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วิวัฒนาการของการบริหารทรัพยากรมนุษย์

บทท่ี 1 ความรู้เบ้ืองต้นเก่ียวกับ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ
การบริหาร” หมายถึง การใช้ทรัพยากร

ท่ีมีอยู่อย่างจํากัดให้เกิดประโยชน์
สูงสุด เพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์การ

คน (Man) เงิน (Money)

หรือวัตถุดิบ (Material) วิธีการ (Method) 
 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า หมายถึง 
กระบวนการบริหารงานบุคคลในองค์การ 

-ประกอบด้วย 
-การวิเคราะห์งาน 

-การวางแผนกําลังคน 
-การสรรหา การคัดเลือก
 -การนิเทศ การฝึกอบรม 

-การบริหารค่าจ้างเงินเดือน การให้รางวัล
และส่ิงตอบแทน 

ความสําคัญของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์

1. ด้านบุคลากร (Personnel) 
2. ด้านองค์การ (Organization) 

3. ด้านสังคม (Social) 

หลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์
1. ระบบคุณธรรม (Merit System 2.ระบบอุปถัมภ์ (Patronage System) 
-หลักความเสมอภาค (Equality of Opportunity)  -หลักความสามารถ (Competence
-หลักความม่ันคง (Security on Tenure) 
-หลักความเป็นกลางทางการเมือง (Political Neutrality) 

 
การวางแผน (Planning) 
กําหนดวัตถุประสงค์และ
วิธีการท่ีจะช่วยให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ 

การจัดองค์การ (Organizing)   
ผู้บริหารจะต้องกําหนด
คณะบุคคลท่ีจะต้องรับ
ผิดชอบดําเนินตาม

แผนหรือโครงการให้
ประสบผลสําเร็จ

การอํานวยการ (Directing)
มีหน้าท่ีคือการดําเนินการท่ี
เก่ียวข้อง เพ่ือให้บุคลากร
ในองค์การได้ปฏิบัติงานใน

แนวทางท่ีจะช่วยให้

การควบคุม (Controlling)
ผู้บริหารต้องม่ันใจว่าการปฏิบัติงาน
ของสมาชิกทําให้องค์การดําเนินการ
เป็นไปตามวัตถุประสงค์การควบคุม

ขององค์การ

ปรัชญาของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
-1. ทรัพยากรมนุษย์ คือสินทรัพย์ท่ีสําคัญท่ีสุดขององค์กร 
-2. ความสําเร็จขององค์กรมีโอกาสท่ีจะเกิดข้ึนได้
-3. วัฒนธรรมองค์กร ค่านิยมร่วม บรรยากาศการทํางานในองค์กรและพฤติกรรม

การ-4. การมีส่วนร่วมของบุคลากรจําเป็นต้องใช้ความพยายามอย่างต่อ
เน่ือง

1.ยุคด้ังเดิม

2.ยุคการจัดการณ์เเบบวิทยาศาสตร์

3.ยคการบริหารงานเเบบมนุษย์สัมพันธ์

4.ยุคปัจจุบัน
วัตถุประสงค์ของการ
บริหารทรัพยากร
มนุษย์ภาครัฐ

 

1. วัตถุประสงค์ทางสังคม (Societal Objective) 2. วัตถุประสงค์ทางด้านองค์การ (Organizational Objective)

3. วัตถุประสงค์ทางด้านหน้าท่ี (Functional
Objective)

4. วัตถุประสงค์ทางด้านบุคคล (Personal Objective) 



1.การบริหารตามแนวคิดกลุ่มคลาสสิก (Classical Apporach)
ในศตวรรษท่ี 19 ซ่ึงในยุคน้ีจะมีการผลิตสินค้า เป็นจํานวนมาก การบริหารท่ีดีระบบการขนส่ง

ท่ีมีประสิทธิภาพและนําเคร่ืองจักรมาใช้แทนแรงมนุษย์ จึงเกิดระบบโรงงานข้ึนมีการจัด
องค์การใน โรงงานเทคโนโลยี

วิธีการบริหารแบบคลาสสิก
ประกอบด้วย 2 แนว คือ

การใช้พลังอํานาจ
การประนีประนอม
การผสมผสาน

3.ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ (Belongingness and Love Need)
4.ความต้องการเกียรติยศช่ือเสียงและความภาคภูมิใจ (Self- Esteem Need)
5.ความต้องการความสมบูรณ์ของชีวิต (Self-Actualization Needs)

3.การบริหารท่ีเอาเชิงปริมาณมาใช้(Quantitative Approach)
เป็นวิธีการท่ีใช้การตัดสินใจทางการบริหารท่ีมีพ้ืนฐานมาจากวิธี
ทางวิทยาศาสตร์เชิงปริมาณ เป็นการวิจัยเชิงปฏิบัติการซ่ึงความ
จริงเเล้ว คําว่า ศาสตร์ทางการบริหาร วิธีการเชิงปริมาณเเละ

การวิจัยปฏิบัติการใช้เเทนกันได้

บทท่ี 2 วิวัฒนาการและทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ยุคทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย์

การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์กับ สังคม การเมืองและเศรษฐกิจ เม่ือสังคม การเมือง และ
เศรษฐกิจเปล่ียนแปลง จะส่งผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ความก้าวหน้าทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เกิดจาก แนวคิด
ของนักทฤษฎี นักบริหาร และนัก
วิชาการ ได้กําหนด หลักการหรือ
ชุดของหลักการเรียกว่า ทฤษฎี

(Theory)

ยุคของทฤษฏีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ สามารถแบ่งได้ 4 ยุค

1.การบริหารแบบวิทยาศาสตร์
(Scientific Management) 2. การจัดการแบบหลักบริหาร

(AdministrativeManagement) 

บิดาของการบริหารแบบวิทยาศาสตร์ คือ เฟรด
เดอร์ริค ดับเบิฟิยู เทย์เฟิอร์ (Frederick W.

Taylor)

2. การบริหารตามวิธีการทางของ
พฤติกรรม(The Behavioral Approach)

   วิธีการบริหารตามวิธีการทางพฤติกรรม มีความเช่ือพ้ืน
ฐานว่า การให้ ความสนใจถึงความต้องการของคนงานก่อ

ให้เกิดความพึงพอใจและ ผลผลิตมากข้ึน 
แนวคิดพ้ืนฐานของฟอลเลทท์ ดักลาส แมคเกรเกอร์ 

ทฤษฏี X เป็นข้อสมมติฐานในทางลบ
เก่ียวกับคน

ทฤษฏี Y จะมองคนใน ด้านบวก 

อับราอัม มาสโลว์
1.ความต้องการด้านร่างกายหรือด้านกายภาพ (Physiological Needs)
2.ความต้องการด้านความม่ันคงปลอดภัย (Safety Needs)

4. การบริหารยุคปัจจุบัน (The ContemporaryApproach)
จากวิธีการบริหารท่ีกล่าวมาแล้ว 3 วิธีการ คือ วิธีการแบบคลาสสิก ช่วยให้ผู้

บริหารได้รับความม่ันคงในการทํางาน วิธีการทางพฤติกรรมช่วยให้ผู้บริหารได้เห็น
คุณค่าและยอมรับในความต้องการของบุคคลและของกลุ่ม

วิธีการทางระบบ หมายถึง การจัดเป็น
กลุ่มในส่วนอิสระต่างๆ ตาม บทบาท
หน้าท่ีแล้วร่วมกันเข้าเพ่ือให้บรรลุ

วัตถุประสงค์

วิธีการตามสถานการณ์ หมายถึง การบริหาร
ท่ีคํานึงถึงสถานการณ์ท่ี เก่ียวข้อง ซ่ึงมีความ

เช่ือว่าไม่มีวิธีการบริหารวิธีใดดีท่ีสุดใน
สถานการณ์ ใดๆ

ทฤษฎีของ Ouchiได้อธิบายทัศนะการจัดการ
1.ทฤษฎี A (Theory A) แทนทัศนะการ จัดการของสหรัฐอเมริกา

2.ทฤษฎี J (Theory J) แทนทัศนะการ จัดการของญ่ีปุ่น
3.ทฤษฎี z (Theory Z) แทนทัศนะการ จัดการประสมประสาน

ระหว่าง ญ่ีปุ่นและสหรัฐอเมริกา ซ่ึงเน้นการจ้างงานตลอดชีพ NIKA 

วิวัฒนาการการบริหารทรัพยากรณ์มนุษย์ของไทย

1. วิวัฒนาการบริหารงานบุคคลใน ระบบราชการไทย
2. วิวัฒนาการของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

ธุรกิจเอกชน 

วิวัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของไทยมีมาช้านาน ต้ังแต่
สมัยกรุงสุโขทัยจนถึงยุคปัจจุบัน ในสมัยกรุงสุโขทัย การ
บริหารบุคคลมี ลักษณะเป็นแบบอุปถัมภ์ เน่ืองจากมีระบบ
การปกครองแบบบิดา ปกครองบุตร พระมหากษัตริย์ เป็น

เสมือนพ่อ ช้าราชการเป็นข้าราช 



คําบรรยายลักษณะงาน (Job Description)
1. คําบรรยายลักษณะงานนั้น บรรจุสาระสําคัญทั้งหมดของตําแหน่ง
2. หัวข้อสําคัญเก่ียวกับลักษณะของตําแหน่งงานน้ันๆ 
3. สํานวนและถ้อยคําท่ีใช้มีลักษณะชัดเจน 
4 .การอธิบายความหมายของตําแหน่งงาน เขียนเป็นแบบเดียวหรือไม่
5. ตําแหน่งงานน้ันอธิบายไว้ชัดเจนพอท่ีจะทราบว่าสัมพันธ์กับตําแหน่ง

1.ระบุสภาพการทํางานท้ังหมดไว้
2.คุณสมบัติท่ีกําหนดไว้ต้องตรงกับตําแหน่งงานจริงๆ 
3.เป็นคุณสมบัติท่ีสามารถวัดได้เท่ียงตรงและแน่นอน
4.คุณสมบัติท่ีระบุไว้น้ีต้องมีจํากัดความแน่นอน

บทท่ี 3 การกําหนดงานเเละการวิเคราะห์งาน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์

การกําหนดงานหรือการออกเเบบงาน

การวิเคราะห์งาน

กระบวนการวิเคราะห์งาน

การกําหนดคุณสมบัติของบุคลากร (Job
Specification)

การวิเคราะห์งาน หมายถึง การศึกษาค้นคว้า และรวบรวมเร่ืองราวซ่ึงเก่ียวกับการปฏิบัติ และความรับผิดชอบของงานช้ินหน่ึงๆ รวมท้ังสภาพ
แวดล้อมต่างๆ

ความสําคัญของการวิเคราะห์งาน
ทําให้ทราบว่าทําไมจึงต้องมีงานหรือตําแหน่งงานน้ี
ทําให้ทราบว่าบุคลากรต้องปฏิบัติงานเม่ือไร

 ทําให้ทราบว่าบุคลากรต้องปฏิบัติงานท่ีไหน
ทําให้ทราบว่าบุคลากรต้องปฏิบัติงานอะไรบ้าง
ทําให้ทราบว่าตําแหน่งงานน้ีต้องการบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติอย่างไร

ประโยชน์ของข้อมูลต่างๆ ในทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
1. การสรรหาและคัดเลือก 
2. การประเมินประสิทธิภาพ 
3. การออกแบบงาน 
4. การบริหารผลตอบแทน

ผู้วิเคราะห์งานสามารถเก็บรวบรวมข้อมูลได้จากแหล่งต่างๆ 

การออกแบบงานควรจะมีการพิจารณาในด้านต่างๆ 
ให้ครอบคลุม

1.การแบ่งงานกันทํา (Division of Work) 
2.การจัดแผนกงานในองค์การ (Depart mentation) 
3.ช่องว่างของการบังคับบัญชา (Span of Control) 
4.อํานาจหน้าท่ี (Authority) 

เกลยุทธ์การออกแบบงาน
1. กลยุทธ์การออกแบบงานสําหรับบุคคล 
-การทํางานให้ง่าย สําหรับการทํางานให้ง่ายน้ันจะมีลักษณะท่ีสําคัญ 
-การหมุนเวียนงานและการขยายงาน 
2. กลยุทธ์การออกแบบงานสําหรับกลุ่มและทีมงาน 
-การออกแบบกลุ่มทํางานเน้นความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน
-การออกแบบงานการบริหารทีมงานด้วยตนเอง 

 



สร้างขวัญ ส่งเสริมกําลังใจ 
สร้างความผูกพันต่อองค์การ 
ประหยัดค่าใช้จ่าย 
สรรหาบุคคลได้เหมาะสม 

จูงใจบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ
จากแหล่งภายนอก

การปฐมนิเทศ หมายถึง การจัดฝึกอบรมให้แก่ผู้เริ่มเข้ามาทํางานในองค์การ โดยมีวัตถุประสงค์ให้บุคลากรใหม่ได้ทราบเกี่ยวกับ
นโยบาย วัตถุประสงค์ ประวัติขององค์การ กฎระเบียบ ผู้บริหาร โครงสร้างการทํางานและสภาพการจ้าง เพื่อเป็นการขจัดข้อสงสัย

และความลังเลใจของผู้ปฏิบัติงาน การจัดปฐมนิเทศมีวัตถุประสงค์ท่ีสําคัญ
อยู่ 3 ประการ

บทท่ี 4 การสรรหา การคัดเลือกและการปฐมนิเทศ

การสรรหา

การสรรหาบุคาลากร (Recruitment) หมายถึง กระบวนการในการแสวงหาบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติตามท่ีองค์การต้องการได้แก่ ผู้มี
วุฒิการศึกษาตรง มีความรู้  มีความสามารถ  มีทักษะ  ซ่ึงเป็นหน้าท่ีของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ ว่าจะมีกระบวนการใดท่ีจะ

ให้บุคลากรเหล่าน้ันได้รับรู้และสนใจท่ีจะเข้ามาสู่กระบวนการสรรหา 

ความสําคัญของการสรรหา

1. การขยายกิจการหรือต้ังหน่วยงาน
2. การลาออก โอนย้าย เกษียณ
อายุ หรืออ่ืนๆ
3. การเล่ือนตําแหน่งทรัพยากร
บุคคลไปจากตําแหน่งเดิม 

วิธีการสรรหาทรัพยากรมนุษย์

การสรรหาทรัพยากรมนุษย์
จากภายในองค์การ 

การสรรหาทรัพยากรมนุษย์จากภายนอก
องค์การ 

แสวงหาบุคลากรท่ีเป็นผู้สมัครได้อย่างกว้างขวาง
มีโอกาสท่ีจะได้บุคลากรมาจากหลาย

สถาบันท่ีมีความคิดแตกต่างกัน
สามารถแก้ไขปัญหาด้านการขาดแคลน

บุคลากรภายในองค์การได้

การคัดเลือก 
การคัดเลือก หมายถึง กระบวนการรวบรวมและประเมินข้อมูลเก่ียวกับผู้สมัครจํานวนมาก โดยทําหน้าท่ีกล่ันกรองผู้สมัครอย่าง

เป็นข้ันเม่ือกระบวนการคัดเลือกส้ินสุด จะทําให้องค์การได้คนท่ีมีคุณสมบัติตามต้องการท่ีคาดว่าจะประสบความสําเร็จ

การกรอกใบสมัคร 

การตรวจสอบหลัก
ฐานอ้างอิง 

การสัมภาษณ์เพ่ือกล่ัน
กรอง  

การทดสอบ การสัมภาษณ์ 

การให้ข้อเสนอแบบมี
เง่ือนไข  

การตรวจร่างกาย การตัดสินใจจ้าง 

การปฐมนิเทศ

เพ่ือสร้างความประทับใจหรือความรู้สึกท่ีดีต้ังแต่เร่ิมแรก  

เพ่ือสร้างความยอมรับระหว่างบุคลากรเก่าและใหม่ 

เพ่ือช่วยเหลือการปรับตัวของบุคลากรใหม่

การปฐมนิเทศเป็นไป
ตามวัตถุประสงค์ ควร
ดําเนินการปฐมนิเทศ 

 ควรเป็นเร่ืองท่ีบุคลากรใหม่จําเป็นต้องรู้ 
อธิบายถึงบทบาทหน้าท่ีของบุคลากรใหม่
ช้ีแจงถึงสาระของงานในหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย 
ช้ีแจงให้ทราบเก่ียวกับระเบียบปฏิบัติขององค์การ

ช้ีแจงให้ทราบถึงระบบการพัฒนาทรัพยากร



ความสําคัญของการฝึกอบรม

บทท่ี 5 การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ
แนวคิดเก่ียวกับการฝึกอบรม
ความหมายของการฝึกอบรมการฝึกอบรม หมายถึง ความพยายามขององค์การท่ีจะเปล่ียนพฤติกรรมของ
บุคลากรไปในทางท่ีพัฒนาข้ึน ท้ังด้านทัศนคติ ทักษะในการทํางาน พัฒนาความรู้ ความคิด และยังรวมถึง
การช่วยขจัดความกังวลใจ ข้อข้องใจ ปัญหาต่างๆ ในการทํางานให้หมดไป

การฝึกอบรมเป็นกรรมวิธีท่ีช่วยให้บุคลากรเกิด
การเรียนรู้ 

การฝึกอบรม เป็นกรรมวิธีท่ีก่อให้
เกิดความสามัคคีระหว่างบุคลากรโอกาสพัฒนาท่าทีหรือบุคลิกภาพ

ของตนเองให้เหมาะสมกับงานท่ี
ปฏิบัติ

บุคคลมีความเช่ือม่ันในตนเอง
การฝึกอบรมเป็นกรรมวิธี

สนับสนุนการศึกษาตลอดช่ัว
ชีวิต

ประโยชน์ของการฝึกอบรม
วิธีการฝึกอบรม

การบรรยาย 

การประชุม

การแสดงบทบาทสมมติ 

การใช้กรณีศึกษา

การสาธิต

การสัมมนา

การฝึกงานในสถานการณ์จริง
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การให้การศึกษาซ่ึง
เป็นกระบวนการพยายามท่ีจะทําให้บุคลากรพัฒนาด้าน
ความสามารถ ทัศนคติ และพฤติกรรมด้านอ่ืนๆ อันจะ
เป็นประโยชน์ต่อการดําเนินงานขององค์การ

1. เพ่ือสรรหาและคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ 

วัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

2. เพ่ือใช้ศักยภาพของพนักงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
3. เพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคลากรให้ก้าวหน้า
4. เพ่ือบํารุงรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถให้อยู่กับองค์กรนานๆ
5. เพ่ือทําให้องค์กรบรรลุเป้าหมายสู่ความสําเร็จ



เลือกวิธีการประเมินผลท่ีสอดคล้อง
กับลักษณะงาน

การประเมินผล

บทท่ี 6 การประเมินผลการปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ
ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการทบทวนและตรวจสอบพฤติกรรมและผลการปฏิบัติงานของบุคคลเป็น
ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง อย่างเป็นระยะ และอย่างต่อเน่ือง โดยพิจารณาว่าบรรลุวัตถุประสงค์ที่ผู้บริหารต้ังไว้หรือไม่ ทั้งนี้
ข้อมูลท่ีได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงานควรมีการย้อนกลับที่บุคลากร เพ่ือให้บุคลากรเหล่าน้ัน นําไปปรับผลการ
ปฏิบัติงานของตนต่อไป

ความสําคัญของการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน

ความสําคัญต่อบุคลากร

ความสําคัญต่อผู้บังคับบัญชา

ความสําคัญต่อองค์การ

กระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน

การกําหนดวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายในการประเมิน
กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน

การทําความเข้าใจกับผู้เก่ียวข้อง

การวิเคราะห์ผลการประเมิน

ระบบการประเมิน ความผิดพลาดหรือปัญหาท่ีเกิดจากวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ตัวผู้ประเมิน 

ความคล้ายคลึงกับตน

การเปรียบเทียบ

จากการกระจาย

คะแนนทางบวกหรือลบ

ระบบและเกณฑ์การประเมิน

ข้อมูลข่าวสารท่ีใช้ในการ
ประเมิน 

พฤติกรรมทางการเมือง



1. ความสําคัญในเชิงนโยบายต่อการ
บริหารภาระงบประมาณประเทศ 

3. นโยบายการกําหนดค่าตอบแทน
ภาครัฐยังเป็นนโยบายหนึ่งที่มีความ
สําคัญยิ่งในการแก้ไขปัญหาคอรัปชั่น 

บทท่ี 7การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูลทรัพยากรมนุษย์
ภาครัฐ

         ส่ิงท่ีองค์กรให้แก่ผู้ปฏิบัติงานในฐานะท่ีปฏิบัติงานและเป็นสมาชิกขององค์กร ซ่ึงหมายรวมถึงค่าตอบแทนท้ังทางตรง
และทางอ้อม ท้ังท่ีเป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน 

ความสําคัญของการบริหารค่าตอบแทน

2. จากรากฐานของระบบราชการไทย 

ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจจ่ายค่าจ้าง เงินเดือน และค่าตอบแทน

ปัจจัยภายนอก ปัจจัยด้านองค์การ ปัจจัย
ด้านงาน

ปัจจัยด้านบุคคล 

ประเภทของผลประโยชน์เก้ือกูล
Mondy and Noe ได้แบ่งประเภทประโยชน์
เก้ือกูลเป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ 
    1.ประโยชน์เก้ือกูลตากฎหมาย(Legally
Required Benefits) แบ่งเป็น
 (1) ความม่ันคงทางสังคม (Social Security)
 (2) ค่าตอบแทนการว่างงาน (Unemployment
Compensation)
 (3) ค่าตอบแทนบุคลากรเม่ือเกิดอุบัติเหตุหรือ
เจ็บป่วย (Worker’s Compensation)
 (4) การดูแลครอบครัวและการรักษาพยาบาล
(Family and Medical Leave)

2. ประโยชน์เก้ือกูลตามความสมัครใจ
(Voluntary Benefits) แบ่งเป็น
 (1) การจ่ายเม่ือไม่ได้ทํางาน (Payment
for Time not Worked) 
(2) ประโยชน์เก้ือกูลสําหรับความม่ันคง
และสุขภาพ (Health and Security
Benefits) 
(3) การออกจากงานก่อนกําหนด
(Retirement Plans) 
(4) ค่าตอบแทนพิเศษจากการทํางานมา
นาน (Premium Pay) 

3. ประโยชน์เก้ือกูลด้านการจูงใจ
(Incentive Benefits) แบ่งออกเป็น
 (1) แผนการจูงใจบุคคล (Individual
Incentive Plans) 
 (2) แผนการจูงใจกลุ่มหรือทีม (Group
or Team Incentive Plans) 
 (3) แผนการจูงใจท้ังองค์การ
(Company Wide Plans) 



3. ความต้องการความรักและ
ความเป็นเจ้าของ

บทท่ี 8 การธํารงรักษาและแรงจูงใจทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐ
          ความต้องการของมนุษย์ เกิดจากการพยายามสนองความต้องการของตนเพ่ือความอยู่รอดและความสําเร็จของชีวิต ดัง
น้ัน ความต้องการ (Needs) หมายถึง ความต้องการอันจําเป็น ซ่ึงชีวิตจะขาดเสียมิได้ 

ลักษณะความต้องการของมนุษย์

1. ความต้องการทางด้านร่างกาย

2. ความต้องการความปลอดภัย

4. ความต้องการได้รับความ
นับถือยกย่อง

5. ความต้องการท่ีจะเข้าใจตนเอง
อย่างแท้จริง

วิธีการธํารงรักษาทรัพยากรมนุษย์

การได้รับค่าจ้างและสวัสดิการท่ีดี ได้รับการดูแลอย่างมีชีวิตชีวา มี
ความไว้วางใจในนายจ้าง

บุคลากรและฝ่ายจัดการต่างรู้ถึง
ปัญหาการบริหารงานในอดีต

มีความรู้สึกม่ันคงและคุ้มค่าใน
การทํางาน 

แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจ
ความหมายของแรงจูงใจ

สภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุ้นให้แสดง
พฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง ความ
ต้องการจูงใจทางทํางานจึงเป็นความ

พยายามของบุคคลในการทํางานให้เจริญ
ก้าวหน้า

ความสําคัญของแรงจูงใจ

ความสําคัญต่อผู้บริหาร 

ความสําคัญต่อองค์การ

ความสําคัญต่อบุคลากร



ลักษณะการเรียนรู้ของคนใน
องค์การ

ความมีสติ มีมุมมองร่วมกันของคนท้ัง
องค์การ 

การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ 

บทท่ี 9การบริหารทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐในอนาคต

ลักษณะการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้เกิดการพัฒนาแบบย่ังยืน จะประกอบด้วยปัจจัยต่อไปน้ี

แนวโน้มของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตไว้ว่า จะต้องเร่ิมพิจารณาต้ังแต่สถาบันการศึกษา ซ่ึงถือว่าเป็นแหล่งพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ การศึกษาต้ังแต่ระดับประถมศึกษา มัธยมศึกษา และอุดมศึกษา จะต้องเสริมคุณค่าให้ทุกคนได้รับการศึกษาท่ี

มีการพัฒนาครบทุกด้าน ท้ังทางร่างกาย และอารมณ์ สังคม และสติปัญญา 

การเรียนรู้เป็นทีม 

การพัฒนาระบบความคิดของ
คนในองค์การ

กลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ไว้ใน 5 ประเด็น

1. เป้าหมายของกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวม
1.1 การจัดการมุ่งผลการปฏิบัติงานในระดับสูง 
1.2 การจัดการโดยการมีส่วนร่วมระดับสูง

1.3 การจัดการเพ่ือสร้างความผูกพันต่อองค์การระดับสูง 

2.ประสิทธิผลของกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์
2.2 สมรรถนะเชิงกลยุทธ์
2.3 สมรรถนะเชิงเทคนิค

2.4 ความมีประสิทธิภาพของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์

2.5 ผลจากการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกล
ยุทธ์

3.กลยุทธ์เฉพาะด้านทรัพยากรมนุษย์
3.1 การจัดการทุนมนุษย์ 
3.2 การพัฒณาองค์กร 
3.3 การจัดการความรู้ 

3.4 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ความสามารถ
สูงสุด 

3.5 การเรียนรู้เเละพัฒณา 
3.6 การให้รางวัล

4.การพัฒนากลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์
4.1สร้างแนวทางความร่วมมือจากทุกคนและทุกส่วน

งานภายในองค์การ
4.2 การแสดงให้เห็นภาพท่ีต้องการในอนาคต 
4.3 มีความเข้าใจในศักยภาพขององค์การท่ีเป็นอยู่

ในปัจจุบัน
 4.4 การสร้างแผนท่ีกลยุทธ์ (Strategy Map) ของ

องค์การ
4.5การนํากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติน้ัน

5. การนํากลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติ
5.1 มีการวิเคราะห์ถึงความจําเป็นและความต้องการอย่างจริงจัง 
 5.2 มีการส่ือสารและสร้างความร่วมมือกับบุคลากรทุกระดับ

ขององค์การ 

 

 5.3 ต้องมีการวางแผนเพ่ือให้ได้รับการสนับสนุนจากผู้ท่ี
เก่ียวข้องในกลยุทธ์ท่ีได้จัดทํา

5.4 มีการประเมินหรือแก้ไขอุปสรรคท่ีเกิดข้ึน
5.5 มีการเตรียมแผนปฏิบัติการ ท้ังทางด้านทรัพยากรมนุษย์ เวลา การมีส่วนร่วม การส่ือสาร
5.6 การนําโครงการหรือกลยุทธ์ไปปฏิบัติ ต้องมีการตรวจสอบและติดตาม


