
ทรัพยากรมนุษย (Human Resource) 
รองศาสตราจารยบุญเดิม พันรอบ 

ทรัพยากรมนุษย (Human resources) หมายถึงการจัดการที่เกีย่วของ
กับความสําคัญหรือหนาที่การบริหารบุคลากร( traditionally administrative 
personnel)ที่เกี่ยวของกับการปฏบัิติงาน แรงงานสัมพันธ (Employee 
Relations)และการวางแผนดานทรัพยากร สาขาวิชาทรัพยากรมนุษยยัง
รวมถึงแนวความคิดดานการพัฒนาจิตวิทยาอตุสาหกรรม /องคการ 
ทรัพยากรมนุษยเกี่ยวของกับภาวะแวดลอมสองสาขาวิชาคือ จดุกําเนิดดาน
เศรษฐศาสตรการเมืองและเศรษฐกิจ หรือที่เรียกวาแรงงาน (Labor) ซึ่งเปน
ปจจัยการผลิต 1 ใน 4 ปจจัยคือ แรงงานหรือทรัพยากรมนุษย เงิน (Money) 
วัสดุ(Material)และการจัดการ (Management) เปนปจจัยที่ใชรวมกันในการ
บรรษัท (corporations) และธุรกจิ หมายถึงบุคลากรทีท่ํางานในบริษัท (firm) 
เปนหนวยงานหน่ึงของบริษัทที่เกี่ยวของกับการจางงาน (hiring)การปลด
หรือใหออก (firing) และประเด็นเกี่ยวกับบุคลากรอื่น ๆ  

เปาหมายของทรัพยากรมนุษยคือเพ่ือใหไดรับประโยชนจากการลงทนุ
ในองคการดานทรัพยากรมนุษยและลดความเสี่ยงดานการเงิน เปนความ
รับผิดชอบดานการจัดการทรัพยากรมนุษยเพ่ือทํากิจกรรมดานกิจกรรม
พฤติกรรมที่มีประสิทธิภาพ ถูกตองตามกฎหมาย มีความยุติธรรมโปรงใส
และมีความมั่นคงในองคการ การจัดการทรัพยากรมนุษย (Human resource 
management) หมายถึงแนวความคิดเกี่ยวของกับปจจัยตาง ๆ ดังน้ี 

1. การสรรหาหรือการคัดเลือก (recruitment or Selection ) 
2. การฝกอบรมและการพัฒนา(Training and Development ) 
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3. การประเมินการปฏิบัติงานและการจัดการ(Performance Evaluation 
and Management ) 

4. การเลื่อนตําแหนง(Promotions ) 
5. บุคลากรลนงาน (Redundancy)  
6. อุตสาหกรรมและแรงงานสัมพันธ(Industrial and Employee 

Relations)  
7. การบันทึกขอมูลทรัพยากรมนุษยทั้งหมด(Record keeping of all 

personal data. ) 
8. การชดเชยหรือทดแทน เงินบํานาญหรือเงินชวยเหลือ โบนัส และเงิน

อื่น ๆ ทีค่ลายคลึงกันน้ีที่เกี่ยวของกับบัญชีคาใชจาย (Compensation, 
pensions, bonuses etc in liaison with Payroll ) 

9. ขอแนะนําตอผูวาจางที่เกี่ยวของกบัปญหาขณะปฏิบัติงาน
(Confidential advice to internal 'customers'  in relation to 
problems at work & ) 

10. การพัฒนาวิชาชีพ(Career development ) 

 
 การจัดการทรัพยากรมนุษยเกี่ยวของกับการบรรจุแตงต้ัง  
การ
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บํารุงรักษาบุคลากร สัญญาการจางงาน รายละเอียดงาน  ความเช่ียวชาญ
เฉพาะดานของบุคลากร สุขภาพ อนามัยในสถานท่ีทํางาน ทีมงาน โครงสราง
และหนาทีข่องหนวยงาน อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ ขอแนะนํา
กําหนดการทํางาน ระเบียบวินัย การขาดหรือลางาน วัฒนธรรมองคการ 
แรงจูงใจและความสนใจงาน 
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ประการที่สําคัญคือการศึกษาทางดานความตองการ
บุคลากรกรการพัฒนา การบํารุงรักษา แรงบังคับการทํางาน
ในองคการ และการใหรางวัล 

การจัดการทรัพยากรมนุษย (Human resource 
management (HRM) คือการศึกษายุทธศาสตรและความ
เชื่อมโยงการจัดการในองคการที่เกี่ยวของกับทรัพยากร
มนุษยที่มีคาที่สุด บุคลากรผูทํางานเกี่ยวกับตําแหนงเฉพาะ
และงานที่มีสวนเก่ียวของกับความสําเร็จตามเปาหมายของ
องคการหรือธุรกิจ ความหมายของการจัดการทรัพยากร
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มนุษยและทรัพยากรมนุษย HR ใชแทนคําวาการบริหาร
บุคคล  (personnel management) โดยใหคําอธิบายวาเปน
กระบวนการที่เกี่ยวของกับการบริหารบุคคลในองคการ การ
จัดการทรัพยากรมนุษยเปนแนวความคิดที่พัฒนาการ
รวดเร็วมาก  การจัดการทรัพยากรมนุษยเนนความสําคัญ
ดานแนวความคิด หลักการและทฤษฎี รวมทั้งการปฏิบัติ
ทางธุรกิจที่ใชเทคนิคทางทฤษฎีและการปฏิบัติเขาจัดการใน
การทํางาน  

การจัดการทรัพยากรมนุษยคือการศึกษาดานยุทธศาสตรและสิ่งที่
เกี่ยวของกันสําหรับเพ่ือการจัดการที่มีคามีความสําคัญที่สุดในองคการ 
บุคลากรทีท่ํางานในองคการทั้งทีเ่ปนบุคลากรและตัวแทนของหนวยงานจะ
เนนความสําเร็จเพ่ือบรรลุเปาหมายขององคการ ความหมายของคําวาการ
จัดการทรัพยากรมนุษยและทรัพยากรมนุษยบางคร้ังก็ใชแทนที่กับการจัดการ
บุคลากร(personnel management)  ประเด็นที่เกี่ยวกับการอธิบาย
กระบวนการเกี่ยวของกับการจัดการบุคลากรในองคการ การจัดการทรัพยากร
มนุษยมีวิวัฒนาการอยางรวดเร็ว การจัดการทรัพยากรมนุษยเปนทั้งทฤษฎี
ทางวิชาการและการปฏิบัติการทางธุรกิจ ตองเนนประเด็นเกี่ยวกับเทคนิควิธี
ทางทฤษฎีและการปฏบัิติสําหรับการจัดการที่เกี่ยวของกับสถานที่ทํางาน 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human resource development) 

การบรรจุและการคัดเลือก( recruitment and selection) คือ
กระบวนการที่สําคัญดวยการใชวิธีการวิเคราะหงาน( job analysis) เพ่ือ
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กําหนดระดับความสามารถดานทักษะ/เทคนิค ศักยภาพ ความยืดหยุนของ
คนงานลูกจาง(Employees)ที่ตองการ สาระสําคัญคือตองพิจารณาปจจัย
ภายในและภายนอกที่มีอิทธิพลตอการบรรจุคนงาน ปจจัยภายนอก เชน พลัง
อํานาจขององคการรวมทั้งประเด็นตาง ๆ เกี่ยวกับแนวโนมปจจุบันและ
อนาคตของตลาดแรงงานดาน ทักษะ ระดบัการศึกษา การลงทุนภาครัฐบาล
ในอุตสาหกรรมตาง ๆ นอกจากน้ียังหมายรวมถึงปจจัยภายในดาน
ความสามารถที่จะควบคุม ทํานายและเครื่องเตือนลวงหนา( monitor)ดาน
รูปแบบการบริหารจัดการหรือแมแตวัฒนธรรมองคการ  

เพ่ือที่จะเขาใจส่ิงแวดลอมดานธรุกิจที่องคการประกอบการอยู 
แนวโนมสําคัญ 3 ประการจะตองพิจารณาคือ 

ประการแรก ปจจัยดานประชากร(Demographics)ลักษณะของ
ประชากรวัยแรงงานดาน อายุ เพศหรือชนชั้นทางสังคม แนวโนมน้ีอาจมี
อิทธิพลดานความสัมพันธเกี่ยวกับเงินชวยเหลือบุตร( pension offerings)
สวนประกอบเบี้ยประกัน( insurance packages)   

ประการที่สอง ความหลากหลาย – การเปลีย่นแปลงภายในประชากร/
สถานที่ทํางาน การเปลี่ยนแปลงในสังคมปจจุบันทําใหสัดสวนขององคการมี
ขนาดใหญข้ึน เน่ืองจากมปีระชากรวัยเด็กหรือวัยสูงอายุเพ่ิมมากข้ึนเมื่อ
เปรียบเทียบกับเมื่อ 30 ปที่ผานมา นอกจากน้ีในสถานการณปจจบัุนองคการมี
ลักษณะหลากหลายเกีย่วกับการปฏิบัติการจางงาน เพ่ือรับมือกับจริธรรมการ
ปฏิบัติงานของคนรุนใหม อุตสาหกรรมบริการประกอบดวยแรงงานคนรุน
ใหมผุที่ตองการบรรยากาศการทํางานแบบใหม ความเชื่อแบบเกาเนนความ
หลากหลายสถานท่ีทํางาน เพียงแตเนนแรงงานลูกจางเปนพ้ืนฐาน เสมือน
เปนกระจกสะทอนใหเห็นภาพของสังคมตามลักษณะเช้ือชาติ เพศ และ
วัฒนธรรมดานเพศสภาพ  ความคิดดังกลาวน้ีเนนทฤษฎีวิศวสังคม( the 
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social engineering theory)โดยไมเขาใจความสําคัญในประเด็นที่สําคัญดาน 
ความหลากหลายของความคิดเพ่ือทําใหเกิดการพัฒนาผลผลิตและธุรกิจ การ
ขยายฐานผูบริโภคเนนการขยายกิจการและเพ่ิมกําไรกลุมที่วิตกกังวลและ
สนับสนุนทฤษฎีวิศวสังคมยกประเด็นเกี่ยวกับการเกิดความรูสึกแบงแยก 
กรณีการเลกิจางไมเปนธรรมและปญหาดานเพศสภาพและเช้ือชาติ เปนปจจัย
บงช้ีความจําเปนที่ตองมีการออกกฎหมายสําหรับความหลากหลายดังกลาว
ดวย ขณะท่ีมาตรการดังกลาวมีผลกระทบสําคัญตอองคการ มาตรการเหลาน้ี
มีผลกระทบนอยหรือไมกอใหเกดิการเปลี่ยนแปลงอยางแทจริงเกีย่วกับ
ความกาวหนาดานความแตกตางความคิดในสถานที่ทํางาน กฎหมายที่ตอตาน
ความรูสึกแบงแยก และกฎระเบียบเหลาน้ีเปนสิ่งที่จําเปนในธุรกิจตาง ๆ 
สําหรับการดําเนินการวิเคราะหตนทุน-ผลประโยชน ผลการวิเคราะหมักไดรับ
ใหนํามาใชศึกษาสําหรับการยอมรับเกี่ยวกับเพศ เช้ือชาติและความหลากหลาย
ของเพศสภาพ สําหรับเปนทางเลือกที่ไมตองเสียคาใชจายมากเมือ่ตองมีการ
ฟองรองดําเนินคดี กลาวโดยสรุป ความแตกตางหลากหลายจากพื้นฐานวิศว
สังคมทําใหเกิดวัฒนธรรมการทํางานเพ่ือคนหาความเคารพยกยองและ
คานิยมความแตกตาง โดยปราศจากขอคาํนึงวาความหลากหลายจะทําใหเพ่ิม
ผลผลิตและเอกภาพของความพยายามอยางไร     

ประการที่สามทักษะและคุณภาพ (Skills and qualifications) 
เน่ืองจากอตุสาหกรรมเปลี่ยนแปลงจากแรงงานหัตถกรรมมาเปนการจัดการ
วิชาชีพมากข้ึน ดังน้ันจึงเกิดความจําเปนตองการแรงงานที่มีทักษะและมี
การศึกษาสูง ถาตลาดตึงตัวไมมีแรงงานเพียงพอสําหรับงานหนาที่ตาง ๆ 
นายจางตองแขงขันกันเพ่ือเสนอคาจาง การลงทุนในชุมชนใหกับลูกจาง  

เมื่อตองคํานึงถึงวิธีการที่บุคคลตองขานรับการเปลี่ยนแปลงตลาด 
แรงงาน จําตองเขาใจประเด็นตาง ๆ ดังน้ี 
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1.การกระจายตัวทางภูมิศาสตร (Geographical spread) ระยะหางของ
งานกับบุคคล  ระยะทางการเดินทางไปทํางานตามเสนทางตาง ๆ องคการตอง
เสนอคาใชจาย รวมทั้งการคมนาคมขนสงและสาธารณูปโภคในพ้ืนที่ตาง ๆ 
สิ่งเหลาน้ีเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจท่ีจะสมัครงานในตําแหนง
หนาที่ตาง ๆ    

2.โครงสรางอาชีพ (Occupational structure) บรรทัดฐานและคานิยม
ของอาชีพที่แตกตางกนัภายในองคการ จากการศึกษาโครงสรางอาชีพที่
แตกตางกัน 3 ประเภทไดแก ชาง(Craft) มีความภักดีซือ่สัตยตออาชีพ   งาน
อาชีพในองคการ(organization career ) เนนการเล่ือนตําแหนงในกิจการ
บริษัท (promotion through the firm) andคนงานไมมีทักษะ(unstructured) 
คนงานระดับลางไมมีทักษะทํางานเมื่อมีความจําเปน 

3. ความแตกตางพ้ืนฐาน(Generational difference) เกี่ยวกับความ
แตกตางดานอายุของคนงาน คนงานตองมีลักษณะแตกตางกันดานพฤติกรรม
และความคาดหวังในองคการ  

ขณะท่ีวิธีการบรรจุบุคลากรมีลักษณะกวาง ๆ และแตกตางหลากหลาย
สิ่งสําคัญคือตองอธิบายรายละเอียดเกี่ยวกับงานอยางถูกตอง ตองระบุลักษณะ
พิเศษของบุคลากรอยางชัดเจน วิธีการบรรจุบุคลากรอาจทําไดโดยผานศูนย
หางาน (job centres,) สํานักงานตัวแทน/ที่ปรึกษา( employment 
agencies/consultants ) การรับสมัครงานโดยตรง (headhunting) และ
ประกาศทางหนังสือพิมพทองถิ่น/สวนกลาง( local/national newspapers) 
สิ่งสําคัญคือการคัดเลอืกสื่อที่เหมาะสม สําหรับประกาศรับสมัครงานใหตรง
กับความตองการ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resources Development) คือ
โครงงานเพ่ือขยายตนทุนมนุษย( human capital )ภายในองคการ การพัฒนา
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ทรัพยากรมนุษยคือการผสมผสานของการฝกอบรม ( Training)และ
การศึกษา เพ่ือเปนหลักประกันวาจะมีการยกระดับและความเจริญเติบโตของ
บุคลากรและองคการ อดัม สมิธ(Adam Smith)เห็นวาศักยภาพของบุคลากร
ข้ึนอยูกับการเขาถึงหรือไดรับการศึกษา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปน
วิธีการผลักดันกระบวนการระหวางการฝกอบรมและการเรียนรู การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยไมไดเนนเปาหมาย แตเนนสิ่งที่เกี่ยวเน่ืองกันของ
กระบวนการองคการดวยเปาหมายการเรียนรูเฉพาะ    การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยคือโครงสรางที่พิจารณาดานพัฒนาบุคลากร ศกัยภาพ ความพึงพอใจ
เพ่ือบรรลุเปาหมายขององคการ การพัฒนาบุคลากรกอใหเกิดผลประโยชนทั้ง
ระดับบุคคลและองคการ โครงงานพัฒนาทรัพยากรมนุษยเห็นวาคนงาน
ลูกจางคือสิง่ที่มีคาของกิจการ ตองยกระดับคานิยมดวยการพัฒนา เปาหมาย
สําคัญตองเนินการเจริญเติบโตและพัฒนาบุคลากร เนนพัฒนาศักยภาพและ
ทักษะของคนงาน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยสามารถทําไดดวยการฝกอบรม
เปนกลุมในหองทํางาน  ทําหลักสตูรวิชาชีพหรือบริการ หรือที่ปรึกษาและฝก
ปฏิบัติพิเศษโดยคนงานอาวุโสดวยจุดหมายบรรลุเปาหมายที่ตองการเพ่ือจะ
ทําใหพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร โปรแกรมการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยที่ประสบความสําเร็จจะเตรียมบุคลากรเพ่ือรองรับงานระดับสูงกวา 
การจัดระบบการเรียนรูตลอดชวงเวลาหน่ึงทําใหมีโอกาสเปลี่ยนแปลงการ
ปฏิบัติงานได การพัฒนาทรัพยากรมนุษยคือโครงงานที่เนนศักยภาพของ
องคการ ข้ันตอนแรกคือการฝกอบรม ตอมาคือพัฒนาบุคลากรดวยการศึกษา
เพ่ือบรรลุเปาหมายความตองการขององคการระยะยาวและเปาหมายดาน
พัฒนางานของบุคลากร คานิยมของบุคลากรตอนายจางทั้งปจจุบันและ
อนาคต การพัฒนาทรัพยากรมนุษยอาจจะหมายความเฉพาะดานการพัฒนา
สวนสําคัญในองคการธุรกิจ สวนที่เกี่ยวของการทรัพยากรมนุษยเนนการให
ความรูและการยกระดับทักษะและทัศนคติของคนงานทุกระดับเพ่ือสงเสริม
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ประสิทธิภาพสูงสุดในการประกอบการ บุคลากรในองคการทุกคนคือ
ทรัพยากรมนุษย การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในทัศนะของธุรกิจไมเนนเพียง
ดานการเจริญเติบโตและการพัฒนาบุคลากร การพัฒนาตองเนนการยกระดับ
คานิยมขององคการไมเพียงแตเนนการพัฒนาบุคลากรเทาน้ัน การให
การศึกษาและพัฒนาบุคลากรคอืเคร่ืองมือและวิธีการเพ่ือบรรลุเปาหมาย ไม
เพียงเพ่ือเปาหมายประเด็นเดียวเทาน้ัน  

การดําเนินการทางธุรกิจ (Business practice)  

การจัดการทรัพยากรมนุษยประกอบดวยหลาย
กระบวนการเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ กระบวนการ
เหลาน้ีสามารถนําไปปฏิบัติไดในหนวยงานดานทรัพยากร
มนุษย( an HR department) บางงานสามารถปฏิบัติไดโดยผูจัดการ( 

line-managers)หรือหนวยงานที่เกี่ยวของ ไดแกงาน
ดังตอไปน้ี 

1. การวางแผนกลุมงาน (Workforce planning ) 

2 การบรรจุแตงตั้ง บางคร้ังอาจไมรวมการคัดเลือก
(Recruitment ) 

3 การสอนงานและการนิเทศงาน (Induction and 
Orientation ) 
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4.  การจัดการทักษะ (Skills management ) 

5. การฝกอบรมและพัฒนาการ(Training and 
development ) 

6. การบริหารบุคลากร (Personnel administration ) 
7.  เงินชดเชยหรือทดแทนคาจางหรือเงินเดือน

(Compensation in wage or salary ) 
8. การจัดการเวลา(Time management ) 
9. การจัดการเดินทางทองเท่ียว (Travel management 

(sometimes assigned to accounting rather than HRM)  
10. บัญชีคาจางคาใชจาย(Payroll  -sometimes assigned to 
accounting rather than HRM)  
11. การบริหารผลประโยชนลูกจาง (Employee benefits 
administration  
12. การวางแผนตนทุนบุคลากร (Personnel cost planning) 
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 ปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษยเก่ียวของกับการ
ปฏิบัติการหรือพฤติกรรมดานยุทธศาสตรทรัพยากรมนุษย
ทางดานการบรรจุแตงตั้ง การฝกอบรม คาจาง แรงงาน
สัมพันธ การอํานวยความสะดวก ยทุธศาสตรองคการ 
วัฒนธรรม โครงสรางและขนาดองคการ ภาคสวนองคการ 
และวัฒนธรรมของชาติเปนตน 


