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ได ้จัดงานมอบรางวัลนักทรัพยากรมนุษย ์ดี เด ่นแห ่ง

ประเทศไทยประจ�ำปี 2555 (THAILAND TOP 100 HR) ขึ้น

เมื่อวันที่ 20 ธันวาคมที่ผ่านมา งานดังกล่าวจัดขึ้นเพื่อเป็น 

การยกย่องเชิดชูเกียรตินักทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นแบบอย่าง

ของการสร้างและพัฒนาคน โดยมีพลเอกสุรยุทธ์ จุลานนท์ 

เป็นประธานในการมอบรางวัล

Thailand Human Vision ในฉบับนี้จะขอน�ำปาฐกถา 

พิเศษในงานดังกล่าวเรื่อง Human Vision 2013 and Beyond 

โดย รศ.ดร.พิภพ อุดร ผู้อ�ำนวยการสถาบันทรัพยากรมนุษย์ 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ได้ให้มุมมองแนวโน้มการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่ที่จะผลักดันให้เกิดการเปล่ียนแปลง

การบรหิารงานทรพัยากรมนษุย์ตัง้แต่ปี  2013 เป็นต้นไป ด้วย

ปัจจัย 3 ประการที่ต้องค�ำนึงได้แก่

Diversity : ความหลากหลาย
Flexibility : ความยืดหยุ่น
Connectivity : ความเชื่อมโยงด้านเทคโนโลยี
Diversity : ความแตกต่างหลากหลายของแต่ละบคุคล 

ในองค์กร เป็นสิง่ที ่HR ยคุใหม่จะต้องค�ำนงึถงึ เพ่ือเตรียมพร้อม 

รับมือกับการบริหารงานที่เปลี่ยนแปลงไป Diversity ที่มี 

ความส�ำคญัและควรค�ำนงึถงึ ได้แก่ ความแตกต่างหลากหลาย 

ของคนในองค์กรท่ีมาจากเชื้อชาติ วัฒนธรรม และสังคมท่ี

ปีที่ 8 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2556

ของเรามี International Competency ซึ่ง HR จะต้อง 

เป็นผู ้สร้างขึ้น Diversity จึงไม่ใช่แค่การมองเห็นความ 

แตกต่าง แต่ต้องยินดีที่จะรับอดทนและอดกลั้นสูงต่อความ 

ต่างนี ้ต้องมองว่าความต่างคอืความงาม นกัทรพัยากรมนษุย์ 

ของไทยยังจะต้องมีบทบาทส�ำคัญอีกมากในการผลักดันให้

ประเทศไทยสามารถใช้ประโยชน์จากกลไกการรวมกลุ่มใน

ระดับภูมิภาคของอาเซียนได้อย่างเต็มที่

Diversity of Multi Generation Organization 

ความแตกต่างของช่วงวยัคนท�ำงานในองค์กรเดยีวกัน เกิดจาก 

คนที่มีการด�ำเนินชีวิตภายใต้สภาพแวดล้อมด้านสังคม 

เศรษฐกิจ วัฒนธรรม เทคโนโลยีที่แตกต่างกัน จึงมีวิธีคิด 

และรูปแบบการด�ำเนินชีวิตที่ต่างกัน ต้ังแต่กลุ่มของ Baby 

Boomer (เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1946-1964) จะเป็นกลุ่มของ 

ผู้บริหารระดับสูงในองค์กรที่ให้ความส�ำคัญกับการท�ำงาน

อย่างหนัก จนถึงกลุ่ม Generation X (เกิดในช่วงปี ค.ศ. 

1960-1980) ซึ่งเป็นรุ่นลูกมีวิธีการท�ำงานคล้ายกับ Baby  

boomer แต่จะพยายามรักษาสมดุลระหว ่างงานกับ

ครอบครัว ซึ่งแตกต่างจาก Generation Y (เกิดในช่วงป ี

ค.ศ. 1980-2000) ที่ให้ความส�ำคัญกับครอบครัวหรือชีวิต 

ส่วนตัวมากขึ้น นอกจากนี้ Generation ล่าสุดที่มีความ

แตกต่างจากกลุ่มอื่นอย่างมากคือ Gen Z หรือ Gen M 

(Millennium) หรือเรียกอีกชื่อหนึ่งว่า Newbie คนกลุ่มนี้จะ

มคีวามสามารถในการท�ำกจิกรรมหลายอย่างในเวลาเดยีวกนั 

เช่น ทานข้าว ดูหนัง ฟังเพลง เปิดอินเตอร์เน็ตไปพร้อมกัน 

มีชื่อที่อ่านยาก ตลอดจนมีค�ำพูดหรือค�ำศัพท์เฉพาะกลุ่ม

ข้อแตกต่างที่ส�ำคัญของคนท�ำงานในองค์กรเดียวกัน 

ที่มีวัยแตกต่างกัน เช่น ในขณะที่ Baby Boomer ขอต่ออาย ุ

การท�ำงานไม่ต้องการเกษียณเมื่ออายุ 60 ปี แต่ Newbie 

กลับขอเกษียณเมื่ออายุ 45 ปี และยังต้องการอิสรภาพ 

ทางการเงิน (Financial Freedom) คือไม่ต้องท�ำงาน 

เพื่อเงิน แต่ให้เงินท�ำงานให้ นอกจากน้ีกลุ่ม Newbie ยัง

ต้องการท�ำงานอย่างเป็นอิสระ ไม่สนใจท�ำงานในบริษัท

ใหญ่ๆ ไม่ชอบกฎระเบียบที่เคร่งครัดทั้งในการท�ำงานและ

การประเมินผล ต้องการให้ดูที่ผลงานเท่านั้น ดังนั้นจึงเป็น

เรื่องที่ยากมากในการรับสมัครคนกลุ่มนี้และจะยากยิ่งกว่า 

ในการรักษาพวกเขาเอาไว้ นี่คือโจทย์ใหญ่ของ HR ที่จะ 

พบได้ในทุกองค์กร ตั้งแต่ปี 2013 เป็นต้นไป

จากที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่าขณะนี้ก�ำลังเกิด 

ช่องว่างระหว่างวัย (Generation Gap) ของคนท�ำงาน 

ในองค์กรเดียวกัน ที่มีรูปแบบ วิธีคิด และวิธีการท�ำงาน 

ที่แตกต่างกันอย่างชัดเจน ดังนั้น หากต้องท�ำงานด้วยกัน 

อาจต้องเริม่ปรบัตวัหรอืสร้างกลไกในการท�ำงานร่วมกนั และ

กลไกส�ำคญัทีจ่ะช่วยให้นักทรัพยากรมนษุย์สามารถจดัรปูแบบ

การท�ำงานให้เหมาะสมท่ามกลางความแตกต่างของคนใน

องค์กร คือระบบการท�ำงานที่มีความยืดหยุ่น (Flexibility) 

Flexibility : ความยืดหยุ่น เป็นรูปแบบการท�ำงาน
ที่มีความจ�ำเป็นอย่างยิ่งส�ำหรับการบริหารจัดการด้าน HR 

ท่ามกลางสภาวการณ์ปัจจบุนัทีม่คีวามเปลีย่นแปลงตลอดเวลา 

โดยการยกเลิกกฎระเบียบเดียว แบบฟอร์มเดียว และวิธีคิด 

วิธีเดียว ในการบริหารจัดการกับพนักงานทุกคนในองค์กร 

อาทิ การจัดการกับเวลาท�ำงานอย่างยืดหยุ่น (Flexi-hours) 

เพื่อเอื้อให้พนักงานสามารถสร้างผลิตภาพงานได้ดีที่สุด 

ยกตัวอย่างเช่น บริษัท Google ทีพ่บว่าวศิวกรสามารถท�ำงาน

ออกมาได้ดีที่สุดในช่วงเวลาตี 2 ถึง 8 โมงเช้า ดังนั้นบริษัท

จึงจัดตารางการท�ำงานให้วิศวกรสามารถท�ำงานได้ตามเวลา 

ที่ต้องการ เป็นต้น ความยืดหยุ่นในสถานที่ท�ำงาน (Flexi-

place) คอืการอนญุาตให้พนักงานท�ำงานทีไ่หนกไ็ด้ ไม่จ�ำเป็น 

ต้องมาท�ำงานทีบ่ริษัทเท่าน้ัน แต่จะก�ำหนดเป้าหมายทีผ่ลงาน

นอกจากนี้แล้ว Flexibility ยังใช้ได้กับเร่ืองของ 

การแต่งกายของพนักงานหรือความยืดหยุ ่นในการจ่าย 

ค่าตอบแทนก็สามารถท�ำได้เช่นกัน แต่สิ่งส�ำคัญของการวาง 

รูปแบบการท�ำงานที่ยืดหยุ่นก็คือ การสร้างให้คนรู้จักคิด หา 

วิธีการหรือทางเลือกใหม่ๆ ตลอดเวลา HR ยุคใหม่จ�ำเป็น

ต้องฝึกคิดแบบนี้เพื่อที่จะสร้างสรรค์นวัตกรรมให้กับองค์กร 

เพื่อองค์กรจะสามารถใช้ประโยชน์จากการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ

Thailand Human Vision

Human Vision : 2013
and Beyond*

by	รศ.ดร.พิภพ อุดร
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แตกต่างกนัอนัเป็นผลมาจากการเข้าสูป่ระชาคมอาเซยีนและ 

ความแตกต่างของช่วงวัยของคนในองค์กร

Diversity ที่เกิดจากการเคลื่อนย้ายแรงงานในกลุ่ม 

ประเทศอาเซียน ประเทศไทยในฐานะ Strategic Location 

ท่ีมีต�ำแหน่งเป็นศูนย์กลางอาเซียนควรจะได้รับประโยชน ์

สูงสุด แต่เมื่อเปรียบเทียบในเรื่องของก�ำลังคนและทักษะ

ภาษาต่างประเทศแล้ว จะพบว่าเราไม่มีความได้เปรียบใน

เรื่องของศักยภาพของคนเลย ดังนั้นเราจึงควรเร่งพัฒนา

คนให้มีความพร้อมในการแข่งขันมากยิ่งขึ้น การเตรียม 

ความพร้อมเรื่องแรกคือ ภาษา ไม่ใช่แต่เพียงภาษาอังกฤษ 

เท่านั้น แต่คนจะต้องมีทักษะภาษาท่ี 3 คือภาษาอาเซียน 

ด้วย เพ่ือท่ีจะท�ำให้เข้าใจและผสมกลมกลืนกับผู้ร่วมงาน 

ท่ีหลากหลายและสามารถใช้ประโยชน์จากเวทีท่ีเปิดกว้างนี ้

ได้อย่างเต็มที่ นอกจากนี้เราจะต้องสร้างคนให้พร้อมที่จะ 

ท�ำงานในวัฒนธรรมหรือวิถีปฏิบัติที่แตกต่างกันได้ (Cross 

Culture) จากข้อตกลง MRA (Mutual Recognition 

Arrangement) มีผลให้แรงงานใน 7 วิชาชีพสามารถ

เคลื่อนย้ายไปประกอบอาชีพในประเทศสมาชิกได้สะดวก

ยิ่งขึ้น ความสามารถในการบริหารจัดการข้ามวัฒนธรรมจึง

กลายเป็นเรื่องท่ีจะมีความจ�ำเป็นมากขึ้นเรื่อยๆ Shared- 

Spirited Teamwork จะมีหลาย Spirit ที่แตกต่างกันที ่

จะต้องสร้างให้เกิด Teamwork เราจึงต้องผลักดันให้คน 
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Connectivity : ความเช่ือมโยงด้วยเทคโนโลยี หัวใจ
ส�ำคญัประการสดุท้ายของการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ยคุใหม่

ก็คือ ความเชื่อมโยงของการสื่อสารผ่านระบบ Internet และ 

Social Media ปัจจุบันด้วยประสิทธิภาพของเทคโนโลยีการ

สื่อสารท�ำให้คนไม่ต้องยึดติดกับการท�ำงานในรูปแบบเดิมๆ 

อีกต่อไป เพราะไม่ว่าจะอยูท่ีไ่หน เวลาใด กส็ามารถทีจ่ะเชือ่มโยง 

เครือข่ายข้อมูลข่าวสารและท�ำงานได้ตลอดเวลา ดังนั้นทุก

องค์กรจะต้องเริม่วางแผนในเรือ่ง Mobile Worker Policy นกั

ทรพัยากรมนษุย์จะต้องวางนโยบายและกลไกการท�ำงานท่ีจะ

ท�ำให้พนักงานสามารถสร้างผลิตภาพ (Productivity) ได้โดย

ไม่จ�ำเป็นต้องเข้ามาท�ำงานที่บริษัท

จากผลการส�ำรวจคนรุ่นใหม่ที่เป็น Mobile Worker 

ทั่วโลกพบว่า คนกลุ่มนี้ต้องการความยืดหยุ่นของสถานท่ี 

ท�ำงาน ไม่ต้องการนั่งท�ำงานในส�ำนักงาน แต่ต้องการ

ใช้เวลาไม่น้อยกว่า 25% ท�ำงานที่บ้านโดยยินดีที่จะสร้าง

ผลผลิตให้กับองค์กรมากกว่ามาตรฐานที่ก�ำหนดให้ ด้วย

การใช้เทคโนโลยีการสื่อสารช่วยในการเชื่อมโยงกับบริษัท

และสามารถท่ีจะควบคุมและส่งผ่านข้อมูลจากข้างนอกได ้

(Remote Working Arrangement) ดังนั้นสิ่งส�ำคัญที่คน 

กลุม่นีต้้องการคอื Device Freedom การสามารถใช้อปุกรณ์/

เครื่องมือทางเทคโนโลยีที่หลากหลาย ดังนั้นด้วยเทคโนโลยี 

ในปัจจุบันจึงเอื้อต่อการท�ำงานในรูปแบบนี้ได้เป็นอย่างดี

ถึงแม้ในอนาคตรูปแบบการท�ำงานอาจมีทางเลือก

มากขึ้น คนไม่จ�ำเป็นต้องนั่งท�ำงานในส�ำนักงานอีกต่อไป 

สถานท่ีท�ำงานก็ยังคงมีความจ�ำเป็นอยู่ แต่จะต้องมีการ

ปรับเปล่ียนให้มีสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการท�ำงาน

ส�ำหรับกลุ่มคนท่ีเรียกว่า Knowledge Worker คือกลุ่มคน

ที่ใช้ความรู้ความสามารถ ผสานกับข้อมูลสารสนเทศในการ

สร้างผลิตภาพ พบว่า 90% ของคนกลุ่มนี้ต้องการสภาพ

แวดล้อมในการท�ำงานที่ดีสามารถเอ้ือต่อการสร้างสรรค ์

ผลงาน ทีเ่รยีกว่า “Happy Work Place” ดงันัน้ สภาพแวดล้อม 

ในส�ำนักงานจะมีผลต่อผลิตภาพของงานอย่างแท้จริง 

ส�ำนักงานยุคใหม่จึงต้องมีลักษณะที่โปร่งสบาย สวยงาม 

บรรยากาศที่ดีช่วยให้คนผ่อนคลายและช่วยให้การคิดและ

มุมมองท่ีหลากหลายขึ้น ประกอบกับการมีเทคโนโลยีการ

สื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพในการท�ำงาน จะช่วยให้คนเหล่านี้

เป็น Happy Knowledge Worker ได้อย่างดี

สิ่งส�ำคัญประการสุดท้ายส�ำหรับการใช้ Connectivity 

เพื่อให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ประสบความส�ำเร็จ คือ 

การใช้เทคโนโลยีเป็นจุดเชื่อมประสานความรู ้และความ 

สัมพันธ์ในองค์กร กลุ่ม Baby Boomer ท่ีเป็นผู้บริหาร 

จ�ำนวนมาก อาจต ้องการสิ่ ง ท่ี เราเรียกว ่า Reverse 

Mentoring จากการท่ีผู้บริหารระดับสูงต้องไปเป็นพี่เลี้ยง 

ให้กับส�ำนักงานใหม่ๆ ปัจจุบันมีแนวคิดในการสรรหา 

คนรุ่นใหม่กลุ่ม Gen Y, Gen M ที่มีความสามารถด้าน 

เทคโนโลยสีมยัใหม่มาเป็นพีเ่ลีย้งในด้าน Social Technology 

ให้กับผู ้บริหารท่ีขาดความรู ้หรือทักษะในเรื่องเทคโนโลยี 

สมัยใหม่ เช่น สอนผู้บริหารใช้ Line, Facebook และการ 

ติดตาม Social Media เป็นต้น เพราะเทคโนโลยีเป็นสิ่ง 

ส�ำคัญและจ�ำเป็นอย่างยิ่งในโลกยุคปัจจุบันที่จะท�ำให้เรา 

ก้าวทันคู ่แข่งได้ การมีความรู ้และความพร้อมในการใช้

เทคโนโลยใีห้เกดิประโยชน์สงูสดุในการท�ำงาน จงึเป็นประเดน็

ที่ควรให้ความสนใจ และตระหนักถึงเป็นอย่างยิ่ง

กล่าวโดยสรปุ การบรหิารทรพัยากรมนษุย์ยคุใหม่เป็น

เรือ่งท่ีท้าทายอย่างย่ิงส�ำหรบัผูบ้รหิารและนกัทรพัยากรมนษุย์ 

ของไทยปัจจัยส�ำคัญ 3 ประการที่จะช่วยเป็นหลักในการ 

ขบัเคลือ่นการเปลีย่นแปลงในการท�ำงานด้านทรพัยากรมนษุย์ 

ตั้งแต่ปี 2013 เป็นต้นไป นั่นคือ ความรู้ความเข้าใจในด้าน 

Diversity Flexibility และ Connectivity โดยที่ทั้ง 3 

ประการนี้ มีความเกี่ยวเนื่องและสอดรับกัน กล่าวคือ ความ

หลากหลายของผู้คนที่เกิดขึ้นในองค์กร ทั้งเรื่องเชื้อชาติและ

อาย ุท�ำให้ต้องวางระบบการท�ำงานให้มคีวามยดืหยุน่สอดรบั

กบัคนให้อย่างเหมาะสม โดยอาศยัเทคโนโลยกีารสือ่สารด้วย 

Internet เพ่ือเอือ้ต่อการยืดหยุ่นการท�ำงานในองค์กรนัน่เอง


