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บทคดัย่อ 

บทความวิชาการนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือน าเสนอกระบวนการการจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยจะเห็นได้จาก

ผู้บริหารในหลายองค์กรที่มีการปรับเปล่ียนวิธีในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและ

สถานการณ์ที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน ในปัจจุบันเทคโนโลยีสารสนเทศได้เข้ามามีบทบาทส าคัญกบัชีวิตประจ าวันและชีวิต

การท างานมากขึ้น  เพ่ือให้การด าเนินกิจกรรมต่างๆ เกิดความคล่องตัวและรวดเรว็ขึ้น รวมถึง ลดต้นทุนค่าใช้จ่าย

ให้กบังานบางประเภท  ดังนั้นทุกองค์กรจึงจ าเป็นต้องมีทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนงาน

ร่วมกบัทรัพยากรอื่นๆ ในองคก์รให้เกดิประโยชน์สงูสดุ  ด้วยเหตนุี้ผู้บริหารจึงต้องมวีิสยัทศัน์ ความรู้  ความสามารถ 

ทักษะและประสบการณ์เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ร่วมกับทรัพยากรอื่น เพ่ือควบคุมทรัพยากรภายใน

องคก์รให้เกดิความคุ้มค่ามากที่สดุ 

มนุษย์ หรือ คน เป็นทรัพยากรธรรมชาติประเภทหนึ่ งที่มีคุณค่าต่อองค์กร ผู้ บริหารจึงต้องค านึงถึง

กระบวนการบริหารจัดการ เพ่ือให้ทรัพยากรมนุษย์มปีระสทิธภิาพและมคีุณภาพ กระบวนการดงักล่าวจึงควรเริ่มจาก

การคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน ทบทวนหน้าที่และความรับผิดชอบให้เหมาะสมกบัคนและสอดคล้องกบัต าแหน่งงาน

รวมถึงสถานการณ์ในปัจจุบัน พัฒนาความรู้และทกัษะของบุคคลให้เพ่ิมมากขึ้น รักษาบุคคลที่มีศักยภาพให้อยู่กับ

องคก์รได้อย่างย่ังยืนโดยใช้หลักธรรมาภิบาลในการปกครอง เพ่ือให้ผู้ปฏบิตังิานมทีศันคตทิี่ดต่ีอองคก์รและผู้บริหาร 

และยังเป็นการสร้างรากฐานที่มั่นคงให้กบัองคก์รอกีด้วย 

ค าส าคญั: การจัดการ/ ทรัพยากรมนุษย/์ กระบวนการ 

 

Abstract 

This article proposes a process in human resource management. The executives in some organizations 

adjust the methods in human resource management according to the current environment and situation. 

Nowadays, information technology increasingly has an important role in daily life and work life in order to 

continue the activities with agility and cost reduction. Therefore, every organization needs the human resources 

to drive the organization with other resources to derive the greatest benefit. As mentioned above, the senior 

leaders must have vision, knowledge, capability, skill, and experience with human resource management with 

other resources and manage them to gain the highest value. 

People are one of the natural resources that has value to the organization. The executive must consider 

the administrative and management process to enhance the quality and effectiveness of human resources. This 

process begins with staff recruitment, job description and responsibilities, and is applied to put the right man 

on the right job in the current situation. In addition, the organization must enhance the skill and knowledge of 

its employees to their highest potential, and sustain these potential staff with the organization under good 
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governance in order that the staff will have a good attitude to the organization and the executives, and therefore, 

the organization will have a stable foundation. 

Keyword: Management/ Human resource/ Process 

 

1. บทน า 

จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้ อ

ไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ที่เกดิเมื่อประมาณ

ปี พ.ศ. 2563 จนถึงปัจจุบัน  เป็นสถานการณ์ที่ท  าให้

ทุกอย่างในโลกเกดิการเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเรว็ ไม่

ว่าจะเป็นพฤติกรรมการใช้ชีวิตประจ าวัน การท างาน 

การสื่อสาร รวมไปถึงการบริหารงานของแต่ละองค์กร 

เหตกุารณด์งักล่าวส่งผลกระทบเป็นวงกว้างกบัคนหลาย

อาชีพและหลายองค์กร เช่น องค์กรภาครัฐและเอกชน 

มหาวิทยาลัย ห้างสรรพสินค้า ร้านอาหาร เจ้าของ

กิจการ  นั ก เ รี ยน  นั กศึ กษา  คนท า ง านที่ ไ ด้ รั บ

ค่าตอบแทนแบบรายวันหรือแบบรายเดือนรวมไปถึงผู้

ประกอบอาชีพอิสระ เป็นต้น ต่อมาเมื่อรัฐบาลได้ขอ

ความร่วมมือให้เจ้าหน้าที่ในหน่วยงานทั้งภาครัฐและ

เอกชนท างานที่บ้าน (Work from Home) โดยให้มีการ

สลับกนัมาท างาน เพ่ือลดความเสี่ยงต่อการตดิเชื้อไวรัส

โคโรนา 2019 จึงท าให้กระบวนการปฏิบัติงานมีการ

เปล่ียนแปลงจากเดิมไปอย่างรวดเร็วและต่อเนื่ อง  

หลายองค์กรได้น าเอาเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามา

ประยุกต์ใช้กบัการปฏบิัติงานที่ท าอยู่เป็นประจ าภายใน

ส านักงานเกือบทุกด้าน เพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไป

ด้วยความเรียบร้อยและสามารถรับมือต่อสถานการณ์

ใน ปัจ จุบัน ไ ด้ เ ป็นอย่างดี  Rainer Strack et al. [1]  

กล่าวว่า การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้ อไวรัสโคโรนาที่

เกิดขึ้ นอย่างรวดเร็ว ท าให้วิธีการท างานเกิดการ

เปล่ียนแปลงไปจากเดิมอย่างสิ้นเชิงในหลายมิติ การ

เปล่ียนแปลงนี้ เกิดขึ้นอย่างรวดเรว็ และจะมีความเป็น

รูปธรรมมากขึ้ น เพ่ือความปลอดภัยเราจึงต้องใช้

มาตรการการเว้นระยะห่างทางสังคมอย่างเข้มงวดใน

การท างาน และในอนาคตบริษัทอาจจะต้องมีการ

ปรับตัวอย่างเร่งด่วนเพ่ือความได้เปรียบในการแข่งขัน 

วิกฤตการณ์ที่ เกิดขึ้ นในคร้ังนี้ สะ ท้อนให้ เห็นถึ ง

ความส าคัญ 7 ประการที่ เกี่ยวข้องกับการท างาน

ตามล าดับ ความส าคัญที่ถูกกล่าวถึงเป็นล าดับแรก คือ 

มาตรฐานในการท างานที่ดี ได้แก่ การประชุมทางไกล 

การลดระยะการเดินทางเพ่ือมาท างาน การน าดิจิทลัมา

ประยุกต์ใช้ในการท างานเพ่ือเป็นการลดต้นทุนในการ

บริหารงาน ใช้พ้ืนที่ในการท างานให้เกดิความคุ้มค่า  

จากสภาพแวดล้อมที่เปล่ียนไปท าให้องค์กรและ

คนส่วนใหญ่เริ่มเรียนรู้และน าเอาเทคโนโลยีสมัยใหม่

เข้ามาใช้ในชีวิตประจ าวันและการท างานเป็นจ านวน

มาก เพ่ือให้เกิดความคล่องตัวและสะดวกต่อการท า

กจิกรรมต่างๆ เช่น การประชุมและการสอนในรูปแบบ

ออนไลน์ ผ่ านโปรแกรม Cisco WebEx หรื อ ผ่าน

แอพพลิเคชั่น Zoom การท างานที่ บ้าน (Work from 

Home) โดยผ่านสัญญาณอินเตอร์ เน็ต  ที่ เ รียกว่า 

Wireless Fidelity (Wi-Fi) เชื่ อมต่อกับระบบงาน

ภายในขององค์กรโดยใช้ Virtual Private Network 

(VPN) เป็นสื่อกลาง การติดต่อสื่อสารผ่านทาง Line 

การสั่งอาหารหรือสั่งซื้อสนิค้าแบบออนไลน์ผ่านเวบ็ไซต ์

เป็นต้น การด าเนินกจิกรรมในลักษณะนี้ จะท าให้ทุกคน

สามารถสื่อสารกันได้อย่างรวดเร็ว การเปล่ียนแปลง

ดังกล่าวนับได้ว่าเป็น 1 ในมาตรการของรัฐบาล คือ 

การรักษาระยะห่างทางสงัคม (Social Distancing) เพ่ือ

เป็นการป้องกันการติดเชื้ อไวรัสโคโรนา 2019 สอาด 

บรรเจิดฤทธิ์ [2] กล่าวว่า ผลกระทบที่เกดิจากการแพร่

ระบาดของโรคติดเชื้ อไวรัสโคโรนา 2019 ท าให้เกิด

พฤติกรรมในสังคมที่ เ รียกว่า  นิ วนอร์มัล  (New 

Normal) และคาดว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์หลัง

ยุคโควิด 19 จะมีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามา

ประยุกตใ์ช้ในการปฏบิตังิานมากขึ้น  

อย่างไรกต็าม ไม่ว่าวิธหีรือรปูแบบการท างานจะ

เปล่ียนไปในรูปแบบใดกต็าม หลายองค์กรกย็ังแข่งขัน

กนัผลิตสนิค้าและให้บริการลูกค้า โดยค านึงถงึคุณภาพ

ของสินค้าหรืองานบริการที่จะต้องมีมาตรฐานอยู่ใน

ระดับที่ลูกค้าหรือผู้รับบริการพึงพอใจ  ด้วยเหตุนี้ การ

ด า เนินกิจกรรมภายในองค์กรจึ งจ า เ ป็นต้องใ ช้

ทรัพยากร เพ่ือขับเคลื่อนกิจกรรมต่างๆ ให้ด าเนินไป

ด้วยความเรียบร้อย ทรัพยากรที่แต่ละองค์กรใช้อาจมี

ความเหมือนหรือแตกต่างกัน  จากการศึกษาข้อมูล

พบว่า ปัจจัยหรือทรัพยากรที่องค์กรและคนส่วนใหญ่

รู้ จักกันเป็นอย่างดี คือ 4M ได้แก่ คน (Man) เงิน 

(Money) วั ส ดุ  (Material) แ ล ะ ก า ร จั ด ก า ร 

(Management) จ ะ เห็น ไ ด้ ว่ า  คน  ห รื อที่ เ รี ยก ว่ า 

ทรัพยากรมนุษย์ เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญมากที่สุด 

เพราะเป็นทรัพยากรที่แตกต่างจากทรัพยากรอื่น คือ 
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มนุษย์มคีวามรู้สกึ มอีารมณ ์มคีวามคดิ มคีวามสามารถ

ในการพัฒนาความรู้และทกัษะต่างๆ มคีวามยืดหยุ่นใน

ตวัเอง  ดงันั้นทรัพยากรมนุษย์จึงอาจมไิด้มคีวามส าคัญ

แต่เพียงอย่างเดียวแต่ยังเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าที่ไม่

สามารถหาทรัพยากรอื่นมาทดแทนได้  และเนื่องจาก

มนุษย์มีคุณลักษณะที่แตกต่างจากทรัพยากรอื่นและมี

ความซับซ้อน จึงท าให้ยากต่อการบริหารจัดการ 

โดยเฉพาะในยุคที่เกิดสถานการณ์การแพร่ระบาดของ

โรคตดิเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ผู้บริหาร

จ าเป็นต้องใช้กลยุทธร่์วมกบัเทคโนโลยีเพ่ือวางแผนการ

ท างานและจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้ทุกคนใน

องค์กรสามารถท างานได้อย่างราบรื่ น เป็นไปตาม

เป้าหมายที่ก  าหนดไว้ ภิราช รัตนันท์ [3] กล่าวว่า การ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันเปล่ียนแปลงไปตาม

สภาพแวดล้อมของเศรษฐกิจ สังคมและเทคโนโลยี 

ดังนั้นจึงได้เสนอแนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย์

แบบร่วมสมัย เพราะองค์กรให้ความส าคัญกับการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างมาก ด้วยเหตุผลที่ว่า 

ไม่มสีิ่งใดมาแทนที่ทรัพยากรมนุษย์ได้ 

บทความนี้ เป็นการรวบรวมข้อมูลเพ่ือน าเสนอ

กระบวนการและขั้นตอนในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

เพ่ือให้เกดิประโยชน์สงูสดุต่อองค์กรและสอดคล้องกบั

สถานการณ์ในปัจจุบัน โดยเริ่ มจากการวางแผน 

คัดเลือกคนที่มีความรู้ความสามารถ มอบหมายหรือ

เปล่ียนแปลงหน้าที่ความรับผิดชอบของงานเพ่ือความ

เหมาะสม ประเมินผลการท างาน พัฒนาความรู้

ความสามารถของเจ้าหน้าที่ การให้ค่าตอบแทนและ

สวัสดิการ รวมไปถึงการรักษาเจ้าหน้าที่ที่มีคุณภาพให้

ส ามา รถอ ยู่กับองค์ กร ไ ด้ อ ย่ า งย าวนาน  ก า รมี

กระบวนการและขั้ นตอนในการจัดการที่ ชัดเจน 

ยุติธรรมและตรวจสอบได้ จะท าให้ทุกคนในองค์กร

สามารถปฏบิตังิานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ มีความมั่นใจ

และมีทัศนคติที่ดีต่อผู้บริหาร  ทั้งนี้ ยังเป็นการสร้าง

รากฐานให้องค์กรเจริญเติบโตได้อย่างรวดเร็วและ

มั่นคง สุรมงคล นิ่มจิตต์ และ ธีระวัฒน์ จันทึก  [4] 

กล่าวว่า องค์กรที่ต้องการเป็นที่ยอมรับของสังคมและ

สามารถอยู่ได้อย่างยั่งยืน ควรมีการบูรณาการการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มปีระสทิธภิาพสอดคล้องกบั

การตัดสินใจเชิงกลยุทธ์และสภาพแวดล้อมทั้งภายใน

และภายนอก การบูรณาการจะท าให้บุคคลในองค์กร

ปฏิบัติงานได้ดีขึ้ น ส่งผลต่อคุณภาพและต้นทุนของ

สนิค้าและงานบริการ 

 

วตัถุประสงค์และประโยชนท่ี์ไดร้บัจากการจัดการ

ทรพัยากรมนุษย ์

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของแต่ละองค์กรมี

วิธีการที่แตกต่างกัน แต่วัตถุประสงค์และประโยชน์ที่

ได้รับจากการจัดการทรัพยากรมนุษย์มักจะคล้ายคลึง

กนั (ตารางที่ 1) คอื ต้องการผู้ที่มคีวามรู้ความสามารถ

มา ช่ ว ยท า ง านและ พัฒนา ง าน  เ พ่ื อ ใ ห้อ งค์ ก ร

เจริญก้าวหน้าอย่างรวดเรว็และมั่นคง ประคอง สุคนธ

จิตต์ [5] กล่าวว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ยุค 4.0 

มีประเดน็ส าคัญ คือ การสรรหา คัดเลือก รักษาและ

พัฒนา กระบวนการดังกล่าวมีวิธีการและเครื่องมือใน

การด าเนินการ เพ่ือให้ได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ที่มี

ศักยภาพพร้อมที่จะเตบิโตควบคู่ไปกบัองคก์ร

 

ตารางท่ี 1 วัตถุประสงคแ์ละประโยชน์ที่ได้รับจากการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

วตัถุประสงคใ์นการจดัการทรพัยากรมนุษย ์ ประโยชนท่ี์ไดร้บัจากการจดัการทรพัยากรมนุษย ์

1. เพ่ือคัดเลือกคนดี คนเก่งที่มีความรู้ความสามารถ

เข้ามาช่วยท างาน และพัฒนางานร่วมกนั  

1. ได้คนดี คนเก่งและคนที่มีความรู้ความสามารถเข้า

มาช่วยท างานและพัฒนางานร่วมกัน เพ่ือให้ภารกิจ

ส าเรจ็ตามเป้าหมายที่ก  าหนดไว้  

2.  เ พ่ือจัดสรรคนใ ห้ เหมาะสมกับหน้าที่ ค ว าม

รั บ ผิ ด ช อบแล ะ ต า แห น่ ง ง า น  โ ด ย ใ ช้ ค ว า ม รู้

ความสามารถและทกัษะของคนท างานให้เกดิประโยชน์

สงูสดุ   

2. ผลผลิต ไม่ว่าจะเป็นสนิค้าหรืองานบริการมีคุณภาพ

เป็นไปตามมาตรฐาน ท าให้ลูกค้าหรือผู้รับบริการเกิด

ความพึงพอใจ   

3. เพ่ือพัฒนาความรู้  ความสามารถและทักษะของ

คนท างานอย่างต่อเนื่อง     

3. คนท างานมีแนวคิดและสร้างนวัตกรรมที่ทันสมัย 

เพ่ือน าไปปรับใช้และต่อยอดในการเพ่ิมผลผลิตที่มี

คุณภาพให้กบัองคก์ร  
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ตารางท่ี 1 วัตถุประสงคแ์ละประโยชน์ที่ได้รับจากการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (ต่อ) 

วตัถุประสงคใ์นการจดัการทรพัยากรมนุษย ์ ประโยชนท่ี์ไดร้บัจากการจดัการทรพัยากรมนุษย ์

 4. ลดต้นทุนค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรและท าให้การใช้

ทรัพยากรอื่นในองคก์รเกดิความคุ้มค่ามากขึ้น 

4. เพ่ือรักษาบุคคลที่มีศักยภาพและมีประสทิธภิาพให้

อยู่กบัองคก์รได้อย่างยาวนาน 

5. คนท างานมีความก้าวหน้าในต าแหน่งงานและมี

ความสขุกบัการท างาน 

6. องคก์รเตบิโตอย่างรวดเรว็และมคีวามมั่นคง 

 

ความหมายของการจดัการทรพัยากรมนุษย ์

องค์กรส่วนใหญ่มีความต้องการ ทรัพยากร

มนุษย ์มาเป็นอนัดับหนึ่ง  ดังนั้นการก าหนดวิสยัทัศน์ 

เป้าหมาย พันธกิจและนโยบายของผู้บริหารที่ชัดเจน

และสอดคล้องกบับริบทขององค์กร จะท าให้การท างาน

ในองคก์รเกดิความง่าย เป็นระบบและรวดเรว็ขึ้น  ทั้งนี้

ยังเป็นการดึงดูดความสนใจให้บุคคลภายนอกมีความ

ต้องการที่จะเข้ามาร่วมงานกับองค์กร  ด้วยเหตุนี้

ผู้ บริหารจึงควรมีความรู้  ความสามารถ ทักษะและ

เทคนิคในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องกับ

สถานการณ์ในปัจจุบันและน าไปประยุกต์ใช้ให้เข้ากับ

บริบทขององคก์ร โสมวลี ชยามฤต [6] กล่าวว่า องคก์ร

ควรก าหนดค่านิยมให้สอดคล้องกับวิสัยทศัน์และพันธ

กิจ เพ่ือรองรับการท างานในยุคดิจิทัลและน าไปจัดท า

เป็นแนวปฏบิัติเพ่ือสร้างวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ที่จะ

อยู่ร่วมกับเทคโนโลยีสมัยใหม่ จากการศึกษาข้อมูล

พบว่า มีนักวิชาการและผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้แนวคิดและ

ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษยท์ี่น่าสนใจไว้

หลายประเดน็ ดงันี้   

อ า ไพ ไชยแก้ว  [7] ก ล่ าว ว่ า  การจัดการ

(Management) หรือการบริหาร (Administration) มี

ความหมายเหมือนกัน แต่การน าไปใช้งานแตกต่างกนั 

คอื การจัดการใช้กบัองคก์รภาคเอกชน ส่วนการบริหาร

จะใช้กบัองคก์รภาครัฐ  

กรรณิการ์ สุวรรณศรี [8] กล่าวว่า ทรัพยากร

มนุษย์ คือ ทรัพยากรธรรมชาติประเภทหนึ่งที่มีค่าและ

เป็นประโยชน์ต่อสังคม ควรรักษาให้สามารถอยู่กับ

องคก์รได้อย่างยาวนาน  

โสมวลี ชยามฤต [6] กล่าวว่า ทรัพยากรมนุษย์ 

(Human Resources) คือ ทรัพยากรที่มีคุณค่าสมควร

ได้รับการฝึกอบรมพัฒนาความรู้ ความสามารถให้

ทันสมัยสอดคล้องกับสถานการณ์ในปัจจุบัน  ทั้งนี้

ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ควรให้ความส าคัญกับการ

ฝึกอบรมและพัฒนาทกัษะต่างๆ  

จตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ [9] กล่าวว่า การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ความสัมพันธ์ของนโยบาย

ขององค์กร ภาระงานและการปฏิบัติงาน โดยเน้นที่

กระบวนการที่ เกี่ยวข้องกับคนในองค์กรเป็นส าคัญ 

เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรและของตัวบุคลากร

เอง โดยเริ่มจากการรับสมัครงานจนกระทั่งเกษียณอายุ

ราชการ 

กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล [10] กล่าวว่า การ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การใช้ทรัพยากร

มนุษย์ให้เกดิประโยชน์สงูสดุต่อองค์กร โดยเริ่มจาการ

รับสมัครจนถึงการพ้นจากงานและสามารถใช้ชีวิตใน

อนาคตได้อย่างมคีวามสขุ  

Paul Boselie [11] ก ล่ า ว ว่ า  ก า ร บ ริ ห า ร

ทรัพยากรมนุษย์ (HRM) คือ การบริหารงานของฝ่าย

บริหารที่ เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจเชิงนโยบายและ

แนวทางในการปฏิบัติง านที่ ก  าหนดร่วมกันซึ่ งมี

ความสัมพันธ์กับการจ้างงาน และปฏิบัติงานให้บรรลุ

ตามเป้าหมายที่ก  าหนดไว้  

ส รุ ป  การจัดการท รัพยากรม นุษย์  คื อ 

ก ร ะ บ ว น ก า ร ที่ เ กิ ด ขึ้ น อ ย่ า ง เ ป็ น ร ะ บบแล ะมี

ความสัมพันธ์กันอย่างต่อเนื่อง  โดยน ากระบวนการ

ดงักล่าวไปใช้จัดการทรัพยากรมนุษย์ หรือที่เรียกว่า คน 

ซึ่งเป็นทรัพยากรธรรมชาติพ้ืนฐานที่ส  าคัญและจ าเป็น

ต่อองค์กร ทั้ งนี้ กระบวนการดังกล่าวเกิดจากการ

เชื่อมโยงระหว่างผู้ปฏบิตังิาน ผู้บริหารและนโยบายของ

องค์กรเป็นส าคัญ (ภาพที่ 1) ผู้บริหารจึงควรมีการ

วางแผนและให้ความส าคัญกับกระบวนการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ เพราะทรัพยากรมนุษย์จะท าให้องคก์ร

เติบโตได้อย่างรวดเร็วและมั่นคง ดังนั้นกระบวนการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์จึงเริ่มจากการวางแผน คดัเลือก

คนเข้าท างาน จนกระทั่งเกษียณอายุราชการ และบุคคล

ดงักล่าวสามารถใช้ชีวิตหลังเกษียณได้อย่างมคีวามสขุ
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ภาพท่ี 1 แสดงความเชื่อมโยงและความสมัพันธร์ะหว่างนโยบายขององคก์ร ผู้บริหาร และผู้ปฏบิตังิาน 

 

ความส าคญัของกระบวนการจดัการทรพัยากรมนุษย ์

องค์กรขนาด เล็กหรื อขนาดใหญ่ ต่ า ง ใ ห้

คว ามส า คัญกับกา รจั ดก า รทรัพยากร ม นุ ษ ย์ที่

เปรียบเสมือนรากฐานที่มั่นคงขององค์กร หรืออาจ

เปรียบได้กับต้นทุนที่องค์กรพึงมี เอกพิชญ์ ชินะข่าย 

[12] กล่าวว่า 1 ใน 4 ของแนวคดิการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ คอื มุ่งเน้นทุนมนุษย์ ซึ่งถอืว่ามนุษย์เป็นทรัพย์ที่

ส  าคัญและสามารถพัฒนาศักยภาพและเพ่ิมคุณค่าได้

อย่างไม่มีที่สิ้นสุด ดังนั้นความส าคัญของกระบวนการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ คอื  

1. คัดเลือกบุคคลเข้าท างานจากคุณสมบัติที่

ต้องการให้สอดคล้องกับภาระงานและเหมาะสมกับ

ต าแหน่งงาน เพ่ือให้การท างานเป็นไปตามเป้าหมายที่

ก  าหนดไว้ 

2. วางแผนเกี่ยวกับจ านวนคนท างานทั้งใน

ปัจจุบันและอนาคตให้เพียงพอ  ทั้งนี้ ควรมอบหมาย

ปริมาณงานที่ เหมาะสมให้สอดคล้องกับความรู้  

ความสามารถ เพ่ือให้เจ้าหน้าที่มคีวามสขุกบัการท างาน

และในอนาคตองค์กรจะสามารถขยายงานได้อย่าง

ราบรื่น 

3. ก าหนดกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ให้สอดคล้อง

กับสถานการณ์ในปัจจุบัน เพ่ือให้เป็นแนวปฏิบัติและ

สร้างทัศนคติที่ดีให้กับทุกคนในองค์กร อีกทั้งยังเป็น

การลดข้อขัดแย้งระหว่างคนท างานกับผู้บริหาร หรือ

คนท างานด้วยกนั 

4. ก าหนดกรอบและแนวทางที่ชัดเจน เพ่ือให้

ขั้นตอนการท างานเป็นระบบและง่ายขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้

สินค้าและงานบริการมีคุณภาพเป็นไปตามมาตรฐานที่

ลูกค้าหรือผู้รับบริการต้องการ  

5 .  การประเมินผลงาน ค่าตอบแทนและ

สวัสดิการที่เหมาะสมและเป็นธรรม กระบวนการนี้ เป็น

หัวใจส าคัญในการสร้างขวัญและก าลังใจ ให้กับ

คนท างาน ดังนั้นผู้บริหารควรท าข้อตกลงและเกณฑใ์น

การท างานให้สอดคล้องกับค่าตอบแทน เพ่ือให้เกิด

ความยุติธรรมทั้งสองฝ่าย และเป็นการป้องกันการ

ฟ้องร้องรวมถึงความสามารถในการรักษาทรัพยากร

มนุษย์ที่มีคุณภาพให้ท างานอยู่กับองค์กรได้อย่าง

ยาวนาน  

6 .  การพัฒนาองค์ความรู้ ที่ จ า เ ป็นใ ห้กับ

คนท า ง าน ผู้ บริหารควรวางแผนพัฒนาความรู้  

ความสามารถและทักษะของคนท างาน เพ่ือให้น า

ความรู้ที่ได้รับมาประยุกตใ์ช้กบังานหรือสร้างนวัตกรรม

ใหม่ให้กับองค์กร ทั้งนี้ ผู้บริหารยังสามารถน ามาวาง

แผนการสืบทอดในแต่ละต าแหน่งงานได้เป็นอย่างดี 

รวมถึงประมาณการจ านวนคนที่จะรับเพ่ิมเพ่ือเข้า

ท างานในอนาคต เพ่ือให้การท างานมีประสิทธิภาพ 

รวดเร็วและเป็นไปอย่างต่อเนื่ อง ช่วยลดต้นทุน

ทรัพยากรทุกด้านขององคก์ร 

7. การเกบ็ข้อมูลของคนในองค์กร เพ่ือน าไป

วางแผนและปรับใช้กับการบริหารงานด้านอื่นให้เกิด

ประโยชน์สงูสดุ ควรมีการน าเอาเทคโนโลยีสารสนเทศ

เข้ามาร่วมใช้ในการเกบ็ข้อมูลอย่างเป็นระบบ  

ประมุกข ์พรหมพุ้ย และ กรเอก กาญจนาโภคิน 

[13] ก ล่ า ว ว่ า  ก า ร จั ด ก า ร ท รั พ ย า ก รม นุ ษ ย์ มี
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ความสมัพันธต่์อประสิทธภิาพการท างานของพนักงาน

ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่ง

ประเทศไทย ตั้งแต่การวางแผนจนถึงการประเมินผล

การท างาน ประเวศน์ มหารัตน์สกุล และ กฤตติกา ลิ้ม

ลาวัลย์ [14] กล่าวว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุค

โลกาภิวัฒน์ นอกจากผู้บริหารจะมีทีมงานที่มีความรู้

ความสามารถและกลยุทธ์ที่ดีแล้ว การจัดเกบ็ข้อมูล

อย่างเป็นระบบด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีความ

ทันสมัย จะช่วยผู้บริหารตัดสินใจงานได้อย่างรวดเรว็

และเหมาะสม 

Paul Boselie et al. [15] กล่าวว่า การทบทวน

บทความที่เกี่ยวข้องกบัการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 

(HRM) ให้มีมูลค่าเพ่ิมมากขึ้น เน้นไปที่ “แนวทางใน

การปฏิบัติงานที่มีความหลากหลายของ HRM” ซึ่ ง

แตกต่างจากทางด้านจิตวิทยาที่เน้นความสมัพันธใ์นการ

จ้ างงาน HRM เ ป็นการรวมกลุ่ มหรือระบบการ

ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคลเพ่ือพิจารณาแนว

ปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ในการจ้างงาน มี

ความมุ่งมั่นและมีส่วนร่วมในการท างานสูง รวมไปถึง

การมรีะบบการท างานที่มปีระสทิธภิาพ  กลุ่มปฏบิตักิาร

จะมีความสอดคล้องและสม ่าเสมอ เพ่ือรับสมัครและ

คัดเลือกบุคคลแบบคัดเลือก การฝึกฝนทางสงัคม การ

ฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลงานและการจ่าย

เงินเดือน ความเป็นอสิระของพนักงาน การท างานเป็น

ทมีและการออกแบบงาน  

 

บทบาทและหน้า ท่ีของผู ้บ ริหารในการจัดการ

ทรพัยากรมนุษย ์

ชัยธวัช เนียมศิริ [16] กล่าวว่า ภาวะผู้น าที่มี

ประสทิธภิาพในยุค Thailand 4.0 ควรมีความเป็นผู้น า 

รอบรู้  ซื่ อสัตย์ มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี มีวุฒิภาวะทาง

อารมณ์ มีทักษะการบริหาร มีความทันสมัย มีความ

ยืดหยุ่น ให้ก าลังใจกับคนท างาน และควรปรับเปล่ียน

ระบบการท างานใหม่ เพราะในอนาคตกลุ่มคนท างาน

จะมีความคิดและวิธีการท างานที่แตกต่างจากที่ผ่านมา 

และเพ่ือให้การท างานในองค์กรเป็นไปด้วยความ

ราบรื่นและมีความเข้าใจที่ตรงกัน บทบาทและหน้าที่

ของผู้บริหารที่พึงปฏบิตั ิได้แก่  

1. ภาวะการเป็นผู้น า  ผู้บริหารควรเป็นผู้น าที่ดี 

มีเป้าหมายที่ชัดเจน กล้าคิด กล้าน าเสนอและลงมือ

ปฏบิตัอิย่างมเีหตผุล มคีวามคดิริเริ่มสร้างสรรค์ เพ่ือให้

เกิดความหลากหลายในการปฏิบัติงาน สามารถ

วางแผน จัดล าดับความส าคัญของงานและสั่งการได้

อย่างเหมาะสม เพ่ือให้การท างานมีประสิทธิภาพ 

รวดเรว็และเป็นระบบ 

2. หลักธรรมาภิบาล ผู้ บริหารควรมีหลัก        

ธรรมาภิบาลในการบริหารงาน รวมไปถึงคุณธรรม 

จริยธรรมและศีลธรรมที่พึงม ีเช่น ความมนี า้ใจ เสยีสละ 

เอื้ อเ ฟ้ือเผื่ อแผ่ มีใจเป็นกลาง เ ป็นต้น  เ พ่ือให้

คนท างานเกิดความศรัทธา เชื่อใจและเป็นการสร้าง

ภาพลักษณท์ี่ดใีห้กบัผู้บริหาร  

3. การตดัสนิใจ ผู้บริหารควรมคีวามชัดเจนและ

รวดเร็วในการตัดสินใจ การตัดสินใจจะต้องอยู่บน

พ้ืนฐานของเหตุผล รอบคอบ มั่นคง เดด็ขาด เป็นไป

ตามอ านาจและหน้าที่ของตน ไม่ควรลังเลหรือทิ้ ง

ระยะเวลาการตดัสนิใจนานจนเกดิผลเสยีต่อองค์กร ไม่

ใช้อารมณ์หรือเรื่องส่วนตัวเข้ามาร่วมกับการตัดสินใจ 

เพราะจะท าให้เกิดผลเสียต่องานและภาพลักษณ์ของ

ผู้บริหาร การตัดสินใจเป็นเครื่องมือในการวัดระดับ

ความสามารถของผู้บริหาร เพราะผู้บริหารแต่ละระดับ

ในบางองคก์รได้รับเงินประจ าต าแหน่งเป็นค่าตอบแทน

ความสามารถในการบริหารงาน  

4. การท างานเป็นทีม  การท างานในองค์กร

มักจะต้องประสานงานกับทุกหน่วยงาน เพ่ือให้งานที่

ได้รับส าเรจ็ตามเป้าหมาย ดังนั้นงานทุกอย่างจะมีการ

วิเคราะห์ วางแผน ก าหนดเป้าหมาย มอบหมายงาน

และลงมือท า  ด้วยเหตุนี้ ผู้บริหารและคนท างานควร

ร่วมมือร่วมใจกันท างานและแก้ไขปัญหาที่ เกิดขึ้ น

ระหว่างการท างาน ไม่ควรปล่อยให้ฝ่ายหนึ่งฝ่ายใด

ท างานหรือแก้ไขปัญหาเอง การท างานในลักษณะนี้ จะ

ท า ใ ห้ เ กิดความสามัคคี  และรู้ สึกมีส่ วน ร่วมใน

ความส าเรจ็ของงาน เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร รูปแบบ

การท างานนี้ เรียกได้ว่า “ท างานเป็นทมี (Team Work)” 

5. ทกัษะในการสื่อสาร การปฏบิัติงานทุกอย่าง

ให้บรรลุเป้าหมายตามที่ก  าหนด จ าเป็นต้องใช้การ

สื่อสารจากทุกคนไม่ว่าจะเป็นคนในหรือคนนอกองคก์ร 

ด้วยเหตุนี้ ผู้บริหารจึงควรมีทักษะ วิธีการ เทคนิคและ

ช่องทางในการสื่อสารที่ดีและมากพอ  การสื่อสารที่ไม่

ชัดเจน คลุมเครือหรือสื่อสารน้อย จะท าให้เกิดปัญหา

ตามมาในภายหลัง ควรมีการสื่อสารอย่างสม ่าเสมอ

เพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกัน ไม่ว่าช่องทางการ

สื่อสารจะอยู่ในรูปแบบของการฟัง พูด อ่าน เขียน 

เครื่องหมายหรือสัญลักษณ์ เช่น การพูดคุยโดยตรง 

การพูดคุยผ่านโทรศัพทม์ือถือ วีดีโอคอล (VDO Call) 

พิมพ์ ข้อความส่ง ผ่าน  Line หรือการส่ งจดหมาย

อเิลก็ทรอนิกส ์(E-mail) เป็นต้น  
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Anum Siddique et al. [17] กล่าวว่า มีนักวิจัย

หลายคนระบุลักษณะของผู้น าทางวิชาการดังนี้  ความ

น่าเชื่ อถือ บุคลิกภาพที่สร้างแรงบันดาลใจ ความรู้  

ทักษะและประสบการณ์ในการเ ป็นผู้ น า  ความ

กระตือรือร้นที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่และน ามาปรับใช้ให้เข้า

กับสถานการณ์ ความเสียสละ ความยืดหยุ่น การเปิด

กว้างในการแบ่งปันและรับฟังข้อมูลจากผู้อื่น เพ่ือน ามา

พิจารณาตัดสินใจในยามจ าเป็น สนับสนุนและให้

เครดิตกบัความส าเรจ็ของคนท างาน ตระหนักถึงความ

พ ย า ย า ม แ ล ะ ใ ห้ โ อ ก า ส ใ น ก า ร พั ฒ น า ข อ ง

ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าที่มีประสทิธภิาพไม่จ าเป็นต้องมี

ลักษณะตามที่กล่าวมาทั้งหมด แต่สิ่งส าคัญอยู่ที่การใช้

เคร่ืองมือที่ เหมาะสมในเวลาที่ เหมาะสม และควร

ตัดสินใจอย่างถูกต้องในการใช้อ านาจที่ตนมีอยู่ เช่น 

พนักงานมีความรู้สึกไม่พอใจกับงานที่ท าอยู่ จะท าให้

ความพึงพอใจในงานลดลงจนท าให้ประสิทธิภาพใน

การท างานลดลง ผู้น าควรมีวิธีในการท าให้พนักงานมี

ความสุข โดยการลดปริมาณงาน หรือมอบรางวัลและ

ผลประโยชน์อื่นเป็นการตอบแทนเพ่ือเป็นแรงจูงใจ  

 

ขอ้ควรระวงัในการจดัการทรพัยากรมนุษย ์

จากความส าคัญของกระบวนการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ ยังมปีระเดน็ที่ผู้บริหารไม่ควรมองข้าม 

คือ ปัญหา หรือ ข้อควรระวังในการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ ได้แก่  

1. การคัดเลือกคนเ ข้าท างาน ทุกองค์กร

ต้องการคนดีและคนเก่ง เพ่ือเข้ามาช่วยท างานและ

พัฒนางาน ด้วยเหตุนี้  ข้อควรระวังประการแรก คือ 

ควรคัดเลือกคนจากคุณสมบัติ ความรู้  ความสามารถ

และทักษะอื่น ที่สอดคล้องกับภาระงานและต าแหน่ง

งาน ไม่ใช้ความรู้ สึกส่วนตัว ความคาดหวังหรือความ

สงสาร หรือด้วยเหตุผลเพียงเพราะว่ามีผู้มาสมัครเพียง 

1 คน เพราะจะท าให้องค์กรได้คนดีแต่ขาดความรู้  ได้

คนเก่งแต่ไม่ใช่คนดี ได้คนดีและเก่งแต่ไม่เอาใจใส่

หรือไม่รับผดิชอบต่องานในหน้าที่ สดุท้ายจะเกดิผลเสยี

ต่ อองค์ ก ร  ดั ง นั้ น ผู้ บ ริ ห ารจึ ง คว รตระหนั กถึ ง

ความส าคญัในการคดัเลือกคนเข้าท างาน  

2. บทลงโทษและวิธีการลงโทษ มีประโยคที่

กล่าวว่า ข้อผิดพลาดเกดิจากการลงมือท างาน คนที่ไม่

เคยท างานพลาด คือ คนที่ไม่ท างานหรือไม่ค่อยจะ

ท างาน แต่อย่างไรกต็ามการท างานไม่ควรท าให้เกิด

ข้อผิดพลาดบ่อยครั้ ง เพราะจะท าให้เกิดผลเสียต่อ

องค์กร ทั้งนี้ ผู้บริหารจ าเป็นต้องพิจารณาหาสาเหตแุละ

ผู้ที่ท  าให้เกิดข้อผิดพลาดรวมถึงพิจารณาบทลงโทษให้

สัมพันธ์กับความเสียหายของงาน และควรมีวิธีท าให้

คนท างานยอมรับบทลงโทษด้วยความเตม็ใจ เพ่ือไม่ให้

เกดิทศันคติที่ไม่ดีต่องาน ไม่ควรลงโทษต่อหน้าบุคคล

จ านวนมาก ไม่ควรใช้ค าพูดทีเล่นทีจริงเพราะจะท าให้

เห็นว่าข้อผิดพลาดนั้นไม่ส าคัญ  ไม่ควรใช้ถ้อยค าที่ไม่

สภุาพหรือรุนแรงรวมถึงการใช้อารมณ์และเรื่องส่วนตวั

มาตดัสนิลงโทษ 

3.  การวางตัวของผู้ บริหาร ผู้ บริหาร คือ 

ภาพลักษณท์ี่ดแีละเป็นบุคคลที่มีอ านาจในการตดัสนิใจ

ทุกอย่างภายในองค์กร  ด้วยเหตุนี้ ทุกคนจึ ง ใ ห้

ความส าคัญเกี่ยวกับพฤติกรรมและมนุษยสมัพันธข์อง

ผู้บริหารที่มีต่อบุคคลในองค์กร ผู้บริหารอาจมองว่า 

มนุษยสัมพันธ์ที่มีต่อคนในองค์กรเป็นเร่ืองที่ดี เพราะ

จะท าให้การสื่อสารมีความเข้าใจมากขึ้น ปัญหาในการ

ปฏิบัติงานลดลง  แต่อย่างไรก็ตามการวางตัวของ

ผู้บริหารควรมีระยะห่างหรือช่องว่าง ที่เรียกว่า “GAP” 

เพราะถ้าความสนิทมมีากขึ้น อาจท าให้เกดิการขอความ

ช่วยเหลือในเรื่องงานหรือเรื่องส่วนตวัได้  

4. ความยืดหยุ่นในการท างาน การก าหนด

นโยบาย ค าสั่ง ข้อบังคับและกฎระเบียบ ควรก าหนด

ตามความจ าเป็น และควรค านึงถึงสภาพแวดล้อมทั้ง

ภายในและภายนอกองค์กรว่าสามารถปฏิบัติได้มาก

น้อยเพียงใด โดยเฉพาะในสถานการณ์ที่เกิดการแพร่

ระบาดของโรคติดเชื้ อไวรัสโคโรนา 2019 เพ่ือให้

คนท างานไม่รู้สกึอดึอดักบัสภาพการท างาน  

ก ล่ าว โดยสรุป  องค์กรที่ ส ามารถจั ดการ

ทรัพยากรมนุษย์ได้เป็นอย่างดี จะท าให้องค์กรได้คนดี

และคนเก่งเข้ามาร่วมปฏิบัติงานในองค์กร  ทั้งนี้ หาก

สามารถพัฒนาความรู้และทกัษะของบุคคลดงักล่าวให้มี

ความสามารถในการท างานเพ่ิมมากขึ้น กจ็ะช่วยให้ลด

ต้นทุนในการผลิตสนิค้าให้กบัองค์กร และจะท าให้การ

ใช้ทรัพยากรอื่นในองค์กรเกิดประโยชน์สงูสดุ  ยงยุทธ 

เกษสาคร [18] กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรบุคคล 

หมายถึง กระบวนการที่เกี่ยวข้องกบับุคคลที่ปฏบิตังิาน

อย่างมีประสทิธภิาพ (efficiency) โดยใช้ทรัพยากรอื่น

น้อยที่สดุ เช่น เวลาหรือเงิน เป็นต้น กระบวนการนี้ ต้อง

อาศัยเทคนิคในการคัดเลือกเพ่ือให้ได้คนที่เหมาะสม 

และสามารถพัฒนาความรู้ความสามารถ เพ่ือให้การ

ท า ง า น ส า เ ร็ จ ต าม เ ป้ า หม า ย ไ ด้ อ ย่ า ง ร ว ด เ ร็ ว 

ขณะเดียวกันคนท างานจะต้องมีความสุขกับงานที่ท า

และก้าวหน้าในต าแหน่งงานนั้นๆ ด้วย ทั้งนี้ เจ้าหน้าที่มี

ความต้องการผู้ บริหารที่มีความเป็นผู้น าและเห็นถึง

ความส าคญัของคนที่ทุ่มเทในการท างานให้กบัองคก์ร  
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ด้วยเหตุนี้  ผู้บริหารควรมีกระบวนการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ที่ดี โดยเริ่มจากการวางแผนจนกระทั่ง

บุคคลเกษียณอายุราชการและใช้ชีวิตอย่างมคีวามสุขใน

อนาคต สนุันทา เลาหนันทน์ [19] กล่าวว่า การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง  กระบวนการที่ท าใ ห้

ทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิภาพมากที่สุด และท าให้

เป้าหมายขององคก์รส าเรจ็อย่างราบรื่น โดยเริ่มจากการ

วางแผนจนกระทั่งการให้สวัสดิการและความปลอดภัย

ของบุคคลในองค์กร ในส่วนของการให้ค่าตอบแทน 

เงินรางวัลและสวัสดิการอื่น ควรมีการก าหนดข้อตกลง

ระหว่างผู้บริหารงานกบัคนท างานให้เข้าใจตรงกนั เพ่ือ

น าไปประเมินผลการปฏิบัติงาน จะได้ไม่เกิดปัญหาใน

ภายหลัง การมอบหมายให้เจ้าหน้าที่ท างานมากเกนิไป 

จะท าให้เกิดผลเสีย คือ งานเสร็จไม่ทันตามก าหนด 

คุณภาพของงานลดลง และถ้าผู้บริหารน าไปพิจารณา

ร่วมกบัการให้ค่าตอบแทน จะเป็นการบั่นทอนขวัญและ

ก าลังใจของคนท างาน ปิยาพร ห้องแซง [20] กล่าวว่า 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลในทางเดียวกันกับ

ความผูกพันต่อองค์กร กล่าวคือ การที่พนักงานได้รับ

ค่าตอบแทนหรือสทิธปิระโยชน์ที่เหมาะสม จะท าให้เกดิ

ความพึงพอใจและมีความผูกพันต่อองคก์ร ซึ่งจะส่งผล

ให้พนักงานทุ่มเทความรู้ความสามารถในการท างาน 

หากองค์กรใดมีพนักงานในลักษณะดังกล่าวมากจะท า

ให้องคก์รเตบิโตอย่างรวดเรว็  

กรณีศึกษา ณ องค์กรแห่งหนึ่ ง มีผู้ บริหาร

จ านวน 10 คน และมีหน่วยงานในสังกัดอีกหลาย

หน่วยงาน หน่วยงาน ก. เป็นหน่วยงานหนึ่งที่สงักดัใน

องค์กรนี้  มีบุคลากรทั้งหมด 11 คน เป็นเจ้าหน้าที่

ท างานด้านเอกสาร 1 คน คือ นางสาว A และมีการรับ

เจ้าหน้าที่ เ พ่ิม 2 คน คือ นาย B และ นางสาว C 

ปัจจุบนัหน่วยงานมบุีคลากรทั้งหมด 13 คน 

นางสาว A ท างานมา 17 ปี รับผดิชอบภาระงาน

ทุกด้านของหน่วยงาน ไม่ว่าจะเป็นการร่างแผนงาน 

งบประมาณ การเงินและพัสดุ สารบรรณ งานบุคคล

และงานที่ได้รับมอบหมายจากบุคลากรในสงักดั  

นาย B ได้รับการคัดเลือกเพ่ือเข้าท างานใน

หน่วยงาน เพราะในวันสัมภาษณ์ นาย B มาสัมภาษณ์

เพียงคนเดียว หัวหน้าหน่วยงานจึงและกรรมการสอบ

สัมภาษณ์จึงรับ นาย B เข้าท างาน และมอบหมายให้

ดูแลงานด้านการศึกษาระดบับณัฑติศึกษา ปัจจุบนั นาย 

B ท างานมาเป็นระยะเวลา 3 ปี 

นางสาว C ได้รับการคัดเลือกเพ่ือเข้าท างานใน

หน่วยงานในต าแหน่งเจ้าหน้าที่ห้องปฏิบัติการ เพราะ 

นางสาว A ไม่มีความรู้ และความช านาญเกี่ยวกับวัสดุ

และอุปกรณ์ในห้องปฏิบัติการ ปัจจุบันนางสาว C 

ท างานมาเป็นระยะเวลา 3 ปีเช่นกนั  

เนื่ อ ง จ ากภาระงานของหน่วยงานมีมาก 

โดยเฉพาะภาระ งานของนางสาว A และนางสาว C มี

ความสมัพันธก์นั จึงท าให้มกีารพูดคุยและช่วยเหลือกนั

ตลอด ภาระงานที่หัวหน้าหน่วยงานมอบหมายให้ คือ 

นาย B รับผิดชอบเฉพาะงานการศึกษาเท่านั้น นางสาว 

C รับผิดชอบงานดูแล ยืม-คืน เบิก-จ่ายวัสดุและ

อุปกรณ์ในห้องปฏิบัติการ ส่วนนางสาว A รับผิดชอบ

งานที่หลือทั้งหมดของหน่วยงาน ทั้ งนี้ บุคลากรใน

หน่วยงานอีก 9 คน ยังสามารถมอบหมายงานให้

เจ้าหน้าที่ปฏบิตัไิด้อกีด้วย ซึ่งเปรียบเสมอืนหัวหน้างาน

เช่นกนั  

นางสาว  A และนางสาว C ท างานร่วมกัน

ตลอดเวลาคอย ช่วย เหลื อซึ่ งกันและกัน  มีก าร

แลกเปล่ียนเรียนรู้วิธกีารท างานเพราะอายุของทั้ง 2 คน

มีความต่างกนัมาก  บางคร้ังการท างานเกดิปัญหาที่ไม่

สามารถแก้ไขได้ และถึงแม้จะสอบถามหัวหน้างานหรือ

ขอความเห็นจากคนในสังกัด กย็ังไม่ได้รับค าตอบ จน

ในบางครั้ง นางสาว A ต้องหาวิธีแก้ปัญหาโดยติดต่อ

สอบถามเจ้าหน้าที่หน่วยงานอื่นเพ่ือหาทางออก และ

มกัจะเกดิค าถามจากคนในหน่วยงานว่า “ท าไมงานนี้ถงึ

เป็นอย่างนี้ ” “ใครสั่งให้ท าแบบนี้ ” นางสาว A จึงต้อง

ชี้ แจงเหตุผลและที่มา รวมถึงการรับผิดชอบกับผลที่

ตามมา งานทุกอย่างของหน่วยงาน นางสาว A จะเริ่ม

คดิถงึขั้นตอนและปัญหาที่อาจจะเกดิระหว่างการท างาน 

รวมไปถงึการแก้ไขปัญหา  

นาย B ได้รับมอบหมายให้ท างานด้านการศึกษา

ระดับบัณฑติศึกษา ในปีแรกของการท างาน นางสาว A 

ได้สอนให้นาย B เรียนรู้และอธบิายการท างานทุกอย่าง

ที่ เกี่ยวกับงานบัณฑิตศึกษา การจัดเก็บเอกสารใน

รูปแบบไฟล์และรูปแบบกระดาษรวมถึงการเรียก

เอกสารแต่ละประเภท วิธีท างานของนาย B คือ ชอบ

ท างานคนเดียว ไม่รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น เมื่อมี

การสั่งงานกม็ักจะเกบ็งานเอาไว้ รอจนกว่างานจะถึง

ก าหนดส่งจึงเริ่มลงมือท า ท าให้งานเกดิความล่าช้าและ

ต้องชี้ แจงเหตุผลต่อผู้บริหารเสมอ โดยเฉพาะงานที่มี

ผลกระทบต่อหน่วยงานและนักศึกษา เช่น การเบิก

ค่าใช้จ่ายต่างๆ การจัดการสอน เป็นต้น จนกระทั่งในปี

ที่ 2 มีการร้องเรียนจากนักศึกษาหลายคร้ังและหลาย

เรื่อง เช่น การจัดการสอนไม่เป็นไปตามตารางสอน การ

เบิกค่าใช้จ่ายที่สามารถเบิกได้ เป็นต้น  นักศึกษาได้มี

การร้องเ รียนโดยขอให้รับเ จ้าหน้าที่ ใหม่เ พ่ือมา

ปฏิบัติงานแทนนาย B แต่กไ็ด้รับค าตอบว่า “สงสาร
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นาย B” เมื่อนักศึกษามปัีญหากบั นาย B มากขึ้น กเ็ริ่ม

เปล่ียนมาตดิต่องานกบันางสาว A และนางสาว C แทน 

และมกัจะมคี าถามจากคนในหน่วยงานว่า “ท าไม A มา

ท างานนี้ หล่ะ งานนี้ เป็นงานของนาย B ไม่ใช่เหรอ?” 

นางสาว A จึงตอบค าถามโดยการตัดปัญหาว่า “ไม่

ทราบเหมอืนกนัค่ะ พอดนีักศึกษาตดิต่อมาค่ะ” นาย B 

เป็นคนชอบดูหนัง ดูการ์ตูน อ่านข่าวสารออนไลน์ และ

พักผ่อนระหว่างท างานในแต่ละวัน ทุกคนในหน่วยงาน

ทราบรายละเอยีดทุกอย่าง แต่กว็างเฉย  

เมื่อมีการประเมินผลการท างานของเจ้าหน้าที่

ทั้ง 3 คน ปรากฏว่า นางสาว A ได้รับเงินเดอืนเพ่ิมปีละ 

3-4% โดยหัวหน้าหน่วยเคยกล่าวว่า“คุณ A คุณได้

เลื่อนเงินเดือน 3-4% ถือว่ามากแล้ว บางคนไม่ได้

เลื่อนเงินเดือนเลย” แต่เมื่อเปรียบเทียบกับเจ้าหน้าที่

หน่วยงานอื่นที่มีต าแหน่งงานเดียวกัน แต่ภาระงาน

บางอย่างไม่เท่ากนัซึ่งได้รับการเลื่อนเงินเดือนปีละ 4-

5%  สิ่งนี้ ท  าให้บางครั้งนางสาว A ไม่มีก าลังใจในการ

ท างาน ในปีที่ 1-3 นาย B ยังเป็นเจ้าหน้าที่ชั่วคราว 

เพราะไม่พัฒนางานให้ดีกว่าที่ผ่านมา และยังท างาน

พลาดในเรื่องเดิม  นางสาว C ได้รับการปรับต าแหน่ง

จากเจ้าหน้าที่ชั่วคราวเป็นเจ้าหน้าที่ประจ า ในปีที่ 2 

เพราะนางสาว C นอกจากจะท างานในส่วนที่รับผดิชอบ

แล้ว ยังช่วยเหลืองานด้านรับ-ส่งเอกสารของนางสาว A 

อกีด้วย 

จากกรณีศึกษาข้างต้นเป็นเพียงส่วนหนึ่งของ

เหตุการณ์ที่ เกิดขึ้ นทั้งหมด ดังนั้นจะเห็นได้ว่าการ

คัดเลือกคนเข้าท างานหรือประเมินผลการท างานหาก

น าความรู้สึกส่วนตัวเข้ามาใช้ร่วมกับการตัดสนิใจ อาจ

ท าให้เจ้าหน้าที่บางคนท างานมาก บางคนท างานน้อย 

ข้อส าคัญ คือ ท าให้เกิดผลเสียกับหน่วยงาน การ

มอบหมายงานให้สอดคล้องและเหมาะสมกบัต าแหน่ง

งานจะท าให้เจ้าหน้าที่ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ทั้ งนี้ ผู้บริหารควรให้ความส าคัญเกี่ ยวกับการท า

ข้อตกลงในการท างานและการให้ค่าตอบแทน อย่ามอง

ว่าการท าข้อตกลงดงักล่าวเป็นเพียงเอกสารที่ใช้ส าหรับ

ตรวจสอบ ไม่มผีลกระทบอะไร หากการประเมนิผลงาน

ไม่สอดคล้องกับการให้ค่าตอบแทน ปัญหาที่ตามมา 

คือ การฟ้องร้องเกี่ยวกับความไม่เป็นธรรมในการให้

ค่าตอบแทน  

 

2. บทสรุป 

บทความดังกล่าวเป็นการรวบรวมข้อมูลและ

ประสบการณข์องผู้เขียนบทความ ซึ่งเป็นผู้ปฏบิตังิานที่

มีผู้บริหารสูงสุดขององค์กรและหัวหน้างานมากกว่า

หนึ่งคน โดยมีแนวคิดว่า แต่ละองค์กรมีการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ที่แตกต่างกนั  ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กบัวิสยัทศัน์

ของผู้บริหารและบริบทขององค์กรว่าเป็นภาครัฐหรือ

เอกชน  แต่อย่างไรก็ตาม ทุกองค์กรย่อมมีความ

ต้องการ “ทรพัยากรมนุษย”์ มาเป็นอนัดับ 1 เพ่ือช่วย

ในการขับเคลื่อนงานในองค์กรให้มีคุณภาพและส าเรจ็

ตามเป้าหมายที่ก  าหนดไว้  ทั้งนี้ ผู้บริหารควรมีวิธีและ

กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดี ไม่ว่าจะเป็น

การรับสมัคร การมอบหมายงาน การประเมินผลงาน 

การวางแผนพัฒนาบุคคล การให้ค่าตอบแทน เงิน

รางวัลและสวัสดิการ เพ่ือลดปัญหาและเตรียมความ

พร้อมด้านบุคลากรให้สามารถสานต่องานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ และท าให้องค์กรเจริญเติบโตอย่าง

รวดเรว็และมั่นคง 

 

ขอ้เสนอแนะ  

จากข้อมูลและประสบการณ์ที่ได้รับเกี่ยวกบัการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ผู้ เขียนบทความมี

ความเหน็ว่า ควรศึกษาเพ่ิมเติมในรูปแบบของการวิจัย

เกี่ยวกับเร่ือง ความสอดคล้องและเหมาะสมเกี่ยวกับ

ปริมาณงาน จ านวนคนท างานและต าแหน่งงาน  การ

ประเมินผลการท างานสอดคล้องกับค่าตอบแทน  

แรงจูงใจและความผูกพันที่มต่ีอองคก์ร  และปัจจัยหรือ

ความเสี่ยงที่ส่งผลกระทบต่อการท างานในองคก์ร 
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