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บทคัดยอ 

 ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลคือ บุคคลผูมีบทบาทสําคัญขององคการในฐานะที่รับผิดชอบ
โดยตรงตอการดําเนินกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคการใหประสบความสําเร็จ ผูจัดการ
ฝายทรัพยากรบุคคลจึงตองมีความเขาใจและมีทักษะเบื้องตนในการบริหารทรัพยากรมนุษยทั้งในดาน
การวางแผนทรัพยากรมนุษย การกลั่นกรองคัดเลือกและบรรจุแตงต้ังพนักงาน การฝกอบรมและ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยเรื่อยไปจนถึงการประเมินผลทรัพยากรมนุษยและการปรับปรุงประสิทธิภาพ
ขององคการ และสําคัญย่ิงไปกวาน้ัน ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลยังจําเปนที่จะตองมีสมรรถนะหลัก
ที่จําเปนสําหรับผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลกับการเพิ่มขีดความสามารถทางการแขงขันขององคการ
ไปสูความสําเร็จในยุคประเทศไทย ๔.๐ ไดแก การสื่อสาร (Communication) การคิดวิเคราะหและ
การคิดวิพากษ (Analytical and Critical Thinking) ทักษะในการสรางสัมพันธภาพ (Relationship-
Building Skills) และทักษะภาวะผูนํา (Leadership) 
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Abstracts 
 

 HR Manager is the person who plays an important role of the organization as 
a direct responsibility for the organization's human resource management activities to 
be successful. HR Manager must have an understanding and basic skills in human 
resource management consisting of human resource planning, human resource 
selection and appointment, human resource training and development with 
continuing to human resource evaluation and organizational efficiency improvement. 
Moreover, HR Manager also needs to have the core competencies needed for HR 
Manager and enhance his organization's competitive ability to succeed in Thailand 
4.0 as follows: Communication, Analytical and Critical Thinking, Relationship-Building 
Skills and Leadership. 
 
Keywords : Core Competencies, HR Manager, Organizational Competitiveness,   
      Thailand 4.0 
 
 

๑. บทนํา 
  ประเทศไทยภายใตโมเดลการพัฒนาเศรษฐกิจในรูปแบบประเทศไทย ๔.๐ ที่ตองการ
ปรับเปลี่ยนโครงสรางเศรษฐกิจไปสู “Value–Based Economy” หรือ “เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนดวย
นวัตกรรม” โดยมีฐานคิดหลักคือ เปลี่ยนจากการผลิตสินคา “โภคภัณฑ” ไปสูสินคาเชิง “นวัตกรรม” 
เปลี่ยนจากการขับเคลื่อนประเทศดวยภาคอุตสาหกรรมไปสูการขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยี ความคิด
สรางสรรค และนวัตกรรม และเปลี่ยนจากการเนนภาคการผลิตสินคาไปสูการเนนภาคบริการมากข้ึน 
ดังน้ัน “ประเทศไทย ๔.๐” จึงควรมีการเปลี่ยนวิธีการทําที่มีลักษณะสําคัญ กลาวคือ การเปลี่ยนจาก
การเกษตรแบบด้ังเดิมในปจจุบันไปสูการเกษตรสมัยใหม ที่เนนการบริหารจัดการและเทคโนโลยี 
(Smart Farming) โดยเกษตรกรตองร่ํารวยข้ึน และเปนเกษตรกรแบบเปนผูประกอบการ 
(Entrepreneur) เปลี่ยนจาก Traditional SMEsหรือ SMEs ที่มีอยูและรัฐตองใหความชวยเหลืออยู
ตลอดเวลา ไปสูการเปน Smart Enterprises และ Startups บริษัทเกิดใหมที่มีศักยภาพสูงเปลี่ยน
จาก Traditional Services ซึ่งมีการสรางมูลคาคอนขางตํ่าไปสู High Value Services และเปลี่ยน
จ า ก แ ร ง ง า น ทั ก ษ ะ ตํ่ า ไ ป สู แ ร ง ง า น ที่ มี ค ว า ม รู  ค ว า ม เ ช่ี ย ว ช า ญ  แ ล ะ ทั ก ษ ะ สู ง
๑

                                                             
 ๑บวร เทสาริน ,ประเทศไทย ๔.๐ อะไร อยางไร และทําไม . [ออนไลน ]. แหลงที่มา : 
http://www.drborworn.com/articledetail.asp?id=16223[๔ ก.พ. ๒๕๖๐]. 
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 ดังน้ัน การจะกาวไปในทิศทางดังกลาวอยางประสบผลสําเร็จไดน้ัน หนวยงานภาครัฐจะตองใหความสําคัญตอ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยหรือคุณภาพของคนใหมีความพรอม เพราะถือกันวาคนเปนหัวใจสําคัญของการ
ขับเคลื่อนอนาคตประเทศไทย  

  บุคคลที่มีบทบาทสําคัญขององคการที่รับผิดชอบโดยตรงตอการดําเนินกิจกรรมการบริหารทรัพยากร
มนุษยภายในองคการใหประสบความสําเร็จคือ ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคล (HR Manager) ในฐานะเปน
ผูรับผิดชอบตอเปาหมายขององคการในการบริหารทรัพยากรมนุษย ดังน้ัน ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคล
จะตองมีความเขาใจและมีทักษะเบื้องตนในการบริหารทรัพยากรมนุษยทั้งในดานการวางแผนพัฒนาทรพัยากร
มนุษย การกลั่นกรองคัดเลือกและบรรจุแตงต้ังพนักงาน การฝกอบรมและพัฒนาไปจนถึงการประเมินผลและ
ปรับปรุงประสิทธิภาพขององคการ ไมเพียงเทาน้ัน ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลยังจําเปนที่จะตองมีผูจัดการ
ฝายทรัพยากรบุคคลยังจําเปนที่จะตองมีสมรรถนะหลักที่จําเปนสําหรับผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลในการ
เพิ่มขีดความสามารถทางการแขงขันขององคการไปสูความสําเร็จในยุคประเทศไทย ๔.๐ อีกดวย 

 ดังน้ัน ในบทความฉบับน้ีจึงมีวัตถุประสงคหลักเพื่อตองการวิเคราะหใหเห็นถึงทิศทางและแนวโนม
ของการจัดการทรัพยากรมนุษยในอนาคตที่สอดรับกับประเทศไทยยุค ๔.๐ และการนําเสนอ ๔ สมรรถนะหลัก
ที่จําเปนสําหรับผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลกับการเพิ่มขีดความสามารถทางการแขงขันขององคการไปสู
ความสําเร็จในยุคประเทศไทย ๔.๐ โดยมุงหวังเปนอยางย่ิงวาจะเปนประโยชนตอการวางแผนดานการจัดการ
ทรัพยากรบุคคลและการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงดานการจัดการทรัพยากรบุคคลของหนวยงาน เพื่อใหประสบ
ผลสําเร็จตอไป 
 

๒. ทศิทางและแนวโนมของการจัดการทรพัยากรมนุษยในอนาคตที่สอดรบักับประเทศไทยยคุ 
๔.๐ 
 ประเทศไทย ๔.๐ เปนโมเดลการขับเคลื่อนเศรษฐกิจดวยนวัตกรรมเพื่อการพัฒนาประเทศใหมีความ
มั่นคง มั่งค่ัง และย่ังยืน ซึ่งสอดคลองตามวิสัยทัศนของประเทศไทยที่วา “ประเทศมีความมั่นคง มั่งค่ัง ย่ังยืน 
เปนประเทศพัฒนาแลว ดวยการพัฒนาตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” องคการตางๆ จึงจําเปนตองมีการ
พัฒนาและเปลี่ยนแปลงรูปแบบและโครงสรางของการบริหารจัดการของตนเองใหม เพื่อใหสอดรับ และเปน
การสงเสริมนโยบายประเทศไทย ๔.๐ ดังกลาวดวย ในทํานองเดียวกัน การขับเคลื่อนเศรษฐกิจดวยนวัตกรรม
เพื่อการพัฒนาประเทศใหมีความมั่นคง มั่งค่ัง และย่ังยืน ไปสู “Value–Based Economy” หรือ “เศรษฐกิจ
ที่ขับเคลื่อนดวยนวัตกรรมน้ันจําเปนจะตองใหความสนใจในเรื่องทรัพยากรมนุษย (Human Resource) เปน
อยางมาก เน่ืองจากในปจจุบันยอมรับกันโดยทั่วไปวาทรัพยากรมนุษยถือเปนปจจัยแหงความสําเร็จประการ
เดียวที่ทําใหองคการสามารถสรางความไดเปรียบในการแขงขันในระยะยาว เพราะทรัพยากรมนุษยเปน
ทรัพยากรที่มีคุณลักษณะเฉพาะที่ทําใหองคการไมสามารถลอกเลียนแบบกันได และไมเกิดคาเสื่อมราคาเมื่อใช
ไปนานๆ หากแตทรัพยากรมนุษยย่ิงไดรับการฝกฝน ก็จะทําใหย่ิงเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  การที่
องคการใดถือครองทรัพยากรมนุษยที่มีความรู ทักษะ ความสามารถ และมีศักยภาพพรอมสําหรับการ
ปฏิบัติงานยอมกอใหเกิดผลดีตอการพัฒนาองคการไปสูความสําเร็จตามภารกิจและเปาหมายไดเหนือกวาคูแขง 
ทั้งน้ี โดยมีผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลในฐานะเปนผูรับผิดชอบตอเปาหมายขององคการในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ซึ่งถือเปนบุคคลที่มีบทบาทสําคัญที่สุดขององคการที่รับผิดชอบโดยตรงตอการดําเนินกิจ
กรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยภายในองคการใหประสบความสําเร็จ 
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  อยางไรก็ตาม การจัดการทรัพยากรมนุษยซึ่งจะเกิดข้ึนในอนาคตและสอดรับกับประเทศไทยยุค ๔.๐  
น้ัน สามารถพิจารณาไดจากมุมมองของทางสถาบันพยากรณแนวโนมทรัพยากรมนุษย (HR Trend Institute) 
แหงประเทศเนเธอรแลนดซึ่งไดช้ีใหเห็นถึงทิศทางและแนวโนมที่สําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษยใน
อนาคตไวอยางนอย ๑๑ ประการคือ ทรัพยากรมนุษยจะตองมีความคลองตัว (HR embraces agile) หวน
กลับคืนสูสํานักงาน (Back to the office) การบริหารทรัพยากรมนุษยไมควรใหความสําคัญตอการจัดอันดับ
ผลการดําเนินงานมากเกินไป (HR goes soft on performance ratings) มีลักษณะที่เปนปจเจกบุคคลมาก
ข้ึน (Individualization) ดาวเดนมีอยูทุกที่ (Talent everywhere) ปญญาประดิษฐ (Artificial intelligence) 
ตรวจสอบและเลือกสิ่งที่ดีที่สุด (Detecting and selecting the best) ยายออกไปจากระบบใหญ (Moving 
away from Big systems) ระบบรางวัล: ลดการเปรียบเทียบมาตรฐานจากภายนอก (Rewards: less 
external benchmarking) ใหความสําคัญตอการวิเคราะหคน (Maturing of people analytics) และทํา
ชีวิตใหเปนเรื่องที่เรียบงาย (Keeping it simple) มีรายละเอียดดังน้ีคือ๒  
 ๑. ทรัพยากรมนุษยจะตองมีความคลองตัว (HR embraces agile) ซึ่งประเด็นขององคประกอบ
ของทรัพยากรมนุษยในแงที่วาจะตองมีความคลองตัวน้ันมี ๗ ประการไดแก  

   ๑.๑ สรางทีมทรัพยากรมนุษยใหมีขนาดเล็ก (Keep your HR team small) เน่ืองจากวาการมี
ทีมงานที่มีขนาดเล็กจะทําใหสามารถทํางานไดรวดเร็วมากข้ึน และยังจะสามารถตอบสนองไดอยางคลองตัว
มากข้ึนอีกดวย 
  ๑.๒ พยายามหยุดการจัดประชุมเปนประจํา (Stop with all your regular meetings) 
เน่ืองจากวาการประชุมแตละครั้งทําใหใชเวลาคอนขางมากและทําใหเสียเวลาไป ควรใชเวลาที่มีอยูทํางานให
บรรลุผลสําเร็จจะเปนการดีกวา  
  ๑.๓ ตรวจสอบดูวามีการปอนขอมูลใหมๆใหแกทีมงานอยางสม่ําเสมอ (Make sure there is 
fresh input in your team regularly) เน่ืองจากการปอนขอมูลใหมๆใหแกทีมงานจะชวยเสริมสรางใหทีมมี
ความแข็งแกรง เกิดการเรียนรูการทํางานรวมกัน  
  ๑.๔ แสวงหาพันธมิตรเชิงนวัตกรรมและมีความยืดหยุน (Make sure there is fresh input in 
your team regularly) เน่ืองจากทีมที่มีขนาดเล็ก ดังน้ัน จําเปนที่จะตองแสวงหาพันธมิตร โดยที่พันธมิตรจะ
สามารถเปนนวัตกรรมใหมและมีความยืดหยุน พยายามหลีกเลี่ยงกระบวนการซื้อ ซึ่งความสัมพันธระยะยาว
กับพันธมิตรที่เช่ือถือไดมีความสําคัญสําหรับทีมงานทรัพยากรมนุษยที่มีความคลองตัว 
  ๑.๕ อยาต้ังความมุงมั่นวาการแกไขปญหาทุกอยางจะสมบูรณแบบ (Do not strive to be 
perfect) เพราะวาในขณะที่กําลังทํางานเกี่ยวกับการแกไขปญหาที่สมบูรณแบบอยูน้ัน โลกหมุนไปเรื่อยๆและ
วิธีการแกปญหาก็จะไมสมบูรณแบบ 
  ๑.๖ ใหความสนใจตอการทํางานแบบ Scrum (Practice SCRUM) องคประกอบสําคัญของการ
ทํางานแบบ Scrum คือการทํางานเปนทีมในระยะสั้นๆ ๒-๔ สัปดาห โดยมีเปาหมายที่จะใหมีการสงมอบงาน
ที่ในตอนทายของกรอบระยะเวลาที่ชัดเจน จุดสิ้นสุดระยะเวลาเปนชวงเวลาที่จะจัดกลุมใหมหารือเกี่ยวกับ
บทเรียนที่ไดเรียนรูและกําหนดสงมอบของรอบระยะเวลาตอไป 

                                                             
 ๒HR Trend Institute, 11 HR trends for 2016, Available at:  https://hrtrendinstitute.com  
/2015/12/01/11-hr-trends-2016/. Accessed [February 4, 2017]. 
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  ๑.๗ เรียนรูวิธีการปฏิบัติ "ทรัพยากรมนุษยที่ใชกลยุทธแบบกองโจร HR" (Learn how to 
practice “Guerrilla HR”) โดยดําเนินการคือ ไมไดพูดคุยเรื่องดานบนขององคการ มองหาการเปลี่ยนแปลงที่
ขอบขององคการที่ไมใชแกนขององคการ เริ่มตนดําเนินการทดลอง ทํางานในรูปแบบของทีมขนาดเล็ก การ
สรางความที่นาแปลกใจ มองหาการสนับสนุนจากตางประเทศ เขาไปเกี่ยวของกับบุคคลที่มีศักยภาพสูง และ
การสรางศิลปะของการอําพราง   
 ๒. หวนกลับคืนสูสํานักงาน (Back to the office) เพราะวาการทํางานที่บานจะทําใหผูคนเกิด
ความเหงา โดยการทํางานในสํานักงานจะชวยใหคนทํางานอยางใกลชิดกันมากข้ึน การทํางานที่มีความ
คลองตัวสวนใหญอาจดูงายข้ึนถาไมไดมีการจัดประชุม แตควรมีการจัดใหมีอาหารกลางวันและอาหารเชาใน
บางครั้งบาง และแนนอนมีการจัดกิจกรรมที่นาสนใจสําหรับพนักงาน เอกชนขนาดใหญกําลังจะยายบางสวน
ของทีมงานเปนที่เริ่มตนข้ึนระบบนิเวศในการเช่ือมตอและการเรียนรูจากผูประกอบการรุนใหม 
 ๓. การบริหารทรัพยากรมนุษยไมควรใหความสําคัญตอการจัดอันดับผลการดําเนินงานมาก
เกินไป (HR goes soft on performance ratings) ความถ่ีของขอเสนอแนะควรจะสูงข้ึนมากวาในแตละป 
ไมมีใครไดรับประโยชนจากวิธีการอุปถัมภและวิธีการที่ไมเทากัน การกําหนดคนใหคะแนนผลการดําเนินงานไม
เปนประโยชนมาก แตการวัดผลการปฏิบัติงานเปนสิ่งสําคัญมาก การออกแบบหรือการลมเลิกการจัดการผล
การปฏิบัติงานไมควรหมายความโดยหยุดกับการวัดผลการปฏิบัติงานเชนกัน แตหวังวาการใหคําปรึกษาการ
ปฏิบัติงานจะออกมาเปนแนวโนมในป ๒๐๑๖ 
  ๔. มีลักษณะท่ีเปนปจเจกบุคคลมากขึ้น (Individualisation) การทําใหพนักงานมีความเปน
ปจเจกบุคคลและไมเปนสวนหน่ึงของกลุมเปนแนวโนมที่สําคัญในอนาคต แนวทางที่องคการใชจัดการกับ
พนักงานมีความแตกตางกันอยางมากจากวิธีการที่ใชกับลูกคา แตก็มีความเคลื่อนไหวใหเห็นอยางตอเน่ือง ฝาย
ทรัพยากรมนุษยสามารถเรียนรูจากตลาดไดอยางมาก ทุกวันน้ีองคการสวนใหญยังคงใชรูปแบบที่เรียบงาย แต
ในอนาคต องคการจะตองการรักษาพนักงานใหมีความเปนปจเจกบุคคลมากข้ึน เชน คน Gen Y ตองการ
ความสมดุลมากข้ึนการทํางานในชีวิตมากข้ึน คนที่มีอายุสูงกวา ๕๕ ปข้ึนไปตองการการวิเคราะหขอมูลขนาด
ใหญที่นอยลง  
 ๕. ดาวเดนมีอยูทุกท่ี (Talent everywhere) การจัดการดาวเดนมีขอบเขตที่กวางข้ึน แตองคการ
จํานวนมากยังคงโฟกัสอยูในวงแคบๆ โดยจํากัดอยูภายใตขอบเขตภายในขององคการในแงที่วา "เราสามารถ
เขาไปมีสวนรวมและรักษาดาวเดนของเราไดอยางไร" ขอบเขตดังกลาวมีความกวางข้ึน ดาวเดนจํานวนมากไม
ตองการที่จะไดรับการวาจางโดยองคการที่มีขนาดใหญ แตมีความสนใจที่ทําธุรกิจของตนเอง และชอบโอกาสที่
ทาทาย แนวโนมที่เห็นไดชัดคือ การเช่ือมตอดาวเดนจากภายนอกองคการ และการออกแบบโปรแกรมการ
พัฒนาดาวเดนใหมที่เหมาะสมและมีประโยชนสําหรับกลุมคนเหลาน้ี ซึ่งสามารถทําไดโดยตรงหรือผานตัวกลาง 
 ๖. ปญญาประดิษฐ (Artificial intelligence) ปญญาประดิษฐกําลังเติบโตข้ึนเรื่อยๆ และยังเขา
ไปมีบทบาทสําคัญในเรื่องของทรัพยากรมนุษย ในอนาคตอาจไมไดเปนเรื่องของ “การเรียนรูเครื่องจักร” แต
การพัฒนาเปนไปอยางรวดเร็วมาก ตัวอยางเชน ขอมูลเชิงลึกเกี่ยวกับบุคลิกภาพที่ถูกขับเคลื่อนโดย IBM 
Watson เพียงแคปอนขอความของคนที่ตองการวิเคราะหลงไปในเครื่อง ขอมูลเชิงลึกเกี่ยวกับบุคลิกภาพจะ
ชวยใหรายละเอียดของบุคลิกภาพเสียงภายในไมกี่วินาที 
 ๗. ตรวจสอบและเลือกสิ่งท่ีดีท่ีสุด (Detecting and selecting the best) แนวโนมของวิธีการ
วัดผลการดําเนินงานจะตองสามารถวัดผลการดําเนินงานที่แทจริงได เพื่อที่จะสามารถตรวจคัดกรองพนักงานที่
แสดงมากเกินไป เมื่อผลการดําเนินงานสามารถวัดและเช่ือมตอไปยังบุคคลได ผูบริหารสามารถดําเนินการได
เร็วข้ึน ๕-๑๐ เปอรเซ็นตดีกวาคาเฉลี่ย การวัดผลการดําเนินงานนับเปนโอกาสที่มีความทาทายอยางมาก
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สําหรับฝายทรัพยากรมนุษย ถาฝายทรัพยากรมนุษยสามารถหาวิธีการวัดผลการดําเนินงานไดอยางแทจริง 
ตลอดจนสามารถทําการปรับปรุงตรวจสอบศักยภาพของผูบริหารได ก็จะสงผลกระทบตอธุรกิจที่สามารถ
ขยายตัวมีขนาดใหญไดตอไป 
 ๘. ยายออกไปจากระบบใหญ (Moving away from Big systems) บริษัทขนาดใหญของโลก
จําเปนตองลงทุนในระบบขอมูลทรัพยากรมนุษยหลักที่มีราคาแพงมากๆ แมบริษัทขนาดใหญเหลาน้ีกําลังด้ิน
รนที่จะใชระบบขอมูลทรัพยากรมนุษยที่จําเปนเพื่อกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคการ ตลอดจนกําลังด้ินรน
เพื่อสงมอบความคาดหวังสูงซึ่งต้ังอยูในชวงเวลาของการตัดสินใจลงทุน องคการอื่นๆจะดําเนินการตรวจสอบ 
ถาเปนความชาญฉลาดในการลงทุนในระบบใหญ อาจจะดีกวาหากเลือกแนวทางแกไขปญหาที่ดีที่สุดในพื้นที่ที่
มีความแตกตางกัน และการแสวงหาทางออกมีสวนชวยใหการรายงานของฝายบริหารทรัพยากรมนุษยและการ
วิเคราะหพนักงานที่ใชขอมูลที่มีอยูออกมาจากระบบที่แตกตางกัน มีการแกไขปญหาที่ชาญฉลาดมากในตลาด 
โดยมุงเนนการติดตาม ความคุนเคย การจัดการผลการดําเนินงาน และการแกปญหาการฝกอบรมโดยใช SAAS 
ออนไลน ซึ่งถือวาเปนการรายงานนวัตกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยและการแกไขปญหาการวิเคราะห
พนักงาน 
 ๙. ระบบรางวัล: ลดการเปรียบเทียบมาตรฐานจากภายนอก (Rewards: less external 
benchmarking) การทําการเปรียบเทียบภายนอกดูเหมือนวาจะกลายเปนที่นิยมนอยลง บริษัทที่มีความ
รับผิดชอบ ซึ่งมีบอรดบริหารที่แข็งแกรงจะกลามองเรื่องความแตกตางภายใน มักจะต้ังคําถามในแงที่วามันทํา
ใหรูสึกดีหรือไมสําหรับซีอีโอที่จะไดรับ ๕x-๑๐x-๒๐x มากกวาคนในองคการ ถึงแมวาจะเปนความชอบธรรม
โดยใชมาตรฐานภายนอก ในอนาคตจะไมแสดงการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ แตมันก็คุมคาที่จะทําตามการพัฒนา
คาตอบแทนผูบริหาร 
  ๑๐. ใหความสําคัญตอการวิเคราะหคน (Maturing of people analytics) การวิเคราะหคนถือ
เปนเรื่องที่มีความสําคัญมาก ทีมทรัพยากรมนุษยจํานวนจะตองดําเนินการเปนข้ันตอนแรก แตจะเห็นวาบาง
ทีมขาดความนาเช่ือถือตอผูบริหารระดับสูงและตองประสบความยากลําบากที่จะไดรับการสนับสนุนเงินทุนใน
การเรงการวิเคราะหคน ความสามารถในการวิเคราะหขอมูล เปนสิ่งที่หายาก ถึงแมวากําลังมองหาคนที่มี
ความสามารถในการวิเคราะหขอมูลที่จําเปนที่ยังมีความรูเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ความสามารถใน
การใชงานรวมกับฟงกช่ันอื่นๆ (การตลาดและไอที) อาจเปนวิธีการแกปญหาได การเรียนรูบางสิ่งบางอยางเพื่อ
เปนนักวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยสามารถทําไดงายกวาการเรียนรูความเปนมืออาชีพ
ของนักทรัพยากรมนุษยตอการวิเคราะหขอมูล 
  ๑๑. ทําชีวิตใหเปนเรื่องท่ีเรียบงาย (Keeping it simple) ทรัพยากรมนุษยมีแนวโนมที่จะทําให
สิ่งตางๆมีความซับซอนเกินไป แนวโนมก็คือ จะตองทําใหชีวิตใหเปนเรื่องที่เรียบงาย มุงเนนไปที่ความตองการ
ทางธุรกิจที่เรงดวนที่สุด ทําใหทีมทรัพยากรมนุษยมีขนาดเล็ก การบริหารทรัพยากรมนุษยสามารถมีผลกระทบ
อยางมากเมื่อมุงเนนการแกไขปญหาที่ดูเรียบงาย แตมีผลกระทบสูง 
 โดยสรุปแลว จะเห็นไดวาทิศทางและแนวโนมที่สําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษยในอนาคตที่
สอดรับกับประเทศไทยยุค ๔.๐ ดังกลาวไมวาจะเปนทรัพยากรมนุษยจะตองมีความคลองตัว หวนกลับคืนสู
สํานักงาน การบริหารทรัพยากรมนุษยไมควรใหความสําคัญตอการจัดอันดับผลการดําเนินงานมากเกินไป มี
ลักษณะที่เปนปจเจกบุคคลมากข้ึน ดาวเดนมีอยูทุกที่ ปญญาประดิษฐ ตรวจสอบและเลือกสิ่งที่ดีที่สุด ยาย
ออกไปจากระบบใหญ ระบบรางวัล: ลดการเปรียบเทียบมาตรฐานจากภายนอก ใหความสําคัญตอการ
วิเคราะหคน และทําชีวิตใหเปนเรื่องที่เรียบงาย ยอมเปนเรื่องที่มีความสําคัญอยางย่ิงที่จะสงผลกระทบทั้ง
ทางบวกและลบตอการจัดการทรัพยากรมนุษยในดานตางๆ ไดแก การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment & 
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Selection) การฝกอบรมและพัฒนา (Training & Development) รวมถึงประเด็นคาตอบแทนและพนักงาน
สัมพันธ (Compensation & Employee Relation) ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลจึงควรจะตองเปนบุคคลที่มี
ความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะที่เหมาะสม โดยเขามามีบทบาทเปนผูนําในการดําเนินการ
จัดการทรัพยากรมนุษยและพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในองคการของตนเอง ซึ่งนอกจากจะใหการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยในองคการมีความสอดคลองกับทิศทางและแนวโนมที่สําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย
ในอนาคตที่สอดรับกับประเทศไทยยุค ๔.๐ แลว อันอาจกอใหเกิดนวัตกรรมดานการจัดการทรัพยากรมนุษยก็
เปนได ซึ่งนวัตกรรมที่เกิดข้ึนดังกลาวน้ันยอมจะกอใหเกิดความกาวหนาในดานการจัดการทรัพยากรมนุษยสู
ความสําเร็จทั้งสิ้น  

๓. สมรรถนะหลักที่จําเปนสําหรับผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลในการเพิ่มขีดความสามารถ
ทางการแขงขันขององคการไปสูความสําเร็จในยุคประเทศไทย ๔.๐ 

 บทบาทหนาที่สําคัญของผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคล (HR Managers) คือ การทําใหคนทั่วไป
เขาใจวาผูปฏิบัติงานในตําแหนงน้ีเปนบุคคลที่มีบทบาทหนาที่ในการจัดการทรัพยากรบุคคลภายในองคการ
ดวยการเพิ่มความรู ความสามารถ สรางทัศนคติที่ดี เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลตอองคการ ทั้งน้ี ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลมีบทบาทและหนาที่รับผิดชอบโดยตรงตอการ
จัดการทรัพยากรบุคคล เพื่อผลประโยชนแกบุคลากรในองคกร และตองวิเคราะหและประเมินองคกร รวมทั้ง
สภาพแวดลอมภายนอกที่เปลี่ยนไป เพื่อทําใหบุคลากรมีแนวคิดที่ดีและเปนระบบมากย่ิงข้ึน ดังน้ัน จึงเห็นวา
สมรรถนะหลักที่จําเปนสําหรับผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลในการเพิ่มขีดความสามารถทางการแขงขันของ
องคการไปสูความสําเร็จในยุคประเทศไทย ๔.๐ ควรประกอบดวยสมรรถนะหลักที่สําคัญ ๔ ประการไดแก 
การสื่อสาร (Communication) การคิดวิเคราะหและการคิดวิพากษ (Analytical and Critical Thinking) 
ทักษะในการสรางสัมพันธภาพ (Relationship-Building Skills) และทักษะภาวะผู นํา (Leadership) 
สมรรถนะแตละดานมีรายละเอียดดังน้ี๓  

๑. การสื่อสาร (Communication)  

  การสื่อสารเปนปจจัยที่มีความสําคัญอยางย่ิงสําหรับการบริหารองคการ เน่ืองจากการสื่อสารจะเปน
เครื่องมือที่ชวยประสานการทํางานระหวางสมาชิกภายในองคการใหสามารถทํางานรวมกันไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ในทางตรงกันขามถาหากขาดการสื่อสารการดําเนินการทุกอยางภายในองคการก็ไมสามารถ
ขับเคลื่อนได๔ กลาวถึงความสําคัญของการสื่อสารภายในองคการวา มีเหตุผลอยางนอย 3 ประการที่ตองศึกษา
เรื่องการสื่อสารภายในองคการคือ ประการแรก การสื่อสารชวยใหเขาใจองคการและประสบการณของ
ผูปฏิบัติงานในฐานะสมาชิกคนหน่ึงขององคการ ประการตอมาคือ การสื่อสารชวยสรางความตระหนักใน

                                                             
 ๓Ruth Mayhew. (2559). What Are the Four Competencies of an HR Manager?. Available at: 
http://yourbusiness.azcentral.com/four-competencies-hr-manager-3925.html. January 26, 2017. 
 ๔เจษฎา นกนอย, การส่ือสารภายในองคการ แนวคิด ทฤษฎี และการประยุกตใช,  (กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ
แหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๕๙), หนา ๙. 
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ทักษะของการสื่อสาร ซึ่งมีความสําคัญตอการดําเนินงานขององคการ และประการสุดทายคือ การสื่อสารเปน
จุดเริ่มตนของความสนใจในอาชีพที่เกี่ยวของกับการเปนผูเช่ียวชาญการสื่อสารภายในองคการ 

 ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลจะตองมีความสามารถสื่อสารกับบุคลากรทุกคนในสถานที่ทํางาน 
ต้ังแตผูปฏิบัติงานในระดับลางข้ึนไปสูผูบริหารในระดับบนขององคการ นอกจากน้ี ทักษะการสื่อสารยังมี
ความสําคัญสําหรับผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลในแงของการโตตอบกับผูใหบริการภายนอก ผูนําสหภาพ 
เจาหนาที่ของรัฐตลอดจนเพื่อนรวมงาน ยกตัวอยางเชน ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลจะตองมีความสามารถที่
จะถายทอดความสําคัญของการปฏิบัติงานที่เปนธรรมใหกับทีมผูบริหารของบริษัทดวยความจริงใจและความ
รักเดียวกันกับที่ถายทอดใหแกพนักงานรายช่ัวโมง 
 
 

 
 

ภาพจาก Web Site  
ที่มา: https://huddle.eurostarsoftwaretesting.com/lessons-learnt-effective-communication/ 

ขอมูลภาพ ณ วันที่ ๒๖-๑-๒๕๖๐ 
 

๒. การคิดวิเคราะหและการคิดวิพากษ (Analytical and Critical Thinking)  

  ความสามารถในการคิดวิพากษ (Critical Thinking) คือความสามารถในการใหนํ้าหนักหรือการให
เหตุผลในประเด็นขอโตแยง ซึ่งจําเปนตองมีหลักฐานหรือเหตุผลที่เช่ือถือไดมาสนับสนุนความคิดน้ันทั้งในดาน
บวกและดานลบ เพื่อที่จะนําไปสูการตัดสินใจถึงแนวทางที่เหมาะสมในสถานการณน้ันๆ ทั้งน้ีผูที่จะสามารถคิด
วิพากษไดน้ันจําเปนตองมีทักษะการคิดวิเคราะห (Analytical Thinking) ในการวิเคราะหขอมูลที่จะนํามาใช
เพื่อสนับสนุนแนวคิดในแตละประเด็นดวย ขณะที่การคิดเชิงวิพากษ (Thinking Critically) เปนกระบวนการ
คิดและการประเมินขอมูลสารสนเทศเพื่อนํามาสูขอสรุปที่ชัดเจน ซึ่งจะตองมีการเก็บรวบรวมขอมูลหลักฐาน 
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วิเคราะหขอมูลอยางมีเปาหมายรอบดาน และมีเหตุผลรองรับที่ชัดเจน รวมทั้งตองเปดกวางในการวิเคราะห
ขอมูลและสรุปขอมูลที่เปนแนวคิดของตนเอง๕    

การคิดวิเคราะหและการคิดวิพากษจึงเปนทักษะการคิดที่มีความจําเปนสําหรับผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคล
อยางมาก ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลจึงเปนบุคคลที่ตองใชวิจารณญาณและมีความเกี่ยวของกับการตัดสนิใจ
ที่มีผลกระทบสูงมากในหลายๆเรื่อง ความสามารถในการวิเคราะหสถานการณและพิจารณาถึงผลกระทบของ
การตัดสินใจบางอยางจากมุมมองที่สําคัญจึงเปนประโยชนอยางย่ิงสําหรับผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคล 
ยกตัวอยางเชน การตัดสินใจวาจะจางเหมาบุคคลจากภายนอกหรือจัดแบงหนาที่ทรัพยากรบุคคลออกเปน
หลายๆแผนกน้ัน กลาวไดวาไมไดเปนสิ่งที่เกิดข้ึนโดยไมคํานึงถึงผลกระทบที่มีตอการจางพนักงานแตละคน
เชนเดียวกับองคการโดยรวม นอกจากน้ี ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลยังจะตองเขามามีสวนรวมในการเปน
ตัวแทนของบริษัทในเรื่องที่เกี่ยวของกับการกฎหมายการจางงาน เพราะเปนบุคคลผูที่จะสามารถเห็นถึงการ
กระทําของบริษัทที่เกี่ยวของกับการตัดสินใจในการจางงาน เชน การสรรหาหรือการไลออก เปนตน 

 3. ทักษะในการสรางสัมพันธภาพ (Relationship-Building Skills)  

  สัมพันธภาพเปนกระบวนการระหวางบุคคลที่เกิดข้ึนในชวงระยะเวลาหน่ึง โดยบุคคลหน่ึงจะเปน
ผูให หรือชวยใหอีกบุคคลหน่ึงพัฒนาหรือเติบโต มีวุฒิภาวะ ปรับตัวได สามารถอยู รวมกับผูอื่นและอยูในโลก
ปจจุบันอยางมีความหมายโดยใชความรูและทักษะวิชาชีพ๖ ในแงบริบทขององคการน้ัน การสรางสัมพันธภาพ
ภายในองคการคือ การสรางความสัมพันธระหวางหัวหนางาน และเพื่อนรวมงาน เปนพฤติกรรมตอบโต
ระหวางบุคคล เพื่อความรูจักกัน เพื่อใหไดซึ่งความรักใคร ความเขาใจอันดีตอกัน อันจะนํามาซึ่งความสัมพันธ
ซึ่งเกี่ยวของกันของบุคคลรวมทั้งสังคม ใหเกิดการปรับตัวกับสังคม ยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล เคารพ
ในสิทธิผูอื่น รูจักการใหและการยอมรับพึ่งพาซึ่งกันและกัน๗  
  การสรางแผนกทรัพยากรบุคคลใหมีความเหนียวแนน นอกจากจะทําใหบุคลากรสามารถทํางาน
รวมกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายของแผนกแลว ยังจะเปนการชวยใหองคกรบรรลุเปาหมายที่เกี่ยวของกับการ
พัฒนาในดานแรงงานอีกดวย ซึ่งเปนสมรรถนะที่ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลควรตองมี ทักษะในการสราง
ความสัมพันธและความสัมพันธระหวางบุคคลเปนทักษะพื้นฐานของความสําเร็จในการดํารงตําแหนงเปน
ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคล ซึ่งความทาทายประการหน่ึงของผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลที่จะตอง
เผชิญหนาคือ การสรางความนาเช่ือถือกับพนักงาน เพราะพนักงานหลายคนมักจะถือเอาแผนกทรัพยากร
บุคคลเปนสํานักงานหลักที่คอยบมเพาะและเปนที่เรียนรูของตนเอง ดังน้ัน ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคล
จะตองมีความสามารถในการสรางความนาเช่ือถือและความไววางใจในฐานะที่สรางดุลยภาพของพันธะผูกพัน
ที่จะเปนผูใหการสนับสนุนทั้งในสวนขององคการและพนักงาน 

                                                             
 ๕ศรเนตร อารีโสภณพิเชฐ, “กลยุทธการเรียนการสอนเพื่อพัฒนาทักษะการคิดวิเคราะห: แผนที่มโนทัศน”. วารสาร
ครุศาสตร, ปที่ ๔๒ ฉบับที่ ๓ (มกราคม ๒๕๕๗): ๑๙๔-๒๑๐. 
 ๖สมบัติ ริยาพันธ, การสรางสัมพันธภาพเพื่อการบําบัด : แนวปฏิบัติสําหรับพยาบาลจิตเวช, วารสารกองพยาบาล
, ปที่ ๓๖ ฉบับที่๒ (มกราคม ๒๕๕๒): ๖๘-๗๖. 
 ๗ดลนภา ดีบุปผา, “ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมในองคกรความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานกับความผูกพันใน
อ ง ค ก ร ข อ ง พ นั ก ง า น บ ริ ษั ท เ อ บี ฟู ด  จั ง ห วั ด ส มุ ท ร ป ร า ก า ร ”,  วิ ท ย า นิ พ น ธ ป ริ ญ ญ า ม ห า บั ณ ฑิ ต , 
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๕๕), หนา ๑๔. 
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ท่ีมา: http://soniashontarogers.com/2014/03/04/5-success-skills-building-business-
relationships/ 

ขอมูลภาพ ณ วันที่ ๒๖-๑-๒๕๖๐ 
 

   
4. ทักษะภาวะผูนํา (Leadership)  

  ภาวะผูนํา (Leadership) คือคุณสมบัติเฉพาะตัวของผูนําที่มีอิทธิพลตอบุคคลอื่นในอันที่จะสามารถ
จูงใจ ผลักดันรวมทั้งกระตุนใหบุคคลอื่นดําเนินการตามในสิ่งตาง ๆ อยางเต็มใจและมีสวนรวม โดยมีเปาหมาย
อยูที่ความสําเร็จของกลุมหรือองคการ ดังน้ัน ทักษะภาวะผูนําถือเปนสมรรถนะที่จําเปนสําหรับผูจัดการฝาย
ทรัพยากรบุคคล เน่ืองจากวาผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลจะมีความรับผิดชอบตอการวางแผนกลยุทธสําหรับ
แผนกทรัพยากรบุคคลเชนเดียวกับแรงงานโดยรวม ดังน้ัน ทักษะภาวะผูนําจึงมีความสําคัญในกระบวนการของ
การตัดสินในเกี่ยวกับองคประกอบหนาที่ของแผนกลยุทธตอทีมผูบริหารของบริษัท และนอกจากน้ี ผูจัดการ
ฝายทรัพยากรบุคคลยังมีความเกี่ยวของโดยตรงตอกิจกรรมตาง ๆ ของแผนกทรัพยากรบุคคล ดังน้ัน จึง
ตองการทักษะภาวะผูนําในอันที่จะมีอิทธิพลตอการบริหารทรัพยากรบุคคล และผูเช่ียวชาญดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่มุงมั่นกับเปาหมายของแผนกทรัพยากรบุคคลและผลักดันไปสูความสําเร็จตอไป  
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ภาพที่ ๑ แสดง ๔ สมรรถนะหลักทีจ่ําเปนสําหรบัผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลในการเพิ่มขีดความสามารถ 
ในการแขงขัน 

 

๔. บทสรุป 

 สมรรถนะหลักที่จําเปนในการเพิ่มขีดความสามารถทางการแขงขันขององคการไปสูความสําเร็จในยุค
ประเทศไทย ๔.๐ ที่ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลตองมีน้ันประกอบดวยสมรรถนะหลักสําคัญ ๔ ประการอัน
ไดแก การสื่อสาร (Communication) การคิดวิเคราะหและการคิดวิพากษ (Analytical and Critical 
Thinking)  ทักษะ ในการสร า งสั มพันธภาพ (Relationship-Building Skills)  และทั กษะภาวะผู นํ า 
(Leadership) โดยสมรรถนะหลักทั้ง ๔ ประการดังกลาวเหลาน้ีถือเปนเครื่องมือสําคัญที่จะชวยใหผูจดัการฝาย
ทรัพยากรบุคคลมีความรู ทักษะ ความชํานาญ และสามารถบริหารทรัพยากรมนุษยภายในองคการทั้งในดาน
การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย การกลั่นกรองคัดเลือกและบรรจุแตงต้ังพนักงาน การฝกอบรมและพัฒนา 
การบริหารคาตอบแทนและผลประโยชนเกื้อกูล การแรงงานสัมพันธ ไปจนถึงการประเมินผลและปรับปรุง
ประสิทธิภาพขององคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสบผลสําเร็จย่ิงข้ึน และที่สําคัญคือการทําให

สมรรถนะหลักท่ีจําเปนสําหรับ

ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลกับ

การเพ่ิมขีดความสามารถทางการ

แขงขันขององคการไปสู

ความสําเร็จในยุคประเทศไทย ๔.๐ 

 

การสื่อสาร 

(Communication) 

การคิดวิเคราะหและ

การคิดวิพากษ 

(Analytical and 

Critical Thinking) 

 

ทักษะในการสราง

สัมพันธภาพ 

(Relationship-

Building Skills) 

 

 

ทักษะภาวะผูนํา 

(Leadership) 
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องคการมีขีดความสามารถทางการแขงขันกับองคการอื่นๆ ไดจนสามารถผลักดันศักยภาพไปสูความสําเร็จตาม
ภารกิจและเปาหมายไดเหนือกวาคูแขงอีกดวย  
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