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บทคดัย่อ  

งานวจิยันี้เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ ใชยุ้ทธศาสตรก์ารวจิยัแบบปรากฎการณ์นิยม (Phenomenology) 
โดยมวีตัถุประสงค์เพื่อศึกษาววิฒันาการของการด าเนินงานด้านการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ของ
สงัคมไทยในมุมมองของผูเ้ชีย่วชาญดา้นทรพัยากรมนุษย์ ผูใ้หข้อ้มลูส าคญั คอื นักบรหิารทรพัยากร
มนุษย์ ซึ่งมปีระสบการณ์การท างานดา้นบรหิารทรพัยากรมนุษย์ในประเทศไทยมากกว่า 30 ปีขึน้ไป 
และเคยด ารงต าแหน่ง หรอืก าลงัด ารงต าแหน่งผู้บรหิารสมาคม สถาบนั ชมรมที่เกี่ยวขอ้งกับการ
บรหิารงานดา้นทรพัยากรมนุษย ์จ านวน 5 คน ผูว้จิยัใชก้ารสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง และรวบรวมขอ้มลู
โดยการใช้การสมัภาษณ์ทางไกล ส าหรบัการวเิคราะห์ขอ้มูลเป็นการวเิคราะห์เนื้อหา ผลการศกึษา
พบว่า ววิฒันาการการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นประเทศไทย จ าแนกเป็น 7 ช่วง ไดแ้ก่ ช่วงที ่1 ก่อน
ปี พ.ศ. 2508 (ช่วงเริม่ตน้การบรหิารงานบุคคล) ช่วงที ่2 พ.ศ. 2508-2518 ช่วงที ่3 พ.ศ. 2519-2528 
ช่วงที่  4 พ.ศ. 2529-2538 ช่วงที่  5 พ.ศ. 2539-2548 ช่วงที่  6 พ.ศ. 2549-2558 และช่วงที่  7                     
พ.ศ. 2559 จนถึงปัจจุบัน ทัง้นี้ เหตุการณ์ทางการเมือง นโยบายด้านเศรษฐกิจและสังคม และ
สถานการณ์โลกทีเ่ปลีย่นแปลงมผีลกระทบต่อองคก์ร และการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นประเทศไทย 
 

Abstract 
This study was qualitative research that used phenomenology strategies. The research 
objective aimed to study the evolution of human resources management in Thailand from 
the perspective of human resources experts. Key informants were five human resources 
experts who have more than 30 years of experience in the human resources management 
field and used to hold the position or are currently holding executive positions in human 
resource management associations, institutes, or clubs. The data gathering used 
purposive sampling through online interviews. For data analysis, content analy sis was 
employed. The findings revealed that the evolution of human resource management in 
Thailand was divided into seven periods: The 1st period (the beginning of personnel 
management) - before 1965, the 2nd Period 1965-1975, the 3rd 1976- 1985, the 4th 
period 1986-1995, the 5th period 1996-2005, the 6th period 2006-2015 and the 7th period 
2016 to present. Moreover, political events, economic and social policy, and the changing 
world situation affected Thailand's organizations and human resources management. 
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1. บทน า (Introduction) 
การบรหิารทรพัยากรมนุษยม์บีทบาทส าคญัในการช่วยใหอ้งคก์รสามารถด าเนินการใหบ้รรลุเป้าหมาย เนื่องจากเป็นการ

จดัการพนักงานใหส้ามารถท างานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ โดยกระตุ้นใหพ้นักงานมแีรงจูงใจในการท างานผ่านกลไกและกจิกรรม
ต่างๆ เช่น การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ใหก้บัพนักงาน การสรา้งความมัน่คงในการท างาน การสรา้งขวญัและก าลงัใจใน
การท างาน และมสี่วนช่วยให้องค์กรสามารถด าเนินงานได้อย่างมปีระสทิธภิาพราบรื่นผ่านการบรหิารอตัราก าลงัคนให้มคีวาม
เหมาะสมกบัความตอ้งการใชง้านในแต่ละช่วงเวลา และการบรรจุจา้งพนกังานใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่งงาน (Mondy & Martocchio, 
2016) ดงัที่มคี ากล่าวที่ว่า การจดัคนต้องจดัใหเ้หมาะสมกบังาน (Put the Right Man on the Right Job) นอกจากนี้ การบรหิาร
ทรพัยากรมนุษยย์งัมสีว่นช่วยในการสนบัสนุนกลยุทธก์ารด าเนินงานขององคก์รทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว (Noe et al., 2023) 

ทัง้นี้ แต่เดมิการบรหิารทรพัยากรมนุษยเ์น้นการใชป้ระโยชน์จากแรงงานเป็นหลกั โดยในยุคแรกทีแ่รงงานเริม่เคลื่อนยา้ย
การท างานจากภาคเกษตรกรรมมาสูภ่าคอุตสาหกรรมมากขึน้ ซึง่การจดัการแรงงานจะมุ่งเน้นไปในสว่นของการรบัคนเขา้มาท างาน
และการจ่ายค่าแรง หากแรงงานท างานไม่ได้กจ็ะสอนงาน อบรมการท างานในเบื้องต้นให้สามารถท างานได้ จนกระทัง่เกดิการ
ประทว้งของแรงงานทีน่ายจา้งเอารดัเอาเปรยีบการท างานหลายครัง้ การปรบัปรุงสภาพการท างานของพนกังานของบรษิทั ฟอรด์ 
มอเตอร ์และกระแสการจดัการแบบวทิยาศาสตรใ์นช่วงตน้ศตวรรษที ่20 จงึท าใหป้ระเดน็ทางดา้นแรงสมัพนัธเ์ป็นประเดน็ทีอ่งค์กร
ตอ้งใหค้วามสนใจ (Armstrong, 2011) 

อย่างไรก็ตาม การบริหารทรพัยากรมนุษย์ในสงัคมไทยนัน้ ส่วนหนึ่งได้รบัอิทธิพลการด าเนินงานมาจากแนวคิดการ
บรหิารจดัการองคก์รและการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษยจ์ากต่างประเทศ เน่ืองจากนโยบายการส่งเสรมิเศรษฐกจิและการลงทุน
จากต่างประเทศของภาครฐั ท าใหม้บีรษิทัจากต่างประเทศมาลงทุนและน าระบบการบรหิารจดัการองคก์รและทรพัยากรมนุษยเ์ขา้
มาปรบัใช ้และส่วนหนึ่งมาจากสถานการณ์ทางดา้นแรงงานไทย ท าใหผู้ป้ฏบิตังิานดา้นทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์รต่างๆ ต้องปรบั
แนวทางการด าเนินงานเพื่อสรา้งสนัตภิาพของแรงงานทัง้ภายในองคก์รและสงัคม (นวสันนัท ์วงศป์ระสทิธิ ์และคณะ, 2559) 

อน่ึง ดว้ยการด าเนินงานบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นสงัคมไทยนัน้มวีวิฒันาการในการด าเนินงานมาอย่างยาวนาน แต่ไม่ได้
มกีารรวบรวมขอ้มูลไวม้ากนัก นอกจากงานเขยีนของจ าเนียร จวงตระกูล (2549) และงานของนวสันันท ์วงศ์ประสทิธิ ์และคณะ 
(2559) ซึง่เป็นการศกึษาขอ้มูลการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นภาคเอกชนของสงัคมไทยระหว่างปี พ.ศ.  2508-2517 หรอืยุค 10 ปี
แรกทีเ่ริม่มกีารก่อตัง้สมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย ทัง้นี้  หลงัจากช่วงเวลาดงักล่าวยงัมเีหตุการณ์ทางสงัคมไทย             
ที่ส่งผลกระทบต่อการบรหิารทรพัยากรมนุษย์เกดิขึน้หลายเหตุการณ์ ดงันัน้งานวจิยัจงึมจีุดมุ่งหมายทีจ่ะรวบรวมขอ้มูลเกีย่วกบั 
การด าเนินงานดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นสงัคม เป็นการขยายผลและต่อยอดองคค์วามรูผ้่านประสบการณ์ของผูป้ฏบิตัิงาน
ดา้นน้ีมาอย่างยาวนาน ซึง่จะเป็นประโยชน์ในเชงิวชิาการทีท่ าใหท้ราบถงึสภาพสงัคม สถานการณ์ทางดา้นแรงงานและววิฒันาการ
การด าเนินงานการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นแต่ละช่วงเวลา อนัเป็นพืน้ฐานส าคญัในการพฒันาแนวคดิและวธิกีารท างานดา้นการ
บรหิารทรพัยากรมนุษยข์องสงัคมไทยต่อไปในอนาคต 
 
2. วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

เพื่อศึกษาวิวัฒนาการของการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในบริบทของสังคมไทยในมุมมองของ
ผูเ้ชีย่วชาญดา้นทรพัยากรมนุษยใ์นประเทศไทย 

 
3. วิวฒันาการของการบริหารทรพัยากรมนุษย ์
  ในอดตีที่ผ่านมามกัมองว่าแรงงานเป็นวตัถุดบิทีใ่ชไ้ปในการผลติ (Raw Material) ซึ่งสามารถใชห้มดไปได้แล้วค่อยหา
ใหม่ทดแทน ดงันัน้ จงึไม่จ าเป็นทีจ่ะตอ้งบ ารุงรกัษาคา่แรงหรอืค่าจา้งทีจ่า่ยใหก้บัแรงงานถอืว่าเป็นสว่นหนึ่งของตน้ทุนการผลติ ซึง่
สามารถบวกเขา้กบัราคาสนิคา้ทีต่ัง้ขึน้ แนวคดิดงักล่าวเกดิขึน้พรอ้มกบัลทัธเิศรษฐกจิแบบทุนนิยมทีเ่น้นการแข่งขนั แรงงานใน
ตลาดแรงงานจงึมสีภาพไม่ต่างจากสนิคา้หรอืวตัถุดบิทีน่ายทุนแสวงหามาได ้ตอ้งใชใ้หเ้กดิประสทิธภิาพสงูสุด ซึง่แนวคดิดงักล่าว
มอีทิธพิลอย่างมากต่อหลกัการบรหิารงานบุคคล (Personnel Administration) กล่าวคอื เมื่อมองแรงงานเป็นเพยีงวตัถุดบิประเภท
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หนึ่งในกระบวนการผลิต ผู้บริหารทางด้านแรงงานจึงมีหน้าที่ตอบสนองต่อความต้องการของนายจ้าง โดยมุ่งในด้านของ
ประสทิธภิาพการท างานของแรงงานและวธิกีารสรรหาและคดัเลอืกแรงงานทีม่คีุณภาพ มฝีีมอื แขง็แรง ภกัดต่ีอนายจา้ง ทัง้นี้ จะมี
การจดัสอบทัง้ขอ้เขยีนและการสมัภาษณ์ หลงัจากคดัเลอืกเสรจ็จะไดร้บัปฐมนิเทศเพื่อใหแ้รงงานเขา้ใจขัน้ตอนการปฏบิตังิาน และ
เพื่อให้การบรหิารแรงงานเกดิประโยชน์อย่างสูงสุด จงึมกีารก าหนดหน้าที่ของต าแหน่งงาน โดยวเิคราะห์งาน (Job Analysis)              
เพื่อก าหนดหน้าที่ความรบัผดิชอบ (Job Description) และอตัราค่าจ้าง (Compensation) ตลอดจนสร้างความช านาญให้กบัแรงงาน              
จงึจดัฝึกอบรม (Training) ซึง่กระบวนการทัง้หมดนัน้มคีวามมุ่งหมายเพื่อผลประโยชน์ของนายจา้งเป็นหลกั (Armstrong, 2011) 

จากแนวความคดิการบรหิารงานบุคคล แสดงใหเ้หน็ว่านายจา้งมุ่งใชป้ระโยชน์จากบุคคลอย่างเตม็ทีโ่ดยทีไ่ม่ได้ค านึงถงึ
ค่าแห่งความเป็นคน (Value of Life) การบรหิารบุคคลมหีน้าทีเ่พยีงรบัคนทีเ่หมาะสม เลีย้งคนใหเ้กดิความภกัดแีละสอนงานใหค้น
เก่งขึน้ เพื่อใชป้ระโยชน์ ท าใหส้ถานการณ์และสถานภาพของแรงงานอยู่ในฐานะเสยีเปรยีบนายจา้ง และจ าเป็นตอ้งยอมรบับทบาท
ดงักล่าว นายจา้งมโีอกาสเลอืกแรงงาน แต่แรงงานไม่สามารถเลอืกนายจา้งและต่อรองค่าจา้ง เงนิเดอืน เพราะไม่มกีารคุมก าเนิด
อย่างจรงิจงั ท าใหใ้นตลาดแรงงานมอีุปทานแรงงานสงูกว่าอุปสงค ์แรงงานจงึไม่มอี านาจต่อรอง  

สภาพของแรงงานเริ่มดีขึ้นในช่วงต้นศตวรรษที่ 20 เมื่อมีแนวคิดเรื่องการจัดการแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific 
Management) ของเฟรดเดอรกิ เทลยเ์ลอร ์(Frederic W. Taylor) ทีก่ล่าวว่า การจดัการต้องเอือ้อ านวยใหท้ัง้นายจา้งและแรงงาน
ได้รบัประโยชน์ด้วยกนัทัง้คู่ ไม่ใช่ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งเอาเปรยีบอกีฝ่ายหนึ่ง ดงันัน้  จงึมกีารเสนอใหจ้่ายค่าจา้งแบบรายชิ้น (Piece 
Rate System) และแนวคดิมนุษยสมัพนัธ์ของเอลตัน มาโย (Elton Mayo) ที่เน้นความสมัพนัธ์ของแรงงานภายในองค์กร ซึ่งมี
ความส าคญัในการพฒันาสภานภาพของแรงงานใหด้ขีึน้ เป็นการมองแรงงานในฐานะสิง่มชีวีติ ไม่ใช่ปัจจยัการผลติ แมว้่ามุ มมอง
การมองแรงงานเปลีย่นไป แต่แนวคดิในการบรหิารงานบุคคลยงัเหมอืนเดมิ คอืการใชป้ระโยชน์จากคนอย่างเตม็ที ่(Armstrong, 
2011) 
 จากนัน้การเปลี่ยนแปลงในด้านการบรหิารงานบุคคลเกดิขึน้ในราวศตวรรษที่ 1970 เมื่อสงัคมขณะนัน้ค านึงถึงปัญหา
สิง่แวดล้อมที่ทวคีวามรุนแรงอย่างมาก การอนุรกัษ์ทรพัยากรธรรมชาต ิ(Natural Resource Conservation) เป็นสิง่ที่นักบรหิาร
น ามาเป็นหวัขอ้ในการพจิารณาก าหนดนโยบายหน่วยงาน โดยมองว่าสงัคมอยู่ไม่ได ้หากท าลายทรพัยากรธรรมชาต ิเช่น อากาศ 
ป่าไม้ และน ้า แนวความคิดเดียวกนัถูกน ามาประยุกต์ใช้กบัพนักงานโดยเริ่มมองว่า คนงานคือทรพัยากรชนิดหนึ่ง แต่เป็น
ทรพัยากรมนุษย ์(Human Resource) ซึง่นายจา้งตอ้งบ ารุงรกัษาเช่นเดยีวกบัทรพัยากรธรรมชาต ิถา้ธรรมชาติถกูท าลาย มนุษยก์็
อยู่ไม่ได ้และในขณะเดยีวกนั หากทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์รถูกท าลาย นายจา้งกอ็ยู่ไม่ได ้(Armstrong, 2011) 
 
4. วิธีการศึกษา 
  งานวจิยันี้เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ ซึ่งใช้กระบวนทศัน์การวจิยัแบบสร้างสรรค์นิยม (Constructivism) ยุทธศาสตร์การ
วิจัยแบบปรากฎการณ์นิยม (Phenomenology) โดยรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับวิวัฒนาการของการด าเนินงานด้านการบริหาร
ทรพัยากรมนุษยใ์นบรบิทของสงัคมไทยจากผูเ้ชีย่วชาญทางดา้นบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นประเทศไทย 

4.1 ผู้ให้ข้อมูลส าคญั คอื นักบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ซึง่มปีระสบการณ์การท างานทางดา้นบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์น
ประเทศไทยมากกว่า 30 ปีขึน้ไป จ านวน 5 คน ทัง้นี้ ในการวจิยัทีใ่ชยุ้ทธศาสตรก์ารวจิยัแบบปรากฎการณ์นิยม (Phenomenology) 
จะเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากผูม้ปีระสบการณ์เกีย่วกบัปรากฎการณ์ทีจ่ะศกึษา โดยมผีูใ้หข้อ้มลูประมาณ 5-25 คน (Creswell, 1998) 
และใชก้ารสุม่ตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซึง่ก าหนดใหผู้ใ้หข้อ้มลูส าคญัตอ้งมคีุณสมบตัดิงันี้ 

1) มปีระสบการณ์ในการท างานทางดา้นทรพัยากรมนุษยม์ากกว่า 30 ปี 
2) เคยด ารงต าแหน่ง หรอืด ารงต าแหน่งผูบ้รหิารสมาคม สถาบนั ชมรมทีเ่กีย่วขอ้งกบัการบรหิารงานทรพัยากรมนุษย์ 
อย่างไรกต็าม แมว้่าจะมกีารสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มลูส าคญั 5 คน แต่ในการด าเนินการพจิารณาความอิม่ตวัของขอ้มลูเช่นกนั 

โดยพิจารณาข้อมูลที่ได้รบัจากผู้ให้ข้อมูลส าคญัเป็นไปในทิศทางเดียวกนัจงึยุติการสมัภาษณ์ แต่หากข้อมูลไม่สอดคล้องกนั                 
จะพจิารณาเกบ็ขอ้มลูเพิม่เตมิ 
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4.2 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั คอื แบบสมัภาษณ์ ประกอบดว้ยค าชีแ้จงในการวจิยัและค าถามหลกัจ านวน 4 ขอ้ ไดแ้ก่ 
ขอ้ค าถามเกี่ยวกบัลกัษณะการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ผลกระทบของการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ววิฒันาการด้านการบรหิาร
ทรพัยากรมนุษยใ์นประเทศไทยและแนวโน้มการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ 

4.3 การพฒันาเครือ่งมือวิจยั  
  1) ผูว้จิยัก าหนดค าถามการวจิยัและวตัถุประสงคใ์นการวจิยั จากนัน้ทบทวนเอกสารทีเ่กีย่วขอ้งกบัประเดน็เพื่อท าความ
เขา้ใจประเดน็ทีเ่กีย่วขอ้งกบังานวจิยั และตัง้ค าถามในการวจิยัตามแนวทางค าถาม 6 ประเภทของ Patton (1990) ส าหรบังานวจิยั
นี้ตัง้ค าถามตามแนวทางของ Patton เพยีง 4 ประเภท คอื ค าถามเกี่ยวกบัประสบการณ์ ค าถามเกี่ยวกบัความคดิเหน็ ค าถาม
เกี่ยวกบัความรู้สกึ และค าถามเกี่ยวกบัความรู้ ส่วนค าถามอื่น ๆ ได้แก่ ค าถามเกี่ยวกบัประสาทสมัผสั ไม่เกี่ยวขอ้งกบับรบิท
งานวจิยันี้จงึไม่ไดต้ัง้ค าถามประเภทนี้ สว่นค าถามเกีย่วกบัประสบการณ์ภูมหิลงัเป็นค าถามตอนตน้ของการสมัภาษณ์  

2) เมื่อตัง้ค าถามเรยีบร้อยแล้ว จงึเลอืกค าถามที่เหมาะสมที่สุด โดยพจิารณาจากค าถามที่จะน าไปสู่ขอ้มูลที่ต้องการ 
พร้อมกบัให้เหตุผลในการเลือกค าถาม จากนัน้น าค าถามที่เลือกแล้วมาจดัท าเป็นแบบฟอร์มการสมัภาษณ์ โดยพิจารณาจดั
เรยีงล าดบัก่อนหลงัของขอ้ค าถามทีจ่ะใช ้

3) น าแบบสมัภาษณ์ใหผู้ท้รงคุณวุฒ ิซึง่เป็นสมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย จ านวน 3 ท่าน พจิารณาความ
เที่ยงตรง โดยพิจารณาความเหมาะสมของข้อค าถาม ความเหมาะสมของภาษาที่ใช้ และความสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ใน
การศกึษา  

4) ผู้วจิยัน าแบบสมัภาษณ์ไปทดลองใชก้บันักบรหิารทรพัยากรมนุษย์ทีไ่ม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง เพื่อทดสอบความเขา้ใจใน
เน้ือหา ประเดน็ของขอ้ค าถาม และพจิารณาระยะเวลาทีใ่ชใ้นการตอบค าถาม 

4.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล ผูว้จิยัเกบ็รวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง โดยใชก้ารประชุมทางไกล ซึง่ชีแ้จงวตัถุประสงคก์าร
วจิยัและขออนุญาตบนัทกึเสยีงการสนทนา หากผูใ้หข้อ้มลูส าคญัอนุญาต จงึจะบนัทกึเสยีงการสนทนา หากไม่อนุญาตจะท าการจด
บนัทกึประเดน็ส าคญั 

4.5 การวิเคราะห์ข้อมูลและการจดักระท าข้อมูล เมื่อเก็บรวบรวมข้อมูลเรียบร้อยและครบถ้วนแล้ว ผู้วิจ ัยจึง
ด าเนินการจดักระท าขอ้มลูและวเิคราะหผ์ล โดยด าเนินการดงันี้ 

1) หลงัการสมัภาษณ์เสรจ็สิน้ ผูว้จิยัถอดเทปการบนัทกึ ในกรณีทีไ่ดร้บัการอนุญาตใหบ้นัทกึเสยีง  
2) ผูว้จิยัอ่านรายละเอยีดขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการบนัทกึเสยีง และบนัทกึการจดบนัทกึประเดน็ส าคญั จากนัน้จะวเิคราะหข์อ้มลู 

ส าหรบัการวเิคราะหข์อ้มูลเป็นการวเิคราะหเ์นื้อหา (Content Analysis) แบบการแยกประเภท (Categorical Aggregation) ซึง่น า
ขอ้มลูมาวเิคราะหโ์ดยการดงึประเดน็ขอ้มลูทีม่คีวามส าคญัมาวเิคราะห ์ 
 3) ในการสรา้งความแกร่งทางวชิาการ ผูว้จิยัใชว้ธิกีารตรวจสอบขอ้มลูแบบหลายทศิทาง (Triangulation) โดยใชว้ธิกีาร
ตรวจสอบขอ้มูลโดยผู้ใหข้อ้มูล (Member Checking) ซึ่งหลงัจากผู้วจิยัวเิคราะห์ขอ้มูลเรยีบร้อยแล้ว จะน าขอ้มูลกลบัไปใหผู้ใ้ห้
ขอ้มลูส าคญัตรวจสอบความถูกตอ้งอกีครัง้ 
 
5. ผลการศึกษา 
  5.1 ลกัษณะงานของการบริหารทรพัยากรมนุษย ์ตามทรรศนะของผู้ใหข้อ้มูลส าคญันัน้ การบรหิารทรพัยากรมนุษย์
นัน้เป็นเรื่องทีเ่กีย่วขอ้งกบับุคคล มทีัง้การสรรหาบุคคลเขา้มาท างาน จากนัน้เป็นการรกัษาบุคคลเพื่อท างานใหก้บัองคก์าร และ
จะต้องมกีารพฒันาเพื่อเพิม่พูนความรู้ความสามารถและน าไปสู่ความก้าวหน้าต่อไป ซึ่งพบว่าในการบรหิารทรพัยากรมนุษยย์งั
ขาดการออกแบบองค์กรที่สอดคล้องกบัวิสยัทศัน์ พนัธกจิขององค์กร เพื่อน ามาสู่การวางแผนก าลงัคน อกีทัง้เมื่อพจิารณาถึง
บทบาทในการบริหารทรพัยากรมนุษย์ มีผู้ให้ขอ้มูลส าคญัแสดงทรรศนะว่า การบริหารทรพัยากรมนุษย์เกี่ยวขอ้งกบับทบาท                     
4 ประการ ได้แก่ การให้ค าปรกึษาแก่ผู้บรหิารและพนักงาน (Advice) การให้ความช่วยเหลอืในงานบางประการ (Assist) การ
ใหบ้รกิาร (Service) และการควบคุมดูแล โดยเฉพาะในเรื่องทีเ่กี่ยวขอ้งกบักฎหมาย กฎระเบยีบต่าง ๆ (Control) ซึง่บทบาททัง้                  
4 นี้ น าไปสู่หน้าที่งานต่าง ๆ ของนักบริหารทรพัยากรมนุษย์ โดยผู้ทรงคุณวุฒใิห้ความเหน็ตรงกนั คือ หน้าที่ของนักบรหิาร
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ทรพัยากรมนุษย์ ประกอบด้วยการวางแผน สรรหา คดัเลือก ฝึกอบรมและพฒันา บริหารผลการปฏิบตัิงาน ค่าตอบแทนและ
สวสัดกิาร และแรงงานสมัพนัธ ์ดงัค าสมัภาษณ์ 
 

“Advice หรอื เรื่องการใหค้ าปรกึษาครบั ตัง้แต่ผูจ้ดัการใหญ่ ลงไปจนถงึพนักงาน เพราะว่าใหค้ าปรกึษา
เลอืกต่างๆ ไม่ว่าจะเรื่องสวสัดกิาร ไม่ว่าจะเรื่องของกฎหมาย ไม่ว่าจะเรื่องอะไรต่าง ๆ ทีม่นัเกีย่วขอ้งกบั
การด าเนินชีวิตในองค์กร.............Assist งานบางอย่างที่เราจะต้องช่วยครบั เราก็ต้องลงมือเข้าไปท า 
อย่างเช่น การหาคนอะไรกด็ ีการเลอืกคน การด าเนินการทางวนิัยทุกอย่างนะครบั เรามองว่าเป็นภารกจิ
ของทาง line ทางสายบงัคบับญัชาแต่ว่าด้วยความช่วยเหลอืของ HR ……. ส่วน Service ให้ช่วยอะไรก็
ช่วย แมก้ระทัง่งานประชาสมัพนัธ ์งานมวลชนสมัพนัธ ์งานสิง่แวดลอ้ม งานอะไรต่าง ๆ เน่ียนะครบัคอื มนั
หาใครช่วยไม่ได้มันก็ต้องบอก HR ก็ต้องเป็นคนเข้าไป เอามือยื่นเข้าไป ส่วนหนึ่งของการให้ความ
ช่วยเหลอืเป็นการสร้างสมัพนัธภาพที่ดรีะหว่างเรากบักบัผู้คนในองค์กรนะครบั………Control เรื่องบาง
เรื่องมนัหมิน่เหม่นะครบั โดยเฉพาะเรื่องทีเ่กีย่วขอ้งกบักฎหมาย เรื่องทีต่้องเออดูระเบยีบวนิัยอะไรต่างๆ 
ใหช้ดัแจง้ชดัเจนเนี่ยนะครบั HR มกัจะถูกคาดหวงัว่าใหเ้ป็นคนควบคุมตรงนี้ ใหค้วบคุมภารกจิต่าง ๆ ให้
มนัเป็นไปตามระเบยีบขอ้บงัคบัการท างาน หรอืตามกฎหมาย” (ผูท้รงคุณวุฒ ิ2, สมัภาษณ์, 4 กุมภาพนัธ ์
2565) 

 
5.2 ผลกระทบของการบริหารทรพัยากรมนุษย ์เมื่อองคก์ารมกีารบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ีด่แีลว้นัน้ ผู้ใหข้อ้มลูส าคญั

เหน็ว่าจะสง่ผลต่อเศรษฐกจิและสงัคม ในดา้นของการจา้งงาน หากธุรกจิสามารถอยู่รอด เตบิโต และยัง่ยนืไดน้ัน้ จะมกีารจา้งงาน
และดูแลพนักงานที่ดี ก่อให้เกิดรายได้ อ านาจซื้อ กระตุ้นเศรษฐกิจ โดยเฉพาะอย่างยิ่งหากมีการแรงงานสมัพนัธ์ที่ดีและจะ
ก่อใหเ้กดิความสงบสขุทางอุตสาหกรรม ซึง่มผีลกระทบใหเ้กดิสงัคมทีม่ ัง่คัง่ ยัง่ยนืได ้ดงัค าสมัภาษณ์ 

 
“กลไกในการบรหิารทรพัยากรบุคคลเนี่ย เราท าเพื่อให้องคก์รอยู่รอดเตบิโตยัง่ยนื....เพราะฉะนัน้ถ้าการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเนี่ยขององค์กรทุกองค์กร หรือองค์กรส่วนใหญ่เนี่ย ประสบความส าเร็จนัน่
หมายความว่าธุรกจิต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นภาครฐั ภาคเอกชน จะเลก็ จะใหญ่ จะกลางกจ็ะอยู่รอดเตบิโตยัง่ยนื
นะคะ เมื่อธุรกิจเนี่ยอยู่รอดเติบโตยัง่ยนืนะ เขาก็จะมีการจ้างงานเขาก็จะดูแลพนักงานเขาเป็นอย่างดี 
พนักงานกค็อืประชากร ในประเทศ ในโลกกจ็ะมงีานท านะคะ จะไม่ตกงาน เมื่อประชากรแต่ละคนเนี่ย ใน
แต่ละองคก์ร มงีานท า มอี านาจการซือ้ แน่นอนสงัคมกต็อ้งไปสงัคมที ่มัง่คัง่ (ผูท้รงคุณวุฒ ิ1, สมัภาษณ์, 4 
กุมภาพนัธ ์2565) 

 
5.3 วิวฒันาการด้านการบริหารทรพัยากรมนุษยข์องประเทศไทย จากการทบทวนแนวคดิทฤษฏขีองการบรหิารงาน

บุคคลตัง้แต่ ค.ศ.1938 (พ.ศ 2481) พบว่า การบรหิารงานบุคคล (Personnel Administration) และ การจดัการงานบุคคล (Personnel 
Management) นัน้สามารถใชท้ดแทนกนัได ้และต่อมาประมาณปี ค.ศ.1990 (พ.ศ.2533) เริม่ใชค้ าว่า การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์
(Human Resources Management) (นวสันันท์ วงศ์ประสทิธิ ์และคณะ, 2559) งานวิจยันี้น าเสนอวิวฒันาการของการบริหาร
ทรพัยากรมนุษยใ์นประเทศไทย ผู้วจิยัวเิคราะหข์อ้มูล จดัหมวดหมู่เนื้อหาส าคญัจากค าสมัภาษณ์ จากนัน้จงึล าดบัเหตุการณ์ที่
เกดิขึน้ก่อนหลงั พรอ้มกบัทบทวนเอกสารทีเ่กีย่วขอ้งกบัเหตุการณ์ทีผู่ใ้หข้อ้มลูส าคญักล่าวถงึ เพื่อยนืยนัเหตุการณ์ทีเ่กดิขึน้อกีครัง้
หนึ่ง โดยผูว้จิยัน าเสนอววิฒันาการของการบรหิารงานบุคคลแบ่งออกเป็นช่วง ๆ ตัง้แต่ก่อนปี พ.ศ 2508 และแบ่งเป็นช่วง ช่วงละ 
10 ปี จนถึงปี พ.ศ 2558 กอปรกบัการค าให้สมัภาษณ์ของผู้ทรงคุณวุฒ ิจ านวน 5 ท่าน โดยสามารถแสดงววิฒันาการของการ
บรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นประเทศไทยได ้7 ช่วง ดงันี้ 
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1) ช่วงก่อนปี พ.ศ.2508 การบรหิารงานบุคคลในประเทศไทยมคีวามเด่นชดัในภาคราชการ ส่วนในภาคเอกชนนัน้เริม่
จากการเปลีย่นแปลงการปกครองเมื่อวนัที ่24 มถุินายน พ.ศ. 2475 ทีก่ าหนดพระราชบญัญตักิารจดัหางานทอ้งถิน่ พ.ศ. 2475 ใน
ปี พ.ศ. 2487 ตัง้สหภาพแรงงานขึน้เป็นครัง้แรกในประเทศไทย โดยใชช้ื่อว่า สหบาลกรรมกร (เด่นพงษ์ พลละคร , 2515) และมี
การจดังานวนัแรงงานแห่งชาติขึน้เป็นครัง้แรกในวนัที่ 1 พฤษภาคม พ.ศ.  2488 ต่อมาในปี พ.ศ. 2493 จดัตัง้สภาเศรษฐกจิ
แห่งชาติขึน้ ในปี พ.ศ. 2499 นัน้มเีหตุการณ์เกดิขึน้หลายเหตุการณ์ ได้แก่ การนัดหยุดงานครัง้แรก การตราพระราชบญัญัติ
ประกนัสงัคม พ.ศ. 2499 และการบญัญตัพิระราชบญัญตัแิรงงาน พ.ศ.2499 ซึง่ ใชบ้งัคบัเมื่อวนัที ่1 มกราคม พ.ศ. 2500 นับเป็น
กฎหมายแรงงานสมัพนัธ์ฉบบัแรกของประเทศไทย (ส านักแรงงานสมัพนัธ์, 2557) แต่ถูกยกเลกิไปในปี พ.ศ. 2501 (นภาพร            
อติวาณิชยพงศ์, 2561) ต่อมาในปี พ.ศ.2502 เปลี่ยนชื่อสภาเศรษฐกจิแห่งชาติเ ป็น สภาพฒันาการเศรษฐกจิแห่งชาติและตัง้
คณะกรรมการสง่เสรมิการลงทุนขึน้มาในปี พ.ศ. 2503 โดยเน้นสทิธพิเิศษแก่นกัลงทุนต่างชาต ิเช่น ลดภาษนี าเขา้วตัถุดบิ ลดภาษี
ส่งออก เป็นสิง่จูงใจให้ธุรกจิขา้มชาติเขา้มาลงทุนในอุตสาหกรรมที่ส าคญั คอื หตัถอุตสาหกรรมซึ่งได้รบัการผูกขาดจากญี่ปุ่ น 
สนิคา้ขัน้กลาง และน ้ามนัปิโตรเลยีม ซึง่ไดร้บัการผกูขาดจากยุโรปและอเมรกิา (เสาวรภย ์กุสมุา ณ อยุธยา, 2549) ในปี พ.ศ.2504 
เริม่ใช้แผนพฒันาเศรษฐกจิฉบบัที่ 1 (พ.ศ. 2504 - 2509) ซึ่งมเีป้าหมายเพื่อพฒันาประเทศจากเกษตรกรรมเป็นอุตสาหกรรม             
มุ่งผลติสนิคา้อุตสาหกรรมเพื่อทดแทนการน าเขา้ ซึง่อุตสาหกรรมต่าง ๆ ทีไ่ดร้บัการส่งเสรมิการลงทุนและเปิดด าเนินการนัน้เป็น
อุตสาหกรรมขนาดใหญ่ เช่น โรงกลัน่น ้ามนั โรงผลติยางรถยนต์ โรงงานถลุงดบีุก โรงงานประกอบรถยนตแ์ละรถแทรกเตอร์  และ
โรงงานผลติชิน้ส่วนอะไหล่ (สภาพฒันาการทางเศรษฐกจิ, 2509) โดยตัง้โรงงานอุตสาหกรรมในเขตพืน้ทีอ่ าเภอสามโคก จงัหวดั
ปทุมธานี และอ้อมน้อย จังหวัดสมุทรสาคร ถือเป็นจุดเปลี่ยนชีวิตของแรงงาน โดยมีแรงงานจากภาคการเกษตรเข้าสู่
ภาคอุตสาหกรรมเพิม่ขึน้  

 
 “ปี 2500 นัน่นะครบัทีพ่อจะเป็นชิน้เป็นอนั ถ้าจะศกึษายอ้นไปไดก้ค็อื สมยัจอมพลสฤษดิ ์ธนะรชัต์ ตอนนัน้เน่ียก็
พยายามเน้นเรื่องของอุตสาหกรรมนะครบั เน้นเรื่องอุตสาหกรรม พยายามใหส้ทิธใินการลงทุน เออใหเ้อกชนลงทุน
ท างานท าทางดา้นอุตสาหกรรม ให ้Privilege อะไรต่าง ๆ เกดิขึน้ ช่วงนัน้เริม่บมูทางอุตสาหกรรมนะครบั กเ็ป็นการ
เปลีย่นชวีติของคนจากภาคเกษตรกรรมเขา้มาสู่ภาคอุตสาหกรรม เริม่ต้นตัง้แต่ตอนนู้น จนกระทัง่ปี 2504 นะครบั 
เกดิพระราชบญัญตัสิ่งเสรมิการลงทุนขึน้มานะ กเ็ป็นยุคทองของการลงทุน มคีวามเคลื่อนไหวของแรงงานจากภาค
เกษตรเขา้มาสูภ่าคอุตสาหกรรมมากขึน้ ถา้หากว่ายอ้นไปศกึษาดใูหด้นีะครบั ช่วง 2504 เป็นตน้มาเนี่ย เกดิโรงงาน
อุตสาหกรรมขึ้นมาเยอะเลยนะครบัไม่ว่าจะที่ท าปทุมธานี ทางสมุทรปราการ ทางอ้อมน้อย ” (ผู้ทรงคุณวุฒิ 2, 
สมัภาษณ์, 4 กุมภาพนัธ ์2565) 

 
ปี พ.ศ.2504 กรมประชาสงเคราะห์ซึ่งมหีน้าที่เกี่ยวกบัการบริหารแรงงาน มคีวามเหน็ว่า กิจการอุตสาหกรรมขยาย

กา้วหน้าขึน้ แต่นายจา้งและลูกจา้งยงัไม่เขา้ใจในเรื่องงานในดา้นแรงงานดพีอ และประสงคใ์หน้ายจา้งไดพ้บปะแลกเปลีย่นความรู้
ความคิดเห็น จึงจดัฝึกอบรมหลกัสูตรบริหารงานบุคคล (Personnel Management: PM) ส าหรบัฝ่ายจดัการและเจ้าหน้าที่ข ัน้
หวัหน้างานในวงการอุตสาหกรรมและธุรกจิขึน้ในปี พ.ศ.2505 โดยหวงัใหน้ายจา้งและลูกจา้งไดม้คีวามสมัพนัธอ์นัดต่ีอกนั และมี
แนวความคดิเรื่องการจดัตัง้สมาคมการจดัการงานบุคคลประเทศไทยในปี พ.ศ.2506 (นวสันันท์ วงศ์ประสทิธิ ์และคณะ, 2559) 
ต่อมาในปี พ.ศ. 2507 ส่วนแรงงานกรมประชาสงเคราะห์ในปัจจุบนัคือกรมสวสัดิการและคุ้มครองแรงงาน จดัการอบรมการ
บรหิารงานบุคคล ให้กบัผู้ที่ประกอบอาชพีด้านงานบุคคล ในสถานประกอบการต่างๆ จ านวน 300 คน (สมาคมการจดัการงาน
บุคคลแห่งประเทศไทย, มปป.) ซึง่นกับรหิารทรพัยากรบุคคลทีผ่่านการอบรมในหลกัสตูรดงักล่าวรวมตวักนัเพื่อแลกเปลีย่นพูดคุย 
ขอ้มูล ปัญหาด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคล จนน ามาสู่การก่อตัง้สมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทยขึน้ในปี พ.ศ. 
2508  

ในดา้นการจดัการการเรยีนการสอนนัน้ มกีารจดัการเรยีนการสอนทางดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคลในคณะรฐัศาสตร ์
จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั และมหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ โดยจดัการสอนเป็นรายวชิาการบรหิารงานบุคคล ซึง่จากการสบืคน้พบ
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วทิยานิพนธข์อง อ าพลศกัดิ ์องัศุสงิห ์ทีส่ าเรจ็การศกึษาปรญิญามหาบณัฑติ จากคณะรฐัศาสตร ์จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั ในปี
การศึกษา พ.ศ. 2508 ศึกษาเรื่อง “การฝึกอบรมเจ้าหน้าที่ในวงการอุตสาหกรรมในด้านการบริหารงานบุคคลของกรม
ประชาสงเคราะห ์กระทรวงมหาดไทย” 

ในดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคลของไทยในภาคเอกชนในยุคก่อนปี พ.ศ.2508 นี้ จ าเนียร จวงตระกูล (2549) อธบิาย
ว่า เป็นยุคของการเชื่อมโยงแบบธุรการ ในบรษิทัขนาดเลก็มกัไม่มกีารจดัการงานบุคคลเลย เป็นเรื่องของการจ่ายค่าจา้งเงนิเดอืน
ซึง่กระท าโดยฝ่ายบญัชแีละการเงนิ ส่วนในบรษิทัขนาดใหญ่อาจจะมกีารแต่งตัง้เจา้หน้าทีม่าดูแลงานธุรการทีเ่กีย่วขอ้งกบักบังาน
จดัการงานบุคคล แต่ยงัไม่ไดป้ฏบิตังิานทางดา้นการจดัการงานบุคคลแต่อย่างใด  

2) ช่วงปี พ.ศ. 2508 – 2518 สภาพการณ์ก่อนปี พ.ศ. 2508 ถอืว่าเป็นช่วงแห่งการเริม่ต้นการบรหิารทรพัยากรบุคคลใน
ภาคเอกชนไทย (นวสันันท ์วงศป์ระสทิธิ ์และคณะ, 2559) ในช่วงปี พ.ศ. 2507 - 2518 เป็นช่วงเวลาทีป่ระเทศสหรฐัอเมรกิาและ
ประเทศไทยเขา้มามบีทบาทร่วมกนัในสงครามเวยีดนาม โดยสหรฐัอเมรกิาเขา้มาตัง้ฐานทพัในประเทศไทยดว้ยกนัหลายแห่ง ซึง่
การตัง้ฐานทพันี้มกีารจ้างงานแรงงานไทยเขา้ไปท างานในฐานทพัจ านวนมาก ด้วยเหตุนี้  จงึต้องมรีะบบการบรหิารทรพัยากร
บุคคลทีด่ ีมรีะเบยีบ คู่มอืการปฏบิตังิาน นอกจากน้ี ภายในฐานทพัอเมรกิายงัพฒันาบุคลากรโดยการน าเอาการเรยีนการสอนจาก
มหาวทิยาลยัในสหรฐัอเมรกิามาเปิดสอน ซึง่คนไทยทีท่ างานในฐานทพันัน้มโีอกาสศกึษาแนวคดิทางการบรหิารทรพัยากรบุคคล
จากฐานทพัสหรฐัอเมรกิา และเมื่อออกจากฐานทพัจงึน าความรูท้างดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคล และระบบงานมาประยุกตใ์น
การปฏบิตังิานในภาคเอกชน ดงัค าสมัภาษณ์ดงันี้ 

 
“ระบบในการบรหิารคนเนี่ย คนของเราทีม่โีอกาสท างาน กบัฐานทพัอเมรกินัทีเ่ขา้มาอยู่นะคะ ทีเ่ขา้มาอยู่
ในประเทศเพราะว่าเมื่อเกดิศกึเวยีดนาม เคา้กเ็ลอืกประเทศไทย ทีจ่ะเป็นส่วนหนึ่งของฐานทพั ทนีี่เคา้ก็
ตอ้งมกีารบรหิารคน คอื กลุ่มทหารของเขา กเ็กดิเอาระบบของการบรหิารคนเอามาใชก้บัคนของเขา ซึง่กม็ี
คนของเราคนไทยเนี่ยเขา้ไปท างานด้วย กเ็ลยได้ไปเหน็ เค้ามรีะบบในการท าแบบนี้ๆ (ผู้ทรงคุณวุฒ ิ3, 
สมัภาษณ์, 4 กุมภาพนัธ ์2565) 

 
“กลุ่มของ US Army/US Airforce พวกนี้เข้ามาตัง้ ช่วงนี้ก็จะเป็นปี พ.ศ. 2508-2510 ก็มีช่วงที่สงคราม
เวยีดนาม เรากม็ทีหารอเมรกินัมาตัง้ค่ายกนัอยู่ ม ี recruit คนไทยเขา้ไปท างานในแคมป์ แล้วกม็รีะบบ
บรหิารบุคคลขึน้มา มตี าราบรหิารบุคคลซึ่งมกีารสอนกนั ใช้ต าราของอเมรกินันะครบั เดีย๋วนี้กม็ลีูกศษิย ์
US Army/ US Airforce ที่เป็นกูรูด้านการบรหิารบุคคลอยู่ในเมอืงไทยหลายๆคน เพราะว่าเขาได้รบัการ
ฝึกอบรมมาอย่างทีค่่อนขา้งจะเป็น System ทีด่”ี (ผูท้รงคุณวุฒ ิ2, สมัภาษณ์, 4 กุมภาพนัธ ์2565) 

 
นอกจากการเขา้มาของกองทพัสหรฐัอเมรกิาเพื่อท าสงครามเวยีดนามแลว้นัน้ ยงัมเีหตุการณ์ส าคญัอกีหลายเหตุการณ์

ดว้ยกนั ไดแ้ก่ การจดัตัง้กรมแรงงานขึน้ในปี พ.ศ.2508 โดยมหีน้าทีร่บัผดิชอบเกีย่วกบัสภาพการจา้งงานในประเทศไทย สงักดั
กระทรวงมหาดไทย และจากจ านวนความขดัแยง้ การพพิาทแรงงาน และการนัดหยุดงานทีเ่กดิขึน้มากในช่วงเวลานัน้ รฐับาลจงึ
ออกพระราชบญัญตักิ าหนดวธิรีะงบัขอ้พพิาทแรงงาน พ.ศ. 2508 ขึน้ ซึง่บญัญตัถิงึขัน้ตอนในการเรยีกร้อง การเจรจาต่อรอง การ
ไกล่เกลีย่และวธิรีะงบัขอ้พพิาท และจดัตัง้กรมแรงงานขึน้ในกระทรวงมหาดไทย (กระทรวงแรงงาน, online) รวมทัง้ก่อตัง้สมาคม
การจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย เมื่อวนัที ่17 พฤศจกิายน พ.ศ.2508 โดยม ีรอ้ยต ารวจโทธรรมา ลปิตศริ ิเป็นนายกสมาคม
คนแรก ต่อมาในปี พ.ศ.2509 สมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทยร่วมกบักรมแรงงานจดัการฝึกอบรมหลกัสูตรการ
จดัการงานบุคคลอย่างต่อเนื่องมา ดงัค าสมัภาษณ์ 
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“เอ่อยุคนัน้เนี่ยฝ่ายบุคคลถูกกดดนัจากนายจ้างกบัลูกจา้งเนี่ยมาก ท างานนี้ค่อนขา้ง กม็กีารรวมกลุ่มกนั
เป็นชมรม ควบคู่กับการที่กรมประชาสงเคราะห์จัดหลักสูตรการบริหารงานบุคคล หรือที่เราเรียกว่า
หลกัสูตร PM ...โดยเป้าหมายหลกัคอืเพื่อให้ฝ่ายบุคคลตระหนักในบทบาทหน้าที่เป็นตัวกลางระหว่าง
นายจา้งกบัลูกจา้ง....มนักถ็ูกคาดหวงัจากลูกจา้ง นะว่าคุณต้องเป็นกลางนะ...นายจา้งกค็าดหวงัจากฝ่าย
บุคคลว่าต้องท าตามค าสัง่นายจา้ง ตรงนี้เนี่ยบทบาททรพัยากรบุคคลกเ็น้นในเรื่องการควบคุมอะไรต่าง ๆ 
ซึ่งตรงนี้เนี้ยก็กดดนั ก็เลยมีการเกาะตัวกนัเป็น ศิษย์เก่าของหลกัสูตร PM นะครบั ในที่สุดในปี 2508 
โดยประมาณถ้าผมจ าไม่ผดิเนี่ย ทีม่าของการตัง้สมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทยขึน้มาด้วย
กลุ่มคนเนี่ย แต่ตรงนัน้เนี่ยผมจะชีใ้หเ้หน็ว่าฝ่ายบุคคลทีถู่กก าหนดใหเ้ป็นคนกลางนัน้จงึถูกคาดหวงัจาก
หลายส่วน กเ็ป็นความกดดนัที่จะต้องมชีมรมสมาคมขึน้มาเพื่อที่จะมาแลกเปลี่ยนกนั ” (ผู้ทรงคุณวุฒ ิ4, 
สมัภาษณ์, 4 กุมภาพนัธ ์2565) 

 
อกีทัง้ในปี พ.ศ. 2509 จดัตัง้ส านักงานส่งเสรมิการลงทุน ท าให้มกีารขยายตวัในการลงทุนและก่อให้เกดิการจ้างงาน

ภาคอุตสาหกรรมมากขึน้ และการใช้แผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาตฉิบบัที ่ 2 (2510 -2514) โดยสถิติการเพิม่ขึน้ของ
โรงงานมจี านวนมากขึน้ ซึ่งจากเดมิในปี พ.ศ. 2509 มจี านวน 41,212 โรงงาน ในปี พ.ศ. 2514 เพิม่ขึน้เป็น 53,000 โรงงาน 
ประเทศทีล่งทุนมากในประเทศไทย ไดแ้ก่ ญีปุ่่ น สหรฐัอเมรกิา สาธารณรฐัจนี สหราชอาณาจกัร ท าใหม้อีุตสาหกรรมใหม่ๆ  เกดิขึน้
ทัง้อุตสาหกรรมวสัดุก่อสร้าง อุตสาหกรรมเหลก็และเหลก็กล้า อุตสาหกรรมเครื่องใช้และอุปกรณ์ไฟฟ้า อุตสาหกรรมประกอบ
รถยนต์และยานยนต์อื่น ๆ อุตสาหกรรมกลัน่น ้ามนัพชื และอุตสาหกรรมอาหารกระป๋อง รวมทัง้อุตสาหกรรมสิง่ทอ ซึง่นักลงทุน
ชาวญีปุ่่ นมบีทบาทส าคญัในการลงทุน หรอืร่วมลงทุนในอุตสาหกรรมสิง่ทอของไทย ซึง่การเตบิโตของอุตสาหกรรมในประเทศไทย 
โดยเฉพาะการลงทุนจากต่างประเทศทีม่กัจะน าเอาระบบการบรหิารงานทีใ่ชใ้นบรษิทัแม่ (Head Quarter) เขา้มาใชใ้นบรษิัทลูก 
หรอืสาขาย่อย (Subsidiary) นี้ท าใหน้กับรหิารทรพัยากรบุคคลจ าเป็นตอ้งใหค้วามใสใ่จต่อกระบวนการท างานร่วมทัง้การศกึษาหา
ความรูใ้หม่ ๆ  

ต่อมาในปี พ.ศ. 2515 คณะปฏวิตั ิ(จอมพลถนอม กติตขิจร) ออกประกาศของคณะปฏวิตัฉิบบัที ่103 ยกเลกิประกาศของ
คณะปฏวิตั ิฉบบัที่ 19 และพระราชบญัญตักิ าหนดวธิกีารระงบัขอ้พพิาทแรงงาน พ.ศ.  2508 ซึ่งนักบรหิารทรพัยากรบุคคลต้อง
ศกึษาท าความเขา้ใจกบักฎหมาย ประกาศกฎกระทรวงต่างๆ ทีเ่กดิขึน้ ทัง้นี้หลงัจากการประกาศใชก้ฎหมายแรงงาน พ.ศ. 2515 
กอปรกบัภาวะการณ์ทางเศรฐกจิ สงัคมและการเมอืงของประเทศทีไ่ดร้บัความกระทบกระเทอืนจากวกิฤตการณ์น ้ามนั สง่ผลท าให้
แรงงานไม่พงึพอใจในสภาพการจา้งงาน ดงัค าสมัภาษณ์ 

 
“ประกาศคณะปฏิวตัิ ปี 2515 ที่เอามาใช้มนัมีเนื้อหาสาระที่เกี่ยวกบัแรงงาน ถือเป็นกฎหมายแรงาน                          
แต่เนื่องจากเราไม่มสีภา เรามแีต่คณะปฏวิตัิ มนักอ็อกมาในรูปแบบของ ประกาศคณะปฏวิตัฉิบบัที ่103  
หน่วยงานภาครฐัที่รบัผิดชอบตามกฎหมายอนันัน้ก็อยู่ที่กระทรวงมหาดไทย ... ก็เป็น เจ้าหน้าที่ตาม
ประกาศคณะปฏวิตั ิในนัน้เคา้จะระบุไวเ้จา้หน้าทีอ่ะไร กห็มายความถงึกรมเน่ีย กเ็ริม่ท าความรูจ้กักนั พีก่็
จะต้องเรยีนรู้ว่ากรมแรงงานเคา้อะไร กฎหมายทีว่่าประกาศคณะปฏวิัติมเีนื้อหายงัไง เรามหีน้าที่ปฏบิตัิ
ยงัไงบา้ง ต้องท าอะไร กเ็ริม่มปีระกาศกฎกระทรวงอะไรต่ออะไรทีเ่กีย่วขอ้งออกมา คอืตอนแรกไม่มเีลย ไม่มี
กฎหมายนี้” (ผูท้รงคุณวุฒ ิ2, สมัภาษณ์, 4 กุมภาพนัธ ์2565) 

 
ปี พ.ศ.2516 ผูท้รงคุณวุฒทิุกท่านต่างเหน็ตรงกนัว่า หลงัจากเหตุการณ์ 14 ตุลาคม พ.ศ.2516 ถอืเป็นจุดเปลีย่นของการ

บรหิารทรพัยากรบุคคล เกดิการต่อตา้นและประทว้งอนัเกดิจากความรูส้กึว่าไม่ไดร้บัความเป็นธรรม เกดิการรวมตวักนัของแรงงาน
หลายกลุ่ม จงึเกดิกระแสการนัดหยุดงานเพื่อเรยีกร้องความเป็นธรรมขนานใหญ่ สหภาพแรงงานเขา้มามบีทบาทมาก จากการ
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เคลื่อนไหวทางด้านแรงงาน ที่มีการรวมตัวกนัของคนงานและมีการประท้วงและนัดหยุดงานจ านวนมาก ท าให้ เกิดการตรา
พระราชบญัญตัแิรงงานสมัพนัธ ์พ.ศ. 2518 ขึน้ รวมทัง้ออกกฎหมายว่าดว้ยการท างานของคนต่างดา้ว และประกาศใชอ้ตัราค่าจา้ง
ขัน้ต ่าของประเทศไทยเป็นครัง้แรก ซึง่นกับรหิารทรพัยากรบุคคลในช่วงนี้มบีทบาททางดา้นแรงงานสมัพนัธอ์ย่างมากในการแกไ้ข
ปัญหาสหภาพแรงงาน ขอ้พพิาท การนดัหยุดงาน รวมทัง้การก าหนดกฎระเบยีบต่าง ๆ ดงัค าสมัภาษณ์ 

 
“พอถึงตอนนี้เนี่ยก็มีเรื่องของประชาธิปไตยเริ่มเบ่งบาน รวมทัง้มามีเกิด 14 ตุลา 16 ในขณะนั ้นก็มีการ
ต่อต้านเรื่องของคอมมวินิสต์ด้วย เพราะงัน้เนี่ยสหภาพจงึเป็นที่น่ากลวัของนายจ้าง เป็นสิง่ที่ราชการกไ็ม่
ประสงคอ์ยากจะใหม้ ีเพราะเน่ียความขดัแยง้ต่างๆเนี่ยมนักเ็ริม่ทวคีวามรุนแรงมากขึน้ ฝ่ายบุคคลนี่เริม่ถูกใช้
ใหเ้ล่นบทบาทเกีย่วกบัเรื่องการแกไ้ขปัญหาเกีย่วกบัสหภาพแรงงาน การนดัหยุดงาน การยื่นขอ้เรยีกรอ้งต่าง ๆ 
นะครบั” (ผูท้รงคุณวุฒ ิ4, สมัภาษณ์, 4 กุมภาพนัธ ์2565) 

 
จากการเปลี่ยนแปลงในช่วงปี พ.ศ. 2516 - 2517 นี้ ท าให้มีการฝึกอบรมสร้างความรู้ความเข้าใจด้านการบริหาร

ทรพัยากรบุคคล ซึง่มกีารจ าแนกหน้าทีง่านอย่างชดัเจนมากขึน้ ไม่ว่าจะเป็นการสรรหา คดัเลอืก การฝึกอบรมพฒันา การบรหิาร
ค่าจา้งสวสัดกิาร และการแรงงานสมัพนัธ ์โดยทีม่าขององคค์วามรูน้ัน้ สามารถจ าแนกทีม่าได ้3 แหล่ง คอื 1) ผูท้ีผ่่านการเรยีนรูฝึ้ก
ปฏบิตัจิากฐานทพัอเมรกิาในช่วงสงครามเวยีดนาม 2) ผูป้ฏบิตังิานในบรษิทัต่างชาตขินาดใหญ่ทีด่ าเนินธุรกจิในประเทศไทย และ
น าระบบการบรหิารทรพัยากรบุคคลจากต่างประเทศมาใช ้ตามทีพ่ชิยัรตัน์ สุขทรรศนีย ์(2511) กล่าวว่า ในการจดัการฝึกอบรม
การบรหิารงานบุคคลศูนยอ์บรมแรงงานควรขอความร่วมมอืจากหน่วยงานฝึกอบรมของบรษิทัเอสโซ่แสตนดาร์ด อสีเทนิ จ ากดั 
บรษิทัเชลลแ์ห่งประเทศไทย จ ากดั รวมทัง้นวสันันท ์วงศป์ระสทิธิ ์และคณะ (2559) กล่าวไวเ้ช่นเดยีวกนัว่า นักบรหิารงานบุคคล
ไดร้บัการสนับสนุนจากหน่วยงานต่างชาต ิเช่น กองทพัอากาศสหรฐัอเมรกิา บรษิทัน ้ามนั ธนาคาร และ 3) หน่วยงานภาครฐั คอื 
กรมแรงงาน ทีใ่หค้วามรูแ้ก่แรงงานและผูท้ีป่ฏบิตัหิน้าทีด่า้นการบรหิารทรพัยากรบุคคล รวมทัง้สถาบนัการศกึษาทีม่บีทบาทหน้าที่
ในการให้ความรู้ จดัอบรม ในยุคนี้เริม่มกีารพฒันาต ารา เอกสารด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคลขึน้ อกีทัง้บรษิัทต่างๆ กส็นใจ
ว่าจา้งผูท้ีเ่คยปฏบิตังิานจากทัง้ฐานทพัอเมรกิาและบรษิทัต่างชาตเิขา้ร่วมงาน เพื่อพฒันาระบบการบรหิารทรพัยากรบุคคล ดงัค า
สมัภาษณ์ 

 
“ช่วงปี 16 กว่าๆ นะครบักเ็ป็นช่วงที่การฝึกอบรม การสอนกนั ท าความเขา้ใจทางด้านการบรหิารบุคคล
มากขึน้นะครบั ทุกดา้นไม่เฉพาะดา้นแรงงานอย่างเดยีว คอืปัญหาแรงงานมนักท็ าใหต้อ้งศกึษาปัญหาเรื่อง
ค่าจ้าง ต้องศกึษาปัญหาเรื่องอื่น ๆ ผสมผสานไปดว้ยสวสัดกิาร อะไรทัง้หลายแหล่นะครบั เรากม็บีรษิทั
หลายบรษิทัทีเ่ขา้มาในเมอืงไทยทีเ่ป็นมกัจะเอามาเป็นตน้แบบทีด่ใีนการบรหิารงานบุคคล นอกจากบรษิทั
แล้ว ก่อนอื่นกม็กีลุ่ม กลุ่มของ US Army \US Airforce ...เรากม็ทีหารอเมรกินัมาตัง้ค่ายกนัอยู่ ม ีrecruit 
คนไทยเขา้ไปท างานในแคมป์ แล้วกม็รีะบบบรหิารบุคคลขึน้มา มตี าราบรหิารบุคคลซึ่งมกีารสอนกนั ใช้
ต าราของอเมรกินันะครบั ... นอกจากทางทหารอเมรกินัแลว้เนี่ย เรากม็บีรษิทั อย่างบรษิทัเชลล ์บรษิทัเอส
โซ่ ทีเ่ขา้มาท างานในเมอืงไทย กม็ามตี าหรบัต าราการบรหิารงานบุคคลอะไรเกดิขึน้ มกีารอบรม .....เริม่ 
recruit เอาคนจากเอสโซ่มัง่ เชลล์บ้าง เขา้ไป มนัก ็ระบบการบรหิารบุคคลกม็กีารเรยีนรู้กนั เกดิขึน้มา
เยอะแยะ กวา้งขวาง พวกผมกเ็กดิขึน้มาในแวดวงนี้ในช่วงนัน้ เรากไ็ดเ้รยีนรู ้เรากด็จูากรุ่นพีบ่า้งอะไรบา้ง
ใครบ้างนะครบั ว่าเป็นยงัไง หลาย ๆ ต ารบัต าราก็ถูกประมวลกนัมา” (ผู้ทรงคุณวุฒิ 2, สมัภาษณ์, 4 
กุมภาพนัธ ์2565) 

 
จากการเปลีย่นแปลงทัง้ทางสงัคม เศรษฐกจิ การเมอืงการปกครอง การรวมกลุ่มของแรงงาน สง่ผลต่อความคาดหวงัของ

นายจ้างและลูกจ้างต่องานบรหิารทรพัยากรบุคคลที่เพิม่สูงขึน้ ในการเป็นตวักลางที่จะท าให้เกดิการยอมรบัจากทัง้ 2 ฝ่าย ท า
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หน้าทีใ่นการเจรจา ไกล่เกลีย่ รวมถงึประสานงานกบัหน่วยงานของรฐั เพื่อสรา้งความสงบสนัตใินอุตสาหกรรม ท าใหน้ักบรหิาร
ทรพัยากรบุคคลตอ้งเร่งพฒันาตนเอง ทัง้จากการรวมกลุ่มเพื่อปรกึษาหารอื แลกเปลีย่น จงึเป็นผลใหเ้กดิชมรมเกีย่วกบัการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคลขึน้จ านวนมาก ในขณะเดยีวกนัการฝึกอบรมของกรมแรงงานกด็ าเนินการอย่างต่อเน่ือง มกีารประมวลความรูเ้ป็น
ต าราการบรหิารทรพัยากรบุคคลขึน้มา และในส่วนของการปฏบิตัิงานจะมุ่งเน้นการปฏบิตัิให้ถูกต้องตามกฎหมาย ขอ้ก าหนด 
กฎระเบยีบต่าง ๆ อย่างเคร่งครดั  

ในช่วงปี พ.ศ.2508 -2518 นี้ เป็นช่วงเวลาทีก่ารบรหิารทรพัยากรบุคคลมคีวามชดัเจนมากขึน้ โดยเฉพาะเมื่อมกีารจดัตัง้
สมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทยขึน้ แต่อย่างไรกต็าม ในช่วงนี้งานการบรหิารทรพัยากรบุคคลมกัถูกจดัตัง้ขึน้เป็น
แผนกหรอืสว่นงานเลก็ ๆ ภายในองคก์าร ยงัไม่ไดร้บัความส าคญัมากนัก เป็นการจดัแบ่งส่วนงานตามความสามารถของบุคลากร
และการปกครองในลกัษณะครอบครวั รวมทัง้ยงัไม่ก าหนดนโยบายในการบรหิารงานบุคคลอย่างชดัเจน อย่างไรกต็าม  หลงัจาก
เหตุการณ์ทางการเมอืงในปี พ.ศ. 2516 แลว้ กส็่งผลต่อการบรหิารงานบุคคล คอื เกดิความตื่นตวัทางดา้นการรกัษาสทิธเิสรภีาพ
ทัง้ในระดบับุคลและระดบัองคก์ารจนน าไปสู่การจดัตัง้โครงสรา้งของแผนกหรอืส่วนงานทีท่ าหน้าทีใ่นการบรหิารทรพัยากรบุคคล 
(นวสันันท์ วงศ์ประสทิธิ ์และคณะ, 2559) อกีทัง้จากช่วงหลงัเหตุการณ์ทางการเมอืงในปี พ.ศ.2516 ที่ลูกจ้างตื่นตวัสูงในเขต
อุตสาหกรรม ยื่นขอ้เรยีกร้องเจรจาต่อรองท าขอ้ตกลงเกีย่วกบัสภาพการจา้ง ประท้วง การนัดหยุดงานทัง้แบบผดิกฎหมายและ
แบบรุนแรง มกีารออกกฎหมายแรงงานสมัพนัธ ์คอื พระราชบญัญตัแิรงงานสมัพนัธ ์พ.ศ. 2518 ออกมาบงัคบัใช ้ฝ่ายนายจา้งเริม่
ตื่นตวัหนัมาเอาใจใสง่านดา้นบรหิารทรพัยากรบุคคลมากขึน้ การจดัตัง้หน่วยงานดา้นบุคคล การจดัการนกับรหิารทรพัยากรบุคคล
ผูม้คีวามรูค้วามสามารถโดยตรงเขา้มาท างาน แต่ยงัขาดแคลนบุคคลากรทางดา้นน้ี ผูท้ีเ่ขา้มาท างานในดา้นน้ีสว่นมากมาจากภาค
ราชการ ซึง่มพีืน้ฐานการศกึษาทางดา้นครุศาสตร ์นิตศิาสตร ์รฐัศาสตร ์หรอืการบรหิารเป็นสว่นใหญ่ ยงัหาผูท้ีม่พีืน้ฐานการศกึษา
ทางดา้นน้ีโดยตรงไม่ไดม้ากนกั (จ าเนียร จวงตระกลู, 2549) อกีทัง้นิยะดา ชุนหวงศ ์(2521) ทีศ่กึษาเกีย่วกบัการบรหิารงานบุคคล
ในประเทศไทย พบว่าองคก์ารขนาดใหญ่มกัมแีผนกงานบุคคลทีเ่ป็นทางการ ในขณะทีอ่งคก์ารขนาดเลก็มกัจะไม่มแีผนกงานที่
บุคคลทีเ่ป็นทางการ ขอบเขตโดยทัว่ไปของการบรหิารงานบุคคลในประเทศไทย มหีน้าทีท่ีแ่ผนกบรหิารงานบุคคลท าสว่นมากเป็น
การท าประวตัิพนักงาน การสรรหาพนักงาน การบริหารเงนิเดอืนและค่าจ้างและสวสัดกิาร ให้ค าปรกึษาผู้บรหิาร จดัการด้าน
แรงงานสมัพนัธ์ ประเมนิผลการปฏบิตังิาน ฝึกอบรมพนักงาน และวางแผนทางด้านก าลงัคน และยงัพบว่าถ้าหากองคก์ารใดมี
แผนกการบรหิารงานบุคคลอย่างเป็นทางการ มกัจะท าใหบ้รษิทันัน้มนีโยบายทางดา้นการบรหิารงานบุคคลอย่างเป็นทางการดว้ย
เช่นกนั 

3) ช่วงปี พ.ศ.2519 – 2528 ในดา้นการลงทุน หลงัปี พ.ศ. 2519 มกีารลงทุนจากต่างชาตใินประเทศไทยจ านวนมากจน
ท าใหป้ระเทศไทยกา้วเขา้สู่ยุคเศรษฐกจิเฟ่ืองฟูตัง้แต่ราวปี พ.ศ. 2520 และหลงัผ่านพน้ความวุ่นวายทางการเมอืง เศรษฐกจิและ
สงัคม ประเทศมเีสถยีรภาพทางการเมอืงมากขึน้ การบรหิารประเทศโดยรฐับาลเดยีวอย่างต่อเนื่อง ท าให้นักลงทุนต่างชาตเิกดิ
ความเชื่อมัน่ ส่งผลใหเ้ศรษฐกจิขยายตวัอย่างรวดเรว็ และจากการทีป่ระเทศญี่ปุ่ นประสบปัญหาค่าเงนิเยนแขง็ตวั กท็ าใหบ้รษิทั
ญี่ปุ่ นจ านวนมากยา้ยฐานการผลติไปยงัประเทศอื่น (ส านักแรงงานในประเทศญีปุ่่ น, online) จงึท าใหบ้รษิทัญีปุ่่ นหนัมาตัง้ฐานการ
ผลติในประเทศไทยซึ่งมตี้นทุนด้านแรงงานถูกกว่าหลายประเทศ ในช่วงนี้จงึมกีารน าแนวคดิการบรหิารแบบญี่ปุ่ นเขา้มาใชใ้น
ประเทศไทยเป็นจ านวนมาก เช่น การบริหารแบบทนัเวลา (Just in Time) แนวทาง 5 ส. ระบบการควบคุมคุณภาพ (Quality 
Control: QC) ไคเซน (Kaizen) ระบบการให้ขอ้เสนอแนะ (Suggestion) ส าหรบัในงานบรหิารทรพัยากรบุคคล กน็ าแนวคดิการ
บรหิารแบบญี่ปุ่ นมาใช้เช่นกนั อาท ิการเขยีนค าอธบิายลกัษณะงาน (Job Description) การท าฝึกอบรมหน้างาน (On-the-job 
Training)  

ดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคลพบว่าในปี พ.ศ. 2521 จดัใหม้กีารตราพระราชบญัญตักิารท างานของคนต่างดา้ว พ.ศ. 
2521 ในปี พ.ศ.2522 ตราพระราชบญัญตัิศาลแรงงาน และวธิพีจิารณาความในศาลแรงงาน พ.ศ. 2522 รวมทัง้จดัตัง้สถาบนั
ทรพัยากรมนุษย์แห่งมหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ ในปี พ.ศ. 2524 (นวสันันท์ วงศ์ประสทิธิ ์และคณะ, 2559) อกีทัง้จ าเนียร จวง
ตระกูล (2549) ใหค้วามเหน็ว่า ในช่วงเวลาดงักล่าวนี้ ฝ่ายทรพัยากรบุคคลเริม่มบีทบาทมากขึน้จากเดมิทีเ่ป็นผูร้บัค าสัง่จากฝ่าย
บรหิาร เริม่แสดงบทบาทมากขึน้ รวมทัง้ยงัมผีูท้ีท่ างานในกองทพัสหรฐัอเมรกิาออกมาสูธุ่รกจิเอกชนเพิม่มากขึน้ ดว้ยการน าระบบ
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การบรหิารทรพัยากรบุคคลในกองทพัสหรฐัอเมรกิา พรอ้มทัง้ประสบการณ์มาปรบัใชใ้นธุรกจิเอกชน ท าให้ เกดิการขยายตวัของ
งานด้านทรพัยากรบุคคลมากขึน้ กอปรกบัการจดัการเรยีนการสอนวชิาด้านการบรหิารทรพัยากรบุคคลในมหาวทิยาลัยต่างๆ 
บุคลากรทางดา้นน้ีจงึมมีากขึน้ ท าใหม้กีารตัง้หน่วยงานทรพัยากรบุคคลมากขึน้ ดงัค าสมัภาษณ์ 

 
“ถงึตรงนี้เน่ียมอีุตสาหกรรมของต่างชาตทิีห่ลัง่ไหลเขา้มา ไม่เพยีงแค่รงัสติหรอืว่านวนครอย่างเดยีว เริม่ไป
อยุธยา เริม่ไปที่ฉะเชงิเทราแล้ว มทีี่อื่นมากขึน้ เพราะถึงยุคตรงนี้นะครบั นักบรหิารงานบุคคลเริม่มกีาร
บริหารที่เต็มรูปแบบมากขึ้นคือ 4 functions แต่เป็นจริงเป็นจังแล้ว และเนื่องจากมีต่างชาติเข้ามา
กระบวนการในการอบรมต่างๆ กเ็ริม่เขา้มา ระบบบรหิารงานแบบญีปุ่่ นเขา้มาเยอะๆ อย่างเช่น 5 ส. ระบบ
การให้ข้อเสนอแนะ (Suggestion System) การควบคุมคุณภาพ (Quality Control: QC) วงจรคุณภาพ 
(Quality Circle) ขณะที่อีกด้านหนึ่งเนี่ย การบริหารตามวตัถุประสงค์ (Management by Objective: MBO) 
การบรหิารผลงาน (Performance management) กเ็ริม่เขา้มา” (ผู้ทรงคุณวุฒ ิ3, สมัภาษณ์, 4 กุมภาพนัธ์ 
2565) 

 
“ซึง่ยุคแรก ๆ ตอนนัน้เนี่ย เราจะใชห้ลกัแนวคดิของญีปุ่่ นเนี่ย ค่อนขา้งมาก เราจะมเีรื่องของ just in time 
เราจะมเีรื่องของ Kaizen เราจะมเีรื่องของ Job Description เราจะมเีรื่องของ on the Job Training เขา้มา
อนันัน้คอืยุคทีเ่ริม่แบบมหีลกัการมคีอนเซปต์ทีเ่ราเลยีนแบบมาจากประเทศทีเ่คา้เป็นทีย่อมรบัและประสบ
ความส าเรจ็....เราจะพบว่ายุคตอนแรกน่ี ทีเ่ออเราเน้นในเรื่อง ทีเ่ราใชว้่าการบรหิารทรพัยากรมนุษยน์ี่ กจ็ะ
เน้นเหมอืนกบัว่าถ้าพูดง่ายๆ กค็อืว่า Do the thing right ท าให้ถูก เพราะงัน้จะมเีรื่องของการเขยีน Job 
Description เรื่องของ ISO เขยีนในสิง่ที่ท า ท าในสิง่ที่เขยีน อะไรประมาณนี้ คนน่ะคนก็เหมือนกับว่า 
เหมอืนหุ่นยนต์อ่ะ ท าตามทีเ่คา้เขยีนนะคะ นอกจากการนัน้กม็กีารน าเอาแนวคดิทางตะวนัตก เช่น ของ
ฟอร์ด มีการเขยีนคู่มือการบริหารงานบุคคล มีการท า pattern ท า format ต่างๆ นี่อนันี้คือเริ่มมาจาก
ตะวนัตก ทางเยอรมนัอะไรนี่ทีเ่ขา้มา” (ผูท้รงคุณวุฒ ิ1, สมัภาษณ์, 4 กุมภาพนัธ ์2565) 

 
4) ช่วงปี พ.ศ.2529 – 2538 เหตุการณ์ที่ส าคญัในช่วงเวลานี้ได้แก่ปี พ.ศ.2528 ที่สมาคมการจดัการงานบุคคลแห่ง

ประเทศไทยเริม่โครงการส ารวจค่าจา้ง เงนิเดอืน สวสัดกิาร ปี พ.ศ.2530 จดัใหม้งีานวนัสปัดาหค์วามปลอดภยัในการท างานครัง้ที ่
1 มีประกาศใช้กฎหมายว่าด้วยกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ รวมทัง้ในปี พ.ศ.2531 สมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย
ประกาศใชจ้รรยาบรรณนกับรหิารงานบุคคล และในปี พ.ศ.2536 สมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทยเป็นเจา้ภาพจดัการ
ประชุม 2nd ASEAN Human Resource Federation Conference  

ในช่วงเวลานี้การลงทุนจากต่างประเทศขยายตวัมากขึ้น โดยเฉพาะการลงทุนจากสหรฐัอเมริกาทัง้ทางด้านอุปโภค 
บรโิภค และทางดา้นอเิลค็ทรอนิกส ์ท าใหเ้กดิการจา้งงานมากขึน้ บรษิทัทางดา้นอเิลค็ทรอนิกสน์ าเอาระบบการบรหิารทรพัยากร
บุคคลเข้ามาใช้อย่างเต็มรูปแบบ (จ าเนียร จวงตระกูล, 2549) แนวคิดการบริหารงานจากตะวนัตกเริ่มเข้ามาในประเทศไทย 
เน่ืองจากการเขา้มาลงทุนของบรษิทัสญัชาตติะวนัตกหลายบรษิทัทีป่ระสบความส าเรจ็ ดงัจะเหน็ไดจ้ากแนวคดิการบรหิารงานตาม
วัตถุประสงค์ (Management by Objective: MBO) การศึกษาเวลาและการเคลื่อนไหว (Time and Motion Study) ซึ่งเป็นการ
บรหิารเชงิวทิยาศาสตร ์(Scientific Management) นอกจากนี้ในช่วงเวลานี้ มกีฎหมายต่าง ๆ เกีย่วขอ้งกบัการบรหิารทรพัยากร
บุคคลจ านวนมาก ฝ่ายนายจา้งจงึมคีวามคาดหวงัในการท างานของนกับรหิารทรพัยากรบุคคลทีต่อ้งปฏบิตัใิหถู้กตอ้งตามกฎหมาย 
มมีาตรฐานในการท างานทีสู่งขึน้ และมุ่งเน้นไปทีก่ารพฒันาองคก์าร ส่วนลูกจ้างเองกใ็หค้วามส าคญักบัประเดน็ความเป็นธรรม 
และความยุตธิรรมในการจา้งงาน ในช่วงเวลาน้ีผูใ้หข้อ้มลูส าคญัเหน็วา่เป็นช่วงทีม่คี าศพัทใ์หม่ ๆ ทางวชิาการเกดิขึน้จ านวนมาก มี
หนังสือ ต าราทางวิชาการจ านวนมาก เกิดค าว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) การพัฒนา
ทรพัยากรมนุษย ์(Human Resource Development) ซึง่ต่อมามคี าว่า ทุนมนุษย ์(Human Capital) เกดิขึน้ดว้ย แนวคดิเหล่านี้หรอื
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ค าเหล่านี้เป็นแนวคดิทีม่าจากนักวชิาการต่างประเทศ ทัง้นี้การเกดิขึน้ของค าว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์พอจะพจิารณาไดว้่า
เกิดขึ้นในช่วงประมาณปี พ.ศ. 2534 ซึ่งเป็นปีที่มีการจัดตัง้โครงการบัณฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบนั
บณัฑติพฒันบรหิารศาสตร ์(NIDA) (คณะพฒันาทรพัยากรมนุษย,์ online) รวมถงึประเดน็ทางดา้นการพฒันาทรพัยากรมนุษยน์ัน้ 
มนีักวชิาการจากสาขาวชิาอื่น ๆ เช่น ศกึษาศาสตร์ เศรษฐศาสตร์ น าเสนอความคดิเหน็มากขึน้ จงึท าให้ระยะหลงัจงึมกีารมุ่ง
ประเดน็ไปทีก่ารพฒันาทรพัยากรมนุษยม์ากกว่าการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ซึง่ถอืเป็นสาระส าคญัของการท างานของนักบรหิาร
ทรพัยากรมนุษย ์ดงัค าสมัภาษณ์ 

 
“ในช่วงปี 2528 – 2532 เนี่ยนะครบัโดยประมาณ ระบบบรหิารงานแบบญีปุ่่ นเขา้มาเยอะๆ อย่างเช่น 5 ส.
Suggestion QC Quality Circle ขณะที่อีกด้านหนึ่งเนี่ย MBO Performance Management ก็เริ่มเข้ามา
ทางดา้นของตะวนัตก มนักจ็ะมบีรษิทัฝรัง่ทีม่ากกว่าไต้หวนัและญีปุ่่ นเริม่เขา้มามากขึน้นะครบั ตรงนี้เน่ียก็
เป็นอย่าง Function มาก ๆ เลย เรื่องการอบรม เรื่องการอยากจะปรบัปรุงพฒันาคน อยากจะปรบัปรุง
องคก์รมากขึน้ เพราะฉะนัน้เนี่ยสิง่ทีน่ักบรหิารทรพัยากรบุคคลถูกคาดหวงัมาก ๆ เลย รวมทัง้มกีฎหมาย
ออกมา เช่น กฎหมายคุม้ครองแรงงาน พรบ.จดัตัง้ศาลแรงงานกลาง มเีกีย่วกบัเรื่องแรงงานสมัพนัธอ์อกมา 
มกีฎหมายออกมาหลายฉบบัมากเลย นกั HR จงึถูกคาดหวงัเพื่อเป็นคุณ คุณตอ้งเขา้ใจ ตอ้งรูก้ฎหมายต่าง ๆ 
ต้องปฏบิตัใิหถู้กต้องตามนัน้ อ่า คราวนี้มนัจะต้องอบรมดว้ย จะต้องอบรมกนัอย่างเป็นจรงิเป็นจงัมากขึน้ 
รวมทัง้มนัเริม่มกีารเรยีกร้องเกีย่วกบัเรื่องความยุตธิรรมมากขึน้ ประเทศไทยกม็รีะบบต่าง  ๆ เขา้มาทาง
ตะวนัตก” (ผูท้รงคุณวุฒ ิ3, สมัภาษณ์, 4 กุมภาพนัธ ์2565) 

 
“ช่วงนัน้ล่ะครบัช่วงนี้กเ็ป็นเรื่องทีม่กีารประดษิฐ์ประดอยค าพูด มคี าศพัท์ทางวชิาการเกดิขึน้มากมายนะ
ครบั กูรูทัง้เมืองนอกเมืองไทยผลิตต าราออกมาหลายๆ ต ารา ค าบริหารบุคคลอย่างเดียวก็ไม่พอเป็น
ทรพัยากรบุคคล อกีหน่อยจะเป็นมคีนมาท า Human Capital นะครบั กม็เีหตุผลทัง้นัน้นะครบั ว่าเป็นสิง่ทีม่ ี
เหตุผลทัง้หมดที่คดิ ๆ กนัขึน้มานะครบั การพฒันาที่เราท ากนัช่วงนัน้มนันอกจากพฒันาคนแล้วนะนัก
บรหิารบุคคลกต็้องพฒันาดว้ยนะ กม็กีารมรีะบบการศกึษาอบรมกนั โอย้ตอนนัน้ งานฝึกอบรมงอกเงยกนั
มากนะครบั ร ่ารวยกนัมากเ็พราะจดัฝึกอบรมกนัมาไม่รู้เท่าไหร่ นอกจากพฒันานักบรหิารบุคคลแล้วยงั
พฒันาหวัหน้างาน พฒันาสหภาพแรงงานนะครบั พฒันาพนักงานระดบัต่าง ๆ ว่ากนัไปเรื่อย ๆ นะครบั          
ก็เพื่อจะเข้าสู่จุดที่ผมเรียนไว้ตัง้แต่ต้นว่าเราต้องท าคนให้พร้อมนะครบั ” (ผู้ทรงคุณวุฒิ 2, สมัภาษณ์,                        
4 กุมภาพนัธ ์2565) 

 
“เรื่องทฤษฎมีนัอาจจะมาก่อนนัน้ แต่ว่าในประเทศไทยเนี่ย พีร่บัรูไ้ดใ้นช่วงนัน้ว่ า จากทีม่เีรื่องการบรหิาร
ทรพัยากรมนุษย ์มนัเริม่มคี าใหม่งอกขึน้มาคอืค าว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ HRD ยุคแรก ๆ ถือว่า
เป็น HRM ยุคถัดมาเนี่ยจะเป็น HRD ท าไมถึงมเีรื่องของ HRD เพราะว่าพอหลกัการบริหารทรพัยากร
บุคคลเนื่ยมนัมคีวามส าคญัมากขึน้ และมนักเ็ริม่มสีายอ่ะ สายอาชพีอื่นเนี่ย ทีเ่ขา้มากระโดดเขา้มาเล่นแลว้
กม็าแชรค์วามคดิ แชรป์ระสบการณ์ แชรไ์อเดยีของเขานะคะ” (ผูท้รงคุณวุฒ ิ1, สมัภาษณ์, 4 กุมภาพนัธ ์
2565) 

 
5) ช่วงปี พ.ศ.2539 – 2548 ในช่วงปี พ.ศ.2538 นัน้ สมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย จดังานฉลองวาระ

ครบ 30 ปี แห่งการก่อตัง้สมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย ในปี พ.ศ.2539 ผูแ้ทนสมาคมเขา้ร่วม World Congress of 
Personnel Management จดัตัง้ APEC CHRO Network Thailand ขึน้ รวมทัง้มกีารจดังานวนันกับรหิารงานบุคคลขึน้เป็นครัง้แรก
ในปี พ.ศ. 2543  
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ในช่วงปีนี้เป็นจุดเปลีย่นอกีสมยัหนึ่งตามทรรศนะของผูใ้หข้อ้มลูส าคญั เนื่องจากเป็นช่วงที่เผยแพร่แนวคดิและเครื่องมอื
ในการบรหิารจากประเทศตะวนัตก กอปรกบัการเชญินักวชิาการทางบรหิารธุรกจิจากประเทศตะวนัตกเขา้มาสอน บรรยาย ให้
ความรูใ้นหน่วยงานภาครฐั สถาบนัการศกึษา และบรษิทัชัน้น าในประเทศ เช่น แนวคดิดา้นการแขง่ขนั (Competitive) ของ Michel 
E. Porter ทีก่ล่าวถงึอย่างแพร่หลายในช่วงทศวรรษ 2000 โดยรฐับาลไทยในสมยันัน้เชญิ Michel E. Porter ใหเ้ขา้มาเป็นทีป่รกึษา
ทางการวางแผนกลยุทธด์า้นเศรษฐกจิ หลงัจากนัน้จงึน าเครื่องมอืทางการบรหิารต่าง ๆ มาประยุกตใ์ชใ้นการท างานของหน่วยงาน
ภาครฐั และบริษัทต่างๆ ในประเทศไทย นอกจากนี้ Dave Ulrich นักวิชาการจากประเทศสหรฐัอเมริกาน าเสนอแนวคิดและ
เครื่องมอืเกี่ยวกบัการบรหิาร ซึ่งบรษิัทต่างๆ น าเครื่องมอืต่างๆ ทางการบรหิารทรพัยากรบุคคลมาใช้ เช่น หุ้นส่วนทางธรกจิ 
(Business Partner) นักบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นฐานะหุน้ส่วนเชงิกลยุทธ ์(HR Strategic Partner) หรอื การก าหนดตวัชีว้ดัการ
ด าเนินงาน (Key Performance Indicator: KPI) การใช ้HR Scorecard ซึง่บางครัง้แนวคดิเหล่านี้ยงัไมส่ามารถใชไ้ดท้นัทกีบับรบิท
ของประเทศไทย ซึง่การเปลีย่นแปลงนี้สง่ผลต่อการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์โดยววิฒันาการของงานบรหิารทรพัยากรมนุษยช์่วงนี้
ขยายขอบเขตมาสู่การรบัผดิชอบงานระดบักลยุทธข์ององคก์รมากขึน้จนไดร้บัการยอมรบัตามล าดบั (นวสันันท ์วงศป์ระสทิธิ ์และ
คณะ, 2559) เช่นเดยีวกบัการศกึษาของ ดนัย เทยีนพุฒ ิ(2541) ทีพ่บว่าฝ่ายบุคคลมบีทบาทส าคญัและมสี่วนร่วมในการวางแผน
ธุรกจิ ก าหนดกลยุทธธ์ุรกจิมากขึน้ และพบว่ากลยุทธ์ดา้นคน จะเป็นกลยุทธท์ี่ส าคญัควบคู่กบักลยุทธธ์ุรกจิ อีกทัง้จ าเนียร จวง
ตระกูล (2549) ใหค้วามเหน็ว่าช่วงนี้เป็นการบรหิารธุรกจิทีเ่น้นการบรหิารแบบยุทธศาสตร ์(Strategic Management) การบรหิาร
ทรพัยากรบุคคลจะต้องด าเนินการบรหิารแบบยุทธศาสตร์ ท าให้แบบจ าลองการเป็นผูเ้ชีย่วชาญในงานบรหิารทรพัยากรมนุษย์ 
(HR Champion) เป็นที่ยอมรบัอย่างกวา้งขวางในประเทศไทย แต่การหาบุคลากรทีม่คีวามรู้ความสามารถสูงนัน้หาไดย้าก จงึมี
ความตอ้งการนกับรหิารทรพัยากรมนุษยม์อือาชพีมากขึน้ ดงัค าสมัภาษณ์ 

 
“ตอนนี้เนี่ยมนัเริม่แบบ ธุรกจิเริม่เฟ่ืองฟู มคีนคนหนึ่งเขา้มาในบา้นเรา ชื่อว่า Michel E. Porter นัน่กเ็ป็น
นกับรหิารแต่ไม่ใช่เรื่องของบรหิารทรพัยากรบุคคลอย่างเดยีว เคา้เป็นนกับรหิารองคก์ร เขา้มาพรอ้มกบัค า
ว่าแขง่ขนั ธุรกจิตอ้งแขง่ขนั ในมุมพี ่ตอนนัน้เป็นมุมหกัเหอกีจุดนึงของงานทรพัยากรมนุษย ์พอแขง่ขนัปุ๊ บ 
ธุรกจิกบ็อกว่าใช่ตอ้งแขง่ขนั ต้องแข่งขนั เพราะฉะนัน้งาน HR กจ็ะต้องไปเอาความคดิอนันัน้น่ะเขา้มาใส่
ในเป้าหมายของการบริหาร…..แล้วมันก็จะมีเรื่องอะไรคะ Balanced Scorecard เรื่อง KPI เรื่อง HR 
Scorecard บา้งนะ คอืแบบตอ้งเลยีนแบบหมดเลยเนี่ย ตรงเนี่ย กค็อือกีจุดนึงนะคะ อกีจุดหนึ่งและหลงัจาก
นัน้กเ็รื่อยมาเรื่อย” (ผูท้รงคุณวุฒ ิ1, สมัภาษณ์, 4 กุมภาพนัธ ์2565) 
 
“มนักถ็งึยุคเปลีย่น คุณจ าไดไ้หม มนัมทีฤษฎใีหม่ ๆ ซึง่โดยคนทีเ่ผยแพร่เน่ียนะ พีถ่อืว่าเคา้เป็นปรมาจารย์
ทางด้านนี้อยู่ เป็นศาสตราจารย์ของมชิแิกน ศ.David Ulrich ซึ่งนัก HR ปัจจุบนันี้ส่วนใหญ่ต้องรู้จกัเค้า
เพราะเอาทฤษฎเีคา้มาใชเ้ยอะมาก แลว้เคา้กเ็ป็นผูน้ าทางดา้นนี้ดว้ยนะ ทีจ่ะเป็นนักคดิ…มนักพ็ฒันางาน
จากงาน Personnel หรือว่างานการพนักงาน มนักลายมาเป็น Human Resource Management นะคะ 
งาน HRM งาน HRD คอื Development ใช่ไหม กป็รบัตวัมา จนกระทัง่คุณ Dave เนี่ย บอก ไม่ใช่ HR แลว้นะ
ต้องเป็น Business Partner แล้ว HR ต้องท าตวัใหเ้ป็น Partner ของธุรกจิแล้ว แหมฟังแล้วมนัใหญ่เนอะ 
ฟังแลว้มนัภูมใิจ นะคะแต่มนัมาใชท้ีบ่า้นเรายาก บา้นเรารู ้รูท้ฤษฎพีวกนี้นะคะ รูห้มด” (ผูท้รงคุณวุฒ ิ4, 
สมัภาษณ์, 4 กุมภาพนัธ ์2565) 

 
6) ช่วงปี พ.ศ. 2549 – 2558 ในช่วงนี้สมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทยจดังานฉลองวาระครบรอบ 40 ปี และ

เริม่ออกวารสารวชิาการชื่อ Thailand HR Journal รวมทัง้ก าหนดมาตรฐานวชิาชพีทรพัยากรบุคคล และรเิริม่โครงการทดสอบเพื่อ
รบัรองคุณวุฒวิชิาชพีทรพัยากรบุคคลขึน้ รวมทัง้จดัตัง้สถาบนัการจดัการงานบุคคล ซึง่ต่อมาเปลีย่นชื่อเป็นสถาบนัพฒันาวชิาชพี
ทรพัยากรบุคคล รวมทัง้จดัตัง้สถาบนัรบัรองคุณวุฒวิชิาชพีทรพัยากรบุคคลประเทศไทยขึน้ดว้ย ในช่วงเวลาน้ีเป็นช่วงทีก่ารบรหิาร
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ทรพัยากรบุคคลมีการเจริญเติบโต การบริหารงานทรพัยากรมนุษย์ในภาคเอกชนไทยมกีารพฒันาก้าวหน้ามาอย่างต่อเนื่อง 
(นวสันันท ์วงศป์ระสทิธิ ์และคณะ, 2559) เมื่อพจิารณาแลว้พบว่าทัง้การหลัง่ไหลเขา้มาของเครื่องมอืทางการบรหิารต่าง ๆ และ
ความต้องการในการสร้างความเป็นมอือาชพีนัน้ท าใหน้ักบรหิารทรพัยากรมนุษย์จ าเป็นต้องมคีวามรู้ ความสามารถในวชิาชพี                  
ทีม่ากขึน้ ซึง่ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัต่างเหน็ว่ามคีวามเปลีย่นแปลงเกดิขึน้เป็นเรื่องทีด่ ีอย่างไรกต็าม การน าเครื่องมอืต่าง ๆ เขา้มาใชน้ี้
อาจไม่ไดป้ระสบความส าเรจ็ในทุกองคก์ร เพราะยงัต้องมปัีจจยัอื่น  ๆ ที่มาสนับสนุนการด าเนินงาน แต่การน าเอาเครื่องมอืจาก
ต่างประเทศเขา้มาใชใ้นองคก์รเช่นน้ี สามารถสรา้งความคาดหวงัจากทัง้นายจา้งและลกูจา้ง ดา้นความเชื่อถอืในความสามารถของ
นักบรหิารทรพัยากรมนุษยไ์ด ้ซึ่งผู้ให้ขอ้มูลส าคญัใหค้วามเหน็ว่า ความคาดหวงัย่อมส่งผลต่อการที่นักบรหิารทรพัยากรมนุษย์
จะต้องมคีวามรู ้ความสามารถในเชงิวชิาชพีทีส่งูขึน้ มคีวามรู ้ความเขา้ใจในเรื่องของแนวคดิการบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ีถู่กตอ้ง 
ดงัค ากล่าว 

 
“....ตอนนี้เราก าลงัพดูถงึเรื่องของ Competency พดูเรื่อง KPI เรื่อง Balanced Scorecard อยากจะถามจรงิ
ว่ามกีี่บรษิัท ที่สามารถเอาเครื่องมอืพวกนี้เอามาใช้ได้อย่างเต็มรูปแบบ และได้รบัการยอมรบัจรงิ....ยุค
ปัจจุบนัทีน่ายจา้งคาดหวงัทีจ่ะต้องมกีารพฒันาองคก์ร พฒันาคน พฒันาระบบ พยายามเอาระบบใหม่  ๆ 
มาใช ้หรอืเราบอกว่าเฮย้เอาเป็น Business partner เลย HR ถูกคาดหวงัแล้วมนัท าไดจ้รงิหรอืเปล่า  ยุค
ดจิทิลันี่กม็รีะบบญีปุ่่ นเขา้มา ให ้HR ตอ้งรูเ้รื่องกฎหมาย รูเ้รื่องระบบบรหิาร เอาเครื่องมอืต่าง ๆ เขา้มาใช ้
ทัง้ระบบบรหิารค่าจา้ง ของฝรัง่ ของญี่ปุ่ นอะไรต่าง ๆ เขา้มา กเ็ริม่มาเตม็รปูแบบเลย ถูกคาดหวงัมากขึน้” 
(ผูท้รงคุณวุฒ ิ3, สมัภาษณ์, 4 กุมภาพนัธ ์2565) 

 
“คิดว่าถ้าจะนับเป็นเปอร์เซนต์นะคะ น่าจะมีสกัไม่เกนิ 15% น่ะ 10-15% ที่บริหารงาน HR เหมือนกบั  
Business Partner อาจจะไม่ได้เต็มตวันะ อาจจะค่อนตวัเกอืบ ๆ เต็มอะไรเงี้ย แต่ว่า Organization ส่วน
ใหญ่เอามองว่าสกั 50 ไม่เกนิ 60 % ทีย่งัเป็นงาน HR อยู่นะคะ นอกนัน้ทีเ่หลอืนะ ยงัท างาน Personnel 
อ่ะ มนัยงัไม่ไดพ้ฒันาไปอย่างนัน้หรอก แต่ว่ากไ็ม่ไดเ้สยีหายนะ” (ผูท้รงคุณวุฒ ิ4, สมัภาษณ์, 4 กุมภาพนัธ ์
2565) 

 
7) ช่วงปี พ.ศ. 2559 – ปัจจุบนั สถานการณ์โลกในปัจจุบนัเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรว็และสลบัซบัซ้อนมากกว่าในอดตี 

ผลกระทบทีก่ าลงัเกดิขึน้จากการเคลื่อนตวัเขา้สู่ยุคปฏวิตัอิุตสาหกรรม ครัง้ที ่4 ( Industry 4.0) น ามาซึง่การเปลีย่นแปลงในทุกมติิ
ทัง้ด้านธุรกิจ การลงทุน และการใช้ชีวิต น าไปสู่นโยบายประเทศไทย 4.0 (Thailand 4.0) ซึ่งเป็นโมเดลในการยกระดบัขดี
ความสามารถในการแขง่ขนัของประเทศ ไปสูก่ารแขง่ขนัดว้ยฐานขององคค์วามรู ้การใชน้วตักรรมทีส่ามารถกระจายโอกาสในการ
พฒันาอย่างทัว่ถงึและค านึงถงึสิง่แวดลอ้มอย่างยัง่ยนื (ส านักโฆษก ส านักนายกรฐัมนตรี, online) ปรบัตวัน าเอาเทคโนโลยดีจิทิลั 
นวตักรรมหลายอย่างเขา้มาใชใ้นการด าเนินธุรกจิ สง่ผลต่อการด าเนินงานของธุรกจิ และงานบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ประกอบการ
ระบาดของโรคตดิเชือ้โควดิ 2019 (COVID-19) เริม่ต้นขึน้ในเดอืนธนัวาคม พ.ศ.2562 ส่งผลกระทบต่อการด าเนินชวีติของคนทัง้
โลก ซึง่จากสถานการณ์แพร่ระบาดของโรคตดิเชือ้โควดิ 2019 รฐับาลหนัมาใหห้น่วยงานทัง้ราชการและเอกชนใชก้ารท างานจากที่
บา้น (Work from Home: WFH) มากขึน้ และส่งผลกระทบต่อนักบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นฐานะของการเป็นผูดู้แลพนักงานและ
การปฏบิตังิานในองคก์าร 

นอกจากนี้ การเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์โลกและความก้าวหน้าทางเทคโนโลยียงัผลต่อการท างานของนักบรหิาร
ทรพัยากรมนุษย์ เช่น การเขา้มาของเทคโนโลยดีจิทิลัและปัญญาประดษิฐ์ (Artificial Intelligence: AI) อาจท าให้งานหลายงาน
หายไป และมงีานทีเ่กดิขึน้ใหม่ ส่งผลต่อความสามารถ ทกัษะของผูป้ฏบิัตงิาน ซึง่ต้องพฒันาทกัษะเดมิ (Up-Skill) และเพิม่เติม
ทกัษะใหม่ (Re-Skill) นอกจากนี้ รูปแบบการท างานทีเ่ปลีย่นแปลงไป ทัง้การเกดิขึน้ของ Gig Worker หรอืคนทีท่ างานในรปูแบบ
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ชัว่คราว เช่น งานพารท์ไทม ์งานฟรแีลนซ ์หรอือาจเรยีกว่าเป็นแรงงานอสิระ และการท างานทางไกล (Remote Work) ทีส่ามารถ
ปฏบิตังิานไดทุ้กที ่ไม่มขีอ้จ ากดัดา้นสถานที ่ดงัค ากล่าว 

 
“ผมตตีัง้แต่ปี 2560 เป็นต้นไปเนี่ย ผมอยากจะใชเ้รยีกว่าเป็นยุคดจิติลั คอมพวิเตอรม์สี่วนมาก AI เขา้มา
เกี่ยวขอ้งมาก เราเริม่พูดเรื่อง KPI พูดเรื่อง Competency เราเห่อเครื่องมอืกอ็ย่างมากมายเลยแต่ว่า แต่
ยุคดิจิตัลเนี่ย ก าลงั Need ว่า นักบริหารทรพัยากรบุคคลในยุคข้างหน้าเนี่ย จะต้อง Upskill ลูกจ้างได้ 
Reskill ได ้จะตอ้งพยายามสามารถทีจ่ะเขยีนระบบใหค้นท างานร่วมกบัเครื่องจกัรใหไ้ด ้เราก าลงัพดูถงึการ 
WFH เราก าลงัพูดถงึการจา้งลูกจา้งแบบ Gig Economic....ฝ่ายบุคคลกต็้องเขา้ไปมบีทบาท AI เรื่องการท างาน
ยุคใหม่เกี่ยวกับเรื่องของการสร้างสภาพแวดล้อมในการท างาน เกี่ยวข้องเรื่อง Reskill Upskill มากขึ้น 
(ผูท้รงคุณวุฒ ิ3, สมัภาษณ์, 4 กุมภาพนัธ ์2565) 
 
“โควดิมตีวัผลกัดนัใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงในการบรหิารคน เช่น เลกิใหม้าท างานทีอ่อฟฟิศให้ Work from 
Home เออเป็น Remote Working ... พี่ได้อ่านข่าวพนักงานที่ไป WFH ไม่สมคัรใจที่จะกลบัมาท างานที่
ออฟฟิศ กลา้ถงึขนาดบอกนายว่า ถ้าไม่ใหฉ้ัน WFH ฉันลาออก ทีอ่เมรกิามคีนลาออกจากงาน 4 -5 ลา้นคน 
พรอ้มใจกนั ออกจากงาน ไม่กลวัอดตายนะ” (ผูท้รงคุณวุฒ ิ4, สมัภาษณ์, 4 กุมภาพนัธ ์2565) 

 
6. สรปุผลและข้อเสนอแนะ 

ลกัษณะงานของการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ บทบาทในการบรหิารทรพัยากรมนุษย์เกี่ยวขอ้งกบับทบาท 4 ประการ           
มาตัง้แต่เดมิ ได้แก่ การให้ค าปรกึษาแก่ผูบ้รหิารและพนักงาน การให้ความช่วยเหลอืในงานบางประการ การให้บรกิารและการ
ควบคุมดแูลในเรื่องทีเ่กีย่วขอ้งกบักฎหมาย กฎระเบยีบต่าง ๆ ทัง้นี้หน้าทีง่านต่าง ๆ ของนกับรหิารทรพัยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย
การวางแผน สรรหา คดัเลือก ฝึกอบรมและพฒันา บริหารผลการปฏบิตัิงาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ และแรงงานสมัพนัธ์                   
ซึง่หน้าทีเ่หล่านี้ยงัเกีย่วขอ้งกบัการออกแบบองคก์ารทีส่อดคล้องกบัวสิยัทศัน์ พนัธกจิขององคก์าร ทัง้นี้เมื่อองคก์รมกีารบรหิาร
ทรพัยากรมนุษยท์ีด่แีลว้นัน้ จะส่งผลต่อเศรษฐกจิและสงัคมในดา้นของการจา้งงาน หากธุรกจิสามารถอยู่รอด เตบิโตและยัง่ยนืได ้
จะสามารถจ้างงานและดูแลพนักงานที่ด ีก่อให้เกดิรายได้ อ านาจซื้อที่กระตุ้นเศรษฐกจิ โดยเฉพาะอย่างยิง่หากมีการแรงงาน
สมัพนัธท์ีด่แีละจะก่อใหเ้กดิความสงบสุขทางอุตสาหกรรม อย่างไรกต็าม ววิฒันาการการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นประเทศไทย 
สามารถจ าแนกเป็น 7 ช่วง ได้แก่ ช่วงที่ 1 ก่อนปี พ.ศ. 2508 (ช่วงเริม่ต้นการบรหิารงานบุคคล) ช่วงที่ 2 พ.ศ. 2508-2518 ช่วงที่ 3 
พ.ศ. 2519-2528 ช่วงที ่4 พ.ศ. 2529-2538 ช่วงที ่5 พ.ศ. 2539-2548 ช่วงที ่6 พ.ศ. 2549-2558 และช่วงที ่7 พ.ศ. 2559 จนถงึ
ปัจจุบนั ทัง้นี้เหตุการณ์ทางการเมอืง นโยบายดา้นเศรษฐกจิและสงัคม และสถานการณ์โลกทีเ่ปลีย่นแปลงมผีลกระทบต่อองคก์ร
และการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นประเทศไทยและทศิทางของงานบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นอนาคต จะต้องเผชญิกบัการจดัการ
ความหลากหลาย ความคดิสรา้งสรรคแ์ละการน าความรูสู้ก่ารลงมอืปฏบิตั ิ
 อย่างไรกต็าม จากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวขอ้งกบัววิฒันาการและความเป็นมาของการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์น
ประเทศไทยพบว่า ขอ้มูลกระจดักระจายและได้รบัการเผยแพร่ไม่มากนัก รวมทัง้ไม่ได้ใหข้อ้มูลเกี่ยวกบัสถานการณ์ส าคญัทาง
แรงงานควบคู่ไปการบริหารจัดการแรงงานหรือการบริหารทรพัยากรมนุษย์ขององค์กร ซึ่งในการศึกษาครัง้ถัดไปนัน้ควรมี
การศึกษาโดยใช้รูปแบบการวิจยัเชิงประวตัิศาตร์ซึ่งอาจท าให้เห็นภาพเหตุการณ์ทางประวตัิศาสตร์ของงานทางการบริหาร
ทรพัยากรมนุษยช์ดัเจนและลกึซึง้มากขึน้ หรอืหากมกีารขยายองคค์วามรูต่้อจากงานวจิยัเรื่องนี้ ควรศกึษาเพิม่เตมิในประเดน็การ
บรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควดิ 19 และภายหลงัสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควดิ 19 
เน่ืองจากมกีารปรบัเปลีย่นรปูแบบการท างานของบุคลากรในองคก์ร รวมถงึองคก์รบางแห่งเริม่ก าหนดนโยบายการท างานทางไกล 
หรอืการท างานแบบยดืหยุ่นมากขึน้ 
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