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       จากสภาพปัจจุบันที่องค์การส่วนใหญ่ต่างต้องเผชิญกับภาวะวิกฤติเศรษฐกิจที่เกิดขึน้นี ้จึงท าให้องค์การ

ทัง้หลายตา่งเร่งสร้างผลงานของตนเองเพื่อสร้างความได้เปรียบในการแขง่ขนั และแนน่อนวา่องค์การท่ีสามารถแขง่ขนักบั

องค์การอื่นได้นัน้ย่อมสร้างความแตกต่างในการด าเนินธุรกิจ พบว่าปัจจัยเร่ือง “คน” จึงเป็นปัจจัยที่ช่วยขบัเคลื่อนให้

องค์การสามารถแข่งขนักบัองค์การอื่น ๆ ได้ การบริหารทรัพยากรมนษุย์ (Human Resource: HR) จึงเป็นประเด็นหลกัที่

ผู้บริหารระดบัสงูตา่งให้ความส าคญัและถือเป็นอีกหนึง่แผนธุรกิจที่องค์การจะต้องจดัท าขึน้มา 

       ดงันัน้เพื่อให้แผนการบริหารทรัพยากรมนษุย์เป็นไปอยา่งมีทิศทาง ไม่หลงประเด็น ผู้บริหารขององค์การจึงต้อง

เร่ิมท าการปัดฝุ่ นระบบงาน HR ใหม่พอสมควร และค าถามจากผู้บริหารที่ผู้ เขียนมกัจะเจอตอนไปจดัสมัมนาหรือเป็นที่

ปรึกษาให้ก็คือ ในปี 2553 ทิศทางหรือแนวโน้มของการบริหารบคุลากรจะเป็นอยา่งไร จากประสบการณ์ในการท างานท่ีได้

มีโอกาสเป็นท่ีปรึกษาให้กบัองค์การหลาย ๆ แหง่ ผู้ เขียนได้วิเคราะห์กระแสหรือเทรนด์การบริหารบคุลากรไว้ดงันี  ้

1. Business Process Outsourcing: BPO  

             พบว่ายิ่งเศรษฐกิจมีปัญหาเท่าไหร่องค์การยิ่งต่างต้องหนัมาปรับปรุงและพฒันากระบวนการท างานของตนเอง

ให้มากขึน้ ดงันัน้การปรับระบบ ขัน้ตอน กระบวนการโดยเฉพาะงาน HR นัน้จึงเป็นเร่ืองที่องค์การให้ความส าคญัและต้อง

เร่ิมด าเนินการอย่างเร่งด่วน พบว่ากระแสการจ้างเหมาหรือการจ้างที่ปรึกษาภายนอกเข้ามาช่วยออกแบบระบบงานเป็น

เร่ืองที่องค์การต่างเร่ิมมีการว่าจ้างกันมากขึน้ เนื่องจากที่ปรึกษาจะมีความรู้และประสบการณ์มากกว่าซึ่งจะช่วยให้

องค์การปรับกระบวนการท างานของตนเองได้รวดเร็วขึน้ ไม่ต้องเสียเวลาเดินผิดเดินถกูเพราะขาดประสบการณ์ และใน

ระยะหลงันีก้ารว่าจ้างที่ปรึกษามาช่วยวางระบบงาน HR ให้นัน้ไม่ได้เกิดขึน้กบัองค์การเอกชนที่มีธุรกิจขนาดใหญ่เทา่นัน้ 

องค์การภาครัฐ ภาครัฐวิสาหกิจ หรือแม้แตอ่งค์การธุรกิจขนาดยอ่ม (SMEs) ก็ได้เลง็เห็นถึงความส าคญัในเร่ืองนี ้การจ้าง

เหมาหรือการคดัสรรที่ปรึกษาจากภายนอกเข้ามาช่วยวางระบบงาน HR ในเร่ืองต่าง ๆ ให้จึงช่วยให้องค์การมีกรอบหรือ

แนวทางในการบริหารและพฒันาบคุลากรให้มีประสิทธิภาพภายใต้เวลาและสถานการณ์ที่เร่งด่วน อย่างไรก็ตามข้อที่พงึ

ระวังที่ผู้ เขียนอยากจะฝากไว้ส าหรับองค์การทุกแห่งที่ต้องการจ้างที่ปรึกษาเข้ามาช่วยปรับระบบงานให้นั่นก็คือ การ

คดัเลือกที่ปรึกษาจากภายนอกจ าเป็นอยา่งยิ่งที่จะต้องพดูคยุตกลงขอบเขตงานและวิธีการท างานโดยเน้นให้พนกังานใน



องค์การได้มีส่วนร่วม และเวลาที่ใช้ในการด าเนินงานไม่ควรจะมากจนเกินไป เพราะอย่าลืมว่าที่ปรึกษาเป็นผู้ออกแบบ

ระบบแต่องค์การจะต้องเป็นผู้น าระบบที่ออกแบบไปประยุกต์ใช้ ผู้ เขียนจึงไม่อยากให้เสียเวลาออกแบบระบบงาน HR 

นานจนเกินไป เพราะไม่มีระบบงานใดที่น ามาใช้ในระยะเร่ิมแล้วจะมีความสมบรูณ์โดยไม่ต้องมีการแก้ไขเลย ดงันัน้การ

เร่ิมน าระบบงาน HR ที่ออกแบบไว้มาใช้จะน าไปสูก่ารปรับปรุงและแก้ไขให้ดีขึน้ 

2. Workplace Learning: WL   

             ในยุคปัจจุบนัถือได้ว่าเป็นยคุของความรู้ (Knowledge Society) ผู้ที่มีความรู้ย่อมได้เปรียบในการแข่งขนั ทัง้นี ้

ความรู้ย่อมเกิดขึน้จากการเรียนรู้ที่ไม่หยุดนิ่งและต้องด าเนินการอยู่ตลอดเวลา การเรียนรู้สามารถเกิดขึน้ได้จาก

หลากหลายวิธีการท่ีไมใ่ช่เพียงแคก่ารอบรมในห้องเรียน (Classroom Training) การสร้างบรรยากาศให้ในสถานท่ีท างานมี

การเรียนรู้ได้ในหลากหลายช่องทางเป็นเร่ืองที่ส าคญัมาก เนื่องจากบรรยากาศหรือสภาพแวดล้อมที่เต็มไปด้วยแหลง่การ

เรียนรู้ย่อมสง่ผลให้คนเกิดความกระตือรือร้น เกิดความพร้อมที่จะเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา ทัง้นีห้น่วยงาน HR จะต้องเร่ิมคิด

และหาวิธีการให้คนในองค์การเกิดการเรียนรู้ร่วมกนัท่ีไมใ่ช่แคก่ารจดัอบรมโดยสง่พนกังานไปอบรมภายนอกหรือจดัอบรม

ภายในเท่านัน้ ช่องทางที่ท าให้การเรียนรู้ฝังลกึเข้าไปในจิตส านึกของพนกังานทกุคนนัน้ไม่ควรดเูป็นทางการนกั ควร เป็น

ช่องทางสบาย ๆ ที่ท าให้พนักงานเกิดความสุขในการเรียนรู้ไปด้วย ซึ่งผู้ เขียนมีโอกาสได้พูดคุยกับผู้บริหาร HR ของ

ธนาคารแห่งหนึ่ง ซึ่งผู้บริหารท่านนัน้ได้เลา่ให้ฟังว่าในช่วงกลางวนัจะมีการน าภาพยนตร์ต่างประเทศที่มีค าบรรยายเป็น

ภาษาไทยมาเปิดให้พนักงานดู และหลงัจากดูภาพยนตร์เสร็จจะให้พนักงานแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันว่าได้เรียนรู้

อะไรบ้าง ซึง่หนว่ยงาน HR จะต้องสรุปและสอดแทรกแนวคิดวา่สิง่ที่พนกังานได้เรียนรู้คือเร่ืองใด หรือบางองค์การต้องการ

สอนให้พนกังานมีการควบคมุอารมณ์ (EQ) หน่วยงาน HR ได้ใช้วิธีการจดักิจกรรมพาพนกังานไปเข้าวดั ฟังธรรม หรือไป

นัง่สมาธิ วิธีการตา่ง ๆ เหลา่นีถื้อเป็นการเรียนรู้ที่คอ่ย ๆ ฝังลกึอยูใ่นจิตใจของพนกังาน 

3. HR Network: HR-N   

             ความส าเร็จของงาน HR ไม่ได้ขึน้อยู่กบัการด าเนินงานของหน่วยงาน HR เท่านัน้ ความร่วมมือของหวัหน้างาน

และพนกังานจึงมีสว่นช่วยให้การท างานของ HR มีประสทิธิภาพมากขึน้ พบวา่รูปแบบการบริหารบคุคลตอ่ไปจึงเน้นการมี

สว่นร่วมของหวัหน้างานและพนกังาน โดยเน้นให้พวกเขาเหลา่นัน้เป็นเครือขา่ยหรือพนัธมิตรร่วมกบัหน่วยงาน HR ดงันัน้

การสร้างเครือข่ายงาน HR จากหลาย ๆ หน่วยงานในองค์การจึงเป็นเร่ืองส าคญัเป็นอย่างมาก จากประสบการณ์ของ

ผู้ เขียนเร่ิมมีองค์การหลายแห่งได้สร้างเครือข่ายของงาน HR อย่างเช่น มีองค์การรัฐวิสาหกิจที่สร้าง HR Network โดยให้

หน่วยงานส่งตวัแทนเข้าร่วมประชุมกับหน่วยงาน HR และเป็นผู้น าระบบงาน HR ไปถ่ายทอดและน าไปใช้ต่อภายใน

หนว่ยงาน ผู้ เขียนได้มีโอกาสพดูคยุกบัวิศวกรทา่นหนึง่ที่ได้รับมอบหมายให้เป็น HR Network วิศวกรทา่นนีเ้ลา่ให้ฟังวา่ไม่

รู้สกึอึดอดัหรือล าบากใจเลยที่ต้องท างาน HR ควบคู่ไปกบัการท างานประจ าด้วย เขามองวา่บคุคลที่เข้าใจในฟังก์ชนังาน

ของเขาได้ดีที่สุดคือ ตัวหน่วยงานเองไม่ใช่  HR เช่นที่ผ่านมาได้มีการออกแบบหลกัสูตรฝึกอบรมของกลุ่มงาน ถ้าให้

หนว่ยงาน HR มาออกแบบให้อาจไมเ่หมาะเนื่องจากหนว่ยงาน HR จะไมรู้่ขอบเขตงานเทา่วิศวกรที่เป็น HR Network 



            ผู้ เขียนมองวา่เทรนด์ในปี 2553 องค์การจะต้องมีนโยบายสร้าง HR Network ขึน้ เพราะหากให้หนว่ยงาน HR เป็น

ผู้ก าหนดนโยบายในเร่ืองนีเ้องอาจไม่ประสบความส าเร็จเท่ากับที่ผู้บริหารระดบัสงูสดุขององค์การให้ความส าคญัและ 

ก าหนดเป็นนโยบายที่ต้องถือปฏิบตัิร่วมกนั 

4. Pay for Performance 

             แน่นอนว่าการจดัระบบใด ๆ ก็ตามสิ่งส าคญัที่พนกังานมกัคิดถึงคือค่าตอบแทนหรือเงินเดือนและโบนสัที่สงูขึน้ 

ดงันัน้เปา้หมายที่ส าคญัขององค์การก็คือจะท าอยา่งไรให้ผลงานขององค์การดีขึน้ ทัง้นีผ้ลงานขององค์การยอ่มเกิดขึน้จาก

ผลงานของตวับคุคล การวดัผลงานของตวับคุคลต้องมีความโปร่งใส ยตุิธรรม ไม่ใช้ความรู้สกึแต่ต้องวดัที่ผลงานของคน

จริง ๆ ทัง้นีก้ารก าหนดปัจจยัการวดัผลงานท่ีเรียกวา่ KPIs (Key Performance Indicators) จึงเป็นเร่ืองหลกัที่องค์การตา่ง

พยายามหาตวัชีว้ดัผลงานให้เหมาะสมตามต าแหน่งงานที่ไม่ใช่ก าหนดเพียงแค่ KPIs ขององค์การและหน่วยงานเทา่นัน้ 

ซึ่งในปี 2553 ผู้ เขียนมีความเช่ือว่าองค์การโดยส่วนใหญ่ต่างต้องเร่งปรับปรุงแบบฟอร์มประเมินผลงานโดยน าแนวคิด 

KPIs รายบุคคลเข้ามาใช้วัดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน แต่ที่ส าคัญการก าหนด KPIs ของต าแหน่งงานจะต้อง

ก าหนดให้สอดคล้องและรองรับกบัเป้าหมายของหน่วยงานและองค์การ รวมถึงการน าผกูโยงผลงานเข้าสูร่ะบบการจ่าย

ค่าตอบแทนให้กบัพนกังานไม่ว่าจะเป็นการปรับเงินเดือนขึน้ประจ าปีและการจ่ายโบนสัให้กบัพนกังาน ซึ่งการจ่ายโบนสั

คงที่โดยไมไ่ด้พิจารณาถึงผลงานของพนกังานท่ีแท้จริงนัน้จะคอ่ย ๆ ลดลงหรือถกูยกเลิกไปในท่ีสดุ … แตป่ระเด็นที่ส าคญั

ที่ผู้ เขียนอยากจะฝากไว้ก็คือ การสื่อสารเพื่อชีแ้จงปัจจยัวดัผลงานท่ีชดัเจนตามผลงานของตวับคุคล และรูปแบบการจ่าย

ค่าตอบแทนที่เปลี่ยนไปโดยต้องชีแ้จงให้พนักงานเข้าใจซึ่งต้องสื่อสารอย่างทั่วถึง โปร่งใส เพื่อสร้างการยอมรับจาก

พนกังานและปอ้งกนัไมใ่ห้พนกังานเกิดความรู้สกึตอ่ต้านหรืออดึอดัใจ 

             จากทิศทางการบริหารบุคลากรที่กล่าวไปแล้วนัน้ จึงท าให้หน่วยงาน HR ต่างต้องกลับมาทบทวนคนใน

หนว่ยงานวา่มีความพร้อมรับมือกบัการเปลีย่นแปลงการบริหารบคุคลในปีหน้าอยา่งไร ประเด็นที่ผู้บริหารระดับสงูสดุของ

องค์การต้องการจาก HR ก็คือ HR มีความสามารถ (Competency) และมีความพร้อมที่จะช่วยเหลือองค์การมากน้อยแค่

ไหน ดงันัน้ผู้บริหารของหน่วยงาน HR จึงต้องเร่งพฒันาความสามารถของพนกังานในหน่วยงานให้พร้อมที่จะเป็นก าลงั

ส าคญัในการขบัเคลือ่นให้เปา้หมายองค์การประสบผลส าเร็จ 

 

  

 

 


