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พันธกิจและบทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

 

ภิราช  รัตนันต์ 
 

บทคัดย่อ 
 บทความน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อน าเสนอพันธกิจและบทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การ  โดยให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ในฐานะที่เป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดในองค์การ และ
เป็นผู้ใช้ทรัพยากรต่างๆ ขององค์การในการด าเนินงานพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์  มี 5 ประการ 
ประกอบด้วย  การจัดหาทรัพยากรมนุษย์  การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
การรักษาทรัพยากรมนุษย์ และการวิจัยทรัพยากรมนุษย์  โดยฝ่ายทรัพยากรมนุษย์มีบทบาทส าคัญ  
4 ประการ ได้แก่  บทบาทในการริเริ่มและการก าหนดนโยบาย  บทบาทในการแนะน า  บทบาทในการ
ให้บริการ  และบทบาทในการควบคุม  และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การมีหลักเกณฑ์ในการ
ด าเนินงานที่เก่ียวข้อง 10 ประการ  ได้แก่ หลักความเป็นธรรม  การเคารพผู้อื่น  การยึดประโยชน์ของ
ส่วนรวมเป็นหลัก  การบริการ  การให้ค าแนะน า  อ านาจหน้าที่  การให้เหตุผล   บทบาทของทรัพยากร
มนุษย์ทุกส่วนหรือเฉพาะส่วน  และใช้การไกล่เกล่ียมากกว่าการตัดสิน  
 
ค าส าคัญ: พันธกิจ, บทบาท, การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
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Missions and Role of Human Resource Management in the Organization 

 

Phirach  Rattanunt  
 

Abstract 
 The objective of this article is to present the missions and role of human resource management 
in the organization by given that human resource is the most important resource in the organization. 
Moreover, they used the organization’s resource in the performance. Missions of human resource 
management are as follows: 1) Acquiring Human Resource, 2) Rewarding Human Resource,  
3) Developing Human Resource, 4) Maintaining Human Resource and 5) Researching Human Resource. 
The human resource management department’s roles in organization are in four important aspects, 
namely policy initiation and formulation, advice, service and control, and the criteria of human resource 
management in organization are in ten aspects as follows: Principle of fairness, Respect, Holistic 
Principle of Organization, Service, Advocacy, Authority, Reason, Role of human resources, The whole 
versus the part and Mediation, not arbitration 
 
Keywords: Missions, Role, Human resource management in the organization 
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บทน า 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการจัดกิจกรรมที่หลากหลายส าหรับบุคลากรในองค์การที่
ต้องการการบริหาร  การพัฒนาทักษะและการจูงใจในการท างาน  (Decenzo & Robbins, 1999, p.30) โดย
กิจกรรมเหล่าน้ันถูกออกแบบมาเพื่อส่งเสริมให้ประสิทธิภาพการท างานขององค์การสูงขึ้นโดยการรวม
กิจกรรมต่างๆ ของบุคลากรผสมผสานเข้ากับวัตถุประสงค์ขององค์การ (Nankervis, Compton & McCarthy, 
1996, p.5) ซึ่งเป็นยุทธศาสตร์ที่ท าให้องค์การประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ Bartol & Martin 
(1994, p.343) ในวิถีทางที่มีคุณธรรมและรับผิดชอบต่อสังคม (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2542, น.1) และเพื่อให้
แน่ใจว่าบุคลากรเหล่าน้ันได้ด าเนินงานด้วยความเห็นพ้องกับองค์การในการบรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การ (Decenzo & Robbins, 1999, p.30)  โดยทั้งหมดน้ีเก่ียวข้องกับการตัดสินใจและการปฏิบัติในการ
บริหารหรือการจัดการทั้งหลายทั้งปวงที่มีผลกระทบโดยตรง หรือมีอิทธิพลต่อบุคคลผู้ซึ่งท างานให้แก่
องค์การ (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2542, น.2) โดยเฉพาะในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การตลอดจน
บทบาทและความรับผิดชอบของงานด้านทรัพยากรมนุษย์  ที่มีความส าคัญต่อการด าเนินงานขององค์การ
ตามหลักเกณฑ์ที่เก่ียวข้อง ประกอบกับในศตวรรษที่ 21 การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญและ 
ท้าทายนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การต่างๆ เป็นอย่างมาก  โดยเรื่องของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์น้ันมีการเปล่ียนแปลงเป็นพลวัตตลอดเวลา มีการแข่งขันระหว่างองค์การในด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์  ดังน้ันผู้บริหารจึงต้องทราบในเรื่องของพันธกิจและบทบาทของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การเพื่อประโยชน์ต่อการน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายต่อไป 
 

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ  
 การบริหารองค์การจะประสบความส าเร็จหรือไม่ นอกจากจะมีทรัพยากรอื่นๆ แล้ว สิ่งที่ส าคัญ
ที่สุดก็คือ คนหรือทรัพยากรมนุษย์  ซึ่งผู้บริหารจะต้องบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพ  ซึ่งมีนักวิชาการด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้ให้ความหมายของค าว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ไว้อย่างน่าสนใจคือ Raymond Noe & others (2006, p.5) ให้ความหมายของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า หมายถึง นโยบาย วิธีปฏิบัติงาน และระบบ ซึ่งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ทัศนคติ และ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และมีผู้กล่าวถึงจุดมุ่งหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า จะต้อง
ด าเนินการพัฒนาการท างานของบุคลากรในองค์การเพื่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การในวิถีทางที่ มี
คุณธรรมและรับผิดชอบต่อสังคม (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2542, น.2) ซึ่งสอดคล้องกับ Werther & Davis 
(1996, p.31) ที่กล่าวถึงจุดมุ่งหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่าต้องตอบสนองต่อสังคมบรรลุตาม
จุดมุ่งหมายขององค์การ โดยบุคลากรในองค์การสามารถดึงศักยภาพของตนเองมาใช้ในการปฏิบัติงานตาม
หน้าที่ของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ี Graham & Bennett (1995, p.3) ยังได้เพิ่มเติมว่าจุดมุ่งหมาย
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ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท าให้เกิดความแน่ใจว่าบุคลากรขององค์การซึ่งถือได้ว่าเป็นทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การน้ันปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การโดยใช้ศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ 
ในท านองเดียวกันบุคลากรที่ปฏิบัติงานก็ได้รับผลตอบแทนจากงานที่ปฏิบัติทั้งในรูปของตัวเงินและขวัญ
ก าลังใจ  ตลอดจนยังมีความส าคัญเน่ืองจากปัจจุบันมีการเป ล่ียนทัศนคติในการบริหารก าลังคน ซึ่ง
ทรัพยากรมนุษย์เป็นเหมือนทุนอย่างหน่ึงที่องค์การต้องลงทุน เพื่อให้ได้ทรัพยากรบุคคลที่มีความรู้ 
ประสบการณ์ และมีความสามารถ รวมทั้งคุณสมบัติอื่นๆ ตามที่องค์การต้องการ โดยมองเห็นบุคลากร
ขององค์การเป็นค่าใช้จ่าย ซึ่งสะท้อนถึงผลการปฏิบัติและการเจริญเติบโตขององค์การ ทรัพยากรมนุษย์
จ าเป็นต้องได้รับการดูแลทั้งทางด้านร่างกายและสภาพจิตใจเพื่อให้ปฏิบัติงานได้ประโยชน์สูงสุดต่อ
องค์การ  น่ันคือ การพิจารณาถึงคุณภาพชีวิตในการท างาน (The Quality of Work Life: QWL) ของ
บุคลากรและให้ความส าคัญในเรื่องดังกล่าวด้วย   
 

พันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ   
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การให้เกิดประสิทธิภาพ  ประสิทธิผลและคุ้มค่าแก่การลงทุนน้ัน 
ไม่สามารถท าได้ด้วยวิธีการใดวิธีการหน่ึง หากแต่จะต้องด าเนินการเป็นกระบวนการที่ต่อเน่ืองสัมพันธ์
กันเป็นระบบ มีขั้นตอน กล่าวคือเริ่มจาก การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ การ 
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การรักษาทรัพยากรมนุษย์ และการวิจัยทรัพยากรมนุษย์  (Ivancevich, 2001, p.36; 
พิชิต เทพวรรณ์, 2548, น.59-71; ภิราช รัตนันต์, 2556, น.73-80) 
 1. การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ (Acquiring Human Resource) 
  การบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยทั่วไปแล้วจะเริ่มต้นด้วยการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
ซึ่งในการจัดหาก็จะประกอบไปด้วยกิจกรรมย่อยๆ ซึ่งมีสาระส าคัญคือ การวิเคราะห์และออกแบบงาน  
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์  
  การวิเคราะห์และออกแบบงาน (Analyzing and Designing Jobs) การวิเคราะห์งาน เป็นกระบวนการ
ที่จะให้ได้มาซึ่งข้อมูลที่มีรายละเอียดเก่ียวกับงานที่ท า หรืออาจจะกล่าวอีกนัยหน่ึงว่า เป็นกระบวนการ
ก าหนดลักษณะขอบเขตของงานต่างๆ โดยมีการส ารวจและศึกษาเพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลต่างๆ ที่เก่ียวข้อง
กับงานที่ผู้ปฏิบัติงานจ าเป็นต้องมีอยู่อย่างครบถ้วน (Raymond Noe & other, 2006, p.138-141; ณัฎฐพันธ์  
เขจรนันทน์, 2546, น.50-51; สุนันทา เลาหนันทน์, 2546, น.46-53)  ส่วนการออกแบบงาน เป็น 
กระบวนการในการก าหนดวิธีการท างานของงานหน่ึงๆ และงานน้ันจะมีภาระงานอะไรบ้าง ในขณะที่  
การออกแบบงานใหม่ ได้แก่ กระบวนการในการเปล่ียนภาระงาน หรือวิธีการท างานของงานที่มีอยู่เดิม  
ในการออกแบบงานจัดว่าเป็นภารกิจที่ส าคัญยิ่งในองค์การ ทั้งน้ี เพราะงานเป็นตัวเชื่อมโยงระหว่างบุคคล
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และองค์การ และเป็นสิ่งที่บ่งบอกลักษณะทรัพยากรบุคคลที่องค์การต้องการ  (Raymond Noe & other, 
2006, p.158; พยอม วงศ์สารศรี, 2542, น.81-82) 
  การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning)  มีวัตถุประสงค์เพื่อให้ทราบถึง
จ านวน ต าแหน่งที่ก าลังจะว่างลงและอัตราการขาดหรือเกิน ทั้งในระยะสั้นและระยะยาวเพื่อจัดการ
แก้ปัญหาหรือวางแผน นอกจากน้ียังสามารถระบุได้ว่าองค์การต้องการคนที่มีลักษณะ ทักษะ ความสามารถ
ประสบการณ์อย่างไร ส าหรับต าแหน่งน้ันๆ หรือเพื่อวางแผนในการจัดกิจกรรมต่างๆ ให้กับพนักงาน
ปัจจุบัน เช่น การฝึกอบรม การโยกย้ายหรือการเล่ือนต าแหน่ง และหลังจากที่ได้มีการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์แล้วท าให้สามารถระบุได้ถึงต าแหน่งที่ว่างลงโดยพิจารณาจากการวิเคราะห์งาน (Job Analysis) ซึ่ง
จะออกมาเป็นค าบรรยายลักษณะงาน (Job Description) และลักษณะคนท่ีต้องการ (Job Specification) เพื่อ
ด าเนินการสรรหาและคัดเลือกต่อไป (Raymond Noe & other, 2006, p.177-193; ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์, 
2546, น.73; จินดาลักษณ์ วัฒนสินธ์ุ, 2539, น.13-41) 
  การสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ (Recruitment and Selection Human Resource)  
จากการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ที่ท าให้ทราบถึงจ านวนและคุณสมบัติของพนักงานที่ต้องการในอัตรา
ต าแหน่งที่ว่างลง  ท าให้ต้องมีการสรรหาบุคคลที่มีทักษะ ความรู้ ความสามารถ (Competency) เข้ามาสู่
องค์การ ควบคู่ไปกับลักษณะนิสัยส่วนบุคคล เช่น ภาวะผู้น า (Leadership) การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 
(Interpersonal Relationship) หรือการท างานเป็นทีม (Teamwork) ด้วยการสังเกตจากการสัมภาษณ์ โดย
พิจารณาจากลักษณะนิสัยของบุคคลและความสามารถเก่ียวกับงานว่าพนักงานมีความสามารถเพียงใดที่จะ
ท าให้งานส าเร็จลุล่วงได้  ข้อที่ควรค านึงถึงเสมอในการสรรหาและคัดเลือก คือ จะต้องคัดเลือกบุคคลที่
เหมาะสมเข้ากับองค์การได้มากที่สุด และไม่ควรก าหนดคุณสมบัติของผู้สมัครสูงจนเกินไป เน่ืองจากจะ
ท าให้ไม่สามารถสรรหาคนตามข้อก าหนดได้  แต่ก็ไม่ควรก าหนดคุณสมบัติของผู้สมัครต่ าจนเกินไป 
เพราะจะท าให้ได้คนที่มีคุณสมบัติและคุณภาพไม่ดีพอ  แต่ควรพิจารณาที่ความเหมาะสมกับงานและ
องค์การเป็นหลัก ซึ่งปัญหาน้ีแก้ไขได้โดยการท าการปรึกษากับสายงานหลักถึงต าแหน่งต่าง ๆ ที่ต้องการ 
(Raymond Noe & other, 2006, p.197-201; สุนันทา  เลาหนันทน์, 2546, น.154-160; นงนุช วงษ์สุวรรณ, 
2546, น.155-159; สมชาย  หิรัญกิตติ, 2542, น.113-114) 
 2. การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ (Rewarding Human Resource) 
  การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วยกิจกรรมต่างๆ ดังต่อไปน้ี 
  ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation and Benefits)  เป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นต่อชีวิตของ
พนักงานในองค์การต่างๆ  เป็นอย่างมาก การบริหารทรัพยากรมนุษย์น้ันต้องค านึงถึงผลตอบแทนที่เป็น
ค่าจ้าง เงินเดือน หรือโบนัสให้กับพนักงาน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อดึงดูดพนักงานใหม่ให้เข้ามาท างาน  
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อีกทั้งยังสามารถรักษาพนักงานเก่าที่ เก่งและมีคุณภาพเอาไว้กับองค์การด้วย  นอกจากน้ีการให้
ผลตอบแทนยังเป็นการสนองความต้องการพื้นฐานให้พนักงานมีความเป็นอยู่ที่ดี (Well-being) ซึ่งจะ
ส่งผลให้เกิดความผูกพันและรักองค์การสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน  ท าให้เกิดความพึงพอใจ  
เพิ่มคุณภาพชีวิตในการท างาน และลดอัตราการลาออกจากงานของพนักงานลงได้ ดังน้ันองค์การต้องให้
ความส าคัญกับเรื่องค่าตอบแทนอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้  ผลการตอบแทนน้ันต้องท าด้วยความเท่าเทียมและ
ยุติธรรม (Fair and Equity) (สมชาย หิรัญกิตติ, 2542, น.275; ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2546, น.216-217) 
  การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal)  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การน้ันต้องมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อเป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาการเล่ือนขั้น 
เล่ือนต าแหน่ง  อีกทั้งตัวพนักงานเองก็มีโอกาสทราบถึงผลการท างานของตัวเองว่าท างานได้ดีเพียงพอกับ
ความต้องการขององค์การหรือไม่ หากไม่เพียงพอองค์การจะต้องจัดอบรมให้ใหม่ (Retrain) นอกจากน้ี
การประเมินผลการปฏิบัติงานยังท าให้ทราบถึงปัญหาและความผิดพลาดในการท างานของพนักงานได้
ด้วยโดยการสังเกตดูพฤติกรรม คุณภาพ ปริมาณงานหรือเวลาที่ใช้ในการท างานแต่ละชิ้น การประเมินผล
ที่ดีต้องเป็นที่น่าเชื่อถือ เทีย่งตรง และปราศจากอคติ (สัมฤทธ์ิ ยศสมศักดิ์, 2549, น.226-266) 
 3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Developing Human Resource) 
  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วยกิจกรรมต่างๆ ดังต่อไปน้ี  
  การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ภายหลัง
จากการคัดเลือกและบรรจุพนักงานแล้ว องค์การควรจัดให้บุคลากรได้มีโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองเพื่อเพิ่มผลการปฏิบัติงานและความเติบโตขององค์การ โดยควรมีการพัฒนาปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง
เพื่อให้มีความสามารถเพียงพอที่จะเลื่อนต าแหน่งได้ และเพื่อให้คุณภาพพนักงานเป็นไปตามความต้องการ
ขององค์การ ซึ่งการพัฒนาน้ันไม่ใช่เพียงการฝึกอบรมเท่าน้ัน  แต่จะต้องท าให้ครอบคลุมถึงการศึกษา 
(Education) การพัฒนา (Development) การฝึกอบรม (Training) และการเรียนรู้ (Learning) (Werner & DeSimone, 
2006, p.5; Ivancevich, 2007, p.393; พยัต วุฒิรงค์, 2549, น.10; สัมฤทธ์ิ ยศสมศักดิ์, 2549, น.167-191, 195-225) 
  การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) เป็นกระบวนการซึ่งองค์การจัดขึ้นเพื่อช่วยเหลือ
บุคลากรในการจัดการกับอาชีพของตนเอง (Decenzo & Robbins, 1996, p.293) ซึ่งองค์การสามารถแสดง
การพัฒนาสายอาชีพให้พนักงานทุกคนได้ทราบโดยบันทึกในคู่มือพนักงาน คู่มือการปฏิบัติงานและ
จัดเก็บเป็นข้อมูลไว้ที่หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาสายอาชีพของบุคคลในองค์การจ าเป็นต้อง
พิจารณาองค์ประกอบต่อไปน้ีร่วมด้วยเสมอคือ เส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพ การวางแผนอาชีพ การ
จัดการงานอาชีพและการวางแผนสืบทอดต าแหน่งงาน (อนิวัช แก้วจ านงค์, 2552, น.162-164)   
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 4. การรักษาทรัพยากรมนุษย์ (Maintaining Human Resource) 
  การรักษาทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วยกิจกรรมที่ส าคัญต่างๆ ดังต่อไปน้ี  
  แรงงานสัมพันธ์ (Labor Relations) ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นหน้าที่หน่ึงที่หน่วยงาน
ทรัพยากรมนุษย์ต้องให้ความส าคัญและด าเนินการด้วยความเข้าใจ  เพื่อสร้างบรรยากาศของความสัมพันธ์
อันดีระหว่างองค์การกับพนักงานให้เกิดความสมดุลและสามารถอยู่ร่วมกันด้วยความเหมาะสมและ 
มีความสุข ส าหรับแรงงานสัมพันธ์น้ัน วรนารถ  แสงมณี (2547, น.12-14) ได้ให้ความหมายของแรงงาน
สัมพันธ์ ว่าเป็นความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างในสถานที่ประกอบการ ซึ่งความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลทั้ง 2 ฝ่าย  มีผลกระทบต่อกระบวนการบริหารธุรกิจของนายจ้าง และมีผลต่อการท างานและความ
เป็นอยู่ของลูกจ้าง  การแรงงานสัมพันธ์ ส าหรับประเทศไทยได้ให้ความส าคัญกับกฎหมายที่เก่ียวข้องกับ
แรงงานสัมพันธ์หลายฉบับ (สัมฤทธ์ิ ยศสมศักดิ์, 2549, น.303-304) เช่น ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ 
ว่าด้วยการจ้างแรงงาน  พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518  พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและ
วิธีพิจารณาคดีแรงงาน  พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533  พระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. 2537 
และพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541  ซึ่งการแรงงานสัมพันธ์น้ัน มีรูปแบบการด าเนินงาน
กระบวนการแรงงานสัมพันธ์ โดยทั่วไปแล้วจะมีฝ่ายต่างๆ ที่เก่ียวข้องอยู่ 3 ฝ่าย  ประกอบด้วย  ฝ่ายแรก
ได้แก่ ฝ่ายนายจ้าง ฝ่ายลูกจ้างและฝ่ายสุดท้าย ซึ่งณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ (2546, น.299-303) ได้อธิบาย
รูปแบบการด าเนินการตามกระบวนการแรงงานสัมพันธ์ไว้ 2 รูปแบบ คือ รูปแบบความสัมพันธ์แบบทวิ
ภาคีและรูปแบบความสัมพันธ์แบบไตรภาคี  ในระบบแรงงานสัมพันธ์ องค์การที่มีบทบาทส าคัญใน
แรงงานสัมพันธ์จะมี 2 ฝ่าย คือ องค์การฝ่ายนายจ้างซึ่งเป็นตัวแทนฝ่ายนายจ้างและองค์การฝ่ายลูกจ้างเป็น
ตัวแทนฝ่ายลูกจ้าง ดั้งน้ันแรงงานสัมพันธ์เป็นเรื่องส าคัญที่หน่วยงานระดับองค์การและระดับประเทศต้อง
ให้ความสนใจ โดยเฉพาะองค์การภาคธุรกิจอุตสาหกรรมที่เน้นการผลิตที่ต้องใช้แรงงานจ านวนมาก  
ส่งผลให้เกิดความต้องการแรงงานมากขึ้นในหลายภาคธุรกิจ 
  การออกจากงาน (Retriement) ในการออกจากงานหรือการสิ้นสุดสถานภาพการเป็นบุคลากร
ขององค์การ มักจะระบุไว้ในข้อบังคับ หรือก าหนดไว้ในระเบียบขององค์การ ที่ว่าด้วยการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์โดยตรง ส่วนใหญ่แล้วในประเทศไทยหรือต่างประเทศ การเลิกจ้างหรือการให้ออก 
จากงาน โดยสภาพปกติ มักจะประกอบด้วยลักษณะ ดังน้ี ตาย ลาออก ถูกเลิกจ้างหรือสั่งให้ออก (ด้วยเหตุผล
และความจ าเป็น เช่น พบว่า ขาดคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง ขาดคุณสมบัติการเป็นพนักงานขององค์การ  
หย่อนสมรรถภาพ มีมลทินมัวหมอง เป็นต้น) การสิ้นสุดสัญญา ถูกสั่งลงโทษให้ปลดออก การยุบเลิก
ต าแหน่ง การยุบหน่วยงาน การเป็นบุคคลที่ขาดคุณสมบัติ เป็นบุคคลล้มละลาย เป็นคนไร้ความสามารถ
หรือเสมือนไร้ความสามารถ ครบเกณฑ์เกษียณอายุ และให้ออกจากงานเพราะเหตุเจ็บป่วย เป็นต้น ซึ่งสาเหตุ
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ของการออกจากงานในแต่ละลักษณะจะมีแตกต่างกัน แต่อย่างไรก็ตาม องค์การจะต้องมีการบริหาร
ลักษณะของการที่บุคลากรออกจากงาน เพื่อให้เกิดความยุติธรรม เกิดระเบียบในการปฏิบัติ และเกิดขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร (เสนาะ ติเยาว์, 2534, น.195-196)  
  สุขภาพและความปลอดภัย (Safety and Health) สุขภาพและความปลอดภัยของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเป็นเรื่องที่มีความส าคัญส าหรับการปฏิบัติงานในสถานประกอบการเป็น 
อย่างมาก ดังที่ เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2550, น.292) กล่าวว่า  สุขภาพ คือ  ความปลอดพ้นจากการเจ็บป่วย
ทางด้านร่างกายและอารมณ์ของพนักงาน  ซึ่งโดยชีวิตจิตใจของทรัพยากรมนุษย์จะเกี่ยวข้องกับการท างาน 
ส าหรับความปลอดภัย คือ การป้องกันพนักงานจากการบาดเจ็บอันเน่ืองมาจากอุบัติเหตุ อันตรายที่
สัมพันธ์กับการท างาน  ซึ่งทั้งสองประการที่กล่าวมามีความส าคัญทั้งคู่  ส าหรับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
สุขภาพและความปลอดภัยตามที่ เสนาะ  ติเยาว์ (2534, น.270-273) กล่าวว่า ความม่ันคงในความเป็นอยู่  
ความปลอดภัยในการท างานและสุขภาพของพนักงานมีมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการ  
ปัจจัยส าคัญได้แก่  ค่านิยมของคนในสังคม  สภาพเศรษฐกิจ  กฎหมาย  และข้อบังคับรัฐบาล  ลักษณะงาน  
ทัศนคติของพนักงานและผู้บริหาร  ตลอดจนสหภาพแรงงาน 
 5. การวิจัยทรัพยากรมนุษย์ (Researching Human Resource) 
  การวิจัยทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ คือ การศึกษา ค้นคว้า รวบรวม วิเคราะห์ และน าเสนอข้อมูล
เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยงานหรือองค์การอย่างเป็นระบบ (วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, 
2544, น.24)  การวิจัยทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญ สามารถแบ่งออกได้ 2 ด้าน ได้แก่  ด้านองค์การและ
ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ (พิชิต เทพวรรณ์, 2548, น.52-62) กระบวนการวิจัยการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ประกอบไปด้วยขั้นตอนต่างๆ ซึ่ง พิชิต เทพวรรณ์ (2548, น.64) และเกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง 
(2550, น.430)  กล่าวว่า กระบวนการวิจัยทรัพยากรมนุษย์มีกระบวนการดังน้ี ยอมรับปัญหาที่เกิดขึ้น 
ก าหนดปัญหา  เลือกวิธีการถามค าถาม  เลือกและใช้เครื่องมือให้เหมาะสมกับการวิจัย  การตีความหรือ
แปลผลการวิจัย  การลงมือปฏิบัติและการประเมินผลจากการลงมือปฏิบัติ   ซึ่งในรายละเอียดน้ันผู้วิจัย
จะต้องให้ความส าคัญในกระบวนการวิจัยตามระเบียบวิธีการวิจัย ซึ่งขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ในการวิจัยด้วย 
โดยในการวิจัยน้ันเพื่อการตรวจสอบทรัพยากรมนุษย์  การประเมินกิจกรรมทรัพยากรมนุษย์โดยอาศัย 
การวิจัย  ซึ่งต้องอาศัยการออกแบบการวิจัยและสถิติที่ใช้  การวิจัยการตรวจสอบทรัพยากรมนุษย์ก็เพื่อ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของหน่วยงาน ซึ่งจะเป็นการวิจัยแบบประยุกต์ (Applied research)  สามารถที่จะ
ใช้วิธีการต่างๆ ซึ่ง Werther and Davis (1993, p.600) ได้กล่าวไว้คือ  วิธีการเปรียบเทียบ วิธีใช้ผู้เชี่ยวชาญ
ภายนอก วิธีการทางสถิติ  วิธียินยอมปฏิบัติ และวิธีการบริหารโดยวัตถุประสงค์ ซึ่งเครื่องมือที่ใช้ในการ
วิจัยทรัพยากรมนุษย์  มีหลายเทคนิคที่ใช้เป็นเครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูลเก่ียวกับกิจกรรมทรัพยากรมนุษย์ 
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ได้แก่ การสัมภาษณ์  การส ารวจ  การวิเคราะห์ประวัติ  และการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ เป็นต้น  โดยมี
ตัวอย่างงานวิจัยทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ  จ านวน 6 งานวิจัย  ดังน้ี 
 1. ชูชัย  สมิทธิไกร (2542)  ได้ท าการศึกษาเรื่อง “การจัดหาและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การธุรกิจในประเทศไทย การเปรียบเทียบระหว่างองค์การที่มีผลการด าเนินงานดีและไม่ดี ” โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อ เปรียบเทียบและศึกษาปัญหาและวิธีการแก้ไขปัญหาเก่ียวกับการจัดหาและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การธุรกิจในประเทศไทย  การเปรียบเทียบระหว่างองค์การที่มีผลการด าเนินงาน
ดีและไม่ดี  ประชากรของการวิจัยได้แก่ องค์การธุรกิจในประเทศไทย ผลการวิจัยพบว่า องค์การที่มีผลการ
ด าเนินงานดีมีการด าเนินการด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ในระดับที่ดีกว่าองค์การธุรกิจที่มีผลการ
ด าเนินงานที่ไม่ดี  องค์การที่มีผลการด าเนินงานดีมีปัญหาเก่ียวกับการจัดหาทรัพยากรมนุษย์น้อยกว่า
องค์การธุรกิจที่มีผลการด าเนินงานที่ไม่ดี  องค์การธุรกิจที่มีผลการด าเนินงานที่ดีมีค่านิยมเก่ียวกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์สูงกว่าองค์การที่มีผลการด าเนินงานไม่ดี  องค์การที่มีผลการด าเนินงานดีมีการ
ด าเนินงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับที่ดีกว่าองค์การที่มีผลการด าเนินงานไม่ดี และองค์การ
ที่มีผลการด าเนินงานดีมีปัญหาเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับที่ไม่แตกต่างจากองค์การที่มี
ผลการด าเนินงานไม่ดีอย่างมีนัยส าคัญ  
 2. อนันต์ชัย  คงจันทร์ (2544)  ได้ท าการศึกษาเรื่อง “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การธุรกิจ
ไทยและธุรกิจข้ามชาติในประเทศไทย : การศึกษาเปรียบเทียบ ” โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาเปรียบเทียบ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การธุรกิจไทยและธุรกิจข้ามชาติในประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่า  
1)  หน่วยงานที่มีหน้าที่รับผิดชอบในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่วนใหญ่อยู่ในระดับฝ่าย  2) องค์การ
ธุรกิจไทยท้ังภาคอุตสาหกรรมและบริการ  มีการด าเนินการในเรื่องการสรรหาและการคัดเลือกไม่แตกต่าง
กัน  3) การจัดการในเรื่องการฝึกอบรมมีความแตกต่างกัน  4) ในเรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
องค์การธุรกิจไทยทั้งภาคอุตสาหกรรมและบริการ ส่วนใหญ่มีการประเมินผล 1 ครั้งต่อปี รองลงไป คือ 
การประเมิน 2 ครั้งต่อปี  5) ในด้านการวางแผนอาชีพ  ในภาคอุตสาหกรรมส่วนใหญ่ไม่มีการวางแผน
อาชีพ  6) การให้รางวัล  สิ่งจูงใจ  ส่วนใหญ่เป็นลักษณะรายบุคคล  และปัจจัยที่ใช้ในการพิจารณา ก็คือ  
ผลงาน  หรือปริมาณงานที่พนักงานท าได้  และค่าตอบแทนส่วนใหญ่จะเท่ากับองค์การอื่นๆ  7) การ
เตรียมพร้อมเพื่อเข้าสู่ยุคโลกาภิวัตน์  องค์การธุรกิจไทยส่วนใหญ่ในภาคอุตสาหกรรมจะมีการ
เปล่ียนแปลงระบบ / กระบวนการท างาน  ในขณะที่ภาคธุรกิจบริการจะให้ความส าคัญในเรื่อง  การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ และมีการน า QC  เข้ามาใช้ในภาคอุตสาหกรรม  ในขณะที่ธุรกิจบริการให้ความส าคัญใน
เรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
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 3. จิรประภา อัครบวร และรัตนศักดิ์  เจริญทรัพย์ (2551) ได้ท าการศึกษาเรื่อง “การวัดผลในงาน
ด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในประเทศไทย” โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาภาพรวมในการจัดท า
เครื่องมือการประเมินตนเอง  เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ  เก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างคือ  สมาชิกสมาคมการ
จัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย: PMAT และองค์การที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย  
ผลการวิจัยพบว่า  ข้อมูลที่ใช้วัดผลและแนวทางการวัดผลในงานด้านทรัพยากรมนุษย์ อันดับแรก ได้แก่ 
อัตราการลาออกจากงานของบุคลากร 61.63%  รองลงมาคือ ระยะเวลาในการบรรจุต าแหน่งว่าง 54.65% 
จ านวนชั่วโมงฝึกอบรมต่อปี 53.88%  ระดับความพึงพอใจของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 49.22%  ร้อยละของ
พนักงานที่ได้รับการฝึกอบรมตามการวางแผนพัฒนาบุคลากร 48.06%   ส่วนข้อมูลที่รวบรวมได้  ได้แก่  
ค่าใช้จ่ายในการดูแลสุขภาพต่อพนักงาน 46.12%  ค่าใช้จ่ายการฝึกอบรมต่อพนักงาน 41.47% จ านวน
ช่องทางที่เปิดรับสมัครงาน 39.92%  จ านวนผู้ใต้บังคับบัญชาของพนักงานแต่ละกลุ่ม 39.15%   และ
ค่าใช้จ่ายการฝึกอบรมต่อค่าใช้จ่ายรวมขององค์การ 37.98%   
 4. จิตรลดา  อมรวัฒนา (2553)  ได้ท าการศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อความมีประสิทธิผลของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของบริษัทในอุตสาหกรรมเครื่องนุ่งห่มและอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ในประเทศไทย” โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับของความมีประสิทธิผลของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของบริษัทในอุตสาหกรรมเครื่องนุ่งห่มและอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน
ประเทศไทยและศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความมีประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของ
บริษัทท้ังสองอุตสาหกรรมทั้ง  2  อุตสาหกรรม เก็บรวมรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม  ผลการวิจัยพบว่า 
ความมีประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของบริษัทในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์มี
ประสิทธิผลมากกว่า (3.70) บริษัทในอุตสาหกรรมเครื่องนุ่งห่ม (3.25) อันได้แก่ คุณภาพของพนักงาน  
ผลิตภาพของพนักงาน  ความมีเสถียรภาพของพนักงาน และความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและพนักงาน 
และทั้งสองอุตสาหกรรมปัจจัยที่ส่งผลต่อความมีประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์
คือ ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีความสามารถเชิงกลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์   
ความสามารถเชิงเทคนิค และมีความมีประสิทธิภาพ ปัจจัยต่อมาคือระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์
จะต้องมีความสอดคล้องภายในและภายนอกระบบ  และปัจจัยสุดท้ายคือพฤติกรรมพนักงาน  
 5. ภิราช  รัตนันต์ (2557) ได้ท าการศึกษาเรื่อง “การวิเคราะห์บุพปัจจัยทางการจัดการที่มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานองค์การธุรกิจภาคเหนือตอนล่าง 2” การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์ 
เพื่อศึกษาบุพปัจจัยทางการจัดการและความผูกพันต่อองค์การ  อิทธิพลของบุพปัจจัยทางการจัดการต่อ
ความผูกพันต่อองค์การและค่าน้ าหนักของบุพปัจจัยทางการจัดการของพนักงานในองค์การธุรกิจ
ภาคเหนือตอนล่าง 2  ผลการวิจัยพบว่า บุพปัจจัยทางการจัดการโดยรวมอยู่ในระดับมาก ยกเว้นคุณภาพ
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ชีวิตในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง และความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมากบุพปัจจัย
ทางการจัดการมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การสามารถอธิบายความผูกพันต่อองค์การได้ ร้อยละ 
85.30  และคุณภาพชีวิตในการท างานมีค่าน้ าหนักความส าคัญมากที่สุด  เม่ือเปรียบเทียบจากค่าน้ าหนัก
ของบุพปัจจัยทางการจัดการทั้งหมด  เรียงตามล าดับดังน้ี อันดับที่  1  คุณภาพชีวิตในการท างาน (0.331)  
อันดับที่ 2  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (0.291)  อันดับท่ี 3  ความพึงพอใจในการท างาน (0.285)  อันดับที่ 
4  แรงจูงใจในการท างาน (0.278) อันดับที่ 5 ภาวะผู้น าองค์การ (0.221) อันดับที่ 6 วัฒนธรรมองค์การ 
(0.152) และอันดับสุดท้ายคือ โครงสร้างองค์การ (0.115) ตามล าดับ   
 6. ภิราช  รัตนันต์ (2558)  ได้ท าการศึกษาเรื่อง “การศึกษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การธุรกิจอุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานคร” โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษากระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์  ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยภายในกิจการกับความคิดเห็นของผู้ตอบ
แบบสอบถาม และความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะในการปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่ง
ผลการวิจัยพบว่า  กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยรวมและรายด้านขององค์การธุรกิจ
อุตสาหกรรมในเขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดับมาก  ยกเว้นด้านการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับ 
ปานกลาง  ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามที่แตกต่างกันทางด้านคุณวุฒิทางการศึกษา ต าแหน่ง
งาน และประสบการณ์ในงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีระดับความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน  
ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันทางด้านเพศ อายุ และอายุงาน มีความคิดเห็นแตกต่างกัน  ปัจจัยภายใน
กิจการที่แตกต่างกันทางด้านขนาดของเงินลงทุนจดทะเบียน  จ านวนพนักงาน  ผู้ก าหนดนโยบายด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ และรูปแบบการจัดโครงสร้างองค์การ มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน  ส่วนปัจจัย
ภายในกิจการที่แตกต่างกันทางด้านประเภทของการประกอบการและกลยุทธ์ในการบริหาร  มีระดับความ
คิดเห็นแตกต่างกัน และจากผลการวิจัยครั้งน้ีมีข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในหัวข้อที่เก่ียวกับการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  การวิเคราะห์งานและการสรรหา  
ด้านการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ในหัวข้อเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ในหัวข้อเก่ียวกับ ความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ ทัศนคติ จริยธรรมและการพัฒนาตนเอง  
ด้านการรักษาทรัพยากรมนุษย์ในหัวข้อเก่ียวกับการด าเนินงานด้านความปลอดภัยและด้านการวิจัย
ทรัพยากรมนุษย์ ในหัวข้อเก่ียวกับปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิต  
 

บทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ  
 บทบาทและความรับผิดชอบในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การน้ัน ตามความเห็นของ  
Dale Beach ผู้ที่มีหน้าที่เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะหน่วยงานทางด้านน้ีควรมีบทบาท
ส าคัญ 4 ประการ คือ  บทบาทในการริเริ่มและการก าหนดนโยบาย (Policy initiation and formulation) บทบาท
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ในการแนะน า (Advice) บทบาทในการให้บริการ (Service) และบทบาทในการควบคุม (Control) ซึ่งแต่ละ
บทบาทน้ันมีสาระส าคัญคือ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ มีบทบาทส าคัญในการเสนอแนะ หรือจัดท านโยบายใหม่ๆ 
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยงานไปยังผู้บริหารและพิจารณาทบทวนนโยบายที่เคยใช้อยู่ด้วย 
หน้าที่ส าคัญซึ่งถือว่าเป็นบทบาทส าคัญและเด่นของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ คือ การแนะน าและให้ค าปรึกษาแก่
ผู้จัดการและเจ้าหน้าที่ฝ่ายต่างๆ ในองค์การ โดยมีการให้บริการตามหน้าที่ประมาณ 5-6 ประการ  เช่น การ
จัดหา  การพัฒนา  การจ่ายค่าตอบแทน การประสานประโยชน์ การธ ารงรักษาและการพ้นจากงานตามพันธ
กิจของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวข้างต้น  และมีการควบคุมดูแลให้ฝ่ายต่างๆ ขององค์การปฏิบัติ
ตามนโยบาย มาตรการ และวิธีปฏิบัติต่างๆ ที่ก าหนดไว้ (Beach, 1980, p. 50) โดยมีผู้ก าหนดหลักเกณฑ์
เก่ียวกับบทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ซึ่ง Dye (1990, p.84-86) ได้กล่าวสรุปถึงการ
ก าหนดบทบาทของทรัพยากรมนุษย์มีสาระส าคัญสรุปได้ดังน้ี  
 1. หลักความเป็นธรรม (Principle of fairness) ผู้ท าหน้าที่เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ใน
องค์การควรจะต้องให้ความเสมอภาค ให้ความยุติธรรม ไม่ล าเอียง  ไม่ใช้อารมณ์ และมีความเที่ยงธรรมที ่
ไม่มีอคติ เน่ืองจากทรัพยากรมนุษย์น้ันชอบความเป็นธรรมและความเสมอภาคในการด ารงอยู่ทั้งในชีวิตการ
ท างานและชีวิตประจ าวัน  อันเป็นหลักส าคัญของการด ารงอยู่ในสังคมที่มีความหลากหลาย 
 2. การเคารพผู้อื่น (Respect) ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ จะต้องเคารพความคิดเห็นของผู้อื่น 
โดยเฉพาะจะต้องมองว่า บทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการให้บริการแก่สมาชิกขององค์การใน
ทุกฝ่ายหรือแผนกขององค์การ ไม่ควรยึดความคิดเห็นของตนเองมากจนเกินไปโดยไม่รับฟังความคิดเห็น 
ของสมาชิกขององค์การคนอื่นๆ ซึ่งอาจจะท าให้งานที่ท าน้ันไม่บรรลุเป้าหมาย 
 3. การยึดประโยชน์ของส่วนรวมเป็นหลัก (Holistic Principle of Organization) การปฏิบัติงานของ
ผู้บริหารด้านทรัพยากรมนุษย์น้ันควรจะต้องยึดผลประโยชน์ขององค์การโดยส่วนรวมเป็นหลัก  ผู้ปฏิบัติงาน
จะต้องเข้าใจวัตถุประสงค์ขององค์การและยึดเป็นหลักเหนือกว่าวัตถุประสงค์ของแต่ละบุคคล  อันเป็น
หลักการที่ส าคัญในการบริหารงานระดับองค์การหรือส่วนรวมของสมาชิกองค์การ 
 4. การบริการ (Service) ดังที่กล่าวแล้วว่างานด้านทรัพยากรมนุษย์เป็นงานทางด้านการให้บริการให้
สวัสดิการแก่ผู้ปฏิบัติงานหรือพนักงานในองค์การ  เพื่อเป็นการสร้างขวัญก าลังใจให้ผู้ปฏิบัติงานท างานอย่าง
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  จนบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
 5. การให้ค าแนะน า (Advocacy) ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะต้องเป็นที่พึงของผู้ปฏิบัติงานหรือพนักงาน
ในองค์การ ไม่ว่าผู้ปฏิบัติงานจะท าผิดหรือถูก  ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะต้องพิจารณาให้ความเป็นธรรม  ด้วย
การให้ค าแนะน าที่ถูกต้องและอยู่รวมกันได้ของสมาชิกในองค์การ 
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 6. อ านาจหน้าที่ (Authority)  เน่ืองจาก งานด้านทรัพยากรมนุษย์มิใช่งานหลัก (Line) ในหน่วยงาน
ส่วนใหญ่   ผู้ท าหน้าที่ทางด้านน้ีจึงไม่มีอ านาจในทางสั่งการ (command) แต่มีบทบาทหรือมีอิทธิพล 
(influence) ต่อผู้ปฏิบัติงานทุกคนในการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ 
 7. การให้เหตุผล (Reason) นโยบาย หลักการ และวิธีปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือช่วยให้งานบรรลุ
เป้าหมาย แต่การจะบรรลุเป้าหมายได้จะต้องยึดหลักเหตุผล เป็นหลักในการด าเนินงานต่างๆ หลักการในข้อ
ต่างๆ ไม่ว่าหลักความเป็นธรรม หรือการให้บริการ จึงจะให้ประโยชน์อย่างแท้จริงด้วยหลักการให้เหตุผล 
 8. บทบาทของทรัพยากรมนุษย์ (Role of  human resource) งานด้านทรัพยากรมนุษย์  เก่ียวข้องกับ
ทุกคนทุกระดับในหน่วยงาน  จะต้องท าหน้าที่ตั้งแต่เรื่องเล็กๆ  น้อยๆ เช่น เรื่อง การขาดงานไปจนเรื่องใหญ่ 
เช่น แผนกลยุทธ์ของหน่วยงานที่เก่ียวข้องและสัมพันธ์กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
 9. ทุกส่วนหรือเฉพาะส่วน  (The whole versus the part) งานด้านทรัพยากรมนุษย์ มีความเก่ียวข้อง
สัมพันธ์กันหลายด้าน  ผู้รับผิดชอบจะต้องให้ความส าคัญกับทุกด้านอย่างเท่าเทียมกัน  ไม่ควรมุ่งเฉพาะ 
ด้านใดด้านหน่ึง เช่น ให้ความส าคัญเฉพาะเรื่อง ค่าตอบแทน เป็นต้น  
 10. ใช้การไกล่เกล่ียมากกว่าการตัดสิน (Mediation, not arbitration) เม่ือเกิดความขัดแย้งระหว่าง
ผู้ปฏิบัติงานกับฝ่ายบริหารหรือจัดการ  ควรแก้ไขด้วยวิธีไกล่เกล่ียประนีประนอม  มากกว่าใช้วิธีตัดสินชี้ขาด 
 

ข้อเสนอแนะ 
 1. ควรศึกษาพันธกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การให้เข้าใจว่ามีพันธกิจใดบ้างในเรื่อง
ดังกล่าว  เพราะสถานการณ์ปัจจุบันในการบริหารทรัพยากรมนุษย์น้ันมีการเปล่ียนแปลงและมีการแข่งขัน
ระหว่างองค์การอยู่ตลอดเวลา  โดยพันธกิจหลักที่ผู้บริหารต้องศึกษาให้เข้าใจน้ันประกอบด้วย 5 พันธกิจ
หลัก  คือ  การจัดหาทรัพยากรมนุษย์  ซึ่งในการจัดหาคนมาท างานให้กับองค์การน้ันผู้บริหารควรมีการ
วิเคราะห์และออกแบบงานขององค์การให้เรียบร้อยเสียก่อนแล้วจึงค่อยด าเนินการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์เพื่อให้ทราบจ านวน ต าแหน่งงานต่างๆ  ที่องค์การต้องการจากน้ันจึงด าเนินการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรให้ตรงตามต าแหน่งหรือคุณสมบัติท่ีองค์การน้ันมีต้องการ  ส่วนในเรื่องของพันธกิจการให้รางวัล
ทรัพยากรมนุษย์น้ันต้องให้อย่างเหมาะสมและยุติธรรมทั้งที่เป็นค่าตอบแทนและสวัสดิการ ตลอดจนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานจากอย่างเหมาะสม เม่ือท างานไปสักระยะหน่ึงผู้บริหารก็ควรมีการด าเนินการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ด้วยกระบวนการเรียนรู้  การฝึกอบรม  ศึกษาดูงาน และการพัฒนาสายอาชีพของ
พนักงานเพื่อประโยชน์ต่อการด าเนินงานขององค์การและองค์การจะได้มีการพัฒนาคุณภาพพนักงาน     
อีกด้วย  จากน้ันผู้บริหารองค์การก็ควรที่จะต้องด าเนินการรักษาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการดูแลในเรื่อง
สุขภาพและความปลอดภัยในการท างาน การแรงงานสัมพันธ์ตลอดจนการจัดการให้ออกจากงานของ
บุคลากรอย่างมีความยุติธรรมและเหมาะสมและผู้บริหารควรจัดให้มีการด าเนินการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ 
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ซึ่งเป็นการศึกษาข้อมูลทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้ทราบปัญหาและสภาพที่แท้จริงในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การแต่ละแห่งดังตัวอย่างในการวิจัยทรัพยากรมนุษย์ข้างต้น ซึ่งในแต่ละพันธกิจการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์น้ันจะมีกิจกรรมย่อยๆ ที่มีรายละเอียดแทรกอยู่ในพันธกิจน้ันๆ อีกหลายกิจกรรมที่
ผู้บริหารควรจะต้องทราบเพื่อเป็นแนวทางการปฏิบัติในการบริหารและจัดการปัญหาและข้อบกพร่องต่างๆ  
ที่เกิดขึ้นในองค์การ โดยเฉพาะในเรื่องของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเหล่าน้ัน 
 2. ควรศึกษาบทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การให้เข้าใจว่าผู้บริหารด้านทรัพยากร
มนุษย์น้ันควรมีบทบาทในเรื่องใดบ้าง เพราะในการบริหารทรัพยากรมนุษย์น้ัน ผู้บริหารต้องแสดงบทบาท
ต่าง ๆ หลายบทบาท ไม่ว่าจะเป็นบทบาทในการริเริ่มและการก าหนดนโยบาย  บทบาทในการแนะน า  
บทบาทในการให้บริการ และบทบาทในการควบคุม   ซึ่งแต่ละบทบาทน้ันมีความส าคัญและสาระส าคัญคือ  
ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ  มีบทบาทส าคัญในการเสนอแนะ หรือจัดท านโยบายใหม่ๆ ในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยงานไปยังผู้บริหารและพิจารณาทบทวนนโยบายที่เคยใช้อยู่ด้วย  หน้าที่
ส าคัญซึ่งถือว่าเป็นบทบาทส าคัญและเด่นของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ  การแนะน าและให้ค าปรึกษา
แก่ผู้จัดการและเจ้าหน้าที่ฝ่ายต่างๆ ในองค์การ  โดยมีการให้บริการตามหน้าที่  เช่น การจัดหา  การพัฒนา  
การจ่ายค่าตอบแทน  การประสานประโยชน์  การธ ารงรักษาและการพ้นจากงานตามพันธกิจของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ดังกล่าวข้างต้น  โดยยึดหลัก “จัดหาคนให้เหมาะสมกับต าแหน่งงาน”  และมีการควบคุมดูแล
การด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ให้ฝ่ายต่างๆ ขององค์การปฏิบัติตามนโยบาย มาตรการ และวิธีปฏิบัติ 
ต่าง ๆ  ที่ก าหนดไว้  โดยมีหลักเกณฑ์ที่ผู้บริหารด้านทรัพยากรมนุษย์หรือผู้บริหารที่เก่ียวข้องต้องปฏิบัติ คือ  
หลักความเป็นธรรม  การเคารพผู้อื่น  การยึดประโยชน์ของส่วนรวมเป็นหลัก  การบริการ  การให้ค าแนะน า  อ านาจ
หน้าที่   การให้ เหตุผล  บทบาทของทรัพยากรมนุษย์  ทุกส่วนหรือเฉพาะส่วน และใช้การไกล่เกลี่ยมากกว่า 
การตัดสินเพื่อรักษาซ่ึงทรัพยากรมนุษย์อันเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าย่ิงขององค์การให้คงอยู่ท างานเพื่อองค์การ    
อันเป็นสิ่งที่ผู้บริหารด้านทรัพยากรมนุษย์จะต้องศึกษาและเข้าใจในบทบาทต่างๆ ของตนเองจะท าให้การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การเหล่าน้ันประสบกับความส าเร็จเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 
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