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บทคัดย่อ  

บทความวิชาการนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) แนวคิดและแบบจ าลองการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (2) ปัจจัยที่
ส่งผลกระทบต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทยในศตวรรษที่ 21 และ (3) ปัญหาและแนวทางแก้ไขปัญหาในการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทยในศตวรรษที่ 21 โดยใช้วิธีการศึกษาแบบการทบทวนวรรณกรรมแบบไม่ใช้ระบบจาก
บทความที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทย ที่ตีพิมพ์ในวารสารของศูนย์ดัชนีการอ้างอิงวารสารไทย 
(Thai Journal Citation Index: TCI) ในระหว่างปี พ.ศ. 2561-2565 โดยท าการคัดเลือกจากการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) และวิธีตามความสะดวกของคณะผู้ศึกษา (Convenient Sampling) จ านวน 20 งาน ผลการศึกษา 
พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีจุดก าเนิดจากระบบการจ้างงานระบบ Guild แล้วมีวิวัฒนาการต่อมาเป็นการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) และก าลังจะเปลี่ยนผ่านไปเป็นการจัดการทุนมนุษย์ (Human Capital 
Management) รวมทั้งท าการแบ่งแนวคิดและแบบจ าลองการจัดการทรัพยากรมนุษย์ออกเป็น 4 ส่วน คือ ปัจจัยน าเข้า 
กระบวนการด าเนินงาน ผลที่ได้ภายในองค์กร และผลตอบแทนที่ได้ขององค์กร ในส่วนปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทยในศตวรรษที่ 21 สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ส่วน คือ สถานการณ์ภายนอกและสถานการณ์
ภายใน ส่วนในเรื่องปัญหาและแนวทางแก้ไขปัญหาในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทยในศตวรรษที่ 21 พบว่า 
สามารถแบ่งออกได้เป็น 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ด้านการ
ฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานและค่าตอบแทน และด้านแรงงานสัมพันธ์ ซึ่งเป็นสิ่งที่
มีความท้าทายเป็นอย่างมากต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพในบริบทของไทย 
 

ค าส าคัญ: การจัดการทรัพยากรมนุษย์, การจัดการทุนมนุษย์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษที่ 21, ปัญหาและแนวทาง   
แก้ไขปัญหาในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
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Abstract 

 This academic paper aims to study (1) concepts and model in human resource management, (2) the 
factors that impact on human resource management in Thailand in the 21st century, and (3) the problems 
and solutions in human resources management in Thailand in the 21st century. A non-systematic literature 
review method was applied in this study from articles related to human resource management in Thailand, 
published in journals indexed by the Thai Journal Citation Index (TCI) between the years 2018-2022. The 
sample selection involved a combination of purposive sampling and convenient sampling, resulting in the 
inclusion of 20 articles for analysis. The study reveals that human resource management originated from the 
guild system and evolved into Human Resource Management (HRM), with the potential transition to Human 
Capital Management (HCM) in the future. The human resource management model can be divided into four 
components: input factors, operational processes, internal organizational outcomes, and organizational 
returns. Concerning the impact on human resource management in Thailand in the 21st century, it can be 
categorized into two aspects: external and internal situations. In the section addressing the problems and 
solutions in human resource management in Thailand in the 21st century, five key areas are identified: human 
resource planning, recruitment and selection, training and development, performance evaluation and 
compensation, and labor relations. These areas encompass the challenges and potential solutions for 
effectively managing human resources in the Thai context. 

 

Keywords: Human Resource Management, Human Capital Management,  Human Resource Management 
in the 21st century, Problems and Solutions in Human Resource Management. 

 

บทน า 
ยุคศตวรรษท่ี 21 เป็นยุคแห่งการขยายตัวของโลกาภิวัตน์ที่เกิดจากพัฒนาการของเทคโนโลยีต่าง ๆ ส่งผลให้เกิด

สถานการณ์ความผันผวน (Volatility) ความไม่แน่นอน (Uncertainty) ความซับซ้อน (Complexity) และความคลุมเครือ 
(Ambiguity) (VUCA) ซึ่งส่งผลต่อการด ารงชีวิตและการท างานของมนุษย์ (Kimball, 2019)  จึงจ าเป็นต้องด าเนินการแบบ
พลิกโฉม (Transformation) การจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างต่อเนื่อง ด้วยเหตุนี้ การศึกษาปัญหาและแนวทางแก้ไข
เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญมาก ๆ ซึ่งสามารถสร้างประโยชน์ให้กับองค์กรและสังคมได้ในหลายด้าน 
เช่น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, การสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน : และการเตรียมความพร้อมในอนาคต เป็นต้น 
รวมทั้งยังเป็นประเด็นที่น่าสนใจส าหรับนักวิจัยและนักศึกษาให้ท าการศึกษาในเชิงวิชาการ เพื่อค้นหาปัญหาและแนว
ทางแก้ไขในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมกับประเทศไทย  

 

วิธีการศึกษา 
การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) แนวคิดและแบบจ าลองการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (2) ปัจจัยที่

ส่งผลกระทบต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษที่ 21 และ (3) ปัญหาและแนวทางแก้ไขปัญหาในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทยในศตวรรษที่ 21 โดยใช้วิธีศึกษาแบบการทบทวนวรรณกรรมอย่างไม่ใช้ระบบ (Non-
systemic Literature Review) โดยการทบทวนวรรณกรรมจากบทความที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน
ประเทศไทยที่ตีพิมพ์ในวารสารของศูนย์ดัชนีการอ้างอิงวารสารไทย (Thai Journal Citation Index: TCI) ในระหว่างปี 
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พ.ศ. 2561-2565 โดยท าการคัดเลือกจากการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) และวิธีตามความสะดวก
ของคณะผู้ศึกษา (Convenient Sampling) จ านวน 20 บทความที่เกี่ยวข้องแล้วสกัดข้อมูล (Data Extraction) ออกมา
น าเสนอข้อค้นพบและจัดท าเป็นบทความทางวิชาการ (Academic Paper) ในรูปแบบของบทความการทบทวนวรรณกรรม 
(Review Paper) ตามแนวทางที่ Dhillon (2022) ได้น าเสนอไว้ โดยมีขอบเขตของการศึกษาดังต่อไปนี้ (1) แนวคิดและ
แบบจ าลองการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (2) ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทยในศตวรรษที่ 21 
(3) ปัญหาและแนวทางแก้ไขปัญหาในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทยในศตวรรษที่ 21 (4) สรุปและอภิปรายผล
การศึกษา และ (5) ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 

 

แนวคิดและแบบจ าลองการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เกิดขึ้นในช่วงการปฏิวัติอุตสาหกรรมครั้งที่ 1 โดยเริ่มจากจากระบบ Guild ที่มีนาย

ใหญ่ (Master) ท าการฝึกช่างฝึกหัด (Apprenticeship) จนสามารถออกไปรับจ้างท างาน (Journeyman) ซึ่งต่อมามีการ
พัฒนามาเป็นระบบโรงงาน (Factory System) และมีการผลิตสินค้าจ านวนมาก (Mass Production) จึงเกิดมีการจ้างงาน
และจ่ายค่าตอบแทนจากการท างาน แต่เนื่องจากต้องท างานอย่างต่อเนื่องเป็นเวลานาน ท าให้คนงานรวมตัวกันประท้วง
และมีการนัดหยุดงาน ส่งผลให้มีนายจ้างจ านวนหนึ่งตั้งบุคคลเพื่อดูแลและเอาใจใส่ความเป็นอยู่ของคนงาน ซึ่งเรียกว่า 
เลขานุการฝ่ายสวัสดิการ (Welfare Secretary) และต่อมาได้เปลี่ยนเป็น เลขานุการฝ่ายสังคม (Social Secretary) และ
พัฒนามาเป็นผู้เชี่ยวชาญงานบุคคล (Personnel Specialist) ต่อจากนั้นได้เปลี่ยนเป็น การจัดการบุคคล (Personnel 
Management) และเปลี่ยนมาเป็น การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) และการจัดการทุน
มนุษย์ (Human Capital Management) ในปัจจุบัน (Kadam, Luharia, Tivaskar & Khatib, 2022) 

คณะผู้ศึกษาได้ท าการทบทวนวรรณกรรมแนวคิดและแบบจ าลองการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ การศึกษา
ขอ ง  Asfahani, 2021; Hermansyah, Tukiran, Herlina & Andrianto, 2022; Boxall & Huo, 2022 แ ล ะ  Parent-
Lamarche, Dextras-Gauthier & Julien, 2023 เป็นต้น สามารถสังเคราะห์และน าเสนอแนวคิดและแบบจ าลองการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ขึ้นมาใหม่ ดังแสดงในภาพที ่1 โดยมีรายละอียดดังต่อไปนี้ 

 
ภาพที ่1 แนวคิดและแบบจ าลองการจัดการทรัพยากรมนุษย์จากการสังเคราะหโ์ดยคณะผู้ศึกษา 

ที่มา: คณะผู้ศึกษา 
 

1.  ปัจจัยน าเข้า (Input) ประกอบด้วย 3 ส่วน ได้แก่ (1) ตลาดแรงงาน เช่น แรงงานที่ไม่มีทักษะ, แรงงานกึ่งทักษะ,
แรงงานที่มีทักษะ, แรงงานวิชาชีพ, แรงงานระดับหัวหน้า, แรงงานระดับจัดการ และแรงงานระดับบริหาร (2) สภาพเศรษฐกิจ 
เช่น อัตราการเติบโตทางเศรษฐกิจ, ภาวะเงินเฟ้อ, การลงทุนจากภายในประเทศ, การลงทุนจากภายนอกประเทศ, และ การมี

https://febs.onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorRaw=Dhillon%2C+Paraminder
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นวัตกรรมเป็นของตนเอง และ (3) สภาพสังคม เช่น กฎหมายธุรกิจ, กฎหมายแรงงาน, องค์กรลูกจ้าง, องค์กรนายจ้าง, องค์กร
พัฒนาเอกชน, นโยบายและหน่วยงานภาครัฐ, วัฒนธรรมระดับชาติ, วัฒนธรรมท้องถิ่น และชุมชน  

2.  กระบวนการด าเนินงาน (Process) ประกอบไปด้วย 3 ส่วน คือ (1) กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เช่น 
การวางแผนกลยุทธ์ทรัพยากรมนุษย์, การวางแผนก าลังคน, การวางแผนงบประมาณ, การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน, 
การปฐมนิเทศและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์, การจ่ายค่าตอบแทน, การจัดการและบริหารสวัสดิการพนักงาน, การเจรจา
ต่อรอง, การจัดการด้านความปลอดภัย, สุขภาพและอาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อมงาน, การสร้างความผูกพันของ
พนักงานกับบริษัท และการบริหารผลการปฏิบัติงาน 2) หน่วยงานการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เช่น การก าหนดภารกิจและ
วิสัยทัศน์, การจัดท านโยบายทรัพยากรมนุษย์, การจัดโครงสร้างองค์กร, การสร้างสมรรถนะของหน่วยงาน และ  (3) 
ผู้ปฏิบัติงานการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เช่น การก าหนดและมีส่วนร่วม, การบังคับบัญชา, การตัดสินใจ, การประสานงาน, 
การได้รับความเป็นธรรม, การด าเนินงานตามกฎหมาย และการสร้างความสัมพันธ์ที่ดี 

3.  ประสิทธิภาพ (Efficiencies) เป็นผลที่เกิดขึ้นภายในองค์กรจากการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ ความสงบ
สุขและความผาสุกในบริษัท, ความผูกพันของพนักงานกับบริษัท, บริษัทมีนวัตกรรมและผลิตภาพสูง และบริษัทมีสมรรถนะ
สูงและมีความได้ปรียบในการแข่งขัน 

4.  ผลตอบแทน (Outcome) เป็นผลประโยชน์ตอบแทนที่ได้จากการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ ก าไร, การเติบโต, 
การขยายกิจการ และความยั่งยืน 

 

ปัจจัยท่ีส่งผลกระทบต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทยในศตวรรษที่ 21 
ในศตวรรษที่ 21 ฝ่ายทรัพยากรบุคคลต้องรับมือกับความท้าทายมากมาย เช่น การจัดการการเปลี่ยนแปลง การด

การความขัดแย้ง, การจัดการความหลากหลายของพนักงาน, การจัดการ 5R’s, การเปลี่ยนแปลงของโลกาภิวัฒน์, ความ
สมดุลในชีวิตและการท างาน และการวางแผนในการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่การงาน เป็นต้น (Nasir, 2017) ทั้งนี้ ทางคณะผู้
ศึกษาได้แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ประกอบด้วย ปัจจัยด้านสถานการณ์ภายนอกและปัจจัยด้านสถานการณ์ภายใน ดังแสดงใน
ภาพที ่2 โดยมีรายละอียดดังต่อไปนี้ 

 
ภาพที ่2 ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทยในศตวรรษที่ 21 

ที่มา: คณะผู้ศึกษา 
 

1.  ปัจจัยด้านสถานการณ์ภายนอก สามารถแบ่งออกได้เป็น 8 ประเด็น ได้แก่ (1) ศตวรรษที่ 21 โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
เทคโนโลยีการสื่อสารและอินเทอร์เน็ตของสรรพสิ่ง (Internet of Things: IoT) (Altman & Basrian, 2022)  (2) สังคมผู้สูงอายุ 
ซึ่งน าไปสู่ปัญหาและความท้าทายหลายประการ เช่น การขาดแคลนก าลังแรงงานทักษะ, อัตราการพึ่งพิงของประชากรสูงอายุที่
ท างานเพิ่มขึ้น และงบประมาณด้านสุขภาพเพิ่มขึ้น เป็นต้น (จ าเนียร จวงตระกูล, 2565) (3) สถานการณ์ VUCA โลกตกอยู่ใน
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ภาวะของความผันผวน (Volatility) ความไม่แน่นอน (Uncertainty) ความสลับซับซ้อน (Complexity) และความคลุมเครือ 
(Ambiguity) (Putro, Rianto, Wibisana, 2022) (4) สังคมหลากหลายช่วงวัย เนื่องจากในแต่ละช่วงวัยมีค่านิยมและวัฒนธรรม
แตกต่างกัน ท าให้เกิดความขัดแย้งทางความคิดและการด าเนินชีวิต ส่งผลต่อการอยู่ร่วมกันของคนทั้งในครอบครัว ชุมชน 
องค์กร และสังคมในภาพรวม (Mahmood & Dhakal, 2022) (5) นวัตกรรมท าลายล้าง(Disruptive Technology) เป็นการเกิด
สิ่งใหม่ขึ้นมาท าลายล้างสิ่งเก่า (Nagaraj, 2020) (6) อุตสาหกรรมอัจฉริยะ การเชื่อมโยงข้อมูลต่าง ๆ  ทางอินเตอร์เน็ต น าไปสู่
การผลิตที่ใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยโดยใช้ระบบอัตโนมัติ (Habraken, 2022) (7) การปฏิวัติอุตสาหกรรมครั้งที่สี่ เป็นการใช้
เทคโนโลยีที่ล ้าสมัยมาใช้ให้เกิดงานใหม่ และ (8) การแพร่ระบาดของโควิด 19 ซึ่งส่งผลให้เกิดความสูญเสียทางเศรษฐกิจทั่วโลก
โดยที่ไม่สามารถก าหนดเวลาได้ และส่งผลต่อการบริหารจัดการในภาคธุรกิจอย่างชัดเจน (Shang, Li & Zhang, 2021) 

2.  ปัจจัยด้านสถานการณ์ภายใน ประเด็นส าคัญอย่างยิ่ง ที่มีผลกระทบต่อการบริหารจัดการธุรกิจในประเทศไทยก็
คือ ความต้องการในการเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสร้างของประเทศไทย โดยที่แสดงออกผ่านผลการเลือกตั้งทั่วไปปี พ.ศ. 2566 
(ส านักงานคณะกรรมการการเลือกตั้ง, 2566) 

 

ปัญหาและแนวทางแก้ไขการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทยในศตวรรษที่ 21 
ปัญหาและแนวทางแก้ไขการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทยในศตวรรษที่ 21 

จากการศึกษาจากบทความที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทย จ านวน 20 บทความ ได้แก่ 
พรพิมล ไชยสนิท และแสงแข บุญศิริ (2561); ธนภรณ์ ดาวสี (2561); Leelasutanon, W. & Kusumavalee, S. (2021); 
เอิบ พงบุหงอ และสิทธิพล วิบูลย์ธนากุล (2561);  นฤมล ทรัพย์หลาย และวิชากร เฮงษฏีกุล (2562); นวัสนันท์ วงศ์
ประสิทธิ์ และ วิชิต แสงสว่าง (2562); อุมาภรณ์ ทศกร และวสุธิดา นุริตมนต์ (2562); บุญเรือน ทองทิพย์ และวีรพล 
กุลบุตร (2563); สิริประภา ขันแก้ว และอลงกรณ์ คูตระกูล (2563); ฐิตาทกานติ์ อังศุชวาลกิจ, ภูมิมินทร์ นามวงค์ และ
สาโรจน์บุญเสริมวรรณ (2564); ชัชชัย สุวรรณรัตน์, สายสุนีย์ เกษม และรมย์ชลี ชูไทย (2564); ณัฐพล บัวเปลี่ยนสี และ
ปรีดาพร อารักษ์สมบูรณ์ (2564); ธนัชญา ประทับทองและภาวิณี เพชรสว่าง (2564); วรเดช เพลิดพริ้ง และนิลุบล ศิวบวร
วัฒนา (2564); วิฑูรย์ ไวยกัญญา และทรงวิทย์ เจริญกิจธนลาภ (2564); ภราดร ผิวพงษ์ และสุมาลี รามนัฎ (2564);                
จันจิราภรณ์ ปานยินดี (2565); ณัฏฐ์วัฒน์ ภควันฉัตร, กฤติยา อิศวเรศตระกูล และวณิศญดา วาจิรัมย์ (2565); ศศิพรรณ 
ลายจันทึก และสุวรรณา เตชะธีระปรีดา (2565) และอิสระ สุขศานต์ และสุมาลี รามนัฏ (2565) 

 
 

 

ภาพที ่3 ปัญหาและแนวทางแก้ไขการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทยในศตวรรษที่ 21 จาก 20 บทความ 
ที่มา: คณะผูศ้ึกษา, 2566 

 

จากการศึกษา 20 บทความ สามารถท าการจัดหมวดหมู่ของปัญหาและแนวทางการแก้ไขปัญหาการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทยในศตวรรษที่ 21 ออกได้เป็น 5 กลุ่ม ดังแสดงในภาพที ่3 โดยมีรายละอียดดังต่อไปนี้ 

1.  ปัญหาและแนวทางการแก้ไขปัญหาด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ประกอบไปด้วยปัญหา จ านวน 10 ข้อ ได้แก่ 
การขาดแคลนคนงาน อัตราการลาออกสูง ค่าใช้จ่ายด้านทรัพยากรมนุษย์สูง การไม่มีประสิทธิภาพการท างาน การมีเทคโนโลยี
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ใหม่ ๆ เข้ามาใช้ในการท างาน พนักงานไม่ตระหนักถึงความส าคัญและใส่ใจต่อการให้ความร่วมมือในการ ขับเคลื่อนองค์การ 
พนักงานไม่มีความพึงพอใจในการท างาน ข้อจ ากัดทางด้านกฎหมาย ความแตกต่างของพนักงานในแต่ละ Generation และการ
วางแผนด้านงบประมาณยังไม่ชัดเจน ในส่วนของแนวทางแก้ไขปัญหา จ านวน 20 ข้อ ได้แก่ การโน้มน้าวให้พนักงานรู้สึกผูกพัน
กับองค์กร การเสริมสร้างให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการท างานร่วมกัน การให้ค่าตอบแทนและสวัสดิการต่าง ๆ  ที่มีความเหมาะสม
ตามความคาดหวังของพนักงาน การอบรมพัฒนาตัวบุคคลและทีมงานที่เป็นแบบเฉพาะทางหรือแบบนอกสถานที่ การสรรหา
พนักงานที่มีทักษะและศักยภาพตามความต้องการและใช้เทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการสรรหา การสอบถามความพึงพอใจในการ
ท างาน การมีระเบียบกฎเกณฑ์ชัดเจน การปรับค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมกับงาน ความรู้ ความสามารถและสภาวะ
เศรษฐกิจ การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร การท างานแบบหลากหลายวัฒนธรรม การให้ความส าคัญกับมาตรฐาน
แรงงานสากล การสื่อสารและการสร้างความผูกพันที่มีต่อการเปลี่ยนแปลง การบริหารค่าตอบแทนที่สอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจ
ปัจจุบันที่ชัดเจนและเป็นธรรม การปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน การศึกษานโยบายหลักความเคารพความเป็นปัจเจกบุคคลของ
พนักงาน การศึกษานโยบายหลักความเป็นธรรมและเสมอภาค การวิเคราะห์ตามสถานการณ์ การแจ้งผลการประเมินให้พนักงาน
ทราบ การให้ผลตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ และการน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในกระบวนการท างานอย่างเหมาะสม 

2.  ปัญหาและแนวทางการแก้ไขปัญหาด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วยรายละเอียด จ านวน 
11 ข้อ ได้แก่ การขาดแคลนคนงาน อัตราการลาออกสูง ค่าใช้จ่ายด้านทรัพยากรมนุษย์สูง พนักงานไม่มีความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ และทัศนคติที่เหมาะสม การขาดแคลนแรงงานที่ตรงตามความต้องการขององค์การ การมีเทคโนโลยีใหม่ ๆ เข้ามา
ใช้ในการท างาน พนักงานไม่ให้ความร่วมมือในการขับเคลื่อนองค์การ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ไม่สอดคล้องกับสถานการณ์ 
การแข่งขันด้านสวัสดิการและค่าจ้างแรงงาน ข้อจ ากัดทางด้านกฎหมาย และความแตกต่างของพนักงานในแต่ละ Generation 
แนวทางแก้ไขปัญหา จ านวน 15 ข้อ ได้แก่ การให้ค่าตอบแทนและสวัสดิการต่าง ๆ ที่มีความเหมาะสม ตามความคาดหวังของ
พนักงาน การสรรหาจากภายในโดยหัวหน้าโดยตรง ดูจากความรู้ ความสามารถ และมีระเบียบในการจ้าง ปรับวิธีการประเมินผล
ให้เหมาะสมกับพนักงานแต่ละกลุ่ม และเป็นมาตรฐานเดียวกัน ก าหนดค่าจ้างและสวัสดิการที่แน่นอนตามต าแหน่งงานหรือ
ความรู้ความสามารถ รวมทั้งมีการให้รางวัลตอบแทน การหาพนักงานที่มีทักษะและศักยภาพตามความต้องการ และใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัลมาใช้ในการสรรหา การสมัครด้วยตนเอง การคัดเลือกจากรายช่ือบัญชีที่ขึ้นทะเบียน และการรับโอนย้าย การใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร การท างานแบบหลากหลายวัฒนธรรม การให้ความส าคัญกับมาตรฐานแรงงานสากล การจัดสวัสดิการ
และผลประโยชน์อื่นอย่างเสมอภาค การวิเคราะห์ตามสถานการณ์ เจ้าของกิจการคัดเลือกพนักงานด้วยตนเอง การเปิดกว้างรับ
สมัครบุคลากรจากภายนอกหลากหลายรูปแบบ และมีการทดสอบเพื่อให้เหมาะสมกับต าแหน่งงาน การหาบุคคลที่มีทักษะการ
ท างานหลายด้าน และการเปิดเผยข้อมูลและสร้างความเช่ือมั่นให้กับพนักงานถึงทิศทางในอนาคตทางองค์กร 

3.  ปัญหาและแนวทางการแก้ไขปัญหาด้านการฝกึอบรมและพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ ประกอบด้วยปัญหา จ านวน 12 ข้อ 
ได้แก่ ค่าใช้จ่ายด้านทรัพยากรมนุษย์สูง พนักงานไม่มีความรู้ ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติที่เหมาะสม การมีเทคโนโลยี   
ใหม่ ๆ เข้ามาใช้ในการท างาน การเตรียมพร้อมเพื่อรองรับลูกค้า การไม่มีประสิทธิภาพในการท างาน การจัดการทรัพยากรมนุษย์
ไม่สอดคล้องกับพฤติกรรมมนุษย์ที่เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ของโลก การขาดแคลนแรงงานที่มีฝีมือ การมีระบบการ
ฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรที่ไม่มีประสิทธิภาพ ความแตกต่างของพนักงานในแต่ละ Generation การขาดความต่อเนื่องในการ
ด าเนินนโยบายส่งเสริมพนักงาน การขาดการส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถให้กับพนักงาน การวางแผนด้านงบประมาณ
ยังไม่ชัดเจน ในส่วนของแนวทางการแก้ไขปัญหาด้านการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีแนวทางแก้ไขปัญหา จ านวน 14 ข้อ 
ได้แก่ การเสริมสร้างให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการท างานร่วมกัน การอบรมพัฒนาตัวบุคคลและทีมงานที่เป็นแบบเฉพาะทาง หรือ
แบบนอกสถานที่ การมุ่งเน้นการพัฒนาและปรับปรุงการเรียนรู้ ส่งเสริมให้เกิดทักษะใหม่ การเปิดโอกาสให้วางแผนความก้าวหน้า
ของตนเอง และการหมุนเวียนการท างานภายในองค์กร การให้ท างานที่ท้าทาย และมากกว่า 1 งาน การจัดอบรมเฉพาะทางที่ตรง
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กับความรู้ความสามารถตามที่ต้องการ การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร การพัฒนาตนเอง การส่งเสริมให้มีการ
ปรึกษาหารือและเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น การสนับสนุนการท างานเป็นทีม การเรียนรู้ผ่าน E-learning 
การลงมือปฏิบัติงานจริง และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคลากร การส่งเสริมให้พนักงานเข้ารับการพัฒนาและฝึกอบรบ การ
มีความเข้าใจในความแตกต่างของพนักงานและการใช้สื่อสังคมออนไลน์การสนับสนุนการมีส่วนร่วมของพนักงาน การให้ข้อมูล
ป้อนกลับ เปิดโอกาสให้พนักงานได้ตัดสินใจและแสดงความคิดเห็น การเน้นจัดหลักสูตรการฝึกอบรมภายใน และยังต้องส่งเสริม
การส่งบุคลากรไปอบรมภายนอก 

4.  ปัญหาและแนวทางการแก้ไขปัญหาด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานและค่าตอบแทน ประกอบด้วยปัญหา 
จ านวน 12 ข้อ ได้แก่ การขาดแคลนคนงาน อัตราการลาออกสูง ค่าใช้จ่ายด้านทรัพยากรมนุษย์สูง ประสิทธิภาพการท างานและ
การให้บริการไม่ดี จะบริหารพนักงานอย่างไรให้ท างานอย่างมีความสุขและได้ปริมาณงานที่เพิ่มขึ้น และมีประสิทธิภาพ การ
แข่งขันด้านสวัสดิการและค่าจ้างแรงงาน หัวหน้างานต้องมีภาระในการสอนและฝึกงานให้แก่พนักงาน การมีระบบการฝึกอบรม
และพัฒนาบุคลากรที่ไม่มีประสิทธิภาพ ความแตกต่างของพนักงานในแต่ละ Generation การวางแผนด้านงบประมาณยังไม่
ชัดเจน การใช้เทคโนโลยีในการท างาน แนวทางแก้ไขปัญหา จ านวน 10 ข้อ ได้แก่ การให้ค่าตอบแทนและสวัสดิการต่าง ๆ ที่มี
ความเหมาะสม ตามความคาดหวังของพนักงาน ปรับวิธีการประเมินผลให้เหมาะสมกับพนักงานแต่ละกลุ่ม และเป็นมาตรฐาน
เดียวกัน ก าหนดค่าจ้างและสวัสดิการที่แน่นอนตามต าแหน่งงานหรือความรู้ความสามารถ รวมทั้งมีการให้รางวัลตอบแทน การ
สอบถามความพึงพอใจในการท างานการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารการให้ความส าคัญกับมาตรฐานแรงงานสากล 
การปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน การศึกษานโยบายหลักความเคารพความเป็นปัจเจกบุคคลของพนักงาน การวิเคราะห์ตาม
สถานการณ์ การใช้โปรแกรมการประเมินผล การปรับค่าตอบแทน และการจ้าง Outsource 

5.  ปัญหาและแนวทางการแก้ไขปัญหาด้านแรงงานสัมพันธ์ ประกอบด้วยปัญหา จ านวน 11 ข้อ ได้แก่ การขาดแคลน
คนงาน อัตราการลาออกสูง การขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะและศักยภาพที่ ตรงตามความต้องการขององค์การ การเตรียมพร้อม
เพื่อรองรับลูกค้า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ไม่สอดคล้องกับพฤติกรรมมนุษย์ที่เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ของโลก จะ
บริหารพนกังานอย่างไรให้ท างานอย่างมีความสุขและได้ปริมาณงานที่เพิ่มขึ้นและมีประสิทธิภาพ พนักงานลาออกทุกปี การซื้อตัว
พนักงาน ข้อจ ากัดทางด้านกฎหมายความแตกต่างของพนักงานในแต่ละ Generation ค่าตอบแทน และสวัสดิการต่าง ๆ  แนว
ทางแก้ไขปัญหา จ านวน 12 ข้อ ได้แก่ การโน้มน้าวให้พนักงานรู้สึกผูกพันกับองค์กร การเสริมสร้างให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการ
ท างานร่วมกัน ปรับวิธีการประเมินผลให้เหมาะสมกับพนักงานแต่ละกลุ่ม และเป็นมาตรฐานเดียวกันการปรับปรุงค่าตอบแทน
ตามความคาดหวัง ค่าตอบแทนพิเศษ การสร้างประสบการณ์ทีด่ี การสร้างสมดุลในชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวการมุ่งเน้นการ
พัฒนาและปรับปรุงการเรียนรู้ ส่งเสริมให้เกิดทักษะใหม่ การเปิดโอกาสให้วางแผนความก้าวหน้าของตนเอง และการหมุนเวียน
การท างานภายในองค์กร การมีกิจกรรมที่แสดงถึงความรับผิดชอบต่อสังคม การสอบถามความพึงพอใจในการท างาน การท างาน
แบบหลากหลายวัฒนธรรม การบริหารค่าตอบแทนที่สอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจปัจจุบันที่ชัดเจนและเป็นธรรม การศึกษา
นโยบายหลักความเป็นธรรมและเสมอภาค การมีความเข้าใจในความแตกต่างของพนักงาน และการใช้สื่อสังคมออนไลน์ และการ
เปิดเผยข้อมูล และสร้างความเช่ือมั่นให้กับพนักงานถึงทิศทางในอนาคตทางองค์กร 

 

อภิปรายผล 
จากการศึกษาเกี่ยวกับปัญหาและความท้าทายในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในประเทศไทยในศตวรรษที่ 21 

คณะผู้ศึกษาสรุปผลและอภิปรายผลการศึกษา ดังต่อไปนี้ 
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ภาพที ่4 การศึกษาปัญหาและแนวทางแก้ไขการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทยในศตวรรษที่ 21 
  ที่มา: คณะผูศ้ึกษา, 2566 
 

1.  แนวคิดและแบบจ าลองการจัดการทรัพยากรมนุษย์ สรุปได้ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์เริ่มต้นจากระบบ Guild 
และต่อมาได้มีการให้ความส าคัญในด้านความเป็นอยู่และสวัสดิการของพนักงาน จนได้มีการพัฒนามาเป็นการจัดการทรัพยากร
มนุษย์และการจัดการทุนมนุษย์ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Ling (1962) ที่พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีการพัฒนา
ที่มุ่งเน้นการให้ความส าคัญและเอาใจใส่ต่อพนักงานในเรื่องต่าง ๆ มากขึ้น ในส่วนของแนวคิดและแบบจ าลองการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ จะประกอบด้วย 4 ส่วน คือ (1) ปัจจัยน าเข้า (Input) ได้แก่ สภาพเศรษฐกิจ ตลาดแรงงาน และสภาพสังคม (2) 
กระบวนการด าเนินงาน (Process) ได้แก่ กระบวนการ หน่วยงาน และผู้ปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (3) 
ประสิทธิภาพ (Efficiencies) เป็นผลที่เกิดขึ้นภายในองค์กร และ (4) ผลตอบแทน (Outcome) เป็นผลประโยชน์ตอบแทนที่ได้  

2.  ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทยในศตวรรษที่ 21 จากผลการทบทวนวรรณกรรม 
สรุปได้ว่า สามารถแบ่งออกเป็นสองส่วน ได้แก่ สถานการณ์ภายนอก คือ การเข้าสู่ศตวรรษที่ 21 สังคมผู้สูงอายุ สถานการณ์ 
VUCA สังคมหลากหลายช่วงวัย นวัตกรรมท าลายล้าง การเกิดขึ้นของอุตสาหกรรมอัจฉริยะ การเข้าสู่การปฏิวัติอุตสาหกรรมครั้ง
ที่สี่ และการแพร่ระบาดของโควิด 19 และสถานการณ์ภายใน ซึ่งเป็นเรื่องความต้องการในการเปลี่ยนแปลงของประชาชน เช่น 
การเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสร้างของประเทศ ซึ่งสอดคล้องกับบทความของ อภิสิทธิ์ คุณวรปัญญา (2566) ที่อธิบายว่า ในการ
จัดการทุนมนุษย์หรือทรัพยากรมนุษย์ในยุคปัจจุบัน ต้องเผชิญกับอุปสรรคและความ ท้าทายทั้งจากภายนอกและภายในประเทศ 
ที่มีความผันแปรสูงและมีแนวโน้มจะทวีความรุนแรงมากขึ้นในอนาคต 

3. ปัญหาและแนวทางแก้ไขปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทยในศตวรรษที่ 21 
3.1 ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วยปัญหาที่เกี่ยวข้องกับ การขาดแคลนแรงงาน ต้นทุนด้านทรัพยากร

มนุษย์ ประสิทธิภาพการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน และข้อจ ากัดทางด้านกฎหมาย ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
มณีรัตน์ ชัยยะ และเพ็ญศรี ฉิรินัง (2566) ซึ่งได้น าเสนอแนวทางในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เช่น การก าหนดลักษณะงานให้
เหมาะสม การพัฒนาคุณภาพบุคลากร การน านวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใช้ในการท างาน การดูแลใส่ใจและรักษาบุคลากร การ
สร้างความผูกพันของบุคลากร และการบริหารการเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับสถานการณ์ เป็นต้น 
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3.2 ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วยปัญหาที่เกี่ยวข้องกับ การขาดแคลนแรงงาน การลาออก
ของพนักงาน และกระบวนการและข้อจ ากัดต่าง ๆ ในการสรรหาและคัดเลือกพนักงานเข้ามาท างาน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษา
ของ ดนิตา วิภาวิน, สุภาภรณ์พรหมฤาษี, เกรียงไกร โพธิ์มณี และรัชฎาพร บุญเรือง (2564) ซึ่งพบว่า การขาดนโยบายที่ชัดเจน 
ความยุ่งยากซับซ้อน และการขาดเทคโนโลยีมาช่วยสนับสนุน เป็นอุปสรรคต่อการสรรหาและคัดเลือกพนักงานเข้ามาท างาน ซึ่งมี
แนวทางแก้ไขปัญหาโดย การให้ค่าตอบแทนและสวัสดิการต่าง ๆ ที่มีความเหมาะสมอย่างยุติธรรมและเสมอภาค การเปิดกว้าง
และเพิ่มช่องทางในการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน  

3.3 ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วยปัญหาที่เกี่ยวข้องกับ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และ
ทัศนคติของพนักงาน รวมทั้งค่าใช้จ่ายในเรื่องทรัพยากรมนุษย์ และการน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ เข้ามาใช้ในการท างาน ซึ่งสอดคล้อง
กับ สุรัชนี เคนสุโพธิ์ (2560) ที่น าเสนอว่า ในปัจจุบันทุกองค์กรต้องมีการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานให้มีความรู้ ทักษะ ความ
ช านาญสูง ประกอบกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี ส่งผลให้พนักงานต้องมีศักยภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นตลอดเวลา ซึ่งมีแนวทางแก้ไขปัญหาโดย การจัดสรรงบประมาณเพื่อพัฒนาบุคคลากรโดยมุ่งเน้นการ
เรียนรู้และทักษะใหม่ การจัดอบรมแบบเฉพาะทางและการใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์กร  

3.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานและค่าตอบแทน ประกอบด้วยปัญหาที่เกี่ยวข้องกับ ค่าตอบแทน การลาออกและ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน รวมทั้งค่าใช้จ่ายด้านทรัพยากรมนุษย์และการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการท างาน ซึ่ง
สอดคล้องกับ บุษกร ค าโฮม (2562) พบว่า การก าหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานไม่ชัดเจนและไม่ต่อเนื่อง การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานคลาดเคลื่อนและไม่ยุติธรรม เป็นปัญหาของการประเมินผลการปฏิบัติงานและการพิจารณาค่าตอบแทน ซึ่งมีแนว
ทางแก้ไขปัญหาโดย การให้ค่าตอบแทนและสวัสดิการต่าง ๆ ที่มีความเหมาะสม การปรับวิธีการประเมินผลให้เหมาะสมกับ
พนักงานแต่ละกลุ่มและเป็นมาตรฐานเดียวกัน  

3.5 ปัญหาและแนวทางการแก้ไขปัญหาด้านแรงงานสัมพันธ์ ประกอบไปด้วยรายละเอียดของปัญหาที่เกี่ยวข้องกับ การ
ลาออกและประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน การจัดการทรัพยากรมนุษย์ไม่สอดคล้องกับสถานการณ์ของโลก เช่นเดียวกับ 
นพพงศ์ เกิดเงิน (2559) ที่อธิบายว่า การให้ความส าคัญและค านึงถึงผลประโยชน์ร่วมกัน จะช่วยเสริมสร้างสร้างความเข้าใจกัน
ระหว่างพนักงานองค์กร นอกจากนั้น ฝ่ายนายจ้างต้องเปิดโอกาสให้ลูกจ้างได้เข้าไปมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาเพื่อป้องกันการ
ขัดแย้งที่อาจจะเกิดขึ้น รวมทั้งเสนอแนะในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสภาพการท างานให้เหมาะสม 

 

องค์ความรู้ใหม่ที่ได้จากการศึกษา 
จากผลการศึกษาปัญหาและแนวทางแก้ไขในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทยในศตวรรษที่ 21: การศึกษา

แบบการทบทวนวรรณกรรมแบบไม่ใช้ระบบ คณะผู้ศึกษาได้น าเสนอองค์ความรู้ใหม่ที่ได้จากการสังเคราะห์ในการศึกษาครั้ง
สามารถสรุปได้ว่า    1. แนวคิดและแบบจ าลองการจัดการทรัพยากรมนุษย์ จะประกอบไปด้วย (1) ปัจจัยน าเข้า (Input) ได้แก่ 
สภาพเศรษฐกิจ, ตลาดแรงงาน และสภาพสังคม (2) กระบวนการด าเนินงาน (Process) ได้แก่ กระบวนการ, หน่วยงาน และ
ผู้ปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (3) ประสิทธิภาพ (Efficiencies) เป็นผลที่เกิดขึ้นภายในองค์กร และ (4) 
ผลตอบแทน (Outcome) เป็นผลประโยชน์ตอบแทนที่ได้ 2. ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทยใน
ศตวรรษที่ 21 แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ประกอบด้วย ปัจจัยด้านสถานการณ์ภายนอกและปัจจัยด้านสถานการณภ์ายใน และ 3. ปัญหา
และแนวทางแก้ไขปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทยในศตวรรษที่ 21 สามารถแบ่งออกได้เป็น 5 ด้าน ได้แก่ ด้านการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและค่าตอบแทน และด้านแรงงานสัมพันธ์ 
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ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

 1.  ในการน าผลจากการศึกษาไปใช้ในการพัฒนาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ควรมีการพิจารณาในเรื่อง
ความแตกต่างของพนักงานในแต่ละภูมิภาค เพื่อให้ทราบถึงบริบทของปัญหาและแนวทางแก้ไขปัญหาการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ที่แท้จริงในแต่ละภูมิภาคของประเทศไทย ซึ่งอาจจะมีปัญหาและแนวทางแก้ไขที่มีความแตกต่างกันในแต่ละพื้นที่ เพื่อให้
สามารถน าผลการศึกษาไปพัฒนาและยกระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทยได้อย่างเหมาะสม 
 2.  จากผลที่ได้จากการศึกษา เป็นภาพรวมจากการทบทวนวรรณกรรม ดังนั้น ควรพิจารณาในเรื่องความแตกตา่ง
กันในเรื่องวัฒนธรรมขององค์กร เช่น องค์กรภาครัฐ และองค์กรภาคเอกชน ซึ่งอาจจะมีปัญหาและแนวทางแก้ไขปัญหาการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่แตกต่างกัน 
 ข้อเสนอแนะการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
 1.  ควรมีการทบทวนวรรณกรรมรูปแบบอื่นเพิ่มเติมจากวรรณกรรมที่ได้รับการตีพิมพ์ในฐานการอ้างอิงไทย (TCI) 
ได้แก่ วิทยานิพนธ์ ดุษฎีนิพนธ์ รายงานการวิจัย บทความที่ตีพิมพ์ในวารสาร ประเภทอื่น ๆ และวรรณกรรมที่ตีพิมพ์ในวารสาร
ระดับนานาชาติ 
 2.  ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ โดยเก็บข้อมูลจากกลุ ่มผู ้มีส่วนเกี ่ยวข้องในการจัดการทรัพยากรมนุษย์              
ทั่วประเทศ รวมทั้งมีการเก็บข้อมูลในส่วนของภาครัฐและภาคเอกชน เพื่อให้ทราบถึงข้อมูลอันเป็นปัจจุบันที่อาจมีความ
แตกต่างกัน และแสดงถึงลักษณะของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุคปัจจุบัน 
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