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บทคัดย่อ
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแนวโน้มการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของประเทศไทยใน

อนาคต เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก เครื่องมือที่ใช้ในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น วิธีการเลือกกลุ่มผู้ให้ข้อมูล
หลักใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง ท่ีมีคุณสมบัติตรงกับวัตถุประสงค์การวิจัยและใช้วิธีการบอกต่อ ผู้ให้
ข้อมลูหลกั ไดแ้ก ่ผูบ้ริหารระดับสูงและทีป่รกึษาดา้นทรพัยากรมนษุยข์องบรษิทัเอกชนท่ีเปน็สมาชกิของ
สมาคมบริหารงานบุคคลไทย จำ�นวน 21 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา สรุปความและ
ตีความข้อมูลที่ตรงกับวัตถุประสงค์การวิจัย

ผลการวิจัยแนวโน้มการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของประเทศไทยในอนาคตมี 2 ประเด็นหลัก
สำ�คัญ ได้แก่ 1) ลักษณะของงานทรัพยากรมนุษย์ จะมีลักษณะงานทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นยุคบูรณา
การเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารด้วยความเข้าใจมนุษย์ งานทรัพยากรมนุษย์จะมีสำ�คัญเทียบ
เท่างานบริหารหลักๆ ขององค์การ ปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้วยจิตสำ�นึกและความเข้าใจ
ธรรมชาติของมนุษย์อย่างลึกซึ้ง ลักษณะคนทำ�งานทรัพยากรบุคคลจะมีความผูกพันต่อองค์การต่ำ�เน้น
ค่าจ้างสูง เกณฑ์การคัดเลือกคนเน้นทัศนคติเป็นคนดีมากกว่าคนเก่ง ลักษณะงานเป็นการทำ�งานหลาก
หลายวัฒนธรรมต้องปรับให้เข้ากับบริบท และจะให้ความสำ�คัญกับมาตรฐานแรงงานสากลสอดคล้อง
กับองคก์ารแรงงานระหวา่งประเทศ เพือ่รองรบัแรงงานจากประเทศอืน่ทัง้ดา้นกฎหมายแรงงานและการ
จัดการโรคระบาด และ 2) คุณลักษณะของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ จะเป็นคนชอบอ่านหนังสือ ชอบ
พัฒนาตนเอง มีบุคลิกภาพดี เป็นคนซื่อสัตย์ในหน้าที่ มีสำ�นึกหน้าที่รับผิดชอบ ตรงต่อเวลา และ มีวินัย 
เป็นคนรกังานและให้เกยีตรงิาน เปน็นักสรา้งการเปลีย่นแปลง สูก่ารพฒันาองคก์าร และมีความสามารถ
สร้างเครือข่ายทั้งในและต่างประเทศ

คำ�สำ�คัญ:	 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ แนวโน้ม

1	 คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์
1	 Faculty of Education, Rajanagarindra Rajabhat University



วารสารศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 142 ปีที่ 13 ฉบับที่ 1 มกราคม - มีนาคม พ.ศ. 2562

Abstract
The objective of this research was to study the Human Resource Management 

Trends in Thailand for the Future which was the qualitative research. The data was collected  
by in-depth interview. The instrument to collect data was semi-instructed interview guide 
which researcher originated. The method of choosing key informants were purposive  
sampling which the qualification met the research objective and snow ball technique. The key 
informants were private chief executive and human resource consultant, who were member 
of Personnel Management Association of Thailand (PMAT) all 21 persons. Data analyzed by 
content analysis, concluded and interpret data which met the research objective.

The results found the Human Resource Management Trends in Thailand for the  
future included 2 main categories were 1) The characteristic of human resource management 
would be integrates the human resource management skill and information technology and 
communication with human understanding. There should be important took equal to another 
main administrative task in organization. The philosophy of human resource management 
managed with consciousness and deeply understanding human nature. The characteristic 
of human resource officer had the less of organizational commitment and emphasized on 
higher wage. The way of requirement human resource officers must be a good attitude  
person rather than skillful person. Work-characteristic was to operate with multi-culture adjusting  
to context and met the standard of international labour agree with The International Labour  
Organization (ILO) for supporting foreign workers including labour law and epidemic  
disease. And 2) The characteristic of human resource officers should be like reading, self– 
developing, good–personality, faithful–duty, realization-duty, responsibility, punctual, strong 
discipline, work-lover, work-respected, dynamic-developing organization and local-abroad 
network ability.

Keywords:	Human Resource Management, trends

บทนำ�
จากความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทาง

ดา้นเศรษฐกจิ สงัคม อตุสาหกรรมและการพัฒนา
ทางเทคโนโลยีของสังคมโลก ส่งผลให้ประเทศ
ตา่งๆ มกีารปรบัตวัเพ่ือให้กา้วทันการเปลีย่นแปลง
นั้นอย่างก้าวกระโดด มนุษย์เป็นปัจจัยที่สำ�คัญ
ในการพัฒนาประเทศ โดยเฉพาะประเทศในยุค
แห่งการเปลี่ยนแปลงที่มีการแข่งขันอย่างรุนแรง

นี้ กล่าวได้ว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นองค์ประกอบ
สำ�คัญของการบริหารองค์การให้ประสบความ
สำ�เร็จ (Ulrick, 2008) และการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ตามแนวคิดของ Armstrong (2010) เริ่ม
จากปรัชญาขององค์การตามมาด้วยการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก เพื่อใช้
เป็นฐานในการกำ�หนดยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์พร้อมทั้งการกำ�หนด
นโยบาย กระบวนการ การปฏิบัติ และแผนงาน



Journal of Education, Mahasarakham University 143 Volume 13 Number 1 January-March 2019

ตา่งๆ หน้าทีห่ลกัทางการบรหิารทรพัยากรมนษุย์
ประกอบด้วย (1) การจัดองค์การซึ่งประกอบด้วย 
การออกแบบ การพฒันาและการออกแบบงาน (2) 
การจัดหา มีการวางแผนกำ�ลังคน การสรรหาและ
คดัเลือก การบริหารคนเกง่ (3) การเรยีนรูแ้ละการ
พัฒนา มีการเรียนรู้ขององค์การ การเรียนรู้ของ
บุคคล และการพัฒนาการบริหารซึ่งเก่ียวโยงกับ
การบริหารคนเก่ง (4) การบรหิารรางวลัตอบแทน 
มกีารประเมนิคา่งานและการสำ�รวจตลาด การจา่ย
ค่าจ้างพื้นฐาน การจ่ายค่าจ้างตามสถานการณ์ 
และสวัสดิการพนักงาน (5) การพนักงานสัมพันธ์ 
มีการอุตสาหกรรมสัมพันธ์ การรับฟังเสียงของ
พนักงานและการสื่อสาร (6) สุขภาพอนามัยและ
ความปลอดภัยซ่ึงเช่ือมโยงกบัการจดัหา (7) ความ
อยูด่มีสีขุของพนกังานซึง่เกีย่วโยงกบัการจดัหา (8) 
การใหบ้รกิารทางการทรัพยากรมนษุยซ์ึง่เกีย่วโยง
กับการจัดหา (9) การบริหารผลการปฏิบัติงาน
เก่ียวเนื่องกับการบริหารคนเก่ง การจ่ายค่าจ้าง
ตามสถานการณ์และการเรียนรู้ของบุคคล และ 
(10) การจัดการความรู้

ความสำ�คัญของงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การนับว่ามีความหมายท่ี
มีคุณค่ามากกว่าแต่ก่อน จนกระทั่งได้มีการใช้ชื่อ
ใหม่ที่มีความหมายกว้างและลึกซึ้งกว่า ว่าเป็น
เรื่องราวทางด้านการบริหารที่เกี่ยวกับทรัพยากร
มนษุย ์ซึง่มคีวามพยายามทีจ่ะใหต้ระหนักถงึความ
สำ�คญัและความจำ�เปน็ทีเ่ปน็ปจัจยัทีม่คีณุคา่ทีส่ดุ
ทางการผลิตและในการดำ�เนินงานขององค์การ
ที่มีผลต่อสังคมและมนุษย์อันจะช่วยทำ�ให้สังคม
อยู่ดีมีสุขมากขึ้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์
เป็นงานที่เก่ียวกับทุกฝ่าย นอกจากจะมุ่งเน้นว่า
องค์การจำ�เป็นจะต้องมีผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์
ที่เป็นผู้ชำ�นาญการทางด้านทรัพยากรมนุษย์เข้า
มาดำ�เนนิการแลว้ ความสำ�คัญทีย่ิง่ยวดกวา่และมี
ผลเทา่ทวกีวา่นัน้กคื็อความรับผดิชอบของผูบ้รหิาร

ในฝ่ายปฏิบัติทุกคนที่จะต้องเข้าใจวิธีการจัดการ
ทรพัยากรมนษุยใ์หถ้กูตอ้ง ผลรวมทีจ่ะไดจ้ากการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ จึงจะปรากฏเห็นผลได้
อยา่งแทจ้รงิ ดงันัน้การบรหิารงานทรัพยากรมนษุย ์
จึงมิได้หมายความถึงการเป็นเพียงหน้าที่ของการ
เปน็ผูช้ำ�นาญการดา้นการบรหิารทรพัยากรมนษุย์
หรือฝ่ายการพนักงานเท่านั้น หากแต่เป็นเรื่อง
เกี่ยวพันกันที่ผลลัพธ์ที่ได้จากการปฏิบัติและการ
ให้ความสำ�คัญของผู้บริหารในทางปฏิบัติทุกคน
ที่ต้องมุ่งปฏิบัติเรื่องนี้ให้ได้ผลมากที่สุด (สุรินทร์ 
พิศสุวรรณ, 2555) 

ในภาคเอกชนได้มีการวิวัฒนาการไป
ตามแนวโน้มของโลกที่เปลี่ยนไปด้วยเช่นกัน ซึ่ง
ความท้าทายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
อนาคต เพื่อที่จะให้นักบริหารทรัพยากรมนุษย์
ได้มีความตระหนักอยู่ตลอดเวลาว่า แนวโน้ม
ของโลกมีแนวคิดในการบริหารคน ซึ่งถ้าไม่มีการ
ปรับเปลี่ยนให้ทันยุคทันสมัย การบริหารจัดการ
ก็จะไม่ราบร่ืน ไม่สอดคล้องกับพฤติกรรมมนุษย์
ที่เปลี่ยนแปลงไป เพราะวิวัฒนาการของคนได้
รับอิทธิพลจากแนวคิดทางตะวันตก โดยเฉพาะ
ยุคการจัดการความรู้หรือโลกาภิวัตน์เป็นการ
สื่อสารที่ไร้พรมแดน การบริหารภายในองค์การ
จึงมีความจำ�เป็นอย่างยิ่งที่จะต้องปรับตัวให้เข้า
กับสถานการณ์ของโลกที่เปลี่ยนแปลงไป โดยเริ่ม
มีความต้องการที่เป็นสากลมากข้ึน มีการสะสม
คนเก่งและคนดีไว้ในองค์การ สนใจที่จะสร้าง
ระบบการสรรหาคัดเลือก พนักงานที่เป็นคนเก่ง
และคนดีเข้าสู่องค์การ โดยแต่ละองค์การจะสร้าง
แรงจูงใจหรือดึงดูดคนที่เป็นคนเก่งให้เข้ามาร่วม
งาน ด้วยการจ้างงานที่มีเงินเดือนและสวัสดิการ
สูงกว่าที่อื่น ให้ทุนการศึกษาต่อในระดับปริญญา
โท ปริญญาเอก จนได้มีตำ�แหน่งหน้าที่การงาน
ที่สูงขึ้น การจ้างงานเฉพาะพนักงานสายงาน
หลักในการทำ�ธุรกิจ เพื่อสร้างความได้เปรียบใน
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การแข่งขัน บริษัทจึงไม่เน้นจ้างพนักงานจำ�นวน
มาก ให้ใช้จ้างเหมางานแทน ซึ่งเป็นการลดต้นทุน
แรงงานได้ระดับหนึ่ง อีกทั้งเนื่องจากในประเทศที่
พัฒนาแล้ว มีระบบสาธารณูปโภคเข้าถึงทุกชุมชน 
ระบบทางการแพทย์มคีวามเจรญิและเช่ียวชาญสงู 
มีผลทำ�ใหป้ระชากรทีเ่ปน็ผูส้งูอายุเริม่สงูขึน้เรือ่ยๆ 
แต่คนวัยทำ�งานกลบัมนีอ้ยลง เมือ่เปรียบเทยีบกบั
ปริมาณผู้สูงอายุ จึงเป็นแนวคิดของการบริหาร
คนในองค์การว่า จะบริหารคนเหล่านี้อย่างไร ให้
ทำ�งานอยา่งมคีวามสขุและได้ปรมิาณงานทีเ่พ่ิมขึน้
และมีประสิทธิภาพ (จิรประภา อัครบวร, 2558)

อีกทั้งประเทศไทยกำ�ลังเข้าสู่ โมเดล 
ประเทศไทย 4.0 (Thailand 4.0) เป็นแนวโน้ม
ที่กำ�ลังจะเกิดข้ึน มีเป้าหมายจะช่วยเปล่ียนจาก
ประเทศที่มีรายได้ปานกลาง เป็นประเทศที่มี
รายได้สูง อันจะสร้างความมั่งค่ังอย่างย่ังยืนให้
กับประเทศไทยในศตวรรษที่ 21 นอกจากการ
ที่ประเทศไทยต้องปรับตัวให้ทันกระแสโลก ด้วย
การเตรียมก้าวเข้าสู่ยุคธุรกิจจะต้องแข่งขันกัน
ด้วยความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ และนวัตกรรม 
ขณะเดียวกันยังมีอีกหลายปรากฏการณ์ที่จะเกิด
ขึ้นพร้อมๆ กับการเปลี่ยนผ่านสู่ยุค 4.0 อย่าง
ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้เช่น การเปลี่ยนแปลงทาง
ธุรกิจเพื่อให้สอดคล้องกับการแข่งขันของโลก
ธุรกิจและตอบสนองความต้องการของลูกค้าที่
เปลี่ยนไปอย่างต่อเน่ือง ซึ่งจำ�เป็นอย่างย่ิงที่นัก
บริหารทรัพยากรมนุษย์ จะต้องมีความสามารถ
มองการณ์ไกล วางแผนในการบริหารจัดการไว้
ล่วงหน้า และเตรียมมาตรการแนวทางรองรับเพื่อ
ปรับตัวให้เท่าทันเหตุการณ์ได้อย่างเหมาะสมกับ
องคก์ารของตนเพือ่ใหก้ารบรหิารองคก์ารบรรลผุล
สำ�เร็จตามเป้าหมายและอยู่รอดได้ ซึ่งเมื่อบริบท
ทางเศรษฐกิจเกิดการเปลี่ยนแปลง การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของภาคธุรกิจต่างๆ ก็จะต้องมี
การปรับตัวเปลี่ยนแปลงตามไปด้วยเช่นกัน เพื่อ
ให้องค์กรสามารถเติบโตในบริบทใหม่ได้อย่างเข้ม

แข็งและมีประสิทธิภาพ (ปรีดี ดายฉาย, 2016) 
หากองค์การใดที่มีนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ศักยภาพสามารถทราบแนวโน้มการเปลี่ยนแปลง
และวางแผนบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้
เหมาะสมจะเป็นส่วนสำ�คัญนำ�พาให้องค์การ
ประสบความสำ�เร็จเนื่องจากคนคือทรัพยากรที่
เป็นหัวใจสำ�คัญขององค์การ ในทางตรงข้ามหาก
องค์การใดไม่สามารถบริหารทรัพยากรมนุษย์
ที่เท่าทันการเปลี่ยนแปลงในอนาคตได้จะทำ�ให้
องค์การไม่สามารถขับเคลื่อนองค์การสู่ความ
สำ�เร็จตามเป้าประสงค์ได้

จากแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์และความจำ�เป็นข้างต้น 
ผูบ้รหิารทีจ่ะนำ�พาองคก์ารไปสูอ่งคก์ารแหง่ความ
เป็นเลิศและสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน
ในอนาคตได้นั้น จำ�เป็นจะต้องมีความตระหนัก
ถึงแนวโน้มดังกล่าว และนำ�มาเป็นข้อมูลในการ
วางแผนการบรหิารทรพัยากรมนษุยเ์พือ่ใหม้คีวาม
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงและก้าวทันโลกซึ่ง
จะช่วยให้ธุรกิจเติบโตได้อย่างต่อเนื่อง ทีมผู้วิจัย
จึงสนใจที่จะศึกษาแนวโน้มการบริหารทรัพยากร
มนษุยข์องผูบ้รหิารทรพัยากรมนษุยไ์ทยใน อนาคต
ข้างหน้าเพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาศักยภาพ
ของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ไทยให้ก้าวทันการ
เปลี่ยนแปลงและนำ�พาองค์การบรรลุเป้าหมาย
อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดต่อไป

คำ�ถามการวิจัย
แนวโน้มการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

ไทยในอนาคตเป็นอย่างไร

วัตถุประสงค์การวิจัย
เพื่อศึกษาแนวโน้มการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของไทยในอนาคต
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ขอบเขตการวิจัย
การวิจัยครั้งน้ีต้องการศึกษา แนวโน้ม

งานบริหารทรัพยากรมนุษย์ในอีก 10 ปีข้างหน้า
ตามความคิดเห็นของผู้บริหารระดับสูงและที่
ปรึกษาด้านทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทเอกชน
ที่เป็นสมาชิกของสมาคมบริหารงานบุคคลไทย 
เก็บข้อมูลระหว่าง เดือนมิถุนายน 2558 – เดือน
มิถุนายน 2559

วิธีดำ�เนินการวิจัย
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ 

สาเหตุท่ีเลือกวิธีการวิจัยนี้เนื่องจากธรรมชาติ
ความรู้ความจริงในประเด็นคำ�ถามที่ต้องการมา
จากความรู้ความคิดเห็นและประสบการณ์ของ 
ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่ใช่มีแนวคิดทฤษฎีมา
ก่อนแล้ว จึงสอดคล้องกับกระบวนทัศน์การวิจัย
แบบสร้างสรรค์นิยมที่มีความเชื่อว่าความจริงเป็น
สิ่งที่ไม่สามารถจับต้องได้ซึ่งโครงสร้างของทาง
สมองของมนุษยเ์ปน็ตัวสรา้งโดยผา่นประสบการณ์
ที่เผชิญมาซ่ึงจะแตกต่างกันแต่ละบุคคลและหาก
ธรรมชาติความรู้ที่ต้องการเป็นแบบนี้วิธีการวิจัย
ที่เหมาะสมคือการวิจัยเชิงคุณภาพ (Creswell, 
2014: 5-8)

เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ 
เจาะลึกเป็นรายบุคคล จากผู้ให้ข้อมูลหลัก โดย 
ผูวิ้จัยเปน็ผู้ทำ�การสมัภาษณพู์ดคุยสนทนาซกัถาม
เจาะลึก ล้วงหาคำ�ตอบที่เป็นจริงอย่างละเอียด
แบบเปน็ไปตามธรรมชาติไมเ่รง่รบีโดยการเลา่เรือ่ง
ราวปรากฏการณ์อย่างมีเป้าหมายลึกซึ้งชัดเจน
ตามประเด็นคำ�ถาม (พิเชษฐ์ วงศ์เกียรติขจร,  
2559: 251-252) ใช้แนวคำ�ถามแบบก่ึงโครงสร้าง
ที่ทีมผู้วิจัยสร้างขึ้นเองจากการทบทวนแนวคิด
ทฤษฎีที่ เกี่ยวข้อง ตามแนวทางของแพทตัน  
(Patton, 1990: 169-186)	

ผู้ให้ข้อมูลหลัก ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูง
และที่ปรึกษาด้านทรัพยากรมนุษย์ของทั้งบริษัท
เอกชนและหน่วยงานภาครัฐบาลไทย จำ�นวน 21 
คน วิธกีารเลือกกลุม่ผูใ้ห้ขอ้มลูหลกัใช้วิธกีารเลอืก
แบบเจาะจง ทีม่คีณุสมบตัติรงกบัวัตถปุระสงคก์าร
วจิยัและใชว้ธิกีารบอกตอ่ (Snow ball technique)

การวิเคราะหข์อ้มลู ทมีผูว้จิยัไดใ้ชว้ธิกีาร
วเิคราะหเ์ชงิเนือ้หา (Content Analysis) การสรปุ
ความและตีความ แล้วจับประเด็นข้อมูลท่ีตรงกับ
วัตถุประสงค์การวิจัย (พิเชษฐ์ วงศ์เกียรติขจร, 
2559: 217-218)

ผลการวิจัย
จากคำ�ถาม “ในอีก 10 ปีนับจากนี้ไป 

ทา่นคดิว่าแนวโนม้งานบรหิารทรพัยากรมนษุยค์วร
จะเป็นอย่างไร” จากการวิเคราะห์ข้อมูลโดยเทียบ
เคยีงกรอบการบรหิารทรพัยากรมนษุยต์ามแนวคดิ
ของ (Armstrong, 2010) ซึ่งประกอบด้วยสอง
ส่วนใหญ่คือการบริหารทรัพยากรมนุษย์และการ
พฒันาทรพัยากรมนษุย ์ทีมผู้วิจัยสรปุประเดน็หลกั
ที่น่าสนใจ ได้สองประเด็นหลักดังนี้

ด้านลักษณะของงานทรัพยากรมนุษย์ 
การออกแบบงานจะเป็นยุคบูรณาการเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารด้วยความเข้าใจมนุษย์ 
โดยภาพรวมพบว่าในอีก 10 ปีนับจากน้ีคือ
ปี ค.ศ. 2026 แนวโน้มงานบริหารทรัพยากร
มนุษย์จะมีลักษณะงานทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นยุค 
บูรณาการเทคโนโลยีสารสนเทศ และการส่ือสาร
ด้วยความเข้าใจมนุษย์ งานทรัพยากรมนุษย์จะ
สำ�คัญเทียบเท่างานบริหารหลักๆ ขององค์การ 
ปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้วยจิตสำ�นึก
และความเข้าใจธรรมชาติของมนุษย์ ลักษณะ
คนทำ�งานทรัพยากรบุคคลจะมีความผูกพันต่อ
องค์การต่ำ�เน้นค่าจ้างสูง เกณฑ์การคัดเลือกคน
เน้นทัศนคติเป็นคนดีมากกว่าคนเก่ง ลักษณะงาน
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เป็นการทำ�งานหลากหลายวัฒนธรรมต้องปรับ 
ให้ เข้า กับบริบท และจะให้ความสำ�คัญกับ
มาตรฐานแรงงานสากลสอดคล้องกับองค์การ 
แรงงานระหว่างประเทศ (International Labour 
Organization: ILO) เพื่อรองรับแรงงานจาก
ประเทศอื่นทั้งด้านกฎหมายแรงงานและการ
จัดการโรคระบาด ดังรายละเอียดข้อมูลที่พบจาก
การสัมภาษณ์ ดังนี้

1.1 ลกัษณะงานทรพัยากรมนษุยเ์ปน็ยุค
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารด้วยความ
เข้าใจมนุษย์ ดังผู้ให้สัมภาษณ์ท่านหนึ่งที่กล่าว
ว่า “10 ปีข้างหน้า ผมว่ามันจะเป็นรูปแบบ ออก
เป็นระบบของ IT ไปหมดและการบริหารบุคคล
จะถูกรวบรวมอยู่ในระบบ IT ทั้งหมด เช่น ระบบ
การจัดการจัดอะไรทั้งหมด จัดหาคน เป็นในรูป 
IT หมด การคุยกัน การต่อรอง อาจจะเป็นรูป IT 
ท้ังหมด มันจะไม่ใช่ในรูปแบบของปัจจุบันนี้แล้ว 
เพราะว่ามันหมดสมัย เพราะคนสมัยนี้อยู่กับ IT 
มาก ถ้าอาจารย์เห็น จะเห็นว่าไปที่ไหนคนก้ม
หน้าอย่างเดียวๆ ส่งไลน์ สังคมก้มหน้า” (P.2) 
และ อีกท่านที่กล่าวว่า“ในอนาคต คนจะเริ่มหัน
มาใช้ระบบ ความเข้าอกเข้าใจในมนุษย์ ควบคู่ไป
กับ เครื่องไม้เครื่องมือ ตัวชี้วัด และTechnology 
ต่างๆ ” (P.15)

1.2 ลกัษณะงานทรพัยากรมนษุย์มคีวาม
สำ�คญัเทยีบเทา่งานบรหิารหลกัๆ ขององคก์าร ดัง
ผู้ให้สัมภาษณ์ท่านหนึง่ที่กลา่ววา่ “งานบุคคลตอ้ง
สำ�คัญอยู่ตลอด อย่างที่ผมพูดตั้งแต่ต้น แต่คนที่
จะมาทำ�งานนี้ จะพัฒนาไปถึงขั้นไหน ขึ้นอยู่กับ
โอกาสและตัวบุคคลผู้นั้นว่าจะพัฒนาอย่างไร ให้
อยูใ่นระดบัศกัดิศ์รเีทา่เทยีมกบัผูบ้รหิารหลกัๆ คือ 
งานบุคคลนี่มันจะต้องไม่ใช่แค่งานสนับสนุน มัน
จะตอ้งถอืเปน็งานหลกัขององคก์รฯ ถงึจะอยู่ได้ วา่
งานบุคคลน้ีมีส่วนที่จะทำ�ให้เกิดผลดีต่อองค์กรฯ 
มีส่วนที่จะทำ�ให้ได้มาซึ่งความถึงเป้าหมายกำ�ไร 

กำ�ไรนี่เป็นตัววัดความเจริญขององค์กรฯ คือถ้า
ไม่มีกำ�ไร องค์กรมันก็ไม่ Success ประธานใหญ่
ของบริษัทแห่งหนึ่งในญ่ีปุ่น ส่งคนของตนเองไป
เปิดโรงงานที่อเมริกา ผู้บริหารญี่ปุ่นคนนั้นถามว่า 
คณุจะส่งผมไปทำ�อะไร ทา่นประธานตอบวา่ You 
Make Money ท่านประธานเคยกล่าวไว้ว่า ถ้าคน
ไหนบริหารงานแล้ว ไม่มีกำ�ไร It’s a SIN! (เป็น
บาป) เพราะถ้าไม่มีกำ�ไรบริษัทไม่โต กำ�ไรไม่ใช่ 
Goals เป็น Means กำ�ไรเป็นเครื่องมือที่จะนำ�ไป
สูจ่ดุหมาย คอื ความเจรญิมัน่คง ความรุง่เรอืงของ
องค์กรฯ” (P.16)

1.3 ปรัชญาการบริหารทรัพยากรบุคคล
ด้วยจิตสำ�นึกและด้วยความเข้าใจธรรมชาติ
ของมนุษย์ ดังผู้ให้สัมภาษณ์ท่านหนึ่งกล่าวว่า 
“ทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยท่ีสำ�คัญในการบริหาร 
มีลักษณะแตกต่างจากปัจจัยการบริหารอื่นๆ 
เพราะเป็นปัจจัยที่มีชีวิต จิตใจ มีความรู้สึก แนว
โน้มการบริหารทรัพยากรบุคคลในปัจจุบัน จึงมี
การใช้ปัจจัยตัวชี้วัด รวมทั้ง KPI กันอย่างเต็มที่ใน
ทกุขัน้ตอนของการบรหิารทรพัยากรบคุคล เพราะ
มัน่ใจวา่ตวัชีว้ดัตา่งๆ นัน้มปีระสทิธภิาพ สามารถ
อธิบายเหตุผลได้ และหลายกรณีก็มีการใช้อย่าง
เกนิความจำ�เปน็ ทำ�ใหก้ารบรหิารทรพัยากรบคุคล 
เนน้กระบวนการ เนน้ปฏิบตั ิใหเ้ปน็ไปตามตวัชีวั้ด 
ไม่ว่าจะเป็นทางตรงหรือทางอ้อม แต่มิได้สาระท่ี
เป็นประโยชน์อย่างแท้จริง ความคิด ทัศนคติของ
มนุษย์ มีความสลับซับซ้อน ยากที่ตัวชี้วัดจะวัด
ได้อย่างถูกต้อง และวัดได้อย่างน่าเชื่อถือ ดังนั้น
การบรหิารทรพัยากรบุคคลดว้ยจิตสำ�นกึและดว้ย
ความเข้าใจธรรมชาติของมนุษย์ โดยไม่พึ่งแต่ตัวชี้
วัด จะทำ�ให้การบริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิผล
และประสิทธิภาพอย่างแท้จริง” (P.15)

1.4 ลักษณะงานให้ความสำ�คัญกับ
มาตรฐานแรงงานสากลสอดคล้องกับ ILO เพื่อ
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รองรับแรงงานจากประเทศอื่นทั้งด้านกฎหมาย
แรงงานและโรคระบาด ดังคำ�กล่าวของผู้ให้
สมัภาษณ์ท่านหน่ึงทีก่ลา่วว่า “ความสำ�คญัตวันีจ้ะ
ยิ่งเพิ่มขึ้นนะครับ และสิ่งต่างๆ เหล่านี้ผมว่า ทาง
สมาคมควรมองตรงนีใ้หด้ีๆ  นะ ในเรือ่งมาตรฐาน
แรงงาน คุณยังไม่ศึกษาตรงน้ีจริงๆ คุณต้องรู้สิ 
โลกมันไปถึงไหนแล้ว บ้านเราจะเกิดเรื่องในการ
ใช้แรงงานเช่น ภาคประมง เพราะฉะนั้นเราต้อง
มีกฎหมายเกี่ยวกับแรงงานภาคประมง คนอพยพ 
เรื่องนี้มันเป็นเรื่องท่ีคุณต้องปฏิบัติ อีกท้ัง คอย
บอกเรื่องโรคระบาดเรื่องอื่นๆ อีกมากมาย ไม่ได้
กำ�หนดมาตรฐานจะตอ้งทำ�ยงัไงผมตรวจพวกเนีย่ 
อยู่กรมแรงงาน ก่ีคนมัง่ ทีศ่กึษาจรงิๆ วา่ตอ่ไปมนั
จะเป็นอย่างไร ควรติดตามดูว่า ILO ที่เสนอออก
มาแต่ละป ีแล้วเราจะไดต้ามทนัจะไดแ้กไ้ขทนั อนั
ไหนยังรับไม่ได้เอามาใช้เป็น Recommendation 
ยังไม่ต้องออกกฎหมายแต่ออกเป็นกฎกระทรวง
ไม่ต้องเข้ารัฐสภา” (P.17)

1.5 เกณฑ์การคัดเลือกคนเน้นทัศนคติ
เป็นคนดีมากกว่าคนเก่ง ดังคำ�กล่าวของผู้ให้
สัมภาษณ์ท่านหนึ่งที่กล่าวว่า “ผมว่ามันน่าจะ
ดีขึ้นนะ แต่ทั้งน้ีทั้งนั้นผมว่ามันก็อยู่ที่ตัวบุคคล 
ถ้าตัวบุคคลไม่เห็นแก่ตัวมากเกินไป ไม่เห็นแก่
ผลประโยชน์มากเกินไป มีการให้กันมากกว่านี้
ด้วยความจริงใจ และมีความจริงใจต่อกันไม่มา
ใส่หน้ากากใส่กัน แม้แต่ในพวกบุคคลฯ ด้วยกัน
กต็าม ถา้มคีนแบบนัน้ ฝา่ยบคุคลฯยงัไงกไ็มเ่จรญิ 
เพราะยังใส่หน้ากาก เล่นละคร สร้างภาพกันอยู่ 
แต่เมื่อไหร่ที่ตัดเหล่านั้นออกแล้วมีความจริงใจ
ในอาชีพเดียวกัน เพราะว่าบุคคลฯน่ีคือคนที่จะ
ช่วยคนอ่ืนเค้า เพราะฉะนั้นผมถึงบอก ให้ครอง
ใจตนให้ได้ก่อน ทุกอย่างมาจากใจในการปฏิบัติ
ของงานบคุคล แต่ถา้ถามวา่ในโลกปัจจบุนัน้ี มนัมี
วชิาการ วทิยาการใหม่ๆ  ผมวา่มนันา่จะดขีึน้ แลว้
คนดผีมวา่มนัมากกวา่คนไม่ด ีเพยีงแตผ่มตอิยูน่ดิ

เดียวว่า ไปเน้นทาง HRD ซะมากเกินไป ไปตาม
กระแสซะมากเกินไป โดยลืม HRM ผมดูคน ผม
ดูที่ทัศนคติ ดูความประพฤติ ความสามารถผมไม่
สนเทา่ไหรห่รอก มนัมาฝกึได ้ผมเนน้คนดมีากกว่า
คนเก่ง” (P.4)

1.6 ลักษณะงานเป็นการทำ�งานหลาก
หลายวัฒนธรรมต้องปรับให้เข้ากับบริบท ดังคำ�
กล่าวของผู้ให้สัมภาษณ์ท่านหนึ่งว่า “ขึ้นอยู่กับ
วัฒนธรรมในบ้านนั้นๆ บางแห่งเค้าก็ Serious 
เคา้กจ็ะเหมอืนๆ กนัไมม่ปีญัหา แตถ่า้ไปในทีอ่ืน่ๆ 
เวลาที่จะทำ� Salary Survey ก็ขึ้นอยู่กับความเป็น
ระเบียบ ความสนใจ และวัฒนธรรมของแต่ละที่ 
เวลาขอเอกสารไม่รู้ว่าอยู่ตรงไหนมั่วไปหมด แต่
บางแหง่กจ็ดัไวช้ดัเจน คอืเรือ่งของการหาขอ้มลูให้
กับเรา เราจะบอกได้เลยว่า How Organize เป็น
อย่างไร Organizing Ability นี่เป็นส่วนหนึ่งที่จะชี้
ผังความสามารถขององค์กร แต่เราก็อิงกับ Local 
Practice ในแต่ละประเทศเป็นอย่างไร เราก็ใช้
บางส่วน เช่นอายุการเกษียณ แต่ละประเทศเป็น
อย่างไร ก็เอาตัวนั้นมาเป็นการกำ�หนดอายุการ
ทำ�งาน บางประเทศกจ็ะเกษยีณอายทุี ่55-60 บาง
ประเทศผูห้ญิงเกษยีณกอ่น แตเ่ดีย๋วนีเ้ริม่ใกลเ้คยีง
กันแล้ว บางประเทศก็จะอิงแบบEurope คือทำ�
ไปไม่มีการเกษียณ และในกรณีที่ไม่มีการกำ�หนด
เกษียณอายุ ปรากฏว่าคนเกษียณเร็วกว่า คนที่มี
ความสามารก็มักจะเกษียณไปก่อน เพราะไปเริ่ม
ต้นชีวิตใหม่” (P.5)

1.7 ลักษณะคนทำ�งานจะมีความผูกพัน
ตอ่องคก์ารต่ำ�เนน้คา่จา้งสงู ดงัผูใ้หส้มัภาษณท์า่น
หนึ่งที่กล่าวว่า “ซึ่งมองเห็น HR ตอนนี้ออกเร็ว
เหลอืเกนิและตอ่ไปคงมากขึน้ ผมเปน็ทีป่รกึษาให้
เคา้น่ี บรษิทัหนึง่ ผมไปอยูม่าสามป ีออกไปแล้วหา้
คน HR อยูไ่มท่น เปน็งานหนกั ทำ�ไมเราอยูไ่ดเ้ปน็
สบิๆ ป ีเคา้อยูไ่มไ่ดค้รบั แตบ่างคนมาบอกอยา่งนี้
เลยครับ เค้า Set up ขึ้นในเรื่องของ Salary ของ
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เค้าด้วย” (P.4)

คุณลักษณะของนักบริหารทรัพยากร
มนุษย์ โดยภาพรวมพบว่าในอีก 10 ปีนับจากน้ี 
คือ ปี 2568 แนวโน้มของคุณลักษณะนักบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์จะเป็นคนชอบอ่านหนังสือ ชอบ
พัฒนาตนเอง มีบุคลิกภาพดี เป็นคนซื่อสัตย์ใน
หน้าที่ มีสำ�นึกหน้าที่รับผิดชอบ ตรงต่อเวลา และ 
มีวินัย เป็นคนรักงานและให้ เกียรติงาน เป็น
นักสร้างการเปลี่ยนแปลงสู่การพัฒนาองค์การ  
และมีความสามารถสร้างเครือข่ายทั้งในและ
ต่างประเทศ ดังรายละเอียดข้อมูลที่พบจากการ
สัมภาษณ์ดังนี้

ชอบอ่านหนังสือ ชอบพัฒนาตนเอง ดัง 
ผู้ใหส้มัภาษณท์า่นหนึง่ทีก่ลา่ววา่ “ผมเปน็คนชอบ
อ่านหนังสือ และไม่ใช่อ่านผ่านๆ นะ เวลาเจอ
อะไรดีๆ ผมจะตัดเก็บเอาไว้เลย จนทุกวันนี้ก็ยัง
อา่นยังทำ�อยู ่และชอบเข้าสัมมนาฟังคนอืน่เคา้พูด 
แต่สุดท้ายแล้วมันอยู่ที่จิตใจเราเองว่าเราอยากจะ
พัฒนา มันขึ้นอยู่กับคน” (P.16)

บุคลกิภาพนกับรหิารงานบคุคลตอ้งดี ดัง
ผู้ให้สัมภาษณ์ท่านหนึ่งที่ว่า “สมัยนี้เก่งนะ สังเกต
ดู องค์การสมัยนี้ทุกแห่ง เปิดรับ ยอมรับ บุคคล
มากข้ึน ท่ีแล้วมาเค้าจะเห็นบุคคลเป็นกระโถนท้
องพระโรง มีอะไรก็โยนมาที่บุคคลหมด สมัยนี้ก็
พัฒนาขึ้นและที่สำ�คัญ ไม่ยิ่งหย่อนไปกว่าความรู้
ความสามารถ คือ บุคลิก การวางเนื้อว่างตัว ต้อง
ทำ�ตวัใหเ้รียกวา่ ไมม่ขีอ้ตำ�หนิ ถา้ตัวบุคคลเองมขีอ้
ตำ�หนิ การทีจ่ะใหค้นอืน่ หรอืระดับสงูกวา่ยอมรบั 
มันก็ยาก” (P.16)

2.3 นักบริหารงานบุคคลมีคุณลักษณะ
เป็นคนซื่อสัตย์ในหน้าที่ มีสำ�นึกหน้าที่รับผิดชอบ 
และตรงต่อเวลามีวินัย ดังผู้ให้สัมภาษณ์ท่านหนึ่ง
ที่กล่าวว่า “คนทำ�งานกับผม ผมต้องการ 3 ข้อ 1. 
ซื่อสัตย์ในหน้าที่ 2. มีสำ�นึกหน้าที่รับผิดชอบ และ 

3. ตรงตอ่เวลามวีนิยั ผมถอืมากในเรือ่งเหล่าน้ี ใน
ชีวิตผมทำ�งานมา ไม่เคยมาสายเลยแม้แต่วินาที
เดียว ไม่ว่าจะอยู่ในฐานะของข้าราชการ/บริษัท
เอกชน/ที่ปรึกษา บางบริษัทผมยังมาเปิดประตู
ให้เค้าเลย ผมไม่ชอบมาทำ�งานช้า หรือมาสาย 
ผมชอบตรงต่อเวลา และผมไม่เคยรับสินบนจาก
บริษัทใดๆ เลย แล้วมันเป็นความสุขของเรา เรา
ไปว่าคนอื่นได้” (P.4)

2.4 นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องเป็น
ตัวแทนการเปลี่ยนแปลงสู่การพัฒนาองค์การ ดัง 
ผู้ให้สัมภาษณ์ท่านหนึ่งที่กล่าวว่า “ขั้นเริ่มต้น คือ
ให้คนรู้ว่าองค์การมันพัฒนาได้ ไม่ได้พัฒนาคน
อยา่งเดยีวนะ มนัจะตอ้งพฒันาทัง้องคก์าร และจะ
ต้องรู้ว่าพัฒนาอย่างไร ทั้งหมดนี่ไม่ใช่ Personnel 
ทำ�นะ ถ้าเมื่อไหร่ Personnel ไปทำ� ไม่ใช่คนก่อ
ตั้ง เราจะต้องให้ความรู้สึกจะพัฒนาองค์การมัน
เกิดขึ้น จึงจัดตั้ง หลายแห่ง Personnel เป็นตัวตั้ง
ตัวตี ทำ�ตัวเป็น Change Agent มันไม่ใช่คนก่อ
ตั้ง แต่ถ้าทำ�ให้เกิด Awareness ขึ้นมาทั้งองค์กร 
เริม่ตัง้แตผู่บ้รหิารระดบัสงูลงมาเลย ซึง่มนัอาจจะ
ไปกระทบตรงที่ อำ�นาจระดับสูงมันจะถูกลดทอน
ลงบ้าง แต่ก็ต้องยอมเพื่อการพัฒนาองค์กร และ
ก็ต้องดูว่า จะพัฒนา Total System หรือ Sub 
System ซึ่งมีทฤษฎีเยอะ ผมเขียนไว้ในหนังสือ
ทกุอยา่ง เพราะฉะนัน้ Personnel Management 
เป็นส่วนหนึ่งของ OD” (P.16)

2.5 มีความสามารถสร้างเครือข่ายทั้งใน
และต่างประเทศ ดังคำ�กล่าวของผู้ให้สัมภาษณ์
ท่านหนึ่งที่กล่าวว่า “เพื่อมารวมกัน แลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นกัน ตลอดจนต้องหาเครือข่าย เครือ
ขา่ยตอ้งสมัพนัธ์กบัทัง้ในและตา่งประเทศ” (P.16)

2.6	นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องเป็น
คนชา่งสงัเกตและจดจำ�พดูตรงไปตรงมา เปน็ธรรม
อ้างอิงได้ ดังผู้ให้สัมภาษณ์ท่านหนึ่งกล่าวว่า “ถ้า
ทำ�งานคุณต้องเป็นคนช่างสังเกต มันจะเหมือน
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คอมพิวเตอร์เลยนะครับเข้าไปเก็บๆ แล้วพอจะ
เปิดใช้นะ โอ้โห รู้เลยว่าต้องทำ�อะไรยังไงบ้าง” 
(P.17) และอีกท่านที่กล่าวว่า “ต้องพูดจาอย่าง
ตรงไปตรงมา ต้องกล้าพูด ต้องรู้ว่าอะไรคือความ
เปน็ธรรมหรอืไม่เปน็ธรรม และความเปน็ธรรมนัน้
อยา่ยดึเอาแตน่ามธรรม มนัตอ้งเปน็รปูธรรม ไมม่ี
ใครจะทนให้เอาเปรียบอยู่ได้ตลอดเวลา ถ้าปล่อย
ให้มีความยากจนอยู่ที่ใด จะกระทบถึงคนร่ำ�รวย 
ไม่ช้าก็เร็ว พูดจาต้องอยู่กับร่องกับรอยครับ ต้อง
อ้างถึงได้” (P.21)

2.7 นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้อง
เป็นคนรักและให้เกียตริงาน ดังคำ�กล่าวของผู้ให้
สัมภาษณ์ท่านหนึ่งที่กล่าวว่า “ผมว่าการทำ�งาน
เราต้องให้ความสำ�คัญแก่งานมากกว่าอย่างอื่น 
ผมถือว่างานทุกอย่างเป็นเกียรติ และเรารู้จักคน
ได้มากขึ้น ผมเป็นตั้งแต่เสมียนพนักงาน ไม่เคย
รังเกียจงาน ถ้าเราไม่ให้เกียรติแก่งาน งานก็ไม่ให้
เกียรติเรา” (P.21)

อภิปรายผล
การอภิปรายผลครั้งน้ีเพ่ือให้ได้ข้อคิด

เห็นที่น่าสนใจเพิ่มเติมโดยวิธีการอภิปรายตาม
ประเด็นที่ ค้นพบจากการศึกษาเชิงคุณภาพที่
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ ไม่ได้อภิปรายผลตรง
ตามวัตถุประสงค์ ดังน้ันทีมผู้วิจัยพบประเด็นที่
น่าสนใจนำ�สู่การอภิปรายผลที่สำ�คัญ 2 ประเด็น
ใหญ่ คือ 

1. ลกัษณะของงานทรพัยากรมนุษย์ จาก
การศึกษาพบว่า แนวโน้มของลักษณะการบริหาร
ทรพัยากรมนษุยใ์นอนาคต จะมลีกัษณะสอดคลอ้ง
กับการศึกษาของสถาบันการพัฒนาภาวะผู้นำ�
และการจัดการ (Institute of Leadership and  
Management, 2014) สิ่งที่ผู้จัดการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ต้องรู้และดำ�เนินการในอนาคต
ข้างหน้า คือ ปี 2020 เพ่ือให้การบริหารงาน

ทรัพยากรมนุษย์ประสบความสำ�เร็จ พบว่าผู้
บริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีการพัฒนา
ปรับปรุงเรื่องการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและ
การถ่ายโอนข้อมูลด้วยระบบความเร็วสูง (wired, 
wi-fi, and 3G, 4G) มีความต้องการการทำ�งาน
แบบระบบยืดหยุ่นสูง โดยเฉพาะการทำ�งานในยุค
โมเดลประเทศไทย 4.0 คอื อาจตอ้งเตรียมปรบัวธิี
ในการดูแลความสมดุลของชีวิตของพนักงาน ท่ีมี
รปูแบบแตกตา่งไปจากเดมิระหว่างโลกสว่นตวัและ
โลกของการทำ�งานที่ไม่มีเส้นแบ่งชัดเจนอีกต่อไป 
คนทำ�งานอาจใช้สื่อโซเชียลส่วนตัวในเวลาทำ�งาน 
และติดต่อเรื่องการทำ�งานผ่านโปรแกรมแชตเมื่อ
กลบับา้นได ้ในขณะเดยีวกนัตอ้งเกง่และเชีย่วชาญ
งานวางแผน ต้องเข้าใจข้อจำ�กัดของแต่ละคน 
ความตอ้งการของลกูคา้ ความคาดหวังของผู้มสีว่น
ได้ส่วนเสียกับบริษัท สรุปได้ว่าผู้บริหารทรัพยากร
มนุษย์ต้องสามารถบริหารงานโดยใช้ทักษะการใช้
งานมนุษย์ให้ทำ�งานให้บรรลุผลสำ�เร็จของบริษัท
ด้วยการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสม

ทั้งนี้ในอีก 10 ปีข้างหน้าหรือประมาณปี 
ค.ศ.2025 โลกการทำ�งานจะเปลี่ยนแปลงไปเป็น
ยุคที่มีการใช้ระบบอัตโนมัติและมีการนำ�หุ่นยนต์
มาใช้งานแทนแรงงานคนมากขึ้น (PWC, 2014) 
ขณะเดียวกันด้านโครงสร้างการเปล่ียนแปลง
ประชากรโลก พบว่า อัตราการเกิดของเด็กเกิด
ใหม่น้อยกว่าอัตราการเสียชีวิตของคน จึงมีผลให้
ประชากรวัยสูงอายุมากกว่าวัยเด็กและวัยหนุ่ม
สาว การเปลี่ยนโครงสร้างประชากรเป็นประชากร
สูงอายุจำ�นวนเพิ่มขึ้นนี้ กำ�ลังเกิดขึ้นในหลายๆ 
ประเทศทั่วโลก ซึ่งอาจมีผลกระทบต่อทุกคน ใน
สังคมทั้งทางด้านเศรษฐกิจและสังคม (สำ�นักงาน
สถิติแห่งชาติ, 2559) รวมทั้งมีผลกระทบต่อการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านการจ้างงาน ทำ�ให้
ไม่สามารถทำ�งานได้เต็มท่ีทัดเทียมกับวัยหนุ่ม
สาว กอปรกบัวทิยาการทางเทคโนโลยขีองโลกทีมี่
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ความกา้วหน้าจงึไดม้กีารผลติหุน่ยนตม์าใช้ในการ
ทำ�งานแทนคนไดม้ากขึน้ แต่การใช้แรงงานหุ่นยนต์
แทนคนนั้นมีข้อจำ�กัดในด้านการดูแลด้านอารมณ์ 
ความรูสึ้กและจติใจของมนษุย์เน่ืองจากหุน่ยนต์ไม่
สามารถเข้าใจความรู้สึกของมนุษย์ได้ อีกทั้งงาน
บริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นเป็นงานที่ต้องอาศัย
ท้ังศาสตร์และศิลป์ในการจัดการให้มนุษย์ทำ�งาน
ให้บรรลุสำ�เร็จตามเป้าหมายขององค์การ โดย
ต้องการความเข้าใจหรือได้ใจของผู้ทำ�งานมาก
ที่สุดงานจึงจะมีประสิทธิภาพสูงสุด ดังนั้นจึงเป็น
เหตุผลว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต
ข้างหน้านั้น ผู้ทำ�งานด้านน้ีต้องมีความสามารถ
บูรณาการทั้งทักษะการบริหารมนุษย์การสื่อสาร
กบัมนษุยอ์ยา่งเขา้ใจ เพ่ือให้ทำ�งานมีประสิทธภิาพ
และประยุกต์ใช้เทคโนโลยีมาช่วยให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อองค์การ 	

ลักษณะของงานบริหารทรัพยากรมนุษย์
ที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรม จากการ
ศึกษาพบว่า ลักษณะงานทรัพยากรมนุษย์ใน
อนาคตต้องปรับให้เข้ากับบริบทสอดคล้องกับ
อารม์สตรองและซาลามอน (Armstrong, 2010 ;  
Salamon, 1992, 2000) ที่กล่าวว่า งานการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ได้พัฒนาก้าวหน้าขึ้นมา
อีกระดับหนึ่งจากการจัดการงานบุคคลโดยมีการ
ขยายขอบเขตออกไปยังด้านพฤติกรรมองค์การ 
การคำ�นึงถึงความหลากหลายของพนักงาน 
กฎหมายและจรยิธรรม รวมทัง้วฒันธรรมองค์การ 
มีการให้ความสำ�คัญกับงานการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในระดับระหว่างประเทศ นอกจากนี้ยังเน้น
ว่างานการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นหน้าที่ของ 
ผู้บริหารในสายงานด้วย ไม่ใช่เฉพาะสายงาน
บริหารทรัพยากรมนุษย์ดังเช่นในอดีตเท่านั้น

กอปรกับการเปิดประชาคมอาเซียนท่ีจะ
มาพร้อมกับสถานการณ์การเคลื่อนย้ายแรงงาน
อย่างเสรมีีทัง้ยา้ยเขา้และย้ายออก ซึง่ประเทศไทย

เป็นทั้งประเทศต้นทางและปลายทาง แรงงานมี
ฝีมือในอาเซียนจากประเทศที่มีค่าตอบแทนต่ำ�
ก็จะย้ายเข้ามาทำ�งานเพื่อหวังค่าตอบแทนที่สูง
กว่า และแรงงานมีฝีมือไทยในบางสาขาอาจย้าย
ไปทำ�งานที่มาเลเซียและสิงคโปร์ ขณะเดียวกัน
แรงงานระดับล่างจากประเทศเพื่อนบ้าน ก็จะ
ไหลทะลกัเขา้ประเทศเปน็จำ�นวนมาก เมือ่จำ�แนก
ตามสัญชาติของแรงงานต่างด้าวที่เข้าทำ�งานใน
ประเทศไทย พบว่ากลุม่ทีเ่ขา้เมอืงโดยถกูกฎหมาย 
5 สัญชาติแรก ได้แก่ เมียนมา กัมพูชา ลาว ญี่ปุ่น 
และจนี (สำ�นกังานปลัดกระทรวงการพฒันาสงัคม
และความมัน่คงของมนษุย,์ 2559: 1-3) จะเหน็วา่
ประเทศไทยจะมีบทบาทในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในบริบทของวัฒนธรรมที่หลากหลายตาม
การจ้างงานแรงงานที่มาจากหลากหลายประเทศ
ซึ่งแต่ละประเทศจะมีวัฒนธรรม ความคิด ความ
เชือ่ การปลกูฝังคา่นยิม ทศันคตทิีแ่ตกต่างกนั การ
หลอ่หลอมเลีย้งดมูาจากตา่งพืน้ทีแ่ละสิง่แวดลอ้ม
ย่อมนำ�มาซึ่งความแตกต่างในการทำ�งาน ในการ
แสดงพฤตกิรรมและการดำ�รงอยูใ่นระหว่างทำ�งาน
ของแรงงานดว้ย ซึง่โดยหลกัปรชัญาการทำ�งานของ
นกับรหิารทรพัยากรมนษุยท์ีด่จีะตอ้งบรหิารใหค้น
ทำ�งานหรือแรงงานทุกคนมีคุณภาพชีวิตที่ดีและมี
ความสุขในการทำ�งาน (นวัสนันท์ วงศ์ประสิทธิ์ 
และคณะ, 2559: 73) และในอนาคตนั้นจะมี
แรงงานข้ามชาติเข้ามาทำ�งานจะมากขึ้นเรื่อยๆ 
อาจจะเป็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ระหว่าง
ประเทศระดบัโลกตามมา (Syed, J. and Ozbilgin,  
M.F., 2010) ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในอนาคต นกับรหิารทรพัยากรมนษุยจ์งึตอ้งเรยีน
รู้และเข้าใจพ้ืนฐานการคิดการกระทำ�ของแต่ละ
คนที่แตกต่างหลากหลายวัฒนธรรม ต้องเปิด
กว้างทางความคิดและการปรับตัวเพื่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่บรรลุวัตถุประสงค์ คือ ยังเน้น
การมุง่เปา้หมายขององคก์ารเปน็หลกัสำ�คญัเสมอ 
โดยต้องเหมาะสมกับบริบทของสถานที่ทำ�งาน
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นั้นๆ ด้วย และต้องมีการทำ�งานประสานงานกับ
ภาครัฐในด้านกฎหมายแรงงานระหว่างประเทศ
ที่เป็นมาตรฐานสากลอย่างเป็นรูปธรรม ให้มี
การจัดการดูแลแรงงานค่าจ้างค่าตอบแทนและ
สวสัดิการทีเ่ป็นธรรมกบัแรงงานทุกฝา่ยโดยไมม่ขีอ้
เรยีกร้องหรอืมีสถานการณจ์า้งงานผดิกฎหมายจงึ
จะถือได้ว่าเป็นภารกิจของนักบริหารทรัพยากรที่
จะเกิดมากขึ้นในอนาคตภายใน 10 ปีนี้

2. คุณลักษณะของนักบริหารทรัพยากร
มนุษย์ จากการศึกษาพบว่าในอนาคตนักบริหาร
ทรพัยากรมนษุยต์อ้งเปน็นักสรา้งการเปลีย่นแปลง 
สูก่ารพฒันาองคก์าร สอดคลอ้งกบั จริะพงค์ เรืองกนุ  
(2556: 194) กล่าวว่าองค์การในปัจจุบันได้นำ�
แนวคิดการเปล่ียนแปลงเข้ามาใช้เพ่ือเพ่ิมความ
สามารถในการแข่งขันและความอยู่รอด การ
เปลี่ยนแปลงองค์การมีทั้งที่ประสบความสำ�เร็จ
และล้มเหลว ซึ่งเกิดจากคนในองค์การเป็นสำ�คัญ 
องค์การจึงควรให้ความสำ�คัญกับคน มุ่งเน้นการ
สื่อสารและเสริมสร้างความผูกพันที่มีต่อการ
เปลี่ยนแปลง ดังนั้นนักบริหารทรัพยากรมนุษย์
จึงเป็นผู้ที่มีบทบาทสำ�คัญในการเปลี่ยนแปลง
องคก์ารท่ีมีประสทิธผิล กระบวนการเปล่ียนแปลง
องคก์ารทีส่ำ�คญั ได้แก ่การวเิคราะหส์ภาพปจัจบุนั 
และสภาพแวดล้อมในอนาคต และการเปลี่ยน
ผ่าน และบทบาทสำ�คัญของนักบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในการเปลี่ยนแปลงองค์การ ซึ่งได้แก่ การ
เป็นตัวแทนการเปลีย่นแปลง การใหก้ารสนบัสนนุ
ผู้จัดการในสายงานสื่อสารและสร้างความผูกพัน
ของพนักงาน เป็นต้น

ท้ังน้ีอาจเนื่องจากนักบริหารทรัพยากร
มนุษย์มีหน้าที่ความรับผิดชอบท่ีเกี่ยวข้องกับคน
ทำ�งานในองค์การทุกระดับตั้งแต่ระดับนโยบาย
จนถึงระดับปฏิบัติการ โดยระดับนโยบายน้ัน
ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะเป็นผู้บริหาร

องค์การร่วมกับผู้บริหารฝ่ายอื่นๆ ประชุมหารือ
และกำ�หนดนโยบายด้ายบุคคลของบริษัท ส่วน
ระดับกลางนั้นผู้บริหารระดับหัวหน้าแผนกมีหน้า
ที่นำ�นโยบายด้านบุคคลจากระดับสูงลงสู่การ
ปฏิบัติ ช้ีแจงทำ�ความเข้าใจแนวทางการปฏิบัติ
ให้หัวหน้าแผนกอื่นๆ รับทราบและนำ�ไปชี้แจง
พนกังานในสงักดัทราบและดำ�เนนิการตอ่ไป สว่น
ระดับล่างนั้นนักบริหารทรัพยากรมนุษย์มีหน้าที่
ดูแลสวัสดิการพนักงานให้ทำ�งานอย่างมีความสุข 
ปลอดภัยในการทำ�งาน อีกทั้งต้องเป็นตัวกลาง
ของบริษัทรับฟังสุข ทุกข์จากพนักงานทุกคนแล้ว
นำ�มาหาแนวทางปรบัปรงุแก้ไขใหพ้นกังานมคีวาม
พึงพอใจสูงสุดต่อบริษัท มีบทบาทช้ีแจงทำ�ความ
เข้าใจกฎข้อบังคับต่างๆ ของบริษัทให้พนักงาน
ทราบและเข้าใจด้วย จะเห็นว่าจากบทบาทดัง
กล่าวนักบริหารทรัพยากรมนุษย์มีโอกาสพบเจอ
พนักงานทุกคนทุกตำ�แหน่งทุกโอกาสทุเวลาที่
ทำ�งานในบริษัทและพนักงานก็หวังพึ่งการได้รับ
ความยตุธิรรมจากนกับรหิารทรพัยากรมนษุยข์อง
บรษัิทไดด้ว้ย จงึเปน็เหตผุลว่านกับริหารทรพัยากร
มนุษย์เป็นผู้มีบทบาทสำ�คัญในการสร้างการ
เปล่ียนแปลงในองคก์ารไดเ้นือ่งจากภาระงานตอ้ง
เก่ียวข้องกับทุกระดับดังนั้นนักบริหารทรัพยากร
มนุษย์ต้องพัฒนาตนเองให้มีความน่าเชื่อถือ มี
ความมั่นใจสูง มีความยุติธรรม มีความรู้ความ
สามารถใหเ้ปน็ทีย่อมรบัจากผูบ้รหิารและพนกังาน
จึงช่วยทำ�ให้นักบริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถ
สร้างการเปลี่ยนแปลงในองค์การไปสู่การพัฒนา
ที่ดีขึ้นได้ ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของลอง 
(Long, 2013: 50-53) ที่พบว่าปัจจัยที่มีความ
สัมพันธ์การสร้างการเปลี่ยนแปลงของนักบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์ ได้แก ่การสรา้งสมัพนัธภาพ การ
พัฒนาตนเอง ผลการปฏิบัติงาน การสร้างความรู้
ที่มีคุณค่า และการบริหารความขัดแย้ง
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ข้อเสนอแนะ
1. ข้อเสนอแนะการนำ�ผลการวิจัยไปใช้ 

ในอนาคตมีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
มาบูรณาการกับการใช้ทักษะการสื่อสารที่เข้าใจ
มนุษย์มาในการทำ�งานด้านทรัพยากรมนุษย์มาก
ขึน้เพือ่ให้เกดิประสิทธภิาพสงูสดุในองค์การ ดังน้ัน
ผู้บรหิารองคก์ารควรกำ�หนดนโยบายและใหค้วาม
สำ�คัญต่อการนำ�เทคโนโลยีมาใช้ในงานทรัพยากร
มนษุยใ์ห้มากข้ึนและควรมกีารวางแผนการบรหิาร
งาน การบริหารแบบยึดหยุ่น การกำ�หนดค่างานที่
มีการบรูณาการการนำ�เทคโนโลยีและการใช้ทกัษะ
การสือ่สารทีเ่ขา้ใจความเปน็มนษุยอ์ยา่งกลมกลนื
และมีประสิทธิภาพสูงสุดต่อองค์การต่อไป

2. ข้อเสนอแนะการวิจัยครั้งต่อไป

2.1 ควรทำ�วิจัยเชิงปริมาณเพื่อศึกษา
ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงาน
บุคคลในทศวรรษหน้า

2.2 ควรทำ�วิจัยเชิงคุณภาพเพื่อศึกษา
แนวทางการส่งเสริมประสิทธิภาพการบริหารงาน
บุคคลในทศวรรษหน้า

2.3 ควรศึกษารูปแบบการบริหารงาน
บุคคลที่ประสบความสำ�เร็จในทศวรรษหน้า

2.4 ควรศึกษารูปแบบการพัฒนานัก
บริหารทรัพยากรมนุษย์ให้ เป็นนักสร้างการ
เปลี่ยนแปลงสู่การพัฒนาองค์การ
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