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ในบรรดาปัจจัยทางการบริหาร 4 ประการ ได้แก่ มนุษย์ เงิน วัสดุอุปกรณ์ และการบริหาร
จัดการ มนุษย์นับเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและส าคัญยิ่ง เพราะมนุษย์มีสติปัญญาที่สามารถใช้
ทรัพยากรอ่ืน ๆ ได้แก่ เงิน วัสดุอุปกรณ์ เครื่องจักร และกระบวนการจัดการในการท างานให้ได้ผล
งานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  นอกจากนี้ มนุษย์ยังมีความคิดสร้างสรรค์และสามารถคิดค้น
นวัตกรรมใหม่ ซึ่งปัจจัยทางการบริหารอ่ืน  ๆ ไม่สามารถท าได้  ดังนั้น การบริหารคนจ านวนมากที่มี
ความหลากหลายด้านวิชาชีพ ด้านทักษะและความสามารถ ให้สามารถให้บริการแก่ลูกค้าได้อย่างมี
คุณภาพและเป็นไปอย่างต่อเนื่อง จึงมีความส าคัญอย่างมาก  ผู้บริหารจึงควรเรียนรู้ความหมายและ
ความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือเป็นพ้ืนฐานในการเรียนรู้วิธีการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ที่เหมาะสมต่อไป 
 
1. ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
 ค าว่า “การจัดการทรัพยากรมนุษย์” (human resource management) แต่เดิม เคยใช้ค า
ว่า การบริหารงานบุคคล (personnel management) ซึ่งเป็นความหมายที่แคบกว่า โดยมองการ
บริหารบุคคลเป็นแบบศูนย์รวมอ านาจทั้งองค์การ ที่เกี่ยวกับกิจกรรม โปรแกรมและนโยบายที่
เกี่ยวข้องกับการรับคนเข้าท างาน การดูแลรักษาคนท างาน และการให้คนงานออกจากงาน รวมทั้ง
การเก็บประวัติของคนงาน ลักษณะของศูนย์รวมงานส่วนใหญ่ของการบริหารงานบุคคลจึงเป็นงาน
บริการและงานธุรการ ต่อมาค าว่า “การจัดการทรัพยากรมนุษย์” ได้รับความนิยมแพร่หลายมากขึ้น 
เนื่องจากมีการให้ความส าคัญว่า มนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า ไม่สามารถใช้เครื่องมือเครื่องจักรใด 
ๆ มาทดแทนได้ มนุษย์จึงเป็นปัจจัยส าคัญที่น าองค์การให้ไปสู่ความส าเร็จ เนื่องจากมนุษย์มีสมอง มี
ความรู้สึกนึกคิด และมีจิตวิญญาณ การจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงมีความแตกต่างจากทรัพยากรอ่ืน ๆ 
เพราะผู้บริหารต้องท าความเข้าใจถึงความต้องการของคนงาน การให้เกียรติ และการปฏิบัติต่อกัน
เยี่ยงมนุษย์ ตลอดจนการให้ความส าคัญกับสิทธิเสรีภาพ ความยุติธรรม ความปลอดภัย และคุณภาพ
ชีวิตของคนงานด้วย โดยเป้าหมายการจัดการจะเน้นที่การสร้างคุณค่าเพ่ิมข้ึน โดยการใช้ศักยภาพของ
มนุษย์ที่จะท าให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ มีความมั่นคง มั่งคั่ง และอยู่ร่วมกันอย่างสันติสุข ดังนั้น 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงเก่ียวข้องกับกิจกรรม โปรแกรมและนโยบายที่กว้างขวางมากขึ้นกว่าค า
ว่า “การบริหารงานบุคคล” ซึ่งเป็นค าเดิมที่เคยใช้ 
 
 ส าหรับความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีผู้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 
 เพ็ญศรี วายวานนท์ (2537: 2) ให้ความหมายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า เป็นงานการ
จัดการในส่วนที่เกี่ยวข้องกับคนท างาน เกี่ยวข้องกับการก าหนดและด าเนินนโยบายในด้านการ
วางแผนก าลังคน การจัดหาและคัดเลือกคนเข้าท างาน การพัฒนา การจ่ายค่าตอบแทน การประสาน
สัมพันธ์เพ่ือการธ ารงรักษาก าลังคนและการพ้นสภาพการท างานอย่างเป็นธรรม เพ่ือมุ่งหมายให้
คนท างานอยู่ดีและเป็นส่วนส าคัญในความส าเร็จขององค์การ 

มอนดี และโน (Mondy and Noe, 1996 : 4) ให้ความหมายว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
เป็นการใช้ทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด  
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 คลาร์ค (Clark, 1992 : 13) อธิบายว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นการจัดการ
ความสัมพันธ์ของคนงานและผู้บริหาร โดยมีจุดประสงค์เพ่ือให้องค์การบรรลุจุดมุ่งหมาย ซึ่งจาก
ความหมายดังกล่าวมีประเด็นที่ส าคัญ 3 ประการ คือ 
                 1) การจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้ความส าคัญกับการจัดการความสัมพันธ์ ที่ไม่ใช่เป็น
การจัดการบุคคล 
                 2) การจัดการทรัพยากรมนุษย์มุ่ ง เน้นที่ เป้าประสงค์ขององค์การ ดังนั้น เมื่อ
วัตถุประสงค์ขององค์การเปลี่ยนแปลงไป การจัดการความสัมพันธ์ดังกล่าวก็จะเปลี่ยนด้วย 
                 3) วัตถุประสงค์หลักของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ควรมุ่งที่องค์การ ส่วนสมาชิกของ
องค์การแต่ละคนจะเป็นวัตถุประสงค์รอง 

จากความหมายดังกล่าว สามารถสรุปได้ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นการจัดการ
ความสัมพันธ์ในการจ้างงาน เพ่ือให้มีการใช้ทรัพยากรมนุษย์ในการท าให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ 
โดยจะเกี่ยวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ตั้งแต่การได้คนมาท างานจนถึงคนนั้นออกจากงานไป 
ซึ่งสามารถแบ่งได้เป็น 3 ระยะที่ส าคัญ คือ ระยะการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ (acquisition phase)  
ระยะการรักษาทรัพยากรมนุษย์ท่ีท างานในองค์การ (retention phase) และระยะการให้พ้นจากงาน 
(termination or separation phase) ซึ่งการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นบทบาทหน้าที่ของผู้บริหาร
ในทุกระดับ เนื่องจากต้องเกี่ยวข้องกับการจัดการให้ได้คนดีมาท างาน สามารถจัดวางคนให้เหมาะสม
กับงาน มีการพัฒนา สนับสนุนและควบคุมให้คนท างานได้อย่างเต็มศักยภาพ ดูแลเรื่องสุขภาพและ
ความปลอดภัยของคนงาน ตลอดจนเตรียมการในรายที่จะเกษียณหรือต้องเลิกจ้าง  
 
2. ความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 ในการบริหารองค์กร มนุษย์นับเป็นทรัพยากรส าคัญที่จ าเป็นและต้องใช้ทรัพยากรมนุษย์
จ านวนมากในหลากหลายหน้าที่  เพราะทรัพยากรมนุษย์จะเป็นผู้สร้างสรรค์งานบริการและเป็นผู้
ให้บริการด้านสุขภาพ ที่เน้นคุณภาพ มาตรฐาน ความปลอดภัย และคุณธรรมจริยธรรม ซึ่งการที่จะ
ได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพ การพัฒนาและการรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้ท างานให้กับ
องค์การอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนการออกจากองค์การไปด้วยดีนั้น ล้วนต้อง
อาศัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดี ดังนั้น การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญกับการบริหาร
องค์การ ดังต่อไปนี้คือ 
 2.1 ท าให้มีบุคลากรท างานที่เพียงพอและต่อเนื่อง เนื่องจากการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดี
จะต้องมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ โดยมีการท านายความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต ซึ่ง
ต้องสัมพันธ์กับทิศทางและแผนงานขององค์การ ตลอดจนกิจกรรมขององค์การที่คาดว่าจะมีใน
อนาคต นอกจากนี้ ยังต้องค านึงถึงตลาดแรงงานของทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือที่จะคาดการณ์ได้ว่า
องค์การมีความต้องการทรัพยากรมนุษย์ประเภทใด จ านวนเท่าใด เมื่อใด ท าให้สามารถวางแผนการ
รับคนเข้าท างาน การฝึกอบรมและพัฒนา และการหาทรัพยากรอ่ืนมาทดแทนถ้าจ าเป็น ซึ่งจะส่งผล
ให้องค์การมีบุคลากรท างานอย่างเพียงพอตามความจ าเป็น และมีบุคลากรที่ท างานในหน้าที่ต่าง ๆ 
อย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับการขยายหรือหดตัวของธุรกิจขององค์การ ส่งผลให้องค์การสามารถ
ด าเนินงานไปได้ตามทิศทางและบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 
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 2.2 ท าให้ได้คนดีและมีความสามารถเข้ามาท างานในองค์การ การจัดการทรัพยากรมนุษย์
ที่ดีจะน ามาสู่กระบวนการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแต่งตั้งบุคคลที่เป็นคนดีและมีความสามารถ
สอดคล้องกับความต้องการขององค์การ 
 2.3 ท าให้มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นับเป็น
บทบาทหนึ่งของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งการฝึกอบรมและพัฒนาจะเกี่ยวข้องกับคนที่ท างานใน
องค์การ ทั้งคนที่รับเข้ามาท างานใหม่และคนที่ท างานอยู่เดิม เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์
เหล่านี้ให้ท างานได้ ท างานเป็น ท างานอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น และท างานได้สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงของปัจจัยต่าง ๆ ในการบริหารองค์การ  
 2.4 ท าให้มีการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการแก่บุคลากรอย่างเหมาะสม การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ที่ดีจะท าให้เกิดการพิจารณาเรื่องค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมกับการ
ด ารงชีวิตอย่างมีคุณภาพ เป็นการดึงดูดและรักษาคนให้คงอยู่กับองค์การ มีขวัญและก าลังใจในการ
ท างานให้กับองค์การ 

2.5 ท าให้เกิดการป้องกันและแก้ไขพฤติกรรมที่เบี่ยงเบนของบุคลากร  ในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์จะมีการวางกฎระเบียบด้านวินัยของบุคลากรหรือคนท างานให้เป็นไปตามสภาพ
ลักษณะงานและวัตถุประสงค์ขององค์การ  

2.6 ท าให้เกิดการประเมินผลงานของบุคลากรที่เหมาะสมและสนับสนุนคนท างานดี  การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีการก าหนดกระบวนการประเมินผลงานของบุคคลากรที่ดีและเป็นธรรม 
จะส่งผลให้มีการให้รางวัล การเลื่อนต าแหน่งแก่ผู้ที่ปฏิบัติงานดี และการลงโทษผู้ที่ปฏิบัติงานไม่ดีและ
ก่อให้เกิดความเสียหายแก่องค์การ  อันเป็นการสร้างแรงจูงใจบุคลากรให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 

2.7 ท าให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างคนท างานด้วยกันและคนท างานกับผู้บริหาร 
เนื่องจากการจัดการทรัพยากรมนุษย์จะให้ความส าคัญกับการพัฒนาความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
คนท างานด้วยกัน และระหว่างคนท างานกับผู้บริหารหรือแรงงานสัมพันธ์ เพ่ือให้เกิดบรรยากาศที่ดีใน
การท างาน และเป็นการลดความขัดแย้งและกรณีพิพาทต่าง ๆ ที่จะส่งผลลบต่อองค์การ 

โดยสรุปแล้ว การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญต่อการบริหารองค์การ เพราะต้องใช้
มนุษย์เป็นผู้ให้บริการที่ส าคัญ ซึ่งการจัดการทรัพยากรมนุษย์จะช่วยให้มีคนท างานที่เพียงพอและ
ต่อเนื่อง ได้คนดีมีความสามารถมาท างานที่เหมาะสมกับงาน มีการรักษาคนให้อยู่กับองค์การโดยมี
การพัฒนา การให้ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และการประเมินผลที่เหมาะสม ตลอดจนการสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีกับคนท างาน ซึ่งจะส่งผลให้สามารถใช้ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ได้อย่าง
เหมาะสมในการท างานให้องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ 
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(Human Resource Management) 
 
ประเภทและการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
      1.  ระบบอุปถัมภ์ (Patronage System) 
      2.  ระบบคุณธรรม (Merit System) 
      3.  ระบบนักบริหารระดับสูง (Senior Executive System) 
 
1.  ระบบอุปถัมภ์ 
ประเด็นที่ 1 ทุกประเทศ ในระยะเริ่มแรกใช้ระบบนี้ 
ประเด็นที่ 2  ระบบอุปถัมถ์เป็นระบบการคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน โดยใช้เหตุผลทางการเมืองหรือ
ความสัมพันธ์ส่วนตัวเป็นหลักส าคัญ โดยไม่ค านึงถึงความรู้ ความสามารถ และความเหมาะสมเป็น
ประการส าคัญ 
ประเด็นที่ 3  ชื่ออ่ืนๆ เช่น ระบบชุบเลี้ยง ระบบญาตินิยม ระบบเส้นสาย Patronage System, 
Nepotism, Spoiled System, Favoritism  
 
      หลักการส าคัญของระบบอุปถัมภ์ 
      1.  การสืบสายโลหิต บุตรชายคนโตจะได้สืบทอดต าแหน่งของบิดา ต้นก าเนิดมาจากประเทศจีน 
      2.  การชอบพอเป็นพิเศษ แต่งตั้งผู้ที่ใกล้ชิดหรือคนโปรดปรานเป็นพิเศษให้ด ารงต าแหน่งต่างๆ  
      3.  การแลกเปลี่ยน ใช้สิ่งของหรือทรัพย์สินมีค่ามาแลกกับต าแหน่ง  
      ผลของการยึดระบบอุปถัมภ์เป็นแนวปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ... 
      1)  การพิจารณาบรรจุ แต่งตั้ง เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง เป็นไปตามความพอใจส่วนบุคคลของ
หัวหน้าเป็นหลัก ไม่ได้ค านึงถึงความรู้ 
      2) การคัดเลือกคนไม่เปิดโอกาสที่เท่าเทียมกันแก่ผู้มีคุณสมบัติตรงตามที่ต้องการ แต่จะให้โอกาส
กับพวกพ้องของตนเองก่อน   
      3)  ผู้ปฏิบัติงานมุ่งท างานเพื่อเอาใจหัวหน้าหรือผู้ครองอ านาจมากกว่าจะปฏิบัติตามหน้าที่
เพ่ือให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์ 
      4)  ผู้ปฏิบัติงานขาดสมรรถภาพเพราะไม่มีความรู้ ความสามารถในการท างาน ท าให้งานไม่
ก้าวหน้า ไม่บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 
      5)  อิทธิพลทางการเมืองเข้ามาแทรกแซงการด าเนินงาน 
      6)  ผู้ปฏิบัติงานไม่มีความม่ันคงในหน้าที่ที่ก าลังท าอยู่  
       
      ข้อดีของระบบอุปถัมภ์ 
      1.  สามารถบริหารงานได้รวดเร็ว เนื่องจากไม่มีหลักกฎเกณฑ์มาก ผู้บริหารที่มีอ านาจสามารถสั่ง
การอย่างไรก็ได้ 
      2.  สามารถเปลี่ยนแปลงแก้ไขได้สะดวก เนื่องจากกฎเกณฑ์ไม่เป็นลายลักษณ์อักษร และไม่มี
กฎระเบียบมาก ท าให้สามารถแก้ไขได้ถ้าเห็นว่ากฎระเบียบเดิมไม่สามารถใช้ได้ในปัจจุบัน 
      3.  เกิดความขัดแย้งในองค์การน้อย เนื่องจากส่วนใหญ่จะเป็นพวกเดียวกันหมด เป็นเพื่อน ญาติ
พ่ีน้องที่มาจากจังหวัดเดียวกัน   จบการศึกษาจากท่ีเดียวกัน เป็นต้น จึงมีความคิดความเห็น
สอดคล้องไป 
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ในทิศทางเดียวกัน 
      4.  เหมาะสมกับบางต าแหน่ง เนื่องจากบางต าแหน่งต้องอาศัยความไว้เนื้อเชื่อใจเป็นหลัก เช่น 
ต าแหน่งทางด้านการเงิน ต าแหน่งที่ต้องรักษาความลับขององค์การ เป็นต้น การใช้พรรคพวกท่ีเชื่อใจ
และสนิทใจจะช่วยให้การท างานมีความสะดวก เร็วเร็ว และมีประสิทธิภาพ 
      5.  สอดคล้องกับการปกครองที่มีระบบพรรคการเมืองพรรคการเมืองใดๆ ก็ตามหากไม่อาศัย
ระบบอุปถัมภ์ก็ยากท่ีจะไปถึงต าแหน่งทางการเมืองระดับสูง เพราะในทุกประเทศพรรคการเมืองต่างก็
ต้องการอ านาจรัฐเพ่ือเข้ามาเป็นรัฐบาลแทบทั้งสิ้น 
      ข้อเสียของระบบอุปถัมภ์ 
      1.  ไม่มีหลักประกันว่าจะได้คนมีความรู้ความสามารถมาท างาน เนื่องจากการคัดเลือกคนยึด
หลักความพึงพอใจมากกว่าการเลือกสรรผู้มีความรู้ ความสามารถ 
      2.  มุ่งรับใช้บุคคลมากกว่าหน่วยงาน มุ่งประจบประแจงผู้มีอ านาจมากกว่าค านึงวัตถุประสงค์
และเป้าหมายขององค์การ ท าให้องค์การไม่พัฒนา 
      3.  ผู้ปฏิบัติงานขาดความม่ันคงและไม่มีหลักประกันเรื่องความก้าวหน้าในต าแหน่ง เพราะไม่มี
หลักเกณฑ์ท่ีแน่ชัดในการรับคนหรือการให้ออกทุกอย่างท าตามความพอใจ วันใดที่ผู้ปฏิบัติงานไม่ได้
เป็นคนโปรดของผู้มีอ านาจอีกต่อไป ต าแหน่งอาจถูกยกให้คนโปรดคนใหม่ 
      4.  การเมืองเข้ามาแทรกแซงได้ง่าย เพราะบุคคลจะเข้ามาด ารงต าแหน่งทางการเมือง ต้องอาศัย
ผู้ช่วยเหลือในด้านต่างๆ เช่น การให้เงินช่วยเหลือ การเป็นหัวคะแนนให้ 

5. องค์การพัฒนายาก ระบบอุปถัมภ์ไม่ได้ค านึงถึงพ้ืนฐานการท างานและการศึกษา ท าให้การ
พัฒนาเป็นไปได้ช้าและยาก 

 
2. ระบบคุณธรรม 
      เกิดจากความพยายามในการขจัดข้อบกพร่องของระบบอุปถัมภ์เป็นการคัดเลือกบุคคลเข้า
ท างานโดยใช้การสอบรูปแบบต่างๆ เพ่ือประเมินความรู้ความสามารถของบุคคล โดยไม่ค านึงถึง
เหตุผลทางการเมืองหรือความสัมพันธ์ส่วนตัวเป็นส าคัญ   (วิจิตร  ศรีสะอ้านและอวยชัย  ชะบา) 
 
หลักการส าคัญของระบบคุณธรรม 
      1.  หลักความเสมอภาคในโอกาส (Equality of opportunity)เปิดโอกาสที่เท่าเทียมกันใน
การสมัครเข้าท างานส าหรับผู้สมัครที่มีคุณสมบัติ ประสบการณ์และพ้ืนความรู้ตามท่ีก าหนดไว้ โดยไม่
มีข้อกีดกันอันเนื่องมาจากฐานะ เพศ สีผิวและศาสนา และไม่มีข้อกีดกันในการก าหนดค่าตอบแทน 
ยึดหลัก “งานเท่ากัน เงินเท่ากัน” 
      2.  หลักความสามารถ (Competence)  การยึดถือความรู้ความสามารถเป็นเกณฑ์ในการ
คัดเลือกบุคคลเข้าท างาน  โดยเลือกผู้ที่มีความรู้ความสามารถให้เหมาะสมกับต าแหน่งมากท่ีสุด 
      3.  หลักความม่ันคงในอาชีพการงาน (Security on tenure)  บุคคลจะได้รับการคุ้มครอง 
ไม่ถูกกลั่นแกล้ง หรือถูกให้ออกจากงานโดยปราศจากความผิด ไม่ว่าด้วยเหตุผลส่วนตัวหรือเหตุผล
ทาง 
การเมือง ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกมั่นคงในหน้าที่ 
      หลักการที่ผู้บริหารใช้ในเรื่องของความมั่นคงในอาชีพการงาน ... 
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       - การดึงดูด (Attraction) พยายามจูงใจให้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถให้เข้ามาร่วมงานกับ
องค์การ 
         -  การรักษา ( Retention )      ธ ารงรักษาพนักงานที่มีความสามารถเหล่านั้น     ให้ท างาน
อยู่กับ 
         องค์การ   เพราะมีความก้าวหน้ามั่นคง 
      -  การจูงใจ   ( Motivation )      กระตุ้นให้พนักงานมีความมุ่งมั่นในอาชีพที่ท าอยู่ 
      -  การพัฒนา (Development) เปิดโอกาสให้ได้พัฒนาศักยภาพและมีความก้าวหน้าในเส้นทาง
อาชีพ 
      4.  หลักความเป็นกลางทางการเมือง (Political neutrality)  ไม่เปิดโอกาสให้มีการใช้
อิทธิพลทางการเมืองเข้าแทรกแซงกิจการงาน หรืออยู่ภายใต้อิทธิพลของนักการเมืองหรือพรรค
การเมืองใดๆ เพ่ือให้ข้าราชการประจ าปฏิบัติงานตามนโยบายของรัฐบาลอย่างเต็มภาคภูมิและ
ความสามารถ ในระบบการเมืองการปกครองแบบประชาธิปไตย  
      ข้อดีของระบบคุณธรรม 
      1. ด้านหน่วยงาน ได้ผู้มีความรู้ความสามารถเข้าท างาน หน่วยงานจะมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลตามเป้าหมาย 
      2.  ด้านบุคลากร เมื่อมีความม่ันคงก้าวหน้าจากระบบคุณธรรม ย่อมมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติ
หน้าที่ ท าให้หน่วยงานเจริญก้าวหน้า 
      3. ส่งเสริมความเสมอภาค และความเป็นธรรม ซึ่งเป็นหลักการส าคัญของระบอบประชาธิปไตย 
      4. เสริมสร้างเกียรติภูมิของข้าราชการ และก่อให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีระหว่างการเมืองกับ
ข้าราชการประจ า   ส่วนในภาคเอกชนจะส่งเสริมการบริหารงาน โดยมีส่วนร่วมแล้วท าให้เกิดการ
ติดต่อสื่อสารสองทางในองค์การ 
      5.  ป้องกันการแทรกแซงทางการเมือง ไม่ท าให้ข้าราชการเกิดความโลภ สับสน และปฏิบัติงาน
เพ่ือส่วนรวมเป็นหลัก ไม่ใช่ท าเพ่ือนักการเมือง 
      6.  ส่งเสริมระบอบประชาธิปไตย ในเรื่องความเสมอภาคและความเท่าเทียมกัน เปิดโอกาสให้
บุคคลผู้มีคุณสมบัติเท่ากันทุกคนได้มีโอกาสเข้ารับราชการไม่จ ากัดอยู่เฉพาะในกลุ่มชนกลุ่มใดกลุ่ม
หนึ่ง  
      ข้อเสียของระบบคุณธรรม 
      1.  เกิดความล่าช้า กว่าจะรับคนเข้ามาท างาน ต้องมีกระบวนการขั้นตอนมากมาย จ าเป็นต้องใช้
เวลานานจึงจะได้คนดีเข้ามา 
      2. มีค่าใช้จ่ายมาก เนื่องจากมีระเบียบกฎเกณฑ์จ านวนมาก ต้องมีผู้เข้ามาเก่ียวข้องรับผิดชอบ
มาก และมีการบริหารแบบเชิงรับเป็นส่วนใหญ่ เช่น ต้องใช้วัสดุและบุคลากรเป็นจ านวนมาก 
      3. สร้างความสัมพันธ์แบบทางการมากเกินไป ระบบนี้เต็มไปด้วยระเบียบกฎเกณฑ์และวิธีปฏิบัติ
มากมาย   ทุกอย่างต้องท าเป็นทางการหมด ในทางปฏิบัติกระท าได้ล าบาก จ าเป็นต้องติดต่อแบบไม่
เป็นทางการด้วย จะท าให้การท างานส าเร็จได้ด้วยดี 
      4.  จะได้ผลต่อเมื่อทุกฝ่ายให้ความร่วมมือ  
      ยุทธศาสตร์พิทักษ์ระบบคุณธรรม 
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      การพิทักษ์คุณธรรมในระบบราชการ เป็นอีกหนึ่งยุทธศาสตร์ของส านักงาน ก.พ.     มีการวาง
มาตรการส าหรับภารกิจการพิทักษ์คุณธรรมเช่น การก าหนดโครงสร้างกลไก  วิธีด าเนินการทางวินัย
และการร้องทุกข์ วางระบบป้องกันการกระท าผิดวินัย รวมทั้งการเป็นองค์กรกลางที่พิทักษ์สิทธิ
ประโยชน์อันชอบธรรมของข้าราชการ และการจัดให้มีกฎหมายว่าด้วยวินัยกลางส าหรับข้าราชการทุก
ประเภทให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน  
สรุป 
      ระบบคุณธรรมและระบบอุปถัมภ์ต่างมีวัตถุประสงค์ที่สรรหาบุคคลมาท างาน เพ่ือหวังผลใน
ประสิทธิภาพของงานเช่นเดียวกัน แต่ระบบคุณธรรมมีหลักเกณฑ์ในการทดสอบความรู้ความสามารถ
ของคน และเปิดโอกาสให้ทุกคนที่มีคุณสมบัติได้แข่งขันกัน เหมาะสมกับการสรรหาคนเข้าท างานใน
ต าแหน่งราชการประจ า  
      ส่วนระบบอุปถัมภ์ ใช้วิจารณญาณพิจารณาจากบุคคลที่รู้จัก สนิทสนมคุ้นเคย  หรือผู้เป็นญาติพี่
น้อง พรรคพวกเพ่ือนฝูง ทางวิชาการจึงขาดเหตุผลที่จะเชื่อถือได้ว่าการเลือกสรรคนตามระบบ
อุปถัมภ์จะได้คนดี มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริง  
 
3. ระบบนักบริหารระดับสูง   
(SES : SENIOR EXECUTIVE SERVICE) 
      ระบบนี้เชื่อว่านักบริหารระดับสูงเป็นตัวขับเคลื่อนตัวหนึ่งในการปฏิรูประบบราชการ จ าเป็น 
ต้องมีการสร้างและพัฒนานักบริหารระดับสูงในภาครัฐ 
      วัตถุประสงค์ของระบบ SES : 
      เพ่ือสร้างและพัฒนาผู้น ายุคใหม่ท่ีมีความรู้ความสามารถและปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มี
เจ้าหน้าที่เพียงพอส าหรับการปรับเปลี่ยนระบบราชการ รวมทั้งท าให้ระบบการแต่งตั้งมีความโปร่งใส
และเป็นธรรม 
สาระส าคัญและหลักเกณฑ์ 
1.   มีรายชื่อผู้ผ่านการทดสอบสมรรถนะหลักทางการบริหารที่ ก.พ. ขึ้นบัญชีไว้ 
2. มีคณะกรรมการคัดเลือก โดยมีประธานซึ่งเป็นผู้ทรงคุณวุฒิที่ ก.พ. แต่งตั้งจากรายชื่อที่ อ.ก.พ. 
กระทรวงเป็นผู้เสนอ 
3.   มีการประเมินความเหมาะสมกับต าแหน่งเกี่ยวกับสมรรถนะหลักทางการบริหาร สมรรถนะที่
เกี่ยวข้องกับงาน ผลการปฏิบัติงานตามเป้าหมายในอดีต ด้านการบริหาร จัดการ วิสัยทัศน์ รวมทั้ง
ความประพฤติและคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน 
4.   มีการประกาศรับสมัคร โดยให้ผู้ที่สนใจและมีคุณสมบัติยื่นใบสมัคร 
ผลลัพธ์ 
      ท าให้ได้นักบริหารที่มีวิสัยทัศน์กว้างไกล มีศักยภาพสูง คิดใหม่ ท าใหม่ ระบบการแต่งตั้งมีความ
โปร่งใสและเป็นธรรม เพ่ือปรับเปลี่ยนระบบราชการให้มีประสิทธิภาพ 
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องค์ประกอบของการพัฒนาบุคลากร (Human Resources Development)  
 
การบริหารบุคลากรที่ประสบความส าเร็จจ าเป็นจะต้องท าความเข้าใจถึงองค์ประกอบหรือฟังก์ชั่น
หลัก ๆ ของการพัฒนาบุคลากร เนื่องจากผู้บริหารรวมถึงนักบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์บาง
คนยังเข้าใจผิดคิดว่างานพัฒนาบุคลากรก็คืองานฝึกอบรม โดยมีหน่วยงานบุคคลท าหน้าที่ในการจัด
ฝึกอบรม ติดตาม และประเมินผลความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากรในองค์การ ซึ่งผู้บริหารระดับ 
CEO มักจะมีค าถามอยู่เสมอว่า “จัดฝึกอบรม แล้วพนักงานจะพัฒนาขีดความสามารถข้ึนมาบ้าง
หรือไม่”  
 
                ดังนั้นเพื่อให้เกิดความเข้าใจที่ถูกต้องตรงกันว่า องค์ประกอบของการพัฒนาบุคลากร
มิใช่มีเพียงแค่การฝึกอบรมเท่านั้น พบว่ามีนักวิชาการจ านวนมากได้ศึกษาถึงแนวคิดและองค์ประกอบ
ของการพัฒนาบุคลากร ซึ่งผู้เขียนขอน าเสนอหลักการพิจารณาถึงองค์ประกอบของการพัฒนา
บุคลากรจากแนวคิดของ Jerry W. Gilley, Steven A. Eggland และ Ann Maycunich Gilley ใน
หนังสือ Principle of Human Resource Development โดยแบ่งองค์ประกอบของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์โดยใช้มิติทางด้านจุดเน้น (Focus) และมิติด้านผลลัพธ์ (Results) เป็นปัจจัยที่
ก าหนดกรอบการพัฒนา ดังต่อไปนี้ 

จะเห็นได้ว่าองค์ประกอบของการพัฒนาบุคลากรทั้ง 4 เรื่องนี้ เครื่องมือที่ส าคัญท่ีท าให้การ
บริหารบุคลากรในทุก ๆ เรื่องประสบความส าเร็จก็คือ ขีดความสามารถ (Competency) ที่
องค์การหลาย ๆ แห่งมีการก าหนดขึ้น หรือองค์การหลาย ๆ แห่งมีแผนที่จะก าหนดขีดความสามารถ
ของแต่ละต าแหน่งงานขึ้นมาด้วยเช่นกัน ซึ่ง Competency ถือได้ว่าเป็นเครื่องมือการบริหาร 
(Management Tools) ที่น ามาใช้ได้ทั้งการพัฒนารายบุคคล การพัฒนาสายอาชีพของพนักงาน การ
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บริหารผลการด าเนินงาน และการพัฒนาองค์กร ส าหรับในแง่มุมของการพัฒนารายบุคคล 
Competency จะถูกน ามาใช้เพ่ือประเมินดูว่าพนักงานแต่ละคนมีขีดความสามารถใดที่เป็นจุดแข็ง 
(Strength) และขีดความสามารถใดท่ีเป็นจุดอ่อน (Weakness) โดยผู้บังคับบัญชาจะต้องเลือกขีด
ความสามารถที่จะต้องพัฒนาว่าควรจะเป็นเรื่องใด หลังจากนั้นจึงก าหนดเครื่องมือที่จะน ามาใช้ในการ
พัฒนา ซึ่งเครื่องมือที่ผู้บริหารควรตระหนักถึงก็คือ เครื่องมือที่มิใช่การฝึกอบรมในห้องเรียนเท่านั้น 
เครื่องมือการพัฒนาขีดความสามารถของพนักงานมีจ านวนมาก อาทิเช่น การสอนงาน (Coaching) 
การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) การมอบหมายงานที่ยากและท้าทาย (Job Enrichment) การเพ่ิม
ปริมาณงาน (Job Enlargement) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning) การท าให้ดูเป็นตัวอย่าง 
(Job Shadowing) เป็นต้น  
 
                นอกจากนี้ Competency ยังถูกน ามาใช้ในเรื่อง การพัฒนาสายอาชีพ นั่นก็คือ การ
ก าหนดผังความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ที่ไม่ใช่การเลื่อนต าแหน่งงาน (Promotion) 
เพียงอย่างเดียวเท่านั้น ความก้าวหน้าในสายอาชีพจะรวมไปถึงการโอนย้ายงาน (Job Transfer) ซ่ึง 
Competency จะใช้เป็นเกณฑ์ในการพิจารณาความพร้อมว่าพนักงานคนนั้นมีศักยภาพเพียงพอที่จะ
เลื่อนต าแหน่งงานและโอนย้ายงานได้หรือไม่ และหากพนักงานมีขีดความสามารถไม่พร้อม สิ่งที่
ผู้บริหารจะต้องด าเนินการต่อ นั่นก็คือ การจัดท าแผนพัฒนาศักยภาพของพนักงานเป็นรายบุคคล 
และนอกจากการจัดท าผังความก้าวหน้าในสายอาชีพแล้ว การจัดท าแผนพัฒนาคนเก่งและคนดี 
(Talent Management) ยังเป็นอีกเรื่องหนึ่งที่ส าคัญของการพัฒนาสายอาชีพที่องค์การหลายแห่ง
เริ่มตระหนักถึงความส าคัญ และได้เริ่มสรรหาคนเก่งและคนดีในองค์การ เพ่ือที่ว่าองค์การจะได้หา
วิธีการในการจูงใจและรักษาบุคลากรเหล่านี้ให้อยู่ในองค์การได้นานที่สุด ซึ่งบุคคลเหล่านี้ที่องค์การได้
มีการเตรียมให้เป็นผู้สืบทอดทายาทหรือผู้สืบทอดต าแหน่งงาน (Successors) ส าหรับต าแหน่งงาน
ระดับบริหารต่อไป 
 
                การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) เป็นอีกเรื่องหนึ่งที่
ส าคญั ซึ่ง Competency จะถูกน ามาใช้เป็นปัจจัยหนึ่งในการวัดและประเมินผลการท างานของ
พนักงานในปัจจุบัน โดยการประเมินพฤติกรรมของพนักงานว่าพนักงานมีการแสดงออกในพฤติกรรม
ที่ผู้บังคับบัญชาคาดหวังมากน้อยแค่ไหนบ้าง ระดับการประเมินนั้นจะเน้นไปที่การประเมินความถี่
หรือความบ่อยครั้งที่เกิดขึ้นของแต่ละพฤติกรรมที่ต้องการ ซึ่งผู้บังคับบัญชาจะรับรู้ถึงความถี่ในการ
แสดงพฤติกรรมของพนักงานได้ก็ต่อเมื่อผู้บังคับบัญชาจะต้องสังเกตพฤติกรรมและจดบันทึก
เหตุการณ์หลัก ๆ (Critical Incidents) ที่สะท้อนถึงพฤติกรรมของพนักงานแต่ละครั้ง ด้วยการท า
สมุดบันทึกพฤติกรรม ซึ่งภาครัฐมีการก าหนดให้ข้าราชการจัดท าสมุดบันทึกความดีราชการ ซึ่งถือได้
ว่าเป็นแบบอย่างที่ดีที่กระตุ้นให้องค์การอ่ืนๆ เริ่มมีการจัดท าสมุดบันทึกพฤติกรรมของพนักงาน
ดังเช่นหน่วยงานราชการที่มีการน ามาใช้ปฏิบัติ  
 
                ส าหรับองค์ประกอบสุดท้ายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก็คือ การพัฒนาองค์การ 
(Organization Development) ที่เน้นการน าเครื่องมือด้านการบริหารบุคลากรมาใช้ในการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของคนในองค์การ เพ่ือสร้างวัฒนธรรมองค์การตามแบบอย่างที่ผู้บริหาร
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ต้องการ ซึ่ง Competency จะถูกน ามาใช้เป็นกลไกขับเคลื่อนให้เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทั่วทั้ง
องค์การ แนวคิดของการพัฒนาองค์การถือได้ว่าน าองค์ประกอบต่าง ๆ ของการพัฒนาบุคลากรมา
บูรณาการเข้าด้วยกัน เนื่องจากองค์การจะพัฒนาไปได้นั้นก็ต่อเมื่อองค์การจะต้องมีการพัฒนา
พนักงานแต่ละคน การรักษาพวกเขาไว้ด้วยการพัฒนาสายอาชีพของพนักงานอย่างต่อเนื่อง ตลอดจน
การปรับเปลี่ยนแนวทางการบริหารผลการปฏิบัติงานเพ่ือสร้างความยุติธรรมในการประเมินผลงาน  
 
                สรุปว่าการพัฒนาบุคลากรถือได้ว่าเป็นแผนงานที่ส าคัญที่องค์การหลาย ๆแห่งได้ก าหนด
เป็นกลยุทธ์ธุรกิจขึ้นมา ประเด็นอยู่ท่ีว่าการมุ่งเน้นในแต่ละองค์ประกอบของแต่ละองค์การไม่
เหมือนกัน ซึ่งงานที่ส าคัญท่ีองค์การจะต้องค านึงถึงก็คือ การวิเคราะห์ปัญหาว่าอะไรคือสิ่งที่องค์การ
ต้องการ เพ่ือที่ว่าองค์การจะได้มุ่งเน้นไปที่องค์ประกอบของการพัฒนาบุคลากรให้ถูกจุดและถูกที่ 
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