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บทคัดย่อ

	 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจสมัยใหม่(ปัจจุบันสู่อนาคต) ผู้จัดการฝ่ายบริหารทรัพยากร
มนุษย์ควรมีบทบาทในการเข้ามามีส่วนร่วมในการก�ำหนดกลยุทธ์ขององค์การ (Organizational  
Strategy ) และน�ำกลยทุธ์ทีเ่กีย่วข้องมาก�ำหนดกลยทุธ์ในทกุภารกจิของงานการจดัการทรพัยากรมนษุย์
(Strategic Human Resource Management) เพือ่ให้พนกังานปฏบิตังิานบรรลตุามกลยทุธ์ขององค์การ 
โดยมีระบบการวัดความส�ำเร็จในการปฏิบัติงานท่ีเรียกว่า การวัดผลการปฏิบัติงาน (Measuring HR 
Performance) มีการน�ำเทคโนโลยีที่ทันสมัย (Modern Technology) มาใช้เพื่อเสริมประสิทธิภาพใน
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ และท่ีส�ำคัญผู้จัดการฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องมี
สมรรถนะ (Competency)ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างเพียงพอจึงจะน�ำพาองค์การหรือบริษัท
ให้บรรลุผลตามกลยุทธ์ที่ก�ำหนดไว้ ส่งผลให้การด�ำเนินธุรกิจส�ำเร็จตามเป้าหมาย 

ค�ำส�ำคัญ: กลยุทธ์  กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ การวัดผลการปฏิบัติงาน 
 	   การจดัการทรพัยากรมนษุย์กบัเทคโนโลย ีสมรรถนะของผูจ้ดัการฝ่ายบรหิารทรพัยากรมนษุย์ 
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Abstract

	 In modern human resource management (present to future), a human resource 
manager should involve in setting the strategic organizational strategies and  
implementing them in every associated task. This will help to encourage employees’ 
achievement which should be measured by systematic performance criteria. A manager 
could adopt modern technology to increase the efficiency of internal human resource 
management. To achieve the organizational goals, it is necessary that a manager should 
have sufficient competency in human resource management.   

Keywords: Strategy, Strategic Human Resource Management, Measuring HR Performance
	    HRM and Technology, Competency of HRM Manager
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	 การด�ำเนินธุรกิจแต่ละองค์การนั้นจะ
ส�ำเร็จหรือไม ่ย ่อมขึ้นอยู ่กับความพร้อมของ
องค์การที่จะรับมือต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพ
แวดล้อมหลายด้าน ไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดล้อม
หลัก 3 ด้านซึ่งได้แก่สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ 
สภาพแวดล้อมทางสังคมหรือสภาพแวดล้อม
ทางการเมือง  นอกจากสภาพแวดล้อมหลักท่ีมี
อิทธิพลต่อการด�ำเนินงานขององค์การแล้วยังมี
ปัจจัยย่อยๆในแต่ละสภาพแวดล้อมอีกด้วย เช่น 
ปัจจัยทางการตลาด ปัจจัยทางเทคโนโลยี ปัจจัย
ทางการจ้างแรงงานกย่็อมส่งผลกระทบโดยตรงต่อ
สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจท้ังสิน้ ส่วนปัจจัยย่อย
ทีม่ผีลกระทบต่อสภาพแวดล้อมทางสงัคมโดยตรง 
เช่นความมั่งคั่ง การศึกษา และชนชั้นของคนใน
สังคม ล้วนเป็นปัจจัยทีบ่่งบอกว่าสงัคมนัน้ดีหรือไม่ 
ส�ำหรบัปัจจัยย่อยทีส่่งผลต่อการเมอืงโดยตรงได้แก่ 
การบริหารประเทศของรัฐบาล การบัญญัติ
กฎหมายที่เอื้อประโยชน์ต่อการด�ำเนินธุรกิจ  
(Salamon, 1987 p. 2) ดังนั้น ธุรกิจจะสามารถ
ด�ำรงอยู่ได้ เจริญก้าวหน้าได้นั้นก็ต้องพร้อมรับต่อ
การเปลี่ยนแปลงทางด้านสภาพแวดล้อม ด้วยเหตุ
นี้เองธุรกิจในปัจจุบันจึงต้องมีแนวทางในการต่อสู้
เพื่อรับกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในอนาคต 
	 ในอดีต ประธานหรอืผูบ้รหิารระดับสงูจะ
เป็นผู้ก�ำหนดกลยทุธ์ และเมือ่ก�ำหนดกลยทุธ์เสรจ็
เรยีบร้อยแล้ว  จงึจะมอบหมายให้กบัผูจ้ดัการฝ่าย
บริหารทรัพยากรมนุษย์ด�ำเนินการในส่วนที่
เกีย่วข้องกบัทรพัยากรมนษุย์ในองค์การต่อไป เช่น 
เมื่อกลยุทธ์ขององค์การมีการขยายธุรกิจเพิ่มขึ้น 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์จะมีการจ้างงานเพิ่ม
ขึ้น หรือ เมื่อกลยุทธ์ขององค์การมีการยุบหน่วย
งานบางหน่วยงานทีไ่ม่มปีระโยชน์ต่อองค์การหรอื
ธรุกิจ การจดัการทรพัยากรมนษุย์อาจต้องปรบัลด
จ�ำนวนพนักงานลง เป็นต้น 

ปัจจุบันนี้ การก�ำหนดกลยุทธ์แบบเดิมคงไม่เพียง
พอต่อความสามารถในการอยูร่อดได้ของธรุกจิหรอื
องค์การ  ดังนั้นในการก�ำหนดกลยุทธ์ในปัจจุบัน
และอนาคต  ผู้บริหารระดับสูงขององค์การจึง
จ�ำเป็นต้องให้ผู ้บริหารระดับผู ้จัดการฝ่ายของ
องค์การหรอืบรษิทั เข้ามามส่ีวนร่วมเพือ่รบัผดิชอบ
แผนกลยุทธ์ตั้งแต่เริ่มต้น 
	 ในธุรกิจสมัยใหม่ ผู้บริหารองค์การจะมี
ภารกิจที่ส�ำคัญที่จะต้องปฏิบัติในทุกๆปีคือ การ
ก�ำหนดกลยทุธ์ขององค์การ ตวัอย่างเช่นเมือ่ธรุกจิ
ได้รับผลกระทบทางเศรษฐกิจ องค์การจะมุ่งเน้น
การเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของ
พนักงานด้วยกลยุทธ์ท่ีน่าท้าทาย เช่น การเพิ่ม
ศักยภาพของการแข่งขันทางธุรกิจ การลดค่าใช้
จ่ายขององค์การเพื่อความอยู่รอดหรือก�ำไร การ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงาน หรือการ
ให้ผู ้บริหารระดับผู ้จัดการหน่วยงานเข้าไปมี
บทบาทในการก�ำหนดกลยทุธ์ขององค์การ และน�ำ
กลยุทธ์ขององค์การท่ีเก่ียวข้องไปปฏิบัติในงานท่ี
รับผิดชอบ 
	 ส�ำหรับผู้จัดการฝ่ายบริหารทรัพยากร
มนษุย์จะต้องเข้ามามส่ีวนร่วมและมบีทบาทในการ
ก�ำหนดกลยุทธ์ขององค์การด้วยเช่นกัน เพราะ
กลยุทธ์ขององค์การจะส่งผลโดยตรงต่อกลยุทธ์
ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Strategic  
Human Resource Management)  ท่ีต้องใช้เพือ่
การด�ำเนินการในการดึงดูด (Attract) พัฒนา 
(Develop) และธ�ำรงรักษา (Maintain) ทรพัยากร
มนุษย์ให้ปฏิบัติงานได้ผลสูง (High–Performing 
Workforce) รวมไปถึงการมุ่งไปสู่ความเป็นเลิศ
ขององค์การ (Corporate excellence) โดยผสม
ผสานความต้องการความก้าวหน้าและการพัฒนา
ของบุคคลกับเป้าหมายขององค์การ (Harvey & 
Bowin, 1996, p. 6)
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	 ด ้วยเหตุ น้ี เองผู ้ จัดการฝ ่ายบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ จึงจ�ำเป็นต้องมีความรู้ ความ
เข้าใจเกี่ยวกับกลยุทธ์เพิ่มมากขึ้น และในการ
ด�ำเนินธุรกิจภายใต้สภาวะที่ไม่แน่นอน ผู้จัดการ
ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงจ�ำเป็นต้องมีความ
สามารถในการปรับตัว มีความรู ้ในธุรกิจของ
องค์การ และมีบทบาทในการเข้าไปมส่ีวนร่วมและ
เป็นส่วนหนึ่งในการก�ำหนดกลยุทธ์ขององค์การ
และธุรกิจ เพื่อรักษาผลประโยชน์ในสภาวะของ
การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล ้อมได ้อย ่างมี
ประสทิธภิาพ ผูจั้ดการฝ่ายบรหิารทรพัยากรมนุษย์
จงึจ�ำเป็นต้องเพิม่สมรรถนะ (Competency) และ
ด�ำเนินพฤติกรรม (Behaviors) ตามกลยุทธ์ของ
องค์การ ที่ผู้บริหารระดับสูงต้องการ 
	 ดังนั้น “การจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน
ธุรกิจสมัยใหม่(ปัจจุบันสู่อนาคต)” จึงหมายถึง 
“การด�ำเนินภารกิจด้านทรัพยากรมนุษย์ตาม
กลยุทธ์ขององค์การ โดยมีเป้าหมายเพื่อความอยู่
รอด เพ่ือความก้าวหน้าและเพื่อความมั่นคงของ
องค์การในอนาคต” 
	 ผู้จัดการฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
ธุรกิจสมัยใหม่จึงต้องศึกษาในเรื่องต่างๆต่อไปนี้
1.	 กลยุทธ์ (Strategy)
2.	 กลยุทธ ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

(St rateg ic  Human Resource  
Management) 

3.	 การวัดผลการปฏิบัติงาน (Measuring 
HR Performance)

4.	 การจัดการทรัพยากรมนุษย์กบัเทคโนโลยี 
(HRM and Technology)

5.	 สมรรถนะของผู ้จัดการฝ ่ายบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (Competency of 
HRM Manager)

	 เพือ่เป็นแนวทางในการจดัการทรพัยากร
มนุษย์ในธุรกิจสมัยใหม่ จึงน�ำเสนอแต่ละประเด็น
ส�ำคัญดังนี้
1. 	 กลยุทธ์ (Strategy)
	 Dessler (2009, p. 11) ได้กล่าวไว้ว่าผู้

จัดการฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
ธุ ร กิจสมัย ใหม ่จะต ้องมีบทบาท ท่ี
เกี่ยวข้องกับแผนกลยุทธ์องค์การใน 3 
ระดับด้วยกัน คือแผนกลยุทธ์ระดับ
องค์การ (Corporate Strategy)   แผน
กลยทุธ์ระดบัการแข่งขนั (Competitive 
Strategy) และแผนกลยุทธ์ระดับหน้าที่ 
(Functional Strategy) ดังภาพที่ 1 
แสดงความสัมพันธ์ของกลยุทธ์แต่ละ
ระดับ ซึ่งสามารถอธิบายแผนกลยุทธ์
แต่ละระดับได้ดังนี้
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กลยุทธ์ของกลุ่มธุรกิจที่ 1

กลยุทธ์องค์การ

กลยุทธ์ของกลุ่มธุรกิจที่ 2 กลยุทธ์ของกลุ่มธุรกิจที่ 3

กลยุทธ์ระดับหน้าที่ กลยุทธ์ระดับหน้าที่ กลยุทธ์ระดับหน้าที่

ภาพที่ 1 แสดงความสัมพันธ์ของกลยุทธ์แต่ละระดับ
Source : Dessler (2009, p. 11)

1.1	 กลยุทธ์องค์การ (Corporate 
	 Strategy)
	 ในปัจจบุนันีม้บีรษัิทหรอืองค์การจ�ำนวน
มากที่ไม่ได้ด�ำเนินธุรกิจเพียงธุรกิจเดียวแต่มีการ
ประกอบธรุกจิหลายๆธรุกจิในกจิการเดยีวกนัเพือ่
เป็นการตอบสนองความต้องการของผูบ้ริโภคและ
อุปโภคสินค้าในธุรกิจของตนเอง เช่น เครือเจริญ
โภคภัณฑ์ (Charoen Pokphand Group) หรือ
รู้จักกันในชื่อย่อ ซีพี เป็นกลุ่มธุรกิจที่ใหญ่ที่สุดใน
ประเทศไทย มธีรุกจิหลกัคอือาหารและการเกษตร
ผ่านทางบริษัทลูก เจริญโภคภณัฑ์อาหาร หรือ CPF 
นอกจากธรุกจิการเกษตรแล้ว เครอืเจรญิโภคภณัฑ์
ยังท�ำธุรกิจอื่นๆ อีกหลายชนิด เช่น ธุรกิจค้าปลีก 
ร้านเซเว่น อีเลฟเว่น ธุรกิจโทรคมนาคมในบริษัท 
ทรู คอร์ปอเรชั่น (เครือเจริญโภคภัณฑ์, 2557) 
	 บริษัท ซีพี ออลล์ จ�ำกัด (มหาชน)   หนึ่ง
ในกลุม่ธุรกิจของเครอืเจรญิโภคภณัฑ์ เป็นผูด้�ำเนนิ
ธุรกิจค้าปลีกประเภทร้านสะดวกซื้อ 7-Eleven 
ประกอบธุรกิจภายใต ้ เครื่ องหมายการค ้ า  
“7-Eleven” แบ่งเป็น 3 ประเภทของร้านคอื ร้าน
สาขาบริษัท ร้านแฟรนไชส์ และร้านค้าทีไ่ด้รบัสทิธิ
ช่วงอาณาเขต บริษัทได้ขยายสาขาร้าน 7-Eleven 

อย่างต่อเนื่อง ท้ังในรูปแบบของร้านในท�ำเลปกต ิ
และร้านในสถานีบริการน�้ำมันของบริษัท ปตท. 
จ�ำกัด (มหาชน) เพื่อให้ครอบคลุมพื้นที่ของลูกค้า
กลุ่มเป้าหมายทั้งในกรุงเทพฯ และต่างจังหวัด 
นอกจากนี้ได้ขยายการลงทุนไปในธุรกิจที่ช่วย
สนับสนุนธุรกิจร้านค้าสะดวกซื้อในประเทศไทย
อย่างต่อเนื่องด้วย เช่น
-	 บรษิทั เคาน์เตอร์เซอร์วสิ จ�ำกดั (CS) เพือ่

ประกอบธรุกจิเป็นตวัแทนรบัช�ำระเงนิค่า
สินค้าและบริการ

-	 บริษัท ซีพีแรม จ�ำกัด (CPRAM) เพื่อ
ประกอบธุรกิจผลิตและจ�ำหน่ายอาหาร
แช่แข็งและเบเกอรี่

-	 บริษัท ซีพี รีเทลลิงค์ จ�ำกัด (CPR) เพื่อ
ประกอบธรุกจิการจ�ำหน่ายและซ่อมแซม
อุปกรณ์ค้าปลีก

-	 บริษัท ไทยสมาร์ทคาร์ด จ�ำกัด (TSC) 
(ลงทนุร่วมกบัพนัธมติรทางธรุกจิ) เพือ่ให้
บริการช�ำระค่าสินค้าและบริการผ่าน
บัตรเติมเงินอิเล็กทรอนิกส์ (Smart 
Purse)
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-	 บริษัท โกซอฟท์ (ประเทศไทย) จ�ำกัด 
(GOSOFT) เพื่อให้บริการออกแบบและ
พัฒนาระบบงานด้านสารสนเทศ

-	 บริษัท เอ็ม เอ เอ็ม ฮาร์ท จ�ำกัด (MAM) 
เพ่ือให้บริการปรึกษาวางแผนกิจกรรม
ทางการตลาด

-	 บริษัท ไดนามิค แมนเนจเม้นท์ จ�ำกัด 
(DM) เพ่ือให้บริการบริหารงานกิจการ
ขนส่งสินค้าและกระจายสินค้า

-	 บริษัท ศึกษาภิวัฒน์ จ�ำกัด (SPW) เพื่อ
ให ้บริการด ้านการศึกษา อันได ้แก ่ 
วิทยาลัยเทคโนโลยีปัญญาภิวัฒน์ ซึ่ง 
เป ิดสอนในระดับอาชีวศึกษา และ
สถาบนัการจดัการปัญญาภิวฒัน์ ส�ำหรบั
หลักสูตรระดับปริญญาตรี และระดับ
ปริญญาโท

-	 บริษัท ปัญญธารา จ�ำกัด (PTR) เพื่อ
ประกอบกจิการการจัดฝึกอบรม และการ
จัดสัมมนาทาง วิชาการ

-	 บริษัท ออลล์ เทรนนิ่ง จ�ำกัด (ATN) เพื่อ
ประกอบกจิการการจัดฝึกอบรม และการ
จัดสัมมนาทางวิชาการ 

-	 บริษัท ซีพี ออลล์ จ�ำกัด (มหาชน) ยังได้
มีการขยายช่องทางธุรกิจภายใต้การ
บริหารจัดการของ บริษัทซึ่งประกอบ
ด้วยกลุ่มธุรกิจรายย่อยหลายกลุ่มธุรกิจ
ด้วยกันคือ

- 	 ธุรกิจ 7-Catalog Order เพื่อเป็นการ
ขยายช่องทางธุรกิจด้านการสั่งซื้อสินค้า
ผ่านทาง “วารสาร แคตตาล็อก”

-	 ธุรกิจ บุ๊คสไมล์ (Book Smile) เพื่อเป็น
ช่องทางในการจ�ำหน่ายหนังสือและ
วารสาร

-	 ธุรกิจ เอ็กซ์ต้า (eXta) โดยเป็นร้าน
สุขภาพและความงาม ด�ำเนินธุรกิจจัด
จ�ำหน่ายสินค้าประเภท ยาและเวชภัณฑ์ 
สินค้าสุขภาพ และเครื่องส�ำอาง

-	 ธรุกจิ คัดสรร (Kudsan) เพือ่เป็นช่องทาง
จ�ำหน่ายสินค้าที่คัดสรรพิเศษท้ังกาแฟ
และเบเกอรี่

-	 ธุรกิจ เบลินี (Bellinee’s) โดยเป็นร้าน
เบเกอรี่และกาแฟ ที่มีรสชาติ เป ็น
เอกลักษณ์เฉพาะตัว รวมท้ังเบเกอรี่อบ
สดผลติจากวตัถดุบิทีม่คีณุภาพทัง้ในและ
ต่างประเทศ และเค้ก หลากหลายสไตล์ 
(ซีพี ออลล์, 2557) 

	 ดังนั้นองค์การขนาดใหญ่ดังเช่นเครือ
เจริญโภคภัณฑ์ (Charoen Pokphand Group) 
จึ ง จ� ำ เ ป ็ น ต ้ อ ง มี ก ล ยุ ท ธ ์ ร ะ ดั บ อ ง ค ์ ก า ร  
(Corporate –level Strategy) ซึ่งกลยุทธ์ระดับ
องค์การของบริษัท จะระบุรายละเอียดเก่ียวกับ
ธุรกิจท่ีบริษัทได้ลงทุน รวมท้ังมีการระบุความ
เกีย่วข้องของธรุกจิแต่ละธรุกจิ บรษิทัจงึต้องมกีาร
ก�ำหนดกลยุทธ์ในเรื่องต่างๆ เช่น 
1) 	 กลยุทธ์การกระจายการลงทุน (Diversi-

fication Strategy) หมายความว่า 
บริษัทจะขยายงานโดยการเพิ่มสายการ
ผลิตใหม่หรือธุรกิจใหม่ 

2) 	 กลยุทธ์การรวมตัวในแนวดิ่ง (Vertical 
Integration) หมายความว่า บริษัทจะ
ขยายกิจการด้วยการใช้วัตถุดิบที่มีอยู่มา
ใช้ในการผลิต หรือการขายสินค้าของ
บริษัทไปสู่ผู้บริโภคโดยตรง 

3) 	 กลยทุธ์การควบรวมกิจการ (Consolida-
tion) เป็นการลดขนาดขององค์การและ
ลดค่าใช่จ่าย
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4) 	 กลยุทธ์การขยายตามพื้นท่ีภูมิศาสตร์ 
(Geographic Expansion) เช่น ขยาย
การลงทนุนอกพืน้ทีเ่ดิม เช่นการไปลงทนุ
ท�ำธุรกิจในต่างประเทศ เป็นต้น

1.2 	 กลยทุธ์ระดบัการแข่งขนั (Competitive 
	 Strategy)
	 ในล�ำดับถดัลงมาจากกลยทุธ์ขององค์การ 
ทกุๆ บริษทัจะต้องก�ำหนดกลยทุธ์ระดับกลุม่ธรุกจิ 
หรือเรียกได้อีกอย่างหนึ่งว่ากลยุทธ์การแข่งขัน ซึ่ง
กลยทุธ์น้ี จะระบวุ่าบรษิทัจะต้องท�ำอะไรบ้าง ทีจ่ะ
เสริมสร้างจุดแข็งของธุรกิจเพ่ือหาจุดยืนท่ีได้
เปรียบของการแข่งขันในระยะยาวได้ในทุกๆ กลุ่ม
ธุรกิจของบริษัท ซึ่งในที่นี้ สามารถอธิบายค�ำว่า 
การได้เปรียบของการแข่งขัน (Competitive ad-
vantage) ได้ว่า ปัจจัยอะไรก็ได้ที่สามารถท�ำให้
องค์การ มีสินค้าและบริการที่แตกต่างจากคู่แข่ง 
เพื่อการได้มาซึ่งส่วนแบ่งทางการตลาดที่เพิ่มมาก
ขึ้น ซ่ึงบริษัทต่างๆ  สามารถเลือกใช้กลยุทธ์การ
แข่งขนัในหลายๆ รปูแบบ เพือ่สร้างความได้เปรยีบ
ทางการแข่งขัน เช่น 
	 กลยุทธ์การเป็นผู ้น�ำด้านราคา (Cost 
leadership) ถ้าหากว่า บรษิทัมีเป้าหมายทีจ่ะเป็น
ผู ้น�ำทางด้านราคาที่ต�่ำในกลุ ่มธุรกิจประเภท
เดียวกัน บริษัทจะน�ำกลยุทธ์ทางด้านราคามาใช้ 
เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน โดยวาง
ระบบการกระจายสินค้าที่ท�ำให้เกิดต้นทุนต�่ำ เพื่อ
ท�ำให้ขายสินค้าในราคาที่ต�่ำกว่าได้ 
	 กลยุ ท ธ ์ ก า รสร ้ า งความแตกต ่ า ง  
(Difference Competitive Strategy) บริษทัจะต้อง
พยายามค้นหาเอกลักษณ์เฉพาะตัวของสินค้า ที่มี
คณุค่าต่อผูซ้ื้อส่วนใหญ่ เพือ่สร้างความแตกต่าง ซึง่
สามารถตัง้ราคาขายทีส่งูได้ ถ้าหากบรษิทัสามารถ
สร้างความแตกต่างกับบริษัทคู่แข่งได้

1.3 	 กลยุทธ์ระดับหน้าที่ (Functional 
	 Strategy)
	 กลยุทธ์ระดับหน้าท่ีเป็นกลยุทธ์ระดับ
สดุท้ายทีผู่จ้ดัการฝ่ายบรหิารทรพัยากรมนษุย์ต้อง
เข้าไปเกี่ยวข้อง ซึ่งในทุกๆ กลุ่มธุรกิจจะมีแผนก
งานต่างๆรองรับการท�ำงาน เช่น แผนกงานผลิต 
แผนกงานขาย แผนกงานการเงนิ แผนกบัญช ีหรอื
แม้กระท่ังแผนกงานต่างๆในงานฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ กลยุทธ์ระดับหน้าที่นี้ จะระบุถึงกิจกรรม
ต่างๆ ที่ต้องปฏิบัติ เพื่อท�ำให้แต่ละแผนกงาน
สามารถด�ำเนินการให้ธุรกิจบรรลุเป้าหมายของ
การแข่งขันตามที่ก�ำหนดไว้ได้ 
	 ดังนั้น กลยุทธ์ในระดับหน้าท่ี จึงต้องมี
ความชัดเจนในเชิงของการน�ำไปสู่การปฏิบัติได้ 
เพื่อท�ำให้เกิดการได้เปรียบทางการแข่งขัน และ
เพือ่ให้การแข่งขนัประสบความส�ำเรจ็ ธรุกจิจงึต้อง
มีกลยุทธ์การแข่งขันอย่างน้อยหนึ่งกลยุทธ์ หรือ
มากกว่าหนึ่งกลยุทธ์ก็ได้ ปัจจัยซึ่งสามารถท�ำให้
บริษัทสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน ก็คือ 
“สินค้า หรือบริการ” ที่แตกต่างไปจากคู่แข่งขัน
เพื่อการเพิ่มส่วนแบ่งทางการตลาด 
	 บริ ษัทส ่วนใหญ่ในป ัจจุ บัน ต ่างใช ้
เทคโนโลยเีพือ่สร้างความได้เปรยีบทางการแข่งขัน 
แต่อย่างไรก็ตาม เทคโนโลยีเหล่านั้น บริษัทต่างๆ 
กส็ามารถหาซือ้มาได้ในคณุภาพท่ีดพีอๆ กนั ความ
แตกต่างจึงข้ึนอยู่กับระบบการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การหรือในบริษัทมากกว่า ด้วย
เหตุผลนี้เององค์การหรือบริษัทในปัจจุบันจึงให้
ความส�ำคัญกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในการ
ทีจ่ะสร้างนโยบายและวธิปีฏบิตั ิเพือ่ท�ำให้พนกังาน
ผลติสนิค้าและบรกิารได้เตม็ตามขดีความสามารถ
ของพนกังาน และตรงกบัความต้องการของบรษิทั 
ดังนั้นผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคลจึงต้องจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Human 
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Resource Management) เพือ่การท�ำงานทีเ่ชือ่ม
โยงกับกลยุทธ์ขององค์การนั่นเอง
2. 	 กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์
	 (Strategic Human Resource 
	 Management)
	 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้มีบทบาท
ที่เพิ่มมากขึ้นในธุรกิจสมัยใหม่เพื่อการวางแผนสู่
ความส�ำเรจ็ของธรุกจิในปัจจุบันและอนาคต ดังนัน้ 
ผู ้บริหารระดับสูง จึงมีความคาดหวังสูงในการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของผู้จัดการฝ่ายบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ท่ีจะต้องประยุกต์ใช้ด้วยความ
เชี่ยวชาญ รวมทั้งการเป็นเพื่อนคู่คิดเชิงกลยุทธ์ใน
การพัฒนาและการน�ำกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ โดย 
Robert L.Mathis and John H. Jackson (1994, 
2) ได้ก�ำหนดบทบาทการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ออกเป็น 2 บทบาทด้วยกันคือ 
1) 	 บทบาทในการก�ำหนดกลยุทธ์ (The 

Strategic Role) เป็นบทบาทที่ให้ความ
ส�ำคญักบัสมาชกิขององค์การ(ทรพัยากร
มนษุย์) ซึง่ถอืว่าเป็นทรัพยากรทีม่คีณุค่า 
ควรค่าแก่การลงทุนขององค์การ โดยมี
การวางแผนและก�ำหนดเป้าหมายของ
องค์การในระยะยาว ในการให้ความ
ส�ำคญักบัทรพัยากรมนุษย์ทีเ่ท่าเทยีมกบั
ปัจจัยทรัพยากรอื่น เช่น เงิน เทคโนโลยี 
และปัจจัยอื่นๆที่ถูกน�ำมาใช้เพ่ือการ
ด�ำเนินธุรกิจ 

2) 	 บทบาทในการก�ำหนดการปฏิบัติการ 
(The Operational Role) เป็นบทบาท
ทีเ่กีย่วข้องกบักจิกรรม วธิกีาร เทคนคิ ที่
เป ็นงานประจ�ำเป ็นหลัก โดยทั่วไป 
กิจกรรมที่ เกี่ยวข ้องกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ จะเป็นเรื่อง
การสร้างความเท่าเทียมกันในการจ้าง

งาน การสัมภาษณ์ผู ้สมัครงาน การ
ปฐมนิเทศพนักงานใหม่ การฝึกอบรม 
การประเมินผลงาน การบริหารค่าจ้าง
และเงินเดือน เป็นต้น

	 ส่วน Conner and Ulrich (อ้างจาก ธนา
รัตน์, 2544, น. 16-17) ได้กล่าวถึงบทบาทในการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ออกเป็น 4 บทบาทหลัก 
คือ 
1) 	 บทบาทด้านการมส่ีวนร่วมในการก�ำหนด

กลยุทธ์ (Strategic Partner) เป็น
บทบาทที่มุ่งเน้นการก�ำหนดกลยุทธ์และ
แนวทางการปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรพัยากรมนษุย์ให้สอดคล้องกับกลยทุธ์
ของธุรกิจ โดยการให้ความช่วยเหลือใน
การวางแผนกลยทุธ์ขององค์การ และรบั
ผดิชอบในการประสานงานกับหน่วยงาน
ต่างๆ ในการน�ำกลยุทธ์ไปปฏิบัติ 

2) 	 บทบาทด้านการเป็นผู้เช่ียวชาญทางการ
บริหาร (Administrative Expert) เป็น
ผูเ้ชีย่วชาญทางด้านการบรหิารทรพัยากร
มนุษย์ มีหน้าที่ออกแบบวิธีการท�ำงาน
และควบคุมงานด้านทรัพยากรมนุษย์ให้
มีประสิทธิภาพ โดยเน้นการปรับปรุง
ประสิทธิภาพในการท�ำงานทั้งองค์การ

3) 	 บทบาทด ้านการเป ็นตัวการในการ
เปลี่ยนแปลง (Change Agent) เป็น
บทบาทในด้านการช่วยเหลือองค์การให้
มีความสามารถหรือศักยภาพในการ
บริหารจัดการ หรือ บริหารความ
เปลีย่นแปลงท่ีเกดิข้ึนในองค์การสามารถ
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน
อย่างรวดเร็ว ก�ำหนดพฤติกรรมของ
พนกังานในการท�ำงานใหม่ๆ ทีช่่วยท�ำให้
องค์การมีประสิทธิภาพในการแข่งขัน  
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ชี้ให้พนักงานเห็นว่าการเปลี่ยนแปลงก่อ
ให้เกิดประโยชน์ต่อพนักงานทุกคนเพื่อ
ลดแรงต่อต้านในการเปลี่ยนแปลง

4) 	 บทบาทด ้านการเป ็นตัวแทนให ้ กับ
พนกังาน (Employee Champion) เป็น
บทบาทในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นใน
แต่ละวันที่เกี่ยวข้องและขึ้นกับความ
ต้องการของพนักงานแต่ละคน ซึ่งนัก
บรหิารทรพัยากรมนษุย์จะต้องเพิม่ความ
สามารถของพนักงานให้สูงขึ้น โดยการ
ท� ำ ให ้พนักงานมีความรู ้ สึ กผู กพัน  
(Commitment) กับงานและบริษัท ซึ่ง
จะท�ำให้พนกังานทกุคนทุม่เทการท�ำงาน
ให้กับองค์การอย่างเต็มที่ นักบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ต้องเป็นตัวแทนในการ
พูดคุยกับผู้บริหารขององค์การ และน�ำ
ข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะต่างๆ จาก
พนักงานเสนอต่อผู้บริหาร

	 จากแนวคิดของนักวิชาการที่กล่าวมา 
ข้างต้น เป็นการแสดงให้เหน็อย่างชดัเจนว่า ผูจ้ดัการ
ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจสมัยใหม่จึง
ควรมีบทบาทเข้าไปมีส่วนร่วมในการก�ำหนด
กลยทุธ์ ในฐานะทีเ่ป็นผูม้ส่ีวนได้ส่วนเสยีทางธรุกจิ 
(Stakeholders)
	 ดังน้ัน กลยุทธ์การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ จึงหมายถึง การก�ำหนดกลยุทธ์ด้านการ
จดัการทรพัยากรมนุษย์ โดยการสร้างนโยบาย และ
วิธีปฏิบัติทางด้านทรัพยากรมนุษย์ เพื่อท�ำให้
พนักงานมีสมรรถนะและพฤติกรรมในการท�ำงาน
ตรงตามเป้าหมายตามกลยุทธ์ขององค์การ 
	 บทบาทของผู ้ จั ดการฝ ่ ายบริหาร
ทรพัยากรมนุษย์ จึงต้องมทีัง้บทบาทในการก�ำหนด
กลยุทธ์และบทบาทในการน�ำกลยุทธ์ขององค์การ
หรือบริษัทไปปรับใช้สู ่การปฏิบัติงานด้านการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ดังภาพท่ี 2 แสดงความ
สมัพันธ์ระหว่างกลยทุธ์ขององค์การกบักลยทุธ์ของ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ จากภาพที่ 2 แสดง
ความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์ขององค์การกับ
กลยุทธ์ของการจัดการ
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สภาพแวดล้อมขององค์การ
(เศรษฐกิจ สังคม (ประชากร) การเมือง )
การแข่งขัน และแนวโน้มของเทคโนโลยี

แผนกลยุทธ์ขององค์การ
เช่น : ควรจะขยายตัวตามพืน้ทีท่างภูมศิาสตร์หรอื
ไม่ ควรจะลดค่าใช้จ่ายหรือไม่ ควรจะสร้างความ
แตกต่างหรือไม่

กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท
มีปัจจัยพื้นฐานอะไรบ้างที่จะท�ำให้บริษัทมีความ
มัน่ใจในการสรรหา การคดัเลอืก การฝึกอบรม การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและระบบของการจ่าย
ค่าตอบแทน ที่ส่งผลท�ำให้พนักงานมีสมรรถนะ
และพฤติกรรมตรงกับความต้องการ และสามารถ
ปฏิบัติงานได้ตามแผนกลยุทธ์ขององค์การ

สถานการณ์เชิงกลยุทธ์ของบริษัท

จุดแข็งและจุดอ่อนขององค์การ

ผลการปฏิบัติงานขององค์การ

	
  

	
  
	
  

	
  

	
  

ภาพที่ 2 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์ขององค์การกับกลยุทธ์ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์
Source : Dessler (2009, p. 13)

	 เมื่อผู ้บริหารระดับสูงขององค์การได้
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมทางด้านเศรษฐกิจ สังคม 
(ประชากร) และการเมือง รวมทั้งการวิเคราะห์จุด
แข็งและจุดอ่อนขององค์การร่วมกับผู้บริหารฝ่าย
ต่างๆแล้ว ผู้บริหารจะน�ำข้อมูลที่ได้มาใช้ในการ
ประเมินสถานการณ์เชิงกลยุทธ์ของบริษัท และ
ตดัสนิใจร่วมกนัในการก�ำหนดกลยทุธ์ขององค์การ 
ตัวอย่างเช่นสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจดี บริษัท
มีผลก�ำไรจากการด�ำเนินงานตรงตามเป้าหมาย มี
โอกาสในการขยายการลงทุน พนักงานในบริษัท
เป็นผู้มีการศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไป ท�ำงาน
ตรงสายอาชีพที่เรียนมา แต่มีจุดที่ควรพัฒนาคือ
ธุรกิจทีด่�ำเนนิการไม่เพยีงพอต่อความต้องการของ
ตลาด ข้อมูลเหล่านี้จะถูกน�ำมาใช้ในการตัดสินใจ
เชิงกลยุทธ์ขององค์การว่าธุรกิจควรจะขยายการ

ลงทุนตามพื้นทางภูมิศาสตร์หรือไม่ หรือถ้าสภาพ
แวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง (อาจเป็น
ปัจจัยตัวใดตัวหนึ่ง)ที่มากระทบแล้วท�ำให้ธุรกิจ
ต้องขาดทนุ ผูบ้รหิารระดบัสงูและผูจ้ดัการฝ่ายจะ
ต้องตดัสนิใจร่วมกนัในการก�ำหนดกลยทุธ์องค์การ
ว่า จะลดค่าใช้จ่ายในเร่ืองอะไร จงึจะท�ำให้องค์การ
อยู่รอด หรือถ้าหากว่าธุรกิจมีการแข่งขันสูง อาจ
ต้องตัดสินใจว่าจะสร้างความแตกต่างทางธุรกิจ
อย่างไร 
	 การตดัสนิใจเชงิกลยทุธ์ระดบัองค์การจงึ
ส ่งผลต่อการก�ำหนดกลยุทธ์ด ้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ด้วยเช่นกัน ตัวอย่างเช่น เมื่อ
ก�ำหนดกลยทุธ์ว่า ธรุกิจควรจะขยายการลงทุนตาม
พืน้ท่ีทางภูมศิาสตร์ โดยการขยายธรุกจิไปยงัชุมชน
ภายในหรือต่างประเทศ เพ่ือตอบสนองความ
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ต้องการสินค้าและบริการให้แก่ผู ้บริโภคหรือ
อุปโภคแล้ว ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงต้อง
ก�ำหนดกลยทุธ์ในการสรรหาและคัดเลอืกพนกังาน 
ก�ำหนดกลยทุธ์ในการฝึกอบรมและพฒันาพนกังาน 
ก�ำหนดกลยุทธ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
และก�ำหนดกลยุทธ์ในการวางระบบการจ่ายค่า
ตอบแทน ซึ่งการก�ำหนดกลยุทธ์เหล่านี้จะส่งผล
ท�ำให้พนักงานมีสมรรถนะและพฤติกรรมตรงกับ
ความต้องการ และพนักงานสามารถปฏิบัติงานได้
ตามกลยุทธ์ขององค์การได้ 
	 ในฐานะที่กลยุทธ์การจัดการทรัพยากร
มนุษย์เป็นส่วนหนึ่งของกลยุทธ์องค์การ การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันและอนาคตจะ
มุ่งไปสู่การสร้างระบบการปฏิบัติงานที่เรียกว่า 
ระบบการปฏิบัติงานที่สูง ซึ่งระบบนี้ เป็นการผสม
ผสานนโยบายและวิธีปฏิบัติทางด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เข้าด้วยกัน เพื่อน�ำไปสู่ผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานที่สูงกว่าที่เป็นอยู ่เดิม  
เป้าหมายของระบบนีค้อื การเข้าไปขบัเคลือ่นระบบ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งได้แก่ การสรรหา 
การคัดเลือก การฝึกอบรม การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และค่าตอบแทน เพื่อว่าบริษัทจะได้มี
โอกาสดึงดูดผู้สมัครงานได้มากยิ่งขึ้น มีโอกาสใน
การคัดเลือกบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน มี
การเตรียมการเพื่อการฝึกอบรมได้ดียิ่งขึ้น มีการ
เชื่อมโยง ระหว่างค่าตอบแทนและผลการปฏิบัติ
งาน และสุดท้ายมีการจัดการเกี่ยวกับความ
ปลอดภัยได้ดีมากขึ้น การด�ำเนินการในแนวทางนี้ 
ฝ ่ายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ จะสามารถ
ประเมินผลลัพธ์ที่ท�ำให้เกิดคุณค่าขององค์การท่ี
เพิ่มขึ้นได้
	 ดังนั้น ผู้บริหารในธุรกิจสมัยใหม่จึงต้อง
ค�ำนึงถงึความส�ำเรจ็ในผลของการปฏบิติังาน  และ
การด�ำเนินการทางกลยุทธ ์ของการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์  ประเด็นส�ำคัญที่จะท�ำให้ผู ้
บริหารมั่นใจในความส�ำเร็จขององค์การก็คือ ผู้
บริหารจะต้องให้ความส�ำคัญกับการวัดผลการ
ปฏิบัติงาน(Measuring HR Performance) เพื่อ
วัดความส�ำเร็จตามกลยุทธ์องค์การ อีกทั้งเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท�ำงานของพนักงาน มีการน�ำ
เทคโนโลย ี(Technology)ทีท่นัสมยัมาใช้ เพือ่เพิม่
ประสทิธภิาพทางด้านการจดัการทรพัยากรมนษุย์  
และเรื่องสุดท้ายคือ สมรรถนะ(Competency)
ของผู้จัดการฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีต้องมี
ความสามารถอย่างเพียงพอที่จะบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจสมัยใหม่ได้  จึงน�ำเสนอ
แต่ละประเด็นดังต่อไปนี้
3. 	 การวัดผลการปฏิบัติงาน (Measuring 
	 HR Performance)
	 การวัดผลการปฏิบัติงานในปัจจุบัน 
สมาชิกหรอืพนกังานในองค์การมกัจะคาดหวงัจาก
ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่จะให้มีการวัดผล
การปฏิบัติงานท่ีชัดเจน และมีประสิทธิภาพ เช่น 
การออกแบบโปรแกรมการทดสอบเพื่อการคัด
เลือกพนักงาน จะช่วยลดการลาออกจากงานของ
พนักงาน เมื่อมีการประเมินค่าเป็นตัวเงินแล้วจะ
ช่วยท�ำให้ประหยัดค่าใช้จ่ายคิดเป็นเงินเท่าไหร ่
หรือมีการออกแบบโปรแกรมการฝึกอบรม ที่ช่วย
ท�ำให้พนกังานมกีารท�ำงานได้ดเีพิม่ขึน้ คดิเป็นเงนิ
ท่ีเพิ่มข้ึนได้เท่าไหร่ เป็นต้น ดังนั้นมาตราวัด  
(Metrics) จึงมีความส�ำคัญต่อการวัดโดยเฉพาะ
การวดัทางด้านทักษะ เพือ่จะบอกให้ได้ว่าพนกังาน
มีทักษะหรือไม่มีทักษะในการปฏิบัติงานในหน้าที่  
และจะอดุช่องว่างของทักษะทีพ่นกังานไม่มทีกัษะ 
โดยวิธีการฝึกอบรมได้อย่างไร
	 ผู ้บริหารองค ์การจะท�ำการวัดและ
ประเมินกิจกรรมทางด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ ว่าสามารถสร้างคุณค่าให้กับบริษัทได้มาก
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น้อยเพียงใด และคณุค่าทีเ่พิม่ขึน้นัน้ น�ำไปสูก่ารได้
รับผลประโยชน์อย่างแท้จรงิในการบรรลเุป้าหมาย
เชิงกลยุทธ์ของบริษัทหรือไม่ การเพิ่มคุณค่าของ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ท�ำได้โดยการเข้าไป
เกี่ยวข้องกับกิจกรรมต่างๆ ซึ่งจะน�ำไปสู ่การ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของพนักงาน ที่สอดคล้อง
กับเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์การหรือบริษัท 
และน�ำไปสู่ความส�ำเร็จตามกลยุทธ์ที่ได้ก�ำหนดไว้
นอกจากนัน้ ผูบ้ริหารอาจจะใช้กระบวนการวัดและ
ประเมินการปฏิบัติงานด้านการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ แบบ Scorecardในการวัดและประเมิน 
ประสิทธิภาพของหน้าที่งานต่างๆ ของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ การวัดและประเมินแบบสมดุลนี้ 
เป็นระบบที่สั้นและกะทัดรัด โดยทั่วไปจะปรากฏ
อยู่บนหน้าจอคอมพิวเตอร์ ซึ่งระบบนี้จะแสดงให้
เห็นถึงการเกี่ยวข้องซึ่งกันและกันและความ
สัมพันธ์ของมาตรวัด ที่จะแสดงให้เห็นมาตรฐาน
เชงิปรมิาณ หรอืแสดงให้เหน็ถงึมาตรวดัทีอ่งค์การ
หรือบริษัท ได้ใช้ในการวัดและประเมินกิจกรรม
ของการจดัการทรพัยากรมนษุย์ การวัดพฤตกิรรม
ของพนักงานที่เป็นผลมาจากกิจกรรม และการ
วัดผลลัพธ์ขององค์การที่เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์ การ
วัดและประเมินแบบสมดุลของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การจึงเป็นการตรวจสอบ
แบบเชื่อมโยงระหว่างกิจกรรมต่างๆ ของการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ กับพฤติกรรมต่างๆ ท่ี
พนักงานได้แสดงออกมารวมทั้งผลลัพธ์โดยรวม ที่
ได้มาจากกลยุทธ์ขององค์การหรือบริษัทนั่นเอง
4. 	 การจดัการทรพัยากรมนษุย์กบัเทคโนโลยี 
	 (HRM and Technology)
   	 เพ่ือความส�ำเร็จในการปฏิบัติงาน และ
การด�ำเนินการทางกลยุทธ ์ของการจัดการ
ทรพัยากรมนษุย์ในองค์การ เทคโนโลยจึีงถกูบรูณาการ
ให้น�ำไปใช้ในงานทางด้านการจัดการทรัพยากร

มนษุย์ อย่างหลากหลายรปูแบบด้วยกนัและแต่ละ
รูปแบบก็จะถูกน�ำไปใช้ท่ีแตกต่างกัน จึงท�ำให้มี
ความสะดวกสบาย มีความคล่องตัวมากยิ่งข้ึนใน
การปฏิบัติงาน เทคโนโลยีท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน
ทางด้านการจัดการทรพัยากรมนษุย์มใีห้เลอืกตาม
วัตถุประสงค์การใช้งานดังต่อไปนี้
4.1 	 Application Service Providers 
	 (ASP) 
	 มีวัตถุประสงค์ในการน�ำไปใช้เพื่อการ
สมัครงาน ซ่ึงเป็นการให้บริการกับนายจ้างท่ี
ต้องการจ้างงาน โดยการควบคุมผ่านทางระบบ
คอมพิวเตอร์
4.2 	 Web portals 
	 มีวัตถุประสงค์ในการน�ำไปใช้เพื่อให้
พนกังานสามารถเข้าไปใช้บรกิาร และจดัการเกีย่ว
กับผลประโยชน์ต่างๆ ของพนักงานได้ด้วยตนเอง 
และปรับปรุงข้อมูลส่วนตัวให้ทันสมัยอยู่เสมอ
4.3 	 Streaming PC video 
	 มวีตัถุประสงค์ในการน�ำไปใช้เพือ่ส่งเสรมิ
การฝึกอบรมทางไกล
4.4 	 อุปกรณ์เชื่อมต่อเครือข่ายแบบไร้สาย
	 และแบบเคลื่อนที่ 
	 มวีตัถปุระสงค์ในการน�ำไปใช้เพือ่อ�ำนวย
ความสะดวกให้กับพนักงานในการเข้าถึงกิจกรรม
ต่างๆ ทางด้านทรัพยากรมนุษย์ที่อยู่บนเว็บ
4.5 	 Personal digital assistants 
	 มีวัตถุประสงค์ในการน�ำไปใช้เพื่อช่วย
เหลือผูจ้ดัการ เครือ่งมอืนีจ้ะบรรจขุ้อมลูทีผู่จ้ดัการ
ต้องการทราบ ท�ำให้ผู้จัดการสามารถปรับตัวใน
การท�ำงานได้เรว็ขึน้ เช่น ข้อมลูเกีย่วกบัการตดิต่อ
สื่อสารกับพนักงาน และภาพลักษณ์ของผู้จัดการ
ในสายตาของพนักงาน
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และระบบคอมพิวเตอร์ เพื่อช่วยปรับปรุงงานทาง
ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะระบบ 
HRIS จะสามารถช่วยเพิ่มผลผลิตการท�ำงานด้าน
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้เป็นอย่างดี
4)	 การน�ำเทคโนโลยีมาใช้ในการจ้างงาน
	 จากภายนอก (out sourcing) 
	 เทคโนโลยสีามารถท�ำให้การจ้างงานจาก
ภายนอกง่ายข้ึน และเข้าถึงตัวผู ้สมัครงานได้
โดยตรงท�ำให้องค์การประหยัดค่าใช้จ่ายในงาน
ส่วนนี้ได้มากยิ่งขึ้น
	 เทคโนโลยีจึงมีบทบาทส�ำคัญในการ
จดัการทรพัยากรมนษุย์ในธรุกจิสมยัใหม่ท่ีสามารถ
ตอบสนองความต ้องการในการใช ้งานตาม
วตัถปุระสงค์ทีต้่องการ  เพือ่การน�ำไปปรบัปรงุงาน
และเสริมประสิทธิภาพในการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การได้ 
              นอกจากการวัดผลการปฏิบัติงานและ
เทคโนโลยแีล้ว  ท่ีส�ำคญัอกีประการหนึง่กค็อื ตวัผู้
จดัการฝ่ายบรหิารทรพัยากรมนษุย์  ผูซึ้ง่มบีทบาท
ส�ำคัญในการเข้าไปมีส่วนร่วมและช่วยก�ำหนด
กลยุทธ์ขององค์การ  อีกท้ังยังน�ำกลยุทธ์ของ
องค์การมาก�ำหนดกลยุทธ์ทางด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อน�ำไปสู่การปฏิบัติหน้าท่ีใน
งานทรัพยากรมนุษย์   สิ่งที่ส�ำคัญส�ำหรับผู้ที่ท�ำ
หน้าที่ในการบริหารงานทางด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ก็คือ  ผู ้จัดการฝ่ายบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีสมรรถนะ (Compe-
tency)ในการบริหารงานทางด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์อย่างเพียงพอ  จึงจะท�ำให้ธุรกิจ
บรรลุเป้าหมายขององค์การหรือบริษัทได้
5.	 สมรรถนะของผู้จัดการฝ่ายบริหาร
	 ทรัพยากรมนุษย์ (Competency of 
	 HR Manager)
	 จากการศึกษาวิจัยเรื่อง สมรรถนะใน

4.6 	 Monitoring software 
	 มวีตัถปุระสงค์ในการน�ำไปใช้เพือ่ตดิตาม
การใช้อินเตอร์เน็ต อีเมล์ และการปฏิบัติงานของ
พนักงาน
4.7 	 Integrated human Resource 
	 Information Systems (HRIS)  
	 มวีตัถุประสงค์ในการน�ำไปใช้เพ่ือรวบรวม
ข้อมูล ในระบบงานของทรัพยากรมนุษย์ เช่น 
ข้อมลูเกีย่วกบัทะเบยีนประวตัพินกังาน คณุสมบตัิ
ของพนกังาน คุณวฒุขิองพนักงาน  สามารถท�ำการ
ปรับปรุงแก้ไขให้ถูกต้องทันสมัยอยู่เสมอ
4.8 	 ลายมือชื่ออิเลคทรอนิกส์  
	 มีวัตถุประสงค์ในการน�ำไปใช้เพื่อการ
ตรวจสอบลายเซ็นที่ถูกต้องตามกฎหมาย ท�ำให้
นายจ้างได้รบัลายเซน็จากผูส้มคัร หรอืพนกังานได้
อย่างรวดเร็ว
	 การน�ำเทคโนโลยีมาใช้ตามวัตถุประสงค์
ที่ต้องการเพื่อเสริมประสิทธิภาพในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์   จึงมีการน�ำมาใช้ 4 แนวทางคือ
1)	 การน�ำเทคโนโลยีมาใช้ในการบริการ
	 ตนเอง (self service) 
	 องค์การจะท�ำการติดต้ังIntranet เพื่อ
ช่วยให้พนักงานสามารถปรับปรุงข้อมูลส่วนตัวให้
ทันสมัยอยู่เสมอ
2)	 การน�ำเทคโนโลยีมาใช้ในการเป็น
	 ศนูย์กลางการรบัโทรศพัท์ (call center)  
	 ผู ้เชี่ยวชาญฝ่ายการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การ สามารถตอบค�ำถามให้กับ
พนักงานที่มีข้อสงสัยที่อยู ่ห่างไกลกันได้  และ
สามารถลดค่าใช ้จ ่ายในการจัดตั้งแผนกงาน
ทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละบริษัทย่อย(บริษัทลูก)ได้
3) 	 การน�ำเทคโนโลยีมาใช้ในการปรับปรุง
	 ผลผลิต (Productivity improvement)
	 สามารถท�ำได้โดยการติดตั้งอินเตอร์เน็ต 
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ปัจจุบันของผู้จัดการฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล
ในกลุ่มธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทย  โดย เกื้อ
จิตร ชีระกาญจน์ (2555, น. 102) ได้ผลสรุปจาก
การวิจัยว่าผู้จัดการฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล
ของธนาคารพาณิชย์ในประเทศไทย  จะต้องมี
สมรรถนะหลัก 3 ด้านด้วยกันคือ 
1)  	 ต ้องมีความรู ้ (Knowledge) ได ้แก ่  

1. ความสามารถทางด้าน Technical 
Skill และ 2. ความสามารถทางด้าน 
Focus on Customer

2) 	 ต้องมีทักษะ(Skill) ได้แก่ 1. ความ
สามารถทางด้าน Communication  
และ 2. ความสามารถทางด้าน Teamwork

3) 	 ต้องมีคุณลักษณะ(Attributes) ได้แก่ 
1.ความสามารถทางด้าน Innovation  
2.ความสามารถทางด้าน Leader ship 
3.ความสามารถทางด้าน Flexibility 
4.ความสามารถทางด้าน Motivation  
5.ความสามารถทางด้าน Building  
Relationship 

	 ดงันัน้ ทกุองค์การทีม่ภีารกจิหน้าทีใ่นการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่คล้ายกัน  จึงสามารถที่
จะน�ำสมรรถนะที่ได้จากผลการศึกษาวิจัยนี้ มาใช้
ในการพิจารณาสมรรถนะทีเ่หมาะสมของผู้จดัการ
ฝ่ายบริหารทรพัยากรมนษุย์ในองค์การอืน่ได้   เพือ่
เสริมสร้างสมรรถนะของผู ้จัดการฝ่ายบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ให้ปฏิบัติหน้าที่ทางการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างเต็มความสามารถ  

สรุป 
	 การจดัการทรพัยากรมนษุย์ในธรุกจิสมยั
ใหม่(ปัจจุบันสู ่อนาคต)  ผู ้จัดการฝ่ายบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ควรมีบทบาทในการเข้ามามีส่วน
ร่วมในการก�ำหนดกลยุทธ์ขององค์การ  (Organi-
zational Strategy ) และน�ำกลยทุธ์ทีเ่กีย่วข้องมา
ก�ำหนดกลยุทธ์ในทุกภารกิจของงานการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์(Strategic Human Resource 
Management)  เพื่อให้พนักงานปฏิบัติงานบรรลุ
ตามกลยทุธ์ขององค์การ  โดยมรีะบบการวดัความ
ส�ำเร็จในการปฏิบัติงานที่เรียกว่า การวัดผลการ
ปฏิบัติงาน (Measuring HR Performance) มี
การน�ำเทคโนโลยทีีท่นัสมยั (Modern Technology) 
มาใช ้ เพื่อ เสริมประสิทธิภาพในการจัดการ
ทรพัยากรมนษุย์ในองค์การ  และทีส่�ำคญัผูจ้ดัการ
ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีสมรรถนะ 
(Competency)ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์
อย่างเพียงพอจึงจะน�ำพาองค์การหรือบริษัทให้
บรรลุผลตามกลยุทธ์ท่ีก�ำหนดไว้ ส่งผลให้การ
ด�ำเนินธุรกิจส�ำเร็จตามเป้าหมาย
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