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บทคัดย่อ  

บทความวิชาการนีมุ้่งประเด็นการน าเสนอเนื้อหาส าคัญของคุณภาพของทรัพยากรมนุษย์นับเป็นปัจจัยส าคัญที่
จะน าพาองค์การไปสู่เป้าหมายได้ในฐานะเป็นผู้ปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ ทั้งนี้เพราะงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์
เป็นงานท่ีมุ่งเลือกสรรคนดี มีความรู้ ความสามารถ เข้ามาปฏิบัติงาน และเมื่อเราได้คัดสรรให้บุคลากรเหล่านี้เข้ามาอยู่ใน
องค์การแล้ว ซึ่งทุกองค์การประสงค์ที่จะพัฒนาตนเองไปสู่ความส าเร็จในฐานะผู้น าธุรกิจ และจากสาระส าคัญของ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 8 ที่มุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพของคน ด้วยการส่งเสริมให้ประเทศมี
โครงสร้างประชากรที่เหมาะสม และมีการกระจายตัวของประชากรที่สอดคล้องกับศักยภาพและโอกาสการพัฒนาในแต่
ละพื้นที่ของประเทศ การปรับปรุงกระบวนการเรียนรู้และด้านการพัฒนาจิตใจ อันจะก่อให้เกิดผลในทางปฏิบัติการ
พัฒนาสติปัญญาและทักษะฝีมือแรงงานให้คนไทยทุกคนมีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงขึ้นในกระบวนการผลิตและ
สามารถปรับตัวได้กับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม 
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Abstract  

This article aims to study human resource quality, a key factor for the achievement of 
organizational goals.  Human resource management is responsible for recruiting qualified candidates 
and selecting those who best fit the requirements of the organization.  According to the eighth 
National Economic and Social Development Plan, the development of human potential was its main 
objective.  To achieve this objective, an appropriate population structure and distribution, learning 
processes and mind development had been considered for the development of human resource 
quality and efficiency in the production processes as well as the ability to adapt to economic and 
social changes.    
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1.  บทน า  
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นวิชาที่ส าคัญซึ่ง
ถือว่าเป็น sub-set ของประเด็นเรื่องทุนมนุษย์ (Human 
Capital) อันเนื่องมาด้วยเหตุผลที่ว่าทรัพยากรคือทุน  
ดังนั้นทุนมนุษย์จึงเป็นสมองของมนุษย์ที่มีความรับผิดชอบ
ต่อภารกิจด้วยประการทั้งปวง นั่นคือความส าเร็จ การตั้งอยู่
ได้ของทุกองค์กร มนุษย์จึงนับได้ว่าเป็นสิ่งส าคัญที่สุด
ส าหรับทุกยุคทุกสมัย โดยเฉพาะในยุคปัจจุบันนี้ถือว่าเป็น
ยุคของการสลัดตัดอดีตสู่การสร้างสรรค์ เข้าสู่ยุคใหม่ 
(Cutting Edge) ด้วยเหตุนี้ภูมิปัญญามนุษย์บวกธรรมภิบาล
ของมนุษย์ หรือภาษาชาวพุธที่เรียกว่า วิชชา จรณะสัมปัน
โน ซึ่งเป็นผู้พร้อมไปด้วยภูมิความรู้และการประพฤติปฏิบัติ
ที่เป็นธรรม ย่อมสร้างคนให้มีความโปร่งใสอยู่ ในองค์กร 
เป็นได้ทั้ งผู้น าและผู้ตามที่มีคุณภาพและเสริมสร้าง
สาระประโยชน์ให้แก่องค์กรนั้น ๆ  
 โลกปัจจุบันจึงท าการค้นหาและวิจัยเกี่ยวกับ
การสร้างสรรค์ทรัพยากรมนุษย์หรือทุนมนุษย์ให้มีขีด
ความสามารถที่สามารถแข่งขันในเวทีโลกเป็นอย่างสูง เมื่อ
เราเอ่ยถึงประเทศขนาดเล็ก เช่น สิงคโปร์ สวิสเซอร์แลนด์ 
สวี เดน ไอซ์แลนด์  ที่มี ความเจริญก้ าวหน้า เป็นนัก
ประกอบการ เป็นนักคิด เป็นนักสร้างสรรค์ และสามารถ
เป็นตัวอย่างของโลกในการบริหารจัดการประเทศ ให้อยู่ใน
ระดับแนวหน้าด้วยการบริหารจัดการประเทศและคุณภาพ
ของทรัพยากรมนุษย์ในประเทศด้วยความมุ่งมั่น ตั้งใจ ใฝ่
สัมฤทธิ์ (ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, 2551: 25 )   สิ่งนั้นคือสิ่ง
ที่นักวิชาการจะต้องตามไปค้นหาหลักการ แนวคิด วิธีการ 
ตัวแบบ การปฏิบัติงาน การวัดผลงาน ตัวบ่งช้ีความส าเร็จ
ของประเทศนั้น ๆ จึงจะสามารถน ามาเป็นกรณีศึกษา (Best 
Practice)  เพื่อการพัฒนาประเทศของเราได้ 

คน หรือ ทรัพยากรมนุษย์ หรือ ทุนมนุษย์ นับว่า
เป็นส่วนที่เป็นต้นน้ าของผลผลิตในทุก ๆ มิติขององค์กร ซึ่ง
เป็นเครื่องมือหรือเป็นองค์ประกอบหนึ่งของกระบวนการ
จัดการ อันได้แก่ วัตถุดิบที่จะผสมผสานก่อให้เกิดผลผลิต
ต่าง ๆ ได้แก่ 4 M ที่ประกอบไปด้วย Man, Money, 
Material และ Management ซึ่งคนในองค์กรไม่ใช่แค่การ
มองเป็นพนักงานคนหนึ่ งในองค์ กรเนื่ องจากคนมี
ความส าคัญมากกว่าทรัพยากรอื่น การกล่าวเช่นนี้เนื่องจาก
ประเทศไทยได้เริ่มเห็นความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ โดยเริ่มตั้งแต่แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ฉบับที่ 8  (พ.ศ. 2540–2544) ที่เป็นการปรับแนวคิดการ

พัฒนาจากเดิมที่ เน้นเศรษฐกิจมาเป็นการเน้นคนเป็น
ศูนย์กลางการพัฒนาเป็นการวางแผนจากเบื้องล่างสู่เบื้องบน 
เปิดโอกาสให้คนไทยทุกสาขาอาชีพและทุกภูมิภาค เข้าร่วม
แสดงความคิดเห็นและก าหนดทิศทางการพัฒนาประเทศ
ตั้งแต่เริ่ม การจัดท าแผนและการพัฒนาให้เกิดความสมดุล
ระหว่างการ พัฒนาด้านเศรษฐกิจสังคม ทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดล้อม โดยมีแนวทางการพัฒนาพัฒนาศักยภาพ
ของคนการพัฒนาสภาพแวดล้อมของสังคมให้ เอื้อต่อ                
การพัฒนาคนการเสริมสร้างศักยภาพการพัฒนาของภูมิภาค
และชนบทเพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนอย่าง
ทั่วถึงการพัฒนาสมรรถนะทางเศรษฐกิจเพื่อสนับสนุนการ
พัฒนา คนและคุณภาพชีวิตการจัดหาทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดล้อมการพัฒนาประชารัฐ เป็นการพัฒนาภาครัฐ
ให้มีสมรรถนะและพันธกิจหลักในการเสริมสร้างศักยภาพ
และสมรรถนะของคนและมีส่วนร่วมในการพัฒนาประเทศ
การบริหารจัดการเพื่อให้มีการน าแผนพัฒนาฯไปด าเนินการ
ให้เกิดผลในทางปฏิบัติด้วยแนวทางการแปลงแผนไปสู่                
การปฏิบัติ  จะเห็นได้ว่าการมุ่งเน้นการแข่งขันเพื่อสร้าง
ความมั่งคั่งในด้านรายได้ท าให้คนไทยและสังคมไทยมี             
ความเป็นวัตถุนิยมมากขึ้น ก่อให้เกิดปัญหาด้านพฤติกรรม
ของคนในสังคม คือ การย่อหย่อนในศีลธรรม จริยธรรม           
ขาดระเบียบวินัย ( บุษกร วัฒนบุตร , 2558 : 46 ) การเอา
รัดเอาเปรียบ ส่งผลให้วิถีชีวิตและค่านิยมดั้งเดิมที่ดีงามของ
ไทยเริ่มจางหายไปพร้อมๆ กับการล่มสลายของสถาบัน
ครอบครัว ชุมชน และวัฒนธรรมของท้องถิ่น นอกจากนี้
สภาพบีบคั้นทางจิตใจของคนในสังคมเกิดจากความแออัด
ของชุมชนเมือง สภาวะแวดล้อมที่เสื่อมโทรมลงซึ่งมากับ
กระบวนการพัฒนาเศรษฐกิจนั้น ได้ส่งผลให้ภาวะการ
เจ็บป่วยของคนไทยเปลี่ยนแปลงไปสู่ โรคสมัยใหม่ เช่น 
โรคมะเร็ง โรคหัวใจ โรคความดันโลหิตสูง รวมทั้งการ
บาดเจ็บล้มตายจากอุบัติ เหตุและอุบัติภัยที่มีแนวโน้ม
เพิ่มขึ้นตามการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจและรายได้ที่สูงขึ้น 
และการเร่งรัดพัฒนาเศรษฐกิจตลอดระยะเวลาที่ผ่านมา ท า
ให้ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมเสื่อมโทรมลงเป็น
ล าดับ ก่อให้กระทบต่อคุณภาพชีวิตของคนไทยโดยทั่วไป
อย่างกว้างขวาง นอกจากนี้การพัฒนาที่ไม่ได้ค านึงถึงต้นทุน
และการจัดการด้านทรัพยากรธรรมชาติรวมทั้งมองข้ามการ
พัฒนาคุณค่าของความเป็นคน ละเลยภูมิปัญญา และวิถี
ชีวิตความเป็นอยู่บนพื้นฐานของความเป็นไทย จะส่งผลต่อ
การพัฒนาที่ยั่งยืนในอนาคต ดังนั้นการจัดการทรัพยากร
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มนุษย์นั้นมีความส าคัญอย่างยิ่งในการพัฒนาประเทศชาติ 
ซึ่งจะเกิดการพัฒนาอย่างยั่งยืนนั้นจะต้องอาศัยทรัพยากร
มนุษย์ที่มีคุณภาพ โดยผ่านกระบวนการต่าง ๆ ของการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร โดยเป็นหน้าที่ของ
ผู้บริหารและนักจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมีการกล่าว
รายละเอียดเริ่มตั้งแต่ความหมายการจัดทรัพยากรมนุษย์ 
ความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์วัตถุประสงค์
การจัดการทรัพยากรมนุษย์การจัดหน่วยงานเพื่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์  และพัฒนาการเกี่ยวกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ตามล าดับ  
 
2. ความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Management: HRM ) ซึ่งเดิมเรียกกันว่าการบริหารงาน
บุคคล (Personnel Management) ที่หมายถึงกระบวนการ
เกี่ยวกับบุคคล เพื่อให้ได้มาซึ่ งบุคคลที่มีสมรรถนะสูง 
เหมาะสมกับองค์กรโดยมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและธ ารง
รักษาให้มีความสุขในการท างานเพื่อให้สามารถท าหน้าที่ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ แต่เมื่อโลกธุรกิจปัจจุบันมีความ
เจริญเติบโตขยายตัวมากขึ้น กรอบแนวคิดด้านงานบุคคลจึง
จ าเป็นต้องขยายและพัฒนาให้สอดคล้องกับความ
เปลี่ยนแปลงดังกล่าว ซึ่งนักวิชาการส่วนใหญ่ไม่ได้มองว่า
บุคลากรในองค์การเป็นเพียงผู้รับค าสั่งตามที่มองหมาย
เท่านั้น ในบทบาทใหม่บุคลากรมีฐานะเป็นทรัพยากรของ
องค์การ หรือในปัจจุบันเรียกว่า “ทุนมนุษย์” คนเป็น
ทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดขององค์การ การให้ความส าคัญใน
เรื่องคนจะท าให้องค์การเกิดความเจริญก้าวหน้าและพัฒนา
เหนือองค์การอื่นๆ ได้ ที่มีส่วนร่วมส่งเสริมและสนับสนุนให้
ภาระงานต่างๆ ขององค์การด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล สร้างความส าเร็จ ความเจริญเติบโต
ก้าวหน้าให้แก่องค์การ ด้วยเหตุนี้เองจึงท าให้การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เป็นที่ยอมรับและมีความส าคัญยิ่งต่อ
องค์การ เห็นว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ หรือ การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์  เป็นการใช้กลยุทธ์ เชิงรุกที่มี
ความสัมพันธ์กันอย่างต่อเนื่องในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรที่มีคุณค่ามากที่สุดในองค์กร นั่นคือบุคคลที่
ท างานท้ังกรณีที่ท างานรวมกันและกรณีที่ท างานคนเดียว
เพื่อบรรลุเป้าหมายในการประกอบธุรกิจใดๆ กลยุทธ์ในการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์นั้นจะเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วไป
ตามเวลาและสถานการณ์ จึงต้องมีการพัฒนาและปรับปรุง

ตลอดเวลา ด้วยเหตุนี้ในธุรกิจหลากหลายประเภทและขนาด
จึงมีแผนกหรือหน่วยงานที่ท าหน้าที่ในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์โดยเฉพาะ ซึ่งขนาดของแผนกหรือหน่วยงานนั้น จะ
มากน้อยก็ขึ้นอยู่กับขนาดของธุรกิจเองรวมถึงความส าคัญ
ของทรัพยากรมนุษย์ด้วยว่าส าคัญยิ่งยวดมากน้อยเพียงใด 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นทั้งทฤษฎีในเชิงวิชาการ
และแบบปฏิบัติในธุรกิจที่ศึกษาวิธีการบริหารแรงงานทั้งใน
ภาคทฤษฎีและปฏิบัติโดยในส่วนของความหมายตามที่
นักวิชาการให้ไว้ มีดังนี้  

การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นกระบวนการที่
ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา คัดเลือก 
และบรรจุบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้าปฏิบัติงานใน
องค์การพร้อมทั้งใส่ใจพัฒนา บ ารุงรักษาให้บุคลากรที่
ปฏิบัติงานได้เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพร่างกาย
และจิตใจที่ดีในการปฏิบัติงาน และยังรวมถึงกระบวนตั้งแต่
การแสวงหาวิธีการที่ท าให้บุคลากรที่ เข้ามาร่วมงานใน
องค์การมีสภาพความเป็นอยู่ในการปฏิบัติงานให้องค์กร
ประสบความส าเร็จตั้งแต่วันแรกเริ่งานจนกระทั่งพ้นจากการ
ปฏิบัติงานหรือเกษียณอายุ หรือเหตุอื่นใดในงานให้สามารถ
ด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุขและยั่งยืน (อนันต์ชัย 
คงจันทร์. 2557: 56 )  ด้วยการจัดระเบียบดูแลทรัพยากร
มนุษย์ให้ปฏิบัติงานเพื่อให้บุคลากรได้ใช้ประโยชน์จาก
ความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคคลให้ได้มากที่สุด อันเป็น
ผลท าให้องค์การอยู่ในฐานะได้เปรียบทางการแข่งขัน และ
เป็นการเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับ
บุคลากรตั้งแต่ระดับสูงสุดและต่ าสุดในองค์กร รวมตลอดถึง
การด าเนินการต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทุกคนใน
องค์การ ( วิลาวรรณ รพีพิศาล,2554: 15 ) หรือทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การ เช่น เรื่องการสรรหา การพัฒนา การ
รักษา และการใช้ประโยชน์ทรัพยากรบุคคล ให้สามารถ
พัฒนาทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจและเทคโนโลยี
ยุคใหม่  

รวมถึ งการตอบสนองความต้องการเฉพาะ
บุคลากรให้มากที่สุดด้วยเทคโนโลยีและวิทยาการด้านต่างๆ 
( ดนัย เทียนพุฒ , 2546 : 17 )  ซึ่งเป็นการก าหนดนโยบาย
และแนวปฏิบัติที่เกี่ยวกับทรัพยากรที่มีค่าที่สุดขององค์การ 
ซึ่งหมายถึงทรัพยากรบุคคลที่เป็นผู้ปฏิบัติงาน อุทิศเวลา
เพื่อความส าเร็จที่ยั่งยืนตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 
(Dessler , G.  1997 : 2 )  ด้วยการใช้ทรัพยากรบุคคลอัน
ทรงค่าขององค์การให้ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%98%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99&action=edit&redlink=1
http://library.bu.ac.th/search/opac/ResultSearch.cfm?aSearchBy=A&aTextSearch=Dessler%2C%20Gary&aIsAdvance=Yes
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ขององค์การ โดยมีภารกิจหลัก ๗ด้าน คือ การวางแผนด้าน
ก าลังคน การสรรหาและการคัดเลือก การฝึกอบรมพัฒนา 
การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล การดูแล
สุขภาพความปลอดภัย แรงงานสัมพันธ์ และการวิจัยด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ ( Kaplan and Norton, 2001 : 4 )  

จากข้อความที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการหนึ่งที่จะช่วย
ให้องค์การได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ เข้ามา
ปฏิบัติงาน เพื่อสร้างความเจริญเติบโตก้าวหน้าให้แก่
องค์การ และพร้อมจะรองรับการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจ
ยุคปัจจุบัน ดังจะเห็นได้จากขอบข่ายของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่กว้างครอบคลุมกิจกรรมต่างๆ ในองค์การ
และเกี่ ยวข้องผูกพันทุกขั้นตอนของการบริหารงาน 
นับตั้งแต่การวางแผนเพื่อสรรหาบุคลากรเข้ามาปฏิบัติ การ
ดูแลบ ารุงรักษา จนกระทั่งบุคลากรพ้นไปจากการปฏิบัติงาน
ซึ่งงานในแต่ละหน้าที่นั้น จะต้องเกี่ยวข้องกับบุคลากรหรือ
สมาชิกในองค์การ 3  ช่วงระยะเวลา อันได้แก่ 
 1. ก่อนปฏิบัติงาน ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์
จะต้องวางแผน สรรหา และจูงใจ บุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์เข้ามาร่วมปฏิบัติงาน              
โดยหน่วยงานด้านนี้จ าเป็นต้องรู้ และเข้าใจถึงกลุ่มเป้าหมาย
ที่องค์การต้องการ เพื่อให้เข้ามาร่วมงานด้วยความเหมาะสม
ต่อไป 
 2. ขณะปฏิบัติงาน หลังจากสรรหาบุคลากรที่มี
ความรู้  ความสามารถเข้ามาร่วมงานกับองค์การแล้ว                
ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ยังจ าเป็นต้องธ ารงรักษาให้
บุคคลากรขององค์การมีคุณภาพ มีชีวิตการปฏิบัติงานที่ดี มี
ความศรัทธา และจงรักภักดีต่อองค์การ โดยค านึงถึง
ผลตอบแทนที่เหมาะสม และเป็นธรรม จึงจะสามารถดึงดูด
ความสนใจบุคลากรที่ดีเข้ามาร่วมปฏิบัติงานได้ 
 3. หลังการปฏิบัติงาน การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ไม่ได้มุ่งหวังผลเพียงได้บุคลากรเข้ามาและปฏิบัติงาน
ให้ส าเร็จตามเป้าหมายเท่านั้น ภาระงานอีกหน้าที่หนึ่งที่ฝ่าย
บริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องให้ความเอาใจใส่เช่นเดียวกัน 
คือ การดูแลบุคลากรหลังเกษียณอายุ หรือ บุคลากรที่มี
ความจ าเป็นต้องลาออกจากงานก่อนเวลา ด้วยความจ าเป็น
บางประการ โดยองค์การจะต้องจัดเตรียมความพร้อมให้
บุคลากรได้ใช้ชีวิตอย่างมีความสุขในสังคมหลังออกจากงาน 
อาจจะเป็นเรื่องเงินบ าเหน็จ บ านาญ เงินกองทุนส ารองเลี้ยง

ชีพ และผลตอบแทนในรูปอื่นๆ ที่จะเอื้อประโยชน์ต่อการ
ด ารงชีวิตที่มีความสุขได้ต่อไป 
 จะเห็นได้ว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็น
กิจกรรมทั้งหมดที่ผู้บริหารใช้ในการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรที่ เหมาะสม การพัฒนาขีดความสามารถของ
บุคลากร การกระตุ้นความสนใจ การรักษาบุคลากร การ
สร้างหลักประกันว่าบุคลากรจะปฏิบัติงานด้วยดีและสร้าง
ผลงานเพื่อให้บรรลุความส าเร็จในเป้าหมายต่างๆ ของ
องค์การ 
 
3. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในสถานการณ์ที่
แปรเปลี่ยน 

ปัจจุบันการบริหารจัดการและพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์มีส าคัญเพิ่มมากขึ้นเรื่อยๆ ต่อองค์กรต่างๆ ทั้งในภาค
ธุรกิจเอกชน หรือแม้กระทั่งในหน่วยงานภาคราชการเพราะ
ไม่ว่าองค์กรจะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปในทางใด ย่อมต้อง
เกี่ยวข้องกับตัวบุคคลทั้งสิ้น จึงอาจกล่าวได้ว่าตัวช้ีวัด
ความส าเร็จอย่างยั่งยืนขององค์กรนั้นอยู่ที่ "คุณภาพของคน" 
ในองค์กรนั้นๆก่อนที่องค์กรต่างๆ จะเริ่มเห็นความส าคัญ
ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ บุคคลเคยถูกมองเห็นว่า
เป็นเพียงแค่ปัจจัยการผลิตหรือให้ความส าคัญเป็นแค่
แรงงานหรือก าลังคน แต่ในปัจจุบัน บุคคลได้รับการนิยาม
ใหม่พัฒนาความส าคัญเป็น "ทรัพยากรมนุษย์" ส่วนแผนก
หน่วยงานที่รับผิดชอบเกี่ยวกับบุคคลในองค์กรก็ก าลัง
เปลี่ยนบทบาทจาก "งานบริหารบุคคลและธุรการ" ที่มุ่งเน้น
ในประเด็น “รับคนเข้า เอาคนออก และตรวจบัตรตอก”  ไป
เป็น “การจัดการทรัพยากรมนุษย์” ที่เปลี่ยนจากการจัดการ
เฉพาะหน้าหรือเชิงรับ  ไปเป็นการใช้การปฏิบัติงานรุกอย่าง
เต็มตัว เป็นผู้สนับสนุนทุกๆ หน่วยงานในการตอบสนอง
วัตถุประสงค์ขององค์กร  และจากการศึกษาความหมายของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่ได้กล่าวมาข้างต้น จะท าให้
เข้ าใจและยอมรับว่ าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มี
ความส าคัญ และสามารถที่จะเอื้อประโยชน์ให้องค์การ
ด าเนินธุรกิจต่างๆ ไปสู่เป้าหมายได้อย่างมั่นใจ จะเห็นได้ว่า
ทุกองค์การประสงค์ที่จะพัฒนาตนเองไปสู่ความส าเร็จใน
ฐานะผู้น าธุรกิจ โดยเฉพาะคุณภาพของบุคลากรนับเป็น
ปัจจัยส าคัญที่จะน าพาองค์การไปสู่เป้าหมายได้ในฐานะเป็น
ผู้ปฎิบัติงานท่ีมีคุณภาพทั้งนี้เนื่องจากงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เป็นงานที่มุ่งเลือกสรรคนดี มีความรู้ 

http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%80%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%8A%E0%B8%99&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%9B%E0%B8%B1%E0%B8%88%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%B4%E0%B8%95&action=edit&redlink=1
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ความสามารถ เข้ามาปฏิบัติงาน และเมื่อเราได้คัดสรรให้
บุคลากรเหล่านี้เข้ามาอยู่ในองค์การแล้ว งานด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ยังคงต้องด าเนินการในกระบวนการต่อไป
ให้ครบวงจรโดยหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์จะต้องดูแล
ฝึกอบรมและพัฒนาให้บุคลากรได้รับความรู้ ความสามารถ 
และประสบการณ์ที่ทันสมัยสอดคล้องกับสภาพการ
เปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจที่มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
โดยเฉพาะความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีที่จะเป็นพลังเสริม
ให้บุคลากรปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพ และพร้อมจะ
ปฏิบัติงานที่ท้าทายความรู้ ความสามารถ สร้างความส าเร็จ
ให้แก่องค์การมากยิ่งขึ้นภายใต้ระบบเปิดขององค์กรและการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ปัจจุบันการบริหารทรัพยากร
มนุษย์จะต้องพิจารณาปัจจัยต่างๆ ภายนอกและภายใน
องค์กร เพื่อการรองรับความหลากหลายของทรัพยากร
มนุษย์ที่แตกต่างทางด้านวัฒนธรรม ภาษาการเปลี่ยนแปลง
ทางการเมือง และสภาพเศรษฐกิจและสังคม  

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ไม่ เพียงแต่ เป็น
กระบวนการพิจารณาเพียงระบบภายในองค์กรที่จะพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ระดับบุคคล กลุ่มทีมงาน และองค์กร
ภายใต้วัฒนธรรมองค์กรที่มีกลุ่มของทรัพยากรมนุษย์ที่มา
จากแหล่งต่าง ๆ ที่มาร่วมกันจัดกิจกรรมภายในองค์กร
เท่านั้น ยังต้องพิจารณาสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร
ประกอบไปกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพขององค์กร โดยพิจารณาตามรายละเอียด
ดังต่อไปนี้  
 1. การแข่งขันของโลกธุรกิจยุคใหม่จากการ
เปลี่ยนแปลงของสังคม เศรษฐกิจและการเมือง ท าให้มีการ
เปลี่ยนแปลงบทบาทของบุคลากร ผู้บริหาร และที่ส าคัญ
บุคลากรไม่ได้อยู่ในฐานะที่จะต้องปฏิบัติงานให้องค์การใด
องค์การหนึ่งเท่านั้น หากแต่ว่ามีการโยกย้ายไปปฏิบัติงานใน
ที่อื่นๆ ด้วย ดังนั้นไม่ว่าจะเป็นเรื่องค่าตอบแทน สวัสดิการ 
ความเป็นอยู่ และที่ส าคัญผู้บริหารก็ไม่ได้บริหารงานโดย
อาศัยอ านาจเพียงอย่างเดียว แต่ยังคิดถึงแนวคิดใหม่ๆ ที่
เกิดขึ้นท าให้ไม่อาจใช้เงินอย่างเดียวเป็นสิ่งจูงใจได้ แต่
จ าเป็นต้องอาศัยเรื่องผลประโยชน์เกื้อกูลอื่น ๆ เข้ามา
ประกอบการบริหารงานด้านนี้ อาทิเช่น เกียรติยศความ
มั่นคงในการปฏิบัติงาน การสร้างความสมดุลย์ของชีวิต การ
สร้างความสุขในสถานที่ท างาน ภายใต้ภาวการณ์แข่งขัน
ระหว่างธุรกิจ ซึ่งท าให้บทบาทหรือความส าคัญของบุคลากร
แต่ละคนมีอิสระที่จะตัดสินใจเลือกปฏิบัติงานที่ตรงกับ

ความรู้ ความสามารถของตน ความเหมาะสมในการด าเนิน
ชีวิตของตนเองมากยิ่งขึ้น 
 2. กฎเกณฑ์และข้อก าหนดของรัฐจากความไม่ยุคิ
ธรรมระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง รัฐบาลต้องเข้ามาควบคุม
การด าเนินงานขององค์กร ตั้งแต่เริ่มก่อตั้งธุรกิจจนการเลิก
ธุรกิจกฎเกณฑ์และข้อก าหนดต่างๆ ท่ีบัญญัติขึ้นมาท าให้
ระบบเศรษฐกิจปัจจุบันถือเป็นผลประโยชน์ของส่วนรวม
และความเป็นธรรมในสังคมเป็นหลัก โดยเฉพาะรัฐเข้ามามี
บทบาทในเรื่องสวัสดิการ รายได้สภาพการปฏิบัติงานการ
จ้างแรงงานในวันหยุดและเงินทดแทนต่างๆตามกฎหมาย
แรงงาน กฏหมายแรงงานสัมพันธ์ กฏหมายประกันสังคม 
เพื่อไม่ให้ผู้ประกอบการเอาเปรียบบุคลาการในองค์การ และ
เน้นกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้ได้รับความเป็น
ธรรมยิ่งขึ้น 
 3. ความเติบโตด้านเทคโนโลยีปัจจุบันบุคลากร
ปฏิบัติงานโดยอาศัยเครื่องมือ เครื่องจักรที่มีเทคโนโลยีเป็น
เครื่องทุ่นแรง การปฏิบัติงานย่อมมีความซับซ้อนมากข้ึน 
องค์การจ าเป็นต้องจัดฝึกอบรมพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ 
ทักษะ ความสามารถให้แก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง รวมทั้ง
ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่งาน มีรายได้เพียงพอ ด ารงชีพ มีสวัสดิการเกื้อหนุน 
มีเกียรติยศช่ือเสียง และมีความมั่นคงพึงพอใจกับงานที่
ปฏิบัติมากที่สุด 
 4. ความซับซ้อนขององค์การการด าเนินงาน
ปัจจุบันต้องเผชิญกับความซับซ้อนของปัจจัยต่างๆ ไม่ว่าจะ
เป็นปัจจัยภายในหรือภายนอกองค์การที่อยู่ภายใต้โลกาภิ
วัตน์  จ าเป็นจะต้องปรับและพัฒนาตนเองให้แข็งแกร่งและ
รองรับสภาพต่างๆได้  เมื่อองค์การมีขนาดใหญ่ ความ
ต้องการเงินทุนและบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถย่อมมี
มากขึ้น โครงสร้างที่ซับซ้อนในลักษณะนี้จึงจ าเป็นต้อง
ก าหนดให้การด าเนินงานทุกอย่างมีระบบ ขั้นตอนและ
แนวทางปฏิบัติที่ชัดเจน เพื่อสร้างเข้าใจ การสื่อสารและ
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรในฝ่ายต่าง ๆ ให้มากขึ้น 
โดยอาศัยบุคลากรที่มีศักยภาพ และพร้อมที่จะปฏิบัติงานที่
มีประสิทธิภาพ 
 5. การเปลี่ยนบทบาทของฝ่ายบริหารโดยเฉพาะ
ปรัชญาทางการบริหารได้เปลี่ยนแปลงและมีการพัฒนาขึ้น 
คือจากการบริหารงานที่มุ่งหวังผลก าไรเพียงอย่างเดียว ยัง
จะต้องค านึงถึงความรับผิดชอบต่อสังคมและประเทศเป็น
ส าคัญ เนื่องจากกิจกรรมขององค์การจะเป็นรูปแบบใดย่อม
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มีผลมาจากปัจจัยทางสังคม การเมือง และวัฒนธรรมที่
องค์การก าหนดไว้ ดังนั้นเป้าหมายและวัตถุประสงค์ใหม่ของ
ธุรกิจจึงมุ่งสนองความต้องการของบุคลากรในองค์การ 
ลูกค้า และสังคม  กล่าวโดยสรุปจะเห็นว่าการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญในแง่ของการบริหารจัดการใน
รูปของทุนมนุษย์อันได้แก่ การช่วยสร้างความเจริญเติบโต
มั่นคงให้แก่องค์การในฐานะที่งานด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์จะท าให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และมี
ความพร้อมเข้ามาเช่ือมโยงภารกิจต่างๆ ของแต่ละ
หน่วยงานในองค์การการช่วยสร้างขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานเมื่อบุคลากรได้ปฏิบัติงานที่ตนเอง มีความรู้ 
ความสามารถ และยังจะส่งผลท าให้เกิดการทุ่มเท เสียสละ 
จงรักภักดีต่อองค์การมากขึ้นรวมถึงการช่วยกระตุ้นให้
บุคลากรตื่นตัวที่จะเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงานของตนเอง
โดยอาศัยความรู้ ความสามารถแบบหลากหลายและการช่วย
สร้างความมั่นคงให้แก่สังคมและประเทศชาติโดยเฉพาะการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดีย่อมจะช่วยเสริมให้บุคลากรมี
คุณภาพ มีงานท า สร้างผลผลิตให้แก่องค์การ และเพิ่ม
รายได้ให้แก่ประเทศชาติได้อีกทางหนึ่งด้วย 
 
4.  สรุป 
     การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกลยุทธ์ส าคัญที่
จะขับเคลื่อนประเทศสู่จุดหมายองค์กรซึ่งความส าคัญของ
ทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตด้วยการก าหนดยุทธศาสตร์ด้าน
แรงงาน เริ่มจากการสร้างก าลังคนท่ีมีประสิทธิภาพได้
มาตรฐานสากล สู่แรงงานที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรมทันสมัย  
มีความคิดสร้างสรรค์และทักษะด้านการวิจัยและพัฒนา 
จนถึงยุคสังคมการท างานแห่งปัญญา หลักการในบทความนี้
จึงสามารถช่วยในการน ามาปฏิบัติหรือประยุกต์ใช้ในการ
สร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานซึ่งเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าต่อ
องค์การ   ให้มี ความพึงพอใจไม่ ว่ าจะเป็นการจ่ าย
ค่าตอบแทน   ค่าจ้างและสวัสดิการต่างๆ   เพื่อดึงดูดใจ
พนักงานไม่คิดลาออกไปและทุ่มเทความรู้   ความสามารถใน
การท างานตามหน้าที่ของตนเองให้กับองค์การให้มากที่สุด
เท่าที่จะท าได้   และเมื่อน าไปปฏิบัติแล้วเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลมากที่สุด เพื่อท าให้การลงทุนค้า เสีย
ค่าใช้จ่าย เวลา และได้ประโยชน์สูงที่สุด   ดังนั้นแนวคิด
ทฤษฎีแรงจูงใจจึงมีความเกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล
ภายในองค์การ และสามารถน าไปปฏิบัติเพื่อรักษาพนักงาน
หรือทรัพยากรที่มีคุณค่าต่อองค์การให้ด ารงอยู่ในองค์การ

และปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ไม่คิดลาออกไป   และมีความ
พร้อมที่จะก้าวไปพร้อมกับการเจริญเติบโตของธุรกิจหรือ
องค์การตลอดไป เพราะฉะนั้นในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์จะต้องมีการน าแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร 
และการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานเสมอ  เพื่อไม่ให้เกิด
การสูญเสียภายในองค์การและปัญหาการบริหารงานด้าน
บุคคล    ไม่ว่าจะเป็นการสรรหารับสมัครงาน  การคัดเลือก    
และการรักษาไม่ให้ลาออกไป จะต้องมีการวางแผนการ
ปฏิบัติและอาศัยแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องในเรื่องนี้มาใช้ใน
การวางแผนและปฏิบัติ เสมอ ไม่ ว่ าองค์การจะต้อง
บริหารงานด้านต่างๆภายในองค์การก็จะต้องอาศัยแนวคิด 
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องในนั้นมาช่วยในการคิดการปฏิบัติเสมอ     
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