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บทคัดย่อ  
 บทความวิชาการนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อนำเสนอการบริหารทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็นปัจจัย
ที่มีค่าย่ิงของสังคมและประเทศชาติ ประเทศใดที่มีทรัพยากรมนุษย์ที่มศัีกยภาพสูงและสามารถ
นำมาใช้ให้เกิดประโยชน์ในทางสร้างสรรค์แล้ว ประเทศนั้นก็เจริญก้าวหน้ามีความมั่งค่ังและ
มั่นคงทั้งในทางเศรษฐกิจ การเมืองและทางสังคมแต่ถ้าหากประเทศใดขาดทรัพยากรมนุษย์ที่มี
คุณค่าหรือไม่สามารถนำมาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อประเทศชาติได้ ประเทศก็พัฒนาไปได้ยาก 
ความเจริญหรือความล้าหลังของประเทศจึงข้ึนอยู่กับปัจจัยทรัพยากรมนุษย์เป็นสำคัญ เพราะ
ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยหลักที่ก่อให้เกิดการพัฒนา ปัจจัยอื่นๆ ที่ก่อให้เกิดการพัฒนา
ประเทศไม่ว่าจะเป็นด้านเศรษฐกิจ การเมอืง สังคมก็มาจากทรัพยากรมนุษย์ทัง้สิน้ ประเทศต่าง 
ๆ จึงมุ่งหวังที่จะมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพและมีระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดี
และก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อประเทศชาติ 
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Abstract  
 This academic article aims to present human resource management 
which is a valuable factor of society and the nation. Which country has human 
resources with high potential and can be utilized in a creative way? the country 
was prosperous, prosperous and economically stable. Politics and society, but if 
any country lacks valuable human resources or can not be used to benefit the 
nation. The country was difficult to develop. Prosperity or backwardness of the 
country depends on the human resource factor. Because human resources are 
the main factor that contributes to development, other factors that contribute 
to national development, whether economic, political, and social, come from 
all human resources. Countries therefore aim to have efficient human 
resources. and has a good human resource management system that creates 
the greatest benefit to the nation. 
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บทนำ  
 การดำเนินกิจกรรมใดๆ ก็ตาม องค์การจะประสบความสำเร็จมากน้อยเพียงใด
ย่อมขึ้นอยู่กับความสามารถในการบริหารจัดการภาระหน้าที่ต่างๆ ให้บรรลุตามเป้าหมายได้ไม่
ว่าจะเป็นเรื่องการวางแผน การจัดการองค์กร การจัดคนเข้าทำงาน การช้ีนำ และการควบคุม 
ซึ่งในกระบวนการเหล่านี้ เราถือว่าปัจจัยด้านคนมีบทบาทสำคัญที่สุด ที่จะขับเคลื่อนให้หน้าที่
ต่างๆ ดำเนินไปตามทิศทางหรือเป้าหมายที่ได้กำหนดไว้โดยเฉพาะหน้าที่ของการจัดการคนเข้า
ทำงานที่ได้มีการพัฒนาข้ึนเป็นศาสตร์หนึ่งทางวิชาการที่เรียกว่า การบริหารงานบุคคล หรือ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน จุดเริ่มต้นสำคัญของการขยายกรอบแนวคิดนี้ ได้ถูก
ดำเนินการโดยสมาคมเพื่อการบริหารงานบุคคลแห่งสหรัฐอเมริกา (American Society for 
Personnel Administration: ASPA ) ได้ลงมติเปลี่ยนช่ือสมาคมจากเดิมเป็น “สมาคมเพื่อ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์” (Human Resource Management: HRM ) ซึ่งเป็นที่รู้จักและ
ยอมรับกันอย่างกว้างขวางในปัจจุบัน 
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 ถึงแม้ว่าทั้งสองคำจะกล่าวถึงกระบวนการปฏิบัติเหมือนกัน และยอมรับว่าบุคลากรใน
องค์กรเป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงสุดก็ตาม แต่แนวความคิดใหม่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้
สะท้อนให้เห็นมุมมองของความรับผิดชอบ และการปรับเปลี่ยนบทบาทหน้าที่ในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การอย่างเห็นได้ชัดยิ่งข้ึน โดยเฉพาะการจัดระบบต่างๆ จะไม่จำกัดอยู่
ในกรอบของหน่วยงานเดียวเท่านั้น แต่จะเป็นภารกิจร่วมกันของทั้งองค์การ ตั้งแต่ระดับ
ผู้บริหารสูงสุดที่รับผิดชอบด้านการกำหนดนโยบาย และแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ผู้บริหารระดับกลางรับผิดชอบด้านการสรรหาคัดเลือกบุคลากร และระดับปฎิบัติการ
รับผิดชอบในการสนับสนุน ส่งเสริม สร้างแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน ซึ่งภารกิจต่างๆ เหล่านี้
สะท้อนให้เห็นภาพรวมที่เป็นระบบ ในขณะเดียวกันบทบาทของทรัพยากรมนุษย์ไม่ได้ถูกมอง
เป็นเพียงผู้ใช้แรงงานเท่าน้ันแต่ถือว่าเป็นทุนทางสังคม (Social Capital)และทรัพย์สินที่มีค่า
ขององค์การ (Organization Assets) ที่มีผลต่อการพัฒนาและสร้างโอกาสความเจริญเติบโต
ก้าวหน้าให้แก่องค์การทั้งในปัจจุบันและอนาคต (ลาวรรณ รพีพิศาล, 2554) 
 ทั้งนี้ ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่มีค่ายิ่งของสังคมและประเทศชาติ ประเทศใดที่มี
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพสูงและสามารถนำมาใช้ให้เกิดประโยชน์ในทางสร้างสรรค์แล้ว 
ประเทศนั้นก็เจริญก้าวหน้ามีความมั่งค่ังและมั่นคงทั้งในทางเศรษฐกิจ การเมืองและทางสังคม
แต่ถ้าหากประเทศใดขาดทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าหรือไม่สามารถนำมาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อ
ประเทศชาติได้ ประเทศก็พัฒนาไปได้ยาก ความเจริญหรือความล้าหลังของประเทศจึงข้ึนอยู่
กับปัจจัยทรัพยากรมนุษย์เป็นสำคัญ เพราะทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยหลักที่ก่อให้เกิดการ
พัฒนา ปัจจัยอื่นๆ ที่ก่อให้เกิดการพัฒนาประเทศไม่ว่าจะเป็นด้านเศรษฐกิจ การเมือง สังคมก็
มาจากทรัพยากรมนุษย์ทั้งสิ้น ประเทศต่าง ๆ  จึงมุ่งหวังที่จะมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ
และมีระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดีและก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อประเทศชาติ 
 

ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management = HRM) มีคำที่ใช้
ใกล้เคียงกันหลายคำ เช่น การจัดการทรัพยากรคน การจัดการงานบุคคล การจัดการกำลังคน 
และการบริหารงานบุคคล คำที่พบในตำราภาษาไทยมากคือ คำว่า การบริหารงานบุคคล แต่ใน
ปัจจุบันนิยมใช้คำว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้วยเหตุผลที่ว่ามนุษย์ถือว่าเป็นทรัพยากรที่มี
ค่าย่ิงและเป็นทรัพยากรที่สามารถปฏิบัติงานจนก่อให้เกิดผลงานสรา้งสรรค์ต่อสังคมได้มากมาย
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ถ้าหากรู้จักนำมาใช้ให้เกิดประโยชน์หรอืเรียกว่าการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ได้ถูกต้องในการทำ
ความเข้าใจความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ควรแยกออกเป็น 2 ประเด็น คือ 
 1. การบริหาร (Management) 
 นักทฤษฎีบริหารในยุคแรก คือ แมรี่ ปาร์เกอร์ ฟอลเลทท์ (Mary Parker Folleett) 
ได้กล่าวถึงความหมายของการบริหารว่า “ เป็นศิลปะวิทยาในการสรา้งความสำเร็จของงานโดย
ให้บุคคลอื่นทำ” (Steers, Ungson and Mowday, 1985: 29) นั่นก็คือผู้บริหารจะต้องใช้
ความสามารถหรือศิลปะในการจัดการให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

การให้ความของคำว่าการบริหารดังกล่าวข้างต้นของฟอลเลทท์ ได้รับคำนิยมในยุค

แรกแต่ก็มีข้อโต้แย้งว่ายังไม่ชัดเจนที่จะนำไปสู่การปฏิบัติ เป็นการให้ความหมายในเชิงปรัชญา

มากกว่าเมสคอลและคณะ (Mescon, Albert, Michael and Khedouri, Franklin, 1985 :  

4) จึงได้ขยายความให้ชัดเจนยิ่งขึ้นโดยได้ให้ความหมายของคำว่าการบริหาร คือ กระบวนการ

วางแผน การจัดองค์กร การสั่งการ และการควบคุมการปฏิบัติงาน ของสมาชิกในองค์การ และ

การใช้ทรัพยากรอื่นใดที่ทำให้องค์การบรรลุเป้าหมาย  (Stoner, James, Freeman and 

Edward, 1989 : 4)  การให้ความหมายตามแนวหลังนี้ คำว่า กระบวนการเป็นวิธีการที่เป็น

ระบบในการปฏิบัติงานต่าง ๆ ที่กล่าวว่าการบริหารเป็นวิธีการที่เป็นระบบก็เพราะว่าผู้บริหาร

ทุกคนจะมีความสามารถในการจัดการลำดับกิจกรรม เพื่อให้งานบรรลุตามเป้าหมายที่ต้องการ 

และในความหมายน้ีได้เน้นว่าการบริหารที่เกี่ยวข้องกับการดำเนินงานให้บรรลุเป้าหมายของ

องค์การซึ่งหมายถึงว่า ผู้บริหารขององค์การใด ๆ ก็ตามจะพยายามให้บรรลุผลสุดท้ายเฉพาะที่

กำหนดไว้ในงาน ฟาโย (Fayol) (Henri Fayol, 2001 : 30) ได้แบ่งกระบวนการบริหาร

ออกเป็น 5 องค์ประกอบ คือ การวางแผน การจัดองค์การ การบังคับบัญชา การประสานงาน

และการควบคุม 

1. กำหนดวัตถุประสงค์และเปูาหมายไว้ชัดเจนและเป็นลำดับข้ันตอน 
2. กำหนดบทบาทไว้ชัดเจน 
3. จัดระบบภายในองค์การเป็นไปตามลำดับข้ันตอน 
4. มีสายงานการบังคับบัญชา 
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จึงกล่าวได้ว่าการบริหารจะเป็นกิจกรรมหรือวิธีการที่บุคคลหนึ่งกระทาต่อบุคคลหนึ่ง 

หรือหลายบุคคล เพื่อให้งานนั้นสำเร็จ ลักษณะของการบริหารจึงต้องประกอบด้วย ผู้ที่ทำ

หน้าที่บริหารเรียกช่ือต่าง ๆ กัน เช่น เจ้านาย ผู้บังคับบัญชา หัวหน้า ผู้จัดการ ผู้อำนวยการ 

เป็นต้น ส่วนผู้ถูกบริหารเรียกช่ือว่าผู้ใต้บังคับบัญชา ลูกน้อง เจ้าหน้าที่ เป็นต้น บุคคลทั้งสอง

กลุ่มจะมีความสัมพันธ์กันลกัษณะความสัมพันธ์เหลา่น้ี มีผลต่อประสิทธิภาพของหน่วยงานหรือ

องค์การ ถ้ามีความสัมพันธ์ในทางที่ดี แนวโน้มของการดำเนินขององค์การก็เป็นไปได้ด้วยดีแต่

ถ้ามีความสัมพันธ์ที่ไม่ดีแล้ว ความสำเร็จจะเป็นไปด้วยความยากลำบาก 

2. ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) 
คำว่า ทรัพยากรมนุษย์ ถ้าแปลตามตัวอักษรแล้ว แปลว่า คนมีค่าเป็นทรัพย์ ซึ่งหมายถึง มนุษย์
เป็นสิ่งที่ เป็นประโยชน์ต่อสังคม เช่นเดียวกับทรัพยากรธรรมชาติอื่น ๆ กล่าวคือ คนใน
หน่วยงาน หรือองค์การเป็นสิ่งมีค่า จึงเป็นการสมควรที่จะต้องทำนุบำรุงรักษาให้คนมีคุณค่า
เหมาะสมกับองค์การให้นานเท่านาน เพราะความมีค่าของคนน้ันสามารถก่อให้เกิดผลผลิตต่อ
องค์การได้ ก็เท่ากับเป็นหลักประกันที่จะทำใหอ้งค์การอยู่รอดปลอดภัยและรุง่เรือง (ทองศรี กา
ภู ณ อยุธยา, 2534 : 151) 
 นอกจากความหมายของทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวข้างต้นแล้ว ยังมีนักบริหารและ
นักวิชาการได้กล่าวถึงความหมายของทรัพยากรมนุษย์ในมิติต่าง ๆ ดังจะนำมาเป็นตัวอย่าง  
เพื่อให้มองเห็นความหมายของทรัพยากรมนุษย์ได้กว้างขวางขึ้น ดังนี้ 
 จิระ หงส์ลดารมภ์ (2535 : 5) กล่าวว่า ทรัพยากรมนุษย์ เป็นเป็นสิ่งที่มีค่า และให้
ผลตอบแทน 
 มิลโกวิชและโบดริว (Milkovich and Boudreau, 1991 : 1)  กล่าวว่า ทรัพยากร
มนุษย์จะเป็นผู้ผลิตสินค้าและบริการ การควบคุมคุณภาพ การตลาด การบริหารการเงิน การ
กำหนดยุทธศาสตร์และวัตถุประสงค์สาหรับองค์การ 
 ไกรยทุธ ธีรตยาคีนันท์ (2535 : 1-2)  กล่าวว่า ความเข้าใจทรัพยากรมนุษย์จะต้อง
พิจารณา 3 มิติ คือ ทักษะ สุขภาพ และเจตคติ 
 1. มิติด้านทักษะ เป็นมิติที่เกี่ยวกับการศึกษา ทั้งที่เป็นการศึกษาในรูปแบบ (Formal) 
และรูปแบบ (Non – Formal) น่าจะเป็นที่ยอมรับกันได้ว่าคนที่ไม่มีทักษะก็ไม่สามารถทำงาน
อะไรได้เลยนั่นย่อมเป็นคนที่ไม่มีคุณภาพ (อย่างน้อยที่สุดก็ในด้านทักษะ) และผู้ที่สำเร็จ
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การศึกษาระดับปริญญาย่อมมีคุณภาพที่สูงกว่าผู้ที่สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาประถมศึกษา 
(เมื่อคุณสมบัติอื่น ๆ เสมอกันตลอด) 
 2. มิติด้านสุขภาพ เป็นมิติที่เกี่ยวกันกับด้านความสมบรูณ์ ปราศจากโรคภัยเจ็บทั้งด้าน
กายภาพ (Physical) และจิตภาพ (Psychological) ภายในมิติน้ีด้านเดียว ก็น่าจะยอมรับกันได้
เช่นเดียวกันว่าคนที่มีความไม่สมประกอบด้านร่างกาย หรือด้านจิตใจ หรือทั้งสองด้าน ย่อมมี
คุณภาพด้อยกว่าคนที่มีร่างกายแข็งแรง หรือจิตใจที่ ถูกสุขลักษณะ (Healthy) ในทำนอง
เดียวกัน คนที่มีร่างกายและจิตใจสมบูรณ์ ย่อมมีคุณภาพสูงกว่าคนที่มีร่ายกายแข็งแรงแต่มีโรค
ประสาทหรือโรคจิตประจำตัว 
 3. มิติด้านเจตคติ เป็นมิติที่เกี่ยวพันกับความรู้สึกนึกคิด ซึ่งขาดความชัดเจนเมื่อ
เปรียบเทียบกบัมิติด้านทักษะ และด้านสุขภาพ มิติด้านเจตคติ จะเกี่ยวข้องกับตัวเอง กับบุคคล
อื่นและกลุ่มคนที่เป็นลบย่อมมีคุณภาพด้อยกว่าบุคคลที่มีความรู้สึกนึกคิดในทางบวก 
จากตัวอย่างการให้ความหมายของทรัพยากรมนุษย์ข้างต้นจะเห็นได้ว่าส่วนใหญ่จะมีการให้
ความหมายคล้ายคลึงกัน คือ เป็นการกล่าวถึงศักยภาพหรือความสามารถที่มีในตัวบุคคล 
ศักยภาพที่มีจะประกอบด้วยความสามารถในการปฏิบัติงาน ด้านสุขภาพ และความรู้สึกนึกคิด 
ซึ่งนาไปสู่การผลติ การจัดการและการบริหาร อาจมีนักวิชาการบางท่านมองแตกต่างกันไปบ้าง
ในรายละเอียดแต่เมื่อสรุปแล้วจะเป็นการมองที่ตัวบุคคลและมองที่เป็นผลผลิตที่เกิดจากน้ำมือ
ของมนุษย์ 
 ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า มีความคิด ซึ่งมีศักยภาพในตัวเองที่แต่ละคน
แตกต่างกันทั้งในด้านความรู้ ด้านทักษะและเจตคติและมีความสามารถในการปฏิบัติงานหรือ
ผลที่ได้จากการปฏิบัติงานก็แตกต่างกันด้วย ทั้งสองประเด็นนี้จึงต้องนำมาพิจารณาร่วมกัน
เพราะผลจากการปฏิบัติงานจะสะท้อนศักยภาพของมนุษย์และกระบวนการทำงาน ถ้าสามารถ
วิเคราะห์ได้ว่ามนุษย์มีศักยภาพเพียงใดผลปฏิบัติงานเป็นเช่นไร แล้วก็สามารถที่จะดำเนินการ
พัฒนาหรือดึงศักยภาพของมนุษย์ออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการปฏิบัติงาน ให้เป็นไปตาม
เป้าหมายขององค์การ 
 เพราะฉะนั้นเมื่อวิเคราะห์ลักษณะของทรัพยากรมนุษย์จากความหมายข้างต้นจะ
มองเห็นลักษณะเด่นของทรัพยากรมนุษย์ สรุปได้ดังนี้ 
 1. ทรัพยากรมนุษย์มีราคาแพง องค์การจะต้องเสียเงินเป็นค่าแรงงานทรัพยากรมนุษย์
ซึ่งนับวันจะยิ่งมีราคาค่าแรงงานเพิ่มข้ึน บริษัทเฮชและอาร์ และซิตี้คอร์ฟ (H & R , Inc ; 
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Citycorp) ได้เสียค่าใช้จ่ายแรงงานมากกว่าร้อยละ 50 ของค่าใช้จ่ายทั้งหมดในองค์การ ซึ่ง
นับว่าสูงมากในการลงทุนกิจการขององค์การ (Milkovich, and Boudreau, 1991 : 3) 
 2. ทรัพยากรมนุษย์มีชีวิตจิตใจ เน่าเปื่อยและสลายได้ถ้าไม่ใช้ประโยชน์ เมื่อกาลเวลา
ผ่านไปย่อมลดศักยภาพลงเพราะแก่ลงทุกวันและตายในที่สุด 
 3. การเข้าสู่ระบบการทำงานย่อมเป็นไปตามความสามารถของบุคคล มีสิทธิจะเข้า
ทำงาน หยุดงาน หรือลาออกจากงาน 
 4. การเข้าสู่ระบบงานย่อมเป็นไปตามข้อตกลงระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง อาจจ้างเป็น
รายช่ัวโมงรายวันหรือรายเดือน 
 5. องค์การจะเข็มแข็งเจริญก้าวหน้าย่อมขึ้นอยู่กับปัจจัยด้านบุคลากรในองค์การเป็น
สำคัญ ถ้าองค์การมีบุคลากร มีความรู้ความสมารถย่อมเจริญก้าวหน้ามากกว่าองค์การทีมี
บุคลากรด้อยประสิทธิภาพ 
 6. องค์การจะต้องตอบแทนให้กับบุคลที่เข้าทำงาน และช่วยให้องค์การเจริญก้าวหน้า 
 7. องค์การมีสิทธิที่จะรับบุคคลเข้ามาทำงานและก็มีสิทธิที่จะให้ออกจากงาน 
 8. องค์จะต้องดูแลเอาใจใส่ให้ปลอดภัยและสวัสดิการกับบุคลากรในองค์การเพื่อให้
เกิดความรู้สึกที่มีความตั้งใจที่จะทำงานอย่างเต็มที่องค์การก็จะได้รับผลจากการทุ่มเทการ
ทำงานของบุคลากรเป็นการตอบแทน 
 9. ทรัพยากรมนุษย์แต่ละคนมีความแตกต่างกัน ทั้งด้านสภาพร่างกาย ความสามารถ
เฉพาะความคิด และสติปัญญา องค์การจะต้องพิจารณาเลือกสรรให้เหมาะสมกับงาน 
 10. ทรัพยากรมนุษย์สามารถพัฒนาให้ศักยภาพสูงและมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนได้ ถ้า
หากได้รับการฝึกอบรม ให้การศึกษาและพัฒนาที่ถูกต้องและเป็นระบบ 
 จากที่กล่าวมาข้างต้นทั้งหมดได้วิเคราะห์ให้เห็นความหมายของการบริหารและ
ทรัพยากรมนุษย์ ในลักษณะแยกประเด็นพิจารณา เมื่อนาสองคำมารวมกันเป็นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management = HRM) จะมีความหมายโดยสรุปตาม
ความคิดเห็นของนักบริหารดังนี้ 
 

แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์   
 การจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ต้องมาก่อนระบบ เป็นปัจจัยสำคัญประการหนึ่งใน
การพัฒนาสถาบัน หรือองค์การ คือ การจัดทำระบบที่ดี ที่มีการขับเคลื่อนอย่างมีประสิทธิภาพ 
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โดยเริ่มจากการที่ต้องให้ได้คนดี คนเก่ง มาจัดทำระบบให้มีประสิทธิภาพในการขับเคลื่อนใน
สถาบัน หรือองค์การเสียก่อน ดังนั้น การจัดการในเรื่องทรัพยากรมนุษย์จึงมีความสำคัญ ใน
การวางตำแหน่งการบริหารงานต่างๆ (Put the right man to the right job) เป็นประการ
แรก เพื่อให้มีการขับเคลื่อนอย่างมีประสิทธิภาพ 
 การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ (Human resource management at work) เป็น
สิ่งสำคัญยิ่งและมีความจำเป็นที่ต้องกระทำ เพื่อให้ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ในสถาบัน หรือ
องค์การสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ตลอดจนเพื่อความอยู่รอด
และความเจริญก้าวหน้าของสถาบัน หรือองค์การ การพิจารณามองหาบุคคล ต้องมองว่าเป็น
เรื่องของการลงทุน มองคนให้เป็น Asset เป็นการลงทุนที่ทำให้เกิดประโยชน์สูงสุด การจ้างคน
จึงต้องคำนึงถึงการบริหารความเสี่ยงด้วย โดยแนวคิดการบริหารปริมาณคน (Human Capital 
Idea) 
 ต้องมองคนเป็น Asset ไม่ใช่ liability จึงจะเป็นการลงทุนทำให้เพิ่มมูลค่าได้ ซึ่งขอ
แบ่งทรัพยากรมนุษย์ออกเป็น 4 กลุ่ม คือ 
 กลุ่มที่ 1 “คนดี คนเก่ง” เป็นคนที่มีจิตคุณธรรมที่ดี มีมนุษย์สัมพันธ์ มีความรู้และ
ทักษะในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้เป็นอย่างดี เป็นกลุ่มคนที่หายากที่ทุกๆ สถาบัน หรือองค์การ
ต่างอยากได้และอยากมีมากๆ 
 กลุ่มที่ 2 “คนดี คนไม่เก่ง” เป็นคล้ายกับคนกลุ่มที่ 1 เพียงแต่อาจจะมีความรู้และ
ทักษะในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ในระดับปานกลางเรียกว่า เก่งน้อยหน่อย แต่ ถ้าได้
ประสบการณ์มากข้ึน ก็จะสามารถเก่งข้ึนไปได้เรื่อย ๆ กลุ่มนี้ทางสถาบัน หรือองค์การต่าง ๆ 
อยากจะหาเข้ามาอย่างน้อยก็เป็นคนดี ความเก่งสามารถฝึกฝนกันได้ ถ้าให้โอกาส 
 กลุ่ม ที่ 3 “คนไม่ดีแต่เป็นคนเก่ง” แม้จะเป็นคนที่มีความรู้และทักษะในการแก้ไข
ปัญหาต่างๆ ได้เป็นอย่างดี แต่ความคิด ความประพฤติทุจริต คอรัปช่ัน เอาดีเข้าใส่ตัว ไม่มีจิต
คุณธรรม คนกลุ่มนี้ จึงน่ากลัวมากเพราะจะใช้ความเก่งในทางที่ผิด จะสามารถทำให้สถาบัน 
หรือองค์การถึงกาลล่มสลายได้ 
 กลุ่มที่ 4 “คนไม่ดี คนไม่เก่ง” เป็นคนไม่ดี มีความคิด ความประพฤติ ทุจริต คอรัปช่ัน 
เอาดีเข้าใส่ตัว ไม่มีจิตคุณธรรมอยู่แล้ว ยังเป็นคนด้อยปัญญา มีความรู้และทักษะในการแก้ไข
ปัญหาต่างๆ น้อยนิดคิดว่า คงไม่มีสถาบัน หรือองค์การไหนเอาคนกลุ่มนี้เข้ามาทำงานเป็นแน่
ยกเว้นการเล่นพรรคเล่นพวกเพื่อการทุจริต  
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 สรุป ในเบื้องต้นของการพิจารณารับบุคคลเข้ามาทำงาน ต้องเลือกคนดีเป็นประการ
แรก ความเก่งจึงเป็นรอง เป็นทักษะที่ต้องอาศัยประสบการณ์ การที่จะพิจารณาดูว่า คนไหน
เป็นคนดี หรือคนไหนเป็นคนไม่ดี หรือเป็นคนช่ัว (เลว) ดูได้จากพฤติกรรม ผลงานและแนวคิด
ในการปฏิบัติตน เช่น คนที่มีปัญหาทางการเงิน ใช่ว่าจะเป็นคนไม่ดี หรือคนช่ัว (เลว) ไปทุกคน 
เพราะเขาอาจจะมีปัญหาทางการเงินจากการถูกกระทำมาก็ได้ เช่น การถูกคดโกงจากการทำ
ธุรกิจหุ้นส่วน เป็นต้น ในทำนองเดียวกัน คนที่มีเงินทอง มีความร่ำรวย ก็ใช่ว่าจะเป็นคนดีไปทุก
คน เพราะเขาอาจจะร่ำรวยมาจากความไม่ซื่อตรง การกินส่วนต่าง การทุจริต หรือการ
คอรัปช่ัน มาก็ได้ดังนั้น คนจะดีก็อยู่ที่เจตนาของความคิดและการกระทำของแต่ละบุคคล 
เพราะยังมีความยุติธรรมอยู่ จึงยังมีคำพูดที่ว่า “ทำดีแล้วไม่ได้ดี ทุ่มเทการทำงานด้วยจิต
วิญญาณแล้ว แต่เจ้านายไม่เห็น” ซึ่งมีให้เห็นอยู่ทั่วไปในสังคมมนุษย์ 
 ทักษะการบริหารงานทรัพยากรมนุษย์จึงมีความสำคัญต่อผู้บริหารทุกคน (The 
important of human resource management to all managers) เพราะผู้บริหารทุกคน
ไม่ต้องการให้มีความผิดพลาดเกิดข้ึนในการบริหารงาน ซึ่งตัวอย่างความผิดพลาดที่ผู้บรหิารงาน
ไม่ต้องการให้เกิดข้ึน เช่น การจ้างคนไม่เหมาะสมกับงาน อัตราการออกจากงานสูง การพบว่า
พนักงานไม่ตั้งใจที่จะทำงานให้ดีที่สุด การเสียเวลากับการสัมภาษณ์ที่ไม่ได้ประโยชน์ การทำให้
สถาบัน หรือองค์การต้องขึ้นศาลเนื่องจากความไม่เป็นธรรมของผูบ้ริหาร การทำให้สถาบันหรือ
องค์การถูกฟ้องศาล จากการจัดการทางด้านสภาวะสิ่งแวดล้อมการทำงานทั้งภายในและ
ภายนอกที่ไม่ปลอดภัย การทำให้พนักงานคิดว่าเงินเดือนที่เขาได้รับไม่ยุติธรรม การกระทำที่ไม่
ยุติธรรมและมีความสัมพันธ์ที่ตึงเครียดกับพนักงาน การไม่ยอมให้มีการฝึกอบรมและการ
พัฒนาเป็นต้น ตัวอย่างเหล่านี้จึงเป็นต้นเหตุการณ์ทาลายประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
สถาบัน หรือองค์การในความเป็นจรงิ แต่ละสถาบัน หรือองค์การ ก็จะมีวัฒนธรรมการทำงานที่
แตกต่างกัน ระบบและรูปแบบ จึงเป็นตัวแสดงศักยภาพของการบริหารจัดการของแต่ละ
สถาบัน หรือองค์การว่ามีประสิทธิภาพเพียงใดดังนั้น ผู้ที่มีประสบการณ์ในการทำงานมาหลาย
สถาบัน หรือองค์การ ก็ย่อมเห็นสัจจะธรรมของระบบการทำงานในแต่ละแห่ง ที่สามารถ
พิจารณาดังนี้ 
 - ถ้าได้หัวหน้างานที่เก่งและดี ต้องรีบเรียนรู้ เก็บทักษะ ตักตวงความรู้ให้ได้มากที่สุด 
 - ถ้าได้หัวหน้างานที่ไม่เก่ง แต่ดี ก็ยังพอทน แต่ต้องเรียนรู้ด้วยตัวเอง เหนื่อยหน่อย 
 - ถ้าได้หัวหน้างานที่เก่ง แต่ไม่ดี ต้องทนกับความเจ็บปวด แต่ผลที่ได้จากการเรียนรู้ 
จะคุ้มค่า และเร็ว 
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 - ถ้าได้หัวหน้างานที่ไม่เก่งและไม่ดี ให้ลาออกจากงานได้เลย ไปแสวงหางานใหม่ที่
ดีกว่า แล้วชีวิตจะดีข้ึนปัจจุบันน้ี การทำงานในสถาบันหรือองค์การ จึงมีผู้บริหารอยู่หลายช่วง
อายุคน (Generation) ซึ่งคนแต่ละรุ่น (Generation) ก็จะมีแนวคิดและมุมมองที่แตกต่างกัน
ไป ดังนั้น สถาบัน หรือองค์การใดที่มีผู้บริหาร หรือบุคคลากรหลาย Generations อยู่ด้วยกัน 
ย่อมทำให้เกิดปัญหาในสถาบัน เนื่องจากมีแนวคิด มุมมองและความต้องการที่แตกต่างกนั ข้อดี
ของการมีความคิดเห็นที่หลากหลายและแตกต่างในการตัดสินใจนั้นมีหลายประการด้วยกัน ทั้ง
ทำให้เกิดมุมมองที่หลากหลายไม่ใช่การมองเรื่องๆ หนึ่งจากมุมมองเพียงด้านใดด้านหนึ่งเท่านั้น 
อีกทั้งหลักการสมัยใหม่ที่เน้นนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ก็กระตุ้นให้มีความหลากหลาย
ในข้อมูลและมุมมองก่อนการตัดสินใจ 
 อย่างไรก็ดี ความยากสาหรับผู้บริหารในการตัดสินใจท่ามกลางความคิดเห็นที่
หลากหลายก็มีอยู่มากเริ่มตั้งแต่การที่ผู้บริหารจะเปิดใจและยอมรับในความคิดเห็นของผู้อื่นที่
แตกต่างจากตนเอง เนื่องจากผู้บริหารหลายท่านที่ประสบความสำเร็จและมีความมั่นใจใน
ตนเองสูงก็จะมีความยึดมั่นและถือมั่นต่อความคิดของตนเองพอสมควร ดังนั้น การที่สมาชิกใน
ทีมจะมีความคิดเห็นที่แตกต่างกันได้น้ันจะต้องเริ่มจากการที่ผู้บริหารจะต้องเปิดใจและยอมรับ
ต่อความแตกต่างนั้นเสียก่อน นอกจากนี้ผู้บริหารยังจะต้องมีทักษะและความสามารถในการ
บริหารและนำการประชุมที่ดี โดยเฉพาะอย่างยิ่งการบริหารจัดการความขัดแย้งจากที่ประชุมที่
มีความคิดเห็นที่แตกต่างกันและถ้าสมาชิกต่างยึดมั่นและถือมั่นต่อความเห็นของตนเอง จะ
นำไปสู่ความขัดแย้งไม่ใช่เรื่องยาก 
 

ความท้าทายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ดำเนินการในสิ่งแวดล้อมของธุรกิจที่เต็มไปด้วยความเสี่ยง
และความท้าทาย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้มายืนอยู่ในแนวหน้ามากข้ึนเพื่อส่งเสริม
ความสามารถในการแข่งขันได้ขององค์การผ่านการพัฒนาพนักงาน ความท้าทายที่สำคัญของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้แก่ 
 1. ประชากรแรงงานท่ีเปลี่ยนแปลง 
 ธรรมชาติและองค์ประกอบของแรงงานมีการเปลี่ยนแปลงที่สำคัญในรูปของคุณสมบัติ 
ทักษะและคุณลักษณะส่วนบุคคลของพนักงาน จากการขยายตัวที่เพิ่มข้ึนของการศึกษา คน
หนุ่มสาวที่มีคุณสมบัติและทกัษะสงูได้เข้าร่วมในแรงงานที่เพิ่มข้ึนอย่างไม่เคยมีมาก่อน พวกเขา
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มีแรงดลใจที่สูงกว่าและต้องการทำให้เกิดความเป็นเลิศในช่วงเวลาสั้น ๆ ในอีกด้านหนึ่ง 
จำนวนของพนักงานหญิงที่เพิ่มข้ึน ประกอบเป็นสัดส่วนที่สำคัญของแรงงาน พนักงานกลุ่ม
ดังกล่าวมีความต้องการ แรงดลใจ และความประสงค์พิเศษ เนื่องจากการเป็นโลกาภิวัตน์ โลก
ของเราจึงไร้พรมแดน พนักงานข้ามชาติมีตำแหน่งที่สำคัญในองค์การ เขาได้นำค่านิยม 
จริยธรรม ระบบ วัฒนธรรม ที่ไม่เหมือนใครมากับตัวเขาด้วย ซึ่งมีผลต่อวัฒนธรรมองค์การ
อย่างสำคัญ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ต่อสู้กับความท้าทายทางประชากรดังกล่าว โดย
โฟกัสไปยังการปรับตัวทางวัฒนธรรมมากข้ึน การบริหารอาชีพที่ดีกว่าและใกล้ชิดกับคน 
 2. การแข่งขันในเศรษฐกิจโลก 
 โลกาภิวัตน์ได้เปลี่ยนแปลงวิธีการที่องค์การเคยทำธุรกิจมาก่อน สิ่งแวดล้อมที่มีความ
ซับซ้อนและการแข่งขันสูงทำให้องค์การต้องโฟกัสไปยังแหล่งที่น่าเช่ือถือได้ล่าสุดของความ
ได้เปรียบในการแข่งขัน เช่น ทรัพยากรมนุษย์ โปรแกรม/กลยุทธ์ กระบวนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ที่ใหม่กว่าต้องพัฒนาความสามารถของมนุษย์อยู่อย่างต่อเนื่อง ทำให้คนปรับเข้ากับ
สิ่งแวดล้อมทางธุรกิจที่ไม่แน่นอน และซับซ้อนเพื่อประกันถึงความสามารถในการแข่งขันได้
และความอยู่รอดขององค์การ 
 3. การกาจัดช่องว่างของทักษะ 
การเน้นลูกค้ามากข้ัน เทคโนโลยีเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว การแข่งขันที่เพิ่มข้ึน ทำให้ทักษะ
ของพนักงานล้าหลัง องค์การจึงต้องพัฒนาและยกระดับทักษะของพนักงานเพื่อให้สามารถ
แข่งขันกับคนอื่นได้ โดยผ่านโปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต่าง ๆ ช่องว่างของทักษะมี
ผลกระทบต่อธุรกิจขององค์การในรูปของการสูญเสียโอกาสทางธุรกิจ สูญเสียตำแหน่งผู้นำใน
วงการอุตสาหกรรม 
 4. ความต้องการสำหรับการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
 ในเศรษฐกิจยุคใหม่นี้ ความรู้และความสร้างสรรค์คือกุญแจนำไปสู่ความสามารถใน
การแข่งขันได้ องค์การให้คุณค่ากับคนที่นำความสามารถพิเศษมาสู่องค์การ การเรียนรู้ใน
องค์การมีความสำคัญต่อการพัฒนาทักษะและความสามารถอย่างต่อเนื่องเพื่อมูลค่าเพิ่มต่อ
องค์การ อย่างไรก็ตาม องค์การไม่สามารถตอบสนองต่อข้อกำหนดของการเรียนรู้ทั้งหมดของ
พนักงาน ตัวพนักงานเองต้องรับผิดชอบในการเรียนรู้ด้วยตัวเขาเอง การเรียนรู้ด้วยตัวเองมี
ประสิทธิผลมากกว่า มีความหมายและเน้นเป้าหมาย การเรียนรู้ให้ความรู้ ความรู้ให้ความฉลาด 
ความฉลาดให้ทิศทาง ทิศทางให้เป้าหมาย และเป้าหมายให้เจตจำนงและทักษะเพื่อทำให้
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ประสบความสำเร็จ ดังนั้น พนักงานจึงทำให้ทักษะและเจตจำนงสอดคล้องกันเพื่อให้ผลต่อการ
เรียนรู้ด้วยตัวเองอันจะทำให้ได้เปรียบในการแข่งขัน 
 5. ความต้องการเพ่ือการเรียนรู้ขององค์การ 
ทุกองค์การต้องการแข่งขันได้และมีความต้องการที่จะเป็นองค์การเรียนรู้ ซึ่งพนักงานทุกวันคือ 
ผู้เรียน การเรียนรู้ขององค์การมีความจำเป็นต้องให้เครื่องมือแก่พนักงานเพื่อปรับตัวให้เข้ากับ
การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วในสิ่งแวดล้อมจากภายในและภายนอกขององค์การ เช่น กลยุทธ์ของ
คู่แข่ง ความคาดหวังของลูกค้า ข้อกำหนดของผู้จัดหาสินค้า คุณภาพและผลิตภาพ และการ
เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงทางการเมือง และ
การเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมและสงัคม ดังนั้นการเรียนรู้ขององค์การจึงมีความจำเป็นเพื่อให้
อยู่เป็น “องค์กร” 
 ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นบทบาทที่สำคัญ ไม่เพียงแต่พัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เท่านั้น แต่ยังทำให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สอดคล้องกับจุดมุ่งหมายทางธุรกิจของ
องค์การเพื่อความเป็นเลิศ 
 

สรุป 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวนการที่เป็นไปเพื่อการเรียนรู้ การเพิ่มผลงาน 

การเปลี่ยนแปลงของมนุษย์ โดยผ่านกิจกรรมความคิดเริ่มและกิจกรรมทางการบริหาร ทั้งที่

เป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในงาน ศักยภาพในคน รวมทั้งความ

จำเป็นกับการเปลี่ยนแปลงและการปรับตัว และเกี่ยวข้องกับการวิวัฒนาการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ ขอบเขตการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับมหภาค และการ

พัฒนาทุนมนุษย์ในระดับจุลภาค ตลอดถึงเป็นการนำมนุษย์มาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ

และด้วยเหตุที่มนุษย์เป็นปัจจัยหลักในการพัฒนาองค์การ ทุกองค์การจึงให้ความสำคัญต่อ

ทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างยิ่งโดยพยายามนำศักยภาพหรือความสามารถของทรัพยากรมนุษย์

มาใช้ให้มากที่สุดเท่าที่จะทำได้ 

จุดมุ่งหมายและเป้าหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ก็เพื่อก่อให้เกิดประสิทธิผล

องค์การ การส่งเสริมผลิตภาพและคุณภาพ การส่งเสริมการพัฒนาบุคคล และความสำคัญและ

ประโยชน์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ก็เพื่อประโยชน์ในการพัฒนาศักยภาพของมนุษย์ 
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และประเภทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะแบ่งออกเป็น 7 ประเภท คือการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์โดยการปฐมนิเทศ โดยการศึกษา โดยการพัฒนาปัจเจกบุคคล โดยการพัฒนา

สายอาชีพ โดยการพัฒนาองค์การ และโดยการพัฒนาตนเอง และแนวคิดในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องคำนึงถึงปัญหา อุปสรรค

ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ความท้าทายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
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