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	 การบริหารงานของหน่วยงานใดก็ตาม จุดมุ ่งหมายส�ำคัญอยู ่ที่การท�ำให้งานได้บรรลุตาม

วัตถุประสงค์ที่องค์กรได้ตั้งเอาไว้อย่างมีประสิทธิภาพและมีการพัฒนาอยู่เสมอ ท้ังนี้ทรัพยากรพ้ืนฐาน 

ในการบริหาร (Administrative Resource) คือ คน เงิน วัสดุสิ่งของ และการจัดการ1 ซึ่งจุดที่ส�ำคัญที่สุด

ของการบริหารคือ การสรรหาทรัพยากรมนุษย์ที่มีความรู้ความสามารถให้เข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร 

ได้อย่างเหมาะสมกับต�ำแหน่งอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพแก่องค์กรโดยรวม2 ดังนั้น 

จ�ำเป็นต้องมีการพัฒนาบุคคลเพื่อการบริหารงานบุคคลโดยเสริมสร้างและเปล่ียนแปลงผู้ปฏิบัติงาน 

ในด้านต่าง ๆ เช่น ความรู้ ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการในการท�ำงาน อันจะน�ำไปสู่

ประสิทธิภาพในการท�ำงาน ปัจจุบันนี้แต่ละองค์กรเล็งเห็นความส�ำคัญของมนุษย์ว่าเป็นทรัพยากรท่ีมีค่า

สูงสุด องค์กรจะประสบความส�ำเร็จได้เพียงใดขึ้นอยู่กับบุคคลในการด�ำเนินการ การบริหารงานบุคคล 

เป็นหน้าที่ท่ีส�ำคัญในองค์กร ท้ังองค์กรของรัฐหรือหน่วยงานเอกชนล้วนอาศัยแนวคิดสมัยใหม่เพื่อการ

บริหารงานบุคคล เพราะเป็นเรื่องการแสวงหาบุคคล รักษาไว้ และใช้ทรัพยากรที่เป็นคนให้บริหาร

ทรพัยากรอืน่ ๆ  ให้ได้ประโยชน์ต่อหน่วยสงูสดุ3 การบรหิารงานบคุคลเกดิขึน้มาควบคูก่บัสงัคมและพฒันา

มาเป็นล�ำดับ ในระยะแรกอาจเกิดขึ้นโดยธรรมชาติหรือโดยสามัญส�ำนึก เช่น ระบบครอบครัว กลุ่มสนใจ 

กลุ่มอาชีพ ต่อมาเมื่อสังคมเจริญขึ้นได้พัฒนาเปล่ียนแปลงไป ด้วยเหตุนี้จึงท�ำให้การบริหารงานบุคคล 

มีระบบขึ้น

ความหมายของการบริหารงานบุคคล

	 เป็นที่ทราบกันดีอยู่แล้วว่า ปัจจัยพื้นฐานของการประกอบธุรกิจ 5M’s คือ คน วัตถุดิบ เครื่องจักร 

เงินทุนและการบริหาร จะเห็นได้ว่าคนเป็นองค์ประกอบประเภทหนึ่งที่ทุกองค์การต้องให้ความส�ำคัญ 

องค์การใดมีคนที่มีคุณภาพย่อมจะน�ำพาให้องค์การนั้นไปสู่ความส�ำเร็จตามวัตถุประสงค์ได้อย่าง 

 
* 	สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร ์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
1 สมพงษ์ เกษมสนิ, การบรหิารงานบคุคลแผนใหม่, พมิพ์ครัง้ที ่๕, (กรงุเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานชิ, ๒๕๕๖), หน้า ๘.
2 อุทัย หิรัญโต, หลักการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๗), หน้า ๑๗.
3 ทิพาวดี เมฆสวรรค์, เอกสารการสอนชุดวิชาการบริหารงานบุคคลภาครัฐ, (นนทบุรี : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัย 
	 ธรรมาธิราช, ๒๕๕๖), หน้า ๑๗.
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มีประสิทธิภาพ มีผู ้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคลไว้หลายแนวทาง ผู ้เขียนให้ทัศนะว่า  

การบริหารงานบุคคล หมายถึง การจัดหาบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเข้าท�ำงานในต�ำแหน่งต่าง ๆ  

เพื่อให้ได้ประสิทธิผลสูงสุด แต่ทั้งนี้ต้องค�ำนึงถึงความสุขและความพึงพอใจของบุคลากรในหน่วยงานด้วย 

เป็นกระบวนการท่ีเกี่ยวข้องกับบุคลากรภายในองค์การ เร่ิมต้ังแต่การวางแผนก�ำลังคน การพัฒนา

ประสทิธภิาพในการท�ำงาน โดยมกีารสร้างแรงจงูใจด้านต่าง ๆ เพือ่ให้องค์การบรรลวุตัถปุระสงค์ทีก่�ำหนดไว้

	 บุคคลจะมีความส�ำคัญมาก่อนทรัพยากรอื่นต้องเป็นคนที่มีคุณภาพ จึงจะสามารถท�ำให้ทรัพย์สิน 

ที่มีอยู่น้อยเพิ่มพูนเป็นทรัพย์สินมากได้ในเวลาอันสั้น เปรียบคนเสมือนรากแก้วของไม้ยืนต้น เพราะการที่

ไม้ยืนต้นจะทนแดดทนฝนทนแล้งและให้ลูกดก รากแก้วต้องมีความสมบูรณ์แข็งแรง บุคคลที่มีคุณภาพ 

ก็ย่อมท�ำให้องค์กรเติบโตอย่างยั่งยืนสามารถออกดอก ออกผลเป็นก�ำไร 

	 นอร์ตันและแคปแลนต์ (Norton & Kaplan) ให้ความส�ำคัญกับคนในองค์กรเป็นทุน (Human  

capital) และให้คนมีบทบาทในการจัดการกระบวนการภายใน (Internal perspective) และสร้าง

คุณภาพคนด้วยการเรียนรู้และพัฒนา (Learning & Development perspective) ชี้ให้เห็นว่าทรัพยากร

มนุษย์มีความส�ำคัญกว่าทรัพยากรด้านอื่น เพราะการจัดการทรัพยากรอ่ืนอีก ๓ ด้าน ไม่ว่าจะเป็น 

ด้านการเงิน (Financial perspective) ด้านกระบวนการภายใน (Internal perspective) และด้านลูกค้า 

(Customer perspective) ต้องอาศัยคนคิดคนจัดการท้ังสิ้น4 การบริหารงานบุคคลจะเป็นปัจจัยชี้ขาด

ความส�ำเร็จขององค์กร เป็นผู้ท่ีสามารถบันดาลความส�ำเร็จ และรุ่งโรจน์ให้แก่องค์กร ขณะเดียวกัน 

ก็อาจน�ำมาซึ่งความหายนะได้ มนุษย์มีความส�ำคัญมากกว่าการเป็นทรัพยากร แต่มนุษย์เป็น “สินทรัพย์” 

(Asset) หรือเป็น “ทุน” (Capital) ให้แก่องค์กร ถ้าสามารถท�ำให้มนุษย์เป็นสินทรัพย์ที่ทรงคุณค่าได้ 

ขึ้นอยู่กับความสามารถในการบริหารจัดการมนุษย์ หรือที่เรียกว่า “การบริหารงานบุคคล” ผู้เขียน 

ให้ทศันะเพ่ิมเตมิว่าการด�ำเนนิงานขององค์กรต้องมคีวามเกีย่วข้องกบัทรพัยากรมนษุย์ เพราะถอืได้ว่าเป็น

ผู้สรรค์สร้างงานให้กับองค์กร จึงมีความส�ำคัญมากในด้านต่าง ๆ คือ ๑. ด้านบุคคล (Employee) ท�ำให้

บคุคลในองค์กรสามารถใช้ศกัยภาพของตนเองอย่างเต็มที ่ช่วยให้มโีอกาสน�ำเอาความรูแ้ละความสามารถ

ของตนเองมาใช้ในงานที่รับผิดชอบได้อย่างเต็มความสามารถ เกิดการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน มีโอกาส

และมีความก้าวหน้าในอาชีพ น�ำไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์กรระหว่างบุคคลกับองค์กรร่วมกัน  

๒. ด้านองค์กร (Organization) ท�ำให้องค์กรสามารถด�ำเนินงานได้อย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้สามารถ 

ด�ำเนินงานไปได้ตามทิศทางและบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ และ ๓. ด้านสังคม (Social) การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์เป็นพื้นฐานของการพัฒนาระบบสังคมและเศรษฐกิจ เพราะหากองค์กรเจริญเติบโต  

ก็จะส่งผลต่อการจ้างงาน ท�ำให้ประชาชนมีงานท�ำ อาชีพ รายได้ในการหาเลี้ยงครอบครัว มีสวัสดิการที่ดี  

 
4 ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, การจัดการทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : พิมพ์ตะวัน, ๒๕๕๑),  
	 หน้า ๑๓ - ๑๔.
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อันเป็นการสร้างพื้นฐานที่ม่ันคงให้กับสังคม และน�ำไปสู่ความเจริญก้าวหน้าด้านเศรษฐกิจของประเทศ 

ได้ต่อไป บุคคลเป็นทรัพยากรที่ส�ำคัญต่อการบริหาร เป็นทรัพยากรที่มีคุณประโยชน์มหาศาล ยากที่จะหา

สิ่งใดเปรียบ แม้จะมีการคิดค้นประดิษฐ์เครื่องจักรกลขึ้นมาทดแทนก�ำลังคน แต่ก็ยังไม่พ้นท่ีจะต้องมีคน

คอยควบคุมดูแลบ�ำรุงรักษา ดังนั้น จึงมีผู้ให้ความหมายของการบริหารงานบุคคลไว้ ดังนี้

	 การบริหาร คือ กระบวนการตัดสินใจ5 คือ กิจกรรมต่าง ๆ ที่บุคคลร่วมมือกันด�ำเนินการ เพื่อให้

บรรลุผลตามเป้าหมายหรือตามวัตถุประสงค์ ลักษณะใหญ่ ๆ ของการบริหาร คือ การบริหารแยกออก 

จากชวีติมนษุย์ไม่ได้ เพราะมนัเกีย่วข้องอยูใ่นองค์กรสงัคม เป็นกระบวนการของการบญัชาและการควบคมุ 

ชีวิตในองค์กรสังคมหน้าที่เฉพาะของการบริหาร คือ การพัฒนา การวางระเบียบ และการตัดสินใจ 

ที่มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด และผู ้บริหารจะท�ำงานร่วมกับคนเป็นกลุ ่มหรือคนทุกคน แต่มิใช่กับ

ปัจเจกบุคคล6 ผู้เขียนให้ทัศนะเพิ่มเติมว่าการบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการเกี่ยวกับตัวบุคคล 

ทีจ่ะน�ำมาใช้ในองค์กรและท่ีมอียูแ่ล้ว ให้มปีระสทิธภิาพและมปีรมิาณทีเ่พียงพอ โดยเริม่ต้ังแต่การวางแผน 

จัดหาคนเข้ามาท�ำงาน และบ�ำรุงรักษาไว้ ตลอดจนการด�ำเนินการให้พ้นจากงาน พยายามท่ีจะท�ำให้ 

จดุประสงค์ของบุคคลได้บรรลผุลโดยให้เกดิความกลมกลนืและสมัพันธ์กนัอย่างเหมาะสมทัง้ความต้องการ 

ของบุคคลและขององค์กร ด้วยการน�ำเอาเทคนิคและวิธีการต่าง ๆ มาใช้กับทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้เกิด

ประโยชน์สูงสุด รู้จักกระตุ้นให้บุคคลเกิดแรงจูงใจท่ีจะปฏิบัติงานด้วยการส่งเสริม พัฒนา ตอบแทน  

การประเมินผล อย่างยุติธรรมอันจะก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน ซึ่งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ทัศนคติ 

และผลการปฏิบัติงานของบุคคล

ระบบการบริหารงานบุคคล

	 ถ้าหากมององค์กรเป็นระบบหลกั เป็นภาพใหญ่ภายในองค์กรกจ็ะมรีะบบย่อยทีส่ามารถแยกศกึษา

ระบบย่อยตามหน้าที่ เช่น ระบบการบริหารงบประมาณ ระบบการบริหารงานบุคคล ระบบบัญชีการเงิน 

ระบบสาธารณูปโภค ระบบการบ�ำรุงรักษาอาคารสถานที่ เป็นต้น ระบบ เป็นระเบียบเกี่ยวกับการรวม 

ส่ิงต่าง ๆ ให้เข้าล�ำดับประสานกันเป็นอันเดียว ในระบบการบริหารงานบุคคลในประเทศไทยมีการใช ้

ในองค์กรที่แบ่งโดยหลักใหญ่ได้ ๒ ระบบ ดังต่อไปนี้

	  

 
5 Herbart A. Simon. Decision Making Process, (New York : McGraw-Hill, 1964), p. 138. อ้างใน ปัญญา ปยุเปีย,  
	 ผู้น�ำการบริหาร, (มหาสารคาม : สวัสดิ์คอมพิวเตอร์, ๒๕๓๔), หน้า ๒๑.
6 Fred D Carver and Thomas J. Sergiovannie, Organizations and Human Behavior : Focus on School  
	 (New York : McGraw-Hill Bool Company, 1969), p. 138-139. อ้างใน เรื่องเดียวกัน, หน้า ๓.
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	 ๑.	ระบบราชการ

	 ระบบหลักถือเป็นเคร่ืองมือทางการบริหารจัดการเพื่อเป็นหลักประกันความส�ำเร็จในวัตถุประสงค์

ขององค์กร และเมื่อตรวจดูการบริหารภายในองค์กรจะเห็นกลไกหลักของการท�ำงานอย่างเป็นระบบ 

ดังต่อไปนี้ คือ ๑. ระบบคนและสังคม โดยพิจารณาว่าวัตถุประสงค์ขององค์กรจะส�ำเร็จหรือไม่ข้ึนอยู ่

กับองค์ประกอบระบบคนและสังคมในองค์กรเป็นประการส�ำคัญ เช่น คนนัดหยุดงาน หรือคนงาน 

ในต�ำแหน่งส�ำคัญขาดงาน ฯลฯ ๒. ระบบเทคโนโลยี โดยมีความเชื่อว่าวัตถุประสงค์ขององค์กรจะส�ำเร็จ

ขึ้นอยู่กับระบบเทคโนโลยีและประสิทธิภาพของระบบ เช่น เครื่องจักรในการผลิตบกพร่อง หรือเสียหาย 

๓. ระบบคนและเทคโนโลยี โดยมีความเชื่อว่าวัตถุประสงค์ขององค์กรจะส�ำเร็จขึ้นอยู่กับทั้งคนและ

เทคโนโลยี7 ทุกระบบจึงอยู่ที่ “คน” ทั้งสิ้น

	 ค�ำว่า ระบบราชการ มาจากภาษาอังกฤษว่า Bureaucracy หมายถึง ระบบของความสัมพันธ์ 

ในการบังคับบัญชาซึ่งก�ำหนดโดยกฎระเบียบท่ีพัฒนาข้ึนอย่างสมเหตุสมผล8 องค์กรท่ีบริหารจัดการ 

แบบราชการเป็นการให้ความส�ำคัญกับความมั่นคงและการคงอยู่ขององค์กร รวมทั้งให้ความส�ำคัญ 

กับระบบอาวุโส กิจการงานจะแบ่งเป็นกิจกรรมงาน แต่ละต�ำแหน่งจะอธิบายความสื่อถึงหน้าที่งาน 

ที่บ่งถึงความช�ำนาญและอ�ำนาจ ลดหลั่นกันเป็นชั้น ๆ ลักษณะของการบริหารองค์กรแบบราชการ 

มีองค์ประกอบหลัก ๆ คือ 

	 ๑.	 ท�ำให้เป็นงานที่ต้องการความช�ำนาญเฉพาะ (Specialization)

	 ๒.	 มีกฎระเบียบที่ชัดเจน 

	 ๓.	 ไม่นิยมชมชอบกันเป็นส่วนตัว 

	 ๔.	 มีสายการบังคับบัญชาลดหลั่นกันเป็นชั้นๆ 

	 ๕.	 การแต่งตั้งบุคคลด�ำรงต�ำแหน่งจะพิจารณาจากคุณสมบัติและความช�ำนาญ 

	 ๖.	 การท�ำงานต้องเต็มเวลา เวลาและปริมาณงานต้องสัมพันธ์กัน 

	 ๗. 	 มีการแยกบริหารงาน 

	 ๘.	 แยกงานส่วนตัวออกจากงานขององค์กรอย่างชัดเจน 

	 ๙.	 ความก้าวหน้าขึ้นอยู่กับอาวุโสและความส�ำเร็จ 

	 ๑๐.	ให้ความส�ำคัญกับความคงทนถาวร 

	 ๑๑.	ให้ความส�ำคญักับระเบยีบปฏบิตัแิละกระบวนการมากกว่าความส�ำเร็จของงาน (Management  

by regulations) 

7 ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท ส.เอเซียเพรส (1989) จ�ำกัด, ๒๕๕๔),  
	 หน้า ๓ - ๕.
8 กิตติวัฒน์ รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, ระบบบริหารราชการไทย, (กรุงเทพมหานคร : ส�ำนักพิมพ์เสมาธรรม, ๒๕๕๒), หน้า ๑.
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	 จากองค์ประกอบดังกล่าวข้างต้น ผู้เขียนดูแล้วท�ำให้รู ้สึกว่าไม่เห็นเสียหายอะไร โดยเฉพาะ 

องค์ประกอบที่เอางานมาก่อนความส�ำคัญส่วนตัว ลักษณะเช่นนี้จึงน่าจะเหมาะสมกับองค์กรท่ีมี 

ขนาดใหญ่ ส่วนดียังพอมี แต่ส่วนเสียคือการประสานงานต้องใช้เวลาผ่านหลายขั้นตอนท�ำให้การตัดสินใจ

ช้าตามไปด้วย

	 การบริหารงานบุคคลในระบบราชการออกเป็นกฎหมาย เรียกว่า กฎหมายว่าด้วยระเบียบ

ข้าราชการฝ่ายพลเรือนมีหลายฉบับ คือ กฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการพลเรือน กฎหมายว่าด้วย

ระเบียบข้าราชการการเมือง กฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการฝ่ายตุลาการ กฎหมายว่าด้วยระเบียบ

ข้าราชการฝ่ายอัยการ กฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครู กฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการพลเรือน

ในมหาวิทยาลัย กฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการฝ่ายรัฐสภา9 บุคคลในองค์กรของราชการ เรียกว่า 

ข้าราชการ แบ่งไปตามหน้าทีจ่งึเรยีกต่างกนั เช่น ข้าราชการคร ูข้าราชการต�ำรวจ ข้าราชการทหาร เป็นต้น 

เป็นองค์กรที่มีขนาดใหญ่ครอบคลุมทั่วประเทศโดยมีผู้บริหารสูงสุด คือ นายกรัฐมนตรี ซ่ึงมาจาก 

การเลือกตั้งของประชาชน ดังนั้นหลักการบริหารงานบุคคลในวงราชการนั้น เริ่มต้นด้วยการก�ำหนด

นโยบายติดตามด้วยการแสวงหาและชักจูงบุคคลที่มีความรู้และความสามารถมาสมัครเข้าท�ำงาน

	 ๒.	ระบบเอกชน

	 ระบบเอกชนมีวัตถุประสงค์เพื่อก�ำไรสูงสุด (maximized profit) เนื่องจากองค์กรรู ้ดีว ่า 

การจะเก็บเกี่ยวรายได้จากลูกค้าซึ่งเป็นคนในสังคมจะต้องยอมรับองค์กรและผลิตภัณฑ์ขององค์กร  

การบริหารจัดการองค์กรภาคเอกชนสามารถน�ำเอาแนวคิด และหลักการทั่วไปในการบริหารจัดการ

องค์กรมาประยุกต์ใช้ได้คล่องตัวองค์กรภาครัฐ องค์กรภาคเอกชนมีหลายรูปแบบ ได้แก่ บริษัทมหาชน 

บริษัทจ�ำกัด ห้างหุ้นส่วนจ�ำกัด ห้างหุ้นส่วนสามัญ และกิจการผู้ประกอบการรายเดียว องค์กรเอกชน 

เป็นหน่วยผลิตของประเทศ ในขณะท่ีองค์กรภาครัฐและสังคมเป็นหน่วยสนับสนุนการผลิต แต่ในการ

ปกครองหรือบริหารราชการแผ่นดินองค์กรเอกชนเป็นส่วนหนึ่งของประเทศต้องยึดถือกฎและกฎหมาย

ของประเทศ ในขณะเดียวกันองค์กรภาครัฐต้องค�ำนึงถึงผลกระทบที่อาจเกิดจากการกระท�ำขององค์กร

ภาครัฐ ที่มีต่อกิจการของเอกชน เน่ืองจากเอกชนเป็นฐานรายได้ของรัฐบาลในรูปของการเก็บภาษี  

บุคคลจึงเป็นกลไกหลักในการผลักดันองค์กรสู ่ความส�ำเร็จได้ดีที่สุดจึงควรบริหารอย่างถูกระบบ  

แบ่งออกได้เป็น ๒ ระบบ ที่ใช้อยู่ในปัจจุบันไม่ว่าจะเป็นองค์กรของรัฐหรือเอกชน คือ ระบบอุปถัมภ ์ 

(Pratonage system) และระบบคุณธรรม (Merit system)

	 องค์กรเป็นระบบสงัคมท่ีถูกสร้างขึน้จากการผนวกกนัของระบบรองหลาย ๆ ระบบ เช่น การคดัเลอืก

พนักงาน การให้รางวัล การควบคุม และกระบวนการสื่อสารอยู่ภายใต้ระบบทางด้านทรัพยากรมนุษย์  

 
9 ประวีณ ณ นคร, กฎหมายว่าด้วยการบริหารงานบุคคล, (นนทบุรี : สุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๐ ), หน้า ๓๙ - ๓๖๓.
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ในขณะที่ระบบรองทางด้านทรัพยากรมนุษย์มีปฏิสัมพันธ์กับระบบรองทางด้านการผลิต การตลาด  

การเงิน และการบัญชี การบริหารงานบุคคลเป็นศูนย์รวมอ�ำนาจทั้งองค์กร มีการปฏิบัติหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง

กับกิจกรรม โปรแกรมและนโยบายในการรับคนเข้าท�ำงาน การดูแลรักษา และการให้คนออกจากงาน  

คนต้องมีสินทรพัย์ทีม่ค่ีามากทีส่ดุ มุง่เน้นการใช้ศกัยภาพของบคุคลให้เตม็ที ่และอยูร่่วมกนัอย่างสนัตสิขุ10 

ลักษณะเด่นของการบริหารจัดการข้ึนอยู่กับอ�ำนาจหน้าที่ ผลทางเศรษฐกิจ และผลทางสังคม จะท�ำให้

ระบบเอกชนมีความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกับบุคคลและกลุ่มบุคคลในองค์กรได้ดี

	 การได้มาซึ่งบุคคล

	 ในทัศนะของผู้เขียนมองว่าการที่งานจะส�ำเร็จตามเป้าหมายขององค์กรนั้น ต้องมีปัจจัยทางด้าน

ทรัพยากรให้ครบถ้วน สิ่งที่ส�ำคัญคือบุคคล เพราะบุคคลเป็นทรัพยากรที่ไม่หยุดนิ่ง เปลี่ยนแปลง 

ตลอดเวลา จงึต้องให้ความส�ำคญัเมือ่มกีารขาดแคลนบคุคลขึน้ องค์กรจะต้องแสวงหาบคุคลทีม่คีณุสมบติั

และเหมาะสมกับงาน เรียกว่าการได้มาซึ่งบุคคล มีกระบวนการดังต่อไปนี้

	 ๑.	การวางแผนก�ำลังคน มีลักษณะคล้ายกับการวางแผนท่ัวไป จะแตกต่างกันก็เฉพาะใน 

รายละเอียด และย้ายเฉพาะในส่วนที่เกี่ยวกับกิจการบุคคลเท่านั้น การวางแผนก�ำลังคนเป็นกระบวนการ

ที่องค์กรก�ำหนดขึ้น กระบวนการวางแผนก�ำลังคน มี ๓ ขั้นตอน คือ

 		  ๑.๑	 การจัดท�ำรายละเอียดเกี่ยวกับก�ำลังคน (Manpower inventory) คือการเตรียมข้อมูล

ที่เกี่ยวกับก�ำลังคนในปัจจุบัน ทั้งในรูปปริมาณและคุณภาพ 

		  ๑.๒	 การคาดคะเนก�ำลังคน (Manpower forecast) หมายถึง การคาดคะเนถึงก�ำลังคน 

ในระยะเวลาที่ก�ำหนดไว้ในอนาคต ในรูปของจ�ำนวนรวม (Gross numbers) หรือในรูปของการแบ่ง

ประเภท เช่น ก�ำลังคนที่ต้องใช้ความช�ำนาญ ระดับการศึกษาและประสบการณ์ เป็นต้น 

		  ๑.๓	 แผนก�ำลังคน (Manpower plan) เป็นปฏิบัติการเฉพาะหรือท�ำโครงการ (Blueprints) 

เพื่อเชื่อมโยงระหว่างการคาดคะเนก�ำลังคนและการจัดท�ำรายละเอียดเกี่ยวกับก�ำลังคนเข้าด้วยกัน11

	 ปัจจัยก�ำหนดความส�ำเร็จในการจัดท�ำแผนทรัพยากรบุคคล ได้แก่ ความมุ่งมั่น จริงจังและเอาใจใส่

ของผู้บริหารระดับสูงขององค์กร ระบบข้อมูล การมีส่วนร่วมของหน่วยงานย่อยต่าง ๆ ในองค์กร  

และการรายงาน ติดตาม และประเมินผล12 การวางแผนงานก�ำลังบุคคลมีความส�ำคัญอย่างยิ่งและมีผล 

 
10 พิชิต เทพวรรณ์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ,์ (กรุงเทพมหานคร : บริษัทซีเอ็ดยูเคชั่น จ�ำกัด (มหาชน),  
	 ๒๕๕๔), หน้า ๒๔ - ๒๕.
11 ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, การจัดการทรัพยากรมนุษย์มุ่งสู่อนาคต, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : ส.เอเชียเพรส,  
	 ๒๕๕๑), หน้า ๒ – ๒๑.
12 ศภุชยั ยาวะประภาษ, การบรหิารงานบคุคลภาครฐัไทย : กระแสใหม่และสิง่ท้าทาย, พมิพ์ครัง้ที ่๒, (กรงุเทพมหานคร  
	 : โรงพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย), หน้า ๖. 
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กระทบโดยตรงต่อการบริหารงานของผู้บริหารทุกคน ทั้งนี้เพราะไม่ว่าการปฏิบัติงานใด ๆ “คน” มักจะ

เป็นปัจจัยส�ำคัญท่ีเกี่ยวข้องอยู่ตลอดเวลากับความส�ำเร็จของงาน หากผู้บริหารได้มีการคิดวิเคราะห์  

และค�ำนึงถึงปัญหาด้านนี้เป็นหลักอยู่เสมอแล้ว ก็ย่อมแสดงว่าการตัดสินใจหรือการด�ำเนินการใด ๆ  

ต่อไปนั้นหนทางหรือโอกาสส�ำเร็จย่อมมีได้มาก

	 ๒.	การสรรหาและคัดเลือก ส�ำหรับองค์กรยุคใหม่อาจจะต้องพิจารณาคุณสมบัติด้านความรู้ 

ที่ถูกสอนจากสถาบันการศึกษาว่าเพียงพอหรือไม่ โดยอาจต้องพิจารณาถึงเนื้อหา หลักสูตรและผู้สอน  

เพื่อจะได้พิจารณาว่าต้องเพิ่มเติมความรู้ด้านใดบ้าง ดังนั้นแนวคิดการสรรหาและคัดเลือกบุคคลจะเน้น

คุณภาพของบุคคลมากกว่าปริมาณ และมีความพิถีพิถันในการคัดเลือก ความมุ่งหมายของการสรรหา

ก�ำลังคน คือ การจัดหาผู ้สมัครงานให้เพียงพอที่องค์กรจะคัดเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสม 

ตามความต้องการได้ก่อนการสรรหาและเลือกสรรบุคคล จ�ำเป็นต้องวิเคราะห์ความต้องการก�ำลังคน 

ขององค์กร ทั้งด้านคุณภาพและปริมาณ13 

	 การสรรหาบุคคลมีความมุ่งหมายที่จะให้คนที่มีความรู้ ความสามารถสูงมาสมัครเข้าท�ำงาน 

ตามที่ต้องการ ซึ่งในทางปฏิบัติการสรรหาจากแหล่งที่มาต่างๆ ดังกล่าวแล้ว จึงมีวิธีการชักชวนหรือจูงใจ

ด้วยวิธีต่าง ๆ ซึ่งพอประมวลได้ดังน้ี การประกาศชักชวนหรือโฆษณา จัดท�ำบัญชีรายชื่อและสถานที่ตั้ง

ของโรงงาน วิทยาลัย มหาวิทยาลัย ส�ำนักจัดหางาน สหภาพแรงงาน และหน่วยแนะแนวอาชีพ  

และแจ้งเรื่องต�ำแหน่งงานให้ทราบเป็นระยะ ๆ เปิดโอกาสให้บุคคลทั่วไปหรือสถาบันการศึกษาต่าง ๆ  

มาชมกิจการของหน่วยงาน ประกาศโฆษณากิจการความก้าวหน้าหรือผลงานดีเด่นของหน่วยงาน 

ในสื่อมวลชนต่าง ๆ ให้แพร่หลาย และให้คนงานที่ท�ำงานอยู่แล้วแนะน�ำให้ เป็นต้น การเลือกสรรบุคคล

จะไม่ก่อให้เกิดผลอย่างแท้จริงจนกว่าขั้นตอนที่ส�ำคัญ ๓ ขั้น ได้ด�ำเนินการแล้ว คือ 

	 ๒.๑	 ก�ำหนดสิ่งที่ต้องการของงานที่จะเลือกสรรคนมาบรรจุไว้เป็นการแน่นอน 

	 ๒.๒	 ก�ำหนดคุณสมบัติของคนที่จะต้องมีในการท�ำงานนั้นไว้อย่างแน่ชัด 

	 ๒.๓	 ได้ป่าวร้องให้คนมาสมัครเพื่อท�ำการเลือกสรรแล้ว 

	 กระบวนการสรรหาจะด�ำเนนิการได้ด ีต้องอาศัยพ้ืนฐานของการวเิคราะห์งาน และการท�ำประมาณการ

ก�ำลังคน การวิเคราะห์งานซึ่งให้ข้อมูลเพื่อการจัดท�ำข้อก�ำหนดคุณสมบัติคน จะบอกให้ทราบถึง 

ประเภทคนที่จะเหมาะสมในการบรรจุให้ท�ำงานซ่ึงมีหน้าท่ีความรับผิดชอบต่าง ๆ การวิเคราะห์ 

จ�ำนวนงานที่คน ๆ หนึ่งท�ำได้ และลักษณะก�ำลังคนปัจจุบันท�ำให้สามารถประมาณการหรือวางแผน 

ความต้องการก�ำลังคนในแง่จ�ำนวนได้ การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรต้องมีความละเอียดรอบคอบ  

13 เพ็ญศรี วายวานนท์, การจัดการทรัพยากรคน, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย,  
	 ๒๕๓๗ ), หน้า ๖.
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ตัวผู ้รับผิดชอบในการสรรหาต้องท�ำหน้าที่อย่างปราศจากอคติ คือความล�ำเอียงในการด�ำเนินการ  

เพื่อให้ได้บุคคลที่ดีมีความเหมาะสมที่สุดเข้ามาปฏิบัติงาน

	 ๓.	กระบวนการน�ำบุคคลเข้าสู่องค์กร เมื่อผ่านหลักเกณฑ์และวิธีการในการสรรหาและคัดเลือก

บุคคล ขั้นตอนต่อไปที่จะต้องด�ำเนินการหลังจากคัดเลือกได้ตัวบุคคลที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสม

กับต�ำแหน่งแล้ว ซึ่งเท่ากับเป็นการเปลี่ยนฐานะของบุคคลที่ได้รับการคัดเลือกเข้ามาเป็นผู้ปฏิบัติงาน 

โดยสมบูรณ์ มีกระบวนการบรรจุแต่งตั้งบุคคลให้เข้าท�ำงานดังต่อไปนี้

		  ๓.๑	 การปฐมนิเทศ บุคคลท�ำงานใหม่ตกอยู่ในภาวะกังวลและไม่สบายใจได้ง่าย14 สังเกตเห็น

ได้ว่าในระยะแรกของการเข้าท�ำงาน จะมคีนท�ำงานใหม่ลาออกด้วยเหตุผลหลายประการ ได้แก่ ความไม่เข้าใจ

หรือไม่สามารถปรับตัวเข้ากับองค์กรได้ การสละสิทธิ์เพราะเข้าท�ำงานที่อื่นได้เนื่องจากสมัครเข้าท�ำงาน 

ไว้หลายแห่ง มีการเปลี่ยนใจไปศึกษาต่อ เป็นต้น ส�ำหรับเหตุด้านการปรับตัวนั้น วิธีการปฐมนิเทศที่ดี 

จะช่วยได้มาก และจะมผีลช่วยลดค่าใช้จ่ายทีสู่ญเปล่าในกระบวนการสรรหาและคดัเลือกคนเหล่านัน้ด้วย 

		  ๓.๒	 การทดลองปฏิบัติงาน การทดลองปฏิบัติงาน เป็นขั้นตอนสุดท้ายของระบบการสรรหา

และคัดเลือกบุคลากรซึ่งมีความส�ำคัญอย่างยิ่ง ทั้งน้ีเนื่องจากการทดสอบโดยผ่านการคัดเลือกมาแล้วน้ัน 

ยังไม่อาจรับรองได้ว่าจะเป็นผู้ท่ีมีความสามารถในการท�ำงานได้อย่างแท้จริง จึงควรให้มีระยะเวลา 

การทดลองปฏิบัติงานอยู่ชั่วระยะเวลาหนึ่ง

		  ๓.๓	 การจดัแบ่งงาน การบรหิารงานบคุคลนัน้ ถอืว่าการจ�ำแนกต�ำแหน่งเป็นกระบวนการหนึง่

ซึง่มคีวามส�ำคญัเป็นอย่างยิง่ ท้ังนีเ้พราะว่า ก่อนทีจ่ะรบับคุคลเข้าท�ำงาน หรอืให้รบัผดิชอบเรือ่งใด จะต้อง

ก�ำหนดให้แน่ชัดว่า มีงานอะไรบ้างท่ีจะต้องท�ำ หรือมีความรับผิดชอบเพียงใด และผู้ที่ท�ำงานนั้นจะต้อง

เป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถแค่ไหน พร้อมกับก�ำหนดค่าตอบแทนเป็นการล่วงหน้าว่าจะให้เท่าไรด้วย 

การจ�ำแนกต�ำแหน่งงานมีสาระส�ำคัญ ๓ ประการ คือ ๑. การจ�ำแนกต�ำแหน่ง เป็นการก�ำหนดและตีราคา

ต�ำแหน่งโดยถือเป็นงานหลัก ๒. การจ�ำแนกต�ำแหน่ง เป็นแผนการบริหารงานบุคคลอย่างหนึ่ง ซึ่งก�ำหนด

หน้าที่ และความรับผิดชอบของต�ำแหน่งต่าง ๆ ไว้แน่นอน และ ๓. การจ�ำแนกต�ำแหน่งเป็นกระบวนการ

บริหารงานบุคคล กระบวนการหนึ่ง ซึ่งมีวัตถุประสงค์ที่จะสร้างความเป็นธรรมในการก�ำหนดอัตรา 

เงินเดือน

		  ๓.๔	 วิธีการบรรจุแต่งตั้งบุคคล โดยปกติแล้วการพิจารณาบรรจุแต่งตั้งมีวิธีการอยู่ ๒ วิธี ได้แก่ 

๑. การบรรจแุต่งตัง้จากผูท่ี้สอบได้คะแนนสูงสดุเรียงตามล�ำดับก่อนหลงั ท้ังนีจ้ะบรรจแุต่งต้ังจากผูท้ีส่อบได้ 

ที่หนึ่งก่อนเรียงตามล�ำดับที่สอบได้ การบรรจุโดยวิธีนี้เรียกว่า “Rule of one” หรือ “Rule of thumb” 

และ ๒. การบรรจแุต่งตัง้โดยใช้หลกั “Rule of three” เป็นการบรรจุแต่งต้ังโดยพิจารณาคดัเลือกผู้สอบได้ 

คนใดคนหนึ่งเพียงคนเดียวจากผู้ที่สอบได้คะแนนสูงสุด ๓ คนแรก ในกรณีที่มีต�ำแหน่งว่างอยู่ ๑ ต�ำแหน่ง 

14 สมยศ นาวีการ, การบริหาร, พิมพ์ครั้งที่ ๒, (กรุงเทพมหานคร : สมหมายการพิมพ์, ๒๕๒๕), หน้า ๕๒๒.
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หากมีต�ำแหน่งว่าง ๒ ต�ำแหน่ง ก็พิจารณาเลือกจากผู้ที่สอบได้คะแนนสูงสุด ๔ คนแรกเพียง ๒ คน  

ผลดีของการใช้หลัก Rule of three คือท�ำให้สามารถพิจารณาผู้เหมาะสมในการท�ำงานได้ดียิ่งขึ้นอีก 

เนื่องจากการสอบได้ดีเป็นที่ ๑ ไม่ได้เป็นการวัดอย่างแน่นอนร้อยเปอร์เซ็นต์ว่าผู้นั้นจะเป็นผู้ที่มีความรู้

ความสามารถดีที่สุด และเหมาะสมที่สุดในการท�ำงานเสมอไป คนที่สอบได้คะแนนต�่ำกว่าอีก ๒ คน  

อาจจะมีความสามารถเทียบเท่าเขา หรือมากกว่าก็ได้15 แต่ผลเสียจะเกิดขึ้น ในกรณีที่เกิดความล�ำเอียง 

ในการพจิารณา และเป็นช่องทางให้เกดิการเล่นพรรคเล่นพวก เลือกเฉพาะพวกพ้องของตนเข้าท�ำงานก็ได้

	 การพัฒนาบุคคล

	 การพัฒนาบุคคลเป็นเรื่องท่ีมีความส�ำคัญที่สุดเรื่องหนึ่งของกระบวนการพัฒนาบุคคล เพราะจะ

ท�ำให้การพัฒนาบุคคลขององค์กรด�ำเนินไปอย่างถูกต้องเหมาะสม สามารถช่วยแก้ปัญหาในการ 

บริหารงานของส่วนนั้น ๆ ได้ เปรียบเสมือนการ “เกาถูกที่คัน” มิใช่เป็นการฝึกอบรมหรือพัฒนาไปโดย

ไม่รู ้ปัญหา สาเหตุและความต้องการที่แท้จริงซ่ึงนอกจากจะไม่ได้ผลในแง่ของการแก้ปัญหาแล้ว  

ยงัเป็นการสิน้เปลอืงและสญูเปล่าของการใช้จ่ายงบประมาณและเวลาอกีด้วย การพัฒนาบคุคลต้องพัฒนา

ตามศักยภาพเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด การพัฒนาศักยภาพอย่างถูกต้องเหมาะสมตามพรสวรรค์  

ไม่เพียงแต่จะส่งผลดีในระดับบุคคลเท่านั้น แต่จะส่งผลดีต่อองค์กร ภาคสังคม ไปจนถึงการพัฒนา 

ประเทศด้วย องค์กรต่าง ๆ กส็ามารถคัดสรรบคุลากรเข้าท�ำงานได้เหมาะกบัประเภทของงาน หรือมอบหมาย

งานได้ถูกกับบุคคล และวางแผนพัฒนาบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพอีกด้วย การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์เป็นหัวใจส�ำคัญต่อการเปลี่ยนแปลงองค์กร มนุษย์จึงจ�ำเป็นที่จะต้องได้รับการพัฒนาตลอดเวลา

	 การพัฒนาบุคคล เป็นการด�ำเนินการด้วยวิธีการต่าง ๆ เพื่อเพิ่มและขยายโลกทัศน์ส�ำหรับการ

ปฏิบัติงานและการปฏิบัติตนทั้งในงานและสังคมส่วนรวมให้แก่บุคลากร ซึ่งรวมถึงการมอบหมาย 

งานพิเศษ การสอนงาน การให้ค�ำปรึกษา แนะน�ำ การเป็นพี่เลี้ยง การสับเปลี่ยนหมุนเวียนหน้าที่การงาน 

การจัดทัศนศึกษา ดูงาน การมอบหมายให้ประชุมแทนและการมอบหมายให้เข้าร่วมกิจกรรมสังคมอื่น16 

ความมุ่งหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ขององค์กร ได้แก่ ๑. เพ่ือให้องค์กรมีความ 

ได้เปรยีบทางการแข่งขนั จากการมทีรพัยากรมนษุย์ทีม่คีวามรู ้ ความสามารถ และมกีารพฒันาอยูต่ลอดเวลา  

๒. เพื่อให้เกิดความเชื่อมโยง สอดคล้อง และครอบคลุมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับกลยุทธ์ขององค์กร 

และกลยุทธ์การเรียนรู้ของแต่ละบุคคล ๓. เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร เนื่องจาก

ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรหลักที่จะเพ่ิมความสามารถในการแข่งขัน ดังนั้นการพัฒนาท้ังความรู้  

สติปัญญา และจริยธรรมของทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส�ำคัญต่ออนาคตขององค์กรเป็นอย่างมาก 

15 ชลธิดา ศรมณี, การบริหารงานบุคคล, พิมพ์ครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยรามค�ำแหง, ๒๕๒๒), หน้า ๓.
16 ศุภชัย ยาวะประภาษ, การบริหารงานบุคคลภาครัฐไทย : กระแสใหม่และสิ่งท้าทาย, หน้า ๑๔.
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	 การพัฒนาบุคคลในองค์กร เป็นการสร้างบรรยากาศในการท�ำงานที่เอื้ออ�ำนวยต่อการแสดงออก

ของศักยภาพบุคคล ท�ำให้เกิดคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน เกิดการพัฒนาองค์กร รวมทั้งการออกแบบ 

งานใหม่ เป็นกระบวนการเรยีนรูท้ีม่ลีกัษณะต่อเนือ่งกนัไปตลอดชีวติของบุคคลในองค์กรมคีวามเก่ียวข้อง

กับเรื่อง การฝึกอบรม (Trainning) การศึกษา (Education) จะเน้นที่ตัวบุคคล และการพัฒนา  

(Development) จะเน้นท่ีตัวบุคคลในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นจะส�ำเร็จได้ต้องท�ำอย่างเป็น 

กระบวนการ การที่มีระบบ และท�ำอย่างต่อเนื่องติดต่อกันทุกระดับ เพราะคนท่ีมีความรู้ ความเข้าใจ  

มีทัศนคติท่ีแตกต่างกันจะไม่สามารถท�ำงานร่วมกันได้ การประสานงานให้เป็นระบบอย่างต่อเนื่องกัน  

จึงจะท�ำให้เกิดผลส�ำเร็จแก่องค์กรได้

	 อุปสรรคและปัญหาส�ำคัญของการพัฒนาบุคคล เกิดจากหลายสาเหตุด้วยกัน คือ ๑. ขาดนโยบาย

และทิศทางการพัฒนาบุคคลท่ีชัดเจน ๒. ขาดเทคนิควิธีการพัฒนาบุคคลท่ีถูกต้องทันสมัยและเหมาะสม

กับองค์กร เจ้าหน้าที่ที่รับผิดชอบงานพัฒนาบุคคลที่มีความรู้ความเข้าใจและความช�ำนาญในการ 

ปฏบิตังิานพฒันาบุคคลอย่างแท้จรงิยังมจี�ำนวนไม่มาก ท�ำให้งานพฒันาบคุคลทีด่�ำเนนิการอยูไ่ม่มคีณุภาพ

เท่าที่ควร ๓. ขาดการยอมรับความส�ำคัญของการพัฒนาบุคคล จากผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาระดับสูง

อย่างแท้จริง ๔. ขาดสิ่งจูงใจในการพัฒนาบุคคล ส่ิงท่ีจะท�ำให้บุคคลมองเห็นความส�ำคัญและประโยชน์ 

ที่จะได้รับจากการพัฒนาบุคคลอย่างชัดเจนและรวดเร็วพอสมควร และ ๕. ขาดทรัพยากรที่จ�ำเป็น 

อย่างเพียงพอในการพัฒนาบุคคล ท้ังงบประมาณ อาคารสถานที่ วัสดุอุปกรณ์ วิทยากร และเจ้าหน้าที ่

ฝึกอบรม17 ตัวอย่างการจัดฝึกอบรมของรัฐวิสาหกิจในปัจจุบันมีปัญหาและอุปสรรค ที่น่าสังเกต 

บางประการดังต่อไปนี้ คือ หลักสูตรท่ีจัดขึ้นค่อนข้างจะล้าหลัง ฝึกอบรมโดยไม่มีการจัดท�ำแผน 

การฝึกอบรมไว้ให้ชัดเจนแน่นอน ส่วนใหญ่ยังไม่เห็นความส�ำคัญของการจัดให้มีการติดตามผล 

การฝึกอบรม (follow-up)18 ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่า การพัฒนาบุคคลท�ำให้องค์กรพัฒนาและด�ำเนินการไป

อย่างถูกต้องเหมาะสมมีหลักการ คือพัฒนาบุคคลตามศักยภาพให้เต็มท่ี มุ่งหมายเพ่ือเพ่ิมและขยาย 

วิสัยทัศน์ แก้ปัญหาให้แก่องค์กร ส่งเสริมบุคคลในทุกด้าน และมุ่งให้เกิดการประสานเป็นระบบต่อเนื่อง

ของการท�ำงานและทัศนคติให้ไปในทิศทางเดียวกัน การฝึกอบรมบุคคลเป็นการพัฒนาบุคคลเชิงรุก  

ซึ่งมีความมุ่งหมายเพื่อองค์กรและส่วนบุคคล ซึ่งมีความจ�ำเป็นต้องพัฒนาบุคคล อันเนื่องมาจากลักษณะ

งานเฉพาะให้ทันการเปลี่ยนแปลง ขจัดปัญหาการพ่ึงพาการสรรหาและคัดเลือก ช่วยให้ต่ืนตัวในการ

ท�ำงาน ความเป็นปึกแผ่นและประสานงานขององค์กร ลดความสูญเสียผลประโยชน์ขององค์กร วิธีการ 

ฝึกอบรมทีนิ่ยม คอืการบรรยาย การสมัมนา ฟังบรรยายสรปุผลงาน กรณศีกึษาตวัอย่าง การแสดงบทบาท  

การสาธิต วิธีให้ท�ำงาน และเข้าโครงการฝึกอบรม และอุปสรรคของการฝึกอบรมคือองค์กรขาดนโยบาย
17 ธีรยุทธ์ หล่อเลิศรัตน์, การบริหารงานบุคคลภาครัฐ, พิมพ์ครั้งที่ ๑๔, (นนทบุรี : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช,  
	 ๒๕๔๖), หน้า ๖๖๖.
18 ไพโรจน์ สติปรชีา, การบรหิารงานบคุคลในรฐัวสิาหกจิ, (นนทบรุ ี: มหาวทิยาลัย สุโขทยัธรรมาธริาช, ๒๕๔๖), หน้า ๔.
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และทิศทางการพัฒนาบุคคลท่ีชัดเจน ขาดเทคนิควิธีการพัฒนาบุคคล ขาดการยอมรับเรื่องการพัฒนา

บคุคล ขาดทรพัยากรท่ีจ�ำเป็นในการพฒันาบุคคล สิง่ส�ำคญัทีจ่ะท�ำให้องค์กรได้รบัผลงานเพิม่คอืการบ�ำรงุ

รักษาบุคคล ซึ่งเป็นการท�ำให้บุคคลที่มีอยู่ให้มีสุขภาพกายและใจที่แข็งแรงสมบูรณ์ โดยส่งเสริม สนับสนุน 

สร้างขวญัและก�ำลงัใจ ตลอดจนให้ค�ำแนะน�ำให้รูจ้กัป้องกนัและหลกีเลีย่งเพือ่ให้ปราศจากโรคภัย อบุตัภิยั 

เพือ่ให้มชีวีติทีย่นืยาวและมคีวามสขุในการท�ำงาน พฤตกิรรมหนึง่ทีม่นษุย์กระท�ำ คือหลีกหนคีวามเจบ็ปวด 

แสวงหาความสบาย องค์กรจึงต้องมีการบ�ำรุงรักษาบุคคล ซึ่งจะก่อให้เกิดประโยชน์และส่งเสริมองค์กร

	 การบ�ำรงุรกัษาบคุคลมผีลต่อบคุคล งาน องค์กร มทีศิทางเชงิบวก เช่น บคุคลมขีวญัและความจงรกัภักดี

ต่อองค์กร ผลงานเพิ่มและสูงข้ึน องค์กรได้รับการสนับสนุน ปัจจัยที่ส่งเสริมการรักษาบุคคล คือการ 

จ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการให้เหมาะสมกับผลงาน ให้รางวัลหรือบ�ำเหน็จความชอบ การวัดผลงาน 

ได้มาตรฐาน และความผูกต่อองค์กร แม้จะมีการบ�ำรุงรักษาบุคคลดีอย่างไร แต่ก็มีเหตุให้บุคคล 

พ้นจากองค์กรจนได้ การพ้นจากงานของบุคคลนั้น เกิดได้เป็นหลายกรณีด้วยกัน และแต่ละกรณีเป็นเรื่อง

ส�ำคัญที่จะต้องศึกษาหาข้อเท็จจริง หาทางแก้ปัญหาและหาวิธีปฏิบัติเพื่อให้เหมาะสม ทั้งนี้เพ่ือให้เกิด 

ผลเสียแก่องค์กรน้อยที่สุด คือ ๑. การลาออก (Resignation) ๒. การลดจ�ำนวนเจ้าหน้าที่ล้นงาน  

(Lay off) ๓. การออกเพราะมีเหตุเสียหาย (Discharge) ๔. เกษียณอายุหรือทุพพลภาพ (Retirement) 

๕. การตาย (Death)

สรุป

	 การบริหารเป็นกระบวนการตัดสินใจ เป็นกิจกรรมที่บุคคลร่วมมือกันด�ำเนินการ อันเกี่ยวเนื่องกับ

กระบวนการเกี่ยวกับตัวบุคคลที่จะน�ำมาใช้ในองค์กรและที่มีอยู่แล้วให้มีประสิทธิภาพและปริมาณท่ี 

เพียงพอ เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์สูงสุดขององค์กร บุคคลเป็นปัจจัยชี้ขาดความส�ำเร็จ เป็นสินทรัพย์ 

หรือทุนให้แก่องค์กร การบริหารงานบุคคลเป็นส่วนส�ำคัญที่สุด จึงท�ำให้บุคคลสามารถใช้ศักยภาพ 

ของตนเองอย่างเต็มที่ องค์กรสามารถด�ำเนินงานได้อย่างต่อเนื่อง และสร้างพื้นฐานที่มั่นคงให้กับสังคม 

ระบบการบริหารงานบุคคล มี ๒ ระบบ ได้แก่ ระบบอุปถัมภ์ และระบบคุณธรรมใช้ควบคู่กันเสมอ 

ในองค์กร การได้มาซึง่บคุคลต้องท�ำเป็นกระบวนการเริม่ตัง้แต่ การวางแผนก�ำลงัคน เป็นการก�ำหนดความ

มุ่งหมาย วัตถุประสงค์ นโยบาย แนวปฏิบัติ และมาตรฐานการปฏิบัติงาน การสรรหาและคัดเลือก  

เน้นคุณภาพของบุคคลมากกว่าปริมาณ มีวิธีการสรรหาบุคคลทั้งจากบุคคลภายใน และการสรรหาบุคคล

จากภายนอกองค์กร และกระบวนการน�ำบุคคลเข้าสู่องค์กร เริม่จาก การปฐมนเิทศ การทดลองปฏิบตังิาน 

การจัดแบ่งงานและการบรรจุแต่งต้ังบุคคล ส่ิงส�ำคัญที่สุดเมื่อมีบุคคลแล้ว ให้พัฒนาตามศักยภาพให้เกิด

ประโยชน์สูงสุด ต้องได้รับการพัฒนาตลอดทุกระดับ ท�ำอย่างเป็นกระบวนการและต่อเนื่องติดต่อกัน  

ด้วยวิธีการฝึกอบรม ได้แก่ การบรรยาย การประชุมอภิปรายหรือการสัมมนา เข้าร่วมฟังบรรยาย 
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สรปุผลงานหรอืผลงานวจิยั กรณีศกึษาตวัอย่าง การแสดงบทบาท การสาธิต วธิใีห้ท�ำงาน และเข้าโครงการ

อบรม ส�ำหรับอุปสรรคการพัฒนาบุคคลเกิดจากองค์กรขาดนโยบายที่ชัดเจนและบุคคลขาดความสนใจ 

ส่วนการบ�ำรุงรักษาบุคคลเป็นประโยชน์มากทั้งองค์กรและบุคคลสามารถเพิ่มผลงานได้ ปัจจัยท่ีส่งเสริม

บ�ำรุงรักษาบุคคลไว้ คือ วิธีการจ่ายค่าตอบแทนที่ยุติธรรม การวัดผลการปฏิบัติงานมีมาตรฐานชัดเจน  

และเกิดความผูกพันต่อองค์กร ส่วนงานขั้นสุดท้ายในกระบวนการบริหารงานบุคคล 
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