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การบริหารทรัพยากรมนุษย 

การบริหารการจัดการทรัพยากรมนุษยเปนศาสตรท่ีวาดวยการจัดสรรทรัพยากรบุคคลใหเกิด

ประโยชนและมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยพัฒนามาจากการบริหารงานบุคคลซ่ึงเปนแนวคิดท่ีวาดวยการรับ

บุคลากรเขามาทํางาน การดูแลบุคลากรระหวางการปฏิบัติงาน แนวคิดการบริหารงานบุคคลในอดีตมอง

บุคลากรขององคกรเปนการจางงานและการทํางานตอบแทนซ่ึงกันและกันเทานั้น ไมไดครอบคลุมถึงการ

วางแผนระยะยาว ปจจุบันแนวคิดเรื่องการบริหารงานบุคคลไดพัฒนามาเปนการจัดการทรัพยากรมนุษย ซ่ึงใช

แนวคิดวา บุคลากรในองคกรเปนเสมือนทรัพยสินประเภทหนึ่งขององคกรท่ีตองไดรับการดูแลเอาใจใส จาย

คาตอบแทน ใหรางวัลและสวัสดิการ โดยเนนการดึงและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรมาใชใหเหมาะสมกับงาน 

มีการพัฒนาแนวคิดไปสูการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ ท่ีมุงพัฒนา เสริมสรางและกระตุนใหบุคลากร

เกิดความรัก ความศรัทธา และมุงม่ันทุมเททํางานใหกับองคกร สนับสนุนใหบุคลากรเรียนรูอยางตอเนื่อง มี

สวนรวมในการเสนอแนะแนวคิดท่ีสรางสรรค อันกอใหเกิดนวัตกรรมใหมข้ึน สิ่งเหลานี้จะเปนกําลังผลักดัน

และเสริมสรางความเขมแข็งใหกับองคกร  

สืบเนื่องจากวิวัฒนาการของการบริหารทรัพยากรมนุษย เริ่มตั้งแตยุคแรกกอนการปฏิวัติ

อุตสาหกรรม และยุคการปฏิวัติอุตสาหกรรม ซ่ึงแบงออกเปนสองชวง กลาวคือ ยุคเริ่มตนของการปฏิวัติ

อุตสาหกรรมท่ีเนนการจัดระบบในองคกร โดยนําหลักการและแนวคิดเชิงวิทยาศาสตรเขามาชวยในการ

กําหนดมาตรฐานของผลผลิตในแตละวัน และพัฒนาไปยังยุคการจัดการเชิงมนุษยสัมพันธซ่ึงใหความสําคัญกับ

พฤติกรรมของคนงาน อันมีผลกระทบตอผลผลิตโดยรวมขององคกร และการบริหารทรัพยากรมนุษยในยุค

ปจจุบัน อันเปนยุคท่ีมีการศึกษาคนควาเรื่องความสัมพันธระหวางบุคคลและองคกร จนกลายมาเปนการ

บริหารทรัพยากรมนุษย ซ่ึงเปนการเปลี่ยนแนวคิดจากการมองคนในลักษณะท่ีตองใชการบังคับบัญชา การจูง

ใจโดยใชเงินเปนสิ่งลอ และการใชบทลงโทษใหเกิดความกลัว มาเปนการสรางความไววางใจใหเกิดความ

รับผิดชอบ สงเสริมความรวมมือและเนนการมีสวนรวม จนกลายเปนทฤษฎีตางๆ ตามแนวทางการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยยุคใหม ซ่ึงแนวคิดดานการบริหารทรัพยากรมนุษยจากอดีตถึงปจจุบันมีรายละเอียด โดยสรุป

ดังนี้ 
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1. การบริหารงานบุคคล หรือการบริหารบุคลากร เปนแนวคิดทางรัฐศาสตรและรัฐประศาสน

ศาสตร ท่ียังเขาใจกันวาการปกครองโดยการใชกฎเกณฑระเบียบขอบังคับและตัวบทกฎหมายท่ีเครงครัด

เขมงวดจะทําใหมนุษยในองคกรอยูในระเบียบวินัยและลดโอกาสการสรางความไมสงบใหแกองคกร กลาวคือ 

 1.1 เปาหมายสูงสุดในการบริหารงานบุคคลคือการรักษาสันติสุขในองคกร โดยใหเรื่อง

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเปนเรื่องรองลงมา  

 1.2 การวางแผนกําลังคนและการกําหนดขอบเขตหนาท่ีงาน เพ่ือกําหนดคําบรรยายลักษณะ

งานมีสภาพตายตัว โดยฝายบุคคลเปนคนกําหนดวาตําแหนงนี้ควรทําหนาท่ีนั้นหนาท่ีนี้ 

 1.3 การฝกอบรมและพัฒนางานในโลกของการบริหารงานบุคคลจัดทําโดยใหหัวหนางาน

หรือผูบริหารเปนผูกําหนดวาจะใหพนักงานเขารับการ ฝกอบรมในเรื่องใดบาง 

 1.4 การแรงงานสัมพันธ  ในเชิงของนักบริหารงานบุคคลจะหมายถึงการรอบรู ใน

พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ เพ่ือจะไดนํามาเอาชนะคะคานกับลูกจาง แทนความหมายท่ีแทจริงท่ีหมายถึง

การสรางความเขาใจอันดีระหวางพนักงานหรือลูกจางกับผูบริหารหรือนายจาง และระหวางพนักงานดวยกัน

เพ่ือสรางบรรยากาศท่ีเก้ือกูลตอการปฏิบัติงาน 

 1.5 การลงโทษพนักงาน ถือเปนผลงานชิ้นเอกของเจาหนาท่ีบุคคลท่ีแสดงใหเห็นวาไดจอง

จับผิดพนักงานอยางจริงจัง 

2. การบริหารทรัพยากรมนุษย เกิดจากแนวคิดท่ีวาทรัพยากรมนุษยเปนสินทรัพยท่ีมีคายิ่งของ

องคกร และทุนมนุษยเปนทุนท่ียั่งยืนท่ีสุดเทาท่ีองคกรมีอยู ในการบริหารงานทรัพยากรมนุษยจึงคํานึงถึง 

 2.1 เปาหมายหลักในการบริหารทรัพยากรมนุษยคือการใชทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชน

อยางมีดุลยภาพสูงสุดในองคกร ซ่ึงหมายถึงการพัฒนามนุษยใหมีขีดความสามารถเพ่ิมข้ึนไปพรอมกับการ

พัฒนาองคกรอยางมีดุลยภาพ ทําใหพนักงานเติบโตและองคกรก็กาวหนาไปพรอมๆ กัน 

 2.2 การวางแผนกําลังคนและการกําหนดหนาท่ีงาน ดําเนินการโดยสํารวจขีดความสามารถ

ของบุคลากรท่ีมีอยู แลวปรับสภาพขอบเขตหนาท่ีงานตามลักษณะความรับผิดชอบของบุคลากร สามารถ

ปรับเปลี่ยนยดึหดขยายไดตามความจําเปนของภารกิจขององคกรท่ีมีลักษณะเปนพลวัต 

 2.3 การฝกอบรมและพัฒนาพนักงานในการบริหารทรัพยากรมนุษย ดําเนินการโดยนําเอา

สมรรถนะหลักและสมรรถนะในสายงานหรือสมรรถนะทางเทคนิค มารวมกันคิดระหวางผูบังคับบัญชาตน

สังกัดกับผูบริหารระดับสูงกวา ทําการกําหนดระดับความตองการของสมรรถนะท่ีจะทําใหผูดํารงตําแหนง

สามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายได จากนั้นจึงนํามาจัดทําเปนความตองการในการฝกอบรม 

 2.4 กิจกรรมพนักงานสัมพันธ เปนกิจกรรมท่ีจัดข้ึนเพ่ือทําใหพนักงานรูสึกวามีคุณคาของ

ความเปนมนุษยท่ีอยูในสังคมการทํางานอยางมีความหมายและเปนทุนมนุษยท่ีเปนสินทรัพยพ้ืนฐานท่ีมีคายิ่ง

ขององคกร 

 2.5 การลงโทษพนักงานในมุมมองของการบริหารทรัพยากรมนุษยถือวาเปนสิ่งท่ีจําเปน

เพราะการลงโทษคนไมดี ทําใหคนดีมีคา และการยกยองคนดีทําใหคนดีมีราคา มาตรฐานการลงโทษทางวินัย

เพ่ือใหบรรลุผลดังกลาวจะดําเนินการอยางมีหลักการและมีเหตุผล 
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แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย Human Resource Management : HRM 

การบริหารทรัพยากรมนุษยและการบริหารงานบุคคลเปนกระบวนการวาดวยการมอบหมายหนาท่ี

ตามโครงสรางขององคกรใหกับบุคลากรท่ีผานการคัดเลือก ตามข้ันตอนและนโยบายท่ีองคกรกําหนด ในขณะ

ท่ีการบริหารงานบุคคลหมายถึงการบริหารจัดการหรือกํากับดูแลเก่ียวกับหนาท่ีของบุคลากรท่ีพึงปฏิบัติตาม

วัตถุประสงคท่ีองคกรวางไว  

ในทศวรรษท่ี 1980 เริ่มมีการใชแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยแทนท่ีการบริหารงานบุคคล ใน

อดีตองคกรมองบุคลากรวาเปนเพียงปจจัยการผลิตเทานั้น ในขณะท่ีปจจุบันการบริหารทรัพยากรมนุษยมี

มุมมองในดานของบุคลากรวาเปนทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณคาขององคกร ไมใชปจจัยการผลิตท่ีสามารถลด

ตนทุนได การบริหารงานบุคคลในอดีตจะเนนการเจรจาตอรอง และขอตกลงรวมในการจางงาน แตการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยจะเนนในเรื่องระบบการจัดการคุณภาพโดยรวม ซ่ึงเปนกลไกสําคัญท่ีเปดโอกาสใหบุคลากร

เขามีสวนรวมในการทํางานท่ีเก่ียวของกับหนาท่ีของตน ผูบริหารจะตองดูแลและพัฒนาความสามารถของ

บุคลากรอยางเปนระบบตอไปในอนาคต 

นอกจากนี้การบริหารงานบุคคลในอดีตยังใหความสนใจในเรื่องความพึงพอใจในงานตลอดจนขวัญ

และกําลังใจในการทํางาน ในขณะท่ีปจจุบันการบริหารทรัพยากรมนุษยใหความสนใจเรื่องบรรยากาศการ

ทํางานในองคกร และวัฒนธรรมองคกร สวนการบริหารงานบุคคลจะใชการกําหนดงานเปนพ้ืนฐานในการสรร

หา ฝกอบรม และประเมินผลการปฏิบัติงานเปนรายบุคคล ซ่ึงตางจากการบริหารงานทรัพยากรมนุษยท่ีเนน

การทํางานเปนกลุม โดยเชื่อวาการทํางานเปนกลุมจะชวยสงเสริมศักยภาพโดยรวมขององคกร อันนําไปสู

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน การบริหารงานบุคคลจะเนนเรื่องการฝกอบรม การเรียนรูทักษะท่ีจําเปนตอการ

ทํางาน ในขณะท่ีการบริหารทรัพยากรมนุษยมุงเนนการพัฒนาศักยภาพของบุคคลระยะยาว ดวยการฝกอบรม

และวิธีการอ่ืน เชน การหมุนเวียนงาน การสอนงาน การมอบอํานาจการตัดสินใจและการใหทุนการศึกษาตอ 

เปนตน 

กลาวโดยสรุป การบริหารทรัพยากรมนุษยเดิมเรียกกันวาการบริหารงานบุคคล แตเม่ือโลกปจจุบันมี

ความเจริญเติบโตขยายตัวมากข้ึน กรอบแนวคิดดานงานบุคคลจึงจําเปนตองขยายและพัฒนาใหสอดคลองกับ

ความเปลี่ยนแปลง ซ่ึงนักวิชาการสวนใหญไมไดมองวาบุคลากรในองคกรเปนเพียงผูรับคําสั่งตามท่ีมอบหมาย

เทานั้น ในบทบาทใหมบุคลากรมีฐานะเปนทรัพยากรขององคกร ซ่ึงเรียกในปจจุบันวา ทุนมนุษย ท่ีมีสวนรวม

สงเสริมและสนับสนุนใหภาระงานตางๆ ขององคกรดําเนินอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สราง

ความสําเร็จและมีความสําคัญยิ่งตอองคกร 

การบริหารทรัพยากรมนุษยมีการเปลี่ยนแปลงแนวคิดมาเปนระยะตั้งแตด้ังเดิมท่ีเรียกชื่อวาการ

บริหารงานบุคคล ซ่ึงจุดเนนก็มุงไปท่ีความเชี่ยวชาญในกระบวนการบริหารงานบุคคล จนปรับเปลี่ยนมาเปน

การกระจายความรับผิดชอบในการบริหารคนออกไปยังผูบริหารหรือผูท่ีเปนหัวหนางาน จุดเนนอยูท่ีตัวผลงาน  

การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึงกระบวนการท่ีผูบริหาร ผูมีหนาท่ีเก่ียวกับงานบุคลากร และ

หรือบุคคลท่ีตองปฏิบัติงานเก่ียวกับบุคลากรขององคกรรวมกันใชความรู ทักษะ และประสบการณในการสรร
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หา การคัดเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมใหเขาปฏิบัติงานในองคกร พรอมท้ังดําเนินการธํารง

รักษาและพัฒนาใหบุคลากรขององคกรมีศักยภาพท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน และมีคุณภาพชีวิตการทํางาน

ท่ีเหมาะสม ตลอดจนเสริมสรางหลักประกันใหแกสมาชิกท่ีตองพนจากการรวมงานกับองคกร ใหสามารถ

ดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุขในอนาคต 

การบริหารทรัพยากรมนุษย เปนการสรางผลิตภาพดานแรงงานใหเกิดข้ึนในองคกรใหเกิด

ประสิทธิผลและเกิดความคุมคาในการลงทุน การพัฒนาบุคลากรใหมีการเรียนรู ความสามารถท่ีพรอมรองรับ

ตอการเปลี่ยนแปลงและการแขงขันอยางยั่งยืน เพ่ือใหองคการมีความสามารถใชศักยภาพและขีด

ความสามารถของทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอการประกอบการไดอยางเต็มท่ีดวยกิจกรรมการสรรหา การ

คัดเลือก การบริหารคาจางและสวัสดิการ การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร การจัดการความรู การพัฒนา

องคกร การพัฒนาคานิยมและวัฒนธรรมองคกร การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน และการพัฒนาจิตสํานึก

ท่ีรับผิดชอบตอการทํางานของตนเองและตอสังคม 

การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนนโยบายและวิธีการปฏิบัติงานท่ีบอกถึงกิจกรรมท่ีเปนการจัดหา การ

ใช การรักษาไวซ่ึงทรัพยากรมนุษย ผู ซ่ึงเปนผูปฏิบัติงานและสงผลตอความสําเร็จขององคกร การบริหาร

ทรัพยากรมนุษยเปนมากกวาแนวทางปฏิบัติและถือไดวาเปนกรอบกลยุทธใหญของการบริหารองคกรโดย

ภาพรวม ซ่ึงแนวความคิดการจัดการงานบุคคลแบบเกานั้นเปนการปฏิบัติในกิจกรรมทุกอยางท่ีเก่ียวกับ

พนักงานในองคกร และเปนเพียงเครื่องมือท่ีทําใหเกิดการปฏิบัติงาน ซ่ึงคํานึงถึงเฉพาะการวางระเบียบและ

แนวปฏิบัติตางๆ เปนสวนใหญ 

การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการในการตัดสินใจและการปฏิบัติท่ีเก่ียวกับบุคลากรทุก

ระดับในหนวยงาน เพ่ือใหเปนนักทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดและสงผลตอความสําเร็จตอเปาหมาย

ขององคกร กระบวนการตางๆ ท่ีสัมพันธเก่ียวของ ไดแก การวางแผนทรัพยากรมนุษย การวิเคราะหงาน การ

สรรหา การคัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจายคาตอบแทน สวัสดิการ

และผลประโยชนเก้ือกูลสุขภาพและความปลอดภัยของพนักงาน และแรงงานสัมพันธ การพัฒนาองคการ 

ตลอดจนการวิจัยดานทรัพยากรมนุษย 

การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง การจัดระเบียบดูแลบุคลากรใหสามารถใชความรูและ

ความสามารถของแตละบุคคลใหมากท่ีสุด เปนผลใหองคการอยูในฐานะไดเปรียบทางดานประสิทธิภาพ โดย

ไดรับผลงานมากท่ีสุดจากการสรางแรงจูงใจใหบุคลากรทุมเทในการทํางาน 

กลาวโดยสรุป การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง การดําเนินการดานทรัพยากรมนุษยโดยใชกล

ยุทธในการสรรหา คัดเลือก พัฒนา จัดการผลการปฏิบัติงาน การบริหารคาตอบแทน แรงงานสัมพันธ สุขภาพ

และความปลอดภัย และกลยุทธอ่ืนๆ เพ่ือใหทรัพยากรมนุษยสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตาม

เปาหมายขององคกร กลาวคือ การบริหารทรัพยากรมนุษยคือกระบวนการท่ีทําใหไดคนดีและคนเกงมี

ความสามารถ การใชคนและบํารุงรักษาคนท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในจํานวนท่ีเพียงพอและ

เหมาะสมกับปริมาณงาน 
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จากความหมายท่ีกลาวมาทําใหเห็นวา การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการหนึ่งท่ีจะชวยให

องคกรไดบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ เขามาปฏิบัติงาน เพ่ือสรางความเจริญเติบโตกาวหนาใหแกองคกร 

และพรอมจะรองรับการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคปจจุบันได ซ่ึงจะตองเก่ียวของกับบุคลากรหรือสมาชิกใน

องคกร 3 ชวงระยะเวลา กลาวคือ 

1. กอนปฏิบัติงาน ฝายบริหารทรัพยากรมนุษยจะตองวางแผน สรรหา และจูงใจ บุคลากรท่ีมี

ความรู ความสามารถ และประสบการณเขามารวมปฏิบัติงาน โดยหนวยงานดานนี้จําเปนตองรูและเขาใจถึง

กลุมเปาหมายท่ีองคกรตองการ เพ่ือใหเขามารวมงานดวยความเหมาะสมตอไป 

2. ขณะปฏิบัติงาน ฝายบริหารทรัพยากรมนุษยจําเปนตองธํารงรักษาใหบุคลากรขององคกรมี

คุณภาพ มีชีวิตการปฏิบัติงานท่ีดี มีความศรัทธาและจงรักภักดีตอองคกร โดยคํานึงถึงผลตอบแทนท่ีเหมาะสม

และเปนธรรม เพ่ือจะดึงดูดความสนใจบุคลากรท่ีดีเขามารวมปฏิบัติงานได 

3. หลังการปฏิบัติงาน ฝายบริหารทรัพยากรมนุษยตองเอาใจใสดูแลบุคลากรหลังเกษียณอายุ หรือ

บุคลากรท่ีมีความจําเปนตองลาออกจากงานกอนเวลาดวยความจําเปนบางประการ โดยองคกรจะตอง

จัดเตรียมความพรอมใหบุคลากรไดใชชีวิตอยางมีความสุขในสังคมหลังออกจากงาน อาจจะเปนเรื่องเงิน

บําเหน็จ บํานาญ เงินกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ และผลตอบแทนในรูปอ่ืนๆ ท่ีจะเอ้ือประโยชนตอการดํารงชีวิตท่ี

มีความสุขไดตอไป 

การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนงานท่ีมีความสําคัญยิ่งตอองคกร ไมวาองคกรนั้นจะเปนองคกรขนาด

เล็กหรือขนาดใหญก็ตาม ไมวาจะเปนองคกรธุรกิจเอกชนหรือหนวยงานราชการของรัฐก็ตาม ในการดําเนินงาน

ขององคกร ทุกฝายหรือทุกแผนกงานลวนแลวแตตองมีความเก่ียวของกับทรัพยากรมนุษย เพราะทรัพยากร

มนุษยถือไดวาเปนผูสรางสรรคงานใหกับองคกร การไดมา รักษา และพัฒนาไวซ่ึงทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณภาพ

นั้นจะสามารถทําใหองคกรดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และเกิดประโยชนกับทุกฝายใน

องคกร ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษยจึงความความสําคัญ ดังนี้ 

1. ชวยสรางความเจริญเติบโตม่ันคงใหแกองคกร ในฐานะท่ีงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษย

จะทําใหไดบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ และมีความพรอมเขามาเพ่ือขับเคลื่อนพันธกิจขององคกรไปสู

ความสําเร็จได 

2. ชวยสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เม่ือบุคลากรไดปฏิบัติงานท่ีตนเองมีความรู 

ความสามารถ และยังจะสงผลใหเกิดความทุมเท เสียสละ จงรักภักดีตอองคกรมากข้ึน 

3. ชวยกระตุนใหบุคลากรต่ืนตัวท่ีจะเพ่ิมศักยภาพการปฏิบัติงานของตนเอง โดยอาศัยความรู 

ความสามารถและทักษะท่ีหลากหลาย 

4. ชวยสรางความม่ันคงใหแกสังคมและประเทศชาติ โดยเฉพาะหากมีการบริหารทรัพยากรมนุษย

ท่ีดียอมจะชวยเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพ กอใหเกิดการจางงานและภาวการณมีงานทํา สรางผลผลิตใหแก

องคกรและเพ่ิมรายไดใหกับประเทศชาติมากยิ่งข้ึน 

การบริหารทรัพยากรมนุษยมีผลตอบุคลากรตลอดจนสังคมสวนรวมดวย โดยจําแนกเปน 3 ดาน 

ดังนี้ 
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1. ดานพนักงาน ทําใหพนักงานในองคการสามารถใชศักยภาพของตนเองอยางเต็มท่ี ชวยให

พนักงานไดมีโอกาสนําเอาความรูและความสามารถของตนเองมาใชในงานท่ีรับผิดชอบไดอยางเต็ม

ความสามารถ เกิดการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน และพัฒนาสินคาหรือบริการ พนักงานมีโอกาสและมี

ความกาวหนาในอาชีพ นําไปสูการบรรลุเปาหมายขององคกร ระหวางพนักงานกับองคกรรวมกัน 

2. ดานองคกร ทําใหองคกรสามารถดําเนินงานไดอยางตอเนื่อง โดยองคกรมีทิศทางหรือนโยบาย

การบริหารงานในลักษณะใดในปจจุบันและในอนาคต ความพรอมและความเพียงพอในเรื่องของจํานวน

ทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูในองคกร จะสามารถทําใหองคกรดําเนินงานไดอยางตอเนื่อง และสอดคลองกับการ

ขยายหรือหดตัวขององคกร สงผลใหองคกรสามารถดําเนินงานไปไดตามทิศทางและบรรลุเปาหมายท่ีตองการ 

3. ดานสังคม การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนพ้ืนฐานองการพัฒนาระบบสังคมและเศรษฐกิจ 

เพราะหากองคกรเจริญเติบโต ก็จะสงผลตอการจางงาน ทําใหประชาชนมีงานทํา มีอาชีพ มีรายไดในการหา

เลี้ยงครอบครัว มีสวัสดิการท่ีดี อันเปนการสรางพ้ืนฐานท่ีม่ันคงใหกับสังคม และนําไปสูความเจริญกาวหนา

ดานเศรษฐกิจของประเทศตอไป 

ทุนมนุษยมีความสัมพันธกับการเพ่ิมประสิทธิผลขององคกร  การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีดีนั้นจะ

สงผลทําใหผลิตผลและผลการปฏิบัติงานขององคกรเพ่ิมสูงข้ึน โดยท่ีทุนมนุษยจะสามารถสรางคุณคาโดยผาน

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ไมวาจะเปนการสรรหาคัดเลือก การพัฒนาและการรักษา  

คุณคาของทุนมนุษยนั้นมีตั้งแตระดับต่ํา คือ สามารถสงมอบสินคาและบริการใหกับลูกคาตาม

ภารกิจในตําแหนง หรือถาองคกรมีการจัดการทุนมนุษยอยางดี ทุนมนุษยนั้นก็จะยกระดับ คือ นอกจากจะสง

มอบคุณคาแลว ยังจะเพ่ิมคุณคาและสรางความพึงพอใจใหกับลูกคามากข้ึน แตถาองคกรท่ีใชการบริหารทุน

มนุษยเชิงกลยุทธ คุณคานั้นก็จะถูกยกระดับข้ึนมาเปนการสรางคุณคาใหมใหกับองคกร อาจนําไปสูการสราง

นวัตกรรมใหมซ่ึงทําใหองคกรกาวกระโดดเหนือคูแขง ทําใหองคกรเกิดความไดเปรียบในการแขงขันและนําไปสู

ความยั่งยืน ซ่ึงท้ังนี้ท้ังนั้น ตัวการบริหารทรัพยากรมนุษยนั้นถือวาเปนสมรรถนะท่ีสําคัญขององคกร 

กลาวโดยสรุป จะเห็นไดวาการบริหารทรัพยากรมนุษยนั้นมีความสําคัญในแงของการบริหารจัดการ

ในรูปของทุนมนุษย กลาวคือ ชวยสรางความเจริญเติบโตม่ันคงใหแกองคกร ชวยสรางขวัญและกําลังใจในการ

ปฏิบัติงาน ชวยกระตุนใหบุคลากรตื่นตัวท่ีจะเพ่ิมศักยภาพการปฏิบัติงานของตนเอง และชวยสรางความม่ันคง

ใหแกสังคมและประเทศชาติ 

การบริหารทรัพยากรมนุษยหรือการจัดการทรัพยากรมนุษย คือ การใชกลยุทธเชิงรุกท่ีมี

ความสัมพันธกันอยางตอเนื่องในการบริหารจัดการทรัพยากรท่ีมีคุณคามากท่ีสุดในองค นั่นคือบุคคลท่ีทํางาน

ท้ังกรณีท่ีทํางานรวมกันและกรณีท่ีทํางานคนเดียว เพ่ือบรรลุเปาหมายในการประกอบธุรกิจหรือกิจการใดๆ 

กลยุทธในกรบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยนั้นจะมีกรเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วไปตามเวลาและสถานการณ 

จึงตองมีการพัฒนาปรับปรุงตลอดเวลา ดวยเหตุนี้ในธุรกิจและองคกรหลากหลายประเภทจึงมีแผนกหรือ

หนวยงานท่ีทําหนาท่ีในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยโดยเฉพาะ การบริหารทรัพยากรมนุษยถือเปนท้ัง

ทฤษฎีในเชิงวิชาการและแบบแผนการปฏิบัติในองคกรท้ังของเอกชนและภาครัฐ  
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การบริหารเรื่องท่ีเก่ียวกับมนุษยจําเปนตองศึกษาทําความเขาใจอยางรอบดานและลึกซ้ึงเก่ียวกับ

มนุษยในทุกๆ มิติ การจัดการกับความหลากหลายนับวามีความสําคัญอยางยิ่งสําหรับการบริหารองคกรและ

การบริหารทรัพยากรมนุษย การคํานึงถึงความหลากหลายในระดับองคกรทําใหเกิดกระบวนการท่ีเปนรูปธรรม 

เชน มีการกําหนดนโยบาย การสรางแผนปฏิบัติงาน การจัดการฝกอบรมใหแกบุคลากรทุกคน การติดตาม

ความกาวหนา การทบทวนกระบวนการทํางาน การสรางตัวชี้วัดหรือเกณฑท่ีวัดได การสํารวจทบทวน

ภาพลักษณขององคกร การปรับวิธีการทํางานใหมีความยึดหยุนมากข้ึน และการพัฒนาความสัมพันธกับ

หนวยงานภายนอกเพ่ือเปดรับมุมมองและวิธีการทํางานท่ีหลากหลายมากยิ่งข้ึน อันจะทําใหเกิดความคิด

สรางสรรคและนวัตกรรมใหมๆ ได ท้ังนี้ก็ข้ึนอยูกับกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนสําคัญ 

องคกรท่ีประสบความสําเร็จตองสามารถเชื่อมโยงการพัฒนาพนักงานเขากับกลยุทธขององคกร 

เริ่มตนจากการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ นอกจากนั้นตองเปลี่ยนจากการอบรมมาเปนการเรียนรู เปนองคกร

แหงการเรียนรู รวมถึงกลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซ่ึงเปนแผนงานและกิจกรรมท่ีสรางข้ึนเพ่ือใหองคกร

มีความพรอมในทรัพยากรมนุษยท่ีมีความสามารถและความชํานาญ อันจะสงเสริมขีดความสามารถและสราง

ความไดเปรียบในการแขงขันใหกับองคกร โดยสรางโอกาสใหทรัพยากรมนุษยในการเพ่ิมทักษะ ความรู ความ

เชี่ยวชาญ และระดับสมรรถนะไดดีข้ึน ซ่ึงเปนองคประกอบท่ีสําคัญของการนําไปสูการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

เชิงกลยุทธ ทําใหองคกรสามารถดําเนินกิจการทามกลางการแขงขันไดอยางตอเนื่องและยั่งยืนตอไปอยาง

ม่ันคง 

แนวคิดเกี่ยวกับดีสรัปช่ัน (Disruption) 

แนวคิดนี้ถือกําเนิดจากการลมสลายทางเศรษฐกิจของโลก ซ่ึงทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางดาน

การตลาดมากมาย ทําใหเกิดความซํ้าซากจําเจในแนวคิดตางๆ ในการออกแบบสินคาและบริการเพ่ือใหครองใจ

ผูบริโภคและการบริหารองคกร แนวคิดดีสรัปชั่นมี ฌอง-มารี ดรู ประธานกลุมบริษัท BDDP Group ซ่ึงเปน

บริษัทท่ีดําเนินธุรกิจประเภทสื่อสารระดับแนวหนาของโลกไดนําเสนอวิธีคิดแบบใหมๆ ท่ีเปนการแนะแนวทาง

ใหนักโฆษณาออกมาจากกรอบกฎเกณฑของระบบความคิดแบบเดิมๆ เพ่ือมองหาสิ่งใหมๆ ซ่ึงดีสรัปชั่นไมใชสิ่ง

ใหม แตเปนกรอบท่ีใหความเขาใจไดงายข้ึนสําหรับการดําเนินธุรกิจในสภาพแวดลอมใหม 

ฌอง-มารี ดรู ไดนําเสนอแนวความคิดดีสรัปชั่นในป ค.ศ. 1990 ซ่ึงเปนการชวยใหคนไดเขาใจถึง

หลักความสําคัญของอคติท่ีฝงแนนและธรรมเนียมท่ีถือปฏิบัติจนเปนวัฒนธรรมของการดําเนินธุรกิจ ดรูมี

ความเห็นวาคนทําธุรกิจตองหันกลับมาทบทวนความคิดเดิมของตนเองอีกครั้ง ซ่ึงทุกอยางไมมีอะไรท่ีเปน

กฎเกณฑท่ีตายตัว นักคิด นักออกแบบโฆษณาตองกลาท่ีจะแหวกกฎเกณฑเดิมๆ ซ่ึงดีสรัปชั่นเปนทฤษฎีอยาง

หนึ่งท่ีมองหาจุดเหมือนเพ่ือคนพบจุดแตกตางของสินคาหรือสิ่งท่ีมีมากกวาความเหมือน เพ่ือนําสิ่งนั้นมาใชให

เกิดประโยชนสูงสุดทางการตลาด 
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ดีสรัปชั่นถูกนํามาใชมากในธุรกิจโฆษณา ซ่ึงมีการเปลี่ยนแปลงบอยๆ และไมสามารถคาดเดาอนาคต

ของสินคาได แตปจจุบันวิธีคิดดังกลาวไดแพรขยายออกไปสูธุรกิจท่ัวไปในตลาดโลกแลว เพราะนอกจากจะ

กระตุนใหเกิดนวัตกรรมใหมๆ แลว ยังนําไปสูการสรางแบรนดใหกับบริษัทตางๆ ใหดียิ่งข้ึน และสามารถขยาย

ตลาดไดกวางขวางมากยิ่งข้ึนดวย 

ฌอง-มารี ดรู ผูนําเสนอแนวความคิดดีสรัปชั่น ไดนําเสนอการเปลี่ยนกฎ ไมใชการแหกกฎ ซ่ึงมีวิธี

คิดอยู 2 ประการ กลาวคือ 

1. ไมทําตามคนอ่ืน ไดแก การไมทําตามผูนําตลาด เพราะจะกลายเปนวาเราไปชวยเสริมจุดเดน

ของเขา และผูไดรับประโยชนไมใชเราแตเปนผูนําตลาดเอง 

2. เปนผูนําเสียเอง ไดแก การท่ีทําอะไรท่ีฉีกไปจากสิ่งเดิมๆ แทนท่ีจะทําตามคนอ่ืนๆ ผลิตสินคา

หรือบริการตามคนอ่ืน ท่ีเขาเปนผูเริ่มตนและสามารถทํายอดขาดไดดี 

ดีสรัปชั่น ไมใชรูปแบบท่ีตายตัว เปนเพียงวธิีท่ีสรางข้ึนมาเพ่ือหาสิ่งท่ีแตกตางในขอจํากัดตางๆ ของ

การแขงขันในตลาด เชน มีผูนําตลาดอยูแลว มีคูแขงขันหลายราย เกิดการแขงขันดานราคาอยางเขมขน 

ขณะท่ีผูบริโภคฉลาดข้ึนไมเชื่ออะไรงายๆ แตทฤษฎีเดิมๆ กลับทําไดยาก ตองเหนื่อยมากข้ึน และอาจไม

ประสบความสําเร็จ หากไมใชผูนําตลาด เพราะฉะนั้นจึงตองหาทางออกจากเกมท่ีผูนําตลาดสรางเอาไว และ

สรางกฎเกณฑของตนเองข้ึนมาแทน 

ความหมายของแนวคิดดีสรัปชั่น มาจากกระบวนการแหงเหตุผลสามข้ันตอนดวยกัน กลาวคือ การ

แสวงหาความคิดเชิงกลยุทธท่ีแปลกใหม ซ่ึงถือเปนการยุติและลมลางแนวทางปฏิบัติเกาๆ หรือ คอนเวนชั่น 

(Convention) ในตลาดท่ัวไป เม่ือรูและเขาใจแลวจึงเริ่มเปรียบเทียบหักลางดวยความคิดใหมใหแตกตางโดย

สิ้นเชิง ท่ีเรียกวา ดีสรัปชั่น แลวนําผลของการเปรียบเทียบหักลางนั้น มาเขียนข้ึนใหมเปนแนวคิดและวิสัยทัศน

ใหม ท่ีเรียกวา วิชั่น (Vision) เพ่ือสรางความโดดเดนเปนท่ียอมรับและนําไปสูความสําเร็จของเปาหมายท่ีสราง

ข้ึน ดีสรัปชั่น (Disruption) จึงเปนความสําเร็จท่ีสรางข้ึนจากรากฐานของความคิดตอตาน ไมยอมรับในสิ่งท่ี

เปนการปฏิบัติและแขงขันแบบเดิมๆ 

ดีสรัปชั่นคือเครื่องมือท่ีชวยจุดกําเนิดความคิดใหมๆ และชวยสานตอความคิดนั้นๆ ใหเกิดข้ึนอยาง

จับตองไดและพรอมท่ีจะนําไปพัฒนาอยางเปนรูปธรรม ปรัชญาของดีสรัปชั่นยืนอยูบนพ้ืนฐานของความ

ตองการท่ีจะทําวันพรุงนี้แตกตางจากเม่ือวานนี้ ตองการใหดีข้ึน ตองการเอาชนะหรือยังคงชนะตอไปอยาง

ม่ันคง ดีสรัปชั่นเปนเรื่องของการแสวงหาความคิดเชิงกลยุทธซ่ึงเปนการยุติและลมลางคอนเวนชั่นในตลาด

ท่ัวไป และทําทุกวิถีทางเพ่ือใหสามารถบรรลุวิชั่นใหม หรือเพ่ือสรางแกนสารใหมใหกับวิชั่นท่ีมีอยูเดิม 

ดีสรัปชั่นไมใชการเปลี่ยนแปลงธรรมดาๆ ไมใชการปฏิเสธหรือทําลายองคกรลูกคา ไมใชสไตล

ความคิดสรางสรรคอยางใดอยางหนึ่งโดยเฉพาะ ไมใชการโยนอดีตท้ิงไป หรือไมใชการจงใจทําตัวพิลึกพิลั่น 

และไมใชแนวความคิดท่ีจํากัดเฉพาะเรื่องโฆณณาเทานั้น ดังนั้น ดีสรัปชั่นจึงไมใชโมเดลท่ีตายตัว เปนเพียงวิธีท่ี

สรางข้ึนมาเพ่ือมองหาสิ่งท่ีแตกตางในขอจํากัดตางๆ ของการแขงขันในการตลาดนั่นเอง 

ดังนั้น ดีสรัปชั่น จึงหมายถึง การเปลี่ยนแปลงความคิด ความเชื่อและสรางทัศนคติใหมๆ อยากรู 

อยากเห็นตลอดเวลา มีความคิดท่ีเปดกวาง คอยมองหาจุดเริ่มตนใหมๆ ท่ีมีอนาคตสดใสยิ่งกวารออยูขางหนา 
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หมายถึง การมีวินัยแบบคนไมมีวินัย เปนการสั่นคลอนตลาดตามความตองการของเรา กระตุนการ

เปลี่ยนแปลงในทางท่ีเปนประโยชนของตัวเรา หมายถึง การทําความรูจักกับรูปแบบของความสําเร็จและสราง

ตนเองจากความสําเร็จดังกลาว หมายถึง การปฏิเสธภูมิปญญาเกาๆ ทําตัวสรางสรรค รุดหนากวากระบวนการ

สรางสรรคของนักคิดของบริษัทโฆษณาท่ัวไป หมายถึง การสรางความม่ันคงโดยการกาวไปยังจุดใดจุดหนึ่ง

อยางรวดเร็ว ตั้งคําถามตอทุกสิ่งทุกอยางวาทําไมถึงตองเปนเชนนั้น เชนนี้ หมายถึง การจินตนาการวาสิ่ง

เหลานั้นนาจะดําเนินหรือเปนอยางไรไดบาง หมายถึง วิธีการสรางการสื่อสารการตลาดท่ีแปลกล้ําไมเหมือน

ใคร หมายถึง การทําความเขาใจวามีอะไรท่ีจะเปลี่ยนแปลงไดบาง และอะไรทําไมได และหมายถึง ระบบของ

คนท่ีรังเกียจระบบ 

ระเบียบวิธีคิดของแนวคิดดีสรัปชั่น คือ ข้ันตอนของการใชแนวคิดดีสรัปชั่น เพ่ือสรางความแตกตาง 

ประกอบดวยกระบวนการทางความคิดและปฏิบัติท่ีสําคัญ 3 ประการ ไดแก 

1. คอนเวนชั่น (Covention) ไดแก สิ่งท่ีเคยคิด เคยทําจนเปนธรรมเนียมปฏิบัติ ในข้ันตอนนี้จะ

เปนการคิดถึงสิ่งท่ีเคยคิด เคยทําจนเปนธรรมเนียม เพ่ือใชในการปฏิวัติความเชื่อท่ีเปนแบบแผนเดิมๆ ดวยการ

ทําความเขาใจกับสิ่งนั้นใหถ่ีถวนแลวตั้งขอสังเกตกอนท่ีจะเขาสูกระบวนการตอไป 

2. ดีสรัปชั่น (Disruption) ไดแก การตั้งคําถามตอสิ่งท่ีเคยคิด เคยปฏิบัติจนเปนธรรมเนียม เพ่ือ

หาความเปนไปไดในการเปลี่ยนแปลง อันจะนําไปสูการนําเสนอความคิดท่ีแปลกแตกตางจากกฎเกณฑท่ีเคย

ปฏิบัติ ข้ันตอนนี้ใหความสําคัญกับการตั้งคําถาม โดยมีคําถามหลักๆ 3 ขอ กลาวคือ ทําไมจึงเปนเชนนี้ ทําไม

ไมเปนเชนนั้น และถาเปลี่ยนแปลงเปนอยางอ่ืนจะเปนเชนไร (Why, Why not and Why if) คําตอบท่ีไดรับ

จะมี 2 แบบ แบบแรก คือ ความคิดหรือความเชื่อท่ีไมสามารถเปลี่ยนแปลงได เนื่องจากถูกตองตามตรรกะอยู

แลว เชน รานอาหารตองสะอาด รถยนตตองปลอดภัย เปนตน สวนแบบท่ีสอง คือ ความคิดหรือความเชื่อท่ี

สามารถเปลี่ยนแปลงได เชน รานอาหารไมจําเปนตองมีเกาอ้ี เกาอ้ีไมจําเปนตองมี 4 ขา เปนตน ซ่ึงจะตองนํา

ความคิดนี้ไปพัฒนาตอไป วาจะเปลี่ยนอะไรไดบาง ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงไมไดหมายถึงการเปลี่ยนทุกอยาง 

เพราะหัวใจของดีสรัปชั่น คือ การเปลี่ยนแปลงสูสิ่งท่ีดีข้ึนดวยสิ่งท่ีแตกตางออกไป 

3. วิชั่น (Vision) ไดแก การกําหนดเปาหมายของการเปลี่ยนแปลง ข้ันตอนนี้เปนการนําเอา

ความคิดหรือความเชื่อท่ีสามารถเปลี่ยนแปลงไดจากข้ันตอนของดีสรัปชั่นมากําหนดเปนเปาหมายทาง

การตลาดใหอยูในตําแหนงท่ีไดเปรียบในการแขงขัน 

รายละเอียดของแตละกระบวนการมีดังนี้ 

ข้ันตอนท่ี 1 คือ การลมลางแนวทางปฏิบัติเกา หรือ คอนเวนชั่น ประการแรกจะตองระบุใหไดวามี

อะไรบางท่ีเปนคอนเวนชั่น ซ่ึงไมใชเรื่องงาย เนื่องจากถึงแมคอนเวนชั่นจะมีอยูท่ัวไป แตก็ยากท่ีจะมองเห็นได

ชัดเจน ท้ังนี้ก็เพราะคอนเวนชั่นเปนสิ่งท่ีคุนเคยจนเปนนิสัยและความเคยชิน จนแทบไมเคยสังเกตเห็นเลย 

คอนเวนชั่นอาจอยูในรูปสมมติฐาน สามัญสํานึกเกาแกท่ีดีงาม หรือกฎของการแขงขันตางๆ ท่ีไมเคยมีผูใด

สงสัยมากอน 

ข้ันตอนท่ี 2 ดีสรัปชั่น ไดแก การแสวงหาความคิดใหมๆ เปนข้ันตอนท่ีเริ่มสงสัยวิธีทําสิ่งตางๆ ท่ีเคย

ทํามาในอดีต เริ่มคนพบวาวิธีคิดในอดีตนั้นถูกกําหนดโดยอคติ และเริ่มตระหนักแลววาการยึดติดกับกรอบท่ี
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ลาสมัยนําไปสูการคิดสรางสรรคท่ีซํ้าซากจําเจ ซ่ึงนับเปนการสูญเสียงพลังทางความคิดสรางสรรคประการหนึ่ง 

ดังนั้น ข้ันตอนนี้จึงชวยขจัดลัทธิอนุรักษนิยมออกไป และเริ่มตั้งคําถามรวมถึงสรางสมมติฐานใหมๆ ตลอดจน

ความคิดท่ีไมมีผูใดเคยคิดมากอน เปรียบเสมือนการเดินทางไปยังดินแดนใหมท่ียังไมผานการสํารวจ ในข้ันนี้จะ

เปนการปฏิเสธ คอนเวนชั่นเดิมๆ เพ่ือใหไดความคิดสรางสรรคใหมๆ ท่ีมีความเปนไปได จึงตองตั้งคําถามอยาง

มีศิลปะและสรางสรรค เพ่ือสรางสมมติฐานใหมๆ ท่ีนําไปสูความคิดใหมๆ จุดสําคัญในการถามคือตองระบุให

ไดวา สิ่งไหนเปนหัวใจหรือขอดีท่ีตองเก็บไว หลักการนี้ก็คืออะไรท่ีเปนหัวใจใหเก็บไว อะไรท่ีไมใชไมตองเก็บ 

หรืออะไรท่ีตั้งคําถามวาจะทําไดไหมใหเขียนไวเปนวิชั่น แลวนําไปทดสอบ ซ่ึงทัศนคติสําคัญของดีสรัปชั่นอยาง

หนึ่งคือ การเปลี่ยนกฎ แตไมใชการแหกกฎ 

ข้ันตอนท่ี 3 วิสัยทัศน หรือวิชั่น ไดแกการสรางภาพใหมท่ีแตกตาง สิ่งสําคัญประการหนึ่งในการออก

จากแนวคิดเดิมๆ มาสูการแหวกแนวใหมๆ นี้คือ จะตองรักษาความเปนจริงเก่ียวกับตัวแบรนดไวใหได ดวยเหตุ

นี้ จึงตองทําความเขาใจเก่ียวกับแบรนดในระยะยาวใหชัดเจนเสียกอน หรืออีกนัยหนึ่งคือจําเปนตองสรางวิชั่น 

นั่นเอง วิชั่นถือเปนตัวเชื่อมโยงปจจุบันสูอนาคต เปนการวาดภาพวาเม่ือเวลาผานไปนานๆ เขา แบรนดควรจะ

อยูในจุดใด เปนการจินตนาการเก่ียวกับแบรนดในระดับท่ีกวางและสูงข้ึน การปรับเปลี่ยนดวยวิธีดีสรัปชั่น มี

ท้ังระดับต่ําและระดับสูง ในระดับต่ํานี้ เปนผลลัพธท่ีไดจากการหักลางคอนเวนชั่น กลายเปนการสรางแบรนด

ข้ึนใหม ไมใชตลาดใหม อีกท้ังสถานะหรือตําแหนงของแบรนดในตลาดก็มีการเปลี่ยนแปลง แตก็ยังไมใชการ

เปลี่ยนตลาดอยูนั่นเอง สวนในระดับสูงจะเกิดข้ึนเม่ือบริษัทหนึ่งแสดงวิชั่นใหมๆ หรือทําการเปลี่ยนแปลงตลาด

ท้ังหมด แตท้ังนี้ ไมไดหมายความวาดีสรัปชั่นในระดับสูงจะมีประสิทธิผลมากกวาดีสรัปชั่นในระดับตํ่า เพราะ

ถึงอยางไร สิ่งท่ีเปนตัวกําหนดวาควรหรือไมควรทําดีสรัปชั่นคงยังเปนตลาดนั่นเอง 

ดังนั้น อาจกลาวโดยสรุปไดวา ระเบียบวิธีคิดของแนวคิดดีสรัปชั่น ไดแก คอนเวนชั่น คือ โลกแหง

ความเปนจริง คือ โลกท่ีจับตองมองเห็นได ดีสรัปชั่น คือ สินทรัพยท่ีมองไมเห็นกลายเปนสิ่งท่ีมีความยั่งยืน 

และ วิชั่น คือ วัฒนธรรมของแบรนด คือ ทรัพยสินท่ีมีคาท่ีสุดของผลิตภัณธ 

การพัฒนาทุนมนุษยในยุคดีสรัปช่ัน 

การพัฒนาทุนมนุษยนั้นเปนกระบวนการท่ีตองดําเนินการอยางตอเนื่องเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพใน

การทํางาน สงผลตอการมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี สิ่งสําคัญอยางยิ่งคือ การเตรียมทรัพยากรมนุษยใหมีความ

แข็งแกรง ซ่ึงตองเนนการปรับเปลี่ยนกระบวนการคิดใหม ใหเปนการะบวนการคิดในเชิงนวัตกรรม การคิดเชิง

สรางสรรค และการคิดแบบองครวมในเชิงบูรณาการ รวมท้ังการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนและการปรับเปลีย่น

พฤติกรรมใหมีวิสัยทัศนในการมองการณไกล กลานําและผลักดันการเปลี่ยนแปลงใหมๆ ใหสอดรับกับ

สถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไปตามทิศทางของกระแสสังคมโลกและสังคมรอบขางไดอยางเหมาะสม 

วันนี้โลกกําลังอยูในการแขงขันและกาวสูยุคดิจิทัลดีสรัปชั่นอยางเต็มตัวทุกประเทศ ตางเรงการ

พัฒนาคนในสายพันธุใหมเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ในขณะท่ีการบริหารจัดการประเทศหรือองคกร ตางเชื่อ
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วา คนเปนทรัพยากรมนุษยท่ีมีพลัง โดยเฉพาะการขับเคลื่อนยุทธศาสตรเพ่ือการพัฒนา องคกรและประเทศ

จําเปนตองอาศัยบุคลากรหรือคนท่ีมีความเชี่ยวชาญ มีประสบการณในแตละสาขาวิชา 

กลยุทธในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในโลกของการแขงขันหรือโลกยุคดิจิทัลดีสรัปชั่น อาจ

แตกตางจากการบริหารจัดการในอดีต ท่ีสําคัญวันนี้ยุทธศาสตรการพัฒนาประเทศจําเปนตองอาศัยคนหรือ

ทรัพยากรมนุษยแหงอนาคต ท่ีมีความพรอม มีความสมบูรณ เปนพลเมืองท่ีสามารถเรียนรูไดดวยตนเอง เปน

คนท่ีตื่นรู มีจิตสาธารณะ และทําประโยชนตอสวนรวม 

ขณะนี้ โลกเปลี่ยนผานจากศตวรรษท่ี 20 สูศตวรรษท่ี 21 เปนการเปลี่ยนผานจากยุคเกษตรกรรม 

ผานมายังยุคอุตสาหกรรม และเม่ือ ค.ศ. 2000 เราเขาสูศตวรรษท่ี 21 เปนยุคโลกาภิวัตน ยุคแหงโลกไร

พรมแดน ยุคของโลกแหงการเปลี่ยนแปลง และยุคเศรษฐกิจฐานความรู ยุคของการแสวงหาและพัฒนาทุน

มนุษย ยุคของคนมีปญญาดี ยุคดีสรัปชั่น นําพาองคการ ประเทศชาติ หรือสังคมโลกใหรอดพนจากความ

เดือดรอน อันมีผลกระทบมาจาก การเปลี่ยนแปลงของโลก ทําใหเกิดระเบียบใหมของโลก มากมาย เปนผลทํา

ใหองคการท้ังภาครัฐ ภาคเอกชน สังคมทุกระดับ ตองมีการบริหารการเปลี่ยนแปลง และแสวงหาทิศทางใหม 

ในการดําเนินชีวิต ท้ังภาครัฐ และภาคเอกชน ท่ัวโลก ตางมุงแสวงหาทิศทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน

ยุคใหม ในศตวรรษท่ี 21 

การท่ีจะนําทุนมนุษย ไปขับเคลื่อนองคการ จะตองประกอบดวยยุทธศาสตร ดังตอไปนี้ 

1. การพัฒนาหรือการคนหาผูนําท่ีมีภาวะผูนํา (Leadership) 

2. การบริหารคนเกง+คนดี (Talent management) 

3. การเรียนรูและการพัฒนา (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 "คนเกง" (Talent Development) มี 

5 ข้ันตอน ไดแก 

1. การประเมินความรูและทักษะ เปนการรวบรวมขอมูลสะทอนกลับจากแหลงขอมูลท่ี

หลากหลาย 

2. การวิเคราะห เปนการเก็บรวบรวมขอมูล และกําหนดผลท่ีคาดวาองคการจะไดรับจากการ

พัฒนาความรูและทักษะ โอกาสในการใชความรู และทักษะ เม่ือสรุปไดแลว ใหเลือกความรู และทักษะท่ี

ตองการพัฒนาใหคนเกง เขาสูกระบวนการวางแผนพัฒนา 

3. การวางแผนพัฒนา "คนเกง" โดยระบุประเด็นท่ีตองการใหมีการพัฒนาท้ังความรู ทักษะ การ

ออกแบบกิจกรรมเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของการพัฒนาและอบรม การระบุเวลาท่ีตองใช และงบประมาณ 

ผูสอน วิธีการท่ีใช เปนตน 



12 

 

4. การดําเนินการตามแผน นําแผนท่ีวางไว มาสูการดําเนินการ และใหมีการตรวจติดตามความ

กวาหนา 

5. การประเมินความกาวหนา เปนการประเมินผลและการใหการขอมูลสะทอนกลับแกพนักงาน 

โลกแหงการเปลี่ยนแปลง ยุคเศรษฐกิจฐานความรู โลกของการแขงขันในศตวรรษท่ี 21 นี้ คนท่ีมี

สมรรถนะสูง ท่ีเปนท่ีตองการขององคการ หรือคนท่ีมีขีดความสามารถสูง มักมีคุณลักษณะดังนี้ 

1. เปนผูท่ีมีภาวะผูนํา 

2. มีความสามารถในการสื่อสารอยางนอย 2 ภาษา 

3. มีความสามารถในการวางแผนเชิงกลยุทธ 

4. การทํางานภายใตความกดดัน 

5. สามารถทํางานภายใตภาวะกดดัน 

6. รูจักบริหารความเครียด 

7. มีแรงจูงใจ ใฝสัมฤทธิ ์

8. มีศักยภาพในการเรียนรู อยางตอเนื่อง 

9. มีพลังในการทํางาน/มีสมรรถนะสูง 

10. กลาคิด กลาตัดสินใจ 

11. มีมนุษยสัมพันธท่ีดี 

12. มีการทํางานเปนทีม 

13. รูหลักการจัดการ 

14. มีความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห 

15. มีปญญาดีเยี่ยม 

ฯลฯ 

คนในอนาคตตองมีสมรรถนะท่ีบงบอกถึงความเปนผูนํา ซ่ึงประกอบดวย 

1. สมรรถนะในการบริหารคน (HR. Management) กลาวคือ มีทักษะในการสื่อสาร มีการ

ประสานสัมพันธ สรางความนาเชื่อถือ เพ่ือกอใหเกิดความศรัทธา 

2. สมรรถนะในความรอบรูทางการบริหาร (General Management Knowledge) กลาวคือ มี

การบริหารการเปลี่ยนแปลง มีจิตมุงบริการ มีการวางแผนกลยุทธ ศึกษานวัตกรรม เพ่ือกอใหเกิดการ

สรางสรรคสิ่งใหม ไมหยุดนิ่ง 

3. สมรรถนะในการบริหารอยางมืออาชีพ (working like the Professional Management 

Level) กลาวคือ การตัดสินใจ ความเปนผูนํา การคิดเชิงกลยุทธ คิดนอกกรอบ 

4. สมรรถนะการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ (Management by Result, MBO) กลาวคือ การ

ทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ การบริหารทรัพยากร การบริหารแบบบูรณาการ 
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การบริหารประเทศเพ่ือนําไปสูเปาหมายท่ีคาดหวัง ผูนําจําเปนตองคัดสรรบุคคลท่ีมีคุณสมบัติ

สามารถตอบโจทยประเทศได เชนเดียวกับพลังหรือเครือขาย ท่ีจะสนับสนุนพันธกิจของรัฐบาลใหเปนไปตาม

แผนยุทธศาสตรได คือบุคลากรในองคกรภาครัฐและเอกชน 

เม่ือประเทศและองคกรจําเปนตองกาวไปสูทิศทางอนาคตแหงการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะการเขาสู 

4.0 ประเทศและองคกรจําเปนตองบริหารจัดการคนใหมีคุณภาพ พรอมจะเดินหนาและเขาใจในบริบทของโลก 

กลยุทธในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในโลกของการแขงขันหรือโลกยุคดิจิทัลดีสรัปชั่น อาจ

แตกตางจากการบริหารจัดการในอดีต ท่ีสําคัญวันนี้ยุทธศาสตรการพัฒนาประเทศจําเปนตองอาศัยคนหรือ

ทรัพยากรมนุษยแหงอนาคต ท่ีมีความพรอม มีความสมบูรณ เปนพลเมืองท่ีสามารถเรียนรูไดดวยตนเอง เปน

คนท่ีตื่นรู มีจิตสาธารณะ และทําประโยชนตอสวนรวม ตนทางของการพัฒนาเพ่ือนําไปสูการเปลี่ยนแปลง คือ

การสราง “ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง” ประเทศไทยในศตวรรษท่ี 21 การเดินหนาประเทศเพ่ือพัฒนาใหกาวสู 

4.0 สิ่งท่ีทาทายรัฐบาลหรือผูนําประเทศ 

การสรางหรือพัฒนาเมล็ดพันธุ ทุนมนุษยใหมีความพรอมรองรับการเปลี่ยนแปลง นักพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยในยุคดิจิทัลดีสรัปชั่นเชื่อวา คนหรือผูท่ีผานการพัฒนาเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง จะมองเห็น

ถึงโอกาสของการปรับตัวเพ่ือใหทันยุคทันสมัย ดังนั้น การท่ีผูนําหรือผูมีหนาท่ีในการบริหารจัดการองคกรหรือ

ประเทศทราบวิธีการคนหาการเปลี่ยนแปลงท่ีถูกตอง รวมท้ังวิธีท่ีจะสรางการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล

ท้ังภายในและภายนอกองคกร ไดแก นโยบายและการคาดการณถึงการเปลี่ยนแปลงดานนโยบายในการสราง

สมดุลระหวางการเปลี่ยนแปลงกับความตอเนื่อง ท้ังนี้ เพราะนโยบายการสรางสิ่งใหมอยางเปนระบบ สามารถ

สรางจิตสํานึกในองคกร อีกท้ังทําใหองคกรมองเห็นวาการเปลี่ยนแปลง คือโอกาสท่ีเกิดข้ึนใหมภายใตบทบาท

สําคัญ อาทิ การเปนตัวแทนการเปลี่ยนแปลง, การเปนนักคิด, การบริหารแบบประชาธิปไตย, การเปนผู

ประสาน, การประนีประนอม, การประชาสัมพันธ และการประชาสงเคราะห เปนตน โมเดลการพัฒนาเพ่ือ

ขับเคลื่อนประเทศไทยใหมีความม่ันคง ม่ังค่ัง และยั่งยืนสูไทยแลนด 4.0 ตามนโยบายรัฐบาลจะสําเร็จได ท่ี

สําคัญอีกหนึ่งมิติ คือ การยกระดับคุณคามนุษย ใหเปนมนุษยท่ีสมบูรณในศตวรรษท่ี 21 ควบคูไปกับการเปน

คนไทย 4.0 ในโลกแหงปจจุบันและอนาคต อันเปนยุคดีสรัปชั่น 

ผูบริหาร สามารถใหนิยามตามองคประกอบดังนี้ 

1. เปนผูมีตําแหนงบริหารและมีอํานาจหนาท่ีในการตัดสินใจสั่งการตามสายการบังคับบัญชา 

(Line Authority) 

2. ตองมีผูใตบังคับบัญชาท่ีปฏิบัติงานและรายงานผลการปฏิบัติงานข้ึนตรงตอผูจัดการ (Manager 

has subordinates) 

3. เปนผูทํางานใหสําเร็จโดยอาศัยบุคคลอ่ืน (Get things done through other people) 

4. เปนผูตองรับผิดชอบผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาและผลสําเร็จของหนวยงาน 

(Responsibility) 

5. เปนผูใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษย (Human Resource) และทรัพยากรอ่ืน ๆ (Material 

Resource) 
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ซ่ึงผูบริหารมีหนาท่ีหลักดังนี้ 

1. การวางแผน (Planning) โดยการตั้งเปาหมายและหาวิธีการเพ่ือนําการบรรลุเปาหมาย 

(Setting performance objectives and deciding how to achieve them) และท่ีสําคัญแตละเปาหมาย

ของแตละแผนกตองสอดคลองและเก่ียวเนื่องกันกับเปาหมายขององคกร ซ่ึงตองใชการวางแผนเชิงกลยุทธใน

แตละลําดับชั้น (Strategic Planning) 

2. การจัดองคกร (Organizing) โดยการเตรียมการดานงาน 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 ซ่ึงเปนการทํางานรวมกันระหวาง Line Manager กับ HR 

Manager เพ่ือกําหนดประเภทของคนท่ีตองการและชวงเวลาท่ีตองการ 

3. การนํา (Leading) โดยการกระตุนและสรางแรงบันดาลใจใหคนทุมเททํางานเพ่ือบรรลุ

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

ดานภาวะความเปนผูนําและการจูงใจดวยทฤษฎีจูงใจตาง ๆ (Leadership & Motivation Theory) จึงตองถูก

นํามาปรับใชผานการสื่อสารเชิงประสิทธิภาพ (Effective Communication) 

4. การควบคุม (Controlling) เพ่ือใหการวางแผนเปนไปอยางท่ีตองการ จําเปนตองมีการวัดผล

การปฏิบัติงานและดําเนินการปรับแกเ พ่ือใหเกิดความม่ันใจวาไดรับผลลัพธ ท่ีตองการ (Measuring 

performance and taking action to ensure desired results) และการควบคุมยังเก่ียวของประเด็นอ่ืน ๆ 

ท่ีตองถูกควบคุมโดยเฉพาะสภาพแวดลอมภายใน (Internal Environment) เพ่ือใหองคกรดําเนินธุรกิจได

อยางสะดวกราบรื่น 

โดยสามารถแบงบทบาทออกไดเปน 3 กลุม ดังนี้ 

1. บทบาทดานความสัมพันธระหวาบุคคล (Interpersonal Roles) ผูบริหารควรมีปฏิสัมพันธ

อยางไรกับคนในองคกร โดยแสดงออกดานภาวะผูนํา (Leadership) ตอผูใตบังคับบัญชาในหนวยงานของ

ตนเอง และดานการประสานงาน (Liaison) เพ่ือใหการทํางานภายในองคกรราบรื่น 

2. บทบาทดานขอมูลขาวสาร (Informational Roles) ผูบริหารควรจัดการกับขอมูลอยางไรเพ่ือ

เกิดประโยชนตอหนวยงานตนเอง โดยแสดงออกดานการตรวจสอบ (Monitor) ท้ังภายในและภายนอกองคกร 

และดานการกระจายขาวสาร (Disseminator) ใหกับสมาชิกภายในองคกรทราบ 

3. บทบาทดานการตัดสินใจ (Decisional Roles) ผูบริหารควรใชขอมูลเพ่ือการตัดสินใจอยางไร 

โดยแสดงออกดานการเปนผูประกอบการ (Entrepreneur) ดวยการคนหาโอกาสและความไดเปรียบทางการ

แขงขัน (Competitive Advantage), ดานการแกปญหา (Disturbance Handler) ดวยการรับผิดชอบตอการ

เผชิญหนากับปญหาสําคัญขององคกร, ดานการจัดสรรทรัพยากร (Resource Allocator) และดานการเจรจา

ตอรอง (Negotiator) 

ทักษะสําคัญของผูบริหารยุค 4.0 ท่ีควรมีในศตวรรษท่ี 21 โดยแบงเปน 3 กลุมความสามารถเพ่ือ

กําหนด 15 ทักษะ ดังนี้ 
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1. ความสามารถดานเทคนิค (Technical Competency) โดยปกติแลวผูบริหารระดับตนตองมี

ทักษะดานนี้มากกวาผูบริหารระดับกลางและสูง และตองมีความรูและความสามารถในการทํางานมากกวา

ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือจะไดสอนและควบคุมการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ เทคนิคดานนี้เนนความสามารถ

ท่ีจะปฏิบัติงานเฉพาะดานอันเก่ียวของกับวิธีการหรือกระบวนการใด ๆ เพ่ือทําใหกิจกรรมประจําวันเสร็จ

สมบูรณ ดังนั้นทักษะสําคัญของผูจัดการยุค 4.0 ในดานเทคนิคมีดังนี้ 

 1.1 ทักษะในสายวิชาชีพ (Technical or Professional Expertise) ผูท่ีจะมาเปนผูบริหาร

ไดตองมีความสามารถในสายงานท่ีอยูในความรับผิดชอบของตนเองกอน เม่ือมีผูใตบังคับบัญชาจึงสามารถสอน

งาน ควบคุมงาน แกปญหา และใหคําปรึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ ถาทักษะดานนี้นอยเกินไป ปญหาท่ีตาม

คือการควบคุมงาน การแกปญหา และการใหคําปรึกษาจะไมมีประสิทธิภาพ สงผลตอมุมมองของ

ผูใตบังคับบัญชาตอผูจัดการในดานภาวะ 

 1.2 ทักษะการสอนงานและพัฒนาคน (Develops Others) ผูบริหารตองมีความสามารถใน

การสอนงาน พัฒนาคนใหเกิดความรู ทักษะ และความสามารถท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน (KSA) ทักษะนี้มี

ความสําคัญอยางมากในการชวยแบงเบาภาระความรับผิดชอบของผูบริหารดวยการมอบหมายงาน  

 1.3 ทักษะการวางแผนงาน (Planning Skill) ผูบริหารตองมีความสามารถในการวางแผนงาน

กลยุทธเพ่ือนําไปสูการวางแผนงานประจําวัน (Daily planning) ตองเขาใจถึงความสําคัญและความเรงดวน

ของงาน เขาใจถึงความแตกตางระหวางงานพัฒนา งานท่ีตองสําเร็จ งานท่ีไมเก่ียวของกับเปาหมายองคกร เปน

ตน เพ่ือการใสกิจกรรมลงในแผนงานเกิดประสิทธิภาพท่ีสุด 

 1.4 ทักษะการมอบหมายงาน (Delegation Skill) ถาผูบริหารสอนงานเกง การมอบหมายงาน

จะไมเปนเรื่องยาก เนื่องจากวัตถุประสงคของการสอนงานคือ การแบงเบาภาระงานและการพัฒนาคนใน

หนวยงาน ซ่ึงการสอนงานจะสรางความรู ทักษะ และความสามารถ (KSA) ใหเกิดแกผูปฏิบัติงาน 

 1.5 ทักษะดิจิทัล (Digital Skill) เปนหัวใจสําคัญของการขับเคลื่อนภาคธุรกิจไปสูยุค 4.0 

เพราะสภาพแวดลอมการทํางานในอนาคตจะไมใชการทํางานระหวางคนกับคนเปนหลัก แตรูปแบบการทํางาน

จะเปลี่ยนไปสูคนกับอุปกรณท่ีควบคุมดวยระบบดิจิทัล โดยขอเท็จจริงผูบริหารท่ีอายุมากข้ึน ทักษะดานดิจิทัล

จะลดลง และเราไมสามารถหนีกระแสดิจิทัลไดอยางแนนอน ดังนั้นผูบริหารควรเตรียมการรับมือกับสิ่งท่ีจะ

เกิดข้ึนในอนาคต โดยการกําหนดกลยุทธรองรับท่ีเหมาะสม 

2. ความสามารถดานคน (Human Competency) สามารถเรียกอีกอยางวาทักษะดานมนุษย

สัมพันธ ซ่ึงทักษะนี้มีความสําคัญกับผูบริหารทุกระดับเทากัน ในแตละทักษะดานนี้จะอยูในลําดับตน ๆ ของ

ทักษะท่ีผูบริหารยุค 4.0 ควรมีดังนี้ 

 2.1 ทักษะการคัดเลือกทีมงาน (Team Selection) ผูจัดการมีความรูในระบบงาน (System) 

รูองคประกอบของงานในกระบวนการ จึงรูลักษณะงานวาเปนอยางไร (Job Description) ตองมีงานท่ีตอง

ปฏิบัติอะไรบาง (Tasks) ความรับผิดชอบท่ีตองมีในงาน (Responsibilities) และหนาท่ีท่ีตองปฏิบัติของงาน 

(Duties) และรูวาตองการคนประเภทไหน (Job Specification) มารองรับงาน โดยการวิเคราะหทักษะท่ี

ตองการในงานดวยการประเมินความรู ทักษะ และความสามารถ (KSA) ท้ังหมดท่ีกลาวมาผูจัดการ (Line 
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Manager) ตองรูเพ่ือการคัดเลือกทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ โดยการทํางานประสานกับ HR Manager และ

ผลเสียของการคัดเลือกท่ีไมมีประสิทธิภาพคือ เสียเวลา เสียเงิน ฯลฯ ซ่ึงท้ังหมดเปนคาใชจายท่ีไมควรให

เกิดข้ึน 

 2.2 ทักษะการสรางแรงบันดาลใจและกระตุนผูอ่ืน (Inspire and Motivate Others) ความ

แตกตางระหวางผูจัดการตามตําแหนง (Position Power) กับผูจัดการแบบผูนํา (Personal Power) คือแบบ

แรกเนนการมีอํานาจเหนือกวาตามสายบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาถูกกระตุนใหทํางานดวยความกลัว ไมมี

การสรางแรงบันดาลใจหรือไมมีวิธีการกระตุนใหอยากทุมเททํางาน สวนแบบหลังเนนการสรางภาวะความเปน

ผูนําในตัวผูจัดการ ผูใตบังคับบัญชาถูกกระตุนใหทํางานดวยความนิยมชมชอบในตัวผูจัดการ (Referent 

Power) ซ่ึงหนึ่ งในความชื่นชมในตัวผูจัดการคือ ความสามารถสรางแรงบันดาลใจและการกระตุน

ผูใตบังคับบัญชาใหเกิดพลังงานเชิงบวก เชน การใหขอคิดในการทํางาน การพัฒนาตนเองในการทํางาน หรือ

การเปนแบบอยางท่ีดีในการทํางาน เปนตน 

 2.3 ทักษะการสื่อสารสรางพลังงานบวก (Powerful Communication) ผูจัดการตองมี

ความสามารถในการสื่อสารเพ่ือสรางพลังงานบวก ประเด็นนี้มีความแตกตางจากการสรางแรงบันดาลใจและ

กระตุนผูอ่ืน โดยการมองไปท่ีบทบาทของผูจัดการในดานการกระจายขาวสาร (Disseminator) ใหกับสมาชิก

ภายในองคกรหรือหนวยงานทราบ เชน ผลจากการประชุมพบวามีความจําเปนตองปรับลดเงินเดือน 5% ดวย

เหตุผลดานความอยูรอดขององคกร ผูจัดการท่ีดีเม่ือนําขาวสารนี้มาบอกแกลูกนองในทีมตองสื่อสารดวยความ

ถูกตอง สรางความเขาใจใหเกิดข้ึน บอกกลาวความจําเปนท่ีเกิดข้ึน และขอดีขอเสียตาง ๆ เพ่ือใหทีมงาน

ปรับตัวและมีกําลังใจทํางานตอไป ไมใชสื่อสารวาองคกรเอาเปรียบ ไมใชความผิดของทีมเรา ทีมขายตางหากท่ี

ไมมีประสิทธิภาพ ถาอยางนี้ความวุนวายจะเพ่ิมมากข้ึนแนนอน  

 2.4 ทักษะการทํางานเปนทีม (Teamwork) ผูจัดการตองรับผิดชอบความสําเร็จของงานดวย

การอาศัยลูกนอง ดังนั้นการสรางทีมงานใหทํางานรวมมือกันอยางลงตัวจึงจําเปน ความสามารถและ

ความสําเร็จของทีมตั้งตนจากตัวผูจัดการ ผูจัดการตองรับผิดชอบการสรางระบบและผลักดันใหคนปฏิบัติตาม

ระบบ พัฒนาคนใหมีความสามารถเขากันไดกับความตองการของระบบ เปนผูนําท่ีดีในการบริหารความขัดแยง

ท่ีเกิดจากระบบ และสื่อสารใหทุกคนทราบถึงความตองการหรือเปาหมายท่ีตองการทีม ท้ังหมดเปนหลักการ

สําคัญของการทํางานเปนทีมท่ีอยูในความรับผิดชอบของผูจัดการ 

 2.5 ทักษะการสรางความสัมพันธ (Relation Building) ผูจัดการตองรับผิดชอบความสําเร็จ

ของงานดวยการอาศัยลูกนองในทีม แตอยาลืมวาทีมของเราไมไดโดดเดี่ยวหรือมีทีมเดียวในองคกร องคกร

ประสบความสําเร็จตองอาศัยหลายทีมงาน เชน ทีมผลิต, ทีมขาย, ทีมซอมบํารุง เปนตน ดังนั้นแตละทีมหลัก

ตองประสานงานรวมกันใหการทํางานเปนไปอยางราบรื่น ดังนั้นในฐานะเจาบาน (ผูจัดการของทีม) ตองรูจัก

สรางความสัมพันธท่ีดีระหวางทีม ใหเกิดภาวะหรือบรรยากาศของการชวยเหลือเก้ือกูลกัน 

3. ความสามารถดานการคิดและตัดสินใจ (Conceptual and Decision Competency) ผูจัดการ

ยุค 4.0 ทุกระดับตองมีความสามารถดานนี้ และจะยิ่งมีความสําคัญมากข้ึนเม่ืออยูในสายการบริหารท่ีสูงข้ึน 



17 

 

 3.1 ทักษะความคิดเชิงระบบ (System Thinking) ผูจัดการตองสามารถมองเห็นองคกรใน

ภาพรวม โดยไมแยกสวน และเห็นความสัมพันธระหวางสวนตาง ๆ การมองลักษณะนี้เปนการคํานึงถึง

สภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกองคกร เพ่ือวิเคราะหประเด็นตาง ๆ อันนําไปสูการไดเปรียบทางการ

แขงขัน (Competitive Advantage) และคํานึงถึงผลกระทบท่ีเกิดข้ึนตอสวนตาง ๆ จากการตัดสินใจแกปญหา

ในประเด็นสําคัญ ซ่ึงการใชทักษะความคิดเชิงระบบใหเกิดประโยชนมากท่ีสุด ผูจัดการตองรูจักเครื่องมือท่ีชวย

สนับสนุนการคิดตาง ๆ ดวย 

 3.2 ทักษะดานความคิดเชิงกลยุทธ (Strategic Management) มีคํากลาววา “รูเขา รูเรา รบ

รอยครั้ง ชนะรอยครั้ง” อาจเรียกไดวาเปนกลยุทธสํารวจตนเองและคูแขง โดยมีเครื่องมือสนับสนุนคือ SWOT 

Analysis ผูจัดการยุค 4.0 ตองมีทักษะดานนี้คอนขางสูง เนื่องจากเราไมไดอยูในยุคท่ีไรคูแขงหรือเปนผูผลิตแต

เพียงผูเดียว (Monopoly) ซ่ึงผลิตอะไรก็ขายได แตเราอยูในยุคท่ีองคกรตองแขงขันทางดานตนทุน สินคาตอง

มีคุณภาพ การมีนวัตกรรมใหม การเงินท่ีม่ันคง บุคลากรตองมีความสามารถ และอ่ืน ๆ ซ่ึงท้ังหมดเก่ียวของกับ

การจัดสรรทรัพยากรอันมีจํากัดในองคกร นําไปใชใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกรในดานตาง ๆ เชน กําไร 

(เปาหมายสูงสุด), ภาพลักษณตอความรับผิดชอบตอชุมชนและสภาพแวดลอม, การตอบแทนสังคม เปนตน 

 3.3 ทักษะการแกปญหาและตัดสินใจ (Problem Solving and Decision Making) ในแตละ

สวนของกระบวนการกอเกิดระบบ แตละสวนท่ีปฏิบัติงานยอมมีปญหาเกิดข้ึนได ผูจัดการตองมีทักษะการ

แกปญหา และกอนการแกปญหาตองเขาใจและมีความชัดเจนตอปญหาท่ีเกิดข้ึน (Frame the Issue 

Properly) ซ่ึงเปนประเด็นท่ีสําคัญท่ีสุด เพราะมีผลสืบเนื่องตอไปถึงการพัฒนาทางเลือกแกปญหา สวนการ

ตัดสินใจเกิดข้ึนหลังจากไดผานการประเมินแตละทางเลือก แลวจึงทําการเลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุด 

 3.4 ทักษะการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) การประเมิน

ผูใตบังคับบัญชาท่ีขาดหลักวิชาการท่ีถูกตองมีผลเสียหลายดาน เชน การตัดสินใจข้ึนเงินเดือนผิด, ขาดแผน

ปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท้ัง ๆ ท่ีควรจะมี, การจัดการแกปญหาพนักงานไมตรงประเด็น เปนตน 

ผลท่ีตามมาอาจเสียพนักงานท่ีมีความสามารถไปโดยไมตั้งใจ ดังนั้นผูจัดการยุค 4.0 ตองมีความรูดานการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) เพ่ือนําผลจากการประเมินนั้นมาบริหารผลการ

ปฏิบัติงาน (Performance Management) ใหเกิดประสิทธิภาพใน 3 ประเด็นหลักคือ 1) การตัดสินใจ

ทางการบริหารดานเงินเดือนและการเลื่อนตําแหนง 2) การพัฒนาแผนการปรับปรุงประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน 3) การจัดการปญหาท่ีเกิดข้ึนกับตัวพนักงาน 

 3.5 ทักษะการวัดผลปฏิบัติงานองคกร (Performance Measurement) ผูจัดการตองรู

สถานะองคกรตามความเปนจริง โดยการทราบผลการดําเนินงานท่ีเกิดข้ึนดวยการวัดผลการปฏิบัติงานองคกร 

ซ่ึงการวัดผลการปฏิบัติงานองคกรท่ีมีประสิทธิภาพตองเกิดจากการออกแบบท่ีเหมาะสม และการนําผลการ

ดําเนินงานขององคกรท่ีเกิดข้ึนเปนหนาท่ีของผูจัดการวาจะนําไปใชอยางไรใหเกิดผลลัพธท่ีตองการตอมา เชน 

ถาผลการดําเนินงานในแผนกบริการแจงวามีการรองเรียนเกิดข้ึนจากความไมพอใจพนักงานบริการเปนจํานวน

มาก ถือวาสัญญาณเตือนภัยเกิดข้ึนแลว ผูจัดการตองกําหนดกลยุทธเพ่ือดําเนินการแกไข หรือผลการ

ดําเนินงานออกมาแลวเปนเลิศ ผูจัดการตองพิจารณาเรื่องการใหรางวัลพนักงานตามความเหมาะสม เปนตน 
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ดังนั้นผูจัดการยุค 4.0 ตองออกแบบการวัดผลการปฏิบัติงานองคกรได และสามารถนําผลการดําเนินงานท่ี

เกิดข้ึนไปใชบริหารงานตอไปไดอยางมีประสิทธิภาพ 

กลาวโดยสรุป ในยุคดีสรัปชั่นนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หรือทุนมนุษย คือการเสริมสรางให

บุคลากรขององคกรมีการเรียนรูสิ่งใหมๆ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ ท่ีจะปฏิบัติงาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพสูง สามารถปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงในการทํางานได และสามารถท่ีจะรับผิดชอบ

งานท่ีสุงข้ึนไดในอนาคต ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงเปนการดําเนินกิจกรรมตางๆ ขององคกรท้ังใน

ระยะสั้นและระยะยาว เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ และปรับทัศนคติของบุคลากร  

ทิศทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย หรือทุนมนุษย ในยุคดีสรัปชั่น มีรูปแบบการพัฒนาคนใหเกง 5 

ข้ันตอน ประกอบดวย การประเมินความรูและทักษะ การวิเคราะห การวางแผนพัฒนา การดําเนินการตาม

แผน และการประเมินความกาวหนา 

สมรรถนะหลักของผูนําในยุคปจจุบัน แบงออกเปน 4 กลุม คือ สมรรถนะในการบริหารคน 

สมรรถนะในการรอบรูทางการบริหาร สมรรถนะในการบริหารอยางมืออาชีพ และสมรรถนะการบริหารแบบ

มุงผลสัมฤทธิ ์

วิธีการฝกอบรมและพัฒนาคนใหเกงเปนทุนมนุษยท่ีทรงคุณคา ประกอบดวย การสอนงาน การ

โยกยายงาน การมอบหมายงานเรงดวนหรือพิเศษใหทํา การมอบหมายใหเปนหนึ่งในทีมงานหรือ

คณะกรรมการ การอบรมหรือพัฒนาดวยการสรางหลักสูตรฝกอบรม การสงไปรับการอบรมพัฒนาภายนอก

หนวยงาน การเรียนรูดวยตนเอง การมอบหมายใหคนเกงกวาเปนผูสอน การทํากิจกรรมพิเศษ การเรียนรูดวย

การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 

องคกรตางๆ ถามีการสูญเสียคนเกง-ดี จะกอใหเกิดการสูญเสียท้ังบุคลากรท่ีมีความสามารถและมี

ศักยภาพสูงในการปฏิบัติงานและยังสูญเสียความรูและความเชี่ยวชาญในงานท่ีติดอยูกับบุคคลนั้น ดวยเหตุนี้ 

จึงทําใหองคการตางๆ เริ่มหันมาใหความสําคัญตอการบริหารจัดการคนเกง-ดีในองคกร เพ่ือใหองคกรไดรับ

ประโยชนอยางคุมคาจากคนเกงท่ีมีอยูอยางจํากัด และสามารถรักษาคนเกง-ดี เหลานี้อยูกับองคกร รวมถึง

สามารถดึงดูดคนเกง-ดี จากภายนอกใหเขามาอยูกับองคกรได การบริหารจัดการคนเกง จึงเขามามีบทบาท

สําคัญในการบริหารจัดการในเรื่องนี้ 

ไมมีองคกรใดจะประสบความสําเร็จไดโดยไมใสใจเรื่องคน 

ทุนมนุษย 

การพัฒนาทุนมนุษยในยุคดีสรัปชั่น 

จะพัฒนางานตองเตรียมคน จะพัฒนาคนตองพัฒนาท่ีจิตใจ 
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