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ถ้าพูดถึงกระบวนการในการบริหารแรงงานในบ้านเราแล้ว จะพบว่ายังมีการบริหารแบบแยกส่วนอยู่มาก 
ฝ่ายรัฐบาลก็เน้นการผลิตบคุลากรตามแผนตามนโยบาย ซึง่บางครัง้ไมส่อดคล้องกบัความต้องการของตลาดแรงงาน บาง
สาขาวิชามีคนตกงานเยอะ บางสาขาวิชาขาดตลาด ในขณะที่ภาคเอกชนหรือผู้ใช้แรงงาน มกัจะค านงึถึงแตป่ระโยชน์ของ
ตวัเองคือ ท าอย่างไรจึงจะให้ได้คนเก่งคนดีและอยู่กบัองค์กรนาน ๆ ซึ่งจุดนีค้งไปโทษเขาไม่ได้หรอกนะครับ เพราะธุรกิจ
มักจะคิดถึง “ต้นทุน-ก าไร” อยู่ในสายเลือดอยู่แล้ว ดังนัน้ ในเมื่อเขาลงทุนหาคนและพัฒนาคนแล้ว เขาก็น่าจะได้ใช้
ประโยชน์จากคน ๆ นัน้อยา่งเต็มที่ 

ถ้าสงัเกตให้ดีจะเห็นว่าถ้าเมื่อไหร่ก็ตามที่องค์กรรู้ว่าคน ๆ หนึ่งก าลงัจะออกจากงานเพื่อไปท างานที่บริษัทอื่น 
หรือออกไปท าธุรกิจสว่นตวัแล้ว องค์กรจะหยดุการพฒันาคน ๆ นัน้ทนัที ถ้าเขายื่นใบลาออกลว่งหน้า 1 เดือน ใน 1 เดือน
นัน้ เขาจะหยดุการพฒันาทนัที ถ้าเขายื่นใบลาออกหรือแจ้งความประสงค์จะออกจากงาน 6 เดือน เพราะหวงัดีว่าองค์กร
จะต้องใช้เวลาหาคน ความหวงัดีของเขาคือการลงโทษตวัเอง เพราะนบัแตว่นัท่ีเขายื่นใบลาออกหรือนบัแตว่นัท่ีองค์กรรู้ว่า
เขาจะลาออก เขาจะหมดโอกาสในการพฒันาตวัเองทนัที บางคนได้รับอนมุตัิไปอบรมสมัมนาภายนอกเรียบร้อยแล้ว การ
สมัมนาก็ถกูยกเลกิไป 

ลองคิดดใูห้ดีนะครับว่า ถ้าทกุองค์กรท าแบบนีห้มด จะเกิดอะไรขึน้กบัภาพรวมของแรงงานในประเทศไทย นัน่
หมายถึงวา่การพฒันาศกัยภาพของแรงงานของเราจะมีการสะดดุและขาดตอนอยูต่ลอดเวลา คนไมไ่ด้รับการพฒันาอยา่ง
ตอ่เนื่อง 

ประเด็นที่ผมอยากจะชีใ้ห้เห็นในวนันีค้ือ อยากให้ทกุคนมองการบริหารก าลงัคน(แรงงาน)ในภาพกว้างมากยิ่งขึน้ 
ให้เรามองการบริหารแรงงานในเชิงเศรษฐศาสตร์ นั่นก็คือท าอย่างไรจึงจะสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับแรงงานที่มีอยู่ได้ 
มลูคา่เพิ่มในท่ีนีห้มายถึงมลูคา่โดยภาพรวมของกระบวนการแรงงาน และสดุท้ายมลูคา่เพิ่มนัน้จะกระจายไปสูท่กุสว่นของ
กระบวนการ เหมือนกับการที่เรารณรงค์ให้คนประหยดัพลงังานไฟฟ้า ถ้าการใช้ไฟฟ้าในภาพรวมลดลง แล้วสดุท้ายก็จะ
สง่ผลดีตอ่ต้นทนุการผลติไฟฟ้า และสง่ผลตอ่ราคาไฟฟ้าของผู้ใช้แตล่ะคนนัน่เอง 

ผมอยากให้ผู้ อ่านลองมองภาพ ๆ หนึ่งที่เกิดขึน้ในหลายองค์กรคือ คนหลายคนท างานกับองค์กรมานานมี
ประสบการณ์และความรู้ความสามารถมาก แตเ่นื่องจากข้อจ ากดัเร่ืองความก้าวหน้าในอาชีพ โอกาสที่จะเติบโตขึน้ไปเป็น
ผู้บริหารน้อยมากหรือแทบจะไมม่ีเลย ผมอยากถามวา่ถ้าคน ๆ นีม้ีระดบัความสามารถในระดบั 10 แตอ่งค์กรบงัคบัให้เขา
น าออกมาใช้งานเพียง 5 แล้ว ท่านผู้อ่านคิดว่า “คุ้มหรือไม่คุ้ม” ครับ แน่นอนทกุคนย่อมตอบว่าไม่คุ้ม ความสามารถของ
คนที่มีอยู่ก็ไมแ่ตกต่างอะไรจากก าลงัการผลติของเคร่ืองจกัร ถ้าเรามีเคร่ืองจกัรอยู่เคร่ืองหนึ่งมีก าลงัการผลติ 100 ตนัต่อ



วนั แตปั่จจบุนัเราใช้เพียง 50 ตนัตอ่วนั ในแง่ของบญัชีและการเงินอาจจะไมถื่อวา่ขาดทนุเพราะมลูคา่ของสนิทรัพย์ซึง่เป็น
เคร่ืองจกัรยงัอยูค่รบ แตถ้่าเรามองในแง่ของเศรษฐศาสตร์แล้ว จะพบวา่เราสญูเสียมากคือ สญูเสยีโอกาสที่จะเอาเงินท่ีซือ้
เคร่ืองจกัรเคร่ืองนีไ้ปลงทนุท าอยา่งอื่น สญูเสยีโอกาสในการผลติสนิค้าที่ควรจะได้มากกวา่นี ้

การบริหารคน โดยเฉพาะการใช้คนในแต่ละองค์กรมกัจะใช้คนไม่คุ้มคา่ คนบางคนน่าจะเติบโตก้าวหน้าได้ดีใน
องค์กรอื่น แต่องค์กรของเราก็พยายามรักษาไม่ให้เขาออกไปอยู่ที่อื่น ทุกองค์กรคิดอย่างนีท้ าอย่างนีก้นัหมด แล้วถ้าเรา
ต้องการคนเก่ง ๆ มาด ารงต าแหน่งดี ๆ ในองค์กรเรา เราคิดว่าเราจะได้คนที่ต้องการหรือไม่ ในเมื่อทกุคนไม่ยอมปลอ่ยคน
เก่ง ๆ ออกมา ชอบเก็บสะสมคนเก่าและเก่งเหมือนกับเด็กเก็บของเล่นเก่า  ๆ ที่ไม่ได้เลน่แล้ว ถ้าตวัเองไม่ได้ใช้แล้วก็ไม่
เป็นไร แตก็่ไมต้่องการให้คนอื่นเอาไปใช้เหมือนกนั 

ผมอยากเสนอแนวคิดในการบริหารก าลงัคนแบบมลูคา่เพิ่มเชิงเศรษฐศาสตร์ดงันี ้

• จัดตัง้หน่วยงานบริหารก าลังคนแบบมูลค่าเพิ่มเชิงเศรษฐศาสตร์ 

หนว่ยงานนีน้า่จะท าหน้าที่คล้าย ๆ กบัฝ่ายบญัชีที่ต้องดแูลสนิทรัพย์ขององค์กร แตแ่ทนท่ีจะดแูลสนิทรัพย์ที่เป็น
วตัถุก็มาดูสินทรัพย์ที่อยู่ในตัวคนแทน ในขณะเดียวกันก็ท าหน้าที่เหมือนกับฝ่ายการตลาดและฝ่ายขายที่ต้องจัดสรร
ทรัพยากรคนให้เหมาะสมในแต่ละช่วงเวลา หน่วยงานนีอ้าจจะต้องจัดท าทะเบียนทุนปัญญาว่าแต่ละคนนัน้มีมูลค่า
เท่าไหร่ ปัจจุบนัถกูน าออกมาใช้เหมาะสมกบัมลูค่าที่มีอยู่หรือไม่ และในแต่ละปีเขามีมลูค่าเพิ่มขึน้หรือลดลงเท่ าไหร่ เรา
ควรจะจดัสรรก าลงัคนใหมห่รือไม ่หรือควรจะจ าหน่ายเขาออกไปองค์กรอื่น (เหมือนกบัการซือ้ขายตวันกัฟุตบอล คงจะดี 
เหมือนกนันะครับ เพราะนอกจากลดต้นทนุลงแล้ว ยงัมีรายได้เพิ่มขึน้อีก) ผมคิดวา่หนว่ยงานที่รับผิดชอบเร่ืองการจดัสรร
ก าลงัคนในปัจจุบนันีท้ าหน้าที่เพียงจดัคนให้พอกบังานเพียงอย่างเดียว คงไม่ได้อีกต่อไปนะครับ ต้องดวู่าจดัสรรไปแล้ว
เกิดมลูคา่เพิ่มหรือไมม่ากน้อยเพียงใดด้วย 

• การส่งเสริมให้มีการเร่งการไหลเวียนของก าลังคน (Manpower Flow) 

เงินมลูค่า 10 บาท ถ้าเข้าไปหมนุในตลาด 10 ครัง้ ก็จะมีมลูคา่เชิงเศรษฐศาสตร์ 100 บาท ผมอยาก ให้ลองน า
แนวคิดนีม้าใช้กับการบริหารก าลงัคนบ้าง ถึงแม้จะไม่ตรงกันร้อยเปอร์เซ็นต์ก็พอที่จะเทียบเคียงกันได้ เพราะถ้าคนที่มี
ความสามารถสามารถท างานในระดบัผู้จดัการได้ แต่ปัจจุบนัท างานอยู่เพียงระดบัซุปเปอร์ไวเซอร์ ถ้าไม่น า เขาออกมา
หมนุในตลาดบ้างมลูค่าของเขาก็จะด้อยลงไปเร่ือย ๆ  เมื่อเปรียบเทียบกบัอายงุานท่ีเพิ่มขึน้ทกุปีและเงินเดือนท่ีเพิ่มขึน้ทกุ
ปี ผมคิดวา่บริษัทต่าง ๆ น่าจะร่วมมือกนัแล้วลองมานัง่วางแผนกนัดวู่าในแต่ละองค์กรมีใครต าแหน่งไหนบ้างที่น่าจะพอ
น ามาแลกเปลี่ยนหรือถ่ายเทกนัได้ เช่น บริษัท ก.มีหวัหน้างานคนหนึ่งเก่งพอที่จะเป็นผู้จดัการได้ แต่ไม่มีต าแหน่งให้เขา 
ในขณะที่บริษัท ข. ต้องการคนมาเป็นผู้ จัดการ และมีคนที่มีศักยภาพเก่งพอที่จะเป็นหัวหน้างานได้ ก็อาจจะน ามา
แลกเปลีย่นกนัได้ 

• การเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากร (Attitude Change) 

เราควรจะเตรียมพฒันาทศันคติของคนท างานเสยีใหม่วา่การเปลี่ยนงานเป็นเร่ืองธรรมดา เพราะใน อนาคตการ
เปลีย่นแปลงไมเ่พียงครอบคลมุอยู่แคก่ารเปลีย่นงาน เพราะในอนาคตการเปลีย่นแปลง จะอยูคู่ก่บัเราตลอดเวลา วนัดีคืน
ดีเราไม่เปลี่ยนงาน แต่งานจะเปลี่ยนเรา ท างานอยู่องค์กรเดิม แต่เปลี่ยนผู้ ถือหุ้นใหม่ เปลี่ยนผู้บริหารชุดใหม่ก็คงไม่



แตกต่างอะไรไปจากการเปลี่ยนงาน เราต้องสอนบคุลากรให้คิดเชิงเศรษฐศาสตร์ให้เป็น โอกาสและศกัยภาพของสมอง
ต้องไปด้วยกนั ไม่ใช่ ตอนที่สมองก าลงัเบ่งบาน เราไม่อยากเปลี่ยนงาน แต่เมื่อถึงวนัที่สมองเราด้อยค่าลง เราอยากจะมี
เงินเดือนเยอะ ๆ ต าแหนง่สงู ๆ (เพราะเร่ิมมีภาระเยอะขึน้) คงเป็นไปได้ยากนะครับ 

สรุป การบริหารก าลงัคนแบบมลูค่าเพิ่มเชิงเศรษฐศาสตร์ที่แท้จริงคือ การบริหารมลูคา่ของก าลงัคนให้เหมาะสม
กับมูลค่าของงานนั่นเอง และอยากให้มองภาพรวมของทัง้ระบบในวงจรของแรงงาน เราอาจจะลงทุนพัฒนาคนวันนี ้
เพื่อให้คนอื่นใช้ในวนัพรุ่งนี ้แต่อย่าลืมซิครับว่าวนัมะรืนนีเ้ราอาจจะได้คนเก่ง  ๆ ที่คนอื่นเขาพฒันามาให้เราพร้อมใช้งาน
แล้วก็ได้ ผมอยากจะฝากข้อคิดไว้ให้ทา่นผู้บริหารระดบัสงูของทกุองค์กรเร่ืองหนึง่นะครับ เร่ืองมีอยูว่า่ ลงุคนหนึง่อาย ุ80 ปี
แล้ว แกก าลงัปลกูทเุรียนอยู่ที่หลงับ้าน มีเพื่อนบ้านเดินมาแซวว่า “ลงุ ๆ ปลกูทเุรียนไปท าไม แล้วจะอยู่ทนักินเหรอเนี่ย” 
เขาหมายถึงอายขุนาดนีแ้ล้ว ปลกูไปก็คงไมไ่ด้กินหรอก แตล่งุคนนีพ้ดูตอบไปว่า “ผมคงไม่ได้กินหรอก แตผ่มปลกูไว้ให้คน
รุ่นต่อ ๆ ไปได้กินกนั เพราะทเุรียนที่ผมได้กินมาตลอดชีวิตนี ้มนัเป็นทเุรียนท่ีคนรุ่นก่อน ๆ ปลกูไว้ทัง้นัน้เลย” จากข้อคิดใน
เร่ืองนีผ้มอยากให้ผู้บริหารทุกองค์กรเปิดกว้างในการพฒันาคน อย่าหวงัผลเพียงระยะสัน้ แต่ต้องค านึงถึงผลระยะยาว 
และค านึงถึงศกัยภาพในการแขง่ขนัระดบัประเทศ เพราะถ้าประเทศเรามีศกัยภาพในการแข่งขนัต ่า ตอ่ให้ธุรกิจของเราจะ
ดีขนาดไหนก็คงจะแข่งขนักับเขาล าบากนะครับ ช่วงนีก็้ใกล้ถึงช่วงฟุตบอลโลกแล้ว ผมอยากให้ลองคิดดูนะครับว่าถ้า
(บริษัท)เราเป็นศูนย์หน้าแล้วเราเก่งอยู่คนเดียว แต่ทีม(บริษัทอื่นอาจจะเป็นคู้ ค้า คู่แข่งขนั ผู้ขายวัตถุดิบ) ของเราใน
ภาพรวมไม่เก่ง(หม)ู แล้วความเก่งของเราจะช่วยให้ทีมเราชนะได้หรือไม่....วนันีข้อจบเพียงแคน่ีก้่อนนะครับ มิฉะนัน้เดี๋ยว
จะเลยเถิดไปถึงเร่ืองพนนับอลของทา่น มท.1...สวสัดีครับ 


