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บทคัดยอ 

 ความทาทายในการบรหิารทรพัยากรมนษุยภาครฐัยคุใหมสงผลสาํคญัตอทศิทางและความสาํเรจ็

ขององคกร ดังนั้นจึงจําเปนตองหาแนวทางการจัดการกับความทาทายที่เกิดขึ้น เพื่อใหองคกรบรรลุ

เปาหมาย บทความวชิาการนีจ้งึมวีตัถุประสงคเพือ่ศกึษาความทาทายของการบรหิารทรพัยากรมนษุยภาครฐั

ยคุใหม และนําเสนอขอเสนอแนะการจดัการกบัความทาทายทีอ่าจเกดิขึน้ ผลการวเิคราะหพบวาการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษยภาครัฐมี 4 หลักการสําคัญ คือ หลักความสามารถ หลักความเสมอภาค หลักความมั่นคง

ในตําแหนงหนาที่ และหลักความเปนกลางทางการเมือง และความทาทายในการบริหารทรัพยากรมนุษย

ภาครัฐยุคใหม คือ ความกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ความทาทายดานเจเนอเรชั่น วัฒนธรรม

และสภาพแวดลอมในองคกร การเปลี่ยนแปลงทางดานประชากร การจูงใจกลุมบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง

ในการทํางาน และการรักษาบุคลากรใหอยูกับองคกรไดนาน โดยขอเสนอแนะตอความทาทาย คือ 

เพิ่มศักยภาพของบุคลากรใหเทาทันความกาวหนาทางเทคโนโลยี การเรียนรูลักษณะพื้นฐานของบุคลากร

แตละเจเนอเรชัน่ การปรบัปรงุวฒันธรรมขององคกรอยูเสมอ การกาํหนดสมรรถนะการทาํงานของบคุลากร 

การเพิม่โอกาสใหบคุลากรในทกุระดบัไดแสดงศกัยภาพ รวมถงึการปรับปรุงภาพลักษณขององคกรภาครัฐ

ใหมีความทันสมัย

คําสําคัญ: ความทาทาย การบริหารงานบุคคลภาครัฐ ยุคใหม
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ABSTRACT 

 The challenges of managing contemporary public sector human resources 

have significant implications for the direction and success of organizations. Therefore, 

it is essential to find ways to address the challenges that arise to enable organisations 

to achieve their goals. The purpose of this article is to study the challenges of managing 

contemporary public sector human resources and to propose recommendations 

for addressing potential challenges. This article reveals that there are four key principles 

in public sector human resource management: the principle of competency, the principle 

of equity, the principle of employment stability, and the principle of political impartiality. 

The challenges in such areas include technological advancements, generations, culture 

and organisational environment, demographic changes, high-potential employee 

motivation, and long-term employee retention. The recommendations for addressing 

these challenges are to enhance the technological proficiency of employees to keep pace 

with technological advancements, to understand the fundamental characteristics of each 

generation of employees, to continually improve the organisational culture, to define 

the work capabilities of employees, and to create opportunities for employees at all levels 

to demonstrate their potential. Additionally, modernising the image of the public sector 

organisation is crucial.

Keyword: Challenges, Public Sector Human Resource Management, Contemporary

บทนํา

 ในยุคปจจุบันประเทศไทยมีการพัฒนา

ประเทศโดยมีโมเดลพัฒนาเศรษฐกิจแนวใหม 

เปนการพัฒนาและขับเคลื่อนประเทศไปดวย

นวัตกรรมสมัยใหมในโลกกระแสโลกาภิวัตน 

โดยการพฒันาประเทศ จาํเปนตองมกีารขบัเคลือ่น

ดวยการบริหารทรัพยากรมนุษยของภาครัฐท่ีเนน

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อใหสามารถ

ปรับตัวและเตรียมพรอมตอการเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดลอมเพือ่ใหองคกรเตบิโตไดอยางเขมแขง็ 

ซึ่งจากการเปลี่ยนแปลงรายละเอียดของพระราช

บัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนไดมี

การกําหนดแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย

ภาครัฐแนวใหม สงผลใหหนวยงานภาครัฐตองมี

การปรับตัวและพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย 

เนื่องจากทรัพยากรมนุษยถือเปนทรัพยากรที่มี

คุณคาและเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหองคกรประสบ

ความสําเร็จ ทั้งนี้ผู บริหารตองมีความสามารถ

ในการดงึศกัยภาพของบคุลากรมาใชใหเกดิประโยชน

สูงสุดแกองคกร รวมถึงกระตุ นใหมีการพัฒนา
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ศักยภาพหรือขีดความสามารถของบุคลากรอยูเสมอ 

(Phuengwiwatnikul, 2019) ประเด็นปญหา

ในการบรหิารทรพัยากรมนษุย คอื องคกรสวนใหญ

ไมไดวางแผนรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่อาจ

เกิดขึ้นในอนาคต ดังตัวอยางกรณีการระบาดของ

เชื้อไวรัสโควิด-19 ท่ีองคกรสวนใหญโดยเฉพาะ

อยางยิ่งองคกรภาครัฐ ที่ไม ได มีการวางแผน

รบัมอืกบัการเปลีย่นแปลงทีม่าในรูปแบบของภยัพิบัติ

ที่อาจเกิดขึ้นอยางปจจุบันทันดวน ท่ีสงผลตอ

การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกรอยาง

หลีกเลี่ยงไมได ดังเชนการรับมือกับการทํางาน

ท่ีบานในชวงวิกฤตโควิด-19 ทั้งยังมีอุปสรรค

ในการพัฒนาบุคลากรภายใตการบริหารทรัพยากร

มนุษยขององคกรภาครัฐยุคใหมหลายดาน เชน 

ดานกระบวนการสรรหาบุคลากรที่ต องคํานึง

การดึงดูดกลุ มคนรุ นใหม  ท่ีมีความสามารถ

มาทํางานในองคกรภาครฐั ดานโครงสรางการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย จํานวนของบุคลากรที่ไมเพียงพอ 

และการบริหารทรัพยากรมนุษยมีความลาชา 

ซึง่สงผลกระทบตอประสทิธภิาพของงาน เนือ่งจาก

ผูบริหารจํานวนมากมักวางกลยุทธและบริหารงาน

แบบตั้งรับที่ เ ม่ือเกิดปญหาขึ้นแลวจึงค อยหา

แนวทางแกไข แตบางองคกรมีการวางแผนแบบ

เชงิรกุ เชน มกีารปองกนัความเสีย่งโดยการวางแผน

ความตอเน่ืองของภาครัฐ แต ยังไม  เพียงพอ

ต อการขับ เคลื่ อนองค กรในยุคป จจุ บัน ท่ีมี

การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว รวมถึงความทาทาย

ของการบริหารทรัพยากรมนุษยภาครัฐยุคใหม

ท่ีจะตองเผชิญทั้งความทาทายจากความกาวหนา

ทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ที่นับวันเทคโนโลยี

สารสนทเทศเข ามามีบทบาทตอชีวิตของคน

เปนอยางมาก (Soothispot, 2017) ความทาทายดาน

เจเนอเรชั่นของคนในองคกรที่มีความแตกตางกัน

สงผลตอความแตกตางทางความคิดและแบบแผน

ในการทํางาน อีกทั้งวัฒนธรรมและสภาพแวดลอม

ในองคกรที่เปลี่ยนแปลง รวมถึงการเปลี่ยนแปลง

ดานประชากร ทีค่นหนุมสาวมจีาํนวนลดลง ในขณะที่

ผูสูงอายุมีจํานวนเพิ่มขึ้น การจูงใจกลุมบุคคลที่มี

ศักยภาพสูงใหมาทํางานกับองคกรภาครัฐ และ

การรกัษาบคุลากรใหอยูกบัองคกรไดนาน ซึง่ประเดน็

ความทาทายดังกลาวเปนความทายทายสําคัญ

ตอทิศทางและความสําเร็จขององคกร ดังนั้น

ผู บริหารองคกรภาครัฐจึงตองใหความสําคัญ

กับการบริหารทรัพยากรมนุษย   เพื่อจัดการ

กับความทาทายที่เกิดขึ้น (Mongkol, 2021) 

ซึ่งการบริหารทรัพยากรมนุษย จะเปนกลไกสําคัญ

ในการบริหารงานขององคกรใหบรรลุเปาหมาย 

รวมถึงหากสามารถจัดการบริหารทรัพยากรมนุษย 

ภาครัฐไดอยางยั่งยืนทามกลางบริบทโลกท่ีกําลัง

เปล่ียนผานก็จะสรางความเขมแข็งใหกับองคกร

ภาครัฐเพิ่มขึ้น 

 บทความวิชาการนี้จึงมีวัตถุประสงค 

เพ่ือศึกษาความทาทายของการบริหารทรัพยากร

มนุษย ภาครัฐยุคใหมพรอมนําเสนอขอเสนอแนะ

การจัดการกับความท าทายของการบริหาร

ทรัพยากรมนษุยภาครัฐยคุใหม ซ่ึงจะเปนประโยชน

ตอองคกรภาครัฐในการจัดการกับความทาทาย

ที่อาจเกิดขึ้นตอไป
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ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย

 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัย

ทีเ่กีย่วของ มกีารนยิามการบรหิารทรพัยากรมนษุย 

ไวอยางหลากหลาย ซึง่สามารถสรปุไดวาการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย หมายถึง สิ่งที่เปนกระบวนการ

เพื่อให  ได บุคลากรที่มีความรู ความสามารถ

มาปฏิบัติงานในองคกร การพัฒนาและบํารุงรักษา

บุคลากรใหสามารถปฏิบัติงาน เพื่อให บรรลุ

เปาหมายขององคกรอยางเต็มศักยภาพ สามารถ

ดํารงชีวิตอยางมีความสุข (Tanwimolrat, 2014; 

Sirichotirat, 2016; Khunthongchan, 2016; 

Vasayangkura & Ployduangrat, 2022)

หลักการสําคัญของการบริหารงานบุคคลภาครัฐ

 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัย

ที่ เกี่ยวข อง สามารถสรุปหลักการสําคัญของ

การบริหารทรัพยากรมนุษยภาครัฐไดดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1 หลักการสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษยภาครัฐ

หลักการสําคัญ

ของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย

ภาครัฐ

หลักความสามารถ

หลักความเสมอภาค

การให ความสําคัญกับความสามารถของ

บุคลากร ท่ีเหมาะสมกบัตําแหนง และนาํความรู

ความสามารถมาใชใหเกดิประโยชนตอสวนรวม

ไดอยางเต็มที่

การใหโอกาสท่ีเทาเทียมกันแกบุคลากรทั้งใน

การเขาสูระบบราชการและที่กําลังอยูในระบบ

ราชการ โดยถือวาทุกคนตองไดรับการปฏิบัติ

อยางเสมอภาคในมาตรฐานตามหลักเกณฑ

(Kwanthong, 2013; 

Arunwet, 2017; 

Paliphatrangkura, n.d.; 

Na Nakhon, 2012; 

Charoenthong, 2021; 

Sangkaew, et al., 2022)

(Kwanthong, 2013; 

Arunwet, 2017; Na 

Nakhon, 2012)

คําอธิบาย แหลงที่มา
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หลักความมั่นคง

ในตําแหนงหนาที่

หลักความเปนกลาง

ทางการเมือง

การท่ีจะไมถูกปลดออกหรือไลออกจากงาน

โดยไม มี เหตุ ท่ีพิสูจน ได  เพื่อให บุคลากร

เกิดความมั่นคงในอาชีพและเกิดการแสวงหา

ความกาวหนาในหนาที่ของตน โดยไมคํานึง

ถึงเหตุผลสวนตัว

การที่บุคลากรมีความเปนกลางทางการเมือง 

ปฏิบัติหนาที่ไดตามนโยบายของรัฐบาลอยาง

เต็มความสามารถ ไมขึ้นอยูกับอิทธิพลของ

พรรคการเมืองหนึ่งพรรคการเมืองใด แตยังคง

มีสิทธิทางการเมืองเชนเดียวกับประชาชน

ทั่วไป

(Sangkaew, et al., 

2022; Saovapanant & 

Charoenporn, 2022; 

Raicharoen, 2015)

(Kwanthong, 2013; 

Paliphatrangkura, n.d.; 

Tadet, 2020; 

ตารางที่ 1 (ตอ)

หลักการสําคัญ

ของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย

ภาครัฐ

คําอธิบาย แหลงที่มา

ที่มา: ผูวิจัยสังเคราะหจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ
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กรอบแนวคิด

 บทความวิชาการนี้ ใช กรอบแนวคิด

ดงัตอไปน้ีในการวเิคราะหความทาทายและขอเสนอ

ตอการบริหารทรัพยากรมนุษยภาครัฐยุคใหม

ทางคําพูดระหวางคนในองคกรนอยลงเพราะ

มีเทคโนโลยีในการการสื่อสาร หรือจากอดีต

การถายทอดงานทําโดยผูที่อาวุโสกวาหรือทํางาน

มากอน แตปจจุบนับคุลากรท่ีอายนุอยกวากลายเปน

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิด

 วารสารวิจัยราชภฏัพระนคร สาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
ปีที่ xx ฉบับที่ x (เดือน-เดือน xxxx) 

5 
 

หลักการส าคัญของ
การทรัพยากรมนุษย์

ภาครัฐ 

ค าอธิบาย แหล่งที่มา 

ทางการเมือง ปฏิบัติหน้าที่ได้ตามนโยบายของรัฐบาลอย่าง
เต็มความสามารถ ไม่ขึ้นอยู่กับอิทธิพลของ
พรรคการเมืองหนึ่งพรรคการเมืองใด แต่
ยั งคงมี สิ ทธิ ทางการ เมื อ ง เช่น เดี ยวกับ
ประชาชนทั่วไป 

Paliphatrangkura, n.d.; Tadet, 
2020;  

ที่มา: ผู้วิจัยสังเคราะห์จากเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

กรอบแนวคิด 

 บทความวิชาการนี้ใช้กรอบแนวคิดดังต่อไปนี้ในการวิเคราะห์ความท้าทายและข้อเสนอต่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ภาครัฐยุคใหม่ 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิด

 

 

 

ความท้าทายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ภาครัฐยุคใหม่ 

ความทาทายในการบริหารทรัพยากรมนุษย

ภาครัฐยุคใหม

 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัย

ที่เกี่ยวของ สามารถสกัดประเด็นความทาทาย

ในการบรหิารทรพัยากรมนษุยภาครฐัยคุใหมไดดงันี้

 1. ความกาวหนาทางเทคโนโลยสีารสนเทศ 

เทคโนโลยี เข ามามีบทบาทในการเปลี่ยนวิธี

การทํางานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานใหกับ

องคกรมากขึ้น แตทั้งนี้ก็ทําใหวิถีชีวิตของคน

ในองคกรเปลีย่นไปดวยเชนกนั เนือ่งจากการสือ่สาร

ผูสอนงานใหกับบุคลากรเกาในเรื่องของเทคโนโลยี

สมยัใหมแทน ดงันัน้ในการบรหิารทรพัยากรมนษุย

ภาครัฐจึงต องรับมือและวางแผนการจัดการ

ความสมัพนัธระหวางบคุคลใหมากขึน้ (Thongpan, 

2016; Moolsin, 2019; Sukonthajit, 2019; 

Pho-ong, 2018; Vasayangkura & Ployduangrat, 

2022)

 2. ความท าทายด านเจเนอเรชั่นที่มี

ความแตกต  างกันภายในองค กรทํ า ให  เกิด

ความคิด และกรอบการวางแผนการทํางาน



306
วารสารวิจัยราชภัฏพระนคร สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 

ปที่ 19 ฉบับที่ 1 (มกราคม - มิถุนายน 2567)

ที่แตกตาง แตในทางกลับกันก็เกิดผลดีสําหรับ

เจเนอเรชั่นใหมในการบริหารทรัพยากรมนุษย

ภาครัฐ เพราะเกิดการเรียนรู เกิดทักษะใหม ๆ 

ดังนั้นรูปแบบของการบริหารทรัพยากรมนุษย

ในองคกรภาครฐัตองมกีารปรบัเปลีย่นใหเหมาะสม

ตามการทํางานของบุคลากรเจเนอเรชั่นตาง ๆ 

(Wir iyapipat, 2016; Vasayangkura & 

Ployduangrat, 2022)

 3. วัฒนธรรมองคกรและสภาพแวดลอม

ในสถานที่ทํางาน สภาพแวดลอมในองคกรมีผลตอ

การบรหิารทรพัยากรมนุษยเปนอยางมาก ทัง้แรงจูงใจ

ในการทํางานหรือพฤติกรรมในการทํางานของ

บุคลากรที่ลวนมีความเกี่ยวของกับวัฒนธรรมของ

องคกร ดังนั้นในการบริหารทรัพยากรมนุษย

ภาครัฐยุคใหมจึงตองมีการสรางวัฒนธรรมและ

สภาพแวดลอมในองคกรใหมีความเหมาะสม 

เพื่อทําใหการทํางานเปนไปอยางราบรื่น มีความ

คลองตัวมาก (Thongpan, 2016; Moolsin, 

2018; Thongthip, 2020; Vasayangkura & 

Ployduangrat, 2022)

 4. การเปลี่ยนแปลงทางดานประชากร 

เนื่องจากประเทศไทยกําลังจะเขาสูสังคมผูสูงอายุ

อยางสมบูรณ โดยจํานวนประชากรของผูสูงอายุ

มีสัดสวนเพิ่มขึ้น แตในทางกลับกันประชากร

วัยหนุ มสาวซึ่งเป นกําลังสําคัญในการทํางาน

มีสัดส วนลดลง ซึ่ งอาจจะส งผลกระทบต อ

การบริหารทรัพยากรมนุษยภาครัฐ เพราะเกิด

ชองวางระหวางวยัและอาจเกดิความขัดแยงกนัทาง

ความคดิในการทาํงานรวมกนัเปนทมี ในการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษยภาครัฐจึงตองมีการรับมือและ

วางแผนจัดการกับการเปลี่ยนแปลงดานประชากร 

(Thongpan,  2016;  Vasayangkura & 

Ployduangrat, 2022)

 5. การจูงใจกลุมบุคคลท่ีมีศักยภาพสูง

ในการทํางาน การมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้น

ควรออกมาจากภายในของแตละบคุคล ทีถ่กูกระตุน

โดยองคกรหรือสภาพแวดลอมรอบขาง หรือ

มีผูทําการชักจูง โดยเปนแรงผลักดันใหบุคลากร

แสดงศักยภาพออกมาเพื่อบรรลุจุดมุงหมายตามที่

องคกรตองการ โดยแรงจูงใจอาจจะประกอบดวย 

การเพิม่เงนิเดอืน ขึน้โบนสั การใหสวสัดกิาร ซึง่เปน

ขอทาทายสําคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย

ภาครฐัทีจ่ะตองมกีลยทุธ เพือ่แขงขนักบัภาคเอกชน

ที่มีแรงจูงใจสูงกวา (Thawiphat, n.d.; Puanui, 

et al., 2022; Tantrajin & Chantuek, 2016)

 6. การรักษาบุคลากรใหอยู กับองคกร 

แมองคกรภาครฐัจะใชวธิกีารพฒันาบคุลากรภายใน

องคกรใหมีความรูความสามารถและทักษะตาม

สายงาน แตในยุคใหมภาครัฐยังมีขอจํากัดที่สําคัญ

ในเร่ืองของภาพลักษณขององคกร เชน การมรีะเบยีบ

ที่เครงครัด เครื่องมือในการทํางานไมทันสมัย 

คาตอบแทนตํา่กวาเมือ่เทยีบกบัภาคเอกชนทีพ่รอม

ไปดวยเทคโนโลยสีมยัใหมและคาตอบแทนอตัราสงู 

ซึง่ประเดน็ดงักลาวเปนขอทาทายสาํคญัของภาครฐั

ในการบริหารทรัพยากรมนุษยภาครัฐ เพ่ือรักษา

บุคลากรขององคกรว็ (Tawiphat, n.d.; Tantrajin 

& Chantuek, 2016)

ขอเสนอแนะตอความทาทายในการบริหารงาน

บุคคลภาครัฐยุคใหม

 จากประเด็นความทาทายในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยภาครัฐยุคใหม ทั้ง 6 ประเด็น คือ 
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1) ความกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ 

2) ความทาทายดานเจเนอเรชั่น 3) วัฒนธรรม

และสภาพแวดลอมในองคกร 4) การเปลี่ยนแปลง

ทางดานประชากร 5) การจูงใจกลุ มบุคคลที่มี

ศกัยภาพสงูในการทํางาน และ 6) การรกัษาบุคลากร

ใหอยูกับองคกรไดนาน ซึ่งประเด็นความทาทาย

ดังกลาว สงผลสําคัญตอทิศทางและความสําเร็จ

ขององคกร ดังนั้นในการบริหารทรัพยากรมนุษย

ภาครัฐยุคใหมจึงตองมีแนวทางการจัดการกับ

ความทาทายที่ เกิดขึ้น โดยข อเสนอแนะต อ

ความทาทายในการบริหารทรัพยากรมนุษย 

ภาครฐัยคุใหม เพือ่ใหองคกรภาครฐัสามารถจดัการ

กับความทาทายที่อาจเกิดขึ้นไดมีดังนี้

 1. ขอเสนอแนะตอความทาทายดาน

ความกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ควรมี

การวางแผนและออกแบบกระบวนการทํางาน

ใหสามารถทํางานรวมกับเทคโนโลยีได อยาง

มปีระสทิธภิาพ และเพิม่ศกัยภาพและความสามารถ

ของบุคลากรใหสูงขึ้นเพื่อใหเทาทันความกาวหนา

ทางเทคโนโลยี รวมถึงสามารถแขงขันและสราง

การเติบโตขององคกรใหเปนไปอยางตอเนื่อง 

(Chueasraku, 2018; Ruengkalpawong & 

Ruengkalpawong, 2021)

 2. ขอเสนอแนะตอความทาทายดาน

เจเนอเรชั่น ควรมีการเรียนรู ลักษณะพื้นฐาน

ของบคุลากรแตละเจเนอเรชัน่ แลวนาํความแตกตาง

มาผสมผสานใหเปนพลังขององคกร ทั้งนี้จะตองมี

การวางแผนกลยุทธดานการบริหารงานบุคคล

ที่สอดคลองกับคุณลักษณะและพฤติกรรมของ

บุคลากรแตละเจเนอเรชั่น ซึ่งจะทําใหบุคลากร

แตละเจเนอเรชั่นสามารถทํางานรวมกันไดอยาง

มีประสิทธิภาพ และเปนพลังขับเคล่ือนองคกร

ไปสูความสําเร็จ (Deethong, 2020; Wiriyapipat, 

2016; Sukonthajit, 2019)

 3. ขอเสนอแนะตอความทาทายดาน

วัฒนธรรมองคกรและสภาพแวดลอมในท่ีทํางาน 

ควรมีการปรับปรุงวัฒนธรรมขององคกรอยูเสมอ 

โดยมีการจัดอบรมบุคลากรทุกระดับ เพ่ือใหเกิด

ความตระหนกัรูถงึคณุคาของการประเมนิศกัยภาพ

ทัศนคติ นิสัย และพฤติกรรมในการทํางาน ซึ่งเปน

ปจจยัสาํคญัทีท่าํใหการทาํงานในองคกรภาครฐัเปนไป

อยางราบรื่น และมีความคลองตัวมากขึ้นเทียบเทา

การทาํงานของภาคเอกชน เนือ่งจากสภาพแวดลอม

การทํางานที่ดีนั้นเอื้อตอการปฏิบัติงานไดอยาง

มีประสิทธิภาพและมีความสุข (Thawipat, n.d.; 

Deethong, 2020; Tantrajin & Chantuek, 2016)

 4. ขอเสนอแนะตอความทาทายดาน

การเปลีย่นแปลงประชากร ควรมกีารกาํหนดความรู 

ทักษะ และคุณสมบัติของสมรรถนะการทํางาน

ของบุคลากรในแตละตําแหนง รวมถึงการวาง

แนวทางในการพฒันาความสามารถทีจ่าํเปนสาํหรบั

แตละบุคคล ตลอดจนการสงเสริมใหบุคลากร

พรอมท่ีจะเรียนรูอยูเสมอ การปรับตัว เรียนรูเปน

ซ่ึงจะชวยลดชองวางระหวางวยัของผูท่ีทํางานรวมกัน 

ใหไดปรับความคิด ความเขาใจ และทัศนคติ

ที่มีต อกัน เขาใจคานิยม ความเชื่อ แรงจูงใจ

ในการทาํงานของอกีฝายไดมากขึน้ อกีทัง้ยงัไดเปน

การแลกเปลี่ยนแนวคิดจากมุมมองที่แตกตางกัน

อีกดวย (Deethong, 2020; Vasayangkura & 

Ployduangrat, 2022)

 5. ขอเสนอแนะตอความทาทายดาน

การจูงใจกลุมบุคคลที่มีศักยภาพสูงในการทํางาน 
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ควรมกีารเพิม่โอกาสใหบคุลากรในทกุระดบัไดแสดง

ศักยภาพ ดวยการมีสวนรวมเสนอความคิดเห็น

ในชองทางทีไ่มเปนทางการใหกบัผูบรหิาร โดยไมตอง

รอการเสนอเรื่องตามขั้นตอนที่ซับซอน ซึ่งทําให

ผูบรหิารสามารถนาํเรือ่งทีน่าสนใจมาตอยอดไดทนัที 

อีกทัง้ยงัทาํใหบคุลากรผูปฏบัิตงิานรูสกึเปนสวนหน่ึง

ที่มีความสําคัญตอองคกร ซึ่งทําใหองคกรเกิด

การพัฒนาอยางตอเนื่องและไมขาดแคลนทรัพยากร

บุคคลที่สําคัญตอการขับเคลื่อนงานและองคกร

โดยรวม (Thawipat, n.d.; Punnon, 2018; 

Chuesraku, 2018)

 6. ขอเสนอแนะตอความทาทายดาน

การรักษาบุคลากรใหอยูกับองคกรไดนาน ควรมี

การปรับปรุงภาพลักษณขององคกรภาครัฐใหมี

ความทันสมัยขึ้น โดยมีระบบการทํางานที่ทันสมัย

สอดคลองกับความตองการของประชาชน โดยเฉพาะ

คนรุนใหม ๆ  มากขึน้ และมกีารสงเสรมิภาพลกัษณ

ที่ดีของภาครัฐวามีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการทํางาน

ใหดีขึ้นแลว เพื่อใหสามารถรักษาบุคลากรของ

องคกรเอาไวได รวมถึงเพียงพอที่จะดึงดูดบุคคล

ผู มีศักยภาพสูงให สนใจมาทํางานกับองค กร

ภาครัฐได (Punnon, 2018; Sukonthajit, 2019; 

Thawipat, n.d.) 

บทสรุป

 ก า รบริ ห า รทรั พ ย าก รมนุ ษย  เ ป  น

กระบวนการหนึ่ง เพื่อใหไดมาซึ่งบุคลากรที่มี

ความรูความสามารถเขามาปฏิบัติงานในองคกร 

โดยภารกิจหลกัของการบรหิารทรพัยากรมนษุย คอื 

การวางแผนดานกําลังคน การสรรหา การคัดเลือก 

การฝ กอบรมพัฒนา การจ ายค าตอบแทน 

การดูแลสิทธิ์ใหพนักงาน และการดูแลสุขภาพ

ความปลอดภัย ใหสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จ

ตามเปาหมายขององคกรและดํารงชีวิตอยาง

มีความสุข และจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัย

ที่เกี่ยวของพบวาการบริหารทรัพยากรมนุษย

ภาครั ฐมีหลั กการสํ าคัญ  4  หลักการ  คื อ 

หลั กความสามารถ  หลั กความ เสมอภาค 

หลักความมั่นคงในตําแหนงหนาที่  และหลัก

ความเปนกลางทางการเมือง นอกจากนี้ยังพบวา

ความทาทายในการบริหารทรัพยากรมนษุยภาครัฐ

ยุคใหมประกอบดวย ความกาวหนาทางเทคโนโลยี

สารสนเทศ ความทาทายดานเจเนอเรชัน่ วฒันธรรม

และสภาพแวดลอมในองคกร การเปลีย่นแปลงทาง

ดานประชากร การจูงใจกลุมบุคคลที่มีศักยภาพสูง

ในการทํางาน และการรักษาบุคลากรใหอยู กับ

องคกรไดนาน ซึ่งประเด็นความทาทายดังกลาว

สงผลสําคัญตอทิศทางและความสําเร็จขององคกร 

ดงันัน้ในการบรหิารทรพัยากรมนษุยภาครฐัยคุใหม

จงึตองมแีนวทางการจดัการกบัความทาทายทีเ่กดิขึน้ 

โดยขอเสนอแนะตอความทาทายในการบริหาร

ทรัพยากรมนษุยภาครัฐยคุใหม เพ่ือใหองคกรภาครัฐ

สามารถจดัการกบัความทาทายทีอ่าจเกดิขึน้ได คอื 

ควรเพิม่ศกัยภาพของบคุลากรใหสงูขึน้เพือ่รูเทาทนั

ความกาวหนาทางเทคโนโลย ีควรมกีารเรยีนรูลกัษณะ

พื้นฐานของบุคลากรแตละเจเนอเรชั่น แลวนํา

ความแตกตางมาผสมผสานใหเปนพลังขององคกร 

ควรมีการปรับปรุงวัฒนธรรมขององคกรอยูเสมอ 

เพราะสภาพแวดลอมการทํางานที่ดีนั้นเอื้อตอ

การปฏิบั ติงานได อย างมีประสิทธิภาพและมี

ความสุข ควรมีการกําหนดสมรรถนะการทํางาน

ของบุคลากร ควรมีการเพิ่มโอกาสใหบุคลากร
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ในทุกระดับไดแสดงศักยภาพ ดวยการมีสวนรวม

เสนอความคดิเหน็ในชองทางทีไ่มเปนทางการใหกับ

ผูบรหิาร ควรมกีารปรบัปรงุภาพลกัษณขององคกร

ใหมีความทันสมัยขึ้น โดยมีระบบการทํางานที่

ทันสมัยสอดคลองกับความตองการของประชาชน 

โดยเฉพาะคนรุนใหมมากขึ้น

REFERENCES

Arunwet, T. (2017). Personnel management according to the meritocracy and patronage 

system. Retrieved from https://thawin09.blogspot.com/2017/06/blog-post_23.

html?m=1 [2023, 2 Aug.] 

Charoenthong, S. (2021). Personnel management in schools according to Sangkhahavatthu 

principles 4. MCU Journal Kanchana Review, 1(1), 29-42. (In Thai)

Chueasraku, C. (2018). Strategic management: challenges and suggestions for management 

Human resources of government organizations. Journal of Politics and Governance, 

9(2). (In Thai) 

Deethong, S. (2020). Variables that affect the happiness at work of Gen Y people. 

Academic Journal of the Phra Wittayakorn Development Institute, 3(2), 71-80. 

(In Thai)

Khunthongchan, S. (2016). Integrated human resource management. Bangkok: SE-ED 

Education. 

Kwanthong, K. (2013). Moral system and patronage system. Retrieved from https://

www.gotoknow.org/posts/324159?fbclid=IwAR1-09FieRIhSldkrioxB23OmdnU-[2023, 

2 Oct.] 

Mongkol, K. (2021). Strategic foresight under crisis. MBA-KKU Journal,14(1),1-11 (In Thai) 

Moolsin, N. (2019). Strategic management and personnel management of schools 

under its jurisdiction.Phra Nakhon Si Ayutthaya Primary Educational Service Area 

Office, Area 1. Administrative field Journal of Educational Administration 

Silpakorn University, 10(1), 243-254. (In Thai)

Na Nakhon, P. (2012). Protection of the moral system. Retrieved from http://203.155.220.238/

csc/images/Files/files/lean/590711_merit_system.pdf [2023, 2 Aug.]

Paliphatrangkura, K. (n.d.). Morality and personnel management. Retrieved from https://

www.bu.ac.th/knowledgecenter/executive_journal/jan_mar_08/pdf/EXECUTIVE%20

JOURNAL28_1_59-62จัดการทรัพยากรมนุษย.pdf [2023, 2 Oct.]



310
วารสารวิจัยราชภัฏพระนคร สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 

ปที่ 19 ฉบับที่ 1 (มกราคม - มิถุนายน 2567)

Punnon, P. (2018). The Involvement of local leaders in managing the work of Prathumtani 

Provincial Administrative Organization and Nonthaburi Province. Journal of 

Management Science Nakhon Pathom Rajabhat University, 4(2), 251-260. 

(In Thai)

Pho-ong, P. (2018). Digital human resources and optimizing recruitment in a retail 

business in Thailand. (Master of Business Administration). Thammasat University. 

Phuengwiwatnikul, V. (2019). Lecture documents for the human resource 

management course. Bangkok: Ramkhamhaeng University. 

Puanui, B., Buranaphan, A., & Wangthanomsak, M. (2022). Work motivation in new 

normal era. Academic Journal of the Phra Wittayakorn Development Institute, 

5(4), 227-244. (In Thai)

Raicharoen, T. (2015). Guidelines for spectrum management for state security. 

Journal Ratthapirak, 57(1), 82-91. (In Thai)

Ruengkalpawong, O., & Ruengkalpawong, S. (2021). The new role of resource management 

leaders. Humans in the digital economy era. Journal of Humanities and Social 

Sciences, Rajamangala University of Technology Isan, 2(3), 64-77. (In Thai).

Sangkaew, P., Meesiripan, S., Wongarj, K., & Bodeerat, C. (2022). 7 Mechanisms for New 

Government Management. Journal of Roi Kaensarn Academi, 7(3), 386-397. 

(In Thai)

Saovapanant, P., & Charoenporn, C. (2022). Guidelines for obtaining the position of female 

provincial governors in Thailand. Journal of MCU Nakhondhat, 9(1), 50-61. (In Thai) 

Sirichotirat, N. (2016). Principles of human resource management in the 20th century. 21. 

2nd printing. Bangkok: Chulalongkorn University Printing House. Retrieved 18 August 

2023, from https://so04.tci-thaijo.org/index.php/JAPDEAT/article/view/251801

Soothispot, T. (2017). Driving sustainable growth through creativity and innovation. 

Retrieved from https://th.linkedin.com/pulse/digital-transformation [2023, 22 Dec.]

Sukonthajit, P. (2019). Human resources age 4.0. Navaminda Kasatriyadhiraj Royal 

Air Force Academy, 7(December), 17-28. (In Thai)

Tadet, W. (2020). Guidelines for personnel management according to the moral system 

of local government organizations in Surat Thani Province. Ramphaibarni Research 

Journal, 14(3), 93-102. (In Thai)



311
Phranakhon Rajabhat Research Journal (Humanities and Social Sciences)

Vol. 19 No. 1 (January - June 2024)

Tantrajin, P., & Chantuk, T. (2016. Developing and retaining talented People: The important 

mechanisms in running to the organization achievement. Veridian E-Journal,

Silpakorn University), 9(1), 920-931. (In Thai)

Tanwimolrat, S. (2014). Human resource management in education concept theory and 

education laws. Veridian E-Journal, Silpakorn University (Humanities, Social 

Sciences and Arts), 73(3), 845-862.

Thawiphat, P. (n.d.). Government personnel management being challenged by change. 

Retrieved from http: //wiki.ocsc.go.th/_media/ [2023, 29 Sep.]

Thongpan, S. (2016). Proactive HR in the era of change. Graduate Journal Valaya Alongkorn 

 Rajabhat University Under Royal Patronage, 10(3), 246-258, (In Thai)

Thongthip, B. (2020). Coronavirus disease 2019 (COVID-19) and the potential of leaders

for new normal organizational development. Journal of Buddhist Social Sciences 

and Anthropology, 5(1), 434-446. (In Thai)

Vasayangkura, T. &, Ployduangrat, J. (2022). Human resource management in the era 

of Transform change by creating an agile organization. Journal of the Thailand 

Educational Administration Professional Development Association, 4(4), 15-27. 

(In Thai)

Wiriyapipat, N. (2016). The role of HRM: Managing the generation gap in organizations.

Academic and research Journals Rajamangala University of Technology 

Phranakhon, Department of Humanities and Social Sciences, 1(2), 73-88. (In Thai)


