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การบริหารทรัพยากรมนุษย 

การบริหารการจัดการทรัพยากรมนุษยเปนศาสตรท่ีวาดวยการจัดสรรทรัพยากรบุคคลใหเกิด

ประโยชนและมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยพัฒนามาจากการบริหารงานบุคคลซ่ึงเปนแนวคิดท่ีวาดวยการรับ

บุคลากรเขามาทํางาน การดูแลบุคลากรระหวางการปฏิบัติงาน แนวคิดการบริหารงานบุคคลในอดีตมอง

บุคลากรขององคกรเปนการจางงานและการทํางานตอบแทนซ่ึงกันและกันเทานั้น ไมไดครอบคลุมถึงการ

วางแผนระยะยาว ปจจุบันแนวคิดเรื่องการบริหารงานบุคคลไดพัฒนามาเปนการจัดการทรัพยากรมนุษย ซ่ึงใช

แนวคิดวา บุคลากรในองคกรเปนเสมือนทรัพยสินประเภทหนึ่งขององคกรท่ีตองไดรับการดูแลเอาใจใส จาย

คาตอบแทน ใหรางวัลและสวัสดิการ โดยเนนการดึงและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรมาใชใหเหมาะสมกับงาน 

มีการพัฒนาแนวคิดไปสูการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ ท่ีมุงพัฒนา เสริมสรางและกระตุนใหบุคลากร

เกิดความรัก ความศรัทธา และมุงม่ันทุมเททํางานใหกับองคกร สนับสนุนใหบุคลากรเรียนรูอยางตอเนื่อง มี

สวนรวมในการเสนอแนะแนวคิดท่ีสรางสรรค อันกอใหเกิดนวัตกรรมใหมข้ึน สิ่งเหลานี้จะเปนกําลังผลักดัน

และเสริมสรางความเขมแข็งใหกับองคกร  

สืบเนื่องจากวิวัฒนาการของการบริหารทรัพยากรมนุษย เริ่มตั้งแตยุคแรกกอนการปฏิวัติ

อุตสาหกรรม และยุคการปฏิวัติอุตสาหกรรม ซ่ึงแบงออกเปนสองชวง กลาวคือ ยุคเริ่มตนของการปฏิวัติ

อุตสาหกรรมท่ีเนนการจัดระบบในองคกร โดยนําหลักการและแนวคิดเชิงวิทยาศาสตรเขามาชวยในการ

กําหนดมาตรฐานของผลผลิตในแตละวัน และพัฒนาไปยังยุคการจัดการเชิงมนุษยสัมพันธซ่ึงใหความสําคัญกับ

พฤติกรรมของคนงาน อันมีผลกระทบตอผลผลิตโดยรวมขององคกร และการบริหารทรัพยากรมนุษยในยุค

ปจจุบัน อันเปนยุคท่ีมีการศึกษาคนควาเรื่องความสัมพันธระหวางบุคคลและองคกร จนกลายมาเปนการ

บริหารทรัพยากรมนุษย ซ่ึงเปนการเปลี่ยนแนวคิดจากการมองคนในลักษณะท่ีตองใชการบังคับบัญชา การจูง

ใจโดยใชเงินเปนสิ่งลอ และการใชบทลงโทษใหเกิดความกลัว มาเปนการสรางความไววางใจใหเกิดความ

รับผิดชอบ สงเสริมความรวมมือและเนนการมีสวนรวม จนกลายเปนทฤษฎีตางๆ ตามแนวทางการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยยุคใหม ซ่ึงแนวคิดดานการบริหารทรัพยากรมนุษยจากอดีตถึงปจจุบันมีรายละเอียด โดยสรุป

ดังนี้ 
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1. การบริหารงานบุคคล หรือการบริหารบุคลากร เปนแนวคิดทางรัฐศาสตรและรัฐประศาสน

ศาสตร ท่ียังเขาใจกันวาการปกครองโดยการใชกฎเกณฑระเบียบขอบังคับและตัวบทกฎหมายท่ีเครงครัด

เขมงวดจะทําใหมนุษยในองคกรอยูในระเบียบวินัยและลดโอกาสการสรางความไมสงบใหแกองคกร กลาวคือ 

 1.1 เปาหมายสูงสุดในการบริหารงานบุคคลคือการรักษาสันติสุขในองคกร โดยใหเรื่อง

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเปนเรื่องรองลงมา  

 1.2 การวางแผนกําลังคนและการกําหนดขอบเขตหนาท่ีงาน เพ่ือกําหนดคําบรรยายลักษณะ

งานมีสภาพตายตัว โดยฝายบุคคลเปนคนกําหนดวาตําแหนงนี้ควรทําหนาท่ีนั้นหนาท่ีนี้ 

 1.3 การฝกอบรมและพัฒนางานในโลกของการบริหารงานบุคคลจัดทําโดยใหหัวหนางาน

หรือผูบริหารเปนผูกําหนดวาจะใหพนักงานเขารับการ ฝกอบรมในเรื่องใดบาง 

 1.4 การแรงงานสัมพันธ  ในเชิงของนักบริหารงานบุคคลจะหมายถึงการรอบรู ใน

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ เพ่ือจะไดนํามาเอาชนะคะคานกับลูกจาง แทนความหมายท่ีแทจริงท่ีหมายถึง

การสรางความเขาใจอันดีระหวางพนักงานหรือลูกจางกับผูบริหารหรือนายจาง และระหวางพนักงานดวยกัน

เพ่ือสรางบรรยากาศท่ีเก้ือกูลตอการปฏิบัติงาน 

 1.5 การลงโทษพนักงาน ถือเปนผลงานชิ้นเอกของเจาหนาท่ีบุคคลท่ีแสดงใหเห็นวาไดจอง

จับผิดพนักงานอยางจริงจัง 

2. การบริหารทรัพยากรมนุษย เกิดจากแนวคิดท่ีวาทรัพยากรมนุษยเปนสินทรัพยท่ีมีคายิ่งของ

องคกร และทุนมนุษยเปนทุนท่ียั่งยืนท่ีสุดเทาท่ีองคกรมีอยู ในการบริหารงานทรัพยากรมนุษยจึงคํานึงถึง 

 2.1 เปาหมายหลักในการบริหารทรัพยากรมนุษยคือการใชทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชน

อยางมีดุลยภาพสูงสุดในองคกร ซ่ึงหมายถึงการพัฒนามนุษยใหมีขีดความสามารถเพ่ิมข้ึนไปพรอมกับการ

พัฒนาองคกรอยางมีดุลยภาพ ทําใหพนักงานเติบโตและองคกรก็กาวหนาไปพรอมๆ กัน 

 2.2 การวางแผนกําลังคนและการกําหนดหนาท่ีงาน ดําเนินการโดยสํารวจขีดความสามารถ

ของบุคลากรท่ีมีอยู แลวปรับสภาพขอบเขตหนาท่ีงานตามลักษณะความรับผิดชอบของบุคลากร สามารถ

ปรับเปลี่ยนยดึหดขยายไดตามความจําเปนของภารกิจขององคกรท่ีมีลักษณะเปนพลวัต 

 2.3 การฝกอบรมและพัฒนาพนักงานในการบริหารทรัพยากรมนุษย ดําเนินการโดยนําเอา

สมรรถนะหลักและสมรรถนะในสายงานหรือสมรรถนะทางเทคนิค มารวมกันคิดระหวางผูบังคับบัญชาตน

สังกัดกับผูบริหารระดับสูงกวา ทําการกําหนดระดับความตองการของสมรรถนะท่ีจะทําใหผูดํารงตําแหนง

สามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายได จากนั้นจึงนํามาจัดทําเปนความตองการในการฝกอบรม 

 2.4 กิจกรรมพนักงานสัมพันธ เปนกิจกรรมท่ีจัดข้ึนเพ่ือทําใหพนักงานรูสึกวามีคุณคาของ

ความเปนมนุษยท่ีอยูในสังคมการทํางานอยางมีความหมายและเปนทุนมนุษยท่ีเปนสินทรัพยพ้ืนฐานท่ีมีคายิ่ง

ขององคกร 

 2.5 การลงโทษพนักงานในมุมมองของการบริหารทรัพยากรมนุษยถือวาเปนสิ่งท่ีจําเปน

เพราะการลงโทษคนไมดี ทําใหคนดีมีคา และการยกยองคนดีทําใหคนดีมีราคา มาตรฐานการลงโทษทางวินัย

เพ่ือใหบรรลุผลดังกลาวจะดําเนินการอยางมีหลักการและมีเหตุผล 
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แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย Human Resource Management : HRM 

การบริหารทรัพยากรมนุษยและการบริหารงานบุคคลเปนกระบวนการวาดวยการมอบหมายหนาท่ี

ตามโครงสรางขององคกรใหกับบุคลากรท่ีผานการคัดเลือก ตามข้ันตอนและนโยบายท่ีองคกรกําหนด ในขณะ

ท่ีการบริหารงานบุคคลหมายถึงการบริหารจัดการหรือกํากับดูแลเก่ียวกับหนาท่ีของบุคลากรท่ีพึงปฏิบัติตาม

วัตถุประสงคท่ีองคกรวางไว  

ในทศวรรษท่ี 1980 เริ่มมีการใชแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยแทนท่ีการบริหารงานบุคคล ใน

อดีตองคกรมองบุคลากรวาเปนเพียงปจจัยการผลิตเทานั้น ในขณะท่ีปจจุบันการบริหารทรัพยากรมนุษยมี

มุมมองในดานของบุคลากรวาเปนทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณคาขององคกร ไมใชปจจัยการผลิตท่ีสามารถลด

ตนทุนได การบริหารงานบุคคลในอดีตจะเนนการเจรจาตอรอง และขอตกลงรวมในการจางงาน แตการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยจะเนนในเรื่องระบบการจัดการคุณภาพโดยรวม ซ่ึงเปนกลไกสําคัญท่ีเปดโอกาสใหบุคลากร

เขามีสวนรวมในการทํางานท่ีเก่ียวของกับหนาท่ีของตน ผูบริหารจะตองดูแลและพัฒนาความสามารถของ

บุคลากรอยางเปนระบบตอไปในอนาคต 

นอกจากนี้การบริหารงานบุคคลในอดีตยังใหความสนใจในเรื่องความพึงพอใจในงานตลอดจนขวัญ

และกําลังใจในการทํางาน ในขณะท่ีปจจุบันการบริหารทรัพยากรมนุษยใหความสนใจเรื่องบรรยากาศการ

ทํางานในองคกร และวัฒนธรรมองคกร สวนการบริหารงานบุคคลจะใชการกําหนดงานเปนพ้ืนฐานในการสรร

หา ฝกอบรม และประเมินผลการปฏิบัติงานเปนรายบุคคล ซ่ึงตางจากการบริหารงานทรัพยากรมนุษยท่ีเนน

การทํางานเปนกลุม โดยเชื่อวาการทํางานเปนกลุมจะชวยสงเสริมศักยภาพโดยรวมขององคกร อันนําไปสู

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน การบริหารงานบุคคลจะเนนเรื่องการฝกอบรม การเรียนรูทักษะท่ีจําเปนตอการ

ทํางาน ในขณะท่ีการบริหารทรัพยากรมนุษยมุงเนนการพัฒนาศักยภาพของบุคคลระยะยาว ดวยการฝกอบรม

และวิธีการอ่ืน เชน การหมุนเวียนงาน การสอนงาน การมอบอํานาจการตัดสินใจและการใหทุนการศึกษาตอ 

เปนตน 

กลาวโดยสรุป การบริหารทรัพยากรมนุษยเดิมเรียกกันวาการบริหารงานบุคคล แตเม่ือโลกปจจุบันมี

ความเจริญเติบโตขยายตัวมากข้ึน กรอบแนวคิดดานงานบุคคลจึงจําเปนตองขยายและพัฒนาใหสอดคลองกับ

ความเปลี่ยนแปลง ซ่ึงนักวิชาการสวนใหญไมไดมองวาบุคลากรในองคกรเปนเพียงผูรับคําสั่งตามท่ีมอบหมาย

เทานั้น ในบทบาทใหมบุคลากรมีฐานะเปนทรัพยากรขององคกร ซ่ึงเรียกในปจจุบันวา ทุนมนุษย ท่ีมีสวนรวม

สงเสริมและสนับสนุนใหภาระงานตางๆ ขององคกรดําเนินอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สราง

ความสําเร็จและมีความสําคัญยิ่งตอองคกร 

การบริหารทรัพยากรมนุษยมีการเปลี่ยนแปลงแนวคิดมาเปนระยะตั้งแตด้ังเดิมท่ีเรียกชื่อวาการ

บริหารงานบุคคล ซ่ึงจุดเนนก็มุงไปท่ีความเชี่ยวชาญในกระบวนการบริหารงานบุคคล จนปรับเปลี่ยนมาเปน

การกระจายความรับผิดชอบในการบริหารคนออกไปยังผูบริหารหรือผูท่ีเปนหัวหนางาน จุดเนนอยูท่ีตัวผลงาน  

การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึงกระบวนการท่ีผูบริหาร ผูมีหนาท่ีเก่ียวกับงานบุคลากร และ

หรือบุคคลท่ีตองปฏิบัติงานเก่ียวกับบุคลากรขององคกรรวมกันใชความรู ทักษะ และประสบการณในการสรร
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หา การคัดเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมใหเขาปฏิบัติงานในองคกร พรอมท้ังดําเนินการธํารง

รักษาและพัฒนาใหบุคลากรขององคกรมีศักยภาพท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน และมีคุณภาพชีวิตการทํางาน

ท่ีเหมาะสม ตลอดจนเสริมสรางหลักประกันใหแกสมาชิกท่ีตองพนจากการรวมงานกับองคกร ใหสามารถ

ดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุขในอนาคต 

การบริหารทรัพยากรมนุษย เปนการสรางผลิตภาพดานแรงงานใหเกิดข้ึนในองคกรใหเกิด

ประสิทธิผลและเกิดความคุมคาในการลงทุน การพัฒนาบุคลากรใหมีการเรียนรู ความสามารถท่ีพรอมรองรับ

ตอการเปลี่ยนแปลงและการแขงขันอยางยั่งยืน เพ่ือใหองคการมีความสามารถใชศักยภาพและขีด

ความสามารถของทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอการประกอบการไดอยางเต็มท่ีดวยกิจกรรมการสรรหา การ

คัดเลือก การบริหารคาจางและสวัสดิการ การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร การจัดการความรู การพัฒนา

องคกร การพัฒนาคานิยมและวัฒนธรรมองคกร การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน และการพัฒนาจิตสํานึก

ท่ีรับผิดชอบตอการทํางานของตนเองและตอสังคม 

การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนนโยบายและวิธีการปฏิบัติงานท่ีบอกถึงกิจกรรมท่ีเปนการจัดหา การ

ใช การรักษาไวซ่ึงทรัพยากรมนุษย ผู ซ่ึงเปนผูปฏิบัติงานและสงผลตอความสําเร็จขององคกร การบริหาร

ทรัพยากรมนุษยเปนมากกวาแนวทางปฏิบัติและถือไดวาเปนกรอบกลยุทธใหญของการบริหารองคกรโดย

ภาพรวม ซ่ึงแนวความคิดการจัดการงานบุคคลแบบเกานั้นเปนการปฏิบัติในกิจกรรมทุกอยางท่ีเก่ียวกับ

พนักงานในองคกร และเปนเพียงเครื่องมือท่ีทําใหเกิดการปฏิบัติงาน ซ่ึงคํานึงถึงเฉพาะการวางระเบียบและ

แนวปฏิบัติตางๆ เปนสวนใหญ 

การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการในการตัดสินใจและการปฏิบัติท่ีเก่ียวกับบุคลากรทุก

ระดับในหนวยงาน เพ่ือใหเปนนักทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดและสงผลตอความสําเร็จตอเปาหมาย

ขององคกร กระบวนการตางๆ ท่ีสัมพันธเก่ียวของ ไดแก การวางแผนทรัพยากรมนุษย การวิเคราะหงาน การ

สรรหา การคัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจายคาตอบแทน สวัสดิการ

และผลประโยชนเก้ือกูลสุขภาพและความปลอดภัยของพนักงาน และแรงงานสัมพันธ การพัฒนาองคการ 

ตลอดจนการวิจัยดานทรัพยากรมนุษย 

การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง การจัดระเบียบดูแลบุคลากรใหสามารถใชความรูและ

ความสามารถของแตละบุคคลใหมากท่ีสุด เปนผลใหองคการอยูในฐานะไดเปรียบทางดานประสิทธิภาพ โดย

ไดรับผลงานมากท่ีสุดจากการสรางแรงจูงใจใหบุคลากรทุมเทในการทํางาน 

กลาวโดยสรุป การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง การดําเนินการดานทรัพยากรมนุษยโดยใชกล

ยุทธในการสรรหา คัดเลือก พัฒนา จัดการผลการปฏิบัติงาน การบริหารคาตอบแทน แรงงานสัมพันธ สุขภาพ

และความปลอดภัย และกลยุทธอ่ืนๆ เพ่ือใหทรัพยากรมนุษยสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตาม

เปาหมายขององคกร กลาวคือ การบริหารทรัพยากรมนุษยคือกระบวนการท่ีทําใหไดคนดีและคนเกงมี

ความสามารถ การใชคนและบํารุงรักษาคนท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในจํานวนท่ีเพียงพอและ

เหมาะสมกับปริมาณงาน 
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จากความหมายท่ีกลาวมาทําใหเห็นวา การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการหนึ่งท่ีจะชวยให

องคกรไดบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ เขามาปฏิบัติงาน เพ่ือสรางความเจริญเติบโตกาวหนาใหแกองคกร 

และพรอมจะรองรับการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคปจจุบันได ซ่ึงจะตองเก่ียวของกับบุคลากรหรือสมาชิกใน

องคกร 3 ชวงระยะเวลา กลาวคือ 

1. กอนปฏิบัติงาน ฝายบริหารทรัพยากรมนุษยจะตองวางแผน สรรหา และจูงใจ บุคลากรท่ีมี

ความรู ความสามารถ และประสบการณเขามารวมปฏิบัติงาน โดยหนวยงานดานนี้จําเปนตองรูและเขาใจถึง

กลุมเปาหมายท่ีองคกรตองการ เพ่ือใหเขามารวมงานดวยความเหมาะสมตอไป 

2. ขณะปฏิบัติงาน ฝายบริหารทรัพยากรมนุษยจําเปนตองธํารงรักษาใหบุคลากรขององคกรมี

คุณภาพ มีชีวิตการปฏิบัติงานท่ีดี มีความศรัทธาและจงรักภักดีตอองคกร โดยคํานึงถึงผลตอบแทนท่ีเหมาะสม

และเปนธรรม เพ่ือจะดึงดูดความสนใจบุคลากรท่ีดีเขามารวมปฏิบัติงานได 

3. หลังการปฏิบัติงาน ฝายบริหารทรัพยากรมนุษยตองเอาใจใสดูแลบุคลากรหลังเกษียณอายุ หรือ

บุคลากรท่ีมีความจําเปนตองลาออกจากงานกอนเวลาดวยความจําเปนบางประการ โดยองคกรจะตอง

จัดเตรียมความพรอมใหบุคลากรไดใชชีวิตอยางมีความสุขในสังคมหลังออกจากงาน อาจจะเปนเรื่องเงิน

บําเหน็จ บํานาญ เงินกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ และผลตอบแทนในรูปอ่ืนๆ ท่ีจะเอ้ือประโยชนตอการดํารงชีวิตท่ี

มีความสุขไดตอไป 

การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนงานท่ีมีความสําคัญยิ่งตอองคกร ไมวาองคกรนั้นจะเปนองคกรขนาด

เล็กหรือขนาดใหญก็ตาม ไมวาจะเปนองคกรธุรกิจเอกชนหรือหนวยงานราชการของรัฐก็ตาม ในการดําเนินงาน

ขององคกร ทุกฝายหรือทุกแผนกงานลวนแลวแตตองมีความเก่ียวของกับทรัพยากรมนุษย เพราะทรัพยากร

มนุษยถือไดวาเปนผูสรางสรรคงานใหกับองคกร การไดมา รักษา และพัฒนาไวซ่ึงทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณภาพ

นั้นจะสามารถทําใหองคกรดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และเกิดประโยชนกับทุกฝายใน

องคกร ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษยจึงความความสําคัญ ดังนี้ 

1. ชวยสรางความเจริญเติบโตม่ันคงใหแกองคกร ในฐานะท่ีงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษย

จะทําใหไดบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ และมีความพรอมเขามาเพ่ือขับเคลื่อนพันธกิจขององคกรไปสู

ความสําเร็จได 

2. ชวยสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เม่ือบุคลากรไดปฏิบัติงานท่ีตนเองมีความรู 

ความสามารถ และยังจะสงผลใหเกิดความทุมเท เสียสละ จงรักภักดีตอองคกรมากข้ึน 

3. ชวยกระตุนใหบุคลากรต่ืนตัวท่ีจะเพ่ิมศักยภาพการปฏิบัติงานของตนเอง โดยอาศัยความรู 

ความสามารถและทักษะท่ีหลากหลาย 

4. ชวยสรางความม่ันคงใหแกสังคมและประเทศชาติ โดยเฉพาะหากมีการบริหารทรัพยากรมนุษย

ท่ีดียอมจะชวยเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพ กอใหเกิดการจางงานและภาวการณมีงานทํา สรางผลผลิตใหแก

องคกรและเพ่ิมรายไดใหกับประเทศชาติมากยิ่งข้ึน 

การบริหารทรัพยากรมนุษยมีผลตอบุคลากรตลอดจนสังคมสวนรวมดวย โดยจําแนกเปน 3 ดาน 

ดังนี้ 
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1. ดานพนักงาน ทําใหพนักงานในองคการสามารถใชศักยภาพของตนเองอยางเต็มท่ี ชวยให

พนักงานไดมีโอกาสนําเอาความรูและความสามารถของตนเองมาใชในงานท่ีรับผิดชอบไดอยางเต็ม

ความสามารถ เกิดการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน และพัฒนาสินคาหรือบริการ พนักงานมีโอกาสและมี

ความกาวหนาในอาชีพ นําไปสูการบรรลุเปาหมายขององคกร ระหวางพนักงานกับองคกรรวมกัน 

2. ดานองคกร ทําใหองคกรสามารถดําเนินงานไดอยางตอเนื่อง โดยองคกรมีทิศทางหรือนโยบาย

การบริหารงานในลักษณะใดในปจจุบันและในอนาคต ความพรอมและความเพียงพอในเรื่องของจํานวน

ทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูในองคกร จะสามารถทําใหองคกรดําเนินงานไดอยางตอเนื่อง และสอดคลองกับการ

ขยายหรือหดตัวขององคกร สงผลใหองคกรสามารถดําเนินงานไปไดตามทิศทางและบรรลุเปาหมายท่ีตองการ 

3. ดานสังคม การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนพ้ืนฐานองการพัฒนาระบบสังคมและเศรษฐกิจ 

เพราะหากองคกรเจริญเติบโต ก็จะสงผลตอการจางงาน ทําใหประชาชนมีงานทํา มีอาชีพ มีรายไดในการหา

เลี้ยงครอบครัว มีสวัสดิการท่ีดี อันเปนการสรางพ้ืนฐานท่ีม่ันคงใหกับสังคม และนําไปสูความเจริญกาวหนา

ดานเศรษฐกิจของประเทศตอไป 

ทุนมนุษยมีความสัมพันธกับการเพ่ิมประสิทธิผลขององคกร  การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีดีนั้นจะ

สงผลทําใหผลิตผลและผลการปฏิบัติงานขององคกรเพ่ิมสูงข้ึน โดยท่ีทุนมนุษยจะสามารถสรางคุณคาโดยผาน

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ไมวาจะเปนการสรรหาคัดเลือก การพัฒนาและการรักษา  

คุณคาของทุนมนุษยนั้นมีตั้งแตระดับต่ํา คือ สามารถสงมอบสินคาและบริการใหกับลูกคาตาม

ภารกิจในตําแหนง หรือถาองคกรมีการจัดการทุนมนุษยอยางดี ทุนมนุษยนั้นก็จะยกระดับ คือ นอกจากจะสง

มอบคุณคาแลว ยังจะเพ่ิมคุณคาและสรางความพึงพอใจใหกับลูกคามากข้ึน แตถาองคกรท่ีใชการบริหารทุน

มนุษยเชิงกลยุทธ คุณคานั้นก็จะถูกยกระดับข้ึนมาเปนการสรางคุณคาใหมใหกับองคกร อาจนําไปสูการสราง

นวัตกรรมใหมซ่ึงทําใหองคกรกาวกระโดดเหนือคูแขง ทําใหองคกรเกิดความไดเปรียบในการแขงขันและนําไปสู

ความยั่งยืน ซ่ึงท้ังนี้ท้ังนั้น ตัวการบริหารทรัพยากรมนุษยนั้นถือวาเปนสมรรถนะท่ีสําคัญขององคกร 

กลาวโดยสรุป จะเห็นไดวาการบริหารทรัพยากรมนุษยนั้นมีความสําคัญในแงของการบริหารจัดการ

ในรูปของทุนมนุษย กลาวคือ ชวยสรางความเจริญเติบโตม่ันคงใหแกองคกร ชวยสรางขวัญและกําลังใจในการ

ปฏิบัติงาน ชวยกระตุนใหบุคลากรตื่นตัวท่ีจะเพ่ิมศักยภาพการปฏิบัติงานของตนเอง และชวยสรางความม่ันคง

ใหแกสังคมและประเทศชาติ 

การบริหารทรัพยากรมนุษยหรือการจัดการทรัพยากรมนุษย คือ การใชกลยุทธเชิงรุกท่ีมี

ความสัมพันธกันอยางตอเนื่องในการบริหารจัดการทรัพยากรท่ีมีคุณคามากท่ีสุดในองค นั่นคือบุคคลท่ีทํางาน

ท้ังกรณีท่ีทํางานรวมกันและกรณีท่ีทํางานคนเดียว เพ่ือบรรลุเปาหมายในการประกอบธุรกิจหรือกิจการใดๆ 

กลยุทธในกรบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยนั้นจะมีกรเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วไปตามเวลาและสถานการณ 

จึงตองมีการพัฒนาปรับปรุงตลอดเวลา ดวยเหตุนี้ในธุรกิจและองคกรหลากหลายประเภทจึงมีแผนกหรือ

หนวยงานท่ีทําหนาท่ีในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยโดยเฉพาะ การบริหารทรัพยากรมนุษยถือเปนท้ัง

ทฤษฎีในเชิงวิชาการและแบบแผนการปฏิบัติในองคกรท้ังของเอกชนและภาครัฐ  



7 

 

การบริหารเรื่องท่ีเก่ียวกับมนุษยจําเปนตองศึกษาทําความเขาใจอยางรอบดานและลึกซ้ึงเก่ียวกับ

มนุษยในทุกๆ มิติ การจัดการกับความหลากหลายนับวามีความสําคัญอยางยิ่งสําหรับการบริหารองคกรและ

การบริหารทรัพยากรมนุษย การคํานึงถึงความหลากหลายในระดับองคกรทําใหเกิดกระบวนการท่ีเปนรูปธรรม 

เชน มีการกําหนดนโยบาย การสรางแผนปฏิบัติงาน การจัดการฝกอบรมใหแกบุคลากรทุกคน การติดตาม

ความกาวหนา การทบทวนกระบวนการทํางาน การสรางตัวชี้วัดหรือเกณฑท่ีวัดได การสํารวจทบทวน

ภาพลักษณขององคกร การปรับวิธีการทํางานใหมีความยึดหยุนมากข้ึน และการพัฒนาความสัมพันธกับ

หนวยงานภายนอกเพ่ือเปดรับมุมมองและวิธีการทํางานท่ีหลากหลายมากยิ่งข้ึน อันจะทําใหเกิดความคิด

สรางสรรคและนวัตกรรมใหมๆ ได ท้ังนี้ก็ข้ึนอยูกับกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนสําคัญ 

องคกรท่ีประสบความสําเร็จตองสามารถเชื่อมโยงการพัฒนาพนักงานเขากับกลยุทธขององคกร 

เริ่มตนจากการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ นอกจากนั้นตองเปลี่ยนจากการอบรมมาเปนการเรียนรู เปนองคกร

แหงการเรียนรู รวมถึงกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึงเปนแผนงานและกิจกรรมท่ีสรางข้ึนเพ่ือใหองคกร

มีความพรอมในทรัพยากรมนุษยท่ีมีความสามารถและความชํานาญ อันจะสงเสริมขีดความสามารถและสราง

ความไดเปรียบในการแขงขันใหกับองคกร โดยสรางโอกาสใหทรัพยากรมนุษยในการเพ่ิมทักษะ ความรู ความ

เชี่ยวชาญ และระดับสมรรถนะไดดีข้ึน ซ่ึงเปนองคประกอบท่ีสําคัญของการนําไปสูการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

เชิงกลยุทธ ทําใหองคกรสามารถดําเนินกิจการทามกลางการแขงขันไดอยางตอเนื่องและยั่งยืนตอไปอยาง

ม่ันคง 

แนวคิดเกี่ยวกับดีสรัปช่ัน (Disruption) 

แนวคิดนี้ถือกําเนิดจากการลมสลายทางเศรษฐกิจของโลก ซ่ึงทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางดาน

การตลาดมากมาย ทําใหเกิดความซํ้าซากจําเจในแนวคิดตางๆ ในการออกแบบสินคาและบริการเพ่ือใหครองใจ

ผูบริโภคและการบริหารองคกร แนวคิดดีสรัปชั่นมี ฌอง-มารี ดรู ประธานกลุมบริษัท BDDP Group ซ่ึงเปน

บริษัทท่ีดําเนินธุรกิจประเภทสื่อสารระดับแนวหนาของโลกไดนําเสนอวิธีคิดแบบใหมๆ ท่ีเปนการแนะแนวทาง

ใหนักโฆษณาออกมาจากกรอบกฎเกณฑของระบบความคิดแบบเดิมๆ เพ่ือมองหาสิ่งใหมๆ ซ่ึงดีสรัปชั่นไมใชสิ่ง

ใหม แตเปนกรอบท่ีใหความเขาใจไดงายข้ึนสําหรับการดําเนินธุรกิจในสภาพแวดลอมใหม 

ฌอง-มารี ดรู ไดนําเสนอแนวความคิดดีสรัปชั่นในป ค.ศ. 1990 ซ่ึงเปนการชวยใหคนไดเขาใจถึง

หลักความสําคัญของอคติท่ีฝงแนนและธรรมเนียมท่ีถือปฏิบัติจนเปนวัฒนธรรมของการดําเนินธุรกิจ ดรูมี

ความเห็นวาคนทําธุรกิจตองหันกลับมาทบทวนความคิดเดิมของตนเองอีกครั้ง ซ่ึงทุกอยางไมมีอะไรท่ีเปน

กฎเกณฑท่ีตายตัว นักคิด นักออกแบบโฆษณาตองกลาท่ีจะแหวกกฎเกณฑเดิมๆ ซ่ึงดีสรัปชั่นเปนทฤษฎีอยาง

หนึ่งท่ีมองหาจุดเหมือนเพ่ือคนพบจุดแตกตางของสินคาหรือสิ่งท่ีมีมากกวาความเหมือน เพ่ือนําสิ่งนั้นมาใชให

เกิดประโยชนสูงสุดทางการตลาด 
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ดีสรัปชั่นถูกนํามาใชมากในธุรกิจโฆษณา ซ่ึงมีการเปลี่ยนแปลงบอยๆ และไมสามารถคาดเดาอนาคต

ของสินคาได แตปจจุบันวิธีคิดดังกลาวไดแพรขยายออกไปสูธุรกิจท่ัวไปในตลาดโลกแลว เพราะนอกจากจะ

กระตุนใหเกิดนวัตกรรมใหมๆ แลว ยังนําไปสูการสรางแบรนดใหกับบริษัทตางๆ ใหดียิ่งข้ึน และสามารถขยาย

ตลาดไดกวางขวางมากยิ่งข้ึนดวย 

ฌอง-มารี ดรู ผูนําเสนอแนวความคิดดีสรัปชั่น ไดนําเสนอการเปลี่ยนกฎ ไมใชการแหกกฎ ซ่ึงมีวิธี

คิดอยู 2 ประการ กลาวคือ 

1. ไมทําตามคนอ่ืน ไดแก การไมทําตามผูนําตลาด เพราะจะกลายเปนวาเราไปชวยเสริมจุดเดน

ของเขา และผูไดรับประโยชนไมใชเราแตเปนผูนําตลาดเอง 

2. เปนผูนําเสียเอง ไดแก การท่ีทําอะไรท่ีฉีกไปจากสิ่งเดิมๆ แทนท่ีจะทําตามคนอ่ืนๆ ผลิตสินคา

หรือบริการตามคนอ่ืน ท่ีเขาเปนผูเริ่มตนและสามารถทํายอดขาดไดดี 

ดีสรัปชั่น ไมใชรูปแบบท่ีตายตัว เปนเพียงวธิีท่ีสรางข้ึนมาเพ่ือหาสิ่งท่ีแตกตางในขอจํากัดตางๆ ของ

การแขงขันในตลาด เชน มีผูนําตลาดอยูแลว มีคูแขงขันหลายราย เกิดการแขงขันดานราคาอยางเขมขน 

ขณะท่ีผูบริโภคฉลาดข้ึนไมเชื่ออะไรงายๆ แตทฤษฎีเดิมๆ กลับทําไดยาก ตองเหนื่อยมากข้ึน และอาจไม

ประสบความสําเร็จ หากไมใชผูนําตลาด เพราะฉะนั้นจึงตองหาทางออกจากเกมท่ีผูนําตลาดสรางเอาไว และ

สรางกฎเกณฑของตนเองข้ึนมาแทน 

ความหมายของแนวคิดดีสรัปชั่น มาจากกระบวนการแหงเหตุผลสามข้ันตอนดวยกัน กลาวคือ การ

แสวงหาความคิดเชิงกลยุทธท่ีแปลกใหม ซ่ึงถือเปนการยุติและลมลางแนวทางปฏิบัติเกาๆ หรือ คอนเวนชั่น 

(Convention) ในตลาดท่ัวไป เม่ือรูและเขาใจแลวจึงเริ่มเปรียบเทียบหักลางดวยความคิดใหมใหแตกตางโดย

สิ้นเชิง ท่ีเรียกวา ดีสรัปชั่น แลวนําผลของการเปรียบเทียบหักลางนั้น มาเขียนข้ึนใหมเปนแนวคิดและวิสัยทัศน

ใหม ท่ีเรียกวา วิชั่น (Vision) เพ่ือสรางความโดดเดนเปนท่ียอมรับและนําไปสูความสําเร็จของเปาหมายท่ีสราง

ข้ึน ดีสรัปชั่น (Disruption) จึงเปนความสําเร็จท่ีสรางข้ึนจากรากฐานของความคิดตอตาน ไมยอมรับในสิ่งท่ี

เปนการปฏิบัติและแขงขันแบบเดิมๆ 

ดีสรัปชั่นคือเครื่องมือท่ีชวยจุดกําเนิดความคิดใหมๆ และชวยสานตอความคิดนั้นๆ ใหเกิดข้ึนอยาง

จับตองไดและพรอมท่ีจะนําไปพัฒนาอยางเปนรูปธรรม ปรัชญาของดีสรัปชั่นยืนอยูบนพ้ืนฐานของความ

ตองการท่ีจะทําวันพรุงนี้แตกตางจากเม่ือวานนี้ ตองการใหดีข้ึน ตองการเอาชนะหรือยังคงชนะตอไปอยาง

ม่ันคง ดีสรัปชั่นเปนเรื่องของการแสวงหาความคิดเชิงกลยุทธซ่ึงเปนการยุติและลมลางคอนเวนชั่นในตลาด

ท่ัวไป และทําทุกวิถีทางเพ่ือใหสามารถบรรลุวิชั่นใหม หรือเพ่ือสรางแกนสารใหมใหกับวิชั่นท่ีมีอยูเดิม 

ดีสรัปชั่นไมใชการเปลี่ยนแปลงธรรมดาๆ ไมใชการปฏิเสธหรือทําลายองคกรลูกคา ไมใชสไตล

ความคิดสรางสรรคอยางใดอยางหนึ่งโดยเฉพาะ ไมใชการโยนอดีตท้ิงไป หรือไมใชการจงใจทําตัวพิลึกพิลั่น 

และไมใชแนวความคิดท่ีจํากัดเฉพาะเรื่องโฆณณาเทานั้น ดังนั้น ดีสรัปชั่นจึงไมใชโมเดลท่ีตายตัว เปนเพียงวิธีท่ี

สรางข้ึนมาเพ่ือมองหาสิ่งท่ีแตกตางในขอจํากัดตางๆ ของการแขงขันในการตลาดนั่นเอง 

ดังนั้น ดีสรัปชั่น จึงหมายถึง การเปลี่ยนแปลงความคิด ความเชื่อและสรางทัศนคติใหมๆ อยากรู 

อยากเห็นตลอดเวลา มีความคิดท่ีเปดกวาง คอยมองหาจุดเริ่มตนใหมๆ ท่ีมีอนาคตสดใสยิ่งกวารออยูขางหนา 
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หมายถึง การมีวินัยแบบคนไมมีวินัย เปนการสั่นคลอนตลาดตามความตองการของเรา กระตุนการ

เปลี่ยนแปลงในทางท่ีเปนประโยชนของตัวเรา หมายถึง การทําความรูจักกับรูปแบบของความสําเร็จและสราง

ตนเองจากความสําเร็จดังกลาว หมายถึง การปฏิเสธภูมิปญญาเกาๆ ทําตัวสรางสรรค รุดหนากวากระบวนการ

สรางสรรคของนักคิดของบริษัทโฆษณาท่ัวไป หมายถึง การสรางความม่ันคงโดยการกาวไปยังจุดใดจุดหนึ่ง

อยางรวดเร็ว ตั้งคําถามตอทุกสิ่งทุกอยางวาทําไมถึงตองเปนเชนนั้น เชนนี้ หมายถึง การจินตนาการวาสิ่ง

เหลานั้นนาจะดําเนินหรือเปนอยางไรไดบาง หมายถึง วิธีการสรางการสื่อสารการตลาดท่ีแปลกล้ําไมเหมือน

ใคร หมายถึง การทําความเขาใจวามีอะไรท่ีจะเปลี่ยนแปลงไดบาง และอะไรทําไมได และหมายถึง ระบบของ

คนท่ีรังเกียจระบบ 

ระเบียบวิธีคิดของแนวคิดดีสรัปชั่น คือ ข้ันตอนของการใชแนวคิดดีสรัปชั่น เพ่ือสรางความแตกตาง 

ประกอบดวยกระบวนการทางความคิดและปฏิบัติท่ีสําคัญ 3 ประการ ไดแก 

1. คอนเวนชั่น (Covention) ไดแก สิ่งท่ีเคยคิด เคยทําจนเปนธรรมเนียมปฏิบัติ ในข้ันตอนนี้จะ

เปนการคิดถึงสิ่งท่ีเคยคิด เคยทําจนเปนธรรมเนียม เพ่ือใชในการปฏิวัติความเชื่อท่ีเปนแบบแผนเดิมๆ ดวยการ

ทําความเขาใจกับสิ่งนั้นใหถ่ีถวนแลวตั้งขอสังเกตกอนท่ีจะเขาสูกระบวนการตอไป 

2. ดีสรัปชั่น (Disruption) ไดแก การตั้งคําถามตอสิ่งท่ีเคยคิด เคยปฏิบัติจนเปนธรรมเนียม เพ่ือ

หาความเปนไปไดในการเปลี่ยนแปลง อันจะนําไปสูการนําเสนอความคิดท่ีแปลกแตกตางจากกฎเกณฑท่ีเคย

ปฏิบัติ ข้ันตอนนี้ใหความสําคัญกับการตั้งคําถาม โดยมีคําถามหลักๆ 3 ขอ กลาวคือ ทําไมจึงเปนเชนนี้ ทําไม

ไมเปนเชนนั้น และถาเปลี่ยนแปลงเปนอยางอ่ืนจะเปนเชนไร (Why, Why not and Why if) คําตอบท่ีไดรับ

จะมี 2 แบบ แบบแรก คือ ความคิดหรือความเชื่อท่ีไมสามารถเปลี่ยนแปลงได เนื่องจากถูกตองตามตรรกะอยู

แลว เชน รานอาหารตองสะอาด รถยนตตองปลอดภัย เปนตน สวนแบบท่ีสอง คือ ความคิดหรือความเชื่อท่ี

สามารถเปลี่ยนแปลงได เชน รานอาหารไมจําเปนตองมีเกาอ้ี เกาอ้ีไมจําเปนตองมี 4 ขา เปนตน ซ่ึงจะตองนํา

ความคิดนี้ไปพัฒนาตอไป วาจะเปลี่ยนอะไรไดบาง ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงไมไดหมายถึงการเปลี่ยนทุกอยาง 

เพราะหัวใจของดีสรัปชั่น คือ การเปลี่ยนแปลงสูสิ่งท่ีดีข้ึนดวยสิ่งท่ีแตกตางออกไป 

3. วิชั่น (Vision) ไดแก การกําหนดเปาหมายของการเปลี่ยนแปลง ข้ันตอนนี้เปนการนําเอา

ความคิดหรือความเชื่อท่ีสามารถเปลี่ยนแปลงไดจากข้ันตอนของดีสรัปชั่นมากําหนดเปนเปาหมายทาง

การตลาดใหอยูในตําแหนงท่ีไดเปรียบในการแขงขัน 

รายละเอียดของแตละกระบวนการมีดังนี้ 

ข้ันตอนท่ี 1 คือ การลมลางแนวทางปฏิบัติเกา หรือ คอนเวนชั่น ประการแรกจะตองระบุใหไดวามี

อะไรบางท่ีเปนคอนเวนชั่น ซ่ึงไมใชเรื่องงาย เนื่องจากถึงแมคอนเวนชั่นจะมีอยูท่ัวไป แตก็ยากท่ีจะมองเห็นได

ชัดเจน ท้ังนี้ก็เพราะคอนเวนชั่นเปนสิ่งท่ีคุนเคยจนเปนนิสัยและความเคยชิน จนแทบไมเคยสังเกตเห็นเลย 

คอนเวนชั่นอาจอยูในรูปสมมติฐาน สามัญสํานึกเกาแกท่ีดีงาม หรือกฎของการแขงขันตางๆ ท่ีไมเคยมีผูใด

สงสัยมากอน 

ข้ันตอนท่ี 2 ดีสรัปชั่น ไดแก การแสวงหาความคิดใหมๆ เปนข้ันตอนท่ีเริ่มสงสัยวิธีทําสิ่งตางๆ ท่ีเคย

ทํามาในอดีต เริ่มคนพบวาวิธีคิดในอดีตนั้นถูกกําหนดโดยอคติ และเริ่มตระหนักแลววาการยึดติดกับกรอบท่ี
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ลาสมัยนําไปสูการคิดสรางสรรคท่ีซํ้าซากจําเจ ซ่ึงนับเปนการสูญเสียงพลังทางความคิดสรางสรรคประการหนึ่ง 

ดังนั้น ข้ันตอนนี้จึงชวยขจัดลัทธิอนุรักษนิยมออกไป และเริ่มตั้งคําถามรวมถึงสรางสมมติฐานใหมๆ ตลอดจน

ความคิดท่ีไมมีผูใดเคยคิดมากอน เปรียบเสมือนการเดินทางไปยังดินแดนใหมท่ียังไมผานการสํารวจ ในข้ันนี้จะ

เปนการปฏิเสธ คอนเวนชั่นเดิมๆ เพ่ือใหไดความคิดสรางสรรคใหมๆ ท่ีมีความเปนไปได จึงตองตั้งคําถามอยาง

มีศิลปะและสรางสรรค เพ่ือสรางสมมติฐานใหมๆ ท่ีนําไปสูความคิดใหมๆ จุดสําคัญในการถามคือตองระบุให

ไดวา สิ่งไหนเปนหัวใจหรือขอดีท่ีตองเก็บไว หลักการนี้ก็คืออะไรท่ีเปนหัวใจใหเก็บไว อะไรท่ีไมใชไมตองเก็บ 

หรืออะไรท่ีตั้งคําถามวาจะทําไดไหมใหเขียนไวเปนวิชั่น แลวนําไปทดสอบ ซ่ึงทัศนคติสําคัญของดีสรัปชั่นอยาง

หนึ่งคือ การเปลี่ยนกฎ แตไมใชการแหกกฎ 

ข้ันตอนท่ี 3 วิสัยทัศน หรือวิชั่น ไดแกการสรางภาพใหมท่ีแตกตาง สิ่งสําคัญประการหนึ่งในการออก

จากแนวคิดเดิมๆ มาสูการแหวกแนวใหมๆ นี้คือ จะตองรักษาความเปนจริงเก่ียวกับตัวแบรนดไวใหได ดวยเหตุ

นี้ จึงตองทําความเขาใจเก่ียวกับแบรนดในระยะยาวใหชัดเจนเสียกอน หรืออีกนัยหนึ่งคือจําเปนตองสรางวิชั่น 

นั่นเอง วิชั่นถือเปนตัวเชื่อมโยงปจจุบันสูอนาคต เปนการวาดภาพวาเม่ือเวลาผานไปนานๆ เขา แบรนดควรจะ

อยูในจุดใด เปนการจินตนาการเก่ียวกับแบรนดในระดับท่ีกวางและสูงข้ึน การปรับเปลี่ยนดวยวิธีดีสรัปชั่น มี

ท้ังระดับต่ําและระดับสูง ในระดับต่ํานี้ เปนผลลัพธท่ีไดจากการหักลางคอนเวนชั่น กลายเปนการสรางแบรนด

ข้ึนใหม ไมใชตลาดใหม อีกท้ังสถานะหรือตําแหนงของแบรนดในตลาดก็มีการเปลี่ยนแปลง แตก็ยังไมใชการ

เปลี่ยนตลาดอยูนั่นเอง สวนในระดับสูงจะเกิดข้ึนเม่ือบริษัทหนึ่งแสดงวิชั่นใหมๆ หรือทําการเปลี่ยนแปลงตลาด

ท้ังหมด แตท้ังนี้ ไมไดหมายความวาดีสรัปชั่นในระดับสูงจะมีประสิทธิผลมากกวาดีสรัปชั่นในระดับตํ่า เพราะ

ถึงอยางไร สิ่งท่ีเปนตัวกําหนดวาควรหรือไมควรทําดีสรัปชั่นคงยังเปนตลาดนั่นเอง 

ดังนั้น อาจกลาวโดยสรุปไดวา ระเบียบวิธีคิดของแนวคิดดีสรัปชั่น ไดแก คอนเวนชั่น คือ โลกแหง

ความเปนจริง คือ โลกท่ีจับตองมองเห็นได ดีสรัปชั่น คือ สินทรัพยท่ีมองไมเห็นกลายเปนสิ่งท่ีมีความยั่งยืน 

และ วิชั่น คือ วัฒนธรรมของแบรนด คือ ทรัพยสินท่ีมีคาท่ีสุดของผลิตภัณธ 

การพัฒนาทุนมนุษยในยุคดีสรัปช่ัน 

การพัฒนาทุนมนุษยนั้นเปนกระบวนการท่ีตองดําเนินการอยางตอเนื่องเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพใน

การทํางาน สงผลตอการมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี สิ่งสําคัญอยางยิ่งคือ การเตรียมทรัพยากรมนุษยใหมีความ

แข็งแกรง ซ่ึงตองเนนการปรับเปลี่ยนกระบวนการคิดใหม ใหเปนการะบวนการคิดในเชิงนวัตกรรม การคิดเชิง

สรางสรรค และการคิดแบบองครวมในเชิงบูรณาการ รวมท้ังการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนและการปรับเปลีย่น

พฤติกรรมใหมีวิสัยทัศนในการมองการณไกล กลานําและผลักดันการเปลี่ยนแปลงใหมๆ ใหสอดรับกับ

สถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไปตามทิศทางของกระแสสังคมโลกและสังคมรอบขางไดอยางเหมาะสม 

วันนี้โลกกําลังอยูในการแขงขันและกาวสูยุคดิจิทัลดีสรัปชั่นอยางเต็มตัวทุกประเทศ ตางเรงการ

พัฒนาคนในสายพันธุใหมเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ในขณะท่ีการบริหารจัดการประเทศหรือองคกร ตางเชื่อ
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วา คนเปนทรัพยากรมนุษยท่ีมีพลัง โดยเฉพาะการขับเคลื่อนยุทธศาสตรเพ่ือการพัฒนา องคกรและประเทศ

จําเปนตองอาศัยบุคลากรหรือคนท่ีมีความเชี่ยวชาญ มีประสบการณในแตละสาขาวิชา 

กลยุทธในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในโลกของการแขงขันหรือโลกยุคดิจิทัลดีสรัปชั่น อาจ

แตกตางจากการบริหารจัดการในอดีต ท่ีสําคัญวันนี้ยุทธศาสตรการพัฒนาประเทศจําเปนตองอาศัยคนหรือ

ทรัพยากรมนุษยแหงอนาคต ท่ีมีความพรอม มีความสมบูรณ เปนพลเมืองท่ีสามารถเรียนรูไดดวยตนเอง เปน

คนท่ีตื่นรู มีจิตสาธารณะ และทําประโยชนตอสวนรวม 

ขณะนี้ โลกเปลี่ยนผานจากศตวรรษท่ี 20 สูศตวรรษท่ี 21 เปนการเปลี่ยนผานจากยุคเกษตรกรรม 

ผานมายังยุคอุตสาหกรรม และเม่ือ ค.ศ. 2000 เราเขาสูศตวรรษท่ี 21 เปนยุคโลกาภิวัตน ยุคแหงโลกไร

พรมแดน ยุคของโลกแหงการเปลี่ยนแปลง และยุคเศรษฐกิจฐานความรู ยุคของการแสวงหาและพัฒนาทุน

มนุษย ยุคของคนมีปญญาดี ยุคดีสรัปชั่น นําพาองคการ ประเทศชาติ หรือสังคมโลกใหรอดพนจากความ

เดือดรอน อันมีผลกระทบมาจาก การเปลี่ยนแปลงของโลก ทําใหเกิดระเบียบใหมของโลก มากมาย เปนผลทํา

ใหองคการท้ังภาครัฐ ภาคเอกชน สังคมทุกระดับ ตองมีการบริหารการเปลี่ยนแปลง และแสวงหาทิศทางใหม 

ในการดําเนินชีวิต ท้ังภาครัฐ และภาคเอกชน ท่ัวโลก ตางมุงแสวงหาทิศทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน

ยุคใหม ในศตวรรษท่ี 21 

การท่ีจะนําทุนมนุษย ไปขับเคลื่อนองคการ จะตองประกอบดวยยุทธศาสตร ดังตอไปนี้ 

1. การพัฒนาหรือการคนหาผูนําท่ีมีภาวะผูนํา (Leadership) 

2. การบริหารคนเกง+คนดี (Talent management) 

3. การเรียนรูและการพัฒนา (Learning and development) 

4. การบริหารความรู (Knowledge management) 

5. การบริหารสมรรถนะ (Competency management) 

6. การบริหารการทํางาน (Performance management) 

7. การบริหารความเชื่อม่ัน ความศรัทธา (Trust management) 

8. การบริหารความรัก (Love management) 

โมเดลการพัฒนาการอบรมและพัฒนาคน รูปแบบการพัฒนา "คนเกง" (Talent Development) มี 

5 ข้ันตอน ไดแก 

1. การประเมินความรูและทักษะ เปนการรวบรวมขอมูลสะทอนกลับจากแหลงขอมูลท่ี

หลากหลาย 

2. การวิเคราะห เปนการเก็บรวบรวมขอมูล และกําหนดผลท่ีคาดวาองคการจะไดรับจากการ

พัฒนาความรูและทักษะ โอกาสในการใชความรู และทักษะ เม่ือสรุปไดแลว ใหเลือกความรู และทักษะท่ี

ตองการพัฒนาใหคนเกง เขาสูกระบวนการวางแผนพัฒนา 

3. การวางแผนพัฒนา "คนเกง" โดยระบุประเด็นท่ีตองการใหมีการพัฒนาท้ังความรู ทักษะ การ

ออกแบบกิจกรรมเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของการพัฒนาและอบรม การระบุเวลาท่ีตองใช และงบประมาณ 

ผูสอน วิธีการท่ีใช เปนตน 
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4. การดําเนินการตามแผน นําแผนท่ีวางไว มาสูการดําเนินการ และใหมีการตรวจติดตามความ

กวาหนา 

5. การประเมินความกาวหนา เปนการประเมินผลและการใหการขอมูลสะทอนกลับแกพนักงาน 

โลกแหงการเปลี่ยนแปลง ยุคเศรษฐกิจฐานความรู โลกของการแขงขันในศตวรรษท่ี 21 นี้ คนท่ีมี

สมรรถนะสูง ท่ีเปนท่ีตองการขององคการ หรือคนท่ีมีขีดความสามารถสูง มักมีคุณลักษณะดังนี้ 

1. เปนผูท่ีมีภาวะผูนํา 

2. มีความสามารถในการสื่อสารอยางนอย 2 ภาษา 

3. มีความสามารถในการวางแผนเชิงกลยุทธ 

4. การทํางานภายใตความกดดัน 

5. สามารถทํางานภายใตภาวะกดดัน 

6. รูจักบริหารความเครียด 

7. มีแรงจูงใจ ใฝสัมฤทธิ ์

8. มีศักยภาพในการเรียนรู อยางตอเนื่อง 

9. มีพลังในการทํางาน/มีสมรรถนะสูง 

10. กลาคิด กลาตัดสินใจ 

11. มีมนุษยสัมพันธท่ีดี 

12. มีการทํางานเปนทีม 

13. รูหลักการจัดการ 

14. มีความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห 

15. มีปญญาดีเยี่ยม 

ฯลฯ 

คนในอนาคตตองมีสมรรถนะท่ีบงบอกถึงความเปนผูนํา ซ่ึงประกอบดวย 

1. สมรรถนะในการบริหารคน (HR. Management) กลาวคือ มีทักษะในการสื่อสาร มีการ

ประสานสัมพันธ สรางความนาเชื่อถือ เพ่ือกอใหเกิดความศรัทธา 

2. สมรรถนะในความรอบรูทางการบริหาร (General Management Knowledge) กลาวคือ มี

การบริหารการเปลี่ยนแปลง มีจิตมุงบริการ มีการวางแผนกลยุทธ ศึกษานวัตกรรม เพ่ือกอใหเกิดการ

สรางสรรคสิ่งใหม ไมหยุดนิ่ง 

3. สมรรถนะในการบริหารอยางมืออาชีพ (working like the Professional Management 

Level) กลาวคือ การตัดสินใจ ความเปนผูนํา การคิดเชิงกลยุทธ คิดนอกกรอบ 

4. สมรรถนะการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ (Management by Result, MBO) กลาวคือ การ

ทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ การบริหารทรัพยากร การบริหารแบบบูรณาการ 
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การบริหารประเทศเพ่ือนําไปสูเปาหมายท่ีคาดหวัง ผูนําจําเปนตองคัดสรรบุคคลท่ีมีคุณสมบัติ

สามารถตอบโจทยประเทศได เชนเดียวกับพลังหรือเครือขาย ท่ีจะสนับสนุนพันธกิจของรัฐบาลใหเปนไปตาม

แผนยุทธศาสตรได คือบุคลากรในองคกรภาครัฐและเอกชน 

เม่ือประเทศและองคกรจําเปนตองกาวไปสูทิศทางอนาคตแหงการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะการเขาสู 

4.0 ประเทศและองคกรจําเปนตองบริหารจัดการคนใหมีคุณภาพ พรอมจะเดินหนาและเขาใจในบริบทของโลก 

กลยุทธในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในโลกของการแขงขันหรือโลกยุคดิจิทัลดีสรัปชั่น อาจ

แตกตางจากการบริหารจัดการในอดีต ท่ีสําคัญวันนี้ยุทธศาสตรการพัฒนาประเทศจําเปนตองอาศัยคนหรือ

ทรัพยากรมนุษยแหงอนาคต ท่ีมีความพรอม มีความสมบูรณ เปนพลเมืองท่ีสามารถเรียนรูไดดวยตนเอง เปน

คนท่ีตื่นรู มีจิตสาธารณะ และทําประโยชนตอสวนรวม ตนทางของการพัฒนาเพ่ือนําไปสูการเปลี่ยนแปลง คือ

การสราง “ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง” ประเทศไทยในศตวรรษท่ี 21 การเดินหนาประเทศเพ่ือพัฒนาใหกาวสู 

4.0 สิ่งท่ีทาทายรัฐบาลหรือผูนําประเทศ 

การสรางหรือพัฒนาเมล็ดพันธุ ทุนมนุษยใหมีความพรอมรองรับการเปลี่ยนแปลง นักพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยในยุคดิจิทัลดีสรัปชั่นเชื่อวา คนหรือผูท่ีผานการพัฒนาเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง จะมองเห็น

ถึงโอกาสของการปรับตัวเพ่ือใหทันยุคทันสมัย ดังนั้น การท่ีผูนําหรือผูมีหนาท่ีในการบริหารจัดการองคกรหรือ

ประเทศทราบวิธีการคนหาการเปลี่ยนแปลงท่ีถูกตอง รวมท้ังวิธีท่ีจะสรางการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล

ท้ังภายในและภายนอกองคกร ไดแก นโยบายและการคาดการณถึงการเปลี่ยนแปลงดานนโยบายในการสราง

สมดุลระหวางการเปลี่ยนแปลงกับความตอเนื่อง ท้ังนี้ เพราะนโยบายการสรางสิ่งใหมอยางเปนระบบ สามารถ

สรางจิตสํานึกในองคกร อีกท้ังทําใหองคกรมองเห็นวาการเปลี่ยนแปลง คือโอกาสท่ีเกิดข้ึนใหมภายใตบทบาท

สําคัญ อาทิ การเปนตัวแทนการเปลี่ยนแปลง, การเปนนักคิด, การบริหารแบบประชาธิปไตย, การเปนผู

ประสาน, การประนีประนอม, การประชาสัมพันธ และการประชาสงเคราะห เปนตน โมเดลการพัฒนาเพ่ือ

ขับเคลื่อนประเทศไทยใหมีความม่ันคง ม่ังค่ัง และยั่งยืนสูไทยแลนด 4.0 ตามนโยบายรัฐบาลจะสําเร็จได ท่ี

สําคัญอีกหนึ่งมิติ คือ การยกระดับคุณคามนุษย ใหเปนมนุษยท่ีสมบูรณในศตวรรษท่ี 21 ควบคูไปกับการเปน

คนไทย 4.0 ในโลกแหงปจจุบันและอนาคต อันเปนยุคดีสรัปชั่น 

ผูบริหาร สามารถใหนิยามตามองคประกอบดังนี้ 

1. เปนผูมีตําแหนงบริหารและมีอํานาจหนาท่ีในการตัดสินใจสั่งการตามสายการบังคับบัญชา 

(Line Authority) 

2. ตองมีผูใตบังคับบัญชาท่ีปฏิบัติงานและรายงานผลการปฏิบัติงานข้ึนตรงตอผูจัดการ (Manager 

has subordinates) 

3. เปนผูทํางานใหสําเร็จโดยอาศัยบุคคลอ่ืน (Get things done through other people) 

4. เปนผูตองรับผิดชอบผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาและผลสําเร็จของหนวยงาน 

(Responsibility) 

5. เปนผูใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษย (Human Resource) และทรัพยากรอ่ืน ๆ (Material 

Resource) 
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ซ่ึงผูบริหารมีหนาท่ีหลักดังนี้ 

1. การวางแผน (Planning) โดยการตั้งเปาหมายและหาวิธีการเพ่ือนําการบรรลุเปาหมาย 

(Setting performance objectives and deciding how to achieve them) และท่ีสําคัญแตละเปาหมาย

ของแตละแผนกตองสอดคลองและเก่ียวเนื่องกันกับเปาหมายขององคกร ซ่ึงตองใชการวางแผนเชิงกลยุทธใน

แตละลําดับชั้น (Strategic Planning) 

2. การจัดองคกร (Organizing) โดยการเตรียมการดานงาน คน และทรัพยากรอ่ืน ๆ เพ่ือทํางาน

ให สํ า เ ร็ จ  ( Arranging task, people and other resources to accomplish the work) ซ่ึ ง ทํ า ใ ห เ กิ ด 

Organization Structure & Organization Chart ซ่ึงเปนการทํางานรวมกันระหวาง Line Manager กับ HR 

Manager เพ่ือกําหนดประเภทของคนท่ีตองการและชวงเวลาท่ีตองการ 

3. การนํา (Leading) โดยการกระตุนและสรางแรงบันดาลใจใหคนทุมเททํางานเพ่ือบรรลุ

ศักยภาพท่ีสูงข้ึน (Inspiring people to work hard to achieve high performance) ดังนั้นการแสดงออก

ดานภาวะความเปนผูนําและการจูงใจดวยทฤษฎีจูงใจตาง ๆ (Leadership & Motivation Theory) จึงตองถูก

นํามาปรับใชผานการสื่อสารเชิงประสิทธิภาพ (Effective Communication) 

4. การควบคุม (Controlling) เพ่ือใหการวางแผนเปนไปอยางท่ีตองการ จําเปนตองมีการวัดผล

การปฏิบัติงานและดําเนินการปรับแกเ พ่ือใหเกิดความม่ันใจวาไดรับผลลัพธ ท่ีตองการ (Measuring 

performance and taking action to ensure desired results) และการควบคุมยังเก่ียวของประเด็นอ่ืน ๆ 

ท่ีตองถูกควบคุมโดยเฉพาะสภาพแวดลอมภายใน (Internal Environment) เพ่ือใหองคกรดําเนินธุรกิจได

อยางสะดวกราบรื่น 

โดยสามารถแบงบทบาทออกไดเปน 3 กลุม ดังนี้ 

1. บทบาทดานความสัมพันธระหวาบุคคล (Interpersonal Roles) ผูบริหารควรมีปฏิสัมพันธ

อยางไรกับคนในองคกร โดยแสดงออกดานภาวะผูนํา (Leadership) ตอผูใตบังคับบัญชาในหนวยงานของ

ตนเอง และดานการประสานงาน (Liaison) เพ่ือใหการทํางานภายในองคกรราบรื่น 

2. บทบาทดานขอมูลขาวสาร (Informational Roles) ผูบริหารควรจัดการกับขอมูลอยางไรเพ่ือ

เกิดประโยชนตอหนวยงานตนเอง โดยแสดงออกดานการตรวจสอบ (Monitor) ท้ังภายในและภายนอกองคกร 

และดานการกระจายขาวสาร (Disseminator) ใหกับสมาชิกภายในองคกรทราบ 

3. บทบาทดานการตัดสินใจ (Decisional Roles) ผูบริหารควรใชขอมูลเพ่ือการตัดสินใจอยางไร 

โดยแสดงออกดานการเปนผูประกอบการ (Entrepreneur) ดวยการคนหาโอกาสและความไดเปรียบทางการ

แขงขัน (Competitive Advantage), ดานการแกปญหา (Disturbance Handler) ดวยการรับผิดชอบตอการ

เผชิญหนากับปญหาสําคัญขององคกร, ดานการจัดสรรทรัพยากร (Resource Allocator) และดานการเจรจา

ตอรอง (Negotiator) 

ทักษะสําคัญของผูบริหารยุค 4.0 ท่ีควรมีในศตวรรษท่ี 21 โดยแบงเปน 3 กลุมความสามารถเพ่ือ

กําหนด 15 ทักษะ ดังนี้ 
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1. ความสามารถดานเทคนิค (Technical Competency) โดยปกติแลวผูบริหารระดับตนตองมี

ทักษะดานนี้มากกวาผูบริหารระดับกลางและสูง และตองมีความรูและความสามารถในการทํางานมากกวา

ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือจะไดสอนและควบคุมการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ เทคนิคดานนี้เนนความสามารถ

ท่ีจะปฏิบัติงานเฉพาะดานอันเก่ียวของกับวิธีการหรือกระบวนการใด ๆ เพ่ือทําใหกิจกรรมประจําวันเสร็จ

สมบูรณ ดังนั้นทักษะสําคัญของผูจัดการยุค 4.0 ในดานเทคนิคมีดังนี้ 

 1.1 ทักษะในสายวิชาชีพ (Technical or Professional Expertise) ผูท่ีจะมาเปนผูบริหาร

ไดตองมีความสามารถในสายงานท่ีอยูในความรับผิดชอบของตนเองกอน เม่ือมีผูใตบังคับบัญชาจึงสามารถสอน

งาน ควบคุมงาน แกปญหา และใหคําปรึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ ถาทักษะดานนี้นอยเกินไป ปญหาท่ีตาม

คือการควบคุมงาน การแกปญหา และการใหคําปรึกษาจะไมมีประสิทธิภาพ สงผลตอมุมมองของ

ผูใตบังคับบัญชาตอผูจัดการในดานภาวะ 

 1.2 ทักษะการสอนงานและพัฒนาคน (Develops Others) ผูบริหารตองมีความสามารถใน

การสอนงาน พัฒนาคนใหเกิดความรู ทักษะ และความสามารถท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน (KSA) ทักษะนี้มี

ความสําคัญอยางมากในการชวยแบงเบาภาระความรับผิดชอบของผูบริหารดวยการมอบหมายงาน  

 1.3 ทักษะการวางแผนงาน (Planning Skill) ผูบริหารตองมีความสามารถในการวางแผนงาน

กลยุทธเพ่ือนําไปสูการวางแผนงานประจําวัน (Daily planning) ตองเขาใจถึงความสําคัญและความเรงดวน

ของงาน เขาใจถึงความแตกตางระหวางงานพัฒนา งานท่ีตองสําเร็จ งานท่ีไมเก่ียวของกับเปาหมายองคกร เปน

ตน เพ่ือการใสกิจกรรมลงในแผนงานเกิดประสิทธิภาพท่ีสุด 

 1.4 ทักษะการมอบหมายงาน (Delegation Skill) ถาผูบริหารสอนงานเกง การมอบหมายงาน

จะไมเปนเรื่องยาก เนื่องจากวัตถุประสงคของการสอนงานคือ การแบงเบาภาระงานและการพัฒนาคนใน

หนวยงาน ซ่ึงการสอนงานจะสรางความรู ทักษะ และความสามารถ (KSA) ใหเกิดแกผูปฏิบัติงาน 

 1.5 ทักษะดิจิทัล (Digital Skill) เปนหัวใจสําคัญของการขับเคลื่อนภาคธุรกิจไปสูยุค 4.0 

เพราะสภาพแวดลอมการทํางานในอนาคตจะไมใชการทํางานระหวางคนกับคนเปนหลัก แตรูปแบบการทํางาน

จะเปลี่ยนไปสูคนกับอุปกรณท่ีควบคุมดวยระบบดิจิทัล โดยขอเท็จจริงผูบริหารท่ีอายุมากข้ึน ทักษะดานดิจิทัล

จะลดลง และเราไมสามารถหนีกระแสดิจิทัลไดอยางแนนอน ดังนั้นผูบริหารควรเตรียมการรับมือกับสิ่งท่ีจะ

เกิดข้ึนในอนาคต โดยการกําหนดกลยุทธรองรับท่ีเหมาะสม 

2. ความสามารถดานคน (Human Competency) สามารถเรียกอีกอยางวาทักษะดานมนุษย

สัมพันธ ซ่ึงทักษะนี้มีความสําคัญกับผูบริหารทุกระดับเทากัน ในแตละทักษะดานนี้จะอยูในลําดับตน ๆ ของ

ทักษะท่ีผูบริหารยุค 4.0 ควรมีดังนี้ 

 2.1 ทักษะการคัดเลือกทีมงาน (Team Selection) ผูจัดการมีความรูในระบบงาน (System) 

รูองคประกอบของงานในกระบวนการ จึงรูลักษณะงานวาเปนอยางไร (Job Description) ตองมีงานท่ีตอง

ปฏิบัติอะไรบาง (Tasks) ความรับผิดชอบท่ีตองมีในงาน (Responsibilities) และหนาท่ีท่ีตองปฏิบัติของงาน 

(Duties) และรูวาตองการคนประเภทไหน (Job Specification) มารองรับงาน โดยการวิเคราะหทักษะท่ี

ตองการในงานดวยการประเมินความรู ทักษะ และความสามารถ (KSA) ท้ังหมดท่ีกลาวมาผูจัดการ (Line 
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Manager) ตองรูเพ่ือการคัดเลือกทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ โดยการทํางานประสานกับ HR Manager และ

ผลเสียของการคัดเลือกท่ีไมมีประสิทธิภาพคือ เสียเวลา เสียเงิน ฯลฯ ซ่ึงท้ังหมดเปนคาใชจายท่ีไมควรให

เกิดข้ึน 

 2.2 ทักษะการสรางแรงบันดาลใจและกระตุนผูอ่ืน (Inspire and Motivate Others) ความ

แตกตางระหวางผูจัดการตามตําแหนง (Position Power) กับผูจัดการแบบผูนํา (Personal Power) คือแบบ

แรกเนนการมีอํานาจเหนือกวาตามสายบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาถูกกระตุนใหทํางานดวยความกลัว ไมมี

การสรางแรงบันดาลใจหรือไมมีวิธีการกระตุนใหอยากทุมเททํางาน สวนแบบหลังเนนการสรางภาวะความเปน

ผูนําในตัวผูจัดการ ผูใตบังคับบัญชาถูกกระตุนใหทํางานดวยความนิยมชมชอบในตัวผูจัดการ (Referent 

Power) ซ่ึงหนึ่ งในความชื่นชมในตัวผูจัดการคือ ความสามารถสรางแรงบันดาลใจและการกระตุน

ผูใตบังคับบัญชาใหเกิดพลังงานเชิงบวก เชน การใหขอคิดในการทํางาน การพัฒนาตนเองในการทํางาน หรือ

การเปนแบบอยางท่ีดีในการทํางาน เปนตน 

 2.3 ทักษะการสื่อสารสรางพลังงานบวก (Powerful Communication) ผูจัดการตองมี

ความสามารถในการสื่อสารเพ่ือสรางพลังงานบวก ประเด็นนี้มีความแตกตางจากการสรางแรงบันดาลใจและ

กระตุนผูอ่ืน โดยการมองไปท่ีบทบาทของผูจัดการในดานการกระจายขาวสาร (Disseminator) ใหกับสมาชิก

ภายในองคกรหรือหนวยงานทราบ เชน ผลจากการประชุมพบวามีความจําเปนตองปรับลดเงินเดือน 5% ดวย

เหตุผลดานความอยูรอดขององคกร ผูจัดการท่ีดีเม่ือนําขาวสารนี้มาบอกแกลูกนองในทีมตองสื่อสารดวยความ

ถูกตอง สรางความเขาใจใหเกิดข้ึน บอกกลาวความจําเปนท่ีเกิดข้ึน และขอดีขอเสียตาง ๆ เพ่ือใหทีมงาน

ปรับตัวและมีกําลังใจทํางานตอไป ไมใชสื่อสารวาองคกรเอาเปรียบ ไมใชความผิดของทีมเรา ทีมขายตางหากท่ี

ไมมีประสิทธิภาพ ถาอยางนี้ความวุนวายจะเพ่ิมมากข้ึนแนนอน  

 2.4 ทักษะการทํางานเปนทีม (Teamwork) ผูจัดการตองรับผิดชอบความสําเร็จของงานดวย

การอาศัยลูกนอง ดังนั้นการสรางทีมงานใหทํางานรวมมือกันอยางลงตัวจึงจําเปน ความสามารถและ

ความสําเร็จของทีมตั้งตนจากตัวผูจัดการ ผูจัดการตองรับผิดชอบการสรางระบบและผลักดันใหคนปฏิบัติตาม

ระบบ พัฒนาคนใหมีความสามารถเขากันไดกับความตองการของระบบ เปนผูนําท่ีดีในการบริหารความขัดแยง

ท่ีเกิดจากระบบ และสื่อสารใหทุกคนทราบถึงความตองการหรือเปาหมายท่ีตองการทีม ท้ังหมดเปนหลักการ

สําคัญของการทํางานเปนทีมท่ีอยูในความรับผิดชอบของผูจัดการ 

 2.5 ทักษะการสรางความสัมพันธ (Relation Building) ผูจัดการตองรับผิดชอบความสําเร็จ

ของงานดวยการอาศัยลูกนองในทีม แตอยาลืมวาทีมของเราไมไดโดดเดี่ยวหรือมีทีมเดียวในองคกร องคกร

ประสบความสําเร็จตองอาศัยหลายทีมงาน เชน ทีมผลิต, ทีมขาย, ทีมซอมบํารุง เปนตน ดังนั้นแตละทีมหลัก

ตองประสานงานรวมกันใหการทํางานเปนไปอยางราบรื่น ดังนั้นในฐานะเจาบาน (ผูจัดการของทีม) ตองรูจัก

สรางความสัมพันธท่ีดีระหวางทีม ใหเกิดภาวะหรือบรรยากาศของการชวยเหลือเก้ือกูลกัน 

3. ความสามารถดานการคิดและตัดสินใจ (Conceptual and Decision Competency) ผูจัดการ

ยุค 4.0 ทุกระดับตองมีความสามารถดานนี้ และจะยิ่งมีความสําคัญมากข้ึนเม่ืออยูในสายการบริหารท่ีสูงข้ึน 
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 3.1 ทักษะความคิดเชิงระบบ (System Thinking) ผูจัดการตองสามารถมองเห็นองคกรใน

ภาพรวม โดยไมแยกสวน และเห็นความสัมพันธระหวางสวนตาง ๆ การมองลักษณะนี้เปนการคํานึงถึง

สภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกองคกร เพ่ือวิเคราะหประเด็นตาง ๆ อันนําไปสูการไดเปรียบทางการ

แขงขัน (Competitive Advantage) และคํานึงถึงผลกระทบท่ีเกิดข้ึนตอสวนตาง ๆ จากการตัดสินใจแกปญหา

ในประเด็นสําคัญ ซ่ึงการใชทักษะความคิดเชิงระบบใหเกิดประโยชนมากท่ีสุด ผูจัดการตองรูจักเครื่องมือท่ีชวย

สนับสนุนการคิดตาง ๆ ดวย 

 3.2 ทักษะดานความคิดเชิงกลยุทธ (Strategic Management) มีคํากลาววา “รูเขา รูเรา รบ

รอยครั้ง ชนะรอยครั้ง” อาจเรียกไดวาเปนกลยุทธสํารวจตนเองและคูแขง โดยมีเครื่องมือสนับสนุนคือ SWOT 

Analysis ผูจัดการยุค 4.0 ตองมีทักษะดานนี้คอนขางสูง เนื่องจากเราไมไดอยูในยุคท่ีไรคูแขงหรือเปนผูผลิตแต

เพียงผูเดียว (Monopoly) ซ่ึงผลิตอะไรก็ขายได แตเราอยูในยุคท่ีองคกรตองแขงขันทางดานตนทุน สินคาตอง

มีคุณภาพ การมีนวัตกรรมใหม การเงินท่ีม่ันคง บุคลากรตองมีความสามารถ และอ่ืน ๆ ซ่ึงท้ังหมดเก่ียวของกับ

การจัดสรรทรัพยากรอันมีจํากัดในองคกร นําไปใชใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกรในดานตาง ๆ เชน กําไร 

(เปาหมายสูงสุด), ภาพลักษณตอความรับผิดชอบตอชุมชนและสภาพแวดลอม, การตอบแทนสังคม เปนตน 

 3.3 ทักษะการแกปญหาและตัดสินใจ (Problem Solving and Decision Making) ในแตละ

สวนของกระบวนการกอเกิดระบบ แตละสวนท่ีปฏิบัติงานยอมมีปญหาเกิดข้ึนได ผูจัดการตองมีทักษะการ

แกปญหา และกอนการแกปญหาตองเขาใจและมีความชัดเจนตอปญหาท่ีเกิดข้ึน (Frame the Issue 

Properly) ซ่ึงเปนประเด็นท่ีสําคัญท่ีสุด เพราะมีผลสืบเนื่องตอไปถึงการพัฒนาทางเลือกแกปญหา สวนการ

ตัดสินใจเกิดข้ึนหลังจากไดผานการประเมินแตละทางเลือก แลวจึงทําการเลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุด 

 3.4 ทักษะการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) การประเมิน

ผูใตบังคับบัญชาท่ีขาดหลักวิชาการท่ีถูกตองมีผลเสียหลายดาน เชน การตัดสินใจข้ึนเงินเดือนผิด, ขาดแผน

ปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท้ัง ๆ ท่ีควรจะมี, การจัดการแกปญหาพนักงานไมตรงประเด็น เปนตน 

ผลท่ีตามมาอาจเสียพนักงานท่ีมีความสามารถไปโดยไมตั้งใจ ดังนั้นผูจัดการยุค 4.0 ตองมีความรูดานการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เพ่ือนําผลจากการประเมินนั้นมาบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน (Performance Management) ใหเกิดประสิทธิภาพใน 3 ประเด็นหลักคือ 1) การตัดสินใจ

ทางการบริหารดานเงินเดือนและการเลื่อนตําแหนง 2) การพัฒนาแผนการปรับปรุงประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน 3) การจัดการปญหาท่ีเกิดข้ึนกับตัวพนักงาน 

 3.5 ทักษะการวัดผลปฏิบัติงานองคกร (Performance Measurement) ผูจัดการตองรู

สถานะองคกรตามความเปนจริง โดยการทราบผลการดําเนินงานท่ีเกิดข้ึนดวยการวัดผลการปฏิบัติงานองคกร 

ซ่ึงการวัดผลการปฏิบัติงานองคกรท่ีมีประสิทธิภาพตองเกิดจากการออกแบบท่ีเหมาะสม และการนําผลการ

ดําเนินงานขององคกรท่ีเกิดข้ึนเปนหนาท่ีของผูจัดการวาจะนําไปใชอยางไรใหเกิดผลลัพธท่ีตองการตอมา เชน 

ถาผลการดําเนินงานในแผนกบริการแจงวามีการรองเรียนเกิดข้ึนจากความไมพอใจพนักงานบริการเปนจํานวน

มาก ถือวาสัญญาณเตือนภัยเกิดข้ึนแลว ผูจัดการตองกําหนดกลยุทธเพ่ือดําเนินการแกไข หรือผลการ

ดําเนินงานออกมาแลวเปนเลิศ ผูจัดการตองพิจารณาเรื่องการใหรางวัลพนักงานตามความเหมาะสม เปนตน 
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ดังนั้นผูจัดการยุค 4.0 ตองออกแบบการวัดผลการปฏิบัติงานองคกรได และสามารถนําผลการดําเนินงานท่ี

เกิดข้ึนไปใชบริหารงานตอไปไดอยางมีประสิทธิภาพ 

กลาวโดยสรุป ในยุคดีสรัปชั่นนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หรือทุนมนุษย คือการเสริมสรางให

บุคลากรขององคกรมีการเรียนรูสิ่งใหมๆ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ ท่ีจะปฏิบัติงาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพสูง สามารถปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงในการทํางานได และสามารถท่ีจะรับผิดชอบ

งานท่ีสุงข้ึนไดในอนาคต ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงเปนการดําเนินกิจกรรมตางๆ ขององคกรท้ังใน

ระยะสั้นและระยะยาว เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ และปรับทัศนคติของบุคลากร  

ทิศทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หรือทุนมนุษย ในยุคดีสรัปชั่น มีรูปแบบการพัฒนาคนใหเกง 5 

ข้ันตอน ประกอบดวย การประเมินความรูและทักษะ การวิเคราะห การวางแผนพัฒนา การดําเนินการตาม

แผน และการประเมินความกาวหนา 

สมรรถนะหลักของผูนําในยุคปจจุบัน แบงออกเปน 4 กลุม คือ สมรรถนะในการบริหารคน 

สมรรถนะในการรอบรูทางการบริหาร สมรรถนะในการบริหารอยางมืออาชีพ และสมรรถนะการบริหารแบบ

มุงผลสัมฤทธิ ์

วิธีการฝกอบรมและพัฒนาคนใหเกงเปนทุนมนุษยท่ีทรงคุณคา ประกอบดวย การสอนงาน การ

โยกยายงาน การมอบหมายงานเรงดวนหรือพิเศษใหทํา การมอบหมายใหเปนหนึ่งในทีมงานหรือ

คณะกรรมการ การอบรมหรือพัฒนาดวยการสรางหลักสูตรฝกอบรม การสงไปรับการอบรมพัฒนาภายนอก

หนวยงาน การเรียนรูดวยตนเอง การมอบหมายใหคนเกงกวาเปนผูสอน การทํากิจกรรมพิเศษ การเรียนรูดวย

การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 

องคกรตางๆ ถามีการสูญเสียคนเกง-ดี จะกอใหเกิดการสูญเสียท้ังบุคลากรท่ีมีความสามารถและมี

ศักยภาพสูงในการปฏิบัติงานและยังสูญเสียความรูและความเชี่ยวชาญในงานท่ีติดอยูกับบุคคลนั้น ดวยเหตุนี้ 

จึงทําใหองคการตางๆ เริ่มหันมาใหความสําคัญตอการบริหารจัดการคนเกง-ดีในองคกร เพ่ือใหองคกรไดรับ

ประโยชนอยางคุมคาจากคนเกงท่ีมีอยูอยางจํากัด และสามารถรักษาคนเกง-ดี เหลานี้อยูกับองคกร รวมถึง

สามารถดึงดูดคนเกง-ดี จากภายนอกใหเขามาอยูกับองคกรได การบริหารจัดการคนเกง จึงเขามามีบทบาท

สําคัญในการบริหารจัดการในเรื่องนี้ 

ไมมีองคกรใดจะประสบความสําเร็จไดโดยไมใสใจเรื่องคน 

ทุนมนุษย 

การพัฒนาทุนมนุษยในยุคดีสรัปชั่น 

จะพัฒนางานตองเตรียมคน จะพัฒนาคนตองพัฒนาท่ีจิตใจ 
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