
การบรหิารทรัพยากรบุคคลเชงิกลยุทธ 
 

 พัฒนาการของแนวคดิดานการบรหิารทรัพยากรบุคคล มี 3 ระยะ  

 การบรหิารงานธุรการบุคคล  เนนที่ “งานธุรการ” โดยใหความสําคัญกับคนในฐานะ

แรงงาน 

 การบริหารงานบุคคล / การบริหารทรัพยากรบุคคล เนนที่ “กระบวนการทางการ

บรหิาร” โดยใหความสําคัญกับคนในฐานะทรัพยากรบุคคล ซึ่งถือเปนภาระคาใชจาย 

 การบรหิารทุนมนุษย เนนที่ “มูลคาเพิ่มในการบริหารคน” โดยใหความสําคัญกับคน

ในฐานะทุนมนุษยที่สามารถคุณคา และเพิ่มมูลคาใหแกองคกร 

ความรับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคล หลักการบริหารสมัยใหมจะถือวา

ผูบังคับบัญชาทุกคนทุกระดับ คอืผูจัดการฝายบุคคลที่แทจรงิ การบรหิารทรัพยากรบุคคล จะถอืเปน

ความรับผิดชอบรวมกันของหลายฝาย ไดแก ผูบรหิารระดับสูง ผูบังคับบัญชาทุกระดับ หนวยงานที่

ทําหนาที่ดานการบรหิารทรัพยากรบุคคล และบางครั้งอาจตองมีหนวยงานที่รับผดิชอบดานแผนงาน 

หรอืหนวยงานที่รับผดิชอบดานงบประมาณ มารวมดวย 

หนาที่เกี่ยวกับการบรหิารทรัพยากรบุคคล มี 4 ประการ หรอืเรยีกวา 3A + 1S ดังนี้ 

 Assist คอื การใหความชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา  

 Advise คอื การใหคําปรกึษา แนะนําผูใตบังคับบัญชา 

 Audit คอื การตดิตาม การประเมินผล และการตรวจสอบการทํางานของ

ผูใตบังคับบัญชา  

 Service คอื การใหบรกิาร และการอํานวยความสะดวกในดานตาง ๆ แก

ผูใตบังคับบัญชา  

 การบรหิารทรัพยากรบุคคล ครอบคลุมภารหลัก 5 เรื่อง ไดแก  

 การสรรหาและการเลอืกสรร “คน” 

 การบรรจุ การแตงต้ัง และการเตรยีมความพรอมให “คน” 

 การใชประโยชนจาก “คน” และการใหคาตอบแทน 

 การทํานุบํารุง พัฒนาและรักษา “คน” ไว 

 การออกจากงาน 

การบริหารเพื่อคุณคาทั่วองคกรที่ใชวัดประสิทธิภาพและความมีประสิทธิผลขององคกร ซึ่ง

การนําไปสูการเจริญเติบโตและอยูรอดในสภาวการณที่มีการเปลี่ยนแปลงจากปจจัยภายนอก การ

บรหิารเพื่อคุณภาพทั่วองคกร ประกอบดวยองคประกอบ 9 ประการ ไดแก ปจจัยผลักดัน 5 ประการ 

และผลลัพธ 4 ประการ ดังน้ี 



 
  

 กรอบความคิดเพื่อวิเคราะหการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร กําหนดเปน 2 มิต ิ

คอื มติเิชงิยุทธศาสตรขององคกร และมติเิชงิกระบวนการจัดการทรัพยากรบุคคล 

 มิติเชิงยุทธศาสตรขององคกร เปนกระบวนการบริหารโดยยึดพันธกิจ วิสัยทัศน 

ยุทธศาสตร มีจุดมุงหมายสุดทายเพื่อการตอบสนองความตองการของบุคคลตางๆ ที่มีสวนเกี่ยวของ

กับการบรหิารจัดการขององคกร 

 มติเิชงิกระบวนการจัดการทรัพยากรบุคคล กําหนดเปน 3 กิจกรรมหลักที่ตอเนื่องกัน 

ดังนี้ 

กจิกรรมที่ 1 การเปดประตูรับบุคคลเขาสูองคกร 

กจิกรรมที่ 2 การประสานทรัพยากรบุคคลเขาสูองคกร 

กจิกรรมที่ 3 การเปลี่ยนถายกําลังคน หรอืการเกษียณอาย ุ
 

 บทบาทของผูบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตรตอสัมฤทธิ์ผลและความยั่งยืนของ

องคกร จําแนกไดเปน 4 บทบาท คอื 

  1. ฐานะการเปนผูเชี่ยวชาญในการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การเปนผูมี

ความรู และมีความเขาใจเรื่องกระบวนการ และกิจกรรมตางๆ ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

รวมทั้งมีความเขาใจเรื่องกฎหมาย กฎระเบียบและวิธีปฏิบัติตางๆ ที่มีผลใชควบคุมและกํากับการ

ดําเนนิการ เพื่อใหไดบุคคลที่มีความรู ความสามารถเหมาะสมเขามาในองคกร ไดอยางรวดเร็ว ทัน

ความตองการบนพื้นฐานแหงหลักคุณธรรมในการดําเนินการโดยไมผิดกฎหมาย และไมขัดตอธรรม

เนยีมปฏิบัตขิองชุมชนและสังคม 



  2. ฐานะการเปนผูนําใหกับทรัพยากรบุคคลที่เขามาสูองคกร หมายถึง การเปนผู

ผลักดัน และสงเสริมใหทรัพยากรบุคคลตางๆ ในองคกร มีความรู ความสามารถและมีขีดสมรรถนะ

สูงในงานตามกลุมงานหรอืภารกิจหลักขององคกร พรอมกับเสริมสรางแรงจูงใจและความจงรักภักดี

เพื่อใหทรัพยากรบุคคลมีการอุทิศ เสียสละ และทุมเทกําลังความคิด กําลังกายและเวลาใหกับองคกร

อยางเต็มที่ โดยพยายามหลีกเลี่ยงการบังคับ ขมเหง กดข่ี หรือการประพฤติปฏิบัติที่ปราศจาก

คุณธรรมและจรยิธรรมอันดงีาม 

  3. ฐานะการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงใหกับทรัพยากรบุคคล หมายถึง การเปนผู

ตอบสนองความตองการและปจจัยทาทายตางๆ ที่มีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในองคกร 

รวมทั้งเปนผูเสรมิสราง หรือพัฒนาวัฒนธรรม หรือคานิยมรวมใหม ในกลุมทรัพยากรบุคคลไดสอด

รับและเปนปจจัยกระตุนใหยอมรับการปรับเปลี่ยน พรอมที่จะปรับกระบวนทัศนหรือวัฒนธรรมการ

ทํางานใหสอดคลองกับความจําเปนใหมๆ  ที่เกดิขึ้น  

  4. ฐานะการเปนหุนสวนยุทธศาสตรของผูนําองคกร หมายถึง การเปนผูมีความรู 

และมีความเขาใจในการกําหนดพันธกิจ วิสัยทัศนและยุทธศาสตรขององคกร รวมทั้งเปนผูมี

สมรรถนะ และมคีานยิมที่สอดคลองกับผูนําองคกร เพื่อชวยบรหิารจัดการทรพัยากรบุคคลในองคกร

ใหสามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตรไปสูสัมฤทธิ์ผลและตอบสนองความตองการของบุคคลตางๆ 

ภายนอกที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอความอยูรอดขององคกร 

 สมรรถนะสําหรับการบรหิารทรัพยากรบุคคล สามารถแบงออกเปน 4 กลุม ดังนี้ 

 กลุมที่ 1 รูปแบบการบรหิาร เนนที่ความนาเชื่อถอืสวนบุคคล 

 กลุมที่ 2 การมีความรูและมสีวนเกี่ยวของกับองคกร เนน 

 การบรหิารการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองคกร 

 การเช่ือมโยงการบริหารทรัพยากรบุคคลเขากับกระบวนการธุรกิจและการ

วางแผน 

 ความสามารถในการพัฒนาองคกรแหงการเรยีนรู 

 กลุมที่ 3 การแสดงบทบาทความเปนผูนํา เปนสมรรถนะที่เก่ียวของกับการบริหาร การ

อํานวยความสะดวก และการสรางความสัมพันธในองคกร 

 กลุมที่ 4 สมรรถนะที่เกี่ยวของกับหนาที่งานดานทรัพยากรบุคคล ไดแก ความรู และทักษะใน

การบรหิาร และการสงมอบบรกิารดานทรัพยากรบุคคล รวมถึงสมรรถนะใหมๆ สําหรับสถานการณ

ในยุคปจจุบัน 

 

 



 สมรรถนะของผูเกี่ยวของกับงานดานการบรหิารทรัพยากรบุคคล ผูปฏบิัตงิานดานการบรหิาร

ทรัพยากรบุคคล ผูบริหารทรัพยากรบุคคล และผูบริหารสายงานหลักในสวนราชการ จึงตองมี

สมรรถนะที่เก่ียวกับงานดานยุทธศาสตร และสมรรถนะดานความรูเชิงเทคนิคเกี่ยวกับการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ดังน้ี  

 สมรรถนะที่เกี่ยวกับงานดานยุทธศาสตร ซึ่งเกี่ยวของกับมิติดานความสอดคลองเชิง

ยุทธศาสตร และมติดิานประสทิธผิลของการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

 สมรรถนะดานความรูเชิงเทคนิคเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งเกี่ยวของมิติ

ประสิทธิภาพดานการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติความพรอมรับผิดดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล และมติดิานคุณภาพชวีติ 
 

หลักสมรรถนะไดนํามาพัฒนาเพื่อใชในกระบวนการบรหิารทรัพยากรบุคคล ตาม 3 กิจกรรม

หลัก ดังนี้ 

1. กระบวนการสรรหาบุคคลที่มีขีดสมรรถนะสูงตามที่หนวยงานตองการ เขามาใน

องคกร 

2. กระบวนการดําเนินการใชประโยชน และจูงใจทรัพยากรบุคคล ใหสรางคุณคา

เพิ่มแกงาน และองคกรรวมทั้งการเสริมสรางวินัย และความรับผิดชอบ พรอมดวยคุณธรรม 

จรยิธรรมในการปฏิบัติงาน 

3. กระบวนการทํานุบํารุง การรักษาไว และการพนจากงานตามกรอบเวลาที่

กําหนด 
 

 ผูบรหิารทรัพยากรบุคคลเชงิยุทธศาสตร ควรมสีมรรถนะ ดังนี้ 

 สมรรถนะที่ 1 การเช่ือมโยง และชวยขับเคล่ือนยุทธศาสตรขององคกร โดยการเปนหุนสวน

กับผูบริหารระดับสูง ในการวางแผนยุทธศาสตรทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองและรองรับวิสัยทัศน 

และยุทธศาสตรขององคกร 

 สมรรถนะที่ 2 มีความรอบรูดานธุรกิจหลักขององคกรที่เช่ือมโยงกับปจจัยภายนอก จากการ

แสวงหาความรูใหมเชิงธุรกิจและอิทธิพลตางๆ ที่อาจมีผลกระทบตอพฤติกรรมขององคกร โดย

จะตองมีความรับผดิชอบตอชุมชนและสังคม 

 สมรรถนะที่ 3 การบรหิารจัดการภารกจิตางๆ ตามกระบวนการบรหิารทรัพยากรบุคคลอยาง

เปนมืออาชีพ มีผลงานที่มีคุณภาพและสามารถตอบสนองความตองการของผูบริหารระดับตางๆ 

รวมทั้งมีความสามารถแกปญหาตางๆ ที่ เกี่ยวของกับทรัพยากรบุคคลไดอยางรวดเร็ว โดยไม

กอใหเกดิปญหาใหมๆ  ขึ้นในองคกร 



 สมรรถนะที่ 4 การนําเทคโนโลยีสมัยใหมมาชวยเพิ่มประสิทธิภาพงานบริหารทรัพยากร

บุคคล โดยมีความรู มีความเขาใจเรื่องเทคโนโลยกีารสื่อสาร และการบรหิารขอมูล สามารถนํามาใช

พัฒนา เพิ่มประสทิธภิาพการทํางานดานบรหิารทรัพยากรบุคคลใหดยีิ่งข้ึน  

 สมรรถนะที่ 5 คุณลักษณะความนาเชื่อถือ และภาวะผูนําของผูบรหิารทรัพยากรบุคคล เปนผู

มคีวามสามารถในการคิดที่ชัดเจนและเปนระบบ สามารถพูดจาสื่อสารใหเปนที่เขาใจแกบุคคลทุกคน

ทุกระดับไดเปนอยางด ีรวมทัง้จะตองเปนผูนําของคนในองคกรได 

 


