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บทคัดยอ 
 

 การศึกษาครั้งนี้มุงวิเคราะหและสังเคราะหแนวคิดทฤษฎีในการพัฒนาตั้งแตป 1961 – ปจจุบัน จากงานวิจัย บทความ
วิชาการ  และสื่อสิ่งพิมพตาง  ๆ  ที่ เกี่ยวของ  เพื่อสรางตัวแบบในการพัฒนาทุนมนุษยใหสอดคลองกับแนวโนม                    
การเปลี่ยนแปลงเชิงพลวัต  ซึ่งเปนการกระตุนใหองคการธุรกิจไดตระหนักถึง ปจจัยสําคัญที่มีผลตอการปรับตัวเพื่อ
เสริมสรางศักยภาพทางการแขงขันในยุคเศรษฐกิจฐานความรูไดอยางยั่งยืน จากการศึกษาพบปจจัยที่เกี่ยวของในการพัฒนา
ทุนมนุษยภายใตการเปลี่ยนแปลงเชิงพลวัต  จํานวน  6  ปจจัย ประกอบดวย  (1) องคการแหงการเรียนรู  (2) การจัดการ
ความรู  (3)  การพัฒนาทุนมนุษยดวยสมรรถนะความสามารถ  (4) การพัฒนาภาวะผูนํา  (5) การบริหารจัดการคนเกง  และ 
(6) วัฒนธรรมองคการ 
 
คําสําคัญ: การพัฒนาทุนมนุษย การเปลี่ยนแปลงเชิงพลวัต 
 

Abstract 

 
 The objectives of this study were to analyze and to synthesize concept and theory of dynamic change since 1961 
from related studies and articles for constructing The Human Capital Development Dynamic Change Model.  It could be a 
stimulated factor of the business organizations for realizing to the important factors of a sustainable competitive 
advantage in knowledge-based economy. The finding of the study revealed that six important factors of human capital 
development in dynamic change composed of (1) learning organization (2) knowledge management (3) competency-based 
development  (4) leadership development  (5) talent management and  (6) corporate cultures or organization cultures.  
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บทนํา 
 
 เนื่องจากกระแสโลกาภิวัตน (Globalization) ทําใหการสื่อสารไรพรมแดน  แตละประเทศตางตองการฉกฉวยโอกาส
จากตลาดโลกที่กวางใหญไพศาล  ทําใหแตละประเทศตองขยับขยายเปดเขตการคาเสรี (Free Trade Area) เพิ่มมากขึ้น  นํามา
ซึ่งการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมจากลักษณะที่คอยเปนคอยไปอยางชา ๆ  ในอดีต  กลับมีแนวโนมความรุนแรงของ
การเปลี่ยนแปลงเพิ่มมากขึ้นในลักษณะซับซอน  รวดเร็ว  รุนแรง หนักหนวง และฉับพลันในลักษณะเชิงพลวัต (Dynamic) 
ดังเชน ในอดีตกวาจะเกิดคูแขงขันขึ้นแตละรายตองอาศัยเวลา  ทําใหผูประกอบการสามารถมองเห็นและเขาใจถึงสภาพ
ปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ไดอยางชัดเจน  องคความรูที่ผูประกอบการเคยมีและเคยใชในการบริหารจัดการ สามารถนําพา
องคการสูความสําเร็จตามเปาหมายได  องคการที่เคยประสบความสําเร็จมาแลวในอดีตยังคงสงผลตอการประสบ
ความสําเร็จอยางตอเนื่อง  เพราะมีคูแขงขันนอยรายและสภาพตลาดยังไมเปดกวางมากนัก  ซึ่งแตกตางจากสภาพปจจุบันที่
สภาพเศรษฐกิจและสังคมเปดกวางขึ้นอยางไรขีดจํากัดเสมือนหนึ่งเปนตลาดเดียวกัน  โดยมีคูแขงขันเกิดขึ้นอยางรวดเร็ว
และพรอมที่จะแขงขันอยูตลอดเวลา  ระบบเศรษฐกิจสังคมกาวสูยุคเศรษฐกิจฐานความรู (Knowledge-based Economy) 
ภายใตสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป ทําใหผูประกอบการพบกับอุปสรรคตาง ๆ  มากขึ้นยากตอการเขาใจกับสภาพปญหา  
ฉะนั้นการตัดสินใจที่อยูบนพื้นฐานขององคความรูเดิมที่เคยใชในการบริหารจัดการและประสบความสําเร็จอยางตอเนื่องใน
อดีต  เมื่อนํามาใชในการตัดสินใจในสภาพปจจุบันโดยไมไดรับการพัฒนาใหสอดคลองกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป  
อาจกอใหเกิดความผิดพลาดจากการตัดสินใจสงผลเสียหายตอการพัฒนาธุรกิจในระยะยาวได   
 “การเปลี่ยนแปลงกอใหเกิดการพัฒนา”  ธุรกิจในปจจุบันจึงตองปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง (Continue 
Change)  โดยไมหลงตกอยูในภาวะหลงตน (Complacency) คือ ความพึงพอใจกับการประสบความสําเร็จในปจจุบันโดยไม
เปลี่ยนแปลงตัวเอง  ธุรกิจใดไมเปลี่ยนแปลงตัวเองใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปธุรกิจนั้นจะตองลมหาย
ตายจากไป  เพราะสภาพแนวโนมในปจจุบันความแข็งแกรงและปริมาณของคูแขงขันเพิ่มมากขึ้นทุกขณะ   และพรอมที่จะ
แขงขันอยูทั่วทุกมุมโลกดวยศักยภาพที่เหนือกวาตลอดเวลา หากองคการหรือธุรกิจตองการอยูรอดอยางยั่งยืนจําเปนตอง
ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน (Paradigm Shift Change) ในการบริหารจัดการตองกําหนดบทบาทของผูบริหารใหเปนผูนําการ
เปลี่ยนแปลง   พรอมที่จะทําการบริหารจัดการสถานการณและวัฒนธรรมองคการเพื่อปรับตัวใหสอดคลองกับ
สภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงดวย 
 เนื่องจากความรุนแรงของการเปลี่ยนแปลงในลักษณะเชิงพลวัต (Dynamic) ทําใหเครื่องมือที่เคยใชประสบ
ความสําเร็จในอดีต ไมอาจมีนัยสําคัญตอการนํามาใชเปนเครื่องมือเพื่อสรางความสําเร็จในปจจุบันและไมไดมีนัยสําคัญตอ
การประสบความสําเร็จในอนาคตอีกตอไป  เพราะตัวแบบการบริหารจัดการแบบดั้งเดิมที่ไมสนใจสภาพแวดลอมและใชวิธี
ควบคุมสั่งการแบบดั้งเดิมไดสิ้นสุดลงและมาถึงปลายทางไมสามารถใชเปนเครื่องมือทําในสิ่งที่ตองการจะทําไดอีกตอไป 
โดยพิจารณาไดจากสถิติความลมเหลวของธุรกิจที่มีปริมาณเพิ่มมากขึ้นทุกขณะ ฉะนั้นผูนําการเปลี่ยนแปลงจําเปนอยางยิ่งที่
จะตองมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) ที่มีลักษณะเฉพาะที่บงบอกถึงกระบวนการเปลี่ยนแปลง
หรือการแปรสภาพในตัวบุคคล  มุงเนนในการเปลี่ยนแปลงคานิยม  คุณธรรม  มาตรฐานและการมองการณไกลในอนาคต  
ดังนั้นผูนําการเปลี่ยนแปลงตองมีภาวะผูนําเชิงวิสัยทัศน (Visionary Leadership) ซึ่งเปนสิ่งที่จําเปนอยางยิ่งสําหรับองคการ
ในศตวรรษที่ 21 หากองคการใดมีผูนําที่มีวิสัยทัศนกวางไกล สามารถถายทอดวิสัยทัศนเชิงกลยุทธไปสูการปฏิบัติไดอยางมี
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ประสิทธิภาพทําใหองคการนั้นมีศักยภาพทางการแขงขัน  และสามารถสรางความไดเปรียบทางการแขงขันไดอยางยั่งยืน 
(Sustainable Competitive Advantage)  และคุณลักษณะของความเปนผูนํา (CEO) ที่ประสบความสําเร็จในอนาคตนั้น ไมได
ขึ้นอยูกับความเปนชายที่แข็งแกรงหรือความเปนหญิงที่ออนนุม  มีความเชื่อมั่นหรือออนไหวหรือเปนเรื่องเกี่ยวกับ
วัฒนธรรมองคการ  ดวยเหตุนี้จึงเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมไดหากองคการตองการสรางความไดเปรียบทางการแขงขันอยางยั่งยืน  
ตองเสริมสรางศักยภาพทางการแขงขันดวยการผสมผสานภาวะผูนําเชิงวิสัยทัศน (Visionary Leadership)  ภาวะผูนําเชิง
วัฒนธรรม (Cultural Leadership)  และภาวะผูนําเชิงบารมี (Charismatic Leadership) เพื่อการปรับตัวขององคการอยางมี
ประสิทธิภาพใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมแหงการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน 
  ในศตวรรษที่  21 ทรัพยากรมนุษย (Human Resource) กลายเปนสิ่งที่ผูนําองคการตองใหความสําคัญมากที่สุด 
เนื่องจากระบบเศรษฐกิจขับเคลื่อนดวยเศรษฐกิจฐานความรู (Knowledge-base Economy) ธุรกิจตางมุงเนนการสราง
นวัตกรรมเพื่อสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน องคการธุรกิจในอนาคตจะใหสัดสวนความสําคัญตอทรัพยากรมนุษย
แตกตางกับสมัยอดีตอยางสิ้นเชิง  โดยในสมัยอดีตองคการธุรกิจจะใหความสําคัญกับทรัพยากรทางการเงินมากกวา
ทรัพยากรอื่นใดเนื่องจากเงินเปนสิ่งที่หายาก  สวนปจจุบันองคการธุรกิจใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษยเทากับทรัพยากร
อื่น ๆ  แตในอนาคตองคการธุรกิจจะเริ่มใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษยมากกวาทรัพยากรอื่นใดในองคการ  (Schultz, 
1961; Sullivan, 2000; Guthrie, 2001; Moon & Kym, 2006; Thorn & Pellant, 2007; Hayami, Y.,2009)  ดังภาพที่ 1 

F.R. = Financial Resource  คือทรัพยากรทางการเงิน 
 P.R. = Physical Resource  คือทรัพยากรทางกายภาพอื่น ๆ 
 H.R = Human Resource  คือทรัพยากรมนุษย 
 H.C = Human Capital คือทุนมนุษย 
 

  
 
 

 
 
 

ภาพที่  1  วิวัฒนาการองคการธุรกิจใหความสําคัญตอทรัพยากรมนุษย 
 
การพัฒนาทุนมนุษยภายใตการเปลี่ยนแปลงเชิงพลวัต (Human Capital Development Dynamic Change) 
 
 สาเหตุความรุนแรงของการเปลี่ยนแปลงในลักษณะเชิงพลวัต  (Dynamic) ทําใหองคการธุรกิจตองปรับตัวเพื่อ
ความอยูรอดอยางยั่งยืน  องคการธุรกิจตองหันมาใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษยเปนรายปจเจกบุคคลเพิ่มมากขึ้นใน
ลักษณะเปนทุนมนุษย (Human Capital)  ทุนมนุษยเกิดขึ้นจากการตกผลึกทางความรู (Knowledge) ความสามารถ (Ability) 

H.R 
F.R 

P.R F.R 

F.R 

P.R 

H.R 
H.C 

P.R 

ในอดีต ปจจุบัน อนาคต 
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และทักษะ (Skills) ของปจเจกบุคคล สงผลตอความเฉลียวฉลาดของปจเจกบุคคลเกิดเปนทุนทางปญญา (Intellectual 
Capital) ขององคการ  องคการใดมีทุนทางปญญาที่เหมาะสมจะทําใหองคการนั้น กาวสูการเปนผูนําอุตสาหกรรมสรางความ
ไดเปรียบทางการแขงขันไดอยางยั่งยืน(Sustainable Competitive Advantage) ในยุคเศรษฐกิจฐานความรู (Knowledge-based 
Economy) เนื่องจากยุคเศรษฐกิจฐานความรูองคการธุรกิจตางมีการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนในการบริหารจัดการพึ่งพาทุน
ทางปญญา (Intellectual Capital) มากขึ้น  อีกทั้งทุนทางปญญาไมเสื่อมคาตามกาลเวลา และไมเสื่อมคาตามการใชงาน  และ
การสรางคุณคาและศักยภาพขององคการธุรกิจมีแนวโนมจะขึ้นอยูกับทรัพยสินทางกายภาพนอยกวาทรัพยสินที่จับตอง
ไมได (Intangible assets)  ทําใหความสําคัญของทรัพยสินที่มีตัวตนลดลง  (Sullivan, 2000; Guthrie, 2001) สําหรับใน
ประเทศที่พัฒนาแลวไดเริ่มใหความสําคัญกับปจเจกบุคคลโดยมองวา ทุนมนุษยเปนสิ่งที่องคการควรใหความสําคัญในการ
ลงทุนตั้งแตป  1961  โดย  Schultz, T. W. ไดเขียนไวในหนังสือ  Investment in human capital  แตสําหรับประเทศไทยเพิ่ง
เริ่มใหความสําคัญกับทุนมนุษยในศตวรรษที่ 21  และอาจกลาวไดวา การพัฒนาทุนมนุษยใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม
การเปลี่ยนแปลงเชิงพลวัต (Dynamic)  เปนสิ่งเดียวที่สามารถสรางความไดเปรียบทางการแขงขันไดอยางยั่งยืน (Sustainable 
Competitive Advantage) สําหรับศตวรรษนี้   

แนวโนมวิธีการพัฒนาทุนมนุษย (Human Capital Development) ภายใตการเปลี่ยนแปลงเชิงพลวัตประกอบดวย 6 
ปจจัย ดังนี้ 
 

1. การสรางองคการแหงการเรียนรู  (Learning Organization) 
 ยุคเศรษฐกิจฐานความรู (Knowledge-base Economy) ธุรกิจแขงขันกันดวยนวัตกรรม (innovation) เปนปจจัยหลัก
ความรูจึงเปนสิ่งสําคัญยิ่ง (Ho & Chuang, 2006; Atkinson, 2007; Mollona, & Marcozzi, 2009) ภายใตการเปลี่ยนแปลงเชิง
พลวัต (Dynamic)  ทุกกิจกรรมทางเศรษฐกิจตองตั้งอยูบนฐานองคความรูทั้งสิ้น  และความรูในขณะนี้เปนความรูเชิงพลวัต
ซึ่งเปนสวนสําคัญอยางยิ่งตอความเจริญกาวหนาทางเศรษฐกิจ(Machlup, 1962; Davis & Foray, 1995 :16; Godin, 2003 : 24) 
รากฐานสําคัญของความสําเร็จในการแขงขันปจจุบันขึ้นอยูกับ ความรู  เพราะความรูกอใหเกิดความสามัคคี  เกิดการรวม
กําลัง  และความเขมแข็ง (Gagliardi, 2004)  องคการสมัยใหมตองการการเรียนรูและการปรับตัวใหทันตอสถานการณ ตาง ๆ 
เพื่อเพิ่มความสามารถในการแขงขัน  
 จากการศึกษาขอมูลในประเทศสหรัฐอเมริกาดวยการสัมภาษณเชิงลึกผูบริหารระดับสูงในปจจุบัน  เพื่อหาขอมูล
เกี่ยวกับการปรับตัวตอการเรียนรูพบวามีองคประกอบสําคัญ  4  ประเด็นไดแก (1) การมีขอมูลที่จะเรียนรู (2) การ
แลกเปลี่ยนวิสัยทัศน  (3) การเปดใจยอมรับ และ (4) การแลกเปลี่ยนความรูภายในองคการ และการปรับตัวตอ 
การเรียนรูมีแนวโนมจะเสริมสรางศักยภาพทางการแขงขันเปนอันดับสองที่มีผลรองลงมาจากนวัตกรรมของบริษัท  และจะ
มีผลยอนกลับตอผลประกอบการของบริษัท (Calantone, Cavusgil & Zhao, 2002) องคการแหงการเรียนรู (learning 
organization) เปนสิ่งที่ผูบริหารยุคใหมจะตองสรางขึ้นเพื่อเปนสิ่งที่แสดงถึงภาวะความเปนผูนําในการจัดหาหรือแสวงหา
โอกาสเพื่อใหเกิดการเรียนรูใหม ๆ (generative learning) ใหเกิดขึ้นอยางตอเนื่องดวยความเชื่อที่วาคนยิ่งเรียนรูก็จะยิ่งขยาย
ขีดความสามารถของตนออกไป (as people learn, their abilities expand) และองคการที่กอใหเกิดการเรียนรูก็จะเติบโตและ
พัฒนา (grow and development) ตอไปไดโดยไมมีที่สิ้นสุด (Senge,1990)   
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 ทั้งนี้องคการแหงการเรียนรูเปนองคการที่สมาชิกไดพยายามพัฒนาขีดความสามารถของตน เพื่อการสรางสรรค
ผลงานและการบรรลุเปาหมายแหงงานอยูอยางตอเนื่อง ซึ่งเปนที่มาของแนวคิดแปลก ๆ ใหม ๆและไดรับการกระตุนใหมี
การแสดงออกซึ่งความทะเยอทะยานและแรงบันดาลใจของกลุมสมาชิกใหไดรับการสนับสนุนและสงเสริมใหไดเรียนรูถึง
วิธีการเรียนรูซึ่งกันและกันเพื่อขยายศักยภาพในการแกปญหาและสรางสรรคนวัตกรรมใหมอยางตอเนื่อง (Hoy & Miskel, 
2001)  

อนึ่ง ในการเตรียมองคการนั้นจะตองลงทุนเพื่อเพิ่มศักยภาพในระยะยาว  ถาขาดการเตรียมการเพื่ออนาคตความอยู
รอดขององคการจะถูกคุกคามจากการเปลี่ยนแปลงได การเตรียมองคการและการริเริ่มสิ่งใหมเพื่อใหเกิดความสมดุลระหวาง
ความตองการในการเปลี่ยนแปลง เปนการริเริ่มสิ่งใหมกับความตองการที่จะรักษาความมั่นคงและความตอเนื่องของการ
ปฏิบัติ  สงผลตอการมีประสิทธิภาพขององคการที่ตอบสนองตอสิ่งแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง  ซึ่งสอดคลองกับแนวความคิด
ขององคการแหงการเรียนรู      (learning organization)        ที่เปนองคการที่มีบุคลากรสามารถเพิ่มขีดความสามารถใน      
การปฏิบัติงานของตนไดอยางตอเนื่องมีรูปแบบการคิดใหม ๆ ไดรับการเผยแพรและปรับขยาย มีการต้ังความหวังไวสูงโดย
การทํารวมกันและคิดอยางอิสระ บุคลากรทุกคนเรียนรูวิธีการเรียนรูดวยกัน การพัฒนาและการปรับตัวจึงเปนสิ่งที่องคการ
กระทําเพื่อตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงการพัฒนาเปนกลยุทธเชิงรุกเพื่อสรางความสามารถในการตอบโตตอ                
การเปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็ว  และแนวคิดขององคการแหงการเรียนรูจะเปนลักษณะองคการที่ยืดหยุนและพรอมตอการ
ปรับตัว  องคการที่มีศักยภาพตองเรียนรูและปรับตัวไดเร็ว (Nahavandi & Malekzadeh, 1999)  บุคคลที่จะชวยใหเกิด
องคการเรียนรูตองไดรับการเสริมพลัง  และเสริมสรางศักยภาพถาคนไดรับการเสริมพลังแตไมไดเสริมศักยภาพก็จะทําให
องคการไดแตสิ่งที่เปนความตองการดานพื้นฐานที่ซึ่งไมสามารถทําใหเกิดผลไดอยางมีประสิทธิภาพ  ถาคนไดรับทั้ง        
การเสริมพลังและเสริมสรางศักยภาพดวยก็สามารถทําใหองคการมีศักยภาพเพิ่มขึ้นอีกดวย (Senge, 1990) 

 
2. การจัดการความรู  (Knowledge Management) 

 ในศตวรรษที่ 21  นี้ ผูบริหารจะตองใหความสําคัญกับการจัดการความรู (Knowledge Management) โดยเฉพาะ
อยางยิ่งความรูที่อยูในตัวผูปฏิบัติบัติงานเปนทุนมนุษย (Human Capital)  กลายเปนตนทุนที่สําคัญที่จะทําใหองคการประสบ
ความสําเร็จ (ประพนธ  ผาสุขยืด, 2550 : 16) การบริหารจัดการความรู (Knowledge Management) เปนกลยุทธที่สามารถ
สรางความไดเปรียบทางการแขงขัน  ซึ่งการสรางความไดเปรียบทางการแขงขันของตลาดทั่วโลกไดยอมรับวากลยุทธของ
องคการและผลการดําเนินงานขององคการมีความสัมพันธกัน โดยพิจารณาไดจากศักยภาพของความรูความสามารถ 
(Knowledge Competencies) ความเปนบริษัทระดับโลกและมีความรูเรื่องการตลาดระดับโลก (The Global Company and 
Market Knowledge) ความเปนผูนําทั้งภายในและภายนอก (External and Internal Antecedents) มีความรูเรื่องลูกคาทั่วโลก 
(Global Customer Knowledge Competence) มีความรูเรื่องผูแขงขันทั่วโลก (Global Competitor Knowledge Competence) มี
ความรูความสามารถเรื่องผูจําหนายทั่วโลก (Global Supplier Knowledge Competence) มีการประสานงานและชวยเหลือ 
(Inert-functional Coordination) มีการใหความชวยเหลือแบบหวงโซ (Value-chain Coordination) มีการตอบสนองทั่วโลก 
(Global Responsiveness) มีผลประโยชนของตลาดทั่วโลก (Global Market Advantage) และผูควบคุม (Moderators)  
(Teniyurt, 2005) โดยการจัดการความรูมีขั้นตอน  5  ขั้นตอนดังนี้ (1) การแสวงหาความรู (Knowledge Acquisition) (2) การ
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สรางความรู (Knowledge Creation) (3) การจัดเก็บขอมูลและการสืบคนความรู (Knowledge Storage and Retrieval) (4) การ
ถายโอนความรูและการใชประโยชน (Knowledge Transfer and Utilization) (5) เทคโนโลยี (Technology) 
 

3. การพัฒนาทุนมนุษยดวยสมรรถนะความสามารถ (Competency-based Development) 
 การพัฒนาทุนมนุษยดวยสมรรถนะความสามารถ (Competency-Based Development) กําลังเปนกระแสและ
แนวโนมที่ไดรับความสนใจเปนอยางมากในยุคปจจุบัน สมรรถนะขีดความสามารถ (Competency)  ในตางประเทศได
แพรหลายมานานแลวต้ังแตตนทศวรรษที่ 1990  แตไดรับความสนใจและกลาวถึงอยางจริงจังในประเทศไทยเมื่อไมนานมา
นี้  ปจจุบันองคการช้ันนําหลายแหงไดนําแนวคิดนี้มาใชในการพัฒนาทุนมนุษย (Human Capital Development) อยาง
กวางขวาง  เนื่องจากแนวคิดดังกลาวสามารถใชในการสรรหา คัดเลือก พัฒนา และประเมินผลงานของบุคลากรไดตรงกับ
วัตถุประสงคของตําแหนงงานและองคการมากที่สุด (ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์, 2550; อาภรณ  ภูวิทยพันธุ, 2550)   
 การพัฒนาทุนมนุษยตามหลักสมรรถนะความสามารถ กลาวถึงสมรรถนะขีดความสามารถ (compentency) ใน
ฐานะที่เปนบุคลิกลักษณะที่ซอนอยูภายในตัวบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันใหปจเจกบุคคลนั้นสรางผลการปฏิบัติงานที่ตน
รับผิดชอบอยูอยางดีที่สุดหรือตามเกณฑที่กําหนดในงานที่ตนรับผิดชอบอยู (McCleland, 1973) สนับสนุนการเชื่อมโยง
ระหวางสมรรถนะกับผลงานที่เหนือกวา  เปนการพิจารณาถึงคุณลักษณะของแตละคนกับลักษณะของพฤติกรรมและทักษะ
ที่สําคัญ (Spencer & Spencer, 1993 : 9) การที่บุคคลมีเพียงความฉลาดในการเรียนรูยังไมเพียงพอที่จะทําใหเขาเปนผูที่มีผล
การปฏิบัติงานที่โดดเดนแตจําเปนตองมีแรงผลักดันเบื้องลึก คุณลักษณะสวนบุคคล แนวคิดในตนเองและการแสดงออกที่
เหมาะสมจะทําใหเขาเปนผูที่มีผลงานโดดเดน (McCleland, 1973; Boyatzis, 1982: 58) อาจกลาวไดจากสมรรถนะขีด
ความสามารถ คือ กลุมของความรู (Knowledge) ทักษะ(Skills)  และคุณลักษณะ (Attributes) ที่เกี่ยวของกันซึ่งมีผลกระทบ    
ตองานหลักของตําแหนงงานหนึ่ง ๆ โดย กลุมความรู ทักษะ และคุณลักษณะดังกลาวสัมพันธกับผลงานของตําแหนงงาน
นั้น ๆ และสามารถวัดผลเทียบกับมาตรฐานที่เปนที่ยอมรับเปนสิ่งที่สามารถเสริมสรางขึ้นไดโดยผานการฝกอบรมและการ
พัฒนา (Parry, 1997) 
 สมรรถนะความสามารถแบงออกไดเปน 3 ประเภท คือ (1) ขีดความสามารถหลัก (Core Competency)คือ
บุคลิกลักษณะการแสดงออกของพฤติกรรมของพนักงานทุกคนในองคการที่สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ    
ความเช่ือ และอุปนิสัยของคนในองคการโดยรวม (2) ขีดความสามารถดานการบริหาร (Managerial Competency) คือ 
ความรู ความสามารถดานการบริหารจัดการ เปนขีดความสามารถที่มีไดทั้งในระดับผูบริหารและระดับพนักงานซึ่งจะ
แตกตางกันตามบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ และ (3) ขีดความสามารถตามตําแหนงงาน (Functional Competency)  คือ 
ความรู ความสามารถในงานที่สะทอนใหเห็นถึงความรูทักษะและคุณลักษณะเฉพาะของงานตาง ๆ  
 การพัฒนาทุนมนุษยตามสมรรถนะความสามารถ ( Competency  Based Development) การพัฒนาทุนมนุษยดวย
สมรรถนะความสามารถมีขั้นตอนดําเนินการดังนี้ (1) กําหนดขีดความสามารถของแตละตําแหนงงาน  (2) ทําการประเมิน
ชองวางขีดความสามารถ (Competency Gap) ของแตละฝาย/แผนก  เพื่อนํามาวางแผนการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร (3) 
ทําการแปลงขีดความสามรถ สูการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร  ทั้งนี้การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรตามหลัก ขีด
ความสามารถ  ตองคํานึงถึงความสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคการเปนหลักสําคัญ (ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์, 2550; อาภรณ  
ภูวิทยพันธุ, 2550) 
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4. การพัฒนาภาวะผูนํา  (Leadership Development) 

 ผูนําที่ไมดี คือ ผูที่ไมไดรับการยอมรับ และไมมีประสิทธิผล  จะเปนสิ่งที่ขัดขวางตอผลการปฏิบัติงานขององคการ 
ทําใหองคการไมสามารถจะรักษาพนักงานที่ดีเอาไวได  และไมสามารถจูงใจพนักงานที่ยังทนอยูได นอกจากนี้ผูนําที่ไมมี
ความสามารถซึ่งอยูในตําแหนงสําคัญ  ๆ ยังอาจจะเปนตัวขัดขวางแผนที่ ถูกกําหนดมาอยางดีในการปรับปรุงผล                 
การดําเนินงานดวย  อีกทั้งการแตงตั้งคนผลงานไมดีไวในตําแหนงผูนํา เปนการลดมาตรฐานใหกับทุก ๆ  คน ซึ่งเปน
อันตรายที่ชัดเจนสําหรับบริษัทที่ตองการสรางวัฒนธรรมแหงการสรางผลงาน ผูที่มีผลงานไมดียอมจะชอบวาจางคนที่มี
ผลงานไมดี  และการที่พวกเขาเหลานั้นยังคงอยูในบริษัทก็ยิ่งเปนการบั่นทอนกําลังใจของคนที่อยูรอบ ๆ ขางเขา และทําให
บริษัทกลายเปนองคการที่คนที่มีความสามารถสูง ๆ ใหความสนใจนอยลง (Beth Axelrod, Helen Handfield-Jones & Ed 
Michaels McKinsey & Company อางถึงใน Beer, 2003)  
 การพัฒนาภาวะผูนําเปนวิธีการที่เปนระบบและเปนกระบวนการในการออกแบบการบริหารจัดการ โดยชวยให
เขาถึงและยกระดับความสามารถของภาวะผูนําในเรื่องตาง ๆ เชน การนําตนเอง การนําผูอื่น การนําองคการ และการนํา     
การปฏิบัติงานใหมากขึ้น (Sapience Group, 2005) ในศตวรรษที่ 21 ยุคโลกาภิวัตนเมื่อองคการทั้งหลายตองเผชิญกับการ
เปลี่ยนแปลงเชิงพลวัต  ทําใหองคการตองประสบกับปญหาใหม ๆ ที่ทาทายเกิดขึ้นมากมาย  บทบาทของผูนําจึงทวีความ
ซับซอนและเพิ่มความสําคัญยิ่งขึ้น (Damir, 2000; Morfessis, 2007; Northern Ireland Executive, 2005) ผูนําในอนาคตจึง
ตองมีทักษะและสมรรถนะใหม ๆ เพิ่มขึ้น ไดแก ความสามารถในการคิดเชิงซับซอน (cognitive complaxity) ความสามารถ
ในการเรียนรูดวยตนเอง (Self-learning) ความสามารถในการยืดหยุนดานพฤติกรรมมากขึ้น(behavioral flexibility) ความไว
ตอการรับรูทางวัฒนธรรม (cultural sensitivity) ความสามารถวิเคราะหกระบวนการ (process analysis) และความสามารถ
ในการประกอบอาชีพอิสระ (entrepreneurial ability) เปนตน (Conger & Kanungo, 1988 :272; Mouradian & Colleen, 2007 
:215; Northern Ireland Executive, 2005) ภาวะผูนําถูกอธิบายในหลายมิติดังนี้  
 ภาวะผูนํา เปน กระบวนการที่ผูนําและผูอื่นชวยเหลือซึ่งกันและกัน ใหมีจริยธรรมและแรงจูงใจมากขึ้น โดยที่ผูนํา
ยกระดับจิตสํานึกของผูอื่นใหมีความนึกคิด  คานิยม  และเปาหมายรวมกันกับองคการ (Burns, 1978)  ภาวะผูนํา เปน 
กระบวนการของการมีปฏิสัมพันธในทิศทางที่บรรลุเปาหมายซึ่งกันและกันของผูนําและผูตาม (Manfredi, 1996) ภาวะผูนํา
เปนกระบวนการของการใชอํานาจชักจูง โนมนาวใหกลุมทํางานใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไวอยางมีประสิทธิภาพ  (Marquis & 
Huston, 1995) ภาวะผูนํา เปน ทั้งกระบวนการและทรัพยสินเมื่อพิจารณาในแงของกระบวนการภาวะผูนําเปนกระบวนการ
ใชอิทธิพลโนมนาวผลักดันใหบุคคลหรือสมาชิกของกลุมทํากิจกรรมตาง ๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมายความสําเร็จขององคการ 
(Schermerhorn, 1999:262; Bartol and Martin, 1994: 408; Moorhead and Griffin, 1995: 297) ในแงของทรัพยสินภาวะผูนํา 
เปน คุณลักษณะสําคัญอยางหนึ่งของบุคคลในการที่จะโนมนาว หรือใชอิทธิพลของตนใหประสบความสําเร็จ (Moorhead 
and Griffin, 1995: 297)  
 นอกจากนี้ ศาสตราจารยโรนัลด  ไฮเฟท (Ronald A. Heifetz) เปนผูรวมกอต้ังศูนยพัฒนาภาวะผูนํา (Center for 
Public Leadership) ที่ Kennedy School of Government (KSG) แหงมหาวิทยาลัยฮารวารด  ที่ซึ่งเปนมหาวิทยาลัยอันดับหนึ่ง
ของโลก ใหมุมมองภาวะผูนํามีความหมายที่มากกวาความสามารถกระตุนเรา ปลุกใจใหมวลชนตอบสนองตอเปาหมาย  แต
รวมถึงตองมีความสามารถโนมนาวทาทายใจใหผูตามกลาเผชิญกับความจริงที่เปนปญหาอยูดวย  และมีความตั้งใจอยางยิ่งที่
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จะพัฒนาผูเรียนใหบริหารภาวะผูนํา (exercising leadership) โดยทานมีความเชื่อวาผูนําไมไดเปนมาตั้งแตเกิดโดยย้ําให
ตระหนักชัดวา “ไมมีคําวา “ผูนํา” (leader)  ในโลกนี้มีแตเพียงคําวา “ภาวะผูนํา” (leadership) เทานั้น” หมายความวา ทุกคน
สามารถพัฒนาภาวะผูนําของตนเองได และใชภาวะนั้นในสถานการณเจาะจง ซึ่งสนับสนุนแนวคิดของทานศาสตราจารย  
ดร. เกรียงศักดิ์  เจริญวงศศักดิ์  (เกรียงศักดิ์  เจริญวงศศักดิ์, 2550: 129-136) ที่กลาวถึง ภาวะผูนําในองคการการทํางานไว
อยางนาสนใจมากวา “ในองคการการทํางานเราไมไดขาดแคลนคนที่นั่งอยูในตําแหนงผูนํา แตขาดแคลนคนที่มี “ภาวะผูนํา” 
ในตําแหนงที่ตองนํามากกวา” เพราะความรูความสามารถ ความเชี่ยวชาญและประสบการณทํางานไมเพียงพอที่จะทําให
บุคคลนั้น มีศักยภาพในการ “นํา” ทีมงานไปสูเปาหมาย และผูนําไมไดเปนบุคคลที่ต้ังขึ้นมาเพื่อคอยออกคําสั่งหรือช้ีนิ้วเพียง
อยางเดียว แตถูกตั้งมาเพื่อนําทิศทาง คอยแนะนําฝกคนใหเปนคนมีคุณภาพ  
 

5. การบริหารจัดการคนเกง  (Talent Management) 
 ในศตวรรษที่ 21 นี้สิ่งที่ผูนําตองเรียนรูอีกประการหนึ่ง คือ การพัฒนาโครงสรางทางสังคมเพื่อเอื้อใหคนที่มีความ
ชาญฉลาด (talent) ซึ่งสวนใหญมีอีโกสูง มีความมั่นใจสูงและบริหารยาก ซึ่งเรียกวา Talent ใหทํางานรวมกันอยางประสบ
ผลสําเร็จและใชความคิดสรางสรรคอยางเต็มที่  (Bennis, & Nanus, 1985; Gibson, 1999)  แนวโนมความเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นอยางรวดเร็วทั้งการแขงขันในระดับโลกาภิวัตนหรือเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในปจจุบัน ทําใหองคการ
ธุรกิจตาง ๆ มีความตองการใหคนเกง เขามาทํางานในองคการเพิ่มสูงขึ้นโดยมุงหวังใหคนเหลานั้น ใชความรูความสามารถ
และศักยภาพที่มีอยูในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลง  ในขณะที่ในตลาดแรงงานในปจจุบันนั้นขาดแคลนคนเกง รวมทั้ง
องคการตาง ๆ เกิดการแยงชิงตัวกลุมคนดังกลาวกันมากขึ้น (Axelrod, Handfield-Jones. & Michaels, 2001:3; Gubman, 
2003: 30) พนักงานกลุมที่เปนอนาคตขององคการ  เปนกลุมคนที่มีผลการปฏิบัติงานดีเดนหรือเปนกลุมพนักงานที่มี
ศักยภาพสูงที่เปนทั้งคนเกงและคนดี  เปนทุนมนุษย (human capital) ขององคการ เรียกกันในยุคนี้วาพวกกลุมคนเกงซึ่ง
หลายองคการจะมีวิธีการจัดการคนกลุมนี้ซึ่งเรียกวา เปนการบริหารจัดการคนดีและคนเกง (talent management) (ธํารงศักดิ์  
คงคาสวัสดิ์, 2550 : 91) การที่จะใหคนเกง (talent) เปนทุนมนุษย (human capital) ขององคการไดอยางยั่งยืนในระยะยาวนั้น  
ฝายทรัพยากรบุคคลจะตองมีกระบวนงานที่มีประสิทธิภาพรองรับในทุกขั้นตอน เริ่มตั้งแตการสรรหาและระบุ คนเกง 
(talent identification) การพัฒนาและฝกอบรม Talent (Talent Training and Development) การจายคาตอบแทนและให
รางวัลคนเกง (talent compensation and rewarding) และการธํารงรักษาคนเกง  (talent retention) ใหอยูกับองคการในระยะ
ยาว (Gubman, 1998; Chowdhury, 2000; Thorne. & Pellant, 2007) 

อาจกลาวไดวา คนเกง (Talent) ขององคการ คือ พนักงานที่ประสบความสําเร็จในงาน และสามารถสรางแรงดลใจ
ใหผูอื่นสรางผลงานที่ดีไดเชนเดียวกัน รวมทั้งแสดงออกซึ่งขีดความสามารถและคุณคาที่องคการตองการได (Berger & 
Berger, 2004 : 4)  เปนพนักงานที่ไดรับการคาดหวังวามีผลการปฏิบัติการที่ดีทั้งในปจจุบันและอนาคต โดยอาศัยความคิด
สรางสรรคของตนไปประยุกตใช  อีกทั้งมีความตองการเติบโตวันขางหนาไมวาจะไดรับการสนับสนุนจากองคการหรือไมก็
ตาม (Abbey & Robertson, 2003 : 61) เปนบุคคลที่มีแนวคิดในเชิงกลยทุธ มีภาวะผูนํา  สามารถควบคุมอารมณไดดี  มีทักษะ
การสื่อสารที่ดี  รวมถึงมีความสามารถในการสรางแรงดึงดูดและสรางแรงบันดาลใจใหแกผูอื่นได  ตลอดจนมีความสามารถ
ในการสรางผลงานตามที่องคการตองการได (Axelrod, Handfield-Jones. & Michaels, 2001)  
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talent management approach เริ่มจากการกําหนดกลยุทธการบริหารคนเกง ใหสอดคลองกับเปาหมาย  นโยบาย
และทิศทางขององคการ  จากนั้นจึงดําเนินการตามกลยุทธที่ไดวางไว และมีการตรวจสอบและวัดผล  ประกอบดวย 3 
ขั้นตอน คือ (1) การจัดใหคนเกง มีลักษณะที่สอดคลองกับกลยุทธขององคการ โดยการแจงใหคนเกง ทราบถึงนโยบาย 
แนวทาง และกลยุทธขององคการ (2) การทําให คนเกง เกิดความรูสึกมีสวนรวมกับเปาหมายที่องคการตองการ (3) การ
วัดผลการปฏิบัติงานและมีการปอนขอมูลยอนกลับใหพนักงานรับทราบ (Gubman, 1998 : 21 )  

ทั้งที่จากการศึกษางานวิจัยตาง ๆ  พบวา พนักงานที่เปนคนเกงเปนแรงผลักดันที่สําคัญตอความสําเร็จขององคการ 
อาทิในการศึกษางานวิจัยของ McKinsey & Co ในป ค.ศ. 1997 และ 2000 ที่ทําการศึกษาวิจัยเชิงลึกถึง Talent Management 
ในองคการโดยการสํารวจพนักงานระดับบริหารจํานวน 13,000 คน จาก 130  บริษัท รวมถึงวิธีกรณีศึกษาจํานวน 27  
องคการ  ผลจากการสํารวจพบวาองคการที่มี Talent Management ที่ดีจะสามารถสรางผลตอบแทนคืนสูผูถือหุนไดมากกวา
คาเฉลี่ยของอุตสาหกรรมถึง  22%  (Axelrod, Handfield-Jones. & Michaels, 2001:7) 

 
6. วัฒนธรรมองคการ  (Corporate Cultures or Organization Cultures) 

พนักงานที่มีความเขาใจในวัฒนธรรมองคการที่ถูกตองจะมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจากการกระทําที่ขาด      
การพิจารณาไตรตรองมาเปน การกระทําที่ผานการไตรตรองเปนอยางดี  ซึ่งเปนเปาหมายสําคัญในการพัฒนาทุนมนุษย  จาก
การศึกษาวัฒนธรรมองคการ พบวา องคการสวนใหญจะแสดงถึงความตองการที่จะใหพนักงานมองยอนกลับไปยัง        
ความรับผิดชอบของตนเองและจะตองพัฒนาศักยภาพของตนเองเพื่อมุงไปสูความเปนเลิศ  รวมทั้งการเปนทรัพยากรที่มี
คุณคาขององคการ ความตองการดังกลาวจะผลักดันใหพนักงานตองเขารับการฝกอบรมซึ่งเปนสวนหนึ่งของความผูกพัน  
ตอองคการของพนักงานในการสงมอบคุณคาใหกับองคการ  (Deal & Kennedy, 1982)  

วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับการสรางนวัตกรรมขององคการ (Sarris, Cooper, & Santora, 2008) ภายใต
สภาพแวดลอมที่มีความผันผวนอยูตลอดเวลารวมไปถึงความตองการในการขยายตัวเพื่อการเจริญเติบโต  องคการจะตองให
ความสําคัญอยางสูงกับวัฒนธรรมองคการ เหตุผลสําคัญที่สุดในการอางอิงถึงวัฒนธรรมองคการ  คือ ความผูกพันตอ
องคการที่เขมแข็งจะทําใหองคการมีความสามารถในการแขงขันที่สูงกวาองคการอื่น ๆ ในอุตสาหกรรมเดียวกัน ซึ่งคํากลาว
นี้เปนสมมติฐานที่นําไปสูการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคการ (Oliver & Kandadi, 2006) ทั้งนี้การที่จะสรางหรือเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมองคการใหมไดนั้น คนในองคการจะตองมีแรงจูงใจ  และถูกกระตุนใหคิดหรือทําในสิ่งที่ตางออกไปจากเดิม 
(Katz, 2003) ในหลายกรณีการลงทุนในเครื่องจักรเครื่องมือใหมไมสามารถสรางความไดเปรียบทางการแขงขันไดตามที่
คาดหวังไว เพราะการพัฒนาความไดเปรียบทางการแขงขันตองมุงเนนการลงทุนทั้งในทรัพยากรที่จับตองได และทรัพยากร
ที่จับตองไมไดไปพรอม ๆ กัน  ดังนั้นองคการที่ตองการมุงสรางความไดเปรียบทางการแขงขันอยางยั่งยืนจําเปนตองให
ความสําคัญกับเรื่องทรัพยากรที่จับตองไมไดดวย (Sirmon, & Hitt, 2009)  

จากการศึกษาผลกระทบของวัฒนธรรมทั่วโลก พบวา แนวโนมการเจริญเติบโตของวัฒนธรรมทั่วโลกพิจารณาได
จากการศึกษา (Education) การมีเครือขาย (Connection) ความมั่นใจในตนเอง (Self-Confidence) การจัดการโดยใชหลักการ
ปฏิบัติไดจริง (Pragmatic Management) การเชื่อมโยงระหวางประเทศหรือระหวางวัฒนธรรม (Network of National 
Boundaries or Cultures) ความเปนประชาธิปไตยและการมีสวนรวม (Democratic and Participatory) การกระทําที่มี
อิสระเสรีภาพ (Individualistic) ความยืดหยุนและการเปดเผย (Flexibility and Openness) และความไววางใจเชื่อถือ (Begin 
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from a Position of Trust) ซึ่งสิ่งเหลานี้จะสามารถเห็นสภาพความจริงของวัฒนธรรมทั่วโลกไดเปนอยางดี (Bird & Stevens, 
2003 : 395-407) อีกทั้งความเข็มแข็งทางวัฒนธรรม  (Cultural Strength) และความสอดคลองของวัฒนธรรม (Cultural 
Congruence) มีความสัมพันธโดยตรงกับศักยภาพทางการแขงขันขององคการ (Cameron, 1978 : 604-632)  

นอกจากนี้ การมุงเนนการเปนผูประกอบการของธุรกิจทั่วโลก  พบวา การเปนผูประกอบการในธุรกิจที่ดีตองมีตัว
แบบจําลองของวัฒนธรรมเปนพื้นฐานในการดําเนินธุรกิจ  เพื่อใชเปนแนวทางในการสรางความเขาใจในการเปลี่ยนแปลง
ทั้งภายในและภายนอก  ไมวาผูประกอบการจะสามารถฉกฉวยโอกาสไดรวดเร็วกอนคูแขงขันหรือสามารถปรับเปลี่ยน
รูปแบบการดําเนินธุรกิจไดดีหรือไมก็ตาม  วัฒนธรรมองคการจะเปนตัวชวยในการตัดสินใจในการดําเนินธุรกิจและเพื่อ
เอาชนะคูแขงขัน  การใชมิติทางดานวัฒนธรรมทําใหผูประกอบการมีการใชความรู  ความสามารถ และสติปญญาในการ
สรางสรรคความเข็มแข็ง สิ่งเหลานี้จะเปนการปรับเปลี่ยนสภาพของผูประกอบการใหเกิดความ    เขมแข็งนําไปสูการเปน
ผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จในธุรกิจ  และสามารถจะนําไปสูการ   เปนผูประกอบการธุรกิจที่มีศักยภาพทางการ
แขงขันในระดับโลกได (Sang & Peterson, 2005 : 1059)  วัฒนธรรมองคการจึงเปนหัวใจสําคัญที่หลอหลอมพนักงานใหเกิด
ความเชื่อมั่นในองคการ และทุมเทพลังทํางานสุดชีวิต วัฒนธรรมที่แข็งแกรงทําใหธุรกิจประสบความสําเร็จ (Deal & 
Kennedy, 1982)  

หลักการของวัฒนธรรมองคการ คือ ความผูกพันตอองคการ (Commitment) ซึ่งยังคงเปนขอถกเถียงกันวาองคการ
ที่มีประสิทธิภาพและประสบผลสําเร็จ สงผลมาจากการบริหารจัดการความผูกพันตอองคการ (Commitment Management) 
หรือมาจากการพัฒนาทางดานศักยภาพของมนุษย นํามาซึ่งการแสดงความคิดเห็นความรูสึกและความไวตอสภาพที่แทจริง
ขององคการ  และยังมีสวนสนับสนุนไปสูการมีประสิทธิภาพของบุคลากรที่มีความตองการที่จะพัฒนาตลอดจนการ
ตัดสินใจเพื่อสิ่งที่ดีกวา  ภายใตการเปลี่ยนแปลงเชิงพลวัต (Dynamic) องคการที่ตองการพัฒนาทุนมนุษย(Human Capital 
Development) เพื่อสรางความไดเปรียบทางการแขงขันอยางยั่งยืนจําเปนตองสรางวัฒนธรรมนวัตกรรม (Innovation 
Culture)  จริยธรรมทางธุรกิจและความรับผิดชอบตอสังคม (Business Ethic & Corporate Social Responsibility) ใหเกิดเปน
วัฒนธรรมองคการ(Corporate Culture or Organization Culture)  เพื่อเปนการเสริมสรางภูมิคุมกันใหกับองคการในระยะยาว 

 
บทสรุป 
 
กระแสโลกาภิวัตน (Globalization)  นํามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงในลักษณะเชิงพลวัต (Dynamic)  ธุรกิจตางพยายามฉกฉวย
โอกาสจากตลาดโลกดวยการสรางนวัตกรรม (innovation) ทําใหเศรษฐกิจกาวสูยุคเศรษฐกิจฐานความรู (Knowledge-based 
Economy) คูแขงขันตางพยายามปรับกระบวนทัศน (Paradigm shift change) ในการบริหารจัดการอยางตอเนื่อง (continue 
change) โดยไมหลงตกอยูในภาวะหลงตน (Complacency) ปจจัยที่สําคัญที่สุดเพื่อสรางความไดเปรียบทางการแขงขันอยาง
ยั่งยืนในศตวรรษที่ 21 คือ การพัฒนาทุนมนุษย (Human Capital Development) องคการใดมีปจเจกบุคคลที่มีความเฉลียว
ฉลาดตกผลึกทางความรู (Knowledge) ความสามารถ (Ability) และทักษะ (Skills) ที่สอดคลองกับเปาหมายขององคการ
ตลอดเวลา  ยอมสรางความไดเปรียบจากการใชทุนทางปญญา (Intellectual Capital) ขององคการเปน เครื่องมือในการ
ปรับตัวเพื่อสรางความไดเปรียบทางการแขงขันไดอยางยั่งยืน  (Sustainable Competitive Advantage) ตัวแบบ (Model) ของ
การพัฒนาทุนมนุษยเพื่อสรางความไดเปรียบทางการแขงขันอยางยั่งยืนภายใตการเปลี่ยนแปลงเชิงพลวัต (Human Capital 
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Development dynamic change) ประกอบดวย  6  ปจจัยดังนี้  (1) องคการแหงการเรียนรู(Learning Organization)  (2) การ
จัดการความรู(Knowledge Management)  (3)  การพัฒนาทุนมนุษยดวยสมรรถนะความสามารถ(Competency-based 
Development)  (4) การพัฒนาภาวะผูนํา(Leadership Development)  (5) การบริหารจัดการคนเกง(Talent Management)  และ 
(6) วัฒนธรรมองคการ(Corporate Cultures)  ดังภาพที่ 2 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2 การพัฒนาทุนมนุษยเพื่อสรางความไดเปรียบทางการแขงขันอยางยั่งยืน 

_____________________________________________________________________ 
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