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บทคัดยอ   

 

บทความฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อนำเสนอ 1. ความสำคัญ ความเปนมา และความหมายของการจัดการทุนมนุษย  

2. หลักการจัดการทุนมนุษยเพ่ือความสำเร็จทั้งในเชิงประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเปาหมายที่องคกรกำหนดไว จากการคนควา

เอกสารตาง ๆ ที่เกี่ยวของ ประกอบไปดวย การวิเคราะหงานและการวางแผนกำลังคน การสรรหาและการคัดเลือกพนักงาน 

การพัฒนาพนักงาน การจัดการความสามารถ การบริหารจัดการคนเกง ภาวะผูนำ การจูงใจและการธำรงรักษาพนักงาน การจัดการ

ผลการปฏิบัติงาน การวิเคราะหสภาพแวดลอมองคกร การจัดการธุรกิจระหวางประเทศ และหลักศีลธรรมในการจัดการทุนมนุษย 

คำสำคัญ: ทุนมนุษย, การจัดการ, ประสิทธิภาพ, ประสิทธิผล 

 

Abstract 

 

 This article aims to present 1. the significance, background, and meaning of human capital 

management and 2. principles of human capital management for success in terms of both efficiency and 

effectiveness according to the organization's goals, from researching various related documents, which will 

consist of job analysis and manpower planning, employee recruitment and selection, employee development, 
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competency management, talent management, leadership, employee motivation and retention, performance 

management, organizational environment analysis, international business management, and ethical 

principles in human capital management. 

Keywords: human capital, management, efficiency, effectiveness 

 

บทนำ 

 เนื่องจากมนุษยจำเปนตองบริหารจัดการทุนทุกชนิดอยูเสมอเพื่อความอยูรอด แนวคิดในการจัดการทุนมนุษย 

(human capital management) จึงมีมาตั้งแตอดีตกาล แตแนวคิดดังกลาวนี้ไมไดมีการบันทึกเปนลายลักษณอักษรและ

เผยแพรในวงกวาง เนื่องจากขอจำกัดทางดานภาษาเขียน และเครื่องมืออุปกรณในการบันทึก รวมถึงการเผยแพร 

 เมื ่อชวงเวลาผานไป มนุษยมีจำนวนมากขึ ้นและมีการพัฒนาขึ ้นในหลาย ๆ ดาน สงผลใหการติดตอสื่อสาร

แลกเปลี่ยนขอมูลมีรายละเอียดมากขึ้น การบันทึกขอมูลเปนลายลักษณอักษรเพื่อเปนหลักฐานและเผยแพรกลายเปนสิ่งที่

จำเปน มนุษยจึงรวมกันกำหนดภาษาเขียน ประกอบกับเริ่มมีความกาวหนาเก่ียวกับเครื่องมืออุปกรณในการบันทึก จึงไดเริ่ม

มีการถายทอดแนวคิดทฤษฎีรวมเปนรูปเลม และในเวลาตอมามนุษยไดมีความกาวหนาทางการพิมพฉบับสำเนา การเดินทาง 

และการขนสง องคความรูดานการจัดการทุนมนุษยจึงไดแพรกระจายออกไปในวงกวาง 

 คำวา “ทุนมนุษย” (human capital) ถูกกลาวถึงตั้งแตป ค.ศ. 1690-1958 โดยนักวิชาการหลายทาน อาทิ Petty, 

Smith, Marshall และ Mincer (Weresa, 2014) และเปนที่แพรหลายมากขึ้นเมื่อ Schultz (1961) นำเสนองานเขียนช่ือ 

“Investment in human capital” และตอมา Becker (1964) ไดนำเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการทุนมนุษย (human 

capital management) ในงานเขียนที่ชื ่อ “Human capital: A Theoretical and empirical analysis, with special 

reference to education” จนในปจจุบันแนวคิดการจัดการทุนมนุษยไดรับการใหความสำคัญอยางกวางขวาง เพราะสังคม

มนุษยตระหนักรวมกันวา การลงทุนในมนุษยจะสรางประโยชนใหกับองคกรและสังคมอยางรอบดานทั้งในระยะสั้นและ 

ในระยะยาว บทความนี้จึงไดนำเสนอแนวคิด ความหมาย และหลักการจัดการทุนมนุษยสูความสำเร็จ เพื่อใหสามารถนำไป

ปรับใชใหเกิดประโยชนตอไป 

  

แนวคิดและความหมายการจัดการทุนมนุษย 

 การจัดการทุนมนุษยประกอบไปดวยคำสามคำ คือ “การจัดการ” (management) “ทนุ” (capital) และ “มนษุย” 

(human) โดยจะอธิบายแนวคิดและความหมายของแตละคำไวดังนี้  

 การจัดการ (management) หมายถึง การจัดสรรทรัพยากร (resource) ที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุดทั้งใน

เชิงประสิทธิภาพ (efficiency) ซึ่งไดแก ความทันตอเวลา (time) และงบประมาณ (budget) ที่กำหนดไว รวมถึงมีความ

ปลอดภัย (safety) ในการทำงานตามมาตรฐานสากล และในเชิงประสิทธิผล (effectiveness) ไดแก คุณภาพ (quality) ของ

ผลงาน สินคา หรือบริการ รวมถึงความพึงพอใจ (satisfaction) ของลูกคา หรือประชาชน 

 ทุน (capital) หมายถึง สิ่งที่นำมาเขาสูกระบวนการดำเนินการ (process) หรือกิจกรรม (activity) และกอใหเกิด

ผลกำไร (profit) ทั้งในรูปแบบที่เปนตัวเงิน หรือคุณประโยชน (benefits) ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

 มนุษย (human) หมายถึง สิ่งมีชีวิตที่มีสติปญญา (intelligence) และศาสนา (religion) รวมถึงลักษณะรางกาย 

ทั้งภายนอกและภายในที่แตกตางจากสรรพสัตวอ่ืน ๆ 
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 สวนคำวา “ทุนมนุษย” (human capital) Becker (1964), Coleman (1988), Dess & Picken (1999), 

Davenport (1999) และ Fitz-enz (2009) ไดอธิบายไวคลายกันวา ทุนมนุษย หมายถึง ความรู ทักษะ ความสามารถพิเศษ 

และความสัมพันธทางสังคมที่เปนประโยชนกับองคกรหรือหนวยงาน รวมถึงสังคมโดยรวม ซึ่งสามารถลงทุนในมนุษยได

โดยใหการศึกษา การอบรม และการสงเสริมสนับสนุนเพ่ือนำไปสูการพัฒนาการปฏิบัติงานใหเปนไปตามเปาหมาย  

 ทุนมนุษย จึงประกอบไปดวยความสามารถของมนุษยที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานตามหนาที่รับผิดชอบ (competency 

capital) และการมีเครือขายทางสังคมที่เปนประโยชนตอการดำเนินงาน (social capital) รวมถึงความพรอมดวยศีลธรรม

อันดีซึ่งสรางคณุคาใหกับตนเองและสังคม (religion capital)   

 ดังนั้น จึงสรุปไดวา การจัดการทุนมนุษย (human capital management) หมายถึง การจัดสรรทรัพยากร 

เพ่ือเพ่ิมคุณคา (value) ในมนุษยอยางเหมาะสม จนนำไปสูการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเปาหมาย

ขององคกร 

 

หลักการจัดการทุนมนุษย 

หลักการจัดการทุนมนุษยจะประกอบไปดวยการวิเคราะหงานและการวางแผนกำลังคน การสรรหาและการคัดเลือก

พนักงาน การพัฒนาพนักงาน การจัดการความสามารถ การบริหารจัดการคนเกง ภาวะผูนำ การจูงใจและการธำรงรักษา

พนักงาน การจัดการผลการปฏิบัติงาน การวิเคราะหสภาพแวดลอมองคกร การจัดการธุรกิจระหวางประเทศ และหลัก

ศีลธรรมในการจัดการทุนมนุษย โดยไดนำเสนอรายละเอียดไว ดังนี้ 

 การวิเคราะหงานและการวางแผนกำลังคน 

การจัดการทุนมนุษยจำเปนตองมีการวิเคราะหงาน (job analysis) เพ่ือกำหนดและบรรยายลักษณะงาน ซึ่งเปนขอมูล

สำคัญในการจัดการทุนมนุษย 

 ลักษณะงาน (Job Description: JD) ที่จะอธิบายถึงภาระหนาที่ความรับผิดชอบตามตำแหนงงานควบคูกับการทำ

เอกสารที่ระบุคุณสมบัติคนที่เหมาะสมกับตำแหนงงาน (Job Specification: JS) เพื่อเปนพื้นฐานในการวางแผนกำลังคน 

(manpower planning) ซึ่งหมายถึง 1) การกำหนดอัตรากำลังคนไวลวงหนาทั้งในเชิงคุณภาพ (qualitative manpower 

planning) หรือที่เรียกวาคุณสมบัติของพนักงานท่ีเหมาะสมกับตำแหนง (qualification) และ 2) การกำหนดอัตรากำลังคนไว

ลวงหนาในเชิงปริมาณ (quantitative manpower planning) คือ การกำหนดจำนวนพนักงานที่ตองการ (number)  

ซึ่งสามารถใชไดในหลายกรณี เชน การเพิ่มพนักงานในกรณีที่ตองการขยายธุรกิจ การลดพนักงานในกรณีตองการลดขนาด

ธุรกิจ รวมไปถึงการปรับเลื่อน หรือโยกยายตำแหนงเพื่อความเหมาะสมกับการดำเนินงานในบริบทที่เปลี่ยนแปลงไป เปนตน 

นอกจากนี้การวิเคราะหงานยังสามารถนำไปใชเปนพื้นฐานในการสรรหา คัดเลือก การพัฒนา รวมถึงการจัดการผลการปฏิบัติงาน

ใหเหมาะสมกับบริบทตาง ๆ ขององคกร  

 การสรรหาและการคัดเลือกพนักงาน 

 การจัดการทุนมนุษยจะตองมีการสรรหาและคัดเลือกมนุษย (recruitment and selection) ที่เหมาะสมกับ

ตำแหนงหนาที่ความรับผิดชอบ โดยจะตองประกาศหาผูสมัครที่เหมาะสมกับตำแหนงงาน ซึ่งสามารถประกาศสรรหาจากภายใน 

(internal recruitment) หากตองการพนักงานเดิมที่มีความเขาใจและคุนเคยกับองคกร แตหากตองการแนวทางการทำงานใหม

อาจตองใชการสรรหาจากภายนอก (external recruitment) โดยลงประกาศตามสถาบันการศึกษา สื่อสังคมออนไลน หรือ

ตามเว็บไซตตาง ๆ ซึ่งอาจไมมีคาใชจาย หรืออาจมีคาใชจายตามอัตราที่กำหนดไว และเมื่อไดประวัติยอของผูสมัครมาแลว 

ฝายทรัพยากรมนุษยและฝายที่ตองการพนักงานจะทำการคัดเลือกประวัติของผูสมัครที่มีคุณสมบัติสอดคลองกับที่องคกร

ตองการ และนัดหมายเพื่อเขารับการคัดเลือก โดยวิธีการคัดเลือกจะแตกตางกันตามระดับตำแหนงงาน เชน หากเปนพนักงาน
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ระดับแรงงาน (labor) อาจใชการสัมภาษณ และการทดสอบทักษะ ถาเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ (officer) อาจใช

การสัมภาษณ การทดสอบทักษะ และการทดสอบขอเขียนตามตำแหนงงาน หากเปนระดับผูจัดการ (manager) อาจใช

การสัมภาษณกับผูบริหารระดับสูงหรือเจาของกิจการ หรือกรณีเปนการคัดเลือกผูบริหารระดับสูง (executive) นอกจาก 

การสัมภาษณแลวอาจตองใชการแสดงวิสัยทัศนตอคณะกรรมการขององคกรรวมดวย เปนตน 

การพัฒนาพนักงาน 

การพัฒนาพนักงาน (employee development) คือ หลักการสำคัญในการจัดการทุนมนษุยเพราะการพัฒนา คือ 

การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงความสามารถของพนักงานใหปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเปาหมาย

ของหนวยงานและองคกร (Nadler & Nadler, 1992; Swanson & Holton, 2009; DeSimone & Werner, 2012, Walton & 

Valentin, 2013; Mcguire, 2014) ซึ่งจะตองเริ่มตั้งแตการวิเคราะหความจำเปนในการพัฒนา (needs assessment)  

ตองเขาใจเกี่ยวกับคำบรรยายลักษณะงาน (job description) และคุณสมบัติตามตำแหนงงาน (job specification)  

ดังที ่อธิบายไวตอนตน รวมไปถึงการวางแผนและการเขียนโครงการพัฒนา (planning and project writing) ไปจนถึง 

การเตรียมความพรอม (preparation) การดำเนินการ (operation) และการประเมินผล (evaluation)  

รูปแบบและวิธีการพัฒนาความสามารถของมนุษยมีหลากหลาย ซึ่งจะตองนำไปปรับใชอยางเหมาะสมกับขอจำกัด

และบริบท (DuBrin, 2010)  ซึ่งมีรูปแบบดังนี้  

1) การศึกษา (education) ที่จะประกอบไปดวย การศึกษาในระบบ (formal education) การศึกษานอกระบบ 

(non-formal education) การศึกษาระยะสั้น (short-term education) การศึกษาตามอัธยาศัย (informal education) 

และการศึกษาตลอดชีวิต (lifelong education)  

2) การฝกอบรม (training) ซึ่งประกอบไปดวย การบรรยาย (lecture) การสัมมนา (seminar) การฝกอบรม 

เชิงปฏิบัติการ (workshop training) การสาธิต (demonstration) การระดมสมอง (brainstorming) การอภิปราย (discussion) 

การใชกรณีศึกษา (case study) การใชสถานการณจำลอง (simulation) การฝกอบรมขณะปฏิบัติงาน (on the job training) 

การศึกษาดูงาน (visiting) เปนตน 

3) การสนับสนุน (supporting) ซึ่งประกอบไปดวย การสอนงาน (coaching) การใหคำแนะนำปรึกษา (counseling 

and suggestion) การเรียนรูงานกับผูบังคับบัญชา (job shadowing) การใชระบบพี่เลี้ยงและเพื่อนชวยเพื่อน (mentoring 

system and peer-assisted) การสงเสริมการอานหนังสือเปนกลุม (reading group) การสงเสริมใหมีการรวมกลุมของ

ผูที่สนใจเรื่องเดียวกัน (community of practice) เปนตน  

     การจัดการความสามารถ 

  การจัดการทุนมนุษยจำเปนตองมีการจัดการความสามารถของพนักงาน (competency management) ใหมี 

ความเหมาะสมสอดคลองกับตำแหนงหนาท่ีรับผิดชอบ จนสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมายขององคกรทั้งในเชิงประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล (McCleland, 1973; Dubois & Rothwell, 2010; Rothwell & Graber, 2010; Cripe, 2012) โดยจะตอง

ตระหนักถึงองคประกอบดังนี้ 

 1) มิติของความสามารถ (competency dimensions) ไดแก ความรู (knowledge) ทักษะ (skills) และคุณลักษณะ

ตาง ๆ (attributes) ไดแก บุคลิกภาพ (personality) สติปญญา (intelligence) ทัศนคติ (attitude) แรงจูงใจ (motive) 

ประสบการณ (experience) การทำงานเปนทมี (teamwork) การบริหารจัดการ (management) สุขภาพ (health) รวมไปถึง

ดานศาสนา (religion) 

 2) หมวดหมูของความสามารถ (competency categories) แบงเปนความสามารถหลักที่จำเปนสำหรับทุกคน

ในองคกร และในฝายงาน (core competency) เชน ความรูเกี่ยวกับโครงสรางองคกร กฎระเบียบขององคกร หรือขั้นตอน
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การดำเนินงานในฝายงาน เปนตน และความสามารถเฉพาะตำแหนง (functional competency) เชน ความรูและทักษะ

ดานการฝกอบรมของเจาหนาที่ฝกอบรม ความสามารถในการบริหารของผูจัดการฝายการตลาด ความเชี่ยวชาญของแพทย 

เฉพาะทาง เปนตน 

 3) ระดับตำแหนงงาน (position levels) โดยอาจแบงเปนระดับฝกงาน (trainee) ระดับเจาหนาที่ (officer) ระดับ

เจาหนาที่อาวุโส (senior officer) ระดับหัวหนางาน (supervisor) ระดับผู จัดการ (manager) และระดับผูบริหาร 

(executive) เปนตน 

 4) ระดับความสามารถ (competency levels) ระดับความสามารถจะตองสอดคลองกับระดับตำแหนงงาน เชน 

ระดับเริ่มตน (begin) ระดับปฏิบัติการ (practice) ระดับแกปญหา (solving) ระดับชวยเหลือ (support) ระดับพัฒนา 

(development) ระดับวิสัยทัศน (vision) เปนตน 

 โดยจะตองมีการประชุมปรึกษาหารือระหวางผูบริหาร ผูเชี่ยวชาญฝายทรัพยากรมนุษย และฝายงานตาง ๆ ที่เกี่ยวของ 

เพ่ือกำหนดนิยามความสามารถในแตละดาน แตละหมวดใหเหมาะสมกับระดับความสามารถและระดับตำแหนงของพนักงาน 

 การบริหารจัดการคนเกง 

 การจัดการทุนมนุษยจำเปนตองตระหนักถึงความแตกตางระหวางบุคคล คนที่มีความสามารถสูงตองมีแนวทาง 

การบริหารจัดการที่แตกตางจากคนทั่วไป หรือที่เรียกวา การจัดการคนเกง (talent management) ซึ่งหมายถึง การจัดสรรคน

ที่มีความสามารถสูงใหสามารถปฏิบัติงานตามเปาหมายระดับสูงขององคกรทั้งในเชิงประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมีขั้นตอนการ

ดำเนินการ ดังนี้ 

1) การแสวงหาคนเกง (talent acquisition) คือ การจัดตั้งคณะทำงานที่มีความเช่ียวชาญ โดยเฉพาะเพ่ือดำเนินการ

แสวงหาคนเกง โดยพิจารณาจากประวัติ คุณสมบัติ ประสบการณ ภาระหนาที่การทำงานในปจจุบัน รวมถึงการคาดการณ

ถึงความคุมคาที่คาดวาจะไดรบัจากคนเกงในอนาคต 

2) การดึงดูดคนเกง (talent attraction) คือ การนำเสนอปจจัยที่สามารถดึงดูดคนเกงใหตองการเขามาทำงาน

กับองคกร เชน คาตอบแทนที่สูงกวา สวัสดิการที่ครอบคลุมกวา เวลาการทำงานที่ยืดหยุนกวาองคกรคูแขง เปนตน 

3) การธำรงรักษาคนเกง (talent retention) หมายถึง การกำหนดนโยบายเพื่อใหคนเกงตองการทำงานกับองคกร

อยางตอเนื่องในระยะยาว เชน การกำหนดเสนทางความกาวหนาในอาชีพที่ชัดเจน (career path) การกำหนดรางวัลพิเศษ 

(special reward) กรณีผลงานดีกวาเปาหมายที ่กำหนด การสรางสภาพแวดลอมการทำงานที ่เปนมิตร (relaxing 

environment) การมอบสัญญาการทำงานระยะยาว (long-term contract) เปนตน 

 ภาวะผูนำในการจัดการทุนมนุษย  

  ภาวะผูนำเปนปจจัยสำคัญในการจัดการทุนมนุษยใหประสบความสำเร็จ โดยคุณลักษณะสำคัญที่ผูนำในการจัดการ

ทุนมนุษยจำเปนตองมีคือ ตองเปนผูริเริ่มนวัตกรรม (innovation) และสรางการเปลี่ยนแปลง (change) เพ่ือนำไปสูความสำเร็จ

ของหนวยงานและองคกรทั ้งในเชิงประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Bass & Avolio, 1994; Palus & Horth, 2002; 

Schermerhorn, 2005; Bass & Riggio, 2006; Adair, 2007; Leahy, 2013) นอกจากนี้ผูนำควรมีความสามารถในการมอง

ภาพรวม การคิดรวบยอด (conceptual) (Katz, 1974) และมีความสามารถในการมองการณไกล และมีวิสัยทัศนที่จะนำพา

องคกรไปสูความสำเร็จ (vision) (Parker & Begnaud, 2004; Lussier & Achua, 2001; 2007) รวมถึงตองมีความเชี่ยวชาญ

ในสายงาน และความสามารถในการคนควาหาขอมูล ติดตาม และเผยแพรขาวสาร (information)  

 ผูนำตองมีความรูและประสบการณในสายงานโดยรวมมากกวาผูตาม (expert & experience) และตองสามารถ

ปรับลักษณะการนำใหเหมาะสมกับบรบิท เชน บางกรณีผูนำอาจตัดสินใจดวยตัวเองเนื่องจากมีความเชี่ยวชาญมากกวาผูตาม 

บางกรณีอาจใชเสียงขางมากของสมาชิกในทีม หรือบางกรณีอาจใหโอกาสสมาชิกในทีมที่มีความเช่ียวชาญไดตัดสินใจ  
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 นอกจากนี้ ผูนำตองจัดสมดุลดานกระบวนการดำเนินงาน เปาหมายของงาน และความสัมพันธของสมาชิกในทีม

อยางเหมาะสมกับรูปแบบงาน (Halpin &  Winer, 1957; Blake & Mouton, 1964; 1985; Hogan et al., 1994) ผูนำยังตอง

เปนนักแกปญหาอยางสรางสรรคและนำไปสูการพัฒนา (Parker & Begnaud, 2004; Kotter, 1988) และในบางกรณีผูนำอาจตอง

เปนสัญลักษณเพ่ือสรางภาพจำใหกับองคกรและมีความสามารถในการจัดสรรทรัพยากรอยางเหมาะสมกับสถานการณ 

 การจูงใจและการธำรงรักษาพนักงาน 

 มนุษยทุกคนตองการแรงจูงใจในการทำงาน การจูงใจจึงเปนแรงขับเคลื่อนสำคัญในการจัดการทุนมนุษยใหประสบ

ความสำเร็จ การจูงใจสามารถแบงไดเปนระดับองคกร (organization) ระดับฝาย (department) และระดับบุคคล 

(individual) โดยการจัดการทุนมนุษยควรใชการจูงใจใหเหมาะสมกับสถานการณ เชน บางกรณีอาจใชการจูงใจดวยรางวัล

เพื่อใหกระตุนใหพนักงานทำตามกฎระเบียบขององคกร (force motivation) บางกรณีอาจใชการจูงใจแบบอาสาสมัคร 

(voluntary motivation) บางกรณีอาจกระตุนจูงใจใหเกิดการแขงขันเพ่ือสรางผลงาน (competitive motivation) บางกรณี

อาจใชการจูงใจแบบมีสวนไดสวนเสีย (stakeholder motivation) เชน การใหสิทธิการถือหุนขององคกร เปนตน 

นอกจากนี้ ควรนำความรูความเขาใจเก่ียวกับทฤษฎีแรงจูงใจตาง ๆ (motivation theory) ที่อธิบายถึงความตองการ

ของมนุษยมาปรับใช เชน ความตองการดานปจจัยพื้นฐานของมนุษย (basic human needs) ความตองการดานความมั่นคง

ในหนาที่การงาน (job security needs ) ความตองการดานความสัมพันธ การมีสวนรวม การไดรับความสำคญั (relationship 

needs) และความกาวหนาในอาชีพ (growth needs) (Mullins, 2002)  

การจัดการทุนมนุษยควรมีการออกแบบงานเพื่อจูงใจเพื ่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทำงาน เชน  

การออกแบบขั้นตอนการทำงานใหงาย (job simplification) การขยายความรับผิดชอบใหมากขึ้นเพื่อแสดงการยอมรับ  

(job enlargement) การเพิ่มคุณคางานโดยการใหอิสระในการแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจ (job enrichment)  

การหมุนเวียนเปลี่ยนงานเพ่ือลดความตึงเครียด (job rotation) รวมถึงการปรับชวงเวลาการทำงาน วันหยุดใหมีความยืดหยุน 

(flexible working) เปนตน นอกจากนี้ควรนำการสงเสริมความรวมมือกันของทุกฝายใหดำเนินการตามกฎหมายแรงงาน

ของประเทศ เพื่อสรางความสัมพันธอันดีใหเกิดขึ้นระหวางนายจางและลูกจาง รวมถึงเพื่อลดความขัดแยงอันจะนำ 

ซึ่งผลกระทบเชิงลบตอองคกรและสังคม  

การจัดการผลการปฏิบัติงาน 

การจัดการทุนมนุษยที ่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้นจำเปนตองใชแนวคิดการจัดการผลการปฏิบัติงาน 

(performance management) ที่เปนกระบวนการบูรณาการ (integration) ทิศทางขององคกร (vision) ฝายงาน (department) 

และบุคคล (individual) ใหเปนไปในแนวทางเดียวกัน และเชื่อมโยงไปสูความสามารถของมนุษย เพื่อปฏิบัติงานใหสำเร็จ

ตามเปาหมายขององคกร โดยเปนการดำเนินการอยางสม่ำเสมอและตอเนื่อง เนนปลูกฝงวัฒนธรรมการมีสวนรวม (participation) 

และการทำงานเปนทีม (teamwork) ของผูที่เกี ่ยวของทุกระดับทำใหบรรยากาศในการทำงานมีความผอนคลาย (Cardy, 

2003; Rao, 2004; Aguinis, 2013; Daniels & Bailey, 2014; Murphy et al., 2018) 

 ข้ันตอนการจัดการผลการปฏิบัติงานจะเปนไปตามแนวคิดของ Deming ที่นำเสนอในป ค.ศ. 1993 ที่ประกอบไปดวย

การวางแผน (Plan: P) การปฏิบัติ (Do: D) การตรวจสอบ (Check: C) การปรับปรุง (Act: A) หรือที่เรียกวา วงจร PDCA 

นอกจากนี ้การจัดการผลการปฏิบัติงานควรมีการวัดความสำเร็จแบบสมดลุ (balanced scorecard) โดยอาจแบงเปนเปน 4 ดาน

ตามแนวคิดของ Kaplan & Norton (1996) ที่นำเสนอไว ไดแก 1) ตัวชี้วัดทางการเงิน (financial) 2) ตัวชี้วัดดานลูกคา 

(customer) 3) ตัวชี้วัดเกี่ยวกับกระบวนการทำงาน (internal process) และ 4) ตัวชี้วัดดานการเรียนรู และการเจริญกาวหนา

ขององคกร (learning and growth) 
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การวิเคราะหสภาพแวดลอมองคกร 

 การจัดการทุนมนุษยจำเปนตองใหเหมาะสมสอดคลองกับสภาพแวดลอมขององคกร (organization environment) 

จึงจำเปนมีการวิเคราะหทั ้งสภาพแวดลอมภายในองคกร (internal environment) โดยจะแสดงออกมาเปนจุดแข็ง 

(strength) จุดออน (weakness) และการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก (external environment) ซึ่งจะแสดงออกมา

เปนโอกาส (opportunity) และภัยคุกคาม (threat) ขององคกร โดยทั ้งหมดจะตองวิเคราะหโดยเทียบเคียงกับคู แขง 

(benchmarking) เพื่อนำเปนขอมูลในการกำหนดกลยุทธ (strategy) ในการจัดการทุนมนุษย (Swart et al., 2005; Yorks, 2005; 

Truss et al., 2012; Armstrong, 2016; Boxall & Purcell, 2016)    

 โดยประเด็นท่ีควรตองนำมาวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน ไดแก วิสัยทัศน (vision) พันธกิจ (mission) โครงสราง

องคกร (structure) แนวทางการบริหาร (management style) ความสามารถของพนักงาน (competency) คานยิม (share value) 

วัฒนธรรม (vulture) กฎระเบียบ (rule) ระบบ (system) การสื่อสาร (Communication) เครื่องมือ (tool) อุปกรณ (equipment) 

เครื่องจักร (machine) เปนตน สวนสภาพแวดลอมภายนอกมีประเด็นที่ตองนำมาวิเคราะห ไดแก การเมือง (politics) เศรษฐกิจ 

(economic) สภาพสังคม (social) สภาพแวดลอมทางธรรมชาติ (natural) ผูจัดหาวัตถุดิบ (supplier) คูแขง (competitors) ลูกคา 

(customer) นวัตกรรม (innovation) เปนตน 

 การจัดการธุรกิจระหวางประเทศ 

 เนื่องดวยการขาดแคลนทรัพยากรในบางประเทศ ความตองการลดตนทุนในการผลิต รวมถึงความตองการขยายตัว

ทางธุรกิจ ทำใหหลายองคกรตองใหความสำคัญกับการดำเนินธุรกิจระหวางประเทศ และดวยเทคโนโลยีในยุคปจจุบันสงผลให

มนุษยสามารถการดำเนินธุรกิจระหวางประเทศไดอยางสะดวกกวาในอดีต การจัดการทุนมนุษยจึงตองตระหนักถึงประเด็น

ดังกลาว เพ่ือกำหนดแนวทางจัดการทุนมนุษยใหเหมาะสมพรอมกับการดำเนินธุรกิจระหวางประเทศขององคกรทั้งในระดับนำเขา

สงออก (import & export) การทำสัญญาการผลิต (contract manufacturing) จนถึงการลงทุนในประเทศปลายทาง (investment)  

 นอกจากนี้ ยังตองพัฒนาทุนมนุษยใหมีความรูความเขาใจในบริบทตาง ๆ เกี่ยวกับประเทศปลายทาง (Perkins & 

Shortland, 2006) เชน กฎหมายและการเมือง (politics & legal) ความกาวหนาทางเทคโนโลยีและเศรษฐกิจ (technology 

& economic) รวมไปถึงถึงวัฒนธรรม และความศรัทธาในศาสนา (culture & religion) ทั้งนี้ เพื่อใหการดำเนินธุรกิจเปนไปตาม

เปาหมายในตางประเทศท้ังในเชิงประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยไมมีผลกระทบเชิงลบตอองคกร สังคมและประเทศชาติ 

หลักศีลธรรมในการจัดการทุนมนุษย 

 การจัดการทุนมนุษยจำเปนอยางยิ่งตองสอดคลองกับศีลธรรมอันดี เพราะหากมีการนำแนวคิดดังกลาวไปใช

ในทางที่ผิด จะสรางความเสียหายอยางใหญหลวงกับองคกรและสังคมอยางที่ปรากฎในปจจุบัน โดยศีลธรรมที่นำมาปรับใช

ในการจัดการทนุมนุษยจะตองมาจากความศรัทธาที่มั่นคง ความศรัทธาที่มั่นคงจะตองมาจากศาสนา (religion) ที่มาจากการศึกษา

หาขอมูลที่ถูกตองจากแหลงที่เชื่อถือได โดยไมจำเปนตองยึดติดตามประเทศที่อาศัย หรือวงศตระกูล เพราะศาสนาที่มาจาก

การศึกษาอยางถูกตองจะสงผลใหมนุษยการพัฒนาความดีงามภายในจิตใจ ซึ่งจะทำใหมนุษยเปนผูเกรงกลัวตอบาป ไมกลากระทำ

ความผิดแมจะอยูลับหลังผูคน การทุจริตคดโกงจึงเกิดข้ึนไดยากกับคนที่ยึดมั่นในหลักศาสนา ย่ิงไปกวานั้นความศรัทธา

ในศาสนาที่มาจากหลักฐานที่ถูกตองจะทำใหคนมีความหวังในผลบุญจากการทำความดี ซึ่งสงผลใหมนุษยปฏิบัติงานการงาน

ที่ดีไดเสมอไมวาจะอยูตอหนาหรือลับหลังผูคน ผูที่นำศาสนามาปรับใชจึงไมทำดีเพ่ือสรางภาพ หรือโออวดสังคม 

ดังนั้น หากนำความศรัทธาที่ถูกตองมาปรับใชกับการจัดการทุนมนุษยจะสงผลใหการวางแผนกำลังคน การสรรหา 

การคัดเลือก และการพัฒนาพนักงานจะคำนึงถึงเรื่องความสามารถที่เหมาะสมเปนสำคัญ นอกจากนี้การจูงใจ และการจัดการ

ผลการปฏิบัติงาน รวมถึงการบริหารจัดการขององคกรในดานตาง ๆ จะดำเนินไปดวยผูนำที่ใหความเปนธรรมกับทุกฝาย สงผล

ใหองคกรประสบความสำเร็จอยางย่ังยืน 
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บทสรุป 

การจัดการทุนมนุษยจำเปนตองมีหลักการเพื ่อนำไปสูความสำเร็จทั ้งในเชิงประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ตามเปาหมายที่กำหนดไว ซึ่งจะตองประกอบไปดวยการวิเคราะหงานและการวางแผนกำลังคน การสรรหาและการคัดเลือก

พนักงาน การพัฒนาพนักงาน การจัดการความสามารถ การบริหารจัดการคนเกง ภาวะผูนำ การจูงใจและการธำรงรักษา

พนักงาน การจัดการผลการปฏิบัติงาน การวิเคราะหสภาพแวดลอมองคกร การจัดการธุรกิจระหวางประเทศ และหลักศีลธรรม

ในการจัดการทุนมนุษย โดยทั้งหมดจะตองนำไปปรับใชใหเหมาะสมกับบริบทขององคกรและสังคม 
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