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บทคัดย่อ 
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและความไม่แน่นอนของสภาพแวดล้อมทางธุรกิจในปัจจุบัน 

ส่งผลท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในการด าเนินงานขององค์การ และยังมีผลกระทบต่อกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องมีเตรียมความพร้อมใน
การเผชิญกับสถานการณ์ของการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจ อันได้แก่ ความเป็นโลกาภิวัตน์ ความ
หลากหลายของบุคลากร ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศ แนวโน้มเกี่ยวกับลักษณะของงาน 
และแนวคิดความรับผิดชอบต่อสังคมกับการสร้างความยั่ งยืนขององค์การ ในการรับมือกับความท้า
ทายทางธุรกิจดังกล่าว นักบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องเปลี่ยนแปลงวิธีการบริหารบุคลากร ด้วยการ
ใช้แนวปฏิบัติของบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุก ซึ่งประกอบด้วยการดึงดูดพนักงานที่มีศักยภาพสูงมา
ร่วมงาน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การดูแลใส่ใจและรักษาบุคลากร การสร้างความผูกพันของ
บุคลากร และการบริหารการเปลี่ยนแปลง บทความนี้จะได้น าเสนอประเด็นของการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมธุรกิจที่ส าคัญซึ่งส่งผลต่อองค์การและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ รวมทั้งน าเสนอแนว
ปฏิบัติของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุก ซึ่งนักบริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถน าไปใช้ในบริหาร
บุคลากร เพ่ือช่วยสร้างความสามารถในการแข่งขันและการอยู่รอดขององค์การในสถานการณ์ความ
ท้าทายของโลกในปัจจุบันและอนาคต 

 
ABSTRACT 

The rapid change and uncertainty in today’s business environment are driving 
radical changes to the way organizations work and influence the strategic context for 
human resource management (HRM). Human resource profession (HR) must prepare to 
deal with effects of these challenging the changing of business environment including; 
globalization, workforce diversity, information technology advancement, trends in the 
nature of work, and social responsibility and corporate sustainability. To meet these 
challenges, HR must change the way for managing people by focusing on proactive 
human resources management practices, including talent attraction, human resource 
development, employee retention and engagement, and change management. This 
article reveals the anticipated changes taking place in organization and their influence 
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on human resource management practices. Furthermore, the contexts of proactive 
HRM are carried out through which HR can contribute to manage employee and 
enhance organization competitiveness to better survive in the challenging world of 
today and future. 
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บทน า 

จากการทีส่ภาพแวดล้อมของธุรกิจ เช่น โลกาภิวัตน์ เทคโนโลยีสารสนเทศ ภาวะเศรษฐกิจ 
สภาพการแข่งขันทางธุรกิจ สังคมและวัฒนธรรม มีการเปลี่ยนแปลงที่เป็นไปอย่างรวดเร็วและซับซ้อน
อย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้องค์การต่างๆ มีการปรับตัวทั้งในด้านโครงสร้าง กลยุทธ์ วัฒนธรรมองค์การ
และวิธีการบริหารจัดการ ฯลฯ เนื่องจากรูปแบบ กระบวนการหรือแนวคิดทางธุรกิจที่เคยใช้และ
ประสบความส าเร็จในอดีตที่ผ่านมา อาจไม่สัมฤทธิผลในสถานการณ์ปัจจุบันและอนาคต เพราะ
เงื่อนไขต่าง ๆ ของการด าเนินธุรกิจได้เปลี่ยนแปลงไป หากองค์การยังยึดติดกับรูปแบบการด าเนินงาน
ที่เคยท าให้ประสบความส าเร็จมาแล้วในอดีต ไม่ยอมเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ ก็ยากที่จะ
รักษาความมั่นคงและการอยู่รอดในระยะยาวขององค์การไว้ได้ 

จากสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ส่งผลให้นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องเผชิญกับ
ความท้าทายใหม่ ๆ ที่ไม่สามารถอาศัยหลักการบริหารจัดการแบบเดิม ๆ ได้อีกต่อไป นักบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ต้องเปลี่ยนกระบวนทัศน์ใหม่หรือการมีแนวคิดใหม่ ๆ ในการท างานที่แตกต่างไปจาก
ในอดีตอย่างสิ้นเชิง กิจกรรมหรือแนวปฏิบัติของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Management Practices) จะต้องมีการปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องกับบริบทของการบริหารธุรกิจและ
องค์การที่เปลี่ยนแปลงไป เพ่ือช่วยเพ่ิมความสามารถในการแข่งขันและการอยู่รอดอย่างยั่งยืนของ
องค์การ (Noe, et al., 2012) 

อย่างไรก็ตาม จากการศึกษาผลการรับรู้บทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ 
Caldwell (2004) ซึ่งได้ท าการส ารวจการรับรู้ของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์เกี่ยวกับกิจกรรมของ
งานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของภาคเอกชนในประเทศอังกฤษ พบว่า การปรับเปลี่ยนขั้นตอน
ในการท างานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มองไปที่ผลลัพธ์ของงานนั้นยังไม่สามารถด าเนินการ
อย่างจริงจังได้ เนื่องจากความขัดแย้งระหว่างบทบาทหน้าที่เฉพาะด้านกับบทบาทหน้าที่ในเชิงกลยุทธ์ 
ท าให้นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ยังท าหน้าที่ในบทบาทเฉพาะด้านที่มีความส าคัญลดลงมากกว่า
บทบาทในเชิงกลยุทธ์ที่มีความส าคัญเพ่ิมขึ้น  เช่นเดียวกับในภาคเอกชน ภาคราชการและรัฐวิสาหกิจ
ของไทย จากการศึกษาของ วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2553) อัจฉรา สุชาติประเสริฐกุล (2553) และ 
Siengthai และ Bechter (2004) ที่พบว่านักบริหารทรัพยากรมนุษย์ไทยยังแสดงบทบาทเชิงตั้งรับ 
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เน้นความเชี่ยวชาญในงานบริหารและการเป็นที่พ่ึงพาของบุคลากรมากกว่าการเป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจ
และการเป็นผู้บริหารการเปลี่ยนแปลงในองค์การ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากวัฒนธรรมองค์การและธรรม
เนียมปฏิบัติของสังคมไทย (Bi, 2012) ซึ่งสอดคล้องกับวีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2556) ที่พบว่าปัจจุบัน
สถานะของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของไทยก าลังก้าวเข้าสู่ในช่วงการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบ
ก้าวหน้า (Progressive) กล่าวคือนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ไทยเริ่มมีบทบาทในการสนับสนุน
เป้าหมายขององค์การ พร้อมทั้งสามารถส่งมอบคุณค่าด้านต่าง ๆ ให้แก่องค์การผ่านแนวปฏิบัติด้าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือเพ่ิมมูลค่าให้แก่องค์การ  

จะเห็นได้ว่านักบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องปรับเปลี่ยนกลยุทธ์การท างาน เพ่ือที่จะ
สามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา และปรับตัวให้พร้อมด้วยแนวปฏิบัติที่เป็นการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกมากขึ้น (Ulrich et al., 2013) โดยจะต้องเป็นนักบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่มุ่งมองไปสู่สัมฤทธิผลขององค์การในอนาคต เพ่ือที่จะสามารถปฏิบัติหน้าที่อย่างมี
ประสิทธิภาพได้ทั้งในเชิงปฏิบัติการและในเชิงยุทธศาสตร์ และจะต้องเตรียมความพร้อมของคนใน
องค์การให้สามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงตามบริบทโลกที่เปลี่ยนไป จะต้องมีความเข้าใจธุรกิจ
ขององค์การเป็นอย่างดี พร้อมทั้งแสดงบทบาทเป็นผู้ผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์การ มีและ
เป็นผู้เสริมสร้างพลังขับเคลื่อนให้องค์การประสบความส าเร็จในโลกยุคปัจจุบันและอนาคต (Bi, 2012; 
Kalyani & Sahoo 2011)  

บทความนี้ จะได้น าเสนอประเด็นของการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมธุรกิจที่ส าคัญ ซึ่ง
เป็นความท้าทายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่จะต้องปรับตัวให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงและการ
พัฒนาอย่างไม่หยุดยั้งของโลกในปัจจุบันและอนาคต รวมทั้งน าเสนอแนวปฏิบัติของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เชิงรุก (Proactive Human Resource Management) เ พ่ือผู้ปฏิบัติงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ได้ตระหนักถึงความจ าเป็นในการปรับเปลี่ยนบทบาทและหน้าที่ของตน และสามารถ
ใช้แนวปฏิบัติดังกล่าวในการเตรียมพร้อมที่จะพัฒนาตนเองในเรื่องเหล่านี้ และเตรียมพร้อมเพ่ือรับมือ
กับอนาคตที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว     
 
ความท้าทายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคของการเปลี่ยนแปลง    

การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่ส าคัญ ซึ่งเป็นความท้าทายที่ท าให้การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ต้องปรับเปลี่ยนบทบาทและวิธีการบริหารบุคลากร มีดังนี้ (Daft & Marcic, 2013;  
Noe, et al., 2012) 

1. ความเป็นโลกาภิวัตน์  
จากสถานการณ์ของโลกที่มีการปรับเปลี่ยนโครงสร้างความสัมพันธ์ทางการเมืองระหว่าง

ประเทศ การพัฒนาเทคโนโลยีสื่อสารและสารสนเทศ ตลอดจนการเปิดเสรีทางเศรษฐกิจ โดยเฉพาะ
ด้านการค้าและการเงิน ล้วนแต่เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลให้โลกในยุคปัจจุบันพัฒนาเปลี่ยนแปลงใน
ลักษณะที่เปิดเสรีมากขึ้นเรื่อยๆ จนพรมแดนระหว่างประเทศค่อย ๆ ลดความส าคัญลงจนกลายเป็น
โลกไร้พรมแดน (Borderless World) ที่เสมือนว่าประเทศต่าง ๆ ในโลกจะประสานเป็นตลาดเดียว 
ระบบเศรษฐกิจในปัจจุบันจึงเต็มไปด้วยการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วและมีผลกระทบในวง
กว้าง ท าให้เกิดผลกระทบอย่างมากต่อการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ของธุรกิจ โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้าน 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์  เพราะเมื่อธุรกิจมีการด าเนินงานขยายตัวไปยังตลาดทั่วโลก ตลาดมี
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ขนาดใหญ่ขึ้น มีการแข่งขันสูงขึ้น  มีการเคลื่อนย้ายการลงทุนไปยังแหล่งที่มีต้นทุนในการผลิตที่ต่ า
กว่า รวมทั้งการเกิดลักษณะของการท างานข้ามประเทศในลักษณะของธุรกิจบริการ ( Business 
Process Outsourcing: BPO) เช่น บริษัทมีส านักงานตั้งอยู่ที่สหรัฐอเมริกา แต่หน่วยงานให้บริการ
ลูกค้าแบบ Call Center ตั้งอยู่ที่ฟิลิปปินส์ หรือธุรกิจให้บริการออกแบบซอฟต์แวร์และไอทีใน
เวียดนามซึ่งมีค่าแรงถูกกว่า เป็นต้น ซึ่งจะส่งผลให้แรงงานต้องเพ่ิมศักยภาพเพ่ือรองรับธุรกิจบริการ
จากภายนอก (Outsourcing) ต่าง ๆ ทั้งนี้ในส่วนของประเทศไทยนั้น จากการเปิดการค้าเสรีก็ส่งผล
ให้องค์กรธุรกิจของไทยมีการว่าจ้างชาวต่างชาติเข้ามาท างานมากขึ้น ตั้งแต่ระดับแรงงานไปจนถึง
ระดับผู้บริหาร ซึ่งส่งผลต่อความหลากหลายในเรื่องบุคลากรและวัฒนธรรมองค์การ ท าให้นักบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ไทยจะต้องมีวิธีการใหม่ในเรื่องการสรรหาบุคลากรเพ่ือการท างานในระดับนานาชาติ 
การพัฒนาการบุคลากรเพ่ือให้ท างานในต่างประเทศ การจ่ายค่าตอบแทนที่มีความแตกต่างกันในแต่
ละประเทศ และเมื่อการมีคนต่างชาติเข้ามาท างานมากขึ้น ท าให้นักทรัพยากรมนุษย์ไทยจะต้อง
พัฒนาทักษะทางด้านภาษา โดยเฉพาะภาษาอังกฤษที่เป็นภาษาสากล รวมทั้งต้องเข้าใจวัฒนธรรม
ของชนชาติต่าง ๆ และมีส่วนช่วยในการเตรียมความพร้อมให้บุคลากรขององค์การสามารถปรับตัวให้
เข้ากับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวได้ 

1. ความหลากหลายของบุคลากร    
ความหลากหลายของบุคลากร หมายถึง ปัจจัยหรือสิ่งต่าง ๆ ที่ท าให้คนในองค์การมีความ

แตกต่างกัน เช่น อายุ เพศ กลุ่มชาติพันธุ์ ศาสนา ภาษา บุคลิกลักษณะ ความรู้ความสามารถ ความคิด 
รูปแบบการท างาน ประสบการณ์ บทบาทหน้าที่การงาน สถานะทางเศรษฐกิจและสังคม รวมถึงความ
ต้องการของพนักงาน (Daft & Marcic, 2013) 

ในโลกของการท างานในยุคปัจจุบันและอนาคตนั้น ความหลากหลายของบุคลากรเป็น
ประเด็นส าคัญที่ทุกองค์การจะต้องพบอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ความหลากหลายของบุคลากรจะสะท้อน
ถึงความแตกต่างของบุคลากร ท าให้กลุ่มบุคลากรมีลักษณะเฉพาะของตนเอง และอาจจะเป็นอุปสรรค
ในการท างาน หรือเป็นข้อได้เปรียบขององค์การด้วยก็ได้ นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ ควรท าความ
เข้าใจเกี่ยวกับปัจจัยที่ท าให้บุคลากรมีความแตกต่างกัน เพราะความแตกต่างนี้จะส่งผลกระทบต่อ
แนวทางในการบริหารบุคลากรและการใช้ประโยชน์จากความหลากหลายของบุคลากร และควร
ตระหนักว่าความหลากหลายของบุคลากรจะช่วยเพ่ิมขีดความสามารถในการท างาน ท าให้เกิด
ความคิดที่กว้างและมีทักษะในการแก้ไขปัญหาที่หลากหลาย และต้องออกแบบกลยุทธ์ในด้านบริหาร
ความหลากหลายของบุคลากรเพ่ือให้บุคลากรที่มีความแตกต่างในด้านต่าง ๆ สามารถท างานใน
องค์การได้ โดยไม่น าความแตกต่างของวัฒนธรรม เชื้อชาติ ฯลฯ มาก่อให้เกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน  
ต้องท าให้ทุกคนได้รับการปฏิบัติอย่าเท่าเทียมกันและรับความพึงพอใจในการท างานเหมือนกัน (Daft 
& Marcic, 2013)  

ตัวอย่างประเด็นส าคัญของความหลากหลายของบุคลากรในสังคมไทยในปัจจุบันก็คือ
โครงสร้างอายุของบุคลากรในองค์การมีแนวโน้มเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม เริ่มมีบุคลากรอายุน้อยกลุ่ม 
Generation Y เพ่ิมมากขึ้น ผสมผสานกับผู้บริหารระดับสูงในกลุ่ม Baby Boomer และผู้บริหาร
ระดับกลางในกลุ่ม Generation X  ผู้บริหารองค์การจึงต้องมีการวางนโยบายเพ่ือลดช่องว่างในแต่ละ 
Generation และใช้ประโยชน์จากความหลากหลายของบุคลากรให้มากที่สุด ซึ่งจะส่งผลต่อการ
ปรับเปลี่ยนวิธีบริหารงานทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการวางแผนก าลังคน การ
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สรรหาและคัดเลือก การจ่ายผลตอบแทน การจัดสวัสดิการและการพัฒนาบุคลากรแบบที่เหมาะสมใน
แต่ละ Generation นอกจากนี้ การเกษียณอายุของของผู้บริหารกลุ่ม Baby Boomer ในอีก 1-3 ปี
ข้างหน้า จะท าให้องค์การขาดแคลนบุคลากรที่มีความสามารถ ท าให้หลายองค์การเริ่มให้ความสนใจ
ในเรื่องการก าหนดแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) รวมทั้งการบริหารคนที่มีศักยภาพสูง 
(Talent Management) ก็เป็นประเด็นส าคัญที่ได้รับการพูดถึงและด าเนินการในองค์การต่าง ๆ ของ
ไทยอย่างเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น (สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย, 2553) 

2. ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศ    
เทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นเครื่องมือส าคัญในการสร้างประสิทธิภาพและความคล่องตัว

ให้แก่องค์การ และเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน นอกจากนี้
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยียังส่งผลต่อการท างานของบุคลากร เพราะท าให้มีงานและอาชีพใหม่ ๆ 
เกิดขึ้นด้วยการประยุกต์เทคโนโลยีมาใช้การท างาน อาทิเช่น เทคโนโลยีด้านการติดต่อสื่อสาร ท าให้มี
การจัดการธุรกิจแบบ e-Business หรือ e-Commerce เกิดข้ึนอย่างกว้างขวาง ผู้บริหารและบุคลากร
สามารถท างานที่อ่ืนได้โดยไม่ต้องเข้าบริษัท (Telework) เพราะใช้เทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหม่เข้า
มาช่วยในการติดต่อสื่อสาร และท างานให้ส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมาย นอกจากนี้การเรียนรู้ผ่าน e-
Learning/ Webinar/ Teleclass หรือสื่อสังคมออนไลน์ (Social Media) อ่ืน ๆ ก็ถูกน ามาใช้ในงาน
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยผู้เรียนจะเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านหลักสูตรต่าง ๆ ที่จัดท าไว้   

บริษัทชั้นน าหลายแห่งในประเทศไทยมีการปรับโครงสร้างการบริหารงานด้านทรัพยากร
มนุษย์ด้วยการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 
Management Information System: HRIS) เช่นบริษัทปูนซิเมนต์ไทย เดิมมีหน่วยงานการบุคคล
กลาง ท าหน้าที่ดูแลงานทรพัยากรบุคคลของเครือฯ ต่อมามีการปรับโครงสร้าง และเปลี่ยนชื่อหน่วยงาน
ใหม่ เป็น ส านักงานบริหารบุคคลกลาง (SCG HR Corporate Center) ท าหน้าที่ในการวางกลยุทธ์ 
คัดเลือกซอฟท์แวร์ สารสนเทศ และหาเครื่องมือการบริหารสมัยใหม่ อาทิ HR Best Practice, 
Knowledge Management หรือ E - Hr มา ใช้กับเครือซิเมนต์ไทย ซึ่งเป็นการพลิกโฉมใหม่ในด้าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของเครือซิเมนต์ไทย  

ในการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ นักบริหารทรัพยากร
มนุษย์จะต้องพัฒนาตนเองและเรียนรู้ที่จะใช้ประโยนช์จากเทคโนโลยีสารสนเทศ รวมทั้งพัฒนา
บุคลากรให้พร้อมรับกับเทคโนโลยีใหม่ ๆ และพัฒนาสร้างทักษะหลากหลาย (Multi-skilled) ให้แก่
บุคลากรเพ่ือให้มีความพร้อมที่จะท างานในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงได้ รวมไปถึงการให้ความรู้ ใน
เรื่องเทคโนโลยีสารสนเทศและสื่อสังคมออนไลน์กับคนรุ่นเก่าหรือกลุ่ม Baby Boomer ในองค์การ
เพ่ือที่จะท างานและสื่อสารกับ Generation อ่ืนๆ ได้ ตลอดจนออกแบบโครงสร้างงานใหม่ วางแผน
ก าลังคน และแผนการจ่ายค่าตอบแทนให้สอดคล้องกับลักษณะของงาน เปลี่ยนแปลงรูปแบบการเรียนรู้
ให้สอดคล้องกับความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี เป็นต้น 

3. แนวโน้มเกี่ยวกับลักษณะของงาน   
การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในองค์การ ส่งผลต่อรูปแบบการท างานเปลี่ยนแปลงไป 

เช่น  จากเต็มเวลาในที่ท างาน เป็นการเปิดโอกาสให้มีกรอบเวลาท างานที่ยืดหยุ่น เกิดสภาพทางการ
ท างานแบบทุกสถานที่และทุกเวลา บุคลากรสามารถเลือกท างานในสถานที่ใดก็ได้ แม้แต่ที่บ้าน เมื่อ
การสื่อสารด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศก้าวหน้าและแพร่หลายขึ้น  การใช้การสื่อสารทางไกล 
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(Telecommuting) เช่น การโต้ตอบผ่านเครือข่ายท าให้เสมือนมีปฏิสัมพันธ์ได้จริงจากระบบ VDO 
Conference  ระบบประชุมบนเครือข่าย  ระบบการค้าบนเครือข่าย  และระบบ Tele-education  
ก็มีการพัฒนาและใช้กันอย่างกว้างขวาง ท าให้การด าเนินธุรกิจขยายขอบเขตการท างานหรือด าเนิน
กิจกรรมได้ทุกหนทุกแห่ง  และด าเนินการได้ตลอด 24 ชั่วโมง นอกจากนี้ การใช้บุคลากร Part Time 
ส าหรับงานชั่วคราว และการใช้บริการจากภายนอกเข้ามาท าหน้าที่แทนในงานธุรการต่าง ๆ รวมทั้ง
งานด้านการจ้างงาน การฝึกอบรม การจัดสวัสดิการ ตลอดจนการจัดการเงินเดือนและค่าตอบแทน 
สิ่งเหล่านี้ล้วนมีผลท าให้บทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องปรับเปลี่ยนไปด้วย   

นอกจากนี้ แนวคิดการท างานในลักษณะที่ให้ความส าคัญของความยืดหยุ่นในการท างาน 
(Work-Life Flexibility) ก็เป็นความท้าทายของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มาถึงพร้อมกับบุคลากรยุค
ใหม่และค่านิยมที่เปลี่ยนไป ท าให้คนท างานสามารถเลือกและค้นหาความสมดุลระหว่างงานและชีวิต
ส่วนตัว (Work Life Balance) ได้ตลอดเวลา เช่น บุคลากรอาจขอลาหยุดท ากิจกรรมที่ตนเองชอบได้
ช่วงหนึ่ง หรือก าหนดเวลาการท างานแบบยืดหยุ่น โดยมีการก าหนดช่วงเวลาเข้างานและเลิกงานที่
แตกต่างกันได้ ตามแต่บุคลากรจะสะดวก เพียงแต่ให้แต่ละวันครบตามจ านวนชั่วโมงที่ก าหนดไว้ โดยไม่
จ าเป็นต้องท างานแบบ 8.00 – 17.00 น. องค์การต่าง ๆ อาจมีการจูงใจบุคลากรด้วยกิจกรรมต่าง ๆ ที่
เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น การสร้างระบบการท างานที่ยืดหยุ่นมากขึ้น เพ่ือให้บุคลากร
สามารถที่จะออกแบบและเลือกใช้ชีวิต รวมทั้งเลือกเวลาการท างานได้ด้วยตนเองมากขึ้น เป็นต้น 

เมื่อมองแนวโน้มของประเทศไทย จากผลการส ารวจค่าจ้างเงินเดือนและสวัสดิการของ
สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย พบว่ามีปัจจัยที่ส่งผลต่อการสร้างความสมดุลระหว่างงาน
และชีวิตส่วนตัวของพนักงาน เช่น การเปิดโอกาสให้ใช้สิทธิการลาที่ยืดหยุ่นมากข้ึน และเพ่ิมสิทธิในการ
ลารูปแบบต่าง ๆ ที่มากขึ้นกว่าเดิม เช่น ให้มีการลาแต่งงาน ลาภรรยาคลอดบุตร บางแห่งให้ลาเพื่อช่วย
ภรรยาเลี้ยงลูกได้ใน 1 เดือนแรก รวมทั้งการลาเพ่ือไปโรงเรียนลูก ลาเพ่ือไปดูแลพ่อแม่ที่ไม่สบาย ฯลฯ 
นอกจากนั้นก็บริษัทจ านวนถึง 30% ที่เริ่มมีนโยบายเรื่องของเวลาท างานที่ยืดหยุ่นมากขึ้น ไม่มีการ
ก าหนดเวลาตายตัว เปิดโอกาสให้พนักงานสามารถที่จะบริหารชีวิตของตนเองได้มากขึ้น ใครจะเข้า
ท างานกี่โมง ก็เปิดโอกาสช่วงเวลาเข้างานออกงานที่มีการเหลื่อมกัน อีกทั้งบางบริษัทยังเปิดโอกาสให้
พนักงานสามารถกลับบ้านก่อนเวลาเลิกงานได้ ถ้าวันนั้นมีความจ าเป็นในเรื่องของครอบครัวที่ต้อง
กลับไปรับผิดชอบ ซึ่งเห็นได้ชัดเจนว่า องค์การของไทยเริ่มให้ความส าคัญต่อเรื่องความสมดุลระหว่าง
งานและชีวิตส่วนตัว ทั้งนี้ก็เพ่ือให้บุคลากรท างานกับองค์การอย่างมีความสุขนั่นเอง อีกทั้งความ
ต้องการของคนรุ่นใหม่ที่เปลี่ยนแปลงไป โดยเฉพาะ Generation Y ที่ต้องการเรื่องของการใช้ชีวิต
ส่วนตัวมากขึ้น ไม่ใช่ชีวิตมีแต่การท างานเหมือนคนรุ่นก่อนๆ ก็ยิ่งเป็นเหตุผลที่ท าให้องค์การต่างๆ เริ่ม
ให้ความส าคัญต่อเรื่องของความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวกันมากข้ึน เพราะถ้าไม่เปลี่ยนแปลง
อะไร ก็จะท าให้องค์การดึงดูด และรักษาพนักงานกลุ่มนี้ได้ยากข้ึนไปอีก (ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร, 2014) 

4. แนวคิดความรับผิดชอบต่อสังคมกับการสร้างความย่ังยืนขององค์การ   
แนวคิดเรื่องการสร้าง “ความยั่งยืนขององค์การ (Corporate Sustainability)” เป็น

แนวคิดที่ส าคัญในการบริหารจัดการองค์การธุรกิจสมัยใหม่ แนวคิดนี้เสนอว่าการเติบโตและผลก าไร
ขององค์การเป็นสิ่งส าคัญ แต่ก็ไม่เพียงพอที่จะท าให้องค์การอยู่รอดอย่างยั่งยืนได้ หากจะให้องค์การ
ธุรกิจด าเนินไปอย่างยั่งยืน องค์การจ าเป็นต้องมีเป้าหมายเชิงสังคมที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาอย่าง
ยั่งยืนด้วย (Sustainable Development) เช่น การปกป้องสิ่งแวดล้อม การสร้างความเสมอภาคและ
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ความเป็นธรรมทางสังคม การพัฒนาเศรษฐกิจที่ส่งเสริมการกระจายรายได้ เป็นต้น กล่าวอีกนัยหนึ่ง 
กิจกรรมขององค์การธุรกิจนั้นไม่เพียงจะต้องตอบสนองความต้องการของคนรุ่นปัจจุบัน ขณะเดียวกัน 
ต้องไม่ส่งผลร้ายต่อชีวิตความเป็นอยู่ของคนรุ่นต่อไป กิจกรรมขององค์การควรค านึงถึงการกระจาย
ผลประโยชน์แก่คนในสังคมอย่างเสมอภาคกัน (Fairness) และมีส่วนส่งเสริมสภาวะความเป็นอยู่ที่ดี 
(Wellbeing) ของคนในสังคม รวมทั้งยกระดับคุณภาพชีวิตของคนในสังคมไม่ทางตรงก็ทางอ้อม 
(เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์, 2550) 

กล่าวอีกนัยหนึ่งแนวคิดการสร้างความยั่งยืนขององค์การก็คือ การที่ธุรกิจต้องมีความ
รับผิดชอบต่อสังคม ด้วยการสร้างคุณค่า (Value Creation) ให้กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์การ 
(Stakeholders) โดยผ่านกิจกรรมด้านความรับผิดชอบต่อสังคม และอาจหมายรวมถึงการท าให้
บุคลากรเป็นคนเก่งและเป็นคนดี ท าให้องค์การได้รับการยอมรับจากสังคม และสามารถเข้าถึง
ทรัพยากรส าคัญได้โดยไม่ถูกต่อต้านจากผู้มีส่วนได้เสีย หรือท าให้องค์การสามารถเปิดตลาดใหม่ ๆ ได้ 
ทั้งนีน้ักบริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถมีส่วนร่วมกิจกรรมการสร้างคุณค่าดังกล่าว ด้วยการกระตุ้นให้
บุคลากร ตระหนักถึงความรับผิดชอบต่อสังคม รวมทั้งท างานร่วมกับผู้น าองค์การในการเสริมความ
แข็งแกร่งด้านคุณธรรม ความซื่อสัตย์สุจริต และการมีระเบียบวินัยให้กับบุคลากรในทุกระดับ 
ตลอดจนท างานในรูปแบบของ Corporate Human Resource Responsibility (CHRR) เช่น เพ่ิม
การจ้างงานคนในพ้ืนที่ ท าให้มาตรฐานการครองชีพและ รายได้ของคนในท้องถิ่นสูงขึ้น เป็นต้น 
เพ่ือให้องค์การก้าวไปข้างหน้าได้อย่างมั่นคงและยั่งยืน เพราะหากด าเนินการต่าง ๆ โดยขาดจริยธรรม
และความรับผิดชอบต่อสังคมแล้ว อาจส่งผลเสียหายต่อองค์การทั้งด้านภาพลักษณ์และชื่อเสียงของ
องค์การ 

จิรประภา อัครบวร (2557) ได้ศึกษาแนวโน้มงานทรัพยากรมนุษย์ ในประเทศอาเซียนปี 
พ.ศ. 2557 – 2558 พบว่า ผลการส ารวจแนวโน้มงานทรัพยากรมนุษย์ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม
ของไทยมีระดับแนวโน้มสูงมาก โดยเหตุผลการแสดงความรับผิดชอบต่อสังคมก็คือเพ่ือสร้าง
ภาพลักษณ์ (Corporate Image) ขององค์การ ผ่านการท ากิจกรรมการดูแลสิ่งแวดล้อม อันเป็น
กิจกรรมที่บุคลากรในองค์การสามารถเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรม และยังเป็นโอกาสในการสร้าง
สัมพันธ์กับชุมชนในพ้ืนที่ นอกจากยังพบว่านี้การสร้างภาพลักษณ์องค์การยังมีผลต่อการสรรหา 
คัดเลือกบุคลากรอีกด้วย และจากรายงานแนวโน้มช่องทางการสรรหาคัดเลือกบุคลากร การสร้าง
ภาพลักษณ์ขององค์การเป็นช่องทางการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรในการศึกษานี้  

จากสภาวการณ์ที่กล่าวข้างต้น อาจสรุปได้ว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคของการ
เปลี่ยนแปลงต้องเผชิญกับความท้าทายที่เป็นผลสืบเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยแวดล้อม
ของธุรกิจที่เกิดขึ้นตลอดเวลา ดังนั้นนักบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงต้องปรับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นการบริหารเชิงรุก ให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ทางธุรกิจขององค์การ มีความพร้อม
ในการเผชิญกับความท้าทายดังกล่าว เพ่ือการด าเนินงานอย่างยั่งยืนของธุรกิจ บนพ้ืนฐานของการ
แสดงความรับผิดชอบต่อสังคม อันจะน าไปสู่ความยั่งยืนของสังคมโดยส่วนรวม  
 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุก   

จากกระแสของการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยแวดล้อมของธุรกิจที่เป็นความท้าทายและเป็น
แรงผลักดันส าคัญที่ท าให้กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การต่าง ๆ มีการปรับเปลี่ยน
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รูปแบบการบริหารงานเป็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุก คือการเปลี่ยนรูปแบบงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ใหม่ โดยมีการเชื่อมโยงกับกลยุทธ์องค์การมากขึ้น มุ่งเน้นที่การเปลี่ยนแปลงและการ
พัฒนาความสามารถใหม่ ๆ เช่น การเตรียมบุคลากรภายในองค์การให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจ
อย่างทันท่วงที หรือมีการคาดการณ์ถึงการเปลี่ยนแปลงแปลงที่อาจจะเกิดขึ้นไว้ล่วงหน้า แล้วเตรียม
วางแผนกลยุทธ์ทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้รองรับ เพ่ือเพ่ิมความสามารถในการการแข่งขัน 
และการอยู่รอดของธุรกิจ ซึ่งนักทรัพยากรมนุษย์จะต้องปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ เชิ ง รุ ก  ดั งนี้  (Daft & Marcic, 2013;  Noe, et al., 2012; Society for Human Resource 
Management, 2012) 

1. การดึงดูดพนักงานที่มีศักยภาพสูงมาร่วมงาน    
เนื่องจากพนักงานที่มีศักยภาพสูง (Talent People) จะมีส่วนช่วยให้องค์การสร้างความ

ได้เปรียบในการแข่งขันซึ่งเกิดจากพนักงานที่มีความรู้ความสามารถซึ่งองค์การอ่ืนไม่มี และใน
ตลาดแรงงานก็มีจ านวนพนักงานที่มีศักยภาพสูงไม่มาก (จิรประภา อัครบวร, 2556) การดึงดูด
พนักงานที่มีศักยภาพสูงมาร่วมงาน จึงเป็นเรื่องที่นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องใช้ความพยายาม
อย่างมาก เนื่องจากพนักงานที่มีศักยภาพสูงมักเป็นที่ต้องการขององค์การ และยากยิ่งนักที่องค์การใด
จะยอมปล่อยให้พนักงานที่มีศักยภาพสูงของตนลาออกไปอยู่กับองค์การอ่ืนได้  ดังนั้นถ้านักบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์สามารถสร้างแรงดึงดูดใจผู้สมัครที่มีศักยภาพสูงให้เข้ามาสมัครงานกับองค์การได้ ก็
จะมีโอกาสคัดเลือกมากขึ้น นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องปรับแนวทางการสรรหาให้มีความเข้มข้น
ในเชิงของการสนับสนุนกลยุทธ์องค์การทั้งในปัจจุบันและอนาคต เช่น มีการเพ่ิมช่องทางที่เข้าถึง
กลุ่มเป้าหมายให้หลากหลาย รวมทั้งสร้างโอกาสและท าสิ่งที่แตกต่างเพ่ือสร้างความได้เปรียบในการ
แข่งขันในการจ้างงาน ดังนี้  

1) ให้ทุนการศึกษาและการท างาน (Scholarship Award) เพ่ือช่วยแก้ไขปัญหาขาด
แคลนแรงงานในบางระดับ เช่น ช่างเทคนิค และช่วยให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการท างาน เกิดความ
ทุ่มเท ท างานกับองค์การนาน ๆ บุคลากรใหม่ที่รับเข้ามาจากการให้ทุนการศึกษา โดยมากแล้วก็มักจะ
เป็นกลุ่มที่เรียนเก่ง และมีแนวโน้มที่เชื่อได้ว่าจะสร้างผลงานที่เป็นเลิศได้ อย่างไรก็ตาม การมอบหมาย
งานให้คนเก่งกลุ่มนี้ท า ควรเป็นงานที่ท้าทายต่อการพัฒนาศักยภาพและทักษะในการท างาน จึงจะ
ตอบโจทย์ความต้องการพัฒนาในสายอาชีพของบุคลากรอย่างแท้จริง 

2) การพัฒนาหลักสูตรการศึกษาร่วมกับสถาบันอุดมศึกษา/ มหาวิทยาลัยบรรษัท 
(Corporate University) โดยการสร้างหลักสูตรและวิธีการเรียนการสอนที่สามารถตอบสนองความ
ต้องการของภาคธุรกิจ โดยเน้นการปฏิบัติงานในสถานประกอบการอย่างมีระบบคือ การจัดให้มีการ
เรียนในสถานศึกษาร่วมกับการจัดให้นักศึกษาไปปฏิบัติงานจริง (Work-based Learning) ณ สถาน
ประกอบการที่ให้ความร่วมมือ เป็นระบบการศึกษาที่ผสมผสานการเรียนกับการปฏิบัติงาน (Work 
Integrated Learning: WIL) เพ่ือการสร้างและฝึกฝนบุคลากรให้มีทักษะความสามารถพร้อมส าหรับ
การปฏิบัติงานจริง และลดปัญหาในการสรรหาระยะยาว รวมทั้งตอบสนองการฝึกอบรมทักษะ
บางอย่างเป็นการเฉพาะทาง ตัวอย่าง เช่น  

– ซีพี ออลล์ ซึ่งเป็นบริษัทหลักในการด าเนินธุรกิจด้านการตลาดและการจัดจ าหน่ายของ
เครือเจริญโภคภัณฑ์ ได้ก่อตั้งสถาบันการจัดการปัญญาภิวัฒน์ขึ้นมา  เพ่ือเป็นสถาบันพัฒนา
ผู้ประกอบการรุ่นใหม่ โดยเน้นการเรียนและการฝึกปฏิบัติงานควบคู่กันไป  
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– กลุ่มร้านอาหาร ไมเนอร์  ฟู้ด ได้ลงนามในบันทึกความเข้าใจ (MOU) ร่วมกับ
สถาบันการศึกษาในระดับอุดมศึกษา เช่น มหาวิทยาลัยราชภัฏ และสถาบันอาชีวศึกษา เพ่ือร่วมกัน
พัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรม ทั้งจากระดับการฝึกงาน จนถึงหลักสูตรระยะสั้น (4 - 6 เดือน) หลักสูตร
ระยะยาว (1 - 2 ปี) โดยนักศึกษาจะได้ฝึกฝนประสบการณ์การท างานที่ใช้ได้จริง ขณะเดียวกันก็ได้
เรียนรู้กระบวนการท างานที่ดีที่สุด และยังมีโอกาสได้บรรจุให้เข้าท างานอีกด้วย ด้วยความมือร่วมใน
รูปแบบดังกล่าว ก็ท าให้องค์การได้บุคลากรที่ดีมีคุณภาพ และมีความสามารถในการท างานเร็วขึ้น 

3) การจัดให้เป็นแหล่งฝึกงานก่อนจบ (Internship) เนื่องจากการมีนักเรียน นักศึกษา
มาฝึกงาน เป็นช่องทางในการเลือกคนเข้ามาท างานในอนาคต และตอบสนองความต้องการท างานใน
ปัจจุบันในบางต าแหน่งงานขององค์การได้ เช่น งานที่ต้องอาศัยความเชี่ยวชาญเฉพาะเช่นการดูแล
เวปไซด ์เป็นต้น 

4) การเข้าถึงแหล่งคนที่มีศักยภาพสูง (Talent Sourcing) เช่น การรับสมัครและ
คัดเลือกนักศึกษาใกล้จบของสถาบันการศึกษา (Campus Recruitment) ซึ่งนักบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ต้องเน้นการเข้าไปสร้างความสัมพันธ์กับนักศึกษากลุ่มเป้าหมาย โดยอาจใช้วิธีติดต่อผ่านทาง
คณาจารย์ของสถาบัน และเริ่มรุกเข้าไปสรรหาตั้งแต่นักศึกษาเรียนชั้นปีที่ 3 และเสริมด้วยการให้
ทุนการศึกษากับนักศึกษาที่มีศักยภาพ การให้โอกาสเข้ามาฝึกงานตั้งแต่ก าลังเรียนและอาจพิจารณา
จ้างงานเมื่อเรียนจบ การเชิญผู้สมัครกลุ่มเป้าหมายให้ได้รับโอกาสฝึกงานทั้งในและต่างประเทศ และ
บางองค์การมีการสรรหาไปไกลถึงมหาวิทยาลัยชั้นน าในต่างประเทศเพ่ือทาบทามและสนับสนุนค่าเล่า
เรียน ค่าใช้จ่ายพิเศษต่าง ๆ ให้แก่นักศึกษาเพ่ือผูกใจกันไว้แต่เนิ่นๆ นอกจากนี้ควรปรับปรุงเครื่องมือ
การสรรหาเพ่ือให้ทันกับยุคดิจิตอล และเหมาะสมกับรูปแบบการใช้ชีวิต (Lifestyle) ของคนรุ่นใหม่ที่
ต้องการความคล่องตัว และความรวดเร็วในการสื่อสาร รวมถึงเพ่ิมความสะดวกในการสรรหาอีกด้วย 
เช่น การสัมภาษณ์ผ่าน Application Online เช่น Skype หรือ Line หรือ Facetime แทนการ
สัมภาษณ์ที่ส านักงาน ป็นต้น  

5) การสร้างแบรนด์นายจ้าง (Employer Branding) เป็นวิธีการส าคัญในการดึงดูดกลุ่ม
พนักงานให้เข้ามาท างานในองค์การและรักษาพนักงานที่มีศักยภาพให้อยู่กับองค์การนาน  ๆ 
(Edward, 2010) ด้วยการสื่อสารภาพลักษณ์ออกไปยังกลุ่มเป้าหมายให้เป็นที่รู้จัก เข้าใจ และ
มองเห็นคุณสมบัติดี ๆ ขององค์การ เช่น ด้านสถานที่ท างาน วัฒนธรรมองค์การ และผลประโยชน์
ตอบแทนที่บุคลากรจะได้รับ รวมทั้งภาพลักษณ์ชื่อเสียงที่ดีขององค์การ (Good Corporate 
Reputation)  เช่น ชื่อเสียงขององค์การที่ท าคุณประโยชน์และมีความรับผิดชอบต่อสังคม เป็นมิตร
ต่อวิถีชีวิตของชุมชน สังคมและสิ่งแวดล้อม ฯลฯ การสร้างแบรนด์นายจ้าง จะช่วยให้องค์การเข้าถึง
ผู้สมัครงานที่มีความสามารถและศักยภาพสูงได้กว้างขวางยิ่งขึ้น ทั้งนี้นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้อง
บูรณาการกิจกรรมต่าง ๆ ของการสร้างแบรนด์นายจ้างกับกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอด
ประสานไปในทิศทางเดียวกัน เช่น 

- การสื่อสารให้ทราบถึงค่านิยมการท างาน นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ แนว
ทางการพัฒนาบุคลากรที่เชื่อมโยงกับความก้าวหน้าในอาชีพและลักษณะงาน เพ่ือให้กลุ่มเป้าหมาย
รับรู้ข้อมูลอย่างโปร่งใส มองเห็นภาพชีวิตการท างานและสามารถวางแผนอาชีพได้ตามความสนใจ 
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- การน าเสนอข้อเท็จจริงของการท างาน ซึ่งมีลักษณะงานที่ท้าทายและมีความภาคภูมิใจ
ที่ได้ร่วมงานกับองค์การ 

- มีการสนับสนุนผู้มีผลงานดีทั้งในงานและการพัฒนาตนเองด้วยโปรแกรมการให้รางวัล 
การยกย่องชมเชย เพ่ือเสริมแรงจูงใจ มีการวางแผนเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) อย่างเป็น
ระบบ 

- การน าเสนอให้เห็นภาพของความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว ซึ่งเป็น
ปัจจัยประการหนึ่งที่คนท างานรุ่นใหม่ให้ความส าคัญ 

การเป็นองค์กรที่ใคร ๆ ก็อยากเข้ามาร่วมงานด้วย หรือ ‘Employer of Choice’ ได้กลาย
มาเป็นเป้าหมายอันดับหนึ่งในเชิงกลยุทธ์ทางด้านทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทชั้นน าจ านวนมากของ
ไทย ตัวอย่างเช่น  บริษัท แมคไทย จ ากัด ผู้บริหารแบรนด์ แมคโดนัลด์ ในประเทศไทย ได้รับรางวัล 
“นายจ้างดีเด่นของประเทศไทย ประจ าปี 2558” (Best Employer Thailand 2015) จากการส ารวจ
โดยเอออน ฮิววิทร่วมกับสถาบันบัณฑิตบริหารธุรกิจศศินทร์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย และเป็น
ธุรกิจบริการอาหารจานด่วน (Quick Service Restaurant) เพียงหนึ่งเดียวที่ได้รับรางวัลนี้ติดต่อกัน 
3 ครั้งในรอบ 10 ปี ด้วยแนวทางการสร้างสร้างสรรค์วัฒนธรรมองค์การที่สามารถช่วยดึงดูดและรักษา
พนักงานที่มีมีศักยภาพ และเป็นองค์ชั้นน าของประเทศไทยที่น่าร่วมงานด้วย 

จะเห็นได้ว่า การสร้างแบรนด์นายจ้างเป็นเครื่องมือที่ช่วยยกระดับองค์การไปสู่การเป็น
องค์การนายจ้างที่ผู้สมัครงานเลือกเข้าร่วมงาน อันเนื่องมาจากมีการบริหารจัดการที่ดีกับพนักงานใน
องค์การ องค์การจึงเจริญและพัฒนา ซึ่งเกิดมาจากความเชื่อมั่นของพนักงานต่อองค์การ ท าให้ทุ่มเท
ท างานด้วยใจ คนที่มีศักยภาพจากภายนอกก็สนใจที่จะเข้าร่วมงานด้วย ท าให้สามารถดึงดูดคนมี
ศักยภาพเข้ามาท างานเพ่ิมเติมอย่างต่อเนื่อง องค์การก็จะรักษาการเติบโตไว้ได้อย่างยั่งยืน  

2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์    
ในการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกนั้น หัวข้อการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร

จะต้องเชื่อมโยงกับกลยุทธ์ทางธุรกิจ และสอดคล้องกับสมรรถนะหรือขีดความสามารถที่องค์การ
ต้องการ โดยพิจารณาจากความสามารถหลักขององค์การ (Core Competency) ความสามารถทาง
เทคนิค เฉพาะงาน (Functional Competency) และความสามารถด้ านการบริหาร จัดการ 
(Management  Competency)  หลังจากนั้นจึงเริ่มด าเนินการวางแผนการฝึกอบรมและก าหนด
โครงการต่าง ๆ เพ่ือพัฒนาบุคลากรในองค์การ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้บุคลากรสามารถท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น บุคลากรที่เข้ามาท างานกับองค์การจะต้องมีการ
วางแผนเส้นทางการพัฒนาเส้นทางสายอาชีพ (Career Path Development) อย่างต่อเนื่อง และ
เนื่องจากธุรกิจเองก็เผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา การท างานก็ย่อมจะยากขึ้นเรื่อย ๆ ดังนั้น 
บุคลากรเองก็ต้องได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องด้วยเช่นกัน ด้วยแนวคิดของการสร้างคุณค่า ของ
ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดสูงสุดประโยชน์ต่อองค์การ โดยการพัฒนาคนเก่งคนดีให้สามารถสร้างคุณค่า
ให้กับตนเองและพัฒนาองค์การไปพร้อม ๆ กัน 

นอกจากนี้รูปแบบของการเรียนรู้เพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในเชิงรุกจะเปลี่ยนแปลงไป
จากแนวทางเดิม ๆ จากการวิจัยโดย Association of Talent Development (ATD)  ซึ่งเป็นองค์กร
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับสากล ได้วิเคราะห์ถึงแนวโน้มการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในปี 
2014 – 2019 พบว่า รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะเปลี่ยนไปจากเดิม เป็นการเรียนรู้ทีเ่น้นการ
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ผสมผสานทั้งการเรียนรู้ในห้องเรียนและการเรียนรู้จากประสบการณ์ในสัดส่วน 70:20:10 ซึ่งเป็น
สัดส่วนของเวลา ทรัพยากรและงบประมาณที่ถูกใช้ไปในกระบวนการพัฒนาที่ผสมผสานกัน นั่นคือ การ
เรียนรู้ 70% จะเป็นการเรียนรู้ ด้วยตนเองจากการท างาน (On-the-job Training)  20% ถัดมา เป็น
การเรียนรู้จากการเรียนรู้จากผู้อ่ืน ซึ่งอาจเป็นการเรียนรู้ผ่านพ่ีเลี้ยง (Mentor)  การให้ค าแนะน า 
(Coaching) และ 10% สุดท้ายเป็นการเรียนรู้ด้วยการเข้าฝึกอบรม การฟังอภิปราย หรือการบรรยาย 
การเรียนผ่านสื่อออนไลน์ต่าง ๆ (Association of Talent Development, 2014) 

ในส่วนของวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกนั้น ความก้าวหน้าเทคโนโลยีสารสนเทศท าให้
การเรียนรู้ของบุคลากรในองค์การมีการเปลี่ยนแปลงจากเดิม วิธีการเรียนรู้เป็นแบบ e-learning  หรือ 
On-line Training  ผ่านเครื่องมือสื่อสารเคลื่อนที่ (Mobile Learning) เพ่ิมมากขึ้น รวมทั้งการจัด
สภาพแวดล้อมทางสังคมที่สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ เช่น ใช้วิธีการสอนงาน ระบบพ่ีเลี้ยง และการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ เป็นต้น  

จากแนวโน้มของการเรียนรู้ข้างต้น นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องปรับแนวทางในออกแบบ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้กับบุคลากรในองค์การ ด้วยการวางแผนพัฒนาบุคลากร ออกแบบ
รูปแบบของการเรียนรู้ และเลือกใช้เทคนิควิธีการให้เหมาะสมและสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง
ดังกล่าว 

3. การดูแลใส่ใจและรักษาบุคลากร   
เนื่องจากมีการแข่งขันกันในการว่าจ้างบุคลากรมากขึ้น องค์การต่าง ๆ ต่างก็ต้องการคนเก่ง 

ที่มีศักยภาพสูงเข้ามาท างานด้วย และไม่ต้องการที่จะเสียคนเก่งเหล่านี้ไป แนวทางในการธ ารงรักษา
บุคลากรเชิงรุกนั้น นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ อาจมองทางเลือกอ่ืนนอกจากผลตอบแทนในรูปแบบ
ของค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินให้มากขึ้น อาทิเช่น การให้โอกาสการเติบโตในหน้าที่การงาน การ
มอบหมายหน้าที่การท างานที่มีความส าคัญ การฝึกอบรม และการให้ค าชื่นชม และเพ่ือให้สิ่งเหล่านี้
ประสบผลส าเร็จ นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องสร้างความชัดเจนในการเชื่อมโยงระหว่างผลการ
ปฏิบัติงานและผลตอบแทน รวมทั้งผลการประเมินต้องสะท้อนถึงการให้ผลตอบแทนและความก้าวหน้า
ในสายอาชีพด้วย นอกจากนี้นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องมีบทบาทในการส่งเสริมการสร้าง
บรรยากาศในการท างานที่ดี การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานด้วยกันเอง และระหว่าง
ผู้ใต้บังคับบัญชากับผู้บังคับบัญชา ฯลฯ ซึ่งนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ จะต้องวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อ
การรักษาบุคลากร และก าหนดเป็นกลยุทธ์ในการธ ารงรักษาบุคลากร เพ่ือจะเป็นเครื่องมือส าคัญในการ
ดึงศักยภาพของบุคลากรออกมาได้ให้เกิดประโยชน์มากที่สุด (Utilization of Human Resource) ซึ่ง
บุคลากรเหล่านี้จะเป็นผู้ที่พร้อมทุ่มเทและเสียสละเพ่ือความส าเร็จขององค์การนั้น ๆ และผลักดัน
องค์การให้มีความสามารถในการแข่งขันที่สูงกว่าคู่แข่ง 

4. การสร้างความผูกพันของบุคลากร  
การสร้างความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การ เป็นเครื่องมือการบริหารที่มุ่งเน้นความ

ผูกพันในงานของบุคลากร โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือจะรักษาคนดีมีฝีมือให้มีความจงรักภักดีไว้กับองค์การ 
เพ่ือสร้างผลงาน และความก้าวหน้าในชีวิตของบุคลากรควบคู่ไปกับองค์การ (Noe, et al., 2012) 
ทั้งนี้ การสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นได้ต้องใช้ระยะเวลาและความต่อเนื่อง ตั้งแต่การสร้างความ
เชื่อมั่น ความไว้วางใจในองค์การให้กับบุคลากรว่าองค์การมีพันธะสัญญาที่จริงใจในการสร้างระบบ
การงานที่ดีให้กับบุคลากร  บุคลากรต้องได้รับความเป็นธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
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การปฏิบัติดูแลเอาใจใส่ที่ดีจากองค์การ จนส่งเสริมให้มีความรู้สึกภาคภูมิใจในการที่เป็นสมาชิกและ
เป็นส่วนหนึ่งขององค์การที่ดี   การสร้างความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การ จะช่วยให้บุคลากรเกิด
ขวัญก าลังใจ และร่วมมือร่วมใจกันทุ่มเทความรู้ความสามารถอย่างเต็มก าลังในการท างานให้ องค์การ
ฝ่าฟันภาวะเศรษฐกิจและสถานการณ์ต่าง ๆ อันเนื่องจากว่า หากบุคลากรมีความผูกพันกับองค์การสูง 
ก็ยิ่งท าให้ช่วยผลักดันองค์การให้บรรลุผลทางด้านธุรกิจสูงไปด้วยเช่นกัน   

5. การบริหารการเปลี่ยนแปลง 
การบริหารการเปลี่ยนแปลงให้ประสบความส าเร็จนั้น จะเกี่ยวข้องกับการปรับเปลี่ยน

ทัศนคติ ค่านิยม ทักษะ ความรู้ความสามารถของคนในองค์การ เพ่ือให้สามารถสร้างการเปลี่ยนแปลง
ให้กับองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ นักทรัพยากรมนุษย์จึงมีบทบาทส าคัญที่ต้องเข้าไปมีส่วนร่วมใน
การเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ ขององค์การในฐานะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change Champion)  
และเป็นนักออกแบบองค์การ (Organization Designer) ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับการปรับเปลี่ยนวิธีการ
ท างาน กระบวนการท างาน และการใช้กิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์มาด าเนินการช่วย
สนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลง (Ulrich, 1997) รวมทั้งการวางแผนในระยะยาวและกระตุ้นให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ของธุรกิจในฐานะหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ (Strategic Partner) 
และเตรียมการส าหรับบุคลากรขององค์การในทุกระดับให้พร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงขององค์การ 
ช่วยสนับสนุนให้หน่วยงานต่าง ๆ ในองค์การให้ปรับตัวเข้าสู่การเปลี่ยนแปลงได้อย่างต่อเนื่อง (Ulrich 
& Brockbank, 2005) และมีการบริหารเชิงรุกด้วยการน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ เข้ามาใช้ในการบริหาร
ทรพัยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพ ต้องทบทวนการปฏิบัติงานและนโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์ให้
ทันสมัยอยู่เสมอ รวมทั้งต้องให้ค าแนะน าด้านความรู้ ข้อมูลข่าวสาร และส่งเสริมการเรียนรู้ให้เกิดขึ้น
ทั่วทั้งองค์การ 

จะเห็นได้ว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกเป็นเครื่องมือส าคัญที่มีส่วนท าให้ให้ทิศ
ทางการท างานของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสอดคล้องกับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคต ด้วยการพัฒนากระบวนการสรรหาและคัดเลือกที่ทันสมัย เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มี
ขีดความสามารถสูง และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีขีดความสามารถสูงขึ้น  ตลอดจนธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ให้มีความรู้สึกรู้ผูกพันกับองค์การ รวมทั้งใช้กิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์
เชิงรุกในการบริหารการเปลี่ยนแปลงเพ่ือช่วยสนับสนุนให้บุคลากรและหน่วยงานต่างๆ ในองค์การ
สามารถปรับตัวเข้าสู่การเปลี่ยนแปลงได้อย่างต่อเนื่อง 
 
สรุป 

จากสภาวการณ์ที่องค์การต้องเผชิญกับความเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมของธุรกิจ ท าให้
องค์การต้องปรับตัวและค้นหาวิธีการท างานใหม่ๆ เพ่ือการสร้างความแข็งแกร่งและเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแข่งขันได้อย่างยั่งยืน เพ่ือตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ท าให้นัก
บริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องปฏิบัติงานในเชิงรุกมากข้ึน ซึ่งท าให้บทบาทของนักบริหารทรัพยากร
มนุษย์ต้องเปลี่ยนแปลงไปด้วย กล่าวคือนักบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องสร้างความพร้อมด้าน
ความสามารถของตนในการขับเคลื่อนธุรกิจร่วมกับทีมผู้บริหารในสายงานอื่น ๆ โดยความสามารถที่
ส าคัญของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ก็คือ ความรู้ความเข้าใจในการด าเนินธุรกิจ สามารถวิเคราะห์
สถานการณ์ปัจจัยภายนอก ไม่ว่าจะเป็นทางด้านเศรษฐกิจ เทคโนโลยี ลูกค้า ตลาดสินค้าหรือการ
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บริการ ตลาดแรงงาน คู่แข่งขัน ฯลฯ ที่จะมีผลกระทบต่อการเตรียมแผนกลยุทธ์ขององค์การ 
เพ่ือที่จะสามารถร่วมวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับนโยบายและกลยุทธ์ของ
องค์การ รวมทั้งแสดงบทบาทการเป็นที่ปรึกษาให้กับหน่วยงานต่างๆ ในฐานะเป็นผู้น าหน่วยงานการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR Leader) ซึ่งต้องมีความเข้าใจและตอบสนองความต้องการของ
บุคลากร (Employee Advocate) ช่วยสนับสนุนให้ผู้บริหารในสายงานท างานได้ง่ายขึ้นและมี
ประสิทธิผลที่ดีขึ้นอีกด้วย ซึ่งหมายความว่า นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่เพียงต้องมีความเชี่ยวชาญ
งานในหน้าที่ของตนเอง (Functional Expert) ยังต้องมีความรู้และความเข้าใจในธุรกิจขององค์การ
ที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่จึงจะสามารถวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในเชิงรุกและท าหน้าที่เป็น
หุ้นส่วนทางธุรกิจให้กับองค์การได้และสามารถพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นทุนมนุษย์ (Human 
Capital Developer) ที่สามารถสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับองค์การและให้มีความพร้อมในการสนองตอบ
ต่อปัญหาความท้าทายในองค์การที่จะต้องเผชิญและเตรียมพร้อมเพ่ือรับมือกับอนาคตที่
เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว รวมถึงจะต้องผลักดันให้องค์การเดินหน้าต่อไป   
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