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บทคัดย่อ
	 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมในหลายๆ ด้านท้ังเศรษฐกิจ 

สังคม การเมือง และเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว ท�ำให้องค์กรธุรกิจต้องมีการปรับตัวให้สอดคล้อง และองค์กรที่มีระบบ

การจดัการทรัพยากรมนษุย์ทีดี่จะสามารถแข่งขนัได้ในโลกธรุกจิ และการจดัการทรพัยากรยงัเป็นส่วนหนึง่ทีส่�ำคญัของ

องค์กรเพราะเป็นตวัก�ำหนดความส�ำเร็จ โอกาสในการเจรญิเตบิโต และความล้มเหลวขององค์กรท้ังทางตรงและทางอ้อม 

นักการจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงต้องเข้าไปมีส่วนร่วมในการพัฒนาคนในองค์กรให้มีทักษะ ความรู้ ความสามารถ 

เท่าทันการเปลี่ยนแปลงเหล่านั้น และมีความสามารถในการก�ำหนดกลยุทธ์ร่วมกับผู้บริหาร รวมทั้งการประยุกต์ใช้

เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อเป็นแหล่งข้อมูลในการตัดสินใจด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การวางแผนเพื่อพัฒนา

บคุลากรเพือ่ตอบสนองต่อแผนธรุกจิขององค์กรได้อย่างเหมาะสมและรวดเรว็ รวมทัง้การธ�ำรงรกัษาทรพัยากรมนษุย์

ที่มีคุณภาพให้อยู่คู่กับองค์กรเพื่อมุ่งสู่ความส�ำเร็จขององค์กรอย่างยั่งยืน

ค�ำส�ำคัญ: ทรัพยากรมนุษย์  ยุคโลกาภิวัตน์  การจัดการ

Abstract
	 Human resource management in today’s environment is changing in many ways.  

Economic, political and social aspects of the technology quickly. Allowing businesses need to be 

adjusted in accordance with the organization and human resource management system that will 

be competitive in the business world. And resource management is also an important part of the 

organization that determines success. Opportunities for growth However, the human resources 

management must be involved in the development of the organization and also have the ability 

to craft a quality human resources. The human resources management must knowingly determine 

the possibility of changes in the environment and have the ability to define strategy. The application 
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of information technology as a source of information assists human resources management with 

their decisions. They plan to develop in response to the organizations business plan appropriately 

and quickly including maintaining quality human resources to partner with in order to achieve 

sustainable success of the organization

Keywords: Human resource, Globalization, Management

บทน�ำ
	 ทรัพยากรมนุษย์มคีวามส�ำคัญมาก่อนทรพัยากรอืน่

ภายในองค์กร รวมทั้งเป็นทรัพยากรที่มีความสามารถ 

ในการสร้างก�ำไร และเพ่ิมมูลค่าเพ่ือสร้างความมั่งค่ัง 

ให้กบัองค์กร การบรหิารจดัการทรพัยากรทีม่ปีระสทิธิภาพ

ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร ยกตัวอย่างเพื่อให้ม ี

ความเข้าใจมากขึ้นว่าการประกอบธุรกิจใดๆ โดยทั่วไป 

ให้ประสบความส�ำเร็จองค์กรต้องมีทรัพยากรพ้ืนฐาน 

ในการด�ำเนินงาน ซึง่ประกอบด้วยคน เงนิ วสัดอุปุกรณ์ 

และการจัดการ องค์ประกอบทั้ง 4 นั้น ทรัพยากร 

ที่ส�ำคัญมีคุณค่า และหายากที่สุดนั่นคือ “คน” แม้ว่า 

ในองค์กรจะมทีรพัยากรอืน่มากมายเพยีงใดกต็าม หากคน 

ในองค์กรไม่มีความสามารถ ทรัพย์สินเหล่าน้ันก็อาจ

หมดไป และองค์กรอาจจะล้มเหลวได้ในทีส่ดุ ตรงกนัข้าม

หากองค์กรได้คนท่ีมีความรู้ ความสามารถเข้ามาอยู่ใน

องค์กร และมีการจัดการที่ดี ยังส่งผลต่อทรัพย์สินที่มี

อย่างจ�ำกดัให้เพิม่พนูเป็นทรพัย์สนิท่ีมีมลูค่าขึน้ได้ ดังน้ัน 

นกัการจดัการทรัพยากรมนษุย์จงึต้องมกีารวางแผนการ

พัฒนาคนภายในองค์กรให้เป็นคนที่มีคุณภาพ เพื่อให้

สามารถขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมายได้อย่างยั่งยืน

	 ดังท่ี Norton & Kapland (2000: 22-25)  

กล่าวไว้ว่า ทนุมนุษย์ (Human Capital) เป็นทรพัยากร

ทางธุรกิจท่ีมีความส�ำคัญ และมีบทบาทในการจัดการ

กระบวนการภายใน รวมทั้งสร้างคุณค่าด้วยการเรียนรู้

และพฒันา โดยทัง้สองคนได้เสนอหลกัการบรหิารดลุยภาพ 

BSC balanced scorecard มาใช้ เพื่อท�ำให้ผู้บริหาร

มองเห็นภาพขององค์กรชัดเจนยิ่งขึ้น และผู้บริหารของ

องค์กรสามารถรับรู้ได้ถึงจุดอ่อน และความไม่ชัดเจน

ของการบริหารงานท่ีผ่านมา ซ่ึงเป็นข้อมูลช่วยในการ

ก�ำหนดกลยุทธ์ในการจัดการองค์กรได้ชัดเจน ซ่ึงสามารถ

วดัผลได้จากหลายมุมมอง ไม่ว่าจะเป็นมมุมองด้านการเงนิ 

มมุมองกระบวนการภายใน มุมมองด้านลกูค้า และมมุมอง

ด้านการเรียนรู้เติบโต เพื่อให้เกิดดุลยภาพในทุกๆ ด้าน 

มากกว่าที่จะใช้มุมมองด้านงบประมาณเพียงด้านเดียว 

และยงัชีใ้ห้เหน็ว่ามนษุย์มีความส�ำคญัมากกว่าทรัพยากรอืน่ 

เพราะงานทกุงานต้องอาศยัคนในการคดิ การจดัการทัง้สิน้ 

ในอดีตผู้บริหารองค์กรได้ให้ความส�ำคัญกับทรัพยากร

ทางด้านการเงินมากกว่าทรัพยากรอื่นๆ จึงท�ำให้เกิด

ความไม่สมดลุภายในองค์กร เมือ่เกดิภาวะความผนัผวน

ทางเศรษฐกจิองค์กรจงึปรบัตวัไม่ทนักับการเปลีย่นแปลง

เน่ืองจากคนไม่มีคุณภาพ ท�ำให้องค์ประกอบด้านอื่น 

ขาดคุณภาพ ดังกรณีวิกฤตเศรษฐกิจ ปี พ.ศ. 2540 

หลายองค์กรประสบปัญหาทางด้านการเงิน จ�ำเป็นต้อง

ปิดกิจการและล้มละลายเป็นจ�ำนวนมาก รัฐบาลต้อง 

กูย้มืเงนิจากกองทนุการเงนิระหว่างประเทศ IMF ท�ำให้

ประเทศไทยมีหนี้สินรุงรังใช้หนี้ยันรุ่นหลานยังไม่หมด 

รัฐบาลไทยสมัยนั้นต้องกลับมาทบทวนการปรับปรุง

โครงสร้างระบบราชการ และต้องมกีารแปรรปูรฐัวสิาหกจิ

เนื่องจากการบริหารงานระดับประเทศและองค์กร 

ภาครฐัไม่มปีระสทิธภิาพต้องรือ้ปรบักระบวนการบริหาร

ให้สอดคล้องกบัภาวการณ์โลกทีเ่ปลีย่นแปลงไป โดยให้

ความส�ำคญักบั “บุคลากร” ในการปรบัเปลีย่นกระบวนการ

บริหารงานด้านบุคคลให้มีความสอดคล้องกับภาวะโลก

ที่มีการเปลี่ยนแปลงไป โดยการปรับเปลี่ยนแนวคิด 

ทัศนคติ วิธีการท�ำงานให้มีความสอดคล้องกับระบบ

เศรษฐกจิ สงัคม และการเมอืงในยคุโลกาภวิตัน์ โดยจะ
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ใช้วิธีการคิดและการท�ำงานเหมือนในอดีตไม่ได้แล้ว  

ที่ผ่านมาคนถูกก�ำหนดให้คิดและท�ำงานตามค�ำสั่งของ 

ผู้บังคับบัญชามากกว่า แต่ในปัจจุบันการท�ำงานของ

บุคลากรเน้นการมีปฏิสัมพันธ์กับทุกคนในองค์กรที่ต้อง

ติดต่อเกี่ยวข้องกับฝ่ายต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นฝ่ายผลิต  

ฝ่ายการตลาด หรือฝ่ายขาย ซึง่นกัการจดัการทรพัยากร

มนุษย์และผู้บริหารต้องปรับกระบวนทัศน์ ส�ำหรับการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีความพร้อมในทุกด้าน  

เพื่อเติมเต็มศักยภาพให้กับทุกคน และเปิดโอกาสให้

บคุลากรในองค์กรได้ใช้ศักยภาพของตนเองได้อย่างเต็มท่ี

และเกดิประโยชน์กบัองค์กร ซ่ึงจะต้องมกีารพัฒนาให้คน

มคีวามรอบรู ้มคีวามเป็นเลศิ มส่ีวนร่วมคดิ ร่วมสร้างสรรค์ 

และน�ำพาองค์กรไปสู่ความส�ำเร็จ และนักการจัดการ

ด้านทรัพยากรมนุษย์ที่ดีต้องวางแผนกลยุทธ์ในการ

จัดการธุรกิจที่ดี และให้ความส�ำคัญกับการจัดการด้าน

ทรพัยากรมนุษย์ และพฒันาคนให้มศีกัยภาพสอดคล้อง

กับความต้องการขององค์กร กล่าวคือ ผูท้ีร่บัผดิชอบงาน 

การจดัการทรพัยากรมนษุย์ต้องวเิคราะห์สภาพแวดล้อม

ทั้งภายนอกและภายใน และเข้าใจสถานการณ์ต่างๆ  

ที่เปลี่ยนแปลงไป โดยบูรณาการงานด้านการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องและตอบสนององค์กรและ

เป้าหมาย

ความหมายการจัดการทรัพยากรมนุษย์
	 การจดัการทรัพยากรมนษุย์ หมายถึง กระบวนการ

ทีเ่ก่ียวข้องกบัคนในองค์กร ทีต้่องอาศยักลยทุธ์และวธิกีาร

ตัง้แต่การวางแผน สรรหา คดัเลอืกการฝึกอบรม พฒันา

ทรพัยากรมนษุย์ การจัดวางต�ำแหน่ง การจ่ายค่าตอบแทน 

การดแูล ธ�ำรงรกัษา และการประเมนิผลการปฏบิติังาน 

ให้เกิดการด�ำเนินงานอย่างต่อเนือ่งแก่บคุลากรทกุระดบั

ในองค์กร อันน�ำไปสู่การสร้างความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน และความเจริญก้าวหน้าขององค์กรให้เกิด

ความทันต่อยุคสมัยของสภาพสังคมที่แปรเปลี่ยนไปได้

อย่างมีประสิทธิภาพ (สราวรรณ์ เรืองกัลปวงศ์, 2555) 

ดงัน้ัน การจัดการทรัพยากรมนษุย์ จึงหมายถงึ กระบวนการ

และกิจกรรมต่างๆ ที่ด�ำเนินข้ึนเพื่อให้ได้มาซึ่งคนที่มี

คณุลกัษณะเหมาะสมกับงานและตรงตามท่ีองค์กรต้องการ 

พัฒนาให้มีทักษะ ความรู้ ความช�ำนาญ เพื่อสามารถ

ปฏบัิตงิานได้อย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล รวมท้ัง

ธ�ำรงรกัษาคนให้ปฏิบตังิานในองค์กรให้นานทีส่ดุภายใต้

บรรยากาศการท�ำงานอย่างมีความสุข

ความหมายของโลกาภวิัตน์
	 Scholte (2005) ได้อธบิายและให้ความหมายค�ำว่า 

“โลกาภิวัตน์” ไว้ 5 แนวทาง ดังนี้ ความหมายแรก 

หมายถึง ความสัมพันธ์ข้ามพรมแดนระหว่างประเทศ 

(Cross-Border Relations) เป็นการพูดถึงความเจริญ

เติบโตของการแลกเปลี่ยน และการพึ่งพากันระหว่าง

ประเทศที่เพิ่มสูงขึ้น ความหมายที่สอง เป็นการอธิบาย

ถึงการท�ำงานในยคุโลกาภวิตัน์ว่าการท�ำงานต้องเป็นเสรี

มากข้ึน (Liberalization) หรืออุดมการณ์เสรีนิยม 

เป็นการอธิบายถึงกระบวนการท�ำงานผนวกรวมกับ

ระบบเศรษฐกิจระหว่างประเทศ คือ ลดข้อจ�ำกัดต่างๆ 

ในการท�ำงานทีเ่ป็นปัญหาและอปุสรรคลง เช่น กฎ ระเบียบ

การค้าระหว่างประเทศ อัตราภาษีสินค้าน�ำเข้า-ส่งออก

ระหว่างประเทศ นอกจากนี้ยังรวมถึงกฎ ระเบียบ  

ข้อก�ำหนดเกี่ยวกับการเคลื่อนที่ของทรัพยากรระหว่าง

ประเทศ เพื่อให้บุคคลสามารถเดินทางระหว่างประเทศ

ได้สะดวกยิ่งขึ้น ความหมายที่สาม เป็นการอธิบาย 

โลกาภิวัตน์เกี่ยวกับการท�ำให้เป็นสากล เมื่อ Reiser & 

Davies, 1944 (อ้างใน อารย์ี นยัพนิจิ และคณะ, 2557) 

เริม่ใช้ค�ำว่า Globalize ในทศวรรษท่ี 1940 โดยหมายถึง

การท�ำให้เป็นสากล (Universalize) เพราะในอนาคต

การรวมกนัทางวฒันธรรมของโลกเป็นเร่ืองทีก่ระจายไป

ทั่วโลก และเพื่อการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ รวมถึง

การกระจายข้อมูลข่าวสารจากประชากรในพื้นท่ีหนึ่ง 

ไปสู่ในพื้นที่อื่นๆ ของโลก ความหมายท่ีสี่ เป็นการ

อธิบายถึงโลกาภิวัตน์ในแง่ของการท�ำให้เป็นตะวันตก 

(Westernization) หรอืการท�ำให้ทันสมัย (Moderniza-

tion) เป็นการอธิบายในแง่โลกาภิวัตน์ในรูปแบบต่างๆ 
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ให้มคีวามทนัสมยัมากขึน้ เช่น ระบบทนุนยิม เหตผุลนยิม 

อุตสาหกรรมนิยม การบริหารงานแบบระบบตะวันตก 

ได้แพร่ขยายไปทัว่โลก และส่งผลให้วฒันธรรมทีม่อียูเ่ดิม

ของท้องถิ่นสูญหายไป เพราะการรับวัฒนธรรมใหม่ 

เข้ามาทดแทน ดงันัน้ โลกาภวิตัน์ในแง่นีจึ้งมกัถกูอธบิาย

ในแง่การสร้างอาณาจักรของ “ส่ิงที่เป็นตัวแทนของ

ความทนัสมยัหรอืความเป็นสมยัใหม่” เช่น ห้างค้าปลกี 

Tesco Lotus โทรศพัท์เคลือ่นที ่I-Phone ร้านไอศกรมี 

Swenson’s คอมพวิเตอร์ Notebook หรอือาคาร Burj 

Dubai Building ในประเทศดูไบ เป็นต้น ความหมาย 

ท่ีห้า โลกาภิวัตน์เป็นการอธิบายถึงการแบ่งเขตพื้นที่

แบบภูมิศาสตร์ทางสังคมใหม่ (Social Geography) 

โดยเป็นการเพิ่มความเชื่อมโยงระหว่างบุคคลในส่วน

ต่างๆ ของโลกจากข้อมูลข่าวสาร กิจกรรม การอพยพ

เคลื่อนย้าย และปฏิสัมพันธ์ในด้านต่างๆ ของมนุษย ์

ผ่านทางสื่อ Social media หรือชุมชนออนไลน์ เช่น 

Facebook Line หรือ Twitter เป็นต้น (อารย์ี นยัพนิจิ 

และคณะ, 2557) หรอือาจกล่าวได้ว่า กระแสโลกาภวิตัน์

นั้นคือ ความเป็นโลกเดียวกัน (เป็นการย่อโลกให้เล็กลง 

โดยใช้ส่ือออนไลน์ในการส่งข้อมลูข่าวสารได้อย่างรวดเรว็) 

มีความทันสมัยด้วยเทคโนโลยี โดยเฉพาะในปัจจุบัน

ความเป็นโลกเดียวกันของเศรษฐกิจ การค้า การลงทุน 

การเงนิเสรี ท�ำให้ทัง้โลกเชือ่มโยงเป็นระบบด้วยเทคโนโลยี

การสื่อสาร เพื่อการค้าเสรี และการเงินเสรี ส่งผลให้

ประชากรในโลกพัฒนาไปสู่การมีอารยธรรมเดียวกัน 

ทัง้โลก คอื อารยธรรมวัตถนิุยม บริโภคนิยม ทีข่บัเคลือ่น

ด้วยความโลภนิยม และมองว่าอารยธรรมดังกล่าว คือ 

ความส�ำเรจ็ของการพฒันา นอกจากนัน้กระแสโลกาภวิตัน์ 

ยงัเกีย่วข้องกบักระบวนการท�ำให้ตลาดโลกเสรด้ีวยการ

ลดหรือยกเลิกกฎเกณฑ์ที่เป็นอุปสรรคต่อการค้า และ

การด�ำเนินธุรกิจ เพื่อท�ำให้การเคลื่อนย้ายข้ามประเทศ

ในด้านต่างๆ เช่น สินค้า บรกิาร แรงงาน และข้อมลูข่าวสาร

ต่างๆ เป็นไปได้โดยเสรี จากที่กล่าวมาอาจจะสามารถ

สรุปได้สัน้ๆ ว่า “โลกาภวิตัน์” หมายถงึ “โลกไร้พรมแดน” 

หรือท�ำโลกเล็กลงด้วยเทคโนโลยสีารสนเทศ (อารย์ี นยัพนิจิ 

และคณะ, 2557)

ววิัฒนาการของการจัดการทรัพยากรมนุษย์

	

ภาพที่ 1 วิวัฒนาการของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

(ปรับปรุงจาก มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย, 2552)

	 ในช่วงศตวรรษที่ 20 จัดว่าเป็นยุคอุตสาหกรรม 

องค์กรในยคุนัน้ต่างมุง่เน้นไปท่ีการผลติสนิค้าในปรมิาณสงู 

(Mass Production) ดังนั้น ระบบการท�ำงานจึงเป็น

ระบบที่มีการออกแบบงาน (Job Design) ให้พนักงาน

ท�ำงานในปรมิาณมากท่ีสดุ พนกังานจะมีความช�ำนาญงาน

เฉพาะด้าน (Specialization) ค่าตอบแทนท่ีได้มาจาก

จ�ำนวนผลผลิตที่พนักงานท�ำได้ในแต่ละวัน โดยมองว่า 

คนเป็นเพียงมนษุย์เงนิเดอืน (Economic Man) ในบรบิท

ของการบริหารทรัพยากรบุคคล จึงเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้อง

กับการสรรหา การคัดเลือก และการฝึกอบรม โดยที่

องค์กรมไิด้เน้นทีก่ารพฒันาคนให้มคีวามรอบรู ้ส่งผลให้

คนเกิดความเบื่อหน่วยต่องานที่ท�ำแบบซ�้ำซากจ�ำเจ  

ไม่มีการเข้าสังคม สุดท้ายคนจึงเปรียบเหมือนหุ่นยนต์ 

(Alienation) เมือ่การจดัการทรพัยากรมนษุย์เปลีย่นแปลง

ไปตามยคุสมยั จากเดมิเป็นยคุของการบริหารงานบุคคล

มักจะเน้นท่ีกระบวนการ และการท�ำงานประจ�ำแบบ 

Personnel Administration ทีเ่น้นงานประจ�ำ กระบวนการ 

ข้ันตอน และกฎระเบียบด้านการบริหารงานบุคคล  
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ซ่ึงยุคต่อมามีการเปลี่ยนแปลงเป็นแบบการจัดการงาน

บุคคล (Personnel Management) และการบริหาร

ทรพัยากรบคุคล (Human Resource Management) 

ที่มองคนในองค์กรเป็นทรัพยากรอย่างหนึ่ง เหมือนกับ

ทรัพยากรบริหารอื่นๆ และมองคนเป็นต้นทุน หรือ  

Human Cost กล่าวคือ ยังมองคนเป็นภาระค่าใช้จ่าย 

ยุคนี้แนวความคิดด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้

พัฒนาไปถึงการเป็น Human Capital Management 

ที่มองคนว่าเป็นทุน หรือทุนมนุษย์ (Human Capital) 

ซ่ึงสามารถงอกเงย มีมูลค่าเพิ่มได้ ไม่ใช่แค่เป็นภาระ 

ค่าใช้จ่าย ในยคุปัจจบุนัจึงเน้นไปยังการเพิม่มลูค่าของคน 

โดยถือเป็นทุนมนุษย์ที่เป็นทรัพยากรที่มีค่าและเป็นทุน

ที่มีคุณค่า

กระแสโลกาภิวัตน์กับการจัดการทรัพยากร
มนุษย์
	 ในช่วงศตวรรษที่ 21 เข้าสู ่ยุคเศรษฐกิจที่เน้น 

องค์ความรู้ (Knowledge Economic) คนถูกมองว่า

เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า และมีความจ�ำเป็นที่ต้องได้รับ

การพัฒนามากขึ้น รวมท้ังการแข ่งขันทางธุรกิจ 

อุตสาหกรรม วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ท�ำให้มีผล 

กระทบต่อสภาพแวดล้อมภายใน องค์กรจึงต้องปรับ

ระบบการบริหารจดัการให้มคีวามคล่องตัวจึงจะสามารถ

อยูร่อดได้ภายใต้การเปลีย่นแปลงของกระแสโลกาภวิตัน์ 

องค์กรทีม่กีารบริหารงานแบบด้ังเดิมไม่ยอมปรบัเปลีย่น

ตัวเองอาจจะต้องสูญเสียความสามารถทางการแข่งขัน 

และบางองค์กรต้องปิดกิจการลงในที่สุด สัญญาณ

อนัตรายเหล่านีไ้ด้สร้างแรงกดดันและผลกัดันให้บคุลากร

ในองค์กรโดยเฉพาะนักการจัดการทรัพยากรมนุษย์  

ต้องเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาบุคลากรในองค์กร 

ให้มทีกัษะ ความรู ้ความสามารถให้เท่าทนัความเป็นไป

และเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอก ทั้งนี้ 

สืบเน่ืองมาจากความก้าวหน้าของเทคโนโลยสีารสนเทศ 

ดงันัน้ แทบทกุกจิการจงึต้องมีการปรบัตัวเพือ่ความอยูร่อด

และการปรับตัวให้ส�ำเร็จได้อย่างยั่งยืน สิ่งแรกที่ต้องให้

ความส�ำคัญนั่นคือ การเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ

ของบคุลากรให้มคีวามรูเ้ท่าทนัเทคโนโลยขีัน้สงู โดยการ

ลงทุนให้การศึกษาและการฝึกอบรม

	 บทบาทของนักการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุค

โลกาภวิตัน์ นกัการจดัการทรพัยากรมนษุย์ต้องตระหนกั

อยู่ตลอดเวลาว่า พนักงานท่ีจะผ่านการสรรหานั้นต้อง

เป็นคนที่มีความเข้าใจต่อระบบการแข่งขันของธุรกิจ 

ในยคุโลกาภวิตัน์ โดยต้องมคีวามรู ้ทกัษะ ความสามารถ 

ทัศนคติ ความเชื่อเฉพาะบุคคล และน�ำเอาสิ่งเหล่านี ้

มาประยกุต์หรอืน�ำมาใช้กบัพฤตกิรรมซึง่ท�ำให้เกิดความ

ส�ำเร็จในงานและก่อให้เกดิผลงานทีด่ ีมปีระสทิธภิาพ และ

ดเีลศิ เพือ่ผลกัดนัให้องค์กรขบัเคลือ่นไปในทศิทางทีมุ่ง่สู่

ความส�ำเรจ็ ดงันัน้ หน้าท่ีของการจดัการทรพัยากรมนษุย์

จงึต้องปรบัเปลีย่นพนัธกิจให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม

ในยุคโลกาภิวัตน์

	 1. นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์มุ่งให้ความ

ส�ำคัญกับพนักงานในองค์กรให้มีความรู้ในวิทยาการ 

สมัยใหม่ และเรียนรู้เทคโนโลยีท่ีทันสมัยเพ่ือแสวงหา

ประโยชน์จากโอกาสและเอาชนะอุปสรรค นักบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ต้องทราบจุดแข็งจุดอ่อนของบุคลากร

ภายในองค์กรและเติมเต็มจุดอ่อนที่ควรพัฒนา รวมทั้ง

แสวงหาประโยชน์จากโอกาสในการสร้างความมั่งคั่ง  

ดังนั้น จึงต้องพัฒนาพนักงานให้เกิดการเรียนรู้สิ่งใหม่

อย่างต่อเนื่อง

	 2.	การวางแผนก�ำลงัคน นกับรหิารทรพัยากรมนษุย์

ต้องรู้ความสามารถของบุคลากรโดยรวมว่าแต่ละคนมี

จุดเด่นจุดด้อยอย่างไรบ้าง และน�ำนโยบายองค์กรด้าน

ก�ำลงัคนมาท�ำการปรบัปรงุเพือ่ให้เหมาะสมกบัโครงสร้าง

องค์กรและนโยบายทางธุรกิจ เช่น ต้องการลงทุนเพิ่ม 

หรือขยายกิจการ แต่ละต�ำแหน่งงานต้องการบุคลากร 

ที่มีความรู้ทักษะอย่างไร และก�ำลังคนที่มีอยู่เพียงพอ

หรอืไม่ หากไม่เพยีงพอต้องมกีารปรบัองค์กร ปรบัหน้าท่ี

ให้เหมาะสมกับโครงสร้าง

	 3.	การสรรหาและคัดเลอืกเพือ่ให้ได้ทรพัยากรมนษุย์

ทีต่รงกับความต้องการในองค์กรยคุโลกาภวัิตน์ การคดัเลอืก
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โดยการสัมภาษณ์งาน ในอดีตส่วนใหญ่พิจารณาความรู้

ที่ได้จากสถาบันการศึกษาซึ่งยังไม่สอดคล้องกับธุรกิจ 

ยุคโลกาภิวัตน์ สังเกตได้ว่าหลายองค์กรได้เปิดสถาบัน

เพือ่สอนความรู้ทีเ่หมาะสมตอบสนองความต้องการของ

องค์กร เช่น ธุรกิจค้าปลีกยักษ์ใหญ่ของประเทศไทย 

บริษัทประกอบรถยนต์รายใหญ่ การแข่งขันในปัจจุบัน

พิจารณาความรูท้ีไ่ด้จากสถาบนัการศกึษาอาจไม่เพยีงพอ 

เพราะค�ำถามทีเ่ราใช้กนัอยูน้ั่นไม่ได้บ่งบอกหรือวดัระดับ

ความสามารถของผู้สมัครงานได้ และในปัจจุบันองค์กร

จะต้องก�ำหนดรปูแบบการสมัภาษณ์แบบมโีครงสร้าง เช่น 

หากต้องการบคุลากรด้านการเขยีนโปรแกรมคอมพวิเตอร์

ควรมีการก�ำหนดแบบทดสอบผ่านการเขียน หรือการ

ปฏิบัติที่สามารถบ่งชี้หรือวัดระดับขีดความสามารถ 

ของผู้รับการสัมภาษณ์ได้เป็นอย่างดี เพื่อให้องค์กรได้

ทรัพยากรมนุษย์ตามที่ต้องการ

	 4.	การจ้างงาน และผลตอบแทน การจ้างงานโดย

ก�ำหนดผลประโยชน์ตอบแทนจะถูกออกแบบมาเพื่อใช้

เป็นกลยทุธ์ในการจงูใจเฉพาะบคุคล ซึง่มคีวามต้องการ

และคุณลักษณะพื้นฐานที่แตกต่างกัน การจัดสวัสดิการ

แบบคาเฟ่ทเีรยี (cafeteria) หรอืแบบยดืหยุน่ทีก่�ำหนด

งบประมาณของแต่ละบุคคล และให้พนักงานเลือก

ประเภทสวัสดิการที่ต้องการด้วยตนเอง เริ่มได้รับ 

ความสนใจมากขึ้น และการจ่ายผลตอบแทนลักษณะนี้ 

อาจไม่เหมาะสมกับบางพื้นที่ ซึ่งมีสถานประกอบการ

หลายประเภทตั้งอยู่ในบริเวณเดียวกัน จึงต้องมีการ

พิจารณาเป็นรายกรณี หรือในปัจจุบันที่ก�ำหนดให้มี 

รปูแบบการจ่ายผลตอบแทนตามระดับขดีความสามารถ 

(Competency Based Pay) เป็นลักษณะการบริหาร

ผลตอบแทนที่น ่าสนใจอย่างย่ิงส�ำหรับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในยคุนี ้โดยเฉพาะการจดัสวสัดกิารนัน้

กค็วรจะสอดคล้องกบัความต้องการของทรัพยากรมนุษย์

ในองค์กร อาจเรียกได้ว่าเป็นลักษณะของสวัสดิการ 

แบบยดืหยุน่ (Flexible Welfare) องค์กรทีม่กีารจดัท�ำ

สวัสดิการแบบยดืหยุน่ในปัจจบุนัยงัมน้ีอย ซ่ึงโดยส่วนใหญ่

จะเป็นลักษณะของสวัสดิการที่องค์กรนั้นก�ำหนดไว้ 

ล่วงหน้าว่าจะให้อะไรแก่บุคลากรในองค์กร โดยที่ไม่ได้

ค�ำนึงว่า สวัสดิการที่จัดให้นั้นตรงกับความต้องการของ

ทรัพยากรมนุษย์เพียงใด ยกตัวอย่างในกรณีท่ีองค์กร

แห่งหนึ่งได้จัดสวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล 

ให้กับบุคลากรในวงเงินไม่เกิน 100,000 บาทต่อปี  

แต่ในขณะเดียวกันนั้นมีบุคลากรระดับบริหารได้ท�ำ

ประกันชีวิตและประกันสุขภาพไว้อย่างดี รวมท้ังสิทธิ

จากกองทุนประกันสังคม ซ่ึงสวัสดิการรักษาพยาบาล 

ท่ีองค์กรจัดให้อาจไม่ใช่ความต้องการของบุคลากร 

คนดงักล่าว ทางเลอืกในการด�ำเนนิการทางองค์กรกต้็อง

มีการส�ำรวจความต้องการสวัสดิการ หรือก�ำหนดให้

บุคลากรเลือกสวัสดิการได้โดยมีขอบเขตภายในวงเงิน 

ทีไ่ม่เกิน 100,000 บาท เช่น ให้ในลกัษณะของค่าไฟฟ้า 

ค่าน�ำ้ประปา ค่าชดุนกัเรยีนบตุร แต่ไม่เกินวงเงนิจ�ำนวน 

100,000 บาท ทีอ่งค์กรก�ำหนดไว้ในส่วนของสวสัดกิาร 

เป็นต้น นอกจากนีก้ารบรหิารผลตอบแทนจะเชือ่มโยงกบั

การบรหิารผลการปฏบิตัซิึง่เป็นกลยทุธ์หนึง่ในการจงูใจ

ให้พนกังานมคีวามกระตือรอืร้นท่ีจะเรยีนรูแ้ละพยายาม

ท่ีจะเพ่ิมพูนความรู ้ความสามารถ และทักษะของตนเอง

อย่างต่อเนื่อง

	 5.	การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรให้เท่าทัน 

ความก้าวหน้าของเทคโนโลย ีการสือ่สารและสารสนเทศ 

เอือ้ให้การบรหิารทรพัยากรมนษุย์ในปัจจบัุนและแนวโน้ม

ในอนาคตเกดิการเปลีย่นแปลงทัง้ในเรือ่งของระบบงาน

และการเตรียมความพร้อมของบุคลากรเพ่ือรองรับ 

พฒันาการระบบงานอย่างมนียัส�ำคญั รปูแบบการเรยีนรู้

ในอนาคตสามารถเรยีนรูไ้ด้หลายช่องทาง ไม่จ�ำเป็นต้อง

ใช้การฝึกอบรมในห้องเรียนเพียงอย่างเดยีว หลายองค์กร

ในปัจจบุนัมุง่เน้นการพฒันาระบบการฝึกอบรมจากการ

สร้างหลักสูตรแบบมัลติมีเดีย เพื่อการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์อย่างเกิดผลก้าวหน้า ซึ่งถือว่ามีประโยชน์ในด้าน

โอกาสในการเข้าถงึของบคุลากรในองค์กรทีม่ข้ีอจ�ำกดัน้อย 

พร้อมกับการลดต้นทนุท่ีเคยจะต้องใช้จากการส่งบุคลากร

ไปเข้ารบัการอบรมภายนอก ทีเ่รยีกว่า Public Training 

ซ่ึงโดยมากมักจะสิ้นเปลืองและมีค่าใช้จ่ายค่อนข้างสูง 
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นอกจากนี้ในปัจจุบันเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีก้าวหน้า

เป็นอย่างมาก ยงัสร้างสรรค์วธีิการบรหิารงานทรัพยากร

มนุษย์แบบ Employee Self Service บุคลากรใน

องค์กรสมัยใหม่ที่ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีที่ก้าวหน้านี้ 

สามารถบริหารประวติัของตนเอง ไม่ว่าจะเป็นทัง้การลา

หยุดงาน การปรับปรุงทะเบียนประวัติ การตรวจสอบ

สถิติการมาปฏิบัติงานได้ด้วย

	 6.	การธ�ำรงรกัษาทรพัยากรมนุษย์ เป็นการส่งเสรมิ

ให้บุคลากรมีสุขภาพจิตดี สร้างบรรยากาศที่ดีในการ

ท�ำงาน ให้อ�ำนาจและความอิสระในการตัดสินใจ  

โดยการมอบหมายงานทีท้่าทาย ตลอดจนความก้าวหน้า

ในการท�ำงานเป็นส่ิงส�ำคัญในการธ�ำรงรักษาทรัพยากร

มนุษย์ เนื่องจากทรัพยากรหรือทุนมนุษย์เป็นปัจจัยที่มี

ความส�ำคญัทีท่�ำให้องค์กรมคีวามแขง็แกร่ง และสามารถ

แข่งขนักับองค์กรคูแ่ข่งได้อย่างมปีระสทิธภิาพ การสญูเสีย

พนกังานให้กบัองค์กรอืน่ อาจท�ำให้องค์กรสญูเสยีต้นทนุ

ทั้งทางตรง ทางอ้อม และค่าเสียโอกาส ผู้บริหารต้อง

ธ�ำรงรักษาพนักงานเอาไว้ ซึง่ไม่ได้หมายความว่า จะต้อง

รักษาพนักงานทุกคนเอาไว้ในองค์กร แต่จะต้องรักษา

พนักงานที่สร้างคุณค่าให้กับองค์กรอย่างแท้จริง นั่นคือ 

ต้องรักษาพนกังานคนเก่ง คนดี และคนส�ำคัญเอาไว้ให้ได้ 

โดยประเมินจากผลการปฏบิติังาน ความสามารถในการ

พัฒนาองค์กร และความจ�ำเป็นของพนักงานต่อองค์กร 

ส�ำหรับการธ�ำรงรักษาพนักงานดังกล่าวไว้กับองค์กร  

ผู ้บริหารจะต้องทราบธรรมชาติและความต้องการ 

ของมนุษย์ เหตุของการอยู่และการไปจากองค์กรของ

พนักงาน ที่ส�ำคัญคือ ความภาคภูมิใจในองค์กร งานที่

ท้าทาย ค่าตอบแทนทีย่ติุธรรม และความสมดุลระหว่าง

ชีวติการท�ำงานและชวีติส่วนตวั ผูบ้รหิารจะต้องตอบสนอง

ให้ตรงกับความต้องการและความคาดหวังนั้นด้วย

ยุทธศาสตร์ที่แยบยลเหนือชั้นกว่าคู่แข่งขัน จึงจะชนะ 

คู ่ต่อสู ้ในสงครามแย่งชิงทรัพยากรบุคคลที่นับวันจะ

รุนแรงมากขึ้น

การจดัระบบฐานข้อมลูด้านทรพัยากรมนษุย์
เพื่อการตัดสนิใจ
	 การจัดระบบฐานข้อมูลด้านทรัพยากรมนุษย์ด้วย

ระบบคอมพิวเตอร์โดยข้อมูลถูกจัดเก็บในรูปแบบ

อิเล็กทรอนิกส์ ผู้บริหารสามารถเข้าถึงข้อมูลได้ทุกเวลา

และสามารถใช้การวางแผนและติดตามความก้าวหน้า

ของงานได้ตามต้องการ โดยมีการออกแบบโปรแกรม

ส�ำเร็จรูปท่ีให้ข้อมูลท่ีมีความถูกต้องและสืบค้นเพื่อการ

ใช้งานได้สะดวก รวดเร็ว และเอื้อต่อการตัดสินใจ

ทางการจัดการงานทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร ในส่วน

ข้อมูลบุคลากรจะจัดการให้มีความรวดเร็วและถูกต้อง 

ฝ่ายทรัพยากรบุคคลต้องออกแบบการจัดเก็บข้อมูล

บุคลากรให้มีความสอดคล้องกับการน�ำไปใช้งาน 

โดยข้อมูลควรแบ่งจัดเก็บไว้เป็น 2 ส่วน ส่วนหนึ่งเป็น

ข้อมูลท่ีต้องใช้ร่วมกันกับบุคลากร และส่วนท่ีสองเป็น

ข้อมลูทีใ่ช้เฉพาะงานในหน้าทีเ่ชงิเทคนคิทีต้่องสร้างกลไก

ให้สามารถสืบค้นได้ตามความต้องการ ในขณะเดียวกัน

ต้องรักษาความลับข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานให้มี

ความปลอดภัย ไม่ให้ผู้ที่ไม่มีหน้าที่เกี่ยวข้องสืบค้นเพ่ือ

ล่วงรู้ความลับได้

	 เป็นที่ทราบกันดีว่า ทรัพยากรในการบริหารมี 

อย่างน้อย 4 อย่าง ได้แก่ คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ และ

การจัดการสมัยใหม่ต้องผสมผสานจุดแข็ง จุดอ่อน 

โอกาส และอปุสรรค เพ่ือสร้างให้เกดิมลูค่าเพิม่ต่อองค์กร 

โดยจะละเลยสภาพแวดล้อมทีเ่ปลีย่นแปลงอยูต่ลอดเวลา

ไม่ได้ การสร้างกลยุทธ์เพื่อชัยชนะต่อการเปลี่ยนแปลง

องค์กรต้องอาศยัข้อมลูบคุลากรทีม่คีวามถกูต้องและเป็น

ปัจจุบัน ระบบข้อมูลท่ีถูกต้องและเป็นปัจจุบันในการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ ท�ำให้สามารถวางแผนได้อย่าง

มีประสิทธิภาพดังต่อไปนี้

	 1.	ลดภาระค่าใช้จ่าย การจ่ายเงินเดอืนมคีวามถกูต้อง

ด้วยโปรแกรมส�ำเร็จรูปในการจ่ายเงินเดือน ค่าจ้าง  

จะมีความถูกต้อง และย่นระยะเวลาในการประมวลผล 

โดยเฉพาะการประมวล ผลเงนิเดอืน ค่าจ้างในแต่ละเดอืน 

และรายได้ท่ีเก่ียวเนื่องกับเงินเดือน เช่น ค่าล่วงเวลา 
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เบีย้เลีย้ง หรือโบนัส ภาษเีงินได้บคุคลธรรมดา เงนิประกนั

สังคม เงินสะสม ฯลฯ ข้อมูลเหล่านี้ถ้าจัดการด้วยมือ 

(Manual) จะใช้เวลาและมโีอกาสผดิพลาดมาก ในอดตี

ย้อนหลังไปราว 15-20 ปี การจ่ายเงินเดือนส�ำหรับ

พนักงาน 500 คน อาจต้องใช้ก�ำลังคนถึง 3-4 คน  

และใช้เวลาไม่ต�่ำกว่า 2 สัปดาห์ ปัจจุบันใช้คนท�ำงาน 

ไม่เกิน 2 คน ใช้เวลา 3 วัน ก็เพียงพอและเป็นการลด

ภาระค่าใช้จ่ายในการจ้างคนเพิม่ ลดเวลาการปฏบิติังาน

นอกเวลาท�ำงาน และลดค่าใช้จ่าย ลดเวลาในการฝึก

อบรมซ�้ำ เพราะสามารถน�ำข้อมูลบุคลากรที่มีอยู ่ใน 

ฐานข้อมูลมาประกอบการตัดสินใจในการจัดฝึกอบรม 

ท�ำให้ทราบว่าพนกังานต�ำแหน่งใดมข้ีอมลูผ่านการอบรม

ในเร่ืองใดบ้างแล้ว และควรจัดฝึกอบรมในหลักสูตรที่

จ�ำเป็นให้กบัพนักงานทีย่งัไม่เคยผ่านการอบรมในเรือ่งนัน้

	 2.	การรายงานและการวางแผนค่าใช้จ่ายด้าน

บคุลากรสามารถน�ำข้อมลูมาใช้ในการวางแผนค่าใช้จ่าย

ด้านบุคลากรได้อย่างคุ้มค่าและเป็นธรรม ไม่ว่าจะเป็น 

การเปลี่ยนแปลงค่าจ้าง เงินเดือน และผลประโยชน์

ตอบแทน ซึง่มผีลต่อค่าใช้จ่ายขององค์กร เพราะค่าใช้จ่าย

ด้านบุคลากรมีแต่เพิ่ม การจัดท�ำรายงาน สถิติ จ�ำนวน

ชั่วโมงการท�ำงาน ข้อมูลวันลาป่วย ลากิจ ลาพักผ่อนฯ 

ของบุคลากร

	 3.	การสืบค้นข้อมูล สามารถสืบค้นข้อมูลผู้สมัคร

ตามเงือ่นไขและคณุสมบตัทิีต้่องการได้ทนัท ีเพราะระบบ

มีข้อมูลผู้สมัครที่เชื่อมต่ออินเทอร์เน็ตในกรณีผู้สมัคร

กรอกประวัติการสมคัรงานผ่านระบบ หรอืข้อมลูประวติั 

การสมัครงานถูกเก็บไว้ในฐานข้อมูลการสมัครงาน  

ที่สามารถสืบค้นข้อมูลได้สะดวกรวดเร็ว และผู้บริหาร

สามารถเข้าถงึข้อมูลประวติัของผูใ้ต้บงัคับบญัชาได้อย่าง

สะดวกเพื่อการพิจารณาการมอบหมายงาน การสั่งการ 

การโอนย้าย การปรับเลื่อนต�ำแหน่ง รวมทั้งข้อมูล 

ความส�ำเรจ็ในการปฏบิติัหน้าทีข่องแต่ละคนโดยสามารถ

เรยีกดขู้อมลูพนกังานเพือ่มอบหมายงานทีม่คีวามส�ำคญัได้

	 4.	ใช้วเิคราะห์อตัราการเข้า-ออกของบคุลากรเพือ่หา

สาเหตกุารออกจากงานได้สะดวกและหาแนวทางป้องกนั

	 5.	การจัดฝึกอบรม ซึ่งสามารถก�ำหนดหลักสูตร 

ทีจ่�ำเป็นส�ำหรบัพนกังานและหลกัสตูรเฉพาะหน้าทีต่าม

ต�ำแหน่งงานที่ต้องการการฝึกอบรมทั้งภาคทฤษฎีและ

ภาคปฏบัิติ โดยสามารถประเมนิความต้องการในการจดั

ฝึกอบรมตามความจ�ำเป็นของพนกังานในแต่ละต�ำแหน่ง

	 6.	การจัดการความเสี่ยง ปัจจัยท่ีอาจเป็นสาเหตุ

ความเสี่ยง ได้แก่ ความไม่พร้อมของบุคลากร งานท่ีมี

ความเสีย่งเป็นอนัตรายต่อสขุภาพและชีวติ หรอืความเสีย่ง

ท่ีพนักงานปฏิบัติขัดต่อระเบียบกฎเกณฑ์หรือไม่เป็นไป

ตามข้อก�ำหนด งานบางประเภทต้องก�ำหนดให้มใีบประกาศ

เอกสารรบัรองว่าได้ผ่านการฝึกอบรมเพือ่เป็นหลกัประกนั

ความสามารถท่ีต้องจะปฏิบัติงานในต�ำแหน่งส�ำคัญ 

โดยเฉพาะในระบบบริหารคุณภาพ ISO

	 การจัดการระบบข้อมูลด้านบุคลากรท่ีถูกต้องและ

เป็นปัจจุบันช่วยเพิ่มความสะดวกรวดเร็วในการท�ำงาน

นกัการจดัการทรัพยากรมนษุย์และผูท่ี้เกีย่วข้องสามารถ

น�ำมาประกอบในการตดัสนิใจเพือ่มอบหมายงาน สัง่การ 

หรอืจ�ำเป็นต้องเลอืกใช้บคุลากรท่ีเหมาะสมในการพฒันา

ผลติภณัฑ์ชนดิใหม่หรอืมกีารลงทุนใหม่ ในกรณท่ีีองค์กร

มีแผนในการพัฒนาผลิตภัณฑ์ ซึ่งมีข้อจ�ำกัดท่ีต้องใช้

ก�ำลังคนท่ีมีความสามารถเฉพาะส�ำหรับงานแต่ละ

ประเภท และการจัดการข้อมูลบุคลากรมีท้ังข้อมูล 

ที่สามารถตีเป็นมูลค่าทางการเงินและไม่สามารถตีเป็น

มูลค่าทางการเงินได้โดยตรง แต่เป็นข้อมูลเชิงคุณภาพ 

ที่สะท้อนถึงความส�ำเร็จหรือล้มเหลวได้เช่นกัน ส�ำหรับ

ข้อมลูเชิงคณุภาพจะพจิารณาว่ามผีลกระทบต่อกิจการของ

องค์กร ซึง่ผูบ้รหิารไม่ควรมองข้ามความส�ำคญัของข้อมลู

ด้านนี้ ประเวศน์ มหารัตน์สกุล และกฤติกา ลิ้มลาวัลย์ 

(2554) กล่าวว่า โดยทั่วไปการประกอบธุรกิจใดก็ตาม

จะมีค่าใช้จ่าย 3 ประเภทคือ ค่าใช้จ่ายในการลงทุน  

ค่าใช้จ่ายในการด�ำเนินงาน และค่าใช้จ่ายด้านบุคลากร 

ค่าใช้จ่ายดังกล่าวข้างต้นมีความเกี่ยวข้องโดยตรงกับ

ความสามารถของผูบ้รหิารและพนกังาน กล่าวคอื ผู้บรหิาร

และพนักงานจะท�ำหน้าท่ีในการแปรเปลี่ยนทรัพยากร 

ท่ีมมีลูค่าและมจี�ำกดัจ�ำนวนให้เป็นเงนิเพือ่เป็นค่าใช้จ่าย
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เกีย่วกบัสินค้าและบรกิารทีม่ลูค่ามากกว่ารายจ่ายจงึจะ

ถอืว่ามปีระสทิธภิาพในการจดัการ หรอืท�ำให้มกี�ำไรสงูท่ีสุด 

ดงัน้ัน ฝ่ายทรัพยากรบคุคลต้องตีมลูค่าทรพัยากรมนษุย์

เป็นมลูค่าทางการเงนิให้ได้ เพือ่วดัความสามารถในการ

ท�ำงานของบคุลากร โดยสามารถวเิคราะห์ได้จากผลการ

ปฏบิตังิานของพนักงาน (performance) ประกอบด้วย

	 1.	ค่าใช้จ่ายในการสรรหา การว่าจ้าง ซึ่งแต่ละคน

จะมค่ีาใช้จ่ายเกดิขึน้ ไม่ว่าจะเป็นค่าโฆษณา ค่าประชา- 

สัมพันธ์ ค่าจ้างองค์กรในการสรรหา ค่าใช้จ่ายส�ำหรับ

พนักงานที่ท�ำหน้าที่คัดสรร ค่าใช้จ่ายส�ำหรับพนักงาน 

ทีท่�ำหน้าทีค่ดัสรรและสมัภาษณ์ รวมทัง้ค่าใช้จ่ายในกรณี

ต้องออกไปสรรหานอกสถานท่ี เช่น ค่าพาหนะ ค่าเบ้ียเลีย้ง 

ค่าที่พัก ฯลฯ 	

	 2.	สัดส่วนร้อยละค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรต่อรายได้ 

สดัส่วน ถ้าดขู้อมลูท่ีผ่านมา 3-5 ปี จะท�ำให้ทราบแนวโน้ม

ประสิทธิภาพของบุคลากรในองค์กรได้ 	

	 3.	ค่าใช้จ่ายสวสัดิการต่อหวัพนกังาน เพือ่ดแูนวโน้ม

ว่ามีค่าใช้จ่ายเพิ่มขึ้นหรือไม่ อาจจะค�ำนวณโดยจ�ำแนก

ตามช่วงอายุของพนักงานก็ได้ ค่าใช้จ่ายประเภทนี้ถ้ามี

แนวโน้มเพิ่มขึ้น แสดงว่าสุขภาพพนักงานไม่สมบูรณ์

	 4.	อตัราส่วนร้อยละค่าใช้จ่ายด้านบคุลากร สามารถ

เขียนเป็นสมการได้ดังนี้

ค่าใช้จ่ายด้านบุคลากร

(ค่าใช้จ่ายในการลงทุน + ค่าใช้จ่ายด้านบุคลากร + ค่าใช้จ่ายในการด�ำเนินงาน)
 x 100

	 5.	ผลตอบแทนทีไ่ด้จากการลงทนุในทรพัยากรมนษุย์ 

โดยดจูากสัดส่วนก�ำไรต่อค่าใช้จ่ายเงนิเดอืน ค่าจ้างและ

ค่าตอบแทนของพนักงานแต่ละคน เพ่ือแสดงให้เห็นว่า

พนักงานแต่ละคนมีความสามารถในการท�ำก�ำไร

	 6.	เวลาทีพ่นกังานใช้ในการท�ำงานทีส่�ำคัญความเรว็

ที่ สุดหรือความเร็วเฉลี่ยในการจัดการงานท่ีส�ำคัญ 

โดยเฉพาะผู้บริหารแต่ละคนใช้เวลาเท่าไรในการแก้

ปัญหาใดปัญหาหนึ่ง

	 7.	ค่าใช้จ่ายส�ำหรับการลาออกของพนักงานและ

การรับเข้าท�ำงาน ซึ่งจะพิจารณาค่าใช้จ่ายของการออก

จากงาน (Cost of Terminate: A) ค่าใช้จ่ายในการสรรหา

ว่าจ้าง (Cost of Recruitment/Hire: B) ค่าใช้จ่าย 

ในช่วงเวลาท่ียังหาคนไม่ได้ (Cost of Vacancy: C)  

และค่าใช้จ่ายในการเรยีนรู ้(Learning Curve Loss: D) 

สามารถเขียนเป็นสมการได้ดังนี้ T = A+B+C+D  

ค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้นจากการที่พนักงานออกจากงาน  

ไม่ว่าจะเป็นการออกด้วยสาเหตุใดก็ตาม และฝ่ายบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์ไม่สามารถหาคนทดแทน เกิดต้นทุน 

ค่าใช้จ่ายท่ีองค์กรต้องแบกรับภาระและยังเป็นต้นทุน 

ค่าเสียโอกาสในการประกอบธุรกิจ ยิ่งต�ำแหน่งงานที่

ส�ำคัญยิ่งต้องใช้เวลามาในการสรรหาว่าจ้าง ยิ่งเป็นการ

เสียโอกาสเพิ่มมากขึ้น

	 8.	สัดส่วนพนักงานที่เสียสละท�ำงานเพื่อองค์กร 

ในกรณีที่มีงานส�ำคัญ หรือกรณีท่ีเกิดเหตุที่ไม่คาดคิด 

หรอืการแก้ปัญหาข้อบกพร่อง ฝ่ายบรหิารทรพัยากรมนษุย์

ต้องก�ำหนดเกณฑ์เงือ่นไขทีอ่งค์กรต้องการความสมคัรใจ

ในการท�ำงานพิเศษ โครงการใหม่ งานท่ีมีความเสี่ยง 

งานที่มีปัญหา โดยองค์กรจะต้องรักษาคนเหล่านี้ไว้ให้

นานที่สุด

	 9.	มูลค่าเพิ่มของพนักงาน เป็นการแสดงให้เห็นว่า

พนกังานหนึง่คนมคีวามสามารถในการท�ำก�ำไรให้องค์กร

ได้เท่าใด เขียนสมการได้ดังนี้

มูลค่าเพิ่มของพนักงาน = 
รายได้ - ค่าใช้จ่ายในการด�ำเนินงาน + ค่าใช้จ่ายบุคลากร

จ�ำนวนพนักงานประจ�ำ
 x 100
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	 จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้นในปัจจุบันสามารถใช้

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นเครื่องมือในการจัดเก็บ

และประมวลผล โดยพนักงานด้านทรัพยากรมนุษย์ที่ม ี

หน้าทีใ่นการบนัทกึข้อมลูให้เป็นปัจจบุนัด้วยคอมพวิเตอร์

โปรแกรมส�ำเร็จรูปที่ต้องมีความฉลาดเพียงพอในการ

ประมวลผลทีแ่สดงถงึความสามารถของบคุลากรในกรณี

ทีไ่ม่สามารถตมีลูค่าทางการเงินได้ ฝ่ายทรพัยากรจึงต้อง

ก�ำหนดตัวชี้วัดเป็นเชิงปริมาณ สัดส่วน และอัตราส่วน

ที่แสดงถึงความสามารถของพนักงานดังกล่าวข้างต้น 

ให้ออกมาเป็นต้นทนุค่าใช้จ่ายให้ได้ ไม่เช่นนัน้องค์กรจะ

ไม่สามารถบรรลุตามวัตถุประสงค์ได้ ซึ่งจะมีผลกระทบ

โดยตรงต่อการก�ำหนดราคาขายและก�ำไรขององค์กร

เป็นล�ำดับถัดไป ที่ส�ำคัญหากไม่รู้ถึงความสามารถของ

บคุลากรกย็ากทีจ่ะวางแผนกลยทุธ์ในการพฒันาบคุลากร 

และไม่สามารถคาดหมายความส�ำเร็จจากธุรกิจได้ 

(ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, 2551)

การสร้างวัฒนธรรมองค์กร
	 องค์กรแต่ละแห่งมีสภาพแวดล้อมของการท�ำงาน

แตกต่างกนัไป และในองค์กรน้ันมบีคุลากรทีเ่ป็นลกัษณะ

ศูนย์รวมของคนท�ำงานจากหลากหลายที่มา ท�ำให้

บุคลากรแต่ละคนมีความคิด มีทัศนคติที่แตกต่างกัน 

ออกไป ดังนั้น การท�ำงานร่วมกับบุคคลอื่นจึงอาจไม่ใช่

เร่ืองง่ายนัก ซ่ึงถ้าหากต้องการให้บุคคลเหล่านี้ท�ำงาน

ร่วมกันด้วยจุดมุ ่งหมายเดียวกันก็จ�ำเป็นต้องมีสิ่ง 

ยึดเหน่ียวบางอย่าง เพื่อให้บุคลากรทั้งหมดเดินไป 

ในทิศทางเดียวกันได้ วัฒนธรรมในองค์กรจึงถือว่าเป็น

อีกปัจจัยหน่ึงที่ส�ำคัญ ไม่ว่าองค์กรจะเล็กหรือจะใหญ่ 

ล้วนต้องมีไว้เพ่ือเป็นเครื่องช่วยยึดเหนี่ยวหรือเป็น 

เครือ่งมอืในการก�ำหนดทศิทางการท�ำงานส�ำหรบับคุลากร

ในองค์กรแทบทั้งสิ้น ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรจะช่วยปรับ

เปลีย่นแนวคิด ทศันคตขิองแต่ละบุคคลให้มกีารตัดสนิใจ

ไปในทางเดียวกันมากขึ้น และยังส่งผลไปยังผู้มีส่วนได้

ส่วนเสีย และผู้มีส่วนร่วมได้อีกด้วย

	 วฒันธรรมองค์กรเป็นสิง่ทีม่นษุย์เป็นผูส้ร้างขึน้ โดยมี

การเรยีนรูซ้ึง่กนัและกนั และยดึถือเป็นแนวปฏบัิตกินัมา

จนเป็นธรรมเนียมหรือเอกลักษณ์การปฏิบัติในองค์กร

นั้นๆ นอกจากนั้นต้องเข้าใจว่า วัฒนธรรม หรือค่านิยม

องค์กร เป็นเรือ่งทีต้่องใช้วิธกีารปลกูฝัง ผ่านการพดูคยุกนั

บ่อยๆ ในหลากหลายช่องทาง ทั้งที่เป็นทางการและ 

ไม่เป็นทางการ คนที่เป็นเจ้าภาพในการผลักดันให้เกิด

วัฒนธรรมองค์กรต้องไม่ใช่หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ 

แต่ต้องเป็นผู้บริหารระดับสูง (Top Management)  

ผู้บริหารของสายงานต่างๆ (Line Managers) ทีมงาน

ผลักดันวัฒนธรรมองค์กร (Change Agents) โดยมี

หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้อ�ำนวยความสะดวก

และให้การสนับสนุน หากภายในองค์กรใดองค์กรหนึ่ง 

มีผู ้บริหาร หรือผู ้จัดการท่ีมีลักษณะเป็นเผด็จการ  

ไม่ชอบการประชุมเพื่อระดมความคิดเห็น และใจร้อน

ชอบตัดสินใจแบบทันทีทันใด โดยไม่รอฟังค�ำโต้แย้ง  

จะพบว่าในองค์กรนั้นจะมีพนักงานท่ีมีลักษณะเป็น  

Yes man ท่ีคอยแต่จะปฏบัิตติามค�ำสัง่ของผูบั้งคบับัญชา

เพยีงอย่างเดยีว พนกังานคนใดทีช่อบแสดงความคดิเหน็ 

หรอืมคีวามเชือ่มัน่ในตวัเองสงูทีส่ามารถจะโต้แย้งเมือ่มี

โอกาส และเหน็ว่าการตดัสนิใจของผูบ้รหิารนัน้ไม่น่าจะ

ถกูต้องก็จะเกิดความขดัแย้ง และในทีส่ดุกไ็ม่สามารถอยู่

ในวัฒนธรรมแบบนี้ได้

	 การจัดการก�ำลังคนอย่างมีกลยุทธ์ในเบ้ืองต้นต้อง

สร้างวัฒนธรรมหลักขององค์กรก่อนและวัฒนธรรมนั้น

ควรแสดงถงึความได้เปรยีบในการแข่งขนั เช่น เน้นเรือ่ง

ความพึงพอใจสูงสุดของลูกค้า เน้นเรื่องความเป็นเลิศ

ด้านเทคโนโลยี เน้นการพัฒนานวัตกรรมใหม่ๆ ให้

ก้าวหน้าเรว็กว่าคนอืน่ตลอดเวลา บรูณาการความรูแ้ละ

ประสบการณ์การท�ำงานเป็นทีม การเปิดใจรบัค�ำวพิากษ์

วจิารณ์เพือ่ปรบัปรงุให้ดข้ึีน ความกล้าท่ีจะเผชิญหน้ากบั

ความจริง การสื่อสารที่ดีในองค์กร ฯลฯ

	 โดยให้น�ำหลักคิดดังกล่าวปรับใช้ในทุกๆ เรื่องของ

การท�ำงาน และการตัดสินใจเรื่องส�ำคัญๆ จะเห็นว่า

วัฒนธรรมดังกล่าวเป็นการพิจารณาถึงแนวโน้มธุรกิจ

และแผนกลยทุธ์ทางธรุกจิ การทีอ่งค์กรจะสร้างวฒันธรรม
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ที่ดีได้ พนักงานจะต้องมีความคิดก้าวหน้ายอมรับการ

เปลีย่นแปลงโดยเข้าใจกระบวนการด�ำเนนิธรุกจิทีมุ่ง่ก�ำไร 

เพือ่สร้างความมัง่คัง่ให้กบัองค์กรบนพืน้ฐานความพึงพอใจ

ของลูกค้า พนักงานด้านทรัพยากรมนุษย์ที่มีความคิด

การด�ำเนินงานตามแผน ส่วนใหญ่จะมีความสามารถ 

ในการวางแผนกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรขององค์กร 

ได้อย่างแหลมคม ดังนั้น คุณสมบัติของพนักงานด้าน

ทรพัยากรมนุษย์ต้องมคีวามรู ้ความเข้าใจระบบเศรษฐกจิ

ธรุกิจของประเทศ รูถ้งึแนวโน้มธรุกจิ เข้าใจแผนกลยทุธ์

ขององค์กรแล้วจึงวางแผนการพัฒนาบุคลากรเพื่อให้

สามารถตอบสนองต่อแผนกลยุทธ์การด�ำเนินงานของ

องค์กรได้ อย่างไรก็ดี การสร้างวัฒนธรรมที่เข้มแข็ง 

จึงเป็นสิ่งส�ำคัญท่ีมีต่อการวางแผนกลยุทธ์ที่องค์กรต้อง

สร้างขึ้น ได้แก่ การคิดค้นส่ิงใหม่ กระบวนการท�ำงาน

ต้องปรบัปรงุอย่างต่อเนือ่ง สม�ำ่เสมอ และความมมีาตรฐาน

คือ หัวใจของการท�ำงาน บริการ คือ น�้ำใจ วัฒนธรรม

องค์กรจะกลายเป็นพลังขับเคลื่อนการด�ำเนินงานของ

องค์กรได้เป็นอย่างด ีประเดน็ทีจ่ะช่วยชีแ้นะให้การวางแผน

กลยทุธ์ในการจดัการทรพัยากรมนษุย์มคีวามเฉยีบแหลมขึน้

และสามารถน�ำไปสู่การปฏบิตัใิห้เกดิผลได้ดงัค�ำกล่าวของ

ซุนว ูทีว่่า “รูเ้ขารูเ้รา รบร้อยครัง้ชนะร้อยครัง้” ซึง่เป็น

หลักคิดที่ดีที่ผู้บริหารไม่ควรละเลย โดยเฉพาะการรับรู้

ถึงจุดแข็ง จุดอ่อนของวัฒนธรรมองค์กร เพราะจุดแข็ง

ทีอ่งค์กรมอียูจ่ะเป็นข้อดีในการช่วงชิงโอกาส หรือทราบ

ถึงวิธีก�ำจัดอุปสรรคได้หรือไม่อย่างไร ในกรณีที่องค์กร 

มีจุดอ่อน แล้วจะมีวิธีก�ำจัดอย่างไร ดังนั้น วัฒนธรรม 

ในองค์กรไม่ได้มีแต่ด้านดีอย่างเดียว คงต้องยอมรับว่า 

ในองค์กรยังมีวัฒนธรรมด้านไม่ดีที่ฝังรากปะปนอยู่ด้วย 

จงึเป็นหน้าทีข่องผู้บรหิารในทกุระดับและนกัการจัดการ

ทรพัยากรมนษุย์ขององค์กรทีจ่ะต้องค้นหา ส่งเสรมิ รณรงค์ 

และกระตุน้ให้พนักงานทกุคนในองค์กรมจิีตส�ำนึกในการ

สร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ดีให้เกิดขึ้นในองค์กรนั้นๆ

	 วัฒนธรรมในองค์กรสามารถสร้างขึ้นได้ไม่เว้นแม้

ธุรกจิเลก็ๆ อย่างร้านขายอาหาร เช่น การเอาใจใส่ลกูค้า

เพ่ือการบริการทีเ่ป็นเลศิ โดยการใช้รอยยิม้บริการลกูค้า

และบริการด้วยความเต็มใจ เอาใจเขามาใส่ใจเราเสมอ 

เหล่านี้ ถือเป็นวัฒนธรรมดีๆ ส�ำหรับธุรกิจบริการ 

แทบท้ังสิน้ ซ่ึงไม่ว่าจะองค์กรใหญ่หรอืองค์กรเลก็ล้วนต้อง

ใช้สิง่ยดึเหนีย่วเพือ่ปรบัทศันคตเิดยีวกนั และเดนิหน้าสู่

เพือ่มุง่สูจ่ดุมุง่หมายทีอ่งค์กรได้ก�ำหนดไว้จากคนหลากหลาย

ท่ีมาให้มแีนวปฏบัิต ิกตกิา กฎระเบียบเพือ่ให้การตดัสนิใจ

เป็นไปในทิศทาง

บทสรุป
	 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในท่ามกลางกระแส

โลกาภิวัตน์เป็นยุควิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และวิธีการ

จัดการสมัยใหม่ โดยเฉพาะการคมนาคม การขนส่ง  

การตดิต่อสือ่สาร เป็นเครือ่งมอืส�ำคญัท่ีท�ำให้การด�ำเนนิ

กจิการต่างๆ มคีวามสะดวก รวดเรว็ และมปีระสทิธภิาพ

ยิ่งขึ้น ดังนั้น การบริหารในยุคนี้มุ่งเน้นการลดต้นทุน 

การผลติ เพิม่ปรมิาณ เพิม่คณุภาพสิง่ผลติ และการบรกิาร

ที่ดีให้กระจายไปอย่างกว้างขวางได้ และท�ำให้องค์กร

เป็นทีรู่จ้กัของผูค้นในสงัคม โดยใช้บคุลากรในการบริหาร 

ควบคุมดูแลไม่มาก อย่างไรก็ตามการพัฒนาบุคลากร 

ให้รูเ้ท่าทนั มทีกัษะ มีความรู ้ความสามารถในการสร้าง

คณุค่าให้แก่องค์กร บนพืน้ฐานของแนวคดิเชิงสร้างสรรค์ 

เป็นสิ่งที่มีความส�ำคัญมาก หากบุคคลในยุคโลกาภิวัตน์

มีความสามารถในการคาดการณ์อนาคตได้ การท�ำงาน

ก็สามารถบรรลุตามวัตถุประสงค์ได้เช่นกัน การท�ำงาน

ให้ส�ำเร็จโดยลงทุนพอสมควร ใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสม 

ท�ำลายทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมน้อยที่สุด  

แต่ให้ประโยชน์ในทางสร้างสรรค์แก่องค์กรของตนเอง

และแก่ส่วนรวมมากท่ีสดุ ดงันัน้ จงึมคีวามจ�ำเป็นอย่างยิง่

ทีจ่ะต้องขวนขวายในการแสวงหาข้อมลูข่าวสาร เพือ่ส่ง

ผลต่อการพัฒนาตนเอง แต่อย่างไรก็ตามแม้ว่ากระแส

โลกาภิวัตน์จะช่วยให้ด�ำเนินชีวิตได้อย่างสะดวกสบาย 

และกระแสโลกาภิวัตน์ยังเป็นการเคลื่อนที่ของคน 

ต่างชาติพันธุ์ ศาสนา ประเพณี แนวคิด จากพื้นที่หนึ่ง

ไปยังอีกพื้นที่หน่ึง ดังนั้น องค์กรจะต้องปรับตัวและ

ด�ำรงอยู่ภายใต้ความแตกต่างและความขัดแย้งดังกล่าว
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ให้ได้อีกด้วย การจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายใต้กระแส

โลกาภวิตัน์ ให้ประสบผลส�ำเรจ็ต้องตระหนกัรูถ้งึแนวโน้ม

ของโลกธุรกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทั้งใน 

และต่างประเทศ รู้เท่าทันสภาพแวดล้อมภายในและ

ภายนอกองค์กร จ�ำเป็นต้องสร้างความเข้าใจกับผูป้ฏิบตังิาน

ท้ังผูบ้รหิารและพนักงาน ให้ทราบถงึแนวคดิของโลกยคุใหม่

ว่ามีแนวคิดอย่างไร และเมื่อน�ำมาปฏิบัติแล้ว องค์กร 

ได้รับประโยชน์จากแนวคิดนั้นอย่างไรบ้าง ผลกระทบ

ต่อพนกังานมมีากน้อยเพยีงใด ซึง่การชีแ้จงในลกัษณะนี้

ต้องใช้เวลา และอาศัยความร่วมมือกบัทมีผูบ้รหิารช่วยกนั

ประชมุและชีแ้จงให้พนกังานเกดิความเข้าใจ เสนอแนะ 

แนวทางแก้ไข พร้อมทั้งเปิดใจรับฟังอยู ่ตลอดเวลา  

เพื่อไม่ให้พนักงานขาดขวัญและก�ำลังในการปฏิบัติงาน 

โดยอาศัยกลยุทธ์ในการจัดการ รวมทั้งสามารถพัฒนา

บคุลากรขององค์กรให้เป็นก�ำลงัส�ำคญัทีจ่ะสามารถน�ำพา

องค์กรให้อยู่รอดท่ามกลางกระแสโลกาภิวัตน์ได้
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