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2.1  แนวคิดและทฤษฎทีีใ่ช้ในการศึกษา 
 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management) แนวคิด
และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 ทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ตามโมเดลของ Mody,Noe and Premeaux.(1999 : 5) ซ่ึง
กิจกรรม ในระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยป์ระกอบดว้ยกิจกรรหลกัดงัน้ี 
 1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human resource planning) เป็นกระบวนการในการ
ส ารวจถึงความตอ้งการทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้ไตม้าซ่ึงจ านวนพนกังานท่ีมีทกัษะท่ีตอ้งการและ
สามารถจดัหาส่ิงท่ีจ าเป็นตอ้งใช้ ซ่ึงประกอบด้วยขั้นตอนท่ีช่วยให้ไดท้รัพยากรมนุษยท่ี์เพียงพอ 
และตรงตามวตัถุประสงคก์ารในอนาคต ดงัน้ี (1) การพยากรณ์ความตอ้งการพนกังานท่ีมีคุณสมบติั
ต่างๆ  (2) การเปรียบเทียบความตอ้งการกบัก าลงัแรงงานในปัจจุบนั (3) การก าหนดจ านวนและ
รูปแบบของพนกังานท่ีจะสรรหาเขา้มาหรือจ านวนท่ีจะตอ้งออกจากงานในการวางแผนทรัพยากร
มนุษย์นั้ นจะต้องมีการออกแบบงานและการวิ เคราะห์งานก่อนการออกแบบงานซ่ึงเป็น
กระบวนการก าหนดโครงสร้างและการออกแบบกิจกรรมในการท างาน เฉพาะอย่างของแต่ละ
บุคคลเพื่อใหส้ามารถบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารได ้ส่วนการวเิคราะห์งานเป็นกระบวนการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลน ามาวเิคราะห์และแยกแยะขอ้มูลท่ีเก่ียวกบังาน ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีมีระบบท่ีช่วย
ในการก าหนดทกัษะหนา้ท่ี และความรู้ท่ีตอ้งการส าหรับงานใดงานหน่ึงขององคก์าร  
 2. การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เป็นกิจกรรมขององค์การซ่ึงใช้เพื่อการจูงใจให้
ผูส้มคัรท่ีมีความสามารถและมีทศันคติท่ีองค์การต้องการมาสมคัรในต าแหน่งงานท่ีเหมาะสมและ
ยงัช่วยให้องค์การได้บรรลุถึงวตัถุประสงค์ได้การคดัเลือก ( Recruitment) เป็นกิจกรรมในการ
คดัเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสมท่ีสุด ส าหรับองคก์ารและเหมาะสมกบัต าแหน่งท่ีตอ้งการ โดยคดัเลือก
จากกลุ่มผูม้าสมคัร 
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 3. การฝึกอบรมและพฒันา (Training and development) การฝึกอบรมเป็นกระบวนการท่ีมี
ระบบเพื่อเปล่ียนแปลงในพฤติกรรมของพนกังานให้ไปในทิศทางเดียวกนัท่ีท าให้องคก์ารสามารถ
บรรลุเป้าหมายของ องคก์าร ส่วนการพฒันา เป็นการจดัหาความรู้ การท าให้พนกังานมีความรู้มีการ
พฒันาในการปฏิบติังานเพื่อ น าไปใชใ้นปัจจุบนัหรืออนาคต 
 4. ผลตอบแทนและผลประโยชน์ (Compensation and benefits) ผลตอบแทนเป็นรางวลั
ทั้งหมดท่ีพนกังานไดรั้บในการแลกเปล่ียนกบังาน ประกอบดว้ย ค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั ส่ิงจูงใจ
และประโยชน์ส่วนอ่ืนๆ ส่วนผลประโยชน์อ่ืนๆ เป็นรางวลัหรือส่วนเพิ่มท่ีพนกังานจะไดรั้บเพิ่มมา
จากผลการจา้งงานและต าแหน่งภายในองค์การ เช่น การประกนัชีวิตและสุขภาพ การท่องเท่ียว 
ค่ารักษาพยาบาล การแบ่งก าไร ฯลฯ 
 5. ความปลอดภยัและสุขภาพ (safety and health) ความปลอดภยั เป็นการคุม้ครองพนกังาน
จากอุบติัเหตุ จากการปฏิบติังาน ส่วนสุขภาพนั้น เป็นสภาพทางดา้นร่างกาย จิตใจ และสังคม 
 6. พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ (Employee and labor relations) พนกังานถือว่าเป็น
ส่ิงแวดลอ้มภายในท่ีผูบ้ริหารตอ้งค านึงถึงอย่างยิ่ง เพราะงานจะสัมฤทธ์ิผลไดน้ั้น ตอ้งมาจากการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ส่วนแรงงานสัมพนัธ์เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่มพนกังานและนายจา้ง  
 7. การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance appraisal) เป็นกระบวนการในการประเมิน
ถึงพฤติกรรมในการท างานของพนกังาน โดยวดัและเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้
 Peterson and Plowman (1953) ไดใ้ห้แนวคิดใกลเ้คียงกบั Haring Emerson โดยไดต้ดัทอน
บางขอ้ลงและสรุปองคป์ระกอบของประสิทธิภาพไว ้4 ขอ้ ดว้ยกนัคือ 
 1. ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงานโดย
ผลงานท่ีปฏิบติั ไดมี้ปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดในแผนงานหรือเป้าหมายท่ีบริษทัวางไวแ้ละ
ควรมีการวางแผนบริหาร เวลาเพื่อใหไ้ดป้ริมาณงานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 2. คุณภาพของงาน(Quality ) จะตอ้งมีคุณภาพสูงคือผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่าและ
มีความพึงพอใจ ผลการท างานมีความถูกตอ้งและไดม้าตรฐานรวดเร็วนอกจากน้ีผลงานท่ีมีคุณภาพ
ควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองคก์รและสร้างความพึงพอใจของลูกคา้กบัผูม้ารับบริการ 
 3. เวลา (Time) คือเวลาท่ีใช้ในการด าเนินงานจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะท่ีถูกตอ้งตามหลกัการ 
เหมาะสมกบังาน และทนัสมยัมีการพฒันาเทคนิคการท างานใหส้ะดวกรวดเร็วข้ึน 
 4. ค่าใชจ่้าย (Costs) ในการด าเนินการทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังานและวธีิการคือจะตอ้ง
ลงทุนนอ้ยและไตก้ าไรมากท่ีสุดประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการผลิตไดแ้ก่การใช้
ทรัพยากรดา้นการเงินคน วสัดุเทคโนโลยท่ีีมีอยูอ่ยา่งประหยดัคุม้ค่าและเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 
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2.2. แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการศึกษา 

 ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 มีนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์วห้ลากหลายดงัน้ี  
 ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2545, หนา้ 15)ไดใ้ห้ความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษยว์า่
หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหาร ผูมี้หน้าท่ีเก่ียวกับงานบุคลากรหรือบุคคลท่ีต้องปฏิบัติงาน
เก่ียวขอ้งกบับุคลากรขององค์การร่วม การใช้ความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ในการสรรหา การ
คดัเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม ให้เขา้ปฏิบติังานในองค์การพร้อมทั้งด าเนินการ
ธ ารงรักษา และพฒันาให้บุคลากรขององค์การมีศกัยภาพท่ี เหมาะสมในการปฏิบติังาน และมี
คุณภาพชีวิตการทางาน (Quality of Work Life : QWL) ท่ีเหมาะสม ตลอดจนเสริมสร้าง
หลกัประกนัให้แก่สมาชิกท่ีตอ้งพน้จาการร่วมงานกบัองค์การ ให้สามารถดารงชีวิตในสังคมได้
อยา่งมีความสุขในอนาคต 
 ธญัญา ผลอนนัต ์(2546, หนา้ 16-18) ไดใ้ห้ความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษยว์่า
หมายถึง ทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจยัส าคญัประการหน่ึงในการผลกัดนัให้องคก์รประสบความส าเร็จ
บรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนด คนเป็นผูล้งมือลงแรงออกความคิดผลิตสินค้าหรือให้บริการท่ีมี
คุณภาพ ตามท่ีลูกคา้ตอ้งการ แต่คนก็มีความหลายหลายแต่ละบุคคลลว้นแตกต่างกนัดงันั้น องคก์ร
จึงตอ้งใช้ทกัษะในการ บริหารงานบุคคล ให้พนกังานสามารถสร้างสรรค์งานหรือให้บริการได้
อย่างมีประสิทธิภาพตามนโยบาย ขององค์กร ในการใช้ทรัพยากรบุคคลขององค์กรให้บรรลุ
วตัถุประสงค์เป้าหมาย และภารกิจขององค์กร มุ่งไปในแนวทางเดียวกนัของพนกังานและองค์กร 
โดยมีการก าหนดนโยบายทรัพยากรบุคคล การวางแผน ทรัพยากรบุคคล การสรรหาการคดัเลือก 
การคดัเลือก การศึกษา การแกอบรมและการพฒันา การบริหาร ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน 
ความปลอดภยัและสุขภาพ พนกังานและชุมชนสัมพนัธ์ การประเมินผล การปฏิบติังาน และการ
จดัการส่ือสารภายในองคก์ร 
 วรนารถ แสงมณี (2547, หน้า 2) ได้ให้ความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษย์ว่า 
หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา คดัเลือก และบรรจุ 
บุคลากรท่ีมีคุณสมบติัท่ี เหมาะสมใหป้ฏิบติังานในองคก์าร พร้อมทั้งสนใจการพฒันาธ ารงรักษาให้
สมาชิกท่ีปฏิบติังานในองคก์ร เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดีในการ
ท างานและยงัรวมไปถึงการแสวงหา วิธีการท่ีจะทาให้สมาชิกในองค์การท่ีตอ้งพน้จากการท างาน
ดว้ยเหตุทุพลภาพ เกษียณอายุหรือเหตุอ่ืนใดในการงานให้สามารถดารงชีวิตอยู่ในสังคมไดอ้ยา่งมี
ความสุข 
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 นงนุช วงษ์สุวรรณ (2550, หน้า 4) ได้ให้ความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษยว์่า 
หมายถึง เป็น ทรัพยากรท่ีมีคุณค่า มีความคิด ซ่ึงมีศกัยภาพในตวัเองท่ีแต่ละคนแตกต่างกนัทั้งใน
ด้านความรู้ด้านทักษะและเจตคติและมีความสามารถในการปฏิบัติงานหรือผลท่ีได้จากการ
ปฏิบติังานก็แตกต่างกันด้วย ทั้ งสองประเด็นน้ีจึงต้องนามาพิจารณาร่วมกันเพราะผลจากการ
ปฏิบติังาน จะสะทอ้นศกัยภาพของมนุษย ์และกระบวนการท างาน ถา้สามารถวิเคราะห์ไดว้า่มนุษย์
มีศกัยภาพเพียงใด ผลปฏิบติังานเป็นอยา่งไร ก็สามารถท่ีจะด าเนินการพฒันาหรือดึงศกัยภาพของ
มนุษยอ์อกมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ในการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายขององคก์าร 
 เฉลิมพงศ์ มีสมนยั (2551, หน้า 1-7) ไดใ้ห้ความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษยว์่า
หมายถึง เป็น หนา้ท่ี (ทางดา้นการบริหาร) หน่ึงในองคก์ารท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัสรรเจา้หนา้ท่ีให้แก่
หน่วยงานต่าง ๆ ภายในองคก์าร การแกอบรม และการพฒันาบุคลากรการเสริมสร้างแรงจูงใจและ
การบ ารุงรักษาบุคลากรท่ีดีมีความรู้ความสามารถใหอ้ยูก่บัองคก์าร 
 มอนดี โนอ ์และพริโมซ์ (Mondy, Noe and Premeaux, 1999, หนา้ 4) ไดใ้ห้ความหมายของ
การจดัการ ทรัพยากรมนุษยว์า่หมายถึง การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้เกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายของ องคก์าร 
 โบวิน และ ฮาร์วี่ย ์(Bowin and Harvey, 2001: 6) ได้ให้ความหมายของการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย์ว่า หมายถึง กิจกรรมในการพฒันา จูงใจ การปฏิบติังานของพนักงานภายใน
องค์การให้อยู่ในระดบัสูง รวมทั้งการหลอมรวมความตอ้งการของบุคคลแต่ละคนเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร 
 อาร์มสตรอง (Armstrong, 2006, หนา้ 5) ไดใ้ห้ความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษย์
วา่ หมายถึง การใชก้ลยทุธ์เชิงรุกท่ีมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งต่อเน่ืองในการบริหารจดัการทรัพยากรท่ี
มีคุณค่ามากท่ีสุดใน องค์กร นั่นคือบุคคลท่ีทางานทั้งกรณีท่ีทางานรวมกนัและกรณีท่ีทางานคน
เดียวเพื่อบรรลุเป้าหมายในการประกอบธุรกิจใดๆ  
 โนอ์ (Noe, 2007, หน้า 2) ได้ให้ความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษยว์่า หมายถึง 
นโยบาย การปฎิบติังานและระบบท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ทศันคติและประสิทธิภาพของพนกังาน
ใน หลายองคก์ารจะส่ือความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษยว์า่เป็นการปฏิบติัท่ีเก่ียวกบัผูค้น 
 เดสเลอร์ (Dessler, 2008, หน้า 2) ไดใ้ห้ความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษยว์่า 
หมายถึง ขบวนการของการสรรหา คดัเลือก อบรม ประเมินผล จ่ายผลตอบแทนแก่พนกังานและ
เก่ียวกบัพนกังานในดา้นของความสัมพนัธ์ของพนกังาน สุขภาพ ความปลอดภยัและความยุติธรรม
แก่พนกังาน 
 สโตน (Stone, 2008, หนา้ 2) ไดใ้ห้ความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษยว์า่ หมายถึง 
การจดัการความสัมพนัธ์ของหัวหน้า-ลูกน้อง โดยเฉพาะเป็นการเก่ียวขอ้งกบัการใช้ทรัพยากร
บุคคลในการบรรลุ วตัถุประสงคข์ององคก์ารและความพึงพอใจในงานรายบุคคล 
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จากความหมายของนกัวชิาการดงักล่าวสรุปไดว้า่การจดัการทรัพยากรมนุษยห์มายถึง นโยบาย การ
ปฏิบติังานและระบบท่ีมีความสัมพนัธ์กันอย่างต่อเน่ือง มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ทศันคติ และ
ประสิทธิภาพ ของพนกังานองค์การจะตอ้งเน้นเร่ืองการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้เกิดประโยชน์
สูงสุด โดยการสรรหาการคดัเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมให้เขา้ปฏิบติังานใน
องค์การพร้อมทั้งด าเนินการธ ารง รักษา และพฒันาให้บุคลากรขององค์การมีศกัยภาพท่ีเหมาะสม
ในการปฏิบติังาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
 โรเบิร์ตแอลแมทธิสและจอห์นเอชแจ็คสัน (Robert L. Mathis and John H. Jackson, 2008, 
หน้า 71- 72) ได้กล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานในองค์การว่า
ประกอบไปดว้ย 3 ปัจจยัหลกัคือ 
 1. ความสามารถในการท างานเฉพาะบุคคลประกอบดว้ยความสามารถของพนกังานความ
สนใจในการท างานและลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคล 

2. นโยบายการจ่ายค่าตอบแทนประกอบดว้ยแรงจูงใจในการท างานจริยธรรมในการท างาน
และการเขา้และการลาออกของพนกังาน 

3. การสนบัสนุนขององคก์ารประกอบดว้ยการฝึกอบรมและพฒันาอุปกรณ์และเทคโนโลยี
มาตรฐาน การปฏิบติังานการบริหารงานและเพื่อนร่วมงาน R.Waynd Mondy ไดอ้ธิบายว่าการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการทบทวนความตอ้งการ ดา้นทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร
อย่างเป็นระบบ เพื่อให้มัน่ใจว่าจ  านวนบุคลากรท่ีมีคุณสมบติั และทักษะท่ีจ าเป็นส าหรับการ
ปฏิบติังานมีเพียงพอ เม่ือถึงเวลาท่ีองค์การต้องการ กระบวนการน้ีจึงเป็น การคาดคะเนความ
ตอ้งการบุคลากรกบัจ านวนต าแหน่งงาน ท่ีจะเปิดรับพนกังานในระยะเวลาท่ีไดร้ะบุไวใ้นอนาคต 
 พะยอม วงศส์ารศร (2533 , หนา้ 222) ไดเ้รียบเรียงวา่ การวางแผนทรัพยากรมนุษยห์มายถึง
กระบวนการพยากรณ์ ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารเป็นการล่วงหนา้วา่ตอ้งการบุคคล
ประเภทใด ระดบัใด เป็นจ านวนเท่าใด และเม่ือใดพร้อมก าหนดวิธีการท่ีจะได้มาซ่ึงทรัพยากร
มนุษยท่ี์ตอ้งการว่าจะได้มาจากท่ีใดอย่างไร ตลอดจนก าหนดนโยบาย และระเบียบปฏิบติัต่าง ๆ 
เพื่อท่ีจะใชท้รัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูใ่นองคก์ารใหไ้ตป้ระโยชน์สูงสุด 
 สมชาย หิรัญกิตติ (2542 , หน้า 10) ไดก้ล่าวไวว้่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
หมายถึง การปฏิบัติ และนโยบายในการใช้ทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจ เพื่อให้สามารถบรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร หรือเป็นกิจกรรมการออกแบบเพื่อสร้างความร่วมมือกบัทรัพยากรมนุษย์
ในองคก์าร 
 Arthur w. Sherman (2550 , หนา้ 25) ไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์
ไวว้า่ เป็นกระบวนการพยากรณ์ ความตอ้งการทรัพยากรบุคคล โดนเปรียบเทียบความตอ้งการท่ีจะ
ใช้พนกังานกบัจ านวนพนกังานท่ีมีอยู่จริง แลว้จึงด าเนินการตดัสินใจตามความเหมาะสม เพื่อให้
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เกิดความสมดุลระหวา่งจ านวนบุคลากรท่ีตอ้งการในอนาคตกบัจ านวนท่ีสรรหาเพิ่ม วิธีการท่ีใชเ้พื่อ
พยากรณ์ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยใ์ชท้ั้งวธีิเชิงปริมาณและคุณภาพควบคู่กนัไป 
 สุนนัทา เลาห์นนัทน์ (2542, หนา้ 15-18) ไดก้ล่าววา่ภารกิจหลกัของการบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์นองคก์ารไม่วา่จะเป็นองคก์ารขนาดใหญ่หรือขนาดเล็กถือวา่เป็นหัวใจหลกัขององค์การท่ี
จะตอ้งจดัให้ตอบสนองต่อนโยบายและกลยุทธ์ทางธุรกิจสมาคมเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
(Society of Human Resource Management) แห่งประเทศสหรัฐอเมริกาไตแ้บ่งภารกิจหลกัไว ้6 
ดา้นรวมทั้งกิจกรรมส าคญัของ ภารกิจหลกัดงักล่าวมีดงัน้ี (Mondy, R.W; and Noe, R.M. 1996, 
หนา้ 6-9) 
 1. การวางแผนทรัพยากรมนุษยก์ารสรรหาและการคดัเลือก (Human resource Planning 
recruitment and selection) 
  1.1 จดัท าการวเิคราะห์งานเพื่อก าหนดรายละเอียดเฉพาะของงานแต่ละงานภายใน
องคก์าร 
  1.2 พยากรณ์ความตอ้งการด้านทรัพยากรมนุษยท่ี์จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน
เพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย 
  1.3 จดัท าแผนและปฏิบติัตามแผนเพื่อใหบ้รรลุตามขอ้ก าหนดท่ีวางไว ้
  1.4 สรรหาทรัพยากรมนุษย์ตามท่ีองค์การต้องการเพื่อปฏิบัติหน้าท่ีให้บรรลุ
จุดมุ่งหมาย 
  1.5 คดัเลือกและด าเนินการจา้งพนกังานเพื่อบรรจุในงานต่างๆตามท่ีก าหนดไวใ้น
องคก์าร 
 2. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ (Human resource development) 
  2.1 ปฐมนิเทศและแกอบรมพนกังาน 
  2.2 ออกแบบและปฏิบติัตามโครงการพฒันาองคก์ารและการบริหาร 
  2.3 ออกแบบระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคน 
  2.4 ช่วยเหลือพนกังานในการจดัท าแผนพฒันาอาชีพ 
 3. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล (Compensation and benefit) ออกแบบและปฏิบติั
ตามระบบการจ่ายค่าตอบแทนและการให้ผลประโยชน์เก้ือกูลส าหรับพนกังานทุกคนตรวจสอบให้
มัน่ใจวา่การจ่ายค่าตอบแทนและการใหผ้ลประโยชน์เก้ือกูลมีความยติุธรรมเสมอและพอเพียง 
 4. ความปลอดภยัและสุขภาพ (Safety and health) 
  4.1 ออกแบบโปรแกรมและปฎิบัติตามโปรแกรมเพื่อให้มั่นใจว่าพนักงานมี
สุขภาพดีและมีความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 
  4.2 ให้ความช่วยเหลือพนักงานท่ีมีปัญหาส่วนตัวซ่ึงส่งผลกระทบต่อการ
ปฎิบติังาน 
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 5. พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ (Employee and labor relations) ท าหนา้ท่ีเป็นส่ือกลาง
ระหวา่งองคก์ารและ สหภาพออกแบบระบบการปฎิบติัตามระเบียบวนิยัและการร้องทุกข ์
6. การศึกษาดา้นทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource research) 
  6.1  จดัท าสารสนเทศดา้นทรัพยากรมนุษย ์
  6.2  ออกแบบระบบการส่ือสารของพนกังานและน าระบบไปปฎิบติั 
ไซมอน Simon ( 1960 , หนา้ 180 - 181) ไดก้ล่าวถึงประสิทธิภาพวา่ งานใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุด
นั้นให้ ดูจากความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัน าเขา้กบัผลผลิตท่ีไดรั้บออกมาตามทรรศนะของไซมอน
ได้ให้สูตรของค าว่า "ประสิทธิภาพ" ในการบริหารราชการและองค์กรของรัฐโดยบวกความพึง
พอใจของผูรั้บบริการเขา้ไปดว้ยซ่ึงเขียนเป็นสูตร ไวด้งัน้ี    
 E = ( O - I ) + S 

E  =  Efficiency  คือ ประสิทธิภาพของงาน 
O  =  Output  คือ ผลิตผลหรือผลงานท่ีไดน้บัออกมา 
I  =  Input  คือ ปัจจยัน าเขา้หรือทรัพยากรทางการบริการท่ีใชไ้ป  
S =  Satisfaction  คือ  ความพึงพอใจในผลงานท่ีออกมา 

 สมคิด บางโม (2540 , หน้า 193) กล่าวว่าปัจจยัท่ีส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฎิบติังาน
ประกอบดว้ย  
 1. วตัถุประสงค์ของงานท่ีมีคุณค่าท่ีแทจ้ริง ไม่ว่าจะปฏิบติังานอะไร ถา้ขา้ราชการว่าส่ิงท่ี
ตนท านั้นมีค่ามีอยา่งแทจ้ริงยอ่มตั้งใจปฏิบติังานท่ีมีคุณค่านั้นๆมากกวา่งานท่ีไม่มีประโยชน์หรือมี
คุณค่านอ้ยใน ขณะท่ีเงินเดือนเท่ากนัขา้ราชการยอ่มสนใจงานท่ีมีคุณค่ามากกวา่ 
 2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ไดแ้ก่ การท างานท่ีถูกตอ้งได้
มาตรฐาน รวดเร็ว และใชเ้ทคโนโลยท่ีีสะดวกกวา่เดิม 
 3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลพัธ์ (Outcome) ไดแ้ก่ การท างานท่ีมีคุณภาพเกิด
ประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลก าไรทนัเวลา ผูป้ฏิบติัมีจิตส านึกท่ีดีกบัการปฏิบติังานและบริการเป็นท่ี
พึงพอใจของลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ 
 ธงชยั  สันติวงษ ์ (2543 , หนา้ 29-31) ไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานวา่
เป็นการเปรียบเทียบทรัพยากรท่ีใช้ไปกบัผลท่ีไดจ้ากการท างานว่าดีข้ึนอย่างไรแค่ไหน ในขณะ
ก าลงัท างานตามเป้าหมายขององคก์าร ความมีประสิทธิภาพจึงหมายถึง การมีสมรรถนะสูงสามารถ
มีระบบการท างานสร้างสมทรัพยากรและความมัง่คัง่เก็บไวภ้ายในไวเ้พื่อขยายตวัต่อไปและเพื่อไว้
ส าหรับรองรับสถานการณ์ท่ีอาจเกิดวิกฤติจากภายนอกได้ด้วย ด้วยเหตุน้ีเอง ประสิทธิภาพของ
องคก์รท่ีจะช้ีว่าองคก์ารมีประสิทธิผลหรือไม่เพียงใด จึงอยูใ่นเกณฑ์การวดัอีกตวัหน่ึง คือ "การอยู่
รอด"  (Survival) ซ่ึงจะเกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือองคก์ารตอ้งสามารถปรับตวัต่อสภาวการณ์และส่ิงใหม่ๆ 
ท่ีเกิดข้ึนและสามารถสร้างประสิทธิภาพการปฏิบติังานภายในพร้อมกนัไปดว้ยเสมอ การวดัความมี
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ประสิทธิภาพโดยวดัการอยูร่อดขององคก์าร จึงเท่ากบัเป็นการวดัความส าเร็จขององค์การในระยะ
ยาว โดยมีเง่ือนไขแฝงเอาไวว้่าองค์การจะตอ้งมี ประสิทธิภาพการท างานของระบบปฏิบติังาน
ภายในเสมอ และประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ความส าเร็จในการท่ีสามารถด าเนินกิจการ
กา้วหนา้ไป และสามารถบรรลุเป้าหมายต่าง ๆ ท่ีองคก์ารตั้งไวไ้ด ้โดยหลกัการแลว้องคก์ารควรจะมี
ทั้งประสิทธิผลและประสิทธิภาพควบคู่กนั แต่ก็ปรากฏให้เห็นอยูบ่่อยคร้ัง วา่องคก์ารจ านวนมากท่ี
สามารถท าไดเ้พียงอย่างใดอยา่งหน่ึง คือ องคก์ารบางแห่งอาจมีประสิทธิผลบรรลุ เป้าหมายไดแ้ต่
กลับมีการใช้จ่ายทรัพยากรอย่างส้ินเปลือง (ก็คือท างานไม่มี-ประสิทธิภาพ) ซ้ึงอาจปรากฏใน 
รูปแบบต่าง ๆ โดยมีกระบวนการขั้นตอน และ ศึกษาสภาพปัญหาในการท างาน (การให้บริการ) 
ก าหนด แนวทางแกไ้ขปัญหา (การให้บริการ) ด าเนินการใส่กิจกรรมแทรก ผลท่ีเกิดข้ึนเป็นผลงาน
คือมีการพฒันา คุณภาพการท างาน (การให้บริการ) ในด้านบุคลากร ด้านระบบงาน ด้านอาคาร
สถานท่ี และดา้นเทคโนโลยี 
 โบวดิ์ทช์ และ บวัโน (Bowditch and Buono. 1990 , หน้า 508-510) ให้ความเห็นในการ
พฒันา ประสิทธิภาพขององคก์รข้ึนอยู่กบัความสามารถขององค์การท่ีจะจดัหาและใชเ้ทคโนโลยี
อย่างเหมาะสม และกวา้งขวาง ได้เสนอรูปแบบองค์ประกอบท่ีส าคญัของการเปล่ียนแปลงและ
พฒันาองค์การมี 4 ด้าน คือ โครงสร้างขององค์การ บุคลากร กระบวนการท างาน เทคโนโลยี
แนวทางการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิด ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีแนวทางท่ีหลากหลาย
ประกอบดว้ย การท าความเขา้ใจและก าหนดแนวคิด ของการท างานให้ชดัเจน การใชส้ามญัส านึก
ในการพิจารณา การใหค้  าปรึกษาท่ีถูกตอ้ง การรักษาระเบียบ วินยัในการปฏิบติังาน ปฏิบติังานดว้ย
ความยติุธรรม การปฏิบติังานตอ้งเช่ือถือได ้มีความรวดเร็วงานเสร็จ เร็วและไดม้าตรฐานรวมถึงการ
มีคุณธรรมจริยธรรมในการท างาน มีความซ่ือสัตยสุ์จริต มีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี ในการปฏิบติั -งาน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจะเนน้เร่ืองความสามารถของบุคลากรในการปฏิบติังานจึง ตอ้งเนน้
พฒันาความสามารถของบุคคลเป็นหลกัซ้ึงเป็นองค์ประกอบท่ีส่งผลต่อความสามารถของบุคคล 
ประกอบด้วย คุณลักษณะของบุคคล ได้แก่ ความรู้ ทกัษะประสบการณ์ในการปฏิบติังานจะมี
ความสัมพนัธ์ กบัขีดความสามารถในการปฏิบติังาน ลกัษณะบุคคลท่ีเหมาะสมกบังานนั้นๆก็จะ
สามารถปฏิบติังานได้ดีมี ประสิทธิภาพ ความพยายามในการท างานของบุคคล คือ ความตั้งใจใน
การท างานอยา่งเต็มท่ีซ้ึงจะมี ความสัมพนัธ์กบัความยินดีท่ีจะท างาน ซ้ึงข้ึนอยู่กบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานและจะส่งผลกระทบต่อ ความส าเร็จของงาน การสนบัสนุนจากองค์กรคือค่าตอบแทน
วสัดุอุปกรณ์ตลอดจนส่ิงอ านวยความสะดวก ต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน การได้รับการนิเทศ การ
ประเมินผลท่ีมีความยติุธรรม การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม รวมทั้งการช่วยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกนัและ
กนั การมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานคือความพร้อมและความพยายามรวมไปความสามารถท่ีจะ
ปฏิบติังานใหส้ าเร็จโดยการประเมินผลการท างานประสิทธิภาพใน การท างานนั้นไม่สามารถท าได้
โดยตรงเน่ืองจากหน่วยงานในการวดัส่ิงท่ีลงทุนลงแรง เช่น ค่าตอบแทน วสัดุอุปกรณ์ ตลอดจนส่ิง
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อ านวยความสะดวกต่างๆ ความพยายามและแรงงาน เป็นคนละหน่วยในการ วดัผลลพัธ์ คือ การ
ปฏิบติังาน 
 ช าเลือง พุฒพรหม (2545, หนา้ 11) ไดก้ล่าวถึงประสิทธิภาพวา่หมายถึง ความสามารถของ
บุคลากร องคก์าร เคร่ืองอ านวยความสะดวก การปฏิบติักิจกรรม ซ่ึงมุ่งผลผลิตผลลพัธ์โดยสัดส่วน
กบัความพยายามท่ี ลงทุนไปก่อนนั้น 
 ติน ปรัชญพฤทธ์ิ และอิสระ สุวรรณบล (2544, หน้า 130) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ
(Efficiency) ไดแ้ก่ การสนบัสนุนให้มีการบริหารท่ีจะไดรั้บผลดีมากท่ีสุดโดยส้ินเปลืองค่าใชจ่้าย
น้อยท่ีสุด คือการลดค่าใช้จ่าย ทางด้านวตัถุและบุคลากรลงในขณะท่ีพยายามเพิ่มความแม่นตรง
ความเร็ว และความราบเรียบของการบริหารใหม้ากข้ึน 
 
2.3. ผลงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 ลกัษณะชยั ธนะวงันอ้ย (2554) การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการทรัพยากร
มนุษยก์บั ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานเครือเบทาโกรเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey 
research) มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องเครือเมทาโกร เพื่อศึกษา
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานเครือเบทาโกร และ เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการ
จดัการทรัพยากรมนุษยก์บั ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานเครือเบทาโกร ประชากรท่ีใช้
ในการศึกษาคร้ังน้ีไดแ้ก่พนกังาน เครือเบทาโกรจ านวน 4,078 คน และกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 365 คน 
ไดม้าจากสูตรการค านวณของ Yamane เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมขอ้มูลไดแ้ก่ แบบสอบถาม 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ปฏิบติังานของพนกังาน 4 ดา้นคือ ปริมาณงาน คุณภาพงาน 
เวลาในการท างาน และค่าใชจ่้าย ทั้งโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมากทุกดา้น ผลการวิเคราะห์
ความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพ การปฏิบติังานพบวา่อายุประสบการณ์และ
รายไดต่้อเดือนท่ีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 มลิจนัทร์  ทองค า (2553) การศึกษาเร่ืองประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรหลงัการ
ปรับเปล่ียนโครงสร้างของสถาบนัการพลศึกษา ในเขตภาคตะวนัอกเฉียงเหนือ สามารถสรุปผล
การศึกษาไดด้งัน้ี  
 1. บุคลากร ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย เป็นขา้ราชการครู ปฏิบติังานท่ีสถาบนัการพลศึกษา
วทิยาเขตมหาสารคาม รองลงมาเป็นสถาบนัการพลศึกษา วิทยาเขตอุดรธานี อายุ 41-50 ปี และอาย ุ
51 ปีข้ึนไป รองลงมาอายุ 31 - 40 ปี ระดับการศึกษา สูงกว่าระดับปริญญาตรี รองลงมาระดับ
ปริญญาตรีและระยะเวลา,ในการปฏิบติังาน 21-30 ปี รองลงมา 11-20 ปี 
 2. บุคลากร มีความคิดเห็นด้วย เก่ียวกบัการมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น อยู่ในระดบัมากทุกด้าน ดงัน้ี ดา้นความรู้ความสามารถและ
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คุณสมบติัส่วนบุคคล ดา้นปริมาณงานและคุณภาพของการด าเนินงาน ดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน
และดา้นผลการปฏิบติังาน ดา้นการใชท้รัพยากร ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
 3. บุคลากร มีความคิดเห็นด้วย เก่ียวกับการมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ด้านความรู้
ความสามารถและคุณสมบติัส่วนบุคคล อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ดงัน้ี ปฏิบติัตามค าสั่งและระเบียบ
วินัยของสถาบนัฯ เสมอ ให้ความร่วมมือในการท างานกับเพื่อนร่วมงานอย่างสม ่าเสมอ และมี
มนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานทุกคน 
 ธนฎัฐา ทองหอม (2556) อิทธิพลของการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของบุคลากรชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาล์มน ้ ามนักระบ่ี จ  ากดัผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายนุอ้ยกวา่ 30 ปี การศึกษาระดบัปริญญาตรีมีประสบการณ์
ในการท างานมากกว่า 5 ปี และมีรายได้ 10,001-15,000 บาท การบริหารทรัพยากรทุกด้าน 
ประกอบดว้ย การจดัหาทรัพยากรมนุษยก์ารให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
และการปกป้องธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์มีความส าคญัในระดบัมากโดยมากท่ีสุดคือการปกป้อง
และธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยปั์จจยัประสิทธิภาพ การปฏิบติังานประกอบดว้ย คุณภาพของงาน 
ปริมาณงาน เวลาในการท างาน และค่าใชจ่้ายมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยมากท่ีสุดคือ
ด้านปริมาณงาน ผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่าเพศมีผลต่อ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนัด้านปริมาณงาน และภาพรวม ส่วนปัจจยัด้านการจดัการ ทรัพยากรมนุษยทุ์กด้านมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานประกอบดว้ย การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์การให้รางวลั
ทรัพยากรมนุษย ์  การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละการปกป้องและธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
 อัครพล พรหมอุตม์ (2550)  ผลการศึกษาพบว่าระดับความคิดเห็นของการศึกษา
ประสิทธิภาพ การปฏิบติังานของบุคลากรอู่ต่อเรือพระจุลจอมเกลา้ กรมอู่ทหารเรือ มีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัดี โดยระดบัความคิดเห็นอนัดบัแรก คือ ดา้นขวญัก าลงัใจ รองลงมา
คือ ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน(ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา) ด้านการก าหนด
มาตรฐานในการปฏิบติังานดา้นการใช้ทรัพยากรในองค์กรอย่างคุม้ค่า ดา้นโอกาสความกา้วหน้า 
ดา้นความยติุธรรม ในหน่วยงานตามล าดบั 
 ลักษณชัย ธนะวงัน้อย (2554) ความสัมพนัธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานเครือเบทาโกร ผลการศึกษาพบวา่ (1) ความคิดเห็นดา้น
การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์น 7 ดา้น  คือการวางแผนการสรรหาและคดัเลือก การฝึกอบรมและการ
พฒันาผลตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ความปลอดภยัและสุขภาพ พนกังานและแรงงานสัมพนัธ์
และการประเมินผลการปฏิบติังาน ทั้งโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น (2) ความคิดเห็น
เก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานใน 4 ดา้น  คือ ปริมาณงาน คุณภาพงาน เวลาใน
การท างาน และค่าใชจ่้าย ทั้งโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น (3) ผลการวิเคราะห์ความ
แตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานพบวา่อายปุระสบการณ์และรายได้
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ต่อเดือนท่ีต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05  (4) ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งการ จดัการทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังาน พบว่าทั้งโดยรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์ใน ทิศทางเดียวกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ในระดบัตาทุกดา้น  (5) องคก์ารควรปรับปรุงนโยบาย การจดัการทรัพยากร
มนุษย ์เพื่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานท่ีดีข้ึน 
 เศรษฐวฒัน์  เอกคณานุวงศ ์ (2553)  การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสามารถพิเศษผล
การศึกษาสรุปไดด้งัน้ี 
 1. การวางแผนการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสามารถพิเศษของหน่วยงานภาคเอกชน
ท่ีศึกษามีการวางแผนการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสามารถพิเศษโดยใช้แผนด ารงต าแหน่ง 
จะใช้ระยะ เวลานานในการด าเนินการตามแผน มุ่งเตรียมพนกังานให้เป็นผูบ้ริหารในทุกระดบั 
ในขณะท่ีหน่วยงาน รัฐวิสาหกิจท่ีศึกษาวางแผนในรูปแบบของแผนทดแทนต าแหน่งซ่ึงจะใชเ้วลา
นอ้ยกวา่ มุ่งเนน้พฒันาผูน้ ารุ่น ใหม่อยา่งเร่งด่วน 
 2. แนวทางในการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสามารถพิเศษ ในมิติการสรรหาพบว่า
หน่วยงานภาคเอกชนท่ีศึกษามีการสรรหาบุคลากร โดยใช้การประเมินการปฏิบติังานและการ
ประเมินขีด ความสามารถ แต่หน่วยรัฐวิสาหกิจท่ีศึกษาใช้การประเมินผลการปฏิบติังานและการ
ประเมินศกัยภาพในมิติ การพฒันาและการธ ารงรักษาความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน การ
ไดรั้บการยอมรับ การไดรั้บ มอบหมายงานท่ีทา้ทายความสามารถ เป็นตน้ 
 ขอ้เสนอแนะนกัวจิยั คือ ในการวางแผนการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสามารถพิเศษ 
องคก์าร ควรมุ่งเนน้วางแผนเพื่อเตรียมพนกังานในทุกต าแหน่ง ทั้งในระยะสั้นระยะกลาง และระยะ
ยาว และควร ทบทวนแผนฯ อยู่เสมอๆ โดยการวางแผนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ี มี
ความสามารถพิเศษในระยะยาวท่ี ควรวางแผนควบคู่ไปกบัการธ ารงรักษาด้วย ด้านการสรรหา 
องค์การควรรู้จกัเลือกใชว้ิธีการสรรหาใหม่ๆ มุ่งเน้นในความหลากหลายมากกว่าการก าหนดแผน
แบบเฉพาะเจาะจง และควรสร้างความเป็นเครือข่ายให้ เกิดเพื่อสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 
และในการธ ารงรักษาควรเปล่ียนแนวความคิดเร่ืองความเสมอ ภาค ความเท่าเทียม หรือการปฏิบติั
ในมาตรฐานเดียวกนั องค์การควรก าหนดกลยุทธ์ในการดึงดูดและจูงใจให้ มีความแตกต่างกนัใน
ลกัษณะปัจเจกชน 
 นทัธี  จิตสวา่ง (2555) การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นระบบราชการพลเรือนสามญัของไทย
ในทศวรรษหนา้ ผลการศึกษาปรากฏวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นระบบราชการพลเรือนสามญั
ของไทยในทศวรรษหน้าจะไดรั้บผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วของปัจจยั ทางดา้น
เศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี โดยเฉพาะปัจจยัทางการเมือง ซ่ึงมีความใกลชิ้ดกบัฝ่าย
ราชการตามระบบ ประชาธิปไตยในฐานะของผูก้  าหนดนโยบายและขา้ราชการเป็นผูน้ านโยบายไป
ปฏิบติัการเมืองในทศวรรษ หน้าจะส่งผลกระท าต่อกระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นระบบ
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ราชการสามญัของไทยเกือบทุกเร่ือง ท าให้ระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นระบบราชการพล
เรือนสามญัของไทยอ่อนแอลงและจะอ่อนแอมากข้ึนในทศวรรษหนา้ ผลกระทบทางการเมืองท่ีมี
ต่อกระบวนการในการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นระบบราชการพลเรือนของไทย เร่ิมตั้งแต่ การ
วางแผนอตัราก าลงัคน การก าหนดต าแหน่ง และการสรรหา บุคลากร แมก้ารเมืองจะไม่เก่ียวขอ้ง
โดยตรงแต่โดยเหตุท่ีรัฐมนตรีเจา้กระทรวงเป็นประธาน อ.ก.พ. กระทรวงโดยต าแหน่ง ดงันั้น เร่ือง
การวางแผนอตัราก าลงัและการก าหนดต าแหน่งของหน่วยงานการสรรหาข้าราชการจึงถูกฝ่าย
การเมืองเขา้มาเก่ียวขอ้งไดใ้นทางปฏิบติั ในขณะท่ีในระดบันโยบายการเพิ่มหรือ ขยายอตัราก าลงั
จะข้ึนอยูก่บัฝ่ายการเมืองโดยเฉพาะรัฐบาลซ่ึงส่งผลกระทบต่อการวางแผนอตัราก าลงั การก าหนด
ต าแหน่ง และการสรรหาอตัราก าลังโดยทางอ้อม ส าหรับปัจจยัทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และ
เทคโนโลยี ก็ส่งผลกระทบต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นระบบราชการพลเรือนสามญัของไทย
ในทศวรรษหนา้ เช่นกนั โดยจะท าให้การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นระบบราชการพลเรือนสามญั
ของไทยในทศวรรษหนา้มี ความหลากหลาย ผูบ้ริหารตอ้งปฏิบติังานท่ามกลางความหลากหลายทั้ง
ของผูรั้บบริการและบุคลากรในองคก์าร โดยเฉพาะการท างานกบัหลายรุ่นหลายยุค ในขณะท่ีปัจจยั
ทางเศรษฐกิจจะท าให้คุณภาพชีวิต ขา้ราชการไดรั้บผลกระทบ แมเ้งินเดือนจะข้ึนแต่ค่าครองชีพท่ี
สูงข้ึนตาม และสวสัดิการท่ีถูกจ ากดัลงจะท า ใหข้า้ราชการท่ีมีคุณภาพหนัไปสู่ภาคเอกชนมากข้ึน 
 
2.4  งานเอกสารอ่ืนๆ ทีเ่กีย่วข้อง 

 บริษทั สปอร์ตอาร์ท จ ากดั โดยคุณนพพร วาทิน ประธานบริษทั บริษทัสปอร์ตอาร์ท จ ากดั 
เป็นบริษทัลูกของบริษทัมหากาพย์ก่อนหน้าน้ีคุณนพพรไดจ้ดัท ารายการละครให้กบัช่อง 3 และ
จดัท าภาพยนตร์มากมาย เช่น เร่ืองฮะเก๋า เร่ืองซามูไรอโยธยา ต่อมาคุณนพพรไดม้องเห็นวา่กีฬา
มวยไทยเป็นท่ีนิยมมากในต่างประเทศแต่การแข่งขันมวยไทยสากลรายการเควนัเป็นของ
ต่างประเทศ  คุณนพพรจึงไดคิ้ดท่ีอยากจะเผยแพร่มวยไทยให้ต่างชาติและคนรุ่นใหม่หนัมาสนใจ
มวยไทยเพื่อเผยแพร่มวยไทยต่อไปไม่ให้มวยไทยสูญหายไปจากคนไทยคุณนพพรไดจ้ดัตั้งบริษทั 
สปอร์ตอาร์ท จ ากดั ข้ึนเม่ือพ.ศ. 2553 เป็นการจดัการแข่งขนัมวยไทยท่ีแปลกใหม่จากท่ีเคยเห็นเป็น
การจัดมวยไทยในรูปแบบเอ็นเตอร์เทรนเพื่อให้มีสีสรรค์ความสนุกมากข้ึนในปัจจุบนับริษัท 
สปอร์ตอาร์ท จ ากดั ประกอบธุรกิจจดัการแข่งขนัมวยไทยเพื่อสืบทอดมรดกมวยไทยโดยใช้การ
แข่งขนัวา่ Thai Fight รายการแข่งขนัจะแบ่งออกเป็น 2 ประเภท 
 1. ชกแบบน ามวยไทยมาโชวเ์พื่อสร้างความบนัเทิงและสืบทอดมวยไทยให้ประเทศไทย
รวมไปถึงต่างประเทศใหรู้้จกัมวยไทยระดบัโลก 
 2. ชกมวยรอบชกเพื่อการแข่งขนัมีการชกแบ่งออเป็น 3 รอบชิงถว้ยพระราชทาน 
 


