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คาํนํา 
 

ปจัจุบนัการบริหารทรพัยากรมนุษยไ์ม่ไดเ้ป็นเพยีงงานดา้นเอกสาร การสรรหาพนกังาน 

หรือการดูแลระเบยีบภายในองคก์รเหมอืนในอดตีอกีต่อไป แต่ไดก้ลายเป็นหน่ึงในกลไกสาํคญัที่

ส่งผลต่อความอยู่รอดและความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รโดยตรง โดยเฉพาะองคก์ร

ภาคเอกชนในประเทศไทยที่กําลงัเผชิญความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ท ัง้ดา้นเศรษฐกิจ 

เทคโนโลย ีพฤตกิรรมของผูบ้ริโภค รวมถงึความคาดหวงัของคนทาํงานรุ่นใหม่ ผูเ้ขยีนมองเหน็วา่ 

หลายองคก์รมรีะบบที่ดี มเีทคโนโลยีที่ทนัสมยั แต่กลบัประสบปญัหาเรื่อง “คน” ไม่ว่าจะเป็น

ปญัหาพนกังานลาออก การขาดแรงจูงใจ การทาํงานร่วมกนัระหว่างคนต่าง Generation หรือ

แมแ้ต่ความขดัแยง้เลก็ ๆ ทีส่ะสมจนกลายเป็นปญัหาใหญ่ในองคก์ร หนงัสอื “HR สาํหรบัองคก์ร

เอกชน” เลม่น้ี จงึถูกเรียบเรียงขึ้นจากแนวคิด ประสบการณ์ และการศึกษาขอ้มลูทางวชิาการดา้น

การบริหารทรพัยากรมนุษย ์เพือ่ใหผู้อ่้านเขา้ใจท ัง้หลกัการและสถานการณ์จริงที่เกิดขึ้นในองคก์ร

ปจัจบุนั ผูเ้ขยีนพยายามถ่ายทอดเน้ือหาใหเ้ขา้ใจงา่ย ไม่ซบัซอ้น และเชื่อมโยงกบับริบทการทาํงาน

ขององคก์รในประเทศไทย ท ัง้ในมมุของเจา้ของธุรกิจ ผูจ้ดัการ และฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์เพราะ

ในความเป็นจริง “การบริหารคน” ไม่ใช่หนา้ที่ของ HR เพยีงฝ่ายเดียว แต่เป็นหนา้ที่ร่วมกนัของ

ทุกคนในองค์กร ผู เ้ขียนหวงัเป็นอย่างยิ่งว่า หนังสือเล่มน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อผูท้ี่สนใจ 

ดา้นการบริหารทรพัยากรมนุษย ์ไม่ว่าจะเป็นนกัศึกษา ผูป้ระกอบการ ผูจ้ดัการ หรือผูป้ฏบิตัิงาน

ดา้น HR และสามารถนาํแนวคิดต่าง ๆ ไปประยุกตใ์ชใ้นการพฒันาองคก์รใหเ้ติบโตอย่างม ัน่คง 

พรอ้มท ัง้สรา้งสภาพแวดลอ้มการทาํงานที่คนในองคก์รรูส้กึมคุีณค่าและอยากเติบโตไปดว้ยกนั

อย่างแทจ้รงิ 
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บทที่ 1 

ความสาํคญัของการบรหิารบคุคลในองคก์รเอกชน 
 

ในปจัจบุนั องคก์รเอกชนตอ้งเผชญิกบัการแขง่ขนัทางธุรกจิทีรุ่นแรงและเปลีย่นแปลงอย่าง

รวดเร็ว ท ัง้ดา้นเทคโนโลยี เศรษฐกิจ และพฤติกรรมของผูบ้ริโภค ส่งผลใหอ้งคก์รไม่สามารถ

พึ่งพาเพียงเงนิทุน เครื่องจกัร หรือระบบการจดัการที่ทนัสมยัไดอ้ีกต่อไป แต่จาํเป็นตอ้งให ้

ความสาํคญักบั “ทรพัยากรมนุษย”์ ซึง่ถอืเป็นปจัจยัสาํคญัในการขบัเคลือ่นองคก์รไปสู่ความสาํเร็จ 

เพราะคนเป็นผูป้ฏบิตัิงาน ผูส้รา้งแนวคิดใหม่ และเป็นกลไกสาํคญัที่ทาํใหอ้งคก์รสามารถปรบัตวั

และแข่งขนัไดอ้ย่างมปีระสทิธิภาพ หากองคก์รขาดการบริหารบุคลากรที่เหมาะสม อาจนาํไปสู่

ปญัหาต่าง ๆ เช่น การลาออกของพนกังาน ภาวะหมดไฟในการทาํงาน การขาดความผูกพนัต่อ

องคก์ร รวมถงึประสทิธิภาพการทาํงานที่ลดลง ซึ่งปญัหาเหล่าน้ีลว้นส่งผลกระทบต่อการเติบโต

ของธุรกิจในระยะยาว นอกจากน้ี บทบาทของฝ่ายทรพัยากรมนุษยใ์นยุคปจัจุบนัไดเ้ปลีย่นแปลง

ไปจากเดิม จากที่เคยทาํหนา้ที่ดา้นเอกสารและงานธุรการ กลายเป็นส่วนสาํคญัในการวางแผน

เชิงกลยุทธ ์พฒันาศกัยภาพของบุคลากร และสรา้งวฒันธรรมองคก์รที่เหมาะสม เพื่อใหอ้งคก์ร

สามารถรกัษาบุคลากรที่มคุีณภาพและสรา้งความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัไดอ้ย่างย ัง่ยืน ดงันัน้ 

ผูเ้ขียนจึงเห็นถึงความสาํคญัของการบริหารบุคคลในองคก์รเอกชน และผูเ้ขียนจะไดน้ําเสนอ

ดงัต่อไปน้ี 

 

1.1 คนคอืหวัใจขององคก์ร 

ในช่วงหลายปีทีผ่่านมา ผูเ้ขยีนสงัเกตว่าองคก์รเอกชนจาํนวนมากในประเทศไทยลงทนุกบั

เทคโนโลยี ลงทุนกบัระบบบญัชี ลงทุนกบัการตลาดแบบดิจิทลั แต่กลบัลงัเลเวลาพูดถึง  

“การลงทนุกบัคน” ท ัง้ทีค่วามจริงแลว้ คนเป็นตวัแปรทีท่าํใหอ้งคก์รเดนิต่อหรอืหยุดน่ิงไดเ้ร็วทีสุ่ด 

บางบริษทัมเีครื่องจกัรทนัสมยั มรีะบบงานครบทุกอย่าง แต่พนกังานหมดไฟ ผูจ้ดัการไม่เขา้ใจ 

ลูกทมี สุดทา้ยยอดขายตก คนเก่งลาออกเป็นชดุ เรื่องแบบน้ีเกดิขึ้นจรงิ และเกดิบ่อยมาก ผูเ้ขยีน

เคยเห็นข่าวในต่างประเทศเกี่ยวกบับริษทัเทคโนโลยีขนาดใหญ่ที่ปลดพนกังานจํานวนมาก 

หลงัจากนัน้ประสิทธิภาพการทาํงานกลบัลดลง เพราะคนที่เหลืออยู่เริ่มไม่ม ัน่ใจในองค์กร 

บรรยากาศการทาํงานเงยีบลงอย่างเหน็ไดช้ดั เรื่องน้ีสะทอ้นใหเ้หน็วา่ “ทรพัยากรมนุษย”์ (Human 
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Resource Management: HRM) ไม่ใช่แค่เรื่องเอกสาร การลา หรือเงนิเดือน แต่เกี่ยวขอ้งกบั

ความรูส้กึ ความเชือ่ใจ และความสมัพนัธข์องคนในองคก์รโดยตรง (Jiang et al., 2012) บางครัง้

องคก์รเสียพนกังานเก่งเพียงคนเดียว แต่ผลกระทบกลบัลามไปท ัง้ทีม เพราะคนทาํงานไม่ได ้

ขบัเคลือ่นดว้ยเงนิอย่างเดยีว ยงัมเีรื่องคุณค่า การยอมรบั และความสบายใจในการทาํงานเขา้มา

เกี่ยวขอ้งดว้ย 

ผูเ้ขยีนมองวา่ องคก์รเอกชนในประเทศไทยจาํนวนไม่นอ้ยยงัตดิภาพเดมิว่า ฝ่ายบคุคลคือ

ฝ่ายธุรการ เป็นหน่วยงานกลางทีท่าํเอกสาร รบัสมคัรงาน หรอืจดัอบรมประจาํปีเท่านัน้ แต่แนวคดิ

สม ัย ใหม่ ของการบริห ารทรัพยากรมนุษย์เ ชิ งกล ยุทธ์ (Strategic Human Resource 

Management: SHRM) เปลีย่นไปมากแลว้ ฝ่าย HR กลายเป็นส่วนหน่ึงของการกาํหนดทศิทาง

องคก์ร เป็นคนช่วยสรา้งวฒันธรรมองคก์ร และช่วยใหผู้บ้ริหารเขา้ใจ “คน” มากขึ้น Jackson  

et al. (2014) อธิบายว่าองคก์รที่ใหค้วามสาํคญักบัการบริหารคนอย่างจริงจงั จะมโีอกาสสรา้ง

ผลลพัธท์างธุรกิจไดด้ีกว่าองคก์รที่มองคนเป็นเพยีงตน้ทุน ขณะที่ ณฏัฐว์ฒัน ์ภควนัฉตัร และ

คณะ (2565) พบว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษยส์่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน

ภาคเอกชนโดยตรง เรื่องน้ีฟงัดูเป็นวชิาการ แต่ในชีวติจริงมนัเห็นภาพชดัมาก เช่น บริษทัที่มี

หวัหนา้รบัฟงัพนกังาน มกัมอีตัราการลาออกตํา่กว่า หรือบางองคก์รทีเ่ปิดโอกาสใหพ้นกังานเสนอ

ความคิดเห็น แมเ้ป็นเรื่องเลก็นอ้ยอย่างการเปลีย่นเวลาประชุม ก็ทาํใหค้นรูส้กึว่าตนเองมคุีณค่า 

ผูเ้ขยีนคดิวา่ “ความรูส้กึมคุีณค่า” น่ีแหละทีห่ลายองคก์รชอบมองขา้ม ท ัง้ทีม่นัสาํคญัมาก 

อีกเรื่องที่ผูเ้ขยีนอยากเล่าคือ หลายครัง้ปญัหาขององคก์รไม่ไดเ้ริ่มจากยอดขาย แต่เริ่ม

จากคนเหน่ือย คนไม่พูดกนั และคนไม่เชื่อใจกนั นฤมล ทรพัยห์ลาย และวิชากร เฮงษฏีกุล 

(2562) อธิบายว่า การบริหารทรพัยากรมนุษยท์ี่เหมาะสมมคีวามสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดขีอง

พนกังานต่อองคก์รอย่างชดัเจน ผูเ้ขียนเห็นดว้ยมาก เพราะต่อใหบ้ริษทัมีสวสัดิการดีแค่ไหน  

แต่ถา้หวัหนา้ดูถกูลูกนอ้ง หรอืองคก์รไมยุ่ตธิรรม คนก็พรอ้มเดนิออกอยู่ด ีช่วงหลงัมขีา่วในหลาย

ประเทศเกี่ยวกบัภาวะหมดไฟในการทาํงาน (Burnout) โดยเฉพาะในกลุ่มคนรุ่นใหม่ หลายคน

เลือกลาออกแมย้งัไม่มีงานใหม่ เพราะไม่อยากอยู่ในสภาพแวดลอ้มที่กดดนัจนไม่มีความสุข  

เรื่องน้ีทาํใหเ้หน็ว่า “คน” ไม่ใช่ทรพัยากรทีใ่ชแ้ลว้หมดไป แต่เป็นหวัใจขององคก์รจริง ๆ ถา้หวัใจ

อ่อนแรง องคก์รก็เดินต่อไดย้าก ผูเ้ขยีนจึงเชื่อว่า การบริหารคนไม่ใช่เรื่องรอง และไม่ควรเป็น

หนา้ที่ของ HR เพยีงฝ่ายเดียว แต่เป็นหนา้ที่ของเจา้ของธุรกิจ ผูจ้ดัการ และทุกคนในองคก์รที่

ตอ้งช่วยกนัดูแล 
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ภาพท่ี 1.1 คนคอืหวัใจขององคก์ร 

 

1.2 ความสาํคญัของทรพัยากรมนุษยต์่อธุรกจิ 

เวลาพูดถงึ “ธุรกิจ” คนส่วนใหญ่มกันึกถงึกาํไร ยอดขาย หรือการแข่งขนัทางการตลาด

ก่อนเสมอ แต่ถา้ลองมองลกึลงไปจริง ๆ จะเห็นว่าเบื้องหลงัตวัเลขเหล่านัน้คือ “คน” ท ัง้หมด 

คนขายของ คนวางแผน คนดูแลลูกคา้ หรือแมแ้ต่คนที่น ัง่ตอบขอ้ความลูกคา้ตอนเกือบเที่ยงคืน 

ทุกตาํแหน่งมผีลต่อความอยู่รอดขององคก์ร ผูเ้ขยีนเคยเห็นเจา้ของกิจการในประเทศไทยหลาย

คนลงทุนซื้อระบบราคาแพง เปลี่ยนเครื่องจกัรใหม่ท ัง้โรงงาน แต่ไม่เคยลงทุนเรื่องการพฒันา

พนกังานเลย สุดทา้ยระบบดีแค่ไหนก็ใชไ้ม่เต็มประสิทธิภาพ เพราะคนทาํงานไม่เขา้ใจ หรือ

บางครัง้ก็ไม่อยากใช ้ความจริงตรงน้ีอาจฟงัดูธรรมดา แต่เป็นจุดที่ธุรกิจจาํนวนมากพลาดอย่าง 

น่าเสยีดาย ฉฐัวฒัน ์ชชัณฐาภฏัฐ ์และบุญทนั ดอกไธสง (2567) อธิบายว่า การบริหารทรพัยากร

มนุษย์ไม่ใช่เพียงงานสนับสนุนองค์กร แต่เป็นกลไกสําคัญที่เชื่อมโยงการบริหารงานกับ

ความสามารถในการแข่งขนัของธุรกิจโดยตรง ผูเ้ขยีนเหน็ดว้ยมาก เพราะต่อใหม้เีงนิทุนมหาศาล 

ถา้คนในองคก์รไมม่แีรงผลกั ไมม่ทีศิทาง หรอืไมเ่ชื่อม ัน่ในผูน้าํ ธุรกจิก็เริ่มเสยีสมดุลเร็วมาก 

ช่วงหลงัมขี่าวหลายบริษทัระดบัโลกปลดพนกังานจาํนวนมาก โดยเฉพาะกลุม่เทคโนโลยี

ในสหรฐัอเมริกา หลายองคก์รอา้งเรื่องการลดตน้ทนุ แต่สิง่ทีต่ามมาคือพนกังานทีเ่หลอืเริ่มทาํงาน

แบบหวาดระแวง บรรยากาศในองคก์รเปลีย่นไปทนัท ีบางทมีไม่กลา้คิดอะไรใหม่ เพราะกลวัผดิ
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แลว้จะถูกลดคนเพิม่ เรื่องน้ีสะทอ้นใหเ้หน็ว่า “ทรพัยากรมนุษย”์ ไม่ไดม้ผีลแค่การทาํงานรายวนั 

แต่มผีลต่อวฒันธรรมองคก์ร (Organizational Culture) และความม ัน่คงทางความรูส้กึของคน

ในทมีดว้ย Jiang et al. (2012) อธิบายว่า การบริหารทรพัยากรมนุษยท์ี่มปีระสทิธิภาพสามารถ

ส่งผลต่อผลลพัธข์ององคก์รผ่านกลไกสาํคญั เช่น ความผูกพนัต่อองคก์ร ประสทิธภิาพการทาํงาน 

และพฤติกรรมการทาํงานเชิงบวก ขณะที่ Salman et al. (2024) พบว่า แนวทางการบริหาร

ทรพัยากรมนุษยท์ี่เหมาะสมช่วยเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์รไดอ้ย่างมีนยัสาํคญั โดยเฉพาะ

องคก์รเอกชนที่ตอ้งแข่งขนัสูง ผูเ้ขยีนคิดว่าเรื่องน้ีชดัมากในยุคปจัจุบนั เพราะธุรกิจไม่ไดแ้ข่งกนั

แค่สนิคา้อีกต่อไป แต่แข่งกนัที่ “คุณภาพคน” และ “ความเร็วในการปรบัตวั” บางบริษทัมสีนิคา้

ใกลเ้คยีงกนัทกุอย่าง แต่ลูกคา้เลอืกอกีแบรนด ์เพราะพนกังานบรกิารดกีวา่ พูดงา่ย ๆ เลย คอืคน

ทาํใหธุ้รกจิแตกต่าง 

ผูเ้ขียนมองว่า สิ่งที่น่ากลวัที่สุดสาํหรบัองค์กรไม่ใช่การขาดทุนเพียงช ัว่คราว แต่คือ 

การทีค่นเก่งเริ่มหมดใจ เพราะเมือ่ใดทีค่นทาํงานรูส้กึวา่องคก์รไม่เหน็คุณค่า เขาจะเริ่มทาํงานแบบ  

“แค่ใหผ้่านไปวนั ๆ” แลว้บรรยากาศแบบนัน้แพร่เร็วมากเร็วกว่าที่ผูบ้ริหารคิด บางองคก์รใน

ประเทศไทยมอีตัราการลาออกสูงจนตอ้งเปิดรบัสมคัรแทบท ัง้ปี แต่ยงัไมย่อมยอ้นกลบัมาดูสาเหตุ

จรงิวา่เกดิจากอะไร นฤมล ทรพัยห์ลาย และวชิากร เฮงษฏกีลุ (2562) พบวา่ การบรหิารทรพัยากร

มนุษยท์ีเ่หมาะสมมคีวามสมัพนัธก์บัความจงรกัภกัดขีองพนกังานอย่างชดัเจน ผูเ้ขยีนเชื่อว่าธุรกจิ

ที่เติบโตระยะยาว ไม่ไดช้นะเพราะโชค แต่ชนะเพราะรกัษาคนไวไ้ด ้และทาํใหค้นอยากเดนิไปกบั

องคก์รจรงิ ๆ บางครัง้คาํพูดส ัน้ ๆ จากหวัหนา้ การรบัฟงัเลก็ ๆ หรอืการใหโ้อกาสพนกังานเตบิโต 

อาจมค่ีามากกว่าโบนสัปลายปีดว้ยซํา้ เพราะสุดทา้ยแลว้ ธุรกิจจะไปไดไ้กลแค่ไหน ก็ขึ้นอยู่กบัว่า

คนในองคก์รยงัอยากเดนิไปดว้ยหรอืไม ่
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ภาพท่ี 1.2 ความสาํคญัของทรพัยากรมนุษยต่์อธุรกจิ 

 

1.3 ปญัหาที่ธุรกจิสว่นใหญ่มกัพบเกี่ยวกบับคุลากร 

ปญัหาเรื่องคนในองคก์รเอกชนเกิดขึ้นแทบทุกวนั บางเรื่องเลก็มาก เลก็จนผูบ้ริหารคิดว่า

เดีย๋วก็ผ่านไป แต่สุดทา้ยกลบัสะสมจนกลายเป็นปญัหาใหญ่ ผูเ้ขียนเคยเห็นหลายบริษทัใน

ประเทศไทยที่ยอดขายยงัดี ลูกคา้ยงัม ีแต่คนในองคก์รเริ่มหมดแรง หวัหนา้กบัลูกทมีไม่พูดกนั 

พนกังานใหม่อยู่ไม่ถงึสามเดือนก็ลาออก บางคนเดินออกโดยไม่บอกเหตุผลดว้ยซํา้ เรื่องพวกน้ี

เกิดขึ้นจริง และน่ากลวักว่าที่หลายคนคิด เพราะเมื่อใดที่องคก์รเริ่มเสยี “คน” องคก์รมกัจะเสยี

อย่างอื่นตามมาเสมอ ท ัง้คุณภาพงาน ความน่าเชื่อถอื หรือแมแ้ต่ความสมัพนัธก์บัลูกคา้ ปญัหาที่

พบไดบ่้อยมากคือ การรบัคนไม่ตรงกบังาน ผูเ้ขียนเห็นหลายองค์กรรีบรบัคนเพราะงานเร่ง 

สุดทา้ยคนที่เขา้มาไม่มีทกัษะที่เหมาะสม หรือเขา้กบัวฒันธรรมองค์กรไม่ได ้ทาํงานไม่นานก็

ลาออก แลว้องคก์รก็กลบัไปเริ่มตน้ใหมว่นซํา้แบบเดมิ Jiang et al. (2012) อธบิายวา่ การบรหิาร

ทรพัยากรมนุษยท์ี่ไม่มปีระสทิธิภาพส่งผลต่อผลลพัธข์ององคก์รท ัง้ดา้นประสทิธิภาพการทาํงาน
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และพฤตกิรรมของพนกังานโดยตรง เรื่องน้ีไม่ใช่แค่ทฤษฎ ีเพราะในชวีติจริง เวลาองคก์รมคีนผดิ

ทีผ่ดิทาง คนท ัง้ทมีจะเหน่ือยทนัท ี

อีกปัญหาหน่ึงที่ผู เ้ขียนคิดว่าเห็นชดัมากในช่วงหลงั คือภาวะหมดไฟในการทาํงาน 

(Burnout) โดยเฉพาะในกลุ่มคนรุ่นใหม่ หลายคนไม่ไดล้าออกเพราะเงนิเดือนนอ้ย แต่ลาออก

เพราะรูส้กึไม่มคุีณค่า ทาํงานหนกัแต่ไม่เคยไดร้บัคาํชื่นชม หรือบางครัง้เจอหวัหนา้ที่ใชอ้ารมณ์

มากกว่าเหตุผล มีข่าวท ัง้ในประเทศไทยและต่างประเทศเกี่ยวกับพนักงานที่ออกมาเล่า

ประสบการณ์การทํางานแบบกดดนัจนกระทบสุขภาพจิต ผูเ้ขียนอ่านแลว้รูส้ึกสะเทือนใจ  

เพราะหลายเหตกุารณ์เกิดจากเรื่องงา่ย ๆ ทีอ่งคก์รแกไ้ด ้ถา้รบัฟงัคนมากพอ นฤมล ทรพัยห์ลาย 

และวชิากร เฮงษฏกีุล (2562) พบว่า การบริหารทรพัยากรมนุษยท์ี่เหมาะสมมคีวามสมัพนัธก์บั

ความจงรกัภกัดีของพนกังานต่อองค์กรอย่างชดัเจน นัน่หมายความว่า ถา้คนรูส้ึกว่าองค์กร

ยุติธรรม มีโอกาสเติบโต และไดร้บัการดูแลที่เหมาะสม เขาก็พรอ้มอยู่กบัองค์กรระยะยาว  

แต่ถา้องคก์รปล่อยใหพ้นกังานทาํงานแบบกดดนัต่อเน่ือง ไม่สนใจความรูส้ึก หรือมองคนเป็น

เพยีงตน้ทนุ วนัหน่ึงคนเก่งก็จะค่อย ๆ หายไปทลีะคน แบบเงยีบ ๆ ดว้ย 

ผูเ้ขยีนมองว่า ปญัหาที่หนกัที่สุดของหลายองคก์รอาจไม่ใช่เรื่องเงนิ แต่คือ “การสื่อสาร” 

บางบริษทัมนีโยบายดี มโีบนสัดี แต่คนในองคก์รกลบัไม่เขา้ใจกนั ผูจ้ดัการส ัง่งานไม่ชดั ลูกทมี 

ไม่กลา้ถาม พอเกิดขอ้ผดิพลาดก็เริ่มโทษกนัเอง สุดทา้ยบรรยากาศการทาํงานกลายเป็นพื้นทีท่ีค่น

อยากหนีมากกว่ าอยากอ ยู่  Zeidan et al. (2012) อธิบ ายว่ า  คว าม ผูกพ ัน ต่อองค์ก ร 

(Organizational Commitment) เป็นตวักลางสาํคญัที่เชื่อมระหว่างการบริหารทรพัยากรมนุษย์

กบัผลการดาํเนินงานขององคก์ร ผูเ้ขยีนคดิวา่คาํวา่ “ผูกพนั” สาํคญัมาก เพราะคนทีรู่ส้กึผูกพนัจะ

ช่วยองคก์รโดยไม่ตอ้งส ัง่ แต่คนที่หมดใจ ต่อใหข้ึ้นเงนิเดือน เขาก็อาจอยู่แค่ช ัว่คราว ทุกวนัน้ี

หลายองคก์รในประเทศไทยเริ่มเผชิญปญัหาคนทาํงานไม่อยากอยู่ระยะยาว โดยเฉพาะธุรกิจที่

บริหารแบบเก่า ใชค้าํส ัง่มากกว่าการรบัฟงั ผูเ้ขยีนเชื่อว่าองคก์รทีย่งัไม่เหน็ความสาํคญัของปญัหา

เรื่องคน อาจไม่ไดล้ม้เพราะคู่แข่ง แต่ลม้เพราะคนในองคก์รค่อย ๆ ถอยออกจากความรูส้กึเป็น 

“ทมีเดยีวกนั” 
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ภาพท่ี 1.3 ปญัหาทีธุ่รกจิส่วนใหญ่มกัพบเกี่ยวกบับคุลากร 

 

1.4 เหตผุลที่หลายองคก์รเตบิโตไม่ไดเ้พราะ “เรื่องคน” 

เวลาธุรกิจเติบโตไม่ได ้คนส่วนใหญ่มกัมองไปที่เศรษฐกิจ การแข่งขนั หรือกาํลงัซื้อของ

ลูกคา้ก่อน แต่ผูเ้ขยีนกลบัมองอกีมมุหน่ึง คือหลายองคก์รสะดุดเพราะ “เรื่องคน” มากกว่าที่คิด 

บางบริษทัในประเทศไทยมีสินคา้ดี มีตลาดรองรบั มีโอกาสขยายกิจการ แต่กลบัไปต่อไม่ได ้

เพราะคนในองคก์รเริ่มทาํงานแบบต่างคนต่างอยู่ ผูบ้ริหารไม่ไวใ้จลูกนอ้ง ลูกนอ้งไม่กลา้ตดัสนิใจ 

หวัหนา้กลาง ๆ ก็เหน่ือยจนหมดแรง สุดทา้ยทกุอย่างชา้ลงแบบเงยีบ ๆ เรื่องน้ีเหน็ชดัมากในธุรกจิ

ครอบครวัหลายแห่ง เจา้ของทาํทกุอย่างเองเพราะไม่ม ัน่ใจทมีงาน พอธุรกิจเริ่มใหญ่ งานเริ่มเยอะ 

แต่คนยงัทาํงานแบบเดมิ ไม่มกีารกระจายอาํนาจ (Decentralization) ไม่มกีารพฒันาผูน้าํรุ่นใหม่ 

องคก์รก็เริ่มตนั ผูเ้ขยีนเคยคุยกบัเจา้ของกจิการคนหน่ึง เขาพูดตรงมากวา่ “ธุรกจิไมไ่ดต้ดิทีลู่กคา้ 

แต่ตดิทีห่าคนไวใ้จไมไ่ด”้ ประโยคน้ีฟงัแลว้สะเทอืนใจ เพราะมนัเกดิขึ้นจรงิในหลายองคก์ร 

อีกเรื่องที่ผูเ้ขยีนเห็นบ่อย คือองคก์รชอบลงทุนกบัระบบ แต่ไม่ลงทุนกบัคน บางแห่งซื้อ

โปรแกรมบริหารงานราคาแพง ใชเ้ทคโนโลยีใหม่หมด แต่พนกังานไม่มใีครเขา้ใจระบบจริง ๆ 
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สุดทา้ยกลบัไปทาํงานแบบเดมิ เสยีท ัง้เงนิและเวลา Jackson et al. (2014) อธิบายว่า การบริหาร

ทรพัยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ ์(Strategic Human Resource Management: SHRM) เป็นส่วน

สาํคญัที่ช่วยใหอ้งคก์รปรบัตวัและแข่งขนัไดใ้นระยะยาว เพราะองคก์รที่เติบโตไดจ้ริง ไม่ไดพ้ึ่ง

เทคโนโลยอีย่างเดยีว แต่ตอ้งมคีนทีพ่รอ้มเรียนรูแ้ละขบัเคลือ่นองคก์รไปดว้ย ผูเ้ขยีนคิดว่าหลาย

ครัง้ปัญหาไม่ไดอ้ยู่ที่พนกังานไม่มีศักยภาพ แต่อยู่ที่องค์กรไม่เคยสรา้งพื้นที่ใหค้นเติบโต  

บางคนทาํงานเดิมซํา้ ๆ หลายปี ไม่มโีอกาสเสนอไอเดีย ไม่มใีครสอน ไม่มใีครรบัฟงั พอคนเริ่ม

หมดหวงั องค์กรก็เริ่มเสียพลงัแบบชา้ ๆ ซึ่งน่ากลวัมาก เพราะความเงยีบในองค์กรบางครัง้

อนัตรายกวา่ความขดัแยง้เสยีอกี 

ในต่างประเทศมขี่าวบริษทัเทคโนโลยหีลายแห่งที่แมร้ายไดสู้ง แต่กลบัมอีตัราการลาออก

ของพนกังานเพิม่ขึ้น เพราะวฒันธรรมองคก์รกดดนัเกินไป บางแห่งคนทาํงานวนัละสบิกว่าช ัว่โมง

จนสุขภาพพงั ผูเ้ขยีนอ่านแลว้รูส้กึว่าโลกการทาํงานยุคน้ีเปลีย่นเร็วมาก คนรุ่นใหม่ไม่ไดม้องแค่

เงนิเดือนอีกแลว้ เขาดูเรื่องคุณภาพชีวติ ความยืดหยุ่น และความหมายของงานดว้ย Salman  

et al. (2024) พบว่า แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ เหมาะสมส่งผลโดยตรงต่อ

ประสิทธิภาพองคก์รและความสามารถในการแข่งขนั ขณะที่ ณฏัฐว์ฒัน ์ภควนัฉตัร และคณะ 

(2565) ชี้ใหเ้ห็นว่าการพฒันาทรพัยากรมนุษยม์ผีลต่อประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของพนกังาน

อย่างชดัเจน ผูเ้ขยีนเชื่อว่าองคก์รที่เติบโตไดร้ะยะยาว คือองคก์รที่ทาํใหค้นรูส้กึว่า “อยากโตไป

ดว้ยกนั” ไม่ใช่แค่อยู่เพือ่รบัเงนิเดอืนปลายเดอืนเท่านัน้ เพราะสุดทา้ยแลว้ ต่อใหแ้ผนธุรกิจดแีค่

ไหน ถา้คนในองคก์รไมเ่ชื่อในทศิทางเดยีวกนั องคก์รก็ยากจะเดนิไปไดไ้กลจรงิ ๆ 


