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คําพูดที่ไดยินบอย ๆ ในองคกร 
    ‘เบื่อ ไมอยากอยูที่นี่และกําลังหางานใหมอยู’ 
    ‘งานเยอะมากแตรายไดไมสมน้ําสมเนื้อเลย’ 
    ‘เพื่อนรวมงานและสิ่งแวดลอมที่นี่ไมเปนมิตร แย
จริง’ 
    ‘อยูมาหลายปแลว ดู ๆ ไมมีอนาคตเลย’ 
    ‘ทําไมมีแตหนาใหม ๆ ตลอดเวลา’ 
    ‘ผูบริหารไมเห็นเขาใจพนักงาน ไมวาเร่ืองอะไร’ 
    ‘ทําดีก็ไมเห็นไดดี  ใชระบบและวิธีการอะไรในการ 
ประเมิน สงสัยจัง’ 
  . 
  . 
  ฯลฯ 
   ‘ดีใจที่เกษียณเสียที  ทรมานมานานแลว’ 

คงปฏิเสธไมไดวา ทรัพยากรมนุษยเปนสิ่ง
สํ า คัญในทุ กองค ก ร ไม ว า ในภาค รัฐห รือธุ ร กิ จ
ภาคเอกชน  ภารกิจตาง ๆ จะดําเนินการไปไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลก็ข้ึนอยูกับคุณภาพของ
พนักงาน การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงใด ๆ เพื่อตอบรับ
กับสถานการณ ก็ ข้ึนอยู กั บความ เฉลี ยวฉลาด 
ประสบการณ ของพนักงานในระดับตาง ๆ ในองคกร
ไมจํากัดเฉพาะกลุมผูบริหารเทานั้น 

ทุก ๆ คนจึงอยากทํางานในหนวยงานที่ม ี
‘คนรูใจ’ คือมีผูบริหารที่รูใจพนักงาน และมีพนักงาน 
ที่รูใจผูบริหาร ทั้งองคกรจึงตองการความเขาใจและ
ความตองการของทุกคนเปนพื้นฐานในการทํางาน 
เพราะถาทํางานดวยความเขาใจจุดมุงหมาย ภารกิจ
ของหนวยงาน ในขณะเดียวกันก็เขาใจและเสริมสราง
ความตองการของผูปฏิบัติงาน ยอมทําใหทุกคนใน
องคกรปฏิบัติ ง านอย า งมีความสุขและมีความ
รับผิดชอบตอหนาที่ของตนอยางสุดความสามารถ
กระบวนการแสวงหาคนรูใจดังกลาว จึงเร่ิมตนจาก
การแสวงหาและ รับพนักงาน โดยตอง มีการ
วิเคราะหและวางแผนกําลังคนอยางตอเน่ือง มิใช
ดําเนินการเมื่อมีตําแหนงวางเทานั้น โดยทั่วไปมักจะ
พบวาเมื่อมีตําแหนงวางจะดวยสาเหตุใดก็ตาม ความ 
 

วุนวายจะเกิดข้ึนทันที ใครควรจะตองยายไปทํางาน
นั้นหรือจะรับคนจากที่ไหน อยางไร และคนที่จะ
ทํางานในตําแหนงที่วางนี้จะทํางานไดหรือไมก็ดูจะ
เปนปญหาดวย  ทั้งหมดนี้ทําใหเกิดคําถาม ทําไมมีแต
คนหนาใหมและสิ่งแวดลอมที่นี่ไมคอยเปนมิตร ยิ่งใน
กรณีที่ตําแหนงบริหารวางลง ก็จะยิ่งทวีความวุนวาย
มากข้ึนและเกิดกระบวนการแยงชิงตําแหนงซึ่งทําให
เกิดปญหายุงยากซับซอนตอไปในอนาคต การวางแผน
กําลังคนควรควบคูไปกับแผนการโยกยายและปรับ
ตําแหนงทั้งในระดับเดียวกันและเลื่อนข้ึน ซึ่งจะ
กลาวถึงอีกคร้ังในลําดับตอไป 

การพิจารณาจายคาตอบแทนซึ่ งรวมถึง
สวัสดิการตาง ๆ ก็เปนสวนสําคัญที่ตองมีระบบที่
ชัดเจนและทันสมัย  ชัดเจน ในที่นี้หมายถึงผูไดรับ
เงินเดือนทุกคนในองคกรรับทราบ จะเปนที่รูโดยทั่วไป
หรือเฉพาะตัวพนักงานก็แลวแตนโยบาย และรวมไป
ถึงสวัสดิการตาง ๆ ที่มีในองคกร สวนความทันสมัย
หมายถึงเทียบเคียงกันไดอยางยุติธรรมทั้งในองคกร
และภายนอกองคกร และรวมไปถึงเพียงพอตอ 
อัตภาพของพนักงานในระดับที่ตนดํารงอยู ดังนั้น
ระบบคาตอบแทนจึงตองมีการวิเคราะหและ
ปรับปรุงตลอดเวลากับการเปลี่ยนแปลงของดัชนีคา
ครองชีพ ในหลายประเทศคาตอบแทนจะผูกอยูกับ
ดัชนีคาครองชีพและปรับโดยอัตโนมัติ เมื่อมีการ
เปลี่ยนแปลง ระบบคาตอบแทนที่ดีจะเปนสวนหนึ่ง
ของแรงจูงใจที่ทําใหมีพนักงานที่ “รูใจ” เปนบุคลากร
สวนใหญในองคกร และพนักงานจะทํางานดวยความ
เต็มใจไมวางานจะหนักและยากเพียงใด  

ความกาวหนาทางเทคโนโลยีการสื่อสาร เปน
ตัวเรงที่สําคัญที่ทําใหตองมีการปรับตัวในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย โดยเฉพาะขอมูลที่มีการเปดเผยมาก
ข้ึนขององคกรตาง ๆ ทําใหผูทํางานทุกคนมีขอมูลและ
ความเคลื่อนไหว เปลี่ยนแปลงขององคกรอ่ืน ๆ ดวย 
ผูที่ทํางานจนมีความรูและประสบการณเพิ่มข้ึนจึงหัน
กลับมาพิจารณาถึงโอกาสความกาวหนา การเรียนรู
รับผิดชอบที่ขยายขอบเขตมากข้ึน และตําแหนงใน 
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หนาที่การงานของตน การพิจารณาถึงความตองการ
ในจุดนี้รวมไปถึงความตองการขององคกรที่จะมี
บุคลากรที่จะกาวทันกับการเปลี่ยนแปลงยอมทําให
ต อ งส ร า งระบบการฝ กอบรมและ พัฒนาที่ มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในหนวยงาน ข้ึน  
สําหรับภาคธุรกิจนั้นชัดเจนที่ตองเรงดําเนินการเพราะ
การแขงขันรุนแรงข้ึน ในสวนภาคราชการก็ตอง
ปรับตัวเพื่อตอบสนองตอประชากรที่ตองการการ
บริการที่รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ อยางไรก็ตาม 
การฝกอบรมและพัฒนายังตองมีการพัฒนาอีกมาก 
โดยเฉพาะเมื่อพิจารณาปจจัยงบประมาณดําเนินการ
ระหวางประเทศที่พัฒนาแลวและประเทศที่กําลัง
พัฒนาจะเห็นวาแตกตางกันมากหลายเทาตัว การ
ประเมินผลการฝกอบรมและพัฒนาก็เปนอีกหนึ่ง
ปจจัยที่จะตองสรางระบบที่ดีใหได การฝกอบรมและ
พัฒนานอกจากจะเปนการปรับใหพนักงานสามารถ
ทํางานไดอยางรวดเร็วในกรณีพนักงานใหมและเพิ่ม
ประสิทธิภาพใหดีข้ึนสําหรับพนักงานเการวมไปถึงการ
เตรียมพนักงานในการโยกยายหรือการเลื่อนตําแหนง
ภายในองคกร ยังสงผลไปถึงภาพลักษณและขีด
ความสามารถในการแข งขันขององคกรด วย  
นอกจากนี้ในปจจุบันมักมีการกําหนดแผนฝกอบรม
และพัฒนาในเชิงคานิยมกลาวคือสงพนักงานเขา
หลักสูตรที่เปนที่นิยมโดยทั่วไป อันเปนผลจากการ
โฆษณาทางการตลาด ซึ่งมักจะเปนการสูญเปลาหรือ
ไมใชวัตถุประสงคหลักที่ตองการ ดังนั้นแผนการ
ฝกอบรมและพัฒนาควรกําหนดใหชัดเจนและ
ตอบสนองความตองการของหนวยงานเปนอันดับ
ห น่ึ งและกรณีที่ งบประมาณเ อ้ื อ อํ านวย  ก็จะ
ตอบสนองความตองการของบุคคลไดในระดับหนึ่ง 
การกําหนดมาตรฐานสมรรถภาพตําแหนง  ซึ่ ง
หมายถึงความรู ประสบการณ  ขีดความสามารถ และ
พฤติกรรม ในตําแหนงตาง ๆ ซึ่งมีแผนฝกอบรมและ
พัฒนาเปนสวนสนับสนุน จะทําใหองคกรมีมาตรฐาน
ที่ชัดเจนในการโยกยายหรือเลื่อนตําแหนง ซึ่งเปน
ร ะ บ บ ที่ โ ป ร ง ใ ส แ ล ะ ส ร า ง ค ว า ม ยุ ติ ธ ร ร ม ใ น
ความกาวหนาในหนาที่การงานและความรับผิดชอบที่
พนักงานทุกคนมีโอกาสเทาเทียมกัน “ทําใหคนทําดี
ยอมไดดี” 

ปจจั ย อีกประการที่ สํ า คัญในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย คือระบบการประเมินผลงาน ซึ่งใน

ปจจุบัน มีผูเสนอระบบในหลายรูปแบบและในหลาย
ชื่ อระบบ อย า งไร ก็ตามสาระที่ สํ า คัญคือ การ
ประเมินผลงานตามมาตรฐานที่กําหนดไว และเปนที่
ยอมรับไดทั้งผูประเมินและผูถูกประเมิน รวมไปถึง
ข้ันตอนในการดําเนินการประเมินก็ควรชัดเจนและ
โปรงใส  ผลการประเมินที่ดียอมนําไปสูการพิจารณา
ข้ึนเงินเดือน สวัสดิการ และการเลื่อนตําแหนง อยาง
ยุติธรรม รวมทั้งยังใชเปนขอมูลในการฝกอบรมและ
พัฒนาไดดวย ในสวนความรับผิดชอบของผูประเมิน
ตองศึกษาให เขาใจอยางถองแทถึงระบบการ
ประ เ มิ นที่ ใ ชอยู นั้ น  ต อ ง เ ข า ใ จ ข้ั น ตอน แล ะ
กระบวนการประเมินทั้งนี้เพื่อใหเกิดความเปนธรรม
และปราศจากอคติใด ๆ ตอผูถูกประเมิน สําหรับผูถูก
ประเมินตองตระหนักและเขาใจระบบการประเมิน
เชนกันและควรจะสื่อสารอยางตรงไปตรงมาใน
ลักษณะสรางสรรค ผลรวมของการประเมินผลงาน
ควรจะนําไปสูการแกไขขอบกพรองและสงเสริมขวัญ
กําลังใจใหกับพนักงานทุกคนไมวาจะอยูในระดับไหน
ขององคกร 

ปจจัยสุดทายที่จะกลาวถึงในบทความนี้ คือ
ระบบในการลาจากกัน ทั้งนี้จะครอบคลุมรวมถึงการ
พนจากสภาวะการทํางานในทุกกรณี องคกรควรมี
ระบบที่ จ ะ ขอข อมู ล จ ากพนั ก ง าน ในกลุ มนี้ ที่
ตรงไปตรงมา โดยเฉพาะในกรณีที่พนักงานขอลาออก 
ซึ่งโดยทั่วไปจะพบวาพนกังานมักใหขอมูลที่ไมตรงตาม
ความเปนจริง ซึ่ งทําให ไมมีขอมูลที่ ถูกตองและ
สามารถนํามาใชในการพัฒนาองคกรได อันที่จริง
พนักงานกลุมน้ีหากมีความรูสึกที่ดีและยังผูกพันกับ
องคกร จะเปนกระบอกเสียงและผูแทนขององคกร
ในสังคมที่ยอดเยี่ยมและองคกรไมตองเสียคาใชจาย 
ใด ๆ ระบบที่กลาวนี้จะยั่งยืนมากกวาระบบธรรมาภิ
บาลที่เกือบทุกองคกรมักจะดําเนินการในสภาวะ
ปจจุบัน  ในสวนธุรกิจที่จําหนายหรือการใหบริการจะ
ยิ่งเห็นชัดเจนเพราะพนักงานกลุมนี้จะทําหนาที่ทูต
การคาที่ดีเยี่ยม 

บทสงทาย การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนทั้ง
ศาสตรและศิลป ที่จะบริหารคนทั้งภายในองคกรและ
สังคมนอกองคกร การสรางระบบที่มีการปรับปรุงและ
พัฒนาไดอยางคลองตัวเปนเร่ืองจําเปน เพราะมนุษย
เปนสิ่งมีชีวิตที่ไมเคยหยุดการเปลี่ยนแปลง 

วารสารวิทยาการจัดการและสารสนเทศศาสตร

ปที่ 7 ฉบับที่ 2
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