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ใน
แต่ละองค์การย่อมมีรูปแบบของการจัดการบุคคลากรที ่
แตกต่างกัน ปัญหาการจัดการบุคคลากรในแต่ละองค์การก็

ย่อมแตกต่างกนั ปัญหาหน่ึงในการจดัการบคุลากร คอื ช่องว่างระหว่าง
วัย ซึ่งมีหลายองค์การที่พยายามแก้ไขปัญหาโดยการรับบุคคลากรที่
มีอายุใกล้เคียงกันเพื่อลดช่องว่างระหว่างวัย จึงเป็นการแก้ไขปัญหา
ท่ีปลายเหตุ การแก้ปัญหาที่ต้นเหตุจึงอยู่ที่วิสัยทัศน์และมุมมองของ 
ผูบ้ริหาร ถ้ามองบคุคลากรเป็นลกูจา้ง องค์การกจ็ะได้เพยีงบคุคลากร
ที่รับจ้างท�ำงาน จะไม่ได้จิตวิญญาณในการท�ำงาน หรือความจงรัก
ภักดีต่อองค์การ บุคคลากรท่ีเป็นเพียงลูกจ้างจะสร้างมูลค่าให้กับ
องค์การได้โดยขึ้นอยู่กับประสิทธิภาพในการจ้างงาน ในทางกลับกัน 
ถ้ามองบุคคลากรเป็นสินทรัพย์ องค์การก็จะได้บุคคลากรเป็น
ทรพัยากรทีท่รงคณุค่าประเมนิเป็นมลูค่าไม่ได้ ซึง่จะมจีติวญิญาณใน

ผศ. กนกพันธรน์ โลกุตรวงศ์

คณะวิศวกรรมศาสตร์และเทคโนโลยี สถาบันการจัดการปัญญาภิวัฒน์

การท�ำงานอย่างทุ่มเทและมีความจงรักภักดีต่อองค์การ สามารถ
สร้างและเพิ่มมูลค่าให้กับองค์การได้อย่างย่ังยืน ดังนั้น ในการ
จัดการช่องว่างระหว่างวัยเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การจึงเป็นประเด็นส�ำคัญในการท�ำงานเป็นทีม ความแตกต่าง
ทางด้านความคดิและมมุมองจะเป็นจดุแขง็แห่งการพฒันาองค์การ 
ประเด็นรองลงมาจะต้องสร้างขวัญและก�ำลังใจในการปฏิบัติงาน 
เสริมสร้างแรงจูงใจในการท�ำงาน ปลูกสร้างจิตส�ำนึกที่ดี มี
มนุษยสัมพันธ์ที่ดี มีความจงรักภักดีต่อองค์การ สร้างสิ่งแวดล้อมที่
ดีเพื่อสนับสนุนการท�ำงาน สนับสนุนและส่งเสริมให้มีการปรับปรุง
พฒันาความรูค้วามสามารถของบคุคลากร เพือ่เพิม่คุณภาพในการ
ท�ำงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง จะท�ำให้องค์การ
ด�ำเนินการประสบความส�ำเร็จตามเป้าหมาย

การจัดการช่องว่างระหว่างวัย

เพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ
Generation Gap Management to Develop Human Resources in Organization

รูปที่ 1: แผนภาพแสดงล�ำดับการจัดการบุคคลากรในองค์การ (ที่มา: www.stoyko.net)
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การจัดการบุคคลกรในองค์การ

โดยท่ัวไปแล้ว องค์การใหญ่ๆ ทีป่ระสบความส�ำเรจ็จะมรีะบบ
ของการจัดการที่ดี แต่ถ้าไม่มีระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดี 
องค์การนั้นๆ ก็ยากที่จะประสบความส�ำเร็จ ดังนั้น การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็นปัจจัยที่ส�ำคัญที่สุดประการหนึ่งของการ
พัฒนาองค์การ

การสร้างรปูแบบระบบการท�ำงานภายในองค์การ การจดัการ
ทรัพยากรมนุษย์จะต้องมาก่อนระบบ กล่าวคือ การจัดท�ำระบบที่ดี
ย่อมมกีารขบัเคลือ่นอย่างมปีระสทิธภิาพ โดยเริม่จากการทีต้่องให้ได้
คนดีคนเก่งมาจัดท�ำระบบในเบื้องต้นให้มีประสิทธิภาพในการขับ
เคลื่อนในองค์การให้ได้เสียก่อน 

ดังนั้น การจัดการทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็นสิ่งส�ำคัญอย่างยิ่ง
ในเบื้องต้นในการจัดวางต�ำแหน่งการบริหารงานด้านต่างๆ ภายใน
องค์การ (Put the right man to the right job) ให้เหมาะสม หากมี
การจัดวางต�ำแหน่งบุคคลากรที่ไม่ถูกต้องแล้ว ย่อมมีอุปสรรคและ
ปัญหาต่างๆ เกิดขึ้นในกระบวนการท�ำงาน ซึ่งจะส่งผลเสียหายต่อ
องค์การ

 
การจำ�แนกกลุ่มบุคคล

การจ�ำแนกกลุ่มบุคคลส�ำหรับองค์การ มีความจ�ำเป็นที่ต้อง
กระท�ำอย่างรอบคอบ เพื่อให้เกิดระบบการท�ำงานที่มีประสิทธิภาพ
และมปีระสทิธผิล ตลอดจนเพือ่ความอยู่รอดและความเจรญิก้าวหน้า
ขององค์การ

การพิจารณาสรรหาบุคคลากร จึงไม่ใช่การพิจารณาเพียง
หน้าที่ความรับผิดชอบ (Liability) แต่ต้องพิจารณาว่า เป็นเรื่องของ
การลงทนุ ต้องมองคนให้เป็นสนิทรพัย์ (Asset) ถอืเป็นการลงทนุทีจ่ะ
ท�ำให้เกิดประโยชน์สูงสุด จึงจะถือเป็นการลงทุนท�ำให้เพิ่มมูลค่าได้ 
ถ้ามองคนเป็นลูกจ้าง (Employee) ก็จะได้เพียงบุคคลท่ีรับจ้างการ
ท�ำงาน จะขาดจิตวิญญาณในการท�ำงานอย่างทุ่มเทเพื่อองค์การ 
ขาดความจงรักภักดีต่อองค์การ นอกจากน้ันในการจ้างคนจะต้อง
ค�ำนึงถึงการบริหารความเสี่ยงด้วย จากแนวคิดการบริหารคน 
สามารถจ�ำแนกกลุ่มบุคคลออกได้เป็น 4 กลุ่ม คือ

กลุ ่มที่ 1 “คนดี คนเก่ง” เป็นคนท่ีมีจิตคุณธรรมที่ดี มี
มนุษยสัมพันธ์ มีความรู้และทักษะในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้เป็น
อย่างดี เป็นกลุ่มคนที่หายาก ที่ทุกๆ องค์การต่างอยากได้และอยาก
มีมากๆ

กลุ่มที่ 2 “คนดี แต่เป็นคนไม่เก่ง” กลุ่มนี้คล้ายกับคนกลุ่มที่ 
1 เพียงแต่อาจจะมีความรู้และทักษะในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ใน
ระดับปานกลาง เรียกว่า เก่งน้อยหน่อย แต่ถ้าได้ประสบการณ์มาก
ข้ึน ก็จะสามารถเก่งขึ้นไปได้เรื่อยๆ คนกลุ่มน้ีทางองค์การต่างๆ ก็
อยากจะหาเข้ามา อย่างน้อยก็เป็นคนดี ความเก่งสามารถฝึกฝนกัน
ได้ ถ้าให้โอกาส 

กลุ่มท่ี 3 “คนไม่ดี แต่เป็นคนเก่ง” แม้จะเป็นคนที่มีความรู้
และทักษะในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้เป็นอย่างดี แต่มีความคิด 

ต่อฉบับหน้าอ่าน

ความประพฤติค่อนไปทางทุจริต คอรัปชั่น เอาดีเข้าใส่ตัว ไม่มีจิต
คณุธรรม เป็นคนทีก่ล้าเหยยีบมอืเพือ่นเพือ่ให้ตวัเองก้าวไปสูข้่างหน้า 
เป็นคนทีก่ล้าทิง้ตวัเองลงมาจากทีส่งูโดยไม่ลงัเล คนกลุม่นี ้จงึน่ากลวั
มาก หากองค์การมีการบริหารความเสี่ยงไม่ดี ย่อมจะท�ำให้องค์การ
เกดิความเสยีหาย หรอืถงึกาลล่มสลายได้ เพราะคนกลุม่นีจ้ะใช้ความ
เก่งในทางที่ผิดและมักจะเอาตัวเองรอดเสมอ

กลุ่มที่ 4 “คนไม่ดี คนไม่เก่ง” จัดเป็นกลุ่มคนที่มีความเสี่ยง
มากทีส่ดุ เนือ่งจากจะมทีศันคต ิความคดิ ความประพฤตค่ิอนไปทาง
ทุจริต คอรัปชั่น เอาดีเข้าใส่ตัว ไม่มีจิตคุณธรรมอยู่แล้ว ยังเป็นคน
ด้อยปัญญา มคีวามรูแ้ละทกัษะในการแก้ไขปัญหาต่างๆ น้อยนดิ คน
กลุ่มนี้มักจะเอารัดเอาเปรียบในการท�ำงาน มีข้อต่อรองและเงื่อนไข
มาก คิดว่า คงไม่มีองค์การไหนเอาคนกลุ่มนี้เข้ามาท�ำงานเป็นแน่ 
ยกเว้นการเล่นพรรคเล่นพวกเพื่อการทุจริตในองค์การ

ในทางอดุมคติแล้ว การรบับคุคลากรเข้ามาท�ำงานในองค์การ 
จึงต้องพิจารณาเลือกคนดีเป็นประการแรก ความเก่งจึงเป็นรอง 
ส�ำหรบัทกัษะความสามารถ จะขึน้อยูก่บัการให้โอกาสในการสร้างสม
ประสบการณ์ การทีจ่ะพจิารณาว่า คนไหนเป็นคนด ีหรอืไม่ด ีพจิารณา
ได้จากพฤติกรรม ผลงานและแนวคิดในการปฏิบัติตน ดังนั้น คนจะดี 
หรือไม่ดี ก็อยู่ที่เจตนาของความคิดและการกระท�ำของแต่ละบุคคล
ว่ายังมีมิจฉาทิฐิและความอยุติธรรมอยู่หรือเปล่า จึงได้ยินบ่อย ครั้ง
ว่า “ท�ำดแีล้วไม่ได้ด ีมคีวามมุง่มัน่ ทุม่เทการท�ำงานด้วยจติวญิญาณ
แล้ว แต่เจ้านายไม่เห็น” จึงมักมีประโยคที่พูดกันบ่อยครั้งว่า “ค่าของ
คน ไม่ได้อยู่ที่ผลของงาน แต่ค่าของคน อยู่ที่ว่าเป็นคนของใคร” ให้
ได้ยินอยู่ทั่วไปในสังคมการท�ำงานในปัจจุบัน เนื่องจากความเห็นแก่
ตัวที่มีมากขึ้นในจิตใจมนุษย์ยุคปัจจุบัน

รูปที่ 2: แสดงความสัมพันธ์ของต้นทุนที่เป็นมนุษย์ 

(ที่มา:  www.nelsontouchconsulting.wordpress.com)


