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ค�ำน�ำ
	 หนังสือ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management)  
จัดท�ำขึ้นเพ่ือเป็นประโยชน์ต่อการเรียนการสอนในระดับอุดมศึกษาของนิสิต นักศึกษา  
ในระดบัปรญิญาตรีและเป็นพืน้ฐานในการศึกษาระดบับัณฑติศกึษา ตลอดจนเป็นประโยชน์
ส�ำหรับบุคคลทั่วไป รวมถึงผู้บริหารและนักจัดการทรัพยากรมนุษย์ หนังสือเล่มนี้มีเนื้อหา
ทั้งหมด 13 บท คือ บทที่ 1 ความรู้พื้นฐานในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ บทที ่2 ทฤษฎี
และตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ บทที่ 3 การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
บทที่ 4 การออกแบบงานและการวิเคราะห์งาน บทท่ี 5 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
บทที ่6 การสรรหาทรพัยากรมนษุย์ บทที ่7 การคดัเลอืกทรพัยากรมนษุย์ บทท่ี 8 การฝึกอบรม
และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ บทท่ี 9 การจัดการผลการปฏิบัติงานและการประเมิน  
บทที ่10 การบรหิารค่าตอบแทน บทที ่11 กฎหมายและจรยิธรรมในการจดัการทรพัยากร
มนุษย์ บทท่ี 12 แรงงานสัมพันธ์และการเจรจาต่อรองร่วม และบทท่ี 13 สุขภาพและ 
ความปลอดภยัของผูป้ฏบัิตงิาน โดยเนือ้หาทัง้ 13 บทน้ัน เป็นเน้ือหาทีม่คีวามทนัสมยั มกีารน�ำ
แนวคดิ ทฤษฎ ีและวธิปีฏบิตัใินการจดัการทรพัยากรมนษุย์ ตลอดจนตวัอย่าง/กรณศีกึษา
ไว้อย่างหลากหลาย องค์ความรู้ใหม่ในหนังสือเล่มนี้ ได้แก่ การจัดการความหลากหลาย
ของก�ำลังแรงงาน การคัดเลือกพนักงานโดยใช้การตรวจสอบลักษณะทางพันธุกรรม  
การตรวจสอบข้อมูลผู้สมัครผ่านเครือข่ายสังคมออนไลน์ผ่านทางเฟซบุ๊กหรือทวิตเตอร์  
การจ้างงานผู้ที่พ้นโทษ การเป็นพ่ีเลี้ยงแบบมุมกลับ พี่เลี้ยงแบบอิเล็กทรอนิกส์ การใช ้
เครือข่ายทางสังคมในการจัดโปรแกรมส่งเสริมสุขภาพ (Wellness Programs) เป็นต้น 
ด้วยองค์ความรู้ใหม่ๆ ที่เกิดขึ้นเหล่านี้ จะเป็นส่วนส�ำคัญท่ีท�ำให้นักศึกษาและผู้ท่ีสนใจ
ทั่วไป สามารถน�ำไปประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับบริบทของแต่ละองค์การ 
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	 หนังสือเล่มน้ีส�ำเร็จลงได้ด้วยดี ด้วยความมุ่งมั่นตั้งใจของผู้เขียน ตลอดจน 
การสนบัสนนุจากคณะรฐัศาสตร์และรฐัประศาสนศาสตร์ ครอบครวั และเพือ่นร่วมงานทกุคน 
ที่สนับสนุน และให้ก�ำลังใจด้วยดีมาโดยตลอด จนสามารถเขียนหนังสือเล่มนี้ได้เสร็จ
สมบูรณ์ และขอขอบพระคุณคณาจารย์ผู้ให้ความรู้ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์แห่ง
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ์(NIDA) ที่บ่มเพาะองค์ความรู้ และสติปัญญา จนท�ำให้
การผลิตหนังสือครั้งนี้ส�ำเร็จลุล่วงด้วยดี

	 ข้าพเจ้าหวงัเป็นอย่างยิง่ว่า หนงัสอืเล่มนีจ้ะเป็นประโยชน์ต่อนกัศกึษาและผูส้นใจ
ทั่วไป และหากมีข้อเสนอแนะใดๆ ข้าพเจ้ายินดีน้อมรับไว้ด้วยความยินดียิ่ง 

ดร.สกล บุญสิน
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สารบัญ
ค�ำนิยม
ค�ำน�ำ
สารบัญ
สารบัญภาพ
สารบัญตาราง
			 
บทที่ 1	 ความรู้พื้นฐานในการจัดการทรัพยากรมนุษย์
	 รากฐานของแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์
	 ความแตกตา่งระหว่างการจัดการงานบุคคล 
	 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ และการจัดการทุนมนุษย์
	 วิวัฒนาการของการจัดการทรัพยากรมนุษย์
	 ปรัชญาและฐานคติในการจัดการทรัพยากรมนุษย์
	 การจัดการความหลากหลายของก�ำลังแรงงาน
	 บทวิเคราะห์
	 สรุป
	 ตัวอยา่ง/กรณีศึกษา
	 แบบฝึกหัดทา้ยบท

บทที่ 2	 ทฤษฎีและตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์
	 ทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษย์
	 ตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์
	 บทวิเคราะห์
	 สรุป
	 ตัวอยา่ง/กรณีศึกษา
	 แบบฝึกหัดทา้ยบท

บทที่ 3	 การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์
	 แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์
	 การก�ำหนดกลยุทธ์ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์
	 ปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกกลยุทธ์ดา้นทรัพยากรมนุษย์
	 รูปแบบของการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์
	 บทบาทของฝา่ยทรัพยากรมนุษย์ในการด�ำเนินการเชิงกลยุทธ์
	 บทวิเคราะห์

กา
รจ

ัดก
าร

ทร
ัพย

าก
รม

นุษ
ย์

H
um

an
 R

es
ou

rc
e 

M
an

ag
em

en
t 

ตวั
อย
า่ง



VII

58
59
62

63
65
67
68
69
73
75
78
79
82
84
85
86
91

93
95
97

103
113
113
114
118

119
121
121
123
124
125

สารบัญ
	 สรุป
	 ตัวอย่าง/กรณีศึกษา
	 แบบฝึกหัดท้ายบท

บทที่ 4	 การออกแบบงานและการวิเคราะห์งาน
	 การออกแบบงาน
	 ปัจจัยที่มีผลต่อการออกแบบงาน
	 ขั้นตอนในการออกแบบงาน
	 วิธีการในการออกแบบงาน
	 การวิเคราะห์งาน 
	 ประโยชน์จากการวิเคราะห์งาน
	 ขั้นตอนในการวิเคราะห์งาน
	 การรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิเคราะห์งาน
	 คุณสมบัติของนักวิเคราะห์งาน
	 บทวิเคราะห์
	 สรุป
	 ตัวอย่าง/กรณีศึกษา
	 แบบฝึกหัดท้ายบท

บทที่ 5	 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์
	 ความหมายและความส�ำคัญของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
	 กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
	 เทคนิคการพยากรณ์ทรัพยากรมนุษย์
	 บทวิเคราะห์
	 สรุป
	 ตัวอย่าง/กรณีศึกษา
	 แบบฝึกหัดท้ายบท

บทที่ 6	 การสรรหาทรัพยากรมนุษย์
	 ความหมายของการสรรหาทรัพยากรมนุษย์
	 ทางเลือกในการสรรหาทรัพยากรมนุษย์
	 สภาพแวดล้อมที่มีผลต่อการสรรหาทรัพยากรมนุษย์
	 กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์	
	 แหล่งและวิธีในการสรรหาทรัพยากรมนุษย์
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	 บทวิเคราะห์
	 สรุป
	 ตัวอยา่ง/กรณีศึกษา
	 แบบฝึกหัดทา้ยบท

บทที่ 7	 การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์
	 ความหมายของการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์
	 สภาพแวดล้อมที่มีผลต่อกระบวนการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์
	 กระบวนการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์
	 ประเภทของแบบทดสอบ
	 รูปแบบพิเศษของการทดสอบ
	 การสัมภาษณ์บุคคลเข้าท�ำงาน
	 บทวิเคราะห์
	 สรุป
	 ตัวอยา่ง/กรณีศึกษา
	 แบบฝึกหัดทา้ยบท

บทที่ 8	 การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
	 ความหมายของการฝึกอบรม
	 ความแตกตา่งระหว่างการฝึกอบรม การศึกษา การพัฒนา 
	 และการเรียนรู้
	 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการฝึกอบรมและพัฒนา
	 กระบวนการในการฝึกอบรมและพัฒนา
	 ปัญหาในการฝึกอบรมและพัฒนา 
	 การพัฒนาพนักงานเป็นรายบุคคล
	 การพัฒนาอาชีพ	
	 การพัฒนาองค์การ
	 การจัดการผลการปฏิบัติงาน
	 บทวิเคราะห์
	 สรุป
	 ตัวอยา่ง/กรณีศึกษา
	 แบบฝึกหัดทา้ยบท
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สารบัญ
บทที่ 9	 การจัดการผลการปฏิบัติงานและการประเมิน	
	 ความหมายของการจัดการผลการปฏิบัติงาน
	 วัตถุประสงค์ของการจัดการผลการปฏิบัติงาน	
	 องค์ประกอบของกระบวนการจัดการผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล
	 การจัดการผลการปฏิบัติงานแบบบูรณาการ
	 ความแตกตา่งของการประเมินผลการปฏิบัติงานกับการจัดการ
	 ผลการปฏิบัติงาน
	 ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
	 ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
	 กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน
	 ผู้ที่ท�ำหน้าที่ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน	
	 วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
	 ลักษณะของการประเมินที่มีประสิทธิภาพ
	 ปัญหาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
	 บทวิเคราะห์
	 สรุป
	 ตัวอย่าง/กรณีศึกษา
	 แบบฝึกหัดท้ายบท

บทที่ 10	 การบริหารค่าตอบแทน
	 ความหมายของค่าตอบแทน  
	 วัตถุประสงค์ของการจา่ยค่าตอบแทน
	 องค์ประกอบของคา่ตอบแทน
	 การก�ำหนดอัตราการจา่ยค่าตอบแทน
	 หลักการพื้นฐานในการก�ำหนดคา่ตอบแทน
	 ปัจจัยที่มีผลต่อการจ่ายค่าตอบแทน	
	 แนวโน้มในการจา่ยค่าตอบแทน
	 เหตุผลในการน�ำระบบช่วง มาใช้ในองค์การ
	 จุดเด่นและจุดด้อยของระบบช่วง
	 บทวิเคราะห์
	 สรุป
	 ตัวอย่าง/กรณีศึกษา
	 แบบฝึกหัดท้ายบท
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บทที่ 11	 กฎหมายและจริยธรรมในการจัดการทรัพยากรมนุษย์
	 กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์
	 ขอบเขตการบังคับใช้พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน
	 หลักทั่วไปเกี่ยวกับการคุ้มครองแรงงาน
	 ขอบเขตการบังคับใช้พระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัย 
	 และสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน
	 หลักทั่วไปเกี่ยวกับพระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัย 
	 และสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน
	 จริยธรรมในการจัดการทรัพยากรมนุษย์
	 บทวิเคราะห์	
	 สรุป
	 ตัวอยา่ง/กรณีศึกษา
	 แบบฝึกหัดทา้ยบท

บทที่ 12	 แรงงานสัมพันธ์และการเจรจาต่อรองร่วม
	 องค์ประกอบในการศึกษาแรงงานสัมพันธ์
	 วัตถุประสงค์ของสหภาพแรงงาน 
	 วัตถุประสงค์/เป้าหมายขององค์การหรือฝ่ายบริหาร
	 เหตุผลที่พนักงานเข้าร่วมเป็นสมาชิกสหภาพแรงงาน 
	 รูปแบบการสร้างความมั่นคงของสหภาพแรงงาน
	 การกระท�ำอันไม่เป็นธรรม	
	 สหภาพแรงงานในวันนี้
	 การเจรจาต่อรองร่วม   
	 หน่วยในการเจรจาต่อรองร่วม
	 รูปแบบการเจรจาต่อรองร่วม
	 กระบวนการเจรจาต่อรองร่วม
	 บทวิเคราะห์
	 สรุป
	 ตัวอยา่ง/กรณีศึกษา
	 แบบฝึกหัดทา้ยบท
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สารบัญ
บทที่ 13	 สุขภาพและความปลอดภัยของผู้ปฏิบัติงาน
	 ความหมายของสุขภาพและความปลอดภัยของผู้ปฏิบัติงาน
	 พระราชบัญญัติความปลอดภัยและอาชีวอนามัยของสหรัฐอเมริกา
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การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) 

	 หนังสือการจดัการทรพัยากรมนษุย์เล่มนี ้ผูเ้ขียนได้เสนอองค์ความรูแ้ละได้จดัเรยีงบท
ไว้ทั้งหมด 13 บท ในแต่ละบทมีเน้ือหาที่มีความทันสมัยน�ำเสนอไว้อย่างหลากหลาย เช่น  
การจ้างงานผู้ที่พ้นโทษ (Ex-offenders) ซึ่งเป็นเรื่องที่น่าสนใจในแง่ของการให้โอกาสผู้กระท�ำ
ความผิด ได้กลับเข้าสู่การท�ำงานอีกครั้ง แม้ว่าประเทศไทยเอง ต่างส่งเสริมและให้โอกาส เช่น 
การส่งเสริมอาชีพให้แก่นักโทษ เพื่อให้สามารถมีอาชีพติดตัว และสามารถเลี้ยงชีพได ้
เมือ่พ้นโทษออกไป แต่หากพิจารณาถงึการให้โอกาสผูท้ีพ้่นโทษเหล่านัน้ เข้าท�ำงานในหน่วยงานรฐั 
ก็ยังคงติดประเด็นของการตรวจประวัติอาชญากร หรือแม้กระท่ังบางต�ำแหน่ง หากผู้สมัครมี
ประวัติอาชญากร ก็ถือว่ามีคุณสมบัติไม่ครบที่จะสมัครเข้ารับการคัดเลือก เป็นต้น ประเด็นนี้
ถือเป็นประเด็นท้าทายในภาครัฐอย่างมาก ในการให้โอกาสผู้พ้นโทษเข้าท�ำงานในภาครัฐ  

บทที่ 1
ความรู้พื้นฐานในการจัดการทรัพยากรมนุษย์
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ความรู้พ้ืนฐานในการจัดการทรัพยากรมนุษย์

	 นอกจากนี ้หนงัสอืเล่มนีไ้ด้น�ำเสนอเกีย่วกบัระบบพีเ่ลีย้งแบบใหม่ นัน่คอื พีเ่ลีย้งแบบมมุกลบั 
(Reverse Mentoring) ซึ่งถือว่าเป็นรูปแบบใหม่หากน�ำมาใช้ในประเทศไทย ที่ยังคงเน้นในเรื่องระบบ
อาวุโส เพราะรูปแบบพี่เลี้ยงแบบใหม่นี้ ให้ความส�ำคัญกับพนักงานใหม่ในองค์การ ที่จะต้องท�ำหน้าที่
เป็นพี่เลี้ยงให้กับพนักงานเดิมขององค์การ เพราะเชื่อว่าพนักงานใหม่เหล่านี้ มีองค์ความรู้เฉพาะทาง 
ทีท่นัสมยั เช่น ในเร่ืองของการใช้เทคโนโลย ีหรอืแม้กระทัง่องค์ความรูใ้หม่ๆ หรอืวฒันธรรมการท�ำงาน
ใหม่ๆ ที่สามารถน�ำมาใช้กับองค์การได ้ ในต่างประเทศ CEO ได้ให้ผู้บริหารระดับกลางและระดับต้น 
เรียนรู้งานจากพนักงานใหม่ หรือเรียกว่าพี่เลี้ยงแบบมุมกลับ (Reverse Mentoring) ในเร่ืองของ
เทคโนโลยี เป็นต้น แต่หากน�ำระบบบดังกล่าวนี้มาใช้ในประเทศไทย ก็ควรพิจารณาถึงการยอมรับ 
เพราะองค์การในไทยหลายแห่ง ยังคงให้ความส�ำคัญกับระบบอาวุโส หรือแม้แต่การเป็นสมาชิกภาพ
ขององค์การมาอย่างยาวนาน เป็นต้น อกีทัง้ในหนงัสอืเล่มนีไ้ด้เสนอองค์ความรูเ้กีย่วกบัการเป็นพีเ่ลีย้ง
อิเล็กทรอนิกส ์ (E-mentoring) ซึ่งรูปแบบเดิมนั้น พนักงานใหม่อาจเขินอาย ไม่สนิทใจ กลัวที่จะถูก
ต�ำหนิ ไม่กล้าที่จะซักถาม ไม่กล้าเผชิญหน้ากับพี่เลี้ยง ประกอบกับในปัจจุบัน มีความก้าวหน้า            
ทางเทคโนโลยีเพิม่มากขึน้ ท�ำให้รปูแบบการเป็นพีเ่ลีย้งทีพ่นกังานต้องเผชญิหน้าแบบตวัต่อตวั น�ำมาสู่
การเป็นพี่เลี้ยงแบบอิเล็กทรอนิกส์ กล่าวคือ พนักงานใหม่ สามารถเรียนรู้งาน และพี่เลี้ยง  ก็สามารถ
สอนงานพนักงานใหม่ผ่านระบบอเิลก็ทรอนกิส์ต่างๆ ได้ เช่น เฟซบุก๊ ไลน์ ทวติเตอร์ หรอือเีมล เป็นต้น 
ท�ำให้ลดการเผชิญหน้า และพนักงานใหม่ กล้าที่จะซักถาม และเรียนรู้งานจากพี่เลี้ยงมากขึ้น  

	 ในบทสดุท้ายของหนงัสอืเล่มนีน้ี ้ได้กล่าวถึงเรือ่งสขุภาพและความปลอดภยัของผูป้ฏบิตังิาน 
ซึ่งมีมิติใหม่ น�ำเสนอไว้เช่นกัน นั่นคือ การใช้เครือข่ายทางสังคมในการส่งเสริมโปรแกรมด้านสุขภาพ
ให้กับพนักงาน เช่น การใช้เฟซบุ๊กในการจูงใจพนักงานให้ลดน�้ำหนัก เพื่อสุขภาพที่ดีในการท�ำงาน ซึ่ง
พนกังานจะน�ำรปูลงในสือ่สงัคมออนไลน์โดยการเปรยีบเทยีบรปูก่อนทีล่ดน�ำ้หนกั และบอกวธิกีารต่างๆ 
ที่จะท�ำให้ร่างกายมีสุขภาพดี เช่น การรับประทานอาหารที่มีประโยชน์ ทานน้อยลง ไม่อดอาหาร เน้น 
ออกก�ำลังกายทุกวันหลังเลิกงาน เป็นต้น แล้วน�ำรูปมาเปรียบเทียบกันว่าสามารถลดน�้ำหนักลงได้  
ท�ำให้เป็นการสร้างแรงบันดาลใจให้พนักงานในองค์การถือปฏิบัติตาม ซึ่งการด�ำเนินการดังกล่าวนี ้ 
เพื่อนร่วมงานจะมีบทบาทหลักในการจูงใจ ซึ่งต่างกับโปรแกรมส่งเสริมสุขภาพแบบเดิม (Wellness 
Programs) ทีอ่งค์การจะเป็นผูด้�ำเนนิการหลกั และเมือ่พนกังานมสีขุภาพดแีล้ว พนกังานกจ็ะสามารถ
ท�ำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ลดการขาดงาน ลางาน เจ็บป่วย ลงได้ ท�ำให้องค์การสามารถ
ประหยัดต้นทนุในด้านสขุภาพลงไปได้มาก จงึเป็นอกีเรือ่งหนึง่ท่ีควรน�ำมาใช้ในประเทศไทยอย่างจรงิจงั  

	 นอกจากเรื่องใหม่ๆ ที่ผู้เขียนได้กล่าวมาแล้วในหนังสือเล่มนี้ ยังมีองค์ความรู้ใหม่ๆ และ 
ทนัสมยัไว้อีกหลากหลายทีช่วนให้ติดตามและค้นหา และสามารถน�ำไปปรบัใช้ได้ท้ังองค์การภาครฐัและ
ภาคเอกชน ซึ่งถือเป็นความตั้งใจของผู้เขียนที่จะถ่ายทอดเรื่องราวต่างๆ ลงในหนังสือเล่มนี้ โดยเริ่ม
จากบทแรก คือ ความรู้พื้นฐานในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพื่อเป็นรากฐานในการท�ำความเข้าใจ 
องค์ความรู้ในด้านนี ้ดังที่ผู้เขียนจะได้น�ำเสนอต่อไป  
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รากฐานของแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

	 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) เป็นแนวคิดที่พัฒนา 
มาจากแนวคิดการจัดการงานบุคคล (Personnel Management) เพราะการจัดการงานบุคคลเป็น
ความหมายทีม่ขีอบเขตจ�ำกดั ทีเ่น้นในเรือ่งการมาท�ำงาน การขาด ลา มาสาย การเข้าออกของพนกังาน 
การจัดสวัสดิการ ซึ่งไม่ได้ครอบคลุมถึงการวางแผนในระยะยาว พัฒนาพนักงานแบบแยกส่วนโดยไม่
บูรณาการเข้ากับสายงานของธุรกิจ เป็นการท�ำงานเฉพาะด้านหรือหน้าที่ของตนเอง ส่วนแนวคิด 
การจดัการทรพัยากรมนษุย์ก่อให้เกดิการเปลีย่นแปลงขอบข่ายของบทบาทและภารกจิให้มคีวามครอบคลมุ
และกว้างขวางมากขึน้ ผูป้ฏบิติังานต้องมคีวามสามารถสูงข้ึน และมรีะบบการจดัการท่ีครอบคลมุส่วนท่ี
เกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมด การเปลี่ยนจากการจัดการงานบุคคลมาสู่การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ จะให้ความส�ำคญักบัการเป็นแหล่งข้อมลูให้ค�ำแนะน�ำและพฒันาบคุลากร การมีส่วนร่วม
ในการก�ำหนดกลยุทธ์ขององค์การมากขึ้น ซึ่งเป็นสิ่งที่กว้างขวางขึ้นจากเดิม หากพิจารณาความหมาย
ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายไว้ ดังต่อไปนี้  

1. ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์  

	 Guest (1987) การจัดการทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management) คือ ชุด
ของนโยบาย (ด้านบุคคล) ที่ก�ำหนดขึ้นเพื่อให้การบูรณาการขององค์การ ความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การ ความยืดหยุ่น และคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับสูงสุด 

	 Armstrong (1992) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ คือแนวทาง (Approach) เชิงกลยุทธ์และ
มคีวามเกีย่วเน่ืองกนัในการจดัการสนิทรพัย์ (Asset) ท่ีมคีณุค่ามากทีส่ดุขององค์การ ซ่ึงได้แก่ บคุลากร
ขององค์การ ทั้งในแง่ของปัจเจกบุคคลและกลุ่มบุคคลหรือทีมงาน มีส่วนส�ำคัญต่อความส�ำเร็จของ
องค์การในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน

	 Donald (1996) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ คือ การบริหารจัดการกิจกรรมในการดึงดูด  
การพฒันา จงูใจ และรกัษาบคุลากรทีม่ศีกัยภาพในการท�ำงานสงูไว้กบัองค์การ เพือ่ให้องค์การก้าวหน้า
ไปสู่ความเป็นเลิศ โดยการบูรณาการหรือประสานความต้องการของแต่ละบุคคลในด้านความเจริญ
ก้าวหน้าและการพัฒนากับเป้าหมายขององค์การ 

	 Michael (2000) การจัดการทรพัยากรมนษุย์ คอื โครงการ นโยบายและวิธใีนทางปฏบิตัเิพือ่
บริหารจัดการเกี่ยวกับก�ำลังคนขององค์การให้เกิดประโยชน์สูงสุดและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ

	 Robert and David (2001: 4) ได้ให้ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่าหมายถึง 
การใช้ทรัพยากรมนุษย์อันทรงคุณค่าขององค์การให้ปฏิบัติงานได้ส�ำเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 
โดยมีภารกิจหลัก 7 ด้าน คือ การวางแผนก�ำลังคน การสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา 
การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกลู สุขภาพและความปลอดภยั แรงงานสมัพนัธ์ และการวิจยั
ด้านทรัพยากรมนุษย์ 
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	 Stone (2006) ให้ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า ในการจัดการทรัพยากร
มนษุย์นัน้มส่ีวนเกีย่วข้องกบัประสทิธผิลของบคุลากรในองค์การ อนัจะน�ำมาซึง่ความส�ำเรจ็ขององค์การ 
ทางด้านกลยุทธ์และวัตถุประสงค์ และความพึงพอใจของบุคลากร

	 Boxall (2007: 48) ให้ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า แนวทางเชิงกลยุทธ์
เพื่อการบริหารองค์การ ซึ่งเน้นใช้ความสามารถของบุคคล เป็นสิ่งที่ส�ำคัญในการบรรลุความได้เปรียบ
ในการแข่งขนั ความส�ำเร็จเกดิจากการบรูณาการนโยบาย การด�ำเนนิงาน และแนวปฏบัิตต่ิางๆ ท่ีเกิดจาก
การจ้างงาน 

	 Dessler (2011) ให้ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่าหมายถึง นโยบายและ
กระบวนการท่ีเกี่ยวข้องกับแง่มุมทุกๆ อย่างที่เชื่อมโยงถึงบุคลากรในองค์การ ในแง่ของการจัดการ  
จะประกอบด้วยการคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การให้รางวัล และการประเมินผล  

	 Delbridge (2010: 810) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์คือการรวบรวม
นโยบายเพือ่ใช้ในการจดัการในเรือ่งของการจ้างงาน และมศีนูย์รวมเพือ่จดัการกบัการสรรหา การคัดเลอืก 
การเรยีนรูแ้ละการพัฒนา การให้รางวลั การสือ่สาร การท�ำงานเป็นทีม และการจัดการผลการปฏบัิตงิาน

	 Ivancevich (2010) การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการพิเศษที่ให้ความส�ำคัญกับ
ทรพัยากรมนษุย์ในองค์การ โดยกระบวนการทีว่่านีจ้ะอ�ำนวยความสะดวกในด้านต่างๆ ให้กบัทรพัยากร
มนุษย์ เพื่อให้ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ของทั้งองค์การและตัวทรัพยากร
มนุษย์เอง 

	 Watson (2010: 919) ให้ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่าหมายถึง การใช้ 
ความพยายาม ความรูค้วามสามารถ และพฤตกิรรมท่ีบุคคลท�ำให้แก่องค์การเพือ่ให้บรรลผุลส�ำเรจ็ในวถีิ
ที่ช่วยให้องค์การด�ำเนินการต่อไปได ้

	 Mondy and Mondy (2014: 28) ให้ความหมายของการจัดการทรพัยากรมนษุย์ ว่าหมายถึง 
การใช้ประโยชน์ของบุคคลเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 

	 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545: 15) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการ  
ทีผู่บ้รหิาร ผูม้หีน้าทีเ่กีย่วกบังานบคุลากร และ/หรอืบคุคลทีต้่องปฏบิตังิานเกีย่วกบับคุลากรขององค์การ 
ร่วมกันใช้ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ในการสรรหา การคัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมให้เข้าปฏบิติังานในองค์การ พร้อมทัง้ด�ำเนนิการธ�ำรงรกัษาและพฒันาให้บุคลากรขององค์การ
มศีกัยภาพทีเ่หมาะสมในการปฏบิตังิาน และมคีณุภาพชวีติการท�ำงานทีเ่หมาะสม ตลอดจนเสริมสร้าง
หลักประกันให้แก่สมาชิกที่ต้องพ้นจากการร่วมงานกับองค์การ ให้สามารถด�ำรงชีวิตในสังคมได้อย่าง 
มีความสุขในอนาคต 
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	 สนัุนทา เลาหนนัท์ (2556: 5) ได้ให้นิยามของการจดัการทรพัยากรมนษุย์ว่าเป็นกระบวนการ
ในการตดัสินใจและการปฏบิติัทีเ่กีย่วกบับคุลากรทกุระดบัในหน่วยงาน เพือ่ให้เป็นนกัทรพัยากรบุคคล
ที่มีประสิทธิภาพสูงสุดและส่งผลต่อความส�ำเร็จต่อเป้าหมายองค์การ กระบวนการต่างๆ ท่ีสัมพันธ์
เกีย่วข้อง ได้แก่ การวางแผนทรพัยากรมนษุย์ การวเิคราะห์งาน การสรรหา การคดัเลอืก การฝึกอบรม
และพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชน์เก้ือกูล 
สุขภาพและความปลอดภัยของพนักงาน และแรงงานสัมพันธ์ การพัฒนาองค์การ ตลอดจนการวิจัย
ด้านทรัพยากรมนุษย ์

	 จากความหมายของนักวชิาการต่างๆ สามารถสรปุความหมายของการจดัการทรพัยากรมนษุย์
ได้ดังนี้คือ “การด�ำเนินการด้านทรัพยากรมนุษย์โดยใช้กลยุทธ์ในการสรรหา คัดเลือก พัฒนา จัดการ
ผลการปฏิบัติงาน จัดการค่าตอบแทน แรงงานสัมพันธ์ สุขภาพและความปลอดภัย และกลยุทธ์อื่นๆ 
เพื่อให้ทรัพยากรมนุษย์สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลส�ำเร็จตามเป้าหมายขององค์การ” 

	 นอกจากความหมายของการจดัการทรพัยากรมนษุย์ (Human Resource Management) แล้ว 
นกัวชิาการยงัให้ความสนใจกบัการศึกษาทนุมนุษย์ (Human Capital) ซึง่มนีกัวชิาการ ได้ให้ความหมาย
ของทุนมนุษย์ไว้หลายความหมาย ได้แก ่

	 Coleman (1988) ทุนมนุษย์ถูกสร้างขึ้นโดยการเปลี่ยนแปลงคน โดยการพัฒนาทักษะและ
ความสามารถเพื่อให้เกิดการด�ำเนินงานในทิศทางใหม ่ 

	 Edvinsson and Malone (1997) ทุนมนุษย์เป็นความสามารถส่วนบุคคลทั้งหมด ความรู้ 
ทักษะและประสบการณ์ของพนักงานและผู้จัดการในองค์การ 

	 Davenport (1999) ได้แบ่งองค์ประกอบของทุนมนุษย์ออกเป็นความสามารถ (ด้านความรู้ 
ทักษะ และความสามารถเฉพาะตัวหรือพรสวรรค์) พฤติกรรม ความพยายาม และเวลา    

	 Nalbantian et al. (2004) ทุนมนุษย์ หมายถึง คุณลักษณะ (Attributes) ด้านความรู้ ทักษะ
ประสบการณ ์ความคิดสร้างสรรค ์ในภาพรวมของก�ำลังคน (Workforce)  

	 นิสดารก์ เวชยานนท์ (2554: 30) ทุนมนษุย์ คือ กลุม่ทกัษะ และความรูท้ีม่อียูใ่นตวัของมนษุย์
ที่สะท้อนคุณค่าของความสามารถในตัวมนุษย์ ซึ่งทุนมนุษย์สามารถที่จะลงทุนและสะสมได้โดยผ่าน
การศกึษา การฝึกอบรม การพัฒนาในรูปแบบต่างๆ ซึง่จะส่งผลท�ำให้ผลผลติมกีารปรบัปรงุ และผลงาน
มีคุณภาพมากขึ้น 

	 เมือ่เกิดการเปลีย่นแปลงจากยคุอตุสาหกรรมมาเป็นยคุฐานความรู ้ท�ำให้เกดิการเปลีย่นแปลง
ปัจจยัส�ำคญั เช่น ในยุคเศรษฐกจิอตุสาหกรรม ปัจจัยส�ำคญัในยคุนัน้ ได้แก่ เครือ่งจกัร วตัถุดบิ เมือ่มาสู่
ยุคเศรษฐกิจฐานความรู้ ปัจจัยส�ำคัญคือความรู้ และทุนมนุษย์ ดังนั้นการจัดการทุนมนุษย์ จึงเป็น 
เรื่องที่มีความส�ำคัญในยุคปัจจุบัน นอกจากน้ี นิสดารก์ เวชยานนท์ (2557: 6) ยังได้กล่าวไว้ว่า  
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ความรู้พ้ืนฐานในการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ทุนมนุษย์ในมุมมองของตะวันตกจะให้ความส�ำคัญกับเรื่องของความรู้ ซ่ึงจะเป็นความสามารถท่ีมีอยู่
ในตัวมนุษย์ โดยผ่านการสะสมในหลายลักษณะ ทั้งจากการศึกษาที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
ประสบการณ์ในการท�ำงาน การย้ายถิ่นฐาน ประสบการณ์ชีวิต การรักษาสุขภาพ รวมทั้งการค้นคว้า
ข้อมูลต่างๆ ซ่ึงทนุเหล่านีจ้ะพฒันาขึน้มาเป็นทนุทางปัญญาทีเ่กดิจากทนุมนษุย์ ท�ำให้องค์การสามารถ
น�ำไปบริหารให้เกิดสินค้าและบริการที่เหนือกว่าคู่แข่งในที่สุด 

	 กระแสการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ท�ำให้องค์การให้ความส�ำคัญกับทุนมนุษย์มากขึ้น ส่งผล
ท�ำให้คนได้รับการยกระดับเพิ่มขึ้นไปอีก หากมองที่บริบทการจัดการทุนมนุษย์ในประเทศไทย  
มีจุดเด่นหลายประการ เช่น 1) การให้ความส�ำคัญกับเรื่องของจิตใจ 2) เน้นการสร้างบรรยากาศแบบ
พี่น้อง 3) เน้นการแก้ปัญหาแบบประนีประนอมและใช้แบบไม่เป็นทางการมากกว่าการใช้กฎระเบียบ 
4) มคีวามเคารพในระบบอาวโุส 5) ไม่มีการกดีกนัในเรือ่งของเช้ือชาต ิศาสนา และการจัดการทุนมนษุย์
ยังรวมถึงการวิเคราะห์เชิงระบบ (Aystematic Analysis) การวัดผลและการประเมินว่านโยบายและ
การปฏิบัติงานต่างๆ ด้านการบริหารคนสร้างคุณค่าต่อองค์การเพียงใด โดยจะก�ำหนดเป็นมาตรวัด 
(Metrics) ต่างๆ ตัวอย่างเช่น การวัดผลตอบแทนจากการลงทุน หรือแม้กระทั่งการวัดทุนมนุษย์ ด้วย
สมการทุนมนุษย ์ที่น�ำความสามารถและพฤติกรรม มาคูณด้วยความพยายามและเวลา เป็นต้น  

2. ความส�ำคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

	 การจัดการทรัพยากรมนุษย ์เป็นงานที่มีความส�ำคัญยิ่งต่อองค์การ ไม่ว่าองค์การนั้น จะเป็น
องค์การขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่ก็ตาม องค์การขนาดเล็กอาจไม่มีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ แยกออกมา
อย่างเหน็ได้ชดั ส่วนองค์การขนาดใหญ่จะมีฝ่ายทรพัยากรมนษุย์แยกออกมาอย่างชดัเจน เพือ่ท�ำหน้าที่
ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ดังนั้นการจัดการทรัพยากรมนุษย์ จึงมีความส�ำคัญ 
ดังต่อไปนี้ (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2550: 5)  

	 1. ช่วยสร้างความเจริญเติบโตมั่นคงให้แก่องค์การ ในฐานะที่งานด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์จะท�ำให้ได้บคุลากรทีม่คีวามรู้ ความสามารถ และมคีวามพร้อมเข้ามาเพือ่ขบัเคลือ่นพนัธกจิของ
องค์การไปสู่ความส�ำเร็จได้

	 2. ช่วยสร้างขวัญและก�ำลังใจในการปฏิบัติงาน เมื่อบุคลากรได้ปฏิบัติงานที่ตนเอง มีความรู้ 
ความสามารถ และยังจะส่งผลท�ำให้เกิดความทุ่มเท เสียสละ จงรักภักดีต่อองค์การ มากขึ้น

	 3. ช่วยกระตุ้นให้บคุลากรต่ืนตัวทีจ่ะเพิม่ศกัยภาพการปฏบิตังิานของตนเอง โดยอาศัยความรู้
ความสามารถและทักษะที่หลากหลาย

	 4. ช่วยสร้างความมั่นคงให้แก่สังคมและประเทศชาต ิโดยเฉพาะหากมีการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ที่ดีย่อมจะช่วยเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพ ก่อให้เกิดการจ้างงานและภาวะการมีงานท�ำ  สร้าง
ผลผลิตให้แก่องค์การและเพิ่มรายได้ให้กับประเทศชาติมากยิ่งขึ้น 
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การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) 

	 นอกจากนี ้ การพิจารณาถึงความส�ำคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ยังสามารถพิจารณา
เป็นมิติต่างๆ ได้ 3 มิต ิดังต่อไปนี้ (Michael, 2000; พิมลวรรณ เชื้อบางแก้ว และคณะ, 2555) 

	 1. มนุษย์เป็นผู้ใช้ปัจจัยการผลิตอื่นๆ ขององค์การเพื่อผลิตเป็นสินค้าและบริการซึ่งการผลิต
ที่เกิดขึ้นน�ำมาสู่รายได้และผลก�ำไรขององค์การ หากมีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ไม่มีประสิทธิภาพ 
เช่น ไม่มีระบบการคัดเลือก หรือฝึกอบรมที่ดีพอ ย่อมก่อให้เกิดความเสียหายต่อองค์การได้ เช่น การ
ท�ำงานผิดพลาด ไม่รู้วิธีการปฏิบัติงานอย่างถูกต้อง โดยเฉพาะงานที่ต้องท�ำเกี่ยวกับเครื่องจักร ในทาง
ตรงกันข้าม หากมีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพมีการคัดเลือก การพัฒนาให้มีความรู้
และทักษะที่เพียงพอ และคนเหล่าน้ีก็ย่อมจะใช้ปัจจัยการผลิตต่างๆ ในการผลิตผลงานที่มีคุณภาพ  
เกิดความคุ้มค่าในการลงทุน สามารถสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าได้ และจะน�ำมาซึ่งผลก�ำไรของ
องค์การ 

	 2. ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่แตกต่างจากทรัพยากรอื่นๆ มนุษย์มีชีวิต มีจิตใจ มีความ
ต้องการ มีความคาดหวัง มีความรู้ความสามารถ และศักยภาพที่จะพัฒนาตนเองได้โดยไม่มีขีดจ�ำกัด 
จงึท�ำให้การจดัการทรพัยากรมนุษย์เป็นเรือ่งทีม่คีวามยุง่ยากและสลบัซบัซ้อนมากกว่าการจดัการปัจจยั
การผลิตอืน่ๆ การทีอ่งค์การมทีรพัยากรมนษุย์เปรยีบเสมอืนองค์การมทีนุทางปัญญา เพราะสตปัิญญา
ของมนุษย์สามารถสร้างมลูค่าเพิม่ให้กบัองค์การได้ ซึง่แตกต่างจากสนิทรพัย์อืน่ เช่น คอมพวิเตอร์ หรอื
เครื่องใช้ส�ำนักงาน หากย่ิงใช้ มูลค่ายิ่งลดลง ด้วยเหตุนี้ผู้บริหารจึงต้องตระหนักถึงความส�ำคัญของ 
การจดัการทรัพยากรมนษุย์ เพราะหากไม่เข้าใจธรรมชาติของมนษุย์จะส่งผลให้องค์การไม่สามารถเกบ็
รักษาบุคลากรที่ดีเอาไว้ได้ เช่น หากขาดระบบการบริหารค่าตอบแทนที่ดี หรือระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานที่ไม่เป็นธรรม ไม่มีการพัฒนาบุคลากร สิ่งเหล่านี้ย่อมน�ำมาสู่การขาดขวัญและก�ำลังใจ
ในการท�ำงาน และน�ำไปสู่การลาออกของพนักงานในที่สุด 

	 3. กระแสโลกาภิวัตน์และการแข่งขันอย่างไร้พรมแดน ท�ำให้การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
มีความส�ำคัญมากกว่าในอดีต เพราะทรัพยากรมนุษย์ท่ีทุ่มเททุนทางปัญญามาใช้กับองค์การ ท�ำให้
องค์การสามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันได้ ในอดีตฝ่ายบริหารมักมองทรัพยากรมนุษย์ว่า
เป็นเพียงปัจจัยการผลิตอย่างหนึ่งและไม่มีความส�ำคัญมากนัก แต่ในปัจจุบันองค์การต้องด�ำเนินงาน
ท่ามกลางสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปหลายด้าน ผู้บริโภคหรือผู้ใช้บริการมีทางเลือกมากขึ้น  
ตลอดจน มีความก้าวหน้าของเทคโนโลยีและวิทยาการในด้านต่างๆ ดังนั้นองค์การจ�ำเป็นต้องปรับตัว
และพัฒนาวิธีการด�ำเนินงานให้สอดคล้องกับกระแสแห่งการเปลี่ยนแปลงที่สูงขึ้น แต่การปรับตัว 
ดังกล่าว บุคลากรขององค์การจะต้องมีศักยภาพสูง ที่จะสามารถท�ำงานอย่างหนักและมีประสิทธิภาพ 
ตลอดจนการคดิค้นนวตักรรมใหม่ๆ เพ่ือสร้างความได้เปรยีบและทันสมยัอยูเ่สมอ การจดัการทรพัยากร
มนุษย์จึงมีส่วนส�ำคัญต่อการส่งเสริมและวางระบบงานให้สอดคล้องกับทิศทางการเปลี่ยนแปลง 
ดังกล่าวด้วย 
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ความรู้พ้ืนฐานในการจัดการทรัพยากรมนุษย์

	 การทีอ่งค์การให้ความส�ำคญักบัการจดัการทรพัยากรมนษุย์ จะเป็นฟันเฟืองส�ำคญัทีจ่ะน�ำไป
สู่ความส�ำเร็จขององค์การ ตัวอย่างเช่น โรงแรม Shanghai’s Portman ที่ได้รับความนิยมและได้รับ
การจัดอันดับให้เป็นโรงแรมที่ด ีโดยอัตราความพึงพอใจของบุคลากรและลูกค้าสูงถึง 70-80% และใน
ส่วนของผลการประกอบการก็อยู่ในระดับปานกลาง แต่หลังจากท่ีบริษัท Ritz-Carton ได้ท�ำการซ้ือ
กิจการของ Shanghai’s Portman มาดูแล บริษัท Ritz-Carton ได้แต่งตั้งผู้จัดการทั่วไปมาใหม่ โดย
เขาได้ปรบัปรงุคณุภาพของการบรกิาร โดยได้ให้ค�ำจ�ำกดัความของธรุกจิโรงแรมไว้ว่า ธรุกจิโรงแรมคอื
ธุรกิจบริการ และการบริการที่ดีจะเกิดขึ้นได้ต้องมาจากบุคลากรท่ีดี ซึ่งผู้จัดการได้ให้ความส�ำคัญกับ
บุคลากรของโรงแรมเป็นอย่างยิ่ง โดยได้จัดระบบ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ขึ้นใหม่ ให้ความส�ำคัญ
กับค่าตอบแทน การสร้างแรงจูงใจ และการฝึกอบรมและพัฒนา ซึ่งผลลัพธ์ออกมาท�ำให้ Shanghai’s 
Portman ได้รับเลือกให้เป็น ผู้ประกอบการยอดเยี่ยมแห่งปีของเอเชีย (Best Employer in Asia) โดย
มีอัตราความพึงพอใจของลูกค้าและบุคลากรสูงถึง 98% (Yeung, 2006)

ความแตกต่างระหว่างการจัดการงานบุคคล 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ และการจัดการทุนมนุษย์ 

	 การจดัการงานบคุคล (Personnel Management) กบัการจดัการทรพัยากรมนษุย์ (Human 
Resource Management) ทั้งสองค�ำล้วนสื่อความหมายไปถึง การบริหารคน แต่ในความเป็นจริงนั้น 
“การจัดการงานบุคคล” และ “การจัดการทรัพยากรมนุษย์” มีความแตกต่างกันไม่ว่าจะพิจารณา 
ในเชงิวชิาการหรอืพิจารณาในเชงิภาคปฏบิติั อย่างไรก็ด ี เพือ่ให้ง่ายต่อการท�ำความเข้าใจความแตกต่าง
ระหว่าง “การจัดการงานบุคคล” และ “การจัดการทรัพยากรมนุษย์” จึงควรพิจารณาในแง่ของความ
คล้ายคลึงกันเป็นอันดับแรกหากพิจารณาที่ความคล้ายคลึงกันระหว่าง “การจัดการงานบุคคล” และ 
“การจัดการทรัพยากรมนุษย์” คือ การด�ำเนินงานภายในองค์การเก่ียวกับงานด้านบุคลากร ตั้งแต ่
การรับสมัคร การคัดเลือก การบรรจุเข้าท�ำงานการจัดสรรเจ้าหน้าท่ี การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ท�ำหน้าที่เป็นผู้คุมกฎ (ตรวจสอบการมา ลา สาย ขาด กิจ ป่วย) การบริหารค่าจ้างเงินเดือน ไปจนถึง
การด�ำเนนิงานทีเ่กีย่วข้องกบัการลาออกหรอืการเกษียณอายุของพนกังาน สิง่เหล่านีถื้อเป็นงานประจ�ำ 
ทางด้านบุคลากร (Personnel Routine) ซึ่งมีลักษณะของการปฏิบัติที่เหมือนกันทั้ง “การจัดการงาน
บุคคล” และ “การจัดการทรัพยากรมนุษย์”  

	 อย่างไรก็ตามมีนักวิชาการที่ระบุความแตกต่างระหว่างการจัดการงานบุคคล (Personnel 
Management) กับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) ไว้อย่างชัดเจน 
นักวิชาการท่านนั้นคือ Mahoney and Deckop (1986) ซึ่งงานของเขาตีพิมพ์ในวารสารการจัดการ 
(Journal of management) ซึ่งท�ำให้เกิดความกระจ่างชัดในความแตกต่างของแนวคิดทั้งสองอย่าง
ชัดเจน ดังนี้ 
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การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) 

	 1. ด้านการวางแผนการจ้างงาน (Employment Planning) แต่เดมิเน้นเทคนคิในการท�ำนาย
ความต้องการก�ำลังคน แต่ปัจจุบันให้ความสนใจที่การเชื่อมโยงระหว่างการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
กับยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ขององค์การ ตลอดจนแผนธุรกิจ (กรณีของเอกชน)

	 2. การจดัการงานบคุคลเน้นการเจรจาต่อรองและข้อตกลงร่วมด้านการจ้างงาน แต่การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์สนใจเรื่องการใช้การบริหารปกครอง (Workforce Governance) โดยไม่ใช้กลไก 
การต่อรองร่วม (Non–collective Bargaining Mechanism) เช่น การใช้วงจรคุณภาพ (Quality 
Circle) หรอืระบบการจัดการคุณภาพทัว่ทัง้องค์การ (Total Quality Management) เป็นต้น ซึง่เป็น
กลไกส�ำคญัในการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับงานในหน้าที่
ของตน 

	 3. การจัดการงานบุคคลสนใจเรื่องความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ของบุคลากร
รายบคุคล ซึง่เกีย่วข้องกบัขวญัและก�ำลงัใจในการท�ำงาน ขณะทีก่ารจดัการทรพัยากรมนษุย์สนใจเรือ่ง 
“บรรยากาศการท�ำงานในองค์การ (Organizational Climate)” และต่อมาให้ความสนใจเรื่อง 
“วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture)”  

	 4. ส�ำหรับการจัดการงานบุคคล การตัดสินใจต่างๆ ในเรื่องการสรรหา การฝึกอบรม 
การประเมนิผลการปฏบิติังาน และการจ่ายค่าตอบแทนจะพจิารณาท่ีบทบาทของบุคลากรรายบุคคล ซ่ึง
ปฏิบัติงานตามค�ำบรรยายลักษณะงาน (Job Description) แต่การจัดการทรัพยากรมนุษย์เช่ือว่า 
การท�ำงานเป็นทีมที่มีประสิทธิผล คือวิถีทางที่น�ำไปสู่ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

	 5. การจดัการงานบคุคลเน้นการลดต้นทนุ โดยการลดจ�ำนวนการลาออกและอตัราการขาดงาน 
แต่การจัดการทรัพยากรมนุษย์มุ่งสร้างประสิทธิผลระดับองค์การ 

	 6. การจดัการงานบคุคลเน้นการฝึกอบรม และการเรยีนรูท้กัษะทีจ่�ำเป็นต่อการท�ำงาน ส�ำหรบั
บคุลากรรายบคุคล แต่การจดัการทรพัยากรมนุษย์ มุ่งเน้นการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรในระยะยาว 
ท้ังโดยการฝึกอบรมและวิธีอื่นๆ เช่น การหมุนเวียนงาน การสอนงาน การเพิ่มอ�ำนาจการตัดสินใจ  
การให้ทุนศึกษาต่อ การให้โอกาสไปท�ำงานในหน่วยงานอื่นชั่วคราว (Secondment) เป็นต้น  

	 นอกจากน้ี Storey (1993) ได้ระบุถงึคณุลกัษณะ 4 ประการ ของการจดัการทรพัยากรมนษุย์ 
ซึ่งแตกต่างอย่างชัดเจนจากการจัดการงานบุคคล คุณลักษณะดังกล่าว ประกอบด้วย

	 1. การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีการเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ระดับองค์การอย่าง
ชัดแจ้ง 

	 2. การจดัการทรพัยากรมนุษย์มุง่ให้บคุลากรมคีวามยดึมัน่ (Commitment) ต่อหน้าทีม่ากกว่า
การเน้นให้บุคลากรยอมตาม (Compliance) ข้อบังคับหรือแนวทางที่ผู้บริหารก�ำหนด แต่เพียงฝ่าย
เดียว
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ความรู้พ้ืนฐานในการจัดการทรัพยากรมนุษย์

	 3. การทีจ่ะท�ำให้บคุลากรมคีวามยดึมัน่ (Commitment) ต่อพนัธกจิและหน้าท่ีนัน้ การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์มุ่งเน้นที่การใช้แนวทางแบบบูรณาการ (Integrated Approach) ในการก�ำหนดและ
ด�ำเนินนโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์ เช่น การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง การฝึกอบรมและพัฒนา  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การให้รางวัลและสิ่งจูงใจ เป็นต้น

	 4. การจัดการทรัพยากรมนุษย์เน้นบทบาทของผู้บริหารหรือผู้จัดการในสายงานหลักของ
องค์การ ในการบริหารจัดการบุคลากรภายใต้การบริหารงานของตน

	 เมือ่แนวคดิในการบริหารคนเปล่ียนไปเป็นการจดัการทนุมนษุย์ (Human Capital Management) 
ท�ำให้องค์การต้องปรบัเปลีย่นวธิกีารบรหิารเพือ่ให้สามารถดงึดดูผูท้ีม่ทีนุความรูแ้ละทนุทางปัญญา รวม
ไปถงึผูท้ีม่ทีนุมนษุย์เองกส็ามารถเลอืกทีจ่ะมอบทนุให้องค์การทีต่นเองสนใจได้ ดงันัน้มติใินการบรหิารคน 
ไม่ใช่เฉพาะองค์การเลือกคนเข้ามาท�ำงาน แต่คนซ่ึงเป็นเจ้าของทุนมนุษย์นั้น สามารถเลือกองค์การ 
ได้ด้วย การบริหารคนจึงจ�ำเป็นต้องสร้างกลยุทธ์ต่างๆ มากมาย สิ่งหนึ่งที่หลายองค์การสามารถ 
ด�ำเนนิการนัน่กค็อื การเลอืกสร้างแบรนด์นายจ้าง (Employer Branding) หรือสร้างภาพลกัษณ์ขององค์การ
ทีด่ ีท�ำให้สามารถดงึดดูทนุมนษุย์ ให้เข้ามาท�ำงานกบัองค์การและสามารถสร้างมลูค่าเพิม่ให้กบัองค์การได้ 
ซึ่งจะเห็นได้ว่าการจัดการทุนมนุษย์ไม่ได้มองทรัพยากรมนุษย์เป็นเพียงแค่กิจกรรม แต่ต้องอาศัย 
กลยุทธ์มากขึ้น ประกอบกับการให้ความส�ำคัญกับการน�ำทุนมนุษย์มาสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับองค์การ  
ดังน้ัน จึงมุ่งเน้นถึงความเป็นอิสระของพนักงานที่มีความรู้ความสามารถ (Knowledge Worker) 
มากกว่าการยึดติดอยู่กับกฎระเบียบ หรือการจับผิดพนักงาน แต่ทรัพยากรมนุษย์ต้องเปลี่ยนบทบาท
มาเป็นการบริหารเชิงรุกมากขึ้น องค์การเองก็จะต้องปรับระบบการบริหาร เพื่อสร้างสภาพแวดล้อม
และงานที่ท้าทายให้กับผู้ที่มีทุนมนุษย์เหล่านี้ เพื่อให้องค์การเป็นองค์การที่ผู้สมัคร (ผู้ที่มีทุนมนุษย์สูง) 
เลือกท�ำงานเป็นล�ำดับแรก

	 Davenport (1999) เป็นนกัวชิาการอกีท่านหนึง่ทีส่นใจเกีย่วกบัทนุมนษุย์ เขาได้เสนอสมการ
ทุนมนุษย์ที่น่าสนใจ คือ 

การลงทุนในมนุษย์ทั้งหมด = (ความสามารถ + พฤติกรรม) X ความพยายาม X เวลา

	 จากสมการทนุมนษุย์ทีเ่ขาเสนอนัน้ ทนุมนษุย์มกีารสะสมในตวัของมนษุย์เอง และจะสามารถ
เพิ่มผลผลิตให้แก่ผู้ที่เป็นเจ้าของ ซึ่งแนวคิดดังกล่าวได้รับความสนใจเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ นักวิชาการ 2 ท่าน 
คือ Gratton and Ghoshal (2003) ได้ให้ค�ำจ�ำกัดความว่าทุนมนุษย์คือส่วนผสมของ 3 สิ่ง คือ 

	 1. ทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) ประกอบด้วย ความรู้ และความสามารถในการ
เรยีนรู้ ความเชีย่วชาญเฉพาะ ทักษะ ประสบการณ์ทีค่นสะสมเอาไว้ รวมทัง้ความรูท้ีอ่ยูใ่นตวัเรา (Tacit 
Knowledge)  
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การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) 

	 2. ทุนทางสังคม (Social Capital) ประกอบด้วยเครือข่าย ความสัมพันธ์ ซึ่งน�ำไปสู่การสร้าง
คุณค่าในรูปแบบต่างๆ เช่น ความไว้วางใจ ความน่าเชื่อถือ เป็นต้น 

	 3. ทนุทางอารมณ์ (Emotional Capital) ประกอบด้วย คณุลกัษณะต่างๆ เช่น การรบัรูต้นเอง 
(Self Awareness) ความมีศักดิ์ศร ี(Integrity) การมีความยืดหยุ่น (Resilience) 

	 หากพจิารณาถงึทนุมนุษย์กบัทนุอืน่ๆ จะพบว่ามีความแตกต่างกนัหลายประการ ทนุแต่ละทุน
สามารถเพ่ิมความได้เปรียบในการแข่งขันให้กับองค์การได้ เช่น ยุคอุตสาหกรรม ปัจจัยส�ำคัญก็คือ 
เครือ่งจกัรและวตัถดุบิ แต่ยุคเศรษฐกจิฐานความรู ้ปัจจยัส�ำคญัคอืความรูแ้ละทนุมนษุย์ ดงันัน้ ผูเ้ขยีน
จึงได้แยกความแตกต่างระหว่างทุนมนุษย์และทุนทางกายภาพไว้ดังนี้ 1) ทุนทางกายภาพสามารถซื้อ
ขายได้ แต่ทุนมนุษย์ไม่สามารถซื้อขายได้ 2) ทุนทางกายภาพสามารถแยกออกจากเจ้าของทุนได้ แต่
ทุนมนุษย์จะติดตัวกับคนที่เป็นเจ้าของทุนเสมอไม่สามารถแยกออกจากกันได้ 3) ทุนทางกายภาพ
สามารถน�ำไปใช้ประโยชน์ได้ โดยไม่ต้องสนใจว่าใครเป็นผู้ใช้ทนุนัน้ แต่ทุนมนษุย์จะเกดิประโยชน์กต่็อ
เมื่อเจ้าของทุนเป็นผู้น�ำมาใช้ประโยชน์เองเท่านั้น 4) ทุนทางกายภาพบางครั้งจะมีอายุยืนนานกว่า
เจ้าของทนุ แต่ทนุมนุษย์จะสญูหายไป พร้อมกับชวีติของเจ้าของทนุ 5) ทุนทางกายภาพ เช่น เครือ่งจกัร 
เครื่องมือ หรือทุนอื่นๆ ทางวัตถ ุถ้ายิ่งน�ำไปใช้จะยิ่งเสื่อมราคา เสื่อมมูลค่า ส่วนทุนมนุษย์นั้นเมื่อน�ำ
ไปใช้กม็แีนวโน้มจะเป็นการเพิม่ประสบการณ์ และเพ่ิมการเรยีนรูใ้ห้แก่มนษุย์เจ้าของทุน ดงัตารางท่ี 1.1 

ตารางที่ 1.1 ความแตกต่างระหว่างทุนทางกายภาพกับทุนมนุษย์ 

ทุนทางกายภาพ (Physical Capital) ทุนมนุษย์ (Human Capital)

1. สามารถซื้อขายได้ 1. ไม่สามารถซื้อขายได้

2. สามารถแยกออกจากเจ้าของทุนได้ 2. จะติดตัวกับคนที่เป็นเจ้าของทุน

3. ใครก็ได้ที่จะใช้ประโยชน์จากทุนนั้น 3. เจ้าของทุนเท่านั้นที่สามารถใช้ประโยชน์ได้

4. ไม่สูญหายไปกับผู้เป็นเจ้าของ 4. สูญหายไปกับเจ้าของทุน

5. ยิ่งใช้มูลค่ายิ่งลด (มีค่าเสื่อมราคา) 5. ยิ่งใช้มูลค่ายิ่งเพิ่ม 

วิวัฒนาการของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

	 วิวัฒนาการของการจัดการทรัพยากรมนุษย ์สามารถแบ่งได้เป็น 4 ช่วงระยะ ได้แก่ 1) ช่วง
ระยะก่อนเร่ิมแรก 2) ช่วงระยะเริม่แรก 3) ช่วงแนวคิดด้านมนษุยสมัพนัธ์ และ 4) ช่วงระยะเวลาปัจจบัุน 
ดังต่อไปนี ้(ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2545: 29)
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