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บทคัดย่อ 
บทความวิชาการนี้ มีวัตถุประสงค์ คือ 1. เพื่อศึกษาแนวคิดเ ก่ียวกับ

คุณลักษณะนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ 2. เพื่อวิเคราะห์บริบทเก่ียวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของไทยในปัจจุบัน และ 3. เพื่อวิเคราะห์และสังเคราะห์แนวโน้ม
คุณลักษณะนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ของประเทศไทยในทศวรรษท่ี 2 จากการศึกษา
พบว่า นักบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความจ าเป็นต่อการบริหารองค์กรทุกประเภท โดย
เป็นผู้ท่ีมีบทบาทในการส่งเสริมและกระตุ้นให้พนักงานหรือบุคลากรในองค์กรสร้าง
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูงสุดแก่องค์กร การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของไทยใน
ปัจจุบัน มีพลวัตการเปลี่ยนแปลงทางธุรกิจอย่างรวดเร็ว ท าให้ภาระงานทางด้าน
ทรัพยากรมนุษย์เพิ่มมากขึ้น คุณลักษณะนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันและ
อนาคต จึงต้องเป็นไปเพื่อการปรับปรุงงานท่ีตนเองรับผิดชอบให้ดีท่ีสุด มีความ
คล่องตัวมีสมรรถนะสูง และลดค่าใช้จ่าย ดังนั้น จากการวิเคราะห์และสังเคราะห์ 
คุณลักษณะนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ของประเทศไทยในปัจจุบันและในทศวรรษท่ี 2 
ควรมีคุณลักษณะด้วยกัน 7 ประการ คือ 1.มีทักษะการคิดแบบโยนิโสมนสิการ 2.มี
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ทักษะการบริหารคน 3.มีทักษะในการบริหารงาน 4.มีทักษะด้านเทคโนโลยี 5.มีทักษะ
การสื่อสารและแก้ปัญหา 6.มีทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ และ 7.มีบุคลิกภาพท่ีน่าเชื่อถือ 
ค าส าคัญ: คุณลักษณะ; นักบริหารทรัพยากรมนุษย์; ทศวรรษที่ 2 

 

Abstract 
The academic article has three objectives which are 1. To study the 

idea about characteristics of human resource manager. 2 .  To analyze the 
context related to the human resource management in Thailand currently. 
And 3. To analyze and synthesize the trend of characteristics of human 
resource manager of Thailand in the 2020s(2020-2029). According to the 
study, it was found that the human resource managers are important to all 
types of organizations. The human resource managers are the personnel 
who have role to enhance and to motivate the workers for the best 
performance for the human resource management organization in the present 
which business dynamic changes rapidly, therefore, the human resource 
management workload increases. Consequently the characteristics of human 
resource managers in the present and also in the future should be to take 
their own responsibilities the best, flexible, high performance and also lower 
expense. Therefore, from the analysis and the synthesis above it can be 
concluded that the main characteristics of the human resource managers of 
Thailand in the present and also in the 2020s (2020 - 2029) should contain 
these 7 topics as the following 1.Critical thinking skill 2.Human management 
skill 3.Administration skill 4.Technology skill 5.Communication and solving 
problems skill  6.Interpersonal relations skill and 7.Credible personality. 
Keywords: Characteristics; Human resource manager; The 2020s 
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บทน า 
คนหรือทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยท่ีมีค่ายิ่งของสังคมและประเทศชาติ 

ประเทศใดท่ีมีทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีศักยภาพสูงและสามารถน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์
ในทางสร้างสรรค์แล้ว ประเทศนั้นก็เจริญก้าวหน้ามีความมั่งคั่งและมั่นคงท้ังในทาง
เศรษฐกิจ การเมืองและทางสังคมแต่ถ้าหากประเทศใดขาดทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณค่า
หรือไม่สามารถน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อประเทศชาติได้ ประเทศก็พัฒนา ไปได้ยาก 
ความเจริญหรือความล้าหลังของประเทศจึงขึ้นอยู่กับปัจจัยทรัพยากรมนุษย์เป็นส าคัญ 
เพราะทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยหลักท่ีก่อให้เกิดการพัฒนา ปัจจัยอื่นๆ ท่ีก่อให้เกิด
การพัฒนาประเทศไม่ว่าจะเป็นด้านเศรษฐกิจ การเมือง สังคมก็มาจากทรัพยากร
มนุษย์ท้ังสิ้น ประเทศต่าง ๆ จึงมุ่งหวังท่ีจะมีทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพและมี
ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีดีและก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อประเทศชาติ  
องค์กรต่างๆก็เช่นเดียวกันจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์เป็นประการ
ส าคัญ เนื่องด้วยเป็นฟันเฟืองส าคัญอย่างมากต่อการพัฒนาองค์กร ให้เจริญก้าวหน้า 
บรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายท่ีองค์กรก าหนดไว้ องค์กรแต่ละองค์กรใน
ปัจจุบันจึงเน้นการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรท่ีมีอยู่ ให้ดีท่ีสุด โดยให้ความส าคัญกับ
ทรัพยากรมนุษย์ในอันดับต้น ๆ  

บทความนี้ เป็นการศึกษาการวิเคราะห์และสังเคราะห์ (Analytics and 
Synthetic) ด้านทรัพยากรมนุษย์ หรือ HR Analytics จากเอกสารทางวิชาการ 
บทความวิจัย บทความวิชาการ หนังสือ และสื่อต่างๆท่ีน่าเชื่อถือ เพื่อเป็นแนวทางให้
นักปฏิบัติการ ผู้ศึกษาและวิจัยทางด้านทรัพยากรมนุษย์ ด้วยเหตุผลท่ีว่าทรัพยากร 
มนุษย์ถือเป็นสินทรัพย์ (Assets) และเป็นทรัพยากรท่ีส าคัญท่ีสุดในองค์กร ท้ัง
ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ของพนักงานจะเพิ่มมูลค่าให้กับองค์กร ดังนั้น 
หน่วยงานด้านทรัพยากรมนุษย์จะต้องปรับตัวและปรับเปลี่ยนบทบาทให้เป็นทรัพยากร
มนุษย์มืออาชีพต่อไป  

 
แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ก่อนท่ีจะกล่าวถึง นักบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นสิ่งท่ีต้องกล่าวถึงเป็นเบื้องต้น
ก่อน คือ การเข้าในในความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้ถ่องแท้เสียก่อน 
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อันเนื่องด้วยหากกล่าวถึงนักบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นนักวิชาการส่วนใหญ่จะกล่าวถึง
ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์และอธิบายในประเด็นนี้เสียมากกว่า 
เพราะนักบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นเพียงต าแหน่งงานหนึ่งในองค์กรแต่เป็นต าแหน่ง
ท่ีมีความส าคัญอย่างยิ่งเพราะเป็นต าแหน่งท่ีเก่ียวข้อกับบุคลากรโดยตรง ซึ่งเป็น
ปัจจัยส าคัญขององค์กรทุกองค์กร โดยความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้น 
มีนักวิชาการกล่าวว่าอย่างน่าสนใจว่า “การบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่า เป็นการเลือกใช้
ประสิทธิผลและประโยชน์จากพนักงานเพื่อให้เกิดซึ่งผลส าเร็จท่ีดีท่ีสุด ตามเป้าหมาย
และยุทธศาสตร์ขององค์การใกล้เคียงกับเป้าหมายและความต้องการของพนักงาน 
นับตั้งแต่กระบวนการในการก าหนดแนว นโยบายระดับสูง การแปลงนโยบายไปสู่การ
ปฏิบัติงานประจ าวันอย่างประสานสอดคล้องเชื่อมโยงกัน เป็นข่ายงานการ
เปลี่ยนแปลงนโยบายย่อมมีผลต่อกระบวนการปฏิบัติงานประจ า วันและผลการ
ปฏิบัติงาน ประจ าวันก็จะได้รับการติดตามตรวจสอบจากผู้บริหารระดับสูงด้วยเช่นกัน  
ท้ังนี้เพื่อให้ระดับปฏิบัติการ สามารถท างานได้ตรงตามความประสงค์ของผู้บริหาร
ระดับสูงอย่างมีประสิทธิภาพ (จักร อินทจักร และเกรียงไกร เจียมบุญศรี, 2548)  

สรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การท างานท่ีเป็นระบบโดยมี
จุดมุ่งหมายเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่บุคลากรในองค์กร ส่งผลต่อการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ สร้างผลผลิตท่ีดี และพัฒนาองค์กรให้ประสบความส าเร็จ  

ขณะเดียวกันการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะให้ได้ผลดี บรรลุวัตถุประสงค์ 
ผู้บริหารจะต้องด าเนินการตามขอบข่าย และหลักการของการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเก่ียวข้องกับขอบเขตหน้าท่ีงาน 2 ด้าน (ปราชญา กล้าผจัญ และ 
พอตา บุตรสุทธิวงศ์, 2550) คือ   

1) ด้านองค์การ และ 2) ด้านทรัพยากรมนุษย์  
1) ด้านท่ีเก่ียวกับองค์การ หมายถึง งานท่ีท าหน้าท่ีด้านดูแลอ านวยการ

ช่วยเหลือให้ความสะดวก แก่ฝ่ายต่าง ๆ ในองค์การให้สามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล หรือให้ความช่วย เหลือในฐานะผู้เชี่ยวชาญ มีความรู้
เฉพาะด้าน สรุปงานด้านองค์การนี้เป็น 4 ด้านคือ 1. การริเร่ิมและก าหนดนโยบาย
ด้านทรัพยากรมนุษย์ 2. การให้ค าปรึกษาแนะน าฝ่ายบุคคล 3. งานด้านบริการฝ่าย



 
 

หน้า 5 
 

วารสารวิชาการรัฐศาสตรแ์ละรัฐประศาสนศาสตร์ 
Academic Journal of Political Science and Public Administration 

ปีที่ 1 ฉบับที่ 2 พฤษภาคม - สิงหาคม 2562 
Vol. 1 No. 2 May – August. 2019 

บริหารงานบุคคลหรือฝ่ายจัดการทรัพยากรมนุษย์ 4. งานด้านการควบคุมงานของ
ฝ่ายบริหารบุคคลหรือฝ่ายจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

2) ด้านระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ แยก
ได้เป็น 2 ระบบ คือ 1. ระบบคุณธรรม (Merit System) และ 2. ระบบอุปถัมภ์ 
(Patronage System)  ซึ่งอธิบายพอสังเขป ดังนี้  

2.1) ระบบคุณธรรม (Merit System) เป็นระบบท่ีใช้คุณงามความดี 
ความรู้ความสามารถในการคัดเลือกบุคคลเข้ามาปฏิบัติงานโดยไม่ค านึงถึงเหตุผลด้าน
อื่น ๆ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ตามระบบคุณธรรมนี้ยึดหลักการท่ีส าคัญ 4 
ประการ คือ (1) หลักความสามารถ (Competency) (2) หลักความเสมอภาคใน
โอกาส (Equality) (3) หลักความมั่นคงในอาชีพการงาน (Security of Tenure)  และ 
(4) หลักความเป็นกลาง (Political Neutrality)  

2.2) ระบบอุปถัมภ์ (Patronage System) เป็นการบริหารงานใน
ระบบท่ียึดติดกับ ความสัมพันธ์ส่วนตัว พวกพ้องบริวาร ใช้เหตุผลทางการเมืองมิได้
คำนึงถึงความรู้ความสามารถ   

สรุปได้ว่า ไม่ว่าจะเป็นผู้บริหารหรือนักบริหารทรัพยากรมนุษย์การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ควรจะนำระบบคุณธรรม (Merit System) มาเป็นส่วนหนึ่งในการ
ปฏิบัติงานเพราะจะทำให้ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานและทำให้เกิด 
หลักประกันให้แก่ผู้ปฏิบัติงานและองค์การว่าจะเกิดศักยภาพในการปฏิบัติงาน ของ
พนักงานและการบริหารขององค์การท่ีมุ่งไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีกำหนดไว้ได้  
 

บริบทเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน  
วิวัฒนาการของทรัพยากรมนุษย์เร่ิมตั้งแต่ทศวรรษ 1980 โดยมีการเปลี่ยน

จากหน้าท่ีการบริหารงานแบบสนับสนุนเป็นมุมมองหน้าท่ีหลักทางธุรกิจท่ีสนับสนุน
ประสิทธิผลขององค์กร โดยแบ่งเป็นคลื่น 4 ลูก สรุปใจความได้ดังนี้ (สุจิตรา พงศ์
พิศุทธิ์โสภา และคณะ, 2561) คือ  

คลื่นลูกท่ีหนึ่ง คือ คลื่นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR Administrative) 
เป็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบดั้งเดิม (HR Traditional) ให้บริการงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีท างานกับกฎและระเบียบ และเร่ิมยกระดับความส าคัญของงานใน
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มุมมองของธุรกิจ ผลักดันให้ผู้จัดการในสายงานใช้แนวทางในเชิงรุก (Proactive 
approach) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในงาน 

คลื่นลูกท่ีสอง คือ คลื่นการปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ (HR practices) เป็น
การออกแบบนวัตกรรมการปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ เก่ียวกับการจ้างงาน การ
ฝึกอบรม และการบริหารสายอาชีพ การจ่ายค่าตอบแทนหรือรางวัล การ
ติดต่อสื่อสารและองค์กรท่ีเก่ียวกับนโยบาย การออกแบบองค์กร กระบวนการทางาน 
เริ่มมีความเป็นมืออาชีพ (HR Professional)   

คลื่นลูก ท่ีสาม คือ คลื่นทรัพยากรมนุษย์ เชิ งกลยุทธ์  (HR strategy) 
ทรัพยากรมนุษย์ต้องปฏิบัติให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์กรโดยมองเป็นกระจก
สะท้อนการปฏิบัติ ในทางกลับกันองค์กรจะประสบความส าเร็จได้จากกลยุทธ์ของ
ทรัพยากรมนุษย์เช่นกัน  

คลื่นลูกท่ีสี่ คือ คลื่นบริบทและทรัพยากรมนุษย์ (HR and context) เป็นลูก
คลื่นแห่งอนาคตตามแนวทางภายนอกสู่ภายใน (Outside In) มุ่งสู่บริบททางธุรกิจท่ี
กว้างขึ้นเป็นการปรับตัวด้านทรัพยากรมนุษย์ (HR Transformation) ท่ีเปลี่ยนแปลง
ท้ังวิธีคิดและการปฏิบัติ การออกแบบงานใหม่ เปลี่ยนมุมมองไปสู่ภายนอกเพื่อต้อง
ตอบสนองกลยุทธ์ขององค์กร เป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจมีส่วนร่วมพัฒนากลยุทธ์และสร้าง
มูลค่าเพิ่มให้องค์กร 

จะเห็นว่า วิวัฒนาการของทรัพยากรมนุษย์นั้นมีการเปลี่ยนแปลงมาอย่าง
ต่อเนื่อง ในขณะท่ีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันปัจจุบันของประเทศไทยมุ่งสู่
การลดขนาดขององค์การ (Down Sizing) ซึ่งเป็นการบริหารองค์การในช่วงเศรษฐกิจ
ขาลง ดังท่ีเราทราบดีกันว่า ประเทศไทยเผชิญวิกฤตินี้ ในช่วงกลางปี 2550 และ
หลายองค์การได้รับผลกระทบจากปัญหาค่าเงินบาทแข็งตัว ท าให้หลายแห่งชะลอการ
ลดทุน หรือรุนแรงถึงขนาดต้องปิดกิจการ และในรอบปี 2562 นับเป็นปีท่ีส านัก
พยากรณ์เศรษฐกิจ ท้ังภาครัฐและภาคเอกชน มีการปรับเปลี่ยน-ปรับลด ตัวเลขทาง
เศรษฐกิจแทบทุกเดือน-ทุกไตรมาส  มีรายละเอียดท่ีส าคัญและน่าสนใจ (ประชาชาติ
ธุรกิจ, 2562) คือ 

1. ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.) ปรับ
คาดการณ์การเติบโตของเศรษฐกิจไทย (จีดีพี) ลงมาอยู่ท่ี 2.6% ต่ าสุดในรอบ 5 ปี 
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2. ส านักงานนโยบายและยุทธศาสตร์การค้า (สนค.) ระบุว่าดัชนีราคา
ผู้บริโภคท่ัวไปของประเทศ (เงินเฟ้อ) เดือน ต.ค.62 ท่ี 102.74 จุด ชะลอตัวลงมาก
ท่ีสุดในรอบ 28 เดือน 

3. สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย (ส.อ.ท.) ระบุว่าดัชนีความเชื่อมั่น
ภาคอุตสาหกรรมเดือน ก.ย.62 อยู่ท่ีระดับ 92.1 จุด ปรับลดลงต่ าสุดในรอบ 1 ปี 

4. ศูนย์วิจัยกสิกรไทยเปิดเผยดัชนีภาวะเศรษฐกิจและการครองชีพของ
ครัวเรือนในช่วงอีก 3 เดือนข้างหน้าท่ีท าการส ารวจ ณ เดือน พ.ย.62 ปรับตัวลงท่ี
ระดับ 42.1 จุด ต่ าสุดในรอบ 27 เดือน 

กรณีดังกล่าวไม่ใช่เร่ืองของการวางแผนเตรียมการเลิกจ้างพนักงานเพียง
ประการเดียวเท่านั้น เพราะนอกจากความสูญเสียด้วยกันท้ังสองฝ่ายแล้วอาจส่งผล
กระทบต่อองค์กรด้วยเช่นกัน โจทย์ท่ียากท่ีองค์การจะต้องหันมาพึ่ง HR หรือให้นัก 
HR จะต้องหาทางออกให้องค์การ HR มืออาชีพจะต้องการแสดงบทบาทของ HR ใน
การท่ีจะท าให้องค์การอยู่รอด และรักษาพนักงานไว้ให้มากท่ีสุด ซึ่งจะท าได้อย่างไร
นั้น ผู้เขียนวิเคราะห์ สังเคราะห์ และน าเสนอต่อจากนี้  

 

แนวโน้มคุณลักษณะนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ของประเทศไทยใน
ทศวรรษที่ 2 (ค.ศ. 2020-2029) 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในทศวรรษนี้ซึ่งเป็น “ยุคโลกาภิวัตน์” ถึงเวลาแล้ว
ท่ีนักบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องปรับตัว และต้องคิดวิเคราะห์ วางแผน โดย
คาดคะเนถึงการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกิดขึ้น เพื่อเตรียมความพร้อมให้เท่าทัน และตรง
เงื่อนไขใหม่ๆ ท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต ภารกิจและหน้าท่ีของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในยุคปัจจุบันและยุคหน้า ต้องมีการปรับเปลี่ยนตัวเองเสมอ ริเร่ิมท าในสิ่งใหม่ๆ 
นอกจากนี้จะต้องมีความรู้รอบด้านไม่ใช่เฉพาะด้านท่ีตนเองท าอยู่เ ท่านั้น เนื่องจากนัก
บริหารทรัพยากรนุษย์มีภารหน้าท่ีเก่ียวกับการบริหารคนซึ่งเป็นสิ่งท่ีส าคัญอย่างยิ่ง
ภายในองค์กร ถ้าบริหารคนได้ดี องค์กรก็มีโอกาสพัฒนาท่ีค่อนข้างสูงตามไปด้วย 
และน าไปสู่การพัฒนาองค์กรท่ียั่งยืนต่อไป คุณลักษณะนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
ประเทศไทยในทศวรรษท่ี 2 (ค.ศ. 2020-2029) นั้นจะต้องมีคุณลักษณะ 7 ประการ 
ดังต่อไปนี้ 
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1. มีทักษะการคิด (Thinking Skill)  แบบโยนิโสมนสิการ (Critical 
Reflection) 

นักบริหารทรัพยากรมนษย์ในทศวรรษท่ี 2 (2020-2029) นั้นนอกจากจะเป็น
ผู้ท่ีมีบทบาทในการปฏิบัติหน้าท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบแล้วนั้น ส่วนส าคัญประการหนึ่ง
ของการเป็นนักบริหารทรัพยากรมนุษย์มืออาชีพ คือ จะต้องเป็นผู้ท่ีมีกระบวนการคิดท่ี
สุขุม รอบคอบ และละเอียดในหลากหลายมุมมองมากยิ่งขึ้น ท้ังนี้เป็นเพราะมิติต่างๆ 
ของสังคม เทคโนโลยี และวิถีการท างานจะเปลี่ยนแปลงไปอย่างมาก หุ่นยนต์หรือ
เคร่ืองจักรกลท่ีควบคุมด้วยเทคโนโลยีจะเร่ิมเข้ามาแทนท่ีมนุษย์มากยิ่งขึ้น    แต่
กระนั้นหุ่นยนต์ดังกล่าวไม่สามารถท่ีจะกระท าบางสิ่งบางอย่างได้เทียบเท่ามนุษย์ 
โดยเฉพาะทักษะการคิดแบบโยนิโสมนสิการ (พระพรหมคุณาภรณ์ (ป. อ. ปยุตฺโต), 
2559) ซึ่งเป็นการใช้ความคิดถูกวิธี คือ การท าในใจโดยแยบคาย มองสิ่งท้ังหลาย
ด้วยความคิดพิจารณาสืบค้นถึงต้นเค้า สาวหาเหตุผลจนตลอดสาย แยกแยะออก
พิเคราะห์ดูด้วยปัญญาท่ีคิดเป็นระเบียบและโดยอุบายวิธี ให้เห็นสิ่งนั้นๆ หรือปัญหา
นั้นๆ ตามสภาวะและตามความสัมพันธ์แห่งเหตุปัจจัย จะเห็นว่า การคิดแบบโยนิโส
มนสิการเป็นการคิดโดยพิจารณาทุกอย่างอย่างละเอียดถี่ถ้วน รอบคอบ ถูกต้อง และ
ตรงตามความเป็นจริงให้มากท่ีสุด เพื่อคงไว้ซึ่งผลประโยชน์ของบุคลากรอย่าง
เหมาะสม และสูงสุดคือเพื่อประโยชน์ขององค์กร อาทิ เช่น ประเด็นการพิจารณา
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation/ Benefit) จะต้องมีการพิจารณาแบบ
รอบด้านท้ังในมิติผลงาน ความรับผิดชอบ มนุษยสัมพันธ์ วินัย ความรักองค์กร ความ
เสียละ เป็นต้น โดยปราศจากอคติและเป็นการพิจารณาภายใต้กรอบของความเป็น
จริง เป็นธรรม และเหมาะสมท่ีสุด 

2. มีทักษะการบริหารคน (Human Management Skill)  
แม้จะมีการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้นก็ตามที แต่มนุษย์ก็

ยังคงส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์กร นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในทศวรรษท่ี 2 เป็นต้นไป
นั้นจะต้องบริหารคนอย่างเป็นระบบและถูกต้องตามความเป็นจริงโดยสอดรับกับสิ่งท่ี
กล่าวไว้ในประการก่อนท่ีต้องมีการคิดแบบโยนิโสมนสิการ ทักษะการบริหารคนก็เฉก
เช่นเดียวกันจะต้องมีการพิจารณาอย่างละเอียดถี่ถ้วน ท้ังในเร่ืองการสรรหาและ
ว่าจ้าง (Recruitment/ Employment) จะต้องเป็นไปอย่างถูกต้องและเป็นธรรม 
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ปราศจากระบบอุปถัมภ์ (Patronage System) ไม่มีการเอื้อต่อพวกพ้องหรือการทุจริต
มนกระบวนการสรรหาและว่าจ้าง ในขณะเดียวกันการสรรหาบุคคลเข้าท างานในแต่
ละต าแหน่งจะต้องจัดสรรคนให้ตรงกับงานให้มากท่ีสุด หรือท่ีเรียกว่า “Put the right 
man on the right job” นั่นเอง เพราะถ้าคนกับงานสัมพันธ์กันจะส่งผลให้ได้ผลงาน
หรือผลิตท่ีดีมีประสิทธิภาพ บุคลากรท่ีประจ าต าแหน่งงานนั้นๆ มีความสุขในการ
ท างาน ส่งผลต่อระดับความรักองค์กรต่อไป ดังยุทธศาสตร์สู่ชัยชนะแบบซุนวู ซึ่งแปล
โดย ใจความว่า (ศุภิกา ณ อยุธยา, 2561) “เขาเลือกคนด้วยตนเองและแสวงหาข้อ
ได้เปรียบจากสถานการณ์ ใช้คนท่ีกล้าหาญเพื่อสู่รบ ใช้คนท่ีรอบคอบให้วางแผน
ป้องกันการบุกรุก ใช้คนท่ีฉลาดเป็นท่ีปรึกษา”  

3. มีทักษะการบริหารงาน (Administration Skills) 
นอกจากต้องเก่งและมีความรู้ด้าน HR  อย่างดีแล้ว นักบริหารทรัพยากร

มนุษย์จะต้องขยายการเรียนรู้ไปสู่แขนงอื่นๆ เพื่อให้สามารถรับบทบาทหน้าท่ีใหม่ๆ ให้
ครอบคลุมกว้างขวางท้ังองค์กร เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงได้ขยายไปกว้างท่ัวองค์กร 
และในทุกจุดต่างมีปัจจัยเร่ือง “คน” เข้ามาเก่ียวข้องเสมอ นอกจากนั้นต้องมีการ
พัฒนาความรู้ให้กับนักบริหารและผู้ท างานด้านทรัพยากรมนุษย์ [HR Professionals]  
ให้มีการเรียนรู้ต่อเนื่อง เพื่อให้สามารถเติบโตในสายงาน หรือเติบโตได้ในส่วนอื่นๆ 
ขององค์กร ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กร [Corporate Culture] เพื่อให้สอดคล้องกับ
เงื่อนไขการท าธุรกิจท่ีเปลี่ยนไป โดยการเปลี่ยนแปลงนั้นเกิดได้จากหลายประการ โดย 
“ความต้องการในการเปลี่ยนแปลงนั้น อาจมาจากความต้องการเปลี่ยนแปลงของ
บุคลากรในองค์การ เป็นแรงผลักดันท่ีก่อเกิดการเปลี่ยนแปลงองค์การท่ีเกิดจากภายใน
องค์การเอง บุคคลท่ีปฏิบัติหน้าท่ีในองค์การต้องการให้องค์การเปลี่ยนแปลงเนื่องจาก 
องค์การมีปัญหาภายในเกิดข้ึนหรือผลจากกการเปลี่ยนแปลงภายนอก ส่งผลกระทบต่อ
บุคคลในองค์การท าให้ต้องการเปลี่ยนแปลง หรือบุคคลผู้ปฏิบัติงานอยู่ค้นพบแนวทาง
ในการด าเนินการขององค์การใหม่ จึงเกิดความต้องการในการเปลี่ยนแปลงขึ้น ท าให้
นักบริหารทรัพยากรมนุษย์จะเก่งงานอย่างเดียวไม่ได้อีกต่อไปจ าเป็นต้องบริหารงานท่ี
มีอยู่อย่างหลากหลายให้ได้ด้วยเช่นกัน (วันชัย มีชาติ, 2556) “ 
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4. มีทักษะด้านเทคโนโลยี (Technology skills) 
การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี (Technology) ปัจจุบันมีการพัฒนาและมีความ

เจริญก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง เช่น ระบบการติดต่อสื่อสาร ท่ีแต่เติมเป็นการส่งด้วย
นกพิราบกลายเป็นการส่งแบบระบบไร้สายหรือใช้ระบบสัญญาณอินเตอร์เน็ต 
(Internet) ระบบคอมพิวเตอร์ท่ีพัฒนาจากแต่ก่อนไปอย่างมาก การพัฒนาหุ่นยนต์เพื่อ
ใช้ในการผลิตและการด าเนินการของโรงงานอุตสาหกรรม เป็นต้น การเปลี่ยนแปลง
เหล่านี้เป็นแรงผลักดันให้องค์การมีการเปลี่ยนแปลงด้านต่างๆ เพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีท่ีเกิดขึ้น ขณะเดียวกันบุคลากรในองค์กรก็จ าเป็นต้องมีการ
พัฒนาองค์ความรู้และทักษะในการใช้ชีวิตในยุคท่ีเทคโนโลยีดังกล่าวเข้ามามีส่วนส าคัญ
ในการด าเนินชีวิต นักบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีการคิดค้นนวัตกรรมหรืออย่าง
น้อยต้องมีทักษะในการใช้เทคโนโลยีเหล่านั้นมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้เกิด
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานมากท่ีสุด เช่น การใช้ระบบการสื่อสารออนไลน์
ในการสื่อสารระหว่างบุคลากรในองค์กร การใช้ระบบการส่งเอกสารแบบออนไลน์ 
การคิดค้นระบบการเก็บเอกสารโดยใช้อินเตอร์เน็ต การคิดค้นแอพพลิเคชั่น 
(Application) เพื่ออ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน เป็นต้น 

5. มีทักษะการสื่อสารและแก้ปัญหา (Communication and Solving 
problem Skill) 

ในโลกปัจจุบันซึ่งเป็นยุคของข้อมูลข่าวสารท่ีมนุษย์สามารถรับรู้ เรียนรู้ และ
เข้าถึงข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ได้อย่างรวดเร็ว ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและส่งผล
กระทบต่อองค์กรและบุคลากรในองค์กรอย่างไม่อาจหลีกเลี่ยงได้  องค์กรต่าง ๆ จึง
ต้องปรับตัวและพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารจัดการ
องค์กรให้สามารถด าเนินต่อไปได้และเกิดความได้เปรียบในการแข่งขันเพื่อความเป็น
ผู้น าท่ีก้าวน าองค์กรอื่น ๆ แต่ก็ปฏิเสธไม่ได้ว่าในปัจจุบันความขัดแย้งก็ยังคงเกิดขึ้นได้
ในทุกองค์กรเช่นกัน ซึ่งอาจจะเกิดมาจากปัจจัยหลากหลายประการ เช่น การสื่อสารท่ี
ไร้ประสิทธิภาพ ความไม่กลมเกลียวของความสัมพันธ์ในองค์กร ซึ่ง “ความขัดแย้งนั้น
เป็นความสัมพันธ์ท่ีไม่ลงรอยกัน ความไม่ลงรอยกันอาจเก่ียวข้องกับประเด็นต่างๆ เช่น 
อุดมการณ์ ความเชื่อ ทัศนะต่อเร่ืองต่างๆ ความขัดแย้งอาจก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
หรือท าให้การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นได้เร็วขึ้นหรือช้าลงก็ได้ เช่น ความไม่ลงรอยระหว่า
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ฝ่ายจัดการกับแรงงาน ส่งผลให้เกิดสหภาพแรงงาน การเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขในการ
ท างาน การพัฒนากฎหมายเพื่อจัดการกับความขัดแย้งและให้การคุ้มครองแรงงานซึ่ง
มักเป็นฝ่ายเสียเปรียบ (นฤมล นิราทร, 2561) เป็นต้น  

จะเห็นว่าการติดต่อสื่อสารนั้นมีความส าคัญต่อองค์กร และความขัดแย้งก็
สามารถเกิดขึ้นได้ตลอดเวลา ดังนั้นนักบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีทักษะในการ
สื่อสารท่ีสูงและสามารถขจัดปัญหาความขัดแย้งได้อย่างเหมาะสมตามอ านาจหน้าท่ี 
และสร้างให้เกิดความพอใจกันท้ังสองฝ่าย โดยการขจัดความขัดแย้งนั้นควรเป็นไปใน 
รูปแบบ “ชนะ – ชนะ (Win – Win) เป็นการแก้ปัญหาความขัดแย้งท่ีท าให้ท้ังสอง
ฝายได้รับผลประโยชน์ อย่างไรก็ตามทางออกนี้เป็นทางออกท่ีสามารถท าได้ยากท่ีสุด 
บางคร้ังจึงท าได้เพียงการท าให้คู่ขัดแย้ง “รับรู้” ว่าตนเองชนะในการแก้ไขความ
ขัดแย้งในครั้งนั้น ๆ (สมิทธิ์ บุญชุติมา, 2560)  

6. มีทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ (Interpersonal Relations Skill) 
ต าแหน่งนี้มีความจ าเป็นอย่างยิ่ง ท่ีจะต้องมีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดี ไม่ว่าจะเป็นกับ

ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน จะต้องมีการด าเนินการบาง
ประการท่ีเป็นการใช้มนุษยสัมพันธ์ท่ีดีในการได้มาซึ่งข้อมูลท่ีเป็นความจริง อาทิเช่น 
การจะรับรู้ว่าบุคลากรท่านใดมีพฤติกรรมการท างานท่ีดี มีความรักในองค์กร มีความ
รับผิดชอบในหน้าท่ี สามารถท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานได้อย่างมีความสุข ตัวชีวัดท่ี
ผลงานหรือแบบประเมินอาจไม่เพียงพอและอาจไม่ใช่ข้อมูลแท้จริง จึงจ าเป็นต้องใช้
วิธีการท่ีหลากหลาย ไม่ว่าจะเป็นการสังเกต การสอบถาม การลงไปแลกเปลี่ยนเรียนรู้
จริง จึงจะได้ข้อมูลท่ีตรงตามความเป็นจริงและส่งผลดีต่อองค์กรอย่างแท้จริง 

7. มีบุคลิกภาพท่ีน่าเชื่อถือ (Credible Personality) 
ผู้ท่ีปฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่งนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ก็เช่นเดียวกันกับผู้น า

องค์กร หากมีบุคลิกภาพท่ีน่าเชื่อถือ (Credible personality) การรายงานผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรต่อผู้บังคับบัญชาส่งจะยังผลต่อความน่าเชื่อถือไปด้วย 
ในมิติของเพื่อนร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาก็มีความยอมรับในรายงานผลการ
ปฏิบัติงานนั้นได้เช่นกัน ในทางตรงกันข้ามหากนักบริหารทรัพยากรมนุษย์มีมี
บุคลิกภาพท่ีไม่น่าเชื่อถือ เช่น ขี้เล่นมากเกินไป วางตัวไม่เหมาะสม แต่งกายไม่
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คุณลักษณะนักบริหารทรัพยากร

มนุษย์ของประเทศไทยในทศวรรษ

ที่ 2 (ค.ศ. 2020-2029) 

 
ทักษะการบริหารคน 

(Human 
Management 

Skill) 

ทักษะการ
บริหารงาน 

(Administration 
Skills) 

ทักษะด้าน
เทคโนโลยี 

(Technology 
Skills) 

ทักษะการสื่อสารและ
แก้ปัญหา 

(Communication and 
Solving problem 

Skill) 

ทักษะด้านมนุษย
สัมพันธ์ 

(Interpersonal 
relations skill) 

บุคลิกภาพที่
น่าเชื่อถือ (Credible 

personality) 

ทักษะการคิด 
(Thinking Skill)  
แบบโยนิโสมนสิการ 

(Critical 
Reflection) 

เรียบร้อย ใช้วาจาท่ีไม่สุภาพอยู่เสมอ เป็นต้น ย่อมส่งผลต่อการปฏิบัติงานและความ
น่าเชื่อถือในผลงาน รวมถึงส่งผลต่อความน่าเชื่อถือขององค์กรด้วยเช่นกัน 

เมื่อสังเคราะห์จากการศึกษาค้นคว้าแล้วนั้น ถึงแม้คุณลักษณะของนักบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์จะไปกอบไปด้วย 7 ประการ แต่สิ่งที่ส าคัญที่สุดในทุกประการนั้น นัก
บริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีทักษะการคิดแบบโยนิโสมนสิการเป็นส าคัญ ดัง
ผู้เขียนจะน าเสนอด้วยแผนภาพ เพื่อให้เข้าใจมากยิ่งขึ้น ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1 : คุณลักษณะนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ของประเทศไทยในทศวรรษที่ 2 

(ค.ศ. 2020-2029) 



 
 

หน้า 13 
 

วารสารวิชาการรัฐศาสตรแ์ละรัฐประศาสนศาสตร์ 
Academic Journal of Political Science and Public Administration 

ปีที่ 1 ฉบับที่ 2 พฤษภาคม - สิงหาคม 2562 
Vol. 1 No. 2 May – August. 2019 

สรุป 
ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยท่ีมีค่ายิ่งขององค์กรทุกประเภท ในขณะท่ีความท้า

ทายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันนั้นมีหลากหลายส่วนส าคัญมาจาก
ผลกระทบทางด้านเศรษฐกิจ การปรับโครงสร้างองค์กร และความพัฒนาเก่ียวกับ
เทคโนโลยีเป็นประการส าคัญ ท าให้ภาระหน้าท่ีของนักบริหารทรัพยากรมากขึ้น แต่
ยังคงมีเป้าหมายเพื่อให้องค์กรและประเทศชาติเจริญก้าวหน้าและพัฒนาไปอย่าง
ต่อเนื่อง 

หากจะท าให้องค์กรและประเทศไทยพัฒนา ทรัพยากรมนุษย์จะต้องได้รับการ
บริหารอย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ ต าแหน่งท่ีมีส่วนเก่ียวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์โดยตรง ได้แก่ นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีจ าเป็นต้องมีคุณลักษณะ
ท่ีเอื้อต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคท่ีทุกอย่างเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ซึ่งจาก
การศึกษา วิเคราะห์ สังเคราะห์และอ้างอิงข้อมูลท่ีน่าเชื่อถือแล้วนั้น คุณลักษณะนัก
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของประเทศไทยในทศวรรษท่ี 2 (ค.ศ. 2020-2029) 
จ าเป็นต้องประกอบด้วยคุณลักษณะ 7 ประการ คือ 1. มีทักษะการคิด (Thinking 
Skill)แบบโยนิโสมนสิการ (Critical Reflection) (โดยในคุณลักษณะอื่นๆจะต้อง
ประกอบด้วยกระบวนการคิดแบบแบบโยนิโสมนสิการ)  2. มีทักษะการบริหารคน 
(Human management skill)  3. มีทักษะการบริหารงาน (Administration Skills) 
4. มีทักษะด้านเทคโนโลยี (Technology Skills) 5. มีมี ทักษะการสื่อสารและ
แก้ปัญหา (Communication and Solving problem Skill  6. มีทักษะด้านมนุษย
สัมพันธ์ (Interpersonal relations skill) และ  7. มีมีบุคลิกภาพท่ีน่าเชื่อถือ (Credible 
personality) 
 

เอกสารอ้างอิง 
จักร อินทจักร และเกรียงไกร เจียมบุญศรี. (2548) คู่มือการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(พิมพ์คร้ังที่ 2). กรุงเทพฯ: บริษัทมีวงษ์ พับลิชชิ่ง จ ากัด. 
จินตนา สุจจานันท์. (2556). การศึกษาและการพัฒนาชุมชนในศตวรรษท่ี 21. 

กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์โอเดียนสโตร์. 



 
 

หน้า 14 
 

วารสารวิชาการรัฐศาสตรแ์ละรัฐประศาสนศาสตร์ 
Academic Journal of Political Science and Public Administration 

ปีที่ 1 ฉบับที่ 2 พฤษภาคม - สิงหาคม 2562 
Vol. 1 No. 2 May – August. 2019 

นฤมล นิราทร. (2561). การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและปัญหาสังคม. กรุงเทพฯ: 
ส านักพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 

ประชาชาติธุรกิจ. (2562). 13 สัญญาณเศรษฐกิจไทยโตต่่าสุดในรอบปี 2562. สืบค้น 
17 มกราคม 2562, จาก https://www.prachachat.net/economy/news-
406044. 

ปราชญา กล้าผจัญ และพอตา บุตรสุทธิวงศ์. (2550). การบริหารทรัพยากรมนุษย์. 
กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์ข้าวฟ่าง. 

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต). (2559). พจนานุกรม ฉบับประมวลธรรม (พิมพ์
คร้ังที่ 14). กรุงเทพฯ: มูลนิธิการศึกษาเพื่อสันติภาพ. 

วันชัย มีชาติ. (2556). พฤติกรรมการบริหารองค์การสาธารณะ (พิมพ์คร้ังท่ี 3). 
กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

ศุภิกา ณ อยุธยา. (2561). ยุทธศาสตร์สู่ชัยชนะแบบซุนวู (พิมพ์คร้ังที่ 4). กรุงเทพฯ: 
ส านักพิมพ์ก้าวแรก. 

สมิทธิ์ บุญชุติมา. (2560). การสื่อสารในภาวะวิกฤต. นนทบุรี: บริษัท 21 เซ็นจูร่ี 
จ ากัด. 

สุจิตรา พงศ์พิศุทธิ์โสภา และคณะ. (2561). การวิเคราะห์ด้านทรัพยากรมนุษย์ : 
วิวัฒนาการ การปรับตัวขององค์กร บทเรียน และแนวโน้มในอนาคต. 
กรุงเทพฯ: คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์. 

 


