
LOGO

อาจารย์ ดร.จิราภรณ์ บุญยิง่

บทที ่1 ความรู้เบ้ืองต้นเกีย่วกบั
การบริหารทรัพยากรมนุษย์



คาํอธิบายรายวชิา CIM ๑๒๐๓ นวตักรรมการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 หลกัการและแนวคิดเก่ียวกบันวตักรรม ความสาํคญัของ

นวตักรรมต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการจดัการ

ทรัพยากรมนุษย์ พฒันาศกัยภาพบุคลากรทั้งระบบใหมี้ขีด

ความสามารถ ในการแข่งขนั สอดคลอ้งกบัมาตรฐานสากล

และเพียงพอต่อความตอ้งการของตลาด พฤติกรรมและ

ความสาํคญัของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร การนาํนวตักรรม

ความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม Thailand 4.0 มา

ประยกุตใ์ชใ้หเ้หมาะสมกบัทรัพยากรมนุษยใ์นยคุดิจิทลั



แนวปฏิบัติในช้ันเรียน

ขอตกลงการเขาช้ันเรียน

 การแตงกาย / จริยธรรม คุณธรรม

 การตรงตอเวลา /มีความรับผิดชอบ

 การใหเกียรติตอเพื่อนรวมหองเรียน
เกณฑการวัดประเมินผล 

 การมีสวนรวมกิจกรรมในชั้นเรียน 10%

 การปฏิบัติงานเดี่ยว (สรุปองคความรู /รายงานเดี่ยว) 20 %

 การปฏิบัติงานกลุม (รายงาน) 10 %

การทดสอบยอย        10 %

การสอบกลางภาค 25%

การสอบปลายภาค 25%



“คน เป็นผู้สร้างสรรพส่ิงทุกอย่างในองค์การจนกลายเป็น
ผลผลติ หรือการบริการทีนํ่าองค์การไปสู่ความสําเร็จ”

“คน มีลกัษณะหลากหลายแตกต่างกนั ทั้งด้านความรู้ ทกัษะ 

ความคดิ ทศันคต ิทีเ่ป็นส่ิงสําคญัในการปฏิบัตภิารกจิต่าง ๆ 

ให้องค์การบรรลุเป้าหมาย”

คน (มนุษย์)



คน (มนุษย์)

 “คน จะสามารถสร้างสรรค์งานอย่างมีประสิทธิภาพ ต้องอาศัย

ความสามารถทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ซ่ึง

จําเป็นต้องจัดส่ิงแวดล้อมสนับสนุนประสิทธิภาพการใช้

ทรัพยากรมนุษย์อย่างชาญฉลาดประกอบด้วย”

“คน (มนุษย์) เป็นทุนทางสังคม ดังน้ันการมุ่งปลูกฝังแนวความคิดและ

จิตสํานึกให้ผู้บริหารเปลี่ยนมุมมองที่เคยมองมนุษย์เป็นเพียงกําลัง

แรงงานมาเป็นการมองมนุษย์อย่างมีคุณค่าที่สามารถสร้างสรรค์

ประโยชน์อย่างมหาศาลต่อองค์การ”



ความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษย์ 

การจดัการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง  การท่ีผูบ้ริหารใชศิ้ลปะและ

วธีิการในการสรรหา  คดัเลือก  และบรรจุบุคลากรท่ีมีความ

เหมาะสมมาปฏิบติังานในองคก์าร   พร้อมทั้งรักษาใหอ้ยูก่บั

องคก์ารอยา่งมีความสุข



นวตักรรม (innovation)

 1. ความใหม่ (Newness) ส่ิงท่ีจะไดรั้บการยอมรับ วา่ มี

คุณลกัษณะเป็นนวตักรรมไดน้ั้นอาจมีลกัษณะเป็นการ

ผลิตหรือบริการ

 2. ประโยชน์ในเชิงเศรษฐกิจ (Economic Benefits) ใน

มิติประการท่ีสองท่ีถูกกล่าวถึงเสมอ

 3. การใชค้วามรู้และความคิดสร้างสรรค ์(Knowledge

and Creativity Idea) ในมิติท่ีสาํคญั



ประเภทนวตักรรม

 การจดัการนวตักรรมประกอบดว้ย 3 ลกัษณะ 

 1) การจาํแนกตามเป้าหมายของ นวตักรรม (The Target of 

Innovation) แบ่งเป็น 

 นวตักรรม ผลิตภณัฑ ์(Product Innovation) และ นวตักรรม 

กระบวนการ (Process Innovation) 



ประเภทนวตักกรม

 2) การจาํแนกตาม ระดบัของการเปล่ียนแปลง (The Degree of 

Change) 

 ออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ 

 คือ นวตักรรมใน ลกัษณะเฉียบพลนั (Radical Innovation) และ

นวตักรรมใน ลกัษณะค่อยเป็นค่อยไป (Incremental 

Innovation) 



ประเภทนวตักรรม

 ลกัษณะท่ี 3) การจาํแนกตาม ขอบเขตของผลกระทบ (The Area 

of Impact) จาํแนกได ้2 ประเภท คือ นวตักรรมทางเทคโนโลย ี

(Technological Innovation) และนวตักรรมทางการบริหาร 

(Administrative Innovation) (Gopalakrishnan & Damanpour, 

1997 ; Smith, 2006 ; Bessant & Tidd, 2007 และ Schilling, 

2008)



ความสําคญัของการจัดการทรัพยากรมนุษย์

 ช่วยพฒันาให้องค์กรเจริญเติบโต มนุษยเ์ป็นส่ือกลางในการ

ประสานงานกบัแผนกต่าง ๆ ใหไ้ดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมกบั

งานในองคก์าร

 ช่วยให้บุคคลทีป่ฏิบัตงิานในองค์การมีขวญัและกาํลงัใจในการ

ปฏิบัติงาน เกิดความภกัดีต่อองคก์าร

 ช่วยเสริมสร้างความม่ันคงแก่สังคมและประเทศชาติ ลดความ

ขดัแยง้ระหวา่งองคก์ารกบัผูป้ฏิบติั ทาํใหส้ภาพสงัคมโดยรวมมี

ความเขา้ใจอนัดีต่อกนั 



ววิฒันาการของการจดัการทรัพยากรมนุษย์

การจดัการทรัพยากรมนุษย์ในอดตี1

การจดัการทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน2

การจดัการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต3



การจัดการนวตักรรม

 การจดัการนวตักรรมประกอบดว้ย 3 ลกัษณะ 

 1) การจาํแนกตามเป้าหมายของ นวตักรรม (The 
Target of Innovation) แบ่งเป็น นวตักรรม 

ผลิตภณัฑ ์(Product Innovation) และ นวตักรรม 

กระบวนการ (Process Innovation) 
 2) การจาํแนกตาม ระดบัของการเปล่ียนแปลง (The 

Degree of Change) 



การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในอดตี

ยุคโบราณ1

ยุคการจดัการแบบวทิยาศาสตร์2

ยุคการจดัการงานตามแนวมนุษยสัมพนัธ์3



ยุคโบราณ 

 เป็นการมุ่งพฒันาทางด้านเคร่ืองจกัรกล คนยงัไม่ได้รับการเอา

ใจใส่ในด้านสภาพการทาํงานและสวสัดกิารต่าง ๆ 

 นายจ้าง จาํนวนหน่ึง เพยีงส่วนน้อยได้ดาํเนินการศึกษาถงึ

สาเหตุของปัญหาทีค่นงานได้รับเม่ือมีการเปลีย่นแปลงเป็นยุค

อุตสาหกรรม โดยมีการจดัตั้งสวสัดกิารให้กบัคนในองค์การ

ขึน้ ดูแลเร่ืองความต้องการพืน้ฐานของคนงาน การศึกษา ที่

อยู่อาศัย และการรักษาพยาบาล



ยุคการจัดการแบบวทิยาศาสตร์

 สมัยทีเ่ร่ิมความคดิด้านการจดัการจดัการแบบวทิยาศาสตร์ 

เทย์เลอร์ (Taylor) เป็นบิดาของแนวความคิดด้านการ

จัดการแบบวิทยาศาสตร์ รู้จักกันดีว่าเป็นทฤษฎีการแบบ

คลาสสิก เป็นผู้เ ร่ิมองค์การที่มี รูปแบบ นําเอาวิ ธีการทาง

วทิยาศาสตร์มาแก้ปัญหาที่พบในโรงงานที่เขาทําอยู่ แทนวธีิการ

ลองผดิลองถูกทีเ่คยใช้กนั 



แนวคดิด้านการจดัการแบบวทิยาศาสตร์ของเทย์เลอร์

 พฒันาการปฏิบัติงานทีเ่ป็นศาสตร์ไม่ใช่กฎ ทีไ่ม่มีหลกัเกณฑ์

 เน้นให้มีการประสานงานร่วมกนัมากกว่าการก่อให้เกดิความขดัแย้ง

 เน้นวธีิการเพิม่ผลผลติสูงสุดแทนทีก่ารจํากดัผลผลติ

 จัดให้มีการคดัเลือก การฝึกหัดและการจัดคนงานให้ทาํงานด้วยวธีิ

ทางวทิยาศาสตร์

 พฒันาพนักงานให้มีความสามารถสู่ระดบัสูงสุดเท่าทีเ่ป็นไปได้ เพ่ือ

ตัวพนักงานและความสําเร็จขององค์การ

ยุคการจัดการแบบวทิยาศาสตร์ (ต่อ)



ยุคการจัดการงานตามแนวมนุษยสัมพนัธ์

เมโย (Mayo) เป็นนักสังคมวิทยา ได้ช่ือว่าเป็นบิดาแห่งการ

จัดการมนุษย์สัมพันธ์หรือการจัดการแบบเน้นการศึกษา

พฤติกรรมศาสตร์ เขาและคณะได้ทําการศึกษาทัศนคติและ

ปฏิกิ ริ ยาทางจิตวิทยาของคนงานใ นการทํ างานตา ม

สถานการณ์ทีต่่างกนั 



สรุปผลการศึกษาเมโย (Mayo) และคณะได้ดงันี้

 ปริมาณงานทีก่าํหนดให้คนงานทาํน้ันไม่ได้กาํหนดตาม

ความสามารถทางร่างกายแต่กาํหนดตามปทสัถาน(ยดึเป็น

แนวปฏิบัต)ิของสังคม

 รางวลัทีไ่ม่ใช่เงนิ และการลงโทษมีบทบาทสําคญัทีส่่งผล

ต่อพฤตกิรรมของคนงาน

 คนงานไม่ได้ทาํงานในลกัษณะปัจเจกชน (พรรคพวก)แต่

ทาํงานในฐานะสมาชิกกลุ่ม

ยุคการจัดการงานตามแนวมนุษยสัมพนัธ์



ววิฒันาการการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทย

 สมัยกรุงสุโขทยั การจัดการงานบุคคลยงัไม่มีหลกัเกณฑ์ทีแ่น่นอน 

หลกัการส่วนใหญ่เป็นไปตามพระราชอชัฌาสัยของเจ้าผู้ครองนคร 

 สมัยกรุงศรีอยุธยาและต้นกรุงรัตนโกสินทร์ แบ่งส่วนราชการออกเป็น 

๔ กรม คือ เวยีง วงั คลงั นา  แบ่งกนัตามลกัษณะเฉพาะของงาน

 สมัยการเร่ิมใช้ระบบคุณธรรม มีพระราชบัญญตัิระเบียบข้าราชการพล

เรือน พ.ศ.๒๔๗๑ บังคบัใช้เม่ือวนัที ่๑ เมษายน ๒๔๗๒ เป็นวาระ

เร่ิมแรกทีไ่ด้เอาระบบคุณธรรมมาใช้เป็นหลกัของระเบียบข้าราชการ

พลเรือนไทยอย่างแท้จริง



 การประกาศใช้มาตรการทางกฎหมายบังคับการปฏิบัติของ

รัฐบาล นายจ้าง ลูกจ้าง รัฐบาลเข้ามาเกี่ยวข้องในเร่ืองของ

คนงานในองค์การต่างๆ มากขึน้  เช่น การพจิารณาค่าตอบแทน 

ปัญหาการว่างงานของประชาชน ความมั่นคงทางสังคม 

รวมทั้งการคุ้มครองสิทธิในการรวมตวักนัเป็นสหภาพ 

 ผลของการขยายตัวของสังคมโลกาภิวัตน์ต่อแนวคิดใหม่ ๆ 

ทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นยุคที่ผู้บริหารทรัพยากร

มนุษย์ต้องมีวสัิยทศัน์ (vision) 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน



 การจัดการงานบุคคล (Personnel Management) เป็นชุดของหน้าทีห่รือกจิกรรมอนั

ได้แก่  การสรรหา  การคดัเลือก การฝึกอบรม   และการจัดการค่าจ้างเงนิเดือน ฯลฯ  ซ่ึงมี

ข้อสังเกตคือ

- จะเน้นเฉพาะในส่วนทีเ่กีย่วกบัการจัดหาคนให้เพยีงพอต่อความต้องการของหน่วยงาน

- การประเมนิประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน      และความสัมพนัธ์ของกจิ กรรมต่างๆ

เหล่านีม้น้ีอย

- มคีวามสัมพนัธ์กบัวตัถุประสงค์ทั้งหมดขององค์การและมผีลต่อความ สําเร็จของ

องค์การค่อนข้างน้อย 

- ทรัพยากรมนุษย์ถูกมองว่าเป็นเพยีง  ค่าใช้จ่าย (Cost) ขององค์การ

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน

เปลีย่นแนวคดิจากทีว่่าบุคลากรเป็นเพยีงปัจจัยการผลติอย่างหน่ึงของ

องค์การมายอมรับว่าบุคลากรถือเป็นทรัพยากรทีสํ่าคญัทีสุ่ดในองค์การ



การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management)

เป็น การขยายขอบเขตความรับผิดชอบ  และการเปลี่ยนบทบาทเกี่ยวกับ

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ โดยที่

- การจัดระบบต่างๆที่เกี่ยวข้อง  โดยไม่จํากัดอยู่ในกรอบของ

หน่วยงานเดียวแต่เป็นภารกจิร่วมของทั้งองค์การ

- บทบาทของทรัพยากรมนุษย์  ไม่ได้เป็นเพียงแรงงานที่ถูกมอง

เป็นค่าใช้จ่ายเท่าน้ันแต่ถือเป็น ทุนมนุษย์ (Human Capital) ที่สําคัญที่สุด

ข อ ง อ ง ค์ ก า ร  ร ว ม ทั้ ง ยั ง ถู ก ม อ ง ว่ า เ ป็ น สิ น ท รั พ ย์ ข อ ง อ ง ค์ ก า ร 

(Organizational Assets)

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน (ต่อ)



การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต

“องค์ความรู้และความสามารถทีมี่เพยีงพอเกดิขึน้ในบริษัท จะ

นํามาใช้ในการจัดการจัดการส่ิงต่างๆ ทีเ่กดิขึน้ในองค์การ”

การเป็นโลกาภวิตัน์ (Globalization)1

สิทธิของแรงงาน (Employee Rights)2

การเพิม่ผลผลติกบัผลงานของพนักงาน 

(Employee Performance and Productivity)

Telecommuting

3



แนวคดิทางการจดัการทรัพยากรมนุษย์

 ทฤษฎลีาํดบัขั้นความต้องการของมนุษย์

 ทฤษฎ ี2 ปัจจยั

 ทฤษฎ ีX และทฤษฎ ีY



อบัราฮัม  มาสโลว์ (Abraham Maslow)

มาสโลว์ เกิดวนัท่ี 1 เมษายน 1908 ใน Broklyn เมืองนิวยอร์ก เขาอยู่ในครอบครัวของ

ชาวยิวท่ีอพยพมาจากรัสเซียและมีพ่ีนอ้งอีก 7 คน เขาไดเ้รียนกฎหมายท่ี City College of 

New York (CCNY) แต่เรียนไดเ้พียง 3 เทอม ก็ไดโ้อนไปเรียนท่ี Cornell University และ

โอนกลบัมาท่ี CCNY จนจบการศึกษา หลงัจากนั้นเขาไดแ้ต่งงานกบั Bertha Goodman มี

บุตรดว้ยกนั 7 คน  ต่อมาเขาไดย้า้ยไปอยู่วิสคอนซิน  เพ่ือท่ีจะเขา้เรียนต่อท่ีมหาวิทยาลยั

วิสคอนซิล ท่ีน่ีเองท่ีเขาไดค้น้พบว่าเขาสนใจในวิชาจิตวิทยา เขาตั้งหนา้ตั้งตาทาํงานวิจยั

เก่ียวกบัจิตวิทยา  ในท่ีสุดเขาก็จบปริญญาตรีในปี 1930 จบโทในปี 1931 และปริญญาเอก

ในปี 1934 โดยท่ีปริญญาแต่ละใบเป็นวิชาท่ีศึกษาดา้นจิตวิทยาทั้งส้ิน

หลงัจากจบการศึกษาเขาไดย้า้ยกลบัไปท่ีนิวยอร์คอีกคร้ังเพ่ือไปเป็นอาจารยใ์น Brooklyn 

College ในปี 1951 เขาไดข้ึ้นเป็นคณะบดีคณะจิตวิทยาท่ี Brandeis และดาํรงตาํแหน่งยาว 

10 ปี ท่ีน่ีเป็นท่ีท่ีเขาไดพ้บกบั Kurt Goldstein ซ่ึงเป็นคนแนะนาํให้เขารู้จกัทฤษฎีความ

ตอ้งการความสาํเร็จของชีวิต และเขากไ็ดเ้ร่ิมทาํงานหนกัอีกคร้ังเก่ียวกบัทฤษฎีดงักล่าว

เขาใชชี้วิตช่วงสุดทา้ยของเขาในรัฐแคลิฟอร์เนีย และไดส้ิ้นลมดว้ยโรคหวัใจ เม่ือวนัท่ี 8 

มิถุนายน 1970

ทฤษฎลีาํดับความต้องการ (Hierachy of Needs Theory) 



ทฤษฎลีาํดับความต้องการ (Hierachy of Needs Theory) (ต่อ)

ภาพ แสดงลาํดบัความต้องการของมนุษย์ตามแนวคดิของมาสโลว์



เฮอร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg) เป็นหน่ึงในอาจารย์และผู้ให้คําปรึกษาด้านการจัดการซ่ึงมี

อิทธิพลอย่างยิ่งในยุคหลังสงครามโลกคร้ังที่ 2  Herzberg   เป็นอีกผู้หน่ึงที่มุ่งมั่นศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการ

ทาํงาน ผลงานของเขาในเร่ืองนีม้ปีรากฏแพร่หลายมาตั้งแต่ปี ค.ศ.1966 และ ค.ศ.1968

เกิดที่เมือง  Lynn ,รัฐ  massachusetts  วันที่ 18  เมษายน  1923  เขาเป็นนักศึกษาฝึกงานที่ CCNY  

และต่อมาได้รับปริญญาที่  University of Pittsburg ก่อนที่เขาจะย้ายไป Utah เป็นอาจารย์ด้านการจัดการที ่

Case Western University  ทีซ่ึ่งเขาก่อตั้งภาควิชาเกี่ยวกับจิตวิทยาอุตสาหกรรม  Herzberg ได้เขียนหนังสือช่ือ 

Motivation to Work(1959) ทีก่ล่าวถึงปัจจัยทีม่ผีลต่อการจูงใจให้พนักงานทาํงาน โดยสัมภาษณ์พนักงานถึงเหตุ

จูงใจให้พนักงานทาํงานให้ พบว่าแรงจูงใจในการทาํงานของมนุษย์จะประกอบไปด้วย 2 ส่วนหลกัทีสํ่าคญั

ใน  The Virginian – pilot บันทึกไว้ว่า  เป็นบิดาของ  job  enrichment  และเป็นผู้ริเร่ิม ทฤษฎ ี 

motivatior- hygiene  ในปี 1995  หนังสือพมิพ์ระหว่างประเทศประกาศว่าหนังสือของเขา Work and Nature

of man ได้ถูกรวมเข้าในรายการว่าเป็นหน่ึงในหนังสือที่มีความสําคัญมากต่อทฤษฎีการจัดการและการปฎิบัติใน

ศตวรรษที2่0

ทฤษฎ ี2 ปัจจยั (Two Factor Theory)



ทฤษฎ ี2 ปัจจยั (ต่อ)

ปัจจัยการกระตุ้น ... เป็นปัจจัยทีเ่กีย่วกบัการเร่งเร้า หรือกระตุ้นแรงจูงใจ

ให้พนักงาน มีกาํลงัใจ และความพงึพอใจทีจ่ะปฏิบัติงาน จนเต็ม

ศักยภาพและมีประสิทธิภาพ พร้อมกบัทีมี่ คุณภาพงาน

ปัจจัยคํา้จนุหรือการบํารุงรักษา... เป็นแนวคดิทีเ่กีย่วกบัปัจจัยทีป้่องกนั

ปัญหาทีพ่นักงาน อาจเกดิความไม่พอใจ การปฏิบัติงานทีเ่กดิจากสภาพ

การทาํงาน



ดกัลาส แมคเกรเกอร์ (Douglas McGregor) : 1906 – 1964
 เกิดในปี1906 ท่ีเมือง Detroit ในรัฐ Michigan

 ไดรั้บปริญญาดา้นจิตวิทยาการทดลองจากมหาวิทยาลยั Harvardในปี1935 อยูส่อนท่ี
มหาวิทยาลยัน้ีเป็นเวลา 2 ปี

 จากนั้นมาสอนท่ีสถาบนัเทคโนโลยแีมสซาชูเซทหรือ MIT ฐานะอาจารยส์อนวิชา
จิตวิทยา

 เน่ืองจากตาํแหน่งท่ีเพ่ิมข้ึนทาํใหเ้ขายา้ยเขา้มาเป็นศาสตราจารย์สอนทางจิตวิทยาและ
เป็นผู้บริหารระดับสูงในส่วนของแผนกความสมัพนัธ์ทางอุตสาหกรรมของ MIT

 และในท่ีสุด กไ็ดก้ลายเป็นนักจิตวิทยาสังคม

 ตอนหลงัไดก้ลายเป็นประธานของวิทยาลยั Antitioch

 ช่ือของเขาเป็นท่ีรู้จกัจากการเขา้ไปเช่ือมโยงกบัทฤษฎี Y ท่ีเขาไดก้ล่าวไวใ้นหนงัสือเร่ือง 
“Managing the Human Side of Enterprise” 

 อีกทั้งยงัมีบทความสาํคญัท่ีเล่าเก่ียวกบังานอาชีพของเขา เร่ือง“Leadership and 
Motivation”

 และในช่วงฤดูร้อนในปี 1964  ไดใ้ชเ้วลาเขียนตน้ฉบบัซ่ึงถูกตีพิมพห์ลงัจากเขาตายใน
เดือนตุลาคมช่ือเร่ือง “The Professional Manager ” 

ทฤษฎ ีX และทฤษฎ ีY



ทฤษฎ ีX และทฤษฎ ีY (ต่อ)

ทฤษฎ ีX เป็นแนวสมมุติฐานทีม่องตัวบุคคลในแง่ร้าย เป็นแนวความคดิทีส่อดคล้องกบัหลกัการ

จัดการงานตามหลกัวทิยาศาสตร์ของ Taylor ตามแนวทฤษฎนีีม้องว่ามนุษย์ขีเ้กยีจ, ขาดความ

รับผดิชอบ, ชอบเลีย่งงาน, ชอบอู้งาน ไม่ค่อยมคีวามทะเยอทะยานทีจ่ะไต่เต้า ชอบทาํงานตามคาํส่ัง

อย่างเดยีว และไม่ต้องการตัดสินใจหรือรับผดิชอบงานใดๆ เป็นต้น ดงัน้ันการจัดการบุคคลประเภทนี้

ต้องควบคุมดูแลอย่างใกล้ชิด โดยมกีฎข้อบงัคบั และระเบยีบทีว่างไว้เป็นกรอบ

ทฤษฎี Y เป็นการมองตัวบุคคลในแง่ด ีโดยถือว่าคนจะทาํงานได้ดย่ีอมเกดิจากความรับผดิชอบของ

เขาเอง การทีผู้่ปฏิบตังิานจะให้ความร่วมมือในการทาํงานเพยีงใดย่อมขึน้อยู่กบัปัจจัยหลายอย่าง เช่น 

ลกัษณะงาน, ทศันคติของผู้ปฏิบตังิาน, ความสามารถของผู้บงัคบับญัชา เป็นต้น

Douglas McGregor 

ได้แบ่งมนุษย์ออกเป็น 2 จําพวก ดังนี ้



ขั้นตอนการจัดการทรัพยากรมนุษย์

1 2 3

การวางแผน

กาํลงัคน
การคดัเลือก

การบรรจุ

และแต่งตั้ง
การสรรหา การทดลอง

การปฐม

นิเทศ

การฝึก

อบรม

4 5 6 7



การวางแผนทรัพยากรมนุษย์(Human Resource Planning)

1. การวางแผนกาํลงัคน หมายถึง   กระบวนการในการพจิารณา

ถึงกาํลงัคนทีต้่องการเพ่ือให้ได้กาํลงัและปริมาณและมีคุณภาพ

เพยีงพอ   เพ่ือช่วยให้องค์การบรรลุจุดมุ่งหมายทีว่างไว้กระบวน

การในการวางแผนกาํลงัคนประกอบไปด้วย  3 ขั้นตอน   ดังนี้

ขั้นตอนแรก ประมาณกาํลงัคนทีต้่องการในอนาคต

ขั้นตอนทีส่อง วเิคราะห์กาํลงัคนทีมี่อยู่

ขั้นตอนทีส่าม ดําเนินการวางแผน 



การสรรหา (Recruitment)

2. การสรรหา หมายถึง   กระบวนการในการแสวงหาบุคคลทีมี่ความรู้   

ความสามารถเข้ามาทาํงานในองค์การ   ซ่ึงกระบวนการนีเ้ร่ิมต้นตั้งแต่การ

แสวงหาบุคคลเข้ามาทาํงาน   จนส้ินสุดเม่ือบุคคลมาสมัครงานในองค์การ

แหล่งในการสรรหามี  2 แหล่งใหญ่ ๆ คือ

1. จากแหล่งภายในองค์การ

2. จากแหล่งภายนอกองค์การ



1. แหล่งภายในองค์การ

1.1 ผู้บังคบับัญชาเลือกเอง   โดยดูจากผลงานของผู้  

ปฏิบัตงิาน

1.2 ประกาศรับสมัครจากบุคคลภายในองค์การอย่าง

เป็นทางการ

การสรรหา (Recruitment) (ต่อ)



2. แหล่งภายนอกองคก์าร

2.1 พนกังานปัจจุบนัเป็นผูแ้นะนาํ          

2.2 รับจากบุคคลท่ีเคยทาํงานอยูก่่อน

2.3 ติดต่อผา่นกรมแรงงาน                     

2.4 ติดต่อผา่นสถาบนัการศึกษา

2.5 การประกาศรับสมคัรโดยทัว่ไป

2.6  ประมูลหรือดึงตวัจากบริษทัคู่แข่ง

การสรรหา (Recruitment) (ต่อ)



การคดัเลือก (Selection)

3. การคดัเลือก หมายถึง   กระบวนการท่ีองคก์ารใชเ้คร่ืองมือต่าง ๆ มา

ดาํเนินการพิจารณาคดัเลือกบุคคลจาํนวนมากใหเ้หลือตามจาํนวนท่ี

องคก์ารตอ้งการ   โดยคดัเลือกบุคคลท่ีตรงตามคุณลกัษณะท่ีไดก้าํหนด

ไว ้  

ระบบการคดัเลือกแบ่งเป็น  2 ระบบใหญ่ ๆ 

1. ระบบคุณธรรม เป็นระบบท่ีใชค้วามรู้ความสามารถเป็นตวัคดัเลือก

2. ระบบอุปถมัภ์ เป็นการคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงานโดยใชเ้หตุผลทาง

การเมืองหรือความสมัพนัธ์เป็นส่ิงสาํคญัในการพิจารณา      



การปฐมนิเทศ (Orientation)

4. การปฐมนิเทศ เป็นกิจกรรมท่ีองคก์ารจะตอ้งใหค้วามสาํคญั   

โดยจะเร่ิมท่ีตวัพนกังานในแต่ละระดบั   เพ่ือใหพ้นกังาน

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ   มีความอบอุ่น   และคุน้เคย

กบัการปฏิบติังานซ่ึงจะส่งผลดีต่อองคก์ารในอนาคต



การทดลองงาน 

5. การทดลองงาน หมายถึง   การปฏิบติังานโดยมีระยะเวลาเป็น

ตวักาํหนดตั้งแต่   1 เดือน   แต่ไม่เกิน   1 ปี   เพ่ือท่ีจะทดลองดู

วา่พนกังานใหม่นั้นมีความรู้ความสามารถเหมาะสมท่ีจะปฏิบติังาน

ต่อไปหรือไม่



การบรรจุคนเข้าทาํงานและการแต่งตั้ง

6. การบรรจุคนเขา้ทาํงานและการแต่งตั้ง หมายถึง   การท่ี

กาํหนดใหพ้นกังานท่ีเพิ่งรับเขา้มาทาํงานใหม่ใหเ้ขา้ไปทาํงานใน

หนา้ท่ีใดหนา้ท่ีหน่ึงท่ีกาํหนดใหห้ลงัจากท่ีไดผ้า่นขั้นตอนต่าง ๆ 

มาแลว้



การฝึกอบรม (Training)

7. การฝึกอบรม เป็นการเพ่ิมพนูสมรรถภาพในการทาํงานของ

ผูป้ฏิบติังาน   โดยการจดัใหผู้ท่ี้ทาํงานไดรั้บความรู้   ประสบการณ์

ต่าง ๆ เพิ่มข้ึนหลงัจากท่ีทาํงานมาแลว้ระยะหน่ึง 



การฝึกอบรม (ต่อ)

เทคนิคที่ใช้ในการฝึกอบรม

1. การบรรยาย

2. การอภิปราย

3. การแสดงบทบาทสมมติ

4. การศึกษากรณตีวัอย่าง

5. การสาธิต

6. การระดมความคดิ

7. การสัมมนา



ความสัมพนัธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กบัองค์การ

เป้าหมายขององค์การ

ภารกจิขององค์การ Work Design

การออกแบบงาน Job Design

งานทีแ่ต่ละตาํแหน่งทํา JA

J.D. J.S.

กระบวนการในการจัดการงานบุคคล

รักษาคนไว้ พฒันาคน จูงใจ

ทีม่า : ดัดแปลงจาก Peter Drucken in Stuart Crainer. The Management Century (San Francisco: Jossey-Bass Publishers) 2000, p.XVIII

ได้คนมาทาํงาน

ทาํงานให้บรรลุ



ความสัมพนัธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรบุคคลกบัองค์การ (ต่อ)

เป้าหมายขององค์การ

การวเิคราะห์ทรัพยากร

ความต้องการ งบประมาณ ทรัพยากรทีม่อียู่

การปรับเปลีย่นทรัพยากร
ภายใน

ภายนอก

แผนปฏิบตัิการด้านบุคคล

การแสวงหาคดัเลือก

-การแสวงหา

-การเล่ือนตําแหน่ง

-การโอนย้าย

การใช้ประโยชน์ การรักษาคนไว้ในองค์การ การพฒันาบุคคล

การฝึกอบรม

-การออกแบบ

-การวางแผนงาน

-การประเมนิผลงาน

-การจ่ายค่าตอบแทน

-สภาพการทาํงาน

-ระบบแรงงานสัมพนัธ์

-การพฒันาองค์การ

-การวางแผนอาชีพ

-ประสบการณ์การทาํงาน



หลกัในการจดัการทรัพยากรมนุษย์

ทาํให้เกดิความเป็นธรรมในสภาพการจ้าง1

มีสภาพการทาํงานทีด่ี2

ยอมรับและเช่ือม่ันในความสามารถของพนักงาน 

ให้ความสําคญัแก่พนักงาน3

ให้พนักงานได้มีส่วนร่วม4

5



เป้าหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์

“เป้าหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษย์ คือ การมุ่ง

เพิม่ผลผลติของคนในองค์การทีนํ่าไปสู่ความสําเร็จ

ขององค์การตามเป้าหมายทีก่าํหนดไว้”



การจดัองค์กรของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 

แยกตามหน้าที ่(Functional base)1

แยกตามการให้บริการ (Service base)2

แยกโดยยดึบุคคล (Clientele base)3



ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์

การจ้างงาน การฝึกอบรม
ค่าจ้างและ

เงนิเดือน

สุขภาพ

และความปลอดภัย
แรงงานสัมพนัธ์

วนัิยและ

การลงโทษ

แยกตามหน้าที ่(Functional base)

เป็นการดูแลงานตามหน้าที ่ทาํให้สามารถติดต่อได้ง่ายตามบทบาทหน้าทีท่ี่

กาํหนด



ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์

ด้านบํารุงรักษา

พนักงาน

การจ้างงาน การฝึกอบรม
ค่าจ้างและ

เงนิเดือน
แรงงานสัมพนัธ์

ด้านการจูงใจ

พนักงาน

การศึกษา การออกแบบงาน การเพ่ิมทศันคติ

แยกตามการให้บริการ (Service base)

“เน้น...การสร้างขวญักาํลงัใจของผู้ปฏิบัตงิาน”



ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์

การพฒันา

ด้านเทคนิก

การปรับสภาพ

แรงงานใหม่

การปรับเปลีย่น

วฒันธรรม

การพฒันา

การจดัการ
แรงงานสัมพนัธ์

การดูแล

แรงงานหญงิ

การวางแผน

ทรัพยากร        

การประเมนิและ

การวจิยั

“เน้น...จดับุคคลทีม่ีลกัษณะคล้ายคลงึกนัเข้าเป็นกลุ่มเดยีวกนัเพ่ือ

ความสะดวกในการบริการและจดักจิกรรมต่าง ๆ ให้พนักงาน”

แยกโดยยดึบุคคล (Clientele base)



บทบาทของผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์

การวางแผน (Planning)1

การจดัองค์การ (Organizing)2

การอาํนวยการหรือการส่ังการ (Directing)3

การควบคุม (Controlling)4
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