ฒันาตวัเองทั้งดา้นการศึกษา ดา้นทกัษะ จะตอ้ง
มีการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ี รวมทั้งเล่ือนเงินเดือน จนถึงการพน้จากต าแหน่งงานบุคคลนั้นถา้ไม่มี
ความผดิทางวนิยัหรือกฎหมายจะตอ้งไดรั้บการดูแลตามกฎหมายท่ีวางไวอ้ยา่งเหมาะสม 

1.3 ปรัชญาของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ปรัชญา คือ ความรู้หรือความจริงของการบริหารทรัพยากรมนุษยห์รือการจดัการทรัพยากรมนุษย ์   
จึงเป็นการประมวลความคิดของนกับริหารท่ีไดผ้า่นการสังเคราะห์อยา่งถ่ีถว้นในการก าหนดเป้าหมายการ
วางแผนด าเนินงานการประเมินผลเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยอาศยัความรู้ ประสบการณ์ใน
ดา้นของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยทัว่ไปจะเป็นกรอบความคิดใน
การก าหนดปรัชญาของผูบ้ริหาร ใหเ้ห็นแนวทางในการบริหารงานไดมี้ประสิทธิภาพเร็วข้ึน ในท่ีน้ีจึงขอ
สรุปแนวปรัชญาในการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยทัว่ไปเพื่อเป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารและผูส้นใจดงัน้ี 
 1. การเลือกบุคลากรเขา้ไปปฏิบติังานในองคก์าร ควรด าเนินการดว้ยความรอบคอบเพื่อใหไ้ด้
บุคลากร ท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมกบังาน ดว้ยหลกัท่ีวา่ จดับุคลากรใหต้รงกบังาน (Put The Right Man into 
The Right Job)  
 2. การช่วยบุคลากรใหรู้้จกัการปรับตวัเพื่อเขา้กบัเพื่อนร่วมงานและลกัษณะงานในระยะแรกของ
การเขา้ท างาน จะเป็นการสร้างความประทบัใจใหก้บับุคลากรใหม่ เกิดความรู้สึกท่ีดี เกิดบรรยากาศท่ีดีใน
การท างาน 
 3. การสร้างขวญัก าลงัใจใหก้บับุคลากร จะเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คลากรทุ่มเทก าลงักายก าลงัใจใน
การท างานใหก้บัองคก์าร ซ่ึงสามารถกระท าไดห้ลายวธีิ เช่น การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง การใหสิ้ทธิพิเศษ 
เป็นตน้ หรือแมแ้ต่ค าชมเชย การยกยอ่ง และการใหเ้กียรติถือวา่เป็นส่วนหน่ึงของการสร้างขวญัและก าลงัใจ
แก่บุคลากร ส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อการพฒันาบุคลากรและพฒันาองคก์าร 
 4. การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรในองคก์าร ไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจตามระดบัท่ีเหมาะสมเพื่อให้
บุคลากรไดเ้กิดความรู้สึกวา่ตนเองมีส่วนเป็นเจา้ของกิจการดว้ย จะช่วยสร้างความมัน่ใจ มีความคิดริเร่ิม รัก
และภกัดีต่อองคก์าร เกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันางานใหก้า้วหนา้ 
 5. การประนีประนอม จะช่วยลดขอ้ขดัแยง้ระหวา่งบุคคลกบับุคคล บุคคลกบัองคก์ารและองคก์าร
กบัองคก์าร ดงันั้นการใชว้ธีิเจรจา หรือการปรึกษาหารือจะเป็นแนวทางการแกไ้ขปัญหาขององคก์าร 
 6. การจดัระบบงานในองคก์ารใหช้ดัเจน มีเป้าหมายท่ีแน่นอนก าหนดสายการบงัคบับญัชา แจกแจง
ลกัษณะงานส าหรับบุคลากรทุกระดบั เพื่อให้รู้บทบาทหนา้ท่ีใหช้ดัเจน จะช่วยใหเ้กิดความเขา้ใจบุคคลและ
งานท่ีปฏิบติั 
 7. การพฒันาบุคลกร เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานเน่ืองจากวทิยาการมีความกา้วหนา้
อยา่งรวดเร็ว การแข่งขนัในระบบการตลาดมีสูง การเพิ่มพูนความรู้ให้แก่บุคลากรในองคก์าร จึงเป็น
ส่ิงจ าเป็น ซ่ึงอาจท าไดห้ลายลกัษณะ เช่น การฝึกอบรม การศึกษานอกสถานท่ี และการศึกษาต่อ เป็นตน้ 
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 8. การสร้างความยติุธรรมในองคก์าร จะช่วยให้องคก์ารอยูร่อด มีความมัน่คงและกา้วหนา้ การท่ีจะ
สร้างความยติุธรรม ตอ้งอาศยัปัจจยัหลายประการ เช่น จะตอ้งมีขอ้มูลเก่ียวกบัพนกังานทุกคนตั้งแต่ประวติั
ส่วนตวั ประวติัการท างาน และลกัษณะเฉพาะตวัของแต่ละบุคคล เพื่อช่วยใหส้ามารถตดัสินใจในส่วนท่ี
เก่ียวขอ้งกนักบัผลประโยชน์ของแต่ละคน เป็นตน้วา่การเล่ือนต าแหน่ง การเปล่ียนงาน การเปล่ียนหนา้ท่ี 
เป็นตน้ นอกจากนั้นในกรณีท่ีขา้ราชการ พนกังานกระท าความผดิตอ้งให้ความเป็นธรรมกบัทุกคนเท่าเทียม
กนั 
 วนิดา วาดีเจริญและคณะ (2556 : 13) ไดก้ล่าวไวว้า่ ปรัชญาของการบริหารงานบุคคลยดึก าลงัคน
เป็นศูนยก์ลาง โดยใหค้วามสนใจในการสรรหาการฝึกอบรม การจ่ายค่าตอบแทน การอธิบายถึงความ
คาดหวงัของฝ่ายบริหาร การแสดงความชอบธรรมจากการตดัสินใจของฝ่ายบริหาร การตอบสนองความ
ตอ้งการของบุคลากรเฉพาะท่ีเก่ียวกบังาน การจดัการปัญหาแรงงานสัมพนัธ์ และการปรับเปล่ียนการบริหาร
เพื่อป้องกนัไดว้า่การจดัการทรัพยากรมนุษยย์ดึมัน่ในปรัชญาบนพื้นฐานของหลกั 4 ประการ อนัประกอบ 
ดว้ย 
 1. ทรัพยากรมนุษย ์คือสินทรัพยท่ี์ส าคญัท่ีสุดขององคก์ร และเป็นปัจจยัส าคญัต่อประสิทธิผลใน
การด าเนินงานขององคก์ร 
 2. ความส าเร็จขององคก์รมีโอกาสท่ีจะเกิดข้ึนได ้หากมีการเช่ือมโยงนโยบายทรัพยากรมนุษยก์บั
แผนกลยทุธ์ขององคก์ร 
 3. วฒันธรรมองคก์ร ค่านิยมร่วม บรรยากาศการท างานในองคก์รและพฤติกรรมการบริหารจดัการ 
มีผลอยา่งยิง่ต่อการบรรลุความเป็นเลิศ ดงันั้นจึงจ าเป็นตอ้งมีการจดัการวฒันธรรมองคก์รซ่ึงตอ้งอาศยัความ
พยายามอยา่งต่อเน่ือง เร่ิมจากผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งเป็นแบบอยา่งท่ีดีเพื่อให้ค่านิยมร่วมเป็นท่ียอมรับและ
ไดรั้บการประพฤติปฏิบติัโดยสมาชิกในองคก์ร 
 4. การมีส่วนร่วมของบุคลากรจ าเป็นตอ้งใชค้วามพยายามอยา่งต่อเน่ืองเพื่อใหบุ้คลากรมีความยดึ
มัน่ในวตัถุประสงคร่์วมขององคก์ร  
 จากปรัชญาของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์นกัวชิาการไดก้ล่าวมานั้น สามารถสรุปไดว้า่    
ปรัชญาของการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการประมวลความคิดของนกับริหารท่ีผา่นประสบการณ์มาแลว้
น ามาสังเคราะห์อยา่งถ่ีถว้นท่ีใชใ้นการก าหนดเป้าหมาย การวางแผน การด าเนินงานเก่ียวกบักระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยทุ์กขั้นตอนอยา่งรอบคอบและเป็นธรรมตามแนวปรัชญาธรรมเนียมนิยม ปรัชญา
มนุษยสัมพนัธ์และปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์เนน้ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส าคญั รวมทั้งการ
ประเมินผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ท่ีจะน าไปสู่การเลือกบุคคลเขา้ปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์ารอยา่งไร
จึงจะเป็นผลดี โดยการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรท างานแสดงความสามารถเตม็ท่ี แต่ส่ิงท่ีขาดเสียมิไดคื้อการ
สร้างขวญัก าลงัใจ ใหค้วามเป็นธรรมกบัทุกๆ คนในองคก์าร นอกจากนั้นผูบ้ริหารจะตอ้งส านึกอยูเ่สมอวา่ 
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่ามีความส าคญัต่อองคก์ารเสมอ จึงตอ้งสร้างค่านิยม สร้างวฒันธรรม
ขององคก์ารท่ีดีแก่บุคลากรเหล่านั้น 
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1.4 ววิฒันาการของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์มาทุกยคุทุกสมยัตั้งแต่ในยคุหิน ยคุไม ้ยคุโลหะ จนถึงยคุปัจจุบนั 
บรรพบุรุษของมนุษยไ์ดส้ร้างการฝึกฝนแบบง่ายท่ีสุดเพื่อความอยูร่อด พฒันาข้ึนมาเร่ือยๆ จนถึงปัจจุบนั   
ซ่ึงมนุษยเ์ราสามารถเดินทางไปท่องอวกาศได ้ความกา้วหนา้ของมนุษยท่ี์ไดผ้ลิตเคร่ืองมือต่างๆ จนกระทัง่
ววิฒันาการกลายเป็นผูมี้ความช านาญ และเช่ียวชาญทั้งช่างไม ้ช่างโลหะ ช่างไฟฟ้า ช่างอิเล็กทรอนิกส์ ฯลฯ 
การถ่ายทอดความรู้จากคนรุ่นหน่ึงสู่คนอีกรุ่นหน่ึง การเลียนแบบประกอบกบัประสบการณ์ และความคิด
สร้างสรรคท์  าใหท้รัพยากรมนุษยเ์กิดการพฒันาอยา่งไม่หยดุย ั้ง และน าไปสู่การเรียนรู้อยา่งย ัง่ยนืของมนุษย์
ในท่ีสุดโดยมีนกัวชิาการกล่าวไว ้ดงัน้ี 
      เชาว ์โรจนแสง (2554 : 9 - 19) กล่าววา่ การบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดถู้กน ามาใชใ้นอดีตเป็น
เวลาชา้นาน และเร่ิมใหค้วามส าคญัและน ามาใชอ้ยา่งจริงจงัเม่ือราวปี ค.ศ. 1968 และต่อมาในปี ค.ศ. 1970 
จึงไดมี้การน ามาใชม้ากข้ึนเป็นล าดบั การบริหารหรือการพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นค าท่ีกล่าวขวญัเป็น
แฟชัน่ของผูบ้ริหารองคก์ารมาอยา่งต่อเน่ือง หน่วยงานราชการในประเทศไทยท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยไ์ดมี้การจดัตั้งข้ึนอยา่งเป็นทางการทั้งในระดบัประเทศและระดบัองคก์าร เช่น สถาบนั
ทรัพยากรมนุษยม์หาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ และกองวางแผนทรัพยากรมนุษยส์ านกังานคณะกรรมการการ
พฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ เป็นตน้ และในแผนพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 6 
(พ.ศ.2530 - 2534) ไดเ้นน้ถึงทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส าคญั ดงันั้น ความสนใจในเร่ืองทรัพยากรมนุษยเ์ป็น
ปัจจยัพื้นฐานท่ีองคก์ารจะขาดเสียไม่ได ้เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัการผลิตท่ีส าคญัท่ีสุดของ
องคก์าร องคก์ารจึงตอ้งเสาะแสวงหาทรัพยากรมนุษยใ์หไ้ดม้าซ่ึงทรัพยากรมนุษยท่ี์พึงประสงคข์ององคก์าร 
และเม่ือไดม้าแลว้ก็ตอ้งระวงัรักษาพฒันาใหมี้ความรู้ ความสามารถและใชค้วามรู้ ความสามารถใหเ้ป็น
ประโยชน์ต่อองคก์าร การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นอดีตมีความครอบคลุมถึงโครงการและกระบวนการเพิ่ม
ทกัษะฝีมือ เพิ่มความรู้ทั้งท่ีเก่ียวกบัคุณภาพและปริมาณการปฏิบติังาน มีการใหก้ารศึกษา การฝึกอบรม
วชิาชีพ และการฝึกอบรมในท่ีท างาน และมีโครงสร้างฟ้ืนฟูสภาพ สวสัดิการ และอ่ืนๆ ของบุคลากร 
      วชิยั โถสุวรรณจินดา (2556 : 2-7) ไดก้ล่าววา่ แมว้า่แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะมี   
มานานแลว้ ตั้งแต่มนุษยไ์ดเ้รียนรู้การอยูร่่วมกนัเป็นกลุ่มพวก แต่การศึกษาอยา่งเป็นระบบก็เพิ่งมีมาเม่ือ
ประมาณ 50 - 60 ปีท่ีผา่นมาน่ีเอง อยา่งไรก็ตามหากจะศึกษาถึงประวติัและววิฒันาการของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยแ์ลว้ อาจแบ่งไดเ้ป็น 4 ยคุ คือ 

1. ยคุดั้งเดิม การเร่ิมตน้ของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์เก่าแก่ท่ีสุด ซ่ึงไดมี้การบนัทึกไว ้คือ
บนัทึกของโมเสส (Moses) ท่ีมีอยูใ่นคมัภีร์ไบเบิลวา่ ไดรั้บค าแนะน าจากเจโทร (Jethro) ซ่ึงเป็นพอ่ตาให้
โมเสสสอนใหค้นงานรู้จกัขอ้ปฏิบติัและกฎต่างๆ ท่ีเขาตอ้งปฏิบติั และงานท่ีเขาตอ้งท า ทั้งใหจ้ดับุคคลท่ีมี
ความสามารถมาเป็นผูป้กครองของบุคคลเหล่านั้น หลกัฐานช้ินหน่ึงมาจากประมวลกฎหมายของพระเจา้
ฮมัมูราบี (Code of Hummurabi) ประเทศบาบิโลเนีย เม่ือประมาณ 1,800 ปี ก่อนคริสตศ์กัราชไดก้ าหนด
ค่าจา้งขั้นต ่าให้นายจา้งตอ้งจ่ายค่าจา้งเป็นผลผลิตต่อแรงงานไม่นอ้ยกวา่จ านวนท่ีก าหนดไว ้ส่วนกษตัริยอี์ก
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องคห์น่ึงของบาบิโลเนีย คือ Nabuchadnezzar ไดก้ าหนดไวเ้ม่ือ 604 ปีก่อนคริสตศ์กัราช ใหน้ายจา้งจ่าย
ค่าจา้งส าหรับแรงงานหญิงท่ีท างานป่ันดา้ย และทอผา้ในอตัราตามผลผลิตท่ีแต่ละคนท าได ้
 ประเทศจีนมีความเช่ือวา่ไดมี้การใชห้ลกัการบริหารทพัยากรมนุษยม์าเป็นเวลาชา้นานก่อน
คริสตศ์กัราชเช่นเดียวกนั เป็นตน้วา่ประมาณ 1,650 ปีก่อนคริสตศกัราชไดมี้การกล่าวถึงหลกัการแบ่งงาน
กนัท า (Division of Work) แลว้ประมาณ 400 ปีก่อนคริสตศ์กัราช ก็มีการใชก้ารหมุนเวยีนของแรงงาน (Job 
Rotation) และประมาณ 120 ปีก่อนคริสตศ์กัราช จีนไดใ้ชร้ะบบการสอบคดัเลือกเขา้รับราชการโดยก าหนด
ผูไ้ดค้ะแนนสูงสุดไดรั้บการบรรจุเขา้รับราชการก่อนเรียงตามล าดบัลงมา นอกจากน้ี ปรัชญาเมธีของจีน 
เป็นตน้วา่ ขงจ้ือและอีกหลายๆ คน ก็ไดก้ล่าวถึงเร่ืองของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วจ้  านวนมาก 
 ประเทศกรีก ประมาณ 400 ปีก่อนคริสตศ์กัราช โสเครตีสไดว้างหลกัเก่ียวกบัการใชค้นใหเ้หมาะ
กบังาน และหลกัการปกครองบงัคบับญัชา โดยเนน้วา่ผูบ้ริหารท่ีดีนั้นตอ้งรู้จกัใชค้นใหเ้หมาะสมกบั
ความสามารถในการท างาน รู้จกัวธีิท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีก าลงัใจในการท างาน และมีความเช่ือถือศรัทธา 
นอกจากนั้นโสเครตีสยงัไดว้างหลกัเก่ียวกบัการลงโทษผูก้ระท าความผดิและการใหบ้ าเหน็จรางวลัแก่ผูท้  าดี
ดว้ย 
 การเปล่ียนแปลงการใชแ้รงงานไดเ้ป็นไปตามการเปล่ียนแปลงในระบบสังคม โดยในยคุแรกๆ 
การใชแ้รงงานจะเป็นไปในลกัษณะของการใชแ้รงงานในครอบครัว  ต่อมาในยคุสังคมทาส ผูใ้ชแ้รงงานก็
คือทาส การบริหารงานก็เป็นไปในลกัษณะนายกบัทาส โดยมีการบงัคบั และการบญัชาใหท้าสท างานตามท่ี
นายตอ้งการ เม่ือสังคมมีความเจริญข้ึน ก็เกิดเป็นสังคมช่างฝีมือ (Handicrafts) มีระบบช่างฝีมือท่ีมีความ
ช านาญเฉพาะดา้นเกิดข้ึน เช่น ช่างโลหะ ช่างรองเทา้ ช่างแกะสลกั ในขณะน้ีจะมีบุคคลอยู ่3 จ  าพวก พวก
แรกคือท่ีเป็นเจา้ของกิจการหรือนายจา้ง (Master Craftsman) เป็นผูว้า่จา้ง พวกท่ีสองคือ พวกท่ีเป็นช่างฝีมือ
ท่ีเท่ียวรับจา้งท างาน (Journey Man) โดยเดินทางไปรับจา้งตามเมืองใหญ่ๆ และพวกท่ีสามคือ ผูฝึ้กงาน 
(Apprentice) ซ่ึงตอ้งการจะเป็นช่างฝีมือในอนาคต พวกน้ีจะสมคัรฝึกงานอยูก่บันายจา้ง โดยไดรั้บส่ิงตอบ
แทนตามแต่ท่ีนายจา้งจะให ้ระบบน้ีนบัเป็นจุดเร่ิมตน้ของการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งแทจ้ริง เพราะเร่ิม
มีการคดัเลือกบุคคลเขา้มาเป็นผูฝึ้กงาน การฝึกอบรมหรือฝึกงานและการพฒันาฝีมือของคนงาน ตลอดจน
การจดัการเก่ียวกบัค่าจา้ง  ค่าตอบแทนในการท างานและสภาพการท างาน ระบบน้ีไดมี้การพฒันามากข้ึน
เม่ือมีการปฏิวติัอุตสาหกรรมข้ึน เกิดเป็นการท างานในระบบโรงงาน (Factory System) ซ่ึงเกิดความตอ้งการ
คนงานท่ีมีความรู้ความสามารถในดา้นต่างๆ มากมาย และมีการต่อรองกนัเร่ืองค่าจา้ง เง่ือนไขการจา้งงาน 
และสภาพการท างาน ทั้งฝ่ายจดัการก็มีการคิดคน้และพฒันาเทคนิคต่างๆ ในการบริหารงานข้ึน ท าให้เกิด
วชิาการบริหารงานหรือการจดัการ (Management) ในสังคมอุตสาหกรรม (Industrial System) การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยก์็กลายเป็นส่วนหน่ึงของวชิาการจดัการดว้ย อยา่งไรก็ตาม การจดัการในยคุแรกมุ่งเนน้แต่
ผลประโยชน์ของเจา้ของกิจการหรือนายทุน และมกัจะละเลยผลประโยชน์ของผูป้ฏิบติังาน 
 2. ยคุการจดัการแบบวทิยาศาสตร์ (Scientific Management) ยคุน้ีเป็นยคุของการพฒันาระบบการ
บริหาร โดยน าเทคนิคทางวทิยาศาสตร์เขา้มาใช ้การบริหารงานในยคุน้ีจึงเป็นเร่ืองของระบบงาน (System 
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of Work) โดยถือหลกัวา่การจดัระบบงานท่ีดีจะท าใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างาน บุคคลส าคญัท่ีถือวา่
เป็นบิดาแห่งการจดัการแบบวทิยาศาสตร์ ก็คือ Frederick W. Taylor ซ่ึงเป็นวศิวกรชาวอเมริกนั เทยเ์ลอร์
เห็นวา่ การบริหารแบบเดิมนั้นไม่ไดใ้หค้วามสนใจนกัวา่ คนงานจะท างานไดเ้ท่าไหร่ในแต่ละวนั เคร่ืองมือ 
วตัถุดิบ และเคร่ืองจกัรต่างๆ มกัจะน ามาใชป้ระโยชน์อยา่งไม่เหมาะสม คนงานอาจจะท างานอยา่งชา้ๆ ก็ได ้ 
เทยเ์ลอร์จึงเสนอแนะการปรับปรุงการท างาน โดยประการแรกไดเ้ขา้ศึกษาวธีิการเคล่ือนไหวของคนงาน 
และเวลาท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน (Time and Motion Study) แลว้น ามาจดัท ามาตรฐานในการท างาน 
(Standardization) เพื่อท่ีจะก าหนดไดว้า่คนงานควรจะท างานไดเ้ท่าไหร่ต่อชัว่โมง ต่อวนั หรือต่อหน่วยเวลา 
ประการท่ีสอง เทยเ์ลอร์ไดมี้การมอบหมายงานตามหลกัความถนดัหรือตามความช านาญ (Specialization) 
ใหม้ากข้ึน เขาเสนอใหมี้การส่งเสริมการผลิต โดยใหค้่าจา้งแบบจูงใจแก่คนงาน 
 ในส่วนของการบริหารงานนั้น เทยเ์ลอร์เห็นวา่ควรมีการด าเนินการในเร่ืองต่อไปน้ี 
 1. พฒันาวชิาการ หรือหลกัการท างานใหดี้ข้ึน (Develop Principle of Work) เพื่อใหไ้ดว้ธีิการ
ท างานท่ีดีท่ีสุด 
 2. ใชว้ธีิการทางวทิยาศาสตร์ท่ีมีหลกัเกณฑ์คดัเลือก ฝึกหดั สอน และพฒันาคนงานให้มี
คุณสมบติัตรงตามงานท่ีปฏิบติั เพราะในอดีตคนงานจะท างานดว้ยตนเองเป็นการแสวงหาประสบการณ์ไป
เร่ือยๆ จนพบวธีิท่ีดีท่ีสุดดว้ยตวัเอง 
 3. มีการร่วมมือกบัคนงานอยา่งจริงใจ เพื่อใหม้ัน่ใจวา่งานทั้งหมดไดมี้การปฏิบติัตามหลกัเกณฑ์
ท่ีก าหนด 
 4. มีการแบ่งงานและแบ่งความรับผดิชอบระหวา่งฝ่ายจดัการ และผูป้ฏิบติังานอยา่งชดัเจน 
 ในส่วนของการบริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้น เทยเ์ลอร์เสนอไวว้า่ 
 1. ใหเ้ลือกคนดี หรือคนท่ีเหมาะสมกบังานท่ีสุดมาปฏิบติังาน 
 2. จดัการฝึกอบรม และสอนแนะก่อนใหท้ างาน 
 3. ใหผ้ลตอบแทนท่ีเหมาะสมและคุม้ค่ากบัการปฏิบติังาน 
 นอกจากเทยเ์ลอร์แลว้ ในยคุเดียวกนัน้ีไดมี้ผูศึ้กษาวธีิการบริหารในลกัษณะระบบเช่นเดียวกนั แต่
ศึกษาในระบบการบริหาร บุคคลน้ีก็คือ Henry Fayol ซ่ึงเป็นวศิวกรและนกัธรณีวทิยาชาวฝร่ังเศส เฟโยว ์    
ไดช้ี้วา่หนา้ท่ีของนกับริหารจะตอ้งด าเนินการใน 5 เร่ือง คือ การวางแผน (Planning) การจดัองคก์าร 
(Organization) การบงัคบับญัชา (Commanding) การประสานงาน (Co-ordination) และการควบคุมงาน 
(Controlling) เรียกยอ่วา่ POCCC การจดัล าดบัหรือขั้นตอนการบริหารงานดงักล่าวน้ีเป็นท่ีเช่ือถือและ
ยอมรับมากในสมยันั้น และก็มีผูน้  าไปพฒันาต่อเน่ืองออกไปอีก แต่ยงัคงเนน้การจดัการเก่ียวกบังาน หรือ
ระบบงานเป็นหลกั 
 3. ยคุการบริหารงานตามแนวมนุษยสัมพนัธ์ (Human Relations Approach) การบริหารงานในยคุ
น้ีไดมี้การหนัเหความสนใจไปท่ีพฤติกรรมของมนุษยท่ี์เป็นผลมาจากสภาพแวดลอ้มและปัจจยัอ่ืนท่ี
เก่ียวขอ้ง ผูน้ าส าคญัก็คือ Elton Mayo ซ่ึงเป็นนกัสังคมวทิยา ท างานอยูฝ่่ายวจิยัอุตสาหกรรมของ



- 21 - 
 

มหาวทิยาลยัฮาร์วาร์ด เมโยและคณะไดร่้วมกนัศึกษาการปฏิบติังานของคนงานบริษทั Western Electric 
Company ใน ค.ศ. 1924 ท่ีเมืองเฮาทอร์น (Howthorn) ในมลรัฐอิลินอยส์ ท่ีเรียกวา่ HowthornExperience 
การศึกษาโดยการทดลองของเมโย ไดใ้ชค้นงานถึง 4,000 คน มีการทดลองถึง 4 ขั้น คือ 
 ขั้นท่ีหน่ึง เป็นการทดลองเก่ียวกบัความสวา่งโดยตั้งขอ้สมมติฐานไวว้า่ถา้เพิ่มแสงสวา่งใหม้าก
ข้ึนแลว้ ผลผลิตจะสูงข้ึน การทดลองไดแ้บ่งคนงานออกเป็น 2 กลุ่ม คือกลุ่มทดลองกบักลุ่มท างานปกติ โดย
มีการเปล่ียนแปลงระดบัแสงสวา่งในกลุ่มทดลอง เช่น เพิ่มแสงสวา่งมากข้ึน และลดแสงสวา่งจนเหลือเท่า
แสงจนัทร์ แต่ผลผลิตท่ีไดจ้ากกลุ่มทดลองไม่แตกต่างจากกลุ่มปกติ ซ่ึงแสดงวา่มีตวัแปรบางอยา่งท่ีควบคุม
ไม่ไดเ้ขา้มาเก่ียวขอ้งในการท างาน 
 ขั้นท่ีสอง เป็นการทดลองวดัผลท่ีเกิดข้ึนจากความเม่ือยลา้ หรือความเหน่ือยในการท างาน หรือ
ระยะเวลาของการพกัผอ่นท่ีมีต่อผลผลิต ในการทดลองน้ีไดท้ดลองกบัเด็กหญิง 6 คน ซ่ึงท าหนา้ท่ีประกอบ
ช้ินส่วนของโทรศพัท ์โดยใหท้ างานในห้องทดลองโดยเฉพาะและน าช่วงการหยดุพกัต่าง ๆ มาใช ้ปรากฏวา่
ผลผลิตสูงข้ึนเช่นเดียวกบัสภาพการท างานท่ีดีข้ึน และเม่ือส้ินสุดระยะเวลา 1 ปี ของการทดลอง เม่ือ
เด็กหญิงเหล่าน้ีกลบัไปท างานปกติ ก็ยงัมีผลผลิตในระดบัสูงเช่นเดิม ซ่ึงแสดงวา่ ทศันคติของเด็กท่ีมีต่องาน 
มีผลต่อประสิทธิภาพของคนงานอยา่งมาก 
 ขั้นท่ีสาม เป็นการสัมภาษณ์คนงานกวา่ 2,000 คน เพื่อขอทราบถึงความรู้สึกหรือความเห็นของ 
คนงานท่ีมีต่องานท่ีปฏิบติั รวมทั้งสภาพแวดลอ้มในการท างาน การบงัคบับญัชา ความคิดเห็นท่ีมีต่อองคก์าร 
และเร่ืองอ่ืนๆ ท่ีก่อให้เกิดความยุง่ยากแก่คนงาน ไดผ้ลสรุปวา่ กลุ่มคนงานมีการสร้างบรรทดัฐานท่ีไม่เป็น
ทางการข้ึน โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลผลิตขององคก์าร คือความสัมพนัธ์ของบุคคลภายในองคก์ารท่ีเกิด
จากการท างานร่วมกนักลายเป็นกลุ่มท่ีไม่เป็นทางการ ถา้กลุ่มน้ีเขา้กนัไดก้บัฝ่ายบริหาร ผลผลิตจะสูงข้ึน    
แต่ถา้มีความขดัแยง้กนั ผลผลิตจะต ่าลง 
 ขั้นท่ีส่ี เป็นการทดลองการท างานเป็นกลุ่ม โดยมีสมมติฐานวา่กลุ่มคนงานตอ้งการประโยชน์
สูงสุดจากการผลิตใหม้ากท่ีสุด คนงานท่ีท างานเร็วกวา่จะผลกัดนัคนท างานชา้ใหท้  างานเร็วข้ึน และคนงาน
ท่ีอยูใ่นกลุ่มเดียวกนัจะสร้างบรรทดัฐานส าหรับกลุ่มข้ึนมาผลการทดลองกบักลุ่มคนงานชาย 40 คน ท่ีท า
หนา้ท่ีร้อยลวดอุปกรณ์โทศพัท ์ช้ีใหเ้ห็นวา่ คนงานชอบท่ีจะท างานในลกัษณะเป็นกลุ่ม มากกวา่ต่างคนต่าง
ท า และกลุ่มจะมีการยอมรับบุคคลใดบุคลหน่ึงใหมี้ฐานะเป็นหวัหนา้กลุ่มท่ีไม่เป็นทางการ โดยทุกคนจะมี
ความรู้สึกร่วมในเร่ืองต่างๆ ทุกเร่ือง ผลจากการทดลองดงักล่าว ไดข้อ้สรุปดงัน้ี 
 1. ทรัพยากรมนุษยไ์ม่ใช่ส่ิงท่ีใชไ้ดเ้ช่นเดียวกบัทรัพยากรอ่ืน เพราะมนุษยมี์ชีวติ ขวญัและก าลงัใจ
จึงเป็นเร่ืองส าคญัในการท างาน 
 2. ผลผลิตของคนไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัสภาพทางกาย (Physical Capacity) แต่ข้ึนอยูก่บัสภาพทางสังคม
(Social Capacity) 
 3. รางวลัทางจิตใจมีผลกระตุน้ต่อการท างานยิง่กวา่รางวลัท่ีเป็นวตัถุ 
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 4. การแบ่งแยกการท างานตามความช านาญเฉพาะดา้น และการจดัระบบการจดัการท่ีดี ไม่ได้
หมายความวา่จะก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานเสมอไป 
 5. คนท่ีท างานเป็นกลุ่มจะมีความรู้สึกร่วมกนั และจะมีการสนองตอบต่อการจดัการ ระเบียบ
ขอ้บงัคบั และเร่ืองใดๆ ในลกัษณะเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มเสมอ 
 4. ยคุปัจจุบนั (Modern Organization Theory) เป็นยคุท่ีมีการศึกษาคน้ควา้เร่ืองความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล  และการจดัการดา้นบุคคลมากข้ึนจนกลายเป็นสาขาวชิาการท่ีส าคญัแขนงหน่ึง ทั้งมีการ
คน้ควา้วจิยัและพฒันาแนวคิดใหม่ๆ เก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลมากข้ึนจนกลายเป็นการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ ซ่ึงเป็นการเปล่ียนแนวคิดจากการมองคนในลกัษณะท่ีตอ้งใชก้ารบงัคบับญัชา การจูงใจโดยใชเ้งิน
เป็นส่ิงล่อ ขณะเดียวกนัก็กระตุน้ใหเ้กิดความกลวัโดยการลงโทษต่างๆ มาเป็นการสร้างความไวว้างใจให้
ความรับผดิชอบส่งเสริมความร่วมมือและเนน้การมีส่วนร่วม จนกลายเป็นทฤษฎีต่างๆ ตามแนวการบริหาร
เชิงทรัพยากรมนุษยท่ี์พฒันามาจนถึงปัจจุบนั 
 จากววิฒันาการและปัญหาท่ีมีผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพราะการบริหารทรัพยากร
มนุษยมี์มาตั้งแต่เกิดจนเขา้สู่วยัแรงงาน  เขา้สู่องคก์ารเพื่อผลิตสินคา้และบริการประชาชนใหอ้ยูดี่กินดี         
ผูท้  างานมีค่าตอบแทนนายจา้งไดง้านจากคนงาน  นอกจากนั้นแบ่งการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์อกเป็นยคุ  
และมีการทดลองหลายๆ รูปแบบดงักล่าว จึงเป็นเหตุท าใหป้ระเทศไทยไดบ้รรจุแผนพฒันาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 8 (พ.ศ. 2540-2544) โดยยดึแนวคิด "ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นศูนยก์ลางของการพฒันา" 
และต่อมาในแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 9 (พ.ศ. 2544-2549) ยงัไดย้ดึแนวคิดของการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยว์า่ ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นศูนยก์ลางของการพฒันา ต่อเน่ืองจากแผนพฒันาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 8 ไวใ้นแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 9 เพื่อด าเนินการต่อให้
เห็นผลอยา่งเป็นรูปธรรมต่อเน่ืองต่อไป 
 

1.5 วตัถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์จะบรรลุความส าเร็จตามความมุ่งหมายไดก้็โดยบรรลุวตัถุประสงค ์
เพราะวตัถุประสงคเ์ป็นเคร่ืองแสดงถึงการปฏิบติัท่ีจะตอ้งไดรั้บการประเมิน วตัถุประสงคเ์หล่าน้ีตอ้งคิด
พิจารณาอยา่งรอบคอบ และเขียนไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษร มีบ่อยคร้ังท่ีวตัถุประสงคไ์ม่ไดก้ล่าวไวเ้ป็น
ทางการ ในบางกรณีวตัถุประสงคบ์อกถึงหนา้ท่ีของทรัพยากรมนุษยใ์นทางปฏิบติั จะกระท าเช่นน้ีไดต้อ้ง
ไดรั้บการพินิจพิจารณาอยา่งดี และสมดุลกบัสภาพแวดลอ้มทางสังคม องคก์าร และหนา้ท่ีทรัพยากรมนุษย์
รวมไปถึงคนท่ีไดรั้บผลกระทบความลม้เหลวของการบริหารตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้ยอ่มจะเป็น
อนัตรายต่อการปฏิบติังานของหน่วยงานต่อความเจริญกา้วหนา้ และแมแ้ต่ความอยูร่อดขององคก์าร ซ่ึงมี
นกัวชิาการกล่าวไวด้งัน้ี  

 Frederick and Davis (1988 : 2-3; อา้งถึงใน เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่. 2550 : 29-30) กล่าวถึง 
วตัถุประสงคข์องการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บ่งออกไดเ้ป็น 4 ประการดว้ยกนัคือ 
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 1. วตัถุประสงคท์างสังคม (Societal Objective) เพื่อใหเ้กิดจริยธรรม คุณธรรม และความ
รับผดิชอบทางสังคมต่อความตอ้งการและทา้ทายของสังคม ในขณะเดียวกนัใหเ้กิดผลกระทบของความ
ตอ้งการดงักล่าวต่อองคก์ารนอ้ยท่ีสุด ความลม้เหลวขององคก์ารท่ีจะใชท้รัพยากรเพื่อใหเ้กิดประโยชน์แก่
สังคมในแนวทางตามจริยธรรมอาจท าใหเ้กิดขอ้จ ากดั เช่น สังคมอาจจ ากดัการตดัสินใจเก่ียวกบัทรัพยากร
มนุษยโ์ดยอาศยักฎหมายท่ีแสดงถึงอาชญากรรม ความปลอดภยัและส่วนอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัสังคม 
 2. วตัถุประสงคท์างดา้นองคก์าร (Organizational Objective) เพื่อตระหนกัวา่ การบริหารทพัยากร
มนุษยย์งัคงมีอยูท่ี่จะท าใหเ้กิดประสิทธิผลต่อองคก์าร การบริหารทพัยากรมนุษยไ์ม่ใช่เป็นเป้าหมายในตวั
ของมนัเอง การบริหารทพัยากรมนุษยเ์ป็นเพียงเคร่ืองมือ หรือแนวทางท่ีจะช่วยองคก์ารบรรลุวตัถุประสงค์
ขั้นตน้ หรือกล่าวง่ายๆ ไดว้า่หน่วยงานทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูก่็เพื่อรับใชส่้วนต่าง ๆขององคก์าร 
 3. วตัถุประสงคท์างดา้นหนา้ท่ี (Functional Objective) เพื่อรักษาไวซ่ึ้งการท าประโยชน์ของ
หน่วยงานในระดบัท่ีเหมาะสมกบัความตอ้งการขององคก์าร ทรัพยากรอาจสูญเสียไปเม่ือการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยค์วามช านาญมาก หรือนอ้ยกวา่ความตอ้งการขององคก์ารระดบัของหน่วยงานท่ีใหบ้ริการ
จะตอ้งเหมาะสมกบัองคก์ารนั้น 
 4. วตัถุประสงคท์างดา้นบุคคล (Personal Objective) เพื่อช่วยใหบุ้คลากรบรรลุเป้าหมายส่วน
บุคคล อยา่งนอ้ยเป้าหมายเหล่าน้ีสนบัสนุนใหแ้ต่ละคนท าประโยชน์แก่องคก์ารไดต่้อไป วตัถุประสงคส่์วน
บุคคลของบุคลากรตอ้งบรรลุ ถา้พนกังานไดรั้บการบ ารุงรักษา ธ ารงไวแ้ละไดรั้บการจูงใจ ไม่เช่นนั้นการ
ปฏิบติังานและความพึงพอใจของขา้ราชการหรือบุคลากรอาจลดต ่าลงและหาทางออกจากองคก์ารในท่ีสุด 
 จากวตัถุประสงคด์งักล่าว สรุปไดว้า่ การบริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้นไดม้องถึงวตัถุประสงคใ์น
ภาพรวมก่อนคือตั้งแต่ส่วนรวมของสังคม มาตรฐานหลกัในการก าหนดวตัถุประสงคใ์นองคก์ารวา่ท า
อยา่งไรองคก์ารจึงจะไดใ้ชท้รัพยากรมนุษยไ์ดอ้ยา่งมีคุณค่าน าไปสู่ความส าเร็จขององคก์าร องคก์ารและคน
ในองคก์ารไดรั้บประโยชน์ตอบแทนอยา่งเหมาะสมคุม้ค่ากบัการใชท้รัพยากรมนุษย ์ แต่ทั้งน้ีวตัถุประสงค ์
ทุกๆ ดา้นจะส าเร็จข้ึนอยูก่บัวสิัยทศัน์ ความรู้ความสามารถและความฉลาดเฉียบแหลมของผูบ้ริหารแต่ละ
องคก์ารเป็นส าคญั 
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1.6 สรุป 
 จากบทน าซ่ึงเป็นบทท่ีกล่าวถึงความรู้เบ้ืองตน้ของการบริหารทรัพยากรมนุษยภ์าครัฐ โดยเร่ิมจาก
แนวคิดของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ประกอบไปดว้ยความหมาย ความส าคญั หลกัการ กระบวนการ
และรูปแบบของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จากนั้นเป็นการน าประวติัความเป็นมาของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยม์ากล่าว โดยมีการพฒันามาแต่ละยคุท่ีแตกต่างกนั ต่อจากนั้นไดก้ล่าวถึงปรัชญาความจริง
ความรู้เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์สุดทา้ยเป็นการกล่าวถึงวตัถุประสงคข์องการบริหารทรัพยากร
มนุษยท่ี์แตกต่างกนัออกไปตามแนวคิดของนกัวชิาการ และตามระบบราชการและระบบธุรกิจเอกชนท่ี
เป้าหมายแตกต่างกนัไป ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้น สามารถน าไปปรับใชไ้ด้
ทั้งกบัหน่วยงานภาครัฐและหน่วยงานเอกชน 

 
1.7 ค าถามท้ายบท 
 1. ขอใหผู้ศึ้กษาไดอ้ธิบายปรัชญาของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 2. แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความแตกต่างจากการบริหารงานบุคคลอยา่งไร 
อธิบาย 
 3. การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ววิฒันาการมาอยา่งไร ในปัจจุบนัมุ่งเนน้การบริหารในลกัษณะใด 
 4. อะไรคือวตัถุประสงคห์ลกัของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพราะอะไร 
 


